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دکتر  با  را  خود  سوال  اولين  است  خوب  حافظي:  دكتر 
کنيم.  آغاز  انساني  منابع  تعالي  مدل  طراح  عنوان  به  قليچ لی 
اجراي  از  مختلف  کشورهاي  و  سازمان ها  استقبال  به  توجه  با 
مدل هاي تعالي منابع انساني، از نظر شما سابقه طراحي و اجراي 
مدل هاي تعالي منابع انساني در دنيا چيست و هدف اصلي این 

مدل ها چه بوده است ؟
براي  بسياري  دنيا رویکردهاي  اگرچه در  دكتر قليچ لي: 
ارزیابي حوزه منابع انساني وجود دارد، اما نمي توان یك روش را 
به عنوان بهترین روش براي ارزیابي این حوزه از کسب وکار معرفي 
مدل  جمله  از  سازماني  بهبود  مدل هاي  سنتي،  حالت  در  کرد. 
بالدریج  تعالي کسب و کار  فراگير دمينگ، مدل  مدیریت کيفيت 
)EFQM(، حوزه  اروپایي مدیریت کيفيت  بنياد  تعالي  و مدل 
منابع انساني را در کنار سایر حوزه هاي سازماني مورد بررسي قرار 
مي دهد. اما این مدل ها به صورت تخصصي و عميق، به حوزه هاي 

کسب وکار از جمله منابع انساني نپرداخته اند. طي چند سال اخير، 
مدل هاي تخصصي منابع انساني از جمله مدل سرمایه گذاري در 
منابع انساني )آي. آي. پي(، مدل توسعه گر منابع انساني، مدل 
انساني، مدل جوایز  منابع  قابليت  بلوغ  مدل  عالي،  کار  محيط 
بهترین ها و مدل جوایز رهبري سرمایه انساني توسط مؤسسات 
حرفه اي منابع انساني دنيا براي سازمان ها به کار گرفته شده اند. 
به  در سازمان ها کمك  این مدل ها  بکارگيري  از  اصلي  هدف 
خلق ارزش حوزه منابع انساني در کسب وکار است. به عبارت 
روشن تر، سازمان ها با استفاده از این مدل ها مي توانند عملکرد 
این حوزه را به طور مستمر در راستاي اهداف و استراتژي هاي 

خود ارزیابي کرده و بهبود دهند.

دكتر حافظي: با توجه به اظهارات شما، توجه به مدل هاي 
تعالي سازماني امروزه به عنوان یك اصل اساسي در سازمان ها 

مدل ارزیابی و پایش فرایندهای حوزه منابع انسانی
اولين دوره جايزه تعالي منابع انساني به همت انجمن مديريت منابع انساني و مؤسسه مطالعات بهره وري و منابع انساني از 
سال 87 آغاز شد و با مراسم اعطاي جوايز برگزيدگان در تير ماه 88 به پايان رسيد. جايزه تعالي منابع انساني مدلي است كه 
مي تواند به سازمان ها كمک كند شناخت و آگاهي بيشتري از نقاط قوت و قابل بهبود منابع انساني سازمان خود پيدا كند و سپس 
با برنامه ريزي كوتاه مدت ، ميان مدت  و بلندمدت در منابع انساني براي بهبود و يا طراحي مجدد استراتژي ها، فرايندها، ساختار و 
سيستم هاي منابع انساني و بکارگيري معيارهاي برتر براي افزايش سهم منابع انساني در فرايند تعيين اهداف واستراتژي ها اقدام 
مؤثري انجام دهند و نهايتاً با بکارگيري شاخص هاي عملکردي نتايج منابع انساني و نتايج سازماني سهم منابع انساني در موفقيت 

سازمان را ارزيابي و پايش نمايند . 
به بهانه برگزاري اولين دوره جايزه تعالي منابع انساني، از آقاي مهندس ناصر فتحي )مجري اولين دوره جايزه(، مهندس 
مسعود بينش )مدير منابع انساني شركت ساپکو كه موفق به دريافت نشان برنز 4 ستاره شدند(، دكتر عبدالرضا حافظي ) عضو 
كميته علمي و  داوري جايزه ( و دكتر بهروز قليچ لي )پژوهشگر، مدرس دانشگاه و طراح مدل جايزه( دعوت به عمل آمد تا با حضور 
در محل موسسه مطالعات  بهره وري و منابع انساني نظرات و ديدگاه هاي خود را در رابطه با جايزه تعالي منابع  انساني ايران ارائه 

دهند .

هدف اصلي 
از بكارگيري 
مدل های تخصصی 
منابع انسانی در 
سازمان ها كمك به 
خلق ارزش حوزه 
منابع انساني در 
كسب وكار است. به 
عبارت روشن تر، 
سازمان ها با 
استفاده از اين 
مدل ها مي توانند 
عملكرد اين حوزه 
را به طور مستمر 
در راستاي اهداف و 
استراتژي هاي خود 
ارزيابي كرده و 
بهبود دهند

ميزگرد

هم اندیشی طراحان، مجریان و مخاطبان جایزه تعالی منابع انسانی
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تبدیل شده است. از نظر شما به  عنوان طراح مدل تعالي منابع 
منابع  تعالي  مدل  پياده سازي  و  اجرا  به  توجه  ضرورت  انساني 

انساني در سازمان هاي ایراني چيست؟
دكتر قليچ لي: از آنجاکه در حال حاضر سازمان هاي ایراني 
به ویژه شرکت هاي توليدي و صنعتي با چالش هاي مهمي نظير 
پيوستن به سازمان تجارت جهاني و رقابت روزافزون با رقباي 
پایدار  رقابتي  مزیت  کسب  به منظور  خارجي  و  داخلي  توانمند 
مي تواند  بدون شك  انساني  منابع  تعالي  مدل  اند،  مواجه شده 
نقش مؤثري در توسعه و بهبود این سازمان ها ایفا کند. بنابراین، 
مدیران منابع انساني به چارچوب راهنمایي نياز دارند تا براساس 
آن و با توجه به شرایط سازماني خود، طرح جامع منابع انساني 
خاص  خود را براي پاسخ به چالش هاي سازماني و منابع انساني 

تدوین کنند. 

