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摘 要：“招人难，留人难”的问题一直困扰着许多服装企业。为了改善服装企业的人才现状，以常

熟地区服装企业为样本，对２２家规模以上服装企业的员工进行访谈和问卷调查，了解服装类人才
的现状及供需双方的需求情况。根据访谈结果将员工的需求划分为生活需求、精神需求与个人发

展需求３类，并对服装企业员工的现状及需求进行统计分析和理论分析，从而针对性地提出了吸
引人才、培养人才、稳定人才等策略。
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服装制造业在中国国民经济中占有重要地位。

国家统计局数据显示，２０１８年服装行业规模以上企
业累计完成服装产量２２２７４亿件，累计实现主营业
务收入１７１０６５７亿元，同比增长４０７％。作为重
要的民生产业，服装制造业的可持续发展关系到国

民经济的发展和社会就业的稳定。然而，近年来人

口红利逐渐消失，“用工荒”“技工荒”现象迅速蔓

延［１］。为了加速服装产业转型升级，国内企业积极

尝试进行智能化设备研发、技术创新和智能化改

造。但相当长的一段时间内，服装企业还不能完全

用机器代替人进行加工作业，更为务实的升级转型

之路是技术革新和设备研发，这就需要大批具备扎

实专业知识和创新能力的服装人才。

自２００８年金融危机以后，有学者针对服装企业
人才状况开展了需求性调研。刘宇等［２］总结了广

东省虎门地区服装企业人才流失的原因，并结合时

代背景分析纺织服装企业人才需求的变化，从人才

管理和培养等方面提出中小企业留住人才的对策。

宋广礼等［３］对１７家针织服装企业人才的职称、文
化程度进行调查，从人才数量的需求及在岗职工的

培训需求角度，提出３项人才培养战略，即复合型
人才和专门化人才培养并举，拓宽人才培养层次以



及加大高技能人才培养力度。王健［４］、束霞平等［５］

从产业发展背景着手，探索高校服装专业的教育问

题。综上可知，大多研究者以企业现状、时代背景、行

业需求的视角分析人才培养、人才稳定的问题，忽视

了人才自身的生活需求、发展需求，从而导致部分人

才战略缺乏针对性，实施效果不理想。另一方面，大

多研究仅从企业或者人才个体的单一角度分析企业

或者员工的发展问题，但企业良好的生产效益是企业

主和企业员工的共同愿望，只是二者的直接需求存在

差异。因此，文中分别阐述服装企业与服装企业人才

的直接需求，寻求企业与个体共同发展的途径。

１　服装企业人才现状

为准确掌握服装企业各类人才的现状及个人

发展需求状况，同时掌握服装企业决策管理层对人

才及人才使用的真实需求，文中选择常熟服装企业

作为样本开展研究。常熟拥有以常熟服装城为代

表的完整服装产业带，设有中国男装中心、女装中

心及童装中心等３５个专业市场，形成了服装、针织
品、服装面料、装饰面料、床上用品、小商品 、鞋业、

五金等多类经营特色，年度市场成交额超千亿元，

居“中国十大服装专业市场”榜首。以常熟服装城

为代表的大型批发市场还有广州白马服装城、杭州

四季青服装批发市场等，它们分别是华南地区、华

东地区乃至全国服装商品的集散地，其背后的中小

服装生产商分布在全国各地，而这些中小企业的用

工来源仍以农民工为主。

１１　人才类型划分
参照张元宝［６］对技术型人才、技能型人才、复

合型人才的工作职能和能力结构的分类，以及刘

超［７］对创意型人才和管理型人才能力的归纳，结合

服装企业各岗位关键能力需求，文中将服装行业的

人才按照岗位的需求大致分为技术型、技能型、创

意型、管理型和复合型５类。各人才类型对应的工
作岗位划分与能力要求见表１。

表１　服装企业人才类型规划
Ｔａｂ１　Ｔａｌｅｎｔｔｙｐｅｐｌａｎｎｉｎｇｏｆｇａｒｍｅｎｔｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ

