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在招聘过程中，其实经常会出现类似的情况：应聘者在面试过程中表现良好，但

到最后的薪资谈判阶段，对方感觉把握住了主动权，趁机开出高期望值，导致整

个招聘团队陷入僵局。  

在这种情况下，HR 一方面担心错过最适合的人才；另一方面，又不愿意打破企

业的薪酬体系，给企业内部造成不平衡，对企业内部的人力资源管理体系造成冲

击。遇到这种情况，HR 究竟应该如何面对呢？ 如何又谈钱，又不伤感情呢？ 

http://www.hr.com.cn/p/1423416179


 

薪酬谈判的几个技巧 

一、适当打压  

无论应聘者多么适合企业的岗位，在招聘过程中，HR都应该积极利用不同手段，

合理、适当而精准给对方心理压力，对其心理期望值加以打压，从而确保对方在

看待底薪时会更加务实。  

在进行打压之前，HR 必须要先摸清楚对方的心里底线，绝大多数应聘者在谈到

底薪的时候，都会刻意进行上浮夸大，尤其是提到原企业薪酬时更是如此。  

这就要求 HR 既要能熟悉人力资源的市场行情，同时也要懂得心理博弈的微妙技

巧，从而掌握更多主动权。  

打压是一场与面试者的博弈，可以简单分为下面四个方面：  

1. 初期打压  



在面试初期，HR 就应该早于应聘者建立薪资谈判的意识，从多方面去了解对方

真实的想法。  

面试初期，应聘者面临众多竞争对手，更关注的是公司整体实力如何、工作前景

如何，同时也关注自己是否能够顺利进入“下一轮”，在这种情况下，他们通常

不会表露出对薪酬的过多关注，而愿意作出一定的让步。  

在这个阶段，HR 可以尽快压制对方薪资期待，避免其在后期太高期望。  

例如，在初期就告知应聘者，其原供职企业有员工在本企业工作；或者提前告知

应聘者，公司今后确定薪酬时，会需要其提供原公司的收入证明等等。  

2. 薪酬结构拆分  

HR 需要全面了解应聘者的收入情况，包括其固定薪酬、绩效薪酬、奖金和提成、

津贴与补助、期权股权、福利等等，另外，还应该问清楚薪酬是否含税等等。  

当应聘者提出较高薪酬期待时，HR 要能够将之进行有效拆分，去除其中浮动或

预期部分，抓住固定部分。 通常，固定部分的薪酬数字，就是应聘者能够接受

的底线。  

3. 提前告知薪酬原则  

针对部分应聘者不切实际的想法，HR 需要明确告诉他们系列要点：  

首先，定薪需要遵循公司原有的薪酬体系； 然后，原有薪酬可以作为参考但并

非绝对依据； 最后，公司目前的薪酬体系，是在对市场全面的调查基础上确定

的，体现了公司的价值标准等等。  

4. 对应聘者的重要性加以弱化  



即使 HR 内心很看重某个应聘者，但在薪资谈判时，必须要懂得适当弱化其自我

评价的分量。  

你可以向应聘者强调，有很多候选者正在竞聘该职位，公司也在权衡比较，这样

就能够有效打压应聘者内心的自我评价、增加你的谈判筹码。  

又如，你能够向应聘者点出其不足之处，进而实现对其重要性的弱化。  

比如可以使用下面的语言“如果你看到了工作的前景、未来的薪酬增长和总体福

利待遇，你就能体会到我们的条件比较优越。而且，薪酬也不是我们公司所提供

条件的全部价值。”  

 

二、强调优势 

如果说压制应聘者是为了降低要求，那么强调公司优势就是为了转移对方注意力，

弱化对薪酬的关注度。  

1. 可以展现 “ 全面薪酬 ”  