دكتر حافظي: با توجه به نقش و اهميت مدل تعالي منابع 
ایراني،  براي سازمان هاي  این مدل  انساني و ضرورت طراحي 
مدل تعالي منابع انساني ایران چگونه مدل سازي شد و چرا در 

طراحي آن عيناً از یك مدل خارجي استفاده نکردیم؟
دكتر قليچ لي: کار تحقيق و اجراي آزمایشي این مدل 
این  انجاميد.  طول  به  سال  چهار  مدت  به  شرکت  چهار  در 
مطالعه براساس روش تحقيق علمي انجام شده است. طي این 
فرایند ابتدا، مطالعات نظري و الگوبرداري کاملي در خصوص 
بعدي،  گام  در  شد.  انجام  انساني  منابع  رویه هاي  و  مدل ها 
مدل مفهومي و عملياتي تعالي منابع انساني طراحي و روایي 
آن توسط خبرگان و کارشناسان دانشگاهي و سازمان ها مورد 
ارزیابي و بازبيني قرار گرفت. در مرحله اجراي آزمایشي، مدل 
در شرکت هاي مورد نظر ارزیابي و بازنگري شد. دليل اصلي 
که ما را به طراحي یك مدل جامع براي تعالي منابع انساني 
ترغيب کرد, عدم جامعيت مدل هاي قبلي در دنيا براي کمك 
کامل  درك  و  شناسایي  منظور  به  انساني  منابع  مدیران  به 
سازمان  انساني  منابع  مختلف  ابعاد  بهبود  قابل  و  قوت  نقاط 

در ایران بود. 

و  توجه  ضرورت  بحث  از  بخواهيم  اگر  حافظي:  دكتر 
چگونگي طراحي مدل خارج شویم، بهتر است در مرحله اول به 
این موضوع بپردازیم که سازمان هاي بزرگ با چه چالش هایي 
رو به رو هستند. جناب آقاي بينش شما به عنوان مدیر منابع انساني 
یك سازمان بزرگ که با مجموعه اي از شرکت هاي خصوصي 
کوچك، متوسط و بزرگ در ارتباط هستيد، فکر مي کنيد مهم ترین 
چالش هایي که مدیران منابع انساني در شرکت ها با آنها روبه رو 
هستند، کدام است؟ از طرف دیگر، چه نظري در خصوص بيانات 
انساني  منابع  تعالي  مدل  بودن  گره گشا  بر  مبني  قليچ لي  دکتر 

براي چالش هاي موجود سازمان ها دارید؟ 
مهندس بينش: واقعيت این است که مباحث مربوط به 
و  رو به روست  زیادي  با چالش هاي  دنيا  در سطح  انساني  منابع 
حدود یك دهه است که در مراکز دانشگاهي و صنعتي دنيا روي 

چنين مباحثي تمرکز مي شود. 
به نظر من دو دسته چالش بزرگ در مدیریت منابع انساني 
به عنوان  آن  از  که  دارد  وجود  دنيا  سطح  در  حتي  و  ما  کشور 

“چالش نقش ها” و “چالش شایستگي ها” مي توان نام برد.
چالش نقش ها به این معناست که نقش، جایگاه و هویتي 
که حوزه منابع انساني در یك سازمان دارد، چگونه باید باشد و 

منابع انساني به عنوان یك واحد در کجاي سازمان باید تعریف 
منابع  واحد  نقش  از  تلقي  چه  سازمان  ارشد  مدیریت  و   شود؟ 

انساني دارد و باید داشته باشد؟
تاکيدات  دليل  به  حاضر  حال  در  جایگاه  این  خوشبختانه 
مستمر نسبت به اهميت موضوع، به تدریج در سازمان ها شکل 
گرفته است اما به هر حال تلقي مدیریت ارشد سازمان ها نسبت 
به اهميت نقش و وظایفي که این واحد بر دوش دارد، مي تواند 
یك چالش اساسي محسوب شود. حوزه منابع انساني باید بتواند 
به  سازمان  مقاصد  پيشبرد  در  را  خود  حضور  اهميت  و  نقش 
متوليان  که  است  نقش هایي  مهم تر  آن  از  دهد.  نشان  وضوح 
منابع انساني براي خود قائل هستند. به هر حال فعاليت حوزه 
منابع انساني را متوليان این حوزه بر عهده دارند و باید بتوانند در 

نقش هاي مختلف ظاهر شوند.
 همانطور که اشاره کردم پيش از این، مدیریت سازمان ها 
بيشتر روي وظایف اداري و کارکردهاي سنتي این حوزه تاکيد 
داشت. در حالي که حوزه منابع انساني باید به حمایت ویژه از 
همه  از  و  انساني  منابع  توسعه  سازماني،  آینده نگري  کارکنان، 
هستند  حوزه  این  متولي  که  افرادي  شخصيتي  اعتبار  مهم تر 
حوزه ها  سایر  از  زودتر  را  سازمان  در  تغييرات  لزوم  و  بپردازد 

شناخته و به مدیریت سازمان مشورت دهد .
چالش  شایستگي، دومين چالش بزرگ این حوزه است و به 
تناسب توانایي هاي افراد با نقشي که در آن انجام وظيفه مي کنند 
انساني  این مبحثي است که در مدیریت منابع  مربوط است و 
مطرح است. امروز با توسعه اي که در این نقش ها صورت گرفته، 
نمي شود،  محدود  حوزه  این  دانش  از  بهره مندي  به  شایستگي 
دانش در حوزه کسب و کار مطرح است. در غير این صورت حوزه 
منابع انساني به بحث هاي تئوریك و آکادميك محدود شده و 

اثربخشي مورد انتظار را پيدا نمي کند.
که  چالش هایي  بر  من علاوه  نظر  به  فتحي:  مهندس 
اشاره کردند، چالش مهم دیگري وجود  آن  به  بينش  مهندس 
دارد و آن هم علاقه مدیران ارشد سازمان ها به دستيابي به نتایج 
حالي  در  این  است.  کسب و کار  در  مستقيم  تأثيرات  و  زودرس 
انساني، به صورت بطئ و در  اثربخشي توسعه منابع  است که 
درازمدت خود را نشان مي دهد. چگونگي جلب رضایت مدیریت 

دليل اصلي كه 
ما را به طراحي 

يك مدل جامع 
براي تعالي منابع 

انساني ترغيب 
كرد, عدم جامعيت 
مدل هاي قبلي در 

دنيا براي كمك 
به مديران منابع 

انساني به منظور 
شناسايي و درک 
كامل نقاط قوت و 
قابل بهبود ابعاد 

مختلف منابع 
انساني سازمان 

در ايران بود
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شایستگي ها،  نقش ها،  مورد  در  توسعه  اي  کارهاي  براي  ارشد 
جمله  از  است  ضروري  کارکنان  براي  که  دانشي  و  مهارت ها 
چالش هایي است که مدیران حوزه منابع انساني غالباً با آن دست 

به گریبانند. 
اجراي جایزه تعالي منابع انساني مي تواند در ارائه تصویري از 
واقعيت، به مدیران کمك کند و نتایج اقداماتي را که روي توسعه 
منابع انساني انجام مي شود، به نتایج مورد انتظار سازمان  مربوط 
 کند. از این طریق مي توان در جهت جلب حمایت سرمایه گذاري 

مدیران ارشد سازمان ها در توسعه منابع انساني گام برداشت.

