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國際金融危機對東莞企業人力資源管理影響研究 
 

劉永安 1  王芳 2 
    廣東東莞理工學院教授 1  廣東東莞職業技術學院助教 2 

 

摘要 

 

本文通過問卷調查的方法，分析了國際金融危機對東莞企業人力資源管理的影響，

為了應對金融危機，東莞大部分企業都調整了人力資源管理的政策。國際金融危機對東

莞企業的招聘、薪酬、福利、績效考核、培訓、員工離職、勞資關係都有一定的影響。 

 

關鍵字：金融危機、東莞、企業、人力資源管理、影響。 

 

1. 引言 

始發於 2008 年下半年的國際金融危機，對以出口為導向的東莞企業造成了重大的

影響。根據我們 2009 年下半年的調查，認為金融危機影響較大以上程度的企業占

39.3%，不足 20%的企業認為 2009 年的業績指標可以實現，只有 26%的企業認為金融危

機已經過去，而 74%的企業認為金融危機更大的影響還未出現，其中 35.4%的比例認為

危機的影響還會持續 2—3 年時間。從資料來看大多數企業對經濟復蘇表現得比較悲觀。

國際金融危機使東莞企業生存的外部環境發生了巨大的變化，其會影響到每個企業的人

力資源管理。那麼國際金融危機對東莞的企業人力資源管理會有什麼影響呢？本文將運

用問卷調查和訪談的方法來研究此問題。 

 

2. 調查基本情況介紹 

從 09 年 9 月至 11 月期間，作者採取簡單隨機抽樣方式利用自填式問卷調查和訪談

的方法,對東莞的企業進行了調查研究，共發出問卷 180 份,收回問卷 138 份，其中有效

問卷 120 份,有效率為 66.7%。問卷基本情況統計如下： 

（一）從企業性質來看主要以民營企業和外資企業為主，其中民營企業占 55%，外

資占 21%，港資企業占 10%，台資企業占 8%，國有企業占 6%。 

 (二)調查企業涉的行業包括主要包括電子（16.7%）、服裝（13.3%）、食品飲料

（7.8%）、紡織（6.7%）、機械（5.6%）、傢俱（4.4%）、五金（4.4%）、化工（3.3%）、

物流（3.3%）、酒店業（2.2%）、房地產（2.2%）、醫藥（2.2%）、金融業（1.1%）、造紙

（1.1%）等等以及包括傳媒、策劃等在內的其他行業（25.7%），基本上能反映東莞的產

業結構。 
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（三）調查的企業以中小企業占多，企業員工人數在 300 人以下約占 82%，年營業

額 1000 萬以下約占 74%，經營年限在 10 年以下約占 78%。 

 

3. 金融危機對東莞企業人力資源管理的影響 

國際金融危機使東莞企業生存的環境發生了巨大的變化，而環境的變化又會直接或

間接影響到企業的人力資源管理。裁員、減薪這些危機時典型的人力資源管理的策略就

會被大部分企業採用。企業人力資源管理的變化實際是企業迎接金融危機挑戰的重要途

徑之一。那麼金融危機對東莞企業人力資源管理又會產生哪些影響呢？通過研究我們認

為金融危機對東莞企業人力資源管理的影響主要表現為以下七個方面： 

3.1 減少了招聘人數，提高了招聘要求，招聘手段發生了變化 

調查結果顯示，39%的企業減少了招聘人數，其中有 55%的企業是全面減少了招聘

的人數，只有 45%的企業僅僅對稀缺或者核心人才進行招聘，7%的企業完全取消招聘， 
31%的企業招聘計畫並沒有受到金融危機的影響。還有 23%的企業增加了招聘人數，這

