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• Human Resource Planning:  

• Meaning and concept of Human 
Resource Planning; Need and 
process of Human Resource 
Planning; Recruitment, 
Placement and Induction; 
Training; Promotions, 
Demotions and Transfers; 
Performance Appraisal. Training 
and Development. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ: 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆಮ 
಄ರ್ಥ ಭತ್ತು ಩ರಿಕಲಪನೆ; ಮಹನ಴ 
ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆಮ ಄ಗತ್ಾ ಭತ್ತು 
಩ರಕ್ರರಯೆ; ನೆೋಭಕಹತಿ, ಈದಮಾೋಗ ಭತ್ತು 
ಆಂಡಕ್ಷನ್; ತ್ಯಬೋತಿ; ಩ರಚಹಯಗಳತ, 
ಭಹ಴ನೆಗಳತ ಭತ್ತು ಴ರ್ಹಥ಴ಣೆಗಳತ; 
ಕಹಮಥ ಕ್ಷಭತೆಮ ವಿಶ್ಲೋಶಣೆ. ತ್ಯಬೋತಿ 
ಭತ್ತು ಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ. 



ಪ್ರ ಸ್ತಾ ವನೆ: 

• Human resources planning is basically a process 
of identifying the right person for the right job 
at the right time and at the right cost.  

• Human resources undoubtedly play the 
most important part in the functioning of an 
organization.  

• The term „resource‟ or „human resource‟ 
signifies aptitudes, abilities, techniques, and 
skills, which can be developed through 
continuous interaction in an organizational 
setting. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ ಭಮಲತ್ಃ ಷರಿಯಹದ 
ಕೆಲಷಕೆೆ ಷರಿಯಹದ ಴ಾಕ್ರುಮನತು ಷರಿಯಹದ ಷಭಮದಲ್ಲಲ 
ಭತ್ತು ಷರಿಯಹದ ವೆಚ್ಚದಲ್ಲಲ ಗತಯತತಿಷತ಴ 
಩ರಕ್ರರಯೆಯಹಗಿದ. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳತ ನಿಷಸಂದೋಸಳಹಗಿ ಷಂಸ್ಥೆಮ 
ಕಹಮಥಚ್ಟತ಴ಟಿಕೆಮಲ್ಲಲ ಩ರಭತಖ ಪಹತ್ರ಴ಹಿಷತತ್ುವೆ. 

• ‘ಷಂ಩ನಮೂಲ’ ಄ರ್ಳಹ ‘ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ’ ಎಂಫ 
಩ದ಴ು ೄೋಗಾತೆಗಳತ, ಸಹಭರ್ಾಥಗಳತ, ತ್ಂತ್ರಗಳತ ಭತ್ತು 
ಕೌವಲಾಗಳನತು ಷಮಚಿಷತತ್ುದ, ಆದನತು ಸಹಂಸ್ಥೆಕ 
ನೆಲೆಮಲ್ಲಲ ನಿಯಂತ್ಯ ಷಂಳಹದದ ಭಮಲಕ 
಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ಩ಡಿಷಫಸತದತ. 



• Human resource planning is the process of 
anticipating and carrying out the movement of 
people into, within, and out of the 
organization.  

• Human resources planning is done to achieve 
the optimum use of human resources and to 
have the correct number and types of 
employees needed to meet organizational 
goals. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ ಎಂದರೆ ಷಂಘಟನೆಮ 
ಒಳಗೆ ಭತ್ತು ಹಮಯಗೆ ಜನಯ ಚ್ಲನೆಮನತು ನಿರಿೋಕ್ಷಿಷತ಴ 
ಭತ್ತು ನಿ಴ಥಹಿಷತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆ. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ ಗರಿಶಠ ಫಳಕೆಮನತು ಸಹಧಿಷಲತ 
ಭತ್ತು ಸಹಂಸ್ಥೆಕ ಗತರಿಗಳನತು ಩ೂರೆೈಷಲತ ಄ಗತ್ಾಳಹದ 
ಷರಿಯಹದ ಷಂಖ್ಯಾಮ ಭತ್ತು ಈದಮಾೋಗಿಗಳನತು 
ಹಮಂದಲತ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆಮನತು 
ಮಹಡಱಹಗತತ್ುದ. 



• The interactions, interrelationships, and activities 
performed all contribute in some way or other to the 
development of human potential.  

• Organizational productivity, growth of companies, 
and economic development are to a large extent 
contingent upon the effective utilization of human 
capacities. 

• Hence, it is essential for an organization to take 
steps for effective utilization of these resources.  

• In the various stages in the growth of an 
organization, effective planning of human resources 
plays a key role. 

• ನಿ಴ಥಹಿಸ್ಥದ ಩ಯಷಪಯ ಕ್ರರಯೆಗಳತ, ಩ಯಷಪಯ ಷಂಫಂಧಗಳತ ಭತ್ತು 
ಚ್ಟತ಴ಟಿಕೆಗಳತ ಮಹನ಴ ಸಹಭರ್ಾಥದ ಬಳ಴ಣಿಗೆಗೆ ಒಂದತ 
ರಿೋತಿಮಲ್ಲಲ ಄ರ್ಳಹ ಆತ್ಯ ರಿೋತಿಮಲ್ಲಲ ಕೆಮಡತಗೆ ನಿೋಡತತ್ುವೆ. 

• ಸಹಂಸ್ಥೆಕ ಈತ್ಹಪದಕತೆ, ಕಂ಩ನಿಗಳ ಬಳ಴ಣಿಗೆ ಭತ್ತು ಅರ್ಥಥಕ 
಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ ಮಹನ಴ ಸಹಭರ್ಾಥಗಳ ಩ರಿಣಹಭಕಹರಿ ಫಳಕೆಮ 
ಮೋಲೆ ಹಚಿಚನ ಩ರಮಹಣದಲ್ಲಲ ಄ನಿಶ್ಚಚತ್ಳಹಗಿದ. 

• ಅದದರಿಂದ, ಇ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳನತು ಩ರಿಣಹಭಕಹರಿಯಹಗಿ 
ಫಳಸ್ಥಕೆಮಳಳಲತ ಷಂಸ್ಥೆಮತ ಕರಭಗಳನತು ತೆಗೆದತಕೆಮಳತಳ಴ುದತ 
಄ತ್ಾಗತ್ಾ. 

• ಷಂಸ್ಥೆಮ ಬಳ಴ಣಿಗೆಮ ವಿವಿಧ ಸಂತ್ಗಳಲ್ಲಲ, ಮಹನ಴ 
ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ ಩ರಿಣಹಭಕಹರಿ ೄೋಜನೆ ಩ರಭತಖ ಪಹತ್ರ 
಴ಹಿಷತತ್ುದ. 



Meaning… 

• Human resource planning is a process of 
identifying and then matching the human resource 
requirement and availability in order to determine 
the future HR activities of the organization on the 
basis of the overall organizational objectives.  

• It is concerned with the flow of people into, 
through, and out of an organization involving the 
forecast the need for labor and the supply of labor, 
then planning the programs necessary to ensure 
that the organization will have the right mix of 
employees and skills when and where they are 
needed. 

 

 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ ಎನತು಴ುದತ ಒಟ್ಹಾರೆ ಸಹಂಸ್ಥೆಕ 
ಈದದೋವಗಳ ಅಧ್ಹಯದ ಮೋಲೆ ಷಂಸ್ಥೆಮ ಬವಿಶಾದ ಮಹನ಴ 
ಷಂ಩ನಮೂಲ ಚ್ಟತ಴ಟಿಕೆಗಳನತು ನಿಧಥರಿಷಲತ ಮಹನ಴ 
ಷಂ಩ನಮೂಲ ಄ಗತ್ಾತೆ ಭತ್ತು ಲಬಾತೆಮನತು ಗತಯತತಿಷತ಴ ಭತ್ತು 
ಹಮಂದ್ಧಷತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆಯಹಗಿದ. 

• ಕಹರ್ಮಥಕಯ ಄಴ವಾಕತೆ ಭತ್ತು ಕಹರ್ಮಥಕ ಩ೂರೆೈಕೆಮ 
ಭತನಮಸಚ್ನೆಮನತು ಒಳಗೆಮಂಡ ಷಂಸ್ಥೆೄಂದಕೆೆ ಬೋಕಹದ 
ಜನಯ ಫಗೆೆ ಆದತ ಕಹಯ್್  ನಿವ್್ ಹಿಷತತ್ುದ, ನಂತ್ಯ 
ಷಂಸ್ಥೆಮತ ಷರಿಯಹದ ಈದಮಾೋಗಿಗಳತ ಭತ್ತು ಕೌವಲಾಗಳನತು 
ಹಮಂದ್ಧದಯೆ ಎಂದತ ಖಚಿತ್಩ಡಿಸ್ಥಕೆಮಳಳಲತ ಄ಗತ್ಾಳಹದ 
ಕಹಮಥಕರಭಗಳ ಄಴ವಾಕತೆ ಎಲ್ಲಲ ಆದೄ ಄ಲ್ಲಲ 
ಕಹಮಥಕರಭಗಳನತು ೄೋಜಿಷತತ್ುದ. 



Conti… 

• Human resource planning should serve 
as link between human resource 
management and the overall strategic 
plan of an organisation. 

 

 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ ಮಹನ಴ 
ಷಂ಩ನಮೂಲ ನಿ಴ಥಸಣೆ ಭತ್ತು ಷಂಸ್ಥೆಮ 
ಒಟ್ಹಾರೆ ಕಹಮಥತ್ಂತ್ರದ ೄೋಜನೆಮ ನಡತವಿನ 
ಕೆಮಂಡಿಯಹಗಿ ಕಹಮಥನಿ಴ಥಹಿಷಬೋಕತ. 



Definitions... 

• Dale S Beach- „a process of determining and 
assuring that the organisation will have an 
adequate number of  qualified persons 
available at the proper times , performing  jobs 
which meet the needs of the enterprise and 
which provide satisfaction for the individuals 
involved‟. 

• John Gennard - “Human Resource Planning 
may be defined as a strategy for the 
acquisition (recruitment/ selection), utilization 
(deployment), improvement (training and 
development) and preservation (pay and 
rewards) of an organization‟s human 
resources.” 

• ಡೋಲ್ ಎಸ್ ಬೋಚ್- ‘ಷರಿಯಹದ ಷಭಮಕೆೆ ಷಂಸ್ಥೆಮತ 
ಸಹಕಶತಾ ಷಂಖ್ಯಾಮ ಄ಸಥ ಴ಾಕ್ರುಗಳನತು 
ಹಮಂದ್ಧಯತತ್ುದ ಎಂದತ ನಿಧಥರಿಷತ಴ ಭತ್ತು ಬಯ಴ಸ್ಥ 
ನಿೋಡತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆ, ಈದಾಭದ ಄ಗತ್ಾತೆಗಳನತು 
಩ೂರೆೈಷತ಴ಂತ್ಸ ಕೆಲಷಗಳನತು ನಿ಴ಥಹಿಷತತ್ುದ ಭತ್ತು 
ಆದಯಲ್ಲಲ ತೆಮಡಗಿಯತ಴ ಴ಾಕ್ರುಗಳಿಗೆ ತ್ೃಪ್ತುಮನತು 
ನಿೋಡತತ್ುದ’. 

• ಜಹನ್ ಗೆನ್ಹುರ್ಡಥ - ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ 
ೄೋಜನೆಮನತು ಷಂಸ್ಥೆಮ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ 
ಸಹ಴ಧಿೋನ (ನೆೋಭಕಹತಿ / ಅಯೆೆ), ಫಳಕೆ (ನಿೄೋಜನೆ), 
ಷತಧ್ಹಯಣೆ (ತ್ಯಬೋತಿ ಭತ್ತು ಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ) ಭತ್ತು 
ಷಂಯಕ್ಷಣೆ (ವೆೋತ್ನ ಭತ್ತು ಩ರತಿಪಲಗಳತ) ಮ 
ತ್ಂತ್ರವೆಂದತ ಳಹಾಖ್ಹಾನಿಷಫಸತದತ."  



Conti… 

• Edwin B Geisler - human resources planning 
as the process-including forecasting, 
developing and controlling –by which a firm 
ensures that it has the right number of people 
and the right kind of people at the right places 
at the right doing work for which they are 
economically must useful. 

• ಎಡಿ಴ನ್ ಬ ಗಿೋಷಲರ್ - ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ 
ಒಂದತ ಩ರಕ್ರರಯೆಯಹಗಿದತದ; ಆದತ ಭತನಮಸಚ್ನೆ, 
಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ ಭತ್ತು ನಿಮಂತ್ರಣ ಸ್ಥೋರಿದಂತೆ - ಷಂಸ್ಥೆಮತ 
ಷರಿಯಹದ ಷಂಖ್ಯಾಮ ಜನಯನತು ಭತ್ತು ಷರಿಯಹದ ರಿೋತಿಮ 
ಜನಯನತು ಷರಿಯಹದ ಷೆಳಗಳಲ್ಲಲ ಷರಿಯಹದ ಷಭಮಕೆೆ 
ನಿೄೋಜನೆ ಮಹಡಿಯತ಴ುದನತು ಖಚಿತ್಩ಡಿಷತತ್ುದ ಹಹಗಮ 
ಇ ಖಚಿತ್ತೆಮತ ಅರ್ಥರಕತೆಮ ಬಳ಴ಣಿಗೆಗೆ 
ಷಸಕಹರಿಯಹಗಿಯಬೋಕತ. 



Significance of Human Resource Planning 

1. Assessing future staff requirements;  

2. The available human resources need be optimally 
utilized; 

3. Designing training and retraining plans and 
programs; 

4. Formulating compensation policies;  

5. Taking a decision about management development 
programs;  

6. Gaining competitive advantage;  

7. Shaping future plans and strategies; 

8. Having Highly Talented Manpower Inventory; 

9. International Expansion Strategies; 

10.Employee Turnover. 

