
   

 
872 

 

ش
رو

ي 
رس

بر
 

ی
ها

 
رد

آو
بر

(
ضا(

تقا
 

ی
رو

نی
 

ن
ما

از
رس

 د
ي

سان
ان

 

 

 
 

 

 انسانی درسازمان وينیر تقاضا()برآورد هاي بررسی روش
 1مصطفی محسنی

  

  

  چكیده

دیریت منابع انسانی مدر( نیروی انسانی یکی از مباحث بسیار مهم ی)تقاضابرآورد

 مهم از یکی نیروی انسانی همواره بینی و پیش . زیرا از سویی برآوردسازمان است

 از از سوی دیگر ،آید می حساب به ریزی برنامه از شکلی هر ها در جنبه ترین

 ومشکلات انسانی نیروی نیز همین مسأله ها سازمان مشکلات ترین وغامض مهمترین

 آن دنبال و به بشری جوامع بیشتر هرچه پیشرفت با موضوع این .آن ها است پرسنلی

 مدیریت برای هایی را و نیز در مواردی چالش ها ها، فرصت سازمان شدن تر پیچیده

نسبتا زیادی  ابزارهایی و یم كه مدل ها، روش هاشاهد لذا امروزه .است نموده ایجاد

 كیفی روش های از اعم سازمانی، نیروی و برآوردهای انسانی منابع ریزی برنامه برای

 می قرار استفاده هركدام به تناسب اهداف و روش ها مورد كه دارد وجود وكمی

است كه حدود  تحلیلی پژوهش كاربردی، توصیفی و یک حاضر مقاله .گیرند

شانزده تا روش برای برآورد نیروهای انسانی سازمان ها را به عنوان نتایج ویافته های 

  تحقیق جمع آوری و مورد تجزیه و تحلیل قرار داده است.

 

 روش بینی، انسانی، پیش نیروی ریزی برنامه :واژه ها کلید

                                           
  mohseny8899@gmail.com  گرایش مدیریت –دانش پژوه دکتری قرآن وعلوم  - 1
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 مقدمه

 مدت بلند و راهبردی باید ای وظیفه های واحد و ها بخش همۀ به سازمان نگاه 

 صفری)است انسانی منابع سازمان، واحد در ای وظیفه های بخش از یکی.باشد

 عنوان به انسانی نیروی به سازمانی مسائل نظران صاحب توجه (888: 8939وفتحی،

 زمان مرور به عامل این مختلف ابعاد كه است شده موجب سازمانی منبع ترین مهم

 اهمیت انسانی نیروی مورد در كه سائلیم از یکی .گیرد قرار بررسی و بحث مورد

 نیروی ریزی برنامه. است انسانی منابع راهبردی ریزی برنامه است، كرده پیدا زیادی

 كه است سازمان خالی های پست با افراد درونی و برونی عرضۀ تطبیق فرایند انسانی

  .باشد موجود مشخص زمانی دورة یک در رود می انتظار

 به رسیدن برای سازمان كه شود می مشخص انسانی نیروی یزیر برنامه فرایند در 

 چه در و مشاغلی چه برای و هایی تخصص باچه كارمند، تعداد چه به خود اهداف

 است خدماتی یا كالا برای تقاضا تابع انسانی، نیروی به سازمان نیاز .دارد نیاز زمانی

 خدمات وعرضه كالا دتولی از كه آمدی در برآورد با. دهد می ارائه سازمان كه

 باید منظور این به كه عملیاتی نوع گرفتن نظر در با وهمچنین شود می سازمان نصیب

 در اما .گردد می معین سازمان نیاز مورد انسانی نیروی وتركیب تعداد گیرد، انجام

 های و مهارت ها تخصص به خدمات عرضه یا كالا تولید عملیات موارد، بعض

 موارد دراین .است كم بسیار كار بازار در آن ها عرضه كه دارد نیاز بخصوصی

 در سازمان های سیاست كننده تعیین نظر، مورد تخصص با انسانی نیروی به دسترسی

 به سازمان نیاز بینی پیش (.برای28: 8985یار سعادت،)دكتراسفندبود خواهد زمینه این

 میزان عامل، مهمترین .شود می گرفته نظر در متعددی عوامل معمولا انسانی، نیروی

 برای بنابراین .دارد وجود سازمان خدمات یا تولیدات برای بازار در كه است تقاضایی

 تولیدات برای تقاضا میزان باید نخست سازمان نیاز مورد انسانی نیروی تعداد محاسبه

 این به جوابگویی برای لازم نیروهای تعداد و سپس گردد آورد بر سازمان خدمات یا

 شود. تعیین اتقاض
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 تحقیق روش

 در .است تحلیلی توصیفی ماهیت نظر از و كاربردی هدف نظر از حاضر تحقیق

 های پرسش به پاسخگویی یا خاص مسائل حل منظور به كاربردی تحقیق حقیقت

 برای بلافاصله كاربردی تحقیق از حاصل های یافته چنین هم و شود می انجام ویژه

( غیرآزمایشی)توصیفی ها، داده گردآوری شیوه ساسا بر و اجراست قابل مدیران

 ریزی انسانی، برنامه منابع مدیریت به مربوط های كتاب تحقیق آماری جامعه .است

 مورد منبع بیست درحدود .است راستا این در ومقالات انسانی نیروی مدیریت های

 تحقیق این در آن از نظر مورد ای و نتیجه اند گرفته قرار و بحث و بررسی استفاده

 .است انسانی نیروهای برآورد های روش آماری، تعداد نمونه و گردیده، استفاده

 از كار این وبرای بوده ای كتابخانه مطالعات صورت به اطلاعات گردآوری روش

 .است شده استفاده برداری فیش ابزار

 

 تحقیق پیشینه

 قابل كه كالایی انعنو به انسانی نیروی صنعتی، انقلاب هنگام و نوزدهم قرن در

 روابط و یژتکنولو در كه تغییراتی اما شد، می گرفته نظر در بود فروش و خرید

 منابع از كه تعاریفی تدریج به. بخشید آن به ای تازه اهمیت و نقش داد رخ انسانی

 ریزی برنامه .نمود تعیین سازمان حیات و تولید در را نیرو این اهمیت شد ارائه انسانی

 استفاده مورد رسمی غیر طور به دوم جهانی جنگ جریان در انیانس نیروی

 فعالیت صنعتی، و موسسات ها شركت ،8360 سال در رسمی طور به اما قرارگرفت

 انجام تحقیق چند ذكر به اینجا در كه آوردند عمل به انسانی منابع ی زمینه در را هایی

 كنم می اشاره شده

 تاپیسا ان.پی.ای توسط سوئزلند در انسانی ینیرو ریزی برنامه عنوان تحت تحقیقی

 در آینده كار نیروی و تقاضای عرضه سیستماتیک بینی پیش منظور به 8334 سال در
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 مسئولیت كه افرادی برای را اصولی پژوهش این كه شد انجام سوئزلند كتابخانه

 مشخص آن موجب به كه كرد طراحی دارند برعهده را انسانی نیروی ریزی برنامه

 مورد آینده در مشاغل یا ها پست برای هایی وصلاحیت ها دانش ها، توانایی چه دش

 (22: 8939صحرایی، ملیحه)است نیاز

 شركت برای انسانی نیروی تقاضای بینی پیش تأكید با انسانی نیروی ریزی برنامه

 انسانی نیروی تقاضای بینی پیش به پژوهش این در .است شده پارس انجام واگن

 تولید حجم متغیر دو رگرسیون براساس روش از تحقیق این است و در شده پرداخته

 شغل، تحصیلات، سابقه نوع برحسب انسانی نیروی بینی پیش به فروش وحجم

 (.7: 8930كرمی، مرتضی)است شده پرداخته آموزش و نوع خدمت، سن

 انیانس نیروی ریزی برنامه :عنوان به عارف، تحقیقی ومعصومه آهنچیان رضا محمد

 این در .اند داده مشهد انجام فروسی دانشگاه در علمی هیئت تقاضای بینی پیش برای

 است، برآوردهای كمی برآورد های روش از یکی كه روند تحلیل روش از تحقیق

 یعنی زمینه دراین قرار گرفته است،امّا و تحلیل تجزیه مورد سازمان در انسانی نیروی

 .ام نیافته دست من بلکه نگرفته صورت تحقیقی پژوهشی مورد موضوع

 

