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摘  要： 以文献研究法分析我国IT企业科研人才流失现状，应用德尔菲法从环境、组织、工作和个人几方面总结影响我国IT企业科研人才流失的关键因素，并将层次分析法和因素评分法相结合构建适用于我国IT企业科研人才流失的预警模型，测评对象可能的得分为（0,100］，划分为（0,25］、（25,50］、（50,75］、（75,100］四个区间，对应巨警、重警、中警、轻警四个危机等级，根据测评结果，有针对性地提出管理对策，以期减少IT企业科研人才流失。
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Abstract: The paper applies the methods of literature investigation to the analysis of the current situation of scientific research brain drain in the IT companies, and adopts Delphi method to summarize the key factors from four aspects of environment, organization, work and individual, which influence the research brain drain of the IT companies , and combines AHP with the fator -rating method to structure an early warning model which applies to the scientific research brain drain of the IT companies in China. The early warning model divides the scores of evaluated-persons into four intervals, from 0 to 25,from 25 to 50,from 50 to 75,from 75 to 100,which corresponding crisis degrees are gaint warnings, heavy warnings, medium warnings and slight warnings . According to the results of evaluation, some management countermeasures can be taken to reduce the rates of scientific research brain drain in the IT companies.
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当今时代，随着高新技术的飞速发展，技术成为决定一个企业是否具有竞争力的重要因素，由于技术创新与进步是由人来完成的，因而技术的竞争归根结底是人才的竞争，人才便成了企业与企业之间争夺的焦点[1]。在激烈的市场竞争中，企业人才流失已经成为相当普遍的现象。
IT行业的本质特征是专门从事知识生产或以知识生产为主，这种特征决定了IT行业对人力资本尤其是掌握核心技术的科研人才具有强烈依赖性。近年来，IT企业人才流失人数之多、频率之高、影响之深，已经引起越来越多的关注[2]。居高不下的人才流失率，以及随之而来的成本增加、资源重置、客户流失等问题，严重影响诸多IT企业进一步健康发展，如何合理地解决这一问题成为企业家和管理学专家的关注焦点。
目前关于人才流失的研究主要着眼于两个方面：1）人才流失过程，通过原因分析，提出并完善人才流失相关理论模型；2）人才流失后果，通过现状及影响分析，提出人才预警方法和管理对策。但以往研究定性分析较多，缺乏有效针对性，或虽有定量分析，但具有普适范围较窄的局限性，国内针对IT企业科研人才流失的研究更鲜有报道。本文聚焦我国IT企业科研人才流失现象，着眼于科研人才流失现状及后果分析，采用定量与定性相结合的方法，构建适用于我国IT企业科研人才流失的预警模型，并在IT企业初步应用，收到不错效果。鉴于此，本文最后针对IT企业提出管理对策，以期为我国IT企业科研人才保留提供借鉴。
1  我国IT企业科研人才流失现状及后果 
资料表明，全国各行业都存在人才流失现象，而IT行业更是保持较高势头，IT行业人才流失率远远高于其他行业。据有关调查，IT业的平均流动率高达25％，有的甚至超过40％[3]。根据国务院发展研究中心企业研究所与中国企业人才研究中心在2005年所做的《中国IT行业人才现状调查报告》，42.31%有离职意向，32.22%的人则决定 “混一天是一天”，只有25.47%的人愿意留在所处企业继续工作。按照赛迪顾问公司在2008年调查数据统计，我国IT行业每年人才流失比重为25.4%，部分规模不大、吸引力不足的企业人才流失率达到40%[4]。据 2013 年3月公布的浙江版《人力资源服务白皮书》显示，以IT为代表的高科技行业人才流失率达到了 28.1%[5]。
从冯冬燕、席爱华1999年对西安市IT企业从业人员的问卷调查来看，科研人才流失率为16％左右[6]。根据山东大学赵新梅等对HT软件公司2000—2004年间人员流失现象调研结果，科研人才流失率为31.3％、69.2％、20.8％、25.8％、50％，平均流失率高达39.4%，不容小觑[7]。前程无忧人力资源调研中心《2011 离职与调薪调研报告》调查显示，2010年科研人才流失率为16.7%。修爱军、许文婷对某IT企业调研了从2012年1月1日到2012年7月1日的人才流失情况，企业总共流失98人，人才流失率高达33.1％，其中，93位是科研人才，占流失总人数的94.9%，而5位是行政人才，占流失总人数的5.1%。科研人才流失率达到36.5％，行政人才流失率为13.2％，相比之下，科研人才流失率要高很多[8]。本文调研了IT行业某跨国公司在中国投资组建的一家全资子公司，从2007年到2014年，科研人才流失率保持在15%左右。这些数据表明，人才流失在我国 IT企业中普遍存在，科研人才流失比例更是达到了一个不容忽视的程度。
作为知识密集型的IT企业，科研人才流失不仅带走了商业、技术秘密，也带走了客户，使企业蒙受巨大经济损失和经营风险。过高的科研人才流失率，增加企业人力资源重置成本，影响工作连续性和工作质量，也影响在职员工稳定性和效忠心，如不加以控制，最终将影响企业持续发展的潜力和竞争力，甚至危机其生存[9]，因此，分析科研人才流失原因，探究出适用于IT企业的科研人才流失预警模型，有效降低IT企业科研人才流失率成为IT企业亟待解决的战略性问题。 
2  构建我国IT企业科研人才流失预警模型 
2.1  建立预警指标体系
预警指标体系的建立，是构建整个模型的前提条件。不同行业，不同岗位，影响人才流失因素不同，所以我们需要针对IT企业分析影响人才流失的关键因素，同时也要结合IT企业科研人才的特点，进一步挖掘IT企业科研人才流失背后的原因。
课题组成员通过查阅大量文献和调查报告，总结出影响企业人才流失的因素为四大方面，即环境因素、组织因素、工作因素、个人因素[10][11][12]。由于IT企业有其特殊性，如技术创新是其最大的特点，人力资本是IT企业发展的原动力，科研成本较其他行业更高，组织机构和运作机制灵活，人员构成年轻化，等等，IT企业科研工作更是具有创新性、不可预测性、团队合作性、时间弹性、过程非程序化等特征[13][14][15]，所以我们成立了12人IT行业专家小组 ，采用邮件方式匿名征求专家意见，然后归纳统计，继而匿名反馈，这样循环进行开放式、评价式、重审式、复核式的四轮调研，历时一个月，收集、整理、分析出每一方面影响我国IT企业科研人才流失的关键因素，如表1所示。 
表1  影响我国IT企业科研人才流失的关键因素
	一级指标
	二级指标

