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	· عنوان: تدوین سند جهت‌گیری و سیاست‌گذاری منابع انسانی سازمان تامین اجتماعی

	· نوع خروجی حاصل از انجام پژوهش:
طرح پژوهشی□                 گزارش کارشناسی□□               سند سیاستگذاری 

	· عنوان برنامه راهبردی کلان و بخشی مرتبط با پژوهش:
راهبرد کلان: تحول کارکرد منابع انسانی و گذار از رویکرد اداری به رویکرد حرفه‌ای راهبردمحور و ارزش‌آفرین 
راهبرد بخشی: نظام‌مندسازی سیاست‌ها و تصمیمات منابع انسانی


«طرح پژوهشی»
استانداردترین تولید علمی شناخته شده است که منطبق با اصول علمی روش تحقیق انجام می‌شود. مراحل اجرای طرح پژوهشی شامل نیازسنجی پژوهشی (از طریق طرح سالانه نیازسنجی پژوهشی سازمان)، تعیین عنوان، شرح خدمات، دریافت پروپوزال، ارزیابی و تایید پروپوزال توسط شورای پژوهش، انعقاد قراداد، انجام پژوهش، داوری علمی وتایید نهایی شورای پژوهش می‌باشد. 
«سند سیاست‌گذاری»[footnoteRef:1] [1: . Policy Paper] 

‌«سند سیاست‌گذاری»، گزارشی کوتاه، بی‌طرفانه و موجز در پاسخ به یک سوال مشخص یا راجع به یک مسئله خاص‌‌ است که استاندارد صلاحیت برای تهیه سند سیاست گذاری، افراد خبره هستند. این گزارش شامل سه بخش زیر می‌شود. 
· بخش اول که به آن «خلاصه مدیریتی[footnoteRef:2]» خواهیم گفت، بر روی جلد گزارش، ضمن بیان مشکل در یک یا دو سطر، به ارایه راهکارهای اجرایی منطقی برای آن در حداکثر نصف صفحه می‌پردازد.  [2: . Managerial Brief] 

· بخش دوم که گزارش اصلی را تشکیل می‌دهد و در 3 تا 5 صفحه مطابق چارچوب تعیین شده تهیه می‌شود، «پیشنهادات سیاست‎‌گذاری[footnoteRef:3]» نامیده می‌شود. [3: . Policy Brief] 

· بخش سوم که به تحلیل دقیق موضوع و ارایه اسناد پشتیبان آن می‌پردازد، «یادداشت سیاست‌گذاری[footnoteRef:4]» نام دارد. هر یک از این سه بخش برای اهداف خاص و مخاطبان ویژه خود تهیه می‌شوند. [4: . Policy Paper] 

«گزارش کارشناسی»
شامل ارایه یک گزارش کامل در خصوص یک موضوع خاص مورد نظر است که به یک فرد مجری با سطح صلاحیت حداقل «محقق» واگذار می‌شود تا در مدت زمان چند روز تا حداکثر 3 ماه، گزارش مورد نظر را منطبق با فرمت ارایه شده تهیه و ارایه نماید.

· بیان و توصیف مسئله
منابع انسانی یکی از مهم‌ترین ظرفیت‌های راهبردی سازمان تأمین اجتماعی برای تحقق مأموریت‌ها، ارائه خدمات پایدار و باکیفیت به بیمه‌شدگان و ذی‌نفعان و پاسخگویی به تحولات محیطی است. گستردگی جغرافیایی و سازمانی، تنوع مأموریت‌ها و محیط‌های کاری، تعدد و تنوع مشاغل و تخصص‌ها، تفاوت اقتضائات واحدهای سازمانی و همچنین الزامات ناشی از تحولات جمعیتی، اقتصادی، فناورانه و اجتماعی، ضرورت برخورداری سازمان از یک چارچوب منسجم، آینده‌نگر و مبتنی بر شواهد برای سیاست‌گذاری منابع انسانی را افزایش داده است.
مسئله اصلی صرفاً فقدان یا تعدد مقررات و نظام‌های منابع انسانی نیست؛ بلکه چگونگی ایجاد یک منظومه سیاستی منسجم است که بتواند جهت‌گیری‌های کلان منابع انسانی را با مأموریت و راهبردهای سازمان پیوند داده و مبنای تصمیم‌گیری در حوزه‌هایی نظیر تأمین و تخصیص نیروی انسانی، جذب و نگهداشت استعدادها، توسعه شایستگی‌ها، مدیریت عملکرد، مسیر شغلی، جانشین‌پروری، مدیریت مدیران، جبران خدمات، عدالت سازمانی، فرهنگ و اخلاق حرفه‌ای و بهره‌وری قرار گیرد.
تجربه پژوهشی و سیاستی بین‌المللی نیز نشان می‌دهد که مدیریت منابع انسانی در سازمان‌های بزرگ و عمومی زمانی می‌تواند نقش راهبردی ایفا کند که از رویکرد اداری و واکنشی فاصله گرفته و با راهبرد سازمان، برنامه‌ریزی نیروی کار، داده‌های منابع انسانی، شایستگی‌های آینده، عملکرد و کیفیت خدمات عمومی یکپارچه شود. از سوی دیگر، تحول دیجیتال، اتوماسیون و هوش مصنوعی، تغییر انتظارات کارکنان و ذی‌نفعان، تغییر ساختار سنی نیروی کار، رقابت برای جذب استعدادها، افزایش اهمیت مهارت‌های جدید و ضرورت استفاده از داده و تحلیل‌های پیش‌بینانه، ماهیت سیاست‌گذاری منابع انسانی را دستخوش تغییر کرده است. 


