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منابع فارسی
منابع انگلیسی
سیستم اطلاعات منابع انسانی 
سیستم اطلاعات مدیریت 
نگرش سيستمي به جهت جامعيت بالقوه ، به يکپارچگي و هماهنگي اطلاعات موجود در سازمان کشيده مي شود و عاليترين نمود نگرش سيستمي  به سازمآن ها ، به استقرار سيستمهاي اطلاعات مديريت منجر مي شود . اين سيستمها  که گرد آوري و سازماندهي داده ها و توليد اطلاعات و انتقال آن را به مديران به انجام مي رسانند ،همچون ناظري  مقتدر در تمامي سطوح سازمآن ها حضور يافته  و حيطه معرفتي مدير را توسعه داده و بينش وي را براي اتخاذ تصميمات صحيح مهيا مي سازد ( طالقاني ،1382: 2 ) .
به علت گستردگي و پيچيدگي موجود در سيستمها ، مديران اطلاعات و متخصصان اطلاعاتي به سيستمهاي اطلاعاتي يعني سيستمهايي که به کمک ابزار هاي رايانه اي و فن آوري اطلاعات به گرد آوري اطلاعات و پردازش سيستم ها مي پردازند روي آورده اند . البته سيستم هاي اطلاعاتي به آن نقطه نرسيده اند که بتوانند فکر کنند ،  برنامه ريزي کنند و به چگونگي تغييرات واکنش دهند . هنوز چندين اتاق براي افراد که  اين سيستم ها را اداره مي کنند وجود دارد . بايد توجه داشت که فقط يک اقليت کوچکي از اين افراد عملاً 
سيستم هاي رايانه اي  يا سيستم هاي فن آوري اطلاعات را طراحي مي کنند . تعدا ز يادي از اين افراد کاربر نهايي هستند مانند مديران ، کارکنان اداري و  ديگران که از رايانه در زمينه هاي شغلي خود استفاده مي کنند ( کورتين
  و همکاران ، 1998: 23 ) .
انبوه اطلاعاتي که در پايگاههاي داده شرکتها ذخيره مي شود اکثراً آنقدر زياد هستند که براي مديران ، بي معني ( و غير قبل استفاده ) مي شوند . اين آثار ناشي از هرج و مرج در حجم انبوه اطلاعات ، نياز به يک سيستم اطلاعاتي براي رده بندي و تقسيم بندي آن براي استفاده هر چه  بيشتر از آن را مبرا مي سازد .
 سيستمهاي اطلاعاتي ريشه در تصاوير غار ها دارند و اعضاي يک قبيله با استفاده از اين سيستمهاي بسيار اوليه داد و ستد هاي خود را انجام مي دادند . وقتي ميزان دادوستدها اندك و تعداد افرادي كه بايكديگر ارتباط برقرار مي كنند انگشت شمار باشد ميتوان كارهارابا استفاده از اين سيستمها انجام داد ، اما چنانچه ميزان معاملات  افزايش افزايش   پيدا کند و افراد بيشتري نيز در اين فعاليتها در گير شوند  سيستمهاي مورد استفاده بايد به مراتب پيشرفته تر باشد. ( بهان ، 1387 : 6 ) .
 بايد توجه داشت که سيستم هاي اطلاعاتي با مديريت اطلاعات تفاوت دارند ، بطوريکه سيستم هاي اطلاعاتي در خدمت مديريت اطلاعات تحت عنوان سيستم هاي اطلاعات مديريت قرار گرفته و از آن استفاده مي کند . سيستمهاي اطلاعاتي به معني گرد آوري ، ذخيره ، پردازش ، پردازش اشاعه و استفاده از اطلاعات است اين مساله به نرم افزار و يا سخت افزار محدود نمي شود بلکه اهميت انسان و هدفهايش را در استفاده از فن آوري ، ارزشها و معيار هايي که در اين انتخاب به کار مي رود ،  همچنين ارزيابي نهايي از اينکه اين ابزار وسيله ي براي رسيدن به هدفهايش بوده اند يا خير را در بر مي گيرد. در صورتي  که هدف  از مديريت اطلاعات ارتقاي کار آيي سازمان از طريق تقويت تواناييهاي آن براي برآوردن نياز هاي دروني  و بروني آن در يک وضعيت فعال و پويا ، تثبيت شده است . امروزه مديران ارزش رقابتي و استراتژيکي سيستمهاي اطلاعاتي را به خوبي تشخيص مي دهند . در ميان سرمايه هاي يک سازمان اعم از نيروي انساني ، و براي تماس و اطلاع رساني از سيستم  هاي کامپيوتري استفاده  مي شود . اين سيستم اطلاعاتي موجب خواهد شد که تماس هاي بين مقامات بالا و پايين سازمان با کارايي بيشتري صورت گيرد . براي مثال ، رئيس شرکت معروف مايکرو سافت ، از طريق سيستم پست الکترونيکي شرکت ، به صورت منظم با کارکنان در تماس است ؛ او هر روز به تعداد زيادي از پيام ها پاسخ مي دهد . در شرکت زيراکس هر ماه از 40 هزار مشتري نظر خواهي مي شود ، اين داده ها جمع آوري و خلاصه مي شوند و نتيجه به مقامات بالاي سازمان داده مي شود( طالقاني ،1382: 2 ۷).
2-2-2- تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي 
سازمآن ها عصر کامپيوتر را به سرعت پشت سر مي گذارند و وارد عصر اطلاعات ( دهه 1990 ) مي شوند ، يعني عصري که انقلاب ريز پرداز ها را به همراه دارد يک ريزپردازنده شامل يک ذره نيمه هادي است که مي تواند در چشم به هم زدن ده ها هزار عمليات حسابداري انجام دهد ، که تمام آن ها در فضايي کمتر از يک ناخن دست جاي مي گيرد . اين انقلاب توانست موجب پيدايش سيستم مکانيزه منسجم گردد . ريز پردازنده ها اين امکان را به وجود آورده اند که کامپيوتري هاي بسيار بزرگ که داراي سيستم متمرکز هستند به صورت کامپيوتر هاي شخصي در آيند که در نقاط مختلف و فاصله هاي دور از هم ( در سازمان ) پراکنده اند ، و هريک از آن ها توان بسيار محاسباتي  بر خوردار است گذشته از اين ، يک کامپيوتر  که در يک نقطه دور افتاده قرار گرفته است به يک شبکه سراسري کامپيوتر  متصل مي شود که به صورت فزاينده اي قدرت ارتباط مديريت سازمان با جاهاي ديگر را بالا  مي برد . افزايش توان گروه مديران باعث شده است که ريز پرداز ها بتوانند در تکنولوژي اداري سازمان نقش بزرگ تري ايفا نمايند . در واقع نقشي که اين ريز پرداز ها در سيستم مديريت دارند به اندازه نقشي است که سيستم مکانيزه منسجم در صحنه توليد دارد ( دفت
 ،ترجمه فارسی، 1380: 246 ) .
 سيستم اطلاعاتي مديران اجرايي، سيستم تصميم گيري گروهي و سيستم پيام دهنده الکترونيکي از مهم ترين ويژگي هاي پيشرفته اطلاعاتي هستند . سيستم اطلاعات مديران اجرايي
 عبارت است از کاربرد تکنولوژي کامپيوتري براي تامين نيازهاي اطلاعاتي مديران اجرايي سازمان . براي مثال ، مدير عامل يکي از شرکتهاي معروف آمريکا توانست براي  مقايسه عملکرد نيرو هاي کاري مستقر در آمريکا و ساير واحد هاي شرکت که در اروپا يا نقاط ديگر دنيا مستقر بودند از کامپيوتر شخصي خود استفاده کند . بر روي صفحه کامپيوتر اين مقام ارشد سازماني جدول هايي به رنگ هاي مختلف پديدار مي گشت که ميزان باز دهي مناطق يا واحد هاي مختلف ، در نقاط مختلف دنيا را نشان مي داد . او با استفاده از اين داده ها به اين مساله پي برد که فروشندگان واحد هاي خارج از آمريکا ( در مقايسه با فروشندگان امريکايي ) وقت بيشتري صرف مراجعه و باز ديد از فروشگاه هاي کوچک مي کردند ، که در نتيجه او توانست با اقدام مقتضي و تصميم به موقع اين مساله را حل کند ، و هزينه نوع خدماتي را که به فروشگاه هاي کوچک داده مي شد پايين آورد . سيستم اطلاعاتي مديران اجرايي اين ظرفيت را دارد  که بتوان آن را براي تصميمات برنامه ريزي نشده ( مثل تعيين استراتژي شرکت و نوع واکنشي که بايد در برابر شرکت هاي رقيب نشان داد ) به کار برد(جیمز
،ترجمه فارسی ،1386: 134) .
 گروه افزار يا تشکيل ميز گرد از راه دور  اين امکان را به وجود مي آورد  که چندين عضو يک گروه ، با استفاده از کامپيوتر هاي شخصي خود ، در نقاط مختلف دنيا جلسه تشکيل دهند . به صورت گروهي تصميم بگيرند . براي مثال ، مديراني که در اين گرد همايي ها مشارکت مي کنند مي توانند دور يک ميز کنفرانس بنشينند ، يا در دفاتر خود باقي بمانند ، ولي هر يک از آن ها به سيستم کامپيوتري متصل هستند که بر روي صفحه آن پيشنهادها و نظر هاي ساير اعضا نوشته مي شود . همه کساني که در چنين جلسه کامپيوتري مشارکت مي کنند ، جملات همانندي بر روي صفحه تلويزيون خود مي بينند ، که در نتيجه مي توانند تبادل نظر بنمايند ، اختلاف نظر ها را از بين ببرند ، در نتيجه کار اطلاع رساني و مشارکت در تصميم گيري بسيار اسان مي گردد(دفت ،ترجمه فارسی، 1380: 247 ) .
2-2-3- کاربرد تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي 
تکنولوزي پيشرفته اطلاعاتي مديران را قادر مي سازد تا با سازمان ، محيط و يکديگر ارتباط بيشتر و بهتري بر قرار نمايند . فايده هايي که اين تکنولوژي براي فرايند مديريت داشته است به شرح   زير مي باشد :
2-2-3-1-مشارکت بيشتر در تصميم گيري  
مديران براي ايجاد ارتباط بين خود بايد مقداري وقت و نيرو صرف کنند . با استفاده از تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي مي توان مقدار وقتي که در اين راه صرف مي نمايند يا تلاشي که آنان در اين باره  مي کنند را کاهش داد ، به ويژه زماني که مديران از نظر فيزيکي در فاصله دور از هم قرار دارند . براي مثال کسي که مي خواست محصول جديدي را توليد و عرضه نمايد ،  در رابطه با ويژگي هاي آن محصول يک پيام الکترونيکي فرستاد ، و در رابطه با ويژگي محصول جديد نظر خواهي کرد . او بيش از 150 پيشنهاد از هر گوشه اي از جهان دريافت کرد ، که تقريباً همه آن ها از کساني بودند که وي هيچ شنايي با آن ها نداشت . گذشته از اين ، نتيجه تحقيقات نشان مي دهد که تکنولوژي يشرفته اطلاعاتي باعث مي شود که تماسهاي بين مديران رده بالا و رده پايين سازمان افزايش يابد . مديران رده مياني سازماني مي توانند به صورتي مستقيم با مدير تماس بگيرند ، و يک معاون مي توند به صورت مستقيم با مهندس يک طرح ارتباط بر قرار نمايد . در يکي از برگ ترين خرده فروشي هاي دنيا که انواع شيريني و شکلات توليد و عرضه مي کند ، کارکنان واحد ها و شاخه هاي مختلف سازمان با استفاده از سيستم ارتباط الکترونيکي به صورتي مستقيم با مديرعامل تماس مي گيرد و ديدگاه  ها ي نشريه هاي خود را درباره محصولات شرکت رقيب و واکنش مشتريان به اطلاع وي مي رسانند .  شرکت زيراکس توانست با استفاده از اين سيستم ، مشارکت  مديران  ارشد را در تصميم گيريها از پانزده نفر به حدود يکصد نفر برساند ، و اين انديشه است که تعداد را به 500 مدير افزايش دهد(بهشتیان و ابوالحسنی، 1387: 34) . 
2-2-3-2-افزايش سرعت در تصميم گيري 
استفاده از تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي باعث مي شود که زمان و وقت کمتري را صرف گرد همايي هاي مربوط به تصميم گيري نمايد ،  تکرار پيام ها کاهش يابد و گروه هاي ذي نفع مي توانند به صورت مستقيم با يکدگير تماس  بر قرار کنند . براي مثال ،شرکت زيراکس توانست زمان جلسه يا گرد همايي را ( بااستفاده از سيستم کامپيوتري جديد) کاهش دهد . پيش از تشکيل جلسه هيچ لازم نيست که نوشته يا کاغذي بين افراد و دواير رد و بدل شود . هر واحدي طرح خود را به صورت پيام الکترونيکي ، پنج روز پيش از تشکيل جلسه ،  مي دهد ، و هر يک از مديران عالي و اجرايي آن را مطالعه مي کنند . زمان جلسه کوتاه است ، زيرا هر يک از آن ها ، پيش از آن به حد کافي ، براي مساله مورد نظر وقت صرف کرده اند(تهرانی،1384: 67) .
2-2-3-3-افزايش سرعت در شناسائي مسائل 
 با استفاده از تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي فعاليت هاي سازمان بيشتر و بهتر در معرض ديد مديران قرار مي گيرد . براي مثال ، داده هاي مربوط به فروش و تحقيقات بازار ( از نظر خرده فروشي ها و بررسي هاي انجام شده ) بيشتر در دسترس مديرانپرسش داشته اند ( زيرا آنان نسبت به ماده خاصي حساسيت دارند ) و سر انجام اين که ، من درباره هر گونه اظهار نظر مشتريان درباره انواع شيريني هايي که توليد و عرضه مي کنيم آگاهي مي يابم .( دفت ،ترجمه فارسی، 1380: 250 ) .
2-2-4- طرح ريزي سازمان 
اينک سازمان ها به اثرات شديدي که تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي بر ساختار سازماني دارد پي برده اند . نتيجه تحقيقاتي که در اين زمينه انجام شده ، به شرح زير است :
2-2-4-1-کاهش ارتقاع هرم سازمان 
 کاربرد تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي باعث شده است که بسياري از سازمان ها از سطوح متعدد مديريت بکاهند . يک سازمان  که در لندن از اين تکنولوژي پيشرفته استفاده کرد ، به جاي اينکه سلسله مراتب اداري را دقيق رعايت کند، سعي کرد به کارکنان و اعضاي سازمان اختيارات بيشتري بدهد و سطوح مديريت را از سيزده به چهار کاهش داد . نمونه ديگر شرکت بيمه « آتنا » است که با استفاده از تکنولوژي اطلاعات ،  تيم هايي جايگزين سيستم سرپرستي قديمي کرد که با سلسله اختيارات منسوخ کار مي کردند(رضائیان، 1380: 20) .
2-2-4-2-تمرکز يا عدم تمرکز بيشتر 
 با توجه به ديدگاه مديريت سازمان ، کاربرد تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي مي تواند موجب تمرکز يا عدم تمرکز مديريت در سازمان شود . مديراني که مي خواهند سيستم تصميم گيري خود را متمرکز نمايند مي توانند از اين تکنولوژي استفاده کنند تا اطلاعات بيشتري جمع آوري کرده و تصميمات بيشتري بگيرند ، که اغلب مسئوليت بيشتري در پي خواهد داشت . از سوي ديگر ، مديراني که بخواهند سيستم مديريتي خود را غير متمرکز کنند مي توانند با بهره گيري اين تکنولوژي ، اطلاعات بيشتري را به کارکنان و اعضاي سازمان بدهند و بر ميزان مشارکت آنان در تصميم گيري ها و استقلال و خود مختاري آنان بيافزايند . فلسفه مديريت و فرهنگ سازمان در صحنه کاربرد اين تکنولوژي ( در جهت متمرکز بودن يا غير متمرکز ساختن مديريت ) نقش اصلي را ايفا مي کند (حبیبی، 1383: 40).
2-2-4-3-بهبود هماهنگي 
 شايد يکي از بزرگترين ره آورد هاي تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي اين باشد که مديران بتوانند با يکديگر ارتباط بيشتري بر قرار نمايند ، حتي زماني که دفاتر يا فروشگاه ها  در نقاط مختلف دنيا پراکنده اند .سه  روش حاصل از کاربرد اين تکنولوژي ( يعني سيستم پيام دهنده الکترونيکي ، سيستم اطلاعات مديران اجرايي و تشکيل ميز گرد از راه دور ) مديران را قادر ساخته است تا با يکديگر ارتباط بر قرار کنند و از فعاليت ها ونتايج کار يکديگر آگاه شوند . سيستم کامپيوتري کانال هاي ارتباطي جديدي به وجود مي آورد که اين مديران مي توانند از آن استفاده کنند . به صورت يک گروه در اين ميان داراي رفتار گروهي گردند . اين تکنولوژي در راه از ميان برداشتن سد ها به مديران کمک مي کند و نوعي احساس  گروهي خلق مي نمايد ، که در نتيجه يک هويت سازماني به وجود مي آيد (يعني همان چيزي که پيش از آن وجود نداشت)
(آسافو
، ترجمه هاشمی فر ، 1386: 176)  .
2-2-4-4-شرح دقيق تري از وظايف 
با کاهش وظايف اداري ، کاربرد اين تکنولوژي موجب مي شود که سياست ها به صورتي دقيق تر و شرح وظايف به گونه اي مفصل تر بيان شوند . شرکت هايي که از تکنولوژي پيشرفته اطلاعاتي استفاده مي کنند شباهت زيادي به سازمان  هاي خدماتي پيدا مي کنند . پست هاي مديريت و اداري ( که پس از به کار گيري اين سيستم اطلاعاتي ) باقي مي مانند بايد به صورتي آگاهانه تر عمل کنند و به کار هاي سنگين تر دست يابند و آماده حل مشکلات گوناگون شوند(ابراهیمی نژاد، 1380: 68-65) .
2-2-4-5-افزايش کارکنان متخصص 
کاربرد سيستم اطلاعاتي پيچيده بدان معني است که کارکنان بايد بسيار آموزش ديده و حرفه اي باشند تا بتوانند با اين سيستم کار کنند و آن را حفظ نمايند . در بيشتر موارد سازمان ها بايد ، پس از به کار گيري اين تکنولوژي ، کارگران بدون  مهارت خود را با افراد ماهر و متخصص جايگزين نمايند . براي مثال گروه بانکداري امريکاي شمالي پس از به کار گيري « سيستم خدماتي مشتريان » مجبور شد نسبت کارکنان ماهر و حرفه ي خود را از  30 به 60 در صد برساند. اين سيستم جايگزين تعداد زيادي از نيرو هاي  دفتري شد . براي کار هايـي مثل نامه نويــسي ، بايگــاني و پر کردن فرم تعداد اندکي کارمند لازم بود و بقيه منتظر خدمت شدند . مديران رده بالا و مياني سازمان مي توانند با استفاده از اين تکنولوژي آن را ارسال کنند ( دفت ، ترجمه فارسی،1380  : 252 – 250 ) .
مهمترين شرط کاربرد و استفاده از اتوماسيون در اکثر سازمآن ها ، صرف نظر از موارد استفاده ديگر آن  ، مربوط  به لزوم سرعت و دقت و صحت در کار آن ها است . به خاطر توسعه دامنه عمليات سازمان است  که اين امر احتياج به گسترش مجاري ارتباطات با سرعت بيشتر است و اتوماسيون اداري موجب مي گردد که مجاري ارتباطي کوتاه و ارتباطات لازم به سهولت در اختيار مديران قرار گيرد(افتخاری، 1384: 45-43) .
2-2-5- مزایای به کارگیری سیستم های اطلاعات مدیریت 
به طور کلي مزاياي کاربرد سيستم هاي  اطلاعات به دو دسته مزاياي مستقيم و غير مستقيم تقسيم مي شود :
 2-2-5-1-مزاياي مستقيم 
 افزايش محصول يا بازده و صرفه جويي در وقت يا نيروي کار . اين مزايا که قابــل اندازه گيري بوده و ممکن است تاثير مستقيم و کوتاه مدت بر جريان نقدينگي داشته باشد عبارتند از(صرافی زاده،۱۳۸۳: ۱۷۱) :
1-کنترل بهتر بر کار ، به خاطر تقسيم کمتر نيروي کار .
2-تبديل اطلاعات از شکلي به شکلي ديگر کمتر صورت مي گيرد ، مانند نوشتن روي نوار که پس از آن روي کاغذ تايپ مي شود.
3- فعاليتهاي غير مولد مانند بايگاني ، نگهداري سوابق و به هنگام رساني کمتر مي شود.
4- سازماندهي غير مولد مانند بايگاني ، نگهداري سوابق و به هنگام رساني کمتر مي شود.
5-مديريت اطلاعات و دانش: اين سامـانــه امکان نگهداري و ايجـاد بانک‌هـاي اطلاعـاتي سازمان را دارد و از اين طريق مي‌توان با ايجـاد مديريت اطـلاعات به استـخراج نتايج مطلوبي از اطلاعات دست يافت که اطــلاعات تشکيل دهنده دانش سازماني و آرشيو اطلاعات مرتبط به دانش منجر مي‌شود.    
 6-امکان تهيه گزارش‌هاي متنوع و متکثر از رابطه بين داده‌ها در سريع‌ترين زمان ممکن.
 7-توليد سالنامه عملکردي: اتوماسيون‌ اين امکان را فراهم مي‌کند که سازمان، با استفاده از جدول‌ها و نمودارهاي گرافيکي، در سريع‌ترين زمان نسبت به ارايه گزارش عملکردي خود اقدام کند.
8-مديريت پروژه: اين سامانه امکان کنترل، نظارت و ارزيابي بر عمليات مالي و اجرايي هر پروژه را مي‌دهد؛
9-امکان مانيتورينگ کردن عملکرد کلان سازمان در هر لحظه و زمان.
10-کنترل برنامه و بودجه سازمان به منظور مقايسه و کنترل برنامه‌هاي آتي سازمان و مقايسه عملکرد جاري با برنامه و اهداف تعيين شده. 
11-ايجـاد بانک متمرکز اطلاعاتي : چنـان چه اين سامـانه مـناسب و با کيـفيت خوبـي طراحي و پيـاده‌سازي شود، مي‌تواند با استخراج اطلاعات از نرم‌افزارهاي پراکنده سازمان و دريافت الکترونيکي اطلاعات از سامانه‌هاي عملياتي جاري سازمان، با تجميع آن ها نسبت به توليد گزارش‌هاي يکپارچه مديريتي اقدام کند.                         
2-2-5-2-مزاياي غير مستقيم 
اين مزايا غير کمي هستند و ممکن است ازطريق سودآوري و رشد در بلند مدت سازمان را غني سازند(صرافی زاده، ۱۳۸۳: ۱۷۲) :
1- وابستگي کمتر به ادارات ديگر براي تهيه کپي ، چاپ و امور مشابه ديگر 
2- نياز کمتر به تشريفات و کنترل جهت نظارت بر جريان کار بين ادارات .
3- به دليل افزايش اثر بخشي  کارکنان در انجام کار هاي خاص ، رضايت شغلي آن ها افزايش مي يابد
4- به دليل ارائه بهتر اطلاعات و خدمات به موقع ، رضايت مشتريان بيشتر مي شود 
۵-رقابت بيشتر سازمآن ها از طريق استفاده از منابع اطلاعاتي و قابليت براي عکس العمل نسبت به فشار ها و فرصتها .
2-2-6- تعریف سیستم اطلاعات منابع انسانی 
تعریف 1)
منظور استفاده از روش منظم و سازمان یافته برای کسب اطلاعات است که تصمیم گیری عقلایی درباره منابع انسانی را در سازمان امکان پذیر می سازد . این اطلاعات باید به روز ، صحیح ،دقیق ، کوتاه و مختصر ، مربوط و مناسب ، کامل و به هنگام باشد ( سعادت ،1386: 4)  .                                                                                                             
تعریف 2 ) 
یک روش سیستماتیک برای جمع آوری ، ذخیره ، نگهداری ، بازیابی نیازهای اطلاعاتی معتبر برای یک سازمان درباره منابع انسانی اش و فعالیت های پرسنلی و کارکترهای واحد سازمانی است (کواچ و همکاران ، 1999).
تعریف 3 ) 
نرم افزار یا راه حل آنلاین برای ورود به اطلاعات و ردیابی داده هاست ، اطلاعات و داده های مورد نیاز مانند حقوق و دستمزد منابع انسانی ، مدیریت ، حسابداری و توابع در یک کسب و کار (هیسفاید
 ،2010).