是因為從 09 年下半年開始，有些企業經營狀況開始好轉，由於 08 年底的裁員，現有的

員工不夠，需要重新招聘，這也就是為何東莞從 2009 年下半年開始用工需求越來越增

加的原因。 

70%的企業認為人員招聘越來越難，認為沒有變化的企業有 23%，而只有 7%的企

業認為招工容易了。對招聘人員的素質要求，有 58%的企業提高了，32%維持不變，而

有 10%是降低了。為何大部分企業會認為招工越來越難？通過分析我們認為存在以下幾

個原因：（1）企業提升了員工進入的門檻，符合企業要求的求職者自然就減少；（2）由

於金融危機的影響，員工離職也比較謹慎，因此，勞動力市場上熟練勞動力的數量也減

少；（3）“二代＂“三代＂農民工的數量在減少，且這些農民工對企業的求職要求也提

高了，因此一定程度上就會出現結構性的招工難；（4）下半年企業的生產有所回升，各

企業對員工的需求出現了短時的井噴。為何一半以上的企業會提升對招聘員工的素質要

求？原因是：（1）新勞動合同法的出臺，加大了企業的解雇成本，企業在招聘員工時比

較謹慎，選擇自然比較苛刻；（2）提高員工的素質要求，在一定程度上就會降低對員工

的使用成本，因為一般而言素質高的員工績效就會比較高；（3）通過金融危機，企業可

能會意識到轉型升級的必要性，而要實現這一目標，員工的素質是關鍵。 

為什麼有 7%的企業會認為招聘員工越來越容易，因為調查顯示有 10%的企業降低

了對招聘人員的要求，因此，這也一定程度上說明東莞的勞動力市場並非絕對的缺工，

可能大部分還是相對的、結構性的缺工。 

企業的招聘手段也出現了一定的調整。在常用的招聘手段中排在前三位的是：內部

員工推薦、公司內部培養、社會公開招聘會。通過研究我們發現這三種手段都存在招聘

成本比較低，招聘比較容易，招聘效果相對而言比較好。但在考慮停止和暫緩的手段中，

社會公開招聘會成為首選，原因可能是因為金融危機後企業大規模招聘員工的機會比較

少，不需要採用這種大規模招聘的手段，少量的崗位空缺可通過內部員工推薦、公司內

部培養來完成。在企業還沒有採用的招聘手段的選擇中，排在前四位的是：校園招聘、

第三方勞務派遣、媒體招聘廣告、網路招聘。這些手段相對而言比較現代、成本比較高、

管理難度較大。因此，東莞大部分的企業還是比較喜歡比較傳統的招聘手段。 
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表 1  招聘人員的學歷分佈狀況 

人員分佈 高中以下 大專 本科 碩士 博士 

職能類 

行銷類 

生產類 

研發類 

28.80% 

35.85% 

89.17% 

12% 

28.80% 

18.87% 

5.73% 

16% 

23.10%

20.75%

2.23% 

24% 

11.50% 

11.32% 

1.91% 

24% 

7.80% 

13.30% 

0.96% 

24% 

 

 

從招聘人員的學歷分佈來看（見表 1），研發人員的學歷要求最高，其次是職能類，

行銷類排第三，生產類列第四。生產類的員工中高中以下學歷占近 90%，行銷類的占近

36%，職能類占近 29%，研發類占 12%，由於東莞的大部分企業行銷和研發都在外面，

因此，從這一學歷分佈來看，一定程度上反映了東莞企業員工大部分都是高中以下文化

層次，提升勞動力的素質是一個任重道遠的事情，東莞企業要轉型升級從員工素質的角

度而言還有一段很長的路要走。 

但我們也欣喜地看到，研發類、行銷類、職能類員工的素質有了較大的提高。這三

類人員本科以上學歷分別占：72%、45%、42%。其中研發類博士學位占 24%，行銷類

博士學位占 13.3%，這從某個角度也反映了東莞的企業越來越重視研發和行銷，一定程

度上也反映了東莞市近些年來鼓勵企業要有自主研發能力、自主品牌的一些政策正在發

揮效用。 

表 2  招聘人員的起薪情況 

招聘人員的起薪 職能類 行銷類 生產類 研發類 平均起薪 

高中以下 

大專 

本科 

碩士 

博士 

1249 

1386 

2134 

3198 

4348 

1222 

1616 

2065 

3349 

4337 

1047 

1297 

1644 

3032 

4300 

1072 

1511 

2638 

3393 

4954 

1147.5 

1452.5 

2120.3 

3243 

4484.8 

 

 

從招聘員工的起薪來看（見表 2）：學歷越高起薪越高，人力資本得到了企業的重視。

研發類的起薪學歷差別最大，差別達 3882 元；最低是職能類，差別達 3099 元。在學歷

相同的情況下，高中以下是職能類起薪最高，大專學歷是行銷類起薪最高，本科以上學

歷都是研發類的起薪最高，這也從一側面反映了企業越來越重視研發工作。 
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3.2 大部分企業按計劃加薪或保持薪酬不變，變動薪酬成為調整的重點 

