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Recruitment) 
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इकाई – I: मानव संसाधन ÿबंधन का पåरचय 
इकाई कì łपरेखा 

1.0  उĥÔे य 

1.1  ÿÖ तावना 

1.2  मानव संसाधन ÿबंधन कì पåरभाषा एवं िवशषेताए ँ

1.3  मानव संसाधन ÿबंधन के उĥÔेय 

1.4  मानव संसाधन ÿबंधन का महÂव 

1.5  मानव संसाधन ÿबंधन का ±ेý 

1.6  मानव संसाधन ÿबंधन के कायª 

1.7  सारांश 

1.8  बोध ÿÔ न 

1.9  संदभª एव ंउपयोगी úंथ 

1.0  उĥेÔय 

इस इकाई का अÅययन करने के पĲात आप :  

 मानव संसाधन ÿबंधन के महßव एव ंकायª को समझने म¤ 

 सेिववगêय ÿबंधन एवं मानव संसाधन ÿबंधन के अतंर तथा महßव को समझने म¤ । 

1.1  ÿÖ तावना 

सामाÆ य शÊ दŌ म¤ मानव संसाधन ÿबंधन एक ÿबंधकìय कायª ह ैजो ÿबंधकŌ को संगठन के िलए 

सदÖ यŌ कì भतê, चयन, ÿिश±ण एव ंिवकास आिद से संबंिधत  ÿिøयाओ ंके संपादन म¤ सहायक होता ह।ै 

अतः मानव संसाधन ÿबंधन के अतंगªत कमªचाåरयŌ के जीवन के िविभÆन आयाम सिÌमिलत होते ह§। मानव 

संसाधन ÿबंधन पद का आिधकाåरक ÿयोग एक संगठन के लोगŌ के ÿबंधन संबंधी दशªन, नीितयŌ, 

ÿिøयाओ,ं तथा कायाªÆ वयन के अथª म¤ िकया जाता ह।ै यह लोगŌ को संगठन के संपकª  म¤ इस ÿकार से लान े

कì ÿिøया है  ,िजससे संगठन ,समाज तथा मानव , सभी के उददÔे यŌ कì पूितª कì जा सके। संगठनाÂ मक 

ÿभावोÂ पादकता तथा संगठनाÂमक उĥÔेयŌ कì पतूê हते ुएक स±म एवं सामÃयªवान जनबल (competent 

workforce) के उपाजªन, संभरण एव ंिवकास कì कला को मानव संसाधन ÿबंधन कहते ह§। 

Ö पÕ ट ह ै िक जब मनÕुय िकसी भी उत् पादन ÿिøया म¤ िनयोिजत होकर उÂ पादन के घटक (factor of 

production) के łप म¤ कायª करते ह§ तो व ेउस उÂ पादन ÿिøया के िलए संसाधन बन जाते ह§।  
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मानव संसाधन ÿबंधन के िनिहताथŎ को समझने के िलए िनÌ निलिखत िबÆ दओु ंपर Å यान दनेा आवÔयक ह:ै  

1. संगठन माý ईटं, सीम¤ट आिद से िनिमªत भवन अथवा यंýŌ एव ंिविभÆ न ् भÁ डारणांे का संúह नही 

ह।ै संगठन से अथª उसके लोगŌ अथाªत् मानव संसाधनŌ से ह ै जो िक अÆ य सभी संसाधनŌ का 

समÆ वय, िøयाÆ वयन, िनद¥शन एव ंÿबंधन करते ह§।  

2. मानव संसाधन ÿबंधन, ÿबंधन के कायŎ एव ंिसĦांतŌ का संगठन के सदÖ यŌ का ÿबंधन करने म¤ 

अनÿुयोग ह।ै इन कायŎ एव ं िसĦांतो का ÿयोग कमªचाåरयŌ के उपाजªन/ ÿितधारण, संभरण, 

पाåर®िमक ÿशासन एव ंिवकास के िनधाªरण म¤ होता ह।ै  

3. कमªचाåरयŌ /मानव संसाधनŌ से संबंिधत कोई भी िनणªय Ö वीकृत होना चािहए। कमªचाåरयŌ के 

िविभÆ न प±Ō से संबंिधत िनणªयŌ तथा मानव संसाधन ÿबंधन के अÆ य िनणªयŌ म¤ समłपता होनी 

चािहए।  

4. िनणªय, संगठन कì ÿभावशीलता के प± म¤ होने चािहए तथा ÿभावशीलता का पåरणाम, 

उपभोĉाओ/ं úाहकŌ उिचत मÐूय पर उ¸ च गणुवÂ ता वाले उÂपादŌ/ सेवाओ ंआिद कì ÿािĮ के 

łप म¤ िमलना चािहए। 

5. मानव संसाधन ÿबंधन का कायª िसफª  Ó यावसाियक ÿितÕ ठानŌ तक ही सी िमत नहé ह,ै बिÐक 

इसका ÿयोग िश±ा, िचिकÂ सा, मनोरंजन आिद Ó यावसाियक एव ं गैर Ó यावसाियक ±ेýŌ तथा 

संÖ थानŌ के िलए भी समान łप से िकया जा सकता ह।ै  

मानव संसाधन ÿबंधन, वÖतुतः कमªचाåरयŌ के ÿबंधन म¤ Ó यवहारवादी ŀिĶकŌण का अनÿुयोग ह।ै 

मानव संसाधन ÿबंधन कì अवधारणा का िवकास 1980 के दशक म¤ हòआ ह।ै उसके पहल ेसे चली आ रही 

कािमªक ÿबंधन )Personnel Management (  कì अवधारणा, िसĦांतो एवं तकनीकŌ म¤ उÐ लखेनीय 

पåरवतªन हòए ह§, िजससे इसके ±ेý एवं Ó यवहार म¤ भी सुधार कì िदशा म¤ Ó यापक पåरवतªन हòए ह§। कािमªक 

ÿबंधन कì अवधारणा के अंतगªत मानव को उÂ पादन ÿिøया म¤ एक उपकरण माý कì ŀिĶ से दखेा जाता था, 

िजसका उपयोग पूंजीपितयŌ, उīोग पितयŌ तथा उīोगŌ के लाभ के िलए मनमाने ढंग से िकया जाता था। जब 

उनकì उपयोिगता समाÈ त हो जाती थी तो उÆ ह¤ सहजता स ेकायª -म³ु त कर िदया जाता था। ताÂ पयª यह ह ैिक 

उस समय उīोग म¤ मानव वगª शोषण का िशकार था। िकÆ त ुवतªमान म¤ उīोगŌ म¤ मानव तÂ व का महÂ व िदनŌ 

िदन बढ़ता जा रहा ह।ै संगठन म¤ मानव संसाधनŌ तथा उनके मानवीय प±Ō को तकनीकì, ÿौīोिगकì यýंŌ, 

उपकरणŌ, एव ं िविधयŌ कì अपे±ा अिधक महßव एव ं ÿाथिमकता दी जाने लगी ह।ै उपøमŌ म¤ मानवीय 

मÐू यŌ  )human values(  कì Ö थापना के कारण कमªचाåरयŌ के ÿित ÿबंधकŌ के ŀिĶकŌण म¤ भी काफì 

पåरवतªन हòआ ह।ै फलÖ वłप कािमªक ÿबंधन Ó यवहारवादी मÐू यŌ (behavioral values) तथा मनोवै²ािनक 

एव ंसमाजशाÖ ýीय ŀिĶकोण का ÿादुªभाव हòआ ह।ै कमªचाåरयŌ कì समÖ त समÖ याओ ंका िवÔ लषेण, वतªमान 
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म¤ Ó यवहारवादी ŀिĶकŌण को Å यान म¤ रखकर िकया जाने लगा ह।ै कािमªक ÿ बंधन कì पेशेवर तथा तकनी कì 

िवचारधारा अब दाशªिनक एव ंÓ यवहारवादी होती जा रही ह।ै इस िवचारधारा म¤ मानवीय मÐू यŌ तथा मानवीय 

संबंधŌ  )human relations ( का समावेश हो चुका ह।ै कािमªक ÿबंधन का यह बदलता हòआ, आधिुनक 

Ö वłप ही मानव संसाधन ÿबंधन के नाम से ÿचिलत ह।ै 

1.2  मानव संसाधन ÿबधंन कì पåरभाषा एवं िवशेषताए ँ
मानव संसाधन ÿबंधन कì पåरभाषा  

िविभÆन िवĬानŌ ने मानव संसाधन ÿबंधन को अपन-े अपने ढंग स े पåरभािषत िकया ह।ै कुछ ने अपनी 

पåरभाषा म¤ ‘कािमªक ÿबंधन’ (Personnel management) पद का उपयोग िकया ह,ै तो अÆय ने मानव 

संसाधन ÿबंधन का ÿयोग िकया ह।ै िवĬानŌ ने इस िवधा को चाह ेिजस भी नाम से संबोिधत िकया हो, इसकì 

मलू आÂमा वÖतुत: एक ही ह।ै कुछ पåरभाषाएं जो सं²ान म¤ लेने योµय ह§ तथा िजनसे मानव संसाधन ÿबंधन 

कì ÿकृित एव ंÖवŁप ÖपĶ होता ह,ै िनÌनिलिखत ह§:  

“मानव संसाधन ÿबंधन संगठनाÂ मक एवं Ó यिĉगत लà यŌ कì ÿािĮ हेतु लेागŌ का अÂ यिधक 

ÿभावी उपयोग करने से सबंंिधत है। यह लोगŌ के कायª का ÿबंधन करने का ढगं है, तािक वह 

संगठन को अपना सवª®ेÕ ठ योगदान दे सक¤ ।“   

                                              (µलुएक एवं इवाÆसेिवच, 

1990) 

“मानव संसाधन ÿबंधन एक ÿिøया है जो चार गितिविधयŌ से िमलकर बनी ह-ै मानव संसाधनŌ 

कì ÿािĮ, उनका िवकास, उनका अिभÿेरण तथा उनका अिभर±ण।” 

                                              (Öटीफेन पी. रॉिबÆस, 1982)         

  

“मानव संसाधन ÿबंधन कमªचाåरयŌ एव ंकायª कì Ó यवÖ था का ही ÿबंध है।“  

                                                                   (पी. एफ. ŀकर) 

“मानव संसाधन ÿबंधन ÿबंधन, ÿबंधन ÿिøया का वह भाग है, जो मु´यतः िकसी संगठन के 

मानवीय तÂवŌ से सÌबंिधत है।” 

                                                                           (āीच) 
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“साधारण अथª म¤ मानव संसाधन ÿबंधन से ताÂ पयª लोगŌ को सेवायोिजत करना, उनके संसाधनŌ 

को िवकिसत करना, उनकì सेवाओ ं का उपयोग, अनुर±ण एवं ±ितपूितª कायª, संगठनाÂ मक 

आवÔ यकताओ ंके साथ तालमेल बैठाते हòए करना है। 

                                                                         (पी. सुÊबाराव) 

“मानव संसाधन ÿशासन स±म कायª दल को ÿाÈ त करने, िवकिसत करने एवं बनाए रखने कì वह 

कला है, िजससे संगठन के उददेÔ यŌ एव ं कायŎ को मानव शिĉ के अिधकतम सदुपयोग Ĭारा 

िमतÓ ययी ढंग से पूरा िकया जाता  है।” 

                                                                      (अमेåरकì मानव संसाधन ÿशासन समाज)  

“मानव संसाधन ÿबंधन, ÿबंधन ÿिøया का वह भाग है, जो संगठन के मानवीय संबंधो से मु´ यत :

संबंिधत है। इसका उददेÔ य उन मान वीय संबंधो का ÿितपालन करना है िजससे िक उपøम म¤ 

कायªरत Ó यिĉ इस योµ य बन सक¤  िक वे उपøम के ÿभावपूणª कायª संचालन म¤ अिधकतम 

योगदान ÿदान कर सक¤ ।“  

                                                               (भारतीय मानव संसाधन ÿबंधन संÖथान, कोलकाता) 

उपरो³ त सभी पåरभाषाओ ंम¤ मानव संसाधन ÿबंधन कì ÿकृित पर िविभÆ न ŀिĶकŌणŌ से ÿकाश डाला गया 

ह।ै सभी पåरभाषाएं िमलकर, बहòत सीमा तक मानव संसाधन ÿबंधन के वाÖतिवक ÖवŁप का िचýण करती 
ह§। इस सÆदभª मानव संसाधन ÿबंधन ±ेý के ÿणतेा एव ंअúणी माने जाने जाने वाले एडिवन बी. िÉलÈपो 

Ĭारा दी गयी मानव संसाधन ÿबंधन कì एक वहृद ् पåरभाषा िवशषे łप से उÐलेखनीय ह,ै िजसम¤ मानव 

संसाधन ÿबंधन के ÿबंधकìय एवं संचालनाÂमक कायª (managerial and operative functions), 

उसकì िवषय-वÖतु (scope) तथा उसके उĥÔेयŌ (objectives) को सटीक एवं ÖपĶ ढंग से ÿÖ ततु िकया गया 

ह,ै जो इस ÿकार ह:ै  

“मानव संसाधन ÿबंधन, मानव संसाधनŌ कì अिधÿािĮ, िवकास, ±ितपूितª, पाåर®िमक, 

एकìकरण, संभरण तथा िवयोजन/ पृथ³करण का िनयोजन, आयोजन, िनद¥शन एवं िनयंýण है, 

िजसकì पåरणित वैयिĉक, संगठनाÂ मक तथा सामािजक उददेÔ यŌ कì पिूतª है।“  

                                                                                                         (एडिवन बी. िफलÈ पो) 

उपरोĉ पåरभाषा के अनसुार मानव संसाधन ÿबंधन के कायª-±ेý को मु́ यतः दो ®ेिणयŌ म¤ िवभािजत िकया 

गया ह,ै जो इस ÿकार ह§:  
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(अ) ÿबंधकìय कायª (Managerial functions) 

1. िनयोजन (Planning) 

2. आयोजन (Organising) 

3. िनद¥शन (Directing) 

4. िनयंýण (Controling) 

   (ब) संचालनाÂमक कायª  

   1. अिधÿािĮ (Procurement) 

   2. िवकास (Development) 

   3. ±ितपिूतª (Compensation) 

   4. एकìकरण (Integration) 

   5. संभरण (Maintenance) 

   6. िवयोजन (Separation)   

उपरो³ त परीभाषा से मानव संसाधन ÿबंधन के िनÌनिलिखत तीन उददेÔ य भी Ö पÕ ट होते ह§:   

(अ) वयैिĉक उददÔे य )Individual objectives(  

(आ) संगठनाÂ मक उददÔे य  )tivesOrganisational objec (  

(इ) सामािजक उददेÔ य )Social objectives(  

मानव संसाधन ÿबंधन कì िवशेषताए ँ

मानव संसाधन ÿबंध कì ÿकृित, अवधारणा एव ंपåरभाषाओ ंके िवÔ लषेण के आधार पर उसकì 

िनÌ निलिखत िवशेषताए ँएव ंल±ण पåरलि±त होते ह§  : 

1. मानव संसाधन ÿबंधन, संगठनाÂ मक ÿणाली म¤ एक केÆþीय उपÿणाली ह।ै 

2. मानव संसाधन ÿबंधन कािमªक /सेिववगêय ÿबंधन कì एक Ó यापक मानवीय एव ं आधिुनक 

िवचारधारा ह।ै  

3. यह एक िवशषेीकृत शाखा ह,ै िजसका संबंध उÂ पादन के एक बहòमÐू य संसाधन अथाªत् मानव 

संसाधन से ह।ै  

4. यह कमªचाåरयŌ के ÿित एक Ó यवहारवादी ŀिĶकोण (behavioral approach) ह।ै 
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5. मानव संसाधन ÿबंध, मानवीय संसाधनŌ कì योµ यता, कौशल, सामÃ यª एवं Ó यिĉव िवकास कì 

एक कला ह।ै 

6. मानव संसाधन ÿबंधन Ó यापक अथवा ÿसरणशील शिĉ )pervasive force (  ह ैजो अिनवायª 

łप से ÿÂ येक संगठन  म¤ िवīमान रहती ह ैतथा संगठन के ÿÂ येक Ö तर म¤ Ó याÈ त रहती ह।ै इस 

ŀिĶकोण से संगठन का ÿÂ येक ÿबंधक वÖतुतः मानव संसाधन ÿबंधक होता ह।ै 

7. यह एक कायªवाही उÆ मखु )action oriented (  ÿथा ह ै जो मानव संसाधन ÿबंधन माý 

अिभलेखन, िलिखत ÿिøयाओ ं एव ं मानकŌ से ही संबंिधत नहé ह ै अिपतु कायª-Ö थल पर 

कमªचाåरयŌ से संबंिधत समÖ याओ ंके समाधान के ÿित िøयाशीलता से भी संबंिधत ह।ै  

8. इसके अतंगªत संगठन म¤ कायªरत Ó यिĉयŌ के जीवन के वयैिĉक तथा सामिूहक दोनŌ ही प±Ō 

का अÅ ययन एवं िवÔ लषेण िकया जाता ह।ै यह Ó यिĉयŌ के समú Ó यिĉÂ व को Ö वीकार करता 

ह ैतथा उनकì संपणूªता पर बल दतेा ह।ै अतः यह Óयिĉ- उÆमखु (individual oriented) भी 

ह।ै`  

9. मानव संसाधन ÿबंध कुछ िनिĲत माÆ यताओ,ं िसĦांतो एव ं दशªन पर आधाåरत ह,ै िजनके 

अनसुार कायª योजनाओ ंतथा Ó यवहारŌ का पालन होता ह।ै  

10. यह कमªचाåरयŌ, उनकì समÖ याओ ं के समाधान तथा उनके कायª संबंधŌ के िवĴेषण म¤ 

अतंरअनुशासिनक ŀिĶकोण (interdisciplinary approach) अपनाता ह।ै  

11. यह मानव संसाधनŌ का ÿिश±ण, िवकास, अÆ त:शिĉ, एव ंअÆ त:ŀिĶ िवकास के माÅ यम से 

सवōÂ तम उपयोग करन ेसे संबंिधत ह,ै िजससे स²ंानाÂ मक, Ó यिĉगत एवं सामािजक लà यŌ कì 

ÿािĮ हो सके तथा संगठनाÂ मक उÂ पादकता, ÿभावशीलता एव ंगणुवÂ ता म ेविृĦ हो सके।  

12. यह एक िनरंतर चलने वाली ÿिøया (continuous process) ह।ै 

13. यह एक सहायक सेवा/ कायª (auxiliary function) ह।ै मानव संसाधन िवभाग का कायª 

लाइन ÿबंधकŌ )line managers (  तथा संचालन ÿबंधकŌ (operative managers) सझुाव 

दनेा तथा उनकì सहायता करना ह।ै मानव संसाधन ÿबंधक एक िविशĶ सलाहकार 

(specialised advisor) होते ह§।  

14. मानव संसाधन ÿबंधन कì अवधारणा बहòआयामी (multi-dimensional) पर /लचीली  

पåरवतªनशील  )flexible ( ह।ै यह मानवीय Ó यवहार कì िभÆ Æ ता, िविवधता, तािकª कता, 

अनौपचाåरकता, तथा अतं  :िøयाशीलता को पणूªत : Ö वीकार करती ह।ै यह Ó यवहार के 

मनोव²ैािनक एव ंसमािजक िनधाªरकŌ पर भी िवचार करता ह।ै  

 

1.3  मानव संसाधन ÿबधंन के उĥेÔय 
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मानव संसाधन ÿबंधकŌ को, सही सं́ या म¤, सही समय पर, सही जगह पर, सही लोगŌ को ÿाĮ करन े

और िफर उÆह¤ उनके वतªमान एवं भिवÕय के ®ेķ िनÕपादन के िलए, उनकì ±मताओ ंको िवकिसत करने हतेु 

सहायता दने ेकì आवÔयकता होती ह।ै मानव संसाधन ÿबंधन के ÿमखु उĥÔेयŌ को इस ÿकार सचूीबĦ िकया 

जा सकता ह:ै 

1. संगठन को अपने लàय तक पहòचँने म¤ मदद करने के िलए: एक संगठन म¤ मानव संसाधन िवभाग का 

उĥÔेय, अÆय िवभागŌ कì भांित, सवªÿथम संगठन के लàयŌ को ÿाĮ करना ह ैऔर यिद वह इस उĥÔेय कì 

पिूतª करने म¤ असफल रहता ह ैतो मानव संसाधन िवभाग जड़ एव ंिनिÕøय माना जाएगा। 

2. कमªचाåरयŌ के कौशल एवं ±मताओ ं का उÂपादĉायुĉ उपयोग: मानव संसाधन ÿबंधन का 

ÿाथिमक उĥÔेय लोगŌ कì ±मताओ ं का िवकास करना, उÆह¤ उÂपादक बनाना तथा úाहकŌ, ÖटॉकधारकŌ 

और कमªचाåरयŌ को लाभ पहòचंाना ह।ै अपन ेकमªचाåरयŌ को खशु रखने और उÆह¤ ÿÂयेक úाहक को संतĶु 

रखने के िलए हर संभव ÿयास करने के िलए ÿोÂसािहत करने के पåरणाम वाÖतव म¤ सवō°म होते ह§। 

3. संगठन के िलए सुÿिशि±त एवं अिभÿेåरत कमªचाåरयŌ को उपलÊध कराना: मानव संसाधन 

िवभाग आवÔयकता ह ैिक कमªचाåरयŌ को उनके सवª®ेķ ÿयास के िलए ÿेåरत िकया जाए, उनके िनÕपादन के 

पåरणामŌ का उिचत मÐूयांकन िकया जाए तथा उनका पाåर®िमक, संगठन म¤ उनके योगदान पर आधाåरत हो। 

4. कमªचाåरयŌ कì कायª-संतुिĶ और आÂम-बोध के Öतर को चरम पर पहòंचाना: मानव संसाधन 

ÿबंधन ÿÂयेक कमªचारी को अपनी वाÖतिवक ±मता का बोध कराने का ÿयास करता ह।ै इस िदशा म¤ कायª-

जीवन कì गणुव°ा म¤ सधुार लाने हते ुउपयĉु कायªøमŌ का आयोजन िकया जाना चािहए। 

5. कायª-जीवन कì गुणव°ा का िवकास करना तथा उसे बनाए रखना: मानव संसाधन ÿबंधन, संगठन 

म¤ रोज़गार को एक वांछनीय, Óयिĉगत और सामािजक िÖथित म¤ बनाता ह।ै कायª-जीवन कì गणुव°ा म¤ 

सधुार िकये िबना उÂकृĶ संगठनाÂमक ÿदशªन संभव नहé ह।ै 

6. मानव संसाधन नीितयŌ को सभी कमªचाåरयŌ को संÿेिषत करना: मानव संसाधन ÿबंधन का यह 

दाियÂव ह ै कì वह उपयĉु अथŎ म¤, िवभाग एवं संगठन कì नीितयां एव ं िवचार, उपभोĉाओ,ं ग़रै-

उपभोĉाओ,ं िनयामकŌ एव ं बाĻ जनता कì भावनाओ ं एवं सझुाव, तथा आÆतåरक मानव संसाधनŌ के 

िवचारŌ को अपन ेकमªचारयŌ म¤ सफलतापूवªक सÿंेिषत करे। 

7. समाज कì आवÔयकताओ ंके ÿित नैितक एवं सामािजक łप से उ°रदाियÂव: मानव संसाधन 

ÿबंधन यह सुिनिĲत करता ह ै िक संगठन म¤ मानव संसाधन का उपयोग वधैािनक एव ंनैितक मानदंडŌ के 

आधार पर, नैितक एव ंसामािजक łप से िजÌमदेारी के साथ हो।   
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1.4  मानव संसाधन ÿबधंन का महÂव 

मानव संसाधन सदैव से ही संगठनŌ के केÆ þ िबÆ द ु रह े ह§, िकÆ त ु वतªमान के ²ान एवं सचूना 

ÿौīोिगकì आधाåरत उīोगŌ म¤ उसका महÂ व िनरंतर बढ़ रहा ह।ै िकसी संगठन कì सफलता म¤ विृĦ का मलू 

कारण उसके कमªचाåरयŌ का ²ान, कौशल एव ं ±मता (KSAs-knowledge, skills, abilities) ह ै जो 

संगठन कì उन मलूभतू स±मताओ ंका एक व°ृ (set of core competencies) तैयार करने म¤ सहायक 

होते ह§ िजसके माÅ यम से वह संगठन, सवōÂ तम मानव संसाधनŌ कì अिधÿािĮ, िवकास एवं सदपुयोग, 

िनधाªåरत लàयŌ कì ÿािĮ, तथा दसूरे संगठनŌ से बेहतर पåरणाम द ेसकता ह।ै  

Ó यावसाियक पåरपàे य म¤ मानव संसाधन ÿबंधन एक अित संवदेनशील एव ं महतवपणूª ÿबंधकìय 

कायª ह।ै इसका मु́  य कारण यह ह ैिक िकसी भी संगठन को ÿितÖपधê बढ़त (competitive advantage) 

उसके मानव संसाधनŌ के ÿयासŌ तथा उनके कुशल िनद¥शन के माÅयम से ÿाĮ होती ह,ै अथाªत् उनका 

ÿबंधन, मानव संसाधन ÿबंधन कì ही िवषयवÖ त ु एवं ±ेý ह।ै िकसी संगठन को ÿितयोगाÂमक लाभ तब 

िमलता ह ैजब वह ऐस ेउिचत मÐूय एव ंउ¸ च ् गणुवÂ ता वाले उÂ पाद एवं सेवाए ंÿदान करन ेम¤ स±म होता ह ै

जो िक उसके ÿितयोिगयŌ के िलए संभव नही होता ह।ै  

मानव संसाधनŌ के माÅ यम से यह ÿितयोगाÂ मक लाभ िनÌ निलिखत ÿकार से िमलते ह ै: 

1. मानव संसाधन अपने कौशलŌ, ±मताओ,ं Ó यवÖ थाओ,ं तýंŌ, गित, भाषा, संबĦता , कायª ÿणाली एवं 

Ó यवहार के माÅ यम से संगठन कì रणनीितयŌ पर कायª करत ेह§ तथा पåरणाम देते ह।ै ÓयÈदशेी/ नैितक 

िøयाÆवयन (strategic/ ethical implementation), भौितक संसाधनŌ, जसेै – यंý, ÿौīोिगकì, 

भवन, क¸ चे माल आिद Ĭारा अपने आप, Öवतः संभव नहé ह।ै इन संसाधनŌ के उिचत ÿयोग हते ु

रणनीित बनाने और उस पर कायª करने का काम मानव संसाधन ही करते ह§।  

2. मानव संसाधन योजनाओ ं )HR plans (  को Ó यावसाियक योजनाओ ंके साथ एकìकृत एवं पंिĉबĦ 

करने के कारण मानव संसाधन ÿबंधक संगठन म¤ ÓयÈदशेी सहभागी कì भी भिूमका िनभाते ह।ै  

3. नवाचार (innovation) होता ह।ै यह नवाचार भौितक एव ंिवÂ तीय संसाधनŌ Ĭारा नहé, अिपत ुमानव 

संसाधनŌ Ĭारा ही संभव ह।ै इस संदभª म¤ गगूल (google) कंपनी का उदाहरण उÐ लखेनीय ह।ै नवाचार 

को ÿोÂ सािहत करने के िलए गगूल ने उपने कमªचाåरयŌ को ’70/20/10‘  नाम के एक अनोखे िनयम 

का पालन करन ेका आúह िकया ह।ै इस िनयम के अनसुार कमªचारी अपन ेदिैनक कायाªलयी समय म¤ 

से 70 ÿितशत समय अपने िनधाªåरत कायŎ िलए, 20 ÿितशत समय िनरंतर नवाचार के  िलए तथा 10 

ÿितशत समय संगठन के ऐसे िकसी भी कायª–±ेý म¤ समय–समय पर नवाचार के िलए िजसम¤ उनकì 

उÂ पादकता ÿमािणत हो, देना चािहए।  
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4. मानव संसाधन कायª, िकसी िवपåरत पåरिÖथित को सअुवसर म¤ पåरवितªत करने का ÿयास करता ह।ै 

मानव संसाधन ÿबंधक º यादातर नीित संबंिधत भिूमकाओ ं म¤, कमªचारी अस ंतुिĶ  संबंिधत 

मÅ यÖ थताओ ंम¤, रोजगार संबंधी अिधिनयम के पालन म¤ तथा अपेि±त कायª Ó यवहार संबंधी मानकŌ 

को लाग ूकरने आिद ÿिøयाओ ंम¤ उलझे रहते ह§। इससे भी आगे बढ़कर मानव संसाधन ÿबंधन अपना 

Å येय कमªचाåरयŌ कì उन कायª-संबंधी किमयŌ एवं बाधाओ ंको दरू करना मानता ह,ै जो उनके बेहतर 

िनÕ पादन को कुÿभािवत करती ह§। इन सभी समÖ याओ ं को अनदेखा िकए िबना वतªमान समय के 

मानव संसाधन ÿबंधक और भी अिधक सकाराÂ मक ŀिĶकोण रखते ह§। जसैे - िकस ÿकार से अपन े

कमªचाåरयŌ के िलए अिधक से अिधक कर के संगठन कì आय को बढाया जाए ,कमªचारी कì िकसी 

गंभीर अ±मता /कमी को दरू करने के बजाय , उसकì .±मताओ ंके आधार पर उसे कौन सी नई एव ं

उपय³ु त भिूमका दी जाए। उदाहरण के िलए का यª मÐू यांकन के पåरणामŌ म¤ यिद िव° िवभाग के िकसी 

कमªचारी का संबंिधत ±ेý म¤ ²ान उपय³ु त नही पाया जाता ह,ै िकÆ त ुउसम¤ िवपणन ±ेý से संबंिधत 

पयाªĮ रचनाÂ मक कौशल ह§ तो उसे िवपणन से संबंिधत एक बड़ी एव ं िजÌ मदेार भिूमका सŏपी जा 

सकती ह,ै िजससे संगठन को िवदशेी बाजार म¤ भी अपना Ó यवसाय फैलाने का अवसर िमल सकता ह।ै  

5. संगठनाÂ मक संरचना )organisational design (हमशेा के िलए िÖथर नहé  रहती ह ैतथा समय के 

साथ-साथ उसम¤ पåरवतªन कì आवÔ यकता होती ह।ै पयाªवरणीय पåरवतªन, संगठनाÂ मक संरचना म¤ भी 

पåरवतªन कì मांग करते ह§। संरचना म¤ पåरवतªन के साथ ही संगठन, अिनिĲतता पåरहार तंý 

(uncertainty avoidance mechanism), िवभेदन तंý (differentiaon mechanism) तथा 

एकìकरण तंý (integration mechanism) को अपनाते ह§ िजससे पयाªवरणीय पåरवतªनŌ का सामना 

िकया जा सके। 

6. मानव संसाधन अिधकारी/ अिधशासी (HR executive) अब पåरवतªन ÿबंधन (change 

mangement) म¤ भी ÿभावशाली भिूमका का िनवªहन कर रहा ह।ै पåरवतªन ÿबंधन िकसी भी संगठन 

कì सफलता के िलए महÂ वपूणª ह।ै पåरवतªन अिभकताªओ ं(change agents) के माÅ यम से संगठन 

भिवÕ य म¤ होने वाले पåरवतªनŌ को दखे पान ेम¤ तथा उनका पवूाªनमुान कर पाने म¤ स±म होते ह§। वहé 

दसूरी ओर िनिÕøय संगठन, अथाªत् पåरवतªनŌ का पवूाªनमुान कर पाने म¤ अ±म संगठन आ किÖमक 

पåरवतªनŌ से उĬिेलत होकर उनके आगे असहाय महससू करते ह§ तथा ÿगितशील संगठनŌ से Ö पधाª म¤ 

िपछड़ जाते ह§।  

Ó यावसाियक संगठन पåरवतªनŌ का सामना करने के िलए सामाÆयतः तीन ÿकार कì ÿिøया अपनाते ह§। 

पहल पåरवतªन (initiative changes), नए कायªøमŌ, नई पåरयोजनाओ ंतथा ÿिøयाओ ंके िøयाÆ वयन पर 

केिþ¤त होते ह§ ,जैसे- संगठनाÂ मक संरचना, गणुव°ा सधुार ÿयास तथा लागत Æ यनूता कायªøम आिद। ÿिøया 

पåरवतªन )process change( , िकसी संगठन म¤ िविभÆ न ् ÿकार के कायŎ के संपादन-शैली म¤ पåरवतªन पर 
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केिÆþत ह§। Ó यवसाय करने कì मलूभतू एव परंपरागत शिैलयŌ तथा सोच म¤ पåरवतªन को सांÖ कृितक पåरवतªन 

(cultural change) माना जाता ह।ै इन सभी ÿकार के पåरवतªनŌ म¤ मानव संसाधन अिधकाåरयŌ कì भिूमका 

Ö पÕ ट एव ंमहÂवपणूª ह।ै  

 

1.5  मानव संसाधन ÿबधंन का ±ेý 

मानव संसाधनŌ के िकसी संगठन म¤ िनयिुĉ से लेकर उनके उस संगठन को छोड़ने तक कì अथाªत् 

उनके कायªकारी जीवन कì वÖतुतः सभी ÿमखु गितिविधयाँ मानव संसाधन ÿबंधन के अÅययन कì िवषय-

वÖतु ह§। मानव संसाधन ÿबंधन कì अवधारणा मानवीय प± के Óयवहारवादी ŀिĶकोण पर आधाåरत ह ैतथा 

मानव संसाधनŌ कì पåरवतªनशील ÿकृित सवªिविदत ह।ै अतः इस पåरÿेàय म¤ मानव संसाधन ÿबंधन का 

िवषय-±ेý और भी अिधक Óयापाक हो जाता ह ैतथा इसके अंतगªत िकसी भी गितिविध अथवा ÿिøया को 

मानव संसाधनŌ से अलग करके नहé दखेा जा सकता ह।ै संगठनाÂमक, यहाँ तक कì Öवचािलत यंýŌ एवं 

ÿिøयाओ ंके िøयाÆवयन म¤ भी मानवीय हÖ त±ेप कì आवÔ यकता पड़ती ह।ै स±म एंव अिभÿेåरत मानव 

संसाधन, संगठन के िकसी भी िøया-कलाप पर सकाराÂमक ÿभाव डालता ह।ै भारतीय कािमªक ÿबंधन 

संÖथा (Indian Institute of Personnel Management) ने मानव संसाधन ÿबंधन कì िवषय-वÖत/ु ±ेý 

को िनÌनिलिखत ®ेिणयŌ के अंतगªत पåरभािषत िकया ह:ै   

 
(अ) कािमªक प± (Personnel Aspect)- यह प± मानव संसाधनŌ के िनयोजन, भतê, चयन, 

Ö थापन, पदोÆ नित, Ö थानाÆ तरण, ÿिश±ण एव ं िवकास, पद¸ यिुत, छंटनी, पाåरतोिषक/ 

पाåर®िमक ÿशासन आिद से संबंिधत ह।ै  
(आ) कÐ याण प± (Welfare Aspect)- यह प± मानव संसाधनŌ /कमªचाåरयŌ के कायª करने कì 

पåरिÖथितयŌ तथा सुिवधाओ ं से संबंिधत ह।ै उदाहरण के िलए, कमªचाåरयŌ कì िश±ा, उनके 

िलए भोजनालय, िव®ामालय, घर, मनोरंजन, िचिकÂ सकìय सहयोग, Ö वाÖ Ã य एवं सरु±ा, 

यातायात सिुवधाए ंआिद ÓयवÖथाओ ंसे सÌबंिधत ह।ै  
(इ) औīोिगक संबंध प± (Industrial Relations Aspect)- इसके अतंगªत कमªचारी/ 

मजदरू /®मसंघो एव ंÿबंधन के बीच संबंध , संय³ु त वाताª (joint consultation), सामिूहक 

सौदबेाजी (collective bargaining), अनशुासनाÂ मक कायªवाही (disciplinary action), 

अÆयाय/ असंतुिĶ/ पåरवदेना कì पहचान एव ं िनवारण (grievance identification and 

handling/ settlement), औīोिगक िववाद एव ं समाधान (industrial disputes and 

settlement) आिद मदुदŌ पर Å यान केिÆþत िकया जाता ह।ै  
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अतः मानव संसाधन ÿबंधन के Ó यापक िवषय ±ेý को भारतीय कािमªक ÿबंधन संÖथा (IIPM) ने 

मु́ यतः उपरोĉ तीन ®ेिणयŌ म¤ िवभािजत िकया ह,ै िकÆ तु अÅ ययन कì सिुवधा के ŀिĶकोण से इन तीन मु́  य 

®ेिणयŌ कì िवषय-वÖतु का िविशÕ ट एव ंपथृक łप से सरलीकरण िनÌ निलिखत िबंदओु ंके अतंगतª िकया जा 

सकता ह।ै 

1. कायª िवÔ लेषण (Job Analysis)- इसके अतंगªत संगठन के िविभÆ न ् कायŎ/ पदŌ से सÌबंिधत 

दाियवŌ, कायŎ, योµयताओ,ं अनभुव आिद का उÐलेख िकया जाता ह।ै  
2. मानव संसाधन िनयोजन (HR Planning)- इसके अंतगªत संगठन म¤ कमªचाåरयŌ कì मागं एवं 

आपिूतª से संबंिधत अÅ ययन, िवÔ लषेण एवं िनधाªरण, िविशÕ ट तकनीकŌ के आधार पर िकया जाता ह।ै  
3. भतê एवं चयन (Recruitment and Selection)– इसके अंतगªत चयन के िलए कमªचाåरयŌ कì 

तलाश करना तथा संगठन म¤ आवदेन करने हते ुउÆ ह¤ अिभÿेåरत करने का कायª िकया जाता ह ै िजसके 

आधार पर संगठन म¤ सवाªिधक उपय³ु त पाýŌ का अ ंितम चयन होता ह।ै  
4. ÿिश±ण एवं िवकास (Training and Development)– इसके अंतगªत कमªचाåरयŌ को उनके 

कायª िनÕ पादन स ेसंबंिधत ²ान एव ंकौशलŌ कì िश±ा ÿदान कì जाती ह,ै िजससे उनका िनÕ पादन और 

बेहतर हो सके तथा साथ ही साथ उनकì ±मताओ ंकì पहचान करके िविशÕ ट िश±ा एव ं²ान के माÅ यम 

से उÆ ह¤ भिवÕ य म¤ बेहतर िनÕ पादन करने के िलए ÿोÂ सािहत िकया जाता ह।ै  
5. िनÕ पादन मूÐ यांकन एवं सभंावना मूÐ यांकन (Performance Appraisal and Potential 

Appraisal)- इसके अंतगªत िकसी िविशĶ कायª-अविध म¤ कमªचाåरयŌ के िनÕ पादन एव ं उसके 

पåरणामŌ का मÐू यांकन िकया जाता ह ैतथा साथ ही साथ भिवÕ य म¤ िकसी पद, कायª संबंधी दाियÂ वŌ का 

िनवªहन करने के िलए उिचत ±मताओ ंएवं कौशलŌ का भी आकलन िकया जाता ह।ै 
6. कायª-मूÐयांकन (Job evaluation)- इसके अतंगªत संगठन के िविभÆन कायŎ/ पदŌ कì उपयोिगता 

एव ंमÐूय का िवĴेषण िकया जाता ह।ै  
7. कमªचाåरयŌ का Öथानांतरण (Employee Transfer) 

8. कमªचाåरयŌ कì पदोिÆ Æ त )Employee Promotion(  

9. कमªचारी िवयोजन (Employee Separation) 

10. मजदूरी भÂ ता एव ंवेतन ÿशासन (Wage and Salary Administration) 

11. कमªचारी अंके±ण (HR Audit)- िविभÆ न ÿकार के कमªचाåरयŌ के कौशलŌ, िश±ा, योµ यता, आय,ु 

अनभुव, पद, ±मता आिद से संबंिधत सचूनाओ ंतथा उनका अÆ य ÿिøयाओ ंके िलए उपयोग एवं रख-

रखाव का Ê यौरा इसके अतंगªत िकया जाता ह।ै  
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12. पåरवेदना ÿबंधन (Grievance Management)- इसके अतंगªत कमªचाåरयŌ कì संगठन /कायª से 

संबंिधत िकसी भी ÿकार कì अस ंतुिĶ, अÆ याय अथवा पåरवदेना कì पहचान तथा उसका िनवारण /

समाधान िकया जाता ह।ै  
13. अनुशासनाÂ मक कायªवाही )Disciplinary Action(–  इसके अतंगªतकमªचाåरयŌ को संगठनाÂ मक 

अनशुासन का महÂ व समझाया जाता ह ैतथा उनके अमयाªिदत, अनापेि±त एव ंअनुशासनहीन Ó यवहार 

के िलए कायªवाही के ÿावधानŌ का िनधाªरण िकया जाता ह।ै  
14. अिभÿेरणा एवं संÿेषण )Motivation and Communication(–  कमªचाåरयŌ म¤ संगठन के ÿित 

समªपण एवं दाियÂ व कì भावना का ÿÂ यारोपण, उÆ ह¤ अिभÿेåरत करके िकया जाता ह ैतथा संगठनाÂ मक 

ÿभावशीलता हतेु उनके संÿेषण कौशलŌ का िवकास िकया जाता ह।ै  
15. औīोिगक संबंध (Industrial Relations)- इसके अंतगªत िनयो³ ताओ,ं ÿबंधन तथा कमªचाåरयŌ 

के संबंधŌ तथा उन संबंधो को िनयामक बनाने हते ुसरकार  /राÕů  कì भिूमका का अÅ ययन िकया जाता ह,ै 

िजसका उददÔे य इन िविभÆ न प±Ō के संबंधो को बेहतर एवं उÂ पादक बनाना तथा औīोिगक शांित कì 

Ö थापना करना ह।ै 
16. औīोिगक िववाद: बचाव तथा िनपटारा (Industrial Disputes: Prevention & 

Settlement)-  रोजगार संबधंी िविभÆ न ् प±Ō के बीच उÂ पÆ न ् िववादŌ एव ंउनके कारणŌ का िवÔ लÕे ण , 

तथा साथ ही साथ उनसे बचाव तथा समाधान के उपायŌ का अÅ ययन इस िबÆ द ूके अतंगªत िकया जाता 

ह।ै  
17. अिभलेखन (Record keeping)- कमªचाåरयŌ तथा उनके कायŎ स ेसंबंिधत महÂ वपणूª सचूनाओ ंका 

Ê यौरा तैयार करना।  
18. कमªचारी कÐ याण )Employee Welfare( – कमªचारी िजन पåरिÖथितयŌ म¤ संगठन के अतंगªत कायª 

करते ह§  ,उÆह¤ बेहतर सरुि±त , Ö वÖ थ एव ंसिुवधापणूª बनाना, आवÔ यक दिैनक एव ंमौिलक संसाधनŌ को 

सलुभ बनाना आिद कायª कमªचारी कÐ याण के ±ेý के अतंगªत आते ह§।  
19. सहभािगता ÿंबंधन )Participative Management( - कमªचाåरयŌ कì ÿबंधन म¤ सहभागीता/ 

भागीदारी सिुनिĲत करना। 

 

1.6  मानव संसाधन ÿबधंन के कायª 

संगठन म¤ नीितयŌ, कायªøमŌ और ÿथाओ ंके साथ-साथ, आठ ÿमखु मानव संसाधन ÿबंधन कायŎ 

कì पहचान कì गई ह ैजो इस ÿकार ह§: 



दरू िश±ा िनदेशालय, महाÂ मा गांधी अतंरराÕ ůीय िहदंी िवÔ विवīालय                                                          एम.बी.ए 
 

िĬतीय सेमेÖ टर – 411 मानव संसाधन ÿबंधन  Page 18 

1. िनयोजन: संगठन कì रणनीितयŌ, आतंåरक ताकत और कमजोåरयŌ, उसकì संरचना, संÖकृित, 

ÿौīोिगकì और नेतÂृव के ÿकाश म¤ भिवÕय कì मानव संसाधन आवÔयकताओ ंका पवूाªनुमान के आधार पर 

िनधाªरण करना। 

2. Öटािफंग: संगठन म¤ िविभÆन पदŌ को भरने के िलए उिचत कौशल, योµयता, ²ान और अनभुव वाले 

मानव संसाधनŌ को उपलÊध कराना। मानव संसाधन िनयोजन, कायª-िवĴेषण, भतê और चयन ÿमखु कायª 

ह§। 

3. िवकास: उपयĉु ²ान और कौशल के साथ अपने कायª म¤ संतोषजनक ढंग से ÿदशªन को सिुनिĲत करने 

िलए या संगठन म¤ अिúम रहने के िलए, कमªचाåरयŌ कì सीखने कì आवÔयकताओ ंका िवĴेषण करना। 

िनÕपादन मÐूयांकन के Ĭारा कमªचाåरयŌ के ÿमखु कौशल और द±ताओ ंकì पहचान कì सकती ह।ै 

4. िनरी±ण: परुÖकार अथवा ÿोÂसाहन योजना का ÿाłप तैयार करना एवं उसका ÿशासन करना। ÿमखु 

मानव संसाधन ÿथाओ ंम¤ कायª मÐूयांकन, िनÕपादन मÐूयांकन, वतेन और लाभ शािमल ह§। 

5. संभरण: एक स±म कायªबल को बनाए रखने तथा वधैािनक मानकŌ और िनयमŌ का पालन करने के िलए 

कायª-Öथल पर सरु±ा, ÖवाÖÃय और कÐयाण नीितयŌ कì िनरी±ण एव ंÿशासन करना। 

6. संबंधŌ का ÿबंध: इसके अंतगªत गैर-संघ या ®म-संघ वाल े संगठनŌ म¤ कमªचारी सहभािगता अथवा 

भागीदारी कì योजनाए ं शािमल ह§। ®म-संघ वाल े संगठनŌ म¤ इसके अतंगªत सामिूहक समझौते अथवा 

सौदबेाजी का ÿशासन तथा उन पर आधाåरत अनबुंध आते ह§। 

7. पåरवतªन ÿबंध: यह भिवÕय कì कÐपना करन ेहतेु ŀिĶ को िवकिसत करने के िलए दसूरŌ कì मदद करन,े 

इस ŀिĶ अथवा कÐपना को संगठन म¤ सÿंेिषत करने, िनÕपादन के िलए ÖपĶ अपे±ाओ/ं मानकŌ कì Öथापना 

करन,े लोगŌ को पनुगªिठत करने कì ±मता िवकिसत करने तथा अÆय संसाधनŌ के पुनः आवटंन करने से 

सÌबंिधत ह।ै 

8. मूÐयांकन: ऐसी ÿिøयाओ ंको िवकिसत करना िजनसे मानव संसाधन ÿथाओ ंके मÐूय विधªत घटकŌ 

तथा संगठन के सÌपणूª मानव संसाधन ÿणाली का मापन, मÐूयांकन एवं सÌÿेषण िकया जा सके। 

 

1.8  बोध ÿÔ न 

1. मानव संसाधन ᮧबंधन को पᳯरभािषत कᳱिजये। 
2. मानव संसाधन ᮧबंधन के ᮧबंधकᳱय एवं संचालना᭜मक कायᲄ का उ᭨लेख कᳱिजये। 
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3. मानव संसाधन ᮧबंधन के उे᭫ यᲂ को ᭭प᳥ कᳱिजये। 
4. मानव संसाधन ᮧबंधन कᳱ िवशेषताᲐ का उ᭨लेख करᱶ। 
5. मानव संसाधन ᮧबंधन के कायᲄ पर ᮧकाश डािलए। 
6. मानव संसाधन ᮧबंधन कᳱ अवधारणा पर िव᭭तारपूवᭅक ᮧकाश डािलए। 
7. मानव संसाधन ᮧबंधन के महᱬव पर चचाᭅ कᳱिजये।  
8. मानव संसाधन ᮧबंधन के ᭃेᮢ  का िव᭭तृत वणᭅन कᳱिजये। 

 

1.9  संदभª एवं उपयोगी úंथ 
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इकाई – I I : मानव संसाधन सगंठन एवं सÌपूणª िकÖम ÿबंधन 
इकाई कì łपरेखा 

2.0  उĥÔे य 

2.1  ÿÖ तावना 

2.2  मानव संसाधन संगठन का अथª एव ंउĥÔेय 

2.3  भारत म¤ मानव संसाधन ÿबंधन 

2.4  गणुव°ा िनयýंण का पåरचय 

2.5  सÌपणूª िकÖम ÿबंधन का अथª, पåरभाषा एवं िवशषेताएँ  

2.6  सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के िसĦांत 

2.7  मानव संसाधन ÿबंधन एवं सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन 

2.8  सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के बाधक तÂव 

2.9  सारांश 

2.10 बोध ÿÔ न 

2.11  संदभª एव ंउपयोगी úंथ 

 

2.0  उĥेÔय 

इस इकाई का अÅययन करने के पĲात आप :  

 मानव संसाधन संगठन के अथª को समझने म¤ । 

 लाइन एव ंÖटाफ संबंधŌ का अथª तथा महßव समझने म¤  

 भारत म¤ मानव संसाधन ÿबंधन के उĩव एव ंिवकास को समझने म¤  

 गणुव°ा चø कì अवधारणा को úहण करने म¤  

 सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के अथª, महßव एव ंउĥÔेय से पåरिचत होने म¤ । 

2.1  ÿÖ तावना 

मानव संसाधन िवभाग के संगठन के संदभª म¤ दो मदुद े मु́  य łप से महÂ वपणूª, ÿासंिगक एवं 

उÐ लखेनीय ह§। मानव संसाधन िवभाग का संपणूª संगठनाÂ मक Ó यवÖ था/ तýं म¤ Ö थान तथा Ö वयं मानव 

संसाधन िवभाग के संघटक। समú संगठनाÂ मक ढांचे म¤ मानव संसाधन िवभाग का Ö थान, ÿितķान/ संगठन 
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के आकार, Ó यवसाय कì ÿकृित, उसकì विैĵक उपिÖथित तथा ÿबंधन के दशªन अथवा िवचारधारा पर िनभªर 

करता ह।ै  

हाल के वषŎ म¤, सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन (Total Quality Management) ने िवĵ भर का Åयान 

आकिषªत िकया ह ै और कई उīोगŌ म¤ अपनाया जा रहा ह,ै िवशषे łप से िवकिसत अथªÓयवÖथाओ ं म¤। 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì उÂपि° एवं िवकास के मु́ य कारण, विैĵक अथªÓयवÖथा म¤ पåरवतªन तथा बाजार 

कì शिĉयŌ म¤ मांग (demand in market forces) रह ेह§। हालांिक उīोगŌ म¤ गणुव°ा िनयýंण का अËयास 

िपछले कई वषŎ से होता रहा ह,ै िकÆतु उīोगŌ Ĭारा एक महÂवपणूª पूवª-आवÔयकता के łप म¤ सÌपणूª 

गणुव°ा ÿबंधन को इधर हाल के वषŎ म¤ तेजी से अपनाया जा रहा ह।ै गणुव°ा को सिुनिĲत करने कì 

पारंपåरक िनयंýण िविधयŌ न ेअपे±ाओ ंके अनłुप बहòत संतोषजनक पåरणाम नहé िदए ह§। इसके अितåरĉ, 

तेजी से बदलती ÿौīोिगकì और úाहकŌ कì अप±ेाओ ंने पहले से ही दिुनया भर के संगठनŌ को ÿभािवत 

िकया ह ैऔर इस तरह कì गणुव°ा ÿबंधन को एक नए ŀिĶकोण से देखने कì आवÔयकता पर बल िदया ह।ै 

                सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì अवधारणा एव ंिसĦांत, ÓयिĉयŌ, समहूŌ तथा संगठनŌ के िलए बहòत 
मÐूयवान सािबत हòए ह§ तथा वतªमान म¤ कई संगठनŌ ने गणुव°ा और लाभ के मÅय एक ÿकार के सÌबÆध का 
भी अÆवषेण िकया ह।ै आज संगठनŌ के िलए सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के िसĦांतŌ को अपनाकर, एक 
गणुव°ा सÌबÆधी रणनीित का िवकास करना अÂयावÔयक हो गया ह।ै वाÖतिवकता म¤ जीवन के हर ±ेý म¤ 
गणुव°ा, सफलता का एक मलूमýं बंन गई ह।ै गणुव°ा के ÿित िकसी भी ÿकार कì लापरवाही या अनदेखी 
कì पåरणित िनिĲत तौर पर असफलता के łप म¤ सािबत हो चकुì ह।ै  

                सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì तकनीक का िवकास एडवडª डेिमगं (Edward Deming) Ĭारा, 

लोचशील कायª-समहूŌ (flexible work teams) कì उÂपादकता म¤ सधुार लाने के िलए िकया गया था। 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन का Óयापक लàय, ‘िनरंतर ÿगित’ ह।ै इसका उĥÔेय कमªचाåरयŌ को लागत कम करने, 

गणुव°ा म¤ सुधार लाने तथा अपिशĶŌ से बचाव के िलए उÂपादन ÿिøया  म¤ िनरंतर सुधार के महßव से 

अवगत कराना ह।ै सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन तंý म¤ कमªचाåरयŌ से यह अपे±ा कì जाती ह ै िक वह कायª-

ÿिøयाओ ंके सभी प±Ō से सÌबंिधत सधुारŌ के िलए सझुाव द¤ तथा ÿबंधन के साथ अपन ेिवशषे² ²ान को 

साझा कर¤ िजससे इसका सÌÿेषण परेू संगठन म¤ िकया जा सके।  

 

2.2  मानव संसाधन संगठन का अथª एवं उĥेÔय 
Ó यवसाय का आकार – लघ ु उīोगŌ अथवा संगठनŌ म¤ जहां कमªचाåरयŌ कì सं´ या लगभग 100 के 

आसपास होती ह,ै मानव संसाधन गितिविधयां बहòत ही बुिनयादी एव ंमौिलक होती ह§। ÿमखु कायŎ म¤ भतê 

एव ंचयन, वतेन ÿशासन, अवकाश ÿबंधन, वधैािनक अिभलेखŌ का रख-रखाव, सामिूहक सैर/ याýा का 

आयोजन तथा अÆ य ÿशासिनक एव ंसमÆ वयन गितिविधयां आती ह।ै इनके संचालन कì भिूमका अिधकतर 
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Ö वागत डेÖ क या ÿशासिनक कायाªलय कì होती ह।ै मानव संसाधन िøयाओ ं कì ÿकृित अिधकांशतः 

िविनमयाÂमक होती ह।ै जीवन आवÔयकताओ ंकì पिूतª कì सÖंकृित कमªचाåरयŌ को संगठन से बांधे रखती ह।ै  

औसत या मÅ यम आकार के संगठन िजनम¤ कमªचाåरयŌ कì सं́ या 200 से 500 के करीब होती ह,ै 

वहाँ मानव संसाधन कायª अपे±ाकृत अिधक Ó य विÖथत łप म¤ हाेता ह।ै मु́  य मानव संसाधन गितिविधयाँ, 

जैसे- ÿिश±ण, पाåर®िमक/ ±ितपिूतª, Ö वाÖ Ã य एव ंसरु±ा आिद का दाियÂ व Ö पÕ ट एव ं िनधाªåरत होता ह।ै 

िकसको ³ या करना चािहए तथा वह कायª कैसे होना चािहए, के िनधाªरण के िलए Ö पÕ ट नीितयŌ, ÿिøयाओ ं

का िनमाªण तथा िनłपण होता ह।ै  Ó यावसाियक उददÔे यŌ को लेकर समझौते कì कोई गुजंाइश न रह,े इसिलए 

मानव संसाधन िवभाग के कायŎ से संबंिधत सेवा Ö तरीय अनबुंधŌ को पåरभािषत िकया जाता ह।ै कौशल तथा 

मधेा को आकिषªत करना एवं उसका ÿितधारण करना, कमªचारी असंतुिĶ का समिुचत ÿबंधन करना, लागतŌ 

तथा संबंिधत Ó ययŌ पर िनयýंण रखना आिद, कुछ ÿमखु मानव संसाधन कायª ह।ै  

बड़े संगठन जहां कमªचाåरयŌ कì सं́  या 1000 से ऊपर होती ह,ै वहां मानव संसाधन कायª अÂ यंत 

पåरप³ व एव ंसÓु यविÖथत łप म¤ होता ह।ै मानव संसाधन ÿिøयाओ ंको पåरभािषत करना, उनका िøयाÆ वयन 

तथा अिभलेखन करना, आिद कायª बहòत ही सफलता पवूªक संपािदत िकये जाते ह§। पåरÕ कृत मानव संसाधन 

उपकरणŌ तथा ÿौīोिगकì का उपयोग संगठनाÂ मक तथा सामािजक लàयŌ कì ÿािĮ हते ु िकया जाता ह।ै 

मानव संसाधन संगठन कì संरचना और अिधक िवकिसत होती ह,ै जो िक ÿÂ येक मानव संसाधन गितिविध 

के िलए उÂ कृÕ टता के केÆ þŌ को Ö थािपत एवं पåरभािषत करती ह।ै  

बहòराÕ ůीय संगठनŌ म¤ मानव संसाधन संगठन, Ó यावसाियक रणनीितयŌ एव ंÿाथिमकताओ ंके साथ 

अपने कायŎ को पंिĉबĦ करते हòए सवाªिधक पåरप³ व łप म¤ होता ह।ै मानव संसाधन कायª Ó यहु-रचनाÂ मक 

łप म¤ Ö थानीय तथा विैĵक ÿा थिमकताओ ं को कायª-जीवन संतुलन कायªøमŌ ,कायª-Ö थल िविवधता 

ÿबंधन, कमªचारी सहभािगता गितिविधयŌ के सÖं थापन, संÖ कृित िनमाªण िøयाओ,ं आिद से संबंिधत होते ह§। 

मानव संसाधन िवभाग का एक िविशÕ ट एव ंमहÂ वपणूª Ö थान होता ह ैतथा यह ÿÂ येक Ó यावसाियक रणनीित 

एव ंिनणªय से संबंिधत होता ह।ै  

Ó यवसाय कì ÿकृित  –  मानव संसाधन िवभाग कì संरचना का िनधाªरण, बहòत हद तक Ó यवसाय 

कì ÿकृित पर िनभªर करता ह।ै ²ान एव ंसचूना आधाåरत संगठनŌ म¤ अित पåरप³ व मानव ससंाधन संरचना को 

दखेा जा सकता ह।ै कमªचाåरयŌ के ²ान पर अÂ यिधक िनभªरता इस पåरप³ व संरचना म¤ विृĦ करती ह।ै ²ान 

आधाåरत संगठनŌ के मानव संसाधन अिधकारी, Ó यावसाियक ÿाथिमकताओ ंको कमªचारी सहभािगता कì 

सिुनिĲतता से संबĦ करने के िलए ÿयासरत रहते ह§। मानव संसाधन भिूमकाओ ं का Ö पÕ ट िवभाजन, 

संचालनाÂ मक मानव संसाधन, िजसके अतंªगत िविनयमाÂ मक गितिविधयां अब भी िवīमान ह§, तथा 



दरू िश±ा िनदेशालय, महाÂ मा गांधी अतंरराÕ ůीय िहदंी िवÔ विवīालय                                                          एम.बी.ए 
 

िĬतीय सेमेÖ टर – 411 मानव संसाधन ÿबंधन  Page 23 

उÂ कृÕ टता के केÆ þ जो िक मÐू य-विधªत मानव संसाधन िøयाओ ं से संबंिधत ह,ै के łप म¤ िकया गया ह।ै 

मानव संसाधन सचूना ÿणाली/ तýं का उपयोग, संपणूª मानव संसाधन जीवन चø के Ö वचालन को सिुनिĲत 

करने हते ुहोता ह।ै गहन िवÔ लेषण के साथ िवÖ ततृ मानव संसाधन ÿितवदेनŌ का संसाधन संबंिधत िनणªयन के 

िलए िनयिमत िनमाªण एव ंपुनरावोलोकन होता ह।ै   

सेवा ±ेý के संगठनŌ म¤ मानव संसाधन िवभाग को साधारण रखा जाता ह ै तथा मु´ य Å यान 

कमªचाåरयŌ से संबंिधत, औपचाåरक एव ं िविनयाÂ मक ÿकृित कì िग तिविधयŌ पर होता ह।ै मानव संसाधन 

संगठन कì संरचना सामाÆ य एवं सरल होती ह।ै समय पर भतê एव ंचयन, अनरु±ण, लाभ एव ंवतेन ÿशासन 

आिद ÿिøयाएं मानव संसाधन िवभाग से मु́  य अपे±ाएं होती ह§।  

वåरÕ ठ/ शीषª ÿबंधन का दशªन : -  संगठन के संÖ थापक सदÖ य तथा वåरÕ ठ ÿबंधक भी मानव संसाधन 

िøयाओ ंके ±ेý एव ंÿकृित का िनधाªरण करते ह§। मानव संसाधन ÿमखु/ ÿधान कì मह°ा, मानव संसाधन 

अिधकाåरयŌ का संगठन म¤ सापेि±क Ö थान त था उनकì किथत संगठनाÂ मक संबंĦता, सभी वåरÕ ठ एव ंउ¸ च 

पदासीन अिधकाåरयŌ कì अिभविृ°/ ŀिĶकोण पर िनभªर करता ह।ै  

वैिÔ वक उपिÖथित :- विैĵक उपिÖथित वाले संगठनŌ म¤ मानव संसाधन संगठन कì संरचना अÂ यिधक 

सŀुढ एवं उÆ Æ त होती ह।ै संगठन के मु́  यालय म¤ एक संय³ु त संगिठत मानव संसाधन िवभाग होता ह ैतथा 

संगठन कì ÿÂ येक अनषुगंी/ सहायक इकाई का अपना एक अलग मानव संसाधन दल/ समहू होता ह।ै 

मु́  यालय िÖथत मानव संसाधन िवभाग परेू संगठन के िलए मानव संसाधन नीितयŌ तथा ÿिøयाओ ं का 

िनłपण एव ं ÿितपादन करता ह।ै यह नीितयां, मानव संगठन कì सभी इकाइयŌ को एक ही संगठनाÂ मक 

संÖ कृित से बांधे रखना सिुनिĲत करती ह।ै Ö थानीय इकाइयŌ के मानवसं साधन िवभाग, संपणूª संगठन हते ु

बनाई गई इन नीितयŌ को लाग ूकरने के साथ ही साथ Ö थानीय Ó यावसाियक आवÔ यकताओ ंके िलए िविशÕ ट 

łप से िनिमªत ÿथाओ ंको भी अपनाते ह§।   

मानव संसाधन िवभाग के संघटक:- मानव संसाधन िवभाग के संघटकŌ के संदभª म¤ यह कहा जा सकता ह ै

िक यह संगठन कì गितिविधयŌ एव ं िøया-कलापŌ के Ö तर पर तथा शीषª ÿबंधन के कमªचाåरयŌ के ÿित 

ŀिĶकŌण एवं मनोविृ° पर िनभरª करता ह।ै िफर भी एक आदशª मानव संसाधन िवभाग के अंतगªत, बतौर 

अÅ य± एक िनदेशके होता ह,ै िजसके अधीन ÿबंधक- कािमªक ÿशासन, ÿबंधक -मानव संसाधन िवकास 

तथा ÿबंधक- औīोिगक संबंध आते ह§।       

 

 



दरू िश±ा िनदेशालय, महाÂ मा गांधी अतंरराÕ ůीय िहदंी िवÔ विवīालय                                                          एम.बी.ए 
 

िĬतीय सेमेÖ टर – 411 मानव संसाधन ÿबंधन  Page 24 

मानव संसाधन संगठन के उĥेÔय  

मानव संसाधन ÿबंधकŌ को, सही सं́ या म¤, सही समय पर, सही जगह पर, सही लोगŌ को ÿाĮ करने कì और 

िफर उÆह¤ उनके वतªमान एव ं भिवÕय के ®ेķ िनÕपादन के िलए, उनकì ±मताओ ं को िवकिसत करने हतेु 

सहायता दने ेकì आवÔयकता होती ह।ै मानव संसाधन ÿबंधन के ÿमखु उĥÔेयŌ को इस ÿकार सचूीबĦ िकया 

जा सकता ह:ै 

1. संगठन को अपने लàय तक पहòचँने म¤ मदद करने के िलए: एक संगठन म¤ मानव संसाधन िवभाग 

का उĥÔेय, अÆय िवभागŌ कì भांित, सवªÿथम संगठन के लàयŌ को ÿाĮ करना ह ै और यिद वह इस 

उĥÔेय कì पिूतª करने म¤ असफल रहता ह ैतो मानव संसाधन िवभाग जड़ एव ंिनिÕøय माना जाएगा। 

2. कमªचाåरयŌ के कौशल एवं ±मताओ ं का उÂपादĉायुĉ उपयोग: मानव संसाधन ÿबंधन का 

ÿाथिमक उĥÔेय लोगŌ कì ±मताओ ंका िवकास करना, उÆह¤ उÂपादक बनाना तथा úाहकŌ, ÖटॉकधारकŌ 

और कमªचाåरयŌ को लाभ पहòचंाना ह।ै अपने कमªचाåरयŌ को खशु रखने और उÆह¤ ÿÂयेक úाहक को 

संतुĶ रखने के िलए हर संभव ÿयास करने के िलए ÿोÂसािहत करने के पåरणाम वाÖतव म¤ सवō°म होते 

ह§। 

3. संगठन के िलए सुÿिशि±त एवं अिभÿेåरत कमªचाåरयŌ को उपलÊध कराना: मानव संसाधन 

िवभाग आवÔयकता ह ै िक कमªचाåरयŌ को उनके सवª®ेķ ÿयास के िलए ÿेåरत िकया जाए, उनके 

िनÕपादन के पåरणामŌ का उिचत मÐूयांकन िकया जाए तथा उनका पाåर®िमक, संगठन म¤ उनके योगदान 

पर आधाåरत हो। 

4. कमªचाåरयŌ कì कायª-संतुिĶ और आÂम-बोध के Öतर को चरम पर पहòचंाना: मानव संसाधन 

ÿबंधन ÿÂयेक कमªचारी को अपनी वाÖतिवक ±मता का बोध कराने का ÿयास करता ह।ै इस िदशा म¤ 

कायª-जीवन कì गणुव°ा म¤ सुधार लाने हते ुउपयĉु कायªøमŌ का आयोजन िकया जाना चािहए। 

5. कायª-जीवन कì गुणव°ा का िवकास करना तथा उसे बनाए रखना: मानव ससंाधन ÿबंधन, 

संगठन म¤ रोज़गार को एक वांछनीय, Óयिĉगत और सामािजक िÖथित म¤ बनाता ह।ै कायª-जीवन कì 

गणुव°ा म¤ सधुार िकये िबना उÂकृĶ संगठनाÂमक ÿदशªन संभव नहé ह।ै 

6. मानव संसाधन नीितयŌ को सभी कमªचाåरयŌ को सÿेंिषत करना: मानव संसाधन ÿबंधन का यह 

दाियÂव ह ै कì वह उपयĉु अथŎ म¤, िवभाग एवं संगठन कì नीितयां एव ं िवचार, उपभोĉाओ,ं ग़ैर-

उपभोĉाओ,ं िनयामकŌ एवं बाĻ जनता कì भावनाओ ंएव ंसझुाव, तथा आÆतåरक मानव संसाधनŌ के 

िवचारŌ को अपने कमªचारयŌ म¤ सफलतापूवªक सÿंेिषत करे। 
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7. समाज कì आवÔयकताओ ंके ÿित नैितक एवं सामािजक łप से उ°रदाियÂव: मानव संसाधन 

ÿबंधन यह सिुनिĲत करता ह ैिक संगठन म¤ मानव संसाधन का उपयोग वधैािनक एवं नैितक मानदंडŌ के 

आधार पर, नैितक एव ंसामािजक łप से िजÌमदेारी पवूªक हो।   

 

2.3  भारत म¤ मानव संसाधन ÿबंधन 

िवकासशील दशेŌ के अतंगªत, भारत Óयापक łप से िवĵ कì सबसे रोमांचक उभरती हòई  अथªÓयवÖथा के 
łप म¤ पहचाना जा रहा ह।ै इसे आउटसोिस«ग का एक विैĵक केÆþ माना जा रहा ह ै तथा भारतीय संगठन 
िवलय और अिधúहण के माÅयम से िवĵ Öतर पर अपनी सशĉ उपिÖथित दजª करा रह ेह§। ‘मानव संसाधन 
ÿबंध’, जो कì अपे±ाकृत एक नवीन पद ह,ै कì अवधारणा का उĩव 1970 के दशक के हòआ, 1980 के 
दशक के दौरान इसे औपचाåरक पहचान िमली तथा भारत म¤ इसका सýूपात 1990 के दौरान माना जा सकता 
ह,ै िकÆतु मानव संसाधन ÿबंध के पवूª संगठन म¤ कायª करने वाले कमªचाåरयŌ कì िÖथित एवं ÿबंधन पर ŀिĶ 
डाली जाए, तो Öवतंýता ÿािĮ के पवूª एव ंबाद के लगभग सभी दशकŌ म¤ इस िदशा म¤ Óयापक पåरवतªन दखेने 
को िमल¤गे। इसी कारण से बहòत से लोग इस िवषय को अब भी इसके परÌपरागत नामŌ जैसे कािमªक ÿबंधन 
(Personnel Management), कािमªक ÿशासन (Personnel Administration) आिद से संबोिधत करते 
ह§।   

 
कई सिदयŌ से भारत सÌपणूª िवĵ से ÿबंधकìय िवचारŌ और ÓयवहारŌ को úहण करता  चला आ रहा ह।ै  
4500 बी.सी. स े300 ईसा पवूª के ÿारंिभक Óयापाåरक अिभलेखŌ से, न केवल अतंरराÕůीय आिथªक और 
राजनीितक सÌबĦता के संकेत िमलते ह§ बिÐक सामािजक और लोक ÿशासन के िवचारŌ के भी। 300 ईसा 
पवूª िलखी गई कौिटÐय कì रचना 'अथªशाľ' म¤, ÿाचीन भारत कì मानव संसाधन ÿथाओ ंके कई पहलओु ं
को कूटबĦ िकया गया ह।ै इस úंथ म¤ राºय के िव°ीय ÿशासन के साथ-साथ, Óयापार और वािणºय के िलए 
िसĦांतŌ तथा लोगŌ के ÿबंधन से सÌबंिधत िवचार भी ÿÖतुत िकए गए। 250 ई तक रोमन लोगŌ के साथ 
बढ़ते हòए Óयापार ने शासन के Óयापक और ÓयविÖथत तरीकŌ म¤ विृĦ कì। ÿथम भारतीय साăाºय, गĮुा 
राजवशं ने अगले 300 वषŎ म¤ ÿभÅंकìय तंý हते ुमानकŌ एव ंिविनमयŌ कì Öथापना पर जोर िदया तथा  के 
िलए नेतÂृव के साथ सगाई शािमल बढ़ाने से ÿथम भारतीय साăाºय, गĮुा राजवंश, के बारे म¤ बाद म¤ िनयमŌ 
और ÿबंधकìय ÓयवÖथा के िलए िनयमŌ कì Öथापना के िलए ÿोÂसािहत िकया और तÂपĲात, 
लगभग 1000 ई म¤ इÖलाम ने Óयापार और वािणºय के कई ±ेýŌ को ÿभािवत िकया। भारत के ÿबंधकìय 
इितहास पर एक और शिĉशाली ÿभाव, कॉपōरेट संगठन कì िāिटश ÿणाली Ĭारा लगभग 200 साल के 
िलए होना अभी बाकì था।  
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 ÖपĶ ह ैकì भारतीय िवरासत कì सामािजक-सांÖकृितक जड¤ िविवध रही ह§ और परुाने िवĵ के अÆय 
भागŌ से िलए गए िवचारŌ सिहत कई ąोतŌ स े िनिमªत ह§। 
समकालीन पåरÿेàय म¤, भारतीय ÿबंधन िवचारधारा, विैĵक वाÖतिवकताओ ं कì जिटलताओ ं का सामना 
करते हòए अब भी ÿाचीन ²ान के अविशĶŌ से ÿभािवत ह।ै  

                    वदेांत दशªन के łप म¤, समú ²ान कì एक धारा,  कायª संगठनŌ के सभी ÖतरŌ पर ÿबंधकìय 
Óयवहार म¤ ÓयाĮ ह।ै इस दाशªिनक परंपरा कì जड¤, 2000 बी.सी. से पिवý úंथŌ म¤ िमलती ह§ और इसके 
अनसुार, दिैनक चनुौितयŌ का सामना करते हòए, मानव Öवभाव म¤ आÂम पåरवतªन और आÅयािÂमक 
उÈलािÊध को ÿाĮ करने कì ±मता ह।ै इस तरह कì सÖंकृित आधाåरत परंपरा और िवरासत, पåरवार के 
संबंधŌ और दाियÂवŌ कì पारÖपåरकता के सÆदभª म¤, वतªमान ÿबंधकìय मानिसकता पर काफì ÿभाव डाल 
सकती ह।ै जाित ÓयवÖथा, जो तीसरी शताÊदी ईसा पूवª म¤ यूनानी राजदतू मगेÖथनीज के लेखन म¤ दजª कì गई 
थी, भारतीय सामािजक िवरासत कì एक और महÂवपणूª िवशषेता ह,ै जो सिदयŌ स ेसंगठनाÂमक वाÖतुकला 
तथा ÿबंधकìय ÿथाओ ं ÿभािवत करती रही और वतªमान म¤ सामािजक, राजनीितक और काननूी िचंतन एवं 
Åयान का िवषय-केÆþ हो गई ह।ै मÐूयŌ और सांÖकृितक ÿथाओ ंके सबसे महÂवपणूª ±ेýŌ म¤ से एक जाित-
ÓयवÖथा रही ह।ै जाित ÓयवÖथा ने परंपरागत łप से, सामािजक एव ंसंगठनाÂमक संतुलन बनाए रखा। āाĺण 
(पजुाåरयŌ और िश±कŌ) शीषª पर, तथा ±िýय (शासकŌ और योĦाओ)ं, वÔैय (ÓयापाåरयŌ और ÿबंधकŌ) 
और शþू (कारीगरŌ और ®िमकŌ) का Öथान उनके बाद का था। जाित पदानøुम के बाहर आने वालŌ को 
'अछूत' कहा जाता था। यहां तक िक दशकŌ पहल,े एक िनिĲत सावªजिनक उīम िवभाग पर एक खास जाित 
के लोगŌ का वचªÖव हो सकता था। जाित के मामलŌ से जड़ुी भावनाओ ंने ÿबंधकŌ को भतê, पदोÆनित और 
कायª आवटंन जैसे ±ेýŌ म¤ ÿभािवत िकया। भारतीय संÖथानŌ िनचली जाितयŌ के िलए और आिदवासी 
समदुायŌ के िलए 'अनसुिूचत जाित और अनसुिूचत जनजाित' नामŌ से कूटबĦ िकया। सरकार Ĭारा 
‘आर±ण’ नाम कì एक स´त कोटा ÿणाली के माÅयम से, जाितयŌ म¤ एक सकाराÂमक समतÐुयता ÿाĮ 
करने का ÿयास िकया गया ह।ै क¤ þ सरकार ने कुल भतê का 15 ÿितशत अनसुिूचत जाित के िलए और साढ़े 
सात ÿितशत अनसुिूचत जनजाितयŌ के िलए िनधाªåरत िकया ह।ै इसके अितåरĉ 27 ÿितशत अÆय िपछड़ी 
जाितयŌ के िलए िनधाªåरत िकया गया ह।ै  

                    हालांिक, बाजार और विैĵक संबंधŌ के उदारीकरण ने मानव संसाधन (HR) कì नीितयŌ 
और ÿथाओ ंके ÿित ŀिĶकोण म¤ पåरवतªन लाया ह।ै भारतीय संगठन के बदलते सामािजक और आिथªक 
पåरŀÔय म¤ सगंठन के पिĲमी िवचारŌ कì ÿासंिगकता कì चनुौती का सामना करन ेके िलए भारत म¤ मानव 
संसाधन ÿबंधन ±ेý के पेशवेर जानकारŌ ने आग े बढ़कर मानव संसाधन ÿबंधन के एक Óयापक एव ं
िचंतनशील ŀिĶकोण को अपनाया ह।ै 

                     भारत म¤ कािमªक ÿबंध (Personnel Management) का िवकास 1920 के दशक के 
दौरान चलाए गए ®म कÐयाण कायªøमŌ के साथ हòआ था। ®िमकŌ कì सामािजक सरु±ा कì 
आवÔयकताओ ं को Åयान म¤ रखते हòए ®िमक ±ितपिूतª अिधिनयम, 1923 (Workmen’s 
Compensation Act, 1923) के łप म¤ ÿथम सामािजक सरु±ा अिधिनयम पाåरत िकया गया। ®िमकŌ म¤ 
एकता कì भावना को ÿोÂसािहत करने के िलए 1926 म¤ ®म संग अिधिनयम पाåरत िकया गया। फलÖवłप 
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®िमक अब पहले कì अप±ेा अिधक संगिठत एव ंसशĉ थे। 1931 म¤ ज.े एच. िÓहट्ले कì अÅय±ता म¤ 
‘रॉयल कमीशन ऑन लेबर’ (Royal Commission on Labour) ने भारतीय उīोग कारखानŌ म¤ ®म 
कÐयाण अिधकारी (Labour Welfare Officer) कì िनयिुĉ कì िसफाåरश करके भारत म¤ कािमªक ÿबंध 
औपचाåरक शŁुआत कì। 1930 से 1940 के दशकŌ के दौरान ®म संघŌ के तीĄ िवकास के फलÖवłप, 
®म अनबुंधŌ का ÿशासन, सामिूहक सौदबेाजी, पåरवदेनाओ ंएवं िववादŌ का िनपटारा आिद कायª कािमªक 
िवभाग के दाियÂवŌ म¤ सिÌमिलत िकए गए। इन उÐलेखनीय पåरवतªनŌ के कारण ही औīोिगक सÌबÆध तथा 
®म सÌबÆध जैसी शÊदावली का ÿचलन हòआ। 

                      इसी øम म¤ 1946 म¤ औīोिगक रोज़गार अिधिनयम( Industrial Employment: 
Standing Orders Act) तथा 1948 म¤ कमªचारी राºय बीमा अिधिनयम (Employees’ State 
Insurance Act) जैसे महÂवपणूª अिधिनयम पाåरत िकए गए। 1946 म¤ केÆþीय ®म-अनसुÆधान सिमित कì 
åरपोटª ÿकािशत हòई। इस सिमित कì िसफाåरशŌ के आधार पर औīोिगक िववाद अिधिनयम, 1947 तथा 
कारखाना अिधिनयम, 1948 पाåरत िकए गए। कारखाना अिधिनयम, 1948 ने ऐसे सभी कारखानŌ म¤ एक 
®म कÐयाण अिधकारी कì िनयिुĉ अिनवायª कर दी, जहाँ 500 अथवा उससे अिधक कमªचारी कायªरत ह§। 
तÂपĲात, 1948 कì औīोिगक नीित ने, 1950 म¤ भारत के संिवधान ने तथा 1951 से शłु हòई पंचवषêय 
योजनाओ ंने øमशः भारत म¤ कािमªक ÿबंधन कì िदशा को सŀुढ़ता ÿदान कì। इस अविध म¤ ®म कÐयाण 
सÌबÆधी अनेक अिधिनयम पाåरत िकए गए िजनके पåरणामÖवłप ®िमकŌ के कÐयाण के अितåरĉ उन 
सामािजक सुर±ा, उिचत पाåर®िमक, बोनस, ÿिश±ण एव ं िवकास, सामिूहक सौदेबाजी, परामशª तथा 
ÖवाÖÃय एव ंसरु±ा आिद अनेक ÿबंध िकए गए।  

