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امــروزه گوناگونــی، برابــری و شــمول از جایــگاه ویــژه‌ای در ادبیــات مدیریت 
منابــع انســانی برخــوردار اســت. برخــی بــر ایــن باورنــد کــه منشــأ این دیــدگاه، 
در  آن  بــرای  اهمیتــی  بــا  مصادیــق  کمتــر  و  دارد  غربــی  جوامــع  در  ریشــه 
ســازمان‌های کشــورمان می‌تــوان یافــت. امــا بایــد گفت کــه پایه اساســی این 
مفهوم در این اســت که انســان‌ها در ذات خود متفاوتند و این تفاوت را باید 
شــناخت و درک کرد و در تعاملات مورد توجه قرار داد و این موضوع مســتقل 
از ایــن اســت کــه آن را بــه خاســتگاه ویــژه‌ای مربوط و محــدود بدانیم.  اســت.
بــه بیــان ســاده، گوناگونی بــه معنــای تفاوت‌های بیــن افراد اســت. برابری، 
تضمیــن دسترســی همــه افراد اســت به فرصت‌ها و منابع یکســان. شــمول، 
ایجاد محیطی محترمانه‌ اســت که پذیرای تفاوت‌ها اســت و تعلق، احساسی 
اســت کــه افــراد از پذیرفتــه شــدن دارنــد و بیانگــر میــزان وابســتگی آنــان بــه 
ســازمان اســت. وجود ایــن مفاهیم برای ایجاد محیــط کار منصفانه و عادلانه 
ضروری اســت چرا که فرهنگ احترام، تفاهم و همکاری را در ســازمان توســعه 
می‌دهنــد، بــه جــذب و حفظ اســتعدادهای متنوع کمک می‌کننــد، خلاقیت و 

نــوآوری را تقویــت کــرده و نظــام تصمیم‌گیری را بهبود می‌بخشــند. 
شــکل‌گیری  بــه  اجتماعــی،  عدالــت  و  انصــاف  ترویــج  بــا  مفاهیــم،  ایــن 
بــرای  کــه  ســازمان‌هایی  می‌کننــد.  کمــک  عادلانه‌تــر  و  فراگیرتــر  جامعــه‌ای 
گوناگونــی و شــمول اولویــت و اهمیــت قائــل هســتند تأثیــرات مثبتــی بــر 
جامعــۀ خــود می‌گذارنــد و بــرای ایجاد جامعــه‌ای بهتر تــاش می‌کنند، چیزی 
کــه تحقــق فلســفه وجــودی آن‌هــا را در پــی خواهد داشــت. فلســفه وجودی 
بــر جامعــۀ بشــری  از منظــر تأثیراتــی کــه  را  آنهــا  ایجــاد  ســازمان‌ها، چرایــی 

می‌کنــد. بیــان  بگذارنــد،  می‌تواننــد 
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بــه گوناگونــی، برابری، شــمول و تعلق از زوایــای مختلفی می‌توان 
نگریســت کــه منظــر اخــاق یکی از آنهــا اســت. اصــول و ارزش‌های 
اخلاقــی که نشــأت گرفتــه از باورهــای دینی و عرف جامعه هســتند، 
بر رعایت کرامت انســانی، احترام، عدالت و مســاوات تأکید فراوانی 
دارنــد. از زاویــه‌ای دیگــر، امــروزه پایــداری ســازمان‌ها را در گــرو توجــه 
متوازن به سه بعد اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی می‌دانند 
و رعایــت اصــول اخلاقــی و پای‌بنــدی بــه ارزش‌هــا از مبانــی اصــول 
پایــداری بــه شــمار مــی‌رود و از ایــن منظــر نیــز بــر توجــه ســازمان‌ها 
ســاختن  منظــور  بــه  شــمول  و  برابــری  گوناگونــی،  مفاهیــم  بــه 
بــا چالش‌هــای  بــرای رویارویــی  ســازمان‌هایی قوی‌تــر و مقاوم‌تــر 

جهانــی کــه بــه ســرعت در حــال تغییــر هســتند، تأکید می‌شــود. 
نفس‌گیــر،  و  ســخت  رقابتــی  در  ســازمان‌ها  دیگــر،  منظــری  از 
بــه تــداوم کســب و کار خــود می‌اندیشــند کــه مســتلزم جــذب و 
نگهداشــت نیروهای مســتعد و کارآمد، توســعه برند، خوشنامی، 
مدیریــت  بــر  تمرکــز  میــان  ایــن  در  و  اســت  خلاقیــت  و  نــوآوری 
گوناگونــی، برابــری و شــمول، قــدرت رقابــت ســازمان‌ها را بــر پایــه 

دهــد. افزایــش  می‌توانــد  انســانی  ســرمایه‌های 
گوناگونی در محیط کار جنبه‌های مختلفی از تفاوت‌های انســانی 
را در بر می‌گیرد. رایج‌ترین انواع تنوع شــامل نژاد، ملیت، جنســیت، 
ســن، مذهــب، معلولیت و موقعیــت اجتماعی- اقتصادی اســت. 
هــر نوعــی از گوناگونــی، می‌تواند دیدگاه و تجربه منحصــر به فردی را 
بــه همراه داشــته باشــد کــه در مجموع قابلیت‌های متنوعــی را برای 
ســازمان ایجاد کرده و دســتیابی به موفقیت را تســهیل می‌کنند. با 
این وجود، به دلیل موانع و مشــکلات متعددی دســتیابی به تنوع 
در محیــط کار می‌توانــد چالــش برانگیــز باشــد. برخــی از رایج‌تریــن 
گاه، عدم رعایت گوناگونی در شــیوه‌های  چالش‌هــا تعصب ناخــودآ
گاهــی و درک انــواع مختلــف  جــذب و اســتخدام و ارتقــاء و عــدم آ
گوناگونی اســت. علاوه بر این، نابرابری‌های سیســتمی و ســاختاری 
نیــز می‌تواننــد بــه موانــع دســتیابی بــه تنوع کمــک کنند. بــرای غلبه 
بــر ایــن چالش‌هــا، ســازمان‌ها بایــد بــا توجــه بــه شــرایط اقتضایــی 
نظام‌هــای  همــه  در  را  ابتــکاری  برنامه‌هــای  خــود،  اکوسیســتم  و 
مدیریــت منابــع انســانی و عمدتاً در اســتعدادیابی به اجــرا بگذارند 

و فرهنــگ احتــرام، پذیــرش و شــمول را تقویــت ‌کنند. 
ترویــج و حمایــت از گوناگونی در محیط کار مســتلزم ایجاد فرهنگی 
اســت کــه بــرای شــمول و برابــری ارزش بالایــی قائل باشــد. دســتیابی 
بــه ایــن هــدف می‌توانــد از طریــق اجــرای رویکردهایــی ماننــد اتخــاذ 
سیاســت‌های جــذب و اســتخدام و ارتقــا کــه گوناگونــی را در اولویــت 
قــرار ‌دهــد، و ایجــاد محیطی که درک متقابل و شــمول را تشــویق ‌کند، 
محقق شــود. تبیین مســائل مربوط به گوناگونی و طرح‌ریزی و اجرای 
گاهی و درک  برنامه‌هــای آمــوزش کارکنــان مرتبط با تنوع نیز می‌توانــد آ
ارزش گوناگونــی در محیــط کار را ارتقــا دهــد. بــا اجــرای ایــن رویکردهــا، 
از  ایجــاد کننــد کــه  را در محیــط کار  ســازمان‌ها می‌تواننــد فرهنگــی 

قابلیت‌هــا و شایســتگی‌های همــه کارکنــان، صــرف نظــر از ویژگی‌هــا 
و زمینه‌هــای متفــاوت آنهــا، پشــتیبانی کــرده و موجــب خلــق ارزش 
بیشــتر بــر پایه همــه ظرفیت‌های کارکنان شــده و در نهایت موفقیت 
کلــی ســازمان را در تحقــق اهــداف و مأموریت‌هــا ممکــن ســازد. بــه 
عنــوان مثال، شــرکت‌ها می‌تواننــد در جذب و اســتخدام، فرآیندهای 
ســن،  قبیــل  از  اطلاعاتــی  حــذف  بــا  را  کارجویــان  رزومــه  غربالگــری 
قومیــت و جنســیت کــه ممکــن اســت از نظــر بررســی کننــده مانعــی 
بــرای اســتخدام تلقی شــود، اتخاذ کننــد و برنامه‌های آموزشــی مرتبط 
بــا گوناگونــی و چگونگــی تعامــل با افــرادی کــه از ویژگی‌هــای متفاوتی 

برخــوردار هســتند را بــرای کارکنــان در همــه ســطوح برگــزار کنند.
گاهانه  دستیابی به عدالت در محیط کار نیز مستلزم رویکردی آ
و هدفمند برای شناســایی و غلبه بر موانع سیســتمی و ساختاری 
اســت که مانع از آزادســازی تمامی ظرفیت‌های کارکنانی اســت که 
دارای ویژگی‌های خاص بوده و در اقلیت هســتند. اســتراتژی‌های 
از  وســیعی  طیــف  شــامل  بایــد  کار  محیــط  در  عدالــت  توســعه 
ابتکارات باشــد، و سیاســت‌های جذب و اســتخدام، ارتقاء، حقوق 
و مزایــا صــرف نظــر از زمینه‌هــای گوناگونــی، ایجــاد محیــط کاری کــه 
پذیــرای همــه کارکنان بــوده و حامی آنها باشــد، و ارائه فرصت‌های 
گاهــی و درک مســائل مربــوط بــه  آموزشــی مــداوم بــرای ارتقــای آ
عدالــت و برابــری را در بــر بگیــرد. ایــن برنامه‌هــای ابتــکاری بایــد 
بطــور یکپارچــه طراحی و اجرا شــوند تــا فرهنگی از شــمول و برابری 
در ســازمان ایجــاد شــود و همــه کارکنــان را قادر ‌ســازد تا احســاس 
ارزشــمندی، احتــرام و توانایــی بکارگیــری همه ظرفیت‌هــای خود را 
برای خلق ارزش در ســازمان داشــته باشــند. انجام تجزیه و تحلیل 
ســالانه برابــری حقوق برای شناســایی و رســیدگی بــه نابرابری‌های 
کــه  اســت  رویکردهایــی  جملــه  از  خدمــت،  جبــران  و  پرداخــت 
می‌توانــد بــه اســتقرار عدالــت در ســازمان کمک کنــد. اهمیت این 
موضــوع تــا حــدی اســت کــه برخــی از ســازمان‌های پیشــرفته یکی 
از مدیــران ارشــد خــود را بــرای نظــارت بــر سیاســت‌ها و برنامه‌های 

مرتبــط بــا گوناگونــی، برابــری و شــمول تعییــن می‌کنند.
برنامه‌های ابتکاری برای رعایت گوناگونی، برابری و شــمول وقتی 
اثزبخشــی خــود را نشــان می‌دهنــد کــه کارکنــان بــر اثــر فعالیت‌هــا 
و رفتارهــای ســازمان، احســاس تعلــق کننــد. در چنیــن محیطــی 
کارکنان احســاس امنیت می‌کنند، دیدگاه‌ها و عقاید خود را آزادانه 
بیــان می‌کننــد و از اینکــه خــود واقعی‌شــان را بــه نمایــش بگذارنــد 
نمی‌ترســند و واهمه‌ای ندارند، اســتعدادها و آرزوهای خود را عیان 
می‌کننــد و آنچــه را کــه در تــوان دارنــد به تمام و کمــال ارائه می‌کنند و 
در اختیار ســازمان می‌گذارند. در چنین ســازمانی، تجربه خوشــایند 
کارکنان به اوج خود می‌رســد و کارکنان دلبســته سازمان می‌شوند. 
مدیریــت تجربــه کارکنــان کــه بــه  دلبســتگی کارکنــان می‌انجامــد از 

