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6- المشاكل المحتملة

محاكاة الاحتياجيات من القوى  البشرية و التدريب 


مانبلان ( Manplan) الذي طوره الاتحاد الدولي للإتصالات هو برنامج يستعمل برمجية   Multiplan  (  ميكروسوفت  )  أو   Lotus123   أو Excel .

و يعتمد الانموذج المستعمل في عملية تخطيط القوى البشرية و التنبؤ اساسا على طريقة تخطيط القوى البشرية المطورة من طرف ادارة التدريب التابعة للاتحاد الدولي للاتصالات  *

1- الهــدف

 
إن  Manplan   برنامج يسمح لك بالتعرف بسرعة على انعكاسات مخططاتك و القرارات السياسية المتعلقة بنمو الأعمال  و توزيع القوى البشرية على مختلف المستويات و الإ ختصاصات ، و كذلك تغيير الأعوان و مدة التدريب ....الخ و ذلك من حيث تدفـق اليد العاملة و حجم التـدريـــب و كلفته . كما يمكنك من  مـــحاكاة مختـــلف السيناريوهات بتغيير بعض العناصــر( انظر الفصل 4 " المدخلات " ).


لكل مجموعة من القيم  التي يتم إدخالها ، يقوم البرنامج بحساب عدد الموظفين  و توزيعهم حسب مختلف المستويات خلال كل سنة من السنوات الأربعة الموالية للسنة الحالية و للسنة التاسعـة و السنة الثانية عشرة . و علاوة على ذلك يقوم البرنامج بحساب تدفقات اليد العاملة ( المغادرات ، الترقيات، الانتدابات) و حجم التدريب ( بالأسابيع التكوينية ) و كلفته بالنسبة الى سنة خلال هذه الفترة .


مما لا شك فيه أن الحاجيات من القوى العاملة و تدفقها و توفيرها في مختلف المستويات تخضع لتأثير عدد من العوامل كتطور السوق والتكنولوجيا و التنافس على اليد العاملة المؤهلة .

 و ترتبط مدة التدريب و بالتالي الحجم الجملي للتدريب بمجموعة أخرى من العوامل كتطور  النظام التربوي والتقنيات المستعملة في التدريب . 

______________________________________________________

* مساهمة قام بها ج.ك غايار الذي قام بالتعاون مع إدارة التدريب التابعة للآتحاد الدولي للآتصالات بتطوير برنامج مماثل لتقدير الحاجيات من القوى البشرية والتكوين في بعض دول إفريقيا الغربية.


 إلا أن تطور معظم هذه العوامل يبقى غير معروف و ربما فقط بإستثناء السنوات القليلة القادمة و لذلك فإن تقدير الحاجيات من القوى العاملة و حجم التدريب على المدى المتوسط و البعيد يبقيان بطبيعة الحال غير مؤكدين.


و إعتبارا لذلك ، نعتقد بأن الأنموذج البسيط المستعمل كأساس لهذا البرنامج ملائما .  لكن تجدر الملاحظة بأن الأرقام التي يتضمنها البرنامج ليست إلا مجرد أمثلة للإنعكاسات التي قد تنتج على المستوى العام و بأن دقة المعلومات ليست بدرجة دقة المعلومات التي أنتم مطالبون بتقديمها.


إن عدم دقة المعلومات المخزنة ليس مبررا لإجتناب وضع السياسات والتخطيط للمستقبل  إن الفرصة التي يتيحها هذا البرنامج لمحاكاة مختلـف السيناريوهـــات (  عن طريق تغيير العناصر ) و دراسة  الانعكاسات و مقارنتها في كل حالـــة من شأنهــا أن تساعدك على اتخاذ قرارات أفضـــل  و بالطبع يجب أن يقع تحيين التنبؤات بصفة منتظمة و مع مرور الوقت سيكون بالامكان توفير أرقام تكون أكثر دقة حول كلفة  التدريب و مدته والاتجاهات و بذلك يمكننا أن نأمل أن تصبح عملية  التنبؤ دقيقة أكثر فأكثر.


هناك ميزة إضافية لاستعمال هذا البرنامج على أساس دولي و تتمثل في أن بعض المعطيات الأساسية كمؤشر الانتاجية و مدة التدريب و توزيع الموظفين...الخ ستكون متوفرة ( حسب نفس الشكل ) من طرف العديد من الدول . و  بذلك سيكون بالامكان إجراء مقارنات بين مختلف الدول المشاركة من أجل تحليل الاتجاهات و الأهداف ...الخ.


تجدر الاشارة إلى أن Manplan  لا يستعمل إلا للقيام بالتنبؤات الكمية و لا يمكن إستعماله للتنبؤات النوعية الخاصة بالحاجيات المتعلقة بالتدريب .

2- شروط الاستعمال و كيفية التركيب 


لكي تتمكن من استعمال  Manplan  ، يجب أن تتحصل على ترخيص لاستعمال   Manplan ( النسخة 0-3 أو ما بعدها)  أو lotus ( النسخة "1 - أ " أو ما بعدها) أو Excel (النسخة 3 أو مابعدها) و هي برمجيات قابلة للإستعمال على مجموعة كبيرة من الحواسيب. 

كما يمكن الحصول على  Manplan  من لدى الاتحاد الدولي للإتصالات بسعر  القرص والمعالجة شريطة أن تعيد إلى الاتحاد الاستجواب ( الملحق 3) بعد تعميره حتى يتمكن الاتحاد من تطوير بنك للمعلومات حول مؤشرات الأداء لفائدة جميع الأعضاء. يجب أن يذكر بالمطلب نوع الحاسوب المستعمل ( إ. ب . م  و الأصــناف الموافقة ) و برنامــج الجـــدولة Multiplan )  أو  123Lotus  أو Excel ) و حجم التخزين ( 2.1Mb أو 360Kb )  .


يحتاج كل جدول  إلى حوالي   80 Kb من طاقة  القرص ، و لذلك من المستحسن أن تنقل جميع ملفاتك إلى القرص الصلب ( إذا كان  لديك) . و إذا لم يكن لديك قرص صلب ، إستعمل قرصا منفصلا لتخزين الجداول ، و تذكر بأنه يجب تخصيص جدول خاص لكل اختصاص .


أن التعليمات المذكورة في ما يلي  تلقنك كيفية استعمال  Manplan  و الأشياء التي يجب أخذها بعين الإعتبار عند تحديد الأهداف والسياسات اللازمة كمدخلات أولية  لعملية التنبؤ.  سوف لن تجد فيها تعليمات حول اسعمال  Multiplan أو  3. 2. 1  Lotus أو Excel لأن هذه المعارف غير ضرورية لإستعمال البرنامج . و إذا رغبت في تغيير برنامج  Manplan  ،  الرجاء الرجوع إلى دليل البرنامج المجدول   الذي انت  بصدد استعماله و إعطاء تمديد آخر للنسخة الجديدة.


