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هفتمين همايش عرصه يادگيريگزارش محتواي . 

کنفرانس توسعه منابع انساني با افزايش هفتمين همايش عرصه يادگيري سومين

مشارکت و حضور مديران، محققان و کارشناسان منابع انساني سازمان ها و بنگاه هاي 

ل در ماه امساتيرو اول خردادم يكتوليدي، خدماتي و صنعتي کشور طي روزهاي سي 

جلسه ٢ميزگرد تخصصي، دوه و ئسخنراني و مقاله ارا٧برگزار و طي دو روز ديزين

.پرسش و پاسخ و پنل برگزار شد

موسسه با همكاريو انجمن مديريت منابع انساني ايران که از سوي همايشدر اين 

اني دبيرخانه کنفرانس توسعه منابع انسمطالعات بهره وري و منابع انساني به عنوان 

مدير، صاحب نظر و نماينده از موسسه هاي توليدي، خدماتي و ١٦٨برگزار شد، بيش از 

.صنعتي کشور شرکت کردند 

سخنراني آقاي مهندس همايونفر

در مراسم افتتاحيه آقاي مهندس سيد مسعود 

همايونفر، رئيس انجمن مديريت منابع انساني 

ايران و رئيس موسسه مطالعات بهره وري و 

بع انساني يكي از اهداف و برنامه هاي اصلي منا

انجمن را تبادل تجربيات موفق اعلام كردند كه 

تشكيل اين همايش نيز در راستاي همين هدف 

انجمن مديريت منابع انساني ايران علاوه بر همايش عرصه : ايشان افزودند . بوده است 

.ار مي كنديادگيري ، همايش هاي فصلي در تهران و مراكز استانها برگز

آقاي مهندس همايونفر ضمن اشاره به مقاله اي از مركز بهره وري و كيفيت اروپا 

مشتمل بر گزارشي از نتايج گفتگو با تعدادي از مديران شركت ها در زمينه بنچ 

امروزه ، همه از لحاظ تئوري و بواسطه كتابها كاملاً با : ماركينگ يا بهينه كاوي گفتند 

كه همايش (آشنا هستيم، اما بررسي اين مساله از نقطه نظر مديرانمبحث بنچ ماركينگ 

و بيان نظرات و عقايد و يافته هاي آنها مي تواند ) رگزيده استزاويه ديد را بنيز همين 

اين مديران در مزيت بنچ ماركينگ چند آيتم . براي مديران منابع انساني مفيد واقع شود

ما با بهينه كاوي ساير سازمانها، از خلق مجدد عنوان كرده اند از جمله اين امر كه 

ها در سازمان خود خودداري كرده و وقت خود را صرف انجام آنچه ديگران تجربه رويه

.اند، نمي كنيمكرده
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سخنراني آقاي مهندس غفاريفرازي از 

امروزه  مديريت منابع انساني به تمامي جنبه هاي         

و توسعه، توليد    تحقيق بازاريابي،(مديريتي سازمان   

تـسري يافتـه    ...) و خدمات، مـالي، حـسابداري و        

كاركردهاي اصلي مـديريت منـابع انـساني   .است

ريـزي منـابع    تجزيه و تحليل شغل ، برنامـه      شامل

انساني ،كارمنـديابي ، گـزينش كارمنـد،آموزش و         

ريزي مسير شغلي، انگيزش    توسعه كاركنان، برنامه  

هاي سـلامتي  خدمات ارتباطات صنعتي ، تنظيم برنامه    كاركنان،ايجاد و مديريت بران     

های نوين رهبـران منـابع انـسانی   نقش.و بهداشت ، مديريت تعارض و تضادها است    

:شودشامل اين موارد مي

ايجاد فضای روحی و روانی برای احساس همکاری . ۱
Emotional & Affective understanding

ها از يكديگرها و شرکتآموزی افراد، گروههمتوسعه يادگيري سازمانی و شرايط . ۲
Community & Social Learning

جمعی و مشارکت ترويج فرهنگ همکاری و باور به کارتيمي و دسته. ۳
Culture (Teamwork, Diversity, Involvement)