	环境因素B1
	我国IT企业科研人才市场需求情况B11
我国IT企业科研人才市场供给情况B12

	组织因素B2
	IT企业鼓励创新和科研的氛围和政策B21
IT企业项目对提高科研能力的促进程度B22
IT企业创新和科研产品投入实施的反应度B23
IT企业对科研人才职业生涯管理的科学性B24

	工作因素B3
	IT企业科研人才对组织内部关系的满意度B31
IT企业科研人才对工作能力提升的满意度B32
IT企业科研人才对工作条件的满意度B33
IT企业科研人才对工作内容的满意度B34

	个人因素B4
	IT企业科研人才对报酬的满意度B41
IT企业科研人才的个人成长与发展B42


2.2  计算预警指标综合权重和系数
由于不同的预警指标在我国IT企业科研人才流失中所起作用大小不同，所以在预警指标体系建立之后，我们需要进一步分析各指标对IT企业科研人才流失的影响程度，这可用权重来度量。这里，我们采用层次分析法[16][17][18]对上述预警指标进行权重计算。
（1）对四大方面十二大因素绘制层次模型图，如下所示： 
[image: ]
图1  我国IT企业科研人才流失预警指标层次结构图
（2）采用1-9标度法构造判断矩阵，各因素间的相对重要性由12位IT行业专家小组匿名反馈得出。将判断矩阵A各列向量归一化后按行求和得到Wi，再将Wi归一化后得到权重向量Wi0，再根据特征根法求λmax，因为A Wi0=λWi0，则λmax=，并由CI=,CR=进行一致性检验（RI为平均随机一致性指标，可查表求得，n为判断矩阵阶数），结果如表2—6所示。
表2  我国IT企业科研人才流失预警模型判断矩阵-1
	  
