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           ABSTRACT Article Info 

Human resource planning is generally considered one of the 

important and fundamental topics in the field of management 

and, in particular, one of the key concepts of human resource 

management, which has a special importance and position in 

today's world with a vision focused on the future. 

Unfortunately, despite its importance and position in our 

country, this issue, like some other applied fields, has 

remained almost unintroduced and is considered one of the 

major and important issues. Our goal in writing this article is 

to determine the importance of human resource management 

and human resource planning for performing organizational 

tasks. This article uses a content analysis and review method, 

which is a qualitative approach. The findings of this study 

show that planning for hiring, training, and evaluating human 

resources leads to the realization of goals, development, and 

expansion, and ultimately, productivity in an organization. 
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انسانی در سازمان ریزی نیروی تحلیل وظیفه برنامه   و   تجزیه   

 

 پوهنیار فرامرز صباح  

 .تعلیم و تربیه پوهنتون بغلان  ېهنځپو  آموزشیمدیریت عضو کادر علمی دیپارتمنت 

 چکیده  اطلاعات مقاله 
 نوع مقاله: 

 مروریمقاله  
ــه ــهریزی نیرویبرنام ــانی ب ــی انس ــم و اساس ــوعات مه ــی از موض ــام یک طور ع

ــدیریت قلمـــرو مـــدیریت و بـــه طور خـــاص، یکـــی از مفـــاهیم کلیـــدی مـ

ــانی بهنیروی ــیانس ــمار م ــونی ش ــر کن ــه در عص ــاه رود ک ــت و جایگ از اهمی

ــژه ــدوی ــده ای بادی ــه آین ــن نگری برخــوردار میمعطــوف ب باشــد. متأســفانه، ای

ــی ــوع عل ــاه آنرموض ــت و جایگ ــاغم اهمی ــور م ــی از  ، در کش ــد برخ همانن

ــته ــا رشـ ــر تقریبـ ــاربردی دیگـ ــدهمعرفیهای کـ ــزء از باقی ناشـ ــده و جـ مانـ

رود. هـدف از نوشـتن مقالـه هـذا ایـن شـمار مـی  های عمـده و مهـم بـهمساله

ــا اهمیــت مــدیریت نیروی ــهاســت؛ ت ــرای ریزی نیرویانســانی و برنام انســانی ب

ــاز ــایف س ــام وظ ــی انج ــه از روش تحلیل ــن مقال ــردد. در ای ــخص گ مانی مش

ــت.  ــده اس ــتفاده ش ــت، اس ــی اس ــای کیف ــه از رویکرده ــروری ک ــوا و م محت

ــه ــان مییافت ــی نش ــن بررس ــههای ای ــه برنام ــد، ک ــتخدام، ده ــرای اس ریزی ب

ــابی نیروی ــوزش و ارزی ــداف، توســعه و گســترش، آم ــق اه انســانی باعــث تحق

 .گرددسازمان می وری در یکهدر نهایت امر موجب بهر
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 .مقدمه 1

ترین عامل و منبع پیشرفت جوامع و انسانی با اهمیتدر زمان فعلی در میان منابع سازمانی، نیروی

سازمانارزشمند در  تولید  عامل  تلقی  ترین  پیشرفته  بهمیهای  نیرویشود.  دیگر،  هر  تعبیر  انسانی 

ایجاد و  رقابتی  مزیت  زاینده  اصلی  منبع  قابلیتسازمان  بهکننده  سازمان  همان  اساسی  شمار های 

فرود رود.می و  فراز  میبررسی  نشان  انسانی  منابع  توسعه  اهمیت های  و  نقش  امروزه  ،که  دهد 

یش نمایان گردیده است. از این رو در عصر جدید  ها بیش از پ انسانی در رشد و توسعه سازماننیروی

به مدیریت  حوزه  در  انسان  سرمایه به  بیعنوان  میای  نگاه  باارزش  و  فرایند  پایان  در  کنند. 

ریزی ارائه گردد تا  انسانی لازم است. در قدم نخست تعریف از برنامهریزی نیرویتحلیل برنامهوتجزیه 

برنامه نیرویمفهوم  سازمانی  انسانی  ریزی  هر  در  بشری  نیروی  تأمین  برای  باشد.  شده  واضح 

میبرنامه تدوین  دیگر  های  طرف  از  و  نمایند  پر  را  نیروی  کمبود  قسمت  در  موجود،  خلا  تا  شود 

میبرنامه و  ریزی صورت  سازمان  تقاضای  به  نظر  را  موجود  کارمندان  و  کارکنان  ظرفیت  که  گیرد 

 میزان پیشرفت جامعه ارتقا دهند.  

انتخاب می         برای مطابق عنوان و موضوع تحقیق روش کار  را  اهداف  گردد. روش مسیر تحقق 

می  تسهیل  و ضرورت یک محقق  مفاد  قراردادن  مدنظر  با  مقاله  این  نوشتن  در  لحاظ  بدین  نماید. 

برنامه نیرویوظایف  و ریزی  اسناد  بررسی  روش  و  محتوا  تحلیل  روش  کیفی،  رویکرد  از  انسانی 

ای کار گرفته شده همچنان در این تحقیق از منابع و کتب معتبر علمی  نی روش کتابخانهمدارک یع

سازمان  ارشد  مدیران  و  کارگذاران  که  است،  این  مقاله   تحریر  از  هدف  است.  شده  ها؛  استفاده 

برنامهاطلاعات همه نیروی جانبه در مورد  و ریزی وظایف  استخدام  و در جهت  نموده  انسانی کسب 

 احد تازه و ضروری اقدام نمایند.  ایجاد و

منظور  ی شغل در سازمان به انسانی عبارت از مطالعهریزی نیروی تجزیه و تحلیل شغل  و برنامه       

نحوه و  میزان  نوع،  فعالیتشناخت  گرفتن  انجام  همچنین ی  و  کاری  محیط  شرایط  شغلی،  های 

لیل شغل عبارت از مطالعه و بررسی شغل  توان گفت که تجزیه و تحشرایط احراز آن. بنابراین، می

بردن به ماهیت یک شغل و تعیین شرایط احراز آن از نظر دانش، مهارت و یا نوع رفتار  منظور پیبه