人才类型 相关岗位 能力要求

技能型 样衣工、高级车工、排料员、高级裁剪工 具有较强的动手操作能力及分析能力

技术型 ＩＥ人员、制版师、工艺师、机修工 具有一定的专业知识，可以综合运用知识解决实际问题，并具

备一定交际能力、交流能力

创意型 设计师、买手 具备较强的创新实践能力、表达能力、审美能力与分析能力

管理型 生产线组长、部门主管 具备较强的统筹规划能力、组织能力和交际能力

复合型 市场销售员 具有较强的应变能力、社交能力、洞察力

１２　各类型人才与学历的匹配状况
随机抽取常熟地区２２家服装制造及零售企业进

行调查，共发放问卷１８０份，回收有效问卷１５５份，有
效率为８６１％。５种人才类型在所调研的企业中都
被涵盖，每种类型人才的能力要求各有侧重。文中从

人才的文化程度和性别探究其与人才类型的关系，试

图找出人才能力需求所对应的显著衡量指标。由于

性别、人才类型及文化程度均属于分类变量，且有高

于８０％频率的期望频数大于５，所以利用ＳＰＳＳ２３０
软件进行两次Ｒ×Ｃ卡方检验，分别探究文化程度与
人才类型、性别与人才类型之间的关系。

卡方检验见表２，性别组的Ｐ＝０３２（＞００５），
服从原假设，即不同性别的人才在岗位分布中不存

在显著差异。文化程度组中 χ２＝４３２９０，Ｐ≤００５，
则拒绝原假设，即不同文化程度的人才在岗位的分

布中存在显著差异，且 Ｖ相关系数（Ｖｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ
ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔ）值为０３０５，说明文化程度与人才类型具
有较强的相关关系。

表２　卡方检验
Ｔａｂ２　Ｃｈｉｓｑｕａｒｅｔｅｓｔ

项 目 组 别 有效个案／个 Ｓｉｇ

Ｒ×Ｃ卡方
性别组 １５５ ０３２

文化程度组 １５５ ０００

文化程度与人才类型的列联表见表３。由表３
可知，在所调查的１５５名员工中，小学学历和初中学
历的技能型人才占比分别为３１８％和３８６％，超过
了高中及大学学历占比；技术型人才和管理型人才

中，具有大学学历的员工占比最高，均达到了５０％；
具有高中学历的员工中有近一半的人属于复合型

人才，从事服装销售工作。表３也恰好印证了束霞
平［８］的研究结论：在服装企业中具备相关学历的人

才缺乏实践经验，大量的基础技术员是低学历人

群，仅通过简单培训后上岗，他们只具备实际操作

经验，却缺乏专业的知识储备，呈现出技能与知识

不平衡的状态。让服装企业的人才体系合理，并保

持平衡是许多服装企业需要思考的问题。
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表３　文化程度与人才类型
Ｔａｂ３　Ｅｄｕｃａｔｉｏｎｌｅｖｅｌｓａｎｄｔａｌｅｎｔｔｙｐｅｓ

书书书

人才类型

小 学 初 中 高 中 大学及以上

人数／
个

占比／
％

占比／
％

人数／
个

占比／
％

占比／
％

人数／
个

占比／
％

占比／
％

人数／
个

占比／
％

占比／
％

技术型 １ ４３ ４５ ３ ８１ １３６ ７ １２７ ３１８ １１ ２７５ ５００
创意型 １ ４３ ３６ ４ １０８ １４３ ９ １６４ ３２１ １４ ３５０ ５００
技能型 １４ ６０９ ３１８ １７ ４５９ ３８６ １１ ２００ ２５０ ２ ５０ ４５
管理型 ２ ８７ ６９ ７ １８９ ２４１ １３ ２３６ ４４８ ７ １７５ ２４１
复合型 ５ ２１７ １５６ ６ １６２ １８８ １５ ２７３ ４６９ ６ １５０ １８８

·９８·

注：为在文化程度中的占比；为在人才类型中的占比。

２　服装企业人才个体需求分析

关注人才是企业吸引人才、留住人才的先决条

件。通过对服装企业各岗位员工进行访谈和调查，

发掘其在生活、精神及个人发展方面的需求，以便

企业和地方政府更好地服务人才，从而形成人才与

企业相辅相成、共同成长的良性循环。

２１　生活需求
人的生活需求包括“衣、食、住、行”，住和行是

现代人尤其关注的两个方面。问卷调查发现，１５５
人中非本地户口的高达７２％，其中有强烈落户意愿
的占非本地员工的２６％，还有５３％的非本地员工表
示如果有机会很愿意在常熟落户。员工落户工作

