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Abstract: In the human resource management of small and medium-sized enterprises, excessive staff turnover is an important factor that puzzles the development of small and medium-sized enterprises. Through literature review, case analysis and data comparison, this paper analyzes the reasons for the loss of production line employees in KY Company. It is found that there are four main reasons for the loss of production line employees in KY Company: first, the salary is low; Second, the training system is not perfect; Third, the lack of employee promotion system; Fourth, employees' ability to withstand pressure is insufficient. In view of the above problems, this paper puts forward some management measures to improve the human resources of KY Company. Small and medium-sized enterprises can reduce employee turnover and promote the sustainable development of enterprises by redesigning the salary structure of employees, establishing a training system for production line employees, guiding employees' career planning and designing promotion mechanisms, and attaching importance to employees' humanistic care.	Comment by 作者: Arial字体、小四、“Abstract”加粗，1.5倍行距
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1.研究背景	Comment by 作者: 三级标题采用“1.”“2.”……，小四号，宋体，首行缩进两字。行距1.5倍。
伴随着中国经济的快速发展，加上互联网时代的到来，人工智能化的作业已渗透到各工业，尤其是制造型行业，为了节约人工成本，企业不断的引进智能化设备代替人工作业，这也意味着对制造型企业生产线员工的技能要求更高。无论智能化的技术有多成熟，最终还得需要“人”去完成各种工作，所以“人”是推动企业生产的整个过程。因此，在此背景下，企业人力资源管理在企业中就体现非常重要的地位。作为制造型企业而言，在整个组织结构中，生产一线员工是企业组织中最为庞大的基数。但要做好生产线员工的管理是具有一定的困难，尤其是一些中小制造企业在人力资源管理上不够完善，导致生产线员工流失严重，中国2019年-2021年制造行业流失率依次为20.7%、17.8%以及20.3%[footnoteRef:1]，如图1所示：	Comment by 作者: 正文采用宋体，小四，行间距1.5倍，首行缩进两字	Comment by 作者: 注释是对所引用的原始数据出处、或引自某篇文章的原始语句、或对文中出现的概念的进一步解释等，一般用“插入脚注”的方式在该页的最下方显示。
具体方法为：在文中需要脚注的位置，点击“插入”——“引用”——“脚注和尾注”——“脚注”，编码采用“1”、“2” ……形式，编号方式选“连续”。格式宋体，小五。 [1:  数据来源: 2022年前程无忧公布的数据https://www.sohu.com/a/438650959_123753。] 
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因此，为了应对人员过度流失，企业的管理层及人力资源部要做好各项管理措施，制定一套适合本企业的激励方案、晋升机制、人才规划等措施，进而为企业强生健体，促进企业的发展。
2.研究意义
（1）理论意义
通过大量阅读相关学者对企业员工流失的文献，并进行综述。首先，借鉴学者和专家对员工流失具有一定价值的方式和方法；其次，现有针对企业生产线员工流失问题的研究还不够深入，本文将弥补现有文献的不足，充实关于制造型企业生产线员工流失问题的解决措施。因此，本文结合人力资源学科的相关知识和理论，提出减少员工流失的相关措施，研究一套具有规划性、科学性人才储备体系，解决当前员工流失问题，从而使企业能够有序的生产，为企业带来经营效益、稳定人们的生活、提高企业人力资源管理水平具有理论价值。
（2）现实意义
制造型企业要想更好的发展，企业与员工之间必须有共同目标，时刻与组织战略方向一致性。通过对KY公司提出优化生产线员工的薪酬福利制度，完善对员工的培养机制以及晋升等制度，进一步提高KY公司的劳动效益、提高员工的积极性，进而减少KY公司员工流失率具有现实意义。
[bookmark: _Toc130127286]（二）国内外研究现状
本文对KY家电公司生产线员工流失的研究，梳理了国内外学者最前沿研究文献，主要整理和归纳了关于员工流失的原因和如何减少员工流失的文献，具体如下：
1.影响员工流失的原因
国外学者Le Linh H等人（2023）在总结大量研究数据的基础之上提出晋升、薪资水平、个人工作成就、工作环境是满足员工内在需求最重要的四方面内容，也是对离职概率影响最大的四个因素。Gaan and Shin（2022）认为员工离职主要受到员工与工作的匹配程度的影响，此外物质方面的激励以及非物质激励也会对员工个人离职意愿产生很大影响，员工离职的影响因素非常复杂多样，但是可以将其分为三类，即与个人有关的因素、与角色或者工作有关的因素以及与组织有关的因素。中国由于经济、文化、历史等原因，对于员工流失问题的研究开始较晚，中国学者明朝（2019）认为，造成人才流失的原因是招聘需求定位缺失、薪酬体系不够合理、员工提升重视不足、缺乏人才管理制度、激励机制不完善以及企业文化过于空泛，导致员工流失。因此，企业想要留住人才，必须实现人员与岗位相互匹配的用人制度、建立合理有效的薪酬考核机制、制定分层次有内容的培训制度、建设有内涵的企业文化、制定更有竞争力和吸引力的薪酬制度。范钦（2021）认为员工流失要从职工薪酬福利制度、日常工作环境、个人未来发展、工作认同感这四个方面分析了影响人员流失的问题，并针对性提出改善工作环境、重视员工职业生涯规划、实行不同职位有所区别的薪酬战略、培养优秀的企业文化等一系列建议。	Comment by 作者: 与英文摘要的字体不同，正文与最后的参考文献中出现的英文单词采用Times New Roman字体。
2.降低员工流失的方法
国外学者Wasnaar Mokoena（2022）认为，要满足企业中生产线员工的内在需求可以留住技术丰富的员工，同时还能提高员工工作积极性，发挥应有价值，减少员工流失率。Zaheera Soomar（2020）提出，组织的信任是从绩效和文化角度来评估和衡量企业行为的一个概念，成为组织竞争优势的来源，拥有高信任度的组织可以提高员工士气和工作效率，进而降低员工流失率。中国学者王鹏涛（2022）提出，完善先进的薪酬体系可以帮助企业吸引人才、留住人才并激励员工更好的为企业工作，从而提高工作效率和归属感、责任感，也是企业提高自身竞争力的一个关键所在。秦凯云,房路生（2022）指出，认为满足员工的各种层次需求。例如，员工的基本工资、福利制度、晋升需求等都是员工成长的基本需求，完善这些体系有利于挽留员工，减少员工的流失率。
通过对国内外的文献整理，发现企业一线基层员工的管理问题是各企业面临的共同性困难，学者提到要运用各种激励措施和完善的人力资源管理来挽留员工。但基于现有的研究而言不够丰富和深入，研究范围还不够全面。因此，本文针对KY公司生产线员工的流失问题进行深入分析好研讨，进一步减少员工流失率，制造型企业要制定适合挽留措施、激励措施以及如何吸纳人才的具体方法。结合到本文的研究，KY公司要结合企业自身情况，如何做好生产线员工的激励措施是挽留员工的有效手段，这是员工最为需求的内容，所以KY公司完善生产线员工的薪酬制度、培训制度以及要建立公平公正的绩效考核措施，重新构筑新的人力资源管理体系，做好生产线员工的职业生涯规划，通过以上措施来解决目前人员流失的问题，促进企业可持续发展。

