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	مقدمه
این طرح پژوهشی با هدف طراحی و استقرار یک نظام بومی، بهره‌وری‌محور و آینده‌نگر در حوزه جانشین‌پروری و مدیریت استعدادهای ثبتی تدوین شده است. سازمان ثبت اسناد و املاک کشور به‌عنوان یکی از نهادهای حاکمیتی حساس، برای تضمین تداوم اثربخش مأموریت‌های خود، نیازمند شناسایی، توسعه و نگهداشت سرمایه انسانی کلیدی بر پایه شایستگی، عملکرد و سلامت اداری می‌باشد. خروجی‌های این پژوهش به‌گونه‌ای طراحی شده‌اند که مستقیماً در سیاست‌گذاری منابع انسانی، تصمیم‌گیری‌های مدیریتی و ارتقای بهره‌وری سازمانی قابل استفاده بوده و زمینه‌ساز کاهش ریسک‌های مدیریتی و رفتاری در بلندمدت باشند.



	1- دلایل، ضرورت ها، نیازمندی ها، اهداف و مشخصات کلی پروژه (why )
در شرایط کنونی نظام اداری کشور، بهره‌وری پایدار سازمان‌ها بدون توجه نظام‌مند به جانشین‌پروری هدفمند و مدیریت علمی استعدادها امکان‌پذیر نیست. سازمان ثبت اسناد و املاک کشور، به دلیل ماهیت حاکمیتی، گستردگی مأموریت‌ها و نقش مستقیم در اعتماد عمومی، بیش از پیش نیازمند چارچوبی بومی، شفاف و داده‌محور برای انتقال دانش، تداوم مدیریت و ارتقای سرمایه انسانی است. فقدان یک نظام منسجم جانشین‌پروری می‌تواند منجر به کاهش بهره‌وری، تضعیف انگیزش کارکنان، اختلال در فرآیندهای مدیریتی و افزایش ریسک‌های رفتاری در سطوح مدیریتی آینده شود. این پژوهش با رویکردی آینده‌نگر، در پی پاسخ عملی و اجرایی به این چالش‌ها است.
ضرورت‌های نوظهور:  
1. تحول دیجیتال و تغییر ماهیت مشاغل ثبتی: با گسترش سامانه‌های هوشمند، دولت الکترونیک و پردازش داده‌محور، ماهیت مشاغل ثبتی از نقش‌های صرفاً اجرایی به نقش‌های تحلیلی، نظارتی و تصمیم‌یار در حال تغییر است. این تحول، نیازمند جانشینانی با مهارت‌های ترکیبی (فنی، شناختی، رفتاری و اخلاقی) است که در نظام‌های سنتی جانشین‌پروری شناسایی نمی‌شوند.
2. ریسک خروج نیروهای کلیدی و گسست دانش سازمانی: افزایش بازنشستگی، جابه‌جایی و فرسودگی شغلی در میان نیروهای باتجربه، تهدیدی جدی برای انتقال دانش ضمنی و تداوم بهره‌وری سازمان محسوب می‌شود. نبود نظام جانشین‌پروری مبتنی بر بهره‌وری، این ریسک را تشدید می‌کند.
3. فشار فزاینده برای ارتقاء بهره‌وری در بخش عمومی: الزامات قانونی، نظارتی و انتظارات عمومی، سازمان‌های حاکمیتی را ملزم به افزایش بهره‌وری با منابع محدود کرده است. بدون پیوند نظام‌مند بین بهره‌وری، عملکرد و مسیر ارتقاء، تحقق این هدف امکان‌پذیر نخواهد بود.
4. افزایش حساسیت نسبت به سلامت اداری و پیشگیری از فساد: مشاغل ثبتی به‌طور ذاتی در معرض ریسک‌های رفتاری قرار دارند. پژوهش‌های نوین نشان می‌دهند که جانشین‌پروری غیرشفاف و غیرشایستگی‌محور می‌تواند به بازتولید فساد ساختاری منجر شود. طراحی نظام جانشین‌پروری مبتنی بر بهره‌وری و شایستگی، یک ضرورت پیشگیرانه محسوب می‌شود.
5. تغییر انتظارات نیروی انسانی و کاهش اثربخشی مشوق‌های سنتی: نسل‌های جدید کارکنان، به دنبال مسیر رشد شفاف، عدالت سازمانی، معنا در کار و امنیت حرفه‌ای هستند. نبود نظام مشخص مدیریت استعداد، منجر به کاهش انگیزش، تعلق خاطر و بهره‌وری می‌شود.
اهداف آینده‌نگر پروژه:
1. ایجاد زیرساخت حکمرانی سرمایه انسانی مبتنی بر بهره‌وری: طراحی چارچوبی که جانشین‌پروری و مدیریت استعداد را به‌عنوان بخشی از نظام بهره‌وری سازمانی نهادینه کند و تصمیم‌گیری‌های مدیریتی را از رویکردهای سلیقه‌ای به داده‌محور ارتقاء دهد.
2. آماده‌سازی نسل آینده مدیران و متخصصان ثبتی: شناسایی و پرورش جانشینانی که علاوه بر تخصص فنی، دارای شایستگی‌های اخلاقی، رفتاری، دیجیتال و تصمیم‌سازی باشند و بتوانند در شرایط عدم قطعیت و تغییرات سریع ایفای نقش کنند.
3. افزایش بهره‌وری پایدار از طریق نگهداشت استعدادهای کلیدی: ایجاد مسیرهای رشد شفاف و انگیزشی برای کاهش ترک خدمت، افزایش تعلق خاطر شغلی و حفظ سرمایه انسانی در بلندمدت.
4. کاهش ریسک‌های مدیریتی و رفتاری در آینده سازمان: استقرار نظامی که با ارزیابی چندبعدی شایستگی‌ها، احتمال انتصاب‌های پرریسک و بروز رفتارهای انحرافی را در سطوح مدیریتی آینده کاهش دهد.
5. پشتیبانی از تحول دیجیتال و تصمیم‌گیری هوشمند: هم‌راستاسازی نظام جانشین‌پروری با الزامات تحول دیجیتال، استفاده از داده‌ها و شاخص‌های بهره‌وری برای پیش‌بینی نیازهای آتی سازمان.
6. تقویت اعتماد سازمانی و تصویر نهادی سازمان ثبت: ایجاد ادراک عدالت، شفافیت و شایسته‌سالاری در میان کارکنان که منجر به افزایش اعتماد درون‌سازمانی و ارتقاء جایگاه سازمان به‌عنوان یک نهاد حرفه‌ای و پاسخگو می‌شود.
این پروژه صرفاً پاسخ به یک نیاز مقطعی نیست بلکه سرمایه‌گذاری راهبردی برای آینده بهره‌وری، سلامت اداری و پایداری مدیریت در سازمان ثبت اسناد و املاک کشور است.

