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Part Three

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



أجندة الكورس
Course Agenda

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية1. تحليلات بيانات إدارة الموارد البشر

ية الدولية2. إدارة الموارد البشر

النقاط القانونية الواجب مراعاتها 3.

ي الانتخاب والاختيار
فز

1. HR Assessment and Analytics

2. International HRM

3. Legal Issues with Recruitment

and Selection



أهداف الكورس
Course Objectives

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ة الدولية• ز إدارة الموارد البشر .فهم أهم ما يمي 

ية الدولية• .مناقشة الاعتبارات القانونية المتعلقة بالاستقطاب والاختيار للموارد البشر

ية• .فهم نماذج تحليل بيانات الموارد البشر



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ة الأولى المحاضز



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية؟ ما هي قياسات الموارد البشر

ية هي قياسات تستخدم لتحديد قيمة وفعالية • (  نجاح أو الفشلقياس ال)قياسات الموارد البشر
ية .  لمبادرات الموارد البشر

ي مختلف •
ية من تتبع وقياس الأداء فز ي تمكن الموارد البشر

ات الت  هي المؤشر
. الجوانب

ية• .  تعد طريقة حيوية لتحديد تكلفة وتأثي  برامج الموارد البشر

ي تقيس بها المنظمات قيمة الوقت والمال الذي يتم إنفاقه •
إنها الطريقة الت 

ي مؤسساتها
ية فز .على أنشطة الموارد البشر

ية قياسات الموارد البشر
HR Metrics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي تطور قياسات رأس المال البشر
Human Capital Metrics Evolution



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي التطور
ي بعدة خطوات وتستمر فز مرت قياسات رأس المال البشر

ية  تطور قياسات الموارد البشر

ي تطور قياسات رأس المال البشر
Human Capital Metrics Evolution

توقع تأثي  مبادرات 
ية الموارد البشر

ية ربط مبادرات الموارد البشر 
بالأداء التنظيمي 

مراقبة أداء قسم الموارد 
ية البشر

يةقياس معاملات الموارد البشر 



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

.القياسات هي لغة الإدارة التنظيمية الصحيحة•

 من الأعمال التجارية•
ً
 أن يكونوا جزءا

ً
ية يريدون حقا ، إذا كان متخصصو الموارد البشر

ي المشاركةفإن المقاييس والتحليلات التنبؤية بشكل خاص ستفتح الباب أمام تلك الفر 
.صة فز

ي تضيف قيمة إلى المؤسسات•
.توفر المقاييس معلومات لاتخاذ أفضل القرارات الت 

ي تطور قياسات رأس المال البشر
Human Capital Metrics Evolution



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ة الثانية المحاضز



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية وضع قياسات قسم الموارد البشر
HR Metrics Development



ية وضع قياسات قسم الموارد البشر
HR Metrics Development

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ماذا يمكن قياسه بالمقاييس؟

قياسات 
الموارد 
ية البشر

كفاءة 
مقاييس 
الموارد 
ية البشر علاقات 

ز  العاملي 

فعالية 
المنظمة

التوظيف

إدارة 
المكافأت

إدارة الأداء

الاحتفاظ 
ز  بالعاملي 

التدريب



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

تتبعه بشكل عام اليوم؟/ ما الذي يتم قياسه 

ز  مشاركة الموظفي 
تقييمات الأداء

معدل الدوران/ الاحتفاظ 
طريقة لاستيفاء الأخبار بإمكانيات عالية

ز الذين لديهم خطط ت طويرالنسبة المئوية للموظفي 
الاستعداد للعمل
العمر% التوظيف الداخلىي 
تنوع القوى العاملة
ة  الكفاءة/ مستوى الخير

ية وضع قياسات قسم الموارد البشر
HR Metrics Development



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية على أساس المجالات الوظيف• .يةمقاييس الموارد البشر

.الصيغ والاستخدامات•

ية• .دليل تفسي  مقاييس الموارد البشر

ية وضع قياسات قسم الموارد البشر
HR Metrics Development



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية إلى نسبة العائدات• :تكاليف الموارد البشر

ية  العائدات÷ مجموع تكاليف الموارد البشر

ز • ية مقارنة بأعداد الموظفي  :عدد مختصي الموارد البشر

ية ) ز ÷ " موظف دائم"الموارد البشر ز الدائمي  100×( إجمالىي عدد الموظفي 

ية قياسات الموارد البشر
HR Metrics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي • :يلىي إجمالىي نسبة الإنفاق التشغ/ إجمالىي إنفاق رأس المال البشر

ي  قوى العاملةإجمالىي الإنفاق التشغيلىي لل÷ إجمالىي إنفاق رأس المال البشر

:العائدات لكل موظف دائم•

ز ÷ العائدات  ز الدائمي  عدد الموظفي 

ية قياسات الموارد البشر
HR Metrics



قياسات تخطيط القوى العاملة والتوظيف
Workforce Planning & Staffing Metrics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:الوقت اللازم للبدء•

ي تم استغراقها لشغل وظيفة
متوسط ​​عدد الأيام الت 

إجمالىي الأيام المنقضية من تاري    خ توفر كل وظيفة تم شغلها )وهو 

ي المنصب 
ي تم شغلها÷ حت  تاري    خ بدء كل شخص جديد فز

(عدد الوظائف الت 

:الوقت اللازم للإنتاجية•

إجمالىي الأيام المنقضية من تاري    خ توفر كل وظيفة تم شغلها )

ي تم شغلها÷ حت  تاري    خ تحقيق كل شخص جديد إنتاجية مُرضية 
(عدد الوظائف الت 



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:معدل الدوران•

ة الزمنية ) ز متوسط ​​العدد الفعلىي ÷ عدد حالات انتهاء الخدمة خلال الفي  للموظفي 

ة الزمنية 100×( خلال الفي 

ات الزمنية▪ السنة، رب  ع السنة، الشهر: الفي 

ز • :تكلفة التعيي 

عدد التعيينات الجديدة÷ إجمالىي التكاليف المتعلقة بجميع التعيينات الجديدة 

قياسات تخطيط القوى العاملة والتوظيف
Workforce Planning & Staffing Metrics



قياسات إدارة المواهب
Talent Management Metrics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي التدريب•
:معدل المشاركة فز

ي واحد ) ي نشاط تدريتر
كوا على الأقل فز ز الذين اشي  عدد الموظفي 

كة مدفوع  من الشر

ز إلى التدريب÷  ز المؤهلي  100×( عدد الموظفي 

:متوسط الإنفاق على التدريب•

ي التدريب÷ إنفاق التدريب 
ز فز عدد العمال المشاركي 



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:متوسط تقييم الأداء•

ز الذين تلقوا ÷ إجمالىي درجات تقييمات الأداء ) عدد الموظفي 

 
ً
100× ( للأداءتقييما

قياسات إدارة الأداء
Performance Management Metrics



قياسات التعويضات الشاملة
Total Rewards Metrics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:الزيادة السنوية للراتب الأساسي •

مجموع نفقات الرواتب الأساسية المستهدف بعد الزيادة )

100×( مجموع نفقات الرواتب الأساسية الحالية÷ 

:إجمالىي معدل إنفاق التعويضات•

100×( غيلإجمالىي إنفاق التش÷ ( التعويض غي  المباشر + التعويض المباشر )



ز  قياسات علاقات الموظفي 
Employee Relations Metrics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ز • حوادث علاقات الموظفي 

عدد القوى العاملة÷ عدد الحوادث 

كة• مدى ارتباط الموظف بالشر



نشاط
Activity

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي •
ية فز ز "أنت مدير الموارد البشر كة التمي  ي تمر بمرحلة نمو وتطور مهمة" شر

.الت 

ي إع•
ي هذه المرحلة فز

 للغاية فز
ً
 دقيقا

ً
ية دورا ي الواقع، يلعب قسم الموارد البشر

داد الكوادر المناسبة فز

ة .داخل المنظمة لقيادة هذه الفي 

ي ترى أنها لا غتز عنها لتتبعها للتأكد من أن الإدارة تتقد•
م بشكل فعال ما هي أهم المقاييس الت 

ي تحقيق هدف المنظمة؟
فز



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي •
ية فز ي السو " Stars Company"أنت مدير الموارد البشر

ي تمر بمرحلة منافسة قوية فز
.قالت 

ز آخرين •  عن عدد من المناصب الرئيسية من قبل منافسي 
ً
تم البحث مؤخرا

.كانوا قادرين على تقديم عروض أفضل

ي ترى أنها لا غتز عنها لتتبعها للتأكد من أن القسم •
ما هي أهم المقاييس الت 

يدعم المنظمة لمواجهة هذا التحدي؟

نشاط
Activity



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ة  الثانيةالمحاضز



ية ية مقابل تحليلات الموارد البشر قياسات الموارد البشر
HR Metrics vs. HR Analytics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



كة  XYZدراسة حالة شر
XYZ Company case study

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

كة  ي من معدل دوران للعمالة مرتفع وصل إلى XYZكانت شر
ي %30تعانز

، وهي نسبة زادت عن العام الماضز

.فقط% 20والذي كان 

ي الاجتماع ا
كة فز ير هذه الزيادة أمام إدارة الشر كة تير ية للشر . لتنفيذي القادمطُلب من رئيس الموارد البشر

ي هذه الزيادة
 فز
ً
 من العوامل كان سببا

ً
:  ظن أن عددا

كة1. .تغيي  مقر الشر

.أسلوب القيادة المستخدم من الإدارة العليا2.