تعریف 4 ) 
زیرسیستم حقوق و دستمزد ، پاداش و مزایا و هزینه بازخرید یا زیرسیستم حسابداری مالی یکپارچه می شوند .  این امر موجب جلوگیری از تکرار اطلاعات موردنیاز برای تصمیم گیری در مورد نابع انسانی بر مبنای هزینه می شود (سامر
،ترجمه شفایی و دبیری ، 1384 : 207).
تعریف 5 ) 
این سیستم قادر است تا با استفاده از پایگاه داده در رابطه با نیروی انسانی سازمان ، اطلاعات مورد نیاز را برای تصمیم گیری مدیران میانی و مدیران ارشد سازمان در رابطه با مدیریت منابع انسانی سازمان فراهم سازد (علوی ، 1389 : 1).
تعریف 6 ) 
به عنوان یک سیستم مبتنی بر فن آوری مورد استفاده برای به دست آوردن ، ذخیره ، دستکاری ، تجزیه و تحلیل ، بازیابی و توزیع اطلاعات مربوط به منابع انسانی سازمان است (آسافو، 2007). 
تعریف 7 )
 سیستم اطلاعات منابع انسانی سیستمی هست که به ما اجازه می دهد که اطلاعات مربوط به تمام کارکنان در یک پایگاه داده را امکان پذیر می کند (راه
 ، 2010).
تعریف 8 ) 
یک سیستم اطلاعات برای جمع آوری ، ذخیره ، نگهداری ، بازیابی داده های مورد نیاز یک سازمان از کارکنانش و همچنین کمک به برنامه ریزی ، امور ادار ی، تصمیم گیری و کنترل فعالیت های مدیریت منابع انسانی . سیستم اطلاعات منابع انسانی عبارت است از یک روش سازمان یافته جمع آوری ، نگهداری و ارائه اطلاعات به مدیران به منظور تصمیم گیری در امور چهارگانه مدیریت منابع انسانی . چنین سیستمی باید دارای مشخصات زیر باشد :
الف – اطلاعات به روز باشد و به موقع در اختیار استفاده کننده قرار گیرد . 
ب – اطلاعات صحیح و دقیق باشد .
ج – اطلاعات مربوط و مورد نیاز مدیران باشد .
د- کلیه اطلاعات مورد نیاز برای هرنوع تصمیم گیری به طور سریع در اختیار قرار گیرد (میرسپاسی ، 1362 : 69).
تعریف 9 ) 
برای پیش بینی تقاضا برای منابع انسانی در آینده و همچنین تعیین محل و نحوه استخدام نیز کاربرد دارد (لارنس 
، 2005).
تعریف 10 )
سیستم اطلاعات منابع انسانی اطلاعات موثر در مورد تجزیه و تحلیل اطلاعات مربوط به کارکنان و کارمندان سابق و متقاضیان در دسترس قرار می دهد  (هیسفیلد
 ، 2007).
تعریف 11) 
فناوری اطلاعات منابع انسانی برای مدیریت شرکت ها م مزایای طرح ها و اطلاعات کارمندان است (بروک
 ،2000) .
تعریف 12 )
فناوری اطلاعات برای مزیت رقابتی شامل سیستم های مرتبط با سازمان به تامین کنندگان ، کانالهای توزیع با مشتریان به طور کلی این سیستم ها استفاده از اطلاعات و توانایی پردازش در یک سازمان برای بهبود عملکرد از دیگری یا بهبود روابط بین سازمان هاست (تیم تحقیقات مینه سوتا، 
 1988).
تعریف 13 )
دانشمندان مدیریت برای مدت طولانی است که به عنوان مسیرهای قوی و صریح میان برنامه ریزی استراتژیک و کاربرد در منابع انسانی نامیده می شود . با این حال هدایت اجرائی بر این ارتباط حیاتی درهم و برهم ثابت شده است . ما معتقدبم که سیستم اطلاعات منابع انسانی یک ابزار قدرتمند در جعل این لینک و افزایش درک به دست آورده شده برای توسعه پتانسیل حداثر شده است (میلتون
 و همکاران ، 2003).
در نگاه به کل سازمان سیستم های اطلاعات منابع انسانی یکی از زیر سیستم های اطلاعاتی مانند سیستم اطلاعات حسابداری و کالی ، تولیدو فروش و ... به شمار می آید . اطلاعات در ابعاد مختلف بسیار موثر است . سوالاتی از قبیل چه میزان کارکنان سازمان دارای منازل مسکونی با مالکیت شخصی هستند ؟چه میزان کارکنان استفاده کننده از تسهیلات زیارتی سیاحتی سازمان هستند ؟ توزیع آماری بر حسب نفر و میزان وام در انواع مختلف آن چگونه بوده است ؟ توزیع آماری پرداخت انواع بیمه کارکنان (عمر ، مکمل ، خانه و خانواده و درمانی ) چگونه بوده است و توزیع میزان تسهیلات دریافتی از بیمه گر چگونه است؟(کفه ترازو در سازمان به نفع کیست) . این سوالات و موارد گوناگون دیگری از جمله توزیع های آماری سلامتی و بیماری و علل آن و هزینه های ناشی از آن ، انتصابات در مشاغل و جایگاه های مختلف ، سنوات خدمتی ، سن رتبه ، درجه و ... چگونه است ؟ اگر برای سوالات فوق پاسخی وجود ندارد باید دانست که در هدایت و رهبری نیروی انسانی نه معلوم است در کجا قرار داریم و نه معلوم است کجا می خواهیم برویم (آسافو ، ترجمه هاشمی فر ، 1386 : 1).
تعداد زیادی نرم افزار مختلف به منظور کمک به توسعه یک سیستم اطلاعات منابع انسانی جامع وجود دارد . بدون شک رایانه های شخصی می توانند تصمیمات منابع انسانی را حمایت کنند اما اطلاعات باید در یک فرمی که بتواند به طور موثر برای فرایند تصمیم گیری مورد استفاده قرار گیرد در دسترس باشد (کاواچ 
و همکاران ، 1999).
بخش سیستم اطلاعات منابع انسانی به مانند قالب یک شرکت ، بخش منابع انسانی مرکز اطلاعات است (مویلان 
، 1011).
می توان گفت : مرکز اطلاعات کارکنان مهمترین دارایی هر سازمان است و مانند حفظ منظم ضربان قلب بخش ضروری است (بروک 
، 2000).
یکی دیگر از روند روبه رشد شامل روش های بهبودیافته برای نظارت و مدیریت استفاده کارکنان از اینترنت می باشد . این کمک می تواند بهبود بهره وری ، کاهش بدهی قانونی و هزینه آن را کنترل کند (لارنس
 ،2005) .
با كاربرد سيستم اطلاعات منابع انساني فرايندهاي مجزا مانند ترفيعات ، انتصابات ، سنوات خدمتي ، ارزشيابي و اقدامات انضباطي ، سيستم حضور و غياب و... در قالب طرحي جامع و يكپارچه در آمده و بستر هاي تحول و توسعه منابع انساني فراهم مي آيد. سيستم اطلاعاتي عبارت است از مجموع هاي از اطلاعات كه براي تصميم گيري ، كنترل ، جمع آوري ، بازيابي ، پردازش ، ذخيره و توزيع به كار مي آيند". با تامل در اين تعريف و با توجه به وظايف و فرايندهاي مديريت منابع انساني، سيستم اطلاعات منابع انساني را مي توان چنين تعريف كرد: مجموعه اي جامع و يكپارچه از كليه داده ها و اطلاعات مرتبط با نيروي انساني با استفاده از تجهيزات سخت افزاري و نرم افزاري به منظور كمك به تصميم گيري ، برنامه ريزي و انجام امور جاري نيروي انساني در سازمان. در نگاه به كل سازمان ، سيستم اطلاعات منابع انساني يكي از زير سيستم هاي اطلاعاتي مانند سيستم اطلاعات حسابداري و مالي ، توليد، فروش و... به شمار مي آيد. چنين سيستم هايي در قلمرو كاري واحد يك سيستم جامع و يكپارچه هستند اما در ارتباط با كل سازمان و ساير زير سيستم هاي آن يك زير سيستم قلمداد مي شود. ارتباط زير سيستم هاي اطلاعاتي فوق از نوع تعاملي است ، بدين معنا كه يك رابطه متقابل و پويا بين آن ها برقرار بوده و كميت و كيفيت اطلاعات يكي در نتيجه و كارايي زير سيستم ديگر بسيار موثر است. يكي از مهمترين اين زير سيستم ها كه در ارزيابي و عملكرد ساير زير سيستم ها تاثير قابل توجهي دارد، سيستم اطلاعات منابع انساني است (ظاهری ، 1381 : 87).
2-2-7- اجزای اصلی سيستم اطلاعات منابع انساني 
1- سيستم مديريت
2-  سيستم سخت افزار و نرم افزار      
3- سازمان ( ساختار ، سيستم ها و روشها  ) است(سلمانی ، 1381: 54). 