所在地可以同时解决住和行两方面的问题，因此企

业应时刻关注当地落户政策，为员工提供切实可行

的政策帮扶。

为了进一步了解员工的生活需求，笔者根据服

装企业员工的小范围访谈结果，设计了“选择目前

所在公司的原因”的多选题，包含８个员工最为关
注的选项，其中工资高福利好、离家近、工作轻松、

食宿安排满意、工作环境好可以归为生活需求。采

用ＳＰＳＳ进行多重响应分析，其统计结果如图１所示。
由图１可以看出，在生活需求的５个选项中，工

作环境好占比最高，达到２０％。可见随着人们生活
水平的提高，大多数人在选择新工作时会把工作环

境看作一个相对重要的考量项。

调查发现，服装企业员工的收入水平呈现出较

明显的两级分化现象，年收入５万元以下的员工占
１６１％，５～７万元占３８７％，年收入在１２万元以上
的员工占２５４％。员工对薪资水平的满意程度也
是衡量员工生活需求的一项重要指标。问卷调查

显示，有６３％的员工对目前的工资水平不满意，
７８１％的员工表示实发工资与理想薪资差别不大，
还有１５６％的员工表示对目前薪资很满意。

图１　选择公司的原因及其被选频率

Ｆｉｇ１　Ｒｅａｓｏｎｓｆｏｒｓｅｌｅｃｔｉｎｇａｃｏｍｐａｎｙａｎｄｉｔｓｓｅｌｅｃｔｅｄ

ｆｒｅｑｕｅｎｃｙ

２２　精神需求
美国心理学家亚伯拉罕·马斯洛的心理需求

理论指出，支配人们行为的需要是由低级向高级发

展的，当低层次的需要得到满足后，就会产生高一

级的需要［９］。精神需求高于生活需求，与马斯洛需

求层次理论中的社会需要和尊重需要内容一致。

企业员工的需求是多方面的，不同需要在企业

员工的需要体系中处于不同地位，其中未满足的需

要是激励行为的基本动力。因此，考察员工精神需

求对于制定激励政策有重要意义［１０］。对２２家企业
员工的精神需求调查结果如图２所示，其中各种激
励政策的受欢迎程度调查结果见图２（ａ）。由图２
（ａ）可知，服装企业员工更为看重物质奖励，被调查
者选择“发放奖金／奖品”的达到 ４０５％，而选择
“内部评优获得荣誉称号”的仅占９５％。由马斯洛
需求理论可知，服装企业员工的需求多数还停留在

生活需求层面。

精神需求还体现在对良好社交能力和融洽社

交关系的渴望。问卷调查结果显示，有超过９０％的
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员工认为处理好人际关系很重要；有５６３％的员工
表示自己能够与上级、同事友好相处；还有３０６％
的人认为自己的社交能力欠缺，常常无法和同事或