انسان  است. ارزش با وجودی که  با  و مهمها  منابع  بهترین  عامل دستیابی  باشند،  ها میهدف  ترین 

انسان اهمیت  و  نقش  مدیران  فراماغلب  را  میها  میوش  تصور  زیرا  انسانی  کنند،  نیروی  کنند 

ها با تغییرات و نحولات شدیدی  باشد، درحالی که امروزه سازمانموردنیاز همیشه در دسترس می
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تواند در محیط متلاطم کنونی،  انسانی متخصص و خلاق میرو هستند و تنها نیرویدر محیط روبه 

 (. 76، ص 1401هم کند)زارعی متین، ها را فراموجبات حفظ حیات و پیشرفت سازمان

هدف از تجزیه و تحلیل وظیفه نیروی انسانی، تهیه و تنظیم دو فرم اساسی وظیفه و شرایط         

مطالعه و  بررسی  در  که  را  اطلاعاتی  حقیقت  در  است.  به آن  وظیفه  یک  میی  دو  دست  به  آوریم. 

تقسیم می اطلاعات جمعقسمت  از  یک بخشی  و بخش    آوری شده نماییم:  است  به وظیفه  مربوط 

کند، فرم  دیگر آن مربوط به شاغل است. با استفاده از اطلاعاتی که وظیفه و محتوایی آن را بیان می

ویژگی و  مورد سازمان  اطلاعاتی که در  و  انجامشرح وظیفه  برای  لازم  آمیز یک دادن موفقیت های 

(. مقصود 31، ص 1399گردد)سروری، یوظیفه مهم است، فرم شرایط احراز وظایف تهیه و تنظیم م

برنامه نیرویاز  پستریزی  در  افراد  گماردن  برای  که  است  این  برمبنای  انسانی  خالی،  های 

رود خالی شود و یا این وظایف  هایی را تدوین کرد: وظایف را که انتظار میهای زیر برنامهبینیپیش

برنامه  ی دواطلبان داخلی احراز گردد یا دواطلبانبه وسیله از  ریزی خارجی. بنابراین، عبارت است 

 (. 64، ص 1394جهت گماشتن افراد در وظایف خالی کنونی یا آینده باشد)دسلر، 

ویژگی       در  تغییرات  نیرویایجاد  کیفی  و  کمی  باعث  های  سازمان،  مختلف  سطوح  در  انسانی 

برنامهمی مسله  که  نیرویگردد  از  ریزی  استفاده صحیح  و  قرار انسانی  خاص  توجه  مورد  کارکنان، 

برنامه اقتصادی مرهون  پیشرفت  اینکه هرگونه  به  باتوجه  نیرویگیرد.  انسانی در سطح  ریزی دقیق 

برنامه اصلی  خطوط  امروزه  و  است  نیرویسازمان  تآمین  و  آموزشی  در  ریزی  موردنیاز  انسانی 

 انسانی شده است.ریزی نیرویهای مختلف، تابع برنامهسازمان

ی این نیرو،  دهندهانسانی آن است. عوامل تشکیلترین منبع هر سازمان، نیرویبدون شک مهم       

و   استعداد  توان،  باشند،  داشته  کافی  انگیزش  چنانچه  که  هستند  شعوری  و  احساس  با  موجودات 

های آن را به حرکت در خواهندآورد.  گرفت و چرخمهارت خود را در خدمت سازمان بکار خواهند

نیروییرو به  سازمان  هر  پسشرفت  و  موفقیت  برای همرفته  و  داشته  مستقیم  بستگی  آن  انسانی 

برنامه باید  سازمان  هر  موردنیاز  انسانی  نیروی  آموزش  و  نگهداری  نمود)لاجوردی، تآمین،  ریزی 

 (. 208، ص 1394

 ریزی . تعریف برنامه 2

یزی در زندگی خویش پی برد آن را  رهنگامی که آدم در مسیر رشد عقلانی خود، به ضرورت برنامه

بهدر نظام اجتماعی  ابزاری در خدمت مدیریت و رهبری، مورد توجه قرار داد؛ در واقع  های  عنوان 



49                                                                   انسانی در سازمانریزی نیرویتحلیل وظیفه برنامه و تجزیه 

خواهیم به آن برسیم. با توجه  ریزی همانند پلی است، میان جایی که هستیم و جایی که میبرنامه

های متعدد صورت گرفته است. از آن تعریف   های سازمانی ریزی در فرایند فعالیتبه اهمیت برنامه

ی برنامه و ریزی ترکیب شده است، برنامه به معنی راه و روشی که از نظر  ریزی از دو کلمهبرنامه

ها و  ی راههایی که باید محدودهریزی تدوین و تعیین فعالیتباشد و برنامهآینده متکی میزمانی به

توان چنین نتیجه گیری کرد که  کوتاه میپذیرد. در بیان  شده انجامهای مشخصدر چهارچوب روش 

بهبرنامه رسیدن  بهتر  برای  مناسب  روشی  و  راه  انتخاب  یعنی  شریعتمداری،  ریزی  گویند)  را  هدف 

 (.  49، ص 1398

 انسانی چیست؟ . مدیریت نیروی 3

از وظیفه مدیریت  ها و اقامات مورد نیاز برای اجرای بخشی  انسانی سیاستمقصود از مدیریت نیروی

جنبه با  که  کارمنداست  برای  بویژه  دارد،  بستگی  کارکنان  فعالیت  از  به  هایی  دادن  آموزش  یابی، 

کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای کارکنان سازمان است.  

