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اندازه‌گیری اثربخشی کارکنان

mployee Effectiveness Assessment

واژه‌های کلیدی: منابع انسانی، اثربخشی، تعلق سازمانی، توانمندی، هی گروپ

مقدمه: 
همواره یکی از دغدغه‌های مدیران سازمان‌ها 
اطلاع یافتن از میزان بهره‌وری کارمندان 
و نیروی انسانی تحت مدیریت‌شان است. 
به‌نوعی آگاهی یافتن از میزان اثربخشی و 
بهره‌وری افراد این شناخت را به مدیران 
می‌دهد که در چه جهتی اقدام‌های بهبود 
انجام دهند تا میزان اثربخشی آن‌ها ارتقا 
پیدا کند. این مسئله در مورد ماشین‌های 

تولیدی به‌مراتب ساده‌تر است؛ چرا که با 
اندازه‌گیری‌هایی که توسط گیج‌ها و ادوات 
اندازه‌گیری متصل به ماشین انجام‌پذیر 
است می‌توان محاسبات مربوطه را انجام 
داد و به درک درستی از عملکرد ماشین 
رسید. برای مثال، می‌توان شاخص‌هایی 
،)1(OEE نظیر اثربخشی جامع تجهیزات 
MTTR)2( و MTBF)3( را از هر ماشین 

استخراج نمود و برای آن برنامه تعمیرات 

چکیده:

از آن‌جا که یکی از مصادیق ایجاد سود و منفعت در سازمان، افزایش بهره‌وری و بازدهی است، توجه به آن بسیار 
ضروری‌ست. یکی از حوزه‌های موردبررسی جهت افزایش بهره‌وری، مبحث بهره‌وری در منابع انسانی‌ست. در چارچوب‌های 
سنتی، به جهت ایجاد بهره‌وری در نیروی انسانی، تنها به این فکر می‌شد که رضایت کارکنان تأمین گردد و اعتقاد به 
این بود که اگر رضایت کارکنان تأمین شود به‌طور ناخودآگاه بهره‌وری و اثربخشی افزایش پیدا می‌کند. اما در دهه‌ی 
اخیر مطالعات پژوهشی هی گروپ نشان می‌دهد که برای ایجاد بهره‌وری باید به دو عامل تعلق سازمانی و توانمندسازی 
کارکنان دقت کرد تا اثربخشی آن‌ها افزایش یابد. با طراحی پرسش‌های مبتنی بر داده‌های به‌دست آمده از شرکت‌های 
مختلف، مجموعه پرسش‌هایی استخراج خواهد شد که پاسخ به آن‌ها توسط کارکنان سازمان منجر به ایجاد یک ماتریس 
می‌شود. این ماتریس کارکنان را در چهار دسته‌ی: کارکنان ستاره، توانا، کوشا و مضطرب طبقه‌بندی می‌کند. سپس با 

تعریف پروژه‌های بهبود در راستای ارتقای بهره‌وری کارکنان، نقص‌های سازمان شناسایی و برطرف می‌گردد.
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در نت در نظر گرفت. اما پرسش اینجاست که معیار و خط 
کش اندازه‌گیری اثربخشی کارکنان چیست و چگونه می‌توان 
پس از شناسایی آن را بهبود داد. در این مقاله سعی می‌شود 
توسط تجربه‌های حاصل از مدل “هی گروپ”)1( نحوه‌ی 

