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 :هداف المحاضرةأأ
 أف يصبح قادرا على:تناولو ىذه المحاضرة ينتظر من الطالب بعد 

 وصف البنية الوظيفية لنظاـ معلومات الدوارد البشرية   

 

 :محاضرةمحتوى ال 
 نظاـ معلومات الدوارد البشرية الوظائف التشغيلية و القرارية ل 
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  I : نظام معلومات الموارد البشرية ل التشغيلية و القرارية  وظائفال: 
 وظػػائف نظػػاـ معلومػػات الدػػوارد البشػػرية حسػب رأي الكتػػاب، والدختصػػتُ، والدستشػارين، وىػذا دتتعػػد 

 .بالاتفػػاؽ حػػوؿ عػػدد معػتُ مػن الوظػػائف أو الاخػػتلاؼ حػػوؿ وظػػائف أخػػرى
وفقا لجانبتُ أساسيتُ ، انسجاما مع النضج الدعرفي  فانو نشكن تدثيل عمليات الدوارد البشرية بشكل عاـ ،  

 الذي وصلت اليو وظيفة الدوارد البشرية ، ونذا : 
 ( الجانب التشغيليaspect opérationnel  ) : يغطي لرموعة من الدهاـ الدتعلقة بالعمليات اليومية في

الجانب تقليدي لارتباطو بنظاـ معلومات الدوارد البشرية منذ ظهوره في أشكالو الوظيفة ، كما يعتبر ىذا 
 .الأولى

 ( الجانب القراريaspect décisionnel:)  السابق لكونو : انبيعتبر الأحدث و الأكثر حيوية من الج 
 ػػ نشثل نظاـ للقيادة : الأىداؼ ، الوسائل ، النتائج .   
 أنشطة القيادة للموارد البشريةيهدؼ إلى تدعيم قرارات ػ    
 ػػ غتٍ بوسائل إرجاع الدعلومة و توفتَىا بشكل مستمر .   
 ػػ نشلك القدرة على عرض الوضعيات الداضية و الحالية في الدستقبل .   

 أهم مجالات جانبي نظام معلومات الموارد البشرية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 نظام معلومات الموارد البشرية

 قــــــــــراري

 كتلــــة الأجـــور

التسيير التوقعي للشغل و 
 المهارات

لوحة الميزانية الاجتماعية و 

 القيادة

 تشغيــــــــلي

للمستخدمينالتسييـــــر الإداري   

 تسيير الوقت و النشاط

 الأجور 

لتكويــــــــــــنا  
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  لي :تشغينظام معلومات الموارد البشرية ال :  أولا
 ىذا النظاـ تتمثل في : وظائف أىم

 : يضم:  التسيير الإداري للمستخدمين 
الدهمة في اعداد الأجور   لرموعة من العمليات الإدارية ، الذي ىو عبارة عن   لدلف الدستخدـ التسيتَ الإداري 

الدعالجة بطريقة نوعية ) بدوف ، وذلك  بهدؼ  بدءا من انشاء ملف فردي الى تسيتَه إداريا و، ثم غلقو نهائيا 
نديز بتُ . اذ خطأ ، بدوف آجاؿ ، بلا سهو ( للمعلومات التي تتعلق بالعديد من الدهاـ ذات الخصوصية بالفرد

واف ، الأولاد ....، أما نوعتُ من الدعلومات إحدانذا تدثل بيانات أولية لدلف الدستخدـ كالحالة الددنية ، العن
الأخرى فتتعلق بالالتزامات القانونية كالعقد ، الانخراط في الذيئات الدختلفة  )التأمتُ ، التعاضدية ....( ، 

 .الزيارات الطبية ، دخوؿ ، خروج ....الخ
لصعب معالجتها نظرا لخاصية تنوع ىذه الدعلومات و عدـ انتظامها بسبب تغيتَ الأحداث التي تسببها ، يكوف من او 

بدوف وجود نظاـ معلومات لزوسب يعمل على تنظيمها، كما نزتاج الأمر إلى تفاعل قوي و مستمر بتُ الدستخدـ 
 والدستَ .