 :شودها و اقدامات در برگیرندة موارد زیر میبرای مثال، این سیاست

 تحلیل شغل ) تعیین ماهیت شغل هر یک از کارکنان (؛ و. تجزیه1

 انسانی و کارمندیابی؛ ریزی نیروی. برنامه2

 . گزینش داوطلبان واجد شرایط؛ 3

 کارکنان تازه استخدام شده؛ دادن به. توجیه و آموزش 4

 . مدیریت حقوق و دستمزد ) چگونگی جبران خدمات کارکنان (؛ 5

 انگیزه و مزایا؛ . ایجاد 6

 عملکرد؛ . ارزیابی7

 . برقراری ارتباط با کارکنان ) مصاحبه، مشاوره و اجرای مقررات انضباطی (؛ 8

 انسانی و آموزش؛ . توسعه نیروی9

 (. 2، ص 1394سازمان)دسلر،. متعهد نمودن کارکنان به10

مانی از طریق شناسایی  پرکردن مشاغل ساختار سازانسانی عبارت از در تأمین نیرویوظیفه مدیریت 

نیروینیازمندی جایهای  انتخاب،  استخدام،  دسترس،  در  افراد  کردن  ذخیره  تشویق،  کار،  گزینی، 

می نیاز  مورد  افراد  آموزش  و  جبران  مقالهارزیابی،  با  حدودی  تا  که  تعریفی  و  نزدیک  باشد.  ما  ای 

دهد چطور سازمان  یص میانسانی، روشی است که از طریق آن مدیریت تشخاست، مدیریت نیروی
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از موضع فعلی بهمی از طریق طرح تواند  نیرویریزی تلاش میموضع مورد نظر برسد.  انسانی  شود، 

دست آید و از این راه، هم سازمان و هم افراد سازمان  تعداد مورد نیاز، در زمان مناسب بهمناسب، به

 (. 168، ص 1398منافع مورد نظر خود برسند)کیومرثی، به

 انسانی  . وظایف نیروی 4

 انسانی عبارت اند از:وظایف نیروی

استراتیژی 1 تدوین  نیروی.  نهادینههای  و  سازمان  استراتیژی  راستای  در  رویکرد  انسانی  سازی 

 مدیریت استراتیژیک نیروی انسانی؛ 

 بندی مشاغل؛ تحلیل و طراحی و ارزشیابی و طبقهو. تجزیه2

برنامه3 نیر.  تأمین  برای  سالویریزی  در  سازمان  موردنیاز  برنامهانسانی  اساس  بر  آینده  های  های 

 استراتیژیک؛ 

 . کارمندیابی یعنی شناسایی کسانی که از شرایط بالقوه استخدام در سازمان برخودارند؛4

 ترین افراد برای تصدی مشاغل در سازمان؛  . انتخاب شایسته5

 کنان جدید به سازمان؛پذیری کارهای جامعه. استخدام و تنطیم برنامه6

 . طراحی سیستم جبران خدمات اعم از حقوق و دستمزد و مزایای رفاهی؛ 7

 . طراحی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان؛ 8

 . طراحی سیستم پاداش فردی و تیمی؛ 9

 کارکنان؛ . توسعه منابع انسانی از طریق آموزش 10

 غلی؛ انسانی با جانشین پروری و طراحی مسیر ش. توسعه نیروی11

شوراهای 12 به  مربوط  مسائل  حل  و  کار  روابط  کار،  محیط  امنیت  و  صحی  سیستم  طراحی   .

 کارگری؛ 

 . طراحی سیستم انضباطی و ضوابط اخلاقی؛13

حساب14 و  عمودی  درونی)همسویی  رسی  حساب  هم.   ( بیرونی  نیروی  رسی  افقی(  سویی 

 (. 12، ص 1400انسانی)قلی پور، 

 انسانی  ریزی نیروی . تعریف برنامه 5

نیروی بهبرنامه  است که  فرایندی  آن سازمان معین میانسانی  اهداف  وسیله  به  نیل  برای  که  کند، 

هایی، برای چه مشاغلی و در چه زمانی نیاز دارد.  خود به چه تعداد کارمند، با چه تخصص و مهارت 
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برنامه دیگری  تعریف  به  نیرویبنا  بهریزی  است،که  فرایندی  آنانسانی  داخل  عرضه   وسیله  در  کار 

شود. پس از تعاریف  سازمان و خارج از آن با تقاضای سازمان برای نیروی انسانی، مطابقت داده می

وسیله آن ورود افراد باشد، که بهانسانی جریانی میریزی نیروی توان نتیجه گرفت: برنامهمختلف می

بینی و برای آن به  از سازمان، پیش ها ها در داخل سازمان و خروج آنسازمان، حرکت و گردش آنبه

برنامهگونه میای  سازمان  ریزی  مسئولان  شد،  خالی  پستی  سازمان  جای  هر  در  هرگاه،  که  شود، 

شایسته نیروی  همیشه  و  نشوند  باشند)سعادت،  غافلگیر  داشته  آماده  پست  آن  تصدی  برای  ای 

 (. 58، ص  1394

انسانی است. تحقیقات  مدیریت نیروی  ترین عنصر در یک برنامهمهمانسانی،  ریزی نیرویبرنامه       

گیرترین ها و در عین حال وقتترین مسئوولیتانسانی از مهمریزی نیرویدهد، که برنامهنشان می

برنامههای مدیریت میفعالیت نیروی باشد.  اطمینان ریزی  با آن  انسانی فرایندی است، که مدیریت 

تعدادمی نیروی  یابد که  انواع  اهداف و  به  و دستیابی  انجام وظایف  برای  نیاز  موقع  انسانی لایق در 

برنامه در  دارد. کلا  وجود  نیروی سازمانی  اساسی صورت میریزی  اقدام  سه  و  انسانی  بررسی  گیرد. 

نیروی پیشارزیابی  و  بررسی  موجود؛  شرایط  انسانی  در  و  آینده  در  سازمان  انسانی  نیازهای  بینی 

؛ ایجاد و توسعه یک برنامه موفق برای تأمین نیازهای انسانی سازمان، در صورت انجام درست  متغیر

می اطمینان  سازمان  مذکور،  نیرویاقدامات  موجودی  و  تدارک  مییابد  صحیح انسانی  انجام  تواند 

 (. 74، ص 1401عملیات سازمان را تضمین کند)زارع متین، 

 انسانی ریزی نیروی . اهداف برنامه 6

انسانی این است تا اطمینان حاصل شود که کارکنان مورد نیاز به صورت  ریزی نیرویدف از برنامهه

 تحلیل عوامل زیر ممکن است:وشوند و این کار از راه تجزیهدائم و مناسب تأمین می

خارجی: عوامل  مهارت  الف.  پستمثل  کنونی،  و  موردنیاز  واحدهای  گسترش  و  خالی،  یا  های  ها 