عند الضغط في نفس الوقت على الملمس "  ALT   " و الحرف " H "  ( ALT-H) 

يمكنك في أي وقت الحصول على شاشة المساعدة المقدمة بالملحق 1. ( لاحظ بأن إستعمالات = ALT  تختلف حسب استعمالك لبرنامج  Multiplan أو   Lotus   أو Excel).

3- تعليمات لاستعمال البرنامج


أ- ضع برنامج Multiplan أو     Lotus1-2-3   في المقرأة ( boot drive )  الخاصة به و قرص  Manplan  في المقرأة التي ترغب في تخزين البرنامج عليها.


التعليمات الموالية خاصة  بــ Multiplan  و لكنها في الأغلبية هي نفسها بالنسبة الى

Lotus123  وExcel   ( ما عدا فيما يخص نقل و تسجيل البرنامج و أسماء الوظائف كالتركيبات المختلفة لـ ALT  ).


ب- اكتب  Manplan U7E  (path) Mp ( Path)  ثم  ( return )
( أكتب  123 (  Path ) و عندما يصبح  Lotus  على الشاشة ، اكتب  /  F  و اختر الملف  Manplan 7E. WK1  باستعمال الأسهم إذا كنت تستعمل  (Lotus  1.2.3 ).

  و تعني كلمة  ( Path )  هنا المقرأة ( أ) او (ب ) الخ  و عند الخروج تتبعها أسماء الفهارس الفرعية  ( Subdiretory )  حيث تم تسجيل  Multiplan  و  Manplan  V7E .


 بعد  تخزين البرنامج المجدول   تحت اسمك ، استخرج برنامج  Multiplan 
 ( بالضغط على   - M.P ( Path)  Return )، اضغط على الحرف  T  بمعنى نقل  ( Transfer)  ثم الحرف   L  بمعنى  ( Load )   بعد ذلك المسلك الذي تريد أن  تخزن فيه البرنامج المجدول   .

باستعمال السهم المتجه إلى أسفل يمكنك اختيار البرنامج المجدول الذي ترغب في شحنه .


ج/ اضغط في نفس الوقت على " ALT " و " SP"  ( ALT -SP )  للإطلاع على  قائمة مؤشرات الانتاجية المستعملة لعملية التنبؤ ( و هي موجودة أيضا بالملحق 2 ) . قم بدراسة قائمة الاختصاصات الموجودة بالعمود الموجود على يمين الشاشة . و إذا لم تكن لديك معرفة بهذه الاختصاصات ، فستجد توزيعا لها ضمن  دليل تصنيف المهن و التدريب للإتحاد الدولي للإتصالات الذي يوجد ضمن دليل نظام التقسيم التابع للإتحاد الدولي للإتصالات ( الذي يمكن  الحصول عليه مجانا من الاتحاد ).


يمكنك القيام بحسابات التنبؤ لأي اختصاص أو لجميع الاختصاصات ( أو  لأية مهام أخرى تريدها ) بمساعدة  Manplan و لكن لإختصــاص واحد في كل مرة . أمـا " الحساب الاجمالــي " ( أي الحاجيات الجملية من القوى العاملة بالنسبة الى كامل المؤسسة ) فيجب أن يكون قد تم إجراؤه منذ البداية . و لهذا الغرض سوف تحتاج فقط إلى معرفة العدد الجملي للموظفين و تقدير النسبة السنوية لنمو الخطوط المباشرة (DEL)  للقيام بحسابات التنبؤ لأي اختصاص (  أو لأي مهام محدودة ) ، و يجب أن تكون قادرا على تحديد عدد الموظفين الذين يعملون ضمن الاختصاص المعني و هذا أمر ليس يسير دائما بما أن هؤلاء الموظفين كثيرا ما يعملون في اختصاصات متعددة . و لذلك يجب أن تكون لك القدرة على التنبؤ بنمو المؤشر الأساسي المستعمل مقابل مؤشر الانتاجية


و توجد المؤشرات الأساسية الأساسية لمختلف الاختصاصات بالقائمة الموجودة بالعمود الثاني من الجدول ( الملحق 2) بينما توجد مؤشرات الإنتاجية المستعملة لهذه الاختصاصات بالعمود الثالث . و يمثل هذا نسبة الموظفين ( أو سنوات - رجل /  سنة ) لبعض المؤشرات الأساسية التي  تعكس حجم الأعمال في الاختصاص المناسب.


د- اضغط على  ALT - N(ext) لوضع  الـ    (cursor )  في الخانة الفارغـة الأولـى و لإدخال المؤشر الأساسي - اختر  الاختصاص ، نزل  الـ  ( cursor )ـ باستعمال الأسهم إلى المؤشر الأساسي الملائم  ثم اذكر قيمته ( مثال عدد آلاف الخطوط المباشرة بالنسبة إلى  كامل المؤسسة ) بالعمود الأول و بالسطر المقابل للإختصاص الذي تم اختياره. كما يمكنك أيضا تحديد الاختصاص الخاص بك و مؤشر الانتاجية ( انظر الباب 4 أسفله )


هـ- اضغط على   ALT-H(elp)  للوصول إلى الشاشة المساعدة " ( انظر الملحق 1) يحتوي الملحق 1 ( و هو جدول من جداول الشاشة المساعدة ) على جميع المعلومات والقيم التي تحتاج إليها لإدخالها تحت عنوان  " DATA ENTRY" . انظر أيضا إلى الباب الرابع أسفله لمزيد التفاصيل حول كل بند. بالنسبة الى التشخيص الأول ، يمكنك ادخال كل معلومة بالجزء الذي تظهر فيه بالبرنامج. يكفيك أن تضغط على  ALT- N(ext) أو استعمال  الـ  (Cursor ) للإنتقال  للخلية الموالية بعد الانتهاء من إدخال الأولى.


تذكر بأنه بالنسبة للمعطيات الأبجدية العددية  ( Alpha-numerical ) ( النصوص ) يجب أن تضغط على  Return   قبل إدخال النص . إذا قمت بخطأ ، إضغط على  ESC   و أعد العملية .


بعد أن تكون كل المعلومات قد أدخلت ، يمكنك إستعراض المعطيات الحسابية بواسطة الضغط على تركيبات مختلفة لـ   " ALT "  (انظر إلى الفقرة التي تحمل عنوان " استعراض المعطيات الحسابية " بالملحق عدد 1) .


كما يمكنك طبع كامل  المعطيات  أو أي جزء منها ( انظر  " الطبع " بالملحق 1 ) . 

و يمكنك في أي مرحلة من البرنامج الرجوع إلى شاشة المساعدة ( Help)  و ذلك بواسطة الضغط على   ALT- H(elp)  . عندئذ يمكنك الذهاب مباشرة إلى  الخلية التي تريد أن تغير أو تستعرض المعطيات الموجودة بها عن طريق الضغط على التركيبة المناسبة لـ " ALT "  ( انظر الملحق 1). و هذا ما يسمح لك بالاطلاع بسرعة على انعكاسات تغيير أي عنصر من العناصر.

