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مقدمه
رقابتي  بازارهاي  در  تمایز  وجه  تنها  انساني  منابع  امروزه 
سيستم هاي  به  نمي توان  دیگر  رو  این  از  مي شود،  محسوب 
قدیمي مدیریت منابع انساني براي آماده سازي نيروي کار پویا و 
هوشمند اطمينان کرد. در طول 20 سال گذشته، سازمان ها ابتدا 
سرمایه و سپس تکنولوژي را اصلي ترین وجوه تمایز خود دانسته 
و به تبليغات کليشهاي مانند“کارکنان بهترین سرمایه ما هستند” 
در زمينه مدیریت منابع انساني اکتفا کردهاند، اما در عصر حاضر 
چگونگي مدیریت افراد مي تواند برتري رقابتي یک شرکت را در 
آینده رقم زند. در این ميان، حذف بروکراسي و رویه هاي اداري 
افراد  بالقوه  استعدادهاي  و  توانایي ها  به  براي رسيدن  نامناسب 

ضروري به نظر مي رسد.
گذشته  دهه  در  اینترنت  سریع  گسترش  دیگر،  سوي  از 
شده  الکترونيک  انساني  منابع  مدیریت  اجراي  و  تقویت  باعث 
است. نظر سنجي از منابع انساني حاکي از آن است که هم تعداد 
سازمان هایي که e-HRM را به کار گرفتهاند، افزایش یافته 
و هم ميزان و عمق استفاده اطلاعات آن در سازمان ها به طور 
 )Cedar Creston,2005( است.  یافته  افزایش  مستمر 
گزارش هاي روز افزون فعالان در این بخش نشان مي دهد که 

مدیریت منابع انساني الکترونيک بسيار معمول و متداول شده 
شود.  چشمگيري  تغييرات  باعث  و  زمينه  ساز  دارد  احتمال  و 

.)Anonymous,2001(
از  الکترونيک ذائقه جاري بسياري  انساني  مدیریت منابع 
این فرصتي براي  سازمان هاي بزرگ است و به نظر مي رسد 
کارامدتر کردن متخصصان منابع انساني از طریق رهانيدن آنان 
از بسياري وظایف و کارهاي روزمره و قادر ساختن ایشان بر 
تمرکز بيشتر روي ابعاد استراتژیک شغلشان باشد، زیرا امروزه 
شرکت ها در جستجوي امکاناتي هستند که بتوانند عمليا ت منابع 
انساني را به نحو کا راتري انجام دهند. ترکيب نياز به عمليات 
کاراتر از یک طرف و امکانات تکنولوژي ارتباطات و اطلاعات 
از طرف دیگر، منجر به تکامل سریع سيستم هاي الکترونيک 
منابع  مدیریت  معرفي  انتظار مي رود  است .  انساني شده  منابع 
الکترونيک به شيوه کارامد و استراتژیکي کار را براي  انساني 

)Gardner 2003( .متخصصان منابع انساني تسهيل کند

فراتحقيق  شركت  در  انساني  منابع  مديريت 
سپاهان

فعاليت  دهه  یک  از  بيش  با  سپاهان  فراتحقيق  شرکت 

مقايسه تطبيقي سيستم هاي اطلاعات منابع انساني 
و مديريت منابع انساني الكترونيك

ناهيد نصيرزاده ونهري1 ،حميد سعادت نيا2

چکيده
پيشرفت سريع و روز افزون فناوري اطلاعات و ارتباطات و قابليت هاي كاربردي آن در حوزه هاي مختلف، 
را  جديدي  رويکرد  و  شده  انساني  منابع  مديريت  سيستم هاي  و  فرايندها  در  اطلاعات  فناوري  رسوخ  باعث 
نام مي برند.  الکترونيك  انساني  از آن به عنوان مديريت منابع  انساني ايجاد كرده است كه  در مديريت منابع 
سازمان ها در راستاي دستيابي به اهدافي چون بهبود كارايي، بهبود فرايندهاي اداري، بهبود خدمات مشتري، 
بهبود نقش استراتژيك منابع انساني به بهره گيري از اين امکانات دست زدهاند. سازمان هاي مختلف بر حسب 
شرايط و انتظارات خود اين سيستم ها را در سطوح مختلفي چون سطح ارتباطي، عملياتي و تحو ل آفرين به كار 
گرفته اند كه برحسب آن نتايجي را در حوزه هاي سازماني تجربه كرده اند. به استناد پژوهش هاي انجام شده، 

عمده استفاده از مديريت منابع انساني الکترونيکي در سطح ارتباطي و عملياتي بوده است.
اين مقاله به بررسي و مطالعه سيستم اطلاعات منابع انساني پرداخته و سپس سعي كرده با اشاره به اجراي 
سيستم مذكور در شركت فراتحقيق سپاهان، مديريت منابع انساني الکترونيك را به آن شركت پيشنهاد داده تا 

گامي هرچند كوچك در جهت تحقق اهداف و برنامه هاي توسعه اي آتي سازمان برداشته باشيم.

مطالعه موردي: شركت فراتحقيق سپاهان

واژگان كليدي
سيستم هاي اطلاعات منابع انساني، مديريت منابع انساني، مديريت منابع انساني الکترونيك
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در زمينه هاي مهندسي  با دارا بودن صد نفر نيروي متخصص 
رشته هاي  در  طراحي  و  مهندسي  زمينه هاي  در  مجرب  و 
ساختمان، برق، مکانيک و معماري و نيز دارا بودن کادر مجرب 
خود   توسعهاي  برنامه هاي  و  اهداف  راستاي  در  اداري  و  فني 
ابتداي  از  انساني  منابع  واحد  پياده سازي  و  استقرار  به  اقدام 
سال 1388 نمود. این درحالي است که با گذشت کمتر از یک 
نيروي  ارتقاي  با  شرکت  انساني،  منابع  واحد  استقرار  از  سال 
توسعهاي  برنامه هاي  و  اقدامات  نمودن  فراهم  و  خود  انساني 
نسبت به ارتقاي مدیریت منابع انساني و مشارکت کليه نيروي 
انساني در مدیریت شرکت با استفاده از نرم افزارهاي اطلاعات 
انساني و  ارتباطي ميان منابع  برقراري پل  نيز  انساني و  منابع 
تکنولوژي فناوري اطلاعات، گامي مهم در پيشرفت و ارتقاي 