 يتعلق بتسيتَ التنقلات و تكاليف الدهمات ، فهو نشثل نشاط معقد و مرىق لأنو يطلب:  تسيتَ الدهمات: 
 ...(الدتكفل بها  فرد الدعتٍ ، الدصاريفالتنقل، ال ترع الدعلومات بسرعة كبتَة ) سبب -
 اعداد فحوصات  للتحقق من حقيقة التنقل  -
 ظروؼ سداد الدصاريف الدتكفل بها  إدارة  -

والوصوؿ إلى قسم الدوارد كشف مصاريفو ، دخاؿ أوامر مهمتو و وبالتالي فهناؾ وصوؿ للموظف حيث سيعمل على  ا
 صحة الدعلومات الدقدمة من الدوظف.البشرية للسماح لو بالتحقق من 

 يهتم بتسجيل وقت العمل الفعلي للفرد من أجل قياس العمل الدنجز و من تذة متابعة :  تسيير الوقت و النشاط
كما قد و التي تسهل  تحليل إنتاجية كل فرد.   بعض الدؤشرات : كالغيابات، الساعات الإضافية ، الالتزامات ...

، من أجل ذلك يتم حاليا استخداـ (.....الخ العمل عن بعد،شخصنة المرونة )ة أكثر أصبح في السنوات الأختَ 
( من أجل تسيتَ تسجيلات وقت العمل من خلاؿ ضماف  badge électroniqueالبطاقات الإلكتًونية ) 

 كلا من حضور الأفراد في مواقع العمل و كذا وقت العمل الدنجز فعليا
 
  اليوـ على أنها أنجح عملية في الشركة ، لسبب بسيط ىو أنها ضرورية يعد  تقديم كشوفات الأجور  :الأجور

يتعلق بكل العمليات التي تدخل في  . فهو  الاجتماعي ، وبالتالي تصبح ضرورية ولا غتٌ عنها لأمن لاستقرار ا
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، و اصدار  كشوفات الأجور ، وتشمل  حساب الاجر و التعويضات و الدزايا و الاقتطاعات أو الخصم   اعداد
 كشف الاجور

 يعد من الأنشطة الأولى بعد الأجور و مسك الدلفات التي استخدمت أنظمة الدعلومات لدعالجة التكوين  :
ثقلا و أنذية لأنو أصبح نشثل استثمارا حقيقيا للموارد ـ من أكثر أنشطة وظيفة الدوارد البشرية فهو  ـاليو أما عملياتها، 

البشرية موجو لتحقيق عائد يزيد عن قيمة ما أنفق عليو، ػ لذا فإف تطبيقو يتطلب بناء قاعدة معلومات واسعة تتضمن 
على ضوئها اتخاذ القرار الدتعلق بالعملية التكوينية .ومن  غتريع البيانات الدتعلقة بالنشاطات الجارية في الدنظمة ثم يصا 

الأمثلة على ىذه البيانات نذكر مايلي : أنواع الدهن و الوظائف ،أساليب التكوين و موضوعاتو ،بيانات عن 
 إمكانات الدديرين و الدتدربتُ ، تكاليف التكوين 

  :قرارينظام معلومات موارد بشرية ثانيا. 
نزتاج كل مستَ في الدنظمة إلى مؤشرات يستند عليها في اتخاذ القرارات و الأمر سياف في لراؿ تسيتَ الدوارد 

 البشرية ، لذا فإف أىم الديادين الدعنية بهذا الأمر و التي نشكن لنظاـ معلومات الدوارد 
 كفاءالتسيير التوقعي للشغل و ال( اتGPEC) تسيتَ الشغل حيث يساىم  : يعتبر أحد الأشكاؿ الحديثة في

من خلاؿ البحث عن الدطابقة بتُ الاحتياجات الدستقبلية الكمية و  كفاءاتفي تحديد احتياجات الدنظمة من ال
 . النوعية و الدهارات الدتاحة و كذا في اتخاذ القرارات الإستًاتيجية الدتعلقة بالدوارد البشرية أو الدنظمة ككل

 و لأف ىذا الجانب من تسيتَ الدوارد البشرية يتمتع ببعض الخصوصية بسبب حجم الدعلومات الدعالجة، و ضرورة تحقيق
كفيل بإنجازه   نظاـ معلومات الدوارد البشرية  التفاعل بتُ مستَي الدوارد البشرية و العامل و الإدارة العليا ، فإف وحده ا

