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 مقدمه -1

های های دسااتگاهتأثیرگذار در اثربخشاای اهداو و مأموریتهای مهم و انسااانی ی ی از ساارمای منابع 

اجرایی اسااتب ب  روری ک  تعالی و ساارآمدی منابع انسااانی در کنار سااایر  واما ب   نوان ی ی از مهم 

شمار میترین  واما تعیین سازمانی ب   شرکتهای خصو رود.کننده تعالی  شدید  صیب در ب  خارر رقایت 

شودب از ررو دیگر هر قدر  شرده تر می  سانی نخب  ف ضای دولتی و  مومی رقابت برای جذب منابع ان ف

دانش و ت نولوژی سازمان پیچیده تر و پیشرفت  تر می شودب جذب منابع انسانی و بویژه کارکنان دانشی 

   بتوان در صحن  رقابت با اهمیت بیشتری می یابد. ب  رور کلی می توان اینگون  نتیج  گرفت برای این

بقی  سازمان ها موفق شد باید در صحن  شناساییب جذبب توسع ب انگیزش و نگهداری و جانشین پروری 

ستگاه سانی تلاش کرد. بدین منظور د ستفاده کنند تا در  های اجراییمنابع ان سبی ا سازوکار منا باید از 

 هدایت کنند.راستای استراتژیهای سازمانب منابع انسانی خود را 

مدل تعالی مدیریت منابع انسااانیب سااازوکار مناساال و مدلی برای ارزیابی تعالی مدیریت منابع انسااانی 

های اجرایی اساات تا تصااویر روشاان و ارلا ا  کمیی و کیفی مناساالب معتبرب ساایسااتماتی  و دسااتگاه

های اجرایی را نشان دستگاه ی پارچ  از وضعیت تعالی منابع انسانی و  مل رد حوزه مدیریت منابع انسانی

ست سیا صمیما  و  سانیب ب  ارتقاء های حوزه مدیریت گذاریدهد. این مدل کم  می کند تا ت منابع ان

ستگاه سانی د ستگاهسطح تعالی نظام مدیریت منابع ان شن های دولتی بینجامد و برای د های اجرایی رو

ریزی و اقدام مؤثر الی منابع انسانی خود برنام کند ک  تا چ  میزان در جهت بالابردن سطح سرآمدی و تع

 اند.و اثربخشی را ا مال نموده

در سطح کلان مدل تعالی مدیریت منابع انسانیب زمین  ارزیابی و سنجش این مهم را برای سازمان اداری 

شور فراهم خواهد نمود ستخدامی ک ست و ا سیا صمیما  و  سطح ملی و تا در اتخاذ ت سل در  های منا

ست ستگاهد سانی د ستمر از  مل رد نظام مدیریت منابع ان شناخت نقاط گاهی و همچنین ارزیابی م ها و 

 های اجرایی یاری نماید.و توسع  مدیریت منابع انسانی دستگاه های بهبودقو  و ضعف و تعیین حوزه

و لازم دسااتگاههای اجرایی بخش دولتی و  مومی سااهم بزرگی در مدیریت امور کشااور بر  هده دارند 

است از مدل های کارآمد در حوزه مدیریت منابع انسانی استفاده کنند و با بومی سازی مدلهای جهانب از 

شورهای  سیاری از ک سازمان ها بهره گیرند. در ب سانی در این  سل برای مدیریت موثر منابع ان مدل منا

روی ردهای مشاااب  بخش  جهانب بخش  مومی همگام با نهضاات مدیریت دولتی نوین با تاکید بر اتخاذ

سانی و  خصوصی با هدو بهبود پاسخگویی و کیفیت خدما ب ب  پیاده سازی مدل های مدیریت منابع ان

جوایز و بومی سازی آن روی آورده است. از این جهت مدل تعالی مدیریت منابع انسانی با بهره گیری از  



عا  تطبیقی در حوزه ملی و بخش دولتی )مدلهای  جایزه و مدل مرتبط(ب  36بین المللی و ملی در مطال

بهبود  -تحلیا  –برای ساااازمانهای دولتی و  مومی رراحی شاااده و امید می رود با چرخ  سااانجش 

 ی پارچ  ب  تعالی وضعیت منابع انسانی کشور منجر شود. 

