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  تعاريف برنامه ريزي نيروي انساني

است متعلق به ميلكويچ و ماهوني مي باشد كه   اولين و ساده ترين تعريفي كه از برنامه ريزي منابع انساني شده 
بيني مي    گفته اند برنامه ريزي منابع انساني، عرضه و تقاضاي آتي كاركنان را بطور نظام يافته در سازمان ها پيش

  اگر چه اين تعريف نواقصي دارد ولي عمده ترين وظيفه برنامه ريزي نيروي انساني را مشخص مي سازد . كند

برنامه ريزي منابع انساني فرايندي «تعريف نسبتا جامع و شناخته شده تر از آن دسنزو را بنيز است كه مي گويند 
منابع انساني كه در جاي درست و زمان درست قرار گرفته و است كه يك سازمان را از داشتن تعداد و انواع درست 

  .»بتوانند بطور اثر بخش و كارا وظائف خود را انجام دهند و به اهداف كلي سازمان دست يابند مطمئن مي سازد

آن سازمان معين مي كند كه براي نيل به اهداف خود به    برنامه ريزي نيروي انساني فرايندي است كه به وسيله
  . تعداد كارمند با چه تخصص و مهارتهايي براي چه مشاغلي و در چه زماني نياز داردچه 

برنامه ريزي نيروي انساني مثل هر يك از انواع برنامه ريزي ها وسيله اي براي كسب مقصود است كه در اين مورد 
ت هاي مورد نياز براي از حصول اطمينان از تامين نيروي انساني كه قادر باشند تمام فعالي  مقصود عبارتست

  .رسيدن به اهداف سازمان را به عهده گيرند

فرايند منظم و مستمر «پس از تعاريف مختلف ميتوان نتيجه گرفت كه برنامه ريزي نيروي انساني عبارتست از 
تحليل نيازهاي منابع انساني سازمان در شرايط تغيير و متناسب با سياست هاي بهبود سازمان كه اثر بخشي 

  . نامه هاي بلند مدت سازمان را موجب مي گردد بر

       اهميت برنامه ريزي نيروي انساني

براي . اهميت نظام برنامه ريزي نيروي انساني در سالهاي اخير بيشتر مورد توجه مديران سازمان قرار گرفته است
ي كوچك و يا سازمان هايي كه در سازمان ها. مثال مديريت پذيرفت در زماني كه نياز دارد به جذب افراد بپردازد

تغييرات اندك داشته باشند و به افراد با مهارتهاي پيچيده نياز نداشته باشد، ممكن است خيلي ساده به جذب 
و   بر بودن   دليل اين نوع رفتار در جذب كاركنان را بسياري در وقت گير بودن، هزينه. افراد مورد نياز بپردازد

شده نيروي انساني مي دانند كه براي بسياري از سازمان ها داراي صرفه اقتصادي اجراي طرح هاي برنامه ريزي 
فعاليت مي نمايند ،به كارگيري برنامه   اما در سازمان هاي بزرگ يا سازمان هايي كه در سطح گسترده اي. نيست

اسي، برنامه هاي ريزي نيروي انساني به دليل پيش بيني عواملي مانند فن آوري، وضعيت فرهنگي، اقتصادي، سي
   عمده دلايل اهميت برنامه ريزي نيرو انساني را. راهبردي يا استراتژيك و ديگر برنامه هاي داخلي ضرورت مي يابد

  . مي توان در موارد زير دسته بندي نمود

  برنامه ريزي به منظور تامين نيازهاي مهارتي - ١ 

،دليلي است كه اغلب اوقات    ع مهارت ها جهت انجام مشاغلبرنامه ريزي به منظور تامين نياز سازمان به انوا     
بسياري از مديران به بهره دهي زياد كاركنان به منظور كسب اهداف و اطمينان . توسط كارفرمايان اقامه مي گردد 

در تحقيقاتي كه در اين مورد به عمل آمده ،نشانگر اين نكته است .  در نيل به اهداف حساسيت نشان مي دهند
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نياز به منابع انساني با كيفيت ،علاوه بر كميابي اين نوع منابع كه به كارگيري آن ها را نياز مند تدابير ويژه مي  كه
انگيز اننده مديران در اين رابطه   بيشتري را مي طلبد و همين امر عامل اصلي وبر  سازند از نظر هزينه نيز دقت

  .مي باشد

  قوانينانساني و    برنامه ريزي نيروي   – ٢ 

يكي از مهم ترين دلائل اهميت منابع انساني مجموعه قوانين و مقرراتي كه در رابطه با كاركرد هاي منابع انساني 
موارد قانوني كه به اين بحث   عمده ترين. جهت اقدام مثبت ،امنيت شغلي ،بهداشت و ايمني تصويب مي شود 

  :اهميت داده عبارتند از 
  .نيروي انساني را الزامي مي سازدقوانيني كه برنامه ريزي  - 
  .قوانين مالياتي - 
  .قوانيني كه تنظيم مزايا را براي كاركنان الزامي مي سازد - 
  .نشستگي زقوانين موثر بر سن با - 
  .قوانيني كه رفتارهاي مديريتي مشخصي را منع مي كند - 
  انطباق با تغييرات -٣   

انساني و اداره امور كاركنان را قادر خواهد ساخت، آينده دور و نزديك برنامه ريزي نيروي انساني، مديريت منابع 
و هم چنين شناخت رقبا و ...) برنامه هاي عملياتي، راهبردي و(راببيند و هماهنگ با ديگر برنامه هاي سازمان 

  .ديگر وضعيت ها، وفق پذيري هاي مناسب را پيش بيني نمايد

  فعاليت هاي اداره امور كاركنان برنامه ريزي نيروي انساني و ديگر  -٤

شايد مهم ترين دليل براي اين بحث ارتباط آن با ديگر وظايف مديريت منابع انساني و امور كاركنان              
براي مثال اگر قرار باشد خط توليدي جديد در سازمان شروع بكار كند، لازم است كه مدير استخدام هاي . باشد

ضمن آن كه برنامه . احراز و استانداردها و مهارت هاي خط توليد جديد هماهنگ نمايدمناسب را بر اساس شرايط 
هاي آموزشي لازم بايد پيش بيني گردد تا مهارت هاي مورد نياز به افراد آموزش داده شود و پاداش، حقوق و 

طه با شغل لحاظ دستمزد متناسب با شغل پيش بيني گردد، هم چنين مقررات مربوط به بهداشت و ايمني در راب
  . گردد

  اهداف و فرآيندهاي برنامه ريزي نيروي انساني

حال اين پرسش مطرح مي شود كه هدف از برنامه ريزي نيروي انساني چيست؟ برخي از صاحبنظران              
هدف از برنامه ريزي نيروي انساني را حفظ و گسترش توانايي هاي سازمان در جهت رسيدن به اهدافش مي دانند 

انساني در آينده مشخص و  كه بر اساس اين هدف از طريق ايجاد راهبردهاي خاص و با استفاده صحيح از نيروي
  :برخي ديگر اهداف زير را جهت برنامه ريزي نيروي انساني مطرح نمودند . قابل پيش بيني تلاش مي نمايد
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كاهش هزينه ي نيروي انساني با استفاده از پيش بيني كمبود يا افزايش منابع انساني و اصلاح وضعيت      -١
  .كه قبلاً وجود داشتغيرمتوازن، غيرقابل اداره و هزينه زايي 

تدارك مبنا و اساس مناسب تري جهت برنامه ريزي پرورش كاركنان ارائه مي دهد به گونه اي كه گرايش      -٢
  .هاي آن ها را تا حد مطلوب گسترش مي دهد