پایه‌هــای اصلــی تعالی منابع انســانی اســت.
سید مسعود همایونفر

 ادامۀ سرمقاله
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انتخاب هشتمین دوره هیات مدیره انجمن
 برگزاری مجمع عمومی عادی 1404

خبر

و  اطلاعــات  روزنامــه  در  رســمی  گهــی  آ درج  پیــرو 
معتبــر  اعضــای  بــرای  نامــه  دعــوت  ارســال  همچنیــن 
مجمــع عمومــی عادی ســالانه انجمــن مدیریــت منابع 
انســانی ایــران بــرای تصویــب صــورت های مالــی منتهی 
به 30 اســفند  1403 و همچنین انتخاب بازرس و اعضای 
هیــات مدیــره هشــتمین دوره انجمــن راس ســاعت 10 
صبــح روز شــنبه 28 تیــر مــاه 1404 در محل اتــاق بازرگانی 
صنایــع و معــادن و کشــاورزی ایــران بــا حضــور اعضــای 

انجمــن برگــزار گردیــد.
کــه  حقوقــی  اعضــای  انجمــن،  اساســنامه  مطابــق 
دارای کارت بازرگانــی یــا عضویــت در اتاق هــای بازرگانی 
اســت  معتبــر  انجمــن  در  عضویتشــان  و  هســتند 
می‌توانســتند بــرای کاندیــدا شــدن در هیــات مدیــره 
اقــدام و همچنیــن در فرآیند رای گیری شــرکت نمایند، 
گهــی و اطلاعیــه دعوت بــه مجمع عمومــی نوبت اول  آ
بــرای تاریــخ 9 تیرمــاه بــه اطــاع اعضــا رســانده شــد کــه 
بــه دلیــل عــدم حــد نصــاب لازم برگــزار نشــد، مطابــق 
نوبــت دوم  انجمــن، مجمــع عمومــی در  اساســنامه 
در تاریــخ 28 تیرمــاه 1404 بــا حضــور نماینــدگان اتــاق 
برگــزار  ایــران  کشــاورزی  و  معــادن  صنایــع  بازرگانــی، 
گردیــد کــه بعــد از رســمیت یافتــن جلســه مجمــع و 
انتخــاب هیــات رئیســه توســط اعضــای حاضــر مفــاد 

دســتور مجمــع بــه شــرح زیــر پیگیــری شــد:
- عملکــرد و صــورت هــای مالــی منتهــی بــه 30 اســفند 

1403 قرائــت و بــه تصویــب رســید. 
- پیــش بینــی برنامــه و بودجه ســال 1404 تشــریح و به 

تصویب رســید.

و  ســال  ســه  بــرای  انجمــن  مدیــره  هیــات  انتخــاب   -
انتخــاب بــازرس بــرای یــک ســال بــه صــورت رای مخفــی 
انجــام گرفــت از 11 کاندیــدای عضویــت هیــات مدیــره و 
3 کاندیــدای بــازرس انجمــن نفــرات زیــر بــه ترتیــب آرای 
کســب شــده به عنوان اعضای اصلی و علی البدل هیات 

مدیــره و بــازرس انتخــاب شــدند:

الف( اعضای اصلی هیات مدیره 
1-آقای احمد بذلی 

2-آقای علی اکبر مراد عباسی 
3-آقای سید مسعود همایونفر 

4-آقای عباس غفاری 
5-آقای عین اله فرامرز 
6-آقای افشین دبیری 
7-آقای بهنام دهبان  

ب( اعضای علی البدل هیات مدیره 
1- آقای خلیل میرخانی 

2- آقای سید مجید خاتمی 

ج( بازرس 
1-آقای مجید محمد علیزاده             بازرس اصلی 

2-آقای پیمان نادری                       بازرس علی البدل 
تحریریــه ســخن انجمــن بــه منتخبیــن هیــات مدیــره 
تحقــق  راســتای  در  و  گفتــه  تبریــک  انجمــن  بــازرس  و 
اســتراتژی‌های انجمــن مدیریــت منابــع انســانی ایــران 

دارد. توفیــق  آرزوی  برایشــان 
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تعیین سمت اعضای هشتمین دوره هیات مدیره
انجمن مدیریت منابع انسانی ایران

خبر

جلســه  اولیــن  انجمــن،  مصــوب  اساســنامه  مطابــق 
هیــات مدیره جدیــد انجمن مدیریت منابع انســانی ایران  
کــه در روز شــنبه مورخــه 1404/04/28 در مجمــع عمومــی 
دوشــنبه  روز  در  بودنــد،  شــده  انتخــاب  ســالانه  عــادی 
مورخه 1404/05/06 در محل انجمن برگزار گردید و ســمت 

اعضــای جدیــد بــه شــرح ذیــل اعــام گردیــد:
 تحریریــه ســخن انجمــن، ضمــن آرزوی موفقیــت بــرای 
اعضــای هشــتمین دوره  هیــات مدیــره امیــد دارد ماننــد 
بیشــتر  شــکوفایی  و  رشــد  شــاهد  گذشــته  هــای  ســال 

انجمــن مدیریــت منابــع انســانی ایــران باشــد.

1-آقای دکتر احمد بذلی                           رئیس هیات مدیره 
2- آقای دکتر افشین دبیری                       نایب رئیس اول 

3- آقای دکتر عین اله فرامرز                     نایب رئیس دوم 
4- آقای دکتر عباس غفاری                        عضو و خزانه دار 

5= آقای دکتر بهنام دهبان                          عضو  و منشی
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اهم برنامه های انجمن 
مدیریت منابع انسانی ایران در سال 1404

خبر

آقــای محســن صابــری دبیــر انجمــن اهــم برنامه‌هــای 

انجمــن مدیریــت منابــع انســانی ایــران در ســال 1404 را 

بــه شــرح ذیل اعــام نمودند و ابراز داشــتند، انشــاالله با 

هــم افزایــی اعضــا محتــرم حقوقــی و حقیقــی انجمن این 

برنامه‌هــا را بــه مورد اجرا گذاشــته شــود و در پایان ســال 

در قالــب یک گــزارش مفصل موفقیت آن را اعلام نماید:

é جلســات مرتب و منظم با برنامه زمانبندی قبلی هیات 

مدیره حداقل 12 جلســه برای تحقق و اجرای برنامه‌ها 

هیــات  انتخابــات  و  عــادی  عمومــی  مجمــع  برگــزاری   é

تیرمــاه  در  بــازرس  و  دوره  هشــتمین  مدیــره 

é تــداوم عضــو گیــری اعضــای حقیقی و حقوقی ) شــایان 

عضــو  از3500  بیــش  حاضــر  درحــال  انجمــن  اســت  ذکــر 

حقوقــی و حقیقــی دارد ( 

  HR اجــرای آموزش‌هــای تخصصــی و حرفــه ای در حوزه é

بــه صــورت حضوری و آنلاین برای ســازمان هــا و مخاطبین 

بــا هــدف بیــش از 25 هزار نفر ســاعت آموزش

é برگــزاری هفدهمیــن دوره جایــزه تعالــی منابع انســانی 

کــه فراخــوان آن از ابتــدای ســال انجــام گرفت . 

é اجــرای عملیاتــی محصــول جدیــد انجمن طــرح ارزیابی 

ســریع حــوزه منابع انســانی ســازمان‌ها برای شــرکت‌ها که 

در آغــاز راه تعالــی منابع انســانی هســتند . 

é صدور گواهینامه حرفه‌ای در ســه ســطح کارشناســی ، 

مدیــر میانی و مدیر ارشــد بــرای متقاضیان 

ســخن   ( الکترونیکــی  خبرنامــه   4 حداقــل  انتشــار   é

) انجمــن 

é همــکاری در برگــزاری بیســتمین کنفرانــس توســعه 

برتــر  هــای  ســازمان  جوایــز  اهــدای  و  انســانی  منابــع 

ایــن  انســانی در  شــانزدهمین دوره جایــزه تعالــی منابــع 

نــس  ا کنفر

é اعطای نمایندگی انجمن به حداقل 2 اســتان متقاضی 

و فعــال در این مینه 

بــا  انجمــن  مخاطبیــن  و  اعضــا  فصلــی  گردهمایــی   é

 HR حــوزه  مهــم  و  روز  موضوعــات 

é وبینار‌هــا و برنامــه های لایو در جهت اشــاعه فرهنگ و 

تعالــی منابع انســانی در ادامه اجــرای این برنامه ها 

é اجرای حداقل ۳ تور تعالی منابع انسانی در شرکت‌های 

دارنده نشان های تعالی سازمانی و منابع انسانی

é توســعه فیزیکــی فضــای اداری و آموزشــی انجمن برای 

گســترس فعالیــت های برنامه ریزی شــده

é ســایر فعالیت‌هــای مرتبــط بــا حــوزه مدیریــت منابــع 

انســانی آن کشــور 
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سازمان‌های برتر جایزه تعالی منابع انسانی
 در شانزدهمین دوره

منابــع  مدیریــت  انجمــن  انســانی  منابــع  تعالــی  مــدل 

انســانی ایــران یــک مــدل بومی اســت کــه بعــد از مطالعات 

انســانی  منابــع  و  تعالــی  هــای  مــدل  بررســی  و  فــراوان 

کشــور‌های مطــرح جهــان در ســال 1387 تهیــه و تدویــن 

گردیــد، ایــن مــدل یک مدل ســرآمدی اســت و بــه مدیران 

و متخصصیــن حــوزه مدیریــت منابع انســانی ایــران کمک 

می‌کنــد کــه بــا اســتقرار آن در ســازمان‌های خــود و ارزیابــی 

را  خــود  بهبــود  قابــل  و  قــوت  نقــاط  حــوزه  ایــن  مســتمر 

شناســایی و بــرای اجــرای آن برنامه‌ریــزی نماینــد .

جایزه تعالی منابع انســانی از ســال 1388 به اجرا گذاشــته 

شــد و از ســازمان هایی که مدل را در ســازمان خود مســتقر 

می‌کننــد قدردانــی بــه عمــل می‌آیــد، در طــول ۱۶ ســال کــه 

می‌گــذرد  انســانی  منابــع  تعالــی  جایــزه  فرآینــد  اجــرای  از 

بیــش از 350 ســازمان از طیــف هــای مختلــف نظیــر، صنایــع 

قطعــات  ســاخت  و  خــودرو  پتروشــیمی،  و  نفــت  فــولاد، 

خــودرو، دانشــگاه های علــوم پزشــکی، بنــادر و دریانوردی، 

کشــتیرانی، شــهرداری هــا، بانــک و بیمــه ، صنایــع غذایــی و 

دارویی، راه ســازی ، ماشــین ســازی ، و ســازمان های بخش 

خصوصــی بــا انتخــاب مــدل تعالــی منابــع انســانی انجمــن 

مدیریت منابع انســانی ایران، حوزه مدیریت منابع انسانی 

خــود را مــورد ارزیابــی قــرار دادند.نتایج حاصلــه از اجرای این 

مــدل در ســازمان هــا نشــان دهنــده موفقیــت آن بــوده و 

اجــرای مســتمر ۱۶ دوره جایــزه در ســنوات گذشــته گواه این 

مدعاســت. 

