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摘  要 

在市场竞争日益加剧的 21 世纪，企业的成功越来越依赖于核心竞争力。企

业的核心竞争力主要表现为知识和技能，而核心员工是企业关键知识和技能的拥

有者，也是企业价值的主要创造者。核心员工掌握着企业的核心竞争能力，对企

业的经营和发展具有不可替代的重要作用。也正因为这样，核心员工往往成为竞

争对手觊觎的对象。其他企业会以更高的职位、更优厚的待遇来诱使你的核心员

工加盟。 

核心人才的流失已成为当今企业管理中的一个黑洞，它正不断吞噬着企业的

利润，削弱企业的竞争能力，影响员工的士气和企业的生产率，是企业利润的无

形杀手。因此，分析核心员工流失对企业的影响，找出核心员工流失的原因，并

针对企业可控的影响因素提出有效的对策，具有一定的实践意义。 

本文以企业的核心员工为研究对象，从核心员工的内涵及特征入手，对核心

员工流失对企业的影响以及核心员工流失的原因进行分析，并希望通过改善人力

资源的获取、保留、发展和协调等功能来留住企业的核心员工。这些管理对策对

企业管理者和人力资源工作者预防和减少核心员工的流失有一定的帮助和借鉴

作用。 

此外，本文还从核心员工的挽留、工作交接和离职员工的关系管理等方面提

出对流失的核心员工进行后续管理。离职的员工并非只是“泼出去的水”，他们

仍然可以为企业带来财富，因此企业可以通过开发离职员工的价值，以减少由于

员工流失给企业带来的损失。 

 

 

关键词：核心员工；员工流失 

 

厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库



厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库



Abstract 

In the 21st century, the competition among the enterprises becomes more and 

more fierce. A success corporation depends more on the core competence than ever 

before, which is supported by knowledge and technology. However, it’s the key 

employees who grasp the important knowledge and technology; they also create the 

main profit of the company. So the key employees play the key roles to the 

development of a company. Just because of this, the key employees become the 

targets of the other enterprises, which will provide higher pay or higher position to 

attract your key employees to join them.  

 The turnover of key employee becomes a serious problem to a company, which 

will weaken the competence of the company, break down the moral of other 

employees, and cut down the profit of the company. Therefore, to analyze how the 

turnover of the key employee affects the enterprise, why the key employee decides to 

quit, and how to retain the key employee is very important to the managers. 

The thesis aims at key employee, bases on the cognition of the research before, 

analyses the characteristics and consequence of the key employee, the author finds the 

intrinsic motivation of the key employee turnover, construes the cause of the key 

employee turnover, and contrives to find the effective countermeasures to lessen the 

turnover of the key employees. The countermeasures mainly include improving the 

functions of human resource management, such as human resource obtaining, 

retaining, developing, and harmonizing. These measures will help the managers to 

avoid or reduce the turnover of the key employee.  

 Besides, the thesis points out that enterprise should carry out the continuous 

management of employee turnover by detaining the key employees who want to quit, 

dealing with the job handover and keeping a good relationship with the key 

employees who have quitted. The exit employees can also benefit the enterprise, and 

the manager can reduce the expense of the key employee turnover by carrying out the 

exit employee relationship management. 

 

Key Words: key employee; employee turnover 
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第一章  绪论 

