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4_BD_8F_E4_BC_98_E7_c37_547828.htm 在影视作品中，我们

经常看到这样的情景：当主人遭遇险境的时候，他们的良驹

不仅会和"驱马"之人一起战斗，甚至在主人将死之时，赶都

赶不走；而另一些所谓宝马，要么根本驯服不了，要么就是

暂时驯服了，却总想着挣脱缰绳，跳出圈栏，急不可待地逃

跑。 在日常的管理工作中，我们也可能时常碰到类似的情形

。那么，当我们的左膀右臂，公司里的优秀员工提出辞职的

时候，我们应该怎么办呢？ 故障。故事 柳依该怎么留住副经

理 柳依是鼎新房地产公司的营销部经理，她最近遇到了一件

烦心事：副经理屈佳向自己提出辞呈，要走。 助手要走，留

得下就尽力留，留不了，合作的缘分告一段落就是了，可柳

依为何会心烦呢？ 这事还得从头说起。 鼎新房地产公司是房

地产业的新军，不过起步不凡：手上握有一块2000多亩的宝

地。 项目亟待启动，人才严重缺乏。在这种情况下，鼎新老

总"三顾茅庐"，将在另外一家公司任营销部经理的柳依高薪

挖了过来。 不过，柳依也有许多顾虑：其一，鼎新公司由其

他行业转行而来，在房地产的开发及运作理念上，从上到下

都难免存在一些认识上的问题，而要和这些问题作斗争，难

度不会小；其二，鼎新公司属于家族企业，里面既有跟随老

板多年的创业元老，也有"皇亲国戚"，难免会牵涉到派系斗

争，玩"政治"的压力不会小。 面对这些问题，如果自己孤身

前往，单兵作战，难免形单影只，力量太过薄弱。一定要有

个助手，要有个可以倚重的"自己人". 可是，项目地点在600多



公里外的异地，该找谁来帮自己呢？柳依想到了老部下屈佳

。 屈佳与柳依交情不错，个人能力也挺强，以前在一起工作

的时候，屈佳十分支持柳依的工作。可问题是屈佳刚刚新婚

一个多月，她能抛开老公，到600多公里外的地方工作吗？ 事

实上，柳依多虑了。 面对高出三倍的底薪，面对可以从所有

售楼人员的头上提成的机会，面对营销部副经理的职位，屈

佳很快做出了到鼎新公司与柳依并肩作战的决定。 屈佳的到

来，确实让柳依轻松、从容了不少。可在随后的两个多月中

，随着营销部与工程部、人事行政部等部门斗争的不断显现

，随着不放心自己的老公在电话里一次次地催促"赶快回来"