1. ಬವಿಶಾದ ನೆೋಭಕಹತಿ ಄಴ವಾಕತೆಗಳನತು ನಿಣಥಯಿಷತ಴ುದತ; 

2. ಲಬಾವಿಯತ಴ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳನತು ಄ತ್ತಾತ್ುಭಳಹಗಿ 
ಫಳಸ್ಥಕೆಮಳಳಬೋಕತ; 

3. ತ್ಯಬೋತಿ ಭತ್ತು ಭಯತ ತ್ಯಬೋತಿ ೄೋಜನೆಗಳತ ಭತ್ತು 
ಕಹಮಥಕರಭಗಳನತು ವಿನ್ಹಾಷಗೆಮಳಿಷತ಴ುದತ; 

4. ಩ರಿಹಹಯ ನಿೋತಿಗಳನತು ಯಮಪ್ತಷತ಴ುದತ; 

5. ನಿ಴ಥಸಣಹ ಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ ಕಹಮಥಕರಭಗಳ ಫಗೆೆ ನಿಧ್ಹಥಯ 
ತೆಗೆದತಕೆಮಳತಳ಴ುದತ; 

6. ಷಪಧ್ಹಥತ್ೂಕ ಩ರೄೋಜನ಴ನತು ಩ಡಮತ಴ುದತ;  

7. ಬವಿಶಾದ ೄೋಜನೆಗಳತ ಭತ್ತು ಕಹಮಥತ್ಂತ್ರಗಳನತು 
ಯಮಪ್ತಷತ಴ುದತ. 

8. ಹಚ್ತಚ ಩ರತಿಭಹ಴ಂತ್ ಮಹನ಴ವಕ್ರು ದಹಸಹುನತ ಹಮಂದ್ಧಯತ಴; 

9. ಄ಂತ್ಯರಹಷ್ಟ್ರೋಮ ವಿಷುಯಣೆ ತ್ಂತ್ರಗಳತ; 

10. ನ್ೌಕಯಯ ಴ಹಿಳಹಟತ. 



Human Resource Planning – Objectives: 
ªÀiÁ£ÀªÀ ¸ÀA¥À£ÀÆä® AiÉÆÃd£É – GzÉÝÃ±ÀUÀ¼ÀÄ 

1.Proper assessment of human resources needs in 
future. 

2.Anticipation of deficient or surplus manpower 
and taking the corrective action. 

3.To create a highly talented workforce in the 
organization. 

4.To protect the weaker sections of the society. 

5.To manage the challenges in the organization 
due to modernization, restructuring and re-
engineering. 

 

• ಬವಿಶಾದಲ್ಲಲ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ಄ಗತ್ಾಗಳ 
ಷರಿಯಹದ ಮೌಲಾಮಹ಩ನ. 

• ಕೆಮಯತೆ ಄ರ್ಳಹ ಹಚ್ತಚ಴ರಿ ಮಹನ಴ವಕ್ರುಮ ನಿರಿೋಕ್ಷೆ 
ಭತ್ತು ಷರಿ಩ಡಿಷತ಴ ಕರಭ ತೆಗೆದತಕೆಮಳತಳ಴ುದತ. 

• ಷಂಸ್ಥೆಮಲ್ಲಲ ಹಚ್ತಚ ಩ರತಿಭಹ಴ಂತ್ ಕಹಮಥ಩ಡ 
ಯಚಿಷಲತ. 

• ಷಮಹಜದ ದತಫಥಲ ಴ಗಥಗಳನತು ಯಕ್ಷಿಷಲತ. 

• ಅಧತನಿೋಕಯಣ, ಩ುನಯಥಚ್ನೆ ಭತ್ತು ಭಯತ-
ತ್ಹಂತಿರಕಯಣದ್ಧಂದಹಗಿ ಷಂಸ್ಥೆಮಲ್ಲಲ ಸತಟಿಾಕೆಮಂಡ 
ಷಳಹಲತಗಳನತು ನಿ಴ಥಹಿಷತ಴ುದತ. 



Continue…. 

• To facilitate the realization of the 
organization‟s objectives by providing 
right number and types of personnel. 

• To reduce the costs associated with 
personnel by proper planning. 

• To determine the future skill 
requirements of the organization. 

• To plan careers for individual 
employee. 

• Providing a better view of HR 
dimensions to top management. 

• Determining the training and 
development needs of employees. 

 

 

• ಷರಿಯಹದ ಷಂಖ್ಯಾ ಭತ್ತು ಸ್ಥಫಬಂದ್ಧಗಳನತು ಒದಗಿಷತ಴ 
ಭಮಲಕ ಷಂಸ್ಥೆಮ ಈದದೋವಗಳ ಸಹಕ್ಷಹತ್ಹೆಯ಴ನತು 
ಷತಲಬಗೆಮಳಿಷಲತ. 

• ಷರಿಯಹದ ೄೋಜನೆಮ ಭಮಲಕ ಸ್ಥಫಬಂದ್ಧಗೆ ಷಂಫಂಧಿಸ್ಥದ 
ವೆಚ್ಚ಴ನತು ಕಡಿಮ ಮಹಡತ಴ುದತ. 

• ಷಂಸ್ಥೆಮ ಬವಿಶಾದ ಕೌವಲಾ ಄಴ವಾಕತೆಗಳನತು 
ನಿಧಥರಿಷಲತ. 

• ಈದಮಾೋಗಿಗೆ ವೆೈಮಕ್ರುಕ ಴ೃತಿುಜಿೋ಴ನ಴ನತು ೄೋಜಿಷಲತ. 

• ಈನುತ್ ನಿ಴ಥಸಣಹ ವಿಭಹಗಕೆೆ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ 
ಅಯಹಭಗಳ ಈತ್ುಭ ನೆಮೋಟ಴ನತು ಒದಗಿಷತ಴ುದತ. 

• ನ್ೌಕಯಯ ತ್ಯಬೋತಿ ಭತ್ತು ಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ ಄ಗತ್ಾಗಳನತು 
ನಿಧಥರಿಷತ಴ುದತ. 



Need of Human Resource Planning 

1.Replacement of Persons 

2.Labour Turnover 

3.Expansion Plans 

4.Assessing Future Requirements 

5.Technological changes in a rapid way 

6.Improvement in quality of life & quality 
of work life 

7.Proper evaluation and appraisal system 

8.Cope with change 

 

 

 

1.಴ಾಕ್ರುಗಳ ಫದಲ್ಲ 

2.ಕಹರ್ಮಥಕ ಴ಹಿಳಹಟತ 

3.ವಿಷುಯಣೆ ೄೋಜನೆಗಳತ 

4.ಬವಿಶಾದ ಄಴ವಾಕತೆಗಳನತು ನಿಣಥಯಿಷತ಴ುದತ 

5.ತ್಴ರಿತ್ ರಿೋತಿಮಲ್ಲಲ DzÀ ತ್ಹಂತಿರಕ ಫದಱಹ಴ಣೆಗಳ£ÀÄß 
¤ªÀð»¸ÀÄªÀÅzÀÄ. 

6.ಜಿೋ಴ನದ ಗತಣಭಟಾ ಭತ್ತು ಕೆಲಷದ ಜಿೋ಴ನದ 
ಗತಣಭಟಾದಲ್ಲಲ ಷತಧ್ಹಯಣೆ 

7.ಷರಿಯಹದ ಮೌಲಾಮಹ಩ನ ಭತ್ತು ಮೌಲಾಮಹ಩ನ 
಴ಾ಴ಸ್ಥೆ 

8.ಫದಱಹ಴ಣೆಮನತು ನಿಭಹಯಿಸ್ಥ 





Process of HRP: ªÀiÁ¸ÀAAiÉÆÃ ¥ÀæQæAiÉÄ: 

1.Assessing Human Resources: 

The evaluation of HR begins with the analysis of 
environment- external and internal, environment 
contains the political, economic, social and 
technological variables and internal environment 
consists of objectives, resources and structure to 
assess the currently available HR inventory. 

Once the analysis of external and internal forces 
of the organization is done, HR manager finds out 
the internal strengths and weakness of the 
organization on the one hand and opportunities 

and threats for the organization on the other.  

1. ªÀiÁ£ÀªÀ ¸ÀA¥À£ÀÆä®ªÀ£ÀÄß ¤tð¬Ä¸ÀÄªÀÅzÀÄ: 
• ªÀiÁ£ÀªÀ ¸ÀA¥À£ÀÆä® ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀªÀÅ ¥Àj¸ÀgÀzÀ-¨ÁºÀå 

ªÀÄvÀÄÛ DAvÀjPÀ «±ÉèÃµÀuÉAiÉÆA¢UÉ ¥ÁægÀA s̈ÀªÁUÀÄvÀÛzÉ, 
¨ÁºÀå ¥Àj¸ÀgÀªÀÅ gÁdQÃAiÀÄ, DyðPÀ, ¸ÁªÀiÁfPÀ ªÀÄvÀÄÛ 
vÁAwæPÀ C¹ÜgÀUÀ¼À£ÀÄß M¼ÀUÉÆArzÉ ªÀÄvÀÄÛ DAvÀjPÀ 
¥Àj À̧gÀªÀÅ ¥Àæ¸ÀÄÛvÀ ® s̈Àå«gÀÄªÀ ªÀiÁ£ÀªÀ ¸ÀA¥À£ÀÆä® 
zÁ¸ÁÛ£ÀÄUÀ¼À£ÀÄß ¤tð¬Ä À̧ÄªÀ GzÉÝÃ±ÀUÀ¼ÀÄ, ¸ÀA¥À£ÀÆä®UÀ¼ÀÄ 
ªÀÄvÀÄÛ gÀZÀ£ÉAiÀÄ£ÀÄß M¼ÀUÉÆArzÉ. 

• ¸ÀAWÀl£ÉAiÀÄ ¨ÁºÀå ªÀÄvÀÄÛ DAvÀjPÀ ±ÀQÛUÀ¼À «±ÉèÃµÀuÉ MªÉÄä 
ªÀiÁrzÀ £ÀAvÀgÀ, ªÀiÁ£ÀªÀ ¸ÀA¥À£ÀÆä® ªÀåªÀ̧ ÁÜ¥ÀPÀgÀÄ MAzÀÄ 
PÀqÉ ¸ÀA Ȩ́ÜAiÀÄ DAvÀjPÀ ¸ÁªÀÄxÀåð ªÀÄvÀÄÛ zË§ð®åªÀ£ÀÄß 
PÀAqÀÄPÉÆ¼ÀÄîvÁÛgÉ ªÀÄvÀÄÛ ªÀÄvÉÆÛAzÉqÉ ¸ÀA¸ÉÜUÉ CªÀPÁ±ÀUÀ¼ÀÄ 
ªÀÄvÀÄÛ ¸ÀAPÀµÀÖUÀ¼À£ÀÄß PÀAqÀÄPÉÆ¼ÀÄîvÁÛgÉ. 

  



2. HR Demand Forecasting:  
2. ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ಬೋಡಿಕೆ ಭತನಮಸಚ್ನೆ: 

• Demand forecasting is the 
process of estimating the future 
quantity and quality of people 
required.  

• The basis of the forecast must 
be the annual budget and long-
run plan, translates in to activity 
levels for each function and 
department. 

 

• ಄ಗತ್ಾವಿಯತ಴ ಜನಯ ಬವಿಶಾದ ಩ರಮಹಣ 
ಭತ್ತು ಗತಣಭಟಾ಴ನತು ಄ಂದಹಜತ 
ಮಹಡತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆ ಬೋಡಿಕೆ ಭತನಮಸಚ್ನೆ. 

• ಭತನಮಸಚ್ನೆಮ ಅಧ್ಹಯ಴ು ಳಹಷ್ಟ್ಥಕ ಫಜೆಟ್ 
ಭತ್ತು ದ್ಧೋರ್ಹಥ಴ಧಿಮ 
ೄೋಜನೆಯಹಗಿಯಬೋಕತ, ಆದತ ಩ರತಿ ಕಹಮಥ 
ಭತ್ತು ಆಱಹಖ್ಯಗೆ ಚ್ಟತ಴ಟಿಕೆಮ ಭಟಾಗಲಹಗಿ 
಄ನತಳಹದ್ಧಷತತ್ುದ. 



3. Supply Forecasting: 
3. ಩ೂರೆೈಕೆ ಭತನಮಸಚ್ನೆ: 

• Once the demand for labor is predicted, it is essential 
to anticipate the supply of labor the organization will 
have available to meet the demand.  

• For forecasting supply of human resources we need 
to take into account internal and external sources of 
supply.  

• Internal supply of human resources is available by 
way of transfers and promotions of existing 
employees, retired employees & calling laid-off 
employees, etc.  

 

• ಕಹರ್ಮಥಕಯ ಬೋಡಿಕೆಮನತು ಉಹಿಸ್ಥದ ನಂತ್ಯ, ಬೋಡಿಕೆಮನತು 
಩ೂರೆೈಷಲತ ಷಂಸ್ಥೆಮತ ಲಬಾವಿಯತ಴ ಕಹರ್ಮಥಕ 
಩ೂರೆೈಕೆಮನತು ನಿರಿೋಕ್ಷಿಷತ಴ುದತ ಄ತ್ಾಗತ್ಾ. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ ಩ೂರೆೈಕೆಮನತು ಭತನಮಸಚಿಷಲತ, 
ನ್ಹ಴ು ಅಂತ್ರಿಕ ಭತ್ತು ಬಹಸಾ ಩ೂರೆೈಕೆಮ ಭಮಲಗಳನತು 
ಗಣನೆಗೆ ತೆಗೆದತಕೆಮಳಳಬೋಕಹಗತತ್ುದ. 

• ಄ಸ್ಥುತ್಴ದಲ್ಲಲಯತ಴ ಈದಮಾೋಗಿಗಳತ, ನಿ಴ೃತ್ು ನ್ೌಕಯಯತ 
ಭತ್ತು ಕೆಲಷದ್ಧಂದ ತೆಗೆದತ ಹಹಕ್ರದ ನ್ೌಕಯಯ ಴ರ್ಹಥ಴ಣೆ 
ಭತ್ತು ಩ರಚಹಯದ ಭಮಲಕ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ 
ಅಂತ್ರಿಕ ಩ೂರೆೈಕೆ ಲಬಾವಿದ. 



