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 مقدمه

طوری کگه به ؛ی اجرایی استهادستااههای گذار در اثربخشی اهداف و مأموریتتأثیرهای مهم و منابع انسانی یکی از سرمایه

شگاار تعگالی سگازمانی بگه ۀکننگدترین عوامل تعیگینعنوان یکی از مهمبه ،تعالی و سرآمدی منابع انسانی در کنار سایر عوامل

 تگرنخبه فشرده یجذب منابع انسان یی خصوصی، در فضای دولتی و عاومی رقابت براهاشرکتت شدید بخاطر رقابه رود.می

ویگهه هشگود، جگذب منگابع انسگانی و بگمگی ترشرفتهیتر و پدهیچیسازمان پ یهر قدر دانش و تکنولوژ ،اریاز طرف د .شودمی

 یۀبقرقابت با  ۀنکه بتوان در صحنیا یجه گرفت برایگونه نت نیتوان ای میکل طوربهابد. یی میشتریت بیاها ،کارکنان دانشی

تگشش کگرد.  یپروری منابع انسگانو جانشین یزش و ناهداریشناسایی، جذب، توسعه، انا ۀصحند در یبا ،موفق شد هاسازمان

خود را  یی سازمان، منابع انسانهااستراتهیباید از سازوکار مناسبی استفاده کنند تا در راستای  ی اجراییهادستااهن منظور یبد

 ت کنند.یهدا

ی اجرایگی هاهدستاا، سازوکار مناسب و مدلی برای ارزیابی تعالی مدیریت منابع انسانی تعالی مدیریت منابع انسانیمدل 

از وضگعیت تعگالی منگابع انسگانی و  ایاست تا تصویر روشن و اطشعات کاّی و کیفی مناسب، معتبر، سیستااتیک و یکپارچگه

و  هگاکنگد تگا تصگایمی اجرایگی را نشگان دهگد. ایگن مگدل کاگک مگیهگادسگتااهمگدیریت منگابع انسگانی  ۀعالکرد حگوز

و  ی دولتی بینجامدهادستااهسطح تعالی نظام مدیریت منابع انسانی  یانسانی، به ارتقامنابع مدیریت  ۀهای حوزگذاریسیاست

ریگزی و اقگدام برنامگه ،ی اجرایی روشن کند که تا چه میزان در جهت بالابردن سطح تعالی منابع انسانی خگودهادستااهبرای 

 اند.مؤثر و اثربخشی را اعاال ناوده

ارزیابی و سنجش این مهم را برای سگازمان اداری و اسگتخدامی  ۀمنابع انسانی، زمین در سطح کشن مدل تعالی مدیریت

ارزیابی مستار از  ،های مناسب در سطح ملی و دستااهی و هاچنینتا در اتخاذ تصایاات و سیاست کشور فراهم خواهد ناود

مگدیریت منگابع  ۀو توسگع های بهبودن حوزهو شناخت نقاط قوت و ضعف و تعیی هادستااهعالکرد نظام مدیریت منابع انسانی 

 ی اجرایی یاری نااید.هادستااهانسانی 

ی هگاعهده دارند و لازم اسگت از مگدلی اجرایی بخش دولتی و عاومی سهم بزرگی در مدیریت امور کشور برهادستااه

منگابع  مؤثری جهان، از مدل مناسب برای مدیریت هامدلسازی مدیریت منابع انسانی استفاده کنند و با بومی ۀکارآمد در حوز

ها بهره گیرند. در بسیاری از کشورهای جهان، بخش عاومی هااام با نهضت مدیریت دولتی نگوین بگا انسانی در این سازمان
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ي هـا  مـدل  سـازي  يي و كيفيـت خـدمات، بـه پيـاده    گو پاسخبر اتخاذ رويكردهاي مشابه بخش خصوصي با هدف بهبود  تأكيد

جـوايز  گيري از  مدل تعالي مديريت منابع انساني با بهره ،از اين جهت. آن روي آورده است سازي مديريت منابع انساني و بومي
ي هـا  سـازمان ، براي )جايزه و مدل مرتبط 36(ملي و بخش دولتي  ةحوزدر مطالعات تطبيقي در  ،المللي و ملي بيني ها مدلو 

به تعالي وضعيت منـابع انسـاني    ،بهبود يكپارچه ـتحليل   ـ  سنجش ةچرخرود با  مي و اميداست دولتي و عمومي طراحي شده 
  .باشد مي نگرشي ةنتيج 10محور و  عيني داده ةنتيج 49، فرايند 7دهنده،  جهت 3اين مدل داراي . كشور منجر شود

 مدل تعالي مديريت منابع انساني

 10محـور و   عيني داده ةنتيج 49، فرايند 7دهنده،  جهت 3منابع انساني داراي مديريت مدل تعالي  ،همان طوري كه عنوان شد
  .اصل بنيادين در شكل زير به تصوير كشيده شده است 7ارچوب كه در چ است نگرشي ةنتيج

  

 
  مدل تعالي منابع انساني .1 شكل

   اصول بنيادين .1
اصول و خطـوط   عنوان بهكند و  ي اجرايي مشخص ميها دستگاهنوعي مسير كلي را براي  به ،اصول بنيادين و مفروضات اصلي

ايـن اصـول ضـمن    . اسـت  دهنده و حاكم بر تعالي يكي از مباحث بسيار مهم در بحث تعالي، اصول جهت. كند مي راهنما عمل
هاي كلـي نظـام اداري، قـانون مـديريت خـدمات كشـوري،        سياست(دستي نگاه جهاني و حكمراني خوب، بر اساس اسناد بالا

ي اجرايـي مربوطـه مثـل مـديريت     ها نامه و آيين ها نامه پنجم و ششم توسعه و نظام  مصوبات شوراي عالي اداري قوانين برنامه
پذيري، شفافيت و  اخلاق محوري، چابكي و انعطاف: اند از عبارتاصول بنيادين مدل  .تهيه شده است) دانشفرهنگ، مديريت 
  .مداري يي و قانونگو پاسخگيري، مشاركت،  محوري و همه سلامت، عدالت
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   اخلاق محوري

 ةبه بيان ديگر، در هم ـ. عنوان وكيل مردم هستند اشاره دارد هب ،اخلاق در بخش دولتي به اين فرض بنيادين كه مديران دولتي
معنـاي حاكميـت    حاكميت اخلاق بـه . توجيهات و ملاحظات اخلاقي بايد روشن شود ،ي دولتيها تصميمات و اقدامات سازمان