این منابع برداشته است. 
سرلوحه  در  را  انساني  منابع  به  نياز  شرکت  این  ابتدا  در 
اهداف و برنامه هاي توسعهاي خود قرار داد، زیرا داشتن نيروي 
همواره  انساني  نيروي  به  توجه  و  کارامد  و  متخصص  انساني 
زمينه، شرکت  این  در  است.  پيشرو  سازمان هاي  موفقيت  رمز 
منابع  در  مهم  زیر ساخت هاي  تشکيل  با  سپاهان  فراتحقيق 
انساني همچون طبقه بندي مشاغل، استقرار و پياده سازي نظام 
خدمات  ایجاد  پيشنهادها،  نظام  پياده سازي  عملکرد،  ارزشيابي 
رفاهي مناسب براي کارکنان سازمان و بها دادن به نيروي خود 
موفق به پياده سازي و اجراي نظام مدیریت منابع انساني شد. با 
استقرار این واحد، شرکت با توجه به سياست هاي تمرکز زدایي 
و یکپارچگي اطلاعات و فرایندهاي خود و همچنين استفاده از 
تکنولوژي هاي نوین مدیریتي اقدام به ایجاد سيستم اطلاعات 
بلندي  گام  فراتحقيق  شرکت  رویکرد،  این  با  و  نمود  پرسنلي 
را در جهت استفاده از فناوري اطلاعات برداشت. زیرا شرکت 
معتقد است شاخص ترین خدمت IT به مدیریت منابع انساني، 
انساني  منابع  در  مدیریت  براي  سازمان  یک  مدیران  هدایت 
واحد  در  سازمان  پرسنلي  امور  کليه  شرایط  این  تحت  است. 
منابع انساني و واحد هاي مربوط و نيروي هاي ستادي سازمان 
جامع  نرم افزار  پياده سازي  و  اجرا  با  راستا  این  در  گرفت.  قرار 
یکپارچگي  زمينه  فراتحقيق،  در شرکت  انساني  منابع  مدیریت 
این اطلاعات فراهم شد. در این حالت امکان استفاده از نرم افزار 
و اطلاعات آن در جهت ارتقا و مدیریت هرچه بهتر کليه پرسنل 

و مدیران نيز فراهم گردید.
 

سيستم اطلاعات منابع انساني
سيستم اطلاعاتي عبارت است از مجموعه اي از اطلاعات 
پردازش،  بازیابي،  جمع آوري،  کنترل،  تصميم گيري،  براي  که 
ذخيره و توزیع به کار مي آید. با تامل در این تعریف و با توجه 
به وظایف و فرایندهاي مدیریت منابع انساني، سيستم اطلاعات 
انساني را مي توان چنين تعریف کرد: مجموعهاي جامع  منابع 
و یکپارچه از کليه داده ها و اطلاعات مرتبط با نيروي انساني با 
استفاده از تجهيزات سخت افزاري و نرم افزاري به منظور کمک 
به تصميم گيري ، برنامه ریزي و انجام امور جاري نيروي انساني 

در سازمان. 
با کاربرد سيستم اطلاعات منابع انساني فرایندهاي مجزا 
اقدامات  انتصابات ، سنوات خدمتي، ارزشيابي و  مانند ترفيعات، 

انضباطي، سيستم حضور و غياب و درخواست ها در قالب طرحي 
آمده و بستر هاي مدیریت و توسعه منابع  جامع و یکپارچه در 

انساني فراهم مي آید.
در نگاه به کل سازمان، سيستم اطلاعات منابع انساني یکي 
از زیر سيستم هاي اطلاعاتي مانند سيستم اطلاعات حسابداري 
و مالي ، توليد، فروش و... به شمار مي آید. چنين سيستم هایي در 
قلمرو کاري واحد یک سيستم جامع و یکپارچه هستند اما در 
ارتباط با کل سازمان و سایر زیر سيستم هاي آن یک زیر سيستم 

قلمداد مي شود.
ارتباط زیر سيستم هاي اطلاعاتي فوق از نوع تعاملي است ، 
بدین معنا که یک رابطه متقابل و پویا بين آنها برقرار بوده و 
کميت و کيفيت اطلاعات یکي در نتيجه و کارایي زیر سيستم 
دیگر بسيار موثر است. یکي از مهم ترین این زیر سيستم ها که 
در ارزیابي و عملکرد سایر زیر سيستم ها تاثير قابل توجهي دارد، 

سيستم اطلاعات منابع انساني است.
ابزارهایي   از  یکي   انساني   منابع   اطلاعاتي   سيستم هاي  
خدمت   در  اطلاعات   تکنولوژي   پيشرفت   کمک   به   که   است  
استراتژي هاي   ترکيب   است.  گرفته   قرار  انساني   منابع   مدیران  
به   هم  اکنون   انساني   منابع   مدیریت   فعاليت هاي   و  کسب وکار 
است.  شده   تبدیل   سازمان ها  رقابت گرایي   براي   اساسي   عامل  
انساني ، مي توان   از امکانات  سيستم  اطلاعات  منابع   با استفاده  
اقدام  به  تمرکززدایي  فعاليت ها در سازمان  کرد و بسياري  از امور 
ابزارهاي  اطلاعاتي  فرصت   به  دست  کارکنان  سپرد. توسعه   را 
مناسبي  را براي  بازسازي  عملکرد مدیریت  منابع  انساني  فراهم  

ساخته  است.

كاربردهاي سيستم اطلاعاتي منابع انساني
1 – برنامه ريزي و تحليل سازماني: نظام اطلاعاتي منابع 
انساني توانایي سازمان را براي گردآوري و ردیابي ویژگي هاي 



26

شماره هفتم - اردیبهشت 1389

بنيادي چون سن، جنس، سطح آموزش و پـــــرورش، طول 
ایــن  مي آورد.  فراهم  پرسنلي  اطلاعات  سایر  و  نژاد  خدمت، 
برنامه ریزي  چون  زمينه هایي  در  تصميم گيري  اطلاعـات 
و  بهره گيري  به  نسبت  بهره دهي  تحليل  کارکنان،  جانشيني 

