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 چکیده

شرط لازم برای یک تصميم گيری صحيح است. فعاليت های کارمندیابی، استخدام، نگهداری، بهسازی نيروی انسانی،  ،اطلاعات

ت منابع انسانی، همگی نياز به اطلاعات مناسب و در آموزش، ارزشيابی، برنامه ریزی نيروی انسانی و سایر اجزای سيستم مدیری

در چنين فضایی که رقابت رمز ماندگاری سازمان هاست، سيستم کارآمد اطلاعات منابع انسانی و  زمان صحيح خود دارند.

ه سازمان ها عملكرد مناسب آن به عنوان ابزاری رقابتی در پدید آوردن فرصت ها و غلبه بر تهدیدات برای سازمان هاست. امروز

هزینه های بالایی جهت جذب و نگهداری منابع انسانی صرف می کنند تا در عرصه رقابت از سایر رقيبان عقب نمانند. در عصر 

حاضر، به دليل وجود رقابت بين سازمان ها و شرکت ها در جهت کسب منافع بيشتر، تسلط بر منابع موجود اهميت ویژه ای 

ازمان به ن توانایی را دارد که سایر منابع را پردازش کرده و خدمات و کالاهایی را پدید آورد که سیافته است. نيروی انسانی ای

 خاطر آن تأسيس شده است.

 .سيستم های اطلاعات منابع انسانی، منابع انسانی، نيروی انسانی، سازمانهای كلیدی: واژه
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 مقدمه

طلاعاتی ام های ی فناوری، سازمان ها شروع به استفاده از سيستبا گسترش عملكرد فرامرزی شرکت ها، همچنين پيشرفت ها

تی ای اطلاعايستم هسدر زمينه ها و واحد های مختلف کردند. مدیریت منابع انسانی نيز یكی از واحد هایی است که اغلب از 

مان، نسانی سازنابع ابهتر ماستفاده می کند تا بتوانند از عملكردهای اصلی منابع انسانی حمایت کنند و موجب عملكرد هرچه 

 .]1[ افزایش کارایی و کمک به تصميم گيری های مدیریتی شوند

تمرکز و غير م ومدیریت امروز در مواجهه با افزایش پيچيدگی تصميم گيری ها دریافته است که سيستم های دستی گسترده 

رائه آن ها نياز و ا ات مورددارد، قادر به تأمين اطلاعاغلب غير مرتبط موجود، با توجه به اهميت فوق العاده زیادی که اطلاعات 

که برای  برو هستنداتی رودر زمان مناسب نيستند و اغلب مدیران سازمان ها با انبوهی از داده ها و یا طوماری از سوابق اطلاع

امل عه این عومجمو دارندآنها در تصميم گيری، برنامه ریزی، سازمان دهی و کنترل و هدایت صحيح و مطلوب، تأثير چندانی ن

ه الی است کحین در اوابسته به هم، موجب می شوند که سازمان ها همواره از بحران اطلاعاتی بوجود آمده در عذاب باشند و 

ه مجموع خود نيز متوجه این فقدان و مشكل نيستند رفع تناقض مذکور و فراهم کرد مقدمات دسترسی مدیریت به یک

 ا و ساز ويستم هحيح و قابل انعطاف در گرو تهيه مجموعه ای جامع، کامل و به هم پيوسته از ساطلاعاتی منظم، کامل، ص

 .]2[ کارهایی است که به آن سيستم اطلاعات مدیریت گفته می شود

 

 1تعاریف سیستم های اطلاعات منابع انسانی

2دیویس رائه داد. به نظر دیویس، سيستم اطلاعات ( یكی از اولين تعاریف را در خصوص سيستم های اطلاعاتی مدیریت ا1974)

اتی و اطلاعاتی را فراهم مدیریت سيستمی جامع مرکب از انسان و ماشين است که برای پشتيبانی از تصميم ها، مدیریت عملي

 .]3[د می ساز

ز ی گویند ای معاتدر یک تعریف ساده می توان گفت که تمام فعاليت هایی را که به کمک رایانه صورت می پذیرد نظام اطلا

سيم می را تر سيستم های سخت افزار پيچيده تا گزارش های حسابداری، از سيستم های بازده قوی که موقعيت فضاپيماها

ی ا جمع آوررلاعات نمایند تا منابع داده های اوليه نظير حساب ها و صورت حساب ها، از بانک های اطلاعاتی مرکزی که اط