 و کاهش نیروی انسان؛ ها گروه

گردد. کاربرد کامپیوتر برای تأمین و حفظ اطلاعات کار میسر می: مثل بازار نیرویب. عوامل خارجی

انسانی  ریزی نیرویها را قادر ساخته است که کارآیی بالای در زمینة برنامهدر باره کارکنان سازمان

 (. 640، ص 1400داشته باشد)استونر و همکاران، 

انسانی عبارت از انکشاف، بهبود و توانایی اداره جهت رسیدن به اهداف آن ریزی نیرویامههدف برن

برنامهمی هدف  نیرویباشد.  سال ریزی  برای  اداره  ضرورت  مورد  افراد  تعداد  تعیین  با  های انسانی 
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خروج  و  ورود  همچنین  دارد،  سروکار  کارکنان  تقاعد  ارتقاء،  آموزش،  انتخاب،  جهت  آینده 

احصائیه نیروی را  میانسانی  پیشگیری  را  اداره  موردنیاز  وسایل  و  تسهیلات  و  بینی نماید 

 (. 34، ص1398کند)ستانکزی، می

 ریزی استراتیژیک . برنامه 7

برنامه بازار امروز  تکنالوژی،  اقتصاد،  مانند،  محیطی  عوامل  در  شدید  تغییرات  به  توجه  با  ریزی 

مالی، ماهیتی استراتیژیک  جامعه، مواد اولیه، تأمین منابع  کار، قوانین دولتی، فرهنگ عمومینیروی

برنامه بنابراین  هدفدارد.  به  دستیابی  برای  ابزاری  استراتیژیک  به ریزی  استراتیژیک  شمار های 

به  می ناظر  است،  وسیع  فعالیت  میدانی  نظر  از  و  درازمدت  برنامه  یک  استراتیژیک  برنامه  رود. 

،  1398های سازمانی است)شریعتمداری،  زمانی، و شامل تعیین هدفهای ساهای تمام واحدفعالیت

 (. 59ص 

 ریزی استراتیژیک  انسانی با برنامه ریزی نیروی . ارتباط برنامه 8

برنامه آغازین  نیروینقطة  اثربخش  یا مأموریت آن است که معمولا  ریزی  نیت کلی سازمان  انسانی 

ریزی استراتیژیک یا برنامة ادارة کسب و کار سودآور  هشوند. برنامشکل بیانیة مأموریت تدوین میبه

ریزی استراتیژیک توسعه اهداف و شود. بخشی از برنامهآمیز، از بیانیة مأموریت منتج میو موفقیت

برنامه ارتباط  توالی  واقع  در  است  سازمانی  برنامهمقاصد  و  استراتیژیک  نیروی ریزی  را ریزی  انسای 

بیان دمی این گونه  بیانیهتوان  تدوین میاشت، در قدم نخست  مأموریت  برنامهای  بعدا  ریزی گردد 

کوتاه و  بلندمدت  اهداف  شکل  به  برنامهاستراتیژیک  اخیر  در  و  گردیده  تدوین  ریزی مدت 

 (.218، ص  1397شود)جزنی، انسانی برحسب نیاز سازمان طرح مینیروی

 انسانی  ریزی نیروی . فرایند برنامه 9

اهداف سازمان  انسانی،نیروی تحقق  برای  به شمار میعامل مهمی  عملکرد  ها  با  باید  روند. سازمان 

انسانی  کرد سازمانی تا حدی زیادی وابسته به عملکرد نیرویکارکنان به اهداف خود برسند و عمل

م طور مطلوب وظایف خود را انجاتوانند بههای لازم را ندارند نمیسازمان است. کارکنانی که قابلیت

انسانی دارای سه مرحله ریزی نیرویگذارند. برنامهسازمانی تأثیر میدهند، در نتیجه بر روی عملکرد 

آنمی مقایسه  و  مذکور  مرحله  انجام سه  با  نیرویباشد،  مدیر  نیازها،  ها  تعیین  موقعیت  در  انسانی 

توانایی و  مهارت  سطح  بهبود  می مازادها،  قرار  موجود  منابع  سازماهای  در  گیرد.  که  صورتی  در  ن 

نیاز در  انسانی مواجه باشد باید منابع بیرونی را برای تأمین افراد مورد بعضی سطوح باکمبود نیروی
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بعضی   در  سازمان  که  صورتی  در  نماید.  استخدام  و  گزینش  و  کارمندیابی  به  اقدام  و  بگیرد  نظر 

م، کاهش ساعات کاری، تقاعد  انسانی مواجه باشد باید با محدودکردن استخداسطوح با مازاد نیروی

احتمالا خاتمه نیرویزودرس و  از کارکنان  را کاهش دهد. در بعضی  دادن به خدمت بعضی  انسانی 

گیرد، نهایتا ممکن است  باشد اقدامی انجام نمیانسانی برابر میسطوح چون عرضه و تقاضای نیروی

توانایی و  مهارت  سطح  بهبود  و  تغییر  نیرویبه  از  برخی  این  اهای  در  که  باشد  نیاز  موجود  نسانی 

 شود.  های آموزش و پرورش، ایجاد و توسعه داده میصورت برنامه 

بینی طولانی تر باشد از دقت برآورد، کاسته می شود. در  نکته دیگر این که هر چه زمان پیش       

سانی مورد نیاز را انبرنامه های بلند مدت برای مثال پنج ساله، نمی توان به طور دقیق میزان نیروی 

انسانی هم تحت تأثیر تغییرات عوامل  تعیین کرد. علاوه بر فعالیت های سازمانی، تقاضا برای نیروی

انسانی مانند تقاعد و استعفاء و  محیطی و سازمانی مانند تغییر در خط تولید و تغییرات در نیروی 

برنامترک باشد،  شدیدتر  تغییرات  این  هرقدر،  دارد.  قرار  نیروی هخدمت  تعیین  ریزی  و  انسانی 

پیچیده سازمان  انسانی  مشکلاحتیاجات  و  میتر  سلسله  تر  یک  از  استفاده  با  حال  هر  در  گردد. 

