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 :المحاضرة هدافأأ
 أن يصبح قادرا على:تناولو ىذه المحاضرة ينتظر من الطالب بعد 

 
 استيعاب أىم التأثنًات التنظيمية لذذا النظام على وظيفة الدوارد البشرية 

 

 

 

 :محاضرةمحتوى ال 
 (Décentralisation) اللامركزية 
 (L’éxternalisation)الأخرجة  
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إن توسع دور نظم معلومات الدوارد البشرية بشكل متسارع وجديد نتيجة التطورات التكنولوجية ،قد قاد إلى 
تغنًات جذرية في الكثنً من السياقات التقليدية للجوانب التنظيمية لوظيفة الدوارد البشرية من خلال إعادة تنظيم ىذه 

 حول الجديد ، من أهمها: الأخنًة بطرؽ جديدة التي تتوافق مع متطلبات ىذا الت
 . لامركزية وظيفة الدوارد البشرية 
 . أخرجة عمليات الدوارد البشرية 
     I :لامركزية ال (Décentralisation) 

في ظل تنوع أدوار وظيفة الدوارد البشرية ، لا يكون منطقيا تحمل مسنًيها تنفيذ ىذه الأدوار و إنمايتطلب الأمر  
( الذي  Communauté RHبدجتمع الدوارد البشرية )  Ulrichذلك على ما أسماهبتوزيع مسؤولية القيام 

يضم كل من الدسنًين التنفيذينٌ ، الدشرفنٌ ، العاملنٌ ، أخصائينٌ تكنولوجيا الدعلومات ، الاستشارينٌ الخارجنٌ 
  .و كذا موردين خدمات الدوارد البشرية
توزيع مهام وظيفة الموارد البشرية    

 

 

             
             
             
             
             
             
             
              

توزيع الدهام على لرتمع الدوارد البشرية يعمل على تحرير مسنًي ىذه الوظيفة من الإجراءات الإدارية و الدهام  
وذلك من خلال تخصيص مساحة واسعة من الوقت لتفرغ ، الدتكررة من أجل التركيز على القضايا الإستراتيجية

 مسنًيها إلى تأدية ىذا الدور مقارنة بدساحات باقي الأدوار
 النتيجة :

                تسيير التغيير                                                                       التسيير   الاستراتيجي للمارد البشرية                 

 

         تسيير مناصرة العاملين                                                                  تسيير البنية القاعدية للموارد البشرية      
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التخلي عن أسلوب المركزية القائم على تركيز كافة النشاطات المتعلقة بتسيير الأفراد في أيدي إدارة مركزية   

 واحدة في المنظمة ، و الأخذ بأشكال اللامركزية الإدارية
، مع العلم  بتطور وظيفة الموارد البشريةيقترن تزايد تطبيق اللامركزية كأسلوب من أساليب التنظيم الإداري  

أنها كفلسفة تنظيمية ليست بالشيء الجديد فهي موجودة منذ القدم و منذ أن ظهرت الدنظمات إلى الوجود وظهرت 
 .معها السلطة قبل آلاؼ السننٌ

، بهدؼ دعم الفرد و مشاركتو في للآخرين تعنى أساسا بنقل السلطات و الصلاحيات  مفهوم المركزية: 
 . اتخاذ القرارات و كذا تحقيق اتصال سريع بينو و بنٌ جهات وضع و تنفيذ السياسة العامة

 plateformeتطبيق اللامركزية على مستوى إدارة الدوارد البشرية يحتاج إلى بناء أرضية للتبادل ) 
d’échange  ( تستخدم أنظمة معلوماتية تدكن كل الأعوان )acteurs  سوءا كانوا مسنًين أو عاملنٌ أو مسنًي )

. و تشكل نظم الدوارد البشرية من الوصول للمعلومات في الوقت الدناسب و بالشكل الدلائم و في الدكان الدناسب 
 . الخدمات الذاتية الركيزة الأساسية لهذه القاعدة

 بين مختلف الأعوانأرضية التبادل 
        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

تدثل في اطار بنية فهي ،  لذذه القاعدةالأساسية ( الركيزة self-service)  الذاتية ةدمخنظم ال تشكل 
  لرال من لرالات الدوارد البشرية لا ينتمي الى لرال معنٌ و انما الى أي  نظام معلومات الدوارد البشرية  كتطبيق متكامل

 

 

 

                                                                   

ا لأجورـ   ــ                                                                        :الذاتية للمســيريــن ةالخدم  
ــ التخطيط                                                                                                ــ الاتصال   
  البشريةور والغياب                                                                               ــ سياسات إدارة الموارد  ضــ تسيير الح 
ــ تسيير التكوين                                                                                                      

 ال
 الخدمة الذاتية للعاملين : 

 الحضور والانصراف
 طلبات التكوين، العطل...

