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تاثير فناوري اطلاعات بر وظايف و فعاليت هاي
 مديران منابع انساني در سازمان ها

دكتر مهرداد اله قلي زاده آذري1، رضا عمومي2

چکيده
اطلاعات يکي از ارزشمندترين ورودي هاي سازمان است. اطلاعات آن باعث افزايش اطمينان و ثبات منابع 
آنجايي كه عملکرد  از  آنان در سازمان مي شود.  انساني در سازمان و كمبود آن سبب بي اطميناني و بي ثباتي 
موفقيت آميز سازمان ها در گرو وظايف مديريتي يعني برنامه ريزي، سازماندهي، رهبري و كنترل است و انجام 
از  برخورداري  بدون  سازمان  پيشرفت  رو  اين  از  مي باشد،  مديريت  به  اطلاع رساني  گرو  در  وظايف  اين گونه 
ابزارهاي اطلاع رساني و كسب مهارت هاي لازم در زمينه كاربرد فناوري اطلاعات و همچنين اطلاع رساني به 
مديران براي توانمند كردن آنان در كارهايشان امري غيرممکن است. دانشمندان و نظريه پردازان مديريت بر 
اين موضوع توافق دارند كه كاربرد صحيح و مناسب فناوري اطلاعات موجب افزايش اثربخشي مديران منابع 
انساني در سازمان ها مي شود و در نتيجه سبب شفاف تر شدن مسئوليت و پاسخگو كردن مديران براي تسهيل 
و ارائه خدمات بهتر شده و فعاليت هاي استراتژيك و پشتيباني آنها را تحت تاثير قرار مي دهد. در اين نوشتار 

تأثير فناوري اطلاعات بر وظايف و فعاليت هاي مديران منابع انساني بيان خواهد شد.

مقالات

مقدمه
کاربردي  اطلاعات  وجود  انساني،  منابع  توسعه  محور 
نام  به  منطقي  فرایند  یک  در  اطلاعات  که  است  جدید  و 
توانمندي هاي  توسعه  و  ایجاد  به  مي تواند  اطلاعات  فناوري 
عوامل  مهم ترین  از  یکي  کند.  کمک  انساني  منابع  در  جدید 
فناوري  تغيير  امروزي ،  کارکنان  و  در سازمان ها  اثرگذار  اصلي 
است)Duxbury,Higgins,&Thomas( . در سال هاي 
اخير ، فناوري اطلاعات ، رشد پایداري را از خود نشان داده است. 
به طور مثال در سال 1991 در آمریکا شرکت هاي سرویس دهنده 
تجهيزات سخت افزاري خود  بيليون دلار صرف  از 100  بيش 
نمودهاند. در واقع یکي از حيطه هاي روشن دپارتمان مدیریت 
منابع انساني ، بهره مند شدن از فناوري اطلاعات است. براساس 
مجله )Work Force( تعداد بسياري از شرکت هاي کوچک 
از  سرویس هاي تهيه ليست حقوق، آموزش کارکنان دپارتمان ها 
)Temple ,2000(.به وسيله فناوري ویدئویي بهره مي برند

جدید  ظرفيت هاي  باید  همواره  انساني  منابع  توسعه  در 
به صورت  کيفيت ها  و  قابليت ها  توسعه  تا  شناخت  را  انساني 
منابع  مدیریت  وظایف  واقع  در  شود.  انجام  دائمي  فرایند  یک 
با  مي کند.  پيدا  افزایش  اطلاعات  فناوري  وسيله  به  انساني 
توجه به رشد بهره برداري از فناوري اطلاعات ، محققان به این 
بر   تاثير عظيمي  نتيجه رسيده اندکه فناوري اطلاعات مي تواند 

واژگان كليدي
  مديريت منابع انساني، فناوري اطلاعات، مديريت منابع انساني الکترونيك

دستور العمل ها و عملکردهاي یک سازمان داشته باشد.
وظایف خود همچون  انجام  انساني جهت  منابع  مدیران   
سایر مدیران در سازمان، نيازمند منابعي هستند. در این زمينه 
مي توان گفت منابعي که مدیران منابع انساني باید جهت انجام 
وظایف خود و کمک به موفقيت سازمان در اختيار داشته باشند، 

در چهار طبقه قرار مي گيرد. این منابع عبارتند از: 
الف-  نظام ارزشي: نظام ارزشي در هر سازماني مي تواند 
شکست  یا  و  موفقيت  عوامل  مهم ترین  از  یکي  به عنوان 
منابع  حوزه  بر  نظام  این  شود.  قلمداد  مدیریت  برنامه هاي 
بنابراین  دارد.  زیادي  بسيار  مثبت  و  منفي  تاثيرات  نيز  انساني 
مدیران منابع انساني مي توانند از نظام ارزشي حاکم بر سازمان 
نمایند.  استفاده  خود  وظایف  انجام  درجهت  و  مثبت  طریق  از 

