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مراحل استخدام نظير اجراي یك نمایش است که در آن 
مدیریت منابع انساني در جایگاه کارگردان و مدیر ارشد اجرایي 
یکي از هنرپيشگان برجسته آن است. ثابت شده است که نه هر 
ستاره هنري و نه حتي مدیر ارشد اجرایي براي بازي و اجراي هر 
صحنه اي مناسب نيستند. خانم والري فرداریکسون، مشاور منابع 
انساني، مؤسس و مدیر ارشد اجرایي شرکت والري فرداریکسون 
واقع در منلو پارك کاليفرنيا مي گوید: هنرپيشه را براي ایفاي نقش 
مناسب در زمان مناسب داخل صحنه بفرستيد، یك کارگردان 

خوب مي داند یك هنرپيشه چگونه نقش آفریني خواهد کرد.
حوزه  مشارکت مدیر ارشد اجرایي در فرایند استخدام گسترده 
است و حدود آن توسط مدیریت منابع انساني تعيين مي شود. اگر 
چه کارشناسان استخدام و مدیران ارشد اجرایي خودشان آن را 
قبول مي کنند، اما ميزان مشارکت به عواملي نظير اندازه شرکت 
و فرهنگ آن، نوع صنعت مربوطه، سطح پست هاي خالي که باید 
اجرایي  ارشد  مدیر  و شخصيت  تکميل شود  افراد جدید  توسط 

بستگي دارد.
اگر  اجرایي  ارشد  مدیران  از  برخي  مي گوید  فرداریکسون 
در فرایند استخدام مشارکت نداشته باشند احساس مي کنند که 
نادیده انگاشته شده اند، اما برخي دیگر نمي خواهند مشارکت داشته 

باشند.
متخصصان و کارشناسان منابع انساني مي گویند براي جلب 
مشارکت بالا ترین رده مدیران ارشد اجرایي با هدف استراتژیك 
آورد و مدیریت  به وجود  را  استعداد ها مي توان زمينه آن  جذب 
قالب  در  اجرایي  مدیران  مشارکت  از  مي تواند  انساني  منابع 

چارچوبي استفاده کند.
در  اجرایي  ارشد  مدیران  مشارکت  مي گوید  فرداریکسون 
فرایند استخدام منعکس کننده فرهنگ یك شرکت است. دست 
مي تواند  گذاشتن  استخدام  متقاضي  شانه  روي  دست  و  دادن 
احساسي عميق و خاص در او به وجود آورد و هيچ کس بهتر از 
مدیر ارشد اجرایي نمي تواند چنين احساس خوبي را در داوطلب 

استخدام ایجاد کند.
فرداریسکون این تأثير مثبت را که توسط مدیر ارشد اجرایي 
ارشد  مدیر  مثال جان چمبرز،  براي  است.  دیده  آمده،  وجود  به 
اندررو اس گرو، موقعي که مدیر ارشد اجرایي  شرکت سيکو و 
شرکت اینتل بود، براي جذب یك داوطلب براي یك پست مهم 

چنين نقشي را داشت.
پپرداین2 در  استاد برجسته و مدعو دانشگاه  روبرت فولمر، 
آموزشي دوك که یك موسسه  ماليبو کاليفرنيا و مدیر شرکت 
غيرانتفاعي است که توسط دانشگاه دوك ایجاد شده است، موافق 
است که مشارکت مدیر ارشد در استخدام داوطلبان پست هاي 
این  مفهوم  است  معتقد  فلومر  باشد.  ارزش  با  مي تواند  کليدي 
ارشد  مدیریت  دارد.  شرکت  اندازه  به  زیادي  بستگي  عبارت 

مي تواند در شرکت هاي  کارآفریني که شروع به توسعه کرده اند 
و در حال تربيت متخصص هستند و همچنين در جذب داوطلبان 
پست هاي تخصصي که جایگاه آنان فقط یکي دو سطح پایين تر 

از مدیریت ارشد شرکت است، مشارکت داشته باشد.
لازم به ذکر است که ما در این مثال ها درباره نقش مدیران 
اجرایي در استخدام 50 یا 100 نفر کارمند صحبت مي کنيم نه 

هزاران نفر از آنان. 