	B1
	B2
	B3
	B4
	Wi
	Wi0

	B1
	1
	1/2
	1/5
	1/7
	0.397635364
	0.084628405

	B2
	2
	1
	1/3
	1/5
	0.840896415
	0.178967287

	B3
	5
	3
	1
	1/3
	1.681792831
	0.357934574

	B4
	7
	5
	3
	1
	1.77827941
	0.378469733

	一致性检验  λmax= 4.006228167，C.I.= 0.002076056，R.I.= 0.89，C.R.= 0.002332647<0.1，通过


表3  我国IT企业科研人才流失预警模型判断矩阵-2
	环境因素
	B11
	B12
	Wi
	Wi0

	B11
	1
	1
	1
	0.5

	B12
	1
	1
	1
	0.5

	一致性检验   λmax= 2，C.I.= 0，R.I.=0，C.R.= 0<0.1，通过


表4  我国IT企业科研人才流失预警模型判断矩阵-3
	组织因素
	B21
	B22
	B23
	B24
	Wi
	Wi0

	B21
	1
	1/2
	1/3
	1/5
	0.427287006
	0.088217843

	B22
	2
	1
	1/2
	1/3
	0.759835686
	0.156875974

	B23
	3
	2
	1
	1/2
	1.316074013
	0.271717157

	B24
	5
	3
	2
	1
	2.340347319
	0.483189026

	一致性检验   λmax= 4.014518596，C.I.= 0.004839532，R.I.= 0.89，C.R.= 0.005437676<0.1，通过


表5  我国IT企业科研人才流失预警模型判断矩阵-4
	工作因素
	B31
	B32
	B33
	B34
	Wi
	Wi0

	B31
	1
	1/4
	1/4
	1/2
	0.840896415
	0.170328736

	B32
	4
	1
	1
	1
	1.414213562
	0.286457647

	B33
	4
	1
	1
	2
	1.681792831
	0.340657472

	B34
	2
	1
	1/2
	1
	1
	0.202556145

	一致性检验   λmax= 4.209084506，C.I.= 0.069694835，R.I.= 0.89，C.R.= 0.078308804<0.1,通过


表6  我国IT企业科研人才流失预警模型判断矩阵-5
	个人因素
	B41
	B42
	Wi
	Wi0

	B41
	1
	2
	1.414213562
	0.666666667

	B42
	1/2
	1
	0.707106781
	0.333333333

	一致性检验    λmax= 2，C.I.= 0，R.I.=0，C.R.= 0<0.1，通过


（3）计算预警指标综合权重与系数
用层次分析法求出各层次的相对权重后，我们进一步采用递归方法计算各预警指标的综合权重。由于该模型最终是以分值衡量科研人才流失倾向性，为了便于后续求解预警阈值及确定预警危机等级区间，我们设定预警指标总系数为10，因为预警指标权重之和为1，故只需将各预警指标权重扩大10倍，即得出对应系数，如表7所示。


表7  我国IT企业科研人才流失预警指标权重与系数
	一级指标
	相对权重
W1
	二级指标
	相对权重
W2
	综合权重
W=W1·W2
	指标系数
C=10W
	排序

	B1
	0.084628405
	B11
	0.5
	0.045
	0.45
	9

	
	
	B12
	0.5
	0.045
	0.45
	9

	B2
	0.178967287
	B21
	0.088217843
	0.02
	0.2
	12

	
	
	B22
	0.156875974
	0.03
	0.3
	11

	
	
	B23
	0.271717157
	0.05
	0.5
	8

	
	
	B24
	0.483189026
	0.08
	0.8
	5

	B3
	
0.357934574

	B31
	0.170328736
	0.06
	0.6
	7

	
	
	B32
	0.286457647
	0.10
	1
	4

	
	
	B33
	0.340657472
	0.12
	1.2
	3

	
	