)Ogbonna,&Whipp,1999;fang,2005(
ب- تسهيلات: این بخش شامل منابع تسهيلاتي است 
که در اختيار مدیران منابع انساني در سازمان قرار مي گيرد تا از 
طریق آن براي ایجاد انگيزه در کارکنان و ایجاد بستري براي 

انجام وظایف استفاده کنند. 
)Othman&poon,2000;Shih&Chaing,2005(

 ج - منابع اطلاعاتي: شامل اطلاعاتي است که مدیران 
منابع انساني از سازمان دارند و از طریق آن با اطلاعات درست 
انجام  به  مي توانند  غلط  نيمه  و  غلط  اطلاعات  دخالت  عدم  و 
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در توسعه منابع 
انساني همواره 
بايد ظرفيت هاي 
جديد انساني 
را شناخت تا 
توسعه قابليت ها 
و كيفيت ها 
به صورت يك 
فرايند دائمي انجام 
شود. در واقع 
وظايف مديريت 
منابع انساني به 
وسيله فناوري 
اطلاعات افزايش 
پيدا مي كند

)Baloh&Trkman,2003( .وظایف خود بپردازند
د- منابع تکنولوژيك: این نوع از منابع نيز بسيار مهم بوده 
و نقش بسيار مهمي را در موفقيت مدیران منابع انساني بازي 
مي کند. این منابع را مي توان در سه قسمت مغز افزار، نرم افزار و 

)Scholz,1987( .سخت افزار دسته بندي نمود

پيدايش مديريت منابع انساني الکترونيك
تحولات اخير به دو طریق بر پيدایش مدیریت منابع انساني 

الکترونيک تاثير نهاده است.
الف :تغيير در اهداف

نتيجه  انساني مجازي  منابع  پيدایش مدیریت  به طورکلي 
فشار فزاینده بر واحد منابع انساني است که در جهت دستيابي به 
در    )Lepak&Snell,1998(.کند تلاش  رقابتي”  “مزیت 
راستاي کسب مزیت رقابتي از طریق افراد، از واحد منابع انساني 

انتظار مي رود که چهار هدف متناقض را تامين کند:
سال هاي  در  منظور  بدین  باشد.  استراتژیک  اول:  کاملا 
1990 مبحث “ شریک استراتژیک” مطرح شد و در مورد اهميت 

مشارکت HR در تدوین و اجراي استراتژي سخن بسيار رفت. 
مورد  در  در سال1998  هاکت  توسط  گرفته  انجام  مطالعه  اما 
از  کمتر   HR متخصصان  هنوز  که  داد  نشان  شرکت   1050
این حوزه  استراتژیک  ابتکارات  را صرف  یک سوم وقت خود 
مي کنند و مابقي وقت آنان صرف فعاليت هاي تکراري مي شود. 
بنابراین  HR براي شریک استراتژیک شدن هنوز راه زیادي 

پيش رو دارد.
در  زیادي  باید  انعطاف پذیري   HRکارکردهاي دوم: 
باشد؛  داشته  خود  خدمات  و  اقدامات  خط مشي ها،  برنامه ها، 
معني  به  ندرت  به  استراتژیک  تناسب  کسب  امروزه  زیرا 
معني  به  استراتژیک  مدیریت  اصولا  و  بوده  ایستا  تناسب 

است.  تغيير  مدیریت 
سوم: هزینه ها را کاهش دهد. در سازمان هایي که کارایي 
برابر  سه  یا  دو  انساني  نيروي  سالانه  هزینه  است،  پایين 
که  مي رود  انتظار  این  مدیران  از  است.  کارامد  سازمان هاي 
از  دارد  امکان  که  آنجا  تا  و  کنند  اولویت بندي  خودرا  وظایف 

زمان، استعدادها و منابع خود بهتر استفاده نمایند.
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چهارم: در حالي که همه چيز در حال تغيير است از HR انتظار 
مي رود که نقش خود را به عنوان ارائه دهنده خدمت به مدیران و 

)Lepak&Snell,1998( .کارکنان همچنان ادامه دهد

ب:تغيير در نقش ها 
 HR در سال هاي گذشته محققان شاهد تغيير در نقش هاي
بودهاند، بدین معني که گرایشات عملياتي، اداري و وظيفهاي 
استراتژیک ،  بسيار  گرایش هاي  به  منفعلانه  موضعي  از  آن 

مشاورهاي و فعال تغيير کرده است. 
HR  بر  متخصصان  براي  نقش  چهار   1997 در  آلریج   

شمرده است :
نقش  این  ایفاي  استراتژيك:  انساني  منابع  اداره   -1
استراتژي  باشند  قادر   HR متخصصان  که  است  آن  مستلزم 
را اجرا نمایند و به یک شریک استراتژیک  تبدیل شوند. وقتي 
منابع  مي توانند  باشند  استراتژیک  HR  شریک  متخصصان 
استراتژي هاي  با  را   HR اقدامات  و  نمایند  اداره  را  انساني 

تجاري )کسب و کار( همراستا کنند.
2- هدايت ساختارهاي اداري از طريق تخصص اداري: 
کارکردهاي  براي  کارامدي  و  مناسب   HR فرایندهاي  یعني 

کارگزیني، آموزش، جبران خدمات و غيره فراهم کنند.
 HR متخصصان  كاركنان:  مشاركت  مديريت   -3
تلاش مي کنند تا تعهد و قابليت هاي کارکنان را افزایش دهند. 

