
 شناسی صنعتی و سازمانی  مجله مطالعات روان

 1431 بهار و تابستان، 3(1، )85-34
 58/01/1431تاریخ دریافت مقاله: 
 13/03/1431تاریخ پذیرش مقاله: 

Journal of Industrial and Organizational 
Psychology Studies 
2017, 4(1), 43-58 
Received: 14 April, 2017 
Accepted: 10 July, 2017 
DOI: 10.22055/jiops.2018.25873.1085 

 

های تحلیل شغل مبتنی بر شبکه اطلاعات شغلی و  بررسی تطبیقی روش
 تحلیل عملکردی شغل در آشکارسازی الزامات فردی مشاغل

 

Comparative Study of Occupational Information Network-based and 
Functional Job Analysis Methods in Determining the Individual 

Requirements of Jobs 
 

∗ صبا قیصری
 Saba Gheysari 

 Hossein Samavatyan ∗∗ حسین سماواتیان

 Aboulghasem Nouri ∗∗∗ابوالقاسم نوری

 ∗∗∗∗زهره موسوی
Zohreh Mousavi 

 

 چکیده
پژوهش حاضر با هدف شناسایی معیارهای فردمحور مرربط  برا ویرای     

ها به منظور بدوین سیسرت  ارزیرابی    از مشاغل و استفاده از آنای  مجموعه
عملکرد فرد محور انجام شرد  اامعره آمراریم بمرام مشراغل موارود در       

شرلل برود کره بره صرور        89شرکت بوزیع برق استان اصفهان؛ شامل 
عنروان نمونره انتبرا      شرلل بره   9برا   "گیری واحد لوازم اندازه"بصادفی 

مشاغل هدف برا اسرتفاده از روت بحلیرل شرلل     گردید  در این پژوهشم 
شرامل فهرسرتی از    ای مطتنی بر شطکه اطلاعرا  شرللی واونرت     مصاحطه

و روت  شروند  های فردی که به صور  کلی ارائره مری   ویای  و ویژگی
هرای فرردی    طور بفکیکی ویژگی که بهای   ای بحلیل شلل کارکردی واف

ل شدند  بحلیل نترای  ایرن   بحلی نمایدم مربط  با هر وییفه را مشبص می
بواننررد  ای مرری ارری دهررد کرره دو روت اونررت و اف پررژوهش نشرران مرری

های مکمل مطلوبی برای بحلیرل شرلل باشرندم برا ایرن وارود در        روت
پیشرنهاد   و اهمیت مشاغل مورد بررسی صور  محدودیت زمان و هزینه

هرا اهرت دسرتیابی بره نترای  مطلرو  در  صرو          شود که سازمان می
لل و بعیین استانداردهای عملکردی فردمحورم برای مشراغل رده  ش بحلیل

و دارای  شلل اونت و برای مشاغل رده برا    پایین سازمان از روت بحلیل
 ای استفاده کنند ای از روت اف دراه اهمیت با 

 

بحلیرل   مبحلیرل شرلل  م الزاما  شللی فردمحرو  :کلیدواژگان
 شطکه اطلاعا  شللی معملکردی شلل

  

Abstract 
 

This study aimed to identify individual criteria associated 
with a set of job tasks and use them to develop individual-
oriented appraisal system was conducted. Statistical 
population was all jobs in the Isfahan's electricity 
distribution company, including 98 jobs that in the 
qualitative study, "measuring instruments unit" accidentally 
was chosen by 8 jobs. In this study, analyzed target jobs 
using an interview-based job analysis upon Occupational 
Information Network (O * NET) including a list of tasks and 
individual characteristics which is provided as a whole and 
functional job analysis (FJA) which determines relation of 
each task with the individual characteristics. Analytical 
review of strengths and weaknesses of the methods used, 
indicate that the two methods FJA and O* NET can be 
appropriate complementary methods in order to develop 
Individual-oriented performance appraisal criteria, Thus, 
each of the referred methods has strengths that are well 
cover each other's weaknesses. However, if the time, cost 
and importance of jobs are restrict, is proposed that 
organizations to achieve optimal results in field of job 
analysis and determine individual-oriented appraisal 
standards use O * NET for low-level jobs and FJA for high-
level and important jobs.  
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 مقدمه
برین عنصر مدیریت منابع انسانی سازمان و سرن  زیربنرای بمرام امرداما  آن بحلیرل       مه 

است  بدیهی است که هرگونه امدام نادرست و غیراصولی در این حروزه بررای سرازمان     6شلل

صور  علمری و مردون و    های هنگفتی در پی  واهد داشت؛ بنابراین اگر بحلیل شلل به هزینه

های مشاغل در سرازمان موارود باشردم بمرام امرداما  بعردی منرابع انسرانی          منططق با وامعیت

 آید  می صور  درست و علمی به اارا در به

هرای هرر یرز از مشراغل در      بحلیل شلل فرآیندی است که از طریرق آن ماهیرت و ویژگری   

ه و شود  برا بجزیر   آوری و گزارت می ها امع گردد و اطلاعا  کافی درباره آن سازمان بررسی می

شایسرته  شود و برای احراز و انجرام   شود هر شلل چه ویایفی را شامل می بحلیل شلل معلوم می

 کلری  بنردی  بقسری      برا یرز  Saadat, 2014هایی  زم اسرت و  ها و بوانایی هام دانش آن چه مهار 

2محور شلل دو رویکرد اساس بر را شلل بحلیل های روت بوان می
9محور شاغل و 

 کررد   بنردی  دسته 

محرور و   شلل را کارمحور یا شیوه این باشدم کارکنان های فعالیت بر بمرکز شلل بحلیل که در هنگامی

 زم  رفتارهرای  و ویرای   از ای شرامل مجموعره   معمرو ا  آن های  روای و دانند می محور یا وییفه

نرد  باشرد ومان  شراغل  هرای  ویژگری  برر  متمرکرز  شرلل  بحلیل اما چنانچه استم شلل آن برای اارای

 عنروان  بحرت  اسرت   مردنظر  شرنا تی  عملکردهرای  و کارکردهرا  بحلیرل  هرا  آن در کره  هرایی  شیوه