                      इसी दौरान इस ±ेý से सÌबंिधत कुछ Óयावसाियक संÖथाओ,ं जैसे जेिवअर इिंÖटट्यटू 
ऑफ़ लबेर åरलेशसं, जमशदेपरु (XLRI,Jamshedpur), इिंडयन इिंÖटट्यटू ऑफ़  पेसōनेल मनैजेम¤ट, 
कोलकाता (IIPM, Kolkata) तथा नेशनल इिंÖटट्यटू ऑफ़ लबेर मनेैजम¤ट, मुबंई (NILM, Mumbai) 
का गठन हòआ जो कािमªक ÿबंध के ±ेý म¤ िश±ा, ÿिश±ण तथा शोध कायª से सÌबंिधत रही ह§। 1960 एव ं
1970 के दौरान इसम¤ से दो ÿमखु सÖंथाओ,ं इिंडयन इिंÖटट्यटू ऑफ़  पेसōनेल मनेैजम¤ट, कोलकाता तथा 
नेशनल इिंÖटट्यटू ऑफ़ लेबर मनेैजम¤ट, मुबंई का िवलयन हो गया तथा नेशनल इिंÖटट्यटू ऑफ़ पेसōनेल 
मनैजेम¤ट, कोलकाता का गठन हòआ। इस समय तक कािमªक ÿबंधकŌ कì भिूमका तकनीकì तथा 
िविनयामक हो चकुì थी तथा इस ±ेý म¤ अनेक नवीन तकनीकŌ, िविधयŌ एव ं ÿिøयाओ ं िवकास हòआ। 
अतः अब कािमªक ÿबंधन का Öतर एक ÿकार से ÿशासिनक हो गया था। यह वह समय था जब मानवीय 
सÌबÆधŌ के ÿित ŀिĶकोण तेजी से बदल रहा था। औīोिगक गितिविधयŌ के ÿबंध म¤ अंतरानशुासािनक 
िवषयŌ जैसे अिभयांिýकì, मनोिव²ान, अथªशाľ, समाजशाľ, मानवशाľ आिद का उपयोग बढ़ने लगा। 
उīोगŌ म¤ मानव को एक उपकरण के तौर पर नहé, बिÐक एक संसाधन के łप म¤ दखेा जाने लगा तथा साथ 
ही साथ मानवीय Óयवहार एव ंकमªचारी संबंधŌ को स²ंान म¤ िलया गया तथा माÆयता दी गई। नए ²ान एवं 
सचूनाओ ं के आधार पर कािमªक ÿबंध ±ý कì शÊदावली म¤ भी पåरवतªन हòए, जैसे मानव अिभयांिýकì 
(Human Engineering), ®म सÌबÆध (Labour Relations), कािमªक ÿशासन (Personnel 
Administration), जन-शिĉ िनयोजन (Manpower Planning) आिद। 
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                         1970 के दशक म¤ हòए तकनीकì, सामािजक तथा वैधािनक पयाªवरण के पåरवतªनŌ के 
फलÖवŁप कािमªक ÿबंध के ±ेý म¤ Óयावसाियक तथा मानवीय मूÐयŌ का िवकास होने लगा। अब यह 
Öवीकार िकया जाने लगा िक उÂपादकता बढ़ाने के िलए कायª पर िÖथत ÓयिĉयŌ को अिभÿेåरत करना होगा 
तथा इसके िलए उनक वेतन के अितåरĉ अÆय सिुवधाए,ँ ÿिश±ण एवं िश±ा देनी होगी। कािमªक ÿबंधकŌ, 
िनदशेकŌ तथा मानव संसाधन िवभाग के अÆय अिधकाåरयŌ के िलए आवÔयक योµयताओ ं का िनधाªरण 
िकया जाना महÂवपणूª समझा जाने लगा। 1980 के दशक म¤ मानव संसाधन ÿबंधन (Human Resource 
Management) तथा मानव संसाधन िवकास (Human Resource Development) कì िवचारधाराओ ं
का आिवभाªव हòआ िजससे ÿबंधकŌ के सम± नई चनुौितयाँ ÿकट हòई।ं इस अविध म¤ कािमªक ÿबंधन के ±ýे 
म¤ Óयावसाियक मूÐयŌ का, Óयावसाियक िशĶता तथा सामािजकता के ताÂवŌ का उĩव हòआ तथा उसका 
ŀिĶकोण Óयावसाियक, वधैािनक तथा अवयैिĉक हो गया। इस समय कािमªक ÿबंधन म¤ िनयमन, 
िविनयमन, अनपुालन मानकŌ आिद कì आवÔयकता पर जोर िदया जाने लगा।   

                        वतªमान म¤ कािमªक ÿबंध के ±ेý म¤ मानव संसाधन सचूना ÿणाली (Human Resource 
Information System) तथा मानव संसाधन अकें±ण (Human Resource Audit) जैसे नए सÿÂययŌ 
का आिवभाªव हòआ ह।ै इस कारण से ±ेý का पåरÿेàय दाशªिनक हो गया ह ैतथा मानवीय मÐूयŌ, सामÃयŎ 
एव ं वयैिĉक िभÆनताओ ं को सं²ान म¤ लेकर उÂपादकता एवं ÿौīोिगकì के माÅयम से संगठनाÂमक, 
वयैिĉक एव ं सामािजक लàयŌ कì ÿािĮ का ÿयास िकया जा रहा ह।ै आज मानवीय संसाधनŌ कì 
आवÔयकता को अपåरहायª समझा जाता ह ैतथा उनके योगदानŌ कì अतुलनीय मह°ा ह।ै संगठनŌ कì ÿगित 
एव ंसफलता का आधार, िनिवªवािदत łप से उनके मानव संसाधन तथा मानवीय मूÐयŌ के ÿित सÌमान ह।ै 

                        1980 म¤ ÿोफेसर उदय पारीक तथा ÿोफेसर टी. वी. राओ के उÐलेखनीय ÿारंिभक 
ÿयासŌ के पåरणामÖवłप भारत के संगठनाÂमक ÿमखुŌ कì सŌच म¤, िवशषेकर लोगŌ के ÿबंधन के ÿित 
उनकì मनोविृ° तथा नजåरए म¤ øांितकारी पåरवतªन हòए। संगठन इस तÃय को Öवीकारने लगे थे कì मानव 
संसाधन, संगठन कì सवाªिधक महÂवपणूª संपि° ह§ तथा उनकì ±मताओ ंके अिधकािधक िवकास के िलए 
एक ÖवÖथ कायª-वातावरण अÂयावÔयक ह।ै यिद संगठनाÂमक आवÔयकताओ ंको कमªचारी कौशलŌ, ²ान 
तथा अनभुव के साथ संतोषजनक ढंग से सÌबĦ िकया जाए तो कमªचाåरयŌ कì संगठन के ÿित िनķां म¤ विृĦ 
संभव ह।ै जब मानव संसाधन िवकास (Human Resource Development) कì अवधारणा संगठनाÂमक 
जीवन कì एक सŌच के łप म¤ िवकिसत होती ह ैतो संगठन को ÿितयोगाÂमक लाभ िमलने आरंभ हो जाते ह ै
तथा वह उÂकृĶ ÿदशªन करने लगता ह।ै 

                        1990 के दशक म¤ उदारीकरण, िनजीकरण तथा वैĵीकरण के पåरणामÖवłप संगठनŌ का 
कमªचारी ±मताओ,ं उÂपाद गणुव°ा, Âवåरत िनणªय, उपभोĉा संतुिĶ आिद पर Åयान देने के दबाव के कारण 
संगठनाÂमक पनुस«रचना तथा लागत Æयनूता ÿयासŌ पर जोर िदया जाने लगा।    

                        िवĵ-Öतर पर ÓयाĮ संगठनŌ जसै े åरलायंस, टाटा मोटसª, िटÖको, रैनबे³सी आिद म¤  
कायªरत कमªचाåरयŌ के िविभÆन साÖंकृितक, सामािजक, ±ेिýय तथा धािमªक पķृभिूम के कारण कायª-बल 
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अथवा जन-बल/ जन-शिĉ िविवधता (workforce diversity) ने भी मानव संसाधन ÿबंधन के ±ेý म¤ 
पयाªĮ Åयान आकिषªत िकया ह।ै  

                         सन 2000 एव ंउसके बाद, अिधकाँश संगठन विैĵक सगठनŌ के साथ ÿितयोिगता कर 
रह ेह§ तथा ÿितयोिगता म¤ अपना सवª®ķ ÿदशªन करने के िलए ÿयासरत ह§। पåरणामÖवłप, मानव संसाधन 
ÿबंधन को अब समिृĦ के तौर पर नहé, बिÐक एक ÿितयोगाÂमक आवÔयकता के łप म¤ देखा जा रहा ह।ै  

                         िनÌनांिकत तािलका भारत म¤ मानव संसाधन ÿबंधन के िवकास तथा िनरंतर 
पåरवतªनशील पåरÿेàय का उपयĉु िचýण करती ह:ै 

 

तािलका 1  
कािमªक ÿबंधन: पåरवतªनशील पåरŀÔय  

       
अविध  
      
(Period) 
 

       बल/ ÿभाव  
      (Emphasis) 
 

   अवÖथा/ िÖथित 
     (Status) 
 

   भूिमका 
   (Roles)  
 

1920-30  

      कÐयाण ÿबंधन  
  (Welfare management)  
      ÿितपालक ÿथाए ँ
  (Paternalistic practices)  

    िलिपकìय 
   (Clerical)  
 

1. कÐयाण ÿशासक  
  (Welfare 
   Administrator) 
2. पुिलसकमê 
  (Policeman) 
 

1940-60  
®म/ कÐयाण/औīोिगक संबध 
तथा कािमªक ÿशासन जैसी 
िवचारधाराओ ंका समावेश  

   ÿशासिनक 
   (Administrative)  

1. सलाहकार  

2. मूÐयांकनकताª 

3. मÅयÖथ 

4. कानूनी सलाहकार 
  

1970-80 
उÂपादकता, ÿभावशीलता, 
मानवीय मूÐय, आÂम-सÌमान, 
ÿितķा, महÂवकां±ा 

   िवकासशील 
(Developmental)  

1. पåरवतªन 
अिभकताª 

2. समाकलक  
3. ÿिश±क  
4. िश±क   
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1990-  
2000 

मानव संपि° Ĭारा øिमक 
उÂपादकता लाभ  

   अúसिøय 
  (Proactive)  

1. िवकासकताª  
2. परामशªदाता  
3. ÿिश±क  
4. मागªदशªक  
5. सलाहकार  
6. समÖया 

समाधानकताª  

2000 के 
बाद  
 

वैिĵक वातावरण म¤ ÿितयोिगता 
के िलए लागत Æयूनता के ÿित 
आøामक रवैया  

अिÖतÂव एवं आजीिवका 
बनाए रखने के िलए संघषª  

सवª®ķ ÿदशªन के साथ 
ÿितयोगी वातावरण म¤ 
जीत  

 

2.4  गुणव°ा िनयंýण चø या गुणव°ा चø/िकÖम चø 

‘गणुव°ा चø/ िकÖम चø हÖतपिुÖतका’ (Quality Circle Handbook) के अनुसार: 

                       “िकÖम चø 3 से 12 लोगŌ का एक छोटा समहू होता ह,ै जो सामान अथवा एक ही कायª-
±ेý से संबिÆधत होते ह§ तथा ÿÂयेक सĮाह िनयिमत łप से कायª-अविध म¤ Öवे̧ छा से अपने पयªव±ेक के 
नेतÂृव म¤ लगभग एक घटें कì बैठक करते ह§ और अपन ेकायª-±ेý कì गणुव°ा सÌबंिधत समÖयाओ ंकì 
पहचान, िवĴेषण तथा समाधान करने के िलए ÿिशि±त होते ह§, ÿबंधन के सम± इन उपायŌ को ÿÖतुत 
करते ह§ और जहाँ संभव होता ह,ै इन समाधानŌ को Öवयं िøयािÆवत करते ह§।”  

ÓयावसाियकशÊदकोष. कॉम (businessdictionary.com) के अनसुार: 

                        “िकÖम चø/ गणुव°ा चø, संगठन कì Óयापक गणुव°ा ÿणाली के अतंगªत एक 
सहभागी ÿबंधन तकनीक ह ैिजसम¤ Öवयंसेवक कमªचाåरयŌ के छोटे समहूŌ (6 से 12 लोग) का गठन, उनके 
कायª ±ेý कì गणुव°ा अथवा िनÕपादन संबंिधत समÖयाओ ंकì पहचान, िनधाªरण तथा समाधान करने के 
िलए िकया जाता ह।ै”  

                         जापान (Japan) म¤, जहाँ इसका जÆम हòआ, गणुव°ा चø Óयावसाियक ÿितķान ÿबंधन  
का एक अिनवायª एवं अिवभाºय अंग ह§ तथा वहां यह गणुव°ा िनयÆýण चø(Quality Control Circle) 
के नाम से ÿचिलत ह।ै इसका िनमाªण संगठनाÂमक ÿदशªन को बेहतर बनाने, कमªचाåरयŌ को अिभÿेåरत करने 
तथा उनके कायŎ को समĦृ बनाने हते ुिकया जाता ह।ै पåरप³व गणुव°ा चø, ÿबंधन का िवशवास ÿाĮ कर 
Öव-ÿबंिधत एव ं Öव-िøयािÆवत होते ह§। गणुव°ा चø कमªचाåरयŌ या छाýŌ के जीवन को समĦृ बनाने म¤ 
स±म ह§ और सĩाव और उ¸च ÿदशªन को संभव बनाते ह§। िविशĶ िवषयŌ जैसे Óयावसाियक सुर±ा और 
ÖवाÖÃय, उÂपाद िडजाइन म¤ सुधार, कायªÖथल सधुार और िविनमाªण ÿिøयाओ ंम¤ सधुार कर रह ेह§। 

                         गणुव°ा चø, िवशषे łप से संगठन/ िवभाग के ÿदशªन म¤ सुधार, कमªचाåरयŌ के 
अभीÿेरण और उनके कायŎ को समĦृ बनाने के øम म¤, उÂपाद या सेवाओ ंकì गणुव°ा से संबंिधत ह§। इस 
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समहू म¤ संगठन चौड़ा िनयंýण गितिविधयŌ, सभी भाग लेने वाल े सदÖयŌ के साथ कायªÖथल का उपयोग 
गणुव°ा िनयंýण तकनीकŌ के भीतर Öवयं और आपसी िवकास और िनयंýण और सधुार के एक भाग के 
łप म¤ लगातार पर िकया जाता ह।ै आम तौर पर एक ही कायª ±ेý से छह से बारह ÖवयंसेवकŌ एक व°ृ 
बनाते ह§। सामाÆयतः सदÖयŌ को समÖया समाधान, सांि´यकìय गणुव°ा िनयंýण और समहू ÿिøयाओ ं
आिद के िलए ÿिश±ण ÿदान िकया जाता ह।ै गुणव°ा चø आम तौर पर गणुव°ा और सेवाओ ंसे सÌबंिधत 
सझुाव ÿÖतुत करते ह§, िजनको ÿबंधन Ĭारा लाग ूिकया जा सकता ह।ै इस ÿकार गणुव°ा चø न केवल एक 
सझुाव ÿणाली या एक गणुव°ा िनयंýण समहू ह,ै अिपत ु उससे अिधक है, ³यŌिक इसकì गितिविधयŌ 
अÂयंत Óयापक ह§। इसके अितåरĉ, यह कोई िवशेष कायªदल (taskforce) नहé ह ै ³यŌिक, यह िकसी 
संगठन या िवभाग का एक Öथायी अगं हो सकता ह।ै 

                          गणुव°ा चø के दो मु́ य कायª ह§: समÖयाओ ंकì पहचान करना; तथा उनके समाधान 
के िलए  सझुाव ÿÖतुत करना। एक िĬतीयक उĥÔेय बैठकŌ म¤ उपिÖथित और काम से संबंिधत मĥुŌ पर चचाª 
करने के िलए औपचाåरक अवसर के माÅयम से समहू के मनोबल को बढ़ाना ह।ै 

                          बैठकŌ का आयोजन एक ÓयविÖथत तरीके से िकया जाता ह।ै चøानøुम (rotation) 
आधार पर एक अÅय± कì िनयिुĉ कì जाती ह ैतथा एक मĥुा/ िवषय (agenda) तैयार िकया जाता ह।ै 
कायªव°ृ भी तैयार िकया जाता ह ैजो ÿÖतावŌ और उनके कायाªÆवयन म¤ एक उपयोगी साधन कायª करता ह।ै 
गणुव°ा चø कì सफलता के मु́ य łप से वåरķ/ शीषª ÿबंधन के समथªन पर तथा चøŌ के लàयŌ एवं 
तरीकŌ के पåरिÿÿेàय म¤ ÿितभािगयŌ के ÿिश±ण कì माýा पर िनभªर करता ह।ै  

                          1989 म¤ िदवगंत हòए टो³यो िवĵिवīालय म¤ ÿोफेसर काओरो इिशकावा का गणुव°ा 
चøŌ के िवकास का सवाªिधक ®ेय जाता ह।ै 1980 के दशक म¤, जब ÿÂयेक जापानी तकनीक को सÌमान 
कì ŀिĶ से देखा जाता था, उस समय गणुव°ा चøŌ ने गज़ब कì िज²ासा एव ंउÂसाह उÂपÆन िकया था। 
पåरणामÖवłप विेÖटंगहाउस तथा हवेलĘे पैकाडª जसैी अनेक यरूोपीय तथा अमåेरकì संगठन ने गणुव°ा 
चøŌ का गठन िकया था। 1980 के दशक के दौरान एक समय ऐसा आया जब अकेल ेजापानी उīोगŌ म¤ 
करीब एक करोड़ लोग गणुव°ा चøŌ के सहभागी थे।  

िवशेषताए:ं  

डे, उदÈपा तथा बनाªिदªन (Dey; Udapa; Barnardin) के अनसुार गणुव°ा चø कì ÿमखु िवशषेताएँ 
िनÌनिलिखत ह§- 

1. Öविै¸छक / Öवयंसेवक समहू (Voluntary group): यह कमªचाåरयŌ का एक Öविै¸छक समहू होता ह।ै 
सदÖय अपनी इ¸छा से चø म¤ सहभािगता करते ह§। इसके िलए उन पर ÿबंधन का कोई दबाव नहé होता 
ह।ै  

2. िनयंिýत आकार (Manageable/ Controllable size): सदÖयŌ कì सं́ या आमतौर पर  छः से दस 
(6 to 10) होती ह ैतथा वह से एक ही कायª ±ेý सÌबĦ होते ह§। 

3. िनयिमत बैठक¤  (Regular meetings): सदÖय गणुव°ा संबंधी समÖयाओ ं पर चचाª करने के िलए 
िनिĲत अंतराल पर िमलते ह§। वह सामाÆयतः कायª िदवस के अिंतम कायª ±णŌ म¤ िमलते ह§। बैठक का 
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समय ÿबंधक से िवमशª के उपराÆत पहले ही िनधाªåरत कर िलया जाता ह।ै िनयम कì तरह यह बैठक¤  
सĮाह म¤ एक बार अवÔय होती ह§ तथा ÿÂयेक बैठक लगभग एक घंटे तक चलती ह।ै 

4. ÖवतÆý मĥुा (Own Agenda): ÿÂयेक गणुव°ा चø का अपना एक Öवतýं मĥुा/ िवषय होता ह।ै 
गणुव°ा चøŌ के सÆदभª-िवशषे िभÆन होते ह§, अपनी अलग समÖयाएँ होती ह§, तथा समÖयाओ ं के 
समाधान के िलए अलग सझुाव भी होते ह§। 

5. एकल Åयान-केÆþ गणुव°ा (Exclusive focus on quality): अपनी ÿकृित के अनसुार गणुव°ा 
चøŌ का एकमाý उĥÔेय गणुव°ा सÌबÆधी समÖयाओ ंकì पहचान, िवĴेषण एवं समाधान करना ह।ै 
इसके माÅयम से संगठनाÂमक कायª ÿणाली म¤, तथा कायª-जीवन कì गणुव°ा म¤ सधुार का उĥÔेय 
सवōपåर ह।ै 

 

सफलता के िलए आवÔयकताए ँ

रॉन बस ुऔर जे. नेवान राइट (Ron Basu & J. Nevan Wright) ने अपनी पुÖतक गुणव°ा से परे िस³स 
िसµमा (Quality Beyond Six Sigma) म¤ गणुव°ा चøŌ/ िकÖम चøŌ के सफल कायाªÆवयन के िलए 
सात आवÔयक शत¦ िनिदªĶ कì ह§। इनका संि±Į िववरण िनÌनिलिखत ह:ै 

1. गणुव°ा चøŌ म¤ सहभािगता, परेू तरीके से िसफª  Öवे̧ छा से (ÖवयंसेवकŌ/ Öविै¸छक कमªचाåरयŌ Ĭारा) 
होनी चािहए। 

2. ÿÂयेक ÿितभागी को एक अलग कायाªÂमक गितिविध (functional activity) का ÿितिनिधÂव करना 
चािहए। 

3. समÖया को गणुव°ा चø (QC) Ĭारा ही संबोिधत िकया जाना चािहए, न कì ÿबंधन के Ĭारा, और 
समÖया भले ही ÿथमŀĶ्या िकसी संगठनाÂमक लàय से संबंिधत न िदखती हो, िकÆत ुउसको सÌमानपवूªक 
सं²ान म¤ लनेा चािहए। 

4. ÿबंधन को चø का समथªन करना चािहए तथा उनके कायŎ के िलए उिचत धनराशी भी महुयैा करनी 
चािहए, बावजदू इसके कì इस धनराशी के िलए आúह करना छुþ ÿतीत होता हो तथा यह यह Óयय 
वाÖतिवक समÖयाओ ंका समाधान का समाधान करने म¤ सहायक न िदखते हŌ।  

5. चø के सदÖयŌ समÖया का समाधान करने म¤ उिचत ÿिश±ण ÿाĮ करना चािहए। 

6. चø को अपने सदÖयŌ के भीतर से ही अपने नेता का चयन करना चािहए। 

7. ÿबंधन चø अपने उĥÔेयŌ कì सफलतापवूªक पिूतª कर पए, इसके िलए ÿबंधन को समहू के मागªदशªक के 
łप म¤ एक ÿबंधक िनयĉु करना चािहए जो सदÖयŌ कì लगातार सहायता करे। िकÆतु यह Óयिĉ गणुव°ा 
चø का ÿबंधन न करे।  
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िकÖम चø/ गुणव°ा चø के उĥेÔय (Objectives): 

                       गणुव°ा चø कमªचाåरयŌ कì सहभािगता के साथ-साथ सामिूहक-कायª को भी ÿोÂसािहत 
करता ह।ै इस ÿकार यह समहू ÿिøयाओ ं के माÅयम से संगठनाÂमक ÿभावशीलता कì िदशा म¤ योगदान 
करने के िलए लोगŌ को अिभÿेåरत करता ह।ै गणुव°ा चø के उĥÔेयŌ को Óयापक łप से िनÌनिलिखत 
िबÆदओु ंके अतंगªत समझा जा सकता ह:ै 

1. िकसी संगठन या उसके एक िवभाग का सधुार एव ंिवकास करना। 

2. इतनी के łप म¤ िवचारŌ का एक खुला िविनमय को बढ़ावा के िलए बाधाओ ंिक ÿचिलत िवचारŌ के 
िविनमय के िलए मĉु वातावरण को ÿोÂसािहत करने के िलए, संगठनाÂमक संरचना म¤ ÓयाĮ बाधाओ ंको दरू 
करना।   

3. उÂपादŌ एव ंसेवाओ ंको उपलÊध कराने से संबंिधत िनणªय ÿिøया म¤ सहभािगता के अनुभव तथा एक 
सकाराÂमक ÿविृ° एव ंŀिĶकोण को िवकिसत करना।  

4. मानवता का सÌमान करना तथा कायª करने Öथान एव ंवातावरण को सखुद बनाना।  

5. दीघªकालीन ŀिĶकोण को Åयान म¤ रखते हòए, असीिमत संभावनाओ ंके बोध, तथा उनको म°ूª łप दने ेके 
िलए, मानव ±मताओ ंका पूणª ÿदशªन करना।  

6. उÂपादŌ और सेवाओ ंकì गणुव°ा म¤ सधुार करने के िलए। 

7. ±मता एवं सामÃयŎ (competencies) म¤ विृĦ करना, जो कì सभी संगठनŌ के अनेक लàयŌ म¤ से एक 
ह।ै  

8. दीघªकाल म¤ लागत और िनरथªक ÿयासŌ को कम करना। 

9. समय पर सूचना के उपयुĉ ÿसारण स ेउÂपादकता म¤ विृĦ होती ह,ै िजससे उपभोĉाओ ंको िनधाªåरत 
समय सीमा पर सेवाए ँÿदान करने म¤ सधुार होता ह।ै  

10. úाहक संतिुĶ िकसी भी संगठन का मौिलक लàय ह।ै इसे अंततः गणुव°ा चø Ĭारा ÿाĮ िकया जा 
सकता ह ैऔर यह संगठन के एक लंबे समय तक ÿितÖपधाª म¤ बने रहने म¤ सहायक होगा। 

 

िकÖम चø/ गुणव°ा चø कì संरचना  

        (Structure of Quality Circle) 

िकÖम चø/ गणुव°ा चø कì संगठनाÂमक संरचना के चार Öतर होते ह§- सदÖय (members), नेता 
(leader), ÿोÂसाहक (facilitator) तथा Öटीयåरंग सिमित (steering committee)। 

                        सदÖय: समान कायª-समहू के सदÖय चø का िनमाªण करते ह§। वह कभी भी अपनी इ¸छा 
से चø छोड़ सकते ह§। िकसी को भी सदÖयता úहण करने के िलए बाÅय नहé िकया जाता ह।ै सदÖयता úहण 
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करने के िलए िकसी भी ÿकार का परुÖकार, ÿितफल अथवा लाभ नहé िमलता ह।ै सिøयता से सहभािगता 
न करने के िलए िकसी जमुाªने या दंड का भी ÿावधान नहé होता ह।ै िकÆतु सामाÆयतः, सदÖयŌ कì बैठकŌ म¤ 
िनयिमत सहभािगता, सøìय सहभािगता तथा गणुव°ा सÌबÆधी समÖयाओ ं पर उनके िवचारŌ कì 
अिभÓयिĉ एवं योगदान,  अपेि±त होता ह।ै 

                         नेता: ÿÂयेक गणुव°ा चø कì अÅय±ता एक चयिनत नेता के Ĭारा होती ह ै जो सभी 
सदÖयŌ के कायŎ का समÆवयन करता ह ैतथा उÆह¤ मु́ य धारा से जोड़ता ह।ै िकसी िवशेष अनभुाग, जहाँ 
गणुव°ा चø का गठन हòआ हो, वहां के ÿबंधक अथवा पयªव±ेक नेता कì भिूमका  िनभा सकते  ह§। वह 
चचाªओ ंकì पहल, बैठकŌ का आयोजन तथा सदÖयŌ को सøìय सहभािगता के िलए अिभÿेåरत करने के 
साथ-साथ सदÖयŌ एव ं ÿोÂसाहक के बीच कì कड़ी का अथाªत उÆह¤ जोड़ने का भी कायª करता ह।ै वह 
सदÖयŌ को समÖयाओ ंकì पहचान करने, उन पर चचाª करने तथा समÖया-समाधान तकनीकŌ के िलए उÆह¤ 
ÿिश±ण भी दतेा ह।ै गणुव°ा चø कì Öथापना कì पहल 

                         ÿोÂसाहक: ÿोÂसाहक, गणुव°ा चø तथा Öटीयåरंग सिमित के मÅय एक महÂवपणूª 
Óयिĉ होता  ह।ै वह िनÌनिलिखत भिूमकाए ँिनभा सकता ह-ै 

(अ)  चø नेताओ ंका सलाहकार एव ंमागªदशªक कì भिूमका। 

(ब) चø नेताओ ंतथा सदÖयŌ के िश±ण एव ंÿश±ण तथा पयªव±ेक को िवĵास म¤ लेकर     

    गणुव°ा चø कì Öथापना कì पहल करना। 

(स) Öटीयåरंग सिमित को, गणुव°ा चø कì कायªवाही तथा पåरणामŌ के सÌबÆध म¤  

    ÿितपिुĶ देना। 

(द) गणुव°ा चø Ĭारा संचािलत कायō, गितिविधयŌ, ÿिøयाओ ंएव ंकायªøमŌ के  

    मÐूयांकनकताª एव ंसमालोचक कì भिूमका। 

                         ÿोÂसाहक को एक समािजक नेता के तौर पर कायª करने के िलए ÿगाढ़ अतंवय̈िĉक 
सÌबÆध बनान ेहोते ह§। उसे Öवयं को एक सफल समÆवयक, ÿिश±क, िश±क, नवाचारी तथा ÿोÂसाहक के 
łप म¤ िसĦ करने कì आवÔयकता होती ह।ै उ¸च Öतरीय ÿबंधकŌ के ÿिश±ण के िलए उनसे, ÿोÂसाहक के 
łप म¤ एक उÂकृĶ संगठनाÂमक संसाधन कì अप±ेा रखी जाती ह।ै 

Öटीयåरंग सिमित: इसके अंतगªत शीषª Öतरीय िविभÆन िवभागŌ के ÿबंधन ÿितिनिध तथा अिधकृत/ माÆय 
कमªचारी संघ के उ¸च Öतरीय ÿितिनिध होते ह§। इस सिमित के ÿमखु कायª िनÌनवत ह§: 

(क)  ऐसे िवभाग जहाँ गणुव°ा चøŌ का गठन करना ह ैउनकì पहचान करना; चø के सदÖयŌ तथा नेता के 
ÿिश±ण के ÿावधान तय करना; िवचारणीय समÖयाओ ंकì पहचान करना; सझुावŌ को úहण करना, 
उन पर चचाª करना तथा उनका िनधाªरण एव ं िøयाÆवन करना आिद कायŎ से सÌबंिधत उĥÔेयŌ को 
पåरभािषत करने तथा उनके संचालन के िलए िदशा िनद¥श तैयार करने के माÅयम से परेू संगठन म¤ 
गणुव°ा चø कायªøम को ÿायोिजत करना। 
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(ख)  ÿोÂसाहकŌ का चयन एवं ÿिश±ण  
(ग)  ÿोÂसाहकŌ को संसाधन उपलÊध करना तथा उनका नैितक समथªन करना। 

         

गुणव°ा चø ÿिøया  

गणुव°ा चø कì ÿिøया िनÌनिलिखत चरणŌ से होकर गज़ुरती ह:ै 

1. समÖया कì पहचान: सवªÿथम चø के सदÖयŌ से िकसी िवशेष ±ेý से सÌबंिधत समÖया पर अपन े
िवचारŌ को Óयĉ करने के िलए कहा जाता ह।ै िबना िकसी आपि° के इन सभी िवचारŌ को लेखबĦ कर 
िलया जाता ह।ै इस ÿकार अनेक बैठकŌ के बाद इनम¤ से कुछ महÂवपणूª मĥु ेसामने आते ह§। अब छंटनी 
कì ÿिøया आरंभ होती है। अÆय ±ेýŌ से सÌबंिधत मĥु,े संघ सÌबÆधी मĥु,े Óयिĉगत पåरवेदनाएं आिद 
जहाँ सदÖयŌ कì कोई िवशषे ÿितिøया, ²ान तथा अनभुव नहé होता ह,ै ऐसे मĥुŌ को िकनारे िकया 
जाता ह ैतह िसफª  अÂयिधक महÂवपूणª मĥुŌ को ही आगे कì कायªवाही हतेु स²ंान म¤ िलया जाता ह।ै 
चø नेता अपेि±त िदशा म¤ सदÖयŌ Ĭारा अित गभंीर समÖयाओ ंकì पहचान करने, िजÆह¤ सदÖयŌ के 
पयाªĮ Åयान कì आवÔयकता ह,ै से सÌबंिधत चचाªओ ंको ÿोÂसािहत करता ह।ै जब सब कुछ सही ढंग 
से होने लगता ह,ै तो कई अवसरŌ पर सदÖयŌ को ऐसा लग सकता ह ैकì चø के सम± अब अÆय कोई 
समÖया नहé ह।ै यही वह समय होता ह ैजब नेता को, सदÖयŌ Ĭारा िवचारŌ कì अिभÓयिĉ के िलए दसूरे 
बुिĦशीलता सý (brainstorming session) का आयोजन करना चािहए।  

2. समÖया का िवĴेषण: इस चरण म¤ सदÖयŌ से यह अपे±ा कì जाती ह ैकì वह समÖया पर अपना Åयान 
केिÆþत कर¤, उनका गहन िवĴेषण कर¤ तथा संगठन पर उनके ÿभाव को जानने का ÿयास कर¤। 
समÖयाओ ं के कारण तथा उनके संभािवत ÿभावŌ को िचýŌ, तािलकाओ ं तथा चाटª के माÅयम से 
सिुनिĲत िकया जाता ह।ै अÆय िवभागŌ के सहयोग से ÿÂयेक कारण कì वधैता का गहन परी±ण िकया 
जाता ह।ै 

3. समाधान संबंिधत सझुाव: एक बार समÖयाओ ं के मु́ य कारणŌ एवं उनके संभािवत पåरणामŌ को 
िचिÆहत करने के उपरांत उनके सवाªिधक उपयĉु समाधान िवकÐपŌ को Öटीयåरंग सिमित (Steering 
Committee) Ĭारा ÿबंधन के सम± ÿÖतुत िकया जाता ह।ै ÿबंधन के सामने इस ÿÖतुतीकरण म¤, नेता 
तथा सदÖय अपन ेĬारा िकए गए पåरयोजना कायª तथा सझुावŌ कì िववेचना अपन ेÿबंधक के सÌमखु 
रखते ह§। यह ÿÖतुतीकरण सहभािगता, सÌÿेषण तथा पहचान के एक अित रोचक ÿाłप का 
ÿितिनिधÂव करता ह।ै सामाÆयतः इस तरह के ÿÖतुतीकरण हर तीन महीन ेके बाद होते ह§।     
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                     िचý: िकÖम चø/ गणुव°ा चø ÿिøया  

िकÖम चø/ गणुव°ा चø कì ÿिøया को उपरोĉ िचý के Ĭारा भी सरलतापवूªक समझा जा सकता ह।ै 

 

िकÖम चø/ गुणव°ा चø के लाभ: 

गणुव°ा चø का कोई आिथªक अथवा मौिþक लाभ नहé ह।ै हालांिक, कई अÆय लाभ ह§, जो काफì हद तक 
Óयिĉगत तथा Óयापाåरक िहत म¤ ह§। य़ह इस ÿकार ह§: 

• आÂम-िवकास: ³यसूी के आÂमिवĵास, Óयवहारगत एवं अिभविृ° पåरवतªन, और उपलिÊध कì भावना म¤ 
सधुार के Ĭारा गणुव°ा चø सदÖयŌ के आÂम िवकास म¤ सहायक भिूमका िनभाते ह§। 

• सामािजक िवकास: गणुव°ा चø एक सहभागी एवं परामशªक कायªøम ह ै एक सलाहकार और 
सहभािगता कायªøम ह ैजहां हर सदÖय दसूरŌ के साथ सहयोग करता ह।ै यह बातचीत/ वाताªलाप सĩाव 
िवकिसत करने म¤ सहायक होती ह।ै 

• ²ान ÿाĮ करने का अवसर: एक दसुरे के साथ राय, िवचार, और अनुभव साझा करने से, सदÖयŌ को नए 
²ान कì ÿािĮ करने का अवसर िमलता ह।ै 
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• संभािवत नेता: कोई भी सदÖय चø का नेता बन सकता ह,ै इस तÃय को Åयान म¤ रखते हòए ÿÂयेक सदÖय 
को अपनी नेतÂृव ±मता िवकिसत करने का आवसर िमलता ह।ै   

• संÿेषण कौशलŌ म¤ विृĦ: एक दसुरे के साथ िमलकर समÖयाओ ंके समाधान एव ंÿबंधन के सम± ÿÖतुित 
से सदÖयŌ को अपने संÿेषण कौशल िवकिसत करने म¤ मदद िमलती ह।ै  

• कायª संतुिĶ: रचनाÂमकता को बढ़ावा दने े के िलए सदÖयŌ के अनछुए बौिĦक कौशलŌ के दोहन के 
माÅयम से गणुव°ा चø रचनाÂमकता को ÿोÂसािहत करता ह।ै  

• ÖवÖथ कायª-वातावरण: गणुव°ा चø एक तनाव मĉु वातावरण उÂपÆन करते ह§ िजसे ÿÂयेक सदÖय पसंद 
करता ह,ै तथा दसूरŌ को समझता एव ंउनकì मदद करता ह।ै 

• संगठनाÂमक लाभ: Óयिĉगत लाभ एक सहøìय (synergistic) ÿभाव डालते ह§ िजनसे लागत 
ÿभावशीलता (cost effectiveness), अपिशĶ म¤ कमी, बेहतर गणुव°ा, और उ¸च उÂपादकता जसैे 
पåरणाम िमलते ह§।  

यह सभी लाभ Öवभावतः दीघªकालीन होते ह§, जो आग ेचलकर सफलताके łप म¤ पåरणत होते ह§। 

 

िकÖम चø/ गुणव°ा चø: संि±Į इितहास 

• जापान म¤ गणुव°ा चøŌ का सवªÿथम उपयोग िकया ह।ै 

• जापानी शÊदावली: गणुव°ा िनयंýण चø (Quality Control Cycle); आम तौर गणुव°ा चøŌ को 
जापान म¤ लघ ुसमहू गितिविध (Small Group Activity) भी कहते ह।ै 

• 1962: ÿथम गणुव°ा चø, जापान म¤ गणुव°ा िनयंýण चø मु́ यालय (QC Circle Headquarters) 
के साथ पंजीकृत हòआ था। 

• 1974: लॉकहीड कंपनी, संयĉु राºय अमåेरका (Lockheed Company, USA) ने ³वािलटी सिकª ल 
आदंोलन िकया। 

• 1977: संयĉु राºय अमåेरका म¤ अंतरराÕůीय गणुव°ा चø संगठन (International Association of 
Quality Circles, IACC) का गठन िकया गया। 

• 1980: भारत म¤ भले, हदैराबाद BHEL (Bharat Heavy Electricals Limited, Hyderabad), 
गणुव°ा चø का उपयोग करने वाला पहला संगठन बना। 

• 1982: भारतीय गणुव°ा चø फोरम (Quality Control Forum of India, QCFI) कì Öथापना कì 
गई। 
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गुणव°ा चø Ĭारा ÿयुĉ समÖया समाधान उपकरण(Problem solving tools used by Quality 

Circles): 

बुिĦशीलता (Brainstorming) 

                        बुिĦशीलता (Brainstorming) एक समहू रचनाÂमकता तकनीक ह,ै िजसके Ĭारा एक 

समहू िकसी िविशĶ समÖया के समाधान के िलए अपने सदÖयŌ Ĭारा अनायास एव ंसहजता से Óयĉ िकए गए 

िवचारŌ का सúंहण करता ह।ै इस तकनीक को एले³स फैकने ओसबोनª Ĭारा 1953 म¤ उपयोग म¤ लाया गया 

था जो आज भी अÂयंत ÿिसĦ ह।ै अपनी पÖुतक, ‘Applied Imagination (1953)’ म¤ ओसबोनª ने न 

िसफª  इस तकनीक को ÿÖतािवत िकया था बिÐक बुिĦशीलता सý कì मेजबानी के िलए ÿभावी िनयमŌ कì 

Öथापना भी कì थी। 

                         बुिĦशीलता को चø के ÿÂयेक सदÖय Ĭारा Öवतýं łप से अपनी राय Óयĉ करने या एक 

मĉु चचाª म¤ अपने िवचारŌ को रखने के िलए ÿोÂसािहत करने वाली पĦित के łप म¤ पåरभािषत िकया जा 

सकता ह।ै बिुĦशीलता का उपयोग संगठन कì सभी समÖयाओ,ं उनके कारणŌ और संभािवत ÿभावŌ को 

सचूीबĦ करने के िलए िकया जा सकता ह।ै 

                         बुिĦशीलता म¤ सवªÿथम िकसी समÖया पर Åयान क¤ िþत िकया जाता ह,ै और िफर दरू तक 

िवचार करने के पĲात ्उस समÖया के सभी संभािवत समाधानŌ को ÿÖतुत िकया जाता ह।ै इस तकनीक के 

ÿभावी होने का एक कारण यह भी ह ैकì सदÖय न िसफª  अपने नए िवचारŌ के साथ सामने आते ह§ बिÐक 

अÆय सदÖयŌ Ĭारा Óयĉ िकए गए िवचारŌ को भी िवकिसत एव ंपåरÕकृत करने का कायª करते ह§।  

                         िकसी िवशषे मĥु ेपर अनेक िवचारŌ को उÂपÆन करने और िफर यह िनधाªåरत करने के िलए 

कì उनम¤ से कौन सा िवचार (या एक से अिधक िवचार) सवō°म ह,ै बुिĦशीलता एक ÿभावी तकनीक हो 

सकती ह।ै तनावमĉु वातावरण म¤ 8-12 सदÖयŌ के साथ, बुिĦशीलता तकनीक का ÿयोग सवाªिधक ÿभावी 

हो सकता ह।ै  

                         ÿभावी बुिĦशीलता सý के िलए मु́ य आवÔयकताएं ह§- एक ÿोÂसाहक, शांत Öथल 

तथा सफेद बोडª या िÉलप चाटª जसैी कोई वÖतु िजस पर िवचारŌ को िलखा जा सके। ÿोÂसाहक कì भिूमका 

सý का मागª दशªन करना, सहभागीता को ÿोÂसािहत करना तथा िवचारŌ को िलखने कì होती ह ै   

                         बुिĦशीलता, लोगŌ के एक िविवध समहू के साथ सबसे और भी अिधक ÿभावशाली 

होती ह।ै ÿितभािगयŌ को संगठन के िविभÆन िवभागŌ से होना चािहए तथा उनकì पķृभिूम भी िभÆन होनी 
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चािहए। यहाँ तक िक िवशषे² ±ेýŌ म¤ भी बाहरी लोगŌ Ĭारा ÿÖतुत नए िवचार िवशषे²Ō को ÿेåरत कर सकते 

ह§।  बुिĦशीलता के ÿमखु चरण इस ÿकार ह§: 

(क)  समÖयाओ ंकì पहचान एव ंउĨोधन  

(ख) समÖयाओ ंपर िवचार-िवमशª/ चचाª  

(ग)  उनका मÐूयांकन   

(घ)  समाधानŌ पर चचाª   

(ङ)  सवाªिधक उपयĉु समाधानŌ का िनधाªरण  

(च)  समाधान सÌबÆधी सझुावŌ को सचूीबĦ करना  

  

                       िवचारŌ के ÿÖफुटन, समú रचनाÂमकता म¤ विृĦ, तथा समहू सदÖयŌ के सामिजक अवरोधŌ 

और संकोच म¤ कमी के उĥÔेयŌ कì पिूतª के िलए बुिĦशीलता के चार बुिनयादी िनयम (ओसबोनª, 1963) ह§ :  

(क) ÿितिøया नहé देना (Don’t React)/ आलोचना न करना (No Criticism) 

(ख) सभी को सनुना (Hear them out) 

(ग) ÿितपिुĶ के िलए आúह करना (Ask for feedback) 

(घ) आÂम-िवĵास बनाए रखना (Be Confident) 

 

पैरीटो िवĴेषण (Pareto Analysis) 

ÿिसĦ अथªशाľी िवÐĀेडो पैरीटो (1848-1923) के नाम पर आधाåरत पैरीटो चाटª (Pareto chart) या 

पैरीटो आरेख (Pareto diagram), गणुव°ा िनयंýण का एक ÿिसĦ उपकरण ह ैतथा पैरीटो िवĴेषण के 

एक भाग के łप म¤ सबसे महÂवपणूª कारकŌ कì, सबसे अिधक होने वाली िवसंगितयŌ/ ýिुटयŌ कì, और 

सबसे आम समÖयाओ ंकì ŀिĶगत पहचान करने हतेु उपयोग म¤ लाया जाता ह।ै  

पैरीटो िवĴेषण, समú ÿासंिगक एव ंमहÂवपणूª ÿभाव उÂपÆन करने वाल ेकायŎ कì सीिमत सं´या म¤ चयन 

करने हते ुउपयोग म¤ लाई जाने वाली, िनणªयन कì एक सांि´यकìय तकनीक ह।ै इसम¤ पैरीटो िसĦांत, िजसे 

80/ 20 िनयम भी कहा जाता ह ैका उपयोग िकया जाता ह ैिजसके अनसुार 20% कायª करने से, परेू कायª का 

80% लाभ उÂपÆन िकया जा सकता ह।ै दसूरी ओर गणुव°ा सधुार के संदभª म¤, समÖयाओ ंका एक बड़ा 

ÿितशत (80%), कुछ ÿमखु कारणŌ म¤ (20%)  Ĭारा उÂपÆन होता ह।ै  करता िवचार ह ैिक काम के 20% 

करने से आप पूरे काम कर के लाभ का 80% उÂपÆन कर सकते ह§ (यह भी 80/20 िनयम के łप म¤ जानते 
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ह§)। या  दसूरी ओर गणुव°ा सधुार के संदभª म¤, समÖयाओ ंका एक बड़ा ÿितशत (80%), कुछ ÿमखु कारणŌ 

म¤ (20%)  Ĭारा उÂपÆन होता ह।ै यह महÂवपणूª कुछ और तु̧ छ कई के łप म¤ भी जाना जाता ह ै (This is 

also known as the vital few and the trivial many)। 80/ 20 िनयम ÿबंधन िव²ान से लेकर 

भौितक दिुनया के लगभग िकसी भी ±ेý म¤ ÿयĉु िकया जा सकता ह।ै 

इिशकावा आरेख (Ishikawa Diagrams) 

इिशकावा आरेख, िजसे हरेêगंबोनन आरेख (Herringbone diagram), िफशबोन आरेख (Fishbone 

diagram), कारण-ÿभाव आरेख (Cause and effect diagram) तथा िफिशकावा नामŌ से भी जाना 

जाता ह,ै मलूतः कारणÂव (causal) आरेख होते ह§ जो िकसी घटना/ तÃय िवशेष के कारणŌ को ÿदिशªत 

करते ह§। इसे काओरो इिशकावा Ĭारा 1990 म¤ िवकिसत िकया गया था। सामाÆयतः इसका उपयोग उÂपाद 

ÿाłप (product design), समú ÿभाव उÂपÆन करने वाले संभािवत कारकŌ कì पहचान करने तथा non-

conformances के मु́ य कारणŌ का पता लगाने के िलए िकया जाता ह।ै 

इिशकावा आरेख को सवªÿथम 1960 म¤ काओरो इिशकावा Ĭारा ÿÖतािवत िकया गया था, िजÆहŌन े

कावासाकì िशपयाडª म¤ गणुव°ा ÿबंधन ÿिøया का ÿारंभ िकया था तथा इस ÿिøया के Ĭारा उनका नाम 

आधिुनक ÿबंधन के ÿणतेाओ ंम¤ शािमल हो गए। इिशकावा आरेख को िहÖटोúाम (histogram), पैरीटो 

चाटª (Pareto chart), चेक शीट (Check sheet), िनयंýण चाटª (Control chart), ÿवाह चाटª 

(Flowchart) तथा Öकैटर आरेख (Scatter diagram) के साथ गणुव°ा ÿबंधन (Quality 

management) के सात मौिलक उपकरणŌ (7 basic tools) म¤ से एक माना जाता ह।ै 

इिशकावा आरेख म¤ कारण, कुछ िविशĶ कारणŌ के समहू पर आधाåरत होते ह§, जसेै- 6 एम (6 Ms)। यह 

कारण-ÿभाव आरेख, िविभÆन कारकŌ के बीच मु́ य संबंधŌ को उĦतृ कर सकते ह§, तथा संभािवत कारण 

ÿिøया Óयवहार म¤ अितåरĉ ²ान अतवा अंतŀªिĶ ÿदान कर सकते ह§।  

एक सामाÆय इिशकावा आरेख म¤ कारणŌ को िविभÆन समहूŌ के अतंगªत िवभािजत िकया जाता ह,ै िजनम¤ से 

कुछ मु́ य  समहू इस ÿकार ह§: 4 पी 

6 एम (Ms)- Óयिĉ (Men), यंý (Machines), िविध (Methods), सामúी (Materials), मापन 

(Measures), मु́ य Öवभाव (Mother nature) 

4 पी (Ps)- Öथान (Places), ÿिøयाएं (Procedures), लोग (People), राजनीित (Politics) 
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4 एस (Ss)- पåरवशे (Surroundings), आपिूतªकताª (Suppliers), ÿणाली/ तýं (System), कौशल 

(Skills) 

कारणŌ कì उÂपि° बुिĦशीलता सý से ÿाĮ होनी चािहए। तÂपĲात समानता-समहू के आधार पर छांटना 

चािहए िजससे एक जैसे िवचारŌ को एक साथ रखा जा सके। तब इन समहूŌ को िफशबोन ®ेिणयŌ के łप म¤ 

िचिĹत िकया जाना चािहए। िवशषे łप से वह उपरोĉ उिÐलिखत परंपरागत ®ेिणयŌ म¤ स ेएक हŌगी, िकÆतु 

इस उपकरण के ÿयĉु होने से वह कुछ अलग एव ंअनोखी भी हो सकती ह।ै कारणŌ को िविशĶ, िनयंýण 

योµय एव ंमापन योµय होना चािहए। 

िहÖटोúाम (Histogram)  

िहÖटोúाम, कालª िपयसªन Ĭारा  ÿÖतािवत िकसी िवशषे समÖया कì तीĄता को ÿदिशªत करने वाला रेखांिकत 

ÿÖतुतीकरण (graphical representation)। िहÖटोúाम म¤ िवतरण कì चौड़ाई (width) तथा उसके आकार 

(shape) के माÅयम से संगठनाÂमक तंý म¤ ÓयाĮ समÖया के कारणŌ कì पहचान कì जाती ह।ै 

Öकैटर आरेख (Scatter Diagram)  

िततर िबतर Öकैटर आरेख एक गणुव°ा ÿबंधन उपकरण ह ैजो दो चरŌ के बीच संबंधŌ का िवĴेषण करने म¤ 

मदद करता ह।ै एक Öकैटर चाटª म¤, आकंड़Ō (data) का ÿितिनिधÂव िबÆदओु ंĬारा होता ह,ै जहाँ ÿÂयेक िबंद ु

±ैितज तथा लÌबवत अ±Ō पर एक मÐूय को ÿदिशªत करता ह।ै 

रेखांकन (Graphs) 

रेखांकन सबसे सरल तथा सामाÆयतः उपयोग म¤ लाया जाने वाला गणुव°ा उपकरण ह।ै रेखांकन इस तÃय कì 

पहचान करने म¤ सहायक होत ेह§ िक ÿिøयाएं तथा ÿणाली अपेि±त मानकŌ के अनुसार काम कर रह ेह§ या 

नहé, और यिद नहé कर रह ेह§ तो रेखांकन के Ĭारा  मानक Öतर से उनके िवचलन का भी अिभलेखन िकया 

जाता ह।ै 

जांच-सूची (Check-list) 

जांच-सचूी आसानी से आंकड़Ō तथा सचूनाओ ंके संúहण म¤ सहायक होती ह§। जांच सूची, कमªचाåरयŌ को 

ऐसी समÖयाओ ंकì पहचान करने म¤ भी सहायक होती ह§, जो संगठन Ĭारा उपभोĉाओ ंको उनकì अपे±ाओ ं

के अनसुार गणुव°ायĉु उÂपाद अथवा सेवा ÿदान कर पाने म¤ बाधक होती ह§। जांच-सचूी मु́ यतः ऐसी 

िचिĹत समÖयाओ ंकì लÌबी सचूी होती ह,ै िजन पर Åयान दनेा आवÔयक होता ह।ै एक बार जैसे ही िकसी 

समÖया का समाधान हो जाता ह,ै तो तुरंत उस समÖया के आगे िचĹ लगा िदया जाता ह।ै कमªचाåरयŌ Ĭारा 
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जांच सचूी का उपयोग यह दखेने के िलए िकया जाता ह ैिक ÿणाली/ तýं म¤ िकये गए पåरवतªनŌ से  संगठन 

कì गणुव°ा म¤ िÖथरता आई ह ैअथवा नहé। 

2.5    सÌपूणª िकÖम ÿबधंन का अथª, पåरभाषा एवं िवशेषताए ँ 
सÌपूणª िकÖम ÿबंधन का अथª एवं पåरभाषा 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को िवĬानŌ ने िविभÆन अथŎ म¤ पåरभािषत िकया ह।ै सामाÆयतः सÌपणूª गणुव°ा 

ÿबंधन से ताÂपयª, ‘úाहकŌ कì अप±ेाओ ंएव ंउससे अिधक कì पिूतª हते ुसभी ÖतरŌ पर सदÖयŌ कì सøìय 

सहभािगता के Ĭारा परेू संगठन म¤ गणुव°ा कì िनरंतर ÿगित एव ंसधुार के ÿित संगठन कì ÿितबĦता’ से ह।ै  

             पåरवतªन कì आवÔयकताओ ंकì पिूतª के िलए, सािं´यकìय आकंड़Ō पर आधाåरत सÌपणूª गणुव°ा 

ÿबंधन एक तकª संगत तकनीक ह।ै इसके अंतगªत, चार मु́ य घटकŌ- ÿणािलयŌ/ तýं (systems), ÿिøयाओ ं

(processes), लोगŌ (people) तथा ÿबंधन (management) के माÅयम से संगठन म¤ पåरवतªन लाया जा 

सकता ह।ै  

             सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन, िजसे सÌपणूª उÂपादक अनरु±ण (Total Productive Maintenance) 

भी कहा जाता ह,ै एक ऐसे ÿबंधन ŀिĶकोण का वणªन करता ह ै िजसम¤ úाहकŌ कì संतिुĶ के माÅयम से 

दीघªकालीन सफलता ÿाĮ होती ह।ै सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को, ýिुटयŌ से बचाव को संभव बनाने तथा 

ÿÂयेक अवसर पर úाहकŌ/ उपयोगकताªओ ंको पूरी तरह से संतुĶ करने के िलए, लोगŌ म¤ सही कौशल और 

Óयवहार के िवकास के Ĭारा, उÂकृĶता कì एक िनरंतर खोज (continuous quest for excellence) के łप 

म¤ पåरभािषत िकया जा सकता ह।ै यह एक Óयापक संगठनाÂमक गितिविध ह,ै िजसका संगठन के भीतर 

ÿÂयेक Óयिĉ तक पहòचंना आवÔयक ह।ै  

                  सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì कुछ ÿमखु एव ंउÐलेखनीय पåरभाषाएँ िनÌनिलिखत ह§। 

                  ओकल§ड (Oakland) ने सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को इस ÿकार पåरभािषत िकया ह-ै “सÌपणूª 

गणुव°ा ÿबंधन, समú के तौर पर Óयवसाय कì ÿभावशीलता और लोचशीलता म¤ विृĦ करने का एक 

ŀिĶकोण ह।ै यह अिनवायª łप से ÿÂयेक िवभाग, ÿÂयेक गितिविध तथा ÿÂयेक Öतर पर हर Óयिĉ को परेू 

संगठन से जोड़ने एव ंÓयविÖथत करने का एक तरीका ह।ै” 

                  फाओ (Pfau) के अनसुार, “सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन संगठन के सभी ÖतरŌ और कायŎ कì 

भागीदारी के माÅयम से ÿद° वÖतुओ ंऔर सेवाओ ंकì गणुव°ा म¤ िनरंतर सधुार लाने कì एक पĦित ह।ै” 
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                  अतंरराÕůीय ÿमाप संगठन (International Standards Organisation) ISO) के अनसुार, 

“सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन, संगठन का एक ÿबंधकìय ŀिĶकोण ह ैजो गणुव°ा केिÆþत ह।ै इसम¤ सभी सदÖयŌ 

कì सहभािगता आवÔयक ह।ै इसका उĥÔेय úाहकŌ कì संतिुĶ के माÅयम से दीघªकालीन सफलता ÿाĮ करना 

ह ैजो संगठन तथा समाज के सभी सदÖयŌ के िलए लाभÿद ह।ै” (ISO) 

                  सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन, िकसी संगठन कì Óयवहाåरक गितकì का वणªन करने वाली  िविभÆन 

ÿिøयाओ ं के एकìकरण को कहते ह§। इसी कारण से सगंठन को एक संपणूª ÿणाली/ तýं (सामािजक-

तकनीकì), जहां सभी गितिविधयŌ उÂपादकता और ÿभावशीलता के साथ úाहकŌ कì आवÔयकताओ ंको 

परूा करने कì िदशा म¤ लि±त ह§। ज़रेै एव ं िसिमिÆतरस (Zaire & Simintiras)  ने इस ŀिĶकोण का 

ÿितपादन इस ÿकार िकया ह:ै  

                 “सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन हर ÿिøया के हर Öतर पर, आिथªक Óयवहायªता के साथ सही काम 

करने (बाĻ) तथा पहली बार और हर बार सबकुछ सही करने (आतंåरक) के िलए सामािजक-तकनीकì 

ÿिøयाओ ंका संयोजन ह।ै”  

                  सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन, लागत; िवĵसनीयता; गणुव°ा; नवाचारी उÂपादकता और Óयवसाय 

ÿभावशीलता के ±ेýŌ म¤ िनरंतर सधुार तथा ÿगित से सबंिधत अÆवषेण पर आधाåरत रहा ह।ै  

                  टोिबन (Tobin) के अनसुार, संगठनाÂमक संÖकृित के हर पहल ूम¤ सुधार के Ĭारा ÿितÖपधê 

लाभ पाने के िलए पूणª łप से एकìकृत ÿयास ही सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन ह।ै डेिमगं (Deming) ने सÌपणूª 

गणुव°ा ÿबंधन कì एक संचालनाÂमक/ िøयाशील पåरभाषा दी ह ै जो इस अवधारणा म¤ अिभÿेरणाÂमक 

अथª ÿÂयारोिपत करती ह।ै िसंक (Sink) का मानना ह ै कì सÌपणूª गुणव°ा ÿबंधन िसफª  तभी सफल हो 

सकता ह ैजब इसकì संचालनाÂमक/ िøयाशील पåरभाषा को संगठन के नेतÂृव म¤, रणनीितयŌ म¤ पåरवितªत 

िकया जाए िजन पर Âवåरत कायªवाही हो तथा इÆह¤ िनķा एवं ÖपĶता के साथ परेू संगठन म¤ सÿंेिषत िकया 

जाए।  

                    हालांिक, सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को दो बुिनयादी कायŎ, अथाªत ‘कुल गणुव°ा िनयýंण’ 

(Total Quality Control) तथा ‘गणुव°ा ÿबंधन’ (Quality Management) के एकìकरण के 

िøयाÂमक łप म¤ भी देखा जा सकता ह।ै  यािन कुल गणुव°ा िनयंýण और गणुव°ा ÿबंधन के łप म¤ 

कायाªÂमक देखी जा सकती ह।ै गणुव°ा को भी िविभÆन ÿकार से पåरभािषत िकया गया ह,ै जसैे- “उपयोग के 

िलए िफटनेस" (fitness for use), "आवÔयकताओ ंके अनłुप", आिद।  ‘कुल गणुव°ा िनयंýण’, संगठनŌ 

के िलए दीघªकालीन सफलता कì एक रणनीित ह।ै úाहक संतिुĶ, कमªचारी संतुिĶ,  अपने सभी चरणŌ म¤ 

उÂपाद कì गणुव°ा का आĵासन, तथा िनरंतर सधुार और नवाचार, कुल गणुव°ा िनयंýण के ÿमखु तÂव ह§; 
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जबिक गणुव°ा ÿबंधन संगठन म¤ उÂकृĶता ÿाĮ करने हते ुिनयोजन, आयोजन एव ंिनद¥शन का एक तरीका ह ै

िजसके Ĭारा सभी ±ेýŌ म¤ िनरंतर ÿगित के िलए, सभी कमªचाåरयŌ कì ±मताओ ंको एकìकृत एवं ÿोÂसािहत 

िकया जाता ह।ै इस ÿकार सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन, िकसी संगठन कì उÂपाद-ÿिøया गणुवÂ°ा, कायª-

वातावरण तथा कायª-संÖकृित म¤ सधुार एवं ÿगित के ÿित आĵÖत करने के िलए सभी लोगŌ को एक साथ 

जोड़ता ह।ै  

                 ओकल§ड (Oakland) ने सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन का िचýण, पांच िभÆन घटकŌ का ÿितिनिधÂव 

करने वाले एक िपरािमड (Pyramid) के łप म¤ िकया ह-ै ÿबंधन ÿितबĦता (management 

commitment) , úाहक आपिूतªकताª ®ृंखला (customer-supplier chain), गणुव°ा ÿणाली (quality 

systems), सांि´यकì ÿिøया िनयýंण उपकरण (statistical process control tools) तथा सामिूहक-

कायª (teamwork)। इसम¤ शीषª पर úाहक आपिूतªकताª ®ृंखला (customer-supplier chain) ह ै जो 

अपनी परूी ÿिøया के दौरान होने वाले, ÿिøया ÖवािमÂव (process ownership), ÿिøया ÿबंधन 

(process management) और ÿिøया सधुार (process improvement) को ÿितिबंिबत करती ह।ै 

                 सोहले एव ंअÆय (Sohal et al) के अनसुार, गणुव°ा म¤ िनरंतर ÿगित, Óयापार चø (business 

cycle) कì िविभÆन गितिविधयŌ म¤ िøयाÂमक योजनाओ ंĬारा गणुव°ा िनयंýण के एक एकìकृत ŀिĶकोण 

के माÅयम से संभव ह।ै उÆहŌने ने इस तरह के पाचं तÂवŌ- úाहक पर Åयान (customer focus) , ÿबंधन 

ÿितबĦता (management commitment), पणूª सहभािगता (total participation), सांि´यकìय 

गणुव°ा िनयंýण (statistical quality control) और ÓयविÖथत समÖया-समाधान (systematic 

problem-solving), कì पहचान कì ह।ै   

ÿाइस और गािÖकल(Price & Gaskill) ने सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के तीन आयामŌ कì पहचान कì ह।ै वो 

ह§: 

(1) उÂपाद और सेवा आयाम (product and service dimension): वह माýा अथवा Öतर िजस पर 

úाहक आपिूतªत उÂपाद या सेवा से संतुĶ रहता ह।ै 

(2) लोग आयाम (people dimension): वह माýा अथवा Öतर िजस पर úाहक उÂपाद या सेवा कì 

आपिूतª करने वाले संगठन के लोगŌ के साथ अपने संबंधŌ को लेकर संतुĶ हो रहता ह।ै 

(3) ÿिøया आयाम (process dimension): वह माýा अथवा Öतर िजस पर आपिूतकताª, उÂपादŌ और 

सेवाओ ंको िवकिसत करने के िलए उपयोग म¤ लाई जाने वाली आतंåरक कायª-ÿिøयाओ ंसे संतुĶ रहता ह।ै 
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सÌपूणª िकÖम ÿबंधन कì िवशेषताए ँ

उपरोĉ पåरभाषाओ ंएव ंचचाª के आधार पर ‘सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन’ कì  

िनÌनिलिखत िवशेषताए ँपåरलि±त होती ह§:  

1. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन पणूª łप से úाहक केिÆþत ह।ै úाहकŌ के ÿित ÿितबĦता से संगठन को 

ÿितÖपधê लाभ ÿाĮ होते ह§। 

2. ‘उÂपाद बाज़ार म¤ जीत िदलाते ह§’ (“products conquer markets”), यह सÌपणूª गणुव°ा 

ÿबंधन कì बुिनयादी माÆयता ह।ै 

3. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के ŀिĶकोण के अनसुार लाभ या मनुाफा गणुव°ा के कारण िमलता ह,ै अÆय 

िकसी कारण से नहé। 

4. ‘पणूª गणुव°ा’ के बहòआयामी ल±ण (multi-dimensional attributes) होते ह§।  

5. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन, úाहकŌ, ÿबंधकŌ और ®िमकŌ के बीच लàय िनद¥िशत संबंधŌ का िनमाªण 

करता ह।ै हर कोई गणुव°ा कì िदशा म¤ योगदान करने के िलए अिभÿेåरत होता ह।ै सÌपणूª गणुव°ा 

ÿबंधन म¤ ÿÂयेक कमªचारी को िबना Öतर कì परवाह िकये, कायª करने के बेहतर तरीकŌ को खोजने 

के िलए सशĉ बनाया जाता है। 

6. पारंपåरक ÿबंधन के पåरणाम-केिÆþत ŀिĶकोण कì बजाय सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन का ŀिĶकोण 

ÿिøया-केिÆþत ह।ै 

7. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन एक Óयापक िनयंýण सीमा (wide span of control) का प±धर ह,ै 

िजसम¤ अिधकार को लगभग लघतुम Öतर तक Öथािपत िकया जाता ह ै तथा गणुव°ा के ÿित 

जवाबदहेी हर Öतर पर सिÆनिहत होती ह।ै 

8. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन म¤ ®म-िवभाजन (division of labour) के िवपरीत, कायª चøानुøम (job 

rotation) के साथ बहòमखुी कौशल वाले कायªबल (workforce) कì आवÔयकता ह।ै 

सं±ेप म¤,  सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन म¤ सामिूहक łप से संगठन के सभी लोगŌ का दाियÂव ह ैतथा  यह िनरंतर 

सधुार करने के िलए हर िकसी कì िचंता का िवषय ह।ै 

 

2.6  सÌपूणª गणुव°ा ÿबंधन के िसĦांत 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन एक ÿबंधकìय ÿणाली ह ै िजसके अंतगªत, एक úाहक-केिÆþत संगठन म¤ 

िनरंतर ÿगित हते ुसभी कमªचारी सिÌमिलत होते ह§। यह गुणव°ा कì अवधारणा को संगठन कì सÖंकृित एवं 
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गितिविधयŌ के साथ एकìकृत करने के िलए आकंड़Ō, रणनीित तथा ÿभावी सÌÿेषण का उपयोग करती ह।ै 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के आठ ÿमखु िसĦांत अथवा घटक ह§, जो इस ÿकार ह§: 

1. úाहक-केिÆþत (Customer-focused) 

गणुव°ा के Öतर का िनधाªरण अंततः úाहक ही करता ह।ै इस तÃय से कोई फकª  नहé पड़ता कì 

संगठन गुणव°ा सधुार को ÿोÂसािहत करने हते,ु कमªचारी ÿिश±ण, गणुव°ा को अिभकÐपन –

ÿिøया से  सÌबĦ करना, कंÈयटूर अथवा सॉÉटवयेर का उÆनयन, तथा नए मापन-उपकरणŌ को 

खरीदना आिद ³या-³या उपाय करता ह-ै úाहक ही यह िनधाªåरत  करेगा कì यह ÿयास साथªक ह§ 

अथवा नहé।  
2. पूणª कमªचारी-सहभािगता (Total employee involvement) 

सामान लàयŌ कì ÿािĮ कì िदशा म¤ सभी कमªचाåरयŌ कì सहभािगता होती ह।ै कमªचारी ÿितबĦता 

तभी संभव ह ैजब कायª-Öथल से डर का पलायन हो जाए, कमªचाåरयŌ को सशĉ बनाया जाए, तथा 

ÿबंधन के Ĭारा अनकूुल वातावरण Öथािपत िकया जाए। उ¸च-िनÕपादन वाले कायª-तýं (high-

performance work systems),िनरंतर सधुार/ÿगित के ÿयासŌ को सामाÆय Óयापाåरक 

गितिविधयŌ से एकìकृत करते ह§।   
3. ÿिøया-केिÆþत (Process-centred) 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन का एक मलूभतू तÂव ÿिøया िचंतन पर केिÆþत होना ह।ै ÿिøया संचालन के 

आवÔयक कदम िनधाªåरत होते ह§, तथा अनपेि±त पåरवतªनŌ कì पहचान करने के िलए िनÕपादन 

ÿमापŌ का िनरंतर िनरी±ण होता ह।ै  
4. एकìकृत ÿणाली (Integrated system) 

यīिप एक संगठन म¤ लÌबवत संरिचत िवभागŌ म¤ ÓयविÖथत िविभÆन िøयाÂमक िवशेष²ताए ंहोती 

ह§, तथािप इन िविभÆन कायŎ को अतंस«बĦ करने वाली ±ैितज ÿिøयाए,ं सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन 

का केÆþ होती ह§। 

                     संगठन कì छोटी-छोटी ÿिøयाओ ंको जोड़कर बड़ी  ÿिøयाएं बनती ह§, तथा यह 

सभी ÿिøयाएं िमलकर रणनीित को िनधाªåरत एव ंिøयािÆवत करने के िलए आवÔयक Óयावसाियक 

ÿिøयाओ ंका łप लतेी ह§। संगठन कì ŀिĶ, Åयेय, उĥÔेय, मागªदशªक िसĦांत, गणुव°ा नीितयां तथा 

अÆय महÂवपणूª ÿिøयाएं सभी को ÖपĶ होने चािहए। Óयावसाियक िनÕपादन का िनरंतर िनरी±ण एवं 

सÌÿेषण होना चािहए। 

                     एक एकìकृत Óयावसाियक तंý, बालिűज राÕůीय गणुव°ा कायªøम (Baldridge 

National Quality Programme) अथवा अतंराªÕůीय ÿमाप मानक (ISO 9000 Standards) 

के मानकŌ को आदशª मानकर, उन पर आधाåरत हो सकता ह।ै ÿÂयेक संगठन कì अपनी एक 
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अनोखी सÖंकृित होती ह,ै तथा यह लगभग असंभव ह ैकì वह अपने उÂपादŌ या सेवाओ ंम¤, एक 

अ¸छी गुणव°ा संकृित को ÿोÂसािहत िकए िबना उÂकृĶता ÿाĮ कर ले। अतः एक एकìकृत ÿणाली 

िनरंतर ÿगित तथा úाहकŌ, कमªचाåरयŌ एव ंसंगठन से सÌबंिधत अÆय लोगŌ कì अप±ेाओ ंपर खरा 

उतरने के िलए, Óयावसाियक सधुार के तÂवŌ को एकìकृत अथवा सÌबĦ करती ह।ै  
5. सामåरक तथा ÓयविÖथत ŀिĶकोण (Strategic and systematic approach) 

गणुव°ा ÿबंधन का एक महÂवपणूª अगं, संगठन के Åयेय, ŀिĶ एव ं लàयŌ कì पिूतª के िलए एक 

ÓयविÖथत तथा रणनैितक ŀिĶकोण अपनाना ह।ै सामåरक िनयोजन अथवा सामåरक ÿबंधन कì इस 

ÿिøया के अंतगªत, रणनैितक योजनाओ ं के िनमाªण को गणुव°ा के एक महÂवपणूª तÂव के साथ 

एकìकृत िकया जाता ह।ै 
6. िनरंतार ÿगित/ सुधार  (Coninual improvement) 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के Åयान का एक ÿमखु केÆþ, ÿिøयाओ ंका िनरंतर सुधार ह।ै ÿिøयाओ ं

कì िनरंतर ÿगित के Ĭारा संगठन अिधक ÿितÖपधê, तथा अपने से सÌबंिधत िविभÆन साझदेारŌ कì 

अपे±ाओ ंकì पिूतª करने म¤ िवĴेषणाÂमक तथा सजृनशील बनता ह।ै  

7. तÃय-आधाåरत िनणªयन (Fact-based decision making) 

संगठन िकतना अ¸छा ÿदशªन कर रहा ह,ै इस तÃय कì जानकारी के िलए िनÕपादन-  मापन पर 

आधाåरत आंकड़े आवÔयक होते ह§। िनणªयन कì शĦुता म¤ ÿगित करने, सवªसÌमित ÿाĮ करन,े तथा 

अतीत के इितहास पर आधाåरत पवूाªनमुान करने के िलए, सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के अंतगªत यह 

आवÔयक ह ैिक संगठन िनरंतर िनÕपादन से सÌबंिधत आकंड़Ō का संúहण एव ंिवĴेषण करे। 
8. सÌÿेषण (Communication) 

संगठनाÂमक पåरवतªनŌ के साथ-साथ दिैनक गितिविधयŌ एव ंकायŎ म¤, सभी ÖतरŌ पर कमªचाåरयŌ 

का मनोबल बढ़ाने तथा उÆह¤ अिभÿेåरत करने म¤ सÌÿेषण एक महÂवपूणª भिूमका िनभाता ह।ै 

सÌÿेषण म¤ समय कì पाबंदी, िविधयां तथा रणनीितयां सिÌमिलत होती ह§। 

                यह तÂव सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन म¤ इतने आवÔयक समझ े जाते ह§, िक बहòत से संगठन इÆह¤ 

ÿमखु मÐूयŌ अथवा िसĦांतŌ के एक व°ृ के łप म¤ पåरभािषत करते ह§, िजनके आधार मानकर संगठन कायª 

करते ह§। इस ŀिĶकोण को लाग ू अथवा कायाªिÆवत करने के तरीके िफिलप बी øोसबी (Philip B. 

Crosby), डÊÐय ू एडवड्ªस डेिमगं (W. Edwards Deming), आम«ड वी  फìगेनबाम (Armand V. 