این کار از طریق نقش “ قهرمان کارکنان” 3 انجام مي گيرد.
4- مديريت تحول و تغيير: متخصصان HR به عنوان 
این  باید  آنان  دارند.  نقش  سازمان  بازسازي  در  تغيير  عامل 
اداره  توانایي  و  ظرفيت  سازمان  که  کنند  ایجاد  را  اطمينان 

فرهنگ سازماني در هنگام تغيير را نيز دارد.
وي  معتقد است در صورتي که متخصصان HR بخواهند 
“ارزش” ایجاد کنند و نتایجي براي شرکت داشته  باشند، ایفاي 
این نقش ها بسيار مهم و ضروري است. باید توجه داشت که 
وارد مي شود که چيزي   HR بر متخصصان  فزایندهاي  فشار 
بيش از “یک شریک تجاري” باشند و وظایفي، بيش از وظایف 
روزمره خود به منظور تدوین و اجراي استراتژي هاي سازماني 
برعهده بگيرند. در همان حال که متخصصان HR در تلاشند 
تا این نقش ها و اهداف را اجرا کنند، استفاده فزاینده از IT ، بر 

جنبه هایي از این نقش ها به طرق مختلف تاثير مي گذارد.

وظايف منابع انساني الکترونيك4
1-  آموزش كاركنان

مسئله آموزش به کارکنان از جمله مواردي است که بارها 
در تحقيقات مختلف اهميت خود را نشان داده است و از مواردي 
که مي توان به عنوان یک محدودیت در توسعه آموزش پرسنل 
مسلما  است.  کارمندان  به  آموزش  ارائه  بالاي  هزینه  برد،  نام 
گروه هاي  براي  آموزش  ارائه  براي  مجرب  اساتيد  از  استفاده 
چند نفره از پرسنل، هزینه بالایي را مي طلبد ولي اگر آموزش 
توسط یک استاد مجرب و کار آزموده به عده زیادي از کارکنان 

سازمان به صورت همزمان ارائه گردد، هزینه هاي سازمان تا حد 
زیادي کاهش مي یابد و همچنين کارکنان مي توانند با استفاده 
خود،  کار  محل  از  الکترونيک  بولتن هاي  قالب  در  آموزش  از 
که  آموزش هایي  جمله  از  خدمت،  ضمن  آموزش هاي   شاهد 
به منظورترفيع کارکنان انجام مي گيرد، باشند و بدین وسيله از 
بروز بسياري از مشکلات ناشي از عدم حضور کارکنان در محل 

کار خود نيز جلوگيري مي  شود.
 e-HRM همچنين امکان دیگري که در صورت اجراي
در سازمان بوجود مي آید، ضبط و قرار دادن آموزش هاي اساتيد 
در قالب بولتن هاي الکترونيک است که اگر تعدادي از پرسنل در 
موعد مقرر موفق به استفاده از آموزش ها نشدند، فرصت دیگري 
فایل هاي  به  مناسب  زمان  در  تا  باشد  داشته  آنان وجود  براي 
مربوطه مراجعه کنند و از آموزش هاي لازم بهره  بگيرند. البته 
آموزش  به صورت  استخدام که  تازه  آشنا سازي کارکنان  فرایند 
غير رسمي توسط کارمندان با سابقه انجام مي گيرد نيز مي تواند 
در حوزه وظایف e-HRM قرار گيرد. کارکنان جدید مي توانند 
از طریق گشت وگذار در سایت و تور مجازي با سازمان جدید 
خود آشنا شوند و بينش کلي از سازمان خود پيدا کرده و وظایف 

)lepak&snell,1998( .خود را بشناسند
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فرايندهاي  از  برخي  انجام   و  كارمند يابي    -2
استخدام