  بهبود فرآيند برنامه ريزي     -٣
ايجاد فرصت هاي شغلي مناسب تر جهت حضور بانوان ، افراد با بلوغ كمتر و كمك به آنها كه بتوانند از      -٤

برنامه هاي رشد و پرورش تعيين شده استفاده نمايند و از مهارت هاي موجود در برنامه هاي آموزشي بهره گيري 
  .كنند

  آگاه ساختن نيروي انساني از طريق سطوح سازماني     -٥
  تدارك ابزار جهت ارزيابي موثر نيرو با استفاده از سياست ها و عمليات مشخص      -٦
  سنجش تاثير عرضه و تقاضاي نيروي كار در بازار بر سازمان      -٧

  علل برنامه ريزي نيروي انساني 

يستماتيك دلايل بخصوصي وجود دارد كه توجيه مي نمايد به چه دليل مديريت بايد برنامه ريزي س             
  :نيروي انساني را دنبال كند 

  .براي تامين نيازهاي كاركنان در آينده برنامه ريزي بسيار ضروري است:  نيازهاي آينده كاركنان     -١
برنامه ريزي نيروي انساني قادر مي سازد سازمان خود را با تغييرات نيروهاي رقيب، :  وفق دادن با تغييرات     -٢

برخي تغييرات اغلب تغييراتي در رضايت شغلي، تعداد و . ژي، محصولات و قوانين دولتي وفق دهدبازاريابي، تكنولو
  .سطح كاركنان ايجاد مي نمايد

تركيب افراد شاغل به كار در بسياري از سازمان هاي روبه سوي مشاغلي :  شناسايي كاركنان با استعداد     -٣
ن دارد كه از اين ميان مي توان كاركنان متخصص و كاركنان گرايش داشته كه نياز به هوش و استعداد فراوا

زمان هدايت براي بكارگيري و توسعه كاركنان با استعداد زياد . معمولاً افراد با استعداد كميابند. مديريت را نام برد
  .است، از سوي ديگر مسئله جانشيني مديريت وجود دارد

شركت هايي كه در سطح بالايي رقابت مي كنند با برنامه ريزي استراتژيك  :برنامه ريزي استراتژيك      -٤
  .سروكار دارند

فرصت استخدام مساوي و قوانين كار مثبت بيان مي كند كارفرمايان بايد اهداف : فرصت استخدام يكسان      -٥
بيمه شده افراد را رعايت توافق شده اي را براي استخدام، جابجايي، آموزش، ترفيع، مزاياي بازنشستگي طبقات 

  . نمايند
  فوايد برنامه ريزي منابع انساني 

به طور كلي برنامه ريزي منابع انساني داراي فوايد و كاربردهاي زيادي است كه به برخي از آنها به              
  :اختصار اشاره مي شود 

برنامه ريزي منابع انساني از طريق تطابق سيستم ارزشيابي كاركنان با اهداف برنامه ريزي استراتژيك،      -١
  .تلاش هاي كاركنان را به سوي فعاليت هاي هدفمند و موثر در افزايش بهره وري سوق مي دهد

  .سبب اقتصادي و صرفه جويانه تر شدن جذب و استخدام نيروها مي شود     -٢
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يه هاي سيستم اطلاعات مديريت را در راه كمك به فعاليت هاي منابع انساني و ساير واحدهاي سازماني پا     -٣
  .فراهم مي كند

نيازهاي آموزشي فعلي و آتي كاركنان و مديران را در زمينه هاي اطلاعات، نگرش ها، مهارت ها، و رفتارها      -٤
  .مشخص مي سازد

  .را اصلاح مي كند بهره گيري از منابع انساني     -٥
  .سبب بهسازي مديريت، كاركنان و در نتيجه سازمان در آينده مي شود      -٦
  .بين نيازهاي بازار كار و عرضه سازمان تعادل به وجود مي آورد     -٧
به خاطر توجه به مسائل، تغييرات و ضرورت هاي محيط اجتماعي، اقتصادي، سياسي و فرهنگي، سازمان      -٨

  .شود فعال مي
  .سبب اصلاح پديده بيكاري و كم اشتغالي مي شود     -٩

  .از تورم منابع انساني در بخش يا رشته خاص مي كاهد و سبب توزيع عادلانه نيروها مي شود- ١٠
  .مشكلات مربوط به ترفيعات، بازنشستگي، جابجايي، خروج از كار و ريزش منابع انساني را حل مي كند - ١١
  . امكان تخصيص درست منابع انساني در برنامه توسعه را فراهم مي سازد - ١٢

  برنامه ريزي نيروي انساني در عمل 
البته پرهيز از ساده نگري و ايده آلي انديشيدن در تنظيم برنامه ها، در عمل برنامه مناسبي را موجب              

  :ك فراواني مي نمايد رعايت موارد زير به عملي بودن برنامه كم. خواهد شد
برنامه ريزي انساني مناسب برنامه اي است كه در اجراي مجريان كمتر به واكنش آني و برنامه ريزي نشده در - 

  .مقابل فشارهاي در اجرا دست بزنند
برنامه همه كنش هاي مجريان را هدايت نموده و فعاليت هاي آنها را در جهت اجراي برنامه هاي راهبردي  - 

  .مايدهدايت ن
  .برنامه ريزي نيروي انساني بايد به هر دو محيط خارجي و سازماني توجه داشته باشد - 
برنامه ريزي نيروي انساني بايد استراتژيك باشد و به جاي آنكه فقط به مشورت افراد اجرايي يا مديريت  - 

  . ي و مقاصد سازمان نيز متاثر باشدعملياتي، يا مياني اكتفا نمايد بايد از ايده هاي مشاوران برجسته و مديران عال
  

  مرتبط ساختن برنامه ريزي نيروي انساني با برنامه ريزي استراتژيك
  

برنامه ريزي جهت . برنامه ريزي جامع و كامل يكي از عوامل موفقيت در اجراي برنامه ريزي نيروي انساني است
در واقع مي توان گفت . ريزي نيروي انساني است تامين مهارت هاي مورد نياز در آينده يكي از دلايل اصلي برنامه

. منابع انساني بايد مورد توجه قرار گيرند» برنامه ريزي استراتژيك«كه برنامه ريزي نيروي انساني در اصل يك 
متاسفانه درعمل ملاحظه مي گردد كه در برنامه ريزي هاي استراتژيك است و در راستاي اهداف كلي سازمان و 

منابع اعم از مالي، فيزيكي، اطلاعاتي و انساني، اوضاع . براي نيل به اهداف كلي حركت مي كند شيوه هاي لازم
واحوال بازاركار، درآمد و توليد تغييرات تكنولوژي، توسعه خدمات و توليدات و بسياري ديگر از عوامل درون 

به منابع انساني اعمال نمي گردد، و  سازماني و برون سازماني در برنامه ريزي هاي استراتژيك، توجه لازم و كافي
بسياري از . تنها در مواردي اعتبار لازم براي جذب، گزينش و آموزش نيروهاي انساني در نظر گرفته مي شود

مديران فكر مي كنند كه برنامه ريزي نيروي انساني فقط به منظور مقابله با كمبود و يا تورم منابع انساني در 
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و يا فكر مي كنند كه برنامه ريزي نيروي انساني براي ارتقاي كيفي و كمي توليدات و سازمان انجام مي پذيرد 
خدمات است، از اين رو در برنامه ريزي هاي نيروي انساني به انسان كه خود يكي از مهمترين عوامل سازماني 