 ااررای  در کره  اسرت   صوصریابی  شرامل بررسری   که شود می بندی محور و یا فردمحور دسته شاغل

 در ریشره  هرا  روت ایرن  هرا   بوانرایی  و هرا  مهرار   هرام  دانش مانند سهی  هستند؛ وییفه مؤثر و موفق

  دهرد  مری  انجرام  چگونره  را  طرره کرار   شاغل یز کنند می روشن و دارند شنا تی علوم شناسی روان

بحلیل شلل    ,Lev Kazem & ,Nia Ghana ,Kajbaf ,Nouri ,Samani riziO Mousavi, 2009و

امله بوصی  یا شرر    گردد از های پرسنلی پراهمیت چندی منجر می مستقیماا به رشد فراورده

   Riggio, 2004و معیارهای عملکردی و 5شرای  احراز شللی م  صوصیت یا4شللی

  1هرای فرردی   های مبتل  فرد یا دانشم مهار م بوانایی و سایر ویژگی هر شللی به ویژگی
 

                                                           
1-  job analysis 
2-  work- oriented 
3-  worker-oriented 
4-  job description 
5-  job specification 
6-  Knowledge, Skill, Ability, Other personal characteristics (KSAOs) 

https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D111398&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhiIFgURpv_RAoK88QoPt3YIWk6ScQ
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D111397&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhhh_fF9jdDqjO6K5OLr02cjjdK70Q
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D2557&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhg5pB0zzEtF5oy0gMs3h2Jg1P7Ghw
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D23426&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhgQWHyx-xuJLBALV7_0c2E4hgaV6A
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D8151&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhg6lpFk4VVy0iBKHIex2LnK00LnGg
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های یز وکیل درباره  داند اشاره دارد؛ مانند دانسته نشم به آنچه فرد درباره شلل مینیاز دارد  دا

کرردن  بوانراییم مابلیرت فررد      بواند انجام دهدم مثل بایپ مانون  مهار  چیزی است که فرد می

های فرردی   برای یادگیری است؛ مانند بوانایی صحطت کردن به یز زیان  ارای  سایر ویژگی

ها  گیرند  این ویژگی شود که در چارچو  سه مورد فوق اای نمی ز صفابی میشامل بسیاری ا

شامل علایقم شبصیتم  صوصیا  اسمی ومانند مد یا رن  چش   و بجربه مطلی مرربط  برا   

عیرار و   های چهارگانه را برای هر شللم مطالعه بمام    این ویژگیSpector, 2008شلل است و

 کند  محور است بعیین میبفصیلی که همان بحلیل شلل فرد 

بوان انتظار داشرتم   طور مستقی  با  صوصیا  انسانی مربط  است و می عملکرد کارکنان به

های کاری را به انجام برسانند  بدین بربیبم برا   کارکنان بوانمند بهتر بتوانند ویای  و مسئولیت

برر   ط  با هر شلل و دمیرق های فردی مرب بوان به بعیین بهینه انطه انجام شایسته بحلیل شلل می

 هر وییفه پردا ت و بهترین بناسب را برای عملکرد مورد نظر مشبص نمود 

معیار سنجش موفقیت هر سازمانم میرزان مطلوبیرت عملکررد کارکنران آن سرازمان اسرت        

منابع انسانی مترمی است که بتوانند برا   های ها نیاز به نظام بنابراین برای سنجش موفقیت سازمان

وری  ه راهکارهای مناسب و ایجاد هماهنگی بین اهداف سازمان و اهداف کارکنانم برر بهرره  ارائ

پریش    کل سیست  بیفزایند و سازمان را در رسیدن به اهداف  ود هرچه بیشتر یاری نموده و به

  2015و   Zabat ,Hoseini Khodadad ,niEsfaha Moshbaki in cited, 2010بطرنرد و 

Singh      نیز اذعان دارد که موفقیت هر سازمانی به بوانایی آن سرازمان در سرنجش دمیرق عملکررد

 ها بستگی دارد  عملکرد آن ءاعضایش و استفاده از این سنجش برای افزایش و اربقا

بوان بدون کنترلم مدیریت و بدون ارزیابیم کنترل نمودم لذا ارزیرابی   که نمی با بواه به این

وری و کیفیت کار است و به دلیل بررسری رفتارهرا و    احث در افزایش بهرهبرین مط یکی از مه 

های کارکنان و رشد و شکوفایی آنان برای رسریدن بره اهرداف سرازمان دارای اهمیرت       مابلیت

علمی  و معتطر ای گونه به سازمان یز کارکنان عملکرد ارزیابی هرچقدر عطاربی به .فراوانی است

 آن بطرع   بره  کره  شرود  می داده بشبیص  وبی به انسانی نیروی ضع  و مو  نقاط شودم انجام

 مطنای بر همچنین گیرد؛ انجام  زم برداری مو  بهره نقاط از و داد بهطود را ضع  نقاط شود می

 نیز ابباذ ای شایسته مدیریتی بصمیما  کارآمد عملکرد ارزیابی سیست  یز از حاصل اطلاعا 

 سرازمان  کارکنران  هانگیرز  افرزایش  و سرازمان  کلی عملکرد ودبهط و پویایی به منجر که گردد می

https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D122429&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhjg9YTU-2I3MuBW93sljgP-Ir3Wng
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D28854&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhj957MyW9STp0limhQRym69YF624w
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx%3Fwriter%3D2542&xid=17259,1500004,15700023,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201&usg=ALkJrhgvQkyZ3-kanoDdeQody_G7uVc7wg
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هرای   هرام ویرای  و فعالیرت    طورکلی عملکرد سازمانی به چگونگی انجام مأموریت به .گردد می

بروان سرنجش    گردد  ارزیرابی عملکررد را مری    ها اطلاق می سازمانی و نتای  حاصله از انجام آن

ها در مشاغل محوله و بعیین پتانسیل مواود  م وییفه آنمند کار افراد در رابطه با نحوه انجا نظام

ها اهت رشد و بهطود بعری  کرد  برای بعیین شایسرتگی و لیامرت کارکنران بایرد نظرام       در آن