[bookmark: _Toc130127287]（三）研究内容与方法
1.研究内容
本文针对KY公司生产线员工流失原因分析与对策研究分为六个部分，具体如下：第一部分，绪论。主要阐明研究的背景、意义；整理了国内外学者的研究现状，并对采用的方法以及内容进行说明。第二部分，员工流失的相关概述与理论。首先，对员工流失的相关概念进行说明；然后梳理国内专家对员工流失的理论进行阐述，同时对影响员工的激励理论进行归纳，将在此观点和理论下完成本研究，进一步深入分析和思考。第三部分，案例分析——KY公司生产线员工的流失现状分析。该部分通过简要介绍了基本情况、人力资源结构，整理出KY公司目前的流失现状。第四部分，KY公司流失的原因分析。针对现状情况采用问卷调查，收集相关数据进行分析和统计，客观的指出KY公司生产线员工流失的主要因素。第五部分，讨论减少KY公司生产线员工流失对策建议。
2.研究方法
本文主要采用以下方法开展研究。一是案例分析法。以KY公司生产线员工流失问题为案例展开分析，对流失现状和成因深入调查，最终提出相应的解决措施。二是文献法研究法。通过查阅国内外学者对员工流失的研究成果，总结学者们对员工流失都提出哪些改进对策，将值得借鉴的方法加以运用，并对文献进行综述。三是数据分析法。查阅KY公司生产线员工离职原因，将人力资源提供的相关资料加以整理，进一步分析流失的主要原因。