شکل دادن به نقش مدير ارشد اجرايي
فولمر و فرداریکسون مي گویند در شرکت هاي بزرگ مدیر 
ارشد اجرایي باید استراتژي جذب استعداد را براي دیگران ترسيم 

کند تا آن را اجرا کنند.
فرداریکسون مي گوید مدیر ارشد اجرایي مي تواند رهنمود هاي 
این استراتژي را ازهيات مدیره به کارکنان شرکت منتقل نماید و 
هيچ کس بهتر از وي نمي تواند آهنگ استراتژي استخدام شرکت 
را تنظيم کند. هر 10 دقيقه اي که یك مدیر ارشد اجرایي وقت 
این استراتژي صرف کند، معادل 100  براي  را به درستي  خود 
ساعت کاري در وقت کارکنان کارگزیني صرفه جویي مي شود. 
کارکنان کارگزیني در شرکت خانم فرداریکسون کساني هستند 
که وظيفه آنها جلوگيري از تلف شدن زمان تلاش هایي است که 

در مراحل استخدام به طور غلط هدایت مي شود.
فولمر مي گوید مدیر ارشد اجرایي باید در تدوین مدل راهبرد 
استخدام شرکت که شامل مهارت ها، صلاحيت ها و اهداف است، 
اهميت  به  مدل  این  تدوین  چشم انداز  باشد.  داشته  مشارکت 

چيزهاي دیگر و تدوین ارزش هاست.
جورگن ام کلاسن، رئيس هيات مدیره و مدیر ارشد اجرایي 
شرکت دانفوس توليد کننده محصولات خنك کننده و گرم کننده 

 1 HR Magazine گزيده اي از

مدیر ارشد اجرایي سازمان
 در نقش استخدام کننده

ترجمه: مهندس احمد فنايي پور
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با داوطلبان  انجام مصاحبه  که مقر آن در دانمارك است، براي 
استخدام در واحدهاي مختلف شرکت که در 12 کشور مختلف 
هستند، وقت ندارد. اما او مطمئن است سيستم مدیریت استعداد 
انساني  در دستور کار همه است. سندي ميلر، مدیر ارشد منابع 
واحد امریکایي شمالي شرکت دانفوس در پالتيمور مي گوید: مدیر 
ارشد اجرایي ما در تربيت کارکنان ارشد شرکت بسيار ماهر است؛ 
کارکناني که مسئول جذب استعداد هاي بالقوه و توانمند هستند. 
او مطمئن است که کارکنان مذبور مي دانند این مسئله یکي از 

اولویت هاي برتر شرکت است.

دو شخصيتي كه مشاركت دارند
ارتباطات  و  انساني  منابع  مدیریت  سرپرست  ریندل،  راب 
جهاني شرکت Edwards Life science 3 مي گوید اکنون 
وي هنرپيشه اي را در اختيار دارد که در حال ستاره شدن در مقوله 
ارشد  مدیر  و  مدیره  هيات  رئيس  شخص  این  است.  استخدام 

اجرایي شرکت، ميکائيل .آ.موسالم است.
ریندل مي گوید ميکائيل در برقراري ارتباط با دیگران بسيار 
ماهر است. او آستين هایش را بالا مي زند و هر کاري که براي 

تشویق یك داوطلب استخدام لازم است، انجام مي دهد.
جذب  مقوله  صرف  را  وقتش  از  درصد   20 حدود  موسالم 
استعداد و توسعه فعاليت هاي شرکتي مي کند که داراي 5700 نفر 
اینها مشاغل مهمي  او مي گوید  کارمند در سراسر جهان است. 
هستند که صرف نظر از سطح شان توجه من را جلب کرده است. 
من به گروه رهبري منابع انساني شرکتمان اعتماد دارم. آنان مرا 
مطلع مي کنند که در چه موقعيتي مي توانم چه کمکي به افراد 
پيوستن به شرکت  براي تصميم گيري جهت  متقاضي استخدام 

Edwards کنم.
داوطلب  با  خوشحالي  با  من  مربوطه،  پست  از  صرف نظر 
استخدام تلفني یا حضوري صحبت مي کنم؛ داوطلبي که راب و 
همکارانش فکر مي کنند من مي توانم در او تغييري بوجود آورم. جي 
 4 Celsis international لکوك، مدیر ارشد اجرایي شرکت
مي گوید او با همه داوطلبان استخدام در سطح پایين تر از مدیران 
اجرایي مصاحبه مي کند. او مي افزاید اگر ما نياز مشخصي داشته 
باشيم که نيروي جدیدي را به گروه272 نفره فعلي شرکت اضافه 
کنيم، من مشارکت مي کنم. او دوست دارد در فرایند مصاحبه براي 
پست هاي خالي در بخش هاي فروش، بازاریابي، مشاغل علمي و 
منابع انساني در شرکت سلسيس و ادارات مرکزي آن در شيکاگو 

