
تخطيط القوى

العاملة وتحليل
البيانات

�الجزء الثالث

تطور قياسات رأس المال

البشري

تطور قياسات رأس المال

البشري

مرت قياسات رأس المال البشري بعدة خطوات
وتستمر في التطور

مرت قياسات رأس المال البشري بعدة خطوات
وتستمر في التطور








القياسات هي لغة الإدارة
التنظيمية الصحيحة.

إذا كان متخصصو الموارد
اً أن يكونوا البشرية يريدون حق
اً من الأعمال التجارية، � جزء
فإن المقاييس والتحليلات
التنبؤية بشكل خاص ستفتح
الباب أمام تلك الفرصة في

المشاركة.

توفر المقاييس معلومات
لاتخاذ أفضل القرارات التي

تضيف قيمة إلى المؤسسات.

قياسات الموارد البشرية

هي المؤشرات التي تمكن الموارد البشرية من تتبع
وقياس الأداء في مختلف الجوانب.

تعد طريقة حيوية لتحديد تكلفة وتأثير برامج الموارد
البشرية.

قياسات الموارد البشرية هي قياسات تستخدم لتحديد
قيمة وفعالية )قياس النجاح أو الفشل( لمبادرات الموارد

البشرية.

إنها الطريقة التي تقيس بها المنظمات قيمة الوقت
والمال الذي يتم إنفاقه �على أنشطة الموارد البشرية

في مؤسساتها.

وضع قياسات قسم الموارد
البشرية








مقاييس الموارد البشرية على

أساس المجالات الوظيفية.

دليل تفسير مقاييس الموارد
البشرية.

الصيغ والاستخدامات.

قياسات الموارد البشرية

إجمالي إنفاق رأس المال
البشري / إجمالي نسبة

الإنفاق التشغيلي:

إجمالي إنفاق رأس المال
البشري ÷ إجمالي الإنفاق
التشغيلي للقوى العاملة

تكاليف الموارد البشرية إلى

نسبة العائدات:
مجموع تكاليف الموارد
البشرية ÷ العائدات

عدد مختصي الموارد البشرية
مقارنة بأعداد الموظفين:

)الموارد البشرية "موظف
دائم" ÷ إجمالي عدد

الموظفين الدائمين( ×100

العائدات لكل موظف دائم: العائدات ÷ عدد الموظفين
الدائمين

قياسات تخطيط القوى العاملة
والتوظيف

تكلفة التعيين:
إجمالي التكاليف المتعلقة

بجميع التعيينات الجديدة ÷ عدد
التعيينات الجديدة

معدل الدوران:

)عدد حالات انتهاء الخدمة
خلال الفترة الزمنية �÷
متوسط ​​العدد الفعلي
للموظفين خلال الفترة

الزمنية( ×100

الفترات الزمنية: السنة، ربع
السنة، الشهر

الوقت اللازم للبدء:

متوسط ​​عدد الأيام التي تم
استغراقها لشغل وظيفة�وهو
)إجمالي الأيام المنقضية من
تاريخ توفر كل وظيفة تم
شغلها �حتى تاريخ بدء كل

شخص جديد في المنصب ÷

عدد الوظائف التي تم شغلها(

الوقت اللازم للإنتاجية:

)إجمالي الأيام المنقضية من
تاريخ توفر كل وظيفة تم

شغلها �حتى تاريخ تحقيق كل
شخص جديد إنتاجية مُرضية ÷

عدد الوظائف التي تم شغلها(

قياسات إدارة المواهب

متوسط الإنفاق على التدريب: إنفاق التدريب ÷ عدد العمال
المشاركين في التدريب

معدل المشاركة في التدريب:

)عدد الموظفين الذين اشتركوا
على الأقل في نشاط تدريبي
واحد مدفوع من الشركة �÷
عدد الموظفين المؤهلين إلى

التدريب( ×100

قياسات التعويضات الشاملة

الزيادة السنوية للراتب
الأساسي:

)مجموع نفقات الرواتب
الأساسية المستهدف بعد
الزيادة �÷ مجموع نفقات
الرواتب الأساسية الحالية(

100×

إجمالي معدل إنفاق
التعويضات:

)التعويض المباشر + التعويض
غير المباشر( ÷ إجمالي إنفاق

التشغيل( ×100

قياسات إدارة الأداء متوسط تقييم الأداء: )إجمالي درجات تقييمات الأداء ÷ عدد الموظفين الذين
اً للأداء( × 100 تلقوا تقييم

قياسات علاقات الموظفين حوادث علاقات الموظفين عدد الحوادث ÷ عدد القوى العاملة مدى ارتباط الموظف
بالشركة

HR�تحليلات الموارد البشرية
Analytics

تحليلات الموارد البشرية
يتمثل الجانب الرئيسي لتحليلات الموارد البشرية في
إنشاء علاقة سبب ونتيجة �بين ما تقوم به الموارد

البشرية ونتائج الأعمال، ثم إنشاء استراتيجيات بناءً على
تلك المعلومات.