 انسانی مورد نیاز باید تعیین گردد. های مربوط، نیرویروش

 انسانی موردنیاز  بینی نیروی های پیش . روش 10

ها  کنند. برخی از این روشای متعددی استفاده میهانسانی موردنیاز از روشبینی نیرویبرای پیش

می کمی  غیر  دیگر  برخی  و  آنکمی  از  استفاده  و  فعالیتباشد  و  خدمات  یا  تولید  نوع  به  های  ها 

از   باشد  بیشتر  نامعینی محیطی  و  عوامل محیطی شدیدتر  تغییرات  هر چه  دارد.  بستگی  سازمانی 

پیشروش برای  غیرکمی  نیرویهای  می  انسانیبینی  استفاده  بهبیشتر  روششود؛  های  هرحال 

 بینی عبارت اند از: پیش

 آوری اطلاعات از کلیه واحدهای سازمانی  الف. روش جمع 

گردد  بالا برآورد میترین سطح سازمانی تا سطوحانسانی سازمان از پایینبراساس این روش، نیازهای

پیش نهایتا  سازو  استخدامی  احتیاجات  کل  از  جامع  میبینی  صورت  سطح  مان  هر  درواقع  گیرد. 

ها به  آوری و بررسی آنانسانی با جمعکند و مدیر نیرویسازمانی، نیازهای انسانی خود را برآورد می

نیروی قرار انسانی موردنیاز سازمان میبرآورد کل  زیاد  استفاده  این روش بدین دلیل مورد  پردازد. 

میزان احتیاجات انسانی واحد خود  ز هر شخص دیگر به گیرد که مدیر و سرپرست هر واحد بهتر امی

 آگاه است. 
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 تحلیل روند   و  ب. تجزیه 

تأثیر می استخدام  بر سطح  دارند که  عوامل در سازمان وجود  عوامل  بسیاری  این روش  در  گذارد. 

می شناسایی  استخدام  سطح  بر  بررسی  مؤثر  گذشته  در  مربوط  عوامل  تأثیر  میزان  سپس  گردد، 

و  می مهمشود  شناسایی  نیروی با  میزان  گذشته،  استخدام  سطح  تعیین  در  عامل  انسانی  ترین 

می برآورد  عامل  آن  از  استفاده  با  آینده  در  سطح  موردنیاز  در  مؤثر  عوامل  که  است  بدیهی  گردد. 

های تولیدی میزان تولید، های مختلف یکسان نخواهد بود، برای مثال شرکتاستخدام برای سازمان

ترین عامل خواهد بود. در هر  ها تعداد محصلان، مهمها تعداد بیماران، برای پوهنتون ستان برای بیمار

تجزیه و  روند گذشته  بررسی  و  مؤثر  عوامل  یا  و  عامل  با شناسایی  آنوسازمان  ارتباط  با  تحلیل  ها 

عمیم داده  آینده تگردد؛ در واقع روند گذشته بهانسانی آینده تعیین میسطح استخدام، میزان نیروی 

انسانی باید مدنظر باشد. در واقع چون شود. البته در استفاده از این روش، سطح کارآیی نیرویمی

از   یکی  باشد.  توجه  مورد  باید  آینده  در  آن  تغییرات  نیست  ثابت  زمان  طول  در  افراد  کارآیی 

میتکینک  قرار  مورداستفاده  روش  این  در  معمولا  که  آماری  تجزیههای  رگرسیون  تحوگیرد،  لیل 

انسانی مورد نیاز( و یک یا چند  تحلیل رگرسیون یک متغیر وابسته ) مانند نیرویواست. در تجزیه 

متغیر مستقل ) مانند حجم تولیدات و خدمات، میزان کارآیی ( وجود دارد و با بررسی میزان ارتباط 

 گردد. تحلیل میوه ها، میزان تغییر متغیر وابسته بر اساس تغییرات عوامل مستقل تجزیآن 

 دلفی پ. تکنیک 

تحلیل روند، مطلوب است، گاه  وانسانی، مانند تجزیهبینی نیرویهای کمی پیشبا وجودی که روش

 های کارشناسان استفاده کنیم:  به دلایل زیر، ناگزیریم از نظریه

غیره در تحولات آتی  . در مواردی که عوامل کیفی از قبیل متغیرهای سیاسی، اجتماعی، روانی و  1

 دخیل باشد؛ 

 های تاریخی وجود ندارد یا بروز اتفاقات جدیدی در آینده؛ . در مواردی که داده2

پیش3 برای  گذشته  اطلاعات  از  استفاده  و  کند  تغییر  مؤثر  عوامل  که  مواردی  در  آینده  .  بینی 

 نادرست باشد. 

دلفی یک  دلفی استفاده شود. تکینکتکنیکشود از نظریات کارشناسان یا از  در این موارد سعی می

به برای  رسمی  بهدستروش  طریق  از  متخصص  تعدادی  بین  در  عمومی  توافق  کارگیری آوردن 

 شرح زیر است: باشد. مراحل اجرایی این روش بهپرسش و پاسخ می
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 آینده؛ انسانی مورد نیاز در سال. تعیین مسئله، برای مثال تعدادی نیروی1

 توانند در بارة مسئله مورد نظر قضاوت کنند؛ شناسان مختلفی که می. تعیین کار2

 نامه برای بررسی ابعاد مختلف مسئله و ارسال آن برای کارشناسان موردنظر؛ . تهیه پرسش3

 بندی نتایج؛ شده و بررسی و جمعهای تکمیلنامه. دریافت پرسش4

 نامه؛ ت تکمیل مجدد پرسشها جه. ارسال نتایج برای کارشناسان و در خواست از آن 5

 گردد. تحلیل میوتوافق عمومی، بررسی و تجزیه . پس از تکمیل آن، نتایج برای حصول به 6

گردد. بنابراین به در صورت عدم حصول نتیجه مورد توافق، مرحله پنج و شش تکرار می

بینی احتمال وقوع  یشانسانی مورد نیاز آتی یا پ سطح نیرویتوان به راحتی بااستفاده از این روش می

 یک رویداد در شرایط نامعین دست یافت. 

