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所谓末位淘汰制是指工作单位根据本单位的总体目标
和具体目标， 结合各个岗位的实际情况， 设定一定的考核
指标体系， 以此指标体系为标准对员工进行考核， 根据考
核的结果对得分靠后的员工进行淘汰的绩效管理制度。 对
于这样的考核方式， 律师提示， 末位淘汰制不能成为解除
劳动合同的事由。 此外， 不少员工呼吁， 用更有人情味的
激励管理机制代替残酷的淘汰制。

劳动合同法下
员工末位淘汰制该何去何从？
员工呼吁：用激励管理机制代替淘汰制

淘汰让员工压力大

记者在调查中发现， 末位淘
汰制绩效管理的做法并不少见。
员工王萍曾经在一家传媒公司工
作， 不到两年的工作经历， 让她
印象深刻的是公司残酷的淘汰机
制。 “公司每个月都会考核， 还
会排名 。 有点像中学时候的月
考。 三次排名最后的员工， 基本
上会被淘汰。”

为能留在岗位上， 王萍每天
都疲于奔命。 “一天到晚， 都是
在想着考核、 排名， 业余生活基
本上都被占满。” 此外， 让王萍
感到疲惫的还有日益恶劣的同事
关系。 “基本上同一部门的同事
之间的关系变得很差， 不要说友
情， 更像是竞争对手。”

这次职场经历中， 虽然王萍
没有遭遇淘汰的厄运， 但是如此
“恶劣” 的工作环境， 让她很不
满意。 “这样简单粗暴的淘汰考
核排名制， 让工作变味， 让员工
变成机器人。” 最终， 她还是离
开这个公司。

企业设坎也属无奈

虽然不少员工对于末位淘汰
制都很反感， 但是有些用人单位
还是乐此不疲地构建这样的考核
体系。 调查中， 不少用人单位也
表示， 这样的举措也很无奈。

“我们实施 ‘末位淘汰制’
是为了最大限度地激发职工的潜
能， 促进企业整体业务水平的提
高。” 李思思是一家网络营销公
司人事部主任， 她所在的公司在
员工考核上一直推行的是淘汰
制。

“有些企业并没有能力、 过
多精力来开办培训课程一点一点
地培养员工。 提升员工业务素质
当然是一件好事， 但这需要企业
实力作为基础， 不是所有企业都
有能力承担起职工成长大课堂的

责任。 而这时， 激励员工不断提
升业绩的便捷方式就是排名 。”
提到企业现行的末位淘汰制， 李
思思评价道， 设置这样的管理机
制也很无奈。

“企业不是学校， 没有时间
和精力让每个职工从头学起， 虽
然听起来对职工有些残忍， 但这
是让他们快速成长的有效途径。”
实施淘汰制以来， 李思思所在的
公司的整体业务水平确实实现大
幅度提高， 职工偷懒的情况不再
多见了。

末位淘汰于法无据

员工口中所说的残酷的末位
淘汰制， 是不是可以成为淘汰员
工、 解除劳动合同的事由？ 对于
这个问题记者采访到北京盈科律
师事务所律师赵鹏。 他表示， 末
位淘汰制， 于法无据， 不能成为
解除劳动合同的事由。

什么情况用人单位可自主决
定解除劳动合同 ？ 对于这个问
题， 赵鹏结合 《劳动合同法》 第
39条规定介绍。 “根据规定劳动
者有这些情形之一的， 用人单位
可以解除劳动合同 。” 赵鹏说 ，
“这些情形包括在试用期间被证
明不符合录用条件的； 严重违反
用人单位的规章制度的； 严重失
职， 营私舞弊， 给用人单位造成
重大损害的； 劳动者同时与其他
用人单位建立劳动关系， 对完成
本单位的工作任务造成严重影
响， 或者经用人单位提出， 拒不
改正的； 因本法第26条第一款第
一项规定的情形致使劳动合同无
效的； 被依法追究刑事责任的。”

此外， 赵鹏还提到根据 《劳
动合同法》 第40条规定： 有下列
情形之一的， 用人单位提前三十
日以书面形式通知劳动者本人或
者额外支付劳动者一个月工资
后， 可以解除劳动合同： 劳动者
患病或者非因工负伤， 在规定的
医疗期满后不能从事原工作， 也

不能从事由用人单位另行安排的
工作的； 劳动者不能胜任工作，
经过培训或者调整工作岗位， 仍
不能胜任工作的； 劳动合同订立
时所依据的客观情况发生重大变
化， 致使劳动合同无法履行， 经
用人单位与劳动者协商， 未能就
变更劳动合同内容达成协议的。

