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工关系处理中有一个很重要的工作就是离职处理，这个工作

做得好不好，大部分还是靠经验，所以有人说人力资源工作

者是越老越吃香，我也是认同的。关于员工离职的问题还是

要追溯到绩效考核中来，绩效考核的本意是提高员工绩效，

针对做得不好的员工发现他做得不好的原因，这就要依据一

个坐标来分析，到底是能力低意愿低，能力高意愿低，能力

低意愿高，能力高意愿低这四种中的哪一种，根据情况分别

对待。当然，对于第一种人，即没有能力也不想认真干活的

经过做思想工作，无法挽救的话，只有一条路，让他离开。

社会上很多人都骂老板残忍，在用人中想用就用想开就开，

其实中间还是有绝大部分人是既没有能力又不愿意干活的，

这种人即使到了别处同样没救，大家别骂我，真的，对于这

种人，社会上一定没有立足之地，所谓的有因必有果，有果

必有因就是这个道理。有一次在《对话》中看到成君忆先生

面对一些企业家的观点很气愤的样子，我觉的他还是有些偏

激。例如荣海等这些企业家是从骑个烂自行车一步一步干起

来的（我以前老板和荣海北大EMBA同班同学，说荣海自己

搞了纪念馆把以前自己创业时的烂自行车挂起来讲述走过的

历程不容易），他们的观点是他们行动的结论，可是成君忆

先生追溯历史中的人本管理思想，在当代社会大谈以人为本

，但是，社会中有的人根本就是没有追求，混口饭吃，成君

忆的观点不适合这些人。 现代企业绝大部分还是有培养员工



发展的意识的，首先不说有没有实施，但是这种恨铁不成钢

的感觉还是有的。所以对于员工的培养都是竭尽全力，虽然

有时候不想花钱，但那是没有好的人力资源工作者设计好的

方案，老板不知道这钱花了起不起效，有时候，没有保证就

不敢花，所以拖后了，不了了之了，很多人说，不重视培训

。如今，国内的人力资源工作者大部分停留在办理具体事宜

上，还没有充当起企业战略伙伴和咨询者的角色，所以，因

为不够有高度引出了很多问题，例如一些不正确的观点和想

法。 关于员工离职也是很有技巧的，这里我不免要揭露一些

不太好的事情，这些事情的前提是符合公司运作规律，以公

司利益为前提。 1、当公司运作到一定阶段，因为每年的调

薪使老员工的薪水达到一定程度时，这个程度指用这个熟练

工需要的薪水是一位新进员工的2倍以上甚至达到3、4倍时，

而其实用你的技术用不了那么多，完全可以用一个新进员工

就可以搞定时，就找个借口裁员吧（这种现象外企居多）。

部门合并，必须裁员了，或者业务萎缩等等理由，胳膊永远

拧不过大腿，你不知道是什么原因。但是你有补偿金，有一

年工龄补一个月工资。去年联想裁员了，看看多么残忍，随

时谈判让你走掉，说是业务上的战略失误引起的，但是还是

你员工买单。所以，作为员工就要想开些，换位思考一下，

如果你是老板怎么办。你作为员工已经具备了很强的能力，

这与公司的培训分不开，你出去到别的企业很吃香，但是如

果不裁你，真个公司的运作怎么办，公司运作出了问题，大

家全下岗。所以，现在的企业把人当资本，任何公司都在想

法设法做培训，付出了很多成本，即使你走了，但这个社会

的整体人力素质提高了，这于国家和企业都有好处。 2、当



绩效不尽如人意时，这时候裁掉你，只能怨你自己了。 3、

当你违反了劳工合同时。有的人天天迟到，有的人小偷小摸

，如此例子举不胜举。你作为一个公司职员，你首先要符合

社会准则，其次你要符合公司的要求，否则，就做个自由人

吧，别做组织人了。 4、有的公司采用末位淘汰制，当你业

绩成为倒数第一时，你就自己收拾行李回家吧。这样的公司