سنجش اثربخشی کارکنان معرفی شود ]1 تا 3[.
در سیستم‌های قدیمی، مدیران سازمان اثربخشی کارکنان را 
از روی رضایت آن‌ها می‌سنجیدند و در این راستا فرم‌هایی 
حاوی پرسش‌های کلی طراحی و توزیع می‌شد تا توسط 
کارکنان پاسخ داده شود؛ چون اعتقاد بر آن بود که اگر 
کارکنان رضایت سازمانی داشته باشند، قاعدتاً اثربخشی آن‌ها 
بیشتر خواهد شد و در پاسخ به پرسش‌ها به دنبال آن هستند 
که میزان رضایت کارکنان اندازه‌گیری شود. اما امروزه اثبات 
شده است که صرفاً تأمین رضایت کارکنان موجب بهره‌وری 
آن‌ها نخواهد شد. گروه “HAY” با اندازه‌گیری دو پارامتر تعلق 
سازمانی و توانمندی کارکنان و استخراج یک نمودار ماتریسی، 
به نتیجه‌های جالب‌توجهی دست یافته است که در ادامه به آن 

خواهیم پرداخت ]1 تا 3[.

معرفی هی گروپ
هی گروپ در سال 1943 توسط آقای “دواردند هی” 
پایه‌گذاری شد. این شرکت پژوهش و مطالعه در حوزه‌های 
مختلف منابع انسانی را مبتنی بر جمع‌آوری و تحلیل بانک‌های 
اطلاعاتی از سراسر دنیا انجام می‌دهد. این شرکت با بیش 
از 60 سال سابقه و در اختیار داشتن 2600 نفر کارمند 
در 49 کشور، غنی‌ترین و جامع‌ترین بانک اطلاعاتی جهت 
مدیریت سازمان‌ها را در اختیار مشتریان خود قرار می‌دهد. در 
شکل )1( دیده می‌شود که نحوه‌ی اندازه‌گیری انگیزه‌ی کارکنان 

به‌مرورزمان چگونه دستخوش تغییر شده است ]1 تا 3[.
این شکل نشان می‌دهد در اوایل قرن بیستم انگیزه را به‌طور 
مستقیم از روی بازده‌ی کاری اندازه‌گیری می‌کردند. در سال 

1920 الی 1940 این معیار بر اساس سنجش مؤلفه‌های 
معنوی و رضایت کارمندان آورده می‌شد. از سال 1960 الی 
1980 انگیزه‌ی کارکنان را بر اساس تعهد آن‌ها می‌سنجیدند، 
اما در سال‌های اخیر بحث تعلق سازمانی را از معیارهای انگیزه 

کارکنان برمی‌شمارند ]1[.

شکل 1- تاریخچه‌ی سنجش عملکرد کارکنان ]1[

اما تعلق کارکنان چیست؟ از نگاه “هی گروپ” تعلق سازمانی 
دارای دو مؤلفه است:

تعهد: با ایجاد علاقه‌ی عاطفی قصد باقی ماندن در سازمان  	•

به وجود آید.
تلاش اختیاری: تمایل به انجام کارهای بیشتر و فراتر از  	•

الزام‌های شغلی به وجود آید.
هی گروپ معتقد است دیدن تعلق سازمانی یا ایجاد تعلق 
سازمان از طریق دو پارامتر اشاره شده پایش می‌گردد و 
هر زمان کارکنان آن دو مؤلفه را بروز دادند نشانه‌های تعلق 

سازمانی نمود پیدا می‌کند.
چون امروزه اقتصاد مبتنی بر علم و دانش روز است و 
شرایط به‌سرعت در حال تغییر است، از طرفی هم سازمان‌ها 
به سمت ناب بودن در حرکت هستند، از نگاه هی گروپ 
باید در راستای تحقق این هدف‌ها شخصیت سازمانی کارکنان 
تکامل پیدا کند، بنابراین ایجاد و پایش تعلق سازمانی مهم 

است ]1 تا 3[.
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-3] شودمعرفی  کارکنان اثربخشیسنجش  ی نحوه 4" گروپ هی " مدل حاصل از یها تجربهتوسط  شود یماین مقاله سعی 
1]. 