“其实， 职工业绩 ‘末尾’，
企 业 可 以 考 虑 为 其 调 岗 。 关
于调岗的规定在 《劳动合同法》
第35条有规定。” 提到末位淘汰
制这个话题 ， 赵鹏介绍 ， 根据
《劳动合同法 》 允许调岗的规
定包括， 用人单位与劳动者协商
一致， 可以变更劳动合同约定的
内容。 变更劳动合同， 应当采用
书面形式。 变更后的劳动合同文
本由用人单位和劳动者各执一
份。

虽然所在的公司实行淘汰
制， 但是李思思也注意到末位淘
汰不能成为解除劳动合同的说
法。 对此， 她表示公司虽然实行
淘汰制， 但是处在末位的员工并
不会解除劳动合同， 而是采用转
岗的方式来解决。 “公司规定业
务水平不合格的员工岗位转换为
‘助理职务’。 而这意味着待遇会
有所下降， 所以大部分职工就会
选择离职。” 李思思说。

李思思表示： “我们也希望
给可能遭遇淘汰的职工更多的就
业机会。 我们会考虑在末位淘汰
制的基础上补充条例， 通过转岗
或岗位培训 ， 给职工多一点机
会。 公司把业务达标作为职工考
场， 但没有培训、 没有培养， 对
于成长速度慢或适应能力较弱的
职工来说 ， 就只有被淘汰的份
了。”

此外， 赵鹏还补充， 对职工
业绩 “末尾”， 单位可以依照有
效的规章管理制度或者和劳动者
协商确立培训方案或调岗方案，
完成劳动合同的变更。 “这么做
可以说是对人力资源的优化配置
的体现， 对单位、 对员工都体现

着公平。”
赵鹏表示， 若用人单位单纯

以末位淘汰的理由来解除劳动合
同， 则属于违法解除劳动合同，
劳动者可以向有关部门申诉或者
提起劳动仲裁 。 “在这种情况
下， 单位要承担违法解除劳动合
同的惩罚性赔偿责任。”

淘汰前给职工更多机会

同样面临职工可能被淘汰的
局面 ， 不少单位却没有采用简
单、 粗暴的末位淘汰制， 而是转
变思路， 采用更为有效的管理机
制。 这其中就包括北京京城机电
控股有限责任公司 （以下简称
“京城机电控股公司”） 工会推出
的 《在职职工新技能储备计划》。
这个计划， 让员工管理更加人性
化。

据了解， 面对新的社会和市
场形势， 京城机电控股公司下属
很多企业都正在面临转型升级的
趋势， 很多岗位职工面临转型淘
汰的风险。

“为解决企业改革过程中职
工的实际需要， 公司工会从维护
职工职业发展入手， 推出了 《在
职职工新技能储备计划》。” 京城
机电控股公司工会负责人介绍，
他们通过在北京市工贸技师学院
定制 “智能楼宇管理师” 等专业
工种上岗资质培训， 助力相关企
业职工拓展新技能 、 提升新能
力。

“学习了新技能， 在岗位选
择方面 ， 我们就有了新优势 。”
职工们对于企业实施 《在职职工
新技能储备计划》 的做法， 纷纷
竖起大拇指， 目前， 京城机电控
股公司已有数十名职工通过岗位
资格培训掌握了新技能， 走上了
新岗位。

值得一提的是， 京城机电控
股公司系统内职工参加培训的相
关费用均由各级工会组织分别承
担， 职工不花一分钱。

根据业绩对员工大排
队 ， 考核垫底意味着被淘
汰 。 听到这样的末位淘汰
制 管 理 机 制 ， 首 先 出 现
在 头 脑中词汇是 “简单 ”
加“粗暴 ”。 如果说分分分
是 学 生们的命根 ， 那么业
绩的高低则决定着职场人的
饭碗。

当然有人会说， 职场不
同于学校， 在这里人们更多
是要创造价值 ， 而不是锻
炼 、 深造的场所 。 对此观
点， 记者并不否认。 但是如
果以此为借口 ， 设置 “残
酷” 的末位淘汰制确实有些
牵强。

“粗暴” 的淘汰制， 也
许会让企业的利益提高， 但
这绝对是短暂的。 探究这种
管理机制的背后， 或许带给
员工的负面影响远远大于短
暂的既得利益。

对于初入职场的新人，
强大的淘汰制可能会导致他
们对于职场理解的偏差， 甚
至不择手段地争取业绩。 而
对于工作多年的职场老人， 强
大的疲惫感将会与日俱增。

在调查中， 不少单位提
到的转岗多给员工一个机会
的方法， 也体现着用人单位
管理的人情味和长远的规
划。 有这样一句话 “好孩子
是夸出来的”。 其实， 这句
话同样适用于职场。

“夸” 其实就是一种激
励。 与其用简单、 粗暴的淘
汰制来打消员工对于职场的
热情， 还不如换个方式， 采
用奖励的手段来激发员工的
动力。

记者手记：

粗暴淘汰
不如激励提升