 سازی ت. شبیه 

واقعی مورد تجزیه در شبیه گیرد. یک  تحلیل قرار میوسازی به کمک کامپیوتر، مدل یک سیستم 

سازی وضعیت واقعی سیستم را از طریق مدل، تصویری از سیستم واقعی است. بنابراین، مدل شبیه

م نشان  ریاضی  پیشیمنطق  در  مدل  این  از  استفاده  برای  نیرویدهد.  باید  بینی  موردنیاز،  انسانی 

سازی  2های شبیهکلیه متغیرهایی که با سطح استخدام ارتباط دارد، بررسی گردد. از طریق برنامه

سازی، مدیر پرسنل در  وارد حافظه کامپیوتر گردد. سپس با سوالات چی چیزی اگر... از مدل شبیه 

 گیرد.  ی انسانی مورد نیاز قرار مین نیرموقعیت تعیی

 انسانی موجود . بررسی و ارزیابی نیروی 11

نیروی سازمانبرآورد  در  موجود  بهانسانی  کوچک  میهای  صورت  سازمانآسانی  در  اما  های  گیرد، 

نیروی دقیق  و  کامل  برآورد  است.  پیچیده  قدری  آن،  دقیق  برآورد  شامل  بزرگ،  موجود،  انسانی 

افراد در تمام سطوح میتعیین تع افراد،  باشد. درواقع این پیشداد و نوع  از نام  بینی شامل لیستی 

ها است.  های و مهارتهای ارزشیابی، میزان حقوق، تواناییهای قبلی، نرختحصیلات، آموزش، تجربه 

نی سازمان در  انسامنظور مقایسه آن با احتیاجاتانسانی، این اطلاعات بهریزی نیرویاز دیدگاه برنامه

برای فعالیت استعداد موجود  البته شناسایی  های دیگر سازمان هم مفید واقع  آینده ضروری است. 

میمی مثال  برای  تواناییگردد،  بررسی  برای  اطلاعات  این  از  نیرویتوان  بررسی بالقوه  انسانی، 

افراد در آینده، برراهبرد  رسی وضعیت رقابتی  های دیگر و گسترش سازمان، بررسی توان مدیریتی 

ها استفاده نموده. برای این  ها و تهدیدانسانی رقبا و بررسی فرصتسازمان باتوجه به وضعیت نیروی
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طور دقیق بررسی و برآورد گردد از این ابزارهایی باید استفاده  انسانی موجود در سازمان به که نیروی 

 باشد.  مینموده. این ابزارها شامل موجودی مهارت و موجودی مدیریت  

 مهارت    الف. موجودی 

نیروی استعداد  ارزشیابی  برای  معمول  ابزارهای  از  موجودی یکی  از  استفاده  موجود،  های  انسانی 

موجودی است.  تواناییمهارت  از  لیستی  شامل  مهارت  و های  تحصیلات  استعدادها،  تجربیات،  ها، 

می غیرمدیریتی  کارکنان  مستلزم  آموزش  مهم،  این  انجام  کلیه باشد.  از  مذکور  اطلاعات  انتقال 

شده باشد،  انسانی به طور کامل تدوینریزی نیروی انسانی است. اگر نظام برنامهواحدی نیروواحدها به

نیرویبرای مثال سیستم به آسانی صورت های اطلاعاتی  این مهم  باشد  اجرا شده  انسانی تدوین و 

 ر باشد: ها باید شامل اطلاعات زیگیرد. موجودی مهارتمی

 . اطلاعات شخصی مانند: سن، جنس و سایر موارد؛1

 عهده داشته است؛ کاری و تاریخچه مشاغلی که به. تحصیلات، آموزش، تجربیات2

 شده و توافقاتی؛ ویژه مانند: عضو انجمن تخصصی بودن، جوایز اخذ های. توانایی3

 های سرپرستی؛ . ارزشیابی4

 های جسمی و روحی؛ . توانایی5

 اهداف شغلی. . 6

 بدیهی است، که اطلاعات مذکور باید بروز باشند.  

 مدیریت  ب. موجودی  

سازمان میموجودی  سرپرستان  و  مدیران  درباره  اطلاعات  شامل  استعداد مدیریت،  آن،  با  که  باشد 

برآورد می این موجودی بهمدیریتی سازمان  افرادی میگردد.  استعداد و  شناسایی  پردازندکه دارای 

می نیز  مدیریت  میتوانایی  و  پستباشند  مدیران  برای  جایگزینی  باشند.  توانند  سازمان  بالای  های 

نوع این  در  موجود  در   اطلاعات  است. همچنین  مهارت  موجودی  اطلاعات  مشابه همان  موجودی، 

 ها و استعداد در حرکت به های آن ها و ضعفهای گذشته مدیران، تواناییها و شکستباره موفقیت

میپست دست  به  اطلاعاتی  بالاتر،  مدیریتی  موجودیهای  یعنی  فوق،  ابزارهای  با  و  دهد.  مدیریت 

نیرویموجودی  مدیران  میمهارت،  استعدادانسانی  کنند.  توانند  شناسایی  را  سازمان  درونی  های 

نیروی ارزیابی  و  میبررسی  فرصت  سازمان  مدیران  به  موجود  ضعفانسانی  تواناییدهد  و  ی  هاها 

برنامه روی  بر  آن  نتایج  کنند.  بررسی  رقبا  وضعیت  به  توجه  با  را  بلندریزیسازمان  و  های  مدت 
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از تواناییاستراتیژیک تأثیر می انسانی مناسب برخوردار نباشد، ممکن است در  گذارد. اگر سازمانی 

سازمان  برون   طانسانی در محیعرضه نیرویهای استراتیژیک خود تجدیدنظر بکند و باتوجه به برنامه

کار، راهکارهایی را دنبال بنماید که دستیابی به اهداف را ممکن سازد. بنابراین بررسی و بازار نیروی 

توانایی دقیق  ارزیابی  درونیو  استعداد  و  میها  برنامهسازمان  بازبینی  و  تدوین  در  های  تواند 

 عنوان یک بازخورد مؤثر عمل کند.  استراتیژیک سازمان به

 انسانی  قایسه احتیاجات و موجودی نیروی . م 12

نیروی  به  سازمان  احتیاجات  تعیین  از  نیروی پس  موجودی  بررسی  و  مدیران  انسانی  انسانی، 

