
TAIHE DISCOVERY
太 和 发 现

412

从用工荒到用工“慌”

近期，知名企业富士康的员工接连出现跳楼自杀的现象，引起了社会的普遍关注。

此次事件对于富士康及其员工都造成了沉重的伤害，双方都是受害者。只是富士康更多的

是以企业品牌，股票市值作为代价，而员工的代价却是宝贵的生命，孰轻孰重显而易见。

从年初的用工荒到现在富士康出现的用工“慌”现象，有关于工人的问题接连出

现，而且结果越来越严重，这不得不让人反思。管理制度的问题只是表象，用工理念

才是本质。时代在进步，工人也在进步，发展要求企业进化，企业必须面对员工问题。

富士康问题的出现是巧合也是必然，一味指责富士康解决不了“世界工厂”——中国

所面临的工人问题。即使富士康没有继续出现自杀的员工，也不代表不会有第二个这

样的企业出现。企业必须要正视用工“慌”，反思企业的用工理念，从“用”上着手，

强化管理，才能够保证富士康的惨剧不会再次上演。

半年 N 跳

美国每年每 10 万人中有不到 10 人自杀，日本每年每 10 万人中有不到 4 人自杀，

中国每年每 10 万人中有不到 3 人自杀，富士康 80 万人中，半年出现了 10 多起自杀的

惨剧。单从数字上看，好像富士康尚属正常范围之内。但事实上，这 10 几位自杀的员

工，年龄都是集中在 18-24 岁之间的、在 85 年之后出生的、外地赴深打工人员，自杀

的原因也都大同小异。

在一个特定群体中，自杀率最高的要属美军，09 年一年，美军每 10 万人中自杀的

人数接近 20。而这其中超过 2/3 的自杀者都参与过伊拉克战争，其面对的压力可想而

知。目前中国工人还远没有达到这么高的比率，但可笑的是有人会拿在某企业工作而

产生的压力和战争相提并论。但必须承认的是这样事件的严重性，如果不加以重视，

也许有一天某国的媒体可能会报出“在中国打工不如在美国参军”的极端论调来调侃

中国工人。因此，富士康事件引发的对于工人问题的思考和解决，迫在眉睫。

“用”“人”是关键

产业升级也好、工会制度的不完善也好、又或者是出口型经济的导向也好，这些
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因素都或多或少的在影响着企业的管理制度和营运模式，但不是根源问题。试想企业

的生存环境好了、压力小了、产业升级了就不追求高利了？就会转而关心员工的生活

了？很显然问题并不是出在这里。探求工人问题的根源，首先还要端正用工理念，改

变对员工的态度，真正做到以“人”为本。充分考虑工人自身的特点，也就是“人”

的问题。并针对相对于这些特点，企业在管理上面存在的问题进行改进，也就是“用”

的问题。

很多企业现行的管理模式基本上是在上个世纪就定型了的，这些年未发生颠覆性

的改变。那么为何之前没有出现如此频繁并引来全社会关注的自杀事件呢？制度没有

变，那变的就是在制度下的人。观念的变化是无可厚非的，无所谓好与坏。时代的发

展即是如此，是不可控的。很多工厂由于用工理念陈旧，并不关注员工的想法，不关

注这种变化。就好像卓别林电影《摩登时代》中所描述的一样，人和机器已经没有什

么分别了。

毕竟时代在发展，人的理念在不断进步。在那个时代，完全效率导向的管理模式

得到发展，忽略人的想法，把人当作机器一样的理念，被称作所谓的“科学管理”。而

就现在而言，人对于自身的关注越发突出，仅仅以效率导向的制度去管理现在的人显

然不能被称作“科学”的管理。企业想要发展保证效率，靠制度和军事化管理已经明

显不够，甚至有悖于现代人的理念。那么效率的保证必须要靠员工在企业能够获得他

们想要的东西，不管是薪资、地位、发展还是价值的实现，激发他们提升效率。因此，

关注员工，以人为本，一切从员工需求出发，是“用”“人”的关键。

那么目前在工厂工作的工人，大部分都是属于 80、90 后的一代，关注他们的特点

有针对性的进行管理，是企业管理的新课题。根据太和顾问的调查，不同年龄段员工

所关注的问题，确实存在较大的差异。

按照年龄分类：

排名 70 后 80 后 90 后

1 薪资待遇 发展机会 薪资待遇

2 稳定与安全感 薪资待遇 工作与生活的平衡 

3 发展机会 工作挑战性 发展机会 

4 企业文化 工作与生活的平衡 企业文化 

5 学习和成长 企业文化 领导层的关注 

6 工作与生活的平衡 学习和成长 学习和成长 

7 与上级的关系 领导层的关注 激励制度 

8 领导层的关注 稳定与安全感 工作挑战性 

9 激励制度 激励制度 稳定与安全感 

10 工作挑战性 与上级的关系 与上级的关系
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从结果可以看出，随着年龄的增长，70、80、90后在一些关注点上存在着明显的变

