台州制造业一线新生代员工“两难一低”不容忽视
为进一步了解台州制造业企业新生代员工（新生代员工特指90后、00年后出生的就业人群）就业情况，近日，台州调查队走访和调研了16家制造业企业和96名新生代员工。调研结果显示，制造业企业一线岗位新生代员工存在招聘难、留人难、占比低等问题，长此以往可能引发制造业一线岗位员工出现年龄结构断层，需引起有关部门关注，综合施策，为台州打造制造业强市提供坚实人力保障。
一、制造业新生代员工“两难”情况
（一）制造业一线新生代员工招聘难。
调研中制造业企业普遍反映招不到新生代员工，新生代员工对制造业企业的当前工作环境、作息时间的满意度低于非制造业企业，到制造业一线工作意愿不强。浙江绿驹车业有限公司表示，公司现在一线员工的缺口已经在10%以上，并且企业资本化运营成功，需再补充大批新的新血。2021年公司对接台州市内的三所高校，计划引进30位大学毕业生，毕业生一听招的是制造业一线岗位，连专业对口毕业生也没了兴趣，最后颗粒无收。
（二）制造业一线新生代员工留人难。
调查显示，16家企业，2020年制造业新生代员工离职率为47.2%，较非新生代员工要高15个百分点。受访的制造业企业新生代员工，有离职想法的占36.7%，其中51.7%的员工想从事其他行业，转行意愿高。制造业企业为了追求短期效益，而轻视了对新生代员工进行职业生涯规划，新生代员工成长空间有限，长期工作吸引力不强。爱仕达股份有限公司表示，现场一线工种专科毕业生的起薪为4000-5000元/月，三年后7000-8000元/月，由于起薪低，薪资上涨有限，转岗成管理的机会更少，这些毕业生认为不如转行服务业更实惠。
（三）制造业一线新生代员工占比低。
调查数据显示，16家受访企业的新生代员工占比为34.7%，其中一线技术中新生代员工占比为29.3%，技术（非一线）人员中新生代员工占比为54.6%。万邦德制药集团有限公司表示，年轻人能留在一线车间里的人很少，公司车间的新生代员工为40%，明显低于其他部分，公司质量部门的新生代员工占比最高，约为66.6%。
二、影响制造业新生代员工稳定就业的原因
（一）制造业企业管理手段创新不足。
一方面，新生代群体，受独生子女政策的影响，从小享受丰富的教育资源，平均智商水平高，综合知识能力水平高，同时自我意识强烈，习惯了被别人认同和激励，在抗挫折和压力方面能力欠缺。而制造业企业管理层级多，多层级的管理磨灭了新生代员工个性，特别容易造成努力无法得到及时肯定。
（二）制造业企业薪酬吸引力不够。
调查显示，制造业企业新生代员工中对收入表示满意的只有24.1%。台州洛克赛工具有限公司表示，公司一线员工平均计时薪酬约为17-18元/小时，不加班的平均薪酬只有4000元，明显低于工作时间更自由的“美团骑手”，而调研的全部制造业员工的周平均工作时间高达55.6小时，制造业企业员工明显更加辛苦。新生代员工自主意识强，个人与企业之间雇佣地位更为平等，在制造业企业硬激励不足、软吸引乏力的情况，跳槽、改行便成了新生代员工实现加薪的便捷途径。
（三）工业园区无法满足新生代员工多样需要。
调研发现，工业园区生活配套的不足，已成了影响园区企业吸引人才、留住人才的重要原因，尤其是开始成为员工队伍中新主角的新生代员工，不再只满足于宿舍、工厂两点一线的“机械”生活。身处温岭城南工业区的山江橡塑有限公司表示，公司周边商贸乏味，新生代员工愿意依靠努力工作来实现自我价值，但不愿意因为工作而全部放弃休闲娱乐、社交和接受教育等，公司地理位置直接影响新生代员工的留用。大部分新建设的工业园区，员工下班后无处逛街，至于电影院、K歌等娱乐设施，则只有中心城区才有，而在企业中，过于单调的人际，影响了社交的开展，因为无法满足新生代员工多样化的需求，长时间留人难。
（四）制造业外地籍新生代员工生活压力大。