سخنراني دكتر علي اكبر فرهنگيفرازي از 

طات بـه   آقاي دكتر فرهنگي ضمن ارائه تعريف ارتبا      

ــوثر را    ــاط م ــد ارتب ــاي فرآين ــتم ه ــر، آي شــرح زي

:برشمردند 

يــهکلارتباطــات عبارتــست از:ارتباطــاتيــفتعر

که ) حرکتی(تهای گفتاری ، نوشتاری و کرداری       يفعال

اثـر گـذاری و نفـوذ    يا ا مفهوم و ي يبرای انتقال معن  

.گران بکار گرفته می شونديبر د

شناخت  ،گرانيشناخت د  ،ت شناخت خود  ياهم:تن شروع می شود   يشارتباطات از خو  

فرايند ارتباط موثر. ط ارتباطیيمح



٣

۱۳۸۵-هفتمين همايش عرصه يادگيري مديران منابع انساني گزارش عملکرد 
كنفرانس توسعه منابع انسانيسومين

.ـ تشريح مفهوم و عقيده براي خود، قبل از ورود به فرايند ارتباطات۱

.ـ بررسي دقيق از مقصد و هدف فرايند ارتباطي۲

.ـ درك و شناخت محيط مادي و انساني به هنگام ارتباط۳

.طات با ديگران مشورت كنيد و حمايت آنها را جلب نمائيدريزي ارتباـ در برنامه۴

.باشيدهاي آنرا در نظر داشتهـ محتواي پيام و فراز و نشيب۵

:ميزگرد روز اول 

انتظارات مديران   :آقاي مهندس قريني    

ارشد از مديران منابع انساني بخشي بـه        

انتظارات زمان حال بخشي به انتظـارات       

اتژي هـاي سـازمان     زمان آينده و اسـتر    

مديران منابع انساني از    . مربوط مي شود  

آن جا كه نتيجه و ثمره كار خـود را بـه            

سرعت نمي بينند بايد كار خود را با عشق عجين كنند و مجموعه پرسنل سـازمان را          

همچنـين مـديران منـابع انـساني بايـد هـم در برابـر               . درحكم فرزندان خود بداننـد    

.اي محيط كار و مدير ارشد، بسيار صبور باشندفشارهاي رواني و هم فشاره

زمان آن رسيده است كه مديران بايـد در نگـرش خـود بـه     : آقاي مهندس سروش    

له اول بايد بتوانيم براي بنگاه هاي خود       حدر و . سازمان ها و بنگاه ها تجديد نظر كنند       

، ميـزان   جهان توسعه يافتـه    در حتما مي دانيد كه امروزه    . هدف گذاري داشته باشيم   

از اين  . قدرتمندي كشورها به ميزان بنگاه هاي اقتصادي، فعال و كارآمد بستگي دارد           

رو در كشور ما كه بنگاه هاي اقتصادي فاصله عظيمي تـا بنگـاه هـاي جهـاني دارنـد،          

مديران منابع انساني با فعاليت هاي پشتيباني نقش شايسته اي در عملكـرد سـازمان               

.خود دارند

امروزه تمام جهان واقـف اسـت كـه سـرمايه اصـلي هـر           :سيد آقايي   آقاي دكتر پور  

يكي از معـضلات مـا ايـن اسـت كـه در      . سازمان شايستگي نيروي انساني آن است       

در . ايع نـساخته ايـم  صـن بسياري از سازمان ها، هنوز منـابع انـساني شايـسته بـراي            

يـدي و   سازمان هاي پيشرفته در جهان ديگر تقـسيم وظيفـه بـه صـورت نيروهـاي                 

نيروهاي فكري صورت نمي گيرد و همه نيروها هم بايد فكـر كننـد و هـم بايـد كـار         

.اين تفكر در سازمان هاي ما هم بايد تقويت شود. كنند
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ي اخير گام هـاي بـسيار بزرگـي در راه توسـعه منـابع      ادر ساله  :آقاي دكتر معظمي    

تا رسيدن به وضـعيت  انساني در كشور عزيزمان برداشته ايم اما به خوبي آگاهيم كه 

نكته اي كه همواره بايد در نظر داشته باشيم اين اسـت     . مطلوب، فاصله زيادي داريم   

كه براي كارآمد كردن يك پرسنل دستورالعمل يكسان وجود ندارد به همـين دليـل               

مديرمنابع انساني بايـد ملجـاء و       . هم مديريت منابع انساني كار بسيار دشواري است       