و کمبریج انگلستان مشارکت داشته باشد.
کلوك مي گوید در هنگام صرف زمان با داوطلبان استخدام 
در  آنان  توانایي  و  هدایت  و  را حس  آنان  انرژي  مي توانيد  شما 
از  نمي توانيد  که  است  مواردي  اینها  کنيد.  درك  را  امور  اجراي 

را  خصوصي  به  داوطلبان  من  اگر  نمایيد.  استنتاج  آنان  رزومه 
دوست داشته باشم، هميشه دوست دارم آنان را به سمت بالا 
آمده  بوجود  براي گرفتن فرصت هایي که در شرکت سلسيس 
است، هدایت کنم. من با کساني  که مي خواهند تغييراتي ایجاد 
کنند، خيلي صادق هستم. به آنان مي گویم کدام سابقه خدمت 
یا مهارت خاص مي تواند به ایشان بسيار کمك کند و چرا من 

دوست دارم شخص مناسب براي هر شغل را پيدا کنم.
کلوك از داوطلبي مي گوید که آماده و واجد شرایط براي 
یك پست مدیریتي سطح بالا بود، اما استخدام او با زمان بندي 
ما  ولي  داشت  تعهداتي  او  مي گوید  وي  نبود.  متناسب  شرکت 
دیگر  داوطلبان  بررسي  نتایج  شدن  مشخص  تا  بودیم  مجبور 
منتظر شویم. من باید او را از این وضعيت آگاه مي کردم و انگيزه 
او را براي آن فرصت برد-برد حفظ مي نمودم. با توجه به اهميت 
موضوع، ما دائماً اطلاعات این شخص را به روز مي کردیم و او را 

براي کار کردن در پست جدید آماده نگه مي داشتيم.
در نهایت این شخص آنچه را که باید انجام داد و اکنون او 

یکي از مناسب ترین افراد براي شرکت است.

حضور شركا در فرايند استخدام
مدیران اجرایي سطوح بالا در شرکت هاي کوچك خدمات 
تخصصي و شرکت هاي مشاور اغلب انگيزه لازم براي رویکرد 
 5 Triage دارند. شرکا در دو شرکت گروه مشاور را  استخدام 
ليسانس  بر استخدام دانشجویان دوره   6 Ventera  و شرکت
تمرکز کرده اند. شرکت Triage در سال گذشته توسط مجله
شرکت هاي  بهترین  از  یکي  به عنوان   H.R magazine

کوچك که در امریکا کار مي کند، شناخته شد.
در شرکت Triage هر یك از 11 شریك، مسئوليت یك 
دانشگاه را به عهده مي گيرند. طبق نظر جف کوليکان، مدیر کل 
استخدام این شرکت، شرکا معمولًا مسئوليت دانشگاهي را به 
عهده مي گيرندکه در آن تحصيل کرده اند. این امر به داوطلبان 
کمك مي کندکه مشاور خردمند یا الگویي را ببينند که از دانشگاه 
آنان فارغ التحصيل شده است و به کوشش هاي خود ادامه داده تا 

اینکه موفق شده یکي از شرکاي شرکت Triage شود.
با  را  اوليه  مصاحبه هاي  مي روند،  دانشگاه ها  به  شرکا 
متقاضيان استخدام انجام مي دهند و سپس با داوطلبان منتخب 
براي حضور در مصاحبه هاي یك روزه تماس مي گيرند. در آن 
جلسات هر یك از داوطلبان استخدام با یك مدیر و دو نفر از 
شرکا ملاقات مي کنند و به اتفاق یکي از همکاران ارشد و یك 
همکار ناهار مي خورد. کوليکان مي گوید با این رویکرد داوطلب 
مي تواند حال و هواي سطوح مختلف شرکت را حس کند، دید 
بسيار روشن تري از شغل مورد نظر و شرایط احراز آن داشته باشد 

و پرسش هاي مورد نظر خود را از هر سطحي سئوال کند.
به گفته کوليکان وقتي داوطلبان مربوطه پيشنهاد مي شوند، 
شرکا شخصاً با داوطلبان مذکور تماس مي گيرند، درباره جزئيات 
بحث مي کنند و به آنان تبریك مي گویند. شرکا واقعاً از فرایند 