4. Matching Demand and Supply: 
4. ಬೋಡಿಕೆ ಭತ್ತು ಩ೂರೆೈಕೆಮ ಹಮಂದಹಣಿಕೆ: 

• Another step of human resource planning 
is related with matching the forecast of 
future demand and supply of HR.  

• The corresponding process refers to 
bring demand and supply to a position of 
equilibrium so that shortages and surplus 
position will be avoided.  

• In case of shortages an organization has 
to recruit more employees.  

• On the other hand, in the case of over 
staffing it has to bring down the existing 
employment.  

• Therefore, this matching process gives 
knowledge about requirements and 
sources of HR. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆಮ ಭತೆಮುಂದತ 
ಸಂತ್಴ು ಬವಿಶಾದ ಬೋಡಿಕೆ ಭತ್ತು ಮಹನ಴ 
ಷಂ಩ನಮೂಲ ಩ೂರೆೈಕೆಮ ಭತನಮಸಚ್ನೆಮನತು 
ಹಮಂದಹಣಿಕೆUÉ ಷಂಫಂಧಿಸ್ಥದ. 

• ಬೋಡಿಕೆ ಭತ್ತು ಩ೂರೆೈಕೆUÉ ಄ನತಗತಣಳಹV 
ಷಭತೆಮೋಲನದ ಸಹೆನಕೆೆ ತ್ಯಲತ ಷಮಚಿಷತತ್ುದ 
ಆದರಿಂದ ಕೆಮಯತೆ ಭತ್ತು ಹಚ್ತಚ಴ರಿ ಸಹೆನ಴ನತು 
ತ್ಪ್ತಪಷಱಹಗತತ್ುದ. 

• ಕೆಮಯತೆಮ ಷಂದಬಥದಲ್ಲಲ, ಒಂದತ ಷಂಸ್ಥೆ ಹಚಿಚನ 
ಈದಮಾೋಗಿಗಳನತು ನೆೋರ್ಮಸ್ಥಕೆಮಳಳಬೋಕಹಗತತ್ುದ. 

• ಭತೆಮುಂದಡ, ಄ತಿಯಹದ ಸ್ಥಫಬಂದ್ಧಗಳ 
ವಿಶಮದಲ್ಲಲ, ಄ದತ ಄ಸ್ಥುತ್಴ದಲ್ಲಲಯತ಴ 
ಈದಮಾೋಗ಴ನತು ತ್ಗಿೆಷಬೋಕಹಗಿದ. 

• ಅದದರಿಂದ, ಇ ಹಮಂದಹಣಿಕೆಮ ಩ರಕ್ರರಯೆಮತ 
ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ಄ಗತ್ಾತೆಗಳತ ಭತ್ತು 
ಭಮಲಗಳ ಫಗೆೆ ಜ್ಞಹನ಴ನತು ನಿೋಡತತ್ುದ. 

 



5. Action Plan: 
5. ಕ್ರರಯಹ ೄೋಜನೆ: 

• The final phase of human resource 
planning is concerned with finding out the 
surplus and shortages of human resource.  

• In this phase the HR plan is implemented 
through the designation of different HR 
activities.  

• The main activities required to bring into 
action the HR plan are recruitment, 
selection, induction, training and 
development and socialization etc.  

• Finally, the control and evaluation of 
performance of HR to check there are fit 
between HR planning and the HR 
objectives and policies follows.  

• This action plan need be updated with the 
change in time and conditions. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆಮ ಄ಂತಿಭ ಸಂತ್಴ು 
ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ ಹಚ್ತಚ಴ರಿ ಭತ್ತು 
ಕೆಮಯತೆಗಳನತು ಕಂಡತಹಿಡಿಮತ಴ಲ್ಲಲ ಷಂಫಂಧಿಸ್ಥದ. 

• ಇ ಸಂತ್ದಲ್ಲಲ, ವಿವಿಧ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ 
ಚ್ಟತ಴ಟಿಕೆಗಳ ಹಷರಿನ ಭಮಲಕ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ 
ೄೋಜನೆಮನತು ಕಹಮಥಗತ್ಗೆಮಳಿಷಱಹಗತತ್ುದ. 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆಮನತು ಕಹಮಥಯಮ಩ಕೆೆ 
ತ್ಯಲತ ಄ಗತ್ಾಳಹದ ಭತಖಾ ಚ್ಟತ಴ಟಿಕೆಗಳಂದರೆ 
ನೆೋಭಕಹತಿ, ಅಯೆೆ, ಩ರಚಮೋದನೆ, ತ್ಯಬೋತಿ ಭತ್ತು 
಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ, ಭತ್ತು ಸಹಮಹಜಿಕ್ರೋಕಯಣ ಆತ್ಹಾದ್ಧ. 

• ಄ಂತಿಭಳಹಗಿ, ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ ಭತ್ತು 
ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ಈದದೋವಗಳತ ಭತ್ತು ನಿೋತಿಗಳ 
ನಡತವೆ ಷರಿಹಮಂದ್ಧದಯೆ ಎಂದತ ಩ರಿಶ್ಚೋಲ್ಲಷಲತ ಮಹನ಴ 
ಷಂ಩ನಮೂಲ ಕಹಮಥಕ್ಷಭತೆಮ ನಿಮಂತ್ರಣ ಭತ್ತು 
ಮೌಲಾಮಹ಩ನ. 

• ಷಭಮ ಭತ್ತು ಶಯತ್ತುಗಳಲ್ಲಲನ ಫದಱಹ಴ಣೆೄಂದ್ಧಗೆ ಇ 
ಕ್ರರಯಹ ೄೋಜನೆಮನತು ನವಿೋಕರಿಷಬೋಕಹಗಿದ. 



Recruitment: ನೆೋಭಕಹತಿ: 

• Recruitment is a process to identify 
and attract persons to fill job 
vacancies in the organizations.  

• Most organizations have a perennial 
requirement to recruit new employees 
to put in positions of those who quit 
or are promoted to higher positions, 
and to allow for organizational 
growth. 

• Recruitment follows HR planning 
and goes hand in hand with the 
selection process.  

• ನೆೋಭಕಹತಿ ಎನತು಴ುದತ ಷಂಸ್ಥೆಗಳಲ್ಲಲಯತ಴ 
ಖ್ಹಲ್ಲ ಸತದದಗಳನತು ಬತಿಥ ಮಹಡಲತ 
಴ಾಕ್ರುಗಳನತು ಗತಯತತಿಷತ಴ ಭತ್ತು ಅಕಷ್ಟ್ಥಷತ಴ 
಩ರಕ್ರರಯೆಯಹಗಿದ. 

• ಹಚಿಚನ ಷಂಸ್ಥೆಗಳತ ಹಮಷ ಈದಮಾೋಗಿಗಳನತು 
ನೆೋಭಕ ಮಹಡತ಴ ಄ರ್ಳಹ ಈನುತ್ 
ಸತದದಗಳಿಗೆ ಫಡಿು ಩ಡದ಴ಯ ಸಹೆನಗಳಿಗೆ 
ಸ್ಥೋರಿಷಲತ ಭತ್ತು ಸಹಂಸ್ಥೆಕ ಬಳ಴ಣಿಗೆಗೆ 
಄ನತ಴ು ಮಹಡಿಕೆಮಡಲತ ದ್ಧೋಘಥಕಹಲ್ಲಕ 
಄಴ವಾಕತೆಮನತು ಹಮಂದ್ಧವೆ. 

• ನೆೋಭಕಹತಿ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ 
ೄೋಜನೆಮನತು ಄ನತಷರಿಷತತ್ುದ ಭತ್ತು 
ಅಯೆೆ ಩ರಕ್ರರಯೆೄಂದ್ಧಗೆ ಕೆೈಜೆಮೋಡಿಷತತ್ುದ. 



• The organizations assess the 
appropriateness of candidates for 
various jobs and make it possible for 
organizations to get the number and 
types of people essential to secure the 
enduring operation of the organization.  

• A systematic recruitment process shows 
the way to more productivity, higher 
wages, better morale, reduced labor 
turnover and increased reputation.  

• Thus, recruitment is concerned with 
approaching, attracting, and ensuring a 
supply of eligible personnel and making 
out selection of requisite human 
resources both in their quantitative and 
qualitative respects.  

• It is the development and maintenance 
of adequate human resources.  

 

• ಷಂಸ್ಥೆಗಳತ ವಿವಿಧ ಈದಮಾೋಗಗಳಿಗೆ ಄ಬಾರ್ಥಥಗಳ 
ಷಮಕುತೆಮನತು ನಿಣಥಯಿಷತತ್ುವೆ ಭತ್ತು ಷಂಸ್ಥೆಮ 
ನಿಯಂತ್ಯ ಕಹಯಹಥಚ್ಯಣೆಮನತು 
ಬದರ಩ಡಿಸ್ಥಕೆಮಳಳಲತ ಄ಗತ್ಾಳಹದ ಜನಯ ಷಂಖ್ಯಾ 
ಭತ್ತು ಩ರಕಹಯಗಳನತು ಩ಡಮಲತ ಷಂಸ್ಥೆಗಳಿಗೆ 
ಸಹಧಾಳಹಗಿಷತತ್ುದ. 

• ಴ಾ಴ಸ್ಥೆತ್ ನೆೋಭಕಹತಿ ಩ರಕ್ರರಯೆಮತ ಹಚಿಚನ 
ಈತ್ಹಪದಕತೆ, ಹಚಿಚನ ವೆೋತ್ನ, ಈತ್ುಭ ಸ್ಥೆೈಮಥ, 
ಕಡಿಮ ಕಹರ್ಮಥಕ ಴ಹಿಳಹಟತ ಭತ್ತು ಹಚಿಚದ 
ಖ್ಹಾತಿಗೆ ದಹರಿ ತೆಮೋರಿಷತತ್ುದ. 

• ಹಿೋರ್ಹಗಿ, ನೆೋಭಕಹತಿಮತ ಄ಸಥ ಸ್ಥಫಬಂದ್ಧಮ 
಩ೂರೆೈಕೆಮನತು ಷರ್ಮೋಪ್ತಷತ಴ುದತ, ಅಕಷ್ಟ್ಥಷತ಴ುದತ 
ಭತ್ತು ಖ್ಹತ್ರಿ಩ಡಿಷತ಴ುದತ ಭತ್ತು ಄಴ಯ 
಩ರಿಮಹಣಹತ್ೂಕ ಭತ್ತು ಗತಣಹತ್ೂಕ ವಿಶಮಗಳಲ್ಲಲ 
಄ಗತ್ಾಳಹದ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ 
ಅಯೆೆಮನತು ಮಹಡತ಴ಲ್ಲಲ ಷಂಫಂಧಿಸ್ಥದ. 

• ಆದತ ಸಹಕಶತಾ ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲಗಳ 
಄ಭಿ಴ೃದ್ಧಿ ಭತ್ತು ನಿ಴ಥಸಣೆ. 



Recruitment defined: ನೆೋಭಕಹತಿ ಳಹಾಖ್ಹಾನಿಷಱಹಗಿದ 

• Recruitment is a process of looking for 
prospective employees and encouraging 
them to apply for the jobs in the 
organization.  

• As candidates in large number apply for 
jobs, there is greater scope for recruiting 
quality persons. 

• Edwin B. Flippo viewed recruitment is a 
process of looking possible employees and 
encouraging them to apply for jobs in an 
organization and the placement of the 
candidates.” 

• Dale Yoder defined recruitment as the 
process to identify the sources of 
manpower to meet the requirements of the 
staffing schedule and to engage effective 
methods for attracting that manpower in 
sufficient numbers for facilitating effective 
hiring of efficient workers. 

• ನೆೋಭಕಹತಿ ಎನತು಴ುದತ ನಿರಿೋಕ್ಷಿತ್ ಈದಮಾೋಗಿಗಳನತು 
ಸತಡತಕತ಴ ಭತ್ತು ಷಂಸ್ಥೆಮಲ್ಲಲನ ಈದಮಾೋಗಗಳಿಗೆ 
಄ಜಿಥ ಷಲ್ಲಲಷಲತ ಪೂರೋತ್ಹಸಹಿಷತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆಯಹಗಿದ. 

• ಹಚಿಚನ ಷಂಖ್ಯಾಮ ಄ಬಾರ್ಥಥಗಳತ ಈದಮಾೋಗಗಳಿಗೆ 
಄ಜಿಥ ಷಲ್ಲಲಷತªÀÅದರಿಂದ, ಗತಣಭಟಾದ ಴ಾಕ್ರುಗಳನತು 
ನೆೋರ್ಮಸ್ಥಕೆಮಳಳಲತ ಹಚಿಚನ ಄಴ಕಹವವಿದ. 

• ಎಡಿ಴ನ್ ಬ. ಫ್ಲಲಪೂಪ ¥ÀæPÁgÀ ನೆೋಭಕಹತಿ 
ಷಂಬ಴ನಿೋಮ ಈದಮಾೋಗಿಗಳನತು ನೆಮೋಡತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆ 
ಭತ್ತು ಷಂಸ್ಥೆಮಲ್ಲಲ ಈದಮಾೋಗಗಳಿಗೆ ಄ಜಿಥ 
ಷಲ್ಲಲಷಲತ ಭತ್ತು ಄ಬಾರ್ಥಥಗಳ ಸಹೆನಕೆೆ ಈತೆುೋಜನ 
ನಿೋಡತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆಯಹಗಿದ. ” 

• ಡೋಲ್ ೄೋಡರ್ ¥ÀæPÁgÀ  ಸ್ಥಫಬಂದ್ಧ ಄಴ವಾಕತೆಗಳನತು 
಩ೂರೆೈಷಲತ ಮಹನ಴ವಕ್ರುಮ ಭಮಲಗಳನತು 
ಗತಯತತಿಷತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆ ಭತ್ತು ದಕ್ಷ ಕಹರ್ಮಥಕಯನತು 
಩ರಿಣಹಭಕಹರಿಯಹಗಿ ನೆೋರ್ಮಸ್ಥಕೆಮಳಳಲತ 
಄ನತಕಮಲಳಹಗತ಴ಂತೆ ಅ ಮಹನ಴ವಕ್ರುಮನತು 
ಸಹಕಶತಾ ಷಂಖ್ಯಾಮಲ್ಲಲ ಅಕಷ್ಟ್ಥಷಲತ ಩ರಿಣಹಭಕಹರಿ 
ವಿಧ್ಹನಗಳನತು ತೆಮಡಗಿಸ್ಥಕೆಮಳತಳ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆ ಎಂದತ 
ಳಹಾಖ್ಹಾನಿಸ್ಥದಹದರೆ. 