 تعاریف واژگان و اختصارات -2

 اداری و استخدامی کشور ک  در این نظام نام  ب  اختصار سازمان نامیده می شود. سازمان سازمان:

 قانون مدیریت خدما  کشوری  5تمامی دستگاه های اجرایی مشمول ماده  دستگاه های اجرایی:

سانی: مدل سایساتماتی  و ی پارچ  ک  ب  دساتگاه اجرایی کم  می کند تا هم   تعالی مدیریت منابع ان

 فرایندهاب نتایج و نگرشهای منابع انسانی را ب  صور  متعادل و منسجم بهبود بخشد. جهت سازهاب

صول بنیادین سناد و قوانین  :ا ستگاه اجرایی ک  برگرفت  از ا سانی د صول حاکم بر تعالی مدیریت منابع ان ا

 تری حاکم بر مدل است.و همچون چ بالادستی است

برنده فرایندهای منابع انساااانی اسااات ک  وجود و ت اما آنها مولف  های موثر و پیش جهت دهنده ها: 

 موجل تعالی  ملیاتی فرایندهای منابع انسانی می شوند.

سانی: فرایندهای منابع انسااانی شاااما مجمو   ای از اقداما  هماهنگ و هم افزا در  فرایندهای منابع ان

 جر می شوند.داخا  ملیا  منابع انسانی هستند ک  ب  نتایج منابع انسانی من

سانی نتایج سیم روند  :منابع ان سب  و تر شاره دارد ک  محا سانی ا سنج  های منابع ان سانی ب   نتایج منابع ان

ا تلای مدیریت منابع انسااانی آنها ام ان مدیریت منابع انسااانی داده محور و مبتنی بر شااواهد را برای 

 دستگاه اجرایی فراهم می کند.

سانی: گرشااهای کارکنان  جهت گیری نساابتا پایدار ب  وضااعیت منابع انسااانی دسااتگاه ن نگرش منابع ان

خور ب  فرایندها و جهت زبا و زمین  ارائ اجرایی اساات ک  با مقیاه های اسااتاندارد ساانجیده می شااود 

 .را فراهم می کنددهنده های منابع انسانی 

شاما هفت مرحل  پراکندهب :)بلوغ(عملیاتی سطوح تعالی شرفت ب  سطوح بلوغ  مبتدیب مقدماتیب میانیب پی

 بهین  و متعالی است.

 

 



 بخش اول: مدل تعالی مدیریت منابع انسانی دستگاه های اجرایی

 مدل تعالی مدیریت منابع انسانی-3

نتیج   10نتیج   ینی و  49فرایندب  7جهت دهندهب  3مدل تعالی مدیریت منابع انساااانی دارای  -3-1
 اصا بنیادین در ش ا زیر ب  تصویر کشیده شده است. 7چهارچوب نگرشی می باشد ک  در 

 

 
 : مدل تعالی منابع انسانی1شکل شماره 

 

صول بنیادین و مفروضا  اصلی ب  نو ی مسیر کلی را برای دستگاههای اجرایی ا اصول بنیادین:-3-2

ی ی از مباحث بسیار مهم در بحث کند و ب   نوان اصول و خطوط راهنما  ما می کند. مشخص می
تعالیب اصول جهت دهنده و حاکم بر تعالی است. این اصول ضمن نگاه جهانی و ح مرانی خوبب بر اساه 

)سیاستهای کلی نظام اداریب قانون مدیریت خدما  کشوریب مصوبا  شورای  الی اداری اسناد بالا دستی 
ا و آیین نام  های اجرایی مربور  مثا مدیریت فرهنگب قوانین برنام  پنجم و ششم توسع  و نظام نام  ه

اصول بنیادین مدل شاما: اخلاق محوریب چاب ی و انعطاو پذیریب  تهی  شده است.مدیریت دانش( 
 شفافیت و سلامتب  دالت محوری و هم  گیریب مشارکتب پاسخگویی و قانون مداری می باشد.

ض بنیادین ک  مدیران دولتی بعنوان وکیا مردم اخلاق در بخش دولتی ب  این فر اخلاق محوری:
هستند اشاره دارد. ب  بیان دیگرب در هم  تصمیما  و اقداما  سازمان های دولتی توجیها  و ملاحظا  
اخلاقی باید روشن شود. حاکمیت اخلاق ب  معنای حاکمیت موضو اتی مانند ا تمادب احترامب  دالتب 

. انتظار می رود این اصا در بخش جهت دهنده ها بویژه رهبری برابری و شفافیت در بخش دولتی است
 و استراتژی و  اخلاقب ارزشها و فرهنگ سازمانی نمایان شود.