استخدام لذت مي برند.
آنان این کار را باارزش مي دانند؛ ملاقات چهره به چهره با 
داوطلبان و صحبت کردن درباره کسب و کار شرکت، فرایندها 
است  معتقد  ادامه  در  کوليکان  دارد.  وجود  که  ارزش هایي  و 
کارفرما باید مشتاقانه زماني را براي خارج شدن از محيط کار 
اختصاص دهد و روزي را براي فرایند استخدام در دانشکده محل 
تحصيل داوطلبان به منظور بررسي کيفيت آنان صرف کند، اما 

حتي در هنگام 
كسادي كسب و كار 
شما بايد همچنان 
استخدام كنيد 
و مدير ارشد 
سازمان مي تواند 
بيشترين تأثير 
را در فرايند جذب 
افراد مستعد 
داشته باشد
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در بازگشت از آنجا شما مي توانيد متقاضيان باهوش تر، قوي ترو 
بهتري را جذب کنيد که اگر این وقت صرف نشود، زمان زیادي 

را باید براي این شناخت سپري کرد. 
روبرت ام اکوستا، مدیر ارشد اجرایي شرکتVentera در 
چنين  را  خود  علت حضور  و  مي کند  مشارکت  استخدام  فرایند 
بيان مي کند: اگر ما بتوانيم افراد خوب را جذب کنيم و با آنان 
درست رفتار کنيم آنان با ما خواهند بود و براي ما بسيار خوب 

کار خواهند کرد.
کارمند  نفر  داراي 85   Ventera حاضر شرکت  حال  در 

است و هر ساله بين 15 تا 30 نفر را استخدام مي کند.
اکوستا به متخصصان منابع انساني شرکت براي هماهنگي 
و زمان بندي و معرفي داوطلبان مناسب اعتماد دارد و معتقد است 

اداره منابع انساني نباید به تنهایي داوطلبان نهایي را فرا خواند.

چرا بايد مدير ارشد مشاركت داشته باشد
مدیران  مشارکت  دارند  باور  دو  هر  اکوستا  و  کوليکان 
سطح بالاي شرکت در این مقوله نشان دهنده اعتقاد و فرهنگ 
به  ما  از  داوطلبان  مي کند  بيان  کوليکان  است  سازمان هایشان 
قدرداني  آنان  تحصيل  محل  به  شرکت  شرکاي  اعزام  خاطر 
مي کنند. دیگران ممکن است بگویند کارکنان بزرگ ترین سرمایه 
آنها هستند اما عمل بهتر از حرف این موضوع را نشان مي دهد.

من نمي توانم فکر کنم چيزي مهمتر از جذب بهترین ها وجود 
داشته باشد و بخشي از این کار این است که از محيط کار خارج 
شوید و به ملاقات داوطلبان بروید. وقتي ما شرکاي شرکت را به 
محل تحصيل داوطلبان مي فرستيم،  این به تفهيم این موضوع به 
متقاضيان کمك مي کند که ما در فراهم نمودن امکان دسترسي 

آنان به مدیریت ارشد شرکت خيلي مصمم هستيم.
افرادي  از  یافتن آن دسته  ما در پي  اظهار مي کند  اکوستا 
افرادي  آنان کار کنيم. ما مي خواهيم  با  هستيم که مي خواهيم 

متناسب با فرهنگ شرکت داشته باشيم.
او مي گوید براي اینکه بخشي از فرایند استخدام باشيد لازم 
است یك گروه مستعد را جمع و جور کنيد که لازمه آن شناخت 
کارکنان است و این به کليه کارکنان سازمان نشان مي دهد که 

این فرایند مهم است.
به عقيده اکوستا مصاحبه با یك داوطلب مي تواند به یك 
گفت و گوي دو جانبه تبدیل شود، این موضوع بستگي به این دارد 
که شما براي چه نوع رهبراني کار مي کنيد، چه کساني را تحسين 
مي کنيد، درس هاي بزرگ زندگيتان چه بوده اند. من مناسب ترین 
آنان را انتخاب مي کنم، افرادي که مي خواهند براي ما کار کنند 

چشم اندازه بزرگي باید داشته باشند.
ما مي خواهيم به آنان اطمينان خاطر دهيم که محيط شفافي 
همان  در  موارد  این  از  بعضي  اعتماد.  قابل  محيط  یك  داریم؛ 

گفت و گوي دو جانبه اوليه معلوم مي شود. 