	2- اطلاعات پیش زمینه درباره موضوع مربوطه (who)
در ادبیات نوین مدیریت منابع انسانی، جانشین‌پروری (Succession Planning) و مدیریت استعدادها (Talent Management) به‌عنوان اجزای اصلی مدیریت راهبردی منابع انسانی (Strategic Human Resource Management) شناخته می‌شوند که نقشی تعیین‌کننده در تضمین بهره‌وری پایدار، انتقال دانش سازمانی و تداوم اثربخش مدیریت ایفا می‌کنند [1][2]. شواهد پژوهشی نشان می‌دهند سازمان‌هایی که از نظام‌های مدون و داده‌محور جانشین‌پروری برخوردارند، در مقایسه با سایر سازمان‌ها، سطوح بالاتری از بهره‌وری (Productivity)، عملکرد پایدار (Sustainable Performance) و تاب‌آوری سازمانی (Organizational Resilience) را تجربه می‌کنند .[1] بر اساس نظریه سرمایه انسانی (Human Capital Theory)، دانش، مهارت‌ها و شایستگی‌های کارکنان به‌عنوان دارایی‌های نامشهود سازمان تلقی می‌شوند که در صورت سرمایه‌گذاری هدفمند، می‌توانند به ایجاد مزیت رقابتی منجر شوند [3و2]. در امتداد این دیدگاه، چارچوب ظرفیت‌های پویا (Dynamic Capabilities Framework) تأکید می‌کند که سازمان‌ها برای مواجهه مؤثر با محیط‌های متغیر، باید توانایی شناسایی، بازپیکربندی و توسعه مستمر منابع انسانی خود را داشته باشند [4][5]. جانشین‌پروری مبتنی بر بهره‌وری در این چارچوب، به‌عنوان یکی از سازوکارهای کلیدی توسعه ظرفیت‌های آینده‌ساز سازمان شناخته می‌شود.
مطالعات جدید در حوزه مدیریت استعداد یکپارچه (Integrated Talent Management) نشان می‌دهند که اثربخش‌ترین نظام‌های جانشین‌پروری، آن‌هایی هستند که به‌صورت نظام‌مند با سیستم‌های مدیریت عملکرد (Performance Management Systems)، چارچوب‌های شایستگی (Competency Frameworks)، مسیرهای پیشرفت شغلی (Career Pathing) و برنامه‌های توسعه رهبری (Leadership Development Programs) پیوند خورده‌اند [6][7]. استفاده از شاخص‌های کلیدی عملکرد (Key Performance Indicators – KPIs) و تحلیل داده‌های منابع انسانی (HR Analytics)، امکان تصمیم‌گیری شفاف، مبتنی بر شواهد و عاری از سلیقه‌گرایی را در فرآیندهای جانشینی و ارتقاء فراهم می‌سازد [7][8[.
از منظر روانشناسی سازمانی، پژوهش‌های روز دنیا بر نقش محوری تعلق خاطر شغلی (Work Engagement)، رضایت شغلی (Job Satisfaction) و تعهد سازمانی (Organizational Commitment) در نگهداشت استعدادها و پایداری نظام‌های جانشین‌پروری تأکید دارند [9][10]. کارکنانی که سطح بالاتری از مشارکت، معنا و انرژی روانی را در کار تجربه می‌کنند، آمادگی بیشتری برای پذیرش مسئولیت‌های آینده و ایفای نقش‌های کلیدی سازمانی دارند [10]. همچنین، مفهوم سرمایه روانشناختی (Psychological Capital) شامل امید، تاب‌آوری، خودکارآمدی و خوش‌بینی، به‌عنوان یکی از پیش‌بین‌های مهم موفقیت جانشینان آینده شناخته شده است.[11]
در سال‌های اخیر، تمرکز ادبیات علمی به سمت جانشین‌پروری مبتنی بر بهره‌وری (Performance-Driven / Productivity-Oriented Succession Planning) سوق یافته است. این رویکرد تأکید دارد که جانشینان بالقوه باید بر اساس معیارهای عملکرد (Performance Metrics)، شایستگی‌های کلیدی (Core Competencies) و میزان اثربخشی واقعی در نقش‌های سازمانی ارزیابی شوند، نه صرفاً بر مبنای سابقه یا ملاحظات غیرسیستمی [12][13]. شواهد تجربی نشان می‌دهد چنین رویکردی منجر به افزایش کارایی، کاهش خطاهای مدیریتی و بهبود نتایج سازمانی می‌شود.[14]
از سوی دیگر، توجه به سلامت اداری و یکپارچگی سازمانی (Organizational Integrity & Governance Health) به‌عنوان یکی از ارکان طراحی نظام‌های جانشین‌پروری مطرح است. مطالعات نشان می‌دهند نظام‌های ارتقاء و جانشینی غیرشفاف می‌توانند به بازتولید رفتارهای پرریسک و فساد سازمانی منجر شوند [15]. در مقابل، استفاده از شاخص‌های رفتاری پیش‌بینی‌کننده (Predictive Behavioral Indicators)، تعهد اخلاقی (Ethical Commitment) و سازوکارهای ارزیابی چندمنبعی، احتمال بروز انحرافات رفتاری را به‌طور معناداری کاهش می‌دهد [16][17[.
تجارب موفق جهانی در سازمان‌های دولتی و حاکمیتی نشان می‌دهد که پیاده‌سازی نظام‌های نوین جانشین‌پروری و مدیریت استعداد معمولاً با بهره‌گیری از ابزارهایی مانند مخازن استعداد (Talent Pools)، مسیرهای جانشینی (Succession Pipelines)، سیستم‌های بازخورد ۳۶۰ درجه (360-Degree Feedback Systems)، مراکز ارزیابی رفتاری (Behavioral Assessment Centers) و مدل‌های شایستگی رهبری (Leadership Competency Models) همراه است [18][19]. همچنین استفاده از فناوری‌های نوین نظیر People Analytics و AI-Powered Assessments، دقت، عدالت و قابلیت اجرایی این نظام‌ها را افزایش داده است [20].