	B34
	0.202556145
	0.07
	0.7
	6

	B4
	0.378469733
	B41
	0.666666667
	0.25
	2.5
	1

	
	
	B42
	0.333333333
	0.13
	1.3
	2


2.3  评估预警指标状态
对于特定IT企业科研人才测评对象，每一项预警指标所处状态不同，对测评对象流失行为的影响大小也不同。所以，在纵向确定十二项预警指标综合权重和系数后，我们需要横向评估每一项预警指标状态。为与上述10分的预警指标总系数相照应，我们设定预警指标状态最高评分为10分，从而在后续预警分析中形成（0,100］的预警值范围，便于计算和讨论。根据各项预警指标可能的状态，可将每项预警指标状态按照一级、二级、三级、四级四个等级进行划分，等级区间为（0,10］，则四个等级对应的分值区间分别为(7.5，10］，（5.0，7.5］，（2.5，5.0］，（0，2.5］。我国IT企业科研人才流失与预警指标状态评分成负相关关系，即评分越高，科研人才流失倾向越小。
由预警指标体系和指标状态体系形成我国IT企业科研人才流失行为锚定量表，如表8所示，这是我们构建模型的重点和难点。由IT行业专家、企业高层、人力资源部成员、测评对象直属上下级组成评估小组，对测评对象进行状态评分，从而确定特定个体的各预警指标具体状态。
表8  我国IT企业科研人才流失行为锚定量表
	等级
指标
	一级
	二级
	三级
	四级

	
	(7.5，10］
	（5.0，7.5］
	（2.5，5.0］
	（0，2.5］

	B11
	0.45
	市场充足，人员多于岗位
	市场充足，高端人才供给一般
	市场一般，高端人才供给紧张
	市场少，高端人才供给紧俏

	B12
	0.45
	市场需求较少，人员配置充裕
	市场需求正常，招聘更新少
	市场需求高端人才，招聘信息广泛
	缺乏高端人才，招聘更新速度快，数量多

	B21
	0.2
	认为公司非常鼓励创新；给予科研丰富的资源支持以及奖励；创新和科研是公司的主要战略目标
	认为公司提供了促进和鼓励科研的平台，但支持科研的资源相对有限；
	认为公司有支持科研和创新的政策，但对于鼓励的措施比较模糊，不清晰
	认为公司不鼓励科研和创新

	B22
	0.3
	认为公司的项目非常有利于个人提高科研能力
	认为公司的项目比较有利于提高个人科研能力
	认为公司的项目对科研能力的提高程度一般
	认为公司的项目不能促进个人科研能力的提高

	B23
	0.5
	公司对于创新和研究的成果的反应非常迅速，能够及时的投入市场，产品等待周期较短,产品能有效地抢抓市场先机
	公司对于创新和研究的成果反应相对较快
	公司对于创新和研究的成果反应相对较慢，需要较长的等待时间才能投入市场
	公司对于创新和研究的成果反应过慢，产品等待时间过久，投入市场时，市场已出现类似的产品功能,失去主导和先机

	B24
	0.8
	企业有很多职业发展模式，对员工的发展有很多建议和渠道，员工对自身的发展方向清楚，赞同并认可
	公司提供了发展渠道，但是数量有限，进入或发展的方向缺乏多样化，员工对自身的发展有清晰的认识，基本认可公司职业规划的可行性
	有过职业规划，但职业生涯规划比较模糊，员工不是很清晰自身应选择的发展渠道，组织在这方面没有单独解决此类问题
	职业生涯规划管理流于形式，不具有科学性，职业发展通道闭塞，发展的形式单一，没有因人建议或指定其发展途径和方向

	B31
	0.6
	非常满意，关系融洽
	基本满意，交往的同事数量较多，多限于工作上的交流，其他方面交流较少
	一般满意，关系貌合神离，交往的同事数量有限
	非常不满意，与同事相处关系较差

	B32
	1
	非常满意，工作内容非常符合职业发展的预期，工作有挑战性
	基本满意，工作内容基本符合预期，能熟练掌握工作内容及符合要求
	一般满意，能非常熟练掌握工作内容，缺乏挑战性
	非常不满意，工作内容缺乏吸引力