كة3. .التعويضات الحالية المقدمة من الشر

كة4. .تصميم الوظائف الحالية بالشر

ية عند إعداد تقريره للاجتماع التنف ي تقدمها إلى رئيس الموارد البشر
يذي؟ما هي النصيحة الت 



ية الخمس مراحل الرئيسية لإدارة الموارد البشر
The Five Main Stages of HRM

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

03

02

05

04

01

ية يةتحليلات الموارد البشر ز إدارة الموارد البشر شؤون العاملي 

ية ز مقاييس الموارد البشر إدارة شؤون الموظفي 



ية تحليلات الموارد البشر
HR Analytics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية؟ ما هي تحليلات الموارد البشر

ية مع جمع البيانات حول كفاءة الموارد  يةلا تتعامل تحليلات الموارد البشر البشر

م تهدف إلى توفي  نظرة ثاقبة لكل عملية من خلال جمع البيانات، ثولكنها فحسب، 

ز هذه العملياتاستخدامها لاتخاذ  .القرارات ذات الصلة حول كيفية تحسي 



؟"التحليلات"ما هي 
What is “Analytics ”?

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي البيانات 
وتصورهاعملية لاستكشاف الأنماط أو الاتجاهات ذات المعتز فز

.وتوصيلها

.استخدام الأداء المالىي السابق للتنبؤ بالأداء المالىي المحتمل للعميل: مثل



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية؟ ما هي تحليلات الموارد البشر

ي إنشاء علاقة سبب ونت
ية فز يجة يتمثل الجانب الرئيسي لتحليلات الموارد البشر

اتيجيات بناء   ية ونتائج الأعمال، ثم إنشاء اسي  ز ما تقوم به الموارد البشر .على تلك المعلوماتبي 

ية تحليلات الموارد البشر
HR Analytics



ية قياسات الموارد البشر ية تحليلات الموارد البشر

ية هي قياسات تساع• د مقاييس الموارد البشر

ي مقارنة نقاط البيانات المخت
.  لفةالمقاييس فز

إذا كان معدل دوران العمالة: على سبيل المثال

ي وأصبح الآن % 5قد بلغ 
، %7.5العام الماضز

%.  50فقد زاد بنسبة 

.الأول هو نقاط البيانات، والأخي  هو المقياس

ء عن سبب ما، • ي
القياسات لا تقول أي سر

ز الأرقام فحسب .إنها تقيس الفرق بي 

نة أداة تواصل تجمع البيانات من مصادر متباي•

ات مثل الدراسات الاستقصائية وتقارير الوحد

أو المستويات المختلفة، لإعداد صورة توحي 

ية بالخطوات القابلة للتنفيذ للظروف الحال

.والمستقبلية المحتملة

ء ما • ي
تقيس التحليلات سبب حدوث سر

.وتأثي  ما يحدث

ية ي مقابل تحليلات الموارد البشر
ية فز قياسات الموارد البشر

HR Metrics Vs. HR Analytics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:مثال

ي هذا الشهر: "يبدأ هذا المثال برأي•
!"  أشعر أن الكثي  من الناس مرضز

.هو شعور غريزي، إنه ليس حقيقة-مع ذلك-هذا الرأي 

، فعندما ننظر إلى البيانات، نرى أن مستوي• ات الغياب البيانات تساعد على التحقق من الرأي الشخصي

.مرتفعة أم منخفضة% 12هذا الشهر، مع هذه البيانات ما زلنا لا نعرف ما إذا كانت نسبة % 12وصلت إلى 

كة هو : هنا تظهر فائدة المقاييس• ، نعلم أن هذا %4، والمتوسط ​​القومي %8.5عندما نعلم أن متوسط ​​الشر

 
ً
ئ حقا .الشهر هو شهر ست 

ية ي مقابل تحليلات الموارد البشر
ية فز قياسات الموارد البشر

HR Metrics Vs. HR Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:مثال

ها على الأعمال• ي تحديد الأسباب وكيفية تأثي 
.تساعد التحليلات فز

زاد عدد الأشخاص الذين أبلغوا عن أعراض تشبه : على سبيل المثال•

كة زاد بمعدلات مماثلة كما ه ي الشر
، ففز ي أعراض الأنفلونزا بشكل كبي 

و الحال فز

. الدولة

ي تحديد السبب
.هذه المعلومات تساعد فز

ية ي مقابل تحليلات الموارد البشر
ية فز قياسات الموارد البشر

HR Metrics Vs. HR Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية مقاييس الموارد البشر ية تحليلات الموارد البشر

.معلوماتية•

.ات السابقةتركز على عد وتتبع وتقديم البيان•

 للعمل التجاري•
ً
 داخليا

ً
تعطى منظورا

( ملموسة)لأنه يستخدم بيانات 

.من مصادر داخلية

اتيجية• .اسي 

.حاليةتنظر إلى كل من البيانات السابقة وال•

تستخدم كل من المصادر الخارجية •

ي تعطىي 
 من الخ"والداخلية الت 

ً
ارج منظورا

.على الأعمال التجارية" للداخل

ية ي مقابل تحليلات الموارد البشر
ية فز قياسات الموارد البشر

HR Metrics Vs. HR Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

أمثلة

ية مقاييس الموارد البشر ية تحليلات الموارد البشر

ية)مقاييس المواهب  بار كم عدد ك(: الموارد البشر

ي 
ي المبيعات الذين غادروا الرب  ع الماضز ؟مندونر

لماذا يستمر (: الأعمال)تحليلات المواهب 

ي المغادرة؟
الموظفون الأفضل أداء  فز

ية)مقاييس المواهب  ما هو (: الموارد البشر

ز عير المؤسسة؟ متوسط ​​الأجر للمهندسي 

لماذا يكون كبار (: الأعمال)تحليلات المواهب 

ز حت  بعد  مجيات غي  راضي  أن منحنا مهندسي الير

كل فرد زيادة على مستوى القسم؟

ية ي مقابل تحليلات الموارد البشر
ية فز قياسات الموارد البشر

HR Metrics Vs. HR Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية مقاييس الموارد البشر ية تحليلات الموارد البشر

ية)مقاييس المواهب  تالىي من هو ال(:الموارد البشر

تيب ليصبح الرئيس التنفيذ ي الي 
ي لدينا؟فز

هل سيتوافق (: الأعمال)تحليلات المواهب 

بقية مرشح الرئيس التنفيذي أم سيتعارض مع

الفريق التنفيذي؟

ية)مقاييس المواهب  (:  الموارد البشر

كم عدد ممثلىي خدمة العملاء لدينا؟

هل تم تطوير (: الأعمال)تحليلات المواهب 

ي خدمة العملاء لدينا لتحقيق هدف 
موظفز

ز خدمة العملاء لهذا الرب  ع؟ تحسي 

أمثلة

ية ي مقابل تحليلات الموارد البشر
ية فز قياسات الموارد البشر

HR Metrics Vs. HR Analytics



ية مهمة؟ لماذا تعد تحليلات الموارد البشر
Why HR Analytics important?

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي الموارد ا1.
ي التعرف على نقاط القوة ونقاط الضعف فز

ية، تساهم فز لبشر

.وتوقع الوظائف الشاغرة ومتطلبات المواهب

ي قياس معدل الدوران وفهم أسبابه وتصميم برامج ل2.
.لتحكم فيهتساهم فز

ي فهم وتخفيف المخاطر المرتبطة بالغياب الموسمي 3.
، تساهم فز

.والاستقالات المفاجئة لتجنب فراغ المراكز الحرجة



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ة  الثالثةالمحاضز



أنواع التحليلات
Types of Analytics

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

(إلزامي )تقديري  تنبؤي تشخيصي  ي 
وصفز

تحقيق أقص استفادة 

.من الموارد المتاحة

تحديد الاتجاهات 

ي لم ي
تم والعلاقات الت 

ملاحظتها بسهولة 

ي 
ي التحليل الوصفز

.فز

تشخيص العمليات 

 والأسباب 
 
بدلا

.من النتيجة

وصف ما هو موجود 

ي مجموعة البيانات 
فز

.أو قاعدة البيانات



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مثال ي 
وصفز

ي يعكس 
رسم بيانز

متوسط الأعمار

أنواع التحليلات
Types of Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مثال تشخيصي 

"لماذا حدث هذا؟"

ق الأوسط " ي الشر
الإيرادات فز

مرتفعة، والسبب المحتمل

ي نهج 
هو زيادة الاستثمار فز

التسويق المستهدف، وإغلاق 

ي المنطقة
."منافس رئيسي فز

أنواع التحليلات
Types of Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مثال تنبؤي

عدد يُستخدم الانحدار المت

ز العم /  ر لإظهار العلاقة بي 

ي مبي/ الوزن 
عات التمرين فز

.أغذية الحمية

أنواع التحليلات
Types of Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مثال إلزامي 

انية إعلاني ز ة يحتوي المتجر على مي 

. محدودة لاستهداف العملاء

مجة  يمكن استخدام نماذج الير

انية على الن ز حو الخطية لتقسيم المي 

.الأمثل لمختلف الوسائط الإعلانية

أنواع التحليلات
Types of Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

تجميع البيانات 
من خلال التقارير

فهم البيانات من خلال 
التحليل والمراقبة

تطوير نماذج التنبؤ

متأخرإدراكفطنةرؤية



مة
قي
ال

ماذا حدث؟

ماذا سيحدث؟

كيف نستطيع 
أن نجعله يحدث؟

ماذا 
سيحدث؟

تحليلات 
وصفية

تحليلات 
تشخيصية

تحليلات 
تنبؤية

تحليلات 
إلزامية

صعوبة

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مراحل التحليلات
Stages of Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

إلزامي  تنبؤي تشخيصي  ي 
وصفز

منهجيات بحث 1.

