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سيستم اطلاعات منابع انساني 
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‌چکيده: برنامه ريزي نيروي انساني به عنوان يكي از مهمترين وظايف مديريت منابع انساني تأثير عميقي 
بر س��اير فعاليت هاي مديريت دارد. اگر ازطريق برنامه ريزي كارا بتوانيم افراد شايس��ته را جذب س��ازمان 
كنيم بسياري از مشكلات مديريتي درسازمان ها رفع خواهدشد.كاهش هزينه ها، آموزش مستمركاركنان و 
همگام شدن با تحولات محيطي و فنــــاوري روز را از جمله مزاياي كاربرد برنامه ريزي اثربخش و كاراي 
منابع انس��اني بايد دانست. ارتباط تنگاتنگ برنامه ريزي و اطلاعات سبب ايجاد و به كارگيري سيستم هاي 
اطلاعاتي مورد نياز س��ازمان ها ش��ــده است. در اين مقاله به بررس��ي يكي از انواع سيستم هاي اطلاعاتي 
به نام سيس��تم اطلاعات منابع انس��اني مي پردازيم. اين نوع سيستم هاي اطلاعاتي با استفاده از پايگاه هاي 
داده در رابطه با نيروي انساني سازمان، اطلاعات مورد نياز را براي تصميم گيري مديران در سطوح مختلف 
فراهم مي سازد. سعي شده است ضمن بيان ضرورت استفاده از اين نوع سيستم، ماهيت، ساختار و كاربرد 

اين نوع سيستم نيز بيان شود. 
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1. مقدمه 
نيروي انس��اني به عنوان مهم ترين سرمايه يك سازمان، نقش كليدي و 
مهمي در دس��تيابي س��ازمان به اهدافش دارد،  به همين جهت يكي از 
مهم ترين وظايف مديران منابع انساني، برنامه ريزي و مديريت صحيح بر 
اين منابع اس��ت. مديريت منابع انساني با برنامه ريزي كارآمد و اثربخش 
مي تواند حجم و تركيب منابع انس��اني مورد نياز ب��راي آينده را فراهم 
نموده و يا توانمندي هاي نيروهاي فعلي را ارتقاء دهد. تدوين برنامه هاي 
مؤثر و كارآمد و همچنين تصميم گيري در حوزه منابع انس��اني مستلزم 

داشتن اطلاعات، به خصوص اطلاعات پردازش شده است.
سيستم اطلاعات منابع انس��اني HRIS 1 با توليد، سازماندهي، نگهداري 
و توزيع اطلاعات نيروي انس��اني به مديران س��ازمان در سطوح مختلف 
كم��ك مي كند تا بتوانند تصميمات مناس��ب و صحيحي اتخاذ نمايند. 
امروزه اكثر ش��ركت هاي موفق از سيس��تم اطلاعات منابع انساني براي 

حمايت و پشتيباني از عمليات روزانه منابع انساني استفاده مي كنند.

2. برنامه ريزي منابع انساني
برنامه ريزي منابع انس��اني ريش��ه در چارچوب هاي برنامه ريزي نيروي 

انس��اني داردكه دردهه 1970، متخصصان مديريت پرسنلي وعمليات، 
درجه��ت تلاش براي به كارگيري مدل هاي كم��ي واندازه گيري كاركرد 
استخدام مورد اس��تفاده قرار داده اند. اين توسعه با معرفي سيستم هاي 
اطلاعات پرس��نلي رايان��ه‌اي CPIS 2 و بروز مجدد مهارت در دهه 1980 
ارتق��ا ياف��ت. برنامه ريزي نيروي انس��اني تاحدي به اي��ن فرض مبتني 
بود ك��ه محيط اقتصادي واجتماعي باثبات و ساختارس��ازمان بر اصول 
ديوان سالارانه استوار اس��ت. اين فرض دوام زيادي نداشت؛ زيرا سرعت 
تغييرات در دهه ي گذشته سريع تر شد و گرايش به ساختارهاي تخت و 
منعطف بيشتر گرديد، اصطلاح نيروي انساني ازمقبوليت افتاد و اصطلاح 

برنامه ريزي منابع انساني جايگزين برنامه ريزي نيروي انساني شد.]1[
براي فرآيند برنامه ريزي منابع انس��اني تعاريف مختلفي بيان ش��ده كه 

تعدادي از آن به شرح زير است:
  طبق نظريه گس��لر3 برنامه ريزي منابع انس��اني، فرآيندي اس��ت كه 

ش��امل پيش بيني ها، توس��عه و كنترل اس��ت و از طريق آن ها يك 
ش��ركت مطمئن مي شود و تعداد مناس��بي از افراد را در مكان هاي 
مناس��ب، زمان مناس��ب و صحيح براي انج��ام كاري خاص، به كار 

