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  چكيده

به منظور ارتقاي  در جهان، به عنوان ابزار و فناوري نوين افزايش بهره وري گسترش مدلهاي سرآمدي و تعاليو  با افزايش كاربري

با توجه  .، الگوها، راهنماها و مدلهايي در چند سال اخير ارائه شده استكارايي و افزايش بهره وري سازمانهاسطح كيفي، افزايش 

به عنوان يكي از  توانمندسازي و توسعه منابع انسانيو نياز به  به رويكرد شركتهاي ايراني به استقرار مدلهاي تعالي در سالهاي اخير

، نياز به مدلي جامع در شركتهايي كه فعاليتهاي خود را از طريق اجراي پروژه اركان اصلي اثربخشي و كارايي فعاليتهاي سازمان

متعال، تمركز خاصي بر سازمانهاي مدلي كه علاوه بر ديدي جامع نسبت به كليه ابعاد يك سازمان . انجام مي دهند احساس شد

بر اين اساس . در هر سازماني با خصوصيات فوق قابل اجرا باشد ،پروژه محور داشته باشد و همچنين با صرف هزينه و زمان مناسب

ر مناسب به منظور شناسايي فرصتهاي بهبود و ترغيب سازمانها به دستيابي به سطوح متعالي عملكرد و توانمندي و همچنين ايجاد بست

تعالي اينگونه سازمانها، مدلي جديد تحت عنوان مدل تعالي سازمانهاي پروژه محور  از سوي مركز تحقيقات  يسنجش و ارزياب

پياده سازي اين مدل و پيگيري پروژه هاي بهبود توسط مجريان طرحهاي صنايع پتروشيمي،  .مديريت پروژه طراحي و معرفي شد

اجراي پروژه ها توسط اين مجريان  افزايش بهره وري توسعه منابع انساني و ارتقاي سطح كيفي ونقش موثري در توانمندسازي و 

دارد كه در اين مقاله به اختصار به شرح مختصر اين مدل تعالي به عنوان يك نمونه انتخابي و نتايج اجرايي آن در حوزه منابع انساني 

  .منابع انساني شركتي نمونه پرداخته شده استحاصل از آن در توانمندسازي و توسعه  دستاوردهايو 

  

  كاركنان، شاخصهاي عملكرد مدل تعالي سازماني، بهره وري ،توسعه منابع انساني منابع انساني، توانمندسازي: واژه هاي كليدي

 

 مقدمه -1

به منظور كاربردهاي مختلفي  اين مدلها با عناوين مختلف و. اندمدلهاي بسيار متنوعي در دنيا در حوزه مديريت سازمان ارائه شده

هرچند كه بعضا  متفكرين . عناويني مانند تعالي، بلوغ، سلامت و ارزيابي بيشتر مورد استفاده قرار گرفته است. اندطراحي شده

اند، اما اين تعاريف به صورت گسترده اي مورد مختلف براي هريك از اين عناوين تعاريف مشخص و متمايزي انتخاب نموده

 بازارهاي در يژاپن صنايع محصولات يكيف يبرتر و بيستم قرن اواسط در كيفيت مديريت يمبانگسترش  با. قرار نگرفته اند توافق

 و پويا يسازمانها در يور بهره افزايش يبرا كارآمد يا رويه عنوان به نوين نگرشي مفاهيم، اين يكارگير به واسطه به جهاني

 مديريت اصول يساز پياده و درك با تا داشت آن بر را ياروپاي و آمريكايي يشركتها ترتيب به نگرش، اين. شد ايجاد پيشرو

 اين در يامروز متعارف يابزارها جمله از. سازند فراهم را مختلف هاي زمينه در رقابتي يمزيتها مجدد كسب موجبات كيفيت،
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 دمينگ يادبود جايزه به توان يم آنها ترين مطرح عنوان به كه آنهاست با مرتبط جوايز و يسازمان يتعال و يسرآمد يمدلها زمينه،

  .كرد اشاره] EFQM(3 ]1( كيفيت مديريت ياروپاي بنياد جايزه و 2آمريكاايالات متحده  در بالدريج مالكوم ملي جايزه ،1ژاپن در

  

  
  