:العمليات

مجة الخطية• .الير

.نظرية القرار•

:الطرق الإحصائية1.

.الانحدار المتعدد

:طرق النظم المعلوماتية2.

.رزهاالتنقيب عن البيانات وف

:بحث العمليات. 3

.نموذج التنبؤ

.قم بالتمرير لأسفل1.

التنقيب عن البيانات2.

.وفرزها

عة المركزية1. ز .اليز

.الانحراف المعياري2.

الجداول 3.

.الرسوم البيانية/ 

أدوات التحليلات
Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

أدوات التحليلات الوصفية
Descriptive Analytics Tools



أدوات التحليلات الوصفية
Descriptive Analytics Tools

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

عة المركزية ز :اليز

.ياناتمحاولات لوصف مجموعة من البيانات عن طريق تحديد الموقع المركزي ضمن تلك المجموعة من الب•

•  
ً
.كلها مقاييس صالحة لوصف البيانات-المتوسط ​​والدرجة المتوسطة والأكير تكرارا

 على عدد القيم : المتوسط•
ً
ي مجموعة البيانات مقسوما

يساوي مجموع كل القيم فز
ي مجموعة البيانات 

.المتوسط= فز

.الدرجة المتوسطة لمجموعة من البيانات: الدرجة المتوسطة•

• 
ً
ي مجموعة البيانات الخاصة (: المنوال)الأكير تكرارا

 فز
ً
.بناالنتيجة الأكير شيوعا



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

عة المركزية ز قياسات اليز

ضعالمتوسط، الوسيط، الو 

المتوسط

الوسيط

الوضع

أدوات التحليلات الوصفية
Descriptive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:مثال

ي رواتب السكرتي  المبتدئ التالية
:ما هو المتوسط، الوسيط، الوضع فز

1000 ,2000 ,4000 ,6000 ,7000 ,2000 ,4000 ,6500 ,4000

لك الوظيفة؟كاستشاري تعويضات، على أية قيمة سوف تعتمد لتحديد نطاق الراتب لت

أدوات التحليلات الوصفية
Descriptive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي مسح التعويضات بأي معدلات دف•
ع استثنائية سيتأثر متوسط ​​معدل الأجر فز

ي مجموعة البيانات، بينما لن تتأثر بذلك الدرجة المتوسطة
.فز

 برقم يمكن الاعتماد عليه إذ•
ً
ا كان الرقم وكذلك لن يزودنا الرقم الأكير تكرارا

ي مجموعة البيانات
 عن بقية الأرقام فز

ً
ي هذه الحالة بعيدا

.فز

أدوات التحليلات الوصفية
Descriptive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

الرسوم البيانية/ المخططات 

مخطط عمودي بسيط مع تسميات الفهرس

أدوات التحليلات الوصفية
Descriptive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

أدوات التحليلات التشخيصية
Diagnostic Analytics Tools



أدوات التحليلات التشخيصية
Diagnostic Analytics Tools

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:طريقة التمرير لأسفل

صغرأالتمرير لأسفل هو أسلوب بسيط لتقسيم المشكلات المعقدة إلى أجزاء •

 
ً
.تدريجيا

ة• .ابدأ بكتابة المسألة على الجانب الأيش من ورقة كبي 



أدوات التحليلات التشخيصية
Diagnostic Analytics Tools

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:طريقة التمرير لأسفل

ي تشكل المستوى التالىي من•
ز كل نقطة، اكتب النقاط الت  .التفاصيلعلى يمي 

.كرر هذه العملية لكل نقطة جديدة تحددها•

ي المشك•
ي تساهم فز

ي البحث حت  تحدد جميع العوامل الت 
.لة الأصليةاستمر فز



أدوات التحليلات التشخيصية
Diagnostic Analytics Tools

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:طريقة التمرير لأسفل

ي الوقت•
ية فز ي منها أقسام الموارد البشر

ي تعانز
.الحالىي اخي  إحدى المشكلات الت 

.كلة المختارةلمعرفة السبب الجذري للمش" التمرير لأسفل"استخدم ورقة التحليل •



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

أدوات التحليلات التنبؤية
Predictive Analytics Tools



أدوات التحليلات التنبؤية 
Predictive Analytics Tools

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

التصنيف 
Classification

هيكلة القرارات
Decision Trees

الانحدار
Regression

تحليل نص
Text Analysis

التعلم الآلىي 
Machine 
Learning

التنبؤ
Forecasting

ؤتحليلات التنب
Predictive 
Analytics



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:الانحدار المتعدد

ين آخرين أو أكير يتم استخدامه عندما نريد التنبؤ بقيمة متغي  بناء  على قيمة مت• .غي 

ي •
ات الت  نستخدمها للتنبؤ المتغي  الذي نريد توقعه يسم المتغي  التابع، والمتغي 

ات المستقلة .بقيمة المتغي  التابع تسم المتغي 

https://www.youtube.com/watch?v=wBocR96UdyY

أدوات التحليلات التنبؤية 
Predictive Analytics Tools

https://www.youtube.com/watch?v=wBocR96UdyY


نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:التنقيب عن البيانات

ي البيانات هو عملية إيجاد الانحرافات والأنماط والارتباطات •
التنقيب فز

ة للتنبؤ بالنتائج .ضمن مجموعات البيانات الكبي 

لزيادةباستخدام مجموعة من الأساليب، يمكنك استخدام هذه المعلومات •

ز العلاقات مع العملاء، وتقليل المخاطر، والموخفض الإيرادات  .زيدالتكاليف، وتحسي 

ت، يمكن تصنيف أدوات وتقنيات التنقيب عن البيانات إلى أدوات تجميع للبيانا•

.وأدوات تصنيف، وأدوات ترصد ارتباط البيانات، وأدوات تنبؤ

أدوات التحليلات التنبؤية 
Predictive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:تجميع البيانات

ي مجموعات بناء  على خصائصها المقاسة•
.يتم وضع مجموعة من الحالات فز

ز من مكان العمل: مثال .مسافة الموظفي 

:تصنيف البيانات

ز مجموعة من الحالات لمستويات عامل فئوي بناء  على خصائصها• .يتم تعيي 

ي فئات مخاطر بناء  على خصائ: مثال
ز للحصول على قرض فز .صهم الشخصيةيمكن تصنيف المتقدمي 

أدوات التحليلات التنبؤية 
Predictive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:ارتباط البيانات

ي ترتبط ببعضها•
ات الت  .تستخدم لتحديد المتغي 

ز : مثال .أسباب مختلفة مرتبطة بدوران الموظفي 

:تنبؤ البيانات

ي يمكن أن تتنبأ بقيمة متغي  واحد، مع مراعاة قيم ال•
ات الأخرىتطوير النماذج الإحصائية الت  .متغي 

أدوات التحليلات التنبؤية 
Predictive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مراحل التنبؤ

حدد 
ةالمشكل

حدد الفرضيات
اب المتعلقة بأسب
المشكلة

حدد 
اتالمتغي  

اجمع 
اتالبيان

حلل
اتالبيان

حدد
بؤالتن

تأكد من
بؤصحة التن

أدوات التحليلات التنبؤية 
Predictive Analytics Tools



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ؤنماذج التنب

ي 
كيفز

ي -1
.طريقة دلفز

ز لجنة تحكيم التنفيذ-2 .يي 

.منهج تفاعلىي -3

كمي 

السببية
السلاسل 
الزمنية

.بسيط-1
.متوسط بسيط-2
.متوسط متحرك بسيط-3
.المتوسط ​​المتحرك الموزون-4
.التجانس الأسي -5
.ESالاتجاه المعدل -6
.ESمعدل الاستجابة التكيفية-7
.منحتز مناسب-8
9-ARIMA

