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بكارگيری مديريت منابع انساني الكترونيك
در سازمان

با ظهور فناوري اطلاعات و گسترش آن در حوزه هاي مختلف كسب و كار، جنبه هاي مختلف سازمان از لحاظ ماهيت و 
روش هاي انجام كارها و نوع نگاه به فرايندها، تغيير كرده كه اين تغيير هم بر چگونگي و هم بر چرايي فرايندها تاثير گذاشته 

است. هسته اصلي و متمركز اين تغيير، منابع انساني و مديريت آن بوده است.
به تبع اين تحولات، حوزه مديريت منابع انساني نيز دچار تحولات زيادي شده است و با توجه به پر رنگ شدن اهميت 
منابع انساني و مديريت اثر بخش آن در ارزش آفريني سازمان، بکارگيري فناوري اطلاعات در اين حوزه به موضوعي پر 

چالش تبديل شده است كه از آن تحت عنوان مديريت الکترونيك منابع انساني نام مي برند.
نظر به اهميت مديريت الکترونيك منابع انساني كه تركيب كننده سه جنبه منابع انساني، اطلاعات و فناوري است، 
نشريه منابع انساني، ميزگردي با حضور دكتر فريد خوش الحان، عضو هيات علمي دانشگاه صنعتي خواجه نصيرالدين 
طوسي به عنوان دبير ميزگرد و چند تن از صاحب نظران اين حوزه ترتيب داده است. دكتر محمد جعفر تارخ، مدير گروه 
فناوري اطلاعات دانشکده مهندسي صنايع دانشگاه صنعتي خواجه نصيرالدين طوسي، دكترغلامعلی طبرسا، مدير گروه 
مديريت دولتی دانشکده مديريت و حسابداری دانشگاه شهيدبهشتی و محمود نظاري، رئيس هيات مديره شركت همکاران 

سيستم از مدعوين اين ميزگرد هستند.
اميد است كه اين نشست بتواند در معرفي اين حوزه با اهميت از كسب و كار و چالش هاي آن در كشور موثر باشد.

ميزگرد

و  تعاریف  به  پرداختن  از  پيش  خوش الحان:  دكتر 
بر  ابتدا  است  بهتر   ، e-HRM حوزه  در  مختلف  رویکردهاي 
وضعيت سيستم هاي مدیریت منابع انساني و نظام هاي مرتبط 
با e-HRM در سطح بنگاه هاي کشور مروري داشته باشيم. 
آقاي مهندس نظاري! با توجه به تجربه جنابعالي در طراحي، اجرا 
و کاربرد این سيستم ها در شرکت ها و سازمان هاي مختلف، لطفاً 
مطرح بفرمایيد تاکنون چه مسيري طي شده و چه دورنمایي در 

این حوزه قابل طرح است؟
محمود نظاري: اجازه بدهيد براي پاسخ به این پرسش 
به تجربه اي از شرکت همکاران سيستم اشاره کنم. ما زماني که 
شرکت  کوچکي بودیم فضاي کار را به سمتي بردیم که تيم هاي 
تجربه  خيلي  این  باشند.  هم  خود  تيم    HR  مسئول عملياتي 
اعتقاد  شرکت  در  اوليه اي  دیدگاه  چون  گرفت،  شکل  سخت 
مربوط  امور  و  تمام  استخدام  را  انساني  منابع  مدیر  که  داشت 
هم  بخش ها  سایر  و  کنيم  واگذار  وي  به  را  انساني  منابع  به 
به کار خود بپردازند. این تجربه  جدید باعث مي شد مدیران به 
تدریج مجبور شوند در مسائل  HR  درگير شده، تفکر کنند و 
موضوع را پيش  ببرند. سپس ما کميته اي تشکيل دادیم و آن 
را به تمامي فرایندهاي مطرح حوزه  HR  مانند جذب، ارتقا و 

  ... توسعه دادیم. 
این  توانستيم  بودیم    IT  اندرکار دست  خودمان  چون 
فرایندها را الکترونيکي کرده و پورتال هایي را براي این  فرایندها 
تحت شبکه ایجاد کنيم. بعد که به مباني علمي  HR  مراجعه 
کردیم دریافتيم که این تجربه تا چه حد  به دانش  HR  نزدیک 
بوده و دریافتيم استراتژي هاي  HR  باید در مرکز منابع انساني 
رده هاي  به  طبيعي  طور  به  عمليات  اجرایي  و  تدوین  سازمان 