Feigenbaum), काओरो इिशकावा (Kaoru Ishikawa), और यसूफु एम जरुान (Joseph M. Juran)  

जैसे गणुव°ा नेताओ ंकì िश±ण कायŎ से आते ह§। 
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2.7  मानव संसाधन ÿबधंन एवं सÌपूणª गणुव°ा ÿबंधन 

मानव संसाधन ÿबंधक, सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को कई ÿकार से ÿÖतािवत एव ंिøयािÆवत कर सकते ह§: 

1. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì तकनीकŌ के उपयोगŌ को िचिĹत कर सकते ह§। 

2. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को ÿÖतािवत करने हते ुसंचार अथवा सÌÿेषण ÿणाली को िवकिसत कर 

सकते ह§ तथा गणुव°ा के ÿित जागłकता म¤ विृĦ कर सकते ह§। 

3. लोगŌ का Åयानपवूªक चयन करना तथा उनको ÿिश±ण दनेा, िजससे कì सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन का 

िøयाÆवन करने के िलए उपयुĉ कौशल िवīमान हŌ। 

4. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के दशªन के साथ मÐूयांकनŌ कì तलुना करना। 

5. नई ऊँचाइयŌ को छूने के िलए ÿितफल योजनाओ ं(reward schemes) का Öथापन करना। 

6. कमज़ोर प±Ō को िचिĹत करने के िलए कामªचारी-अिभव°ृ तथा संगठनाÂमक-वातावरण सव¥±ण 

करना; साथ ही साथ सधुार के ÿयासŌ पर Åयान देना। 

7. गणुव°ायĉु तथा नैितक अकें±ण करना। 

8. सवª®ेķ ÿितयोगी इकाइयŌ से अपने संगठन के सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के अनÿुयोगŌ कì तलुना 

करना तथा िनरंतर उनसे आगे िनकलने का ÿयास करना।  

9. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को Óयवसाय करने के एक िनरंतर एवं ÓयविÖथत अनशुासन के तौर पर 

अपनाना। 

10. शीषª ÿबंधन को गणुव°ा कì भाषा एवं िसĦांतŌ को अवÔय अपनाना चािहए, ÿिøयाओ ं का 

अनसुरण करना चािहए, दसूरŌ के िलए उदाहरण Öथािपत करने चािहए तथा कमªचाåरयŌ का 

मागªदशªन करना चािहए। 

                 सÌपणूª गणुव°ा मानव संसाधन ÿबंधन (Total Quality HRM) म¤ सभी कमªचारी, 

गणुव°ा सधुार ÿिøया म¤ Ćदय से महेनतपवूªक सहभािगता देते ह§। कमªचाåरयŌ कì आवÔयĉाओ ंकì 

पिूतª के िलए लाभŌ एव ं ÿितफल का ÿाłप तैयार करने हते ु चैतÆय ÿयास होते ह§। सगंठन के 

कमªचाåरयŌ के साथ úाहकŌ कì तरह Óयवहार िकया जाता ह।ै उÂकृĶ िनÕपादन-समहूŌ के चयन से 

पहले 360० मÐूयांकन िकया जाता ह ै िजसम¤ ÿÂयेक कमªचारी का मÐूयांकन उसके अिधकाåरयŌ, 

सहकिमªयŌ, अधीनÖथŌ, तथा उसके Öवयं के Ĭारा िकया जाता ह।ै तÃय पर आधाåरत िनणªयŌ को 

ÿोÂसािहत िकया जाता ह।ै िविभÆन ÖतरŌ पर कायªरत लोगŌ के Ĭारा ÿÖतािवत छोटे-छोटे िवचारŌ के 

माÅयम से िनरंतर सुधार एवं ÿगित को महßव िदया जाता ह।ै सभी कमªचाåरयŌ के बीच सहयोग कì 

भावना को ÿोÂसािहत िकया जाता ह।ै सभी कोनŌ से सुझावŌ का Öवागत होता है। सÌपणूª गणुव°ा 
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मानव संसाधन ÿबंधन (Total Quality HRM) का सार लोगŌ कì दखेभाल करना ह ै अथाªत, 

“लोग गणुव°ा का Åयान रख¤, इसके िलए लोगŌ का Åयान रखना आवÔयक ह।ै” 

लोकिÿयता के कारण 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì लोकिÿयता के िनÌनिलिखत कारण ह§: 

1. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन पणूª łप से úाहक केिÆþत ह।ै úाहकŌ पर Åयान के ÿित ŀढ़ता के कारण 

संगठन को ÿितÖपधê लाभ ÿाĮ होते ह§। 

2. “उÂपाद/ सेवाए ँबाज़ार को जीतते ह§”, ऐसी सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì मलूभतू माÆयता ह।ै 

3. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के ŀिĶकोण के अनसुार गणुव°ा के कारण ही लाभ ÿाĮ होते ह§, इसका 

अÆय कोई िवकÐप नहé ह।ै 

4. इसके अतंगªत सÌपणूª गणुव°ा को बहòआयामी ल±णŌ वाला माना जाता ह।ै 

5. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन ÿिøया-केिÆþत ह,ै ना िक पारंपåरक ÿबंधन कì भांित पåरणाम-केिÆþत। 

6. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन úाहकŌ, ÿबंधकŌ एव ंकमªचाåरयŌ के मÅय लàय-िनद¥िशत संयोजन का 

िनमाªण करता ह।ै सभी गणुव°ा के ÿित योगदान के िलए अिभÿेåरत होते ह§। कायª करने के 

बेहतर तरीकŌ के अÆवेषण के िलए सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन सभी कमªचाåरयŌ को िबना उनके 

Öतर कì परवाह िकए सशĉ बनता ह।ै इसके िवपरीत, पारंपåरक ÿबंधन का ŀिĶकोण एकल ह,ै 

जहाँ ®िमक कायª करते ह§ तथा ÿबंधक ®िमकŌ का ÿबंधन करते ह§। 

7. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन एक लÌबे िनयýंण-िवÖतार (long span of control) का प±धर ह,ै 

िजसम¤ अिधकार लगभग कमªचाåरयŌ के िनÌनतम Öतर तक ÿसाåरत होता ह,ै बजाय पारंपåरक 

ÿबंधन सÖंकृित के लघ ु िनयंýण-िवÖतार एवं बहò-Öतरीय अिधकार ±ेýŌ के। गणुव°ा के ÿित 

जवाबदहेी ÿÂयेक Öतर म¤ अÆतिनªिहत होती ह।ै 

8. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के अतंगªत ®म-िवभाजन (division of labour) के िवपरीत, 

चøानøुम (rotation) म¤ एक कौशल-बाहòÐय कायªबल (multi-skilled workforce) कì 

आवÔयकता होती ह।ै  

                     सं±ेप म¤ सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन संगठन के सभी लोगŌ Ĭारा अपनाया जाता ह ै

तथा गणुव°ा म¤ िनरंतर सधुार एव ंÿगित, ÿÂयेक Óयिĉ कì िचंता का िवषय होता ह।ै 

सÌपूणª गुणव°ा ÿबंधन का उĩव एवं िवकास 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के उĩव एवं िवकास को चार चरणŌ के अतंगªत समझा जा सकता ह।ै 

यह चार चरण इस ÿकार ह§: 

1. गणुव°ा िनरी±ण/ जांच (Quality Inspection)  
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2. गणुव°ा िनयýंण (Quality Control) 

3. गणुव°ा आĵासन (Quality Assurance)  

4. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन (Total Quality Management) 

                      गणुव°ा सदैव से ही, जहाँ तक हम Öमिृत कायª करती  ह,ै िवīमान रही ह।ै 

हांलािक इसके िवकास के ÿथम चरण को 1990 से दखेा जा सकता ह ै जब फोडª कंपनी न े

अपनी नई ‘टी’ (T) मॉडल कार को उÂपाद के łप म¤ बाजार म¤ उतारा था। इस उÂपाद कì 

पåरयोजना मानकŌ से तुलना एव ंपरी±ण के िलए कंपनी ने िनरी±क दलŌ कì िनयिुĉ शłु कì। 

यह िनरी±ण एव ंजांच कायª, उÂपादन एवं िवतरण आिद के साथ-साथ ÿÂयेक Öतर पर ÿयĉु 

हòआ। इस कायª का उĥÔेय िनरी±कŌ Ĭारा िचिĹत खराब गणुव°ा वाले उÂपादŌ को Öवीकायª 

गणुव°ा वाले उÂपादŌ से अलग करना तथा िफर उÆह¤ नĶ करना या िफर उन पर पुनः कायª कर 

के िनÌन गणुव°ा वाल ेउÂपादŌ के łप म¤ बेचना था।  

                       बाद कì औīोिगक ÿगित के साथ ही सÌपूणª गणुव°ा ÿबंधन के िĬतीय चरण 

का ÿारÌभ हòआ तथा गणुव°ा को संचािलत कौशलŌ, िलिखत िविनद¥शŌ, मापन तथा 

मानकìकरण के माÅयम से िनयंिýत िकया गया। िĬतीय िवĵ यĦु के दौरान उÂपादन एवं 

िविनमाªण ÿणाली और जिटल हो गई तथा गणुव°ा को ®िमकŌ Ĭारा Öवयं के बजाय िनरी±ण 

के Ĭारा सÂयािपत िकया जाने लगा। िनरी±ण के Ĭारा सांिखकìय गणुव°ा िनयýंण अथाªत अ¸छे 

उÂपादŌ को खराब उÂपादŌ से अलग करने का उÂपादन-उपराÆत ÿयास तब जा कर िवकिसत 

हòआ। िनयýंण चाटª (control chart) के िवकास तथा शवेहाटª एव ंडॉज-रोिमगं (Shewhart 

& Dodge-Roming) Ĭारा 1924-1931 म¤ ÿÖतािवत Öवीकायª ÿितदशª िविधयŌ 

(acceptance sampling methods) ने इस सदी को पूवª कì िनरी±ण सदी कì तलुना म¤ और 

अिधक समĦृ बनाया। इस चरण म¤ शवेहाटª ने यह िवचार ÿÖतुत िकया िक दो ÿकार कì ÿिøया 

िभÆनताओ ंको अलग करने तथा उनम¤ िवभेदन करने म¤ गणुव°ा िनयýंण सहायक हो सकता ह;ै 

ÿथमतः, याŀि¸छक कारणŌ से  उÂपÆन होने वाली िभÆनताए ँ तथा िĬतीयतः िचिĹत अथवा 

िविशĶ कारणŌ से उÂपÆन होने वाली िभÆनताएँ। उÆहŌने यह सझुाव भी िदया िक िविशĶ कारणŌ 

से उÂपÆन होने वाली िभÆनताओ ंको अलग करने से िकसी ÿिøया को पवूाªनमुये ढंग से कायªरत 

बनाया जा सकता ह।ै आग ेउÆहŌने ऐसे ÿिøया िनयंýण के िनरी±ण के िलए तथा ÿितकूलता 

अथवा िवषमता के ÿमाणŌ को कम करने के िलए एक िनयंýण-चाटª का अिभकÐपन िकया। 

इस िवकास के ततृीय चरण अथाªत् गणुव°ा आĵासन म¤ िपछले सभी चरण सिÌमिलत ह§, जो 

इस तÃय का पयाªĮ िवĵास िदलाते ह§ िक उÂपाद/ सेवाए,ँ उपभोĉाओ ंकì आवÔयकताओ ंको 
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पणूª कर¤गे एव ं उÆह¤ संतĶु रख¤गे। अÆय गितिविधयाँ जसेै कì िवÖततृ गणुव°ा िनयमावली, 

गणुव°ा कì लागत का उपयोग, ÿिøया िनयýंण का िवकास तथा गणुव°ा ÿणाली के अकें±ण 

का िवकास भी सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì गणुव°ा िनयंýण से गणुव°ा आĵासन कì सदी के 

िलए हòआ ह।ै इस चरण म¤ संसचून गितिविधयŌ के िनÌनÖतरीय गणुव°ा से बचाव कì िदशा म¤ 

पåरवतªन पर ÿमखु बल िदया गया। 

इस िवकास के चतुथª चरण, अथाªत् सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन म¤ Óयावसाियक गितिविधयŌ के ÿÂयेक ±ेý म¤ 

गणुव°ा ÿबंधन के िसĦांतŌ तथा अवधारणाओ ंकì समझ तथा उनके िøयाÆवन को सिÌमिलत िकया गया। 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì मांग ह ैिक गणुव°ा ÿबंधन के िसĦांत, संगठन के ÿÂयेक Öतर, ÿÂयेक चरण तथा 

ÿÂयेक िवभाग म¤ ÿयĉु होने चािहए। सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन दशªन के िवचार को पåरÕकृत गणुव°ा ÿबंधन 

तकनीकŌ के अनÿुयोग के माÅयम से भी समĦृ करने कì आवÔयकता ह।ै सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì ÿिøया 

म¤ संगठन के आतंåरक मĥुŌ से परे जाकर आपिूतªकताªओ ंआिद के साथ संगठन के संबंधŌ को ÿगाढ़ करने का 

भी ÿयास करना चािहए। 
सÌपूणª गुणव°ा ÿबंधान- ÿमुख िवचारक 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì øािÆत को समझने के िलए इससे सÌबंिधत कुछ ÿमखु  िवचारकŌ 

के गणुव°ा- दशªन को समझना आवÔयक ह ैिजÆहŌने इस øािÆत को िदशा ÿदान कì। वतªमान म¤ 

गणुव°ा के ÿित हमारे ²ान और समझ को िवकिसत करने म¤ इनके दशªन एवं िश±ा का 

महÂवपूणª एव ंÿमखु योगदान रहा ह।ै 

1. वाÐटर ए. शेवहाटª-  वाÐटर ए. शवेहाटª 1920 से 1930 के दशक म¤ अमåेरका के बेल 

लेबोरेटरी म¤ एक सांि´यकìिवद थे। वाÐटर ने याŀि¸छकता का अÅययन िकया तथा पाया 

कì िवचलनशीलता अथवा अिÖथरता ÿायः सभी उÂपादन ÿिøयाओ ं म¤ सामान łप से 

पाई जाती ह।ै उÆहŌने गणुव°ा िनयýंण- चाटª का िवकास िकया िजसका ÿयोग यह सिुनिĲत 

करने के िलए िकया जाता ह ै िक िकसी ÿिøया म¤ अिÖथरता या असमानता, याŀ¸छ ह ै

अथवा अयोµय ®िमक तथा अनपुयĉु एवं ýटुीपूणª संयýं जैसे अÆय िविशĶ एवं 

आवटंनयोµय कारणŌ से ह।ै वाÐटर के कायŎ को आधुिनक सांि´यकìय ÿिøया िनयंýण कì 

नéव माना जाता ह।ै 
2. डÊÐयू एडवड्ªस डेिमंग- इनको ‘गणुव°ा- िनयंýण’ के  जनक के नाम से जाना जाता ह।ै 

डेिमगं 1940 के दशक म¤ Æय ूयॉकª  िवĵिवīालय म¤ सांि´यकì के ÿोफेसर थे। िĬतीय िवĵ 

यĦु के पĲात इÆहŌने अनेक जापानी संगठनŌ कì  गणुव°ा सुधारने म¤ सहायता कì । जापान 

म¤ उनको इतना अिधक सÌमान िमला कì 1951 म¤ उनके नाम से वािषªक ‘डेिमगं परुÖकार’ 
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कì घोषणा कì गई जो उन संगठनŌ को िदया जाता ह ैजो गुणव°ा के ±ेý म¤ उÐलेखनीय 

ÿदशªन करते ह§। लगभग तीस वषŎ के बाद अमåेरकì ÓयवसायŌ ने गणुव°ा पर डेिमंग के 

दशªन को अपनाया। डेिमगं के गणुव°ा दशªन के अनेक तßव गणुव°ा कì परंपरागत 

अवधारणा से िभÆन ह§। इनम¤ से ÿथम, वह भिूमका ह ैजो ÿबंधन को संगठन के गणुव°ा 

सधुारने के ÿयासŌ के सÆदभª म¤ िनभानी चािहए। ऐितहािसक łप से िनÌन गणुव°ा का 

कारण ®िमकŌ कì अ±मता, अकमªÁयता तथा आलस को माना जाता था। डेिमंग के 

अनसुार, वाÖतिवकता म¤ गणुव°ा संबंधी अिधकतर समÖयाएँ िसफª  15 ÿितशत ®िमकŌ के 

कारण होती ह§। जबिक शेष 85 ÿितशत समÖयाओ ंका कारण ÿिøयाए,ं तýं/ ÿणािलयाँ 

आदी होते ह§ िजसम¤ ÿभावहीन ÿबंधन भी सिÌमिलत ह।ै डेिमगं के अनसुार यह ÿबंधन का 

कायª ह ैकì वह तंý संबंधी समÖयाओ ंको सधुारे तथा एक ऐसे संगठनाÂमक पयाªवरण का 

िनमाªण करे जो गणुव°ा को ÿोÂसािहत करे तथा कमªचाåरयŌ को अपनी ±मताओ ंको पणूª 

łप से पहचानने एव ंिवकिसत करने म¤ सहायक हो।  

डेिमगं ने अपने दशªन म¤ 14 ÿमखु गणुव°ा संबंधी िबÆदओु ंका उÐलेख िकया ह ैजो इस 

ÿकार ह§ : 

 उÂपाद एव ंसेवाओ ंम¤ गणुव°ा सधुार के उĥÔेय पर सदैव Åयान दतेे रहना। गणुव°ा 

के  िलए ÿितयोिगता म¤ बने रहना तथा कमªचाåरयŌ को रोज़गार के अवसर ÿदान 

करने का लàय बनाये रखना। 

 गणुव°ा के िलए नवाचार एव ंनवीन दशªन को úहण करना । 

 गणुव°ा ÿाĮ करने के िलए सामिूहक िनåर±ण कì पĦित पर िनभªरता समाĮ करना 

। 

 कìमतŌ के आधार पर Óयावसाियक सौदŌ को समाĮ करना ।  

 उÂपाद एवं सेवाओ ंको ÿदान करने कì ÿिøया तथा ÿणाली म¤ िनरंतर सधुार करते 

हòए गणुव°ा एवं उÂपादकता के माÅयम से लागतŌ को िनरंतर कम करना। 

 कायªरत Öटाफ के िलए ÿिश±ण कì ÓयवÖथा सिुनिĲत करना। 

 ÿभावशाली नेतÂृव को सिुनिĲत एव ंÿोÂसािहत करना। 

 कमªचाåरयŌ म¤ भय कì भावना को समाĮ करना, िजससे कì वह संगठन के िहत म¤ 

ÿिøयाओ ंम¤ आवÔयक सधुार के माÅयम से ÿभावशाली ढंग से कायª कर सक¤ । 

 अÆतिवªभागीय िववादŌ एव ंबाधाओ ंको समाĮ करना । 
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 िबना पयाªĮ कायªबल एव ंकायª करने के उिचत तरीकŌ के उÂपादन के नए मानदंडŌ 

का उĨोधन करना तथा उनको ÿाĮ करने का लàय न दनेा । 

 सांि´यकìय िनयतांश (कोटा) िनिĲत करने वाले कायª मानकŌ को समाĮ करना  

 उन बाधाओ ंको समाĮ करना िजनसे कमªचाåरयŌ को अपनी कायªकुशलता पर गवª 

करने के अिधकार का हनन होता ह।ै 

 संगठन म¤ िश±ा एवं आÂमसुधार हते ुकायªøमŌ का आयोजन करना एव ंÿावधान 

रखना ।   

 संगठन के ÿÂयेक कमªचारी को ÿिøयाओ ंआिद के सÆदभª म¤ आवÔयकतानसुार 

łपांतरण का अिधकार दकेर सशĉ बनाना । 
3. डॉ जोसफ जुरान- डेिमगं के बाद गणुव°ा ÿबंधन के ±ेý को िजस नाम ने सवाªिधक 

ÿभािवत िकया ह,ै वह ह ैडॉ. जोसफ जरुान। जरुान ने ÿथमतया वÖेटनª इलेि³ůक कंपनी के 

‘गणुव°ा कायªøम’ म¤ कायª िकया। उÆह¤ 1951 म¤ उनकì पÖुतक ‘गणुव°ा िनयýंण 

हÖतपिुÖतका’ के ÿकाशन के बाद ´याित ÿाĮ हòई। 1954 म¤ वह गणुव°ा पर क±ाएं लनेे 

तथा उÂपादनकताªओ ंके साथ कायª करन ेके िलए जापान गए। जहाँ डेिमगं ने गणुव°ा के 

िलए ‘संगठनाÂमक łपांतरण’ पर बल िदया, वही ँजरुान का मानना था िक गणुव°ा ÿाĮ 

करने के िलए इतने नाटकìय एव ंÓयापक पåरवतªनŌ कì आवÔयकता नहé ह ैबिÐक गणुव°ा 

को संगठन म¤ ही अंतिनªहीत होना चािहए अथाªत् गणुव°ा को संगठन का अिवभाºय 

अवयव बनाने कì आवÔयकता ह।ै  

जरुान के कुछ महÂवपणूª योगदानŌ म¤ उनका गणुव°ा कì पåरभाषा तथा उसकì लागत पर 

Åयान केिÆþत करना ह।ै जरुान ने गणुव°ा को ‘उपयोग के िलए उपयुĉ’ के łप पåरभािषत 

िकया न कì िसफª  ‘मानकŌ के अनłुप’ के łप म¤। ‘उपयोग के िलए उपयĉु’ कì 

अवधारणा उÂपाद के तकनीकì प±Ō कì बजाय, उपभोĉाओ ंके उÂपाद का उपयोग करन े

के मतंÓयŌ कì ओर Åयान आकृĶ करती ह।ै जरुान का एक ÿमखु योगदान ‘गणुव°ा कì 

लागत’ के सÿंÂयय का िवकास करना भी ह ै िजसके माÅयम से गणुव°ा का मापन िसफª  

Óयिĉगत मÐूयांकन के आधार पर नहé बिÐक मौिþक ÿमापŌ के आधार पर भी िकया जा 

सकता ह।ै 

जरुान को ‘गणुव°ा- ýय’/ ‘गणुव°ा ůाइलॉजी’ (quality trilogy) के संÿÂयय के 

िवकास के िलए भी लोकिÿयता िमली। इस ‘गणुव°ा ůाइलॉजी’ के ÿथम चरण ‘गणुव°ा 

िनयोजन’ ह ैजो संगठनŌ का उनके उपभोĉाओ,ं उÂपाद कì आवÔयकताओ ंतथा सवाªिधक 

महÂवपूणª लàयŌ को पहचानन ेके िलए आवÔयक ह।ै ÿिøयाओ ंको इस ÿकार स ेअपनाया 
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जाए कì गणुव°ा मानकŌ कì  ÿािĮ सिुनिĲत कì जा सके। ‘गणुव°ा ůाइलॉजी’ के िĬतीय 

चरण अथाªत् ‘गणुव°ा िनयýंण’ म¤ सांि´यकìय िनयýंण तकनीकŌ के िनयिमत ÿयोग पर 

बल िदया गया ह ैिजससे गणुव°ा मानकŌ से िवचलन कì पहचान तथा गणुव°ा मानकŌ कì 

ÿािĮ सिुनिĲत कì जा सके। गणुव°ा ůाइलॉजी’ का ततृीय चरण ‘गणुव°ा सधुार’ ह।ै जरुान 

के अनसुार गणुव°ा सधुार िनरंतर होना चािहये तथा साथ ही साथ िनणाªयक होना चािहए। 

डेिमगं के साथ जरुान ने भी िनरंतर सधुार को िøयािÆवत करने के िलए कमªचाåरयŌ को सही 

िविधयŌ के सÆदभª म¤ िनयिमत łप से ÿिशि±त करने पर बल िदया।   
4. आम«ड वी. फìगेनबाम- एक अÆय गणुव°ा िवचारक िजÆहŌने ‘सÌपणूª गणुव°ा िनयýंण’ 

कì अवधारणा का सýूपात िकया। 1961 म¤ आई इनकì पÖुतक ‘सÌपणूª गणुव°ा िनयýंण’ 

(Total Quality Control) म¤ इÆहŌने अपने गणुव°ा िसĦांतŌ को 40 चरणŌ म¤ ÿÖतुत 

िकया ह।ै फìगेनबाम ने गणुव°ा को ‘सÌपणूª संगठन’ के ŀिĶकोण से देखा। उÆहŌने एक ऐसे 

कायª पयाªवरण को ÿोÂसािहत िकया जहाँ गणुव°ा िवकास परेू संगठन म¤ एकìकृत हो, जहा ँ

ÿबंधन एवं कमªचारी गणुव°ा को सुधारने के िलए परूी तरह से समिपªत हŌ तथा लोग एक 

दसुरे कì सफलता से ÿेरणा एवं सीख लेते हŌ। इस दशªन को जापानी संगठनŌ Ĭारा अपनाया 

गया तथा ‘संगठन- ÓयाĮ गणुव°ा िनयंýण’ (company-wide quality control) का 

नाम िदया गया। 
5. िफिलप बी. øॉसबी- सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के ±ेý म¤ एक अÆय ÿिसĦ नाम øॉसबी 

का ह।ै गणुव°ा के ±ेý म¤ उÆहŌने कई वषŎ तक कायª िकया। पहल ेउÆहŌने मािटªन मåैरªयेटी म¤ 

तथा बाद म¤ 1970 के दशक के दौरान आई.टी.टी. म¤ गणुव°ा के िलए उपाÅय± पद पर 

कायª िकया। उÆहŌने ‘ÿथम बार म¤ ही सही कायª करो’ (do it right the first time) जसैी 

उिĉ तथा ‘शÆूय िवसगंित’ (zero defects) जैसे मÆýŌ का िवकास िकया जो इस तकª  पर 

आधाåरत ह§ कì िकसी भी ÿकार एवं माýा कì िवसगंित/ ýटुी Öवीकायª नहé ह।ै उÆहŌने इस 

िवचार का खंडन िकया िक संचालन अथवा उÂपादन ÿिøया म¤ थोड़ी बहòत िवसगंितयां/ 

ýिुटयाँ सामाÆय ह§ ³यŌिक कोई भी ÿणाली, तýं अथवा कमªचारी पåरपूणª नहé ह।ै बिÐक 

उÆहŌने िवसंगितयŌ से बचाव के ÿावधानŌ तथा िवचार पर बल िदया। अपने िवचारŌ को 

ÿोÂसािहत करने के िलए उÆहŌने ‘गणुव°ा ÖवतÆý ह’ै (Quality is Free) नामक एक 

पÖुतक िलखी िजसका ÿकाशन 1979 म¤ हòआ। øॉसबी को, ‘गणुव°ा ÖवतÆý ह’ै कì उिĉ 

के िलए तथा गणुव°ा कì कई ÿकार कì लागतŌ िक ओर Åयान आकृĶ करन े के िलए, 

बहòत ÿिसिĦ िमली। इन गुणव°ा लागतŌ म¤ Óयथª ®म, रĥी, खराब संयंý, िबøì म¤ कमी, 

कायª पुनराविृ° के साथ साथ संगठनाÂमक लागत¤ भी ह ै िजÆह¤ पåरमािणत करना किठन 
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होता ह।ै øॉसबी के अनसुार गणुव°ा को सुधारने के िलए खचª करने से अिधक महÂवपणूª 

इन िविभÆन लागतŌ से बचना ह।ै अतः ‘गणुव°ा Öवतýं ह’ै। डेिमगं तथा जरुान कì तरह 

øॉसबी ने भी गणुव°ा सधुारने के ÿयासŌ म¤ ÿबंधन कì भिूमका एव ंसांि´यकìय िनयंýण 

उपकरणŌ के उपयोग से गणुव°ा के िनरी±ण एव ंमापन पर बल िदया ह।ै 
6. काओरो इिशकावा- काओरो इिशकावा को गणुव°ा उपकरणŌ जसै,े कायª- कारण आरेख 

िजसे िफशबोन आरेख तथा इिशकावा आरेख के नाम से भी जाना जाता है, के िवकास के 

िवकास के िलए जाना जाता है। इन उपकरणŌ को गणुव°ा सÌबÆधी समÖयाओ ंके समाधान 

के िलए उपयोग म¤ लाया जाता ह।ै इिशकावा ÿथम गणुव°ा िवचारक थे िजÆहŌने ‘आतंåरक 

उपभोĉा’ के महßव कì ओर Åयान आकृĶ िकया। वह िसफª  उÂपादŌ तथा सेवाओ ंपर Åयान 

दनेे कì बजाय सÌपणूª संगठाÂमक गणुव°ा िनयýंण पर बल दनेे वाले भी पहल ेÓयिĉ थे। 

    इिशकावा का मानना था कì संगठन म¤ सभी को एक साझा ŀिĶ एव ंलàय के आधार पर 

संगिठत होने कì आवÔयकता ह।ै उनके अनसुार गणुव°ा सिुनिĲत करने के िलए संगठन के 

ÿÂयेक Öतर पर पहल होनी चािहए तथा सभी कमªचाåरयŌ को इसम¤ सिÌमिलत होना चािहए। 

इिशकावा को ‘गणुव°ा चø’ के िवकास के िलए बहòत ÿिसिĦ िमली, जो सामान कायª- 

±ेý से सÌबंिधत Öवयंसेवी कमªचाåरयŌ का एक छोटा समहू होता ह ै जो अपने ±ेý कì 

गणुव°ा सÌबÆधी समÖयाओ ंपर, िनयिमत अविध म¤ एक बैठक के माÅयम से चचाª करता 

ह ैतथा उनके समाधान का ÿयास करता ह।ै 
7. डॉ. गेिनची टागुची -  डॉ. गेिनची टागचुी, जो िक एक जापानी गणुव°ा िवशषे² ह§, को 

उÂपाद ÿाłप के ±ेý म¤ उनके कायŎ के िलए जाना जाता ह।ै उनका आकलन ह ैिक लगभग 

80 ÿितशत दोषयĉु उÂपादŌ का कारण उनका िनÌनÖतरीय/ खराब उÂपाद ÿाłप ह।ै 

टागचुी के अनसुार संगठनŌ को उÂपाद के ÿाłप िनमाªण चरण म¤ ही अपने गणुव°ा सुधार 

के ÿयासŌ पर Åयान केिÆþत करना चािहए ³यŌिक इस चरण म¤ उÂपाद म¤ पåरवतªन करना 

अपे±ाकृत कम खचêला एव ंआसान ह ैबजाय उÂपादन ÿिøया के आरÌभ होने के दौरान।  

टागचुी को उÂपाद ÿाłप म¤ ‘ÿयोग के ÿाłप’ (design of experiment) के सÿंÂयय के 

अनÿुयोग के िलए जाना जाता ह।ै यह िविध एक अिभयांिýकì उपागम ह ैजो कì एक सŀुढ़ 

ÿाłप िनमाªण एवं िवकास पर आधाåरत ह,ै एक ऐसा ÿाłप िजसका पåरणाम िविभÆन 

पåरिÖथितयŌ म¤ कायª करने वाले उÂपाद बनाना ह।ै टागचुी का यह गणुव°ा दशªन इस तकª  

पर आधाåरत ह ैकì पयाªवरणीय पåरिÖथितयŌ का िनयýंण करने कì अपे±ा ऐसे उÂपादŌ का 

िनमाªण करना अिधक आसान ह ैजो इन िविभÆन पåरिÖथितयŌ म¤ भी कायª कर सक¤ ।  
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2.8  सÌपूणª गणुव°ा ÿबंधन के बाधक तÂव 

िवकासशील राÕůŌ के ŀिĶकोण से सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को लाग ूकरने जो ÿमखु बाधाए ंआती ह§, 

वह िनÌनांिकत ह§- 

 सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के िवषय म¤ अपयाªĮ एव ंअपणूª जानकारी 

 ÿबंधन के मतंÓयŌ को लेकर कमªचाåरयŌ के मन म¤ आशकंाए ं 

 इसके िलए दीघªकालीन łिच एवं समपªण बनाए रखने म¤ ÿबंधन कì असफलता 

 सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì ÿभावशीलता के मापन कì समÖया  

 संगठन के िविभÆन ÖतरŌ पर पåरवतªन के ÿितरोध कì समÖया  

 वåरķ ÿबंधकŌ के समपªण कì भावना म¤ कमी  

 अपयाªĮ िश±ा एवं ÿिश±ण संसाधन  

 उपभोĉाओ ंकì जागłकता म¤ कमी तथा उनकì अप±ेाओ ंएव ंसतंिुĶ के आकलन कì समÖया  

 िनÌनÖतरीय आतंåरक सÌÿेषण  

अतः संगठनŌ को िवशेषकर तथा िवकासशील राÕůŌ को सामाÆयतया, संपणूª गणुव°ा ÿबंधन के ÿित 

एक ÓयविÖथत ŀिĶकोण को अपनाने कì आवÔयकता ह।ै 

सफलता के घटक 

सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन, िनरंतर संगठनाÂमक सधुार ÿिøया कì योजना और िøयाÆवन के िलए एक 

सहभािगतापूणª एवं ÓयविÖथत ŀिĶकोण ह।ै इसका ŀिĶकोण, उपभोĉाओ ं कì बढती अप±ेाओ ं तथा 

समÖयाओ ंका  पहचान करना, कमªचाåरयŌ कì ÿितबĦता का िनमाªण करना, और ®िमकŌ को िनणªय कì 

Öवतýंता देने के िलए ÿोÂसािहत करने पर क¤ िþत ह।ै सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के सफल िøयाÆवन के िलए पांच 

ÿमखु घटक ह§, जो िनÌनिलिखत ह§। 

 कमªåरयŌ कì ÿितबĦता और समझ 

यह सुिनिĲत करना महÂवपणूª ह ै िक संगठन के सभी कमªचारी सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन नीितयŌ से 

अवगत ह§ और उÆह¤ अपने कायª  का मलूभतू अगं मानते ह§। कमªचाåरयŌ को संगठन के कॉपōरेट 

लàयŌ को जानना चािहए और इन लàयŌ कì मह°ा को अपन ेसंगठन कì समú सफलता के िलए 

पहचानना चािहए। कमªचाåरयŌ को यह समझने कì आवÔयकता ह ैिक उनसे ³या अप±ेाएं कì जाती 

ह§ और ³यŌ। यह तÃय मखूªतापणूª ÿतीत हो सकता ह ैिकÆतु ÿायः यह पाया जाता ह ैकì ÿबंधन Ĭारा 

इन िबÆदओु ंपर Åयान नहé िदया जाता ह।ै जब कमªचारी एव ंÿबंधन, दोनŌ एक ही ŀिĶ एवं समझ को 
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साझा करते ह§ तो संभावनाओ ंका एक नया संसार सामने आता ह।ै यिद ÿबंधन Ĭारा कमªचाåरयŌ को 

अधंरेे म¤ रखा जाएगा तो उनकì ÿितबĦता म¤ कमी आएगी और नीितयां सफलतापूवªक का 

सफलतापवूªक अनुसरण नहé होगा। 

 गुणव°ा सुधार संÖकृित 

कमªचारी ÿितिøया/ ÿितपिुĶ को ÿोÂसािहत करने के िलए संगठनाÂमक सÖंकृित को िनरंतर 

आधिुनक बनाने कì आवÔयकता ह।ै कमªचारी बहòमÐूय ²ान से समĦृ ह§, उÆह¤ अपनाने कì 

आवÔयकता ह।ै वह ÿिøयाएं िजनके Ĭारा Óयवसाय ÿितिदन ÿगित करता ह,ै उÆह¤ िनÕपािदत करने 

वालŌ को सनुना चािहए। यिद कमªचाåरयŌ को कायª संचालन के बेहतर तरीके समझ म¤ आते ह ैतथा 

उनम¤ सधुार करने हेत ु वह कोई िवचार करते ह§, तो उÆह¤ यह पता होना चािहए िक ÿबंधन उनके 

िवचारŌ का सÌमान करता ह,ै अÆयथा कमªचारी अपने िवचारŌ को साझा नहé कर¤गे। 

 ÿिøया म¤ िनरंतर सुधार 

सधुार िनरंतर चलन ेवाली ÿिøया होनी चािहए। यिद संगठन आग ेनहé बढ़ रह ेह§, तो इसका अथª ह ै

कì वह पीछे कì ओर जा रह ेह§। सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन एक सतत ÿिøया ह ैन िक कायªøम। इसके 

िलए ÿबंधन Ĭारा Öथािपत सभी संबंिधत नीितयŌ, ÿिøयाओ ंऔर िनयंýणŌ म¤ लगातार सुधार कì 

आवÔयकता ह।ै िनरंतर शोध कटे रहने कì आवÔयकता ह।ै संगठनŌ का दयां बाजार पर होना चािहए 

तथा और अपने अपनी संचालनाÂमक गितिविधयŌ के सभी पहलओु ंको िनयिमत łप से संशोिधत 

करने का ÿयास करना चािहए। उÂपादकता म¤ सधुार करने के िलए िनरंतर ÿयासरत  होना चािहए - 

िजसके पåरणामÖवłप सधुार कì िनरंतर संभावनाए ंहŌगी, भले ही सधुारŌ कì माýा एव ंआकार छोटे 

हŌ। 

 उपभोĉाओ ंकì आवÔयकताओ ंपर Åयान द¤ 

वतªमान म¤ उपभोĉाओ ंको शÆूय दोषŌ के साथ गणुव°ायĉु उÂपादŌ एव ंसेवाओ ंकì आवÔयकता 

होती ह।ै उपभोĉाओ ंके साथ संबंध बनाने के िलए उनकì आवÔयकताओ ंपर Åयान क¤ िþत करना, 

दीघªकालीन अिÖतÂव बनाए रखने के िलए महÂवपणूª ह।ै लोग भावनाओ ंके आधार पर Óयवसाय 

करते ह§। ÿितयोिगयŌ का जोिखम सदैव बना रहगेा। अतः संगठनŌ को अपने उपभोĉाओ ं अपन े

सिÆनकट एव ंसंतुĶ रखना चािहए। 

 ÿभावी िनयंýण 

Óयवसाय के ÿदशªन का िनरी±ण एवं मापन आवÔयक ह।ै यह भलूना आसान ह ै िक एक वषª म¤ 

िकतनी बार कोई कमªचारी एक िनयंिýत ÿिøया के अनłुप कायª नहé करता ह ै या अिनयोिजत 

रखरखाव के कारण कोई उपकरण िकतनी खराब हòआ। यिद स´त ÿलेखन िकया जाए, तो 
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आवÔयक सधुार के ±ेýŌ को वÖतुिनķ łप से पåरमािणत िकया जा सकता ह ैऔर अपन ेÿयासŌ पर 

Åयान क¤ िþत िकया जा सकता ह ै जो संगठन के समय और िव°ीय संसाधनŌ दोनŌ का बेहतर 

ÿितलाभ ÿदान कर¤गे। 

यह तÃय Öमरणीय ह ै िक सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन अनेक चरणŌ का एकìकरण ह।ै आज के बदलते 

आिथªक बाजारŌ के पåरŀÔय म¤ संगठनŌ को माý पयªव±ेक कì भिूमका िनभाने से ऊपर उठकर,  उपभोĉाओ ं

एव ंकमªचाåरयŌ कì अप±ेाओ ंसे बढ़कर ÿदशªन करने कì आवÔयकता ह ै। 

 

2.10 बोध ÿÔ न 

1. मानव संसाधन संगठन से ³या ताÂपयª ह?ै 

2. Óयवसाय का आकार िकस ÿकार से मानव संसाधन संगठन को ÿभािवत करता ह?ै 

3. Óयवसाय कì ÿकृित िकस ÿकार से मानव संसाधन संगठन को ÿभािवत करती ह?ै 

4. Óयवसाय कì वैिĵक उपिÖथित एवं शीषª ÿबंधन का दशªन िकस ÿकार से मानव संसाधन 

संगठन के िलए ÿासंिगक ह?ै 

5. गणुव°ा चø कì िवशेषताओ ंका उÐलेख कìिजये। 

6. गणुव°ा चø कì सफलता के घटकŌ पर ÿकाश डािलए। 

7. गणुव°ा चø के उĥÔेयŌ को ÖपĶ कìिजये। 

8. गणुव°ा चø के लाभ बतलाइए। 

9. गणुव°ा चø के सि±Į इितहास पर ÿकाश डािलए। 

10. मानव संसाधन संगठन के उĥÔेयŌ का िवÖतारपवूªक वणªन कìिजये। 

11. भारत म¤ मानव संसाधन ÿबंधन के उĩव एव ंिवकास पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 

12. गणुव°ा चø कì अवधारणा का िवÖततृ वणªन कर¤। 

13. गणुव°ा चø कì संरचना एवं ÿिøया का वणªन कìिजये। 

14. गणुव°ा चø Ĭारा ÿयĉु िविभÆन समÖया-समाधान उपकरणŌ का िवÖतारपवूªक वणªन 

कìिजये।  

15. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन से ³या आशय ह?ै 

16. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन को पåरभािषत कìिजये? 

17. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì िवशषेताओ ंका उÐलेख कìिजये। 

18. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì लोकिÿयता के ³या कारण ह§? 

19. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के बाधक तÂवŌ पर ÿकाश डािलए। 

20. मानव संसाधन ÿबंधन एवं सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन िकस ÿकार से सÌबंिधत ह§?  
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21. सपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì अवधारणा पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 

22. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के िसĦांतŌ पर िवÖतारपवूªक ÿकाश डािलए। 

23. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के उĩव एव ंिवकास का िवÖततृ वणªन कìिजये।  

24. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन के ±ेý म¤ ÿमखु िवचारकŌ के योगदान पर िवÖतारपवूªक चचाª 

िकजीये। 

25. सÌपणूª गणुव°ा ÿबंधन कì सफलता के घटकŌ का वणªन कìिजये। 

2.11  संदभª एवं उपयोगी úंथ 
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इकाई – I I I: मानव संसाधन िनयोजन 
इकाई कì łपरेखा 

3.0  उĥÔे य 

3.1  ÿÖ तावना 

3.2  मानव संसाधन िनयोजन का अथª, पåरभाषा एवं उĥÔेय 

3.3  मानव संसाधन िनयोजन ÿिøया 

3.4  मानव संसाधन िनयोजन कì आवÔयकता एवं महÂव 

3.5  मानव संसाधन िनयोजन के लाभ 

3.6  मानव संसाधन िनयोजन को ÿभािवत करने वाले कारक 

3.7  सारांश 

3.8  बोध ÿÔ न 

3.9  संदभª एव ंउपयोगी úंथ 

3.0  उĥेÔय 

इस इकाई का अÅययन करने के पĲात आप :  

 मानव संसाधन िनयोजन के माÅयम से संगठन म¤ कमªचाåरयŌ कì आवÔयकताओ ं का उिचत 

योµयताओ ंके साथ सही समय पर एवं सही Öथान पर िनधाªरण करना। 

 इस िनधाªरण से कमªचाåरयŌ को कायª-आवटंन करने म¤ िकसी समÖया का सामना नहé करना पड़ेगा । 

3.1  ÿÖ तावना 

िकसी भी संगठन म¤ मानव संसाधनŌ का अिधúहण ÿमखु कायŎ म¤ से एक ह।ै वतªमान समय म¤ सही 

एव ंकुशल कमªचाåरयŌ को ÿाĮ करना एक चनुौती ह ैिकÆतु इनको संगठन म¤ बनाए रखना अथवा इनको संतुĶ 

रखना अिधक चनुौतीपणूª ह ै³यŌिक एक कुशल कमªचारी के िलए अनेक उīोगŌ के Ĭार सदैव खलेु रहते ह§ 

तथा िकसी भी संगठन के िलए संगठनाÂमक कायª करन ेतथा उÂपादकता एवं लाभÿदता म¤ सधुार करने के 

िलए संगठन म¤ लोगŌ का सही िम®ण वांछनीय ह।ै मानव संसाधनŌ के अिधúहण म¤ मानव संसाधनŌ कì 

सरु±ा, उनके कैåरयर कì योजना और ÿबंधन तथा मानव संसाधन िवकास योजना सिÌमिलत होती ह।ै      

मानव संसाधन िनयोजन एक ऐसी ÿिøया ह ैजो मौजदूा और भिवÕय के मानव संसाधनŌ कì पहचान करती ह ै

जो संगठन के लàयŌ को ÿाĮ करने म¤ सहायक हŌ। मानव संसाधन िनयोजन को मानव संसाधन ÿबंधन और 

संगठन कì समú सामåरक योजना के बीच एक कड़ी के łप म¤ कायª करना चािहए। अिधकांश पिĲमी दशेŌ म¤ 
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वĦृ कमªचाåरयŌ कì बढती आबादी तथा िवकासशील अथªÓयवÖथाओ ंम¤ योµय ®िमकŌ कì बढ़ती मागं न े

ÿभावशाली  मानव संसाधन िनयोजन के महÂव को रेखांिकत िकया ह।ै 

सबसे सŀुढ़ ÿथा वाले संगठनŌ कì योजना ÿिøययाएं न केवल यह पåरभािषत करती ह ैकì िनधाªåरत 

समय-सीमा के भीतर ³या िकया जाएगा, बिÐक Óयावसाियक लàयŌ को हािसल करन े के िलए आवÔयक 

मानव संसाधनŌ कì सं́ या और ÿकार को भी पåरभािषत करते ह§ (उदाहरण के िलए, मानव संसाधनŌ कì 

सं´या, आवÔयक द±ता/ ±मताए ँतथा कब इन संसाधनŌ कì आवÔयकता होगी आिद)। 

योµयता आधाåरत ÿबंधन, संगठन कì ŀिĶ, Åयेय और Óयापार लàयŌ को ÿाĮ करन े के िलए 

आवÔयक ±मता कì तुलना म¤, वतªमान मानव संसाधनŌ का उनकì ±मताओ ंके आधार पर मÐूयांकन करने 

के माÅयम स,े मानव संसाधन िनयोजन को Óयापार योजनाओ ंके साथ एकìकृत करने का समथªन करता ह।ै 

अिनयिमतताओ ंतथा िवसंगितयŌ को दरू करने के िलए लि±त मानव संसाधन रणनीितयŌ, योजनाओ ंऔर 

कायªøमŌ का िनमाªण, िवकास एवं िøयाÆवन िकया जाता ह ै(उदाहरण के िलए, भतê / Öटािफंग; ÿिश±ण; 

कåरयर िवकास; उ°रािधकार ÿबंधन आिद)।  

इन रणनीितयŌ और कायªøमŌ का िनयिमत आधार पर िनरी±ण एव ंमÐूयांकन िकया जाता ह ैिजससे 

यह सिुनिĲत हो सके िक वह संगठनŌ को वांिछत िदशा म¤ ले जा रह ेह§, तथा आवÔयकतानसुार सधुार िकए 

जाते ह§। मानव संसाधन िनयोजन िकसी संगठन कì सबसे मÐूयवान संपि° अथाªत् मानव संसाधनŌ का 

सवō°म उपयोग करने के िलए ÓयविÖथत योजना कì िनरंतर ÿिøया ह।ै मानव संसाधन िनयोजन का उĥÔेय, 

कायªबल कì कमी या आिध³य कì समÖया से बचते हòए, कमªचाåरयŌ और कायŎ/ पदŌ के बीच सबसे उपयĉु 

तालमेल सिुनिĲत करना ह।ै मानव संसाधन िनयोजन ÿिøया के तीन मु́ य तÂव ®िमक मागं का पवूाªनुमान 

करना, वतªमान ®म- आपिूतª का िवĴेषण करना तथा अनुमािनत ®म-  मांग एव ंआपिूतª को संतुिलत करना 

ह।ै 

3.2  मानव संसाधन िनयोजन का अथª, पåरभाषा एवं उĥेÔय 

उÂपादन के साधनŌ म¤ मानव संसाधन ही एकमाý सिøय साधन ह,ै जो अÆय िनिÕøय साधनŌ का 

ÿयोग करके उÂपादन ÿिøया को सÌभव बनाता ह।ै मानव संसाधन Öवयं ही ÿबंधन ÿिøया को िøयािÆवत 

करता ह ै तथा यह ÿिøया Öवयं अथाªत मानव संसाधन पर भी लाग ू होती ह।ै ÿंबधन ÿिøया का सबसे 

महÂवपूणª व ÿारंिभक चरण ह-ै िनयोजन। यह महÂवपणूª चरण मानव संसाधन के ÿबंधन के िलए आवÔयक 

ही नहé वरन ्अिनवायª ह।ै 

मानव संसाधन िनयोजन िकसी भी उपøम के िलए अÂयÆत महÂवपूणª ह।ै मानव संसाधन आयोजन 

कì ÿिøया सÓुयविÖथत नहé होने से कई उपøमŌ को समÖयाओ ंका सामना करना पड़ता ह।ै बड़े संगठनŌ म¤ 
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तो जन-शिĉ आयोजन एक िनरÆतर चलने वाली ÿिøया ह,ै जो कुछ न कुछ माýा म¤ सभी िवभागŌ म¤ कì 

जाती ह ैतथा सभी िवभागŌ के िलए केÆþीय जन-शिĉ आयोजन का काम कािमªक िवभाग म¤ होता ह।ै मानव 

संसाधन ÿिøया को सामाÆयत: चार चरणŌ म¤ सÌपÆन िकया जा सकता ह-ै 

1. ÿथम चरण - िविभÆन ÿकार के िवĴेषण करने के उपराÆत िवभागीय Öतर पर तथा संगठन के Öतर पर 

सÌपणूª जनशिĉ मांग का अनुमान िकया जाता ह।ै ऐसा करते समय संगठन के बजट का भी Åयान रखा जाता 

ह।ै ये अनमुान संगठन के उĥÔेयŌ और योजनाओ ंके िøयाÆवयन को Åयान म¤ रखते हòए पयाªĮ होने चािहए। 

2. िĬतीय चरण- ÿबंधकìय Öतर पर बनी नीितयŌ के अनłुप जनशिĉ आयोजन करके इसकì Öवीकृित उ¸च 

ÿबंध से ली जाती ह।ै 

3. ततृीय चरण - जनशिĉ आयोजन कायªøम कì Öवीकृित के पĲात ्भतê कì ÿिøया ÿारंभ होती ह।ै इस 

चरण म¤ भतê, चयन, Öथापन, ÖथानाÆतरण, पदोÆनित, िनÕकासन, सेवा-िनविृ°, िÿश±ण, मÐूयांकन तथा 

संÿेषण कì िøयाएं सेिववगêय िवभाग Ĭारा संपÆन कì जाती ह§। 

4. चतथुª चरण - समÖत अनमुानŌ, िøयाओ,ं वातावरण जिनत पåरवतªनŌ आिद पर िनयÆýण रखते हòए संगठन 

म¤ जनशिĉ आयोजन कì ÿिøया को िनरÆतरता ÿदान कì जाती ह।ै 

आजकल जन-शिĉ आयोजन को अिधक ÿभावी बनाने के िलए िविवध सूचनाओ ं का सहारा 

िलया जाता ह।ै कÌÈयटूर ÿणाली का ÿयोग बड़े संगठनŌ म¤ आम बात हो गई ह।ै 

इस ÿकार मानव संसाधन आयोजन एक जिटल ÿिøया ह ैजो संगठन कì जिटलतम समÖयाओ ंके 

िनराकरण म¤ सहायक होती ह।ै अ¸छे जन-शिĉ आयोजन से मानव संबÆधŌ म¤ सधुार होता ह ैतथा औīोिगक 

शािÆत बनी रहती ह।ै आयोजन के अभाव म¤ ÿÂयेक ±ेý म¤ अनेक जिटलताए ंउÂपÆन होती ह§, जैसे- अितåरĉ 

®म समÖया, अितåरĉ उÂपादन, िव° का अभाव, उÂपादन लागत म¤ विृĦ आिद। 

मानव संसाधन िनयोजन का अथª एवं पåरभाषा 

िनयोजन एक ऐसी ÿिøया ह,ै िजसम¤ न केवल संÖथा के उĥÔेयŌ को िनधाªåरत िकया जाता ह,ै वरन 

उन उĥÔेयŌ कì ÿािĮ के िलए िकए जाने वाल ेकायō, आवÔयक संसाधनŌ, उÆह¤ ÿाĮ करने के ąोतŌ, नीितयŌ, 

पĦितयŌ, कायªिविधयŌ, कायªøमŌ व Óयहू रचना को भी िनधाªåरत िकया जाता ह।ै 

मानव संसाधन िनयोजन या जनशिĉ िनयोजन शÊद का ÿयोग िविभÆन ÖतरŌ पर िकया जाता है, 

जैसे- विैĵक, राÕůीय, ±ेýीय व सÖंथान के Öतर पर ही नहé, यह पåरवार व वयैिĉक Öतर पर भी आवÔयक 

ह।ै दखेने म¤ आता ह ैिक हम भौितक संसाधनŌ के पीछे तो जी-जान से पड़े रहते ह§ िकÆतु पåरवार म¤ ÓयिĉयŌ 
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का तथा Öवय ंअपना ÿबंध नहé करते और तमाम धन-संपि° के रहते हòए भी जीवन, जीवन नहé रह जाता। 

अÆत म¤ िनराश होकर मिÆदर और मिÖजदŌ म¤ शािÆत खोजते ह§। मिÆदर और मिÖजदŌ आिद म¤ बढ़ती भीड़ 

मानव संसाधन ÿबंध कì कमी कì īोतक ह।ै सभी ÖतरŌ पर मानव संसाधन ÿबंध कì आवÔयकता िभÆन-

िभÆन होती ह§। 

संÖथान के Öतर पर जनशिĉ आयोजन का अथª ऐसे कायªøम से ह,ै िजसम¤ िनयोĉा Ĭारा सÖंथा के 

िलए आवÔयक व पयाªĮ मानव शिĉ कì ÿािĮ, िवकास, अनरु±ण और उपयोग सÌभव हो। जनशिĉ का 

मÐूयांकन, पवूाªनमुान तथा उपलिÊध के ąोतŌ कì खोज तथा ÿाĮ करने का कायªøम भी जनशिĉ आयोजन 

कì िवषयवÖतु ह।ै िजस ÿकार आिथªक आयोजन का उĥÔेय भौितक आिथªक संसाधनŌ का िववकेपणूª उपयोग 

करना ह,ै उसी ÿकार मानव संसाधन आयोजन का अथª मानव संसाधन का िववकेपणूª उपयोग करने से ह।ै 

वतªमान समय म¤ जनशिĉ आयोजन म¤-  

1.वतªमान एवं अपेि±त åरĉ ÖथानŌ का िवĴेशण, जो सेवािनविृ°, ÖथानाÆतरण, पदोÆनित, बीमारी 

अवकाश, दघुटªना, पदÂयाग, अनपुिÖथित, अनशुासनहीनता आिद के कारण åरĉ होते ह§, 2. िवभागीय 

िवÖतार एवं कटौती का िवĴेशण तथा  

3. उÂपादकìय ±ेý के होने वाले तकनीकì पåरवतªनŌ के साथ सामजंÖय सिÌमिलत िकया जाता ह।ै तकनीकì 

पåरवतªनŌ के साथ सामािजक पåरवतªन, कौशल के Öतर, जनशिĉ उपलिÊध कì माýा, राजकìय िनयमŌ म¤ 

पåरवतªन, ÆयायालयŌ के िनणªय, मजदरूी नीित, आर±ण नीित, मानवीय अिधकार संबÆधी ÓयवÖथाओ ंका भी 

Åयान रखना पड़ता ह।ै 

एåरक डÊलय.ूवटेर के अनसुार- ``मानव संसाधन िनयोजन एक ÿिøया ह ैिजसके माÅयम से ÿबंध 

यह िनĲय करता ह ै िक संगठन को िकस ÿकार से कदम उठाने चािहए िक वह अपनी िवīमान मानव 

संसाधन िÖथित से इि¸छत मानव संसाधन िÖथित म¤ पहòचं जाय। आयोजन के माÅयम से ÿबंध सही सं´या म¤, 

सही ÿकार के ÓयिĉयŌ को, सही ÖथानŌ पर, सही समय म¤ ÿाĮ करने म¤ समथª होता ह।ै इससे संगठन एवं 

कािमªक दोनŌ को ही अिधकतम दीघªकालीन लाभŌ कì ÿािĮ होती ह।ै´´ 

इस ÿकार मानव संसाधन िनयोजन से आशय िकसी उपøम के Ĭारा कमªचाåरयŌ कì मागं व पिूतª म¤ 

सामजंÖय Öथािपत करना ह।ै यह मानवीय आवÔयकताओ ं का पूवाªनमुान व िनयोजन ह।ै इसके अÆतगªत 

उपøम कì मानव संसाधन आवÔयकताओ ंका सं´याÂमक व गणुाÂमक łप से अनमुान व Óया´या तथा इस 

अनमुान पर कमªचाåरयŌ कì ÓयवÖथा संबÆधी नीित सिÌमिलत होती ह।ै 
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मानव संसाधन िनयोजन के उĥेÔय 

मानव संसाधन िनयोजन का उĥÔेय उपøम के िलए आवÔयक योµय कमªचाåरयŌ कì आपिूतª कì 

िनरÆतरता को बनाये रखना ह।ै अिधशासी मानव संसाधन िनयोजन के संबÆध म¤ िवचार करते हòए िफिलÈपो ने 

िलखा ह,ै ``ÿबंधकìय मानव संसाधन िनयोजन का उĥÔेय योµय ÓयिĉयŌ कì िनरÆतर आपिूतª Ĭारा िकसी 

संगठन के ÖथाियÂव तथा ÿगित म¤ योगदान करना ह।ै´´ 

इस उĥÔेय कì पिूतª तभी कì जा सकती ह ैजब वतªमान तथा भावी मानव संसाधन पåरिÖथितयŌ का 

सावधानीपवूªक िवĴेषण िकया जाए, यह िवĴेषण कमªचाåरयŌ के गणु व सं´या दोनŌ से संबिÆधत होता ह।ै 

मानव संसाधन िनयोजन के िवĴेषण से पता चलता ह ै:- 

(अ) कायª िजनके िलए नवीन कमªचाåरयŌ कì आवÔयकता होगी? 

(आ) कौशल जो इन कायō को संपÆन करने के िलए आवÔयक ह?ै 

(इ) नवीन कमªचाåरयŌ कì पदोÆनित Ĭारा उ¸च पदŌ को भरने कì सामÃयª कì सीमा। 

Öůास एव ंसाईÐस के अनसुार, एक Óयावहाåरक मानव संसाधन िनयोजन के उĥÔेयŌ को िनÌन ÿकार 

Óयĉ िकया जा सकता ह ै- 

1. åरĉ ÖथानŌ कì आपिूतª के िलए कमªचाåरयŌ कì िनरÆतर एवं ÓयविÖथत पूितª का एक िवĵसनीय 

आĵासन। 

2. बाĻ ąोतŌ से अथवा वतªमान कमªचाåरयŌ को ÿिश±ण ÿदान कर िजन ÖथानŌ कì पिूतª कì जानी ह,ै उनका 

अनमुान। 

3. पदोÆनित के िलए ÿÂयेक कमªचारी पर िवचार िकए जाने का आĵासन। 

4. आÆतåरक ąोतŌ के अिधकतम उपयोग कì संभावना। 

मानव संसाधन िनयोजन मानव संसाधन के उपयोग म¤ अिनिĲतता को कम करता ह।ै उपलÊध 

मानवीय साधनŌ का अिधकतम उपयोग िकया जा सके तथा मानव संसाधन कì पिूतª बनी रह,े यह मानव 

संसाधन िनयोजन का वाÖतिवक उĥÔेय ह।ै इस ÿकार मानव संसाधन िनयोजन के ÿमखु उĥÔेय सं±ेप म¤ 

िनÌनिलिखत ह§- 

क. वतªमान कमªचाåरयŌ को उनके वतªमान पदŌ कì आवÔयकता के अनłुप ढालना। 
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ख. पद åरिĉयŌ कì वतªमान मानव संसाधन Ĭारा पåरपूितª के िलए वतªमान कमªचाåरयŌ को अवसर ÿदान 

करना। 

ग. भावी मानव संसाधन कì आवÔयकताओ ंका अनमुान लगाना एवं उसकì आÆतåरक व बाĻ साधनŌ स े

पिूतª करना। 

3.3  मानव संसाधन िनयोजन ÿिøया 

मानव संसाधन िनयोजन एक ऐसी ÿिøया ह ैिजसके माÅयम से सही कायª के िलए सही उÌमीदवार 

सिुनिĲत िकया जाता ह।ै िकसी भी ÿिøया का संचालन करने के िलए, सबसे महÂवपणूª कायª, उĉ ÿिøया 

के संचालन के माÅयम से संपÆन होने वाले संगठनाÂमक उĥÔेय को िवकिसत करना ह।ै 

मानव संसाधन िनयोजन के माÅयम से संगठन भिवÕय के Óयवसाय और पयाªवणêय शिĉयŌ का 

पवूाªनमुान करता ह।ै मानव संसाधन िनयोजन भिवÕय कì अविध के िलए जनबल कì आवÔयकता का 

आकलन करती ह।ै यह संगठनाÂमक गितिविधयŌ के संचालन के िलए आवÔयक पयाªĮ जनशिĉ ÿदान करने 

का ÿयास करता ह।ै मानव संसाधन िनयोजन एक सतत ÿिøया ह ैजो मानव संसाधन उĥेÔयŌ कì पहचान स े

आरÌभ होती ह,ै मानव संसाधन संसाधनŌ के िवĴेषण के माÅयम से आगे बढ़ती तथा मानव संसाधन 

िनयोजन के मÐूयांकन पर समाĮ होती ह।ै 

मानव संसाधन िनयोजन कì ÿिøया के िनÌनिलिखत चरण ह§ : 

1) संगठनाÂमक उĥेÔयŌ एवं योजनाओ ं का िवĴेषण करना-  उÂपादन, िवपणन, िव°, 

िवÖतारीकरण एवं िवøय जसैे िविभÆन ±ेýŌ के उĥÔेय संगठन म¤ िकए जाने वाले कायŎ के 

बारे म¤ जानकारी ÿदान करते ह§। अतः मानव संसाधन िनयोजन के उĥÔेयŌ को संगठनाÂमक 

उĥÔेयŌ, नीितयŌ एव ं योजनाओ ंपर आधाåरत होना चािहए, अथाªत् सवªÿथम संगठन कì 

िदशा का िनधाªरण एवं आकलन करने कì आवÔयकता होती ह।ै उदहारणÖवŁप- सरकार 

कì ÿमखु ÿाथिमकताओ ंया वतªमान िदशा-िनद¥शŌ का पुनरावलोकन एव ं  समी±ा करनी 

चािहए जो संगठन कì कायª- ÿणाली एवं नीितयŌ पर ÿभाव डाल सकते ह§। साथ ही साथ 

संगठन कì Óयावसाियक ÿाथिमकताओ,ं बजट आवंटन और ÿदशªन- संकेतकŌ कì समी±ा 

करने आिद कì भी आवÔयकता होती ह।ै 
2) मानव संसाधन िनयोजन के उĥेÔयŌ को िनधाªåरत करना- िकसी भी ÿिøया म¤ सबसे 

महÂवपूणª कदम उन उĥÔेयŌ का िनधाªरण होता ह ै िजनके िलए उस ÿिøया को अपनाया 

जाता ह।ै िजस उĥÔेय के िलए कायªशिĉ कì िनयोजन िकया जा रहा ह,ै उसे उिचत ÿकार स े
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पåरभािषत िकया जाना चािहए, िजससे यह सुिनिĲत हो सके िक सही ÿकार कì कायª/ पदŌ 

के िलए, ÓयिĉयŌ का सही सं´या म¤ पवूाªनमुान िकया गया ह।ै 

संगठन के िविभÆन िवभागŌ के उĥÔेय िभÆन हो सकते ह§ जसै े िक कमªचाåरयŌ कì मांग 

िवपणन, िव°, उÂपादन, मानव संसाधन आिद िवभागŌ म¤ उनकì भिूमकाओएंव ं कायŎ के 

आधार पर िभÆन हो सकती ह।ै 
3) वतªमान कायªबल सूची (इÆव¤टरी) का िवĴेषण- अगले चरण म¤ िकसी िवशषे नौकरी/ 

पद के िलए आवÔयक उनके, ±मता, कौशल, आिद के संदाभª म¤ कमªचाåरयŌ के बारे म¤ 

संúहीत जानकारी के माÅयम से संगठन म¤ वतªमान जनशिĉ का िवĴेषण करना ह।ै साथ 

ही, भावी åरिĉयŌ का अनमुान लगाया जा सकता ह ै िजससे दोनŌ, आतंåरक (वतªमान 

संगठनाÂमक कमªचारी) तथा बाĻ (बाहर के उÌमीदवारŌ के भतê) ąोतŌ के उपयोग से 

मानवशिĉ कì योजना बनाई जा सके। इस ÿकार, यह सुिनिĲत िकया जाता ह ैिक िनकट 

भिवÕय म¤ होने वाली िकसी भी åरिĉ को भरने के िलए ÿितभाओ ं का पयाªĮ भंडार 

उपलÊध ह।ै 
4) मांग पूवाªनुमान- यह िकसी संगठन म¤ मानव संसाधनŌ कì मांग का पूवाªनमुान करने कì 

ÿिøया ह।ै मांग पवूाªनमुान िकसी संगठन कì भिवÕय कì मानव संसाधन आवÔयकताओ ं

का माýा और गणुव°ा के संदभª म¤ िनधाªåरत करने कì एक ÿिøया ह।ै यह उÂपादन के 

वांिछत Öतर को ÿाĮ करने के िलए संगठन के भिवÕय के किमªयŌ कì आवÔयकताओ ंको 

परूा करने के िलए िकया जाता ह।ै भिवÕय के मानव संसाधन कì आवÔयकताओ ं का 

संगठन कì वतªमान मानव संसाधन िÖथित और संगठनाÂमक योजनाओ ंके िवĴेषण कì 

सहायता से अनमुान लगाया जा सकता ह।ै वािषªक आधार पर, ÿÂयेक महÂवपणूª Öतर एव ं

ÿकार के िलए यह िवĴेषण करना आवÔयक ह।ै 
5) आपूितª पूवाªनुमान- आपिूतª पूवाªनमुान मानव संसाधनŌ के आकलन का दसूरा प± ह।ै 

वतªमान संसाधनŌ के िवĴेषण और संगठन म¤ मानव संसाधनŌ कì भिवÕय म¤ उपलÊधता 

को दखेते हòए यह मानवशिĉ कì आपिूतª के अनमुान संबंिधत ह।ै यह मानव संसाधनŌ के 

भिवÕय के ąोतŌ का अनमुान लगाता ह,ै िजनकì संगठन के भीतर एव ंबाहर से उपलÊध 

होने कì संभावना ह।ै आंतåरक ąोतŌ म¤ पदोÆनित, Öथानातंरण, कायª- िवÖतारीकरण एवं 

कायª- संवधªन सिÌमिलत ह§, जबिक बाĻ ąोतŌ म¤ िव²ापन, रोजगार ए³सच¤ज, कंसÐट¤सी 

सेवाए,ँ ®म ठेकेदार, महािवīालय, िवĵिवīालयŌ आिद के माÅयम से    नए उÌमीदवारŌ 

कì भतê सिÌमिलत ह ैजो संगठन म¤ अ¸छा ÿदशªन करने म¤ स±म ह§। 
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6) मांग एव ं आपूितª के अंतर का िवĴेषण- मांग और आपिूतª के पूवाªनमुान के पĲात,् 

जनशिĉ के अंतर का मÐूयांकन आसानी से िकया जा सकता ह।ै यिद मांग मानव संसाधनŌ 

कì आपिूतª से अिधक ह,ै तो इसका अथª ह ै िक मानव संसाधनŌ कì कमी ह,ै अतः नए 

उÌमीदवारŌ कì भतê आवÔयक ह।ै 

जबिक, यिद मांग आपिूतª से कम ह ैतो मानव संसाधनŌ के अिधशषे/ आिध³य कì संमÖया 

उÂपÆन होती ह,ै अतैव कमªचाåरयŌ को अवसान, िनलंबन, िनÕकासन, सेवािनविृ°, छंटनी, 

Öथानातंरण आिद के माÅयम से पद¸यतु करना आवÔयक हो जाता ह।ै  
7) कायªवाही योजना/ रोजगार योजना- मांग एव ंआपिूतª के अतंर के मÐूयांकन के आधार 

पर कायªवाही करने के िलए संगठन तैयार रहता ह।ै यह वÖतुतः मानव संसाधन िनयोजन का 

अिंतम चरण ह ैजो िक मानव संसाधनŌ के अिधशषे एव ंकमी कì समÖया के िनवारण से 

सÌबंिधत ह।ै इसके अतंगªत मानव संसाधनŌ के अिधशषे एव ंकमी कì समÖया का िनवारण 

िविभÆन मानव संसाधन गितिविधयŌ के माÅयम से िøयािÆवत होता ह।ै मानव संसाधन 

िनयोजन के ÿितफल को कायªवाही के łप म¤ िनÕपािदत करने के िलए आवÔयक ÿमखु 

गितिविधयां भतê, चयन, िनयिुĉ, ÿिश±ण और िवकास, समाजीकरण आिद ह§। मानव 

संसाधनŌ कì कमी कì पåरिÖथित म¤ संगठन भतê, ÿिश±ण, अÆतिवªभागीय अतंरण 

गितिवधयां अपना सकता है, जबिक अिधशषे के मामले म¤, Öविै¸छक सेवािनविृ° 

योजनाओ,ं पनुरी±ण, Öथानांतरण, छंटनी आिद गितिविधयŌ को संपÆन कर सकता ह।ै 
8) जनशिĉ िनयोजन कì समी±ा/ मूÐयांकन एवं िनयंýण- अतं म¤, मानव संसाधन 

िनयोजन ÿिøया कì ÿभावशीलता का मÐूयांकन एवं समी±ा िकया जाना आवÔयक ह।ै 

यहां मानव संसाधन िनयोजन ÿिøया कì तलुना िविभÆन कायŎ/ पदŌ के िलए िविभÆन 

कमªचाåरयŌ कì उपलÊधता को सिुनिĲत करने के िलए अपने वाÖतिवक कायाªÆवयन से कì 

जाती ह।ै 

इस Öतर पर, संगठन को िनयोजन कì सफलता का मÐूयांकन करता ह ैतथा इसम¤ िकसी भी 

ÿकार कì कमी या िवसंगित, यिद कोई हो तो, उसे सधुारने एव ं िनयंिýत करने का ÿयास 

करता ह।ै 

इस ÿकार, मानव संसाधन िनयोजन एक सतत ÿिøया ह ै जो संगठनाÂमक उĥÔेयŌ के 

िवĴेषण से आरÌभ होकर िनयोजन ÿिøया के मÐूयांकन एव ंिनयंýण के साथ समाĮ होती 

ह।ै 
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3.4  मानव संसाधन िनयोजन कì आवÔयकता एवं महÂव 

िनÌनिलिखत कारणŌ से łµण संगठनŌ के िलए मानव संसाधन िनयोजन या जनशिĉ िनयोजन 

आवÔयक ह:ै 

संगठन कì आवÔयकताओ ंको पूरा करने के िलए: संगठन म¤ काम करने के िलए, ÿÂयेक संगठन को 

वांिछत कौशल, ²ान और अनभुव संपÆन किमªयŌ कì आवÔयकता होती ह।ै संगठन कì इस मानव संसाधन 

कì आवÔयकता को उिचत मानव संसाधन योजना के माÅयम से ÿभावी ढंग स ेपरूा िकया जा सकता ह।ै यह 

किमªयŌ के ÿकार के साथ-साथ अपनी संगठनाÂमक आवÔयकताओ ंको परूा करने के िलए आवÔयक किमªयŌ 

कì सं́ या को पåरमािणत करने म¤ सहायता करता ह।ै यह अपेि±त मानव संसाधनŌ कì आवÔयकतानुसार 

उपलÊधता को सिुनिĲत करता ह।ै 

असुर±ा, अिनिĲतता एवं पåरवतªन का सामना: संगठन म¤ मानव और गैर-मानव संसाधनŌ का उिचत 

उपयोग होना चािहए। कभी-कभी संगठन म¤ पयाªĮ गरै-मानव संसाधन हो सकते ह§ जसै,े मशीन, सामúी और 

धन, िकÆतु अपयाªĮ मानव संसाधनŌ के पåरणामÖवłप, िनमाªण ÿिøया/ उÂपादन शłु नहé िकया जा सकता 

ह।ै मानव संसाधन िनयोजन, जहां तक संभव हो, अिनिĲतताओ ंऔर पåरवतªनŌ का सामना करने म¤ मदद 

करता ह ैतथा सही समय पर, सही सं́ या म¤ और सही जगह पर मानव संसाधनŌ कì उपलÊधता सुिनिĲत 

करने म¤ संगठन को स±म बनाता ह।ै 

यह ®म असंतुलन कì जांच करने म¤ सहायक होता है: मानव संसाधन कì िनयोजन संगठन म¤ जनशिĉ 

कì कमी और/ या अिधशेष का अनमुान लगाने म¤ सहायता करता ह।ै जनशिĉ कì कमी और साथ ही 

जनशिĉ का अिधशषे संगठन के िलए वांछनीय नहé ह।ै यह दोनŌ ही पåरिÖथितया ँ संगठन के िलए बहòत 

महगंी सािबत हो सकती ह§। मानव संसाधन कì कमी के कारण, संगठन के भौितक संसाधनŌ का 

उÂपादकतापणूª उपयोग नहé िकया जा सकता ह।ै मानव संसाधनŌ के अिधशषे के सÆदभª म¤, इन संसाधनŌ का 

समिुचत उपयोग नहé िकया जा सकता ह।ै यह मानव संसाधनŌ के अभाव और अिधशषे कमªचाåरयŌ कì 

समÖया को समिेकत करने म¤ बहòत सहायक ह।ै इससे पहले िक यह असंतुलन असहनीय और महगंा हो, 

मानव संसाधन िनयोजन इस असंतुलन कì समÖया का समाधान करने म¤ सहायता करता ह।ै 

संगठन कì मानव संसाधन आवÔयकताओ ंको सही-आकार ÿदान करने म¤: एक मौजदूा संगठन म¤, 

मानव संसाधनŌ के सÆदभª म¤ संगठन को सही आकार दने े कì लगातार आवÔयकता होती ह।ै संगठन म¤, 

सेवािनविृ°, दघुªटना, इÖतीफे, पदोÆनित या कमªचाåरयŌ कì मÂृय ुके पåरणामÖवłप कुछ पद खाली हो सकते 

ह§।पåरणामÖवłप, åरĉ पदŌ लोगŌ के ÖथानापÆन कì लगातार आवÔयकता होती ह।ै मानव संसाधन िनयोजन 
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संगठन कì भिवÕय म¤, सही ÿकार, सही सं́ या, सही समय और सही Öथान पर मानव संसाधनŌ कì 

उपलबÅता को सिुनिĲत करने म¤ सहायता ÿदान करता ह।ै 

संगठन कì िवÖतार और िविवधीकरण कì आवÔयकताओ ं को पूरा करने के िलए- यह िवÖतार, 

िविवधीकरण और आधुिनकìकरण के संबंध म¤ संगठन कì भिवÕय कì योजनाओ ंको  िøयािÆवत करने म¤ 

सहायता करता ह।ै मानव संसाधन िनयोजन के माÅयम से यह सिुनिĲत िकया जाता ह ै िक संगठन कì इन 

आवÔयकताओ ं को परूा करने के िलए आवÔयक सं́ या म¤ सही ÿकार के कमªचारी उपलÊध हŌ। यह 

सिुनिĲत करता ह ैिक चनुौतीपणूª पदŌ/ कायŎ कì आवÔयकताओ ंको परूा करने के िलए वांिछत कौशल और 

²ान वाले कमªचारी उपलÊध हŌ। 

कमªचाåरयŌ का ÿिश±ण और िवकास- संगठन कì िनरंतर बदलती आवÔयकताओ ं के पåरणामÖवłप 

कमªचाåरयŌ के ÿिश±ण और िवकास कì लगातार आवÔयकता ह।ै मानव संसाधन िनयोजन, ÿिश±ण एव ं

िवकास आिद के माÅयम से कमªचाåरयŌ के उÆनयन और िवकास के अवसर ÿदान करता ह।ै इस ÿकार, यह 

संगठन के भिवÕय कì अÂयिधक कुशल कमªचाåरयŌ कì आवÔयकताओ ंको परूा करने म¤ मदद करता ह।ै 

कमªचाåरयŌ कì Óयिĉगत आवÔयकताओ ं को पूरा करना- मानव संसाधन िनयोजन, पदोÆनित, 

Öथानांतरण, वतेन, बेहतर लाभ, िवकास आिद के माÅयम कमªचाåरयŌ कì Óयिĉगत आवÔयकताओ ंको परूा 

करने म¤ सहायता करता ह।ै 

बजट तैयार करने म¤ मदद करता है- यह मानव संसाधनŌ के उपयोग कì लागत का आकलन करने म¤ मदद 

करता ह,ै उदाहरणÖवłप- वतेन तथा अÆय िव°ीय एव ंगैर िव°ीय लाभ आिद इसम¤ सिÌमिलत ह§। यह संगठन 

के िविभÆन िवभागŌ/ अनभुागŌ के िलए मानव संसाधन बजट तैयार करने कì ÿिøया को िदशा ÿदान करता 

ह।ै इसिलए, यह सगंठन म¤ उपयĉु बजट तैयार करने म¤ भी मदद कर सकता ह।ै 

बेरोजगारी कì समÖया का समाधान करने के िलए- संगठन को कमªचाåरयŌ के सÆदभª म¤ सही आकार 

ÿदान के ÿयास म¤, कुछ कमªचारी अिधशषे हो सकते ह§। इसका अथª ह ै िक संगठन म¤ उनकì सेवाओ ंकì 

आवÔयकता नहé ह।ै इस अितरेक कì पåरिÖथित म¤ िविभÆन संबंिधत दलŌ और अिधकाåरयŌ के साथ परामशª 

करने के उपराÆत मानव संसाधन िनयोजन के माÅयम से कमªचाåरयŌ को वकैिÐपक रोजगार ÿदान करने का 

ÿयास भी िकया जाता ह।ै 

3.5  मानव संसाधन िनयोजन के लाभ 

1. मानव संसाधन िनयोजन न िसफª  संगठन कì भिवÕय कì आवÔयकताओ ंका पवूाªनमुान करने म¤ सहायता 

करता ह ैबिÐक, यह िनकट भिवÕय म¤ होने वाली संभािवत का भी आकलन करता ह।ै 
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2. यह लागत ÿभावी ह,ै अथाªत संगठन जनशिĉ कì कमी एव ंअिधशेष का पवूाªनुमान कर सकता ह ैऔर 

मानव संसाधनŌ के इस असंतुलन को िनयंिýत कर सकता ह,ै जो िकसंगठन के िलए असहनीय या महगंा हो 

सकता ह।ै 

3. कमªचारी िवकास के िलए बेहतर योजना। मानव संसाधन िनयोजन के माÅयम स,े वतªमान कमªचाåरयŌ के 

कौशल को समय पर ÿिश±ण और िवकास के अवसर देकर उनम¤ सधुार िकया जा सकता ह।ै 

4. ÿिश±ण कायªøम अिधक ÿभावशाली हो गए ह§ ³यŌिक, जनशिĉ कì अÐपता या अिधशषे से उÂपÆन 

होने वाले अतंर एव ंअसंतलुन को मानवशिĉ कì िनयोजन के माÅयम से िनधाªåरत िकया जा सकता ह ैऔर 

इसके अनसुार ÿिश±ण ÿदान िकया जा सकता ह।ै 

5. मानव संसाधन िनयोजन, भतê और ÿिश±ण से संबंिधत रणनीितक िनणªय लेने म¤ सहायता करता ह।ै यह 

जनबल के अिधशषे कì पåरिÖथत म¤, सवािनविृ°, छंटनी, ÖथानाÆतरण, िवÖथापन आिद तथा कमी कì 

पåरिÖथित म¤ भतê एव ंÿिश±ण जैसे िनणªय ले सकता ह ै। 

6. मानव संसाधन िनयोजन के माÅयम से åरिĉयŌ से उÂपÆन होने वाली िनिÕøयता को कम िकया जा सकता 

ह ैऔर इस ÿकार Óयापार का समú ÿदशªन अÿभािवत रहता ह।ै 

इस ÿकार मानव संसाधन िनयोजन के माÅयम स,े मानव शिĉ कì आवÔयकताओ ं (वतªमान और भिवÕय 

दोनŌ) का ÿभावशाली łप से का ÿबंधन िकया जा सकता ह ैतथा åरĉ पदŌ  के िलए संभािवत उÌमीदवारŌ 

कì िबताए गए ÿमखु समय को कम करने म¤ भी मदद करता ह।ै 

 

3.6  मानव संसाधन िनयोजन को ÿभािवत करने वाले कारक 
ÿभावशाली मानव संसाधन िनयोजन कì पवूªआवÔयकताए ँ

क) मानव संसाधन किमªयŌ का मानव संसाधन िनयोजन ÿिøया को भली भाँती समझना। 

ख) शीषª ÿबंधन का सहयोग  

ग) मानव संसाधन िनयोजन कमªचारी और लाइन ÿबंधन के बीच ÖवÖथ एवं सहयोगपणूª संचार  

घ) मानव संसाधन िनयोजन को संगठन कì रणनीितक Óयवसाय योजना के साथ एकìकृत करना। 
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मानव संसाधन िनयोजन को ÿभािवत करने वाले कारक 

1) संगठन का ÿकार और रणनीित 

संगठन का ÿकार एक महÂवपणूª कारक ह ै³यŌिक यह िनधाªåरत करता ह ैिक उÂपादन ÿिøयाएं कैसी ह§, िकस 

सं´या और ÿकार के कमªचाåरयŌ कì आवÔयकता ह ै तथा िकतने  पयªव±ेी और ÿबंधकìय किमªयŌ कì 

आवÔयकता है। इस संबंध म¤, सेवाए ँÿदान करने वाले संगठनŌ कì तलुना म¤ िविनमाªण संगठन अिधक जिटल 

होते ह§। 

संगठन कì रणनीितक योजना संगठन कì मानव संसाधन आवÔयकताओ ंको पåरभािषत करती ह।ै उदाहरण 

के िलए, आतंåरक िवकास कì रणनीित का अथª ह ै िक अितåरĉ कमªचाåरयŌ को काम पर रखने कì 

आवÔयकता ह।ै दसूरी ओर, अिधúहण या िवलय जसैी पåरिÖथितयŌ म¤ संगठनŌ को छंटनी के िलए योजना 

बनाने कì आवÔयकता होगी, ³यŌिक िवलय, म¤ सामान एवं अितÓयापी िÖथित वाले पदŌ कì उÂपि° होती ह ै

िजसे कम कमªचाåरयŌ के साथ अिधक कुशलतापवूªक संभाला जा सकता ह।ै  

मु́ य łप से, संगठन या तो मानव संसाधन िनयोजन म¤ सिøय या ÿितिøयाशील होने का िनणªय लेता ह।ै वह 

या तो भिवÕय कì मानव संसाधन आवÔयकताओ ंको Åयान म¤ रखकर, उÆह¤ ÓयविÖथत łप से भरने के िलए 

पहले से तैयार रहने का िनणªयले सकता ह ैअथवा वह िसफª  इन आवÔयकताओ ंके उÂपÆन होने पर ÿितिøया 

कर सकता ह।ै िनÖसंदहे मानव संसाधन आवÔयकताओ ं को परूा करने के िलए मानव संसाधन िनयोजन 

सावधानीपवूªक एवं   बेहतर ढंग से सहायता करता ह ैिजससे यह सिुनिĲत हो सके िक आवÔयकता पड़ने पर 

संगठन मानव संसाधनŌ को सही सं´या और उिचत कौशल तथा द±ताओ ंके साथ ÿाĮ कर लगेा। 

इसी तरह, संगठन को िनयोजन कì Óयापकता का िनधाªरण करना चािहए। अिनवायª łप स,े संगठन केवल 

एक या दो मानव संसाधन ±ýेŌ, जैसे िक भतê या चयन, म¤ िनयोजन के Ĭारा एक संकìणª ŀिĶकोण अपना 

सकता ह,ै या यह ÿिश±ण, पाåर®िमक आिद सिहत  सभी ±ेýŌ म¤ योजना बनाकर और Óयापक ŀिĶकोण 

अपना सकता ह।ै 

संगठन को योजना कì औपचाåरकता पर भी िनणªय करना चािहए। यह एक अनौपचाåरक योजना का िनणªय 

ले सकता ह ैजो िक अिधकतर ÿबंधकŌ और कमªचाåरयŌ के िदमाग म¤ होती ह।ै वकैिÐपक łप से, संगठन एक 

औपचाåरक योजना बना सकता ह ै जो ÖपĶ एव ं िलिखत łप म¤, ÿलेखन, दÖतावजेŌ और आकंड़Ō Ĭारा 

समिथªत हो। 

अतंतः संगठन को योजना के लचीलेपन पर िनणªय लेना चािहए- अिनिĲतताओ ंतथा आकिÖमकताओ ंका 

अनमुान करने, समझने और उनसे िनपटने के िलए मानव संसाधन िनयोजन को समथª एव ं±मतावान होना 
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चािहए। िकसी भी संगठन को उ¸च Öतर कì अिनिĲतता पसंद नहé ह।ै संगठन िनयोजन के माÅयम से इन 

अिनिĲतताओ ं को कम करना चाहते ह§, िजसम¤ संभािवत भिवÕय कì िÖथितयŌ और घटनाओ ं कì 

भिवÕयवाणी और पवूाªनमुान सिÌमिलत ह।ै मानव संसाधन िनयोजन म¤ कई आकिÖमकताओ ंको सिÌमिलत 

कर अलग-अलग पåरŀÔयŌ को दशाªया जा सकता ह ै िजससे यह सिुनिĲत िकया जा सकता ह ै िक योजना 

लचीली और अनकूुलनीय ह।ै 

2) संगठनाÂमक िवकास चø और योजना 

िकसी संगठन के िवकास के चरणŌ का मानव संसाधन िनयोजन पर काफì ÿभाव पड़ सकता ह।ै ĂणूावÖथा के 

चरण म¤ छोटे संगठनŌ म¤ कािमªक िनयोजन नहé हो सकता ह।ै िनयोजन कì आवÔयकता महससू होती ह ैजब 

संगठन िवकास के चरण म¤ ÿवशे करता ह।ै मानव संसाधनŌ का पवूाªनमुान आवÔयक हो जाता ह।ै िवकास के 

साथ- साथ Öवयं को समायोिजत करने तथा उÆनत करने म¤  कमªचाåरयŌ का आतंåरक िवकास भी Åयान 

आकृĶ करता ह।ै 

एक पåरप³व संगठन कम लचीलेपन और पåरवतªनशीलता का अनभुव करता ह।ै िवकास कì गित धीमी हो 

जाती ह।ै कायªबल वĦृ हो जाता ह ैतथा बहòत कम यवुा कमªचाåरयŌ को काम पर रखने कì आवÔयकता होती 

ह।ै योजना अिधक औपचाåरक, Åयानपवूªक तथा कम लचीली एव ंनवाचारी हो जाती ह।ै सेवािनविृ° और 

संभािवत छंटनी जैसे मĥुŌ िनयोजन पर अिधक हावी हो जाते ह§। 

अतं म¤, वĦृावÖथा या Ćास कì अवÖथा म¤, मानव संसाधन िनयोजन एक अलग ŀिĶकोण अपनाता ह।ै 

िनयोजन कायª, छंटनी, और सेवािनविृ° के िलए िकए जाते ह§। चूिंक संगठन Ĭारा िनणªय ÿायः, गंभीर िबøì 

एव ंिव°ीय घाटŌ के बाद िलए जाते ह§, इसिलए िनयोजन कì  ÿकृित वÖतुतः ÿितिøयाशील होती ह।ै 

3) पयाªवरण अिनिĲतता 

मानव संसाधन ÿबंधकŌ को शायद ही कभी एक िÖथर और पवूाªनमुािनत वातावरण म¤ संचालन का 

िवशेषािधकार ÿाĮ होता ह।ै राजनीितक, सामािजक और आिथªक पåरवतªन सभी संगठनŌ को ÿभािवत करते 

ह§। कािमªक िनयोजन, सावधानीपवूªक भतê, चयन, तथा ÿिश±ण और िवकास नीितयŌ और कायªøमŌ को 

तैयार करके पयाªवरणीय अिनिĲतताओ ंसे िनपटता ह।ै उ°रािधकार िनयोजन, पदोÆनित माÅयम, छंटनी, समय 

लोचशीलता , नौकरी साझाकरण, सेवािनविृ°, Öविै¸छक सेवािनविृ° एवं किमªयŌ से संबंिधत अÆय 

ÓयवÖथाओ ंके माÅयम से मानव संसाधन ÿबंधन कायªøम म¤ संतलुन तंý को सिÆनिहत गया ह।ै 
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4) समय सीमा  

एक अÆय ÿमखु कारक जो कािमªक िनयोजन को ÿभािवत करता ह,ै वह समय सीमा ह।ै एक योजना िकसी 

समय सीमा पर बहòत लंबे समय तक ÿभावशाली नहé हो सकती ³यŌिक संचालनाÂमक वातावरण Öवयं 

पåरवतªनŌ तथा िवसंगितयŌ से गजुर सकता ह।ै एक तरफ, छह महीने से एक साल तक कì अÐपकािलक 

योजनाए ं ह§ तो दसूरी ओर, दीघªकािलक योजनाएं- जो तीन से बीस वषŎ तक चलती ह§। हालांिक, सटीक 

समय अविध, संगठन के वातावरण म¤ ÿचिलत अिनिĲतता कì माý पर िनभªर करता ह।ै 

अिÖथर वातावरण म¤ काम कर रह ेसंगठनŌ के िलए लघकुालीन या अÐपकालीन होनी चािहए, उदाहरण के 

िलए कंÈयटूर। अÆय सगंठन िजनके िलए पयाªवरण अपे±ाकृत िÖथर ह,ै उनके िलए योजनाए ंदीघªकािलक हो 

सकती ह§, उदाहरण के िलए िकसी िवĵिवīालय कì योजना। सामाÆय तौर पर, अिधक अिनिĲत वातावरण 

म¤ योजना कì समय सीमा लघकुालीन तथा अपे±ाकृत िÖथर वातावरण म¤ दीघªकालीन होनी चािहए। 

5) सूचना कì गुणव°ा एवं ÿकार 

कमªचारीयŌ कì आवÔयकताओ ंका पवूाªनमुान करने के िलए उपयोग म¤ लाई जाने वाली सचूनाए ं िविभÆन 

ÿकार के ąोतŌ से उÂपÆन होती ह।ै कािमªक िनयोजन म¤ एक ÿमखु मĥुा सूचना का वह ÿकार ह ै िजसे 

पवूाªनमुान करने के िलए उपयोग म¤ लाया जाता ह।ै 

सचूना के ÿकार से ही िनकट संबंिधत, उपयोग म¤ लाई गयी डेटा कì गणुव°ा ह।ै सचूना कì गणुव°ा और 

सटीकता, ÖपĶता पर िनभªर करती ह,ै िजसके आधार पर संगठनाÂमक िनणªयकताª अपनी रणनीित, 

संगठनाÂमक संरचना, बजट, उÂपादन कायªøम आिद को पåरभािषत करते ह§। इसके अितåरĉ, मानव 

संसाधन िवभाग को सावधानीपवूªक िवकिसत कायª-िवĴेषण सचूनाए ंऔर मानव संसाधन सचूना ÿणाली 

(एचआरआईएस) को बनाए रखना चािहए जो समय पर और सटीक डेटा ÿदान करती ह§। सामाÆयतया, िÖथर 

वातावरण म¤ सिøय संगठन, दीघªकालीन योजना अविध, ÖपĶ łप से पåरभािषत रणनीित एव ंउĥÔेयŌ तथा 

कम अवरोधŌ के कारण, Óयापक, सियक एव ंसटीक सचूनाए ंÿाĮ करने कì अपे±ाकृत बेहतर िÖथित म¤ होते 

ह§। 

6) ®म बाजार 

®म बाजार म¤ ऐसे कौशलŌ एवं ±मताओ ंवाले लोग होते ह§, िजÆह¤ आवÔयकता पड़ने पर ÿाĮ िकया जा 

सकता ह।ै शिै±क, पेशवेर और तकनीकì सÖंथानŌ के ÿयासŌ के पåरणामÖवłप ÿिशि±त मानव संसाधन 

सदीव बाजार म¤ उपलÊध ह§। तथािप, मानव संसाधनŌ कì कमी होती ह।ै उदाहरण के िलए, भारतीय उīोग 

