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博塔油服 2025 年第一季度人力资源分析会
会议纪要

2025 年 4 月 9 日，博塔油服在第一项目部多功能厅组织召

开第一季度人力资源分析会。会议由公司副总经理赵雄主持，公

司领导方建波、王超、穆军出席会议，各单位、部门相关负责人

参加会议。会上，人力资源部总体汇报了公司 2025 年一季度人

力资源重点工作、人员流失情况、问卷调查分析、存在的问题以

及下步工作计划，第一、二、三、四、五、七、九项目部、工程

建设分公司、设备租赁分公司分别汇报第一季度人力资源工作经

验和亮点、人员流失、人才梯队建设、“双师带徒”、技能鉴定、

技师队伍管理等重点工作。现将会议主要内容纪要如下：

会议认为，2025 年第一季度，人力资源管理围绕年度工作

部署，深入实施“人才强企”工程，持续加大人力资源管理和开

发力度，队伍规模不断壮大，干部队伍结构显著改善，人才培养

培育政策日臻完善，人力资源体制机制更加完善，考核激励全面

落地，技改创新实现新突破，为公司转型升级提质增效提供坚强

人才支撑和组织保障。

会议强调，从一季度人力资源分析结果看，一季度人力资源

管理运行相对平稳，队伍流失率有所下降，但流失总量依然较大，

队伍稳定形势依然严峻，文娱活动组织、员工关心关爱、员工休



息休假保障等管理问题比较突出，各单位要结合实际，认真制定

整改措施，确保队伍和谐稳定。

会议指出，通过一季度人力资源分析，从侧面反映公司经营

情况，暴露出了管理中存在的一些问题，为下步工作改进指明方

向：

一、四项指标持续向好

一是队伍规模大。截止一季度末，公司用工总量 2409 人，

随着业务量增加，预计年底用工总量将突破 2450 人，队伍规模

将持续发展壮大。

二是年龄结构轻。公司员工平均年龄 34.9 岁，40 岁以下年

龄占比达到 72%，服务油田 4 年以下占比 63%，服务油田 2 年以

下占比 49%，整支队伍趋于年轻化。

三是学历水平高。通过近年来人员招聘和人才引进，公司大

专学历以上人员 1208 人，占比首次突破 50%，公司员工整体学

历结构有较大提升。

四是技能等级强。公司操作岗位人员 1482 人，已取得技能

等级 812 人，占比 54.79%；通过近年来持续深入细致管理提升，

技能鉴定通过率逐步提升。

二、两项问题矛盾凸显

一是员工流失多。一季度人员流失 131 人，流失率 5.12%，

人员流失总量较大，各单位要从近年来公司薪酬改革、住宿与生

活环境改善、企业文化建设等方面加强正向引导，同时帮助员工

分析当前外部就业复杂形势，减少人员流失，压降培训培养成本。

二是幸福指数低。各单位员工幸福指数较高的为 8.3、较低



的为 6.6，基本处于良好及以下等级，大部分员工对本单位综合

评价不太满意。各单位要建立良好的工作、沟通环境，提升员工

幸福感。

三、流失特点非常明显

一是新工流失多。30 岁以下流失占比 56.82%，服务油田 2

年以下流失占比 72.73%，年龄较轻和入职时间较短人员流失占

比较大。

二是低学历流失多。高中/中专、初中及以下流失总量占比

77.64%，员工缺乏长远发展规划，对个人发展缺少准确判断，存

在随波逐流现象。

三是低技能流失高。未取得技能等级员工流失占比 75.57%，

初级工占比 15.27%，初级工及以下人员流失较多，主要是未参

加技能鉴定，收入偏低，对个人发展比较迷茫，追求快速提升。

四是操作岗位流失多。现场操作岗位流失总量占比 81.68%，

大部分员工为三班两倒工作制，工作时间长、薪酬待遇低、成长

通道有限、成长时间较长，导致流失比较大。

四、管理问题比较突出

通过一季度离职人员调查问卷分析，对工作条件和环境不满

意、对党支部和工会组织关心关爱不满意、对培训/晋升不满意

