
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  مدل تعالی منابع انسانی
 ۱۴۰۱ویرایش  
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شود، کلیه حقوق مادی و معنوی این اثر که با عنوان مدل تعالی منابع انسانی منتشر می 

مدل تعالی منابع  محتوای  متعلق به انجمن مدیریت منابع انسانی ایران است. استفاده از  

 انسانی با ذکر نام و مشخصات اثر بلامانع است.  

،  استادانها و نظرات بسیاری از متخصصان،  ، از دیدگاه۱۴۰۱در پیدایش مدل تعالی سازمانی ویرایش  

نظران مدیریت منابع انسانی استفاده شده است، ضمن قدردانی از همه عزیزانی که  مدیران و صاحب

های خههای تخصصی و بررسی و اظهار نظر در ارتباط با نسها و پنلبا حضور در جلسات، کارگروه

افزوده بر غنای محتوایی آن  انسانی ایران لازم می اولیه مدل  انجمن مدیریت منابع  از  اند،  داند که 

خدمتگسید  آقایان حمیدرضا  همایونفر،  کارگر زمسعود  محمد  صابری،  محسن  میرخانی،  خلیل  ار، 

گیری و تدوین مدل  شورکی، صمد بابایی، و خانم سحر مهاجرانی که بیشترین تلاش را برای شکل 

 اند، مراتب تقدیر و تشکر خود را بطور خاص ابراز دارد.  مبذول داشته   ۱۴۰۱تعالی منابع انسانی ویرایش  

 انجمن مدیریت منابع انسانی ایران
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 مقدمه 

 

 
های کسب  ها و مدل ها استراتژی کند که سازمان مواجه هستند، روندهای جهانی ایجاب می ها با تحولات بزرگی  امروزه سازمان 
ها،  مهمترین ابعاد مدیریتی سازمان از    ی ک به عنوان ی  یمنابع انسان  ت یریمد همراه سازند.  روزافزون  تحولات    و کار خود را با
های  کند. در عصر تحول و پیدایش و توسعه فناوری ایفا می آفرینی برای سازمان و ذینفعان آن  ای در ارزش کنندهنقش تعیین 

گیرد، نقش متخصصان منابع انسانی نیز  ای در بر می ها حوزه کارکنان را بطور گسترده و فزاینده نوین که دامنه تأثیرات آن 
سعه فرهنگ، پرورش  باید بر تقویت ارتباطات و اعتماد، تو  آنها   بیش از هر زمان دیگری  و  دستخوش تحولی اساسی شده است

  و ارتقاء دلبستگی کارکنان متمرکز شوند.  ر یکار انعطاف پذ یروین

به جامعه مدیران کشور معرفی    ۱۳۸۸انجمن مدیریت منابع انسانی ایران، نخستین ویرایش مدل تعالی منابع انسانی را در سال  
بنیاد  این مدل دارای سه رکن اصلی است. مفاهیم  تعالی  کرده است.  از ویژگی ین  انسانی تصویری روشن  های یک  منابع 

ارائه می  از سازمان بکنند. معیارهای تعالی مناسازمان متعالی را  انسانی  تا برای عینیت بخشیدن به مفاهیم  ها می ع  خواهند 
، طراحی کرده  انداز سازماندر راستای دستیابی به اهداف و چشمو  ها را همسو با استراتژی   یکپارجه خود بنیادین، رویکردهای

انسانی این امکان را در اختیار سازمان  ارزیابی در مدل تعالی منابع  از اجرای  ها می و به اجرا بگذارند. منطق  تا پس  گذارد 
های قابل  نفعان را مورد ارزیابی قرار داده و نقاط قوت و زمینه میزان دستیابی به اهداف و نتایج مورد انتظار ذی رویکردها،  
ها در  بندی آنها اقدام نموده و با اجرای این برنامههای بهبود و اولویتشناسایی کنند و نسبت به تعریف برنامه   بهبود خود را

   مسیر تعالی قرار گیرند. 

  ساس انیز قرار گرفته است و بر  جایزه تعالی منابع انسانی  متقاضی    هایهای گذشته مبنای ارزیابی سازمان ، طی سال این مدل 
های کشور معرفی  ها، بهترین تجارب در حوزه مدیریت منابع انسانی شناسایی و به سایر سازمان نتایج حاصل از این ارزیابی 

ها، ضمن ایجاد همزبانی و توسعه  . آموزش این مدل در سازمان اندهای برتر نیز مورد تقدیر قرار گرفته شده است و سازمان 
های مدیریت منابع انسانی، متناسب با شرایط اقتضایی و  برای طراحی و استقرار نظام  نیز  سیستمی، راهنمای جامعی تفکر  

شمار  های بزرگ، متوسط و کوچک بهها اعم از سازمان های کسب و کار و در تمامی اندازهدر همه حوزهها  سطح بلوغ سازمان 
  و توانسته استایجاد شده  ای در سطح کشور  فضای یادگیری گسترده   ابع انسانیبا معرفی مدل تعالی من   به این ترتیب  رود.می

 ۴   .ایفا کند های کشورمان های مدیریتی در سازمان نقش مؤثری را در جهت توسعه نظام
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های نوین،  فناوری ظهور  جود آمده در عرصه دانش مدیریت و  و، با توجه به تحولات به۱۴۰۱مدل تعالی منابع انسانی ویرایش  
نفعان و  توجه به انتظارات ذی   و کار،  ط کسبی تحولات مح  ، همسویی با تحولات جهانیتدوین شده است و اهدافی از قبیل  

در  بیشتر  ینی  آفرافزایش اثربخشی مدل برای ارزش   ها،مفاهیم نوین در رهبری سازمان در نظر داشتن    تأمین نیازهای آنها،
دانش و  تکیه بر    مدیریت منابع انسانی، های  طراحی و اجرای نظام چارچوبی جامع برای  عنوان  و قابلیت استفاده به   ها سازمان 

ویرایش جدید مورد توجه  تدوین    ، درهای معتبریادگیری از سایر مدل و    های گذشتهسال کسب شده طی  تجربیات ارزشمند  
   قرار گرفته است.

داند که مراتب تقدیر و تشکر خود  های اثربخشی که به پیدایش این ویرایش انجامیده است، لازم می کوداشت تلاش به پاس ن
نظران مدیریت  جانبه اعضاء هیئت مدیره انجمن و تمامی متخصصان، استادان، مدیران، ارزیابان و صاحب را از حمایت همه 
اند،  که در مراحل مختلف تدوین این ویرایش نقش مؤثر خود را ایفا کرده  ویژه اعضاء کارگروه بازنگری مدل منابع انسانی، به 

 ابراز دارد. 

انجمن مدیریت منایع انسانی ایران با معرفی ویرایش جدید مدل تعالی منابع انسانی، گامی دیگر در جهت تحقق اهداف و  
های کشورمان  های مدیریت منابع انسانی در سازمان نظامهای خود برداشته و امیدوار است نقش مؤثری را در ارتقاء  رسالت 

های آنها را به همراه  های ارزشمندترین سرمایه ها و توانمندی ها ارتقاء شایستگی شک استقرار این مدل در سازمان ایفا کند. بی 
های گسترده  بع انسانی و نعمتهای مناگیری از تمامی ظرفیت خواهد داشت. باور داریم که با استعانت از خداوند متعال و بهره

یابند و با حرکت در مسیر تعالی، رشد و شکوفایی کشور عزیزمان را  ها به عملکرد عالی دست می خداوندی است که سازمان 
 زنند. ها رقم می در تمامی عرصه 

 

 
 

 

 

  

۵ 

 سید مسعود همایونفر 

 رئیس انجمن مدیریت منابع انسانی ایران

 ۱۴۰۱شهریور ماه   ۷
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 مفاهیم بنیادین 
 

 

 ساز و فرهنگ  نگرنده یرهبری آ ❖

 منابع انسانی ینیآفرارزش ❖

 تفکر سیستمی و مدیریت فرایندی    ❖

 و تحول  ییادگیری، نوآور ❖

 کارکنان  یو دلبستگ ی ستگی شا ❖

 ی او اخلاق حرفه یاجتماع تیمسئول ❖

 یمنابع انسان ستمیدر اکوس داریپا  ج ینتا ❖
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 سازنگر و فرهنگ رهبری آینده   

 

 های متعالی،رهبران سازمان 

گیری استراتژیک  های حوزه منابع انسانی را همسو با جهت با درک تحولات اکو سیستم منابع انسانی و تمرکز بر آینده، سیاست  ▪
 کنند،تعیین می سازمان

های نوین، ابتکارات منابع  های پویا و فناوریو استفاده از قابلیت های خلاق مبتنی بر تفکر ساختارشکنانهبا حمایت از ایده  ▪
    کنند، انسانی را تعریف و هدایت می 

بهبود فرهنگ و ارزش ▪ بر شخصا در توسعه و  الگوی رفتار و عملکرد مبتنی  به عنوان  های سازمانی نقش فعال داشته و 
 بخش و محرک کارکنان هستند، همواره الهام ،شایستگی

توسعه سبک  ▪ و مربی با  اثربخش  فعال کارکنان در تصمیمهای رهبری  ایجاد محیط کار گیریگری، جلب مشارکت  و  ها 
 بخشند،   مطلوب، دلبستگی کارکنان را ارتقا می

 تصمیمات و عملکرد خود همواره پاسخگو هستند.نفعان را ترویج کرده و برای یی و شفافیت در قبال ذیپاسخگوفرهنگ  ▪

 

 

 آفرینی منابع انسانی ارزش  

 

 های متعالی، سازمان

 کنند،آفرینی درک میهای انسانی را برای ارزش ای داشته و اهمیت سرمایه به کارکنان خود نگرش سرمایه  ▪

های حال و آینده مورد نیاز سازمان را توسعه داده و آنها را به  های منابع انسانی، شایستگی برای تحقق اهداف و استراتژی  ▪
 کنند، مزیت رقابتی تبدیل می 

  پویا، به ایجاد و تقویت کارآفرینی   هایقابلیت  و تبدیل آن به  پردازی، خلاقیت و نوآوریبه ایده  با توسعه و ترغیب کارکنان ▪
 کنند،های نوین کسب و کار تلاش میسازمانی اهتمام ورزیده و برای توسعه مدل

با همسوسازی اهداف فردی، تیمی و سازمانی از دانش و تجربه کارکنان در راستای خلق ارزش و دستیابی به نتایج پایدار   ▪
 گیرند، بهره می

ارزش  ▪ تو برای  گوناگونی،  استراتژیک، همواره  تحقق اهداف  و  نسلآفرینی  انتظارات  و  نیازها  زندگی،  و  و  ازن میان کار  ها 
 کنند.نسلی را مدیریت می بین هایتفاوت
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 تفکر سیستمی و مدیریت فرایندی     

 

 های متعالی، سازمان

کنند تا فلسفه ای منسجم، یکپارچه و در تعامل با یکدیگر عمل میهای سازمان به عنوان مجموعه باور دارند که تمامی بخش  ▪
 انداز سازمان را محقق سازند،  وجودی و چشم

و به اجرا  های نوین، طراحی کرده  گیری از فناوریتفکر سیستمی و با بهرهبر پایه  یافته منابع انسانی را  فرایندهای ساخت  ▪
 گذارند، می

کنند و منابع لازم را بطور  از وجود ارتباط هدفمند بین فرایندهای منابع انسانی و سایر فرایندهای سازمانی اطمینان حاصل می ▪
 دهند،متوازن به آنها اختصاص می

ها برای سازمان، اطمینان  لیتآفرینی کلیه فعاریسک فرایندهای منابع انسانی را مدیریت کرده و با ایجاد چابکی لازم از ارزش ▪
 یابند،می

ها و اطلاعات کارکنان، ها و دستاوردهای حاصل از اجرای آنها و تحلیل داده با ارزیابی فرایندهای منابع انسانی، پایش شاخص  ▪
 کنند،ها اطمینان حاصل میاز بهبود مداوم و وجود همسویی و یکپارچگی لازم برای تحقق اهداف و استراتژی

 گذارند.   طراحی کرده و به اجرا می های منابع انسانی متناسب با فرایندهامنابع انسانی را برای تحقق اهداف و استراتژی  ساختار ▪

 

 

 تحول  و نوآوری یادگیری،  

 

 های متعالی،  سازمان

الگوبرداری از تجارب موفق، توسعه  کارگیری دانش و تجارب کارکنان، تحلیل عملکرد سازمان و  فرهنگ یادگیری را با به ▪
 دهند،های کارکنان خود را ارتقا می داده و شایستگی

های لازم را برای توسعه خلاقیت و نوآوری در جهت خلق ارزش و دستیابی به نتایج پایدار، در کارکنان خود ایجاد انگیزه  ▪
 کنند،می

های برداری از همه ظرفیتها تقویت کرده و با بهرهیادگیری و نوآوری را از طریق توسعه تعامل و ارتباط بین افراد و تیم  ▪
 کنند،اکوسیستم منابع انسانی،  پایداری سازمان را تضمین می

ها و فرایندهای  با سایر نظاممنظور حمایت از کارکنان در مسیر تحول و پیشبرد نوآوری، نظام قدردانی و جبران خدمت را به  ▪
 کنند،  مرتبط یکپارچه می 

فرایندهای گیرند و  کار میه ببینی و درک آینده، تحولات فناورانه و دیجیتال را شناسایی کرده و  پیش  و  با تحلیل ابرروندها ▪
 بخشند.منابع انسانی را متناسب با آنها توسعه داده و ارتقا می 

 

 

 
۸ 
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 دلبستگی کارکنانشایستگی و   

 

 های متعالی،  سازمان

های  ها و عملکرد فردی، تیمی و سازمانی، میزان دلبستگی کارکنان را ارزیابی کرده و نظام با هدف بهبود مستمر شایستگی ▪
 دهند،انگیزشی را توسعه می 

توسعه شایستگی ▪ و  تعیین  کارکنان،با شناسایی،  برای سطوح مختلف  به  هاآن  های لازم  تبدیل   را  رقابتی سازمان  مزیت 
 کنند،می