به  افراد  اقبال  روز  به  روز  ارقام نشان مي دهد که  و  آمار 
استفاده از اینترنت براي انجام امور خود به دليل برخورداری از 
مزایاي بسيار زیاد  بيشتر مي شود. یکي از خدماتي که مي تواند 
از طریق محيط دیجيتال انجام گيرد، فرایند کارمند یابي است. 
امروزه طي چند دقيقه به کمک فناوري هاي الکترونيک، یک 
فرد مي تواند رزومه و اطلاعات استخدامي خود را از دورترین 
کار  این  با  و  کرده  ارسال  استخدام  مراکز  براي  کشور  نقاط 
برگه هاي  تکثير  و  تهيه  جمله  از  اداري  مراحل  از  بسياري 
اطلاعات اوليه متقاضيان  را حذف کند و همچنين استخراج و 
تطبيق مشخصات افراد با شرایط سازماني و شرایط احراز شغل 
شغل  شرایط  تطبيق  اتوماتيک  سيستم  از  استفاده  با  مي تواند 
اطلاعات  ارسال  مي توان  کار  این  با  و  گيرد  انجام  شاغل  با 
استخدامي از مراکز فرعي مختلف به مراکز اصلي را که خود 
ذکر  به  لازم  کرد.  حذف  است،  زیادي  وقت  و  هزینه  نيازمند 
است که بسياري از مراحل فرایند گزینش و استخدام، قابليت 
ارائه،  در صورت  و  ندارند  را  الکترونيکي  به صورت  ارائه شدن 
احتمالا از دقت و کيفيت خدمات ارائه شده تا حد زیادي کاسته 
از  مي تواند  استخدامي  مصاحبه  انجام  مثال  طور  به  مي شود. 
تردیدي  اما  گيرد،  انجام  خط  بر  به صورت  یا  اینترنت  طریق 
چهره  به  چهره  ارتباط  مصاحبه  مهم ترین خصيصه  که  نيست 
از اهداف یک مصاحبه کننده خبره دریافت  است و قطعا یکي 
روي  از  مصاحبه شونده  شخصيتي  ویژگي هاي  از  بسياري 
رفتارهاي فرد است که در صورت انجام غير حضوري، مصاحبه 
شرکت هاي  ظهور  داد.  خواهد  دست  از  را  خود  موضوعيت 
سازمان  هاي  اشتياق  نشانه هاي  جمله  از  اینترنتي  کاریابي 
کوچک و بزرگ به استفاده از خدمات کارمند یابي و استخدام 
بزرگ ترین  از  مانستر  مثال شرکت  به طور  است.  الکترونيکي 
شرکت هاي کاریابي جهاني در هر لحظه حدود 70 هزار شغل و 

بيش از 1/25 ميليارد رزومه را در پایگاه خود در اروپا در اختيار 
)Lepak&Snell,1998( .دارد

3- ارتباط بيشتر مديريت و كاركنان
به خصوص  عالي   مدیریت  و  کارکنان  بين  ارتباط  فرایند 
اهميت  داراي  ارتباط  این  برقراري  که  بزرگ  سازمان هاي  در 
یکي  دارد.  همراه  بسياري  دشواري هاي  است،  بالایي  بسيار 
و  آسان  سریع،  ارتباط  برقراري   e-HRM ازکارکردهاي 
کم هزینه با استفاده از سيستم پست الکترونيکي بين کارکنان و 
مدیریت عالي سازمان براي دریافت نظرات پرسنل و همچنين 
قرار دادن سخنراني هاي مدیریت و یا فرماندهي عالي سازمان 
در قالب بولتن هاي الکترونيک است. واضح است که در صورت 
با  گذشته  از  بيشتر  مي تواند  مدیریت  فرایندي  چنين  انجام 
مجازي  دنياي   ، 2001 ژوئن  در  باشد.  داشته  ارتباط  پرسنل 
شرکت  پرسنل  هزار   50 از  بيش  از  بزرگ  اجتماعي  شاهد 
آي بي ام5 به طور همزمان در یک جلسه بود که به بزرگ ترین 
جلسه توفان فکري مشهور شد. استفاده از چنين امکاني براي 
دست یافتن به ایده هاي جدید پرسنل از دیگر مزایاي استفاده 
از منابع انساني الکترونيک به صورت عام و اینترانت به صورت 

)Lepak&Snell,1998( .خاص است

4- بايگاني مدارك 
امروزه وقت و هزینه زیادي براي نگهداري و طبقه بندي 
مدارک و اسناد ، در سازمان هاي مختلف مخصوصا سازمان هاي 
فرایند  این  در  است  مشخص  کاملا  و  مي شود  صرف  بزرگ 
پرهزینه احتمال اشتباه ، به طور مثال مفقود و یا مخدوش شدن 
دارد. همچنين  بایگاني وجود  نگهداري شده در مرکز  مدارک 
دسترسي به مدارک بایگاني شده با دشواري هاي زیادي همراه 
مدارک  و حجم  تعداد  گفته شد هر چه  است. همان طور که 
و  کارمندان  تعداد  و  سازمان  اندازه  نسبت  به  شده  بایگاني 
تراکنش هاي انجام شده در سازمان بيشتر باشد انجام فرایندهاي 
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با استفاده 
وسيع از فناوري 

اطلاعات، وقت 
بيشتري براي 
مديران منابع 
انساني  باقي 
مي ماند تا به 
فعاليت هاي 

ديگرشان 
تخصيص دهند 

و روي عمليات و 
كارهاي تجاري 

خود متمركز شوند

بایگاني مانند نگهداري و دسترسي به مدارک با دشواري هاي 
بيشتري همراه است. با استفاده از سيستم الکترونيکي مي توان 
کامپيوتري  فایل هاي  در  شدن  اسکن  از  پس  را  مدارک  تمام 
نگهداري کرد. با این روش علاوه بر اینکه هزینه هاي بایگاني 
مانند انبار و پرسنل بایگاني تا اندازه بسيار زیادي کاهش مي یابد 
با استفاده از یک سيستم ساخت یافته به راحتي مي توان مدارک 
را طبقه بندي نمود و اشتباهات احتمالي را کاهش داد . همچنين 
با کمک این سيستم مي توان مدارک را طبقه بندي نمود تا در 
صورت لزوم به راحتي بتوان به آنها دسترسي پيدا کرد. به علاوه 
سوابق  مورد  در  که  اطلاعاتي  از  بسياري  به  مي توانند  پرسنل 
خود نيازدارند به وسيله اینترانت بدون مراجعه حضوري به بخش 