ي توسعه و تكامل منابع است توجه كمتري كرده و يا اصولاً توجهي به آن نمي كنند در اين صورت، در واقع نيازها
در نتيجه سياست ها، خط مشيها و استراتژي ها سازماني همواره معطوف به همه . انساني ناديده گرفته مي شود
اين حقيقت كه در هر حال انسان در نتايج كارها و كيفيت و كميت آن به طور . چيز است مگر منابع انساني

نيكه نيروهاي انساني به اندازه كفايت در بازار كار وجود دارند، و تا زما. مستقيم موثر است فراموش گرديده است
همه آنها ظاهراً تندرست و رواندرست بوده و آماده كار و فعاليت هستند، سازمان ها در جبران نمودن ضايعات 

ته لازم الب. پرسنلي خود با مشكلي مواجه نمي شوند و برنامه ريزي نيروي انساني نيز به فراموشي سپرده مي شود
يكي از نويسندگان . به تذكر است كه تلفيق برنامه ريزي استراتژيك و برنامه ريزي نيروي انساني كار مشكلي است

خارجي مراحل پنجگانه زير را براي مرتبط ساختن برنامه ريزي نيروي انساني و برنامه ريزي استراتژيك پيشنهاد 
  :نموده است 

  سازمان چيست؟ مقصود –تشخيص فلسفه سازمان      -١
  چه امكانات و يا موانعي در راه نيل به اهداف وجود دارد؟ –شناخت شرايط محيطي      -٢
چه مسائل و عوامل درون سازماني ما را كمك و يا موانعي در راه  –ارزشيابي نقاط قوت و ضعف سازماني      -٣

  نيل به اهداف ايجاد مي كند؟
  چه انتظاراتي در چه زمان هايي در نظر داريم؟ –پرورش اهداف سازماني      -٤
  راه و روش نيل به اهداف سازماني است؟  چه اقداماتي، بهترين –پرورش استراتژي ها      -٥

  الگوها و مراحل برنامه ريزي منابع انساني
منابع انساني نشان نگاهي به منابع مديريت منابع انساني و نظر صاحب نظران و دانشمندان برنامه ريزي              

به عنوان مثال چرينگتون برنامه ريزي منابع . دهنده الگوهاي نسبتاً متنوعي از برنامه ريزي منابع انساني است
انساني را به برنامه هاي كوتاه مدت، ميان مدت و بلند مدت تقسيم مي كند و براي هر يك نوع برنامه ريزي و 

                            ند برنامه ريزي منابع انساني را مشخص مي ك
 برنامه ريزي استراتزيك

 فلسفه سازمان           -
  رسالت سازمان          -
 نقاط قوت و ضعف          -

 برنامه ريزي عملياتي
  اهداف كلي و جزئي سازمان -

 بودجه بندي
 بودجه ها           -
  پيش بيني هاي اقتصادي           -
  اهداف عملكرد           -
    برنامه هاي عملياتي ساليانه           -

 پيش بيني
 نيازهاي برنامه ريزي شده منابع انساني -
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 فرسايش -
 تغييرات بهره وري-
  

 تقاضاهاي برنامه ريزي شده منابع انساني
  افزوني يا كمبود منابع انساني -
  قوانين كار گزيني -
  جايگزيني -
  ارتقاء و انتقال -
  آموزش و بهسازي -
 

 بررسي عوامل محيطي
 تجزيه عرضه كار -
 تركيب نيروي كار -
  اجتماعي- تغييرات فرهنگي-
 تغييرات جمعيتي-

   دهنده تغييرات نمايندگي قانون ونظام -
  برنامه ريزي بلند مدت
  برنامه ريزي ميان مدت
 برنامه ريزي كوتاه مدت

بولندرمي باشد كه آن را فرايند يا مدل سيستماتيك مي نامند و سه ركن اصلي پيش    الگوي بعد مربوط به شرمن
  بيني ، تجزيه و تحليل عرضه و بررسي هاي عرضه وتقاضا در آن مورد توجه قرار گرفته است

  الگوي برنامه ريزي منابع انساني
 پيش بيني استخدام

 تجزيه و تحليل عرضه 
 بين عرضه و تقاضاملاحظات مربوط به تعادل  

 منتهي به
 منتج به

 بررسي ها
 تقاضاي محصولات وخدمات - 
  شرايط اقتصادي -
  تكنولوژي -
  منابع مالي -
  غيبت و خروج از خدمت -
  رشد سازماني -
  فلسفه مديريت -
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 تكنيكها 
  تجزيه و تحليل روند - 
  فهرست بندي -
  الگو سازي -
  برآورد سازماني -
  دلفي -

  دروني
  جدول كارگزيني - 
  فهرست مهارت ها -
  فهرست مديريت -
  نمودار جايگزيني -
  بيروني 

  تغييرات جمعيتي -
  تحصيلات نيروي كار -
  تحرك نيروي كار -
  سياست هاي دولت -
   نرخ عدم اشتغال -

  استخدام
 تمام وقت          -
  پاره وقت          -
  دعوت به كار          -
  كاهش 

  خاتمه خدمت -
  اخراج -
  تنزل رتبه -
    بازنشستگي -

الگوي ديگر مربوط به فليپومي باشد كه پس از نمايش شاخص هاي عرضه و تقاضا ، فعاليت هاي مربوط به برنامه 
  . ريزي منابع انساني را نشان داده است

  الگوي برنامه ريزي منابع انساني 
 عوامل پيش بيني عرضه

 فهرست موجود      -١
  سطوح بهره وري      -٢
  ترك كار   نرخ     -٣
  نرخ غيبت      -٤
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 نرخ جابه جايي در مشاغل     -٥
 دراز مدت عوامل پيش بيني تقاضا

  برنامه ريزي استراتژيك- ١
  ويژگي هاي مردم نگاري- ٢
  اقتصاد- ٣
  ي كوتاه مدتژتغييرات تكنولو- ٤
  كوتاه مدت عوامل پيش بيني تقاضا 
  برنامه هاي توليد و بودجه- ١

  سرويس هاي زماني) الف
  نسبت ها) ب 
  استانداردهاي كار) ج
  اجباري هاي استخدام بر اساس قانون- ٢
  اتمام برنامه/ جابه جايي - ٣

  فعاليت هاي نيروي انساني
 استخدام      -١
  آموزش وتربيت      -٢
  مديريت كارراهه     -٣
  برنامه افزايش بهره وري      -٤
 كاهش نيروي انساني      -٥

  مراحل برنامه ريزي نيروي انساني 
  :فرآيند برنامه ريزي نيروي انساني از پنج مرحله تشكيل شده است 

  تعيين موجودي نيروي انساني در سازمان  - ١
  مطالعه و بررسي اهداف آتي سازمان  - ٢
  ) تقاضا براي نيرو با توجه به اهداف آتي ( ني برآورد نياز سازمان به نيروي انسا - ٣
  ) از منابع داخلي و خارجي ( برآورد عرضه نيروي انساني  - ٤
  مقايسه عرضه و تقاضاي نيروي انساني و تعيين سياستهاي پرسنلي سازمان بر آن اساس  - ٥

  تعيين موجودي نيروي انساني : مرحله اول
  .، تعيين مشخصات و خصوصيات نيروي انساني موجود در سازمان استاولين مرحله برنامه ريزي نيروي انساني 

اين مرحله در واقع ، يك مطالعه و بررسي جامع درون سازماني به منظور تجزيه و تحليل دقيق كليه مشاغل و 
  .پست هاي سازماني و تهيه فهرستي از تخصص ها و مهارتهاي موجود در سازمان است 