گرفته تا بيشترين دستاورد اقتصادي را حاصل كند.
  وت��ر4 برنامه ريزي منابع انس��اني را به صورت ديگري تعريف مي كند. 
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او مي گوي��د: برنامه ري��زي فرآيندي اس��ت كه طب��ق آن، مديريت 
تضمين مي كند كه چگونه يك س��ازمان، بايد نيروي انساني موجود 
خود را از يك ش��رايط خاص، به موقعيت و ش��رايط مطلوب منتقل 
كن��د. برنامه ريزي كه در آن مديريت، س��ازمان را در جهتي هدايت 
مي كن��د كه تعداد مناس��بي افراد خاص، در م��دت زمان صحيح و 
درجاي درس��ت، به كارهايي بپردازد كه نتيجه آن، هم براي سازمان 
و ه��م براي افراد س��ازمان، منافع بلند مدي��ت و حداكثر مزايا را به 

همراه داشته باشد.
  كالم��ون5 برنامه ري��زي منابع انس��اني را، به ص��ورت ديگري تعريف 

مي كند. به عقيده او اين مفهوم فرآيندي اس��ت كه در آن شرايط و 
مقتضيات و ابزار نيروي انساني تعيين مي شوند تا بتوانند برنامه هاي 

سازمان را اجرا كنند.]2[
  برنامه ريزي منابع انس��اني فرآيندي اس��ت كه به وسيله آن سازمان 
معين مي كند كه براي نيل به اهداف خود به چه تعداد كارمند، باچه 

تخصص و مهارت هايي براي چه مشاغلي نياز دارد.]3[
  برنامه ريزي منابع انساني عبارت است از؛ تعيين تعداد افرادي كه در 
س��ال هاي آينده براي تأمين هدف هاي سازمان بايد انتخاب گردند، 
آموزش ببينند ، ترفيع يابند، بازنشس��ته يا اخراج شوند و مانند آن، 

كه براساس تسهيلات و وسايل مورد نياز تخمين زده مي شود.]4[
براي برنامه ريزي منابع انس��اني تعاريف مش��ابه ديگري بيان ش��ده كه 
ب��ه موارد بيان ش��ده اكتفا مي كني��م. ذكر اين نكته ضروري اس��ت كه 
بعضي از صاحب نظ��ران مديريت برنامه ريزي منابع انس��اني را در اصل 
يك برنامه ريزي اس��تراتژيك مي دانند كه درجهت اهداف كلي سازمان 
و ش��يوه هاي لازم براي نيل به اهداف كلي حركت مي كند. منابع اعم از 
مالي، فيزيكي، اطلاعاتي، انساني، اوضاع و احوال بازار كار، توسعه خدمات 
و بس��ياري ديگر از عوامل درون و برون س��ازمان در برنامه ريزي نيروي 
انساني بايد موردتوجه قرار گيرند كه همه آن ها را بايد عوامل استراتژيك 

دانست.]5[

3. مراحل برنامه ريزي منابع انساني
بــرنامه ريزي منابع انساني را در 4 مرحله مي توان به اجرا درآورد.]6[

  گردآوري، تحليل و پيش بيني داده ها به منظور پيش بيني عرضه منابع 

انس��اني )و برپاداشتن يك نظام اطلاعاتي منابع انساني( و پيش بيني 
تقاضاي منابع انساني )و افزودن بر نظام اطلاعاتي منابع انساني(.

  تعيي��ن هدف ها و سياس��ت هاي كلي منابع انس��اني و جلب حمايت 
مديران بلندپايه درمورد آن ها.

  طــراحي و به انجام رساندن طرح ها و برنامه هاي عملي در زمينه هايي 

مانند كارمنديابي، آموزش و ترفيع كه س��ازمان را قادر خواهد ساخت 
به هدف هاي منابع انساني خود دست يابد.

  نظارت بر طرح ها و برنامه هاي امور كاركنان و ارزيابي آن ها به منظور 
آسان كردن پيش��رفت به سوي هدف هاي برنامه ريزي منابع انساني. 
بدون برنامه ريزي منابع انس��اني اثربخش، ش��غل هاي بي متصدي را 
اغلب مي توان تش��خيص داد تا بي متصدي بودن آن ها اعلام گردد. 
درنتيج��ه كارمنديابي، گزينش و به كارگماري ممكن اس��ت بدون 

آگاهي از ش��غل‌هايي صورت گيرند كه بدون مش��اغل هستند يا آن 
كه اين گام ها چنان به شتاب برداشته شوند كه به كارگرفتن فرآيند  

كامل كارمنديابي و گزينش شدني.

