
 

 

 بندی مشاغل نظام طبقه

Occupational Classification System 

های‌میان‌آنها‌که‌‌و‌تفاوت ها‌بندی‌انواع‌مشاغل‌براساس‌شباهت‌گروه
پوییری‌و‌‌‌مبنایش‌عواملی‌نظیر‌سطح‌دشووایی ‌اسولال،  ‌موویو یت‌‌‌

بندی‌مشاغل‌‌باشد.‌طبله‌پاسخگویی‌ازسوی‌شغل‌یا‌ملاصدی‌شغل‌می
وتحلیل‌شغل‌آغاز‌شوده‌و‌پوا‌از‌‌‌‌تجزیه‌خروجی‌فرایندی‌است‌که‌با

شوود.‌‌‌بنودی‌مشواغل‌منلاهوی‌موی‌‌‌‌‌ایزشیابی‌شغل ‌دی‌نهایت‌به‌طبلوه‌
‌بندی‌شغل‌وجود‌داید.‌‌های‌مخلالفی‌برای‌طبله‌ع،وه ‌نظام‌به

 بندی مشاغل تاریخچه و اهمیت طبقه

ای‌طولانی‌در‌جهان‌و‌‌بندی‌و‌ارزشیابی‌مشاغل‌از‌سابقه‌طبقه
هاای‌انقا ص‌عان  ی‌‌‌‌‌یکی‌از‌پدیدهو‌ایران‌برخوردار‌است‌

برای‌رفع‌مشک ت‌مرباو ‌باه‌وقاو ‌و‌دسا   د‌‌‌‌‌‌کهاست‌
(.‌۱۳۸۴)سلی ی‌و‌کیاامهر ‌‌‌اس فاده‌از‌آن‌گس رش‌یاف ه‌است

در‌مجلس‌سنای‌ایاالات‌‌‌۱۸۸۳در‌‌در‌اب دا‌بندی‌مشاغل‌طبقه
راهی‌برای‌نظا ‌بششایدن‌باه‌فرایناد‌ن یای ‌‌‌‌‌‌‌من لة‌به‌م حده
و‌‌غلب‌آشف ه‌و‌واعل‌مشاجره‌باود‌که‌امطرح‌شد‌‌دس   د

در‌کنگرة‌آمریکا‌به‌نصویب‌رسید.‌پرداخت‌وقو ‌‌۱۹۲۳در‌
بنادی‌مشااغل‌در‌‌‌‌برابر‌در‌ازای‌کار‌برابر ‌علت‌اعالی‌طبقاه‌‌

آمریکا‌و‌در‌پی‌آن‌انگلس ان‌و‌دیگر‌کشاورهای‌جهاان‌باود‌‌‌‌
(Livernash, 1957.)‌

مقاررات‌و‌‌‌اناوا ‌مش لفای‌از‌‌‌۱۳۴۵ناا‌ببال‌از‌‌‌در‌ایران‌‌
های‌رس ی‌وجود‌داشت‌که‌براساا ‌آنهاا‌دنادی ‌‌‌‌‌نامه‌ی یآ

ها‌و‌مؤسسات‌دول ای‌باه‌‌‌‌نو ‌مس شدم‌رس ی‌در‌وزارنشانه
‌باوانی ‌اناوا ‌کییاری‌از‌‌‌‌ آن‌بار‌‌خدمت‌مشغول‌بودند.‌ع وه

.‌جااری‌باود‌‌‌و‌جباران‌خادمات‌آنهاا‌‌‌‌بارای‌اسا شدام‌افاراد‌‌‌
های‌نابرابر‌با‌نوجه‌به‌بوانی ‌‌منظور‌رفع‌مشک ت‌پرداخت‌به

ساازمان‌اماور‌اداری‌و‌اسا شدامی‌‌‌‌م  دد‌و‌م کیر ‌با‌نا ش‌‌
بانون‌نظام‌ه اهنگ‌پرداخت‌کارکنان‌دولت‌‌‌۱۳۷۰کشور‌در

نصویب‌شد‌و‌براسا ‌آن‌نظاام‌ه اهناگ‌پرداخات‌برپایاة‌‌‌‌‌
بندی‌مشاغل‌ضرورت‌یافت‌)انباردار‌و‌ه کااران ‌‌‌طرح‌طبقه

۱۳۹۷.)‌
هاا‌‌‌بندی‌مشااغل‌ایا ‌اسات‌کاه‌ساازمان‌‌‌‌‌‌هدف‌از‌طبقه‌
و‌مبناای‌مششصای‌بارای‌فراینادهای‌مناابع‌‌‌‌‌‌ های‌ثابت‌یهرو

انسانی‌ازج له‌جبران‌خدمات‌و‌پرداخت‌به‌کارکناان‌داشا ه‌‌‌

بندی‌مشاغل‌از‌آن‌جهت‌‌(.‌اه یت‌طبقهDurai, 2010باشند‌)
هاای‌مادیریت‌مناابع‌انساانی‌‌‌‌‌‌است‌که‌مبناای‌ن اام‌ف الیات‌‌‌

‌های‌مرباو ‌باه‌مادیریت‌‌‌‌رود.‌نقریباً‌ن ام‌ف الیت‌ش ار‌می‌به
منابع‌انسانی‌نیاز‌به‌اط عانی‌دارند‌که‌از‌نحلیل ‌ارزشیابی‌و‌

اناد.‌ان شااص ‌ارزیاابی‌‌‌‌‌آوری‌شاده‌‌بندی‌مشااغل‌ج اع‌‌‌طبقه
ریاا ی‌مساایر‌شااغلی ‌‌ع لکاارد ‌آمااوزش‌و‌نوساا ه ‌برنامااه

ای‌از‌ای ‌‌ری ی‌منابع‌انسانی‌ن ونه‌بازطراوی‌مشاغل‌و‌برنامه
عا وه ‌طارح‌‌‌‌ه(.‌با‌۱۳۹۶ها‌هس ند‌)نوئه‌و‌ه کاران ‌‌ف الیت
بندی‌مشااغل‌و‌اجارای‌عاحین‌آن‌از‌ایا ‌نظار‌واائ ‌‌‌‌‌‌‌‌طبقه

دهد‌باا‌در‌‌‌اه یت‌است‌که‌به‌منابع‌انسانی‌سازمان‌امکان‌می
دست‌داشا  ‌نصاویر‌روشا ‌و‌واضاحی‌از‌فکاای‌کااری ‌‌‌‌‌‌‌
وقو ‌و‌آیندة‌شغلی‌و‌نی ‌دگونگی‌شرو  ‌اداماه‌و‌خان اه‌‌‌

رد‌نحوة‌ف الیت‌خود ‌وض یت‌خود‌را‌دبیقاً‌شناخ ه‌و‌در‌مو
دساات‌آورنااد‌‌ادامااة‌خاادمت‌خااود‌اط عااات‌مکفاای‌بااه‌‌

‌(.۱۳۸۶ ‌ف حیاناو دی‌و‌‌)علی

 بندی مشاغل فرایند طبقه

نشاان‌داده‌‌‌۱بندی‌مشاغل‌مطابق‌آنچه‌در‌شاکل‌‌‌فرایند‌طبقه
 ونحلیل‌شغل‌و‌ارزشایابی‌شاغل‌اسات.‌‌‌‌شده‌مس ل م‌نج یه

نیازهاا ‌‌‌بندی‌مشاغل‌ضروری‌اسات‌پای ‌‌‌برای‌ن ریف‌طبقه
ای‌زیربنااایی‌و‌اساا انداردهای‌انجااام‌آن‌در ‌و‌‌‌هاا‌رویااه

پاور ‌‌‌مسئولیت‌اجرای‌آن‌ازسوی‌سازمان‌پذیرف ه‌شود‌)بلای‌
بنادی‌‌‌نیازهای‌طبقه‌رو‌در‌ادامه‌به‌فرایند‌و‌پی ‌(.‌ازای ۱۳۹۶

‌شود.‌مشاغل‌اشاره‌می

 

 بندی مشاغل   نیازهای طبقه فرایند و پیش
 وتحلیل شغل . تجزیه۱

آوری‌‌مناد‌ج اع‌‌‌هدف ناد‌و‌نظاام‌‌ونحلیل‌شغل‌فرایند‌‌نج یه
اط عات‌مه ‌و‌نشریحی‌مرنبط‌باا‌شاغل‌اسات‌کاه‌شاغل ‌‌‌‌‌‌