ست، از اشته ادو تلخيص می کند تا سيستم های ذخيره کنونی که از بيست سال پيش وجود  می کند، سامان می دهد، ذخيره

م يانگر نظاب ملگیسيستم های ترکيبی جامع مدیریت مرکزی تا ترمينال های از راه دور متخصصان که به رایانه متصل است ج

 .]4[ اطلاعاتی است

راهم فدیریت مگزارش های لازم را برای فرآیند تصميم گيری  نظام اطلاعات مدیریت یک سيستم رسمی در سازمان است که

ی د جمع آورصلی خومی سازد شبكه ای است که از کانال های ارتباطی و مراکز پردازش اطلاعاتی که اطلاعات را از منابع ا

ه می دهد ک ی قرارنموده، پس از ذخيره سازی، به هنگام رسانی، پردازش و مرتب سازی، آن ها را در اختيار مدیران مختلف

 .]2[سازمان را اداره می کنند 

سيستم اطلاعاتی عبارت است از مجموعه ای از اطلاعات که برای تصميم گيری، کنترل، جمع آوری، بازیابی، پردازش، ذخيره و 

اطلاعات منابع  یندهای مدیریت منابع انسانی، سيستمآن تعریف و با توجه به وظایف و فرتوزیع به کار می آید. با تأمل در ای

                                                           
۱. Human Resource Information Systems 

۲. Davis 
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ای جامع و یكپارچه از کليه داده ها و اطلاعات مرتبط با نيروی انسانی با استفاده  انسانی را می توان چنين تعریف کرد: مجموعه

گيری، برنامه ریزی و انجام امور جاری نيروی انسانی در  از تجهيزات سخت افزاری و نرم افزاری به منظور کمک به تصميم

ه به کل سازمان، سيستم اطلاعات منابع انسانی یكی از زیر سيستم های اطلاعاتی مانند سيستم اطلاعات سازمان. در نگا

حسابداری و مالی، توليد، فروش و... به شمار می آید. چنين سيستم هایی در قلمرو کاری واحد یک سيستم جامع و یكپارچه 

 .]5[ آن یک زیر سيستم قلمداد می شودی هستند اما در ارتباط با کل سازمان و سایر زیر سيستم ها

 

 ایجاد سیستم اطلاعات منابع انسانی در سازمان

باشد که  ارکنانکشاید قدیمی ترین نوع سيستم های اطلاعات منابع انسانی، سيستم های مربوط به محاسبه و پرداخت حقوق 

در  یریت منابع انسانیظایف ابتدایی و قدیمی مدبدعت این نوع سيستم ها ناشی از و. ]6[ ميلادی رایج شدند 70در اواسط دهه 

کارگيری  ف و بهسازمان، یعنی نگهداری اطلاعات پرسنل عمدتاً با رویكرد پرداخت حقوق بود. این سنت هنوز هم بر تعری

ایل تم م هاییه سيستبسيستم های منابع انسانی سنگينی می کند؛ به طوری که هم اکنون نيز بسياری از مدیران منابع انسانی 

دان قوی راتژیک چنای استدارند که در امور اداری و توليد گزارش کارایی بالایی داشته باشند، اگر چه در تغييرات و کاربری ه

 .]2[ نباشند

وین سانی و تدابع اناما یک سيستم اطلاعات منابع انسانی کارا و اثربخش با تحليل استراتژیک کليه فعاليت های مدیریت من

ی های يازمندنیک سيستم های اطلاعاتی به دست می آید. در طرح استراتژیک سيستم های اطلاعاتی سازمان، طرح استراتژ

 .]7[ اطلاعاتی سازمان برای پشتيبانی عمليات و استراتژی های سازمانی آمده است

ت منابع طلاعاستم ااجرای این طرح، سيستم های اطلاعات سازمان را با کسب و کار آن یكپارچه می کند. بدین ترتيب سي

ن ی شود. ایمپيوتر انسانی، به عنوان بخشی از سيستم های اطلاعات سازمان، چيزی فراتر از ثبت داده های کارکنان در کام

ور ان به منظر سازمسيستم با رویكردی یكپارچه به گردآوری، ذخيره، تحليل و کنترل جریان اطلاعات منابع انسانی در سراس

نی نابع انسامه ریزی و مأموریت ها می پردازد. چنين سيستمی داده های لازم را برای فعاليت های برنامپشتيبانی از اهداف 