در شــانزدهمین دوره جایزه 15 ســازمان متقاضی حضور 

در فرآینــد آن بودنــد کــه در نهایــت ســازمان هــای زیــر بــا 

ارســال بــه موقــع اظهارنامه اعــام آمادگی نموده کــه بعد از 

بررســی اظهارنامــه هــای دریافتــی توســط تیم هــای ارزیابی 

مجــرب انجمــن و انجــام بازدیــد از محــل )site visit( نتایــج 

ارزیابــی اعــام و بعد از بررســی در کمیته هماهنگی علمی و 

داوری جایــزه و هیــات مدیــره انجمن نتایج نهایی به شــرح 

ذیــل اعــام و  مدیران ارشــد ســازمان های برتــر جوایز خود 

را در اولین روز بیســتمین کنفرانس توســعه منابع انسانی 

در روز چهارشــنبه مورخــه ۲۹ مرداد ماه ۱۴۰۴ طی مراســمی 

باشــکوه از مســولین کشوری و اســاتید حوزه HR دریافت 

نمودند:
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شرکت پخش سايه سمن )سن ایچ( تقدیرنامه ۴ ستاره تعالی 
منابع انسانی

شرکت سمندريل تقدیرنامه ۲ ستاره تعالی منابع انسانی

1-شــرکت پخــش ســايه ســمن )ســن ایــچ( تقدیرنامه ۴ 

ســتاره تعالــی منابع انســانی 

)ســيمکات(  تبريــز  کابــل  و  ســيم  توليــد  شــرکت   -2

انســانی  منابــع  تعالــی  ســتاره   3 تقدیرنامــه 

3-هلدينگ تخصصی راه و شهرســازی موسسه عاشورا 

تقدیر نامه ۳ ســتاره تعالی منابع انســانی 

4- شــرکت ســمندريل تقدیرنامــه ۲ ســتاره تعالــی منابــع 

نی  نسا ا

5- شرکت آزمايش و تحقيقات قطعات و مجموعه‌های 

خودرو )ايتراک( تقدیرنامه ۲ ســتاره تعالی منابع انسانی 

تيــه يــاران مهــر ايرانيان  6- شــرکت خدمــات پشــتيبانی آ

گواهینامــه تعالــی منابع انســانی 

7- شــرکت تحقيــق، طراحــی و توليــد موتــور ايران‌خودرو 

)ايپکــو( گواهینامــه تعالی منابع انســانی 

8- شــرکت توســعه مالی مهر آينــدگان گواهینامه تعالی 

انسانی  منابع 

9- شــرکت آهــن و فولاد غدير ايرانيــان گواهینامه تعالی 

انسانی  منابع 

10- شــرکت بنيــاد بتــن جنــوب شــرق گواهینامــه تعالــی 

منابــع انســانی 

11- شــرکت پژوهشــگران رايانــگان فرديــس گواهینامــه 

تعالــی منابع انســانی 

شرکت توليد سيم و کابل تبريز )سيمکات( تقدیرنامه 3 ستاره 
تعالی منابع انسانی

هلدينگ تخصصی راه و شهرسازی موسسه عاشورا تقدیر نامه 
۳ ستاره تعالی منابع انسانی
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شرکت آهن و فولاد غدير ايرانيان گواهینامه تعالی منابع انسانی

شرکت خدمات پشتيبانی آتيه ياران مهر ايرانيان گواهینامه 
تعالی منابع انسانی

شرکت توسعه مالی مهر آيندگان گواهینامه تعالی منابع انسانی

شرکت بنياد بتن جنوب شرق گواهینامه تعالی منابع انسانی

شرکت آزمايش و تحقيقات قطعات و مجموعه‌های خودرو 
)ايتراک( تقدیرنامه ۲ ستاره تعالی منابع انسانی

خبر
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چگونه مرحله‌گذار رهبری در مدیریت 
منابع انسانی را با موفقیت طی کنیم.

ترجمه: احمد فنائی پور
HR.MAGAZINE FALL 2024

حــال که قرار اســت نقــش رهبری در حوزه منابع انســانی 

را ایفــا کنیــد بایســتی بدانیــد کــه ایــن جایــگاه قلــه رفیعــی 

اســت که پس از ســال‌ها تجربه و کار ســخت به آن دســت 

یافته‌ایــد، پــس ایــن اطمینــان خاطــر را بــه وجــود آوریــد که 

رهبــری در ایــن حــوزه برای بنیــان کارهای بزرگی اســت که از 

عهــده یــک شــریک کســب و کار و متفکری استراتژیســت 

بــر می‌آیــد. بــا اســتفاده و پیــاده ســازی درس‌هــای زیــادی 

کــه در ایــن ســال‌ها تجربــه کــرده و آموخته‌ایــد، می‌توانیــد 

ارزش‌هــای واقعــی حــوزه منابع انســانی را در ســازمانی پویا 

مطــرح کنیــد. ایفــای موفق نقش رهبــری در این حــوزه نیاز 

به تغییری چشــمگیر در طرز تفکر شــما از نگرشی تاکتیکی 

به رویکــردی اســتراتژیک دارد.

پــس از مطــرح شــدن پیشــنهاد رهبــری در حــوزه منابــع 

انســانی بایــد زمــان کافــی بــرای ســاختن پایــه و اســاس 

موفقیتــی مانــدگار اختصــاص دهید بــرای این کــه بتوانید 

کارتــان را بــا آمادگــی و درکــی عمیــق در مســیری صحیــح 

شــروع کنیــد و آماده پذیــرش چالش‌های جدیدی شــوید 

کــه بــه طور یقیــن در انتظار شــما خواهند بــود، برنامه‌ای را 

بــرای 90 روز اول اشــتغال خودتــان در ایــن جایــگاه تدوین 

کنیــد. ایــن برنامــه بایســتی شــامل تمرکــز بــر چالش‌های 

ســخت رهبری در کل ســازمان‌ باشــد، درک و فهم عمیق از 

کســب و کار و فرهنگ خاص آن و گفتگو با افرادی کلیدی 

در حــوزه منابــع انســانی ســازمان و دیگــر کســب و کارهای 

بزرگتــر از دیگــر کارهایــی اســت کــه بایســتی در ایــن برنامه 

شــود. گنجانده 

اقدام‌هــای اولیــه‌ای کــه می‌تواننــد بــه شــما برای عبــور موفق از ایــن مرحله گذار، کمــک کنند را در 
ایــن مقاله بررســی می‌کنیم.

مقاله
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گاهــی و اطلاعــات حاصــل از اجــرای ایــن برنامــه، بهتر  بــا آ

می‌توانیــد بــرای مذاکــرات ســخت مربــوط به هــر موضوعی 

کــه بایســتی بــه آن بپردازیــد آمــاده شــوید )یعنــی آمادگــی 

بــرای گفتگــو در مــورد مقوله‌های حســاس و بحرانی با ارائه 

مثال‌هــای واقعــی(.

-تشــخیص ایــن کــه در چــه ســازمانی و بــا چــه رهبرانــی 

از  برخــی  کــه  طــوری  بــه  اســت  مهــم  بســیار  می‌کنیــد  کار 

متخصصــان بــا تجربــه منابــع انســانی بــه افــرادی کــه بــه 

تازگــی در جایــگاه رهبــری در حــوزه منابع  انســانی منصوب 

شــده‌اند، توصیــه کرده‌انــد که برای فهم فرهنگ ســازمانی، 

انتظــارات رهبــری آن، مقیاس‌ها و شــاخص‌های موفقیت 

در ســازمان مربوطــه و درک احساســات کارکنان با حوصله 

وقــت بگذاریــد. شــناخت ترکیــب عوامــل مذکور بــا در نظر 

گرفتــن مــدل رویکردهای مطرح در کســب و کارهای بزرگتر 

بــه رهبــران مذکــور در تدویــن و اجــرای نقشــه راه تاثیرگــذار 

کمــک شــایانی خواهنــد کرد.

اســت  مهــم  بســیار  گــرا  نتیجــه  ذهنیــت  یــک  بــرای 

کــه اطمینــان خاطــر داشــته باشــد کــه برنامــه ریزی‌هــا 

در  انســانی  منابــع  حــوزه  در  شــده  اتخــاذ  ابتــکارات  و 

ســازمان  کار  و  کســب  اصلــی  اهــداف  تحقــق  راســتای 

اســت. رهبــری و هدایــت موفــق منابــع انســانی صرفا با 

گاهــی و دانــش از آنچــه در ماموریت ســازمان  داشــتن آ

تدوین شــده اســت به دســت نمی‌آید بلکه درک فهمی 

عمیــق از آنچــه کــه ســازمان در عمــل انجــام می‌دهــد 

منابــع  بخــش  رویکــرد  ایــن  بــا  اســت.  مهــم  بســیار 

انســانی ســازمان می‌توانــد به طور موثر و شــراکت گونه 

بــا عوامــل اجرایــی ســازمان بــرای تحقــق اهــداف بزرگتر 

مشــارکت و همــکاری کنــد.

بخــش منابع انســانی یک ســازمان هرگز بــه عنوان یک 

شــریک معتبــر کســب و کار در نظــر گرفتــه نمی‌شــود مگر 

ایــن کــه حــوزه کســب و کاری را کــه در آن کار می‌کنــد بــه 

خوبــی بشناســدو چالش‌هــای مربــوط بــه آن را درک کنــد، 

لــذا بــه رهبــران حــوزه منابــع انســانی توصیه شــده اســت 

کــه بــر جنبه‌های کلیدی و حســاس کســب و کار ســازمان 

نظیــر تغییــرات مربوط به محصول، چشــم انداز ســازمان، 

رقبــا و حضــور در محافــل و رســانه‌های اجتماعــی تســلط 

و تمرکــز داشــته باشــند و در جمــع آوری ایــن اطلاعــات بــا 

دیگــر بخش‌هــای ســازمان همکاری و مشــارکت داشــته 

. شند با

برخــی از متخصصــان معتقدنــد کــه رهبــران حــوزه منابع 

فــروش ســازمان‌  بــا رهبــران گروه‌هــای  بایســتی  انســانی 

همکاری داشــته باشــند و در بررســی‌ها و مطالعات بازار با 

این حوزه کســب و کار مشــارکت کنند. از مسائل مربوط به 

گاهی داشــته  حــوزه مالــی و ســرمایه گذاری‌هــای ســازمان آ

باشــند، زیــرا ایــن همکاری‌هــا باعــث افزایــش اعتبــار ایــن 

حــوزه شــده و نشــان می‌دهــد کــه حــوزه منابــع انســانی 

بخشــی جامــع و فعــال از کســب و کار اســت.

از  صحیــح  بینــی  پیــش  اهمیــت،  حائــز  دیگــر  موضــوع 

چگونگــی اجــرای اقدام‌هــای آینــده و احتــراز از برداشــتن 

گام‌هــای اشــتباهی اســت که رهبــران جدید منابع انســانی 

ممکــن اســت، انجام دهند، یعنی ایــن اطمینان خاطر را به 

مجموعــه ســازمان بدهیــد که ایــن جایگاه شــغلی، برازنده 

افــرادی اســت کــه کارهــای بــزرگ می‌کنند.