نقشي که  نتيجه گرفت  بنابراین مي توان  دكتر حافظي: 
از مدیریت منابع انساني در سازمان ها انتظار داریم فراتر از یك 
مطرح  اینجا  در  که  سوالي  است.  وظيفه اي  و  کليشه اي  نقش 
قانع  را  مدیریت سازمان  که چگونه مي شود  است  این  مي شود 
کرد هزینه هاي سنگيني که مدیر منابع انساني براي ایفاي این 
منابع؟ چه  اتلاف  نه  انجام مي دهد، سرمایه گذاري است،  نقش 
ابزاري براي اثبات این نتایج و افزایش بهره وري در دست داریم؟ 
از جمله چالش هایي است که  فعاليت ها  این  اثرات  دادن  نشان 

مدیران منابع انساني هميشه با آن رو به رو بوده اند.؟
مهندس بينش! شما گفتيد شرکت ساپکو قبلًا مدل تعالي 
سازماني) EFQM( را اجرا کرده و موفق به کسب تندیس شده 
است و این نشان دهنده فعاليت جدي شرکت ساپکو در این حوزه 
است. حال سوال این است که با توجه به معيارهاي 3 و7 مدل 
تعالي سازماني که به طور مستقيم به منابع انساني سازمان مربوط 
است و در بقيه معيارها هم نقش منابع انساني بسيار تأثيرگذار 
و آشکار است، چه ضرورتي وجود داشته که علي رغم توجه به 
منابع انساني در مدل تعالي سازماني، مدل مستقلي فقط در حوزه 

منابع انساني طراحي شود؟
مهندس بينش: ميان مدل تعالي سازماني و مدل جایزه 
منابع انساني ارتباط ملموسي وجود دارد. به طور کلي مي توان 
دارند.  هم  با  زیادي  اشتراك  نقاط  تعالي  مدل هاي  همه  گفت 
راه دستيابي  است  اگر چه ممکن  است،  حداقل هدفشان یکي 
به  رسيدن  مدل ها،  کليه  هدف  باشد.  متفاوت  آن  در  هدف  به 
مطلوب ،  وضعيت  به  موجود  وضعيت  از  سازمان  هدایت  تعالي، 
اینها  است.  بهبود  قابل  نقاط  تعيين  و  موجود  وضعيت  واکاوي 

نقاط مشترك مدل هاي تعالي با هم است. اما سؤال هایي هم 
مطرح است : آیا نسبت این دو مدل با هم یك نسبت مستقيم 
را  انساني  منابع  تعالي  جایزه  که  سازماني  هر  لزوماً  آیا  است؟ 
مدل  استقرار  در  بود،  متعالي  انساني  منابع  در  و  کرد  دریافت 
که  سازمان هایي  آیا  و  است؟  بوده  موفق  هم  سازماني  تعالي 
تعالي  مدل  در  لزوماً  بوده اند،  موفق  سازماني  تعالي  مدل  در 
را  این سوال  بوده اند؟ مي توان جواب  انساني هم موفق  منابع 
سال هاي  در  یقين  طور  به  آورد.  دست  به  ميداني  پژوهش  با 
بعد سازمان هاي بيشتري در جایزه تعالي منابع انساني شرکت 
مي کنند و از این طریق مي توان نتایج به دست آمده از مدل 
تعالي سازماني و مدل تعالي منابع انساني را با هم مقایسه کرد. 
نتایج این پژوهش عملًا نقش منابع انساني در تعالي سازمان 

را روشن مي کند.
مهندس فتحي: به نظر من هدف مدل تعالي سازماني 
را  سازمان  که  است  عواملي  ترکيب  اثر  در  سازمان  موفقيت 
اطلاعات.  و  انساني  منابع  تکنولوژي،  مانند سرمایه،  مي سازد، 
مدل تعالی سازمانی روي این موارد براي رسيدن به موفقيت 
و  انساني  منابع  تعالي  مدل  طراحي  براي  است.  شده  متمرکز 
این  با  مختلفي  مدل هاي  ایراني،  سازمان هاي  در  آن  اجراي 
موضوع، بررسي و با بومي سازي آنها مدل کنوني طراحي شده 
است. قلب عملياتي یك سازمان براي موفقيت، نيروي انساني 
آن است، در نتيجه اگر همه کارکنان، حداکثر ظرفيت خود را 
به کار ببرند، سازمان مي تواند موفق شود. هدف از اجراي این 
مدل موفقيت سازمان است و براي رسيدن به موفقيت، روي 

عملکرد منابع انساني تمرکز دارد.

برگزاري  از  است  نياز  نظر شما  به  دكتر حافظي: پس 
چنين  بشود  تا  بگذرد  سالي  چند  انساني  منابع  تعالي  جایزه 

پژوهش ميداني را انجام داد؟
خصوص  به  موجود  تئوري هاي  اکثر  فتحي:  مهندس 
تئوري هاي حوزه مدیریت و منابع انساني تئوري هایي هستند که 
حاصل تجربيات عملي اند. جواب این سوال که آیا سازمان هاي 
موفق در تعالي سازماني، در منابع انساني نيز موفقند و بالعکس، 
قاعدتاً مثبت است. چون همانطور که گفتم تئوري از دل تجربه 
پياده  سازمان  در  درستي  به  مدل ها  این  اگر  است.  آمده  در 
حتماً  نباشد،  جایزه  دریافت  پياده سازي،  این  از  هدف  و  شود 
نياید،  به دست  در سازمان  نتيجه  این  اگر  اتفاق مي افتد.  این 
باید به دنبال دلایل آن رفت. آسيب شناسي در مورد چگونگي 
بکارگيري تئوري ها ضروري است. اگر سازماني در مدل مدل 
تعالی موفق باشد، معنایش این است که در معيارهاي 3 و 7 
هم به خوبي متمرکز شده است. اگر سازماني در این دو معيار 
این  نباشد، قاعدتاً سایر مولفه هایش هم کارامد نيست.  موفق 
دو  به هم مربوطند و اگر در اجراي یك مدل موفق بودیم و 
در دیگري موفق نبودیم، باید بررسي کنيم که چرا این اتفاق 

افتاده است.
چرا  کرد  بررسي  باید  من  عقيده  به  بينش:  مهندس 
و  استقبال مي کنند  این مدل ها  اجراي  از  از سازمان ها  بعضي 
بعضي ها بي توجهند. باید دید سازمان ها با چه انتظاري وارد این 
یادگيرنده  مانند ساپکو یك سازمان  فرایند مي شوند. سازماني 
است و هر سازمان یادگيرنده به این نتيجه مي رسد که اگر در 
این مسير قرار گيرد، فرایندي که طي مي کند، باعث یادگيري 
و گام برداشتن در مسير تعالي مي شود. به همين دليل شرکت 

مديران منابع 
انساني به 
چارچوب 
راهنمايي نياز 
دارند تا براساس 
آن و با توجه به 
شرايط سازماني 
خود، طرح جامع 
منابع انساني 
خاص شان را 
براي پاسخ 
به چالش هاي 
سازماني و منابع 
انساني تدوين 
كنند
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زمينه تحقق همه 
اهداف سازمان 
از دل انسان ها 
بيرون مي آيد. 

