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编者按：外企、国企和民企的“斗争”，不仅限于商界，目前在人

才市场上也打得火热。现在的新趋势是，人才资源开始从外企向国

内企业流动。很多高级管理人员认为，在外企工作，无论英语多好，

沟通还是会有障碍；无论职位多高，都只是公司的“工具”。而随着

国内企业的不断发展，国企、民企在提供很好的薪金待遇的同时，还

能给员工更大的发展空间。

在 综 合“ 报 酬”的 考 虑 下，越 来 越 多 的 外 企 高 层 人 员 纷 纷 往

回“ 跳”。不少应征者舍弃了“ 老东家”，立志在中国企业中谋职

寻 发 展 。 在 这 种 情 况 下 ，跨 国 公 司 应 该 如 何 应 对 ，打 好 人 才 保

卫战？

冬季毕业招聘又要来临，这对于刚从

英国留学归来的阿虎来说，是个找工作的

好时机。但是，面对传统的外企、可靠的国

企和需求量大的民企，阿虎似乎早有了目

标。“一定是国企。”他对记者说，“稳定以及

高福利是我最在意的。”

目前，很多像阿虎这样的年轻人，对于

国企的看重已经远远超过了外企。阿虎对

记者表示，大学毕业的时候，班上的同学一

窝蜂地“扎堆”外企，而自己也在通用公司找

到了工作。但是两年下来，离职的念头越来

越强烈。“如果想找一个工作，那么外企是好

的选择；但是想找到事业，那就必须离开。”

阿虎说。

根据向阳咨询提供的调查显示，2011

年，76%的在职咨询者有意在“金九银十”

季跳槽。其中，相当一部分外企白领正谋

划跳到国内企业。留住最优秀的人才，正

成为外资企业未来最重要的挑战之一。

待遇 不再一家独大

几年前，大学毕业生如果能进入外企

工作，是一件风光体面的事，毕竟在外企工

作就意味着能得到更好的薪金和待遇。然

而，随着国企与民企的实力增强，愿意进入

外企工作的毕业生也随之减少。

据记者了解，出现这种情况，并不是外

企的工资待遇出现了问题。据对外经贸大

学经济学教授袁力介绍，外企的工资待遇

还是不错的，依据个人努力和能力，员工每

年都会得到 5%至 10%的涨薪幅度。然而，

这个优势在国企和民企的竞争下，已经不

能完全发挥作用。

袁力认为，相比之下，国企虽然待遇一

般，但是其员工可以拥有非常优厚的福利，

而这更符合中国的国情，所以国企对求职

者诱惑非常大。外资公司的全球战略制定

者们不能理解中国员工在住房、养老等方

面巨大的压力，所以，在这些“软实力”方

面，外资公司远没有国企灵活。

而对于民企来说，员工工资虽然不如

外企高，但是其本身还具备一个极具诱惑

力的杀手锏——股票期权。目前能够成功

上市的民企逐渐增多，这些企业给员工的

中长期股票期权激励是外资公司无法抗衡

的。例如，阿里巴巴的许多高管都是从外

企“挖”来的，百度也是如此，而“诱饵”就是

公司的股票期权。对此，袁力表示：“员工

拥有股票期权，则意味着将来能成为公司

股东，也就是众多主人当中的一员。企业

通过这一方式，不仅能留住优秀的员工，还

能吸引更多的人才。”