میمنابع مهم  جنبه  دو  این  مقایسه  به  برنامهانسانی  هدف  یکسانپردازند.  برآوردهای  ریزی  کردن 

نیروی وعرضه  ایتقاضا  انجام  با  است.  آینده  در  استخدام،  انسانی  به کارمندیابی،  مقایسه، مدیران  ن 

پردازند تا به  هایی از این قبیل میکاری، تقاعد، آموزش و توسعه و فعالیتجابجایی، کاهش ساعات

انسانی در بعضی از سطوح باید  برابری تقاضا و عرضه دست یابند. بنابراین، در صورت کمبود نیروی 

شود،  به پرداخته  انتخاب  و  مازاد کارمندیابی  وجود  بهبود  به  باید  احتمالا  سطوح  بعضی  در 

 گیرد: انسانی در برخی سطوح، اقدامات زیر صورت مینیروی

 الف. محدودکردن استخدام  

کار با عدم  برد، کاهش نیرویهنگامی که سازمان، خط و مشی محدودکردن استخدام را در کار می

گیرد. افراد جدید فقط هنگامی استخدام  میکنند، صورت  گزینی افرادی که کارشان را ترک میجای

شوند که عملکرد کل سازمان تحت تأثیر باشد، برای مثال: اگر یکی از افراد واحد کنترل کیفیت  می

ها را  شود. اما اگر سازمان تمام آنگزین این فرد نمیکه چهار نیرو دارد و انصراف بدهد، کسی جای

اقل بعضی  از دست بدهد، می را جایاز آنکوشد که حد  عملیات  ها  ادامه صحیح  از  تا  گزین کند 

 مطمئین گردد.  

 کاری ب. کاهش ساعات 

ساعات از  تقاضا  کاهش  برابر  در  میمعمولا  کاسته  اضافهکاری  ساعات  مثال  محدود  شود،  کاری 

 یابند.  کاری افراد قراردادی و روزمزد کاهش میگردد و یا ساعاتمی

 پ. تقاعد زودرس و بازخرید 

انسانی است. اگر تمایل لازم ایجاد  اعد رودرس و بازخرید، راه دیگر برای کاهش موجودی نیرویتق

می استقبال  ابزار  این  از  کارکنان  برخی  سازمانگردد  که  مهمی  اقدامات  از  یکی  توانند  ها میکند. 
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افراد مازاد سازمان انجام دهند آموزش مهارت و آماده کردن آن  برای اشتغال دربرای  سطوحی    ها 

نیروی کمبودی  با  که  نهاست  گیرد،  صورت  مهم  این  اگر  هستند.  روبرو  همین انسانی  از  تنها 

گردد،  های کارمندیابی و استخدام کم میشوئد و از هزینهموجود در مشاغل دیگر استفاده مینیروی

،  1396ضی،  یابد)فیوری هم بهبود میرود و سطح بهرهبلکه سطح روحیه و رضایت کارکنان بالا می

 (. 87ص 

 . مناقشه 13

انسانی مطالب و موضوعات به بحث گرفته شده است که  ریزی نیروی تحلیل وظیفه برنامه ودر تجزیه 

انسانی خیلی مهم و ارزنده باشد. اما این را نباید فراموش کرد،  تواند برای مدیران ارشد و نیرویمی

برنامه  تعریف  خود  پیرامون  نظر  و  دیدگاه  تفاوت  نیرویکه  برخی ریزی  دارد.  وجود  نیز  انسانی 

نیروی برنامه میریزی  سازمان  از  خارج  و  سازمان  داخل  در  کار  عرضه  فرایند  را  ولی  انسانی  دانند 

انسانی  انسانی را فرایند مدیریت که در برگیرنده تعداد و انواع نیرویریزی نیرویتعداد دیگری برنامه

وظایف و دستیابی به اهداف سازمان تعریف نموده است. این را  لایق و شایسته در موقع نیاز برای  

ریزی استراتیژیک با همدیگر رابطه نزدیک  انسانی و برنامهریزی نیروینباید فراموش نمود که برنامه

سازمان در  برنامهدارد.  کوتاهها  و  بلندمدت  اهداف  شکل  به  استراتیژیک  بعدا  ریزی  و  تدوین  مدت 

 گیرد.  نسانی برحسب نیاز سازمان صورت میاریزی نیرویبرنامه

 های متعدد استفاده نمود. برخی روشتوان از روش انسانی مورد نیاز میبینی نیرویبرای پیش       

از کلیه واحدهای سازمانی را ضروری پنداشته؛ تعدادی دیگر بر تجزیهجمع  تحلیل وآوری اطلاعات 

ترین عامل در  تحلیل روند مهمواهمیت قایل هستند. تجزیهجایی کارکنان  روند استخدام و یا جابه

می استخدام  سطح  سازمانتعیین  هدف  و  موضوع  ماهیت،  به  مطابق  استخدام  واقع  در  ها  باشد. 

انسانی نظر به زمان متغیر است. روش  گیرد. این را نباید فراموش نمود که کارآیی نیرویصورت می

تحلیل روند از نظریه  ودلفی است که برخلاف شیوه تجزیه یکدیگری که بیشتر مورد توجه است تکن

ترین مزیت این تکنیک در این است  شود. عمدهانسانی استفاده مینیرویکارشناسان در مورد نیاز به

شیوه   یا  روش  از  دیگر  بعضی  اواخر  این  در  دارد.  بخش  متخصصین همان  نظر  اتفاق  بر  تأکید  که 

سازی به کمک کامپیوتر، گیرند. در شبیه انسانی مورد نیاز کار مییسازی برای شناسایی نیروشبیه 

تجزیه  مورد  واقعی  سیستم  یک  از ومدل  را  سیستم  واقعی  وضعیت  مدل  این  و  گرفته  قرار  تحلیل 

 دهد.  طریق منطق ریاضی نشان می
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نیروی این که  بهبرای  موجود در سازمان  ابزاانسانی  از  گردد  برآورد  و  بررسی  رها شامل  طور دقیق 

موجودی گرفت.  کار  مدیریت  موجودی  و  مهارت  تواناییموجودی  از  لیستی  شامل  مهارت  ها،  های 

غیرمدیریتی می آموزش کارکنان  و  استعدادها، تحصیلات  موجودی تجربیات،  ولی  مدیریت،  باشند.  