Factors Influencing Recruitment 
ನೆೋಭಕಹತಿಮ ಮೋಲೆ ಩ರಭಹ಴ ಬೋಯತ಴ ಄ಂವಗಳತ 

• Human Resource Planning 

• Promotion Policies 

• Size of the Enterprise 

• Employment Conditions 

• Salary Structure 

• Rate of Growth 

• ಮಹನ಴ ಷಂ಩ನಮೂಲ ೄೋಜನೆ 

• ಩ರಚಹಯ ನಿೋತಿಗಳತ 

• ಎಂಟಪರೈಥಸ್ ರ್ಹತ್ರ 

• ಈದಮಾೋಗ ಩ರಿಸ್ಥೆತಿಗಳತ 

• ಷಂಫಳ ಯಚ್ನೆ 

• ಬಳ಴ಣಿಗೆಮ ದಯ 



Sources of Recruitment 
ನೆೋಭಕಹತಿಮ ಭಮಲಗಳತ 

1. Internal Recruiting 
1. Job Posting 

2. Employee Referrals 

3. Skill Inventories 

2. External Recruiting 
1. Employment Agencies 

2. Advertisement in Newspapers and 
Magazines  

3. Casual applications 

4. Educational Institutes 

5. Raiding 

6. Electronic Recruiting 

 

1. ಅಂತ್ರಿಕ ನೆೋಭಕಹತಿ 
1. ಜಹಬ್ ಪೂೋಸ್ಥಾಂಗ್ 

2. ನ್ೌಕಯಯ ಈಲೆಲೋಖಗಳತ 

3. ಕೌವಲಾ ದಹಸಹುನತಗಳತ 

2. ಬಹಸಾ ನೆೋಭಕಹತಿ 
1. ಈದಮಾೋಗ ಏಜೆನಿಸಗಳತ 

2. ಩ತಿರಕೆಗಳತ ಭತ್ತು ನಿಮತ್ಕಹಲ್ಲಕೆಗಳಲ್ಲಲ ಜಹಹಿೋರಹತ್ತ 

3. ಕಹಾವತಮಲ್ ಄ಪ್ತಲಕೆೋವನ್ ಗಳತ 

4. ಶ್ಚಕ್ಷಣ ಷಂಸ್ಥೆಗಳತ 

5. ದಹಳಿ 

6. ಎಲೆಕಹರನಿ಺ ನೆೋಭಕಹತಿ 



PLACEMENT AND INDUCTION 
ನಿೄೋಜನೆ ªÀÄvÀÄÛ ¥ÀjZÀAiÀÄ 
• Placement is a process of 

assigning a specific job to each 
of the selected candidates.  

• It involves assigning a specific 
rank and responsibility to an 
individual.  

• It implies matching the 
requirements of a job with the 
qualifications of the candidate. 

• ನಿೄೋಜನೆ ಎನತು಴ುದತ ಅಮದ ಩ರತಿೄಫಬ 
಄ಬಾರ್ಥಥಗಳಿಗೆ ನಿದ್ಧಥಶಾ ಕೆಲಷ಴ನತು 
ನಿೄೋಜಿಷತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆಯಹಗಿದ. 

• ಆದತ ಒಫಬ ಴ಾಕ್ರುಗೆ ನಿದ್ಧಥಶಾ ಶ್ರೋಣಿ ಭತ್ತು 
ಜಳಹಬಹದರಿಮನತು ನಿೄೋಜಿಷತ಴ುದನತು 
ಒಳಗೆಮಂಡಿಯತತ್ುದ. 

• ಆದತ ಄ಬಾರ್ಥಥಮ ಄ಸಥತೆಗಳಮಂದ್ಧಗೆ ಕೆಲಷದ 
಄಴ವಾಕತೆಗಳನತು ಹಮಂದ್ಧಷತ಴ುದನತು 
ಷಮಚಿಷತತ್ುದ. 



What is induction? 
¥ÀjZÀAiÀÄ ಎಂದರೆೋನತ? 

• Once an employee is selected 
and placed on an appropriate job, 
the process of familiarizing him 
with the job and the organization 
is known as induction. 

• Induction is the process of 
receiving and welcoming an 
employee when he first joins the 
company and giving him basic 
information he needs to settle 
down quickly and happily and 
stars work. 

• ಒಮೂ ಈದಮಾೋಗಿಮನತು ಅಯೆೆ ಮಹಡಿ 
ಷಮಕು ಈದಮಾೋಗಕೆೆ ಸ್ಥೋರಿಸ್ಥಕೆಮಂಡರೆ, 
಄಴ನಿಗೆ ಕೆಲಷ ಭತ್ತು ಷಂಘಟನೆೄಂದ್ಧಗೆ 
಩ರಿಚ್ಮಳಹಗತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆಮನತು 
ಆಂಡಕ್ಷನ್ ಎಂದತ ಕರೆಮಱಹಗತತ್ುದ.  

• ಆಂಡಕ್ಷನ್ ಎನತು಴ುದತ ನ್ೌಕಯನತ ೃದಲತ 
ಕಂ಩ನಿಗೆ ಸ್ಥೋರಿದಹಗ ಭತ್ತು ಄಴ನನತು 
ತ್಴ರಿತ್ಳಹಗಿ ಭತ್ತು ಷಂತೆಮೋಶದ್ಧಂದ 
ನೆಲೆಷಲತ ಭತ್ತು ಕೆಲಷ಴ನತು ಪಹರಯಂಭಿಷಲತ 
಄ಗತ್ಾಳಹದ ಭಮಲಬಮತ್ ಮಹಹಿತಿಮನತು 
ನಿೋಡತಳಹಗ ಸ್ಥ಴ೋಕರಿಷತ಴ ಭತ್ತು 
ಸಹ಴ಗತಿಷತ಴ ಩ರಕ್ರರಯೆ. 



Objectives of induction 
¥ÀjZÀAiÀÄದ ಈದದೋವಗಳತ 

• To introduce new employees with the organisational 
environment, exposing them to the mission, history and 
traditions of the organisation, its achievements and 
future challenges, its personnel policy and expectations 
from the new employees. 

• To give new comer necessary information such as 
location of a café, rest period etc. 

• To build new employee confidence in the organization. 

• It helps in reducing labor turnover and absenteeism. 

• It reduces confusion and develops healthy relations in 
the organization. 

• To ensure that the new comer do not form wrong 
impression and negative attitude towards the 
organization. 

• To develop among the new comer a sense of belonging 
and loyalty to the organization. 

 
 

• ಸಹಂಸ್ಥೆಕ ಩ರಿಷಯದಮಂದ್ಧಗೆ ಹಮಷ ಈದಮಾೋಗಿಗಳನತು 
಩ರಿಚ್ಯಿಷತ಴ುದತ, ಷಂಸ್ಥೆಮ ರ್ಮಶನ್, ಆತಿಹಹಷ ಭತ್ತು 
ಷಂ಩ರದಹಮಗಳತ, ಄ದಯ ಸಹಧನೆಗಳತ ಭತ್ತು ಬವಿಶಾದ ಷಳಹಲತಗಳತ, 
಄ದಯ ಸ್ಥಫಬಂದ್ಧ ನಿೋತಿ ಭತ್ತು ಹಮಷ ಈದಮಾೋಗಿಗಳಿಂದ ನಿರಿೋಕ್ಷೆಗಳಿಗೆ 
ಒಡಿಿಕೆಮಳತಳ಴ುದತ. 

• ಹಮಷಫರಿಗೆ ಕೆಫೆಮ ಷೆಳ, ವಿ಴ಹರಂತಿ ಄಴ಧಿ ಭತಂತ್ಹದ ಄ಗತ್ಾ 
ಮಹಹಿತಿಮನತು ನಿೋಡಲತ. 

• ಷಂಸ್ಥೆಮಲ್ಲಲ ಹಮಷ ಈದಮಾೋಗಿಗಳ ವಿ಴ಹ಴ಷ಴ನತು ಬಳಷತ಴ುದತ. 

• ಆದತ ಕಹರ್ಮಥಕ ಴ಹಿಳಹಟತ ಭತ್ತು ಗೆೈಯತಹಹಜರಿಮನತು ಕಡಿಮ 
ಮಹಡಲತ ಷಹಹಮ ಮಹಡತತ್ುದ. 

• ಆದತ ಗೆಮಂದಲ಴ನತು ಕಡಿಮ ಮಹಡತತ್ುದ ಭತ್ತು ಷಂಸ್ಥೆಮಲ್ಲಲ 
ಅರೆಮೋಗಾಕಯ ಷಂಫಂಧಗಳನತು ಬಳಷತತ್ುದ. 

• ಹಮಷದಹಗಿ ಫಯತ಴಴ಯತ ಷಂಸ್ಥೆಮ ಫಗೆೆ ತ್಩ುಪ ಄ಭಿಪಹರಮ ಭತ್ತು 
ನಕಹರಹತ್ೂಕ ಭನೆಮೋಭಹ಴಴ನತು gÀÆ¦¹PÉÆ¼Àî¢gÀ®Ä. 

• ಹಮಷದಹಗಿ ಫಯತ಴಴ಯಲ್ಲಲ ಷಂಸ್ಥೆಗೆ ಸ್ಥೋರಿದ ಭತ್ತು ನಿಷ್ಠಠಮ 
ಭಹ಴಴ನತು ಬಳಷತ಴ುದತ. 



Steps in Induction Programme 

• General Orientation 

• Specific Orientation 

• Follow-up Orientation 

• ಸಹಮಹನಾ ದೃಷ್ಟ್ಾಕೆಮೋನ 

• ನಿದ್ಧಥಶಾ ದೃಷ್ಟ್ಾಕೆಮೋನ 

• ಄ನತಷಯಣಹ ದೃಷ್ಟ್ಾಕೆಮೋನ 



Training: 
vÀgÀ¨ÉÃw: 

• Almost every organization requires 
well trained and experienced 
employees to perform the activities in 
order to accomplish the organizational 
goals.  

• If the incumbents are able to fulfill this 
need, training is not essential. 
Otherwise, training is necessary to 
enhance the skills, versatility and 
adaptability of employees.  

• Training improves, changes, and molds 
the employee's knowledge, skill, 
behaviour and aptitude and attitude 
towards the requirement of the job and 
the organization.  

• ¸ÁA¹ÜPÀ UÀÄjUÀ¼À£ÀÄß ¸Á¢ü À̧®Ä 
ZÀlÄªÀnPÉUÀ¼À£ÀÄß ¤ªÀð»¸À®Ä §ºÀÄvÉÃPÀ ¥Àæw 
¸ÀA¸ÉÜUÉ GvÀÛªÀÄ vÀgÀ̈ ÉÃw ¥ÀqÉzÀ ªÀÄvÀÄÛ 
C£ÀÄ s̈À« GzÉÆåÃVUÀ¼ÀÄ É̈ÃPÁUÀÄvÁÛgÉ. 

• C¢üPÁgÀ¸ÀÜgÀÄ F CUÀvÀåªÀ£ÀÄß ¥ÀÇgÉÊ¸À®Ä 
¸ÁzsÀåªÁzÀgÉ, vÀgÀ̈ ÉÃw C¤ªÁAiÀÄðªÀ®è. 
E®è¢zÀÝgÉ, £ËPÀgÀgÀ PË±À®å, ¥Àæw s̈É ªÀÄvÀÄÛ 
ºÉÆAzÁtÂPÉAiÀÄ£ÀÄß ºÉaÑ¸À®Ä vÀgÀ̈ ÉÃw CUÀvÀå. 

• vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄÄ £ËPÀgÀ£À eÁÕ£À, PË±À®å, £ÀqÀªÀ½PÉ 
ªÀÄvÀÄÛ PÉ® À̧zÀ CªÀ±ÀåPÀvÉ ªÀÄvÀÄÛ ¸ÀA¸ÉÜAiÀÄ §UÉÎ 
ªÀvÀð£É ªÀÄvÀÄÛ ªÀÄ£ÉÆÃ s̈ÁªÀªÀ£ÀÄß 
¸ÀÄzsÁj À̧ÄvÀÛzÉ, §zÀ¯Á¬Ä¸ÀÄvÀÛzÉ ªÀÄvÀÄÛ 
gÀÆ¦¸ÀÄvÀÛzÉ. 



Conti… 

• After an employee is selected, 
placed and introduced in an 
organization, he/she must be 
provided with training facilities 
in order to adjust him/her to the 
job. 

• Training is a highly useful tool 
that can bring an employee into a 
position where they can do their 
job correctly, effectively, and 
conscientiously. 

 

• GzÉÆåÃVAiÀÄ£ÀÄß DAiÉÄÌ ªÀiÁrzÀ £ÀAvÀgÀ, 
À̧A Ȩ́ÜAiÀÄ°è Ȩ́ÃjzÀ ªÀÄvÀÄÛ ¥ÀjZÀ¬Ä¹zÀ 

£ÀAvÀgÀ, CªÀ£À / CªÀ¼À£ÀÄß PÉ®¸ÀPÉÌ 
ºÉÆA¢PÉÆ¼ÀÄîªÀAvÉ vÀgÀ¨ÉÃw ¸Ë®¨sÀåUÀ¼À£ÀÄß 
MzÀV¸À̈ ÉÃPÀÄ. 

• vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄÄ ºÉZÀÄÑ G¥ÀAiÀÄÄPÀÛ 
¸ÁzsÀ£ÀªÁVzÀÄÝ, CzÀÄ £ËPÀgÀ£À£ÀÄß vÀªÀÄä 
PÉ®¸ÀªÀ£ÀÄß À̧jAiÀiÁV, ¥ÀjuÁªÀÄPÁjAiÀiÁV 
ªÀÄvÀÄÛ DvÀä¸ÁQëAiÉÆA¢UÉ ªÀiÁqÀ§ºÀÄzÁzÀ 
¸ÁÜ£ÀPÉÌ vÀgÀ§ºÀÄzÀÄ. 