4- المعطيات التي سيقع إدخالها 


1.4 اختيار الاختصاص


يحتوي الملحق 2 على أهم الاختصاصات  التي ربما ترغب في إجراء حسابات تقديرية لها و كذلك مؤشرات الانتاجية المقترحة . و توجد اقتراحات لعدد من المؤشرات الأساسية الممكنة بالإستجواب المدرج ضمن الملحق  3. و يمكن إستعمال أي  منهما لتكوين مؤشرات  الإنتاجية   ( عدد الموظفين / الوحدات الأساسية ) إذا  كنت تعرف نسبة نمو المؤشر الأساسي و عدد الموظفين الموافق  ( أو عدد سنوات- رجل/ سنة ) و  توزيعهم  حسب مستويات الاتحاد الدولي للإتصالات.


في صورة ما ذا كانت مختلف مكونات الشبكة ( الترنك، مراكز التحويل ، الشبكات المحلية ، التهيزات الطرفية ... الخ ) ستتوسع حسب نفس النسق تقريبا و اذا كان تحسن الإنتا جية سيقع بنفس الدرجة بالنسبة 
الى جميع الاختصاصات ، عندئذ قد يكون تقدير الحاجيات " الجملية " من اليد العاملة الذي قام به Manplan   معقولا لهذه الحاجيات . و إذا كانت  مدة التدريب و  كلفته هي نفسها تقريبا بالنسبة إلى كافة الاختصاصات ، فإن التقدير " الإجمالي " لحجم التدريب و كلفته ستكون أيضا واقعية.


في صورة ما إذا كان من المتوقع أن يحصل تحسن في الإنتاجية في بعض المجالات فحسب نتيجة لتركيب بعض التجهيزات الجديدة مثلا ، يستحسن أن يتم إجراء حسابات التنبؤ بالنسبة إلى كل اختصاص على حدة عوضا عن التقدير الاجمالي و يفسر ذلك بالاختلاف الكبير على مستوى معدل النمو بالنسبة إلى مختلف مكونات الشبكة . على سبيل المثال إذا كانت لمراكز التحويل والترنكات الموجودة طاقة غير مستعملة ، ربما يسجل نمو على مستوى المنشآت الخارجية  والتجهيزات الطرفية خلال السنوات الأولى.


أخيرا ، إذا كانت مدة التكوين و / أو كلفته مختلفة بصفة كبيرة بين مختلف الاختصاصات، يمكنك أن تلجأ إلى التنبؤ بحجم التدريب و كلفته بالنسبة الى أهم الاختصاصات ( و هذا يعني بأنه يجب  عليك أيضا التنبؤ بالحاجيات من القوى العاملة لهذه الاختصاصات ، ثم إضافة الحاجيات الجملية من القوى العاملة إلى حجم التدريب و كلفته للحصول على تنبؤ " إجمالي ".


و إذا أردت استعمال مؤشر إنتاجية أكثر خصوصية للتنبؤ بالحاجيات من القوى العاملة ... الخ في اختصاص فرعي أضيق، يجب عليك إدخال المؤشر الأساسي و مؤشر الانتاجيـــة

 و الاختصاص التي اخترتها في  العمود المناسب ( حيث عبارة " مؤشر الانتاجية الذي اخترته " الخ) ثم إدخال قيمة ذلك المؤشر الأساسي.


إلا أن التنبؤ حسب كل اختصاص على حدة ، كما سبق ذكره ، لا يمكن إجراؤه إلا إذا كان من الممكن تحديد قيم المؤشرات الأساسية المناسبة بشئ من الدقة.


و إضافة إلى ذلك ، إذا لم يكن العمال متخصصون بدرجة كافية تجعلهم يعملون في إختصاص واحد فقط ، يجب عليك أن تستعمل مؤشرا للإنتاجية مثل " رجل-ساعة" ( أو رجل / شهر أو رجل / سنة ) بالنسبة لكل سنة قضاها العمال في عمل معين ( مثال صيانة مولدات الكهرباء ). عوضا عن عدد العمال لكل مؤشر أساسي . و هذا يعني بأن إجراء التنبؤ حسب الاختصاص أو العمل  يتطلب معلومات أكثر تفصيلا حول كيفية قضاء العمال لوقتهم ( إنتاجيتهم الحالية والتحسينات المرتقبة لهذه الانتاجية في المستقبل ).


مسائل للبحث

- هل أن نمو الشبكة يتم بنفس الدرجة بالنسبة إلى كامل مكونات هذه الشبكة ( الترنكات، الشبكات المحلية ، التجهيزات الطرفية ، مراكز التحويل......إلخ)،


- هل أن مدة التدريب و كلفته هي نفسها في كل الاختصاصات ،


- ما هي المعلومات المتوفرة حول الإنتاجية في مختلف الاختصاصات ،


- هل أن القيمة الحالية للمؤشر الأساسي متوفرة ؟


- هل يمكن التنبؤ  بنمو المؤشر الأساسي ؟


-هل تتوفر معلومات حول عدد العمال في الاختصاص المعني أو عدد الساعات المقضاة من طرف كل عامل في مختلف أصناف العمال في  العمل الذي اخترته ؟


4-2 البلد و اسم الملف



اذكر اسم البلد و اعط اسما لملفك مثل  " Teleria Glo "  بالنسبة إلى التنبؤ الاجمالي أو ( Teleria Ex)  بالنسبة للتنبؤ المتعلق  باختصاص التحويل ). لاحظ و أن برنامج /Lotus  سيعطي إلى ملفك بصفة آلية التمديد WK1  و بذلك لا يمكنك إستعمال إلا 8 حروف لتسمية ملف العمل.


4-3  النمو السنوي


يتم التنبؤ بالنمو  السنوي للمؤسسات الاتصالية من حيث عدد الخطوط المباشرة عادة على فترات تتراوح بين خمس و عشر سنوات ضمن المخطط الرئيسي لقطاع الاتصالات و ذلك بالاعتماد على التنبؤات المتعلقة بعدد المشتركين و كثافة المكالمات. و في بعض الحالات يمكن توفير تنبؤات أكثر تفصيلا لنمو مختلف مكونات الشبكة ( الترنك  ، الشبكة المحلية ، الأنواع المختلفة من المطارف ، إلخ) و إنطلاقا من هذه الأرقام يمكن تحديد معدل النمو السنوي بالنسبة المائوية . و بذلك يمكنك معرفة عدد الوحدات من المؤشر الأساسي ( على سبيل المثال  الخطوط المباشرة ) الذي سيصبح موجودا في السنة الخامسة باستعمال نسبة نمو معينة . و بمعرفة العدد المنتظر بعد خمس سنوات ، يمكنك بواسطة مقاربات متتالية تحديد النسبة  المائوية للنمو ( مع افتراض نمو مركب  ).


