
ديريت منابع انسانيمبرنامه ريزي و 

انتهاي فصلهاي دوم و پنجمفصل پنجم
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ریزي استراتژیک منابع انساني   برنامھ

ریزي استراتژیک منابع انساني فرآیندي است کھ بوسیلھ آن  برنامھ 
ھاي  ھاي مختلف در سمت مدیریت از وجود تعداد کافي افراد با مھارت

.  یابد مناسب در زمان مناسب اطمینان مي

ریزي استراتژیک منابع انساني، مأموریت و اھداف سازمان  برنامھ 
سازد بھ اھداف  را بھ برنامھ پرسنلي برگردانده و سازمان را قادر مي

.خود دست یابد

مدیریت منابع انساني
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مدیریت منابع انساني
فرآیند مدیریت استراتژیک منابع انساني

محیط

تار
اخ

 س
جدد

 م
حي

طرا جھاني شدن

تنوع

شناسایي و انتخاب 
کارکنان شایستھ

برنامھ ریزي 
استراتژیک 
منابع انساني

تطبیق کارکنان 
شایستھ با 

دانش؛ مھارت و 
توانائیھاي روز

حفظ عملکرد 
کارکنان شایستھ 

در دراز مدت

ارزشیابي 
عملکرد

حقوق و دستمزد

سلامتي و ایمني 
کارکنان

آموزش و  
توسعھ

توجیھ کردن یا 
جھت دادن

انتخاب

جذب و کاھش  
نیروي انساني
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چگونھ نیازھاي آتي سازمان بھ نیروي كار تعیین مي شوند؟ 

جھت گیري استراتژیك سازمان مشخص كننده نیازھاي آتي آن و  
.برآورد نیروي كار لازم مي باشد

 

مدیریت منابع انساني
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 Manpower planningبرنامه ريزي نيروي انساني

:برنامه ريزي احتياجات نيروي انساني 
براي هريك از مشاغل، چند نفر نياز داريم؟ 

:برنامه ريزي تامين نيروي انساني
چگونه اين افراد را پيدا كرده و جذب سازمان كنيم؟

 
 

مدیریت منابع انساني
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 Manpower planningبرنامه ريزي نيروي انساني

:برنامه ريزي احتياجات نيروي انساني 

روش تجزيه و تحليل فعاليتها و هدفها -۱
  از يك هر هاي برنامه و اهداف >-- سازمان جزيي هاي برنامه >-- سازمان كلان برنامه

 چه > --  شود انجام بايد وظايفي چه ، ها برنامه اين انجام براي >--  سازمان واحدهاي
ميخواهيم؟ شغلهايي چه براي و نفر تعداد

سال آينده ۵دو برابر شدن فروش تا : برنامه كلان سازمان

افزايش يابد% ۲۰هر سال فروش : سالانه/ برنامه هاي جزيي

:توليد، نياز است كه اين كارها صورت پذيرد% ۲۰براي اضافه شدن : برنامه واحد توليد
ü۵ %افزايش مي تواند توسط كارگران و ماشين آلات فعلي صورت گيرد.
ü۱۵ % ساعته جديد صورت گيرد ۴افزايش بايد با ايجاد يك شيفت

:ساعته، نيروهاي زير مورد نياز است ۴براي ايجاد شيفت 
ü ۱ نفر سرپرست
ü۳ نفر سركارگر ماهر
ü۱۰ نفر كارگر ساده

 

مدیریت منابع انساني
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 Manpower planningبرنامه ريزي نيروي انساني

:برنامه ريزي احتياجات نيروي انساني 

روش نرخ روند -۲
 را تخمين همان و است گذشته هاي دوره مثل انساني نيروي به نياز كنيم مي فرض
بريم مي بكار آتي هاي دوره براي

vفروش ميزان براساس فروشندگان تعداد
üنفر ۲۰ كاركنان تعداد ميليون، ۱۰۰ فروش :۸۷ سال
üنفر ۲۵ كاركنان تعداد ميليون، ۱۵۰ فروش: ۸۸ سال
üنفر ۳۰ نياز مورد كاركنان ميليون، ۲۰۰ فروش حدود : ۸۹ سال تخمين

vتوليد واحدهاي تعداد براساس كاركنان تعداد 

مدیریت منابع انساني

اين روش زماني كارآيي دارد كه احتمال دهيم شرايط آينده سازمان، تكنولوژي و محيط خيلي 
.متفاوت نخواهد بود
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و كارمندیابي (برنامھ ریزي تامین نیروي انساني 
)انتخاب 

ریزي استراتژیك  زماني كھ مدیران از وضعیت برنامھ 
چھ كمبود نیروي (خود آگاه باشندكنوني منابع انساني 

قادرند در رابطھ با کارمندیابي ) كار و چھ زیاد بودن آن
.تصمیم بگیرند

مدیریت منابع انساني
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مدیریت منابع انساني

نقطه ضعف هاامتيازمنبع
جست و جوي  

داخلي  

تبليغات   

معرف  

هزينه كم، ايجاد اعتماد به نفس در كاركنان؛ 
آشنا بودن كانديداها با سازمان  

امكان جلب بيشتر داوطلبان واجد 
شرايط،پخش گسترده؛ هدف گيري گروهي  

ويژه  

آگاهي در مورد سازمان از كاركنان كنوني  
كارمند كنوني مي تواند  . اخذ مي شود

كانديدهاي خوبي را معرفي كند زيرا يك  
كانديد اي خوب بازتاب معرفي كننده خوب  

.  است

عرضه كم
)معمولا براي مشاغل بالاتر از سمت فعلي فرد (

بسياري كانديدهاي فاقد صلاحيت را معرفي مي  
 .كند

  .ممكن است مانع افزايش تنوع كاركنان گردد

مدیر كجا باید در  
جستجوي جذب نیرو 

باشد؟

منابع سنتي كارمند یابي
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مدیریت منابع انساني