晋升 不再依靠资历

想要留住人才，除了薪资，更重要的还

在于企业能给员工更好的发展前途。在这

一点上，外资企业似乎也无法比灵活的中

国企业更了解员工的心态。

如今，民企逐渐发展为国内经济的中

坚力量，并且吸纳了较多的劳动人才。随

着民企发展向好，求职者们进入这些企业

的愿望逐渐加强，而他们中的大多数看好

的是民企未来的发展前途。在一家民企

工作的李晓，进入企业两年，已升为部门

经理。他表示，民企相对于外企，没有太

多的制度约束，只要工作能力得到上级认

可，那么晋升速度就会很快。因此，在民

企工作，尽管工资差距大，但只要有能力，

一切问题都可以解决。

相比之下，外企的岗位往往是“一个萝

卜一个坑”，大学生通常循规蹈矩，晋升的

速度并不快。

斯必克（中国）投资有限公司人力资源

（HR）主管吕蒙向记者介绍，公司会针对员

工制定全面的发展方案，提升员工的职业技

能。一般员工在外企里工作，3 年左右就会

得到晋升的机会，如果员工能力优秀的话，

晋升的时间还会缩短。以吕蒙自己为例，提

升到主管这个位置，共用了六七年时间。

除此之外，正如阿虎所说的，在跨国

公司无法发展“事业”，也是跨国公司人才

流失的一个重要原因。在外企中，除了一

些专业性很强的岗位，大部分员工都是庞

大机构中的“ 螺丝钉”，这让员工无法发

挥单独作战能力。此外，本土员工要升到

高层管理者的位置也绝不容易——这些

企业的中国区高管很多是来自国外或港

台地区的“空降兵”，即便有个别内地的人

员，也是凤毛麟角。“当你达到一定的级别

后，你就几乎没有机会再晋升了。”阿虎这

样表示。但是在吕蒙看来，这些人之所以

跳槽，则是因为工作上遇到了棘手的情况

或者不公平的对待。再加上猎头公司的

发展和涉入，导致这些年跨国公司人才大

量流失。

与此同时，有研究表明，中国企业比在

华跨国公司赋予中层管理人员更多的责

任 。 据 市 场 咨 询 公 司 Frontier Strategy

Group 发布的“2010 年中国人才敬业度报

告”称，平均而言，国内企业中层管理人员

(31 岁至 35 岁)直接领导 13 名员工，而在华

跨国公司的中层管理人员则直接领导 9 名

员工。换言之，同等的职位，中外企业赋予

的权力与责任却并不平等。而这也给了猎

头公司最好的“翘人”理由。

挖人 拿来主义成为捷径

巴斯夫亚洲区人力资源部门主管彼

得·约 翰 曾 (Peter Johann)表 示，失 去 任 何

一名员工都是一场“灾难”。他称，“最近

的 一 些 迹 象 表 明，越 来 越 多 的 本 土 公 司

都 开 始 觊 觎 我 们 的 员 工，把 我 们 受 过 良

好培训的高技能员工视为一个理想的人

才池。”

据吕蒙介绍，跨国公司非常重视人才

的培养。一般来说，除了入职培训，公司每

年大大小小的培训有很多，包括专业知识、

先进的管理知识、职场的规划、心态，甚至

还包括语言。总之，跨国公司对员工的培

训层面非常广。此外，每个职位的员工都

有海外轮岗的机会。这些工作，对于人才

的培养无疑都是必要的，并且外企都在依

照规章制度进行着。但有意思的是，跨国

公司这样做，投入了大量的时间与财力，反

而给本土的公司提供了良好的“人才市场”

