
Protect. Transform. Sustain. 

企业管理者是否在
无意间解雇了顶级绩效员工？
作者：Susan Murphy，
dss+ 全球学习与发展解决方案负责人
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您可能听说过“安静离职”，但您听说过
“安静解雇”吗？或许您对这一术语并不熟悉，
但它应当引起您的重视，因为它会损害员工的
士气和敬业度。最糟糕的是，您可能都没有意
识到这一点。

“安静离职”是指员工在平衡生活和改变
职场规则之间难以找到平衡，因此不愿在现有
工作中付出额外努力的现象。相比之下，“安
静解雇”更难以令人察觉，它可能不知不觉中
对高绩效员工产生影响。

WorkForce Software 人力资源高级副总
裁 Leslie Tarnacki 在接受《福布斯》采访时指
出，“安静解雇”是指公司管理者采取措施使
员工无法从工作中获得乐趣或回报，从而迫使
员工主动离职的现象。因此，“安静解雇”并
非正式解雇员工，而是指管理者试图使员工因
无法获得工作乐趣而自愿离职的行为。您可以
将其视为一种迫使员工自动离职的策略。

领英的一项近期调查表明，48% 的员工都
曾在企业中目睹过“安静解雇”的现象。但我
们要明确的一点是，并非所有的“安静解雇”
都是有意为之。许多企业逐渐意识到，员工很
容易对管理者产生误解。未经培训或经验不足
的管理者的无意行为可能给高绩效员工留下这
样的消极印象：管理者不关心员工工作，也不
愿帮助他们实现职业发展，尽管这并非管理者
的本意。

管理者对高绩效员工产生的常见误解包括：

• “他们不需要反馈，我不需要他们进行改进。”
• “高绩效员工可以随时适应工作任务优先级的变化。”
• “他们很聪明，可以自己解决困难的任务，不需要指导。”

此外，如果这些高绩效员工能够高效完成任务，管理者可能会认为没
必要亲自考察员工，更不用说定期进行面对面交流了。

管理者可能向最有价值的员工传递出错误的讯号，从而导致优秀员工
流失。领导者的以下行为可能在无意中传递出“安静解雇”的讯号：

• 未能及时提供建设性反馈
• 给员工分配难以实现的工作任务
• 在没有事先通知或征求团队意见的情况下改变任务的优先级
• 缺席重要谈话
• 总是给员工分配低于其能力水平的工作任务
• 没有投入时间培养员工

如何避免犯下这些代价高昂的错误呢？管理者可以主动采取以下四项
措施，以留住绩效最高的员工。

https://www.forbes.com/sites/bryanrobinson/2022/10/01/6-signs-that-quiet-firing-could-be-trending-in-your-workplace/?sh=793f50994063
https://www.linkedin.com/posts/linkedin-news_leadership-development-activity-6967593664978022400-TDGE/?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&src=aff-ref&trk=aff-ir_progid=8005_partid=10078_sid=_adid=449670&clickid=1Q4ynr2WxxyNW6vUlT2qd0LUUkDW2xQJQ1TK340&mcid=6851962469594763264&irgwc=1&src=aff-ref&trk=aff-ir_progid%3D8005_partid%3D10078_sid%3D_adid%3D449670&clickid=W4mzsbz0kxyNTJvwN6yJ%3A0jZUkDWzaRlmzNCT00&mcid=6851962469594763264&irgwc=1
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反馈是一份礼物，管理者应经常提供大量反馈

每年仅在例行年度评估中与员工沟通一次是远远不够的。员工期待
企业进行文化转型，期待领导者能够提供定期反馈、认可他们付出的努力，
并提供持续的发展机会。Jamie Harris 在其著作《提供反馈》中指出，“领
导者不应试图对高绩效员工置之不理。员工绩效越高，领导者就应越频
繁地提供反馈，不要等到年度评估时才进行反馈。领导者及其公司的发
展依赖于顶级绩效员工，因此投入时间和精力支持和培养他们是明智之
举。”许多管理者认为反馈是解决绩效问题的手段，这与现实情况相去
甚远。实际上，提供反馈可以提升员工的敬业度。Officevibe 数据表明，“在
很少或没有收到反馈的情况下，四成员工的敬业度会降低。此外，28%