 تعاربف برنامه ريزی نیروی انساني 

 های ودیدگاه متعدد تعبیرهای انسانی نیروی ریزی برنامه واژه پیرامون تاكنون

 فرایند از است عبارت انسانی نیروی ریزی برنامه .است گردیده مطرح متفاوتی

 تعداد كه این از اطمینان برای نسازما انسانی منابع های نیازمندی سیستماتیک بازبینی

 یک در .هستند دسترس در معین زمان در مشخص های مهارت با كاركنان نیاز مورد

 برای سیستماتیک فرایند یک از عبارتست انسانی نیروی ریزی برنامه دیگر، تعریف

 و سازمان راهبردی اهداف برآوردن برای نیاز مورد كار نیروی های قابلیت شناسایی

 انسانی منابع ریزی برنامه.ها نیازمندی این برآوردن جهت راهبردهایی تدوین همچنین

 اساس بر بتوانند تا دهد می ارائه مدیران به را چارچوبی كه است مند روش فرایندی
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 انسانی منابع مورد در سازمان مالی منابع و راهبردی اهداف رسالت، مبنای بر آن،

 ال،متیس،جان ،رابت 88: 8988واثق، هارهب خواستار،، حمزه)نمایند گیری تصمیم

 (.58: 8988جکسون،

 است فرایندی انسانی؛ نیروی ریزی برنامه» در جای دیگر، چنین تعریف شده است:

 تعداد چه به خود اهداف به نیل برای كه كند می معین سازمان آن وسیلۀ به كه

 نیاز نیزما چه در و مشاغلی چه برای هایی، مهارت و تخصص چه با كارمند،

 نیروی ریزی برنامه دیگر؛ عبارت به «(868: 8935صفایی، ناصر و باقری زهرا)دارد

 در آنها وگردش سازمان، حركت به افراد ورود آن وسیله به كه است فرایندی انسانی

 ریزی برنامه ای گونه به آن برای و بینی سازمان، پیش از آنها و خروج سازمان داخل

 غافلگر سازمان شد مسئولان خالی سازمان، جایگاهی ایهرج در هرگاه كه شود می

 داشته شغل،آماده آن تصدی برای ای شایسته نیروهای وهمیشه نشوند

 (.878: 8388شرمن،)باشند

 

 انساني نیروی ريزی برنامه های هدف

 از چیست؟برخی انسانی نیروی ریزی برنامه از هدف كه است مطرح پرسش این

 های توانایی وگسترش حفظ را انسانی نیروی ریزی از برنامه صاحبنظران،هدف

اهدافش می دانند. برخی دیگر از صاحبنظران اهداف زیر  به رسیدن جهت در سازمان

 را جهت برنامه ریزی نیروی انسانی مطرح نموده:

        كاهش هزینه نیروی انسانی با استفاده از پهیش بینهی كمبهود یها افهزایش نیهروی

 توازن.انسانی و اصلاح وضعیت غیر م

   تدارک مبنا واساس مناسبتری جهت برنامه ریزی پرورش كاركنان،به گونهه ای

 كه گرایش های آنها را تا حد مطلوب گسترش دهد.

 .بهبود فرآیند برنامه ریزی شغلی 

 ...ایجاد فرصت های شغلی مناسب تر جهت حضور بانوان و 
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 .آگاه ساختن نیروی انسانی از طریق سطوح سازمانی 

  عرضهه وتقاضهای نیهروی كهار در بهازار سازمان.)سهید رضها سهید         سنجش تأثیر

 (.90: 8934جوادین،

 آینده. و حال در انسانی نیروی تقاضای تحلیل و تجزیه 

 آن تخصیص و انسانی منابع زمینه در موقع به و درست گیری تصمیم به كمک 

 .ها

 نیههروی مههورد در صههحیح اطلاعههات بههه سههریع دسترسههی شههرایط كههردن فههراهم 

 (.800: 8935رضا جوادین، )سیدكار

 انسانی نیروی ریزی برنامه های مسئولیت 

 شود، مسهئولیت  می انجام انسانی نیروی ریزی برنامه كه هایی سازمان اغلب در 

 .باشهد  مهی  آن مجموعهه  زیهر  وكاركنان انسانی منابع مدیر برعهده ریزی برنامه

 بهه  را نیهاز  مهورد  و اطلاعهات  هها  داده بایسهتی  دیگرسازمان بخش های مدیران

 را اطلاعهاتی  كهه  دارند نیاز مدیران این مقابل در .دهند ارایه انسانی منابع واحد

 (.53: 8988جکسون، ال،متیس،جان رابت)كنند یافت در انسانی منابع واحد از

 

 انساني نیروی ريزی برنامه فرآيند

 انیسازم استراتژی های و اهداف ملاحظه با انسانی نیروی ریزی برنامه فرآیند 

 در انسانی منابع وتقاضای عرضه از و خارجی داخلی ارزیابی شود، سپس می آغاز

 منابع ارزیابی جهت اساسی عامل .شود می انجام بینی وپیش شود می انجام سازمان

 منابع اطلاعاتی سیستم طریق از كه است جامع اطلاعات داشتن سازمان، داخلی انسانی

 فاصله بین بایستی ما بینی شد، پیش انجام ارزیابی هاینک از بعد .شود می انجام انسانی

 انسانی جهات منابع های استراتژی .كند شناسایی را انسانی نیروی و تقاضای عرضه

بنابراین،  .دهد می نشان سازمان در انسانی منابع اقدامات نحوه خصوص در را كلی

 می مشخص را انسانی منابع اقدامات مسیر و جهت انسانی نیروی ریزی برنامه
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 انسانی نیروی ریزی برنامه فرآیند در(. 68: 8988جکسون، ال،متیس،جان رابت.)كند

 ارزیابی محیطی تحلیل و تجزیه شامل كه گیرد می صورت وضعیت ممیزی ابتدا

 منجر نیاز مورد انسانی نیروی بینی پیش به ممیزی این نتیجه و است، نمود سازمانی

 نیروی بین مقایسه و سازمان در موجود نسانیا نیروی از برآورد پس. شد خواهد

 مشخص انسانی منابع مدیریت آینده برنامه موجود انسانی نیروی و نیاز مورد انسانی

 شرقی كریمی (.رضا890-873:(شماره8939خراسانی، یاراحمدی مهدی) گردد می

 به را یانسان نیروی ریزی برنامه فرایند انسانی، نیروی مدیریت و ریزی برنامه كتاب در

 :است نموده تعریف زیر صورت

 انسانی؛ نیروی موجودی تعیین: اول مرحلۀ

 سازمان؛ آتی اهداف بررسی: دوم مرحلۀ

 نیاز؛ مورد انسانی نیروی برآورد: سوم مرحلۀ

 از خارج و سازمان داخلی منابع از انسانی نیروی عرضۀ بررسی: چهارم مرحلۀ

 سازمان؛

 پرسنلی مشی خط تعیین و انسانی نیروی ایتقاض و عرضه مقایسۀ: پنجم مرحلۀ

 كاركنا امور و انسانی منابع مدیریت كتاب در سیدجوادین، رضا.آن براساس سازمان

 تأثیرگذار خارجی و داخلی عوامل به توجه با را، انسانی نیروی ریزی برنامه فرایند ن،

 .است كرده خلاصه پیوستار یک در آن، بر

 انسانی نیروی ریزی برنامه فرایند انسانی، منابع ریتمدی كتاب در سعادت، اسفندیار

 :است دانسته مرحله پنج شامل را

 سازمان؛ در انسانی نیروی موجودی تعیین-8 

 سازمان؛ آتی اهداف بررسی و مطالعه-7 

 اهداف به توجه با نیرو برای تقاضا) انسانی نیروی به ها سازمان نیاز برآورد-9 

 ؛(آتی

 ؛(خارجی و داخلی منابع از) انسانی ینیرو عرضۀ برآورد-4 
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 بر سازمان پرسنلی های سیاست تعیین و انسانی نیروی تقاضای و عرضه مقایسۀ -5