	3- محدوده، شرح خدمات، دستاوردها و نتایج مورد انتظار پروژه (what)
محدوده تخصصی:
محدوده این پروژه، طراحی، بومی‌سازی و ارائه نقشه اجرایی یک نظام جامع جانشین‌پروری و مدیریت استعدادهای ثبتی مبتنی بر بهره‌وری است که به‌صورت یکپارچه ابعاد راهبردی، ساختاری، رفتاری، فناورانه و سیاستی سازمان را پوشش می‌دهد. این نظام با تمرکز بر شرایط خاص سازمان ثبت اسناد و املاک کشور، ویژگی‌های منابع انسانی بخش عمومی، الزامات سلامت اداری، و تحولات ناشی از دیجیتالی شدن خدمات ثبتی طراحی می‌شود.
حوزه تخصصی پروژه شامل موارد زیر است:
· مدیریت راهبردی منابع انسانی (Strategic HRM)
· جانشین‌پروری (Succession Planning)
· مدیریت استعداد یکپارچه (Integrated Talent Management)
· بهره‌وری نیروی انسانی (Human Capital Productivity)
· تحلیل داده‌های منابع انسانی (HR Analytics / People Analytics)
· شایستگی‌های رهبری و مدیریتی (Leadership Competency Modeling)
· سلامت اداری، شفافیت و پیشگیری از رفتارهای پرریسک
· تحول دیجیتال در نظام‌های منابع انسانی (Digital HR Transformation)
این پروژه از سطح «مطالعه نظری» فراتر رفته و به طراحی نظام قابل استقرار و سیاست‌پذیر در سازمان منجر خواهد شد.



