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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c37_54224.htm 第一章 企业人力资源

规划 13＋16 组织变革和人力资源规划，企业改革中的人力资

源规划，制度改造，更新换代，沟通、广泛宣传改革的意义

，寻求高层领导的支持 劳动定额定员，人力资源规划的供给

分析、需求分析、供求平衡分析，是重点 从发展战略的角度

提供计划 五种类型组织结构的定义、特点，可能出图表分析

题或判断分析题 电视台应用矩阵式，双道命令系统 影响和制

约组织结构的因素，串起来理解 部分结构的三个种式，以工

作和任务，以成果，以关系为中心 选择部分结构的5个因素 

正式组织和非正式组织的定义、区别 组织结构调查，组织结

构的三个主要资料要理解 工作岗位分析：岗位名称分析，岗

位关系分析 改进岗位工作设计的内容，灵活掌握，什么是工

作扩大化，工作丰富化（区别是什么？）工作满负荷，劳动

环境的变化，照明和色彩是物质因素 人力资源规划是使企业

人力资源供给和需求达到平衡 工作岗位分析的概念：很重要 

劳动定员的内容很重要P24－P25 劳动定员和劳动定额的不同

，差别 劳动定员定额的标准和标准分类：按使用范围分：全

国标准，行业标准，企业标准 结合程度分：单项标准和综合

标准 定员标准的形式：单位用工标准（单位产量用工标准，

单台设备用工标准，岗位用工标准等）和服务比例标准 人员

供给分析，内部人员的自流失、内部流动、跳槽。 人员接替

模型（重要，图表分析），各位置的含义和术语，管理人员

的接任计划 外部人员的供给方式：大专院校应届毕生、复员



转业军人、技职校毕业生、失业人员、其他组织在职人员，

流动人员 预测要考虑的因素：社会心理、个人择业心理、组

织本身经济实力、同类组织相当人员的待遇 德尔菲预测技术

。操作方法五步：①在企业中广泛地选择各方面专家，每位

专家都拥有关于人力资源预测的知识专长。②主持预测的人

力资源部分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力资源预测的具体问题，

③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谷言地表达自己观点的预测系统。④人

力资源部门在第一轮预测后，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。⑤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。 回归分析方法的基本思想，是确定与组

织中劳动力的数量和构成关系最大的一种因素，一般是产量

或服务的业务量，然后研究在过去组织中的员工人数随着这

种因素变化而变化的规律，得到业务规模的变化趋势和劳动

生产率的变化趋势，再根据这种趋势来对未来的人力需求进

行预测。最后，预测的需求数量减去供给的预测数量的差额

就是组织对人力资源净需求的预测量。如果这一差额是正值

，就说明组织面临人力的短缺；如果这一差额是负值，就说

明组织面临人力的过剩。 劳动定额法的公式（选择题） 转换

比率法公式（会算就行了） 人员供需平衔分析，供大于求时

怎么办，供小于求怎么办？ 人力资源管理制度的类型：企业

基本制度、管理制度、技术规范、业务规范、个人行为规范 



人力资源管理费用预算过程图（P39理解、记忆） 员工工资

总额包括以下内容：计时工资、基础工资、职务工资、计件

工资、奖金、津贴和补贴、加班工资 涉及员工权益的社会保

险费有哪些内容 补充的材料 人力资源规划变革的阻力：惯性

、涉及到某些人的利益 怎么办：教育、宣传、沟通。（海尔

休克鱼的案例），让员工参与感受变革带来的好处，最高层

领导的支持，让员工们接受，对极端强硬派谈判、操纵、收

买、强制。对惯性的人要采取前三种方式。 学习型组织的5

个特征 愿景 在解决问题的同时从事工作，把过去的旧的思维

和程序放在一边 相互关系是系统的一部分，无论是正式组织

还是非正式组织，都是文化网络的一部分，组织通过过程、

结构、功能相互作用，多维互动的关系，思考的组织 人之间

坦率沟通，不必担心受到惩罚 拼弃个人利益和部门利益，为

实现组织的共同构想一起工作 100Test 下载频道开通，各类考

试题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


