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تعريف التخطيط 
أحد وظائف الإدارة وهو عمل يسبق التنفيذ ويشمل دراسة وتحديد الماضي والحاضر من أجل التنبؤ بالمستقبل ويتم من خلاله تحديد الهدف والوسائل اللازمة لتحقيق الهدف بأكبر فاعلية ممكن. 
الفرق بين تخطيط الموارد البشرية وتخطيط القوى العاملة 
يرى البعض أن مصطلح تخطيط الموارد البشرية هو مرادف لتخطيط القوى العاملة بينما يعتقد آخرون بأنه مختلف في المضمون عنه. 
تم تعريف تخطيط القوى العاملة بأنها استراتيجية الحصول على العاملين والانتفاع منهم وتطويرهم. وإن الهدف من عملية تخطيط القوى العاملة هو تزويد المنظمة بشكل مستمر بالكفاءات والاستفادة المثلى منها (عادة عن طريق الأساليب الإحصائية) 
عندما تم طرح مصطلح تخطيط الموارد البشرية رأى البعض أنه مجرد تحديث ومواكبة للعصرية عن طريق تغيير الاسم ولكن المضمون بقي ثابتا. 
ولكن للبعض الآخر فإن مصطلح تخطيط الموارد البشرية هو مختلف عن تخطيط القوى العاملة، فعملية تخطيط الموارد البشرية تهتم أكثر بالمواضيع النوعية والثقافية، كما أنه مختلف من ناحية التفكير والممارسة، ففي عملية تخطيط الموارد البشرية يكون المدير مهتم بعملية التحفيز ( وهي عملية تأخذ في الحسبان التكاليف والرقابة وتقييم الأداء والأنظمة السائدة للخروج بنظام معين للتحفيز)، بينما نرى أنه في تخطيط القوى العاملة يكون المدير مهتم أكثر بالأرقام والتنبؤ والتوازن بين العرض والطلب . وبذلك نرى بأن المصطلحين يختلفان في الهدف.
لذلك نرى أن تخطيط الموارد البشرية هو مصطلح أعم وأشمل ويشمل عملية تخطيط القوى العاملة، وبالتالي فإن تخطيط القوى العاملة هو جزء من تخطيط الموارد البشرية، ونتيجة لذلك يمكن تعريف عملية تخطيط الموارد البشرية بأنها: 
عملية توقع احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية من الأفراد من حيث العدد ( باستخدام أساليب تخطيط القوى العاملة ) ومن حيث النوع ( باستخدام أساليب تخطيط الموارد البشرية ), وضمان تواجد الموظفين في المنظمة مع النوع المطلوب من الانطباع والتحفيز وتطوير وتطبيق خطط لتلبية هذه الاحتياجات ومراقبة كفاءة هذه الخط، وذلك في ضوء الأهداف وحجم المهمات المقررة في الخطة العامة للمنظمة، وعلى أساس بنية القوى العاملة الحالية والسابقة.
الفرق بين الأساليب الكمية والنوعية في تخطيط الموارد البشرية
تعتمد الأساليب الكمية على استخدام التحليل الكمي والأساليب الرياضية لضمان الحصول على العدد المناسب من النوع المناسب من الموظفين عند الحاجة إليهم.
بينما تهتم الأساليب النوعية بضمان تواجد الموظفين في المنظمة مع النوع المطلوب من الانطباع والتحفيز، إنها مبنية على تقييم متطلبات وجود هذه الصفات وعلى قياس المدى الذي تتواجد ضمنه هذه الصفات في المنظمة، عن طريق استخدام الاستبيانات على الموظفين وعن طريق نتائج تقييم الأداء
تؤدي نتائج هذه التقييمات إلى تحسين بيئة العمل متيحة الفرص لتطوير المهارات والوظائف وتبني طرق مكافأة وتحفيز مبنية على المكافآت المعنوية والمادية.
التنبؤ بالطلب على القوى العاملة

قبل التنبؤ بالطلب لابد من جمع المعلومات عن البيئة الخارجية والأوضاع الداخلية للعمالة  ثم يتم التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية من القوى العاملة، ثم يتم تحديد المعروض منها في مختلف الوظائف والمستويات والتخصصات على المدى القصير والطويل، وذلك حتى يمكن توفير الإستراتيجيات المناسبة للحصول على العدد الكافي من الأفراد المؤهلين للقيام بالأعمال المطلوبة في الوقت المناسب.

أساليب التنبؤ بالطلب

تتراوح أساليب التنبؤ بالموارد البشرية بين أساليب مبسطة تعتمد على التخمين القائم على الحكم الشخصي، إلى أساليب معقدة تتضمن نماذج رياضية وإحصائية باستخدام الحاسب الآلي، ولكن رغم توفر النماذج والأساليب الرياضية فإن التنبؤ ينبغي أن يكون مزيجا من الأسلوب الكمي والحكم الشخصي. ويتوقف استخدام الأسلوب المناسب للتنبؤ على الهدف من تخطيط القوى العاملة والنطاق الزمني له، وعلى مدى الوقت المتاح للتخطيط، ومدى توافر البيانات والموارد وتسهيلات الحاسب الآلي، وعلى الخبرة والتقدير الشخصي.