گروه  ▪ توانمندسازی  توسعه  با  مناسب،  شغلی  مسیرهای  ایجاد  به  فردی،  توسعه  و  رشد  تشویق  و  کارکنان  مختلف  های 
 دهند،پردازند و رضایت شغلی و دلبستگی کارکنان را افزایش میهای جدید سازمانی میای  و خلق قابلیتهای حرفهصلاحیت

بهبود   ،کلیه فرایندها  برای اجرایمورد نیاز سازمان  و  های موجود  استعدادها و ظرفیت مدیریت  را با  کارکنان    و دلبستگی  دتعه   ▪
  ،نددهمی

های نوین برای ارزیابی و شوند و از شیوه های مختلف کارکنان اهمیت قائل میها و نسلهای گروهها و دیدگاهبرای نگرش  ▪
 کنند.ان به کار و بهبود عملکرد استفاده میاطمینان از اشتیاق کارکن

 

 

 ای مسئولیت اجتماعی و اخلاق حرفه  

 

 های متعالی، سازمان

و سایر ذی  ▪ انتظارات کارکنان، جامعه، محیط زیست  و  اولویتنیازها  تعیین  با  و  را شناسایی کرده  ها تلاش  نفعان کلیدی 
 های منابع انسانی آنها را بطور متوازن برآورده سازند،  کنند تا با طراحی و اجرای برنامه می

ای اجتماعی خود را با استراتژی و فرایندهای منابع ه محیطی مسئولیتاصول پایداری و ابعاد اقتصادی، اجتماعی و زیست ▪
 کنند، انسانی، یکپارچه می 

بند های منابع انسانی پایبه رعایت قوانین و مقررات، رفتار اخلاقی، شفافیت و پاسخگویی در قبال عملکرد خود در برنامه  ▪
 بخشند، می بوده و برند کارفرمایی و خوشنامی سازمان را ارتقا 

های  های منابع انسانی، فرصتکنند و در برنامهها را رعایت میکنند که کارکنان اصول اخلاقی و ارزشمی اطمینان حاصل ▪
 دهند، ، حفظ کرامت انسانی و احترام به حقوق کارکنان را مورد توجه قرار می شمولبرابر، عدالت، گوناگونی، 

کرده و در های آینده تشویق  محیط زیست و حفظ منافع نسل  بهبود  و  اجتماعیهای  برنامه را به مشارکت در  خود    کارکنان ▪
   پیشگام هستند، در امور جامعه مشارکت

های توسعه کارکنان، های کارکنان خود را برای خلق ارزش در جهت منافع جامعه، ارزیابی و تحلیل کرده و در برنامهشایستگی ▪
 د. دهنآشنایی با اصول پایداری را مورد توجه قرار می 

 

 

 ۹ 
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 نتایج پایدار در اکوسیستم منابع انسانی  

 

 های متعالی، سازمان

اکوسیستم منابع انسانی را که در بر گیرنده همه عوامل تأثیرگذار بر حوزه منابع انسانی سازمان است، تحلیل کرده و آن را   ▪
 شناسند،  خوبی می به 

همسو با  کنند و  و تحلیل می  شناساییرا  کلیدی  نفعان  ذی  کارکنان و سایر   نیازها و انتظاراتبرای دستیابی به نتایج پایدار،   ▪
 دهند،سازمان، در تدوین استراتژی منابع انسانی مورد استفاده قرار می   استراتژی

آور هستند و روندهای رو به بهبود خود تغییرات درون اکوسیستم منابع انسانی را رصد کرده و در برابر تغییرات محیطی، تاب  ▪
 کنند،را در جهت خلق ارزش پایدار حفظ می

ای متوازن از  همسویی آن با اهداف استراتژیک سازمان، نتایج کلیدی و مجموعه  برای تحقق استراتژی منابع انسانی و حفط ▪
نفعان کلیدی و نهادهای حاکمیتی مرتبط اطمینان دهی شفاف به ذی و از گزارش  اهداف را تعریف، پایش و تحلیل کرده

 کنند، حاصل می

گذاری  های دیگر را در هدفلکرد خود با سازمانهای کارکنان و مقایسه عمها، اهداف استراتژیک، شایستگیمنابع، قابلیت ▪
 دهند، های منابع انسانی مدنظر قرار میبرنامه 

کار گرفته و اعتماد به   مرتبط   سناریوهایمنابع انسانی و شناسایی و درک  های  مدیریت ریسکمناسبی را برای    سازوکارهای ▪
 کنند، نفعان را جلب می کارکنان و سایر ذی

دقیق، در    و  موقعبه  آنها  را همراه با تحلیل گیری در سازمان، اطلاعات مرتبط با منابع انسانی  نظام تصمیمبرای پشتیبانی از   ▪
 دهند.اختیار رهبران سازمان قرار می 
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 ی تعالی منابع انسانی معیارها

 

 رهبری منابع انسانی -۱معیار 

 استراتژی منابع انسانی -۲معیار 

 ریزی و تأمین منابع انسانیبرنامه -۳معیار 

 توسعه منابع انسانی -۴معیار 

 جبران خدمت و محیط کار -۵معیار 

 روابط کار و کارکنان -۶معیار 

 نتایج برداشتی کارکنان -۷معیار 

 نتایج عملکردی منابع انسانی -۸معیار 

 نتایج سازمانی -۹معیار 
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  ۱مــعــیــار 

 منابع انسانی   رهبری  

 
اسـتراتژی منابع انسـانی و توسـعه فرهنگ سـازمانی مشـارکت فعال   وگیری اسـتراتژی  سـازمان منابع انسـانی، در تدوین جهت  رهبران

 با رفتار خود الگوی کارکنان هستند. های سازمانی، بندی به ارزشو در پایدارند 

 
 
 

   گیری استراتژی  سازمان و استراتژی منابع انسانی مشارکت فعال دارند. انسانی در تدوین جهت رهبران منابع  -الف( -۱

 با رفتار خود الگوی کارکنان هستند.  و  رهبران منابع انسانی در توسعه فرهنگ سازمانی نقش فعال دارند  -ب( -۱

 د. ن کنانسانی اطمینان حاصل می منابع  های سازی استراتژی و برنامه جاریمنابع انسانی از   انرهبر  -ج( -۱

 د. نکنکارکنان ایفا می  دلبستگیافزایش  و انگیزه ایجاد برای   خود را منابع انسانی نقش  انرهبر -د( -۱

 د. نکن منابع انسانی تغییر و تحول سازمانی را مدیریت می  انرهبر -هـ( -۱

 

 

 

 
 

 

   سازمان و استراتژی منابع انسانی مشارکت فعال دارند.  گیری استراتژی جهت رهبران منابع انسانی در تدوین  -الف( -۱

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 اکوسیستم منابع انسانی شامل فضای حاکم بر بازار کار و محیط کسب و کار،   و شناخت و درک تحولات آینده  ▪

   ی سازمانی،هاو ارزش اندازچشم ی،فلسفۀ وجودگیری استراتژیک سازمان شامل مشارکت فعال در تدوین جهت ▪

 گیری استراتژیک سازمان،مشارکت فعال در تدوین استراتژی منابع انسانی همسو با جهت ▪

  نفعان کلیدی در تدوین استراتژی منابع انسانی،تن نیازها و انتظارات کارکنان، جامعه و سایر ذیدر نظر گرف ▪

  های منابع انسانی.در استراتژی و برنامه یاجتماع ئولیتو مس یدارتوسعۀ پاو رعایت اصول  پاسخگویی یسک،ر اطمینان از مدیریت ▪

 

 

 
 

 با رفتار خود الگوی کارکنان هستند.  و  فرهنگ سازمانی نقش فعال دارند رهبران منابع انسانی در توسعه  -ب( -۱

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این  

 گیری استراتژیک سازمان و استراتژی منابع انسانی، آسیب شناسی و درک فرهنگ سازمانی و هدایت آن در راستای جهت ▪

 ۱۲ گیری استراتژیک سازمان و استراتژی منابع انسانی،ریزی برای توسعه فرهنگ سازمانی همسو با جهتبرنامه ▪
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 ها به هنجارها و رفتارهای مطلوب در سازمان، عنوان الگو و تبدیل ارزشهای سازمانی با رفتار خود بهترویج ارزش ▪

 ها، بندی کارکنان به این ارزشهای سازمانی و اطمینان از پایهای منابع انسانی با ارزشهمسو کردن برنامه ▪
های توسوعه فرهنگ سوازمانی به منظور افزایش های سوازمانی و مشوارکت فعال در برنامهارزشتشوویق و تقدیر از کارکنان برای رعایت  ▪

  اشتیاق و دلبستگی آنان.

 
 

 

 

 
 د. ن کنمنابع انسانی اطمینان حاصل می های سازی استراتژی و برنامه جاریمنابع انسانی از   انرهبر  -ج( -۱

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این  

 منابع انسانی در پشتیبانی از استراتژی منابع انسانی، های یکپارچه حصول اطمینان از طراحی و اجرای نظام ▪

 های منابع انسانی،سازی آنان از استراتژی و برنامهنفعان کلیدی و آگاهرسانی به کارکنان و ذیاطلاع ▪

گیری اسوتراتژیک  های کارکنان برای جاری سوازی اسوتراتژی منابع انسوانی و تحقق جهتها و شوایسوتگیاطمینان از توسوعه صولاحیت ▪
  سازمان، 

  سازی فرایندها،های منابع انسانی و چابکهای نوین در اجرای برنامهحصول اطمینان از بکارگیری فناوری ▪

پروری برای دسووتیابی به  های کارکنان و جانشووینها، اسووتعدادها و شووایسووتگیهای پویا و همه ظرفیتقابلیتبرداری اطمینان از بهره ▪
  .دستاوردهای منابع انسانی و نتایج پایدار

 

 

 

 د. نکنکارکنان ایفا می  دلبستگیافزایش  و انگیزه ایجاد برای   خود را منابع انسانی نقش  انرهبر -د( -۱

 تواند شامل نکات زیر باشد: زیر معیار می این  

گیری اسوتراتژیک سوازمان و تحقق دسوتاوردهای  کارکنان همسوو با جهت  خود و  های رهبری و بهبود رفتارهایها و سوبکتوسوعه مهارت ▪
 منابع انسانی،

متفاوت و در حال  بینی و پاسوخگویی به نیازها و انتظاراتتعامل مؤثر با کارکنان و ایفای نقش مربی به منظور شوناسوایی، درک، پیش ▪
 تغییر آنان، 

، پاسووخگویی و مشووارکت در افزایی، پذیرش مسووئولیتبخشووی، تشووویق و توانمندکردن کارکنان در تمام سووطوح برای همالهام ▪
 گیری، تصمیم

سوتگی و تجربه  های پیشونهادی برای ایجاد انگیزه و ارتقاء سوطح رضوایت، تعهد، دلبهای نوین و ارائه ارزشاطمینان از بکارگیری شویوه ▪
 کارکنان،  

 های اجتماعی سازمان. های مرتبط با ایفای مسئولیتحمایت و تشویق کارکنان به مشارکت داوطلبانه در امور جامعه و برنامه ▪
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 د. نکن منابع انسانی تغییر و تحول سازمانی را مدیریت می  انرهبر -هـ( -۱

 باشد: زیر معیار می تواند شامل نکات زیر این  

 های منابع انسانی،گیری استراتژیک و برنامهدرک اهمیت نوآوری، تفکر ساختارشکنانه، تغییر و تحول برای تحقق جهت ▪

ها، تحول دیجیتال و های تغییر و تحول براسوواس هوشوومندی سووازمانی، تحلیل دادهتوسووعه یادگیری سووازمانی و شووناسووایی فرصووت ▪
 بینی و درک تحولات آینده در فضای درونی و بیرونی سازمان، پیش

و توسوعه  های نوین نی بر فناوریمبتسوازی سواختار و فرایندهای منابع انسوانی  های تغییر و تحول و چابکریزی و هدایت برنامهطرح ▪
 های سازمان،ها و اتخاذ تصمیمات بر اساس واقعیتفرهنگ سازمانی برای حمایت از برنامه

 پذیری آنان برای پذیرش تغییر و تحول در سازمان،جلب مشارکت کارکنان و اطمینان از تعهد، انگیزه و انعطاف ▪

 های تغییر و تحول و بازآفرینی فرایندهای منابع انسانی،نفعان کلیدی در برنامهرعایت اصول توسعه پایدار با مشارکت و همکاری ذی ▪

 . تحول   ی ها برنامه   یشبرد و پ   ی جار   های انجام فعالیت   ی طور متوازن برا به   های کارکنان ها و شایستگی اختصاص ظرفیت  ▪
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  ۲مــعــیــار 

 استراتژی منابع انسانی   

 
متعالی  سازمان انسان  یاستراتژهای  اکوس  یمنابع  درک  با  را  انسان  ستمیخود  تاک  یمنابع  با  پا  دیو  اصول  راستا  ،یدار یبر    ی در 

مدت منابع  بلندمدت و کوتاه   یات یعمل  یهاو برنامه  یکارکرد  یهای استراتژ قیکرده و از طر  نیسازمان تدو   یاستراتژ  یریگجهت 

 . گذارندی به اجرا م یانسان

 شود. های سازمان شناسایی، تحلیل و درک می نفعان و قابلیت اکوسیستم منابع انسانی، انتظارات ذی   -الف( -۲

 شود. گیری استراتژی  سازمان تدوین می همسو با جهت   کارکردی آن های استراتژی استراتژی منابع انسانی و   -ب( -۲

 شود. ها، طراحی و اجرا می اجرا، ارزیابی و بازنگری استراتژی ریزی، مدیریت عملکرد استراتژی  منابع انسانی برای برنامه -ج(-۲

 

 شود.های سازمان شناسایی، تحلیل و درک مینفعان و قابلیتاکوسیستم منابع انسانی، انتظارات ذی -الف( -۲

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 های درونی و بیرونی، درک اکوسیستم منابع انسانی و تحلیل عوامل تأثیرگذار بر حوزه منابع انسانی سازمان در محیط ▪

و رونودهوای توأثیرگوذار بر حوزه منوابع   ، ابررونودهوای جهوانیهوادرک تحولات فرهنگی، اقتصوووادی، فنواوری و قوانونی و تحلیول داده ▪
 انسانی،

 حوزه منابع انسانی، نفعانذی آینده و ارات حالشناسایی و تحلیل نیازها و انتظ ▪

 های پویا و مکمل، های نوآورانه کارکنان و قابلیتها، استعدادها و تواناییهای سازمان با توجه به شایستگیتحلیل منابع و قابلیت ▪

باط با آینده کار و فرایندهای های نوظهور ناشوی از تحولات فناورانه و دیجیتال در ارتها و پدیدهشوناسوایی، تحلیل و درک چالش ▪
 نوین منابع انسانی. 