針對金融危機，為了降低成本，減薪會成為大部分企業的首選。但通過調查我們發

現只有 24%的企業選擇了減薪，42%的企業選擇按計劃加薪，34%的企業選擇維持不變。

也就是說面對金融危機在東莞選擇加薪的企業將近是減薪的兩倍，但當我們進一步分析

發現全員加薪的企業占 19%，加薪主要是針對核心員工的企業占 56%。為何大部分東莞

的企業在面對金融危機時沒有選擇減薪而是選擇了加薪呢？我們認為主要有以下幾個

原因：（1）東莞企業大部分選擇了減員的手段來降低成本；（2）由於留下來的員工基本

是企業認為的核心員工並且可替代性小，其是企業生存的基礎，加薪才能穩定這些員

工；（3）加薪是給員工信心的一種最好的手段，能讓員工看到企業復蘇和壯大的希望。

但我們也發現全員降薪的企業占 16%，針對核心員工進行減薪的企業達 7%。為什麼有

的企業會削減核心員工的薪酬呢？主要原因是（1）部分核心員工往往拿著高薪，一旦

實施減薪政策將給企業節約一筆可觀的人力成本；（2）核心員工的薪酬一般比較高，其

削減的空間也比較大；（3）金融危機條件下，勞動力市場不景氣，核心員工擔心跳槽後，

工作不好找，其具有一定的忍耐性。 

面對金融危機，企業如果要調整薪酬其會如何辦呢？通過調查我們發現基本薪金一

般調整的比較少，只占企業數的 17%，調整排在前三位的是：獎金（35%）、補貼（27%）、

福利（20%），因為基本薪金剛性比較大，一般而言比較固定，如變化則對員工影響比

較大，而獎金、補貼、福利則彈性比較大，其與企業的業績關聯性較大，因此，企業效

益發生變化，則這些項目發生相應的變化，員工比較容易接受。 

從調整的物件來看（見表 3），薪酬比 2008 年減少的物件排在前面的是：普通管理

層員工、高級管理員工、高級專業層管理員工；而增加排在前三位的是：高級專業層管

理員工、普通專業層員工、公司決策層員工；保持不變排在前三位的是：一般操作層員

工、公司決策層員工、高級管理員工。總體而言，公司決策層、高級專業層管理、普通

專業層員工薪酬總額增加的企業比減少的企業多，而普通管理層員工、高級管理員工、

一般操作層員工薪酬總額減少的企業比增加的多，這是因為決策層、高級專業管理層、

普通專業層員工這三類人員大部分為專業技術人員和專業管理人才，其專業性比較強，

可代替性比較差，是企業的核心人才，在危機的時候更能體現他們的價值，因此，企業

反而要提高他們薪酬來留住他們。而普通管理層員工、高級管理員工、一般操作層員工

則剛好相反，因此，當危機來臨的時候，企業可能會更多地考慮減少他們的利益。 

表 3  09 年各類人員薪酬總額變動情況 

09 年薪酬總額變動 與去年持平 與去年減少 比去年增加 

公司決策層員工 83% 7.5% 9.5% 

高級管理員工 81.4% 14% 4.6% 

普通管理層員工 79.5% 15.9% 4.6% 

高級專業層管理員工 63.9% 13.9% 22.2% 

普通專業層員工 80% 8.9% 11.1% 

一般操作層員工 84% 10% 6% 
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與 2008 年相比，東莞企業在 2009 年有 27.8%的企業減少了獎金的總額，10.3%的

企業減少個人薪酬中變動比例；增加獎金數額的企業占 15.5%，增加個人薪酬中變動比

例的占 16.5%，不做修改的企業占 22.7%。變動薪酬的調整，是一種相對“溫和＂地降

低企業勞動力成本的方式，因為這些薪酬與企業的業績密切相關，企業效益不好，減少

變動薪酬員工比較容易接受，並且能使員工明白要想得到更高的回報就必須比以往更加

努力。有 34.4%的企業認為金融危機對企業的長期激勵計畫沒有影響，有 10.8%企業暫

緩執行，51%的企業正在關注金融危機的影響，但是否對長期激勵計畫做調整仍未做出

決定，另有 4.3%的企業無長期激勵計畫。企業如果在危機時期選擇保留長期激勵，會

向員工釋放一種積極的信號，即企業能夠與員工一起共度難關，共創輝煌。 

3.3 基本福利變化不大，但一些帶有獎勵性質的福利調整幅度很大 

福利也是員工十分關注的問題，其對員工的影響很大，因此企業在處理福利問題時

一般來說比較謹慎。即使是遇到金融危機，2009 年東莞增加福利的企業（30%）還是要

比降低福利的企業（23.8%）多，也有近一半的企業維持福利狀況不變（46.3%）。這也

說明東莞的企業還是比較注重員工福利。 

 