بالنسبة إلى تخطيط القوى البشرية على المدى البعيد ، يكون معدل النمو السنوي أكثر ملاءمة حتى و إن كانت المؤسسة ( عدد الخطوط المباشرة ، عدد المطارف ، عدد قنوات النقل النهائية ...الخ) مبرمج لها لكي تنمو على مراحل مختلفة الاهمية و ليس بنسب سنوية ثابتة  . و سيستعمل البرنامج العدد التقديري للوحدات الأساسية بالنسبة  إلى السنة  12 لإعادة حساب عدد الوحدات التي سيقع زيادتها كل سنة مع إفتراض نمو خطي ( عوضا عن نمو تراكمي ).

و قد تم إستعمال النمو الخطي عن قصد نظرا لأن طاقة الانتداب والتدريب من المستحسن أن تكون موزعة أقصى ما يمكن على فترة التخطيط قصد اجتناب التغييرات الحادة في عدد الموظفين و في الأعباء الملقاة على التجهيزات التدريبية.


إذن يجب أخذ الوقت الضروري لتدريب الموظفين بعين الاعتبار . و بالتالي ، إذا كان النمو أسيا ، يتعين تدريب عدد من الموظفين خلال سنة معينة أكبر من العدد الضروري نظريا. و لذلك فإن النمو الخطي لعدد الموظفين ( نفس الأعداد تقريبا تضاف كل سنة ) يعتبر طريقة أفضل لتخمين الحقيقة من النمو الأسي .


إن الانتداب والفصل والتدريب عمليات بطيئة و لذلك فإنه من غير الممكن من حيث التطبيق لمؤسسة  كبيرة تحديد العدد الصحيح من الموظفين التي تحتاج إليهم  نظريا في كل نقطة زمنية إذا كانت الحاجيات تتغير بشدة . و اضافة إلى ذلك  أظهرت التجربة و أن الواقع يختلف في غالب الأحيان بصفة ملحوظة عن المخططات ( أحيانا لأن الحاجة إلى اليد العاملة المؤهلة لم يقع درسها كما يجب ، و أحيانا لأن الاعتمادات الضرورية لتمويل الزيادة لا تتوفر كما كان منتظرا و أحيانا أخرى لأن التنبؤات المتعلقة بالحاجيات كانت خاطئة ).


مسالة للبحث:



- هل وقعت دراسة الحاجيات من اليد العاملة و تكاليف التدريب كما ينبغي عند إجراء عملية التنبؤ بالنمو .


في صورة الإجابة السلبية ستساعدك عملية المحاكاة على القيام بذلك كما أنها ستظهر لك الانعكاسات المنتظرة و ربما تجبرك على مراجعة المخطط الرئيسي.


4.4 توزيع الموظفين حسب مستويات الاتحاد الدولي للاتصالات



يقدم الملحـــق عــدد 4 وصفا تفصيليا لـ" مستويات الاتحاد الدولي للاتصالات " ( أو الأصناف ) و هنا يتعين عليك ذكر عدد الموظفين في كل صنف ( أو مستوى ) و يقوم البرنامج بحساب المجموع و كذلك النسبة المائوية للموظفين في كل صنف و هي طريقة لوصف الشكل الحالي " للهرم " التنظيمي. و سيقوم كذلك  بحساب القيمة الحالية لمؤشر الانتاجية لمؤسستك.


إن الحدود الفاصلة بين مختلف المستويات ليست واضحة بما فيه الكفاية و معظم المؤسسات لها عدد من الأصناف الفرعية داخل كل مستوى. و تجدر الملاحظة بأن مستويات الاتحاد الدولي للاتصالات لا تقابل بالضرورة " درجات" أو مستويات راتبية . بل هي تعبر عن نوع الأعمال التي يؤديها الموظفون لأن الأعمال هي التي تحدد نوع التدريب الذي هم في حاجة إليه . قد يؤدي هذا إلى بعض الصعوبات في تصنيف الموظفين . إلا أنه اتضح و أن هذا التصنيف التقريبي يعد مقبولا كما اتضح و أن  الاختلافات على مستوى التفسير تكاد تكون غير ذات بال.


و في صورة اختيار استعمال مؤشر للإنتاجية يكون أكثر  دقة . مثلا عدد الرجال - سنوات / السنة لصيانة مطارف التلكس ( myrs/yr telex )  مثلا ، سيكون عليك إدخال العدد الجملي للساعات / رجل  ( man-hours)  المستعمل من طرف كل صنف موزعا على عدد الموظفين ( man-hours/employee)  و بذلـــــــــك تحصل على عدد  الرجـــــــال- الســـــــنوات / سنة ( man-years / year )  ) المطلوب لذلك العمل بالذات .


مسألة للبحث :


-ما هو مؤشر الانتاجية الذي استعملته ( كم عدد الموظفين أو رجل- سنوات / السنوات تم تخصيصهم للنشاط المعني في كل مستوى؟


5.4  توزيع الموظفين على السنة المستهدفة 


اذكر التوزيع المرغوب  للموظفين بالنسبة المائوية لكل مستوى ( صنف ) من الموظفين و تقابل هذه العملية تحديد الشكل المرغوب " للهرم " التنظيمي  خلال السنة المستهدفة .لاحظ و أنك إذا رغبت في تخفيض النسبة المائوية للموظفين  في أحد المستويات ، يجب أن يؤدي ذلك إلى تحسين إنتاجية الموظفين في هذا المستوى بصفة تفوق التحسن العام للانتاجية الذي ترمي  إليه المؤسسة و العكس  بالعكس ( انظر أدناه ).


و حيث أن التكنـولوجيـــا تتقــدم باستمــرار ، فإن الحاجـة إلى موظفين لهم مؤهـلات أعلــى ( المستوى 4 و 5 ) قد تشهد تطورا بينما ستقل الحاجة إلى الموظفين من المستوى الأدنى الذين يقومون بأعمال روتينية نسبيا . و زيادة على ذلك فإن التوجه الحالي باتجاه هياكل تتميز بالمرونة في التنظيم قد يولد الحاجة إلى موظفين متعددي الاختصاص ( أقل تخصصا).


إن كل تغيير يحدث على مستوى التوزيع النسبي للموظفين ضمن الهرم التنظيمي قد يحتاج إلى إدخال تعديلات هامة على سياسة التدريب ( و خاصة فيما يتعلق بالتدريب داخل المؤسسة الذي يستجيب لحاجيات كل فرد مثلا) و على مدة البرنامج التدريبية .


كما أن التغيير على مستوى توزيع الموظفين سيؤثر أيضا على المسيرة المهنية للموظفين و بالتالي على حماسهم للعمل و إنتاجيتهم. و لذلك فإن هذا يمثل قرارا سياسيا هاما يتعين أخذه بعين الاعتبار فيما يتعلق بسياسة الانتداب ( انظر أدناه ).