  مشهور و توزيع ساير مدلها در جهانتعالي نمايي از سه مدل و جايزه   -1شكل 

 

 1 علاوه بر سه نمونه مشهور و متعارف ذكر شده در ژاپن، ايالات متحده امريكا و اروپا، همانگونه كه در شكل نمادينامروزه 

، بالغ بر هفتاد مدل و جايزه ملي و بين المللي در جهان رواج يافته كه خود گوياي توجه به تعالي و بلوغ سازماني و ]3[تصوير شده 

  ]10[ .در دنياستاهميت آن 

  

  مدلو تشريح  تعريف  -2

توان اين موضوع را به  معمولا  نمي. شود يك مدل شكلي از ارائه يك موضوع است كه براي دستيابي به مفهوم آن موضوع ارائه مي

ا شكال زيادي از . صورت مستقيم شرح داد، شايد به دليل اينكه هنوز آن موضوع ساختار مشخصي ندارد يا اينكه داراي ابهام است

تصويري كه وقتي در . اول و مهمتر از همه مدل ذهني است. جود دارد و لذا ما ابتدا بايد مشخص نمائيم كه منظورمان چيستمدلها و

ي افراد يك معنا به  كنيم كه يك لغت يا عنوان براي همه اغلب ما فكر مي. بندد شود در ذهن افراد نقش مي اي بحث مي مورد مساله

 .چندان درست نيست آورد، اما اين مساله دنبال مي

مدل تعالي سازمانهاي پروژه محور جهت تعالي و بلوغ اينگونه سازمانها، در هشت حوزه و طي سه لايه جهت ارزيابي ساز و كارها و 

اين مدل از ساختار مشخص و ساخت يافته اي تشكيل شده است كه هر يك از . دو لايه جهت ارزيابي نتايج طراحي شده است

پاسخگويي به نيازي مشخص طراحي شده اند و در طراحي تمامي اجزاء نيازمنديهاي خاص سازمان هاي پروژه اجزاء به منظور 

يكي از اين حوزه هاي هشت گانه، حوزه منابع انساني است كه بخش عظيمي از فعاليتهاي . محور مورد توجه قرار گرفته است

                                                           

1- Deming Prize 

2- Malcolm Baldrige National Quality Award 

3- European Foundation for Quality Management 



 

شكل زير نمادي از ارتباط هشت حوزه و سه لايه سازو كارهاي مذكور و انتظارات حوزه و 

  

فاده قرار به منظور ارائه مستند هر فرآيند و سازوكار، چرخه پوياي زير به عنوان نيازمندي اساسي يك سازوكار متعارف مورد است

  

  )چپ( نيازمندي انتظارات

تكنولوگها

3 

شكل زير نمادي از ارتباط هشت حوزه و سه لايه سازو كارهاي مذكور و انتظارات حوزه و . سازمان را به خود معطوف مي سازد

 ]5[: سازمان از يكديگر مي باشد

  

  حوزه هاي هشت گانه مدل تعالي  -2شكل

به منظور ارائه مستند هر فرآيند و سازوكار، چرخه پوياي زير به عنوان نيازمندي اساسي يك سازوكار متعارف مورد است

  

نيازمندي انتظارات نماي چرخهو ) راست( نيازمندي سازوكارها نماي چرخه  -

رهبري

سهامداران

جامعه و

دولت

تامين

كنندگان

شركا

منابع

انساني

اعتبار

دهندگان

تكنولوگها

مشتريان

سازمان را به خود معطوف مي سازد

سازمان از يكديگر مي باشد

  

 

به منظور ارائه مستند هر فرآيند و سازوكار، چرخه پوياي زير به عنوان نيازمندي اساسي يك سازوكار متعارف مورد است

  .مي گيرد

  

-3 شكل
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به منظور ارزيابي هر يك از نتايج و انتظارات موجود در سازمان كه در دو بعد انتظار سازمان از حوزه و انتظار حوزه از سازمان 

به عنوان مثال . انتظار، روند آن و علت به وقوع پيوستن آن بطور يكپارچه مورد تحليل قرار گيردبررسي مي شود، لازم است تحقق 