ارزیابی را در هر سازمان فعال کرد و ارزیرابی را اصرل اداناپرذیر از مردیریت دانسرتم زیررا نظرام        

   Torabi & Setodeh 2010دهد و سازمان را افزایش می ارزیابی علمیم بوانمند و معتطرم پیشرفت

دانند که سیسرت     وبی می مدیران اارایی ارشد به Kaplan and Norton  1992به زع  و

 ارزیابی و سنجش سازمانشان اثررا  نیرومنردی برر رفترار مردیران و کارمنردان دارد  ارزیرابی       

 انسرانی  نیرروی  بهسرازی  و بوانمندسرازی  مکارآمدیءم اربقا ابزارهای مؤثربرین از یکی کارکنان

 برر  عرلاوه  بوانرد  مری  گیرد مرار مورداستفاده نیت حسن با و علمی نحو صحیحم به اگر که است

شرود   مردیران  بوسر   هرا  رفرع کاسرتی   و آنران  وضرعیت  شرنا ت  بره  منجرر  کارکنرانم  رضایت

بوانرد   د می   این فراینSobhani, Bagheri, Bahrami, & Taherpour Kalantari, 2012و

ای و ه  به منظور اهداف اارایی مورد استفاده مرار گیرد  بحقیقرا  در   ه  برای اهداف بوسعه

هرای   شنا تی ابزارهرای ارزیرابیم سروگیری    های روان زمینه ارزیابی عملکرد شامل بررسی انطه

رد شرود  همچنرین ارزیرابی عملکر     رای  و فرایند شنا تی و همچنین بافت ااتماعی ارزیابی می

آیرد کره کرارگران از آن     ابزار مهمی برای مدیریت کارکنان و مدیران است و به ندر  پیش می

هرای کارکنران     شنود باشند؛ بنابراین بعری  دمیق اهداف ارزیابی عملکررد و هردایت واکرنش   

   Dijk & Michal, 2015برای موفقیت آن ضروری است و

اسربگویی و عملکررد کرارا و مرؤثر یرز      در وامع ارزیابی عملکرد برای ایجاد شرفافیتم پ 

سازمان و همچنین برای ابباذ صحیح بصمیما  اداری و بوسعه نیروی انسانی  زم و ضروری 

است و بدون واود یز سیست  ارزیابی عملکردم سازمان در انجرام بسریاری از ویرای   رود     

ت که چه نوع سیسرت   مرابب یادشده نکته مه  برای مدیریت این اس گردد  با بواه به نابوان می

ارزیابی مادر است به بهترین واهم نحوه رفتار و عملکرد کارکنان را موردسنجش مررار دهرد و   

ها بر مطنای معیارهرای   کارکنان اغلب سازمان .افراد براسته و ضعی  را از یکدیگر متمایز کنند

گردند و ایرن امرر    های متفاو  و با منافع بسیار متفاو  ارزیابی می بسیار ذهنی و بوس  ببش

طور مناسب بلات و پرادات را بره هر  مرربط  کنردم دشروار        طراحی سا تارهای پاداشی که به
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 دار در سازمان مشکلا  انگیزشی را به وارود آورده و   سازد  فقدان معیارهای عملکرد معنی می
 

 گردد  پذیری در سازمان می عملکرد و بططیقمنجر به فقدان کارایی 

ارزیابی عملکرد در گرو انجام بحلیل شلل دمیق است بره نحروی کره     موفقیت یز سیست 

های فردی که برای  های هر شللم ویژگی علاوه بر مشبص نمودن فهرست ویای  و مسئولیت

ها که در همران چهرار    به انجام رساندن ویای  مذکور مورد نیاز است بعیین گردد  این ویژگی

بوانند الزاما   گیرندم می ایر  صوصیا  فردی مرار میها و س هام بوانایی هام مهار  ببش دانش

 فردی  زم را برای عملکرد بعیین نمایند 

های ایرانی ارزیابی عملکرد کارکنان با چند فرم ثابت برای بمرامی افرراد صرور      در اکثر سازمان

یشرتر موامرع   هرای افرراد نداشرته و در ب    ها نیز اربطاط چنردانی برا فعالیرت    گیرد  معیارهای این فرم می

هرا معمرو ا بره شرکل مناسرطی اسرتفاده        این فررم  گیرد  همچنین از نتای  ها ذهنی صور  می ارزیابی

هرا در ارزیرابی سرا نه بعردی بره دسرت        آوری فرم شود و مسئله ارزیابی عملکرد با بکرار امع نمی

د است نه یز سرند  بواه این است که ارزیابی عملکرد یز فراین  شود  نکته مابل فراموشی سپرده می

هرای شبصریتیم رفتراری یرا      بواند انطه شود می سازمانی  آنچه در فرایند ارزیابی عملکرد بررسی می

   Hatami Rad, 2012های کیفی یا کمی باشد و عملکرد شللی افراد به کمز مقیاس

ا و هر  ای آن ها و بلییر مداوم در مشاغل و ملزوما  فردی و وییفه با بواه به پویایی سیست 

ها ه  بحلیل شلل و ه  سیست  ارزیابی عملکررد بایرد در    همچنین بلییرا  در اهداف سازمان

روز شوند که شرکت بوزیع برق اسرتان اصرفهان نیرز ایرن ماعرده مسرتثنی        های مبتل  به زمان

شلل  بحلیل مجموعه باید ابتدا شرکتم کارکنان عملکرد ارزیابی فرایند در بازبینی از نیست  مطل

 و مناسرب  عملکررد  شرلل  بحلیل چیزم هر از مطل چراکه شودم بررسی و بازبینی شرکت دمواو

 انجرام  فرد محوریت با ه  باید شلل بحلیل که است ذکر به کند   زم می بعری  را انتظار مورد

 فرردی  هرای  مهار  و ها نگرت هام بوانایی  صوصیا م ه  یعنی شلل؛ محوریت با ه  و گیرد

 در عوامل این بمامی که چرا شود؛ گرفته نظر در شلل انجام برای ای حرفه ملزوما  ه  و  زم

ارزیابی عملکردی کره شرامل عناصرر     .شد  واهد گنجانده کارآمد عملکرد ارزیابی سیست  یز

