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中小企业人力资源供需平衡优化路径研究

贾海舫
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摘要：中小企业作为国民经济的重要组成部分，当前其发展环境持续优化，但同时承受着多重生存与发展压力。中

小企业要想实现持久稳健发展，就要不断增强企业竞争优势，而高质量的人力资源是企业竞争优势最深刻的根源，

也是提高成本领先程度的关键途径。基于这一现实背景，企业必须要加强人力资源规划，为自身业务运营奠定坚实

的人才基础。文章立足于中小企业管理实际，阐述了中小企业人力资源规划中供需失衡、结构失衡的现状，深入分

析了中小企业人力资源供需不平衡现状的原因，结合当今经济实际情况，提出了中小企业如何实现人力资源供需动

态平衡的优化策略，旨在为企业实现可持续发展提供理论参考和实践建议。
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Abstract：As an important part of the national economy, small and medium-sized enterprises (SMEs) currently enjoy 
a continuously improving development environment, but at the same time, they face multiple pressures for survival and 
growth. For SMEs to achieve long-term and stable development, they need to continuously strengthen their competitive 
advantages, and high-quality human resources are the most fundamental source of these advantages, as well as the key 
to improving cost competitiveness. Against this backdrop, businesses must strengthen human resource planning to lay a 
solid talent foundation for their operations. This article, based on the actual management of SMEs, explains the current 
situation of supply-demand imbalance and structural imbalance in SME human resource planning, delves into the 
reasons behind the imbalance of human resource supply and demand in SMEs, and, considering the current economic 
situation, proposes strategies for SMEs to achieve dynamic balance in human resource supply and demand. The goal is 
to provide theoretical references and practical suggestions for enterprises to achieve sustainable development.
Keywords: SMEs; Supply-demand imbalance; Dynamic balance of human resources supply and demand; Optimization 

strategies

0 引言
近年来，中国持续深化改革开放步伐，政治、经济、

文化等各个领域全面发展，中国经济进入转型升级、高质

量发展深入推进的时代，中小企业的发展既迎来广阔机遇，

也面临诸多严峻挑战。如何稳定持续发展，如何保持竞争

力，成为了企业关注的焦点。人力资源作为企业管理的重

要组成部分，如何实现人力资源动态平衡、构建可持续人

才优势，已成为中小企业生存与发展的战略性问题。在整

个企业的发展过程中，尤其是时下中国经济处于稳定增长

阶段，市场不确定性的常态化和创新竞争的白热化，企业

的人力资源需失衡更是常态。基于此，探索适合现代中小

企业发展的人力资源的供需平衡具有重要的理论价值和实

践意义。

1 中小企业人力资源供需现状分析
1.1 企业对员工的吸引力不足，核心力量缺失

中小企业发展到成熟阶段后，人力资源管理多呈现

为以项目为导向，因事找人、按需配人的运作模式，逐渐

形成“有用的人留下来，没用的人开除”的用人理念。这

种理念导致员工归属感和忠诚度较低，使得员工“待遇合

适或者没有更好的去处，留下；一旦收益不合适或者有更

好的选择，离开”的回应。长此以往，企业难以有效的吸

引优秀人才，核心人才流失问题严重，人才储备薄弱。造

成人力资源在质量、层次方面都不满足企业的需求，使企

业在新产品的开发，新技术的引进落后于社会的发展，同
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时使企业产生很大的不稳定性，伴随着很多的人事变动成