در  را  خــود  نبایســتی  کار  تــازه  انســانی  منابــع  رهبــران 

چهارچــوب دســتورالعمل‌هایی کــه در کتاب‌هــای قدیمــی 

مطــرح شــده‌اند، محــدود کننــد بلکه بایــد آن‌ها را بــا توجه 

مقاله
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به شــرایط خاص ســازمان جدید خودشان مورد بررسی و 

مطالعه قرار دهند. آن‌ها بایســتی در مقابل وسوســه‌هایی 

که آن‌ها را ترغیب به اجرای اســتراتژی‌هایی که در مشــاغل 

و نقش‌هــای گذشــته بــه کار گرفته‌انــد، مقاومــت کننــد و 

ابتــدا وضعیــت و محیط جاری ســازمان را بــه دقت مطالعه 

کننــد کــه آیــا آن راهبردهــا در ایــن زمــان و در ایــن شــرایط با 

موفقیــت همراه اســت یــا خیر.

اشــتباه معمــول دیگــری کــه ممکــن اســت رخ دهــد آن 

اســت کــه رهبــران جدید نبایــد بر داده‌هــای ابتدایــی تمرکز 

کننــد بلکــه موفقیــت در آن اســت کــه براســاس داده‌های 

ســازمان  اولویت‌هــای  راســتای  در  کــه  بخــش  گاهــی  آ

مربوطــه هســتند، اقــدام کنند. داشــتن داده‌هــای صحیح 

بــرای شــناختن شــیوه‌های درســت رهبــری گامی اساســی 

بــرای رهبــری موفــق اســت.

از ایــن کــه نشــان دهیــد در ابتــدای کار رهبــری در ایــن 

جایــگاه هســتید، هــراس نداشــته باشــید زیــرا، مدیریــت 

بــر  تــا آن جــا کــه ممکــن اســت بایســتی  ارشــد ســازمان 

عملکــرد شــما نظــارت داشــته باشــد و بداند که شــما برای 

بــرای آن ارزش خلــق  ســازمان چــکار می‌کنیــد و چگونــه 

. می‌کنیــد

درســتی  مســیر  در  می‌کننــد  تاییــد  کــه  نشــانه‌هایی 

هســتید آن است که شــما را برای حضور در همایش‌های 

رهبــری دعــوت کننــد و در بحث‌هــای مهــم اســتراتژیک با 

مدیــران ارشــد ســازمان‌های مختلــف مشــارکت داشــته 

باشــید. رهبــران جدیــد می‌تواننــد از مدیــر ارشــد اجرایــی 

ســازمان و ســایر افــراد اجرایــی بازخوردهــای مناســب و 

روشــنی دریافــت کننــد بــرای ایــن کــه بتواننــد اقدامــات 

بزرگتــر  اهــداف  راســتای  در  را  انســانی  منابــع  بخــش 

ســازمان هدایــت کننــد، کســب اعتبــار و موفقیت‌هــای 

اولیــه آن‌هــا می‌توانــد نشــان دهــد کــه اســتراتژی اتخــاذ 

شــده درســت بــوده اســت.

توصیــه دیگــر به رهبران جدید منابع انســانی آن اســت 

کــه خــود را بــرای موفقیت‌هــای بلنــد مــدت آمــاده کنند و 

آن‌‌هــا بــه دســت نمی‌آینــد مگــر آن کــه بــا دیگــران تعامــل 

داشــته باشــند و از تجــارب و بینــش ســایر رهبــران بهــره 

منــد شــوند. تمــاس و تعامــل بــا دیگــران بــه خصــوص بــا 

آن‌هــا کــه پیشــگام در اجــرای اســتراتژی‌های موفــق بلنــد 

مــدت بوده‌انــد، می‌تواننــد آن‌هــا را در ترســیم چشــم‌انداز 

و هــدف گذاری‌هــا کمــک کننــد. داشــتن تعامــل بــا یــک 

شــبکه تخصصی و حرفه‌ای این امکان را به آن‌ها می‌دهد 

کــه بهتریــن شــیوه‌های اجرایــی را گلچیــن کننــد بــه ویــژه 

هنگامــی کــه می‌خواهند خط مشــی‌های جدیــدی را پیاده 

کننــد یــا چالش‌هــای ســخت منابــع انســانی را مدیریــت 

. کنند

مرحلــه گــذار در ایفــای نقــش رهبــری منابــع انســانی 

بدون شــک کار بســیار بزرگی اســت که به هماهنگی‌های 

نیــاز  صحیــح  انــدازی  چشــم  و  رویکــرد  ذهنیــت،  زیــاد، 

دارد. امــا زمــان برداشــتن گام‌هــای بعــدی موفقیــت نیــز 

بســیار مهیج هســتند که می‌توانند مســیر شــغلی شــما 

را تغییــر دهنــد. متخصصــان بــر ایــن بــاور هســتند کــه 

رویکــردی بــا محــور شــنیدن، درک و فهم درســت اهداف 

ســازمانی، کنتــرل و نظــارت بــر عملکــرد فردی با اســتفاده 

مســیر  تعییــن  در  می‌تواننــد  مناســب،  بازخوردهــای  از 

درســت موفقیــت بلنــد مــدت در جایــگاه رهبــری منابــع 

انســانی بســیار تاثیر‌گــذار باشــند.

مقاله
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انجمــن مدیریــت منابــع انســانی ایــران بــه منظــور اشــاعه 
فرهنگ مدیریت منابع انســانی در ســطح ملی و با هدف ارتقای 
ســطح کیفــی و کمــی ســازمان هــا و بهبــود عملکــرد کارکنــان و 
معرفــی ســازمان هــای برتــر کــه در اســتقرار نظام هــای مدیریت 
منابــع انســانی پیشــرو و دارای نشــان و تقدیرنامــه جایزه تعالی 
منابع انســانی و جایزه ســازمانی هســتند نســبت به برگزاری تور 

تعالــی منابــع انســانی اقــدام می‌نماید.
مخاطبیــن ایــن تورهــا معاونیــن و مدیــران و متخصصیــن 
منابــع انســانی ســازمان ها هســتند که بــا حضور در ایــن برنامه 
زمینــه هــای تجــارب علمــی و عملــی خــود را ارتقــاء داده و باعــث 
اشــاعه فرهنگ مدیریت منابع انســانی در ســطح کشــور شــده 
و همچنیــن نقــش ســفیران تعالــی منابــع انســانی در خصوص 
اقدامــات انجــام شــده ســازمان هــای برتــر را ایفــا می‌نماینــد و 
ایــن تجربیــات موثــر را بــه اشــتراک می‌گذارنــد. در ایــن راســتا دو 
تــور تعالــی منابــع انســانی بــه ترتیــب زیــر بــا همــکاری و اهتمام 
معاونــت منابع انســانی شــرکت مکــو MECO )مپنا( بــا  موضوع 

حــال خــوب ســازمانی در مکــو برگــزار گردید. 
شــرکت‌کنندگان ایــن تورهــا، کــه مدیــران و متخصصیــن و 
کارشناســان حــوزه هــای مختلــف منابع انســانی ســازمان های 
خــود بودنــد بــا فراینــد اقدامــات بســیار شــایان و در خــور توجه 
شــرکت مکــو در حــوزه HR در یــک برنامــه یــک روزه ) ۸ ســاعت( 
آشــنا شــدند که با رضایت کامل شــرکت کنندگان در تور همراه 
بود. مدیر عامل شــرکت مکو اعتقاد دارند که ســرمایه انســانی 

متخصــص و دانــش مــدار، دارایــی رهبــردی ســازمان اســت و 
بــه عنــوان مهمتریــن مزیــت رقابتــی و کمیــاب تریــن منبــع در 

اقتصــاد دانــش محــور امــروز مطــرح می‌گــردد. 
معاونــت منابع انســانی شــرکت مکو می‌گویــد در مکو بر این 
باوریــم کــه حــال خــوب کارکنــان، قلــب تپنــده ســازمان و کلیــد 

موفقیــت آن در بلنــد مدت اســت.
تحریریــه ســخن انجمــن، ضمــن تبریــک بــه مدیــران محترم 
شــرکت مکو در ارزش آفرینی ســرمایه های انســانی آن شــرکت، 
بــرای ســربلندی و پیشــرفت هــر چــه بیشــتر مکــو آرزوی توفیق 

دارد. 
۱-برنامه اول تور تعالی 

روز پنجشنبه   ۸ خرداد ۱۴۰۴ با حضور ۳۵ نفر اجرا گردید.
2-برنامه دوم تور تعالی 

روز پنجشنبه    ۹ مرداد ۱۴۰۴ با حضور ۲۵ نفر اجرا گردید.

برگزاری تورهای تعالی منابع انسانی
در شرکت مکو MECO  ) گروه مپنا (

خبر
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بیستمین کنفرانس توسعهبیستمین کنفرانس توسعه
منابع انسانی منابع انسانی ۲۹۲۹ و  و ۳۰۳۰ مرداد ماه  مرداد ماه ۱۴۰۴۱۴۰۴

به رســم ســال های گذشــته بیســتمین کنفرانس توسعه 
منابــع انســانی امســال هــم بــا هماهنگــی و همــت ســازمان 
منابــع  مدیریــت  انجمــن  همــکاری  و  صنعتــی  مدیریــت 
انســانی ایــران و ســازمان گســترش و نوســازی صنایــع ایــران 
در روز هــای چهارشــنبه ۲۹ و پنحشــنبه ۳۰ مــرداد در ســالن 
اجتماعــات ســاختمان شــماره ۲ ســازمان مدیریــت صنعتی 

)مرکــز مطالعــات و بهــره وری منابــع 
انســانی( بــا حضــور پرشــور مدیــران، 
حــوزه  کارشناســان  و  متخصصیــن 
مدیریــت منابــع انســانی کشــور بــه 

مــورد اجــرا در آمــد. 
در  بــود  قــرار  کــه  کنفرانــس  ایــن 
خرداد ماه ســال جــاری برگزار گردد به 
دلیــل شــرایط خــاص کشــور و جنــگ 
تحمیلــی ۱۲ روزه علیرغــم تمهیــدات 
لازم بــرای اجــرای آن، ناچارا بــه ۲۹ و ۳۰ 

مــرداد مــاه انتقــال یافــت.
تم و موضوع بیســتمین کنفرانس 
توســعه منابع انســانی نقش رهبری 
و فرهنــگ در رویارویــی بــا رونــد هــای 

منابع انســانی و شــرایط دشــوار انتخاب شــده بود.
حــدودا ۵۰۰ نفــر از متخصصیــن و مدیــران حــوزه مدیریــت 
منابــع انســانی کشــور حضــورا در کنفرانــس ۲ روزه شــرکت 
از  مجــازی  فضــای  طریــق  از  هــم  زیــادی  تعــداد  و  نمودنــد 
ســخنرانی هــا، پانــل هــای تخصصــی، کارگاه هــای آمــوزش و 
 Best ( تجربــه هــای موفــق ســازمان هــای داخلــی و خارجــی
Practic( در اجــرای پــروژه هــای حوزه مدیریت منابع انســانی 