占比均呈下降趋势，说明员工对工作环境条件改善事实比较认可，

外部环境影响和个人原因离职人员在逐步减少。但离职人员对项

目部管理方式和制度不满意、对项目部工作氛围和文化不满意、

对项目部绩效考核制度不满意、对薪资和福利不满意等管理问题

占比持续增长，对管理方面不满意上升比较明显，各单位要认真



反思、改进和提升，针对发现的管理问题，尽快找到应对和解决

办法。

会议要求，结合人力资源分析结果，要重点抓实六项工作：

一是启动薪酬体系改革。公司年度工作报告中部署了落地全

面薪酬体系改革目标任务，人力资源部要坚持问题和目标导向，

从当前亟需解决的问题和现状着手，尽快完成薪酬改革方案编制。

二是加强职位晋升管理。各单位要针对性制定职位标准和晋

升标准，在现有技能等级晋升基础上，建立内部认定晋升机制，

健全实用、管用的内部认定体系，为各类人才成长提供更加有效

路径。

三是落实各级领导下基层。从员工思想动态调查结果看，各

级领导干部基层走访、与员工谈心谈话次数较少，各单位要建立

常态化走访机制，各级领导干部要深入到班组、岗位与员工谈心

谈话，帮助、协调解决员工工作、生活中的急难愁盼问题和合理

诉求。

四是多措并举降低流失。各单位要结合人员流失成因分析，

制定切实可行的优化提升措施，进一步强化和改善员工工作、生

活环境，提升员工幸福感和满意度，切实减少人员流失。

五是加快各类问题解决。针对员工反映的合理诉求和意见建

议，人力资源部将问题进行整理、分类，制定整改计划，明确责

任人和整改时间，确保各类问题及时、有效落实整改。

六是全方位做好思想工作。从一季度流失情况看，主要集中

在 2 年以内和 30 岁以下人员，公司人员招聘基本采取员工介绍

方式，新工入职前虽然对公司有一定了解，但入职后环境、人际



关系变化等方面影响会产生一定心理变化，各单位要针对入职后

思想不稳定的情况，从做实思想工作入手，从生活上关心、从工

作上帮助，在现场工作开展、制定职业规划等方面帮助新工提升，

解决好各类矛盾诉求。

会议强调，针对下步人力资源管理，要着力抓好三个方面：

一是转变思想，变事后分析为前端预防。人力资源部要从员

工入职第一步开始，从员工介绍人、面试分析识别等全过程进行

预防，要将人力资源分析成果用于改进工作细节上，在前端上积

极预防，将管理措施落实到位，切实把好入职关口。

二是转变策略，变被动应对为主动改变。要从招聘面试、入

职培训、福利保障、薪酬待遇、政策宣讲、关心关爱、矛盾化解

等方面抓实管理提升和服务保障。招聘方式要尽快明确，校招要

有专业要求，更要侧重于在相对稳定的学校和专业引进人员；员

工介绍要具体看介绍人对介绍人员是否了解，是否存在挂名现象，

是否能担起相应责任；面试环节要加大溯源分析，针对面试期间

人员稳定性进行分析和简历预判，针对频繁更换岗位、身体不合

格等方面人员不予录用，降低人员招聘和培训成本；日常培训和

队伍管理上，要因人施策，根据性格、兴趣匹配班组、岗位和导

师；政策宣讲和员工发展规划制定上要把公司在薪酬福利、奖金

发放、晋升机制、外送培训、后勤保障、企业文化等方面的发展

优势宣讲到位，同时要为员工量身定制成长和发展规划，要让员

工在工作上看到优势、成长上更有方向；要加大关心关怀，做实

“一人一事”思想工作，根据个人特点、兴趣爱好、特长特征结

合起来做好思想工作，避免千篇一律、空洞说教。



三是转变方法，变面面俱到为深入剖析。各单位要结合自身

实际和特点，在人力资源部对公司整体情况分析基础上，减少、

合并同类项分析，杜绝上下一般粗，重点从人员流失增长（降低）

原因进行深入剖析，制定相应改进提升措施，总结相应管理经验，

改进工作方式方法，实现人力资源分析精简、高效，起到管理优

化提升促进作用。
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