لا تتعامل تحليلات الموارد البشرية مع جمع البيانات حول
كفاءة الموارد البشرية فحسب، �ولكنها تهدف إلى توفير

نظرة ثاقبة لكل عملية من خلال جمع البيانات، ثم
استخدامها لاتخاذ القرارات ذات الصلة حول كيفية تحسين

هذه العمليات.

عملية لاستكشاف الأنماط أو الاتجاهات ذات المعنى في
البيانات وتصورها وتوصيلها.

الخمس مراحل الرئيسية لإدارة الموارد

البشرية







لماذا تعد تحليلات الموارد البشرية مهمة؟

تساهم في التعرف على نقاط القوة ونقاط الضعف في
الموارد البشرية، �وتوقع الوظائف الشاغرة ومتطلبات

المواهب.

تساهم في قياس معدل الدوران وفهم أسبابه وتصميم
برامج للتحكم فيه.

تساهم في فهم وتخفيف المخاطر المرتبطة بالغياب
الموسمي، �والاستقالات المفاجئة لتجنب فراغ المراكز

الحرجة.

قياسات الموارد البشرية في مقابل تحليلات الموارد
البشرية















التحليلات

مراحل التحليلات
















أنواع التحليلات






أدوات التحليلات





أدوات التحليلات الوصفية


النزعة المركزية





أدوات التحليلات الوصفية








سيتأثر متوسط ​​معدل الأجر في مسح التعويضات بأي
معدلات دفع استثنائية في مجموعة البيانات، بينما لن

تتأثر بذلك الدرجة المتوسطة.

اً برقم يمكن وكذلك لن يزودنا الرقم الأكثر تكرار
الاعتماد عليه إذا كان الرقم �في هذه الحالة
اً عن بقية الأرقام في مجموعة البيانات. بعيد

طريقة التمرير لأسفل:أدوات التحليلات التشخيصية

ابدأ بكتابة المسألة على الجانب الأيسر من ورقة كبيرة.

استمر في البحث حتى تحدد جميع العوامل التي تساهم
في المشكلة الأصلية.

التمرير لأسفل هو أسلوب بسيط لتقسيم المشكلات
اً. المعقدة إلى أجزاء أصغر تدريجي

اختر إحدى المشكلات التي تعاني منها أقسام الموارد
البشرية في الوقت الحالي. استخدم ورقة التحليل
"التمرير لأسفل" لمعرفة السبب الجذري للمشكلة

المختارة.

كرر هذه العملية لكل نقطة جديدة تحددها.

على يمين كل نقطة، اكتب النقاط التي تشكل المستوى
التالي من التفاصيل.


أدوات التحليلات التنبؤية





الانحدار المتعدد:

يتم استخدامه عندما نريد التنبؤ بقيمة متغير بناءً على
قيمة متغيرين آخرين أو أكثر. المتغير الذي نريد توقعه
يسمى المتغير التابع، والمتغيرات التي نستخدمها للتنبؤ

بقيمة المتغير التابع تسمى المتغيرات المستقلة.
youtube.com/watch?v=wBocR96UdyY

أدوات التحليلات التنبؤية

يتم وضع مجموعة من الحالات في مجموعات بناءً علىتجميع البيانات:
خصائصها المقاسة.

يتم وضع مجموعة من الحالات في مجموعات بناءً على
خصائصها المقاسة.

تطوير النماذج الإحصائية التي يمكن أن تتنبأ بقيمة متغيرتنبؤ البيانات:
واحد، مع مراعاة قيم المتغيرات الأخرى.

تطوير النماذج الإحصائية التي يمكن أن تتنبأ بقيمة متغير
واحد، مع مراعاة قيم المتغيرات الأخرى.


أدوات التحليلات التنبؤية






مراحل التنبؤ





تستخدم لتحديد المتغيرات التي ترتبط ببعضها.ارتباط البيانات:

يتم تعيين مجموعة من الحالات لمستويات عامل فئويتصنيف البيانات:
بناءً على خصائصها.

يتم تعيين مجموعة من الحالات لمستويات عامل فئوي
بناءً على خصائصها.