，屈佳挺不住了，动了辞职想走的念头。 柳依心想，屈佳这

一走，倒不会太影响售楼人员的日常培训、管理及售楼部现

场的管理，通过几个月的观察，从售楼人员中提个现场经理

做自己的副手问题不大。问题是，这个人能与自己一条心吗

？就算能与自己一条心，她又能具备屈佳那样的跨部门协调

能力，以及和自己一起搞政治斗争的决心与能力吗？ 这个屈

佳也太不成熟了，我还不是和老公两地分居，她回去能找到

这么好的工作，能有这么高的收入吗？而且，项目就快开始

销售了，有销售就有提成拿啊！为什么不多拿点钱再走呢？ 

但现在的问题是，自己好像在破坏屈佳家庭幸福似的。 如果

屈佳既没赚到钱，又把家庭搞的不和睦，自己岂不是有些对

不住她？ 在柳依的心里，想办法让屈佳留下来的声音要更大

一些。 可是放不放她，柳依说了也不算，还得靠屈佳自己做

决定。 柳依简直为屈佳要走的事儿烦透了心。 检修。思路 我

需要倚重的人为何想辞职？ 留住人才，请先想清楚四个问题 

如果我们也碰到了柳依所面临的问题，我们该采取怎样的措



施呢？别忙着做决定，最好先想清楚下图所示的四个问题。 

为什么要留住人才？能不能留住人才？怎样留住人才？准备

怎样的留人预案 1.为什么要留住人才？ 对案例中的柳依来说

，她之所以要留下屈佳，主要的原因不外乎两点：其一，暂

时找不到能够代替屈佳的人，而自己却需要这样的人；其二

，朋友情谊。 实际上，对于中国人来说，朋友要走，当然得

做出挽留的表示；从前，呼朋唤友一起打拼天下，现在，朋

友连钱都没赚到就要走了，而且还影响到了人家的家庭生活

，难免令人心生愧疚，从而希望自己的朋友能够留下，多赚

点钱作为补偿。 这是再正常不过的事情了。 然而，对于更多

的管理者来说，除了柳依所考虑的问题之外，之所以要挽留

要走的人，还可能有其他方面的考虑。 比如，这个人确实是

个优秀员工，走了太可惜；再比如，这个人还牵涉到许多客

户、许多生意，而这些尚未顺利地过渡与交接；还比如，这

个人掌握了不少的商业机密，放出去了，怕对自己不利，等

等。 显然，在多数情况下，要留下某个人，更多考虑的是要

走之人的价值。 2.能不能留住人才？ 与能不能留下某个人的

问题直接对应的是：我们能不能找到改善甚至是彻底解决，

要走的人之所以要走所面临的问题。 当然，在很多情况下，

我们不一定非要改善要走之人所面对的所有问题，而只需做

出去改善、去解决的姿态，再加上一些实际行动，并让他们

看到我们为留下他们所做出的努力，这样就可能解开要走的

人做出离开打算的心结。 对柳依而言，她找到了屈佳为何要

走的两个主要原因：一是屈佳的老公不放心几百公里外的屈

佳，更何况他们新婚不久；二是屈佳厌烦了鼎新房地产公司

的政治斗争。 她要做的不是让这两个问题不再存在，而且，



她也做不到这一点。 但是，如果柳依想要留下屈佳，她就必

须想办法减轻这两个问题之于屈佳的压力。 柳依不仅要做屈

佳的工作，还要做给屈佳施加压力的人的工作。 3.怎样留住

人才？ 柳依为了留下屈佳，在许多方面都做出了积极的努力

。 柳依首先为自己对屈佳关心不够而主动向屈佳道歉，以同

样也远离老公几百公里的自己为例，谈人生，谈家庭，谈感

情，谈职业生涯的发展规划。推心置腹以情动人，激发出屈

佳向职业生涯新高峰冲刺的雄心。而屈佳要实现新的发展，

就必须以积极的心态去应对企业政治等各种问题。 柳依还提

出让屈佳老公过来探亲，往返交通费由她来出，其实，屈佳

能让柳依负担这些费用吗？ 在屈佳老公探亲期间，柳依积极

在他面前做出"我会看好屈佳"的表示，并就屈佳的收入与个

人发展跟他进行了很好的沟通。 柳依甚至还做了鼎新公司老

总的工作，让老总表达公司对屈佳的认同和重视，并做出公

司负担往返机票让屈佳过段时间回家探亲的决定。 这些努力

，都缓和与减轻了促使屈佳之所以要离开的问题之于她的压

力，坚定了她继续留下来与柳依并肩作战的决心。 柳依挽留

屈佳的行动中蕴藏着一个有益的启示，值得许多管理者借鉴