 برای راه نقشه یک انسانی نیروی ریزی برنامه بنابراین، (65: 8928سعادت،)اساس آن

 دوره دادتع آنها، به نیاز زمان نیاز، مورد كاركنان تعداد واقع در دهد می ارائه آینده

 و پروری جانشین ریزی برنامه طریق از كند می شناسای را ای وتوسعه آموزشی های

 تأمین سازمانی الزامات با متناسب را افراد نیازهای توان می شغلی راهه كار مسیر

  (.756: 8939كرد)فرشته امین و همکاران،

 

 برای نیرو نیروی انساني ی(برآورد)تقاضا

 برای وتقاضا تاعرضه كنند می تلاش متخصص انسانی منابعكاركنان،  بینی پیش در

 كند تعیین كه است این بینی پیش اصلی كنند. هدف تعیین انسانی منابع مختلف انواع

 جمع اطلاعات.شده مواجهه كار نیروی مازاد یا كمبود با سازمان های بخش كدام

داخلی  عفوض قوت نقاط های و ارزیابی خارجی محیط های كنکاش از شده آوری

و  اهداف تحقق برای انسانی نیروی و تقاضای عرضه بینی پیش برای مبنایی عنوان به

 برای و حال گذشته از شده ارائه اطلاعات .رود می بکار سازمانی های استراتژی

 تغییرات است ممکن اوقات گاهی.رود می كار به آینده شرایط بینی پیش و شناسایی

 تجربه با كاركنان اما كند، اعتبار بی را ما های نیبی ها پیش و موقعیت شرایط در

 ال،متیس،جان رابت)بپردازند سازمانی بلندمدت ریزی برنامه به دقیق بطور كه قادرند

 (22: 8988جکسون،

 خاص مهارتی یا شغلی های بندی طبقه برای تقاضا میزان سازمان، یک معمولا

 برای را احتمالات تقاضا ریز، نامهبر تقاضاء میزان شناسایی از پس .كند می بینی پیش

 كه كند بینی پیش باید ریز برنامه. كند می بررسی ها مهارت یا مشاغل این از هریک

 ریموند) یافت خواهد كاهش یا لازم،افزایش وتجربه مهارت یا افراد برای نیاز آیا

 و یا اندازه براساس تواند می كاركنان برای تقاضا (.820: 8936وهمکاران، نوئه

 یک نیاز بینی پیش برای مثال برای .شود محاسبه سازمانی واحدهای نیاز براساس
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 مثلا واحدها نیاز اساس به توان می را آینده سال برای جدید كارمند 875 به شركت

 70 تولید، واحد در كارمند 45مشتری، وخدمات فروش واحد در جدید كارمند 75

 پیش درانبار كارمند 90و انسانی منابع دواح در كارمند 5حسابداری، واحد در كارمند

 نیازهای براساس دقیق بطور و شده تفکیک سازمانی واحدهای كلیه این در.كرد بینی

 (.28: 8988جکسون، ال،متیس،جان رابت.) كرد تأمین نظر مورد تخصصی،نیروی

 

 بیني پیش های دوره

 میان مدت، دوره تاهكو دوره: شود انجام دوره سه در بایستی انسانی منابع بینی پیش

 كوتاه ریزی برنامه های دوره از امروزه در سازمان ها غالبا .بلند مدت و دوره مدت

 از سطح این .است یکساله تا ماه شش دوره یک معمولا كه شود می استفاده مدت

 مفروضات است،زیرا تکراری بصورت ها سازمان از بسیاری در ریزی برنامه

 بینی پیش .است نیاز مورد مدت كوتاه ریزی برنامه در آینده خصوص در بسیاركمی

 می ارائه سازمان در انسانی منابع فوری نیازهای از را تخمین بهترین مدت كوتاه های

 تری و مشکل پیچیده فرآیندی دارای مدت و بلند مدت میان های بینی پیش .دهد

 و برنامه شود می مانجا ساله پنج تا یک در معمولا مدت میان های ریزی برنامه .هستند

 ال،متیس،جان رابت) باشد می سال پنج از بیش برای بلندمدت های ریزی

 (.28: 8988جکسون،

 

 انساني نیروی تقاضای در اساسي های چالش

محیط  در تغییرات كه اثر می گذارد انسانی نیروی تقاضای بر زیادی چالش های

 وكوتاه مدت بلند های برنامه در عوامل این.هستند جمله آن از كار سازمان و نیروی

 .مشتركند اشتغال مدت
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 بیروني  چالش های

 پرسنلی متخصصین برای مدت كوتاه در سازمان محیط پیشرفت های بینی پیش

 مانند .است ممکن غیر نیز بلندمدت در آن تخمین اوقات وگاهی است مشکل

 می مشکل دچار را بهره ونرخ اشتغال ،عدم تورم نرخ كه اقتصادی های پیشرفت

 نسرین)است تر و قانونی آسان ، سیاسی اجتماعی، چالش های بینی پیش اما.كند

 اما دهد، می تغییر را تجاری فعالیت های انجام روش تکنولوژی (777: 8983جزنی،

 معرفی كه بود این بر افراد از بسیاری اعتقاد. است مشکل آن و ارزیابی بینی پیش

 .است شده نفر میلیون ها اشتغال عث با مستقیم غیر یا مستقیم طور به كامپیوتر

 كاهش به گرایش زیرا كند می پیچیده را انسانی نیروی ریزی برنامه تکنولوژی

 قسمتی در اشتغال وافزایش(حسابداری نمونه، طور به)واحد یک در اشتغال

 بیرونی چالش رقبا (777: 8983جزنی، نسرین)دارد را( كامپیوتری عملیات مانند)دیگر

 از بسیاری خارجی رقابت رشد .گذارد می اثر نیروی تقاضای بر كه هستند گریدی

 كار اقتصادی، نیروی بقای برای تا كه است كرده مجبور دنیا سراسر در را سازمان ها

 (872: 8984پور، عباس ودكتر 777: 8983جزنی، نسرین.)دهند كاهش را خود

 

 سازماني چالش های

 برنامه .گذارد می اثر انسانی نیروی اضایبرتق سازمانی اصلی های تصمیم

 سازمان استراتژیک برنامه .است سازمانی تصمیمات موثرترین از سازمان استراتژیک

 متعهد ها،یاخدمات جدید، بازار رشد، محصولات نرخ مانند بلند مدت اهداف به را

 نسرین)كند می تعیین را آینده نیاز مورد كاركنان و نوع تعداد اهداف این .كند می

 های ریزان، برنامه استراتژیک، برنامه ریزی برنامه تحقق برای (779: 8983جزنی،

 می تعیین آن و افزایش كاهش بودجه در قالب عملیاتی صورت به را استراتژیک

 .است گذار اثر انسانی نیروی برتقاضای نیز وتولید فروش بینی كنند و پیش
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 کار نیروی چالش های

 بههههاز از عبارتنههههد كننههههد مههههی ایجههههاد نسههههانیا نیههههروی كههههه چههههالش هههههای

 روی نحههوی بهه  وهركهدام  خهدمت  وتهرک  نشستگی،استعفا،انفصهال،فوت، مرخصهی  

 .است گذار تاثر سازمان انسانی نیروی تقاضای

 انساني  نیروی بیني پیش در گذار تأثیر عوامل

 ارائه در زیر عوامل به توجه انسانی نیروی ریزی برنامه تنظیم برای بینی پیش در

 :است ضروری آینده از تخمین

برآورد تعداد نیروهایی كه در اثر اخراج،اسهتعفاء، بازنشهتگی،خاتمه خهدمت و     (8

 غیره سازمان را ترک می كنند.