ب  توانایی سازمان ها ب  پاسخگویی سریع و ب  موقع ب  تغییرا  پیچیده و  :چابکی و انعطاف پذیری
اسخگویی فعال ب  چالش های سیاسیب پویا اشاره دارد. در واقع ظرفیت سازمان برای شناسایی و پ

اقتصادیب ت نولوژی ی و جلوگیری ب  موقع و صحیح از وقوع بحران ب  چاب ی یعنی پیش بینی روندهای 
اجتما یب اقتصادیب محیطی و انطباق صحیح با آنها و حرکت صحیح و ب  موقع منابع در پاسخ ب  تغییر 

دولتی. انتظار می رود این اصا در بخش جهت  اولویتها در جهت افزایش کارایی و اثربخشی بخش
  دهنده ها بویژه رهبری و استراتژی و نوآوری و مدیریت دانش نمایان شود.

ب  معنای این است ک  تصمیما  اخذ شده و اجرا شده از قوانین و مقررا  پیروی   شفافیت و سلامت:
کسانی   تحت تاثیر آن تصمیما  هستند باید  ادلان  و مستقیم در اختیارمنابع انسانی کنند. ارلا ا  

قرار بگیرد و ارلا ا  کافی باید ب  روشی قابا فهم از رریق رسان  های جمعی مناسل ارائ  شود.  
را نظار  کنند و ابزارهایی برای در حوزه منابع انسانی شهروندان باید قادر باشند ک  کار ادارا  دولتی 

ه داشت  باشند و با روشی روشن و قابا فهم با قوانین ب ار نظار  بر فرایند خط مشی گذاری دردستر
رفت  در روی  های اداری آشنا شوند. شفافیت بر این اصا استوار است  ام  مردم دارای حق  مومی 
برای آگاهی هستند و شفافیت م انیزمی برای احقاق این حق است. انتظار می رود این اصا در بخش 

  رایند نمایان شود.ف 7فرایندها در هر کدام از 

ب شمولیتب اقلیتهاب تنوع و برخوردای از فرصتهای برابر :)جامعیت(عدالت محوری و همه گیری
در هم  زمین  هاست و ب  معنای ارمینان از توانمندی هم    دالیت در پرداختب ارتقا و توسع  انسانی

نیز ب  تضمین این   هم  ا ضای آن جامع   هم  گیریاست.  حقوق اداری ی سانافراد جامع  برای 
احساه می کنند ک  در آن سهمی دارند و از بطن جامع  حذو نشده اند بستگی دارد. این امر نیازمند 
این است ک  هم  گروهها از فرصت برای بهبود یا حفظ رفاهشان برخوردار باشند. انتظار می رود این 

 7س  جهت دهنده و در بخش فرایندها در هر کدام از  اصا در بخش جهت دهنده ها در هر کدام از
 فرایند نمایان شود و در بخش نتایج و نگرشها نیز خود را نشان دهد.

ی ی از شالوده های بنیادین ح مرانی خوب است. مشارکت کنندگان باید  کارکنانمشارکت  مشارکت:
در آگاهان  و سازمان یافت   بتوانند ب  صور  مستقیم یا از رریق نمایندگی های مشروع مشارکت

داشت  باشند. انتظار می رود این اصا در بخش جهت دهنده ها مدیریت منابع انسانی دستگاه اجرایی را 
 فرایند نمایان شود. 7در هر کدام از س  جهت دهنده و در بخش فرایندها در هر کدام از 

مناسل می باشد. حاکمیت خوب  در زمانب  کارکنان پاسخگویی ب  معنای خدمت رسانی  پاسخگویی:
در چارچوب زمانی  کارکنانب  فرایندهایی نیاز دارد ک  تلاش می کنند ب  هم  در حوزه منابع انسانی 

  فرایند نمایان شود. 7معقول خدمت کند. انتظار می رود این اصا در بخش فرایندها در هر کدام از 

نصفان  ای نیاز دارد ک  ب  صور  بی ررو م ح مرانی خوب ب  چارچوب های قانونی قانون مداری:
نیز اجرا می شود. آن همچنین نیازمند حمایت کاما از حقوق انسانی ب  ویژه اقلیت ها می باشد. اجرای 



ست. انتظار می رود این اصا در امنصف منابع انسانی هوشمند و منصفان  قوانین نیازمند ی  سیستم 
 نمایان شود.فرایند  7بخش فرایندها در هر کدام از 

جهت دهنده ها موجل ش ا دهی توانمندیها برای استقرار فرایندهای منابع  جهت دهنده ها: -3-3
انسانی می شوند. جهت دهنده ها همزمان موجل ش ا گیری نتایج منابع انسانی و نتایج سازمانی نیز می 

  امتیاز دارند. 6000و در مدل  شوند
شعاع اهمیت منابع انسانی در ی  سازمان با نگاه رهبران رقم می : رهبری و استراتژی منابع انسانی

خورد. مدیران ارشد مسئول اصلی منابع انسانی هستند و استراتژی منابع انسانی در  ماب ترجمان اف ار 
هدو از این فرایند   مدیران ارشد است. منابع انسانی ی  سازمانب شری  استراتژی  آن سازمان است.