पåरसंघ (सीआईआई) का अनमुान था िक 2015 तक भारत को ÖवाÖÃय दखेभाल, ब§िकंग और िव°ीय 
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सेवाओ,ं खदुरा, ऑटो और िनमाªण जसेै ±ेýŌ म¤ 30 लाख अितåरĉ कुशल ®िमकŌ कì आवÔयकता होगी। 

यह संदेहाÖपद ही ह ैिक दशे म¤ कुशल ®िमक इतनी सं́ या म¤ उपलÊध हŌगे या नहé। 

®म आपिूतª के सÆदभª म¤, िनÌनिलिखत तÃय िवचारणीय ह§: 

क) आबादी का आकार, आय,ु िलंग और शिै±क संरचना 

ख) दशे म¤ उÂपाद और सेवाओ ंकì मागं 

ग) उÂपादन तकनीक कì ÿकृित 

घ) लोगŌ कì रोजगारपरकता  

 

3.8  बोध ÿÔ न 

1. मानव संसाधन िनयोजन से ³या आशय ह?ै समझाइए। 

2. मानव संसाधन िनयोजन को पåरभािषत कìजीये। 

3. मानव संसाधन िनयोजन के उĥेÔयŌ का उÐलेख कìिजये। 

4. मांग एव ंआपिूतª पवूाªनुमान म¤ ³या अतंर ह?ै ÖपĶ कìिजये। 

5. मानव संसाधन िनयोजन के लाभŌ को बतलाइये। 

6. ÿभावशाली मानव संसाधन िनयोजन कì पवूª-आवÔयकताओ ंका उÐलेख कìिजये। 

7. मानव संसाधन िनयोजन कì अवधारणा कì िवÖततृ Óया´या कìिजये। 

8. मानव संसाधन िनयोजन कì आवÔयकता एवं महßव पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 

9. मानव संसाधन िनयोजन कì ÿिøया को िवÖतारपवूªक समझाइए। 

10. मानव संसाधन िनयोजन को ÿभािवत करने वाले कारकŌ का िवÖततृ वणªन कìिजये। 

 

3.9  संदभª एवं उपयोगी úंथ 
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इकाई – IV: कायª िववरण एवं कायª िविशĶीकरण तथा भतê एवं चयन 
इकाई कì łपरेखा 

4.0  उĥÔे य 

4.1  ÿÖ तावना 

4.2  कायª िववरण 

4.3  कायª िविशĶीकरण 

4.4  भतê का अथª, पåरभाषा एव ंउĥÔेय 

4.5  भतê ÿिøया एवं भतê के ľोत 

4.6  भतê को ÿभािवत करने वाले घटक 

4.7  चयन का अथª एव ंपåरभाषा 

4.8  चयन ÿिøया 

4.9  सारांश 

4.10  बोध ÿÔ न 

4.11  संदभª एव ंउपयोगी úंथ 

4.0  उĥेÔय 

इस इकाई का अÅययन करने के पĲात आप :  

 कायª-िववरण के माÅयम से कमªचाåरयŌ चयन, िनयिुĉ, ÿिश±ण, Öथानांतरण, पदोÆनित एव ंअवनित 

सÌबÆधी िनणªयŌ म¤ सहायता ÿदान करना । 

 Óयावसाियक परामशª, ®म असंतोष, िवøय पवूाªनमुान, उÂपादन कायªøम आिद म¤ सहायता ÿदान 

करना । 

 विृ° से सÌबंिधत जानकाåरयŌ का ²ान ÿाĮ करना । 

 कमªचाåरयŌ कì िनयिुĉ हतेु ÿद° कायª-िविध, भतê एव ंचयन िविध तथा नीितयŌ कì जानकारी 

ÿदान करना । 

4.1  ÿÖ तावना 

इस इकाई म¤ एक अÆय महÂवपणूª मानव संसाधन गितिविध, ‘कायª- िवĴेषण’ के िविभÆन आयामŌ 

एव ंतÂवŌ पर चचाª कì गयी ह।ै ÅयातÓय ह ैकì मानव संसाधन िनयोजन कायª एव ं इसके उĥÔेयŌ कì पिूतª, 

‘कायª- िवĴेषण’ को सं²ान म¤ िलए िबना नहé कì जा सकती ह।ै  
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कायª िवĴेषण (िजसे नौकरी/ पद िवĴेषण के नाम से भी जाना जाता ह)ै, िøयाकलापŌ कì ŀिĶ से 

िकसी कायª/ पद कì िवषयवÖतु कì पहचान करन ेके िलए उस कायª से सÌबंिधत गितिविधयŌ एव ंआवÔयक 

िवशेषताओ ंके संदभª म¤, कायªिविधयŌ का एक समहू ह ै। कायª िवĴेषण संगठनŌ को वह सचूनाए ंÿदान करता 

ह ैजो यह िनधाªåरत करने म¤ मदद करती ह§  िक िकसी िविशĶ कायª के िलए कौन सा कमªचारी सबसे उपयुĉ 

ह।ै नौकरी िवĴेषण के माÅयम स,े िवĴेषक को यह समझने कì आवÔयकता ह ैिक नौकरी के महÂवपणूª कायª 

³या ह§, कैसे िकए जाते ह§, उन कायŎ को सफलतापवूªक परूा करने के िलए आवÔयक मानवीय गणु ³या ह§। 

कायª/ पद िवĴेषण कì ÿिøया म¤ एक िवĴेषक सिÌमिलत होता ह ैजो उस पद धारक के कतªÓयŌ, 

कायª कì ÿकृित और शतŎ, तथा कुछ बुिनयादी योµयताओ ंका वणªन करता ह ै। इसके बाद, नौकरी िवĴेषक 

कायª मनोव°ृ नामक एक ÿपý का िनमाªण करता ह,ै जो नौकरी कì मानिसक आवÔयकताओ ंका उÐलेख 

करता ह।ै एक उÂकृĶ कायª- िवĴेषण का मापक, एक वधै एव ंÖवीकृत कायª सूची ह।ै इस सचूी म¤ पद के 

साप±े, कतªÓय ±ेý, संबंिधत कायª और बुिनयादी ÿिश±ण के सझुाव सिÌमिलत होते ह§। िवषय- वÖतु 

िवशेष² (पद धारक) तथा उस कायª के पयªव±ेक को कायª- िवĴेषण कì वधैता ÿमािणत करने के िलए इस 

अिंतम सचूी को Öवीकृित ÿदान करने कì आवÔयकता होती ह।ै  

कायª- िवĴेषण, सवªÿथम, कमªचाåरयŌ को अपना कåरयर िवकिसत करने म¤ सहायता ÿदान करने के 

िलए, तथा साथ ही साथ संगठनŌ कì भी उनके कमªचाåरयŌ कì ÿितभा को िवकिसत करने म¤ सहायता ÿदान 

करने के ŀिĶकोण से महÂवपणूª ह ै।  

कायª- िवĴेषण िकसी पद स े संबंिधत पणूª जानकारी एकý करने कì एक ÓयविÖथत ÿिøया ह।ै कायª- 

िवĴेषण, इस कायª के िलए ÿिशि±त एक िवशेष अिधकारी, कायª- िवĴेषक  Ĭारा िकया जाता ह ै।  

कायª- िवĴेषण एक ऐसी ÿिøया ह ै िजसके माÅयम से संगठन िविभÆन पदŌ के कतªÓयŌ और 

िजÌमदेाåरयŌ को िनधाªåरत करते ह§,कायª कì ÿकृित तथा अंत म¤ एक कमªचारी कì कायª िवशषे करने के िलए 

आवÔयक योµयता, कौशल और ²ान का िनणªय लतेे ह§। कायª िवĴेषण यह समझने म¤ सहायता करता ह ैिक 

संगठन कौन से कायª िकतने महÂवपणूª ह§ और इÆह¤ कैस ेिकया जाता ह।ै कायª- िवĴेषण, अÆय मानव संसाधन 

गितिविधयŌ के िलए आधार बनता ह ैजसैे- मानव संसाधन िनयोजन, ÿभावी ÿिश±ण कायªøम, कमªचाåरयŌ 

का चयन, ÿदशªन मानकŌ कì Öथापना और कमªचाåरयŌ के मÐूयांकन (िनÕपादन मÐूयांकन)। 

कायª/ पद से संबंिधत आकंड़े एकý करने के िलए कायª- िवĴेषण एक ÿाथिमक उपकरण ह।ै इसका 

पåरणाम, कायª िववरण और कायª िविशĶीकरण सिहत दो डाटा (आकंड़े) सेटŌ को एकý करना और åरकॉडª 

करना ह।ै कोई भी åरĉ पद तब तक नहé भरा जा सकता ह ैजब तक िक मानव संसाधन ÿबंधकŌ के पास डेटा 

के यह दो सेट न हŌ। सही जगह पर, सही समय पर तथा सही Óयिĉ को िनयĉु करने के िलए उÆह¤ (कायª 
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िववरण तथा कायª िविशĶीकरण) सही ढंग से पåरभािषत करना आवÔयक ह।ै इससे िनयोĉा और कमªचारी 

दोनŌ को यह समझने म¤ मदद िमलती ह ैिक वाÖतव म¤ ³या और कैसे करने कì आवÔयकता ह।ै 

कायª िववरण और कायª िविशĶीकरण दोनŌ ही, कायª- िवĴेषण के महÂवपणूª तÂव ह§। उÆह¤ ÖपĶ łप 

से और सटीक ढंग से िलखना, संगठनŌ और ®िमकŌ को कई चनुौितयŌ का  सामना करने म¤ सहायता करता 

ह।ै 

भतê ÿिøया एक मÐूय विधªत मानव संसाधन ÿिøया ह।ै यह नए कमªचाåरयŌ को आकिषªत करने, 

सा±ाÂकार और भतê से सÌबंिधत ह।ै आदशª भतê म¤ नए कमªचाåरयŌ का अनकूुलन भी सिÌमिलत ह।ै यह पद 

åरिĉ को परभािषत करने, आकषªक भतê िलिखत सामúी तैयार करने तथा िवजतेा उÌमीदवारŌ को ÿितÖपधê 

पाåरतोिषक देने कì पेशकश से सÌबंिधत ह।ै भतê ÿिøया को भतê रणनीित Ĭारा ÿबंिधत िकया जाता ह।ै भतê 

िसफª  बाĻ नहé होती ह;ै आतंåरक भतê का संगठन के ÿदशªन पर बहòत ÿभाव पड़ता ह ैतथा कमªचाåरयŌ कì 

संतुिĶ म¤ विृĦ करती ह।ै भतê िसफª  संचालनाÂमक मानव संसाधन ÿिøया नहé ह।ै भतê को पåरभािषत करना 

आसान नहé ह,ै और परूी भतê ÿिøया बेहद जिटल हो सकती ह।ै 

भतê संगठन कì िवपणन गितिविधयŌ का सहयोग करती ह।ै नए लोगŌ कì िनयिुĉ सामािजक 

मीिडया के िलए एक संचार िवषय ह।ैमानव संसाधन िवभाग अपनी भतê गितिविधयŌ के ईदª- िगदª, सÌबĦ 

सामािजक समदुाय का िनमाªण शłु कर सकता ह।ै सभी िवपणन िवशेष²Ō को मानव संसाधन िवभाग के साथ 

घिनķ सहयोग पर Åयान दनेा चािहए। मानव संसाधन का िवपणन संगठनŌ म¤ चचाª के िलए एक मजबतू िवषय 

ह।ै मानव संसाधनŌ का िवपणन एक मजबतू ÿितÖपधाªÂमक लाभ का िनमाªण कर सकता ह।ै 

भतê आतंåरक ÿचार और ÿितभा कì पहचान के िलए उÂकृĶ अवसर ह।ै भतê िवशेष² कई 

आतंåरक उÌमीदवारŌ का सा±ाÂकार लतेे ह§ और वह कैåरयर िवकास िवशषे²Ō को इस सÌबÆध म¤ जानकारी 

द ेसकते ह§। भतê रणनीित को कैåरयर िवकास िवशेष²Ō के साथ भतê गितिविध को सÌबĦ करना चािहए। 

आतंåरक भतê अलग ÿिøया नहé ह।ै इसे संगठन कì  सवª®ेķ ÿितभाओ ंको चनुौतीपणूª पदŌ पर Öथानांतåरत 

करना चािहए। आतंåरक भतê के िलए शीषª ÿबंधन से मजबतू समथªन कì आवÔयकता होती ह।ै यह एक 

परÖपर िवरोधी ÿिøया हो सकती ह ैऔर इसे मानव संसाधन िवभाग Ĭारा ÖपĶ िनयम और ÿिøयाओ ंके 

माÅयम से पåरभािषत करना चािहए।  

भतê ÿिøया म¤ कई ÿकार के संवाद होते ह§। यह संगठन के िलए मÐूय- विधªत होने के साथ-साथ 

सबसे किठन मानव संसाधन ÿिøया ह।ै इस ÿिøया म¤ ÿबधंक, कमªचारी, मानव संसाधन, भतê एज¤िसयां 

और उÌमीदवार शािमल ह§। सभी ÿितभािगयŌ का एक ही लàय ह ै– पद åरिĉ भरने और उÆह¤ समú लàय 

तक आसानी से पहòचंाने के िलए सहयोग करना। कई संगठन उÌमीदवार को नज़रंदाज़ करने कì गलती करते 
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ह§, जबिक उÌमीदवार ही अिंतम िनणªय लेता ह।ै कंपनी नौकरी ÿदान करती ह,ै लेिकन उÌमीदवार उस अवसर 

पर िनणªय करता ह।ै भतê ÿिøया का मापन होना चािहए। और मु́ य भतê केपीआई को िनधाªåरत करना होगा। 

अपåरमये भतê ÿिøया संगठन म¤ मानव संसाधन िवभाग कì सफलता म¤ सहयोग नहé कर सकती ह।ै 

भतê सबसे संवदेनशील मानव संसाधन गितिविध ह।ै रोज़गार बाजार म¤ िनÂय नए पåरवतªन ÖपÕतः 

दखेे जा सकते ह§। उÂकृĶ भतê ÿिøया, मानव संसाधन पेशेवरŌ को लचीला और नवाचारी होने कì सीख दतेी 

ह।ै रोज़गार बाजार म¤ ÿितयोिगता किठन ह,ै और संगठन को सवª®ेķ ÿितभाओ ं को जीतना होगा। भतê 

बुिĦम°ापूणª होना चािहए। 

 

4.2  कायª िववरण 

Óयावसाियक अúणी संगठन म¤ एक बार भतê हो जाने के उपरांत, सवाªिधक उपयĉु कािमªकŌ को 

कायª पर तथा पेरोल पर रखे जाने के रणनीितक महÂव कì सराहना करते ह§। पåरणामÖवłप, संभािवत 

कमªचाåरयŌ कì अÆवेषण ÿिøया का आयोजन Óयवसाय ÖवािमयŌ के िलए एक दłुह कायª हो सकता ह।ै 

ÖपĶ एवं सटीक ढंग स े िलिखत कायª िववरण, एक Öटाफ कì आवÔयकता का सही मÐूयांकन ÿदान करन े

तथा कमªचाåरयŌ के ÿदशªन एव ंयोµयताओ ंके मÐूयांकन के िलए एक आधार ÿÖतुत करने म¤ सहायता ÿदान 

करता ह।ै  

कायª िववरण सामाÆयतया िकसी िविशĶ कायª से सÌबंिधत दाियÂवŌ एव ंिøयाओ ंका एक Óयापक 

एव ंिलिखत कथन होता ह,ै जो कायª- िवĴेषण के िनÕकषŎ पर आधाåरत होता ह।ै इसम¤ आम तौर पर पद के 

शीषªक के साथ पद के कायª, कतªÓय, उĥÔेय, कायª- ±ेý और कायª कì पåरिÖथितयां जैसी सचूनाए ंिलिखत 

łप म¤ होती ह§, तथा उस Óयिĉ का नाम या पदनाम शािमल होता ह ै िजसे कमªचारी åरपोटª करता ह।ै कायª 

िववरण, सामाÆयतः कायª िविशĶीरण का आधार बनाता ह।ै 

कायª िववरण म¤ नौकरी से संबंिधत बिुनयादी सचूनाए ंसिÌमिलत होती ह§ जो िकसी िविशĶ नौकरी 

का िव²ापन करने और ÿितभासÌपÆन आवेदकŌ के एक समहू को आकिषªत करने के िलए उपयोगी ह।ै इसम¤ 

कायª शीषªक, नौकरी Öथान, कमªचाåरयŌ कì åरपोिट«ग, नौकरी सारांश, कायª ÿकृित, कतªÓय, कायª करने कì 

िÖथित, तथा मशीन एवं उपकरणŌ कì जानकारी  जो संभािवत कमªचाåरयŌ Ĭारा उपयोग िकए जाने वाल ेह§ 

आिद जानकारी सिÌमिलत होती ह।ै  

कायª िववरण का िनमाªण भतê ÿिøया म¤ एक महÂवपूणª चरण ह।ै संगठनŌ को अपन े तथा अपने 

कमªचाåरयŌ के बीच िविभÆन कायŎ को िवभािजत करने के िलए, नए कमªचाåरयŌ के कायŎ का उपयĉु ढंग से 

वणªन करने म¤ स±म होना चािहए।  
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कायª िववरण, कायª िवĴेषण कì ÿिøया के माÅयम से संगठन म¤ कायŎ/ पदŌ कì सूची स ेसंबंिधत 

कायª±ेý, कतªÓयŌ, कायŎ, िजÌमदेाåरयŌ और कायª करने कì पåरिÖथितयŌ जैसी सचूनाओ ंका एक पणूª एव ं

िलिखत दÖतावजे ह।ै कायª िववरण म¤ कौशल और योµयताओ ंका भी िववरण िदया जाता ह ैजो िक नौकरी के 

िलए आवदेन करने वाले ÓयिĉयŌ से अपेि±त होती ह§। यह मलू łप से वह सभी िववरण दतेा ह ैजो संगठन 

और आवदेक दोनŌ के िलए ही  अ¸छा ह ै³यŌिक दोनŌ प± कायª/ पद के िलए सामान अपे±ाएं रखते ह§।  

कायª िववरण का ÿयोग, भतê ÿिøया म¤ कायª/ पद के दाियÂवŌ और आवÔयकताओ ंके सÆदभª म¤ 

आवदेकŌ को सिूचत करने के िलए िकया जाता ह,ै तथा कायª िववरण के सापे± कमªचारी के ÿदशªन का 

मÐूयांकन करने के िलए िनÕपादन ÿबंधन ÿिøया म¤ भी िकया जाता ह।ै वÖतुतः, कायª- िवĴेषण को दो 

घटकŌ म¤ िवभािजत िकया जाता ह-ैकायª िववरण तथा कायª िविशĶीकरण/ िविनद¥श। 

 

कायª- िववरण इस तÃय का मÐूयांकन करने म¤ सहायक होता ह ैिक संगठन को पूणªकािलक अथवा 

अशंकािलक कमªचारी कì आवÔयकता ह।ै यह संगठन Ĭारा िकए गए िव²ापनŌ का आधार बन सकता ह,ै 

तथा नौकरी के िलए आवदेकŌ को एक ÖपĶ तÖवीर ÿÖतुत करने के िलए उपयोग म¤ लाया जा सकता ह।ै अतं 

म¤, यह कमªचाåरयŌ Ĭारा िकए गए कायŎ के मÐूयांकन म¤ भी एक महÂवपणूª भूिमका िनभा सकता ह ैिक अथाªत 

कमªचारी अपेि±त कायŎ को मानकŌ के अनसुार परूा कर रह ेह§ अथवा नहé। 

कायª िववरण एक ऐसी सचूी ह,ै िजसे िकसी कमªचारी के सामाÆय कायª या कायŎ और दाियÂवŌ के 

िलए उपयोग म¤ लाया जा सकता ह।ै इसम¤ कायª िवशषे के सापे± उसके पयªव±ेीय पदŌ कì, कायª करने के 

िलए Óयिĉ Ĭारा आवÔयक योµयता या कौशल कì तथा िविशĶ वतेन सीमाओ ं सÌबÆधी सचूनाए ं भी 

सिÌमिलत होती ह§। नौकरी िववरण आम तौर पर वणªनाÂमक होता ह।ै टॉåरंगटन के अनसुार, कायª िववरण 

आम तौर पर कायª िवĴेषण के Ĭारा िवकिसत िकया जाता ह,ै िजसम¤ पद के िलए आवÔयक कायŎ और 

कायª- अनøुमŌ कì जांच सिÌमिलत होती ह।ै यह िवĴेषण नौकरी के िलए आवÔयक ²ान और कौशल के 

±ेýŌ का उÐलेख करता ह।ै िकसी नौकरी म¤ आमतौर पर कई भिूमकाए ं होती ह§। हॉल के अनसुार, कायª 

िववरण को, Óयिĉ िविनद¥श बनाने के िलए िवÖततृ भी िकया जा सकता ह ैया "संदभª कì िबÆदओु"ं के łप म¤ 

भी जाना जा सकता ह।ै Óयिĉ/ कायª िविनद¥श एक पथृक दÖतावज़े के łप म¤ ÿÖतुत िकया जा सकता ह,ै 

लेिकन Óयवहार म¤ इसे आमतौर पर नौकरी िववरण के भीतर शािमल िकया जाता ह।ै कायª िववरण का उपयोग 

मानव संसाधन तथा भतê एव ंचयन आिद गितिविधयŌ म¤ िकया जाता ह।ै 
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कायª िववरण का उĥेÔय 

कायª िववरण का मु́ य उĥÔेय िकसी िवशेष नौकरी/ पद हतेु िव²ापन देने के िलए नौकरी से संबंिधत 

सचूनाए ंअथवा आकंड़े एकý करना ह।ै  

क) यह सही कायª के िलए सही उÌमीदवार को आकिषªत करन,े लि±त करने तथा भतê और चयन करन े

म¤ सहायता करता ह।ै 

ख) िकसी िवशषे नौकरी म¤ ³या करने कì आवÔयकता होती ह ैइसका िनधाªरण करने म¤ कायª िववरण का 

ÿयोग िकया जाता ह।ै यह ÖपĶ करता ह ैिक िकसी िवशेष नौकरी/ पद हतेु चयिनत कमªचाåरयŌ को 

³या करना चािहए । 

ग) यह भतê के िलए उ°रदायी कमªचाåरयŌ को एक ÖपĶ ŀिĶकोण देता ह ैिक िकसी िवशषे िवभाग या 

िडवीजन म¤ िकसी िविशĶ कायª या नौकरी को करने के िलए िकस ÿकार के उÌमीदवार कì 

आवÔयकता ह।ै 

घ) कायª िववरण यह भी ÖपĶ करता ह ैिक कौन िकसे åरपोटª करेगा 

कायª िववरण का महÂव 

कायª िववरण नौकरी से सÌबंिधत तÃयŌ कì सचूी म¤ सबसे महßवपणूª तÂव ह।ै कायª िववरण नौकरी स े

संबंिधत सभी आवÔयक िववरण दतेा ह।ै िववरण जो यह तय कर सकता ह ैिक पद/ कायª ÿासंिगक अथाªत 

योµयतानसुार ह ैअथवा नहé। कायª िववरण दÖतावेज म¤ योµयताए,ं भिूमकाएं, दाियÂव आिद सिÌमिलत होते ह§, 

जो िकसी िवशेष भिूमका से ³या अपेि±त ह ैका ÖपĶ िचýण करते ह§। 
भूिमकाए ंएवं दाियÂव  

िकसी कायª िववरण म¤ संगठन म¤ कमªचाåरयŌ/ पदŌ के अÆय लोगŌ के साथ संबंध सिÌमिलत हो सकते ह§, जैसे- 

पयªव±ेी Öतर, ÿबंधकìय आवÔयकताएं, और अÆय सहयोिगयŌ के साथ संबंध। 

लàय 

कायª िववरण को माý वतªमान िÖथित को, या वतªमान म¤ अपेि±त कायŎ को समझाए जाने तक के 

िलए सीिमत नहé होना चािहए। यह भिवÕय म¤ ³या हािसल िकया जा सकता है, इसके िलए लàय भी 

िनधाªåरत कर सकता ह।ै 
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कायª िववरण कथन के तÂव  

कायª िववरण कथन के िनÌनिलिखत तÂव सिÌमिलत होते ह§: 

1. कायª/ पद शीषªक 

यह पद का शीषªक अथवा पदनाम कì जानकारी देता ह।ै इसका अथª ह,ै कì यह िविशĶ कायª ³या ह ै

और िकससे सÌबंिधत ह,ै इसकì पहचान इस शीषªक के अथवा पदनाम के माÅयम से होती ह।ै 
2. कायª Öथान 

यह उस िवभाग के नाम को संदिभªत करता ह ैजहां िवचाराधीन नौकरी/ पद  संगठन म¤ अपिÖथत एव ं

कायªरत ह।ै 
3. नौकरी सारांश 

नौकरी सारांश एक संि±Į इितहास का कायª कारता ह।ै यह एक संि±Į कथन ह,ै जो िकसी 

पदािधकारी Ĭारा िकए जान ेवाले कायŎ और गितिविधयŌ कì सचूना देता ह।ै यह एक वĉÓय ह ैजो 

यह बताता ह ैिक उस पद वशेष के अतंगªत ³या आता ह।ै 
4. कतªÓय 

कतªÓय से ताÂपयª िकसी कमªचारी Ĭारा िनÕपािदत कायŎ के सÆदभª म¤ सूचना से ह।ै  कमªचारी के कायª 

का उÐलेख करना आवÔयक ह ै ³यŌिक यह उसके ÿदशªन के िलए समिपªत, आवÔयक समय कì 

माýा का िनधाªरण करने म¤ सहायक होता ह।ै 
5. मशीन¤, उपकरण और उपकरणŌ 

इस शीषªक के अतंगªत िकसी कमªचारी Ĭारा िनÕपािदत कायŎ के िलए उपयोग म¤ लाई जाने वाली 

मशीनŌ, उपकरणŌ आिद का उÐलेख होता ह।ै 
6. ÿयुĉ सामúी और ÿपý 

इसके अंतगªत आगत/ िनवशे सÌबÆधी आवÔयकताएं तथा उनके उÂपादन ÿिøया म¤ ÿयिुĉकरण 

कì िविध का उÐलेख होता ह।ै 
7. कायª पयाªवरण 

कायª वातावरण वाÖतिवक कायª Öथान से संबंिधत ह।ै यह गमê, ÿकाश, शोर के Öतर आिद के सÆदभª 

म¤ कायªÖथलीय पåरिÖथितयŌ को पåरभािषत करता ह।ै 
8. खतरे एवं बाधाए ं 

इसके अतंगªत कायª से सÌबंिधत खतरे एव ं बाधाओ ं का Êयौरा होता ह ै जो कायª के वाÖतिवक 

ÿदशªन के दौरान उÂपÆन हो सकती ह§। 
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कायª िववरण के लाभ 

संगठन Ĭारा िदए गए Óयापक कायª िववरण दनेे के कई लाभ ह§। कायª िववरण के कुछ नीचे लाभ 

िनÌनांिकत ह§: 

1. संगठनŌ को उÌमीदवारŌ के ÿकार को समझने म¤ मदद िमलती ह,ै िजÆह¤ वह शीषªक, पद और Öथान के 

आधार पर ÿाĮ करना चाहते ह§। 

2. कमªचारी अपनी कायª/ नौकरी कì भिूमकाओ ंऔर कतªÓयŌ के सÆदभª म¤ भली- भाँती अवगत होते ह§। 

3. कायª िववरण िकसी संभािवत कमªचारी के िलए कायªÖथलीय पयाªवरण, लाभ आिद को समझाने म¤ 

सहायता करता ह।ै 

4. बेहतर भतê और चयन म¤ सहायता करता ह।ै 

5. पद/ नौकरी का िववरण ÖपĶ łप से सभी आवÔयकताओ,ं उĥÔेयŌ और लàयŌ को ÖपĶ करता ह ैजो िक 

एक कमªचारी से अपेि±त ह।ै  

4.3  कायª िविशĶीकरण 

कायª िविशĶीकरण को कमªचारी िविशĶताओ ं के नाम से भी जाना जाता ह।ै कायª िविशĶीकरण 

िकसी कायª/ पद से सÌबंिधत दाियÂवŌ को िनभाने तथा नौकरी म¤ सिÌमिलत अÆय असामाÆय संवदेी मांगŌ को 

परूा करन े हतेु कमªचाåरयŌ कì आवÔयक शिै±क योµयता, िविशĶ गणु, अनभुव के Öतर, शारीåरक, 

भावनाÂमक, तकनीकì एवं संचार कौशल का एक औपचाåरक एवं िलिखत कथन ह।ै इसम¤ सामाÆय ÖवाÖÃय, 

मानिसक ÖवाÖÃय, बुिĦ, योµयता, Öमिृत, िनणªय, नेतÂृव कौशल, भावनाÂमक ±मता, अनकूुलन ±मता, 

लचीलापन, मÐूय और नैितकता, िशĶाचार और रचनाÂमकता आिद शािमल होते ह§। 

Öटीफेन पी. रॉिबÆस एव ंमरैी कोटलर के अनुसार, “िकसी नौकरी/ कायª को सफलतापूवªक करने के 

िलए आवाÔयक Æयनूतम योµयता के िलिखत कथन को कायª िविशĶीकरण/ िविनद¥श  कहते ह§।” 

कायª िविशĶता को कायª िवĴेषण के माÅयम से िवकिसत िकया जाता ह।ै सैĦांितक łप स,े िवÖततृ 

कायª िववरण Ĭारा भी िवकिसत िकया गया, कायª िविशĶीकरण/ िविनद¥श उस Óयिĉ का वणªन करता ह ैिजसे 

संगठन िकसी िवशेष पद के िलए ÿाĮ करना चाहते ह§। 

जहाँ कायª िववरण म¤ नौकरी/ पद से सÌबंिधत गितिविधयŌ का वणªन िकया जाता ह,ै वही ँकायª िविशĶीकरण 

उस नौकरी को सफलतापवूªक एव ंसंतोषजनक ढंग से करने के िलए आवÔयक ²ान, कौशल और ±मताओ ं
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को सचूीबĦ करता ह।ै ²ान, कौशल और ±मताओ ं (केएसए) म¤ िश±ा, अनभुव, कायª कौशल 

आवÔयकताएं, Óयिĉगत ±मताए,ं और मानिसक और शारीåरक आवÔयकताएं आिद सिÌमिलत ह§। डेटा 

ÿिविĶ ऑपरेटर के िलए कायª िविशĶताओ ंम¤ एक आवÔयक शिै±क योµयता, िनिĲत अनभुव, 60 शÊद 

ÿित िमनट कì टाइिपंग कì ±मता, एक उ¸च िडúी ŀÔय एकाúता तथा समय दबाव म¤ काम करने कì ±मता 

शािमल हो सकती ह।ै यह Åयान रखना ज़łरी ह ैिक सटीक कायª िविशĶता यह पहचानने के िलए आवÔयक 

ह ैिक िकस ÿकार के ²ान, कौशल और ±मताओ ंकì आवÔयकता ह,ै यह आवÔयक  नहé ह ैिक वतªमान म¤ 

कमªचारी कì ³या योµयताए ंह§। 

कायª िविशĶता के उĥेÔय 

 कायª िववरण के आधार पर विणªत कायª िविशĶता, उÌमीदवारŌ के इस िवĴेषण म¤ सहायता करती ह ैिक 

³या िकसी िवशेष åरिĉ के िलए वह आवदेन करने योµय ह§ अथवा नहé। 

 यह िकसी संगठन के भतê समहू को यह समझाने म¤ मदद करता ह ैिक, उÌमीदवार म¤ िकसी नौकरी िवशषे 

हते,ु योµयता, गणु और िवशेषताओ ंका Öतर ³या होना चािहए। 

 कायª िविशĶता िकसी नौकरी/ पद के दाियÂवŌ, वांिछत तकनीकì और शारीåरक कौशल, संवादाÂमक 

±मता आिद के बारे म¤ िवÖततृ जानकारी देता ह।ै 

 यह िकसी िवशेष नौकरी के िलए सबसे उपयुĉ उÌमीदवार चुनने म¤ मदद करता ह।ै 

कायª िववरण एवं कायª िविशĶता नौकरी िवĴेषण के दो अिभÆन अगं ह§। वह िकसी पद/ कायª को परूी तरह से 

पåरभािषत करते ह§ तथा भतê और चयन कì परूी ÿिøया िकस ÿकार स ेआगे बढ़नी ह,ै इस सÆदभª म¤ िनयोĉा 

और कमªचारी दोनŌ को िनद¥िशत करते ह§। नौकरी और ÿितभा के बीच एक सही सामंजÖय बनाने के िलए 

दोनŌ सूचनाएं बेहद ÿासंिगक ह§। िनÕपादन मÐूयांकन और ÿिश±ण कì आवÔयकताओ ंका िवĴेषण िकसी 

िवशेष पद/ कायª के मÐूयांकन के िलए भी कायª िवĴेषण एवं इसके दोनŌ घटक- कायª िववरण तथा कायª 

िविशĶीकरण अÂयÆत उपयोगी ह§ । 

कायª िविशĶता के घटक 

अनुभव: आवदेन िकये जाने वाल े पद के िलए वषŎ म¤ अनभुव कì सं́ या। चयिनत उÌमीदवारŌ के िलए 

आवÔयक कायª अनभुव के वषŎ कì सं´या। Åयान दने ेयोµय ह ैिक पद के िलए उ°रो°र अिधक जिटल और 

दाियÂवपणूª अनुभव अथवा पयªव±ेीय एव ंÿबंधकìय अनुभव कì आवÔयकता ह ैया नहé। 
िश±ा: पद के िलए िकस िडúी, ÿिश±ण या ÿमाणपý एव ं योµयता कì आवÔयकता ह।ै आवÔयक 

कौशल, ²ान, और ल±ण: आवदेकŌ के कौशल, ²ान और Óयिĉगत िवशेषताओ ंका उÐलेख, िजÆहŌने 
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पवूª म¤ सफलतापूवªक इस नौकरी को िकया ह।ै अÆयथा अपने योµयतम उÌमीदवार से िजन िवशेषताओ ंकì 

अपे±ा ह,ै उनका िनधाªरण करने के िलए संगठन कì  कायª िवĴेषण सचूनाओ/ं दÖतावजेŌ का उपयोग िकया 

जाता ह।ै  

कायª िववरण भतê के िलए उपयोगी ह ै³यŌिक यह संगठन कì ‘जॉब पोिÖटंग’ और उसकì वबेसाइट 

पर भतê कì अिधसचूना/ िव²ापन िलखने म¤ सहायता करता ह।ै  

कायª िविशĶता सोशल मीिडया म¤ िवतरण के िलए, Öøìिनंग शłु करने के िलए और 

सा±ाÂकारकताªओ ंके िलए उपयोगी ह ै। 

िकसी कायª को करने के िलए वाÖतव म¤ ³या आवÔयक ह ैइसके संदभª म¤ कमªचाåरयŌ को Âवåरत łप 

से जानकारी कायª िविशĶीकरण से िमलती ह।ै इस मायने म¤, यह Öøìिनंग और उÌमीदवारŌ का चयन करने के 

िलए उपयोगी ह,ै ³यŌिक यह संगठन के नए कमªचाåरयŌ के िलए सबसे महÂवपणूª िवशेषताओ ंका वणªन करता 

ह।ै यह उस समय एक अÂयंत उपयोगी ŀिĶकोण और उपकरण ह ै जब संगठन एक सामान आÂÌव°ृŌ का 

सामना करते ह§ और समय सीिमत होता ह।ै 

कायª िविशĶता सूचनाए ं

कायª िविशĶता िनमाªण कायªøम म¤ पहला कदम संगठन म¤ सभी ÿकार कì नौकåरयŌ कì सचूी तैयार करना 

और उनके Öथान का िनधाªरण करना ह।ै दसूरा कदम एक संगठन के ÿÂयेक कायª के बारे म¤ जानकारी एकिýत 

करना और िलखना ह।ै आमतौर पर, संगठन के ÿÂयेक कायª के बारे म¤ जानकारी म¤ िनÌनिलिखत सचूनाएं 

सिÌमिलत होती ह§: 

1. शारीåरक िवशेषताए ँ– शारीåरक िविशĶताओ ंम¤ शारीåरक योµयताए ंतथा शारीåरक ±मताए ंशािमल ह§ 

जो िविभÆन कायŎ के िलए िभÆन- िभÆन होती ह§। शारीåरक योµयताओ ंया ±मताओ ंम¤ कद, वजन, छाती, 

ŀिĶ, ®वण, भार उठाने कì ±मता, वजन, ÖवाÖÃय, आय,ु मशीनŌ का उपयोग करने या मशीनŌ, उपकरणŌ 

आिद को संचािलत करने कì ±मताओ ंजसैी  िवशेषताएं आती ह§। 

2. मानिसक िवशेषताए-ं मानिसक िविशĶताओ ंम¤ ÿदशªन कì ±मता, अकंगिणतीय गणना, आकंड़Ō का 

िवĴेषण करना, िबजली के सिकª ट पढ़ना, योजनाए ंबनाने कì ±मता, सचूनाओ ंका Êलिूÿंट तैयार करना, 

व²ैािनक ±मता, िनणªय लेने कì तथा Åयान क¤ िþत करने कì ±मता, आकिÖमक चरŌ को िनयंिýत करने कì 

±मता, सामाÆय बुिĦ, Öमिृत आिद सिÌमिलत ह§। 
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3. भावनाÂमक और सामािजक िविशĶताए-ं ÿबंधकŌ, पयªव±ेकŌ, फोरमनै आिद के िलए भावनाÂमक 

एव ंसामािजक िवशेषताए ंअिधक महÂवपणूª ह§। इसम¤ भावनाÂमक िÖथरता, लचीलापन, मानवीय संबंधŌ म¤ 

सामािजक अनकूुलनशीलता, Óयिĉगत िदखावट/ łप- रंग, रख-रखाव एव ंभाव- भंिगमा आिद िवशषेताएँ 

शािमल ह§। 

4. ÓयवहाराÂमाक िवशेषताए-ं ÓयवहाराÂमक िविनद¥श संगठनाÂमक पदानøुम म¤ उ¸च-Öतरीय पदŌ के िलए 

उÌमीदवारŌ को चनुने म¤ एक महÂवपूणª भिूमका िनभाते ह§। यह िविनद¥श ÿबंधकŌ के कायŎ का वणªन करते ह§ 

न िक उन ल±णŌ का िजनके कारण वह कायª होते ह§। इन िविनद¥शŌ म¤ िनणªयन, शोध, रचनाÂमकता, िश±ण 

±मता, समझौते का पåरप³वता परी±ण, आÂमिनभªरता, ÿभÂुव आिद सिÌमिलत होते ह§। 

कमªचारी िविशĶता/ िविनद¥श   

åरिĉयŌ को भरने के िलए िकस ÿकार के कमªचाåरयŌ कì आवÔयकता ह,ै यह जानने के िलए कायª 

िविशĶता सूचनाओ ंको ‘कमªचारी िविनद¥श’ म¤ पåरवितªत िकया जाना चािहए। ‘कमªचारी िविनद¥श’ एक āांड 

नाम कì तरह ह,ै जो यह बताता ह ैिक कमªचारी िविनद¥श के साथ पाý उन गणुŌ,योµयताओ ंएवं िवशेषताओ ं

को रखता ह ै िजनका उÐलेख कायª िविशĶीकरण म¤ िकया गया ह।ै कमªचारी िविनद¥श आम तौर पर कायª 

िविनद¥श के तहत िनिदªĶ गणु ह§। 

िकसी िवशषे नौकरी के िलए उÌमीदवारŌ के िवशेष समहू कì उपयĉुता जानने के िलए कमªचारी 

िविनद¥श उपयोगी होता ह।ै इस ÿकार, कमªचारी िविनद¥श संभाÓय कमªचाåरयŌ (लàय समहू) को तलाशने के 

िलए उपयोगी होता ह,ै जबिक कायª िविशĶता िकसी कायª/ नौकरी के िलए सही उÌमीदवार का चयन करने के 

िलए उपयोगी होती ह।ै 

 

4.4  भतê का अथª, पåरभाषा एवं उĥेÔय 
अथª एवं पåरभाषा 

िकसी संगठन के िलए समय पर और लागत ÿभावी ढंग से रोज़गार के िलए सवō°म योµयता वाले 

उÌमीदवारŌ (या िकसी संगठन के बाहर) को खोजने एव ंउÆह¤ आवदेन करने हते ुआकिषªत करने कì ÿिøया 

को भतê कहते ह§। भतê ÿिøया म¤ नौकरी कì आवÔयकताओ ंका िवĴेषण करना, भावी कमªचाåरयŌ को उस 

नौकरी के िलए आकिषªत करना, आवदेकŌ को छांटना, और नए कमªचारी को संगठन म¤ एकìकृत करना, 

आिद सिÌमिलत है। भतê भावी कमªचाåरयŌ कì खोज तथा उÆह¤ संगठन म¤ रोज़गार हते ुआवेदन करने के िलए 

अिभÿेåरत करने कì एक सकाराÂमक ÿिøया ह।ै जब अिधक से अिधक Óयिĉ रोजगार के िलए आवदेन 

करते ह§ तो बेहतर ÓयिĉयŌ कì भतê कì संभावनाएं एवं अवसर बढ़ जाते ह§। 
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दसूरी ओर आवदेकŌ को भी ऐसे संगठनŌ कì तलाश रहती है जो उÆह¤ रोज़गार ÿदान कर सक¤ । भतê 

रोजगार संगठनŌ एव ं रोज़गार तलाश करने वाले ÓयिĉयŌ के बीच कì एक माÅयम गितिविध ह।ै सामाÆय 

शÊदŌ म¤, भतê से अथª उन ąोतŌ का पता लगाना ह ैजहां से  संभािवत कमªचाåरयŌ का चयन िकया जा सकता 

ह।ै व²ैािनक भतê ÿिøया, उ¸च उÂपादकता, बेहतर वतेन, उ¸च मनोबल, कमªचारी अनपुिÖथित एव ं

अलगाव म¤ कमी, और संगठनाÂमक ÿितķा म¤ विृĦ करती ह।ै यह लोगŌ को रोज़गार के िलए आवेदन करने 

के िलए अिभÿेåरत करने के कारण एक सकाराÂमक ÿिøया ह।ै 

िविभÆन िवĬानŌ ने भतê ÿिøया को िभÆन- िभÆन ÿकार स े पåरभािषत िकया ह।ै इनम¤ से कुछ महÂवपणूª 

पåरभाषाएं िनÌनिलिखत ह§- 

एडिवन बी. िÉलÈपो के अनसुार, "यह संगठन म¤ संभािवत कमªचाåरयŌ के िलए खोज कì तथा उÆह¤ 

एक संगठन म¤ नौकåरयŌ हतेु आवेदन करने के िलए आकिषªत एव ं ÿोÂसािहत करने कì  एक ÿिøया ह।ै" 

उÆहŌने आग ेिवÖतार से बताया िक यह ÿिøया नकाराÂमक और सकाराÂमक दोनŌ ह।ै 

वह कहते ह§, "इसे अ³सर सकाराÂमक कहा जाता है, ³यŌिक यह भतê अनपुात म¤ विृĦ करने के 

िलए लोगŌ को नौकरी हते ुआवदेन करने के िलए ÿोÂसािहत करती ह ैअथाªत् नौकरी के िलए आवदेकŌ कì 

सं´या को बढ़ाती ह।ै दसूरी ओर, चयन नकाराÂमक हो जाता ह ै³यŌिक यह उन लोगŌ कì अ¸छी सं´या को 

अÖवीकार कर के, िसफª  योµयतम आवेदकŌ को ही चनुता ह।ै " 

डेल योडर के शÊदŌ म¤, भतê "Öटािफंग कायªøम कì आवÔयकताओ ंको परूा करने के िलए जनशिĉ 

के ąोतŌ कì खोज और एक कुशल कायªबल के ÿभावी चयन को सिुवधाजनक बनाने के िलए पयाªĮ सं́ या 

म¤ उस जनशिĉ को आकिषªत करने के िलए ÿभावी उपायŌ को िनयĉु करने कì ÿिøया ह।ै" 

केÌÈनेर िलखते ह§, "भतê ÿिøया म¤ ÿथम चरण ह,ै जो चयन के साथ जारी रहती ह ैऔर उÌमीदवारŌ 

कì िनयिुĉ के साथ समाĮ हो जाती ह।ै" 

किमªयŌ कì भतê म¤, ÿबंधन केवल नौकरी हते ु åरिĉयŌ को भरने के बजाय आवदेकŌ कì सं́ या 

अिधक करने का ÿयास करता ह।ै िनयिमत łप से किमªयŌ कì भतê के िलए फामूªला सरल होता ह ैअथाªत 

åरिĉयŌ पर जो भी पहल ेआवेदन करे उसका चयन कर िलया जाए। 
भतê के उĥेÔय 

ÿÂयेक संगठन के अनठेू लàय और उĥÔेय होते ह§ जो भतê रणनीितयां िवकिसत करने के दौरान Åयान 

म¤ रख ेजाते ह§। एक सफल भतê रणनीित िकसी संगठन को मानव पूंजी कì खोज म¤ सहायता ÿदान करती ह,ै 

िजसके माÅयम से वह अपना लाभ बढाने के साथ- साथ  Óयावसाियक उĥÔेयŌ और लàयŌ के साथ आग े
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बढ़ने का ÿयास करती ह।ै सबसे लाभदायक नवाचार ÿायः साझा लàयŌ वाले ÓयिĉयŌ के एक िविवध समहू 

से आते ह§। भतê ÿिøया के िनÌनिलिखत ÿमखु उĥÔेय होते ह§।  

उ¸च कोिट कì ÿितभा को आकिषªत करना  

भतê नए िवचारŌ एव ंतरीकŌ को लाने और संगठनाÂमक किमयŌ को दरू करने का एक तरीका ह।ै 

लि±त भतê ÿयासŌ, उदार वेतन, लाभ और एक सशĉ संगठनाÂमक सÖंकृित के साथ, िकसी भी उīोग म¤ 

उ¸चÖतरीय ÿितभाओ ंको आकिषªत करना संभव ह।ै अपने आवदेक समहू के सवª®ेķ उÌमीदवारŌ कì भतê 

करना अपे±ाकृत सरल ह,ै जबिक उ¸च ÿितभा को आकिषªत करने म¤ अ³सर अिधक Óयापक सÌपकª - ±ेý 

कì आवÔयकता होती ह,ै जसैे- भतê संगठन को आउटसोिस«ग या Öथानीय िवĵिवīालयŌ से भतê करने के 

िलए उÌमीदवारŌ कì सं´या म¤ विृĦ करने के िलए संगठनाÂमक आवÔयकतानुसार कौशल और अनभुव 

सिÌमिलत करने होते ह§। 

ÿितÖपधाªÂमक लाभ ÿाĮ करना  

कई उīोगŌ म¤ ÿितÖपधाªÂमक लाभ, सवª®ेķ और ÿितभाशाली उÌमीदवारŌ कì भतê और उनके 

संधारण के माÅयम से ÿाĮ िकया जाता ह।ै ÿायः जब वह नौकरी बदलते ह§ तो उīोग िवशषे² उनके साथ- 

साथ úाहकोण के एक वफादार समहू को लाते ह§। ÿितÖपधê बाजारŌ म¤ Öथान बनाए रखने का सवō°म तरीका 

ह ैउīोगŌ पर आधाåरत उÌमीदवारŌ कì भतê करना। 

कायªÖथल िविवधता 

अमåेरकì संगठनŌ को िवकलांग अिधिनयम और समान रोजगार अवसर आयोग कायªÖथल 

िविवधता के िलए िदशािनद¥श ÿदान करते ह§। 15 से अिधक कमªचाåरयŌ वाली कंपिनयŌ के िलए, एक िविवध 

कायªबल कì भतê एक काननूी आवÔयकता ह।ै यिद िकसी कंपनी म¤ िविवधता कì कमी ह,ै तो नेटविक« ग, 

जॉब- मलेŌ और कॉलेज भतê के माÅयम से भतê कì रणनीितयŌ का िवÖतार करना िविवधता ÿाĮ करने के 

ŀिĶकोण से एक बहòत Óयापक मचं ÿदान करेगा िजसम¤ िविवध उÌमीदवार सिÌमलत हŌगे।  

संगठन का िवकास 

भतê, कौशल और अनभुव के अिधúहण का अवसर ÿदान करती ह ै िजसका िकसी Óयवसाय म¤ 

वतªमान म¤ अभाव हो सकता ह।ै िवÖतार के िलए नए िवचारŌ और अवसरŌ को लाकर भतê ÿिøया संगठन 

को Öफूितª ÿदान करती ह।ै नए पदŌ के िलए, कॉलेज के नए ÖनातकŌ से लेकर उīोग के अúिणयŌ तक, भारती 

ÿिøया संगठन कì चनुौितयŌ का सामना करने के िलए नए िवचार और अिभनव समाधान लाती ह।ै 
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4.5  भतê ÿिøया एवं भतê के ľोत 
भतê ÿिøया  

(I) भतê के िलए उन ąोतŌ कì खोज करना जहां से आवÔयक Óयिĉ उिचत सं́ या म¤ उपलÊध हो सक¤  । यिद 

यवुा ÿबंधकŌ को भतê िकया जाना ह ैतो Óयवसाय ÿशासन म¤ पाठ्यøम चलाने वाल ेसंÖथान सवª®ेķ ąोत 

हŌगे। 

(Ii) उपयĉु उÌमीदवारŌ को आकिषªत करने के िलए तकनीकŌ का िवकास करना। बाजार म¤ िकसी संगठन 

कì सĩावना और ÿितķा भी एक महÂवपणूª माÅयम हो सकता ह।ै कंपनी के एक पेशवेर िनयोĉा होने का 

ÿचार भी उÌमीदवारŌ को आवेदन के िलए आकिषªत करने म¤ सहायक हो सकता ह।ै 

(Iii) संभािवत उÌमीदवारŌ को आकिषªत करने के िलए अ¸छी तकनीकŌ का उपयोग करना आकषªक वतेन, 

िवकास के िलए उिचत सिुवधाए ंआिद ÿभावशाली ąोत हो सकते ह§। 

 (Iv) इस ÿिøया के अगले चरण म¤ नौकåरयŌ के िलए आवेदन करने के िलए िजतने संभव हो उतने 

उÌमीदवारŌ को आकिषªत/ अिभÿेåरत करना ह।ै सवª®ेķ Óयिĉ का चयन करने के िलए, अिधकािधक 

उÌमीदवारŌ को आकिषªत करने कì आवÔयकता ह।ै 

भतê के ąोत 

आंतåरक ąोत- संगठन के भीतर भी सवª®ेķ कमªचारी पाए जा सकते ह§। जब संगठन म¤ कोई åरिĉ उÂपÆन 

होती ह,ै तो यह उस कमªचारी को दी जा सकती ह ै जो वेतन-रोल पर पहल े से ही ह।ै आतंåरक ąोतŌ म¤ 

पदोÆनित, Öथानांतरण और कुछ मामलŌ म¤ पदोÆनित भी सिÌमिलत ह।ै जब कोई उ¸च पद, िकसी योµय 

कमªचारी को िदया जाता ह,ै तो यह संगठन के सभी अÆय कमªचाåरयŌ को कड़ी मेहनत करने के िलए ÿेåरत 

करता ह।ै आतंåरक िव²ापन Ĭारा कमªचाåरयŌ को ऐसी åरिĉ के बारे म¤ सिूचत िकया जा सकता ह ै  
1.पदोÆनित : 

ÿोÆनित/ पदोÆनित ÓयिĉयŌ को बेहतर ÿितķा, उ¸च दाियÂवŌ और अिधक भगुतान करने वाल े पदŌ पर 

Öथानांतåरत करने कì ÿिøया को कहते ह§। संगठन के भीतर के कमªचाåरयŌ के Ĭारा ही åरĉ होने वाल ेउ¸च 

पदŌ को भरा जा सकता ह।ै पदोÆनित से संगठन म¤ कमªचाåरयŌ कì सं́ या म¤ विृĦ नहé होती ह।ै 

एक उ¸च पद पर Öथानांतåरत Óयिĉ अपने वतªमान पद को खाली करता ह।ै ÿोÆनित/ पदोÆनित, कमªचाåरयŌ 

को अपने ÿदशªन को बेहतर बनाने के िलए ÿेåरत करती ह ैिजससे वह भी पदोÆनित ÿाĮ कर सक¤ । पदोÆनित 

नीित उन कमªचाåरयŌ के िलए एक ÿेरक तकनीक के łप काम करती ह ैजो कड़ी महेनत करते ह§ और अ¸छा 

ÿदशªन िदखाते ह§। वेतन, पद, दाियÂव और अिधकार±ेý म¤ संवĦªन, पदोÆनित के पåरणामÖवłप होते ह§। 
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पदोÆनित नीित के िøयानावन के िलए महÂवपणूª आवÔयकता यह ह ैिक शत¦, िनयम, मानकŌ और िविनयमŌ 

को अ¸छी तरह से पåरभािषत िकया जाना चािहए। 

2. सेवािनवृ°- कमªचारी : 

पद के िलए उपयĉु उÌमीदवारŌ कì अनपुलÊधता कì पåरिÖथित म¤ सेवािनव°ृ कमªचाåरयŌ को सेवा- िवÖतार 

िदया जा सकता ह।ै 

3. पूवª कमªचारी: 

पवूª कायªकताª िजÆहŌने अपन ेकायªकाल के दौरान अ¸छा ÿदशªन िकया था उÆह¤ वापस कायª पर बुलाया जा 

सकता ह,ै और अिधक वतेन एव ंसिुवधाए ंउÆह¤ ÿदान कì जा सकती ह§। 

4. Öथानांतरण: 

Öथानांतरण म¤ कमªचाåरयŌ को उनके वतªमान पद स,े अÆय समान पदŌ पर Öथानांतåरत  िकया जाता ह।ै इसम¤ 

र§क, दाियÂव या ÿितķा म¤ कोई पåरवतªन नहé होता ह।ै ÖथानाÆतरण म¤ कमªचाåरयŌ कì सं´या म¤ विृĦ नहé 

होती ह।ै कमªचाåरयŌ को एक िवभाग से दसूरे िवभाग म¤, जहां पर पद åरĉ हो तथा पद का कायª आवÔयक 

हो, Öथानांतåरत िकया जा सकता ह।ै यह कमªचारी आिध³य कì पåरिÖथित म¤ और भी लाभÿद एवं महÂवपणूª 

हो जाता ह।ै 

5. आंतåरक िव²ापन: 

वतªमान कमªचाåरयŌ कì भी åरĉ पदŌ म¤ łिच हो सकती ह।ै चूंिक वह लंबे समय से संगठन म¤ काम कर रह ेह§, 

अतः वह åरĉ पद के िविनद¥श और िववरण के बारे म¤ जानते ह§। उनके लाभ के िलए, संगठन के भीतर 

आतंåरक िव²ापन ÿसाåरत िकया जाता ह ैिजससे कमªचाåरयŌ को सचूना हो सके। 

6. वतªमान कमªचारी: 

वतªमान कमªचाåरयŌ को संगठन के åरĉ एवं संभािवत åरĉ पदŌ के बारे म¤ सचूना होती ह।ै कमªचारी अपने 

संबंिधयŌ या ऐसे ÓयिĉयŌ को उन åरĉ पदŌ के िलए ÿÖतािवत कर सकते ह§ िजनको वह भली- भांित जानते 

ह§। इससे ÿबंधन को नए कमªचाåरयŌ को खोजने कì ÿिøया से राहत िमलती ह।ै 

कमªचाåरयŌ Ĭारा अनशुिंसत Óयिĉ ÿायः िनधाªåरत पदŌ के िलए उपयĉु हो सकते ह§, ³यŌिक वह िविभÆन 

पदŌ कì आवÔयकताओ ं को जानते ह§। वतªमान कमªचारी अपने Ĭारा अनशुिंसत नई भितªयŌ कì परूी 

िजÌमदेारी लेते ह§ और उनके उिचत Óयवहार और ÿदशªन को भी सिुनिĲत करते ह§। 
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भतê के आतंåरक ąोतŌ के लाभ: 

1. वतªमान कमªचारी अिभÿेåरत होते ह§। 

2. लागत बचती ह ै³यŌिक åरिĉ के बारे म¤ िव²ापन देने कì कोई आवÔयकता नहé होती ह।ै 

3. यह संगठन के ÿित कमªचाåरयŌ के बीच िनķा एवं समपªण कì भावना को ÿोÂसािहत  करता ह।ै 

4. ÿिश±ण कì लागत को बचाया जा सकता ह,ै ³यŌिक कमªचारी पहले से ही कायª कì ÿकृित के बारे म¤ 
जानते ह§। 

5. यह एक िवĵसनीय और सरल ÿिøया ह।ै 

भतê के आतंåरक ąोतŌ कì सीमाए:ं 

1. आधिुनक तकनीकŌ एव ंनवीन िवचारŌ के ²ान वाले यवुाओ ंको अवसर नहé िमलता ह।ै 

2. वतªमान कमªचाåरयŌ का ÿदशªन सदैव एक सामान कुशल नहé हो सकता ह।ै 

3. यह उन कमªचाåरयŌ के मनोबल को कम करता ह ैजो पदोÆनित नहé होते ह§ या चयिनत नहé होते ह§। 

4. इससे प±पात को ÿोÂसाहन िमल सकता ह।ै 

5. यह हमशेा संगठन के िहत म¤ नहé हो सकता ह।ै 

बाĻ ąोत 

वतªमान कमªचाåरयŌ कì कमी अथवा अनउपयुĉता कì िÖथित म¤ सभी संगठनŌ को उ¸च पदŌ पर भतê के 

िलए बाĻ ąोतŌ का उपयोग करना होता ह।ै िवÖतारीकरण म¤ अिधक कì कमªचाåरयŌ कì आवÔयकता होती 

ह।ै 

1. िव²ापन: 

यह अिधकतर कुशल ®िमकŌ, िलिपकŌ और उ¸चतर कमªचाåरयŌ के भतê कì एक िविध ह।ै िव²ापन, 

अखबारŌ और पेशवेर पिýकाओ ं म¤ िदया जा सकता ह।ै ये िव²ापन अÂयिधक िविवध गणुव°ा वाले 

आवदेकŌ को बड़ी सं´या म¤ आकिषªत करते ह§। 
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अ¸छा िव²ापन तैयार करना एक िविशĶ कायª ह।ै यिद कोई संगठन अपना नाम िछपाना चाहता ह,ै तो 

'अनंाम िव²ापन' के माÅयम से आवदेकŌ को पोÖट बैग या बॉ³स नंबर पर आवदेन भेजने के िलए कहा जाता 

ह ैया कुछ िव²ापन एज¤िसयŌ कì सहायता ली जा सकती ह।ै 

2. रोजगार ए³सच¤ज: 

भारत म¤ रोजगार ए³सच¤ज सरकार Ĭारा चलाए जाते ह§। अकुशल, अĦª कुशल, कुशल, िलिपक पदŌ आिद 

के िलए, इसका उपयोग ÿायः भतê के ąोत के łप म¤ िकया जाता ह।ै कुछ मामलŌ म¤ यह Óयापाåरक संगठनŌ 

के िलए अिनवायª कर िदया गया ह ैिक व ेअपनी åरिĉयŌ को रोजगार ए³सच¤ज के िलए सूिचत कर¤। पवूª म¤, 

िनयोĉा केवल इन एज¤िसयŌ को ही अिंतम उपाय के łप म¤ लेते थे। नौकरी चाहन ेवालŌ और नौकरी देन े

वालŌ को रोजगार ए³सच¤जŌ के संपकª  म¤ लाया जाता ह।ै 

3. Öकूल, कॉलेज और िवĵिवīालय: 

कुछ पद/ नौकåरयŌ िजनके िलए तकनीकì या Óयावसाियक योµयता कì आवÔयकता होती ह,ै शिै±क 

संÖथानŌ से सीधी भतê (यानी िनयिुĉ) सामाÆय ÿथा ह।ै सगंठन और श±ैिणक संÖथानŌ के बीच िनकट 

संबंध, उपयĉु उÌमीदवारŌ को ÿाĮ करने म¤ मदद करता ह।ै िवīािथªयŌ को उनके अÅययन के दौरान िचिĹत 

िकया जाता ह।ै जिूनयर Öतर के अिधकारी या ÿबंधकìय ÿिश±ओु ंकì भतê इस ÿकार से कì जा सकती ह।ै 

4. वतªमान कमªचाåरयŌ कì िसफाåरश: 

वतªमान कमªचारी, और उनके Ĭारा ÿÖतािवत उÌमीदवारŌ और संगठन, दोनŌ को जानते ह§। इसिलए कुछ 

संगठन अपने वतªमान कमªचाåरयŌ को नौकरी के िलए इ¸छुक, उनके पåरिचतŌ से आवदेन ÿाĮ करने म¤ 

सहायता करने के िलए ÿोÂसािहत करते ह§। 

कभी- कभार आतंåरक कमªचाåरयŌ को परुÖकार भी िदए जा सकते ह§ यिद उनके Ĭारा सझुाए गए उÌमीदवारŌ 

को वाÖतव म¤ संगठन Ĭारा चयिनत िकया जाता ह।ै अगर िसफाåरश प±पातपूणª होती ह,ै तो यह कमªचाåरयŌ 

के मनोबल को कमजोर कर सकती ह।ै 

5. फै³टरी गेट भतê: 

रोजगार के िलए ÿितिदन कारखाने के गटे पर कुछ कमªचारी Öवयं उपिÖथत होते ह§। अकुशल या अĦª कुशल 

®िमकŌ के िलए भारत म¤ भतê कì यह िविध बहòत लोकिÿय ह।ै वांछनीय उÌमीदवारŌ को पहली पंिĉ के 

पयªव±ेकŌ Ĭारा चुना जाता ह।ै इस ÿणाली का ÿमखु नुकसान यह ह ैिक चयिनत Óयिĉ åरĉ पद के िलए 

उपयĉु नहé भी हो सकता ह।ै 
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7. अनौपचाåरक आवेदक: 

उन किमªयŌ को जो अनौपचाåरक तौर पर रोजगार के िलए संगठन म¤ आते ह§, उÆह¤ पर भी åरĉ पदŌ के िलए 

भी िवचार िकया जा सकता ह।ै यह भतê का सबसे िकफायती तरीका ह।ै उÆनत दशेŌ म¤, भतê कì यह िविध 

बहòत लोकिÿय ह।ै 

7. क¤ þीय आवेदन फ़ाइल: 

वह आवेदक िजÆहŌने पहल े आवदेन िकया था िकÆतु उनका चयन नहé हòआ, उनको ‘क¤ þीय आवदेन 

फ़ाइल’ म¤ दजª उनकì सचूनाओ ंके आधार पर संपकª  िकया जा सकता ह।ै फ़ाइल को जीिवत रखने के िलए, 

फाइलŌ म¤ मौजदू आवेदनŌ को आविधक अतंराल पर चेक िकया जाना चािहए। 

8. ®िमक संघ: 

िनमाªण, होटल, समþुी उīोग आिद जसै ेकुछ ÓयवसायŌ म¤, (यानी, उīोग जहां रोजगार कì अिÖथरता ह)ै 

सभी रंगłट आमतौर पर यूिनयनŌ से आते ह§। ÿबंधन के ŀिĶकोण से यह लाभÿद ह ै³यŌिक यह भतê का 

खचª बचाता ह।ै हालांिक, अÆय उīोगŌ म¤, यिूनयनŌ को एक सĩावना संकेत के łप म¤ या संघ कì ओर से 

सौजÆय के łप म¤ उÌमीदवारŌ कì िसफाåरश करने के िलए कहा जा सकता ह।ै 

9. ®म ठेकेदार: 

ईटं- भęŌ पर आधाåरत उīोग म¤ अकुशल एव ंअĦª कुशल ®िमकŌ को भतê के िलए भारत म¤ भतê का यह 

तरीका अभी भी ÿचिलत है। ठेकेदार खदु को ®िमकŌ के संपकª  म¤ रखते ह§ और उन जगहŌ पर ®िमकŌ को ले 

जाते ह§ जहां उनकì आवÔयकता होती ह।ै उÆह¤ उनके Ĭारा िदए गए ÓयिĉयŌ कì सं́ या के िलए कमीशन 

िमलता ह।ै 

10. पूवª कमªचारी: 

यिद कमªचाåरयŌ ने संगठन छोड़ िदया गया ह ैया संगठन म¤ उनकì सेवाओ ंको पहले समाĮ िकया जा चकूा 

ह,ै और यिद व ेउस संगठन म¤ पनुः कायª करने म¤ िदलचÖपी रखते ह§ (यिद उनका åरकॉडª अ¸छा रहा ह)ै, तो 

आवÔयकता पड़ने पर पनुः कायª पर रखा जा साकता ह।ै 

भतê के बाहरी ąोतŌ के लाभ: 

1. नई ÿितभाओ ंका अवसर िमलता ह।ै 

2. सवō°म चयन संभव ह ै³यŌिक बड़ी सं´या म¤ उÌमीदवार नौकरी के िलए आवदेन करते ह§। 
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3. संगठन के भीतर उपयĉु उÌमीदवारŌ कì अनपुलÊधता के सÆदभª म¤, उनके िलए बाहरी ąोतŌ के माÅयम से 

चयन करना बेहतर होता ह।ै 

भतê के बाहरी ąोत कì सीमाए:ं 

 
1. कुशल और महÂवाकां±ी कमªचारी नौकरी म¤ अप±ेाकृत अिधक पåरवतªन कर सकते ह§/ नौकरी छोड़ 
सकते ह§। 
2. वतªमान उÌमीदवारŌ के बीच यह असरु±ा कì भावना बढाता ह।ै 
3. यह लागत म¤ विृĦ करता ह ै³यŌिक नए उÌमीदवारŌ के िलए ÿेस के जåरए िव²ापन िदया जाना और 
ÿिश±ण कì सिुवधा उपलÊध कराना हो सकता ह।ै 

 

4.6  भतê को ÿभािवत करने वाले घटक 
1. संगठन का आकार: 

भतê होने वाले ÓयिĉयŌ कì सं´या िकसी उīम के आकार पर िनभªर करती ह।ै एक बड़े संगठन को िनयिमत 
अतंराल पर अिधक ÓयिĉयŌ कì आवÔयकता होती ह,ै जबिक एक छोटा उपøम केवल कुछ कमªचाåरयŌ को 
रोजगार देता ह।ै एक बड़ा Óयापाåरक संगठन आपिूतª के ąोतŌ के साथ हमशेा संपकª  म¤ रहता ह ैऔर उिचत 
चयन करने के िलए अिधक से अिधक ÓयिĉयŌ को आकिषªत करने का ÿयास करेगा। संभािवत उÌमीदवारŌ 
को ढूंढने म¤ यह अिधक माýा म¤ खचª कर सकते ह§। इसिलए िकसी उīम का आकार भतê कì ÿिøया को 
ÿभािवत करेगा।  

2. रोजगार कì शत¦: 

अथªÓयवÖथा म¤ रोजगार कì िÖथित भतê ÿिøया को बहòत ÿभािवत करती ह।ै कम िवकिसत अथªÓयवÖथाओ ं
म¤, रोजगार के अवसर सीिमत ह§ और भावी उÌमीदवारŌ कì कोई कमी नहé ह।ै पर ठीक उसी समय उपयĉु 
उÌमीदवार शिै±क और तकनीकì सिुवधाओ ंकì कमी के कारण उपलÊध नहé हो सकते ह§। अगर ÓयिĉयŌ 
कì उपलÊधता अिधक है, तो बड़ी सं´या से चयन आसान हो जाता ह।ै दसूरी ओर, यिद योµय तकनीकì 
ÓयिĉयŌ कì कमी ह,ै तो उपयुĉ ÓयिĉयŌ का पता लगाना दłुह होगा। 

3. वेतन संरचना और कायª शत¦: 

ÿÖतािवत िकया गया वतेन और एक संगठन म¤ ÿचिलत कायª करने कì पåरिÖथितयां किमªयŌ कì उपलÊधता 
को ÿभािवत करती ह§। यिद िकसी संगठन कì तलुना म¤ ÿितयोगी संगठन अिधक वेतन का भगुतान करता ह,ै 
तो उसे को भतê करने म¤ कोई किठनाई नहé होगी। कम मजदरूी देने वाला संगठन ®िमकŌ के संगठन छोड़ने 
कì समÖया का सामना कर सकता ह।ै 

िकसी संगठन म¤ काम करने कì िÖथित कमªचाåरयŌ कì नौकरी कì संतिुĶ का िनधाªरण करेगी उिचत Öव¸छता, 
ÿकाश ÓयवÖथा, व¤िटलेशन आिद जैसी बेहतर कायª पåरिÖथितयां देने वाला संगठन  कमªचाåरयŌ को अिधक 
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संतुिĶ देगा और वे अपनी वतªमान नौकरी नहé छोड़ पाय¤ग।े दसूरी तरफ, यिद कमªचाåरयŌ को असंतोषजनक 
काम कì पåरिÖथितयŌ के कारण नौकरी छोडनी पड़ती है, तो नए लोगŌ कì नई भतê होगी िजससे लागत भी 
बढ़ेगी। 

4. िवकास दर: 

िकसी संगठन का िवकास दर भतê ÿिøया को ÿभािवत करता ह।ै संगठन को िवÖतारीकरण के िलए नए 
कमªचाåरयŌ के िनयिमत रोजगार कì आवÔयकता होगी। वतªमान कमªचाåरयŌ कì  पदोÆनित Ĭारा भी उन 
åरिĉयŌ को भरने कì आवÔयकता होगी। एक जड़/ िÖथर ÿितķान  िसफª  तब नए ÓयिĉयŌ कì भतê कर 
सकता ह ैजब वतªमान कमªचाåरयŌ कì सेवािनविृ°, आिद के कारण उस संगठन के पद åरĉ हो जाते ह§। 

भतê आवÔयकताओ ंके ÿकार  

• योजनाबĦ- अथाªत संगठनाÂमक नीितयŌ म¤ पåरवतªन एवं सेवािनविृ° के पåरणामÖवłप होने वाली 
åरिĉयां।  

• ÿÂयािशत- अनमुािनत आवÔयकताएं वो ह§ जो संगठन के आतंåरक और बाĻ वातावरण अथाªत रोज़गार 
पयाªवरण म¤ पåरवतªन के कारण किमªयŌ के आवागमन के कारण उÂपÆन होती ह§ तथा िजनका अÅययन करके 
संभािवत åरिĉयŌ कì भिवÕयवाणी कì जा सकती ह।ै 

• अÿÂयािशत 

इÖतीफा, मÂृय,ु दघुªटनाए,ं बीमारी अÿÂयािशत आवÔयकताओ ंको जÆम दतेे ह§। 

भतê का महßव 

उÌमीदवारŌ कì भतê चयन से पहल ेका कायª ह,ै जो संगठन के िलए संभािवत कमªचाåरयŌ का एक 
समहू बनाने म¤ सहायता करता ह ैतािक ÿबंधन इस समहू से सही नौकरी के िलए सही उÌमीदवार का चयन 
कर सके। भतê ÿिøया का मु́ य उĥÔेय चयन ÿिøया को ÿोÂसािहत करने के िलए ह।ै 

भतê एक सतत ÿिøया ह ैिजसके माÅयम से भिवÕय म¤ मानव संसाधन कì आवÔयकताओ ंके िलए 
योµय आवदेकŌ के एक समहू का िवकास करने कì कोिशश कì जाती ह,ै हालांिक िविशĶ åरिĉयŌ का होना 
आवÔयक नहé ह।ै आम तौर पर, भतê ÿिøया तब आरÌभ होती ह ैजब एक ÿबंधक िकसी िवशषे åरिĉ या 
ÿÂयािशत åरिĉ के िलए कमªचारी कì मागं करता ह।ै 

ÿितÖपधाªÂमक लाभ बनाए रखने के िलए भतê एक अिनवायª अवयव है। मानव संसाधन िवशेष²Ō 

को आवÔयक ÿालेखŌ (कौशल और द±ता) को पåरभािषत करना चािहए। आदशª उÌमीदवार का ÿालेख 

(ÿोफ़ाइल) संगठनाÂमक संÖकृित और मÐूयŌ के साथ सÌबĦ िकया जाना चािहए। ÿालखे (ÿोफ़ाइल) को 

संगठनाÂमक ±मता बढ़ाने का समथªन करना चािहए। भतê संगठन को समĦृ करने के सवō°म अवसरŌ म¤ से 

एक ह,ै और यह सीखने वाले संगठनŌ को बनाने का एक तरीका ह।ै मानव संसाधन िवभाग को भतê के िलए 
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सबसे योµय उÌमीदवार के सही ÿालेख (ÿोफाइल) कì पहचान करने के िलए कुशल होना चािहए, तथा उÆह¤ 

सवō°म भतê िवकÐप के łप म¤ ÿबंधकŌ को पदोÆनत करना कì आवÔयकता ह।ै 

भतê रणनीित संगठनाÂमक ÿगित के िलए एक महÂवपणूª कारक ह।ै यह रोजगार बाजार पर संगठन के 

ÿितÖपधाªÂमक लाभ को पåरभािषत करती ह।ै संगठन को भतê ąोतŌ, भतê एज¤िसयŌ और भतê संदशे के सही 

िम®ण का चयन करने कì आवÔयकता ह।ैसंगठन को लàय समहू चुनना पड़ता है, और अतंिनªिहत िवĴेषण 

म¤ उन तक पहòचंने के सही तरीके कì पहचान होनी चािहए। 

4.7  चयन का अथª एवं पåरभाषा 
चयन: अथª एवं पåरभाषा 

चयन कुल भतê िकए ÓयिĉयŌ के समहू म¤ से उन ÓयिĉयŌ को चनुने कì ÿिøया ह,ै  िजनके पास 
संगठन के åरĉ पद पर नौकरी करने के िलए आवÔयक योµयता  एव ं±मता ह।ै कुछ चयन जसेै िक पदोÆनित 
या Öथानांतरण संगठन म¤ आंतåरक भतê के िलए उपयोग म¤ लाए जाते ह§। चयन मु́ य łप स,े संगठन के बाहर 
से आवेदकŌ के चयन को संदिभªत करता ह।ै भतê और चयन समú łप से मानव संसाधन ÿबंधन तंý के दो 
सबसे महÂवपणूª उपतंý ह§। मानव संसाधन ÿबंधन कì इन दोनŌ ÿणािलयŌ के बीच एक बहòत सा छोटा अतंर 
ह।ै भतê को एक सकाराÂमक ÿिøया के łप म¤ माना जाता ह ै³यŌिक इसका उĥÔेय एक िवशेष नौकरी के 
िलए आवेदकŌ कì अिधकतम सं́ या को आकिषªत करना ह,ै जबिक चयन को एक के łप म¤ नकाराÂमक 
गितिविध के łप म¤ जाना जाता ह ै ³यŌिक इसम¤ सवō°म उÌमीदवार का चयन करने के िलए अÆय को 
अÖवीकार करना करना पड़ता ह।ै अÆय शÊदŌ  म¤ भतê संभािवत् कमªचाåरयŌ को पहचानने और संगठन म¤ 
आवदेन के िलए ÿोÂसािहत करने कì एक ÿिøया ह।ै चयन से अथª आवेदकŌ के समहू म¤ से सही एव ं
सवाªिधक उपयĉु आवदेकŌ को चनुने से ह।ै 

संगठन कì ÿभावशीलता म¤ चयन ÿिøया कì एक महÂवपूणª भिूमका ह।ै यह संगठन म¤ काम करने के 
िलए चयिनत मानव संसाधनŌ कì गणुव°ा ह ैजो तय करती ह ैसंगठन कì ÿितÖपधाªÂमकता ±मता िकतनी ह।ै 
कायª िनÕपादन Óयिĉगत कमªचाåरयŌ पर ही िनभªर करता ह।ै वह संगठन िजनम¤ सवō°म ÿितभाओ ं को 
आकिषªत करने और उÆह¤ भतê करने कì ±मता ह ैवही अपने ÿितयोिगयŌ कì तलुना म¤ ÿितÖपधाªÂमक लाभ 
उठाती ह§।  

संगठन योµयता के आधार पर उÌमीदवारŌ का चयन करता ह,ै इससे कमªचाåरयŌ के मनोबल पर 
ÿभाव पड़ता ह।ै यिद चयिनत कमªचारी नौकरी के िलए उपयĉु ह§ तो वतªमान कमªचाåरयŌ पर इसका एक 
सकाराÂमक ÿभाव पड़ता ह।ै दसूरी ओर यिद चयिनत कमªचारी अपने कायŎ म¤ सफल नहé ह§ तो इसका 
िवपरीत ÿभाव वतªमान कमªचाåरयŌ पर पड़ता ह।ै  

भतê एव ंचयन कì ÿिøया एक महगंी ÿिøया ह,ै जो समय, धन और ÿयास कì मागं करती ह ैऔर 
यिद पåरणाम सकाआराÂमक नहé िमलते ह§ तो सब Óयथª हो जाता ह।ै यिद गलत कमªचाåरयŌ का चयन हो 
जाता ह ैतो इनके ÿदशªन का संगठन पर िवनाशकारी ÿभाव पड़ता ह।ै एक उिचत चयन ÿिøया संगठन को 
अपने लàयŌ को ÿाĮ करने तथा उÆनत बनाने म¤ काफì सहायक होती ह।ै 
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एक बार भतê के माÅयम से उÌमीदवारŌ का एक समहू तैयार हो जाता ह,ै तो मानव संसाधन ÿबंधन 
का अगला कदम यह िनधाªåरत करना होता ह ैिक नौकरी के िलए कौन सबसे उपयुĉ एव ंयोµय उÌमीदवार ह§। 
इस चरण को चयन कहा जाता ह।ै चयन ÿिøया म¤ पारÖपåरक िनणªय और आकलन सिÌमिलत होता ह।ै 
संगठन तय करता ह ै कì नौकरी का ÿÖताव दनेा ह ै अथवा नहé तथा यह ÿÖताव िकतना आकषªक हो। 
उÌमीदवार यह तय करता ह ैिक ³या संगठन एवं पद/ नौकरी का ÿÖताव उसके और उसकì आवÔयकताओ ं
तथा  Óयिĉगत लàयŌ के अनुकूल ह§ अथवा नहé। चयन ÿिøया यह आकलन करने का भी ÿयास करती ह ै
िक कौन से आवेदक सफल हŌगे। इसका अथª यह ह ैकì कमªचाåरयŌ के िनÕपादन का संगठनाÂमक मानदंडŌ के 
आधार पर मÐूयांकन िकया जाता ह।ै 

चयन िनणªय के चार संभािवत पåरणाम हो सकते ह§। सही चयन िनणªय वह ह§ जहां उÌमीदवार के 
पहले से सफल होने का अनमुान लगाया गया था और वह कायª/ नौकरी पर सफल सािबत हòआ भी । कभी-
कभी आवदेक कì असफलता का आकलन िकया जाता ह ैऔर जसैा िक अपेि±त ह,ै चयिनत होने के बाद 
वह असंतोषजनक ÿदशªन करता ह।ै पहल ेमामल ेम¤ संगठन कमªचारी को सफलतापूवªक Öवीकार करता ह ै
तथा दसुरे म¤ सफलतापूवªक खाåरज  

ýिुटयां तब उÂपÆन होती ह§ जब संगठन िकसी ऐस े उÌमीदवार को अÖवीकार करते ह§ जो 
सफलतापवूªक पर ÿदशªन कर सकते था। इसे अÖवीकृित ýिुट कह¤गे। कुछ पåरिÖथितयŌ म¤ एक कमªचारी को 
अतंतः Öवीकार िकया जाता ह ैिकÆतु उसका ÿदशªन असंतोषजनक होता ह।ै इसे Öवीकृित ýुिट कहा जाता ह।ै 

यिद ÿणाली िनÕप±, वÖतुिनķ एव ंसमान मÐूयांकन मापदंडŌ का पालन करन ेवाली ह,ै तो उपरोĉ 
दोनŌ ýिुटयŌ को कम िकया जा सकता ह।ै कुशल ÿबंधक अ¸छे चयन िनणªय के लाभŌ एवं लागत, दोनŌ को 
समझते ह§। चयन ÿिøया कì कुछ महÂवपणूª पåरभाषाएं िनÌनिलिखत ह§- 

चयन कì पåरभाषा: िवभेदन कì ÿिøया 

"चयन िकसी नौकरी म¤ सफलता कì अिधक संभावना वाले लोगŌ कì पहचान करने, और उनकì 
सेवाए ंÿाĮ करने के िलए आवेदकŌ के बीच िवभदेन करने कì एक ÿिøया ह।ै"(Öटोन) 

“चयन वÖतुतः अÖवीकृित/ अपचयन कì ÿिøया ह।ै” 

डेल योडर के अनसुार,  

“चयन वह ÿिøया ह ैिजसम¤ रोजगार के िलए उÌमीदवारŌ को दो वगŎ म¤ िवभािजत िकया जाता ह,ै 
वह िजÆह¤ रोजगार का ÿÖताव िदया जा राह ह ैऔर वह िजÆह¤ नहé। से चयन अथª एक ऐसी ÿिøया से ह ै
िजसके Ĭारा योµय ÓयिĉयŌ को रोजगार के िलए संगठन म¤ अपनी सेवाए ंदनेे के िलए तÂपर आवदेकŌ म¤ से 
चनुा जाता ह।ै’ 
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4.8  चयन ÿिøया 