گیررد   های ارزیابی معطوف به آینده مرار می شنا تی کارکنان باشدم در زمره روت فردی و روان

ن نوع ارزیابی در صدد شنا ت سرطح ایرن عناصرر و براز ورد و      ؛ چرا که ایSingh, 2015و

ها در آینده است  در این پژوهشم محقق بنها یز بعد از بحلیل شرللم یعنری بحلیرل     بهطود آن
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هرای   هرا و بوانرایی   شلل فرد محور را مطنای کار  ود مرار داده استم به این صور  که ویژگی

عنوان مطنایی اهرت بردوین فررم     ها را به حلیل و آنفردی  زم برای احراز مشاغل مربوطه را ب

 ارزیابی عملکرد کارکنان مد نظر مرار داده است 

فرابحلیلی انجرام دادنرد و نشران     Barrick and Mount  1991های  ارای و در پژوهش

های  وبی برای عملکرد شللی هستند  همچنین  کننده بینی های شبصیتیم پیش دادند که ویژگی

بینری عملکررد    بررین بعرد در پریش    وادان بودن را مهر   شناسی یا با وییفه ها آنلعه در این مطا

رویکرردی از بحلیرل شرلل      Raymark, Schmit and Guion  1997و اند  همچنرین  دانسته

ها دریافتنرد   را بدوین کردند  آن  PPRFو 6شبصیت محور به نام فرم الزاما  شبصیتی سمت

شبصیتی سرمت دارای همسرانی درون ارزیرابی اسرت و ایرن       های فرم الزاما  بندی که دراه

 کند  داری بلییر می طور معنی همسانی درونی برای مشاغل مبتل  به

در پژوهشی از طریق بحلیل شللی معتطر با محوریرت شبصریت بررای      .Goffin et al 2011و

  ماهر و حردوداا  ارزیا 65بدوین صفا  شبصیتی مربط  با شلل استفاده کردند  در این پژوهش از 

دادنرد کره عملکررد     دانشجوی پزشکی استفاده شد که هرکدام شش شلل متفاو  را انجام مری  993

بررای    POJAو 2محرور  -شرد  در انجرام بحلیرل شرلل شبصریت      ها در آن مشاغل ارزیابی مری  آن

بشبیص صفا  شبصیتی مربط  با شللم بین متبصصان بوافق و همسانی واود داشت  همچنرین  

محور از صفا  شبصیتی با اعتطار مرلا  وامعری صرفا      -های بحلیل شلل شبصیت ارزیابی رابطه

بررسی شد  صفابی که بیشترین نمره را در بحلیل شلل شبصیت محور به  رود ا تصرا  دادنرد    

کردنرد  بره اذعران     بینری مری   اند م عملکرد شرللی را پریش   وبیشترین اربطاط را با شلل موردنظر داشته

آوری شواهد برای اعتطرار ملاکری بحلیرل     امع هن پژوهش اولین کار منتشرشده درزمیننویسندگان ای

هرای   در پژوهشری کره در شررکت    Ghazi and Edien  2015شلل شبصیت محور بوده اسرت  و 

سوریه انجام دادند دریافتند که بحلیل شلل یز امدام مه  و حیرابی منرابع انسرانی اسرت کره برأثیر       

های مورد بررسی داشته است  همچنین در این پرژوهش   زده کارکنان شرکتمستقیمی بر عملکرد و با

نشان داده شد که آموزت مناسب مطتنی بر بحلیل عمیق مشاغل برای هر سرمت بهرره وری کارکنران    

 دهد  را افزایش می

                                                           
1-  Position Personality Requires Form (PPRF) 

2-  Personality- Oriented Job Analysis (POJA) 
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را در  پژوهشری  Yar Mohammadian, Yousefi and Ansari  2004و در دا ل کشور نیرز 

منظرور بررآورد    صفهان انجام دادنرد و در آن از بکنیرز بحلیرل شرلل بره     های شهر ا بیمارستان

نیازهای آموزشی پست مدیریت بیمارستان استفاده کردند  هدف از این پرژوهش بحلیرل شرلل    

 های مدیران بیمارستان از طریق شنا ت وضعیت مواود با استفاده از بجار  مدیران بیمارستان

اسرتفاده ازنظرر متبصصران مردیریت بیمارسرتان و       شهر اصفهان و بعیین وضعیت مطلرو  برا  

مقایسه این دو وضعیت اهت شناسایی نیازهای آموزشی مدیران بروده اسرت  در ایرن بحقیرق     

یندها و نتای م نیاز آدروندادهام فر همشبص شد که این مدیران در مورد شر  ویایفشان درزمین

سری شرر  ویرای  مردیران     به آموزت دارنرد  در پایران ایرن پرژوهش الگرویی اهرت بازنوی      

  بیمارستان ارائه شد و پیشنهادهایی نیز برای بهطود کار مدیران بیمارستان آورده شد

 هرای  بره شناسرایی شرا ص     Roghani, Abzari and Soltani 2012و در پژوهشری دیگرر  

ها و ارائه الگرویی بره ایرن     کلیدی سنجش عملکرد افراد برای پردا ت پادات در شرکت سا 

دا تند  در این پژوهش با بررسی میدانی و نظرسنجی از اامعره آمراری پرژوهش کره     منظور پر

بحلیل شد   و  های مذکور بجزیه اندم معیارها و شا ص ها بوده نفر از کارکنان شرکت سا  626

های ادراکی بیشترین امتیراز   های عمومی عملکرد فردیم عامل مهار  نتای  نشان دادند در عامل

هرای پیشرنهادی مرؤثر بررای      های ادیردم طرر    ل سه شا ص استقطال از ایدهرا داشته که شام

سازمان و بوانایی فکر کردن و بروز  لامیت است و عامل مدیریت عملکرد کمتررین امتیراز را   

 اند  با پن  شا ص به  ود ا تصا  داده

بررسی  در پژوهشی اعتطار نظام ارزیابی عملکرد را در گمر  ایران  .Sobhani et al 2012و

 اسرلامی  امهوری گمر  در عملکرد ارزیابی نظام که شد بحقیقم نمایان نتای  به بواه اند  با کرده