شاده‌را‌از‌ساایر‌مشااغل‌م  اای ‌و‌آن‌را‌باه‌عناعار‌‌‌‌‌‌‌‌نحلیل
‌ونحلیال‌‌کناد.‌نج یاه‌‌‌دهندة‌آن‌نفکیا ‌مای‌‌‌دار ‌نشکیل‌م نی
مح وای‌شغل‌را‌شناساایی‌‌‌آشکار‌واط عات‌نهف ه‌را‌‌ شغل
دادی‌باارای‌شاارح‌و‌‌روند‌میابااه‌بااها‌کنااد.‌ایاا ‌مح ااو‌‌ماای
‌(.Foster, 2010)‌کناااد‌ع ااال‌مااای‌شاااغلگااذاری‌‌‌ارزش
دهند‌و‌ن اای ‌‌‌آنچه‌افراد‌انجام‌می‌ بر‌شغل‌مب نی‌هایساخ ار

های‌‌.‌در‌ای ‌ساخ ارها‌نرخدنده‌موردان ظار‌را‌مدنظر‌برار‌می
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کنندة‌ارزش‌درونی‌مشاغل‌)که‌با‌ارزشیابی‌‌پرداخت ‌من کس
های‌بازار‌‌یرونی‌آن‌)که‌با‌دادهشود(‌و‌ارزش‌ب‌شغل‌ن یی ‌می

بار‌شاش  ‌‌‌‌شاود(‌اسات.‌در‌سااخ ارهای‌مب نای‌‌‌‌‌ن یی ‌مای‌
های‌پرداخت‌را‌‌ها‌و‌شایس گی ‌نرخ‌خصای ‌فردی ‌مهارت

(.‌مبحا ‌اخا  ف‌‌‌White & Druker, 2013کنند‌)‌ن یی ‌می
بار‌شاغل‌و‌سااخ ارهای‌‌‌‌‌پرداخت ‌نفاوت‌ساخ ارهای‌مب نی

در‌مورد‌مفهاوم‌اخا  ف‌‌‌‌سازد.‌بر‌شش ‌را‌آشکار‌می‌مب نی
بایست‌بی ‌اخ  ف‌پرداخت‌ع ودی‌و‌اخ  ف‌‌پرداخت ‌می

پرداخت‌افقی‌ن ای ‌بائل‌شد.‌منبع‌اعلی‌اخا  ف‌پرداخات‌‌‌
کاه‌‌‌ع ودی ‌نفاوت‌در‌ارزش‌مح وای‌شغل‌اسات‌درواالی‌‌

اخ  ف‌پرداخت‌افقی‌مربو ‌باه‌نفااوت‌پرداخات‌افارادی‌‌‌‌‌
(.‌Guo et al., 2020اساات‌کااه‌شااغل‌مشااابهی‌دارنااد‌)‌‌

بار‌مح اوای‌‌‌‌هاای‌مب نای‌‌‌بر‌شغل‌بر‌نفاوت‌ساخ ارهای‌مب نی
های‌شغلی‌نأکید‌‌ها ‌وظایف‌و‌مسئولیت‌مشاغل‌مانند‌ف الیت

جهت‌در‌ایا ‌سااخ ارها‌اخا  ف‌پرداخات‌‌‌‌‌‌ه ی ‌دارند‌و‌به
بار‌‌‌ع ودی‌است‌نه‌افقی.‌برعکس ‌نأکید‌سااخ ارهای‌مب نای‌‌

‌دانا  ‌مهاارت ‌‌»هاای‌فاردی‌در‌زمیناة‌‌‌‌‌شش ‌بار‌نفااوت‌‌
هاای‌‌‌و‌شایس گی‌افراد‌است.‌بارای‌میاال ‌در‌طارح‌‌‌«‌نوانایی

باار‌مهااارت ‌براسااا ‌ن ااداد‌واواادهای‌‌‌‌پرداخاات‌مب ناای
شود.‌در‌ای ‌‌شدة‌افراد ‌به‌آنها‌پرداخت‌می‌های‌کسب‌مهارت

مرانب‌سازمانی‌در‌سطن‌افقای‌‌‌موارد ‌کارکنانی‌که‌در‌سلسله
علات‌ساطوح‌مش لاف‌‌‌‌‌یکسانی‌برار‌دارند ‌م ک ‌اسات‌باه‌‌

سابب‌در‌‌‌ه ی ‌های‌م فاونی‌داش ه‌باشند.‌به‌نی ‌پرداختمهار
ای ‌نو ‌ساخ ارها‌اخا  ف‌پرداخات‌افقای‌وجاود‌خواهاد‌‌‌‌‌‌

 (.Lim, 2019داشت‌)

از‌فرایناد ‌ها ‌بارای‌‌‌‌‌مرولاه‌ضا نی‌هار‌‌‌‌اهاداف‌الب ه ‌‌
بار‌شاش ‌‌‌‌بر‌شغل‌و‌ه ‌برای‌سااخ ار‌مب نای‌‌‌مب نی‌‌ساخ ار

‌هس ند:‌سانیک
عات‌مربو ‌باه‌مح اوای‌‌‌سازی‌اط ‌آوری‌و‌خ عه‌ج ع.‌۱

‌؛کند‌ها‌را‌شناسایی‌می‌ها‌و‌نفاوت‌کار‌که‌شباهت
‌؛ن یی ‌اینکه‌به‌ده‌دی ی‌بها‌داده‌شود.‌۲
‌مشاغل؛‌وارزش‌نسبی‌‌.‌ن یی ۳
‌ارزش‌نسابی‌باه‌یا ‌سااخ ار‌داخلاای‌‌‌‌‌ةنبادیل‌و‌نرج ا‌‌.‌۴

(Bing, 2006.) 

دهای‌‌‌آوری‌و‌ساازمان‌‌اط عات‌شغلی‌ج ع‌پس‌از‌آنکه‌
و‌مس ندساازی‌شاوند‌کاه‌بارای‌‌‌‌‌‌‌یقی‌خ عهطر‌د‌بهیبا‌ شد

.‌مفیاد‌باشاند‌‌‌بی‌شغلشیانص ی ات‌منابع‌انسانی‌ازج له‌ارز
شود.‌شرح‌‌نامیده‌می‌شرح‌شغل‌ واعل‌از‌شغل‌ای ‌خ عة

شاغل‌ماوردنظر‌را‌باه‌نصاویر‌‌‌‌‌‌ هاا‌‌باا‌اسا فاده‌از‌وا ه‌‌‌شغل
‌.‌(Levine et al., 2003)‌کشد‌می
‌
 . ارزشیابی شغل۲

مشاغل‌باه‌‌‌شرحو‌‌شغل‌ونحلیل‌نج یه‌در‌بالبپس‌از‌آنکه‌
پرداخ اه‌شاد ‌‌‌‌شاغل‌ساازی‌اط عاات‌‌‌‌آوری‌و‌خ عه‌ج ع

‌در‌مشاااغل‌دیاا ی‌بایااد‌‌ن رکاا ‌باار‌ایاا ‌اساات‌کااه‌دااه‌‌
شاود‌و‌‌‌سانجیده‌ارزش‌دگونه‌بایاد‌‌‌ای گذاری‌شود ‌‌ارزش

بار‌شاغل‌ارائاه‌‌‌‌‌دگونه‌باید‌آن‌را‌در‌بالب‌ی ‌ساخ ار‌مب نی
‌ارزش‌نسابی‌مناد‌ن یای ‌‌‌‌نظاام‌‌فرایناد‌‌ داد.‌ارزشیابی‌شاغل‌

ساخ  ‌ی ‌سااخ ار‌شاغلی‌بارای‌ساازمان‌‌‌‌‌‌منظور‌مشاغل‌به
یابی‌برمبنااای‌نرکیااب‌مح ااوای‌شااغل ‌‌شااارزایاا ‌اساات.‌
های‌موردنیاز ‌ارزش‌برای‌سازمان ‌فرهنگ‌ساازمانی‌‌‌مهارت

ارزشایابی ‌ارزش‌مشااغل ‌باه‌‌‌‌.‌شاود‌‌انجام‌میو‌بازار‌بیرونی‌
یا‌درجة‌شغل‌در‌شکل‌مس قی ‌یا‌غیرمس قی  ‌به‌ن یی ‌سطن‌

شاود‌و‌در‌ن یجاه‌بار‌میا ان‌‌‌‌‌‌مرانب‌سازمان‌من هی‌می‌سلسله

 

 
 

 (۱۳۹۶پور،  بندی مشاغل )قلی . فرایند طبقه۱شکل 
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نواند‌‌گذارد.‌الب ه‌ع لکرد‌افراد‌نی ‌می‌پرداخت‌افراد‌نأثیر‌می
بر‌می ان‌پرداخت‌به‌آنها‌اثرگذار‌باشد ‌اما‌ای ‌موضو ‌نحت‌

 & Armstrongشاود‌)‌‌سرفصل‌ارزشیابی‌شغل‌بررسای‌ن ای‌‌

Cummins, 2011هاا‌ک اا ‌‌‌غل‌بااه‌ساازمان‌(.‌ارزشایابی‌شا‌‌
گیاری‌کنناد.‌‌‌‌بنادی‌مشااغل‌نصا ی ‌‌‌‌کند‌نا‌در‌مورد‌گروه‌می

ن یی ‌بس ة‌پرداخت‌و‌م ایای‌مناسب‌برای‌مشااغل‌مش لاف‌‌‌
شااود‌‌پااس‌از‌پایااان‌فراینااد‌ارزشاایابی‌مشاااغل‌انجااام‌ماای‌‌

(Cushway, 2011.) 