تهيه و اجراي سيستم اطلاعات منابع انساني به مثابه تهيه و احداث ساختمان است. همچنانكه براي احداث يك بنا سه جزء اصلي مصالح و مواد ، طرح و نقشه و سازنده(معمار) مورد نياز است ، براي تهيه سيستم اطلاعاتي نيز سه جزء اصلي فوق يعني سيستم مديريت به منزله سازنده، سيستم سخت افزار و نرم افزار به عنوان مصالح و مواد و سازمان به مثابه طرح و نقشه مورد نياز است(صرافی زاده ، 1381: 122).

هر چند نظام اطلاعات از دانش فني رايانه براي پردازش داده ها و تبديل آن ها به اطلاعات معني دار بهره مي گيرد ، ولي ميان رايانه و برنامه آن و نظام اطلاعاتي تفاوت چشمگيري وجود دارد. رايانه وسيله انبار و پردازش اطلاعات را فراهم مي آورد . برنامه و نرم افزار وسيله براي كنترل عمليات رايانه است. دانستن كار با رايانه و نرم افزار ها در طراحي راه حلهاي مشكلات سازماني بسيار ضروري است،ولي راهنمايي و دليل استفاده از اينها را نظام اطلاعات ارائه مي دهد كه رايانه بخشي از آن است. خانه سازي مثال روشنگر خوبي در اين زمينه است . رايانه و نرم افزاردر حكم مصالح اند كه به تنهايي نمي توانند اطلاعات سودمند و مورد نياز سازمان را فراهم آورند. براي درك نظام اطلاعاتي بايستي به مسئله هايي كه بايد حل شوند ، ساختار و عوامل سازنده آن و فرايند هاي سازماني كه را ه حل ها را اجرا خواهند كرد آگاه شد. مديران امروز بايد ميان دانش فني رايانه و ديگر بخشهاي نظام اطلاعات پيوند مناسبي را ب هوجود آورند. براي درك نظام اطلاعات و بازشناسي آن از كاركرد محدود رايانه ، مديران بايد به ابعاد گسترده نظام شامل، سازمان، مديريت و دانش فني و تعامل آن ها آگاه باشند. در آن صورت مي توانند با به كارگيري سنجيده و بهنگام اين عوامل ، راه حل مناسبي براي مسائل سازمان يافته به كار بندند (سلطانی ، 1382 : 70).
2-2-8-روند تکامل سيستم اطلاعات منابع انساني
سيستم هاي اطلاعاتي در فرايند تكامل، يك سير تدريجي را طي كرده اند.

در زير به اختصار به اين روند با ذكر كاربرد هايي از اطلاعات منابع انساني اشاره مي شود (میرسپاسی ، 1382 : 69) :

1- پردازش داده:  اين سيستم، تغييرات را ثبت و فايل اصلي تغييرات را بهنگام مي كند. مانند:تغييرات حضور و غياب كاركنان يا آخرين عضويتهاي استخدامي كاركنان سازمان.

2- سيستم اطلاعات مديريت: اين سيستم ، اطلاعات وتغييرات را مديريت و كنترل مي كند. مانند: شناسايي كاركنان مشمول بازنشستگي در سال آتي يا ارائه فهرستي از كاركنان براي انتصاب در يك پست خاص برابر شاخص هاي مورد نياز .

3- سيستم پشتيباني تصميم: اين سيستم ، مديران را در در تعيين سياست اطلاعات پشتيباني مي كند. مانند: تعداد نيروي انساني مورد نياز بر مبناي پروژه يا انتخاب نوع و ميزان تسهيلات و خدمات رفاهي به كاركنان بر مبناي ميزان بودجه.

4- سيستم اطلاعات استراتژيك: اين سيستم براي ايجاد خدمات اطلاعاتي جديد و استفاده از فرصت ها براي كسب درآمداستفاده مي شود كه اين امر باعث خواهد شد تا واحد هاي درگير در سيستم اطلاعات از مراكز هزينه به مراكز سود تبديل شوند مانند: انعقاد قراردادهاي جديد و يا حضور در پروژه هاي خارج از سازمان بر مبناي توان مهندسي و علمي كاركنان سازمان يا پيش بيني مهارتها و توانايي هاي مورد نياز و توانا سازي و آموزش كاركنان براي پروژه هايي كه در سال هاي آتي به بهره برداري مي رسد. ميزان و سطح استفاده از اطلاعات و گزارش هاي سيستم هاي اطلاعاتي فوق در سلسله مراتب سازمان متفاوت است. اطلاعات و كاربردهاي آن در سيستم پردازش داده و سيستم اطلاعات مديريت غالباً مورد استفاده مديران و كاركنان سطح عملياتي و مياني سازمان و اطلاعات سيستم پشتيباني تصميم و سيستم اطلاعات استراتژيك غالباً مورد استفاده مديران سطوح عالي سازمان است.
2-2-9-مراحل اصلي تهيه سيستم اطلاعات منابع انساني
تهيه و اجراي موفقيت آميز سيستم جامع و يكپارچه اطلاعات منابع انساني در گرو عوامل گوناگوني است كه فقدان هريك مي تواند نتايج نامطلوبي را برجاي گذارد. عواملي كه بعضاً آشكار و بعضاً ناشناخته هستند ولي مطلقاً كم اهميت نيستند و اين بدان دليل است كه اجراي پروژه سيستم جامع علاوه بر تهيه يك نرم افزار كارآمد امكانات و اقدامات بسياري را مي طلبد تا به نتايج مطلوب برسد.

برخي از مهمترين اين عوامل عبارتند از:

1-اعتقاد و حمايت مديريت عالي سازمان: در تهيه و استقرارسيستم هاي جديد در سازمان از جمله سيستم هاي اطلاعاتي اعتقاد و حمايت مديريت ارشد در راس ساير الزامات قرار دارد. مديران عالي لازم است بدانند كه پروژه طراحي و اجراي سيستم اطلاعات منابع انساني فقط يك نرم افزار و تجهيز كامپيوتر نيست بلكه يك برنامه توسعه است كه در تمامي ابعاد ساختاري سازمان اعم از عمودي و افقي نفوذ پيداكرده و عملكرد تمامي فرايندها را تحت تاثير قرار مي دهد. مديران عالي سازمان ممكن است از دو جهت پروژه را دچار دردسر كنند یکی وآن هادن پروژه و محول كردن آن به مديران مياني :از آنجايي كه استقرار يك سيستم جامع به جابجايي قدرت و به هم خوردن توازن قوا در يك سازمان منجر مي شود بنابراين با منافع مديران مياني برخورد پيدامي كند(ايجاد شفافيت در امور و جلوگيري از پنهان كاري) و اگر از طريق مديران عالي اين موضوع كنترل نشود ، پروژه در هزار توي اختلاف نظر مديران مياني نابود خواهد شد. همچنين گاهي اوقات مشكلات اجرايي پروژه ناشي از مسائلي است كه حل آن در توان مديران مياني نيست؛ دیگری حمايت مطلق در عين حال بدون شناخت از پروژه:  اين حمايت مطلق از پروژه باعث مي شود خطاهاي منطقي نرم افزار كشف نشود ، مجري پروژه از موضوع سوء استفاده كرده و سيستم با كيفيت نامناسب عرضه كند، مديران مياني مسئوليت كار سيستم را نپذيرند و به دليل احساس تحميلي بودن پروژه، كاربران براي راه اندازي سيستم فقط در حد رفع تكليف همكاري كنند.تكنولوژي اطلاعات قبل از اينكه يك سيستم سخت افزاري و مجموعه از الگوها باشد يك نظام نمي تواند 
IT فكري و فرهنگي است و مي توان آن را فرهنگ توليد اطلاعات ناميد. بدون ايجاد فرهنگ توليد اطلاعات ، نظام مهم است تفكر اطلاعات گراست. تكنولوژي اطلاعات از اتصال و تركيب مجموعه اي از IT دوام داشته باشد. بنابراين آنچه در فكرهاي مفيد توليد شده ، شكل مي گيرد و كامپيوتر و سوپركامپيوترها و سيم و كابل ، ابزارهايي بيش نيست. در تكنولوژي اطلاعات فكر انسآن هاي خردمند است كه توليد اطلاعات مي كند(اردکانی, ۱۳۸۶: ۱۹۹) .