[bookmark: _Toc130127288]二、员工流失的相关概述与相关理论

[bookmark: _Toc130127289]（一）员工流失的相关概述
1.生产线员工的界定
KY公司生产线员工是指从事于制造部门的生产线员工，工作岗位主要在车间为主，工作内容以设备操作、维修、产品转移、搬运等工作，工作环境比较恶劣，也是最为基层的一线员工，无需要管理人，只要完成本岗位的工作，履行自身职责即可，无需要承担管理上的压力，但是体力劳动较强。因此，生产线员工在制造型企业中，具有流失频繁的特征。
2.员工流失的含义
关于员工流失有着不同的定义，从广义的角度看，认为员工流失是指在组织成员上出现了成员的变动，新员工入职、企业内职务的晋升、调动及员工离开企业等情况都属于其认为的定义范围。狭义角度认为员工流失是指那些从组织上获取物质报酬的人终断其与组织成员关系的过程。根据其意思，又将员工离开企业的行为与新入职的员工、企业内职务的调动区分开来，并且在其中强调了从组织上获取到物质报酬的人。

[bookmark: _Toc130127290]（二）相关理论
1.影响员工流失的理论
（1）勒温的场论
美国的心理学家勒温提出了勒温的场论，这个理论是研究出员工为什么要离职，其把物理学的场强函数关系运用到了员工流失的研究范畴，勒温认为一位员工的工作绩效与其所处的外部环境存在类似的函数关系。因此，在函数关系中决定了一位员工的工作绩效高低，这个素质的高低是与员工的能力和素质相关，同时也决定员工当时所处的外部环境有关。因此，当员工对自身有利的环境中工作才能发挥更好的潜能，从而取得成就。反之，员工个人处在不利的工作环境中，感到无法改变现有环境，那么改变工作环境唯一的方法就是离开现在的工作单位，于是员工就会去寻找一个更加合适自身发展和工作的环境，这也是员工流失的主要因素。
（2）库克曲线（Kuck Curve）
美国的学者库克（Kuck）提出了这一理论，其对研究生参加工作后创造力发挥情况进行分析，勾画出了库克曲线图[footnoteRef:2]。从下图2可以看出曲线中O-A属于研究生的导入期，员工刚进入新环境会受到新鲜感，创造力加速增长。因此，员工在1.5至2年的时间可以为企业或者组织作出最大贡献阶段，随后也就进入了初步的衰退期，直至衰退期保持在一定水平，同时组织成员的创造力也就逐渐下降。这个阶段要想提高员工的创新水平，唯有改变工作内容与工作环境才能激发和提高员工的创造力。 [2:  叶金松,吴存凤.库克曲线与中国人力资源管理[J].经济与管理. 2007(01): 56-58.] 

[image: ]
图2 库克曲线
2.与员工流失相关的激励理论
企业员工流失会受到企业因素、员工个人因素、社会因素等原因离职，本文主要针对是企业因素进行分析。因此，员工的流失与企业的各项激励有直接关系。例如，薪酬发放以及绩效考核是否公平、公正；培训制度是否科学合理等，这些都是直接影响员工流失。关于影响员工的离职的激励理论有甚多。其中具有代表性的有亚当斯的公平理论、马斯洛的需求层次理论等激励理论。
（1）公平理论
美国心理学家亚当·斯密（1965）提出了公平理论，该理论认为员工个人经过努力获得的报酬和他人的报酬进行比较，并且同时其他员工之间也进行对比，员工对于公平与否的一种判断方式。亚当·斯密的公平理论对企业管理和发展也有较大的借鉴价值。作为员工心理需要的公平感，它体现在很多方面，例如在工资待遇比较以及奖金、受认可、态度、奖励、发展、培训等方面。所以作为企业管理者，一方面要采取措施想办法改变员工心理不公平感的现实。因此，作为KY公司而言，要正确引导员工尽力客观公正地进行比较，以减少员工内心的不公平感受，同时企业要尽量做到公平公正对待每一位员工。
（2）需求层次理论
美国行为学家马斯洛（1943）提出了需求层次理论，该理论的主要观点是将人类的需求由低至高分为生理、安全、社交、尊重和自我实现五个层次。针对本文而言，KY公司生产线员工首先是追求最基本的生活需求，也就是满足日常生活开展，所指的即是薪酬福利待遇，如果企业员工的这一层次需求满足以后，向更高层次的需求追求，进而减少员工的流失，增强团队的稳定性具有重要作用。因此，KY公司要根据员工在不同时期、不同阶段针对性的制定适合企业和员工发展的激励措施，满足员工的各种合理性的需求，做好挽留员工的措施。

