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 حتياجات البشريةتخطيط الإ  المحاضرة الرابعة   
 

   تخطيط الموارد البشريةوأهمية مفهوم : اولاً 
 :تعريف التخطيط �

 :نجد في أدبیات الإدارة أن لعملیة التخطیط عدة تعریفات نستخلص منھا ما یلي
 

 .لأحداث نرغب تحقیقھا في المستقبلالتخطیط یعني اتخاذ قرار حاضر  � .التخطیط ھو العمل على تلافي أخطار المستقبل �
ماذا نعمل؟ كیف نعمل؟ متى : التخطیط ھو إتخاذ قرار مسبق حول � ؟التخطیط یعني أین نحن الیوم وماذا نرید غداً  �

 نعمل؟ ومن یعمل؟
التخطیط ھو العملیة التي یتم بموجبھا الإختیار بین عدة بدائل  �

 .متاحة للتعامل مع المستقبل
التي یتم بمقتضاھا تحدید أھداف المستقبل وطرق  التخطیط ھو العملیة �

 .تنفیذھا
  

 : وكما یتضح من ھذه التعریفات فإن التخطیط عموما  یدور حول عدة نقاط ھي
 .الإستمراریة � .الإختیار بین البدائل � .المستقبل � .العمل � .الھدف �

 

 :مفهوم تخطيط الموارد البشرية �
حتیاجات النوعیة في البشریة لا تتناول فقط تحدید الإ ن عملیة تخطیط المواردألقد ظھرت الإتجاھات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة لتؤكد 

 :التالیة جوانب متعددة في نشاطات الموارد البشریة وخاصة في الجوانبالأفراد كما  ونوعا ، ولكنھا عملیة شمولیة تقتضي تخطیط 
 

x  من الأفراد حتیاجات النوعیة والكمیةالإتخطیط. x ختیار والتعیینستقطاب والإتخطیط الإ. 
x داءتخطیط التدریب وتقویم الأ. x  (المستقبل الوظیفي ،التقدم الوظیفي)تخطیط المسار الوظیفي. 

 
 : وبالنظر إلى تخطیط الموارد البشریة بنظرة شمولیة نستطیع أن نعرف عملیة التخطیط على النحو التالي

حتیاجات المستقبلیة من القوة العاملة من حیث العدد والمھارات للمنظمة ككل، وكذلك تخطیط الموارد البشریة تحدید الإ تعني عملیة �
 .كل على حده للقطاعات المختلفة فیھا

 .ومن ثم تدبیر العدد اللازم من الأفراد بالنوعیات المناسبة خلال فترة زمنیة معینة –تخطیط الموارد البشریة ھي عملیة تھدف إلى تقدیر  �
ً في الوقت المناسب إبأنھ تقدیرات وتنبؤات المنظمة ب تخطیط الموارد البشریة فیعر � ً ونوعا حتیاجاتھا من الكوادر البشریة المختلفة كما

 . كان المناسب، من أجل تحقیق الأھداف العامة للمنظمة، أو الأھداف الخاصة للقطاعات العاملة بھاوالم
یقصد بتخطیط الموارد البشریة عملیة جمع واستخدام المعلومات اللازمة لإتخاذ القرارات حول الإستثمار الأمثل في نشاطات الموارد  �

   . البشریة المختلفة

  : البشرية شروط عملية تخطيط الموارد
x  لأھداف وعملیات المنظمة ككل في إطار عملیة التخطیط الشاملة  عملیة تخطیط الموارد البشریة أن تكونیجب . 
x في إطار مفھوم تحلیلي شامل للظروف المحیطة بالمنظمة داخلیاً وخارجیاً  لموارد البشریةاعملیة تخطیط   یجب أن تتم. 

 

 [في إطار التشخیص الشامل للمنظمةتخطیط الموارد البشریة الشكل التالي یوضح ]
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 متطلبات التحلیل الشامل

البیئة الخارجیة وبیئة العمل  تحلیل وتقییم
 .الداخلیة، وخصائص العنصر البشري

إطار تحدید أھداف الموارد البشریة في 
 .الكفاءة التنظیمیة والعدالة مع الموظفین

اختیار نشاطات الموارد البشریة اللازمة 
 .وتخصیص الموارد المالیة اللازمة

تقییم النتائج المحققة والوضع الجدید 
 .والبدء مرة أخرى بنفس الإجراء

 أین نحن الآن؟

 ماذا نرید؟

 كیف نحقق ما نرید؟

 كیف حققنا ما نرید؟

الآن، مرة ثانیة؟أین نحن   

 تخطیط الموارد البشریة
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 : أهمية تخطيط الموارد البشرية �
 : جمالھا على النحو التاليموارد البشریة في المنظمات یمكن إأھمیة تخطیط ال