شرح خدمات:
شرح خدمات پروژه، مبتنی بر رویکرد مرحله‌ای، داده‌محور و آینده‌نگر، به شرح زیر است:
1. تحلیل وضعیت موجود و تشخیص شکاف‌ها
· تحلیل ساختار فعلی منابع انسانی، نظام ارتقاء، انتصابات و جانشینی
· شناسایی نقاط ضعف، ریسک‌ها و گلوگاه‌های بهره‌وری نیروی انسانی
· تحلیل داده‌های عملکردی، ماندگاری نیروها، ترک خدمت و فرسودگی شغلی
· شناسایی مشاغل و پست‌های کلیدی (Critical Positions)
2. طراحی چارچوب شایستگی‌های کلیدی
· تدوین مدل شایستگی‌های تخصصی، مدیریتی، رفتاری و اخلاقی
· هم‌راستاسازی شایستگی‌ها با اهداف بهره‌وری و مأموریت‌های ثبتی
· تفکیک شایستگی‌های حال‌محور و آینده‌محور (Future-Oriented Competencies)
3. طراحی نظام بومی جانشین‌پروری مبتنی بر بهره‌وری
· طراحی مسیرهای جانشینی (Succession Pipelines)
· ایجاد مخازن استعداد (Talent Pools) برای رده‌های مختلف
· تعریف شاخص‌های بهره‌وری فردی و سازمانی در فرآیند جانشینی
· طراحی معیارهای شفاف انتخاب و ارتقاء
4. یکپارچه‌سازی با مدیریت استعداد و عملکرد
· اتصال نظام جانشین‌پروری به مدیریت عملکرد (Performance Management)
· استفاده از شاخص‌های کلیدی عملکرد (KPIs)
· طراحی سازوکار ارزیابی چندمنبعی (360-Degree Feedback)
· پیش‌بینی نیازهای آتی منابع انسانی
5. بهره‌گیری از تحلیل داده و فناوری‌های نوین
· طراحی چارچوب HR Analytics و People Analytics
· تعریف داشبوردهای مدیریتی تصمیم‌یار
· استفاده از مدل‌های پیش‌بینی ریسک ترک خدمت و افت بهره‌وری
· الزامات تحول دیجیتال در نظام منابع انسانی