[bookmark: _Toc130127291]三、KY家电公司生产线员工流失现状

[bookmark: _Toc130127292]（一）公司基本情况
KY公司成立于1993年，是一家合资企业，主要生产家电产品。公司的组织采用直线职能制，有人力资源部、生产制造部、销售部、技术部、财务部、采购部等部门构成，如图2所示：
[image: ]
图3  KY公司组织图
截至2022年12月，公司一共有689人，公司内部职位有高层管理人员、中层管理人员、办公室文员、技术员、生产线员工五类人员构成，其中生产线员工本文泛指制造部的一线员工，从事与设备操作等工作，其占比情况见表1所示：
表1  KY职位占比情况	Comment by 作者: 表序（如“表1”、“表2”），标题为黑体，五号，置于表上正中位置）

表格原则上采用三线表格式。

	职位	Comment by 作者: 表内文字采用宋体，小五
	占比

	高层管理人员
	2.7%

	中层、基层管理人员
	7.8%

	文员
	12.7%

	技术员
	15.7%

	生产线员工
	61.1%

	合计
	100.00%


数据来源：KY公司人力资源部2023年2月10日统计数据。	Comment by 作者: 如系引用，应说明数据来源或出处。(宋体，小五）

[bookmark: _Toc130127293]（二）KY公司生产线员工流失现状
1.生产线员工流失率
从下图3调查数据可以看出，KY公司从2018年至2022年生产线员工流失持续走高，2018年-2019年期间流失率保持在15%以下，而2020年至2022年生产线员工的流失率持续向上趋势。合理范围的员工流失是可以企业人力资源增添活力，但过度流失就会影响到企业的经营业绩和公正效率。

图4  KY公司生产线员工流失率情况
数据来源：KY公司人力资源部2023年2月10日统计数据。

2.流失员工的结构特点
以2022年为例，KY公司生产线员工一共有420人（即689人*61.1%=420人），其中流失人数为72人（即420人*17.2%=72人）。针对这流失的72人进行统计分析，从年龄结构、学历结构以及工作年限结构三个特征进行分析。
表2  KY公司2022年生产线员工流失结构特征
	流失特点
	具体类别
	流失率占比（%）

	年龄
	21-25岁
	35.7%

	
	26-30岁
	24.5%

	
	31-35岁
	19.4%

	
	36岁以上
	20.4%

	学历
	大专
	41.5%

	
	中专
	36.3%

	
	高中及以下
	22.2%

	工作年限
	1-3年以下
	38.9%

	
	3-5年
	26.4%

	
	6-10年
	22.4%

	
	10年以上
	12.3%


数据来源：KY公司人力资源部2023年2月10日统计数据。
从上表3的分析中得出结论，年龄方面，21-25岁流失率“高”，占比35.7%；其次在学历方面，大专学历的流失率“高”，占比为41.5%；最后工作年限方面，1-3年以下的流失“高”，占比为38.9%。
3.员工流失对企业的影响
第一，增加公司的经营成本。员工过度离职，对公司的经营成本有一定的影响。主要从招聘成本、培训成本以及劳保用品的发放都需要成本，而几方面是可以核算的基本成本；另外，企业人才流失造成间接成本的损失，例如，新招聘的员工在一段时间技能不足、品质问题等。
第二，降低团队凝聚力。企业内部成员过度流失，会引起“蝴蝶效应”，影响到在职的员工，使整个团队凝聚力下降，而且离职的员工大部分会带一些负面情绪离开公司的。例如，薪酬结构不合理、培训机制缺乏、晋升过于狭窄等，对企业造成一定的影响，对后续招聘、人才规划等都面临困难。根本原因在于企业自身没有做好人才规划和各项激励措施，如果没有重新审视自身的问题，流失问题就会随之加剧，员工对公司的企业文化满意度也持续下降。

[bookmark: _Toc130127294]四、KY公司生产线员工流失原因分析

[bookmark: _Toc130127295]（一）薪酬待遇低
1.层级之间薪酬差异小
生产线员工是按照能力来确定其基本工资，员工能力分为三个等级，分别是A1、A2、A3。A1是指初级工，入职以后三个月的员工；A2是指中级工，公司入职1-2年后可胜任3-5个工作岗位的员工；A3是指高级工，可以胜任制造部门所有生产线岗位的员工，生产线员工的能力工资分配见表3所示：
表3 生产线员工能力工资一览
	能力等级
	能力工资（元/月）
	差异（元/月）