 1

第一章  绪论 

知识经济的发展，使人的智能化地位得到了空前提高，人力资本已经超越了

物质资本和货币资本，成为 主要的生产要素和社会财富的重要组成部分。世界

银行的一份调查报告指出，当前世界财富的 64%是由人力资本构成的。美国著名

的经济学家、诺贝尔经济学奖得主贝克尔教授则更深刻地指出，发达国家资本的

75%以上不是实物资本，而是人力资本，人力资本成了人类财富增长、经济进步

的源泉。[1]而对于企业来说，核心员工是 重要的人力资本，他们对企业的生存

和发展起着决定性的作用，因此，如何留住企业的核心员工，并使他们更好地为

企业服务是摆在企业管理者面前的 大难题。 

一、研究的目的和意义 

在市场竞争日益加剧的 21 世纪，企业的成功越来越依赖于核心竞争力。企

业的核心竞争力与该企业的核心员工是密切相关的，企业的核心竞争力主要表现

为知识和技能，而核心员工是企业关键知识和技能的拥有者，因此，核心员工是

企业核心竞争力的载体，是企业价值增长的来源，对企业的经营和发展具有不可

替代的重要作用。也正因为这样，核心员工往往成为竞争对手觊觎的对象，其他

企业会以更高的职位、更优厚的待遇来诱使你的核心员工加盟。 

核心员工的流失不仅会增加企业的成本，还极大地影响企业员工的士气，降

低企业的整体绩效水平；而且很多核心员工还掌握着企业的核心技术和重要的客

户资源，他们的离职将带走企业的这些重要资源；此外，某些影响力大的核心员

工离职还可能引起整个核心团队的集体离职，从而给企业造成巨大的风险和损

失。如 2000 年 11 月，在 4年内一手将创维的销售业绩从 7亿元做到 43 亿元的

原创维的中国区域销售总部总经理陆强华，带领创维的 150 多位员工集体跳槽至

高路华，其中包括 11 位原创维的片区经理、20 多位管理层的核心干部，以及他

们亲信的核心员工等，这给创维公司业务的正常开展和日常经营都带来了巨大的

困难。2004 年夏天，正当饮料行业的厂商们为销售旺季的来临而忙的热火朝天

的时候，健力宝却传出了销售公司的总经理蒋兴洲离职的消息，而更令人吃惊的
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是和蒋兴洲一起离开的还有二十多个销售经理，受此影响，还有更多的员工也打

算辞职，而外界的种种猜测和评论也对这次事件起到了推波助澜的作用，这给健

力宝带来不可估量的损失。 

核心员工的流失已成为当今企业管理中的一个黑洞，它正在不断吞噬着企业

的利润，削弱企业的竞争能力，影响员工的士气和企业的生产率，是企业利润的

无形杀手。因此，分析核心员工流失对企业的影响，找出核心员工流失的原因，

并针对企业可控的影响因素提出有效的对策，具有一定的实践意义。 

二、相关研究综述 

1. 国外学者对员工流失的相关研究 

员工流失是指从组织中获取物质收益的主体终止其作为组织成员关系的过

程。这一定义现在为国内外的大多数学者所采用。从 20 世纪 50 年代开始，国外

的学者们就开始对企业的员工流失问题从不同的角度进行研究。经过半个世纪的

研究，学者们创立了很多优秀的理论和模型，其中包括企业员工流动的必要性理

论和员工流失的理论模型等。 

（1）员工流动的必要性理论[2] 

① 场论学说 

美国著名的心理学家勒温(Lewin)认为,个人能力和条件与其所处的环境直

接影响个人的工作绩效,个人绩效与个人能力、条件、环境之间存在着一种类似

物理学中的场强函数关系。由此他提出了如下的个人与环境关系的公式: 

B = f (p，e) 