است ک  هم  فعالیت های صور  گرفت  در منابع انسانیب رفتارها و اقداما  مورد نیاز  ارمینان از این
را در کارکنان ایجاد کند. همسو کردن استراتژی  دستگاه اجرایی برای تحقق اهداو و استراتژی های
راتژی مستلزم تبدیا منابع انسانی ب  اهرم تحقق است دستگاه اجراییهای منابع انسانی با استراتژیهای 

هاست. در بالاترین سطح منابع انسانی باید هم  فرایندهای منابع انسانی ب  صور   مودی با 
 استراتژیهای کلان سازمان و ب  صور  افقی با همدیگر همسویی داشت  باشند.

نهادین  کردن اخلاقب ارزشهاب اصول و ارزشهای حاکم در  : اخلاق و ارزشها و فرهنگ سازمانی

در رفتار کلی  کارکنان با محوریت اخلاق )اصا بنیادین اخلاق محوری( ب   نوان ی   دستگاه اجرایی
زیرساخت برای سایر اقداما  می باشد. فرهنگ سازمانی مجمو   ای از ارزش ها و  قاید مشترک بین 
ا ضای سازمان درباره  ملیا  سازمان و فلسف  وجودی سازمان است ک  باید بر مبنای ارزش ها و 

 اخلاقی حاکم در بخش دولتی بنا نهاده شود. اصول 

شناسایی و ارزیابی نوآوری در اقداما  منابع انسانی و ت نولوژی  منجر  :نوآوری و مدیریت دانش

ب  بهبود کاری در هم  فعالیت ها می شود. مدیریت موثر دانش انباشت  سازمانب نوآوری را تشویق می 
. بهره گیری از ابزارهای مختلف مانند سیستم های ارلا اتی کند و خلق دانش جدید را تسهیا می کند

منابع انسانی)جمع آوریب حفظب پردازش و تحلیا ارلا ا  منابع انسانی و ب  روز رسانی آنها با ب ارگیری 
  ت نولوژی ارلا ا ( کارایی و بهره وری در فرایندهای منابع انسانی را بالا می برد.

 

)حتی قبا شاما هم  اقداما  منابع انسانی از  دستگاه اجرایی منابع انسانیفرایندهای فرایندها:  -4-3
 .امتیاز است 14000و دارای  حین ورود فرد ب  خدمت تا لحظ  خروج از خدمت را شاما می شوداز ورود(

هادو ایان فراینادب اساتقرار ارتباراا  : تشکیلات تفصیلی، تحلیلل شل ل و ارزشلیابی مشلا ل

بهنگام در کا ساازمان اسات تاا ارلا اا  تساهیم شاده و همااهنگی باین افاراد و واحاد هاا با  
بطاور ماوثری انجاام شاود. ایان دساتگاه اجرایای  نوان اصلی ترین رکان بارای ساهولت کاار در 

کارهااا را در  فراینااد زمیناا  خااوبی باارای تسااهیم و باا  اشااتراک گااذاری ارلا ااا  و جریااان روان
راستای اصا چاب ی و انعطااو پاذیری فاراهم مای کناد.  الاوه باراینب در ایان فراینادب وظاایف 



و مسئولیت هاای هار شاغا و شارایط احاراز ماورد نیااز بارای انجاام آن شناساایی مای شاود تاا 
خروجی آن ب   نوان ی  سند محاوری در ساایر فعالیات هاا ماورد اساتفاده قارار گیارد. برمبناای 

ب مساائولیتهاب اختیااارا  و ویژگاای هااای شناسااایی شااده شااغاب ارزش نساابی هریاا  از وظااایف
 مشاغا در سازمان تعیین می شود. 