تحليل دستمزد نسبت به بهره وري را آسان مي کند. 
نظام  آن:  رديابي  و  استخدام  براي  برنامه ريزي   –  2
جهت  برنامه ریزي  به  مي تواند  انساني  منابع  اطلاعاتـــي 
سازمان  کاري  پروژه هاي  در  پرسنل  تخصيص  نيز  و  استخدام 
یاري بسيار دهد و در نتيجه سازمان را قادر سازد تا به هنگام 
نياز به نيروي انساني متخصص با توجه به تعداد نيروي مورد نياز 

آمادگي لازم جهت ارائه خدمات را داشته باشد.
برو ن دادهاي  پيش بيني:  و  راهنما  تهيه طرح هاي   -  3
پيش بيني  براي  مبنایي  مي تواند  انساني  منابع  اطلاعاتي  نظام 
تشخيص  و  تعيين  به  کار  این  باشد.  گوناگون  طرح هاي  اثر  
کارراهه، سنجش  مسير  هدایت  آینده،  مهارت هاي  یا  کمبودها 
و  ترجيح  الگوهاي  شده،  پيش بيني  یا  گذشته  کارمندیابي هاي 
جایگزیني براي کارکنان داراي کارکرد بالا یا پایين و کارهایي 

از این شمار یاري مي دهد. 
4 - تحليل بهره وري و ارزيابي برنامه: نظام اطلاعاتي 
منابع انساني مي تواند براي ردیابي پيامدهاي برنامه هاي آموزشي 
ميزان هاي گوناگون  برپایه  بهره وري  بهبود  برنامه هاي  دیگر  و 

اندازه گيري عملکرد به کار برده مي شود. 

طراحي سيستم اطلاعات منابع انساني 
پياده کردن یک نظام اطلاعات تنها با خرید سخت افزارها 
و نرم افزارها پایان نمي یابد. این کار شامل دگرگوني در کارها، 
مهارت ها، مدیریت و سازمان نيز مي شود. بنابه فلسفه “فني – 
نوین  به کاربران، نمي توان یک نظام  اجتماعي” بدون رویکرد 

اطلاعات برپا ساخت. 
مي کند  نشان  خاطر  فني –اجتماعي  دیــــدگاه 
که برپاکنندگان نظام هاي نوین هر دو مسئوليت فني و اجتماعي 
را به عهده دارند. )لاودن، مدیریت امور کارکنان و منابع انساني( 
همچنين تکنولوژي، محيط، اندازه یا بزرگي سازمان تعيين کننده 
نوع سيستم اطلاعاتي و شيوه پــــردازش آنها در سازمان است. 
راهاندازي  و  ساختار( طراحي  و طراحي  سازمان  تئوري  )دقت، 
پنج مرحله  را مي توان در  انساني  یک سيستم اطلاعاتي منابع 

انجام داد. )سعادت، مدیریت منابع انساني( 
اولين  فعلي:  سيستم  شناخت  و  مطالعه  اول:  مرحله 
مرحله در طراحي یک سيستم اطلاعاتي بررسي وضعيت سيستم 
اطلاعات موجود در سازمان است و درصورت عدم وجود یک 

هر  که  است  ضروري  سازمان،  در  رسمي  اطلاعاتي  سيستم 
سيستم دیگر موجود شناسایي شود.

همه  اطلاعاتي:  اولويت هاي  تعيين  دوم:  مرحله 
اطلاعات به یک اندازه داراي ارزش و اهميت نيستند. فقدان 
شود.  برنامه ها  در  ناکامي  موجب  مي تواند  اطلاعات  از  برخي 
که  شود  طراحي  طوري  باید  اطلاعاتي  سيستم هاي  بنابراین، 
را  تصميم گيــــري  براي  مهم  و  ضروري  اطلاعـــات  اولًا 
در  و سپس  قرار دهد  اختيار تصميم گيرندگان  در  و  کند  تهيه 
صورت لزوم و به صرفه بودن از نظر وقت و هزینه، اطلاعات 

کم اهميت را در اختيار بگذارد.
در  جديد:  اطلاعاتي  سيستم  طراحي  سوم:  مرحله 
انجام  جدید  اطلاعاتي  سيستم  پيشنهاد  و  طراحي  مرحله  این 
مي شود. سيستم جدید باید جوابگوي تمام نيازهاي اطلاعاتي 
سازمان در مورد منابع انساني باشد. یکي از مشخصات چنين 
انواع اطلاعات خام  سيستمي ورودي هاي متعدد و زیاد است. 
سيستم  به  ورودي ها  این  طریق  از  مختلف  مراکز  و  منابع  از 
شده  طبقه بندي  اطلاعات  به صورت  پردازش  از  بعد  وارد، 
نيروي  برنامه ریزي  براي  و  متمرکز  جا  یک  در  گزارش ه ـا  و 
انساني و سایر برنامه ریزي ها در اختيار مـدیران سطوح مختلف 

و تصميم گيرندگان قرار مي گيرد. 
جهت  لازم  اطلاعات  کليه  مرحله  این  در  است  بدیهي 
مورد  آزمایشي  به صورت  پرسنلي  اطلاعات  سيستم  طراحي 
و  ادغام  سيستمي  چنين  ویژگي  مهم ترین  گرفت.  قرار  اجرا 
یک کاسه کردن تمام اطلاعات مربوط به نيروي انساني است. 
و حصر  بي حد  اطلاعات  وجود  است  ممکن  داشت  توجه  باید 
یا انفجار اطلاعات، خود به عاملي جهت عدم کارایي سيستم 
تبدیل شود. بنابرایــن، ویژگي هاي طراحي مناسب سيستم هاي 
اطلاعاتي مدیریت منابع انساني جهت برنامه ریزي عبارت است 

از: )زاهدي، تجزیه و تحليل سيستم ها( 
امکان   :)Accessability(بودن دسترس  در   –  1

دستيابي به اطلاعات از راه هاي ساده و با زبان هاي طبيعي 
دریافت  امکان   : )TimeLiness(بودن هنگام  به   -  2
اطلاعات در زمان مناسب به گونهاي که فرصت اقدام از دست 

نرفته باشد
حد  در  باید  گزارش ها   : )Accuracy(بودن دقيق   -  3

امکان بدون خطا یا اشتباه باشد
حاوي  اطلاعــات   : )Relevance(بودن مرتبط   -  4

جزئيات کسل کننده و حاشيه هاي نامربوط نباشد
با  خروجي  شکل   :)Usability(کاربرد قابليت   -  5
تطابق  کاربران  مطلوبيت هاي  و  اولویت ها  شناخت،  چگونگي 

قدم برداشتن در 
جهت رسيدن به 
هدف، نشاني از 
حضور پويايي 
است، اما رسيدن 
به آن، ايستايي 
و عدم تحرك را 
ايجاد مي كند. پس 
چه بهتر كه اگر 
به هدف يا اهداف 
خود رسيديم، 
هدفي بزرگ تر را 
برگزينيم تا در يك 
نقطه درجا نزنيم

  مطمئن شويد افراد پيش از وابسته شدن به ابزارهاي  ارتباطي مبتني  بر تکنولوژي اطلاعات، 
مهارت هاي ميان فردي  را بياموزند.  