  :آنها مي توان كم و كيف نيروي انساني موجود در سازمان را تعيين كرد عبارتند از  از جمله روش هايي كه بوسيله
  تهيه فهرست موجودي مهارتها )الف 

براي تهيه فهرست مشخصات و ويژگي هاي نيروي انساني شاغل در سازمان مي توان از فرم هاي مختلفي كه 
فاده كرد و اطلاعاتي از قبيبل خصوصيات فردي ، مدارج كاركنان در هنگام استخدام و بعد از آن پر كرده اند ، است
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تحصيلي ، دوره هاي آموزشي ، سوابق و تجربه هاي كاري ، سمت فعلي ، نتايج ارزيابي هاي عملكرد ، سطح حقوق 
، توانايي ها و مهارتهاي خاص فرد را استخراج و براي تاييد درستي يا اعمال هر گونه تغيير در آن ، به نظر 

  .ن مستقيم و كارشناسان اداره امور پرسنل رساند سرپرستا

  سيستم اطلاعاتي منابع انساني ) ب 

موجودي نيروي انساني را مي توان با اطلاعاتي كه به وسيله سيستم اطلاعاتي منابع انساني به دست مي آيد 
ك به شكلي در محيط اجتماعي ، تغيير و تحولات زيادي صورت مي گيرد كه هر ي  امروزه در. تعيين نمود 

به منظور مقابله با آثار ناشي از اين تحولات استفاده از روش مذكور در . مديريت منابع انساني تأثير مي گذارد 
منظور ازسيستم اطلاعاتي منابع انساني ، استفاده از روشي منظم و . سازمان ها به تدريج متداول شده است 

م گيري عقلايي درباره منابع انساني را در سازمان امكان پذير سازمان يافته براي كسب اطلاعاتي است كه تصمي
  .سازد 

  طرح جانشيني ) ج 

علاوه بر تهيه فهرست مهارت هاي موجود ، در بعضي از سازمان ها فهرستي از مهارتها و ويژگي هاي مديران مياني 
ا مشخص گردد چه كساني به و ارشد به طور جداگانه به منظور تعيين تعريف و توالي جانشيني تهيه مي شود ت

  . چه ترتيبي در چه پست هايي قرار خواهند گرفت 

. روش كار بدين صورت است كه نخست ، فهرستي از اسامي مديران و مسئوليتهايشان تهيه و آماده مي شود 
 سپس كليه پست هاي مديريتي سازمان بررسي و احتمال خالي شدن اين پست ها در اثر بازنشستگي ، ارتقاء ،

  .انتقال ، استعفا يا مرگ متصديان آنها مطالعه مي گردد 

در مرحله بعد اين اطلاعات با اطلاعاتي كه از صورت برداري از ويژگي ها و مهارتهاي مديران بدست آمده است ، 
مقايسه و مشخص مي شود كه آيا سازمان توانايي پر كردن پست هايي كه در جريان عادي كار يا به طور غير 

به عبارت ديگر ، نتيجه اين مطالعه نشان مي دهد كه در سازما ن افراد . خالي مي شوند دارد يانه  منتظره
  .مستعدي برار احراز پست هاي بالاتر وجود دارد يا خير 

  بررسي اهداف آتي سازمان : مرحله دوم 

ي هايي كه براي نيل به اهدافي كه سازمان براي آينده خود مشخص مي كند و هم چنين نوع استراتژ             
به عبارت . اين اهداف طراحي مي شوند ، تعيين كننده كميت و كيفيت نيروي انساني مورد نياز سازمان است 

  .ديگر ، تعداد افراد و نوع تخصص هاي مورد نياز بستگي به اهداف و استراتژيهاي كلي سازمان دارد 

با برآورد درآمدي . الا يا خدماتي است كه سازمان ارائه مي دهد نياز سازمان به نيروي انساني ، تابع تقاضا براي ك
كه از توليد كالا و عرضه خدمات نصيب سازمان مي شود و هم چنين با در نظر گرفتن نوع عملياتي كه به اين 

د اما در بعضي موار. مورد نياز سازمان معين مي گردد  منظور بايد انجام گيرد ، تعداد و تركيب نيروي انساني
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عمليات توليد كالا يا عرضه خدمات به تخصص ها و مهارت هاي به خصوصي نياز دارد كه عرضه آنها در بازار كار 
  .بسيار كم است 

در اين موارد دسترسي به نيروي انساني با تخصص مورد نظر تعيين كننده سياستهاي سازمان در اين زمينه 
مدهايي كه انتظار مي رود در اثر دستيابي به اين اهداف عايد در مجموع ، اهداف كلي سازمان و درآ. خواهد بود 

بنابراين ، قبل از اين . سازمان شود دو عامل اصلي در تعيين نياز سازمان به نيروي انساني و كم و كيف آن است 
رنامه كه نياز سازمان به نيروي انساني تعيين شود بايد اهداف سازمان و نوع فعاليت و عمليات آن در يك دوره ب

  . ريزي مشخص شود 

  : تقاضا براي منابع انساني: مرحله سوم  

  تقاضاي آتي سازمان براي نيروي انساني محور اصلي برنامه ريزي نيروي انساني است 

نيازمندي هاي منابع انساني اغلب به عنوان تقاضاي منابع انساني تعبير مي شود كه ادارات و بخش هاي سازمان را 
در تشخيص تقاضا تلاش مي شود تعداد افراد مورد نياز جهت انجام كار و . اهدافشان ياري مي دهد در نيل به 

براي محاسبه تعداد نيروي انساني مورد نياز سازمان نخست بايد ميزان   تصدي مشاغل سازماني پيش بيني گردد
م براي جوابگويي به اين تقاضا تقاضا براي توليدات يا خدمات سازمان برآورد گردد و سپس تعداد نيروهاي لاز

با عرضه      برنامه ريزي منابع انساني به طور معمول بيانگر يك مقايسه بين تقاضاي نيروي انساني  تعيين شود
  منابع انساني مي باشد 

  :عوامل و متغيرهاي اثر گذار بر پيش بيني نياز به نيروي انساني 

  :ش بيني نياز به نيروي انساني به دو دسته تقسيم مي شود عوامل و متغيرهاي اثر گذار بر پي              

اين عوامل و متغيرها از قلمرو كنترل سازمان خارج بوده ، در عين حال مديران : عوامل و متغيرهاي محيطي ) ١
اين عوامل . واحدهاي پرسنلي و اجرايي مي بايستي مسئوليت تطبيق سازمان خود را با آنها به عهده بگيرند 

  :ند از عبارت

حكومت ها مهمترين نقش را در مديريت منابع انساني و به تبع آن در پيش بيني نياز به : حكومت ها ) ١- ١
دارند ، آنان معمولا به اتخاذ قوانين مي پردازند مثل قانون نظام هماهنگ پرداخت كاركنان دولت و   نيروي انساني

  . ددر بعضي از مواقع دست به حمايت هاي اجتماعي مي زنن

  .مثل حمايت اجتماعي كارگران قانون كار در غالب توزيع بن هاي كارگري 

ساختارهاي فرهنگي جوامع يكي ديگر از عواملي هست كه سازمان در پيش بيني نياز : ساختارهاي فرهنگي ) ١- ٢
عنوان مثال به . ساختارهاي فرهنگي ريشه در تاريخ و فرهنگ كشورها دارد. به نيروي انساني با آن مواجه است 