 

 شود. گیری استراتژیک سازمان تدوین میهمسو با جهت  کارکردی آن  هایاستراتژیاستراتژی منابع انسانی و    -ب(  -۲

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این   
 گیری استراتژیک سازمان و با توجه به اصول پایداری،استراتژیک همسو با جهتتدوین استراتژی منابع انسانی و تعیین اهداف  ▪

 ،استراتژیک های کارکردی برای پشتیبانی از استراتژی منابع انسانی و در راستای تحقق اهدافتدوین استراتژی ▪

سوناریوهای آینده و تدوین  ها،های نوآورانه و مشوارکت دادن کارکنان در شوناسوایی عدم قطعیتبکارگیری تفکر خلاق و بینش ▪
 ها،استراتژی

و مبتنی بر    های کارکردیمدت بر اسواس اسوتراتژیهای عملیاتی بلندمدت و کوتاهطراحی و تدوین اقدامات اسوتراتژیک و برنامه ▪
 ،های نوینفناوری

 ها و اهداف استراتژیک منابع انسانی.مدت برای تحقق برنامهتعیین اهداف بلندمدت و کوتاه ▪

 ۵۱  



   ۱۴۰۱ویرایش  -یـان ـسـع انـابـنـی مـالـعـدل تـم

    
 

 

 شود. ها، طراحی و اجرا می ریزی، اجرا، ارزیابی و بازنگری استراتژی مدیریت عملکرد استراتژی  منابع انسانی برای برنامه -ج(-۲

 
 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

اهداف اسوتراتژیک منابع اسوتراتژی و سوازی و ایجاد درک مشوترک از  نفعان مرتبط برای آگاهبرقراری ارتباط با کارکنان و سوایر ذی ▪
 انسانی،

ها گیری و اجرای استراتژیهای متنوع و نوآورانه برای جلب مشوارکت و حمایت سطوح مختلف کارکنان در شکلبکارگیری روش ▪
 آنان، و ارتقاء دلبستگی

 عملیاتی،های اطمینان از همسویی ساختار سازمانی با استراتژی منابع انسانی و برنامه ▪

مدت به منظور تحقق اسووتراتژی  های عملیاتی بلندمدت و کوتاهریزی برای اجرای اقدامات اسووتراتژیک و برنامهطراحی و برنامه ▪
 منابع انسانی، 

اقدامات اسوتراتژیک  نسوانی، دانشوی و فناوری برای اجرای  ا موقع منابع مورد نیاز اعم از مالی،ریزی و تخصویص متوازن و بهبرنامه ▪
 منابع انسانی،   های عملیاتیبرنامه و

روزآوری هوای کلیودی عملکرد و میزان تحقق اهوداف، بوازنگری و بوهارزیوابی عملکرد اسوووتراتژیوک، پوایش و تحلیول شووواخص ▪
 های عملیاتی.ها، اقدامات استراتژیک و برنامهاستراتژی
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  ۳مــعــیــار 

  انسانی برنامه ریزی و تامین منابع

ازمان ازمان و در های متعالی فرآیند برنامهسـ تراتژی  سـ و با جهت گیری اسـ ازمانی را همسـ اختار سـ انی و سـ ریزی و تأمین منابع انسـ

 گذارند. پشتیبانی از استراتژی منابع انسانی طراحی کرده و به اجرا می

 

 شود.  انجام می ریزی برای برآورد منابع انسانی مورد نیاز سازمان برنامه – الف( -۳

 . ابدیفرآیندهای جذب، انتخاب و استخدام طراحی و استقرار می – ب( -۳

 . یابدطراحی و استقرار می  کارکنانفرآیند جامعه پذیری و بکارگماری  –ج( -۳

 شود.ی و مدیریت م یریزکارکنان برنامه  یبرا  یپیشرفت شغل  ی هافرصت  –د( -۳

   شود. ه می مشاغل کلیدی برآورد و مدیران نیاز آینده سازمان به –هـ( -۳
 

 

 

 

 .  شودریزی برای برآورد منابع انسانی مورد نیاز سازمان انجام می برنامه – الف( -۳

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

بینی انسوانی و پیشگیری اسوتراتژیک سوازمان و بر اسواس درک اکوسویسوتم منابع  طراحی و توسوعه سواختار سوازمانی همسوو با جهت ▪
 تحولات آینده،

های روزآوری شناسنامه مشاغل، شامل تعریف مشاغل نو و تبیین ارتباطات بین مشاغل و شایستگیتحلیل مشاغل و طراحی و به ▪
 لازم،  

، خروج، تعیین کمّی و کیفی کارکنان مورد نیاز حال و آینده سوازمان بر اسواس تقاضوای واحدهای سوازمانی، روند نقل و انتقالات ▪
 ها. های توسعه کسب و کار، تناسب شغل و شاغل و تحلیل دادهبرنامه

 

 

 . ابدیفرآیندهای جذب، انتخاب و استخدام طراحی و استقرار می – ب( -۳

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 ها در اکوسیستم منابع انسانی با هدف تامین و جذب افراد باصلاحیت،  یابی، برقراری ارتباط و شناسایی فرصتمنبع ▪
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برای شوناسوایی، جذب، انتخاب و اسوتخدام افراد باصولاحیت از درون و بیرون   شومولایجاد فرصوت های برابر مبتنی بر گوناگونی و   ▪
 سازمان،

های مورد و ویژگی  های سازمانیهای عمومی و اختصاصی مشاغل، فرهنگ و ارزششایستگیبر اساس    تعیین معیارهای انتخاب ▪
 های توسعه،ها و برنامهنیاز مشاغل و پست های سازمانی، طرح

هوای متنوع، هوشووومنود و نوآورانوه در جوذب، انتخواب و اسوووتخودام برای اطمینوان از احراز هوای نوین و روشاسوووتفواده از فنواوری ▪
 ها بر اساس معیارهای تعیین شده.تگیشایس

 

 

 . یابدطراحی و استقرار می  کارکنانفرآیند جامعه پذیری و بکارگماری  –ج( -۳

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

ارتباطی مبتنی بر  های پذیری کارکنان متناسووب با سووطوح مختلف سووازمانی و با اسووتفاده از نظامطراحی و اجرای فرآیند جامعه ▪
 های نوآورانه،های نوین و روشفناوری

های لازم،  کارگماری یا جابجایی از قبیل کسوب آموزشهایی برای حضوور مؤثر افراد در سوازمان در فرایندهای بهبکارگیری روش ▪
ارتباطی، داشووتن    هایشووناخت و درک اهداف و فرهنگ سووازمانی، آگاهی از مقررات و فرایندهای مرتبط، دسووترسووی به کانال

    های مختلف سازمان،مجوزها و شناخت بخش

منظور  های لازم در آنها بهتجربه خوشووایند کارکنان در مراحل آغاز به کار و ایجاد انگیزه ایجادهای پیشوونهادی برای ارائه ارزش ▪
 مشارکت فعالانه در تحقق اهداف سازمان.

 

 

 شود.ی و مدیریت م یریزکارکنان برنامه  یبرا  یپیشرفت شغل  ی هافرصت  –د( -۳

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این  

معیارهای منصوفانه و شوفاف برای ارتقاء و پیشورفت کارکنان همسوو با عملکرد آتی توافق شوده در سوطح فردی و تیمی و در تعیین  ▪
 راستای افزایش دلبستگی کارکنان،

های پیشوورفت شووغلی با مشووارکت مدیران مرتبط برای سووطوح مختلف کارکنان و با اسووتفاده از و فرصووت کارراههریزی طرح ▪
 سازی شغلی، توسعه شغلی، ارتقاء عمودی و افقی و گردش شغلی،نیهایی مانند غروش

 کارراههبه منظور مشوارکت آنها در پیشورفت  هایی برای توانمندسوازی سورپرسوتان و مدیران مسوتقیمریزی و اجرای برنامهطرح ▪
 گری، هایی مانند هدایت، مشاوره، منتورینگ و مربیکارکنان با استفاده از روش شغلی

مورد  یهاچابک به کارکنان برای فراهم کردن فرصوت تحقق برنامه توسوعه فردی و ارتقاء شوایسوتگی دهیارایه بازخوردها و پاسو  ▪
 نیاز مسیر شغلی مبتنی بر ارزیابی عملکرد و تحلیل نتایج. 
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   شود. ه می مشاغل کلیدی برآورد مدیران و نیاز آینده سازمان به –هـ( -۳

 معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: زیر این 

گیری اسوتراتژیک و ارزیابی عملکرد برآورد و تعیین نیازهای آینده سوازمان به مدیران، مشواغل و کارکنان کلیدی مبتنی بر جهت ▪
 سازمان،

آوری، تغییر گیری اسوتراتژیک سوازمان و با هدف تسوهیل بهبود، نوهای مدیران و کارکنان کلیدی همسوو با جهتتعیین شوایسوتگی ▪
 و تحول در سازمان،

 های آنان،ای شایستگیارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان کلیدی سازمان و سنجش دوره ▪

 های مدیران و کارکنان کلیدی سازمان،های توسعه شایستگیهای بازخورد و طراحی و اجرای برنامهارائه گزارش ▪

  نسولی،بین هایتفاوتها،  شوایسوتگی   مدیران و کارکنان کلیدی سوازمان مبتنی برپروری های جانشوینبرنامه ریزی و اجرای برنامه ▪
 ی موجود.هااستعدادها و ظرفیت
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 ۴مــعــیــار 

 توسعه منابع انسانی 

 
ــایســتگی ــازمان های متعالی به منظور ارتقاس ســطي ش های کارکنان، ایجاد انگیزه و توســعه عملکرد آنان در جهت خلق ارزش و س

ــازمانی، فرهنگ یادگیری را  ــتیابی به نتایج پایدار س ــعه داده  دس ــتفاده از فناوریتوس های نوین مدیریت  و دانش و آموزش را با اس

 کنند. می

 

های نوین به منظور تحقق اهداف سازمانی  با استفاده از فناوری  استراتژی  سازمان،  گیریهمسو با جهتدانش سازمان  -الف( -۴

 شود.مدیریت می 

 هاشایستگی   س استراتژی  سازمان، به منظور ارتقا  گیریآموزش و یادگیری در سطي فردی، تیمی و سازمانی، همسو با جهت   –ب(  -۴

   شود. کارکنان مدیریت می  های نوآورانهو توانایی 

نفعان مشارکت ذی   و  سازمانی  عملکرد کارکنان در راستای تحقق اهداف سازمانی، با همسوسازی اهداف فردی، تیمی و  -ج(  -۴

 شود.    مدیریت می  ،مرتبط برای دستیابی به عملکرد عالی

 

 

در طراحی و    منابع انسانی  های نوینو فناوری   شودمدیریت می   استراتژی  سازمانگیری  دانش سازمان همسو با جهت   -الف(  -۴

 .  شوندبکار گرفته می  اجرای فرایندها

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 آینده سازمان،ها و تحولات حال و های دانشی با توجه به شایستگیشناسایی و تحلیل وضعیت موجود سرمایه فکری و نیازمندی ▪

 ،در جهت خلق، نوآوری و ارتقای دانش سازمان های مرتبط با مدیریت دانشبرنامهتدوین استراتژی و  ▪

های  های خبرگی، تورهای یادگیری و شوبکهمانند انجمنتسوهیم و اسوتفاده از دانش سوازمانی  های هوشومندانه برای  کارگیری روشبه ▪
 و سازمانی، تیمی، دیسازی عملکرد فربیشینه منظوردانشی به

  ،و دانش سازمانی فکریهای ها و اطلاعات و حفاظت از داراییمدیریت امنیت دادههای دانشی و ارزیابی ریسک ▪

های اطلاعاتی منابع های مبتنی بر اینترنت، سوویسووتماطلاعات و ارتباطات، فناوری  های نوین مانند فناوریتوسووعه اسووتفاده از فناوری ▪
  آفرینی برای سازمان.ی تحقق اهداف و ارزشانسانی در راستا

 

 
 ها شایستگی   ساستراتژی  سازمان، به منظور ارتقا  گیری آموزش و یادگیری در سطي فردی، تیمی و سازمانی، همسو با جهت   – ب(  -۴

   شود. کارکنان مدیریت می  های نوآورانهتوانایی و 

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این  

ها و تطابق آن با مشواغل و و شوایسوتگی هایادگیری، صولاحیت هایسوبک تحلیل وضوعیت موجود منابع انسوانی از نظر  وشوناخت  ▪
 ،طراحی و توسعه نظام آموزشیو  های مورد نیاز آینده سازمانقابلیت
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با  آینده سوازمان وهای مورد نیاز حال فراگیران و شوایسوتگینیازسونجی آموزش و یادگیری متناسوب با مشواغل، سوطوح سوازمانی، سوطوح  ▪
 مشارکت مدیران و کارکنان،

 هوای نوینهوا و روشگیری از فنواوریهوای آموزش و یوادگیری در سوووطح فردی، تیمی و سوووازموانی بوا بهرهریزی و اجرای برنواموهبرنواموه ▪
 ،کارهای حیناز قبیل کارآموزی، کارورزی و آموزشیادگیری و توسعه فردی 

 های مدیریتی و پرورش جانشینان مدیران و عناصر کلیدی سازمان،های توسعه بینش، دانش و مهارتطراحی و اجرای برنامه ▪
ها، سوازی ارزیابی دورهنسوانی برای بهینههای اطلاعاتی منابع اهای آموزش و یادگیری و اسوتفاده از سویسوتمسونجش اثربخشوی برنامه ▪

 سسات آموزشی.ؤمدرسان و م
 

 
نفعان مشارکت ذی   و  سازمانیعملکرد کارکنان در راستای تحقق اهداف سازمانی، با همسو سازی اهداف فردی، تیمی و  –ج(  -۴

