
学习情境二 制定人力资源规划

一、知识巩固

1. 人力资源规划都包括哪些内容？

组织的人力资源规划分为两个层次：总体规划和具体规划。人力

资源总体规划主要是指计划期内人力资源管理的总原则、总方针、总

目标、总体实现步骤和总体预算安排；具体规划是总体规划的展开和

时空具体化，每一项具体规划都是由目标、任务、政策、步骤和预算

等部分构成，从不同方面保证人力资源总体规划的实现。具体内容参

照教材表 2-1。

2. 人力资源需求预测的方法有哪些？

（1） 经理人员判断法

经理人员经常接触员工，最清楚和了解实际情况，他们可以凭个

人经验与直觉估计企业将来的人力需求。如果企业的规模不是很大，

而且经理人员具有丰富的经验，这种方法不失为一种简单而快速的人

力资源需求预测方法。

（2）德尔菲法

德尔菲法是专家们对影响组织某一领域的发展的看法达成一致

意见的结构化方法。该法与一般的经理人员判断法并不相同。德尔菲

法是 20 世纪 40 年代末在美国的兰德公司中发展起来的。该方法的目

的是，通过综合专家们各自的意见来预测某一领域的发展。

德尔菲预测技术的操作方法是：首先在企业中广泛地选择各个方



面的专家，每位专家都拥有关于人力预测的知识和专长。这些专家可

以是管理人员，也可以是普通员工。总之，这里的专家指的不是学者

意义上的，而是对所研究的问题有深入了解的人员。主持预测的人力

资源部门要向专家们说明预测对组织的重要性，以取得他们对这种预

测方法的理解和支持，同时通过对企业战略定位的审视，确定关键的

预测方向、解释变量和难题，并列举出预测小组必须回答的一系列有

关人员预测的具体问题。然后使用匿名填写问卷等方法来设计一个可

使各位预测专家在预测过程中畅所欲言地表达自己观点的预测系统。

使用匿名问卷的方法可以避免专家们面对面集体讨论的缺点，因为在

专家组的成员之间存在着身份和地位的差别，使较低层次的人容易受

到较高层次的专家的影响而丧失见解的独立性，同时也存在一些专家

不愿意与他人冲突而放弃或隐藏自己准确观点的情况。人力资源部门

需要在第一轮预测后，将专家们各自提出的意见进行归纳，并将这一

综合结果反馈给他们。然后再重复上述过程，让专家们有机会修改自

己的预测并说明原因，直到专家们的意见趋于一致。

这种预测方法虽然可集中专家们的意见，但费用大，且对预测短

期需求或对一般劳动力的需求作用不大。

（3）工作负荷预测法

这种方法是运用科学的分析方法（如时间动作分析法）计算每种

工作所需的标准时间，再估计在计划期内每项工作的工作量，推算出

所需要的工时数，然后根据实际每人每年的工作时数推算所需人力。

对于重复操作的工作，这种方法的运用没有什么困难。不过，有些工



作内容多变，标准不易评价，工作量难以精确衡量，只能粗略估计作

为参考。企业引进新设备、新工艺、新方法时，工作负荷数据要重新

核实。用工作负荷预测人力资源需要时的计算公式如下：

人员需要量＝完成生产任务所需总工时÷每人每年的平均有效工时

完成生产任务所需总工时＝计划期的生产量×单位产品工时定额

每人每年的平均有效工时＝全年工作天数×每天工作时数×工时利用率

（4） 生产力预测法

生产力是指每人每年的平均生产量。

人员需要量＝计划期的生产量÷每人每年的平均产量

（5）趋势分析法

预测者必须拥有过去一段时间的历史数据，然后用最小平方法求

得趋势线，将这种趋势线延长，就可以预测未来的数值。趋势预测法

以时间或产量等单个因素作为自变量，人员数量为因变量，且假设过

去人员数量的增减趋势保持不变，一切内外影响因素保持不变。

3. 人力资源供给预测的方法有哪些？

内部人力资源供给预测的方法有以下几种：管理者目录、技能目

录、接班人计划。

对外部人力资源进行预测，应该结合经济发展概况和劳动力市场

条件，参照教材图 2-3。

4. 在企业出现人力资源缺口时，马上就去招聘吗？为什么？

从互动的角度看：人做企业、做企业之事；企业由人组成，企业

由事构成；事存在于企业，事在人为。这样看来，没有人就没有企业，

没有企业就没有企业之事，人与企业是相对主动的，事是相对被动的。



所谓的“事由人为”，企业的一切发展都离不开“人”，如果当企业

人力资源出现缺口而不及时补充的话，就极有可能造成企业事务的中

断。

5. 制定具体人力资源制度规划的程序是什么？

人力资源规划可分为三个阶段，每一阶段包括若干步骤。

（1） 信息收集与处理阶段：人力资源需求分析、现有人力资源

盘点、人力资源供给分析。

（2） 整体规划与分析阶段

（3） 制定实施计划阶段

二、案例讨论

1.人力资源计划要考虑的因素包括：

企业内部：（1）企业目标的变化，本例中要充分考虑企业扩产这

一目标的改变，以及销售额 5 年内会翻一番这样一种变化；（2）员工

素质的变化，本例中白士镝考虑到了员工数量的变化，而未考虑员工

素质的变化；（3）组织形式的变化，本例未考虑；（4）企业最高领导

层的理念，本例也未考虑；（5）与企业发展战略的匹配性，本例未考

虑。

企业外部：

（1）劳动力市场的变化。本例未考虑。（2）政府相关政策变化。

本例考虑了政府要求照顾下岗职工和女职工的政策。（3）行业发展状

况。本例也未考虑。

2.理制定的招工方案至少应包括以下内容：



（1）招聘的各类人员数量及招聘总数；（2）招聘的各类人员岗位

描述；（3）招聘的各类人员要具备的资质条件；（4）招聘的地域和优

先条件（本例中下岗人员和妇女优先）；（5）招聘程序等。

3．人力资源需求预测的方法有两大类：主观判断法和定量分析

法。主观预测法包括经验推断法和团体预测法（包括德尔菲法和名义

团体法）；定量分析法包括总体预测法、工作负荷法、趋势预测法、

多元回归分析法等。本例中预计 5 年内企业的业务量（销售额）会翻

一番，因此可以用总体预测法进行人力资源需求的定量预测。总体预

测法的公式是：

生产率的增长率）（目前人均业务量

计划期末业务的增长量目前的业务量
量计划期末需要的员工数





1

人力资源供给预测包括内部和外部两个方面，预测的方法主要有

人员替代法、马尔可夫分析法。本例中给出了各类人员的现有数和离

职率，如果给出各类人员升职的概率，就可用马尔可夫分析法进行公

司内部人力资源供给的预测。