本的产生，进而制约了企业的市场响应速度与可持续竞争 

能力。

1.2 供应链的不确定性，人员数量供需不平衡严重

受自身资金状况制约，原材料供应不稳定，市场变化

较大，下游需求波动较大，导致中小企业普遍存在供应链

稳定性较弱。供应链的不确定性导致企业生产组织困难、

运营节奏难以平稳把控。所以当项目集中、下游需求增加，

工作量激增时，人力资源需求大于供给，企业为赶进度、

保交付，多采取临时聘用非正式用工、全员应急动员生产、

延长劳动工时等被动方式。此类应急模式虽在短期内缓解

供给压力，但是由于只是为了短期满足供货需求，临时拼

凑人员数量，极易引发产品质量波动、生产流程失序等问

题，最终削弱企业长期核心竞争力，形成“低成本—低保

障—低竞争力”的恶性循环。另外一方面当项目骤减、项

目延期供货或停止时，工作量大幅下降，企业进入经营萎

缩期，未来人力资源需求小于供给，为降低人工成本，企

业通过减员、减少劳动时间、提前退休等方式达到人力资

源供需平衡，加剧员工的不安全感，流失核心人才。这种

随项目变动的人力资源结构导致员工流动性极大，无法形

成稳定的团队。

1.3 中小企业人力资源结构不稳定

企业供需失衡是常态，企业通过增员、减员或内部

人员调整等措施进行人力资源平衡过程中，发现企业不仅

仅是单纯的供不应求或供过于求，人力资源结构失衡也比

较严重，企业内老员工换血频率低，有限的新生力量流失

率高，保存不足，造成老员工比率偏大，新生力量（青年

员工、新员工）占比较少的局面，导致团队活力不足，企

业僵化，没有生气。高层次人供不应求，低层次人员功过

于求。

2 中小企业人力资源供需失衡的原因
2.1 内部原因

人力资源规划薄弱：中小企业缺乏专业的人力资源管

理人员，在人才供需方面要么被动接受职能部门的需求，

要么采用经验判断法进行供需预测，未结合企业业务发展、

行业趋势进行科学分析，建立合理的人才储备和弹性的人

力池，导致人力资源规划不能与企业未来发展战略和竞争

战略相匹配，使得人力资源供给不能科学的、前瞻的匹配

组织内的业务波动需求。

人力资源管理制度不完善：中小企业未能建立起完善

的人力资源管理制度，在薪酬激励和员工职业发展方面不

健全。企业薪酬结构僵化，不能灵活调整，员工入职后工

资固化，难上涨，薪酬倒挂现象严重，员工感觉到不公平

就会选择离职。企业晋升决策更多的依赖员工的服务年限、

经验，论资排辈，升迁不合理，高能力、低年限员工职业

发展受阻。通过招聘引入人才，能力提升后的新生力量，

其薪酬待遇与晋升难以得到合理保障。企业常常陷入“招

聘 - 培养 - 成才 - 流失”的恶性循环。这严重制约了企业

人才队伍的活力与创新的提升，不利于企业的可持续发展。

成本控制：随着市场需求的起伏变化，中小企业业务

收缩、扩张交替变化。业务缩水严重时，人力资源过剩，

为节约运营成本，大部分中小企业会通过裁员来降低成本，

度过萧条时期。为了使变动人工成本最低化，会优先裁减

薪酬较低、入职年限较短的员工，而疏于对岗位能力的评

估，这种情况造成了人员结构失衡，老员工持续保留，新

生力量保存不住。另外一方面，中小企业受资金、规模的

影响，不能完成数字化转型，制造业一线、基础服务业等

岗位大多为“重复劳动”“低技能”的工作，工作方式较为

传统，对人才的知识结构和技能水平要求没有那么高，为

节约成本，储备人才水平相对较低，但当面临技术革新、

经营规模扩大、开拓新的经济领域时，人员结构不能满足

企业的需要。

2.2 外部原因

人才市场竞争激烈：央企、国企、上市股份制企业等

大型企业凭借高福利、高待遇、高知名度吸引大批优秀人

才，同时还能为之提供良好的平台，使其个人职业生涯得

到很好的规划，中小企业难以抗衡。

行业的发展、技术的更新：社会需求迭代频繁、行业

发展日新月异、技术革新节奏加快，市场整体环境持续变

动。多数中小企业应变能力薄弱，未能及时跟上时代变革

步伐，转型发展滞后迟缓。待到市场竞争加剧、发展压力

凸显，企业才被动谋求转型升级，此时优质人才供给不足、

招聘难度加大，内部现有人员能力也难以适配新发展要求，

最终造成企业人力资源需求无法得到有效满足。

新生代劳动价值观变化：当前阶段，90 后、00 后年

轻人逐渐成为职场主力，他们的职业价值观从“生存型”