चयन ÿिøया िनÌनिलिखत चरणŌ से होकर गज़ुरती ह।ै 

1) Öवागत/ अिभनÆदन-  
िकसी भी संगठन कì पहचान उसके कमªचाåरयŌ से ही होती ह,ै इसिलए वह ÿारंिभक चरण म¤ ही, 
अपने संभािवत कमªचाåरयŌ के Öवागत/ अिभनÆदन के माÅयम से उन पर एक सकाराÂमक ÿभाव 
डालने का ÿयास करते ह§। चयन सिमित को आवदेकŌ कì सौहाþ्ªपवूªक सहायता करने के इतंजाम 
करने चािहए िजससे िक वह औपचाåरक ÿिøया आरÌभ होने के पूवª तनावमĉु एव ंिनिĲंत महसूस 
कर¤। आवेदकŌ को सÂयतापवूªक एव ंÖपĶ łप से सभी åरĉ पदŌ के पारे म¤ जानकारी ÿदान करनी 
चािहए। 

2) अनुवी±ण/ जांच सा±ाÂकार-  
ÿारंिभक सा±ाÂकार का उĥÔेय मलू łप से आवदेन फॉमŎ म¤ दी गई जानकारी के आधार पर अयोµय 
आवदेनŌ को समाĮ करना ह।ै बुिनयादी उĥÔेय योµय पाýŌ को अÖवीकार करना ह।ै ÿारंिभक 
सा±ाÂकारŌ को अ³सर सौजÆय सा±ाÂकार कहा जाता ह ैऔर यह एक अ¸छा सावªजिनक संबंध 
बनाने का ÿयास ह।ै 
इस ÿारंिभक सा±ाÂकार का एक उĥÔेय चयन ÿिøया कì लागत को कम करना भी ह ैतथा िसफª  
योµय उÌमीदवारŌ को ही आगे कì ÿिøया म¤ सिÌमिलत होने दनेा ह।ै एक किनķ कमªचारी, आवदेकŌ 
को उनकì आय,ु िश±ा, अनुभव, वतेन अप±ेाओ,ं पद एव ं Öथान वरीयता, अिभŁिच आिद के 
आधार पर छांटता ह।ै यिद भतê समहू िकसी कमªचारी को उपयĉु पाता ह ै तो उसे एक आवदेन 
ÿाłप भरने के िलए िदया जाता ह।ै  

3) åरĉ आवेदन ÿाłप-  
åरĉ आवदेन ÿाłप आवेदकŌ के िविभÆन प±Ō से सÌबंिधत सूचनाओ ं जसैे, उनकì श±ैिणक, 
सामािजक एव ंजनांिककìय पķृभिूम, सÆदभª आिद एकिýत करने कì एक सामाÆय िविध ह।ै  
åरĉ आवदेन ÿाłप के िनÌनिलिखत तÂव ह§:- 
Óयिĉगत सचूनाए ं 
ववैािहक सचूनाएं 
शारीåरक सचूनाए ं
श±ैिणक सूचनाएं 
पवूª रोज़गार सÌबÆधी सचूनाए ं
सÆदभª 

4) चयन परी±ण: 
ÿारंिभक सा±ाÂकार के आधार पर चयिनत उÌमीदवारŌ को िलिखत परी±ा म¤ सिÌमिलत होना 
आवÔयक ह।ै नौकरी के Öतर, ÿकृित और दाियÂव तथा आवदेकŌ कì सं́ या के आधार पर िविभÆन 
ÿकार के चयन परी±णŌ का उपयोग िकया जा सकता ह।ै बिुĦ, ÓयिĉÂव, अिभविृ° łिच, 
अिभŁिच परी±ण आिद कुछ आम चयन परी±ण ह§ जो संगठनाÂमक आवÔयकता के ÿकृित के 



दरू िश±ा िनदेशालय, महाÂ मा गांधी अतंरराÕ ůीय िहदंी िवÔ विवīालय                                                          एम.बी.ए 
 

िĬतीय सेमेÖ टर – 411 मानव संसाधन ÿबंधन  Page 98 

आधार पर उपयोग िकए जा सकते ह§। इस ÿिøया से, उÌमीदवार संगठनाÂमक उĥÔेयŌ के िलए 
उपयĉु ह ैया नहé, इसका िनधाªरण िकया जा सकता ह।ै नौकरी के िलए जłरी कौशल और योµयता 
का मापन, चयन परी±णŌ से ही िकया जाता ह।ै यिद आवदेकŌ म¤ Æयनूतम अपेि±त गणुव°ा नहé ह,ै 
तो उनको अÖवीकार कर िदया जाता ह।ै 

5) चयन सा±ाÂकार: 
चयन परी±ा के सफल उÌमीदवारŌ को इस चरण म¤ अिंतम Óयापक सा±ाÂकार का सामना करना 
होता ह।ै चयन सा±ाÂकार, आवदकŌ कì उपयĉुता कì जांच करने के िलए एक गहन, औपचाåरक 
एव ंमौिखक वाताªलाप कì ÿिøया ह।ै यहाँ पर उÌमीदवारŌ को आमने-सामने वाताªलाप करने कì 
आवÔयकता होती ह।ै इस चरण म¤ उÌमीदवारŌ कì बिुĦ, भाषण द±ता, समÖयाओ ंको समझने कì 
±मता, अिभÿेåरत करने कì ±मता आिद ±मताओ ंका मÐूयांकन िकया जाता ह।ै यह एक वहृद ्
सा±ाÂकार ह ै ³यŌिक इस सा±ाÂकार म¤ नौकरी के िलए उÌमीदवारŌ कì उपयĉुता के बारे म¤ 
जानकारी एकिýत कì जाती है। इस सा±ाÂकार म¤ नौकरी िववरण और नौकरी िववरण के आधार पर 
ÿĳ सिÌमिलत होते ह§। 
सा±ाÂकार संरिचत, अĦª संरिचत या असंरिचत हो सकते ह§। संरिचत सा±ाÂकार म¤, उÌमीदवारŌ से 
पछूने के िलए सभी ÿĳ अिúम म¤ तैयार िकए जाते ह§ तथा वही ÿĳ सभी उÌमीदवारŌ से पछेू जान े
चािहए। संरिचत सा±ाÂकार नीरस हो सकता ह।ै असंरिचत सा±ाÂकार ÿासंिगक ह§ अथाªत ÿĳŌ का 
िनमाªण सा±ाÂकार के दौरान ही होता ह ैतथा वह सा±ाÂकार वातावरण के आधार पर बनाए गए 
होते ह§। असंरिचत सा±ाÂकार म¤ ÿĳ सामाÆय मĥुŌ से बाहर के हो सकते ह§। ऐसे सा±ाÂकार 
आवÔयक कौशल के साथ सही Óयिĉ का चयन करने के िलए पयाªĮ नहé हो सकते ह§। अĦª 
संरिचत ÿĳावली म¤, कुछ बुिनयादी सवालŌ को सभी उÌमीदवारŌ से पछूा जाता ह ैऔर अÆय ÿĳ 
सा±ाÂकार के वातावरण से बनाए जा सकते ह§। 

6) संदभª और पķृभूिम जांच:  
उÌमीदवारŌ Ĭारा ÿदान कì गई जानकारी को सÂयािपत करने के िलए संदभª और पķृभिूम कì जांच 
कì जाती ह।ै संदभª जांच औपचाåरक पý, टेलीफोन वाताªलापŌ के जåरए हो सकते ह§। हालांिक यह 
केवल एक औपचाåरकता ह ैऔर चयन िनणªय शायद ही कभी इसके Ĭारा ÿभािवत होते ह§। 

7) िचिकÂसकìय/ शारीåरक परी±ा: 
सभी उपरोĉ चरणŌ को पूरा करने के बाद, सफल उÌमीदवारŌ को अब शारीåरक परी±णŌ म¤ 
सिÌमिलत एवं उ°ीणª होना होटा ह।ै नौकरी कì ÿकृित के आधार पर, उÌमीदवारŌ कì शारीåरक 
±मता अिधक महÂवपणूª हो जाती ह।ै उÌमीदवारŌ को कोई गंभीर बीमारी नहé होनी चािहए तथा उÆह¤ 
शारीåरक और मानिसक łप से ÖवÖथ होना चािहए। 

8) अंितम िनणªय: 
सारी जानकारी ÿाĮ करने के बाद, सबसे महÂवपणूª कदम चयन का िनणªय लेना होता ह।ै अिंतम 
िनणªय उन आवेदकŌ के िलए िकया जाता ह,ै िजÆहŌने ÿारंिभक सा±ाÂकार, परी±ण, अिंतम 
सा±ाÂकार और संदभª चेक आिद उ°ीणª िकए ह§। लाइन ÿबंधकŌके िवचारŌ को सामाÆयतः 
ÿाथिमकता दी जाती ह ै ³यŌिक यह लाइन ÿबंधक ही ह§, जो नए कमªचारी के ÿदशªन के िलए 
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िजÌमदेार हŌगे। चयन ÿिøया के उपरोĉ सभी चरणŌ को पूरा करने के बाद, अब ÿबंधन अिंतम 
चयन का िनणªय लेते ह§। ÿबंधन सफल उÌमीदवारŌ को बधाई दने ेके साथ िनयिुĉ पý तैयार करता 
ह।ै ÿबंधन ,नौकरी िववरण, वतेन और लाभ, अिधकार, दाियÂव एवं जवाबदहेी आिद के साथ 
िनयिुĉ पý ÿदान िकया जाता ह।ै ऐसे उÌमीदवारŌ को अब िनिĲत तारीखŌ पर उनकì कायªभार/ 
पदभार úहण करने के िलए सूिचत िकया जाएगा। 

9) रोज़गार ÿÖताव: चयन ÿिøया म¤ अगला कदम उन आवेदकŌ को नौकरी का ÿÖताव दनेा होता ह ै
िजÆहŌने िपछली सभी बाधाओ ंको पार कर िलया ह।ै यह िनयुिĉ पý के माÅयम से िकया जाता ह।ै 
इस चरण म¤ चनेु हòए उÌमीदवारŌ को पद/ नौकरी का ÿÖताव दनेा ह।ै ई-मले या पý के माÅयम से एक 
रोज़गार ÿÖताव- पý तैयार एव ंसंÿेिषत िकया जाता ह।ै िनयिुĉ पý के माÅयम स ेआवदेकŌ को कोई 
पद िदया जाता ह।ै 

10)  रोज़गार अनुबंध: यह एक औपचाåरक िलिखत अनुबंध ह ै िजसम ेपद एव ं रोज़गार स ेसÌबंिधत 
िविभÆन सचूनाए ं सिÌमिलत होती ह§, जैस-े पदनाम, पåरवी±ा काल, नौकरी के िनयम एवं शत¦, 
अिधकार एव ंदाियÂव, कायª करने का समय, िनधाªåरत अवकाश, वतेन एव ंअÆय सिुवधाए ंआिद । 

11)  Öथापन : 
इस अिंतम चरण म¤ िनधाªåरत पद, िनयĉु उÌमीदवार को आविंटत िकया जाता ह ैिजससे वह नौकरी 
कì ÿकृित के बारे म¤ परूी जानकारी पा सक¤ । वह नौकरी एव ंउसके वातावरण के िलए समायोजन कर 
सक¤  और भिवÕय म¤ अ¸छी तरह से अपनी±मताओ ंऔर ताकत के साथ ÿदशªन कर सकते ह§।  

चयन परी±ण के ÿकार 

क) योµयता/ ±मता परी±ण: 
योµयता परी±ण यह िनधाªåरत करते ह§ िक चयिनत होने पर उÌमीदवार िकतनी कुशलतापवूªक नौकरी 
कर¤गे। इस ÿकार योµयता परी±ण कमªचाåरयŌ के चयन के आधार पर ÿदशªन के Öतर को सुिनिĲत करते 
ह§। योµयता परी±ण, अिभŁिच परी±ण, उपलिÊध परी±ण और बुिĦ परी±ण जैसे िविभÆन ÿकार के 
चयन परी±ण हो सकते ह§। 
• अिभłिच परी±ण: 
अिभłिच परी±ण, िकसी कायª िवशषे को करने कì ±मता, ÿितभा, ÿविृ°, कौशल और उपयुĉता का 
परी±ण ह।ैअतः, योµयता परी±ण यह सुिनिĲत करते ह§ कì व ेभिवÕय म¤ उÌमीदवार नौकरी से संबंिधत 
कौशल और ²ान सीख पाय¤गे या नहé। यह उÌमीदवारŌ कì भिवÕय कì उपलिÊध कì संभावना से 
संबंिधत ह§ । जीमटै, मकेैिनकल एपिटट्यडू परी±ण, साइकोमोटर एपिटट्यडू परी±ण, आिटªिÖटक 
एÈटीट्यूड परी±ण इÂयािद िविभÆन ÿयोजनŌ के िलए उपयोग िकए जाने वाले बहòत सामाÆय अिभŁिच 
परी±ण ह§। 

    • उपलिÊध परी±ण: 

उपलिÊधयां अतीत से संबंिधत होती ह§। इस ÿकार यह परी±ण, उÌमीदवारŌ कì िपछली उपलिÊध और 
ÿदशªन के मापक होते ह§। यह परी±ण िपछली नौकåरयŌ म¤ हािसल कì गई द±ता के Öतर का मापन 
करते ह§। उपलिÊध परी±ण यह सिुनिĲत करते ह§ िक उÌमीदवार गणुव°ा म¤ उÂकृĶता के Öतर को 
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बढ़ाता ह।ै यह परी±ण अनभुव के िलए उÌमीदवारŌ कì दावदेारी सािबत करते ह§। कायª-²ान परी±ण 
तथा कायª- नमनूा परी±ण कमªचारी चयन ÿिøया म¤ उपयोग िकए जाने वाले दो सबसे सामाÆय परी±ण 
ह§। 

• बुिĦ परी±ण: 

बुिĦ, चालाकì या होिशयारी के Öतर को दशाªता ह।ै यह मन कì अवÖथा ह ैया मिÖतÕक समÖया को 
समझता ह ैऔर समÖया को हल करने के िलए तकª  कì ±मता ÿदान करता ह।ै ÿबंधकìय नौकåरयŌ के 
िलए बुिĦ परी±ण अिधक महÂवपणूª ह।ै वह  बिुĦ, तकª , सं´या, Öमिृत आिद के संदभª म¤ बुिĦ गणुांक 
(आई ³य)ू ÿदान करते ह§। इटेंिलज¤स टेÖट उÌमीदवारŌ कì वाÖतिवक उă के साथ मानिसक बुिĦ कì 
तुलना करते ह§। 

ख) ÓयिĉÂव परी±ण 

सामाÆय सावªजिनक उपभोĉाओ ंके संपकª  म¤ रहने वाले कमªचाåरयŌ के िलए तथा ÿबंधकìय Öतर पर 
कायªरत कमªचाåरयŌ के िलए ÓयिĉÂव िवशेष łप से महÂवपणूª ह।ै कमªचाåरयŌ के ÓयिĉÂव के आयाम 
उनसे सÌबंिधत समहूŌ कì संतुिĶ के Öतर पर िवशेष ÿभाव डालते ह§। इसिलए, ÓयिĉÂव परी±णŌ का 
ÿयोग उÌमीदवारŌ के ÓयिĉÂव आयामŌ को मापने के िलए िकया जाता ह।ै ऐसे आयाम मखुरता, 
भावनाÂमक िÖथरता, अनभुव के िलए खलुापन, ÿेरणा, सहमित, पहल ±मता, ईमानदारी आिद हो 
सकते ह§। तीन ÿकार के ÓयिĉÂव परी±णŌ का उपयोग कमªचारी चयन के िलए िकया जा सकता ह,ै जो 
िनÌनानुसार सचूीबĦ ह§: 

• łिच परी±ण: 

यह कमªचाåरयŌ कì सामाÆय वरीयताओ ंका मापन करते ह§। इस तरह कì ÿाथिमकताएं कमªचाåरयŌ कì 
गितिविधयŌ को िनद¥श देती ह§। अतः łिच परी±ण, शौक, मनोरंजन गितिविधयŌ, समहू गितिविधयŌ 
और कैåरयर के िवकÐप से संबंिधत पसंद और नापसंदिगयŌ कì जांच करते ह§। 

• अिभव°ृ/ मनोवृि° परी±ण: 

मनोविृ° Óयिĉ कì मानिसक िÖथित को ÿदिशªत/ संदिभªत करती ह ै जो Óयवहार, िवचारŌ और 
भावनाओ ंको िनद¥िशत करती ह।ै उÌमीदवारŌ का Óयवहार, इस ÿकार संगठनाÂमक ÿदशªन को ÿभािवत 
करता ह।ै इस ÿकार, अिभविृ° परी±ण वÖतुओ,ं लोगŌ या घटनाओ ंके ÿित अनुकूल या ÿितकूल कायª 
करने के िलए ÿविृ°यŌ को मापते ह§। 

• ÿ±ेपी/ ÿ±ेपण परी±ण: 

ÿ±ेपण भिवÕय का आकलन करने का कायª ह।ै इस ÿकार ÿा±ेपण परी±ण, अिधक सटीकता के साथ 
भिवÕय म¤ िकसी भी कायª के पåरणामŌ का आकलन करने के िलए कमªचाåरयŌ कì ±मता का संकेत 
दतेी ह।ै अतः, कमªचाåरयŌ का चयन करते समय, उनकì भिवÕय म¤ कायª करने कì मनोविृ° एवं 
अनकूुलन ±मता का मापन ÿ±ेपण परी±णŌ के साथ िकया जाता ह।ै ऐसे परी±णŌ के माÅयम से यह 
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पता करने का ÿयास िकया जाता ह ै कì कोई उÌमीदवार िकसी भी घटना िवशषे म¤ िकस ÿकार का 
Óयवहार कर सकता ह।ै ÿ±ेपण परी±ण के Ĭारा इसके पवूª संकेत ÿाĮ िकये जा सकते ह§। । इसके िलए, 
एक काÐपिनक अथवा िनिमªत िÖथित, उÌमीदवारŌ के सम± ÿÖतुत कì जा सकती ह।ै  

ग) िÖथितपरक /पåरिÖथतीय परी±ण: 
उÌमीदवार िकतनी ÿभावी ढंग से िकसी पåरिÖथित का सामना करता ह,ै यह ÿबंधकìय पदŌ पर 
कायªरत ÓयिĉयŌ के िलए łिच का िवषय होता ह।ै  इसका अथª ह,ै िÖथित आधाåरत समÖया 
िनवारण कì ±मता का िनधाªरण िÖथितपरक परी±णŌ Ĭारा िकया जाता ह।ै इस तरह के परी±णŌ के 
माÅयम से उÌमीदवारŌ को िÖथित िविशĶ समÖयाओ ं का हल करने के िलए कहा जाता ह।ै 
उÌमीदवारŌ कì तÂकाल िनणªय ±मता के बारे म¤ जानकारी ÿाĮ करने के िलए समहू चचाª 
आयोिजत कì जा सकती ह।ै उनकì ÿितिøया का वीिडयो åरकॉडª िकया जा सकता ह ैऔर उसके 
बाद मÐूयांकन िकया जा सकता ह।ै 

घ) ईमानदारी परी±ण: 
ईमानदारी सÂयता एव ं सटीकता कì माýा एवं मापक दोनŌ ह।ै उÌमीदवार Ĭारा ÿदान कì गई 
जानकारी कì सटीकता सिुनिĲत करने के िलए, ईमानदारी परी±ण आयोिजत िकया जाता ह।ै ऐस े
परी±णŌ यह आकलन करने का ÿयास करते ह§ िक उÌमीदवार िकतनी ŀढ़तापवूªक और कब तक 
नौकरी के ÿित ईमानदार हो सकते ह§।  

चयन परी±ण के उĥेÔय 

चयन परी±ण म¤ तीन ÿमखु उĥÔेयŌ का पालन िकया गया ह:ै 
।) आकलन/ भिवÕयवाणी: 
उÌमीदवार का आकलन/ भिवÕयवाणी करने के िलए चयन परी±ण आयोिजत िकया जाता ह ैअथाªत् 
वह नौकरी के िलए चनु ेगए तो िकतनी कुशलतापवूªक और ÿभावी ढंग से नौकरी कर¤गे । 
ii) िनदान: 
चयन परी±ण का उĥÔेय Óयवहार, मनोविृ° और िचंतन के Öतर को पहचानना एअÓम उसका िनदान 
करना ह।ै 
iii) Óयवहार संबंधी परी±ण: 

चयन परी±ण यह समझने म¤ सहायता करता ह ैिक कारªवाई के दौरान उÌमीदवार िकसी भी समÖया का 

समाधान कैसे कर सकता ह।ै यह जानने म¤ मदद करता ह ै िक िकसी भी समÖया के दौरान उÌमीदवार िकस 

Öतर पर उस समÖया का समाधान एवं अÆय कमªचाåरयŌ के साथ समÆवय करता ह।ै 
चयन परी±ण कì पवूª- आवÔयकताए ं

क) मानकìकरण- चयन परी±ण के ÿशासन/ संचालन, मÐूयांकन एव ंएव ं िनÕकषŎ कì Óया´या के 
कुछ पवूª िनधाªåरत मानदंड होने चािहए। 

ख) िवĵसनीयता- यिद एक ही Óयिĉ पर, समान पåरिÖथितयŌ म¤ कोई परी±ण बार- बार दोहराया 
जाए, तो ÿाĮांकŌ म¤ एकłपता होनी चािहए न कì असमानता। 
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ग) वैधता- वधैता से ताÂपयª उस सीमा से ह,ै जहां तक कोई परी±ण िकसी िनधाªåरत तÂव का ही 
मÐूयांकन करे न िक िकसी और तÃय का। उदाĆंÖवłप, बुिĦ परी±ण को बुिĦ का ही मापन करना 
चािहये न िक अिभŁिच, ÓयिĉÂव आिद का। 

घ) वÖतुिनķता- परी±ण के अकंŌ अथवा मÐूयांकन को Óयिĉगत िवचारŌ एवं भावनाओ ं सा 
ÿभािवत न होकर सÂय एव ंवÖतुिनķ होना चािहए अथाªत  मÐूयांकनकताª को िनÕप± होना चािहए। 

चयन सा±ाÂकार के ÿकार 

क) संरिचत - संरिचत सा±ाÂकार म¤ ÿĳ तथा उनकì ÿकृित सामाÆयतः पवूªिनधाªåरत रहती ह।ै  
ख) असंरिचत सा±ाÂकार- इस ÿकार के सा±ाÂकार म¤ सामाÆयतः ÿĳ सा±ाÂकार के दौरान ही पूछे 

जाते ह§ तथा उनकì ÿकृित सा±ाÂकार के वातावरण पर िनभªर करती ह।ै 
ग) ÓयवहाराÂमक सा±ाÂकार- Óयवहारातामक सा±ाÂकार म¤ आवदेक से काÐपिनक पåरिÖथितयŌ 

एव ंसमÖयाओ ंआधाåरत ÿĳ पछेू जाते ह§। मÐूयांकन आवेदक के समÖया समाधान के ŀिĶकोण 
एव ंिविध पर आधाåरत होता ह।ै 

घ) तनाव सा±ाÂकार- यह Âवåरत एव ंतÐख़ ÿĳŌ कì एक ®ृंखला होती ह ैिजसका उĥÔेय आवदेक 
को तनाव म¤ लाना होता ह ै तथा उस िÖथित म¤ आवदेक कैसे Óयवहार अथवा कायª करेगा यह 
दखेना होता ह।ै  

ङ) पैनल सा±ाÂकार- इस ÿकार के सा±ाÂकार म¤ दो से लकेर पंþह सा±ाÂकारकताª हो सकते ह§। 
इसम¤ िविभÆन िवषयŌ से सÌबंिधत िवशेषµय हो सकते ह§। यह औपचाåरक तथा कम सौहाþ्ªपणूª हो 
सकता ह ै और यिद सही सही से संचािलत िकया जाए तो अपेि±त सचूनाओ ं का भÁडार िमल 
सकता ह,ै अÆयथा यह िविभÆन िवशष²Ō Ĭारा अिनधाªåरत øम म¤ पूछे गए ÿĳŌ के कारण आवेदक 
के िलए असहज एव ंतनावपणूª हो सकता ह।ै  

च) एकैक सा±ाÂकार- यहाँ पर एक आवदेक एव ं एक सा±ाÂकारकताª होता ह ै तथा ÿाथिमक 
सा±ाÂकार इसका एक उदाहरण हो सकता ह।ै 

छ) ®ृंखला सा±ाÂकार- इस ÿकार के सा±ाÂकार म¤ एक के बाद एक करके कई सा±ाÂकारŌ कì एक 
®ृंखला होती ह ै िजसका उĥÔेय आवदेक के ÓयिĉÂव एव ं उसके िविभÆन प±Ō के सÆदभª म¤ 
जानकारी एकिýत करना होता ह।ै बहòराÕůीय संगठनŌ म¤ इस ÿकार के सा±ाÂकार बहòत ÿचिलत ह§, 
जो दरूभाषीय सा±ाÂकार से शłु होकर ®ृंखला सा±ाÂकार पर समाĮ हो सकते ह§। 

 
चयन सा±ाÂकार के दोष 

क) िवĵसनीयता कì अनुपिÖथित- कोई भी दो अथवा अिधक सा±ाÂकारकताª एक ही आवदेक 
का सामान मÐूयांकन कर एक ही अकं नहé ÿदान कर सकते ह§।  

ख) वैधता कì अनुपिÖथित- कुछ ही िवभाग होते ह§ जो मानक ÿĳŌ का उपयोग करते ह§ जन पर 
वधैता अÅययन संचािलत िकए जा सकते ह§। 
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ग) वÖतुिनķता कì अनपुिÖथित- स±ाÂकताªओ ं के Óयिĉगत िवचार, भावनाए,ं अिभविृ°, 
ÿÂय±ीकरण , मÐूय आिद सा±ाÂकार के पåरणामŌ को ÿभािवत कर सकते ह§ अथाªत पåरणाम 
प±पातपूणª हो सकते ह§। 

 

4.10  बोध ÿÔ न 

1. कायª-िववरण ³या ह?ै ÖपĶ कìिजये। 

2. कायª िववरण को पåरभािषत कìिजये। 

3. कायª-िववरण के उĥÔेयŌ एव ंमहßव पर ÿकाश डािलए। 

4. कायª-िववरण के लाभŌ का उÐलेख िकजीये। 

5. कायª-िविशिĶकरण/ कायª-िविनद¥श से ³या आशय ह?ै 

6. कायª-िविशĶीकरण/ कायª-िविनद¥श को पåरभािषत कìिजये।  

7. कायª-िविनद¥श के उĥÔेयŌ पर ÿकाश डािलए। 

8. कायª-िविशिĶकरण/ कायª-िविनद¥श एव ंकमªचारी-िविनद¥श म¤ ³या अतंर ह?ै 

9. कायª-िववरण कì अवधारणा एवं उसके तÂवŌ का सिवÖतार वणªन कìिजये। 

10. कायª-िविशĶीकरण के संÿÂयय एव ंउसके घटकŌ पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 

11. कायª-िववरण एव ंकायª-िविशĶीकरण म¤ ³या अतंर ह?ै िवÖतारपूवªक समझाइए। 

12. कायª-िविनद¥श म¤ सिÌमिलत सूचनाओ ंका िवÖतारपवूªक वणªन कìिजये।    

13. भतê को पåरभािषत कìिजये। 
14. भतê के उĥÔेयŌ पर ÿकाश डािलए।  
15. भतê कì ÿिøया को समझाइये। 
16. भतê के आतंåरक ąोतŌ के लाभ एवं दोष बतलाइये। 
17. भतê के बाĻ ąोतŌ के लाभ एव ंसीमाए ंबतलाइये। 
18. भतê को ÿभािवत करने वाले कारकŌ का उÐलेख कìिजये। 
19. भतê  का ³या महßव ह?ै समझाइये। 
20. भतê आवÔयकताओ ंके ÿकारŌ पर ÿकाश डािलए। 
21. चयन को पåरभािषत िकजीये। 
22. चयन परी±ण के उĥÔेयŌ पर ÿकाश डािलए। 
23. चयन परी±ण कì पवूª-आवÔयकताओ ंका उÐलेख कìिजये। 
24. चयन सा±ाÂकार के ÿकारŌ का वणªन कìिजये। 
25. चयन सा±ाÂकार के दोषŌ ÿकाश डािलए। 
26. भतê कì अवधारणा एव ंमहßव का िवÖततृ वणªन कìिजये।  
27. भतê के बाĻ एव ंआतंåरक ąोतŌ का सिवÖतार वणªन कìिजये। 
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28. चयन से ³या ताÂपयª ह?ै चयन ÿिøया का िवÖतारपवूªक वणªन ि³जये। 
29. चयन परी±ण के ÿकारŌ पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 

 

4.11  संदभª एवं उपयोगी úंथ 
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इकाई – V: ÿिश±ण एवं िवकास तथा शांितपूणª ÿबंधन 
इकाई कì łपरेखा 

5.0  उĥÔे य 

5.1  ÿÖ तावना 

5.2  ÿिश±ण एव ंिवकास 

5.3  शांितपणूª ÿबंधन 

5.4  िनÕपादन मÐूयांकन 

5.5  कायª पåरवतªन 

5.6  सारांश 

5.7  बोध ÿÔ न 

5.8  संदभª एव ंउपयोगी úंथ 

5.0  उĥेÔय 

इस इकाई का अÅययन करने के पĲात आप :  

 ÿिश±ण एव ंिवकास कì अवधारणा, उĥÔेयŌ एव ंमहßव को समझने म¤। 

 ÿिश±ण एव ंिवकास कì िविभÆन िविधयŌ एव ंतकनीकŌ से पåरिचत होने म¤। 

 ÿिश±ण एव ंिवकास कायªøम के मÐूयांकन कì आवÔयकता को समझने म¤। 

 कायª मÐूयांकन का आशय एवं महßव समझने म¤। 

 ±ितपरूण ÿबंधन कì अवधारणा, आवÔयकता एवं महßव को जानने म¤।  

 िनÕपादन मÐूयाँकन का अथª एवं महßव समझने म¤। 

 िनÕपादन मÐूयाँकन कì िविधयŌ से पåरिचत होने म¤। 

 कायª-पåरवतªन कì अवधारणा एव ंउसके िविभÆन łपŌ को समझने म¤।। 

5.1  ÿÖ तावना 

मानव संसाधन ÿिश±ण एव ंिवकास कमªचाåरयŌ के Óयिĉगत एव ंसंगठनाÂमक कौशल, ²ान एवं 
सामÃयª को िवकिसत करने हतेु सहायक ढाँचा ह।ै मानव संसाधन िवकास कमªचारी ÿिश±ण, कमªचारी 
जीिवका िवकास, िनÕपादन ÿबंधन एवं िवकास, िश±ण, अनøुमण योजना, मु́ य कमªचारी पहचान, एव ं
संगठन िवकास जैसे अवसरŌ को सिÌमिलत करता ह।ै 
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मानव संसाधन ÿिश±ण एव ंिवकास के सभी पहलओु ंका केÆþ िबÆद ुअÂयिधक बेहतर कायªबल 
को िवकिसत करना ह ैतािक संगठन एव ंÓयिĉगत कमªचारी अपने कायª लàयŌ को सयुोिजत एवं िनÕपािदत 
कर सक¤ । 

कमªचाåरयŌ कì सेवाओ ंके िलए उनको मआुवजा देना मानव संसाधन ÿबंधन कì िज़Ìमदेारी ह।ै संगठन के 
ÿित ÿितभाशाली कमªचाåरयŌ को आकिषªत करने और बनाए रखने के िलए ÿÂयेक संगठन को कमªचाåरयŌ 
को अ¸छे वतेन और अनषुंगी लाभ देने कì आवÔयकता होती ह।ै अगर िकसी भी समय, िकसी संगठन Ĭारा 
दी गई मजदरूी अÆय संगठनŌ कì तलुना म¤ ÿितÖपधê नहé होती ह,ै तो कुशल ®िमक संगठन को छोड़ सकत े
ह§। इसिलए, ®िमकŌ को उनकì सेवाओ ंके िलए पयाªĮ भगुतान िकया जाना चािहए। ®िमकŌ का मआुवजा 
भगुतान नौकरी कì ÿकृित, आवÔयक कौशल, कायªरत पåरिÖथितयŌ कì ÿकृित, िनयोĉा कì भगुतान ±मता, 
ůेड यूिनयन कì सौदबेाजी कì शिĉ, ±ेý या उīोग म¤ अÆय इकाइयŌ Ĭारा ÿदान िकए गए मजदरूी और लाभŌ 
के आधार पर िभÆन होगा। यह Åयान म¤ रखते हòए िक कई ±ेýŌ (िवशषेकर आईटी और सेवाओ ंजसै े²ान 
आधाåरत ±ेýŌ) म¤ वतªमान ÿविृ° कमªचाåरयŌ के साथ ‘िसफª  उÂपादन के एक अÆय कारक" कì बजाय "मÐूय 
के िनमाªता और वाहकŌ" के łप म¤ अपनाना ह।ै िवĵभर म¤ संगठन इन तÃयŌ पर अिधक Åयान दे रह ेह§ िक वह 
िकतना भगुतान करते ह§, इस ÿकार के भगुतान के तßव ³या ह§, तथा यह िक सवª®ेķ ÿितभा को आकिषªत 
करने के िलए वह ÿितÖपधê मआुवजे कì पेशकश कर रह ेह§ अथवा नहé। 

िनÕपादन-मÐूयांकन, कमªचारी मÐूयांकन के łप म¤ भी ²ात, एक ऐसी िविध ह ैिजसके Ĭारा िकसी 
कमªचारी के कायª िनÕपादन को मÐूयांिकत िकया जाता ह ै(साधारणतया गणु, माýा, लागत एवं समय के 
संबंध म¤). िनÕपादन-मÐूयांकन जीवन-विृ° िवकास का ही एक िहÖसा ह।ै िनÕपादन-मÐूयांकन, संगठनŌ म¤ 
कमªचारी िनÕपादन कì िनयिमत समी±ा ह।ै 

5.2  ÿिश±ण एवं िवकास 

संगठन और Óयिĉ दोनŌ ही को अपने अिÖतÂव कì र±ा तथा लàयŌ कì ÿािĮ के िलए Öवयं का 
िवकास और ÿगित करते रहनी चािहए । अतः ÿÂयेक आधिुनक ÿबंधन को मानव संसाधन िवकास के 
माÅयम से संगठन को िवकिसत करना होगा। कमªचारी ÿिश±ण संगठन के मानव संसाधन िवकास कì एक 
महÂवपूणª उप-ÿणाली ह।ै कमªचारी ÿिश±ण एक िविशĶ कायª ह ै और यह ह ै मानव संसाधन ÿबंधन के 
िविभÆन मौिलक संचालनाÂमक कायŎ म¤ से एक ह।ै  

मानव संसाधन िकसी भी संगठन के िलए सबसे महÂवपूणª संसाधन ह§। ÿिशि±त कमªचारी एक 
मूÐयवान संपि° है। 

संगठनाÂमक Öतर पर, एक सफल मानव संसाधन िवकास कायªøम Óयिĉ िवशेष को काम के एक 
उ¸च Öतर पर ल ेजाने के िलए तैयार करेगा। "ÿिश±ण ÿदशªन म¤ पåरवतªन कì संभावना से एक िनिĲत 
अविध म¤ ÓयविÖथत ढंग से िसखाया जाता है" (नेडलर 1984)। इन िÖथितयŌ म¤, मानव संसाधन 
िवकास एक ढाँचे के łप म¤ पहले चरण म¤ संगठनŌ कì द±ता, ÿिश±ण तथा उसके बाद संगठनŌ कì लÌबी 
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अविध कì आवÔयकताओ ंके अनसुार िश±ा के माÅयम से कमªचारी, उसके Óयवसाियक लàयŌ का िवकास, 
कमªचारी के अपने वतªमान तथा भिवÕय के िनयोĉाओ ंके ÿित मÐूयŌ पर Åयान केिÆþत करता ह।ै मानव 
संसाधन िवकास को सामाÆय łप से िकसी भी Óयवसाय के सबसे महÂवपणूª भाग को िवकिसत करने के łप 
म¤ पåरभािषत िकया जा सकता ह।ै "उīोग कì ÿभावशीलता को अिधकतम करने के िलए सभी ÖतरŌ 
पर कमªचाåरयŌ के कौशल और Óयवहार म¤ सुधार करके इसे ÿाĮ िकया जा सकता है" (केली 
2001)। एक संगठन म¤ कायª करने वाले लोग इसके मानव संसाधन होते ह§। एक Óयापार के नजåरए से मानव 
संसाधन परूी तरह से Óयिĉगत िवÖतार और िवकास पर क¤ िþत नहé ह।ै "संगठन का मूÐय बढ़ाने के िलए 
िवकास होता है, न िक केवल Óयिĉगत सुधार के िलए. Óयिĉगत िश±ा और िवकास उपकरण ह§ 
और एक अंत तक जाने का माÅयम है न िक अपने आप म¤ एक अंितम लàय" (एलवुड एफ होÐटन 
िĬतीय, जेÌस डÊÐयू ůोट जूिनयर)। मानव संसाधन के िवकास के िलए राÕůीय Öतर पर और योजनाबĦ 
ढंग से िचंतन और अिधक उभर रहा ह ै³यŌिक नए Öवतýं हòए देश अपने कुशल पेशवेरŌ के िलए मजबूत 
ÿितÖपधाª और बुिĦजीिवयŌ के िवदेशŌ म¤ बसने कì समÖया से जझू रह ेह§। 

मानव संसाधन िकसी भी संगठन कì अÂयिधक महÂवपणूª संपि° होती ह।ै िकसी भी संगठन कì ±मता एवं 
ÿभािवकता उसके मानव संसाधन के ÿभावी उपयोग पर अिधक िनभªर करता ह।ै इस संसाधन कì मह°ा को 
Åयान म¤ रखते हòए, यह अÂयावÔयक ह ैकì इसके िवकास के िलए पयाªĮ Åयान देना होगा। 

अथª एवं पåरभाषा 

िकसी कायªिवशषे को कुशलता के साथ करने हते ुकमªचाåरयŌ के ²ान, कुशलता, अिभŁिच तथा ±मताओ ंम¤ 
विृĦ कì ÿिøया का नाम ÿिश±ण ह।ॆ ÿिश±ण एव ं Öटाफ़-िवकास यह सिुनिĲत करता ह ॆ िक आपका 
कायªबल वतªमान तथा भिवÕय दोनŌ कì आवÔयकताओ ंके अनसुार अपनी कुशलताओ ंका िवकास करता 
रहगेा।     

ÿिश±ण का उददÔेय कमªचाåरयŌ को उनके वतªमान तथा आगामी कायŎ से पåरिचत होने हते ुस±म बनाना ह।ॆ 
इससे नये कमªचारी Æयनूतम समय म¤ अिधक उÂपादक तथा कायªकुशल बनते हॆ ं तथा परुाने कमªचाåरयŌ के 
²ान को अīतन करके नयी मशीनŌ तथा ÿॊīोिगकì के िवषय म¤ जानकारी ÿाĮ होती ह।ॆ ÿॊīोिगकì म¤ तीĄ 
गित से हो रह ेबदलाव के कारण नये रोज़गार के अवसर उÂपÆन हो रह ेहॆ ंतथा इनके कारण ऒपचाåरक तथा 
सयुोिजत ÿिश±ण कì आवÔयकता बढ गयी ह।ॆ     

इन नये कायŎ हतेु िविशĶ कुशलताओ ं कì आवÔयकता होती ह ॆ िजÆह¤ उपयĉु तथा सवª®ेķ łप से 
पåरचािलत कायªिविधयŌ के Ĭारा ही िवकिसत िकया जा सकता ह।ॆ 

कमªचारी के चयन, Öथापन एव ंकायª-Öथल से उसका पåरचय कराने के पĲात उसे ÿिश±ण सिुवधाए ंÿदान 
िकया जाना चािहए। ÿिश±ण का कायª ह ैिकसी िविशĶ कायª को करने हते ुकमªचारी के ²ान और कौशल म¤ 
विृĦ करना। ÿिश±ण एक अÐपकािलक शिै±क ÿिøया ह ै तथा कमªचारी को एक िनिĲत उĥÔेय हतेु 
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तकनीकì ²ान और कौशल िसखाने के िलए एक ÓयविÖथत और संगिठत ÿिøया का उपयोग करता ह।ै डेल. 
एस. बीच के अनसुार, "ÿिश±ण एक संगिठत ÿिøया िजसके Ĭारा िकसी िविशĶ उĥेÔय के िलए 
लोग ²ान और/ या कौशल सीखते ह§।”  

दसूरे शÊदŌ म¤ ÿिश±ण, कमªचारी के ²ान, कौशल, Óयवहार, योµयता, एव ंअिभविृ° आिद को नौकरी और 
संगठन कì आवÔयकताओ ं के अनुसार आकार देता ह।ै ÿिश±ण से ताÂपयª िश±ण और सीखने कì 
गितिविधयŌ से ह,ै िजनका ÿाथिमक उĥÔेय िकसी पद एव ंसंगठनाÂमक आवÔयकतानुसार उसके सदÖयŌ को 
उिचत ²ान, कौशल, ±मताओ ंअिभविृ°यŌ एव ंÓयवहारŌ के अजªन म¤ सहायता ÿदान करना ह।ै 

“ÿिश±ण िकसी िवशेष नौकरी/ कायª के िलए कमªचारी के ²ान और कौशल बढ़ाने कì कला है।” 
(िÉलÈपो) 

“ÿिश±ण सीखने के िलए साधन ÿदान करने का एक ÿयोजनबĦ कायª है।“ (Èलांटी) 

ÿिश±ण कौशल को बेहतर बनाने या ²ान के वतªमान Öतर म¤ विृĦ करने का ÿयास करता ह ै िजसे िक 
कमªचारी अपने वतªमान कायª को करने के िलए अथवा भिवÕय म¤ अिधक दाियÂवपणूª ढंग से िकसी उ¸च पद 
के िलए पणूª łप से तैयार रह¤ तथा िनरंतर पåरवतªनशील पयाªवरण के दबाव म¤ भी बेहतर ढंग से कायª कर¤।  

ÿिश±ण कमªचाåरयŌ के Óयवहार एवं अिभविृ° को बदलने कì एक ÓयविÖथत ÿिøया ह,ै तथा कमªचारी 
िवशेषताओ ंएवं संगठनाÂमक अपे±ाओ ंके बीच के अतंर को िमटाने कì एक कड़ी ह।ै  

मानव संसाधन ÿिश±ण एव ंिवकास कमªचाåरयŌ के Óयिĉगत एव ंसंगठनाÂमक कौशल, ²ान एव ंसामÃयª को 
िवकिसत करने हतेु सहायक ढाँचा ह।ै मानव संसाधन िवकास कमªचारी ÿिश±ण, कमªचारी जीिवका िवकास, 
िनÕपादन ÿबंधन एव ंिवकास, िश±ण, अनøुमण योजना, मु́ य कमªचारी पहचान, एव ंसंगठन िवकास जैसे 
अवसरŌ को सिÌमिलत करता ह।ै 

मानव संसाधन ÿिश±ण एवं िवकास के सभी पहलओु ं का केÆþ िबÆद ु अÂयिधक बेहतर कायªबल को 
िवकिसत करना ह ैतािक संगठन एवं Óयिĉगत कमªचारी अपने कायª लàयŌ को सयुोिजत एव ंिनÕपािदत कर 
सक¤ । 

ÿिश±ण के उĥेÔय 

आम तौर पर लाइन ÿबंधक, कािमªक ÿबंधकŌ को ÿिश±ण नीितयां तैयार करन ेके िलए कहते ह§। कािमªक 
ÿबंधक संगठन के लàयŌ एव ंउĥÔेयŌ को Åयान म¤ रखते हòए ÿिश±ण के िनÌनिलिखत उĥÔेयŌ का िनधाªरण 
एव ंिनłपण करता ह।ै  
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क) नए तथा परुाने दोनŌ ÿकार के कमªचाåरयŌ को वतªमान कì एवं भिवÕय कì संभािवत पåरवतªनशील 
आवÔयकताओ ंके अनसुार तैयार करना।  

ख) िनिÕøय, अÿचिलत एव ंजड़. िÖथित से बचाव के िलए 
ग) नए ÿवशेकŌ को िनिĲत नौकरी म¤ बिुĦम°ापूवªक ÿदशªन के िलए आवÔयकबिुनयादी ²ान और 

कौशल ÿदान करना।  
घ) उ¸च Öतर के कायŎ के िलए कमªचाåरयŌ को तैयार करना। 
ङ) कमªचाåरयŌ को उनके वतªमान पद पर ÿभावी ढंग से कायª करने म¤ सहायता ÿदान करने के िलए 

नवीनतम संÿÂययŌ, सचूना और तकनीकŌ को िवकिसत करना और िवशषे ±ेýŌ म¤ उÂकृĶ ÿदशªन के 
िलए कौशल िवकिसत करना। 

च) स±म अिधकाåरयŌ कì दसूरी पंिĉ बनाने और तैयार करने के िलए तथा उÆह¤ और अिधक िजÌमदेार 
पदŌ का दाियÂव िनभाने के िलए तैयार करना।  

छ) अित िवशेष²ता के कारण उÂपÆन संकìणª ŀिĶकोण को सुधारने के िलए वåरķ ÿबंधकŌ को भीतर 
और बाहर के उनके अनभुवŌ के आदान ÿदान का अवसर ÿदान करके उनकì सोच को Óयापक 
बनाने के िलए।  

ज) अगले Öतर/ उ¸च Öतर कì नौकरी के िलए लोगŌ कì ±मता िवकिसत करना। 
झ) िवभागŌ के धाराÿवाह और कुशल कायª को सिुनिĲत करने के िलए। 
ञ) आवÔयक गणुव°ा के आिथªक उÂपादन को सिुनिĲत करने के िलए 
ट) Óयिĉगत और सामिूहक मनोबल, दाियÂव, सहयोगपणूª Óयवहार और अ¸छे संबधŌ को ÿोÂसािहत 

करने के िलए।  

ÿिश±ण के ±ेý 

संगठन अपने कमªचाåरयŌ को िनÌनिलिखत ±ेýŌ म¤ ÿिश±ण ÿदान करता ह:ै 

• संगठन कì नीितयाँ और ÿिøयाए ं

• िविशĶ कौशल 

• मानव संबंध 

• समÖया को सुलझाना 

• ÿबंधकìय एवं पयªवे±ी कौशल 

• अपर¤िटस ÿिश±ण 
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1) संगठन कì नीितयाँ और ÿिøयाए ं

ÿिश±ण के इस ±ेý म¤ नए कमªचाåरयŌ को संगठन के िनयमŌ, ÿथाओ,ं ÿिøयाओ,ं परंपरा, ÿबंधन, 
संगठन संरचना, पयाªवरण, उÂपाद, सेवाए ंआिद से पåरिचत कराया जाता ह।ै 

यह पåरचय नए कमªचारी को समायोिजत करने म¤ स±म बनाता ह।ै खदु बदलती पåरिÖथितयŌ के 
साथ संबंध म¤ जानकारी कंपनी के संगठन के िनयम और नीितयŌ कì जानकारी संगठन के उÂपादŌ / 
सेवाओ ंके सÆदभª म¤ कमªचारी म¤ सकाराÂमक अिभविृ° एव ंअनकूुल Óयवहार उÂपान करने के साथ-
साथ उसम¤ संगठन के वतªमान  कमªचाåरयŌ के िलए सÌमान कì भावना भी उÂपान करती ह।ै संगठन 
अपने िवकास कायªøमŌ, उÂपादŌ/ सेवाओ ंकì गणुव°ा तथा कमªचाåरयŌ Ĭारा आवÔयक कौशल 
आिद के बारे म¤ भी कमªचारी को ÿाथिमक जानकारी ÿदान करता ह।ै यह जानकाåरयाँ कमªचाåरयŌ 
को संगठन के िवकास और विृĦ म¤ उनके योगदान से पåरिचत कराती ह§। 

2) िविशĶ कौशल म¤ ÿिश±ण:  

ÿिश±ण के इस ±ेý म¤ कमªचारी को नौकरी पर और अिधक ÿभावशाली बनाने के िलए स±म 
बनाया जाता ह।ै ÿिश±क कमªचारी को वाÖतिवक कायª/ नौकरी करने के िलए आवÔयक िविभÆन 
कौशलŌ के सÆदभª म¤ ÿिशि±त करता ह।ै उदाहरण के िलए, ब§क म¤ ³लकª  को अकंगिणतीय 
गणनाओ ंकì सही तरीके से ÿिविĶयां करने के कौशल, आकंड़Ō, ÿिविĶयŌ कì Âवåरत तुलना आिद 
म¤ ÿिशि±त होना चािहए।  

3) मानवीय संबधŌ म¤ ÿिश±ण:  

मानवीय संबंध म¤ ÿिश±ण संगठनŌ म¤ अिधक महÂव रखता ह ै³यŌिक कमªचाåरयŌ को न केवल 
अÆय कमªचाåरयŌ के साथ ही मानवीय सÌबÆध बनाए रखने ह§ बिÐक संगठन के उपभोĉाओ ंके साथ 
भी। कमªचाåरयŌ को Öव- अिधगम, अतंवय̈िĉक कौशल ±मता, समहू गितशीलता, अिभविृ°, 
ÿÂय±ीकरण, नेतÂृव शलैी, अिभÿेरणा, पåरवदेना/ असंतुिĶ िनवारण, अनशुासनाÂमक ÿिøया आिद 
±ेýŌ म¤ ÿिशि±त िकए जाने कì आवÔयकता होती ह।ै यह ÿिश±ण कमªचाåरयŌ को बेहतर समहू- 
कायª करने के िलए स±म बनाता ह,ै िजससे संगठन कì द±ता एव ंउÂपादकता बढ़ जाती ह।ै 

4) समÖया- समाधान म¤ ÿिश±ण:  

संगठन के िविभÆन ÖतरŌ पर समान गितिविधयŌ का सामना करने वाले कमªचाåरयŌ के िलए 
अिधकांश सगंठनाÂमक समÖयाएं आम ह§। इसके अितåरĉ िविभÆन ÿबंधकŌ कì समÖयाओ ंके कुछ 
सामान मलू कारण हो सकते ह§। अतः, ÿबंधन सामाÆय समÖयाओ ंपर चचाª करने के िलए सभी 
ÿबंधकìय किमªयŌ को एक साथ बुला सकता ह ैिजससे कì ÿभावी समाधान सामने आ सक¤ । यह न 
केवल समÖयाओ ंको सलुझाने म¤ सहायता करता ह ैÿिश±क को इस तरह कì बैठक¤  आयोिजत 
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करनी चािहए तथा ÿिश±ओु ंको ऐसी बैठकŌ म¤ सिøय łप से भाग लेने के िलए ÿोÂसािहत करना 
चािहए। 

 

5) ÿबंधकìय और पयªवे±ी ÿिश±ण:  

कुछ अवसरŌ पर गैर-ÿबंधक को भी कभी-कभी िनयोजन, िनणªयन, आयोजन, अतंवय̈ािĉक संबंधŌ 
को बनाए रखने, िनद¥शन और िनयýंण जसै ेÿबंधकìय और पयªव±ेी कायª करने पड़ते ह§। इसिलए, 
ÿबंधन को कमªचारी को ÿबंधकìय और पयªव±ेी कौशल म¤ भी ÿिशि±त करना कì आवÔयकता ह।ै  

6) अपर¤िटस ÿिश±ण:  

अपर¤िटस अिधिनयम, 1961 के अनसुार िविशĶ उīोगŌ कì  औīोिगक इकाइयŌ को िविशĶ 
ÓयापारŌ म¤ ÿिशि±त बेरोजगारŌ/ ÿिश±ओु ंको आवÔयक कौशल और ²ान म¤ ÿिश±ण ÿदान करन े
कì आवÔयकता ह ैिजससे उनके  रोजगार के अवसरŌ म¤ सधुार हो सके या वह अपना उīोग शłु 
करने के िलए स±म बन सक¤ । इस तरह के ÿिश±ण आमतौर पर एक वषª से चार वषª तक कì 
अविध के होते ह§। यह ÿिश±ण आम तौर पर लघ ुउīोगŌ/ Óयापार, िशÐपकारी आिद जैसे ±ेýŌ म¤ 
तकनीकì ²ान और कौशल ÿदान करने के िलए िदया जाता ह।ै 

ÿिश±ण का महßव 

ÿिश±ण मानव संसाधन िवकास का सार ह ै(राव,1991)। इसे एक ऐसी ÿिøया के łप म¤ जाना जाता ह ैजो 
ऐसी पåरिÖथितयाँ उÂपÆन करता ह ैिक लोगŌ को Öवयं और उनके जीवन से सवō°म ÿाĮ करा  सके। िवकास 
एक कभी न खÂम होने वाली ÿिøया ह।ै जसैे-जैसे लोग खदु को और अपनी  िदशाओ ंको िवकिसत करते ह§, 
नई समÖयाएं और मĥु ेसामने आते ह§ िजससे लोगŌ को बदलती आवÔयकताएं, आकां±ाएं और समÖयाओ ं
का समाधान करने के िलए नई द±ता िवकिसत करने कì आवÔयकता होती ह।ै संगठन के Öतर पर मानव 
संसाधन िवकास का लàय आम तौर पर, संगठन कì उÂपादकता, लाभÿदता और िवकास के उ¸च Öतर को 
सिुनिĲत करने के िलए स±म और अिभÿेåरत लोगŌ कì ÿािĮ ह।ै संगठन Óयिĉगत łप से या समहूŌ म¤ 
कमªचाåरयŌ के बीच द±ता, संÖकृित और ÿितबĦता के िवकास कì िदशा म¤ अपने मानव संसाधन िवकास 
ÿयासŌ का िनद¥शन करता ह।ै स±म और ÿितबĦ कमªचाåरयŌ के अभाव म¤ संगठन अपेि±त पåरणाम नहé पा 
सकता ह,ै भले ही उसके पास उÂकृĶ तकनीकì और अÆय संसाधनŌ के आधार हŌ।  

मानव संसाधन िवकास, कमªचाåरयŌ के ÿदशªन सुधार और/ या Óयिĉगत िवकास कì संभावना के ŀिĶकोण 
से एक िनयोĉा Ĭारा िनधाªåरत समय के भीतर ÿदान िकए गए सीखने के अनभुवŌ का एक ÓयविÖथत 
कायªøम ह ै (नाडलर,1970)। मानव संसाधन िवकास के अतंगªत मखुतः तीन गितिविधयां ह§: ÿिश±ण, 
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िश±ा और िवकास जो (नाडलर, 1970); ÿिश±ण का पåरणाम अिधगम ह ैजो िक कमªचारी कì वतªमान 
नौकरी पर बेहतर ÿदशªन के िलए ÿिश±ण पर क¤ िþत ह;ै िश±ा भिवÕय कì नौकरी के िलए अिधगम पर 
क¤ िþत ह;ै और िवकास से ताÂपयª उस अिधगम से ह ैजो िकसी िवशषे नौकरी पर क¤ िþत नहé ह ैबिÐक परेू 
संगठन पर क¤ िþत ह।ै 

मानव संसाधन ÿबंधन का महÂव बहòत हद तक मानव संसाधन िवकास पर िनभªर करता ह।ै ÿिश±ण मानव 
संसाधन िवकास कì सबसे महÂवपणूª तकनीक ह।ै जैसा िक ÖपĶ ह,ै िकसी भी संगठन ऐसा उÌमीदवार को 
ऐसा उÌमदेवार िमलना किठन ह ै जो नौकरी और संगठनाÂमक आवÔयकताओ ं के साथ पूरी तरह से मले 
खाता हो। इसिलए, कमªचाåरयŌ को िवकिसत करने के िलए ÿिश±ण महÂवपणूª ह ैऔर वह उसे नौकरी के 
िलए उपयĉु बनाते ह§। नौकरी और संगठनाÂमक आवÔयकता िÖथर नहé ह§ तथा तकनीकì उÆनित एव ंकुल 
गणुव°ा और उÂपादकता ÿबंधन कì जागłकता म¤ पåरवतªन को दखेते हòए वह  समय-समय पर पåरवितªत 
होते ह§। कुल गणुव°ा एव ंउÂपादकता ÿबंधन के उĥÔेयŌ को ÿिश±ण के माÅयम से हािसल िकया जा सकता 
ह ै³यŌिक ÿिश±ण मानव कौशल और द±ता को िवकिसत करता ह।ै ÿिशि±त कमªचारी एक संगठन के िलए 
मÐूयवान संपि° होते ह§। संगठनाÂमक द±ता, उÂपादकता, ÿगित और िवकास, ÿिश±ण पर िनभªर करता ह।ै 
ÿिश±ण के जåरए Óयवहाåरकता, िÖथरता और िवकास जसै ेसंगठनाÂमक उĥÔेयŌ को भी हािसल िकया जा 
सकता ह।ै ÿिश±ण महÂवपणूª ह ै³यŌिक यह ÿबंधन िनयंýण का एक महÂवपणूª अंग ह।ै 

ÿिश±ण के लाभ 

क) ÿिश±ण Ĭारा संगठन को िनÌनिलिखत लाभ ÿाĮ होते ह§-  

• बेहतर लाभÿदता और/ या लाभ के ÿित अिधक सकाराÂमक ŀिĶकोण म¤ विृĦ करता ह।ै   

• संगठन के सभी ÖतरŌ पर नौकरी के िलए आवÔयक ²ान और कौशल म¤ सधुार करता ह।ै    

• कमªचाåरयŌ कì मनोबल म¤ विृĦ करता ह।ै   

• कमªचाåरयŌ को संगठनाÂमक लàयŌ कì पहचान करने म¤ सहायता करता ह।ै    

• बेहतर संगठनाÂमक छिव बनाने सहायता करता ह।ै   

• ÿामािणकता, खलेुपन और िवĵास को ÿोÂसािहत करता ह।ै    

• अिधकारी और अधीनÖथ के संबंधŌ म¤ सधुार करता ह।ै    

• संगठनाÂमक िवकास म¤ सहायता करता ह।ै    
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• कायª के िलए िदशािनद¥श तैयार करने म¤ मदद करता ह।ै 

• संगठनाÂमक नीितयŌ को समझने और ÿयĉु करने म¤ सहायता करता ह।ै 

• संगठन के सभी ±ेýŌ म¤ भिवÕय कì आवÔयकताओ ंके िलए जानकारी ÿदान करता ह।ै 

• संगठन को ÿभावशाली ढंग से िनणªय लनेा और समÖया को सुलझाना अिधक सरल हो जाता ह।ै 

• भीतर से पदोÆनित के िलए िवकास म¤ सहायता ÿदान करता ह।ै  

• नेतÂृव कौशल, ÿेरणा, वफादारी, बेहतर अिभविृ° तथा अÆय प±Ō िजनका ÿदशªन सफल ÿबंधक एवं 
कमªचारी करते ह§ के िनमाªण म¤ सहायता ÿदान करता ह।ै 

• उÂपादकता और/ या काम कì गणुव°ा को बढ़ाने म¤ सहायता करता ह।ै 

• कई ±ेýŌ, जैसे- उÂपादन, किमªयŌ, ÿशासन आिद म¤ लागत कम करने म¤ सहायता करता ह,ै  

• संगठन के िलए स±मता और ²ान के माÅयम से दाियÂव कì भावना को िवकिसत करता। 

• ®म ÿबंधन संबंधŌ म¤ सधुार 

• स±म आंतåरक परामशª का उपयोग करके बाĻ परामशª लागत को कम करता ह ैतथा िनवारक ÿबंधन को 
ÿोÂसािहत करता ह।ै 

• िवकास, संचार के िलए उपयुĉ पयाªवरण तैयार करता ह।ै 

• संगठनाÂमक संचार म¤ सधुार के िलए सहायता ÿदान करता ह।ै  

• कमªचाåरयŌ को पåरवतªन के िलए समायोिजत करने म¤ सहायता करता ह।ै 

• औīोिगक िववाद/ संघषª के समाधान म¤ सहायता करता ह ैिजससे तनाव तथा दबाव को कम करने म¤ मदद 
िमलती ह।ै 

 

ख) Óयिĉगत लाभ जो कì अंततः संगठनाÂमक लाभ म¤ पåरणत होते ह§।  

• बेहतर िनणªयŌ तथा ÿभावी समÖया समाधान म¤ कमªचाåरयŌ को सहायता करता ह।ै 
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• ÿिश±ण और िवकास के माÅयम से ÿेरक चरŌ जसेै- माÆयता, उपलिÊध, िवकास, और उÆनित का 
आÂमसातीकरण एव ंसंचालन िकया जाता ह।ै 

• आÂम-िवकास एव ंआÂमिवĵास को ÿोÂसािहत करने और ÿाĮ करने म¤ सहायता करता ह।ै िकसी Óयिĉ 
को तनाव, िनराशा और संघषª के समाधान म¤ सहायता ÿदान करता ह।ै  

• नेतÂृव ²ान, संचार कौशल और Óयवहार म¤ सधुार के िलए जानकारी ÿदान करता ह।ै  

• कायª- संतुिĶ और माÆयता म¤ विृĦ होती ह।ै 

• बेहतर बनाने के दौरान एक अतंवय̈िĉक कुशालŌ म¤ सधुार के माÅयम से Óयिĉ को िनजी लàयŌ कì ओर 
अúसर करता ह।ै ÿिश±क एवं ÿिश± ुके Óयिĉगत लàयŌ एवं आवÔयकताओ ंकì पतूê करता ह।ै  

• ÿिश± ुको िवकास एव ंभिवÕय म¤ उसकì सफलता के िलए एक कारण देता ह।ै अिधगम म¤ विृĦ कì भावना 
दतेा ह।ै 

• Óयिĉ के भाषण, लेखन एव ं®वण कौशलŌ म¤ विृĦ करता ह।ै 

• नए कायŎ के ÿयास म¤ डर को खÂम करने म¤ मदद करता ह।ै 

ग) कािमªक और मानवीय संबंध तथा अंतरसमूह एव ंआतंåरक समूह संबंधŌ के िलए लाभ   

• समहूŌ और ÓयिĉयŌ के बीच संचार म¤ सधुार 

• नए कमªचाåरयŌ के िलए तथा Öथानांतरण या पदोÆनित के माÅयम से नए पदŌ पर कायªरत ÓयिĉयŌ के 
अिभिवÆयास म¤ सहायता ÿदान करता ह।ै 

• समान अवसर और सकाराÂमक कारªवाई के बारे म¤ सचूना ÿदान करता ह ै

• सरकारी अिधिनयमŌ एव ंÿशासिनक नीितयŌ के बारे म¤ सूचनाएं ÿदान करता ह ैतथा अतंवय̈िĉक संबंधŌ 
को सधुारता ह।ै 

• संगठन नीितयŌ, िनयमŌ और िविनयमŌ को Óयावहाåरक बनाता ह।ै 

• मनोबल म¤ सधुार करता ह।ै 

• समहूŌ म¤ तारतÌयता, सामजंÖय एव ंसंयम का िनमाªण करता ह।ै 
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• सीखने, िवकास और समÆवय के िलए एक अ¸छा पयाªवरण ÿदान करता ह ै

• संगठन को काम करने और जीने के िलए एक बेहतर जगह बनाती ह।ै 

ÿितÖपधाª विृĦ स ेअÆय बातŌ के अितåरĉ, ÿिश±ण का महÂव बढ़ता ह।ै ÿिश±ण समय-समय पर नौकरी के 
साथ कमªचारी का तालमेल बनाए रखता ह।ै इसके अितåरĉ, ÿिशि±त कमªचारी संगठनाÂमक पåरवतªन को 
आमिंýत करते ह§ तथा िकसी भी ÿकार कì कायª/ पåरयोजना करने के िलए तैयार रहते  ह।ै िकसी भी संगठन 
कì सफलता, बहòत हद तक एक संगठन Ĭारा ÿदान कì गई गणुव°ापूणª एव ंसामियक ÿिश±ण पर िनभªर 
करती ह।ै ÿिश±ण के महÂव को ÿिश±ण और ÿिश±ण के लाभŌ से भी समझा जा सकता ह।ै 

ÿिश±ण कì ÿासंिगकता 

िकसी संगठन को ÿिश±ण देने के योगदान ÖपĶ होने चािहए। ÿमुख मूÐय ह§: 

।) उÂपादकता म¤ वृिĦ:  

कौशल म¤ विृĦ सामाÆय तौर पर उÂपादन कì माýा और गणुव°ा दोनŌ म¤ विृĦ म¤ करती  ह।ै हालांिक 
आधिुनक नौकåरयŌ कì तेजी से बढती हòई तकनीकì ÿकृित, उपलिÊध का Æयनूतम Öतर को ÿाĮ करन े के 
िलए भी ÓयविÖथत ÿिश±ण कì मागं करती ह।ै 

ii) मनोबल म¤ वृिĦ: 

आवÔयक कौशल कì ÿािĮ, सरु±ा और अह ँसंतिुĶ जसैी बुिनयादी मानवीय आवÔयकताओ ं कì पतूê करती 
ह।ै संगिठत एव ंसमÆवियत कािमªम तथा मानवीय सÌबÆध कायªøम मनोबल विृĦ म¤ योगदान कर सकते ह§। 

iii) पयªवे±ण/ िनरी±ण म¤ कमी:  

ÿिशि±त कमªचारी वह ह ैजो सीिमत पयªव±ेण के साथ अ¸छा ÿदशªन कर सकता ह।ै कमªचारी और पयªव±ेक 
दोनŌ ही पयªव±ेण कì माý म¤ कमी चाहते ह§ लेिकन जब तक िक कमªचारी पयाªĮ łप से ÿिशि±त नहé हŌ 
अिधक Öवाय°ता अथवा Öवतंýता देना संभव नहé ह ै। 

iv) कम दुघªटनाए:ं  

उपकरण और कायª- पåरिÖथितयŌ म¤ दोषŌ कì तुलना म¤ अिधक दघुªटनाए ं कमªचाåरयŌ के कौशल एव ं
²ानाभाव, के कारण होती ह§। कायª- कौशल और सरु±ाÂमक अिभविृ°, दोनŌ ही पहलओु ंम¤ उिचत ÿिश±ण 
दघुªटनाओ ंम¤ कमी कì ओर योगदान दे सकते ह§। 

V) संगठनाÂमक िÖथरता म¤ वृिĦ:  

ÿमखु किमªयŌ के नुकसान के बावजदू िकसी संगठन कì ÿभावशीलता को बनाए रखने कì ±मता केवल 
कुशल कमªचाåरयŌ के एक पयाªĮ सúंह के िनमाªण के Ĭारा िवकिसत कì जा सकती है। कायª म¤ लघकुालीन 
पåरवतªनŌ के ÿित समायोजन कì ±मता के िलए ऐसे बहòआयामी कौशल वाले कमªचाåरयŌ कì आवÔयकता 
ह ैिजÆह¤ मागं के अनसुार Öथानांतरण कì अनमुित दी जा सकती ह।ै 
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ÿिश±ण एवं िवकास कì आवÔयकता 

ÿÂयेक संगठन को अपने सभी कमªचाåरयŌ को उनकì योµयता, कौशल, नौकरी कì उपयĉुता आिद कì 
परवाह िकए िबना, ÿिश±ण ÿदान करना चािहए, चाह ेवह संगठन बड़ा या छोटा, उÂपादक या गरै-उÂपादक, 
आिथªक या सामािजक, परुानी या नव Öथािपत कैसा भी हो।  

इस ÿकार, कोई संगठन यह तय नहé कर सकता ह ै िक उसे कमªचाåरयŌ को ÿिश±ण देना ह ैअथवा नहé। 
ÿिश±ण एक बार होने वाली ÿिøया नहé ह,ै यह िकसी भी सÖुथािपत संगठन म¤ िनरंतर चलने वाली ÿिøया 
ह।ै इसके अितåरĉ तकनीकì एव ंÿौīोिगकìय पåरवतªन, Öवचालन आिद म¤ कौशलŌ के अīतनीकरण कì 
आवÔयकता होती ह।ै 

िवशेष łप से, िनÌनिलिखत कारणŌ से ÿिश±ण कì आवÔयकता होती ह:ै 

।) कायª आवÔयकताओ ंतथा संगठनाÂमक आवÔयकताए ंके साथ कमªचारी िविनद¥शŌ के िमलान 
के िलए: 

िकसी कमªचारी के िपछले अनभुव, योµयता, कौशल, ²ान आिद के बावजदू पद तथा संगठनाÂमक 
आवÔयकताओ ंके अनłुप, कमªचारी िविनद¥श उपयोĉ नहé हो सकता ह।ै इस ÿकार, हर ÿबंधन म¤ कमªचारी 
कì वतªमान िविशĶताओ ंऔर नौकरी तथा संगठनाÂमक आवÔयकताओ ंम¤ िवचलन िमलता ह।ै इस अतंर को 
भरने के िलए ÿिश±ण के माÅयम से पद एवं संगठनाÂमक आवÔयकताओ ंके अनुłप, कमªचारी के कौशल 
²ान, अिभविृ°, Óयवहार इÂयािद म¤ पåरवतªन तथा िवकास िकया जाता ह।ै   

ii) संगठनाÂमक Óयवहायªता और पåरवतªन ÿिøया 

अिधकांश संगठनŌ का ÿाथिमक लàय उनकì Óयवहायªता को िनरंतर पयाªवरणीय दबाव के कारण ÿभािवत 
होने से बचाना ह।ै यिद संगठन खदु को इनके ÿित समायोिजत नहé करता ह ैतो वह अपना बाजार खो दगेा। 
यिद संगठन इन पåरवतªनŌ को अनकूुिलत करने कì इ¸छा करता ह,ै तो सबसे पहले उसे िविशĶ कौशल ÿदान 
करने के िलए अपने कमªचाåरयŌ को ÿिशि±त करना होगा िजससे कì वह पåरवतªनशील वातावरण के ÿित 
संगठन को समायोिजत करने म¤ सहायक हŌगे तथा संगठनाÂमक उÂपादकता म¤ विृĦ कर¤गे। इससे संगठनाÂमक 
ÿिøया एव ंिवकास म¤ िनरंतरता आती ह।ै संगठनाÂमक उÂपादकता को उÂपादन ÿिøया कì द±ता म¤ िवकास 
के माÅयम से सधुार जा सकता ह,ै जो िक कमªचाåरयŌ के वतªमान ²ान एव ंकौशल म¤ विृĦ के Ĭारा संभव ह।ै 
इन सभी लàयŌ कì पिूतª संगठन के मानव संसाधनŌ कì ÿभावशीलता पर िनभªर ह।ै मानव संसाधनŌ कì 
ÿभावशीलता ÿिश±ण के माÅयम से संभव ह।ै  

iii) तकनीकì िवकास 

अपना अिÖतÂव बनाए रखने और ÿभावशाली बने रहने के िलए हर संगठन को नवीनतम तकनीक अपनाना 
चािहए, अथाªत् मशीनीकरण, कÌÈयटूरीकरण और Öवचालन। नवीनतम तकनीकì साधनŌ और िविधयŌ को 
अपनाना, तब तक परूा नहé होगा जब तक संगठन उÆह¤ संचािलत करने के िलए कौशल रखने वाले 
कमªचाåरयŌ से लैस नहé होते ह§। इसिलए, संगठन को समय-समय पर तकनीकì कौशल और ²ान के पåरवतªन 
के ±ेý म¤ समĦृ करने के िलए कमªचाåरयŌ को ÿिशि±त करना चािहए। 
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iv) संगठनाÂमक जिटलता 

बढ़ते हòए मशीनीकरण और Öवचालन के उĩव के साथ, कई उÂपादŌ और उप-उÂपादŌ का िनमाªण या िविवध 
±ेýŌ कì सेवाओ ंम¤ काम करना, दशे के िविभÆन ±ेýŌ म¤ या िवदशेी दशेŌ म¤ संचालन का िवÖतार, ºयादातर 
संगठनŌ कì संरचना एव ं ÖवŁप जिटल हो गया ह।ै इससे संगठनाÂमक पदानøुम म¤ सं´या और ÿकार के 
कमªचाåरयŌ और उनके ÖटारŌ म¤ विृĦ हòई  ह।ै इससे िवÖतार और िविवधता लाने वाली पåरिÖथितयŌ के 
अनकूुल और अनकूुलनीय गितिविधयŌ के समÆवयन और एकìकरण कì जिटल समÖयाएं पैदा होती ह§। इस 
िÖथित म¤ िवकास कì आवÔयकताओ,ं िविवधीकरण कì समÆवय, एकìकरण और अनुकूलन ±मता के 
कौशल म¤ ÿिश±ण कì आवÔयकता ह।ै संगठन िनरंतर संगठनाÂमक ÿभावशीलता को बेहतर बनाने के 
अवसरŌ कì खोज करते ह§। िकसी संगठन म¤ िनयोिजत पåरवतªन और ÿभावशीलता िनिĲत łप से ÿिश±ण 
पर िनभªर ह ै³यŌिक यह लोगŌ को पåरवतªन एज¤ट होने और ÿभावशीलता कायªøमŌ को लाग ूकरने के िलए 
तैयार करता ह।ै इस ÿकार, ÿिश±ण संगठनाÂमक जिटलता कì समÖयाओ ंका हल करता ह।ै 

V) मानवीय संबंध:  

किमªयŌ के ÿबंधन के ÿित ŀिĶकोण म¤ चलन, वÖतु से लकेर साझेदारी ŀिĶकोण से होते हòए मानव संबंध 
ŀिĶकोण को पार करने तक बहòत हद तक पåरवितªत हòआ ह।ै इसिलए  आज, अिधकांश संगठनŌ के ÿबंधन 
को सŀुढ़ औīोिगक संबंधŌ को बनाए रखने के अितåरĉ मानवीय संबंध बनाए रखना आवÔयक ह,ै जबिक 
अब तक ÿबंधक का ŀिĶकोण कमªचाåरयŌ के ÿित परूी तरह बदल नहé पाया ह ैऔर इस ÿकार के संबंधŌ के 
िलए वह आदी नहé ह§। इसिलए मानव संबंधŌ म¤ मानव समÖयाओ ं(अलगाव, पारÖपåरक और अतंर-समहू 
संघषŎ सिहत) से िनपटने के िलए और मानव संबंधŌ को बनाए रखने के िलए ÿिश±ण आवÔयक ह।ै । 

Vi) कायª िनयुिĉ/ आवंटन म¤ पåरवतªन:  

संगठन म¤ वतªमान कमªचाåरयŌ को संगठन म¤ उ¸च Öटार के पद पर ÿोÆनत करने के िलए अथवा नए पद के 
िलए या ÖथानाÆतरण के कारण भी ÿिश±ण आवÔयक होता ह।ै परुाने कमªचाåरयŌ को उÆनत िवषयŌ, 
तकनीकŌ या ÿौīोिगकì लसै करने के िलए भी ÿिश±ण आवÔयक ह।ै 

ÿिश±ण कì आवÔयकता यहाँ पर भी होती ह:ै - 

• उÂपादकता म¤ विृĦ  

• उÂपाद/ सेवा कì गणुव°ा म¤ सधुार  

• िकसी संगठन कì भिवÕय कì आवÔयकताओ ंको परूा करने म¤  

• संगठनाÂमक पयाªवरण म¤ सुधार 

• ÖवाÖÃय और सरु±ा म¤ सधुार 

• अÿचलन/ िÖथरता/ जड़ता से बचाव  

• िनजी िवकास को ÿोÂसािहत करना  
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• पåरवतªन के िलए ÿितरोध को कम करना 

मानव संसाधन िवकास कì भूिमकाए ं

Óयिĉगत िवकास के िलए 

• Óयिĉ को Öवयं को बेहतर समझने के िलए सहायता करना   

• Óयिĉ को Öवयं को िवकिसत करने म¤ मदद के िलए 

• Óयिĉ को िनिÕøय होने से बचाव के िलए   

• नवीनता और रचनाÂमकता को ÿोÂसािहत करने के िलए 

• Óयिĉ को अपने संगठन के िलए और अिधक योगदान करने के िलए ÿोÂसािहत करना  

संगठनाÂमक िवकास के िलए 

• Öव ÿबंधन सीखने म¤ सहायता करना  

• दसूरŌ के ÿबंधन कì कला सीखने म¤ सहायता करना 

• संगठन को समझने के िलए Óयिĉगत सहायता करना  

• अतंवय̈ािĉक संबंधŌ को ÿगाढ़ बनाने म¤ सहायता के िलए 

• सामािजकता एव ंभाईचारे का वातावरण िनमाªण हते ु 

• समहूŌ कì समÖया को हल करने के िलए ÿोÂसािहत करना 

ÿिश±ण, िश±ा एवं िवकास 

अब संÖथाएं अलग से ÿिश±ण कì बात नहé करतé ह§। इसे आमतौर पर िवकास के साथ ही  संबोिधत िकया 
जाता ह।ै दो ÿिøयाओ ं के संयµुमन के संदभª म¤, डेल योडर ने कहा ह ै "आज कì रोज़गार परीिÖथित म¤ 
ÿिश±ण और िवकास के िनयमŌ का ÿयोग अकेले 'ÿिश±ण' से कहé ºयादा उपयĉु ह ै³यŌिक जब सीखने 
कì ÿिøया सामाÆय िदनचयाª से परे हो तो मानव संसाधन अपनी पूरी ±मता का ÿयोग कर सकते ह§। " 

सामाÆय तौर पर ÿिश±ण और िवकास शÊदŌ का ÿयोग एक साथ िकया जाता ह ैइसिलए ÿायः उनके अथª 
Ăिमत करते ह§। ÿिश±ण का अथª ह ै िकसी िवशेष नौकरी या नौकåरयŌ के एक समहू के िलए आवÔयक 
बुिनयादी कौशल और ²ान को सीखना। दसूरे शÊदŌ म¤, ÿिश±ण एक िवशेष नौकरी करने के िलए ²ान को 
बढ़ाने का कायª ह।ै लिेकन िवकास सभी प±Ō म¤ िकसी Óयिĉ कì विृĦ को दशाªता ह।ै एक संगठन अपने 
अिधकाåरयŌ या संभािवत अिधकाåरयŌ के िवकास के िलए काम करता ह ै िजससे उÆह¤ ÿबंधन के िविभÆन 
कायŎ को पूरा करने के िलए अिधक ÿभावशाली बनाया जा सके। एक कायªकारी िवकास कायªøम का उĥÔेय 
वांिछत उĥÔेयŌ को हािसल करने के िलए ÓयिĉयŌ कì ±मताओ ंम¤ विृĦ करना ह।ै कायªकारी ±मताए ंउनकì 
Óयिĉगत ±मताओ ंएव ं द±ताओ ं को दशाªती ह§। अपेि±त उĥÔेय संगठन और ÓयिĉयŌ के तय लàयŌ के 
िलए īोतक होते ह§। ±मताओ ंको बढ़ाने से यह पता चलता ह ै िक पåरवतªन कमªचारी/ अिधकारी म¤ होना 
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चािहए और उसके माÅयम से उसके अधीनÖथŌ म¤ होना चािहए। ÿिश±ण एवं िवकास म¤ िनÌनिलिखत अंतर 
ह§:- 

1) ÿिश±ण का अथª ह ै िकसी नौकरी के िलए कौशल और ²ान सीखना तथा एक िवशषे नौकरी के 
िलए कौशल को बढ़ाना। दसूरी ओर िवकास सभी अथŎ म¤ िकसी कमªचारी के िवकास और विृĦ को 
दशाªता ह।ै यह ŀिĶकोण एव ंमनोविृ° को आकार देने से अिधक सÌबंिधत ह।ै 

2) ÿिश±ण आम तौर पर कमªचाåरयŌ को िविशĶ कौशल ÿदान करता ह।ै जबिक िवकास कì ÿकृित 
अिधक सामाÆय ह ैऔर इसका उĥÔेय अिधकाåरयŌ का समú एवं सवा«गीण िवकास ह।ै 

3) ÿिश±ण का सÌबÆध वतªमान नौकरी म¤ ÿदशªन को बनाए रखने और सधुारने के साथ ह।ै इस ÿकार 
यह एक अÐपकािलक पåरÿेàय ह ैजबिक िवकास भिवÕय के ÿदशªन के िलए ±मताओ ंका िनमाªण 
करता ह ैऔर यह एक दीघªकािलक पåरÿेàय ह।ै 

4) ÿिश±ण ÿकृित म¤ पद/ कायª क¤ िþत ह ैजबिक िवकास ÿकृित म¤ कåरयर क¤ िþत ह।ै 
5) ÿिश±ण म¤ ÿिश±क या पयªव±ेक कì भिूमका बहòत महÂवपणूª ह।ै दसूरी ओर सभी िवकास 'आÂम-

िवकास' ह ैऔर अिधकारी को आतंåरक łप से उसी के िलए ÿेåरत िकया जाना चािहए। 
 
िनÌनिलिखत मामलŌ म¤ ÿिश±ण िश±ा से भी अलग ह:ै 
• ÿिश±ण एक िवशेष कायª को करने के िलए ²ान और कौशल म¤ विृĦ के साथ संबिधत  ह।ै 
ÿिश±ण का ÿमखु भार िनयोĉा पर पड़ता ह ै लेिकन िश±ा ±ेý म¤ Óयापक ह।ै इसका उĥÔेय 
ÓयिĉयŌ को िवकिसत करने तक ही सीिमत नहé ह,ै अिपत ुयह सामाÆय ²ान को बढ़ान ेऔर कुल 
पयाªवरण कì समझ के साथ संबंिधत  ह।ै 
• िश±ा आम तौर पर Öकूल या कॉलेज म¤ औपचाåरक िश±ा को दशाªती ह,ै जबिक ÿिश±ण का 
उĥÔेय Óयावसाियक ह ैऔर सामाÆयतः कायª- Öथल पर ÿदान िकया जाता ह।ै 
• ÿिश±ण का उĥÔेय आमतौर पर िश±ा कì तलुना म¤ तÂकाल उपयोग ह।ै 
कई बार, ÿिश±ण और िश±ा दोनŌ एक साथ, एक ही समय पर घिटत होते ह§। कुछ िवīालय 
औपचाåरक Óयावसाियक पाठ्यøम चलाते ह§, जो नौकरी उÆमखु हो सकते ह§, जबिक उīोग म¤ कुछ 
कमªचारी िवकास कायªøमŌ म¤ काफì Óयापक गुजंाइश ह ैऔर उÆह¤ िश±ा के ŀिĶकोण से दखेा जा 
सकता ह।ै 