化趋势。对于稳定与安全感的关注，依次降低；对于工作与生活的平衡的关注依次提高；

而对于领导层对自身的关注也是依次提高的。实际上对于现在工厂中的工人来说，最大的

差异也是体现在年龄的差异上。80、90后员工对于工作与生活的平衡方面的关注、对于

企业文化的关注、对于自身是否受到重视的关注要远远大于80年之前的关注。抱有理想、

强调自我、注重生活品质又容易冲动的这一批千禧一代的工人，对于原有的管理理念和方

式的挑战是颠覆性的，这也决定了企业必须要适应这一代工人的想法和需求，完成从靠制

度“管理”到以人为本的“管理”的转变，只有这样企业才能够不被时代所淘汰。

当然，除此之外，从事不同类型工作和身处于不同类型企业的工人，也会有着不

同的关注点，虽然这些不是主要矛盾点，但由于特点鲜明，了解这些有利于企业更加

有针对性的改进管理体系。

按照工作类型分类：

按照企业类型分类：

排名 专业类 营销类 操作类

1 发展机会 薪资待遇 薪资待遇

2 薪资待遇 激励制度 发展机会

3 学习和成长 工作与生活的平衡 工作与生活的平衡 

4 工作挑战性 领导层的关注 领导层的关注 

5 工作与生活的平衡 发展机会 企业文化 

6 企业文化 学习和成长 工作挑战性 

7 稳定与安全感 工作挑战性 学习和成长 

8 领导层的关注 与上级的关系 稳定与安全感 

9 激励制度 企业文化 激励制度 

10 与上级的关系 稳定与安全感 与上级的关系

排名 国有 外资 民营

1 稳定与安全感 发展机会 薪资待遇

2 薪资待遇 薪资待遇 发展机会

3 工作与生活的平衡 学习和成长 企业文化 

4 发展机会 稳定与安全感 学习和成长 

5 领导层的关注 工作与生活的平衡 领导层的关注 

6 与上级的关系 工作挑战性 工作与生活的平衡 

7 企业文化 企业文化 工作挑战性 

8 学习和成长 领导层的关注 激励制度 

9 激励制度 激励制度 稳定与安全感 

10 工作挑战性 与上级的关系 与上级的关系
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“用”工不“慌”，企业需蜕变

实际上不仅仅是制造工厂，目前大多数企业中都存在类似的问题。只不过由于行

业的差异、工作特点的差异、以及员工群体的差异，导致最终的结果也存在差异，并

没有像富士康一样以连续跳楼自杀的形式引起社会的普遍关注。

某些外资高端服务行业中，时常传出在职员工由于工作压力大长期处于疲劳状态

而患抑郁症的报道，甚至出现过劳猝死的现象。外企的白领们被认为是金饭碗，高薪、

体面、发展好。但其实对于员工来说同样面临压力大、属于自己的时间少，金字塔式

的晋升瓶颈，企业对员工的关注不够等等。网友戏称，如果写字楼里的窗子能够打开

的角度再大一点，每年自杀的人数将会暴涨。虽是戏言，却值得思考。而最近本田也

报出“罢工门”事件，员工因为薪酬的关系，希望通过罢工的形式和企业协商解决。

不论是跳楼、抑郁症还是罢工，实际上员工面临的问题都是类似的，只是最终出现

的结果不同。不同的教育背景、不同的成长环境、不同的年龄使得这些面临同样问题的

员工，以不同的表达方式来传递对于企业漠视员工、对自己的未来充满悲观的不满。

太和顾问调查表明，70% 以上的员工认为企业并不关注他们的想法，同时在这些

员工中超过 90% 的人认为这影响了他们的工作状态以及为企业长时间供职的动力。这

一比例在知识密集型行业中的情况相对乐观。而在资源、资金和劳动密集型行业的情

况则叫人堪忧。而对于高层员工的情况也较中、基层员工的情况乐观。也就是说人本

的理念应当下行化，深入基层员工。

富士康不是第一个出现这样问题的企业，而且如果上述情况不能得到缓解，还会

有越来越多的企业出现类似的情况。跳与不跳并没有本质上的区别，都是企业缺乏对

员工的关注这一现象的折射。因此，不论企业有没有出现跳楼的员工都应当反思，人

本理念是否深入到企业的管理理念中，还是仅仅浮于表面。就像在员工社区里建立了

娱乐场所，但员工却没有时间和精力去享受，人与人之间依然冷漠。这不是员工想要

的，企业也是白白的做了投入。从本质上转变，把员工视为可增值的资本去看待，才

是让类似事件止于富士康的关键。

“跳”源于管理，也应止于管理。光有理念也是不够的，企业需要将理念落实为行

动，在人本管理理念的基础上，加强团队的沟通，了解员工的想法，最终将人本管理

体现到管理制度的制定中，并引导中高层人员切实的执行，保证理念的顺利下行，让

员工真正感受到人本，不再“慌”。

目前，太和顾问展开了关于人本管理模式的问卷调查，就富士康的现象引发出的

背后管理问题进行深层次的讨论，涉及各企业 HRD 以上人士的观点，太和的相关案例

也将会在后面的分析中陆续分享，敬请期待！