:   هاادو از برناماا  ریاازی منااابع انسااانیب هماهنااگ برناملله ریللنی منللابع انسللانی و جللذ 
اساات. برناماا   دسااتگاه اجرایاایکااردن فعالیاات هااای منااابع انسااانی بااا نیاااز هااای حااال و آینااده 

ی منااابع انسااانیب کمیاات و کیفیاات منااابع انسااانی لازم باارای تحقااق اهااداو و اسااتراتژی ریااز
بخاش  و مقاررا  را شناسایی مای کناد تاا باا ابزارهاای متناسال باا قاوانین دستگاه اجراییهای 

دولتی ب  برررو کاردن ماازاد و کمباود نیارو در دساتگاهها باا کمتارین میازان ریسا  و نیاز باا 
م باار بخااش دولتاای) ماننااد باای ررفاایب برابااری اجتمااا یب امنیااتب توجاا  باا  ارزش هااای حاااک

کیفیاات زناادگی( بپااردازد. همچنااین در ایاان فرایناادب رویاا  هااا و ابزارهااای لازم باارای اسااتخدام 
نیروهای حائز شرایط با توج  با  الزاماا  قاانونی و نیاز اصاولی مانناد شافافیتب  ادالت محاوری 

د پا  از ورود باا هادو توساع  مسایر حرفا  ایب و هم  گیری و اخالاق تادوین مای شاود.  افارا
کسل ارمیناان از ایجااد فرصات هاای رشاد و ترقای بارای مناابع انساانی هساتند تاا باا توساع  

 شایستگی ها ب  اهداو مسیر حرف  ای و سیر کارکنان برسند.

هاادو از ایاان فرایناادب حفااظ و یااا بهبااود  مل اارد کارکنااان بااا : مللدیریت عملکللرد کارکنللان

ریاازی  مل ااردب مرباای گااریب ارزیااابی و ارائاا  بااازخور دائاام اساات. فرایناادهای برناماا  اسااتفاده از
ماادیریت  مل ااردب اسااتقرار اهااداو و معیارهااایی باارای هماا  فعالیتهاساات کاا  هاام در سااطح 

دساتگاه اجرایای فردی و  هم در ساطح واحاد صاور  مای گیارد. در ایان فرایناد اهاداو مادون 
  اهااداو فااردی ش ساات  ماای شااود تااا از همسااویی باا  اهااداو واحاادها و اهااداو واحاادها باا

  فعالیتهای کارکنان با اهدو کلان دستگاه ارمینان حاصا شود

: هادو ایان فراینادب فاراهم کاردن حقاوق و مزایاا بار مبناای نقاش آفرینای و ان خلدماتجبر
ارزش آفرینی هر کادام از افاراد در تحقاق اهاداو ساازمان و نیاز تادوین م اانیزم هاای ماادی و 

و تایم هاا و افازایش انگیازه و بهباود روحیا  آنهاا درچاارچوب  کارکناانبارای حمایات از  معنوی
قااوانین دولتاای اساات. ایاان فراینااد سیسااتم  ادلاناا  و مناساابی را جهاات انگیاازش افااراد باارای 
انجااام کارهااا و تحقااق اهااداو مسااتقر کاارده و بطااور دوره ای آن را بااازنگری نمااوده و در 

  قرار می دهد. دستگاه اجرایی اری ونظام اد راستای استراتژی های

هاادو ایاان فرایناادب اسااتقرار و حفااظ محاایط  :روابللک کارکنللان، سلللامت و تللامین اجتمللاعی

کاری و شرایط کاری مناسل است کا  ام اناا  لازم را بارای مناابع انساانی فاراهم مای کناد تاا 
کارکنااان در محاایط مسااا د و در فضااایی مبتناای باار احتاارام و اخاالاق باا  کااار خااود بپردازنااد و 

در ایان فرایناد ضامن  سلامت جاامع) فیزی ایب فیزیولاوژیب روانشاناختی و روحای( فاراهم شاود.



تضاامین ر ایاات حقااوق قااانونی کارکنااانب از حفااظ و بهبااود کیفیاات زناادگی کاااری و حرفاا  ای 
 کارکنان ارمینان حاصا می شود.

در ایان فرایناد پا  از تحلیاا شایساتگی هاا با  : آموزش، یادگیری و توسلعه منلابع انسلانی

و  دساتگاه اجرایایفعالیتهاای منظور شناساایی داناشب مهاار  و تواناایی هاای لازم بارای انجاام 
تحلیا ش او بین شایساتگی هاای موجاود و شایساتگیهای ماورد نیااز ب اقاداماتی بارای حصاول 

سااازمان شایسااتگی هااای لازم باارای انجااام  و ماادیران ارمینااان از ایاان اماار کاا  کلیاا  کارکنااان
ا کارهااا را دارنااد انجااام شااده و فرصاات هااای رشااد و توسااع  در حااوزه هااای ماارتبط باارای آنهاا