حاوی  ییها فرمو در این راستا  سنجیدند یم ها آنمدیران سازمان اثربخشی کارکنان را از روی رضایت  قدیمی، های یستمسدر 
رضایت  چون اعتقاد بر آن بود که اگر کارکنان ؛تا توسط کارکنان پاسخ داده شود شد یمتوزیع و  کلی طراحی های پرسش

که میزان رضایت  هستندبه دنبال آن  ها پرسشبه و در پاسخ  اهد شدبیشتر خو ها آن اثربخشیقاعدتاً  ،سازمانی داشته باشند
 خواهد شد. گروهن ها آن وری بهرهکنان موجب رارضایت ک ینتأمصرفاً امروزه اثبات شده است که اما  شود. گیری اندازهکارکنان 

"HAY"  توجهی جالببه نتایج  ،ماتریسی نمودارو استخراج یک  کارکنانپارامتر تعلق سازمانی و توانمندی  دو گیری اندازهبا 
 .[1-3] دست یافته است که در ادامه به آن خواهیم پرداخت

 معرفی هی گروپ

مختلف  یها حوزهشد. این شرکت پژوهش و مطالعه در  گذاری پایههی((  ادواردندتوسط آقای )) 1443هی گروپ در سال 
سال  06با بیش از  این شرکت. دهد یماطلاعاتی از سراسر دنیا انجام  یها بانکو تحلیل  آوری جمعمنابع انسانی را مبتنی بر 
را  ها سازمانبانک اطلاعاتی جهت مدیریت  ینتر جامعو  ترین یغن ،کشور 44نفر کارمند در  2066سابقه و در اختیار داشتن 
چگونه  مرورزمان بهکارکنان  ی یزهانگ گیری اندازه ی نحوهکه  شود یم( دیده 1در شکل ) .دهد یمار در اختیار مشتریان خود قر

 .[1-3است ]دستخوش تغییر شده 

در سال  .کردند یم گیری اندازهکاری  ی بازدهمستقیم از روی  طور بهدر اوایل قرن بیستم انگیزه را  دهد یماین شکل نشان 
 1496الی  1406. از سال شد یممعنوی و رضایت کارمندان آورده  یها مؤلفهاین معیار بر اساس سنجش  1446الی  1426

ا از معیارهای انگیزه کارکنان اخیر بحث تعلق سازمانی ر های سالاما در  ،سنجیدند یم ها آنکارکنان را بر اساس تعهد  ی یزهانگ
 .[1] شمارند برمی

 

 26اوایل قرن   وری هرهببازده و 
   

 1446الی  1426 های سال  معنوی و رضایت سازمانی یضارا
   

 1496الی  1406 های سال  تعهد سازمانی
   

 ده سال اخیر  تعلق سازمانی
 

 [1] سنجش عملکرد کارکنان ی یخچهتار –( 1شکل )

 

                                                 
4.HAY Group 
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اما تعلق سازمانی به‌تنهایی کافی نیست. گروه “هی” پس از 
مطالعات فراوان در سازمان‌های مختلف به این نتیجه رسیده 
است که تنها متمرکز شدن روی تعلق سازمانی در نگه‌داشتن 
و یا ارتقای عملکرد شخصی، تیمی و سازمانی کافی نیست. 
بدین منظور باید رهبران سازمان به دنبال راه‌هایی باشند که 
در جهت سازندگی و فعالیت‌های مؤثرتر بیشتر باشد و بتوان 

با استفاده از انرژی کارکنان، توانمندی در آن‌ها ایجاد کرد.
همان‌طور که در شکل )2( مشاهده می‌شود، در مطالعات 
گروهی به این نتیجه رسیده‌اند که تعلق سازمانی و توانمندی 
کارکنان در راستای ایجاد بهره‌وری و اثربخشی موجبات 
بازدهی مالی، رضایت مشتریان و افزایش بازدهی کارکنان 

می‌گردد.