التنقيب عن البيانات:

التنقيب في البيانات هو عملية إيجاد الانحرافات والأنماط

والارتباطات �ضمن مجموعات البيانات الكبيرة للتنبؤ
بالنتائج.

يمكن تصنيف أدوات وتقنيات التنقيب عن البيانات إلى
أدوات تجميع للبيانات، �وأدوات تصنيف، وأدوات ترصد

ارتباط البيانات، وأدوات تنبؤ.

باستخدام مجموعة من الأساليب، يمكنك استخدام هذه
المعلومات لزيادة الإيرادات �وخفض التكاليف، وتحسين

العلاقات مع العملاء، وتقليل المخاطر، والمزيد.

نماذج التنبؤ

يلتقي مجموعة من المديرين / التنفيذيين �ويضعونلجنة تحكيم التنفيذيين:
التوقعات بشكل جماعي.

عبارة عن جلسة ذهنية. تتضمن كتابة سيناريوهات مختلفةنهج تفاعلي:
للقضية قيد البحث.

طريقة دلفي:

تتيح الجولات المتعددة التي يتم إيقافها بعد الوصول إلى
اً �لفريق الخبراء الوصول إلى توافق معيار محدد مسبق

في الآراء بشأن الموضوع قيد المناقشة.

خلال جولتين على الأقل، يجيب مجموعة من الخبراء على
اً لإجاباتهم، مما يوفر فرصة الأسئلة �ويقدمون تبرير

للتغييرات والمراجعات في الجولات التالية.

خلال جولتين على الأقل، يجيب مجموعة من الخبراء على
اً لإجاباتهم، مما يوفر فرصة الأسئلة �ويقدمون تبرير

للتغييرات والمراجعات في الجولات التالية.

اً بين مجموعة من الخبراء لاً منظم منهجية تتضمن تفاع
حول موضوع ما.

أدوات التحليلات الإلزامية

منهجيات بحوث العمليات:

البرمجة الخطية: هي طريقة لتحقيق أفضل نتيجة )مثل
أقصى ربح أو أقل تكلفة( في نموذج رياضي.

نظرية القرار: نظرية القرار هي فرع من فروع نظرية
الاحتمالات التطبيقية المعنية بنظرية اتخاذ القرارات على
أساس تخصيص الاحتمالات لعوامل مختلفة �وتعيين

النتائج العددية للنتيجة.


مجالات التحليلات الرئيسية





إدارة الموارد البشرية الدولية

تتضمن إدارة الموارد البشرية الدولية )IHRM( قضايا إدارة
الموارد البشرية والمشكلات الناشئة عن تدويل الأعمال،
واستراتيجيات وسياسات وممارسات إدارة الموارد

البشرية التي تتبعها الشركات استجابة لتدويل الأعمال.

إدارة الموارد البشرية الدولية تتعامل مع موظفين من
ثلاث دول: "البلد المضيف" )حيث قد تكون الشركة التابعة للشركة(.

"الدولة الثالثة" )البلدان الأخرى التي قد تكون مصادر
للعمالة أو التمويل(.

"الدولة الثالثة" )البلدان الأخرى التي قد تكون مصادر
للعمالة أو التمويل(.

"البلد الأم" )حيث قد يقع المقر الرئيسي للشركة(.

تغطي إدارة الموارد البشرية الدولية وظائف إدارة الموارد
البشرية الرئيسية مثل التوظيف والاختيار، والتدريب
والتطوير وتقييم الأداء وما إلى ذلك، على المستوى

الدولي.

أهداف إدارة الموارد البشرية

الدولية

إدارة وتنظيم الإرشاد الثقافي وبرامج التدريب اللغوي.

تقليل الاختلافات الثقافية وخلق بيئة مؤسسية ودية.

تطوير الفهم ليكون أكثر جدوى لممارسات العمل على
المستويات العالمية.

رفع وتطوير نظم إدارة أداء أفضل للموارد البشرية.

التحديات والقضايا الناشئة في إدارة الموارد البشرية
الدولية

الرشوة يجب على الدول صياغة قوانين لمنع الفساد.

أخلاقيات العمل والمسؤولية
المجتمعية للشركة

تُتهم الشركات متعددة الجنسيات بعدم الاهتمام بمشاكل
اً بشأن ربحية شركاتها. البلدان المضيفة �لأنها أكثر اهتمام

اً ما تكون أخلاقيات العمل والمسؤولية المجتمعية دائم
للشركات �في بيئة الأعمال الدولية مثيرة للجدل.