ارزشیابی‌شغل‌برمبنای‌مح اوا ‌ارزش‌و‌پیوناد‌باا‌باازار‌‌‌‌‌‌
شاود‌و‌‌‌به‌کاری‌که‌انجام‌مای‌‌امح و‌گیرد.‌عورت‌می بیرونی
در‌‌شاغل‌سه ‌نسبی‌با‌انجام‌آن‌اشاره‌دارد.‌ارزش‌نی ‌‌ةنحو

.‌در‌مورد‌اینکه‌ارزشایابی‌‌مرنبط‌است‌اهداف‌سازماننیل‌به‌
های‌‌دیدگاه‌ یا‌ارزش‌شغل‌باشد‌ی‌شغلاشغل‌برمبنای‌مح و

مشااغل‌را‌‌‌ا برمبناای‌مح او‌‌‌ارزشایابی‌م فاونی‌وجاود‌دارد.‌‌
مشاغل‌‌موردنیازهای‌‌وظایف‌و‌مسئولیت ‌ها‌تمهار‌اسا بر
مشااغل‌را‌‌‌ بر‌ارزش‌شغلی‌مب نی‌ارزشیابیکند.‌‌بندی‌می‌رنبه

‌هاا‌در‌‌وظایف‌و‌مسئولیت‌ ها‌مهارتای ‌برمبنای‌سه ‌نسبی‌
اما‌ای ‌سااخ ار‌‌‌کند ‌بندی‌می‌اهداف‌سازمان‌رنبه‌دس یابی‌به
دول ای‌‌و‌بدون‌درنظر‌گرف  ‌بازار‌بیرونی ‌مقاررات‌‌‌مس قی اً

یا‌هرگونه‌فرایند‌مذاکرات‌فردی ‌باه‌نارخ‌پرداخات‌نبادیل‌‌‌‌‌
‌.(Quaid, 1993شود‌)‌ن ی
ام یاازی‌پرکااربردنری ‌‌‌‌ةبنادی‌و‌شایو‌‌‌بنادی ‌طبقاه‌‌‌نبهر‌
های‌م فاوت‌ارزشیابی‌‌طرحاند؛‌الب ه‌‌های‌ارزشیابی‌شغل‌شیوه

 Newman)‌شاوند‌‌شغل‌باع ‌نولید‌ساخ ارهای‌م فاونی‌می

et al., 2019)هاا‌باا‌ها ‌مقایساه‌‌‌‌‌‌ایا ‌شایوه‌‌‌(۱ول‌)جد.‌در‌
‌.اند‌شده
‌یندی ‌شرح‌مشاغل‌برمبنای‌ن ریفا‌ب‌رنبه‌ةدر‌شیو:‌بندی رتبه

فراگیر‌از‌ارزش‌نسبی‌یا‌نق ‌داش  ‌در‌موفقیت‌سازمان ‌از‌
‌ بندی‌شوند.‌رنبه‌سازی‌می‌مرنب‌ نری ‌سطن‌بالانری ‌نا‌پایی 

چنای ‌‌ه ‌برای‌کارکنان ‌سریع‌و‌بابل‌در ‌و‌نوضین‌و‌ساده
نری ‌شیوه‌اسات.‌الب اه ‌ایا ‌شایوه‌‌‌‌‌‌ک ‌در‌اب دا(‌ارزان‌)دست
زیارا‌باه‌‌‌‌منجر‌شود؛‌بر‌های‌دشوار‌و‌ه ینه‌ول‌راه‌بهنواند‌‌می

‌مرباو ‌ای‌از‌شاغل‌‌‌گوید‌که‌ده‌جنبه‌کارکنان‌و‌مدیران‌ن ی
‌.‌(Kahya, 2019)‌دارای‌اه یت‌است

بنادی‌‌‌رنبه:‌کاربرد‌دارندبی ‌از‌ه ه‌‌بندی‌رنبهدو‌روش‌‌
هاا‌‌‌شاغل‌شرح‌‌ بندی‌نناوبی‌رنبه.‌در‌زوجی‌ةنناوبی‌و‌مقایس

نری ‌و‌‌عورت‌نناوبی‌در‌هر‌دو‌سر‌ی ‌ن ودار‌)پراه یت‌به
کنندگان‌بر‌سر‌اینکاه‌‌‌شوند.‌ارزیابی‌نری (‌دیده‌می‌اه یت‌ک 

باه‌‌اناد‌‌‌ناری ‌‌ارزش‌نری ‌و‌کدام‌شغل‌ک ‌ارزشپرکدام‌شغل‌
‌ناااری ‌و‌ارزشپاااردوم‌‌دةرساااند ‌سااا س‌ر‌نوافاااق‌مااای

شوند‌و‌ایا ‌رویاه‌اداماه‌‌‌‌‌نری ‌مشاغل‌مشش ‌می‌ارزش‌ک 
‌ةای ‌نرنیب‌مرنب‌شوند.‌در‌شیو‌همشاغل‌ب‌‌یابد‌نا‌ن امی‌می

هاای‌‌‌زوج‌‌ن امی‌ةاز‌ی ‌مانریس‌برای‌مقایس‌زوجی‌ةمقایس
‌(.Newman et al., 2019)‌شود‌م ک ‌مشاغل‌اس فاده‌می

‌ةمنا‌دا‌ از‌طبقات‌شغلی‌ای‌مج وعه‌در‌ای ‌روش‌بندی: طبقه
بردساب‌‌‌ دهند.‌شرح‌طبقات‌مشاغل‌موردنظر‌را‌پوش ‌می

 (Newman et al., 2019)های ارزشیابی شغل  . مقایسه روش۱جدول 

 معایب مزایا روش

زمانی‌که‌ن داد‌مشاغل‌اف ای ‌یابد‌ای ‌روش‌‌راو ی‌بابل‌نشرین‌است.‌سریع ‌ساده ‌و‌به‌بندی‌رنبه
هاا‌‌‌مبناای‌مقایساه‌‌فرساا‌اسات.‌‌‌‌بسیار‌طابات‌
‌باشد.‌مشش ‌ن ی

بادر‌اسات‌دامناة‌وسای ی‌از‌کاار‌را‌در‌یا ‌‌‌‌‌‌‌بندی‌طبقه
‌بندی‌کند.‌سیس  ‌واود‌گروه

مقایسااه‌شاارح‌مشاااغل‌م کاا ‌اساات‌بساایار‌
‌بر‌باشد.‌زمان

عوامل‌بابل‌جبران‌مبنایی‌را‌بارای‌مقایساات‌‌‌‌روش‌ام یازی
دهنااد‌و‌آنچااه‌ارزش‌دارد‌را‌بااه‌‌نشاکیل‌ماای‌
‌.گذارند‌ن ای ‌می

‌نواند‌بروکرانی ‌و‌محدودکننده‌باشد.‌می
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.‌برای‌آنکه‌نص ی ‌گرف ه‌شود‌کدام‌طبقاه‌‌شوند‌محسوص‌می
مناساب‌اسات ‌شارح‌شاغل‌باا‌شارح‌طبقاات‌‌‌‌‌‌‌‌‌یبرای‌شغل

شود.‌ی ‌راه‌برای‌شرو ‌عبارت‌است‌از‌‌ف‌مقایسه‌میلمش 
ی‌کاار.‌‌اهاای‌طبی ای‌یاا‌نغییارات‌در‌مح او‌‌‌‌‌‌یاف  ‌گسسات‌

‌را‌شغلی‌ةمشاغل‌دندی ‌خانواد‌ طرح‌واودکه‌ی ‌‌هنگامی
نواناد‌دشاوار‌و‌‌‌‌ناد‌نوشا  ‌شارح‌شاغل‌مای‌‌‌‌‌کن‌یابی‌میشارز

‌ه سااخ  ‌شارح‌طبقا‌‌‌‌نار‌‌دردسرساز‌باشد.‌هردند‌که‌دبیاق‌
وال‌ننو ‌مشاغلی‌‌بششد ‌درعی ‌یابی‌را‌بهبود‌میشپایایی‌ارز
‌ةدر‌شایو‌‌.ساازد‌‌د‌محادود‌مای‌‌کار‌بنادی‌‌‌نوان‌طبقه‌را‌که‌می

بر‌مقایسه‌با‌شارح‌طبقاات‌و‌‌‌‌غل‌ع وهاشمبندی ‌شرح‌‌طبقه
ینان‌ شوند‌نا‌اط‌با‌یکدیگر‌نی ‌مقایسه‌می ‌ع  ً‌مشاغل‌الگو