领导建立良好的社交关系。通过进一步的调查，发

现受到服装企业员工认可的几种增强同事间合作

交流的方法，具体如图 ２（ｂ）所示。“工作心得交
流”方式认可度最高，有５０％的员工认为同事之间
进行工作心得交流既能促进情感，还能互相学习，

增加合作；其次是“聚餐游玩”，获得２５％受调查者
的认可。

图２　精神需求调查
Ｆｉｇ２　Ｒｅｌａｔｅｄｓｕｒｖｅｙｏｆｓｐｉｒｉｔｕａｌｎｅｅｄｓ

２３　发展需求
服装企业的员工并非只是“经济人”，他们还

具有精神需求。随着生活需求得到一定的满足，人

们开始追求自我实现及个人的发展，更多的员工成

为“自我实现人”。

服装企业为员工提供技能培训或知识培训，是

企业获得高质量人力资源的重要手段，也是帮助员

工规划职业生涯的重要举措。问卷对常熟地区部

分服装企业每年对员工的培训次数进行初步调查，

统计结果如图３所示。

图３　受调查企业的年均培训次数
Ｆｉｇ３　Ｓｕｒｖｅｙｏｎａｎｎｕａｌｔｒａｉｎｉｎｇｔｉｍｅｓｏｆｔｈｅｓｕｒｖｅｙｅｄ

ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ
由图３可知，近 ６０％的企业年均培训次数为

０～１次，每年培训多于９次的企业不到１０％。进一
步研究发现，新员工更愿意企业采用短期的业务、

技能培训以及“老带新，结对子”的方式来使其快速

适应工作环境和熟悉岗位职责。

在“为了获得更好的发展，你希望获得哪方面的

培训和指导”的调研中，分别有２７４％和２３６％的员
工希望获得专业技能培训和专业知识培训，有

１６５％的员工希望获得人际交往和沟通交流方面的
培训，还有１２７％的员工需要管理类的课程培训。

３　服装企业人才策略

２１世纪已全面进入信息时代，经济共享、知识
共享成为主旋律，“不求人才为我有，但求人才为我

用”的人才策略目标更符合时代趋势和环境特征。

分析整理服装企业人才个体需求问卷数据，发现其

规律符合马斯洛需求层次理论，即重点考虑基础的

生活需求，当生活需求得到满足后再寻求精神需求

和个人的发展需求。因此文中立足企业，把人才服

务于企业的全生命周期划分为３个阶段，即人才引
进阶段、人才培养阶段和人才稳定阶段，并根据企

业人才需求提出不同阶段的人才战略。

３１　吸引人才策略
３１１　合理的薪酬　薪酬是求职者关注的首要条
件，员工工资也是企业的一项重大支出，因此合理

的薪酬制度对员工和企业的重要性不言而喻。李

莎［１１］基于公平理论、期望理论提出的薪酬制度建立

原则具有较高的借鉴价值。公平理论中提出报酬

的公平性对促进员工工作积极性有着重要的影响。

例如服装企业生产线员工的工资通常采用多劳多

得的计件工资制，这种方式能够保证一定的公平

性，提高员工的工作积极性。对于服装企业其他工

作岗位的员工，也应该积极寻找能够提高员工积极

性和工作热情的工资制度。期望理论的重要观点之

一是人们之所以采取某种行动，在于预期到这一行动

可以给个人带来有吸引力的结果或报酬。目前服装
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企业员工的工资水平相对较低，适当提高工资水平能