 بوابة المعلومات
 

 

مسيري      

 الموارد البشرية

 

 المسيريـــــــن

 

 العامليـــــــــن
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 تضم:، لللعمممارسة أفضل  يسعى إلى امعبارة عن نظالذاتية:  الخدمة 
 بالدسػنًينضػاء خػاص ف  (MSS يسمح )إلى  لذػم بالتػدخل في تسػينً عمليػات الدػوارد البشػرية دون الحاجػة

: تسينً غيابات و حضور مرؤوسيو، الاطلاع على الدعلومات التي تسمح لو مثلا بجرد كفاءات الافراد وسػػيط
 ,أو تحضنً الدقابلات الدهنية 

   ٌوأخػػر خػػاص بػػالدوظفن (ESS )وتطوير نفسو في  الدوظػػف علػػى عاتقػػو مسػػؤولية تسػػينً أعمالػػو أن يأخػػذ
ديث ملف الدوظف: الدعلومات الشخصية )الحالة الاجتماعية ، العنوان ، تفاصيل مثل: تح .وميدان عمل

 البنك( ، الأسرة )معلومات عن الزوج ، الأبناء ، الدعالنٌ(.
الطلبات الإدارية: طلبات الدفعة الدقدمة ، الإجازة ، الغياب ، طلبات الدستندات الدتعلقة بحياة الدوظف في  -

 ملف السكن ، اختيار الشركة )شهادات لستلفة( ،
 ، العمل الإضافي .علاواتاستشارة رصيدىم الشخصي: رصيد الإجازات ، الخصم ، التأخنً ، ال -         

 تسجيل في الوقت الحقيقي لوجودىم ومهامهم وفواصلهم على شارة افتراضية -
 من أىم فوائدىا :  

  خفض  التكاليف 
 الدشكلات التي كانت تحدث في الداضي نتيجة فقدان النماذج  إمكانية مراقبة سنً العمل و تلاشي 

 الورقية .
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 تحسنٌ و سلامة البيانات 
 على  تحسنٌ كفاءة الدعلومات الإدارية بحيث يستطيع الدسنًون في جميع الدستويات التنظيمية من  الإطلاع

 البيانات و إصدار التقارير وإحصائيات حسب احتياجاتهم ووفق معاينً خاصة يحددونها.
 مسؤولي الدوارد البشرية إلى نشاطات أكثر استراتيجية  وتوج 
  إعطاء الفرصة للفرد بأن يكون فاعلا في مساره الدهني 

. صحيحة  وملائمةات الدقدمة للموظفنٌ أن تكون الدعلوملصاح الخدمة الذاتية يرتبط بدسألة الثقة الدتبادلة :  
بالإضافة الى مدى  في الدقابل ، تتوقع وظيفة الدوارد البشرية من الدوظفنٌ إبلاغ النظام الأساسي بشكل صحيح.

 التزامهم على استخدامها 
II ( الأخرجة : L’éxternalisation )  

الذي يتكون من شقنٌ  outsouring( ىي ترجمة للمصطلح الالصليزي   extenalisationالأخرجة ) 
out  يعني خارجي souring بدعنى الاحتياجات. 