ساختارهاي فرهنگي يك جامعه ممكن است اجازه استخدام زنان را در بعضي از سازمانها ندهد ، پس سازمان چاره 
  .جز ريشه يابي مسئله ندارد   اي
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عوامل جغرافيايي از جمله عواملي هستند كه سازمان ها را در جذب و تثبيت و نگه داري : عوامل جغرافيايي) ١- ٣
اين عوامل در بعضي از مواقع استخدام هاي جديد را در بعضي از سازمانها با مشكل . اري مي كنند نيروي انساني ي

  .مواجه مي سازد پس بر مديران پرسنلي است كه به شناسايي دقيق اين عوامل در سازمانها بپردازد 

ارهاي جمعيتي آن ورود تكنولوژي مدرن بر يك جامعه بايستي با توجه به ساخت: ورود تكنولوژي مدرن) ١- ٤
زماني كه كشوري با تورم نيروي انساني مواجه است ورود تكنولوژي مدرن در آن جوامع و . جوامع صورت پذيرد

  .كشورها بايستي با كنكاش بيشتري صورت پذيرد 

اين عوامل و متغيرها به عنوان عوامل و متغيرهاي داخلي سازمان مطرح هستند : عوامل و متغيرهاي سازماني ) ٢
  :اين عوامل عبارتند از 

  .مقاصد عمده تمامي برنامه هاي مديريتي برقراري اهداف سازماني و كمك به تحقق آنهاست: مقاصد سازمان) ٢- ١

معمولا مديران اهداف كلي را برقرار نموده و استراتژي ها را براي ) سطوح عالي ( در سطوح بسيار بالاي سازمانها 
سطوح پايين تر ، مديران اهداف و طرحهايي را در زمينه هاي محدود تري براي  تحقق آنها مدون مي نمايند و در

صاحب نظران معتقدند كه از ديدگاه بروني مقاصد اصلي برنامه ها تحت دو . تحقق اهداف كلي تعيين مي نمايند 
  : عنوان در نظر گرفته مي شود 

طمينان هايي كه روي سازمان اثر مي گذارد و مقاصد حمايتي با كاهش عدم ا: مقاصد حمايتي و يا دفاعي ) الف
  .ريسك را به حداقل مي رساند ، صورت مي پذيرد و در جستجوي فرصت ها نيست 

مقاصد ايجابي يا تحكمي يا تهاجمي ، مقاصد تحكمي در جستجوي فرصتهاييست كه با استفاده از آنها ) ب
  .موفقيت سازماني افزايش مي يابد 

رهنگ سازماني به عنوان سيستمي از ارزشهاي مشترك ، اعتقادات ، عادات در يك ف: فرهنگ سازماني ) ٢- ٢
  .سازمان كه با ساختار رسمي سازمان در جهت ارائه هنجارهاي رفتاري تعامل دارند ، شناخته مي شوند

  انسانياندازه و ساخت سازماني مفاهيمي هستند كه بر پيش بيني نياز به نيروي : اندازه و ساخت سازماني ) ٢- ٣
سازمانهايي كه داراي مراتب بلند سازماني مي باشند ، امكان نيرو يابي از داخل سازمان بيشتر . اثر گذار هستند 
  . امكان پذير است 

همچنين اندازه سازماني رابطه تعاملي با پيشرفت شغلي در سازمان دارد ، چرا كه هر اندازه پست هاي مديريت در 
مكان ارتقاء و يافتن وضعيت مطلوب براي افراد در سلسله مراتب سازماني بيشتر خواهد يك سازمان بيشتر باشد ، ا

  .بود و الگوي جانشيني نيروهاي مستعد در سازمان به راحتي امكان پذير خواهد بود

  :روش هاي پيش بيني نيروي انساني مورد نياز 
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شيوه هاي . سازمان به نيروي انساني پيش بيني هاي نيروي انساني تلاش هايي است در تخمين تقاضاي آتي 
اما حتي پيچيده ترين روش ها نيز    پيش بيني محدوده اي از روش هاي غير رسمي تا پيچيده را در بر مي گيرد

كاملا دقيق نيستند بلكه در بهترين حالت هم تخمين به شمار مي آيند اكنون به شرح چند شيوه از شيوه هاي 
  :پيش بيني مي پردازيم 

پيش بيني متخصصين بر پايه ي قضاوت آنهايي است كه از نيازهاي آتي به : ش بيني هاي متخصصين پي - ١
از آنجا كه اكثر تصميمات اشتغال توسط مديران صف گرفته مي شود برنامه ريزان . نيروي انساني آگاه هستند 

در سازنهاي كوچك . يه كنند نيروي انساني بايد روش هايي را براي آگاه شدن از نيازهاي اشتغال مديران تعب
در سازمانهاي بزرگتر ساده . مديران عملياتي يا مدير پرسنلي ممكن است داراي تمام اطلاعات مورد نياز باشد 

ترين روش ها ، مطالعه و بررسي مديراني است كه درباره ي نيازهاي آتي واحدها به نيروي انساني تخصص هاي 
ارگيري غير رسمي ، يك پرسش نامه مكتوب يا يك بحث متمركز با بررسي ممكن است يك آم. غايي دارند 

  .باشد )  NGT(استفاده از روش گروه اسمي 

چه « نفر از مديران را گزينش مي كنيم و يك مسئله مانند  ١٥تا  ٥ه اسمي ، گروهي بين ودر روش گر) الف
. را براي آنها مطرح مي كنيم » شد ؟ عاملي باعث تغيير نيازهاي ما براي نيروي انساني در سال آينده خواهد 

دقيقه نقطه نظرها در  ١٠تا  ٥پس از . سپس هر يك نقطه نظرهاي خود را با هر تعداد پاسخ مي نويسند 
. از بحث بازنويسي شود    ميزگردي مطرح مي شود تا زماني كه تمام نظرهاي نوشته شده و يا هر نظر جديد منتج

ر مهم مشخص مي شود اگر انقطه نظر بسي ٥تا  ٣رد و با راي هر عضو نقطه نظرها مورد بحث قرار مي گي
متخصصين از روش گروه اسمي به توافق نرسند روش پيچيده ديگري به نام روش دلفي مي تواند به روش بررسي 

     اضافه شود

است كه نيازهاي نيروي انساني توسط گروهي از   روش دقيق تري از روش گروه اسمي: روش دلفي ) ب
براي تحقق اين امر ابتدا از گروه كارشناسان خواسته مي شود كه برآوردهاي خود را . ارشناسان تعيين مي شود ك

سپس كارشناسان برنامه ريزي منابع انساني گزارشات . از منابع انساني به كارشناسان برنامه ريزي ارائه دهند 
نتيجه ي اين كار مجددا براي كارشناسان ارسال .  كارشناسان را مطالعه و آنها را دسته بندي و خلاصه مي كنند

مي گردد و آنها با استفاده از اين بازخورد نتايج را مجدداً مورد بررسي قرار مي دهند و در آن اصلاحاتي به عمل 
بار تكرار شود و در نهايت پس از آن كه توافق نسبتا كامل به دست آمد ،  ٥اين كار ممكن است تا . مي آورند 

  . به عنوان برآورد منابع انساني مورد نياز تلقي مي شود  نتيجه

اين روش عبارت است از . شايد سريع ترين روش پيش بيني بررسي روند گذشته باشد : روش روند يابي  - ٢
كارگر توليد در طي دو سال گذشته در هر ماه  ٢٠براي نمونه اگر به طور متوسط . تعميم نرخ گذشته به آينده 

كارگر توليد در خلال سازي  ٢٤٠ه اند فرايايي كه به آينده متمايل است پيش بيني خواهد كرد كه استخدام شد
  سال آينده اضافه خواهند شد 