的员工表示反馈不够频繁，他们不知道如何进行改进。”  

领导者必须懂得如何以创造性的、个性化的方式提供反馈，并熟
练且客观地指出员工的优点和改进机会，从而帮助员工实现切实成长。
Officevibe 员工调查显示，“82% 的员工喜欢收到正面或负面反馈；
43% 的高敬业度员工每周至少收到一次反馈，18% 的低敬业度员工每周
也至少收到一次反馈。”

提供明确方向，提升员工敬业度

研究表明，挖走大部分高敬业度员工需要加薪 20%，而挖走大部分
不敬业的员工几乎不需要加薪。在劳动力市场吃紧、成本飙升的背景下，
留住员工并提升其敬业度比以往任何时候都更加重要。

顶级绩效员工可能已经反复摸索出应对艰巨任务的方法，而能力较
差的员工却无力应对。因此管理者在分配任务时容易走捷径，将棘手的
项目分配给无需太多指导的明星员工。但这样做就错失了提升员工敬业
度的机会。

持续设定明确的期望并定期跟进对于提升员工敬业度和保留率非常
重要。管理者应建立例行反馈机制，助其以身作则地激励员工队伍、建
立强大的企业文化，并通过制定与企业优先级任务相关的明确目标，探
索与员工建立联系的方法。此外，管理者还要随时为员工提供指导和支持。

https://officevibe.com/guides/employee-feedback
https://www.forbes.com/sites/richlyons/2017/07/10/feedback-you-need-to-lead-it/?sh=f1eba8e4a353
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活出使命感：让工作变得有意义

在后疫情时代，大多数员工认为找到工作的意义至关重要，尤其是
刚进入劳动力市场的年轻人。

哈佛商学院商业管理教授 George Serafeim 表示，“许多学生告诉
我，他们无法想象仅为了工作而工作。他们想要在工作中获得满足感和
使命感，而且他们坚信，任何不把社会贡献列为优先事项的企业都将无
法留住明星员工，也无法招聘到任何高质量人才，从而将遭到淘汰。1”

员工应理解并相信企业宗旨，了解工作职责及其在团队中的职责和
在企业中的定位。Lewis Garrad 和 Tomas Chamorro-Premuzic 在《哈
佛商业评论》上指出，“多项研究表明，感受到工作意义的员工可能健
康状况更好、幸福感更高、团队协作能力更强且敬业度更高；此外，他
们还能更快地从挫折中恢复过来，把错误视为学习机会而非失败。”

领导者在帮助员工理解公司宗旨和使命、自身的工作意义，以及如
何利用员工的独特天赋实现成功并做出贡献方面扮演着重要的角色。通
过帮助员工在工作中获得满足感、在合作中实现成长并从本身的成功经
验中学习，领导者能够使高绩效员工保持敬业度和高效率。

关注员工、提供支持

遭到领导层忽视是“安静解雇”最常见的迹象之一。许多管理者仍
然认为，如果员工正在推进工作而且表现出色，就不需要给予关注。这
种观点大错特错！

MAP Consulting 公司指出，“领导者和管理者通常投入 80% 时间
密切关注面临各种挑战和具有需求的员工，但仅投入 20% 时间来培养和
支持顶级绩效员工。”

咨询顾问 Sheley Smith 向《福布斯》表示，“对于管理者而言，
这是最低效的时间利用方式。投入时间和资源培养最佳员工才能获得最
高回报。”