مختلف واگذار شود.  
ما ضمن آشنایي بيشتر در این حوزه، متوجه شدیم مي توان 
اما  توليد  کرد،  انساني  منابع  سيستم  مختلف  بخش هاي  براي 
نمي توان نام  e-HRM  بر آن گذاشت. تنها زماني که بتوانيم 
ارتباط مناسب بين کسب وکار، کارکنان  و مدیران را به خوبي و 
به صورت یکپارچه از طریق یک پورتال مناسب برقرار نمایيم، 
  e-HRM  مطلوب نقطه  به  امکان  رسيدن  بگویيم  مي توانيم 

وجود دارد.  
و    e-HRM  بين که  است  این  موضوع  از  من  برداشت 
زیرسيستم هاي  HR  مانند استخدام، ارتقا،  مرخصي، ماموریت و 
حتي اطلاعات پرسنلي تفاوت وجود دارد. این زیرسيستم ها مانند 
اعضاي  بدن هستند که به تنهایي و در کنار هم یک انسان را 

تشکيل نمي دهند. 
  امروزه متخصصان منابع انساني باید افراد چند بعدي و چند 
زیرا کارکنان  بزرگ؛  باشند مخصوصا در  سازمان هاي  رشته اي 
تصميم گيرندگان  بلکه  نيستند  ماشين  کنار  در  ابزاري  دیگر 
مي تواند    e-HRM  از الگویي  نتيجه  در   سازمان هم هستند. 
نيازها باشد.  اداره سازمان هاي بزرگ  امروزي پاسخگوي  براي 
در واقع سازمان هاي امروزي به تکنولوژي نياز دارند که  تعاملي 

بين کارکنان تصميم گير و مدیرانشان برقرار نماید. 
 e بخش  نمي توان   e-HRM در  دكتر خوش الحان: 
از  گرفت.  نادیده  را   IT اثربخشي  و  کرد  حذف  را  فناوري  یا 
را همراه  انساني  منابع  پرسيد چگونه مي توان  باید  دیدگاه  این 
مي توان  چگونه  را  انساني  منابع  حوزه  و   IT بين  تعامل  کرد، 
بررسي نمود و دغدغه ها، رفتار ها و ساختار فکري افراد را چگونه 
تخصص  به  توجه  با  تارخ!  دکتر  آقاي  کرد.  متناسب  مي توان 

بررسی الزامات، مزايا و چالش های
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شما در حوزه IT ، چگونه مي توان این موضوع را در سازمان ها 
جاري کرد و چگونه باید به فناوري، کسب و کار و منابع انساني و 

همراستایي استراتژیک آن در سازمان پرداخت؟
دكتر تارخ: در کشور ما حلقه گمشده اي در زمينه ارتباط 
مقاله اي  در  را  موضوع  این  من  دارد.  وجود  دانشگاه  و  صنعت 
نيز خاطر نشان کردم که ما بدون ایجاد تعامل ميان صنعت و 
این صورت  به  به پيشرفت صنعتي برسيم.  دانشگاه نمي توانيم 
که هيات علمي صنعتي داشته باشيم و مثلًا مدیر عامل باتجربه 
را  خود  تجربيات  و  دهد  ارائه  را  درسي  صنعتي  شرکت  یک 
مطرح نماید و در عين حال بتواند مشاور پایان نامه ها و تزهاي 

کارشناسي ارشد و دکترا باشد.
کره جنوبي ارتباط صنعت و دانشگاه را به خوبي اجرا کرده 
است. در غرب حقوق هيات علمي کامل پرداخت نمي شود مگر 
اگر شرکت ها در  انجام شود.  با صنعت  ارتباط  در  او  اینکه کار 
دانشگاه ها دفتري داشته باشند و کارگاه هاي آموزشي خود را در 
دانشگاه اجرا کنند، در این صورت تعامل بين نيروي دانشگاهي 
که  مي داند  دانشجو  حالت  این  در  و  مي آید  بوجود  شرکت  و 
پس از فارغ التحصيلي کجا باید برود. بنابراین زمان خود را در 
از طرف  نمي دهد.  از دست  کار کردن  براي  جستجوي مکاني 
دیگر، شرکت ها نيز مي دانند چه پتانسيل هایي در بيرون وجود 
دارد تا آنان را جذب کنند. لذا جایگاه منابع انساني و مسير آن 
انساني  منابع  بخواهيم  اگر  دیگر،  سوي  از  مي شود.  مشخص 
آنان برخورد  با  مانند مشتري  باید  را حفظ کنيم و رشد دهيم، 
کرده و به آنان اطلاعات داده و به هنگام شوند. البته باید گفت 
بيشتري  امکانات  گذشته  به  نسبت  موجود  فضاي  خوشبختانه 
دارد و فناوري اطلاعات سهم به سزایي در این مورد ایفا کرده 