.طالانحدار الخطىي البسي-1
.الانحدار الخطىي المتعدد-2

أدوات التحليلات التنبؤية 
Predictive Analytics Tools



نماذج التنبؤ
Forecasting Models

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي . أ
:طريقة دلفز

اء حول موضوع ما• ز مجموعة من الخير  بي 
ً
 منظما

 
.منهجية تتضمن تفاعلا

اء على الأسئلة • ز على الأقل، يجيب مجموعة من الخير خلال جولتي 

ي الجولات التالي
ات والمراجعات فز  لإجاباتهم، مما يوفر فرصة للتغيي 

ً
يرا .ةويقدمون تير

• 
ً
ي يتم إيقافها بعد الوصول إلى معيار محدد مسبقا

تتيح الجولات المتعددة الت 

ي الآراء بشأن الموضوع قيد المناقشة
اء الوصول إلى توافق فز .لفريق الخير



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ز . ب :لجنة تحكيم التنفيذيي 

ي مجموعة من المديرين 
ز / يلتف  التنفيذيي 

.ويضعون التوقعات بشكل جماعي 

نماذج التنبؤ
Forecasting Models



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:نهج تفاعلىي . ج

.عبارة عن جلسة ذهنية•

.بحثتتضمن كتابة سيناريوهات مختلفة للقضية قيد ال•

نماذج التنبؤ
Forecasting Models



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

(:نشاط)نماذج التنبؤ 

ات السوقية والاقتصادية والت ية من صناعات مختلفة، وعلى دراية بالتغي  ضخم الذي حدث كمديري موارد بشر

وا أنفسكم بمثابة  ، اعتير ز ز الماضيي  ي للنسبة المئوية" لجنة تحكيم تنفيذي"خلال العامي 
المتوقعة للزيادة الت 

ي الاعتبار لرواتب هذا العام
كات فز .يجب أن تأخذها الشر

نماذج التنبؤ
Forecasting Models



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

أدوات التحليلات الإلزامية
Prescriptive Analytics Tools



أدوات التحليلات الإلزامية
Prescriptive Analytics Tools

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:منهجيات بحوث العمليات

مجة الخطية• ( أو أقل تكلفةمثل أقص رب  ح)هي طريقة لتحقيق أفضل نتيجة : الير

ي 
ي نموذج رياضز

.فز

https://www.youtube.com/watch?v=RicajFzoenk

بيقية المعنية نظرية القرار هي فرع من فروع نظرية الاحتمالات التط: نظرية القرار•

فة بنظرية اتخاذ القرارات على أساس تخصيص الاحتمالات لعوامل مختل

ز النتائج العددية للنتيجة .وتعيي 

https://www.youtube.com/watch?v=RicajFzoenk


مجالات التحليلات الرئيسية
Main Analytics Domains

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

تحليلات الخدمات المالية

يقتحليلات التسو 

التحليلات الاحتي

ريدتحليلات سلسلة التو 

تحليلات المخاطر والائتمان

تحليلات سلوكيات
المستهلك

ي  تحليلات التسع

تحليلات الويب

زئةتحليلات مبيعات التج

يةتحليلات الموارد البشر 

تحليلات المجموعات

ت تحليلات الاتصالا 



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ة  الرابعةالمحاضز



ية الدولية إدارة الموارد البشر
International HRM

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



ية الدولية إدارة الموارد البشر
International HRM

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية الرئيسية مثل التوظيف والاخ• ية الدولية وظائف إدارة الموارد البشر تيار، تغطىي إدارة الموارد البشر

.والتدريب والتطوير وتقييم الأداء وما إلى ذلك، على المستوى الدولىي 

ية الدولية• ية والمشكلات الناشئة عن تدويل ( ( IHRMتتضمن إدارة الموارد البشر قضايا إدارة الموارد البشر

كات استج ي تتبعها الشر
ية الت  اتيجيات وسياسات وممارسات إدارة الموارد البشر .ابة لتدويل الأعمالالأعمال، واسي 



ز من ثلاث دول ية الدولية تتعامل مع موظفي  :إدارة الموارد البشر

كة" )البلد الأم"• (.حيث قد يقع المقر الرئيسي للشر

كة" )البلد المضيف"• كة التابعة للشر (.حيث قد تكون الشر

ي قد تكون مصادر للعمالة أو التم" )الدولة الثالثة"•
(.ويلالبلدان الأخرى الت 

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية الدولية إدارة الموارد البشر
International HRM



ية الدولية  أهداف إدارة الموارد البشر
Objectives of International HRM

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي وبرامج التدريب اللغوي•
.إدارة وتنظيم الإرشاد الثقافز

.العالميةتطوير الفهم ليكون أكير جدوى لممارسات العمل على المستويات•

ية• .رفع وتطوير نظم إدارة أداء أفضل للموارد البشر

.تقليل الاختلافات الثقافية وخلق بيئة مؤسسية ودية•



ية الدولية ي إدارة الموارد البشر
التحديات والقضايا الناشئة فز

Challenges and Emerging Issues in IHRM

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

كة1. أخلاقيات العمل والمسؤولية المجتمعية للشر

الرشوة2.

كات متعددة الجنسيات3. مدونة قواعد السلوك للشر



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

كة. 1 :أخلاقيات العمل والمسؤولية المجتمعية للشر

كات •  ما تكون أخلاقيات العمل والمسؤولية المجتمعية للشر
ً
دائما

ة للجدل ي بيئة الأعمال الدولية مثي 
.  فز

كات متعددة الجنسيات بعدم الاهتمام بمشاكل البلدان ا• تهم الشر
ُ
لمضيفة ت

كاتها  بشأن ربحية شر
ً
.لأنها أكير اهتماما

ية الدولية ي إدارة الموارد البشر
التحديات والقضايا الناشئة فز

Challenges and Emerging Issues in IHRM



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:الرشوة. 2

ز لمنع الفساد . يجب على الدول صياغة قواني 

ي الولايات المتحدة، هناك قانون يسم : على سبيل المثال
فز

كات( (FCPAقانون الممارسات الأجنبية الفاسدة ، والذي يمنع الشر

ي البلدان الأخ
ز فز  لها من رشوة المسؤولي 

ً
ي تتخذ من الولايات المتحدة مقرا

.رىالت 

ية الدولية ي إدارة الموارد البشر
التحديات والقضايا الناشئة فز

Challenges and Emerging Issues in IHRM



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

كات متعددة الجنسيات. 3 :مدونة قواعد السلوك للشر

يقصد بها صياغة مجموعة من القواعد والمدونات الأخلاقية 

ي الممارسات التجا
م به فز ز ستخدم كنموذج يلي 

ُ
ي من شأنها أن ت

.رية العالميةالت 

ية الدولية ي إدارة الموارد البشر
التحديات والقضايا الناشئة فز

Challenges and Emerging Issues in IHRM



ية الدولية ممارسات إدارة الموارد البشر
Practices of IHRM

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية الدولية :فيما يلىي أهم وظائف إدارة الموارد البشر

.التوظيف الدولىي 1.

.التدريب قبل المغادرة للمهام الدولية2.

ز للعودة إلى الوطن3. .تأهيل العاملي 

ي المهام الدولية4.
.إدارة الأداء فز

ي المهام الدولية5.
.إدارة التعويضات فز



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:التوظيف الدولىي . 1

كات  ز للعمليات الدولية للشر تعددةميهتم التوظيف الدولىي باختيار أنسب الموظفي 
.الجنسيات

ز باستخدام المصادر الثلاثة التالية :يمكن اختيار أنسب الموظفي 

(PCNs)موطن أو رعايا الدولة الأم •

(HCNs)رعايا الدولة المضيفة •

(TCNs)رعايا الدول الثالثة •

ية الدولية ممارسات إدارة الموارد البشر
Practices of IHRM



ية الدولية ممارسات إدارة الموارد البشر
Practices of IHRM

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:تدريب ما قبل المغادرة للمهام الدولية. 2

ي الخارج على •
تدريبتقع على عاتق المنظمة مسؤولية أن يحصل موظفوها المعينون فز

.مناسب عير الثقافات

يجب أن يركز هذا التدريب على المهارات اللازمة لتحقيق النجاح •

ي المهام الدولية وفهم الاختلافات الثقافية والبيئة الاجتماعية والسياسية للبلد
.فز

كات متعددة الجنسيات•  للشر
ً
 جدا

ً
.لذلك أصبح التدريب عير الثقافات مهما

ز وعائلاتهم•  قبل المغادرة لكل من الموظفي 
ً
.يجب أن توفر المنظمة تدريبا



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ز للعودة إلى الوطن. 3 :تأهيل العاملي 

ز إلى وطنهم • بي 
ز للعودة إلى الوطن هي عملية إعادة المغي  تأهيل العاملي 

.بعد الانتهاء من المهام الدولية

، فإن العودة إلى مقر المنظمة داخل البلد الأم • ز بي 
ز المغي  بالنسبة للعاملي 

ي الوظيفة القديمة والمسؤوليات الوظ
.يفيةمصحوبة ببعض المخاوف والقلق من إعادة التكيف فز

ية الدولية ممارسات إدارة الموارد البشر
Practices of IHRM



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي المهام الدولية. 4
:إدارة الأداء فز

ة والقدرة • ز والمهارات والخير والأداء هو نتيجة مزي    ج من عدة عوامل، مثل التحفي 