اين روش معمولا در سازمان ها و زمانهايي به كار گرفته مي شود كه بتوان نسبت معيني از :روش نسبتي  - ٣
به عنوان مثال اگر بتوان . ئه خدمات و حل مشكلات ارائه داد نيروي كار را در مقابل عوامل مورد نظر براي ارا

مجموعه ي كارهاي تدريس ، راهنمايي تحصيلي و پژوهش يك استاد را در دانشگاه نسبت به دانشجوياني كه مي 
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هجدهم در نظر بگيريم ، در اين صورت مي توانيم با در نظر گرفتن  –توان خدمات معقولي به آنها ارائه داد يك 
ن نسبت كمبود استاد خود را به ازاي هر هجده دانشجو يك استاد تعيين كنيم با دقت بيشتري در اين امر مي اي

نسبت هايي نظير نسبت پزشك به جمعيت . توانيم نسبت هاي مختلفي را بين عوامل مختلف در جامعه پيدا كنيم 
  . ع هستند ، محقق به جمعيت ، تخت بيمارستاني به جمعيت و نظاير آن از اين نو

روش رگرسيوني يك روش آماري است كه بر اساس رابطه يا تاثير عوامل مختلف با تقاضاي : روش رگرسيوني  - ٤
  منابع انساني مورد استفاده قرار مي گيرد 

به كار ) متغير مستقل ( با آگاهي از ساير عوامل ) متغير وابسته ( در واقع اين روش براي پيش بيني يك عامل 
هنگامي كه يك متغير مستقل و يك متغير وابسته وجود دارد فرآيند را رگرسيون خطي ساده مي . شود برده مي 

. ناميم ، هنگامي كه بيش از يك متغير مستقل وجود دارد روش را رگرسيون چند جانبه يا چند متغيره مي نامند 
سطح اشتغال ، غالبا از تجزيه و  به دليل روابط مستقيم موجود بين تقاضا براي توليدات و خدمات يك شركت و

تحليل رگرسيون براي پيش بيني سطح اشغال استفاده مي شود اما در بيشتر موارد ، سطح اشتغال توسط چندين 
  . متغير مستقل تعيين مي گردد كه در اين حالت رگرسيون چند جانبه مورد نياز است 

كن است از متغيرهاي ديگري مانند سطح كارايي به جاي پيش بيني سطوح اشتغال تنها توسط اطلاعات فروش مم
رگرسيون چند جانبه در مقايسه با رگرسيون خطي ساده غالبا نتايج برتري بوجود مي . نيروي كار استفاده شود 

  . آورد زيرا عوامل مختلفي كه ممكن است به سطوح اشتغال اثر بگذارد را پيش بيني مي كند 

استفاده از منطق رياضي ، الگوي واقعي منابع انساني به كامپيوتر داده مي  در اين روش با: روش شبيه سازي ) ٥
پس از آن كه اطلاعات . اين الگو ممكن است بر پايه نيازهاي توسعه ، نسبت ها ، شاخص ها و غيره باشد . شود 

اقعي انجام مي دهد لازم از وضعيت منابع انساني موجود داده شد ، كامپيوتر عمليات محاسباتي را بر پايه الگوي و
بر اساس شبيه سازي فوق ، . و وضعيت منابع انساني مطلوب و بالاخره نياز به منابع انساني را ارائه مي دهد 

كامپيوتر مي تواند به سوالات مختلف كه از وضعيت هاي متفاوت حاصل مي شود و بر تعادل منابع انساني تاثير 
وش شبيه سازي كامپيوتري ، مي توان به ازاي هر تغيير پيشنهادي كه به عبارت ديگر ، در ر. مي گذارد پاسخ دهد

از برنامه توسعه ، بهسازي ، سياست گذاري ، تغيير محصول و غيره نشات گرفته باشد و يا هر تغييري كه حاصل 
اطلاعات دخالت عوامل محيطي و داخلي سازمان مانند تغيير ساعات كار ، تعديل منابع انساني ، خروج از كار باشد 

  لازم را درباره نيازهاي منابع انساني بدست آورد 

چه رخ خواهد داد « : روش شبيه سازي به مديران پرسنلي كمك مي كند تا سوالاتي از اين گونه را مطرح كنند 
 از نقطه نظر مديريت منابع انساني ، يك مدل شبيه سازي براي نمايش روابط تعاملي بسياري كه ميان» ....... اگر 

  : سطح اشتغال و ساير متغيرها وجود دارد تبيين مي شود 

  چه اتفاقي رخ مي دهد اگر كارخانه را به دو و يا سه شيفت تبديل كنيم ؟ - 

  از كاركنان اضافه كاري كنند ؟% ١٠چه اتفاقي رخ مي دهد اگر  - 
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توجهي از يك مساله ي خاص قبل با توجه به هدف ما از تبيين مدل ، مدير منابع انساني مي تواند اطلاعات قابل 
    .از اخذ هر تصميم واقعي به دست اورد 

متغير مثل تعداد تخت بيمارستان و تعداد  ٢اين روش هم بستگي بين : روش تجزيه و تحليل هم بستگي  )٦
يش چنانچه ارتباط و هم بستگي ميان اين دو عامل وجود داشته باشد مي توان پ   پرستار را اندازه گيري مي كند

  بيني كرد در صورت تغيير ميزان فعاليت مورد نظر ، تعداد افراد مورد نياز چقدر خواهد بود 

  برآورد عرضه نيروي انساني : مرحله چهارم 

در ) تقاضا براي نيرو ( بعد از تعيين كميت و كيفيت نيرويي كه سازمان براي نيل به اهداف خود به آن نياز دارد 
پس منظور از عرضه . ال پاسخ داد كه اين افراد را چگونه و از كجا مي توان پيدا كرد اين مرحله بايد به اين سو

سازمان مي تواند نيروي . نيروي انساني ، نيروهايي است كه سازمان براي رفع نيازهاي خود به آن دسترسي دارد 
ه منابعي شود كه در خارج از انساني مورد نياز خود در آينده را از ميان كاركنان فعلي تامين نمايد يا متوسل ب

  .سازمان وجود دارند 

قبل از مبادرت به كارمنديابي و استخدام از خارج از سازمان ، بايد نيروهاي  :برآورد عرضه نيرو از منابع داخلي ) ١
موجود در داخل سازمان بررسي و معين شود براي مشاغلي كه انتظار مي رود در آينده بدون متصدي بمانند يا در 

  . د اثر گسترش عمليات سازمان ايجاد شوند ، چه تعداد نيرو را مي توان از منابع داخلي تامين كر

  :روش هاي اصلي برآورد نيروهاي موجود در سازمان عبارتند از 

  :فهرست موجودي مهارتهاي مديريتي ) الف

در مواردي ممكن است كه تهيه فهرست مهارتها تنها شامل مديران و كساني شود كه براي تصدي پست هاي  
صطلاحا فهرست موجودي مهارتهاي فهرستي كه بدين شكل به دست مي آيد ا. مديريتي در نظر گرفته شده اند 

در فرم هايي كه براي جمع آوري اطلاعات درباره مديران طراحي شده است علاوه بر . مديريتي خوانده مي شود 
سوالات عمومي از قبيل سطح تحصيلات ، تجربيات ، سوابق استخدامي و مهارتهاي فرد ، سوالات ديگري نيز 

ن قابليت ارتقاء شايستگي ، توانايي و استعداد ، جنبه هاي شخصيتي و مطرح مي شود كه با بررسي آنها مي توا
ساير صفات و خصوصيات مدير را مطالعه و آمادگي او را براي احراز پست هاي بالاتر و مسئوليت هاي سنگين تر 