وينبغي التنويه ببعض المحاذير التي ينبغي التنبه لها وأخذها بالحسبان عند التنبؤ، وأهمها : 

1.  إن التنبؤات المستقبلية يمكن أن تكون محددة للغاية ولكن غير دقيقة على الإطلاق.
2.  إن استقراء الماضي قد يفضي إلى نتائج خاطئة في بعض الأحيان . فسحب الاتجاهات الماضية على المستقبل أمر سهل ، غير أن هذا يوحي أن الأنماط الماضية ستستمر على حالها في المستقبل دون حدوث أي مؤثرات جديدة تؤدي إلى تغيرها.
3. إن التوقعات غير كاملة. فمن الصعب أن تتضمن التنبؤات تطورات مستقبلية مبنية على اكتشافات لم تتحقق بعد.
4. يجب أن يتسم التخطيط بالديناميكية، فعدم الدقة والاكتمال بالتنبؤات يعني أن الخطط مبنية على توقعات قابلة للخطأ. لذا فكلما توفر حقائق جديدة يصبح لزاما تعديل التوقعات وتنقيحها، ومراجعة الخطط المبنية على هذه التوقعات.
الأساليب غير الكمية للتنبؤ: 
إن الأساليب غير الكمية في التنبؤ تعتمد على الخبرة والتبصر الشخصي للأفراد المؤهلين لإجراء مثل هذه التنبؤات ، مثل الرؤساء المباشرين الذين لديهم خبرة طويلة في مجال عملهم. حيث يقوم الخبراء باستخدام معرفتهم عن الاتجاهات الماضية للعمالة وشعورهم العام عن المستقبل ليقدموا استنتاجاتهم في هذا المجال.

وبالرغم من أن هذا الأسلوب أقل تعقيدا من الأساليب الكمية وتعتمد على بيانات أقل منها ، إلا أنه أكثر انتشارا كوسيلة للتنبؤ بالاحتياجات من القوى العاملة بالمنظمة. 

ولكن من ناحية أخرى، فإن التنبؤ وفق هذه الأساليب يتم على أحكام شخصية غير موضوعية ولا يأخذ بالحسبان العديد من المتغيرات التي تحدث في آن واحد ، الأمر الذي يفضي إلى عدم الدقة في التقدير.

وتنوع الأساليب غير الكمية القائمة على الحكم الشخصي ، فقد تتضمن القيام بتقديرات من أعلى إلى أسفل أو من أسفل إلى أعلى استنادا إلى معلومات عن المستويات الراهنة والمتوقعة للإنتاج، والتوظيف، وتحركات الموظفين، أو قد تعتمد على التقدير الشخصي لرؤساء الوحدات الإدارية لتحديد الاحتياجات في وحداتهم من خلال خبرتهم بحجم العمل ومستقبله والعدد المناسب. 

أسلوب دلفاي: 

تم تصميم هذا الأسلوب في الأساس كوسيلة للتنبؤ وحل المشكلات المعقدة باستطلاع آراء الخبراء والمختصين، وللتغلب على مشكلات الاجتماعات التقليدية. فكثيرا ما يؤدي تجمع الخبراء معا في غرفة واحدة إلى بروز عوامل ليس لها علاقة بالقضية موضوع المناقشة. فمثلا قد يهيمن على الاجتماع الشخص الأعلى صوتا ، بدلا من المنطق الأكثر حكمة. كذلك فإنه قد يصعب على بعض الأفراد التخلي عن رأي سابق ذكره أمام زملائهم. في حين أسلوب دلفاي يتيح نوعا من المناقشة والجدل المنضبط، ويفضي في أكثر الأحيان إلى اتجاه المجموعة نحو الاجتماع.

وفي هذا الأسلوب يتم تحديد مجموعة من الخبراء المختصين من داخل المنظمة أو خارجها ، للاتفاق فيما بينهم بشأن تقديرات للقوى العاملة. ولا يعرف هؤلاء الخبراء هوية بعضهم بعضا ( وفي بعض الأحيان يكونون في مناطق جغرافية متباعدة ) ، ولا يتم الاتصال المباشر بينهم، ويتم التأكيد لهم على سرية هويتهم ، وأن أي من الآراء لن تنسب إليهم بالاسم. والمفتاح الأساس في نجاح أسلوب دلفاي يكمن في نوعية الخبراء الذين يتم اختيارهم . 

وبعد اختيار الخبراء يوزع على كل منهم استبيانات في عدد من الجولات المتتابعة، وفي كل جولة يطلب منهم إبداء آرائهم وتبريرها ، ثم تجمع هذه الآراء. وعقب كل جولة يتم تحليل الاستجابات وتلخيص نتائجها، ثم تعاد مرة أخرى للخبراء في الاستبيانات اللاحقة، ويطلب منهم تقويم الآراء وذكر سبب عدم الاتفاق معها. وتستمر هذه العملية عدة جولات ، إلى أن يتفق الخبراء بصورة أساسية في الآراء ويتم تحديد تنبؤ يعكس الأفكار المستقلة لكل خبير.

وليس هناك طريقة موحدة لكيفية تنفيذ هذا الأسلوب. فمثلا، قد يطلب من الخبراء في الاستبانة الأولى الإشارة إلى أية معلومات إضافية يحتاجون إليها للقيام بالتنبؤ. وتتضمن الاستبانة الثانية المعلومات الإضافية التي طلبها كل خبير في الاستبانة الأولى ويطلب منهم إبداء تقدير مبدئي ، وبيان كيف تم التوصل إلى هذا التقدير ، وكذلك المعلومات الإضافية المطلوبة بعد ذلك لجعل التقرير أكثر دقة. ثم يلي ذلك توزيع سلسلة من الاستبيانات يفصل بينها مرحلة زمنية معينة، وكل استبانة تلخص المعلومات التي يطلبها الخبراء في الجولات السابقة. 

