
学习情境二、人力资源规划

案例一：绿色化工公司的人力资源规划

白士 三天前才 到人力 源部当 理， 然他 入 家 从事垃圾再生的企 已镝 调 资 经 虽 进 这 专门 业 经

三年了，但是，面 桌上那一大堆文件、 表，他 是有点 向：我哪知道我干的是对 报 还 晕头转 这

种事。原来副 理李勤直接委派他在总经 10天内 出一份本公司明年（拟 2009年）的人力 源资 计

划。

其 白士 已 把 任 仔 看 好几遍了。他 得要 制好 个 划，必 考 下列各实 镝 经 这 务 细 过 觉 编 这 计 须 虑

关 因素：项 键

首先是公司的人力 源 状。资 现

公司目前划分为8个部 ，分 是 理 公室，生 部， 售部，采 部，行政部，门 别 总经 办 产 销 购

开 部， 部，人力 源部。其中行政副 行政部和人力 源部， 运副 研 部、发 财务 资 总负责 资 营 总负责 发

采 部和生 部， 售部和 部 人直接向 理 工作。目前各部 无缺 、超 情况购 产 销 财务 负责 总经 汇报 门 编 编 。

根据公司政策，基 和中 管理干部主要以内部晋升方式 得。具体 置与人 配置如层 层 获 职务设 员

下：

1、 理 公室（总经 办 5）： 理总经 1名、副总2名、 理助理总经 1名， 公室主任办 1名

2、生 部（产 535）：生 主管产 2名，工程技 人术 员11名， 主任车间 6名，组长41名，生

与 修工人产 维 475名

3、 售部（销 26）： 售主管销 1名， 售 理销 经 2名， 售人销 员23人

4、采 部（购 7）：采 理购经 1名，采 人购 员6名

5、行政部（13）：行政 理经 1名，行政助理 3名，文员5名，司机 3名，前台 1名

6、研 部（发 28）：研 主管发 1名，技 理术经 3人，工程技 人术 员24人

7、 部（财务 8）： 理财务经 1名、会计3名、出纳2名、 文财务 员2名

8、人力 源部（资 7）：人力 源 理资 经 1名、薪酬专员1名、招聘专员1名、培训专员1名，人

事文员3名

其次是公司的运 情况。 色化工公司 开 出营 绿 刚 发 2种有吸引力的新 品， 公司 售产 预计 销 额

5年内会大幅增加，他 得提出一 划以 付 种快速增 。还 项应变计 备应 这 长

目前公司的 售销 额为5000万元，由于开 了新 品， 来年 售 会增加发 产 预计 销 额 50%。按经验

推算，每增加 500万元的 售 需要增加 售及服 人销 额 销 务 员5名，其中 售人 、 售 理、生销 员 销 经

、工程技 人 、基 白 的比例是产组长 术 员 层 领职员 12：1：10：1：1。

按照既定的 划，来年公司将投 生 新 品，新老扩产计 资 产 产 4中 品的工作量和 品 准产 产 标

任 如下表所示。务时间

表 2-1 公司各 品工作量估产 计

工作任 （件）务 品 准任 （小产 标 务时间

时/件）

品产 1 12 000 3

品产 2 100 000 8

品产 3 30000 6

品产 4 8 000 4



再 据 ，近则 统计 5年来 工的平均离 率员 职 为5%，没理由会有什么改 。不 ，不同 的变 过 类 员

工的离 率并不一 ，生 工人离 率高达职 样 产 职 8%，而技 和管理干部 只有术 则 3%，其余 工离员 职

率为4%。

有一点特殊情况要考 ：最近本地政府 一 政策，要求当地企 招收新 工 ，要虑 颁发 项 业 员 时