شغلی‌بیش ر‌باه‌‌‌ةواعل‌شود‌که‌مشاغل‌موجود‌در‌ی ‌طبق
‌ناا‌باه‌مشااغل‌موجاود‌در‌طبقاات‌مجااور‌‌‌‌‌‌اند‌‌یکدیگر‌شبیه

(Jackson et al., 2011.)‌
‌ةطبق‌ وعهمجی ‌‌شاملی ‌ساخ ار‌شغلی‌‌ ن یجه‌نهایی‌

درون‌هری ‌از‌آنهاا‌ن ادادی‌شاغل‌وجاود‌‌‌‌‌‌است‌کهشغلی‌
دارد.‌مشاغل‌موجود‌در‌هری ‌از‌طبقات‌کاری‌برابر‌)مشابه(‌

دارند.‌مشاغل‌موجاود‌در‌طبقاات‌‌‌‌ی‌نی برابر‌پرداخت‌ بوده
های‌م فاونی‌داشا ه‌‌‌‌نرخ‌پرداخت‌ مش لف‌باید‌نام شابه‌بوده

‌.(۱۳۹۹پور‌و‌ابراهی ی ‌‌)بلی‌باشند
ای ‌روش‌امکان‌ارزشایابی‌ک یای‌مشااغل‌را‌‌‌‌‌امتیازی:روش 

کناد.‌ایا ‌عوامال‌‌‌‌‌برمبنای‌عوامل‌بابل‌جبران‌شغل‌فراه ‌می
های‌خاص‌شغل‌کاه‌بارای‌‌‌‌ند‌از‌خصای ‌یا‌ویژگیا‌عبارت

کارفرما‌ارزش ندند‌و‌جبران‌خدمات‌کارکنان‌براساا ‌آنهاا‌‌‌
هاای‌ام یاازی‌ساه‌ویژگای‌‌‌‌‌‌شایوه‌در‌وابع ‌ گیرد.‌عورت‌می
‌عوامال‌‌ای ‌(‌درجات‌۲؛جبران‌(‌عوامل‌بابل۱رند:‌مش ر ‌دا

هاایی‌کاه‌‌‌‌(‌وزن۳و‌‌؛شاوند‌‌بندی‌می‌ازنظر‌عددی‌مقیا ‌که
.‌اه یت‌نسابی‌هار‌شاغل‌و‌‌‌‌اند‌اه یت‌نسبی‌هر‌عامل‌بیانگر

هااای‌‌کاال‌ام یااازرا‌‌آن‌در‌ساااخ ار‌پرداخاات‌محاالم  ابباااً‌
‌‌(.Carreon et al., 2013کند‌)‌به‌آن‌ن یی ‌می‌یاف ه‌نشصی 

پرکاربردنری ‌رویکردهای‌ارزشیابی‌میابه‌‌بههای‌ام یازی‌‌طرح
بنادی‌و‌‌‌از‌ای ‌بابت‌باا‌رنباه‌‌ ‌شغل‌در‌ایالات‌م حده‌و‌اروپا

دارند‌که‌م یارهای‌مرباو ‌‌‌ای‌م وظه‌نفاوت‌بابل‌بندی‌طبقه
عاراوت‌بیاان‌‌‌‌جبران(‌را‌باه‌‌به‌ارزشیابی‌مشاغل‌)عوامل‌بابل

‌.‌(Kilgour, 2008)‌کنند‌می
اسا رانژی ‌‌‌گیاری‌‌جهات‌جباران‌برمبناای‌‌‌‌عوامل‌بابال‌‌

اهااداف‌و‌نیاال‌بااه‌ایاا ‌وکااار‌و‌نیاا ‌سااه ‌کااار‌در‌‌کسااب
جبران‌جدیدی‌که‌‌از‌عوامل‌بابل.‌شوند‌ن یی ‌می‌ها‌اس رانژی

نوان‌به‌پاسشگویی‌مالی ‌‌در‌مشاغل‌امروزی‌کاربرد‌دارند‌می
هاا‌اشااره‌کارد‌‌‌‌‌رهبری ‌کار‌نی ای‌و‌پاساشگویی‌باه‌پارو ه‌‌‌‌

(Snell et al., 2015به‌.)جباران‌در‌‌‌طور‌سان ی‌عوامال‌بابال‌‌‌‌
بنادی‌‌‌های‌مش لف‌نحت‌دهار‌مفهوم‌اساسای‌دسا ه‌‌‌سازمان
ایا ‌‌اند:‌مهاارت ‌نا ش ‌مسائولیت‌و‌شارایط‌کااری.‌‌‌‌‌‌‌شده

شاوند‌کاه‌میا ان‌آنهاا‌در‌هار‌‌‌‌‌‌‌بندی‌می‌عوامل‌طوری‌مقیا 
‌نشاان‌داده‌ه چنی ‌اه یت‌کلای‌آنهاا‌بارای‌ساازمان‌‌‌‌‌ ‌شغل
شوند.‌کل‌‌های‌عوامل‌ض ی ه‌می‌نها‌به‌وز‌.‌س س‌ام یازشود
جایگاه‌آن‌شاغل‌در‌سااخ ار‌‌‌‌ شده‌برای‌هر‌شغل‌ن یی ‌ام یاز

‌.(Herman, 2011) دنک‌شغلی‌را‌مشش ‌می
‌
 بندی شغل . طبقه۳

‌شرح‌شاغل‌ونحلیل‌شغل‌و‌ندوی ‌‌نج یهنهایی‌فرایند‌‌ةن یج
‌مرانبی‌از‌مشاغل‌ی ‌ساخ ار‌سلسله‌ارزشیابی‌شغل ‌و‌س س

عباارت‌‌‌کناد.‌باه‌‌‌دی‌مشاغل‌را‌مشش ‌مای‌بن‌است‌که‌طبقه
بنادی‌مشااغل‌من های‌‌‌‌‌دیگر ‌اسا ‌ارزشیابی‌شغل‌باه‌طبقاه‌‌

سای ‌‌‌ج ای‌‌هاای‌هیای ‌این‌‌‌شود.‌م  ولاً‌از‌یکای‌از‌سیسا  ‌‌‌می
پار ‌بارای‌‌‌‌آی‌ایی‌و‌بای‌‌آر ‌پای‌‌ایم ‌اسُی‌ ‌اُپیمیرسیر‌دی‌‌ای‌سی
بنادی‌مشااغل‌در‌بشا ‌دول ای‌و‌خصوعای‌اسا فاده‌‌‌‌‌‌‌‌طبقه
(.‌در‌ادامه‌یا ‌ماورد‌از‌‌‌۱۳۹۹ر‌و‌ابراهی ی ‌پو‌شود‌)بلی‌می

بندی‌مشاغل‌و‌عوامل‌اعالی‌‌‌های‌طبقه‌پرکاربردنری ‌سیس  
‌آنها‌شرح‌داده‌شده‌است:

‌

 هیِمشاغل  بندی سیستم طبقه

نورثراپ‌هیی ‌در‌ ای ‌سیس  ‌را‌گروه‌هیی‌به‌سرپرس ی‌ادوارد
رخ‌هیای‌بارای‌‌‌‌روش‌ارزشیابی‌مشاغل‌نای ‌‌نوس ه‌داد.‌۱۹۴۳
رود‌و‌در‌آن‌عوامال‌‌‌کاار‌مای‌‌‌ای‌و‌مدیری ی‌باه‌‌ورفهمشاغل‌

اعلی‌ارزشیابی‌مشاغل‌به‌دهار‌ماورد‌دانا  ‌وال‌مسائله ‌‌‌‌‌
.‌شرایط‌کار‌کاه‌در‌‌شود‌پاسشگویی‌و‌شرایط‌کار‌محدود‌می

من لاة‌عامال‌دهاارم‌در‌ایا ‌روش‌اسا فاده‌‌‌‌‌‌‌موارد‌نادری‌باه‌
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های‌موجود‌در‌شاغل‌را‌کاه‌ساه‌عامال‌باالا‌‌‌‌‌‌‌شود‌نا‌جنبه‌می

 (.Skenes & Kleiner, 2003)گیرند‌بسنجد‌‌ یاندازه‌ن

هاا‌و‌‌‌گروه‌هیی‌برای‌نوس ة‌بیش ر‌الگوی‌خاود ‌ساازمان‌‌‌
مشاغل‌م  ددی‌را‌بررسی‌کرد‌و‌باه‌ایا ‌ن یجاه‌رساید‌کاه‌‌‌‌‌‌

ناوان‌در‌ارزشایابی‌یا ‌شاغل‌‌‌‌‌‌گرده‌عوامل‌بسیاری‌را‌مای‌
بدری‌است‌که‌‌لحاظ‌کرد ‌فقط‌سه‌عامل‌مذکور‌اه ی شان‌به

