
 

   

 ارزشیابی مشاغل  در سایه عدالت سازمانیتامین 

 2اقارب پرست راضیه ،1)نویسنده مسئول( نوید جمشیدنژاد
 

 jam.navid@gmail.com  تهران، یرکبیرام یپروژه، دانشگاه صنعت یریتارشد مد  یکارشناس 1

 gmail.comr.Agharebparast@ تهران، دانشگاه تهران  ینی،کارآفر یریتارشد مد ی کارشناس  یدانشجو 2

 

 

 چکیده 

به    یسازمان  یریتامر در حوزه مد  یناست و امورد توجه بوده   یخهمواره در طول تار  یجوامع بشر  یممفاه  یناز مهمتر  یکیعدالت به عنوان    

  یمناسب خت سا یرز یازمندبه کارکنان ن یاعادلانه پرداخت حقوق و مزا یاست. اجرا در مرکز توجه بوده  یامقدار، در نظام حقوق مزا یشترینب

سازوکار    ینبهتر  ی،منابع انسان  یریتمد  یندهایاز فرا یکیمشاغل به عنوان    یابیاست. ارزش  یکدیگرکارکنان با    یسهو مقا گذاریزش ار  یبرا 

  ی رد بررسموضوع مو یاتمقاله ادب یناساس، در ا  ین. بر اکندیرا فراهم م یانظام حقوق مزا یچهاز در یعدالت درون سازمان   سازییاده پ یبرا 

  ین ا  سازییاده پ  یبرا  ییکارکنان، مدل و روش اجرا  یبندمشاغل و رده  یبندطبقه  یشده، برا   یافتنکات مهم    یتعاو با ر  گیردیقرار م

 . شودی ارائه م  یمنابع انسان  یندفرا

 

 كلیدي  هايواژه
 ق و مزایا بندی مشاغل، نظام حقوعدالت سازمانی، تجزیه و تحلیل شغل، ارزشیابی مشاغل، طبقه  

 

 



 

 مقدمه . 1

ب   یزاناز م  یجهاز خودشان نشان داده و در نت  یکارکنان واکنش منف  شودیو باعث م  شودی نامطلوب م  یجمنجر به نتا  عدالتیی احساس 

ب بکاهند،  پ  یاکنند    یبتغ  یشترتلاش خود  برآ  یدر  تازه  ]یندشغل  ب1.  ادراک  ز  یکار جمع  یهبر روح  یاثرات مخرب  عدالتیی [    یرا دارد. 

  یفدستاوردهای سازمان، موجب تضع  یرمنصفانهغ  یعو توز  عدالتیی. بدهدیم  قرار  یرکارکنان را تحت تاث  یزشو انگ  یانسان  یرویاهتمام ن

سازمان   یشرفتپتوسعه و  یان جر یداریعدالت، رمز بقا و پا یترعا ین. بنابراشودیم در آنان یتتلاش و فعال یهکارکنان و تنزل روح یهروح

و احساس عدالت در کارکنان است. احساس    یرانحفظ و توسعه رفتارهای عادلانه در مد  یریت،مد  یاصل  ایفو کارکنان است. از جمله وظ

همچون دزدی   یانحراف یمنجر به رفتارها تواندیو م شودیم برای خراب کاری ذکر یغالبا به عنوان علت یرمنصفانهبرخورد غ یا یعدالت یب

است. اگر سازمان در    یتاهم  یحقوق و دستمزد دارا   یریتمد  ی، عدالت سازمانهای  جنبه  رینتاز مهم  یکی[ به عنوان  ۴شود. ]  یبتخر  و

دست رفتن کارکنان ارزشمند و   همچون از  یدهد موجب بروز مشکلات  یقشاغل تطب  یطحقوق و دستمزد نتواند خود را با شرا  یریتمد

در نامناسب   یشهها رآن یرانمد یاموسسات و کارکنان و صاحبان   وابطموجود در ر هاییتیو نارضا های بساماننا از یاری. بسشودیباتجربه م

ابودن حقوق و دستمزد آن  پرداخت فراگ  یککه    یمورد در صورت  ینها دارد، در  گردد که هم مورد قبول    یح جانبه طراو همه   یرنظام 

و در    یشغل  یتو رضا  گردندیم  مرتفع   های نابسامان  ایناز    یاریبس  یرد،ها را در نظر بگن سازما  و هم منافع صاحبان  یدهکارکنان واقع گرد

اندرکاران ا  یو تعهد سازمان  یو بهره ور  ییکارا  یجهنت ا  یکی[  2. ]گرددیم  یجاد دست  های  یافتیسازمان دردر    یعدالت یب  یجاداز عوامل 

  یزندگ یحتاجدرآمد و ما ینو محرک اشتغال به کار افراد تام یزهانگ ینتریاصل ینکهه به ا. با توجاست حقوق و دستمزد  یستمس یاکارکنان 

[  ۴. ]رودشمار میبه  ی مباحث حوزه عدالت سازمان  ینعدالت حقوق دستمزد از مهمتر  یمادی( است، لذا بررسهای  یزه انگ  یگر)به عبارت د

در  یینقش بسزا تواندیم ها ازمان حقوق و دستمزد است که در س ینا ی،زندگ یشتعو م ینتام یانسان برا یاقتصاد یازامروزه با توجه به ن

فراوان دارد و    یرکارکنان تاث  ی نو روا  یو سلامت روح  یدقدرت خر  ی،مناسب بر سطح زندگ  یای[ حقوق و مزا۵کند ]  یفاکارکنان ا  یزهنگا

برکاهش    یتدرنها  و  دهدیم  را کاهش   ینشاغل  یکار  یزندگ  یفیتکاز پرداخت    یت. عدم رضاگرددیم  در دانشگاه   یوربهره   یشسبب افزا