 آموزشریم   زم ونیازهرای  متلیرهرای  از یرز   هیچ برای مناسطی بشبیص کارکنان ابزار ازنظر ایران

نظرام   لرذا  ست نی  برفیع و ءاربقا و باز ور و اربطاطا  مانونیم مصوبا  رعایت و دستمزدم حقوق

 .است کارکنان عملکرد سنجش برای  زم اثرببشی فامد عملکرد ارزیابی

محرور بررای مشراغل مروردنظر در واحرد لروازم       -اهداف پژوهش حاضررم بحلیرل شرلل فررد    

هرای فرردی و درنهایرت     اصرفهانم مشربص نمرودن مرلا      بررق اسرتان   بوزیع گیری شرکت اندازه

رای بردوین سیسرت  ارزیرابی عملکررد فردمحرور اسرت        هرا بر   گذاری این ملا  دهی و ضریب وزن

 نهایتم هدف از انجام این پژوهش اربطاط دادن معیارهای ارزیرابی عملکررد برا نیازهرا و الزامرا        در
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   وامعی مشاغل است که این نیازها و الزاما  از طریق بحلیل شلل فردمحور به دست آمده است 

رفته برای این پژوهش به دو پرسش زیرر   کار  ای بهه در این مقاله برآنی  که با بحلیل روت

 پاسخ دهی :

 بررای   2و بحلیرل عملکرردی شرلل    6های شطکه اطلاعا  شرللی  نقاط ضع  و مو  روت -6
 

 بحلیل شلل مشاغل هدف به منظور بدوین معیارهای فردمحور ارزیابی عملکرد کارکنان کدامند؟

هرای مکمرل    بواننرد روت  کردی شلل مری آیا دو روت شطکه اطلاعا  شللی و بحلیل عمل -2

 مطلوبی برای بحلیل شلل به منظور بدوین معیارهای فردمحور ارزیابی عملکرد کارکنان باشند؟
 

 روش

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

این پژوهش از نوع کیفی و گسترده بود که در آن بحلیل شلل برا هردف بره دسرت آوردن     

 ارزیابی عملکرد کارکنان و طی مراحل زیر انجام گرفته است:استانداردهای عملکردی اهت 

ال   با مصاحطه به روت شطکه اطلاعا  شللیم شرای  احرراز مشراغل هردف بره دسرت      

های کاریم علایق شرللی و   آمدند  این شرای  احراز شامل موارد دانشم مهار م بواناییم سطز

 های کاری هستند  ارزت

ملکررردی شرلل پررش از شناسررایی نتررای م ویررای  و     برا مصرراحطه برره روت بحلیررل ع 

های مورد نیاز بررای   استانداردهای عملکردیم شرای  احراز یا دانشم مهار م بوانایی و ویژگی

 انجام هر وییفه استبراج شد  

های مواود در شرکت بوزیع برق اسرتان اصرفهان    اامعه آماری پژوهش حاضر بمام شلل

شلل است کره بره صرور  بصرادفی      9  نمونه پژوهش باشد  حج شلل می 89است که شامل 

هرا و الزامرا  مشراغل شرللی      های ستادی ویژگری  که در حوزه اند  با بواه به این انتبا  شده

هرای   بقریطاا مشابه هستند؛ زیر نظر مدیرعامل و معاونت منابع انسرانی شررکت از برین معاونرت    

انتبا  و از برین واحردهای ایرن     شرکت بوزیع برق استان اصفهانم معاونت  دما  مشترکین

گیری شرکت به صور  بصادفی انتبا  گردید  بنابراینم درنهایرت   معاونتم واحد لوازم اندازه

                                                           
1   - Occupational Information Network (O*NET) 

2   - Functional Job Analysis (FJA) 
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باشرند   شرلل کلیردی مری    9گیری شرکت بوزیع برق استان اصفهان که شامل  واحد لوازم اندازه

 عنوان نمونه پژوهش در نظر گرفته شده است  به

 

 ابزار پژوهش
های بحلیل شلل فردمحرور برگرفتره    زار مورد استفاده در این پژوهشم مجموعه فرماولین اب

از شطکه اطلاعا  شللی برای مشاغل هدف است که شامل الزاما  فردی برای انجرام مشراغل   

هرام رشرته بحصریلی و     هرام بوانرایی   ها عطاربند از دانشم مهار  است  موارد مواود در این فرم

هرای کراری    هرای آموزشریم سرطز    سوابق اارایی یرا مردیریتیم دوره  بربیب اولویتم  مدر  به

 های کاری  های انگیزشی م علایق شللی و ارزت وشبصیت و ویژگی

م وزار  کارم شطکه اطلاعا  شرللی را برا کمرز و حمایرت بعرداد زیرادی از       6883 هدر ده

أسریش کرردم امرا    هرام در آمریکرا ب   ها و شررکت  شناسان صنعتی و سازمانی شاغل در دانشگاه روان

بوسعه و بقویت این شطکه همچنان ادامه دارد  این نظام اطلاعابی یز منطع مطتنی بر رایانره اسرت   

گرروه شرللی فرراه      6633های مشتر  کلی بقریطراا   که اطلاعا  مربط  با شلل را درباره ویژگی

بررای شرلل    های فردی مورد نیاز کرده است  الگوی محتوایی شطکه اطلاعا  شللی شامل ویژگی

هرای شرللی    هرای کارمنرد  و نیرز ویژگری     های کارمند و ویژگری  های بجربیم ضرور  وضرور 

   Spector, 2008های شللی  است و های شللیم اطلاعا  ویژه شللی و ویژگی وضرور 

دومین ابزاری که در پژوهش حاضر استفاده شده است فرم بحلیل عملکرردی شرلل اسرت    

ها ودانشم  KSAOشر  وییفهم استانداردهای عملکردی و ادول که شامل سه ادول نتای  و 

 باشد  ها  می مهار م بوانایی و سایر ویژگی

هرا وبرا کارشناسران موضروع مرورد       کننده گران و مصاحطه بحلیل عملکردی شلل را مشاهده

های متعدد شرلل و کارکنران برالقوه مرورد      گذاری دامنه مطالعه  برای بهیه بوصی  شلل و نمره

