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内容概要

　　人才规划技术是人才规划学和人才规划工作的中介和纽带，通过人才规划技术，人才规划学的理
论可以指导人才规划的实际工作，通过人才规划技术，人才规划工作的经验才可以上升为人才规划学
的理论。
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章节摘录

　　二、人才队伍指标体系的概念　　那么，什么是人才队伍指标体系呢?要回答这个问题，首先要从
人才指标谈起。
　　我们所说的人才指标，其实说的就是人才统计指标，是描述人才现象属性或特征的数量表现的概
念和数值。
由此出发，人才队伍指标体系就是由若干个互相关联的人才指标组成的体系。
　　在统计的意义上，人才指标指的是综合反映人才总体某一方面的统计数字。
人才指标既可以用来说明人才总体，也可以用来说明总体的某一个方面，是由一定的概念范畴和具体
数值组成的。
比如1995年广东省专门人才总量215．58万人。
例中的“专门人才总量”是指标名称，“215．58万人”是指标数值。
指标名称是指标质的规定，反映了一定的概念范畴。
而指标数值则是指标量的规定，是根据指标的具体内容所计算出的具体数值。
　　人才指标一般都有三个方面的特点：首先都是用数字表示的人才信息资料，其次都是说明人才总
体综合特征的，再次都是在一定质的规定下的数量方面，都反映人才现象一定的概念范畴。
因此，也有人把人才指标直接理解成为反映人才现象一定概念范畴的总体综合性数据。
　　为了说明所要研究的对象——人才队伍的各方面的相互依存和相互制约的关系，往往需要由一系
列相互关联的人才指标组成一个综合的指标系列，这就是人才队伍指标体系。
人才队伍指标体系的制定，就是为了反映整个人才队伍发展的主要过程、主要方面以及与相关因素的
联系等。
科学地设置人才队伍指标体系，不仅仅是人才统计学的重要内容，也是人才规划学、人才预测学、人
才战略管理的重要内容。
　　在人才队伍指标体系中，基本指标的位置要突出。
围绕着基本指标的突出中心位置，其他各项指标有机地组合在一起，共同组成一个完整的指标体系。
由于人才规划任务目标的不同，所设置的人才队伍指标体系也应有所差异。
指标体系中的基本指标要根据规划的需要来确定，其他各项指标也要根据规划的需要来确定。
　　三、人才队伍指标体系的设计原则　　设计人才队伍指标体系时须要遵循以下原则。
　　1．客观性原则　　人才队伍指标体系的建立必须以客观事实为依据，不能随意杜撰。
指标和指标体系首先要能够描述人才队伍的具体特征，其次要能够概括人才队伍的整体，再次要能够
适应经济、社会和人才队伍协调发展的客观需要，第四是设计出的指标要能够客观计量和可计量。
　　2．系统性原则　　人才队伍指标体系是一个开放性的系统，一方面要反映主体系统内部的结构
和运转，另一方面还要反映主体系统与外部系统的关联．特别是与经济、社会的关联。
此外，还要从众多的指标中明确哪些是核心指标、基本指标，多指标之问有些什么联系。
　　3．规范性原则　　　人才队伍指标体系的建立和实行是一件严肃的工作，必须注意规范化。
首先，要确定指标的名称、含义、内容和计算范围，确定指标的时空范围、计算单位和计算方法。
其次要与社会经济统计接轨，与国际惯例接轨。
前者是为便于统一指标口径，后者是为便于在更大范围内进行分析和比较。
　　4．动态性原则　　人才队伍随时序而不断发展，因此必须注意人才队伍指标体系的动态性。
在指标体系中要设计能够反映整个队伍发展变化的动态性指标，以便对整个队伍作出科学全面的评价
和科学准确的预测。
　　5．适用性原则　　建立人才队伍指标体系的最终目的是为了应用，因此一定要考虑到可操作性
问题和实用问题。
有些指标在理论上是必要的，　　可在实践中却是行不通。
比如有的指标由于各种原因，或是收集不到，或是收集不全，或是计算不出。
或是花费的成本过高难以承受等。
凡是不适用的指标，都应坚决果断地将其摈弃。

Page 4



第一图书网, tushu007.com
<<现代人才规划技术>>

　　四、人才队伍指标体系的基本框架　　人才队伍指标体系大致可分为五个层次、三个系统。
五个层次的最高层次是整个体系的总指标，次高层次是对总指标分系统得到的系统指标，第三层次是
对系统指标分组(可以多次分组)得到的组指标，第四层次是对组指标分类得到的类指标，第五层次是
具体指标。
三个系统分别是人才发展指标系统、人才工作与生活条件指标系统和人才环境指标系统。
这就是人才队伍指标体系的基本框架，这个框架结构如图3—1所示。
　　总指标体系是整个指标体系的大纲，既是评价工作的出发点，又是评价工作的归宿。
总指标体系有两种表征形式：一种表征是虚的，按层次分解，最后由具体指标构成；第二种表征是实
的，用有关评价模型表示。
评价模型一般按归一化处理和加权处理原则．对各具体指标数据层层进行处理，最后得出一个评价系
数。
　　系统指标是对总指标体系的宏观分类，也称宏观分组。
系统的划分以评价目标——人才队伍的基本概况特征为依据，一般可以分为人才发展指标系统、人才
工作与生活指标系统和人才环境指标系统。
人才发展指标系统是人才队伍指标体系的内在系统，人才环境指标系统是人才队伍指标体系的外在系
统，人才工作与生活指标系统介乎两者之间，是人才队伍指标体系的中间系统。
在三者之间，人才发展指标系统是主体系统，处于核心位置。
系统指标的相互关系如图3．2所示，其中它们的横向关系如图3—3所示，从属关系如图3_4所示。
各系统指标也有两种表征方式，这一点与总指标体系是相同的。
　　⋯⋯
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