  . شودمرتبط برای دستیابی به عملکرد عالی مدیریت می 

 نکات زیر باشد: زیر معیار می تواند شامل  این  

گیری اسووتراتژیک سووازمان با مشووارکت کارکنان مرتبط و ایجاد همسووو با جهت یو فرد یتیمسووازمانی،  عملکردی تعیین اهداف   ▪
 ها، یکپارچگی بین آن

 ،کارکنانگیری عملکرد منظور اندازههای مورد نیاز بهها و تعیین شاخصطراحی برنامه ▪

های نوین ها و فناوریارزشوویابی عملکرد کارکنان با اسووتفاده از روشو ها  شوووندهها و ارزیابیکنندهآموزش و توانمندسووازی ارزیابی ▪
 های مختلف کارکنان، ها و نسلمشاغل، گروه ارزشیابی متناسب با گوناگونی

گری برای توسوعه عملکرد های مشواوره، هدایت، منتورینگ و مربیها و طراحی و اجرای برنامهارایه بازخورد عملکرد به ارزیابی شوونده ▪
 ها،  کارکنان بر اساس بازخوردها و نتایج ارزشیابی

 ،فردیهای توسعه اسایی فرصتو شن در کارکنان ایجاد درک نیاز به تغییرهای هوشمندانه و تشویقی به منظور کارگیری روشبه ▪

توسووعه  و   اختیارات لازم برای ارتقاء عملکردها و  بازخورد ارزیابی شووایسووتگی  ،ها، اطلاعاتدر اختیار قرار دادن ابزارها، شووایسووتگی ▪
 توسط کارکنان، های نوآورانهتوانمندی

پروری، جبران خدمت، انسوانی مانند ارتقاء، جانشوین  در سوایر فرایندهای مرتبط منابعآن اسوتفاده از  و  نتایج ارزشویابی عملکرد تحلیل  ▪
 آموزش و توسعه، جابجایی و خروج خدمت.
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  ۵مــعــیــار 

  جبران خدمت و محیط کار  

  آیندههای متعالی نظام جبران خدمت و پاداش، مزایای رفاهی و نگهداشت را متناسب با درک و تحلیل نیازها و تحولات حال و  سازمان

گذارند و محیط کار ســالم، ایمن و مطلوبی را برای کارکنان  و در جهت ارتقاس دلبســتگی و انگیزش کارکنان طراحی کرده و به اجرا می

 کنند. ایجاد می

 

 شود. نظام پرداخت ثابت به کارکنان، همسو با استراتژی منابع انسانی طراحی شده و به اجرا گذاشته می  -الف( -۵

های  مطلوبیت گروه   و  انتظارات   با  متناسب  رفاهی   تسهیلات  و  مزایا  و  عملکرد،   بر   مبتنی  هاو پاداش   متغیر  پرداخت   منظا  -(   ب-۵

 شود.مختلف طراحی و اجرا می 

 . شودمی  ایجاد مطلوب سازمانی و رعایت اصول پایداری، فضای  با و با نشاط، همراه  سالم، ایمن کار محیط -( ج-۵

 

 

 شود. نظام پرداخت ثابت به کارکنان، همسو با استراتژی منابع انسانی طراحی شده و به اجرا گذاشته می  -الف( -۵

 : زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشداین 

شوناخت و درک عوامل تأثیرگذار بر نظام پرداخت ثابت با تحلیل اکوسویسوتم منابع انسوانی و در نظر گرفتن قوانین و مقررات، شورایط    ▪
 ها،داده تحلیل گیری ازبهره بازار کار، رقبا، صنعت، پویایی و نوع کار با

های مختلف گروه درونی و بیرونی برای عدالت  بر انسوانی و مبتنیهمسوو با اسوتراتژی منابع  ثابت پرداخت نظام  سوازی  پیاده و  طراحی ▪
 کارفرمایی، برند شاغلین و با توجه به ارتقاء

  متناسوب با شوایسوتگی، وظائف، مختلف پرداخت  سوطوح  تناسوب از  اطمینان بندی و به روزرسوانی آن وارزشویابی شوغل و شواغل و رتبه ▪
 شغلی، اختیارات و مخاطرات  ها،مسئولیت

 ها و خدمات،بازار کار و تنوع قرارداد های متنوع پرداخت ثابت متناسب با تحولاتسازی طرحبهینه و روزرسانیبه ▪

 های یکپارچه اطلاعاتی در ارتباط با نظام جبران خدمت.های نوین و سیستمگیری فناوریکاربه ▪

 

 

های  مطلوبیت گروه  و انتظارات با متناسب رفاهی تسهیلات  و مزایا و عملکرد بر مبتنی هاو پاداش  متغیر پرداخت  نظام -( ب-۵

 شود.مختلف طراحی و اجرا می 

 : زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشداین 

 ها و اطلاعات مرتبط،داده ها با استفاده از تحلیلشناخت و درک عوامل تأثیرگذار بر نظام پرداخت متغیر و پاداش ▪
هوا مبتنی بر عملکرد کوارکنوان و رعوایوت یکپوارچگی بوا فراینودهوای مرتبط مواننود مودیریوت  پرداخوت متغیر و پواداشطراحی و اجرای نظوام   ▪

 ۲۲  ،هاها و ارتقاء شایستگیعملکرد، آموزش و توسعه، دانش، مشارکت و کسب موفقیت
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 انتظارات شاغلین، و یشغل سطوح با رعایت تناسب ها وو پاداش متغیر هایهای نوین در پرداختگیری از فناوریبهره ▪

 مشواغل مختلف هایگروه مطلوبیت و انتظارات متناسوب با   نگهداشوت  هایمزایا، تسوهیلات و طرح رفاهی،  هایبرنامه طراحی و اجرای ▪
 کارفرمایی، و برند

 .نسلینی بیهاتفاوت های متنوع مراقبت و قدردانی متناسب با سطوح تلاش کارکنان وطراحی و اجرای روش ▪

 

 

 . شودمی  ایجاد  ،زیست حفظ محیطمطلوب سازمانی و  فضای  با و با نشاط، همراه  سالم، ایمن کار محیط –( ج-۵

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 خاص شاغلین و محیط کار،  طیشرا و مشاغل سختی بر ثرؤم هایریسک شغلی، هایبیماری ها،آسیب حوادث، تحلیل علل ▪

 های نوین و فناورانه، گیری از شیوهطراحی و اجرای نظام سلامت و ایمنی محیط کار همسو با استراتژی منابع انسانی و با بهره ▪

 مطلوب،ایجاد محیط کار  و ارگونومی ایمنی و توسعه بهداشت، بیمه، سلامت جسمی و روانی، پایش هایطراحی و اجرای برنامه ▪

 رفتاری،   هایناهنجاری و تبعیض خشونت، اعمال کار، محیط ناسالم جو روانی مانند ایجاد فشار شناسایی و اطمینان از حذف عوامل  ▪

اطلاعواتی و عملیواتی، منوابع و     هوایگیری از نظوامو بهره  هوابحران  مودیریوت  و  بینیهوا و مخواطرات از طریق پیشمودیریوت ریسوووک ▪
 ها،  ها و توانمندیتجهیزات، تخصص

رسوانی، مشواوره و قدردانی محیط زیسوت، همراه با آموزش، اطلاع  حفظو  ایمنی  سولامت،  های توسوعهبرنامه در کارکنان  فعال  مشوارکت ▪
 .هااز کسب موفقیت

  

۲۳ 
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  ۶مــعــیــار 

  کارکنان   و  کار روابط     

نفعان مرتبط را برای توسعه فرهنگ  های ارتباطی کارکنان و ذی های متعالی روابط کار را مدیریت کرده و فرایندها و کانالسازمان

گیری استراتژی  سازمان و متناسب با نیازهای ارتباطی حال و  گیری، همسو با جهت سازمانی و مشارکت کارکنان در نظام تصمیم 

 گذارند. جرا می آینده، طراحی کرده و به ا 

 

 

منظور توسعه فرهنگ سازمانی  های ارتباطی برای برقراری ارتباطات سازمانی و ایجاد فضای گفتمان به ها و کانالبرنامه   -الف(    -۶

  شود. و افزایش دلبستگی کارکنان مدیریت می 

توانمندسازی کارکنان و تفویض اختیار طراحی و اجرا  هایی برای اعتماد آفرینی،  یابد و برنامهمشارکت کارکنان توسعه می   -ب(-۶

 شود.می 

سازمانی با توجه به ترویج اخلاق  و    هارعایت ارزشمشارکت در امور اجتماعی،    نفعان،پاسخگویی در قبال ذی   روابط کار،  -(ج-۶

 شود.  دیریت می أصول پایداری م 

 

 

 

منظور توسعه فرهنگ سازمانی  های ارتباطی برای برقراری ارتباطات سازمانی و ایجاد فضای گفتمان به ها و کانالبرنامه   -الف(    -۶

 شود. و افزایش دلبستگی کارکنان مدیریت می 

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 نفعان مرتبط و تعیین اولویت نیازهای ارتباطی،ن و ذیهای مختلف کارکناشناسایی و تحلیل نیازهای ارتباطی گروه ▪

های نوین با در های ارتباطی متنوع همسوو با اسوتراتژی منابع انسوانی و اسوتفاده از فناوریهای ارتباطی و بکارگیری کانالتوسوعه برنامه ▪
 نسلی،های بیننظر گرفتن تفاوت

 نفعان مرتبط و بین سطوح مختلف سازمان، ارتباطات دوسویه با ذی توسعه فرهنگ سازمانی با ایجاد فضای گفتمان و برقراری ▪

 های بین واحدی و جلسات مدیران و کارکنان، ترویج کار تیمی و ایجاد تیم ▪

افزایش انگیزه، ارتقاء    تسووهیم دانش،  های نوآورانه برای توسووعه و تسووهیل ارتباط بین سووطوح مختلف کارکنان با هدفاجرای برنامه ▪
 یجاد تجربه خوشایند برای کارکنان در چرخه عمر همکاری آنها با سازمان. دلبستگی و ا
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هایی برای اعتمادآفرینی، توانمندسازی کارکنان و تفویض اختیار، طراحی و اجرا  یابد و برنامهمشارکت کارکنان توسعه می   -ب(-۶

 شود. می 

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 نیازهای حال و آینده سازمان،های نوآورانه کارکنان و هدایت آن به سمت های ظهور خلاقیت و ایدهشناسایی و درک زمینه ▪

های خودگردان و حل های فکر، تشوکیل تیمهایی از قبیل نظام پیشونهادها، اتاقتوسوعه مشوارکت کارکنان با طراحی و اجرای برنامه ▪
 های نوآورانه کارکنان،های تخصصی برای استفاده از خلاقیت و ایدهها و گروههای کیفیت و کمیتهخلاق مسائل، حلقه

 سازی و دستیابی به عملکرد عالی، ندسازی کارکنان و تفویض اختیار به آنان به منظور افزایش انگیزه، چابکتوانم ▪

نفعان مرتبط و برقراری ارتباط مؤثر به منظور ها، بازنشوسوتگان و سوایر ذیهایی برای جلب مشوارکت خانوادهطراحی و اجرای برنامه ▪
 ها و اهداف سازمان،در تحقق برنامه تسهیم دانش و تجربیات و مشارکت دادن آنها

 آنها در جهت کارآفرینی سازمانی.توانمندی شناسایی، تقدیر و تشویق کارکنان خلاق و نوآور و استفاده از  ▪

 

با توجه به   سازمانیترویج اخلاق    و  هارعایت ارزشمشارکت در امور اجتماعی،    نفعان،پاسخگویی در قبال ذی   روابط کار،  -(ج-۶

 شود.  دیریت می م  أصول پایداری

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

، رعایت انضووباط و هاپرسووشآگاه کردن کارکنان از قوانین و مقررات مرتبط با روابط کار و مدیریت تعارضووات و تخلفات، پاسوو  به   ▪
 رسیدگی به شکایات، 

هایی برای ایفای نقش مسووئولیت اجتماعی سووازمان و ترغیب کارکنان به کار داوطلبانه و مشووارکت در امور  طراحی و اجرای برنامه ▪
 جامعه،

هایی برای بهبود تصوویر سوازمان، برنامه اجرایو طراحی و  بر آن عوامل مؤثرو درک  سوازمان و شوناسوایی تصوویر تحلیل وضوع موجود  ▪
 خوشنامی و برند کارفرمایی،

سووازمانی،    هایی برای بهبود درک آنان از پشووتیبانیبرنامهطراحی و اجرای از طریق  آنان افزایش دلبسووتگی  و  ارتقاء تجربه کارکنان ▪
 های نوین کار.گیری از شیوهبین کار و زندگی و بهره توازن ایجاد

هایی برای ترغیب و تشوویق  و طراحی و اجرای برنامه  سوازمانی، درسوتی، پاسوخگویی و شوفافیتصوول اخلاق  آگاه کردن کارکنان از ا ▪
 ای،اخلاق حرفه بندی بهپای ها ون به رعایت ارزشآنا

های مرتبط با اصوول پایداری و دسوتاوردهای حاصول از آن به  دهی برنامهتخصوصوی و گزارش  و اجتماعی، علمی  نهادهای  با ارتباط ▪
 نفعان.ذی
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  ۷مــعــیــار 

     نتایج برداشتی کارکنان     

سنجش   به  نسبت  شدهریزیطرح  هایمصاحبه کانونی،  هایگروه  نظرسنجی،  نظیر  متنوعی  هایروش از  استفاده با  متعالی  هایسازمان

 . کنندمی اقدام انسانی منابع حوزه در خود کارکنان هایبرداشت و هانگرش و تحلیل
 

 

  شود. گیری و تحلیل می های متنوع، اندازه های کارکنان در ارتباط با رضایت شغلی با استفاده از روش برداشت  – الف( -۷

 شود.  گیری و تحلیل می های متنوع، اندازه های کارکنان در ارتباط با تعهد و دلبستگی سازمانی با استفاده از روش برداشت  – ب( -۷

 

 

 

 

  شود. گیری و تحلیل می های متنوع، اندازه با استفاده از روش  رضایت شغلیدر ارتباط با کارکنان  هایبرداشت –الف( -۷