4. معرفي سيستم اطلاعات منابع انساني
‌در رويكرد اس��تراتژيك‌ به‌ مديريت‌ منابع‌ انساني، مديران‌ منابع‌ انساني‌ 
براي‌ گردآوري‌ اطلاعات‌ بيشتر و كارآمد درباره‌ كاركنان‌ سازمان‌ و افزايش‌ 
سهم‌ خود در دستيابي‌ به‌ اهداف‌ استراتژيك‌ سازمان‌ تحت‌ فشار هستند. 
به اين ‌ترتيب‌ مديريت‌ منابع‌ انساني‌ بايد سريع ‌تر، دقيق تر و بهره ورتر از 
پيش‌ باش��د. ‌ازسوي‌ ديگر، رشد ابعاد و عمليات‌ سازمان، همچنين‌ عدم‌ 
تمركز، و توزيع‌ وظايف‌ س��نتي‌ مديريت‌ منابع‌ انس��اني‌ در ميان‌ مديران‌ 
عملياتي، دس��تيابي‌ به‌ خواس��ته‌هاي‌ فوق‌ را بدون‌ داشتن‌ ابزار مناسب‌ 
غيرممكن‌ كرده‌ است. روش هاي‌ سنتي‌ ديگر قادر به‌ پاسخگويي‌ به‌ اين‌ 
خواسته‌هاي‌ فزاينده‌ نيستند. از اين‌رو به‌ منظور تحقق‌ خواسته‌هاي‌ فوق، 
سيس��تم‌هاي‌ اطلاعات‌ منابع‌ انساني به‌ عنوان‌ ابزاري‌ اساسي‌ در خدمت‌ 

مديران‌ درآمده‌اند. 
‌مطابق‌ تعريف، سيستم‌ اطلاعاتي‌ منابع‌ انساني، سيستمي‌ است‌ كه‌ براي‌ 
گردآوري، پردازش، ذخيره‌ و انتشار اطلاعات‌ به‌منظور پشتيباني‌ تصميم، 
هماهنگ‌س��ازي، كنت��رل، تحليل‌ و رؤ‌يت‌ فعاليت ه��اي‌ مديريت‌ منابع‌ 

انساني‌ سازمان‌ به كارمي‌رود.]7[
‌مش��خص ساختن سيستم اطلاعاتي منابع انساني نخستين و مهمترين 
گام رهيافت موفقيت آميز مديريت نيروي انس��اني اس��ت.]8[ به عقيده  
مالكلم بنيسون  اطلاعات را بايد به منزله كليد استراتژي در برنامه ريزي 
نيروي انس��اني دانست. موجودي نيروي انس��اني، تقاضا و عرضه آن در 
آينده را مي توان به وسيله سيستم اطلاعات منابع انساني تعيين كرد. بايد 
توجه داشت كه هدف سيس��تم هاي اطلاعات منابع انساني برنامه ريزي 
براي س��ازمان نيست، بلكه س��ازمان و مديريت را در برنامه ريزي نيروي 
انساني كمك مي كنند تعاريفي براي سيستم هاي اطلاعاتي بيان شده كه 

تعدادي از آن ها به شرح زير هستند: 
  سيستم اطلاعات منابع انساني عبارت است از يك روش سازمان يافته 

جمع آوري، نگهداري و ارائه اطلاعات به مديران به منظور تصميم گيري 
در امور چهارگانه مديريت منابع انس��اني. چنين سيستمي بايد داراي 

مشخصات زير باشد: 
  اطلاعات به روز باشد و به موقع در اختيار استفاده كننده قرار گيرد

  اطلاعات صحيح و دقيق باشد
  اطلاعات مربوط و موردنياز مديران باشد

  كلي��ه اطلاعات موردنياز ب��راي هر نوع تصميم گيري به طور س��ريع 

دراختيار قرار گيرد.]9[
  منظور از سيس��تم اطلاعات منابع انس��اني، اس��تفاده از روشي منظم 

و س��ازمان يافته براي كسب اطلاعاتي است كه تصميم گيري عقلايي 
درباره منابع انس��اني را در سازمان امكان پذير مي سازد. اين اطلاعات 
بايد به روز، صحيح، دقيق، كوتاه و مختصر، مربوط و مناسب، كامل و 

5 Human Resource Information System 
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به هنگام باشد.]3[
  سيس��تم اطلاعــات منابع انساني به مجموعه اي از داده هاي منظم، 

قابل اتكا و معتبر عنوان مي شود كه براي برنامه ريزي نيروي انساني 
به كار مي رود.

  سيس��تم اطلاعات منابع انس��اني ب��ه يك نظام اطلاعات��ي رايانه اي 

معمولي ناميده مي شود كه در مديريت امور كاركنان و منابع انساني 
به كار برده مي شود. هر نظام اطلاعاتي منابع انساني به طور منطقي 

يك سياهه از شغل ها و مهارت هاي موجود در سازمان است. 
سيس��تم اطلاعات منابع انساني مجموعه اي از ابزارهاي مديريت است 
ك��ه مديران را توانا مي س��ازد تا ب��راي بهره گيري از منابع انس��اني 
س��ازمان هدف هايي برپا دارند و ميزان كاميابي در رس��يدن به اين 

هدف ها را تعيين كنند.]6[ 
  سيستم اطلاعات منابع انساني تركيبي از پايگاه هاي داده، كاربردهاي 

