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【摘  要】随着市场经济的深化发展和全球化的加速推进，国有企业面临着前所未有的挑战，其中人才流失问题尤为突出。

本文旨在深入探讨国有企业人才流失的原因，并提出相应的对策建议以应对这一挑战。通过对现有文献资料的

综合分析，发现国有企业人才流失主要由内部管理机制僵化、薪酬福利待遇不具竞争力、职业发展通道狭窄以

及企业文化建设不足等内部因素，以及外部市场竞争加剧、民营企业及外资企业的高薪诱惑等外部因素共同作

用所致。此外，研究还指出，人才流失不仅影响到国有企业的正常运营和发展，也对国家经济安全和社会稳定

产生了一定的影响。为有效遏制人才流失的趋势，本文提出了一系列策略：首先，国有企业应实施市场化导向

的薪酬体系，提高员工薪酬水平，使之与市场接轨；其次，优化企业内部管理体制，简化决策流程，增强组织

灵活性；再次，建立公平透明的职业晋升机制，提供多样化的职业发展路径，满足员工个人成长需求；最后，

加强企业文化建设，营造积极向上的工作氛围，提升员工的企业归属感和满意度。通过上述措施，期望能够改

善国有企业的人才环境，减少人才流失，进而促进国有企业的持续健康发展。 
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【Abstract】With the deepening development of the market economy and the accelerated advancement of globalization，state-owned 

enterprises face unprecedented challenges，among which the issue of talent loss stands out.This paper aims to delve into 

the reasons for talent loss in state-owned enterprises and propose corresponding countermeasures to address this 

challenge.Through a comprehensive analysis of existing literature，it is found that the main causes of talent loss in 

state-owned enterprises are internal factors such as rigid internal management mechanisms，uncompetitive compensation 

and benefits，narrow career development paths，and insufficient corporate culture construction，as well as external 

factors like intensified competition from the market， high salaries offered by private and foreign-funded 

enterprises.Furthermore，the study points out that talent loss not only affects the normal operation and development of 

state-owned enterprises but also has a certain impact on national economic security and social stability.To effectively 

curb the trend of talent loss，this paper proposes a series of strategies：first，state-owned enterprises should implement 

a market-oriented compensation system to raise employee pay levels and align them with market standards；second，

optimize the internal management system， streamline decision-making processes， and enhance organizational 

flexibility；third，establish a fair and transparent career advancement mechanism，provide diverse career development 

paths，and meet employees 'personal growth needs；finally，strengthen corporate culture construction，create a positive 

work environment，and increase employees' sense of belonging and satisfaction within the company.It is hoped that 

these measures will improve the talent environment in state-owned enterprises，reduce talent loss，and promote their 

sustained and healthy development. 
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引言： 