از ایــن کنفرانــس بهــره بردنــد.
از نکات برجسته بیستمین کنفرانس توسعه منابع انسانی 
پرداختن به چالش های حوزه HR  در شــرایط بحرانی، اســتفاده 

از چنــد ســخنران خــارج از کشــور از طریــق ویدئــو کنفرانــس، 
 Z ســخنران های چهره های مطرح کشــور و متخصصین نســل
و.... برپایــی چندیــن غرفه از ســازمان ها حوزه هوش مصنوعی، 

IT و.... بــود که مورد اســتقبال قــرار گرفت. 
عــاوه بــر آن از قســمت هــای جــذاب کنفرانــس اعطــای 
انســانی،  منابــع  تعالــی  جایــزه  دوره  شــانزدهمین  جوایــز 

انجمــن مدیریــت منابع انســانی ایــران بود که به طــور مداوم 
و مســتمر در سنوات گذشــته کنفرانس اجرا می‌گردد بطوری 
کــه مدیــران ارشــد ســازمان هــای برتر ایــن دوره، جوایــز و لوح 
تقدیــر خــود را در روز اول کنفرانــس چهارشــنبه ۲۹ مرداد ماه  
در مراســمی با شــکوه از مقامات کشــوری، اســاتید برجســته 

حــوزه HR  کشــور دریافــت کردنــد.
علاقــه منــدان بــه دریافــت فایــل مطالــب و مقــالات ارائــه 
انســانی  منابــع  توســعه  کنفرانــس  بیســتمین  در  شــده 
می‌تواننــد بــا مراجعــه بــه ســایت ســازمان مدیریــت صنعتی 
بــه آدرس /https://hrd-conf.imi.ir/fa  اقــدام نمائیــد.

https://hrd-conf.imi.ir/fa/
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دوره مدیریت حرفه ای منابع انسانی )88ساعته ( 
و اجرای موفقیت آمیز ۲۳ دوره آن

یکــی از اهــداف اســتراتژی انجمــن مدیریــت منابــع انســانی 
ایــران کــه همیشــه مــورد نظــر بــوده اســت، توســعه و دانــش 
مدیریــت منابــع انســانی و کاربــردی کــردن آن در ســطح کشــور 
می‌باشــد. کارشناســان و مدیــران  منابــع انســانی بنــا بــه تنــوع 
فعالیــت هــای خــود در محیــط کار، ضــروری اســت بــا فرآینــد کار 
حــوزه هــای مختلف HR آشــنا شــده تا بــه ایفای نقــش موثر‌تری 

در ســازمان بپردازنــد .
دوره حرفــه ای مدیریــت منابــع انســانی کــه از آن بــه عنــوان 
یــک مینــی MBA در حــوزه HR می‌تــوان یــاد کــرد، در 20 مــاژول ۴ 
ســاعته شــامل ســبک های نوین رهبری، فرهنگ و ارزش های 
ســازمانی، مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی، تدویــن مــدل 
شایســتگی مدیــران، کانــون ارزیابی، طراحی ســاختار ســازمانی، 
هــوش مصنوعــی و هیجانــی، برنامــه ریــزی جــذب و اســتخدام 
و ...... طراحــی گردیــد و یکــی از برنامــه هــای هــدف دار و موفــق 

انجمــن می‌باشــد.
ایــن دوره از ســال 1398 در دوران کرونــا طراحــی و بــه صورت 
آمــوزش مجــازی در اختیــار مخاطبین قرار گرفــت،در طول چند 
ســالی کــه از اجــرای آن می‌گــذرد،22 دوره آن بــا موفقیت به اجرا 
در آمــده و تاکنــون بیــش از 650 نفــر از مدیــران و کارشناســان 
حــوزه هــای مدیریــت منابــع انســانی کشــور ایــن دوره را طــی 

نمــوده انــد  .در همین راســتا انجمن برای افــرادی که این دوره 
را بــا موفقیــت بــه پایان می‌رســانند امتیازی قائل شــده اســت 
کــه بــدون حضــور در آزمــون کتبــی گواهینامــه حرفــه ای منابــع 
انســانی در ســه ســطح کارشناســی، مدیریت مبانی و مدیریت 
ارشــد منابــع انســانی بــا حضــور در یــک مصاحبــه بتواننــد این 

گواهینامــه را اخــذ نمایند.
منابــع  مدیریــت  ای   حرفــه  دوره   )23( ســومین  و  بیســت 
انســانی هــم اکنــون بــا حضــور 40 نفــر از مدیــران و کارشناســان 
حــوزه منابــع انســانی کشــور در حــال انجــام اســت. شــایان ذکــر 
اســت یکی از دلایل موفقیت این دوره حضور اســاتید شناخته 
شــده و مجرب حوزه منابع انســانی  اســت که تدریس دوره را به 
عهده داشــته و عنایت به جنبه های کاربردی آن، دوره را جذاب 
کــرده اســت و از طرفــی امــور آمــوزش انجمن با دریافت شــهریه 
حــدودی  تــا   ، کننــدگان  شــرکت  از  اقســاطی  صــورت  بــه  دوره 

دغدغــه پرداخــت آنهــا را مرتفــع نموده اســت.
 تحریریه انجمن از کلیه متخصصان و کارشناســان و مدیران 
منابــع انســانی دعــوت به عمل می‌آورد که بــا حضور در این دوره 
کــه در طــول ســال حداکثــر ۳ دوره آن اجــرا می‌شــود، دانــش و 
آموختــه هــای خــود را بازیابــی نمایند و به توســعه فــردی خود و 

اثرگــذاری بیشــتر در شــرکت  متبوعه خود کمــک نمائید.

خبر
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هوش مصنوعی و منابع انسانی تجربه ای از اقدامات 
شرکت مهندسی برق و کنترل مپنا )مکو(

مقدمه:
تحــولات فنــاوری در دهــه های اخیــر زمینه را بــرای تغییرات 
بنیــادی در فرآیندهــای منابــع انســانی فراهــم کــرده اســت. 
هــوش مصنوعی توانســته اســت با ارائــه راه حل‌های خلاقانه 
و کارآمــد، چالش‌هــای ســنتی HR را تغییــر داده و به ســازمانها 
در بهبــود تجربــه کارکنــان، ارتقــای بهــره وری و تصمیــم گیــری 
هوشــمندانه کمک کند. این گزارش با هدف پیشــنهاد پروژه 
هــای کاربــردی در هــوش مصنوعــی در حــوزه منابــع انســانی 
تدوین شــده اســت تــا ســازمان‌ها بتوانند با اجــرای این پروژه 
ها، از مزایای متعدد آن نظیر کاهش زمان اســتخدام، افزایش 
شــفافیت در جبــران خدمات، تحلیلگیــری داده و بهبود روند 

توســعه مهارتهــای کارکنان بهره‌مند شــوند.
) Monitor 2025(Mckinsey&Company) HR

در ایــن مطالعــه بــه بررســی کاربردهای هــوش مصنوعی در 
منابــع انســانی می‌پردازیــم و راهکارهایــی بــرای فرآیندهــای 
جــذب، اســتخدام، یادگیری و توســعه شــغلی ارائــه میکنیم. 
از هــوش مصنوعــی در منابــع  اســتفاده  بــه ضــرورت  ابتــدا 
انســانی و اهمیــت تدویــن رویکردهای منابع انســانی در این 
حــوزه مــی پردازیــم و ســپس به معرفــی پروژه های در دســت 
اقــدام مکــو و نمونه‌هــای اجرایــی آن مــی پردازیــم. مطالعــه 
مــوردی انجــام شــده در حــوزه منابــع انســانی بــه طــور ویــژه از 
شــرکت IBM در حــوزه منابــع انســانی الگــو بــرداری شــده 

. ست ا
 The business case for AI in (HR (IBM))

هوش مصنوعی چیست؟
(Manufacturers Alliance® Foundation 2024)

بــزرگ  زبــان  :مدلهــای   Large Language Models
دســته‌ای از مدلهای بنیادی هســتند که بر روی حجم عظیمی 

آمــوزش  داده‌هــا  از 
دیدهانــد و بــه آنهــا ایــن 
قابلیــت را می‌دهنــد کــه 
انــواع  و  طبیعــی  زبــان 
درک  را  محتــوا  دیگــر 
بــه  و  کننــد  تولیــد  و 
انجــام طیــف وســیعی از 

بپردازنــد. وظایــف 
خــاص  مدلهــای  برخــاف   Foundation Models:
وظیفــه کــه قبلاً توســط هوش مصنوعی اســتفاده می‌شــدند، 
مدلهــای بنیــادی بــر روی یــک مجموعــه وســیع از داده‌هــای 
بــدون برچســب آمــوزش داده می‌شــوند کــه می‌تواننــد بــرای 
وظایــف مختلــف مورد اســتفاده قــرار گیرند. نمونه‌هــای اولیه 
  DALL-E یــاGPT-3 ، BERT   مدلهــای بنیــادی شــامل

2 هســتند.
Deep Learning : زیرمجموعــه‌ای از یادگیــری ماشــین 
کــه از شــبکه‌های عصبــی چنــد لایــه، کــه بــه آنهــا شــبکه‌های 
عصبــی عمیــق می‌گوینــد، بــرای شبیه‌ســازی قــدرت پیچیــده 

تصمیم‌گیــری مغــز انســان اســتفاده می‌کنــد.
Machine Learning: نوعــی از هــوش مصنوعــی کــه بــه 
یــک سیســتم اجــازه می‌دهــد از داده‌هــا یــاد بگیــرد به‌جــای 

اینکــه از طریــق برنامه‌نویســی صریــح یــاد بگیــرد.
Artificial Intelligence: فنــاوری‌ای کــه به کامپیوترها 
و ماشــین‌ها اجــازه می‌دهــد تــا هــوش انســانی و قابلیت‌های 

حــل مســئله را شبیه‌ســازی کنند.
ماننــد  عمیــق،  یادگیــری  مدل‌هــای   :Generative AI
چت‌باتهــا کــه می‌تواننــد بــر اســاس داده‌هایــی کــه آمــوزش 
دیده‌انــد، متــن، تصاویــر و ســایر محتواهــای بــا کیفیــت بــالا 

تولیــد کننــد.