)Lepak&Snell,1998( .بایگاني دسترسي پيدا کنند

5- فعاليت هاي روزمره منابع انساني
روزانه تعداد زیادي از کارمندان به منظور اطلاع از سوابق 
مي کنند .  مراجعه  سازمان ها  کارگزیني  ادارات  به  خود  پرسنلي 
همان طور که گفته شد انجام این فرایندها در اولویت پياده سازي 
e-HRM قرار دارد. فعاليت هایي مانند مشاهده پرونده پرسنلي ، 
احکام کارگزیني ، فيش هاي حقوقي ، مانده مرخصي استحقاقي ، 
آرشيو آمار مرخصي ها و ماموریت ها ، آمار حضور و غياب ماهانه 
و آمار کارکرد پرسنل زیر مجموعه مي تواند از طریق اینترانت در 
اختيار آنان قرار گيرد. در صورت پياده سازي این سيستم ضمن 
اینکه از ترافيک کاري ادارات مرتبط با این فرایندها کم مي شود، 
پرسنل مي توانند راحت تر به اطلاعات دلخواه خود دست یابند. 

استفاده و بکارگيري ابزاري همچون پورتال کارکنان باعث کم 
و  مي شود  اجتماعي  زندگي  و  خانه  کار ،  بين  مرز  شدن  رنگ 
راحت تر شدن محيط  و  براي دوستانه تر شدن  مي تواند عاملي 

)Lepak&Snell,1998( .اداره شود

HR تاثير فناوري اطلاعات بر
تاثير IT را مي توان در سه مرحله از کاربرد آن )خودکار 

شدن، اطلاع رساني و تحول آفریني( مورد بررسي قرار داد:
 ،IT از  مرحله،  این  در  شدن6:  خودكار  يا  اتوماسيون 
نياز به  اتوماتيک کردن سيستم هاي دستي و کاهش  به منظور 
حجم  که  مي شود  استفاده  روزمره  کارهاي  انجام  براي  افراد 
کارهاي روتين اداري را کاهش مي دهد. افراد فرصت بيشتري 
شناختي  قابليت هاي  مي توانند  و  کرده  پيدا  کردن  فکر  براي 
بپردازند.  اطلاعات  تفسير  به  بيشتر  و  بگيرند  کار  به  را   خود 
)Gardner,et al,2003(در این حالت IT مي تواند از طریق 
به جریان انداختن امور عملياتي و کاهش بار اداري ، بر جنبه هاي 
مثلا  دهد.  تغيير  را  آن  ساختار  و  بگذارد  HR  تاثير  عملياتي  
پيشرفت هاي IT موجب شده که سازمان ها از طریق واگذاري 
برخي فعاليت ها به متخصصان خدمات IT ، این خدمات را به 
نحوي کارامدتر و اثربخش تر از داخل سازمان تامين کنند. حتي 
اگر این خدمات در داخل سازمان تامين شود، با مکانيزه شدن 
وظایف و اقدامات  با هزینهاي بسيار کمتر و بهره وري بالاتر این 

)Lepak&Snell,1998( .خدمات تامين مي شود
" اطلاعات "   IT وقتي  اطلاعات7:  و  اطلاع رساني 
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مي رود  اتوماسيون  و  خودکار شدن  مرحله  از  فراتر  مي دهد، 
سطح   IT اطلاع رساني  دهد.  افزایش  را  اثربخشي  تا 
زیرا  مي برد.  بالا  را  اهداف  و  حوادث  فعاليت ها،  شفافيت 
فرایندهاي  درباره  عميق تري  و  بيشتر  اطلاعات  افراد 
مورد  در  و  مي کنند  سازمان کسب  اداري  و  توليدي  اساسي 
آنچه در سازمان یا واحدشان اتفاق مي افتد، بيشتر مي دانند. 
IT با افزایش سطح کيفيت خدمات و کاهش  در این حالت 
تاثير   HR ارتباطي  جنبه هاي  بر  مي تواند   دسترسي   زمان 

  )Lepak&Snell,1998( بگذارد. 
اقدامات  و  عمليات  به  را  شرکت   IT تحول آفريني8: 
تجاري جدید مجهز مي کند و تحول آفریني، خلاقيت، دانش و 
بعد،  این  در  مي شود.  سازمان  اصلي  و  عمده  منابع  اطلاعات، 
مي کند؛  مشارکت  استراتژي  و  خدمت  محصول،  ابداع  در   IT
همانگونه که در افزایش انعطاف پذیري و مزیت رقابتي مشارکت 
دارد. در این حالت IT امکان برقراري ارتباط با فراسوي مرزهاي 
جغرافيایي و سهيم شدن در اطلاعات آنها را فراهم مي کند.  به 
عبارتي محدودیت هاي زمان و مکان حذف مي شود. در نتيجه 
مدیران HR با یک فرهنگ جدید مواجه مي شوند و خارج از 
را شکل  نوآوري هاي جدیدي  و  فکر مي کنند  کنوني  چارچوب 