 & Benderشاغلی‌درنظار‌گرف اه‌شاوند‌)‌‌‌‌نوانند‌در‌هار‌‌‌می

Pigeyre, 2016).‌ 
وجااود‌هریاا ‌از‌عواماال‌مااذکور‌در‌مشاااغل‌مش لااف‌‌‌
نواند‌م فاوت‌باشد.‌برای‌میال ‌ی ‌داروساز‌م ک ‌اسات‌‌‌می

دیگار ‌‌‌نیاز‌زیادی‌به‌نوانایی‌ول‌مسئله‌داش ه‌باشد.‌ازساوی‌
پذیری‌و‌پاسشگویی‌ی ‌کارمند‌فروش‌زیاد‌اسات‌‌‌مسئولیت
در‌مقایسااه‌بااا‌آن‌داناا ‌و‌واال‌مساائله‌از‌‌‌‌‌کااه‌دروااالی
های‌ب دی‌برخوردارند.‌گروه‌هیی‌ه چنی ‌م  قد‌بود‌‌اولویت

نوان‌با‌نوجه‌به‌اه ی ی‌که‌برای‌سازمان‌دارناد‌‌‌مشاغل‌را‌می
نوان‌به‌هار‌شاغل‌‌‌‌بندی‌کرد.‌می‌و‌ارنبا ‌آنها‌با‌یکدیگر‌رنبه

ی ‌مقیا ‌عددی‌را‌نسابت‌داد‌کاه‌بیاانگر‌اه یا  ‌بارای‌‌‌‌‌‌
شاود‌شاغل‌‌‌‌نر‌اینکه ‌آنچه‌که‌ارزشیابی‌می‌ن‌باشد.‌مه سازما

ها‌و‌پرداخ ای‌کاه‌‌‌‌است‌و‌نه‌شاغل.‌سابقة‌نشصصی ‌ویژگی
پذیرف اه‌اسات ‌نبایاد‌در‌‌‌‌‌بب ً‌به‌شاغل‌ی ‌شغل‌عورت‌می

ارزشیابی‌آن‌شغل‌دخالت‌داده‌شود.‌محصول‌نهایی‌پژوه ‌
شود‌که‌باه‌سیسا  ‌‌‌‌رخ‌راهن ا‌نامیده‌می‌گروه‌هیی ‌روش‌نی 

بندی‌و‌جبران‌خدمات‌هیی‌مشهور‌شده‌است.‌در‌ادامه ‌‌بقهط
 ,Koziol & Mikosشاود‌)‌‌به‌ای ‌دهار‌عامال‌پرداخ اه‌مای‌‌‌

2019).‌‌
مج وعه‌دان ‌و‌مهارت‌موردنیاز‌برای‌انجام‌. دانش كار: ۱

آیاد‌‌‌دست‌می‌شغل‌است‌که‌ازطریق‌نحصیل‌یا‌نجربه‌به
‌.دباشا‌‌در‌سه‌ب د‌م  ای ‌مای‌‌ Hنا‌Aهای‌‌و‌دارای‌درجه

اگرده‌ع ق‌دان ‌کار‌در‌طرح‌موجود‌به‌هشات‌درجاه‌‌‌
نقسی ‌شده‌است ‌ولی‌م  ولاً‌نا‌درجة‌هفا  ‌‌‌Hنا‌‌Aاز‌

(G)گیرد‌و‌کاربرد‌آنها‌بادی ‌بارار‌‌‌‌مورداس فاده‌برار‌می‌
(‌ع وماً‌مربو ‌باه‌مشااغلی‌‌‌Dنا‌‌Aدرجة‌اول‌)‌۴است:‌

است‌که‌به‌دانشی‌در‌ود‌دی ل ‌و‌مهارت‌و‌نجربه‌کافی‌
( ‌مشاااغلی‌را‌شااامل‌Eو‌‌F.‌دو‌سااطن‌ب ااد‌)نیاااز‌دارد

دیا ل ‌و‌کارشناسای‌‌‌‌شود‌که‌به‌دان ‌در‌ساطن‌فاو ‌‌‌می
نوأم‌با‌نجربة‌کافی‌از‌پن ‌نا‌بیست‌سال‌نیاز‌دارد.‌ساطن‌‌

Gمش  ‌مشاغلی‌است‌کاه‌ع اق‌دانا ‌زیاادی‌را‌در‌‌‌‌‌‌
طلبد‌و‌شاغل‌بایاد‌در‌رشا ة‌مرباو ‌‌‌‌‌ای‌خاص‌می‌رش ه

را‌باشاد.‌ساطن‌‌‌نظر‌و‌دارای‌مدر ‌نحصیلی‌دک ‌عاوب
Hشاود‌کاه‌در‌ساطن‌ملای‌و‌‌‌‌‌‌برای‌مشاغلی‌اس فاده‌مای‌‌
‌(.Berrocal et al., 2018ال للی‌است‌)‌بی 
گروه‌هیی‌سه‌ب د‌موردنیاز‌برای‌سنج ‌عامل‌دان ‌کار‌‌

انااد‌‌در‌ارزشاایابی‌شااغل‌را‌بااه‌شاارح‌زیاار‌شناسااایی‌کاارده‌
(Belyaev, 2017:) 

نون‌نشصصای‌‌های‌کاربردی‌یا‌ف‌ای ‌بُ د‌به‌رویه:‌دانش فنیّ
نار‌و‌‌‌موردنیاز‌برای‌شغل‌اشاره‌دارد.‌هرده‌فناون‌نشصصای‌‌

سطن‌بالانری‌از‌دان ‌و‌آموزش‌برای‌انجاام‌کاار‌موردنیااز‌‌‌‌
‌باشد ‌ام یاز‌شغل‌بالانر‌خواهد‌بود.

درجة‌پیچیدگی ‌بل رو‌دان  ‌می ان‌آگااهی‌‌ :دانش مدیریتی
و‌نسلط ‌ننو ‌ع لیات‌یا‌ویطة‌شغل‌را‌که‌شاغل‌باید‌بار‌آن‌‌

سانجد.‌ایا ‌بُ اد‌بیاانگر‌وادی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌‌‌‌لط‌باشد‌مای‌مس
طور‌یک ارده‌مدیریت‌شاوند.‌‌‌های‌م نو ‌شغل‌باید‌به‌ف الیت
شود‌که‌مشاغلی‌با‌کارکردهاا‌یاا‌وظاایف‌‌‌‌‌گونه‌فرض‌می‌ای 

نر‌از‌مشاغلی‌هسا ند‌کاه‌کارکردهاای‌خیلای‌‌‌‌‌‌م  دد ‌پیچیده
نشصصی‌دارند.‌در‌ن یجه ‌برای‌انجام‌وظایف‌مرنبط‌با‌شغل‌

‌نری‌موردنیاز‌است.‌های‌مدیری ی‌بوی‌نر ‌مهارت‌یدهپیچ
ای ‌بُ د‌میا ان‌اه یات‌ن اا ‌و‌ارنباطاات‌‌‌‌‌ :مهارت انسانی

های‌‌کاری‌را‌در‌نرغیب‌دیگران‌به‌انجام‌وظایف‌و‌مسئولیت
کناد.‌در‌واباع ‌‌‌‌شغلی‌برای‌نحقق‌مؤثر‌اهداف‌ارزشیابی‌مای‌

د‌و‌گارد‌‌های‌بربراری‌روابط‌انسانی‌باازمی‌‌ای ‌بُ د‌به‌مهارت
ودی‌را‌که‌شاغل‌شغل‌باید‌با‌دیگاران‌ن امال‌داشا ه‌باشاد‌‌‌‌‌

فاردی‌‌‌سنجد.‌ام یاز‌ای ‌بُ د‌برای‌مشاغلی‌که‌روابط‌میاان‌‌می
طلبند ‌نسبت‌به‌سایر‌مشاغل‌بالانر‌خواهد‌‌نری‌را‌می‌گس رده
‌بود.
شود ‌دان ‌فنّی‌‌(‌م وظه‌می۲گونه‌که‌در‌جدول‌)‌ه ان‌

نیااز‌بارای‌ع لکارد‌‌‌‌هاای‌مورد‌‌ج ع‌کل‌هرکادام‌از‌مهاارت‌‌
های‌ع لیاانی ‌‌‌رویه ببول‌در‌شغل‌است‌که‌سه‌بُ د‌دارد:‌بابل

های‌ارنباطی‌انسانی‌‌های‌عل ی.‌مهارت‌فنون‌نشصصی ‌رش ه
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دهره‌در‌عرعة‌ارنباطاات‌انساانی‌‌‌‌به‌های‌دهره‌شامل‌مهارت
گیری‌دان ‌ه ‌ازلحاظ‌گس ردگی‌و‌ه ‌ع ق‌‌شود.‌اندازه‌می
شغل‌م ک ‌اسات‌باه‌میا ان‌‌‌‌‌نوجه‌است.‌بنابرای  ‌ی ‌مورد