 طوري برنامه ريزي کنيد که فناوري با نيازهاي کاري منطبق  باشد، نه برعکس.  
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داشته باشد

نکته دیگري که در طراحي سيستم اطلاعاتي باید مدنظر 
قرار گيرد این است که در عصر اطلاعات ارزش افزوده از طریق 
تبدیل اطلاعات به دانش و همچنين سرعت انتقال آن حاصل 
 ـه  نداشت کافي  سرعت  اطلاعات  شبکه  اگر  بنابراین،  مي شود. 

باشد، ارزش سيستم طراحي  شده صفر خواهد بود. 
در طراحي سيستم جــدید همراهي و مشارکت کارکنان 
مي تواند در جهت افزایش کارایي و کاهش تنش، اثرات مثبتي 
سيستم  طراحي  و  انتخاب  مورد  در  گذارد.  برجاي  سازمان  در 
جدید، مدیران باید آن را براي مدت زمان کوتاهي، به کار گيرند 
که این مرحله را در اصطلاح “نصب آزمایشي” گویند. سپس به 
ارزیابي نتایج مي پردازند و در صورت مثبت بودن نتایج، نصب 
موقت به نصب دایم تبدیل مي شود و در غير این صورت از ادامه 

فعاليت سيستم جلوگيري به عمل مي آورند. 
مجدداً  باید  شده  طراحي  سيستم  رضایت  عدم  درصورت 
از مرحله اول فرایند را آغاز کنيم تا با رفع معایب و مشکلات 

سيستم مورد نظر را به اجرا درآوریم. 
مرحله چهارم: انتخاب و نصب سيستم نرم افزاري: در این 
نرم افزار  اجراي  و  نصب  به  پشتيبان  شبکه  است   لازم  مرحله 

مورد نظر اقدام نماید. 
اطلاع رساني:  سيستم  كيفيت  حفظ  پنجم:  مرحله 
کيفيت اطلاعـاتي که از سيستم موجود بيرون مي آید به کيفيت 
داده هایي که وارد سيستم شده است و همچنين ساختار سيستم 
بستگي دارد. بنابراین، تمام قسمت ها باید بتواند اطلاعات مهم 
اطلاعات  ارسال  با  و  دهد  تشخيص  بي ارزش  اطلاعات  از  را 
مفيد و همچنين فرستادن گزارش هاي صحيح، دقيق و به موقع 
کيفيت سيستم اطلاعاتي منابع انساني را بهبود بخشد. منظور 

“بایدها”  بين  باید  مدیران  که  است  این  اطلاعات  کيفيت  از 
اطلاعات  دهند.  انجام  مقایسهاي  گزارش،  “هست هاي”  و 
دقيق تر، کيفيت بالاتري را براي مدیران و امنيت بيشتر را به 
وجود مي آورد. درعين حال هزینه بيشتري را نيز موجب مي شود. 

)رضائيان(

اطلاعات  سيستم  اجراي  و  طراحي  مشکلات 
منابع انساني

نيروي  اطلاعـاتي  منابع  که  درمي  یابند  سازمان ها  برخي 
و  انساني  نيروي  برنامه ریزي  یکپارچگي  به  انسانيشان 
برنامه ریزي سازماني کمکي نمي کند. اطلاعات نيروي انساني 
در بسياري از سازمان ها به آساني قابل دسترس نيست و درجه 

تفضيل آن براي دستيابي به مقصود کفایت نمي کند. 
سيستم  اجراي  و  طراحي  امر  در  تنگناهایي  و  مشکلات 
عبارت  آنها  از  تعدادي  که  دارد  وجود  انساني  منابع  اطلاعاتي 

است از: 
1- عدم مشارکت و حمایت مدیران ارشد سازمان در زمان 
طراحي سيستم اطلاعات منابع انساني به دليل مشغله هاي کاري 
سيستم  اجراي  و  طراحي  در  بزرگ  چالش هاي  جمله  از  زیاد 
اطلاعات منابع انساني است. طراحي و پایه گذاري یک سيستم 
مدیران  سوي  از  توجه  قابل  مشارکت  نيازمند  همواره  مطلوب 
ارشد سازمان است. عدم توجه به این مسئله از سوي مدیران 

ارشد سازمان از دو جهت پروژه را دچار مشکل مي کند: 
1( وانهادن پروژه و محول کردن آن به مدیران مياني: از 
آنجایي که استقرار یک سيستم جامع به جابه جایي قدرت و به 
هم خوردن توازن قوا در یک سازمان منجر مي شود، بنابراین با 
منافع مدیران مياني برخورد پيدا مي کند و اگر از طریق مدیران 
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عالي این موضوع کنترل نشود ، پروژه در هزار توي اختلاف نظر 
مشکلات  اوقات  گاهي  همچنين  مي شود.  نابود  مياني  مدیران 
اجرایي پروژه ناشي از مسائلي است که حل آن در توان مدیران 

مياني نيست. 
پروژه:  از  شناخت  بدون  حال  عين  در  مطلق  حمایت   )2
منطقي  خطاهاي  مي شود  باعث  پروژه  از  مطلق  حمایت  این 
استفاده  سوء  موضوع  از  پروژه  مجري  نشود ،  کشف  نرم افزار 
کرده و سيستمي با کيفيت نامناسب عرضه کند، مدیران مياني 
تحميلي  احساس  دليل  به  و  نپذیرند  را  سيستم  کار  مسئوليت 
بودن پروژه، کاربران براي راهاندازي سيستم فقط در حد رفع 