تهیه کننده :  دکتربهنام دهبان 
قائم مقام مدیرعامل و معاون منابع انسانی شرکت مکو 

و عضو هیات مدیره انجمن مدیریت منابع انسانی ایران

مقاله
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1 . تأثیر gen AI بر کارایی منابع انسانی
طبــق گزارشــها، حــدود 19 درصد از متخصصان منابع انســانی 
در اروپــا و ایــالات متحــده معتقدند کــه gen AI تأثیر عمیقی بر 
دپارتمانهای آنها خواهد گذاشــت. یکــی از مهمترین جنبه‌های 
تکــراری  فرآیندهــای  اتوماســیون  در  آن  پتانســیل   ،  gen AI
و زمانبــر اســت. تخمیــن زده می‌شــود کــه تقریبــا یک‌ســوم از 
وظایــف منابــع انســانی قابلیــت اتوماســیون دارنــد. ایــن امــر 
بــه ســازمانها ایــن امــکان را می‌دهــد کــه بــر روی فعالیت‌هــای 
اســتراتژیک‌تر متمرکــز شــوند و بهــره‌وری کارکنــان را افزایــش 

. هند د
به‌عنــوان مثــال، gen AI می‌توانــد در فرآینــد اســتخدام بــه 
ســازمانها کمــک کنــد تــا بــا تحلیــل داده‌هــای بــزرگ و اســتفاده 
شناســایی  را  کاندیداهــا  بهتریــن  پیچیــده،  الگوریتم‌هــای  از 
کننــد. ایــن فرآینــد نه‌تنهــا زمان را کاهــش می‌دهــد، بلکه دقت 
 gen AI انتخــاب را نیــز افزایــش می‌دهــد. به‌علاوه، اســتفاده از
در مدیریــت دادههــای کارکنــان و تجزیــه و تحلیــل عملکــرد نیز 
می‌توانــد بــه بهبــود تصمیم‌گیری کمک کند و بــه مدیران منابع 
انســانی ایــن امــکان را می‌دهــد که بر اســاس داده‌هــای واقعی، 

اســتراتژی‌های بهتــری را تدویــن کننــد.

gen AI 2. چالشهای پذیرش
بــا وجــود پتانســیل‌های بــالای gen AI ، چالشــهای متعــددی 
نیــز وجــود دارنــد کــه ممکــن اســت مانــع از پذیــرش کامــل آن در 
بــر اســاس نظرســنجی‌ها،  انســانی شــوند.  دپارتمان‌هــای منابــع 
حــدود 30 درصــد از فرآیندهای اصلی منابع انســانی هنــوز در مراحل 
زیــر  عوامــل  از  ناشــی  معمــولاً  تأخیرهــا  ایــن  هســتند.  آزمایشــی 

هســتند:
عــدم وجــود زیرســاختهای دیجیتــال: بســیاری از ســازمانها 
 gen هنــوز نتوانســته‌اند زیرســاختهای لازم بــرای پیاده‌ســازی
AI را فراهــم کننــد. ایــن موضــوع می‌توانــد شــامل نرمافزارهــا، 

ســخت‌افزارها و حتــی فرهنــگ ســازمانی باشــد.
ســازمانها،  از  بســیاری  در  نشــده:  اســتاندارد  فرآیندهــای 
بــدون  و  غیررســمی  به‌طــور  انســانی  منابــع  فرآیندهــای 
موضــوع  ایــن  می‌شــود.  انجــام  مشــخصی  اســتانداردهای 

شــود. منجــر  کارایــی  عــدم  و  ســردرگمی  بــه  می‌توانــد 
عدم اســتراتژی واضح: برخی از ســازمانها هنوز نتوانســته‌اند 
اســتراتژی روشــنی برای ادغام gen AI در عملیات خود تدوین 
 gen AI کننــد. بــدون یــک نقشــه راه مشــخص، پیاده‌ســازی

می‌توانــد به‌صــورت ناهمگــن و نامنظــم انجام شــود.

 gen نگرانیهــا در مــورد حریم خصوصی و انصاف: اســتفاده از
AI در فرآیندهــای منابــع انســانی ممکــن اســت نگرانی‌هایــی 
دربــاره حریــم خصوصــی کارکنــان و همچنیــن خطــرات بالقــوه 
تعصــب در انتخــاب و تصمیم‌گیری‌هــا ایجــاد کنــد. بنابرایــن، 
ســازمانها بایــد اطمینــان حاصل کننــد کــه از الگوریتم‌ها به‌طور 

اخلاقــی و منصفانــه اســتفاده می‌شــود.

gen AI 3 . ساختار حاکمیتی
یکــی از راه‌حل‌هــای پیشــنهادی بــرای مقابلــه بــا چالش‌های 
پیشــروی پذیــرش gen AI ، ایجــاد یک ســاختار حاکمیتی مؤثر 
اســت. طبق نظرســنجی‌ها، 60 درصد از ســازمانها )55 درصد در 
اروپــا و 70 درصــد در ایــالات متحده( در حال ایجــاد یا برنامه‌ریزی
برای پیادهســازی ســاختار حاکمیتی برای gen AI هســتند. 

این ســاختار میتواند شــامل موارد زیر باشــد:
مرکز تعالــی gen AI : ایجــاد یــک مرکــز تخصصی کــه به 
نظــارت و هدایــت ادغــام هوش مصنوعــی در فرآیندهــای منابع 
انســانی کمــک کنــد. ایــن مرکــز می‌تواند به‌عنــوان منبعــی برای 

بهتریــن شــیوه‌ها، آمــوزش و مشــاوره عمــل کنــد.
تیمهای حاکمیتی gen AI : تشــکیل تیم‌هــای تخصصی 
کــه وظیفــه نظارت بر پیاده‌ســازی gen AI و اطمینان از انطباق 

بــا اصــول اخلاقی و قانونی را بــر عهده دارند.
ســرمایه‌گذاری در مهارت‌ها: ســازمانها بایــد در توســعه 
مهارت‌هــای مرتبــط بــا gen AI ، از جمله تجزیــه و تحلیل داده‌ها 
و تصمیم‌گیــری مبتنی بر هوش مصنوعی، ســرمایه‌گذاری کنند.

ایــن موضــوع می‌توانــد بــه کارکنــان کمک کنــد تا از پتانســیل 
gen AI به‌طــور مؤثــر اســتفاده کننــد.

4 . فرصت‌های شخصی‌سازی و استراتژیک
ســازمانها  کــه  مــی‌آورد  فراهــم  را  فرصــت  ایــن   gen AI
فرآیندهــای منابــع انســانی خــود را بازنگــری کــرده و بــه ســمت 
پیــش  داده  بــر  مبتنــی  و  شخصی‌سازی‌شــده  خدمــات  ارائــه 
برونــد. به‌عنــوان مثــال، در فرآیند اســتخدام، gen AI می‌تواند 
به‌طــور خــودکار رزومه‌ها را بررســی کرده و کاندیداهای مناســب 
را شناســایی کنــد. ایــن امــر می‌توانــد به کاهــش زمان مــورد نیاز 
بــرای جــذب نیــرو و افزایــش کیفیــت اســتخدام‌ها منجر شــود.
آمــوزش  زمینه‌هــای  در  می‌توانــد   gen AI ایــن،  بــر  عــاوه 
از  اســتفاده  بــا  گیــرد.  قــرار  اســتفاده  مــورد  نیــز  توســعه  و 
می‌تواننــد  ســازمانها  ماشــین،  یادگیــری  الگوریتم‌هــای 
برنامه‌هــای آموزشــی متناســب بــا نیازهــای هــر فــرد را طراحــی 
کننــد. ایــن نــوع آموزش‌هــای شخصی‌سازی‌شــده می‌توانــد به 

کنــد. کمــک  کارکنــان  رضایــت  و  بهــره‌وری  افزایــش 

مقاله
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5 . الزامات مدرنیزه کردن منابع انسانی
بــا توجــه بــه تغییــرات ســریع در بــازار کار و نیــاز به یــک عملکرد 
منابع انسانی مقاوم و آماده برای آینده، سازمانها باید هم‌اکنون 
منابــع لازم بــرای مدرنیــزه کردن منابع انســانی را تأمین کنند. این 
امر شــامل چندین جنبه کلیدی اســت: هم‌راســتایی اســتراتژی 
منابع انســانی با اولویتهای تجاری: رهبران باید اطمینان حاصل 
کننــد کــه اســتراتژی منابــع انســانی به‌طــور کامــل بــا اهــداف و 

اســتراتژی‌های کلی ســازمان همســو است.
تقویت مدل عملیاتی منابع انســانی: ســازمانها باید مدلهای 
 gen AI عملیاتــی خــود را تقویت کنند تا بتواننــد بهطور مؤثر از
اســتفاده کننــد. این شــامل بهبــود فرآیندها، استانداردســازی 

فعالیت‌ها و بهینه‌ســازی منابع اســت.
توســعه مهارتهــای دیجیتــال: ســازمانها باید بر روی توســعه 
مهارتهــای دیجیتــال کارکنــان خــود ســرمایه‌گذاری کننــد. ایــن 
مهارتهــا شــامل توانایــی کار بــا داده‌هــا، اســتفاده از ابزارهــای 

دیجیتــال و تصمیم‌گیــری مبتنــی بــر اطلاعــات اســت.

gen AI 6 . آینده منابع انسانی با
21 تــا 42 مــاه آینــده به‌عنــوان یــک دوره کلیــدی بــرای ایجــاد 
زیرســاخت‌های مــدرن و مبتنــی بــر gen AI در منابــع انســانی 
شــناخته می‌شــود. ســازمانها باید بر روی توســعه یک پورتفوی 
گســترده از مــوارد اســتفاده gen AI تمرکــز کننــد کــه شــامل 
پروژه‌هــای آزمایشــی و مــوارد اســتفاده اســتراتژیک باشــد. این 
 gen رویکــرد بــه ســازمانها ایــن امــکان را می‌دهــد کــه از مزایــای
AI بهره‌منــد شــوند و در عین حال به ایجــاد یک عملکرد منابع 

انســانی متمرکــز بــر انســان و کارآمــد دســت یابند.
به‌طور خاص، ســازمانها باید بر روی موارد اســتفادهای تمرکز 
کننــد کــه دارای تأثیر بالا و نتایج قابل اندازه‌گیری هســتند. این 
موارد اســتفاده می‌تواند شــامل اســتخدام، مدیریت عملکرد، 

آموزش و توســعه و حتی حفظ و جذب اســتعدادها باشــد.

در مکو چطور شروع کردیم:
بــا مطالعــه روندهــای روز جهــان و درک تغییــرات فنــاوری در 
حوزه‌های مختلف کســب وکار و به ویژه منابع انســانی گام‌های 

زیــر بــرای همراهــی با این رونــد را در نظــر گرفتیم.
• مطالعــات پراکنــده در واحدهای مختلف و کســب وکارهای 

گوناگون
• اســتفاده بــدون ســاختار و پراکنــده در حوزه‌هــای مختلــف 
اســتفاده از هوش مصنوعی‌های عمومــی بدون یک رویه ثابت

• شروع گفتگوهای رسمی در این خصوص در سازمان
• مطالعات ساختارمند و هدف‌مند

• طراحی رویکردهای قانونی، حاکمیتی، ایجاد کارگروه‌های رسمی

• اجــرای پــروژه های اولیــه در حوزه های مختلــف مثل تامین، 
منابع انســانی، مدیریت دانش و...

• تعمیــق درک اســتفاده از هــوش مصنوعــی در حوزه‌هــای 
مختلــف کســب وکاری بــه طــور خــاص در حــوزه منابــع انســانی 
اقدامــات زیــر در حــوزه هوش مصنوعی انجام شــده اســت و به 

صــورت مســتمر در حــال پیگیــری و توســعه اســت.
عمومــی  مصنوعــی  هوش‌هــای  کاربردهــای  از  -اســتفاده   1
بــا نــگاه بــه فرآیندهــای منابــع انســانی و تســهیل و تســریع آن 
در همــه بخــش هــای منابــع انســانی و مطالعــه ابزارهای ســریع 

منابــع انســانی
2 -مطالعه کســب وکارها و مشــاغل مکو و تاثیرپذیری آن در 
بازه‌های زمانی یکســاله، ســه ســاله، پنج ســاله و ده ســاله البته 
تمرکــز ایــن مطالعات در مرحله اول بر کســب مهارت‌های آینده 

اســت و شایســتگی های هر مرحله تحلیل شــده است.
3 -طراحــی پروژه‌های هوش مصنوعی بر اســاس مطالعات و 
الگوبرداری از شــرکت‌های پیشــرو در این خصوص انجام شــد و 
ســپس با تشــکیل تیــم خاص هــوش مصنوعی )ترکیبــی از تیم 
فنــاوری اطلاعــات و منابــع انســانی( پروژه‌هــای اولیــه این حوزه 

در مکــو کلید خورد.