است.
یکي از مشکلاتي که در ایران داریم، احتکار دانش است. 
منابع انساني که با سازمان تعامل دارد پي مي برد که این سازمان 
سازماني است که به سوي اشتراک دانش پيش مي رود. بنابراین 
و  دارد  نقش  سازمان  آن  دانشي  نظام  در  نيرو  یک  به عنوان 
این زمينه  بنابراین نقش شرکت ها در  ارزش آفرین خواهد شد. 

باید بررسي شود .
براي مثال شروع رشته مهندسي صنایع از حدود دهه هاي 
50 الي 70 بوده است که پس از آن وارد دهه سيستمي یا عصر 
سيستمي و تفکر سيستمي مي شویم که در حقيقت در این مرحله 
در فضاي سيستمي که  دیده مي شود.  انساني  منابع  شعله هاي 
وارد شویم افراد در کنار یکدیگر کار سيستمي انجام مي  دهند و 

ارزش خودشان را پيدا مي کنند.
از دهه 90 به بعد عصر انفجار اطلاعات است که شدت این 
امر بيشتر شد و منابع انساني نسبت به اطلاعات به روز شده نياز 

شدیدي پيدا کرد تا بتواند خود را ارتقا  دهد.
تغيير  شدت  به  کار  بازار  وضعيت  بعد،  به   2005 سال  از 
عصر  اکنون  و  شده  سپري  هم  اطلاعات  عصر  است،  کرده 
هوشمندي است. حال باید دید در فضاي هوشمندي قصد داریم 
سال   50 یا   40 سيستمي  عصر  شاید  دهيم؟  انجام  کاري  چه 
طول کشيد، عصر اطلاعات 20 سال طول کشيد و ممکن است 
عصر هوشمندي 10 سال به طول بينجامد. این مهم است که 
در فضاي تجاري حاضر، باید از این عامل هوشمندي استفاده 
را  آن  زمينه هاي  و  نگاه  پنجره  ازاین  را   e-HRM و   کرد 

فراهم کنيم.
در  اطلاعات  فناوري  ورود  با  خوش الحان:  دكتر 
کسب و کار و تغيير مباني آن، شاید تمایزي بين e  و HRM در
e-HRM  نتوان قائل شد و باید به آن به صورت یک ماهيت 
این  یکپارچه و به هم مرتبط نگریست. آقاي دکتر طبرسا! در 
صورت در ترکيب این دو مقوله در ساختار منابع انساني سؤال 
این است که چگونه مي توان بنگاه مرسوم به HRM و نگاه 
جدید e-HRM  را به هم مرتبط کرد و چه موارد سازماني را 

باید رعایت نمود؟
و  e تلفيق  ابتدا،  بحث  به  ورود  براي  طبرسا:  دكتر 

HRM  را در قالب e-HRM مطرح مي کنيم  و قبل از آن 
از نگاه من یعني شيوه    IT.ارائه مي دهيم  IT توصيفي براي
سنجيدن و نگرش جدید نسبت به مسائل. یعني قبل از اینکه 
IT سخت افزار باشد، شيوه نگرش و اندیشيدن است. به عبارتي، 
زیر یک سقف  در  را  کار  قبلًا در ساعت خاصي  ما  در گذشته 
شروع مي کردیم و در ساعت خاصي هم کار را خاتمه مي دادیم. 
اما اکنون مي توانيم زیر سقف هاي متنوع باشيم، ساعت کار و 
خاتمه هم یکي نباشد اما کار انجام شود. بنابراین با پذیرش این 
تعریف از IT ، مي توان پذیرفت همه جنبه هاي زندگي را تحت 
نگرش  و  اندیشيدن  این  جهت گيري  البته  مي دهد.  قرار  تاثير 
 e-HRM جدید، خلاقيت و نوآوري است. این رکن اول در