 التالية : العناصر الثلاثةيضمن على مفهومها يقوم على  
 . أن الأخرجة تتعلق بشراء نشاط من السوؽ 
 . ىذه الأنشطة الدخرجة تدارس فعليا في الدنظمة أو توجد إمكانية الصازىا في الدنظمة 
  وجود طرفنٌ في عملية الأخرجة ، أحدهما يمثل الزبون أو الدنظمة الدصدرة للؤمر ، و الأخر يمثل الدورد أو

 للأمر . الدنظمة الدنفذة
أخرجة وظيفة الدوارد البشرية تدثل الاعتماد على شراء بعض خدمات وظيفة الدوارد البشرية الدوجودة أصلا في  

 من قبل موردين خارجنٌ و ضمن إطار تنظيمي لزدد الدنظمة و ضمن قائمة مهامها ، وذلك
 تأخذ أشكالا عديدة منها :  
 حيث تقتصر الأولى بإسناد جزء من نشاط وظيفة الدوارد البشرية  الأخرجة الانتقائية و الأخرجة الكلية :

 إلى الغنً ، في حنٌ تتعلق الثانية بكل أجزاء النشاط .
 و ىي التي تلجأ إليها الدنظمة بشكل وقتي أو ظرؼ فقط . : الأخرجة الانتقالية 
 : و تعني تحويل جزء أو كل عمليات الدوارد البشرية إلى مقدم الخدمات أخرجة عمليات الأعمال 

 دوافع تطبيقها:  
 . تقليص التكاليف و التحكم فيها 
 مة .تركيز جهود الإدارة ووقتهم على الدهام الأساسية ذات القيمة الدضافة للمنظ 
 ػػتحسنٌ جودة الخدمات نتيجة لتخصص مقدمي الخدمات في نشاط معنٌ أو عدة أنشطة 
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 الدنظمة على التكيف مع تغنًات المحيط غنً قابلة للسبق، قدرة  .)تدعيم القدرة على الإبداع و تقوية الليونة
 بالتوقع للحدث فهي تتميز بخاصيتنٌ هما: اعتبار المحيط عنصرا متغنًا وبالتالي يصعب قيام الدؤسسة

 (.ػ زمن التكيف شرط أساسي لأنها تقوم على الاستجابة لتغنًات المحيط غنً الدتوقعة برد فعل سريع
وذلك باعتماد على  معيارين لتحديد الأنشطة التي ينبغي على الدنظمة إخراجها ، Lepakو  Snellقدم كل من  

نظرتنٌ تتمثل الأولى نظرية تكاليف الدعاملات التي تقوم على أنو يمكن للمنظمة أخرجة الأنشطة التي لا تتميز 
بالخصوصية ، أما الثانية فهي الدقاربة الدبنية على الدوارد التي ترى بأن الأنشطة التي لا تدثل أهمية بالنسبة للمهارات 

توريدىا للغنً . و بدوجب ذلك صاغا نموذجهما على لزورين من أجل تقسيم أنشطة الأساسية للمنظمة يمكن 
 الدوارد البشرية ، وهما :

  ( لزور القيمةvaleur. و يعبر عن أهمية النشاط بالنسبة للمهارات الأساسية في الدنظمة : ) 
  ( لزور الوحدانيةunicité ( : و يعبر عن مدى ندرة النشاط في السوؽ ) مدى ) قابليتو للتقليد 

 نموذج أنشطة الموارد البشرية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

فإنو يفضل الصاز الأنشطة الأساسية داخل الدنظمة ، أما بقية الأنشطة الأخرى  حسب معدي ىذا النموذج ،
فنًشح إسنادىا للموردين الخارجينٌ و ذلك بسبب إما قابليتها للتقليد من قبل الدنافسنٌ أو أنها لا تدثل أهمية بالنسبة 

لأنشطة قابلة للؤخرجة ماعدا تلك التي للمهارات الأساسية الخاصة بالدنظمة أو الاثننٌ معا . و ىذا يعني أن جميع ا
 .  تتميز بعدم قبليتها للتقليد و تدتلك فيها مهارات متميزة ، و ىذه تدثل الأنشطة لب الدنظمة

نت و اظهور نظم معلومات الدوارد البشرية و تطور تطبيقاتها خاصة تلك الدعتمدة على شبكات الإنتر  
من أوضح الأمثلة على ذلك نشاط التكوين الذي غالبا ما يسند . قد زادت من لشارستها في الدنظمةكسترانت الأ

 ، لدقدمي الخدمات لتوريده للمنظمة على شكل تعلم الكتروني

 

داعمة أنشطة موارد البشرية           أساسيةأنشطة موارد البشرية   

                         
 أنشطة موارد بشرية تقليدية                  أنشطة موارد بشرية محيطة
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