میزان تطبیق تخصصهها ومهارتههای كهادر فعلهی بها تخصصهها ومهارتههایی كهه          (7

 سازمان در اثر تغییر وتحولات آتی نیازمند آن خواهد بود.

از قبیل متنوع كردن محصولات، افهزایش كیفیهت تولیهدات و    اتخاذ تصمیماتی  (9

 عرضه خدمات یا ورود به بازارهای جدید.

 پیشرفت تکنولوژی وتغییر رویه ها وشیوه های اداری و اجرایی. (4

افزایش بودجه سازمان)واحد( با تخصیص منابع مالی وبیشتر بهه آن.)اسهفند یهار     (5

 (.23: 8985سعادت،

نکات دیگر نیز در برآورد نیروی انسانی و پیش بینی  علاوه برعوامل فوق الذكر،

 آن باید مورد توجه قرار گیرد كه عبارتنداز:

 سازمان اندازه

 عامل شود، می تعیین آن كاركنان تعداد براساس معمول طور به سازمان اندازه

 از است ممکن ها سازمان از بعضی در است،گرچه انسانی نیروی بینی پیش در مهمی

 انسانی نیروی جنبه از شود، اما استفاده ها دارای كل یا فروش، كل مانند های شاخص

 .باشد می سازمان كاركنان سنجش،تعداد شاخص
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 سازمان پیچیدگي

 سازمان یک درون در كه است فرعی های نظام یا تعدادكارها پیچیدگی از مقصود

. شود می سنجیده ای وفاصله عمودی،افقی پیچیدگی بعد سه طریق از داردكه وجود

 و پیچیدگی دارد اشاره مراتب سلسله در سازمانی سطوح تعداد به عمودی پیچیدگی

 موجودند، سازمان در تخت صورت به كه دوایری یا شغلی عناوین تعداد به افقی

 اشاره سازمان ای منطقه ویا جغفرافیایی پراكندگی به فاصله پیچیدگی داردو توجه

 مربوط امور ترین حساس از انسانی نیروی ریزی هبرنام منظور به ها ویژگی این.دارد

 .است سازمانی های ریزی برنامه به

 سازمان های وهدف ها استراتژی

 كه ها واستراتژی هستند سازمان وهمیشگی نهایی مقصود دهنده ها نشان هدف

 تعیین ها هدف به نیل راه ودر رابطه در را شركت های وفعالیت منابع تخصیص شیوه

 ها، تنظیم فعالیت بینی پیش در عامل ترین مهم ها واسترتژی ها فهد .كنند می

 باشند. می ورقبا مشتریان با سازمانی كاركنان بیرون و ارتباطات روابط

 آوری وفن اطلاعات

 بالای دقت از بینی باشد،پیش تر وبهنگام تر شده،دقیق اخذ اطلاعات هرچه

 (.786: 8987جوادین.) بود خواهد برخواردار

 ی پیش بیني تقاضا نیروی انساني روش ها

 گروهای متعدد تقسیم بندی نمود كه عبارتند از به توان روش های پیش بینی را می

 مديرتي   قضاوت های (روش1

متداول ترین روش پیش بینی تقاضا در شركت های كوچک، روش قضاوت 

حجم كاری مدیریتی است. اجرای این روش به مدیرانی نیاز دارد كه بنشنند ودر باره 

آتی فکركرده و تصمیم بگیرند كه به چه تعداد نیروی انسانی نیاز دارند)حسن 

 می نامیده نیز قیاسی مدیر یا عقیده روش، روش این اوقات (گاهی872: 8934رنگریز،

 دیگركارمندان عقاید مدیریت از قضاوت غیراز است ممکن روش این در .شود
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 نیروی تقاضای از مدیریت برآورد بر مبتنی شرو این .شود نیزاستفاده و فنی عملیاتی

 وهمچنین مدیریت پیشین تجربه از برگرفته قضاوت نوع این خود كه است انسانی

 (708: 8934جوادین، سید رضا سید.)باشد می سازمان نیروی های ریزی برنامه

 می را اجازه این خود صنفی ومدیران ها بخش واحدها، به ها در این روش سازمان

 عبدالله دكتر.)كنند بینی پیش را انسانی نیروی به را خود آینده نیازهای كه دهند

 بینی پیش روش های كه اند داده نشان تحقیقات(52: 8937كائنی، ابوالفضل و توكلی

 می قرار استفاده مورد صنعت در وسیعی طور به قضاوت بر مبتنی انسانی نیروی

 به مربوط نیازمندی های متخصصان از گروهی یا متخصصان روش ها این در گیرند،

 وتجارب شهود از تركیبی ها بینی پیش این وپایه كنند می بینی پیش را كار نیروی

 شده حاصل زمان طول در كه است منظم اداری های فعالیت از آمده بدست

 (863: 8982كاخکی، حسنی ابطحی،احمد حسین سید.)است

 بالا به پايین (روش2

 انسانی نیروی بینی پیش برای بالا به پایین روش از است ممکن ها سازمان از برخی

 فرد ترین آگاه واحد هر مدیر كه است استوار منطق بر این روشی چنین .كنند استفاده

 كه است بینی پیش روش یک بالا به پایین روش .است اشتغال نیازهای بارهء در

 منظور به نهایتا سازمانی،كه تر پایین واحدهای از را سازمان در صعودی پیشرفت

 در متوالی هرسطح .دهد می انجام است اشتغال نیازهای كل تخمین كردن فراهم

: 8983جزنی، نسرین دكتر) كند می بینی پیش را خود اشتغال نیازهای سازمان

طرح های پیشنهادی مدیران صفی برای توافق با مدیریت عالی انجام می (772

 (.872: 8934شود.)حسن رنگریز،

 پايین به الاب (روش3

و  عرضه دارند، ایده كه ای و تجربه مهارت به اتکا با عالی مدیران روش این در

 به هایی گروه تشکیل با مدیران این .كنند می بینی پیش را كار نیروی برای تقاضا

پردازد،  می سازمان و خدماتی تجاری و تمایلات ها برنامه باره در وگفتگو بحث
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 تعدیل ها گروه در دیگری افراد بینی پیش خور باز نتیجه در ها بینی پیش این سپس