 .الحصول على أحسن الكفاءات البشریة من سوق العمل أو من مخزن المھارات الداخلیة بالمنظمة -١
 .“إنتاج أكثر بتكلفة أقل”المنظمة على أن تتبنى سیاسة  حتیاجات البشریة تساعدأن عملیة التخطیط المسبق للإ -٢
فإن التخطیط المسبق یعطي المنظمة القدرة على التعامل مع مختلف  ،للتداخل الحكومي في بعض جوانب إدارة الموارد البشریة اً نظر -٣

 .ءلة والتحقیقآتخاذ القرارات دون التعرض للمسإ ومن ثم ،الأنظمة الحكومیة ذات العلاقة
ذلك أن تخطیط  ،تخاذ سیاسة التكامل والترابط بین مختلف الموارد البشریةإلموارد البشریة في المنظمة تعني عملیة تخطیط اي تبنأن  -٤

ولو أصبح كل نشاط یؤدى بمعزل  .أو تخطیط الأجور أو تخطیط الاستقطاب والاختیار ،الاحتیاجات لا یعمل بمعزل عن تخطیط التدریب
  (.انظر الشكل أدناه).  إدارة الموارد البشریة أھمیتھا، وفقدت القرارات فعالیتھا عن النشاط الآخر لفقدت

حتم علیھا أن تعطي حیث أن المنظمات  تعمل في ظل بیئة متغیرة فإن ھذا ی. یساعد المنظمات على مواجھة الظروف البیئیة المتغیرة -٥
  .ةیبرسم خططھا البشریة المستقبل اً مباشر اً اھتمام

 

 :فیما یلي ھذه المتغیرات یمكن حصرھاأھم إن 
الداخلیة والخارجیة الھجرة  ،نسبة الوفیات ،نسبة الموالید)  تغیرات السكانیةلا :ثانیا   . قتصادیة الدولیة والإقلیمیة والمحلیةالتغیرات الإ :أولا  

 ،وعاداتھ وتقالیده ،قیم المجتمع) جتماعیةالتغیرات الإ :رابعا  . التطورات التكنولوجیة المتلاحقة :ثالثا  . ...(للعمالة، استقدام العمالة الأجنبیة
 .(ونظرتھ للعمل والخدمات المقدمة من المنظمات للأفراد العاملین وللمجتمع ككل

 

 [على النشاطات الأخرى في المنظمةتخطیط الموارد البشریة تأثیر یوضح الشكل التالي ]
 
 

 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 :تخطيط الموارد البشرية أهداف �
 .والوقت المناسب ،المكان المناسب ،النوع المناسب ،حتیاجات من الأفراد والقیادات الإداریة بالعدد المناسبإستیفاء الإ -١
 .(إنتاجیة اكبر تكلفة أقل)أھدافھا مساعدة الإدارة في تحقیق  -٢
ً حتیاجات البشریةرد البشریة لا یعني فقط توفیر الإأن تخطیط الموا -٣  .المحافظة على طاقتھا وتأكید دافعیتھا للعمل ، وإنما أیضا
 .أو إنھاء الخدمات ،أو الخدمات ،أو التدریب ،إعداد میزانیة الموارد البشریة سواء في مجال التوظیف -٤
 .امل بین الخطط الإستراتیجیة للمنظمة وبین إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة وأنشطتھا المختلفةتحقیق التك -٥
 . والتدریب ،والتعیین ،ختیاروالإ ،ستقطابالإعداد الجید لأعمال الإ -٦

 

 ستراتيجيالإالتخطيط تخطيط الموارد البشرية و :ثانياً 
 :ستراتيجيالتخطيط الإمفهوم  �

 .وأھدافھا البعیدة المدى وأسلوب تحقیق ھذه الأھداف ،ھو العملیة التي تقوم بمقتضاھا المنظمات بتحدید رسالتھا التخطیط الإستراتیجي �
 .الأھداف ختیار أسلوب العمل الذي یحققاو ،تجاھات المستقبلیة للمنظمةوضع الخطوط العریضة للإ التخطیط الإستراتیجيیقُصد ب �
 قق لھا تحقیقخیتار أسلوب تنفیذ العمل الذي یحإث تحدید أھدافھا ومجال أعمالھا والمنظمة من حیھو تحدید معالم الطریق الذي تسیر فیھ  �

 .ھدافالأ
 .]سلوب التنفیذأ تحدید]و  ]تجاهتحدید الإ]و  ]تحدید الرسالة] : ھي في نقاط محددةجمیعاً نھا تلتقي أوواضح من التعریفات السابقة 

 : علاقة تخطيط الموارد البشرية بالتخطيط الإستراتيجي �
x طتراب نود أن نؤكد أن ھناك ً عن أھمیة  أساساً  وھذا الترابط ناجم ،ستراتیجي للمنظمة وبین تخطیط الموارد البشریةبین التخطیط الإ ا

 .غبات الموظفین والعاملینرالموارد البشریة في تحقیق أھداف المنظمة وأھداف و
x  شاملاً لأوضاع الموارد ً كذلك فإن الخطط الإستراتیجیة الشاملة للمنظمة لا یمكن أن توضع موضع التنفیذ قبل أن یكون ھناك تقویما

  . البشریة في المنظمة بإعتبارھا شریكاً أساسیاً في تحقیق الأھداف

تحلیل  ،تحلیل العرض والطلب ،تخطیط الإحتیاجات
 .تخطیط المسار الوظیفي، مخزون المھارات

استراتیجیة 
 الموارد البشریة

استراتیجیة 
 المنظمة

 تخطیط الموارد البشریة

 خطة المنظمة/ أھداف المنظمة 

تحلیل 
وتوصیف 
 الوظائف

الأجور، 
الرواتب، 
 الحوافز

الإستقطاب، 
الإختیار، 

 التعیین

الصحة 
 والسلامة

تقویم 
 الأداء

المسار 
 الوظیفي

التدریب 
 والتطویر
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 : طيط الإستراتيجيخالتمراحل 
  .(الفرص والمخاطر)وخارجیاً  ،(جوانب القوة والضعف)خلیاً تقویم وضع المنظمة دا � .تحدید الرسالة والأھداف �
 . التقویم � .التنفیذ � .تحدید البدائل وتحلیلھا واختیار المناسب � . تحدید الإمكانیات المالیة المتوقعة للتنفیذ �

 

 العوامل المؤثرة في تخطيط الموارد البشرية : ثالثاً 
وعلى  .مجموعة من العوامل المؤثرة في ھذه العملیةوالدراسة لإن عملیة تخطیط الموارد البشریة تحتاج من الإدارة توجیھ نوع من الإھتمام 
تحلیل ) المنظمةبیئة داخل من  سواءً  جمع معلومات وتحلیلھامن ضوء دراسة ھذه العوامل والصعوبات التي یمكن أن تواجھ المخططین، لابد 

    (.تحلیل الفرص والمخاطر والتھدیدات) خارج بیئة المنظمة، أو من (نقاط القوة ونقاط الضعف
   عوامل البيئة الخارجية  عوامل البيئة الداخلية 

  .ومجال عملیاتھا المنظمةطبیعة  �
 .ھا الإنتاجيروعم المنظمة حجم �
   .المركز التنافسي للمنظمة �
 . المستخدمة في العملیاتمستوى التكنولوجیا  �
 .المركز المالي للمنظمة �
 . للمنظمة الموقع الجغرافي �

 . ، الأوضاع السیاسیة والإجتماعیةالأوضاع الاقتصادیة العامة �
 . ، المستثمرین، المساھمین، المُلاكأوضاع المنافسین �
 .ظروف سوق العمل �
 .مستویات التكنولوجیا السائدة في مجال عملیات المنظمة �
والتشریعات الحكومیة ذات العلاقة بعمل المنظمة والموارد  الأنظمة �

 .البشریة

 

 خطوات تخطيط الاحتياجات البشرية: رابعاً 
 .ویمكن أن یتم ذلك على أساس سنوي. .للفترات المحددة للخطة( النقدیة أو القیمة ،بالكمیة)تقدیر حجم النشاط المتوقع  -١
  .وفق المعاییر السائدة حالیاً  (أو القیمة النقدیة ،بالكمیة)متوقع إلى ساعات عمل متوقعة تحویل التقدیرات السابقة لحجم النشاط ال -٢
بالساعات من إجمالي  نتاج جدیدة وخصم ھذا التأثیر مقدراً إو تكنولوجیا أستخدام طرق حسین الإنتاجیة المتوقعة نتیجة لإتحلیل تأثیر ت -٣