مدونة قواعد السلوك
للشركات متعددة الجنسيات

يقصد بها صياغة مجموعة من القواعد والمدونات الأخلاقية
تُستخدم كنموذج يلتزم به في �التي من شأنها أن 

الممارسات التجارية العالمية.

ممارسات إدارة الموارد
البشرية الدولية فيما يلي أهم وظائف إدارة الموارد البشرية الدولية:

إدارة الأداء في المهام الدولية.

يجب شرح المعايير المتوقعة من الموظفين والمهام

الموكلة إليهم بوضوح�بالإضافة إلى توفير التدريب على
الثقافات المتعددة، والتدريب الفني للموظفين.

لذلك يجب أن تؤخذ هذه العوامل في الاعتبار لتقييم أداء
الموظفين سواء كانوا �في مهام دولية أو مهام محلية.

إدارة التعويضات في المهام
الدولية.

يتم اتباع معايير مختلفة للتعويضات من قبل الدول
اً ما تلتزم المؤسسة �بقوانين التعويضات المختلفة، وغالب

الخاصة بالدولة التي يعمل فيها الوافد.

التعويض هو أداة تحفيزية مهمة للموظفين. إذا لم

يتم دفع أجور الموظفين بشكل كافٍ �مقابل
خدماتهم المقدمة، فقد يؤدي ذلك إلى عدم الرضا

وضعف معنويات الموظف.

اً اً مرنة يمكن تغييرها وفق يجب أن تضع المؤسسة خطط

لقواعد ومعايير الصناعة السائدة �في مختلف البلدان
لتلبية الاحتياجات الخاصة بالموظفين المعينين في مواقع

مختلفة.

تأهيل العاملين للعودة إلى
الوطن.

بالنسبة للعاملين المغتربين، فإن العودة إلى مقر المنظمة
داخل البلد الأم �مصحوبة ببعض المخاوف والقلق من
إعادة التكيف في الوظيفة القديمة والمسؤوليات

الوظيفية.

تأهيل العاملين للعودة إلى الوطن هي عملية إعادة
المغتربين إلى وطنهم �بعد الانتهاء من المهام الدولية.

التدريب قبل المغادرة للمهام

الدولية.

يجب أن يركز هذا التدريب على المهارات اللازمة لتحقيق

النجاح �في المهام الدولية وفهم الاختلافات الثقافية
والبيئة الاجتماعية والسياسية للبلد.

اً للشركات اً جد لذلك أصبح التدريب عبر الثقافات مهم
اً قبل متعددة الجنسيات. يجب أن توفر المنظمة تدريب

المغادرة لكل من الموظفين وعائلاتهم.

تقع على عاتق المنظمة مسؤولية أن يحصل موظفوها
المعينون في الخارج على تدريب مناسب عبر الثقافات.

التوظيف الدولي.

يهتم التوظيف الدولي باختيار أنسب الموظفين للعمليات
الدولية للشركات متعددة الجنسيات.

يمكن اختيار أنسب الموظفين باستخدام المصادر الثلاثة
التالية:

موطن أو رعايا الدولة الأم )PCNs( رعايا الدولة
)TCNs( رعايا الدول الثالثة )HCNs( المضيفة

المشكلات القانونية في
التوظيف والاختيار

هناك عدد من القضايا القانونية
التي يمكن أن تنشأ في عملية

التوظيف.

اً في اً أساسي يعد التمييز أمر
اً التوظيف والاختيار نظر

لوجوب اتخاذ الخيارات �فيما
يتعلق بمدى ملاءمة مقدم

الطلب.

لذلك يحتاج أرباب العمل إلى
أن يكونوا على دراية بدعاوى

التمييز المحتملة.

يحتاج أرباب العمل إلى التأكد
من أن إدارة الموارد البشرية
لاً، اً كام لديهم مدربة �تدريب
وعلى دراية بالإجراءات

الصحيحة الواجب اتباعها عند
التعيين.

يعد تعيين موظف جديد هو
المرحلة الأولى في عملية
التوظيف �وخطوة مهمة من

حيث تطبيق قانون العمل.

واجبات العاملين:

الصدق في المعلومات
الشخصية التي يقدمونها أثناء

عملية التوظيف والاختيار.
تقديم الفحوصات المطلوبة
من صاحب العمل، بشأن
صحتهم ومؤهلاتهم �وحقهم
في العمل في الدولة وسجلهم

الجنائي.

تقديم -حسب الاقتضاء- أسماء
أفراد من الممكن الرجوع

إليهم لتوثيق خبراتهم. الالتزام
بأي اتفاق يتوصلون إليه بشأن

قبول العمل.