转向“发展型”。相较于单纯的薪资，他们更看重工作的价

值感、人性化管理、职业发展与个人生活的平衡。这使得

高强度、重复性岗位以及管理模式僵化的中小企业对新生

代劳动者失去吸引力。

3 缓解中小企业人力资源供需平衡的对策
组织的人力资源规划是从明确组织的战略规划开始
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的，组织在人力资源规划的过程中，需要解决的三个问

题：一是在未来的某一特定时期内，组织需要的人员数量、

质量及结构；二是在同一时期内组织能够获得的人员数量

和类型；三是对组织未来的人力资源需求和供给比较之后

该如何采取措施。

图1 人力资源规划过程

根据人力资源规划流程图（图 1），结合中小企业人

力资源供需失衡的情况，提出解决策略如下：

3.1 加强人才培养和引进人才——提高技能匹配度，

提升企业核心竞争力

中国经济正处于高质量发展阶段，新一轮科技革命和

产业变革带来了人才需求结构的加速更迭。为增加企业核

心竞争力，优化运营效率，企业需要通过不断加大人才培

养和人才的引进才能构建一支结构合理素质优良的队伍。

内部培养人才：内部人才培养不仅要考虑企业的发展

目标、工作要求，还要结合员工个人的发展规划和绩效考

核结果来制定员工培训计划、培训方案。利用实践和理论

培训相结合的方式，建立老带新的机制，通过定期沟通，

工作复盘、问题分析进行指导，对公司人才二次开发，培

养复合型人才和专业技能人员。如此对于受训者，能够挖

掘潜力、提高绩效、增加满足感、提高归属感和责任感，

对于企业能提高适应外界环境变化的能力，减少失误，降

低成本，提高效率和效益，提高企业全面竞争力。

外部招聘引进人才：企业获取人力资源的重要手段是

招聘，招聘能够使企业人力资源得到充足的补充，企业通

过各种途径从外界引进与企业需求相吻合的新员工，不仅

可带来新思想，使员工队伍充满新的活力，还可以为老员

工带来新的竞争，使他们在招聘的岗位上获得新的挑战机

会，从而使人力资源得到高效的配置。

3.2 提供生存和发展的空间——保留高素质核心人员

人才流动已成为企业界普遍的问题。中小企业人员流

动率更高，为减少流失率，留住人才，中小企业需要花费

越来越多的时间和精力用于员工的职业生涯管理，为员工

提供生存和发展的空间。在利益关系上，给员工留住一定

的空间，让他们看到自己的利益与他们对公司的贡献密切

相关。在发展空间上，给他们真正的自主权，在其自己岗

位，自己负责的领域，自己精通的领域，可以按照自己的

风格，自己的模式行事，调动积极性，发挥他们的特长。

能够更有效的确保组织拥有必要的人才，更有效的提高组

织吸收和保留高素质人核心人才。企业在业务发生变化，

增员、减员结构变化的时候都能确保组织经营连续性、降

低重置成本和维持竞争优势和持续生产力。

3.3 完善薪酬制度和晋升策略——有利于构建人力

资源结构动态稳定性

薪酬既是员工在组织中投入劳动的报酬，也是组织的

成本支出。一方面通过市场薪酬调查，根据外部公平性决

定总体薪酬水平，另外一方面通过组织工作评价，企业需

要关注内部公平性，建立一个科学合理、具有竞争实力的

完整的薪酬制度体系。中小企业薪酬设置要具有灵活性、

多样性、不能僵硬化，薪酬除包含基本薪酬外，还要设定

薪酬变量和激励因子来激励员工。比如设立奖励薪酬，奖

励员工超额劳动部分或劳动绩效突出部分、增加附加薪酬，

支付在特殊劳动条件下所付出的额外劳动消耗和生活费支

持，也要包含除工资外的非货币形式的薪酬，满足不同需

求的员工，如带薪休假、培训机会，项目历练等。

晋升策略建议组织从“年资导向”向“能力与绩效双

导向”转型。建立基于胜任力模型体系，打破职级壁垒；

通过长期职业发展机会的绑定，结合员工自身素质以及发

展方向，为员工提供公平的竞争平台，以能力为用人标准，

打破论资排辈，不唯资历、只唯实绩。坚持做到能者上，

庸者下。内部晋升的渠道包括纵向升职和横向变岗，能够

有效的降低职业倦怠，尤其适合发展型的“90 后”“00 后”