ک ی‌از‌دان ‌در‌خصوص‌موضوعات‌م  دد‌یا‌می ان‌زیادی‌
دان ‌در‌خصوص‌ن داد‌محدودی‌از‌موضاوعات‌باا‌ع اق‌‌‌‌
زیاد‌نیاز‌داش ه‌باشد.‌دان ‌کلی‌نرکیبای‌از‌وسا ت‌و‌ع اق‌‌‌‌

دهی‌برای‌دان ‌‌است.‌ای ‌مفهوم‌امکان‌مقایسة‌ع لی‌و‌وزن
آورد‌‌فاراه ‌مای‌‌کلی‌ماورد‌اسا فاده‌در‌مشااغل‌مش لاف‌را‌‌‌‌‌

(Skenes & Kleiner, 2003).‌‌
ایا ‌عامال‌نحاوة‌نفکار‌در‌خصاوص‌وال‌‌‌‌‌‌‌ . حل مسئله.2

مشک ت‌شغلی‌با‌اس فاده‌از‌اب ارهای‌نج یاه‌و‌نحلیال ‌‌‌
سانجد.‌‌‌گیری‌را‌مای‌‌ارزیابی ‌خ بیت ‌اس دلال ‌و‌ن یجه

مسائل‌و‌مشک نی‌که‌شاغل‌در‌وای ‌انجاام‌کاار‌باا‌آن‌‌‌‌‌
 م‌ان شااص‌راهکارهاای‌‌‌مواجه‌است‌و‌وال‌آنهاا‌مسا ل‌‌‌

مناسب‌و‌انشاذ‌نصا ی ‌مق کای‌اسات.‌ایا ‌عامال‌باه‌‌‌‌‌‌‌
بابلیت‌ی ‌شاغل‌بارای‌اسا فاده‌از‌دانا ‌و‌آگااهی‌در‌‌‌‌‌‌
نششی  ‌ن ریف‌و‌ول‌مسئله‌مرنبط‌است.‌دو‌بُ د‌زیر‌
بایاد‌در‌ن یای ‌ام یاااز‌ایا ‌عامال‌درنظاار‌گرف اه‌شااوند‌‌‌‌‌‌

(Belyaev, 2017:) 
و‌بدرت‌نفکار‌لازم‌‌‌ای ‌بُ د‌می ان‌آزادی‌ع ل‌.محیط تفکر

سانجد‌و‌باه‌هشات‌درجاه‌نقسای ‌‌‌‌‌‌‌برای‌انجام‌شغل‌را‌مای‌
شود.‌اعولاً‌هردقدر‌کارها‌ساده ‌اس انداردشاده‌و‌نحات‌‌‌‌می

سرپرس ی‌شغل‌بالانر‌انجام‌شود ‌اع ال‌بادرت‌فکاری‌لازم‌‌‌
و‌‌Bو‌‌Aبرای‌ول‌مشکل‌ک  ر‌است.‌سطن‌اول‌نا‌دهاارم‌)‌

Cو‌‌Dولاای‌بااا‌(‌بااه‌واال‌مسااائل‌و‌کارهااای‌نسااب اً‌م نااو‌  
به‌ب د‌‌Eسرپرس ی‌و‌هدایت‌مقام‌بالانر‌ن لق‌دارد؛‌از‌سطن‌

شود‌و‌باه‌شااغل‌اجاازة‌ان شااص‌‌‌‌‌‌می ان‌آزادی‌ع ل‌زیاد‌می
طاور‌مسا قل‌داده‌‌‌‌ول‌مناساب‌بارای‌وال‌مشاک ت‌باه‌‌‌‌‌‌راه
برای‌م اونان‌است‌که‌باید‌از‌بدرت‌فکری‌‌Fشود؛‌سطن‌‌می

باه‌‌‌ Gساطن‌مناد‌باشاند؛‌‌‌‌وسیع‌برای‌برخورد‌با‌مسائل‌بهاره‌
ها‌اخ صاص‌دارد؛‌و‌‌مدیره‌شرکت‌مدیرعامل‌و‌اعکای‌هیئت

هاای‌‌‌های‌هُلدینگ ‌شارکت‌‌برای‌مدیرعامل‌شرکت‌Hسطن‌
‌رود.‌‌کار‌می‌ال للی‌و‌جهانی‌به‌بی 

هاای‌مارنبط‌باا‌نفکار‌‌‌‌‌‌بُ د‌دوم‌به‌دال .‌های فکری چالش
های‌مش لفی‌که‌م ک ‌است‌در‌‌اشاره‌دارد.‌موب یتموردنیاز‌

اناد.‌‌‌دهد ‌نیازمند‌سطوح‌مش لفی‌از‌ول‌مسئلهی ‌شغل‌رخ‌
ای ‌بُ اد ‌نناو ‌مشاک نی‌کاه‌بارای‌شااغل‌وجاود‌دارد‌و‌‌‌‌‌‌‌‌

ول‌مناسب‌برای‌انجام‌شغل‌از‌بای ‌راهکارهاای‌‌‌‌ان شاص‌راه
سنجد.‌برای‌کارهای‌ساده ‌یکنواخت‌و‌نکراری‌‌م ک ‌را‌می

 A B  C  Dنر‌)‌که‌نیاز‌ک  ری‌به‌نفکر‌دارند ‌از‌سطوح‌پایی 

 . عامل دانش در سیستم ارزشیابی هِی2جدول 

 دانش مدیریتی

 مرتبط متنوع وسیع بسیار وسیع دانش فنی های ارتباطی انسانی مهارت
هیچ یا 
 حداقل

۱ 2 ۳ ۱ 2 ۳ ۱ 2 ۳ ۱ 2 ۳ ۱ 2 ۳ 

 مب دی‌-۱     

ک های 
رشته های  علمی، تکنی

 
صی عملیاتی

ص
تخ

 

 ای‌ورفه‌نی ه‌-۲     

 ای‌ورفه‌-۳     

 ای‌پیشرف ه‌ورفه‌-۴     

 نشصصی‌پایه‌-فنّی‌-۵     

 نشصصی‌پیشرف ه‌-فنّی‌-۶     

 نشصصی‌خبره‌-فنّی‌-۷     

 ای‌خبرگی‌ورفه‌-۸     
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شود.‌دنانچه‌مسائل‌شغل‌ناشاناخ ه‌و‌م ناو ‌و‌‌‌‌فاده‌می(‌اس 
خ بیت‌و‌‌ول‌مس ل م‌نحقیق‌و‌در‌ن یجه‌نیازمند‌ان شاص‌راه

(‌درنظار‌‌ E‌ F G  Hنری‌باشد ‌ساطوح‌باالا‌)‌‌‌گس ردهاب کار‌
‌(.‌Skenes & Kleiner, 2003(‌)۳شود‌)جدول‌‌گرف ه‌می

سومی ‌عاملی‌که‌در‌روش‌هیی‌مطارح‌شاده‌‌‌. پاسخگویی: ۳
انگر‌واادی‌اساات‌کااه‌شاااغل‌در‌براباار‌وظااایف‌و‌‌‌بیاا

اخ یاااران ‌نیازمنااد‌پاسااشگویی‌اساات.‌ایاا ‌عاماال‌بااه‌
گیااری‌و‌اجاارای‌‌‌مساائولیت‌در‌ببااال‌عوابااب‌نصاا ی ‌‌

نص ی ات ‌م ی ی‌ع لکرد‌و‌وسابرسی‌ن ای ‌و‌پیامادها‌‌
 ,Belyaevگردد‌و‌دارای‌سه‌بُ د‌به‌شرح‌زیر‌است‌)‌برمی

2017:) 
اغل‌در‌انجام‌کار‌را‌ارزیاابی‌‌می ان‌اخ یارات‌ش‌آزادی عمل:

کند.‌هردقدر‌شغل‌مطابق‌مقررات‌کارها‌را‌انجاام‌دهاد ‌‌‌‌می
ام یاز‌آن‌ک  ر‌است.‌دنانچه‌شغل‌از‌آزادی‌و‌اخ یارات‌لازم‌
در‌ان شاص‌روش‌و‌انجام‌کار‌برخوردار‌باشد ‌ام یاز‌باالانری‌‌

آورد.‌دهار‌سطن‌اول‌آن‌مرباو ‌باه‌‌‌‌دست‌می‌از‌ای ‌عامل‌به
خ یارات‌محدود‌است‌که‌شااغ ن‌آنهاا‌وظاایف‌‌‌‌مشاغلی‌با‌ا