在全球化和市场经济快速发展的背景下，国有企业作为

国民经济的重要支柱，在推动国家经济发展、保障社会稳定

方面发挥着不可替代的作用。然而，近年来，随着市场竞争

的加剧以及民营企业与外资企业的崛起，国有企业面临着前

所未有的人才流失挑战。这一现象不仅影响了国有企业的竞

争力和发展潜力，也对整个社会经济体系造成了深远的影

响。 

1.理论基础 

关于国有企业人才流失的研究自上世纪末以来逐渐增

多。随着市场经济改革的深入，越来越多的学者开始关注到

国有企业的这一挑战，并尝试从不同角度进行探讨。有研究

通过问卷调查和深度访谈揭示了国有企业内部管理机制僵

化的问题，认为这限制了员工的积极性与创造力。还有文献

强调了国有企业需要面对来自民营及外资企业的激烈竞争，

尤其是在吸引高端人才方面。此外，一些专家提出了优化薪

酬体系、完善晋升机制等具体措施来应对人才流失的难题。 

在探讨国有企业人才流失问题时，离不开对相关理论的

理解和应用。马斯洛的需求层次理论为企业管理者提供了重

要启示，即员工的需求是分层次的，只有满足了基本的生活

需求后，才会追求更高层次的精神需求。因此，在制定人力



Modern Science and Technology Research 现代科技研究 第 5 卷 第 4 期 2025 年 

 198 

资源政策时，应充分考虑到员工的不同需求阶段。赫茨伯格

的双因素理论则进一步区分了激励因素与保健因素，提出除

了保障基本的工作条件外，还需通过成就认可、责任赋予等

方式激发员工的工作热情。 

另外，公平理论对于解释人才流失现象也有着重要意

义。根据该理论，员工会将自己与他人所获得的报酬进行比

较，如果感到不公平，则可能选择离开。因此，在国有企业

中实施透明公正的绩效评估制度显得尤为重要。再者，组织

承诺理论有助于我们理解员工对企业的情感依附程度，高水

平的组织承诺往往意味着较低的离职意愿。 

2.国有企业人才流失现状分析 

2.1 数据统计与趋势分析 
国有企业人才流失的数据揭示了一个不容忽视的现象。

从统计数据来看，自 2019 年起，国有企业的平均人才流失

率呈现出逐年上升的趋势，这反映了企业在吸引和保留人才

方面面临的挑战日益严峻。具体而言，在过去的几年中，一

些大型国有企业报告的年度人才流失率甚至超过了 15%，这

一数字远高于行业平均水平。值得注意的是，高层管理人员

和技术骨干的流失尤为突出，这些关键岗位人员的离职往往

对企业造成重大影响。例如，某知名企业在短短三年内失去

了超过三分之一的核心技术团队成员，直接导致了多项重要

项目的停滞或延期。与此同时，年轻员工尤其是 35 岁以下

的专业技术人员流失率也居高不下，显示出新一代职场人士

对于职业发展和个人成长有着更高的期待和追求。 

在对流失原因进行深入剖析时发现，薪酬待遇不具竞争

力、晋升机会有限以及企业文化缺乏吸引力是三大主要原

因。许多国有企业未能及时调整其薪酬体系以匹配市场水

平，导致优秀人才流向薪酬更优厚的企业。此外，职业发展

路径不够清晰，使得员工看不到未来的职业前景，从而选择

跳槽寻求更好的发展机会。而相对保守的企业文化难以满足

现代员工对于开放、创新工作环境的需求，进一步加剧了人

才流失的问题。 

2.2 行业分布特征 
不同行业的国有企业在人才流失方面表现出明显的差

异性。能源、金融及通信等领域的国有企业人才流失情况尤

为严重，其中能源行业的人才流失率最高，达到了约 20%。

这类企业通常面临着较高的技术和管理要求，对专业人才的

需求量大，但同时也面临来自其他类型企业更为激烈的竞

争。例如，在电力和石油等行业，由于技术更新换代快，企

业需要不断引进和培养新的人才来维持竞争力，然而现有的

激励机制和职业发展规划往往无法满足人才的成长需求，导

致大量技术型人才流向更具发展潜力的民营企业或外资公

司。 

相比之下，制造业和服务业中的国有企业人才流失率略

低，但也存在一定的问题。特别是在制造业领域，尽管整体

流失率低于能源行业，但在研发和技术部门，人才流失现象

仍然十分明显。这主要是因为制造型企业越来越依赖技术创

新来保持市场领先地位，而现有体制下的国有企业在人才培

养和激励措施上存在不足，难以留住那些渴望快速成长和实

现自我价值的技术专才。 

3.国有企业人才流失原因分析 

3.1 内部因素分析 
国有企业内部存在一系列导致人才流失的因素。薪酬福

利体系的不完善是其中一个显著的问题，许多国有企业提供

的薪资水平低于市场标准，尤其在与民营企业和外资企业的

对比中显得竞争力不足。员工期望得到与其贡献相匹配的报

酬，当这一需求得不到满足时，离职的可能性增大。除了基

本工资之外，福利待遇如医疗保险、住房补贴等方面也往往

落后于同行，进一步削弱了对优秀人才的吸引力。晋升机制

僵化同样影响着员工的职业发展。一些国有企业采用的传统

晋升模式缺乏透明度，员工难以看到清晰的发展路径，长此

以往会感到职业前景黯淡无光。 

企业文化也是不可忽视的一环。部分国有企业依然保留

着计划经济时期的管理风格，强调等级制度和集体主义，而

忽视了个体的需求和价值实现。这种文化氛围不利于激发员

工的工作热情和创新精神，特别是在年轻一代中更易引发不

满。工作环境不佳、沟通渠道不通畅等问题也会降低员工的

工作满意度，促使他们寻找更能体现个人价值的工作场所。 

3.2 外部因素分析 
外部环境的变化对国有企业的人才流动产生了深远影

响。随着市场经济的深化发展，民营企业和外资企业在规模

和影响力上迅速崛起，提供了大量具有竞争力的职位选择。

这些企业通常具备更为灵活的管理和激励机制，能够更好地

适应市场需求变化，吸引了大批追求高收入和广阔发展空间

的国有企业人才。特别是在高新技术领域，新兴产业的快速

崛起为专业技术人员开辟了新的天地，相比之下，国有企业

的保守作风和缓慢决策过程则显得格格不入。 

此外，互联网技术的进步极大地改变了求职方式，信息

传播速度加快使得人才更容易获取外部招聘信息。通过在线

招聘平台，求职者可以便捷地了解到各类企业的招聘动态，

这无疑增加了国有企业留住人才的难度。 

4.国有企业人才流失影响评估 

4.1 对企业发展的影响 
国有企业人才流失对企业发展的负面影响不可小觑。核

心技术和管理经验的流失直接影响企业的创新能力和市场

竞争力。当关键岗位的技术人员和管理人员离开时，他们带

走的知识和技能可能会被竞争对手利用，从而削弱企业在行

业中的地位。同时，新员工需要时间来适应并达到前任的工

作效率，这期间企业可能面临项目进度延迟、产品质量下降

等问题。长期而言，人才流失还可能导致企业内部出现知识

断层，影响技术传承和发展战略的有效实施。此外，频繁的

人才流动会影响团队士气，降低现有员工的工作积极性和忠

诚度。面对不断变化的员工队伍，企业不得不投入更多资源

用于招聘和培训新成员，增加了运营成本。 

企业文化方面，人才流失可能破坏原有的工作氛围和价

值观念，导致组织凝聚力下降。对于那些依赖稳定团队合作

完成任务的企业来说，这种情况尤为不利。为了应对这些问

题，企业必须重新审视并优化其人力资源管理策略，包括调

整薪酬福利体系、完善职业发展路径以及加强员工关系管理
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等措施，以期减少人才流失带来的损失，并促进企业的可持