年轻人才。这可以有效的提升核心人才的保留率，确保内

部公平性与外部竞争性的动态平衡。

3.4 打造“家文化”——提升中小企业人才获得竞

争力

中小企业的核心竞争力不仅在于产品与服务，更在于

员工的凝聚力与向心力，而“家文化”作为一种柔性管理

模式，能够有效拉近企业与员工的距离，增强员工的归属

感与认同感，是中小企业留住人才、凝聚人心的重要抓手。

企业在建立了完善的薪酬制度和晋升策略的基础上，不要

武断执行，要保持沟通的态度，管理者利用碎片化时间与
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员工交流，让沟通更有温度。弱化层级，强化“平等与尊

重”：管理者身份转变，少用带官衔的称呼，从领导变为家

长、伙伴、朋友，给与员工全方位的关怀包括生活关怀和

情感关怀。通过传帮带建立亲密关系，营造互助氛围，增

加员工归属感，改善工作环境，让工作氛围更和谐。

4 人力资源供需平衡的价值
人力资源供需平衡是指企业通过增员、减员和人员结

构调整等政策，使企业人力资源供需不相等达到供需基本

相等的状态。人力资源供需平衡是企业人力资源规划的目

的，其价值表现在如下几方面：

4.1 有利于组织战略目标和个人目标的实现

在当前全球经济格局深度调整、技术迭代加速以及市

场环境充满不确定性的背景下，企业的战略规划随着市场

的需求不断做出调整和优化，人力资源会依据公司的战略

部署，结合不同发展阶段的人才需求合理平衡人力资源供

求，保障企业战略目标的实现。同时人力资源管理兼顾员

工的职业发展规划与员工个人发展意愿，满足员工职业发

展需求，坚持“投资于人”的理念，充分激发员工工作积

极性和创造性，建起激发内需强大动能、促进人的全面发

展、激活创新驱动发展的三维价值体系，最终实现企业战

略效益提升和员工个人成长的双向共赢的目标。

4.2 有利于人力资源管理系统的稳定性和有效性，有

利于组织健康可持续发展

由于人力资源供需的刚性，企业人力资源供给与需求

的不平衡是一种必然现象，只有通过人力资源规划才能使

人才的配置有序化。良好的人力资源规划，能够主动的应

对内外环境的变化，能够采用科学合理的方式来维持企业

人力资源供需动态平衡。供需平衡有利于组织保持较好的

运行态势，有利于员工队伍的稳定性和可靠性。同时良好

的人力资源战略规划通过内部培养和引进外来人才，给企

业带来新的技术，新的管理措施，激发企业动力为创新与

技术进步提供强大的人力支撑，从而让企业能适应经济发

展的新趋势，实现稳健、可持续经营。再有科学的人力资

源管理在控制成本精简结构的同时会保留核心竞争力，确

保企业业务流程不受冲击，实现企业在收缩期的可持续

发展。

4.3 提高人力资源利用率，降低组织的人工成本，提

高企业核心竞争力

在经济发展稳定期，原材料成本、利润率都趋于透明

化时期，人力资源作为企业的第一要素，其有效利用对于

企业的发展至关重要。企业通过人力资源规划预测企业人

员变化，逐步调整企业的人员结构，实现企业人力资源供

需平衡、合理利用，使企业人员结构尽可能合理化，如此

能够有效的提高人力资源利用率，避免人力资源的浪费，

降低企业人力资源成本，从而最终实现企业发展目标。把

企业人工成本控制在合理的水平上，可以大大提企业的人

力资源的利用率，这对于企业来说非常重要。

5 结语
面对新时代的诸多挑战，企业势必需对人力资源管理

进行改革与创新，关于中小企业人力资源供需动态失衡严

重存在的原因文中做了具体的分析，同时根据问题的出现

提出了适合中小企业人力资源供需平衡的策略。企业需要

结合自身实际情况，精心规划科学的可行的策略。科学合

理的策略可以有效地提高企业的运营效率，可以有效的应

对市场需求多样化和快速提高企业的核心竞争力，保证中

小企业的低成本优势，帮助企业可持续发展。
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