ن خود باشد، پس لازم است كه به دانش مديريت آگاهي و احاطـه    پناه پرسنل سازما  

.كافي داشته باشد

آقاي دكتر صولت اميري بخشي از ارائه تجربه شركت سايپا توسط
در آسيب شناسـي و عارضـه   . آسيب شناسي گام اول براي توسعه منابع انساني است    

برنامه استراتژيك استفاده  يابي نقاط قابل بهبود شناخته مي شوند و از آنها در تدوين           

هدف عارضه يابي مچ گيري افراد در سازمان ها نيست بلكه هـدف بهبـود           . مي شود 

.قالب ها و ساختارهاي توسعه منابع انساني در سازمان است

بخشي از ارائه تجربه شركت توانير توسط آقاي دكتر عباس پورشهباز

o»   هبردي و هدفدار است كه بـراي  رایفرآيندطرح استعداد يابي و جانشين پروري

جانـشينان مناسـب     معرفـی اطمينان از   

هــاي كليــدي مــديريتي و بــراي پــست

» گيردانجام مي آينده آنها در  هاينقش

فراهم كـردن   : اهداف آن عبارت اند از    

هــاي پيــشرفت بــراي افــراد بــا زمينــه

استعداد 

o   شناسايي نيازهاي آموزشي و پرورشـي و

توانمند سازي كاركنان 

oهاي كليدي مديريتي فزايش ذخاير استعدادها جهت نامزدي براي پستا

oهاي استراتژيك سازمان كمك به اجراي برنامه

o در طرح حاضر به منظور تهيه بانک اطلاعات مديران شرکت برق        :چارچوب طرح

مولفـه از طريـق      ۲۹منطقه ای اصفهان، کارکنان شرکت در پـنج مقولـه اصـلی و              
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ز آمـاده سـازی بـه    ی ارزيابی و نتايج بدست آمـده پـس ا  شاخص های اندازه گير 

.ران وارد شدبانک اطلاعات مدي

oشـغل مـديريتی، بـه    ۳۵منظور گرفتن گـزارش هـای فـردی و گروهـی بـرای        به

:داده های پايه با دو روش نمره های وزنی اعمال می شود 

اعمال نمره وزنی تحليل مشاغل مديريتی-

Expert Choice ديريت با استفاده از نرم افزاراعمال نمره وزنی نظر م-

سخنراني آقاي مهندس مفيدي

اکنـــون بـــيش از هـــر زمـــاني نيروهـــاي 

آموخته با تحصيلات عالي و تکميلـي و        دانش

. مهارت بالا نياز ارزش اقتصادي دارند

ــت  ــه اس ــر يافت ــصادي تغيي ــشهاي اقت از : نق

اقتصاد ملي به بين المللي، از اشـتغال پايـدار          

به گردش مشاغل، از يک تکفلي بـه دو نـان           

...آوري و 

.سرعت، انعطاف پذيري، اثربخشي و فناوري داراي ارزش و اهميت است

:انتظارات و توقعات ازفرايند هاي توسعه منابع انساني اين است 

ستراتژي سازمان هااايي با همراست-۱

ازمانهاسم افزايي با ياري سايرمديران صف وستاد هايجاد-٢

افزايش بهره وري نيروي كار -٣

ربخشي مبتني براهداف سازمانثبرنامه ريزي توام با نگاه ا-۴

اننجلب رضايت ذينفعان سازمان بويژه كارك-٥

دس تندرو آقاي مهنبخشي از ارائه تجربه شركت سايپا پرس توسط 

جهت افزايش دانش و شايـستگي كاركنـان فرآينـد          

توسعة منابع انساني قبـل از اجـراي آموزشـهاي در           

نظر گرفته شده مطـابق بـا اسـتانداردهاي آموزشـي         

ــق   ــه شناســايي بهتــرين طري طراحــي شــده، نيــاز ب

ــادگيري  ــا   (Learning)ي ــد ت ــي باش ــان م كاركن

. آموزشها هر چه اثر بخش تر انجام گردد
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:ر واقع اهداف طرح عبارتند ازد

يافتن مناسب ترين و بهترين روشهاي يادگيري افراد) ۱

افزايش اثر بخشي دوره هاي آموزشي) ۲

افزايش رضايتمندي حاصـل از    (افزايش نمرات ارزيابي دورة آموزشي توسط فراگيران        ) ۳