دكتر تارخ: 
بحثهاي فرهنگي 
در جامعه به يك 
موضوع پيچيده 
تبديل شده است 
كه موارد مختلف 
با هم مختلط شده 
است. من به بعد 
فرهنگي بسيار 
اعتقاد دارم و اگر 
بخواهيم موفقيت 
شركتي را در 
 e-HRM زمينه
بررسي كنيم در 
نهايت به عوامل 
فرهنگي ، رفتار 
منابع انساني و 
توانمنديهاي آنان 
خواهيم رسيد. 
لذا بدون در نظر 
گرفتن فرهنگ، 
امكان موفقيت 
وجود ندارد
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 HRM براي  دوره  شش  است.   HRM دوم،  رکن   است 
از جنگ  قبل  که  است  رفاه  دوره  یکي  است؛  طبقه بندي شده 
برعهده  را  کارکنان  رفاهي  امور  به  رسيدگي  کار  اول  جهاني 
مدیریت  وارد  نئو  کلاسيک ها  که  جهاني  جنگ  دو  بين  داشت. 
شدند، دوره سرپرستي کارکنان است که در این دوره کارکنان، 
موضوع و محور شدند و نگهداري سوابق، مرخصي ها ، حقوق و 
غيره)file  management( اهميت پيدا کرد. با مراجعه به 
 ) manpower(منابع موجود، تا دوره دوم با یک واژه به نام

مواجه مي شوید که نيروي یدي را به ذهن متبادر مي کند.
دوره سوم، دوره مدیریت پرسنلي است. پرسنل یک لغت 
مفرد است که معناي جمع مي دهد مثل لشگر. از لحاظ زماني 

این دوره بين سال هاي 1950 تا 1960 است.
توسعه است.  پرسنلي در حال  دوره چهارم، دوره مدیریت 
به  هم  آموزش  و  جذب  مثل  وظایفي  این،  بر  علاوه  یعني 
مطرح  سياست گذاري  هنوز  اما  مي شود،  داده   HRM واحد 
و  است  مجري  بيشتر   HRM دوره  این  در  است.  نشده 
manpower به پرسنل تبدیل مي شود. دوره پنجم هم دوره 
را شناسایي و  باید کار آفرینان   HRM یعني  کارآفریني است. 
جذب کند و آموزش دهد. در این دوره واژه منبع و منابع انساني 
مطرح مي شود. در حوزه کسب و کار از سال 1980 به بعد ، دوره 
فرا کارآفرین شروع شد که مي گوید HRM شریک راهبردي 
سازمان است. در کسب و کار شرکاي زیادي وجود دارد که برخي 
از آنها استراتژیک هستند و اگر دچار خلاء شوند سيستم دچار 
مشکل مي شود. “کارگران دانش” یا “دانش گران” واژه اي است 

که در این دوره به جاي منابع انساني استفاده مي شود.
هيچ  دوره  این  در  است .  دانش گران  از  صحبت  امروزه 
منابع  واحد  آنکه  مگر  نمي شود  گذاشته  سازمان  در  استراتژي 
انساني آن را تایيد کند . زیرا براي عملياتي کردن استراتژي قبلًا 
و  انساني  به سرمایه هاي  اکنون  اما  بود،  مهم  فيزیکي  سرمایه 
فکري نياز است. به همين دليل است که در کشورهاي پيشرفته، 
انساني پرداخت  منابع  به مدیر  از مدیر عامل  بعد  دومين حقوق 
مي شود. در کشور ما هنوز دومين ميزان حقوق مربوط به مدیر 
مالي است. اکنون HRM را در سطح سازمان مطرح مي کنيم 
و یک دورنماي فراسازماني داریم که نقشه منابع انساني مطرح 
مي کند.  عنوان  را  انساني  منابع  در  آمایش  بحث  که  مي شود 