تکليف همکاري کنند.
تکنولوژي اطلاعات قبل از اینکه یک سيستم سخت افزاري 
و مجموعهاي از الگوها باشد یک نظام فکري و فرهنگي است 
ایجاد  بدون  ناميد.  اطلاعات  توليد  فرهنگ  را  آن  مي توان  و 
باشد.  نمي تواند دوام داشته   IT نظام  توليد اطلاعات ،  فرهنگ 
تکنولوژي اطلاعات از اتصال و ترکيب مجموعهاي از فکرهاي 
مفيد توليد شده ، شکل مي گيرد و کامپيوتر و تجهيزات آن ) سيم 
و کابل و...(، ابزارهایي بيش نيست. در تکنولوژي اطلاعات فکر 

انسان هاي خردمند است که توليد اطلاعات مي کند.
2 - در طراحي و اجراي هر طرحي مسلماً مشکلات مالي 
بيشترین نمود را خواهد داشت که این مسئله در مورد این نوع 
سيستم ها نيز صدق مي کند. در صورتي که هزینه هاي طراحي و 
اجراي سيستم اطلاعاتي منابع انساني بالا باشد، مدیریت عالي 

ممکن است از انجام آن چشم پوشي کند، یا به نحوي ناقص 
بزرگ ترین  از  باید  را  هزینه  مشکل  بنابراین،  پذیرد.  صورت 
چالش ها در راه طراحي و اجراي سيستم هاي اطلاعاتي منابع 
انساني دانست. با این حال، اگر مدیران از ارزش این امر آگاه 
باشند، آن را به عنوان یکي از اولویت هاي مهم سازمان در نظر 

مي گيرند.                             
3 - عدم دید استراتژیک در کاربرد سيستم هاي اطلاعاتي 
چــالش هاي  و  مشکلات  از  یکي  باید  نيز  را  انساني  منابع 
طراحي و اجراي سيستم هاي اطلاعات مدیریت منابع انساني 
دانست. انتظار بازدهي کوتاه مدت را باید یکي از تنگناها در این 
زمينه دانست. از آنجایي که برنامه ریزي نيروي انساني داراي 
بالطبع  است،  استراتژیک  عبارتي  به  یا  بلندمـدت  زماني  افق 
سيستم هاي اطلاعاتي منابع انساني نيز به نحوي از آن تبعيت 
مي کند. باید توجه داشت یک سيستم اطلاعاتي منابع انساني 

کارا در کوتاه مدت نيز بازدهي بالایي خواهد داشت. 
فعاليت  نوع  با  اجراکنندگان  و  آشنایي طراحان  4 - عدم 
سازماني  فرهنگ  و  فرهنگي  مسائل  اوقات  گاهي  سازمان ها: 
اطلاعاتي  سيستم هاي  چالش هاي  ازجمله  باید  نيز  را  موجود 

منابع انساني دانست. 
5- فقدان نيروي متخصص و خبره در زمينه طراحي، اجرا 
و بکارگيري سيستم هاي اطلاعاتي منابع انساني خصوصاً فقدان 
کارشناسان آشنا به مدیریت و سازمان و فناوري اطلاعات نيز از 

محدودیت هاي طراحي و اجراي این سيستم ها باید دانست. 
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6 - تغييرات سریع محيطي در عصر حاضر در زمينه هاي 
اقتصادي، تکنولوژي و محيط زیست و سایر موارد استراتژیک 
همگام  جهت  اطلاعاتي  سيستم هاي  مداوم  روزآوری  به  نياز 
به  به علت مشکلات مربوط  را مي طلبد که  با تحولات  شدن 
هزینه و کمبود نيروي انساني متخصص و عدم آموزش مستمر 
و مداوم به کارکنان مي تواند سبب کاهش اثربخشي و کارایي 

سيستم هاي اطلاعاتي منابع انساني شود. 
و  جنبي  سازمان هاي  و  امکانات  شدید  ضعف   -  7
فراساختاري یا زیربنایي )Intra Strustures( و مشکلات 

ناشي از ساختار سازماني و شيوه هاي مدیریت.

مديريت منابع انساني الکترونيك
اطلاعات  سيستم  الکترونيک،  انساني  منابع  مدیریت 
الکترونيک  سيستم هاي  و  تجهيزات  با  انساني  منابع  مدیریت 
با قابليت ها، گستردگي و سرعت زیاد است که علاوه بر انجام 
بسترهاي  از  انساني  منابع  مدیریت  سنتي  وظایف  اجراي  و 
را  پيچيده تري  و  گسترده  وظایف  و  کرده  استفاده  الکترونيک 

بر عهده دارد.
سياست ها،  اجراي  نوین  رویکرد  انساني  منابع  مدیریت 
استراتژي ها و فعاليت هاي درون سازمان از طریق پشتيبان هاي 
مستقيم و آگاه با شبکه هاي تکنولوژي محور است. بنابراین یکي 
اجرایي نمودن  الکترونيک،  انساني  از جنبه هاي مدیریت منابع 
الکترونيک  قابليت هاي  و  امکانات  با  انساني  منابع  مدیریت 

است.

كاركردهاي مديريت منابع انساني الکترونيك
1- اطلاعات جامع و کاربردي از تمام کارکنان با استفاده 

از خود شخص
2- اطلاع یافتن کارکنان از نوع اطلاعاتي که سازمان از 

آنان دارد
3- مشخص بودن جایگاه فرد در سازمان

4- استفاده بهنگام و به روز از ساختار سازماني، کارکردهاي 
شغلي و گزارش هاي مربوط به روابط

5- مسير پيشرفت شغلي و نمودار جانشيني براي تک تک 
افراد

6- کمک به مدیر در فرایند تصميم گيري

مزاياي مديريت منابع انساني الکترونيك
1- قابليت اجراي تدریجي

2- قابليت پذیرش توسط هر یک از کارکنان
تصميم گيري   براي  پایهاي  اطلاعات  جمع آوري   -3

استراتژیک
4- فراهم کردن گزارش هاي تحليلي

5- کاهش هزینه هاي سازماني
6- گامي رو به جلو نسبت به کاغذ بازي سنتي

مراحل پياده سازي مديريت منابع انساني الکترونيك
اصلي  سياست هاي  و  استراتژي ها  نمودن  مشخص   -1

مدیریت منابع انساني با توجه به استراتژي هاي سازمان

انساني  منابع  مدیریت  اهداف  گرفتن  نظر  در   -2
الکترونيک

و  الکترونيک  انساني  منابع  مدیریت  انواع  با  آشنایي   -3
استفاده از هریک از آنها با توجه به اهداف سازمان و مدیریت 