 [ 2. ]انجامدیم  کارکنان   یناهنجار و مفاسد اجتماع  یرفتارها  یی،کارا
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  موزون   یناواژه عدالت در لغت به مع.  هاستعدالت یک مفهوم چندوجهی و گسترده است و به معنای عدم تبعیض و رعایت منصفانه تفاوت 

برابر بی   بودن باعطاء حق ذی و    دربرابر تبعیض  تناسبی، مساواتدر  برابر جور  عدالت سازمانی به رفتارهای    [۴]است.  کار رفته  ه حق در 

از تصمیماتی که رهبران نیاز دارند در سازمان اتخاذ کنند پیرامون سیاست و    . بسیاریبا کارکنانش اشاره دارد  نه سازمان منصفانه و عادلا

و سودمند    یوربهره   ،ییموضوع که کارا  نینسبت به ا  یدرک آگاه  و  شی افزا  [۴]چرخد.  می  کارکناننه و منصفانه با  ات رفتار عادلاموضوع

  ی نسبت به جنبه انسان یتوجه و حساسیت بیشتر دینموده که با تیرا به شدت تقو باور نیا  ،است یبه منابع انسان ابستهبودن هر سازمان و 

طول    انسان است که همواره در  یو فطر  یاساس  ینیازها  از  یکیآن    یعدالت و اجرات.  سی آن ااز متغیرها  یکیعدالت    داشت کهسازمان  

گردد که می  برای عدالت سازمانی سه بعد اصلی تعریف  [1]  فراهم کرده است.  یمناسب جهت توسعه جوامع انسان  یآن بستر  خ وجودیتار

 : عبارتند از

  کند که افراد تعادل نسبی نتایج مطلوب را در نظر می  وزیع نتایج اشاره دارد. این تئوری بیان برابری تبه قضاوت    :عدالت توزیعی -

  [۴]کند.  می  حکنند. به طور دقیق تصورات عدالت را تشریمی  مقایسه  گیرند و داده ستاده نسبی خود را با همکاران خود می

هاست. به بیان دیگر حدی که افراد  ر توزیع و تخصیص منابع و پاداش دالت دعدالت توزیعی بیانگر ادراک فرد از میزان رعایت ع

 [1].  دانندمی  را با عملکرد مرتبط ها  پاداش 

عدالت    [۴].  شودمی  ها به کار گرفتهبه انصاف ادراک شده از فرآیندی اشاره دارد که برای تعیین توزیع پاداش :  ایعدالت رویه -

های  رویه  مانند؛  گیری برای جبران خدمتشان سر و کار دارد های جاری در تصمیمه بودن رویهندلااع ای با برداشت افراد از  رویه

 [1].  کارکنان  جاری درارزیابی عملکرد



 

  رسمی تصویب شده به عملهای  شود که درباره یک فرد شاغل در قالب روش می  اطلاق   عادلانهای: به برخورد  عدالت مراوده  -

گیری  ساختاری فراگرد تصمیمهای  در روابط متقابل شخصی و هم چنین جنبهها  یت برخورد با آنکیفبه  افراد نسبت  .  آیدمی

انصاف  های ها، در تعیین قضاوت کند که کیفیت رفتار بین شخصی در طول اجرای رویهمی  عدالت مراوده ای مطرح . حساس اند

.  دهد می  گیری را نشان در طی انجام مراحلی رسمی تصمیم   یفردمیان ای کیفیت عملکرد  عدالت مراوده   [۴]موثر است.  مهم و  

 [1].  کنندمی  شود نیز استنباط می  افراد عدالت را از برخوردی که در روابط متقابل شخصی با آنان 

ه به  ظام کاین ن.  برقراری نظام جبران خدمات کارکنان است  رو هستند.ه کی از وظایف مهمی که مدیران جهت اداره کارکنان با آن روبی

می طراحی  متفاوتی  عمده منظورهای  هدف  پرداخت گردد،  در  تعادل  منصفانه،  دستمزد  و  حقوق  ارائه  همه اش  برای  پاداش  و  مزایا  ها، 

  ه شالودحقوق و مزایا    [۳].  نگهداری نیروهای موثر خود موفق نشان دهد   ای که سازمان را درکارکنان در یک بازار رقابتی است، به گونه

دهد. بر اساس این قرارداد سازمان موظف است در ازای خدمات کارکنان به آنان چیزهایی  می  میان فرد و سازمان را تشیکل   قرارداداولیه  

ای دارد. طوری که اگر نظام پرداخت درست طراحی و تدوین نشود، عوامل دیگر از  بدهد. در این چیزها میزان و شکل پرداخت جایگاه ویژه 

ممکن است نامربوط باشد. در این راستا در    ایشانردن آنان در مشاغل مناسب، و ارزیابی منصفانه عملکرد  د صالح، گماگزینش افرا  ؛لقبی

. طرح و استفاده از سیستم  است  ثرترین ابزار تشویق و انگیزشی است که در اختیار مدیران سازمان واغلب موارد سیستم حقوق و مزایا از م

مدیران و طرز برخورد آنان با نیروی انسانی شاغل است. به همین دلیل مدیران سازمان برنامه پاداش  رش  نگ  هدهندانعکاس   مذکور اغلب

 [ 2]های جبران خدمت عبارتند از  . انوع روش کنندمی  مالی را به طور جدی دنبال 

کار  و  ول نقدی سرپ باگیرد. در روش مستقیم مستقیما ی که به دو صورت مستقیم و غیرمستقیم صورت میجبران خدمات مال -

مستقیم و مزایا شامل  جبران خدمات مالی غیرشود.  ارائه میبه صورت حقوق، دستمزد، حق العمل کاری و امثال آن    که  دارد