مدل تعالي منابع 
انساني بر نقش 

انسان در پيشرفت 
سازمان تكيه 
مي كند. ممكن 

است در آينده 
مدل هايي مطرح 

شود كه ساير 
عناصر درگير در 

تعالي سازماني 
را برجسته تر كند. 
اما تكيه اصلي اين 

مدل بر انسان و 
نقش او در تعالي 

سازماني است

ساپکو از اولين سازمان هایي بود که براي حضور در فرایند جایزه 
تعالي منابع انساني پيشقدم شد. سازمان ها باید بتوانند خود را در 

معرض داوري سایرین و بهينه کاوي قرار دهند.
تکيه  آن  به  فرایندها  این  در  که  چيزي  دكتر حافظي: 
به  باید  سازمان هایي  مدل هاست.  این  بر  حاکم  روح  مي شود، 
سمت استقرار این مدل ها و شرکت در فرایند جوایز حرکت کنند 
که به حرکت در مسير تعالي سازماني ایمان داشته و به دنبال 

موفقيت سازماني باشند.
اگر بپذیریم یکي از عوامل اصلي تغيير و تحول در سازمان 
منابع انساني آن است پس باید انتظار داشته باشيم سازمان هایي 
که مي خواهند به تعالي برسند باید به حوزه منابع انساني توجه 

جدي کنند.
بيرون  انسان ها  دل  از  سازمان  اهداف  همه  تحقق  زمينه 
پيشرفت  در  انسان  نقش  بر  انساني  منابع  تعالي  مدل  مي آید. 
مطرح  مدل هایي  آینده  در  است  ممکن  مي کند.  تکيه  سازمان 
شود که سایر عناصر درگير در تعالي سازماني را برجسته تر کند. 
ممکن است مدلي مطرح شود که تکيه اصلي اش روي رهبري 
در سازمان باشد اما تکيه اصلي این مدل بر انسان و نقش او در 

تعالي سازماني است.
مهندس بينش: اگر سازماني یادگيرنده و تعالي جو باشد، 
در مي یابد که در معرض قضاوت دیگران قرار گرفتن، در ذات 
خود به یادگيري منجر مي شود. چون فرایندها و رخدادهایي را 
در مدل  یادگيري مي انجامد.  به  گام  در هر  دارد که  دنبال  به 
تعالي سازماني و تعالي منابع انساني مراحل مختلفي وجود دارد. 
به  باید  که  است  فرایندهایي  خودارزیابي  و  نویسي  اظهارنامه 
شکل تيمي در سازمان انجام شود. در منطق این فعاليت ها علاوه 
بتواند  باید یادگيرنده هم باشد و  بر حس تعالي جویي، سازمان 
روش هاي یادگيري جمعي را رواج دهد. حضور در فرایند جایزه 
هم مي تواند فرصتي براي یادگيري باشد. فرایند خودارزیابي و 
تعيين نقاط قوت و ضعف سازمان ها، نيز به یادگيري مي   انجامد. 
براي شناسایي نقاط قوت و ضعف سازمان ها باید وضع موجود 
براي  اظهارنامه   نگارش  کنيم.  بررسي  بيشتري  دقت  با  را 
باعث  نوشتن،  چون  است،  مهم  بسيار  سازمان  دقيق  شناخت 
افتاده است مي شود. حضور در  اتفاق  آنچه  در  بازبيني  و  دقت 
ایجاد  را  قرار گرفتن  در معرض قضاوت  آمادگي  فرایندها  این 
متعددي  یادگيري هاي  نيز  محل  از  بازدید  جریان  در  مي کند. 
از سازمان  افراد خارج  ارزیابي سازمان توسط  صورت مي گيرد. 
و بررسي نقاط ضعف و قوت آن، زمينه هاي اعتلاي سازمان را 
فراهم مي کند. اساساً این اتفاقات است که سازمان هاي تعالي جو 

را به شرکت در این فرایند ها تشویق مي کند.

دكتر حافظي: به مشکلاتي در مورد حضور در این فرایندها 
اشاره کردید. آیا در اجراي دوره اول این جایزه در مواردي مانند 
ارزیابي  ، اطلاع رساني و معيارها به مشکلات دیگري هم برخورد 

کرده اید که قابل طرح باشد؟ 
مهندس بينش: وقتي سازماني خود را در معرض ارزیابي 
که  چيزي  و  دارد  توقعاتي  و  انتظارات  مي  دهد،  قرار  بيروني 
بدست مي آورد، باید با این انتظارات همخوان باشد. اگر دستاورد 
حضور در جایزه تعالي منابع انساني چيزي نباشد که انتظارش را 

داشته ایم، نارضایتي پيش مي آید.
حضور در این فرایندهاي زمان بر که نياز به صرف هزینه 
ارائه گزارش هاي عمومي و  به  تنها  نباید  دارد،  بسيار  انرژي  و 

کليشه اي منجر شود. این گزارش ها باید به سازمان در تعریف 
برنامه هاي بهبود کمك کند. 

نکته  نيز  هم  با  سازمان  مختلف  اجزاي  هماهنگي  مساله 
مهمي است. در فرایند جایزه تعالي منابع انساني این تلقي وجود 
سازمان ها  انساني  منابع  مدیریت  به  تنها  فرایند  این  که  دارد 
مربوط است . تغيير این تفکر و آشناسازي همه سطوح مدیریت 
سازمان ها با دستاوردهاي اجراي مدل از مواردي است که انجمن 
مدیریت منابع انساني به عنوان متولي این بحث باید به آن توجه 

ویژه کند.
اما به نظر من، حضور در فرایند جایزه تعالي منابع انساني 
فرصت بهبودي براي کل سازمان ایجاد مي کند. این فرایند باید 
در لایه هاي متعدد سازمان ها نفوذ کرده و همه اجزاي سازمان 
از  را  آن  دستاوردهاي  و  نتایج  ارزیابان،  تا  کند  خود  درگير  را 
زبان لایه هاي مختلف سازمان بشنوند. این مسئله باعث مي شود 
افراد سازمان بدانند نتایج اجراي این مدل تنها به مدیریت منابع 
انساني سازمان  محدود نيست و همه سازمان را مورد نظارت و 