منابع انساني
نتایج  به  دستيابي  و  شده  انجام  اقدامات  بر  نظارت   -4

مدیریت منابع انساني

تفاوت بين مديريت منابع انساني الکترونيك و 
سيستم اطلاعات مديريت منابع انساني

1- سيستم اطلاعات منابع انساني مستقيما در بخش منابع 
انساني قرار دارد و کاربران این سيستم مشاوران منابع انساني 

هستند.
2- در سيستم منابع انساني الکترونيک دیگر گروه هدف، 
مشاوران یا ستاد منابع انساني نيستند، بلکه افراد خارج از این 
حوزه را در بر مي گيرد. با استفاده از این سيستم مدیران واحدهاي 
مختلف به راحتي مي توانند با در اختيار داشتن اطلاعات مناسب 
فرایندهاي  از  بسياري  و  نمایند  اقدام  تصميم گيري  به  نسبت 

اداري خود را به راحتي و بدون سپردن زمان زیاد اجرا نمایند.

تاثيرات مديريت منابع انساني الکترونيك
1- حرکت از مدیریت منابع انساني سنتي به مدیریت منابع 
انساني الکترونيک، کارکنان منابع انساني را قادر مي سازد روي 
شوند. متمرکز  ارزش افزوده  داراي  و  استراتژیک  فعاليت هاي 

انساني  منابع  کارکنان  به  کمتر  کاغذ بازي  و  اجرایي  کارهاي 
این فرصت را مي دهد که کارکردهاي استراتژیک حرفه خود را 
بيشتر توسعه دهند. از طرف دیگر این ممکن است به این معنا 
باشد که متخصصان منابع انساني کمتري مورد نياز است، زیرا 
مياني  افراد شاغل در سطح  الکترونيک  انساني  منابع  مدیریت 
تاثيرات مدیریت منابع  بنابراین  انساني را حذف مي کند.  منابع 
انساني مي تواند هم یک  منابع  روي حرفه  الکترونيک  انساني 

تهدید و هم یک فرصت باشد.
سامانه  طریق  از  الکترونيک  انساني  منابع  مدیریت   -2
ارتباط نزدیک )سلف سرویس( باعث افزایش مشارکت کارکنان 
و مدیران در اقدامات منابع انساني مي شود. انتشار دانش باعث 
مي شود متخصصان منابع انساني براي حفظ نقش مشاورهاي- 
حوزه  در  دانش  مستمر  روزآوري  به  چالش  با  خود  توصيهاي 

تخصصي روبه رو شوند.
از  فراتر  چيزي  الکترونيک  انساني  منابع  3-  مدیریت 
و  توسعه  مزایا ي  از  کامل  بهره مندي  براي  و  است  فناوري 
متخصصان  الکترونيک،  انساني  منابع  مدیریت  پياده سازي 
شایسته را مي طلبد. فناوري به نوبه خود مي تواند از نظر ارزش 
منابع  نقش  بر  مي تواند  آن  از  استفاده  نحوه  اما  باشد،  خنثي 
مي تواند  موضوع  این  گذارد.  تاثير  چشمگيري  طور  به  انساني 
فرصتي براي حرفه منابع انساني تلقي شود تا نقش توسعه دهنده 
کارکردهاي مدیریت منابع انساني الکترونيکي را بر عهده بگيرد 
و این مسئله نيازمند این است که متخصصان منابع انساني در 
زمينه فناوري اطلاعات دانش پایهاي لازم را داشته باشند تا در 

برقراري ارتباط از فناوري اطلاعات بهره  مند شوند.

تركيب نياز به 
عمليات كاراتر 
از يك طرف و 

امكانات تكنولوژي 
ارتباطات و 

اطلاعات از طرف 
ديگر، منجر به 

تكامل سريع 
سيستم هاي 

الكترونيك منابع 
انساني شده است . 

انتظار مي رود 
معرفي مديريت 

منابع انساني 
الكترونيك به 

شيوه كارامد و 
استراتژيكي كار را 

براي متخصصان 
منابع انساني 

تسهيل كند
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نتيجه گيري
زمينه ساز  انساني  منابع  اطلاعات  سيستم  اجراي  و  تهيه 
تحولات گستردهاي در سازمان است که از آن جمله مي  توان به 
نقش آن در کمک به توسعه حرفهاي کارکنان ، تسهيل فرایند 
تغيير و نوآوري، پرورش مهارت ادراکي نزد مدیران، یکپارچگي 
فرایندهاي سازمان و دسترسي به اطلاعات پرسنلي و تحليل آن 

در برنامه ریزي نيروي انساني در سازمان اشاره کرد.
اکنون زمان آن فرا رسيده است تا مدیران منابع انساني خود 
همراه  و  هماهنگ  در سطح شرکت  تکنولوژیک  تغييرات  با  را 
انساني  منابع  مدیریت  دنبال  به  سازمان  یک  زماني که  کنند. 
کارکنان  و  مدیریت  است،  آن  سوي  به  حرکت  و  الکترونيک 
باید نقش پویایي در اجراي فعاليت هاي این حوزه داشته باشند. 
مدیریت منابع انساني الکترونيک به عنوان مجموعه افکار توليد 
و  افراد  اختيار  در  سخت افزاري  مکانيسم هاي  به وسيله  شده، 
سازمان ها قرار مي گيرد و نقش عمدهاي در توسعه سازمان بر 

عهده دارد.
انساني  منابع  مدیریت  پذیرش  بلندمدت  در  بنابراین، 
در  کلي  چشمگير  تعدیل هاي  و  تغييرات  مستلزم  الکترونيک 
نيازمند  مهم،  این  است.  انساني  منابع  واحدهاي  شيو  ه عملکرد 
و  اداري  کارهاي  کاهش  مدیران،  براي  جدید  وظایف  تدوین 
بتوانند  تا  است  انساني  منابع  متخصصان  از  انتظارات   ا فز ایش 

نقش استراتژیک و آگاهانهاي ایفا کنند.
منابع:

چالش هاي  و  اطلاعات  فناوري  احمد،   خاني،  عيسي   -1
فراروي مدیریت منابع انساني 

الکترونيکي:  انساني  منابع  مدیریت  بهاره،  عطایي،   -2
مفاهيم و کاربردها ،دانشگاه تهران