و هنا أيضا يمكنك محاكاة سيناريوهات عديدة بتغيير الثوابت ، المدة و توزيع التدريب ، تحسين الانتاجية و الانقطاع عن العمل


مسائل للبحث



- إلى أي مدى ستؤثر التغييرات المتعلقة بالتطورات التكنولوجية في توزيع الموظفين على مختلف المستويات.


- كيف ستؤثر التغييرات على مستوى توزيع الموظفين على سياسات التدريب المهني و برامجه ، و كذلك على حجم و كلفة التدريب ؟


- إلى اي مدى ستؤثر التغييرات على مستوى توزيع الموظفين على تدفق الموظفين 

( مستويات الإنتداب ، المسيرة المهنية ....الخ)؟


- كيف ستؤثر هذه التغييرات على الانتاجية ؟ ( توفير إمكانيات مهنية أكثر قد تؤدي إلى تحسين تحمس الموظفين ، و مستوى أعلى من الكفاءة قد يؤدي إلى إنتاجية أفضل ).

4-6  تحسين الانتاجية السنوية 

اذكر التحسين المرغوب للإنتاجية السنوية ( بالنسبة المائوية ).

سيقوم البرنامج مباشرة بحساب قيمة مؤشر إنتاجيتك في السنة  12 لكي  يتسنى لك التعرف مباشرة على نتيجة فرضيتك ( و تقوم بتغييرها عند الحاجة ).

يتم حساب نسبة تحسين الانتاجية في السنة 12 كما وقع تركيبها . إلا أنه لنفس الأسباب المذكرة فيما يتعلق بالنمو السنوي للمؤشر الأساسي بالفقرة  3,4  وقعت إعادة حساب التطور السنوي على أساس خطي ( توزيع التطور الجملي على مراحل متساوية كل سنة ).

4-7 العملة المحلية و سعر الصرف

فقط اذكر اسم العملة المحلية و عدد الوحدات التي تتضمنها بالنسبة إلى الدولار الأمريكي . و من هنا فصاعدا استعمل دائما العملة المحلية لبلدك لحساب التكاليف.

4-8 معدل الكلفة السنوية عن كل مستوى ( صنف ) للاتحاد الدولي للاتصالات
 


اذكر معدل الكلفة السنوية بالآلاف من العملة المحلية بما في ذلك الأعباء الاجتماعية عن كل موظف و ذلك بالنسبة إلى كل مستوى ( صنف ) من الموظفين . و سيقوم البرنامج بحساب الكلفة الجملية حتى تتمكن من التحقق بأنها تناسب ميزانيتك الشخصية . و في صورة احتمال ارتفاع الأجور بالقيمة الحقيقية ، استعمل المعدل التقديري للأجر السنوي على مدى خمس سنوات من الآن .


من المحتمل أن يؤثر مستوى الأجر على تحسين الانتاجية و كذلك على تغير عدد الموظفين ( الانقطاعات) . و بتحسين نظام المكافآت ( الأجور والعلاوات ....الخ ) يمكنك الحصول على تصور أفضل للإنتاجية و أقل عدد من الاستقالات ( التخلي عن العمل بالمؤسسة )  و يعتبر تطور الأجور و الامتيازات الأخرى الممنوحة للموظفين قرارا سياسيا هاما يرتبط بعوامل متعددة ( الوضع المالي للمؤسسة ، القوانين الحكومية ....الخ ).


بمحاكاة سيناريوهات مختلفة بتغيير الثوابت الثلاثة التالية ، تكاليف الأجور و تحسين الانتاجية و تدفق الموظفين ، يمكنك معرفة الانعكاسات من حيث الحاجيات من القوى العاملة و تكاليف التدريب لمختلف السيناريوهات  و الفرضيات و هو ما قد يساعدك على اتخاذ القرار بشأن تطور أجور و امتيازات الموظفين.


مسائــل  للبحث


- ما هي التحسينات التي يتعين أن تشمل الأجور ( بما في ذلك العلاوات ....الخ) و كيف يمكن لهذه التحسينات أن تؤثر في الانتاجية و تكوين المداخيل و تغير عدد الموظفين  


-هل بالامكان التفاوض مع الموظفين بشأن الأهداف المتعلقة بتحسين الانتاجية مقابل الزيادة في الأجور والعلاوات ).

4-9 - الحجم الحالي للتدريب 


اذكر العدد السنوي ( معدل السنوات الثلاث الأخيرة ) للمتدربين  حسب الاسابيع ( اضرب كل متدرب بمدة التدريب بالأسابيع و أضف  ذلك كله لسنة كاملة ) المنجزة لمؤسستك من قبل كل واحد من الأنواع الخمس للمتدخلين المحتملين في مجال التدريب.

 أذكر لكل واحد منهم الميزانية المخصصة بالملايين  من العملة المحلية لبلدك.


قد لا تظهر كلفة التدريب أثناء العمل صراحة في أية ميزانية . و  في صورة ما إذا كان هذا النوع من التدريب يحتل جزءا هاما من البرنامج الحالي للتدريب ، اذكر بالنسبة إلى كل متدرب المدة التقديرية التي قضاها في التدريب و نسبة هذه المدة من الوقت الذي قضاه المدرب في  تلقين المتدرب. و بمعرفة كلفة كل ساعة، يمكن تقدير الكلفة الجملية.


و قد لا تظهر كلفة الدورات التدريبية بالخارج ( المتعاقد بشأنها دوليا ) والدورات التدريبية التي  توفرها  المصانع  المتعاقدة ( المزودون و المستشارون ) ضمن ميزانية مؤسستك ( المنح الدراسية الخ ), حاول تحديد أو تقدير الكلفة الجملية لهذا التدريب بكل صفة بما أنك سوف تحتاج لهذه المعلومات من أجل تقدير كلفة التدريب في المستقبل.


اذكر أيضا عدد المدربين المخصصين للتدريب  داخل المؤسسة , و في صورة استعارة مدربين و قتيين من أقسام أخرى ، استعمل العدد المقابل للمدربين ( رجل- سنوات / سنة ) و قم بإدراج الكلفة ضمن ميزانية  التدريب حتى و إن كان مرتبهم محتسبا في ميزانيات أخرى.


و سيقوم البرنامج بحساب كلفة كل متدرب بالأسابيع و ذلك بالنسبة إلى كل نوع من أنواع التدريب والميزانية الجملية  لكن لا تستعمل هذه المعلومات في أجزاء أخرى من البرنامج. غير أنه سيطلب منك لاحقا ذكر كلفة كل متدرب بالأسابيع و لذلك من الضروري بالنسبة إليك تحديد هذه الكلفة على أي حال.


4-10 - التدريب الأولي 


المــــــــــدة 



التدريب الأولي هو التدريب المقدم إلى المنتدبين الجدد حتى يصبحوا مؤهلين لأداء و ظائف عملهم الأول . و يمكن لهذا التدريب أن يكون في شكل برنامج متواصل بمركز للتدريب أو مجموعة من الدورات القصيرة تتخللها فترات من العمل .  في صورة ما إذا كان التدريب أثناء العمل غير  داخل في هذا البرنامج ، فقط قم بإضافة مدة الدورات التدريبية التي يحتاج إليها الفرد لكي يصبح قابلا للعمل تماما.