在谈判时，不能为了薪水而谈薪水，而是要将企业全部的核心价值点加以挖掘与

认识，其中包括公司的品牌、工作的平台和环境、整体的福利等等。  

这样，企业在应聘者心目中的优势就会全部加以展现，并增强其对企业的信心、

提升整体吸引力，当这些吸引点越多，你在薪酬谈判天平上的筹码也就越多。  

2. 描绘发展前景  

你可以告诉对方，本行业具备强大的发展空间，无论是个人职业发展通道，还是

薪酬提升空间，都能够形成充分的吸引力，同时你也可以举出内部员工的实际例

子加以说明，从而引导应聘者学会往前看。  

尤其应该向对方强调的是，目前的薪酬只是最初的基础，不会是一成不变的，如

果个人能力、工作业绩有所提升，薪酬也会直接获得提升。  

这就需要招聘者首先能做到对公司充满信心，真正相信公司给应聘者提供了合理

的薪酬与未来，这样，应聘者才会先行。  

3. 抓住对方需求  

不同的应聘者，所各自看重的职业报酬重点是不同的，在谈判中，HR 需要抓住

对方最关注的重点来说服。 要从对方离职的原因进行分析，抓住其在原公司未

能满足的部分来寻找需求。  

例如，在面试时，HR 应该主动问对方不满之处，例如稳定性、锻炼机会、工作

权限、团队氛围、加班情况甚至试用期的长短等等。  

从应聘者的表达中，抓住他们最关心的部分，从而予以施加影响，作出适当的吸

引举措。  



 

三、放慢薪酬谈判的节奏 

薪酬谈判通常都需要多次进行，不可能一蹴而就，越是高层管理者的薪酬谈判，

就越是如此。  

因此，HR 需要放慢薪酬谈判的节奏，具体方法如下：  

1. 从下而上分区间进行谈判  

薪酬谈判的起点是非常重要的，如果最初探讨的薪酬范围和最终的薪酬存在过大

差别，就会导致应聘者的不信任感。  

因此，你可以先大致确定薪酬范围，之后可以从最低的三分之一区间开始谈判，

如果应聘者的异议较为强烈，可以再逐步转移到中等的三分之一区间、最高薪酬

的三分之一区间。  

2. 安排冷却时间  



如果前两次薪酬沟通没有成功，应聘者有可能在离开谈判现场之后，继续通过电

话、邮件等等，继续提出异议。  

此时，HR 不需要马上进行回复，而是要通过 1—2 天的等待，让对方知道，薪

酬的调整需要经过公司内部流程审批，造成必要的困难感，从而让对方知难而退。  

3. 适时“ 最后通牒 ”  

如果应聘者要求的薪酬始终和企业标准差距较大，HR 可以及时进行最后通牒，

即明确告诉对方，自己已尽了最大努力进行特殊薪酬申请，但如果公司不同意，

只能选择放弃。  

小提示：你可以在高层已经真正同意薪酬标准的前提下，使用“最后通牒”的技

巧，但你绝不应该将消息透露给候选人，除非他们真正准备接受聘请了。 这样

的方法还能降低应聘者选择其他企业的机会，也阻止了他们再次打算讨价还价的

可能。  

HR 招聘合适的人才必备的薪酬谈判技巧：  

1. 思考清楚岗位薪资上下限  

2. 明确薪资标准  

3. 避免开门见山谈薪资  

4. 避免直接询问薪酬期望  

5. 避免说薪酬绝对值  

6. 掌握薪酬信息  



7. 报酬不仅仅只有薪资  

8. 薪资谈判要善用心理战术  

9. 诚恳的态度是基础  

10. 欲擒故纵，亮出底牌  

面试沟通是个动态的过程，薪资沟通只是其中的一个环节， 整个过程牵扯更多

的技术、 专业甚至文化、心理学等诸多因素。 作为企业 HR，在开始面谈之前

就应该想清楚目标是什么。如何去实现这个目标，并且有调整目标偏差时的预期

风险规避机制。 双方满意，达到目标才是最重要。  

以上。 