ارزیابي قرار مي دهد. 
در مقایسه بين ارزیابي هاي خارجي صورت گرفته در شرکت 
با ارزیابي هاي داخلي باید گفت تمرکز ارزیابان خارجي بيشتر بر 
Focus Group است و فرض مي کنند که سازمان در مسير 
تعالي به حداقل هایي رسيده که خود را در معرض ارزیابي قرار 
داده است. بنابراین بيشترین وقت و توجه خود را صرف ارزیابي 
لایه هاي زیرین سازمان مي کنند. به طوري که گاهي 80 درصد 
وقت ارزیابان خارجي صرف Focus Group ها مي شود. این 

شيوه براي خود سازمان ها نيز کارامدتر و تعيين کننده تر است.
مهندس فتحي: به دليل این که در سال اول اجراي این 
فرایند با دبيرخانه انجمن مدیریت منابع انساني به عنوان مجري 
طرح همکاري مي کردم، در جریان ارزیابي ها قرار داشتم. به نظر 
من در این فرایند چند یادگيري عمده براي سازمان ها اتفاق افتاد. 
یکي آنکه موقع نوشتن اظهارنامه سازمان خوب فکر کند و ببيند 
را  یادگيري  این  اندوخته اي دارد. نوشتن اظهارنامه فرصت  چه 
ایجاد کرد که بتوانند داشته هاي خود را به تصویر بکشند. اتفاق 
افتاد  فرایند  این  در  از شرکت کننده ها  بسياري  براي  که  بعدي 
است.  پراکنده  بسيار  اندوخته هایشان  متوجه شدند  که  بود  این 
یك سيستم به یك دليل طراحي شده و سيستم دیگر به دليل 
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دیگري! حتي در بسياري از موارد دليل طراحي یك سيستم و 
هدفي که از طراحي آن داشتند، معلوم نبود.

در فرایند جایزه تعالي منابع انساني، سازمان هاي شرکت کننده 
متوجه شدند فعاليت هایشان را باید در یك چارچوب تعریف شده 
وابستگي  سيستم هایي که طراحي  و  و همبستگي   انجام دهند 
مي کنند باید در راستاي یك هدف مشخص باشد و سيستم هایي 
که طراحي مي شود باید به اثردهي  سازماني منجر شود. به نظر 
اول  سال  در  شرکت کنندگان  که  بود  اصلي  نکات  اینها  من 

برگزاري جایزه تعالي منابع انساني، با آن برخورد کردند.
در مورد Focus Group ها نيز باید گفت این موضوع 
در مدل تعالي سازماني و مدل  جایزه  تعالي  منابع انساني گنجانده 
انجام مي شود.  ارزیابان  شده است و در تمام سازمان ها توسط 
تفاوت فرهنگ هاست. وقتي  منتهي مشکلي که وجود دارد در 
با کارکنان و مدیران سازمان صحبت مي کنند، در  ما  ارزیابان 
خيلي از موارد به دنبال پيدا کردن مغایرت در اظهارنامه و نحوه 
عملکردها هستند، در حالي که نگاه و نحوه برخورد ارزیابان در 
کشورهاي توسعه یافته برپایه دیدگاه یاد دهي و یادگيري است. 

دكتر حافظي: در پنجمين کنفرانس توسعه منابع انساني، 
بخشي از مشکلاتي که سازمان  ها با آن روبه رو بودند مطرح شد. 
بعضي از این مشکلات مربوط به خود مدل بود، مانند واژگان 
راهنمایي  و خطوط  نوشتار  نحوه  معيار ها،  تعریف  رفته،  کار  به 

که مطرح مي کرد. 
ارزیابان برمي گشت. گرچه این  انتقادات هم به  از  بخشي 
ارزیابان تجربه ارزیابي در مدل تعالي سازماني را هم داشتند اما 
چون باید حوزه منابع انساني را به صورت تخصصي تر ارزیابي 
کنند، با مشکلاتي روبه رو بودند. در نشست هایي که با ارزیابان 
از  ارزیاب  برداشت شخصي  به نظر مي رسيد گاهي  برگزار شد 
را  امتيازات  و  گذاشته  تأثير  ارزیابي  برنتایج  سازمان  ها  فضاي 
نتایج  از  ارزیابان  نظرات شخصي  تفکيك  بود.  کرده  مخدوش 
واقعي ارزیابي ها نيز کار مشکلي بود. در Focus Group ها 
ارزیابان  تردید  باعث  که  مي شد  مطرح  صحبت هایي  گاهي 
نظر مي رسد  به  بنابراین  ارائه شده،مي گردید.  اسناد  در صحت 
دیده ترشوند.  آموزش  و  تجربه تر  با  حرفه اي تر،  باید  ارزیابان 
البته سازمان ها هم براي نخستين بار بود که در معرض چنين 

از  پيش  سازمان ها  از  برخي  مي گرفتند.  قرار  ارزیابي هایي 
شرکت در این فرایند، تصور مي کردند در این زمينه کارهاي 
زیادي انجام داده اند، در صورتي که درست نبود. کارهاي انجام 
شده ، متدولوژي مشخص و قابل دفاعي نداشت. بخش هاي 
قابل دفاع هم به درستي در اظهارنامه انعکاس داده نشده بود. 
در مجموع مي توان گفت با توجه به اینکه امسال اولين سال 
برگزاري جایزه تعالي منابع انساني بود، کاستي ها و مشکلاتي 
وجود داشت. حتي برخي از سازمان ها به  نتایج اعلام شده با 
و  توجيهي  جلسات  برگزاري  با  که  مي نگریستند  تردید  دیده 
براي سازمان ها روشن  نقاط مبهم  تردید،  توضيح موارد مورد 
شد و از آنها دعوت کردیم با شرکت در دوره هاي بعدي و با 
نتایج  به  کرده اند،  کسب  دوره  این  در  که  تجربياتي  بر  تکيه 

بهتري در دوره هاي بعدي برسند. 
تعالي  جایزه  همایش  اولين  برگزاري  از  پس  حاضر  حال  در 
منابع انساني، هم انجمن مدیریت منابع انساني و هم دبيرخانه جایزه 
مي خواهد این فرایند را مورد بازنگري و ارزیابي قرار دهد. شما چه 