.العملظروف 

ز سواء كانوا • ي الاعتبار لتقييم أداء الموظفي 
لذلك يجب أن تؤخذ هذه العوامل فز

ي مهام دولية أو مهام محلية
.فز

ز والمهام الموكلة إليهم بوضوح• ح المعايي  المتوقعة من الموظفي  يجب شر

ي للموظف
ز بالإضافة إلى توفي  التدريب على الثقافات المتعددة، والتدريب الفتز .ي 

ية الدولية ممارسات إدارة الموارد البشر
Practices of IHRM



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي المهام الدولية. 5
:إدارة التعويضات فز

 يتم اتباع معايي  مختلفة للتعويضات من قبل الدول المخ•
ً
تلفة، وغالبا

م المؤسسة  ز ز ما تلي  ي يعمل فيها التعويضات الخاصة بالدولة البقواني 
ت 

.الوافد

ز • ية مهمة للموظفي  ز أجور إذا لم يتم دفع. التعويض هو أداة تحفي 
ز  لك إلى خدماتهم المقدمة، فقد يؤدي ذمقابل كافٍ بشكل  الموظفي 
.الموظفوضعف معنويات عدم الرضا 

 ل•
ً
ها وفقا  مرنة يمكن تغيي 

ً
قواعد يجب أن تضع المؤسسة خططا

ي ومعايي  الصناعة السائدة 
تياجات مختلف البلدان لتلبية الاحفز

ي مواقع مختلفة
ز فز ز المعيني  .الخاصة بالموظفي 

ية الدولية ممارسات إدارة الموارد البشر
Practices of IHRM



ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with
Recruitment and Selection

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي عملية التوظيف •
ز موظف جديد هو المرحلة الأولى فز يعد تعيي 

. وخطوة مهمة من حيث تطبيق قانون العمل

ية لديهم مدربة • يحتاج أرباب العمل إلى التأكد من أن إدارة الموارد البشر

، وعلى دراية بالإجراءات الصحيحة الواجب اتباعها عند ا
 
 كاملا

ً
ز تدريبا .لتعيي 



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي عملية التوظيف•
ي يمكن أن تنشأ فز

.هناك عدد من القضايا القانونية الت 

 لوجوب اتخا•
ً
ي التوظيف والاختيار نظرا

 فز
ً
 أساسيا

ً
ز أمرا ذ الخيارات يعد التميي 

.فيما يتعلق بمدى ملاءمة مقدم الطلب

ز المح• .تملةلذلك يحتاج أرباب العمل إلى أن يكونوا على دراية بدعاوى التميي 

ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:واجبات صاحب العمل

 على أساس العمر أو الإعاقة أو •
 
الجنس لا يتم التعامل مع أي مقدم طلب بشكل أقل تفضيلا

اكة المدنية أو الحمل  أوأو العرق أو الدين أو المعتقد أو الزواج أو الشر

.عضوية النقابات العمالية أو عدم العضويةأو الأمومة 

ز ذوي الإعاقة• .يجب إجراء التعديلات اللازمة للمتقدمي 

ي التوظيف والاختيار •
ز على أي موظف مشارك فز لا يجب ممارسة أي ضغط للتميي 

.أو أي وكالة تعمل نيابة عن المنظمة

ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:واجبات صاحب العمل

 من ق•
ً
امات التعاقدية مفهومة تماما ز وط عرض العمل بعناية للتأكد من أن الالي  ز فحص شر .بل الطرفي 

وط وأحكام التوظيف لتكون متوافقة مع المتطلبات القانونية والحد الأدنز ا• .لمتعارف عليهوضع شر

ية• ز .مراقبة عملية التوظيف والاختيار لضمان عدم وجود معاملة تميي 

ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ز  :واجبات العاملي 

ي يقدمونها أثناء عملية التوظيف والاختي•
ي المعلومات الشخصية الت 

.ارالصدق فز

تقديم الفحوصات المطلوبة من صاحب العمل، بشأن صحتهم ومؤهلاتهم •

ي 
ي الدولة وسجلهم الجنانئ

ي العمل فز
.وحقهم فز

اتهم-حسب الاقتضاء-تقديم • .أسماء أفراد من الممكن الرجوع إليهم لتوثيق خير

ام بأي اتفاق يتوصلون إليه بشأن قبول العمل• ز .الالي 

ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي تؤثر على التوظي
:ف هي من الناحية العملية، فإن القضايا القانونية الرئيسية الت 

ز • .الحفاظ على عملية التوظيف خالية من التميي 

.الوعي بالقيود المفروضة على تشغيل الأطفال•

• 
ً
ز سابقا ز المداني  .معاملة المرشحي 

ي سيعمل بها•
ي الدولة الت 

ورة التحقق من حق المرشح المختار للعمل فز .ضز

ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection



نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

على أولئك الذين ( DBSخدمة الإفصاح والحظر (الحاجة إلى إجراء فحوصات •

ز للخطر أو الأطفالسيعملون  .  مع الأشخاص المعرضي 

الحاجة إلى مراعاة متطلبات قانون حماية البيانات من حيث جمع واستخدام •

.وتخزين المعلومات الشخصية

ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection



ي التوظيف والاختيار
المشكلات القانونية فز

Legal Issues with Recruitment and Selection

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:لغة تعطىي الأفضلية لما يلىي /يجب عدم نشر إعلانات الوظائف بشكل

عرق•

لون•

أسلاف•

مكان المنشأ•

المعتقد السياسي •

دين•

الحالة الاجتماعية•

الوضع العائلىي •

ةالإعاقة الجسدية أو العقلي•

الجنس•

السن•



ة  الخامسةالمحاضز

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



يةالموارد تحليلاتمراحلفهم• .البشر

ي التحليلاتإجراءتمهيدلصياغةالخمسالخطواتفهم•
يةالالموارد فز .بشر

يةالموارد تحليلاتوحدةبناءخطوات• .البشر

؟يةالبشر المواردتحليلاتخلالمنقياسهيجبالذيمااختياركيفية•

ي الشائعةالأخطاء•
ي تجنبها يجبالت 

يالمواردتحليلاتفز .ةالبشر

ي النجاحلضمانمعايي  •
يةالمواردتحليلاتفز .البشر

.الأعمالذكاء•

أجندة الكورس
Course Agenda

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



أهداف الكورس
Course Objectives

نس-جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية• .وصف الرحلة إلى تحليلات الموارد البشر

ية• ي الموارد البشر
.فهم الخطوات الخمس لصياغة التحليلات فز

ية• .تحديد خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر

يةنموذج سلسلة القيمة لاتخاذ قرار بشأن ما يجب قياسه بواسطة تحليلات الموارد الستخدام ا• .بشر

ية• ي تحليلات الموارد البشر
ي يجب تجنبها فز

.تقدير الأخطاء الشائعة الت 

ية• .تطبيق المعايي  لضمان نجاح تحليلات الموارد البشر

".الأعمالذكاء "فهم المقصود ب •

".الأعمالنظام ذكاء "تحديد خطوات تطوير •



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

يةرحلة إلى تحليلات الموارد  البشر
The Journey to HR Analytics



ية رحلة إلى تحليلات الموارد البشر
The Journey to HR Analytics

1مرحلة  2مرحلة  3مرحلة  4مرحلة  5مرحلة 

ير :التير
ي التأس• .يسي استثمارات رأس المال البشر
.جمع البيانات•
.التقرير•
.أدوات بدائية•
.جهود موزعة•

:القياس
.تحديد المقاييس•
ية ولوحات المعلومات• .بطاقات أداء الموارد البشر
.مساءلة القيادة•
.المعيارية•
.الاحتفال بالتحسينات•

:الفاعلية
ات الأداء الرئيسية• .مؤشر
.المجهودات المتماسكة•
ز العمليات• .تحسي 
.توسيع نطاق المساءلة التنظيمية•
• 

ً
.أدوات أكير تطورا

:خلق القيمة
.الرؤي الحقيقية•
.قرارات على أساس البيانات والمعرفة•
ز استثمارالاشخاص و د• خل التوصيل بي 

.الأعمال المحدد
.النماذج التنبؤية•
.التحولات الثقافية•

:التأثي  
إحداث التغيي  •
اتيجية• .تحقيق الأهداف الإسي 
التهنئة،لقد وصلت إلى الغرض •

ي من التحليلات
.الحقيف 

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

الإجراءات المرحلة الرقم

ية ولديها تقارير محدودة .يتم تتبع مقاييس الموارد البشر ير التير 1

.يتم تحديد المقاييس بشكل أفضل
ي شكل لوحة معلومات 

.بطاقة قياس أداء/ أصبح إعداد التقارير الآن فز
القياس 2

ية لديها تكنولوجيا أكير   الموارد البشر
ً
.تطورا

ات الأداء الرئيسية مرتبطة بالنتا .ئجبدأت الإجراءات تحدث بسبب البيانات، ومؤشر
الفاعلية 3

تبدأ النمذجة. يتم اتخاذ القرارات بناء  على التحليلات، ويتم إنشاء رؤى حقيقية
ز على خلق القيمة المستقبلية من استثمارات الموارد الب كي 