وقد ظهرت عدة تنويعات للطريقة الأساسية لأسلوب دلفاي، يهدف كل منها إلى تحسينها والاستجابة للانتقادات الموجهة إليها. ومن هذه التنويعات أسلوب دلفاي باستخدام المقابلة الشخصية ، وأسلوب دلفاي الالكتروني 

أسلوب دلفاي باستخدام المقابلة الشخصية:

لتجنب بعض عيوب الأسلوب التقليدي يمكن استخدام أسلوب بديل له، وهو إجراء مقابلات مطولة مع الخبراء لجمع الآراء. وهنا يتم تحديد النوع نفسه من الخبراء ويتم التأكيد على إخفاء هويتهم عن بعضهم البعض. ويمكن تقديم تغذية مرتدة إلى من تمت مقابلتهم إذا تم إجراء المقابلة في جولتين. 

أسلوب دلفاي الالكتروني: 

يمكن الاستفادة من التكنولوجيا الحديثة في أسلوب دلفاي. فباستخدام التكنولوجيا الحديثة يمكن إحضار خبراء يتواجدون في أمكان متباعدة معا لمناقشة قضية معينة وهم في أماكنهم. ويمكن في الوقت الحاضر تزويد غرف الاجتماعات بأجهزة تساعد على التصويت الكترونيا. 

ويحقق أسلوب دلفاي العديد من المزايا ، فقد أظهرت الدراسات أن هذا الأسلوب يساعد على تقديم تنبؤات قصيرة الأجل أفضل من استخدام تحليل الانحدار الخطي. كذلك فإن هذا الأسلوب يشجع على حرية التعبير والمناقشة أكثر من أسلوب الاجتماع التقليدي، وبالتالي يزيد من درجة الحرية والموضوعية في الآراء المطروحة، دون تأثير من أشخاص معينين يحتكرون النقاش. 

ومن جهة أخرى فهذا الأسلوب قد يثير بعض الصعوبات . فهو يتطلب وضع معايير لاختيار الخبراء ، ومن الصعب تحديدها على وجه الدقة، كما أن إعداد الاستبيانات الملائمة وجمع العلومات قد يستغرق وقتا طويلا يتم في عدة جولات. علاوة على أن الآراء تتم بناء على الحكم الشخصي، إلى جانب صعوبة دمج وتكامل آراء الخبراء.

الأساليب الكمية في التنبؤ

بالإضافة إلى الأساليب غير الكمية القائمة على الأحكام الشخصية، هناك عدد من الأساليب الرياضية والإحصائية التي يمكن استخدامها في التنبؤ بالقوى العاملة. من خلال هذه الأساليب يتم استقراء الاتجاهات في الماضي عن طريق الأساليب الإحصائية والرياضية ثم يتم بناء عليها التنبؤ بالمستقبل 
 ومن أهم هذه الأساليب : تقدير حجم الإنتاج ( عبء العمل) ، وأسلوب النسب،  وأسلوب تحليل الاتجاهات والسلاسل الزمنية وأسلوب تصميم النماذج والمحاكاة، وتتضمن هذه الأخيرة أنواعا متعددة منها تحليل الانحدار والأساليب الاحتمالية . 

أسلوب تقدير حجم الإنتاج ( عبء العمل) 

يتم تقدير الاحتياجات المستقبلية من القوى العاملة وفقا لهذا الأسلوب بناء على الإنتاج المتوقع في المستقبل، وعلى أساس الحجم الحالي للعمالة ، وذلك وفقا للمعادلة التالية : 

( حجم الإنتاج المتوقع – حجم الإنتاج الحالي × عدد الأفراد الحالين ) ÷ حجم الإنتاج الحالي

كما يمكن تقدير القوى العاملة من خلال حساب متوسط عدد الوحدات المنتجة لكل موظف ( باليوم ، أو الشهر ، أو الساعة ) ثم ربطها بتنبؤات الإنتاج المستقبلية من خلال المعادلة التالية 

حجم الإنتاج الإجمالي المتوقع ÷ حجم الإنتاج الحالي للفرد = عدد القوى العاملة المطلوبة في المستقبل

ويتطلب هذا الأسلوب تقدير التغير المتوقع في الإنتاج بدقة، كما يتطلب توافر معلومات عن التغير الذي طرأ على الإنتاج في السنوات الماضية،ومعلومات تتعلق بعوامل التغير في وسائل الإنتاج، وساعات العمل،وكافة الظروف المتوقعة.وبطبيعة الحال فليس من السهل دائما قياس حجم الإنتاج بصورة كمية في جميع الأعمال، لذا فإن هذا الأسلوب يستخدم في العادة في الأعمال ذات الطبيعة النمطية التي يمكن قياس مخرجات العمل فيها بسهولة ( مثل عدد الصفحات التي تنسخ على الآلة، أو عدد التصاريح التي تنتج ).