دهناد‌و‌ساطوح‌‌‌‌شده‌را‌انجام‌می‌مشش ‌و‌کارهای‌ن ریف
ب دی‌مربو ‌به‌مشااغلی‌اسات‌کاه‌شااغ ن‌آنهاا‌از‌آزادی‌‌‌‌‌‌
ع ل‌لازم‌برای‌رهباری‌و‌هادایت‌یا ‌واواد ‌ساازمان‌یاا‌‌‌‌‌‌‌

‌عن ت‌برخوردارند.
‌ها‌و‌ن ای ‌اجرای‌شغل‌به‌وج ‌و‌اندازة‌نص ی ‌:اندازة تأثیر

اشاره‌دارد؛‌ی نی‌می انی‌که‌شاغل‌باید‌در‌مقابل‌ن ای ‌کاار‌و‌‌
‌ها‌یا‌درآمدهایی‌که‌ایجاد‌کرده ‌پاسشگو‌باشد.‌‌ه ینه

هاا‌را‌در‌دهاار‌ساطن‌ارزشایابی‌‌‌‌‌‌ن ای ‌ف الیت‌:ماهیت تأثیر
کند:‌سطن‌اول‌به‌مسئولیت‌غیرمس قی ‌در‌بباال‌انجاام‌و‌‌‌‌می

ارائه‌مشااوره‌و‌‌‌ان ام‌کار‌اشاره‌دارد.‌سطن‌ب دی ‌مسئولیت
گیارد.‌ساطن‌ساوم‌باه‌‌‌‌‌‌نحلیل‌برای‌اخذ‌نص ی ‌را‌دربر‌مای‌

هااا‌و‌‌مشااارکت‌بااا‌مشاااغل‌بالادساات‌در‌انشاااذ‌نصاا ی ‌‌‌
برخورداری‌از‌مسئولیت‌و‌پاسشگویی‌مشابه‌با‌بالادسا ان‌در‌‌

کناد.‌ساطن‌دهاارم‌باه‌مسائولیت‌‌‌‌‌‌‌ها‌اشاره‌مای‌‌ببال‌نص ی 
 ‌پاساشگویی‌مسا قل‌در‌بباال‌نصا ی ات‌و‌برعهاده‌گاارف ‌‌‌‌‌

در‌ RCSP شود.‌وروف‌کن رل‌نهایی‌و‌ن ای ‌کار‌را‌شامل‌می
بااه‌‌P(‌بیااانگر‌ناأثیر‌شاااغل‌روی‌ن یجاه‌و‌در‌آن‌‌‌۴جادول‌)‌

‌به‌م نای‌ک  ری ‌نأثیر‌است.‌Rم نای‌بیش ری ‌و‌
 

 . پاسخگویی در سیستم ارزشیابی هِی4جدول 

آزادی 
 عمل

اندازه 
 تأثیر

خیلی 
 كم

 زیاد متوسط كم
خیلی 
 زیاد

ماهیت 
 یرتأث

RCSP RCSP RCSP RCSP RCSP 

      شده . تعریف۱

      شده . كنترل2

      . استاندارد شده۳

      شده كلی . تنظیم4

      شده . هدایت5

 های فکری در سیستم ارزشیابی هِی . چالش۳جدول 

 محیط فکری
 چالش فکری

 بدون الگو تطبیقی ایمداخله الگودار تکراری

      روتین كاملاً

      روتین

      نیمه روتین

      دارداستان

      تعریف شده واضح

      تعریف شده گسترده

      تعریف شده كلی

      تعریف شده انتزاعی
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      دار . هدایت جهت۶

      . راهنمایی وسیع7

کوش ‌جس انی ‌محایط‌فی یکای ‌‌‌»شامل‌‌. شرایط كاری:4
است‌که‌هرکادام‌‌«‌دبت‌و‌ن رک ‌ووا ‌و‌اس ر ‌ذهنی

در‌دهار‌درجة‌ک  ‌م وسط ‌زیاد ‌و‌خیلی‌زیااد‌ن ریاف‌‌‌
 (.University of Waterloo, 2020شااده‌اساات‌)‌

شاود‌کاه‌‌‌‌شرایط‌کاری‌فقط‌در‌مواب ی‌درنظر‌گرف ه‌مای‌
محیط‌کاری‌نامطلوص‌باشاد‌یاا‌امکاان‌وباو ‌خطارات‌‌‌‌‌‌

ناوان‌‌‌م ینی‌وجود‌داشا ه‌باشاد‌و‌باا‌نوجاه‌باه‌آن‌مای‌‌‌‌‌‌
ا‌سانجید‌کاه‌در‌ساه‌عامال‌دیگار‌‌‌‌‌‌هایی‌از‌شاغل‌ر‌‌جنبه

(.‌در‌نهایاات ‌Belyaev, 2017شااوند‌)‌ماان کس‌ن اای‌
شود‌‌بندی‌از‌مشاغل‌واعل‌می‌براسا ‌عوامل‌فو ‌طبقه

نواند‌مبنای‌دیگر‌فراینادهای‌مناابع‌انساانی‌نظیار‌‌‌‌‌‌که‌می
‌(.Skenes & Kleiner, 2003جبران‌خدمات‌برار‌گیرد‌)

‌

 یکاربرد-های علمی بندی مشاغل و آموزش طبقه

هااای‌‌در‌ن ریاف‌شاورای‌عاالی‌انقا ص‌فرهنگای ‌آماوزش‌‌‌‌‌‌
هایی‌است‌با‌هدف‌ارنقاا ‌و‌ان قاال‌‌‌‌کاربردی‌آموزش-عل ی

هنگاام‌کاردن‌و‌‌‌‌وری ‌باه‌‌دان  ‌ایجاد‌مهارت ‌اف ای ‌بهاره‌
ارنقا ‌م لومات‌و‌نجارص‌شاغ ن ‌رشد‌اس  دادهای‌باارز‌و‌‌
به‌ف لیت‌درآوردن‌اس  دادهای‌نهف ه‌برای‌نصدی‌مشاغل‌و‌

رف‌گوناگون‌نا‌نواناایی‌افاراد‌را‌بارای‌انجاام‌کااری‌کاه‌‌‌‌‌‌‌و
مقادم‌‌‌شود‌به‌سطن‌مطلوص‌برساند‌)عادبی‌ها‌محول‌می‌بدان

‌(.۱۳۹۷و‌ه کاران ‌
وزارت‌ن ااااون ‌کاااار‌و‌رفااااه‌اج  ااااعی‌در‌نظاااام‌‌‌‌‌

اس انداردسااازی‌مشاااغل ‌آنهااا‌را‌براسااا ‌سااطن‌مهااارت‌‌
و ‌ن‌بندی‌کرده‌است.‌در‌ای ‌روش‌نو ‌مهارت‌براسا ‌طبقه

میا ان‌نجرباه‌و‌‌‌‌و‌مشاش ‌شاده‌‌گیارد‌‌‌کاری‌که‌انجام‌مای‌
ن یای ‌‌که‌برای‌ورود‌به‌ی ‌شغل‌موردنیااز‌اسات‌‌‌آموزشی‌

آماوزش‌موردنیااز‌بارای‌‌‌‌برگیرنادة‌‌در‌ناو ‌مهاارت‌‌‌شود.‌می
‌آنبارای‌ورود‌باه‌‌‌‌می ان‌نجرباة‌لازم‌نی ‌‌کسب‌ی ‌شغل‌و

بنادی‌مشااغل‌در‌ایا ‌نظاام‌‌‌‌‌‌است.‌عوامل‌ارزشیابی‌و‌طبقاه‌
‌د‌از:ان‌عبارت

‌های‌شغلی؛‌ها‌و‌ویژگی‌.‌نوانایی۱
‌های‌جس انی‌و‌شرایط‌محیط‌کار؛‌.‌نوانایی۲
 .‌آموزش‌و‌نحصیل.۳
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هااای‌آمااوزش‌‌ ‌دوره«آمااوزش‌و‌نحصاایل»زیاار‌عاماال‌‌
کاربردی‌نی ‌ن ریف‌شاده‌و‌م ناساب‌باا‌آن‌ام یاازی‌‌‌‌‌-عل ی

هاا‌‌‌ال حصیل‌از‌ای ‌دوره‌بندی‌مشاغل‌شاغ ن‌فارغ‌برای‌طبقه
‌شده‌است‌)نظام‌اس انداردسازی‌مشاغل(.درنظر‌گرف ه‌

کاااربردی‌-هااای‌عل اای‌‌ازآنجاکااه‌ماهیاات‌آمااوزش‌‌‌
ها‌و‌ساخ ار‌آموزشی‌در‌ای ‌نظام‌‌محوری‌است ‌ف الیت‌شغل