شاخص رضايت كاركنان به عنوان معياري جهت ارزيابي انتظارات حوزه منابع انساني از سازمان از منظر وقوع يا تحقق، روند 

ياده سازي مدل تعالي در بدنه سازمان، شناسايي كاستيها، نقاط از جمله آثار پ .و علل تحقق بررسي مي شود) افزايش يا كاهش(

در پي كشف اين موارد، . ضعف و همچنين فواصل و انحرافات از سطوح مطلوب اعم از سطوح از پيش تعيين شده مي باشد

هي كامل از موقعيت تعريف مي شوند كه خود نيازمند آگا 2و يا برنامه هاي بهبود 1اقدامات اصلاحي در قالب پروژه هاي بهبود

 . سازمان، اهداف و راهكارهاي مناسب بهبود است

  

  در حوزه منابع انسانينمونه پياده سازي مدل در ابعاد سازوكارها و انتظارات  -3

چگونگي شناخت وظايف كاركنان در سازمان و انتظارات سازمان و تبيين جهتگيري كلان سازمان  ،حوزه منابع انساني يا كاركنان

در برابر كاركنان و طرحريزي راهبرد، فرايندها و ساختار مناسب جهت تحقق اهداف طرفين در چارچوب انتظارات كليه ذينفعان در 

  ].5[/ قالب پروژه هاي مختلف را مورد بررسي قرار مي دهد

  

  
  

 )انتظارات(ساختار حوزه منابع انساني، معيارهاي سازوكارها و نتايج   -4 شكل

  

                                                           
1- Improvement Projects 

2- Improvement Pl
an

s 
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و معيارهاي نتايج يا ) استراتژيك، برنامه و پروژه(بيانگر معيارهاي سازوكارها در سه لايه  4در اين حوزه ساختاري چون شكل 

معيار  10مايان است در اين حوزه ن 4ونه كه در شكل همانگ. مي باشد) سازمان از حوزه و حوزه از سازمان(انتظارات در دو لايه 

براي سازوكارها و دو معيار براي انتظارات طرح شده كه مطابق آنچه ذكر شد لايه اول سازوكارها و همچنين هر يك از لايه هاي 

  .نيز در همه حوزه ها توسط يك معيار پوشش داده شده اند) دو لايه(بعد انتظارات 

  :ني سازمان، معيارهاي منتخب جهت ارائه در اين مقاله عبارتند ازدر حوزه منابع انسا

  ؛ معيار دوم از لايه پروژه] 5) [5-3-2كد ( 6معيار  )1

  ؛ تنها معيار لايه انتظار حوزه از سازمان] 5) [5-5-1كد ( 12معيار  )2

 

  در حوزه منابع انساني هاپياده سازي سازوكار -4

. ، پنج زير معيار يا قلم براي آن بر شمرده شده است]5[تصوير شده  )5-3-2كد با   6معيار (نمونه ، معيار 5همانگونه كه در شكل

  .مي باشد) برنامه(اين معيار دومين معيار از لايه سوم 

  

  
  

 حوزه منابع انساني 6معيار  -5 شكل

  

پياده سازي اوليه اين معيار توسط تيم اجرايي، با توجه به شناخت از سازمان و پنج زير معيار طرح شده با هدف كلي روش جذب 

در اين معيار نيز عمده اقلام، شناسايي، پياده سازي و تكميل ]. 8[/ داشته است 1نيروي انساني در پروژه، نتيجه اي به شرح جدول 
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به ذكر يكي از موارد خاص كه در راستاي پياده سازي مدل بر مبناي اين معيار خاص ايجاد شده  1شده اند كه پس از جدول 

  .پرداخته مي شود

  

 حوزه منابع انساني 6نتايج پياده سازي اوليه معيار   -1جدول 

  

  .دهد شرح دهيدمجموعه اقداماتي را كه سازمان جهت فراخواني، گزينش و استخدام نيروهاي مورد نياز پروژه انجام مي