表 4  2009 年福利內容調整情況 

福利內容 無變化 修改政策 暫停或暫緩 無此項目 

醫療 70.2% 13.8% 0 16% 

養老 67% 16% 0 17% 

住房 41.1% 38.9% 2.2% 17.8% 

休假 41.10% 27.30% 6% 8.7% 

公費旅遊 42.6% 17.1% 13.80% 25.5% 

異地派遣 54.7% 22.1% 2.3% 20.9% 

團建活動 40% 42.9% 0 17.1% 

 

 

從福利內容來看（見表 4），沒有變化的福利排前三位的是：醫療、養老、異地派遣，

且醫療、養老沒有企業出現暫停或者暫緩，醫療、養老涉及到員工的身體保健和未來生

存保障，醫療、養老是國家的法定福利，因此大部分企業還是遵守國家法律的，但調查

也發現還有 16%的企業沒有醫療、17%企業沒有養老方面的福利，這與國家的法律相違

背；還有一項沒有暫停或暫緩福利項目是團建活動，這是因為越是危機，越需要大家齊

心協力共同克服，越需要團隊精神。表 4 顯示企業對所有福利進行了調整，有 30%的企

業是提高了，而 23.8%的企業是降低了，修改福利政策排前三位的是：團隊建設、住房、

休假。企業暫停或暫緩的福利占前四位的是：公費旅遊、休假、住房、異地派遣，這四

種福利都是彈性福利，其中公費旅遊、休假、異地派遣更是具有一定的獎勵性質，當企

業遇到一定困難要節省成本的時候，這些福利就會首當其衝遭到削減。當然，我們也發
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現表 4 所述的每一項福利專案都有企業沒有，這說明東莞有些企業的福利制度還不健