تحقیقات و رویکردهای بین‌المللی در سیاست‌گذاری منابع انسانی
یکی از مباحث بنیادی در ادبیات Strategic Human Resource Management این است که سیاست‌ها و نظام‌های منابع انسانی نباید مستقل از استراتژی سازمان طراحی شوند. پژوهش Huselid در سال 1995، بر اساس مطالعه نزدیک به هزار شرکت، نشان داد مجموعه‌های منسجم اقدامات منابع انسانی با پیامدهایی مانند بهره‌وری و جابه‌جایی کارکنان و همچنین عملکرد سازمانی ارتباط دارند. 
در رویکرد HR Scorecard نیز Becker، Ulrich و Huselid بر این موضوع تأکید می‌کنند که معماری منابع انسانی باید با فرایند اجرای استراتژی سازمان هم‌راستا شود و اثرات راهبردی منابع انسانی اندازه‌گیری شود.
OECD در سال‌های اخیر بر حرکت از HR سنتی به سمت Data-driven HRM تأکید کرده است. در این رویکرد، اطلاعات مربوط به تعداد کارکنان، سن، مهارت‌ها، جابه‌جایی، غیبت، عملکرد، تجربه کارکنان، آموزش، پرداخت و سایر داده‌های منابع انسانی برای تصمیم‌گیری سیاستی مورد استفاده قرار می‌گیرند. 
OECD همچنین در چارچوب سال 2025 خود بر ایجاد داده‌های استاندارد و قابل مقایسه منابع انسانی برای تصمیم‌گیری درباره ساختار سنی، جذب، ماندگاری، مهارت‌ها، زمان جذب و جابه‌جایی کارکنان تأکید کرده است.
هلند در برنامه سال 2024 خود منابع انسانی را یکی از پیش‌شرط‌های تحقق استراتژی سازمان معرفی کرده است. از جمله اقدامات آن، توسعه مدل مسئولیت‌پذیری کارکنان نسبت به سلامت و نشاط، بازطراحی ساختار مشاغل، نوسازی نظام اطلاعات HR و ایجاد داشبوردهایی برای حرکت به سمت برنامه‌ریزی راهبردی نیروی انسانی بوده است.
در نروژ، یک نمونه جالب برای سازمانی است که خدمات اشتغال و رفاه اجتماعی را در مقیاس ملی ارائه می‌کند و حدود 22 هزار کارمند دارد. استراتژی آن تا 2030 بر پاسخگویی به تغییرات بازار کار، ساده و قابل پیش‌بینی کردن خدمات و یافتن راه‌حل برای گروه‌های نیازمند استوار است. 
نروژ در تحلیل محیطی 2025–2035 تصریح کرده است که نیازهای شایستگی آن تحت تأثیر تغییرات اجتماعی، دیجیتالی‌شدن و تغییر انتظارات کاربران قرار دارد و خود را به سمت یک سازمان یادگیرنده هدایت می‌کند؛ به‌گونه‌ای که توسعه شایستگی و یادگیری با مشارکت کارکنان و انتقال دانش همراه باشد.
درس آموخته ها: 
بنابراین، سازمان تأمین اجتماعی نیازمند تدوین سندی است که صرفاً مجموعه‌ای از سیاست‌ها یا مقررات موجود نباشد، بلکه منطق سیاست‌گذاری منابع انسانی سازمان را مشخص کند؛ به نحوی که از شواهد و داده‌ها به شناخت وضع موجود، از شناخت به مسئله و علل ریشه‌ای، از مسئله به شکاف سیاستی، از شکاف به گزینه‌های سیاستی و از گزینه‌ها به سیاست‌های اولویت‌دار و قابل اجرا برسد و در نهایت سازوکار استقرار، پایش، ارزیابی و بازنگری آنها را تعیین نماید. سند جهت گیری و سیاستگذاری منابع انسانی باید فراتر از گردآوری یا بازنگری مقررات موجود، چارچوبی برای تعیین جهت گیریها، اصول و اولویتهای سیاستی، هدایت تصمیمات و ایجاد انسجام در نظامها و مقررات منابع انسانی فراهم آورد.
رویکرد حاکم بر پروژه باید از شناسایی و توصیف وضعیت موجود فراتر رفته و به طراحی چارچوبی برای تصمیم گیری و سیاستگذاری منابع انسانی منجر شود؛ به گونه ای که شواهد و داده ها، مسائل و ریشه های آنها، گزینه های سیاستی، ارزیابی و اولویت بندی گزینه ها، انتخاب سیاست، الزامات استقرار و سازوکار پایش و بازنگری، در یک زنجیره منطقی، یکپارچه و قابل ردیابی قرار گیرد و خروجی های مطالعاتی در نهایت به یک بسته منسجم و تصمیم یار و سند نهایی تبدیل شود.
· اهداف
      هدف کلی: 
شناخت، تحلیل و آسیب شناسی وضعیت موجود منابع انسانی، شناسایی مسائل و شکافهای سیاستی، بررسی اقتضائات و تحولات آینده، طراحی چارچوب سیاستگذاری، تدوین و اولویت بندی سیاست های پیشنهادی و در نهایت تدوین، اعتبارسنجی، تصویب و استقرار سند جهت گیری و سیاستگذاری منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی است.
       اهداف اختصاصی:
1. ایجاد شناخت یکپارچه از وضعیت، ساختار، ظرفیت‌ها، مسائل و چالش‌های منابع انسانی سازمان؛ 
2. شناسایی مسائل راهبردی و ریشه‌ای منابع انسانی و تفکیک آنها از مسائل اجرایی و عملیاتی؛ 
3. شناسایی خلأها، تعارض‌ها و ناهماهنگی‌های سیاستی و مقرراتی منابع انسانی؛ 
4. طراحی مدل مطلوب سرمایه انسانی سازمان در افق سند؛ 
5. تعیین قابلیت‌ها، شایستگی‌ها و مهارت‌های موردنیاز نیروی انسانی آینده؛ 
6. طراحی چارچوب برنامه‌ریزی راهبردی نیروی انسانی؛ 
7. سیاست‌گذاری برای جذب، نگهداشت و توسعه سرمایه انسانی و استعدادهای کلیدی؛ 
8. سیاست‌گذاری برای توسعه مدیران، رهبری، جانشین‌پروری و مدیریت دانش؛ 
9. ارتقای بهره‌وری و اثربخشی سرمایه انسانی؛ 
10. تقویت عدالت سازمانی، شفافیت و شایسته‌سالاری در نظام‌های منابع انسانی؛ 
11. ارتقای تجربه و مشارکت کارکنان و تقویت فرهنگ و اخلاق حرفه‌ای؛ 
12. پیش‌بینی آثار تحول دیجیتال، اتوماسیون و هوش مصنوعی بر مشاغل و مهارت‌های آینده؛ 
13. استقرار سیاست‌گذاری مبتنی بر داده و توسعه قابلیت‌های تحلیل منابع انسانی؛ 
14. طراحی سازوکار ارزیابی اقتصادی، مالی، سازمانی، حقوقی و اجرایی سیاست‌های منابع انسانی؛ 
15. ایجاد انسجام و هم‌راستایی میان سیاست‌ها، نظام‌ها، مقررات و تصمیمات منابع انسانی؛ 
16. طراحی نظام حکمرانی سیاست‌گذاری منابع انسانی و تعیین نقش و مسئولیت ذی‌نفعان؛ 
17. طراحی شاخص‌ها و سازوکارهای پایش، ارزیابی و بازنگری سیاست‌های منابع انسانی؛ 
18. تدوین نقشه راه اجرای سیاست‌ها و تبدیل سند از یک سند راهبردی به یک چارچوب عملیاتی و تصمیم‌یار.
· محدوده مکانی
سازمان تامین اجتماعی
· زمان مورد انتظار اجرای پژوهش
پیشنهاددهنده باید برنامه زمان‌بندی اجرای پروژه را متناسب با مراحل و خروجی‌های مورد انتظار ارائه کند. برنامه باید حداقل شامل «مرحله، فعالیت‌های اصلی، خروجی، مدت، نقطه کنترل و وابستگی‌ها» باشد. کل فاز های طرح در محدوده یکسال برآورد می شود.