تحليل عبء العمل: يتم من خلال هذه الطريق تقسيم العمل إلى مهام منفصلة ثم تحديد الزمن اللازم لتأدية هذه المهام ومن ثم جمع هذه الأزمنة ومن ثم التنبؤ بعدد العاملين من خلال تقسيم الزمن الكلي على عدد ساعات عمل العاملين. فعالية هذه الطريقة تعتمد على إمكانية قياس وقت العمل المطلوب لأداء المهام وبدون مبالغة من قبل المُوظِّف او الموَظَّف. فمثلا العمال العامين في البحوث والتطوير نجد أنه من غير الممكن قياس وقت عملهم.
تحليل النسب: هنا يتم التنبؤ بعدد العاملين بالاعتماد على النسب مثل حجم المبيعات المطلوب وعدد الموظفين المطلوبين بناء على هذا الحجم
تحليل الاتجاهات والسلاسل الزمنية
غالبية الناس يتنبأن بأحداث المستقبل من خلال استقراء اتجاهات الماضي . فهم يرون نظاما معينا للتغيير يتحرك في اتجاه معين، ويعزون إليه، بطريقة مباشرة أو غير مباشرة، قوة دافعة تدفعه قدما حتى الوصول إلى حدود معينة. ويمكن أن يتم ذلك على أساس الحكم الشخصي البحت، أو على أساس موضوعي. غير أن التنبؤ في الحالتين يقوم على افتراض أساسي، وهو أن قوى الدفع ستستمر في المستقبل .