دهند  بحلیل عملکردی شلل یز روت بحلیل شلل بود که وزار  کار آمریکا  تفاده مرار میاس

 از آن استفاده کرد  6نامه عناوین شللی برای بهیه واژه

 اند  عنوان ابزارهای مصاحطه به کار رفته های ذکر شده در این پژوهش به فرم

                                                           
1. Dictionary of Occupational Titles (DOT) 
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 ها یافته
گیرری و   های اندازه غل مربط  با فعالیتهایی که انجام گرفتم ابتدا فهرست مشا در مصاحطه

هرا در   سنجش در شطکه اطلاعا  شللی مطنا مرار داده شدند که موارد مواود در ایرن فهرسرت  

اند؛ اما از آنجایی کره   گیریم مربط  شنا ته شده شده با مشاغل اندازه های  ارای انجام پژوهش

ادی از صرنایع مبتلر  را در برر    گیری و سنجشم گستره زیر  این موارد در حیطه مشاغل اندازه

عنروان اطلاعرا  ورودی در ایرن     شرده بودنردم بنهرا بره     گرفت و در  ارج از ایران شناسایی می

پژوهش مورد استفاده مرار گرفتند؛ به این بربیب که این موارد باید با صنعت بوزیع برق اسرتان  

در همین راسرتا و    شدند یگیری و مشاغل مواود در آن متناسب م اصفهان و واحد لوازم اندازه

گرفته موارد زیادی از این فهرست با مشاغل هدف نامربط  شنا ته شرده    های انجام در مصاحطه

و کنار گذاشته شدندم چرا که ویای  مواود در ایرن مشراغل نیرازی بره ایرن مروارد ندارنرد؛        

یرق شرللی و   هرای کراریم علا   بنابراین در این ببش فهرستی از دانشم مهار م بواناییم سرطز 

گیری شررکت بوزیرع بررق     های کاری به دست آمد که مبتص مشاغل واحد لوازم اندازه ارزت

عنوان مثالم در مشاغل هدفم دانش به زبانی غیر از زبان انگلیسری نیراز    استان اصفهان است  به

ارنرد   افزارها و ویای  بنها به زبران انگلیسری نیراز د    نطود؛ چرا که بمام بجهیزا م کنتورهام نرم

های حل مسائل و مشکلا  پیچیردهم مردیریت منرابع پرسرنلیم      مهار  بحلیل عملیا م مهار 

دهی  دما م نصب کردن و انتبا  بجهیزا  بررای بر ری    های اهت بحلیل عملیا م مهار 

های فوق این است که در این مشاغل هیچ نیازی بره   اند  دلیل حذف مهار  مشاغل حذف شده

 ها نیست  این مهار 

هرا در اکثرر مشراغل     های دید شبم دید دورم استد ل ریاضیم بمایز دیرداری رنر    بوانایی

شود و نیاز دیردن اشریا و چیزهرا     اند؛ چرا که کار این مشاغل در طول روز انجام می حذف شده

در شب و یا در فاصله دور ندارندم با فرمولهای پیچیده ریاضی اربطراط ندارنرد و کارکنران ایرن     

با دو رن  سیاه و سفید وکنتورها و بجهیزا   سرو کار دارنرد و از ایرن رو نیرازی     مشاغل بنها

مشاغل کارآفرینانره نیسرتند    واهها نیز ندارند  همه مشاغل هدف به هیچ  به بمایز دیداری رن 

که با ریسز با یی به دنطال ایجاد کسب و کار باشند  این مشراغل در بافرت نیمره دولتری و برا      

ویای  و شرای  بقریطاا مشبص مرار دارند  همچنین این مشاغل به هیچ واه با کارهای هنری 

وق حذف شردند  مشراغلی   در اربطاط نیستند؛ بنابراین علایق کارآفرینانه و هنری برای مشاغل ف
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هام مرراودا    ها حذف شده استم بافت شللی آن گیری ااتماعی برای آن که سطز کاری اهت

های بیمی هستند   طلطد و به ندر  درگیر فعالیت های شللی را نمی ااتماعی فرابر از چارچو 

سطز کاری رهطری برای مشاغلی حذف شده است که اصو ا زیردسرتی ندارنرد  سرطز کراری     

گیری که بایرد   نگران دیگران بودن در مشاغلی مانند کارشناس و بکنسین آزمایشگاه لوازم اندازه

 با ماطعیت رااع به ببلفا  نظر بدهند و ملاحظه کاری ننمایندم اصو ا نطاید واود داشته باشد 

هرای   ای از دانرشم مهرار م بوانراییم سرطز     به این بربیب و با حذف موارد نامربوط سیاهه

های کاری برای هرکدام از مشاغل هدف شناسایی شدند  همچنین  یم علایق شللی و ارزتکار

های آموزشی مورد نیازم مدر  و رشته بحصیلی و سوابق اارایری و مردیریتی  زم بررای     دوره

نهایت از این فهرست نهرایی بررای بحلیرل هرر یرز از مشراغل        احراز مشاغل بعیین شدند  در

بیب که مربط  بودن بمام موارد در این فهرست در اربطاط با هرر کردام از   استفاده شد؛ به این بر

مشاغل هدف با حضور سرپرست و شاغل مربوطه بررسی شد و میزان اربطاط به صور  کمری  

 یا درصدی استبراج گردید 

ای  در مالرب   اری  هرای بحلیرل عملکرردی شرلل واف     در گام دومم برای هر شلل مصاحطه

شده و شامل نتای م هدفم شر  وییفهم استانداردهای عملکردی و  نظی اداول گزاره ویای  ب

ای برا یکردیگر مبرزن     اری  های دیگراست  بمام اطلاعا  اف دانشم مهار م بوانایی و ویژگی

سا تاریافته بره   ای نیمه های مصاحطه اند  این روتم از امله روت گزاره ویای  را بشکیل داده

ها  پش از شناسایی اهرداف   وندگان وشاغلین و سرپرست آنش آید که در آن مصاحطه حسا  می

کاریم ویای  و نتای م استانداردهای عملکردی  زم برای ارزیابی هر وییفه و دانشم مهرار م  