به عبارت واضح تر این پیش بینی به اتفاق (.52: 8937توكلی، عبدالله دكتر)شوند می

 (.872: 8934رنگریز، مدیران بخشی مورد تجدید نظر وموافقت قرار می گیرد.) حسن

 اسمي گروه (روش4

مسأله  ویک كنیم می انتخاب را انمدیر از نفر 85تا 5 بین در این روش گروهی

 خواهد آینده سال در انسانی نیروی برای ما های نیاز تغییر باعث عاملی چه»مانند

 تعداد هر با را خود نظرهای نقطه هریک سپس .كنیم می مطرح آنها برای را «شد؟

 تا شود می مطرح میزگردی در ها نظر نقطه دقیقه ده تا پنج از پس. نویسد می پاسخ

 نقطه. شود نویسی باز بحث از منتج جدید نظر و یا شده نوشته نظرهای تمام كه نیزما

 مهم بسیار نظر نقطه پنج تا سه عضو هر رأی و با گیرد می قرار بحث نظرها، مورد

: 8982وعلی رضائیان، 775: 8983جزنی، نسرین دكتر)شود می مشخص

 از خود ذهنی هایو ارزیابی  تجربیات، حدسها، شهود اساس متخصصان بر(705

 گروه)كنند می برآورد را سازمان آینده انسانی كار، منابع و بازار صنعت های شاخص

 منابع مدیریت آرین، پور قلی()كرد ارزیابی مغزی طوفان درقالب توان را می اسمی

 (872: 8938انسانی،

 این بدون گروه اعضای میدهد اجازه كه این از عبارتست اسمی گروه فن مزایای

 كیفیت با و بیشتر های ایده كنند، ملاقات هم با برود بین از تفکرشان استقلال كه

 به نسبت پیچیده مسایل با مواجهه در دهند، ارائه سنتی های گروه به نسبت بالاتری

 تصمیم فرایند بر احاطه برای افراد های تلاش و است موثرتر فردی گیری تصمیم

 (30: 8988وهمکاران، واثق ،بهارهخواستار حمزه) كند می متعادل را گیری

 به دیگری پیچیده نشوند، روش نایل توافق به اسمی گروه روش از متخصصین اگر

 نیاز های آورد بر روش شود، این اضافه بررسی روش به تواند می دلفی روش نام

 مشخص هستند مدیران معمولا كه متخصصین از گروهی توسط را انسانی نیروی های

 (.775: 8983جزنی، ریننس دكتر)كند می
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 دلفي (روش فن5

 گردیده اخذ بوده، پیشگویی محل كه باستان یونان در معبدی نام از عنوان این

 به شد، اما می مطرح افراد والهام وقضاوت حدس برمبانی روش این ابتدا در .است

 ما روش دراین .یافت وپذیرش كرد پیدا علمی شکل نظران صاحب توسط تدریج

 یک دلفی (. روش708: 8934جوادین، سید رضا سید) هستیم گروه قتواف بدنبال

 یک از استفاده با متخصصین از شماری میان در توافق كسب برای رسمی روش

 كسی چه ندانند كه متخصصین است آن مطلوب كمال.است ها پرسشنامه مجموعه

 .است گیر در خواهی نظر در دیگری

 دلفي  فن فرآيند

 مدت دراز در است،اما كم مدت ومیان مدت كوتاه یبرا بینی پیش نوع این

 .پذیرد می صورت زیر مرحله چند روش این در.دارد بیشتری كاربرد

 .پرسشنامه طریق از بالقوه حل راه یافتن متخصص برای گروه اعضای به مسأله ارائه

 .گروه متخصص اعضای از هریک توسط پرسشنامه تکمیل 

 اعضای به شده نظر تجدید و تر دقیق پرسشنامه یک وارائه نتایج،تبیین آوری جمع

 .گروه

 توافق تا یابد می ادامه انقدر آن فرایند این.گروه توسط جدید پرسشنامه تکمیل

 (.708: 8934جوادین، رضا وسید775: 8983جزنی، نسرین دكتر.) شود حاصل

 روند براساس (روش6

توسط این روش .باشد گذشته روند بررسی بینی، پیش روش ترین سریع شاید 

 انجام گذشته سال های در مستخدمان مطالعه با توان می را آینده انسانی منابع نیازهای

 قرار انسانی منابع آتی نیازهای بینی پیش مبنای تواند می روند این ادامه احتمال.داد

ماه   پنج طی ،اگر مثال برای (.878: 8938انسانی، منابع مدیریت آرین، پور قلی)گیرد

 توان می باشند آمده در سازمان استخدام نفربه 75 متوسط طور به ماه هر در گذشته

 نیاز مورد جدید مند كار 900 آینده سال روند، در این ادامه با كه كرد بینی پیش
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 روش .است«سازی وشاخص فرایابی» ساده بسیار روش این پیش بینی دارای دو .است

 متوسط طور به نمونه، اگر برای. آینده به گذشته نرخهای تعمیم است عبارت فرایابی

 آینده به كه اند، فرایابی استخدام شده هرماه در دوسال طی در تولید كارگر 70

 اضافه آینده سال خلال در تولید كارگر 740 كه كرد خواهد بینی پیش است متمایل

 .شد خواهد

 رشد كه است آتی اشتغال نیازهای بینی پیش روش یک سازی شاخص روش

معمول،  نمونه یک. كند می گیری اندازه خاص شاخص یک درمقابل را الاشتغ

 این به ریزان برنامه است ممکن نمونه، عنوان به. است فروش به كاركنان تولید نسبت

 افزایش به نیاز تولید فروش، واحد در افزایش معین میزان هر ازای در كه برسند نتیجه

 (.776: 8983جزنی، ننسری دكتر.) مونتاژ دارد خط در كارگر دو

 می اثر اشتغال سطح بر كه بینی پیش شده شناخته متغیرهای ترین مفید از یکی

نیاز،  مورد انسانی نیروی و تعداد تقاضا بین موجود رابطه .است فروش گذارد، حجم

 نیز نیاز مورد كاركنان تعداد بر شود اضافه فروش هرچه است. یعنی مثبت رابطه یک

 در لازم كاركنان تعداد تخمین به قادر روش، مدیران این از استفاده با .شود می اضافه

در این روش، سطح (.778: 8983جزنی، نسرین دكتر) هستند تقاضا مختلف سطوح

كارآیی نیروی انسانی باید مدنظر باشد، چون كارآیی افراد)كاركنان سازمان(در طول 

باشد.)حسن زارعی زمان ثابت نیست تغییرات آن در آینده باید مورد توجه 

 (.23: 8928متین،

 بودجه وتحلیل تجزيه (روش7

 های بودجه دارای معمولا دارند انسانی نیروی ریزی برنامه به نیاز كه سازمان هایی

 مالی اختیارات سازمان در واحد هر بودجه مطالعه. هستند بلندت های و برنامه تفصیلی

ین مطالعات به علاوه اطلاعات ناشی از نتیجه ا .سازد می معلوم را بیشتر كاركنان برای

بررسی های قیاسی در تغییرات نیروی انسانی) همچون استعفاء، بركناری،اخراج،..( 
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برآورد های كوتاه مدت نیروی انسانی مورد نیاز را ممکن می سازد)حسن 