۲-تامين منابع مالي و هزينه : تهيه و تدوين سيستم ها و روشها، خاصه سيستم هاي اطلاعاتي مستلزم پرداخت هزينه قابل توجهي است. اين هزينه بويژه در قلمرو موضوعات و محورهايي همچون منابع انساني كه تمامي اصول و معيارها (قوانين و مقررات ) آن جهان شمول نبوده و يا حداقل در سطح ملي از وحدت رويه برخوردار نيستند به مراتب مشك لتر ، زمان برتر، تخصصي تر و پرهزين هتر است. به همين دليل است كه با وجود بيش از صدها نوع نرم افزار در زمينه منابع انساني و امور اداري در بازار، به دليل اصول و مباني خاص سازماني هيچكدام بدون اعمال تغييرات كلي و بنيادي قابل كاربرد نيست و بر همين اساس چنين سازمان هايي تامين اين سيستم را در قالب پروژه با بهره گيري از منابع داخلي و يا عمدتاً خارج از سازمان انجام مي دهند. در نگاه اوليه چنين به نظر مي آيد كه چنين هزينه اي به منفعت نيست، ولي با ارزيابي و تحليل وضع موجود و هزينه هاي ناشي از فقدان چنين سيستمي روشن مي شود كه چنين هزينه اي نه تنها اضافي نيست بلكه نوعي سرمايه گذاري است كه منافع حاصل از آن در كمتراز يك سال قابل بازگشت است(فیتیزگراد,
 ۱۳۸۲: ۵۴)  .

۳-نرم افزار متناسب و كارآمد: نرم افزار سيستم جامع بايد داراي ويژگيهايي باشد كه در نگاه اول در يك نرم افزار قابل جمع نيستند.برخي از اين ويژگيها عبارتند از( اوبیگی نژاد , ۱۳۸۶: ۳۰) : 
      1-گستردگي و وسعت حوزه هاي آن
 2-يكپارچگي آن يعني داشتن جداول مشترك زياد و ارجاعات منطقي بين آن ها
            3-انعطاف پذيري آن
            4-قابليت رعايت توالي عمليات و كنترل هاي داخلی
            5-تهيه گزارشهاي مورد نياز تا هر سطح و به هر تعداد و با هر شكل.

۴-سازماندهي مناسب:از نظر وزني تهيه يك نرم افزار مناسب و كارآمد درصد بزرگي از يك پروژه استقرار سيستم جامع به حساب نمي آيد. قسمت بزرگ مربوط به ساير فعاليتهايي است كه بايد انجام گيرد. توجه به اين نكته حائز اهميت است كه اجراي موفق يك پروژه سيستم جامع در گرو ارتباط نزديك و تنگاتنگ عناصر دخيل در پروژه است. اين عناصر عبارتند از : مديران عالي سازمان ، مدير پروژه ، تيم پياده سازي نرم افزار ، تحليلگران ، مديران مياني و كاربران. سازماندهي و تعريف ارتباط كاري اين عناصر بايد ب هگونه اي باشد كه همگي به طور كاملاً مسئولانه در خدمت پيشبرد پروژه قرار گيرند، خصوصاً تعريف يك ارتباط كاري صحيح با تيم پياده سازي نرم افزار يك اقدام كليدي و استراتژيك است، به ويژه آنكه اگر اين تيم از كاركنان شركت نباشد و در قالب يك قرارداد به پروژه مربوط شده باشد(حاکی , ۱۳۸۶: ۶۰) .

۵-شناسايي اولويتها:  براي تضمين اجراي يك پروژه ، تعيين مراحل و اولويتها حائز اهميت است. براي اين منظور توصيه مي شود مراحل زير در اولويت قرار گيرد( چرچمن
 , ۱۳۸۸: ۳۰)  :

1-واحدهايي كه مديران مياني و كاربران آن باانگيزه تر هستند 

     ۲-سيستم هايي كه اثر رواني گسترده در سازمان دارند و مشكلات اساسي سازمان را حل مي كنند مانند ارائه ترفيع يا گروه سنواتي به موقع كاركنان يا سيستم پرداخت به موقع حقوق و مزايا با جزئيات آن در پايان ماه ،   
4- سيستم هاي گلوگاهي كه تثبيت آن ها بستر مناسبي را براي راه اندازي ساير سيستم ها ايجاد مي كند.

۶-كوتاه كردن مراحل پروژه: يكي از مهمترين عواملي كه به شكست پروژه سيستم جامع منجر مي شود طولاني شدن زمان اجراي مراحل مختلف پروژه است. زيرا در طول زمان مرتباً نيازها تغيير مي كند ، مديريتها جابجا مي شود، انگيزه ها كم مي شود و هزينه ها بالا مي رود(ثاقب تهرانی, ۱۳۸۰: ۷۸) .

۷-آموزش: يكي از مهمترين اركان تهيه و اجراي سيستم اطلاعات منابع انساني آموزش كاربران و عوامل مرتبط با آن است. اين موضوع خاصه در سازمآن هاي بزرگ با واحدهاي تابعه و با پراكندگي جغرافيايي در سطح كشور داراي اهميت فوق العاد هاي بوده و مستلزم برنامه ريزي خاص است. اين مرحله با انتخاب و اتخاذ شيوه هاي مختلف قابل انجام است، اما يكي از ويژگيهاي شاخص سيستم هاي اطلاعي، تعبيه راهنما در سیستم است . این راهنما , دستورالعمل و مشاوره همیشگی و در دسترس کاربر است ( حسن زاده, ۱۳۸۸: ۵۰۲).
۸- بستر سخت افزاري و نرم افزاري مطمئن: هنگام راه اندازي يك سيستم جامع ، مهمترين اتفاقي كه در حال شكل گيري است ايجاد يك اعتماد سازماني نسبت به نرم افزار است. اين اعتماد به كندي و با ممارست ايجاد مي شود و با اندك خطايي از بين مي رود. خصوصاً آنكه معمولاً در دوره را ه اندازي ، راهبري موازي سيستم هاي قديم و جديد در دستور كار قرار دارد كه به طور طبيعي حجم كار كاربران را زياد و آن ها را بي تاب و بي حوصله مي كند. مضافاً اينكه طراحي و اجراي سياست اطلاعات منابع انساني يك تغيير بوده و تغيير اساساً با مقاومت همراه است. بديهي است در اين شرايط ، در صورت بروز هرگونه خطا در سيستم ، متهم رديف اول نرم افزار جديد است و ممكن است بي دليل ماهها فعاليت سازنده براي اعتماد سازي نابود شود و حتي رفع اتهام در نرم افزار نيز موثر نخواهد بود(حسینی , ۱۳۸۴) .
۹-تعامل و ارتباط زير سيستم ها در سيستم جامع: سيستم جامع اطلاعات منابع انساني با رويكرد يكپارچگي داراي زير سيستم هايي است كه در عين محدوديت در سطح دسترسي، اطلاعات و وروديهاي يك زير سيستم براي زير سيستم ديگر قابل استفاده و مورد نياز است. اين در حالي است كه همزمان كاربران چند زير سيستم از پايگاه داده سيستم جامع استفاده مي كنند. مثلاً اعمال اطلاعات مرتبط با ترفيع يا گروه كاركنان در زير سيستم ترفيعات (ارتقا) مورد استفاده زير سيستم انتصابات نيز هست، اما كاربر زير سيستم انتصابات نسبت به اطلاعات و چگونگي زير سيستم ترفيعات مسئوليتي ندارد و بعضاً امكان دسترسي و رويت آن زير سيستم هم ممكن است براي وي تعريف نشده باشد(رضاییان , ۱۳۸۰: ۲۷) .
۱۰-انتخاب موتور پايگاه داده مناسب: ابزار هاي زيادي براي پياده سازي نرم افزار يك سيستم جامع اطلاعاتي وجود دارد. نمي توان هيچ ابزاري را مطلقاً رد يا مطلقاً تائيد كرد ، زيرا هريك مزايا و معايبي دارد و براي ماموريتي به بازار عرضه شده است و همين حضورشان در بازار نمايانگر تواناييهاي آن هاست . انتخاب پايگاه داده مناسب با بهره گيري از دانش و تجارب كارشناسان و برنامه نويسان ماهر ، تجزيه و تحليل دقيق و كارشناسي ابعاد و شاخصهاي مختلف سيستم اطلاعاتي و اخذ تجربيات سيست مهاي اطلاعاتي مشابه در ساير سازمآن ها و گفتگو با كاربران آن سازمان در سطوح مختلف مفيد و سازنده بوده و در اثربخشي و كارآيي سيستم بسيار موثر خواهد بود. بديهي است كه انتخاب سازمان مشابه بايد بر سازمآن هايي متمركز باشد كه بيشترين وجوه اشتراك(فرايندها ، ساختار ، قوانين و مقررات و...) را با سازمان انتخاب گر داشته باشد(رفعت , ۱۳۸۱: ۳۳) . 
۱۱-مكانيزم جايگزيني سيستم قديمي با سيستم جديد: استقرار سيستم جديد و جايگزيني آن با سيستم قديم مستلزم ملاحظات و نكات مهمي است. غالباً استقرار سيستم جديد به جاي سيستم هايي است كه از كارايي لازم برخوردار نبوده است . سيستم قديمي يا ب هصورت مكانيزه بوده يا ب هصورت دستي كه در هر صورت حاوي اطلاعات گذشته تاكنون بوده و مبناي اقدامات آتي خواهد بود. پس اين انتقال داراي ملاحظات خاص بوده و مستلزم برنامه زمانبندي و تقسيم كار در ابعاد مختلف است( زاهدی, ۱۳۸۴: ۹۹) .

۱۲-سطوح دسترسي:  تعريف سطح دسترسي و تعيين محدوديت از ويژگيهاي ذاتي سيستم هاي اطلاعات منابع انساني جامع و يكپارچه و مخصوصاً با كاربران متعدد در سطوح مختلف سازمان است.تعريف سطوح دسترسي و كنترل امنيت اطلاعات در سيستم هاي جامع نسبت به سيستم تك كاربره و چندپاره اهميت بيشتري دارد ، زيرا وجود پايگاه اطلاعاتي مي تواند به اين معنا باشد كه همه به اطلاعات مركزي دسترسي دارند و عملاً به درهم آميختگي مسئوليت منجر مي شود(سعیدی , ۱۳۸۶) .
۱۳-ارتباط ستاد مركزي سازمان با واحدهاي تابعه: از جمله انگيزه هاي تهيه و اجراي سيستم اطلاعات منابع انساني از جمله در سازمان هاي بزرگ با گستره و پراكندگي جغرافيايي در سراسر كشور ، سرعت در ارائه اطلاعات و خدمات است. اين ويژگي در عين حال براي سيستم اطلاعاتي يك محدوديت و تنگنا به شمار مي آيد كه با اتخاذ شيوه هاي ارتباطي و مخابراتي مناسب و كارآمد و همچنين تعيين زمانبندي دقيق تبادل اطلاعات بين كاربران در سطوح مختلف سازماني و ارتباط مستمر آنان با يكديگر اين موضوع تسهيل مي شود. اين تبادل اطلاعات مستلزم ملاحظات متعددي از جمله ويروس ها رايانه اي و مراقبتهاي امنيتي و حفاظتي است.(سلطانی ،1382 : 70)
2-2-۱۰-ويژگي هاي سيستم اطلاعات منابع انساني
سيستم اطلاعات منابع انساني همانند ساير زير سيستم هاي موجود در سازمان بايستي از ويژگيهاي جامع و مانعي برخوردار باشد. اين ويژگيهاي در دو بعد ساختاري و محتوايي مي توان مورد مطالعه و بررسي قرار گيرد:
ويژگيهاي ساختاری:  منظور، مشخصات و معيارهايي است كه به الگوي سازماندهي و قابليتهاي سخت افزاري تعبيه شده در سيستم اشاره دارد.

مهم ترين اين ويژگيها عبارتند از(علوی، ۱۳۸۴: ۱۲۵)  : 
۱- قابليت اينترنت و اينترانت
۲-قابليت اسكن كردن
۳- قابليت امنيت و ارائه خدمات
۴-قابليت انعطاف و بازنگري
۵-سهولت كاربري
۶- راهنماي كاربري
ويژگيهاي محتوايي:  به قابليتهاي اطلاعاتي سيستم در برابر نيازهاي پيش بيني نشده و پيش بيني شده كاربران اشاره دارد. مهمترين آن عبارتند از(ظاهری ، 1381 : 90) :

