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4_BD_95_E8_BF_9B_E8_c37_54238.htm 企业的人员需求变化，

许多时候是由于该组织人力资源管理自身的因素造成的。一

方面是员工的自然流失带来的人员需求，比如，员工的异动

、辞职，各种原因的休假(病假、产假、探亲假等)都会产生

工作岗位的空缺，需要招聘正式或临时调动的员工来补充。

另一方面，还可能是内部员工的数量和素质不能满足工作岗

位的需要而引发的招聘需求。这里重点分析后者，即内部人

力资源配置情况。 筒单地说，招聘工作的目标，就是如何成

功地选拔和录用到企业所需的人才，实现所招的人员与待聘

岗位的有效匹配。一次成功的招聘过程，简单地说，就是组

织找到了想要的员工，个人则找到了适合(想去)的单位，从

而达至人与事两者的匹配过程。 人力资源配置分析涉及人与

事的关系、人自身的各方面条件和企业组织机制及行业现实

等要素。从而形成五个方面的配置状况分析。 一、人与事总

量配置分析 人与事的总量配置涉及人与事的数量关系是否对

应，即有多少事要用多少人去做。但这种数量关系不是绝对

的，而是随着企业的经营和当期生产订单而变化的。无论是

人浮于事(又称冗员)，还是有事没人做等都不是企业希望看

到的结果。当前在“珠三角”许多企业都反映，一方面普通

和技能性员工难招到，有事没人做；另一方面又表现为内部

管理人员人浮于事现象或缺少称职的管事人员。 在分析出当

期人力过剩或人力不足或两者兼而有之的情况之后，应该更

关注如何合理配置人力供给与需求。通常情况下，在人员短



缺时，可考虑： 首先，应当考虑在企业内部调节，因为此方

法不仅风险小、成本低，而且还可以使员工感到有盼头、有

机会。 其次，可考虑外部补充、招聘、借调、实行任务转包

等措施，、在人员富余时，注意利用多种渠道妥善安置，例

如可通过内部转岗训练、缩短工作时间、遣散临时用工、对

外承包劳务、实行弹性工作制等。 二、人与事结构配置分析 

人与事的结构配置是指事情总是多种多样的，应该根据不同

性质、特点的事，选拔有相应专长的人员去完成。企业内人

员配置的一个重要目标就是把备类人员分配在最能发挥他们

专长的岗位上，力争做到人尽具才、才尽其用。 正所谓：以

适合的人，做恰当的事。因此，按照企业现有人员能力和特

点进行分类，考察现有人员的使用情况，并列出矩阵表，从

中可以分析组织架构内现有人力资源的实际使用情况和效果

。如通过纵横向分析（列出各职位对岗位的人数），找出当

前人力资源实际使用率和寻找出造成实际上浪费的可能性。 

从图表（案例与说明图示略）。可分析该企业有多少名熟练

工在做非熟练丁工作，有多少技工在做熟练工工作；工程技

术人员中，多少人在做熟练工作，多少人在做技工的工作；

还有多少名专业管理人员处于半工作或不饱满状态。从而需

要进行人力资源的调节，避免再出现从直接到间接的人力成

本浪费。 三、人与事质量配置分析 人与事质量配置是指人与

事之间的质量关系，即事的难易程度与人的能力水平的关系

。事有难易、繁简之分，人有能力高低之分．应根据每种事

的特点、难易和繁简程度，及其对人员资格条件的要求，选

拔具确相应能力水平的人去承担。这是因为，人力资源管理

的根本任务是合理配置和使用人力资源，提高人力资源投入



与产出比率。要合理使用人力资源，就要对人力资源构成和

特点有详细的了解。可以这样说，人力资源是由个体人力和

能力组成的，而各个人员的能力由于受到身体条件、受教育

程度、实践经验等因素的影响而各自不同，形成个体差异。

这种个体差异，要求根据能力大小、水平高低的差异安排在

相应能级层次的岗位上，使个人能力水平与岗位要求相适应

。 人与事的质量配置不符主要有两种情况。第种是现有人员

素质低于现任岗位的要求；第二是现有人员素质高于现任岗

位的要求。对于前者，可考虑采用技能性培训或转岗等方法

来调节现有人员的使用情况；对于后者，就应考虑将其提升

到更高的岗位担任工作，以发挥他们更大的潜力。 近年来，

许多企业人员招聘上普遍存在着“人才高消费”的倾向，即

在招聘、选拔和晋升人员时，过分追求学历条件，尽管这样

做会使得企业整体文化素质上有所提高，但能够做到“量才

”与“适用”，才是人力资源管理和开发的根本所在：更何

况过分追求人才的“高消费”，其负面效应也就不可避免： 

是高才低用的浪费； 二是文凭低、实用性强的人才被扼杀； 

三是“高不成”与“低不就”会增加人力成本； 四是还有可

能造成内部人员之间的负面和不安稳等。 可见，只有适才适

用和找到动态的衡量，才是最有效的人力资源管理方略。 四

、人与工作负荷状况分析 人与事的关系还体现在事的数量是

否与人的承受能力相适应，使人力资源能够保持身心健康，

这是因为组织的各项活动是一个相互联系、相互依赖、前后

焊接的有机整体，每个部门的人力资源配置都应与其所承担

的工作量相适应，使得工作负荷量与人力资源身心承受能力

相适应。 比如，员工的劳动强度要适度，脑力劳动也要适度



，工作时间也要适度，不能超过一定的范围，既如何合理形

成一种压力与动力，又要保持员工的身体健康和保持和改善

心理状态。 在实操方面，若工作负荷过重应减轻工作负担或

新设一个岗位来分担原岗位的工作；若工作负荷量不够，则

应考虑合并相应岗位或增加该岗位工作内容。无论是工作负

荷过重，还是工作负符过轻，都不利于人力资源的合理配置

和使用。 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 