)Lepak&Snell,1998( .مي دهند

HR انواع فعاليت هاي

ليپک و اسنل، فعاليت هاي HR را روي دو پيوستار نشان 
از فعاليت هاست که به منظور  دادند. پيوستار اول شامل طيفي 
دستيابي به اهداف سازماني با ارزش بالا )ابزاري( تا فعاليت هایي 
که داراي ارزش پایين هستند )اداري- مقدماتي( امتداد مي یابد 
به فردي  با درجه منحصر  فعاليت ها  از  پيوستار دوم، طيفي  و 
و  خاص  )فوق العاده  بالا  فردي  به  منحصر  تا  )روتين(  پایين 

ویژه( را در بر مي گيرد.
هم   HR فعاليت هاي  وقتي  كليدي9:  فعاليت هاي 
ارزشمند و هم منحصر به فرد باشد، فعاليت هاي کليدي تلقي 
رقابتي  مزیت  تا  برعهده مي گيرد  را  آنها  و شرکت، خود  شده 

کسب کند .
که  است  ارزشمندي  فعاليت هاي  سنتي10:  فعاليت هاي 
بسيار عمومي بوده و در سراسر صنعت گسترش یافتهاند. این 
نوع فعاليت ها براي کليه شرکت ها مهم بوده، اما نسبتا استاندارد 
هستند. شرکت مي تواند آنها را به منابع خارجي واگذار کند یا از 

نرم افزارهاي  HR براي انجام آنها استفاده نماید.
فعاليت هاي حاشيه اي11 : فعاليت هاي عمومي هستند که 
ارزش افزوده کمي دارند. انجام این فعاليت ها نيازمند اطلاعات 
این  بنابراین  تعریف شده اند .  از طرف دیگر در صنعت  و  بوده 

دسته از فعاليت ها بهترین نامزد برون سپاري هستند.
مستقيما  که  هستند  فعاليت هایي  ويژه12  :  فعاليت هاي 
ارزش افزوده ایجاد نمي کنند . مثلا داشتن افرادي با تخصص هاي 
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بايد توجه 
داشت كه فشار 

فزاينده اي بر 
متخصصان 

منابع انساني 
وارد مي شود 

كه چيزي بيش 
از "يك شريك 

تجاري  " باشند و 
وظايفي، بيش از 
وظايف روزمره 
خود به منظور 
تدوين و اجراي 
استراتژي هاي 

سازماني برعهده 
بگيرند

بالا از قبيل حقوقدان، روانشناس صنعتي و حسابداران خبره که 
فقط در مواقع خاص از آنها استفاده مي شود . سازمان مي تواند 
از خدمات این افراد در هنگام نياز با بستن قرارداد با واحدهاي 

پژوهشي و یا دانشگاه ها استفاده کند.

تأثير فناوري اطلاعات بر مديران منابع انساني 
از ديدگاه پروفسور گاردنر و همکاران

در پژوهشي که توسط پروفسور گاردنر و همکارانشان در 
دانشگاه نيوجرسي در سال 2003 انجام پذیرفت، تاثير فناوري 
اطلاعات بر مدیران منابع انساني در قالب مدلي تحليلي به شرح 

زیر انجام پذیرفت.
منابع  فعاليت هاي  اتوماسيون  پاسخگويي13:  افزايش 
تمرکزي  کارهاي  از  اطلاعات،  جذب  با  مي تواند  انساني، 
باشد.  اثر گذار  انساني  منابع  مدیران  وظایف  بر  فکري   و 
)Snell,Pedigo&Krawiec,1995;Zuboff,1998(

و منجر به ایجاد زمان بيشتري نزد مدیران منابع انساني  براي 
آنجایي که فناوري  .از  پرداختن به دیگر وظایف کاریشان شود 
اطلاعات به صورت بي شمار و وسيعي مورد استفاده قرار مي گيرد، 
این امر مي تواند مدیران منابع انساني را  در دسترسي به اطلاعات 
بيشتر قادر سازد، به آنان این اجازه را مي دهد که جوابگوي به 
موقع سوالات کارمندان و مدیران باشند و آنان را قادر به کفایت 
به طور  وظایف شان  فصل  و  حل  و  اداره  در  بيشتري  درایت  و 
است  این  از  حاکي  گرفته  انجام  پژوهش هاي  کند.  خودکار 
ابزارهاي  با  کارهایشان  در  مي توانند  انساني  منابع  مدیران  که 
خود کار، مناسب تر و با کفایت تر باشند. از این رو، مدیران منابع 
انساني قادر به جوابگویي، دادن پاسخ سریع به سوالات پيش 
بر  بيشتر هستند. علاوه  آوردن اطلاعات دقيق  آمده و بدست 
پاسخگویي، استفاده از فناوري اطلاعات مي تواند باعث وضوح، 
شفافيت و قابل درک بودن اطلاعات براي مدیران منابع  انساني 
اطلاعات  فناوري  از  استفاده  که  گفت  مي توان  بنابراین  شود . 