يةالتنبؤية هنا مع الي  .شر
خلق 
القيمة

4

اتي جية، وتحولت يتم إنشاء التغيي  نتيجة للعقلية التنبؤية، ويتم تحقيق الأهداف الإسي 
.مدفوعةالثقافة من كونها قائمة على الأداء إلى تحليلات 

التأثي   5

ية رحلة إلى تحليلات الموارد البشر
The Journey to HR Analytics



خمس خطوات للتمهيد لإجراء التحليلات
The Five Steps of Analytics

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:يأخذنا هذا إلى الخطوات الخمس للتحليلات

1خطوة 
.تسجيل العمل•

2خطوة 
ية بأهداف المنظمة• .ربط وظائف الموارد البشر

3خطوة 
.الآخرينمقارنة نتائجنا مع •

4خطوة 
.فهم الأداء السابق والمخرجات•

5خطوة 
.التنبؤ باحتمالات المستقبل•



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:العملتسجيل:1خطوة

، الدفع، التدريب، الدعم، الاحتفاظ، • ز .إلخ... التعيي 

.إذا تعلمنا من خلال القياس مدى كفاءة عملياتنا، فيمكننا تحسينها•

الوقت أو مال أو وبالتالىي خلق قيمة للمنظمة بشكل غي  مباشر عن طريق توفي  ال•

.ادةجعل الموظف أو العميل أكير سعأو نسبة المخرجات إلى المدخلات زيادة 

خمس خطوات للتمهيد لإجراء التحليلات
The Five Steps of Analytics



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

يةالموارد وظائفربط:2الخطوة :المنظمةبأهدافالبشر

اع،الجودة،• .منظمةلأيالأساسيةالأهدافتشمل(QIPS)الخدمة،الإنتاجية،الاخي 

.منتظمةسسأعلىمراجعتها ويتمالمنظمةعير المديرينكبار خلالمندوريبشكلالأهدافوضعيتم•

هعملنا نتائجربطيظهر • ي قيمةهناكأنالمنظمةأهدافعلىبتأثي 
.عملنافز

خمس خطوات للتمهيد لإجراء التحليلات
The Five Steps of Analytics



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:الآخرينمعالنتائجمقارنة:3خطوة

.إلخ...المرجعية،•

ز من ديلويت  سي  /http://home.bersin.comبي 

SHRM  (www.shrm.org):  يةثروة .من المعلومات حول اتجاهات التوظيف وإدارة الموارد البشر

Glass-door http://www.glassdoor.com/employers   ز معايي  متعددة لتقييم رضا الموظفي 

.والمقابلات، بالإضافة إلى معلومات الراتب

ي المنظماتمعرفة•
.بهاسنقارنالت 

.المعايي  قيمةزادتالتفاصيل،منالمزيد وجدنا كلما •

خمس خطوات للتمهيد لإجراء التحليلات
The Five Steps of Analytics

http://home.bersin.com/


نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:والمخرجاتالسابقالأداءفهم:4خطوة

ي التحليلمنالأولىالخطوةإنها•
.(إلخ...التحليلات،وصف)الحقيف 

يةنهاإ• ز العلاقاتتصف)تنبؤيةوليستتفسي  .(نماطللأ معتز إعطاءدونالبياناتبي 

ي نبدأ منها،•
؛اتجاهاترؤيةفز ي

ي منالاستقراءالخطورةفمنذلك،ومعالماضز
المستقبلإلىالماضز

ةالمتقلبةالأسواقإلىالنظر دون االيومبشعةوالمتغي 
 
.وغد

خمس خطوات للتمهيد لإجراء التحليلات
The Five Steps of Analytics



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:المستقبلباحتمالات التنبؤ :5خطوة

.إلخ...التنبؤية،التحليلات•

.نعرفهلا بمانعرفهمايربطالتحليلمنالنموذجهذا •

 حدوثهيمكنما احتماليةإلىبالأمسحدثما يقارنإنه•
ً
.غدا

يةالموارد • ي المتوقعالعائد حولالقراراتإلىتطبيقهتستطيعالبشر
المالرأسماراتاستثفز

ي ي البشر
.والتخطيطالتدريبالتوظيف،فز

خمس خطوات للتمهيد لإجراء التحليلات
The Five Steps of Analytics



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:القياساتأهمية

أهمية القياسات حسب القيمة المضافة

عالية

منخفضة

قيمة ذات 
صلة

:1خطوة 
التسجيل

:2خطوة 
ذات صلة

:3خطوة 
المقارنة

:4خطوة 
الفهم

:5خطوة 
التنبؤ

خمس خطوات للتمهيد لإجراء التحليلات
The Five Steps of Analytics



تدريب
Activity

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي للتفكي  دقائقعشر خذ 
:يلىي ما فز

يةالموارد وقسمالحاليةمنظمتك• .المعالم/التحدياتالبشر

ا المشاكلأكير منبثلاثقائمةضع• ي إيلام 
ي الت 

.منهاتعانز

يةالموارد تحليلاتتساعدكأنيمكنكيفعكسا• .كلالمشا هذهمثلمعالجةعلىالبشر

ي •
ي قسمكتعتير أنتمرحلةأيفز

التحليلات؟إلىالرحلةفز

ي الرئيسيةخطواتالثلاثهمما •
ي بها تأخذ أنتخططالت 

 للمصز
ً
ي قدما
حليلات؟الترحلةفز



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ز 1. :التحليلاتأبطالأحد عي ِ

ي الموار 
ية رعاية من قبل مسؤول تنفيذي كبي  فز ية سيعزز يتطلب بناء وحدة تحليلات الموارد البشر د البشر

ية ويوضح بوضوح كيف ستقدم الوحدة أفضل قيمة .فوائد وظيفة تحليلات الموارد البشر

.بناء دراسة الجدوى للوحدة وتحديد مهمتها•

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي الحاليةالعملياتمراجعة2.
:جديدضوءفز

ية• ي استعدادها لوحدة تحليلات الموارد البشر
.تختلف المنظمات فز

 من ذلك على تنقية بياناتك التاريخية، وتوحيد تسجيل معاملات العمليا•
 
.تاعمل بدلا

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

يةالموارد تحليلاتوحدةلبناءالمناسبةالموهبةأوجد 3. :البشر

ا من المهارات التتتطلب وحدة • ية الناجحة مزيج  حليلية تحليلات الموارد البشر
.والاستشارية والتواصلية

ية والخلفية• الإحصائية من ناحية التحليلات، يعد الإلمام بأنظمة الموارد البشر
 القوية 

ً
 بالغ الأهمية للنمذجة التنبؤية، لتكون أمرا

ً
وة و جعل بخطمتقدما

.المنظمة جاهزة له

لقضايا هناك حاجة إلى مهارات استشارية لفهم أولويات المنظمة وترجمة هذه ا•
.إلى مشاري    ع تحليلية سيكون لها صدى لدى قادة الأعمال

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

التأثي  

يك العمل شر

الرؤية

محلل العمل

ية أدوار تحليلات الموارد البشر
المعلومات

ية محلل نظم معلومات الموارد البشر

ية المستندة إلى ال بياناتدور الموارد البشر
ل على مراجعة البيانات والتحليل للحصو •

.رؤى واستنتاجات

ه • لكي على مستهالعمل كموصل وتأثي 
.بيانات الآخرين

ي الإجراءات المتخذة•
دمج البيانات فز

.والقرارات المتخذة

ية المستندة إلى البدور  الموارد ياناتالبشر
لة تقديم البيانات المفيدة وذات الص•

.لصناع القرار
مات تحويل البيانات الأولية إلى معلو •

.واستنتاجات

.بياناتالتأثي  على القرارات وتصميم ال•

ية المستندة إلى ال بياناتدور الموارد البشر
.تأكد من الجودة العالية للبيانات•
اتيج• ية وصل أنشطة الأنظمة مع اسي 

ية .الموارد البشر
ي الاعتبا•

ر صمم أنظمة مع الوضع فز

.سهولة التقرير والتحليل

محلل نظم معلومات الموارد 
ية البشر

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



التأثي  

يك العمل شر

الرؤية

محلل العمل

ية أدوار تحليلات الموارد البشر
المعلومات

ية محلل نظم معلومات الموارد البشر
:المتوقعةالأنشطة

.اناتمراجعة تقارير ونتائج البي•

.نقل النتائج للآخرين•

.ليلالتأثي  وقيادة أنشطة التح•

ي اجتماعا•
ت مراجعة التحليل فز

وأنشطة صنع القرار ووضع 

.السياسات

:المتوقعةالأنشطة 
ز تعديل الأنظمة وعمليات إدخال البيانات لت• حسي 

.جودة البيانات

ز الأنظمة وجودة • اتخذ إجراء صحيح لتحسي 

.البيانات كالمطلوب

وعات أولويةتحديد• جودة البيانات ومشر

ات .جيةتكنولوجيا المعلومات تعطىي أهمية اسي 

ي »
يةدالموار جزءعلىللحصولواسعنطاقعلىوالتعلمالعملعلىالقدرةلديهميكونأنيكفز منالبشر

.«التحليلمهاراتمجموعةتعليمالصعب
ي 
ا فز
 
ز ، يعمل سابق .Safecoجاريد فلي 

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

محلل نظم معلومات الموارد 
ية البشر

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit

:المتوقعةالأنشطة
قة استخدم حسابات البيانات المتس•

.وقياس الصيغ

ت تحليل البيانات لدعم الأولويا•

اتيجية .الاسي 

ذات إبلاغ النتائج بوضوح للأطراف•

.الصلة



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مركز التفوق

مدير تحليل رأس المال 
ي البشر

محلل رأس المال 
ي البشر

الدعم الذي يحركه الاختصاصيون

مدير دعم خط الموارد 
ية البشر

يك العمل شر

يك العمل شر

يك العمل شر

الهيكل

:المناسبالهيكلاختار 4.