 ها برای این ویای  مه  بودند را عنوان کردند  هایی که به نظر آن بوانایی و سایر ویژگی

هرای   اونت  فهرستی از ویای  و ویژگری و للی زم به بوضیح است که در شطکه اطلاعا  ش

ای   اری  افو فردی به صور  کلی ارائه گردیدندم در صوربی که در روت بحلیل شلل کارکردی

های فردی مربط  با هر وییفه مشبص گردیده و برای هر یز از ویرای    طور بفکیکی ویژگی به

 های مربط  مشبص گردیدند  یها و سایر ویژگ هام بوانایی طور اداگانه دانش هام مهار  به

 

 گیری بحث و نتیجه
  نتای  این پژوهش که در آن از دو روت برای بحلیل شلل با محوریت استبراج معیارهرای 
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ارزیابی عملکرد فردمحور استفاده شده استم امکان مقایسه این دو روت را فراه  کرده اسرت   

هرا پاسرخ سرؤال اول     ند که بحلیل آنها مزایا و معایب  ا   ود را دار هر کدام از این روت

پژوهش هستند  در روت اونت با فهرست مفصلی از ویای  شللی و دانشم مهرار م بوانرایی   

های  زم برای انجام این ویای  روبرو هسرتی  کره در کشرورهای مبتلر  برا       و سایر ویژگی

بمام موارد مرربط    بوان مطمئن بود که بقریطاا اند  از این رو می مشاغل هدف مربط  شنا ته شده

شده وچیزی از مل  نیفتاده است  مزیت دیگر اونت این است که بررای   در این فهرست گنجانده

شود و با این کرار امکران مقایسره مروارد      بمام مشاغل هدف از یز فهرست یکسان استفاده می

 شود  مواود در فهرست برای مشاغل فراه  می

بعضاا در برگیرنده الزاما  کاری به صور  بسیار اونت این است که این فهرست  از معایب

ای وارود نرداردم    هرای دوره  ازئی است که امکان گنجانده شدن این موارد ازئری در ارزیرابی  

چراکه بسیاری از این موارد مابل سنجش نیستند و نیز باعث سردرگمی ارزیا  شده و صرحت  

نند بوانایی عضلانیم مردر  اسرمانی   عنوان مثال موارد ازئی ما دهند  به ارزیابی را کاهش می

پذیری بدنیم حفظ بعادل کرل   گونهم انعطاف پویام مدر  اسمانی ایستام مدر  اسمانی انفجار

بدنم حفظ بعادل چند عضویم هماهنگی کل بدن و همراهنگی چنرد عضروی کره همگری بره       

عیرین  بوانایی اسمانی شبص اشاره دارند ممکن است به بفکیز اطلاعا  مفیردی را بررای ب  

بوان به  می ای های دوره نیازهای پرورشی؛ به ویژه در مشاغل حساس فراه  آورد اما در ارزیابی

 ها بحت عنوان بوانایی اسمانی اشاره کرد  آن

گیرد که فرد در هنگام اسرتبدام و احرراز    از طرفیم فهرست اونت عمدباا مواردی را در بر می

ش فیزیزم ریاضیا م بوانایی یادگیریم دانرش بکنولروژی   ها را داشته باشد؛ مانند دان پست باید آن

های نوشتاری و بایپ یرا دانرش مکرانیکی فررد در بردو       و مهندسی و غیره  به عنوان مثال مهار 

عنوان مثالی دیگر بجربه کاری در زمان احراز  شود  به ورود به سازمان در نظر گرفته و سنجیده می

سال بجربه کار در شهرستان را نداشرته باشرد در    5حدامل شود و با فردی  پست در نظر گرفته می

گیرد  سنجش این موارد عمدباا در زمان اسرتبدام منطقری بره     شلل کارشناس آزمایشگاه مرار نمی

 ها فراه  نیست  ای عملاا امکان سنجش آن های دوره در ارزیابیرسندم اما  نظر می

ای از  یرای  و بره دنطرال آن مجموعره    ای از و طور که ذکر گردیدم در اونتم مجموعه همان

 ها به صور  کلی و برای بمام ویای  آمده اسرت و بره    دانشم مهار م بوانایی و سایر ویژگی
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 ها برای انجام موفق هرکدام از ویای   زم است   بفکیز مشبص نیست که کدام شایستگی

رهرای ارزیرابی   اونت برای بعیرین معیا  نقص روت بحلیل شلل برین شاید بتوان گفتم مه 

عملکرد فردمحورم این است که این فهرست شامل بمام الزامابی که برای انجرام موفرق وییفره    

هرای   شوند  چرا که بسیاری از این الزاما  یا دانشم مهار م بوانایی و ویژگری  مه  هستند نمی

سنجش  ای مورد های دوره دیگر که برای انجام ویای  بسیار ضروری هستند و باید در ارزیابی

شروند؛   های ضمن  دمت و بجربه و با بودن در سازمان کسب مری  مرار گیرند از طریق آموزت

افزارها از مطیل نرم افزار  دما  مشترکینم نررم افرزار بسرت و بازرسریم      مانند دانش انواع نرم

یرا  افزارهرا   افزار مرائت از راه دور و مهار  کار کرردن برا ایرن نررم     افزار کنترل مصرفم نرم نرم

مهار  در بحلیل کنترل کیفیرتم مهرار  بعمیرر بجهیرزا  و مهرار  انتبرا  بجهیرزا  یرا         

هایی مثل بواه به ازئیا  و بعهرد و بعلرق سرازمانی و     هایی مثل ابتکار عمل و ویژگی بوانایی

 های  ا  هر سازمان  نیز دستورالعمل

 هرایی کره در زمران     ای این است که این دسرته از ویژگری   ای در مقابل از مزایای روت اف
 

ها بر وردار باشد ولی برای انجام ویای  شللی بسیار  رود که از آن استبدام از فرد انتظار نمی

رسرمی   هرای رسرمی و غیرر    مه  و حیابی هستند و در حین حضور در سرازمان و برا آمروزت   

نرد   ک ای سرنجیده شروند را مشربص مری     هرای دوره  شوند و مطعاا باید در ارزیرابی  فراگرفته می