印第安纳大学研究人员估计，高绩效员工的工作效率比普通员工超
出 400%，因此我们有充分的理由支持和培养他们。

1《目的与利润：企业如何推动世界发展》，哈珀柯林斯林领导力公司，George Serafeim 2022

https://hbr.org/2017/08/how-to-make-work-more-meaningful-for-your-team
https://hbr.org/2017/08/how-to-make-work-more-meaningful-for-your-team
https://hbr.org/2017/08/how-to-make-work-more-meaningful-for-your-team
https://www.mapconsulting.com/pay-attention-to-your-high-performers/
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2020/03/20/keeping-top-performers-requires-extra-effort-in-todays-market/?sh=6020fbca367e
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2020/03/20/keeping-top-performers-requires-extra-effort-in-todays-market/?sh=6020fbca367e
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管理者应采用“关爱员工、防止离职”的态度，确保采取一切必要措施，
使高绩效员工保持干劲和高效率，并赋予他们自主权。由于后疫情时代劳动
力市场吃紧，管理者必须创建、维护和培养一种高参与度的工作环境，以留
住高价值、高绩效员工，这比以往任何时候都更为重要。

企业能否承担拖延管理者培养的代价？

替换一名员工需要多少成本？这一成本受多种因素影响，下面是一个为
大多数人认可的估值。

入门级员工 年薪的 30%-50%

中级员工 年薪的 150% 左右

专业级 / 高级员工 高达年薪的 400%

研究表明，70% 员工敬业度差异都是由管理者引起的。对大多数企业
而言，这会造成巨大的绩效差距。

企业必须主动确保管理者能够胜任管理工作并具备成功所需的条件。如
果领导者因硬技能将顶级绩效员工提拔为管理者，那么还应制定计划培养他
们的情商、诚信度、同理心和沟通能力等软技能。

15Five 首 席 执 行 官 兼 联 合 创 始 人 David 

Hassell 在接受 HR Morning 采访时指出，“管
理者尤其需要培训，他们应利用工具为团队营造
一种高参与度、高自主性的工作环境。在此环境
下，他们意识到自己与其他员工正在携手推进共
同的目标。管理者与员工的关系对于员工的工作
体验和潜在成功率，甚至整个企业的最终成功都
是至关重要的。

管理者培训还可以帮助他们通过以身作则
地主动与团队成员进行更多个人和专业层面的互
动，为员工制定明确的方向，逐级分配职责并努
力推动系统高效运行等方式，认识到他们对绩效
的影响力。

这些技能至关重要，可以确保无意间的“安
静解雇”不会导致高绩效员工从企业离职。

随着招聘、培养和留住熟练劳动力变得越来
越困难，有效的员工管理变得极为重要。现在投
入资金进行管理人员技能培养，可以防止以后出
现大量人员流失和经济损失。确保管理者不仅具
备指导能力，还具备参与和激励能力将有助于保
护企业不受“安静离职”和“安静解雇”的影响，
同时为员工提供有意义的工作体验，促使高绩效
员工得以充分发展。

https://www.gallup.com/workplace/263510/manage-remote-employees.aspx


了解更多

关于 dss+ 

dss+ 作为一家领先的运营管理咨询服务提供商，
以拯救生命和创造可持续发展的未来为宗旨。

dss+ 有着多年的咨询经验，勇于创新，以满足
客户不断变化的需求。我们帮助企业建立组织和人员
能力，管理风险，实现可持续发展和 ESG 目标，并
更负责任地运营。 

dss+ 凭借深厚的行业和管理专业知识以及多元化
的团队，通过将企业发展与可持续发展目标紧密结合，
不断开发符合中国市场需求的解决方案，提供包括企
业运营风险管理、卓越运营管理、创新与研发、环保
以及数字化等解决方案，帮助合作伙伴实现一流的安
全业绩和卓越的可持续运营。

更多信息请访问网站 www.consultdss.com

https://www.consultdss.com.cn/contact-us/
www.consultdss.com