ايـن اصـل در بخـش     كـه  رود مـي  انتظـار . موضوعاتي مانند اعتماد، احترام، عدالت، برابري و شفافيت در بخش دولتـي اسـت  
  .و فرهنگ سازماني نمايان شود ها ارزشرهبري و استراتژي و اخلاق،  ويژه به ،ها دهنده جهت

  پذيري چابكي و انعطاف
ظرفيـت سـازمان بـراي     ،در واقـع . موقع به تغييـرات پيچيـده و پويـا اشـاره دارد     يي سريع و بهگو پاسخبه  ها به توانايي سازمان

از وقـوع بحـران بـه     ،موقع و صحيح ي سياسي، اقتصادي، تكنولوژيكي و جلوگيري بهها يي فعال به چالشگو پاسخشناسايي و 
موقـع منـابع در    ها و حركت صحيح و بـه  بيني روندهاي اجتماعي، اقتصادي، محيطي و انطباق صحيح با آن يعني پيش ،چابكي

ايـن اصـل در بخـش     كـه  رود مـي  انتظـار . در جهـت افـزايش كـارايي و اثربخشـي بخـش دولتـي       ،هـا  ير اولويتپاسخ به تغي
  . رهبري و استراتژي و نوآوري و مديريت دانش نمايان شود ويژه به ،ها دهنده جهت

  شفافيت و سلامت
اطلاعات بايد عادلانـه و مسـتقيم در   . از قوانين و مقررات پيروي كنند ،اخذ شده و اجرا شده هاي معناي اين است كه تصميم به

ي هـا  روشي قابل فهم از طريـق رسـانه   بايد به ،قرار بگيرد و اطلاعات كافي ،هستند ها آن تصميم تأثيركه تحت  كساني اختيار
 فراينـد دولتي را نظارت كنند و ابزارهايي براي نظارت بـر   هاي هشهروندان بايد قادر باشند كه كار ادار. جمعي مناسب ارائه شود

. ي اداري آشـنا شـوند  هـا  كار رفته در رويـه  هدسترس داشته باشند و با روشي روشن و قابل فهم با قوانين ب گذاري در مشي خط
مكانيزمي براي احقاق ايـن   ،شفافيت مردم داراي حق عمومي براي آگاهي هستند و ةعام كه شفافيت بر اين اصل استوار است

  . نمايان شود فرايند 7از  يكدر هر  ،هافراينداين اصل در بخش  كه رود مي انتظار. حق است

 گيري محوري و همه عدالت

افـراد   ةاطمينـان از توانمنـدي هم ـ  معنـاي   به ست وها زمينه ةهمهاي برابر در  ي از فرصتربرخوردا ها، تنوع و شموليت، اقليت
كننـد كـه    مي اعضاي آن جامعه احساس ةهمرفاه اجتماعي نيز به تضمين اينكه . جامعه براي تضمين رفاه اجتماعي خود است

هـا از فرصـت بـراي     گـروه  ةاست كه هم ـ آناين امر نيازمند . بستگي دارد ،اند در آن سهمي دارند و از بطن جامعه حذف نشده
دهنده و در  از سه جهت يكدر هر  ،ها دهنده اين اصل در بخش جهت كه رود مي انتظار. شان برخوردار باشند بهبود يا حفظ رفاه

 .ها نيز خود را نشان دهد نمايان شود و در بخش نتايج و نگرش فرايند 7از  يكدر هر  ،هافرايندبخش 

  مشاركت
صورت مستقيم يـا از طريـق    كنندگان بايد بتوانند به مشاركت. ي بنيادين حكمراني خوب استها از شالوده مشاركت مردم يكي
معنـاي آزادي بيـان، آزادي    ايـن امـر، بـه   . يافته داشته باشـند  مشاركت مدني آگاهانه و سازمان ،ي مشروعها نهادها و نمايندگي
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از سـه   يـك در هـر   ،هـا  دهنـده  اين اصل در بخش جهـت  كه رود مي انتظار. باشد مي يافته مدني سازمان ةو نيز جامع ها انجمن
  .نمايان شود فرايند 7از  يكها در هر فراينددهنده و در بخش  جهت

  ييگو پاسخ
كنند  مي هايي نياز دارد كه تلاشفرايندحاكميت خوب به نهادها و . باشد مي رساني در زمان مناسب معناي خدمت يي بهگو پاسخ
 فراينـد  7از  يـك ها در هر فراينداين اصل در بخش  كه رود مي انتظار. نفعان در چارچوب زماني معقول خدمت كند ذي ةبه هم

  .نمايان شود

  مداري قانون
آن همچنـين نيازمنـد   . شـود  مـي  طرف نيـز اجـرا   صورت بي اي نياز دارد كه به منصفانه قانونيي ها حكمراني خوب به چارچوب

قوانين نيازمند يك سيستم قضايي مستقل و يـك نيـروي    ةاجراي منصفان. ستها ويژه اقليت به ،حمايت كامل از حقوق انساني
  .نمايان شود فرايند 7از  يكها در هر فرايندصل در بخش اين ا كه رود مي انتظار. ناپذير استپليس منصف و فساد

   ها دهنده جهت .2
زمـان موجـب    هـم  ها دهنده جهت. شوند مي هاي منابع انسانيفرايندبراي استقرار  ،ها دهي توانمندي موجب شكل ها دهنده جهت
  . شوند مي سازماني نيزگيري نتايج منابع انساني و نتايج  شكل

  رهبري و استراتژي منابع انساني
مديران ارشد مسئول اصـلي منـابع انسـاني هسـتند و     . خورد مي شعاع اهميت منابع انساني در يك سازمان با نگاه رهبران رقم

اتژيك آن سـازمان  منابع انساني يك سازمان، شريك اسـتر . استراتژي منابع انساني در عمل، ترجمان افكار مديران ارشد است
گرفته در منابع انساني، رفتارها و اقدامات مورد نيـاز   ي صورتها فعاليت ةاست كه هم آناطمينان از  ،فرايندهدف از اين  .است

ي منـابع انسـاني بـا    هـا  سـو كـردن اسـتراتژي    هـم . ي سـازمان را در كاركنـان ايجـاد كنـد    ها براي تحقق اهداف و استراتژي
 ةهم ـبايد  ،در بالاترين سطح منابع انساني. ستها مستلزم تبديل منابع انساني به اهرم تحقق استراتژي ،هاي سازمان استراتژي

  .سويي داشته باشند صورت افقي با همديگر هم هاي كلان سازمان و به صورت عمودي با استراتژي هاي منابع انساني بهفرايند