·  شرح خدمات
دامنه خدمات پروژه شامل چهار حوزه اصلی است. جزئیات هر حوزه در "شرح نیازمندی تدوین سند جهت گیری و سیاستگذاری منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی" که به عنوان پیوست فنی این سند محسوب میشود، ارائه شده است.
شناخت و تبیین مبانی
شامل شناخت مأموریت، راهبردها و اقتضائات سازمان، معماری موجود نظام منابع انسانی، چارچوب مقرراتی و اصول و جهت گیریهای ضمنی، تاریخچه و تحولات نظام منابع انسانی و الزامات و محدودیتهای مؤثر.
آسیب‌شناسی و تحلیل وضع موجود
شامل حکمرانی و سیاستگذاری منابع انسانی، یکپارچگی نظامها، حوزه ها و فرایندهای منابع انسانی، داده ها و شواهد، نگرش و تجربه کارکنان، ذینفعان، بهره وری، عدالت سازمانی، نظام مدیران، فرهنگ و اخلاق حرفه‌ای و سایر حوزه های مندرج در شرح نیازمندی پیوست.
مطالعات آینده و تطبیقی
شامل تحلیل روندها و پیشران ها، سناریوها و عدم قطعیت ها، ریسک های راهبردی، مطالعات تطبیقی و تحلیل قابلیت بومی سازی تجارب و الگوهای منتخب. آثار تحول دیجیتال، اتوماسیون و هوش مصنوعی بر سرمایه انسانی نیز باید در این چارچوب تحلیل شود.
طراحی و تدوین سند
شامل یکپارچه سازی یافته‌ها، استخراج مسائل، تحلیل علل ریشه‌ای، اولویت‌بندی، شناسایی شکاف‌های سیاستی، تعیین فلسفه و مبانی، تعیین حوزه های سیاستگذاری، طراحی معماری سند، تبدیل مسائل به سیاست، ارزیابی و اولویت‌بندی گزینه‌ها، تدوین سبد سیاست‌ها، اعتبارسنجی، تصویب، استقرار، پایش و ارائه نقشه راه.
تبصره: جزئیات موضوعات و الزامات هر یک از حوزه های فوق در «شرح نیازمندی تدوین سند جهت گیری و سیاستگذاری منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی» آمده و پیشنهاددهنده موظف است پیشنهاد فنی خود را با لحاظ تمامی  مفاد آن به همراه آنالیز قیمت تنظیم نماید . فاز های کلیدی عبارتند از :
	فاز
	عنوان
	فعالیت‌های اصلی
	خروجی کلیدی