تعبيري که من از e-HRM دارم هر دو است.
فرداي  و  امروز  عنوان  تحت  است  تدوین  حال  در  کتابي 
منابع انساني که بيانگر دیدگاه 64 نظریه پرداز در این حوزه است. 
 2020 سال  در  که  شده  پيش بيني  آمریکا  در  تحليلي  در  مثلًا 
حدود هفت درصد کمبود نيروي انساني وجود خواهد داشت. در 
این زمينه دو تحليل انجام شد. یکي از آنها معتقد است در سال 
1930 بحران بوجود آمد و تعدادي از کشورهاي دیگر به آمریکا 
مهاجرت کرده و بعد از جنگ جهاني دوم به توسعه نسل خود 
ندارد  فرصتي  دیگر  امریکا  مي گوید  دیگري  تحليل  پرداختند. 
براي تامين هفت درصد کمبود نيروي خود مهاجر بپذیرد و این 

همان موضوع فرا سازمان در HRM است که در جاي خود 
 HRM اهميت بسيار دارد. در حوزه سازمان، اتفاقي که در حوزه
با ساختارهاي سنتي خداحافظي  باید  است که  آن  رخ مي دهد 
کنيم. مثلًا واحد آموزش و واحد جذب داریم. در اقتصاد رقابتي 
اگر نيروي انساني توانمند نشود بازار کار خود را از دست مي دهد. 
دو نظریه در مدیریت مطرح است به نامHe و he .She نظریه 
توسعه فزاینده و انفجار اطلاعات است و She نظریه نرم افزاري 
است. به نظر مي رسد ساختارهاي فعلي ما در آینده اي نه چندان 
دور کارکردهاي خود را از دست مي دهد و معنا و مفاهيمي مانند 

 self service  کارکنان مطرح مي شود.
اینگونه است:  تعبير من از e-HRM در سطح سازماني 
و  نگهداري  بهسازي،  و  آموزش  استخدام،  و  جذب  »فرایند 
نگهداشت در جهت تحقق اهداف سازمان با استفاده از فناوري 
اطلاعات به گونه اي که فرایند جمع آوري، ثبت، پردازش، توليد، 
انتقال، انتشار، بازاریابي و ذخيره سازي اطلاعات منابع انساني در 

قالب اشتراک ایجاد مي شود.«
محمود نظاري: من پيشنهاد مي کنم شاید بهتر باشد به 
توافق  روي  آن  و  برسيم    e-HRM  از تعریف مشخص  یک 
کنيم.  e-HRM  چندسالي است در سطح کنفرانس هاي علمي 
در جهان هم مطرح مي شود و تعریف  آن در حال مرزبندي با 
سایر سيستم هاي  HR  است. در فارسي هم محتواي چنداني در 
این باره وجود ندارد.  شاید اگر ما روي یک تعریف و خط سير 

مشخص تمرکز کنيم این ميزگرد بتواند بسيار روشنگر باشد. 
e-HRM  تعاریف متعددي  براي  دكتر خوش الحان: 
ظهور  معنای  به  آنها  جامع ترین  از  یکي  که  است  شده  مطرح 
IT در کسب وکار و تغيير مباني کسب وکار است. بر این اساس 

دكتر خوش الحان: 
 e-HRM براي

 تعاريف متعددي 
مطرح شده 

است كه يكي از 
جامع ترين آنها 

به معنای ظهور 
IT در كسب وكار 

و تغيير مباني 
كسب وكار است. 

بر اين اساس 
نگاه مديريتي 
بايد فرق كند. 