比较少，但是营销公司采用这种办法的居多。毕竟是销售，

跟打仗一样，不是你死就是我活，采用负激励要配合很好的

正面激励，所以，营销公司的提成多的怕人，好的业务代表

月收入比营销总监高。你选择了营销就选择了一条不归路，

一切以销量为主，对你来说很刺激，坚持下来的磨炼成金，

当然百分之八十另选他行。 5、你找到了更好的职业，要离

开公司了。这种情况属于员工主动，离职处理相对简单。 以

上说了半天都是会产生离职的情况，以下就说说离职处理的

一些技巧： 1、如果要开掉他，提前一个月就物色人选换掉

他。工作中有很多岗位很重要，离职时会有很多风险，所以

，要早做准备，物色好人以后就进行工作调动，进行工作交

接，给原岗位人员一个有名无实，或者难度较大的工作他自

己一定是感觉没意思，与期望值距离较远，或者业绩很差，

所以进一步降薪，但是决不先提出辞退他的话，等待他自动

提出。然后也不会有补偿费用产生。所以各位，感觉到这种

苗头一出现，自己赶快走，好留点面子。 2、如果业绩差，

部门经理会提出，人力资源会和部门经理一起或分开来谈员

工的离职问题，这里有几点要注意：首先，是人力资源和部

门经理商议如何谈，统一口径，明确分工，做好准备；其次

，是先谈员工作的贡献和长处，再谈不足，部门经理重在谈



业绩，谈他的表现，人力资源重在谈他的职业规划和对他自

身性格与职业的匹配度等问题并作出分析，给出建议；再次

，人力资源谈公司给他什么补偿，希望他多久作出交接，档

案保险何时调出，何时出具离职证明，以及从就业和职业道

德方面对其讲解，辅助其正确认识入职与离职，端正态度，

不必伤感；同时要谈到为了顾其面子，自己主动写辞职报告

，但是补偿一分不少；考试#大&amp.收集最后，人力资源要

说希望其顺利交接，并谈现在人力资源这个行业非常重视背

景调查，侧面提醒他如果交接不好或者损害公司利益，如果

下一个公司对其背景调查他将得不到一个好的评价，这样他

将永远找不到工作。各位，这样的谈话内行一看就懂，当然

在谈的时候要有理有据，语速快慢适当，条理清楚，实际上

不亚于一场小的谈判，如何把握分寸，随对方心理状况改变

战斗方式，如何给对方施加心理压力等等，没有做过的人很

难体会。我们在这里就不谈象一些高科技公司关于行业信息

及技术保密而签订协议的高层问题，当然这些高端的有法律

保护，我现在举的例子类似于和经理级这样的谈。你可以想

一想，如果你在外地设有办事处，经理肯定本地化，不管什

么行业，通过这样的离职处理是不是更有防范风险的保证。

顺便说一句，前几天我在招聘一个行政主管，各方面情况都

不错，能力符合岗位要求，计划录用，结果背景调查出问题

了，上一家公司说她在任职期间在采购行政物资工作中有经

济问题。于是，我们在录用计划中把她排除了。且不说这个

问题是真是假，因为我们达不到为了确定一个人是不是人才

而去给他翻案的时间与精力，再说一句实话，即使他人反映

的信息是假的，你也不敢用她？ 3、如果离职处理不当出现



了蛮不讲理，死磨硬缠，无理取闹的事情，例如：霸门不让

进，员工没法办公；躺在车轮下，员工走不成；高声叫嚷，

破口大骂等等，这些事情少之又少，如果出现一定是钱的问

题，多给点补偿，这样的人去了哪里都是想找铁饭碗，现在

哪有什么铁饭碗，大家全靠的是真本事。还有出了经济问题

的，开掉他损失谁来补偿，一种是要求他补清损失，开掉他

；一种是坚决不补的，那就送他坐牢。人力资源工作不属于

这个范畴，所以，这个问题由高层决断，法律顾问解决。
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