رايانه، س��خت اف��زار و نرم افزار مورد نيازب��راي جمع آوري، ذخيره، 
مديريت، انتقال، ارائه و اصلاح داده ها براي منابع انس��اني است. اين 

سيستم دردهه 1960 توسعه پيدا كرد.]10[
سيستم اطلاعات منابع انساني نوعي پايگاه داده كاركردي است كه براي 
نگهداري داده ها در رابطه با كاركنان و پش��تيباني از فعاليت هاي حوزه 
منابع انس��اني اعم از كارمنديابي، گزينش، آموزش و غیره طراحي شده 
است. دادهايي كه در سيستم اطلاعات منابع انساني نگهداري مي شوند 
حائز اهميت اند زيرا افراد س��ازمان بزرگترين دارايي س��ازمان محسوب 
ش��ده و توانايي به كارگيري اين دارايي به شكل منعطف كليد دستيابي 
سازمان به مزيت رقابتي است. امروزه تخصيص و مديريت منابع انساني 
كوت��اه مدت براي رفع نيازه��اي آني، جايگزي��ن برنامه ريزي بلندمدت 
منابع انساني شده است. با توجه به اين كه افراد به طور گسترده اي بين 
س��ازمان هاي مختلف در جابه جايي و نقل و انتقال اند و قراردادهاي كار 
كوتاه مدت ش��ده و موجب بروز نگراني هايي در حوزه منابع انساني شده 
است. اين نگراني تنها به واسطه به كارگيري يك سيستم اطلاعات منابع 
انس��اني كه قابليت دسترسي سريع به اطلاعات جاري دررابطه با افراد و 

مهارت‌هاي آن ها را داشته باشد، قابل حل است.]11[
برپايي‌ يك‌ سيس��تم‌ اطلاعات‌ منابع‌ انساني، حداقل‌ با يكي‌ از سه‌ علت‌ 

زير توجيه‌ مي‌شود: ]12[ 
   مزيت رقابتي: سيس��تم‌ اطلاعات‌ منابع‌ انس��اني، قادر است‌ تا كارايي‌ 
فعاليت هاي‌ منابع‌ انساني و به تبع آن كارايي‌ كل‌ سازمان‌ را افزايش دهد.

  تنوع‌ كاركردي‌ و گزارش�ات متنوع: اين‌ سيستم‌ قادر است انواع‌ 

گزارش هاي‌ لازم‌ را از وضعيت‌ منابع‌ انساني‌ سازمان‌ فراهم‌ سازد. اين‌ 
گزارش ها امكان‌ تصميم‌گيري‌ آگاهانه‌تر و مطمئن‌تر را براي‌ مديران‌ 

منابع‌ انساني‌ فراهم‌ آورده‌ است.
  تغيير جايگاه‌ و نگرش به مديريت‌ منابع‌ انس�اني: يك‌ سيستم‌ 

اطلاع��ات‌ تا حد زيادي‌ جايگاه‌ و توجه‌ مديريت‌ منابع‌ انس��اني‌ را از 
پردازش��گر صرف‌ تراكنش ها به‌ س��وي‌ مديريت‌ اس��تراتژيك‌ منابع‌ 
انس��اني‌ رهنمون‌ مي‌س��ازد. اين‌ سيس��تم ها باعث‌ ش��ده‌اند تا وقت‌ 
مديران‌ منابع‌ انساني، در مقايسه‌ با قبل، صرف‌ فعاليت هايي‌ بهره‌ورتر 

و استراتژيك‌تر شود. 

5. طراحي سيستم اطلاعات منابع انساني
طراحي و پياده سازي يك سيستم اطلاعاتي صرفاً با خريد سخت افزارها 
و نرم افزارها پايان نمي يابد. اين كار شامل تغييراتي در كارها، مهارت ها، 
مديريت و س��ازمان نيز مي گردد. بنابه فلس��فه فني- اجتماعي،  بدون 

رويكرد به كاربران، نمي توان يك نظام نوين اطلاعات برپا ساخت. 
ديــــدگاه فني اجتماعي خاطرنشان مي كند كه برپاكنندگان نظام هاي 
نوين هر دو مسئوليت فني و اجتماعي را به عهده دارند.]13[ همچنين 
تكنولوژي، محيط، اندازه يا بزرگي سازمان نيز تعيين كننده نوع سيستم 
اطلاعاتي و شيوه پــــردازش آن ها در سازمان مي باشند.]14[ طراحي 
و راه اندازي يك سيستم اطلاعاتي منابع انساني را مي توان در 5 مرحله 

به شرح ذيل انجام داد.]3[ 
5-1. مرحله اول: مطالعه و شناخت وضعيت سيستم فعلي

اولين مرحله در طراحي يك سيستم اطلاعاتي بررسي وضعيت سيستم 
اطلاعات موجود در س��ازمان اس��ت و درصورت عدم وجود يك سيستم 
اطلاعاتي رسمي در سازمان، ضروري است كه هر سيستم ديگر موجود 
شناس��ايي گردد. هدف از بررس��ي سيس��تم اطلاعاتي فعلي پاس��خ به 