 (.877: 8934رنگریز،

 سازی  شبیه روش(8

 نسبت كه است سازی شبیه شرو درآینده انسانی منابع بینی پیش برای دیگر روش

 طور به كه هایی مدل ساختن با سازی شبیه روش در. است پیچیده روش ها سایر به

 مطالعه را مسایل توان می كنند می منعکس را خارج دنیای واقعی شرایط مصنوعی

 آزمایش های انجام با و زیاد متغیرهای كردن وارد با رایانه از استفاده و با نمود

 نسرین دكتر) كرد ومشاهده تجربه مدل در را متغیر ثرهر وا بررسی را نتایج مختلف،

درشرایطی می توان از این مدل استفاده نمودكه كلیه عوامل موثر (.778: 8983جزنی،

برسطح استخدام، قابل اندازه گیری باشد و همچنین در طول زمان تغییرات زیادی 

 .(80: 8928متین، زارعی نداشته باشد) حسن

 صفر برمبنای (روش9

 شروع نقطه عنوان به سازمان اشتغال فعلی سطح از صفر برمبنای بینی پیش روش

 منفصل خدمت از یا نشسته باز كارمندی اگر.كند می استفاده آتی نیازهای تعیین برای

 نمی پر كار خود طور به خالی پست این كند، ترک را سازمان دلیلی هر به ویا شود

 پر تواند می سازمان آیا كه گردد می تعیین وتحلیل زیهتج یک انجام با شود،بلکه

 نیاز مورد جدیدی مشاغل رسد می نظر به كه زمانی. كند توجیه را خالی پست كردن

 اصلی كلید.شود می كاربرده به جدید مشاغل این ایجاد مورد در مشابهی است،دقت

 نیروی به ازمانس نیازهای از كامل وتحلیل تجزیه یک انجام صفر برمبنای بینی پیش

 (.772: 8983جزنی، نسرین دكتر.) است اشتغال گیریهای تصمیم توجیه در انسانی

 همبستگي روش تحلیل(11

 بین اگر .كرد محاسبه همبستگی روش وسیله به توان می را متغیر دو میان رابطه

 یشپ توان می باشد داشته وجود رابطه نیاز افراد مورد وتعداد سازمان در فعالیت میزان

 خواهد چقدر نیاز مورد افراد نظر،تعداد مورد افراد تغییر صورت در كه كرد بینی
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 روش اساس بر بینی پیش از تر دقیق همبستگی روش بر مبتنی های بینی پیش.بود

 500 بیمارستان كنید یک فرض: فرضی مثال یک .است یابی ونسبت روندیابی

تبدیل  تختخوابی 8700مارستان به یک بی  آینده سال پنج تختخوابی قرار است در

یک بیمارستان  شود، ریس بیمارستان می خواهد تعداد پرستار مورد نیاز را برای

تختخوابی پیش بینی نماید. برای تعیین رابطه میان بزرگی سازمان )برحسب  8700

تعداد تخت( وتعداد پرستار، رابطه این دو عامل در پنج بیمارستان مختلف بررسی 

 رقام زیر نتیجه این بررسی استشده است و ا
 تعداد پرستار)پرستار مورد نیاز( بزرگي بیمارستان)برحسب تعداد تخت(

700 740 

900 760 

400 420 

500 500 

600 670 

200 660 

800 870 

 در بود، وبا خواهد نیاز پرستار 870 به تختخواب 800 برای همبستگی روش طبق

 می آنها وجایگزینی موجود های پرستار از خیبر وخروج نشستگی باز داشتن نظر

 پور قلی.)كرد تنظیم را آینده سال پنج در نیاز مورد های پرستار تعداد توان

 (.873: 8938آرین،

 رگرسیون  تحلیل روش(11

 وجود مستقل متغیر مورد در كه اطلاعاتی از استفاده با توان می رگرسیون روش در

 وجود وابسته متغیر ویک مستقل متغیر یک وقتی .ردك بینی پیش را وابسته متغیر دارد

 رگرسیون دارد وجود مستقل متغیر یک از بیش قتی و و ساده، خطی دارد، رگرسیون

 متغیر بینی پیش برای(x)مستقل متغیر چند از معمولا واقعی عالم در .است متغیره چند
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است كه   y=a+bxمعادله خط مستقیم آن به صورت .شود می استفاده  (Y)وابسته

است)آذر،  yعرض از مبدأ و محل تلاقی با محور  aشیب خط و bدر آن 

 متغیر عنوان به خود نیاز مورد منابع تعداد بینی پیش برای سازمان (.864: 8922مومنی،

 قلی.) كند استفاد نفر وبازده فروش تولید، مانند مستقل های متغیر از تواند می وابسته

 (.873: 8938آرین، پور

 مارکوف زنجیره روش تحلیل( 12

 توالی روی« آندری ماركوف»8302-8306 های تحقیق با ماركوف تحلیل

 می وسیعی طیف شامل روش این از استفاده موارد. شد آغاز پیوسته های آزمایش

 ریزی برنامه در آن استفاده موارد از یکی. دارند قرار آن در ها سازمان انواع كه شود

 كاركنان جابجای احتمال دادن نشان برای ماتریسی روش، ینا در .است انسانی نیروی

 تحلیل ماركف روش. شود می ترسیم سازمان ترک یا دیگر شغل به شغل یک از

 وقتی مثال برای. دهد می نشان دیگر زمان به زمانی از كاركنان سطح از را خود

 یا سال رآخ در را شود، وضعیت می وارد مدل به امسال اول در كاركنان فعلی سطوح

 (.890: 8938آرین، پور قلی) دهد می نشان مدیران و برای كند می بعدتحلیل دوسال

 كند می گذاری پایه معلوم متغیرهای كنونی تحلیل برای را راهی ماركوف تحلیل

 تحلیل از استفاده با. شود پذیر امکان متغیرها همان آینده حركات بینی پیش تا

 . باشند می بینی پیش و سنجش قابل دو هر دتوبلندم مدت كوتاه حركات ماركوف

 :باشیم داشته ای اشاره واژه چند تعریف به است لازم اینجا در

 ها  الف(وضعیت

 شود مشخص حد ممکن تا است لازم ماركوف تحلیل در مسئله یک تشریح برای

 یا اجزا كه مشخص زمانی های وضعیت دوره یک از است عبارت وضعیت یک كه

 تحلیل مسئله یک وقتی. دهند می اختصاص خود به را دوره همان پایان تا اول از افراد

 ممکن های وضعیت است لازم آینده دوره تعریف برای شود، می تشریح ماركوف
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 های دوره معرف ها وضعیت هرحال به. شود مشخص شود می پیدا مسئله در كه

 .باشند می مسئله یک در افراد مشخص اجزای با مرتبط كه هستند آینده و حال زمانی

 جايي جابه و ابقا ب(احتمالات

 است لازم شود، مشخص حال وضعیت مسئله یک در است لازم طوركه همان  

 این .شود مشخص نیز دیگر وضعیت به وضعیت یک از جایی جابه احتمالات

 برای را مسئله تا شود می استفاده آتی وضعیت و كنونی وضعیت ارتباط برای ماتریس

 .كند حل عدب های دوره

 بالاتر و سوم دوم، اول، درجه مارکوف ج(زنجیره

 و مدیریت متخصصان شود، می تشکیل جایی به جا احتمالات ماتریس وقتی  

 در.باشند داشته درنظر را ماركوف تحلیل مختلف درجات امکانات باید مدیران

 دوره در وضعیت كردن مشخص از است عبارت مسئله یک هدف ماركوف تحلیل

 كه درجایی(. بلندمدت) باشد زیاد یا و( مدت كوتاه) كم فاصله چنانچه آتی، های

 یا و باشد موردنظر های وضعیت نزدیک آینده در شده فعالیت انتخاب برای هدف

 ریاضی محاسبات( بلندمدت در)آوریم دست به را تعادلی وضعیت بخواهیم اینکه

  . دهیم انجام باید را معینی

 روش اولین. دارد وجود اول درجه ماركوف زنجیره حل برای مختلف روش دو

 .است بلندمدت در مسئله حل برای روش دومین و مدت كوتاه در مسئله حل برای

 را ماركوف زنجیره یک طوركامل به ها انتقال احتمال و ها حالت از ای مجموعه

 و دارد وجود بعدی حالت همیشه كنیم می فرض ما قرارداد طبق. كنند می مشخص

 (به883: 8936معماری، حسن،محبوبه رنگریز.)كند می پیدا ادامه ابد تا فرایند نتیجهدر

 سیستم آینده رفتار بینی پیش ماركوف زنجیره عمده هدف توصیفی ابزار یک عنوان

 یک برای تقاضا سازمان، شخص، یک تواند می سیستم این كه است مدیریتی های

 است تحلیل نوعی ماركوف روش. دباش قبیل این از موارد و ماشین یک محصول،
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 می بینی پیش كنونی وضعیت اساس بر احتمالی های حالت بردن كار به از آینده كه