 : باشد زیر موارد شامل  تواند ی می شغل تیرضا برداشتی نتایج

 حقوق و دستمزد ▪

 شرایط فیزیکی کار ▪

 نوع و موقعیت شغل ▪

 های پیشرفت و توسعه شغلیفرصت ▪

 سرپرستیسبک رهبری، مدیریت،  ▪

 مشارکت ▪

 روابط همکاری و کار تیمی ▪

 ارتباطات و جو سازمانی ▪

 احترام ▪

 هاها و استراتژیانداز، ارزشدرک چشم ▪

 یادگیری و انتقال تجارب ▪

 امنیت شغلی ▪

 امور رفاهی، امتیازات و مزایا ▪

 شناسایی و قدردانی ▪

 اضطراب و استرس ▪

 آزادی عمل و اختیار ▪

 گوناگونیهای برابر و فرصت ▪
۲۶ 
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 کارراهه شغلی ▪

 پذیریتأمین و جامعه ▪

 آموزش و توسعه ▪

 رضایت از خدمات و امور منابع انسانی ▪

 پشتیبانی سازمانی  ▪

 رفتارهای شهروندی ▪
 

 

   شود. گیری و تحلیل می های متنوع، اندازه با استفاده از روش در ارتباط با تعهد و دلبستگی سازمانی کارکنان  هایبرداشت  – ب( -۷

 : باشد  زیر موارد شامل  تواندتعهد و دلبستگی سازمانی می   یبرداشت نتایج

 همسوئی اهداف فردی و سازمانی ▪

 تلاش و مشارکت فعال در سازمان ▪

 تمایل به عضویت و ماندگاری ▪

 توصیه به دیگران ▪

 داوطلبانهپذیری  مسئولیت ▪

 ترجیح منافع سازمانی بر منافع فردی ▪
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  ۸مــعــیــار 

     نتایج عملکردی منابع انسانی     

های اسـتراتژی  حوزه منابع انسـانی، نتایج کلیدی فرآیندهای منابع انسـانی را  به منظور تحقق اهداف و برنامه متعالی،   هایسـازمان

  کنند. گیری و تحلیل میهای عملکردی این فرایندها را اندازهشاخصپایش کرده و 

 

 شود. گیری و تحلیل می ریزی و تأمین منابع انسانی اندازه های عملکردی برنامهشاخص  – الف( -۸

 شود.  گیری و تحلیل می های عملکردی توسعه منابع انسانی اندازه شاخص  – ب( -۸

 شود. گیری و تحلیل می اندازه  محیط کارجبران خدمت و  های عملکردی شاخص  –ج( -۸

 شود. گیری و تحلیل می های عملکردی روابط کار و کارکنان اندازه شاخص  –د( -۸

 

 

 

 شود. گیری و تحلیل می ریزی و تأمین منابع انسانی اندازه های عملکردی برنامهشاخص  – الف( -۸

 : باشد زیر موارد شامل تواندی می منابع انسان نیو تأم یزیربرنامه  یعملکرد یهاشاخص

 ،نیروی کارمنابع تامین  ▪
  ،کنندگانهای ارتباطی با تامینکانال ▪

  ،تحقق برنامه جذب و تامین ▪

  ،سانی مشاغلر روزبه ▪

 ،کارکنانهای شایستگی ▪

  ،فرآیندهای مکانیزه شده ▪

   ،پذیریجامعه ▪

  ،گریهدایت، مشاوره، منتورینگ و مربی ▪

 ،سازی شغلی، توسعه شغلی، ارتقاء عمودی و افقی و گردش شغلیغنی ▪

  ،توسعه فردی ▪

 ،های منتج از ارزیابی عملکردبرنامه ▪

 ،پروریجانشین ▪

 ،های جدید کارنسل گوناگونی وجابجایی و تغییر مدیران براساس  ▪

 دانشی،      کارکنان ▪
      .خلاق و نوآور  کارکنان جذب ▪
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 شود.  گیری و تحلیل می های عملکردی توسعه منابع انسانی اندازه شاخص  – ( ب-۸

 : باشد  زیر موارد شامل  تواندمنابع انسانی میتوسعه  یعملکرد یهاشاخص

  ،سرانه آموزش ▪
 ،ای آموزشسرانه سرمایه ▪
 ،اثربخشی آموزش ▪
 ،نرخ آموزش ▪
  ،های آموزشینفوذ برنامه ▪
 ،هزینه آموزش ▪
 ،فردی، تیمی و سازمانیدستیابی به اهداف  ▪
 ،کارگیری سیستم مدیریت دانششده از طریق بهمشکلات حل ▪
 ،مشارکت کارکنان در افزایش موارد ثبت شده در سیستم مدیریت دانش ▪
 ،نرخ تسهیم دانش ▪
 ،های فکریدارایی ▪

 ،کارگرفته شدههای بهفناوری ▪

 ،توسعه خلاقیت و نوآوری در کارکنان ▪

 ،بهبود عملکرد ▪
 ،نامه عملکردکارکنان دارای توافق ▪
 ،ارایه بازخورد نتایج ارزیابی عملکرد ▪
 ،های مبتنی بر نتایج ارزیابی عملکردآموزش ▪
 ،نرخ خودارزیابی ▪
 ،نسبت کارکنان با عملکرد بالا ▪
 ،انطباق عملکرد منابع انسانی با عملکرد سازمانی )ضریب انطباق( ▪
 ،تفاوت پرداخت بر اساس عملکرد ▪
 .منتورینگو  گریمربی انداوطلب ▪

 

 شود. گیری و تحلیل می اندازه  محیط کارجبران خدمت و  های عملکردی شاخص  –( ج-۸

 : باشد زیر  موارد شامل تواندمی  محیط کارو  خدمت جبران یعملکرد یهاشاخص

  ،بازار با مقایسه در رقابتی پرداخت نسبت ▪
 ،سالانه دستمزد افزایش متوسط ▪
 ،درآمد به کار نیروی کل هزینه ▪
  ،خدمت جبران هزینه کار نیروی رقابتی هزینه شاخص ▪
 ،ثابت حقوق پرداخت دامنه ▪
  ،شده تمام قیمت از کار نیروی ثابت هزینه سهم ▪
 ،کار نیروی ثابت هزینه سرانه ▪
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 ،قانونی الزامات به نسبت شده اعمال حقوق افزایش ▪
 ،شاغلین بندیرتبه و مشاغل کنندهتعیین عوامل در هزینه تغییرات ▪
 ، (مشابه مشاغل در مزد برابری نسبت)درونی  عدالت ▪
 ،های نیروی کارهای متغیر به کل هزینهنسبت هزینه ▪

    ،نسبت پرداخت مبتنی بر عملکرد ▪

  ،میزان سهیم شدن کارکنان از سود ▪
 ،سرانه پاداش و مزایا ▪

 ،دامنه نرخ پاداش ▪

  نوآوری،          پاداش ▪
  مشارکت،           پاداش ▪
  ،های غیرنقدیو مشوق  هادرصد پرداخت ▪

 ،های رفاهینسبت مزایا و هزینه ▪

 ،مزایای ویژه نگهداشت ▪

 ،های بیمه، درمان و امور رفاهی و تفریحیسرانه ▪

   ،سلامت سرانه ▪

 ،و ورزشی رفاهی سرانه ▪

 ،هادستگاه ایمنی ضریب ▪

  ،حادثه شدت ضریب ▪

 ،حادثه تکرار ضریب ▪

  ،حادثه بدون روزهای ▪

 ،آورزیان عوامل معرض در افراد ضریب ▪

 ،کار رفته دست از ساعات ▪

 ،کار محیط  ریسک ▪

  ،ی سازمانهابرنامه در  کارکنان مشارکت میزان ▪

 .اجتماعی مسئولیت و در امور جامعه  مشارکت  دستاوردهای ▪
 

 

 شود. گیری و تحلیل می های عملکردی روابط کار و کارکنان اندازه شاخص  –( د-۸

 :باشد زیر موارد شامل  تواندمیکارکنان    روابط کار و یعملکرد یهاشاخص

 ارتباطی  هایکانال یاثربخش ▪

 های مختلفبرداری کانالنرخ بهره ▪

 شده  رسیدگی شکایات درصد ▪

 ارتباطی کارکنانهای میزان سرمایه گذاری در فناوری ▪

   کارکنان مشارکت هایطرح سرمایه بازگشت ▪
 کارکنان هاینظرسنجی کل به سریع هاینظرسنجی تعداد نسبت ▪
 ۳۰  همکاران توصیه نرخ ▪
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 ادواری هاینرخ پاسخگویی به نظرسنجی ▪
 کارهای تیمی ▪

  هابرترین شاخص ▪
  کارکنان تیمی همکاری سرانه ▪
 کارکنان مشارکت نرخ ▪
 پیشنهادها پذیرش درصد ▪
 های مشارکتی و نوآوری کارکناندرآمد ناشی از نظام جویی یامیزان صرفه ▪

 های مسئولیت پذیرانه نرخ فعالیت ▪

 داوطلبانه کارکنان کار ▪

 ی حاصل از عملکرد کارکنان در مدیریت انرژی و محیط زیستجویی/ دستاوردهای کمّصرفه ▪

 سرانه خطاها و جرائم سازمانی ▪

 نامه انضباط کارتنبیه کارکنان ناشی از اجرای آئین تشویق/سرانه  ▪

 اوردهای اخلاقی کارکنان تدس ▪

 گزارش مسئولیت اجتماعی و پایداری ▪
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  ۹مــعــیــار 

     نتایج سازمانی     

متعالی  سازمان یکپارچههای  انسانیبا  منابع  رویکردهای  نظام   سازی  اجرای  و  سازمانی  رویکردهای  سایر  آن با  با مند  همسو  ها 

 سازند. گیری استراتژی  سازمان، دستاوردها و اهداف استراتژی  خود را محقق می جهت 

 

  شود. دستاوردهای استراتژی  مالی و غیرمالی سازمان محقق می   -الف( -۹

 شود. می اهداف عملکردی فرایندهای کلیدی سازمان محقق   -( ب-۹

 شود. نفعان کلیدی سازمان برآورده می نیازها و انتظارات ذی  -ج( -۹
 

 

   شود. دستاوردهای استراتژی  مالی و غیرمالی سازمان محقق می   -الف( -۹

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 تولید محصولات و خدمات،  ▪

 فروش،   ▪

 صادرات، ▪
 سودآوری، ▪
 ارزش سهام،  ▪

 ها،دارایی  ارزش ▪

 ، بودجه عملکرد ▪

 ،هاگذاریسرمایه ▪

 سهم بازار،  ▪
 وری.بهره ▪

 

 

 شود. اهداف عملکردی فرایندهای کلیدی سازمان محقق می   -( ب-۹

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 کیفیت محصولات و خدمات، ▪

 خدمات، و نوآوری در محصولات ▪

 چرخه زمانی محصولات و خدمات، ▪

 های جدید،فناوری ▪
۳۲ 
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 های پیشنهادی،ارزش ▪

  میزان ضایعات، ▪

 میزان دوباره کاری، ▪

 میزان برگشت از فروش، ▪

 نتایج زیست محیطی، ▪

 نتایج مدیریت انرژی. ▪

 

 شود. نفعان کلیدی سازمان برآورده می نیازها و انتظارات ذی  -( ج-۹

 زیر معیار می تواند شامل نکات زیر باشد: این 

 مشتریان،رضایت  ▪

 وفاداری مشتریان، ▪

 بررسی و تحلیل صدای مشتریان، ▪

 جایگاه برند سازمان،  ▪

 خوشنامی و تصویر سازمانی، ▪

 رضایت سهامداران و مالکان،  ▪

 کنندگان،رضایت شرکا و تأمین ▪

 های اجتماعی،ها و مسئولیتایفای نقش ▪

 گویی در برابر جامعه، پاس  ▪

 ای، های حرفهها، جوایز و گواهینامهتقدیرنامه ▪
 ،نهادهای مردماز بنیادهای خیریه و سازمان حمایت ▪

 ی،احرفه مجامعو  هابا تشکل یهمکار ▪

 ی،و دولت یمحل نیارتباط با مسئول ▪

 های اجتماعی.برای مشارکت در رفع چالش یدانش سازمان  میتسه  ▪
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 مفاهیم بنیادین و معیارها ماتریس ارتباط بین 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ج ب الف ج ب الف ج ب الف هـ د ج ب الف ج ب الف هـ د ج ب الف

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   رهبری آینده نگر و فرهنگ ساز

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   ارزش آفرینی منابع انسانی

√ √ √ √ √ √ √ √ √   تفکر سیستمی و مدیریت فرایندی  

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   یادگیری، نوآوری و تحول

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   شایستگی و دلبستگی کارکنان

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   مسئولیت اجتماعی و اخلاق حرفه ای

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   نتایج پایدار در اکوسیستم منابع انسانی

۴- توسعه منابع انسانی ۵- جبران خدمت و محیط کار ۱-  رهبری منابع انسانی

 ارتباط بین مفاهیم بنیادین، معیارها و زیرمعیارها در مدل تعالی منابع انسانی- ویرایش ۱۴۰۱

مفاهیم بنیادین
۳- برنامه ریزی و تأمین منابع انسانی  ۶- روابط کار و کارکنان ۲- استراتژی منابع انسانی

۳۴ 
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 ضرایب وزن معیارها و زیرمعیارها 

 

 

 

20 الف

20 ب

20 ج

20 د

20 هـ

25 الف

25 ب

30 ج

30 الف

30 ب

20 ج

25 د

20 هـ

30 الف

45 ب

45 ج

30 الف

35 ب

35 ج

25 الف

25 ب

25 ج

100 الف

50 ب

30 الف

30 ب

20 ج

20 د

50 الف

50 ب

50 ج

1000 1000 جمع کل 1000

125 ۳- برنامه ریزی و تأمین منابع انسانی

420

ها
ند
رای
ف

400 ج
تای
ن

150 ۷- نتایج برداشتی کارکنان

100 ۸- نتایج عملکردی منابع انسانی

150 ۹- منایج سازمانی

120 ۴- توسعه منابع انسانی

100 ۵- جبران خدمت و محیط کار

75 ۶- روابط کار و کارکنان

معیارها

ضرایب وزن معیارها و زیرمعیارهای مدل تعالی منابع انسانی- ویرایش ۱۴۰۱

۲- استراتژی منابع انسانی

زیرمعیارها

180

ها
رد
هب
را

100 ۱- رهبری منابع انسانی

80

۳۵ 
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   منطق ارزیابی
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 منطق ارزیابیهای  جدول

  

توضیحات  ویژگی عنصر

•   رویکردها دارای منطق شفافی هستند.