سوالاتي از قبيل: 
  حجم اطلاعاتي كه سيستم فعلي مي تواند آن را پردازش كند چقدر 

است؟
  كيفيت اطلاعات درچه حدي است؟

  چه نوع اطلاعاتي موردنياز است؟

  اطلاعات از چه منابعي به دست مي آيد؟
همچنين مطالعه سيس��تم اطلاعات موجود بايد براي ما روشن سازد كه 
آيا سيس��تم اطلاع��ات مركزي وجود دارد يا اينكه هر قس��متي به طور 

مستقل اطلاعات موردنياز خود را پردازش مي كند. 
5-2. مرحله دوم: تعيين اولويت هاي اطلاعاتي

هم��ه اطلاعات ب��ه يك ان��دازه داراي ارزش و اهميت نيس��ت. فقدان 
برخي از اطلاعات مي تواند موجب ناكامي در برنامه ها ش��ود. بنابراين، 
سيس��تم هاي اطلاعاتي بايد طوري طراحي گردد كه اولًا اطلاعـــات 
ض��روري و مهم براي تصميم‌گيــــري را تهيه كند و دراختيار تصميم 
گيرن��دگان قرار دهد و س��پس درصورت لزوم و ب��ه صرفه بودن ازنظر 
وقت و هزين��ه، اطلاعات كم اهميت را دراختيار بگذارد. مديران علاوه 
بر ش��ناخت سيس��تم ها نياز به شناخت س��ازمان و عوامل آن خواهند 
داشت. از اين رو ش��ناخت كل سازمان براي آن ها ضروري است. درك 
نظام همراه با ش��ناخت سازمان دستمايه گزينش شكل ويژه و مناسب 
نظام اطلاعات براي سازمان مي شود كه به آن معماري نظام اطلاعات6 
عن��وان مي دهن��د كه مي ت��وان آن را تركيبي از اطلاع��ات و مديريت 

دانست.]13[ 
5-3. مرحله سوم: طراحي سيستم اطلاعاتي جديد

 در اين مرحله طراحي و پيشنهاد سيستم اطلاعاتي جديد انجام مي شود. 
سيس��تم جديد بايد جوابگوي تمام نيازهاي اطلاعاتي س��ازمان درمورد 
منابع انساني باشد. يكي از مشخصات چنين سيستمي ورودي هاي متعدد 
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و زياد اس��ت. انواع اطلاعات خام از مناب��ع و مراكز مختلف ازطريق اين 
ورودي ها به سيستم وارد، بعد از پردازش به صورت اطلاعات طبقه بندي 
ش��ده و گزارش هـــــا در يك جا متمركز و ب��راي برنامه ريزي نيروي 
انساني و س��اير برنامه ريزي ها دراختيار مــــــديران سطوح مختلف و 
تصميم گيرندگان قرار مي گيرد. مهمترين ويژگي چنين سيستمي ادغام 
و يك كاس��ه كردن تمام اطلاعات مربوط به نيروي انس��اني است. بايد 
توجه داش��ت وجود اطلاع��ات بي حد و حصر يا انفج��ار اطلاعات خود 
عاملي درجهت عدم كارايي سازمان ممكن است تبديل شود. بنابرايــن، 
ويژگي هاي يك طراحي مناس��ب سيستم هاي اطلاعاتي مديريت منابع 

انساني جهت برنامه ريزي عبارت است از: ]15[
  دردسترس بودن7: يعني امكان دستيابي به اطلاعات از راه هاي ساده 

و با زبان هاي طبيعي
  به هنگام بودن8: يعني امكان دريافت اطلاعات در زمان مناس��ب به 

گونه اي كه فرصت اقدام از دست نرفته باشد
  دقيق بودن9: يعني گزارش ها بايد درحد امكان بدون خطا يا اش��تباه 

باشد
  مرتب��ط ب��ودن10: يعني اطلاعــ��ات حاوي جزئيات كس��ل كننده و 

حاشيه هاي نامربوط نباشد
  قابليت كاربرد11: يعني شكل خروجي با چگونگي شناخت، اولويت ها 