ده عات پراکنه اطلابفراهم می آورد و مزیت اصلی آن دسترسی به موقع و دقيق مدیریت منابع انسانی و مدیریت ارشد سازمان 

 .]7[منابع انسانی است

 

 انیطراحی سیستم اطلاعات منابع انس

ارها، گونی در کمل دگرپياده کردن یک نظام اطلاعات تنها با خرید سخت افزارها و نرم افزارها پایان نمی یابد. این کار شا

وین ظام ندون رویكرد به کاربران، نمی توان یک نب اجتماعی-به فلسفه فنی سازمان نيز می شود. بنامهارت ها، مدیریت و 

ی و ئوليت فناجتماعی خاطر نشان می کندکه برپاکنندگان نظام های نوین هر دو مس -یدیدگاه فن اطلاعات برپا ساخت.

شيوه  يستم اطلاعاتی ونوع س همچنين تكنولوژی، محيط، اندازه یا بزرگی سازمان تعيين کننده(. 8) را به عهده دارند اجتماعی

 داد انجام ر پنج مرحلهدمنابع انسانی را می توان اندازی یک سيستم اطلاعاتی  طراحی و راه(. 9) پردازش آنها در سازمان است

]10[: 
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عات تم اطلامرحله اول: مطالعه و شناخت سيستم فعلی: اولين مرحله در طراحی یک سيستم اطلاعاتی بررسی وضعيت سيس

 م دیگرموجود در سازمان است و درصورت عدم وجود یک سيستم اطلاعاتی رسمی در سازمان، ضروری است که هر سيست

 .وجود شناسایی شودم

عات خی از اطلادان برمرحله دوم: تعيين اولویت های اطلاعاتی: همه اطلاعات به یک اندازه دارای ارزش و اهميت نيستند. فق

و  ولاً اطلاعات ضروریبنابراین، سيستم های اطلاعاتی باید طوری طراحی شود که ا .می تواند موجب ناکامی در برنامه ها شود

 دن از نظررفه بوصم گيری را تهيه کند و در اختيار تصميم گيرندگان قرار دهد و سپس در صورت لزوم و به مهم برای تصمي

 وقت و هزینه، اطلاعات کم اهميت را در اختيار بگذارد.

د. سيستم می شو مرحله سوم: طراحی سيستم اطلاعاتی جدید: در این مرحله طراحی و پيشنهاد سيستم اطلاعاتی جدید انجام

ای ی ورودی هسيستم ید باید جوابگوی تمام نيازهای اطلاعاتی سازمان در مورد منابع انسانی باشد. یكی از مشخصات چنينجد

 هبز پردازش اد، بعد ها به سيستم وار متعدد و زیاد است. انواع اطلاعات خام از منابع و مراکز مختلف از طریق این ورودی

 یزی ها درربرنامه  ا در یک جا متمرکز و برای برنامه ریزی نيروی انسانی و سایره شبندی شده و گزار صورت اطلاعات طبقه

 اختيار مدیران سطوح مختلف و تصميم گيرندگان قرار می گيرد.

 رار گرفت.قاجرا  بدیهی است در این مرحله کليه اطلاعات لازم جهت طراحی سيستم اطلاعات پرسنلی به صورت آزمایشی مورد

وجه داشت تباید  .یک کاسه کردن تمام اطلاعات مربوط به نيروی انسانی است نين سيستمی ادغام ومهم ترین ویژگی چ

 شود. ممكن است وجود اطلاعات بی حد و حصر یا انفجار اطلاعات، خود به عاملی جهت عدم کارایی سيستم تبدیل

نظر  فزار موردی نرم اپشتيبان به نصب و اجرامرحله چهارم: انتخاب و نصب سيستم نرم افزاری: در این مرحله لازم است شبكه 

 .اقدام نماید

ه ده هایی کفيت دامرحله پنجم: حفظ کيفيت سيستم اطلاع رسانی: کيفيت اطلاعاتی که از سيستم موجود بيرون می آید به کي

م را از عات مهوارد سيستم شده است و همچنين ساختار سيستم بستگی دارد. بنابراین، تمام قسمت ها باید بتواند اطلا

يفيت کموقع  اطلاعات بی ارزش تشخيص دهد و با ارسال اطلاعات مفيد و همچنين فرستادن گزارش های صحيح، دقيق و به

ای ا و هست هبایده سيستم اطلاعاتی منابع انسانی را بهبود بخشد. منظور از کيفيت اطلاعات این است که مدیران باید بين

عين  در می آورد. ه وجودباطلاعات دقيق تر، کيفيت بالاتری را برای مدیران و امنيت بيشتر را  گزارش، مقایسه ای انجام دهند.