استعداد مدیریتی  شامل اطلاعات درباره مدیران و سرپرستان سازمان می با آن،  سازمان  باشند که 

پردازندکه دارای استعداد و توانایی مدیریت نیز  شناسایی افرادی میگردد. این موجودی به برآورد می

 باشند. می

نیازمندی بهوقتی که  نیروی نیروی های سازمان  تعداد  بررسی موجودی  انسانی  انسانی مشخص شد، 

می عرصورت  و  تقاضا  بین  توازن  ایجاد  کار  این  از  اساسی  هدف  نیرویگیرد.  آینده  ضه  در  انسانی 

دست گرفتن این موضوع و مقایسه نمودن این دو بعد مدیران به کارمندیابی، استخدام، است. با روی

پردازند تا هایی از این قبیل میکاری، تقاعد، آموزش و توسعه و فعالیتجا به جایی، کاهش ساعات

بنابراین، در صورت   یابند.  تقاضا و عرضه دست  برابری  نیرویبه  از سطوح کمبود  انسانی در بعضی 

 کارمندیابی و انتخاب پرداخته شود.باید به

 گیری نتیجه .  14

کند. این امر  موجودی و تدارک منابع انسانی انجام صحیح عملیات سازمان را در آینده تضمین می

برنامه کمک  نیرویبه  میریزی  صورت  برنامهانسانی  نیروی گیرد.  مهمریزی  در  تریانسانی  عنصر  ن 

انسانی، فرایندی است که با آن، احتیاجات سازمان به ریزی نیروی مدیریت منابع انسانی است. برنامه

تجزیه نیروی و  بررسی  متغیر،  بهتحلیل میوانسانی تحت شرایط  و  آن، خط ومشیگردد  و  دنبال  ها 

و  سیستم  شوند  می  ایجاد  سازد،  برآورده  را  نیازها  این  بتوانند  که  امروزه  هایی  یابند.  می  توسعه 

برنامهبرنامه در  دارد.  استراتیژیک  ماهیتی  محیطی،  عوامل  در  شدید  تغییرات  دلیل  به  ریزی ریزی 

های انجام شده، سایر  شود و باتوجه به بررسیمحیطی و تغییرات آن توجه میاستراتیژیک به عوامل 

طرحبرنامه و  میها  توسعه  سازمانی  برنامهای  فرایند  نیرویهیابند.  جنبه  ریزی  دو  شامل  انسانی 

پیش و  بررسی  نیرویاساسی:  به  سازمان  احتیاجات  منابعبینی  ارزیابی  و  بررسی  انسانی  انسانی؛ 

انسانی و مازاد و کمبود در ها بوده و نیرویموجود در سازمان. با انجام دو مرحله مذکور و مقایسه آن

ساز آن،  براساس  و  گردیده  شناسایی  مختلف  بهسطوح  جابهمان  و  آموزش کارمندیابی  و  جایی 

انسانی مورد نیاز،  باید بیان رسمی از اهداف  بینی منابعپردازد. برای تعیین و پیشانسانی مینیروی

به دنبال  های استراتیژیک و طرحبلندمدت سازمان، طرح های عملیاتی سازمان وجود داشته باشد؛ 
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از واحدهای مختلف سازمان؛ تجزیهآوری اطلاع های چون: روش جمعآن از روش تحلیل روند؛  وات 

شبیهتکنیک  در  دلفی؛  شود.  استفاده  کیفی  های  روش  از  بیشتر  متغیر  محیطی  شرایط  در  سازی. 

انسانی موجود باید به بررسی تعداد و نوع افراد موجود در تمام سطوح توجه بررسی و ارزیابی نیروی

آ مقایسه  منظور  به  اطلاعات  این  از نمود.  مطالعه  این  انجام  برای  است.  ضروری  احتیاجات  با  ن 

 ابزارهای موجودی مهارت و موجودی مدیریت کار گرفته شود.  

 . منابع  15

 . مترجمان: علی پارساییان و سید  مدیریت(. 1400استونر، جیمز ای . اف، فری من، آر. ادوارد و گیلبرت، دانیل آر .)

 محمد اعرابی، چاپ هشتم، تهران: انتشارات دفتر پژوهش های فرهنگی       

 . چاپ هشتم، تهران: انتشارات نی. مدیریت منابع انسانی(. 1397جزنی، نسرین. )

 . مترجمان: علی پارساییان و سید محمد اعرابی، چاپ دوازدهم،مبانی مدیریت منابع انسانی(. 1394دسلر، گری .)

 تهران: انتشارات دفتر پژوهش های فرهنگی.      

 . چاپ ششم، تهران : انتشارات مؤسسه بوستان کتاب. مدیریت منابع انسانی(. 1401زارعی متین، حسن.)

 . چاپ اول، کابل: انتشارات سعید.مدیریت تطبیقی منابع بشری(. 1398ستانکزی، ناصر .)

 . چاپ اول، کابل: انتشارات عازم. مدیریت منابع انسانی(. 1399الرحمن .)سروری، خلیل

 . چاپ بیستم، تهران: انتشارات سمت. مدیریت منابع انسانی(. 1394سعادت، اسفندیار .) 

 . چاپ سوم، تهران: انتشارات کوهسار. اصول و مبانی مدیریت(. 1398شریعتمداری، مهدی .)

 انتشارات سمت.(. مبانی سازمان و مدیریت. چاپ پنجم، تهران  1396فیضی، طاهره .)

 . چاپ یازدهم، تهران: انتشارات سمت.مدیریت منابع انسانی(. 1400قلی پور، آرین .)

 . چاپ سوم، تهران: انتشارات علم استادان.مبانی سازمان و مدیریت(. 1398کیومرثی، فیروز .)

 . پژوهشنامه  انکی ایرانریزی نیروی انسانی در سیستم ب بررسی و تحلیل نظام برنامه(. 1398لاجوردی، سیدجلیل .)

 130-123، صص 12، شماره 23اقتصادی دانشگاه شهید بهشتی، دوره      

 

 

 