۱- به روز بودن اطلاعات
۲-صحت ، اعتبار و دقت اطلاعات) پايايي و اعتبار(

۳- اطلاعات مرتبط با فرايندها
۴- سرعت در ارائه خدمات
۵- قابليت هشدار
۶- نگهداري سوابق و بايگاني
۷-جامعيت اطلاعات
۸- قابليت انتقال به فرمت ها و قالبهاي مورد نظر
در كل چنين سيستمي لازم است از قابليت تهيه و ارائه اطلاعات و گزارش هاي مورد نياز تا قابليت بازبيني و بازنگري آن برخوردار باشد.
2-2-۱۱-ابعاد سيستم های اطلاعات منابع انساني 
ابعاد سیستم اطلاعات عبارت است از تحلیل سازمانی ، بانک داده ها ، مدیریت اطلاعات ، دیدگاه سیستمی.
2-2-۱۱-1- تحلیل سازمانی 
در هر سازمان باتوجه به سلسله مراتب موجود در آن می توان حیطه تصمیم گیریهای متفاوتی را درنظر گرفت . در هر قسمت از سطوح سازمانی ، حیطه تصمیم گیریها و نوع برنامه ریزیهامتفاوت است . با حرکت از سطوح پایین سازمان به سطوح بالاتر، تصمیمات کلی تر و دارای تاثیرات بلندمدت تری می گردند (علوی 13۸۴ : 36).
از طرف دیگر مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از دوایر سازمان دارای گردش اطلاعات مخصوص خود در سطوح مختلف سازمانی است . در تقسیم بندی سازمان ، مدیریت منابع انسانی در ردیف مدیریت تولید و مدیریت مالی قرار گرفته و انجام امور مربوط به آن به عهده حوزه ای معین واگذار گردیده است . این حوزه ممکن است مستقیما تحت نظر ریاست سازمان باشد یا اینکه با واسطه هایی تحت نظر ریاست سازمان باشد... اما از آنجا که سازمان به دست انسان طراحی و اداره می شود و انسآن های شاغل در کل سازمان موضوع اصلی مدیریت منابع انسانی هستند، مسائل نیروی انسانی نمی تواندفقط به یک حوزه تخصصی محدود شود.درنتیجه تصمیمات و عملکرد مسئولان امورپرسنلی در کلیه سطوح سازمانی و به تبع آن درعملکرد کلی سازمان تاثیر می گذارد (سعادت ،1375 :1).
از این رومی توان گفت که نوع اطلاعات موردنیاز و مرتبط با مقوله منابع انسانی در هر سطح از مدیریت سازمان باتوجه به تفاوت موجود در حیطه های تصمیم گیری در آن ها متفاوت بوده و می توان باتوجه به حیطه های تصمیم گیری در هر سطح ، ونوع برنامه ریزی مدیران آن سطوح در ارتباط باابعاد مختلف منابع انسانی سطح و واحد خود،از داده های موجود، اطلاعات موردنیاز راپردازش کرد (لارنس
 ، 2005).
2-2-۱۱-2- بانک داده ها 
داده یک ویژگی قابل مشاهده ، قابل اندازه گیری و قابل محاسبه است . داده ها ارزشی بیش از یک یک ویژگی دارند  (فایرستون 
، ترجمه جعفری نژاد و سفیری ، 1387 : 34).
داده مواد اولیه ای است که تحلیلگر سیستم با آن کار می کند تا روش هایی را (که می توان آنرا به ماشین آلات فراوری تشبیه کرد ) طراحی کند که داده به مسئول نهایی یعنی اطلاعات تبدیل شود . قبلا به طور سنتی هر تحلیلگر مسئول جمع آوری وذخیره سازی داده های مورد نیاز برای برنامه ریزی کاربردی خود بود . این رهیافت ذاتا باعث هدر رفتن منابع بود . زیرا باعث دوباره کاری در جمع آوری داده های مشابه برای برنامه های کاربردی مختلف می شد . مهمتر اینکه این امر موجب بروز تناقض در داده های ظاهرا یکسان که برای کاربردهای مختلف جمع آوری شده می گشت . استفاده از داده هایی که به این شکل دریافت می شد برای منظورهایی غیر از منظور اصلی با مشکل مواجه بود (عزیزی ، 1373 : 223).  
مدیریت منابع انسانی شامل فعالیتهایی درزمینه های شناسایی انتخاب ، استخدام ، تربیت وپرورش ، نگهداشت و اصلاح رفتار کارکنان وسایر فعالیتهای مشابه است . چنانچه بررسی را ازپایین ترین سطح سازمان که همان سطح عملیاتی است ، شروع کنیم ، می توان بانک داده های موجود را مورد مطالعه قرار داد. برخی ازمهمترین داده هایی که می توانند در پایین ترین سطح امور منابع انسانی به صورت بانک داده نگهداری شوند، در ادامه ذکر شده اند. این بانکهای داده ، نشان دهنده عملیات مختلف دردوایر گوناگون سازمان و در ارتباط با مسایل مختلف نیروی انسانی هستند (حسین زاده ، 1388 :3).
نمونه ای از بانکهای داده های مرتبط با نیروی انسانی  (طالقانی , ۱۳۸۲: ۱۹۰) : 
1 - حوادث کار
2 - تقاضاهای استخدام 
3 - نتایج مصاحبه های استخدام 
4 - خروج از خدمت 
5 - انتقالات شغلی کارکنان به سایردوایر یا سازمآن ها
6 - پرداخت حقوق کارکنان 
7 - شکایات 
8 - نمرات آزمون استخدامی 
9 - سلامت روحی و روانی 
10 - مصاحبه های خروج خدمت 
11 - مشخصات شغلی 
12 - شرح شغل 
13-برنامه های آموزشی وسوابق آموزشی کارکنان 
14 - تاریخچه پرسنلی 
15 - اطلاعات پزشکی کارکنان 
16 - پاداشهای تعلق گرفته به کارکنان 
17-نتایج بررسیهای ادواری سنجش روحیه وانگیزش 
18 - شغلهای مالی 
19 - مهارتهای کارکنان 
20 - نتایج ارزشیابی عملکرد کارکنان 
21 - حضور و غیاب کارکنان 
از نگاه سیستمی می توان گفت که بانکهای داده اشاره شده می توانند به عنوان دروندادهای سیستم تلقی شده و پردازشی که روی آن هاصورت می گیرد، آن ها را تبدیل به اطلاعات موردنیاز مدیران ، در سطوح مختلف مدیریت کند.
2-2-۱۱-3- مدیریت اطلاعات
شايد بتوان اطلاعات را لايه اي بين دو لايه داده ها و آگاهي دانست . داده ها مواد خام اطلاعات را فراهم و اطلاعات خبري را منتقل مي سازند و اين آگاهي است که محتواي خبر را تحليل مي کند ( طالقاني ، 1382: 178).
 براي فهم واقعي معني اطلاعات و عدم اختلاط آن با داده ها ابتدا تعريفي از  اين دو ارائه  مي شود :
 داده ها شامل واقعيتها و اشکالي هستند که براي کاربر ، بي معني مي باشند . وقتي که اين داده ها پردازش شدند تبديل به اطلاعات مي شوند پس اطلاعات ، داده هاي پردازش شده يا داده هايي با معني مي باشند . تبديل داده ها به اطلاعات توسط يک پردازنده اطلاعات انجام مي شود . پردازنده طلاعات يکي از عناصر کليدي سيستم ادراکي است. پردازنده اطلاعات مي تواند شامل عناصر رايانه اي ، عناصر غير رايانه اي يا ترکيبي از ان دو باشد (لويد
 ، 1387 : 16-15) .
 اطلاعات در سيستم هاي سازماني مختلط انسان و ماشين از منابع زير تغذيه مي شود( سرودی و جویباری , ۱۳۸۸: ۵۰):
۱-دستيابي اطلاعات محيط عملکرد مديريت 
۲- روشهاي ذخيره اطلاعات جهت عملکرد سيستم هاي عامل
 3- روشهاي انتقال اطلاعات و نحوه ايجاد ارتباط و ذخيره سازي و بازيابي .
امروزه اطلاعات برگ برنده شرکتهاي بزرگ تجاري مي باشد . از آنجا که گردآوري اطلاعات به روش دستي و معمولي براي شرکتهاي چند مليتي بزرگ غير ممکن مي باشد پس آن ها به سيستم هاي اطلاعاتي براي پر کردن اين خلاء روي آورده اند . اطلاعات لازمه تصميم گيري است و امروزه پديده اي چون انفجار اطلاعات ،آلودگي  اطلاعات و آثارناشي از اطلاعات مطرح است که لازمه استفاده مفيد از اطلاعات در اين آشفته بازار ، وجود سيستم هاي اطلاعاتي يکپارچه و منسجم براي تنظيم و منظم کردن اطلاعات براي استفاده کاوشگران  اطلاعات مي باشد . مديران ، همچنين به يکي از دو سبک متفاوت استفاده از اطلاعات به عنوان راههايي براي استفاده از اطلاعات براي حل مشکل استفاده مي کنند :
 - سبک سيستماتيک
 : مدير توجه خاصي براي پيگيري روش از پيش توصيه شده حل  مشکل ، مانند روش سيستمها دارد .
 - سبک حسي
  : مدير به هيچ روش قطعي توجهي نداشته اما روشي را براي وضعيت خاص ، تغيير مي دهد (شاه بیک ،۱۳۸۴: 179 ) .
از آنجا  که نياز ما در اختراع  است ابتدا بايد نياز هاي اطلاعاتي سازمان يا موسسه را يافته سپس به فراهم آوري و جمع آوري اطلاعات بپردازيم . مدير آشنا به اطلاعات مي داند که اطلاعات بايد قبل از استفاده تاييد شود . آشنايي يک مدير به اطلاعات و دانستن ارزش اطلاعات در حل مساله باعث تشويق مديران در تقسيم اطلاعات با ديگران مي شود . زماني که مديري داراي اطلاعات با ارزش براي  ديگران مي باشد اين اطلاعات بايد منتقل شود.آشنايي با اطلاعات در نهايت منجر به استفاده از اطلاعات در حل مسائل است  . دانش اطلاعات ماوراي دانش رايانه اي و استفاده از اطلاعات ايجاد شده از طريق رايانه است ( شکراللهی ،۱۳۸۵: ۵) .
 افزونگي بطور اجمال عبارت است از اطلاعات اضافي که در مورد داده ها وجود  دارد ، ليکن افزونگي در فرايند ارتباطات مانعي در مقابل بروز خطاست . يک  نکته مهم در طراحي سيستم هاي اطلاعات مديريت يا بهره وري ، اطلاعات قطعي يا احتمالي در تصميم گيري است  ؛ ارزيابي عنصر اطلاعات ، کار مشکلي است اما طراحي سيستم ها بهترين وسيله در ارزيابي واقعي عنصر اطلاعات در يک مجموعه است .
اطلاعات برخلاف داده ، اثر رفتاری دارند وبرخلاف آن توانایی انتقال معنی و مفهومی خاص ، قابلیت تفسیر و تبیین شدن داشته ومبنایی برای تصمیم گیری می توانند باشند.
سیستم های مدیریت اطلاعات با به دست آوردن ، نگهداری ، اصلاح و ترکیب این داده ها درشکلهای مختلف و صور موردنیاز تصمیم گیری مدیران ، تولید اطلاعات می کنند. (حسین زاده ، 1388 :3)
بدیهی است که هرکدام از داده های مربوط به امور نیروی انسانی ازنظر سیکل حیات داده بایکدیگر متفاوت بوده و برای تولید اطلاعات صحیح ، باید در زمآن های مناسب بازیابی وذخیره سازی مجدد شوند. این امر نشاندهنده لزوم وجود "واحد مدیریت داده و اطلاعات" درسیستم اطلاعاتی است . همانطور که گفته شد،برای طراحی این سیستم اطلاعاتی نیاز به شناخت حیطه های تصمیم گیری مدیران درسطوح مختلف سازمان در ارتباط با نیروی انسانی داریم که عبارتند از  (علوی ، 13۸۴ : 37) :
الف " سطح عملیاتی : در قسمتهای عملیاتی ،عمدتا داده ها موردنظرند و از اجزا مختلف مدیریت منابع انسانی ، داده های متفاوتی قابل ذخیره سازی و استفاده هستند. 

ب " سطح میانی : در سطوح مدیران میانی که عمدتا تصمیمات تاکتیکی اخذ می شود، می توان داده های موجود را تبدیل به اطلاعات مناسبی جهت تصمیم گیری در امور نیروی انسانی کرد. دراین سطح می توان عمده ترین تصمیم گیریهای مدیران را در امور نیروی انسانی در ارتباط بامسایل ذیل تقسیم بندی کرد. اجزا هرکدام ازاین موارد بدین صورت است :

 1 –آموزش
 2 – پاداشها
 3 - مدیریت کارکنان 

4 –استخدام
 5 - روابط کارکنان
  6  - کنترل هزینه بهره وری(شیروانی ، ۱۳۸۸: 38) .
در این سطح برخی از انواع تصمیم گیریها وبانکهای داده موردنیاز به شرح ذیل است :
۱-برنامه ریزی آموزشی کارکنان 