مستقیم برای شاغلین نقش  غیر  طورگنجد اما به العمل کاری نمی حقوق، دستمزد، حق  قالب  در  کههای مالی است  تمام دریافتی

دهد و امثال  می  های بازنشستگی، خدماتی که سازمان ارائه متنوع بوده شامل انواع طرح   ها یا مزایا بسیارافتیمالی دارد این دری

ا.  شودمی  گردد. جبران خدمات مالی غیرمستقیم، شامل تمام مزایا می  آن ز آن قبیل مبالغی است که به صورت مزایا عبارت 

ای غیرمستقیم از بسته  شود مزایای کارکنان مولفه می  پرداخت آنان با سازمان    سبب ادامه همکاریغیرمستقیم به کارکنان و به

 . جز پرداخت مستقیم استههای مشهود کار کارکنان بجبران خدمات کل است که شامل همه بازده 

غیر در   - خدمات  قابمالیجبران  سازم :  استخدام  به  مزایا  و  حقوق  دریافت  برای  فقط  شغل،  متقاضیان  که  است  توجه  ها  ان ل 

ها نیز  ها فراهم شود. سازمان گوی نیازهای متعدد خود باشند و موجبات رشد و تعالی آن خواهند جوابمی  آیند، بلکه با آن درنمی

ه، بلکه از طریق فراهم کردن شغل مناسب و شرایط محیطی  ها نداشتدر قبال کار افراد، فقظ توجه به حقوق و مزایا برای آن 

انسانی برآوردن    مطلوب در پی  ، لذا قسمت مهمی از جبران خدمات و زحمات منابع  هستند  نیازهای بلندمرتبه و عالی منابع 

 گردد و این مهم از طریق شغل و محیط شغلی مورد توجه است. می  های غیرمالی تامین انسانی با پادا 

موثر بر  هماهنگی اثرات و عوامل    برابری و  رعایت اصلی،  صل پرداخت حقوق مساوی به ازای کار مساوی برای اشخاص در شرایط مساوا

رعایت اصل در تساوی جبران خدمات  ،  رعایت اصل توازن اجتماعیی،  رعایت اصل سهیم بودن جامعه در درآمدهای دولت،  میزان پرداخت

از صاحب   یبرخ  [۵]  هستند.  نظام مدیریتی حقوق و دستمزدحاکم بر   اصول و مبانی علمی و تجربیبرخی از   در داخل و خارج از سازمان

لایی از به سطح با یتیابدس یبرا ها درآمدها در میان انسان  لانهعاد عیبر توز رایاند؛ زگسترش عدالت نام نهاده  یهرا نظر یبرابر  یهنظران نظر

ازهای کارکنان و  در نظر گرفتن و متعادل کردن نی)  ساوی سازمانیشامل ت  و مزایا  حقوقابعاد برابری در نظام    [1]انگیزش تمرکز دارد.  

حقوق کارکنان در یک سازمان در هر سطحی با حقوق کارکنان در مشاغل مشابه در  )قابل مقایسه بودن    ساوی برون سازمانیمدیران(، ت

  براساس عملکرد )دریافت حقوق  ساوی فردی( و تمطابق ارزش نسبی شغل خود)دریافت حقوقو  ساوی درون سازمانیهای دیگر(، تسازمان 

های  به عنوان بخشی از نظام حقوق و مزایا، ویژگی   مالی(،)مالی و غیر   نظام مدیریت پاداشبه علاوه برای    [۵]  ( است.ردیهای فتفاوت   و

 [ ۳]اند.  بودن را بر شمرده   لکردگرا، یکپارچگی و عمبرابری   رعایت  ،با نقش کارمندتناسب  
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ها و اصول سازمانی  است که مبتنی بر شایستگی  کلانمسیر شغلی در بعد    تدوین نظام  استای ر  در  مترین اقدا جزیه و تحلیل شغل اصلیت

مسیر ارتقاء شغلی کارکنان تدوین  در مرحله بعد  شوند تا  بندی می مشاغل طراحی و برای سیستم جبران خدمت گروه   است. در این راستا

آمیز  برای انجام موفقیت   های لازمتشخیص ویژگی  ازهای اصلی یک شغل ودر مورد ماهیت و نی  اطلاعاتهدف کشف    این فرایند باگردد.  

از    [۶]پردازد.  و ... می بررسی عمیق ماهیت شغل و تعیین شرایط احراز آن از نظر دانش، مهارت  بهشود. تجزیه و تحلیل شغل آن انجام می 

شود.  آوری و ارائه می جمع ها کافی درباره آن  اطلاعاتشود و  هریک از مشاغل در سازمان بررسی میهای ماهیت و ویژگی این فرایند طریق 

.  است  هایی لازم ها و تواناییها، قابلیتشود و برای انجام آن چه مهارت یفی را شامل میشود که هر شغل چه وظامشخص میدر این فرایند  

گذاری شغل و سایر فرآیندهای منابع انسانی  رزش شود و این اطلاعات، ورودی برای شرح شغل و اا این روش محتوای شغل شناسایی میب

شده و یا پیش  ورت گیرد، نه چیزی که در گذشته بوده و انجام می شود. تجزیه و تحلیل شغل باید براساس وضعیت موجود شغل صمی

انسانی نیاز است.   ، مهارت و تجربه  ی دانششناسایچنانچه  بینی برای آینده باید باشد. تجزیه تحلیل شغل برای همه کارکردهای منابع 

شباهت و تفاوت  ی  پرداخت  نظام در  همچنین    .شودمورد نیاز برای کار، باعث مشخص کردن استانداردهای استخدام، ترفیع و آموزش می 

کند. در نهایت طی فرایند  به ایجاد ساختار داخلی پرداخت منصفانه تر کمک میو در نتیجه    شودموجود در محتوای مشاغل مشخص می