  :نيروهاي مورد نياز سازمان به دو طريق تامين مي شوند

  :درون سازمان )1

  معرفي؛ توسط پروژه هاي انجام شده و جاري و مديران سازمان �

  ...بررسي سوابق؛ به روش مراجعه به پرونده پرسنل، بررسي توانمنديها، نظر خواهي و  �

  همكارانمراجعه به بانك اطلاعاتي؛ بخش كاركنان و  �

  استفاده از منابع بالقوه؛ با صلاحديد مديريت و كميته فني �

  :بيرون سازمان )2

  ...آگهي؛ در جرايد كثيرالانتشار، سايتهاي كاريابي و  �

  معرفي آشنايان �

  مراجعات به بانك اطلاعاتي؛ بخش مراجعات تصادفي و متقاضيان عام �

  همكاري با دانشگاه ها و مراكز آموزشي �

  كاريابي و اشتغال زاييادارات و مراكز  �

  :مرحله انجام مي شود 3گزينش طي 

  ) تحصيلي، مهارتي كاري، ( بررسي سوابق  )1

 )عمومي و فني (آزمون  )2

 )حداقل با يكي از مديران ارشد (مصاحبه  )3

مي  صورت...) شامل دستورالعمل استخدام ، الگوريتم استخدام ، فرمها و (انجام مراحل استخدام بر اساس فرايند استخدام 

  .گيرد و عقد قرارداد با رعايت حقوق طرفين انجام شده و شرح وظايف افراد اعلام مي گردد

  شواهد و مستندات موجود

  آموخته ها و تجربيات مستند/ نمونه و الگوي گزارشات/ برنامه هاي اجرائي/ انواع فرمت ها/ فهرست رويه ها 

  نرم افزار بانك اطلاعاتي كاركنان   �

 PS-01-01-6.2دستورالعمل استخدام  �

 WI-01-01-6.2شرح وظايف پرسنل  �

 QM-01-01-5.4.1اهداف سازمان  �

  

...) رويكرد، جاري سازي و ( 3بيان شد، ارزيابي هر معيار بر اساس چرخه ارزيابي شكل  2بند لازم به ياداوريست همانگونه كه در 

  :بر سه محور استوار است
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  زيرمعيارها و اقلام شناسايي شده در آن معيارپاسخ و تشريح اقدامات،  )1

 مدارك، شواهد و مستندات موجود و مرتبط با آن معيار جهت تطبيق با چرخه  )2

 هامصاحبه با مديران، كاركنان كليدي و كاربران رويه ها در هر حوزه جهت اطمينان از جاري سازي رويكرد )3

، ساماندهي نظام استخدام و تدوين رويه و )حوزه منابع انساني 6عيار م(از نتايج و دستاوردهاي مختص پياده سازي اين معيار 

افزون بر آن، تدوين نرم افزار بانك اطلاعاتي . دستورالعمل استخدام كه در شواهد و مستندات موجود نيز به آن استناد شده مي باشد

تكميل . را نيز مي توان بر شمرد) 6شكل (ساني كاركنان، طراحي فرمها و جداولي نظير نيازسنجي نيروي انساني، تامين منابع ان

  :جدول تامين منابع انساني در بازه هاي زماني مشخص، آگاهي سازمان از موارد ذيل را تضمين مي كند

  شفافيت شرايط احراز نيروهاي مورد نياز )1

  تعداد و وضعيت كاركنان كنوني هر بخش، واحد يا پروژه )2

  هر بخش، واحد يا پروژهتعداد و زمان نياز به نيروي كار در  )3

  پيش بيني تعداد و زمان كاهش يا افزايش نيروي كار )4

  علل كاهش يا افزايش نيروي كار در مقاطع مشخص )5

  براورد هزينه مورد نياز و امكان برنامه ريزي حوزه منابع انساني )6

  

  
  

 جدول تامين منابع انساني  -6 شكل

  

يهاي سازوكارها از قبيل رويكرد، جاري سازي، برنامه ريزي و يادگيري را مي همانگونه كه ملاحظه مي شود به نوعي عمده نيازمند

  . توان در تبعات بكارگيري اينگونه دستاوردها يافت

  

  نمونه پياده سازي انتظارات درحوزه منابع انساني -5

به نمونه اي از پياده سازي  بندبه عنوان نمونه پياده سازي سازوكارها درحوزه منابع انساني ذكر شد، در اين  4مشابه با آنچه در بند 

