企业辞退员工的五大误区
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企业以正常运营并营利为目的，而人力资源的充分利用是企业正常运营的基础。但正常的人员流动是企业常态，有主动辞职的，有不辞而别的，当然就有企业主动辞退的。本文中，笔者就企业辞退员工的五大误区将一一介绍，以期为企业管理者提供借鉴。

一、辞退员工是企业的事，与员工无关
员工与企业建立劳动关系后，双方就形成了一种较为稳定的法律关系——员工为企业提供劳动，该劳动成为企业业务的组成部分，而企业因员工提供了劳动而向员工支付报酬。双方的劳动关系建立后，则该关系的解除或终止必须存在法定事由，并且由于劳动关系的解除或终止涉及员工的切身利益，因此，企业在辞退员工时，不能仅从企业角度进行决策，同时需要了解员工的行为是否符合法律或企业规章制度关于辞退员工的相关规定，否则企业单方作出辞退决定后，很可能激化企业与员工的矛盾，从而给企业带来不必要的法律风险。
二、只要规章制度有规定，那么根据规章制度辞退员工肯定合法
《劳动合同法》第三十九条第（二）款规定，劳动者严重违反用人单位的规章制度的，用人单位可以解除劳动合同。很多企业管理者根据该条款认为只要员工违反了本企业的规章制度，则企业就可以合法的辞退员工，并且无需支付任何补偿。
殊不知，该条款并没有看起来那么“万能”，因为根据该条款辞退员工，需要满足以下条件：
1、规章制度合法有效；
2、规章制度向员工公示；
3、员工的行为的确违反规章制度规定；
4、该员工的违反行为符合“严重违反”的程度；
5、该员工的违反行为有证据支持；
6、辞退该员工的程序合法。
只有满足以上六个条件，企业才能据以辞退员工，并且无需支付相应补偿。
三、只要是员工主动辞职，则企业就无需支付经济补偿
劳动者与用人单位劳动关系的解除主要有三种方式：
1、合意解除，即协商一致后解除合同；
2、劳动者主动辞职；
3、用人单位单方辞退员工。
而根据《劳动合同法》第四十六条规定来看，似乎只要劳动者主动辞职，用人单位无需支付经济补偿。
然而，即使劳动者主动辞职，在某些情况下，用人单位仍然需要支付经济补偿，如：
1、用人单位未及时、足额向劳动者支付报酬；
2、用人单位未依法为劳动者缴纳社会保险费；
3、用人单位的规章制度违反法律、法规的规定，损害劳动者权益；
4、因以下原因导致合同无效：1）用人单位以欺诈、胁迫的手段或者乘人之危，使劳动者在违背真实意思的情况下订立或者变更劳动合同，2）用人单位在劳动合同中免除自己的法定责任、排除劳动者权利，3）劳动合同内容违反法律、行政法规强制性规定；
5、未按照劳动合同约定提供劳动保护或者劳动条件；
6、用人单位以暴力、威胁或者非法限制人身自由的手段强迫劳动者劳动；
7、用人单位违章指挥、强令冒险作业危及劳动者人身安全。
员工依据以上原因向企业提出辞职，员工仍然有权要求企业支付经济补偿，同时因以上原因给员工造成损失的，企业还应当予以赔偿。
四、试用期员工可以随意辞退
很多管理者认为试用期是企业和员工双向选择的期间，因此，试用期内员工觉得企业不合适可以随时解除劳动合同，所以企业觉得员工不合适也当然可以随时辞退该员工。
其实不然。试用期的确是员工与企业之间双向选择，确定是否能够建立长期稳定关系的重要期间，但是对于企业来说，试用期内认为员工不符合录用条件要辞退员工的，必须注意以下几点：
1、试用期合法有效，例如，有的企业并不与员工签订书面劳动合同，在劳动合同内约定试用期，而是仅签订一份试用期协议，协议期满后满意的再签订正式的劳动合同。但是，仅签订试用期协议的，该协议约定的试用期将认定为劳动合同期限，因此，试用期将不复存在，企业也当然不能依据“试用期不符合录用条件”而辞退员工；
2、录用条件明确具体；
3、有证据证明员工的确不符合录用条件；
4、辞退通知在试用期满前向员工发出。
只有符合以上条件，企业以“试用期不符合录用条件”辞退员工才是合法有效的。
五、只要符合法律规定的解除条件，程序什么的无关紧要
“重实体、轻程序”这是目前普遍存在的问题，在企业管理中也很常见。企业管理者很容易认为只要辞退员工的理由合法有效，直接发辞退通知就好。但是，我国日益重视“程序合法”的重要性，也更加强调企业的民主管理。因此，《劳动合同法》第四十三条明确规定“用人单位单方解除劳动合同，应当事先将理由通知工会”，这就要求企业单方辞退员工的，如果企业有工会组织，就必须而提前通知工会，否则仍然将被认定为非法解除，可能承担向劳动者支付赔偿金的不利后果。
企业管理者在辞退员工时，应当合法、合理，方能避免不必要的法律风险。否则，一旦被认定为非法解除，如果员工选择要求支付赔偿金，则企业将极大的增加违法成本，给企业的健康发展带来不利的应向。