نيروي انساني 
بايد متفاوت 

باشد، تاثيرات 
و اثرگذاري هاي 

متقابل، نوع 
تصميم گيري و 

نگاه به استراتژي 
متفاوت مي شود
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نگاه مدیریتي باید فرق کند. نيروي انساني باید متفاوت باشد، 
به  نگاه  و  تصميم گيري  نوع  متقابل،  اثرگذاري هاي  و  تاثيرات 
استراتژي متفاوت مي شود که با تعبيرات متفاوتي مطرح مي شود. 
اگر تعبيرها و تعریف هاي مختلف e-HRM را کنار هم قرار 
دهيم مي توان آن را در سه گروه یا مرحله تکاملي طبقه بندي 
مي گيرد.  قرار  مراحل  این  از  یکي  در   e-HRM که  نمود. 
نام  به  که  است   HRM وظایف  مکانيزه سازي  اول،  مرحله 
سطح عملياتي مطرح مي شود. مرحله بعد پالایش فرایندهاست. 
فرایندهاي HR در راستاي استراتژي سازمان بهينه و از طریق 
IT تسهيل مي شود. این مرحله، مرحله رابطه اي است. مرحله 
سوم، تاکيد بر ماهيت رسانه اي e-HRM است؛ یعني امکان 
دخالت و تعامل دو یا چند طرفه وجود دارد. بر اساس آن، ابعاد 
شده  غيرخطي  روابط،  و  متفاوت  تاثيرپذیري ها  و  تاثيرگذاري 
است. به راحتي نمي توان رفتارها، تصميمات و نتایج را پيش بيني 
کرد. این مرحله، مرحله دگرگون سازي است که مي تواند فراتر از 

سازمان را هم شامل شود.
و  تعبير  مفهوم،  به  است  بهتر  مي کنم  فکر  دیدگاه  این  با 
تعریف و مراحل e-HRM  بپردازیم. آقاي مهندس نظاري! در 

عمل چگونه به این موضوع پرداخته مي شود؟
محمود نظاري: همانطور که در تعریف سه مرحله اي هم 
مطرح شد، در  e-HRM  تاکيد  بر این است که  IT  فقط  یک 

ابزار صرف نيست و ماهيت تعاملي دارد.  
تاکيد  بودن    web-based  روي تعریف  این  همچنين 
دارد. ما الان شاهد این هستيم که دنيا در غایت تحت  وب بودن 
به چيزي مثل   WEB 2.0  رسيده است، جایي که وبسایت ها 
رفتار یک کاربر را از یک روانشناس  نيز بهتر درک و محتواي 

  e-HRM  .سایت را بر اساس علاقه و رفتار او تنظيم ميکنند
و  مدیران  دانشگر،  انساني  نيروي  جانبه  بين  چند  تعاملي  پل 
تصميم سازان کسب وکار و مدیر منابع انساني و آي تي سازمان 
در  هم  با  ميزگرد  یک  مانند  مي توانند  همه  که  ایجاد  مي کند 
تعامل باشند و هدف، ایجاد یک محيط تعاملي لحظه اي  است 
که خاصيت رسانه اي هم دارد یعني هر تصميم غلطي در حوزه 
نيروي انساني مي تواند به سرعت در  سازمان منتشر شده و مدیر 

باید پاسخگوي آن باشد. 
دكتر خوش الحان: در این راستا دکتر طبرسا! چه موارد 

دیگري قابل طرح است؟
دكتر طبرسا: اگر موافق باشيد به مراحلي که آقاي دکتر 
مي کنم.  اضافه  دیگر  مرحله  فرمودند یک  مطرح  خوش الحان 
نگاه  مرحله اي  چهار  ساختار  یک  e-HRM  در  به  یعني 
به صورت   HR اول ، همان است که وظایف  مي کنيم . مرحله 
خودکار انجام شود. مرحله دوم، بهره گيري از اطلاعات حاصل 
از مرحله اول است. یعني اطلاعاتي که به وسيله مثلًا سيستم 
اتوماسيون توليد شده و اینکه چگونه از آن بهره بگيریم. مرحله 
اجرا  اتوماسيون  و  یعني سيستم ها  است.  تغيير  و  تحول  سوم، 
تحول  و  تغيير  حال،  گرفته ایم.  بهره  اطلاعات  از  است.  شده 
افزایش  و  انعطاف پذیري ، خلاقيت  آن  رخ مي دهد که حاصل 
توان رقابتي است. مرحله چهارم که محصول مرحله قبل است، 

مرحله پذیرش مشاور و شریک راهبردي براي HR است.
دكتر خوش الحان: یکي از موضوع هاي قابل طرح آن 
 e-HRM است که اگر قرار باشد سازمان ها از مزایاي حاصل از
باید  پيش نيازهایي  و  الزامات  زیرساخت ها،  چه  کنند   استفاده 
و  عملياتي  سطح  در  که  چالش هایي  به  توجه  با  شود.  فراهم 
اجرایي بيشتر نمود پيدا مي کند و با توجه به حوزه کاري خود 
نيازهاي سازمان هایي که  در  تغييراتي  بفرمایيد که چه  مطرح 