ÿिश±कŌ कì भूिमकाए ंऔर उ°रदाियÂव 

िकसी ÿिश±क को ÿभावी ÿिश±ण दनेे के िलए कई भिूमकाए ंिनभानी पड़ती ह§। िश±ा के िवपरीत, जहां गŁु 
िमý, दाशªिनक और एक मागªदशªक के łप म¤ कायª करता ह,ै एक ÿिश± ुऔर ÿिश±क के बीच का संबंध 
अिधक पेशवेर ह।ै िफर भी, एक ÿिश±क को कई भिूमकाएं िनभानी पड़ती ह§। एक ÿिश±क कì भिूमका के 
कई वगêकरण ह§, िजÆह¤ िनÌनानुसार कहा जा सकता ह:ै 

1. ÿिश±क  

2. ÿदाता 
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3. परामशªदाता/ सलाहकार 

4. नवाचारी/ ÿवªतक 

5. ÿबंधक 

1. ÿिश±क  

एक ÿिश±क कì भिूमका मु́ य łप से वाÖतिवक एव ंÿÂय± ÿिश±ण से संबंिधत ह।ै यह एक ऐसी भिूमका 
ह ैिजसम¤ ÿिश±क को लोगŌ को सीखने म¤ मदद करने, ÿिश±ओु ंकì आवÔयकताओ ंको परूा करने, उनके 
Ĭारा अपने अिधगम कì ÿितपिुĶ ÿदान करने तथा   उनके सीखने के िलए पाठ्यøम के िनमाªण का कायª 
करना पड़ता ह।ै ÿिश±क कì भिूमका म¤ क±ा अÅयापन और अनदुशे, ÿयोगशाला कायª, लघ-ु समहू कायª, 
Óयिĉगत पåरयोजना कायŎ कì दखेरेख और उन सभी गितिविधयŌ को शािमल िकया जा सकता ह ैजो तरंुत 
सीखने के अनभुवŌ को ÿÂय± łप से ÿभािवत करती ह§। वाÖतिवकता म¤, ÿिश±क एक अिधगम िवशेष² ह।ै 

2. ÿदाता 

यह ÿिश±ण भिूमका ÿिश±ण कायªøमŌ के ÿाłप िनमाªण, रखरखाव और िवतरण से संबंिधत ह।ै इसम¤ 
ÿिश±ण-संबंधी िवĴेषण शािमल ह;ै लàय िनधाªåरत करना; पाठ्यøम का ÿाłप िनमाªण; उपयĉु िविधयŌ 
का चयन; पाठ्यøमŌ या ÿिश±ण गितिविधयŌ का परी±ण और मÐूयांकन करना; और ÿिश±कŌ को 
ÿिश±ण दनेे म¤ मदद करता ह।ै 

3. सलाहकार/ परामशªदाता  

एक सलाहकार के łप म¤, ÿिश±क ÿाथिमक łप से Óयापार कì समÖयाओ ं का िवĴेषण करने और 
समाधानŌ का मÐूयांकन/ अनशुसंा करने के िलए उ°रदायी ह,ै िजनम¤ से कुछ के िलए ÿिश±ण कì 
आवÔयकता हो सकती है। इसम¤ ÿदाता भिूमका के कुछ तÂव शािमल हो सकते ह§ लिेकन िवशषे łप से 
लाइन ÿबंधकŌ के साथ संबंधŌ पर Åयान क¤ िþत िकया जा सकता ह;ै उनकì ÿदशªन समÖयाओ ंकì पहचान; 
संभािवत ÿिश±ण समाधान (जहां उपयĉु हो) पर सलाह देना; ÿिश±ण कायªøम आयोिजत करने के िलए 
ÿदाताओ ंऔर/ या ÿिश±कŌ के साथ काम करना; ÿिश±ण लàयŌ पर ÿिश±ण ÿबंधकŌ को सलाह दनेा ह ै
(जहां भिूमकाए ंअलग होती ह§); और नीितयां; और मÐूयांकन को तथा पåरणामŌ के उपयोग को सिुनिĲत 
करन होता ह।ै 

4. नवाचारी/ ÿवªतक 

एक ÿवªतक के łप म¤, ÿिश±क संगठनŌ का ÿभावी ढंग से पåरवतªन का ÿबंधन करने और ÿदशªन 
समÖयाओ ंको हल करने म¤ सहायता करने से संबंिधत ह।ै इसम¤ िनÌनिलिखत सिÌमिलत ह:ै 

• वåरķ/ मÅय ÖतरŌ के ÿबंधकŌ के साथ काम करना। 

• पåरवतªन से िनपटने म¤ ÿबंधकŌ को समथªन और सहायता ÿदान करना। 
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• यह पहचानना िक पåरवतªन के िलए ÿबंधकŌ को िशि±त करने के िलए िकस Öथान पर सेिमनार और 
कायªशाला एक उपयोगी साधन हो सकते ह§। 

• पåरवतªन को ÿोÂसािहत करने ; संगठन म¤ स°ा के वाÖतिवक ąोतŌ कì पहचान करना और पåरवतªन लाने म¤ 
मदद करने के िलए इनसे जड़ुना। 

• पåरवतªन ÿिøया म¤ ÿिश±ण सबसे अ¸छी सहायता कैस¤ कर सकता ह,ै इस बारे म¤ ÿिश±ण ÿिøया का 
मागªदशªन करना। 

संगठन िवकास के सÆदभª म¤, ऐसी भिूमका को 'पåरवतªन एज¤ट', 'उÂÿेरक' या 'हÖत±ेपी' कहा जा सकता है। 
भिूमका अ³सर परामशªदाता कì भिूमका से िमलती- जलुती होती ह ै

5. ÿबंधक 

ÿिश±ण म¤ ÿबंधक कì भिूमका मु́ य łप से ÿिश±ण, िवकास, िनयंýण तथा ÿिश±ण और िवकास 
गितिविध के िवकास से सÌबंिधत होती ह।ै इसम¤ िनÌनिलिखत कायª सिÌमिलत ह§: 

• ÿिश±ण लàयŌ, नीितयŌ और योजनाओ ंको िनधाªåरत करना। 

• ÿिश±ण के योगदान के बारे म¤ अÆय िवभागŌ और वåरķ ÿबंधकŌ के साथ िवचारŌ को साझा करना और 
ÿदशªन म¤ सधुार लाने के िलए ÿोÂसािहत करना। 

• यह सिुनिĲत करना िक उिचत ÿिश±ण गितिविधयŌ का ÿाłप िनमाªण, िवकास, िवतरण एव ंमÐूयांकन 
िकया गया ह।ै 

• ÿिश±ण Öटाफ ÿाĮ करना और िवकिसत करना; ÿिश±ण गितिविध के अतंगªत ÿभावशाली अिध³कार 
स°ाएँ एवं संचार Öथािपत करना। 

• गरै-कमªचारी संसाधनŌ का उपयोग करना और ÿभावशाली ढंग से उपयोग करना। 

• कुल ÿिश±ण योजना के िलए गणुव°ा मानकŌ और िनयंýण गितिविधयŌ का िनरी±ण करना। 

 

ÿिश±ण कì ÿिøया 

1) संगठनाÂमक उĥेÔय और रणनीितयां: 

ÿिश±ण ÿिøया म¤ पहला कदम संगठनाÂमक उĥÔेयŌ और रणनीितयŌ का आकलन करना ह।ै हम िकस 
Óयवसाय म¤ ह§? हम िकस उÂपाद/ सेवा कì गणुव°ा िकस Öतर पर ÿदान करना चाहते ह§? भिवÕय म¤ हम कहाँ 
पहòचंना एवं ³या करना चाहत ेह§? ऐसे और इनके जसेै अÆय संबंिधत ÿĳŌ का उ°र दने े के बाद ही ह ै िक 
संगठन को अपने मानव संसाधनŌ कì ताकत और कमजोåरयŌ का मÐूयांकन कर साकता ह।ै 

2) ÿिश±ण कì आवÔयकता का िवĴेषण/ आकलन: 
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आवÔयकता िवĴेषण, ÿिश±ण एव ं िवकास के माÅयम से वतªमान समÖयाओ ंतथा भिवÕय कì चुनौितयŌ 
का आकलन करता ह।ै आवÔयकताओ ंका मÐूयांकन दो ÖतरŌ पर होता ह-ै सामिूहक Öतर एवं Óयिĉगत Öतर 
पर। एक Óयिĉ को ÖपĶ łप से ÿिश±ण कì आवÔयकता होती ह,ै जब उसका िनÕपादन अपे±ा से कम हो 
या मानकŌके अनसुार ना हो, जब िनÕपादन कì कमी होती ह।ै ÿदशªन म¤ कमी अपयाªĮ कौशल या ²ान या 
िकसी अÆय समÖया के कारण हो सकती ह।ै 

ÿिश±ण कì आवÔयकता का िनधाªरण मान िनÕपादन क और वाÖतिवक के िनÕपादन बीच के अतंर से होता 
ह।ैअतः यह मानक िनÕपादन और वाÖतिवक िनÕपादन के बीच कì खाई को पाटने का ÿयास करता ह।ै यह 
अतंर ÖपĶ łप से कमªचाåरयŌ के ÿिश±ण कì आवÔयकता को रेखांिकत करता ह।ै इसिलए, इस चरण के 
तहत, ÿिश±ण कì आवÔयकताओ ंके आकलन के िलए इस अतंर कì पहचान कì जाती ह।ै 

3) संगठनाÂमक ÿिश±ण के उĥेÔयŌ का िनधाªरण:  

ÿिश±ण आवÔयकताओ ंकì पहचान करने के बाद, ÿिश±ण के उĥÔेयŌ को िनधाªåरत करना  आवÔयक ह।ै 
इसिलए, ÿिश±ण का ÿाथिमक उĥÔेय मानक ÿदशªन और वाÖतिवक ÿदशªन के बीच के अतंर को समाĮ 
करने पर क¤ िþत होना चािहए। यह ÿिश±ण उĥÔेयŌ को Öथािपत करने के माÅयम से िकया जा सकता ह।ै इस 
ÿकार, ÿिश±ण का मूल उĥÔेय मनÕुय और नौकरी/ कायª/ पद के बीच उिचत मले एवं तारतÌयता के िलए ह।ै 

ÿिश±ण के मÐूयांकन कì आवÔयकता (संगठनाÂमक, कायª और Óयिĉ), संगठन कì वतªमान ÿिश±ण कì 
पहल और कमªचारी कौशल िवÆयासŌ म¤ िकसी भी अतंर कì पहचान कर सकता ह।ै इन अतंरŌ का िवĴेषण 
करना चािहए तथा इÆह¤ ÿाथिमकता दी जानी चािहए एवं इÆह¤ संगठन के ÿिश±ण उĥÔेयŌ म¤ पåरवितªत करना 
चािहए। अिंतम लàय, एक ÿिश±ण कायªøम के िवकास के माÅयम से वतªमान और अपेि±त िनÕपादन के 
बीच के अतंर को समाĮ करना ह।ै कमªचारी Öतर पर, ÿिश±ण को 360 िडúी मÐूयांकन पर आधाåरत सधुार 
±ेýŌ पर केिÆþत होना चािहए। 

4) ÿिश±ण एवं िवकास कायªøम का ÿाłप िनमाªण:  

अगला कदम एक Óयापक कायªøम योजना तैयार करना ह ैिजसम¤ सीखने के िसĦांत, अनुदशेाÂमक ÿाłप, 
सामúी, और अÆय ÿिश±ण तÂव शािमल ह§। संसाधन और ÿिश±ण ÿदान करने कì िविधयŌ को भी िवÖततृ 
होना चािहए। कायªøम के िवकास के दौरान, ÿिश±ण के Öतर एव ंÿितभािगयŌ के  'सीखने कì शिैलयŌ’ के 
पर भी िवचार िकया जाना चािहए। अनेक संगठन सवªÿथम अपने ÿयासŌ का पवूाªËयास करते ह§ और 
संगठनाÂमक Öतर पर कायªøम शłु करने से पहले अनकूुलन करने के िलए इस पर ÿितपिुĶ लतेे ह§। 

इस चरण म¤ कई िबÆदओु ंपर िवचार िकया जाता ह,ै जो िनÌनिलिखत ह§- 

क) ÿिश±ण कहाँ आयोिजत िकया जा रहा ह ैऔर कैसे? 
• नौकरी/ कायª- Öथल पर 
• साइट पर लेिकन कायª- Öटाल पर नहé। उदाहरण के िलए संगठन के ÿिश±ण क± म¤ । 

   • साइट से दरू, जैस-े िवĵिवīालय, कॉलेज क±ा, होटल, आिद। 
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ख) ÿिश±ण कì उपयĉु िविध का चनुाव  
ÿिश±ण िविधयाँ िनधाªåरत उĥेÔयŌ को ÿाĮ करने के िलए  वांिछत माÅयम ह।ै ÿिश±ण उĥÔेयŌ एवं 
ÿिश±ण कì आवÔयकताओ ं के िनधाªरण के बाद, एक उपयĉु ÿिश±ण पĦित को िचिĹत एव ं
चयिनत करना आवÔयक ह ै जो उĥÔेयŌ कì ÿािĮ म¤ सहायक होगी। अनेक िविधयाँ उपलÊध ह§ 
लेिकन संगठनाÂमक ÿिश±ण कì आवÔयकताओ ंके अनसुार उनकì उपयĉुता का मÐूयांकन िकया 
जाता ह।ै 

ग) ÿिश± ुकौन ह§? (®िमक/ सामाÆय कमªचारी/ पयªव±ेीय एव ंÿबंधिकय अिधकारी/ आिद म¤ से िकस 
वगª को ÿिश±ण कì आवÔयकता ह?ै) 

घ) ÿिश±क कौन ह§? (संगठनाÂमक अिधकारी/ िवभागीय अÅय±/ िवषय िवशषे²/ बाĻ िवशेष² 
आिद म¤ से कौन ÿिश±ण कायªøम संचािलत करेगा) 

ङ) ÿिस±ण का Öतर ³या होगा? 
च) अिधगम िसĦांत ³या हŌग?े 

5) ÿिश±ण कायªøम को िøयािÆवत करना:  

िøयाÆवन चरण वह ह ैजहां ÿिश±ण कायªøम वाÖतिवकता म¤ िøयाशील एव ंगितशील अवÖथा म¤ होता ह।ै 
संगठनŌ को यह तय करने कì आवÔयकता ह ैिक ÿिश±ण का संचालन आतंåरक होगा अथवा बाĻ łप से 
समिÆवत होगा। कायªøम के कायाªÆवयन म¤ ÿिश±ण संबंधी गितिविधयŌ का िनधाªरण तथा िकसी भी संबंिधत 
संसाधनŌ (सिुवधाएं, उपकरण, आिद) कì ÓयवÖथा शािमल ह§। ÿिश±ण कायªøम को आिधकाåरक तौर पर 
ÿारÌभ िकया जाता ह,ै ÿोÂसािहत िकया जाता ह ैऔर आयोिजत िकया जाता ह।ै कायªøम ÿभावशाली ह,ै 
यह सिुनिĲत करने के िलए ÿिश±ण के दौरान, ÿितभागी कì ÿगित पर नजर रखी जाती ह।ै  

तय अविध म¤, सÌबंिधत िवषय ±ेýŌ म¤ ²ान और िवशेष²ता वाले पेशवेरŌ Ĭारा ही ÿिश±ण का संचालन 
िकया जाना चािहए। एक ÿिश±क िजसके पास यह ²ान नहé ह ैिक वह ³या पढाना चाहता ह,ै के साथ क±ा 
म¤ रहने से भी कुछ भी बरुा नहé ह,ै! सबसे अ¸छे िवकÐप के łप म¤ आतंåरक संसाधन पुŁष, अनभुवी ÿितभा 
या बाहरी पेशवेर ÿिश±ण ąोत का उपयोग करना चािहए। ÿिश±ण इस ÿकार ÿÖतुत िकया जाना चािहए 
िजससे इसकì संरचना और अथª कमªचाåरयŌ को ÖपĶ हो। एक ÿभावशाली ÿिश±ण कायªøम कमªचाåरयŌ 
को ÿिश±ण ÿिøया म¤ भाग लेने और उनके कौशल और/ या ²ान का अËयास करने कì अनमुित दतेा ह।ै 
कमªचाåरयŌ को चचाª म¤ भाग लेने, ÿĳ पछूने, उनके ²ान और िवशषे²ता म¤ योगदान देने, अनभुवŌ के माÅयम 
से सीखन,े और यहां तक िक भिूमका िनवªहन अËयास के माÅयम से ÿिश±ण ÿिøया म¤ सिÌमिलत होने के 
िलए ÿोÂसािहत िकया जाना चािहए। 

एक उिचत िविध के चयन के बाद, वाÖतिवक ÿिश±ण ÿारंÌभ होता ह।ै इस चरण के अतंगªत, तैयार योजना 
और कायªøमŌ को वांिछत पåरणाम ÿाĮ करने के िलए लाग ूिकया जाता ह।ै इसके अतंगªत, कमªचाåरयŌ को 
संगठनाÂमक गितिविधयŌ के बेहतर ÿदशªन के िलए िवकिसत करने के िलए ÿिशि±त िकया जाता ह।ै 

कायªøम कायाªÆवयन म¤ िनÌन कायª सिÌमिलत ह§: 

• Öथान का िनधाªरण करना और ÿिश±ण और अÆय सिुवधाए ंआयोिजत करना। 
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• ÿिश±ण कायªøम को िनधाªåरत करना 
• कायªøम का आयोजन एव ंसंचालन  
• ÿिश±ओु ंकì ÿगित का िनरी±ण  

6) मूÐयांकन एवं पुनरावलोकन:  

ÿिश±ण कायªøम अपने लàयŌ को पूरा कर रहा ह ैअथवा नहé, यह सिुनिĲत करने का एक तरीका छाýŌ 
और ÿिश±कŌ Ĭारा ÿिश±ण के मÐूयांकन का उपयोग करना ह।ै ÿिश±ण को अपने महÂवपणूª घटकŌ म¤ से 
एक के łप म¤, ÿिश±ण कì ÿभावशीलता को मापने का एक तरीका होना चािहए। मूÐयांकन के माÅयम से 
िनयोĉा या पयªव±ेकŌ को सीखी गई माýा का िनधाªरण करने म¤ सहायता िमलेगी और पåरणामÖवłप, एक 
कमªचारी के ÿदशªन म¤ सधुार हòआ ह ैअथवा नहé, इस तÃय कì पिुĶ हो सकेगी। 

ÿिश±ण कायªøम को लगातार िनरी±ण कì आवÔयकता होती ह।ै अतं म¤, यह िनधाªåरत करने के िलए पूरे 
कायªøम का मÐूयांकन िकया जाना चािहए िक ³या यह सफल रहा और ÿिश±ण उĥÔेयŌ ÿाĮ हòए। कायªøम 
और ÿिश±क ÿभावशीलता और ²ान या कौशल अिधúहण िनधाªåरत करने के िलए सभी िहतधारकŌ से 
ÿितिøया ÿाĮ कì जानी चािहए। इस ÿितपिुĶ का िवĴेषण करने से कायªøम म¤ िकसी भी ÿकार के दोषŌ कì 
पहचान करना  संगठन के िलए सरल होगा। इस िबंद ु पर, यिद अपेि±त लàयŌ कì ÿािĮ नहé होती ह ैतो 
ÿिश±ण कायªøम या कायª योजना को संशोिधत एव ंपनुराव°ृ िकया जा सकता ह।ै 

पåरणामŌ का मÐूयांकन इसिलए आवÔयक ह ै³यŌिक संगठन का काफì माý म¤ ÿिश±ण और िवकास पर धन 
एव ं समय खचª करते ह§, अतः इस कायªøम का िकतना लाभ होता ह,ै यह िनधाªåरत िकया जाना चािहए। 
मÐूयांकन ÿिश±ण और िवकास कायªøम के पåरणामŌ को िनधाªåरत करने म¤ सहायता करता ह।ै हालांिक इस 
अËयास म¤, या तो संगठन मÐूयांकन के िलए सुिवधाओ ंको अनदेखा करते ह§ अथवा उनम¤ कटौती करते ह§।  

7) ÿितपुिĶ/ ÿितिøया 

अतंतः, ÿिश±ण कायªøम म¤ कमजोर ±ेýŌ कì पहचान करने के िलए और भिवÕय म¤ इनम¤ सधुार के िलए 
एक ÿितिøया तंý बनाया गया ह।ै इस ÿयोजन के िलए, ÿितभािगयŌ से ÿिश±ण के दौरान उनकì क±ा, 
भोजन, आवास आिद से संबंिधत जानकारी एकिýत कì जाती ह।ै ÿिश±ण कायªøमŌ के कमजोर ±ेýŌ और 
भावी सधुारŌ को िचिĹत करने के िलए ÿाĮ जानकारी को िफर तािलकाबĦ, मÐूयांिकत एवं िवĴेिषत िकया 
जाता ह।ै 

ÿिश±ण िविधयाँ/ तकनीक¤  

अ) कायª पर ÿिश±ण िविधययाँ : 

1. कोिचंग 

2. मागªदशªन/ सलाह 

3. कायª चøानøुम  

4. कायª- िनदªशाÂमक तकनीक  
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5. ÿिश±तुा 

6. अडंरÖटडी 

ब) कायª से पृथक ÿिश±ण िविधयाँ: 

1. Óया´यान और सÌमेलन 

2. विेÖटÊयलू/ ÿकोķ ÿिश±ण  

3. िसमलेुशन Óयायाम 

4. संवदेनशीलता ÿिश±ण 

5. िविनमय िवĴेषण ÿिश±ण 

अ) कायª पर ÿिश±ण िविधयाँ: 

इन िविधयŌ के अतंगªत नए अथवा अनभुवहीन कमªचारी नौकरी करने वाल ेसािथयŌ या ÿबंधकŌ को दखेकर 
उनके Óयवहार का अनसुरण करने का ÿयास करते ह§। यह िविधयां अिधक लागत वाली नहé ह§ और कम 
ÓयवधानाÂमक एव ंिवघटनकारी ह§ ³यŌिक कमªचारी अिधकतर कायª पर ही होते ह§, ÿिश±ण समान मशीन पर 
िदया जाता ह ैऔर अनभुव पहल ेसे ही Öवीकृत मानकŌ के आधार पर होता ह,ै तथा सबसे अिधक महÂवपणूª 
यह ह ै िक ÿिश±ण म¤ कमाई करने के साथ ही सीखना होता ह।ै इस िविध के अतंगªत उपयोग म¤ लाइ जाने 
वाली कुछ तकनीक¤  इस ÿकार ह§: 

1. कोिचंग: 

कोिचंग एकैक ÿिश±ण ह ैअथाªत एक ÿिश± ुपर एक ÿिश±क। यह कमजोर ±ेýŌ कì पहचान करने म¤ मदद 
करता ह ैऔर उन पर Åयान क¤ िþत करने कì कोिशश करता ह।ै यह अËयास करने के िलए सीख ेहòए िसĦांत  
के हÖतांतरण का लाभ भी ÿदान करता ह।ै इस तकनीक के साथ सबसे बड़ी समÖया यह ह ैिक यह वतªमान 
ÿथाओ ं और शिैलयŌ का समथªन एवं ÿयोग करती ह।ै भारत म¤ अिधकाँश Öकूटर मेकेिनक केवल इस 
तकनीक के माÅयम से ÿिशि±त होते ह§। 

2. परामशª/ सलाह: 

इस ÿकार के ÿिश±ण म¤ Åयान का क¤ þ अिभविृ° का िवकास होता ह।ै यह ÿबंधकìय कमªचाåरयŌ के िलए 
उपयोग िकया जाता ह ैपरामशª हमशेा एक वåरķ अदंłनी Óयिĉ Ĭारा िदया जाता ह।ै यहाँ पर भी कोिचंग जैसे 
एकैक वाताªलाप होती ह।ै 

3.कायª चøानुøम: 

यह संबंिधत नौकåरयŌ कì एक ®ृंखला पर कायाªनभुव के माÅयम से कमªचाåरयŌ को ÿिशि±त करने कì 
ÿिøया ह।ै चøानøुम न केवल अलग-अलग नौकåरयŌ के साथ Óयिĉ को अ¸छी तरह से पåरिचत करता ह,ै 
बिÐक यह बोåरयत को भी कम करता ह ैऔर कई लोगŌ के साथ तालमले िवकिसत करने का अवसर दतेा ह।ै 
चøानøुम तािकª क होना चािहए 
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4. कायª- िनद¥शाÂमक तकनीक: 

यह कायª पर ÿिश±ण पĦित कì एक चरणबĦ तकनीक (संरिचत) ह ैिजसम¤ एक उपयĉु ÿिश±क (ए) िकसी 
ÿिश± ु को कायª/ नौकरी के िसहंावलोकन, उसका उĥÔेय, और वांिछत पåरणामŌ के साथ तैयार करता ह,ै 
(बी) ÿिश± ुको कायª या कौशल का ÿदशªन करता ह,ै (सी) ÿिश± ुको Öवयं से ÿदशªन करने का अवसर दतेा 
ह,ै और (डी) ÿितिøया और सहायता ÿदान करने का कायª करता ह।ै ÿिश±ुओ ंको अिधगम सामúी िलिखत 
म¤, अथवा मशीनŌ Ĭारा ÿÖतुत 'ĀेÌस' नामक ®ृंखला के माÅयम से सीखने के िलए दी जाती ह§। यह पĦित 
सभी िश±कŌ (िश±कŌ और ÿिश±कŌ) के िलए एक महÂवपणूª उपकरण ह।ै यह सहायता करती ह:ै 

क) चरण-दर-चरण िनद¥श दनेे के िलए 
ख) जानने के िलए कì कब अिधगमकताª ने सीख िलया ह ै
ग) पहले से महेनत करने के िलए तैयार रहने के िलए (कई कायªÖथल के वातावरण म¤) 

5. ÿिश±ुता: 

ÿिश±तुा एक नई पीढ़ी के अËयासकताªओ ं को कौशलŌ के सÆदभª म¤ ÿिशि±त करने कì एक ÿणाली ह।ै 
ÿिश±ण कì यह पĦित उन ÓयवसायŌ, िशÐप और तकनीकì ±ेýŌ म¤ ÿचिलत ह ैिजनम¤ ÿवीणता ÿाĮ करने 
के िलए एक लंबी अविध कì आवÔयकता है। ÿिश±ओु ंको लबंे समय के िलए िवशषे²Ō के सहायक के łप 
म¤ सेवा करना होता ह।ै उÆह¤ अपने Öवामी के ÿÂय± पयªव±ेण म¤, के साथ सीधे सहयोग म¤ भी काम करना 
होता ह।ै 

इस तरह के ÿिश±ण का उĥेÔय ÿिश±ओु ं को सवा«गीण कारीगर बनाना ह।ै यह ÿिश±ण का एक महगंा 
तरीका ह।ै इसके अितåरĉ, इस बात कì कोई गारंटी नहé ह ै िक ÿिश±ण ÿाĮ करने के बाद ÿिशि±त 
कायªकताª उसी संगठन म¤ काम करना जारी रखगेा। ÿिश± ु समझौते के अनसुार ÿिश±ओु ं को पाåर®िमक 
भगुतान िकया जाता ह।ै 

6. अंडरÖटडी: 

इस पĦित म¤ एक वåरķ अिधकारी, एक अधीनÖथ को ÿिश±ण ÿदान करता ह,ै जैसे िक  एक िनद¥शक 
(िफÐम का) अपने सहायक को ÿिश±ण एव ंमागªदशªन दतेा ह।ै अधीनÖथ, अनभुव और िनरी±ण के माÅयम 
से दिैनक समÖयाओ ंके समाधान म¤ सहभािगता करने के Ĭारा सीखता ह।ै मलू उĥÔेय पूणª िजÌमदेाåरयŌ और 
कतªÓयŌ को संभालने के िलए अधीनÖथ तैयार करना होता ह।ै 

ब) कायª से पृथक ÿिश±ण िविधयाँ: 

कायª से पथृक ÿिश±ण िविधयŌ को कायª/ नौकरी के वातावरण से अलग संचािलत िकया जाता ह,ै अÅययन 
सामúी ÿदान कì जाती ह,ै िनÕपादन के बजाय सीखने पर पणूª एकाúता होती ह,ै और अिभÓयिĉ कì 
Öवतýंता होती ह।ै इसके अतंगªत महÂवपूणª िविधयाँ िनÌनिलिखत ह§: 
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1. Óया´यान और सÌमेलन: 

Óया´यान और सÌमलेन िश±ा कì पारंपåरक और सीधी पĦित ह।ै ÿÂयेक ÿिश±ण कायªøम, Óया´यान और 
सÌमलेन के साथ शłु होता ह।ै यह अिधक दशªकŌ के िलए मौिखक ÿÖतुित है। हालांिक, Óया´यानŌ को 
अिभÿेåरत करने वाला तथा ÿिश±ओु ं के बीच Łिच पैदा करने वाला होना चािहए। वĉा को िवषय का 
अ¸छा ²ान होना चािहए। कॉलेजŌ और िवĵिवīालयŌ म¤, ÿिश±ण के िलए Óया´यान और सेिमनार सबसे 
आम तरीके ह§। 

2. वेिÖटÊयूल ÿिश±ण: 

विेÖटÊयलू ÿिश±ण, नौकरी के िनकट ÿिश±ण के िलए एक शÊद ह,ै ³यŌिक यह कुछ नए (िश±ा) तक पहòचं 
ÿदान करता ह।ै वÖेटइबुल ÿिश±ण म¤, कायªकताªओ ंको कारखाने के एक िवशषे भाग म¤ िविशĶ नौकåरयŌ पर 
एक ÿितकृत वातावरण म¤ ÿिशि±त िकया जाता ह।ै 

वाÖतिवक कायªÖथल कì पåरिÖथितयŌ के समान कायª करने कì अथवा ÿिश±ण कì  पåरिÖथितयŌ को बनाने 
के िलए एक ÿयास िकया जाता ह।ै ऐसी पåरिÖथितयŌ म¤ ®िमकŌ को ÿिशि±त करने के बाद, वाÖतिवक 
कायªशाला म¤ ÿिशि±त ®िमकŌ को समान नौकåरयŌ पर रखा जा सकता ह।ै 

इससे ®िमकŌ को काम करन े और ÿारंिभक भय से छुटकारा पान े के िलए, सवō°म तरीकŌ म¤ ÿिश±ण 
हािसल करने म¤ मदद िमल सकती ह।ै िĬतीय िवĵ यĦु के दौरान, इस पĦित का उपयोग कम समय म¤ ®िमकŌ 
कì अिधक सं´या को ÿिशि±त करने के िलए िकया गया था।इसे कायª पर ÿिश±ण के िलए ÿारंिभक 
तकनीक के łप म¤ भी उपयोग िकया जा सकता ह।ै अविध कुछ िदनŌ से लेकर कुछ हÜते तक होती ह।ै यह 
ÿिश±ओु ंको वाÖतिवक मशीनŌ पर महगंी गलितयŌ को करने से बचाव करता ह।ै 

3. िसमुलेशन Óयायाम: 

िसमलेुशन वाÖतिवक िÖथित के समान िबÐकुल कृिýम वातावरण होता ह।ै ÿिश±ण ÿदान करने के िलए चार 
बुिनयादी िसमलेुशन तकनीकŌ का उपयोग िकया जाता ह:ै ÿबंधन खेल, केस Öटडी, भिूमका िनवªहन, और 
इन-बाÖकेट ÿिश±ण। 

(क) ÿबंधन खेल: 

सावधानीपवूªक एवं उपयĉु łप से िडजाइन िकए गए खेल, कमªचाåरयŌ म¤ िचंतन आदतŌ, िवĴेषणाÂमक 
±मताओ,ं तकª  ±मताओ,ं समहू- कायª का महÂव, समय ÿबंधन आिद िवकिसत करते ह§, िजससे पणूª 
जानकारी, संचार और नेतÂृव ±मताओ ं के अभाव म¤ िनणªय लनेे म¤ सहायता िमलती ह।ै ÿबंधन खले का 
ÿयोग तनाव के साथ मकुाबला करने के िलए नवीन एव ंअिभनव तंý को ÿोÂसािहत कर सकता ह।ै 

ÿबंधन खेल, िवषय के Óयावहाåरक ÿयोºयता वाले एक उÌमीदवार को उÆमखु करते ह§। यह खेल 
Óयावहाåरक तरीके से ÿबंधन अवधारणाओ ंकì सराहना करने म¤ सहायता करते ह§। िविभÆन खलेŌ का उपयोग 
सामाÆय ÿबंधकŌ और मÅय ÿबंधन और िøयाÂमक ÿमखुŌ के िलए िकया जाता ह,ै जैस-े कायªकारी खेल 
और िøयाÂमक ÿमखु। 
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(ख) मामला अÅययन/ केस Öटडी: 

मामला अÅययन/ केस Öटडी जिटल उदाहरण ह§, जो समÖया के संदभª म¤ अतंŀªिĶ ÿदान करते ह§ साथ ही साथ 
मु́ य िबंद ु को पåरलि±त करते ह§। मामला अÅययन, ÿिश± ु केिÆþत गितिविधयŌ ह§ जो उन िवषयŌ पर 
आधाåरत ह,ै जो एक ÿयĉु वातावरण म¤ सĦैांितक अवधारणाओ ंको ÿदिशªत करती ह§। 

एक मामला अÅययन सैĦांितक अवधारणाओ ंके ÿयोग को ÿदिशªत करने का ÿयास करता ह ैतथा इस ÿकार 
िसĦांत और Óयवहार के बीच कì खाई को पाटन,े सिøय अिधगम को ÿोÂसािहत करने, संचार, समहू कायª 
और समÖया सुलझाने जसेै ÿमखु कौशल के िवकास के िलए अवसर ÿदान करता ह,ै और ÿिश±ओु ंके िलए 
िवषय को आनंददायक बनता ह ै िजससे उनकì सीखने कì इ¸छा म¤ भी विृĦ होती ह।ै 

 

(ग) भूिमका िनवªहन: 

ÿÂयेक ÿिश±,ु िकसी मĥु ेसे ÿभािवत Óयिĉ कì भिूमका का िनवªहन  करता ह ैतथा मानव जीवन पर उन मĥुŌ 
का ÿभाव और/ या हमारे आसपास कì दिुनया पर मानव गितिविधयŌ के ÿभावŌ का अÅययन करता ह।ै 

यह िव²ान के "वाÖतिवक-िवĵ" प± पर जोर दतेा ह ैऔर िवīािथªयŌ को िबना िकसी एकल "सही" उ°र के 
जिटल समÖयाओ ंस े िनपटने के िलए तथा एक िविशĶ शोध पåरयोजना म¤ ÿयĉु कौशलŌ से परे, िविभÆन 
कौशलŌ के उपयोग पर बल देता ह।ै  

िवशेष łप से, भिूमका िनवªहन के Ĭारा िवīािथªयŌ को न िसफª  पाठ्यøम सामúी सीखने का मौका िमलता है, 
बिÐक इस सÌबÆध म¤ अÆय प±Ō एव ं ŀिĶकोण को भी समझने का अवसर िमलता ह।ै भिूमका िनवªहन म¤ 
सिÌमिलत चरणŌ म¤, उĥÔेयŌ को पåरभािषत करना, संदभª और भिूमकाए ंचनुना, अËयास शłु करना, ÿिश± ु
को तैयार करना/ अनसुधंान, भिूमका-िनवªहन, समापन चचाª, और मÐूयांकन सिÌमिलत ह§। भिूमका िनवªहन के 
कई ÿकार हो सकते ह§, जैसे- एकल भिूमका िनवªहन, िविवध भिूमका िनवªहन, भिूमका चøानøुम, एव ंसहज 
भिूमका िनवªहन। 

(घ) इन- बाÖकेट ÿिश±ण: 

इन- बाÖकेट अËयास, िजसे इन-ůे ÿिश±ण भी कहा जाता ह,ै म¤ Óयापाåरक पýŌ का एक समहू शािमल होता 
ह,ै िजसम¤ ई-मले, एसएमएस, åरपोटª, ममेो, और अÆय आइटम शािमल हो सकते ह§। अब ÿिश±क को 
तÂकाल यह ÿाथिमकता िनधाªåरत करनी होती ह ै िक उपरोĉ म¤ से िकस पर तÂकाल म¤ िनणªय लनेे कì 
आवÔयकता ह ैतथा िकसम¤ थोडा िवलÌब िकया जा सकता ह।ै 

4. संवेदनशीलता ÿिश±ण: 

संवदेनशीलता ÿिश±ण को ÿयोगशाला या टी-समहू ÿिश±ण के łप म¤ भी जाना जाता ह।ै यह ÿिश±ण 
लोगŌ को तािकª कतापवूªक अपने बारे म¤ तथा दसूरे लोगŌ के बारे म¤ समझने से सÌबंिधत ह,ै जो उनम¤ 
सामािजक संवेदनशीलता और Óयवहाåरक लचीलापन िवकिसत करके िकया जाता ह।ै अतः यह ÿिश±ण 
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अतंवय̈िĉक कौशलŌ के िवकास से सÌबंिधत ह।ै यह एक Óयिĉ कì समझने कì ±मता ह ैिक दसूरे को ³या 
महससू होता ह ैतथा उनके अपने ŀिĶकोण से वह ³या सोचते ह§। 

यह Óयिĉ के अपने Óयिĉगत गणुŌ, िचंताओ,ं भावनाÂमक मĥुŌ और उन तÃयŌ के बारे म¤ जानकारी देता ह ैजो 
उनके और समहू के अÆय सदÖयŌ म¤ समान ह§। यह समझ के आधार पर उपयĉु ढंग से Óयवहार करने कì 
±मता ह।ै एक समहू का ÿिश±क, समहू के नेता या Óया´याता के łप म¤ कायª करन ेसे बचता ह,ै बिÐक वह 
सामाÆय िबंदओु ंको ÖपĶ करने या ÿितिøया देने के िलए, उदाहरणŌ के łप म¤ घटनाओ ंके माÅयम से समहू 
ÿिøयाओ ंको ÖपĶ करने का ÿयास करता ह।ै सामिूहक िøया, कुल िमलाकर, लàय भी ह ैऔर ÿिøया भी। 

 

5.3  शांितपूणª ÿबंधन 

एक बार सही उÌमीदवार को सही कायª/ नौकरी/ पद पर रखे जाने के बाद, उस Óयिĉ को उĉ कायª 
के िलए उिचत łप से मआुवजा देने कì आवÔयकता होती ह।ै समान भगुतान के ÿयास म¤, संगठनŌ के भीतर 
सभी नौकåरयŌ के िलए आधार मआुवजा दरŌ के बीच एक ससंुगत और ÓयविÖथत संबंध Öथािपत िकया 
जाना चािहए। इस तरह कì Öथापना कì ÿिøया को "नौकरी/ कायª मÐूयांकन" कहा जाता ह।ै िकसी संगठन म¤ 
िविभÆन नौकåरयŌ के सापेि±क मÐूय का पता लगाने के िलए उनके मÐूयांकन कì आवÔयकता होती ह ै
िजससे नौकåरयŌ के िलए तदनसुार मआुवजा िदया जा सके और समान वतेन और वतेन संरचना संगठन म¤ 
Öथािपत िकया जा सके। कमªचाåरयŌ और िनयोĉा के बीच शांितपूणª एव ंसौहादªपणूª संबंधŌ को बनाए रखने के 
िलए यह आवÔयक ह।ै इसिलए, आधिुनक संगठनŌ म¤ नौकरी मÐूयांकन कì जिटलताओ ंकì सराहना एवं 
समी±ा कì आवÔयकता ह।ै 

नौकरी/ कायª मÐूयांकन िकसी संगठन म¤ कायō/ पदŌ के सापेि±क मÐूय का पता लगाने के िलए 
ÓयविÖथत तरीके से िविभÆन नौकåरयŌ का िवĴेषण और मÐूयांकन करने कì ÿिøया ह।ै नौकरी का मÐूयांकन 
उसकì सामúी/ िवषयवÖत/ु कायª-±ेý के आधार पर िकया जाता ह ैऔर उनके महÂव के एक िनिĲत øम म¤ 
रखा जाता ह।ै 

यह Åयान िदया जाना चािहए िक नौकरी/ कायª मÐूयांकन कायªøम म¤, नौकåरयŌ/ पदŌ को Öथान 
िदया जाता ह ैऔर पदधारकŌ को नहé। पदधारकŌ के ÿदशªन का मÐूयांकन, िनÕपादन मÐूयांकन के माÅयम से 
िकया जाता ह।ै 

कमªचाåरयŌ कì सेवाओ ं के िलए उनको मआुवजा दनेा मानव संसाधन ÿबंधन कì िज़Ìमदेारी ह।ै 
संगठन के ÿित ÿितभाशाली कमªचाåरयŌ को आकिषªत करने और बनाए रखने के िलए ÿÂयेक संगठन को 
कमªचाåरयŌ को अ¸छे वतेन और अनषुंगी लाभ दनेे कì आवÔयकता होती ह।ै अगर िकसी भी समय, िकसी 
संगठन Ĭारा दी गई मजदरूी अÆय संगठनŌ कì तुलना म¤ ÿितÖपधê नहé होती ह,ै तो कुशल ®िमक संगठन को 
छोड़ सकते ह§। इसिलए, ®िमकŌ को उनकì सवेाओ ंके िलए पयाªĮ भगुतान िकया जाना चािहए। ®िमकŌ का 
मआुवजा भगुतान नौकरी कì ÿकृित, आवÔयक कौशल, कायªरत पåरिÖथितयŌ कì ÿकृित, िनयोĉा कì 
भगुतान ±मता, ůेड यिूनयन कì सौदेबाजी कì शिĉ, ±ेý या उīोग म¤ अÆय इकाइयŌ Ĭारा ÿदान िकए गए 
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मजदरूी और लाभŌ के आधार पर िभÆन होगा। यह Åयान म¤ रखते हòए िक कई ±ेýŌ (िवशेषकर आईटी और 
सेवाओ ं जैसे ²ान आधाåरत ±ेýŌ) म¤ वतªमान ÿविृ° कमªचाåरयŌ के साथ ‘िसफª  उÂपादन के एक अÆय 
कारक" कì बजाय "मÐूय के िनमाªता और वाहकŌ" के łप म¤ अपनाना ह।ै िवĵभर म¤ संगठन इन तÃयŌ पर 
अिधक Åयान दे रह ेह§ िक वह िकतना भगुतान करते ह§, इस ÿकार के भगुतान के तßव ³या ह§, तथा यह िक 
सवª®ेķ ÿितभा को आकिषªत करने के िलए वह ÿितÖपधê मआुवजे कì पेशकश कर रह ेह§ अथवा नहé। 

अथª एवं पåरभाषा 

यह अÆय कायŎ/ नौकåरयŌ कì तलुना म¤ िकसी नौकरी/ कायª िवशषे के सापे± मÐूय का िनधाªरण करने के 
िलए एक øमबढ एवं ÓयविÖथत ÿिøया ह।ै इस ÿिøया का उĥÔेय वतेन का सही दर िनधाªåरत करना ह।ै अतः 
यह नौकरी/ कायª िवĴेषण के समान नहé ह ैबिÐक, यह नौकरी/ कायª िवĴेषण ÿिøया का अनसुरण करता 
ह,ै जो मÐूयांकन हते ुमौिलक सूचनाएं/ आकंड़े ÿदान करता ह।ै 

सामाÆय शÊदŌ म¤, नौकरी मÐूयांकन िकसी संगठन कì िविभÆन नौकåरयŌ/ कायŎ का मÐूयांकन ह।ै यह एक 
नौकरी पदानुøम म¤ मÐूय या मÐूयŌ कì Öथापना कì ÿिøया ह ै और िकसी संगठन के भीतर कायŎ के 
सापेि±क आतंåरक मÐूय या मÐूयŌ कì तलुना करता ह।ै नौकरी/ कायª मÐूयांकन कì कुछ महÂवपणूª 
पåरभाषाएं पåरभाषा िनÌनिलिखत ह§: 

"नौकरी/ कायª मÐूयांकन अÆय नौकåरयŌ कì तलुना म¤ िकसी नौकरी/ कायª िवशषे के सापेि±क मÐूय का 
िनधाªरण करने कì एक ÿिøया ह।ै" 

Öकॉट, ³लॉिथयर और िÿगेल, नौकरी मÐूयांकन को इस पåरभािषत करते ह§- "संगठन के भीतर या बाहर 
अÆय नौकåरयŌ के संबंध म¤ िकसी िवशेष नौकरी का मÐूयांकन करने का संचालन"। 

डेल योडर ने नौकरी मÐूयांकन को इस ÿकार पåरभािषत िकया ह-ै  "एक अËयास जो िकसी संगठन के भीतर 
और समान संगठनŌ म¤ नौकåरयŌ के तुलनाÂमक मÐूय को मापने म¤ एक िनÕप±ता ÿदान करने का ÿयास करता 
ह"ै। 

एडिवन बी.िÉलपो नौकरी मÐूयांकन को "अÆय नौकåरयŌ के संबंध म¤ नौकरी िवशषे के मÐूय का िनधाªरण 
करने कì एक øमबĦ और ÓयविÖथत ÿिøया" के łप म¤ पåरभािषत करते ह§। 

आथªर ए Öलोन के अनसुार नौकरी मÐूयांकन, "एक औपचाåरक ÿणाली ह ैजो संगठन म¤ िविभÆन नौकåरयŌ 
के सापे± मÐूय को िनधाªåरत करने का ÿयास करती ह,ै िजससे अिधक मÐूय वाले कायŎ/ नौकåरयŌ को 
अिधक वेतन से परुÖकृत िकया जा सके"। 

अंतराªÕůीय ®म संगठन (आईएलओ) के अनसुार, "रोजगार मÐूयांकन, िबना Óयिĉगत ±मताओ ं या 
संबंिधत कमªचाåरयŌ के ÿदशªन को Åयान म¤ रख,े उन मांगŌ को िनधाªåरत करने और उनकì तलुना करने का 
ÿयास ह ैजो िकसी िवशषे नौकरी म¤ सामाÆय ÿदशªन के िलए सामाÆय ®िमकŌ से अपेि±त ह।ै" 

िāिटश इÖंटीट्यूट ऑफ मैनेजम¤ट ने "एक संतुिलत मजदरूी ढांचे के आधार के łप म¤ आकलन का 
उपयोग, िवĵसनीय तरीके से नौकåरयŌ/ कायŎ के नकाराÂमक मÐूय का पता लगाने के िलए नौकåरयŌ के 
िवĴेषण और मÐूयांकन कì ÿिøया” के łप म¤ नौकरी मÐूयांकन को पåरभािषत िकया ह।ै 
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व¤Æडेल Ā¤ च नौकरी मÐूयांकन को इस ÿकार पåरभािषत करते ह§- "संगठन के भीतर िविभÆन नौकåरयŌ के 
सापेि±क मÐूय का िनधाªरण करने कì एक ÿिøया ह,ै िजससे िवभदेक वतेन/ मजदरूी का िविभÆन मÐूयŌ कì 
नौकरी के िलए भगुतान िकया जा सके। नौकरी के सापेि±क मÐूय का अथª ह ैसापे± मÐूय का उÂपादन। 
उÂपािदत मÐूय से संबंिधत होने वाल े िजन चरŌ का अनमुान िकया जाता ह ैवह ह§, दाियÂवबोध, कौशल, 
ÿयास और कायª पåरिÖथितयाँ।" 

नौकरी/ कायª मूÐयांकन के उĥेÔय 

नौकरी मÐूयांकन का मु́ य उĥेÔय िकसी नौकरी के सापेि±क मÐूय के िलए समान पाåर®िमक सिुनिĲत करना 
ह।ै आईएलओ कì åरपोटª के अनसुार, रोजगार मÐूयांकन कì  बहòसं´यक ÿणािलयŌ का उĥÔेय, तकª संगत 
आधार पर, िकसी िवशेष संगठन या कारखाने म¤ िविभÆन नौकåरयŌ के सापेि±क मÐूय कì Öथापना करना 
अथाªत् इसका उĥÔेय िकसी नौकरी के सापेि±क मÐूय का िनधाªरण करना ह।ै  

नौकरी मÐूयांकन के उĥÔेयŌ का अिधक ÓयविÖथत तरीके से वणªन िनÌनानुसार िकया जा सकता ह:ै 

1. िकसी संगठन म¤ ÿÂयेक नौकरी के सापे± मÐूय का िनधाªरण करने के िलए एक मानक ÿिøया Öथािपत 
करना। 

2. नौकåरयŌ के िलए समान वतेन सुिनिĲत करना और पदानøुिमत संगठन म¤ िविभÆन नौकåरयŌ के बीच 
उिचत मजदरूी/ वतेन के अंतर का िनधाªरण करना।  

3. ÿÂयेक कायª के िलए वतेन दर िनधाªåरत करना जो संगठन, समदुाय या उīोग म¤ अÆय नौकåरयŌ के संबंध म¤ 
उिचत और Æयायसंगत ह।ै 

4. मजदरूी/ वतेन संबंधी अिनयिमतताओ/ं असमानताओ ंको समाĮ करना। 

5. ÿोÂसाहन और िविभÆन बोनस योजना तय करने के िलए आधार के łप म¤ उपयोग करना 

6. सभी कमªचाåरयŌ कì पदोÆनित और Öथानांतरण के िलए एक िनÕप± और सटीक आधार को ÿोÂसािहत 
करना।  

7. कायª संगठन के िलए अथाªत, कमªचारी चयन, िनयिुĉ, ÿिश±ण और अÆय समान उĥÔेयŌ के िलए 
जानकारी ÿदान करना। 

8. संगठन म¤ कमªचाåरयŌ के िलए कैåरयर कì योजना बनाने के िलए एक ब¤चमाकª  ÿदान करना। 

9. सिुनिĲत करना िक मजदरूŌ/ ®िमकŌ/ कमªचाåरयŌ को सामान कायª के िलए सामान भगुतान िकया जाता ह।ै 

10. िकसी संगठन म¤ िविभÆन नौकåरयŌ के िलए कायª िववरण, कायª िविशĶता और कमªचारी िविनद¥शŌ से 
संबंिधत डेटा और सूचना एकý करना। 

11. कतªÓय, िजÌमदेाåरयŌ आिद के सÆदभª म¤ अÆय नौकåरयŌ के साथ िकसी िवशषे नौकरी कì मांगŌ कì 
तुलना करना। 

12. संगठन म¤ िविभÆन नौकåरयŌ के पदानøुम और Öथान का िनधाªरण करने के िलए। 
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13. िविभÆन नौकåरयŌ के र§क (पदÖथान) या úेड (®ेणी) का िनधाªरण करने के िलए। 

14. सापेि±क मÐूय या नौकåरयŌ के मÐूय के आधार पर उिचत और Æयायसंगत मजदरूी/ वतेन सुिनिĲत करन े
के िलए। दसूरे शÊदŌ म¤ समान मÐूय कì नौकåरयŌ के िलए सामान वतेन तय करना। 

15. िलंग, उă, जाित, ±ेý, धमª आिद के आधार पर मजदरूी भदेभाव को कम करने के िलए। 

नौकरी/ कायª मूÐयांकन के िसĦांत 

नौकरी/ कायª मÐूयांकन म¤ कुछ िसĦांत ह§ िजनका अनुसरण मूÐयांकनकताªओ ं को मÐूयांकन करते समय 
करना चािहए। ये िसĦांत केवल उिचत नौकरी मÐूयांकन के िलए मागªदशªन िनद¥श नहé ह§ बिÐक मÐूयांकन 
कì ÿिøया म¤ ÖपĶता भी ÿदान करते ह§। øेस के अनसुार, ये िसĦांत ह§: 

1. नौकरी का मÐूयाÆकान कर¤, नौकरी करने वाले का नहé। ÿÂयेक तÂव का मÐूयांकन कायª/ नौकरी कì 
आवÔयकताओ ंके आधार पर होना चािहये।  

2. मÐूयांकन उĥÔेयŌ के िलए चयिनत तÂवŌ का शÊदŌ म¤ तथा कुछ का सं́ याओ ंके łप म¤ वणªन संभव होना 
चािहए िजससे कì ÿÂयेक कायª कì आवÔयकताओ ंका िबना िकसी अितÓयाĮता के िनधाªरण करना संभव 
हो।  

3. तÂव ÖपĶ łप से पåरभािषत और उिचत ÿकार से चयिनत होने चािहए। 

4. िकसी भी कायª मÐूयांकन का सÌÿेषण सÌबंिधत पयªव±ेकŌ एवं कमªचाåरयŌ से करना चािहए ³यŌिक वह 
उĉ कायª कì उपयोिगता को ÖपĶ करते ह§।  

5. पयªव±ेकŌ को अपने Öवयं के िवभागŌ म¤ नौकåरयŌ के मÐूयांकन म¤ भाग लनेा चािहए। 

6. कमªचाåरयŌ से अिधकतम सहयोग ÿाĮ िकया जा सकता ह,ै यिद उÆह¤ Öवयं मÐूयांकन ÿिøया म¤ 
सहभािगता एव ंकायª/ नौकरी कì उपयोिगता पर चचाª का अवसर िदया जाए।  

7. बहòत अिधक रोजगारपरक मजदåूरयŌ/ ®ेिणयŌ कì Öथापना नहé करनी चािहए  Óयावसाियक मजदरूी 
Öथािपत नहé कì जानी चािहए। कुल अकंŌ के आधार पर ÿÂयेक नौकरी/ कायª के िलए एक वतेन िनधाªåरत 
करना समझदारी नहé होगी, अिपत ुउनका ®ेिणयŌ के अतंगªत िवभेदन करना अिधक उिचत होगा। 

 

आधारभूत कायª मूÐयांकन िनयम:  

ÿÂयेक पद/ नौकरी के मÐूयांकन के िलए िनÌनिलिखत बुिनयादी िनयम ह§: 

1. भिवÕय म¤ िकसी पद/ नौकरी के Öथान अथवा भिूमका कì ³या संभावना ह ैइससे अÿभािवत होकर िसफª  
कायª के वतªमान ÖवŁप का मÐूयांकन करना ह।ै  

2. नौकरी/ पद का मÐूयांकन करना ह ैऔर नौकरी/ पद धारक का नहé। ÿÂयेक कारक के आकलन के आधार 
पर काम िकया जा रहा ह।ै  
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नौकरी/ कायª मूÐयांकन के कारक/ मापदडं:  

नौकरी मÐूयांकन ÿणाली म¤ अनेक कारक सिÌमिलत होते ह§। कुछ मामलŌ म¤, शÊदŌ म¤ मामूली पåरवतªन, 
संबंिधत कमªचारी कì सÖंकृित और पयाªवरण के साथ पĦित को बेहतर ढंग से संरेिखत करने के िलए कारकŌ 
और ÖतरŌ को पåरभािषत करने के िलए उपयोग िकया जाता ह।ै कायª मÐूयांकन के समय, अतंर-संगठनाÂमक 
िÖथरता सिुनिĲत करने के िलए बहòत सावधानी बरती जाती ह।ै मआुवज ेका िनधाªरण करने के िलए ÿाथिमक 
कारक, कायª के िनÕपादन का मÐूयांकन है। नौकरी के आंतåरक मÐूय का िनधाªरण िनÌनिलिखत कारकोण के 
मÐूयांकन के आधार पर होता ह:ै  

1. तकनीकì ²ान-  

तकनीकì ²ान से ताÂपयª, मानक Öवीकायª ÿदशªन के िलए आवÔयक ²ान, कौशल और अनभुव से ह।ै यह 
तकनीकì और पेशवेर कौशल, िवशषे²ता और अनुभव, िनयोजन और आवÔयक आयोजनŌ कì 
आवÔयकता तथा दसूरŌ के साथ एवं उनके माÅयम से काम करने कì आवÔयकता कì समझ ह।ै तकनीकì 
²ान के तीन आयाम नीचे सचूीबĦ ह§: 

तकनीकì जानकारी- बुिनयादी िसĦांतŌ से लेकर िवशषे तकनीकŌ पर कायª तथा व²ैािनक िसĦांतŌ के 
पेशवेर ÖवािमÂव के िलए और ²ान के Öतर का मापन। 

ÿबंधकìय जानकारी- िविभÆन ÿकार के पयªव±ेी या ÿबंधकìय गितिविधयŌ को एकìकृत करने के िलए 
कायª कì आवÔयकताओ ंका मापन। 

मानवीय सÌबÆध जानकारी- उस माýा के Öतर का मापन िजस पर िकसी कायª म¤ Óयावहाåरक łप से 
अतंवय̈िĉक कौशलŌ, अननुय, अिभÿेरणा और लोगŌ के चयन कì आवÔयकता होती ह।ै 

2. समÖया समाधान– िनÕकषª का िवĴेषण, मÐूयांकन, िनमाªण, तकª , िनÕकषª पर पहòचंने आिद के िलए 
आवÔयक िचंतन; वह सीमा जहाँ तक िचंतन पूवªवतê कारकŌ से तथा आवÔयक मानदंडŌ से सÌबĦ िजसकì 
इस सोच को पवूªजŌ Ĭारा कवर िकया गया ह ैया मानकŌ Ĭारा संबĦ ह;ै तथा रचनाÂमकता एव ंमौिलक िचंतन 
कì आवÔयक माý का होना। समÖया समाधान के दो आयाम िनÌनिलिखत ह§। 

िचंतन पयाªवरण 

समÖयाओ ंको सलुझाने म¤ नौकरी/ कायª Ĭारा ÿदान कì गई संरचना कì िडúी। 

िचंतन चुनौितयां  

यह आविंटत कायŎ म¤ समÖयाओ ंकì जिटलता और नौकरी/ कायª से संबंिधत समÖया को हल करने के िलए 
आवÔयक िचंतन कì माýा ह।ै 

3. जवाबदेही- िजस माýा तक िकसी कमªचारी को कायªवाही करने के िलए तथा उस कायªवाही के  पåरणामŌ 
के िलए िजÌमदेार ठहराया जाता ह।ै यह अतं पåरणामŌ पर कायª का मािपत ÿभाव ह।ै ÿबंधकŌ, सिमितयŌ और 
ÿिøयाओ ं कì बाधाओ ं के अिÖतÂव या अनपुिÖथित के माÅयम से मापी जाने वाली कायª कì कायª कì 
Öवतýंता तथा उस कायª के संगठन पर ÿभाव का मापन। जवाबदहेी के तीन आयाम िनÌनिलिखत ह§। 
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कायª करने कì Öवतंýता 

माýा के उस Öतर का मापन िजस पर िनणªय िलया जा सकता ह,ै आवÔयक अिधकार का Öतर, वह पूवªवतê 
कारक, नीितयाँ एव ंÿिøयाएं िजन पर Óयिĉ िकसी कायªवाही के पहले िवचार करता ह।ै 

पåरमाण 

यह िकसी पद के संगठनाÂमक संचालन पर ÿभाव कì माýा ह।ै 

ÿभाव 

यह वह माýा ह ैिजस पर कोई कायª संगठनाÂमक संचालन को ÿभािवत करता ह।ै कुछ नौकåरयां ÿÂय± łप 
से कायŎ के िलए िज़Ìमदेार ह§, जबिक अÆय परामशª और सलाह ÿदानवाली होती ह§, िजसका उपयोग दसूरŌ 
Ĭारा कारªवाई करने के िलए िकया जाता ह।ै 

4. िश±ा- िश±ा से ताÂपयª िकसी नौकरी के कायŎ के िलए आवÔयक औपचाåरक िश±ा के Öतर स ेह।ै ÿायः 
िश±ा और अनुभव के बीच एक अितÓयाĮता होती ह,ै और इस कारण से ही बाĻ लोसन कì भतê एवं छायाँ 
के सÆदभª म¤ अपेि±त िश±ा के Öतर पर िवचार करने के िलए सलाह दी जाती ह।ै  

5. अनुभव- तकनीकì/ ÿबधंकìय पåरवी±ा कì आवÔयकता तथा Óयावहाåरक अनभुव कì माýा। यह 
अनभुव औपचाåरक िश±ा के अितåरĉ ह ै

6. जिटलता- िनÌनिलिखत सÆदभŎ म¤: (अ) सीखने और िविशĶ नौकरी कì आवÔयकताओ ंके ÿित Öवयं 
को समायोिजत करने के िलए िलया गया समय, (ब) िजस Öतर पर नौकरी के  कायª पåरभािषत िकए गए ह§ 
तथा Öथािपत और अनमुान योµय Óयवहार ÿिøयाओ ं का पालन करना तथा, (स) तेजी से बदलती 
पåरिÖथितयŌ और नई कॉपōरेट िदशा को शłु करने के िलए आवÔयक अिभनव या वचैाåरक सोच के ÿित 
अनकूुलन करने के िलए आवÔयक िचंतन चनुौतीयाँ। 

7. नौकरी का ±ेý/ िवषयवÖतु- कायª कì जिटलता और िवषयवÖत,ु पद से संबंिधत िश±ा और अनुभव के 
Öतर से संबंिधत होती ह§। इन कारकŌ म¤ से ÿÂयेक के िलए अंकŌ कì गणना िश±ा और अनभुव के मूÐयांकन 
म¤ ÿाĮ अकंŌ के योग के ÿितशत मÐूयांकन के ÿयोग पर आधाåरत ह।ै 

8. ÿाĮ पयªवे±ण- नौकरी धारक को िदए जा रह ेपयªव±ेण, िनद¥शन या मागªदशªन कì सीमा और कमªचारी 
को कारªवाई करने कì Öवतýंता। 

9. अिधकार का ÿयोग- िनयिमत Óयय, पूंजीगत Óयय, िनवेश, ऋण दनेे, भतê और िनÕकासन आिद के 
संदभª म¤ Óयĉ अिधकार का Öतर। 

नौकरी मूÐयांकन ÿिøया 

नौकरी/ कायª मÐूयांकन, िकसी पद/ नौकरी के िलए आवंिटत कतªÓयŌ और िजÌमदेाåरयŌ के आधार पर, 
संगठन म¤ नौकåरयŌ को र§क/ øमबĦ करने कì एक तकनीक ह।ै नौकरी मÐूयांकन ÿिøया का पåरणाम िकसी 
नौकरी/ पद को एक वतेन úेड का आवंटन करना ह।ै वतेन úेड, एक वतेन सीमा से जड़ुा हòआ ह ैिजसे Æयनूतम 
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और अिधकतम वेतन दर से पåरभािषत िकया गया ह।ै िनÌनिलिखत चरणŌ के माÅयम से नौकरी मÐूयांकन 
ÿिøया का एक मॉडल ÿÖतुत िकया गया ह:ै  

ÿथम चरण (कायª िववरण)- पद पयªव±ेक कतªÓयŌ को िनयत करता ह ैऔर कायª का िववरण िलखता ह।ै 
यिद उस पद पर कोई कमªचारी कायªरत ह,ै तो वह उस कायª- िववरण कì समी±ा करता ह,ै और वह दोनŌ इस 
पर हÖता±र करते ह§। यिद आवÔयक हो तो िनद¥शŌ और अितåरĉ सहायता हते ुमानव संसाधन उपलÊध होते 
ह§। कायª- िववरण, नौकरी के वतªमान कतªÓयŌ और िजÌमदेाåरयŌ और/ या पदधारक को दशाªने वाली नौकरी 
कì एक झलक होती है, जो वतªमान म¤ अिÖतÂववान ह।ै 

िĬतीय चरण (अनुमोदन)- संगठन का उपाÅय± नौकरी िववरण कì समी±ा करता ह ैऔर यिद वह उसकì 
सहमित दतेा ह,ै तो को नए मÐूयांकन के िलए ÿÖतुत कायª िववरण म¤ सिÌमिलत िजÌमदेाåरयŌ, 
आवÔयकताओ,ं और िवभागीय संरचना पर हÖता±र करता ह।ै यिद उपाÅय± कायª- िववरण कì सामúी से 
सहमत नहé ह,ै तो यह पåरवतªनŌ के िलए पयªव±ेक को वापस भेज िदया जाता ह।ै 

तृतीय चरण (समी±ा)- मानव संसाधन िवभाग, नौकरी िववरण सिमित (चरण 4) Ĭारा मÐूयांकन करने से 
पहल,े पयªव±ेक के साथ ÿÖतुत कायª- िववरण कì समी±ा करता ह।ै मानव संसाधन िवभाग, कायª िववरण 
को ÖपĶता और ÿाłप ÿदान करने के िलए उनके सÌपादन के माÅयम से नौकरी िववरणŌ एव ंशीषªकŌ म¤ एक 
ÿकार कì समłपता एव ं साÌयता को सिुनिĲत करने म¤ सहायता करता ह।ै यिद मानव संसाधन कायाªलय 
कायª- िववरण म¤ पåरवतªन करता ह,ै तो कायª- िववरण को नौकरी मÐूयांकन सिमित (चरण 4) को ÿÖतुत करन े
से पहले हÖता±र करने के िलए पयªव±ेक और उपाÅय± के पास वापस भजे िदया जाता ह।ै 

चतुथª चरण (मूÐयांकन)- ‘कायª/ नौकरी मÐूयांकन सिमित’ एक बहò-सदÖयीय सिमित ह,ै िजसके सदÖयŌ 
को ‘कमªचारी वतेन ÿशासन सिमित’ Ĭारा िनयĉु िकया जाता ह,ै िजसम¤ सÌपणूª संगठन के कमªचाåरयŌ का 
ÿितिनिधÂव होता ह।ै ‘कायª मÐूयांकन सिमित’, मÐूयांकन के िलए Öथािपत, ससुगंत मानदडंŌ के उपयोग के 
माÅयम से नौकåरयŌ के बीच साÌयता को सिुनिĲत करता ह ैऔर समी±ा के िलए ÿÖतुत नौकरी सामúी म¤ 
पåरवतªनŌ को माÆय करके नौकरी मÐूयांकन úेड के उÆनयन को रोकता ह।ै । ‘कायª मÐूयांकन सिमित’ के 
सदÖय कायª/ नौकरी मÐूयांकन पर सघन ÿिश±ण ÿाĮ करते ह§ और मÐूयांकन के िलए लाग ूएक सतत िबंदु 
ÿणाली का उपयोग करते ह§। 

पंचम चरण (पुिĶकरण/ सÖंतुित)- ‘कमªचारी वतेन ÿशासन सिमित’, ‘कायª मÐूयांकन सिमित’ Ĭारा 
अनशुिंसत सभी कायª मÐूयांकनŌ एव ं शीषªकŌ कì सÖंतुित/ पिुĶ करता ह।ै इस सिमित म¤ एसएलसीसी 
उपाÅय±, मानव संसाधन िनदशेक, और अÆय संबंिधत सह-िवशेष² होते ह§। कायª मÐूयांकन एव ं नौकरी 
िववरण कì पुिĶ के बाद ‘कमªचारी वतेन ÿशासन सिमित’, मÐूयांकन के पåरणामŌ एव ं शीषªक के िलए 
पयªव±ेकŌ को सलाह देती ह।ै पयªव±ेक तब नौकरी मÐूयांकन के पåरणामŌ कì जानकारी एवं सलाह कमªचारी 
को देता ह।ै 
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कायª मूÐयांकन िविधयाँ 

अ) िवĴेषणाÂमक िविधयां   

1) िबंदु िविध 

संगठनाÂमक तंý, कायŎ/ नौकरी के कारकŌ के चयन, ÿÂयेक कारक के िलए मह°ा/ तीĄता कì माýा का 
िनधाªरण, और ÿÂयेक कारक कì मह°ा कì माýा के िलए अंकŌ के आवंटन के साथ आरÌभ होता ह।ै िविभÆन 
कायŎ के िलए अलग-अलग कारकŌ उनकì माýा तथा अकंŌ म¤ अतंर के साथ चयन िकया जाता ह।ै 

एक उदाहरण के माÅयम से िविभÆन कारकŌ को समझा जा सकता ह:ै 

नेशनल इलेि³ůकल मÆैयफैु³चåरंग एसोिसएशन (एनईएमए), संयĉु राºय अमåेरका ने ÿित घटंा कì दर स े
और वतेनभोगी नौकåरयŌ के िलए कारकŌ, माýा और अंकŌ का सझुाव िदया ह।ै ÿित घटें कì दर वाली 
नौकåरयŌ के िलए नेमा Ĭारा Åयान म¤ रख ेगए नौकरी कारक इस ÿकार ह§: 

कौशल 

  िश±ा 

  अनभुव 

  पहल और असमाÆयता  

ÿयास  

  शारीåरक मांग 

  मानिसक और/ या ŀÔय मागं 

दाियÂव 

  उपकरण अथवा ÿिøया के िलए  

  सामúी अथवा उÂपाद के िलए  

  दसूरŌ कì सरु±ा के िलए  

  उ°रदाियÂव 

कायª- परीिÖथितयाँ 

  काम करने कì िÖथित 

  खतरे 

नेमा - वेतनभोगी नौकåरयŌ के िलए मैनुअल 

कारक: - 
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  िश±ा 

  अनभुव 

  कतªÓयŌ कì जिटलता 

  मौिþक िजÌमदेारी 

  कायª पåरिÖथितयाँ 

  संपकª  

  पयªव±ेण के ÿकार 

  पयªव±ेण कì सीमा  

2) कारक- तुलना िविध: 

िवĴेषणाÂमक समहू म¤ नौकरी मÐूयांकन के िलए कारक-तुलना िविध एक अÆय ŀिĶकोण ह।ै इस िविध के 
तहत, आरÌभ कारकŌ के चयन के साथ शłु होता ह;ै आम तौर पर उनम¤ से पांच- सभी नौकåरयŌ के िलए 
िÖथर होना माने जाते ह§। ÿÂयेक कारक अÆय नौकåरयŌ के साथ Óयिĉगत łप से र§क/ Öथान िदया जाता ह।ै 
उदाहरण के िलए, सभी नौकåरयŌ कì तलुना पहल ेकारक 'मानिसक आवÔयकताओ'ं से कì जा सकती ह।ै 
इसी ÿकार कौशल, भौितक आवÔयकताएँ, िजÌमदेारी और कायª- पåरिÖथितयŌ को र§क/ Öथान  िदया जाता 
ह।ै उसके बाद कुल अकं ÿÂयेक कारक को आविंटत िकए जाते ह§। तब सभी िबंद ु मÐूयŌ को एक साथ 
जोड़कर एक नौकरी का मÐूय ÿाĮ िकया जाता ह।ै 

ब) गैर िवĴेषणाÂमक िविधयां:  

र§िकंग/ Öथान आवटंन और नौकरी वगêकरण िविधयां इस ®ेणी के अंतगªत आती ह§ ³यŌिक इसम¤ िवÖततृ 
कायª कारकŌ का उपयोग नहé िकया जाता ह।ै ÿÂयेक नौकरी को उसके सापेि±क Öथान का िनधाªरण करने के 
िलए सÌपणूª के łप म¤ िलया जाता ह।ै  

1) Öथान आवंटन/ र§िकंग िविध:  

यह सबसे आसान, सबसे सÖती और मÐूयांकन कì सबसे अिधक सिुवधाजनक िविध ह।ै मÐूयांकन सिमित 
ÿÂयेक नौकरी के मÐूय को उसके शीषªक के आधार पर या उसकì सामिúयŌ/ िवषय- वÖत ु के आधार पर 
िनधाªåरत करती ह,ै यिद सामúी अथवा िवषय- वÖतु उपलÊध ह ैतो। िकÆतु उस नौकरी के तÂवŌ या कारकŌ के 
सÆदभª म¤ उसे नहé देखा जाता ह,ै बÐक ÿÂयेक नौकरी कì तुलना दसूरŌ के साथ कì जाती ह ैऔर इनका Öथान 
िनधाªåरत िकया जाता ह।ै 

इस पĦित म¤ कई दोष ह§। नौकरी मÐूयांकन Óयिĉपरक हो सकता ह,ै ³यŌिक नौकरी को उसके कारकŌ के 
आधार पर मÐूयांिकत नहé िकया जाता ह,ै तथा नौकåरयŌ को उनकì समúता के आधार पर मापना किठन ह।ै 
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र§िकंग कायª मÐूयांकन कì सबसे सरल िविध ह।ै नौकåरयŌ, लोगŌ या यहां तक िक टीमŌ को संगठन म¤, सबसे 
कम से लेकर सबसे अिधक मÐूय जोड़ने वाले के आधार पर Öथान/ र§क दी जा सकती ह।ै र§िकंग के िलए 
मापदडं ÖपĶ नहé िकया जाता ह।ै लोगŌ कì बजाय नौकåरयŌ को र§क करना आसान होता ह,ै जब नौकåरयŌ म¤ 
बड़ी सं́ या म¤ लोग होते ह§। टीमŌ को एक टीम-आधाåरत वातावरण म¤ Öथान और लोगŌ के र§िकंग के िलए या 
इसके अितåरĉ िवकÐप के łप म¤ Öथान िदया जा सकता ह।ै जब बड़ी सं´या म¤ नौकåरयŌ, लोगŌ या टीमŌ को 
र§क करना होता ह,ै तो युिµमत तुलना कì िविध का उपयोग िकया जा सकता ह।ै इस ŀिĶकोण के अतंगªत मÐूय 
के सÆदभª म¤, संगठन कì ÿÂयेक इकाई कì तलुना दसूरी इकाई से कì जाती ह।ै 

इकाई का कुल मÐूय का िनधाªरण समय कì उस सं´या से होता ह ैिजतनी बार उस इकाई का मÐूयांकन दसूरी 
इकाइयŌ कì तुलना म¤ अिधक मÐूय वाली इकाई के łप म¤ हòआ ह।ै यिद बहòत बड़ी सं´या म¤ तलुनाए ँकì 
जानी ह§, तो ÿितदशª िसĦांत के उपयोग के माÅयम स े तलुना कì सं́ या को कम करन ेके िलए सांि´यकìय 
सýू उपलÊध ह§। 

 

लाभ: 

1. उपयोग करने के िलए सरल ह,ै यिद मÐूयांकन के िलए छोटी सं´या म¤ नौकåरयां, लोग या टीम ह§। 

2. कम समय कì आवÔयकता होती ह।ै 

3. Æयनूतम ÿशासन आवÔयक ह।ै 

दोष: 

1. र§िकंग के िलए मानदंड नहé होते ह§। 

2. मÐूयांकनकताª के पवूाªúह कì संभावना अिधक होती ह।ै 

3. यिद बड़ी सं´या म¤ नौकåरयŌ, लोगŌ या टीमŌ का मÐूयांकन करने के िलए उपयोग िकया जाए तो बहòत 
दłुह ह।ै 

4. िविभÆन मÐूयांकनकताªओ ंĬारा र§िकंग तलुनीय नहé ह§। 

5. ÿÂयेक र§क के बीच दरूी आवÔयक łप से बराबर नहé होती ह।ै 

6. असमानता/ असाÌयता के िवचारŌ को उÂपÆन कर सकती ह।ै 

 

2) ब§िडंग 

जब समान िवशषेताओ ंके आधार पर नौकåरयŌ को एक साथ समहूीकृत िकया जाता है तब ब§िडंग ÿिøया 
Öथान लेती ह।ै नौकåरयŌ को समहूबĦ करने के िलए उपयोग म¤ लाई जाने वाली िवशषेताए ंह§: िकसी िवशषे 
योµयता से मĉु अथवा अमĉु, पेशवेर बनाम गैर पेशवेर, संघ बनाम गरै संघ, मु́ य योगदानकताª बनाम गैर-
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ÿमखु योगदानकताª, लाइन बनाम कमªचारी, तकनीकì बनाम गैर-तकनीकì, मÐूय विधªत बनाम गरै-मÐूय 
विधªत, और वगêकृत बनाम गैर-वगêकृत। ÿायः यह समहू तब øमबĦ िकए जाते ह§ और ÿÂयेक समहू को 
एक भगुतान ब§ड म¤ रखा जाता ह।ै 

लाभ: 

1. Âवåरत और आसान ÿिøया 

2. कमªचाåरयŌ कì ÿारंिभक मह°ा उनकì वधैता ह।ै 

3. संगठनाÂमक लचीलापन के िलए अनमुित दतेा ह।ै 

4. Æयनूतम ÿशासन आवÔयक ह।ै 

दोष: 

1. समहूŌ के बीच सàूम िकÆतु महÂवपूणª अतंरŌ को अनदखेा िकया जाता ह।ै 

2. समहूŌ के अÆदर के सàूम िकÆतु महÂवपणूª अंतरŌ को अनदखेा िकया जाता ह।ै 

3. असमान एव ंिवषम धारणाओ ंको आमिंýत कर सकती ह।ै 

 

3) वगêकरण: 

वगêकरण ÿणाली, वगêकरण Öतर के पदानøुम के िलए िलिखत मानकŌ वाली नौकåरयŌ, लोगŌ या टीमŌ के 
मÐूय को पåरभािषत करती ह।ै ÿÂयेक वगêकरण Öतर को ऐसे कई कारकŌ Ĭारा पåरभािषत िकया जा सकता ह,ै 
िजनके िलए नौकरी, Óयिĉ या टीम के िवशेष वगêकरण Öतर म¤ उपिÖथत होने कì आवÔयकता होती ह।ै 

ये कारक आम तौर पर िमि®त होते ह§ िजसके पåरणामÖवłप ÿÂयेक वगêकरण Öतर के िलए एक मानक होता 
ह।ै 

लाभ: 

1. नौकåरयां, लोग, और टीमŌ को जÐदी से संरचना म¤ ढाला जा सकता ह।ै 

2. कमªचाåरयŌ के िलए वगêकरण के Öतर कì मह°ा वैधता ह।ै 

3. मÐूय Öथािपत करने के िलए मानकŌ कì Öथापना को ÖपĶ िकया जाता ह।ै 

दोष: 

1. कई नौकåरयां, लोग, या टीम एक वगêकरण Öतर म¤ बड़े ÖपĶ तरीके से समायोिजत नहé होती ह§। 

2. Óयापक िनणªय आवÔयक ह ै³यŌिक ÿÂयेक कारक को पåरभािषत करने के िलए उपयोग िकए जाने वाल े
मानकŌ को एक साथ िमि®त िकया जाता ह।ै 

3. वगêकरण के Öतर के बीच अतंर समान नहé हो सकता ह।ै 
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4. संगठनŌ के भीतर साख/ ÿितķा पदानøुम का िनमाªण होता ह।ै 

5. Óयापक ÿशासन आवÔयक ह।ै 

4) कायª- वगêकरण िविध: 

र§िकंग पĦित के अनसुार, कायª- वगêकरण िविध (या नौकरी वगêकरण िविध) नौकरी के कारकŌ के िवÖततृ 
या माýाÂमक िवĴेषण के िलए बल नहé देता ह।ै यह एक समú के łप म¤ कायª/ नौकरी पर आधाåरत ह।ै 
दोनŌ के बीच अतंर यह ह ै िक र§िकंग पĦित म¤, मÐूयांकन के िलए कोई मापदडं नहé ह,ै जबिक वगêकरण 
िविध म¤, नौकरी वगŎ या ®ेिणयŌ के łप म¤ ऐसे मापदडं ह§। वगêकरण िविध के तहत, úेड कì सं́ या पहले तय 
कì जाती ह,ै और इन úेडŌ के अनłुप िफर कारक िनधाªåरत होते ह§। 

दोष: 

क) नौकरी úेड िववरण अÖपĶ ह§ और माýा नहé ह§;  
ख) úेड के िववरणŌ कì अÖपĶता के कारण एक िवशषे úेड म¤ नौकरी शािमल करने के सÌबÆध म¤ 

कमªचाåरयŌ को समझाने म¤ किठनाई; तथा  
ग) अिधक नौकरी वगêकरण कायªøम तैयार करने कì आवÔयकता ह ै ³यŌिक समान कायªøम का 

उपयोग सभी ÿकार कì नौकåरयŌ के िलए नहé िकया जा सकता ह।ै 

मूÐयांकन कायªøमŌ म¤ सुधार हेतु उपाय 

• नौकरी/ कायª मÐूयांकन योजना का चयन सावधानी से करना चािहए। इसे रोजगार बाजार, ®म कì मांग, 
प±Ō कì सौदेबाजी कì शिĉ और कायª- पåरिÖथितयŌ के आधार पर तैयार और ÿशािसत िकया जाना 
चािहए। 

• इस योजना का Êयोरा इस तरह तैयार िकया जाना चािहए िक वह सामिूहक समझौते के अÆय ÿावधानŌ के 
साथ िवरोधाभासी न हŌ।  

• इस योजना को सभी संबंिधतŌ से साझा करना चािहए तथा उनके सझुाव आमिंýत करने चािहए। 

• नौकरी के शीषªक और वगêकरण कì सं́ या को Æयनूतम रख े जाना को ÿमखु महßव दनेा चािहए। 

• एक योजना Öथािपत होने से पहले तरीकŌ म¤ कोई भी ÿÂयािशत पåरवतªन िकया जाना चािहए और इसे परूी 
तरह से Öथािपत होने तक सभी संशोधनŌ का िवरोध करना चािहए। 

• नौकरी/ कायª िववरण तैयार करते समय उन िबÆदओु ं पर बल दनेा चािहए जो िकसी नौकरी को दसूरी 
नौकåरयŌ से अलग करते ह§ बजाय नौकरी के सभी कतªÓयŌ का Óयापक िववरण ÿाĮ करने के ।   

• औīोिगक संबंधŌ कì बेहतर िÖथित म¤ एक नौकरी मÐूयांकन योजना शłु करना आसान ह।ै 

नौकरी/ कायª मूÐयांकन कायªøम कì सफलता के िलए आवÔयक तÂव 

नौकरी/ कायª मÐूयांकन कì सफलता के िलए िनÌनिलिखत आवÔयक ह§: 
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1. पाåर®िमक के िलए िज़Ìमेदार कारकŌ को नौकरी सामúी के सभी ÿमखु पहलुओ ंका ÿितिनिधÂव करना 
चािहए। चयिनत पाåर®िमक कारकŌ को: 