۲-برنامه ریزی نیروی انسانی 

۳-تصمیم گیری جهت ارتقا شغلی کارکنان وانتخاب مدیران 

۴-بررسی عوامل ایجاد سوانح و تحلیل ایمنی کارکنان و تصمیم گیری در رفع خطرات 

۵-تصمیم گیری جهت پاداش کارکنان 

۶-کارمندیابی و استخدام 

شاخصهای مشابه به همراه سایر اطلاعات موردنیاز می توانند در شناخت مشکلات انگیزشی و وضعیت روابط انسانی هر واحدشناخت خوبی به وجود آورند. استفاده ازشاخصهای دیگر براساس نیازهای اطلاعاتی مدیران در این سطح سازمانی ، می تواند دربسیای از تصمیم گیریها مورداستفاده قرار گیرد(صرافی زاده , ۱۳۸۳: ۵۵) .
ج " سطح استراتژیک : در سطح مدیریت ارشد که بیشتر برنامه ریزی استراتژیک ، موردانتظار است ،قبل از شناخت نیازهای اطلاعاتی لازم است شناخت مناسبی از مفهوم "برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی " داشته باشیم(عزیزی , ۱۳۸۸: ۲۳۹)  .
۲-۲-۱۱-۳-۱-اطلاعات موردنیاز جهت تجزیه وتحلیل منابع انسانی داخلی
1-سطح خرد
۲-سطح کلان 
۳-اطلاعات وآمارجمعیتی کارکنان ومدیران "سنی ،تحصیلی ،تجربی ،..."
۴-سطوح مهارت کارکنان و مدیران 
۵-اطلاعات بهره وری و عملکرد واحدها
۶- وضعیت بالقوه کارکنان و مدیران 
۷-اطلاعات رضامندی کارکنان ازطریق گزارشهای ادواری 
۸-صلاحیت وشایستگی مدیریت ازطریق سیستم ارزشیابی 
۹-صلاحیت کارکنان ازطریق سیستم ارزشیابی 
۱۰- اطلاعات درباره جو سازمانی 
۱۱- ساختار سازمانی 
۱۲-کیفیت زندگی شغلی 
۱۳-روند غیبتها
۱۴- روند نقل وانتقالات 
۱۵-تجزیه وتحلیل شغل و طراحی شغل 
۱۶-سودوزیان برنامه های فعلی منابع انسانی  (علوی, ۱۳۸۸: ۳۴۵) .
۲-۲-۱۱-۳-۲-اطلاعات موردنیاز تجزیه وتحلیل محیطی 
۱- اطلاعات جمعیتی از محیط سازمان 
۲- اطلاعات اقتصادی از محیط سازمان 
۳- اطلاعات تکنولوژیک از محیط سازمان 
۴- اطلاعات اجتماعی و فرهنگی از محیط سازمان 
۵-اطلاعات بازار نیروی کار از محیط سازمان 
۶-اطلاعات قوانین و مقررات نیروی انسانی 
۷- اطلاعات سیاسی (فایرستون
 , ۱۳۸۷: ۳۴) .
در "سیستم اطلاعات مدیریت منابع انسانی "، در سطوح استراتژیک ، شناخت ازشرایط محیطی بسیار مهم است و درواقع شناخت از شرایط محیطی و تاکید بر آن ، یکی ازعوامل اصلی و ممیز برنامه ریزی استراتژیک باسایر برنامه ریزیهاست .از این رو بسیاری از کارشناسان ، سیستم های اطلاعات مدیریت
 را با تاکید بر ذخیره اطلاعات و آگاهی محیطی در طراحی های خود مدنظر دارند (زواس
 ، 2003).
2-2-۱۱-4-  نگاه سیستمی 
بطور کلي هر موسسه ي براي تداوم جريان کاري خود نياز به يک ديد سيستمي دارد . ديد سيستمي که همه بخش هاي درونداد و برونداد و فرايند تبديل را از طريق مکانيسم کنترل و حلقه باز خورد ، زير نظر داشته و يک نوع يکپارچگي در تصميم گيري ، که لازمه موفقيت يک موسسه مي باشد ، بوجود مي آورد که اثرات هر تصميم را در ديگر بخش هاي به ظاهر غير مرتبط هم در نظر داشته باشد . افراد ماهر در حل مسائل کساني هستند که محيط خود را شناخته و سيستم هاي موثر جمع آوري اطلاعات را بوجود آورند . آنان لزوم معيار هاي عملکرد و شبکه هاي ارتباطي خوب را با کارمندان  خود تشخيص داده اند . تمام اينها اجزاء پذيرش يک تفکر سيستمي است . اصطلاح مفهوم سيستمي براي نشان دادن اين ديدگاه استفاده مي شود . حل کنندگان مسائل بازرگاني جزو اولين کساني نبودند که به بررسي فرايند حل مساله پرداختند. اين افتخار به دانشمندان علوم فيزيکي چون فيزيک دانان و شيمي دانان و دانشمندان علوم رفتاري چون روانشناسان و جامعه شناسان باز مي گردد . اين دانشمندان حل نمودن مساله را به عنوان ابزاري جهت انجام آزمايشات کنترل شده مطالعه کردند (لوید
 ، 1387: 200 ) .
 مديران براي مسائل مربوطه به موسسات نيازمند نوع نگرش و ديدگاه سيستمي مي باشند که به روش سيستمي مشهور است . در اين روش اولين اقدام مدير در شکل گرفتن موسسه به عنوان يک سيستم مي باشد در مرحله دوم بايد از انجا که هر سيستمي با محيط خود ارتباط درد، محيط موسسه درک شود . در مرحله سوم سيستمهاي فرعي و زير سيستمهاي موسسه بايد شناساي شوند ؛ بعد از اين مراحل به فاز تجزيه و تحليل مساله مي رسيم يعني در مراحل قبلي شناخت کلي و داده هاي مورد نياز به دست آمد و حال بايد آن ها را پردازش کرد . اولين مرحله از اين فاز گذر از سيستم به سطح زير سيستم  مي باشد. دومين مرحله تحليل ترتيبي اجزاء سيستم مي باشد و حال به سومين فاز يعني فاز طراحي و ترکيب مي رسيم . اولين مرحله اين فاز شناسائي راه حل هاي گوناگون ، دومين مرحله ارزيابي راه حل هاي شناخته شده ، سومين مرحله انتخاب بهترين راه حل ، درمرحله بعدي اجراي راه حل و آخرين مرحله هم پيگيري جهت حصول اطمينان از تاثير گذاري راه حل مي باشد که همان کنترل در روش  سيستمي مي باشد . متخصصان مديريت اغلب معتقدند  که اگر يک مدير سازمان خود را به عنوان يک سيستم در نظر گيرد ، مکانيسم حل مساله آن ها آسانتر و کار آمد تر خوهد بود (کاظمی، ۱۳۸۴: 11 ) .
 بايد متذکر شد که ايده مشاهده هر چيزي به عنوان يک سيستم ، منحصر به اقتصاد نيست . در واقع يک نهضتي براي استفاده از مفهوم سيستم به عنوان يک سيستم ، منحصر به اقتصاد نيست بلکه به عنوان يک وسيله فهم بهتر هر پديده اي بوجود آمده است . اين ايده اولين بار در سال 1937 توسط برتالانفي
 يک زيست شناس آلماني ارئه شد . او اين روش جديد را که اشاره به فرماليته کردن اصولي که در سيستم ها عموماً بکار مي روند ، ماهيت عناصر شکل دهنده يا روابط يا نيروهاي تئوري عمومي سيستم ها، نامگذاري کرد . بعد ها در سال 1956 کنت بولدينگ
 تئوري عمومي سيستم ها را به يک روش ديگر ارائه کرد . بولدينق دو رويکرد در توصيف تئوري عمومي سيستم ها در نظر گرفت ( کرمی ، ۱۳۸۹: 152 ) .
حاصل نگرش سيستمي استفاده از مدلها براي توصيف پديده ها مي باشد . يک مدل چکيده چيزي است که يک موجود
 ناميده مي شود . چهار نوع مدل وجود دارند : فيزيکي ، داستان وار ، گرافيکي و رياضي ، همه اين مدلها به کاربر اجازه فهم بهتر و ارتباط بر قرار کردن با « موجود » را مي دهد ، که از اين طريق ، ديگر عناصر هم درک مي شوند . يک مدل عمومي سيستم هاي شرکت مي تواند براي تحليل هر نوع سازماني بکار برود ، اما نمي توان انتظار داشت که يک مدل براي يک سازمان خاصي ساخته شود . ارزش واقعي مدل عمومي سيستم ها ، وقتي که فرد تازه فارغ التحصيل شده و کارش را شروع کند . آشکار مي شود . مدل به فرد براي تنظيم شراکتش کمک خواهد نمود . در آغاز ، هر چيزي تازه خواهد بود :  چهره هاي جديد ، تسهيلات جديد ، واژگان ( ترمينولوژي ) جديد ، هيچ فرد را شگفت زده نخواهد کرد ، به اين علت که مدل يک تصوير ذهني از انچه مورد انتظار است را براي فرد ، فراهم خواهد  کرد (کیانی، ۱۳۸۸: 155- 154 ) . 
بايد به ياد داشته باشيم که بهترين سيستم ها در صورتيکه کاربران آن را بکار نبرند  توفيقي نخواهد داشت . امروز سيستم ها و مدلها با ابزار هاي و سيستم هاي رايانه ي طرح ريزي شده و به ندرت از روشهاي دستي براي سيستم يا مدل استفاده مي شود .حال به جمع بندی بحث مربوط به اجزا سيستم پرداخته می شود . دروندادهای سیستم که شامل بانکهای داده از فرایندهای داخلی و شرایط محیطی است براساس نیازهای اطلاعاتی پردازش شده و تبدیل به اطلاعات قابل استفاده در برنامه ریزی و تصمیم گیریهای لازم در سطوح مختلف می شوند. "سیستم مدیریت داده واطلاعات
 " نیز وظیفه سازماندهی ، به روزنگهداری ، و سایر کارکردهای لازم برای استفاده صحیح از داده ها و اطلاعات را دارد.(علوی ، 13۸۱ : 39) 
2-2-12- نقش و اهمیت سیستم های اطلاعات مدیریت منابع انسانی در سازمان 
 تاثير اتوماسيون در مرحله اول جايگزين کردن سرمايه به جاي نيروي کار انساني است .تاثير نظام اطلاعات پيشرفته اين است که کارمندان و مديران را در تصميم گيري موثرتر ياري مي دهد . اثر تغيير زماني حاصل مي شود که موسسه تصميم مي گيرد  فرايند خود را مهندسي مجدد کند تا به کارکرد بالاتري دست يابد
 ( صرافي زاده ، 1383: 30 ) .
فناوري اطلاعات مي تواند علاوه بر رشد در آمد ها و کاهش هزينه ها ،  مزاياي متعددي براي سازمان به همراه داشته باشد( محمودی , ۱۳۸۵: ۴۰): 
۱-توانايي کسب اطلاعاتي که در گذشته مکان پذير نبوده است 
۲-کسب اطلاعات به هنگام و به موقع 
۳-بهبود عمليات سازمان 
۴-توانايي انجام محاسباتي که قبلاً ميسر نبوده است 
۵-بهبود در کيفيت و دقت در کار ها 
۶-بهبود تصميم گيري
۷- ارتباطات و هماهنگي بيشتر در سطح موسسه 
۸-بهبود خدمات مشتريان 
۹-ايجاد يپوند ميان مشتريان و تدارک کنندگان کالا 
۱۰-کاهش زمان فرايند کار 
۱۱-پشتيباني از استرتژيهاي سازمان 
۱۲-بهبود رقابت 
۱۳-بهبود و طراحي مجدد فرايند هاي کار 
۱۴-سازماندهي و طراحي مجدد سازمان از طريق متغير هاي فناوري اطلاعات.
 در عصر نوين سازمآن ها در ابعاد و جنبه هاي مختلف به طور چشمگير بر اطلاعات تاکيد دارند . اطلاعات قدرت است و هر کسي از آن برخوردار شود ، صاحب قدرت است . شرايط متغير محيطي نياز به اطلاعات را بيش از پيش نشان مي دهد و اين امر ضرورت جمع آوري ، ثبت ، پردازش و نيز توزيع اطلاعات را در سطوح مختلف سازمان  دو چندان مي سازد . اطلاعات مفهومي نسبي است و ويژگيهاي خاصي را به خود اختصاص مي دهد . اين ويژگيها بسته به سطوح سازماني متفاوت مي باشند ( صرافي زده ، 1383: 35 ).
اطلاعات يکي از منابع با ارزش و اصلي مديران يک سازمان است . همان طور که منابع انساني ، مواد اوليه و منابع مالي در روند توليد داراي نقش و ارزش خاصي هستند ، لکن در عصر اطلاعات و ارتباطات  اطلاعات داراي ارزش ويژه اي هستند؛ از طرفي اطلاعات کليد جامعه مردمي است و انتشار و استفاده از آن يک شاخص اجتماعي به شمار مي رود . رشد اين شاخص به معناي ارتقاي ملي خواهد بود . اطلاعات به طور محسوسي بر بينش و رفتار ما اثر مي گذارد (مستاجران , ۱۳۸۵: ۲۰-۳۰) .
فناوري و ابزار هاي الکترونيکي و رايانه اي نيز در دهه گذشته پديده انفجار اطلاعات را موجب شدند و به طور حتم تاثير مهمي را بر جهت گيري جوامع و  اطلاعات مورد نياز آن ها خواهند گذاشت . امروز نه تنها مديران ارشد و مديران اجرايي ، بلکه تمام  اقشار اجتماع چون محققان و دانشوران و تجار ناگزير از استفاده اطلاعات هستند . کاربران نظام اطلاعات ، اطلاعات را چون يک منبع ارزشمند ، هم سنگ سرمايه و نيروي کار به کار مي برند . از آنجا که اطلاعات مهم و ارزشمند هستند و اساسي براي کل فعاليتهاي سازمان محسوب ميشوند ، لذا بايستي سيستم هايي را بر پا کرد تا بتوانند اطلاعات را توليد و آن ها را مديريت کنند . هدف نهايي چنين سيستم هايي کسب اطمينان از صحت ، اعتبار و روايي اطلاعات ، در دسترس در زمان مورد نياز و به شکل  قابل استفاده بودن آن هاست . امروزه سيستم هاي اطلاعاتي نقش اساسي درهمه زمينه هاي فعاليت يک شرکت ايفا مي کنند . توجه به شرکتهاي موفق نشان مي دهد که راز موفقيت همگي آن ها در توجه به سيستم هاي اطلاعاتي مديريت است . سيستم هاي اطلاعاتي که به عنوان منبعي ارزشمند محسوب مي شوند ، توانايي مديران و کارکنان را افزايش داده و امکان تحقق اثر بخش اهداف سازمان را با بهره وري بالا موجب مي گردند (مومنی , ۱۳۸۲) .
۲-۲-۱۳-از دیگر مزایای سیستم های اطلاعات مدیریت منابع انسانی می توان به موارد زیر اشاره کرد 
۲-۲-۱۳-۱-كمك به فرايند تصميم گيري
مديريت يعني تصميم گيري و هسته و ابزار تصميم گيري اطلاعات است. اطلاعات در ابعاد مختلف بسيار موثر است. سوالاتي از قبيل چه ميزان كاركنان سازمان داراي منازل مسكوني با مالكيت شخصي هستند؟ چه ميزان كاركنان استفاده كننده از تسهيلات سياحتي و زيارتي سازمان هستند؟ توزيع آماري بر حسب نفر و ميزان وام در انواع مختلف آن چگونه است؟ توزيع آماري پرداخت انواع بيمه عمر ، مكمل ، خانه و خانواده و درماني چگونه بوده و توزيع ميزان تسهيلات دريافتي از بيمه گر چگونه است ؟كفه ترازو در سازمان به نفع كيست . اين سوالات و موارد گوناگون ديگري ازجمله توزيع هاي آماري سلامتي و بيماري و علل آن و هزينه هاي ناشي از آن ، انتصابات در مشاغل و جايگاههاي مختلف ، سنوات خدمتي ، سن ، رتبه ، درجه و ... چگونه است؟ اگر براي سوالات فوق پاسخي وجود ندارد بايد بدانيم كه در هدايت و راهبري نيروي انساني نه معلوم است در كجا قرار داريم و نه معلوم است كجا مي خواهيم برويم.پاسخ به سوالات فوق براي مديران اطلاعاتي لازم بوده اما كافي نيست. آنان با ارزيابي گذشته وحال نگاه به آينده دارند. سوالات فوق و اطلاعات آن معطوف به گذشته بوده ، ولي سيستم اطلاعات منابع انساني جامع و يكپارچه از قابليت پيش بيني برخوردار است(امیدوار , ۱۳۸۵: ۸۸) .
۲-۲-۱۳-۲-تسهيل و بهينه سازي نظارت وكنترل 

يكي ديگر از مزايا و اهداف سيستم اطلاعات منابع انساني، امكان و تسهيل نظارت و كنترل است. حوزه فعاليتها و اقدامات اجرايي مديريت منابع انساني خاصه در حوزه كارگزيني قابل پيش بيني و برنامه ريزي است. در سازمآن هاي بزرگ ، سيستم اطلاعات منابع انساني ، مديران را در ارائه خدمات و تسهيلات مناسب و به موقع به كاركنان ياري و امكان نظارت و كنترل آنان را بر چگونگي و شناسايي نارساييها و موانع فراهم مي كند(جراحی , ۱۳۸۳) .