پيشنهاداتي براي بهبود این فرایند دارید؟
مهندس فتحي: با توجه به بررسي هاي صورت گرفته 
و  معيارها  تعداد  نظر  از  فرایند  رسيدیم که کل  نتيجه  این  به 
ابعادي که مورد بررسي قرار مي دهد، بسيار طولاني و حجيم 
است. به نظر من سنجش تمام این موارد، سيستم را پيچيده 
باعث  است  ممکن  مدل  معيارهاي  تکثر  اگرچه  است.  کرده 
افزایش دقت شده باشد، اما پيچيدگي هایي را نيز ایجاد کرده 
هم  با  را  آنها  یا  و  نموده  کمتر  را  معيارها  بتوانيم  اگر  است. 
ادغام کنيم، این فرایند ساده تر و روان تر انجام مي شود. مسئله 
نگارش  توجه کرد اصلاح شيوه  آن  به  باید  دیگري که حتماً 
مطالب ارائه شده است. به نظر مي رسد باید سبك نگارش و 

مفاهيمي که سازمان باید به آن دست یابد، بازنگري  شود.
را  آنها  و  کنيم  نهایي  را  ارزیابي ها  مي خواستيم  وقتي 
ميان  رابطه  برسيم،  نظر  مورد  اهداف  به  و  کرده  هم جهت 
ارزش ها و معيارها روشن نبود. در منطق سيستم ارزیابي ها نيز 
مشکلاتي مانند نحوه ارزیابي زیر معيارها و تطبيق این منطق 

با زیر معيارها وجود داشت.
باغبان  مي کاریم،  را  بذري  وقتي  بينش:  مهندس 
که  انتقاداتي  و  پيشنهادات  است.  آن  از  نگهداري  به  موظف 
مطرح مي شود به منظور پربار تر کردن تجربه برگزاري جایزه 
است. شاید بتوان براي ارائه پيشنهاداتي در جهت بهبود مدل 
از تعبير انيشتين استفاده کرد. نگاه انيشتين به مدل ها این بود 
که مي گفت من مدل زیبا را دوست دارم و در تعریف زیبایي 
در مدل روي دو نکته سادگي و انسجام آن تکيه مي کرد. یعني 
اگر ساده و منسجم  را تفسير کند  مدلي که مي خواهد جهان 
داشته  هم  با  منطقي  ارتباط  خود  ذات  در  آن  اجزاي  و  باشد 
را  موجود  مدل هاي  مي توان  نگاه  این  با  است.  کارامد  باشند، 

بررسي کرد. 
انساني  منابع  تعالي  مدل  گفت  باید  خصوص  این  در 
معيارها  تعدد  است.  پيچيده تر  سازماني  تعالي  مدل  به  نسبت 
نه تنها مشکلي را حل نمي کند بلکه دقت لازم در ارائه نتایج 
را هم سلب مي کند. وقتي تعداد معيارها بيشتر مي شود دقت و 
وسواس روي آنها مفاهيم اساسي و کلان را تحت شعاع قرار 

مي دهد. 
نکته دیگر، ادبيات به کار رفته در این مدل است. یکي از 
این  با آن روبه روست  انساني در سازمان  منابع  مشکلاتي که 

چيزي كه در اين 
فرايندها به آن 
تكيه مي شود، 
روح حاكم بر 
اين مدل هاست. 
سازمان هايي بايد 
به سمت استقرار 
اين مدل ها و 
شركت در فرايند 
جوايز حركت 
كنند كه به حركت 
در مسير تعالي 
سازماني ايمان 
داشته و به دنبال 
موفقيت سازماني 
باشند
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انساني  است که زبان سازمان را خوب نمي فهمد. حوزه منابع 
زبان خاص خود را دارد که متخصصان این حوزه با آن هستند 
با  صحبت  در  اما  مي زنند.  حرف  اساس  آن  بر  همدیگر  با  و 
مدیر عامل و سایر مدیران سازمان ها درخصوص استراتژي هاي 
باید زبان   HR سازمان، این زبان کارایي چنداني ندارد. زبان
سازماني شود و در کنار آن قرار گيرد. وقتي چنين مدل هایي 
فرهنگ  در  را  خود  مناسب  واژگان  که  شوند  بومي  مي توانند 

سازماني پيدا کنند. 
نکته مهم دیگر انسجام در مدل است که مي تواند آن را 
زیبا کند. در منطقي که در مدل به کار مي رود، اجزاي سيستم 
باید با هم همخواني داشته باشند. این انسجام در اجزا باید از 
بنيان شروع شود. نکته اي که در این مدل مغفول مانده است، 
بحث ارزش هاست. اگرچه این بحث در مدل تعالي سازماني به 
خوبي مورد بررسي قرار گرفته، اما در مدل تعالي منابع انساني 

از آن غفلت شده است.
 ارزش ها، بنيان اوليه هستند و معيارها باید بر مبناي آن 
نيز  معيارها  نباشد،  محکم  ارزش ها  این  پایه  اگر  شود.  تعریف 
مخدوش مي شود. روي ارزش ها باید بيشتر کار کرد و از تجارب 
سازمان هاي ایراني در فهم و استقرار مفاهيم آن استفاده نمود.

توجه  با  برمي گردد.  سازمان  ارزیابي  فرایند  به  آخر  نکته 
حداقل هایي  از  مدل  در  شرکت کننده  سازمان هاي  اینکه  به 
شرکت  زیادي  ارزیابي  فرایند هاي  در  اغلب  و  برخوردارند 
و  ابتدایي  بسيار  سوال هاي  از  ارزیاب  نيست  جایز  کرده اند، 
جلسات  در  که  سوالاتي  از  بسياري  کند.  شروع  افتاده  پيش پا 
ارزیابي مطرح مي شود از بدیهات یك سازمان گام بردارنده در 

مسير تعالي است.

دكتر حافظي: بنابراین جمع بندي مباحث مطرح شده را 
مي توان این گونه عنوان کرد.

انساني  منابع  مدیریت  به چالش هایي که  نقطه شروع  در 
عنوان  با  که  چالش هایي  پرداختيم.  روبه روست  آن  با  کشور 
چالش هاي شایستگي و چالش هاي نقش به آن اشاره شد. به 
این دو از این زاویه نگاه شد که چگونه واحدهاي مدیریت منابع 
انساني مي تواند شریك استراتژیك سازمان باشد و سازمان را 
به سرمایه هاي  نگاه  افراد  به  نگاه مدیریت  ببرد که  به سمتي 
انساني باشد و جایگاه سازماني مدیریت منابع انساني، به جایگاه 

راهبردي در سازمان تبدیل شود.
انساني  منابع  مدیران  که  است  این  نيازمند  همه  اینها 
تعالي  مدل  باشند.  برخوردار  لازم  شایستگي هاي  از  خودشان 
منابع انساني براي حل این مشکلات به کمك سازمان ها مي آید 
بتواند کليه فعاليت هاي  تا  نماید  ارائه  الگویي  و در صدد است 