6. ملاحظات سلامت اداری و حکمرانی منابع انسانی
· شناسایی ریسک‌های فسادزا در انتصابات و جانشینی
· طراحی سازوکارهای شفافیت، پاسخگویی و کنترل
· تدوین شاخص‌های رفتاری پیشگیرانه
· هم‌راستایی با الزامات سلامت اداری و مقررات بالادستی
7. طراحی نقشه راه اجرایی و سیاستی
· ارائه Roadmap کوتاه‌مدت، میان‌مدت و بلندمدت
· تدوین الزامات قانونی، اجرایی و منابع موردنیاز
· تعریف نقش واحدها و ذی‌نفعان سازمانی
· طراحی برنامه استقرار، پایش و بهبود مستم
دستاوردها و نتایج مورد انتظار:
دستاوردها و نتایج مورد انتظار پروژه (Expected Outcomes & Deliverables)
دستاوردهای این پروژه، فراتر از یک گزارش پژوهشی بوده و شامل خروجی‌های عملیاتی، سیاستی و مدیریتی خواهد بود:
1. دستاوردهای راهبردی
· استقرار یک نظام بومی، شفاف و مبتنی بر بهره‌وری برای جانشین‌پروری
· تضمین تداوم مدیریت و انتقال دانش سازمانی
· افزایش آمادگی سازمان برای مواجهه با تحولات دیجیتال و محیط‌های نامطمئن
· ارتقاء سرمایه انسانی به‌عنوان مزیت راهبردی سازمان
2. دستاوردهای منابع انسانی
· افزایش تعلق خاطر شغلی، تعهد سازمانی و رضایت کارکنان
· شناسایی و نگهداشت استعدادهای کلیدی
· کاهش ترک خدمت، فرسودگی شغلی و بی‌انگیزگی
· افزایش عدالت ادراک‌شده در انتصابات و ارتقاءها
3. دستاوردهای بهره‌وری و عملکرد
· بهبود بهره‌وری فردی، تیمی و سازمانی
· ارتقاء کیفیت خدمات ثبتی و رضایت ارباب‌رجوع
· کاهش خطاهای مدیریتی و تصمیم‌گیری‌های پرریسک
· افزایش نوآوری و یادگیری سازمانی
4. دستاوردهای سلامت اداری و حکمرانی
· کاهش زمینه‌های بروز رفتارهای انحرافی و فسادآور
· افزایش شفافیت، پاسخگویی و اعتماد سازمانی
· تقویت حکمرانی منابع انسانی (HR Governance)
· انطباق با سیاست‌های کلان سلامت اداری
5. دستاوردهای فناورانه و آینده‌نگر
· ایجاد زیرساخت تصمیم‌گیری داده‌محور در منابع انسانی
· استفاده از HR Analytics و داشبوردهای مدیریتی
· پیش‌بینی نیازهای آتی نیروی انسانی
· افزایش آمادگی برای پیاده‌سازی سیستم‌های هوشمند HR
6. دستاوردهای سیاستی و سازمانی
· ارائه بسته سیاستی قابل تصویب و اجرا
· ایجاد الگوی قابل تعمیم به سایر واحدها
· ارتقاء برند کارفرمایی سازمان در بازار نیروی کار
شاخص‌های ارزیابی و سنجش عملکرد پروژه (Key Performance Indicators – KPIs): شاخص‌ها در ۶ بُعد طراحی شده‌اند تا هم نتیجه‌محور باشند و هم فرآیندمحور.
۱. شاخص‌های جانشین‌پروری (Succession Planning Indicators)
نرخ پوشش جانشینی پست‌های کلیدی: (Critical Position Coverage Rate)
شاخص آمادگی جانشینان:(Successor Readiness Index)
میانگین زمان پرشدن پست‌های کلیدی:(Time to Fill Critical Positions)
نرخ ارتقاء داخلی موفق:(Internal Promotion Effectiveness Rate)
۲. شاخص‌های مدیریت استعداد (Talent Management Indicators)
نرخ شناسایی استعدادهای کلیدی:(High-Potential Identification Rate – HiPo Rate)
نرخ ماندگاری استعدادهای کلیدی: (Key Talent Retention Rate)
شاخص اثربخشی مسیرهای شغلی: (Career Path Effectiveness Index)
درصد مشارکت کارکنان در برنامه‌های توسعه‌ای:(Development Program Participation Rate)
۳. شاخص‌های بهره‌وری منابع انسانی (Human Capital Productivity)
بهره‌وری نیروی انسانی:(Human Capital Productivity Index)
کاهش هزینه‌های ناشی از انتصابات ناموفق(Cost of Poor Succession Decisions) 
۴. شاخص‌های تعلق خاطر و سلامت روان کارکنان:
شاخص تعلق خاطر شغلی: (Work Engagement Index – UWES-based)
شاخص رضایت شغلی(Job Satisfaction Index):
نرخ فرسودگی شغلی(Burnout Risk Index):
شاخص سرمایه روانشناختی کارکنان(Psychological Capital Index – PsyCap): 
۵. شاخص‌های سلامت اداری و حکمرانی منابع انسانی
شاخص شفافیت در انتصابات: (Transparency in Appointment Index)
نرخ شکایات و اعتراضات مرتبط با ارتقاء و انتصاب :(Appointment-Related Grievance Rate)
شاخص عدالت ادراک‌شده سازمانی: (Perceived Organizational Justice Index)
۶. شاخص‌های بلوغ سازمانی و آینده‌نگری
سطح بلوغ نظام جانشین‌پروری(Succession Planning Maturity Level): 
درصد تصمیم‌گیری‌های مبتنی بر داده در HR(Data-Driven HR Decision Rate): 
شاخص آمادگی تحول دیجیتال منابع انسانی: (HR Digital Readiness Index)