 .]11[ حال هزینه بيشتری را نيز موجب می شود

 

 وظایف سیستم های اطلاعات منابع انسانی

وشی که سازمان ها اداره در یكپارچگی استراتژیک، سيستم های اطلاعات منابع انسانی عملكرد سازمان را بهبود می بخشد و ر

می شود را تغيير می دهد. سيستم های اطلاعات منابع انسانی ارزش استراتژیک را از طریق طراحی و اجرای سياست های 

داخلی سازگار و اقدامات اطمينان بخش در ارتباط با دستيابی منابع انسانی به اهداف کسب و کار، تسهيل می کند. یكی از مهم 

تم های اطلاعات منابع انسانی، مدیریت دانش منابع انسانی می باشد. سيستم های اطلاعات منابع انسانی ترین وظایف سيس

کمک های حياتی و مهمی را به مدیریت دانش به وسيله ارتقاء یادگيری سازمانی انجام می دهد. از دلایل اصلی برای داشتن 

ای اساسی در مورد پرسنل است که سازمان ها را موثرتر می سازد. سيستم های اطلاعاتی منابع انسانی نياز به کنترل داده ه

پيش بينی و برنامه ریزی از دیگر وظایف سيستم های اطلاعات منابع انسانی است. داده ها و اطلاعات حاصل از تجزیه و تحليل 
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مان استفاده گردد. نده سازسيستم های اطلاعات منابع انسانی می تواند به منظور پيش بينی نيازهای مهارتی و پرسنلی آی

سيستم های اطلاعات منابع انسانی از طریق تعيين نيازهای عرضه و تقاضای نيروی کار، نيازمندی ها و پيش بينی می تواند از 

برنامه ریزی استراتژیک حمایت و پشتيبانی کند. در وظيفه توسعه پرسنلی، سازمان می تواند در مورد نواقص کارکنان تصميم 

يمات می تواند در مورد نواقص کارکنان تصميم بگيرد. این تصميمات می تواند در مورد آموزش مناسب و روش بگيرد. این تصم

های توسعه برای غلبه بر آن نواقص استفاده شود. چنين نواقصی می تواند با استفاده از ارزیابی عملكرد کارکنان و توسعه 

 .]12[لاعات منابع انسانی انجام می شود کارراهه تعيين شود که همگی از طریق یک سيستم های اط

 

 ابعاد سیستم اطلاعات منابع انسانی

یی از رکاربردهابا ذک سيستم های اطلاعاتی در فرآیند تكامل، یک سير تدریجی را طی کردهاند در زیر به اختصار به این روند

 :]13[انسانی اشاره می شود  اطلاعات منابع

رکنان ر و غياب کاتغييرات حضو نگام می کند مانند:ه به ت را ثبت و فایل اصلی تغييرات رااپردازش داده: این سيستم، تغيير-1

 یا آخرین عضویت های استخدامی کارکنان سازمان.

نان مشمول مدیریت و کنترل می کند مانند: شناسایی کارک تغييرات را اطلاعات مدیریت: این سيستم، اطلاعات و سيستم-2

 د نياز.یا ارائه فهرستی از کارکنان برای انتصاب در یک پست خاص برابر شاخص های موربازنشستگی در سال آتی 

اد نيروی سياست اطلاعات پشتيبانی می کند مانند: تعد يستم پشتيبانی تصميم: این سيستم، مدیران را در در تعيينس-3

 .زان بودجهنای ميفاهی به کارکنان بر مبانسانی مورد نياز بر مبنای پروژه یا انتخاب نوع و ميزان تسهيلات و خدمات ر

 درآمد اطلاعاتی جدید و استفاده از فرصت ها برای کسب يستم اطلاعات استراتژیک: این سيستم برای ایجاد خدماتس-4

وند شود تبدیل راکز سماستفاده می شود که این امر باعث خواهد شد تا واحدهای درگير در سيستم اطلاعات از مراکز هزینه به 

مان یا رکنان سازلمی کاانند: انعقاد قراردادهای جدید و یا حضور در پروژه های خارج از سازمان بر مبنای توان مهندسی و عم