	فاز ۱
	آغاز، شناخت و طراحی تفصیلی
	شناخت مأموریت و راهبرد سازمان، بررسی اسناد، تعیین ذی‌نفعان، طراحی روش تحقیق، برنامه داده و مصاحبه‌ها
	برنامه تفصیلی و چارچوب اجرای پروژه

	فاز ۲
	شناخت و آسیب‌شناسی وضع موجود
	بررسی معماری HR، مقررات، نظام‌ها، فرایندها، داده‌ها، ساختار نیروی انسانی، بهره‌وری، عدالت، مدیران، فرهنگ، تجربه کارکنان
	گزارش وضع موجود و آسیب‌شناسی

	فاز ۳
	آینده‌پژوهی و مطالعات تطبیقی
	تحلیل روندها، پیشران‌ها، سناریوها، فناوری، AI، تحولات جمعیتی و بازار کار؛ مطالعه سازمان‌های تأمین اجتماعی منتخب
	گزارش آینده‌پژوهی و تطبیقی

	فاز ۴
	استخراج مسائل و شکاف‌های سیاستی
	تلفیق یافته‌ها، شناسایی مسائل، تحلیل علل ریشه‌ای، اولویت‌بندی مسائل و تعیین شکاف بین وضع موجود و مطلوب
	اطلس مسائل و ماتریس شکاف‌های سیاستی