  و فرهنگ سازماني ها ارزشاخلاق و 
اصـل  (كاركنـان بـا محوريـت اخـلاق      ةكليدر رفتار  ،ي حاكم در بخش دولتيها ارزش، اصول و ها ارزشكردن اخلاق،  نهادينه

و عقايد  ها اي از ارزش فرهنگ سازماني مجموعه. باشد مي يك زيرساخت براي ساير اقدامات عنوان به ،)بنيادين اخلاق محوري
و اصول اخلاقي  ها وجودي سازمان است كه بايد بر مبناي ارزش ةفلسفمشترك بين اعضاي سازمان درباره عمليات سازمان و 

  . حاكم در بخش دولتي بنا نهاده شود
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  و مديريت دانش ينوآور
 مؤثرمديريت . شود مي منجر ها تيفعال ةدر هم يبهبود كاربه  ،يو تكنولوژ يدر اقدامات منابع انسان ينوآور يابيو ارز ييشناسا

گيري از ابزارهـاي مختلـف ماننـد     بهره. كند مي كند و خلق دانش جديد را تسهيل مي دانش انباشته سازمان، نوآوري را تشويق
هـا بـا    رسـاني آن روز سـاني و بـه  آوري، حفظ، پـردازش و تحليـل اطلاعـات منـابع ان     جمع( ي اطلاعاتي منابع انسانيها سيستم

   .برد مي هاي منابع انساني را بالافرايندوري در  كارايي و بهره) كارگيري تكنولوژي اطلاعات هب

  هافرايند .3
 خـدمت را شـامل  خـروج از   ةلحظ ـاز حين ورود فرد به خـدمت تـا    ،اقدامات منابع انساني ةهاي منابع انساني شامل همفرايند
  .شود مي

  تشكيلات تفصيلي، تحليل شغل و ارزشيابي مشاغل
 ـ يم شـده و همـاهنگ  ي، استقرار ارتباطات بهنگام در كل سازمان است تا اطلاعات تسهفرايندهدف اين   ،هـا  ن افـراد و واحـد  يب

م و يتسـه  يبـرا  يخوب ةنيزم فرايندن يا. انجام شود يمؤثرطور  هب ،ترين ركن براي سهولت كار در بخش دولتي اصلي عنوان به
براين، در ايـن   علاوه. كند مي پذيري فراهم اطلاعات و جريان روان كارها را در راستاي اصل چابكي و انعطاف يگذار اشتراك به

يـك   عنوان بهشود تا خروجي آن  مي انجام آن شناساييي هر شغل و شرايط احراز مورد نياز براي ها ، وظايف و مسئوليتفرايند
 ةشـد ي شناسـايي  ها ها، اختيارات و ويژگي برمبناي وظايف، مسئوليت. مورد استفاده قرار گيرد ها در ساير فعاليت ،سند محوري

 . شود مي شغل، ارزش نسبي هريك از مشاغل در سازمان تعيين

   و جذب يمنابع انسان يزير برنامه
 ريـزي  برنامه. سازمان است ةنديآحال و  يها ازيبا ن يمنابع انسان يها تيكردن فعال ، هماهنگيمنابع انسان ريزي برنامههدف از 

ابزارهاي كند تا با  يي ميي سازمان را شناساها يتحقق اهداف و استراتژ يلازم برا ي، كميت و كيفيت منابع انسانيمنابع انسان
با كمترين ميزان ريسك و نيـز بـا توجـه بـه      ها دستگاهكردن مازاد و كمبود نيرو در  به برطرف ،متناسب با قوانين بخش دولتي

، فراينـد همچنـين در ايـن   . بپـردازد ) طرفي، برابري اجتماعي، امنيت، كيفيت زندگي مانند بي( ي حاكم بر بخش دولتيها ارزش
اصـولي ماننـد شـفافيت،     ،ط بـا توجـه بـه الزامـات قـانوني و نيـز      يحـائز شـرا   يروهايو ابزارهاي لازم براي استخدام ن ها رويه

كسب اطمينـان   دنبال به اي، مسير حرفه ةتوسعافراد پس از ورود با هدف . شود مي گيري و اخلاق تدوين محوري و همه عدالت
و سـير كاركنـان    يا ر حرفهيبه اهداف مس ها يستگيشا ةي منابع انساني هستند تا با توسعي رشد و ترقي براها از ايجاد فرصت

 .برسند

  ت عملكرد كاركنانيريمد
 ـ  ريـزي عملكـرد، مربي   هاي برنامهفراينديا بهبود عملكرد كاركنان با استفاده از  ، حفظفرايندهدف از اين   ةگـري، ارزيـابي و ارائ

و هم در سطح  يهاست كه هم در سطح فرد فعاليت ةهم يارهايي برايت عملكرد، استقرار اهداف و معيريمد. بازخور دائم است
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 اهداف مدون دستگاه دولتي به اهداف واحدها و اهداف واحدها به اهداف فـردي شكسـته   ،فراينددر اين . رديگ مي واحد صورت

  .هاي كاركنان با اهدف كلان دستگاه اطمينان حاصل شود سويي فعاليت شود تا از هم مي

  جبران خدمات
از افراد در تحقق اهـداف سـازمان و    يكهر  ينيآفر و ارزش ينيآفر نقش يا بر مبنايكردن حقوق و مزا ، فراهمفرايندهدف اين 

چارچوب قوانين  ها در آن ةروحيو افزايش انگيزه و بهبود  ها ي مادي و معنوي براي حمايت از افراد و تيمها تدوين مكانيزم ،نيز
و  كنـد  مـي انجام كارها و تحقق اهداف مسـتقر   يزش افراد برايرا جهت انگ يستم عادلانه و مناسبيس فراينداين . دولتي است

 . دهد مي سازمان قرار يها ياستراتژ ياي آن را بازنگري نموده و در راستا طور دوره هب

   مين اجتماعيأروابط كاركنان، سلامت و ت
 فـراهم  يمنـابع انسـان   يمناسب است كـه امكانـات لازم را بـرا    يط كاريو شرا يط كاري، استقرار و حفظ محفرايندهدف اين 

فيزيكـي،  ( بپردازنـد و سـلامت جـامع   ط مساعد و در فضايي مبتني بر احترام و اخلاق به كـار خـود   يكند تا كاركنان در مح مي
ضمن تضمين رعايت حقوق قـانوني كاركنـان، از حفـظ و بهبـود      فراينددر اين . فراهم شود) و روحي شناختي روانفيزيولوژي، 

  .شود مي اي كاركنان اطمينان حاصل كيفيت زندگي كاري و حرفه

   منابع انساني ةتوسعآموزش، يادگيري و 
سـازمان   يها تيانجام فعال يلازم برا يها ييدانش، مهارت و توانا ييمنظور شناسا به ها يستگيل شايپس از تحل فراينددر اين 