	A1
	2350
	-

	A2
	2400
	50

	A3
	2550
	150


数据来源：KY公司最新薪酬制度一览。

2.绩效奖金分配不公平
生产线员工采用了目标考核法进行考核，三种不同能力的员工是一起参与评价，现场的管理干部每月对员工进行业绩评价，分值由高至低绩效评价，考核结果分为三个等级，分别是优秀、一般、差的等级，考核等级、分值以及奖金见表4所示：
表4 生产线员工绩效奖金分配
	分值
	65-78分
	78-89分
	90分以上

	考核等级
	差
	一般
	优秀

	奖金（元/月）
	800
	850
	900


数据来源：KY公司最新薪酬制度一览。

对KY公司生产线员工的基本工资以及绩效奖金分配现状分析，得出以下结论：首先，生产线员工各等级的能力工资分配不合理，公司虽然制定相关的能力等级来分配工资，只是凭管理人员的观察来确定其能力工资，主要还是以年限来确定，这种评价方式缺乏岗位工作分析、职责分析，具有不准确性；其次，绩效奖金分配具有不公平性，三种考核等级之间的金额差异只有50元差异，“差”与“一般”之间50元差异可以理解，但“一般”与“优秀”之间也只差50元激励性不足，对于评价获得“优秀”考核等级的员工具有不公平。
因此，针对上述分析的原因，查阅2022年公司72位员工的离职记录，从下图4可以看出，生产员工对基本工资不满意占65.4%，对绩效奖金不满意的占86.2%。所以员工离职的原因与基本工资和绩效奖金的分配不合理有强相关，其中离职的员工当中，大部分员工处于21-30岁之间，该部门员工认为在企业持续工作下去，没有发展空间，因此而选择离职。

[bookmark: _Toc130127296]（二）培训制度不完善
完善的培训机制可以提高员工技能，使得员工在岗位操作更加熟练，团队的工作也就更加轻松。如果没有做好培训工作，新入职的员工缺乏技能，导致工作量会倾向老员工，老员工做的越多，但也不会增加薪酬等一些物质和精神方面激励。目前，KY公司针对生产员工培训主要有两种类型的员工。一是新入职的员工，为了使新员工快速上岗，入职后主要经过安全教育、企业制度培训、最后是岗前培训三个项目，其培训的项目及时间见表5所示：
表5 新员工培训内容及时长
	培训内容
	安全培训
	公司制度培训
	岗前培训
	合计

	培训地点
	休息区
	车间
	-

	培训时长
	6小时
	6小时
	9小时
	21小时


资料来源：KY公司最新员工培训制度一览。

KY公司的制造现场有设备操作、维修、产品加工等岗位，都是一些具有专业性的岗位，而针对新入职的员工培训总时长为21小时，经过培训以后就安排单独上岗操作，前面第一周会有老员工指导，过后就需要单独解决。因此，目前的培训制度相对欠缺，员工无法快速胜任岗位。
另外，老员工很少参与一些外部培训和内部培训，管理层认为，这些老员工基本可以胜任自身岗位技能，无需要进行其它内容的培训。因此，员工反映，老员工很少有机会参加一些其它课程的学习，而且公司也没有做好培训需求的分析，员工的实际需求与企业的战略发展存在较大的差异，不利于人才储备，缺乏完善的培训机制，员工的流失问题是得不到解决的，员工在企业长时间工作，能力和知识都得不到提升。

[bookmark: _Toc130127297]（三）缺乏员工的晋升制度
根据马斯洛需求理论，员工在成长过程中对不同阶段需求会不断变化，其中必须先满足生理需求，才会上升到更高层次的需求。如果员工的基本生存得到满足后，会对自身的职业生涯有明确的目标。目前，KY公司没有规划生产线员工的职业生涯，无法满足员工的需求。
新员工入职后对自身的职业生涯管理较模糊，这个阶段没有做好宣传及引导，未明确员工进入公司的后的职业规划，包括晋升、企业战略等。而对于一些在职的老员工而言，其职位一直停留在原来的位置，生产线员工则会一直处于基层岗位，晋升机会渺茫，阻碍具有远大目标的优秀员工，希望自身能晋升到更高的职位。KY公司生产线员工年龄普遍年轻，对工作热情高的同时也对职位晋升欲望强。因此，通过对离职员工的访谈得知，员工认为晋升可以提高工资，更重要的是还能往更高的方向发展和获得成就感。但KY公司生产线员工职业生涯规划缺乏指导，现有的管理职位有限，晋升渠道狭窄，现有职位无法满足在职生产线员工的需求，打击在职员工的欲望。因此，这一举动让在职员工产生严重的打击，认为公司不会从员工团队中提拨或者晋升至管理职位，在公司的持续工作对自身发展受限，难以获得更高职位也就意味着薪酬是无法提升的，导致员工作积极性下降，导致一些工作年限久和年纪较轻的员工离职。