و مطلوبيت هاي كاربران تطابق داشته باشد. 
نكت��ه اي ديگر كه در طراحي سيس��تم اطلاعاتي باي��د مدنظر قرار 
داد اين اس��ت ك��ه در عصر اطلاعات ارزش اف��زوده ازطريق تبديل 
اطلاع��ات به دانش و همچنين س��رعت انتقال آن حاصل مي ش��ود. 
بنابراين، اگر ش��بكه اطلاعات س��رعت كافي نداشتــــه باشد ارزش 
سيس��تمي كه طراح��ي مي ش��ود صفرخواهد ب��ود.]4[ در طراحي 
سيس��تم جــديد همراهي و مش��اركت كاركن��ان مي تواند درجهت 
افزاي��ش كارايي وكاهش تن��ش، اثرات مثبتي در س��ازمان بر جاي 
گذارد. درم��ورد انتخاب و طراحي سيس��تم جديد، مديران بايد آن 
را ب��راي م��دت زمان كوتاهي، ب��ه كار گيرند كه اي��ن مرحله را در 
اصطلاح نصب آزمايش��ي گويند. س��پس بر ارزيابي نتايج بپردازند و 
درص��ورت مثبت بودن نتايج، نصب موقت به نصب دايم تبديل كنند 
و در غي��ر اين صورت از ادام��ه فعاليت سيس��تم جلوگيري به عمل 
آورند. درصورت عدم رضايت سيس��تم طراحي ش��ده بايد مجدداً از 
مرحله اول فرآيند را آغاز كنيم تا با رفع معايب و مشكلات سيستم 

موردنظر را به اجرا درآوريم. 
5-4. مرحله چهارم: انتخاب و نصب رايانه )درصورت لزوم(

درصورتي كه سرعت عمل، دقت و صحت يك سيستم قابل قبول نباشد 
و نتواند نيازهاي اطلاعاتي سازمان را رفع كند لازم است از رايانه استفاده 
شود. همچنين بايد توجه داشت رايانه را مطابق سيستم اطلاعاتي انتخاب 
كرد نه برعكس. درمورد سيس��تم هايي كه از رايانه استفاده مي كنند نيز  
ارتقا سيس��تم ها و به كارگيري س��خت افزار و نرم افزار جديد با توجه به 

دگرگوني محيط و تغييرات مستمر ضروري است. 
همچنين ب��ا توجه به تغييرات س��ريع درصنايع الكتروني��ك و رايانه و 
سخت افزارهاي مرتبط با آن سيستم بايد توانايي روزآمد شدن همگام با 

تغييرات جديد را نيز داشته باشد. 
5-5. مرحله پنجم: حفظ كيفيت سيستم اطلاع رساني

كيفيت اطلاعـاتي كه از سيستم موجود بيرون مي آيد به كيفيت داده هايي 
كه وارد سيستم شده است بس��تگي دارد. بنابراين، تمام قسمت ها بايد 
بتوانند اطلاعات مهم را از اطلاعات بي ارزش تشخيص دهند و با ارسال 
اطلاعات مفيد و همچنين فرس��تادن گزارش ه��اي صحيح، دقيق و به 
موقع كيفيت سيس��تم اطلاعاتي منابع انساني را بهبود بخشد. منظور از 
كيفيت اطلاعات اين است كه مديران بايد بين»بايد«ها و »هست«هاي 
گزارش شده مقايسه اي انجام دهند. اطلاعات دقيق تر، كيفيت بالاتري را 
براي مديران و امنيت بيشتر را به وجود مي آورند. درعيــــن حال هزينه 

بيشتري را نيز موجب مي شود.]4[ 
رابطه بين اندازه س��ازمان و كاربرد سيس��تم اطلاعات منابع انساني، در 
ابتدا توس��ط هال و تورينگ تونز12 )1986( تعريف ش��ده است. با وجود 
تمركز برسازمان هاي بزرگ تر ، تالر و كارتر13 )1998( مشاهده كرده اند 
كه ممكن اس��ت دو تفاوت بنيادي بين س��ازمان هاي كوچك تر كه يك 
سيس��تم اطلاعات منابع انس��اني را خريداري كرده اند و س��ازمان هاي 
بزرگ تر وجود داشته باشد. يك شركت كوچك تر كه فاقد استطاعت مالي 
كافي است ممكن است لزوماً نيازي هم به سيستم هاي پيچيده و ريسك 
ناش��ي از به كارگيري آن را نداشته باشد لذا شركت هاي كوچك تر  بايد 
در خصوص به كارگيري سيستم هاي اطلاعاتي احتياط بيشتري به خرج 
دهند. بنابراين اندازه و مدت زمان مستقيماً دلالت بر كاربرد خروجي ها 

براي كسب و كارهاي كوچك دارد. لذا مي توان نتيجه گرفت:
هر اندازه تعداد كاركنان س��ازمان بيشتر باش��د، به احتمال زياد يكي از 

كاركردهاي منابع انساني ذخيره الكترونيكي اطلاعات كاركنان است.
ب��ا افزايش تعداد كاركنان س��ازمان  بايد تحليل هاي اطلاعاتي توس��ط 

سيستم اطلاعات منابع انساني صورت گيرد.
فقط نيمي از ش��ركت هايي كه كمتر 500 نفر پرس��نل دارند از سيستم 
اطلاعات منابع انساني استفاده مي كنند و اين شركت ها فقط ماژول هاي 

اصلي منابع انساني را به كار مي برند.
با افزايش تعداد كاركنان سازمان، احتمال خريداري ماژول هاي غيراصلي 