其中,B为个人的绩效；p为个人的能力和条件；e为所处的环境。 

该函数表示，一个人所能创造的绩效,不仅与其能力素质有关，而且与其所

处的环境也密切相关。如果员工处于不利的环境之中(如专业不对口，人际关系

恶劣，心情不舒畅，工资待遇不公平，领导作风专断，不尊重知识和人才等),

则很难发挥其聪明才智，也很难取得应有的成绩。一般而言，个人对环境往往无

能为力，改变的方法只有离开这个环境，到一个更适宜的环境工作，也就是员工

流动。 
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②卡兹的组织寿命学说 

美国学者卡兹（Katz）从保持企业活力的角度提出了企业组织寿命学说。他

在对科研组织的寿命进行了研究时，发现组织寿命的长短与组织内信息沟通情况

有关，与获得成果的情况有关。他提出，在一起工作的员工，在一年半至五年的

这个期间内，信息沟通水平 高，获得成果也 多；而在不到一年半或超过五年

的时间段，成员沟通信息水平不高，获得成果也不多。卡兹曲线告诉我们，一个

科研组织也和人一样，有成长、成熟、衰退的过程，组织的 佳年龄区为 1.5 年

至 5年。超过三年，就会出现沟通减少、反应迟钝，即组织老化，解决的办法是

对组织进行改组。卡兹的组织寿命学说从组织活力角度证明了人才流动的必要

性，同时也指出人员流动也不宜过快。流动间隔应大于 2年，这是适应组织环境

和完成一个项目所需的 少时间。一般而言，人的一生流动 7-8 次是可以的，流

动次数过多反而会降低效益。 

③库克曲线 

美国学者库克(Kuck)从如何发挥人的创造力的角度论证了人才流动的必要

性。他认为适度的流动有利于激发人的创造力。通过实验研究，他发现人的创造

力不是持续增长的，随着时间的推移，人才在某一领域或某一项工作中的创造力

是会下降的并稳定在一个固定值，如不改变环境和工作内容，创造力将在低水平

上徘徊不前，因此，为激发人才的创造力，应进行合理的人才流动。 

④中松义郎的目标一致理论 

日本学者中松义郎提出，处于群体中的个人，只有在个体方向与群体方向一

致时，个人的才能才会得到充分的发挥，群体的整体功能水平也才会 大化。如

果个体在缺乏展现才华的外界条件或者心情压抑的状态下，就很难在工作中充分

发挥自己的才能。个体的发展途径也不会得到群体的认可和激励，特别是在个人

方向和群体方向不一致的时候，整体工作效率必然要蒙受损失，群体功能水平势

必会下降。个人潜能的发挥与个人与群体方向是否一致之间存在着一种可以量化

的函数关系，据此，他提出了“目标一致理论”。中山义郎认为解决个人目标与

群体不一致有两种途径：其一，个人目标主动向组织目标靠拢，或者组织向个人

目标方向靠近。个人要从实际出发，引导自己的志向和兴趣向组织和群体方向转

移，并努力趋于一致。但由于价值观上的差异、人际关系的复杂以及专业兴趣的
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长期性等原因，个人难以在短期内将个人目标与组织目标达到一致，并长久地保

持下去，因此，此途径在现实中不太可行。其二，进行人才流动，流到与个人目

标比较一致的新单位去。当个人能够流动到一个个人的努力方向与组织的期望比

较一致的时候，个人的积极性和创造性都可以得到充分的发挥，个人的行为更容

易得到组织的认同和肯定，形成良性循环。 

以上四位学者分别从不同的角度论证了员工流动的必要性，他们主要是从员

工成长和创造力的激发的角度对员工流动进行研究的。 

（2）员工流失的理论模型[3][4] 

① 马奇和西蒙模型 

马奇和西蒙的模型可以被称为“参与者决定”模型。他们的模型实际上是由

两个模型共同构成的。一个模型分析的是感觉到的从企业中流出的合理性, 另一

个模型分析的是感觉到的从企业中流出的容易性。 

 

图1－1：决定员工感觉到的流出的合理性的因素 

资料来源：谢晋宇. 雇员流动管理[M]. 天津：南开大学出版社，2001 

 

图1－1列出了员工感觉到从企业中流出的合理性的决定因素。雇员对工作的

满意程度及其对企业间流动的可能性的估计是这里的两个 重要的决定因素。工

作满足度是与雇员在工作中自我价值的实现、对工作中各种关系的把握及对工作

自我感觉到的工

作满足程度 
对工作关系的预

知和把握 
工作与其他各种

角色的和谐性 

员工对工作感到满意 

员工认为流出是客观需要 

企业规模 

对企业内部流动可

能性的预期 
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