و في صورة ما إذا كان التدريب أثناء العمل (On -the Job Training )  المبرمج جزءا من التدريب ، استعمل  المدة العادية ( التقديرية ) التي يحتاج إليها الشخص لكي يصبح قابلا للعمل تماما بما في ذلك الوقت المقضى في التدريب أثناء العمل.


لاحظ و أن مدة التدريب الأولي يجب أن يتم إدخالها بالنسبة  إلى كافة المستويات، حتى و لو أنك في الوقت الحاضر ل ا تقوم  بانتداب موظفين في  بعض المستويات   كالمستوى  4 مثلا ( مشرفون من الدرجة الأولى...الخ) والذي يقع ملؤها غالبا بترقية موظفين من المستوى 3.


اذكر المدة الحالية و المستقبلية لهذا التدريب بالنسبة إلى جميع  المستويات ( و على امتداد خمس سنوات ) . قد تكون هذه المدة مرتبطة بالإختصاص لذا عليك استعمال المعدل من أجل القيام بتنبؤات جملية أما المدة المستقبلية للتدريب فهي مرتبطة بمدى اتساع هذا التدريب و بتقديرك فيما يتعلق بنجاعة التدريب القصير مقارنة بالتدريب الطويل و كذلك بالمستوى  الأولي للمنتدبين... الخ. كما يمكن لهذه المدة أن تكون منظمة من قبل الحكومة أو ضمن اتفاقيات مبرمة مع النقابات العمالية و تعتبر هذه القرارات هامة جدا و سيكون لها تأثير كبير على كلفة التدريب.


توزيع التدريب بين مختلف المتدخلين 


 في الجزء الموالي ، يتعين عليك ذكر كيفية توزيع التدريب على المتدخلين المحتملين 

( بالنسبة المائوية ) ، مثال ما هي نسبة التدريب الأولي التي سيتم انجازها داخل المؤسسة أو في المؤسسات التدريبية الوطنية أو بالمراكز الجهوية ( عند الامكان ) ، عن طريق العقود الدولية أو المنح الدراسية ( مؤسسات الاتصالات بالدول المصنعة ) أو عن طريق المصانع/ المزودين للتجهيزات الاتصالية ( عادة  كجزء من عقود شراء التجهيزات ).


يجب أن يعكس توزيعك  التوزيع المرغوب في المستقبل ( كيف تريده أن يكون في ظرف خمس سنوات ) بدلا من كيفية إجرائه في الوقت الحاضر.


طبعا قد يختلف هذا التوزيع باختلاف المستوى , فالنسبة إلى معظم الموظفين و خاصة منهم الموجودين في المستويات الدنيا، يتم إجراء التدريب الأولي كليا (100 % ) داخل المؤسسة.

و لكن هذا قد لا ينطبق  بالضرورة على تدريب " الترقية "  و التدريب  المستمر " ( انظر أدناه )

4-11 تكلفة التدريب

 كما يجب  العمل على إدراج معدل الكلفة بالعملة المحلية بالنسبة إلى أسبوع التدريب الواحد و ذلك اذا  تيسر ضبطها ( بإستثناء أجور المتدربين ) ( إذا لم يتيسر ضبطــها فقد حان أوان الشروع في ذلك ).و يتعين  أن تتضمن كلفة أسبوع من التدريب تكاليف السفر والمنح باستثناء أجور المتدربين.

إذا كانت كلفة التدريب داخل المؤسسة (in-house training ) معروفة ، فإن " مانبلان" يفترض بأن  تكون كلفة التدريب المتعاقد في شأنه على الصعيد الوطني  مساويا و ذلك إذا كان مستوى الأجور هو نفسه.


من المفترض أن يكون التدريب المتعاقد في شأنه على الصعيد الجهوي أعلى بنسبة 20 %  من التدريب المحلي ( مصاريف التنقل إضافة إلى مستوى الأجور المرتفع ) و في الحالة التي لا تحتسب فيها الكلفة الحقيقية ، يضبط مانبلان  كلفة أسبوع التدريب الواحد بمبلغ  1500 دولار أمريكي و ذلك بالنسبة إلى عقود التدريب  على الصعيد الدولي و  التدريب الذي يؤمنه الصناعيون هذا إذا لم يتم إدخال الكلفة الحقيقية .


إذا كانت الكلفة بالنسبة إلى أسبوع التدريب مجهولة تماما ( و لم يتم ادخالها ) فإن الكلفة "الفعلية" للتدريب ستقتصر على إبراز  # القيمة . إلا أن البرنامج سيقدر الكلفة و ذلك بافتراض أن كلفة أسبوع التدريب في الداخل مساوية لمعدل الأجور الأسبوعي ( تقديرات مرتكزة على الإحصائيات الموجودة )


إن القرار المتعلق بكيفية توزيع التدريب على مختلف المتدخلين مرتبط   في خاصيته بالخيارات الموجودة و العلاقة النسبية لكل منها بين الكلفة و النجاعة و من ناحية أخرى بالأهداف السياسية و يمكن إعتبار هذا قرار سياسي هام.


4-12  تدريب الترقية 

عندما تتم ترقية ( نقلة) عامل من مستوى  معين حسب الإتحاد الدولي للإتصالات  إلى مستوى آخر، من المفروض أن يخضع لتدريب حتى يتم إعداده للإضطلاع بمهامه الجديدة . هذا النوع من التدريب أسند له في هذه الوثيقة  مصطلح تدريب " الترقية ".


و تجدر الإشارة إلى أن هذه النقلة لا تعني بالضرورة ترقية للمعني بالأمر في الدرجة أو الزيادة  في مرتبه، ذلك ان هذين الأمرين يرتبطان  إرتباطا كليا  بالسياسة الخاصة المتبعة في ميدان تنظيم الحياة المهنية .


علاوة على ذلك فإنه يمكن ترقية أشخاص من الدرجة و الرفع في أجورهم دون  أن يتم تغيير مستواهم ( أي صنف أو نوع الخدمات التي يؤدونها) . و في هذه الحالة فإن تدريبهم ( إذا تطلب الأمر ذلك ) لا يجب اعتباره تدريب " ترقية " بل أنه تدريب مستمر ( انظر أسفله).


المـــدة 


كما تم بيانه سابقا فإنه يتعين إدخال المعدل الحالي  و كذلك المستقبلي لمدة هذا النوع من التدريب  بالنسبة إلى كل حالة ( من  المستوى 1 إلى المستوى 2 ، من المستوى 2 الى المستوى 3 .... الخ )


و  بالنسبة إلى الترقية إلى المستوى 2 و إلى المستوى 3 فإن المرجح أن تكون مدة التدريب  مساوية لمدة التدريب الأولية الخاصة بهذين المستوين.