شكل . پرداخته مي شود) اقلام و شاخصهاي آنها(انتظارات از طريق شناسايي، ايجاد، اصلاح و استقرار معيارها بر مبناي زير معيارها 

  .ع انساني كه همان اولين معيار انتظارات اين حوزه يعني انتظارات حوزه از سازمان استحوزه مناب 12، نمايانگر معيار ]5[ 7
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  )انتظارات حوزه منابع انساني 1معيار (حوزه منابع انساني  12معيار  -7 شكل

 

و ) مجموعا  كدگذاري شدهلايه دوم انتظارات كه با سه لايه سازوكارها (به معناي معيار اول، لايه پنجم  5-5-1اين معيار با كد 

، در اين معيار هفت قلم اساسي به عنوان زير 7 مطابق شكل .حوزه پنجم نشان داده شده و بر عنوان رضايت منابع انساني تاكيد دارد

چنانچه در شرح معيار مطرح شد اين اقلام و شاخصها جنبه آموزشي دارد . معيار پيشنهاد مي شود كه هر كدام شامل شاخصهايست

به هدف ارائه مراجعي جهت كسب اطلاعات بيشتر از معيار و معرفي تكنيكها و ابزارهاي مرسوم براي تحقق مدل ذكر مي شوند، و 

  .مورد استفاده قرار مي گيرند اجباري نبوده، مبناي بررسي به صورت يك به يك نيستند و به فراخور موقعيت سازمان
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مي باشد كه بر اساس فرمهاي طراحي شده بر  ١يابي شاخصها در هر حوزه، نظرسنجياز جمله بهترين ابزار ارزيابي عملكرد و رد

از جمله خصوصيات نظرسنجي، قابليت قياس و رديابي شفاف نسبت به . مبناي شاخصهاي مشخص و هدفمند صورت مي پذيرد

  . نتايج گذشته و همچنين ارزشيابي آسان نسبت به ساير روشها را مي توان برشمرد

  

  
 J0كد  - از كاركنان ينظرسنج نيانگي  -8 شكل

 شرايط شغلي و انگيزش -بازتاب نظر كاركنان  - تحقق انتظارات كاركنان از سازمان؛ علت/موضوع :حيتوض

  

در اين معيار با تكيه بر رضايت نيروي انساني، كسب اطلاع از نظرات كاركنان درباره شركت در قالب نظرسنجي، در برگيرنده 

نيز به عمده آنها اشاره شده و تفسير آن نيز ) 7شكل (تعدادي از شاخصيهاي متعارف و فراگير مي باشد كه در راهنماي معيار 

كه با تكيه بر شاخصهاي شغلي و انگيزشي طراحي شده، گوياي برداشتي كاملا  شفاف  8شكل  اين مورد در. پيچيدگي خاصي ندارد

  .از نظرات كاركنان است و نقاط ضعف و قوت در اين معيار از ديدگاه نيروي انساني به سهولت قابل دريافت است

  

  تحقق مستدل خواسته ها و انتظارات متقابل كاركنان و سازمان -6

فضاي كاري مناسب، امنيت شغلي، حفظ حرمت و كرامت، زمان كاري مناسب و عدالت بخشي از  جبران مناسب خدمات،

  : به منظور تحقق انتظارات متقابل كاركنان و سازمان لازم است. انتظارات كاركنان است كه رضايت شغلي را موجب مي شوند

نظام . وضعيت محيط و توانمندي سازمان تعيين گرددجهت گيري سازمان در فراخواني، انتخاب و به كارگيري كاركنان بر اساس 

ارتباط و تعهد بلند مدت با منابع انساني برقرار شده و . مديريت منابع انساني در پروژه ها به صورت مشخص تعريف و تبيين گردد

در مورد پروژه . يابندنيروها به صورت يكپارچه و بر اساس اولويت پروژه ها براي سازمان به پروژه هاي مختلف سازمان تخصيص 

به ايمني و سلامت . هاي سازمان نيز براورد، فراخوان، انتخاب، به كارگيري و ترخيص مناسب كاركنان مورد توجه قرار گيرد