به عنوان کاربر متقاضي آن هستند، وجود دارد؟
محمود نظاري: طبق تجربه ما ، شرکت ها عموما براي 
رفع مشکلات خود  به سمت سيستم هاي منابع  انساني مي آیند. 
این نيازها از ابتدایي ترین شکل مانند آمار ورود و خروج سازمان 
سازمان هاي  برمي گيرد.   در  آن  را  پيشرفته تر  وضعيت هاي  تا 
پيشروتر که به دنبال ارتقاي سطح نيروي انساني خود هستند 
معمولا بحث  هایي را مطرح مي کنند که متکي به مشاور منابع 

انساني است. 
این  در  مشخصي  طبقه بندي  آیا  خوش الحان:  دكتر 

زمينه مشاهده مي شود؟
محمود نظاري: بله ، همه شرکت ها حتي در یک صنعت 
اندازه  از  نظر  باید  اول  نيستند.  هم  مانند  نظر  این  از  خاص 
مدیران  دوم  باشند،  مناسبي  و  بزرگ  شرکت هاي  سازماني 
مي کنند  فکر  به  آینده  که  باشند  اندیشمنداني  باید  شرکت ها 
تجاري  نام  باید  سوم  باشند.  داشته  برنامه ریزي  آینده  براي  و 
سراغ  معروف  تجاري  معمولًا  نام هاي  باشند.  داشته  معتبري 
چنين سيستم هایي مي آیند، زیرا مي خواهند آینده دور را ببينند. 

مهندس 
نظاري: امروزه 
متخصصان منابع 
انساني بايد افراد 
چند بعدي و چند 
رشته اي باشند 
 مخصوصا در 
سازمانهاي بزرگ 
چراكه كاركنان 
ديگر ابزاري 
در كنار ماشين 
نيستند بلكه 
 تصميم گير هم 
هستند در نتيجه 
يك الگويي از 
 e-HRM  مي تواند 
براي اداره 
سازمانهاي  بزرگ 
امروزي پاسخگوي 
نيازها باشد
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چنين شرکت هایي  معمولًا به جاي اینکه خودشان عمليات را در 
دست بگيرند، آنها را طراحي/ مهندسي کرده و بيشتر کارهایشان 
 را از طریق برون سپاري انجام مي دهند ولي احتياج به افرادي 
دارند که فرایند برون سپاري را مدیریت کند.  مشتریاني که به 
به موسسات و شرکت هایي  نياز  آینده و توسعه مي آیند  سمت 

براي تامين این نيازها دارند. 
بنابراین شرکت هاي خدمات دهنده خودشان با این مفاهيم 
با  شرکت هاي  تعامل  در  را  خود  و  باشند  آشنا  باید  مسائل  و 

مشتري ارتقا بدهند.  
  e-HRM  در سطح ملي هم محيط عرضه باید به سمت  
در    HR  مشاوران باید  را  آن  تقاضاي  دیگر ،  از سوي  و   برود 
باید  بازار ایجاد کنند که این دو وجه  سازمان ها توسعه داده و 

ایجاد یک بازار یا  کسب و کار را  تقویت  کند. 
کنم  مطرح  خوشحالم  تجربي،  عامل  یک  به عنوان  من 
که  نشان  می شود  دیده  و حرکت هاي خودجوشي  عمليات  که 
و  شده اند  پيشرفته تر  شرکت ها،  و  سيستم  متقاضيان  می دهد 
اغلب با مسائلي مواجه مي شویم که مدیران  ارشد سازمان هاي 
عرضه کننده مثل ما باید در جلسات با مدیران متقاضي حضور 
داشته باشند. این خبر خوشي  است که سطح نيازهاي مشتریان 
منابع  مشاوران  براي  تقاضا  لذا  است.  داشته  خوبي  پيشرفت 
و  تقاضا  سمت  به  بازار  شده  باعث  و  افزایش  یافته  انساني 
عرضه بيشتر حرکت کند و این نشان مي دهد که ما به عنوان 
 عرضه کننده باید خود را با این تقاضاها منطبق کنيم. مي توان 
گفت هم روند حرکت سازمان ها به این سمت  مثبت است و هم 
آنکه در صنعت نرم افزار این نيازها حس شده است و این قضيه 

به تدریج در حال شکل گيري  است.  
دكتر خوش الحان: آقاي دکتر تارخ! شما چگونه به این 