•   رویکردها دارای فرایندهای تعریف شده اند.

•   رویکردها متناسب با آینده سازمان طراحی شده اند.

•   رویکردها بر نیازهای ذی نفعان متمرکزند.

  مناسب

•   رویکردها، استراتژی را پشتیبانی می کنند. 

•   رویکردها با سایر رویکردهای مرتبط یکپارچه هستند.
  همسو و یکپارچه  

•   رویکردها به موقع و به طور اثربخش در نواحی مربوطه اجرا می شوند.   اجراشده

•   برنامه و تمهیدات لازم برای جاری سازی رویکردها، پیش بینی و فراهم شده است. 

•   انعطاف پذیری و توانایی انطباق با تغییرات در اجرای رویکردها وجود دارد.
  ساخت یافته

•   شاخص های مناسبی برای اندازه گیری اثربخشی و کارایی رویکردها و جاری سازی آن ها انتخاب شده است. 

•   شاخص های انتخاب شده به طور منظم اندازه گیری و تحلیل شده و به اشتراک گذاشته می شوند.
  اندازه گیری و تحلیل

•   از بینش حاصل از تحلیل شاخص ها و روندهای نوپدید و یافته های یادگیری، بهینه کاوی و خلاقیت برای 

شناسایی فرصت های بهبود و نوآوری استفاده می شود.

•   فرصت های بهبود و نوآوری ارزیابی و اولویت بندی شده و به اجرا گذاشته می شوند.

  یادگیری، بهبود و نوآوری

منطق ارزیابی برای تحلیل توانمندسازها

رویکرد

جاری سازی

ارزیابی و اصلاح

توضیحات ویژگی عنصر

•   مجموعه ای از نتایج که با استراتژی و رویکردها مرتبط هستند به طور شفاف شناسایی و ارائه شده اند. 

•   مجموعه نتایج منتخب در طول زمان بازنگری شده و بهبود می یابند.

•   مجموعه ای از شاخص های به هم پیوسته تعریف شده اند و ارتباط آنها با هم درک شده است.

•   مهمترین نتایج به عنوان نتایج کلیدی شناسایی شده اند.

  محدوده و مربوط بودن

•   نتایج، به موقع جمع آوری و گزارش شده اند و صحیي و قابل اعتماد هستند.

•   نتایج به طور مناسبی بخش بندی شده اند و با فراهم کردن بینشی معنی دار، از بهبود عملکرد و تحول پشتیبانی 

می کنند.

  درستی و بخش بندی 

•   روندهای مثبت یا عملکرد خوب پایدار، نشان دهنده بهبود برای ی  دوره حداقل سه ساله وجود دارد.   روندها

•   برای نتایج کلیدی، اهداف مناسبی در راستای استراتژی تعیین شده  است. 

•   اهداف تعیین شده با عملکرد سازگار هستند.
  اهداف

•   برای نتایج کلیدی، در راستای استراتژی مقایسه های بیرونی مرتبط و مناسبی به منظور نشان دادن موقعیت 

عملکرد انجام شده است. 

•   مقایسه ها وضعیت مطلوبی را نشان می دهند.

  مقایسه ها

•   بین نتایج بدست آمده و رویکردها رابطه علیّ برقرار است. 

•   پیش ران های عملکرد برجسته در آینده برپایه تحلیل روابط علیّ، مجموعه داده ها، الگوهای عملکردی و 

شاخص های پیش بینی کننده درک شده اند.

  تمرکز بر آینده

منطق ارزیابی برای تحلیل نتایج

مربوط و قابلیت 

استفاده

عملکرد

۳۷ 
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 های امتیازدهیماتریس 

 

 

 

 

 

 

توضیحات ویژگی عنصر

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  محدوده و مربوط بودن

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  درستی و بخش بندی

۱۰۰ ۹۵ ۹۰ ۸۵ ۸۰ ۷۵ ۷۰ ۶۵ ۶۰ ۵۵ ۵۰ ۴۵ ۴۰ ۳۵ ۳۰ ۲۵ ۲۰ ۱۵ ۱۰ ۵ ۰

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  روندها

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  اهداف

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  مقایسه ها

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  تمرکز بر آینده

۱۰۰ ۹۵ ۹۰ ۸۵ ۸۰ ۷۵ ۷۰ ۶۵ ۶۰ ۵۵ ۵۰ ۴۵ ۴۰ ۳۵ ۳۰ ۲۵ ۲۰ ۱۵ ۱۰ ۵ ۰

۱۰۰ ۹۵ ۹۰ ۸۵ ۸۰ ۷۵ ۷۰ ۶۵ ۶۰ ۵۵ ۵۰ ۴۵ ۴۰ ۳۵ ۳۰ ۲۵ ۲۰ ۱۵ ۱۰ ۵ ۰

مربوط و قابلیت 

استفاده

 جمع بندی امتیاز مربوط و قابلیت استفاده

50% 25% 0%

در همه موارد در سه چهارم از موارد در نیمی از موارد در یک چهارم از موارد در هیچیک از موارد

100% 75%

عملکرد

 جمع بندی امتیاز عملکرد

 امتیاز زیرمعیار

توجه: امتیاز زیرمعیارهای نتایج نباید از امتیاز ویژگی محدوده و مربوط بودن در عنصر مربوط و قابلیت استفاده بیشتر باشد.

ماتریس امتیازدهی برای نتایج

توضیحات ویژگی عنصر

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  مناسب

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  همسو و یکپارچه

۱۰۰ ۹۵ ۹۰ ۸۵ ۸۰ ۷۵ ۷۰ ۶۵ ۶۰ ۵۵ ۵۰ ۴۵ ۴۰ ۳۵ ۳۰ ۲۵ ۲۰ ۱۵ ۱۰ ۵ ۰

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  اجرا شده

ر.ک. جدول منطق ارزیابی  ساخت یافته

۱۰۰ ۹۵ ۹۰ ۸۵ ۸۰ ۷۵ ۷۰ ۶۵ ۶۰ ۵۵ ۵۰ ۴۵ ۴۰ ۳۵ ۳۰ ۲۵ ۲۰ ۱۵ ۱۰ ۵ ۰

ر.ک. جدول منطق ارزیابی ی و تحلیل  اندازه گیر

ر.ک. جدول منطق ارزیابی ی و نوآوری  یادگیر

۱۰۰ ۹۵ ۹۰ ۸۵ ۸۰ ۷۵ ۷۰ ۶۵ ۶۰ ۵۵ ۵۰ ۴۵ ۴۰ ۳۵ ۳۰ ۲۵ ۲۰ ۱۵ ۱۰ ۵ ۰

۱۰۰ ۹۵ ۹۰ ۸۵ ۸۰ ۷۵ ۷۰ ۶۵ ۶۰ ۵۵ ۵۰ ۴۵ ۴۰ ۳۵ ۳۰ ۲۵ ۲۰ ۱۵ ۱۰ ۵ ۰

شواهد عالی شواهد کامل شواهد خوب شواهد محدود عدم شواهد

25% 0%

ارزیابی و اصلاح

جاری سازی

 جمع بندی امتیاز جاری سازی

رویکرد

 جمع بندی امتیاز رویکرد

توجه: امتیاز زیرمعیارهای توانمندساز نباید از امتیاز ویژگی مناسب در عنصر رویکرد بیشتر باشد.

ماتریس امتیازدهی برای توانمندسازها

 جمع بندی امتیاز ارزیابی و اصلاح

 امتیاز زیرمعیار

100% 75% 50%

۳۸ 
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 نامه واژه 

 

 

 

 

 

  Megatrends ابرروندها  -۱

عوامل مؤثر بر کسب و کار هستند که انتظار    ریو سا  یطیمح  ستیالملل، مسائل ز  نیاشتغال، روابط ب  ،فناوری  راتیی عموما مرتبط با تغ  یموضوعاتابرروندها  

بودن،   یعموم  ایو    یخصوص  ت،یاندازه، حوزه فعال  ازنظر  ها صرف داشته باشند و سازمان   یاگسترده   راتیتأث  نده،یآ  هایدر سالکه   شودیم  ینیبش یپ  ای  رودمی

 .آنها را مورد توجه قرار دهند دیبا

  Think Tank فکر  اتاق  -۲

را   یریگم یمل قبل از تصمأو تفکر و ت  یارشته ان یمطالعات م  ده،یا  دیتول  سک،یر  یابیارز  ،یسازم یتصم  ،یسازاستیس  ت،یهدا  ،یاز افراد که همفکر  یگروه

 د.کننی را در سازمان ارائه م  میوجوه مختلف تصم امرتبط ب یهاه ی نموده و توص یپردازدهیا ،یورزشهیو اند یشیاندجمع   قیبرعهده داشته و از طر

  Communication ارتباطات  -۳

 که  ییهاام یعلائم و پ کاربردن ه ب  قیو از طر  پردازندی م  قیاحساسات و حقا  ات، یتبادل افکار، نظرنفر به   چند   ایآن دو    یطبوده که   ه یچند سو  یانیارتباط جر

 . کنندی ارتباط م برقراری به اقدام  است، درک قابل آنها  یبرا شیمعنا

  Employee Value Proposition   کارکنان ی شنهادیارزش پ  -۴

 د.کنیدر کار، به کارکنان خود ارائه م  لیپتانس  نیبه بالاتر یابیدست یها است که کارفرما براو ارزش ریتقد ،یبانیاز پشت ایمجموعه  ،کارکنان یشنهادیارزش پ

  Risk Assessment س  یر یابیارز -۵

شود(    لیفرصت تبد  ای  دیبه تهد  تواندی بر سطوح مختلف اهداف و انتظارات سازمان که م  تیعدم قطع  ری)تاث  سکیر  یابیو ارزش  لی تحل  ،ییشناسا  یکل  ندیفرا

 .شودی اجرا م  آنان دگاهیو در نظر گرفتن د نفعانی ذکه به طور منظم و تکرار شونده و با مشارکت است 

  Talent   استعداد  -۶

تجربه و هوش حاصل    نه،یتلاش، هز  ایدانش، مهارت و نگرش و    قیمشخص که معمولا از طر  یانجام خوب و مطلوب کار  یبرجسته و مبرز برا  ییتوانا

 .شودیم

  Enthusiasm اق یاشت -۷

شناخته    ز،یمتما  یرفتار  یژگیو   کیعنوان  بالا به   یسازمان  یو علاقه در انجام امور است و در کارکنان متعهد و با دلبستگ  جانیشور، شوق، ه  یبه معن  اقیاشت

 ۳۹ .شودیم



   ۱۴۰۱ویرایش  -یـان ـسـع انـابـنـی مـالـعـدل تـم

    
 

 

  Principles Of Sustainability  ی دار یاصول پا -۸

کسب و کار سازمان که    یندهایو  فرا  های استراتژ  ی ارزش، توسعه و اجرا  رهیزنج   یریکارگدر به   یطیمح  ستیو ز  یاجتماع  ،یبه عوامل اقتصاد  کپارچه ینگرش  

شامل   تواندی م ، یداری. اصول پادیبه توسعه جامعه کمک نما ست،یز  طیمحو حفظ  ینیرا اتخاذ و اجرا نمود که ضمن ثروت آفر  ییکردهایبر اساس آن بتوان رو 

  ، یدر رفتار، احترام به حقوق بشر، رفتار اخلاق  یالمللن یب  ی احترام به هنجارها  ،یو حقوق  یفراتر رفتن از تعهدات  قانون  نفعان،­یبه ذ  ییو پاسخگو  تیشفاف

 .باشد یطیمح ستیالزامات ز ز داوطلبانه و بشردوستانه و فراتر رفتن ا یهاتیفعال

  Trust Building ی ن یاعتماد آفر -۹

 . کار ط یدر محمختلف کارکنان  یافراد و گروه ها نیببر صداقت و وثوق  یمبتن نانیاطم ی فضا جادیا

  Ecosystem ستم ی اکوس -۱۰

  ل ی از قب  یرگذاریعوامل تأث  زیو ن  نفعانی ذ  ریو سا  یو اجتماع  یدولت  یرقبا، نهادها  ان،یمشتر  کنندگان،ع یتوز  کنندگان،ن ی از تأم  یاسازمان، شبکه   ستمیاکوس

 هایی فناور  ن،یکمبود منابع، گرم شدن زم  ،یاقتصاد اشتراک  نندو ابرروندها ما  ی الملل  نیو ب  ایمنطقه   هایتعاملات و معاهده   ،یدولت، ساختار اقتصاد  هایاست یس

 ، یکیولوژیب ستم یکه مانند اکوس  شودی م جاد یرابطۀ دائماً در حال تکامل ا ک ی بیترت ن یاثرگذار است. بد ی گریبر د ها نیو هر کدام از ا ردگیمی نوظهور را در بر  

 .شندبقاء، منعطف و سازگار با یبرا دیآن با گرانیهمه باز

  HR Ecosystem ی منابع انسان  ستمی اکوس -۱۱

سهامداران،    شتاز،یپ  دکنندگانیکنندگان، تول  نیتأم  ان،یمقررات، مشتر  لات،یتشک  ،یسازمان  یکارکنان، واحدها  ندها،یچون فرا  یاز عناصر  یمنابع انسان  ستمیاکوس

 د. شوی تشکیل م  یالمللنیو ب  یامنطقه  ،یخارج از سازمان در سطح مل  نفعیذ   یهابخش  ریو سا  ،یدولت  مهیو ن  یدولت  ی نهادها  ،یکارگر  یهاه یها، اتحادانجمن 

  Perception  برداشت-۱۲

 .خاص است  یاحساس و ادراک افراد نسبت به موضوع ،ی، نگرش ذهنطرز فکر

  Scenarios Planning وهایسنار یزیربرنامه -۱۳

و شرائط    میممکن را ترس  یهاندهیمختلف و آ  یکردهایبوده و رو   یامروز  دهی چی کار پ  طیمح  ینیبش یپ  رقابلیکنترل عوامل غ  یبرا  یروش  ویسنار  یزیربرنامه 