و أما بالنسبة إلى الترقية إلى المستويين 4 و 5 فإن المدة مرتبطة بالسياسة المتبعة إلا أنها تتضمن عادة تدريبا في ميدان الرقابة أو الإدارة.


توزيع التدريب على مختلف المتدخلين 


و يكون توزيع تدريب الترقية  مختلفا تماما عن التوزيع المعتمد بالنسبة إلى التدريب الأولي.

و التدريب المتقدم بما في ذلك التدريب في ميدان الإدارة يمكن أن يتم التعاقد بشأنه على نطاق أوسع ادخل النسبة المائوية  للتوزيع ( الخاص بالمستقبل  ) كما هو الشأن بالنسبة إلى  التدريب الأولي للتأمل من جديد في النتائج المالية لقراراتكم  كما وقع احتسابها بهذا البرنامج.


4- 13 التدريب المستمر ( تدريب لإعادة التأهيل ، النقلة إلى أعمال في نفس المستوى )


يرمي هذا التدريب إلى 
 تحسين  اداء الوظائف التي كانت تؤدى في السابق ( بصفة غير مرضية ) و الى الإنتقال الى  وظائف جديدة  في  نفس المستوى و الى مواكبة التطور التقني .... الخ . و قد تمت الإشارة اليه هنا بعبارة التدريب " المستمر" ,


المدة 

  يجب هنا  تحديد عدد أيام التدريب بالنسبة إلى كل عامل و كل سنة   ( المعدل) ل،لان  التفاوتات  في المدة يمكن ان تكون هامة . و للتوصل إلى معرفة المعدل الجملي المقدم هنا و الخاص بعدد أيام التدريب المستمر بالنسبة إلى كل عامل و في كل سنة  ، يتعين جمع العدد الجملي لأيام التدريب بمختلف أنوانه ( الموجود عادة )  مع طرح الأيام الخاصة بالتدريب  الأولي و تدريب الترقية ثم تقع قسمة العدد المتحصل عليه على العدد الجملي للعمال.


إن هذا البرنامج يقتضي معرفة الحجم الفعلي للتدريب المستمر ، إضافة إلى الهدف المزمع تحقيقه عند  نهاية فترة المخطط ( 12 سنة القادمة ) و نظرا للتحولات المستمرة التي تشهدها التكنولوجيا فإنه ينتظر أن يتزايد هذا التدريب بإطراد في المستقبل إلا أن الأمر يتعلق بقرار سياسي مهم و يتعين أخذ النتائج المترتبة عن ذلك بالنسبة إلى  كلفة التدريب و التحسينات المتوقعة على الإنتاجية في إطار الإفتراضات المختلفة بعين الإعتبار.


توزيع التدريب  على مختلف المتدخلين 


 إن  التدريب  المستمر من المفروض ان يرتكز على الصناعيين أكثر من التدريب الأولي أو  تدريب الترقية .


و عادة ما يتضمن عقد بيع التجهيزات الجديدة  عقدا  للتدريب يتعهد بمقتضاه  الصناعي بتدريب المجموعة الأولي على الأقل  من مستخدمي هذه التجهيزات  و ذلك لضمان تشغيلها و صيانتها . و قد ينص كذلك على توفير معدات تدريب  لإستعمالها  مستقبلا في البرامج التدريبية التي يتم إنجازها داخل المؤسسة.


إن  الإنعكاسات على تكاليف التدريب و الخاصة بمختلف الإفتراضات المتعلقة بالمدة و توزيع التدريب مع مختلف التحسينات المتوقعة على الإنتاجية يمكن الوصول إليها فوريا و ذلك بمحاكاة مختلف المخططات بإستعمال برنامج مانبـــلان.


مسائل للبحث فيما يتعلق بالمدة و توزيع التدريب


- ما هو الطلب الموجود على المندبين الجدد في مختلف المستويات و ما هو مدى نجاعة النظام التربوي و فعاليته ،


- ما هو حجم التدريب  الأولي ( و بالتالي ما هي المدة التي يتطلبها ) باعتبار الكلفة و الفائدة المرجوة  ( في هذا السّباق يتعين اعتبار سياسات الحكومة وتوجهاتها إضافة إلى رأي الإتحادات العمالية )


- هل ينتظر من المتدرب أن يدرس  معلومات " حول العمل " أم أنه يتعين على التدريب أن يؤمن قواعد  صارمة و حسب المدة .


- كيف يمكن لمدة التدريب ( و التوزيع ) أن يؤثر على الإنتاجية ،


- نفس الأسئلة بالنسبة إلى تدريب الترقية 


- ما هي المصاريف التي يجب  تخصيصها للتدريب المستمر إذا أخذنا بعين الإعتبار التكاليف و الحاجيات ( قيمة العملة ) و الفوائد المنتظرة ،


- ما هي الموارد المتوفرة داخل المؤسسة لفائدة التدريب ، 


- هل أن نوع التدريب الذي تريده متوفر في مكان آخر ( داخل البلاد أم  خارجها ) ؟


- كيف يمكن مقارنة  النجاعة من حيث التكلفة  بالنسبة إلى  مختلف إأمكاتنيات التدريب المتوفرة؟


- تكلفة  و مدى ملاءمة تطوير التدريب الداخلي مقارنة بتكلفة اقتناء مقررات الدروس من الخارج ، مثلا نظام  (ISS ) ITU / CODEVTEL   أو مصادر أخرى.


- ما هي درجة الإكتفاء الذاتي  المطلوبة ( أو الإكتفاء  الجماعي في إطارنظام ISS ).


4-14  الإنتداب الخارجي مقارنة بالترقية الداخلية


يجب أن يتم ضبط  المقدار المطلوب من الانتدابات الخارجية ( بالنسبة المائوية ) و ذلك بالنسبة إلى كل مستوى و كلما ارتفعت نسبة الانتدابات الخارجية ، انخفضت إمكانية الترقية الداخلية.


إن اتاحة امكانيات معقولة بالنسبة الى المسيرة المهنية يعتبر حافزا فعالا من شأنه أن يؤثر  إيجابيا على الإنتاجية  و من ناحية أخرى فإن عديد الأنظمة ترى أنه من الضروري  إقحام " نفس جديد"  خاصة في المستويات الخاصة  بالإدارة ( مستوى 5 و ما فوق ) و ذلك للحصول على تجارب تم اكتسابها  في بيئات أخرى و ذلك  تفاديا للركود . 


و هذا   قرا ر  سياسي آخر غاية في الاهمية . يجب  دراسة الإنعكاسات المحتملة للسياسات  المختلفة بتمعن  (مثلا بمساعدة المحاكاة بواسطة برنامج مانبلان ) و ذلك قبل وضع سياسة محددة. 
إذ أنه عن طريق  مقارنة مختلف الأنظمة يمكن التعرف فورا على  النتائج الحاصلة  بالنسبة إلى تدفق الأعوان و كلفة التدريب و التغييرات الحاصلة في مستويات الإنتداب و نسب تحسن الإنتاجية . 