以供“挖人”。

李晓表示，民营企业目前都是在快速

发展阶段，对人才的需求非常大。但是，很

多民营企业做不到像外企那样细致的培

训，这样一来，从跨国公司内部“挖人”则成

为了捷径。目前，从跨国公司跳槽的员工

越来越多，而这些跳槽者也能够在民营企

业里得到在外企得不到的薪金和职位，这

俨 然 成 为 一 种 风 潮，也 难 怪 外 企 高 管 抱

怨。然而，这种困扰会在相当长的一段时

间内持续，人才的问题将考验这些领导者

的智慧。

据美国管理学会一项报告显示，替换一

名雇员的成本至少相当于其全年薪酬的

30%；对于技能紧缺的岗位，此项成本相当于

雇员全年薪酬的 1.5 倍甚至更高。目前，外

资企业不仅要防范崛起的本土企业对现有

人才的觊觎，还要承受未来高速发展时“新

生血液”的短缺。面对本土企业的“拿来主

义”，跨国公司不得不展开更为有力的人才

保卫战。可以说，对于人才流失严重的跨国

企业，留住员工，几乎就等于创造了价值；打

好人才保卫战，无疑就是救了自己。

尽管在人才招聘中，外企陷入不利的

境地。但是，不可否认的是，跨国企业在人

才培养上仍然具有优势。跨国公司的优秀

管理实践、较高素质的管理团队和体系化

的培训发展是人才保卫战的关键。

从通用辞职的阿虎表示，在外企工作

的两年，虽然压力比较大，但是在外企的工

作经历仍让他学习到了很多。外企分工明

确，但是员工职责范围很广，而这正是由整

个公司的决策眼光促成的。跨国公司一般

情况下不会急功近利，而是依照“先投入后

产出”的原则，计划长时间的发展蓝图，所

以，对于求职者来说，在外企的工作经验不

可或缺，能帮助其锻炼眼光和能力。

况且，在人才培训方面，跨国公司也是

做的最好的。“公司要留住人才，就必须时

刻让员工感到有东西可学。”对外经贸大学

经济学教授袁立表示。与之相对的是，跨

国公司正日益重视利用全球的资源，为本

土员工创造学习的机会。据斯必克（中国）

投资有限公司人力资源主管吕蒙介绍，她

所在的公司近年来正在加强中国员工海外

轮岗计划的执行力度，希望以此提升员工

的业务技能与全球经验。同时，公司每年

还调集全球范围内的顶尖技术员工与高层

管理者来华工作，以其工作经验培养中国

的年轻员工。

而这些，都是国内企业难以做到的。

对于刚从学校大门出来的学生来说，应该

能成为吸引他们的重要因素。而对于中层

管理者的“出走”问题，袁力认为，跨国公司

应该有选择地保留一批人才再进行培养。

Hay 大中华区副总裁邵义曾提议，“合

理设计薪酬留住人才”，而这主要是为了防

止国内企业以高薪挖人。许多大型跨国公

司也在人才预备跳槽时采用沟通、了解情

况的方法，探知职员的内心想法、知道其想

跳槽的真正缘由并据此对症下药，找到真

正解决问题的办法。

袁力表示，跨国公司要留住人才，还

要在员工的职业规划上多下功夫，让员工

“ 有想头、有盼头”。除此之外，跨国公司

还必须从完善自身体系出发，强化企业文

化、提升一线经理们领导力、时时观测员

工的敬业度等。只有营造出“ 舍不得走”

的环境，跨国公司才能真正留住人。

此外，一些跨国公司提前储备人才的

方法也是明智之举。作为全球领先的制

药企业，法国赛诺菲—安万特公司就在中

国市场成立了自己的人才中心。该中心

和人力资源部门并行运作，各有分工。人

力资源部门承担日常招聘等事务，人才中

心则专门负责长期人才的储备培养。通

过 全 球 的 高 等 院 校 、机 构 去 挖 掘 潜 力 人

才，人才中心依据公司未来战略规划和框

架，为 公 司 的 岗 位“ 定 制”技 术 和 管 理 人

才。“ 这是更长远的办法，”赛诺菲—安万

特 中 国 总 经 理 兼 大 中 华 区 副 总 裁 卫 平

(Thomas Kelly)说：“ 当 我 们 需 要 上 百 名 经

理的时候，这样做远比临时去竞争对手那

里挖人的效果要好。”

跨国公司打响人才保卫战

跨国公司“后院着火”人才流失防不胜防

记者手记：不可否认，人才的争夺

并 非 一 朝 一 夕 ，而 是 一 场 持 久 战 。 目

前，看似激烈的人才竞争，对外企与国

内企业而言也并非只有害处。例如，GE

就 曾 培 训 出 19 位 世 界 500 强 企 业 的

CEO，换句话来说，这 19 位高素质人才

从 GE 身边溜走，对该公司的影响会多

大？但是，从另外一个角度看，这也不

妨碍他们为 GE 带来了更多的商业机会

与口碑。因此，从更长远来看，人才流

动能让公司发现自身的问题，并有利于

中西方公司在管理模式上的融合。

过去 30 年，中国企业都在仰头看着

外企，但在今天的中国，外企显现出明显

的活力不足、缺少弹性，而本土企业对中

国的快速增长反应更快。向中国企业学

什么？关系到跨国公司能否在中国市场

赢得这场人才的争夺战。
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