生活中，企业为员工提供了员工宿舍，但并不能满足外地籍员工随迁家人共同居住所需。时间上，制造业一线工种一般没法与家人在时间上取得同步，因而没法非常好的照料到家人。子女教育上，是初为人父母的新生代家长最为犯愁的，孩子上小学在台州本地解决尚不算太难，同属义务教育的初中基本很难轮到外来孩子。其实房子的核心问题是孩子的上学问题，上学问题解决了，人心也就稳定了。万邦德制药集团有限公司的车间主任表示，台州的房价也不是像他这样的制造车间主任所能够承担的，更何况还有大量的外地籍普通制造业员工。无法为制造业员工妥善解决子女升学问题，势必会影响外地籍新生代员工的长久安居。
三、对策和建议
（一）引导企业更新管理理念，满足个性化发展。
制造业新生代员工的离职率高，原因和入职前对所从事的工作内容不够了解有关，与在学校接受的教育内容相脱轨有关，同时也与自身特质有关。首先，企业对新生代员工多一些包容和理解，多多地换位思考，改善新生代员工工作环境，加大人文关怀；其次，提供新生代员工自由转换的岗位类型的机会，更新工作思维，发挥个人潜能；再次，鼓励其大胆尝试新技术，建立容错机制，发挥个人主观能动性，让其感受到自由的成长，进而也就降低了其另谋高就的想法；最后，要不断提高人力资源科学化管理水平，做到内部晋升程序透明化，职业发展可预期。鑫磊压缩机股份有限公司表示，招得到人只是成功引才的第一步，企业要改进管理方式、方法才能留得住新生代员工，今年企业对接台州职业技术学校，引进了11名应届毕业生，成功留在企业就业的就有9个。公司重视人才培养，通过努力，逐渐形成了一套成功的留才做法。公司给每个引入的新员工单独设置成长路线，特别是在前半年的培养期，明确指导职业空间和成长路径；其次，根据新员工意向，提供多个岗位的每个岗位一个月轮岗机会，充分满足新员工选择。
（二）促进企业推进机器换人，减少机械式作业。
新生代员工个性追求自由及思考充满创意，但又缺少探究事务本源的耐心和凝练，所以长期从事于机械重复作业难免会让其心理产生一些问题。作为劳动密集型的制造业来说，随着人口红利的逐渐消失，用工成本日益攀升早已成为台州制造业头上的一道紧箍咒，企业通过提高自动化水平或机器换人，能有效降低人力依赖。比如：爱仕达股份有限公司，通过收购浙江钱江机器人有限公司，有效地缓解了劳动力短缺，提高了产品竞争力；温岭市环力电器有限公司，去年就已经实现生产线全部自动化，节省了三分之二的用工。
（三）积极完善园区配套，满足多样化需求。
人才是园区活力的根本，园区要创造舒适的工作和生活环境，创造吸引和留住人才的条件。在配套设施方面，提前做到“职住”平衡，要围绕基本生活、居住安全、文化教育、社交和休闲娱乐等多方面需求，从功能业态、服务半径、规模、布局形态以及交通设计等方面对城市功能性设施进行统筹考虑。按照“政府主导、园区实施、企业参与、市场运作”的方式，积极吸引社会资金介入，参与园区企业职工生活综合服务配套设施建设，完善园区配套，走“产城融合”之路。
（四）大力完善职业教育，培育新工匠精神。
无论高职生还是技校生，在择业方向上都已发生巨变，高职毕业生报考“专升本”的人数在逐年增加，职、技校毕业生毕业才17岁，心智尚不成熟，职业教育作为另一种“形式教育”的功能越来越弱化，发展职业教育要与时俱进。首先，职业教育学校要注意培养学生的“专业兴趣”，畅通学生的专业流动渠道，让他们发自内心地热爱所学专业，让职业教育更加“入脑子”；其次，做好职、技校到高职院校、技师学校的畅通衔接，实现技师学校与学历教育的融通互认，让职业教育更加“有路子”；做好宣传导向，培育社会对“工匠精神”再认识，让 “职业技术”类院校的毕业生更加“有面子”。
（五）努力增加引人途径，完善留人机制。
有关部门可以通过本市高考录取信息，提前帮助企业匹配在外市、外省就读的大学生，利用提供回台州实习、见习机会，提前布局，积极引回本市人才。鼓励园区企业参与工业园区的多样人才住房建设，创新模式筹集建设人才住房。同时鼓励企业运用自有土地配建自有人才住房，加大财政优惠及便捷流程共同减少建房成本，通过企业内部优惠认购等方式，解决一线员工购房困难及子女稳妥就学问题，提高企业吸引力。同时，指导企业合理制订自有人才住房的产权约束规程，提高企业留人能力。
 台州调查队2021-09-16
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