 .شودی م یها تلقسازمان  کیاستراتژ تیریمد ندیاز فرا یبخش  ویسنار یزیر. برنامه کندی م نییسازمان را در مواجهه با آنها تب

  Transformation plans  تحول   یهابرنامه -۱۴

فعالیت  هاییپروژه  و   هااز طرح   یاتحول، مجموعه   هایبرنامه  از  اجراهستند که خارج  برای  روزمره سازمان،    ها، ستم یدر س  یاساس  راتییتغ  یهای عملیاتی 

 .شوندیطراحی و اجرا م وب،مطل تیموجود به وضع تیبا هدف انتقال سازمان از وضع های افراد و فناور ندها،یفرا

   Employer Brand یی برند کارفرما -۵

کارفرما به عنوان محل کار مطلوب است. برند    تیهمان برداشت، شهرت و محبوب  ا ینقش بسته    نفعانی شرکت که در ذهن افراد و ذ  ک یدرباره    تیو هو  تیذهن

 هایریگجهت  دیبا  یقو  ییبرند کارفرما  کی  جادیا  ی. براشودیم  تیافراد روا  یها در هر بنگاه است که برا در خصوص فرهنگ و ارزش   یادر واقع قصه   ،ییکارفرما

 .کار گرفته را ب یمناسب یهایو توانمند
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  Benchmarking ی کاو  نهیبه -۱۶

بهبود عملکرد    ی تا برا  کندی به سازمان کمک م  طریق،   نیاز ا  آمدهبه دست    نش یکه ب  ایگونهبه   مرتبط است  یهاسازمان  گریبا د  کردها یمند رو نظام   سهیمقا

 . انجام دهد اتی راخود اقدام

  Responsiveness  ی پاسخگوئ -۱۷

 .سازمان است نفعان­یو ذ یو اقدامات، به ارکان حاکم سازمان، مراجع قانون ماتیپاس  دادن در ارتباط با تصم ی برا یآمادگ

  Organizational Support ی سازمان یبان یپشت -۱۸

  ی گذار و ارزش   یشرائط کار  ،یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیو ش  تیو انصاف، حما  یدرک شده، برداشت کارکنان از توجه کارفرما به امور رفاه  یسازمان  یبانیپشت

 .سازمان به مشارکت آنها است

  Resilience  یآورتاب  -۱۹

بازگشتن به   یهای درونی و بیرونی و داشتن انعطاف لازم براچالش  مات،یو ادامه راه در مواجهه با ناملا راتییو تغ دیجد   طیبا شرا یسازگار ییتوانا ،یتاب آور

 .حال تعادل است

  Employees Experience کارکنان ۀتجرب -۲۰

و در ذهن آنان    کنندمی خود کسب    ی است که کارکنان از تعامل با سازمان در طول دوره همکار  هایی­از خاطرات، عواطف، احساسات و برداشت  ای­ مجموعه

 .مؤثر باشد تواندمی آنان به سازمان  یو در دلبستگ بنددمی نقش 

  Data Analytics هاه داد  ی لگریتحل  -۲۱

و پردازش، جهت    یهوش تجار  یریکارگهب  وتر،یعلوم کامپ  ات،یاضی، ریها و فنون آمارداده با استفاده از ابزارها، روش  یابیو ارز  شیاست جهت پالا  ندییفرا

 ر.بهتر در کسب و کا یریگم یجهت کمک به تصم  دیمفاطلاعات   ارائه به منظور استخراج و  مشکلی معین ا یال ؤتازه و کامل در مورد س نش یب جادیا

  Transformation تحول  -۲۲

آنها و   یو اثربخش  ییقابل سنجش در کارا  های­شرفتیبه پ  یابیدست  یبرا  های ، افراد و فناور  ندهای، فرا  هاستمیدر س  یاساس  رییتغ  ندیفرا  یتحول، به معنا

 .است نفعان­یذ تیرضا

  Digital Transformation تال یج یتحول د -۲۳

  ی انسان  یها باشد، چالشسازمان   یفناورانه برا  یاز آنکه چالش  ش یب  تالیجیعملکرد و تحقق اهداف سازمان است. تحول د  یبهبود اساس  یبرا  یاستفاده از فناور

  ی اهرم  یایتا با استفاده از مزا  سازدیاست و سازمان را قادر م   هایستگیشاو    ندهایفرآ  ،یسازمان  یهاتیکسب و کار، فعال  یهادر فرهنگ، مدل   قیعم  راتییبا تغ

 .کند   هیرا ارا  یآنها، خدمات و محصولات با ارزش بالاتر  قیو تلف دیجد یهایفناور

  Organizational Image  یسازمان ریتصو-۲۴

سازمان نزد افراد،   یمای. چهره و سدهدی آنها را شکل م یو رفتارها  یسازمان است که طرز تلق  تیسازمان از هو  رامونینگاه و برداشت افراد پ  یسازمان  ریتصو

 .آن است اتیحسازمان در دوران  یهاتیفعال یتمام امدیبرخوردار است و معرف پ یاریبس تیاز اهم
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   Organizational Commitment   یتعهد سازمان -۲۵

تعهد   ،یتعهد عاطف  رینظ  یمتعدد  ی هاکه نشان دهنده برداشت کارکنان و عواطف آنها نسبت به سازمان و اهداف آن بوده و در صورت   یبیشاخص ترک  کی

 . است یامروز یها در سازمان ستهیکارکنان شا ی ماندگار  یاز عوامل اصل یکی ی. تعهد سازمانشودی م یو ... بازشناس یتعهد ارتباط ،یاخلاق

  Change ر ییتغ  -۲۶

 .باشند یجیتدر ایمحدود، بزرگ و  توانندیبهبودها م نیسازمان است. ا هایتیبهبود و اصلاح کردن فعال جاد یا  یبه معنا ر،ییتغ

  Generational Differences ی نسلن یب  یهاتفاوت  -۲۷

 . مختلف است یهانسل  انیم ی ها و هنجارهااختلاف در باورها، ارزش  ینسل نیتعارض ب

  Disruptive Thinking   تفکر ساختارشکنانه -۲۸

 ..است گرید یایاز زوا هاده یپد دنیو متفاوت و د بزرگ د،یجد  یتفکرات متداول، به دست آوردن نگرش یتفکر ساختارشکنانه رها شدن از بندها

  Work-Life Balance ی زندگ توازن کار و  -۲۹

قائل   تیکارکنان،  اولو  یشخص   یزندگ  هایو خواسته   یشغل  هایپرداختن به هر دو گروه خواسته   یاست که در آن، سازمان و فرد برا  یمتعادل  تیوضع  جادیا

 . ابندیی دست م  یاز زندگ یواقع یبه درک معنا ،خود یشخص  یو زندگ یشغل ریاز مس یکارکنان ضمن داشتن احساس خوب  بیترت نیو به ا شوندمی

  Sustainable Development   داریتوسعه پا -۳۰

 .ندازدیخود را به خطر ب یازهاین نی در تأم ندهیآ یهانسل ییتوانا  نکهیکند بدون ا نی حال حاضر را تأم  یازهایاست که ن یاتوسعه  داریتوسعه پا

  Autonomous Teams خودگردان   یهام یت -۳۱

خودگردان   ی هام یت یاز آن را به عهده دارند. هدف اصل یقسمت ا ی یکار ندیفرا ک یکامل  تینداشته و مسئول ریاست که مد ی متشکل از کارکنان یرسم یگروه

 دهیچیپ  یهاپروژه  تیریمد  یها برااز سازمان   یاریدر بس  هامین تیاست. ا  نفعانیذ  ریو سا  یمشتر  یازهاین  نیمشارکت کارکنان در تام  قیبهبود عملکرد از طر

  .کنندی هستند، بطور مؤثرعمل م ندهایو بهبود فرآ یطراح قات، یکه شامل تحق

  Strategic Direction     یاستراتژ  یریگجهت  -۳۲

  شوندی در سازمان م  ییو سبب بروز رفتارها  گذارندی م ریسازمان تأث  یهاتیبر فعال  م یکه به طور مستق شودی گفته م  ییبه اصول راهنما  کیاستراتژ  یریگجهت

 .سازمان است یهاانداز و ارزش چشم  ،یفلسفه وجود املش ک یاستراتژ یریگبخشند. جهت یآن را تداوم م  یکرده و بقا تیکه عملکرد را تقو

  Agility ی چابک-۳۳

  ا یتمرکز در پاس  به فرصت    ای  یریگجهت  ر ییسازمان در تغ  ییتوانا  نیو همچن  ینیبش ی قابل پ  ریو غ  ریمتغ  ط یتوان واکنش اثربخش به مح  ی به معنا  یچابک

 .موقع و مؤثر استبه  یاوهینوظهور به ش یدیتهد

  Vision انداز چشم -۳۴

 انیمورد نظر آن را ب  ندهیاز سازمان است و آ  یآرمان  یفیانداز، توص. چشمابدیبه آن دست    تیدر نها  خواهدی است از آنچه که سازمان م  یریانداز تصوچشم 

 .سازمان است  ندهیشفاف برای اقدامات فعلی و آ یمبنایی برای استراتژی و راهنمای ،یهمسو با فلسفۀ وجود   هیانیب نی. اکندیم
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  Organizational Reputation یسازمان ی خوشنام -۳۵

 ، یمشتر  یچون شهرت، وفادار  ینسبت به موارد  یاست و برداشت عموم  ندهیدر آ  یسازمان  تیموفق  ینیبش یمهم در پ  یشاخص   یو اعتبار سازمان  یخوشنام

 . است رگذاریبر آن تأث یمال یهاو دستاورد دینرخ تکرار خر نفعان،ی ذ تیحما

  Data ها داده  -۳۶

  ی و با استفاده از ابزارها  یپژوهش  یهابه واسطه روش   ،یماد  ریغ  ای  یشناخت و فهم هر مفهوم ماد  یهستند که در راستا  یدارمعنی   بالقوه  خام  مواد هاداده 

 یو برا  نشدهیشده اما سازمانده  رهیو ذخ  یبند، دسته تعاملات است که ثبت   ای  تیاتفاق، فعال  ده،یپد  کیاز    یها شرح مقدمات. داده ندیآیبه دست م  یشناخت

 .دهنده اطلاعات هستند  لیتشک یها عناصر اصلاند. داده  آماده نشده  یمنظور مشخص 

  Knowledge دانش  -۳۷

 . دیآنها را آموزش د دیبا یانجام عمل یو برا است یو آموختن یادگرفتنیخاص است که  تیوضع ای تیواقع کی از   یو آگاه هایدانش مجموعه دانستن

  People Engagement  کارکنان یدلبستگ  -۳۸

. شودی و تلاش داوطلبانه آنان م  یکار  زشیو انگ  یمندکارکنان سازمان است که موجب علاقه   انی در م  ی( نگرش و احساسیکارکنان )تعلق خاطر کار  یدلبستگ

 .دیآی به حساب م انسازم یریو رقابت پذ یسازمان  ینوآور ،یاثربخش نییدر تع  یاساس یتعلق خاطر کارکنان عامل

  Ambidexterity ی دوسوتوان -۳۹

مورد    دیبه دانش جد  یابیموجود و دست  یهات یاز قابل  یبرداربه کمک بهره  ندهیدر آ  راتییمواجهه با تغ  یبرا  یدیو کارکنان کل  رانیدر مد  دیجد  ینشیو ب  ییتوانا

 .کنند  یبرداراستفاده و بهره  آورانهنو یهاموجود و فرصت  کیاستراتژ یهات یاست تا بتوانند هر چه بهتر از موقع ندهیدر آ ازین

  Stakeholders نفعانی ذ -۴۰

از    ایگذاشته و    ریدارند، بر آن تأث  یسازمان علاقه داشته، در آن منافع  کیبه    میرمستقیغ  ای  میطور مستقهستند که به   هاییسازمان   ای  هاافراد، گروه   نفعان،یذ

جامعه    ندگانیو نما  یدولت  یهاسازمان   ،یهمکاران تجار  کنندگان،ن یتأم  ان،یمشتر  ،یبالادست  ی مالکان، نهادها  یرونیب  نفعانی از ذ  ییها. مثالرندیپذی م  ریآن تأث

 .کارکنان هستند یهاگروه ایکارکنان  زین یدرون نفعانی از ذ هاییو مثال

  Key Stakeholders ی دی کل نفعانی ذ -۴۱

 هاییو درخواست  رندیپذیم  ریاز آنها تأث ا ی گذارند،ی م ریآن تأث ک یاستراتژ یسازمان و دستاوردها  یانداز و استراتژچشم  ،یهستند که بر فلسفۀ وجود ینفعانیذ

 .شوندی م یالاجرا تلقو لازم  تیاز سازمان دارند که با اهم

  Causal Relationship ی رابطه علّ -۴۲

شود.    گرید  ی دادیباعث بروز رو   ا یدر آن شده    یراتییکه منجر به تغ  یابگونه   شودی اطلاق م  گر ید  ریآن بر متغ  ریمستقل و تأث  ر یمتغ  ک ی  ن یبه ارتباط ب  یرابطه عل

 .است ندهیدر آ  داریاز عملکرد مثبت و پا نانیاطم نبالحاصله را نشان داده و به د جیسازمان و نتا یتوانمندسازها انیمفهوم رابطه م نیا

  Job Satisfaction  یشغل تیرضا -۴۳

سازمان،    یو رهبر  تیریهمکاران، رفتار و سبک مد  ،یشغل  تیامن  ا،یحقوق و مزا  زانیفرد از شغل و عوامل مؤثر بر آن شامل م  تیو رضا  یخوشنود  زانیم

 .است  یو تعلق سازمان یمؤثر بر وفادار ی با ارزش ها بوده که خود عامل ییهمسو

 ۴۳ 
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  Behavior رفتار  -۴۴

 .ندیگوی خاص م تیموقع ک یفرد در  یهارفتار به مجموعه واکنش 

  Organizational Citizenship Behavior ی سازمان یرفتار شهروند  -۴۵

خارج از مقررات   تواندیم یشهروند ی مثبت و مؤثر دارد. رفتارها ریسازمان تاث یداریو رشد و پا یکارکنان که در تعال ی از بلوغ سازمان یناش یمجموعه رفتارها