و اضافي منابع انساني كمتر خواهد بود.
س��ازمان هايي كه به تازگي اقدام به خريد سيس��تم هاي اطلاعات منابع 
انساني نمودند، به احتمال زياد ماژول هاي اضافي را نيز خريداري نمودند.
به طور كلي سيس��تم هاي اطلاعات منابع انس��اني هن��وز براي مقاصد 
اداري ب��ه كار مي روند، آن هايي كه سيس��تم اطلاعات منابع انس��اني را 
در فعاليت هاي آم��وزش و كارمنديابي به كار مي گيرند، در حال فاصله 

گرفتن از اين كاربرد هستند.]16[
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13 Thaler & Carter
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تعدادي از كاربردهاي مهم سيستم اطلاعات منابع انساني دربرنامه ريزي 
منابع انساني به شرح زيراست: ]6[

  جمعيت شناسي، برنامه ريزي و تحليل سازماني: نظام اطلاعاتي 

منابع انساني توانايي سازمان را براي گردآوري و رديابي ويژگي هاي 
بنيادي چون س��ن، جنس، س��طح آم��وزش و پــــــرورش، طول 
خدمت، نژاد... را فراهم م��ي آورد. ايــن اطلاعـات تصميم گيري در 
زمينه هايي چون برنامه ريزي جانش��يني كاركنان، تحليل بهره دهي 
نس��بت به بهره گيري و تحليل دستمزد نسبت به بهره وري را آسان 

مي كند.
  ايج�اد فرصت ه�اي براب�ر درج�ذب و پيگيري آن: سيس��تم 
اطلاعات منابع انس��اني مي تواند به ايجاد فرصت هاي برابر در جذب 
و به كارگيري براي متقاضيان اس��تخدام ياري بسيار دهد و درنتيجه 
س��ازمان را قادر مي س��ازد تا ضرورت هاي قانون��ي را در اين زمينه 

رعايت كند.
  تهي�ه طرح هاي راهنما و پيش بيني: برون دادهــــاي سيس��تم 

اطلاع��ات منابع انس��اني مي تواند مبنايي ب��راي پيش بيني اثرهاي 
طرح هاي گوناگون باش��د. اين كار به تعيين و تشخيص كمبودها يا 
مهارت هاي آينده، هدايت مس��ير كارراهه، سنجش كارمنديابي هاي 
گذش��ته يا پيش بيني ش��ده، الگوه��اي ترجي��ح و جايگزيني براي 
كاركن��ان داراي كاركرد بالا يا پايين و كارهايي از اين ش��مار ياري 

مي دهد.
  تحليل بهره وري و ارزيابي برنامه: سيستم اطلاعات منابع انساني 

مي توان��د براي ردياب��ي پيامدهاي برنامه هــــاي آموزش��ي و ديگر 
برنامه هاي بهبود بهره وري برپايه ميزان هاي گوناگـــون اندازه گيري 

عملكرد به كار برده مي شود.

6. مزاياي سيستم اطلاعات منابع انساني
سازمان ها تا زماني كه نسبت به مزاياي ناشي از به كارگيري سيستم هاي 
اطلاعات منابع انساني متقاعد نشوند، نسبت به اجراي نيز رغبتي نشان 
نمي دهند. مزاياي عمومي سيس��تم اطلاعات منابع انساني كه به كرات 
در تحقيقات و مطالعات بيان شده اند عبارتند از: افزايش دقت، دسترسي 

سريع به اطلاعات و كاهش هزينه ها.
كواك و كث كارت14 )2002( چندين مزيت اجرايي و اس��تراتژيك براي 
به كارگيري سيس��تم اطلاعات منابع انساني ذكر كرده اند. به طور مشابه 
ست و بكرز15 پنج مزيت ناشي  از كاربرد سيستم اطلاعات منابع انساني 
توسط شركت ها را بيان مي كنند، آن ها معتقدند سيستم اطلاعات منابع 

انساني: 
  از طري��ق بهب��ود عمليات منابع انس��اني قدرت رقابت��ي را افزايش 

مي دهد.
  تعداد و تنوع گزارش هاي مربوط به منابع انساني را افزايش مي دهد.

  تمركز منابع انس��اني را از فرآيند تحولات به مديريت منابع انس��اني 
استراتژيك16 تغيير مي دهد.

  كاركنان را جزيي از سيستم اطلاعات منابع انساني مي كند.

  كل عمليات منابع انساني شركت ها را مهندسي مجدد مي كند.