۲-۲-۱۳-۳-تسهيل فرايند مديريت منابع انساني
 سيستم اطلاعات منابع انساني جامع نه تنها فرايند مديريت را براي كارگزاران و متصديان قلمرو مديريت منابع انساني تسهيل مي كند بلكه زمينه توجه به مولفه هاي اصلي در توسعه منابع انساني را فراهم مي كند (جوادکار , ۱۳۸۲: ۵۴) .

۲-۲-۱۳-۴-وحدت رويه 
سازمآن هاي با ساختار متمركز و واحدهاي تابعه ناگزير از كاربرد و اجراي سيستم هاي اطلاعات منابع انساني يكپارچه و فراگير هستند. سيستم جامع اطلاعات منابع انساني در تمام فرايندهاي اصلي و فرعي ، روشهاي اجرايي ، دستورالعملها، قوانين و... امكان وحدت رويه را فراهم كرده و در پرهيز از اعمال سليقه ، برداشتهاي متفاوت را مانع مي شود و شناسايي سريع و صحيح مشكلات و نارساييهاي سيستم ، دستيابي به ادبيات مشترك ، زيباسازي اسناد و مدارك و حذف اقدامات زايد و غير ضروري ، شكل گيري ضرورتها ، تبادل تجربيات در سراسر سازمان ، فرهنگ مشاركت و ... را تسهيل و مهيامي كند( زاهدی , ۱۳۸۲: ۱۱۰) . 
۲-۲-۱۳-۵-صرفه جويي و بهره وري
 در سازمآن هاي بزرگ با واحد هاي تابعه فراوان چه ميزان براي تهيه نرم افزار هاي سيستم مديريت منابع انساني هزينه مي شود؟ چه ميزان وقت صرف تهيه و رفع مشكلات احتمالي آن ها مي شود؟ در تمامي اين نرم افزارها ، دستور العملها و روشهاي ابلاغي چگونه فرمول بندي و عملياتي شده اند؟ چه فرم ، با چه ابعاد و با چه كيفيتي در سيستم تعبيه شده است؟ در ارتباط و تعامل بين اين سيستم هاي مجزا و ارتباط آن ها با نرم افزار ستاد مركزي سازمان چه ميزان وقت ، انرژي ، هزينه ، اختلافات و اشتباهات  وجود دارد؟ و پاسخ به سوالات فوق قطعاً ابعاد هزينه هاي آشكار و پنهاني را كه سازمان در اين راستا متحمل شده است، روشن مي سازد كه در عين حال بسيار قابل توجه مي تواند باشد(سپهری ,  ۱۳۸۳: ۱۷۸). 
۲-۲-۱۳-۶-تمركز زدايي
سيستم اجرايي مديريت منابع انساني در سازمآن هاي متمركز و بزرگ مستلزم استقرار الگويي از سازماندهي است كه گرايش و جهت گيري آن در سطح عالي سازمان(ستاد مركزي )  بر امور اطلاعاتي , امور سيستم ها ، روشها ،قوانين و دستورالعملها  , امور نظارت و كنترل و تا حدودي امور اجرايي، باشد و هرچه به سطوح پايين تر سازمان مي آييم اين گرايش و جه تگيري معكوس شود. شرط لازم و ضروري در تحقق چنين رويكردي ،سيستم اطلاعات منابع انساني جامع و يكپارچه است. پس چنين سيستمي موجبات و امكان تمركززدايي را فراهم م يكند كه به تبع، رشد و ظهور توانمنديها و بهر هبرداري بهينه از قابليتهاي موجود در بدنه سازمان را فراهم مي آورد  (کارگری و خادمی ,  ۱۳۸۳: ۴۵)  .
موارد برشمرده شده در فوق مترتب بر منافع و مزايايي است كه براي سيستم اجرايي و كاركنان واحد مديريت منابع انساني دارند. اما تهيه و اجراي سيستم اطلاعات منابع انساني زمينه ساز تحولات گسترد هاي در سازمان است كه از جمله م ي توان به نقش آن در كمك به توسعه حرف ها ي كاركنان ، تسهيل فرايند تغيير و نوآوري ، پرورش مهارت ادراكي نزد مديران ، توجه و شكل گيري فرهنگ پژوهشي در زمينه نيروي انساني ، ايجاد فرهنگ استانداردگرا ، تقويت فرهنگ خودكنترلي ،كمك به تعيين قيمت تمام شده در سازمآن هاي صنعتي و واقعبينانه كردن آن و... در سازمان اشاره كرد (صابر ، 1384 : 8) . 

۲-۲-۱۴- مشكلات و موانع به كارگيري سيستم اطلاعات منابع انساني 
فقدان نيروي متخصص و خبره در زمينه طراحي، اجرا و به كارگيري سيستم هاي اطلاعاتي منابع انساني خصوصاً فقدان كارشناسان آشنا به مديريت و سازمان و فناوري اطلاعات نيز از محدوديت هاي طراحي و اجراي اين سيستم ها بايد دانست ( نگی
 ، 2006 :297 ). 
هزينه هاي راه اندازي و نگهداري سيستم اطلاعات منابع انساني مي تواند آنقدر زياد باشد كه مانع اصلي دراجراي آن شود (ست و بکرز
 ،2002 ). 
ابعاد سیستم اطلاعات عبارت است از تحلیل سازمانی ، داده ها ، اطلاعات ، نگاه سیستمی (لاودون
، ترجمه رضایی نژاد ، 1377 : 27). 
امروزه یکی از مشکلات عدم به کارگیری سیستم اطلاعات مناسب است . سیستم های اطلاعات مدیریت توانایی پردازش اطلاعاتی در زمینه جمعیت شناسی ، آموزش ، اشتغال و همچنین عوامل موثر بر عرضه و تقاضای و تقاضای نیروی کار دارند که در نهایت در زمینه برنامه ریزی نیروی انسانی کاربرد فراوانی خواهند داشت . مدیران با داشتن اطلاعات مورد نیاز از طریق مدیریت آینده ساز می توانند قبل از شروع هر بحرانی برای رویارویی با مشکلات در حال و آینده آماده شوند  (کیانی ، 1388 :1).
تحقیقات انجام شده در داخل و خارج از کشور  
۲-۳-۱- تحقیقات انجام شده در مورد متغیر سیستم اطلاعات منابع انسانی در داخل کشور 
علوی (1379) در تحقیقی تحت عنوان سیستم اطلاعات منابع انسانی به این نتایج دست یافت : سازمان و تعیین حیطه های تصمیم گیری و اطلاعات و داده های مورد نیاز هر سطح و شناخت فرآیند های سازمان از مقدمات ایجاد این سیستم هستند . طراحی دقیق این سیستم نیز نیاز به بسط و انطباق عملی هر کدام از اجزاء اشاره شده با شرایط کاری سازمان دارد . که در این باره می توان با بهره گیری از متخصصان تحلیل و ایجاد سیستم اطلاعاتی را در قالب کار گروهی سیستم مناسبی را ایجاد کرد . 
شاهی بیک (1384 ) در مقاله تحت عنوان مهندسی مجدد منابع انسانی از طریق فناوری اطلاعات به این نتیجه دست یافتند که : با وجود تحولات گیج کننده فناوری نوین تا زمانی که دپارتمان منابع انسانی هنوز به حفظ روش های سنتی خود ادامه می دهد به سختی می توان انتظار تغییر و تحول بنیادین در آن را داشت اگر دپارتمان منابع انسانی هنوز به ساختار فعالیتی و سلسله مراتبی سنتی خود چسبیده باشد مطالب ارائه شده در این در این مقاله پیرامون فناوری اطلاعات قادر به ایجاد هیچگونه تغییر و تحولی در این قبیل دپارتمآن ها نخواهد بود و بیان می دارد که اصول پیشنهادی اسمیت و تیلور در زمان خود اصول کاملا صحیحی به نظر می رسیدند زیرا منطبق با فناوری عصر خود طراحی شده بودند . 
محمودی (1385) در مقاله تحت عنوان تاثیر فناوری اطلاعات بر مدیریت منابع انسانی به این نتایج دست یافت که فناوری اطلاعات و ارتباطات و اینترنت باعث توسعه کارکنان شد و شیوه های جدید کار همچون کار پروژه ای با پیمانکاران جزء و کارمند مجازی بودن را ممکن می سازد . انطباق های مذکور تنها موارد ممکن نیستند حقیقت این است که مهمترین این انطباق ها آن هایی هستند که برای یافتن و بهره گیری از فرصت های کسب و کار جدید محیطی که به سرعت و به طور روز افزون در حال تغییرات به کار گرفته می شود و این مهمترین اصلی است که هر مدیر ارشد باید در پی آن باشد .
ثریایی (1385) در مقاله ای تحت عنوان ارائه مدلی به منظور بررسی تاثیر تکنولوژی اطلاعات بر افزایش بهره وری در بخش صنعت به این نتایج دست یافت که : حرکت به سوی فناوری جبریست که بهتر است به اختیار به سوی آن گام نهاد چرا که فناوری اطلاعات موجب شده تا اطلاعات دقیق و روز آمد همواره در دسترس متقاضیان قرار گرفته و آن ها را قادر به تصمیم گیری یا تصمیم سازی بهتر و به موقع کنند این امر به نوبه  خود کیفیت تولید را بهبود می بخشد . 
جبار زاده (1388) در مقاله ای تحت عنوان سیستم اطلاعات منابع انسانی به این نتایج دست یافت : هر برنامه اي نياز به اطلاعات دارد و اطلاعات نيز يكي از سرمايه هاي سازمان و عامل قدرت در آن است، استقرار يك سيستم اطلاعاتي را ضروري مي سازد. از اين رو طراحي و ايجاد چنين سيستمي را از اولويت هاي هر سازماني بايد دانست. سيستم اطلاعات منابع انساني، سيستمي است كه مديريت ارزشمندترين دارايي و سرمايه سازمان يعني كاركنان را تسهيل مي كند