• अित अितÓयाĮता या दोहराव से बचना चािहए। 

• पåरभािषत और मापने योµय होना चािहए। 

• कमªचाåरयŌ और ÿशासकŌ Ĭारा आसानी से समझा जा सकने योµय होना चािहए।  

• अÂयिधक ÿयिुĉकरण अथवा या ÿशासिनक लागत को नहé बढ़ाना चािहये। 

• कानूनी प±Ō पर िवचार करन ेके साथ चयन िकया जाना चािहए। 

मजदूरी एवं वेतन ÿशासन- अथª एवं पåरभाषा 

पाåर®िमक से ताÂपयª िकसी िनयोĉा के िलए काम करने के बदले िकसी कमªचारी को ÿाĮ िव°ीय भगुतान से 
ह।ै यह भगुतान मजदरूी या वतेन के łप म¤ िकया जा सकता ह।ै पाåर®िमक एक ऐसा कारक ह ैजो वफादार 
और अपने काम के िलए उ¸च Öतर कì ÿितबĦता ÿदिशªत करने वाल ेउÂपादक और कुशल कमªचाåरयŌ को 
संगठन म¤ बनाए रखने म¤ सहायता करता ह।ै कमªचाåरयŌ को उिचत भगुतान करना महÂवपणूª ह ै³यŌिक यह 
कमªचारी अिभÿेरणा को बढ़ाकर उनकì उÂपादकता को ÿभािवत करता ह,ै तथा अनपुिÖथित और कमªचाåरयŌ 
के पलायन कì दरदारŌ को कम करता ह।ै हालांिक कमªचारी अिभÿेरणा, पाåर®िमक से अिधक Óयापक मĥुŌ 
से ÿभािवत होती ह,ै तथािप अ¸छे कमªचाåरयŌ को आकिषªत करने और बनाए रखने म¤ वतेन का पयाªĮ Öतर 
आवÔयक ह।ै अिधकांश उīोग ऐसे परुÖकारŌ स ेसंचािलत होते ह§ जो उन उīोगŌ के भीतर ®िमकŌ के िलए 
Æयनूतम पाåर®िमक Öतर िनधाªåरत करते ह§। इसके अलावा एक राÕůीय Æयनूतम मजदरूी ह,ै जो कानूनी तौर पर 
Æयनूतम मजदरूी ह ै िजसे िकसी भी वयÖक कमªचारी को िदया जाता ह।ै संगठन अपने कमªचाåरयŌ को इन 
Æयनूतम ÖतरŌ से ऊपर का भगुतान कर सकते ह§, और अितåरĉ ÿोÂसाहन देन ेके िलए िनÌÆलीिखत म¤ से कुछ 
का उपयोग कर सकते ह§: 

• िव°ीय ÿोÂसाहन, जसै ेिक बोनस, कमीशन और भ°े, िजनका भगुतान कमªचाåरयŌ को िनिदªĶ लàयŌ कì 
ÿािĮ पर होता ह।ै 

• अÆय पुरÖकार, जसैे िक एक कंपनी कì कार, लैपटॉप का उपयोग, कंÈयटूर, िशश-ु पोषण सिुवधाए ंऔर 
छुåĘयां 

• वेतन बिलदान (िजसे वतेन पैकेिजगं भी कहा जाता ह)ै 

जहां कमªचाåरयŌ Ĭारा अपने वतेन का कुछ अशं को कार आिद आरामदायक उÂपादŌ के िलए बिलदान िकया 
जाता ह।ै इस ÿकार के उÂपाद सामाÆयतः उनके करमĉु वतेन अथवा कर पवूª वतेन से øय िकये जाते ह§ जो 
वतेन बिलदान को एक आकषªक िवकÐप बनाते ह§।   

आधार मजदरूी का सिÌम®ण तथा इस ÿकार के अितåरĉ अवयव िजसे 'पाåर®िमक पैकेज' का िनमाªण करते 
ह§। यह महÂवपणूª ह ै िक कोई भी पाåर®िमक पैकेज संगठन के रणनीितक और सामåरक लàयŌ से जुड़ा हो, 
और यह अितåरĉ बोनस वाÖतव म¤ उन लàयŌ कì उपलिÊध म¤ योगदान करने वाले कमªचाåरयŌ Ĭारा अिजªत 
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िकए जाते हŌ। हाल के वषŎ म¤, कुछ बड़े सरकारी संगठनŌ के शयेरधारकŌ ने यह आलोचना कì ह ैिक संगठन 
के खराब ÿदशªन के बावजदू वåरķ ÿबंधकŌ को बहòत अिधक परुÖकृत िकया गया ह।ै 

पåरभाषाए ं

गैरी डेÖलर ने अपनी पÖुतक मानव संसाधन ÿबंधन म¤ इन शÊदŌ म¤ मआुवज े को पåरभािषत िकया ह-ै 
"कमªचारी मआुवजा, कमªचाåरयŌ को िकए जाने वाले एवं उनके रोज़गार से उÂपÆन सभी ÿकार के वतेन 
ÿाłपŌ को संदिभªत करता ह।ै" पåरभाषा म¤ 'सभी ÿकार के वतेन' वा³यांश म¤ गरै-िव°ीय लाभ शािमल नहé 
ह§, िकÆत ुसभी ÿÂय± और अÿÂय± िव°ीय ±ितपिूतªयां ह§। 

थॉमस जे बगªमन (1988) के अनसुार मआुवजे म¤ चार अलग-अलग तÂव सिÌमिलत होते ह§: मआुवजा = 
मजदरूी या वेतन + कमªचारी लाभ + गरै-आवतê िव°ीय परुÖकार + गरै-िव°ीय परुÖकार। 

मुआवजे कì संकÐपना एवं उĥेÔय 

मआुवजा िव°ीय और गैर िव°ीय परुÖकारŌ कì एक िवÖततृ ®ृंखला को संदिभªत करता ह,ै जो कमªचाåरयŌ 
Ĭारा संगठन के िलए ÿदान कì गई उनकì सेवाओ ंके फलÖवłप िमलता ह।ै इसका भगुतान मजदरूी, वतेन, 
और अÆय कमªचारी लाभ जसेै िक अवकाश, बीमा, ÿसिूत अवकाश, मÉुत याýा सिुवधा, सेवािनविृ° लाभ 
आिद के łप म¤ िकया जाता ह।ै मौिþक भगुतान कमªचाåरयŌ को ±ितपिूतª का एक ÿÂय± łप ह ै और 
कमªचाåरयŌ को अिभÿेåरत करने म¤ इसकì बहòत महÂवपणूª भिूमका ह।ै मआुवज े कì ÓयवÖथा इस ÿकार 
संरिचत कì जानी चािहए िक वह िनÌनिलिखत उĥेÔयŌ कì ÿािĮ म¤ सहायक हŌ: 

➢➢ संगठन के ÿित स±म कमªचारी आकिषªत होते हŌ। 

➢➢ कमªचारी बेहतर ÿदशªन के िलए अिभÿेåरत हŌ। 

➢➢ कमªचारी शीŅ/ अÐपकाल म¤ संगठन न छोड़¤।  

मुआवजे के घटक/ तÂव 

1) मूल (बेिसक) मजदूरी/ वेतन 

मलू मजदरूी/ वतेन से ताÂपयª मजदरूी/ वतेन संरचना के नकद तÂव से ह,ै िजस पर मआुवज े के अÆय तÂव 
आधाåरत हो सकते ह§। यह सामाÆय तौर पर एक िनिĲत रािश ह ैजो वािषªक विृĦ के आधार पर पåरवतªन का 
अथवा सामियक वेतन विृĦ का िवषय ह।ै 

मजदरूी वतेन कì ÿित घंटा दरŌ का ÿितिनिधÂव करता ह,ै और वतेन कमªचारी के Ĭारा कायª िकए गए घंटŌ कì 
सं´या पर Åयान िदए िबना, वेतन कì मािसक दर का संदभª दतेा ह।ै मजदरूी और वतेन वािषªक वेतन विृĦ के 
िवषय ह§। यह सभी कमªचाåरयŌ के िलए िभÆन होते ह§ तथा नौकरी कì ÿकृित, वåरķता, और योµयता पर िनभªर 
करते ह§।  
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2) महगंाई भ°ा 

महगंाई भ° ेका भगुतान कमªचाåरयŌ और ®िमकŌ को उनके Ĭारा उपयोग िकए गए सामानŌ और सेवाओ ंकì 
कìमतŌ म¤ विृĦ या मþुाÖफìित का सामना करने कì सिुवधा ÿदान करता ह।ै ®िमकŌ के जीवन पर कìमतŌ म¤ 
विृĦ का बहòत असर पड़ता ह।ै 

बढ़ती कìमतŌ से मआुवजा Öवतः कम हो जाता ह ैऔर मþुाÖफìित के Öतर के आधार पर मþुा का मÐूय कम 
होता ह।ै महगंाई भ° ेका भगुतान, जो मलू वतेन पर एक िनिĲत ÿितशत हो सकता ह,ै कमªचाåरयŌ को बढ़ती 
कìमतŌ का सामना करने म¤ स±म बनाता ह।ै 

3) ÿोÂसाहन रािश 

ÿोÂसाहनŌ का मजदरूी और वेतन के अितåरĉ भगुतान िकया जाता ह ैऔर इसे 'पåरणामŌ Ĭारा भगुतान’ भी 
कहा जाता ह।ै ÿोÂसाहन उÂपादकता, िबøì, लाभ तथा लागत म¤ कमी करने के ÿयासŌ पर िनभªर करते ह§। 

यह िनÌनिलिखत ÿकार के हो सकते ह§: 

(अ) Óयिĉगत ÿोÂसाहन योजनाए-ं Óयिĉगत ÿोÂसाहन िविशĶ कमªचारी के ÿदशªन के िलए ÿयĉु िकय े
जाते ह§। 

(ब) समूह ÿोÂसाहन कायªøम- जब कोई कायª सामिूहक ÿयासŌ के आधार पर संपÆन होता ह,ै तो 
ÿोÂसाहन का समहू के łप म¤ भगुतान िकया जाता ह।ै इस रािश को बाद म¤ समान माýा म¤ समहू के सदÖयŌ के 
बीच िवभािजत कर िदया जाता ह।ै 

4) बोनस 

बोनस का भगुतान अलग-अलग तरीकŌ से िकया जा सकता ह।ै यह वािषªक आधार पर भगुतान कì गयी मलू 
मजदरूी/ वतेन का एक ÿितशत हो सकता ह ैअथवा लाभ के अनपुात के łप म¤ हो सकता ह।ै सरकार सभी 
कमªचाåरयŌ एव ं ®िमकŌ के िलए Æयनूतम वधैािनक बोनस भी िनधाªåरत करती ह।ै एक बोनस योजना का 
ÿावधान भी ह,ै जो िबøì राजÖव या लभांश के आधार पर ÿबंधकŌ और कमªचाåरयŌ कì ±ितपिूतª करता ह।ै 
बोनस योजनाए ंखडं-दर वतेन (िजतना िकसी कमªचारी Ĭारा उÂपािदत िकया गया ह ैउस आधार पर वेतन) पर 
भी आधाåरत हो सकती ह§ लिेकन यह ®िमक कì उÂपादकता पर िनभªर करती ह§। 

 

5) गैर मौिþक लाभ 

यह लाभ कमªचाåरयŌ को िव°ीय लाभŌ के न िमलने पर भी उÆह¤ मनोव²ैािनक संतुिĶ दतेे ह§। यह िनÌनिलिखत 
हो सकते ह§:  

(ए) ÿमाणपý, आिद के माÅयम से योµयता कì माÆयता एवं ÿशसंा। 

(बी) चनुौतीपणूª कायª- दाियÂवŌ कì पेशकश 

(सी) िवकास कì संभावनाओ ंको ÿोÂसाहन  
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(डी) आरामदायक कायª- पåरिÖथितयाँ 

(ई) स±म पयªव±ेण 

(च) साझा- कायª करने के अवसर और समय- लोचशीलता अथवा समय म¤ छूट  

6) िनधाªåरत ÿितशत (किमशन) 

िनधाªåरत ÿितशत लाभ (किमशन), ÿबंधकŌ और कमªचाåरयŌ के िलए िबøì राजÖव या कंपनी के मनुाफे पर 
आधाåरत हो सकता ह।ै यह लàय ÿाĮ करने पर हमशेा एक िनिĲत ÿितशत होता ह।ै कराधान के ÿयोजनŌ के 
िलए, यह भी मआुवज ेका एक कर योµय घटक ह।ै किमशन के एक घटक के łप म¤ कमीशन का भगुतान 
लàय आधाåरत िबøì पर अÂयिधक ÿचिलत ह।ै ÿाĮ लàयŌ के आधार पर, संगठन एक मािसक या 
आविधक आधार पर किमशन का भगुतान कर सकते ह§। 

7) िमि®त योजनाए ं

संगठन कमªचाåरयŌ तथा अÆय को वतेन के साथ-साथ किमशन के संयोजन म¤ भी भगुतान कर सकते ह§। इस 
योजना को संयोजन या िमि®त योजना कहा जाता ह।ै भगुतान िकए गए वतेन के अलावा, कमªचारी िबøì, 
मनुाफे या िनÕपादन लàयŌ कì ÿािĮ पर एक िनिĲत ÿितशत के िलए पाý हो सकते ह§। आजकल, अिधकांश 
कॉपōरेट ±ेý इस ÿथा का अनुसरण कर रह ेह§। इसे मआुवज ेके पåरवतªनशील घटक के łप म¤ भी जाना जाता 
ह।ै 

8) खंड-दर मजदूरी/ वेतन 

खडं-दर मजदरूी िविनमाªण उīोग म¤ ÿचिलत ह।ै मजदरूŌ Ĭारा उनके Ĭारा उÂपािदत माýा म¤ से ÿÂयेक खडं 
(उÂपाद अथवा उÂपाद का कोई खडं) के िलए मजदरूी का भगुतान िकया जाता ह।ै ®म कì सकल आय उनके 
Ĭारा उÂपािदत वÖतुओ ंकì सं´या के बराबर होगी। खंड-दर वेतन उÂपादकता म¤ सधुार और मजदरूी/ वेतन 
संरचना के िलए उÂपादकता का एक समú माप ह।ै मआुवज े कì िनÕप±ता पूणª łप से उÂपादकता पर 
आधाåरत होती ह ैन िक अÆय गणुाÂमक कारकŌ के आधार पर। 

9) अनुषंगी (िĀÆज) लाभ 

िĀंज लाभ को Óयापक लाभŌ और सेवाओ ंकì एक ®ृंखला के łप म¤ पåरभािषत िकया जा सकता ह ैजो 
कमªचाåरयŌ को उनके कुल मआुवज ेके एक अिभÆन अगं के łप म¤ ÿाĮ होता ह।ै वह महÂवपणूª कायª कारकŌ 
और ÿदशªन पर आधाåरत ह§। िĀंज लाभ अÿÂय± मआुवजे का गठन करते ह§ ³यŌिक वह आम तौर पर 
रोजगार पåरिÖथितयŌ के łप म¤ िवÖततृ िकये जाते ह§ न िक संबंिधत कमªचाåरयŌ के ÿदशªन से संबंिधत होते ह§। 
िĀंज लाभ िनयोĉाओ ंकì लागत पर ®िमकŌ Ĭारा ÿाĮ िनयिमत मजदरूी के परूक ह§। इनम¤ भगुतान अवकाश, 
प¤शन, ÖवाÖÃय, बीमा योजनाए ं आिद, जैसे लाभ सिÌमिलत ह§। इस तरह के लाभ कì मौिþक सÆदभŎ म¤ 
गणना संभव ह§ तथा सामाÆय तौर पर लाभ कì रािश पवूª-िनधाªåरत नहé होती ह।ै िĀंज लाभ का उĥÔेय लंबे 
समय तक संगठन म¤ कुशल और स±म लोगŌ को बनाए रखना ह।ै यह वफादारी को ÿोÂसािहत करते ह§ और 
कमªचाåरयŌ के िलए सरु±ा आधार के łप म¤ कायª करते ह§। 
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10) लाभ- साझेदारी 

लाभ-साझदेारी को औīोिगक लोकतंý के िलए पहला कदम माना जाता ह।ै लाभ साझा करना एक ऐसा 
अनबुंध ह ै िजसके Ĭारा कमªचाåरयŌ को एक भाग ÿाĮ होता ह,ै जो मनुाफे के पहले तय होता ह।ै लाभ- 
साझदेारी म¤ लाभ का िनधाªरण आम तौर िकसी िव°ीय वषª के अंत म¤ होता ह ैतथा िफर उस लाभ म¤ िहÖसा 
दनेे के िलए मजदरूŌ को मनुाफे के ÿितशत का िवतरण होता ह।ै ®िमकŌ Ĭारा साझा िकए जाने वाले ÿितशत 
का िनधाªरण ÿायः अ³सर कायª- अविध कì शŁुआत म¤ ही पूवª िनधाªåरत होता ह ैऔर ®िमकŌ को सूिचत 
िकया जाता ह ैिजससे उनको भिवÕय कì संभािवत कमाई का एक अदंाज़ा एव ं²ान हो सके। लाभ साझेदारी 
के िलए ®िमकŌ को कुछ िनिĲत वषŎ के िलए काम करना होता ह ैऔर वåरķता ÿमािणत करनी होती ह।ै 
लाभ-साझदेारी के दशªन के अनसुार, ÿबंधन यह मानता ह ै िक उसके कायªकताª अपन े दाियÂवŌ को और 
िनपणुतापवूªक परूा कर¤ग,े यिद उÆह¤ उनके ÿयासŌ के पåरणामÖवŁप  होने वाले उ¸च मनुाफे का पता हो तथा 
जो लाभ-साझाकरण के माÅयम से उÆह¤ ÿाĮ होगा। 

मुआवजे के ÿकार/ आधार और पूरक मुआवजे 

कुल मआुवजा भगुतान अिधक िविनमय ÿधान ह§। इसम¤ िनÌनिलिखत भगुतान सिÌमलत ह§-ÿÂय±तः नकद 
के łप म¤ (जैसे मूल, योµयता, ÿोÂसाहन, जीवन समायोजन कì लागत) तथा अÿÂय± łप से लाभ (जैसे 
प¤शन, िचिकÂसा बीमा, संतुलन कायª-जीवन संतलुन कì मांग कì पतूê म¤ सहायक कायªøम, अ¸छी वदê 
आिद)। लोगŌ को भगुतान करने के िलए कायªøम िविभÆन तरीकŌ से तैयार िकए जा सकते ह§, और एक 
िनयोĉा आमतौर पर एक से अिधक का तरीकŌ का उपयोग करता ह।ै 

अ) ÿÂय±/ आधार/ मूल मुआवजा 

ÿÂय± मआुवज ेको कमªचारी Ĭारा संगठन को ÿदान कì जाने वाली सेवाओ ंके बदल ेउनको ÿदान िकए गए 
मौिþक लाभŌ के łप म¤ जाना जाता ह।ै मौिþक लाभ म¤ बुिनयादी वतेन, मकान िकराया भ°ा, वाहन, याýा 
भ°ा, िचिकÂसा ÿितपिूतª, िवशषे भ°े, बोनस, पीएफ / úै¸यटुी, आिद शािमल ह§। यह िनिĲत समय पर एक 
िनयिमत अंतराल पर िदए जाते ह§। 

मूल वेतन 

वतेन उस कमªचारी के Ĭारा ÿाĮ रािश ह ैजो एक िनिĲत अविध, जसेै- िदन, महीना, साल, म¤ िकए गए कायª 
के बदले उसे िमलती ह।ै यह वह रािश ह ैजो कमªचारी को उसके िनयोĉा से उसकì सावŌ के बदले म¤ िमलती 
ह।ै  

मकान िकराया भ°ा 

संगठन या तो अपने कमªचाåरयŌ के िलए आवास उपलÊध कराते ह§ जो िविभÆन राºयŌ या दशेŌ से आते ह§, या 
वह अपने कमªचाåरयŌ को मकान का िकराया भ° ेÿदान करते ह§। यह उÆह¤ सामािजक सरु±ा ÿदान करने और 
उÆह¤ काम करने के िलए ÿेåरत करने के िलए िदया जाता ह।ै 
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पåरवहन सुिवधा/ आवागमन सुिवधा  

संगठन अपने कमªचाåरयŌ आवागमन हते ुटै³सी सुिवधाए ंÿदान करते ह§। कुछ संगठन अपने कमªचाåरयŌ को 
वाहन और पेůोल भ° ेभी उनको अिभÿेåरत करने के िलए देते ह§। 

याýा अवकाश भ°ा 

संगठन म¤ सवª®ेķ ÿितभा को बनाए रखने के िलए यह भ° ेÿदान िकए जाते ह§। कमªचाåरयŌ को उनके पåरवार 
के साथ िकसी भी इि¸छत जगह पर घमूने के िलए भ°ा िमलता ह।ै संगठन म¤ कमªचारी के पद के अनसुार भ° े
को बढ़ाया जाता ह।ै 

िचिकÂसा ÿितपूितª 

संगठन अपने कमªचाåरयŌ कì ÖवाÖÃय समÖयाओ ंकì दखेभाल भी करते ह§। कमªचाåरयŌ को उनके और उनके 
पåरवार के सदÖयŌ के िलए िचिकÂसा- बीमा भी ÿदान िकया जाता ह।ै इन िचिकÂसा बीमाओ ंम¤ ÖवाÖÃय 
बीमा और उपचार िबल भी सिÌमिलत ह§। 

बोनस 

ÂयोहारŌ के दौरान कमªचाåरयŌ को बोनस का भगुतान िकया जाता ह ैतािक उÆह¤ अिभÿेåरत िकया जा सके 
और सामािजक सरु±ा ÿदान कì जा सके। 

िवशेष भ°ा 

ओवरटाइम, मोबाइल भ°े, भोजन, कमीशन, याýा Óयय, कम Êयाज ऋण; बीमा, ³लब सदÖयता आिद जसैे 
िवशेष भ°,े कमªचाåरयŌ को उÆह¤ सामािजक सरु±ा ÿदान करने के िलए ÿदान िकए जाते ह§ और उनको 
आिभÿेåरत िकया जाता ह ैिजससे संगठनाÂमक उÂपादकता म¤ सधुार होती ह।ै  

 

ब) अÿÂय±/ पूरक मुआवजा 

अÿÂय± मआुवज,े कमªचाåरयŌ Ĭारा संगठन को ÿदान कì गयी सेवाओ ं के बदले म¤ िदए गए  गरै-मौिþक 
लाभ ह§। इनम¤ अवकाश नीित, अितåरĉ अविध वेतन नीित, पåरवहन नीित, िचिकÂसिकय भतê, बीमा, याýा 
अवकाश सहायक नीित, सेवािनविृ° लाभ, अवकाश गहृ आिद सिÌमिलत ह§।  

अवकाश नीित  

संगठन के साथ काम करते समय कमªचारी को पयाªĮ सं́ या म¤ अवकाश ÿाĮ करने का अिधकार होता ह।ै 
संगठन भगुतान अवकाशŌ जसेै िक िव®ाम अवकाश, िचिकÂसा अवकाश, और मातÂृव अवकाश आिद के 
िलए सांिविधक वतेन ÿदान करते ह§। 
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अितåरĉ अविध वेतन नीित  

कमªचाåरयŌ को कायª करन ेहते ुउनके अितåरĉ समय देने के िलए पयाªĮ भ° ेऔर सिुवधाए ंÿदान कì जानी 
चािहए। जसै ेपåरवहन सिुवधा, अितåरĉ अविध वतेन आिद। 

िचिकÂसकìय सुिवधा  

कमªचाåरयŌ को वािषªक तौर उनके िनयिमत ÖवाÖÃय-परी±ण के िलए भ°ा िदया जाना चािहए। यहां तक िक 
उनके आि®तŌ को भी िचकÂसकìय सिुवधाओ ंएव ंबीमा का ÿावधान होना चािहए जो उÆह¤ भावनाÂमक और 
सामािजक सरु±ा ÿदान करेगा। 

बीमा 

संगठन कमªचाåरयŌ के िलए आकिÖमक बीमा और जीवन बीमा भी ÿदान करते ह§। इससे उÆह¤ भावनाÂमक 
सरु±ा िमलती ह ैऔर वह खदु को संगठन मके िलए मूÐयवान मानते ह§। 

याýा अवकाश  

कमªचाåरयŌ को उनके पåरवारŌ के साथ याýा पर जाने के िलए जाने के िलए अवकाश और याýा भ°ा भी 
ÿदान िकया जाता ह।ै कुछ संगठन कमªचाåरयŌ के िलए दौरे कì ÓयवÖथा भी करते ह§। यह आमतौर पर 
कमªचाåरयŌ को तनाव से मĉु करने के िलए िकया जाता ह।ै 

सेवािनवृि° लाभ 

संगठन अपने कमªचाåरयŌ के िलए प¤शन योजनाए ँएव ंअÆय लाभ उपलÊध करवाते ह§ जो िनधाªåरत आयु म¤ 
संगठन से सेवािनव°ृ होने के पĲात उÆह¤ लाभ देते ह§। 

अवकाश गृह 

संगठन अपने कमªचाåरयŌ के िलए याýा के दौरान अवकाश गहृ अथवा अितिथ गहृ भी उपलÊध करवाते ह§। 
यह अवकाश गहृ िविभÆन ÖथानŌ पर, आमतौर पर पहाड़ी पयªटक- ÖथलŌ पर िÖथत होते ह§ अथवा सवाªिधक 
वांिछत अवकाश एवं याýा Öथल होते ह§। संगठन सिुनिĲत करते ह§ िक अितिथ गहृ म¤ रहने के दौरान 
कमªचाåरयŌ को िकसी ÿकार कì किठनाइयŌ का सामना नहé करना पड़े। 

समय- लोचशीलता/ समय कì छूट  

संगठन उन कमªचाåरयŌ को समय कì छूट या समय म¤ लचीलेपन कì अनमुित ÿदान करते ह§ जो Óयिĉगत 
समÖयाओ ंऔर अÆय वधै कारणŌ से तय समय पर नहé आ सकते ह§।  
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मुआवजा िनणªय को ÿभािवत करने वाले कारक 

अ) बाĻ कारक  

®म कì मांग और आपूितª 

मजदरूी/ वतेन एक मजदरू/ कमªचारी Ĭारा संगठन को ÿदान कì गई सेवाओ ं कì कìमत या मआुवजा ह।ै 
संगठन को इन सेवाओ ंकì आवÔयकता होती ह,ै और इसके िलए उÆह¤ एक कìमत का भगुतान करना होगा 
जो ®िमकŌ/ कमªचाåरयŌ कì आपिूतª को सिुनिĲत करेगी ³यŌिक यह आपिूतª कमªचाåरयŌ के अथवा उनस े
सÌबĦ ®म संघŌ के िनयंýण म¤ होती ह।ै ®म आपिूतª और मागं के िनयम का ÿाथिमक पåरणाम वतªमान 
मजदरूी दर कì Öथापना होती ह।ै सैĦांितक łप से ÿÂयेक नौकरी के िलए एक अलग मांग एव ंआपिूतª वø 
उपलÊध होने के बावजदू संगठन म¤ ÿÂयेक नौकरी के िलए मांग और आपिूतª वø का िनधाªरण कर पाना 
Óयावहाåरक नहé ह।ै  

जीवन यापन कì लागत 

मजदरूी को ÿभािवत करने वाला एक और महÂवपणूª कारक ह ैजीवन के समायोजन कì लागत। यह सामाÆय 
मÐूय Öतर और उपभोĉा मÐूय सूचकांक म¤ विृĦ या िगरावट के कारण पåरवितªत होने वाल ेजीवन लागत 
सचूकांक के आधार पर मौिþक मजदरूी दर म¤ पåरवतªन करता ह।ै यह दीघªकािलक ®म अनबुंध का एक 
अिनवायª घटक ह ैजब तक िक मजदरूी उपधारा कì समय-समय पर समी±ा अथवा पुनरावलोकन के िलए 
ÿावधान न हो। 

®म संघ  

संगिठत ®म, असंगिठत ®म कì तुलना म¤ एक बेहतर मजदरूी सिुनिĲत करने म¤ स±म ह।ै ®म संघŌ के दबाव 
म¤ संगठन Ĭारा अपने मजदरूŌ को उ¸च मजदरूी का भगुतान करना पड़ सकता ह।ै यिद ®म संघ सामिूहक 
सौदबेाजी के माÅयम से मजदरूी और अÆय भ° े बढ़ाने के ÿयास म¤ िवफल रहता ह,ै तो वह इसके िलए 
हड़ताल और अÆय तरीकŌ का सहारा लेते ह§ तथा ®म आपिूतª ÿितबंिधत कर सकते ह§। इससे िनयोĉा पर, 
®म संघŌ कì मागंŌ को मानने के िलए आिंशक łप से ही सही, िकÆतु एक ÿकार का दबाव रहता ह।ै 

सरकार 

शिĉशाली िनयोĉाओ ंके शोषण से मजदरू वगª के बचाव के िलए सरकार ने कई काननू लाग ूिकए ह§ Æयनूतम 
मजदरूी, कायª- अविध, समान कायª के िलए समान वतेन, महगंाई और अÆय भ° ेका भगुतान, बोनस आिद 
के भगुतान संबंधी काननू मजदरू वगª को ±ितपिूतª ÿदान करने म¤ िनÕप±ता लाने के िलए लाग ूिकए गए ह§। 
इस ÿकार सरकार Ĭारा लाग ूिकए गए काननू और ®म नीितयŌ के Ĭारा िनयोĉा Ĭारा भगुतान कì गई मजदरूी 
और वतेन पर एक महÂवपणूª ÿभाव पड़ता ह।ै मजदरूी और वतेन सरकार Ĭारा िनधाªåरत तय Öतर से नीच ेनहé 
तय िकया जा सकता ह।ै 
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ÿचिलत वेतन दर 

िकसी संगठन म¤ मजदरूी, सामाÆय मजदरूी Öतर अथवा उīोग, ±ेý और अथªÓयवÖथा म¤ समान कायŎ के िलए 
कì जाने वाली मजदरूी से ÿभािवत होती ह।ै मजदरूी का बाĻ संरेखण आवÔयक ह ै ³यŌिक अगर िकसी 
संगठन Ĭारा भगुतान कì गई मजदरूी अÆय संगठनŌ Ĭारा भगुतान कì तलुना म¤ कम होती ह,ै तो संगठन कुशल 
कमªचाåरयŌ को आकिषªत करने और बनाए रखने म¤ स±म नहé होगा। उदाहरण के िलए, बहòराÕůीय और 
भारतीय संगठनŌ Ĭारा ÿद° वेतन पैकेजŌ के बीच म¤ बहòत अतंर ह।ै इस अतंर के कारण ही बहòराÕůीय िनगम 
सबसे ÿितभाशाली कायªबल को आकिषªत करने म¤ स±म होते ह§। 

ब) आंतåरक कारक  

भुगतान करने कì ±मता 

भगुतान करने कì िनयोĉा कì ±मता, न केवल िकसी Óयिĉगत संगठन के िलए, बिÐक परेू उīोग के िलए 
मजदरूी को ÿभािवत करने वाला एक महÂवपणूª कारक है। यह िकसी संगठन कì िव°ीय िÖथित और 
लाभÿदता पर िनभªर करता ह।ै हालांिक, Óयिĉगत सांगठन के िलए मजदरूी दर के मौिलक िनधाªरक ®म कì 
मांग एव ंआपिूतª से उÂपÆन होते ह§। यिद संगठन कमजोर ह ैऔर ÿितÖपधê दरŌ का भगुतान नहé कर सकता ह,ै 
तो सामाÆयतः इसके कमªचाåरयŌ Ĭारा अÆय संगठनŌ म¤ बेहतर भगुतान करने वाल ेनौकåरयŌ के िलए इसे छोड़ 
िदया जाएगा। िकÆतु ®म कì गितहीनता कì समÖया और िवकÐपŌ के सही ²ान कì कमी के कारण, यह 
समायोजन न तो ताÂकािलक ह ैऔर न ही पåरपूणª ह।ै यिद संगठन बेहद सफल ह,ै तो योµय कमªचाåरयŌ को 
ÿाĮ करन ेके िलए ÿितयोगी दरŌ से अिधक भगुतान करने कì आवÔयकता होती ह।ै भगुतान करने कì ±मता 
न केवल िकसी Óयिĉगत संगठन के िलए, बिÐक परेू उīोग के िलए एक महÂवपूणª कारक ह ैजो मजदरूी को 
ÿभािवत करता ह।ै 

शीषª ÿबंधन दशªन 

कमªचाåरयŌ के िलए भगुतान कì जाने वाली मजदरूी कì दर¤ शीषª ÿबंधन के दशªन, मÐूयŌ और ÓयवहारŌ से 
ÿभािवत होती ह§। चूंिक मजदरूी और वतेन भगुतान, कमªचाåरयŌ के िलए लागतŌ और/ या मनुाफे का एक बड़ा 
िहÖसा ह,ै शीषª ÿबंधन इसे Æयनूतम रखने का इ¸छुक हो सकता ह।ै दसूरी ओर, शीषª ÿबंधन शीषª ÿितभा को 
आकिषªत करने के िलए उ¸च वेतन का भगुतान करना भी पसंद कर सकता ह।ै 

®िमकŌ कì उÂपादकता 

®िमकŌ के अ¸छे पåरणाम ÿाĮ करने के िलए और उÆह¤ अपनी उÂपादकता बढाने हते ुअिभÿेåरत करने के 
िलए मजदरूी को उÂपादकता आधाåरत होना चािहए। वतªमान म¤, उÂपादकता म¤ विृĦ के िलए, मजदरूी/ वतेन 
म¤ विृĦ कì ÿविृ° बढती हòई दखेी जा सकती ह।ै उÂपादकता िकसी संगठन के संचालन म¤ ÿमखु कारक ह।ै 
उ¸च मजदरूी और कम लागत िसफª  तभी संभव ह ैजब उÂपादकता म¤ अपेि±त विृĦ हो। 

नौकरी कì आवÔयकताए ँ
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नौकरी/ कायª कì समÖयाओ ंके मापकŌ का संकेत देने वाली नौकरी कì आवÔयकताए,ँ िकसी उīम म¤, एक 
नौकरी कì तलुना म¤ अÆय नौकåरयŌ के सापेि±क मÐूय का िनधाªरण करने के िलए एक आधार ÿदान करती 
ह।ै ÖपĶ łप स,े नौकरी कì योµयता, ÿयास और दाियÂव तथा कायª- पåरिÖथितयŌ कì ÿितकूलता कì सापे± 
माýा के संदभª म¤ नौकåरयŌ को वगêकृत िकया जा सकता ह।ै Óयावसाियक/ कायª- संबंधी मजदरूी म¤ अतंर के 
िनÌनिलिखत कारक ह§: 

ए) किठनाई, 

बी) नौकरी सीखने कì किठनाई 

सी) रोजगार कì िÖथरता 

घ) नौकरी सीखने कì िजÌमदेारी  

च) कायª म¤ सफलता या िवफलता के िलए पåरवतªन  

यह नौकरी/ कायª मÐूयांकन योजनाओ ंके िलए एक आधार का िनमाªण करते ह§,तथा इस ÿकार, िकसी उīोग 
म¤ एक वतेन के Öतर का िनधाªरण करते ह§। 

कमªचारी संबंिधत कारक 

अनेक कमªचारी संबंिधत कारक भी पाåर®िमक का िनधाªरण करने म¤ महÂवपणूª होते ह§। इसम¤ िनÌनिलिखत 
सिÌमिलत ह§:  

I) ÿदशªन: उÂपादकता को सदवै वतेन विृĦ के साथ पुरÖकृत िकया जाता है। परुÖकृत िकया गया िनÕपादन 
कमªचाåरयŌ को भिवÕय म¤ बेहतर करने के िलए ÿेåरत करता ह।ै 

Ii) वåरķता: ®म/ कमªचारी संघ, वतेन विृĦ के िलए सवाªिधक उपयĉु मानदडं के łप म¤ वåरķता को दखेते 
ह§, जबिक ÿबंधन वेतन विृĦ ÿभािवत करने के िलए ÿदशªन को आधार के łप म¤ ÿाथिमकता देता ह।ै 

Iii) अनुभव: अनभुव िकसी कमªचारी को मÐूयवान अंतŀªिĶ ÿदान करता ह ैतथा सामाÆयतः उसे पुरÖकृत 
िकया जाता ह।ै 

Iv) ±मता: संगठन ±मता के आधार पर कुछ कमªचाåरयŌ को भगुतान करते ह§। युवा ÿबंधकŌ को उनके 
ÿदशªन कì ±मता कì वजह से अिधक भगुतान िकया जाता ह,ै भले ही उनका अनुभव कम हो। 

 

संगठनाÂमक राजनीती 

मआुवजा सव¥±ण, नौकरी िवĴेषण, नौकरी मÐूयांकन और कमªचारी ÿदशªन आिद सभी कारक मजदरूी और 
वतेन िनधाªरण म¤ सिÌमिलत होते । राजनैितक िवचार िनÌनिलिखत तरीकŌ से इस समीकरण म¤ ÿवशे कर 
सकते ह§: 
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I) मुआवजा सव¥±ण म¤ सिÌमिलत संगठनŌ का िनधाªरण: ÿबंधक अनवुतê वतेन दने ेवाले संगठनŌ को 
सव¥±ण म¤ सिÌमिलत करके, अपने संगठन को मजदरूी भगुतान के ±ेý म¤ अúणी ÿ±ेिपत कर सकता ह।ै  

Ii) नौकरी मूÐयांकन योजना के िलए मुआवजे के कारकŌ के िवकÐप का चयन: इस ÿिøया Ĭारा 
िफर स ेिनधाªåरत नौकरी/ कायª के मÐूय म¤ हरेफेर िकया जा सकता ह।ै 

Iii) या तो आंतåरक या बाĻ समता पर बल िदया जाना। 

Iv) कमªचारी के ÿदशªन के मूÐयांकन के पåरणामŌ को जानबूझकर पयªवे±क Ĭारा भंग/ दूिषत 
िकया जा सकता है।  

इस ÿकार एक उÂकृĶ एव ंवÖतुिनķ मआुवजा ÿणाली को संगठनाÂमक राजनीित Ĭारा नĶ िकया जा सकता 
ह।ै 

 

5.4  िनÕपादन मूÐयांकन 

कमªचाåरयŌ का मÐूयांकन उनके कायª िनÕपादन कì जांच करने तथा वांिछत लàयŌ कì ओर ÿगित 
का आकलन करने हते ु महÂवपणूª ह।ॆ कायª िनÕपादन मÐूयांकन म¤ कमªचाåरयŌ के िवगत कायªिनÕपादन का 
लेखा जोखा रखा जाता ह ॆतथा उनके कायªिनÕपादन म¤ भिवÕय म¤ सधुार पर Åयान िदया जाता ह।ॆ 

मÐूयांकन ÿणाली के मु́ य उĥेÔय होते ह§, कायª िनÕपादन कì समी±ा, ±मताओ ंतथा संभाÓयताओ ं
का आकलन तथा ÿिश±ण संबंधी आवÔयकताओ ं कì पहचान करना। साथ ही, कायªिनÕपादन मÐूयांकन 
ÿणाली के माÅयम से यह िनणाªय भी िलया जा सकता ह ॆिक कमªचाåरयŌ को उनके कायªिनÕपादन हते ुिव°ीय 
परुÖकार ÿदान िकया जाये।  

छोटी कंपिनयां भी अपन ेकमªचाåरयŌ के कायª िनÕपादन कì समी±ा के िलये मÐूयांकन ÿणाली का 
ÿयोग कर सकती ह।ॆ छोटी संÖथाओ ंम¤ मÐूयांकन ÿणाली को कंपनी कì आवÔयकताओ ंके अनłुप िडज़ाइन 
िकया जा सकता ह ॆतथा आवÔयक नहé िक यह िवÖततृ हो।    

मÐूयांकन के Ĭारा कमªचाåरयŌ कì सामÃयª तथा असमथªताओ ं कì पहचान करने तथा उनकì 
±मताऒ ंका सÖंथा के िलये अिधकतम उपयोग कॆसे िकया जाये यह िनणªय लेने के माÅयम से कमªचाåरयŌ के 
कायª िनÕपादन म¤ सधुार लाने म¤ सहायता िमलती ह।ॆ इनके Ĭारा ऎसी समÖयाओ ंका भी पता चलता ह ॆजो 
कमªचाåरयŌ कì ÿगित म¤ बाधक हॆ ंतथा अकुशल कायª-Óयवहार का कारण ह।ॆ 

िनÕपादन-मÐूयांकन, कमªचारी मÐूयांकन के łप म¤ भी ²ात, एक ऐसी िविध ह ै िजसके Ĭारा िकसी 
कमªचारी के कायª िनÕपादन को मÐूयांिकत िकया जाता ह ै (साधारणतया गणु, माýा, लागत एव ं समय के 
संबंध म¤). िनÕपादन-मÐूयांकन जीवन-विृ° िवकास का ही एक िहÖसा ह।ै िनÕपादन-मÐूयांकन, संगठनŌ म¤ 
कमªचारी िनÕपादन कì िनयिमत समी±ा ह।ै 
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िकसी सं́ यासूचक या अिदश ®ेणी पĦित का ÿयोग करना, िनÕपादन को मÐूयांिकत करने का एक 
सामाÆय तरीका ह ै िजसम¤ ÿबंधकŌ को अनिगनत उĥÔेयŌ/ ल±णŌ के आधार पर िकसी Óयिĉ िवशेष को 
िचिÆहत (Öकोर) करने के िलए कहा जाता ह।ै कुछ संगठनŌ म¤, िनÕपादन का आÂम-मÐूयांकन करने पर भी 
कमªचाåरयŌ को उनके ÿबंधक, समपदÖथ-कमªचाåरयŌ, अधीनÖथ-कमªचाåरयŌ और úाहकŌ से मÐूयांकन ÿाĮ 
होते ह§। इसे 360° मÐूयांकन के łप म¤ जाना जाता ह,ै जो अ¸छी संचार ÓयवÖथा तैयार करता ह।ै 

अथª एवं पåरभाषा 

ÿदशªन मÐूयांकन Óयिĉगत या टीम कायª ÿदशªन कì समी±ा और मÐूयांकन कì एक औपचाåरक ÿणाली ह।ै 
पåरभाषा म¤ एक महÂवपूणª िबंद ुऔपचाåरक शÊद ह,ै ³यŌिक वाÖतिवकता म¤, ÿबंधकŌ को एक िनरंतर आधार 
पर िकसी Óयिĉ के ÿदशªन कì समी±ा करनी चािहए। िनÕपादन मÐूयांकन, ÿदशªन ÿबंधन कì सफलता के 
िलए िवशषे łप से महÂवपणूª ह।ै यīिप िनÕपादन मÐूयांकन, ÿदशªन ÿबंधन के घटकŌ म¤ से एक ह,ै इसके 
िलए यह महÂवपूणª ह ैिक इसम¤ संगठन कì सामåरक योजना को ÿÂय± łप से पåरलि±त िकया जाए। यīिप 
टीम/ समहू के ÿदशªन का मÐूयांकन महÂवपूणª ह ै जब िकसी संगठन म¤ टीम/ समहू उपिÖथत होते ह§, 
अिधकतर संगठनŌ म¤ िनÕपादन मÐूयांकन का Åयान Óयिĉगत कमªचारी पर रहता ह।ै िनÕपादन मÐूयांकन के 
Åयान का क¤ þ- िबंद ुकोई भी हो, एक ÿभावी मÐूयांकन ÿणाली उपलिÊधयŌ का मÐूयांकन करती ह ैतथा 
िवकास, लàय और उĥÔेयŌ के िलए योजनाए ंआरंभ करती ह।ै 

ÿदशªन मÐूयांकन ÿायः एक नकाराÂमक, अिÿय गितिविध होती ह।ै ÿबंधकŌ को उसे करना पसंद नहé आता 
ह ैऔर कमªचाåरयŌ को उसे ÿाĮ करना पसंद नहé होता ह।ै वाÖतव म¤, एक सव¥±ण म¤, लगभग 80 ÿितशत 
®िमकŌ ने अपनी िनÕपादन मÐूयांकन ÿिøया से असंतोष जताया। यिद ऐसा ह,ै तो इसे ÿथा को समाĮ ³यŌ 
नहé कर दनेा चािहए। वाÖतव म¤ कुछ ÿबंधक ऐसा ही करना चाहते ह§, यिद उÆह¤ ÿितिøया ÿदान करने, 
ÿदशªन म¤ सधुार को ÿोÂसािहत करने, वधै िनणªय, िनÕकासन को उिचत ठहरान,े ÿिश±ण और िवकास कì 
आवÔयकताओ ंकì पहचान करने, और कािमªक िनणªयŌ को ÿमािणत करने आिद कì आवÔयकता न हो तो। 
िनÕपादन मÐूयांकन कई उĥÔेयŌ कì पिूतª करता ह,ै और आज के िवĵ-Öतर पर ÿितÖपधê बाजारŌ म¤ बेहतर 
पåरणाम और द±ता सवाªिधक महÂवपणूª ह§। इसिलए, अपने नाम और कमªचाåरयŌ के ÿदशªन पर Åयान दनेा 
वाले इस एकमाý कायªøम को छोड़ना अथवा समाĮ करना दिूषत मानिसकता का पåरचायक ÿतीत होता ह।ै 
एक ÿभावी िनÕपादन मÐूयांकन ÿणाली का िवकास करना ÿबंधन के िलए उ¸च ÿाथिमकता रहा ह।ै 

िनÕपादन/ ÿदशªन मूÐयांकन कì पåरभाषाए:ं 

िनÕपादन/ ÿदशªन मÐूयांकन को िनÌनानुसार पåरभािषत िकया गया ह:ै 

एडिवन िÉलÈपो – “िनÕपादन मÐूयांकन अपनी वतªमान नौकरी के सÆदभª म¤ तथा एक बेहतर नौकरी के िलए 
उनकì कì ±मता के िलए कमªचाåरयŌ कì उÂकृĶता का एक ÓयविÖथत, आविधक/ सामियक एवं िनÕप± 
मÐूयांकन ह।ै“ 
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किमंµस के अनसुार, “ÿदशªन के मÐूयांकन का सÌपणूª उĥÔेय िकसी उīम म¤ कायªरत ÓयिĉयŌ के सवō°म 
ÿयासŌ को गितशीलता ÿदान करने के माÅयम से उसकì उÂपादकता को सधुारना ह।ै इस ÿकार के मÐूयांकनŌ 
से हमारे उĥÔेयŌ कì ÿािĮ होती ह ै िजसम¤, वेतन समी±ा, कमªचाåरयŌ का िवकास एवं ÿिश±ण, कायª- 
चøानøुम कì योजना, तथा ÿोÆनित म¤ सहायता सिÌमिलत ह§।” 

वेÆडेल Ā¤ च के अनसुार, “िनÕपादन मÐूयांकन एवं समी±ा, Öथािपत मानदंडŌ कì तलुना म¤ कमªचारी िकतनी 
अ¸छी तरह से कायª कर रह े ह§, इसका एक औपचाåरक एव ं ÓयविÖथत मÐूयांकन तथा इस मÐूयांकन को 
कमªचाåरयŌ को सÌÿेिषत करना ह।ै”  

िनÕपादन मूÐयांकन के ल±ण/ िवशेषताए:ँ 

ÿदशªन मÐूयांकन कì िनÌनिलिखत िवशषेताए ंह§ 

1. एक ÿिøया: 

िनÕपादन मÐूयांकन कोई एक कायª नहé ह।ै यह एक ऐसी ÿिøया ह ैिजसम¤ कई कायª या चरण शािमल ह§। 

2. ÓयविÖथत आकलन: 

िनÕपादन मÐूयांकन, कì जाने वाली नौकरी/ पद के संदभª म¤ िकसी कमªचारी कì ±मताओ/ं शिĉयŌ और 
कमजोåरयŌ का एक ÓयविÖथत मÐूयांकन ह।ै 

3. ÿमुख उĥेÔय: 

इसका ÿमखु उĥÔेय यह जानना ह ैिक कमªचारी िकतनी अ¸छी तरह से संगठन के िलए कायª रहा ह ैऔर उसम¤ 
³या सधुार िकया जाना चािहए अथवा उसके कायª म¤ सधुार के िलए ³या आवÔयक ह।ै 

4. वै²ािनक मूÐयांकन: 

यह एक औपचाåरक तरीके से सभी कमªचाåरयŌ का समान िविधयŌ और ÿिøयाओ ंके माÅयम से िकया गया 
वÖतुिनķ, िनÕप± और व²ैािनक मÐूयांकन ह।ै 

5. सामियक/ आविधक मूÐयांकन: 

कमªचाåरयŌ का ÓयविÖथत अथाªत्, औपचाåरक मÐूयांकन उनके रोजगार के इितहास के कुछ िनयिमत 
अतंरालŌ पर िकया जाता ह ै(अथाªत् ýैमािसक, छह मािसक, सालाना आिद)। 

िनÕपादन मूÐयांकन के उĥेÔय 
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ÿदशªन मÐूयांकन के मु́ य उĥेÔय िनÌनिलिखत ह§: 

1. मूÐयांकन ÿिøया: 

यह ÿदशªन मÐूयांकन का एक सामाÆय और एकìकृत उपाय ÿदान करता ह,ै िजससे सभी कमªचाåरयŌ का 
सामान तरीके/ िविधयŌ से मÐूयांकन िकया जा सके। यह सभी कमªचाåरयŌ के भेदभावपूणª मÐूयांकन म¤ 
सहायता देता ह ै

2. िनणªयन:  

कमªचाåरयŌ के ÿदशªन के मÐूयांकन संगठन के िनणªय लेने कì ÿिøया म¤ बहòत उपयोगी ह।ै चयन, ÿिश±ण, 
पदोÆनित, वतेन विृĦ और हÖतांतरण म¤, ÿदशªन मÐूयांकन म¤ बहòत उपयोगी उपकरण ह।ै 

4. कायª िनÕपादन अिभलेख :  

ÿदशªन मÐूयांकन हम¤ बहòत से कमªचाåरयŌ के संबंध म¤ अिभलेख के łप म¤ परूी जानकारी ÿदान करता ह।ै 
वåरķता, योµयता आिद िववाद सÌबÆधी मामलŌ म¤, यहां तक िक मÅयÖथ Ĭारा कमªचाåरयŌ कì पåरवदेना/ 
िशकायत समाधान कì ÿिøया के दौरान इन अिभलेखŌ का उपयोग िकया जाता ह।ै 

4. कमªचारी िवकास: 

िनÕपादन मÐूयांकन कमªचाåरयŌ को उनके िनÕÿभावŌ को दरू करने और उनके कायª को सधुारने म¤ सहायता 
करता ह।ै ÿदशªन मÐूयांकन म¤ दजª कì गयी कमªचारी कì कमजोåरयां एक Óयिĉ के िवकास कायªøम के िलए 
आधार ÿदान करती ह§। यिद ठीक से अिभलेखन एवं उपयोग िकया जाए, तो ÿदशªन के मÐूयांकन से 
कमªचाåरयŌ म¤ सधुार करने और उनकì गलितयŌ को सही करने के िलए उिचत अवसर िमलते ह§। 

5. पयªवे±कŌ को अिधक सतकª  और स±म होने म¤ समथª बनाता है: 

कमªचारी के िनÕपादन का सÌपणूª Êयौरा दकेर िनÕपादन मÐूयांकन पयªव±ेक को अिधक सतकª  और स±म 
होने के िलए समथª बनाता ह ैऔर पयªव±ेण कì गणुव°ा को सधुारने म¤ सहायता ÿदान करता ह।ै वह एक 
कमªचारी का उस Öथान पर उिचत मागªदशªन कर सकता ह,ै जहां पर वह कमªचारी सवाªिधक गलितयां करने के 
िलए ÿवण होता ह।ै 

साधारणतः, िनÕपादन-मÐूयांकन के िनÌन उĥÔेय होते ह§: 

• कमªचाåरयŌ के िनÕपादन पर ÿितपिुĶ देना. 

• कमªचारी के ÿिश±ण कì आवÔयकताओ ंकì पहचान करना। 
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• संगठनाÂमक परुÖकारŌ को आविंटत करने के िलए ÿयĉु दÖतावज़े का मानदंड 

• वतेन-विृĦ, पदोÆनित, अनशुासनाÂमक कारªवाई, इÂयािद से संबंिधत Óयिĉगत फैसलŌ के िलए एक 
आधार तैयार करना। 

• संगठनाÂमक िनदान और िवकास के िलए अवसर ÿदान करना। 

• कमªचारी और ÿशासन के मÅय संचार कì सिुवधा ÿदान करना। 

• संघीय समान रोजगार अवसर कì आवÔयकताओ ंको पूरा करने के िलए चयन तकनीकŌ और मानव 
संसाधन नीितयŌ को माÆय करना। 

िनÕपादन मूÐयांकन का उपयोग 

1. पदोÆनित तय करने म¤ सहायता: 

ÿबंधन के सवō°म िहत म¤ िनÕपादन मÐूयांकन के आधार पर, उन पदŌ पर कमªचाåरयŌ को ÿोÆनत करना होता 
ह,ै जहाँ पर वह अपनी ±मताओ ंका सबसे ÿभावी उपयोग कर सकते ह§। 

2. कािमªक गितिविधयŌ म¤ सहायता: 

वÖतुतः सभी कािमªक गितिविधयŌ जसेै- भतê एव ंचयन, ÿिश±ण एव ंिवकास, छंटनी, अवनित, ÖथानाÆतरण 
और पद¸यतुन इÂयािद। यह सभी गितिविधयाँ केवल तभी उिचत ÿभावशाली एव ंसफलतापवूªक संपÆन कì 
जा सकती ह§ जब वह ÿदशªन मÐूयांकन पर आधाåरत हŌ। कुछ मामलŌ म¤, कमªचारी के असंतोषजनक ÿदशªन 
के कारण कारªवाई कì जाती ह,ै कुछ अÆय मामलŌ म¤ इसे िनयýंण से परे कुछ आिथªक िÖथितयŌ जैसे िक 
उÂपादन ÿिøया म¤ बदलाव के कारण कहा जा सकता ह।ै पहली पåरिÖथित म¤ कारªवाई को केवल ÿदशªन 
मÐूयांकन के पåरणाम के आधार पर उिचत िकया जा सकता ह।ै 

3. मजदूरी और वेतन ÿशासन म¤ सहायता: 

ÿदशªन के आधार पर कुछ कमªचाåरयŌ को दी गयी मजदरूी म¤ विृĦ ÿदशªन और मÐूयांकन के पåरणाम के 
आधार पर ही Æयायोिचत हो सकती ह।ै कुछ मामलŌ म¤ मÐूयांकन के साथ, योµयता और वåरķता को भी उ¸च 
पदŌ और उ¸च वतेन के िलए सÌबĦ कर िदया जाता ह।ै 

4. ÿिश±ण और िवकास म¤ सहायता: 

ÿदशªन मÐूयांकन कì एक उपयĉु ÿणाली ÿिश±ण और िवकास कायªøम तैयार करने और कौशल या ²ान 
के ±ेýŌ कì पहचान करन ेम¤ ÿबंधन कì सहायता करती ह,ै िजसम¤ कई कमªचारी नौकरी कì आवÔयकताओ ं
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के अनłुप नहé ह§। इस ÿकार मÐूयांकन ÿणाली सामाÆय ÿिश±ण कì किमयŌ को इिंगत करती ह,ै िजसे 
अितåरĉ ÿिश±ण, सा±ाÂकार, चचाª या परामशª Ĭारा ठीक िकया जा सकता ह।ै यह अिधकाåरयŌ कì एक 
सचूी बनाने के िलए उÆह¤ ÿिशि±त करने और िवकिसत करने कì ±मता को िचिĹत करने म¤ मदद करता ह।ै 

5. कािमªक अनुसंधान के िलए सहायता: 

ÿदशªन मÐूयांकन किमªयŌ के ÿबंधन के ±ेý म¤ अनसुधंान करने म¤ मदद करता ह।ै कािमªकŌ के ±ेý म¤ िसĦांत, 
किमªयŌ और उनके ÿदशªन के बीच के कारण और ÿभाव सबंधŌ को जानने के ÿयासŌ के पåरणाम ह§। ÿदशªन 
मÐूयांकनकताª Ĭारा सामना कì जा रही िविभÆन समÖयाओ ंका अÅययन करके, किमªयŌ के ±ेý म¤ अनसुधंान 
के नए ±ेýŌ को िवकिसत िकया जा सकता ह।ै 

ÿभावी िनÕपादन मूÐयांकन ÿणाली कì अिनवायª आवÔयकताए:ं 

एक ÿभावी िनÕपादन मÐूयांकन ÿणाली के िनÌन आवÔयक ह§: 

1. पारÖपåरक िवĵास: 

भरोसे और िवĵास के माहौल का महßव इतना अिधक ह ै िक दोनŌ पयªव±ेक और कमªचारी ÖपĶ łप से 
िविभÆन मĥुŌ पर पर चचाª कर सकते ह§ और उन सुझावŌ कì पेशकश कर सकते ह§ जो संगठन तथा कमªचारी 
के सधुार के िलए बेहद लाभÿद हो सकते ह§। मÐूयांकन ÿणाली को ÿÖतुत एव ं िøयािÆवत करने से पहल े
संगठन म¤ आपसी िवĵास और आÂमिवĵास का माहौल बनाया जाना चािहए। मÐूयांकन पर ÖपĶ चचाª एव ं
बेहतर पåरणामŌ के िलए ऐसा वातावरण आवÔयक ह।ै यह मÐूयांकन ÿणाली म¤ कमªचाåरयŌ का िवĵास ÿाĮ 
करने म¤ भी मदद करता ह।ै 

2. ÖपĶ उĥेÔय: 

िनÕपादन मÐूयांकन के उĥÔेय और उपयोग ÖपĶ और िविशĶ होने चािहए। उĥÔेय ÿासंिगक, समय पर और 
ÿÂय± होने चािहए। पयªव±ेक को कमªचारी के ÿदशªन का अ¸छी तरह से मÐूयांकन करना चािहए िजससे िक 
वह अपने Ĭारा कì गयी अधीनÖथŌ कì अपनी रेिटंग के बारे म¤ चनुौितयŌ का सामना करने म¤ स±म हो। 

3. मानकìकरण: 

अ¸छी तरह से पåरभािषत ÿदशªन कारक और मापदडं िवकिसत िकए जाने चािहए। इन कारकŌ के साथ-साथ 
मÐूयांकन ÿपý, ÿिøयाएं और तकनीकŌ को मानकìकृत िकया जाना चािहए। यह एकłपता और रेिटंग कì 
तुलना सिुनिĲत करने म¤ मदद करेगा। मÐूयांकन तकनीकŌ को वही मापना चािहए िजसके मापन के उĥÔेय के 
िलए उनका ÿयोग िकया जा रहा हो। साथ ही साथ इनके ÿशासन एव ं उपयोग कì िविध भी सरल तथा 
िकफायती होनी चािहए। मÐूयांकन ÿणाली को ÿदशªन आधाåरत एव ंएकłप होना चािहए। कमªचाåरयŌ को 



दरू िश±ा िनदेशालय, महाÂ मा गांधी अतंरराÕ ůीय िहदंी िवÔ विवīालय                                                          एम.बी.ए 
 

िĬतीय सेमेÖ टर – 411 मानव संसाधन ÿबंधन  Page 157 

ÿदशªन मानकŌ के बारे म¤ पूरी तरह से अवगत होना चािहए और उÆह¤ मानकŌ को िनधाªåरत करने म¤ सिÌमिलत 
करना चािहए। 

4. ÿिश±ण: 

मÐूयांकनकताªओ ंको उनके दशªन और मÐूयांकन कì तकनीक म¤ ÿिश±ण िदया जाना चािहए। उÆह¤ मÐूयांकन 
के अिभलेखन, मÐूयांकन पĲात सा±ाÂकार, रेिटंग ýिुटयŌ इÂयािद के िलए ²ान और कौशल ÿदान िकया 
जाना चािहए। 

5. नौकरी सÌबĦता: 

मÐूयांककताªओ ंको नौकरी से संबंिधत Óयवहार और कमªचाåरयŌ के ÿदशªन पर Åयान क¤ िþत करना चािहए। 
ÓयिĉÂव गुणŌ के बजाय ÿदशªन के पåरणामŌ को उिचत वजन िदया जाना  चािहए। सधुार के िलए सुझावŌ को 
कायª से सÌबंिधत वÖतुिनķ तÃयŌ के ÿित िनिदªĶ होना चािहए, जैसे िक, काम कì समय-सारणी, उÂपादन, पणूª 
ÿितवदेन, िवøय, हािन, लाभ आिद से सÌबंिधत। 

 

6. शिĉ और कमजोåरयाँ: 

मÐूयांकनकताªओ ंको अपनी रेिटंग का औिचÂय ÿमािणत करने कì आवÔयकता होनी चािहए। पयªव±ेक को 
िकसी कमªचारी कì ताकत और कमजोåरयŌ का िवĴेषण करने कì कोिशश करनी चािहए तथा उन 
कमजोåरयŌ को ठीक करने के िलए उÆह¤ सलाह देना चािहए। 

7. ÿितपुिĶ और सहभािगता: 

कमªचाåरयŌ और मÐूयांकनकताªओ,ं दोनŌ के बीच मÐूयांकन पर संवाद करन े के िलए ÓयवÖथा कì जानी 
चािहए। कमªचाåरयŌ को कायªÿणाली ÿबंधन और मÐूयांकन कì िनरंतर ÿिøया म¤ सिøय łप से भाग लेना 
चािहए। पयªव±ेकŌ को ®ेķ मागªदशªक और परामशªदाता कì भिूमका िनभानी चािहए। आकलन के समú 
उĥÔेय िनणªयाÂमक होने कì बजाय िवकासाÂमक होना चािहए। 

8.वैयिĉक िभÆनताए:ं 

मÐूयांकन ÿणाली को िडजाइन करते समय, संगठनŌ को वयैिĉक िभÆनताओ ं को स²ंान म¤ लेना चािहए। 
ÿÂयेक संगठन आकार, ÿकृित, आवÔयकताओ ंऔर पयाªवरण के संदभª म¤ िभÆन होता ह,ै इसिलए मÐूयांकन 
ÿणाली को संगठन िवशेष के िलए बनाया जाना चािहए।ÿितपिुĶ, गितशीलता, आÂमिवĵास और úाĻता के 
मामल ेम¤ मÐूयांकन कì आवÔयकताओ ंपर भी िवचार िकया जाना चािहए। 
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िनÕपादन मूÐयांकन के लाभ 

ऐसा माना जाता ह ैिक िनÕपादन मÐूयांकन संगठन के िलए एक िनवेश ह ैिजसे िनÌनिलिखत लाभŌ के कारण 
से उिचत माना जा सकता ह:ै 

1. पदोÆनित: िनÕपादन मÐूयांकन कुशल पयªव±ेकŌ को ÿभावी कमªचाåरयŌ के िलए पदोÆनित कायªøमŌ का 
ÿबंधन करने म¤ मदद करता ह।ै इस संबंध म¤, अ±म कमªचाåरयŌ को खाåरज िकया जा सकता ह ैया सेवामĉु 
िकया जा सकता ह।ै 

2. पाåर®िमक: ÿदशªन मÐूयांकन कमªचाåरयŌ के िलए पाåर®िमक/ पाåरतोिषक को तैयार करने म¤ मदद 
करता ह।ै िनÕपादन मÐूयांकन के माÅयम से मåेरट रेिटंग संभव ह।ै िनÕपादन मÐूयांकन एक ÿदशªन को मÐूय 
ÿदान करने कì कोिशश करता ह।ै पाåर®िमक/ पाåरतोिषक, िजसम¤ बोनस, उ¸च वतेन दर, अितåरĉ लाभ, 
भ° ेऔर पवूª-आवÔयकताएं सिÌमिलत ह§, वह ÿदशªन मÐूयांकन पर िनभªर होते ह§। मानदंड वåरķता के बजाय 
योµयता होनी चािहए। 

3. कमªचारी िवकास: ÿदशªन मÐूयांकन कì ÓयविÖथत ÿिøया पयªव±ेकŌ को ÿिश±ण नीितयŌ और 
कायªøमŌ का ÿाłप तैयार करने म¤ मदद करती ह।ै यह कमªचाåरयŌ कì ताकत और कमजोåरयŌ का िवĴेषण 
करने म¤ मदद करता ह ैिजससे कुशल कमªचाåरयŌ के िलए नए पद तैयार िकये जा सक¤ । यह भिवÕय के िवकास 
कायªøमŌ को तैयार करने म¤ भी मदद करता ह।ै 

4. चयन मानकìकरण: ÿदशªन मÐूयांकन पयªव±ेकŌ को चयन ÿिøया कì वधैता और महÂव को समझने म¤ 
मदद करता ह।ै पयªव±ेकŌ को वधैता पता चलता है और इस ÿकार चयन ÿिøया कì ताकत और कमजोåरयŌ 
का भी। इस संबंध म¤ चयन पĦितयŌ म¤ भिवÕय म¤ बदलाव िकए जा सकते ह§। 

5. संचार: एक संगठन के िलए, कमªचाåरयŌ और िनयोĉाओ ं के बीच ÿभावी संचार बहòत महÂवपणूª ह।ै 
िनÕपादन मÐूयांकन के माÅयम स,े िनÌनिलिखत तरीकŌ से ÖवÖथ संचार सिुनिĲत िकया जा सकता ह:ै 

क) ÿदशªन मÐूयांकन के माÅयम से िनयोĉा, अधीनÖथŌ के कौशल को समझ एवं Öवीकार कर सकते ह§। 

ख) अधीनाÖथ भी वåरķ अिधकाåरयŌ म¤ िवĵास और आÂमिवĵास को िवकिसत कर सकते ह§ तथा उनका 
िनमाªण कर सकते ह§। 

ग) यह ÖवÖथ एवं सौहादªपणूª ®म ÿबंधन संबंधŌ को बनाए रखने म¤ भी मदद करता ह।ै 

घ। यह कायª- भावना को िवकिसत करता ह ैऔर कमªचाåरयŌ के मनोबल को बढ़ाता ह।ै 

उपरोĉ सभी कारक ÿभावी संचार सिुनिĲत करते ह§। 
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6. ÿेरणा: ÿदशªन मÐूयांकन एक ÿेरणा उपकरण के łप म¤ कायª करता ह।ै यिद लàय ÿाĮ िकए जाते ह§ तो 
कमªचाåरयŌ के ÿदशªन के मÐूयांकन के माÅयम से, उनकì द±ता िनधाªåरत कì जा सकती ह।ै यह एक Óयिĉ 
को बेहतर काम के िलए ÿेåरत करता ह ैऔर भिवÕय म¤ अपने ÿदशªन को सुधारने म¤ उसकì मदद करता ह।ै 

िनÕपादन मूÐयांकन कì किमयाँ/ दोष  

िनÕपादन मÐूयांकनकताª कì कमªचाåरयŌ के ÿित अित िवनăता/ नरमी अथवा अित स´ती, यह दो ÿविृ°याँ 
मु́ य łप से मÐूयांकन एव ंउसके पåरणामŌ को दोषपणूª बनती ह§। इनके िनÌनिलिखत दोष ह§:  

अित उदारता के कारण उÂपÆन होने वाले दोष: 

 यह िवĵास िक सही मÐूयांकन का अधीनÖथ के ÿदशªन, अिभÿेरणा तथा 
मनोबल पर एक िवपरीत एव ंहािनपकारक ÿभाव पड़ेगा।  

 योµयता के िलए िकसी कमªचारी कì पाýता म¤ विृĦ कì इ¸छा 

 िवभाग कì किमयŌ को िछपाना।  

 खराब ÿदशªन का एक नकाराÂमक Öथायी åरकॉडª बनाने से बचने कì इ¸छा, 
जो िक कमªचारी के िलए कĶÿद हो सकता ह।ै 

 िनजी कारणŌ से अ¸छा ÿदशªन न कर पाने के कारण योµय कमªचाåरयŌ को 
बचाने कì भावना। 

 बहòत अ¸छे ÿयासŌ को ÿदिशªत करने वाले कमªचाåरयŌ को परुÖकार दनेे कì 
इ¸छा जबिक पåरणाम अपे±ाकृत संतोषजनक न हŌ। 

 कुछ अिनयंिýत कमªचाåरयŌ के साथ टकराव से बचने कì आवÔयकता। 

कठोर/ स´त मूÐयांकन के कारण उÂपÆन होने वाले दोष: 

 िकसी कमªचारी से बेहतर ÿदशªन करने के िलए भयभीत अथवा िचंितत करने के िलए। 

 िकसी अनशुासनहीन या िवþोही कमªचारी को दंिडत करने के िलए। 

 िकसी समÖयाÂमक कमªचारी को पद से हटाने के िलए।  

 िकसी योजनाबĦ िनÕकासन अथवा छंटनी को सही ठहराने हते ु एक मजबतू अिभलेख बनाने के 
िलए। 

 एक संगठन के अिधकार का अनपुालन करने के िलए जो उ¸च रेिटंग दने े से ÿबंधकŌ को 
हतोÂसािहत करता ह।ै 
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िनÕपादन मूÐयांकन ÿिøया 

िनÕपादन मÐूयांकन के चरण : 

1. िनÕपादन मानकŌ कì Öथापना: 

मÐूयांकन कì ÿिøया ÿदशªन के मानकŌ कì Öथापना के साथ शłु होती ह।ै िकसी कायª/ नौकरी/ पद का 
ÿाłप तैयार करने और कायª- िववरण तैयार करने के दौरान, ÿदशªन मानकŌ को आमतौर पर पद के िलए 
िवकिसत िकया जाता ह।ै इन मानकŌ को बहòत ही ÖपĶ, न िक अÖपĶ होना चािहए, तथा इनको समझने इनके 
मापन के िलए इÆह¤ पयाªĮ łप से वÖतुिनķ होना चािहए। इन पर िवचार करने के िलए पयªव±ेकŌ के साथ भी 
चचाª कì जानी चािहए िक िकन कारकŌ को सिÌमिलत िकया जाना ह।ै ÿÂयेक कारक के िलए वजन और अकं 
िदए जाने के बाद इÆह¤ मÐूयांकन ÿपý पर सूिचत िकया जाना चािहए, और बाद म¤ कमªचाåरयŌ के ÿदशªन का 
आकलन करने के िलए उपयोग िकया जाना चािहए। 

2. कमªचाåरयŌ को िनÕपादन मानकŌ एवं अपे±ाओ ंका संचार: 

अगला महÂवपणूª चरण, संबंिधत कमªचाåरयŌ को उपरोĉ मानकŌ के संबंध म¤ संवाद के माÅयम से उनसे 
पåरिचत कराना ह।ै उनकì नौकरी और नौकåरयŌ से संबंिधत Óयवहार ÖपĶ łप से उÆह¤ समझाए जाने चािहए। 
यह Åयान िदया जाना चािहए िक नौकरी से संबंिधत Óयवहार वह महÂवपणूª Óयवहार ह§ जो नौकरी कì 
सफलता को सिुनिĲत करते ह§। कमªचाåरयŌ के कायª- Óयवहार उनके अनमुान करने के िलए नहé छोड़ देना 
चािहए। यह Åयान दने ेयोµय ह ैिक यहां सचंार का अथª ह ैिक मानकŌ को कमªचारी को सÿंेिषत िकया गया ह ै
और उÆहŌने उसे िĬप±ीय वाताª के माÅयम से úहण िकया ह ैऔर समझा है, अथाªत् ÿबंधक Ĭारा अधीनÖथŌ 
को अपे±ाओ ंके सÆदभª म¤ सूचना ÿदान करना, तथा अधीनÖथŌ Ĭारा ÿितपिुĶ के माÅयम से ÿबंधक को यह 
ÖपĶ करना िक दी गयी सचूनाओ ंको उÆहé अथŎ एव ंिवषयवÖतु म¤ úहण िकया गया एव ंसमझा गया ह ैजैसा 
िक उनका ÿयोजन था।   

3. वाÖतिवक िनÕपादन का मापन: 

ततृीय चरण वाÖतिवक ÿदशªन का मापन करना ह।ै वाÖतिवक ÿदशªन ³या ह ैयह िनधाªåरत करने के िलए, 
इसके बारे म¤ जानकारी ÿाĮ करना आवÔयक है। यह Åयान दनेा चािहए िक कैसे मापन होता ह,ै और ³या 
मापन (िकस तÂव का) होता ह।ै वाÖतिवक ÿदशªन के मापन के िलए ÿायः सचूना के चार ąोतŌ का उपयोग 
िकया जाता ह:ै Óयिĉगत अवलोकन, सांि´यकìय åरपोटª, या अल åरपोटª और िलिखत åरपोटª। 

4. मानक िनÕपादन के साथ वाÖतिवक िनÕपादन कì तुलना: 
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अगला कदम मानकŌ के साथ वाÖतिवक ÿदशªन कì तलुना ह।ै ऐसा करने से, िकसी कमªचारी के िवकास और 
उÆनित कì संभावना का आकलन और Æयाय िकया जा सकता ह।ै मानक ÿदशªन और वाÖतिवक ÿदशªन के 
बीच िवचलन खोजने के िलए ÿयास िकए जाते ह§। 

5. कमªचारी के साथ मूÐयांकन के पåरणामŌ पर चचाª: 

मानकŌ के साथ वाÖतिवक ÿदशªन कì तलुना करने के बाद, अगले चरण म¤ कमªचारी के साथ समय-समय पर 
मÐूयांकन के पåरणामŌ पर चचाª करना ह।ै इन चचाªओ ंके तहत अ¸छे अकं, कमजोर अंक और किठनाइयŌ 
का संकेत िदया जाता ह ैऔर चचाª कì जाती ह ैिजससे िक ÿदशªन म¤ सधुार हो सके। अधीनÖथ इस िनÕपादन 
के आकलन के बारे म¤ जो जानकारी ÿाĮ करते ह§ वह उनके आÂमसÌमान को और मÐूयांकन के पĲात के 
उनके ÿदशªन को बहòत ÿभािवत करती ह§। ÿबंधक और अधीनÖथ दोनŌ के िलए अ¸छी खबर दनेे और ÿाĮ 
करने म¤ किठनाइयाँ कम होती ह§, बजाय तब जब ÿदशªन, अपे±ा एव ंमानकŌ के अनłुप न होकर िनÌन होता 
ह।ै 

िनÕपादन मूÐयांकन कì िविधयां/ तकनीक¤   

ÿदशªन कì माýा और गणुव°ा को मापने के िलए कई िविधयां तैयार कì गई ह§। ÿÂयेक िविध केवल कुछ 
संगठनŌ के िलए अथवा कुछ उĥÔेयŌ के िलए उिचत łप से ÿभावशाली ह।ै िकसी भी िविध को परूी तरह स े
बखाªÖत या उपयĉु के łप म¤ Öवीकार नहé िकया जा सकता ह ै³यŌिक वह िकसी संगठन या िकसी कमªचारी 
कì िवशषे आवÔयकताओ ंसे संबंिधत हो सकती ह§। 

मोटे तौर पर मÐूयांकन कì सभी िविधयŌ को दो ®ेिणयŌ म¤ िवभािजत िकया जा सकता ह।ै 

• पवूª- उÆमखु िविधयां  

• भिवÕय- उÆमखु िविधयां  

अ) पूवª- उÆमुख िविधयां  

1. रेिटंग Öकेल:  

रेिटंग Öकेल म¤ नौकरी से सबंंिधत ÿदशªन मानदंड जैसे िक िवĵसनीयता, पहल ±मता, उÂपादकता, 
उपिÖथित, अिभविृ° आिद का ÿितिनिधÂव करने वाले कई सं´याÂमक मापन उपकरण सिÌमिलत होते ह§। 
ÿÂयेक मापन ®ेणी के िबंद,ु उÂकृĶ से लकेर िनÌन तक होते ह§। कुल सं́ याÂमक अकंŌ कì गणना कì जाती ह ै
और अिंतम िनÕकषª िनकाले जाते ह§। 
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इस पĦित के अंतगªत अनेक कारकŌ का आकलन िकया जाता ह ैजैसे कायª कì माýा तथा गणुव°ा, िजÆह¤ 
बाद म¤ कायªिनÕपादन के Öतर के अनसुार सं´याÂमक मानदडं पर रेिटंग दी जाती ह,ै उदाहराणाथªः  

• उÂकृĶ 

• कायª कì अप±ेा से अिधक 

• कायª कì अप±ेाओ ंके अनłुप 

• कितपय गौण कमज़ोåरयां दशाªता ह ै

• महÂवपूणª कमज़ोåरयां दशाªता ह ै

• अÖवीकायª। 

रेिटंग मानदंड पĦित िनमाªण, ÿयोग तथा समझने कì ŀिĶ स ेआसान ह।ै तथािप यह अÂयिधक Óयिĉपरक ह ै
तथा इसम¤ सभी रेिटंगŌ को एक औसत िबंद ुके आसपास रखने कì ÿविृ° होती ह ैतथा समú ÿभाव Óयिĉगत 
मÐूयांकनŌ को ÿभािवत कर सकता ह ै।  

रेिटंग Öकेल के लाभ- अनुकूलन योµयता; उपयोग म¤ आसान; कम लागत; िकसी भी ÿकार के कायª का 
मÐूयांकन िकया जा सकता ह;ै बड़ी सं´या म¤ कमªचाåरयŌ पर सÊचािलत िकया जा सकता ह;ै औपचाåरक 
ÿिश±ण कì आवÔयकता नहé ह;ै  

दोष/ कमी- मÐूयांकनकताª के पवूाªúह 

 

2. चेकिलÖट/ जांच- सूची: 

इस िविध के अंतगªत, कमªचारी के गणुŌ के कथनŌ के आधार पर हां या ना के आधारभतू ÿĳŌ के łप म¤ एक 
जांच-सचूी तैयार कì जाती ह।ै यहां मÐूयांकनकताª केवल सचूना देता ह ैया जांच करता ह ैऔर मानव संसाधन 
िवभाग वाÖतिवक मÐूयांकन करता ह।ै  

लाभ- िकफायती; ÿशासन म¤सरल; सीिमत ÿिश±ण कì आवÔयकता; मानकìकृत।  

दोष/ किमयाँ- मÐूयांकनकताª के पवूाªúह; मानव संसाधन िवभाग Ĭारा अनिुचत कारकŌ का उपयोग 
मÐूयांकनकताª को सापेि±क मÐूयांकन कì अनमुित नहé देता ह।ै 
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3. अिनवायª िवकÐप- चयन िविध: 

इस िविध के अतंगªत दो या अिधक के खÁडŌ म¤ ÓयविÖथत कथनŌ कì ®ृंखला दी जाती ह ै और 
मÐूयांकनकताª इिंगत करता ह ै िक कौन सा कथन सही ह ैअथवा गलत ह।ै मूÐयांकनकताª को एक िवकÐप 
चनुने के िलए मजबरू िकया जाता ह।ै मानव संसाधन िवभाग वाÖतिवक मÐूयांकन करता ह।ै  

लाभ- अिनवायª िवकÐप चनुाव के कारण िनजी पवूाªúहŌ के िलए कोई Öथान नहé ह।ै 

दोष/ कमी- िववरण गलत तरीके से तैयार िकए जा सकते ह§। 

4. अिनवायª िवतरण पĦित:  

यहां कमªचाåरयŌ को रेिटंग पैमाने पर एक उ¸च िबंद ुके आसपास समहूबĦ िकया जाता ह।ै मÐूयांकनकताª को 
Öकेल के सभी िबंदओु ंपर कमªचाåरयŌ को िवतåरत करने के िलए मजबूर िकया जाता ह।ै यह माना जाता ह ैिक 
ÿदशªन सामाÆय िवतरण के अनłुप ह§।  

लाभ- पवूाªúह के िलए कोई Öथान नहé ह।ै  

दोष/ किमयाँ- सामाÆय िवतरण वø कì माÆयता पार आधाåरत; अवाÖतिवक; क¤ þीय ÿविृ° कì ýिुटयŌ कì 
संभावना  

5. महÂवपूणª ÿसंग िविध: 

यह िविध कमªचाåरयŌ से सÌबंिधत कुछ महाÂवपणूª ÿसंगŌ अथवा ÓयवहारŌ पर क¤ िþत ह ैजो उनके ÿदशªन का 
िनधाªरण करते ह§ तथा उनका īोतक होते ह§। पयªव±ेक ऐसे ÿसंगŌ के उÂपÆन होन े पर उनको उसी łप म¤ 
अिभिलिखत कर लेते ह§। 

इस पĦित के अतंगªत मÐूयांकनकताª को एक िनिĲत अविध के दौरान कमªचारी के सकाराÂमक तथा 
नकाराÂमक Óयवहार कì घटनाओ ंका लेखा जोखा रखना होता ह ै । जब भी ऎसी कोई घटना घटती तो ह ै
उसके िवषय म¤ मÐूयांकनकताª से अपेि±त होता ह ैिक वह उसकì ÿितिøया दे। इसम¤ अ¸छे कायª- िनÕपादन 
के िलये सराहना तथा खराब कायª- िनÕपादन के िलये परामशª दनेा शािमल हो सकता ह ै। वषª भर के दौरान 
हòई इन घटनाओ ंके लेखा जोखा के आधार पर मÐूयांकन åरपोटª तैयार कì जाती ह ै।   

इस मÐूयांकन पĦित से बार बार अिभलेख रखने को ÿोÂसाहन िमलता ह ैतथा कमाªचारी के कायªिनÕपादन को 
वाÖतिवक घटनाओ ं के आधार पर आकलन करने म¤ सहायता िमलती ह ै न िक Óयिĉपरक आकलनŌ के 
आधार पर। इस पĦित म¤ वािषªक åरपोिट«ग करते समय मÐूयांकन से तुरंत पहले कì घटनाओ ंपर आवÔयकता 
से अिधक िनभªरता कì समÖया से भी बचा जा सकता ह ै।   
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तथािप, महÂवपणूª घटना पĦित म¤ समय तथा ÿयास अिधक लगता ह ैतथा इसके कारण अÂयिधक पयªव±ेण 
कì िÖथित आ सकती ह ैजोिक कुछ कमªचाåरयŌ को हतोÂसािहत कर सकती ह ै। 