7. موانع اجرايي سيستم اطلاعات منابع انساني
ست و بكرز )2002( اظهار داشتند كه هزينه هاي راه اندازي و نگهداري 
سيس��تم اطلاعات منابع انساني مي تواند آنقدر زياد باشد كه مانع اصلي 
دراجراي آن ش��ود. همچنين ك��واك و كث كارت )1999( معتقدند كه 
فقدان حمايت مادي و معنوي مديران ارشد از بزرگترين موانع دستيابي 
به مزيت ها و نقاط قوت سيس��تم اطلاعات منابع انس��اني اس��ت. آن ها 
همچنين نش��ان دادند كه دانش اندك و كمب��ود مهارت كاربران منابع 

انساني نيز به عنوان چالش بزرگي قلمداد مي شود. 
يك بررس��ي انجام ش��ده توسط يك مؤسس��ه مديريت )2002( نشان 
مي دهد كه مشكلات و موانع به كارگيري سيستم اطلاعات منابع انساني 

عبارتند از:
فق��دان نيروي متخصص و خبره در زمينه طراح��ي، اجرا و به‌كارگيري 
سيستم هاي اطلاعاتي منابع انساني خصوصاً فقدان كارشناسان آشنا به 
مديريت و س��ازمان و فناوري اطلاع��ات نيز از محدوديت هاي طراحي و 

اجراي اين سيستم ها بايد دانست 
در طراحي و اجراي هر طرحي مس��لماً مش��كلات مالي بيشترين نمود 
را خواهند داش��ت كه اين مس��ئله درمورد اين نوع سيستم ها نيز صدق 
مي كن��د. درصورتي كه هزينه هاي طراحي و اجراي سيس��تم اطلاعاتي 
منابع انس��اني بالا باش��د مديريت عالي ممكن اس��ت از انجام آن چشم 
پوش��ي كند. يا به نحوي ناقص صورت پذيرد. بنابراين، مشكل هزينه را 
بايد از بزرگترين چالش هاي در راه اجراي طراحي و اجراي سيستم هاي 
اطلاعاتي منابع انس��اني دانس��ت. با اين حال، اگر مديران از ارزش اين 
امر آگاه باش��ند، آن را به عنوان، يكي از اولويت هاي مهم سازمان درنظر 

مي گيرند و به ديد يك سرمايه گذاري به آن مي نگرند نه هزينه.
  مشكلات مرتبط با مديريت زمان

  نياز به همكاري ساير بخش ها و دپارتمان ها
]10[)IT( كمبود حمايت كافي از طرف تكنولوژي اطلاعات  

8. نتيجه گيري
امروزه با توجه به تأكيدات مؤكدي كه در خصوص ارزش و اهميت منابع 
انس��اني به عنوان سرمايه هاي سازمان مي ش��ود لذا بهره برداري هرچه 
كاراتر و اثربخش از اين سرمايه و تبديل آن به مزيت رقابتي براي سازمان 
مستلزم برنامه ريزي دقيق است. برنامه ريزي منابع انساني را نه به عنوان 
يك تعريف بلكه بايد ابزار مديريت براي دستيابي به نيروي متخصص و 
كارا دانس��ت. يك برنامه ريزي كارآمد با قدرت پيش بيني و آينده نگري؛ 
توانايي جذب بهترين منابع انس��اني و نگهداري و بهسازي منابع موجود 
را دارد به همين جهت مي بايس��ت از برنامه ريزي منابع انساني به عنوان 

عاملي مهم در در حفظ و ادامه حيات سازمان ها نام برد.
چون هر برنامه اي نياز به اطلاعات دارد و اطلاعات نيز يكي از سرمايه هاي 
س��ازمان و عامل قدرت در آن است، اس��تقرار يك سيستم اطلاعاتي را 
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ضروري مي س��ازد. باتوجه به اين كه هر اطلاعاتي براي سيس��تم مفيد 
نيس��ت، وجود يك سيس��تم اطلاعات��ي كه توانايي بالاي��ي در پردازش 
اطلاعات مورد نياز را داش��ته باشد لازم است. از اين رو طراحي و ايجاد 
چنين سيس��تمي را از اولويت هاي هر س��ازماني بايد دانس��ت. سيستم 
اطلاعات منابع انساني، سيستمي است كه مديريت ارزشمندترين دارايي 
و سرمايه سازمان يعني كاركنان را تسهيل مي كند. با توجه به مزيت ها 
و قابليت هايي كه اين سيس��تم دارد، اگر سازمان ها بتوانند اين سيستم 
را به درستي ش��ناخته و بر موانع و محدوديت هاي آن غلبه نمايند و در 
جهت صحيحي از اين سيستم استفاده نمايند، خواهند توانست فرآيندها 
و عمليات حوزه منابع انس��اني را تس��هيل و از اين طريق براي سازمان 

خلق ارزش نمايند.
هرچند ك��ه به كارگيري سيس��تم هاي اطلاعاتي، خصـوص��اً در زمينه 
برنامه ري��زي هزينه هايي گاه بالا براي س��ازمان ها درپي خواهد داش��ت 
ولي درصورت وجود مديريت كارآمد مي توان آن را به عنوان يك فرصت 
براي سازمان ها تبديل كرد. بنابراين، هزينه هاي موردنظر را بايد به نوعي 

سرمايه گذاري تلقي كرد نه هزينه.
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