موضوع نگاه مي کنيد؟
چه  تا  بحث  این  که  مي کردم  فکر  این  به  تارخ:  دكتر 
حاضر  حال  در  باشد.  مربوط  فرهنگي  عامل  به  مي تواند  حد 
تبدیل  پيچيده  موضوع  یک  به  جامعه  در  فرهنگي  بحث هاي 

شده است که موارد مختلف با هم مختلط شده است.
بخواهيم  اگر  و  دارم  اعتقاد  بسيار  فرهنگي  بعد  به  من 
مثلًا موفقيت شرکتي را در این زمينه بررسي کنيم در نهایت 
آنان  توانمندي هاي  و  انساني  منابع  رفتار  فرهنگي ،  عوامل  به 
خواهيم رسيد. لذا بدون در نظر گرفتن فرهنگ، امکان موفقيت 
وجود ندارد. نوع نگاه به HRM باید تغيير پيدا کند و شفاف 
را شناسایي  بين سيستم ها  تعاملات  باید  معتقدند  بعضي  شود. 
بازاریابي  با    HRM،دانش مدیریت  با   HRM مثلًا  کنيم 
به  آن  باید خروجي  آن  یکپارچگي  با  بگيریم.  نظر  در  و.......را 

سمت مورد نظر باشد.
دكتر خوش الحان: آقاي دکتر طبرسا! شما در بکارگيري 
e-HRM  و دستيابي به مزایاي آن چه چالش ها و عواملي را 

موثر مي دانيد؟
که  محوریت  این  با  شد  انجام  تحقيقي  طبرسا:  دكتر 

عوامل رشد در HRM شناسایي شود. البته این تحقيق بيشتر 
نگرش سنجي بود؛ یعني بررسي این نکته که نگرش و برداشت 
موضوع  این  e-HRM  چيست؟  بودن  مفيد  از  افراد  ذهني 
فرهنگ  بحث  واقع  در  و  شد  داده  قرار  اول  رتبه  در  نگرش، 
بکارگيري  و  انجام  در  دوم،  عامل  سهولت.  در  ادراک  و  است 
آن است. سوم، ادراک مثبت به این مسأله است که اطلاعات 
خصوصي افراد و حریم خصوصي آنان حفظ مي شود که این از 
مباحث مهم است. چهارم ، اقتصادي بودن است. یعني سازمان 
از نظر اندازه باید در حدي باشد که e-HRM  برایش منطقي 
باشد. پنجم، ماهيت کار و پيچيدگي فعاليت هاي خود سازمان 
سخت افزاري  مهندسي  و  فني  قوي  بخش هاي  ششم ،  است. 
نهایتاً عوامل  باشد و  نياز دارد که پشتيباني کننده  نرم افزاري  و 

محيطي مانند رقابتي بودن ، قوانين و مقررات است.
دكتر خوش الحان: وقتي قرار باشد این تغيير و تحولات 
شکل بگيرد، تغييرات از پایين به بالا شکل مي گيرد و اکنون 
بستري فراهم شده که افراد با هم تعامل دارند. بحث خستگي ها 
پيدا  سوق  فکري  رشد  و  رواني  به سطوح  بيشتر  استرس ها  و 
کرده است تا فيزیکي. در پایان باید اشاره کنم که باید در این 
گذر دو جنبه را در نظر بگيریم، اولًا خود سازمان براي این تغيير 
چه کاري باید انجام دهد و دوم نيروي انساني چه تحولي باید 
انتظارات  به  باعث دستيابي  تغييرات  این  فرایند  تا  باشد  داشته 

حاصل از e-HRM  باشد.

دكتر طبرسا: 
تعبير من از 
e-HRM در 

سطح سازماني 
اينگونه است: 

»فرايند جذب و 
استخدام، آموزش 

و بهسازي، 
نگهداري و 

نگهداشت در 
جهت تحقق 

اهداف سازمان 
با استفاده از 

فناوري اطلاعات 
به گونه اي كه 

فرايند جمع آوري، 
ثبت، پردازش، 
توليد، انتقال، 

انتشار، بازاريابي 
و ذخيره سازي 
اطلاعات منابع 

انساني در قالب 
اشتراك ايجاد 

مي شود«