[bookmark: _Toc130127298]（四）员工承受压力能力不足
如今，生产一线的员工大部分较年轻，尤其是一些刚毕业的学生，工作经验少且工龄较短，要与公司形成良好的感情需要一定时间。例如，90后、00后的员工大部分是独生子女，成长环境和受教育方式也与过往存在较大差距，并且选择职业、岗位等要求较多，对公司形成归属感和忠诚度需要一段时间的磨合。因此，如果这些员工对公司不满意，得不到公司的员工关怀就会离职，而且还会引起“蝴蝶效应”的情况。在现场访谈也了解到，一些基层管理干部由于自身受教育水平和综合素质的限制，生产线员工一旦发生错误就会受到批评，包括了品质问题和安全问题，员工无法接受这些指责和批评时，生产线员工就会离职。
在对20位90后和00后的员工进行访谈，其中有12位员工认为生产线工作太累，长期工作下去身体适应不了；6位生产线员工曾在工作出现错误，受到公司管理干部的责骂，导致内心产生不满情绪。因此，可以看出现场管理干部以及各层领导不重视员工的人文关怀，也没有与员工做好沟通，员工在公司工作感受到压力，自然就会离职。如今，90后和00后是当前人力资源市场主要群体，这是现代企业需要面对的问题，面对长期而紧张的工作量，这导致员工辞职。

[bookmark: _Toc130127299]五、减少KY公司生产线员工流失的解决措施

[bookmark: _Toc130127300]（一）优化生产线员工的薪酬结构
建立良好的薪酬激励机制可以减少员工流失，可以促使员工积极工作，还能提升员工专业技能，科学奖励对激励企业技术创新者具有十分重要的作用，实际上薪酬的有效激励对个体的激励是非常有效，而且可以减少人员流失。因此，公司要重视生产线员工薪酬激励，完善薪酬结构设计，建议做好以下措施： 
1.优化固定薪酬结构
员工的薪酬是其工作价值体现的重要部分，满足员工生存需求。随着中国经济的快速发展，人们的消费水平也不断的提高，在物价上涨的同时，KY公司要适度提升生产线员工的薪酬激励，留着优秀员工为企业创造价值。目前，公司生产线员工的薪酬水平较低，且没有根据不同岗位、属性进行公司分析，根据不同的职责要求设计不同的薪酬水平，确保薪酬水平对内的公平性。现有生产线员工的固定薪酬只是分为A1、A2和A3这三个等级，薪酬结构单一。因此，要设计出具有针对生产线员工的薪酬结构，更具有科学性和激励性。所以生产线员工的固定薪酬在原有的基础上增加技术工资，针对不同岗位、职责、责任大小、危险系数制定其技术工资。现有的能力等级保留的基础上，要拉大等级间的薪酬差异，提高员工的积极性。
2.建立公平公正的绩效考核工资
第一，完善绩效考核流程。为了使生产线员工的考核流程更加简单、更加公平，员工的绩效考核流程从以下六个步骤展开：一是先自我考核，明确自己考核的内容，根据标准进行自我评分；二是直接上司考核，检查员工对自我考核的分值是否正确，纠正不足点；三是对考核结果进行监督管理，防止考核不公平等现象；四是人力资源将考核结果进行归档；五是考核结果的公布，考核结果比较差的员工进行面谈，提出改进建议并跟进效果。
第二，细化考核制表。要将KY公司生产线员工考核内容和指标具体化，做到每一个项目细化管理，从定性和定量两个部分进行设计。在定性方面，考核内容可以设计态度、责任心、纪律和沟通能力。定量的考核内容尽量细化，考核内容可以是项目完成情况，数量与质量达标情况等。
第三，公平公正的分配考核奖金。在前文的现状分析可知，考核结果有分三个等级以及考核奖金分配，等级之间只有50元的差异，这种制度是完全不能满足员工，有缺公平性和激励性。因此，根据公平理论，KY公司应当加大等级之间的金额，并增加考核等级，这样可以激励更加优秀的员工，提高员工的积极性。