3- هاشمي فر، اسماعيل، “تهيه و طراحي سيستم اطلاعات 

دي  شماره176،  هفدهم،  سال  تدبير،  ماهنامه  انساني”،  منابع 
ماه 1385 

منابع  اطلاعات  “کاربرد سيستم هاي  عليرضا،  کياني،   -4
انساني”، ماهنامه تدبير، سال چهاردهم، شماره134

نظام هاي  پریس،  جين  لاودن  و  سي  کنت  لاودن،   -5
موسسه  رضایي نژاد،  عبدالرضا  ترجمه  مدیریت،   اطلاعات 

خدمات فرهنگي رسا، چاپ اول، 1377
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دوم، 1376
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چالش ها و فرصت هاي مديريت منابع انساني 
 ) e- HRM ( الكترونيك

انصاری2، محمدرضا جهانشاه لو3 مهسا  تصديقی1،  هومن 

توجه: توليد اين مقاله توسط يك تيم مجازي ) virtual team  ( و در  قالب يك پروژه و فعاليت مهارتي 
استان هاي مختلف  كشور  در  و  نبوده  كنار يکديگر  در  فيزيکي  نظر  از  اين  تيم  اعضاي  صورت گرفته است. 
ساكن بوده و امکان ارتباط رو در رو نداشته اند. براي  توليد اين مقاله از ابزارهاي مربوط به تشريك مساعي 

  ) Collaboration  ( در يك تيم مجازي به نام هاي    wikispaces ،  Social   استفاده شده است. 

مقدمه
که  را  اطلاعاتي  و  تکنولوژي  انساني،  منابع  مدیران 
در  که  مي دانند  تسهيل گري  ابزار  مي شود،  فراهم  آن  توسط 
به  دارد  پي  در  را  سازمان  کل  موفقيت  که  تصميم هایي  اخذ 
انجام  تحقيق  در   )wilcox  -2008( مي رساند.  یاري  آنها 
انساني  منابع  مدیریت  که  شد  مشخص   ،2002 سال  در  شده 
منعطف تر ،  همزمان  مي تواند  اطلاعات  فناوري  بکارگيري  با 
مقرون به صرفه تر، مشتري محورتر و استراتژیک تر گردد. این 
تحقيق نشان داد که فناوري اطلاعات این پتانسيل را دارد که 
هزینه هاي مدیریتي را کاهش و بهره وري را افزایش دهد، زمان 
پاسخ را کوتاهتر کند، تصميم گيري را بهبود بخشد و خدمات 
به  مي تواند  بهينه سازي ها  این  تمام  دهد.  توسعه  را  مشتریان 

شکل همزمان توسط فناوري اطلاعات صورت نپذیرند.
به  دست یابي  براي  را  شرکت ها  که  اصلي  عامل  سه 
راهکارهاي منابع انساني مبتني بر فناوري اطلاعات به حرکت 
در مي آورد، عبارت است از کاهش هزینه، کيفيت خدمات بالاتر 

و تغيير فرهنگي .
 ، Strohmeier در تحقيق انجام شده در سال 2007 توسط
مشخص شد توسعه سریع اینترنت در دهه گذشته باعث شده تا 
پياده سازي و بکارگيري e-HRM نيز شتاب بيشتري بگيرد. 
مطابق تعریف او e-HRM عبارت است از طراحي، پياده سازي 
آن  از  حاصل  سيستم هاي  و  اطلاعات  فناوري  بکارگيري  و 
انجام فعاليت هاي  از حداقل دو فرد در  ارتباط و حمایت  براي 
انجام  آنها  انساني که به شکل اشتراکي توسط  مدیریت منابع 
مي شود. همچنين در تحقيق سال 2005 که توسط Cedar و 
همکارانش از مشاوران منابع انساني صورت پذیرفت، مشخص 

شد که تعداد سازمان هایي که e-HRM را به کار گرفتهاند و 
همچنين عمق کاربرد آنها در سازمان ها دائم در حال افزایش 
که طي  است  کرده  آغاز  را  فرایندي  اطلاعات،  فناوري  است. 
آن سازمان ها مي توانند خدمات بي نظيري را در زمينه مدیریت 

منابع انساني ارائه نمایند.
گرفته  کار  به  ابزار  در  فني  پيشرفتگي  ميزان  براساس 
براي  متفاوت  نسل  سه   ،e-HRM پياده سازي  جهت  شده 
ابزاري  معني  به   e-HRM اول  نسل  است.  معرفي شده  آن 
است که توسط آن سرعت کارهاي سنتي مدیریت منابع انساني 
یافته و هزینه هاي مربوطه کاهش مي یابد. نسل دوم  افزایش 
و  کيفي  تغييرات  روي  که  مي شود  ابزاري  شامل   e-HRM
بهبود متمرکز بوده و سومين نسل، ابزاري را معرفي مي کند که 
توسط آن مي توان کارهایي را انجام داد که قبلًا امکان انجام 

آنها وجود نداشت.
در  جدیدي  پيشرفت هاي  عرصه،  سه  در  تاکنون  واقع  در 
خصوص مدیریت منابع انساني و بررسي چالش ها و فرصت هاي 

آن صورت نپذیرفته است. این سه عرصه عبارتند از:
■ رویکردهاي توسعه منابع انساني از طریق بکارگيري ابزار 

فناوري اطلاعات و نوآوري در آن 
■ مدل سازي و مدیریت روابط با مشتریان

بين المللي  در سطح  و  شده  توزیع  به شکل  کارآفریني   ■
براي خدمات تخصصي و مهندسي مانند مشاوره از راه دور

یک نکته قابل تأمل آن است که بيشتر تحقيقات انجام شده 
مربوط به کشورهاي غربي بوده است و نتایج آن ممکن است به 
دلایل اجتماعي، فرهنگي و همچنين تفاوت هاي اقتصادي در 
سایر کشورهاي دنيا و از جمله ایران، کاربردي نباشد. بنابراین 
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یک چالش پيش رو، علاوه بر چالش هاي شناخته شده، آن است 
که نتایج و مدل هاي حاصل براي کشور، بومي نبوده و به همين 

دليل مشکلاتي ایجاد مي شود.