اللا مركزية/ نموذج المركزية •

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit

محلل رأس المال 
ي البشر



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:للوحدةواضحةرؤيةضع5.

ية بشكل كبي  من بيان رؤية محددة بوضوح يتم تعميمه ب• كاء الأعمال تستفيد وحدة الموارد البشر ز شر ي 

ز  .الرئيسيي 

ية ا• ية نظام معلومات الموارد البشر ز الغرض من تحليلات الموارد البشر ي تميي 
لتقليدية، وإعداد يساعد هذا فز

.التقارير ووظائف إدارة البيانات

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:للوحدةواضحةرؤيةضع5.

كة: مثال ي شر
:بيان مهمة لفريقهكتب باري،هيلسفز

اتيجية، سنطلق العنان لقوة البيانات والتحليلات للكشف عن" اكات الإسي  رؤى رأس المال من خلال الشر

ز نتائج الأعمال وتحديد حجمها ي تساعد على تحسي 
ي الت  ."البشر

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

وعاتاختار 6. :الشي    عالفوز مشر

• 
ً
ي ترسيخ مصداقية وحدةنظرا

يةلأن المكاسب الشيعة ستساعد فز ،تحليلات الموارد البشر

.فمن المهم تحديد المشاري    ع الأولية الصحيحة

.يجب أن تكون هذه المشاري    ع محدودة النطاق ولها علاقة واضحة بأداء المؤسسة•

.شكل مستمرقد تكون مشاري    ع قائمة بذاتها أو تحليلات متكررة ستتم إعادة النظر فيها ب•

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

وعاتاختار 6. :الشي    عالفوز مشر

:أمثلة

.تحليل تأثي  جهود تقليص أعداد العمالة على الفعالية الإدارية•

.تقرير عن حوادث الصحة والسلامة لتحديث الحالة السنوية•

.تحليل بيانات مسح قبل وبعد حملة تروي    ج لمجموع القيمة المقدمة الموظف•

.مراجعة عمليات إنهاء العقود بعد دورة مراجعة الأداء•

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي البياناتأجمع7.
:واستخدامهابها الوثوقيمكنالت 

ز على البيانات ال كي 
حرجةالي  التأثي  على عمليات المنبع القياس والمراقبة

تحديد عناض البيانات

ورية لفهم  عناض الضز

ي 
التحديات المحددة الت 

.تواجه مؤسستك

ي صه العمليات المتسقة 
ميم فز

. والكاملةالبيانات الدقيقة 

من )فهم كيفية إنشاء البيانات

قبل من، واستخدام أي أنظمة، 

(.وبعد أي تدريب

.ضمان جودة البيانات

نظام تدقيق مستمر 

.للبيانات

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:المناسبةالأدواتاستخدام8.

امجيات المختلفة• .إكسيل، أكسيس، الير

:اختار أفضل أداة على أساس•

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:المناسبةالأدواتاستخدام8.

ي الوقتمقدار تقليل1.
.القيمةمتدنيةبياناتأنشطةعلىالمقصز

.التحليلاتلمراجعةاللازمالوقتبتقليلالابتكار علىالقدرةزيادة2.

ي تجنب 3.
ز الحقائ" معركة جداول البيانات"المساعدة فز ي تتطلب التوفيق بي 

ق والأرقام الت 

.المتباينالمتعددة من مصادر البيانات 

ية خطوات بناء وحدة تحليلات الموارد البشر
Steps in Building HR Analytics Unit



ية تحليلات الموارد  ما الذي يجب أن يقاس؟-البشر
HR Analytics - What to measure?

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



يةتحليلات الموارد  الذي يجب أن يقاس؟ما -البشر
HR Analytics - What to measure?

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:ما يتم قياسه يجب أن يكون

:فيه اتساق واضح•

ي يوفرها ال
 قادرين على تفسي  المعلومات الت 

قياس بنفس بمعتز أنه يجب أن يكون شخصان أو أكير

.الطريقة

.مضافةهام ويزود قيمة •



يةتحليلات الموارد  الذي يجب أن يقاس؟ما -البشر
HR Analytics - What to measure?

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ز على  .سبيل المثال، رضا الموظفي 

ز • كي 
.يقتض على عدد قليل للسماح بالي 

كة• اتيجية للشر .يرتبط بالاهتمامات الاسي 

ية• .يعتمد على نتائج ومخرجات إدارة الموارد البشر



يةتحليلات الموارد  الذي يجب أن يقاس؟ما -البشر
HR Analytics - What to measure?

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ء المهم الذي يجب أ• ي
 ما هو السر

 
ي قياسه؛ يجب أن نذكر أولا

ن تفعله من أجل اتخاذ قرار بشأن ما ينبغز
ية؟ إدارة الموارد البشر



يةتحليلات الموارد  الذي يجب أن يقاس؟ما -البشر
HR Analytics - What to measure?

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية؟ ء المهم الذي يجب أن تفعله إدارة الموارد البشر ي
ما هو السر

جعل الناس يعملون بشكل أفضل لإنجاز أهدافهم،»

 كن أكير سعادة، وقدم مستقبل أفضل لنا 
ً
«جميعا



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية الجديدة": المرجع ز إنز" تحليلات الموارد البشر بقلم جاك فيي 

 )ROI )مؤلف  يلرأس المال  البشر



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

مجال الأستدامة

لأداء
ل ا
جا
ضام

ل الر
جا
م

الرقم والمجال التكلفة

المستقبل

الحاضز 

ي 
الماضز



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي :نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر

:سلسلة القيمة لها ثلاث مراحل•

ي )أوالطابق السفلىي 1.
ل المثال،  على سبي. )يمثل نتائج الإجراءات أو القرارات السابقة(: الماضز

. القاعدة(الماليةالمعلومات 

ي أو 2.
.يمثل الواقع الحالىي ، (الحاضز )الطابق الأرضز

ي الوقت المقبل(: المستقبل)الدور الأول أو 3.
ي تبتز

.ويمثل الروافع الت 



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي :نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر

ية على المنظمة؟ أين يمكن ملاحظة تأثي  إدارة الموارد البشر

.مجال التكلفة1.

.مجال الأداء2.

.مجال  الرضا3.

.مجال الاستدامة4.



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي :نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر

ية على المنظمة• ؟أين يمكن ملاحظة تأثي  إدارة الموارد البشر

.القوى العاملة ومجال التكلفةعداد إ1.

كة وتكلفة • ز الشر  هي العمل موظفي 
ً
ي أرقام عموما

.تشي  إلى الماضز



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي :نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر

ية على المنظمة؟• أين يمكن ملاحظة تأثي  إدارة الموارد البشر

:مجال الأداء2.

 إنه يوضح ما يتم تحقيقه •
ً
تحقيقه؟وكيف يتم حاليا

ز الأداء• ية إلى تحسي  .يجب أن تهدف معظم إجراءات ومبادرات إدارة الموارد البشر

الحاضز 



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي :نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر

:الرضامجال 3.

 إلى الحاضز •
ً
.ينتمي أيضا

بشكل ؛ لأنه عندما يشعر الناس بالرضا فإنهم يعملون"عمل سعيد"يجب أن يكون لدى الجميع •

امأي الارتباط، . )أفضل ز (، الاستقالة الطوعيةالإلي 

الحاضز 



ي نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر
Value Chain for Human Capital Mgmt.

Model

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي :نموذج سلسلة القيمة لإدارة رأس المال البشر

ية على المنظمة؟• أين يمكن ملاحظة تأثي  إدارة الموارد البشر

:الاستدامةمجال 4.