Definition: ªÁåSÉÃUÀ¼ÀÄ: 

• According to Wayne F Cascio, 
“Training consists of planned 
programme designed to improve 
performance at the individual, group, 
and /or organizational levels. 
Improved performance, in turn, 
implies that there have been 
measurable changes in knowledge, 
skills attitude, and/or social 
behavior”. 

• ªÉÃAiÀiïß J¥sï PÁå¹AiÉÆ ¥ÀæPÁgÀ, 
‚vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄÄ ªÉÊAiÀÄQÛPÀ, UÀÄA¥ÀÅ ªÀÄvÀÄÛ / 
CxÀªÁ ¸ÁA¹ÜPÀ ªÀÄlÖzÀ°è 
PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ£ÀÄß ¸ÀÄzsÁj¸À®Ä 
«£Áå¸ÀUÉÆ½¸À̄ ÁzÀ AiÉÆÃfvÀ 
PÁAiÀÄðPÀæªÀÄªÀ£ÀÄß M¼ÀUÉÆArzÉ. ¸ÀÄzsÁjvÀ 
PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ°è, eÁÕ£À, PË±À®å ªÀvÀð£É 
ªÀÄvÀÄÛ ¸ÁªÀiÁfPÀ ªÀvÀð£ÉAiÀÄ°èè DzÀ 
§zÀ̄ ÁªÀuÉUÀ¼À£ÀÄß EzÀÄ ¸ÀÆa¸ÀÄvÀÛzÉ‛. 
 



• According to C B Memoria, “Training is 
a process of learning a sequence of 
programmed behavior. It is application 
of knowledge and it attempts to improve 
the performance of employee on the 
current job and prepares them for the 
intended job. Training is a short term 
process utilizing a systematic and 
organized procedure by which non 
managerial personnel acquire technical 
knowledge and skills for a definite 
purpose. Training refers to instructions 
in technical and mechanical operations, 
like operation of some 
machine/equipment. Training is for a 
specific job related purpose”. 

• ¹ © ªÉÄªÉÆÃjAiÀiÁ ¥ÀæPÁgÀ, ‚vÀgÀ̈ ÉÃw 
J£ÀÄßªÀÅzÀÄ AiÉÆÃd£ÁvÀäPÀ £ÀqÀªÀ½PÉAiÀÄ 
C£ÀÄPÀæªÀÄªÀ£ÀÄß PÀ°AiÀÄÄªÀ ¥ÀæQæAiÉÄAiÀiÁVzÉ. EzÀÄ 
eÁÕ£ÀzÀ C£ÀéAiÀÄªÁVzÉ ªÀÄvÀÄÛ EzÀÄ ¥Àæ À̧ÄÛvÀ 
GzÉÆåÃUÀzÀ°è £ËPÀgÀgÀ PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ£ÀÄß 
¸ÀÄzsÁj À̧®Ä ¥ÀæAiÀÄwß¸ÀÄvÀÛzÉ ªÀÄvÀÄÛ GzÉÝÃ²vÀ 
PÉ®¸ÀPÉÌ CªÀgÀ£ÀÄß ¹zÀÞ¥Àr À̧ÄvÀÛzÉ. vÀgÀ̈ ÉÃw 
J£ÀÄßªÀÅzÀÄ C¯ÁàªÀ¢üAiÀÄ ¥ÀæQæAiÉÄAiÀiÁVzÀÄÝ, 
ªÀåªÀ¹ÜvÀ ªÀÄvÀÄÛ À̧AWÀnvÀ PÁAiÀÄð«zsÁ£ÀªÀ£ÀÄß 
§¼À¹PÉÆ¼ÀÄîvÀÛzÉ, EzÀgÀ ªÀÄÆ®PÀ ªÀåªÀ¸ÁÜ¥ÀPÉÃvÀgÀ 
¹§âA¢ vÁAwæPÀ eÁÕ£À ªÀÄvÀÄÛ PË±À®åUÀ¼À£ÀÄß 
¤¢ðµÀÖ GzÉÝÃ±ÀPÁÌV ¥ÀqÉzÀÄPÉÆ¼ÀÄîvÁÛgÉ. 
vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄÄ PÉ®ªÀÅ AiÀÄAvÀæ / ¸À®PÀgÀuÉUÀ¼À 
PÁAiÀiÁðZÀgÀuÉAiÀÄAvÀºÀ vÁAwæPÀ ªÀÄvÀÄÛ 
AiÀiÁAwæPÀ PÁAiÀiÁðZÀgÀuÉUÀ¼À°è£À ¸ÀÆZÀ£ÉUÀ¼À£ÀÄß 
¸ÀÆa¸ÀÄvÀÛzÉ. vÀgÀ̈ ÉÃw ¤¢ðµÀÖ GzÉÆåÃUÀ 
¸ÀA§A¢üvÀ GzÉÝÃ±ÀPÁÌV ‛. 



The purpose of training vÀgÀ¨ÉÃwAiÀÄ GzÉÝÃ±ÀUÀ¼ÀÄ: 

• The aim of training is to help the 
organisation achieve its purpose by 
adding value to its key resource – the 
people it employs. The purpose of 
training is to:  
• To increase productivity and quality  

• To promote versatility and adaptability 
to new methods  

• To reduce the number of accidents  

• To reduce labour turnover 

• To increase job satisfaction displaying 
itself in lower labour turn-over and less 
absenteeism 

• To increase efficiency  

• vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄ UÀÄj ‚ À̧A¸ÉÜAiÀÄÄ vÀ£Àß ¥ÀæªÀÄÄR 
À̧A¥À£ÀÆä®PÉÌ ªÀiË®åªÀ£ÀÄß Ȩ́Ãj¸ÀÄªÀ ªÀÄÆ®PÀ 

vÀ£Àß GzÉÝÃ±ÀªÀ£ÀÄß ¸Á¢ü¸À®Ä À̧ºÁAiÀÄ 
ªÀiÁqÀÄªÀÅzÀÄ‛. vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄ GzÉÝÃ±À »ÃVzÉ: 
• GvÁàzÀPÀvÉ ªÀÄvÀÄÛ UÀÄtªÀÄlÖªÀ£ÀÄß ºÉaÑ¸À®Ä 
• ºÉÆ À̧ «zsÁ£ÀUÀ¼À eÁÕ£À ªÀÄvÀÄÛ 
ºÉÆAzÁtÂPÉAiÀÄ£ÀÄß GvÉÛÃf¸À®Ä 

• C¥ÀWÁvÀUÀ¼À ¸ÀASÉåAiÀÄ£ÀÄß PÀrªÉÄ ªÀiÁqÀ®Ä 
• PÁ«ÄðPÀ ªÀ»ªÁlÄ PÀrªÉÄ ªÀiÁqÀ®Ä 
• PÀrªÉÄ PÁ«ÄðPÀ ªÀ»ªÁlÄ ªÀÄvÀÄÛ PÀrªÉÄ 
UÉÊgÀÄºÁdjAiÀÄ°è ¥ÀæzÀ²ð¸ÀÄªÀ ªÀÄÆ®PÀ 
GzÉÆåÃUÀ vÀÈ¦ÛAiÀÄ£ÀÄß ºÉaÑ¸À®Ä 

• zÀPÀëvÉAiÀÄ£ÀÄß ºÉaÑ¸À®Ä 



Need for Training vÀgÀ¨ÉÃwAiÀÄ CªÀ±ÀåPÀvÉ:  
• Newly recruited employees require training so 

as to perform their tasks effectively. Instruction, 
guidance, coaching help them to handle jobs 
competently without any wastage. 

• Training is necessary to prepare existing 
employees for higher-level jobs (promotion). 

• Existing employees require refresher training so 
as to keep abreast of the latest development in 
the job operations. 

• Training is necessary when one moves from one 
job to another (transfer). 

• Training is necessary to make employee mobile 
and versatile. They can be placed on various 
jobs depending on organisational needs. 

• Training is needed to bridge the gap between 
what the employee has and what the job 
demands. 

• ºÉÆ¸ÀzÁV £ÉÃªÀÄPÀUÉÆAqÀ GzÉÆåÃVUÀ½UÉ vÀªÀÄä 
PÁAiÀÄðUÀ¼À£ÀÄß ¥ÀjuÁªÀÄPÁjAiÀiÁV ¤ªÀð»¸À®Ä 
vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄ CUÀvÀå«gÀÄvÀÛzÉ. AiÀiÁªÀÅzÉÃ PÉ®¸ÀUÀ¼ÀÄ 
ªÀåxÀðªÁUÀzÉ À̧ªÀÄxÀðªÁV ¤ªÀð»¸À®Ä ¸ÀÆZÀ£É, 
ªÀiÁUÀðzÀ±Àð£À, vÀgÀ̈ ÉÃw ¸ÀºÁAiÀÄ ªÀiÁqÀÄvÀÛzÉ. 

• C¹ÛvÀézÀ°ègÀÄªÀ GzÉÆåÃVUÀ¼À£ÀÄß G£ÀßvÀ ªÀÄlÖzÀ 
GzÉÆåÃUÀUÀ½UÉ (§rÛ) vÀAiÀiÁj¸À®Ä vÀgÀ̈ ÉÃw CUÀvÀå. 

• C¹ÛvÀézÀ°ègÀÄªÀ GzÉÆåÃVUÀ½UÉ EwÛÃa£À 
¨É¼ÀªÀtÂUÉAiÀÄ£ÀÄß UÀªÀÄ£ÀzÀ°èj¹PÉÆ¼Àî®Ä ZÉÊvÀ£Àå 
vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄ CUÀvÀå«gÀÄvÀÛzÉ. 

• M§âgÀÄ MAzÀÄ PÉ®¸À¢AzÀ E£ÉÆßAzÀPÉÌ (ªÀUÁðªÀuÉ) 
ºÉÆÃzÁUÀ vÀgÀ̈ ÉÃw CUÀvÀå. 

• GzÉÆåÃVUÀ¼À£ÀÄß §ºÀÄªÀÄÄTAiÀÄ£ÁßV ªÀiÁqÀ®Ä 
vÀgÀ̈ ÉÃw CUÀvÀå«zÀÄÝ. ¸ÁA¹ÜPÀ CUÀvÀåUÀ½UÉ 
C£ÀÄUÀÄtªÁV CªÀÅUÀ¼À£ÀÄß ««zsÀ GzÉÆåÃUÀUÀ¼À°è 
Ej¸À§ºÀÄzÀÄ. 

• GzÉÆåÃV K£ÀÄ ºÉÆA¢zÁÝ£É ªÀÄvÀÄÛ GzÉÆåÃUÀªÀÅ 
K£ÀÄ É̈ÃrPÉ¬ÄzÉ JA§ÄzÀgÀ £ÀqÀÄ«£À CAvÀgÀªÀ£ÀÄß 
¤ªÁj À̧®Ä vÀgÀ̈ ÉÃw CUÀvÀå«zÉ. 



Importance of Training 
vÀgÀ¨ÉÃwAiÀÄ ¥ÁæªÀÄÄRåvÉ 

1. To the Organization 
• Gets more effective in decision-making and 

problem-solving. 

• Improve the morale of the workforce. 

• Helps people identify the organizational goal. 

• Aids in developing leadership skills, motivation, 
loyalty and better attitude. 

• Aids in improving productivity and quality of 
work. 

• Aids in understanding and carrying out 
organizational policies. 

• Aids in organizational development. 

• Creates an appropriate climate for growth and 
communication. 

• Helps employees adjust to change. 

1. ¸ÀA¸ÉÜUÉ 
• ¤zsÁðgÀ vÉUÉzÀÄPÉÆ¼ÀÄîªÀ°è ªÀÄvÀÄÛ ¸ÀªÀÄ¸Éå 
¥ÀjºÀj¸ÀÄªÀ°è ºÉZÀÄÑ ¥ÀjuÁªÀÄPÁj. 

• GzÉÆåÃVUÀ¼À ¸ÉÊÜAiÀÄðªÀ£ÀÄß ¸ÀÄzsÁj¹. 
• ¸ÁA¹ÜPÀ UÀÄjAiÀÄ£ÀÄß UÀÄgÀÄw¸À®Ä d£ÀjUÉ ¸ÀºÁAiÀÄ 
ªÀiÁqÀÄvÀÛzÉ. 

• £ÁAiÀÄPÀvÀé PË±À®å, ¥ÉæÃgÀuÉ, ¤µÉ× ªÀÄvÀÄÛ GvÀÛªÀÄ 
ªÀÄ£ÉÆÃ s̈ÁªÀªÀ£ÀÄß É̈¼Ȩ́ ÀÄªÀ°è ¸ÀºÁAiÀÄ. 

• GvÁàzÀPÀvÉ ªÀÄvÀÄÛ PÉ®¸ÀzÀ UÀÄtªÀÄlÖªÀ£ÀÄß 
¸ÀÄzsÁj¸ÀÄªÀ°è ¸ÀºÁAiÀÄ ªÀiÁqÀÄvÀÛzÉ. 

• ¸ÁA¹ÜPÀ ¤ÃwUÀ¼À£ÀÄß CxÀðªÀiÁrPÉÆ¼Àî®Ä ªÀÄvÀÄÛ 
¤ªÀð»¸À®Ä ¸ÀºÁAiÀÄUÀ¼ÀÄ. 

• ¸ÁA¹ÜPÀ C©üªÀÈ¢ÞAiÀÄ°è £ÉgÀªÀÅ. 
• É̈¼ÀªÀtÂUÉ ªÀÄvÀÄÛ ¸ÀAªÀºÀ£ÀPÉÌ ¸ÀÆPÀÛªÁzÀ 
ªÁvÁªÀgÀtªÀ£ÀÄß ¸ÀÈ¶Ö¸ÀÄvÀÛzÉ. 