و   شودی مشاهده م  یکارکنان و سطح بلوغ سازمان  یشهروند یرفتارها  نیب یاد یباشد. عموما ارتباط ز اناز تعهد داوطلبانه کارکن  یشده و ناش ییشناسا یسازمان

 .کنندیاقدام م  یدانیمطالعات م  قیآن از طر  یابیسازمان ها نسبت به ارز

  Risk of Processes ندهایفرآ س یر -۴۶

  ی عوامل ناش  ن یها است. او بهبود آن  یدگیرس  یبرا  یااز وقوع و داشتن برنامه  شیمشکلات و عوامل بالقوه پ  ییشناسا  ندها، یفرآ  سکیر  تیریمد  یهدف اصل

و امثال آنها    یاطلاعات  ینامناسب روش کار، خطاها  تیفیک زات،یتجه  راداتی ا  ،یانسان  یخطاها  ریکسب وکار نظ  یو خارج  یو شرائط داخل  یطیمح راتییاز تغ

 .است

  Leadership Style     یرهبر  سب   -۴۷

 .نسبت به نقش خود و کارکنان است  ری نگرش مد  وهیاساسا ش  ی. سبک رهبرکندی به اهداف استفاده م  یابیدست  یکه رهبر از نفوذش برا  شودی گفته م  یبه روش

  Competency  ی ستگ یشا -۴۸

  ی سازمان طیشده در مح فیتعر  یهانقش   یفایا ایشغل    ک یاز وظائف    یبخش  ای  تیفعال  ایکار   کیانجام   یلازم برا  ی هایژگیو   ریدانش، مهارت، نگرش و سا

 .است

  Responsible Citizen شهروند مسئول  -۴۹

 .است یسازمان  طیشهروند در مح کی افراد سازمان به عنوان  یریپذ تیمسئول

  Competence ت یصلاح -۵۰

  یو گاه الزام ن ییشغل تع  ای یپست سازمان ک یاحراز  یسازمان برا ی حرفه است که از سو کی فرد در  یستگیچند شا ا ی ک یاز  ن یسطح مشخص و مع ای زانیم

داده    صیتشخ  کند،ی م  نیی که سازمان تع  یروش ای  نامهی آزمون، گواه  قیشده و معمولا در بخش شرائط احراز شناسنامه مشاغل، ثبت و مشخص شده و از طر

 .شودیم

  Process ند ی فرا -۵۱

از   یرگی­دادها و با بهرهدادها به بروندرون لیبا تبد ندهای. فراشوندمی زمان تکرار  یسازمان است که با هم در تعامل هستند و ط های­تیاز فعال ای­ مجموعه

  .شوندمی یبنددسته  یبانیو پشت یتیریمد ،یاصل یندهایعموما به فرا ندهای. فراکنندمی  ییخود ارزش افزا یو درون یرونیب انیمشتر  یمنابع برا

  Culture فرهنگ  -۵۲

  گر یو با د  گریکدیکه آنها با    یقیسازمان به اشتراک گذاشته شده است و در طر  کیها در  ها و هنجارها که توسط کارکنان و گروه از ارزش   ی مجموعه خاص 

  .سازمان تعامل دارند، مؤثر است  نفعانیذ
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     Discourse Environment   گفتمان ی فضا -۵۳

  ی سطوح مختلف سازمان  نیگفتگو و درک متقابل ب  هیبر پا  یسازمان  یهایریگم یتبادل اطلاعات و تصم  یبر تفاهم و تعامل برا  یمبتن یکار یهاط یمح جادیا 

  .ندیرا گو

  Purpose   یفلسفه وجود -۵۴

هدف اکتفا نکرده و   انیمشتر  ایمحصولات و خدمات سازمان    فیاثربخش، به توص  یفلسفۀ وجود  کیوجودی سازمان است.    لیو دل  ییچرا  ،یفلسفۀ وجود

  .کندیم انیب زیسازمان را ن یانجام کارها  یکارکنان برا انهیگراکمال  یهازهیانگ

  Dynamic Capabilities ایپو  یهات یقابل -۵۵

  جاد یاست. ا  ط یمح  عیسر  رییمواجهه با تغ  یبرا  یرونیو ب  یدرون  یهاتیمجدد قابل  یبندساختن و صورت   ،یساز  کپارچهیسازمان در    ییتوانا  ایپو  یهاتیقابل

 .کندی کمک م ی ساختار و فرهنگ سازمان رییاز سازمان، تغ ییهابخش  ینگرکه به توسعه و باز  پردازدی م ی منابع ن یها و تامفرصت ییبه شناسا ایپو  یهاتیقابل

  Organizational Capabilities    یسازمان یهات یقابل -۵۶

  ی مرزها   نییو منابع، محدود بوده و منجر به تع  یفناور  ها،است یمشخص و مانند آنها که در چهارچوب س  یهاتخصص   ،یجمع  یهامهارت   ،یسازمان  یهاییتوانا

  ، ی رهبر  لیرا از قب  ینیمع  یهاتیو منابع )سطح بلوغ(، قابل  ندهایفرا  یدگیچیو پ  یافزاراز توسعه نرم  یها در سطح محدودسازمان.  عموما  شودیم  یسازمان

 نامشهود سازمان   ییعموما به عنوان دارا  یسازمان  یهاتیکنند. قابل  یبانیارائه و پشت  ن،یتأم  توانندیکارکنان، م  ازین  رییبه تغ  ییو سرعت پاسخگو  ینوآور  ییتوانا

 .هستند ییقابل شناسا

  Organizational Entrepreneurship ی سازمان ینیکارآفر -۵۷

انجام    نانیدر نقش کارآفر  ر،یپذ  سکیو ر  دیجد  یندهایفرآ  ایتوسعه محصولات و خدمات    ،یاست که کارکنان  در سه بعد نوآور  یندیفرآ  یسازمان  ینیکارآفر 

  .اثربخش سوق دهند یشتازیو پ یریپذمخاطره  ،ینوآور ت،یسازمان را به سمت خلاق یهاتیکرده تا فعال فهیوظ

  Career Path   یکارراهه شغل  -۵۸

  ی بسترساز  ،یرا کسب خواهد کرد. کارراهه شغل  یشغل  یهاگاه یخود کدام جا  یکه در طول زندگ کندی م  نییفرد است و تع ک ی یشغل  نامهی زندگ یکارراهه شغل

 .و ارتقاء کارکنان سازمان است شرفتیرشد، پ یبرا ریمس نییو تع

  Employees/ People/ Workforce  کارکنان -۵۹

  .ردیگی سطوح را در بر م یکه در استخدام سازمان هستند )تمام وقت، پاره وقت، شامل کار داوطلبانه(، از جمله رهبران سازمان در تمام  ی افراد یتمام

  Diversity یگوناگون -۶۰

 ت، یمانند نژاد، مذهب، رنگ، جنس  رهایاز متغ  یاربسی  ها،­تفاوت  نی. اکندمی  تری کار را غن  یکارکنان است که فضا  نیدر ب  یشخص   های­تفاوت  یگوناگون

. شودمی را شامل    هادگاه یو د  یدانشگاه  هایشته تفکر، ر  ها، دهیا  نی و همچن  یمهارت   هاییژگیو و   ییایمنشا جغراف  لات،یسن، نسل، تحص   ت،یمعلول  ت،یمل  ت،یقوم

و   یعملکرد عال ی سازمان را برا هایفرصت  نه یزم ن یدر ا گذاری ه یاست و سرما تیاهم  یدر حوزه کارکنان سازمان دارا  یاز گوناگون مندیو بهره  گذاری­ارزش

 .دهدمی   شیکارکنان افزا تیرضا
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  Succession Management    یپرورن یجانش  تیریمد -۶۱

( همان یدیو کل یاتی )ح کیمشاغل استراتژ یتصد یدر سازمان برا افتهیو پرورش شدهییشناسا یاز افراد مؤثر و استعدادها یمخزن یریکارگو به جادیا ندیفرا

 . سازمان است

  Sustainable HRM دار یپا  یمنابع انسان تیریمد -۶۲

  ی منابع انسان  یاستراتژ  کرد،یرو   نی. اکندی م  بیترک  ینرم نسبت به منابع انسان  کردیرا با رو   یداریاشاره دارد که اصول پا  یبه مفهوم  داریپا  یمنابع انسان  تیریمد

 د.دهی و مشارکت در امور جامعه ارتقاء م یو در جهت توسعه فرهنگ اعتماد و همکار ی داریاصول پا ه یرا بر پا

  Digital HRM تالیج ید یمنابع انسان تیریمد -۶۳

خلق ارزش    یبرا  های اثربخش از فناور  یبوده و به نحو  تالیجیبر تحول د  یاست که متک   یمنابع انسان  تیریمد  یهااست یاز راهکارها و س  یاشامل مجموعه 

 .کندی استفاده م  یمنابع انسان یندهای عملکرد فرا یسازنهیتوسط کارکنان و به

  Coaching ی گری مرب -۶۴

است.    یو شغل  یشخص   هایییتوانا  یساز   نهیشیدر ب  یالهام بخش  یو خلاقانه برا  زیتفکر برانگ  یندی( در فرای)کوچ( با مرٌاجع )کوچ  یمرب  یمشارکت و همراه

 .محور است یمشتر ندیفرا کی گری­یمرب

  Competitive Advantage     ی رقابت تیمز -۶۵

است که   یاگونهو به  شودیم یخلق کرده و موجب انتخاب مشتر انیمشتر یرا برا  یاست که ارزش بالاتر یمنحصر به فرد ی محور یستگیشا ،یرقابت تیمز

 .کند  لی را به آنها تحم  یادیز نهیآن هز دیتقل ایاز آن نبوده و   یبرداریرقبا قادر به کپ

  Social Responsibility یاجتماع  یریپذت یمسئول -۶۶

اجرا  دار یاصول توسعه پا  ترعای   ضمن  ها،است که به موجب آن سازمان   یمفهوم  ،یاجتماع  یریپذتیمسئول   ،قانونی  الزامات   از   فراتر  هاداوطلبانه برنامه   یو 

  نفعان، ی روزمره کسب و کار و تعاملات خود با ذ  هایت یو فعال  ی استراتژ  باابعاد سازمان،    هی خود را در کل  ی طیمح  ستیو ز  ی اجتماع  ، یاقتصاد  یهااست یس

 د.کننیم  کپارچهی

  Counseling / Consulting مشاوره  -۶۷

 ت.اس یکنترل و بهبود رفتار فرد  ا ی یکار  یهامیکار و اداره ت  طیمرتبط با مح یهایریگمیتصم یارائه خدمات و رهنمود و اندرز برا

  Work Meaningfulness بودن کار داری معن  -۶۸

 نفعان، ی کارکنان را به دنبال دارد. مرتبط بودن کار با اهداف سازمان و ذ  یو دلبستگ  یفرد  تیشده و رضا  یو تعهد شغل  تیبودن کار موجب رضا  داریمعت

 .شودی م یابیارز یدانیات مو مطالع  ش یفرد به شغل خو شسنجش نگر قیاثر کار، بر آن مؤثر است و معمولا از طر ییو بازشناسا تیشفاف ،یقدردان

  Resources منابع  -۶۹

  ، یو عموما شامل منابع ماد  ندیگومنابع    است،  رگذاریتاث  ستمیس  یخروج  تیفیو ک  زانیبر مکه    را  ندیفرا  کی  یاجرا  یو مهم برا  صیقابل تخص   یهای ورود  هیکل

 .است هاییو دارا یاطلاعات ،یانسان
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  Mentoring نگ یمنتور -۷۰

به صورت استفاده از کارکنان    تواندمیدر محل کار به طور معمول    نگیو رشد است. منتور  یریادگیاهداف    یکارکنان برا  نیشده ب  فیتعر  یو مشارکت  یهمکار

 .از آنها باشد یبانی( و پشتیبا تجربه کمتر )منت ای به کارکنان جوان ها یی و راهنماها ه یارائه توص  ی)منتور( برا شتریارشد و باتجربه ب

  Skill مهارت  -۷۱

 . ندیمشخص را مهارت گو  یاجه یبه نت دنیرس  یخاص برا  یدانش به روش یریکارگبه

  Sustainable Results    داریپا ج ینتا -۷۲

 .است یطیمح ستیو ز یاجتماع ،یدر سه حوزه اقتصاد یداریاصول پا هیبلند مدت متوازن بر پا جیکسب نتا  دار،یپا جینتا

  Innovation  ینوآور -۷۳

 .موجود است ای دیجد یتعاملات اجتماع ای یساختار سازمان  ندها،یها به محصولات، خدمات، راهکارها، فرآ دهیا یترجمان کاربرد

  Synergy یی افزاهم  -۷۴

و   ییافزااز هم   یمتعال  یهاو جداگانه آنها است. سازمان  یفرد  یاز مجموع توانمند  شتریکارکنان است که ب  ینظرات و مساع  بیاز ترک  یناش  ییقدرت و توانا

رکن در توسعه    نیها مهمترو فرهنگ سازمان  ی. سبک و رفتار رهبرکنندیم   یبردارتوسعه و تحقق اهداف خود بهره   یبرا  نفعانی کارکنان و ذ  یتلاش گروه

 .شودی محسوب م یسازمان ییافزاهم 

  Organizational Intelligence ی سازمان یهوشمند  -۷۵

از آن برا  یریو بکارگ  جادیا  ،یریادگی  یسازمان برا  کی  تیظرف کسب و کار است.    طیبا مح  کیو استراتژ  یانطباق راهبرد  یدانش و استفاده هوشمندانه 

ها  . امروزه سازمانشوندیمحسوب م یسازمان یهوشمند  ازاتیجمله امت زا  نینو  یپردازو داده   یاستفاده از هوش مصنوع  ییخبره و توانا یاطلاعات  یهاستمیس

 .سازندی اهداف خود را محقق م ،یبر هوش سازمان هیشده و با تک ف یهوشمند تعر ستمیس  کیبه عنوان 
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