人力资源是企业用以激活其他物化资源的基础，是企业的“特殊资源”。但是这种“特殊资源”并不能自动的为企业创造利润，企业必须结合自身实际“选购”符合企业需要的“特殊资源”，并通过各种政策、制度和管理实践，把他们“组装”起来放到企业“恰好”的位置，充分发挥他们的功用，再利用各层次的“特殊资源”进行动态联结，形成灵活变化的功能结构去适应不确定的环境。但随着中国人口红利的渐行渐远，企业的用人成本越来越高。在这种压力下，企业应通过以下几个方面的策略，更好的经营人力资源。

一、选人：合适的就是最好的

人才是企业最宝贵的资源，已成为人们的共识。怎样把好选人第一关，是任何企业都关注的问题。很多企业在选人时经常不根据企业实际需要，而是相互攀比，动辄就是硕士博士的“豪华”用人气派，没有注意到硕士博士通常也要支付更高的工资才能留住他们，而且如果其能级高于岗位的要求，才华无法施展，企业的人员流动率就大，就会给企业带来显著的费用增加和机会损失。

一本人力资源管理专着《首先，打破一切常规》中，讲了这样一个故事：一家大型连锁餐馆雇用了一个叫贾尼斯的智障员工，她的任务是把包装拆开，将鸡块小心地放入油炸机，在计时器响的时候把炸好的鸡块捞出来。贾尼斯完全能够理解这个职位的要求，并且能把每道工序都做得很完美。但是她不会数数。油炸机一次只能炸六个鸡块，而贾尼斯却时常装得过满，以至每块都炸不透。公司没有放弃她，而是发明了一个简单的支持系统来避开她的弱点：他们请鸡块供应商按每包六块送货。这样贾尼斯就不必数数，而只需把每包里的东西倒入油炸机。现在，贾尼斯不会数数已经不是问题了。

企业在选人时，应从本单位的具体情况出发，在招聘工作开始之前根据工作岗位分析，花些时间来研究和确定合理的筛选标准之后，通过招聘雇佣能力稍低于岗位职责要求的应聘者，使应聘者到工作岗位后会觉得自己的能力与自身承担的职责相比，总感觉能力不够。企业可以通过构建支持系统或培训来弥补这种能力上的欠缺。而且这种欠缺会使员工不断学习，也使其工作富有挑战性，还会产生更大的动力，以80分的水平干出100分的成绩来，这样的人会感到公司与他们的进步密不可分而不容易流失。

二、用人：用足才是硬道理

企业在用人时应通过员工的最优配置，挖掘员工的潜力，并合理的安排工作，使员工“忙起来”，一直有事做。员工越是有事做，经历的也越多，成长得也越快。如果不能使员工“忙起来”，可能会出现“养不起、用不足、留不住”的现象。这时企业有两种选择：一是不雇用这些员工，而把这部分业务外包出去，这时企业应首先明确自己要完成的任务，按照“关键路线”把任务分解成不同的能力单元，通过招标等方式找到最能胜任任务特定增值活动的能力单元，这些能力单元可以是某一道工序的生产商，也可以是小订单的生产商。企业通过严格的需求和质量控制，把这些能力单元“分离与调用”，使他们按时履行任务订单，使整个项目得以高效率、高质量、低成本、高专业化地完成，以最大限度的节约成本，并促使企业更关注其自身的核心业务，强化自身在产业链某一环节的优势，达到提高整个系统运作效率的目的。另外，企业也可以结合自身的核心业务和工作任务安排，把企业内部人员的闲置时间卖出去，去承接别的公司的业务，从而为企业挖潜增效，减少浪费。

三、育人：“有实无名”

企业要发展，管理要规范，没有高水平的人才是不行的。但很多企业非常重视对员工的使用，而不愿对员工进行投资。因为员工经过系统的培训，素质与技能得以提高，但他们在人才市场上的身价也会随之上涨，企业用人成本增加，离职的可能性也加大。在多重博弈下，企业往往更愿意招聘有经验的员工或从同行中挖人。但这些人才发展成熟后，可能也会被别的企业挖角。所以企业应根据自己的实际需要培养一批别人挖不走的“星级员工”。

某有限公司是一家拥有员工52人的小型企业。它发现自己对成熟的人才用不起也留不住，所以他们就把眼光投向企业周边的因家庭经济困难，无力继续供其升学读书，但智商高，而且勤奋努力，珍惜发展机会的初中、中专或高职毕业生，通过师傅带徒弟、工作轮换、聘请某个领域的老师来企业指导、授课并把责任心强、智力较好的员工送到同行、供应商和相关单位进行培训等方式，确保员工掌握岗位所需的知识和技能，强化他们的工作能力，把他们培养成企业的“星级员工”。这些自己培养的“星级员工”不但与企业的生产、管理需要相吻合，更有一个好处就是这些“星级员工”没有学历、没有职称，不用担心大企业来挖墙角，也就不用担心成为别人的“培训中心”，可以放手、放心的加大培养力度。

四、留人：关键人才未必不能因人设事

在正常情况下，设置组织结构时应先设计岗位，然后再为岗位配置适当的人。对于普通岗位来说，企业可选择的余地很多，采取因事设岗、因岗择人问题不大。但真正的人才属于稀缺资源，企业能够找到完全适合自己的人才是非常困难的。如果企业有了5年以上的长期规划，而且所选之人是可以为企业长期盈利的优秀人才，这时围绕他们去设置业务，给他们创建平台，也未尝不可。

1997年，现为新画面影业有限公司董事长的张卫平，在偶然投资张艺谋的电影后，慧眼识英雄，认为张艺谋是一个非常优秀的导演，就慢慢的把自己的业务从房地产和医药代理，转移到电影上。而且张伟平的新画面影业公司只投资张艺谋的电影，换句话说，新画面只是为了张艺谋而存在，张艺谋搞奥运开幕式的那两年，张伟平便给新画面的员工集体放假了。中国电影在诞生了张艺谋这样的大导演之后，也成就了张伟平这样的“电影大亨”，后来出现纠葛则另当别论。

企业在用人、招人时也应遵循同样的道理。即企业不应片面的强调因事设岗，还应根据企业实际需要围绕高科技人才、拥有特殊技能的人才、高层管理人员等稀缺人才去设置相关业务。