• §zÀ¯ÁªÀuÉUÉ ºÉÆA¢PÉÆ¼Àî®Ä £ËPÀgÀjUÉ ¸ÀºÁAiÀÄ 
ªÀiÁqÀÄvÀÛzÉ. 



2. To the Employees 

1. Increases job satisfaction and recognition. 

2. Moves a person towards personal goals 
while improving interactive skills. 

3. Helps in eliminating fear of attempting 
new tasks. 

4. Provides the trainee an avenue for 
growth. 

5. Through training, motivational variables 
of recognition, achievement, growth, 
responsibility and advancement are 
internalized and operationalised. 

6. Provides information for improving 
leadership, communication skills and 
attitudes. 

7. Helps to handle stress, tension, frustration 
and conflict. 

2. GzÉÆåÃVUÀ½UÉ 
• GzÉÆåÃUÀzÀ°è vÀÈ¦Û ªÀÄvÀÄÛ ªÀiÁ£ÀåvÉAiÀÄ£ÀÄß 
ºÉaÑ¸ÀÄvÀÛzÉ. 

• ¸ÀAªÁzÁvÀäPÀ PË±À®åUÀ¼À£ÀÄß ¸ÀÄzsÁj¸ÀÄªÀÅzÀgÀ eÉÆvÉUÉ 
ªÀåQÛAiÀÄ£ÀÄß ªÉÊAiÀÄQÛPÀ UÀÄjUÀ¼À£ÀÄß C©üÃªÀÈ¢üÝ¥Àr¸À®Ä 
¸ÀºÀPÀj¸ÀÄvÀÛzÉ. 

• ºÉÆ¸À PÁAiÀÄðUÀ¼À£ÀÄß ¥ÀæAiÀÄwß¸ÀÄªÀ s̈ÀAiÀÄªÀ£ÀÄß 
vÉUÉzÀÄºÁPÀ®Ä ¸ÀºÁAiÀÄ ªÀiÁqÀÄvÀÛzÉ. 

• vÀgÀ̈ ÉÃw ¥ÀqÉAiÀÄÄªÀªÀjUÉ É̈¼ÀªÀtÂUÉUÉ MAzÀÄ 
ªÀiÁUÀðªÀ£ÀÄß MzÀV¸ÀÄvÀÛzÉ. 

• vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄ ªÀÄÆ®PÀ, UÀÄgÀÄw¸ÀÄ«PÉ, ¸ÁzsÀ£É, 
É̈¼ÀªÀtÂUÉ, dªÁ¨ÁÝj ªÀÄvÀÄÛ ¥ÀæUÀwAiÀÄ ¥ÉæÃgÀPÀ 

C¹ÜgÀUÀ¼À£ÀÄß DAvÀjPÀUÉÆ½¸À¯ÁUÀÄvÀÛzÉ ªÀÄvÀÄÛ 
PÁAiÀÄðUÀvÀUÉÆ½¸À¯ÁUÀÄvÀÛzÉ. 

• £ÁAiÀÄPÀvÀé, ¸ÀAªÀºÀ£À PË±À®å ªÀÄvÀÄÛ ªÀvÀð£ÉUÀ¼À£ÀÄß 
¸ÀÄzsÁj¸À®Ä ªÀiÁ»wAiÀÄ£ÀÄß MzÀV¸ÀÄvÀÛzÉ. 

• MvÀÛqÀ, GzÉéÃUÀ, ºÀvÁ±É ªÀÄvÀÄÛ ¸ÀAWÀµÀðªÀ£ÀÄß 
¤ s̈Á¬Ä¸À®Ä ¸ÀºÁAiÀÄ ªÀiÁqÀÄvÀÛzÉ. 



3. For Personnel and Human 
Relation 

1. Improve inter-personnel skills 

2. Improves morale 

3. Builds cohesiveness in groups 

4. Makes the organization a better 
place to work and live 

5. Provides information on other 
governmental laws and 
administrative policies. 

3. ¹§âA¢ ªÀÄvÀÄÛ ªÀiÁ£ÀªÀ ¸ÀA§AzsÀPÁÌV 
• CAvÀgÀ ¹§âA¢ PË±À®åUÀ¼À£ÀÄß ¸ÀÄzsÁj¹ 
• ¸ÉÊÜAiÀÄðªÀ£ÀÄß ¸ÀÄzsÁj¸ÀÄvÀÛzÉ 
• UÀÄA¥ÀÅUÀ¼À°è MUÀÎlÄÖ ¤«Äð¸ÀÄvÀÛzÉ 
• ¸ÀA¸ÉÜAiÀÄ£ÀÄß PÉ®¸À ªÀiÁqÀ®Ä ªÀÄvÀÄÛ 
ªÁ¹¸À®Ä GvÀÛªÀÄ ¸ÀÜ¼ÀªÀ£ÁßV ªÀiÁqÀÄvÀÛzÉ 

• EvÀgÀ ¸ÀPÁðj PÁ£ÀÆ£ÀÄUÀ¼ÀÄ ªÀÄvÀÄÛ 
DqÀ½vÁvÀäPÀ ¤ÃwUÀ¼À §UÉÎ ªÀiÁ»wAiÀÄ£ÀÄß 
MzÀV¸ÀÄvÀÛzÉ. 



Types of Training vÀgÀ¨ÉÃwAiÀÄ ¥ÀæPÁgÀUÀ¼ÀÄ  

1. Skills Training 

2. Refresher Training 

3. Cross-functional Training 

4. Team Training 

5. Creativity Training 

6. Diversity Training 

7. Literacy Training 

8. Orientation Training 

1. PË±À®å vÀgÀ̈ ÉÃw 
2. ZÉÊgÀ£ÀåzÁ¬Ä vÀgÀ¨ÉÃw 
3. §ºÀÄ-QæAiÀiÁvÀäPÀ vÀgÀ¨ÉÃw 
4. vÀAqÀzÀ vÀgÀ¨ÉÃw 
5. ¸ÀÈd£À²Ã®vÉ vÀgÀ̈ ÉÃw 
6. ªÉÊ«zsÀåvÉ vÀgÀ̈ ÉÃw 
7. ¸ÁPÀëgÀvÁ vÀgÀ̈ ÉÃw 
8. zÀÈ¶ÖPÉÆÃ£À vÀgÀ̈ ÉÃw 



Training Process vÀgÀ¨ÉÃwAiÀÄ ¥ÀæQæAiÉÄ 

1. Identification of Objectives 

2. Determining Training Needs 

3. Identify Training Objectives 

4. Determining Content and Schedule of 
Training 

5. Coordination of Training Programme 

6. Evaluating the Training Programme 

 

• GzÉÝÃ±ÀUÀ¼À UÀÄgÀÄw À̧Ä«PÉ 
• vÀgÀ̈ ÉÃw CUÀvÀåUÀ¼À£ÀÄß ¤zsÀðj¸ÀÄªÀÅzÀÄ 
• vÀgÀ̈ ÉÃw GzÉÝÃ±ÀUÀ¼À£ÀÄß UÀÄgÀÄw¹ 
• vÀgÀ̈ ÉÃwAiÀÄ «µÀAiÀÄ ªÀÄvÀÄÛ ªÉÃ¼Á¥ÀnÖAiÀÄ£ÀÄß 
¤zsÀðj¸ÀÄªÀÅzÀÄ 

• vÀgÀ̈ ÉÃw PÁAiÀÄðPÀæªÀÄzÀ À̧ªÀÄ£ÀéAiÀÄ 
• vÀgÀ̈ ÉÃw PÁAiÀÄðPÀæªÀÄªÀ£ÀÄß ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À 
ªÀiÁqÀÄªÀÅzÀÄ 



Promotions / §rÛ 
• Promotion is an upward movement 

of employee in the organization to 
another job, higher in organisation‟s 
hierarchy.  

• In the new job, the employee finds a 
change in salary, status, 
responsibility and grade of job or 
designation.  

• In several workplaces, people 
actively work for getting the 
promotion and its benefits 
accompanied with it.  

• §rÛ J£ÀÄßªÀÅzÀÄ ¸ÀA¸ÉÜAiÀÄ 
GzÉÆåÃVAiÀÄ£ÀÄß ªÀÄvÉÆÛAzÀÄ 
GzÉÆåÃUÀPÉÌ ªÉÄÃ®PÉÌwÛgÀÄªÀÅzÀÄ, EzÀÄ 
¸ÀA¸ÉÜAiÀÄ ±ÉæÃtÂAiÀÄ°è G£ÀßvÀªÁVzÉ. 

• ºÉÆ À̧ GzÉÆåÃUÀzÀ°è, GzÉÆåÃVAiÀÄÄ 
À̧A§¼À, ¹Üw, dªÁ¨ÁÝj ªÀÄvÀÄÛ 

GzÉÆåÃUÀzÀ CxÀªÁ ºÀÄzÉÝAiÀÄ 
§zÀ̄ ÁªÀuÉAiÀÄ£ÀÄß PÀAqÀÄPÉÆ¼ÀÄîvÁÛ£É. 

• ºÀ®ªÁgÀÄ PÉ®¸ÀzÀ ¸ÀÜ¼ÀUÀ¼À°è, §rÛAiÀÄ 
ªÀÄvÀÄÛ CzÀgÀ ¥ÀæAiÉÆÃd£ÀUÀ¼À£ÀÄß 
¥ÀqÉAiÀÄ®Ä d£ÀgÀÄ ¸ÀQæAiÀÄªÁV PÉ®¸À 
ªÀiÁqÀÄvÁÛgÉ. 



Conti… 

• Usually, an employee is 
rewarded with a promotion when 
he or she has performed 
exemplary work, has an aptitude 
for work and shows more 
responsibility for a position.  

• Promotion indicates that the 
employee has acquired potential 
for development and long 
employment with the company.  

• ¸ÁªÀiÁ£ÀåªÁV, M§â £ËPÀgÀ£ÀÄ 
C£ÀÄPÀgÀtÂÃAiÀÄ PÉ®¸ÀªÀ£ÀÄß 
¤ªÀð»¹zÁUÀ, PÉ®¸ÀzÀ §UÉÎ 
AiÉÆÃUÀåvÉAiÀÄ£ÀÄß ºÉÆA¢gÀÄªÁUÀ ªÀÄvÀÄÛ 
MAzÀÄ ºÀÄzÉÝUÉ ºÉaÑ£À dªÁ¨ÁÝjAiÀÄ£ÀÄß 
vÉÆÃj¹zÁUÀ CªÀjUÉ §rÛ 
¤ÃqÀ̄ ÁUÀÄvÀÛzÉ. 

• GzÉÆåÃVAiÀÄÄ PÀA¥À¤AiÉÆA¢UÉ 
C©üªÀÈ¢Þ ªÀÄvÀÄÛ ¢ÃWÀð GzÉÆåÃUÀzÀ 
¸ÁªÀÄxÀåðªÀ£ÀÄß ¥ÀqÉzÀÄPÉÆArzÉ JAzÀÄ 
§rÛAiÀÄÄ ¸ÀÆa À̧ÄvÀÛzÉ. 



Conti… 

• Thus, the promotion is indicative 
of:  

• Reassignment to higher job to an 
employee,  

• There will be delegation of more 
responsibility and authority.  

• Promotion is accompanied with 
higher pay.  

• Depending upon the organizational 
needs and employee performance 
promotion may be temporary or 
permanent  

 

• »ÃUÁV, §rÛAiÀÄÄ EzÀgÀ 
¸ÀÆZÀPÀªÁVzÉ: 
• GzÉÆåÃVUÉ ºÉaÑ£À GzÉÆåÃUÀPÉÌ ªÀÄgÀÄ 
¤AiÉÆÃd£É. 

• ºÉaÑ£À dªÁ¨ÁÝj ªÀÄvÀÄÛ C¢üPÁgÀzÀ 
¤AiÉÆÃUÀ EgÀÄvÀÛzÉ. 

• §rÛAiÀÄÄ ºÉaÑ£À ªÉÃvÀ£ÀzÉÆA¢UÉ EgÀÄvÀÛzÉ. 
• ¸ÁA¹ÜPÀ CUÀvÀåUÀ¼À£ÀÄß CªÀ®A©¹ ªÀÄvÀÄÛ 
£ËPÀgÀgÀ PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉUÉ C£ÀÄUÀÄtªÁV 
§rÛAiÀÄÄ vÁvÁÌ°PÀ CxÀªÁ 
±Á±ÀévÀªÁUÀ§ºÀÄzÀÄ. 



Objectives of Promotion/ §rÛAiÀÄ GzÉÝÃ±ÀUÀ¼ÀÄ 
• To better use the employee‟s skills, 

knowledge at the suitable level in the 
organization resulting in greater 
effectiveness and employee satisfaction.  

• In order to encourage employees to acquire 
the skills and knowledge etc. required for 
jobs of higher level.  

• To develop competent internal source of 
employees prepared to take up jobs at 
higher level in the changing scenario.  

• To promote self development of the 
employees and make them look their turn 
of promotions.  

 

• £ËPÀgÀ£À eÁÕ£À ªÀÄvÀÄÛ PË±À®åUÀ¼À£ÀÄß ¸ÀA¸ÉÜAiÀÄ°è 
¸ÀÆPÀÛ ªÀÄlÖzÀ°è §¼À¹PÉÆAqÀÄ GvÀÛªÀÄªÁV 
¥sÀ°vÁA±ÀUÀ¼À£ÀÄß ¥ÀqÉAiÀÄ®Ä ¥ÀjuÁªÀÄPÁjAiÀiÁV 
§¸ÀÄªÀÅªÀÅzÀgÀ eÉÆvÉUÉ £ËPÀgÀ¤UÉ vÀÈ¦ÛAiÀÄ£ÀÄß 
¤ÃqÀÄvÀÛzÉ. 

• G£ÀßvÀ ªÀÄlÖzÀ GzÉÆåÃUÀUÀ½UÉ CUÀvÀåªÁzÀ PË±À®å 
ªÀÄvÀÄÛ eÁÕ£À EvÁå¢UÀ¼À£ÀÄß ¥ÀqÉAiÀÄ®Ä £ËPÀgÀgÀ£ÀÄß 
GvÉÛÃf¸ÀÄªÀ ¸À®ÄªÁV. 