[bookmark: _Toc130127301]（二）建立有针对性的培训措施
员工培训是通过对员工的各种训练进而提高员工的技能和业务水平，为企业创造更多的价值，同时也能激发员工的工作热情。目前，诸多企业开展外派带薪学习的机会，有利于员工能力提升，最主要的是能激励员工，带动整个团队的工作氛围。
1.增加培训资金投入
要想完善生产线员工的培训体系，领导层要重视对员工的培训工作，除了在精神上的支持，还应当加大培训资金投入，进而提升员工技能。KY公司在培训工作具有不完善的地方，主要在于企业重视程度不够，培训体系不健全。因此企业要转变这种思维意识，转变经营观念，将先进的培训方式运用到自身企业。企业在制定培训计划时，有效的分配培训资金，做好人才规划，减少人员流失。企业要清楚员工的培训不是为了应付能够胜任岗位操作就可以了，是对未来人才储备做准备和培训优秀员工，吸引外部员工加入到队伍中。
2.完善员工的培训体系
充足的资金投入是完善培训体系的前提。因此，管理层加大培训资金投入后，就要建立起生产线员工的培训体系。应当从四个方面着手，一是深入员工培训需求调查，培训需求分析是培训过程的第一步，并以此为基础监控培训管理。二是制定完善的培训计划，根据培训需求反复的进行确认，并制定出满足企业发展和员工技能提升的培训计划；三是培训实施的监督管理。培训实施的要有丰富培训内容，整合线下培训和线上培训措施，加大员工的覆盖面。企业通过与高校合作，购买培训课程，通过网络平台的培训方式，员工可以运用手机、电脑等模式进行网络学习。四是要强化师资团队力量。公司想要培训有更好的发展，一线员工的培训效果是取决于师资力量的专业知识，只有改变以往师资选拔体系才能提升师资力量。最后是员工的培训评估工作。员工参与每次的培训后，人力资源部应当进行各个环节的评估工作，下次培训时进行优化，提高培训的质量。

[bookmark: _Toc130127302]（三）建立多渠道的晋升制度
根据需求层次理论可知，员工对薪酬获得满足后，会向更高的层次需求，员工的职位晋升在一定程度上可以激励员工发展功能之一，如果员工能够得到满足，起到很好的激励效用，而且企业也能受益。与此相反，如果企业晋升渠道狭窄，员工看不到未来发展空间，很大程度上影响企业优秀人才的过度流失。对KY公司来说，生产线员工属于技术性员工，其是保证公司日常生产的中坚力量，也是企业最为坚实基础，所以企业对员工的日常管理中，更要格外重视这一类型员工的管理，给予员工的更多职位上的发展空间，提供更多选择机会，为员工提供一个公平公正的发展平台。由于职业发展和晋升机会不足是导致KY公司生产线员工流失的主要原因之一，但公司现有的职业受到限制，生产线员工的发展机会有限，所以企业需要通过合理规划有限的资源，帮助更多优秀员工成长与晋升。管理层应及时洞察生产线员工职业发展受阻的迹象，创造晋升机会才能防止员工对待消极思想的蔓延。
因此，建议KY公司可以设计技术职位让员工晋升发展，提出以下建议。员工的职业发展除了运用一般的线性发展模式，还可以运用专家模式，给予更多参加培训的机会、增强专业技能的平台。另外，也可以采用螺旋模式、漫游模式的职业发展通道，给予员工更换岗位的机会，工作的多样化和独立性更容易激发员工的积极性。不同员工的职业发展需求是具有差异性、个性化，有助于确保员工与工作匹配，管理者协助员工确定最合适其的发展机会。KY公司作为一个制造企业，必须依靠技术专家对产品创新才能取得更大的成功，应该创造出更高层次的技术岗位和更高的职务标准，使之技术型员工的薪酬也更丰厚。通过这些方式给具有远大目标的技术人员提供了发展机会。