 .شود

 ( روش تجزيه وتحلیل تعیین استانداردهای کار 13

استانداردهای كار درهر شغل می تواند با روشی منظم و با كارسنجی، حركت 

استانداردها به طور معمول برای كاركنان سنجی و زمان سنجی سنجی تعیین شود. این 

در وضعیت كاری متوسط تعیین می شود. در نتیجه، می توان تولید مشخصی را در 

به نقل از حسن  898،ص8389زمان معینی برای هریک از كاركنان تعیین كرد.)فیلپو،

 (. 878: 8934رنگریز،

 سنجي اقتصاد سازی (روش الگو14

 رایانه های الگو ایجاد مستلزم چندگانه بینی پیش ونفن و سنجی اقتصاد سازی الگو

 وفرضیات احتمالات اساس بر آتی، رویدادهای سازی شبیه منظور به پیچیده ای

 موجود متغیرهای بین كه آماری روابط اساس بر ها بینی پیش. باشد می چندگانه

 تیاریاخ درآمد ها، فروش ارتباط مانند)  شود می انجام است شده كشف ها درالگو

 معمولاً شود گرفته نظر در بیشتری متغیرهای اگر( استخدام با داخلی ناخالص تولید و

 متغییرهای گرفتن نظر در هزینه اما. شود می برخوردار بیشتری ازصحّت ها بینی پیش

 همزمان طور به زیاد

 های داده بر حد از بیش كمّی فنون كه جایی آن از علاوه به. است زیاد خیلی

 تغییر حال در سریعاً های موقعیت در است ممکن فنون این كند، می کیهت گذشته

 منابع نیازهای بینی پیش باشد، پیچیده فنی كه هم قدر هر نهایت در. نباشد مناسب

 از است بهتر كه شود می توصیه انسانی منابع مدیر به لذا. است برآورد یک باز انسانی

 را رویکرد این هزینه و تلاش زمان، كه این مگر كند، استفاده تر ساده رویکردهای

 (.83: 8988وهمکاران، واثق خواستار،بهاره حمزه.)كند توجیه
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 (روش تجزيه وتحلیل ريسک15

در این روش برنامه ریزان، نیروی انسانی مورد نیاز را از طریق مقایسه با سازمان 

كارگاه های دیگر و مشابه برآورد می كنند.مثلا اگر سازمانی برای تاسیس یک 

تولیدی برنامه ریزی می كند،می تواند نیروی انسانی مورد نیاز خود را بر اساس 

شرایط ومیزان اشتغال سایر كارگاه های تولیدی در منطقه، پیش بینی كند.)حسن 

 (.879: 8934رنگریز،

 (روش برنامه ريزی خطي16

 انجام وشر) برنامه بهترین انتخاب و جستجو برای ریاضی مدل خطی، ریزی برنامه

 این ریاضی روابط تمام كه آنجایی از. است ممکن های راه مجموعه میان از(كار

 بهینه با خطی ریزی برنامه. شود می نامیده خطی مدل هستند، یک درجه نوع از مدل

 ای مجموعه با خطی صورت به كه ای وابسته متغیر( كردن حداقل و حداكثر) كردن

 های متغیر .شود می مرتبط (independent variable) مستقل های متغیر از

 مقدار و كند می تعیین گیرنده تصمیم را ها آن مقدار كه هستند متغیرهایی مستقل،

 می ارائه مدل ستاده عنوان به كه را(dependent variable) وابسته های متغیر

 و (endogenous) زا درون های متغیر مستقل، های متغیر. كنند می تعیین گردند

 متغیرهای .شوند می نامیده نیز (exogenous) زا برون های متغیر وابسته رهایمتغی

 هزینه، سود، مانند اقتصادی مفاهیم بیانگر اغلب كه هدف تابع در معمولا وابسته

 با مدل در ها متغیر.گردند می ارائه است،...  و زمان مسافت، فروش، تولید، درآمد،

(x1,x2,…,xn)  سه از خطی ریزی برنامه مدل هر. وندش می گذارده نمایش به 

 .شود می تشکیل قسمت

 های متغیر از كه ریاضی است تابعی :(objective function) هدف تابع-8

 و ها خواسته دهنده نشان تابع این. است مدل هدف بیانگر و یافته تشکیل تصمیم

 .ستا هزینه كردن حداقل یا سود كردن حداكثر مانند گیرنده، تصمیم های آرزو

 cj xi ∑=Max z       یا     cj xi ∑= Min z 
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 از متشکل نامعادله یا معادله یک است عبارت ،(constraint) محدودیت-7

 به دستیابی برای را( گیرنده تصمیم یا)مدل های محدودیت كه تصمیم های متغیر

 .كند می بیان مدل اهداف

 تعیین واقعی مصداق هب توجه با تصمیم متغیر تصمیم، های متغیر های وضعیت-9

 :است زیر صورت دو از یکی به عمدتا آن برای شده

  xi ≥0 (j=1,….,n) منفی غیر تصمیم متغیر( الف

 را صفر یا منفی مثبت، مقادیر xi حالات این در. علامت در آزاد تصمیم متغیر( ب

 :است زیر صورت به خطی ریزی برنامه مدل كلی شکل. كند اختیار

 .است Min یا Max رتصو به هدف تابع-8

. كند اختیار تواند می را( ≤=  ≥) حالت سه از یکی فقط مدل از محدودیت هر-7

 داشته وجود تواند می مختلف های علامت با محدودیت چندین مدل، یک در اما

  .باشد

 .باشد علامت در آزاد یا منفی غیر تواند می تصمیم متغیر هر-9

 به كه است ثابت مقادیری (j=1,…,n , i=1,…,m) aij, bi, cj مقادیر-4

 .شود می نامیده پارامتر و شده تعیین قبل از مدل، های دانسته عنوان

 بررسي وارزيابي نیروی انساني موجود

برآورد نیروی انسانی موجود در سازمان ها كوچک به آسانی صورت می گیرد،اما 

د كامل ودقیق در سازمان های بزرگ، برآورد دقیق آن قدری پیچیده است. برآور

نیروی انسانی موجود، شامل تعیین تعداد ونوع افراد در تمام سطوح می باشد.در واقع 

این پیش بینی شامل لیستی از نام افراد، تحصیلات،آموزش، تجربه های قبلی، نرخ 

های ارزیابی، میزان حقوق، توانایی ها ومهارت هاست.از دیدگاه برنامه ریزی نیروی 

ت به منظور مقایسه آن با احتیاجات انسانی سازمان در آینده انسانی،این اطلاعا

ضروری است.البته شناسایی استعداد موجود سازمان برای فعالیت های دیگر سازمان 

هم مفید واقع می می گردد.برای مثال می توان از این اطلاعات برای بررسی توانایی 
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مان، بررسی توان بالقوه نیروی انسانی،بررسی راهبردهای دیگر وگسترش ساز

مدیریتی افراد در آینده،بررسی وضعیت رقابتی سازمان با توجه به وضعیت نیروی 

: 8928متین، زارعی انسانی رقبا وبررسی فرصت ها وتهدیدها استفاده نمود.) حسن

.برای این كه نیروی انسانی موجود در سازمان بطور دقیق بررسی و برآورد گردد (88

فاده نمود،این ابزارها شامل موجودی مهارت وموجودی مدیریت از ابزارهایی باید است

 می باشدو

 موجودی مهارت

معمول ترین ابزار برای ارزیابی استعداد نیروی انسانی است.موجودی های مهارت، 

شامل لیستی از توانایی ها، تجربیات،استعدادها، تحصیلات وآموزش كاركنان غیر 

لزم انتقال اطلاعات مذكور از كلیه واحدها به مدیریتی می باشد.انجام این مهم، مست

 واحد نیروی انسانی می باشد.