ويتضمن أسلوب تحليل الاتجاهات دراسة وضع العمالة في المنظمة لعدد من السنوات الماضية، لتكون أساسا للتنبؤ بالاحتياجات المستقبلية منها. ويقوم على افتراض أن الأنساق الماضية للسلوك والعوامل المؤثرة فيها ستستمر بالاتجاه ذاته في المستقبل ولن تتغير كثيرا. ومن هنا يكون من اللازم تقدير ما إذا كانت الاتجاهات الماضية ستستمر فعلا في المستقبل على المنوال نغمه. فعلى سبيل المثال، إذا كان مصدر ارتفاع نسبة دوران العمل في نوع معين من الوظائف في الماضي يعود إلى وجود فرص عمل كبيرة في القطاع الخاص فيتوجب التأكد من أن هذه الفرص ستستمر بالقدر ذاته في المستقبل. واستنادا إلى ذلك فإن تحليل الاتجاهات يتطلب استبعاد التقلبات الموسمية والدورية والعشوائية وغير المنتظمة في البيانات التاريخية . وفي بعض الأحيان يتم استخدام طريقة تحليل السلاسل الزمنية لتحليل الاتجاهات، حيث تتم دراسة الاتجاهات خلال فترة زمنية معينة من السنوات الماضية للتنبؤ بالاحتياجات التي يعتقد أنها ستستمر في المستقبل، وذلك باستخدام معادلات إحصائية. فعلى سبيل المثال، إذا كانت الاتجاهات الماضية في مؤشر معين، مثل حجم الإنتاج ، توحي بزيادة مستقبلية في عدد العاملين، فيتم رسم خطط لزيادة عدد العاملين بما يتناسب مع حجم النمو المتوقع والذي يتم تحديده بناء على نسبة النمو في السنوات السابقة. فإذا ظهر، على سبيل المثال، أن نسبة الإنتاج كانت تزيد بمعدل 5% في كل سنة من السنوات الماضية، فيمكن التنبؤ بأن معدل الزيادة نفسه سيستمر في السنوات القادمة، ومن ثم يمكن التنبؤ بأن الزيادة في الاحتياجات من القوى العاملة في المستقبل اللازمة لتغطية الزيادة في الإنتاج سيكون بمعدل 10% مثلا، وهكذا.
وفي حين أن تحليل الاتجاهات مفيد كتقدير أولي، إلا أن مستويات العمالة في المستقبل في الواقع العملي قليلا ما تتوقف على مرور الزمن فحسب. فهناك الكثير من العوامل الأخرى التي تؤثر كذلك على الاحتياجات المستقبلية من العاملين . لذا فيجب ألا يحل تحليل السلاسل الزمنية محل التقديرات الشخصية، إذ لا بد من اللجوء إلى الحكم الشخصي لتقدير التغيرات في العوامل المختلفة التي تؤثر على حجم العمالة في المستقبل .
وعموما هناك ثلاث طرق لاحتساب السلسلة الزمنية
1. طريقة التمهيد باليد
2. طريقة الأوساط المتحركة
طريقة المربعات الصغرى
تصميم النماذج والمحاكاة
النموذج هو تمثيل لشيء آخر، مثل : نموذج لقطار، أو نموذج لطائرة، أو نموذج لمبنى، أو نموذج لمجمع سكني. فالنماذج تعيد خلق الملامح الأساسية للشيء الأصلي، ويمكن تغييرها وتعديلها حتى تكون مشابهة للأصل. وغالبا ما يقوم المخططون بدمج عدد من أساليب التنبؤ في نماذج رياضية للحصول على توقعات تمثل الواقع العملي. والنماذج الرياضية شأنها شأن الأنواع الأخرى من النماذج تصور تصويرا كميا حالات حقيقية موجودة في الواقع العملي. ويتم استخدام هذه النماذج في المنظمات لتصوير ما سيكون عليه واقع المنظمة في المستقبل باستخدام متغيرات وافتراضات معينة. ومن خلال تغيير بعض هذه الافتراضات وإضافة واستبعاد متغيرات معينة يمكن الحصول على صور بديلة عن المستقبل تحت متغيرات وافتراضات متباينة. وحين يتم تغيير الافتراضات والمتغيرات فإن النماذج تسمى محاكاة. وعند استخدام الحاسب الآلي لتبديل المتغيرات التي تتضمنها النماذج فإن العملية تسمى محاكاة الحاسب الآلي. ومن خلال استخدام محاكاة النماذج يمكن لمختصين في تخطيط الموارد البشرية طرح أسئلة كثيرة من نوع " ماذا لو . . . " ، دون حاجة إلى اتخاذ قرارات فعلية يكون لها آثار معينة في الواقع الحقيقي. فيمكن للمسؤولين طرح أسئلة مثل :
_ ما الذي سيحدث إذا تم تخصيص أوقات عمل إضافية لـ 10% من قوى العمل الحالية ؟
_ ما الذي سيحدث لوتم توزيع العمل في قسم معين على فترتين، أو ثلاث فترات ؟
وهكذا يمكن للمختصين في تخطيط الموارد البشرية الأخذ في الحسبان عدة احتمالات، ومعرفة الأثر المتوقع لكل احتمال، دون حاجة إلى اتخاذ قرارات فعلية قد يكون لها آثار مكلفة. ولهذا فإن النماذج تمثل أداة قوية ومصدرا قيما للتغذية العكسية في تخطيط القوى العاملة.
وتصميم نموذج مناسب وسليم للتنبؤ يعد عملية شاقة، إلا أن استخدام الحاسب الآلي يسهل ذلك إلى حد بعيد. فمن خلال محاكاة الحاسب الآلي، يمكن إنتاج تنويعات متعددة للنموذج بسهولة، وهذا من شأنه المساعدة في تصميم نماذج أكثر واقعية. ولكن ينبغي ألا تحل هذه النماذج الرياضية محل الحكم الشخصي المرتكز إلى الخبرة والتبصر، والتي تعد ضرورية لتحديد المتغيرات المختلفة للنموذج وتفاعلها على نحو مشابه لما يحدث على أرضية الواقع.
ويمكن أن تكون النماذج وصفية، تصف الاتجاهات الحالية أو الماضية، أو معيارية تصور الاتجاهات المستقبلية المحتملة. وتساعد النماذج الوصفية على إعطاء معنى للكم الكبير من البيانات الميدانية المتعلقة بالعمالة وتحركاتها، والتي تكون معقدة ومتناقضة في كثير من الأحيان. ويتم تبديل أنماط بيانات التوظيف الحالية والماضية من خلال الأساليب الرياضية، حتى يمكن رسم صورة توضح مستويات تحركات الأفراد داخل وخارج المنظمة، لكي يتسنى على أساسها وضع تقديرات المستقبل لتحركات الموظفين، ولمقدار الفائض أو العجز في القوى العاملة. غير أن التصور المستقبلي هنا يحدد على أساس الأنماط الماضية (باستخدام الاحتمالات والارتباطات ) ومن خلال وضع افتراضات معينة عن الأهداف الوظيفية المرغوبة والاحتمالات المختلفة لعدد من المتغيرات التي تؤثر على العمالة. وعلى هذا الأساس فإن النماذج المعيارية للتوظيف المستقبلي "المناسب" تكون أقل موضوعية، ومن ثم أقل موثوقية كأساس لاتخاذ القرارات.
وتستخدم النماذج بصورة رئيسة لتوليد عدة سيناريوهات يتضمن كل منها تنبؤات بديلة يمكن الاختيار من بينها السيناريو الذي يعد أكثر واقعية وعملية لاحتياجات التخطيط. فعلى سبيل المثال، فإن التنبؤات التي يعدها مكتب إحصائيات العمل الأمريكي تتضمن ثلاثة سيناريوهات: نمو منخفض، أو نمو متوسط أو أساسي، أو نمو عالي لكل جانب من التنبؤات (القوى العاملة، النمو الاقتصادي، التوظيف وفقا للقطاع والمهنة ) . إلا أن التركيز في التحليل يكون على البديل المتوسط آو الأساسي. ويكون كل سيناريو قائم على أساس افتراضات معينة فيما يتصل بمتغيرات أساسية، مثل : السياسة المالية والنقدية، العوامل الديموغرافية، الأحوال الاقتصادية المحلية والعالمية وغيرها من المتغيرات التي تؤثر على القوى العامة، بالإضافة إلى المتغيرات التي يحددها النموذج المستخدم على أنها مقبولة، مثل : حجم القوى العاملة المدنية، معدل البطالة، معدل النمو لإنتاجية القوى العاملة. فعلى سبيل المثال فإن الافتراضات قد تكون كالتالي:
_ إن أنماط العمل لن تتغير بصورة رئيسية خلال فترة التنبؤ.
_ إن الاتجاهات الاجتماعية والتعليمية العامة لن تتغير .
_ ينخفض معدل التضخم .
_ سيكون هناك انخفاض في عجز الميزانية.