نقطه ضعف هاامتيازمنبع
مؤسسات كاريابي دولتي

مؤسسات كاريابي خصوصي 

دانشگاه

سازمان هاي خدماتي تأمين 
نيروي كار موقت 

كاركنان قراردادي و خريد 
خدمت 

مجاني يا با هزينه اندك 

قراردادهاي گسترده، گزينش با دقت؛ 
اغلب با ضمانت كوتاه مدت 

گسترده، محل اصلي و تمركز 

پاسخگويي نيازهاي موقتي 

براي نياز هاي موقت، تخصص هاي ويژه، 
پروژه هاي بلند مدت 

كانديداهايي با تخصص پايين تر، هر چند 
.  برخي از آنها ماهرند

هزينه بسيار

مورد استفاده براي مشاغلي كه نياز به تجربه 
ندارند

گران 

تعهد به كارهاي ديگري كه مشغولند، تعهد كم 
نسبت به سازمان

منابع سنتي كارمند یابي
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دھد؟ یك مدیر چگونھ نیروي كاري را كاھش مي

مدیریت منابع انساني

گزینھ ھاي تعدیل نیرو

شرحگزينه
اخراج 
بيكاري 

عدم انتصاب 
انتقال 

كاهش كار هفتگي 

بازنشستگي پيش از موعد 
مشاغل مشترك 

.  پاياني غير داوطلبانه و دائمي
.پاياني غير داوطلبانه و موقت؛ ممكن است چند روز تا چند سال طول بكشد

.  اند هاي خالي كه در اثر استعفا يا بازنشستگي پديد آمده پر نكردن پست
انتقال كاركنان به طور جانبي يا نزولي، معمولاً كاهش هزينه را در بر ندارد 

.  تقاضا در درون سازمان را كاهش دهد- تواند عدم تعادل عرضه اما مي

ساعات كار كمتر در طول هفته، مشاغل مشترك، يا اجراي كار بر مبناي پاره 
.  وقت براي كاركنان

. بازنشستگي قبل از فرارسيدن زمان مقرر بازنشستگي
.داشتن نوعاً دو كارمند پاره وقت كه در يك پست تمام وقت شريك باشند
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تواند بھ كار گیرد؟  مدیر كدام ابزار گزینشي را مي

مدیران مي توانند شماري از ابزار گزینشي را بھ كار 
شناختھ شده . گیرند تا از خطاھاي رد یا پذیرش بكاھند

:ترین ابزار در این مورد عبارتند از

تجزیھ و تحلیل فرم درخواست كار؛ 
آزمون ھاي كتبي وشبیھ سازي عملكرد؛ 
مصاحبھ؛ 
بررسي سوابق؛ 
.  امتحان فیزیكي 

مدیریت منابع انساني
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Job careerمسیر شغلي چیست؟ 

تواند داراي معاني ذیل  در كاربرد عامیانھ مسیر شغلي مي
:باشد

پیشرفت كار  
حرفھ 
توالي طول زندگي شغلي 

مفاھیمي در منابع انساني

ما مسیر شغلي را بھ 
ھاي  مثابھ تسلسل سمت

یك شخص در طول  
.كنیم  زندگي تعریف مي
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شرح شغل

اي است كھ ھر آنچھ شاغل باید انجام دھد و  شرح شغل نوشتھ 
.  اینكھ چگونھ و چرا باید انجام دھد، در آن شرح داده شده است

شرایط احراز شغل

 فرد یك كھ است قبولي قابل شرایط كمترین شغل احراز شرایط 
 بھ شده واگذار او بھ كھ را كاري بتواند تا باشد دارا باید مسئول
 دانش، میزان شرایط، این .رساند انجام بھ آمیز موفقیت نحوي

 را بخش اثر طور بھ وظیفھ انجام جھت لازم ھاي توانایي و مھارت،
كنند مي مشخص

انسانيمفاھیمي در منابع 
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job enlargementتوسعھ شغل 
براي جلوگیري از خستگي و دلزدگي ناشي از كارھاي یكنواخت و  

این وظیفھ در .تكراري، وظیفھ جدیدي بھ شاغل واگذار مي كنیم 
)توسعھ افقي(راستا و مرتبط با وظایف قبلي است

مثلا بھ تایپیست، وظیفھ پاسخگویي بھ تلفنھا را نیز تخصیص مي 
دھیم

Job enrichmentغني سازي شغل 

 ، شده ایجاد كھ شناختي بھ توجھ با كاركنان، انگیزه ایجاد براي 
.میشود واگذار فرد بھ بالاتري سطح وظایف و مسئولیت ، اختیارات

 نیز مدیریت جلسات ریزي برنامھ وظیفھ فوق، وظایف بر علاوه مثلا
شود مي واگذار فرد بھ

مفاھیمي در منابع انساني
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job rotationچرخش شغلي 
افراد را در مشاغل ھم خانواده و ھمگون كھ با آن نسبتا آشنایي  

این كار احساس یادگیري كار و تنوع را . دارند، جا بھ جا  میكند
.براي كاركنان ایجاد مي كند

مفاھیمي در منابع انساني
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