مسائل للبحث

- كلفة الإنتداب  الخارجي ( بما في ذلك التدريب ) مقارنة مع الفوائد المحتملة ( قارن كلفة تدريب الترقية )


- ما هي العلاقة بين الإمكانيات المتاحة في المسيرة المهنية و تحسين الإنتاجية ( هل يمكن التفاوض مع العمال فيما يتعلق  بأهداف تحسين الانتاجية مقابل آفاق أفضل في المسيرة المهنية )


- ما هو سن التوزيع المطلوب ؟


4-15 - مغادرة الموظفين للمؤسسة  



إن مغادرة الموظفين للمؤسسة ( تقاعد  ، استقالة ، و فاة ، انتهاء العقود ) مرتبط بهرم أعمار هؤلاء الموظفين و بالمنافسة في الأجور و ظروف العمل الاخرى (  التي يوفرها سوق الشغل ) و بعروض الشغل الأخرى  المتاحة ......الخ )


هذا  و يمكن الى حد ما  السيطرة على نسبة الوفاة و الإستقالة بواسطة سياسات الإنتداب

 ( عمر الانتداب ) و بواسطة  إجراءات الالسلامة و حفظ الصحة. و من البديهي أن تتأثر نسبة التقاعد بظروف العمل و الأجور و الإمكانيات التي تتيحها المؤسسة فيما يتعلق بالمسيرة المهنية . هذا و يتعين  الحفاظ قدر الإمكان على نسبة منخفضة من الانقطاع  الناتج عن الإستقالات إلا إذا كانت المؤسسة ترغب في التخفيض في عدد أعوانها.


إن كل موظف يمثل  استثمارا هاما بالنسبة إلى التدريب يمكن أن تفقده  المؤسسة إذا تخلى عن العمل قبل الأوان حتى و إن تواصلت استفادة الوطن من هذا الإستثمار . و كثيرا  ما تكون نسب الإستقالة مرتفعة في المستويات العليا (و خاصة إذا كانت   الإمكانيات محدودة  في المسيرة المهنية مقابل  عروض عمل مغرية   في مؤسسات أخرى ) لأن الموظفين في المستويات المذكورة تكون لهم مهارات أكثر قابلية للتسويق . و كلما كان التدريب عاما كلما تمكن المنتفعون من الحصول على أعمال بسهولة.


بعد إدخال النسب المائوية المستهدفة للتدفق ( في كل مستوى) (من مجموع الموظفين في المستوى المعني في السنة ) ، عندئذ يتعين إعادة النظر في القرارات المتعلقة بسياسات الأجور و إمكانيات الترقية المهنية ( مستويات الانتداب الخارجي و الإمتيازات الأخرى)  و هنا أيضا يمكن تطبيق سيناريوهات مختلفة لمحاكاة انعكاسات مختلف  الفرضيات بإستعمال  MANPLAN .


 مسائــل للبحث



- ما هو الهرم العمري الحالي و ما هي" الخسائر " الطبيعية كل سنة ؟



- ما هي الظروف  التي يوفرها " التنافس " في سوق الشغل ؟



- ما هي النسبة الحالية للتدفق ؟ ( لاحظ و أنه حتى و لو بقي الموظفون  30 

سنة بالمؤسسة فإنه سيوجد تدفق نظري يقارب  3 % في السنة  نظريا ).



- ما هي أسباب ذلك و ما هي الحلول المقترحة في هذا الشأن ؟ 



- هل يتعين تشجيع الإستقالة أو  التقاعد المبكر في بعض المـــستويات ( و في 

بعض الحالات ) ؟.


5- تسجيل ورقة العمـــــــل


إضغط على الحرف "T" ( Transfer ) و "S"   (SAVE)  و الإسم الذي أعطيته لهذا الملف ( بما في ذلك طريق الوصول ). إذا كنت تستعمل برنامج LOTUS  ، تحتاج فقط إلى الضغط على ALTX  للتسجيل تحت الإسم الذي أعطيته لملفك قبل ذلك . تذكر  أنه يجب عليك إعطاء أسماء مختلفة للملفات التي تقوم بتسجيلها (مثال التنبؤات في مختلف الاختصاصات ).

و في صورة قيامك فقط بتعيين ملف معين ، لا حاجة لتغيير اسم هذا الملف إلا إذا كنت ترغب في الاحتفاظ بالنسخة القديمة ( مثال : المحاكاة بإستعمال قيم مختلفة لثوابت عديدة ).


6- المشاكل المحتملة 


إذا أصدر الحاسوب صوتا  (Beep )  عند قيامك بإدخال أي معلومات ربما يكون ذلك لأنك حاولت إدخال نص ( Text )  بدون أن تضغط على حرف  "A"  أو  RETURN  ( الضرورية مع  Multiplan   و لكن ليس مع   LOTUS  لكي تظهر و أنك ترغب في إدخال  نص و ليس ارقام ) - اضغط  RETURN , ESC   و حاول من جديد .


إذا كان الجدول يحتوي - قيمة (Value ) - عندما تكون  تنتظر أرقاما ، فذلك لأنك أدخلت عن طريق الخطأ رقما على أنه نص أو لأنك لم تقم بإدخال الرقم المطلوب للقيام بعملية الحساب. و بالتثبت من أين تبدأ - القيمة - في الظهور قد يساعدك على معرفة مكان الخطأ كذلك فإن الأرقام المدخلة  كنص تكون محاطة بظفرين  ("    ") ( في  Multiplan  ) و يمكنك أن تجد ذلك بالرجوع إلى جميع المدخلات و النظر إلى قيمة الخانة الموجودة أسفل الجزء المعروض على الشاشة  من الجدول  ( من  جهة اليسار ).


في صورة عدم إشتغال التركيبات التي تستعمل ALT  للقيام بعملية  الطباعة ، ربما يتعين عليك تغيير المعطيات الموجودة بالطابعة ( انظر دليل برنامج الجدولة الذي تستعمله ) . و إذا أصدر الحاسوب صوتا  ( Beep )  عند استعمالك لتركيبة أخرى لوظيفة  ALT  ، فقط اضغط على  ESC  إلى أن تظهر لك القائمة MANPLAN (MENU )  أو علامة    READY   بالركن العلوي من الجهة  اليمنى ( LOTUS ).

إذا كنت تستعمل برنامج  LOTUS فإن الأمر   ALT- N ( ext)  ينتقل بك من بداية جزء ما إلى بداية  الجزء الموالي إذا أستعملته من البداية إلا أنك إذا انتقلت إلى إدخال معين بإستعمال تركيبة أخرى لـ ALT ، فإن  ALT-N  ستنتقل بك إلى المدخلة الأولى أو إلى المدخلة التي تلي المدخلة التي ذهبت إليها بواسطة الأمر الأخير  ALT-N .

