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人力资源管理

第四章  人力资源计划
Human Resource Planning
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第四章  人力资源计划
 人力资源计划的概念
 谁来做人力资源计划？
 人力资源计划的制定过程
 人力资源计划的内容
 人力资源计划的具体技术
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企业为确保自身在未来对人力资源数量

和质量上的需要并使企业和员工得到长

期利益，根据自身在变化环境中的人力

资源的供给和需求情况，制定引进、保

持、提高、流出人力资源等方面的政策

和措施的过程。

什么是人力资源计划什么是人力资源计划
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 人力资源计划示例 人力资源计划示例
      目标    今后两年将公司管理干部的平均年龄降低到 3
5 岁以内
    政策   重视对年轻人才的培养和使用，选聘和提拔
年轻人进入管理层
    方案  
 加强对现任管理干部的高级管理培训；
 选择优秀一线员工接受管理培训及其它培训；
 在招聘工作中向有管理经验的年轻人倾斜；
 对现任管理干部进行规划，通过退休、聘为顾问等
途径有计划地将大部分年龄高于 50 岁的干部退出现任
管理岗位。      
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方案评价（两年以后进行）
 评价的主要问题：
 我们最初的目标（两年 35 岁）定得太高吗？
 公司是否真正重视管理干部的年轻化，是否真正愿意为年

轻人提供展示才能的舞台？
 多大比例的现任管理干部参加了高级管理培训？参加这种

培训的干部的平均年龄是多少？
 有多少优秀一线员工接受了管理培训？
 新招聘了多少有管理经验的年轻后备人才？
 有多少 50 岁以上的管理干部已经退出了原任管理岗位？

他们是否已经得到了妥善安置？
 公司的管理思想、管理效果是否发生了变化？这种变化与

干部年轻化有多大关系？
 是否应推迟或改变原来的目标？



6

怎样看待人力资源计划？
 计划是人力资源管理的基础性工作。
 计划不是反对变化，是预测变化、应对

变化。

 人力资源计划的主要工作是制定必要的
人力资源政策和措施。
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有关人员在制定人力资源计划中的作用

制定人力资源计划的项目 高 层 
管理者 

人力资
源部门 

职能部
门经理 

相关
专家 

制定企业目标     
制定人力资源目标     

收集信息     
预测内部 HR需求     
预测外部 HR供应     
预测内部 HR供应     
分析企业 HR现状     
制定企业 HR计划     
实施 HRP     

收集 HRP实施反馈信息     
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人力资源计划的意义
 在人力资源方面确保实施企业目标
 明确了人力资源方面需要做的工作
 对企业需要的人力资源做适当储备
 对企业紧缺人力资源发出引进与培训预

警
 使管理层和员工更加清楚要达到的 HRD

&M 目标及政策
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影响人力资源计划的因素
 宏观经济形势
 企业管理层更迭
 政府的政策法规
 技术、设备条件的变化
 企业的经营状况
 企业人力资源部门的人员素质
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搜集准备有关信息资料

人力资源需求预测

人力资源供给预测

确定人员净需求

确定人力资源目标

制定具体计划

对人力资源计划的审核与评估

人力资源计划的过程
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人力资源计划的内容人力资源计划的内容
1. 总体规划
2. 晋升计划：晋升比率、平均年资、晋升时间
3. 补充计划
4. 培训开发计划
5. 配备计划
6. 职业计划
7. 退休解聘计划
8. 薪酬与福利计划
9. 劳动关系计划
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 经验预测法（比率分析， Ratio Analysis ）
德尔菲法（ Delphi Method ）
回归分析
马尔可夫分析
 计算机模拟法
替换单法
趋势分析（ Trend Analysis ）
学习曲线（进步指数）预测
 管理人员判断

人力资源需求与供给预测技术人力资源需求与供给预测技术
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德尔菲法
 美国兰德公司在 40 年代末提出。
 方法：邀请专家（一线经理、高层经理、
外部人员等）并宣布问题

 专家各自独立提出自己的意见
 收集、汇总专家意见
 将汇总结果返回给专家，进行再次分析
 重复上述步骤 3-5次，专家意见将趋于一
致
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德尔菲法的原则
 给专家充分信息，使其能作出判断
 所问的问题应是专家能答复的问题（如不问
绝对数而问相对数，侧重关键雇员）

 不要求精确
 使过程尽可能简化，不要问没有必要的问题
 保证所有专家能从同一角度理解雇员分类和

其他定义
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进步指数预测
单位工
作时间

1000
900

700

500

300

1 2 4 8 16 时间
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马尔可夫分析——流动可能性矩阵

终止时间

级别 A B C D 流出
A 0.70 0.10 0.05 0 0.15

B 0.15 0.60 0.05 0.10 0.10

C 0 0 0.80 0.05 0.15

起
始
时
间

D 0 0 0.05 0.85 0.10
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马尔可夫分析——现任者应用矩阵
终止时间

级别 A B C D 流出

人数 55 51 49 48 29

A 62 44 6 3 0 9

B 75 11 45 4 8 7

C 50 0 0 40 2 8

起
始
时
间

D 45 0 0 2 32 5
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替换单法
乙     

销售副总经理 
50岁 吴大伟 5年 
45岁 1 周志新 销售部经理 乙 
41岁 2 朱仁明 市场部经理 丙 
36岁 3 陈晓东 销售助理 丙 
45岁 紧急继任者 周志新 销售部经理 

 

类似于“管理人员接续计划”
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供求预测技术使用情况供求预测技术使用情况
使 用 状 况（%）

预 测 技 术 短期
(2年以内)

中期
(2-5年)

长期
(5年以上)

管理人员判断法
经验预测法
替换单法
德尔菲法
回归分析法
计算机模拟法
其他技术

75

28

36

2

13

7

8

31

15

34

6

19

11

6

12

7

18

1

13

7

0
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