  .ساعات العمل المتوقعة
وإضافة ھذه  ،الإصابات والحوادث، نقص التدریب أو الخبرة، دوران العمل ،بالساعات نتیجة للغیابالوقت الضائع حساب تأثیر -٤

 .الثالثةالساعات إلى الرقم الناتج في الفقرة 
 .ساعات العمل السابقةضافة ذلك إلى إجمالي المتحصل من ثم إ. احتساب ساعات العمل المطلوبة في الأعمال الإداریة والإشراقیة -٥
حتیاجات لإ اً یع العدد المطلوب من العمالة وفقثم توز ،(اً مثلا سبع ساعات عمل یومی)مطلوبة عداد من العمالة الألساعات إلى تحویل ا -٦

  .المنظمة
 حتياجات البشريةتقدير الإ أساليب/خطوات: خامساً 

والنوع المناسب من الموظفین لأداء العمل في الوقت حتیاجات البشریة المستقبلیة ھو الحصول على العدد اللازم أن الھدف الأساسي لتخطیط الإ
 : ویستلزم تحقیق ھذا الھدف القیام بثلاث خطوات أساسیة .المناسب والمكان المناسب

 

 .التوفیق بین العرض والطلب �  .البشریة المواردتحلیل العرض المتوقع من  �  . تحلیل الطلب المتوقع على الموارد البشریة �
 

 [تحلیل العرض والطلب للموارد البشریة لتقدیر إحتیاجات المستقبلالشكل التالي یوضح ]
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 تحلیل الطلب

الظروف العامة تحلیل  �
 . المحیطة بالمنظمة

 .الخطط الإنتاجیة �
 .الخطط التسویقیة �
 .الخطط المالیة �
 .التكنولوجیا المستخدمة �

 قدیر الطلبت
 .العدد �
 .النوع �
 .المھارات �
 . المیزانیة �

العرضتحلیل   

 من خارج المنظمة من داخل المنظمة

 الإستقطاب والإختیار تحلیل الموجود حالیاً من الأعداد والمھارات

التغیر في نشاط 
 الموظفین

 .الأجور �
 .التدریب �
 .تصمیم الوظائف �
 .الإتصالات �

التغیر في أعداد 
 الموظفین

 .الترقیة �
 .النقل �
/ إنھاء الخدمة �

 .الإستقالات
 . الفصل �

قدیر العرض ت
 الداخلي

 .العدد �
 .النوع �
 .المھارات �
 . المیزانیة �

قدیر العرض ت
 خارجيال
 .العدد �
 .النوع �
 .المھارات �
 . المیزانیة �

 التوفیق بین العرض والطلب
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   : تحليل الطلب المتوقع على الموارد البشرية �
 :یوضح تحلیل الطلب المتوقع على الموارد البشریة

x قطاعاتھا المختلفةأقسامھا ویحتاجھم العمل في المنظمة ككل وفي  نعدد من الأفراد الذی. 
x (. أي المھام الوظیفیة)الأفراد  المطلوب من العمل 
x تحلیل المھارات المطلوبة من الافراد. 
x لإستقطاب وإجتذاب الأفرادالمتوقعة  التكلفة . 

 

 :  بما یليالمنظمة القیام  یجب علىوفي ھذا الشأن 
 .سنویاً على سبیل المثال .بناءً على حجم النشاط المتوقع مستقبلاً ( الطلب)حتیاجاتھا البشریة تقدیر إ -١
 .السائدة في المنظمة یة والمستقبلیة، ومعدلات الإنتاجفعلاً من ھؤلاء الأفراد، ومواقع عملھم الحالتحلیل أعمق یستند على الموجود  -٢

 
 : حتياجات البشريةالمستخدمة في تقدير الطلب على الإالأساليب 

 الأسالیب الكمیة (التقدیریة) الأسالیب غیر الكمیة
 .طریقة التقدیر على أساس مراكز العمل �
 .الشخصي للمشرفینطریقة التقدیر  �
 .طریقة التجربة والخطأ �
 .طریقة دلفي �

 .تجاهطریقة تحلیل الإ �
 .طریقة تحلیل المعدلات �
 .رتباططریقة تحلیل معامل الإ �

 
 