واجبات صاحب العمل

يجب إجراء التعديلات اللازمة للمتقدمين

ذوي الإعاقة. لا يجب ممارسة أي ضغط
للتمييز على أي موظف مشارك في
التوظيف والاختيار �أو أي وكالة تعمل

نيابة عن المنظمة.

فحص شروط عرض العمل بعناية للتأكد

اً من أن الالتزامات التعاقدية مفهومة تمام
من قبل الطرفين. وضع شروط وأحكام
التوظيف لتكون متوافقة مع المتطلبات

القانونية والحد الأدنى المتعارف عليه.
مراقبة عملية التوظيف والاختيار لضمان

عدم وجود معاملة تمييزية.

فحص شروط عرض العمل بعناية للتأكد

اً من أن الالتزامات التعاقدية مفهومة تمام
من قبل الطرفين. وضع شروط وأحكام
التوظيف لتكون متوافقة مع المتطلبات

القانونية والحد الأدنى المتعارف عليه.
مراقبة عملية التوظيف والاختيار لضمان

عدم وجود معاملة تمييزية.

لا يتم التعامل مع أي مقدم طلب بشكل
لاً على أساس العمر أو الإعاقة أقل تفضي
أو الجنس �أو العرق أو الدين أو المعتقد
أو الزواج أو الشراكة المدنية أو الحمل أو
الأمومة �أو عضوية النقابات العمالية أو

عدم العضوية.

رحلة إلى تحليلات الموارد
البشرية








خمس خطوات للتمهيد لإجراء

التحليلات







خطوات بناء وحدة تحليلات
الموارد البشرية

عيد أحد أبطال التحليلات - مراجعة العمليات الحالية فى ضوء
جديد - أوجد الموهبة المناسبة - اختار الهيكل المناسب - ضع

رؤية واضحة - اختار مشروعات الفوز السريع - أجمع البيانات -
استخدم الاداوات المناسبة

ما يتم قياسه يجب أن يكون فيه اتساق واضح - يزود قيمةتحليلات الموارد البشرية
مضافة

نموذج سلسلة القيمة لإدارة
رأس المال البشري








الأخطاء الشائعة التي يجب
تجنبها في تحليلات الموارد

البشرية

الحفاظ على مقياس ما على قيد الحياة حتى في
حالة عدم وجود سبب تجاري واضح لوجوده

الاعتماد على عدد قليل من المقاييس لتقييم أداء
الموظف، حتى يتمكن الموظفون الأذكياء من

التلاعب بالنظام.

الإصرار على الحصول على بيانات دقيقة بنسبة
100٪ قبل قبول التحليل - وهو ما يرقى إلى عدم

اتخاذ قرار مطلقًا.

تقييم الموظفين فقط بناءً على مقاييس بسيطة مثل
بًا ما تفشل في الدرجات ودرجات الاختبار، والتي غال

التنبؤ بدقة بالنجاح.

استخدام التحليلات لتوظيف أشخاص من مستوي
أدني و عدم استخدامها عند تقييم الإدارة العليا.

تحليل مقاييس كفاءة الموارد البشرية فقط، مع
الإخفاق في معالجة تأثير إدارة المواهب على أداء

الأعمال.

معايير لضمان النجاح في
تحليلات الموارد البشرية

يجب أن يكون بين الموارد البشرية وتكنولوجيا

المعلومات تواصل فعال بخصوص ما نحتاج من
معلومات لإدارة عملنا وإتخاذ قرارات أفضل.

ناقش عمليات الأعمال، وسير العمل، وتعريفات

البيانات المطلوب وضعها في مكانها لتوليد
المعلومات.

شفافية معلومات القوة العاملة والعمل.

تطوير ثقافة صناعة القرار المبني على البيانات.

تمكين القادة التنفيذيين، ليس فقط الموارد البشرية و
التعليم والتطوير.

ذكاء الأعمال

ذكاء الأعمال الدخلى

ذكاء الأعمال الخارجى

ذكاء الاعمال هو العمليات والتكنولوجيا والأدوات التي
نحتاجها لتحويل البيانات إلى معلومات والمعلومات إلى
معرفة والمعرفة إلى خطط تقودنا إلى أداء الأعمال

المربحة.

ذكاء الاعمال هو العمليات والتكنولوجيا والأدوات التي
نحتاجها لتحويل البيانات إلى معلومات والمعلومات إلى
معرفة والمعرفة إلى خطط تقودنا إلى أداء الأعمال

المربحة.

تطوير نظام ذكاء الأعمال

التنفيذ والتحكم

التخطيط

التصميم

التحليل