ن امـر كـه كليـه    ي ـنـان از ا ي، اقداماتي براي حصول اطمهاي مورد نياز ي موجود و شايستگيها ن شايستگييو تحليل شكاف ب
مـرتبط   يهـا  رشد و توسعه در حـوزه  يها انجام شده و فرصت ،انجام كارها را دارند يي لازم براها شايستگيكاركنان سازمان 

رش يانجـام كارهـا و پـذ    يبـرا  ،يمنـابع انسـان   يهـا  يستگيمستمر شا ي، ارتقافرايندهدف از اين . شود مي ها فراهم آن يبرا
انتقال دانش و تجربـه  ( و منتورينگ يگرياز ابزارهاي متعددي مانند آموزش، كانون ارزيابي، مرب ،ست و در اين راهها تيمسئول

 .گيرد مي بهره) يمنابع انسان يها يستگيشا ةنيزمدر  يكار يها افراد و گروه ةيبه بق ،از افراد كارآزموده

  پروري جانشينمديريت استعدادها و 
، پـروري  جانشـين . هاسـت  شناسايي استعدادهاي سازمان براي تصدي مشاغل استراتژيك و حفظ و رشد آن فرايندهدف از اين 

بـا   فراينـد در ايـن  . ها براي مشاغل استراتژيك سازمان اسـت  در سازمان و پرورش آن مؤثرايجاد مخزني براي شناسايي افراد 
در  ،هـا  ار بـه آن يض اختيت و تفويو دادن مسئول ها افراد و تيم يرو يگذار هي، سرما)شناختي روانفني و ( كاركنان سازي توانمند
در راسـتاي چـابكي و    ،يي به نيازهاي متغير محيطيگو پاسخمهارتي براي از نگهداشت نيروهاي چند ،كارها مؤثرانجام  يراستا

  . شود مي سازمان اطمينان حاصل پذيري انعطاف
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  نتايج .4

  .شود مي هاي منابع انساني و نگرش) ها سنجه(نتايج شامل نتايج سازماني، نتايج منابع انساني 
نامي و تصوير سازماني و مسئوليت اجتمـاعي،   نتايج و پيامدهاي سازماني شامل هفت مورد كارايي دستگاه اجرايي، خوش

آفرينـي   و ارزشگرايي و بازآفريني خدمات دولتي و كيفيـت   هاي الكترونيك، نتيجه اداري، تكريم ارباب رجوع، مكانيزمسلامت 
نتـايج منـابع انسـاني    . به تحقق اين نتايج منجر شود ،ها و نتايج منابع انسانيفرايندرود بلوغ  مي انتظار. شوند مي خدمات دولتي
نگـرش   10هاي منابع انساني شـامل   نگرش. انساني است كه در كاربرگ نتايج منابع انساني آمده استي منابع ها شامل سنجه

  :زير است

بنابراين رضـايت شـغلي   . ن است كه فرد تا چه اندازه كار خود را دوست دارديانگر ايب يت شغليرضا :يت شغليرضا .1
به عوامـل   يا فرد احساس مثبتيآ ،يكل يابيارزك ينكه در يشخص در مورد شغل خودش و ا يابيارز :ست ازا عبارت

  .شود  يم ي، همكاران و سرپرستت از نفس كار، پرداخت، ارتقايشامل رضا يت شغليرضا. ا نهيخود دارد  يشغل

رش يپـذ  ةرنـد يبرگدر يتعهد سـازمان . ك كل دلالت داردي عنوان به ،فرد به سازمان يبه نگرش كل :يتعهد سازمان .2
بـه آن   يت در سـازمان و وفـادار  يعضـو  ةادام ـسازمان و قصـد   يل به تلاش برايسازمان، تما هاي ارزشاهداف و 

  . ، هنجاري و مستمر استيمؤلفه عاطف ةسشامل  يتعهد سازمان .باشد يم

 در خـروج  از ما منظور. دارد اشاره سازمان از فرد  دائمي خروج به خدمت ماندگاري و عدم تمايل به ترك :ماندگاري .3
 اثـر  كـه  اسـت  يخروج بلكه ؛ستين يبازنشستگ و اخراج ،يماريب سازمان، ةانداز كردن كوچك از يناش خروج ،نجايا

 شـامل  را سـازمان  از رداوطلبانهيغ و داوطلبانه يدائم خروج گونه هر ،ييجا جابه اي خدمت ترك. دارد سازمان بر يبد
  . ابدي كاهش ديبا خدمت ترك است، مديران هدف آن شيافزا كه يور بهره و يشغل تيرضا خلاف بر. شود يم

پذيرش خود، روابـط مثبـت بـا ديگـران، اسـتقلال،       ةلفؤم 5شامل  شناختي روانبهداشت  :شناختي روانبهداشت  .4
. و وجود استرس براي كاركنان مخـرب اسـت   شناختي رواننبود بهداشت . باشد مي تسلط محيطي و هدف در زندگي

و  ي، شـناخت ي، رفتـار يكيولـوژ يزيف يامدهاياست كه پ) يرونيب( يطيك عامل محيبه  يقيك واكنش تطبياسترس 
ار كـم بـه   ياسـترس بس ـ . كنـد  مي و فرد را از حالت نرمال خارج دارد يهر فرد خاص در پ يبرا ياديز شناختي روان

 يريگ مياز تصم  موجب وحشت ،زياد نيار زيشود و استرس بس يمنجر م يزگيانگ يو ب يحالي، بيحوصلگ يب ،يتفاوت يب
 . شود  يم يو اتلاف انرژ

تضـاد كـار و   . ايجاد تعادل كار و زندگي و جلوگيري از تضاد كار و زندگي بسـيار مهـم اسـت    :تعادل كار و زندگي .5
ن ي ـبه ا. ف خانواده ناسازگارنديبا وظا يكار يها از حوزه ينقش يكه فشارها است ين نقشياز تضاد ب يزندگي، شكل

 : است ييخانواده قابل شناساـ  تضاد كار يعد براسه ب ،بيترت

 فـه در  يشود و مـانع از انجـام وظ   يك نقش صرف مي يها تيفعال يكه رو يبه زمان: بر زمان يتضاد مبتن
  .شود مي اطلاقشود،  يگر مينقش د يها تيمسئول
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 در  يرفتـار  يتواند سازگار با الگوهـا  يك نقش نميدهد كه رفتار در  مي رخ يهنگام: بر رفتار يتضاد مبتن