و در  شده  مشخص  ،  های خاص قابل انجام استها و قابلیت وظایفی که به صورت یک واحد کاری توسط یک فرد با مهارت،  ی شغلاحطر

   [۶]گیرند.  میکنار هم قرار  
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عبارت  استفاده قرار میا  ارزشیابی شغل  نسبی مشاغل سازمان مورد  ارزش  تعیین  منظور  به  از روش منظمی که  این   [۶].  یردگست  بر 

، به صورتی که رابطه صحیح و معقولی بین  هاهای مختلف بر مبنای تشابه وظابف و مسئولیت اساس مشاغل مختلف یک سازمان در گروه 

ارزشیابی  در    [۹]شوند.  ها و حقوق و مزایا مشاغل وجود داشته باشد، تنظیم میعوامل شرایط احراز مشاغل، وظایف، اختیارات، مسئولیت 

موقعیت نسبی طبقات    شغلی دیگر به منظور تعیینهای  سنجش درجه اهمیت و ارزش یک رشته شغلی در مقام مقایسه با رشته به  ل  شغ

ها، حساسیت شغل و شرایط محیط کار به منظور  بندی مشاغل، با توجه به نوع و پیچیدگی وظایف و سطح مسئولیت شغلی در طرح طبقه

به عنوان یکی از   قابل توجه است که سازماندهی  [11] .شودمی  پرداختهمساوی در شرایط مساوی  پرداخت حقوق مساوی در ازای کار  

یی سازمان، منطقی بودن سلسله مراتب امتیارات، تعیین و تفویض لاعق  لازمه ساخت  است.  متکی  مشاغل بندی  به طبقه  مدیریتارکان  

لزوم   که این موضوعهای معین است در دست داشتن ضابطه و استاندارد مانیهای مالی و سازامکان اعمال کنترل  و هاامتیارات و مسئولیت 

می طبقه ضروری  را  مشاغل  همبستگی  طبقه  .سازدبندی  اصلی  عوام  از  یکی  مشاغل  سیستم    نظامبندی  است.  انسانی  نیروی  مدیریت 

و   اطلاعاتنوع شرایطی و با چه درجه از چه  سازمانی چه کسانی را باهای کند که برای پست بندی مشاغل برای سازمان مشخص میطبقه

  [ ۷]ت حقوق و مزایا رعایت کند.  خچه ضابطه ای را در پردا   شغلیتجربه و مدارک تحصیلی استخدام کند و برای هر طبقه از طبقات  

نوان مناسب برای  ع  ها و شرایط احراز شغل و نیز انتخاببندی مشاغل بر اساس نوع وظایف و سطح مسئولیت به گروه  بندی مشاغلطبقه

  واحد و    های متوسط و مشاغل برخوردار از ثبات نسبی مناسب استاین روش برای سازمان قابل توجه است که    [11].  ها اطلاق می شودآن

متر  ک  را زی،  باشند حضور فعال داشته   این کارمدیران عملیاتی در    البته لازم است که.  یت انجام این کار را به عهده داردمنابع انسانی مسئول

 [ ۶].  شودرا شامل می هایی  ها، وظایف و مسئولیت داند که هر شغل چه فعالیتها میکسی به خوبی آن

اند. پس از آن  آید که بر نمرات ارزشیابی شغل مبتنیبا استفاده از ارزشیابی تحلیل شغل، سلسله مراتبی از گریدهای شغلی به دست می

های  ها یا خوشه گیری شود. تا حد ممکن این محدوده باید به گروه گریدها در آن، تصمیم   رفتنار گباید در خصوص محدوده و نحوه قر 

های طراحی ساختار  ای که به نحو معناداری از لحاظ اندازه متفاوت اند، تقسیم شود. تثبیت محدوده گریدها یکی از مهم ترین جنبهشغلی

کند و  نین امری مستلزم قضاوت است و صرفا از یک فرایند علمی پیروی نمیچ  [۸]  .پرداخت با توجه به ارزشیابی تحلیلی شغل است

توان با تصمیم گیری درباره تعداد گریدها و  یافتن موقعیتی که فقط یک پاسخ صحیح وجود داشته باشد، دشوار است. به لحاظ نظری می

ای خط مرز گریدها  تواند به طراحی سلیقهاین امر میاما    کرد،  های مساوی تقسیمها، محدوده گریدها را به بخشبندی ترتیب درجهتقسیم

گروه  جدایی  شغلیو  میهای  قرار  یکسان  گریدهای  در  باید  که  بینجامد  درجه  [۶].  گرفتندای  ترتیب  تحلیل  رویکرد،  برای  بهترین  ها 



 

های  در امتیازها، مرزهایی میان خوشه هایی  ف شناسایی هر نوع شکاف معنادار در امتیازهای میان مشاغل نزدیک به هم است. چنین شکا

درجه    بالاترینتواند به گریدهای مشابه اختصاص یابد. چنانچه شکاف مشخصی بین شغلی که در یک گرید شغل  می  ،کندشغلی ایجاد می

هد داشت.  تری خوابار بیشترین درجه را گرفته است، وجود داشته باشد، تخصیص مشاغل به گریدها اعتپایین  بالاترو شغلی که در گرید  

ممکن است در زمان طراحی یک ساختار گریدینگ سنتی، موقتا به تعداد معینی از گریدها احساس نیاز شود اما با تحلیل شکاف و لحاظ  

است درباره    لازمچند گاهی  از    ها، تعداد گریدهای مناسب مشخص خواهند شد؛ هرکردن تمایز طبیعی میان مشاغل در ترتیب درجه

امتیازمحدوده مش نزاغلی که  با توجه به عوامل ارزشیابی شغل ویژگی ب  دیکهای  استفاده شود. مشاغلی که  از قضاوت  های  ه هم دارند، 