	B33
	1.2
	非常满意，工作中信息量充足，能够促进个人快速发展
	基本满意，工作中仍有部分个人可以成长的空间
	一般满意，工作中很少有个人成长的空间
	非常不满意，工作中无个人成长的空间

	B34
	0.7
	对工作条件非常满意，工作条件宽松舒适,具有人性化，满足科研条件需求
	基本满意
	一般满意
	非常不满意，工作条件较为苛刻

	B41
	2.5
	非常满意，报酬对内及对外均具有竞争力
	基本满意，有时会提出薪酬调整的要求
	一般满意，认为薪酬缺乏竞争力
	非常不满意，认为薪酬完全不符合个人能力

	B42
	1.3
	非常有成就，认为工作完全符合个人自我价值实现的目标
	基本有成就感，在工作中能部分体现出自我价值的实现
	一般成就感
	非常缺乏成就感，完全不能体现出自我价值的实现


2.4  确定预警阈值进行预警分析 
本文构建模型的中心思想是，将定性的影响因素用定量方法来表征。所以，确定预警阈值划分预警危机等级[10]，通过预警值进行预警分析，是该模型的焦点和亮点。根据我国IT企业科研人才流失行为锚定量表，确定预警指标系数及评估预警指标状态后，即可加权平均求得测评对象预警值。预警指标系数C=（0.45，0.45，0.2，0.3，0.5，0.8，0.6，1，1.2，0.7，2.5，1.3），设测评对象预警状态评分为D=（d1,d2,d3,d4,d5,d6,d7,d8,d9,d10,d11,d12）,则预警值S=C· DT 。根据十二项指标的不同状态，可求得每一等级状态下的最高预警阈值和最低预警阈值，如表9所示。
表9  我国IT企业科研人才流失预警等级最高阈值与最低阈值
	预警阈值
指标等级
	最高阈值 Smax=C· DTmax
	最低阈值Smin=C· DTmin

	一级 (7.5，10］
	DTmax1=(10,…,10)
	100
	DTmin1=(7.5…,7.5)
	75

	二级 ( 5，7.5］
	DTmax2=(7.5…,7.5)
	75
	DTmin2=(5,…,5)
	50

	三级 (2.5，5］
	DTmax3=(5,…,5)
	50
	DTmin3=(2.5,…,2.5)
	25

	四级 (0，2.5］
	DTmax4=(2.5,…,2.5)
	25
	DTmin4=(0,…,0)
	0


所以，预警值可能的取值范围为（0,100］，分为四个预警区间，(0，25］，(25，50］，（50,75］（75,100］，危机警戒线相应地划分为四个等级，即巨警、重警、中警、轻警，S值相对应的预警程度说明如表10所示。IT企业可根据科研人才流失预警度，采取相应措施。
表10  我国IT企业科研人才流失倾向预警指示表
	S值
	警度
	警度描述

	(0，25］
	巨警
	员工流失概率极高

	(25，50］
	重警
	员工流失概率较高

	(50，75］
	中警
	员工流失概率中等

	(75，100］
	轻警
	员工流失概率较小


[bookmark: _Toc381303965][bookmark: _Toc384330538][bookmark: _Toc381303966]3  预警模型的应用
在实践中，我们选取IT行业A企业S部门的16位核心科研人才作为测评对象，测评结果如表11所示。进一步地，我们按照预警度大小对测评对象进行分类，分析出总体的流失倾向现状，如表12所示，在该企业S部门的核心科研人才中，有两名高级开发工程师，一名软件测试主管，一名软件工程师，以及一名软件开发主管，其预警程度为重警，即人才的流失概率较高，需要重点关注。
表11  IT行业某企业核心科研人才预警评测表
	序号
	职位
	预警值S 
	警度
	警度说明