فراهم می شود. هدو از ایان فراینادب ارتقااء مساتمر شایساتگی هاای مناابع انساانی بارای انجاام 
کارهااا و پااذیرش مساائولیت هاساات و در ایاان راه از ابزارهااای متعااددی ماننااد آمااوزشب کااانون 
ارزیااابیب مرباای گااری و منتورینااگ) انتقااال دانااش و تجرباا  از افااراد کااارآزموده باا  بقیاا  افااراد و 

 کاری در زمین  شایستگی های منابع انسانی( بهره می گیرد.گروه های 

هاادو از ایاان فراینااد شناسااایی اسااتعدادهای : مللدیریت اسللتعدادها و جانشللین پللروری

سااازمان باارای تصاادی مشاااغا اسااتراتژی  و حفااظ و رشااد آنهاساات. جانشااین پااروریب ایجاااد 
شاااغا اسااتراتژی  مخزناای باارای شناسااایی افااراد مااوثر در سااازمان و پاارورش آنهااا باارای م

سااازمان اساات. در ایاان فراینااد بااا توانمنااد سااازی کارکنااان)فنی و روانشااناختی(ب ساارمای  گااذاری 
روی افراد و تایم هاا و دادن مسائولیت و تفاویت اختیاار با  آنهاا در راساتای انجاام ماوثر کارهاا 

ی از نگهداشات نیروهااای چناد مهااارتی بارای پاسااخگویی با  نیازهااای متغیار محیطاای در راسااتا
 چاب ی و انعطاو پذیری سازمان ارمینان حاصا می شود. 

 

 نتایج شاما نتایج سازمانیب نتایج منابع انسانی )سنج  ها( و نگرشهای منابع انسانی می شود.نتایج:  4
نتایج و پیامدهای سازمانی شاما هفت مورد کارایی دستگاه اجراییب خوشنامی و تصویر سازمانی و مسئولیت 

ت اداریب ت ریم ارباب رجوعب م انیزمهای ال ترونی ب نتیج  گرایی و بازآفرینی خدما  اجتما یب سلام
دولتی و کیفیت و ارزش آفرینی خدما  دولتی می شوند. انتظار می رود بلوغ فرایندها و نتایج منابع انسانی 

  در کاربرگ ب  تحقق این نتایج منجر شود. نتایج منابع انسانی شاما سنج  های منابع انسانی است ک
نگرش زیر  10.  نگرشهای منابع انسانی شاما امتیاز دارد 2000و  آمده است سنج  49 نتایج منابع انسانی

 :امتیاز دارد 12000ک   است
رضاایت شاغلی بیاانگر ایان اسات کا  فارد تاا چا  انادازه کاار خاود را : رضایت شل لی (1

در مااورد شااغا دوساات دارد. بنااابراین رضااایت شااغلی  بارتساات از ارزیااابی شااخص 
خودش و این ا  در یا  ارزیاابی کلای آیاا فارد احسااه مثبتای با   واماا شاغلی خاود 
دارد یااا ناا . رضااایت شااغلی شاااما رضااایت از نفاا  کااارب پرداخااتب ارتقاااءب هم اااران و 

 شود.سرپرستی می



ب  نگرش کلی فارد با  ساازمان با   ناوان یا  کاا دلالات دارد. تعهاد  تعهد سازمانی: (2
هااای سااازمانب تمایااا باا  تاالاش باارای برگیرنااده پااذیرش اهااداو و ارزشسااازمانی در 

تعهاد ساازمانی  .باشادسازمان و قصاد اداما   ضاویت در ساازمان  و وفااداری با  آن می
  شاما س  مؤلف   ارفیب هنجاری و مستمر است.

 ساازمان از فارددائمی خاروج با  خادمت مانادگاری و  ادم تمایاا با  تارک ماندگاری: (3
 ساازمانب انادازه کاردن کوچا  از ناشای خاروج اینجاا در خاروج از ماا منظور. دارد اشاره

 سااازمان باار باادی اثاار کاا  اساات خروجاای بل اا . نیساات بازنشسااتگی و اخااراج بیماااریب
 از غیرداورلباناا  و داورلباناا  دائماای خااروج گوناا  هاار جابجااایی یااا خاادمت دارد. تاارک

 هادو آن افازایش کا  وریبهاره و شاغلی رضاایت خالاو بار. شاودمی شاما را سازمان
  .یابد کاهش باید خدمت ترک استب مدیران

مولفاا  پااذیرش خااودب روابااط  5بهداشاات روانشااناختی شاااما  بهداشللت روانشللناختی: (4
مثباات بااا دیگاارانب اسااتقلالب تساالط محیطاای و هاادو در زناادگی ماای باشااد. نبااود 
بهداشاات روانشااناختی و وجااود اسااتره باارای کارکنااان مخاارب اساات. اسااتره یاا  
واکانش تطبیقاای با  یاا   اماا محیطاای )بیرونای( اساات کا  پیاماادهای فیزیولااوژی یب 

تی و روانشاناختی زیاادی بارای هار فارد خااي در پای داشات  و فارد را از رفتاریب شاناخ
حوصالگیب بیحاالی و تفااوتیب بیاساتره بسایار کام با  بی حالت نرمال خارج می کناد. 