شکل 2- توانمندی کارکنان و تعلق سازمانی آن‌ها ]1[

بر اساس مطالعات انجام شده در هی گروپ، توانمند کردن 
کارکنان پس از تقویت تعهد و تعلق سازمانی موجب افزایش 
عملکرد کارکنان و در ازای آن رضایت مشتریان شده است. با 
در نظر گرفتن دو پارامتر تعلق سازمانی و توانمندی به جهت 
پیمایش اثربخشی کارکنان سازمان، نیاز به پژوهشی‌ست که 
در آن تمامی جنبه‌های کاری، فرهنگی و اجتماعی، و وضعیت 
کارکنان در نمودار دوبُعدی به‌صورت یک ماتریس دیده شود. 
این نمودار به‌صورت شکل )3( خواهد آمد که در آن کارکنان به 
چهار دسته‌ی؛ کارکنان ستاره، کارکنان کوشا، کارکنان توانمند 

و کارکنان مضطرب تقسیم‌بندی می‌شوند ]1 تا 5[.

شکل 3- ماتریس تعلق سازمانی و توانمندی کارکنان ]1 و 5[

نتیجه‌های این نمودار ماتریسی توزیع امتیازات به‌دست آمده 
از کارکنان و جایگاه آن‌ها نشان می‌دهد. در همین راستا چون 
شرکت هی گروپ دارای بانک اطلاعاتی بزرگی از نقاط مختلف 
دنیاست، مدیر آن سازمان می‌تواند ببیند تا چه اندازه سازمان 
وی مبتنی بر استانداردهای جهانی‌ست و اگر در این بخش 
نمرات خوبی را در قیاس با نتیجه‌های جهانی کسب نکرده 
است، برای ایجاد انطباق، پروژه‌های بهبود را در حوزه‌های 

مختلف منابع انسانی تدوین می‌کند ]4 و 5[.
برای باز کردن این موضوع، به دو متغیر تعلق سازمانی و 
توانمندی کارکنان توجه کنید که هر کدام 6 زیرمجموعه دارد 

و در شکل )4( دیده می‌شود.

شکل 4- زیرمجموعه‌های تعلق سازمانی و توانمندی کارکنان جهت رسیدن 
به اثربخشی کارکنان ]1[

Managementمدیریت

 

3 
 

 است: مؤلفهتعلق سازمانی دارای دو  " گروپ هی " علق کارکنان چیست؟ از نگاهاما ت

  آید. به وجودعاطفی قصد باقی ماندن در سازمان  ی علاقهتعهد: با ایجاد 
 آید. به وجودشغلی  های الزامکارهای بیشتر و فراتر از  تلاش اختیاری: تمایل به انجام 

 و هر زمان گردد یماشاره شده پایش یا ایجاد تعلق سازمان از طریق دو پارامتر  معتقد است دیدن تعلق سازمانی گروپ هی
 .کند یمپیدا  نمودتعلق سازمانی  یها نشانه دادندبروز را  مؤلفهکارکنان آن دو 

به سمت  ها سازماناز طرفی هم  ،در حال تغییر است سرعت بهچون امروزه اقتصاد مبتنی بر علم و دانش روز است و شرایط 
 ،سازمانی کارکنان تکامل پیدا کند شخصیت ها هدفباید در راستای تحقق این گروپ از نگاه هی  ،ناب بودن در حرکت هستند

 .[1-3است ]تعلق سازمانی مهم  ایجاد و پایش بنابراین

 است مختلف به این نتیجه رسیده یها سازمانپس از مطالعات فراوان در  "هی" کافی نیست. گروه تنهایی بهازمانی اما تعلق س
عملکرد شخصی، تیمی و سازمانی کافی نیست. بدین  و یا ارتقای داشتن نگهسازمانی در  روی تعلق که تنها متمرکز شدن

و بتوان با استفاده  بیشتر باشد مؤثرتر های یتفعالو  باشند که در جهت سازندگی ییها راه به دنبالمنظور باید رهبران سازمان 
 .کردایجاد  ها آنتوانمندی در  ،نرژی کارکناناز ا