أنواع النماذج
هناك العديد من الأساليب الرياضية التي يمكن استخدامها لكشف جوانب متعددة من الطلب والعرض للموارد البشرية . حيث تتيح هذه النماذج تبديل متغيرات مهمة للقوى العاملة، وتعديل الافتراضات الأساسية التي تقوم عليها. وبذلك يمكن تقويم الأهمية النسبية للعديد من الأبعاد التي تؤثر في احتياجات المنظمة من الموارد البشرية ومدى توافرها. كذلك فإن تصميم النماذج يمكن المختصين من كشف جوانب لا يتسنى ملاحظاتها بصورة مباشرة، مثل أنماط تحرك الموظفين بين فئات مختلفة من الوظائف مع مرور وقت معين. كما يمكن دراسة آثار السياسات الإدارية والظروف التنظيمية على العرض والطلب من الأفراد، وكذلك تأثير السياسات المستقبلية، وإجراءات التطوير والتوظيف، والتغيرات التنظيمية وأخذها بالحسبان عند رسم خطط الموارد البشرية .
وهناك العديد من الأساليب المتاحة التي تستخدم في تصميم النماذج والتي يمكن تصنيفها بطرق متعددة، مثل: أسلوب تحليل الانحدار، والعديد من الأساليب الاحتمالية.
أسلوب تحليل الانحدار:
يستخدم تحليل الانحدار للتنبؤ بمقدار التغير في متغير معين (المتغير التابع) من خلال معرفة التغير في متغير آخر أو أكثر (المتغيرات المستقلة ) . وعندما يكون هناك متغير تابع واحد ومتغير مستقل واحد فإن التحليل يطلق عليه الانحدار البسيط. أما عندما يكون هناك أكثر من متغير مستقل فيطلق على التحليل أسلوب الانحدار المتعدد. ويعتمد تحليل الانحدار بصورة عامة على بيانات تاريخية مشتقة من تحليل السلاسل الزمنية. ويساعد على إجراء مقارنات إحصائية للعلاقات بين عوامل متعددة. فهنا يمكن استخدام العلاقة بين متغيرين خلال فترة زمنية بعينها كأساس للتنبؤ بقيم المتغير الآخر في فترات زمنية مستقبلية، على أساس أن العوامل نفسها ستستمر في الفترة المستقبلية. وهكذا فيمكن التنبؤ بحجم العمالة في المستقبل من خلال معرفة متغيرات أخرى مثل حجم الإنتاج من حيث التكرار أو المدة أو الحجم أو النوعية.
وتحليل الانحدار مفيد للغاية، ويتسم بسهولة التطبيق، ولكن يتطلب عناية فائقة في تحديد المتغيرات التي تستخدم للتنبؤ. فقد يظهر أن ثمة ارتباط بين متغيرين، إلا أن ذلك لا يعني بالضرورة أن هناك علاقة حقيقية بينهما في الواقع العملي . فضلا عن أن المعدلات المستقبلية لا تكون دائما مجرد امتداد للاتجاهات الماضية .
الأساليب الاحتمالية:
تأخذ هذه الأساليب في الحسبان احتمال حدوث تطورات معينة في المستقبل تؤثر في التنبؤات، مثل: إمكانية ظهور تقنيات جديدة، الظروف الاقتصادية، تغير اهتمامات الأفراد، ونحو ذلك من العوامل. ومن أمثلة الأساليب الاحتمالية أسلوب تحليل تأثير الاتجاه، وفيه يتم استقراء سلسلة زمنية، تشكل الأساس للتوقع المستقبلي، على افتراض أنه لن يكون ثمة تطورات تفضي إلى تغيرات في اتجاه الماضي. ثم يتم إعداد قائمة بالعوامل المرجح حدوثها في المستقبل وتؤثر على مجرياته فيما يتصل بالقوى العاملة، مثل :التكنولوجيات الجديدة، المتغيرات الاجتماعية، والإجراءات القانونية، حيث يتم تحديد كل عامل والاحتمال المتوقع لحدوثه وتأثيره على الأساس.  كما يتم الأخذ في الحسبان تركيبات متعددة مختلفة من العوامل وأثرها، وتقدم النتائج المتعددة وفقا لدرجة احتمالها.
وأسلوب احتمالي آخر، هو تحليل التأثير العرضي، يركز على التفاعل بين التطورات المستقبلية، على أساس أن الأحداث لا تحدث في العادة بمعزل عن بعضها البعض. فعندما يحدث حدث معين، فإنه يثير معه سلسلة من الأحداث أو أنه يحد من احتمال حدوث عوامل أخرى . وتحليل التأثير العرضي يركز على هذه التفاعلات بين هذه الأحداث والعوامل. وهنا يتم وضع مصفوفة أو جدول لاحتمال حدوث حدث معين مع الأخذ في الحسبان حدوث عوامل أو أحداث أخرى . وباستخدام الحاسب الآلي يمكن معرفة الاحتمالات لتركيبات مختلفة من العوامل، والحصول على نتائج متعددة  وكل نتيجة تمثل عوامل مختلفة باحتمالات مختلفة، تتراوح بين الاحتمالات الأكثر حدوثا لمجموعة من العوامل إلى الاحتمالات النادرة. وبالرغم من أنه تم تطبيق أسلوب التأثير العرضي بنجاح على عدد من المشكلات، إلا أنه من الناحية العملية يثير بعض المصاعب، كما أن تقديم أحكام شخصية عن الشروط الاحتمالية قد يكون أمرا مضجرا للغاية إذا كان عدد الأحداث كثيرا
التنبؤ بالعرض
إثر الانتهاء من تقدير الاحتياجات المستقبلية من القوى العاملة، تكون الخطوة التالية تقدير العرض الداخلي والخارجي من العمالة لسد الاحتياجات للفترة المستقبلية عينها. ويتطلب تقدير العرض الخارجي دراسة العوامل الخارجية مثل : القوانين والسياسات الحكومية، وتركيبة القوى العاملة، والحالة الاقتصادية، والعوامل الجغرافية، وحالات المنافسة، وما إلى ذلك من العوامل التي تؤثر على العرض من القوى العاملة في سوق العمل. ويتم دراسة المصادر الخارجية من خلال البيانات الإحصائية المتاحة لدى الأجهزة المتخصصة بالمعلومات والإحصائيات. ويتم تقدير العرض الداخلي من خلال دراسة العمالة الحالية. حيث يتم تحليل المعلومات المتاحة عن الموظفين الحاليين ومهاراتهم وأنماط التغيير التي حدثت في الأوضاع الوظيفية لهم، (مثل حالات النقل وإنهاء الخدمة )، والافتراضات المنطقية المتعلقة بالتغيرات المستقبلية. ويتأثر العرض الداخلي ببرامج التدريب والتنمية، وسياسات التوظيف والنقل والترقية والتقاعد والأجور والحوافز .
وتتنوع الأساليب المتاحة لتحليل وتقدير التغيرات في العرض الداخلي، وتتراوح بين أساليب مبسطة إلى أساليب معقدة. ويمكن استخدام أساليب التنبؤ السابقة التي استخدمت لتحديد الطلب من الموارد البشرية لتحديد العرض كذلك.
ويمكن التنبؤ بالعرض الداخلي من القوى العاملة من الداخل من خلال دراسة التغيرات التي تطرأ على حجم القوى العاملة في الإدارات والتخصصات المختلفة . ويتم ذلك بتقدير معدل الزيادة المتوقعة في حجم القوى العاملة الناجمة عن التعيينات الجديدة والنقل والترقية، وكذلك تقدير معدلات الفاقد من العمالة الناتجة عن التقاعد والإعارة والاستقالة والوفاة وغيرها من أسباب ترك العمل  واحتساب الفرق بين الاثنين .