	4- مدت زمان پیشنهادی برای اجرای پروژه( when )
با توجه به پیچیدگی مدل و مراحل بالا:
	فعالیت
	مدت زمان پیشنهادی

	مرور ادبیات و طراحی مدل مفهومی
	۶ هفته

	طراحی و بومی‌سازی ابزارها + پایلوت
	۴ هفته

	جمع‌آوری داده‌ها (نمونه بزرگ)
	۸–۱۰ هفته

	تحلیل داده‌ها (SEM، مدل‌های چندسطحی)
	۶ هفته

	تفسیر یافته‌ها + نوشتن گزارش کامل
	۴ هفته

	تدوین پیشنهادات عملی + ارائه به ذی‌نفعان
	۲ هفته


جمع کل احتمالاً ۵ تا ۶ ماه، بسته به منابع در دسترس و تعداد شرکت‌کنندگان.

	5-  قیمت پیشنهادی برای انجام پروژه و سایر الزامات و نیاز مندی های پروپزال (how )   
عوامل مؤثر بر برآورد قیمت:
· تعداد پاسخ‌دهندگان؛ اگر نمونه بزرگ و گسترده باشد → هزینه‌های بیشتر برای زمان، نشر، جمع‌آوری داده‌ها.
· ابزارهای نرم‌افزاری برای تحلیل پیشرفته (مثلاً Amoss, Mplus, R، SPSS).
· پرداخت به تیم پژوهشگران با تخصص در روانشناسی سازمانی، تحلیل کمی و SEM.
· هزینه بومی‌سازی و ترجمهٔ ابزارها؛ تبلیغات یا اطلاع‌رسانی برای مشارکت کارکنان.
الزامات فنی و سازمانی:
· دسترسی به داده‌های سخت افزاری/نرم‌افزاری کارکنان، محیط کار، فناوری‌های مورد استفاده (برای متغیر تجربه فناوری).
· اطمینان از محرمانگی و اخلاق در پژوهش، خصوصاً در مورد ارزیابی استرس، ناامنی شغلی، سلامت روان.
· همکاری مدیریت ارشد برای ایجاد سیاست و تغییرات ساختاری بر مبنای نتایج؛ نه فقط گزارش پژوهش.
· منابع مالی/اداری برای اجرای طرح آزمایشی (pilot) و جمع‌آوری داده‌ها.
· رویکرد آینده‌نگر (futures thinking): پیش‌بینی چالش‌های آینده مثل اتوماسیون، نسل Z و آلفا، تغییرات بازار کار، تغییر ارزش‌های شغلی و فرهنگی و ادغام فناوری.

	6- فرآیند مکاتبه ، برقراری ارتباط و اطلاع یابی تکمیلی 
اشخاص حقیقی یا حقوقی که مطابق با این سند RFP تمایل به ارائه پروپزال دارند، درصورتی که نیازمند ارائه توضیحات بیشتر درارتباط با نیازمندی ها و محتوایRFP  را دارند می توانند درخواست خود را برای  اداره کل آموزش و پژوهش جهت برگزاری جلسه توجیهی ارائه نمایند.
آدرس : تهران - خیابان فیاض‌بخش - ضلع شمال شرقی پارک شهر- ساختمان شماره 1 سازمان ثبت اسناد و املاک کشور - طبقه چهارم - اداره کل آموزش و پژوهش
پست الکترونيکي:Amoozesh@ssaa.ir
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