  .مشاغل در گریدهای مختلف وجود داشته باشدهای  بندی شوند؛ بنابراین ممکن است تمایزی میان ویژگیمشابهی دارند، در کنار هم گروه 

شده در یک گرید، مشابه یکدیگر باشند نسبت به اینکه با مشاغل واقع در گریدهای نزدیک به هم مشابه دی بنن اینکه مشاغل گروه مکاا

ملزم  ها  ن آن لاباشند، بیشتر است. در سلسله مراتب گریدها باید سلسله مراتب سازمانی نیز مد نظر قرار گیرد؛ به عبارتی مشاغلی که شاغ

تر قرار گیرند؛ هر چند نباید در زمانی که سازمان شدیدا سلسله مراتبی است  های پاییند در رتبه هستند بای بالاتریسطح به پاسخگویی به 

ای مشخص شود که  مرز میان مشاغل نباید به گونه .تک افراد به یکدیگر پاسخگو هستند، کورکورانه از این اصل پیروی شودتک   لاو احتما

از مشاغلی    بالاترهای گریدها  آل آن است که محدوده ایده .  کند  شاغل را به زنان منحصر فقط به مردان و برخی مانجام برخی از مشاغل را  

اند، تعیین نشوند. پهنای گریدها بر حسب امتیازهای ارزشیابی شغل بیانگر تخصیص معناداری است که بر  مشغول ها  که افراد زیادی به آن

تجزیه و تحلیل شغل آن با  تفاوت  محدوده کاربر ارزشیابی شغل و  ر  در راستای درک بهت  [۸].  اساس ارزشیابی شغل مشخص شده است

 [ ۶]  توجه به جدول زیر کارآمد است.

 شغل   تجزیه و تحلیل شغل با ارزشیابی  .1جدول  

 ارزشیابی شغل تجزیه و تحلیل شغل 

 ارزیابی سودمندی نسبی شغل در سازمان های مختلف شغل مطالعه دقیق جنبه تعریف 

 تعیین دستمزد منصفانه شغل  های فعلی انجام کارتکنیکها و توسعه روش هدف 

 بندی، مقایسه عوامل و امتیازیبندی، طبقهرتبه مشاهده، مصاحبه، پرسشنامه، ثبت جریان کار و گروه کانونی  روش 

 كاربرد
زیربنای سایر اقدامات منابع انسانی از جمله استخدام، ارزیابی عملکرد، 

 و ...جبران خدمات 
 جبران خدمات

 

آن مقایسه  و  مشاغل  مشاغل سنجش  شیوهارزشیابی  از  استفاده  با  یکدیگر  با  و  ها  تعیین حقوق  در جهت  و  است  منظم  و  رسمی  های 

مشخص شدن ارزش مشاغل، مبنایی را برای    [1۰]است.  دستمزد از طریق سیستم عقلایی و منظم به منظور نیل به عدالت طراحی شده 

ای از زمان ممکن است ارزش یک مزد نسبت  از فشارهای مختلفی است و در برهه  متاثرکند. مزد  اهم میبر مبنای واقعیات فرمذاکره مزد  

باشد این جهت  کند که پول به چه عواملی تخصیص میارزشیابی شغل مشخص می.  به مزد دیگر تغییر کند و نوسان داشته  از  و  یابد 

گیرد به این معناست که ارزش بیشتری  می بالاتریهارت خاصی در یک شغل امتیاز ا هدایت کند. وقتی موری منابع انسانی رتواند بهره می

  است مشاغل    یابی نظام پرداخت ارزش  یدر طراح  یاصل  رساختیز  [۶]  تر است.سازمان اساسی های  برای سازمان دارد و در تحقق استراتژی 

  [ ۷]  واهد بود.خ سازمان متناسب    یشت که پرداخت به هر شغل، با ارزش آن شغل برادا  نانیتوان اطمشغل می   یابیارزش  زو با استفاده ا

.  شودکند ولی به این معنا نیست که به شاغل دقیقا به اندازه ارزش شغلش پرداخت می ارزشیابی شغل اهمیت و ارزش شغل را تعیین می

ارزش  ،  پذیرد. ارزشیابی مشاغلمی  تاثیر  ضای رقابت در بازارچون فهم  بر ارزشیابی شغل از عوامل دیگری  علاوهسیستم حقوق و دستمزد  

این رو به احساس برابری درونی در پرداخت  از   .کندها کمک میشغل یک فرد نسبت به دیگری را در زمان و مکان مشخص تعیین و 

دستاوردهای حاصل از ارزشیابی مشاغل  رخی از ب [۶] .کنداصولی را بر اساس حقایق، برای مذاکره دستمزد فراهم می صرفا ارزشیابی شغل

 [ ۸]،  [۶]،  [ ۷]عبارتند از:  

 لغهر ش  تیخو پردا   ها، شرایط احرازرابطه صحیح و منطقی بین مسئولیت   ایجاد -

 ت  در سازمان و مدیری  نظمیجاد  ا -

   تعیین سهم نسبی عملکرد مشاغل مختلف در تحقق اهداف سازمان -

 نان سازمان ارتقای عمودی کارکتهیه بستر   -



 

 جاد احساس عدالت درونی در سازمانای -

 پشتیبانی از استراتژی سازمان   -

 پشتیبانی از جریان کار  -

 ها از نظر کارکنانمنصفانه نمودن پرداختی  -

 انگیزش رفتارهای مثبت در جهت اهداف سازمان  -

 ها و اختیارات هر شغل و جلوگیری از تداخل وظایف مشخص شدن وظایف، مسئولیت  -

 های لازم برای هر شغل( میزان تحصیلات، تجربه و مهارت)  شرایط احرازمشخص شدن   -

بندی  صرفاً به درجه  به روش کلاسیک  در ارزشیابی شغلگیرد.  به دو روش کلاسیک و سیستم شخص و شغل صورت می  ارزشیابی شغل