  . ارزيابي كرد 

  :جدول جايگزيني ) ب

پي گيري جا به جايي ها و ترفيعات منابع  براي برنامه ريزي نيروي انساني ، بايد سيستمي جهت ثبت و ضبط و
هدف اصلي از تهيه و تنظيم نمودارهاي . انساني به منظور تقويت نظام شايستگي در سازمان وجود داشته باشد 

اطلاعات لازم . جايگزيني در واقع پاسخ به اين سوال است كه چه كسي در آينده جايگزين چه كسي مي گردد 
مي توان از فرم هايي كه براي شناخت نيروهاي مديريتي و غير مديريتي   هاي مذكور رابراي تهيه و تنظيم نمودار

  .طراحي گرديد استخراج نمود 
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يك روش ساده براي تهيه و تنظيم فرم هاي جايگزيني استفاده از نمودارهاي كارگزيني است كه معمولاً نام و نام 
  .گردد  خانوادگي و عنوان پست سازماني پرسنل در آن منعكس مي

با استفاده از نمودارهاي جايگزيني مي توان مشاغل كليدي مهمي را كه در حال حاضر جانشيناني براي آن پيدا 
  .نشده شناخت و اقدامات لازم را براي پيش بيني جانشينان احتمالي به مرحله اجرا درآورد

از اطلاعات مندرج در نمودارهاي  مديران رده بالاي سازماني جهت اخذ تصميمات خود مي توانند به نحو سريعي
مذكوراستفاده نمايند و نيروهاي مستعد با ذوق و آماده براي ترفيع فوري در سازمان را براي استفاده فوري در 

در صورت نياز به اطلاعات بيشتر مي توان از فرم هاي انفرادي برنامه نيروي . واحدهاي ديگر سازماني بشناسد 
سرپرستان و ساير كاركنان تهيه شده ، استفاده نموده و اطلاعات بيشتري جهت اخذ  انساني كه براي مديرا ن و

لازم به ذكر است كه در كليه مراحل فوق مديران پرسنلي بايد مديران رده بالاي . تصميمات صحيح دريافت نمود 
  . سازمان را ياري نمايند 

  :نظر سرپرست ) ج

ز فردي كه سرپرستي كاري را بر عهده دارد ، نمي داند كه انجام گروهي از محققان معتقدند كه هيچ كس بهتر ا
سرپرستان به دليل تجر به و . دادن آن كار به چند نفر نياز دارد يا چند نفر براي انجام دادن آن كار آمادگي دارند 

ت مي بينشي كه درباره ماهيت و ويژگي هاي مشاغل تحت سرپرستي خود پيدا كرده اند ، به درستي و به سرع
در اين روش ، سرپرست هر واحد با . توانند تعداد كاركنان مورد نياز يا تعداد افراد موجود براي كار را برآورده كنند 

  :توجه به اهدافي كه براي واحد او در نظر گرفته شده است ، پيش بيني مي كند كه 

  .ت چه وظايف و عمليات جديدي بايد انجام گيرد و به چه نيروهايي نياز اس - 
  .چه وظايف و عملياتي را بايد حذف كرد  - 
  .وظايف و مسئوليتهاي فعلي چه تغييري خواهد كرد  - 
  .به حجم عمليات چه مشاغلي بايد افزوده شود و در نتيجه ، نياز به اضافه كاري خواهد بود  - 
  .داشت  از حجم عمليات چه مشاغلي بايد كاسته شود و در نتيجه كاركنان آن وقت اضافي خواهند - 
  .هزينه ها چه تغييري خواهد كرد و چه تاثيري در بودجه تعيين شده براي واحد خواهد داشت  - 

استفاده از اين روش خالي از اشكال نيست ؛ زيرا اول اين كار كه برآورد سرپرست در واقع عقيده و اظهار نظري 
ار سرپرست بشود و او را از ساير وظايف و بيش نمي باشد ، دوم اين كه اين كار وقت گير بوده ممكن است مانع ك

مسئوليتهايش باز دارد و سوم و مهم تر از همه اين كه اين قبيل پيش بيني ها اغلب به دانش و آگاهي گسترده اي 
با وجود اين . درباره سازمان و محيط نياز دارد كه معمولا يك سرپرست در يك حوزه محدود اداري فاقد آن است 

زمان هاي كوچك يا سازمان هايي كه تكنولوژي پيشرفته و دانش لازم را براي استفاده از روش روش مذكور در سا
بنابراين به منظور كاستن از اشكالات ذكر شده ، نظرات . هاي پيچيده تر در اختيار ندارند ، بسيار رايج است 

زيه و تحليل هستند و بر اعتبار اين سرپرستان تا حد ممكن بايد بر آمار و ارقامي مبتني باشد كه قابل بررسي و تج
  .روش مي افزايند 
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كه از منابع داخلي به عمل آمده است معلوم گردد كه   اگر نتيجه برآوردي: برآورد عرضه نيرو از منابع خارجي ) ٢
امور يا تصدي پست هاي سازماني در آينده كافي نخواهند بود ،    نيروهاي موجود در سازمان براي انجام دادن

ميزان عرضه ي نيرو در . مسئولان سازمان بايد به منابع خارجي يعني نيروهايي از خارج از سازمان متوسل شوند 
  . بازار كار به وضعيت عمومي اقتصادي ، بازارهاي محلي كار و بازارهاي تخصصي كار بستگي دارد

پيش بيني وضعيت عمومي اقتصادي بخصوص ميزان بيكاري اولين قدم براي بر : عمومي اقتصادي وضعيت) الف
آورد عرضه نيروي انساني در بازار كار است؛ زيرا هر قدر ميزان بي كاري كمتر باشد ، عرضه ي نيرو نيز كمترودر 

كه بانك مركزي، وزارت كار و امور  بدين منظور مي توان از آمار و ارقامي. نتيجه كارمند يابي مشكلتر خواهد بود
اجتماعي ، سازمان امور استخدامي و ساير موسسات دولتي و همچنين دانشگاه ها و مراكز تحقيقاتي منتشر مي 

  . كنند استفاده نمود

علاوه بر وضعيت عمومي اقتصادي، وضعيت بازارهاي محلي نيز در ميزان عرضه نيرو بسيار : بازارهاي محلي كار) ب
  :براي مثال. است موثر 

  . تراكم جمعيت در محدوده ي حيطه ي شركت - ١ 
  رقابت آتي و جاري براي كاركنان ستادي نسبت به ساير كاركنان  - ٢
  سطوح بيكاري محلي  - ٣
  . الگوي سنتي استخدام محلي و در دسترس بودن افرادي كه با كيفيت ها و مهارت هاي خاص مورد نيازند - ٤
  نتايج حاصل از سيستم آموزش محلي و دولتي با ديگر موسسات آموزشي  - ٥
  الگوي مهاجرت و مهاجرت بين نواحي  - ٦
  جذابيت نواحي به عنوان مكاني براي زندگي  - ٧
  جذابيت شركت به عنوان مكاني براي كار  - ٨
  در دسترس بودن كاركنان نيمه وقت  - ٩

  نقل ساعت محلي، مغازه و تسهيلات حمل و  - ١٠

ممكن است كه سازمان به افرادي با تخصص هاي خاصي نياز داشته باشد، در اين : بازارهاي تخصصي كار) ج
صورت موضوع مورد توجه،تامين تخصص هاي مورد نظر است ومناسب بودن وضعيت عرضه ي نيروي انساني به 