• §zÀ¯ÁUÀÄwÛgÀÄªÀ ¸À¤ßªÉÃ±ÀzÀ°è G£ÀßvÀ ªÀÄlÖzÀ°è 
GzÉÆåÃUÀUÀ¼À£ÀÄß vÉUÉzÀÄPÉÆ¼Àî®Ä ¹zÀÞªÁVgÀÄªÀ 
£ËPÀgÀgÀ ¸ÀªÀÄxÀð DAvÀjPÀ ªÀÄÆ®ªÀ£ÀÄß 
C©üªÀÈ¢Þ¥Àr À̧ÄªÀÅzÀÄ. 

• £ËPÀgÀgÀ ¸ÀéAiÀÄA C©üªÀÈ¢ÞAiÀÄ£ÀÄß GvÉÛÃf¸À®Ä ªÀÄvÀÄÛ 
CªÀgÀ §rÛ ¸ÀgÀ¢ PÁtÄªÀAvÉ ªÀiÁqÀÄªÀÅzÀÄ. 



Conti… 

• To encourage a feeling of content 
with the existing conditions of 
the company and develop a sense 
of belongingness.  

• To promote interest in training, 
development programmers and 
in team development areas.  

• To build organizational 
commitment and loyalty.  

• To reward committed, loyal and 
performing employees. 

• PÀA¥À¤AiÀÄ C¹ÛvÀézÀ°ègÀÄªÀ ¥Àj¹ÜwUÀ¼À°è 
C©üªÀÈ¢Þ vÀgÀ®Ä £ËPÀgÀgÀ ¨sÁªÀ£ÉAiÀÄ£ÀÄß 
¥ÉÇæÃvÁì»¸À®Ä ªÀÄvÀÄÛ CªÀgÀ°è ¸ÀéAwPÉAiÀÄ 
¥ÀæeÉÕAiÀÄ£ÀÄß ¨É¼É À̧ÄªÀÅzÀÄ. 

• vÀgÀ̈ ÉÃw, C©üªÀÈ¢Þ PÁAiÀÄðPÀæªÀÄUÀ¼À°è 
ªÀÄvÀÄÛ vÀAqÀzÀ C©üªÀÈ¢Þ PÉëÃvÀæUÀ¼À°è 
D¸ÀQÛAiÀÄ£ÀÄß GvÉÛÃf¸ÀÄªÀÅzÀÄ. 

• ¸ÁA¹ÜPÀ §zÀÞvÉ ªÀÄvÀÄÛ ¤µÉ×É×AiÀÄ£ÀÄß 
¨É¼É À̧ÄªÀÅzÀÄ. 

• §zÀÞ, ¤µÁ××ªÀAvÀ ªÀÄvÀÄÛ 
PÁAiÀÄð¤ªÀð»¸ÀÄªÀ £ËPÀgÀjUÉ ¥Àæw¥sÀ® 
¤ÃqÀ®Ä. 



Types of Promotion / §rÛAiÀÄ ¥ÀæPÁgÀUÀ¼ÀÄ 
• As discussed earlier, promotion is of 

three types as shown below; 
1. Vertical promotion: Vertical promotion furnishes 

greater responsibility, prestige and pay with a 
change in the nature of the job. For example a 
canteen employee is promoted to an unskilled 
job.  

2. Horizontal promotion:  Horizontal promotion 
involves an increase in responsibilities and pay 
with a change in designation. However, the job 
classification remains the same. For example, a 
lower division clerk is promoted as an upper 
division clerk. This type of promotion is known 
as upgrading of an employee.  

3. Dry promotion: Dry promotion is the employee 
is moved to the next higher level in the 
organizational hierarchy with greater 
responsibility, authority and status without any 
increase in salary. 

• ªÉÆzÀ̄ ÉÃ ZÀað¹zÀAvÉ, PÉ¼ÀUÉ vÉÆÃj¹gÀÄªÀAvÉ §rÛAiÀÄÄ 
ªÀÄÆgÀÄ «zsÀUÀ¼À£ÀÄß ºÉÆA¢zÉ; 
• ®A§ §rÛ: ®A§ §rÛAiÀÄÄ ºÉaÑ£À dªÁ¨ÁÝj, ¥Àæwμ É× 
ªÀÄvÀÄÛ PÉ®¸ÀzÀ ¸ÀégÀÆ¥ÀzÀ°è §zÀ¯ÁªÀuÉAiÉÆA¢UÉ 
¥ÁªÀw¸ÀÄvÀÛzÉ. GzÁºÀgÀuÉUÉ PÁåAnÃ£ï 
GzÉÆåÃVAiÀÄ£ÀÄß PË±À®ågÀ»vÀ GzÉÆåÃUÀPÉÌ §rÛ 
¤ÃqÀ¯ÁUÀÄvÀÛzÉ.  

• CqÀØ §rÛ: CqÀØ §rÛAiÀÄÄ dªÁ¨ÁÝjUÀ¼À ºÉZÀÑ¼À ªÀÄvÀÄÛ 
ºÀÄzÉÝAiÀÄ §zÀ¯ÁªÀuÉAiÉÆA¢UÉ ¥ÁªÀw¸ÀÄvÀÛzÉ. 
DzÁUÀÆå, GzÉÆåÃUÀ ªÀVÃðPÀgÀtªÀÅ MAzÉÃ 
DVgÀÄvÀÛzÉ. GzÁºÀgÀuÉUÉ, PÉ¼À « s̈ÁUÀzÀ 
UÀÄªÀiÁ¸ÀÛ£À£ÀÄß ªÉÄÃ°£À « s̈ÁUÀzÀ UÀÄªÀiÁ¸ÀÛgÁV §rÛ 
¤ÃqÀ¯ÁUÀÄvÀÛzÉ. F jÃwAiÀÄ ¥ÀæZÁgÀªÀ£ÀÄß £ËPÀgÀgÀ 
£À«ÃPÀgÀt JAzÀÄ PÀgÉAiÀÄ¯ÁUÀÄvÀÛzÉ. 

• ±ÀÄμÀÌ §rÛ: ±ÀÄμ ÀÌ §rÛJAzÀgÉ £ËPÀgÀ£À£ÀÄß ¸ÁA¹ÜPÀ 
±ÉæÃtÂAiÀÄ°è ªÀÄÄA¢£À G£ÀßvÀ ªÀÄlÖPÉÌ ºÉaÑ£À 
dªÁ¨ÁÝj, C¢üPÁgÀ ªÀÄvÀÄÛ ¸ÁÜ£ÀªÀiÁ£ÀzÉÆA¢UÉ 
AiÀiÁªÀÅzÉÃ ªÉÃvÀ£À ºÉZÀÑ¼À«®èzÉ ¸ÀÜ¼ÁAvÀj¸À¯ÁUÀÄvÀÛzÉ. 



Bases of Promotion / §rÛAiÀÄ £É¯ÉUÀ¼ÀÄ  

• Merit as a Basis of Promotion. 

• Seniority based promotion 

• Seniority-cum-merit 
 

• §rÛAiÀÄ DzsÁgÀªÁV CºÀðvÉ. 
• »jvÀ£À DzsÁjvÀ §rÛ. 
• »jvÀ£À-PÀªÀiï-CºÀðvÉ 



Benefits of Promotion: §rÛAiÀÄ ¯Á¨sÀUÀ¼ÀÄ 

• Recognizes & Improves employee 
performance, ambition, and hard 
work  

• Boosts motivation & increases 
loyalty of employees  

• Encourages retention  

• Develops competitive spirit at the 
workplace  

• Grooms leaders for the future  

• £ËPÀgÀgÀ PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉ, ªÀÄºÀvÁéPÁAPÉë 
ªÀÄvÀÄÛ PÀpt ¥Àj±ÀæªÀÄªÀ£ÀÄß 
UÀÄgÀÄw À̧ÄvÀÛzÉ ªÀÄvÀÄÛ ¸ÀÄzsÁj¸ÀÄvÀÛzÉ 

• ¥ÉæÃgÀuÉ ºÉaÑ¸ÀÄvÀÛzÉ ªÀÄvÀÄÛ £ËPÀgÀgÀ 
¤µÉ×É×AiÀÄ£ÀÄß ºÉaÑ¸ÀÄvÀÛzÉ 

• zsÁgÀtªÀ£ÀÄß ¥ÉÇæÃvÁì»¸ÀÄvÀÛzÉ 
• PÉ®¸ÀzÀ ¸ÀÜ¼ÀzÀ°è ¸ÀàzsÁðvÀäPÀ 
ªÀÄ£ÉÆÃ¨sÁªÀªÀ£ÀÄß ¨É¼É À̧ÄvÀÛzÉ 

• ¨sÀ«µÀåPÁÌV ªÀgÀ£À £ÁAiÀÄPÀgÀÄ 



Demotions / »A§rÛ 

• A demotion, sometimes called a 
„downward transfer, is a type of 
transfer involving a cut in pay, 
status, privilege, or opportunity.  

• Demotions may result from 
organizational staff reductions or 
disciplinary penalties.  

• With an employee who is unable to 
perform adequately in a particular 
job, the purpose of a demotion is to 
remedy a previous mistake in 
staffing.  

• »A§rÛAiÀÄ£ÀÄß, PÉ®ªÉÇªÉÄä ‘PÉ¼ÀªÀÄÄR 
ªÀUÁðªÀuÉ’ JAzÀÄ PÀgÉAiÀÄ®àqÀÄvÀÛzÉ, EzÀÄ 
ªÉÃvÀ£À, ¹Üw, ¸ÀªÀ®vÀÄÛ CxÀªÁ 
CªÀPÁ±ÀªÀ£ÀÄß PÀrvÀUÉÆ½ À̧ÄªÀÅzÀ£ÀÄß 
M¼ÀUÉÆArgÀÄvÀÛzÉ. 

• ¸ÁA¹ÜPÀ ¹§âA¢UÉ PÀrvÀ CxÀªÁ ²¹Û£À 
zÀAqÀ¢AzÀ »A§rÛ GAmÁUÀ§ºÀÄzÀÄ. 

• ¤¢ðµÀÖÀÖ GzÉÆåÃUÀªÀ£ÀÄß À̧ªÀÄ¥ÀðPÀªÁV 
¤ªÀð»¸À®Ä ¸ÁzsÀåªÁUÀzÀ £ËPÀgÀ£ÉÆA¢UÉ, 
¹§âA¢UÀ¼À£ÀÄß £ÉÃ«Ä¸ÀÄªÀ »A¢£À vÀ¥Àà£ÀÄß 
¥ÀjºÀj¸ÀÄªÀ PÁAiÀÄðPÉÌ »A§rÛAiÀÄ 
GzÉÝÃ±ÀªÁVzÉ. 



Causes of Demotions / »A§rÛUÉ PÁgÀtUÀ¼ÀÄ 

• Breach of Discipline 

• Inadequacy of Knowledge 

• Unable To Cope With Change 

• Organisational Re-Organisation 

• ²¹Û£À G®èAWÀ£É 
• eÁÕ£ÀzÀ C¸ÀªÀÄ¥ÀðPÀvÉ 
• §zÀ̄ ÁªÀuÉAiÀÄ£ÀÄß ¤¨sÁ¬Ä¸À®Ä ¸ÁzsÀå«®è 
• ¸ÁA¹ÜPÀ ªÀÄgÀÄ-¸ÀA¸ÉÜ 



Types of Demotion / »A§rÛAiÀÄ ¥ÀæPÁgÀUÀ¼ÀÄ  

• Compulsory Demotion  

• Voluntary Demotion 

• PÀqÁØAiÀÄ »A§rÛ 
• ¸ÀéAiÀÄA¥ÉæÃjvÀ »A§rÛ 



Transfer / ªÀUÁðªÀuÉ  

• A transfer implies a lateral 
movement of an employee in the 
hierarchy of positions with the 
same pay and status.  

• Transfers may be either company 
initiated or employee initiated. In 
fact, a transfer is a change in job 
assignment.  

• It may involve a promotion, 
demotion or no change at all in 
status and responsibility.  

• ªÀUÁðªÀuÉAiÀÄÄ MAzÉÃ ªÉÃvÀ£À ªÀÄvÀÄÛ 
¸ÁÜ£ÀªÀiÁ£ÀªÀ£ÀÄß ºÉÆA¢gÀÄªÀ ¸ÁÜ£ÀUÀ¼À 
±ÉæÃtÂAiÀÄ°è £ËPÀgÀ£À ¥Á±Àéð ZÀ®£ÉAiÀÄ£ÀÄß 
¸ÀÆa¸ÀÄvÀÛzÉ. 

• ªÀUÁðªÀuÉUÀ¼ÀÄ PÀA¥À¤¬ÄAzÀ 
¥ÁægÀA¨sÀªÁVgÀ§ºÀÄzÀÄ CxÀªÁ GzÉÆåÃV 
¬ÄAzÀ ¥ÁægÀA¨sÀªÁVgÀ§ºÀÄzÀÄ. 
ªÁ¸ÀÛªÀªÁV, ªÀUÁðªÀuÉAiÀÄÄ GzÉÆåÃUÀ 
¤AiÉÆÃd£ÉAiÀÄ°è£À §zÀ̄ ÁªÀuÉAiÀiÁVzÉ. 

• EzÀÄ ¥ÀæZÁgÀ, ©üÃw CxÀªÁ ¹Üw ªÀÄvÀÄÛ 
dªÁ¨ÁÝjAiÀÄ°è AiÀiÁªÀÅzÉÃ 
§zÀ̄ ÁªÀuÉAiÀÄ£ÀÄß M¼ÀUÉÆArgÀ§ºÀÄzÀÄ. 



Purpose of transfer / ªÀUÁðªÀuÉAiÀÄ GzÉÝÃ±ÀUÀ¼ÀÄ 

• To meet the organizational 
requirement. 

•  To satisfy the employee‟s needs. 

• To utilize employees skill, knowledge 
etc., where they are more suitable or 
badly needed. 

• To improve employees background 
by placing him in different jobs of 
various departments, unit, regions etc. 

•  To correct inter-personal conflict. 
  