 تی به بهرهآهای  السها و توانایی های مورد نياز و تواناسازی و آموزش کارکنان برای پروژه هایی که در  پيش بينی مهارت

ت مان متفاوتب سازده از اطلاعات و گزارش های سيستم های اطلاعاتی فوق در سلسله مرابرداری می رسد ميزان و سطح استفا

کارکنان  ودیران است اطلاعات و کاربردهای آن در سيستم پردازش داده و سيستم اطلاعات مدیریت غالباً مورد استفاده م

ن اده مدیراورد استفاستراتژیک غالباً م عاتسازمان و اطلاعات سيستم پشتيبانی تصميم و سيستم اطلا سطح عملياتی و ميانی

 سطوح عالی سازمان است.

 

 كاربردهای سیستم اطلاعاتی منابع انسانی

 :]14[ ندزیر می باشبرنامه ریزی نيروی انسانی به شرح  تعدادی از کاربردهای سيستم اطلاعاتی منابع انسانی در

ابی آوری و ردیعاتی منابع انسانی توانایی سازمان را برای گردمعيت شناسی، برنامه ریزی و تحليل سازمانی: نظام اطلاج-1

يم تصم عاتاطلا های بنيادی چون سن، جنس، سطح آموزش و پرورش، طول خدمت، نژاد... را فراهم می آورد. این ویژگی

 د نسبت بهستمزد گيری در زمينه هایی چون برنامه ریزی جانشينی کارکنان، تحليل بهره دهی نسبت به بهره گيری و تحليل

 .بهره وری را آسان می کند
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برای زنان  ر استخدامیرابری استخدامی و ردیابی آن: نظام اطلاعاتی منابع انسانی می تواند به برنامه ریزی برابببرنامه ریزی -2

ت مينه رعایزین ا در اهای قانونی ر نتيجه سازمان را قادر می سازد تا ضرورت های اقليت یاری بسيار دهد و در و دیگر گروه

 .کند

 رحطنی اثرهای ی تواند مبنایی برای پيش بيمهای راهنما و پيش بينی: بروندادهای نظام اطلاعاتی منابع انسانی  تهيه طرح-3

 مندیابینجش کارهای آینده، هدایت مسير کارراهه، س های گوناگون باشد. این کار به تعيين و تشخيص کمبودها یا مهارت

شمار  یی از اینکارها وبينی شده، الگوهای ترجيح و جایگزینی برای کارکنان دارای کارکرد بالا یا پایين  های گذشته یا پيش

 .یاری می دهد

شی و دیگر ه های آموزری و ارزیابی برنامه: نظام اطلاعاتی منابع انسانی می تواند برای ردیابی پيامدهای برنامتحليل بهره و-4

 های گوناگون اندازه گيری عملكرد به کار برده می شود. پایه ميزانبرنامه های بهبود بهره وری بر

 

 مشکلات طراحی و اجرا

یزی برنامه ر انسانی و به یكپارچگی برنامه ریزی نيروی آنها نيروی انسانی اطلاعاتیمی یابند که منابع ر ها د برخی سازمان

درجه ( نيست. ب به آسانی دسترسی پذیر( ها: الف مانسازمانی کمكی نمی کند. اطلاعات نيروی انسانی در بسياری از ساز

نابع مطلاعاتی اامر طراحی و اجرای سيستم  مشكلات و تنگناهایی در. تفضيل آن برای دستيابی به مقصود کفایت نمی کند

 :]15[ انسانی وجود دارد که تعدادی از آنها عبارت است از

وع سيستم نورد این م يشترین نمود را خواهند داشت که این مسئله دردر طراحی و اجرای هر طرحی مسلماً مشكلات مالی ب-1

ن عالی ممك مدیریت صورتی که هزینه های طراحی و اجرای سيستم اطلاعاتی منابع انسانی بالا باشد ها نيز صدق می کند. در

در  های چالش گترینید از بزراست از انجام آن چشم پوشی کند. یا به نحوی ناقص صورت پذیرد. بنابراین، مشكل هزینه را با

اشند، آن مر آگاه باش این راه اجرای طراحی و اجرای سيستم های اطلاعاتی منابع انسانی دانست. با این حال، اگر مدیران از ارز