تأثير خيلي زياد
مدیر  از  استفاده  سودمندي  ميزان  مورد  در  فرداریکسون 
ارشد در فرایند استخدام هشدار مي دهد. براي مثال او در مورد 
مداخله بيش از حد مدیران ارشد در مقوله استخدام اخطار مي دهد. 
بسياري از آنان وقتشان با دو گروه صرف مي شود؛ دستياران ارشد 
اجرایي با تحصيلات عاليه و گروهاي اجرایي. او مي گوید آنان 
ممکن است ندانند چه موقع یك شخص خوب با رتبه اداري کمتر 
را ببينند. بهتراست آنها در انتخاب مدیر ارشد مالي مشارکت داشته 

باشند تا انتخاب یك آناليست مالي.
آنان را فریب ندهيد. او مي گوید مشارکت مدیر ارشد اجرایي 
با این منظور که فقط ببيند فرایند استخدام چه کار سختي است 
حماقت و خودکشي است. علاوه بر این، وقت مدیر ارشد اجرایي 
را تلف نکنيد. من نمي توانم ببينم مدیر ارشد اجرایي یك سازمان 
پشت ميز غرفه نمایشگاه مشاغل نشسته و در حال هدیه کردن 

یك خودکار به یك بازدید کننده است. 
فرداریکسون توصيه مي کند، اگر چه مشارکت مدیران ارشد 
در همکاري براي تکميل پست هاي مهم شرکت به طور کلي یك 
مزیت است، اما عدم حضور ایشان تا یك مرحله قبل از پرده آخر 
نمایش فرایند استخدام نيز مي تواند مفيد باشد. او اشاره مي کند 
که مهمترین نکته این است که مدیر ارشد اجرایي را در فرایند 
بدانيد حضور وي چه  استخدام مشارکت ندهيد مگر زماني که 
نتيجه اي خواهد داشت. به خاطر داشته باشيد حضور وي مي تواند 
تأثيري فوق العاده مثبت یا منفي داشته باشد. او نظر خود را با یك 
مثال از شرکتي که در جستجوي یك معاون مدیر عامل در امور 
حقوق و دستمزد بود توضيح مي دهد. داوطلب مناسب آن شغل 
پيدا شده بود. مدیر ارشد اجرایي شرکت مذکور ملاقاتي تشریفاتي 
با آن داوطلب داشت و به او گفت در اینجا فقط کارکنان غير عادي 
موفق هستند به این دليل اگر شما خانواده تان را دوست دارید به 
خانه تان بروید و در اینجا براي مدت طولاني کار نکنيد. او سپس 
جزئيات اینکه چگونه هر یك از کارکنان غير عادي رفتار مي کنند 
ارشد  مدیر  مي گوید  مثال  این  در  فرداریکسون  کرد.  تشریح  را 
اجرایي مزبور یك تأثير فوق العاده داشت، اما نه آن چيزي که 

خانم اریکسون و آن شرکت در نظر داشتند. 

پانوشت : 
1-  HR Magazine April 2008 
2- pepperdine

3- شرکتي است در زمينه فناوري هاي پزشکي واقع در شهر ایرواین 
کاليفرنيا

4- شرکت ارائه دهنده خدمات آزمایشگاهي و تجهيزات و لوازم پزشکي
5- شرکت خدمات درماني در سانفرانسيسکو

6- یك شرکت خدمات تخصصي فناوري اطلاعات و مشاور مدیریت 
در مکلين ویرجينيا

هر 10 دقيقه اي 
كه يك مدير ارشد 
اجرايي وقت خود 

را به درستي براي 
جذب استعداد 

صرف كند معادل 
100 ساعت كاري 

از وقت كاركنان 
كارگزيني صرفه 

جويي مي شود.
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مروري بر كنفرانس هاي پيشين
سال  در  که  انساني  منابع  توسعه  کنفرانس  دوره  اولين  در 
82 برگزار شد، به خاطر نو بودن موضوع، هدف و موضوع اصلي 
انساني  بيشتر گسترش و ترویج اهميت جایگاه منابع  کنفرانس 
این  کليدي  موضوعات  از  یکي  اساس  همين  بر  بود.  کشور  در 
کنفرانس ضرورت ایجاد معاونت منابع انساني در سازمان ها بود 
تا بتواند منابع انساني را به صورت تخصصي اداره کند زیرا تا آن 
زمان بخش مالي و اداري خيلي از سازمان ها با هم یکي بودند و 
نسبت به حوزه منابع انساني بر بخش مالي تمرکز بيشتري داشتند. 
بر همين اساس شاید بتوان ادعا نمود  مهمترین دستاورد کنفرانس 
اول این است که در حال حاضر تقریباً همه بنگاه هاي بزرگ و 
رقابتي داراي حوزه مستقل منابع انساني هستند و روي پروژه هاي 
توسعه منابع انساني کار مي کنند و به این مسئله به شکل عملياتي 

و اجرایي توجه نموده اند. 