先照 女和下 工。公司一直未曾有意地排斥 女或下 工，只要他 来申 ，就会优 顾妇 岗职 妇 岗职 们 请

按照同一种 准 行 拔，并无歧 ，但也未特殊照 。如今的事 却是，只有一位女 售标 进 选 视 顾 实 销 员，

中、基 管理干部除两人是 女外，其余也都是男性，工程 里只有三个是 女， 工人层 妇 师 妇 蓝领

中 有约 11%是 女或下 工，而且都集中在最低 的 位上。妇 岗职 层 劳动岗

白士 有镝还 7天就得交出 划，其中得包括各 干部和 工的人数，要从外界招收的各计 类 员

人 的人数以及如何 政府关于照 女与下 人 政策的 划。类 员 贯彻 顾妇 岗 员 计

问题：

1、请对绿色化工公司目前的人力资源情况进行盘点，统计出公司的生产与维修工人、基

层白领职员、基层管理干部、中层管理干部、高层管理干部、工程技术人员、销售人员的人数各

是多少。

2、绿色化工公司来年各职位分别需要多少员工？请选用合适的方法进行公司的人力资

源需求预测。

3、绿色化工公司哪些职位可以通过内部晋升获取所需人才？哪些职位需要从外界招聘

人员？需要招多少？

案例二：神驼物资运输有限责任公司 

蒋大奎和  陆谟 1984 年考入同一所大学管理工程系本科不久，就十分投契。 密友成这对

都很 秀，尤其英 成 更 突出。他  绩 优 语 绩 为 俩 1988 年又一起被同一家合 企 招聘，分 在资 业 别 营

和人力 源部 工作。他 又都考入本地一家大学的 余工商管理 士班， 三年苦 ，销 资 门 俩 业 硕 经过 读

得了 获 MBA 学位。 1996 年初，他 得不再 洋老板打工，自己出去 天下，自立 的俩觉 为 闯 门户

条件已成熟，便一起 上了辞呈。 递

首先遇到的 是 金不足。幸运的是，遇上一位 他 才 很欣 的大款李天 ，答难题 资 对 俩 华 赏 霁 应

鼎力支持。蒋、 二人分析了自己的 与不足，又做 初步市 研后，决定涉足中、短途陆 长处 过 场调

公路物 运 。 筹 ， 起了 “神 物 运 有限 任公司” ，李先生是大老板，任资 输 经过 备 办 驼 资 输 责

“董事 ” ，蒋、 分任“董事兼正、副 理”。董事会决定，先小 模 探， 下三台旧长 陆 总经 规 试 买

卡 ， 吉开 。 车 择 张

 蒋、 两人既 又不安，究竟是 回下水，心中没底呵。但他 是 陆 兴奋 头 们 MBA ， 管理理对 论

是熟悉的，知道 先 虚，再 ，即先制定公司文化与 略 些 “ 件” ，再搞运 、应该 务 务实 战 这 软 营

售、公关等 些“硬件”。 销 这

他 察本地公路运 服 ， 得 争者 多，但彼此差异不大，不 特色， 正犯们观 输 务业 觉 竞 虽 见 这

兵家之大忌。“神 ”必 造自己独有的特色，一 仔 推敲，决定“神 ”就是要在服驼 须创 经 细 驼

方面出 拔萃， 指的是 物运 的 量 务 类 这 货 输 质 ( 完好率 ) 、及 性和低成本。他 公司 定时 们为 拟

的企 精神是四个 ——服 至上． 但要做到 一点，需要适当的人来保  。蒋、 二人 得业 务 这 证 陆 觉

在 段，公司 构与人 都必  “ 少而精 ” 原 。 此， 构只 两 ，他这创业阶 结 员 须贯彻 则 为 组织结 设 层

都不要助理和秘 ，直接一抓到底。分配上基本是平均的，工 也属行 中等，但 金与俩 书 资 业 奖

企 效益直接挂 ，部分 金不 金，改取 惠价折算的本企 股票。基 的 工只分内、业 钩 奖 发现 优 业 层 职