أسلوب معدل دوران العمل
1- الأسلوب الكمي
يقصد بمعدل دوران العمل المعدل الذي يقيس معدل تغير العاملين في المنظمة خلال فترة زمنية معينة ( عادة سنة ) . ويحسب معدل الدوران بثلاث طرق : 
كنسبة عدد العاملين الملتحقين بالعمل إلى متوسط العدد الإجمالي للعاملين خلال فترة زمنية معينة . فإذا كان العدد الإجمالي للعاملين في إحدى المنظمات 300 شخص في بداية العام و320 شخص في نهاية العام، وعين خلال هذه الفترة 30 شخصا وترك العمل 10 أشخاص، فإن معدل دوران العمل محسوبا كنسبة مئوية : 
1. 30 ÷ [( 300 + 320 ) ÷ 2 ] × 100 = 9,7 % تقريبا
2. كنسبة عدد التاركين إلى المتوسط الإجمالي : 
10 ÷ [( 300 + 320 ) ÷ 2 ] × 100 = 3,2 % تقريبا
3. كنسبة متوسط عدد التاركين والملتحقين إلى المتوسط الإجمالي خلال الفترة :
{ [( 30 + 10 ) ÷ 2 ] ÷ [( 300 + 320 ) ÷ 2 ] } × 100 = 6,4 % تقريبا
2- الطرق النوعية في قياس معدل دوران العمل: 
هي الأساليب التي تهتم بمعرفة الأسباب المؤدية إلى دوران العمل. ومن الطرق الشائعة المستخدمة أسلوب المقابلات وأسلوب الاستبيانات وأسلوب استطلاع الرأي وأسلوب تحليل الخطر. 
أسلوب المقابلة  
يتم إجراء المقابلات مع الموظفين عادة بعد استقالة الموظف. إن الفائدة من هذا الأسلوب هو معرفة أسباب الاستقالة وتحديد العوامل التي يمكن أن تحسن بيئة العمل في المستقبل وجمع معلومات عن الشروط والاتفاقيات المقدمة من قبل المنظمات الأخرى للموظفين المستقيلين. وبشكل عام في المقابلات يتم جمع المعلومات التالية: 
· أسباب المغادرة
· معرفة الظروف التي كان من الممكن أن تبقي الموظف في الشركة
· العرض المالي المقدم للموظف من قبل المنظمة الجديدة
· التحسينات التي من الممكن أن تجريها المنظمة في المستقبل
ومن مساوئ طريقة المقابلة أنها من الممكن أن لا تكشف عن السبب الحقيقي للاستقالة إما لأن الشخص المسؤول عن المقابلة لم يقم بطرح الأسئلة المناسبة أو لعدم رغبة الموظف المستقيل بالإفصاح عن سبب الاستقالة
أسلوب الاستبيان
تقوم بعض المنظمات بجمع معلومات عن أسباب الاستقالة عن طريق استبيانات توزع أثناء المقابلة أو ترسل للموظف عن طريق البريد بعد استقالته. 
إن طريقة الاستبيان تقوم بجمع المعلومات بطريقة نظامية أكثر مما يجعل عملية تحليلها سهلة، ولكنها في المقابل قد تعاني من قلة تفاعل الموظف وعدم استجابته.
يمكن تقسيم أسباب الاستقالة في أربع مجموعات رئيسية: 
1. الطوعي القابل للتحكم: يغادر الموظفون الشركة لأسباب تقع تحت تحكم الشركة، مثل الراتب .
2. الطوعي غير القابل للتحكم: يغادر الموظفون الشركة لأسباب لا تستطيع الشركة التحكم بها، مثل المرض.
3. المغادرة غير الطوعية: تقوم الشركة بالاستغناء عن الموظف.
4. أسباب أخرى غير معروفة
ينصب عادة اهتمام الشركة على الفئة الأولى ( الطوعي القابل للتحكم ) وذلك لقدرة الشركة على التصرف وتحديد العوامل المسببة للاستقالة
عوامل الدفع والجذب
إن المقابلات والاستبيانات تزودنا بمعلومات عن أسباب استقالة الموظفين، ولكنها لا توضح بالضرورة جذور المشكلة. على سبيل المثال: قد يقول موظف بأنه يستقيل بسبب توفر عمل في منظمة أخرى براتب أعلى، ولكن هذا لا يوضح ما الذي دفع هذا الموظف للبحث عن وظيفة جديدة في المقام الأول. 
إن هذا يدفعنا للتمييز بين نوعين من العوامل هي : عوامل الدفع وعوامل الجذب. فعوامل الدفع تتعلق بعوامل في الشركة نفسها ( مثل الإدارة الضعيفة، عدم العدالة في الوظائف والترقية، عدم الرضا بالراتب وساعات العمل ) . وعندما يقرر الفرد البحث عن عمل جديد فهو يبني قراره بناء على عوامل الجذب ( مثل جاذبية العمل الجديد بالنسبة لظروف الموظف الحالية )
استطلاعات الرأي
من طرق تحديد عوامل الدفع هي استطلاعات الرأي داخل المنظمة. إن استطلاعات الرأي لها ميزة على المقابلات والاستبيانات وهي أنها تستطيع تحديد المشاكل المحتملة التي يواجهها الموظفون الحاليون عوضا عن الموظفين المستقيلين، أي أنها تقوم بالتحوط للمشكلة قبل وقوعها بدلا من معالجتها بعد وقوعها. 
ويجدر الانتباه إلى أن هذه الوسيلة قد تسبب مشاكل أسوأ إذا لم تقم المنظمة بالاستجابة للنتائج، فإخبار الموظف بأن المنظمة تهتم برأيه ثم عدم التصرف يؤدي إلى تعاظم الشعور السلبي الموجود أصلا لدى الموظف، أو توليد مشاعر سلبية لم تكن موجودة أصلا لدى الموظف
أسلوب تحليل الخطر
يعتمد هذا الأسلوب على محورين : احتمال المغادرة، وعواقب المغادرة
إحصائيا، الموظفون الأصغر سناً، والذين ليس لديهم مسؤوليات اتجاه غيرهم ( كالعائلة )، والذين لديهم مهارات عالية، والغير أخلاقيين هم الأكثر احتمالا للمغادرة. وعواقب المغادرة غالبا تحدد عن طريق الموقع في المنظمة، فموظفو المستويات العالية تكون نتائج استقالاتهم عادة أخطر من موظفي المستويات الدنيا. ويوضح الشكل التالي كيفية جمع هذين العاملين مما يساعد المنظمة على تحديد الموظفين الذين تكون استقالتهم مكلفة أكثر والعمل على تقليل احتمال مغادرتهم.
	احتمال المغادرة
	