باعث افزایش پاسخگویي مدیران منابع انساني مي شود.
 استقلال اطلاعاتي14: با به نظم درآوردن اطلاعات، منابع 
انساني مي توانند از این اطلاعات استفاده کنند و اطلاعاتي را 
که قبلًا قابل دسترس نبودند، ارزیابي نمایند. فناوري اطلاعات 
در  مي کند،  کمک  اطلاعات  این  دسته بندي  و  جمع آوري  به 
نتيجه منابع انساني مي تواند مستقل تر از کساني باشد که از این 
فناوري  بهره برداري نمي کنند. به عنوان مثال در مطالعاتي معين 
تصميم گيري  قدرت  مياني   مدیران  به  اطلاعات  فناوري  شد 
در   )Pfeffer&Leblebici,1997( مي دهد.  بيشتري 
که  یافتند  دست  موضوع  این  به  مدیران  دیگري،  مطالعات 
تصميم گيري  براي  را  آنان  نفس  به  اعتماد  اطلاعات  فناوري  
بين  از  را  تصميم گيري  در  انحرافي  عوامل  مي برد،  بالا 
مي دهد. افزایش  بسيار  سازمان  در  را  آنان  نقش  و   مي برد، 

مي توان  بنابراین   )Buchanan&McCalman,1988( 
گفت که استفاده و بکارگيري فناوري اطلاعات توسط مدیران 
انتخاب  آنها را در استقلال اطلاعاتي و  انساني مي تواند  منابع 

اطلاعات دلخواه کمک نماید.
آنجایي که  از  سازمان15:  از  خارج  ارتباطات  افزايش 
است،  افزایش  حال  در  اطلاعات  فناوري  از  استفاده   ميزان  
مدیران منابع انساني امکان  بيشتري براي افزایش ایجاد فرصت 
از طریق  منابع خارجي و بيروني دارند. سيستم فناوري اطلاعات 
مدیران   به  و  کند  وصل  اینترنت  به  را  سازماني  است  ممکن 
این اجازه را بدهد که با سازمان ها و منابع دیگر به جمع آوري 
اطلاعاتي بپردازند که براي باقي ماندن در صنعت نياز دارند. با 
انساني  منابع  مدیران  دست یافته ها،  به  شدن  متوصل  افزایش 
مي توانند در برابر تغييرات پيش بيني و محاسبه نشده انعطاف پذیر 
از  استفاده  بنابراین   )Bahrami&Evans,1997(.باشند
استفاده  به  را  انساني  منابع  مدیران  اطلاعات مي تواند  فناوري 

بيشتر از لينک ها و ارتباطات برون سازماني قادر نماید.
فعاليت هاي دگرگون ساز16 : با استفاده وسيع از فناوري 
اطلاعات، وقت بيشتري براي مدیران منابع انساني  باقي مي ماند 
تا به فعاليت هاي دیگرشان تخصيص دهند و روي عمليات و 
که  است  این  بر  انتظار  شوند.  متمرکز  خود  تجاري  کارهاي 
مدیران منابع  انساني قادر باشند وقت بيشتري را براي حضور 
سازماني  تغيير  و  استراتژي  پيشرفت  بيانيه هاي  سازمان،  در 
مستقيمي  تاثير  دگرگون ساز  فعاليت هاي  این  نمایند.  صرف 
کمک  پيشرفت  مختلف  جنبه هاي  به  و  مي گذارند  سازمان  بر 
را  اجازه  این  مدیران  به  اطلاعات  فناوري  از  استفاده  مي کنند. 
مي دهد که  وقت بيشتري را براي تلاش و بهبود سازمان صرف 
کنند. فناوري اطلاعات، مدیران را به شریک استراتژي سازمان 
تبدیل مي کند مي توانند به طور حرفهاي منابع انساني سازمان را 

)Ulrich،1997(.مدیریت و اداره نمایند
بنابراین فناوري اطلاعات این امکان را براي مدیران منابع 
انساني فراهم مي کند و تا وقت بيشتري را صرف فعاليت هاي 

مرتبط با استراتژي و اهداف کلان سازماني نمایند.
هنگام   :17  IT با  مرتبط  پشتيباني  و  جنبي  فعاليت هاي 
استفاده نيرو هاي انساني از فناوري اطلاعات در سازمان ، مدیران 
این حوزه نياز دارند که به آموزش و راهنمایي استفاده کنندگان 
Bhattacherjee&Hirschhei(.بپردازند سيستم ها  از 

