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近日，刚从北京某房地产公司
离职的杨先生向《法治日报》记者
反映，公司为其开具的离职证明中
部分内容与实际工作单位不符，导
致他在办理公积金追缴时被主管
部门指出“离职证明存在问题”。
面对质疑，公司方面解释称，杨先
生前几年是某人力资源公司的派
遣员工，因此仅认可其后期与该公
司直接签约的工龄，并将他的工作
经历拆分为不同阶段。

一张看似简单的离职证明，
却引发了杨先生与前公司之间的
一系列纠纷：被拆分的工作年限、
难以追缴的社保和公积金、迟迟
无法取得的合规离职文件……这
一纸证明，成了他离职路上的“拦
路虎”。

离职证明本是员工结束劳动
关系的重要凭证。但记者调查发
现，不少员工离职时都遭遇过公司
在证明内容上“做文章”的情况，如
遗漏关键信息、标注负面评价等，
对员工后续入职等产生诸多不利
影响。

离职证明开具过程中究竟存
在哪些问题？一份合格的离职证
明应该包含哪些内容？企业在离
职证明上“做文章”的行为是否合
法？围绕这些问题，记者展开了
调查。

离职证明“变脸”

杨先生向记者讲述道，他于
2016年5月入职××公司，一直工
作至今年9月。离职时，公司在为
其出具的证明中写道：“杨×自
2016年05月13日服务于贝×，并
于 2025 年 09 月 21 日与现公司北
京××置地房地产经纪有限公司解
除（终止）劳动关系。”

“我当时就觉得不对劲，贝×
只是××公司旗下的一个平台，我
入职时它甚至还没有成立。但我当
时没太在意。”杨先生说。然而，
当他持此证明前往社保中心和公积
金中心申请追缴社保和公积金时，
却被工作人员告知主体信息有误，
证明无效。

之后，他两次前往××公司总
部要求重开证明，结果第二份证明
中的工龄竟“缩水”了4年——公
司仅承认2020年9月后的工作经历。

对此，公司回应称，2020年9
月之前，杨先生是某人力资源公司
派驻到公司的“派遣员工”，和公
司并无直接劳动关系，并据此将他
的工作经历拆分为两段，分属于北
京和深圳两家人力资源公司，并出
具了所谓的“工作经历说明书”。

“工作经历说明书里罗列的那
两家人力资源公司我连去都没去
过。2016 年入职以来，我签的所

有合同都是和××公司签的。没
想到离职时会在证明上被‘摆一
道’。”杨先生说，这不仅影响了
他在新公司的定级和薪资待遇，
还让他陷入维权耗时耗力、不维
权则权益受损的两难境地。目前
他仍在尝试和前公司进一步沟通。

无独有偶，和杨先生在同一
家公司的其他几名员工也在离职
证明上遇到了类似问题。

赵 女 士 2018 年 在 天 津 入
职××公司，刚毕业时在公司催
促下签了一份合同，随后合同被
收走，她后来才知道那是一份劳
务派遣合同。

之后，她被调往北京工作，
直到 2022 年 1 月才转为与××公
司的合同，此前工龄几乎作废。
2024 年，她因病休假，公司只缴
纳社保不发工资，复工后 3 个月
仍未收到薪资，最终被迫离职。
然而，公司却通过短信链接让她
提交“主动离职”申请。

“我明明是被迫离职，公司却
以离职证明胁迫我提出主动离职申
请，我不能接受。”赵女士告诉记
者，目前她已准备申请劳动仲裁。

刘先生今年 9 月离职，一个
多月后仍未拿到离职证明。他气
愤地说，在职时公司开具的收入
和在职证明均清晰载明完整入职
年限并加盖公章，可离职时公司
却以“系统改版”为由，坚持分
段开具。这导致他无法顺利入职

新单位，也无法追缴社保和公积
金，只能无奈待业。

就业权受侵害

记者进一步调查发现，利用
离职证明设置障碍，似乎成了一
些企业的“潜规则”。

广东东莞的叶女士反映，前公
司在她的离职证明上标注“试用期
间不胜任此岗位工作”，导致她求
职频频受阻。此外，有企业在离职
证明上附上背调电话，注明“除此
渠道信息外，本公司不对其真实性
负责”，被质疑“意有所指”；有的
直接写上“工作表现不好”；有的
仅写离职时间不写入职时间；更有
甚者，将开具证明作为“筹码”，
胁迫员工放弃经济补偿、承认主动
离职才予开具……

首都经济贸易大学劳动经济
学院教授范围指出，离职证明的
重要性在于：确认劳动关系终
结，便于劳动者再就业；明确工
作经历等基本事实，如工作岗位
及其工作年限，便于劳动者办理
申请失业保险待遇等手续。

范围说，劳动合同法实施条
例第二十四条对离职证明的载明
事项作了明确规定，“用人单位出
具的解除、终止劳动合同的证
明，应当写明劳动合同期限、解
除或者终止劳动合同的日期、工
作岗位、在本单位的工作年限”。

该规定采取完全列举的立法
模 式 ， 在 规 定 事 项 之 后 没 有

“等”字。因此，离职证明所能载
明的事项仅限于上述事项，其他
事项都属于不应涉及事项。

“实践中，部分企业会在离职
证明中载明不应该载明的事项，
如该员工与单位正在发生劳动争
议等，影响员工再就业，构成对
劳动者就业权的侵害，其主要动
机可能是打击报复。”范围说。

中国政法大学社会法与社会
政策研究中心主任娄宇补充道，
根据劳动合同法第八十九条的规
定，用人单位违反本法规定未向
劳动者出具解除或者终止劳动合
同的书面证明，由劳动行政部门
责令改正；给劳动者造成损害
的，应当承担赔偿责任。

“开具离职证明是企业的法定
义务，若其内容不实并造成损
害，企业须承担相应法律责任。”
娄宇说。

强化法律责任

为何拿离职证明“做文章”
的现象能在部分企业中存在？

受访专家分析，部分企业试
图通过模糊离职原因、隐瞒关键
信息等方式，规避违法解除劳动
合同可能带来的经济赔偿；同
时，也能防止其他企业通过离职
证明窥见其管理漏洞或用工问
题。还有一些企业认为，员工离
职可能带走客户、商业机密等资
源，因此会在离职证明中刻意简
化工作内容、降低评价，变相阻
碍其再就业，达到“惩罚”目
的。而劳动者维权成本高、举证
难，也间接纵容了此类行为。

如何有效遏制此类乱象？

范围认为，应加重用人单位法
律责任。对于用人单位而言，首先
要明确，出具离职证明是单位的法
定义务。从劳动力市场来看，规范
的离职证明，实际上有助于减少用
人单位招聘的成本，促进劳动力的
有序流动。

他建议相关部门进一步明确
不合规离职证明的法定责任，为企
业行为划定红线；企业则应依法制
定离职证明模板，并由人力资源部
门如实填写。

娄宇的建议是：加大对劳动
法、劳动合同法的普法宣传力度，
让劳动者明晰个人权益；由工会、
各级人力资源和社会保障部门为
企业提供离职证明规范模板与相
关流程指导，切实保障劳动者合
法权益。
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