	منخفض
	عالي
	

	المراقبة بحرص
	منطقة خطر
	عالي
	الأثر على المنظمة

	لا يوجد خطر
	شكرا على كل ما فعلت
	منخفض
	


أسلوب سلسلة ماركوف
ويمكن استخدام مصفوفة التنقل أو مصفوفة ماركوف، لرسم صورة عن حركة الموارد البشرية الداخلية. وتظهر هذه المصفوفات احتمالات معدل الحركة من عمل إلى آخر أو إلى خارج المنظمة، حيث تبين ما إذا كان الموظفون سيبقون على حال معينة أو ينتقلون إلى حالات أخرى. وغالبا ما يتم جمع البيانات لهذه المصفوفات عن سنة واحدة، أو عدة سنوات وأخذ معدلها لتحديد الاحتمالات . وهنا يفترض أن احتمالات التنقل ستظل كما هي للفترات المتوالية . ولكن يمكن تغيير نسبة الاحتمال من سنة إلى أخرى من خلال الحكم الشخصي على العوامل التي ستقود إلى التغيير وذلك باستخدام نماذج المحاكاة عن طريق الحاسب الآلي .
ويظهر الجدول مصفوفة تنقلات مبسطة للغاية تبين التنقلات بين ثلاثة أنوع من الأعمال . فعلى سبيل المثال هناك احتمال نسبته 20% أن الموظف سيترك العمل خلال سنة، واحتمال ترقيته إلى مدير هو صفر، واحتمال ترقيته إلى مشرف 20%، وثمة احتمال مقداره 60% أن يبقى في العمل نفسه موظفا في السنة القادمة . وهذه المصفوفات الانتقالية هي الأساس لمحاكاة الحاسب الآلي للتدفق أو الانسياب الداخلي للأفراد في المنظمات الكبيرة مع مرور الوقت.
	
	خروج
	مدير
	مشرف
	موظف

	مدير
	0,20
	0,80
	0,00
	0,00

	مشرف
	0,10
	0,20
	0,65
	0,05

	موظف
	0,20
	0,00
	0,20
	0,60
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