外勤，外勤即司机和押送 ， 勤 是分管 能工作的 ，他 的 位 并不太明确，员 值 则 职 职员 们 岗 职责

而是 成自治小 ，高度自主，有活一起干，有福一同享，分工含混，可多学技能知 ，编 组 识 锻

成多面手。 种 会 来两个他 已 到的 ：一是工作很累，忙起来 直不分昼夜炼 这 设计 带 们 预计 问题 简 ，

也没有周末休假，尤其是他 自己。但他 并不在乎， ：“反正年 ， 使不完，身体们俩 们 说 轻 劲



累不 ， 嘛。”二是 工 必 有极大自 性，高度 同公司的价 与目 。 此，垮 创业维艰 职 们 须 觉 认 值观 标 为

他 在 聘 工 十分仔 ，精心考 ， 兵教 ，一定要文化高的，有理想主 色彩和们 选 职 时 细 查 单 练 义 创

精神的。好不容易 出了十个人，有 的大学生，有小学教 ，共青 干部，个 是复业 选 刚毕业 师 团 别

人。蒋、 两人 流向他 介 公司的宗旨和目 ， 明 是一种 得一搏的 。不接受员军 陆 轮 们 绍 标 说 这 值 尝试

些的 另 高枝。 这 请 觅

大半年确 很辛苦，但似乎是得大于失的。 种 一致，拼命向前的气 和决心，头 实 这 团结 势

确 使“神 ”服 量在用 中一枝独秀，口碑 道。本来是派人上 招引用 ，半年下来实 驼 务质 户 载 门 户 ，

反是用 来登 提供服 ；用 相告， 推荐。“神 ”的 雪球似地增户 门恳请 务 户们还辗转 层层 驼 业务滚 长，

蒋、 二人已有些 接不暇了。在开 将近一周年的某个晚上夜 灯尽，蒋、 二人 歇下来陆 应 业 阑 陆 刚

喘口气 ，他 都意 到公司必 大了。 本是求之不得的好事， 但 模大了， 量不时 俩 识 须扩 这 规 业务

增多，而且性 上复 起来，原有的两 式扁平 构 付得了么仅 质 杂 级 结 应 ? 但要招新人，去哪儿能

找 么多有 种“ 呆子傻 ”的 哥儿 呢这 这 书 劲 铁 们 ? 若降低 取 准，新来的人 会吃 一套么 录 标 还 这 ?

 再 ，如果 构复 化、分工 了， 次多了，原来那种广而不 的“多面手” 能 任说 结 杂 细 层 专 们还 胜

么 ? 

于是，蒋“ 理”和 “副 理”默默地陷入了沉思。总经 陆 总经

思考题： 

1、两位总经理在沉思什么？

2、仅根据案例所给信息，你认为该企业在规模扩大后，应运用何种人力资源需求预测

法进行人力资源的需求预测？

3、你认为该公司在规模扩大后，在人力资源需求上应作何调整？

相关提示： 

     先回顾并进一步理解人力资源规划程序。企业战略目标是决定人力资源规划的首要因

素，因而，根据案例中所介绍的该公司初创时的战略目标、市场定位，明确该公司确定了怎

样的人力资源需求？继而又制定了怎样的人力资源总体规划？（如业务和人事，及分配方

面）。另外，规模扩大、战略调整是人力资源规划调整的主要因素，本例公司也面临着规模

扩大后人力资源规划的调整问题。

     人力资源需求预测法有多种，但各有利弊和各有其不同的应用条件。 

 本案例比较直观地反映了一个企业人力资源规划的过程及人力资源需求预测等方面的

内容。根据企业初创时所定的战略目标，如何确定所要招聘的人选，进而到企业规模扩大后，

又该需要招聘多少？招聘怎样的人选？以及如何调整人力资源规划？当然，这些是本例留

下的需要别人帮其策谋划策的问题。因而，本案例主要用于人力资源规划制定的一般程序、

人力资源需求分析与预测等方面内容的进一步理解和掌握。
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