  :تحليل العرض المتوقع من الموارد البشرية �

  العرض من داخل المنظمة: خارجھا، وبذلك یشمل تحلیل العرض من داخل المنظمة أو أي تحدید القوى العاملة المتاحة أو المتوفرة سواءً 
   .العرض من خارج المنظمةو

   :العرض من داخل المنظمةتحليل 
ویتم الفحص من  .د البشریة الحالیة في  المنظمةللموار شاملاً  اً فحصتحلیلاً لموقف المنظمة حول أین نحن الآن؟ أو یتناول العرض الداخلي 
یعطینا صورة  یضاً أو. وھذا یعني تقدیر احتیاجات المنظمة من الموارد البشریة من مخزونھا الحالي( ماذا نرید بعد؟: )خلال الإجابة على سؤال

 ً ة في ستتحملھا المنظمعداد أو أنواع المھارات وكذلك التكلفة التي أمن  للقوى البشریة بما تحویة واضحة للوضع الحالي والوضع المحتمل لاحقا
 .حتفاظ بما ھو موجودسبیل الإ

 
 : إن تحلیل العرض الداخلي ببساطة یعني تقدیر الإحتیاجات المستقبلیة وفق الخطوات التالیة

 .اً في كل تصنیف وظیفيحالی عدد الأفراد الموجودین تحدید �
 .تحدید عدد الأفراد الذین سیستمرون في كل وظیفة �
 .الذین سینقلون إلى وظائف أخرى داخل المنظمةتحدید عدد الأفراد  �
 .تحدید عدد الأفراد الذین سیتركون وظائفھم إلى خارج المنظمة �

 

 
 
 
 

 :جمع المعلوماتمصادر / ق تقدير العرض الداخلي المستقبليطرمن 
 من حیث یتكون من قائمة بأسماء الموظفین الحالین في المنظمة ومعلومات تفصیلیة عن كل موظف: زون المھاراتخمطریقة  -١

تقدیر المشرف المباشر للموظف عن قدراتھ، قدرتھ على الصبر  التي اجتازھا، متحاناتالإالذي حضره،  التدریب ،خبراتھ، مؤھلاتھ)
 .المؤسسات صغیرة الحجمشركات ما تستخدم ھذه الطریقة في ال وغالباً (. وطموحات الموظفوالتحمل، تطلعات 

وظفین المتوقع إحلالھم فیھا عند والم، أشكال بیانیة توضح للمخططین الوضع القائم لبعض الوظائف الھامة في المنظمة: الاحلال خرائط -٢
ً إ ، للوظیفة الحالي عمر المرشح، ومستوى أدائھ ،عمر الموظف الحالي) الخرائطویمكن أن تقدم ھذه . نتھاء فترة القائمین علیھا حالیا
  (. ، واستعداده لتحمل أعباء ومسئولیات جدیدةمھاراتھوقدراتھ ، مستوى أدائھو
ات من خلالھا معلومالموظفین بحیث یسجل ، تصمم المنظمة برامج أو تستخدم برامج جاھزة لمخزون المھارات: لیةنظم المعلومات الآ -٣

ویتطلب ھذا الأسلوب معلومات دقیقة عن الموظفین لتصبح مرجعاً یعتمد علیھ عند   .عن خبراتھم ومؤھلاتھم تخزن على الحاسب الآلي
 (. بنك معلومات الموظفین)الحاجة 

 
 
 
 
 

 .العرض النقص المتوقع في -الزیادة المتوقعة في العرض  +القوى العاملة الموجودة حالیاً  = العرض الداخلي
 

الطلب على الموارد البشریة إن 
ھو طلب مشتق من الطلب على 

 . المنظمة أو خدمات منتجات



 المطورالإنتساب  -كلیة إدارة الأعمال  -جامعة الملك فیصل 

  ٦٥ من ٢٢ ص (AbuRakaan): إعداد Version #(1) – February 2014 محمد الدوغان. د إدارة الموارد البشریة
 

   :المنظمة خارجالعرض من تحليل 
وتوزیع العمالة في قطاعات العمل  ،نتاجیة المتوقعالإ ىمستو، العمالةعداد المطلوبة من یتشابھ مع تحلیل العرض من داخل المنظمة في تحدید الأ

ن تلحق بالمنظمة في ظل أتوقع العمالة الخارجیة التي یمكن  ىنھ یركزعلأبعن تحلیل العرض الداخلي یختلف غیر أنھ  .المختلفة داخل المنظمة
 .ختیار أو الحوافزسواءً في مجال الإ في سیاسات المنظمة حیال التوظیف عدم حدوث تغییر