	1
	软件开发主管
	76.25
	轻警
	人才流失概率较小

	2
	软件开发主管
	54.125
	中警
	人才流失概率中等

	3
	软件开发主管
	44.5
	重警
	人才流失概率较高

	4
	软件开发主管
	55.75
	中警
	人才流失概率中等

	5
	软件测试主管
	54.7
	中警
	人才流失概率中等

	6
	软件测试主管
	48.625
	重警
	人才流失概率较高

	7
	测试主管
	76.75
	轻警
	人才流失概率较小

	8
	高级开发工程师
	44.9
	重警
	人才流失概率较高

	9
	高级开发工程师
	78.5
	轻警
	人才流失概率较小

	10
	高级开发工程师
	60.375
	中警
	人才流失概率中等

	11
	测试工程师
	70.5
	轻警
	人才流失概率较小

	12
	测试工程师
	57.625
	中警
	人才流失概率中等

	13
	软件工程师
	44.8
	重警
	人才流失概率较高

	14
	高级开发工程师
	56.5
	中警
	人才流失概率中等

	15
	高级开发工程师
	48.75
	重警
	人才流失概率较高

	16
	项目管理主管
	67.125
	中警
	人才流失概率中等


表12  IT行业A企业核心科研人才预警分析
	职位
	[bookmark: OLE_LINK3][bookmark: OLE_LINK4]轻警数
	中警数
	重警数
	总人数

	测试工程师
	1
	1
	0
	2

	测试主管
	1
	0
	0
	1

	高级开发工程师
	1
	2
	2
	5

	软件测试主管
	0
	1
	1
	2

	软件工程师
	0
	0
	1
	1

	软件开发主管
	1
	2
	1
	4

	项目管理主管
	0
	1
	0
	1

	总计
	4
	7
	5
	16


根据原始数据，我们再进一步分析各个指标的平均分及排名，结果如表13所示。
表13  IT行业A企业核心科研人才预警指标平均分分析
	项目
	平均分
	由低到高排名