全，福利專案還不豐富，還有改進的空間。 

3.4 績效考核週期和範圍有很大調整，績效考核結果主要用於獎金分配 

調查顯示有 75%的企業調整績效考核的週期和範圍，其中 57%是針對全員或者所有

部門的，這是因為在金融危機的影響下，有些企業很難實現業績指標，如果不對考核的

週期和範圍作一些調整則考核就沒有針對性，考核結果也就沒有意義。但也有 25%的企

業沒有調整績效考核週期和範圍，這是因為：(1)有些企業認為金融危機對它們的影響不

大，企業業績沒有發生什麼變化,無需對績效考核作調整；（2）有些企業原來就沒有績效

考核或即使有也不是很規範，因此，也不需要調整。 

那麼在金融危機影響下，企業會不會通過考核來裁減或辭退員工呢？調查發現只有

18.6%的企業會這樣做。考核結果運用排序是：獎金分配（57.8%）、崗位調動（35%）、

職位晉升（32%）、薪酬調整（30%），通過分析我們發現大部分企業是把績效考核結果

與獎金分配掛鈎，其次是員工換崗，綜合來看實際上企業就是主要把考核結果與薪酬和

崗位變動掛鈎，因為獎金是變動薪酬的一部分，崗位調動分橫向和縱向調動，而晉升就

是縱向調動。由此可見，東莞企業在績效考核結果的運用上還是比較科學的，其主要還

是運用到正面的獎勵而非反面的懲罰。 

雖然有企業會把績效考核的結果運用到員工晉升方面，但通過調查我們發現企業的

員工晉升計畫還是受到了一定的影響，有 52%的企業縮減或取消了員工晉升規模，其中

37.2%企業縮減了高層晉升規模，9.9%的企業縮減了中層晉升規模，3.7%的企業縮減了

專業層級晉升規模，還有 1.2%企業取消了晉升。縮減或取消員工晉升規模是企業降低

人力成本的一項有效的措施，因為晉升就意味著員工的薪酬和福利都要增加。當然我們

也發現還有 48%的企業認為員工晉升計畫並沒有受到金融危機的影響。 

3.5 重視員工培訓，注重節省培訓成本，提高培訓效果 

有專家認為企業應該利用金融危機這一時段，加強對員工的培訓，提高員工的素

質，為企業未來的復蘇準備充足的人力資源。東莞的企業面對金融危機它們對培訓看法

是否和專家一致呢？通過調查我們發現與 2008 年相比，2009 年東莞企業培訓預算沒有

變化占 61.1%，預算增加的占 6.7%，培訓預算減少的占 23.3%，取消培訓的為 8.9%。

也就是培訓預算沒有變化或增加的占 67.8%，培訓預算減少或取消的占 32.2%，這資料

基本能說明東莞大部分的企業都認為金融危機時期是培訓員工，提升員工素質的最佳時

期，企業希望利用危機時期企業相對“寬裕＂的時間，加強對員工的培養，為即將到來

的經濟復蘇做好人才儲備。當然也近三分之一的企業會出於對縮減成本的考慮，減少或

取消員工培訓預算。 

雖然 2009 年東莞大部分企業還是比較重視員工培訓，但是企業還是採取了一些措

施來控制培訓的成本，主要包括嚴格篩選受訓人員、有意識削減培訓時間、更多組織內

部培訓資源、加強對培訓效果的考核、控制海外培訓計畫。 

其中嚴格篩選受訓人員、有意識地削減培訓時間和更多地組織內部培訓等三個措施

與節省培訓成本相關性很強。其實加強對培訓效果的考核也是間接地控制成本，因為培

訓效果好就說明培訓的收益高，相對而言就是降低了培訓的成本。 
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3.6 通過削減來調整員工，一線工人離職率最高 

為了應對金融危機，東莞企業對人員都進行了一些調整（見表 5），其中調整最多的

崗位類型是管理層員工、市場行銷類一般員工、研發技術類一般員工。綜合來看，調整

的這些崗位都非企業的關鍵崗位，這些崗位可替代性強，調整對企業的經營影響不大。

調查也顯示決策層、生產流通類一般員工比較穩定，這是因為決策層員工穩定，企業才

會穩定，如果危機時候，決策層都人心惶惶，那麼對克服危機就很不利。 

 

表 5：企業人員調整的情況 

人員調整與否 是 否 

決策層員工 43.1% 56.9% 

管理層員工 62.5% 37.5% 

智慧管理類一般員工 58.1% 41.9% 

市場行銷類一般員工 62.5% 37.5% 

研發技術類一般員工 59% 41% 

生產流通類一般員工 46.1% 53.9% 

 

 

那麼東莞的企業是如何進行人員調整呢？通過調查我們發現大部分企業都是採用

人員削減的策略。其中有 74.7%的企業認為它們對普通專業層員工進行了削減、有 60%
的企業認為對公司決策層員工進行了削減、38.9%的企業進行了一般操作層員工削減，

36.4%對高級專業層員工、34.2%對普通管理層員工、21.2%對高級管理層員工進行了削

減。從人員的平均削減率來看高級管理層員工（22.8%）、一般操作層員工（18.42%）、

普通管理層員工（16.2%）居前三位，其餘是高級專業層員工（11.5%）、普通專業層員

工（11.3%）、公司決策層員工（10.2%），為什麼高級管理層員工的平均削減率會最高呢？

這是因為這部分人在企業內的收入最高，也就是企業的使用成本最高，當企業面對金融

危機，需要降低成本時，削減這部分人成本降低比較快。這也印證了有媒體曾經報告，

金融危機來臨的時候，很多企業的高管成為削減的對象。由於企業業務減少，企業開工

不足，因此，為了減少成本，一般操作層員工和普通管理層員工也會成為削減的對象。

調查也發現公司決策層員工的削減排在最後，這與公司需要穩定有關係。其次高級專業

層員工、普通專業層員工也比較少。因此，通過調查我們可以得出這麼一個結論就是，

當金融危機來臨的時候，企業一定會對決策層保持穩定，然後穩住一些專業人員，對其

他的替代性較強的員工則會進行削減，普通的員工永遠會成為削減的對象。 

當我們進一步分析員工離職率的時候，我們會發現一線工人以 19.7%位居榜首，其

次是銷售人員（18.4%）、研發人員（14.6%）、管理人員（11.5%），一線工人離職率（其

中 12.9%的員工是主動離職）最高是因為企業不景氣，導致開工不足，造成大批一線員

工無事可做，而大部分企業一線工人收入主要來自加班、倒班工資，因此，員工就會選

擇離職。企業生產的產品減少，就會導致其銷售任務減少，進而影響到銷售人員的工資
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收入，因此就會促使銷售人員離職。 