 .نظر می گيرند های مهم سازمان در را به عنوان، یكی از اولویت

راحی و طهای الش چع انسانی را نيز باید یكی از مشكلات و عدم دید استراتژیک در کاربرد سيستم های اطلاعاتی مناب-2

نه ر این زميدگناها اجرای سيستم های اطلاعات مدیریت منابع انسانی دانست. انتظار بازدهی کوتاه مدت را باید یكی از تن

های  طبع سيستمست بالاک یا به عبارتی استراتژی بلند مدتدانست. از آنجایی که برنامه ریزی نيروی انسانی دارای افق زمانی 

کوتاه  ی کارا درانسان اطلاعاتی منابع انسانی نيز به نحوی از آن تبعيت می کند. باید توجه داشت یک سيستم اطلاعاتی منابع

 .داشت مدت نيز بازدهی بالایی خواهد

ز جود را نيازمانی موسفرهنگ ها، گاهی اوقات مسایل فرهنگی و  عدم آشنایی طراحان و اجراکنندگان با نوع فعاليت سازمان-3

 .های سيستم های اطلاعاتی منابع انسانی دانست جمله چالش باید از

قدان فخصوصاً  فقدان نيروی متخصص و خبره در زمينه طراحی، اجرا و بكارگيری سيستم های اطلاعاتی منابع انسانی-4

 .ید دانستم ها باهای طراحی و اجرای این سيست تکارشناسان آشنا به مدیریت و سازمان و فناوری اطلاعات نيز از محدودی

تغييرات سریع محيطی در عصر حاضر در زمينه های اقتصادی، تكنولوژی و محيط زیست و سایر موارد استراتژیک نياز به -5

و روزآمد کردن مداوم سيستم های اطلاعاتی جهت همگام شدن با تحولات را می طلبد که به علت مشكلات مربوط به هزینه 
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کمبود نيروی انسانی متخصص و عدم آموزش مستمر و مداوم به کارکنان می تواند سبب کاهش اثربخشی و کارایی سيستم 

 .های اطلاعاتی منابع انسانی گردد

ه های انی و شيوهای جنبی و فراساختاری یا زیربنایی و مشكلات ناشی از ساختار سازم ضعف شدید امكانات و سازمان-6

 مدیریت.

 

 گیری نتیجه

 سایر بر عميقی ثيرتأ که آید می شمار به انسانی منابع مدیریت وظایف مهمترین از یكی امروزه انسانی نيروی ریزی برنامه

 علمی روش کاربرد علت هب کنيم سازمان جذب را شایسته افراد بتوانيم کارا ریزی برنامه طریق از اگر. دارد مدیریت های فعاليت

 .شد خواهد فعر ها سازمان در مدیریتی مشكلات از بسياری. دارد وجود انسانی نيروی ریزی مهبرنا هدر سيستميک نگرش و

، ایف ستادیطلوب وظمهستند که تنها راه انجام  هم نظرامروزه تمام نظریه پردازان مدیریتی و مدیران مسئول امور پرسنلی 

ع ارآمد اطلاشبكه ک اجرائی به موقع و صحيح، ایجاد یکاداری و اجرائی مدیریت منابع انسانی و اخذ تصميمات استراتژیک و 

تصاص ترین تحقيقات مدیریتی را به خود اخم ه اخير مههای اطلاعاتی مدیریتی در دو دهرسانی مدیریتی است. سيستم

تم مطمئن باشند، یعنی ایجاد یک سيسترین مسائل روز در مطالعات مدیریت میگيری از مهمتصميم اند. اطلاع رسانی وداده

. آورد های استراتژیک و اجرائی بدستگيریاطلاعاتی که از آن طریق بتوان در کمترین زمان تمام اطلاعات لازم را برای تصميم

امر  اطلاعات در با توجه به اهميت .است ای در سازمانتهيه و اجرای سيستم اطلاعات منابع انسانی زمينه ساز تحولات گسترده

دیریت ماطلاعات  ستم هایانسانی، اطلاعات را باید یكی از منابع مهم سازمان دانست. ایجاد و بكارگيری سيبرنامه ریزی نيروی 

سانی برپایه نيروی ان ه ریزیمنابع انسانی را باید از اولویتهای هر سازمان برشمرد که نسبت به اجرای آن باید اقدام کرد. برنام

 شود. به اتخاذ تصميم های مربوط به منابع انسانی پی ریزی می بكارگيری سيستم های اطلاعات مدیریت در کمک
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