 موجودی مديريت

موجودی مدیریت،شامل اطلاعات در بارهء مدیران وسرپرستان سازمان می باشد 

كه با آن استعداد مدیریتی سازمان برآورد می گردد. این موجودی به شناسایی 

و توانایی مدیریتی نیز می باشند ومی توانند افرادی می پردازد كه دارای استعداد 

جایگزینی برای مدیران پست های بالای سازمانی باشند.بررسی وارزیابی نیروی 

انسانی موجود به مدیران سازمان فرصت می دهد ضعف ها وتوانایی های سازمان را با 

ت توجه به وضعیت رقبا بررسی كنند.نتایج آن بر روی برنامه ریزی های بلند مد

واسترتژیک تأثیر می گذارد.اگر سازمان از توانایی انسانی مناسب برخوردار 

 (87: 8928متین، زارعی نباشد.ممکن است در برنامه های بلند مدت خود .) حسن

 

 جمع بندی

كرده و  مشخص را انسانی منابع اقدامات مسیر و جهت انسانی نیروی ریزی برنامه

 آنها، به نیاز زمان نیاز، مورد كاركنان تعداد.هدد می ارائه آینده برای راه نقشه یک
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انسانی در  منابع نیازمندهای .كند می شناسای را ای وتوسعه آموزشی های دوره تعداد

 های وبخش ادارات كه شود می تعبیر انسانی تقاضای نیروی عنوان به اغلب سازمان 

 معمول طور به انسانی عمناب ریزی برنامه .كند می یاری اهدافشان به نیل در را سازمان

 در.باشد می انسانی منابع عرضه با انسانی نیروی تقاضای بین مقایسه یک بیانگر

 كار انجام جهت نیاز مورد افراد تعداد شود می تلاش تقاضای نیروی انسانی تشخیص

 با انسانی نیروی ریزی برنامه فرآیند .گردد بینی پیش سازمانی مشاغل وتصدی

 داخلی ارزیابی سپس شود می آغاز سازمانی های تراتژیاس و اهداف ملاحظه

 می بینی وپیش شود می انجام سازمان در انسانی منابع وتقاضای عرضه از وخارجی

 جامع اطلاعات داشتن سازمان، داخلی انسانی منابع ارزیابی جهت اساسی عامل .شود

 ی شده باشد.جمع آوری ودسته بند انسانی منابع اطلاعاتی سیستم طریق از كه است

 انسانی نیروی وتقاضای عرضه بین بایستی ما بینی شد،پیش انجام ارزیابی اینکه از عدب

 برای راه كار را انجام دهند.چندین نیروی برای تقاضا بینی پیشبعد .كند شناسایی را

 حداقل) را خود آتی اشتغال های نیاز شركتها اكثر.دارد وجود هایی بینی پیش ایجاد

 دارد برآن دلالت شده انجام پژوهش یک كنند، می بینی پیش(رسمی یرغ طور به به

 اما .زنند می تخمین را انسانی نیروی برابرعرضه،تقاضای دو كارفرمایان احتمالا كه

 بینی پیش.ترشوند آشنا آن بینی پیش های وروش تقاضا علل با ریزان برنامه هرقدر

 شد. خواهد تر دقیق انسانی منابع برای تقاضا
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 نابع م
)تحلیههل آماری(جلههد آمههار وكههابرد آن در مههدیریت (،8922آذر عادل،مومنی،منصههور) (8

 دوم،تهران: سمت، چاپ اول.

 مهدل  از اسهتفاده  با انسانی نیروی عرضه بینی پیش(،8936معماری) رنگریز،محبوبه حسن (7
 انسهانی  منهابع  مهدیریت  ههای  پهژوهش  فصهلنامه  ،8400تها  35 های سال طی ماركوكف

 .(ع)احسین جامع دانشگاه

، قم:مركهز انتشهارات تبلیغهات اسهلامی     مدیریت منابع انسهانی (،8928حسن زارعی متین) (9

 حوزه علمیه قم. چاپ سوم.

 اجرای در انسانی منابع ریزی برنامه نقش(،8988وهمکاران) واثق بهاره خواستار،، حمزه (4
 .79 شماره ششم، پلیس،سال انسانی توسعه ماهنامه ،دوسازمان راهبرد

 ،تههران: (بردهها  مفاهیم،توریها،وكهار )انسانی منابع مدیریت(، 8938پور) قلی ینآر دكتر (5

 چهارم. سمت، چاپ انتشارات

 ، تهههران: انتشههاراتپیشههرفته انسههانی منههابع مههدیریت(،8984پههور) عباس،عبههاس دكتههر (6

 .دوم سمت،چاپ

، قههم: 8937،انسههانی منههابع مههدیریت(، 8937كههائنی) وابوالفضههل تههوكلی عبههدالله دكتههر (2

 .اول چاپ ودانشگاه، حوزه گاهپژوهش

 ومنههههابع اموركاركنههههان مههههدیریت(، 8980اس) وشههههولر،رندال ال شههههیمون دولان، (8

 .دولتی مدیریت آموزش ، ترجمه: مركز8980،انسانی

 ناصههر دكتههر:،،ترجمهههانسههانی منههابع مههدیریت( ،8988جکسههون) رابههت ال،متیس،جههان (3

 .اول میر،چاپ وهمکاران، تهران: انتشارات میرسپاسی

 خراسهانی  اباصلت دكتر:،مترجمانانسانی منابع مدیریت(، 8936وهمکاران) نوئه ندریمو (80

 .نشر مهربان كتاب وهمکاران،  تهران: مؤسسه

 در تصهادفی  ههای  فرآینهد  از اسهتفاده (،8982كهاخکی)  حسنی ابطحی،احمد حسین سید (88

 ریهزی  برنامهه  در مهاركوف  زنجیهره  از اسهتفاده  مهوردی  مطالعهه » انسهانی  نیروی برآورد
 .87 شماره صنعتی مدیریت مطالعات ،فصلنامه«انسانی نیروی
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، تهران: ، نگهاه دانهش،   مدیریت منابع انسانی و امور كاركنان(، 8987سید رضا جوادین) (87

 چاپ دوم.

، تههران: نگهاه دانهش، چهاپ     مبانی مدیریت منابع انسانی(، 8935سید رضا سید جوادین) (89

 ششم.  

، تهران: انتشارات نگاه دانهش،  ی نیروی انسانیبرنامه ریز(،8934سید رضا سید جوادین) (84

 چاپ سوم.

، تههران: سهازمان مطالعهه وتهدوین كتهب      مبانی سازمان ومدیریت(، 8982رضائیان،علی) (85

 علوم انسانی دانشگاهها)سمت(،چاپ دوازدهم.

تهدوین مهدل ریهزی    (، 8937فرشته امین،سید رضا سهید جهوادین وعلهی رضها رمضهانی)      (86

برمبنهههای فراینهههد توانمندسهههازی كاركنان،مهههدیریت   اسهههتراتژیک نیهههروی انسهههانی   
 .7شماره  6،دوره بازرگانی

، تههران:  انسهانی  منابع مدیریت مبانی(،8930واعرابی) پارسیان علی:دسلر،مترجمان گری (82

 .هشتم فرهنگی،چاپ پژوهشهای دفتر

برنامه ریزی برای پیش بینی تقاضای هیئهت  (،8935محمد رضا آهنچیان معصومه عارف) (88

، فصلنامه پژوهش های منابع انسانی دانشگاه جامع امام دانشگاه فردوسی مشهدعلمی در 

 .79حسین)ع( سال هشتم،شماره 

برنامه ریزی انسانی با تأكید برپیش بینی تقاضای نیهروی انسهانی   (، 8930مرتضی كرمی) (83
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