  .م شوديگر تنظينقش د
 اخـتلال در  ك نقش موجب ياز  يناش يدهد كه فشارها يرخ م يهنگام: تيبر فشار و محدود يتضاد مبتن

  . شود يگر مينقش د

مشغول شغلش شده و در آن  شناختي روانو  ي، شناختيصورت ذهن است كه فرد به يا درجه :شغلن شدن با يعج .6
در ارتبـاط   يت شـغل ي ـشدن با شغل بـا هو  نيعج .شود شغلش قائل مي يبرا يت خاصيشود و علاقه و اهم  يغرق م

تحقـق اهـداف    يبـرا  يادي ـز يهـا   تـلاش ن افراد يا. داند  يشده معمولاً شغلش را معرف خودش م نياست، فرد عج
  . دهند  يسازمان انجام م

شـود؛ بـدين معنـا كـه وقتـي       به تلاش داوطلبانه اطلاق مـي  است كه معمولاً  مفهومي :اشتياق و پيوند سازماني .7
بـا  يافتـه  يك كارمند پيوند. كه منافع سازمان افزايش يابد كاركنان امكان انتخاب داشته باشند، به طريقي عمل كنند

چنـين كاركنـاني   . بالايي داشته باشـد  ةانگيزانرژي و  و براي كارش كارش عجين شده با كار، كسي است كه كاملاً
كننـد مشاركتشـان، بـه پيشـرفت      و احساس مـي  كنند به كارشان دارند، تحرك و خلاقيت ايجاد مياشتياق شديدي 

   .كند سازمان كمك مي

عتقاد كاركنان در رابطه با ميزاني كه سازمان بـراي مشـاركت، سـلامتي و رفـاه     به ا :شده حمايت سازماني ادراك .8
  . تخصيص منابع در سازمان است ةنحو ،مبناي اين ادراكات در كاركنان. ارزش قائل است، اشاره دارد ها آن

عنـي ادغـام   ي ،گريدف خود و به عبارت يف سازمان و تعرين تعريب يشناختـ   يوند احساسيپ يعني :يت سازمانيهو .9
ت ي ـزنـد، هو   يك سـازمان گـره م ـ  ي ـ يها تيو فعال ها فهد، هات خودش را به اعتقاديفرد هو يوقت. خود و سازمان

  . كند  يدا ميپ يسازمان

فـرد در سـازمان محسـوب     يف رسـم يوظا ءهستند كه جز يا داوطلبانه يرفتارها :يسازمان يشهروند يرفتارها .10
 .ن رفتارها در عملكرد سازمان مؤثر استيوجود ا يول ؛دهد يبه فرد نم يها پاداش آن شوند و سازمان بابت ينم

  تعالي منابع انساني دستگاه اجرايي سطوح 
بـراي   نگـرش  10سـنجه و   49، فراينـد  7دهنده و  جهت 3المللي و ملي در مطالعات تطبيقي،  بيني ها مدلبر اساس جوايز و 

ها را فرايند ةسيستماتيك هم طور بهشود كه  مي ي اجرايي پيشنهادها دستگاهمنابع انساني  هاي ، نتايج و نگرشهادفراينارزيابي 
 تعـالي منـابع انسـاني دسـتگاه اجرايـي را نشـان       ،مرحله 7در  ،هافرايندو  ها دهنده جهتاين . شود مي صورت يكپارچه شامل به
، مياني يـا سيسـتمي، پيشـرفته يـا     ريزي برنامه مقدماتي يا ،مبتدي يا بخشي، تطبيقي يا پراكنده صفر، ةدر مدل، مرحل .دهد مي
وجود داردمتعالي و  بهينه يا استراتژيك، شده يكم.  
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  سطح تعالي منابع انساني .2شكل 

مگر اقداماتي كه جزئي، بدون هـدف و   ،شود انجام نميدر اين مرحله اقدامات خاصي  :سطح اول؛ صفر، تطبيقي يا پراكنده
 .نمايشـي دارنـد   ةجنب ـشـوند و   انجام نمي يا نتيجه فرايند، ها دهنده جهتها با هدف بهبود در  ند و بيشتر آنناسازگار با يكديگر

  .تعريف نشده است يا نتيجه فرايند، دهنده جهتآن مشخصي براي  ةسياست و برنام

ولـي هـيچ تـوالي منطقـي و      ؛باشـد  مـي  در دست انجـام  هايي و اقدام ها در اين مرحله، برنامه :سطح دوم؛ مبتدي يا بخشي
) يـا نتيجـه   فراينـد ، دهنـده  جهـت در جهـت بهبـود در   ( راسـتا  مشخص و هـم  ها آنو اهداف  وجود ندارد ها آنمندي بين  منظا
واحد منابع  .شود ماند و اجرايي نمي مي ي مجزا از هم باقيها صورت برنامه به شود، غالباً مي همچنين هر آنچه انجام. باشند نمي

ي ديگـر مـورد   از سوي واحـدها  ها و اقدام ها اين برنامه باشد و غالباً مي منابع انساني هاي و اقدام ها متولي برنامه انساني، صرفاً
  .پذيرش نيست

، اهدافي يا نتيجه فرايند، دهنده جهتدر اين مرحله براي ايجاد و بهبود در يك  :شده ريزي برنامهسطح سوم؛ مقدماتي يا 
در جهت تعيين اهداف  ،مديران واحدهاي مختلف .تعريف شده است ها آنتعيين شده و برنامه و اقداماتي مشخص براي تحقق 

  .شوند مي ، مشاركت دادهيا نتيجه فرايند، دهنده جهتي مربوط به آن ها  ريزي برنامهو 

در اين مرحله بين اقدامات منـابع انسـاني در يـك حـوزه بـا اقـدامات منـابع انسـاني در          :سطح چهارم؛ مياني يا سيستمي
 فرايند، دهنده جهتاركنان و مديران واحدها در ايجاد و بهبود ك .راستايي افقي وجود دارد هم ي ديگر ارتباط، سازگاري وها حوزه

يـا   فراينـد ، دهنـده  جهـت  در يك ها ريزي برنامه .ها مشخص شده استفرايندو  ها توالي بين اقدام .ي دارندمؤثرنقش  يا نتيجه
در . گيرد مي صورت ها يا نتايجفرايندها،  دهنده جهتشده و منظم در ساير  ريزي برنامهبا نگاه كلان و در ارتباط با بهبود  نتيجه

  .گيرند، مبنايي براي انجام اقدامات سطوح بالاتر هستند مي صورتتر  واقع اقداماتي كه در سطوح پايين