)آموزش

كاهش هزينه هاي  ناشي از برگزاري دوره هاي داخلي) ۴

:ل از اجراي پروژه نتايج حاص

افزايش سطح نمرات ارزيابي با توجه به روشهاي آموزشي) ۱

افزايش سطح نمرات اثر بخشي دوره هاي آموزشي) ۲

درخواسـت  (پيگيري دوره هاي آموزشي توسط كاركنان با توجه به علاقمندشدن آنان         ) ۳

)، كتاب، جزوة آموزشي و برگزاري دوره به صورت گروهيCDفيلم، 

فزايش كيفيت دوره هاي آموزشي برگزار شده مطابق بـا خواسـته و نظـرات مـسئول           ا) ۴

آموزش

كاهش هزينه هاي ناشي از برگزاري دوره هاي داخلي) ۵

دكترايرج سلطاني آقاي بخشي از ارائه تجربه شركت فولاد مباركه توسط 

در سازمانهاي برتر آموزش هاي سازماني بايستي 

سطح آن را دائماً ارتقاء بتوانند برتري را حفظ و

در سازمانهاي برتر مديران از طريق برنامه . دهد 

تصميم گيري و اجراي مؤثر آن نقش به ريزي ،

سزايي در راهبري سازمان و كسب مزيت رقابتي 

دارد بطور كلي ضرورت نياز سنجي آموزشي براي 

: توسعه مديران را مي توان در ابعاد زير خلاصه نمود 

مبناي  نيازسنجي  درست راه بالندگي را براي مديران ميان بر مي آموزش بر .۱

.كند

.توسعه مديران نقش زيربنايي در كسب مزيت رقابتي دارد.۲

نيازسنجي آموزشي دقيق تضمين كننده توسعه مديران مي باشد.۳

.از طريق نيازسنجي آموزشي ظرفيت هاي بالقوه مديران پرورش مي يابد.۴

وجب همسو شدن آنها با انتظارات و آرمانهاي برآورد نيازهاي آموزشي م.۵

.سازماني مي گردد
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توسعه مديران با نيازسنجي آموزشي درست و دقيق در تيم سازي و فرهنگ .۶

.سازي اثر مستقيم دارد

بطور كلي نتايج حاصل از اجراي پروژه نيازسنجي را مي توان در دو بخش زير خلاصه 

: نمود 

دستاوردهاي كيفي -الف 

ي با روحيه مديران آشناي.۱

بدست آمدن چهارچوب ادراكي  از نحوه تفكر سيستمي مديران .۲

بدست آوردن چهارچوبي از مسائل درون ذهن مديران .۳

مشخص شدن ميزان تفاوتهاي ذهني و برداشتني مديران از كار و سازمان .۴

تبديل مقاومت هاي اوليه براي نيازسنجي آموزشي به همكار ي هاي داوطلبانه و .۵

تاقانه مش

بوجود آمدن تعهد مديريتي براي آموزش به لحاظ درگيري در نيازسنجي .۶

دستاوردهاي كمي 

۵ساعت  براي هر نفر براي ۵۰۰تدوين برنامه هاي آموزشي مديران به ميزان .۱

سال

تدوين دوره هاي آموزشي مشترك براي .۲

مديران عالي -

مديران مياني -

ن عملياتي مديرا-

تدوين دوره هاي آموزشي اختصاصي براي مديران .۳

سخنراني آقاي مهندس باقريان

فرآينـد بهبـود   توسعه انساني در بردارنده    

مستمر و ارتقاء توانمنديهاي نيروي انساني      

سـازمان بـه صـورت هدفمنـد، تـدريجي،      

سـو بـا    مداوم ، متوارن، همـه جانبـه، هـم        

زا، ت، درون ارزشهاي سازمان، برپايه رسال   

فراگير، با مشاركت مـديريت و كاركنـان،        

اي كه همواره امكان هم زيستي آنها بـا        هماهنگ با سرعت پذيرش مخاطبين به گونه      
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فرآينـد  .هاي نوين جامعه تأمين و حفظ نمايد است   محيط در حال دگرگوني در طلب     

رار ،حفـظ و  سـازي و اسـتق  شامل جذب و تأمين ،آماده  ) در سازمان   ( توسعه انسانـي   

نظـارت و بهبـود   ،)فراسـازماني  ( گيري وري ،ارزيابي و ارتقاء،حفظ ارتباط و بهره بهره

ها و تعاريف ارائه شده مشاهده ميشود كه عامل   با بررسي مدل  مستمراست در نتيجه  

هـاي مطـرح شـده، نيـروي       اصلي وعلل  موجده هريك از ويژگيها و نيز توليد مؤلفـه           