 سمح بػػػ : يبطريقة مرضية لأنو 
 ػػ تسهيل البحث عن الأفراد الدناسبتُ للعمل سواء كانوا ضمن ملفات مستخدمتُ الدنظمة أو ملفات الدتًشحتُ .   
 ػػ تحديد خصائص عملية العرض الداخلية أو الخارجية .   
 ػػ قياس الفوارؽ بتُ مهارات الفرد و متطلبات الدنصب .   
 ػػ إعداد مقابلات التقييم بالتًكيز على الفوارؽ السابقة .   
 ػػ إعداد برامج التكوين بالاعتماد على الفوارؽ الدوجود   
  تستخدـ كل من الديزانية الاجتماعية و لوحة القيادة في توفتَ :  يةو الميزانية الاجتماع قيادةاللوحة

وثيقة تسجل فيها التغتَات التي تحصل و الإنجازات التي عبارة عن  الديزانية الاجتماعية ف،  الاجتماعية  الدعلومات
تحدث في المجاؿ الاجتماعي من خلاؿ تقديم الدؤشرات الاجتماعية الخاصة بثلاث سنوات متتالية ػ ىذه الدؤشرات 

  نشكن أف تبوب و فقا لدا يلي : 
الأقدمية ....، التغتَات التي تحدث ػػ الشغل ، تبويب الأفراد على أساس العديد من العوامل كالجنس ، العمر ،    

 خلاؿ السنة كالتوظيفات ، التًقيات ...الخ 
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ػػ الدكافآت و الأعباء الدلحقة ، كتلة الأجور ، كتلة الأجور الخاضعة للضريبة ، نسبة ما تشكلو الأجور من القيمة    
 الدضافة....الخ 

 اض الدهنية ، نفقات الأمن .ػػ الظروؼ الصحية و الأمن ، تبويب حوادث العمل ، الأمر    
 ػػ ظروؼ عمل أخرى ، مدة العمل ، تنظيم العمل ، تنظيم وقت العمل ،نفقات تحستُ ظروؼ العمل ...الخ .   
 ػػ التكوين ، التكوين الدهتٍ الدستمر ، عطل التكوين ، نفقات برامج التكوين ، تقييم التكوين ....الخ .   
 لجنة الدؤسسة ، عدد اجتماعات اللجنة ، الاتفاقات الدوقعة في الدؤسسة. ػػ العلاقات الدهنية ، تشكيلة   
 ػػ الأعباء الاجتماعية ، الخدمات الاجتماعية ، أعباء تكميلية بسبب الأمراض و الوفاة ....الخ    

لي للآثار الدتًتبة و ترسل ىذه الديزانية إلى لستلف الدعنيتُ بها و التي يستخدمونها كقاعدة أساسية لإجراء التقييم الفع
 عن القرارات الدتخذة بالاعتماد على الدؤشرات الواردة بها . 

فإذا كانت الديزانية تقدـ وصفا للنتائج معبرا عنها بالدؤشرات خلاؿ سلسلة زمنية نقدر بثلاث سنوات ، فإف 
لرموعة من الدؤشرات الدنظمة و الانحرافات يتم تحليلها باستخداـ لوحة القيادة ػ و تدثل ىذه الأختَة نظاـ يتكوف من 

الدؤسسة وفقا لدا نزقق ىدفا لزددا ، حيث ينتج الدؤشر عن قدر من الدعلومات ذات معتٌ بالبنية لأىداؼ الدنظمة و 
تشكل منبو لاتخاذ القرارات الحاسمة و ذلك عندما يسجل انحراؼ بتُ الواقع الدقاس و الذدؼ ، لذا نرب أف نستار 

 لا في تحديد الوضعية مقارنة بالذدؼ ػبعناية حتى يكوف فعا
و عليو ، فإف إعداد ىاتتُ الوثيقتتُ من قبل الجهة الإدارية التي تستخدمها و اللتتُ تعتمداف على تجميع لرموعة من 
الدؤشرات الدتباينة ، يتطلب وجود نظاـ معلومات جيد لتحقيق بشكل دائم و مستمر خاصية ملائمة الدؤشرات الناتجة 

 ة الدعلومات في لراؿ تسيتَ الدوارد البشرية .عن صلاحي
 