افراد سازمان در فرآیند ارزشیابی  توانایی و قابلیت    در این روش  شود.ها توجهی نمیآن  نوع عملکرد  و افراد    و بهشود  مشاغل پرداخته می

شوند. در جدول زیر بین دو سیستم مبتنی بر شغل اما در روش نوین شغل و فرد هر دو در نظر گرفته می  [۶]. شودمشاغل ثابت فرض می 

 [ ۹]است.  صورت گرفتهو سیستم مبتنی بر فرد و شغل در ارزشیابی مشاغل مقایسه  

 و شغل در ارزشیابی شغل   خصمقایسه روش کلاسیک و روش ش  .2جدول  

 شخص و شغل روش كلاسیک روش

مشخصات مورد نیاز فرد برای تصدی هر شغل به صورت استاندارد و از پیش 

 تعیین شده است.

مشخصات فرد صرف نظر از شغلی که داراست مورد ارزیابی قرار گرفته و برای آن  

 شود.امتیاز تعیین می

معین و محدود گردیده و هرگونه تغییری   دقیق محتوای هر شغل به طور کامل و 

آورد و شاغل به عنوان جزیی از کل نظام  در آن انحراف از استاندارد به شمار می 

 خورد.مکانیکی با مشخصات معین به آن پیوند می

شود ولی نحوه عملکرد، انتظارات یا تعریف عمومی و کلی شغل مشخص می

 غل است.د شاتوقعات و بازدهی هر شغل تابعی از فر

 سیستم دوبعدی و پویا است و تابعی است از متغیر فرد. سیستم، ایستا است و همه چیز در آن از پیش تعیین شده است.

حقوق افراد که مشاغل مشابه دارند بدون توجه به خصوصیات فردی شاغلین  

 یکسان است.
 تند.حقوق افرادی که دارای مشخصات مساوی و شغل مساوی هستند، یکسان هس

 تواند جایگزین قضاوت سالم و منطقی مدیر شود.مقررات فقط راهنما است و نمی تواند جایگزین قضاوت مدیر شود.مقررات می

حداقل شرایط احراز شرط لازم انتصاب فرد در شغل است. حداقل شرایط احراز به  

صورت یک نقطه ثابت براساس دو عامل ثابت تجربه و مدرک تحصیلی استوار  

 ت.اس

های شاغل  نتصاب فرد بستگی به نتیجه و برآیند مجموعه عوامل مربوط به تواناییا

دهنده و تجربیات گذشته او است. ضوابط انتخاب محدودکننده نیست بلبکه توسعه

 دهنده است، بنابراین محدوده شرایط احراز وجود دارد.و جهت

یک جدول حقوقی  از  ها و ساخت متنوعهای متفاوت با طبیعت، ماموریتسازمان 

 کند.مشخص تبعیت می
 تابعی است از تنوع افراد و مشاغل موجود هر سازمان.

 

ارزشیابی  به علاوه    [۶]  .صورت گیرد  (بندیبندی و طبقهرتبه)کیفی  یا    (امتیازی و مقایسه عوامل)روش کمی  به  تواند  ارزشیابی شغل می 

های مرتبط با ارزش نسبی مشاغل، بر  تحلیلی شغل، طرحی است که در آن تصمیمتواند تحلیلی یا غیر تحلیلی باشد. ارزشیابی  شغل می

ابی  ترین رویکرد تحلیلی در ارزشیرایج .شوندتحلیل عوامل یا عناصر معین در شغل مبتنی است و مشاغل با چند معیار یا عامل تحلیل می

شوند تا بدون اینکه بر  توصیف و مقایسه می  کلیه مشاغل  شغل، روش امتیازی است. ارزشیابی غیر تحلیلی شغل، طرحی است که در آن

های غیرتحلیلی مشاغل بدون تحلیل اجزاء و عناصر تشکیل  اساس عوامل یا عناصر تحلیل شوند در گریدها قرار گیرند. در واقع، در روش 

ارزشیابی شغل، تطبیقشوند. رایج و مقایسه می دهنده شان بررسی   های  تعریف شده در پروفایل های  نقش   ترین رویکرد غیر تحلیلی در 

 [ ۶] (.  شودبندی شغل نامیده میکه اغلب طبقه)نقش با تعریف گریدها یا دسته هاست  

ها که مشاغل در آنها قرار  هایی از طبقهو ویژگی بندی شغل، یک روش غیر تحلیلی است که با تعریف تعدادروش ارزشیابی مبتنی بر طبقه

می می آغاز  تگیرند  می صمیمشود.  گرفته  شغل  ارزشیابی  نمرات  به  ارجاع  بدون  پیشین،  طراحی  های  در خصوص  اوقات  گاهی  و  شوند 

ارزشیابی  های  بود در روشتعریف محدوده گریدها که ممکن    مشکلاتروند. در این حال  ساختارهای خانواده شغلی یا کارراهه به کار می

آل آن است که شود. ایده های مشاغل نیز مشخص مییف طبقه مشخص شود، طبقهتحلیلی ایجاد شود، رخ نخواهد داد. هنگامی که تعر

که در یی  هاکلیه مشاغل با ویژگیهای  انجام گیرد و تا جایی صورت پذیرد که ویژگی  ( از نوع تحلیلی)این امر با استفاده از فرایند تطبیق  



 

مقایسه شودتعریف اند،  سادهطبقه.  های طبقه مشخص شده  برای  بندی شغل،  مبنایی  زمانی که  اما  است  گرید  در طراحی  روش  ترین 