هـاي توسـعه پايـدار    هاي توسعه پايدار و جوهر مؤلفه  قق ويژگي تح: انساني است و لذا   

توسعه انـساني در مـتن يـك سـاختار يكپارچـه،            . متكي بر توسعه منابع انساني است     

فرآيند توسـعه  . هدفمند و معطوف به يك فرآيند توسعه انساني پايدار تحقق مي يابد   

يريت عاليـه و نظـام      منابع انساني درمتن يك سازمان با سـاختارهاي پـشتيباني، مـد           

ارزشي معطوف به توانمندسازي و پايداري منابع انساني توسعه يافته اثربخشي و كـار       

. آمدي لازم را پيدا مي كند

:ميزگرد روز دوم

فرآيند آمـوزش   : آقاي دكتر ابوالعلايي    

و توسعه منابع انساني در همه سـازمان        

فرآينـدي  . ها فرآيندي پشتيباني است     

بايد كمك كند تا فرآينـدهاي      است كه   

عملياتي سـازمان بـه مـوثرترين شـكل         

كار آموزشي چيست   . ممكن انجم شوند  

؟ پاســخ مــا انــي اســت كــه كــاري در 

آموزش انجام مي دهيم بايد به گونه اي باشد كه سازمان ما را يك قدم بـه اهـداف                

. دهـد خود نزديك تر كند و بتواند قابليت هـا و ظرفيـت هـاي سـازمان را افـزايش            

مساله و چالش سازمان هاي ما اين است كه چگونه سـازمان را بـه اسـتراتژي هـاي                  

.خود نزديك تر كنيم

من درباره انتظارات و نظام ارزشي ذينفعان توسعه منـابع انـساني        :آقاي دكتر فقيهي    

شركت بزرگ در كشور ايرلند مطالعه ميـداني         ۱۶پيرامون  . براي شما حرف مي زنم    

، بحث اثربخشي هم بحث مهمي است كه بـا ذينفعـان سـازماني              صورت گرفته است  

ذينفعان توسعه منابع انـساني، فلـسفه، انتظـارات و شـاخص هـاي              . گره خورده است  

اثربخشي مي تواند عنوان اين بحث باشد يعني بحث، بحث شـناخت رفتـار سـازمان                

.است
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ع انـساني قـرار     مهمترين اصلي كه بايد مورد توجه مديران منـاب         :خانم دكتر زاهدي    

مديارن منابع انساني بايد همـواره از وظـايف،   . گيرد، پذيرش آگاهانه مسئوليت است    

از طرفي مـديران منـابع      . اختيارات و مسئوليت ها  و تناسب آن ها با هم آگاه باشند            

انساني بايد دانش ، مهارت و تخصص و تعهد داشـته باشـند و بـه اخـلاق كـار هـم                     

از دانش مديريت آگاهي نداشته باشـد و قبـول مـسئوليت            مديري كه   . متعهد باشند 

.كرده باشد، مدير متعهدي هم نيست

مديران منابع انساني در حوزه خودشـان بـه عنـوان الگـو عمـل            :آقاي دكتر هاشمي    

نكرده اند و مدام در پي الگوهاي غير بومي بـوده انـد و بـه همـين علـت اثربخـشي                       

 ـماشوشـيتاي اگـر  . اتفاق نيافتاده اسـت  آمومزش در آنچه قرار بود ياد بگيرند       يژاپن

مدير موفقي است فقط به اين علت است كه رل مدل بـوده و بـه الگـوي مـديران و                  

.كاركنان تبديل شده است

سازمان هاي ما دو شكل عمده دارند، يك شكل عمده           :آقاي دكتر اباصلت خراساني     

در ايـران و  . اسـت آنها در نيازسنجي آموزش و شكل ديگـر در اثربخـشي آمـوزش              

بسياري مجامع مديريت بحث اثربخشي آموزش بحث داغي است اما امـروزه بحـث           

نكته ديگر اينجاست كـه     . بهره وري آموزشي بسيار مهمتر از اثربخشي آموزش است        

دوستان ما در آمومزش نمي توانستند شاخص هاي اثربخشي آموزش را تعيين كننـد       

شاخص اثربخشي چيست ؟و يا حتي در مواردي آگاه نبودند كه
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