लाभ- मÐूयांकन वाÖतिवक कायª/ नौकरी के Óयवहार पर आधाåरत ह§; मÐूयांकन िववरणŌ के आधार पर 
समिथªत ह§; ÿाितपिुĶ आसान ह;ै ताजा पवूाªúहŌ को कम करता ह;ै अधीनÖथ सधुार कì संभावना अिधक 
होती ह।ै  

दोष/ किमयाँ- नकाराÂमक घटनाओ ं को ÿाथिमकता दी जा सकती ह;ै घटनाओ ं का भलूना; अÂयिधक 
स´त िनरी±ण; ÿितपिुĶ बहòत अिधक हो सकती ह ैऔर सजा जसैी ÿतीत हो सकती ह।ै 

6. Óयवहार सÌबĦ रेिटंग Öकेल: 

इस िविध के अतंगªत ÿभावशाली और अÿभावशाली Óयवहार के कथन अकं िनधाªåरत करते ह§। इन कथनŌ 
को Óयवहार से सÌबĦ माना जाता ह।ै मÐूयांकनकताª से याह अपे±ा कì जाती ह ैिक वह यह बताये िक कौन 
सा Óयवहार कमªचारी के ÿदशªन का वणªन करता ह।ै 

लाभ- रेिटंग/ मÐूयांकन ýिुटयŌ को दरू करने म¤ मदद करता ह।ै  

दोष/ कमी- अिधकांश रेिटंग/ मÐूयांकन तकनीक¤  अंतिनªिहत िवकृितयŌ से úÖत ह§। 

7. ±ेý समी±ा िविध: 

यह आमतौर पर कमªचारी के Öवयं के िवभाग के बाहर िकसी Óयिĉ Ĭारा िकया गया मÐूयांकन ह।ै यह 
कॉपōरेट या मानव संसाधन िवभाग का कोई Óयिĉ हो सकता ह।ै  

लाभ- यह ÿबंधकìय Öतर पर ÿोÆनित के िलए उपयोगी ह ैजहाँ तलुनाÂमक सचूनाओ ंकì आवÔयकता होती 
ह;ै  

दोष/ किमयाँ- बाहरी Óयिĉ आम तौर पर कमªचाåरयŌ के कायª- वातावरण से पåरिचत नहé होते ह§; 
वाÖतिवक ÓयवहारŌ का िनरी±ण संभव नहé ह।ै 

8. ÿदशªन परी±ण एवं िनरी±ण:  

यह ²ान या कौशल कì परी±ा पर आधाåरत ह।ै परी±ाए ं िलिखत हो सकती ह§ अथवा कौशल कì एक 
वाÖतिवक ÿÖतुितकारण हो सकता ह।ै उपयोगी होने के िलए परी±ण को िवĵसनीय और वैध होना चािहए।  

लाभ- वाÖतिवक ÿदशªन से अिधक ±मताओ ंके आकलन करने के िलए परी±ण उपयĉु हो सकते ह§।  
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दोष/ कमी- परी±ण िवकास या ÿशासन कì लागत अिधक होने पर परी±ण महगंा सािबत हो सकता ह।ै 

9. गोपनीय अिभलेख: 

अिधकतर सरकारी िवभागŌ Ĭारा इस िविध का उपयोग िकया जाता ह,ै हालांिक उīोग म¤ भी इसके उपयोग 
से इनकार नहé िकया जा सकता ह।ै यहां åरपोटª, वािषªक गोपनीयता åरपोटª के łप म¤ दी जाती ह ै और 
िनÌनिलिखत मदŌ के संबंध म¤ रेिटंग अिभलेखन कर सकती ह-ै  उपिÖथित, आÂम अिभÓयिĉ, समहू- कायª, 
नेतÂृव, पहल ±मता, तकनीकì ±मता, तकª  ±मता, मौिलकता और कुशलता आिद। ÿणाली बेहद गोपनीय 
होती ह।ै कमªचाåरयŌ से संबंिधत यह सचूनाए ंिसफª  असामाÆय पाåरिÖथितयŌ म¤ दी जाती ह§।  

दोष/ कमी- यह सूचनाएं बेहद Óयिĉिनķ होती ह§ और मÐूयांकन म¤ हरेफेर िकया जा सकता ह ै ³यŌिक 
मÐूयांकन मानव संसाधन ÿिøयाओ ंजसेै ÿमोशन आिद से जड़ुा हòआ होता  ह।ै 

10. िनबंध िविध:  

इस पĦित म¤ मÐूयांकनकताª, कमªचाåरयŌ का िवÖततृ िववरण म¤ िवÖतारपवूªक िलखता ह,ै जसेै- कमªचाåरयŌ 
का समú ÿदशªन, कमªचारीकì ÿोÆनित कì संभावनाए ंएवं ±मताए,ं वतªमान ±मताएँ और नौकरी/ कायª के 
िलए योµयताएं, ताकत और कमजोåरयां तथा ÿिश±ण कì आवÔयकताएं। 

इस पĦित म¤ मÐूयांकनकताª को Óयिĉ के कायª िनÕपादन तथा Óयवहार का अपने शÊदŌ म¤ वणªन करना होता । 
ह ैवणªनाÂमक åरपोटª एक िनबंध के łप म¤ भी हो सकती ह ैअथवा सीिमत शÊदŌ म¤ िलिखत हो सकती ह,ै 
यथा कितपय शीषªकŌ अथवा िदशािनद¥शŌ के उ°र के łप म¤। इस पĦित को कभी कभी रेिटंग मानदंडŌ के 
साथ जोड़ कर ÿयोग िकया जाता ह ै। वणªनाÂमक åरपोिट«ग लचीली होती ह ेतथा मूÐयांकनकताª को åरपोटª म¤ 
िविशĶ पåरिÖथितयŌ को सिÌमिलत करने का अवसर िमलता ह।ै   

लाभ- कमªचाåरयŌ के बारे म¤ अधरूी जानकाåरयां ÿाĮ करने म¤ यह बेहद उपयोगी ह ैजो िक ÿायः एक बेहतर 
संरचनाबĦ चेकिलÖट म¤ होते ह§।  

दोष/ कमी- यह मÐूयांकनकताª के लेखन कौशल पर अÂयिधक िनभªर ह ैऔर उनम¤ स ेअिधकतर लेखक 
अ¸छे नहé हो सकते ह§। वह Ăिमत हो सकते ह§। इसम¤ सफलता लेखक कì Öमरण- शिĉ पर िनभªर करती ह।ै 

11. लागत लेखा पĦित:  

यहां पर कमªचारी के ÿदशªन का आकलन उसके Ĭारा अपने संगठन के िलए मौिþक लाभŌ के िनधाªरण से 
िकया जाता ह।ै कमªचारी को रखने कì लागत, और संगठन को उसके रा´ने से लाभ को सुिनिĲत िकया 
जाता ह।ै इसिलए यह लागत और लाभ िवĴेषण पर अिधक िनभªर ह।ै 
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12. तुलनाÂमक मूÐयांकन पĦित (र§िकंग और युिµमत तुलना):  

ये िविभÆन तरीकŌ का सúंह ह ैिजसम¤ दसूरे सहकिमªयŌ के साथ ÿदशªन कì तलुना कì जाती ह।ै उपयोग िकए 
जाने वाले सामाÆय तकनीक¤  र§िकंग िविधयां और यिुµमत तुलनाÂमक िविध हो सकती ह§। 

• र§िकंग िविध: सपुीåरयर अपने कायªकताª मåेरट पर आधाåरत ह,ै सबसे अ¸छे से सबसे खराब हालांिक, इस 
पĦित म¤ सबसे अ¸छा और सबसे अ¸छा ³यŌ नहé बताया गया ह।ै यह ÿशासन और ÖपĶीकरण आसान ह।ै 

• युिµमत तुलना िविध: इस पĦित म¤ ÿÂयेक कमªचारी का जोड़े के łप म¤ दसूरे कमªचारी के साथ 
तुलनाÂमक मÐूयांकन िकया जाता ह।ै तुलनाओ ंकì सं´या कì गणना िनÌनिलिखत सýू के आधार पर कì जा 
सकती ह-ै  

N x (N-1) / 2, जहाँ पर N कमªचाåरयŌ कì सं́ या ह।ै  

ब) भिवÕय उÆमुख तरीिविधयां  

1. उĥेÔयŌ Ĭारा ÿबंधन:  

इसका अथª ह ै उĥÔेयŌ Ĭारा ÿबंधन और ÿबंधन के Ĭारा उिÐलिखत उĥÔेयŌ कì तलुना म¤  उपलिÊध का 
मÐूयांकन। एमबीओ ÿिøया िनÌनानुसार हो जाती ह।ै 

इस ÿणाली के अंतगªत, कमªचारी तथा उसके ÿबंधक Ĭारा मÐूयांकन कì अविध के आरंभ म¤ कुछ उĥÔेय 
िनधाªåरत िकये जाते ह§ तथा तÂपĲात मÐूयांकन इस आधार पर िकया जाता ह ैिक इन उĥÔेयŌ कì पिूतª िकस 
सीमा तक हòई ह ै। यह पĦित रेिटंग मानदंडŌ से अिधक वÖतुपरक ह ै³यŌिक इसम¤ कायª तथा उपलिÊधयŌ पर 
ज़ोर िदया जाता ह।ै यह अिधक सहभािगतापूणª भी ह ै³यŌिक इसम¤ कमªचाåरयŌ को अपन ेउĥÔेय तथा लàय 
पर सहमित का अवसर िमलता ह ैतथा एक तरह के Öव मÐूयांकन हतेु स±म बनाता ह ै।    

• ÿÂयेक अधीनÖथ के िलए लàयŌ और वांिछत पåरणामŌ को Öथािपत करना 

• ÿदशªन मानकŌ को िनधाªåरत करना 

कमªचारी Ĭारा ÿाĮ लàयŌ के साथ वाÖतिवक लàयŌ कì तुलना 

• िपछले वषª म¤ अÿाĮ लàयŌ के िलए नए लàयŌ और नई रणनीितययŌ को Öथािपत करना। 

लाभ- यह ÿबंधकìय पदŌ के िलए अिधक उपयोगी ह ैI 
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दोष/ कमी- यह सभी कायŎ/ नौकåरयŌ के िलए उपयोगी नहé ह;ै मåेरट भगुतान के आवंटन के पåरणामÖवłप 
महÂवपूणª और दीघªकािलक लàयŌ के बजाय अÐपकािलक लàय िनधाªåरत िकए जा सकते ह§। 

 

2. मनोवै²ािनक मूÐयांकन:  

िपछले िनÕपादन के मÐूयांकन कì बजाय भिवÕय के ÿदशªन के िलए कमªचाåरयŌ कì ±मता का आकलन 
करने के िलए यह िविध अिधक उपयोगी ह।ै यह गहन सा±ाÂकार, मनोव²ैािनक परी±ण और पयªव±ेकŌ के 
साथ चचाª और अÆय मÐूयांकन कì समी±ा के सÆदभª म¤ िकया जाता ह।ै यह कमªचाåरयŌ के ÿदशªन को 
ÿभािवत करने वाली भावनाÂमक, बौिĦक, अिभÿेरक और अÆय Óयिĉगत िवशेषताओ ंपर अिधक क¤ िþत 
ह।ै यह ŀिĶकोण धीमा और महगंा ह ैऔर उººवल यवुा सदÖयŌ के िलए उपयोगी हो सकता ह,ै िजनम¤ काफì 
±मता एव ं संभावना हो सकती ह।ै हालांिक इस ÿकार के मÐूयांकनŌ कì गणुव°ा काफì हद तक उन 
मनोव²ैािनकŌ के कौशल पर िनभªर करती ह ैजो मÐूयांकन करते ह§। 

3. आकलन क¤ þ:  

सवªÿथम 1943 म¤ यह तकनीक संयĉु राºय अमåेरका और िāटेन म¤ िवकिसत कì गई थी। मÐूयांकन क¤ þ 
एक क¤ þीय Öथान होता ह,ै जहां ÿिशि±त पयªव±ेकŌ Ĭारा मÐूयांकन िकए गए कायª/ नौकरी से संबंिधत 
अËयासŌ म¤ भागीदारी के िलए ÿबंधक एक साथ आ सकते ह§। यह चिुनंदा अËयासŌ या कायª के नमनेू कì एक 
®ृंखला म¤ ÓयवहारŌ के अवलोकन पर अिधक Åयान क¤ िþत करता ह।ै मÐूयांकनकताªओ ं को इन- बाÖकेट 
अËयास, कायª समहूŌ, कंÈयटूर िसमलेुशन, भिूमका िनवªहन और अÆय इसी तरह कì गितिविधयŌ म¤ भाग लेने 
का अनरुोध िकया जाता ह ैिजनम¤ उÆहé िवशेषताओ/ं गणुŌ कì आवाÔयकता होती ह ैजो वाÖतिवक नौकरी म¤ 
सफल ÿदशªन के िलए आवÔयकता होती ह§। आकलन क¤ þ म¤ मÐूयांिकट कì गयी िवशषेताए,ं मखुरता, ÿेरक 
±मता, संचार ±मता, योजना और संगठनाÂमक ±मता, आÂमिवĵास, तनाव के ÿित ÿितरोध, ऊजाª Öतर, 
िनणªय लेने, भावनाओ ं के ÿित संवदेनशीलता, ÿशासिनक ±मता, रचनाÂमकता और मानिसक सतकª ता 
आिद हो सकती ह§।  

दोष/ किमयाँ- कमªचाåरयŌ तथा मनोव²ैािनकŌ कì याýा और रहने कì लागत; मÐूयांकनकताª का मÐूयांकन 
उसके अंतवय̈ािĉक कौशलŌ से ÿभािवत हो सकता ह;ै अ¸छे ÿदशªनकारी िसÌयलेुटेड (ÿितłप) 
पåरिÖथितयŌ म¤ घटुन महससू कर सकते ह§; जो लोग इसके िलए चयिनत नहé हòए ह§ वह भी ÿभािवत हो सकते 
ह§। 

लाभ- अ¸छी तरह से आयोिजत आकलन क¤ þ मÐूयांकन,  मÐूयांकन कì अÆय िविधयŌ कì तलुना म¤ 
भिवÕय के ÿदशªन और ÿगित का बेहतर पवूाªनमुान कर सकता ह।ै साथ ही साथ मÐूयांकन क¤ þŌ म¤ 
िवĵसनीयता, सामúी वधैता और अनमुान ±मता भी उ¸च होती ह।ै यह परी±ण यह भी सुिनिĲत करते ह§ िक 
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अयोµय लोगŌ का चयन अथवा पदोÆनित नहé हो रही ह।ै अतं म¤ यह ÖपĶ łप से चयन और पदोÆनित के िलए 
मानदडं को पåरभािषत करते ह§। 

5. 360 िडúी आकलन:  

यह एक ऐसी तकनीक ह ैिजसम¤ कमªचारी के ÿदशªन के सÆदभª म¤ अलग- अलग समहू वगª से ÿाĮ सूचनाओ ं
का एक ÓयविÖथत सúंह होता ह,ै जो कई िहतधारकŌ जसैे िक तÂकाल पयªव±ेक, टीम के अÆय सदÖय, 
úाहक, साथी और Öवयं से ÿाĮ होती ह§। वÖतुतः कोई भी ऐसा Óयिĉ या प± जो कमªचारी के नौकरी पर 
ÿदशªन के सÆदभª म¤ उपयोगी जानकारी ÿदान कर सकता ह,ै वह मÐूयांकनकताªओ ंम¤ से एक हो सकता ह।ै 
यह तकनीक Óयापक पåरÿेàय, अिधक आÂम-िवकास और बहò-ąोत ÿितिøया के संदभª म¤ अÂयिधक 
उपयोगी ह।ै लाभ- 360-िडúी मÐूयांकन अंतवय̈िĉक कौशलŌ, úाहक संतिुĶ और टीम िनमाªण कौशल को 
मापने के िलए अÂयंत उपयोगी ह।ै  

दोष/ किमयां- हालांिक, नकाराÂमक प± यह िक, कई ąोतŌ से ÿितिøया ÿाĮ करना, डराने, धमकान े
आिद जसैा ÿतीत हो सकता ह।ै िविभÆन मÐूयांकनकताª संतिुलत और उĥÔेयपूणª ÿितिøया ÿदान करने म¤ 
कम कुशल हो सकते ह§। 

िनÕपादन मूÐयांकन को ÿभावी तथा सफ़ल बनाने हेतु सुझाव 

 मÐूयांकनŌ को ÿबंधन के सभी ÖतरŌ पर िनķा तथा सहयोग कì ज़łरत होती ह।ै 
 मÐूयांकन ÿणाली लाग ू करने से पूवª ÿबंधकŌ तथा ůेड यिूनयनŌ के ÿितिनिधयŌ के साथ परामशª 

करना चािहये 
 मÐूयांकनŌ को पथृक łप से नहé बिÐक अÆय ±ेýŌ, यथा मानव संसाधन योजना, समान अवसर 

तथा वेतन संबंधी नीितयŌ तथा Óयवहार के साथ संयĉु łप से दखेना चािहये। 
 मÐूयांकन हते ुउ°रदायी लोगŌ को पयाªĮ ÿिश±ण िदया जाना चािहये तािक वह  वÖतुिनķ आकलन 

कर सक¤  तथा उनम¤ ÿभावी मÐूयांकन सा±ाÂकार करने हते ुआÂमिवĵास उÂपÆन हो सके।   
 मÐूयांकन का उĥÔेय तथ मÐूयांकन ÿणाली िकन बातŌ पर आधाåरत ह ै इसकì जानकारी उÆह¤ दी 

जानी चािहये िजनका मÐूयांकन िकया जा रहा ह ै। 
 कागजी कारªवाई को कम से कम रखा जाना चािहये तथा मूÐयांकन फ़ामª सरल तथा ÖपĶ łप से 

िडज़ाइन िकया जाना चािहये।   
 मÐूयांकन ÿणािलयŌ कì समय समय पर समी±ा कì जानी चािहये तािक वे बदलती आवÔयकताओ ं

के अनłुप हो सक¤ । 

5.5  कायª पåरवतªन 

मानव संसाधन ÿबंधन के अंतगªत कायª पåरवतªन से अिभÿाय वÖतुतः कमªचाåरयŌ के ÖथानाÆतरण, 

पदोÆनित अथवा ÿोÆनित एव ंअवनित से ह।ै पदोÆनित िकसी कमªचारी को एक नई पåरिÖथित के łप म¤ एक 
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उ¸च पद पर Öथानांतåरत करता ह ैजो उसके परुाने वेतन कì तुलना म¤ अिधक वतेन, उ¸च पद, बेतर कायª- 

पåरिÖथितयाँ एव ं िवशेषािधकार का आदेश दतेा ह।ै यह कमªचाåरयŌ के अ¸छे कायª, Óयवहार के 

पåरणामÖवłप या आिथªक łप से बेहतर िÖथित म¤ लाने के िलए िकया जा सकता ह।ै इसके िवपरीत, एक 

कायªकताª को अकुशलता, िवनाशकारी Óयवहार या अनपुिÖथित के िलए अवनित के माÅयम से दिंडत भी 

िकया जा सकता ह।ै इÖतीफे एवं िनÕकासन संगठनाÂमक अलगाव के łप हो सकते ह§। साथ ही साथ संगठन 

के अÆय ±ेýŌ म¤ िकसी कì ÿितभा का उपयोग करने के िलए उसका Öथानांतरण भी िकया जा सकता ह।ै 

®िमक आवतªन िकसी संगठन के िवकास के िलए हािनकारक ह ैऔर इसे िनयंिýत करने कì आवÔयकता ह।ै  

पदोÆनित मलू łप से द±ता एव ंयोµयता के िलए एक परुÖकार ह।ै यह अितåरĉ लाभ, आमतौर पर 

उ¸च वतेन के łप म¤, दाियÂव अथवा कौशल म¤ विृĦ के िलए ह ैजो पद या र§क म¤ विृĦ के Ĭारा औपचाåरक 

łप से संगठन Ĭारा कमªचाåरयŌ के िलए कì जाती ह।ै एक अÆय ŀिĶकोण स,े पदोÆनित को िकसी संगठन म¤ 

िकसी कमªचारी को दसूरी नौकरी के िलए उÆनित के łप म¤ पåरभािषत िकया जा सकता ह,ै जो उनको बेहतर 

वतेन/ मजदरूी, बेहतर पद/ ÿितķा, उ¸च अवसर/ चनुौितयाँ और दाियÂव, बेहतर कायª वातावरण एव ंकायª- 

अविध आिद सिुवधाए ंÿदान करती ह।ै  

Öथानांतरण िकसी एक Öथान/ पद, उपिवभाग, खडं, िवभाग या इकाई से दसूरे Öथान पर कमªचाåरयŌ 

कì पािĵªक अथवा ±ैितज िवÖथापन कì गितिविध ह।ै आम तौर पर Öथानांतरण म¤ ±ितपिूतª, कतªÓयŌ, 

दाियÂवŌ, या तक कì पद एवं ÿितķा म¤ कोई महÂवपणूª पåरवतªन सिÌमिलत नहé होता है। ÿÖतुत इकाई इन 

सभी पर चचाª करती ह।ै 

  

पदोÆनित- अथª एव ंपåरभाषा  

पदोÆनित का अथª ह ै िक िकसी कमªचारी कì वतªमान नौकरी कì तुलना म¤ उ¸च पद पर उÅवªगामी विृĦ 

गितिविध, जो वतेन, िजÌमदेारी और / या संगठनाÂमक Öतर म¤ उ¸च ह।ै पदोÆनित म¤ ÿितķा कì विृĦ, बेहतर 

वतेन, अिधक दाियÂव और कमªचारी को ÿोÂसािहत करने के िलए बेहतर कायª- वातावरण ÿदान िकया जाता 

ह।ै जािहर ह,ै 'सखूी पदोÆनित' हो सकती ह,ै जहां जब िकसी Óयिĉ को वतेन म¤ विृĦ के िबना उ¸च Öतर कì 

नौकरी के िलए Öथानांतåरत िकया जाता ह ै तो उस िÖथित को ‘शÕुक पदोÆनित’ कहा जाता ह।ै पदोÆनित, 

उÆनयन से िभÆन ह ैिजसका अथª ह ैिक संगठनाÂमक पदानुøम म¤ नौकरी के Öथान/ पद को ऊपर उठाना (एक 

बेहतर शीषªक के माÅयम स)े या नौकरी को उ¸च ®ेणी/ वगª म¤ सिÌमिलत करना (एक िवशषे úेड/ ®ेणी के 

भीतर, सीमा के अÆदर भगुतान म¤ मामूली विृĦ)। Öथानांतरण से ताÂपयª िकसी कमªचारी के समान Öतर कì 

दसूरी नौकरी पर ±ैितज िवÖथापन ह।ै वतेन, अिधकार या पद म¤ कोई विृĦ नहé होती ह।ै अतः यह एक ÿेरक 
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उपकरण के łप म¤ कायª नहé कर सकता ह।ै दसूरी ओर, पदोÆनित म¤ अिभÿेरक मÐूय अतंिनªिहत ह,ै ³यŌिक 

यह एक संगठन के भीतर िकसी कमªचारी कì ÿितķा, अिधकार एव ंशिĉ का संवधªन करता ह।ै 

इस िवषय पर िवĬानŌ Ĭारा दी गई कुछ पåरभाषाएं िनÌनिलिखत ह§: 

Öकॉट और ³लोिथयर के अनसुार, "पदोÆनित िकसी कमªचारी को उसकì नौकरी से ऐसी नौकरी पर 

Öथानांतåरत करती ह ैजो अिधक धन देती ह ैअथवा कुछ बेहतर ÿितķा रखती ह।ै" 

ÿोफेसर मामोåरया के अनसुार, "पदोÆनित एक शÊद ह ैजो पåरवतªन को सिÌमिलत करता ह ैऔर अिधक 

दाियÂवŌ का बोध कराता ह,ै तथा आमतौर पर उ¸चतर वेतन और बेहतर िनयम और सेवा कì शत¦ सिÌमिलत 

करता ह,ै और इस ÿकार उ¸च Öतर/ पद या र§क भी।" 

अŁण मोनÈपा और सÍयदैन के अनसुार, "पदोÆनित एक संगठन के पदानøुम म¤ िकसी Óयिĉ का अिधक 

दाियÂव, बेहतर ÿितķा और आमतौर पर बढ़ती आय के साथ कायª का उÅवªगामी पुनरावटंन ह,ै हालांिक 

हमशेा ऐसा नहé होता ह।ै"  

उपरोĉ पåरभाषाओ ंसके आधार पर यह कहा जा सकता ह ैिक सामाÆयतः पदोÆनित से ताÂपयª कमªचारी से 

सÌबंिधत कई तÃयŌ से ह-ै बेहतर ÿितķा, संगठन के अÆदर तथा समाज दोनŌ म¤, अिधक वतेन तथा अनुषंगी 

लाभ, संभवतः अिधक से अिधक नौकरी कì सरु±ा और एक अिधक वåरķ पद िजसके माÅयम से एक Óयिĉ 

अपने संगठन को बेहतर सेवा ÿदान करता ह।ै कमªचारी पदोÆनित के अवसरŌ कì सचूना कì अपे±ा रखते ह§- 

व ेउÆनित के िलए खदु को कैसे तैयार कर सकते ह§ तथा उ¸च- Öतरीय नौकरी म¤ उनसे ³या उÌमीद कì जाएगी 

आिद।  

पदोÆनित के ÿकार 

िविभÆन ÿकार कì  पदोÆनित इस ÿकार ह§: 

(अ) सीिमत पदोÆनित  

सीिमत पदोÆनित, उÆनयन के łप म¤ भी जानी जाती ह।ै यह िकसी कमªचारी का एक ही Óयावसाियक इकाई के 

भीतर एक अिधक िजÌमदेार नौकरी के िलए तथा उसी अनपुात म¤  वतेन म¤ विृĦ के िलए कायª-पåरवतªन ह।ै 

इस ÿकार, उÆनयन का अथª ह ैनौकरी बदले िबना ही एक ही नौकरी पर वतेन म¤ विृĦ या उ¸चतर Öतर पर 

जाना। 
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(ब) शुÕक पदोÆनित 

शÕुक पदोÆनित ऐसी पदोÆनित ह ैिजसके पåरणामÖवłप कमªचारी के वतेन म¤ कोई विृĦ नहé होती ह।ै शÕुक 

पदोÆनित वह ह,ै जो मआुवजे म¤ विृĦ के बदले कì जाती ह।ै इसम¤ आमतौर पर िकसी कमªचारी को एक नया 

और उ¸च पदनाम दकेर उसके पद/ कायª को आकषªक बना िदया जाता ह।ै 

(स) बहò-®ृंखला पदोÆनित  

बहò-®ृंखला पदोÆनित, संगठन के ÿÂयेक Öथान/ पद को, कई अÆय पदŌ से ÓयविÖथत łप से सÌबĦ करने के 

अवसर ÿदान करती ह।ै इस ÿकार कì पदोÆनित म¤, संगठन के ÿÂयेक पद/ Öथान के िलए ÖपĶ ŀिĶकोण एव ं

कायŎ के माÅयम से बहòसं´यक पदोÆनित के अवसरŌ को िचिĹत करने का ÿयास िकया जाता ह।ै  

(द) ऊÅवª एवं बाĻ पदोÆनित 

ऊÅवª एव ंबाĻ पदोÆनित ÿायः सेवाओ ंकì समािĮ कì ओर अúसर करती ह।ै इस ÿकार कì पदोÆनित म¤, 

िकसी Óयिĉ को या तो संगठन म¤ अपने कायŎ के Ĭारा पदोÆनित अिजªत करनी होती अथवा उसे अÆय िकसी 

संगठन म¤ रोजगार कì तलाश करनी चािहए। 

पदोÆनित के उĥेÔय  

पदोÆनित के िनÌनिलिखत उĥÔेय ह§: 

• कमªचारी के ÿदशªन और ÿितबĦता को पहचानने के िलए; 

• उसे बेहतर ÿदशªन के िलए अिभÿेåरत करने के िलए; 

• उ¸च Öतर कì नौकåरयŌ हतेु ²ान और कौशल ÿाĮ करने के िलए कमªचाåरयŌ के बीच 

  ÿितÖपधê भावना िवकिसत करना; 

• कुशल और ÿितभाशाली कमªचाåरयŌ को संगठन म¤ बनाए रखना; 

• असंतोष और अशांित को कम करना; 

• संगठन म¤ नौकरी के åरĉ पदŌ को भरने के िलए, जो कमªचारी कì सेवािनविृ°, इÖतीफे 

  या मÂृय ुके कारण उÂपÆन हòए ह§। इस पåरिÖथित म¤ अगले वåरķ कमªचारी को åरĉ 

  Öथान पर पदोÆनत िकया जाएगा। 
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• कमªचाåरयŌ और कमªचाåरयŌ के ²ान और कौशल को ÿभावी ढंग से उपयोग करना; तथा 

• उपयĉु और स±म कमªचाåरयŌ को आकिषªत करना 

डेल योडर के अनसुार, "पदोÆनित पहल, उīम और महÂवाकां±ा के िलए ÿोÂसाहन ÿदान करती ह;ै 

असंतोष और अशांित को कम करती है; स±म ÓयिĉयŌ को आकिषªत करती ह;ै उÆनयन के िलए तािकª क 

ÿिश±ण कì आवÔयकता पर बल देती ह;ै तथा िवĵसनीयता, ईमानदारी, सहयोग और लबंी सेवा आिद के 

िलए एक ÿभावशाली इनाम सुिनिĲत करती ह।ै" 

पदोÆनित कमªचाåरयŌ और िनयोĉा दोनŌ को लाभािÆवत करती ह।ै हालांिक, इसका िनणªय  बहòत सावधानी 

के साथ िकया जाना चािहए ³यŌिक गलत पदोÆनित संगठन के िलए एक ÿकार या अÆय िनिहताथŎ को 

आमिंýत कर सकती है। अतः पदोÆनित एक दोधारी हिथयार कì तरह ह,ै इसिलए ÿÂयेक संगठन को अपने 

कमªचाåरयŌ के िलए उपयĉु पदोÆनित नीित िवकिसत करने और कायाªिÆवत करने कì जłरत ह।ै  

पदोÆनित के आधार  

पदोÆनित िविभÆन आधारŌ पर कì जा सकती ह,ै िजसम¤ से िनÌनिलिखत ÿमखु ह§: 

1. वåरķता अथाªत्, सेवा कì लबंाई 

2. मåेरट, अथाªत ÿदशªन 

3. शिै±क और तकनीकì योµयता 

4. बेहतर ÿदशªन के िलए संभावना 

5. कåरयर और उ°रािधकार योजना 

6. संगठनाÂमक चाटª पर आधाåरत åरिĉयाँ 

7. कायª-िवÖतारीकरण जसैी अिभÿेरक रणनीितयाँ। 

8. ÿिश±ण 

पदोÆनित के िसĦांत 

एक अ¸छी ÿोÂसाहन नीित िनÌनिलिखत िसĦांतŌ पर आधाåरत होनी चािहए: 
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(1) समानता/ समłपता- एक पदोÆनित नीित को परेू संगठन म¤ पदोÆनित के अवसरŌ के िलए समानता का 

वातावरण ÿदान करना चािहए। बाहरी भतê एव ंआंतåरक पदोÆनित का अनपुात सभी िवभागŌ म¤, िविभÆन 

ÖतरŌ पर समान होना चािहए, अÆयथा िनÌन पदोÆनित दर के िलए पहचाने जाने वाले िवभागŌ के कमªचाåरयŌ 

का मनोबल गंभीर łप से कमजोर होने होगा। 

(2) संगतता- एक पदोÆनित नीित को िÖथरता का आनंद लेना चािहए, अथाªत कौन इससे ÿभािवत होते ह§, 

इसकì परवाह िकये िबना िÖथरता को लाग ू िकया जाना चािहए। नीित को कैåरयर िनयोजन से सहसंबंिधत 

िकया जाना चािहए िजससे पदोÆनित के अभाव कì लंबी अविध के बाद, कई ÓयिĉयŌ के िलए एक साथ 

समयपवूª लाभ ÿदान करने के िलए पदोÆनित कì अचानक से उÂपÆन होने कì िÖथित न आए। 

(3) Æयायसंगत एवं िनÕप±- पदोÆनित नीित Æयायसंगत और िनÕप± होनी चािहए, अथाªत् ÿबंधन को 

िवशेष ÓयिĉयŌ के ÿित िनķा, आिदवािसयŌ के िलए िनतांतता, दÔुमवाद के सभी संदेह को दरू करने म¤ स±म 

होना चािहए। 

(4) िनयोिजत गितिविध- पदोÆनित एक योजनाबĦ गितिविध होनी चािहए, अथाªत ÿबंधन को संगठन के 

भीतर कì आवÔयकताओ ंया पदोÆनित के अवसरŌ का सही आकलन करना चािहए तथा Æयनूानमुान अथवा 

अिधमÐूयांकन कì िÖथित नहé होनी चािहए। इसके िलए, पदोÆनित चाटª तैयार िकए जा सकते ह§। 

(5) िनिĲत आधार- पदोÆनित के िलए एक िनिĲत मानदडं होना चािहए। इसके िवपरीत. िकसी अनबुंध कì 

अनपुिÖथित म¤, िनयोĉा को पदोÆनित योµयता िनधाªåरत करने के िलए िकसी भी मानदंड को Öथािपत करन े

का अिधकार ह ैयिद वह उिचत है, नौकरी के िलए उपयĉु ह ैऔर भेदभावपणूª ढंग से लाग ूनहé िकया गया है। 

पदोÆनित के फैसले लेने के िलए ÿायः उपयोग म¤ लाए जाने वाले दो मानदंड, योµयता और वåरķता ह§। 

(6) Öवीकृित- सभी पदोÆनित को अतंतः संबंिधत लाइन ÿमखुŌ Ĭारा Öवीकृत िकया जाना चािहए। कािमªक 

िवभाग िसफª  संभािवत उÌमीदवारŌ के नाम ÿÖतािवत कर सकता ह ैऔर उनसे सÌबंिधत अिभलेखŌ को उस 

िवभाग को भेज सकता ह ैजो åरĉ पदŌ को भरने कì मांग का िनणªय करते ह§। इस ÿकार स,े कािमªक िवभाग 

का सहायक िवभाग, िवभाग िवशषे के सेवा के अिधकार-±ेý म¤ घसुपैठ नहé कर सकता ह।ै इसके अितåरĉ 

अधीनÖथŌ पर उनकì ÿगित के िलए उनके लाइन अिधकाåरयŌ कì िचंता, अधीनÖथŌ को सकाराÂमक łप से 

ÿभािवत करती ह।ै 

(7) समी±ा- एक बेहतर पदोÆनित नीित को समी±ा, परामशª और मागªदशªन कì एक उपयĉु ÿणाली का 

अनसुरण करना चािहए। कहने का ताÂपयª ह ैकì, पåरवतªन के दो या अिधक महीने बाद, कािमªक िवभाग को 

पदोÆनत कमªचारी तथा उसके अिधकारी के साथ एक संि±Į सा±ाÂकार करना चािहए िजससे यह सुिनिĲत 
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िकया जा सके कì सब भली-भांित चल रहा ह ै तथा पदोÆनित तकª संगत ह।ै सभी पदोÆनित एक परी±ण 

अविध के िलए कì जानी चािहए तािक अगर पदोÆनत कमªचारी नौकरी को ठीक से करन ेम¤ स±म न हो तो 

उसे अपने पवूª पद और उसके पवूª वतेनमान पर वापस िलया जा सकता ह।ै 

Öथानांतरण- अथª एवं पåरभाषा  

ÖथानाÆतरण से आशय कमªचाåरयŌ के ÿद° कायª म¤ पåरवतªन से ह।ै इसम¤ िजÌमदेारी, दाियÂव, वतेन और पद 

म¤ पåरवतªन सिÌमिलत नहé होता ह।ै आविधक अंतराल पर समक± पदŌ के बीच िकसी कमªचारी के Öथापन 

अथवा िवÖथापन को "Öथानांतरण" कहा जाता ह।ै अतः ÖथानाÆतरण म¤ िजÌमदेारी या मुआवज ेम¤ पåरवतªन 

सिÌमिलत नहé ह।ै सामाÆय तौर पर ÖथानाÆतरण कमªचाåरयŌ को ऐसे पदŌ पर रखने के िलए िकया जाता है 

जहां उनके अिधक ÿभावी होने कì संभावना होती ह ै या जहां उÆह¤ अिधक से अिधक कायª-संतुिĶ िमल 

सकती ह।ै ÖथानाÆतरण या तो संगठन कì पहल पर िकया जा सकता ह,ै या कमªचारी कì पहल पर िकया जा 

सकता ह।ै कोई संगठन उन पदŌ पर कमªचाåरयŌ को Öथानांतåरत करने के िलए एक ÖथानाÆतरण ÿिøया आरंभ 

कर सकता ह ैजहां वे अिधक ÿभावी होने कì संभावना रखते ह§ या जहां संगठन के कायŎ को समय से परूा 

करने म¤ व े बेहतर łप से स±म होते ह§। कमªचाåरयŌ कì पहल पर िकया ÖथानाÆतरण िजसे "कािमªक 

ÖथानाÆतरण" भी कहा जाता ह,ै उसे कई कारणŌ स ेशłु िकया जा सकता ह।ै य ेअिधकाåरयŌ म¤ पåरवतªन या 

Öथान का पåरवतªन चाहते ह§ या उनके वतªमान सहकिमªयŌ के साथ पारÖपåरक संघषª से बचने के िलए एव ं

अपने िमýŌ और शुभ±ेओु ंके साथ कायª करने को लेकर हो सकते ह§। 

योडर ने ÖथानाÆतरण को "एक Öथानांतåरक पåरवतªन के łप म¤ पåरभािषत िकया है, िजसम¤ ÓयिĉयŌ 

के एक Öथान से दूसरे Öथान पर भेजा जाता है तथा कतªÓयŌ, िजÌमेदाåरयŌ, आवÔयक कौशल या 

मुआवजे म¤ कोई भी उÐलेखनीय पåरवतªन नहé िकया जाता है।" 

अŁण मोनÈपा और िमजाª सÍयदैन के अनसुार “Öथानांतरण ÿद°-कायª  म¤ एक पåरवतªन है, िजसम¤ 

कमªचारी समान ÿकार के दाियÂव Öतर, लगभग सामान कौशल और उसी वेतन के साथ िज़Ìमेदारी, 

िकसी अÆय पद/ नौकरी पर जाता है।" 

आर. एस. डावर के अनसुार, “Öथानांतरण िकसी कमªचारी का एक पाĵª िवÖथापन है, िजसम¤  

पदोÆनित या अवनित सिÌमिलत नहé है। अतः इसी िलए ÖथानाÆतरण म¤ िजÌमेदारी या मुआवजे म¤ 

कोई भौितक पåरवतªन सिÌमिलत नहé है। " 

ÖथानाÆतरण, अÖथायी अथवा Öथायी, आवÔयकता के आधार पर, िकसी िवभाग के भीतर, िवभागŌ तथा 

ÿभागŌ के बीच अथवा िकसी कंपनी के िविभÆन कारखानŌ के बीच हो सकता ह।ै ÖथानाÆतरण के िलए िकसी 
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कमªचारी को अपने कायª-समहू, कायª Öथान या संगठनाÂमक इकाई को बदलने कì आवÔयकता हो सकती ह।ै 

जैसे ही ±मताओ ंम¤ विृĦ और åरिĉयŌ के होने कì िÖथित उÂपÆन हो, िकसी भी कंपनी का लàय कमªचाåरयŌ 

के पदŌ म¤ पåरवतªन होना चािहए। 

Öथानांतरण के ÿकार  

ÖथानाÆतरण के उĥÔेयŌ के आधार पर िभÆन ÿकार के Öथानातंरण हो सकते ह§। उĥÔेय के ŀिĶकोण से देखते 

हòए, नौ ÿकार का ÖथानाÆतरण ह§: 

(1) सामाÆय 

सामाÆय ÖथानाÆतरण आमतौर पर वषª कì िकसी खास अविध के दौरान िøयािÆवत होते ह§, िजसम¤ वह सभी 

कमªचारी सिÌमिलत होते ह§ जो िकसी पद या िकसी Öथान पर सेवा कì अविध को पणूª कर लेते ह§। ऐसे 

ÖथानाÆतरण को ÿभािवत करने म¤ िनिĲत िनयम और िविनयमŌ का पालन िकया जाना चािहए। ऐसे 

ÖथानाÆतरण का पालन बड़े संगठनŌ, अधª-सरकारी संगठनŌ और सरकारी िवभागŌ म¤ िकया जाता ह।ै 

(2) उÂपादन 

उÂपादन ÖथानाÆतरण आमतौर पर एक िवभाग से दसूरे तक िकया जाता ह,ै जहां कमªचारी कì आवÔयकता 

अिधक होती ह।ै इस ÿकार के ÖथानाÆतरण म¤ कमªचाåरयŌ को एक ही संगठन म¤ वकैिÐपक पदŌ को ÿदान 

करके कुशल और ÿिशि±त कमªचाåरयŌ के संगठन को छोड़ने कì संभावना से बचा जाता ह।ै ये पåरवतªन 

िकसी संगठन म¤ रोज़गार को िÖथर करने म¤ सहायता करते ह§ और इसके िलए क¤ þीय िनयंýण कì आवÔयकता 

होती ह।ै यīिप इसे उÂपादन हÖतांतरण कहा जाता ह,ै इस तरह कì परीिÖथित गरै-िविनमाªण उīमŌ या ÿभागŌ 

म¤ भी उÂपÆन हो सकती ह,ै जहां कमªचारी को एक िवभाग से दसूरे िवभाग पर सामान कारणŌ से Öथानांतåरत 

िकया जाता ह।ै 

(3) ÿितÖथापन 

ये लंबी सेवा-अविध वाले कमªचाåरयŌ का, दसूरे िवभागŌ म¤ समान नौकåरयŌ पर Öथानांतरण ह,ै जहां व ेकम 

सेवा वाले कमªचाåरयŌ कì जगह लेते ह§ या 'ÿितÖपधाª' करते ह§। इÖतीफे, सेवािनविृ°, बखाªÖतगी या मौत के 

कारण संगठन छोड़ने वाले ÓयिĉयŌ के कारण उÂपÆन होन े वाली पåरिÖथितयŌ म¤ ÿितÖथापन Öथानांतरण 

ÿभािवत िकए जाते ह§। ÿायः ऐसे ÖथानाÆतरण िकसी नए कमªचारी को बदलने के िलए ÿभािवत िकए जाते ह§, 

जो संगठन म¤ िनÕÿभावी सािबत हòए ह§। हालांिक इन ÖथानाÆतरण का उĥÔेय इस ÿिøया म¤ कुशल और 

ÿिशि±त कमªचारी बनाए रखना ह।ै तथािप इसम¤ कुछ लघ-ुसेवा कमªचारी अपनी नौकरी खो सकते ह§। 
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(4) िशÉट 

िशÉट Öथानांतरण कमªचाåरयŌ के एक ही ÿकार कì नौकरी/ पद पर एक िशÉट से दसूरी िशÉट पर Öथानांतरण 

को कहते ह§। ®िमक आम तौर पर दसूरे या तीसरे िशÉट को नापसंद करते ह§ ³यŌिक यह सामदुाियक जीवन म¤ 

उनकì भागीदारी को ÿभािवत करता ह।ै इसे कम करने के िलए, िशÉट Öथानांतरण ÿभािवत िकए जाते ह§। 

ÖथानाÆतरण म¤ बदलाव कमªचाåरयŌ को िनयिमत थकान से िनपटने म¤ भी मदद करता ह।ै 

(5) उपचाराÂमक 

उपचाराÂमक ÖथानाÆतरण मु́ य łप से नौकरी पर कमªचारी से संबंिधत कुछ पåरिÖथितयŌ का समाधान करन े

के िलए िकया जाता है। उपचाराÂमक ÖथानाÆतरण के साथ, ÿबंधन एक ऐसी ÿिøया ÿदान करता ह ैिजससे 

एक असंतोषजनक िनयिुĉ या Öथापन को सही िकया जा सकता ह।ै ÿारंिभक िनयिुĉ दोषपूणª हो सकती ह ैया 

कायª का ÿकार कमªचारी के अपने ÖवाÖÃय के अनłुप नहé हो सकता ह।ै ऐसे मामलŌ म¤ कमªचारी को िकसी 

अÆय ÿकार के काम पर Öथानातंåरत करने से लाभ हो सकता ह।ै 

(6) बहòमुखी ÿितभा 

इस ÖथानाÆतरण का उĥÔेय कमªचारी कì बहòमखुी ÿितभा को एक नौकरी से दसूरे पर  Öथानांतåरत करके 

उसका संवधªन करना ह।ै इस तरह, कमªचारी को एक िविवध और Óयापक नौकरी अनभुव ÿदान िकया जाता 

ह।ै यह Öथानांतरण एक चøानøुम ÖथानाÆतरण कì तरह ह।ै बहòमखुी ÿितभा ÖथानाÆतरण, इसके अलावा 

मजदरूी म¤ विृĦ तथा कायª-िवÖतारीकरण के माÅयम से ®िमकŌ कì अिधक संतुिĶ के साथ-साथ एक स±म 

कायª-बल भी बनाता ह,ै िजसे जłरत के समय म¤ अÆय नौकåरयŌ पर आसानी से Öथानांतåरत िकया जा सकता 

ह।ै 

(7) सजा या दडं 

इस ÿकार का Öथानांतरण दोषी अथवा लापरवाह कमªचाåरयŌ के िलए दडं के łप म¤ िकया जाता ह।ै अ³सर 

कमªचाåरयŌ को एक Öथान स ेदसूरे Öथान पर Öथानांतåरत िकया जाता ह ैतािक व ेजोिखम और खतरŌ कì 

िÖथित म¤ काम करने के िलए बाÅय हŌ। कमªचाåरयŌ को ऐसे ÖथानŌ पर तैनात िकया जाता ह,ै जो उनके गलत 

कृÂयŌ एव ंलापरवाही कì वजह से दडं का कायª करते ह§। कभी-कभी, इस ÿकार के Öथानांतरण का उपयोग 

अपरो± łप से दडं के łप म¤ िकया जाता ह।ै िकसी अनुशासनहीन एवं समÖयाúÖत कमªचारी को एक दरूÖथ 

शाखा म¤ Öथानांतåरत िकया जा सकता ह ैजहां वह अपनी अवांछनीय गितिविधयां को जारी नहé रख सकते 

ह§। 
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(8) अनुरोध ÖथानाÆतरण  

इस ÿकार का Öथानांतरण कमªचारी के अनरुोध पर िकया जाता ह।ै यह सामाÆयतः मानवीय आधार पर िकया 

जाता ह ैिजससे कमªचारी को अपने पåरवार और िनजी समÖयाओ ंकì देखभाल म¤ मदद िमल सके। 

(9) पारÖपåरक ÖथानाÆतरण 

जब Öथानांतरण दो कमªचाåरयŌ के बीच उनकì पारÖपåरक इ¸छा के अनसुार िकया जाता ह,ै तो उसे 

पारÖपåरक ÖथानाÆतरण कहते ह§। सामाÆयतः, संगठन इस ÿकार के Öथानांतरण के िलए कमªचाåरयŌ के 

अनरुोध को Öवीकार करता ह,ै यिद कमªचारी एक-दसूरे के Öथान पर जाने के िलए तैयार होते ह§। 

Öथानांतरण के कारण 

 प±पात और भाई-भतीजवाद से बचने के िलए। 

 एक कमªचारी को उसके काम म¤ एकरसता एव ंबोåरयत से बचाने के िलए। 

 एक कमªचारी को अपने पद अथवा कायª हते ुजवाबदहे बनाने के िलए, तािक उनके उ°रािधकारी 

गलती न खोज सक¤ । 

 कमªचाåरयŌ और उनके कायª के बीच पारदिशªता बनाने रखने के िलए। 

 िकसी िवशेष पद या अनभुाग म¤ लाभ और सÌपणूª िनयýंण को सीिमट करने के िलए।  

 अपने लाभ के िलए दसूरŌ पर अनावÔयक ÿभाव डालने से बचाने के िलए। 

 िविभÆन पदŌ पर कायª करने के अनभुव के िलए। 

 अनावÔयक िववादŌ से बचने हते ुसौहादªपणूª वातावरण बनाए रखने के िलए 

 सभी कमªचाåरयŌ एव ंसदÖयŌ के बीच ÖवÖथ संबंध बनाए रखने हतेु। 

 
मानव संसाधन अंके±ण- ÿÖतावना   

परंपरागत łप से एक Öवतýं अंके±क, अकें±ण कायª को परूा करन ेके बाद, अपन ेिनÕकषŎ के आधार 

पर, अकें±ण अविध का उलेख करते हòए एक ÿमाण पý ÿÖतुत करने कì िÖथित म¤ होता ह।ै इस ÿमाण 

पý म¤ एक अिभकथन सिÌमिलत होता ह ै िक, कंपनी के आतंåरक िनयंýण ÿणाली से कì गई ह ैऔर 

इसके Ĭारा अपनाई गई लेखा ÿिøया कì समी±ा कì गई ह।ै अंके±ण के ±ेý एव ंिवषय-वÖतु के सÆदभª 

म¤ एक संि±Į बयान िदया जाता ह।ै ऐसी कोई योµयता, जो िक ÿद° कायª या कंपनी के खातŌ के 

िनÕपादन के िलए लाग ूहोती ह,ै वह ÿÖतािवत कì जाती ह।ै अतं म¤, Öवतýं अकें±क कंपनी के िव°ीय 
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वĉÓयŌ के बारे म¤ अपनी एक राय देता ह ै तथा िजस आधार पर खातŌ को संरि±त िकया गया ह।ै 

Óयावसाियक नैितकता का पालन Öवतýं अकें±कŌ Ĭारा िकया जाता ह।ै भौितक तÃयŌ को न तो अनदखेा 

िकया जाता ह ैऔर न ही अनिुचत łप म¤ ÿÖतुत िकया जाता ह।ै 

जन-बल अकें±ण के दौरान, पेरोलŌ के सापे± िकए गए संिवतरण कì, आधारभतू अिभलेखŌ के माÅयम 

से जांच कì जाती ह।ै यिद आवÔयक हो, तो पेरोल रसीदŌ पर कमªचाåरयŌ के हÖता±र कì जांच एव ं

सÂयापन िकया जा सकता ह।ै कमªचाåरयŌ के आगमन और ÿÖथान के समय के åरकॉडª कì जांच कì 

जाती ह;ै ऐसी ही जांच खडं-दर ®िमकŌ Ĭारा उÂपािदत खÁडŌ कì, उसकì åरपोटª के आधार पर कì जा 

सकती ह।ै बोनस और कमªचाåरयŌ को िबøì पर कमीशन का उÐलेख कारने वाले पेरोल अिभलेख भी 

जांच के अधीन ह§। साथ ही, कई सामािजक सरु±ा और कÐयाण काननूŌ को Åयान म¤ रखते हòए, कुछ 

पेरोल कटौितयŌ और योगदानŌ कì, अनपुालन और सटीकता के िलए जांच कì जाती ह।ै 

चयन के तरीके और अंके±ण कì माýा के मामल े म¤, लेखा-परी±क आिखरी जांच के तÂवŌ को 

सिÌमिलत कर सकता ह ैतथा िकसी ÿकार से आĲयªचिकत करना उसके िववकेािधकार पर िनभªर होता 

ह।ै अकें±ण अविध के दौरान कंपनी के कमªचाåरयŌ के संबंध म¤ पåरवतªनŌ का िवĴेषण करना Öवतýं 

अकें±क के िलए एक सामाÆय अËयास ह।ै संगठन के िकसी भी कायª या Óयवसाय म¤ कमªचाåरयŌ कì 

सं´या म¤ शĦु विृĦ या कमी, कंपनी के वåरķ अिधकाåरयŌ म¤ से एक के साथ, इस सÆदभª म¤ उनकì 

िटÈपणी का लाभ ÿाĮ करने के िलए चचाª कì जाती ह।ै 

अकें±ण-कायªøम के ±ý िनधाªरण करते हòए, Öवतýं अकें±क Ĭारा कंपनी के आतंåरक िनयंýण ÿणाली 

के िलए सावधानीपवूªक िवचार और जांच कì जाती ह।ै जािहर ह,ै अकें±ण कì अिधक माýा और बल, 

सीधे तौर पर संगठन के आतंåरक िनयंýण ÿणाली कì ÿभावशीलता से संबंिधत होते ह§। 

ÿबंधकìय िनयýंण से ताÂपयª मु́ यतः दो कायŎ से ह-ै ÿथमतः जांच, और िĬतीय, मापन। जांच म¤, 

संगठन के िविभÆन िवभागŌ के कामकाज पर, वहां के कायŎ के िनरी±ण के माÅयम से िनगरानी रखी 

जाती ह,ै ÿितिøया ÿाĮ कì जाती ह ैऔर जहां कहé आवÔयक हो वहां सधुाराÂमक कारªवाई कì जाती 

ह।ै मापन ÿिøया, िनयंýण ÿमापŌ को संदिभªत करती ह ै जो पहल े से िनधाªåरत िकए गए होते ह§ तथा 

िजनके माÅयम से ये सिुनिĲत िकया जाता ह ैकì िनधाªåरत मानकŌ को िकतनी अ¸छी तरह से ÿाĮ िकया 

जा रहा ह।ै 

मानव संसाधन ÿबंधन म¤ अंके±ण, मानव संसाधन िनयोजना ÿिøया के सवाªिधक महÂवपणूª उपकरणŌ 

म¤ से एक ह।ै बिÐक, इसे मानव संसाधन िनयोजन का पहला कदम माना जाता ह।ै 



दरू िश±ा िनदेशालय, महाÂ मा गांधी अतंरराÕ ůीय िहदंी िवÔ विवīालय                                                          एम.बी.ए 
 

िĬतीय सेमेÖ टर – 411 मानव संसाधन ÿबंधन  Page 179 

मानव संसाधन अंके±ण कì अवधारणा 

"ऑिडट" शÊद लिैटन भाषा कì िøया ‘ऑिडरे’ से िलया गया ह,ै िजसका अथª ह,ै ‘सनुना’ । 

‘सनुन’े से ताÂपयª संबंिधत मामलŌ कì िÖथित जानने कì कोिशश से ह ैजैसी िक व ेअिÖतÂव म¤ ह§ और जसैा 

िक उनके होने कì उÌमीद ह/ै होने का वादा िकया गया ह।ै एक औपचाåरक ÿिøया के łप म¤ ऑिडिटंग कì 

जड़¤ ‘सनुन’े कì इस िवशेषता म¤ िनिहत ह§। नतीजतन, यह न केवल वतªमान पåरिÖथित का पता लगाने के िलए 

एक नैदािनक उपकरण ह,ै बिÐक वतªमान िÖथित और उस ±ेý म¤ वांिछत िÖथित के बीच म¤ अतंर जाने का भी 

ÿयास ह ैिजसका अकें±ण िकया जा रहा ह।ै 

िव° के ±ेý म¤ अंके±ण एक िनयिमत Óयायाम है, खासकर ³यŌिक यह एक वधैािनक दाियÂव ह।ै 

हालांिक, मानव संसाधन के ±ेý म¤, अकें±ण अपनाने के िलए कोई कानूनी बाÅयता नहé ह।ै कुछ संगठन तो 

मानव संसाधन अकें±ण को कभी पसंद नहé करते ह§। 

िकसी भी अंके±ण कì तरह, मानव संसाधन अंके±ण भी एक ÓयविÖथत औपचाåरक ÿिøया ह,ै जो 

संगठन के मानव संसाधन ÿबधंन के ±ेý म¤ रणनीितयŌ, नीितयŌ, ÿिøयाओ,ं दÖतावजे, संरचना, ÿणािलयŌ 

और ÿथाओ ं कì जांच करन े के िलए िनिमªत कì गई ह।ै यह ÓयविÖथत और व²ैािनक łप स े ताकत, 

सीमाओ,ं और मÐूयांकन करता ह ैतथा Óयापक łप से संगठनाÂमक ÿदशªन को बढ़ाने के िलए वतªमान मानव 

संसाधनŌ कì िवकास आवÔयकताओ ंका आकलन करता ह।ै 

मानव संसाधन अकें±ण इस तÃय पर आधाåरत ह ैिक मानव संसाधन ÿिøयाएं गितशील ह§, और 

कभी-कभी बदलती आवÔयकताओ ंके ÿित उ°रदायी बन ेरहने के िलए उÆह¤ लगातार पनुः िनद¥िशत िकया 

जाना चािहए। मानव संसाधन अंके±ण समÖयाओ ं को हल करने के उĥÔेय से िनयिमत ÿथा नहé ह§। 

समÖयाओ ंको सीधे तौर पर सुलझाने के बजाय, िव°ीय अकें±ण कì भांित मानव संसाधन अकें±ण, वतªमान 

और भिवÕय कì समÖयाओ ंके िलए संभािवत कारणŌ को जानने म¤ अतंŀªिĶ ÿदान करने का ÿयास करता ह।ै 

इस अकें±ण के िनÕकषª संगठन म¤ िनणªय लनेे म¤ सहायता करते ह§ और आमतौर पर आंतåरक 

दÖतावजे होते ह§, िजÆह¤ जनता के साथ साझा िकया जाना जłरी नहé ह।ै इसके अलावा, िव°ीय अकें±ण के 

िवपरीत, जो िक िनयिमत, िविनयिमत और मानकìकृत ह§, मानव संसाधन अंके±ण गैर-िनयिमत ह§ और 

िकसी िवशेष समय पर संगठन कì अनठूी आवÔयकताओ ंको पूरा करने के िलए तैयार िकए जा सकते ह§। यह 

वाÖतव म¤, एक असामाÆय ÿकृित का अÅययन ह।ै िजस ÿकार से अकें±ण िकया जाता ह,ै वह बाहरी 

सलाहकारŌ Ĭारा हÖत±ेप से लेकर Öव-िनद¥िशत सव¥±णŌ तक िविभÆन łपŌ म¤ हो सकता ह।ै  
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“मानव संसाधन अंके±ण संगठन के मानव संसाधन कायŎ, इसकì संरचना, ÿणािलयŌ 

और ÿिøयाओ ं का, और संगठन को मूÐय ÿदान करने वाला एक Óयापक मूÐयांकन है । एक 

अंके±ण संगठन के भीतर मानव संसाधन ÿबंधन ÿथाओ ं से संबंिधत ÿभावशीलता (या इसके 

अभाव) कì पहचान करता है और साथ ही साथ पåरवतªनशील िनयमŌ और िविनयमŌ के अनुपालन 

के उपायŌ कì पहचान करता है। उिचत łप से िनÕपािदत अंके±ण, िचंता के सभंािवत ±ेýŌ को 

उĦृत करेगा और इनके िलए िनदानाÂमक उपाय ÿÖतुत करेगा।” 

मानव संसाधन अंके±ण के उĥेÔय  

 संगठनाÂमक लàयŌ कì ÿािĮ के िलए िविभÆन नीितयŌ के कायाªÆवयन कì  ÿभावशीलता का 

आकलन करने के िलए, मानव संसाधन िवभाग और उससे सÌबंिधत गितिविधयŌ के ÿदशªन 

कì समी±ा करना। 

 मानव संसाधन िवभाग कì नीितयŌ, ÿिøयाओ,ं ÿथाओ,ं िनद¥शŌ के िøयाÆवयन म¤ हòए अंतर, 

चकू, अिनयिमतताओ,ं किमयŌ कì पहचान करन े के िलए और उपचाराÂमक कारªवाइयŌ का 

सझुाव दनेे के िलए । 

 उन कारकŌ कì पहचान करने के िलए जो योजनाबĦ कायªøमŌ और गितिविधयŌ के गरै-

कायाªÆवयन या गलत कायाªÆवयन के िलए िजÌमदेार ह§ तथा हािनकारक ह§। 

 भिवÕय के मागªदशªन के िलए, यिद कोई गलती, कमी हòई हो तो, उÆह¤ सधुारन ेके उपायŌ और 

सधुाराÂमक कदमŌ का सझुाव दनेा, तथा मानव संसाधन िवभाग के कायª के ÿभावी ÿदशªन के 

िलए सलाह देना। 

 ÿदशªन मÐूयांकन åरपोटª के संदभª म¤ कािमªक िवभाग के कमªचाåरयŌ का मÐूयांकन करने के िलए 

और कमªचाåरयŌ कì द±ता म¤ सधुार के िलए उपयĉु सझुाव दनेे हते।ु 

 मानव संसाधन ÿबंधक, कायªकारी अिधकाåरयŌ, ÿशासिनक अिधकाåरयŌ, अिधशासी 

अिधकाåरयŌ, भतê अिधकाåरयŌ आिद के नौकरी-चाटª का मÐूयांकन करने के िलए, तथा ³या 

उÆहŌने अपने संबंिधत िवभागŌ म¤ मानव संसाधनŌ के ÿभावी ÿबंधन के िनद¥श और िदशा िनद¥श 

लाग ूिकए ह§ अथवा नहé। 

 
मानव संसाधन अंके±ण कì आवÔयकता/ कारण  

िनÌनिलिखत कारणŌ से मानव संसाधन अकें±ण संगठन के िलए आवÔयक ह:ै 
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 नीितयŌ और ÿिøयाओ ंको पहचानने के िलए, िजÆह¤ काननू या अनपुालन िनयमŌ म¤ हòए पåरवतªनŌ 

के िलए अīतन करने कì आवÔयकता ह।ै 

 नीितयŌ और ÿिøयाओ ंका पता लगाने के िलए, िजनके अनुपालन नहé िकया गया ह ैतथा ³यŌ नहé 

िकया गया ह,ै इसका पता करने के िलए।  

 अिलिखत ÿथाओ ं के बारे म¤ पता करने के िलए और ³या उन ÿथाओ ं से िकसी भी ÿकार का 

कानूनी जोिखम तो सÌबंिधत नहé ह?ै 

 इस तÃय के िनरी±ण के िलए िक ³या ÿिøयाएं और Óयवहार उपयोगकताª के अनकूुल ह§, और 

Óयापक अनपुालन सिुनिĲत करने म¤ सहायता के िलए कौन-से पåरवतªन िकए जा सकते ह§? 

 नई नीितयŌ या ÿिøयाओ ंके अवसरŌ कì पहचान करने के िलए जो जोिखम को कम करने म¤ मदद 

कर¤गी। 

 यह िनधाªåरत करने के िलए िक ³या åरकाडª रखने के तरीकŌ/ मानकŌ का पालन िकया जा रहा ह?ै 

 यह पहचानने के िलए िक अितåरĉ ÿिश±ण या संचार/ सÌÿेषण, अनपुालन के िलए िकस ÿकार से 

सहायक होगा? 

मानव संसाधन अंके±ण के लाभ 

मानव संसाधन अंके±ण से सÌबंिधत कई लाभ नीचे सचूीबĦ ह§। एक अकें±ण मानव संसाधन िवभाग के 

सदÖय और दसूरŌ को, ÿबंधकŌ और िवशेष²Ō के बीच िवभाग कì अिधक पेशवेर छिव बनाकर अपने 

योगदानŌ कì याद कराती ह।ै अकें±ण िवभाग कì भिूमका को ÖपĶ बनाने म¤ मदद करता ह ैऔर अिधक 

समłपता कì ओर ल ेजाता ह,ै िवशेष łप से बड़े संगठनŌ के भौगोिलक łप से िबखरे हòए और िवकेÆþीकृत 

मानव संसाधन गितिविधयŌ म¤। संभवतः सबसे महÂवपणूª, यह समÖयाओ ंका पता लगाता ह ैऔर एक संगठन 

म¤ िविभÆन काननूŌ और रणनीितक योजनाओ ंका अनपुालन सुिनिĲत करता ह।ै  

मानव संसाधन अकें±ण के िनÌनिलिखत महÂवपूणª लाभ ह§: 

 संगठन को मानव संसाधन िवभाग के योगदान कì पहचान कराता ह।ै 

 मानव संसाधन िवभाग कì पेशेवर छिव को बेहतर बनाता ह।ै 

 मानव संसाधन िवभाग के सदÖयŌ के बीच अिधक िजÌमदेारी और Óयावसाियकता को ÿोÂसािहत 

करता ह।ै 

 मानव संसाधन िवभाग के कतªÓयŌ और िजÌमदेाåरयŌ को ÖपĶ करता ह।ै 
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 मानव संसाधन नीितयŌ और ÿथाओ ंकì एकłपता को ÿोÂसािहत करता ह।ै 

 महÂवपूणª मानव संसाधन समÖयाओ ंका पता लगाता ह।ै 

 कानूनी आवÔयकताओ ंके साथ समय पर अनपुालन सिुनिĲत करता ह।ै 

 अिधक ÿभावी मानव संसाधन ÿिøया के माÅयम से मानव संसाधन लागत कम कर देता ह।ै 

 मानव संसाधन िवभाग म¤ आवÔयक पåरवतªन कì Öवीकृित को बढ़ाता ह।ै 

 मानव संसाधन िवभाग कì सूचना ÿणाली कì संपणूª समी±ा कì आवÔयकता पर Åयान केिÆþत 

करता ह।ै 

अनपुालन सिुनिĲत करने के अलावा, अकें±ण िवभाग कì छिव और कंपनी को योगदान म¤ सधुार कर 

सकता ह।ै संचालनाÂमक ÿबंधकŌ को िवभाग के ÿित अिधक सÌमान का एहसास होता ह,ै जब एक अकें±ण 

टीम उनके िवचारŌ कì तलाश करती ह।ै अगर ÿबंधक कì िटÈपिणयŌ पर कारªवाई कì जाती ह,ै तो िवभाग को 

उसकì आवÔयकताओ ंके ÿित अिधक उ°रदायी माना जाएगा। और चूंिक यह सेवा िवभाग है, इसिलए यह 

िøयाएं संगठनाÂमक उĥÔेयŌ के ÿित अपने योगदान म¤ सधुार कर सकती ह§। 

मानव संसाधन अंके±ण के ÿकार 

अिधकांश मानव संसाधन अंके±ण म¤, सामाÆयतः एक चेकिलÖट का उपयोग करके कंपनी कì मानव 

संसाधन गितिविधयŌ के सभी या ºयादातर पहलओु ंकì समी±ा करना सिÌमिलत होता ह।ै हालांिक, िवशेष 

परीिÖथितयŌ म¤, एक या एक से अिधक िवशषे अंके±ण कì आवÔयकता हो सकती ह।ै इनम¤ िनÌनिलिखत 

सिÌमिलत हो सकते ह§: 

अ) अंके±कŌ के अनुसार: 

• आंतåरक- आतंåरक ÿिøयाओ ंऔर मानकŌ के आधार पर कंपनी म¤ िवशषे इकाइयŌ Ĭारा िकए गए; 

• बाĻ- बाĻ संगठनŌ Ĭारा संचािलत िकए गए- संगठन के अनरुोध पर िवशषे अकें±ण संगठनŌ Ĭारा।   

बी) उनकì आवृि° के अनुसार: 

• िनयिमत (िनयोिजत)- सामाÆयतः वािषªक आधार पर, लेिकन अÆय अविध म¤ अकें±ण भी एक िवकÐप 

हो सकता ह।ै 

• अनुरोध पर- संगठन के ÿबंधन के िनणªय पर आधाåरत; या दघुªटना के मामले म¤ या िकसी अÆय 

आपातकाल म¤; अÆय संगठनŌ से तुलना हते ुउīोग ब¤चमािक« ग के िलए।  
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स) लàयŌ के अनुसार: 

• अनुपालन अंके±ण- कंपनी कì नीितयŌ और/ या काननूŌ के पåरÿेàय म¤ मानव संसाधन अËयासŌ कì एक 

ÓयविÖथत तलुना ह।ै अकें±ण का पåरणाम कंपनी कì वतªमान िÖथित ³या ह,ै और ³या होनी चािहए के बीच 

के अतंर और िवसंगितयŌ कì एक िवÖततृ सचूी ह।ै 

चूंिक कायª-िववरण अलग-अलग होते ह§, अिधकांश मानव संसाधन िवभाग åरपोिट«ग कì जłरतŌ के साथ-

साथ सभी िनयमŌ के अनुपालन के साथ काननूी अनपुालन सिुनिĲत करने के िलए अनपुालन ऑिडट करते 

ह§। उदाहरण के िलए, कई कंपिनयां ऑिडट करती ह§ तािक व े िवकलांगता अिधिनयम या पåरवार और 

मिेडकल लीव िविनयमŌ के अनपुालन सिुनिĲत कर¤। अनपुालन सिुनिĲत करने के िलए कोई भी कानूनी 

ÿावधान अकें±ण करने का एक तकª  हो सकता ह।ै 

 • सतत सुधार अंके±ण- मानव संसाधन िवभाग के ÿदशªन म¤ िवसंगितयŌ एव ं अतंर कì पहचान कì 

ÓयविÖथत ÿिøया तथा वतªमान म¤ ³या ह ैऔर ³या होना चािहए के बीच तुलनाÂमक िवĴेषण ह।ै अकें±ण 

का पåरणाम, संगठनाÂमक और/ या िøयाÂमक Öतर पर मानव संसाधन िवभाग कì  ÿभावशीलता और द±ता 

म¤ सधुार के िलए अवसरŌ कì एक åरपोटª ह।ै 

• िवलय और अिधúहण म¤- जोिखम वाले कारकŌ का िनधाªरण करने हते ुमहÂवपूणª सचूनाओ ंको पहचान 

कर, एकिýत करके और समी±ा करके संगठन म¤ मानव संसाधन ÿबंधन कì वतªमान िÖथित का मÐूयांकन, 

एक औपचाåरक अनसुधंान के माÅयम से िकया जाता ह।ै  

• सवō°म ÿथा अंके±ण- संगठन कì भतê ÿिøयाएँ एव ंअÆय गितिविधयाँ, उīोग कì सवō°म "सवō°म 

ÿथाओ"ं कì तलुना म¤ कहाँ ह§, िवशषे łप से इसका िनधाªरण करने के िलए। 

• रणनीितक अंके±ण - ³या संगठन कì मानव संसाधन ÿबंधन ÿथाए,ं आवÔयक कमªचारी Óयवहार को 

ÿोÂसािहत करने के Ĭारा सामåरक लàयŌ को ÿाĮ करने म¤ मदद कर रही ह§, िवशेष łप स ेइसका िनधाªरण 

करने के िलए। 

• कायª-िविशĶ अंके±ण- इस ÿकार के अकें±ण म¤ एक या एक से अिधक िविशĶ मानव संसाधन ÿबंधन 

±ेýŌ पर Åयान क¤ िþत िकया जाता ह,ै जैसे मआुवजा या ÿिश±ण और िवकास। 

• 1-9 अंके±ण- यह अकें±ण कमªचाåरयŌ के सभी प±Ō कì समी±ा करता ह ैऔर यह सिुनिĲत करता ह ै

िक वे सभी उपलÊध ह§, और वे सभी पूरी तरह से और सही तरीके से हो रह े ह§। यह िकसी अनवुतê 

आवÔयकता या अितåरĉ अिभलेखन आवÔयकताओ ंकì जांच भी कर सकता ह।ै 
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• पॉिलसी या ह§डबुक अंके±ण- इस ÿकार कì अंके±ण, आम तौर पर नीितगत पåरवतªनŌ के िलए िकया 

जाता िजनको करना ये सिुनिĲत करने के िलए आवÔयक ह ै िक नीितयाँ आंतåरक łप से ससुगंत एवं 

एकłपता वाली ह§ अथवा नहé, और उनम ेऐसा कुछ भी नहé ह ैजो काननूी तौर पर अनमुत नहé ह-ै जो िवशषे 

łप से इसिलए महÂवपूणª ह ै³यŌिक काननू बदल सकते ह§। यह पुिĶ करता ह ैिक सभी कमªचाåरयŌ को सभी 

नीितयŌ कì ÿितयां ÿाĮ हòई ह§, और आदशª łप से, िनयोĉा के पास हर िकसी के Ĭारा से इस ÿकार कì 

हÖता±åरत पावती ह।ै 

• िøयाÂमक अंके±ण- कायाªÂमक अकें±ण म¤, एक िविशĶ कायª, जैस-ेपेरोल, का यह सिुनिĲत करने के 

िलए मÐूयांकन िकया जाता ह ैिक यह उĥÔेयानुसार काम कर रहा ह ैअथवा नहé। इस तरह के अकें±ण को 

आम तौर पर सभी कायŎ पर लाग ूिकया जाता है, जैसे ÿदशªन ÿबंधन, िशकायत कì जांच, पåरवदेना ÿबंधन, 

अनशुासिनक कायªवाही आिद। 

• मजदूरी और घंटा ÿथाओ ंका अंके±ण- इस ÿकार का अंके±ण मजदरूी और घटें कì ÿथाओ ंके साथ 

िकसी भी संभािवत समÖयाओ ंको उजागर करता ह।ै उदाहरण के िलए, यह पता चलेगा िक िजन  कमªचाåरयŌ 

को दोपहर के भोजन के िलए āेक लेने कì आवÔयकता ह,ै व ेऐसा कर पा रह ेह§ अथवा नहé। यह भी पता 

चल सकता ह ैिक सभी ओवरटाइम कì गणना और ठीक से भगुतान िकया जा रहा ह ैया नहé। ये मजदरूी और 

घंटे के छतरी के तहत आयोिजत िकए जा सकने वाले अकें±ण के ÿकार के उदाहरण ह§। 

• छूट अंके±ण- इस ÿकार का अकें±ण यह आकलन करता ह ैिक, ³या उन सभी कमªचाåरयŌ को िजनको 

ओवरटाइम से छूट के łप म¤ वगêकृत िकया गया ह,ै वाÖतव म¤ उस छूट को ÿाĮ करने के िलए योµय ह§। 

• कायª-िववरण अंके±ण- हालांिक यह गितिविध हमेशा अकें±ण के łप म¤ संदिभªत नहé कì जाती ह,ै यह 

इसी łप म¤ कायª करती ह।ै यहां मु́ य कायª-िववरणŌ कì समी±ा कì जाती ह,ै तथा उÆह¤ सटीकता और 

अनपुालन के िलए दोनŌ के िलए अīतन िकया जाता ह।ै 

• सुर±ा अंके±ण- जसैा िक नाम से बोध होता है, इस ÿकार का अकें±ण संगठन के भीतर िकए गए सरु±ा 

उपायŌ एव ंÿावधानŌ का मÐूयांकन करता ह ै(यह कंपनी संरचना के आधार पर मानव संसाधन अकें±ण के 

अतंगªत आ सकता ह ै अथवा नहé)। संगठनŌ को यह सिुनिĲत करना होगा िक व े िनधाªåरत मानकŌ का 

लगातार पालन कर रह ेह§। 

• ÿिøया अंके±ण- इस ÿकार का अकें±ण भतê ÿिøयाओ ंसे सÌबंिधत ह ैऔर ये सिुनिĲत करता ह ैिक 

व ेससुगंत, कुशल और अिवभेदनंकारी ह§। 
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• ÿिश±ण और िवकास अंके±ण- इस ÿकार का अकें±ण संगठन के भीतर कमªचारी िवकास कायªøमŌ 

का मÐूयांकन करता ह।ै यह िवĴेषण करता ह ै िक ³या िवसंगितयां एव ं अंतर मौजदू ह§ और ³या सभी 

वधैािनक ÿिश±ण परूा हो चकुा ह।ै 

• मुआवजा और लाभ अंके±ण- Óयवसाय कì आवÔयकताओ ंके आधार पर इस ÿकार का अंके±ण कई 

łप ल ेसकता ह।ै इसका उपयोग यह सिुनिĲत करने के िलए िकया जा सकता ह ैिक लाभŌ को िनधाªåरत करन े

और लाग ूकरने से संबंिधत सभी िनयमŌ को परूा िकया जा रहा ह।ै यह सुिनिĲत कर सकता ह ैिक मआुवजा 

कंपनी उĥÔेयŌ के साथ संरेखण म¤ ह।ै इसका उपयोग यह सुिनिĲत करने के िलए िकया जा सकता ह ैिक िनजी 

कमªचारी सचूना-जैसे िक ÖवाÖÃय बीमा के ÿशासन से संबंिधत ÖवाÖÃय संबंधी जानकारी-अÆय कमªचाåरयŌ  

कì सचूनाओ ंसे परूी तरह से अलग रखा जाता ह।ै 

 

5.7  बोध ÿÔ न 

1. ÿिश±ण एव ंिवकास को पåरभािषत कìिजये। 
2. ÿिश±ण के उĥÔेयŌ पर ÿकाश डािलए। 
3. ÿिश±ण का महßव समझाइये। 
4. ÿिश±ण कì ³या ÿासंिगकता ह?ै ÖपĶ कìिजये। 
5. मानव संसाधन िवकास कì भिूमकाओ ंका वणªन कìिजये। 
6. ÿिश±ण, िवकास एवं िश±ा म¤ अतंर बतलाइये। 
7. ÿिश±ण एव ंिवकास कì अवधारणा तथा महßव का सिवÖतार वणªन कìिजये। 
8. ÿिश±ण के ±ेýŌ का िवÖततृ वणªन कìिजये। 
9. ÿिश±ण एव ंिवकास कì आवÔयकताओ ंपर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 
10. ÿिश±कŌ कì भिूमकाओ ंएवं उ°रदाियÂव का िवÖतार म¤ वणªन कìिजये। 
11. ÿिश±ण कì ÿिøया का िवÖतारपूवªक वणªन कìिजये। 
12. िविभÆन ÿिश±ण एव ंिवकास िविधयŌ पर िवÖततृ चचाª कìिजये। 
13. कायª-मÐूयांकन को पåरभािषत कìिजये। 
14. कायª-मÐूयांकन के उĥÔेयŌ को ÖपĶ कìिजये। 
15. कायª-मÐूयांकन के िसĦांतŌ एवं िनयमŌ का उÐलेख कर¤। 
16. कायª-मÐूयांकन कì ÿिøया को समझाइये। 
17. कायª-मÐूयांकन म¤ सुधार हते ुउपाय एवं कायª-मÐूयांकन कì सफलता के आवÔयक तÂवŌ का 

उÐलेख िकजीये। 
18. मजदरूी एव ंवतेन ÿशासन को पåरभािषत कìिजये। 
19. मआुवज ेकì संकÐपना एव ंउĥेÔयŌ पर ÿकाश डािलए। 
20. शािÆतपरूण ÿबंधन कì अवधारणा को सिवÖतार समझाइये। 
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21. कायª-मÐूयांकन के मापदडंŌ का िवÖततृ वणªन कìिजये। 
22. कायª मÐूयांकन कì िविभÆन िविधयŌ पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 
23. कायª मÐूयांकन कì िविभÆन िविधयŌ के लाभ एवं दोषŌ का वणªन कर¤। 
24. मजदरूी एव ंवतेन ÿशासन कì अवधारणा का सिवÖतार वणªन कìिजये। 
25. मआुवज ेके घटकŌ पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 
26. मआुवज ेके ÿकारŌ का िवÖततृ वणªन ÿÖतुत कर¤। 
27. मआुवजा िनणªय को ÿभािवत करने वाले कारकŌ पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 
28. िनÕपादन मÐूयांकन को पåरभािषत कर¤। 
29. िनÕपादन मÐूयांकन कì िवशेषताओ ंका उÐलेख कìिजये। 
30. िनÕपादन मÐूयाँकन के उĥÔेयŌ को ÖपĶ कìिजये। 
31. िनÕपादन मÐूयाँकन के उपयोगŌ को उĦतृ कìिजये। 
32. िनÕपादन मÐूयाँकन कì अिनवायª आवÔयकताओ ंपर ÿकाश डािलए। 
33. िनÕपादन मÐूयांकन कì अवधारना का सिवÖतार वणªन कìिजये। 
34. िनÕपादन मÐूयाँकन के लाभ एव ंदोषŌ का िवÖततृ वणªन कìिजये। 
35. िनÕपादन मÐूयाँकन कì ÿिøया पर िवÖतारपवूªक चचाª कर¤। 
36. िनÕपादन मÐूयाँकन कì िविभÆन िविधयŌ को िवÖतारपवूªक समझाइये। 
37. कायª-पåरवतªन से ³या आशय ह?ै ÖपĶ कìिजये। 

38. पदोÆनित को पåरभािषत करते हòए इसका अथª समझाइये। 

39. पदोÆनित के उĥÔेयŌ एव ंआधार का उÐलेख कìिजये। 

40. ÖथानाÆतरण से ³या ताÂपयª ह?ै इसको पåरभािषत कìजये। 

41. ÖथानाÆतरण के कारणŌ पर ÿकाश डािलए। 

42. मानव संसाधन अकें±ण के उĥÔेयŌ को ÖपĶ कìिजये। 

43. मानव संसाधन अकें±ण कì आवÔयकता/ कारणŌ पर ÿकाश डािलए। 

44. मानव संसाधन अकें±ण के ³या लाभ ह?ै ÖपĶ कìिजये। 

45. कायª-पåरवतªन कì अवधारणा का सिवÖतार वणªन कìिजये। 

46. ÖथानाÆतरण के िविभÆन ÿकारŌ पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये।  

47. पदोÆनित के िसĦांतŌ कì िवÖततृ Óया´या कìिजये। 

48. मानव संसाधन अकें±ण कì अवधारणा का िवÖतारपवूªक वणªन कìिजये। 

49. मानव संसाधन अकें±ण के िविभÆन ÿकारŌ पर िवÖतारपवूªक चचाª कìिजये। 

 

5.8  संदभª एवं उपयोगी úंथ 