3.7 勞資糾紛有所增加，社會保障基本持平 

為了應對金融危機，大部分企業都會採用裁員減薪及縮減福利的人力資源管理政

策，而這就為勞資糾紛的發生埋下了伏筆。與 2008 年相比，有 32.8%的企業認為 2009
年勞資糾紛有所增加，50.7%的企業認為基本持平，16.5%的企業認為減少。東莞是國際

金融危機影響的重災區，很多人認為 2009 年東莞企業的勞資糾紛會急劇上升，但是我

們發現其實增加的比例並不高。同時，我們也發現也有 16.5%企業的勞資糾紛是減少的，

這說明東莞的企業越來越重視對勞資關係的管理，意識到和諧的勞資關係有利於增強企

業的凝聚力和信譽，是企業長足發展的法寶，在處理勞資關係時，越來越科學。 

對於與員工休戚相關的社會保障，東莞企業都比較重視，面對金融風暴的影響 83%
以上企業 2009 年員工的基本養老保險、基本醫療保險、失業保險、工傷保險、生育保

險、住房公積金、補充養老保險、補充醫療保險都與 2008 年持平，有的企業甚至還增

加了這方面的開支，當然也有企業減少了這方面的支出。 

 

4. 總結與啟示 

（一）金融危機下，企業人力資源管理的政策調整勢在必行，人力資源管理政策必

須與企業戰略及經營環境與目標相適應，如果企業外部經營環境及經營目標發生了變

化，企業的人力資源部門應及時、迅速地調整本企業的人力資源管理政策。 

（二）面對任何危機，企業生存是硬道理。為了生存企業就必須開源節流，所謂開

源就是要把產品賣出去，開拓市場。所謂節流就是要減少企業運營的成本，通過控制成

本，提升企業的利潤水準。 

越是危機，企業越要重視銷售，同時一定要控制銷售成本，為了達到這一目的從人

力資源管理的角度來看，企業必須對銷售人員進行精簡和培訓以提高銷售人員的素質。 

裁員是節流的一種手段，但是企業一定要保留它的核心人員，對那些專業性很強的

技術和管理人員及高層決策人員一定要保留好。對一些可替代性強的人員可以削減。 

降薪也是很多企業喜歡的一種節流方式。而且這種方式見效也比較快，但在危機的

時候，對核心員工的薪酬如果不能增加也不能減少。因為減薪很可能挫傷他們積極性，

使他們對企業失去信心。 

危機時候企業可以降低或取消一些與企業績效掛鈎的福利政策。但是一定要與員工

解釋清楚。 

（三）危機時期企業招人要更加謹慎。危機時完全取消招聘也不可取，因為，危機

時，企業需要重新調整與整合人力資源以應對危機，需要補充一些新鮮血液，但此時的

招聘一定要相應地提高要求，認真篩選。企業可儲存一些稀缺的人力資源。 

（四）危機時期更應重視對員工的培訓。雖然東莞有些企業減少培訓費用，但大部

分是持平或略有增加。企業要有憂患意識，越是危機越要通過提高員工的素質來應對危

機，並為危機後企業的復蘇準備人才。 
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（五）危機時員工的離職率會有一定的上升，企業應關注這一問題。離職率好似一

把雙刃劍，過高會影響員工的信心及企業的穩定和經營，過低會影響企業優化人力資

源，增加企業的人力成本。企業應該對不同層次和不同類型的員工採取不同的策略，要

控制企業核心、專業、替代性差的員工的離職率，因為這些員工是企業生存與發展的關

鍵。 

（六）建立和諧的勞資關係。應對危機，企業更應注重避免勞資糾紛，構建和諧的

勞資關係。尤其是在裁員減薪的時候，絕不能侵犯勞動者權益，否則極易引起突發事件，

造成新的危機。危機時，企業更應遵守國家的相關法律、法規，千萬不要借危機來做一

些違法的事情，從而造成勞資衝突。越是危機，企業越要把目前出現的困難向員工講清

楚，使員工對企業裁員、減薪等應對危機的措施具有正確的理解，得到員工的支持，群

策群力共度難關。  

總之，金融危機，對有些企業而言是危，可對另一些企業卻是機。越是金融危機企

業越要重視人力資源管理，隨著企業人力資源管理水準的不斷提高，企業應對各種危機

與風險的能力就會不斷增強。 
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