صـورت قابـل    بـه  ،از اقـدامات  يـك بـراي هـر   و در اين مرحله اهداف مشخص شـده   :شده سطح پنجم؛ پيشرفته يا كمي
در واقـع   .توان ميزان موفقيت در تحقق اهداف مشخص شده را تعيـين نمـود   مي ي كهطور به ؛آيد ميگيري و سنجش در اندازه

يـا   فراينـد ، دهنـده  جهـت قابليت و شايستگي سـازمان در آن   .شوند مي ي تعريف و مديريتصورت كم اقدامات منابع انساني به
  .آيد ميگيري در ل اندازهبشكل قا ، بهنتيجه
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، هـا  انـداز، ارزش  موريـت، چشـم  أدر ايـن مرحلـه اقـدامات منـابع انسـاني در راسـتاي م       :استراتژيكسطح ششم؛ بهينه يا 

شريك استراتژيك  ،واحد منابع انساني .گيرند مي شكل ها آنشوند و براي تحقق  مي دهي و اهداف سازمان، سازمان ها استراتژي
 .باشـد  مـي  بـراي مـديران ارشـد قابـل درك و مشـخص      ،يـا نتيجـه   فراينـد ، دهنده جهتاهميت آن  .شود مي سازمان شناخته

و  هـا  در ايـن مرحلـه برنامـه    .شوند مي نيز با توجه به شرايط و تغييرات در اهداف كلان سازمان، تغيير داده فرايندي ها شاخص
 روز ، تعيين و بـه ها گيري شاخص آمده از اندازه دست ه، با توجه به نتايج بيا نتيجه فرايند، دهنده جهتاقدامات براي بهبود در آن 

  .نقش دارند يا نتيجه فرايند، دهنده جهت آن واحدهاي سازمان در بهبود ةران هممدي .گردد مي

و  هـا  مطـابق بـا شـاخص    كاملاً ،يا نتيجه فرايند، دهنده جهت، برنامه و اقدامات مربوط به سطحدر اين  :سطح هفتم؛ متعالي
در ( شـده  ريـزي  برنامـه مسـتمر و   طـور  بـه شده براي اصلاح و بهبود  اقدامات انجامسنجش . استانداردهاي مشخص شده است

 سازي صورت موفق پياده به يا نتيجه فرايند، دهنده جهتواحدهاي سازمان، آن  ةهمدر  .شود مي انجام) ي زماني مشخصها بازه
است و آن  ةكنندروز و به) ي مستمرها با توجه به سنجش(دهنده تعريف اقدامات بهبود شود، تعيين و مي شده است و آنچه انجام

توانـد   مي ،سازمان ةنتيجيا  فرايند، دهنده جهتاين . همكاري دوجانبه بين واحدها و واحد منابع انساني وجود دارد ،در اين راستا
  .مناسب و كامل شناخته شود، الگويي ها   براي ساير سازمان

 ي مقاديرها بازه
لازم به ذكر است كه ايـن  . صورت زير است ي مقادير بهها براي ارزيابي سطح تعالي وضعيت منابع انساني دستگاه اجرايي، بازه

از منظر زمـاني،   ممكن است ها برخي از گويه. گيرد بر اساس مستندات صورت نمي مدل مبتني بر شواهد است و ارزيابي صرفاً
 حالـت كيفيـت يـا كميـت را     هـا  برخي از گويه. شود مي استفاده »هميشه«تا  »هرگز«از طيف  ،بلوغ را بسنجند و از اين جهت

حالت بلي يـا خيـر    ها د و برخي از گويهنگير مي مورد استفاده قرار »بسيار زياد«تا  »بسيار كم«از طيف  ،د و از اين رونسنج مي
  .يابد مي صفر يا يك به آن تخصيص ،و از اين رو دارند

  
  ي مقاديرها بازه

 هرگز ندرت هب گاهيبرخي مواقعبيشتر مواقعاغلب هميشه
6 5 432 1 0 

 بسيار كم كم كم نسبتاًمتوسطزيادنسبتاًزياد بسيار زياد
6 5 432 1 0 
  خير    بلي
6  0 

  مقادير براي ارزيابي بلوغي ها بازه. 3 شكل

  نتايج منابع انساني
تعـالي  (ي زير در هفت سـطح بلـوغ   ها شرح سنجه  محور است، به نتايج منابع انساني كه مبتني بر منابع انساني داده ،براي نمونه

  :ترسيم شده است) عملياتي
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  محور منابع انساني نتايج داده .1جدول 

 انسانيكاربرگ نتايج منابع
  امتياز فراينداقدامات منابع انساني لازم در اين  رديف سطح

  

تعداد كاركنـان در واحـدهاي اصـلي بـه كـل      : نسبت كاركنان صف به كل كاركنان   1
  .كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .ماهه از سن، جنسيت، سابقه، تحصيلات و مشاغل آمار سه: شناختي گزارش جمعيت   2

 0 1 2 3 4 5 6  .تعداد كاركنان داراي فرم ارزيابي به كل كاركنان: نرخ ارزيابي   3

بودجـة  ي تفريحـي كاركنـان بـه كـل     ها برنامهبودجة نسبت : تفريحيبرنامة نسبت    4
  .جبران خدمات

6 5 4 3 2 1 0 

ي بهداشت و سلامت و درمان كاركنان ها برنامه ةنسبت بودج: هزينه سلامتسرانة    5
  .منابع انسانيبودجة به كل 

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .كل ساعات آموزش به كل كاركنان: آموزش به ساعت ةسران   6

 0 1 2 3 4 5 6  .تعداد جانشينان در سال جاري نسبت به سال قبل: نرخ رشد مخزن جانشينان   7

  دوم

تعداد شرح مشـاغل ابـلاغ شـده بـه كـل مشـاغل و كـل         :ضريب نفوذ شرح شغل   8
  .كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 

تعداد كاركنان مستعفي به كل كاركنان استخدام : نرخ خروج شش ماه اول استخدام   9
  .شده در شش ماه اول

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .تعداد كاركنان داراي فرم خودارزيابي به كل كاركنان: نرخ خودارزيابي   10

ي خروج تحليل شده به كل كاركنـان  ها مصاحبه: ي خروجها نسبت تحليل مصاحبه   11
  .ترك خدمت كرده

6 5 4 3 2 1 0 

پيشـگيرانة  ي سـلامت  هـا  برنامهبودجة نسبت : ها پيشگيرانه حوادث و بيماري ةسران   12
  .منابع انسانيبودجة كاركنان به كل 

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6 .آموزش به كل كاركنانبودجة كل : آموزش به هزينه ةسران   13