	IT企业科研人才的个人成长与发展B42
	4.531
	1

	IT企业科研人才对工作条件的满意度B33
	5.09375
	2

	IT企业科研人才对报酬的满意度B41
	5.156
	3

	我国IT企业科研人才市场需求情况B11
	5.6875
	4

	IT企业科研人才对工作内容的满意度B34
	5.7813
	5

	IT企业对科研人才职业生涯管理的科学性B24
	5.9375
	6

	我国IT企业科研人才市场供给情况B12
	6.09375
	7

	IT企业创新和科研产品投入实施的反应度B23
	6.25
	8

	IT企业科研人才对组织内部关系的满意度B31
	7.125
	9

	IT企业科研人才对工作能力提升的满意度B32
	7.1875
	10

	IT企业鼓励创新和科研的氛围和政策B21
	7.5
	11

	IT企业项目对提高科研能力的促进程度B22
	7.5
	11


在组织因素方面，企业鼓励创新和科研的氛围和政策以及项目对提高科研能力的促进程度两项因素得分相对较高，这与A企业的战略定位有很大关系，A企业将科研放在一个重中之重的战略地位，在资源上给予了大量支持，并制定政策支持科研创新，计划未来三年到五年内，将A企业建设成为立足西安，支持全球的科研和工程中心，使得A企业自上而下有着充足的资源支持科研工作，吸引更多的科研人才。
从表13所示的前六种得分较低的流失因素中，我们可以得出，我国IT企业科研人才市场需求情况为环境因素，即不可抗拒的外力因素，A企业需要针对性在科研人才个人成长与发展、工作条件、报酬、工作内容、职业生涯五个方面着重进行优化及提出相应的保留策略。
4  管理对策 
Tor Guimaraes认为，不断改善人才管理理念和技术，是提高企业生产力和竞争力的重要着眼点[19]。由于本文所构建的预警模型，在A企业应用收到了不错效果，同时它也适用于我国IT行业的其它企业，所以，我们以该预警模型为切入点，针对我国IT企业提出相关的管理对策。
首先，根据权重分析，可知影响IT企业科研人才流失的预警指标中，排名前四的指标为对报酬的满意度、个人成长与发展、对工作能力提升的满意度、对工作内容的满意度，权重分别为25%、13%、12%、10%，这四项指标是所有影响因素中最为关键的，需要足够重视。
（1）完善由公司绩效、团队绩效、个人绩效共同组成的绩效奖金考核体系[20]。例如按季度设置奖金额度，突出绩效奖金的比重，根据计划指标完成情况按比例下发；关注团队贡献和业绩，对于领军人才格外奖励，并重视整个团队的组织绩效，通过团队绩效奖励加以兑现；推行研发创新等各种专项奖励，物质激励与精神激励相结合[21]；设立特殊津贴，基于岗位分析，对于一些市场上比较紧俏的岗位，如系统架构师等，可以设计给予相应岗位津贴。总之，高薪不一定能留住人才，但不合理的薪酬一定不可能留住人才[22]。
（2）优化福利模式，推行选择性较高的弹性福利方案以及自选模式福利方案[23]。例如实行人才积分商场计划，依据IT企业科研人才服务年限、职位、绩效表现等信息进行福利积分分配，并提供在线福利清单，科研人才可以通过自助选择适合自己的福利项目。	
（3）加强沟通，把握企业科研人才思想动态。彼得•卡派礼提出传统与新兴的两种人力资源管理概念—“维护一座水坝”或“管理一条河流”。与其围堵核心人才的抱怨，不如开设多种沟通渠道，使得核心人才的意见有宣泄的通道[24]。与普通员工相比，科研人才更加关注自我实现需求，因此，A企业应注重与科研人才的沟通，有针对性地采取激励措施，例如，定期组织科研人才沟通会议，建立科研人才档案，实时关注其生活和工作中的困扰并给予帮助，激发科研人才忠诚度和归属感[25][26]。
（4）丰富工作内容，优化工作条件[27]。例如，采取成立技术委员会、组织技术竞赛、进行技术信息分享等措施，增进科研团队之间的技术交流，让科研人才充分展示自我才能，不断解决具有挑战性的技术难题，激发人才创新能力和工作热情；对研发人才采取弹性工作时间，满足了科研人才工作时间灵活性和宽松性的要求。
（5）完善科研人才职业发展路径。结合科研人才的需要，在公司内部建立管理和技术两条平行和平等的职业发展通道[28]。将公司战略发展和科研人才发展需要进行综合、全面的衡量和预测，让科研人才有权选择一条适合其核心能力和价值观的职业道路[29]。
（6）注重全面培训和科研人才能力开发。在对组织发展目标、科研人才职业发展方向及绩效考核情况进行分析后，对科研人才的核心能力评估并排序，确定前三位需优先开发的能力，有针对性地提出培训与发展计划。
其次，IT行业相关企业可根据预警模型的应用结果，对预警度为巨警及重警的科研人才，主要采取人才挽留策略，及时与这些人才进行面谈，了解他们的思想动态，根据他们的需求，相应采取适当加薪、调岗等补救措施；对预警度为中警的科研人才，主要采取人才追踪策略，对他们的绩效与行为分阶段进行追踪，定期进行员工满意度调查，并积极进行企业文化、岗位职业生涯规划等方面的培训，在企业与人才间形成心理契约。
最后，以科研部门为单位，可分析出各预警指标的平均得分，进而分析出最为关键的影响因素，对症下药，建立一整套针对科研人才流失的危机管理机制,有效提高组织的适应性以及人员稳定性[30]。
5  总结
进行预警研究是为了更准确地查找出影响因素及影响程度，从而使企业有效地采取措施降低人才流失带来的风险和损失。为提高预测的准确性，首先要考虑基本变量的选取和量化，这个过程是整个预警研究的基础和重点。因为每个行业有其自身人才流失特点，如果将所有导致企业人才流失的因素划归到模型中去，既不能穷尽也不能集中说明流失过程，所以分行业进行预警，能够更好地进行归纳和验证。目前，IT企业科研人才流失现象极为严重，IT企业人力资源部门可考虑在科研部门应用人才流失预警模型对科研人才进行预警分析，分别归纳影响单个科研人才及部门科研团队人才流失的关键因素，根据预警程度，拟定改良计划，并有条不紊地进行实践，以避免或减少IT企业科研人才流失。
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