جهانتیغ (1390 ) در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین میزان به کارگیری  سیستم اطلاعات منابع انسانی و میزان بلوغ مدیریت در دستگاههای اجرائی شهر زابل به این نتایج دست یافت  که : بین میزان به کارگیری  سیستم های اطلاعات منابع انسانی با بلوغ کارکنان رابطه وجود دارد . 
2-3-2- تحقیقات انجام شده در مورد متغیر سیستم اطلاعات منابع انسانی در خارج کشور 
 جانستون (1988) در مقاله تحت عنوان ایجاد مزیت رقابتی بین المللی سیستم اطلاعات به این نتیجه دست یافت که سیستم استفاده از اطلاعات و یا توانایی پردازش در یک سازمان برای بهبود عملکرد و یا به منظور بهبود روابط بین سازمان هاست.
پیرسون (2004 ) در مقاله تحت عنوان روند تجزیه و تحلیل منابع انسانی برای یک شرکت به این نتیجه دست یافت نگهداری یک پایگاه اطلاعاتی از مجموعه کارکنان و مهارت های آن ها و همچنین اطلاعات مربوط به متقاضیان خارج از سازمان نیاز است و این سیستم باعث انعطاف پذیری و مقرون به صرفه تر شدن قیمت خواهد شد . 
آسافو (2007) در مقاله ای تحت عنوان تهیه و طراحی سیستم اطلاعات منابع انسانی به این نتایج دست یافت : تهیه و اجرای سیستم اطلاعات منابع انسانی زمینه ساز تحولات گسترده ای در سازمان است که از جمله می توان به نقش آن در کمک به توسعه حرفه ای کارکنان ، تسهیل فرآیند تغییر و نوآوری ، پرورش مهارت ادراکی نزد مدیران ، توجه و شکل گیری فرهنگ پژوهشی در زمینه نیروی انسانی ، ایجاد فرهنگ استاندارد گرا ، تقویت فرهنگ خود کنترلی ، کمک به تعیین قیمت تمام شده در سازمان های صنعتی و واقعبینانه کردن آن و... در سازمان اشاره کرد .
هیفیلد (2007)در مقاله تحت عنوان منابع انسانی به این نتیجه دست یافت که گزارش و آمار ماژول بخش منابع انسانی وحشتناک است و به راحتی قابل تنظیم نیست ویک ابزار عالی برای کم کردن هزینه است .
در تحقیقاتی که توسط نیویورک تایمز (2010) در این مورد صورت گرفته به این نتیجه دست یافتند که سیستم اطلاعات منابع انسانی ، فناوری ، وب ، اینترنت ، تکنولوژی تبدیل کار از منابع انسانی حرفه ای است و افزایش بهره وری استراتژی را موجب می شود .
جان راه (2010) در مقاله ای تحت عنوان سیستم اطلاعات منابع انسانی این سیستم را باعث صرفه جویی 47 % دانسته و نصب و راه اندازی آن را باعث کاهش هزینه های تولید و دولت بیان داشته و عنوان می کند که گزارش های مورد نیاز با سرعت بیشتری به دست خواهد رسید . 
2-3-3- تحقیقات انجام شده در مورد متغیر سبک رهبری دانشی  در داخل کشور : 
تا کنون تحقیقی در این مورد در داخل کشور صورت نگرفته است . 
2-3-4- تحقیقات انجام شده در مورد متغیر سبک رهبری دانشی در خارج کشور : 
مکنیل (2001) در تحقیقی تحت عنوان رهبری دانشی به این نتیجه دست یافت که :  این رهبران باید ضمن رعایت ارتباطات جاری در سلسله مراتب سازمانی، شبکه های غیر رسمی را در جهت ایجاد سازمآن های غیر رسمی و پنهان تقویت نمایند. از طریق همه این کانالهاست که رهبران دانش می توانند روش ها و سیستم های جدید را برای ترغیب دانش پژوهان به رقابت با فراهم کنندگان دانش معرفی نمایند.
ویتالا (2004 ) در مقاله ای تحت عنوان رهبری دانشی به این نتیجه دست یافت که : "رهبریکه به ترویج یادگیری می پردازد رهبری است که در آن:رهبر،همراه با زیردستان خود، مسیر توسعه را شفاف سازی می کند.، جوی که به ترویج یادگیری، و پشتیبانی از فرآیندهای یادگیری در هر دو سطح فرد ی وسطح گروه منجر می شود را ایجاد می کند.همچنین رهبر از طریق مثال زدن خود الهام بخش زیردستان خود به سمت توسعه شخصی مستمر می باشد .
ویدسام (2006) در تحقیقی که تحت عنوان مدیریت دانش و رهبری انجام داد به این نتیجه دست یافت که : بسیاری از سازمان ها گام های اولیه را در مسیر انتخاب یک مدیر دانش ارشدبرداشته اند تا در ذهن جمعی سازمان خود نفوذ کنند. این رویکرد موضوع بسیاری از مباحث رهبری دانش بوده است. اگر چه تعدادی از سازمان ها چنین جایگاهی را در چارت سازمانی خود برای این دسته از رهبران یا به عبارت بهتر مدیران در نظر گرفته اند، اما این رویکرد تنها یکی از چندین رویکردی است که امروزه برای نهادینه کردن امر رهبری دانش مورد استفاده قرار می گیرد.
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۷۶-سید جوادین،س،مبانی سازمانی و مدیریت،چاپ اول،۱۳۸۲،نگاه دانش،۴۵.
۷۷-سید جوادین،س،مبانی سازمانی و مدیریت،چاپ دوم ،۱۳۸۳،نگاه دانش،۳۲۲ .
۷۸- شاه بیگ،ا، و هاشمی،ل،1384،مهندسی مجدد منابع انسانی از طریق فناوری،ماهنامه تدبیر شماره163،صفحه ۱۷۹.
۷۹-شرمرهورن و همکاران ،۱۳۸۰،مدیریت رفتار سازمانی، ترجمه ایران نژاد پاریزی ،تهران، موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت ،چاپ سوم . 
۸۰-شعاری نژاد،ع،۱۳۸۴،روانشناسی عمومی،تهران،انتشارات امیر کبیر ،۵۴.
۸۱- شکرالهی،ه،1385،سیستم های اطلاعات مدیریت،نشریه روش،شماره 14 ،سال دوم ، صفحه5.
۸۲-شیرازی،ع،۱۳۸۹،مبانی سازمان و مدیریت ،انتشارات آستان قدس رضوی ،ص۲۳۵.
۸۳- شیروانی،ع،و قدیری،ن،1388،ارزیابی سیستم اطلاعات منابع انسانی در سازمان های  بخش دولتی و ارائه مدلی برای استقرار آن،مجموعه مقالات مدیریت،صفحه 1.
۸۴-صرافی زاده ،الف،علی پناهی،ع،۱۳۸۱،سیستم های اطلاعات مدیریت ،تهران ، موسسه انتشارات میر ،۱۲۲.
۸۵- صرافی زاده،ا،پناهی،ع،1383،سیستم های اطلاعات مدیریت(نظریه ها،مفاهیم،کاربردها) ،چاپ اول انتشارات نشرجهان،صفحه ۳۵-۳۰.
۸۶-صرافی زاده، الف،۱۳۸۳،فناوری اطلاعات در سازمان ،IT، مفاهیم و کاربرد ها ،تهران ، انتشارات میر ، ۱۷۲-۱۷۱. 
۸۷-طالقانی،م،۱۳۸۲،مهندسی و مدیریت اطلاعات ،رشت ، نشر کتیبه گیل، ۲،۷۲.
۸۸-طرقی و اسماعیلی ،۱۳۸۵،دانش مدیریت ، چاپ اول ، انتشارات دانشگاه ، ۱۰۳. 
۸۹- طرقی و اسماعیلی،۱۳۸۶،دانش مدیریت،چاپ سوم،انتشارات دانشگاه ، ۴۵.
۹۰-طوسی،م،۱۳۸۸،فرهنگ سازمانی،تهران، چاپ اول ، موسسه چاپ و انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی،۶۵.
۹۱- عزیزی،ا،1383،تجزیه و تحلیل سیستم ها،چاپ اول،سازمان حسابرسی،صفحه 223.
۹۲-عسکریان،ب،۱۳۸۳،سیستم اطلاعات مدیریت،نشریه روش،شماره ۲۹،سال پنجم،ص۴۸،۳۱۶.
۹۳-علاقه بند،ع،۱۳۸۳،مدیریت عمومی،چاپ یازدهم،انتشارات نشر روان،تهران،۷۷.
۹۴-علوی،ب،۱۳۷۹،سیستم اطلاعات منابع انسانی،مجموعه مقالات ماهنامه تدبیر شماره ۱۰۵،ص۳۶.
۹۵-علوی،ب،۱۳۸۹،سیستم اطلاعات منابع انسانی،مجموعه مقالات ماهنامه تدبیر شماره ۴۵،ص۳۴ .
۹۶-علوی،ب،۱۳۸۵،سیستم اطلاعات منابع انسانی،مجموعه مقالات ماهنامه تدبیر شماره ۹۴،ص۱ .
۹۷- غلامی ، م ، ۱۳۸۳،مجله مدیریت رهبری تغییر ، تهران ، سال پانزدهم ، ص ۵۴.
۹۸- فایرستون،ج،روی،ا،1387،سیستم جامع اطلاعاتی،ترجمه جعفر نژادوسفیری،چاپ اول،مهربان نشر،صفحه 34.
۹۹- فیدلر،شمرز،۱۳۷۲،رهبری اثر بخش،ترجمه خلیلی،تهران، چاپ اول،مرکز انتشارات علمی،دانشگاه آزاد اسلامی،۹. 
۱۰۰- فیدلر ،فرد.ای،۱۳۸۴،تئوری اثر بخشی رهبری،ترجمه : سهراب خلیلی شورینی ، تهران ، ۵۵.
 ۱۰۱-فیضی،ط،۱۳۸۷،مبانی سازمان و مدیریت، چاپ دهم،انتشارات پیام نور، تهران ،۷۶.
۱۰۲-قاسمی،بهروز،تئوریهای رفتار سازمانی،۱۳۸۲،چاپ اول،انتشارات هیات . 
۱۰۳-قاسمی،بهروز،تئوریهای رفتار سازمانی،۱۳۸۶،چاپ اول،انتشارات هیات ، ۱۵۴.
۱۰۴-قلی پور سلیمانی ،ع،۱۳۸۰ ،مبانی  رفتار سازمانی،چاپ اول،انتشارات وارسته،۵۴.
۱۰۵-قلی پور سلیمانی،ع،۱۳۸۹،مبانی رفتار سازمانی،چاپ سوم،انتشارات وارسته،۹۵.
۱۰۶-کاتر،ج،۱۳۸۱،رهبر تحول، ترجمه ایران نژاد، تهران، موسسه تحقیقات و آموزشی،۲۴.
۱۰۷- کاظمی،ب،1384،آشنایی با سیستم اطلاعاتی مدیریت و مدیریت سیستم اطلاعاتی،فصلنامه تحول اداری،شماره 12و13،پاییز و زمستان،صفحات 86تا89.
۱۰۸-کارگری،م،خادمی،ح،۱۳۸۳،فن آوری سیستم های اطلاعاتی،تهران،انتشارات دانشگاه،چاپ اول،۴۵.
۱۰۹-کافی،ب،مدیریت منابع انسانی،۱۳۸۵،چاپ اول ،انتشارات فراز اندیش سبز، ۴۹۸.
۱۱۰- کرمی،م،1389،مدیریت دانش سیستم های تصمیم یار،چاپ طیف نگار،اتحاد آتی نگر،صفحه11.
۱۱- كنت ،س  ،1377 ، ترجمه عبدالرضا رضايي نژاد، نظام هاي اطلاعات مديريت ، تهران ، موسسه خدمات فرهنگي رسا ، چاپ اول ،ص 28-27. 
۱۱۲-کونتز، ه ،۱۳۸۰، اصول مدیریت ، جلد اول ، ترجمه طوسی و همکاران ، تهران ، چاپ دوم ، موسسه چاپ و انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی،۴۲۳ .
۱۱۳- کیانی،ح،1388،سیستم اطلاعات،مجموعه مقالات سیستم اطلاعات،سایت گوگل،تاریخ رویت 10/9/92.
۱۱۴-گرجی،م،  ۱۳۸۶،مدیریت رفتار سازمانی،مرکز انتشارات دانشگاه ، ۹۶.
۱۱۵-گریتنر،کینیکی،۱۳۸۴، ترجمه صفر زاده،مدیریت رفتار سازمانی ، چاپ اول ،انتشارات پویش،۵۱۳.
۱۱۶- گلشن ، ج ، رابطه بین سبکهاي رهبري تحولی، تبادلی و تکلیف گرایی مدیران باتعهد سازمانی کارکنان اداره تربیت بدنی، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه شهید بهشتی، 1382 .
۱۱۷-گلستانی ، م ، بررسی رابطه بین ساختار سازمانی با میزان به کارگیری  سیستم های اطلاعات منابع انسانی و نشاط کارکنان در دستگاه های اجرائی شهر رفسنجان ، ۱۳۹۲ 
۱۱۸-گیوریان،ح،تدبیری،س،۱۳۸۴،مدیریت رفتار سازمانی،انتشارات کسری،چاپ اول، تهران، ۱۳۸-۱۳۶.
۱۱۹-گیوریان،ح،ربیعی،م،تصمیم گیری و تعیین خط مشی دولتی،۱۳۹۰،انتشارات یکان ، چاپ پنجم،۸۱. 
۱۲۰- لاودن ، ک ، 1387 ، رویکرد مدیریت سازمان و فناوری نظام اطلاعات مدیریت ، ترجمه فریدون رهنمای رودپشتی ، ص 27 . 
۱۲۱-لوتانز، ف، ۱۳۸۴،رفتار سازمانی،ترجمه سرمد، چاپ سوم، موسسه آموزش مدیریت دولتی،تهران، ۵۰.
۱۲۲-ماکسول،ج، ۱۳۸۸، صفتهای بایسته یک رهبر، ترجمه کیاوند ، تهران ، چاپ اول ، نشر فرا، ۱۴۴ .
۱۲۳- مالكلم ،ب ،  برنامه ريزي نيروي انساني »، ترجمه عليرضا جباري، نشر افكار، چاپ اول ،1375 ، ص  
۱۲۴- محمودی،م،1385،تاثیر فن آوری اطلاعات بر مدیریت منابع انسانی،مجموعه مقالات ماهنامه تدبیر، شماره194، صفحه 40.  
۱۲۵-مرادی، ق ، ۱۳۷۷، برریس نظر مدیران استان ایلام درباره تاثیر فرهنگ سازمانی بر انتخاب سبک مدیریت آنان ، پایان نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان .
۱۲۶-مستاجران،ع،۱۳۸۵،سیستم اطلاعات مدیریت،نشریه حسابدار،سال دهم،ص ۳۰-۲۰.
۱۲۷-مشبکی،الف،۱۳۸۵،مدیریت رفتار سازمانی،انتشارات ترمه،تهران،۲۵۸.
۱۲۸-مقیمی،م،سازمان و مدیریت رویکردی پژوهشی،چاپ دوم،۱۳۸۵،انتشارات ترمه،۱۷. 
۱۲۹-مورهد و گریفین،۱۳۸۳،رفتار سازمانی،ترجمه الوانی و معمار زاده،چاپ هشتم،انتشارات مروارید، تهران،۳۵.
۱۳۰-مومنی،ه،۱۳۸۲،سیستم های اطلاعات مدیریت ، انتشارات اتحاد، تهران.
۱۳۱-میر احمدی،ه،۱۳۷۷،ابزار های توسعه صنعتی،ترجمه طیب،تهران، نشر شیرازه، ۱۵.
۱۳۲- میلر ، لارنس . ام ، ۱۳۸۱ ، از مدیریت تا رهبری ، ترجمه : مهدی ایران ناد پاریزی ، چاپ اول ، نشر مدیران ، تهران ، ص۱۰۰
۱۳۳- ميرسپاسي ، ن ، مديريت استراتژيك منابع انساني و روابط كار ،تهران ، انتشارات مير، چاپ بيست و دوم ، 1382 ،ص 69.
۱۳۴- ميرسپاسي ، ن ، مديريت استراتژيك منابع انساني و روابط كار ،تهران ، انتشارات مير، چاپ بيست و دوم ، 1382 ،ص ۳۳۱.
۱۳۵-نادری،ع،سیف نراقی،م،۱۳۸۵،روش های تحقیق،چاپ شانزده ام،انتشارات بدر،تهران،۶۴،۸۸.
۱۳۶- هاشمی رکاوندی ، م ، ۱۳۸۱ ، رهبری و مدیریت ، روابط انسانی و سازمانی در ایران ، اسلام و غرب ،چاپ اول ، انتشارات باطن ،۶۴.
۱۳۷- هرسی،پ و بلانچارد ، ه ، ۱۳۸۴،مدیریت رفتار سازمانی ترجمه قاسم کبیری ، چاپ ششم ، انتشارات جهاد دانشگاهی ، تهران ، ۱۷۷.
۱۳۸- هرسی،پ و بلانچارد ، ه ، ۱۳۸۷،مدیریت رفتار سازمانی ترجمه قاسم کبیری ، چاپ هشتم ، انتشارات جهاد دانشگاهی ، تهران ، ۹۷.
۱۳۹-هرسی،پ و بلانچارد ، ه ، ۱۳۸۸،مدیریت رفتار سازمانی ترجمه قاسم کبیری ، چاپ نهم ، انتشارات جهاد دانشگاهی ، تهران ، ۱۰۷،۱۲۶.
۱۴۰-هومن ، ح، ۱۳۸۶،ترجمه فارسی،  شناخت روش علمی در علوم رفتاری ، تهران ، چاپ اول ، نشر پارسا، ۲۱۱.
۱۴۱-هیکس،گرلت،۱۳۸۱،تئوری سازمان و مدیریت،ترجمه کوهن،چاپ اول،اطلاعات تهران،۳۵.
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