
1.1.1   战略管理的概念　

企业战略应包含三方面的基本内容：目标、计划和部署。

组织结构服从于战略。组织结构是保证战略实施的必要手段，其功能在于

分工和协调.

企业应采取的主要战略有：

(1)数量扩张战略。直线制结构

(2)地区扩张战略。职能部结构或事业部结构

(3)纵向整合战略。事业部制结构或矩阵结构

(4)多种经营战略。矩阵结构或战略经营网络型结构

企业战略分类：

 (1)发展型战略。

 (2)稳定型战略。

 (3)紧缩型战略。

战略管理模式：

战略制定--战略实施--战略评价

1.1.2　人力资源战略管理

发展过程：人事管理--人力资源管理--人力资源战略管理

框架体系：组织行为、个人行为、技术支持三个层面

人力资源战略体系与组织目标：

企业发展目标--人力资源发展战略目标

战略行动计划方案--计算具体项目人员能力要求、需求数量

年度预算--具体人员晋升、招聘、调动、培训、薪酬方案

实施过程：

在人力资源战略实施方面(个人行为层面)，包括了个人能力素质模型的设

计、薪酬福利和激励机制的建立，以及人员配置和培训等。

1.2.1　组织变革与人力资

源管理变革
原因、目的、程序、内容、模式、策略、人力资源组织变革

人力资源管理师(二级)鉴定内容大纲

专　业　知　识

(一)人力资源规划

1　战略、组织变

革与企业制度

1.1   人力资源战略

企业制度
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1.2.2　企业制度

企业制度是以产权制度为基础和核心的企业组织制度。

3种：自然人的独资企业、合伙制、有限责任公司和股份有限公司。

英美的企业制度是在传统的自由资本主义基础上发展起来的。美国是企业

制度最发达的国家。

日本企业制度的特点是法人持股和法人相互持股，通过法人相互持股，银

行与企业相互渗透，强化了主银行体制，银行成为企业的大股东，形成经

营者权利强化和主银行有力监督为特征的企业治理机构。

德国企业实行的是“双委员会”和“员工参与决定”的制度。“双委员会

”是指设立董事会、监事会两个委员会。

2.1.1　人力资源规划的

影响因素

1.企业发展战略

2.企业管理状况

(1)生产规模。

(2)研究开发水平和管理水平。

(3)财务情况。

2.1.2　人力资源规划的制

定程序

 1.提供人力资源信息

 2.预测人力资源的全部需要

 3.清查内部人力资源情况

 4.确定招聘需要

 5.与其他规划协调

2.2.1   人力资源需求

预测方法

1.定性方法:

(1)竞标法。

(2)德尔菲法。

2.定量方法

(1)时间序列分析法。

(2)移动平均法。

(3)指数平滑法。

2.2.2   人力资源供给

预测技术

(1)企业内部人力资源供给预测。

 马尔可夫分析方法是找出过去人事变动的规律，以此来推测未来人事变动

趋势的一种常用方法。

(2)企业外部人力资源供给预测。

 预测人力资源供给所面对的因素很多，如技术进步，消费模式及消费者行

为、喜好、态度的改变、本地及国际市场的变化，经济环境及社会结构的

转变，政府法规政策的修订等。

3.1.1   工作分析的目的与

内容

工作分析的主要目的在于撰写工作描述和职务规范。任何复杂的工作系

统，都是从产出、投入、过程与关联因素这4个层面进行分析的。

2.1　人力资源规划

的影响因素与制定程

序

2.2　人力资源供求

预测

工作分析

1.2　组织变革与

企业制度

2　人力资源规划

的制定和实施
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3.1.2   工作分析的方法

1.观察分析法

2.工作日志法

3.访谈法

4.问卷调查法

5.关键事件法

3.2.1　工作再设计的思想

所谓工作再设计，是指为了有效地达到组织目标，提高工作绩效，对原有

的工作内容、工作流程、工作职责、工作关系、合作方式等进行变革和再

设计。

3.2.2　工作再设计的方法

1.工作轮换:又称交叉培训法；

2.工作扩大化；

3.工作丰富化；

4.工作专业化

3.2.3　从工作再设计到

业务流程再造

1.组织层次的工作再设计—企业重组：业务、财务、组织重组；

2.工作扩大化；

3.工作丰富化；

4.工作专业化

     4.1.1   人力资源原始

     成本核算方法

获得成本：招聘、选拔、录用、安置；

开发成本：专业定向、在职培训、脱产培训

4.1.2   人力资源重置成本的

核算方法

获得成本；

开发成本；

离职成本：离职补偿、离职管理、空职、离职前效率损失

4.2.1   掌握现有人力资源的

原始材料

一是时间耗费的原始记录；

二是人员数量变动和投资变动的原始记录；

三是有关人力资源实支成本的原始资料；

四是有关人力资源应付成本的原始资料；

五是人力资源规划方面的资料

4.2.2   对现有人力资源分类

汇总

通常可按岗位不同将其分为工人、学徒、工程技术人员、管理人员和服务

人员5类，

4.2.3   制定人力资源标准成

本
一般包括标准获得成本、标准开发成本和标准重置成本。

4.2.4   编制反映人力资源成

本状况的报表

人力资源投资报表、人力资源成本报表、人力资源流动报表、人力资源资

金平衡和利润表

1.1.1　岗位胜任力的概念

 根据岗位的工作要求，确保该岗位的人员能够顺利完成工作的个人特征结

构，它可以是动机、特质、自我形象、态度或价值观、某领域知识、认知

或行为技能，且能显著区分优秀与一般绩效的个体特征的综合表现。

1.1.2　岗位胜任力分析和工

作分析之间的区别
1.研究对象不同 2.分析的能力不同 3.表现的内容不同 4.战略意义不同

(二)招聘与配置

4　人力资源会计

3.2　工作再设计

3.1   工作分析

4.1　人力资源成本

核算方法

4.2   人力资源成本核

算程序

      3  工作分析

与工作

再设计
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以上内容仅为本文档的试下载部分，为可阅读页数的一半内容。如

要下载或阅读全文，请访问：https://d.book118.com/79600105524

1010123
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