نمونه پروژه های اجرا شده و در حال توسعه و مزایای آن:

چت منابع انسانی:
ایــن چــت بــات با هــدف کاهش بــار کاری تیــم منابع انســانی 
بــا پاســخگویی خــودکار بــه ســوالات رایــج کارکنــان و بــا فناوری 
پــردازش زبــان طبیعــی طراحی شــد کــه از مزایــای آن می‌تــوان به 
کاهــش حجــم کار تیــم HR و افزایــش ســرعت پاســخگویی بــه 

کارکنــان و بهبــود تجربــه کاربــری کاربــران اشــاره کرد.
ایــن چــت بات بــه صورت کامل توســط تیم هــوش مصنوعی 
در مکو توســعه یافته اســت و آموزش مدل زبانی آن نیز توســط 
تیــم مکــو انجــام شــده اســت.این تجربــه پیــاده ســازی داخلــی 
بــه مــا کمــک می‌کنــد تــا امنیــت داده هــای خــود را حفــظ کنیــم 
ایــن چــت بــات در حــال گذرانــدن مراحل آزمایشــی نهایــی خود 
می‌باشــد و در ســامانه پیــام شــرکت مکــو بهره‌بــرداری خواهــد 
شــد و بــه زودی در نســخه موبایــل نیــز بــرای همــکاران قابــل 

اســتفاده می‌باشــد.

گــزارش پیــش بینــی خــروج کارکنــان مبتنــی بر هــوش مصنوعی و 
تحلیــل بیــگ دیتاهای منابع انســانی:

بــا هدف شناســایی کارکنانی کــه احتمال ترک ســازمان را دارند 
و ارائه راهکارهای پیشــگیرانه برای آنها با توجه به اینکه ســرمایه 
اصلی شــرکت مکو نیروی انســانی اســت ایــن پروژه بــا الگوریتم 
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های یادگیری ماشــین، تحلیل داده، مدل‌های طبقه‌بندی شــده 
طراحــی و اجــرا شــد و در مرحلــه بهره‌بــرداری برای مدیران ارشــد با 
محاســبه ریســک خــروج بــه صــورت فــرد بــه فرد مــی باشــد. این 
پــروژه بــا جمــع آوری داده‌هــای مربوط به ســوابق کاری، نگرشــی، 
حقوق، عملکرد و توســعه مدلی بــرای پیش بینی احتمال خروج 
کارکنان از ســازمان و ارائه پیشــنهادهایی برای کاهش نرخ خروج 
کارکنــان باعــث کاهــش هزینه‌های ناشــی از خروج کارکنــان برای 
ســازمان خواهد شــد. مراحل تست و پیاده‌ســازی این گزارشات 
در مکــو انجــام شــده و توســعه آن بــرای تحلیــل جامع‌تــر همــه 

داده‌های منابع انســانی در دســتور کار اســت.
این گزارشات مبتنی بر هوش مصنوعی به مکو کمک شایانی 

برای توسعه برنامه‌ریزی مبتنی بر داده انجام داده است.

چت بات عمومی داخلی:
در کنار پیاده سازی هوش مصنوعی با تکیه بر دانش داخلی 
بــرای بــه کارگیــری هوش مصنوعــی در بســتر اینترنت مثل چت 
جــی بــی تی کــه مزایــا و معایــب گوناگونی بــرای ســازمان‌ها دارند 
ولــی اســتفاده از آنها در حوزه امنیت ســایبری محدودیت‌هایی 
دارد مــا در مکو اســتفاده از چت بــات های هوش مصنوعی را در 
قالــب یــک چت بــات داخلی با دریافت ســرویس نوشــته ایم تا 
اقدامــات کنترلــی، نظارتی و گزارشــات مرتبط را تحت کنترل خود 
در بیاوریــم و از مزایــای ایــن چــت بات‌هــا نیــز برخــوردار شــویم. 
ایــن چــت بــات داخلــی نیــز مراحــل تســت خــود را در گروههــای 

کوچــک طــی کرده و بــه زودی رونمایی خواهد شــد.
مطابــق مطالعــات انجــام شــده مــوارد زیــر نیــز در دســتور کار 
شــرکت مکــو قرار دارد و در حال تســت مراحــل ابتدایی پروژه‌ها 

. هستیم

سیستم غربالگری و رتبه بندی رزومه:
بــا هــدف افزایــش دقــت و ســرعت غربالگــری رزومــه هــا و 
کاهــش ســوگیری انســانی در فرآینــد جــذب مبتنــی بــر فنــاوری 
طبقه‌بنــدی  مدل‌هــای  و  متــن  پــردازش  ماشــین،  یادگیــری 
در حــال توســعه مدلــی هســتیم کــه رزومه‌هــای متقاضیــان را 
پــردازش و براســاس معیارهــای مــورد نظــر رتبــه بنــدی کنــد. بــا 
اســتفاده از مدل‌هــای یادگیری عمیق بــرای تحلیل مهارت های 
نــرم و توانایی‌هــای متقاضیان و ایجاد داشــبوردی برای نمایش 
و ارزیابــی غربالگــری بــه دنبــال مزایایــی ماننــد کاهــش زمــان و 
هزینه اســتخدام،افزایش شــفافیت و دقــت در تصمیم‌گیری و 

امــکان جــذب اســتعدادهای برتــر هســتیم.

تحلیل احساسات کارکنان از بازخوردهای داخلی:
بــا هــدف پایش و تحلیل احساســات کارکنان برای شناســایی 

مشــکلات ســازمانی و بهبــود تجربه کارکنــان با فنــاوری پردازش 
جمــع‌آوری  بــه  ماشــین  یادگیــری  و  احساســات  متن،تحلیــل 
بازخوردهای کارکنان از نظرسنجی‌ها،شــبکه‌های داخلی شــرکت 
و نتایــج گزارشــات مختلف مثل مصاحبه هــای ماندن پرداختیم 
در ایــن مرحلــه چالــش اصلی مــا تهیه داده‌های تمیــز و قابل اتکا 
بــود و بعــد از آن اســتفاده از مــدل هــای پــردازش زبــان طبیعی به 
تحلیــل احساســات و اســتخراج نگرانی های کارکنــان پرداختیم.

این تحلیل احساســات در مراحل اولیه و نمونه آزمایشــی اســت 
و بــا هــدف شناســایی مشــکلات ســازمانی قبــل از تشــدید آنها، 
بهبــود تعامــل کارکنان با ســازمان و کمک بــه تصمیم‌گیری بهتر 
بــرای ارتقــای فرهنــگ ســازمانی در حال اجرا اســت. برای توســعه 
ایــن مــدل در مکــو مــا رویکــرد نظرســنجی و نگرش ســنجی خود 
را بــه ســمت نبض ســنج پیــش می‌بریــم و این کمــک می‌کند که 
تحلیــل داده‌هــا هرچــه ســریع‌تر و کامل‌تــر انجــام شــود. نگــرش 
ســنجی هــای مبتنی بــر تحلیل در مقاطــع زمانی کوتــاه می‌توانند 

تحلیل‌هــای دقیقتــر و جامع‌تــری را پــردازش کنند.

پیشنهاد مسیر شغلی وآموزش شخصی‌سازی شده:
و  هــا  مهــارت  توســعه  بــرای  کارکنــان  بــه  کمــک  هــدف  بــا 
برنامه‌ریزی درســت مســیر شغلی ما با استفاده از فناوری‌هایی 
نظیــر یادگیری ماشــین سیســتم‌های توصیه گــر و تحلیل داده 
در حــال طراحــی سیســتمی هســتیم کــه بــر اســاس ســوابق 
شــغلی، عملکــرد و علایــق کارکنــان، مســیرهای شــغلی را بــه 
کارکنــان پیشــنهاد دهیم.مزایــای ایــن رویکــرد بــرای مــا بهبــود 
توســعه فــردی کارکنــان، افزایــش انگیــزه و رضایــت کارکنــان و 

کمــک بــه برنامه‌ریــزی مطلوب‌تــر نیــروی انســانی اســت.
مــا در مکــو در ابتــدای ایــن مســیر پیچیــده در حــوزه منابــع 
انســانی هســتیم و معتقدیــم کــه پذیــرش هــوش مصنوعی در 
منابع انســانی به ســازمانها این امکان را می‌دهد که فرایندهای 
هوشــمندانه‌تری  تصمیمــات  بخشــند،  بهبــود  را  خــود   HR
اتخــاذ کننــد و در نهایــت بــه مزایــای مالی و عملیاتــی قابل توجه 

یابند. دســت 
اجــرای پروژه‌های اولیه به صورت MVP و ســپس گســترش 
آنهــا در ســطح ســازمان، همــراه بــا آمــوزش مســتمر کارکنــان و 
اســتفاده از رویکردهــای نوین مدیریتی، کلیــد موفقیت در این 

مســیر خواهــد بود.

منابع:
• HR Monitor 2025( Mckinsey &Company)
• Manufacturers Alliance® Foundation 2024
• The business case for AI in HR(IBM)

مقاله
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گردهمایی اعضا و مخاطبین انجمنگردهمایی اعضا و مخاطبین انجمن
به مناســبت روز ملی منابع انسانیبه مناســبت روز ملی منابع انسانی

ســه شنبه ســه شنبه 2626 فروردین فروردین

دیــدار نوروزی اعضــا ، مخاطبین و متخصصین مدیریت 

منابع انســانی کشــور ، به مناســبت روز ملی منابع انســانی 

بــا  جــاری  ســال  فروردیــن   26 مورخــه  شــنبه  ســه  روز  در 

حضــور پر شــور بیــش از 300نفر از اعضای انجمن در ســالن 

اجتماعــات اتــاق بازرگانــی صنایــع و معــادن و کشــاورزی 

ایــران از ســاعت 8 تــا 12 روز مذکــور برگــزار شــد .

در ایــن دیــدار فرصتــی پیــش آمــد تــا اعضــا و مخاطبیــن 

انجمــن از نزدیــک همدیگــر را ببیننــد و ســالی پــر نشــاط و 

برکــن را در اعتــای فرهنــگ مدیــرت منابــع انســانی کشــور 

رقــم بزننــد .

موضــوع ایــن گردهمایــی رویــداد جــذب و نگهداشــت 

کارکنــان بــود و ســخنرانان مطالبــی در خصــوص موضــوع 

گردهمایــی بــه شــرح ذیــل ارائه دادنــد که مورد اســتقبال و 

توجــه حاضریــن قــرار گرفــت:

الف ( سخنرانی اساتید

آقای دکتر عباس غفاری CHRO  تجربیات شــرکت ســایه 

ســمن ) سن ایچ (

آقای دکتر علی داوری استاد دانشگاه تهران

اقــای دکتــر بهنــام دهبــان قائــم مقــام مدیــر عامــل و 

مکــو شــرکت  آن  انســانی  منابــع  معــاون 

ب( پانل کوچینگ با محوریت موضوع گردهمایی

سرکار خانم سیدی پور کوچ بین الملل

سرکار خانم پونه مکرم کوچ سازمانی

جناب آقای حسین گائینی کوچ سازمانی

جناب آقای یحیی خلیلی کوچ سازمانی

ج( اعضــای هیات مدیره انجمن مدیریت منابع انســانی 

ایــران نیــز در ایــن گردهمایــی برنامه‌هــای انجمــن در ســال 

1404 را در قالب یک پانل به سمع و نظر حاضرین رساندند

برای دریافت فایل ســخنرانی‌ها می توانید به سایت انجمن 

به آدرس HRMSOCIETY.IR مراجعه نمایید .