 0 1 2 3 4 5 6  .سال تعداد كاركنان ارتقا يافته به كل ارتقاها در يك: نرخ ارتقا   14

  سوم

 0 1 2 3 4 5 6  .صورت توزيع نرمال هاي شغلي به توزيع گروه: ي شغليها  نرمال بودن توزيع گروه   15

به كـل ارتقاهـا    ،اند صورت افقي ارتقا يافته تعداد كاركناني كه به: افقي ينسبت ارتقا   16
  .سال در يك

6 5 4 3 2 1 0 

ميانگين منابع متعدد ارزيابي و : ميانگين امتياز ارزيابي عملكرد منابع مختلف ارزيابي   17
  .داشتن واريانس مناسب

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .جبران خدمات ةكاري به كل بودج اضافهبودجة نسبت : كاري اضافه ةنسبت هزين   18

 0 1 2 3 4 5 6  .تعداد كاركنان داراي غيبت به كل كاركنان: نرخ غيبت ماهانه   19
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 انسانيكاربرگ نتايج منابع

  امتياز فراينداقدامات منابع انساني لازم در اين  رديف سطح

ي آموزشي به ها كننده در برنامه تعداد كاركنان شركت: ي آموزشيها نرخ نفوذ برنامه   20
  .كل كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 

21   تعداد : ست مديريتيدرصد ارتقاي دروني به پ    هـاي   سـت كاركنـان ارتقـا يافتـه بـه پ
  .سال مديريتي به كل ارتقاهاي مديريتي در يك

6 5 4 3 2 1 0 

ارم
چه

  

هـاي   سـت هـاي مـديريتي بـه كـل پ     سـت نسـبت پ : نسبت مديران به كل كاركنان   22
  .سازماني

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .ست مديريتيميانگين حضور مديران در يك پ: نرخ ثبات مديران   23

ارزيـابي  دورة تعداد كاركنان بازخور داده شده در يـك  : موقع هنرخ ارزيابي و بازخور ب   24
  .پس از دو هفته بعد از ارزيابي

6 5 4 3 2 1 0 

ي هـا  جبران خدمات بـه كـل هزينـه    ةبودج: ميزان كل حقوق و مزايا به كل هزينه   25
  .سازمان

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .ي حقوقي به كل كاركنانها ميزان هزينه: ي حقوقيها هزينه ةسران   26

تعداد كاركنان داراي طرح توسـعه فـردي مصـوب بـه كـل      : فردي ةنرخ طرح توسع   27
  .كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 

براي پذيرش مديريت ارشد نسـبت  تعداد كاركنان داراي آمادگي : توان رهبران آينده   28
  .به كل كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 

جم
پن

  

تعداد كاركنـان داراي شـرايط احـراز    : درصد تطبيق كاركنان با شرايط احراز مصوب   29
  .منطبق به كل كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .تعداد داوطلبان شغلي به تعداد استخدام: قدرت برند كارفرماي سازمان   30

 0 1 2 3 4 5 6  .تعداد كاركنان با عملكرد بالا به كل كاركنان: نسبت كاركنان با عملكرد بالا   31

ي هـا  دسـتگاه هر نفـر بـه كـل     ةسالان ةميزان كل هزين: منابع انسانيهزينة  ةسران   32
  .قانون مديريت خدمات كشوري 5مادة اجرايي موضوع 

6 5 4 3 2 1 0 

سـاعات مرخصـي اسـتعلاجي كاركنـان بـه كـل       : استعلاجي ماهانهنسبت مرخصي    33
  .ساعات كاري

6 5 4 3 2 1 0 

ي شـغلي داراي مـدل شايسـتگي بـه كـل      هـا  تعـداد خـانواده  : نرخ نفوذ شايسـتگي    34
  .ي شغلي دستگاه اجراييها خانواده

6 5 4 3 2 1 0 

ي حيـاتي و  ها ستنسبت به تعداد كل پتعداد جانشينان آماده : پروري جانشينوسعت    35
  .كليدي

6 5 4 3 2 1 0 

شم
ش

  

 0 1 2 3 4 5 6  .ميانگين تعداد كاركنان مستقيم زير نظر يك مدير: نظارت ةنسبت حيط   36

ي استخدام شـده در دسـتگاه اجرايـي بـه كـل      ها تعداد زنان و اقليت: شاخص تنوع   37
  .كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 
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 انسانيكاربرگ نتايج منابع

  امتياز فراينداقدامات منابع انساني لازم در اين  رديف سطح

ميزان بالاترين پرداخت بر اساس عملكـرد نسـبت   :براساس عملكردتفاوت پرداخت   38
 .ترين پرداخت به پايين

6 5 4 3 2 1 0 

ظرگرفته شده براي كاركنـان نسـبت   ميزان ساعات كار شناور درن:نرخ انعطاف زماني   39
 .به كل ساعت كاري

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .نسبت به كل كاركنانميزان شكايت كاركنان دستگاه اجرايي : نرخ شكايت دروني   40

تعداد كاركنان داراي مربي يا منتور نسبت به كل :گري و منتورينگنسبت نفوذ مربي   41
  .كاركنان

6 5 4 3 2 1 0 

 ةتعداد جانشين آماده نسبت به تعداد افراد وارد شده بـه برنام ـ :پروريجانشينعمق    42
 .پروري جانشين

6 5 4 3 2 1 0 

فتم
ه

  

ي دستگاه اجرايي از نفر اول دسـتگاه اجرايـي   هاتعداد لايه:ي سازمانيها تعداد لايه   43
 .آخر ةتا رد

6 5 4 3 2 1 0 

سـت  ازاي هـر پ مصـاحبه بـهفراينـدتعـداد كاركنـان وارد شـده بـه:نسبت انتخاب   44
 .بلاتصدي نيازمند شاغل

6 5 4 3 2 1 0 

ميزان پرداخت بر اساس عملكـرد نسـبت بـه كـل     :پرداخت براساس عملكردنسبت    45
 .به هر نفر ها پرداخت

6 5 4 3 2 1 0 

ميزان مزاياي قابل انتخاب نسبت به كل :ازاي هر فردي انتخابي بههامزايا و مشوق   46
  .مزايا

6 5 4 3 2 1 0 

از دستگاه اجرايـي در يـك   گرفتهتعداد شكايات بيروني صورت:نرخ شكايت بيروني   47
 .ن به دستگاهاسال نسبت به كل مراجع

6 5 4 3 2 1 0 

 0 1 2 3 4 5 6  .ساعات تدريس مدرسان دروني نسبت به كل ساعات آموزش: نرخ تسهيم دانش   48

 پـروري  جانشـين تعداد مشاغل پرشـده بـا برنامـه:ي جانشينيهانسبت نفوذ برنامه   49
هاي حياتي و كليديستنسبت به كل پ. 

