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个甄选、培育、使用、留住人的过程，甄选、培育、使用估

且尚不多说，但留住人真正是员工关系一个重要范畴。经过

分析比较，发现员工异动亦或被动流出较为集中有四个时间

段，即入职的第2周、2个月试用期届满、工作了2年的员工、

工作了近5年的老员工的第2个职业发展期，这就是形成了员

工异动的“2222”因素。 第一个“2” 即前两周员工入职两

周就辞职不干，绝大多数的原因是用人单位招聘时欺骗了他

，在招聘公司工作了2周，基本的一些情况已了解，有意识和

眼光的人会发现与应聘时介绍的完全不同，于是他就不会再

继续下去了，提出辞职。原因有薪酬待遇差异、工作范围差

异、直接上级原因，与自己期望差距甚远，于是提出了辞职

。 百考试题 第二个“2” 即二个月试用期员工在试用期之内

就辞职了，这里会有较多的原因，有招聘单位曾许诺职位、

培训、福利、发展机会等等在2个月时间过去后没有任何发生

；有招聘单位描述的企业文化好，然而2个月过后，应聘者深

入了解了公司的企业文化，发现只是夸大而无实质性东西，

这时员工就会重新思考，大部分人不会在试用期过了以后仍

再等待或适应下去。 第三个“2” 即工作届满两年期员工在

一个公司做了两年，我们都称为老员工了。对于老员工而言

，既然在这个单位工作了2年的时间，从心里是认可公司的，

是热爱目前这份工作。但是经过2年的时间，员工希望在自己

目前的工作岗位上能够实现一个突破，能够得到学习新知识



新技能的机会，想要升职或者进行工作扩大化丰富化，能有

一个较大幅度的提升，此时如果公司不能给提供机会，不能

使其工作扩大化，到两年这个节骨眼老员工同样会留不住。 

第四个“2” 即工作近五年第二发展期按照人力资源发展的

学说，员工在一个企业中与方方面面最佳磨合期为1.55年期限

，此期限员工适应了企业的文化，与其合作的上下左右内外

都协调到了很好的状态，自身的发展同样会逐步上升，但到

了5年头上，就会出现较大的职业倦怠期，个人发展状态会从

波峰走向波谷，就会形成一个“S”形的职业发展曲线，如果

企业没有一个好的发展空间及机会，人才就会流出，到另外

一个企业再形成一个新的“S”发展曲线。 如何避免出现员

工异动亦或流动“2222”现象呢？ 前两个原因主要是与招聘

有关，因此，在招聘环节一定加强注意，负责招聘的工作人

员不能一味地看重到岗率、急于希望应聘人员到岗，在招聘

过程中宣传的公司基本政策出现不实或偏差的现象。招聘人

员在招聘时一定要如实的告知应聘人员其相应的薪资福利待

遇，客观公正地介绍公司的企业文化，尤其一些特色企业文

化，避免夸大其词或轻易许诺。若有必要，部门可在负责招

聘人员的绩效目标中设定一条关于试用期人员流失率的绩效

，这样可以与招聘到岗率相互制约，既能保证人员的到岗率

，同时也能防止试用期人员的流失率。 针对后两个离职原因

，则与公司用人观息息相关。作为HR人员亦或上升到公司高

层，应关注老员工的心态和想法，适时有效进行必要沟通。

同时，可以结合直线部门负责人及有效手法。首先，当公司

内部出现岗位空缺时，可以在内部先予以内部竞聘方式公开

招聘，为其工作异动提供一个机会；其次，人力资源部门每



半年做一次员工职业倾向调查，了解员工基本想法，针对有

晋升意愿或有岗位异动意愿及倾向的员工列为重点关注对象

；在与其直线部门经理沟通并了解员工工作业绩后，对于真

正有发展空间和潜力的员工给予考核，帮助实现晋升或异动

。如果当时不能够实现的，同样要与员工进行及时沟通，帮

助寻找适合的职业发展途径。"#F8F8F8" 100Test 下载频道开通

，各类考试题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