[bookmark: _Toc130127303]（四）企业给予更多的人文关怀
企业各层领导做好人文关怀，对员工起到巨大的精神激励效果，人文关怀体现在方方面面，包括企业文化减少、良好的语言沟通、批评方式的改变、鼓励等方面；也可以在特殊节日对特定对象进行物质激励，如三八妇女节可以为女性员工发放补助、休假等等都是人文关怀。因此，下面列举三点进行说明：
1.重视一线员工的阶梯队伍建设
企业要形成良好的企业文化，就要重视一线员工的阶梯队伍建设。因此，减少员工流失可以采取良好的沟通方式，促进企业与员工之间的感情，提高员工的凝聚力和向心力。例如，一些员工是从外乡到本地工作的，根据员工的特征，向员工提供住房和交通补贴等，以减少员工在异乡生活成本，并使员工更加愿意为公司工作；或者可以对已婚已育的员工，如果企业条件允许的情况，女性后期的哺乳假期是否可以灵活运用，哺乳假期是否可以全部合并在一天给予员工，又或者是时间上的调整等都可以根据员工需求来制定，这样员工会更加积极认真，这样做到目标管理能够达成又能激励员工，无需使用“工作时间长短”或“加班”作为绩效评估标准衡量员工，为女性员工提供便利，这仅是其中的一种认为关怀。
2.建立团建活动
对长期外派工作员工，可修改休假制度，并提供带薪探亲假，以便非本地员工可以在公司工作。公司在组织团建活动时，应遵循员工本人的意愿为前提，不占用员工休息时间，不在下班时间和节假日进行部门团建活动。另外，要创新活动方式，组织携带家属的团建活动，团建活动可以爬山、文艺表演、讲座、趣味竞技等，这些活动具有趣味性和团队合作警示，提高员工积极性。
3.建立绩效沟通桥梁
员工在工作中出现错误时，领导以及各级干部要注意沟通语气，如何对表现较差的员工提出绩效改进，使得员工接受不足进行改进。如今，社会压力不断增大，尤其是在疫情期间，工作不饱和导致薪酬减少，这是最近三年普遍遇到的现象，很多员工带着抱怨的情绪，这个时候就更加需要企业各层领导要给予一线员工关怀，彼此之间建立一个良好的沟通方式，彼此相互理解，做到既能提高员工积极性，又能实现企业有序经营，都是建立一个良好沟通的基础上才能实现。

[bookmark: _Toc130127304]六、结语

生产线员工是提高企业生产劳动效率的核心团队，而人力资源在企业管理中又是处于核心地位，而且能创造较高的价值，推动着企业的不断发展，使企业能在经济市场中占有重要地位。因此，本文以KY公司生产线员工流失原因进行研究，得出以下结论：
第一，通过科学的方法找出企业员工流失的主要原因，提出改进建议。企业的管理层要认识员工的流失过大则会影响到企业的正常运营，更加严重会带来亏损，企业要予以重视。
第二，通过本文的分析及对应，总结出了一些相应的对策，而这些对策都应以人为中心进行规划。但不同企业要针对企业自身的实际情况，积极地对寻找解决问题的对策，采取不同的方法，这样才能找到适合本企业的管理模式，留住核心人才，才能健康平稳地发展，实现企业的经济目标。
第三，具有理论和现实价值。本文研究理论结合 KY公司的实际情况，从理论上阐述了关于员工流失的概念，并整理影响员工流失的相关理论。提出解决 KY公司员工流失问题，形成一套系统性的人力资源管理制度，为 KY公司今后发展建立相关的管理制度，具有理论价值。同时，将这些改进措施在企业中运行，可以减少员工流失，提高企业劳动效率及和员工的工作积极性；员工流失减少还可以减轻企业招聘工作，优化公司的经济成本，稳定基层队伍，对促进企业的发展具有现实意义。
最后，本文的研究还存在诸多不足，关于员工流失的原有还有各种原有，本文并未进行逐一分析和研究，也作为今后本文需要补充的地方，为更多制造型企业员工流失提供解决方法。
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离职访谈内容

      员工
您好，首先感谢您参加本次访谈调查，本次调查目的是了解您离职的真实情况，从而帮助公司改进制度，提高公司人力资源管理水平。
 
第一部分：基本情况 
1.您的性别？            
2.您的年龄？            
3.您的工龄？            
4.您的学历？            
5.您的职位？            

第二部分：离职原因 
1.离职是因为找到了更好的工作。

2.离职是因为行业发展前景不明朗。

3.离职是因为公司薪酬体系不完善。

4.您认为公司的薪酬在同行业是否具有竞争力。

5.离职是因为晋升机会不足。

6.离职是因为公司培训制度不完善。

7.离职是因为工作不符合预期。

8.离职是因为工作内容枯燥、没有挑战性。

9.离职是因为付出没有得到相应回报、感到不公平。

10.你是否清楚有培训制度？

11.离职是因为付出没有得到相应回报、感到不公平。

12.除以上原因，是否还有其他原因导致您离开本公司？
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