هاای‌واوزة‌شاغلی‌ن ریاف‌‌‌‌‌‌برمبنای‌نیاز‌بازار‌کار‌و‌ویژگی
 شود.‌‌‌می

هااای‌مهااارنی‌برمبنااای‌‌دیگاار ‌نوساا ة‌آمااوزش‌ازسااوی‌
بناادی‌مشاااغل‌‌رح‌طبقااهمحااوری‌ازطریااق‌ناادوی ‌طاا‌شااغل
دادهای‌نظام‌فنّی‌‌وکار‌میسر‌خواهد‌شد.‌برخ ف‌برون‌کسب
های‌فی یکای‌و‌یادی‌‌‌‌ای‌که‌ع دناً‌م  رک ‌بر‌مهارت‌و‌ورفه

واسطة‌آشنایی‌باا‌‌‌کاربردی‌به-دادهای‌نظام‌عل ی‌است ‌برون
هاا‌و‌‌‌مبانی‌عل ی‌ورفه‌و‌شاغل‌بیشا ر‌م  رکا ‌بار‌مهاارت‌‌‌‌‌

‌(.۱۳۸۸و‌سلسله ‌‌های‌ذهنی‌است‌)خربانی‌نوانایی
کااربردی ‌‌-هاای‌عل ای‌‌‌محاوری‌آماوزش‌‌‌رویکرد‌شاغل‌‌

هااای‌اساا اندارد‌‌اه یاات‌و‌لاا وم‌اساا فاده‌از‌یکاای‌از‌طاارح
بندی‌مشاغل‌وزارت‌کار‌را‌‌بندی‌مشاغل‌مانند‌نظام‌طبقه‌طبقه

ده‌در‌مورد‌مشاغل‌ای ‌سازمان‌و‌ده‌در‌زمینة‌دیگر‌مشاغل‌
‌دهد.‌‌بازار‌کار‌نشان‌می

هاای‌‌‌بنادی‌مشااغل‌در‌دوره‌‌‌طرح‌طبقاه‌از‌اهداف‌اعلی‌‌
نوان‌به‌نوان ندسازی‌مدرسان‌و‌‌کاربردی‌می-آموزشی‌عل ی

سازی‌فرایناد‌پاذیرش‌دانشاجو ‌جاذص‌و‌ارزیاابی‌‌‌‌‌‌‌یک ارده
‌ایا ‌‌م  اای ‌‌ویژگی‌.کاربردی‌اشاره‌کرد-های‌عل ی‌آموزش
‌و‌انسااانی‌منااابع‌ماادیریت‌الگوهااای‌اساا فاده‌از‌هااا‌آمااوزش
‌نیا ‌‌و‌موردنیااز‌‌هاای‌‌دوره‌اییشناسا‌‌در‌مشااغل‌‌بنادی‌‌طبقه
‌الگوهاای‌‌بار‌‌مب نای‌‌درسای‌‌ریا ی‌‌برنامه‌های‌طرح‌از‌نب یت
است‌)بینقای‌و‌سا یدی‌‌‌‌درسیری ی‌‌در‌برنامه‌محور‌مهارت

‌.(۱۳۸۲رضوانی ‌
‌

 شناسی کتاب

ارزشایابی‌‌(.‌۱۳۹۷.‌)درویا ‌م اولی ‌م‌‌.‌و‌ب از‌ج ایاری ‌ ‌. ‌انباردار ‌ا
 مسل‌به‌روش‌هی بی‌مشاغلبندی‌و‌ارزیا‌مشاغل‌براسا ‌نظام‌طبقه

 ‌۱۷ ‌هاای‌جدیاد‌در‌مادیریت‌و‌وساابداری‌‌‌‌‌پاژوه ‌.‌در‌عن ت‌نفات‌
‌۱۶۳-۱۷۷. 

نجااارص‌جهااانی‌و‌ملاای‌‌(.‌۱۳۸۲بینقاای ‌ت.‌و‌ساا یدی‌رضااوانی ‌م.‌)‌
اولای ‌‌ارائه‌شده‌در‌  زایی‌کاربردی‌در‌زمینه‌اش غال-های‌عل ی‌دوره

د‌ ‌نهاران:‌جهاا‌‌ه ای ‌ملی‌اشا غال‌و‌نظاام‌آماوزش‌عاالی‌کشاور‌‌‌‌‌
 دانشگاهی.

کاااربردی:‌نظااام‌-آمااوزش‌عل اای(.‌۱۳۸۸خربااانی ‌ .‌و‌سلسااله ‌م.‌)
 ‌ارائاه‌شاده‌در‌‌‌آموزشی‌مجاور‌یا‌رکنی‌اساسی‌در‌آماوزش‌عاالی ‌‌

‌نهران:‌فرهنگس ان‌علوم.‌ ۱۴۰۴کنفرانس‌آموزش‌مهندسی‌در‌
بنادی‌‌‌های‌طبقاه‌‌بررسی‌م  برنری ‌مدل(.‌۱۳۸۴.‌)و‌کیامهر ‌ج‌.سلی ی ‌م

‌ه اای ‌‌ارائاه‌شاده‌در‌‌‌یی‌و‌کاربرد‌آنها ای ان‌کارمشاغل‌براسا ‌م
‌:‌دانشگاه‌نهران.نهران‌کنفرانس‌نوس ه‌منابع‌انسانی 

(.‌۱۳۹۷عااادبی‌مقاادم ‌م. ‌بنااایی‌اسااکویی ‌م.‌و‌بساا  ی‌نبریاا ی ‌ .‌)‌
.‌نهران:‌نشر‌شورای‌عالی‌انق ص‌مصوبات‌شورای‌عالی‌انق ص‌فرهنگی

‌فرهنگی.
بنادی‌و‌‌‌(.‌طراوای‌م ادولو ی‌طبقاه‌‌‌۱۳۸۶.‌)ف حیان‌م.‌و‌  ‌او دی‌علی

‌.۲۲-۳( ‌۱۷)۵ ‌مدیریت‌فرداارزشیابی‌مشاغل‌نحقیقانی.‌
.‌هاا‌و‌کاربردهاا(‌‌‌مدیریت‌منابع‌انساانی‌)مفااهی  ‌نئاوری‌‌‌‌(.۱۳۹۶پور ‌آ.‌)‌بلی

‌داپ‌یازده .‌نهران:‌ان شارات‌س ت.
بنادی‌مشااغل‌و‌وقاو ‌و‌م ایاا‌‌‌‌‌‌طبقاه‌(.‌۱۳۹۹پاور ‌آ.‌و‌ابراهی ای ‌ا.‌)‌‌‌بلی

‌ ‌نهران:‌نشر‌ک اص‌مهربان.)مدیریت‌منابع‌انسانی‌پیشرف ه(
سااایت‌وزارت‌کااار ‌ن اااون‌و‌رفاااه‌‌نظااام‌اس انداردسااازی‌مشاااغل.‌وص

 .https:// www. mcls. gov.ir/ https: // rkj اج  اعی ‌باه‌نشاانی‌‌‌

mcls. gov. ir/‌‌‌
‌مدیریت‌مناابع‌انساانی ‌کساب‌م یات‌ربااب ی‌‌‌‌‌(.‌۱۳۹۶نوئه ‌ر.‌و‌ه کاران.‌)

‌)نرج ة‌الهام‌ابراهی ی(.‌نهران:‌ک اص‌مهربان.
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‌الهام‌ابراهی ی‌

 )عکو‌هیئت‌عل ی‌پژوهشگاه‌علوم‌انسانی‌و‌مطال ات‌فرهنگی(

 

‌
‌
‌

 ها معادل

 ‌horizontal pay variationsاخ  ف‌پرداخت‌افقی

 ‌vertical pay variationsاخ  ف‌پرداخت‌ع ودی

 ‌Edward Northup Hayنورثراپ‌هیی ادوارد

 ‌Job evaluationیابی‌شغلارزش

 ‌magnitude of impactاندازه‌نأثیر

 ‌measuring know-howگیری‌دان ‌اندازه

 ‌Job analysisونحلیل‌شغل‌نج یه

 ‌thinking challengesهای‌فکری‌دال 

  ‌technical knowدان ‌فنّی

  ‌managerial knowدان ‌مدیری ی

 ‌alternation rankingبندی‌نناوبی‌رنبه

 ‌scientific disciplinesهای‌عل ی‌رش ه

 ‌practical procedureهای‌ع لیانی‌رویه

  ‌person based structuresش بر‌ش‌مب نی‌هایساخ ار
 

 ‌job based structuresبر‌شغل‌مب نی‌هایساخ ار

 ‌job descriptionشرح‌شغل

 ‌class descriptionsشرح‌طبقات

 ‌Job classificationبندی‌مشاغل‌طبقه

 ‌Specialized techniquesفنون‌نشصصی

 ‌Nature of  impactماهیت‌نأثیر

 ‌Thinking environmentمحیط‌نفکر

 ‌Paired comparisonزوجی‌ةمقایس

 ‌Human relations skillsمهارت‌انسانی

 ‌Hay profileرخ‌هیی‌نی 

‌
‌


