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6_9E_B6_E5_9B_BD_E4_c67_255335.htm 国有企业员工退出机

制缺失的问题，就是没有把员工退出管理纳入正常的人力资

源管理系统，导致员工能进不能出，管理人员能上不能下，

员工队伍缺乏危机意识和竞争意识，各项管理制度难以发挥

应有的功效，出现很多弊病，如考核流于形式，考核结果与

职位调整、薪资调整不挂钩，职责与报酬不对等，员工士气

低落，人才流失等问题。国有企业要实现可持续发展，就必

须对企业人员队伍进行整体优化。 国企人员退出的主要途径 

当前，国有企业人员退出主要有以下几种途径：◆协议解除

劳动合同（或称买断工龄）。根据协商自愿的原则，职工退

出工作岗位，解除与企业的劳动关系，企业根据员工工作年

限支付一定的补偿金。 ◆主辅分离、改制分流。企业将非主

业资产、闲置资产和关、停或破产企业的有效资产改制为面

向市场、独立核算、自负盈亏的法人经济实体，员工与企业

解除劳动合同，取得部分改制资产作为补偿，成为新企业的

股东。 ◆提前退休计划。员工取得一定的经济补偿，提前退

出工作岗位，享受退休待遇。 ◆改革劳动用工关系。企业将

宾馆、饭店等服务行业的员工转变为社会化劳务用工，通过

支付一定的经济补偿解除与员工的劳务关系。 ◆分离企业转

办社会职能。企业将所承担的社会职能，如学校、医院、社

区， 资产和人员全部移交给地方政府，实现员工的身份转变

。 ◆人员退出。企业利用劳动合同管理手段，对违规违纪的

员工作出相应的处罚。性质和情节严重者依法解除劳动合同



，予以退出。 建立退出机制要点 企业人员退出机制的建立须

从企业发展战略的高度来开展工作，确立企业人才退出标准

、强化理念的整合和疏导、开展有效的绩效考核、制定严密

规范的实施程序、开辟宽阔的职业通道、营造良性的企业文

化，这些工作都与人员退出机制的建立密切相关。 ◆确立企

业人才退出标准和程序，并在招聘时向新员工介绍这些政策

。这一环节的主要目的是为企业以后执行人才退出政策疏通

渠道。因为企业招聘到的都是接受这一政策的人员，这样就

避免了将来在实施退出政策时，遇到员工方面的阻挠和劳资

纠纷。 ◆强化理念的整合和疏导。企业的人员只有流动起来

，才能像江河湖溪一样焕发勃勃生机，使企业保持活力，增

强创新能力。 ◆公平、公开的绩效考核，并根据员工的考核

结果做好人才退出的缓冲工作。这一环节如果做得好，就可

以从退出机制中获益，如果做得不好，不但不会起到应有的

作用，而且还会影响员工士气和忠诚感。 ◆制定严密规范的

实施程序。人员退出无论是对企业还是对员工，都是很敏感

的一件事情，因此，许多企业为了避免这种尴尬的局面，把

人员退出这一环节做得很隐蔽，有时候一个员工从被告知到

离开企业只有3~4个小时；有些企业甚至在员工离开之际扣发

工资奖金。据调查，一个被退出的员工可能会把这种负面信

息传递给至少25个以上的人，而每一个被传递的人又会继续

传播。这样管理给企业造成的形象损失是无法估量的。因此

，人性化和柔性化的人员退出操作是一个企业管理成熟的标

志。 ◆开辟宽泛的职业通道，以宽泛的职业发展道路留住需

要的人才。如果企业中的员工只能进不能出、能升不能降，

那么员工的职业通道将十分狭窄。没有人才退出机制，一些



能力、绩效低下的员工始终占据某些职位，而能力较高的员

工却没有机会接触这些职位，不能发挥他们的优势，这势必

造成企业效率低下、人力资源浪费。 ◆建设优秀的企业文化

，在企业内部营造竞争气氛，提高员工的工作士气。人员退

出机制使员工处于流动状态，如果绩效不佳，就面临着降职

、降薪、调岗甚至人员退出的危机，这就使员工不断地为实

现高绩效而努力，并保持较高的工作士气。 退出机制的支持

系统建设 人员退出机制作为人力资源管理系统的一个环节，

与人力资源管理其他活动密切相关，所以需要考虑退出机制

的各种相关支持机制的建设，这些相关支持机制包括：◆人

才流入机制建设。员工流入环节是企业人力资源形成环节，

是由招聘、筛选、录用以及员工的早期社会化过程所组成的

。有效的人力资源需求预测既能为公司找到真正需要的人才

，同时又能有效抑制员工流动和退出带来的成本损耗。 ◆绩

效考核机制和激励约束机制建设。无论是奖惩、激活沉淀层

、岗位调动、降职，还是人员退出，绩效考核结果都是最重

要的标准，所以设计和建设科学的人员退出机制对绩效考核

结果的公平、合理和有效性提出了很高的要求。目前，许多

公司都使用员工末位淘汰制，基本上是以绩效考核机制为标

准的。绩效考核总是和激励机制整合利用、激励与约束机制

一起引导员工朝着企业成功的方向行进，形成良性循环系统

。同时，两者良好的整合设计还可以有效地控制员工的自愿

退出“跳槽”，因为很大一部分员工离开公司都是因为公司

缺乏有效的激励机制。 ◆人才培训机制和储备计划。通过分

析累积考核结果记录，发现员工群体或个体与组织要求的差

距，分析问题的原因并采取相应的人力资源措施。对于能力



不足的，可通过组织有针对性的培训，开发员工潜力，提高

其工作能力。通过严格的考核，仍不能适应工作的员工，才

被置换到外部劳动力市场，即人员退出。所以，企业的培训

机制是保证退出机制有效运行的基础。同时，为了避免关键

岗位人才退出后，企业找不到胜任者而遭受损失，企业须有

持久发展的人才战略眼光，设计企业的继任计划。加强内部

人才市场建设、实施多元化的职业发展规划与管理、规范关

键岗位继任人才培育流程建设等，留住人才、培育人才。 ◆

企业文化建设。从联想集团人员退出引起的风波我们发现，

文化的冲突是最尖锐的。退出机制的设立必须以文化先行，

首先让员工转变观念，在思想上认同退出机制，从而为退出

机制建设铺平道路。 人员退出的途径有很多条，国有企业要

根据自身的状况选择或组合适合自己的途径，同时还要综合

国家政策、法律法规和企业内部实际情况，以免走入误区。
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