همچنین از آنجایی که شاغل و سرپرست بر حوزه کاری مربوطره اشرراف دارنرد و متبصرص     

موضوع و با بجربه کاری هستند ممکن است به مواردی اشاره کنند کره بیشرترین اربطراط را برا     

 انجام موفق وییفه داشته باشند و این موارد بر پژوهشگر پوشیده باشند 

هرام   شود و سپش ذکرر بفکیکری دانرش    ای  نوشته میای ابتدا فهرست وی ای در روت اف

های  زم برای انجام موفق وییفه برای امرداما  بعردی بره     ها و سایر ویژگی هام بوانایی مهار 

کننده باشد؛ چرا که شایستگی های فرردی   بواند بسیار کمز های آموزشی می ویژه در نیازسنجی

 مشبص شده است مورد نیاز برای انجام موفق هر وییفه به بفکیز 

ای این است که احتمرال داردم متصردیان مشراغل بررای      ای ای اف از معایب روت مصاحطه

شناسایی موارد مه  سوگیری نشان دهند و گزینشی عمل کنند  به این بربیب که دانشم مهار  

 روت بر از بقیه موارد ارزیابی کنرد  همچنرین در   ها بسل  دارند را مه  هایی که به آن یا بوانایی

شوندم نقص دیگر این روت این است که  که اطلاعا  از ذهن بازیابی می ای به دلیل این ای اف
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ممکن است بمام موارد مربوط و مه  به ذهن مصاحطه شوندگان نرسد و به این بربیب بحلیرل  

 اامعی از شلل و الزاما  فردی آن صور  نگیرد 

هرای اونرت و    ای هرر کردام از روت  با بواه به نقاط مو  و ضع  بیران شرده در فروق برر    

دهنرد و   بوان گفت که این دو روت در کنار ه  نقاط ضع  یکدیگر را پوشش مری  ای می ای اف

استبراج معیارهای ارزیابی عملکرد فردمحور با استفاده از این دو روت به صور  بکمیلیم یرز  

تفاده از یرز فررم یکسران    سازد  به این بربیب که در روت اونت با اس  روای بهینه را فراه  می

شود  با واود چنین فهرست  فهرستی از بمام موارد  زم برای انجام موفق مشاغل هدف فراه  می

 شود  بوان مطمئن بود که بمام اوانب شلل و الزاما  آن در نظر گرفته می اامعی می

ر و برا  هایی که فرد در حرین کرا   همچنین آن دسته از دانشم مهار م بوانایی و سایر ویژگی

آورد از طریرق   های سازمان و یا از طریق حضرور در سرازمان و بجربره بره دسرت مری       آموزت

شوند  بره ایرن    ای  استبراج می ای های نیمه سا تار یافته بحلیل عملکردی شلل واف مصاحطه

 بربیب پاسخ سؤال دوم پژوهش مثطت است 

ی برای بحلیل شلل و استبراج ا ای بربیبم بلفیق و استفاده از دو روت اونت و اف  به این

ای که باید در  انجامد؛ اما نکته معیارهای ارزیابی عملکرد فردمحور به  روای بسیار اامعی می

های احتمالیم ممکن اسرت اسرتفاده از دو روت    نظر گرفت این است که با بواه به محدودیت

بایرد دیرد کره آیرا برا       به دلیل صرف زمان و هزینه زیاد مقرون به صرفه نطاشد  در این شررای  

کلری در   طور بوان به نتای  مطلو  و مابل مطولی دست یافت یا  یر  به استفاده از یز روت می

بینری   هام ویای  و الزاما  کاری مشبصم بکراری و نسطتاا مابل پیش مشاغل رده پایین سازمان

و نسرطتاا سراده   هرا مشربص    های ویای  و الزامرا  آن  بندی هستند؛ در نتیجه بعیین و اولویت

است  برای مثال در نمونه مورد مطالعه این پژوهشم برای مشراغل بکنسرین بررق شهرسرتان و     

بکنسین آزمایشگاه این حالت مشاهده شد؛ چرا کره در ایرن مشراغل ویرای  کراملاا روبرین و       

گونه  ها نیز نسطتاا ساده و مشبص است و نیاز به بررسی و کنکات مصاحطه شناسایی الزاما  آن

 گونه مشاغل مناسب باشد   رسد استفاده از روت اونت برای این ندارد  از این روم به نظر می

بینری هسرتند    ها گاها شامل ویای  پیچیده و غیرمابل پیش از طرفیم مشاغل رده با ی سازمان

ای  های این ویرای  نیراز بره بررسری و کنکرات مصراحطه       بندی که برای بعیین الزاما  و اولویت

رسد  در این گونه مشاغل ویای  شللی از حالت یدی  رارج شرده و بیشرتر     به نظر میضروری 
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های شلل و معیارهای فردمحور عملکررد نیرز از    کنندم در نتیجه بعیین ویژگی حالت ذهنی پیدا می

حالت روبین  ارج شده و نیاز به بررسی بیشتری دارند  در نمونره مرورد مطالعره ایرن پرژوهشم      

ای  اری  هایی بود و روت بحلیل شرلل اف  گیری دارای چنین ویژگی وازم اندازهشلل مدیر واحد ل

 بری نسطت به روت اونت به دست داد  برای این شلل اطلاعا  بهینه و کاربردی

ای روشرری اکتشررافی اسررت کرره در آن ویررای م  ارری ای اف کلرریم روت مصرراحطه طررور برره

نجرام ویرای  بره بحرث گذاشرته      هرای فرردی  زم بررای ا    استانداردهای عملکرد و شایستگی

صررفه   شوند؛ بنابراین استفاده از این روت برای مشاغل رده با ی سازمان بهینه و مقرون بره  می

 رسد  به نظر می

هایی که با محردودیت زمران و هزینره موااره هسرتندم       شودم در سازمان بنابراین پیشنهاد می

عیرین اسرتانداردهای عملکرردی    شرلل و ب   اهت دستیابی به نتای  مطلو  در  صو  بحلیل

و  شلل اونت و برای مشاغل رده با   فردمحورم برای مشاغل رده پایین سازمان از روت بحلیل

 ای استفاده کنند  ای از روت اف دارای دراه اهمیت با 
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