.العناض هي الموهبة و المعرفة التنظيمية•

ي المستقبل هو مخزون وتدفق المواهب والمعرفة
كة ومخزونها فز .ما يقيم بشكل أساسي تدفق أموال الشر

:على سبيل المثال

ي الرئيسيةللمناصبالمئويةالنسبة-
.لهاخلفاءحددتالت 

قياتالمئويةالنسبةترتبط-  الممنوحةللي 
ً
 ارتباطا

ً
ا ي بالتدفقمباشر .وتراكمهامواهبللالإيجانر

اعبراءاتعدد يزيد - كةنتجهتالذيالدليلأو البياناتقواعد أو الأوراقأو الفنيةالمستنداتأو الاخي  الشر
.الفكريمالها رأسمن



ية ي تحليلات الموارد البشر
ي يجب تجنبها فز

الأخطاء الشائعة الت 
Common Mistakes to avoid in HR Analytics

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



ية ي تحليلات الموارد البشر
ي يجب تجنبها فز

الأخطاء الشائعة الت 
Common Mistakes to avoid in HR Analytics

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي حالة عدم وجود سبب تجاري واضح لوجوده•
.الحفاظ على مقياس ما على قيد الحياة حت  فز

اء من التلاعب الاعتماد على عدد قليل من المقاييس لتقييم أداء الموظف، حت  يتمكن الموظفون الأذكي•

.بالنظام

وهو ما يرف  إلى عدم اتخاذ -٪ قبل قبول التحليل 100الإضار على الحصول على بيانات دقيقة بنسبة •

 قرار 
ً
.مطلقا



ية ي تحليلات الموارد البشر
ي يجب تجنبها فز

الأخطاء الشائعة الت 
Common Mistakes to avoid in HR Analytics

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي •
ز فقط بناء  على مقاييس بسيطة مثل الدرجات ودرجات الاختبار، والت   تقييم الموظفي 

ً
ي غالبا

ما تفشل فز

.التنبؤ بدقة بالنجاح

ي مستوى استخدام التحليلات لتوظيف أشخاص من •
.عليااستخدامها عند تقييم الإدارة الوعدم أدنز

ي معالجة تأثي  إدارة المواهب على•
ية فقط، مع الإخفاق فز . أداء الأعمالتحليل مقاييس كفاءة الموارد البشر
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يةمعايي   ي تحليلات الموارد البشر
لضمان النجاح فز

The Criteria to guarantee success in HR Analytics

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ية وتكنولوجيا المعلومات تواصل فعيجب • ز الموارد البشر ال بخصوص أن يكون بي 

.قرارات أفضلواتخاذ ما نحتاج من معلومات لإدارة عملنا 

ي ناقش عمليات الأعمال، وسي  العمل، وتعريفات البيانات المطلوب وضع•
ها فز

.مكانها لتوليد المعلومات



يةمعايي   ي تحليلات الموارد البشر
لضمان النجاح فز

The Criteria to guarantee success in HR Analytics

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

.معلومات القوة العاملة والعملشفافية •

.التحليلات رحلة، ليست النهاية، تتطلب العمل المستمر•

ي على البيانات•
.تطوير ثقافة صناعة القرار المبتز

ية و التعليم والتطوير• ، ليس فقط الموارد البشر ز ز القادة التنفيذيي  .تمكي 
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نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

ي نحتاجها لتحويل البيانات إلى مذكاء الأعمال •
علومات هو العمليات والتكنولوجيا والأدوات الت 

.والمعلومات إلى معرفة والمعرفة إلى خطط تقودنا إلى أداء الأعمال المربحة

.الأعمال يتضمن مخزون البيانات، وتحليلات الأعمال وإدارة المعرفةذكاء •

امج يعرف ذكاء الأعمال بأنه معرفة مكتسبة حول العمل من خلال الاستخدام السابق من تكنول• وجيا الير

ي تمكن المنظمات لتحويل البيانات إلى معلومات
.والأجهزة الت 
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غ عنها من ذكاء الأعمال على الاستعلام وإعداد التقارير، ولكن يمكن أن يتضمن المعلومات المبليركز •

.تحليلات إدارة الأعمال

ة بناء  على وما الإجراءات التجارية المطلوبالآن، ذكاء الأعمال للإجابة على أسئلة مثل ماذا يحدث يسغ •

ة  السابقة؟الخير

ء ما، وما هي من • ي
ناحية أخرى، يمكن لذكاء الأعمال أن يجيب على أسئلة مثل سبب حدوث سر

ي قد 
؟لللمستقبوما الذي سيحدث بعد ذلك، وما هو أفضل مسار توجد، الاتجاهات الجديدة الت 



ي مقابل ذكاء الأعمال
ي مقابل تحليلات الأعمال فز

التحليلات فز
Analytics vs. Business Analytics vs. 

Business Intelligence

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:الأعمالخصائص التحليلات، تحليلات الأعمال، وذكاء : 1.3جدول 

تحيلات الأعمال التحليلات
(BA)

(BI)ذكاء الأعمال 

ماذا يحدث، وماذا 
سوف يحدث؟

ماذا يحدث الآن، 
وماذا سوف 

يحدث، وما هي 
اتيج ية أفضل اسي 
للتعامل معه؟

، الآنماذا يحدث 
ي 
وماذا فعلنا فز

ي للتعامل
الماضز

معه؟
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نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

(:الداخلىي )الأعمال ذكاء 1.

ة تنافس ز ز حت  لا يكتسبوا مي  كة على الاحتفاظ بالمعلومات من المنافسي  ية من أنشطة يغطىي قدرة الشر

ي يقومون بها
.التجسس الت 

(:الخارحر )ذكاء الأعمال 2.

كة للحصول على معلومات ة. ينطوي على محاولات الشر ز سس تج"يسم هذا . حول المنافس لكسب مي 

كة ."الشر



ي  ذكاء الأعمال الداخلىي والخارحر
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نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

الطرق الداخلية لذكاء الأعمال الطرق الخارجية لذكاء الأعمال

.اتفاقيات الشية-
.سياسات تكنولوجيا المعلومات-
.سياسات إدارة المعرفة-
امات الحفاظ على شية - ز الي 

امات ما بعد  ز البيانات و إلي 
.الإستقالة

.إصدرات تجارية-
.عروض تجارية-
.مؤتمرات-
نتشبكة - .الإني 
.الأعمالصحافة -



ذكاء الأعمال
Business Intelligence
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ذكاء الأعمال

ي  ر
ح
خار

ل ال
لأعما

ذكاء ا

ي  خلى
ل الدا

لأعما
ذكاء ا

غي  ملموسة/ ملموسة 

نموذج ذكاء الأعمال

2 3 41 ذكاء الأعمال ذكاء الأعمال 
ي  الخارحر

ملموسة 
غي  ملموسة

ذكاء الأعمال 
الداخلىي 

55 ة التنافسية ز المي 
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ذكاء الأعمال

سة
س

س المؤ
س

ج
ت

مصادر ذكاء الأعمال

ذكاء 

المؤسسة
البيانات الدخلية 

وأسرار التجارة

المعرفة

الميزة التنافسية

الملموسةغير الملموسة

الإصدارات

المؤتمرات

شبكة الإنترنت

الأعمالمعلومات 

العروض التجارية

أ

خ

لا 

ق

ي

ات



تدريب
Activity

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

وع لمؤسستك لإنشاء وحدة ذكاء الأعمال• .لقد تم تعيينك كمدير مشر

ي ستعتمد عليه•
ا وتخطط مطلوب منك اتخاذ قرار بشأن مصادر ذكاء الأعمال الداخلية والخارجية الت 

.لتطويرها

ي ستقدمها إلى نظامك لجمع المعلومات المطلو والسياسات والمواقف ما هي العمليات •
بة للوحدة؟الت 



تطوير نظام ذكاء الأعمال
Development of A Business Intelligence System
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التنفيذ والتحكم

التخطيط

التصميم

التحليل
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نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

:التحليل1.

ظام ذكاء خلال المرحلة الأولى، يجب تحديد احتياجات المنظمة المتعلقة بتطوير ن•

.الأعمال بعناية

ز يتم إجراء هذه المرحلة الأولية بشكل عام من خلال سلسلة من المقابلات مع ا• لعاملي 

ا وأنشطة مختلفة داخل المنظمة ي مجال المعرفة الذين يؤدون أدوار 
.فز

وع بوضوح، وكذلك تحد• وري وصف الأهداف والأولويات العامة للمشر يد من الضز

تبة عليه .التكاليف والفوائد المي 
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:التصميم2.

.تقييم البنية التحتية للمعلومات الموجودة•

ي يجب أن يدعمها نظام ذكاء•
الأعمال، فحص عمليات صنع القرار الرئيسية الت 

.من أجل تحديد متطلبات المعلومات بشكل مناسب
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:التخطيط3.

.يتم تحديد ووصف وظائف نظام ذكاء الأعمال بمزيد من التفصيل•

ي •
يمكن بعد ذلك، يتم تقييم البيانات الموجودة وكذلك البيانات الأخرى الت 

ا جاعها خارجي  .اسي 

ا عن أي إنشاء نموذج أولىي للنظام بتكلفة منخفضة وقدرات محدودة للكشف مسب•
 
ق

وع ز الاحتياجات الفعلية ومواصفات المشر .تباين بي 
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:التنفيذ والتحكم4.

ة للمعلومات تطوير مستودع البيانات وكل سوق بيانات محدد يمثل البتز التحتي•

ي ستغذي ذكاء الأعمال
.الت 

ي تسمح بإجراء التحليلات•
.المخطط لهاتطوير تطبيقات ذكاء الأعمال الأساسية الت 

• 
ً
ا .تم تحرير النظام للاختبار والاستخدامأخي 



نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

 
ً
لكمشكرا