حوزه منابع انساني را مورد ارزیابي و پایش قرار دهد.
ميان  سيستمي  ارتباط  مي تواند  است  مدعي  مدل  این   
با راهبردها ایجاد  کند و از دل  فرایندهاي حوزه منابع انساني 
این فرایند ها و راهبردها، به نتایج سازماني در حوزه منابع انساني 
مي رسد. با استقرار این مدل، نتایج باید قابل اندازه گيري باشد 
و سازمان را در نزدیك شدن به اهدافش یاري دهد. حال اگر 
اگر  به سودآوري منجر شود و  باید  اقتصادي است  بنگاه  یك 
منجر  آموزش  در  موفقيت  به  باید  است،  آموزشي  مرکز  یك 
شود. به عبارت دیگر باید نشان دهد به هدفي که دنبال مي کند 

مي رسد. 
را  انساني  منابع  حوزه  جایگاه  مي کند  کمك  الگوها  این 

نسبت به سایر حوزه هاي سازمان، به ویژه سازمان هاي موفقي 
که مي خواهيم خودمان را به آنها نزدیك کنيم، بشناسيم. نکته 
مهم این مباحث این بود که مهم تر از جایزه، رویکرد و نگرش 
سازمان  در  تعالي جویي  نگرش  اگر  است.  تعالي  به  سازمان ها 
ایجاد شود، رسيدن و کسب جایزه نتيجه طبيعي آن است. اما 
مهم است که در این مسير، به درستي گام برداریم و نگرشمان 
صرف  دليل  همين  به  باشد.  تعالي جویانه  نگرش  سازمان  در 
حضور در فرایند جایزه به یادگيري مي انجامد. فرایندي که به 
سازمان کمك مي کند خود را در معرض قضاوت دیگران قرار 
دهد. بنابراین فرایند یادگيري و نوآوري یك عنصر مستقل از 
مدل نيست، بلکه روح حاکم بر آن است. در تمامي فرایند مدل 

باید نوآوري و یادگيري وجود داشته باشد.
منابع  تعالي  مدل  و  سازماني  تعالي  مدل  منظر،  این  از 

انساني در یك راستا بوده و جداي از هم نيستند.
عنصر اصلي تعالي و موفقيت در سازمان، به انسان متعالي 
وجود  سازمان  قلب  به عنوان  متعالي  انسان  اگر  برمي گردد. 

نداشته باشد، بعيد است بتوانيم به یك سازمان متعالي برسيم.
رشد  برنامه هاي  در  که  توسعه یافته  و  متعالي  افراد  بدون 
و پيشرفت سازمان شرکت مي کنند، نمي توان به یك سازمان 

متعالي دست یافت.
این است که  به ما کمك مي کند،  آنچه در فرایند جایزه 
از  درستي  تصویر  و  ببينيم  را  در سيستم ها  یکپارچگي  بتوانيم 

سازمان در حوزه منابع انساني ارائه دهيم.
نکته دیگر، پرهيز از ارائه بازخورد ها به شکل عمومي است. 
خروجي فرایند جایزه باید ویژه سازماني که مورد ارزیابي قرار 
بازخورد،  گزارش هاي  نوشتن  از  باید  بنابراین  باشد.  مي گيرد، 
به شکل کلي و عمومي براي کليه سازمان ها پرهيز کرد. این 
گزارش ها باید خطوط راهنمایي ارائه کند که سازمان را کاملًا 
به سمت پروژه هاي بهبود هدایت کند و بداند اگر این پروژه هاي 

بهبود را اجرا کند مي تواند در مسير تعالي گام بردارد.
جایزه  اجراي  دوره  اولين  در  که  شبهاتي  از  یکي  شاید 
منابع  تعالي  جایزه  مي شود  تصور  که  است  این  آمده  بوجود 
انساني مربوط است. پس  انساني تنها به حوزه مدیریت منابع 
مدیریت منابع انساني، خودش باید شروع به نوشتن اظهارنامه 
باشد. در حالي  پاسخگو  این زمينه  باید در  کند و خودش هم 
که این نگاه باید تغيير کند. همه مدیران سازمان باید در فرایند 
این  به  نسبت  و  داشته  مشارکت  و  نقش  انساني  منابع  تعالي 
موضوع پاسخگو باشند و به این نکته تکيه شود که تعالي منابع 
انساني مخصوص مدیران این حوزه نيست، مدلي است که همه 
مدیران سازمان باید در آن درگير باشند. باید روي ارزش هاي 
مدل بهتر تمرکز کرد و این ارزش ها شفاف تر، دقيق تر و رابطه 
با  زیر معيارها  رابطه  و  تعریف  درستي  به  ارزش ها  با  معيارها 

یکدیگر روشن شود. 
موضوع جالبي که به آن اشاره شد موضوع زیبایي مدل با 
تکيه بر سادگي و کاهش معيارها بود. درحقيقت باید همزمان 
تعدد معيارها در مدل را کاهش داد و ادبيات مدل را نيز ساده و 

قابل فهم براي همه سطوح مدیران سازمان نمود . 
و نهایتا این که خود مدل باید مدلي متعالي باشد و بتواند 
سازمان ها را به سمت تعالي بيشتر سوق دهد و استقرار مدل را 
از پایه اي ترین استانداردهایي که سازمان ها به طور بدیهي باید 

از آن برخوردار باشند، فراتر برد .

اجراي جايزه 
تعالي منابع 

انساني مي تواند 
در ارائه تصويري 

از واقعيت، به 
مديران كمك كند 

و نتايج اقداماتي 
را كه روي توسعه 

منابع انساني 
انجام مي شود، به 

نتايج مورد انتظار 
سازمان  مرتبط 

 سازد
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يكي از ويژگي هاي 
مدل تعالي 
سازماني بايد اين 
باشد كه از ابتداي 
مسير تا عالي ترين 
وضعيت سازمان 
قابل استفاده 
باشد و بتواند 
رهبران سازمان ها 
را در اين مسير 
هدايت كند. به 
همين منظور به 
رهبران سازمان ها 
توصيه مي كنيم 
مدل هاي تعالي را 
خاص سازمان هاي 
برتر ندانند و همه 
سازمان ها در همه 
سطوح مي توانند 
از آن در جهت 
هدايت سازمانشان 
در مسير تعالي 
بهره برداري كنند

مهندس سيد مسعود همايونفر، رئيس انجمن مديريت منابع انساني ايران

تحولات  و  تغييرات  آستانه  در  مستحضريد  كه  همانگونه 
قانون   44 اصل  اجراي  راستاي  در  كشور  سازمان هاي  اساسي 
اساسي هستيم كه هويت جديدي را براي سازمان ها با محوريت 
منابع انساني تعريف مي كند. با توجه به اين موضوع، لزوم توجه 
مدل هاي  اهميت  و  شدن  مطرح  دليل  و  انساني  منابع  حوزه  به 
ايراني  انساني در سازمان هاي  از جمله مدل تعالي منابع  تعالي 