	فاز ۵
	طراحی و ارزیابی گزینه‌های سیاستی
	تبدیل مسائل به اهداف سیاستی، طراحی گزینه‌ها، تحلیل آثار، هزینه، ریسک، امکان‌پذیری و اولویت‌بندی
	سبد سیاست‌های پیشنهادی

	فاز ۶
	تدوین و اعتبارسنجی سند
	تدوین فلسفه، اصول و جهت‌گیری‌ها، معماری سند، سیاست‌های نهایی، اخذ نظر ذی‌نفعان و اصلاح
	پیش‌نویس نهایی سند

	فاز ۷
	تصویب، استقرار و پایش
	طراحی مدل حکمرانی، مسئولیت‌ها، شاخص‌ها، داشبورد، نقشه راه استقرار و سازوکار بازنگری
	سند نهایی، نقشه راه و نظام پایش




· خروجی‌های موردانتظار 
1. گزارش شناخت و تحلیل محیط و اقتضائات منابع انسانی سازمان؛
2. مدل مطلوب سرمایه انسانی سازمان در افق سند و الزامات تحقق آن؛
3. نقشه معماری موجود نظام منابع انسانی؛
4. اطلس مقررات و نظامات منابع انسانی؛
5. گزارش آسیب‌شناسی نظام منابع انسانی؛
6. تحلیل بهره‌وری نیروی انسانی، عدالت سازمانی و نظام‌های منابع انسانی، نظام انتخاب و انتصاب و ارزیابی مدیران و فرهنگ و اخلاق حرفه‌ای؛
7. تحلیل آثار تحول دیجیتال، اتوماسیون و هوش مصنوعی بر سرمایه انسانی سازمان و الزامات سیاستی مرتبط با آن؛
8. تحلیل داده‌ها و شاخص‌های کلیدی منابع انسانی و تعیین خط مبنا؛
9. تحلیل نگرش، تجربه و انتظارات کارکنان؛
10. نقشه ذی‌نفعان و سازوکار مشارکت آنان؛
11. گزارش آینده‌پژوهی، سناریوها و ریسک‌های راهبردی منابع انسانی؛
12. گزارش مطالعات تطبیقی و قابلیت بومی‌سازی؛
13. فهرست و شناسنامه مسائل کلیدی و ماتریس شکاف‌های سیاستی؛
14. سبد سیاست‌های پیشنهادی و اولویت‌بندی‌شده منابع انسانی، همراه با تحلیل گزینه‌های سیاستی، آثار و پیامدهای اقتصادی و مالی، ریسک‌ها و نتایج آزمون سیاست‌ها در سناریوهای منتخب؛
15. چارچوب فلسفه، مبانی و اصول جهت‌گیری منابع انسانی؛
16. چارچوب و معماری سند و روش تبدیل مسئله به سیاست؛
17. مدل حکمرانی، استقرار، پایش، ارزیابی و بازنگری؛
18. نقشه راه تدوین، تصویب و استقرار سند؛
19. سند نهایی جهت‌گیری و سیاست‌گذاری منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی.