，那就是 我们要想留住某个人，就得在乎这个人，并且在乎

他（她）所在乎的。 4.准备怎样的留人预案？ 人才实在留不

住怎么办？现在的人，甚至是我们自己，都可能仅仅因为"想

换个新环境"而辞职。 在这样的情况下，即使我们留住了想留

的人，万一他呆不了几天又要走，又该怎么办呢？这些，都

是无法回避的问题，因此 不管我们能不能留住想留的人，我

们都需要做一份留人预案。 比如，对柳依来说，在自己的不

懈努力下，屈佳最终答应在鼎新房地产公司继续工作下去。



但我们应该清楚看到的是，柳依并没有办法从根源上解决促

使屈佳离开的那两个主要问题，她的努力不过是在一段时间

内缓和、减弱了这些问题对屈佳的压力而已。 而对屈佳来说

，她之所以会答应留下，可能是因为家庭矛盾得到了暂时的

缓和，也可能是因为柳依她既是自己的朋友，又是一手提携

自己的领导，她那么诚恳强烈地要求自己留下，怎么也得给

几分面子。还可能是因为屈佳尚未找好工作的下一站，需要

一段时间来缓冲，从容地"骑马找马".甚至可能因为连屈佳自

己也没有下定是否离开高薪单位的决心，需要更多的时间来

考虑。 因此，我们还需要对所留住的人能留多长时间，做出

比较清晰的判断。而这样的判断，将会切实地影响到我们管

理工作的绩效。 检修。笔记 我从前用过的或正准备实施的留

人办法有哪些？ 人留下了，事没完 前面我们提到过，柳依无

力解决好促使屈佳离开的两个主要问题。也就是说，即使不

考虑新的原因，只要这两个问题存在，屈佳随时都可能再次

提出辞职（事实上，屈佳在决定留下一个多月后，最终还是

离开了鼎新公司）。 如果我们面临柳依的问题，在留下屈佳

之后，我们还应该做些什么呢？ 1.总经理和中层没有节制的

情谊，只会害了中层，也害了自己。 对于那些妨碍要留之人

继续留下去的问题，如果我们有能力解决或改善，就要继续

努力。 需要引起我们注意的是，我们可能不仅要使某个人继

续留下去，而且要改善值得留住的下属的生存和工作环境，

以留下更多应该留住的人才。 当然，同样需要注意的是，在

为了挽留某个人而去打破一批人的游戏规则，进而去破坏企

业固有生态的事情上，管理者们要格外慎重。比如对于家族

企业来说，就大可不必因为想让某个人留下来工作，急匆匆



地改变家族企业的性质，而对作为股东的大舅子、小姨子的

利益指手画脚。 另外还需要注意的一点是，管理者要懂得计

算为这个人改变的成本和寻找其继任者的成本，如果我们的

努力主要是为了这个人，而不能让部门、企业内部的人才的

生存环境更好，也不能让自己的组织因此而得到提升，而且

留住这个人的成本还挺高，那么，放弃这个人，才是更好的

选择。 2.寻找、培养、考察继任者 如果我们留住某个人的代

价太大，或认为这个人即便会留下来，继续待下去的时间不

会太长，而我们又确实需要这样的一个人的话，于公于私，

暗地寻找继任者，才是更适宜的做法。 在这个问题上，如果

无法在企业内部选拔出继任者，就涉及到招聘。但无论是招

聘，还是内部选拔，都可能需要培养，还需要考察其品德和

业务能力，比如，能否胜任岗位，能否对企业忠诚等。 3.将

留下之人的个人事业纳入企业的整体事业体系，甚至有必要

最大限度地使用这个人的价值。 在企业中从事销售的员工都

会掌握一定的客户资源，甚至是关系重大的大客户资源，一

旦他们辞职离开，公司就需要与他们的客户"接上火"，并尽

快培养这些客户所能够认同的"新人"，而不是让这些"认人"的

客户跟着辞职的员工走，或者就此散失。 而如果我们暂时挽

留下来的人，在相关业务的素养和技能上有所特长，我们就

应该充分利用他们继续待下去的时间，让这些素养和技能通

过传、帮、带及资料编写等渠道，转变为部门及企业内部更

多的人的本领，让更多的员工能够尽快成长起来。 检修。笔

记 如果留不住要留的人，我该设计怎样的预案？ 是的，我们

要让员工尽快成长起来。"#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 