چيست؟
اهميت پرداختن و توجه به موضوع منابع انساني این است 
که کشور ما با وجود انسان هایي کارامد و باهوش هنوز نتوانسته 
سازمان هایي قوي و پرقدرت داشته باشد و آمار هاي مربوط به 
بهره وري نيروي کار در کشور ما گویاي مزیت انساني در کشور 
ما نيست. علي رغم اینکه نيروي انساني در کشور ما از برتري هاي 
نسبي برخوردار است با وجود این در عمل زماني که وارد ساختار 
و یا سازماني مي شوند قادر نيستند توانایي هاي خود را در پيشبرد 
اهداف سازمان به کار گيرند و در مقایسه با سازمان هاي مشابه 
خارجي، بهره وري کمي دارند. در کنکاش و بررسي این موضوع 
برنامه ریزي  و  ظرفيت ها  شناسایي  جهت  نظام هایي  فقدان  به 
توانمندي ها  این  ارتقاي  راستاي  در  ظرفيت ها  آن  با  متناسب 

مي رسيم.
وقتي عميق تر به مسأله نگاه مي کنيم مي بينيم ما از لحاظ 
و  کرده ایم  توجه  موضوعات  این  به  کمتر  مدیریتي  و  علمي 
را  ندارند، سيستم ها  آشنایي کافي  این موضوعات  با  ما  مدیران 
نمي شناسند و در بکارگيري آنها دچار مشکلاتي هستند. علي رغم 
همه صحبت ها و فعاليت هاي دانشگاه ها در تربيت نيروي انساني 
ماهر و با وجود تلاش براي آگاه سازي  در حوزه منابع انساني به 
منظور تشریح اهميت سرمایه هاي انساني براي مدیران و رهبران 
سازمان ها، نگاه بسياري از مدیران به منابع انساني، ابزاري است.
بنابراین به نظر مي رسد باید راهکاري وسيع تر و مناسب تر 
حتي  که  مدل هایي  داد؛  قرار  مدیران  اختيار  در  و  کرد  معرفي 
باشد  راهگشا  مدیریتي  مدرن  نظام هاي  با  ناآشنا  مدیران  براي 
تا با یك مرور ساده بر مدل بتوانند دریابند چه راهي را باید طي 
کنند. به عنوان مثال وقتي صحبت از استراتژي هاي منابع انساني 

مي شود، مدلي باید وجود داشته باشد که تا حدي سرفصل هاي 
این موضوع را باز کند و براي کساني که این مدل را بررسي 
براي  مي تواند  مدل هایي  چنين  باشد.  استفاده  قابل  مي کنند، 
مدیراني که تازه وارد این مسير شده اند، در حکم راهنما و یا یك 
دستورالعمل اوليه باشد. در بسياري از موارد در همان جلسات 
اول وقتي براي بعضي مدیران تشریح مي شود که این مدل از 
چه چيزي صحبت مي کند، ویژگي هاي مدل آنان را جذب کرده 

و به آن علاقمند مي شوند. 
مي کنيم  طراحي  که  را  مدلي  اگر  معتقدم  من  نتيجه  در 
ابتداي  از  تا  بتواند مدیران و رهبران سازمان ها را هدایت کند 
مسير حرکت خود، براي استقرار این سيستم ها تلاش کنند و 
با دستمایه قراردادن مدل و رجوع مداوم به آن، مراحل بلوغ را 
طي کنند، بسيار مطلوب است. این مدل ها باید بتوانند در سطوح 
از  یکي  بنابراین  کنند.  کمك  سازمان ها  به  نيز  عالي تر  و  بالا 
ویژگي هاي مدل تعالي سازماني باید این باشد که از ابتداي مسير 
تا عالي ترین وضعيت سازمان قابل استفاده باشد و بتواند رهبران 
سازمان ها را در این مسير هدایت کند. به همين منظور به رهبران 
سازمان ها توصيه مي کنيم مدل هاي تعالي را خاص سازمان هاي 
برتر ندانند و همه سازمان ها در همه سطوح مي توانند از آن در 
جهت هدایت سازمانشان در مسير تعالي بهره برداري کنند. مدل 
تعالي منابع انساني با این هدف و در راستاي تعالي منابع انساني 

سازمان ها طراحي و اجرا شده است.
انسان هایي  و  افراد  خود  حوزه  در  شما  سوال  دیگر  بعد 
است که در یك سازمان کار مي کنند. در این زمينه هم ما با 
چالش هاي مهمي در ابعاد مختلف فرهنگي، مهارتي و دانشي 
سازمان ها  بعضي  ارزیابي  در  هستيم.  روبه رو  انساني  منابع 
مي بينيم که علي رغم آن که نيروي انساني بسيار خوبي جذب 
سازمان شده است ، اما سازمان در برنامه ریزي براي بهره برداري 
از آنان با مشکل مواجه است. در برخي سازمان ها منابع انساني 
جذب شده، با مهارت هایي که در حوزه کار به آن  نياز دارند آشنا 
کار، صداقت در کار و  نيستند. در موضوعاتي همانند فرهنگ 

بررسي جايگاه مدل تعالي منابع انساني در مسير رشد و تعالي سازمان هاي كشور

در مسير تعالي منابع انساني

مهندس سيد مسعود همايونفر، رئيس انجمن مديريت منابع انساني ايران به عنوان يکي از چهره هاي نام آشنا در 
حوزه مدل هاي تعالي سازماني در كشور است. وي كه از جمله پيشگامان حوزه تعالي و يکي از صاحب نظران مدل هاي 
تعالي و بهره وري در ايران محسوب مي شود، قريب هشت سال است عهده دار رياست موسسه مطالعات بهره وري 
و منابع انساني  و مدل تعالي سازماني است. با تاسيس انجمن مديريت منابع انساني و مطالعه مدل هاي تعالي، طي 
سال ها كار مداوم و اجراي اولين دوره آن همواره همپاي اين جايزه بوده است. هم اكنون پس از برگزاري اولين دوره 
جايزه تعالي منابع انساني، نشريه منابع انساني، گفتگوي اختصاصي با ايشان ترتيب داده است كه جايگاه مدل تعالي 
منابع انساني در مسير رشد و تعالي سازمان هاي كشور و تجربيات حاصل از اجراي آن در سازمان ها محور گفتگوي 

سردبير نشريه و رئيس انجمن مديريت منابع انساني ايران بوده است. در ادامه اين گفتگو را مي خوانيم.

گفتگو