续发展。 

4.2 对社会经济的影响 
国有企业作为国家经济的重要组成部分，其人才流失不

仅影响单个企业的发展，也对整个社会经济产生连锁反应。

一方面，国有企业的衰退会减少就业岗位供给，特别是对于

一些传统工业基地或特定区域而言，这可能引发局部就业市

场的不稳定。另一方面，如果大量高技能人才从国有企业转

向其他类型的企业，尤其是外资企业和新兴科技公司，这种

人才流动趋势可能会加剧地区间经济发展不平衡的现象。例

如，某些地区由于缺乏足够的吸引力留住本地培养的专业人

才，导致经济发展速度放缓，而另一些发达地区则因为汇聚

了更多优质人力资源而快速发展，进一步拉大了区域间的差

距。 

从宏观经济角度看，国有企业在维护国家安全、推动产

业升级等方面发挥着不可替代的作用。人才流失使得这些企

业在关键技术领域失去优势，进而影响到国家战略安全和技

术自主性。此外，国有企业往往承担着社会责任，如保障民

生工程和服务公共事业等，人才流失可能导致服务质量下

降，损害公众利益。因此，有效遏制国有企业人才流失，不

仅是企业自身的需求，也是维护社会稳定和促进经济健康发

展的必要举措。通过建立更加灵活高效的人力资源管理体

系，提高企业吸引力，可以为社会创造更多价值，实现多方

共赢的局面。 

5.解决策略与建议 

5.1 改善薪酬福利体系 
为了有效应对国有企业人才流失的问题，改善薪酬福利

体系至关重要。企业需要根据市场情况和员工需求，设计出

具有竞争力的薪酬方案。这不仅包括基本工资的调整，还应

涵盖绩效奖金、长期激励计划等多种形式。通过引入市场调

研机制，定期评估同行业、同地区的薪酬水平，确保企业的

薪酬标准能够吸引并留住优秀人才。同时，优化福利待遇，

如增加补充医疗保险、提供住房补贴或设立员工子女教育基

金等，以满足员工多样化的需求。此外，建立透明公正的薪

酬分配制度，让每位员工都能清楚了解自己的薪酬构成及晋

升路径，增强对薪酬体系的信任感。通过这些措施，可以显

著提升员工的工作满意度和忠诚度，减少因薪酬福利不满而

选择离职的情况。 

5.2 完善职业发展通道 
构建清晰的职业发展通道是提高员工留任率的有效手

段。企业应当基于岗位性质和员工的专业能力差异，设置多

条职业发展路径，如管理、技术、技能三条主要通道，并在

每条通道内设立明确的发展里程碑。例如，在技术通道中，

可以从初级工程师逐步晋升至高级专家；而在管理通道，则

可从基层管理者成长为高层领导。这样的设计既为员工提供

了广阔的发展空间，也鼓励了不同类型的员工发挥各自的优

势。此外，实施双通道晋升体系，允许专业技术人员在不转

向管理岗位的情况下也能获得职业上的晋升和发展，从而避

免了单一行政晋升带来的局限性。通过定期开展培训和继续

教育活动，帮助员工不断提升自身技能，进一步拓宽其职业

发展的可能性。 

5.3 加强企业文化建设 
强化企业文化建设有助于营造积极向上的工作氛围，增

强员工的归属感和凝聚力。一个包容开放的企业文化能够激

发员工的创造力和积极性，使其感受到个人价值得到尊重与

实现。为此，企业需倡导团队合作精神，促进跨部门交流协

作，形成良好的沟通环境。同时，注重人文关怀，关注员工

身心健康，举办丰富多彩的文化活动，增进员工之间的感情

联系。对于表现优异的员工给予公开表扬和奖励，树立正面

榜样，激励全体员工共同进步。另外，企业还应积极参与社

会公益活动，履行社会责任，塑造良好的社会形象，使员工

为自己所在的企业感到自豪。 

结论 

综合以上分析，国有企业面临的人才流失问题对企业发

展和社会经济均造成了深远影响。为有效应对这一挑战，企

业需从多方面入手制定策略。改善薪酬福利体系，确保其具

备市场竞争力且能满足员工多样化需求，有助于提升员工满

意度与忠诚度；完善职业发展通道，提供清晰的职业路径和

晋升机会，能够激发员工潜能并增强其长期留任意愿；加强

企业文化建设，则可以营造积极向上的工作氛围，增加员工

的归属感与凝聚力。通过实施这些策略，不仅能够缓解人才

流失带来的负面影响，还能为企业注入新的活力，促进其持

续健康发展，同时也有助于维护社会经济稳定，缩小区域发

展差距，实现多方共赢的良好局面。最终，这将助力国有企

业在全球化竞争中占据有利地位，推动国家整体经济实力不

断提升。 
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