6 5 4 3 2 1 0 

  

  سازماني نتايج
حالـت   ،نتـايج سـازماني در ايـن مـدل    . ي منابع انساني بايد كاركنان را در جهت تحقق نتايج سازماني سوق دهندها سنجهاين 
سـازماني شـامل هفـت مـورد كـارايي دسـتگاه       نتايج و پيامدهاي  ،ي اجراييها دستگاهو راهنما دارند و متناسب با  دهنده جهت

هـاي   نامي و تصوير سازماني و مسئوليت اجتمـاعي، سـلامت اداري، رضـايت و تكـريم اربـاب رجـوع، مكـانيزم        اجرايي، خوش
  . شوند مي آفريني خدمات دولتي گرايي و بازآفريني خدمات دولتي و كيفيت و ارزش الكترونيك، نتيجه

  امتيازدهي ةنحو
امتياز و نتـايج منـابع    12000گانه  هاي ده امتياز و امتياز نگرش 14000گانه  هاي هفتفرايند، امتياز 6000 ها دهنده جهتامتياز 

  .باشد مي امتياز 34000جمع امتياز . باشد مي امتياز 2000انساني 
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  هاي مدل تعالي منابع انساني هاي و نگرشفرايند، ها دهنده جهتامتياز  .2جدول 

  امتياز كل  امتياز هاي منابع انسانيفرايندوهادهندهجهت شماره
    2000  رهبري و استراتژي منابع انساني 1

  2000  و فرهنگ سازماني ها ارزشاخلاق،  2  6000
  2000  نوآوري و مديريت دانش 3
    2000  تحليل شغل و ارزشيابي مشاغلتشكيلات تفصيلي،  4

  
  

14000  

  2000  و جذب  يمنابع انسان يزيربرنامه 5
  2000  ت عملكرد كاركنان يريمد 6
  2000  جبران خدمات 7
  2000  مين اجتماعيأروابط كاركنان، سلامت و ت 8
  2000  منابع انساني ةآموزش، يادگيري و توسع 9
  2000  پروري ت استعداد و جانشينيريمد 10
    1000  رفتارهاي شهروندي سازماني  11

  
  
  
  

14000  

  1000  هويت سازماني  12
  1000  شده حمايت سازماني ادراك  13
  1000  اشتياق و پيوند سازماني  14
  1000  عجين شدن با شغل  15
  1000  تعادل كار و زندگي  16
  1000  شناختي روانبهداشت   17
  1000  )عدم تمايل به ترك خدمت(ماندگاري   18
  1000  تعهد سازماني  19
  3000  رضايت شغلي  20
  2000  نتايج منابع انساني  21
  34000  34000 جمع  

  

  سطوح تعالي عملياتي يا بلوغ
منـابع   فراينـد يـا   دهنده جهتها در دستگاه اجرايي پياده شده باشد، امتياز بيشتري به آن  هر چقدر اقدامات مشروح در كاربرگ

است كه دستگاه اجرايي در اين زمينـه  شود و به اين معن مي دو سطح اول و دوم با رنگ قرمز نشان داده. گيرد مي انساني تعلق
سـت كـه وضـعيت    ا اند و منظور از آن، اين سه سطح سوم، چهارم و پنجم با رنگ زرد نمايش داده شده. وضعيت مناسبي ندارد

سطح ششم و . ولي نيازمند بهبود است ؛قابل قبولي است در وضعيت نسبتاً ،اقدامات منابع انساني سازي دستگاه اجرايي در پياده
مـدل  . اند و نشانگر اين است كه دستگاه اجرايي در اين زمينه وضعيت مناسب و قابل قبولي دارد هفتم با رنگ زرد ترسيم شده

است تر  سخت ها آنتر و در عين حال اجراي  مهم ،اي طراحي شده است كه اقدامات در سطوح بالاتر گونه تعالي منابع انساني به
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با . بدين ترتيب بايد از امتياز بالاتري برخودار باشند. كند مي به بهبود وضعيت مديريت منابع انساني كمك بيشتري ،رو و از اين

ها در سطوح بالاتر از امتياز بيشتري برخوردارنـد؛ ايـن وضـعيت در جـدول زيـر       فخنر، اعداد كاربرگ ـ  گيري از قانون وبر بهره
  .شود مي ملاحظه

  ضريب امتيازات سطوح تعالي  .3جدول 
  امتياز اكتسابي در كاربرگ    امتياز اكتسابي در مدل

  0  1  2  3  4  5  6  سطح اول  78  90  104  118  136  158  180
  0  1  2  3  4  5  6  سطح دوم  90  104  118  136  158  180  208
  0  1  2  3  4  5  6  سطح سوم  104  118  136  158  180  208  240
  0  1  2  3  4  5  6  سطح چهارم  118  136  158  180  208  240  274
  0  1  2  3  4  5  6  سطح پنجم  136  158  180  208  240  274  316
  0  1  2  3  4  5  6  سطح ششم  158  180  208  240  274  316  364
  0  1  2  3  4  5  6  سطح هفتم  180  208  240  274  316  364  418

  
و دولـت از   رنـد سمت بهبود گـام بردا  ي دولتي بهها سازمانمنابع انساني،  كارگيري مدل تعالي مديريت هاميد است كه با ب

 ،هـاي منـابع انسـاني    به بهشت نخبگان و جهنم ابلهان تغيير وضعيت دهد و كشور با توانمندي ،بهشت ابلهان و جهنم نخبگان
در طول تاريخ همواره پيشرفت ملل توسـط خـود افـراد آن كشـور رخ داده و انتظـار آزادي،      . پايدار حركت كند ةتوسعسمت  به

توپ  ،سربازان خارجي. پشتي سربازان خارجي توهمي بيش نيست از كوله ،استقلال، تعالي، پيشرفت، توسعه، آباداني و سازندگي
آيند؛ چون اين ابزارها بـراي تخريـب و نـابودي كشـور مقصـد       ي ساختن كشور مقصد نميكنند و برا مي و تفنگ با خود حمل

كلـي منـابع انسـاني يـك كشـور اسـت و        طـور  بهسازندگي حاصل تلاش كارگران، كاركنان و مديران و . نه ساخت آن ،است
مديريت منابع انساني در ايجاد اين وضعيت بسيار حياتي تعالي . كنند مي اي را ايفا ي دولتي در اين توسعه نقش عمدهها سازمان
  .است
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