  .كاركنان پروژه ها و سازمان نيز به صورت ويژه توجه شود

                                                           
1
 Survey 

89
81

70

41

60

93
88

79
70

0
10
20
30
40
50
60
70
80
90
100

اطلاع رساني پاسخگويي به  

درخواست  

هاي پرسنل

پرداخت به  

موقع حقوق

ايجاد امكانات  

رفاهي ،  

فرهنگي و  

ورزشي

ايجادانگيزش  

در كاركنان

حفظ حرمت و  

كرامت  

كاركنان

آموزش  

مناسب

بهداشت  

محيط

ايمني محيط  

كار

از
تي
ام
ن 
گي
يان
م

شاخص

85نتايج ميانگين نظر سنجي از كاركنان در سال 

)100از (مينگين امتياز كسب شده 



10 

 

آورده شده و به عنوان نمونه،  2حوزه در جدول  در ادامه تحقق انتظارات متقابل حوزه و سازمان در قالب شاخصهاي ارزيابي اين

تفسير و نمودار حاصل از استخراج اطلاعات مستند و مستدل مرتبط با شاخصهاي شناسايي شده جهت ارزيابي سازمان در اين حوزه 

- 1و  5-4-1كدهاي (وزه اين ح 12و  11اين شاخصها بر مبناي دو لايه در بعد انتظارات با استناد به معيارهاي ]. 7/ [ارائه شده است

  . استخراج و طراحي شده اند) از مدل مرجع 5-5

 

  )انتظارات متقابل حوزه و سازمان( شاخصهاي ارزيابي حوزه منابع انساني  -2جدول 

  

 شاخصهاي ارزيابي حوزه منابع انساني

 شرح شاخص كد رديف

1 I0   ميانگين نظرسنجي عملكرد كاركنان از مديران 

2 I3   پرسنل... آمار تعداد نسبي تاخيرات، غيبتها، مرخصي و 

3 J0  ميانگين نظرسنجي از كاركنان 

4 J7  مقايسه شاخص سرانه ساعت آموزش كاركنان 

5 J8  درصد عمر همكاري و تعهد كاركنان به سازمان 

 

از ميان آنها نظرسنجي . ذكر شده اند 2در حوزه منابع انساني شاخصهاي متعددي در شركت تعريف شد كه برخي از آنها در جدول 

. عملكرد كاركنان از مديران، از اهميت خاصي از جنبه كسب بازخور شفاف و در عين حال پويا از منابع انساني و عملكرد آنها دارد

  . بازه زماني اين نظرسنجي همچون عمده نظرسنجيها، سالانه مي باشد. ي شش شاخص نشان مي دهدتحقق اين موضوع را ط 9شكل 

  

  
  

 I0كد  -مديران از عملكرد كاركنان  ينظرسنجميانگين  -9 شكل

  نظر مديران و سرپرستان -ارزيابي عملكرد  - تحقق انتظارات سازمان از كاركنان؛ علت/موضوع :حيتوض
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به عنوان مثال؛ (كاركنان سازمان در بازه زماني خاص  خروج، عكس نسبت تعريف شده در سازمان وفادارييكي از شاخصهاي 

  :مي باشد كه از نسبت زير بدست مي آيد ) يك سال

  

 مجموع تعداد خاتمه همكاري كاركنان در بازه
  =نسبت خروج    

 ميانگين تعداد كل كاركنان در بازه

  

كاركنان سازمان در  غيبتعكس نسبت  به عنوان نمونه اي ديگر. توان شاخصهاي ديگري نيز در نظر گرفتمشابه با اين شاخص مي 

  .نيز شاخصي از وفاداري كاركنان لحاظ شد بازه زماني خاص

  

 روز غيبت كاركنان در بازه -مجموع نفر
  =نسبت غيبت    

 ميانگين تعداد كل كاركنان در بازه

  

بايد توجه . بر مبناي خروج در بازه هاي سالانه طي مدت چهار سال را نمايش مي دهد وفاداري شاخصروند مناسب  10 شكل

، نيازمند عيب يابي و تحقيق است كه )مانند نمودارهاي متفاوت از شاخص وفاداري(داشت كه افتراق در نتايج شاخصهاي مشابه 

