
《企业如何实施战略性的人力资源规划》

（1天）

【课程背景】

在培训和咨询服务过程中，总能听到 HR抱怨时间不够用，为工作忙得焦头烂额，还经常得不到理
解甚至背黑锅。这边 HR经理整日被老板催着要公司下一年的用人计划、培训计划、干部队伍建设计划
以及相关的预算，并特别催促要招到高素质的人才；那边被各用人部门追着要人、要求提升自己部门的
骨干以及增加有效培训次数，还经常被人莫名地到老板那里告状。此外，HR经理还要面对层出不穷的
各种日常人事管理工作和诸如骨干员工跳槽、员工纠纷等棘手的事情。好不容易静下来做人力资源部门
的工作计划却没有头绪，面对各方面的需求没有“抓手”。即使最终攒出一份工作计划，却连自己都觉得
还会像去年一样处于被动地位，使人力资源管理工作陷入“计划赶不上变化”，而且通常会导致出现这些
局面：
　　岗位职责界定不清，人员冗余；
　　人员没有合理配置，人才浪费；
　　没有形成人才梯队，后备人才不足；
　　人员素质不高，缺少发展动力。
HR经理们开始面对越来越多的投诉以及领导不信任的可怕现象。在这种情况下，很多 HR经理朋友

们最后被迫早作打算。
　　这种困惑的表面问题是公司人力资源管理工作缺乏系统性，招聘、培训、干部队伍建设、薪酬

和绩效管理等工作较为随意，和公司人力资源规划脱节。而其根本原因在于人力资源规划缺乏可行性，
制定过程缺乏对公司业务和人才结构的深入了解和科学预测。人力资源规划是各项人力资源管理活动的
目标，无目标的管理活动等于没有管理。因此，如果解决了人力资源规划的难题，那么其它问题的解决
将步入正轨。

【培训对象】
总经理，分管人力资源总经理(副总经理)、人力资源经理及从事人力资源管理工作的相关人员参加。

 

【课程内容】

壱、 开篇案例导入探讨：
1、HR的定位和角色责任
2、选错人或选对但留不住人到底是谁的责任？
3、人力资源规划的重要性
4、HR经理在做规划前必须思考的三个层次问题

二、人力资源年度计划认知
1、人力资源服务于企业战略
2、确定HR使命、愿景及战略目标
5、人力资源计划涵盖内容

 补充更新计划，退休，解聘，招聘
 使用调整计划，轮岗，资格
 发展计划，竞聘，升职，职业发展



 评估计划，绩效管理，沟通机制
 薪酬计划，薪酬，奖惩，福利
 培训计划，员工层，管理层，技术
 员工关系，沟通，合理化建议
 费用控制，各种费用预算

4、实施人力资源规划的重点、难点与对策分析

三、HR计划五阶段及影响要素分析
1. 公司战略澄清 
2. 内部人力资源现状分析
 现有人员数量与质量

 硬指标：学历、专业、年龄、职级
 软指标：能力、特长、配置、成绩
 综合素质
 稳定程度

案例：某公司的人力资源现状分析报告
 深入思考

 政策、配置、体系、架构的合理性
 历史遗留问题
 现实问题
 全面和局部
 解决建议

3. 各部门岗位定编状况和需求分析
4. 定公司 1-3年人力资源规划
5. 制定人力资源规划执行的战术措施

四、人力资源费用预算规划
1、HR薪资体系建设与完善规划
 建立动态薪酬分配模式
 薪酬分配的倾斜策略
 建立综合性的福利体系
 薪酬总额预算基本策略

 上一周期成本
 行业未来几年变化预期
 人力市场变动
 法规变动
 目标限制
 特殊项目要求

2、年度人力成本的预算（包括薪酬福利、招聘、培训、劳动关系等各项成本预算）
3、费用预算过程中的要项分析及解决方案

五、案例分享与实务操作：
1、案例分享受：一份完整的人力资源计划的目录
2、案例：分享两个不同的著名企业的年度人力资源规划（计划）
3、实操：设计一份完整的 2012人力资源计划（要求回去完成后提交，老师可以负责评阅）