بخواهی و غیرمنصفانه صورت پذیرد. مهمتر اینکه با استفاده  گیری در خصوص گریدبندی امکان دارد دلتحلیل وجود نداشته باشد، تصمیم

این مشکل   ،انداز طرح تحلیل امتیازی کوشیده با استفاده  ها  برآورده نشود. برخی سازمان   عادلانهکن است الزامات پرداخت  از این روش مم 

 [۸].  را حل کرده و بدین ترتیب گریدینگ را معتبر و برابری درونی در سازمان را تضمین کنند

سنجش   و  است  ذهنی  شدت  به  فرایندی  شغل،  و  کاملاارزشیابی  است.بی  عینی  غیرممکن  مشاغل،  ارزش  که    [۸]  طرفانه  آنجا  از 

که با    افتیرا    یگر ید  معیارهایها و  شاخص   دیبا  ست،ین  ریپذامکان  یسازمان به آسان  تیسهم شغل در موفق  ققید  نییو تع  یریگاندازه 

را مشخص نمود.آن  یریگاندازه  ارزش شغل  بتوان  با مراجعه به تجز  شغل است  ل یو تحل  ه ی، تجزاین فراینددر    یاصل  یورود  ها   و   هیو 

است    ی لیتحل آمده  عمل  به  شغل  از  متغوامل  عکه  شناسا  یرها یو  شغل،  برا  ییمهم  اندازه   یو  و  می   یریگ سنجش    [ ۷]   شوندانتخاب 

 [۹]  کار.  طیشراو    تیمسئول،  ، کوششمهارت  ،احراز، دانش   طیشرا  ند ازاگیرند عبارت که به صورت معمول مورد استفاده قرار می  معیارهایی

   [۸].  تعیین کرداست،  حدی که مورد پذیرش افراد متأثر از آن  و    بط با آنبا توافق طرفین مرت  باید  را  ارزش شغل بر اساس این معیارها    [۶]

 بندي جمع. 5

گفته شد آنچه  اساس  سازمان  بر  مدیران  از  کارکنان  مطالبات  از  پرداختیکی  نظام  در  عدالت  ایجاد  است.،  گرو  ی  در  پرداختی  نظام  و   ،

های مورد  یگاین است که کلیه شایست شغل مورد نظرفرد شاغل در    گذاری مشاغل و متعاقبایک روش برای ارزش .  ارزشیابی مشاغل است

فرد مورد نظر برای سازمان مشخص    آفرینیگذاری شوند و بر اساس میزان دستیابی فرد به شایستگی مورد نظر، ارزش ارزش نیاز شغل  

تعیین گردد.   پرداختی فرد  بر اساس آن  نهایت  اینکه  شود و در  با جایگاه یستگی شا  تمامیبررسی  با توجه به  های شغلی و  های مرتبط 

گردد. روش دیگر است، استفاده از این روش توصیه نمیزمانبر    امری دشوار و  های مورد نظر،مندی افراد از شایستگیهمچنین میزان بهره 

های مورد  معرف شایستگی  که  ،افراد بر اساس معیارهایی ملموسگذاری مشاغل و متعاقبا تامین عدالت سازمانی این است که  برای ارزش 

آن  بررسی  و  است  آسان  نظر سازمان  مدیران  توسط  یکدیگر  است ها  به  نسبت  ان شومقایسه  ،  اساس  بر  و  اد  به  ین  پرداخت  نسبی  رزش 

ه  ب سازدشود، اما عدالت نسبی را در سازمان جاری می . این کار اگرچه منجر به تامین عدالت به معنای مطلق آن نمیورت گیردکارکنان ص

این معنا که اگرچه فرد در مقایسه پرداختی سازمان خود با سازمان دیگری ممکن است شاهد تفاوت پرداختی باشد، اما در سازمان خود  

 د که اگر کار بیشتر و آورده بیشتری نسبت به فرد دیگری برای سازمان دارد، پرداختی وی نیز بیشتر است. این اطمینان خاطر را دار

گذاری مشاغل، ابتدا باید معیارهایی ملموس، قابل محاسبه و  تامین عدالت نسبی و ارزش حل ارائه شده جهت  سازی راه در راستای پیاده 

سازمان   کارکنان  و  مدیران  توافق  گردند.مورد  صورت  تعیین  ادبیات  مرور  اساس  بر  و  متعاقبا  جمشیدنژاد  پژوهش  استناد  به  و  گرفته 

)اقارب  عنوان  1۴۰1پرست  تحت  معیارهای  "کارکنان  به  سازمان  پرداخت  رهایمعیا  " (  مجموعه    هزینه،  کاری  سوابق،  بازار   پرداختی، 

انتخاب    شغل  کوششو    جایگزینی   دشواری،  جایگاه  اهمیت،  عملکرد  ارزیابی،  آموزشی  سوابق،  زندگی کارکنان  بررسی  و  مقایسه  جهت 

شود، باید مشخص و قابل استناد باشند.  در هر معیار حاصل می غل معیارها و امتیازی که بر اساس شرایط شاقابل توجه است که  شوند.می

 ست. اای از نحوه تخصیص امتیاز به معیارهای ذکر شده آورده شده در جدول زیر نمونه 

 معیارها و امتیازات تعلق گرفته .  ۳جدول  

 شرایط  امتیاز معیار 

 پرداختی بازار 

 برابر حداقل وزارت کار ۴بیش از   ۵

 رابر حداقل وزارت کارب ۳بیش از  ۴

 برابر حداقل وزارت کار 2بیش از  ۳

 بیش از حداقل وزارت کار  2

 حداقل وزارت کار  1

 سوابق کاری

 سال ۵زیر  1

 سال  1۰تا  ۵بین  2

 سال  1۵تا  1۰بین  ۳

 سال  2۰الی  1۵بین  ۴



 

