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[摘  要] 基于B公司研发中心人员高流失率的现象,通过建立SWOT模型,对这种现象产生的内部因素

与外部因素进行态势分析,将企业现存的优势、劣势、机会、威胁进行有机组合,从企业的发展,人员的

培养,增加高端人员的引进率与降低人员流失率等多个维度,制定了B公司基于人力资源方面,相应的发

展战略、计划以及对策。 
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[Abstract] Based on the phenomenon of high resignation rate of employees in the R & D center of company B, 

through the establishment of SWOT model, to analyze the internal and external factors of this phenomenon, 

and organically combines the existing advantages, disadvantages, opportunities and threats of the enterprise from 

the different dimensions of enterprise development, employee training, increasing the introduction rate of 

high-end employee and reducing the resignation rate, and formulate the corresponding development strategy, 

plan and countermeasures of company B based on human resources.  
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1 公司简介 

B公司成立于2000年,经营范围主要是水性建筑涂料用丙烯

酸乳液的制造与销售,在华南、华东、华北、西南设有子公司,

拥有6大制造基地,约2000名员工,根据官方发布,2017年B的水

性建筑涂料用丙烯酸乳液在中国市场的占有率达到31%,在涂料

细分领域,B公司属于该细分行业的龙头。 

自己从2013年毕业至今,一直在B公司研发中心的研发部工

作,从事相关水性丙烯酸乳液的开发工作。B公司的研发人员有

150人左右,因为公司的乳液研发需要一定的保密性,因此B公司

只在佛山设立了研发中心。 

近几年由于公司人员的大量流失,因此行业内调侃B公司为

乳液界的黄埔军校。 

2 问题简要描述 

通常情况下,员工辞职只跟领导说是个人原因(想家了、不

想离父母太远等)或是家庭原因(父母催婚、回去继承家业等原

因),但同事之间私下里交流,通常大家都清楚同事离职的根本

原因是领导原因或是公司原因而并非家庭原因。因此,本文以B

公司的研发中心为例,就公司人员流失的问题,做相关的研究。 

3 相关数据描述 

由于公司发展需要,从2013年开始,公司在全国范围内大规

模校招应届本科生,投入研发工作,增加公司的研发实力。研发

中心人力资源部经理从2013年开始,对研发人员的离职情况进

行了长期的连续统计。 

表1  B公司研发中心研发人员入职1年内与入职3年内的离职率

统计 

本科生 招聘总人数/人 入职 1 年内离职率 入职 3 年内离职率

2013届 33 45.45% 51.52%

2014届 30 36.67% 50.00%

2015届 46 28.26% 60.87%

2016届 72 30.56% 43.06%

2017届 82 42.46% /  

备注：2016届入职3年内离职人数只统计到2018年8月为止 

根据上表可以看出,研发中心从2013年开始,到2017年结束,

入职1年内离职的应届本科生人数呈现出开口向上的抛物线趋

势,即从2013年至2015年,应届生1年内离职的人数逐渐下降,从

2015年至2017年,应届生1年内离职的人数则逐渐上升。而入职3

年内离职的应届本科生人数则持续超过50%。 

4 识别人力资源管理问题 
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针对研发中心高人员流失率的现状,通过SWOT分析[1-3],来

帮助就研发中心内部外部所处的情况进行全面、系统、准确的

研究,从而帮助B公司制定相应的发展战略、计划及对策。 

表2 B公司研发中心人员流失现状的SWOT列表 

内部优势(S) 内部劣势(W) 外部机会(O) 外部威胁(T)