پس از کنفرانس اول، به تدریج دامنه موضوعات کنفرانس 
گسترده تر و در عين حال حرفه اي تر گردید به طوري که محور 
کنفرانس هاي دوم و سوم غالباً معطوف به مشکلات و چالش هاي 
پيش روي حوزه منابع انساني در سازمان ها و شرکت هاي داخل 
رویه  در  تغييراتي  ما شاهد  اما در کنفرانس چهارم،  بود.  کشور 
مي رسيد  نظر  به  که  چرا  بودیم،  کنفرانس ها  این  برگزاري 
حد  تا  انساني  منابع  توسعه  کنفرانس  محورهاي  و  موضوعات 
از کنفرانس چهارم به بعد،  بنابراین  زیادي بنگاهي شده است. 
موضوعات و چالش هاي ملي نيز در کانون توجه برگزارکنندگان 
کنفرانس قرار گرفت. بر همين اساس از افراد مطلع و صاحب نظر 
در حوزه هاي ملي دعوت شد تا چالش هاي ملي را در سطح منابع 
انساني بيان کنند و در هر دوره نيز بسته به سطح بلوغ سازمان ها، 
چالش هایي که در آن مقطع مطرح بود مورد بحث قرار گرفت. 
در کنفرانس پنجم نيز بحث چشم انداز جمهوري اسلامي، برنامه 
پنجم توسعه، اصل 44 قانون اساسي و چالش هاي ملي منابع 
انساني در سطح کلان مورد توجه ویژه قرار گرفت. به علاوه در 
این کنفرانس ميزگردي با موضوع نقش زنان در مدیریت کشور 
تشکيل شد که سطح آن بالاتر از سطح بنگاه ها و در سطح ملي 

است.
افزایش  پيشين،  کنفرانس هاي  توجه  قابل  نکات  دیگر  از 
و  اول  درکنفرانس  است.   کنفرانس  مخاطبيان  تنوع  و  تعداد 
آن  تبع  به  و  بودند  صنعتي  بنگاه هاي  مخاطب،  بيشترین  دوم 
منابع  حوزه  کارشناسان  و  انساني  منابع  مدیران  ارشد،  مدیران 
را تشکيل مي دادند.  بنگاه هاي صنعتي غالب مخاطبان  انساني 
بر دانشجویان  به تدریج علاوه  در کنفرانس هاي سوم و چهارم 
نيز حضور  اول و دوم  دانشگاه ها که درکنفرانس هاي  اساتيد  و 
داشتند سازمان هاي دولتي و خدماتي نيز اضافه شدند. به عنوان 

در پنجمين كنفرانس توسعه منابع انساني مطرح شد:

رشد سرمایه گذاری 
در گرو رشد سرمایه های انسانی

كنفرانس توسعه منابع انساني مهمترين رويداد حوزه منابع انساني در كشور است كه از سال  82 تا كنون شکل گرفته و 
اخيراً به صورت ساليانه برگزار مي شود. در اين كنفرانس هر ساله آخرين دستاوردهاي علمي و تجربي حوزه منابع انساني در 
قالب سخنراني ها، مقالات علمي و كاربردي، تجربيات برتر حوزه منابع انساني، كارگاه هاي آموزشي، ميزگردها و ... ارائه مي شود 
كه نقش بسزايي در پر كردن خلاء موجود در اين زمينه در كشور دارد. پنجمين كنفرانس توسعه منابع انساني با حضور وزير 
صنايع و معادن، مديران ارشد سازمان ها، مديران و مشاوران منابع انساني، استادان دانشگاه و كارشناسان حوزه منابع انساني 
در تاريخ  بيستم و بيست ويکم تيرماه سال جاري در سالن همايش هاي بين المللي صدا و سيما برگزار شد. اين كنفرانس فرصتي 
بود تا  انديشمندان، متخصصان و پژوهشگران حوزه منابع انساني با طرح مسائل روز اين حوزه و توسعه و تعميم مباني نظري 
و مدل هاي اجرايي، با تجربيات و دستاوردهاي يکديگر آشنا شده و با بهره گيري از تجارب ملي و بين المللي، دانش جمعي اين 

حوزه را ارتقاء بخشند. به اين بهانه گزارشي اجمالي از اين كنفرانس تهيه شده است كه در ادامه مي خوانيد.

گزارش ها