• ¸ÁA¹ÜPÀ CUÀvÀåªÀ£ÀÄß ¥ÀÇgÉÊ¸À®Ä. 
• £ËPÀgÀ£À CUÀvÀåUÀ¼À£ÀÄß ¥ÀÇgÉÊ¸À®Ä. 
• £ËPÀgÀgÀ PË±À®å, eÁÕ£À EvÁå¢UÀ¼À£ÀÄß 
§¼À¹PÉÆ¼Àî®Ä, C°è CªÀgÀÄ ºÉZÀÄÑ ¸ÀÆPÀÛ 
CxÀªÁ PÉlÖzÁV CUÀvÀå«zÉ. 

• ««zsÀ E¯ÁSÉUÀ¼ÀÄ, WÀlPÀ, ¥ÀæzÉÃ±ÀUÀ¼ÀÄ 
EvÁå¢UÀ¼À ««zsÀ GzÉÆåÃUÀUÀ¼À°è 
CªÀgÀ£ÀÄß £ÉÃ«Ä¸ÀÄªÀ ªÀÄÆ®PÀ £ËPÀgÀgÀ 
»£Éß¯ÉAiÀÄ£ÀÄß ¸ÀÄzsÁj¸ÀÄªÀÅzÀÄ. 

• CAvÀgÀ-ªÉÊAiÀÄQÛPÀ ¸ÀAWÀµÀðªÀ£ÀÄß 
À̧j¥Àr¸À®Ä. 



Conti… 

• To adjust the workforce of one 
section/plant on other section. 

• To give relief to the employees 
who are overburdened or doing 
risky work for long period. 

• To punish the employee who 
violate the disciplinary rule. 

• To minimize fraud, bribes etc. 
 

• MAzÀÄ «¨sÁUÀzÀ / ¸À̧ ÀåzÀ 
PÁAiÀÄð¥ÀqÉAiÀÄ£ÀÄß EvÀgÀ «¨sÁUÀzÀ°è 
ºÉÆA¢¸À®Ä. 

• ºÉaÑ£À ºÉÆgÉ CxÀªÁ C¥ÁAiÀÄPÁj 
PÉ®¸À ªÀiÁqÀÄªÀ £ËPÀgÀjUÉ 
¢ÃWÁðªÀ¢üAiÀÄªÀgÉUÉ ¥ÀjºÁgÀ 
¤ÃqÀÄªÀÅzÀÄ. 

• ²¹Û£À ¤AiÀÄªÀÄªÀ£ÀÄß G®èAX¸ÀÄªÀ 
£ËPÀgÀ£À£ÀÄß ²Që¸À®Ä. 

• ªÀAZÀ£É, ®AZÀ EvÁå¢UÀ¼À£ÀÄß PÀrªÉÄ 
ªÀiÁqÀ®Ä. 



Kinds of Transfer / ªÀUÁðªÀuÉAiÀÄ ¥ÀæPÁgÀUÀ¼ÀÄ 
• Transfer for production: Production 

transfer which is caused by shortage of 
manpower .  

• Transfers for replacement: 
Replacement transfer which is caused by 
long standing employee in the same job.  

• Remedial Transfers: Remedial transfer 
which is initiated to correct wrong 
placement. 

• Versatility Transfer: Versatility transfer 
is to increase the capability of 
employees in dealing with different 

tasks at a time.  

 

• GvÁàzÀ£ÉUÉ ªÀUÁðªÀuÉ: ªÀiÁ£ÀªÀ±ÀQÛAiÀÄ 
PÉÆgÀvÉ¬ÄAzÀ GAmÁUÀÄªÀ GvÁàzÀ£Á 
ªÀUÁðªÀuÉ. 

• §zÀ°UÁV ªÀUÁðªÀuÉUÀ¼ÀÄ: §zÀ° 
ªÀUÁðªÀuÉAiÀÄÄ CzÉÃ GzÉÆåÃUÀzÀ°è 
¢ÃWÀðPÁ®zÀ GzÉÆåÃV¬ÄAzÀ GAmÁUÀÄvÀÛzÉ. 

• ¥ÀjºÁgÀ ªÀUÁðªÀuÉUÀ¼ÀÄ: vÀ¥ÀÅà ¤AiÉÆÃd£ÉAiÀÄ£ÀÄß 
¸Àj¥Àr À̧®Ä ¥ÁægÀA©ü À̧¯ÁzÀ ¥ÀjºÁgÀ 
ªÀUÁðªÀuÉ. 

• §ºÀÄªÀÄÄR ªÀUÁðªÀuÉ: MAzÀÄ ¸ÀªÀÄAiÀÄzÀ°è 
«©ü£Àß PÁAiÀÄðUÀ¼À£ÀÄß ¤ªÀð» À̧ÄªÀ°è £ËPÀgÀgÀ 
¸ÁªÀÄxÀåðªÀ£ÀÄß ºÉaÑ¸ÀÄªÀÅzÀÄ §ºÀÄªÀÄÄR 
ªÀUÁðªÀuÉ. 



  



Performance Appraisal / PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀUÀ¼ÀÄ 

• Once an employee has been selected, 
trained to perform the job, worked on it for 
a certain period, his performance should be 
evaluated.  

• Performance appraisal is the process of 
determining how employees do their job.  

• Performance is the extent of completion of 
the tasks that constitutes the job of a person.  

• Performance is often measured in terms of 
results.  

• Thus, performance appraisal is a system in 
accordance with the usual requirements of 
review and assessment of a person or team 
task performance. 

• GzÉÆåÃVAiÀÄ£ÀÄß DAiÉÄÌ ªÀiÁrzÀ £ÀAvÀgÀ, PÉ®¸ÀªÀ£ÀÄß 
¤ªÀð»¸À®Ä vÀgÀ̈ ÉÃw ¥ÀqÉzÀ £ÀAvÀgÀ, MAzÀÄ ¤¢ðµÀÖ 
CªÀ¢üUÉ CzÀgÀ ªÉÄÃ¯É PÉ®¸À ªÀiÁrzÀ £ÀAvÀgÀ, CªÀ£À 
PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ£ÀÄß ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À ªÀiÁqÀ̈ ÉÃPÀÄ. 

• PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀªÀÅ £ËPÀgÀgÀÄ vÀªÀÄä 
PÉ®¸ÀªÀ£ÀÄß ºÉÃUÉ ªÀiÁqÀÄvÁÛgÉ JA§ÄzÀ£ÀÄß ¤zsÀðj¸ÀÄªÀ 
¥ÀæQæAiÉÄAiÀiÁVzÉ. 

• PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄÄ ªÀåQÛAiÀÄ PÉ®¸ÀªÀ£ÀÄß gÀÆ¦¸ÀÄªÀ 
PÁAiÀÄðUÀ¼À£ÀÄß ¥ÀÇtðUÉÆ½¸ÀÄªÀ ªÁå¦ÛAiÀiÁVzÉ. 

• PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ£ÀÄß ºÉZÁÑV ¥sÀ°vÁA±ÀUÀ¼À DzsÁgÀzÀ 
ªÉÄÃ¯É C¼ÉAiÀÄ¯ÁUÀÄvÀÛzÉ. 

• »ÃUÁV, PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀªÀÅ ªÀåQÛAiÀÄ 
CxÀªÁ vÀAqÀzÀ PÁAiÀÄð ¤ªÀðºÀuÉAiÀÄ «ªÀÄ±Éð ªÀÄvÀÄÛ 
ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀzÀ ¸ÁªÀiÁ£Àå CªÀ±ÀåPÀvÉUÀ½UÉ C£ÀÄUÀÄtªÁV 
MAzÀÄ ªÀåªÀ̧ ÉÜAiÀiÁVzÉ. 



Meaning / CxÀð 
• It is the systematic evaluation of the 

individual with respect to his or her 
performance on the job and his or her 
potential for development. 

• Performance Appraisal is a formal 
structured system of measuring and 
evaluating an employee's job related 
behaviors and outcomes to discover 
how & why the employee is presently 
performing on the job and how the 
employee can perform more 
effectively in the future so that the 
employee, organization and society all 
benefit. 

• EzÀÄ ªÀåQÛAiÀÄ PÉ®¸ÀzÀ ªÉÄÃ°£À PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉ 
ªÀÄvÀÄÛ CªÀ£À CxÀªÁ CªÀ¼À C©üªÀÈ¢ÞAiÀÄ 
¸ÁªÀÄxÀåðPÉÌ ¸ÀA§A¢ü¹zÀAvÉ ªÀåªÀ¹ÜvÀ 
ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀªÁVzÉ. 

• PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀªÀÅ £ËPÀgÀgÀ 
GzÉÆåÃUÀ ¸ÀA§A¢üvÀ £ÀqÀªÀ½PÉUÀ¼ÀÄ ªÀÄvÀÄÛ 
¥sÀ°vÁA±ÀUÀ¼À£ÀÄß C¼ÉAiÀÄÄªÀ ªÀÄvÀÄÛ 
ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À ªÀiÁqÀÄªÀ O¥ÀZÁjPÀ gÀZÀ£ÁvÀäPÀ 
ªÀåªÀ̧ ÉÜAiÀiÁVzÀÄÝ, £ËPÀgÀ£ÀÄ ¥Àæ À̧ÄÛvÀ PÉ®¸ÀzÀ°è 
ºÉÃUÉ ªÀÄvÀÄÛ KPÉ PÁAiÀÄð¤ªÀð»¸ÀÄwÛzÁÝ£É 
ªÀÄvÀÄÛ s̈À«µÀåzÀ°è £ËPÀgÀ£ÀÄ ºÉÃUÉ ºÉZÀÄÑ 
¥ÀjuÁªÀÄPÁjAiÀiÁV PÁAiÀÄð¤ªÀð»¸À§ºÀÄzÀÄ 
JA§ÄzÀ£ÀÄß PÀAqÀÄ»rAiÀÄ®Ä §¼À À̧ÄªÀ 
vÀAvÀæªÁVzÉ. 



Objectives of performance appraisal / 
PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀzÀ GzÉÝÃ¸ÀUÀ¼ÀÄ 

1. Human Resource Planning 

2. Recruitment and Selection 

3. Training and Development 

4. Career Planning and Development 

5. Compensation Program 

6. Grievance and Discipline Problems 

7. Assessment of Employee Potential 

8. Feedback 

9. Promotion Decision 

10. Personal Development 

1. ªÀiÁ£ÀªÀ ¸ÀA¥À£ÀÆä® AiÉÆÃd£É 
2. £ÉÃªÀÄPÁw ªÀÄvÀÄÛ DAiÉÄÌ 
3. vÀgÀ̈ ÉÃw ªÀÄvÀÄÛ C©üªÀÈ¢Þ 
4. ªÀÈwÛ AiÉÆÃd£É ªÀÄvÀÄÛ C©üªÀÈ¢Þ 
5. ¥ÀjºÁgÀ PÁAiÀÄðPÀæªÀÄ 
6. PÀÄAzÀÄPÉÆgÀvÉ ªÀÄvÀÄÛ ²¸ÀÄÛ ¸ÀªÀÄ¸ÉåUÀ¼ÀÄ 
7. £ËPÀgÀgÀ ¸ÁªÀÄxÀåðzÀ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À 
8. ¥ÀæwQæAiÉÄ 
9. ¥ÀæZÁgÀzÀ ¤zsÁðgÀ 
10. ªÉÊAiÀÄQÛPÀ C©üªÀÈ¢Þ 



Performance Appraisal Process / 
PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À ¥ÀæQæAiÉÄ 

1. Setting the Performance 
assessment Goals 

2. Establish Job Expectation 

3. Design an Appraisal Programme 

4. Appraise Performance 

5. Performance Interview 

6. Use Appraisal Data for Appropriate 
Purpose 

1. PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À UÀÄjUÀ¼À£ÀÄß 
ºÉÆA¢¸ÀÄªÀÅzÀÄ 

2. GzÉÆåÃUÀ ¤jÃPÉëAiÀÄ£ÀÄß ¸ÁÜ¦¹ 
3. ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À PÁAiÀÄðPÀæªÀÄªÀ£ÀÄß «£Áå À̧UÉÆ½¹ 
4. PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ£ÀÄß ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À ªÀiÁr 
5. ¥ÀæzÀ±Àð£À ¸ÀAzÀ±Àð£À 
6. ¸ÀÆPÀÛ GzÉÝÃ±ÀPÁÌV ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À qÉÃmÁªÀ£ÀÄß 

§¼À¹ 



Methods of Performance Appraisal /  
PÁAiÀÄðPÀëªÀÄvÉAiÀÄ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£ÀzÀ «zsÁ£ÀUÀ¼ÀÄ 

1. The 360-Degree Feedback Evaluation 
(multi-rater or multi-dimensional 
feedback or multi-source feedback). 

2. The rating scales 

3. Ranking 

4. Critical Incidents 

5. Essay Method 

6. Work Standards 

7. Assessment Centers 

8. Psychological Appraisal 

9. Result Based System 

10. Forced Distribution 

1. 360-¥ÀzÀ« ¥ÀæwQæAiÉÄ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À (§ºÀÄ-
gÉÃlgï CxÀªÁ §ºÀÄ DAiÀiÁªÀÄzÀ ¥ÀæwQæAiÉÄ 
CxÀªÁ §ºÀÄ-ªÀÄÆ® ¥ÀæwQæAiÉÄ). 

2. gÉÃnAUï ªÀiÁ¥ÀPÀUÀ¼ÀÄ 
3. ±ÉæÃAiÀiÁAPÀ 
4. ¤uÁðAiÀÄPÀ WÀl£ÉUÀ¼ÀÄ 
5. ¥Àæ§AzsÀ «zsÁ£À 
6. PÉ®¸ÀzÀ ªÀiÁ£ÀzÀAqÀUÀ¼ÀÄ 
7. ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À PÉÃAzÀæUÀ¼ÀÄ 
8. ªÀiÁ£À¹PÀ ªÀiË®åªÀiÁ¥À£À 
9. ¥sÀ°vÁA±À DzsÁjvÀ ªÀåªÀ̧ ÉÜ 
10. §®ªÀAvÀzÀ «vÀgÀuÉ 



THANK YOU 