فناوري  از  وسيع  استفاده   )m,1997;Halachmi,1992
در  را  انساني  منابع  مدیران  براي  لازم  مهارت هاي  اطلاعات، 
مسير تمایل بيشتر به یادگيري سيستم اطلاعات تغيير مي دهد. 
محققان  از  .)Broderick&Boudreau,1992(بسياري 
اتفاق نظر دارند که فناوري اطلاعات به طور  این موضوع  روي 
مدیریتي  کارهاي  و  حرفهاي  مهارت هاي  کاهش  به  وسيعي 
 )Bjorn-Anderson&Pedersen,1980( مي انجامد. 
هنگام  در  انساني  منابع  مدیران  کرد  عنوان  مي توان  بنابراین 
استفاده از تکنولوژي اطلاعات در سازمان نياز دارند که کاربران 
نيروي انساني را که با سيستم هاي مربوطه کار مي کنند، آموزش 
با  داده و وقت بيشتري را صرف فعاليت هاي پشتيباني مرتبط 

فناوري اطلاعات نمایند.
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عوامل موثر جمعيت شناختي18
تکنولوژي  از  استفاده  بر  مستقيمي  تاثير  سن  سن19:   
یا  تمایل  پيشکسوت  و  مسن تر  کارمندان  دارد.  اطلاعات 
دارند. پيچيده  اطلاعات  با  کار هایي  انجام  به  کمتري  توانایي 
موضوع  این   )Birren,Woods,&Williams,1980(
را  کار هایي  نيستند  قادر  پيشکسوتان  که  است  آن  از  حاکي 
نمایند  اداره  است،  اطلاعات  فناوري   از  بالایي  حد  نيازمند  که 
بر  علاوه  مي کنند.  استفاده  آن  از  کمتر  جوانان  نسبت  به  و 
بيشتري  مشکلات  است  ممکن  پيشکسوت  کارمندان  این، 
باشند. داشته  کارشان  محيط  تغيير  براي  زمان  تطابق   براي 
دليل  همين  به   )Dalton&Thompson,1971(
از  افزایش استفاده  با  کارمندان پيشکسوت ممکن است نتوانند 

فناوري اطلاعات ، خود را با محيط کارشان وفق دهند.
 جنسيت20 : علاوه بر سن، جنسيت هم در استفاده از تکنولوژي 
اطلاعات تاثير مي گذارد. مردها تمایل بيشتري به استفاده از کامپيوتر 
دارند،) Eining,Brown,&Cook,1992( در حالي که زنان 
 )Felter,1985( تمایل کمتري نسبت به این موضوع دارند
و داراي سطح بالایي از اضطراب در هنگام استفاده از کامپيوتر 
 )Igbaria,&Chakrabarti,1990(.هستند اینترنت  و 
از مطالعات نشان مي دهد که زنان در هنگام  نتایج یکي  اخيراً 
استفاده از فناوري اطلاعات نسبت به مردان دلواپسي بيشتري 
دارند.)Bozionelos,1996( بنابراین مي توان بيان کرد که 
از فناوري اطلاعات  بر استفاده  تاثير مستقيمي  سن و جنسيت 

نزد نيروهاي انساني در سازمان ها دارد.

نتيجه گيري
تغييرات  سازمان ها،  در  اطلاعات  فناوري  زمان حضور  از   
عظيمي در وظایف و فعاليت هاي نيروي انساني پدید آمده است.  
اطلاعات  تکنولوژي  بکارگيري  بدون  سازماني  تصور  امروزه 
از  بيشتري  ابعاد  روزه  هر  است .  ذهن  از  دور  و  سخت  بسيار 
فناوري اطلاعات محول  به  انساني یک سازمان  وظایف منابع 
مي شود. در حقيقت مي توان بيان کرد در سازمان هاي امروزي 

انجام وظایف و فعاليت هاي نيروهاي انساني اعم از کارکنان و 
مدیران بدون بهره گرفتن از فناوري اطلاعات باعث کندي در 
انجام امور  و حتي در دنياي پرتنش و چالش برانگيز امروز باعث 
نابودي و از هم پاشيدن سازمان ها مي شود. به همين منظور، 
جهت  را  زیر  راهکارهاي  باید  سازمان  انساني  منابع  مدیران 

رسيدن به اثربخشي سازماني به مرحله اجرا درآورند:
آنان  مهارت  افزایش  به منظور  کارکنان  آموزش   
همچنين  و  سازمان  در  موجود  سيستم هاي  بکارگيري  در 

سيستم هاي جدید فناوري اطلاعات
کارکنان  و  ارشد  مدیران  بين  در  بيشتر  فرهنگ سازي   

به منظور استفاده بهينه از فناوري اطلاعات
 ایجاد نظام پيشنهادات و برقراري نظام هاي انگيزشي به 

وسيله فناوري اطلاعات
درون  در  کارکنان  دانش  اشتراک گذاري  به  تسهيل   

سازمان از طریق سيستم هاي فناوري اطلاعات
منابع  مدیران  ميان  درون سازماني  ارتباطات  ارتقاي   
روش هاي  شناسایي  و  سازمان  ارشد  مدیران  و  انساني 
و  مستمر  بهبود  راستاي  در  اطلاعات  فناوري  از  بهره برداري 

اثربخشي سازماني
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