گیری از تصامیم شاود و  اساتره بسایار زیااد نیاز موجال وحشاتانگیزگای منجار میبی
  شود.و اتلاو انرژی می

تعاادل کاار و زنادگی و جلاوگیری از تضااد کاار و زنادگی  ایجااد: تعادل کار و زنلدگی (5

بسیار مهم است. تضاد کاار و زنادگیب شا لی از تضااد باین نقشای اساتب کا  فشاارهای 
نقشی از حوزه های کاری با وظاایف خاانواده ناساازگارند. با  ایان ترتیال سا  بعاد بارای 

  زماانی کا  روی : باتضااد مبتنای بار زماان -1 خانواده قابا شناساایی اسات: -تضاد کار
های نقاش شاود و ماانع از انجاام وظیفا  در مسائولیتهای یا  نقاش صارو میفعالیت

: هنگاامی ر  مای دهاد کا  تضااد مبتنای بار رفتاار-2شودب ارلاق می شاود.    دیگر می
  رفتار در ی  نقش نمی تواناد ساازگار باا الگوهاای رفتااری در نقاش دیگار تنظایم شاود.

دهااد کاا  فشااارهای ناشاای از : هنگااامی ر  میمحاادودیت تضاااد مبتناای باار فشااار و -3
   شود.اختلال در نقش دیگر میی  نقش موجل 

ای اساات کاا  فاارد باا  صااور  ذهناایب شااناختی و جاا در :عجللین شللدن بللا شلل ل (6

شااود و  لاقاا  و اهمیاات خاصاای روانشااناختی مشااغول شااغلش شااده و در آن غاارق ماای
ویات شاغلی در ارتبااط اساتب فارد  جین شدن باا شاغا باا ه شود.برای شغلش قائا می



هاای زیاادی داناد. ایان افاراد تالاش جین شده معماولا  شاغلش را معارو خاودش مای
 دهند. برای تحقق اهداو سازمان انجام می

اساات کاا  معمااولا باا  تاالاش داورلباناا  اراالاق مفهومی :اشللتیاق و پیونللد سللازمانی (7

اشات  باشاندب با  رریقای  ماا شود؛ بدین معنا کا  وقتای کارکناان ام اان انتخااب دمی
یا  کارمناد پیوناد یافتا  باا کاارب کسای اسات کا   کنندک  منافع سازمان افزایش یاباد. 

انگیازه باالایی داشات  باشاد. چناین انارژی و  کاملا باکارش  جین شادهب و بارای کاارش
کننادب کارکنانی اشتیاق شدیدی نسابت با  کارشاان دارنادب تحارک و خلاقیات ایجااد می

  کند.کنند مشارکتشانب ب  پیشرفت سازمان کم  مییو احساه م

با  ا تقااد کارکناان در رابطا  باا میزانای کا  ساازمان : حمایت سازمانی ادراک شلده (8

باارای مشااارکتب ساالامتی و رفاااه آن هااا ارزش قائااا اسااتب اشاااره دارد. مبنااای ایاان 
  ادراکا  در کارکنان نحوه تخصیص منابع در سازمان است.

شاناختی باین تعریاف ساازمان و تعریاف خاود -یعنای پیوناد احساسای: هویت سلازمانی (9

و باا   بااار  دیگاار یعناای ادغااام خااود و سااازمان. وقتاای فاارد هویاات خااودش را باا  
زناادب هویاات سااازمانی پیاادا هااای یاا  سااازمان گااره ماایا تقااادا ب اهااداو و فعالیاات

  کند.می

جاازو وظااایف  ای هسااتند کاا رفتارهااای داورلباناا : رفتارهللای شللهروندی سللازمانی (10

شااوند و سااازمان باباات آنهااا پاداشاای باا  فاارد رساامی فاارد در سااازمان محسااوب نمی
 دهد ولی وجود این رفتارها در  مل رد سازمان مؤثر است.نمی
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خواهد بود ک  مسئولیت ساختار اجرایی مدل تعالی مدیریت منابع انسانی در سازمانب دبیرخان  مدل تعالی 

دبیرخان  مدل تعالی در حوزه معاونت سااارمای  انساااانی  .تمامی امور اجرایی و هماهنگی را بر هده دارد



وظایف دبیرخان  ب  صور  متناظر در دستگاه های اجرایی در واحدهای سازمانی سازمان تش یا می شود.