  
ً لا تفي الأعداد الموجودة بھا حالی حینماحتیاجاتھا المستقبلیة إلخارج لتلبیة إلى اتلجأ المنظمات عادة ما و  . حتیاجاتلمقابلة ھذه الإ ا
 

 :ھمھاأالتنبؤ بمجموعة من المؤثرات الخارجیة من و لدراسة وتحلیب إجراء تحلیل العرض الخارجي قیام المنظماتویستلزم 
، وكل ما (للدولة، ودرجة البطالة اريالمیزان التجالحركة التجاریة، میزان المدفوعات و ،التضخم) :قتصادیة العامةالظروف الإ �

 .، والعكس صحیحوالانتقاء منھا المطلوبة، حصول على العمالةصعوبة في ال بطالة في المجتمع كلما كانت ھناكانخفضت درجة ال
 .تعكس ھذه الأسواق بطالة شدیدة في وقت لا تعاني فیھ أسواق محیطة نفس ھذه الظروففقد   :أوضاع الأسواق المحلیة �
ً روف السائدة فائضتعكس الظقد   :أوضاع سوق المھن المحلیة � ، سواءً كان ذلك في المدینة في مھن أخرى اً في بعض المھن وعجز ا

  . التي تعمل بھا المنظمة أو في المدن والمناطق المجاورة
 

 : التوفيق بين العرض والطلب �
 لنا یمكن أن تظھر وخارجیاً  حتیاجات داخلیاً العرض المتوقع من ھذه الإوحتیاجات البشریة في المستقبل تحلیل جانب الطلب المتوقع على الإبعد 

 :الصور التالیة
  (.عجزالحالة ) زیادة الطلب على العرض :الحالة الأولى �
  (.فائضالحالة )زیادة العرض على الطلب  :الحالة الثانیة �
 . التوافق بین الكمیات المطلوبة والمعروضة :الحالة الثالثة �

 
 :  ھناك عدد من البدائل المتاحة للمنظمة لمقابلة ھذا الظرف منھا :(حالة العجز)زیادة الطلب على العرض  :الحالة الأولى

  .للتوظیف جدیدةإلى مصادر اللجوء  -١
 .الإغراء المتاحة للمنظمة حالیاً ومستقبلاً في إقناع ھولاء المتقدمیناستخدام وسائل النشطة بالمتقدمین والإتصالات  -٢
 .لتحاق بالوظائفتخفیض شروط الإ -٣
 . أو الإحالة إلى المعاش إطالة سن التقاعدزیادة فترة الخدمة، أي  -٤
 .ادة ساعات العمل خارج وقت الدوامزی -٥
  . ، إذا كان سیؤدي إلى مزید من الإنتاجیةتحسین نظام الأجور والحوافز -٦

 
في ھذه الحالة تواجھ المنظمة صعوبة في تعدیل أوضاعھا الوظیفیة الداخلیة، أكثر من  :(فائضحالة ال) الطلبعلى  العرضزیادة  :ثانیةالحالة ال

  : وتلجأ المنظمات في مثل ھذه الظروف إلى استخدام السیاسات التالیة أو بعضاً منھا. الحالة السابقة نظراً لتعارض ذلك مع مصلحة الموظفین
 .الإضافیة، أو تخفیض ساعات العمل تخفیض ساعات العمل -١
 .تشجیع التقاعد المبكر -٢
 . ، لإمتصاص الزیادة مع مرور الوقتتخفیض عملیات التوظیف -٣
 .استخدام العمالة المؤقتة الرخیصة الأجر في بعض الوظائف -٤
 .سیاسة إنھاء الخدمةإلى  وأخیراً قد تلجأ المنظمة -٥

 
 (:الإستقرارحالة ) الطلب مع العرض تساوي :ثالثةالحالة ال
 .تساوى العرض مع الطلب من الموارد البشریة من حیث الكم والكیف فلن تكن ھناك مشكلةفي حالة  �
 .قد یحدث توافق في الأعداد، ولكن لا یوجد توافق من حیث المؤھلات المطلوبة والمعروضة �
ظمة إلى توجیھ وھنا یمكن أن تلجأ المن ،ائف وزیادة العرض في مجموعة أخرىقد یحدث زیادة في الطلب على مجموعة من الوظ �

  .الفائض في تصنیف وظیفي لعلاج العجز في تصنیف آخر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