که تعلق سازمانی و توانمندی  اند یدهرس، در مطالعات گروهی به این نتیجه شود یم( مشاهده 2که در شکل ) طور همان
 .دگرد یمموجبات بازدهی مالی، رضایت مشتریان و افزایش بازدهی کارکنان  اثربخشیو  وری بهرهکارکنان در راستای ایجاد 

 

 [1] ها آنتوانمندی کارکنان و تعلق سازمانی  -( 2شکل )

 

توانمند کردن کارکنان پس از تقویت تعهد و تعلق سازمانی موجب افزایش  ،بر اساس مطالعات انجام شده در هی گروپ
یت مشتریان شده است. با در نظر گرفتن دو پارامتر تعلق سازمانی و توانمندی به جهت اعملکرد کارکنان و در ازای آن رض

وضعیت  ، وکاری، فرهنگی و اجتماعی یها جنبهکه در آن تمامی  ست پژوهشی، نیاز به کارکنان سازمان اثربخشیپیمایش 
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( خواهد آمد که در آن کارکنان به 3شکل ) صورت بهدیده شود. این نمودار یک ماتریس  صورت بهعدی دوبُکارکنان در نمودار 
 .[1-5شوند ] یم بندی تقسیمکارکنان مضطرب  ؛ کارکنان ستاره، کارکنان کوشا، کارکنان توانمند وی دستهچهار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 [1و  5] ماتریس تعلق سازمانی و توانمندی کارکنان -( 3شکل )

. در همین راستا چون شرکت دهد یمنشان  ها آنجایگاه و آمده از کارکنان  دست بهتوزیع امتیازات  نمودار ماتریسینتایج این 
تا چه اندازه سازمان وی  ببیند تواند یممدیر آن سازمان  ،یاستدنعاتی بزرگی از نقا  مختلف هی گروپ دارای بانک اطلا

برای ایجاد  ،و اگر در این بخش نمرات خوبی را در قیاس با نتایج جهانی کسب نکرده است ست یجهانهای داستاندار مبتنی بر
 .[4و  5کند ] یممختلف منابع انسانی تدوین  یها حوزهبهبود را در  یها پروژه ،انطباق

در  و دارد زیرمجموعه 0هر کدام  توجه کنید که تعلق سازمانی و توانمندی کارکنان یرمتغدو  ، بهبرای باز کردن این موضوع
 .شود یم( دیده 4شکل )
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 [1] تعلق سازمانی و توانمندی کارکنان جهت رسیدن به اثربخشی کارکنان های یرمجموعهز -(4شکل )

 

و بر اساس  شود یمتهیه  یی جداگانه های پرسش، برای هر بند (4شده در شکل ) اشاره ی گانه ششبرای پیمایش پارامترهای 
 .رسیم یم( 3شکل ) ی درعدبه ماتریس دو بُ ،آید یم دست بهپر کردن پرسشنامه توسط کارکنان از آن و نتایجی که 

 .[3] است( 5شکل ) صورت بهصنعت مسکن  ی ینهزمنتایج شرکت هی گروپ برای یک شرکت خارجی در  ،برای مثال
 مابه تفاوت در سال نامطلوب   خنثی   مطلوب   

     
 -0 %14 %21 54% تعلق کارکنان -1

     
 -9 %23 14% 59% توانمندی کارکنان -2

     
 -1 %24 23% 49% هدایت روشن را پیدا کن -1-1

     
 +2 %39 24% 33% اعتماد رهبران -1-2
     
 6 %14 20% 01% کیفیت و تمرکز بر مشتری -1-3
     
 -3 %14 14% 02% شناختن احترام و به رسمیت -1-4
     
 +2 %24 24% 42% توسعه یها فرصت -1-5
     
 +1 11% 22% 01% مدیریت عملکرد -2-1
     
 +1 10% 21% 03% توانمندسازیتفویض اختیار و  -2-2
     
 -4 10% 21% 02% منابع -2-3
     
 -16 %31 24% 45% آموزش -2-4
     
 -12 29% 22% 56% همکاری -2-5
     
 6 14% 21% 00% کار، ساختار و فرآیند -2-0

 