خبر

mailto:HRCERTIFICATE@YAHOO.COM


21 | خبرنامۀ الکترونیکی شماره 59

www.hrmsociety.ir

حقوقــی  اعضــای  بــا  موثر‌تــر  ارتبــاط  منظــور  بــه   

انجمــن، دومین جلســه هیئت‌مدیــره جدید انجمن 

بــا حضــور اعضــای  ایــران،  انســانی  مدیریــت منابــع 

فعلــی ، بــازرس و تنــی چنــد از اعضــای هیــات مدیــره 

ادوار گذشــته در روز دوشــنبه مورخــه 20 مــرداد مــاه، 

در شــرکت مکــو )مپنــا( برگــزار شــد. در این نشســت 

بــر نقــش کلیــدی ســرمایه‌های انســانی در پیشــبرد 

اقتصــادی  بنگاه‌هــای  پایــداری  و  ســازمانی  اهــداف 

تأکیــد شــد و راهکارهــای نوینــی بــرای ارتقــای جایگاه 

انجمــن در ســطح ملــی و بین‌المللــی مــورد بررســی 

قــرار گرفــت.در آغــاز جلســه، آقــای رفــان مدیرعامــل 

ایــن  موفقیت‌هــای  خوش‌آمدگویــی،  ضمــن  مکــو، 

شــرکت را مرهــون تــاش و تعهــد همکاران دانســت 

کــرد. تأکیــد  آنــان  پیشــرفت  و  ارتقــا  اهمیــت  بــر   و 

پیشــین  رئیــس  همایون‌فــر،  مســعود  آقــای   

در  مکــو  بــاز  رویکــرد  بــه  اشــاره  بــا  انجمــن، 

ســایر  بــا  خــود  تجربیــات  به‌اشــتراک‌گذاری 

ایجــاد  در  را  شــرکت  ایــن  نقــش  ســازمان‌ها، 

کــرد.  توصیــف  پررنــگ«  و  »موثــر  یادگیــری   فضــای 

نیــز  انجمــن،  جدیــد  رئیــس  بذلــی،  احمــد  آقــای   

»راهبــری هوشــمند«، »ثبــات مدیریــت« و »فرهنــگ 

موفقیــت  کلیــدی  عوامــل  از  را  نیرومنــد«  ســازمانی 

برگزاری جلسه هیات مدیره انجمن مدیریت 
منابع انسانی ایران

MECO در شرکت مکو

خبر
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مکــو دانســت و از اقدامــات ایــن شــرکت در اجــرای 

تقدیــر  ضمــن  ایشــان  کــرد.  تقدیــر  ملــی  پروژه‌هــای 

و  رشــد  همایونفــر‌در  دکتــر  تلاش‌هــای  از  تشــکر  و 

اعتــای  انجمــن، گزارشــی از اهم فعالیت‌ها  به شــرح 

زیــر ارائــه داد:

•         ارزیابــی بیــش از ۳۰۰ شــرکت در ۱۶ دوره برگــزاری 

جایــزه منابع انســانی

بــرای  حرفــه‌ای  صلاحیــت  گواهینامــه  •         صــدور 

بیش از  ۲۰۰ نفر از مدیران و کارشناســان ســازمان های 

مختلــف 

۲۲,۰۰۰ نفــر ســاعت آمــوزش در ســال  •         برگــزاری 

شــته گذ

منابــع  حــوزه  در  تخصصــی  کتــاب  جلــد   ۱۲ •انتشــار 

نی نســا ا

• و ........

کنفرانــس  بیســتمین  بــه  همچنیــن  ایشــان 

بین‌المللــی توســعه منابــع انســانی در پایــان مــرداد 

بــا حضــور چهره‌هــای  کــرد؛ رویــدادی دو روزه  اشــاره 

نشســت   ۸ بین‌المللــی،  و  داخلــی  برجســته 

از  بیــش  آن  طــی  کــه  آموزشــی،  کارگاه   ۸ و  تخصصــی 

۱۰۰ اســتاد، صاحب‌نظــر و مدیــر حــوزه منابــع انســانی، 

آخریــن یافته‌هــای علمــی و تجربــی خــود را در قالــب 

ســخنرانی‌های کلیدی، مقالات علمی و کلینیک منابع 

 انســانی در پنــج ســالن همزمــان ارائــه خواهنــد کــرد.

در ادامــه، اعضــا بــر اهمیــت »مقبولیــت«، »اعتمــاد« 

و »پایــداری مدیــران« در پیشــرفت شــرکت‌ها تأکیــد 

کردنــد.  آقــای بهنــام دهبــان، قائم‌مقــام مدیرعامــل 

و معــاون سیســتم‌ها و ســرمایه‌های انســانی مکــو، 

بــه  شــرکت،  ایــن  دســتاوردهای  معرفــی  ضمــن  نیــز 

اقدامــات نوآورانــه در حــوزه منابــع انســانی پرداخــت: 

هم‌اندیشــی‌ها،  و  کلینیک‌هــا  برگــزاری  جملــه  از 

راه‌انــدازی »صــدای همکار«، تشــکیل کمیته مروجین 

EVC، ارتقــای حرفــه‌ای، ایجــاد محیــط آرمانــی و تغییــر 

رویکــرد از آمــوزش بــه یادگیری به ســمع نظر حاضرین 

رســاندند.

در پایــان، اعضــای هیئت‌مدیــره ، پیشــنهادهای زیــر 

را  بــرای تقویــت انجمــن مطــرح کردند:

• ادامــه مطلــوب تر ارتباط با اعضای انجمن 

• عضویــت در انجمن‌های بین‌المللی

• راه‌انــدازی شــورای هم‌اندیشــی بــا حضور اســاتید و 

HR مدیــران حوزه

• فعال‌ســازی کمیته‌هــای تخصصــی و کارگروه‌هــای 

مدیره هیــات 

• تقویــت بازاریابــی و تبلیغات برای افزایش شــناخت 

انجمن در ســطح ملی

در پایــان اعضــای هیــات مدیــره  و میهمانــان جلســه 

از نمایشــگاه جــذاب فعالیت‌های حوزه منابع انســانی 

مکــو بازدیــد بعمــل آوردنــد کــه مــورد توجــه آنهــا قــرار 

 . فت گر

خبر
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گارتنر«اولویت‌هــا )چالــش هــا( رهبران منابع انســانی در 

ســال ۲۰۲۵” را اعــام کــرد کــه بــه اطــاع خواننــدگان محتــرم 

انســانی  منابــع  مدیریــت  انجمــن  الکترونیکــی  خبرنامــه 

ایــران میرســد :

 Growth challenges   :چالش های رشد

اهــداف  و  انســانی  منابــع  بیــن  یکپارچگــی  نبــود 

کلان کســب‌وکار: تنهــا ٪۲۸ از رهبــران منابــع انســانی 

معتقدنــد کــه فرآینــد برنامه‌ریــزی اســتراتژیک منابــع 

کســب‌وکار  برنامه‌ریــزی  فرآینــد  بــا  کامــاً  انســانی 

اســت شــده  یکپارچــه 

نیــاز بــه تحــول مســتمر: ۸۷٪ از رهبــران منابــع انســانی 

کســب‌وکار  تغییــر  حــال  در  نیازهــای  کــه  دارنــد  توافــق 

اســت. انســانی  منابــع  مســتمر  تحــول  مســتلزم 

   AI challenges   :چالش های هوش مصنوعی

عــدم قطعیــت کارکنــان : ۴۷٪ از کارکنانــی کــه از هــوش 

ایــده‌ای  هیــچ  می‌گوینــد  می‌کننــد،  اســتفاده  مصنوعــی 

ندارنــد کــه چطــور بایــد از ایــن طریــق بــه بهــره‌وری مــورد 

برســند. انتظــار 

تاثیــر کارایی)تاثیر منفی بر کارایــی(: ۷۷٪ از آن‌ها می‌گویند 

ایــن ابزارهــای هــوش مصنوعــی )برخــاف تصــور( در واقــع 

باعــث کاهــش بهــره‌وری و افزایــش حجم کار شــده‌اند.

Talent challenges  :چالش های استعداد

کاهــش دسترســی بــه اســتعدادهای حیاتــی: تــا ســال 

۲۰۳۰، به‌دلیــل کاهش دسترســی به اســتعدادهای کلیدی 

خالــی  جهــان  سراســر  در  شــغل  میلیــون   ۸۵ از  بیــش 

خواهنــد مانــد.

مهــارت هــای نامتناســب) عــدم تطابــق مهــارت(: ۲۳٪ از 

مشــاغل جهانــی طــی پنــج ســال آینــده، بــه دلیــل تحولات 

از جملــه هــوش مصنوعــی، دســتخوش تغییــر  صنعتــی 

خواهنــد شــد.

خواســته ای کارمنــدان )انتظــارات بــالا(:۶۲٪ از داوطلبان 

درخواســت  شــغلی  بــرای  زمانــی  تنهــا  می‌گوینــد  شــغلی 

اکثــر  بــا   )EVP( کارفرمــا  پیشــنهادی  ارزش  کــه  می‌دهنــد 

انتظــارات آن‌هــا هم‌راســتا باشــد.

اولویت ها و چالش های رهبران منابع انسانی 
در سال 2025

تهیــه و ترجمــه:  علیرضــا کشــتگر ) عضــو کمیتــه تخصصــی توســعه منابــع انســانی 
انجمــن(

مقاله
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بــه منظــور قدردانــی از مدیــران ارشــد فعــال در حوزه 

ســوابق  دارای  كــه  كشــور  انســانی  منابــع  مدیریــت 

طولانــی, درخشــان و مؤثــر در حــوزه مدیریــت منابــع 

انســانی می‌باشــند،گواهی نامه حرفه‌ای بدون برگزاری 

آزمــون اعطــا می‌گــردد. 

ایــن مدیــران ارشــد بــا ارســال رزومــه و ســوابق خود 

بعــد از  ارزیابــی بــا شــاخص‌های زیــر بــا حضــور در یــک 

پنــل تخصصــی و کســب موفقیــت در آن ،گواهینامــه 

مربوطــه را دریافــت می‌کننــد.

 امتیازشاخص‌های ارزیابی 

40سابقه اجرایی مفید 

10مدرك تحصیلی 

5تألیف و ترجمه

15طراحی و استقرار نظام‌های منابع انسانی

5سخنرانی و ارائه مقالات

10عضویت در انجمن‌های علمی و حرفه‌ای منابع انسانی

5تدريس 

ارشد  مدیران  به  حرفه‌ای  گواهینامه  ارشد اعطای  مدیران  به  حرفه‌ای  گواهینامه  اعطای 
ویژه  توانمندی  دارای  انسانی  ویژه منابع  توانمندی  دارای  انسانی  منابع 

آزمون( آزمون()بدون  )بدون 
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