ي ويژه تري مورد نياز سازمان بديهي است هر قدر كاركناني با تخصص ها. تنهايي كمكي به سازمان نمي كند 
  . باشد، كارمند يابي نيز دشوار تر است

  مقايسه ي عرضه و تقاضا: مرحله پنجم

  :در مقايسه سه نكته را بايد مدنظر قرار داد ، اين نكات عبارتند از

را انجام دراين حالت سازمان هيچ عملي . زماني است كه بين عرضه و تقاضاي نيروي انساني تعادل وجود دارد ) ١ 
  .نمي دهد
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زماني است كه بين عرضه و تقاضاي نيروي انساني عدم تعادل وجود دارد، ليكن اين عدم تعادل به صورت ) ٢
در اينحالت مازاد نيروي انساني وجود دارد و سازمان بايد متوسل به . عرضه بيشتر از تقاضاي نيروي انساني است 
  .  استفاده از راه هاي كاهش نيروي انساني شود

زماني است كه بين عرضه و تقاضاي نيروي انساني عدم تعادل وجود دارد، ليكن اين عدم تعادل بصورت ) ٣
در اين حالت كمبود نيروي انساني وجود دارد و سازمان بايد . تقاضاي بيشتر از عرضه ي نيروي انساني است 

     .متوسل به استفاده از راه هاي افزايش نيروي انساني شود

  :كاهش نيروي انساني راه هاي

  بركناري  -١

بركناري موقتي معمولاً هنگامي صورت مي گيرد كه از حجم . بركناري افراد يا دائمي است يا جنبه موقتي دارد
طبيعي است هنگامي كه اوضاع به . فعاليت هاي سازمان كاسته شده و نيازي به نيروي كار د رسطح فعلي نيست 

اگر چه . ده نيز به كار فرا خوانده مي شوندحالت عادي باز گردد و سازمان دوباره فعال شود، افراد بر كنار ش
بركناري موقت تدبيري است كه بوسيله آن از هزينه هاي پرسنلي كاسته مي شود، چنين رويه اي ممكن است 

بركناري از كار به معناي اخراج . استخدام در سازمان را بصورت فصلي در آورد و حق بيمه بيكاري را افزايش دهد
دريافت نمي نتيجه را براي كارمند دارد زيرا او در واقع بيكار است و حقوق و دستمزدي نيست ولي همان اثر و 

بر كناري افراد بر اساس تركيبي از عوامل مختلف از جمله شايستگي ، تجربيات و سوابق  همعمولاً تصميم ب. كند
يه ، مديران و متخصصان بطور تصميم به بركناري يا ابقاي مسئولان بلند پا. خدمت فرد در سازمان اتخاذ مي شود 

  . عمده به شايستگي آنها و ميزان اهميتشان براي سازمان بستگي دارد

  :باز نشستگي زودرس و باز خريد-٢

بافراهم . يكي از تدابير براي كاهش نيروي انساني در سازمان بازنشسته كردن افراد قبل از موعد مقرر قانوني است 
به افراد، به خصوص كساني كه در سطوح بالاي سازمان كار مي كنند و معمولاً  آوردن تسهيلات و دادن امتيازاتي

بدين طريق عده اي از پر هزينه . حقوق و مزاياي زيادي دريافت مي كنند آنها را به بازنشستگي تشويق مي نمايند
ي دريافت مي كنند ترين افراد از سازمان خارج مي گردند و مسئوليت هاي آنها به كسانيكه حقوق و مزاياي كمتر

علاوه بر بازنشستگي زودرس، بازخريد كاركنان با فرمول هاي مختلف نيز براي جبران خدمات . سپرده مي شود
آنها در سازمان معمول است نتيجه در هر دو حالت يكي است و سازمان ضمن كاهش نيروي انساني از پرداخت 

  . حقوق و مزاياي سنگين رهايي مي يابد

  :كار كاهش ساعات) ٣

چنانچه در اثر وضعيت نامساعد اقتصادي سازمان دچار مشكل شود و مجبور گردد و بودجه ي استخدامي خود را 
كاهش دهد مي توان به جاي كاستن از تعداد كاركنان، بودجه كاهش يافته را ميان افرادتقسيم كرد در نتيجه در 

مي كند كسي مجبور به ترك سازمان نخواهد حاليكه هر يك از كاركنان حقوق كمتري نسبت به قبل دريافت 



 مركز آموزش مجتمع فني مازندران                                                                                          اصول و برنامه ريزي نيروي انساني    
 

 ١٩ Page  ٣٣٢٥٣٣١٦جنب برنامه و بودجه تلفن  ٢٩ساري خ معلم معلم  – ٣٢٢٥١٨٠٠تلفن  ١٠بابل حد فاصل كارگر به كشوري انتهاي سرداران  :نشانی
 

كارمند دراستخدام سازمان باشند و بودجه ي سالانه ده ميليون تومان باشد حقوق سالانه  ١٠براي مثال اگر .شد
هر كارمند يك ميليون تومان خواهد بود حال اگر سازمان مجبور شود بودجه ي خود را به هشت ميليون تومان 

غيير ساعات كار بايد دو كارمند از كار بركنار شوند ، يك راه حل اين مشكل اين كاهش دهد در صورت عدم ت
خواهد بود كه كارمندان ميان خود توافق كنند كه هر كدام كمتر كار كنند و حقوق كمتري دريافت نمايند تا 

  . سازمان مجبور به بركناري دونفر از آنها نشوند

  :حذف شغل) ٤

حذف مشاغل معمولاً توام با منع استخدام براي . يستند مي توان از رده خارج كرد مشاغلي را كه ديگر سودمند ن 
حذف شغل . آنها است، يعني براي مشاغلي كه قرار است حذف شوند كارمند يابي و استخدام نيز متوقف مي شود

ل عدم نياز به آن مي تواند در سطح كلي سازمان به خاطر كاهش نيروي انساني مازاد بر احتياج باشد يا فقط بدلي
درهر حال بايد توجه داشت كه حذف شغل و منع استخدام براي آن روشي مقطعي است و فقط در كوتاه . شغل 

  . مدت مي تواند مشكل نيروي انساني مازاد بر احتياج را رفع كند

  :كاريابي) ٥

به . آنها را از سازمان تسهيل كرد چنانچه چاره اي جز اين نباشد كه عده اي از كار بركنار شوند مي توان خروج  
ظور لازم است دفتري در سازمان داير شود تا با مشاوره و راهنمايي به كسانيكه از كار بركنار شده اند ناين م

  .درجستجو ويافتن كارديگري كمك كرد

  تفات ميان فهرست موجودي مهارتها و فهرست موجودي مهارتهاي مديريتي 

هاي مديريتي در نظر  ها تنها شامل مديران و كساني شود كه براي تصدي پست ممكن است تهيه فهرست مهارت
هاي مديريتي خوانده  آيد اصطلاحاً فهرست موجودي مهارت فهرستي كه بدين شكل به دست مي. اند گفته شده

ي از است علاوه بر سوالات عموم آوري اطلاعات درباره مديران طراحي شده هايي كه براي جمع در فرم. شود مي
توان قابليت ارتقا،  است سئوالاتي نيز مطرح است كه با بررسي آنها مي... قبيل سطح تحصيلات و تجربيات و 

هاي بالاتر  شايستگي، توانايي و استعداد و ساير صفات و خصوصيات مدير را مطالعه و آمادگي او را براي احراز پست
  .تر ارزيابي كرد هاي سنگين و مسئوليت