 مسئول امور منابع انسانی است.

 وظایف دبیرخانه:

 اجرای فرایندهای اجرایی مورد  ما در ارزیابی تعالیرراحی و  .1

 ارلاع رسانی رویدادهای مهم مربوط ب  مدل و ارزیابی  .2

 اجرای برنام  های آموزشی و توجیهی برای ذینفعان مدل .3

 امور فرهنگ سازی و توسع  فرهنگ تعالی منابع انسانی در دستگاه های اجرایی .4

 ستگاه های اجراییانجام امور اجرایی ارزیابی های تعالی د .5

 ها و سایر ذینفعان مدیریت ارتبارا  و هماهنگی های بین کمیت  ها و کارگروه .6

 آموزش و فرهنگ سازی-5

ب  منظور تسهیا فرایند تعالی مدیریت منابع انسانی در دستگاه های اجرایی برنام  های آموزشی و توسع  

 اندرکاران رراحی و اجرا می شود.ای برای مدیرانب کارشناسانب ارزیابان و سایر دست 

برنام  های آموزشااای و توساااع  ای مرتبط با مدل توساااط کارگروه رراحی و پ  از تایید کمیت  -1-5

شاما آموزش های  شد.آموزش ها  ستگاه راهبری مدل اجرا خواهد  سانی د سان و مدیران منابع ان شنا کار

عالیب آموزش توجیهی و مدل ت بان  یا مدیران مرتبط می  های اجراییب آموزش ارز نان و  کارک  مومی 

 باشد.برنام  های آموزشی مرتبط با س  گروه پیوست می باشد.

 اجرای مدل تعالی مدیریت منابع انسانی -6

ستگاه های اجرایی-1-6 سانی د ساه بر موظفند به منظور بهبود و ارتقاء کیفیت فرایند و نتایج منابع ان نظام  ا

 اقدامات ذیل را انجام دهند و گزارشات لازم را به سازمان ارسال نمایند.  آن های پیوستو  نام 

 شناخت وضعیت موجود کیفیت مدیریت منابع انسانی وسطح تعالی خود ارزیابی و -

 آسیل شناسی و شناسایی نقاط قابا بهبود -

 رراحی و تدوین برنام  های  ملیاتی بهبود تعالی -

 فت  هااجرای برنام  های بهبود و ارزیابی یا -

در خصوي تعالی مدیریت کارگروه فنی موظف است تجربیا  موفق و ناموفق دستگاه های اجرایی -2-6

بعنوان دره  دستگاه های اجرایی را با هم اری دستگاه های اجرایی مدون و در اختیار سایرمنابع انسانی 

 آموخت  قرار دهند.



 ارزیابی سطح تعالی دستگاه های اجرایی-7

سانی سطح تعالی ارزیابی-1-7 سازمان مدیریت منابع ان سط  ستگاه های اجرایی تو سالان  انجام می  د

ستگاه های اجرایی ساه گیرد.د صور  داورلبان  می توانند در فرایند ارزیابی آمادگی سطح بر ا  خود ب  

 ارزیابی پیوست انجام می شود. مدلارزیابی بر اساه  شرکت نمایند.فرایند و شاخص های

دبیرخان  موظف اساات مقدما  فرایند ارزیابی تعالی را ب  صااور  ال ترونی ی و در صااور  نیاز  -2-7

 میدانی فراهم نماید. 

ستگاه های اجرایی و  -3-7 سطح د سطوح تعالی در  سالیان  نتایج ارزیابی  ست ب  رور  دبیرخان  موظف ا

 نظام اداری ب  ررق مقتضی منتشر می کند.

اجرایی ک  در سطوح بالای تعالی مدیریت منابع انسانی قرار می گیرند و یا تلاش از دستگاه های  -4-7

درخوری برای بهبود ساااطح تعالی خود انجام می دهند بر اسااااه فرایندی ک  کمیت  راهبری تهی  می 

 .نماید تقدیر بعما خواهد آمد و در ارزیابی های سالان   مل رد دستگاه اجرایی لحاظ خواهد شد

 