) e-HRM( مديريت منابع انساني الکترونيك
داراي  انساني  منابع  مدیریت  حاضرکسب و کار،  فضاي  در 
هر  بخش  این  مدیران  است.  شده  چنداني  دو  پيچيدگي هاي 
روز با مشکلات زیادي روبه رو مي شوند. اکثر این مشکلات بر 
تمایز فرهنگي پرسنل، دیدگاه هاي متفاوت اقتصادي و سياسي 
و  داخلي  نيروهاي  سایر  و  آنان  رشد  به  رو  خواسته هاي  آنان، 
فشار  تحت  را  انساني  منابع  مدیریت  که سيستم  است  خارجي 
به عنوان  اطلاعات  فناوري  روند،  این  به  توجه  با  قرار مي دهد. 
قرار  مدیران  اختيار  در  را  مناسب  پتانسيل  کاربردي،  ابزاري 
به  انساني  منابع  بخش  ویژه  به  و  حوزه ها  تمام  در  تا  مي دهد 
مدیران  دهند.  افزایش  را  خود  سازمان  قابليت هاي  و  برده  کار 
منابع انساني نيز از این قابليت غافل نبوده و فناوري اطلاعات 
را در قالب سامانه هاي کاربردي به کار گرفتهاند. از جمله این 
سيستم ها مي توان به HRIS یا سيستم اطلاعات منابع انساني 
مي توان  آن  توسط  که  است  سامانهاي   HRIS نمود .  اشاره 
نگهداري ،  ذخيره ،  جمع آوري ،  براي  سيستماتيک  رویه هاي 
پرسنل ،  خصوص  در  لازم  داده  هاي  اعتبار سنجي  و  بازیابي 
فعاليت هاي آنان و خصوصيات واحدهاي سازماني را براي یک 
مي توان طرح ریزي  این سيستم  به کمک  داد.  انجام  مجموعه 
به عنوان  داد.  انجام  سازمان  یک  انساني  منابع  براي  بلند مدتي 
مورد  آموزشي  برنامه هاي  مي توان  سيستم  این  طریق  از  مثال 

قيمت   ، HRIS در  اطلاعات جمع آوري شده  بر اساس  را  نياز 
دیده  آموزش  نيروهاي  کاري  عملکرد  و  آموزشي  برنامه هاي 
برنامه هاي نظام جبران  را طرح ریزي نمود. همچنين مي توان 
و  انساني  منابع  بودجه  تدوین  دستمزدها،  پيش بيني  خدمات، 
تعيين نوع رابطه کارفرما و مستخدم را به کمک این سيستم ها 

تدوین کرد.
الکترونيکي  سامانه  یک   Beckers نظریات  مطابق 
اطلاعات،  ورود  اصلي   جزء  سه  داراي  انساني  منابع  مدیریت 
افراد  از  به طور سنتي یکي  نگهداري داده ها و خروجي هاست. 
انساني ، اطلاعات مربوط به کارمندان را از طریق  واحد منابع 
البته  مي کند.  تغذیه  سيستم  درون  به  اطلاعات  ورود  بخش 
مانند  نوین  تکنولوژي هاي  از  سازمان ها  از  بسياري  امروزه 
Scan کردن صفحات و یا ارسال اطلاعات به شکل بي سيم 
از  پس  مي کنند.  استفاده  اطلاعات  ورود  جهت   RPID ویا 
ورود ، بخش نگهداري اطلاعات، آنها را سریعاً با سایر اطلاعات 
ترکيب نموده و در مکان مناسب قرار مي دهد. بخش خروجي بر 
توليدي  این سامانه و نحوه ارائه آن تمرکز دارد. ارزش خروجي 
دو  براساس  انساني  منابع  مدیریت  الکترونيکي  سامانه  یک 

فاکتور تعيين مي شود:
1- چند تصميم با داشتن این اطلاعات بهبود مي یابد.
2- هر تصميم اصلاح شده چقدر ارزش خلق مي کند.

انساني مي تواند  الکترونيک مدیریت منابع  هزینه سيستم 
زیاد و بنابراین مزایاي ناشي از پياده سازي آن نيز چشمگير باشد. 
تعداد سازمان هایي  بعد ، همواره  به  از سال 2001  این  حال  با 
که به بحث مدیریت منابع انساني الکترونيک توجه داشته و در 
این  است.  افزایش  به  رو  نمودهاند،  سرمایه گذاري  زمينه  این 
مزیت  ایجاد  باعث  بتواند  سيستم  این  اگر  معتقدند  سازمان ها 
را  انساني  منابع  در عرصه  فرایند تصميم گيري  و  رقابتي شود 
متحول کند، مي تواند در کاهش هزینه ها، کيفيت محصولات و 

افزایش بهره وري به ميزان شگرفي مؤثر باشد.
این سازمان ها پنج دليل و فرصت زیر را براي پياده سازي 

سيستم الکترونيکي مدیریت منابع انساني ذکر مي کنند. 
1- سيستم الکترونيکي مدیریت منابع انساني الکترونيک 
مي تواند به ميزان قابل توجهي کارایي فرایندهاي خاص منابع 
دانشي و مهارتي  بنابراین حداقل هاي  و  داده  بهبود  را  انساني 
رقابتي  فضاي  براي  را  آن  و  بخشيده  بهبود  را  سازمان  یک 

توانمندتر سازد.
e-HRM -2 مي تواند یک شرکت را به فضاي جدیدي 
وارد نماید که در آن تعداد و تنوع گزارش هاي مرتبط با مسائل 

منابع انساني بسيار چشمگير شود.
مناسبي  فرصت  واحد  این  مدیران  براي   e-HRM  -3
به  تراکنشي روزمره  فرایندهاي  از  آنان  تا توجه  ایجاد مي کند 
از  شود.  جلب  انساني  منابع  مدیریت  استراتژیک  فرایندهاي 
آنجایي که توسط  e-HRM و سامانه هاي الکترونيکي مرتبط 
شکل  به  انساني  منابع  تکراري  و  روزمره  فرایندهاي  آن،  با 
اتوماتيک و با حداقل دخالت نيروي انساني انجام مي شود، نياز 
به تحليل گراني که بتوانند بر فعاليت هاي منابع انساني و ميزان 
تطابق آنها با طرح ها و اهداف سازمان متمرکز شوند، افزایش 

مي یابد.
این   e-HRM و   HRIS سيستم هاي  از  بسياري   -4
از  استفاده  با  تا  مي کند  فراهم  پرسنل شرکت  براي  را  امکان 
کيوسک هاي کارمندان، خود بخشي از واحد منابع انساني بوده 