够提高员工工作积极性，从而提高生产效率。

３１２　良好的工作环境与人际关系　由问卷调查
结果可知，服装企业员工对于工作环境有一定的要

求，为员工提供良好的工作环境可用较低的成本达

到吸引员工的效果。人们印象中服装企业通常是

工作环境差、劳动强度大，服装企业可以通过改善

生产线的整洁度、保持厂房空气流通、提供员工午

间休息等，提高员工工作的舒适性和愉悦感。在

“员工选择目前公司的原因”的调查中，同事热情友

好占比１２４％，超越离家近、工作轻松及食宿安排
满意等选项。因此，良好人际关系的确立能够让员

工快速融入集体，将更多的精力投入到工作中。

３１３　透明化的“人才云”平台　对于部分不具有
明显竞争优势的二三线城市的服装企业而言，获得

行业内一流的人才资源和建立完整的服装人才体

系十分困难。在推崇“知识共享、经济共享”的时

代，当地政府应当积极搭建服装企业的“制版人才

库”“设计人才库”的透明化“人才云”平台。“人才

云”是指临时雇佣独立的个人在短时间内远程完成

任务和项目，它可以实现人才的远程聘用以及知

识、技能、作品的快速流通。

３２　培养人才策略
３２１　保障员工的专业知识和技能培训　为保证
员工具备高技能水平和专业知识，应从两个方面着

手。①根据２０１９年５月教育部发布的“总结现代
学徒制试点经验，全面推广现代学徒制”工作的通

知，企业需要与学校积极配合，开展学徒培养；加强

与学校人员间的互聘共用、双向挂职锻炼；与学校

共同制定和实施招生招工方案，实现招生招工一体

化。②２０１８年４月国家人力资源部在《关于推行终
身职业技能培训制度的意见》中指出，推行终身职

业技能培训制度是经济社会发展的内在要求，增强

企业入职后培训意识，可以促进企业不断引进行业

中先进的知识或技能，提高生产效率。企业根据实

际情况每月举行１～２次技能培训或者技能竞赛，
不仅能够提升员工的技能和知识，还能够提高员工

集体活动的参与度，增强员工的归属感。政府在

《意见》中还提出国家将继续加大职后培训的补贴

力度和增强职业培训的基础能力，这将为企业降低

培训高技能人才的成本，提升技能人才的成长

速度。

３２２　“老带新，结对子”培训新员工　试用期是
新人最艰难的时期，离职率较高。让新员工轻松快

速地渡过试用期，对企业和员工都有着重要意义。

“老带新”的培训方式在企业应用已久，但效果并不

显著。究其原因：①老员工难以克服“教会徒弟饿
死师父”的心理障碍；②新员工对老员工的“经验”
嗤之以鼻，新员工对于经验和理论两者之间的关系

缺乏深刻认知，导致其无法正确看待老员工的指导和

批评。因此，企业在实施该策略时应当注重新老员工

的隐性需求。通过授予老员工“优秀老师”“最佳指

引人”等称号，颁发荣誉证书、给予物质奖励等方式

来帮助老员工获得更高层次的需求和内心驱动力；通

过举办相关培训，帮助新员工实现从“理论为重”到

“经验－理论并重”的认知转变。
３２３　因材施教　１１中提出服装企业的人才类
型可划分为５种，每种人才类型必需的知识和能力
不同。如技能型人才对于动手操作能力、实践能力

的要求较高，而对人际关系处理或管理等方面的能

力要求较低。因此，企业要了解各类人才所需的核

心能力和知识，并为其提供相应的培训课程，做到

有的放矢、因材施教。

３３　稳定人才策略
３３１　畅通员工的成长通道　“激励－保健因素理
论”认为，工作环境、人际关系、组织政策等仅可消

除员工的不满，因此称为“保健因素”；而受到认

可、晋升能激发员工的工作积极性，具有激励作用，

可以增加员工的内驱力［１２］。当员工获得一定的工

作成绩时，采用物质奖励或者精神奖励表示对员工

的肯定，是企业激励员工的重要手段。例如为业绩

突出的员工授予荣誉称号，宣传其业绩以提高员工

的社会知名度和职业美誉度等。服装行业现已进

入成熟期，这种大环境导致行业内人才缺乏工作热

情，因此不定期举办大范围的职业技能竞赛有助于

员工获得成就感及职业认同感，从而激发员工在岗

位中寻求自我价值实现的途径。

３３２　增强员工归属感　员工归属感是指员工经
过一段时期的工作，在思想上、心理上、感情上对企

业产生了认同感、公平感、安全感、价值感及工作使

命感和成就感。增强员工归属感的方式中比较有

效的是开展集体活动，例如聚餐、工作心得交流会

等。强化员工归属感的有力措施是将公司的目标

与员工的目标捆绑，如实施员工持股计划，员工通

过购买企业部分股票（或股权）而拥有企业的部分

产权，并获得相应的管理权。员工参股可以扩大企

业资金来源，增加员工收入；还可以留住人才，为员

工提供安全保障。

４　结 语

文中以常熟服装企业作为样板进行研究，准确

·３９·　第１期 赵晓露，等：常熟服装企业人才个体需求及人才策略探究



掌握服装企业各类人才的现状及个人发展需求状

况，同时了解服装企业对人才需求及人才使用状

况。通过分析，得出服装企业人才的需求分为３个
方面（生活需求、精神需求与个人发展需求），并基

于这３方面的需求，提出了吸引、培养和稳定人才
的战略。①吸引人才策略的核心理念是企业积极
构建合理的薪酬体系，为员工提供良好的工作环

境、营造和谐的人际交往氛围，建立透明化的“人才

云”平台。②培养人才策略要求企业注重加强员工
的技能和知识培训，并且根据人才类型的特点做到因

材施教；利用“老带新，结对子”的方式培训新员工，

使新员工能够快速适应企业工作环境。③稳定人才
策略要求企业畅通员工的成长通道，满足员工“自我

实现”的发展需要，同时注重强化员工归属感。
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