 سال  2۰بالای  ۵

1+  سال  ۵سابقه کار داخلی بالای  

 هزینه زندگی 

 تاهل دارای فرزند م ۵

 متاهل سرپرست  ۴

 سرپرست متاهل هم  ۳

 مجرد سرپرست  ۳

 سرپرست مجرد هم 2

 مجرد تحت سرپرستی  1

1+  سرپرستهمپرهزینه در خانواده درجه یک سرپرست/  وجود بیماری  

 سوابق آموزشی 

 دکتری  ۳

 کارشناسی ارشد  2

 کارشناسی  1

2+  مرتبط بودن تحصیلات 

2+  حصیل در مراکز دولتیت 

2+  های مرتبط گذراندن دوره  

 ( ۵تا  1)امتیاز  مطابق اعلام واحد منابع انسانی نتایج سیستم ارزیابی عملکرد ارزیابی عملکرد

 اهمیت شغل

 مدیر ارشد  ۵

 مدیر میانی ۴

 کارشناس  ۳

 کاردان  2

 ای نیرو پروژه  1

1+  اهمیت واحدسازمانی شاغل  

 زینی دشواری جایگ

1+  محدودیت بازار کار  

1+  محدودیت شرایط جذب  

1+  قدرت برند کارفرمایی  

1+  قدرت جذب واحد منابع انسانی  

1+  جذابیت پرداختی 

 شغل کوشش 
 فیزیکی و جسمی روانی، و  روحی ذهنی، و فکری تنش و  کوششمیزان 

 ( ۵تا  1)امتیاز  HSEمطابق تشخیص کارشناس 

شود و  برای هر معیار وزن مشخصی در نظر گرفته میدر یک سطح نیستند،    و ارزش  ارهای مختلف از جهت اهمیتبا توجه به اینکه معی

از افراد جهت مقایسه نسبی شود تا با  به شکل زیر گردآوری می  مشابه جدول  جدولیافراد با یکدیگر در    مجموع اطلاعات حاصل شده 

 دهی شوند. مقایسه با یکدیگر اولویت بندی و وزن   گیری جندمعیاره، افراد درهای تصمیم اجرای روش 



 

 گیری چندمعیاره های تصمیممحاسبه امتیاز نسبی افراد بر اساس روش   .۴  جدول
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ارزش نسبی یک فرد نسبت به دیگری را نشان می  این محاسبات  از  بر معیا  چنانچه در مثال فوق  دهد.نتایج حاصل شده  رهای  میتنی 

  حاصل ازاین اطلاعات باید در مقایسه با اطلاعات    .داردبرای سازمان  پرداختی    تقریبا دو برابر ارزش   Yنسبت به فرد    Xفرد    تعیین شده

ر نظام پرداخت سازمان، مشابه جدول زیر، برای هر سطح و رده شغلی  د  .قرار گیردبندی پرداخت در نظام پرداختی سازمان  ساختار طبقه

بر اساس وظایف شغلی که به عهده  شان در سازمان،  است. افراد در بدو ورود و طی مدت فعالیت شده پرداختی مشخصی تعریف  وده  محد

نکته حائز  شوند. مند می دیگر همکارانشان از حقوق و مزایای متفاوتی بهره در مقایسه با  در نتیجهشوند و جانمایی می  ساختاردارند در این  

نت که  است  این  ارزش اهمیت  از  حاصل  طبقه گذاایج  نظام  با  معیارها  بر  میتنی  مشاغل  باید  ری  سازمان،  در  شده  تعریف  مشاغل  بندی 

 همراستا و منطبق باشند. 

 ساختار پرداختی مبتنی بر جایگاه شغلی  .۵  جدول

 جایگاه شغلی
 فرد عایديمجموع حقوق و مزایاي 

 و مزایاي قانونی  نسبت به حداقل حقوق

%1۰۰ ۳ده کاردان پرسنلی ر  

%11۵ 2کاردان پرسنلی رده   

%1۳۰ 1کاردان پرسنلی رده   

%1۶۰%11۵ ای کاردان پروژه   

%1۶۰ ۳کارشناس پرسنلی رده   

%1۸۰ 2کارشناس پرسنلی رده   

%2۰۰ 1کارشناس پرسنلی رده   

%1۸۰ ای کارشناس پروژه  - 2۴۰%  

%2۴۰ ۳مدیر میانی پرسنلی رده   

%2۷۰ 2مدیر میانی پرسنلی رده   

%۳۰۰ 1مدیر میانی پرسنلی رده   

%۳۵۰ 2مدیر ارشد رده   

%۴۰۰ 1مدیر ارشد رده   

 

 



 

انطباق خوبی بین این دو روش    در صورتی انجام پرداخت به آن رده که  )ارزشگذاری مشاغل( حاصل شود بندی کارکنان سازمان در  ،  ها 

پیاده شده سازمان  در  خوبی  به  پرداخت  در حوزه  سازمانی  درون  دقیق است.  عدالت  معیارها  قدر  هر  است که  توجه  و  قابل  تعیین  و  تر 

در مرحله بعد  است. ها بیشتر مورد توافق مدیران و کارکنان باشد، موفقیت بیشتری در دستیابی به عدالت سازمانی حاصل شده سنجش آن

های مورد نیاز برای اجرای مشاغل را استخراج  یکلیه شایستگبالاترین درجه بلوغ عدالت سازمانی باید  سازمان به تدریج برای دستیابی به  

نیاز    های موردمندی شاغلین از شایستگیها نسبت به یکدیگر، ارزش هر یک از شاغلین را بر اساس میزان بهره گذاری شایستگی و با ارزش 

 ها را با یکدیگر مقایسه کند.و بر این اساس آن   شغلشان بسنجد
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