 [3] در یک شرکت صنایع مسکن در هی گروپ شده گرفته مثال امتیازهای ی نمونه –( 5شکل )
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برای پیمایش پارامترهای شش‌گانه‌ی اشاره شده در شکل )4(، 
برای هر بند پرسش‌های جداگانه‌یی تهیه می‌شود و بر اساس آن 
و نتیجه‌هایی که از پر کردن پرسشنامه توسط کارکنان به‌دست 

می‌آید، به ماتریس دو بُعدی در شکل )3( می‌رسیم.
برای مثال، نتیجه‌های شرکت هی گروپ برای یک شرکت 
خارجی در زمینه‌ی صنعت مسکن به‌صورت شکل )5( است ]3[.
آثار این پژوهش‌ها در شرکت صنایع ساختمانی، نتیجه‌های 
نشان داده‌شده در شکل )6( را به همراه داشته است. در این 
شکل ابتدا نتیجه‌ها بر اساس تعلق سازمانی عددگذاری شده 
است، اما پس از آن‌که همان سازمان هم‌زمان با تعلق سازمانی 
به توانمندسازی بالای کارکنانش توجه کرده است، اثربخشی 

قابل‌توجهی را در همه‌ی حوزه‌ها کسب کرده است ]3[.

شکل 6- عملکرد کارکنان، نگه‌داشتن کارکنان، رضایت کارکنان و موفقیت‌های مالی 
در یک شرکت صنایع مسکن در دو حالت:

 تنها در نظر گرفتن تعلق سازمانی، و در نظر گرفتن تعلق سازمانی به‌علاوه‌ی 
توانمندسازی کارکنان ]3[
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همراه داشته است. در این شکل ابتدا ه ( را ب0در شکل ) شده دادهنشان نتایج  ،در شرکت صنایع ساختمانی ها پژوهشاین  آثار
 توانمندسازیبا تعلق سازمانی به  زمان همهمان سازمان  که آناما پس از  ،شده است عددگذارینتایج بر اساس تعلق سازمانی 

 .[3است ]ده کسب نمو ها حوزه ی همهدر  را توجهی قابل اثربخشی ،بالای کارکنانش توجه کرده است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :دو حالتدر  در یک شرکت صنایع مسکن مالی های یتموفقکارکنان، رضایت کارکنان و  داشتن نگهعملکرد کارکنان،  –( 6شکل )
 [3] توانمندسازی کارکنان ی علاوه بهو در نظر گرفتن تعلق سازمانی ، تنها در نظر گرفتن تعلق سازمانی 

 

 :نتیجه

کارکنان الزاماً  وری بهرهبرای افزایش  ،شده است گیری اندازهمطالعه و  " هی " که توسط گروه یادشدهبه مطالب  توجهبا 
که کارمندان تصور  شود یم یی گونهادن پاداش بعد از مدتی به یش حقوق و یا دگاهاً افزا نیازی به افزایش حقوق نیست.

مانند: پاداش عیدی پایان سال، افزایش ) ها یشافزاکه این  جا از آنو  .حق خودشان است که این افزایش حقوق کنند یم
بدون توجه به کیفیت کار و عملکرد و  یباًتقر (حقوقی و ... ی یهپاگروه یا  یافزایش ضریب حقوق سالانه، ارتقاسنواتی، 

 یها روش .باشد مؤثرانجام کار بهتر  ی یزهانگدر ایجاد  تواند ینم، گیرد یماعضای یک سازمان تعلق  ی همهیکسان به  صورت به
. برای آنکه کارکنان در این شود یمندگی سازمانی کارکنان ب افزایش توانمندی و اصطلاحاً چسبوجزیادی وجود دارد که م

 مندی رضایتنرخ   رشد درآمدی
  کارکنان

کاهش نرخ گردش 
  مالی

افزایش عملکرد 
کارکنان فراتر از حد 

 انتظار
       

5.2×  71%  -40%  10% 

       

