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“应急式”招聘 

案例编号：TJVIHR020 

案例名称： “应急式”招聘 

发生部门：人力资源部 

案例描述： 

2013 年 3 月始，某连锁酒店 1店就开始了一年一度的人才招聘。然而今年酒店情况更 

加特殊，一是本来在三月份就是离职高峰期，各部门均有员工辞职。二是酒店连锁集团在该 

市又新增加了一家连锁店 2 店， 且将在 4月份投入运营，要求 1 店人力资源部将一部分老员 

工调动到连锁 2 店，使 2 店能够按时开业。在双层因素影响下，该酒店各部门人手短缺，各 

部门经理都向人力资源部提出紧急招聘需求。行政部招聘文员 3名，工程部招聘水电工、木 

工各两名，客房部招聘 10 名客房服务员，餐饮部招聘高级厨师 3 名、西点师 2 名，前厅部 

招聘接待员 2 名，大堂经理 1 名，保安部招聘员工 4名，财务部招聘高级会计 2 名，市场销 

售部招聘 6名销售员。 而且要求人力资源部必须在 1个月内完成招聘指标， 并保证新招聘员 

工在五月黄金周能够熟练上岗。 人力资源部经理汪总接到需求后， 认为连自己部门都人手不 

够，怎么可能按时完成这项强人所难的任务，但是也只好硬着头皮开始应急式招聘。（1）人 

力资源部立即组织建立招聘小组，招聘小组成员由人力资源部及用工部门人员组成；（2）对 

于招聘西点师、高级会计等专业技术人员，采取“定向式招聘”的方式。 以同行公司为目 

标公司，针对目标公司的同职岗位进行定向招聘；（3）对于工程部、保安部员工的招聘，采 

取内部推荐的方式。充分挖掘内部资源，请酒店的员工推荐，并给予一定的推荐奖励费用； 

（4）对于技术要求较低的服务型岗位，考虑酒店相关岗位转岗的内部调动顶岗，如将餐厅 

部的服务员调动到客房部去任职，通过这样的方式进行“应急式”招聘；（5）对于大堂经理 

等管理型岗位，采用“竞聘”招聘的方式，让内部员工有更多选择的余地，对竞聘成功者给 

予奖励。 

案例分析： 

酒店每年都会遇到“用工荒”的问题，那么该酒店为什么会面临用工紧张的问题呢？原 

因可以归纳为以下 3点:（1）总公司新增连锁店，在人事大幅度调离之前，没有提前知会人 

力资源部门，按理来说应该先储备好员工，然后再对老员工实行调动，在调职与聘任之间应 

该有一个缓冲期；（2）离职高峰期的出现说明酒店自身管理存在问题，留不住员工；（3）人
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力资源部没有在平时做好积累，没有建立人才储备库，以至于在招聘过程中处于被动。总而 

言之，时间紧、任务重必然需要人力资源部组织“应急式招聘” 。 

后续跟进： 

由于人力资源部应急处理能力强， “应急式招聘”方式较为灵活，本次招聘基本上填补 

了职位的空缺， 没有影响到酒店的服务质量。 在此之后， 人力资源部主要做了以下 3 件事情： 

（1）针对性的制定 “短期速成”培训计划，为了保证五月黄金周期间酒店高质量的服务， 

新员工必须在一个月的时间内完成培训、胜任岗位工作；（2）以此为戒，人力资源部展开人 

才储备计划，掌握行业人才分布情况，建立人才储备库；（3）重新审视员工离职潮这一问题， 

并着手解决。 

案例反思： 

“招人难、留人更难” ，而上述案例中出现的情况更是“难上加难” 。面对这种情况， 

如果没有一支专业能力强大的团队，是很难保证酒店正常运营的。而且人力资源部对于“应 

急式招聘”招聘渠道和方式的选择也至关重要。如果人力资源部没有完成招聘指标，后果可 

能有：（1）酒店会将工作重新分配，加重了已有员工的工作负担，使之效率降低；（2）将严 

重影响酒店的运营，酒店某些部门可能因没有足够人手投入使用而撤掉某些服务，如餐厅停 

止提供西点、客房减少使用数量等；（3）会导致酒店的服务质量大大降低，增加客户投诉； 

（4）给酒店自身信誉带来负面影响，损害其苦心经营的品牌形象。在后续跟进中，人力资 

源部又做的非常好，最终化解了此次危机。 

案例启示： 

1.  员工是酒店最宝贵的财富，酒店之间的竞争归根到底是员工的竞争； 

2.  人力资源部应该“未雨绸缪”，做好人才储备工作； 

3.  拓展企业的招聘渠道，除常规招聘外，考虑内部推荐，定向猎聘，转岗，猎头合作 

等方式； 

重视对多能型员工的培养。