· الزامات و محتوای پیشنهاد فنی
پیشنهاددهنده باید پیشنهاد فنی خود را حداقل بر اساس ساختار زیر تنظیم نماید:
1. درک مسئله و پروژه
بیان برداشت پیشنهاددهنده از ضرورت، اهداف، دامنه، چالشها و خروجی‌های پروژه.
2. رویکرد و روش‌شناسی پیشنهادی
تشریح رویکرد کلی و روششناسی اجرای پروژه و نحوه ارتباط مراحل مختلف با یکدیگر.
3. برنامه اجرای پروژه
ارائه مراحل، فعالیتهای اصلی، خروجیهای هر مرحله، نقاط کنترل و زمانبندی پیشنهادی.
4. روش انجام مطالعات و تحلیل‌ها
تشریح روشهای پیشنهادی برای شناخت، آسیب شناسی، تحلیل داده، مطالعات تطبیقی، تحلیل آینده و استخراج و ارزیابی سیاستها، با ارجاع به الزامات شرح نیازمندی پیوست.
5. روش تدوین و اعتبارسنجی سند
تشریح نحوه تبدیل یافته ها به مسائل، مسائل به گزینه های سیاستی، گزینه‌ها به سیاست‌های پیشنهادی و سیاست‌ها به سند نهایی، همچنین روش اخذ نظر ذینفعان و اعتبارسنجی.
6. برنامه مدیریت پروژه و کنترل کیفیت
تشریح سازوکار مدیریت پروژه، کنترل کیفیت خروجیها، مدیریت ریسک، مستندسازی و کنترل تغییرات.
7. تیم اجرایی
معرفی اعضای اصلی تیم، تخصص، سوابق و نقش هر یک در پروژه.
8. سوابق مرتبط
ارائه سوابق مجری و اعضای کلیدی تیم در پروژه های مشابه، به ویژه در حوزه سیاستگذاری منابع انسانی، طراحی نظام‌های منابع انسانی، مطالعات سازمانی و نهادی، تحلیل داده و آینده پژوهی منابع انسانی.
· الزامات روش‌شناختی و کیفیت اجرا
- استفاده از شواهد و داده های قابل اتکا و مستندسازی مبانی تحلیل ها؛
- تفکیک روشن داده و شواهد از تحلیل، قضاوت کارشناسی و پیشنهاد سیاستی؛
- حفظ قابلیت ردیابی بین یافته ها، مسائل، شکافهای سیاستی، گزینه ها و سیاستهای نهایی؛
- توجه همزمان به امکان پذیری حقوقی، سازمانی، اجرایی، مالی و اقتصادی سیاستها؛
- توجه به آثار و پیامدهای سیاستها بر کارکنان، سازمان و ذینفعان؛
-پرهیز از تبدیل پروژه به بازطراحی تفصیلی تمامی نظامها و فرایندهای منابع انسانی، مگر در حدودی که برای تحقق اهداف و خروجی های پروژه ضروری باشد و در برنامه مصوب مورد توافق قرار گیرد.
- تعامل با کارفرما و انتقال دانش
مجری موظف است در طول پروژه، علاوه بر تولید خروجی ها، نسبت به ارائه مستمر یافته ها، برگزاری جلسات کارشناسی و مدیریتی موردنیاز، انتقال روشها و تجربیات، پاسخگویی و دفاع کارشناسی از یافته ها و پیشنهادها، اعمال اصلاحات موردنظر مراجع ذیصلاح و مشارکت در جلسات بررسی و تصویب سند اقدام نماید.
مجری همچنین باید برنامه مشخصی برای انتقال دانش و توانمندسازی کارشناسان معرفی شده از سوی کارفرما ارائه نماید.
-شرایط صلاحیت و توانمندی پیشنهاددهنده
پیشنهاددهنده باید صلاحیت حقوقی و حرفه‌ای لازم برای اجرای پروژه را داشته و از ظرفیت کارشناسی مناسب در حوزه های اصلی پروژه برخوردار باشد. پیشنهاد دهنده موظف است سوابق مرتبط، مشخصات تیم کلیدی و مستندات لازم را ارائه نماید.
تعیین دقیق شرایط احراز، حداقل سوابق، تعداد و سطح اعضای تیم، نحوه احراز صلاحیت و سایر الزامات حقوقی و قراردادی در نسخه نهایی سند  مطابق ضوابط و رویه های معاملات سازمان تکمیل خواهد شد.
· الزامات مهم تهیه پیشنهاد
پیشنهاددهنده موظف است کلیه الزامات، فعالیتها و خروجیهای مندرج در شرح نیازمندی پیوست را در پیشنهاد فنی خود مورد توجه قرار دهد. پیشنهاد باید به گونه ای تنظیم شود که نحوه تحقق اهداف و خروجی های مورد انتظار پروژه را مشخص نماید.
پیشنهاد دهنده میتواند در چارچوب اهداف و الزامات تعیین شده، روش شناسی و نحوه اجرای مناسب تر خود را پیشنهاد نماید؛ مشروط بر آنکه پیشنهاد وی موجب حذف یا کاهش الزامات و خروجیهای مورد انتظار کارفرما نشود.
· اسناد و پیوست‌های RFP
1. شرح نیازمندی تدوین سند جهت گیری و سیاستگذاری منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی؛
2. اطلاعات و مستندات تکمیلی که حسب ضرورت از سوی کارفرما در اختیار پیشنهاددهندگان قرار خواهد گرفت؛
3. فرمها و الزامات اداری، مالی، حقوقی و قراردادی مربوط به ارائه پیشنهاد.
	نام و امضاء معاون یا بالاترین مقام اجرایی حوزه:

	نام و امضاء نماینده تام الاختیار معاونت/کارفرما: 

	نام و امضاء مدیر گروه پژوهشی موسسه:

	نام و امضاء معاون پژوهشی موسسه:

	تاريخ تکميل فرم:
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