5.4×  89%  -50%  50% 

  مالی های یتموفق   رضایت کارکنان داشتن کارکنان نگه عملکرد کارکنان   

تنها تعلق 
 سازمانی بالا

تعلق سازمانی 
 + بالا

 توانمندی بالا
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نتیجه‌گیری
با توجه به مطالب یادشده که توسط گروه “هی” مطالعه 
و اندازه‌گیری شده است، برای افزایش بهره‌وری کارکنان 
الزاماً نیازی به افزایش حقوق نیست. گاهاً افزایش حقوق و 
یا دادن پاداش بعد از مدتی به گونه‌یی می‌شود که کارمندان 
تصور می‌کنند که این افزایش حقوق حق خودشان است. 
و از آن‌جا که این افزایش‌ها )مانند: پاداش عیدی پایان سال، 
افزایش سنواتی، افزایش ضریب حقوق سالانه، ارتقای گروه 
یا پایه‌ی حقوقی و ...( تقریباً بدون توجه به کیفیت کار و 
عملکرد و به‌صورت یکسان به همه‌ی اعضای یک سازمان 
تعلق می‌گیرد، نمی‌تواند در ایجاد انگیزه‌ی انجام کار بهتر 
مؤثر باشد. روش‌های زیادی وجود دارد که موجب افزایش 
توانمندی و اصطلاحاً چسبندگی سازمانی کارکنان می‌شود. 
برای آنکه کارکنان در این فضا قرار گیرند لازم است امنیت 
روانی یا به‌عبارتی بهداشت روحی - روانی ایشان را تأمین 
کرد. راه‌هایی نظیر گردش شغلی رو به ارتقا، تفویض اختیار 

و برگزاری جلسات غیررسمی جهت دوستانه‌تر کردن روابط 
کاری از دیگر عوامل بالا بردن بهره‌وری افراد سازمان است. با 
توجه به نتیجه‌های کسب‌شده در شرکت‌های مختلف به روش 
“هی گروپ”، توصیه‌های زیر برای مشاهده و مدیریت کارایی 

کارکنان سازمان ارائه می‌شود:
♦ به‌خاطر داشته باشید که ایجاد توانمندی و تعلق سازمانی 

برای کارکنان باید به دغدغه‌ی مهمی برای مدیران تبدیل شود.
♦ توانمندسازی و ایجاد تعلق سازمانی کارکنان، در برنامه‌های 

استراتژیک شرکت جای داده شود.
♦ جهت‌دهی به برنامه‌ها و طرح‌های استراتژیک سازمان بر 

اساس توانمندی و تعلق سازمان طراحی شود.
♦ با بررسی کردن مأموریت و وظایف سطوح مختلف 

کارکنان، باید شناسایی شود که ایجاد توانمندی و تعلق 
در کجا بیشتر شود و در کجا بحرانی‌تر است.

♦ سطوح مختلف توانمندی کارکنان را از روی خودشان باید 

تشخیص داد 
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Abstract: Because one of the hallmarks of the profit of organizations is productivity, it is important 
to be careful about this. Important part of the organization whose productivity is very significant is 
human resources. Traditional human resource managers sought to increase employee productivity 
by employee satisfaction. Their belief is that if employees are satisfied, their productivity will also 
increase. But in the past decade, HAY group's research studies have shown that productivity must 
be carefully monitored by employee engagement and employee enablement in order to increase 
their effectiveness. By designing questions based on the data obtained from different companies, a 
set of questions will be extracted which the response by the organization's staff leads to the creation 
of a matrix. This matrix classifies employees into four categories: detached, effective, ineffective 
and frustrated. Then defining the improvement projects in order to improve the productivity of the 
employees, the defects of the organization are identified and resolved.

Keywords: Human resource, Employee effectiveness, Employee engagement, Employee 
enablement, HAY group.
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