  .البته در اين شركت موردي اينگونه رخ نداد

  

  
  

 I3كد  - كاركنان در بازه زماني خاص )عكس نسبت خروج(اخصهاي وفاداري شروند  -10 شكل

  وفاداري و تعلق خاطر كاركنان به سازمان - تحقق انتظارات سازمان از كاركنان؛ علت/موضوع :حيتوض
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  :را مي توان در شكلهاي زير مشاهده كرد )انتظارات متقابل حوزه و سازمان( ساير نمونه هاي شاخصهاي ارزيابي حوزه منابع انساني

  

  
  

 I3كد  - كاركنان در بازه زماني خاص )عكس نسبت مرخصي استعلاجي(شاخصهاي كارايي روند  -11 شكل

  شاخص حضور مستمر -كارايي كاركنان در سازمان  - تحقق انتظارات سازمان از كاركنان؛ علت/موضوع :حيتوض

  

  
  

 J7كد  -مقايسه شاخص سرانه ساعت آموزش كاركنان  -12 شكل

  شرايط شغلي و انگيزش -بازتاب نظر كاركنان  - تحقق انتظارات كاركنان از سازمان؛ علت/موضوع :حيتوض
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)پيش بيني و اجرا ( مقايسه شاخص سرانه ساعت آموزش كاركنان 

ميانگين ساعت آموزش انجام شده )استاندارد سازمان(ميانگين ساعت آموزش پيش بيني شده 
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 جمعبندي ونتيجه گيري -7

و سبب ايجاد، تغيير، ، آثار و نتايج عيني بسياري نيز در شركت بجاي گذاشت در سازمان و خصوصا  حوزه منابع انساني استقرار مدل

توليد، بازنگري و حتي نواوري در بسياري از زيرساختها و مستندات سازمان شد كه از آن جمله مي توان به موارد ذيل همراه با 

 :نمونه به عنوان گزيده اي از دستاوردهاي عيني اشاره كرد

جديد و همچنين ويرايش شرايط  شرح شغلها و شرايط احراز؛ بازنگري شرح شغلهاي موجود و تدوين شرح مشاغل •

 احراز در تمام مشاغل صف و ستاد

فرايندها؛ شناسايي و تعريف فرايندهاي اصلي جاري و اصلاح آنها بر مبناي نياز سازمان و افزايش زير فرايندهاي جديد  •

 )همانند زيرفرايند توسعه منابع انساني(

ش اجرايي و دستورالعمل جاري و تدوين بالغ بر ده روش روشهاي اجرايي و دستورالعملها؛ بازنگري بيش از بيست رو •

 )و يا دستورالعمل انگيزش استخدامچون روش اجرايي (اجرايي و دستورالعمل جديد 

همچون دياگرام (دياگرامها و فلوچارتها؛ طراحي دياگرامها و فلوچارتهاي مرتبط با فرايندهاي شناسايي و طراحي شده  •

 )رويه استخدام منابع انساني

برنامه هاي اجرايي و عملياتي؛ بازنگري برنامه هاي سازمان بر اساس نتايج برنامه ريزي استراتژيك انجام شده، تخصيص  •

همچون طرح برنامه ريزي آموزشي (بودجه و  تصويب برنامه اجرايي و عملياتي جديد در راستاي افزايش كارايي سازمان 

 )ري قوانين اداري طي جلسات هم انديشيساليانه در پروژه ها و يا تدوين برنامه بازنگ

همچون (صورتجلسات و فرمها؛ بازنگري در فرمت صورتجلسات، ايجاد بايگاني منسجم و توليد بالغ بر سي فرم جديد  •

 )فرم نيازسنجي آموزشي، فرم درخواست نيروي انساني، و يا فرم ترك سازمان

و نمونه قديمي موجود جهت كسب بازخورهاي لازم از نظرسنجيها؛ جاري سازي شش فرم نظر سنجي جديد در كنار د •

 )چون فرم نظرسنجي مديران از كاركنان(شاخصهاي نتايج و انتظارات 

  ...و ) همچون آموزش مباني كامپيوتر(برگزاري سمينارها و دوره هاي آموزشي فني و عمومي براي كاركنان  •
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