1 员工具备细分行

业内相对较强的

专业知识；

薪酬绩效流于形

式,设计不科学,

管理者缺乏有效

的绩效管理能力；

公司与供应商、

客户、高校、机

构等合作范围

广；

行业人才竞争激

烈,管理和研发

技术流向竞争对

手的风险增加；

2 内部工作环境宜

人,有较为完备

的仪器设备,支

持实验由理论到

实践的过程；

内部岗位职责不

明确,且管理层领

导能力差；

公司的社会声

誉好,能够比行

业内的中、小企

业更快的掌握

行业资讯；

社会的进步发

展,大部分应届

本科生希望继续

深造；

3 所研究的项目大

部分是行业前沿

项目；

培训工作处于基

础阶段,缺乏对公

司战略发展的有

效支持；

公司的发展与

愿景能够很好

的获取海内外

高端人才；

市场竞争激烈,

公司利润下滑,

人力资本投入受

限；  

根据公司的的内部优势与外部机会,本应该能够有足够的

人共同为公司的发展持续地创造价值,但是由于公司内部劣势

的存在,导致外部威胁的发生,大量人员流出,甚至涌入竞争对

手公司,促进了竞争对手的发展。 

所以如何降低研发中心内部较高的人员流失率,首要问题

是需要解决研发中心内部的劣势问题。 

首先我们对内部劣势问题进行逐一描述： 

W1：薪酬绩效流于形式,设计不科学,管理者缺乏有效的绩

效管理能力。 

现象描述：根据我们普遍的认知,能力相同的应届本科生,

入职两年的应该普遍要比新入职的工资要高,但是公司从2016

年开始,应届本科毕业生的工资要普遍比工作两年的本科生的

工资要高很多,由于当时有大量的有工作经验的员工离职,公司

层面才逐渐重视这个问题,迫于压力,给老员工提高了工资,但

是2017年,2018年,2019年,同样的问题又重复的发生。因为公

司规定,员工之间禁止讨论工资问题,领导层觉得员工都应该

遵守公司规章制度,但实际上,人是复杂因素,人们都会想方设

法去了解自己工资与周边同事工资的差距,因此才有这种情况

的发生。 

同样的,对于绩效体系,没有严格的评定标准,由于产品开

发周期长(短则数月,长则数年),整个周期的绩效均是产品开发

初期的模板,因为产品开发各阶段的偏重不同,因此这份模板没

有科学合理性。所以在月度绩效评分时,员工跟领导关系好的,

绩效通常会高。而一般全身心投入工作、经常加班至深夜或是

周末加班,很少有时间去与领导处理私人关系的员工,他们的绩

效并不出众。 

W2：内部岗位职责不明确,且管理层领导能力差； 

现象描述：研发中心内部主要分为产品部、技术研究部、

应用部、仪器检测部等,上述部门均是我们根据岗位职责的描述,

自愿去的部门。由于领导层经常发生变化,内部领导发生变化后,

新领导们以自己的利益为中心,肆意改变某些岗位职责,但是在

岗人员未发生相应的变动。以产品部与技术研究部为例,产品部

最开始的岗位职责是老产品的维护,没有什么技术含量,主要是

监控产品的稳定性,所以追求安稳的同事会进那个部门,领导调

整职责后,产品部的岗位职责发生了变化,由原来维护老产品,

变成了开发新产品,新产品的开发压力较大,心理承受能力不强

的同事很难胜任那类工作。与之相反的是,技术研究部最开始的

岗位职责是通过了解市场、了解客户,对未来3-5年的产品或技

术做提前研究,所以一些希望追求更高技术技能发展的同事都

选择去了这个部门,领导调整职责后,技术研究部的岗位职责发

生变化,一方面领导强制技术研究部的同事闭门造车,以防止机

密外泄为由,禁止该部门员工参与行业间的技术交流,另一方面

该部门的员工只做对领导层绩效有直接利益的工作,而禁止做

对企业长远发展有正相关的工作。 

由于领导层均是由表现好的员工晋升提拔,而公司又忽略

对这部分新晋管理层的培训,因此根据彼得原理,这类管理层往

往不能胜任自己的岗位,显得尤为不称职。 

W3：培训工作处于基础阶段,缺乏对公司战略发展的有

效支持。 

现象描述：公司缺乏对新晋基层与中层管理者的培训,使新

晋基层与中层管理者在该岗位上,无法匹配该岗位的岗位职责,

根据自己主观意识行动,导致下属员工不满。 

公司缺乏基层技术人员的基础培训,认为基层技术人员只

需要做好本职工作即可,没有必要对其他技能进行培训。 

5 提供的建议及解决方案 

通过SWOT列表,重点对研发中心人员流失问题提出一系列

的解决方案[4-7]。 

SO战略：利用优势,增加机会； 

(1)通过内部有较强的专业知识的员工与高校或学术机构

的合作,为企业在高校与学术机构树立良好的形象,让高校与学

术机构为公司引入高端人才。 

(2)将自己内部较为完善的仪器设备帮助供应商与客户测

试产品相关性能,提升公司在客户与供应商之间的专业度,让上

下游想要换职位的专业人员,能够第一个考虑到公司。 

(3)公司在现有业务的基础上,扩大对前沿项目研究的投入,

吸引大量海内外高端人才的加入。 

ST战略：利用优势,回避威胁。 

(1)培养员工专业技能的能力,让员工强大到可以独当

一面； 

(2)提升员工福利制度,对员工好到自己不想离开； 

(3)公司与高校联合培养员工,让员工可以在公司就可以完

成在高校才能进行的深造工作； 

WO战略：克服劣势,利用机会。 

(1)推崇多相关方的考核机制,考核的相关项目根据权重的

大小进行分配,削弱领导单方面认可某一特定员工的能力； 

(2)培训基层管理人员在管理方面的能力,将单向的升迁机

制调整为能者上、平者让、弱者下的双向机制,让基层管理人员
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居安思危,更加重视团队发展； 

(3)积极培训实验人员,多元化发展实验人员的技能水平,

让实验人员觉得自己不是仅仅在做重复劳动,而是觉得自己在

用公司教我的技能去为公司创造价值,提高实验人员的自豪感

与归属感； 

WT战略：减少劣势,回避威胁。 

(1)建立离职员工协会,让已经离职的员工加入该协会组织,

定期举办一些聚餐、讲座等活动,让离职员工觉得自己就算离职

了,也依旧是公司的一份子,离职员工就会在竞争对手公司或是

其他公司为自己的老东家做宣传,可以为公司吸引一部分在外

面呆腻了想回来的员工,或是竞争对手公司那些想到自己公司

发展的员工； 

(2)公司可以与本科生导师/研究生导师进行项目合作,因

为绝大部分化工专业的本科生即使去读研,也只是在化工领域

继续深造,而很少有去跨专业读研的,因此可以通过此方式可以

让相关导师为公司输入大量优质相关人才； 

(3)因为市场竞争激烈,且接近于饱和(化工行业不存在

100%用一家产品的说法,因为化工产品存在不确定性,因此下游

客户通常只采购一家公司一定比例的产品去降低风险),因此公

司可以通过开拓化工类其他细分领域的市场,或是自制某些化

工原材料,提高公司的利润,增加对人力资本的投入。或是可以

通过内部人力资源的改革,提高人力资本的单位能效。 
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