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 های کار�ردی به همراه مثال  (BARS) بندی مبتنی بر رفتارمقیاس رتبه 

های ذهنی، نبود معیارهای بوده است. قضاوت  هاا�ز�اب� عملکرد مؤثر، همواره چالشی جدی برای سازمان
فایده منجر شـود. یکی از ابزارهای� که تواند به نتایج ناعادلانه و ب��وشـن و تفاوت در برداشـت ا�ز�ابان می

ــده، مقیـاس رتبـهطور خـاص برای کـاهش ذهنیـتبـه  بنـدی مبتنی بر رفتـارگرای� و افزایش دقـت طراحی شــ
(BARS) است.  

گی�ی فراوانی رفتار مورد انتظار خاص  اســت که برای اندازه BARSخیلی شــبیه   BOS(1توجه: مقیاس مشــاهده رفتا�ی (
 شود.استفاده می

 محتوای مقاله: 

  BARS مزایا و معایب   (BARS) بندی مبتنی بر رفتارتعر�ف مقیاس رتبه
    

 بندی مبتنی بر رفتارگام طراحی مقیاس رتبه به گام راهنمای    (BARS) بندی مبتنی بر رفتارمقیاس رتبه اجزای اصلی
(BARS)  

    
ه  اس رتبـ ار کـار�ردهـای مقیـ دی مبتنی بر رفتـ در   (BARS) بنـ

  چرخه عمر کارکنان
  کار�ردی یساده هایمثال

    
  جمع بندی   در کانون ا�ز�اب� و توسعه BARS کار�ردهای

  
 (BARS) بندی مبتنی بر رفتارتعر�ف مقیاس رتبه

های رفتا�ی مشــخص اســت که برای هر ســطح از های عددی و توصــیف، ترکیبی از مقیاسBARS مقیاس
دهد. این ابزار، ا�ز�اب� را از حالت "نظر شـــخصـــی" به ســـمت  عملکرد، یک مثال رفتا�ی ملموس ارائه می

 .دهد"مشاهده رفتار واقعی" سوق می

 : (BARS) بندی مبتنی بر رفتارمقیاس رتبه اجزای اصلی

ــتگی .1 ــایســ ــتگیهـای رفتـا�ی برگرفتـه از  شــ ــایســ ــئلـه، همکـا�ی، : مـدل شــ مـاننـد ارتبـاطـات، حـل مســ
 .مدا�ی و غیرهمشت~ی

 .)»سطح (مثلاً از «عملکرد ضعیف» تا «فراتر از انتظار ۷یا  ۵معمولاً  :مقیاس عددی .2

 
1 behavioral observation scale (BOS) 
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برای هر ســــطح، یک یا چند رفتار واقعی و قابل مشــــاهده توصــــیف   :(Anchors) رفتارهای لنگر .3
 .شودمی

 .»تر از استاندارد»، «قابل قبول»، «شایسته تقدیرپای�نهای �وشن برای سطوح: مثلاً «عنوان . 4

 

 در چرخه عمر کارکنان (BARS) بندی مبتنی بر رفتارکار�ردهای مقیاس رتبه

کنند ز�را این �ویکرد به ایجاد پ�وند �وشــن ب�ن هر ها از مصــادیق رفتا�ی اســتفاده میبســیا�ی از ســازمان
ها، تصـوی~ی شـفاف از انتظارات رفتا�ی در هر کند. این مقیاسنقش شـغلی و اهداف کلان سـازمان کمک می

از جذب و اســــتخدام گرفته تا  –دهند و به همین دلیل در تمام مراحل چرخه عمر کارکنان شــــغل ارائه می
 .کار�رد دارند –توسعه، ا�ز�اب� عملکرد و ارتقا 

ــمـا می ــانی بهرهحوزهدر   (BARS) بنـدی مبتنی بر رفتـارتوانیـد از مقیـاس رتبـهشــ منـد هـای ز�ر از منـاب� انســ
 :شوید

 :جذب و استخدام -

ــتخـدام درک دقیقی از رفتـارهـای کلیـدی مورد انتظـار در یـک نقش  ــئولان جـذب و مـدیران اســ زمـانی کـه مســ
به طراحی و اجرای  BARS .توانند مؤثرتر به شـناسـای� و انتخاب افراد مناسـب ب�ردازندداشـته باشـند، می

 .کندهای ساختار�افته و عینی کمک میمصاحبه

 :آموزش و توسعه -

BARS کند. این ها دارد، آسـان میها یا رفتارهای� را که یک کارمند نیاز به توسـعه آنتشـخیص دقیق مهارت
 (LMS) های مدیر�ت یادگی~یشـده در سـیسـتمسـا�یشـناخت، مبنای طراحی مسـیرهای آموزشـی شـخصـی

 .سازدها را هدفمندتر میگیرد و آموزشقرار می

 :مدیر�ت عملکرد -

گی~ی دقیق در مورد اسـتفاده از مصـادیق رفتا�ی، ارائه بازخورد مشـخص، ا�ز�اب� عادلانه عملکرد و تصـمیم
ــاده ــازد. این ابزار کمـک میتر میارتقـا یـا جبران خـدمـات را برای مـدیران ســـ کنـد ا�ز�ـاب� عملکرد از ســـ

 .گرای� فاصله بگیردذهنیت

 :مسیر شغلی -
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کند مسـیر رشـد خود را بهتر ببینند و شـفاف بودن انتظارات رفتا�ی در هر سـطح شـغلی، به کارکنان کمک می
 .کندر��ی کنند. این موضوع حفظ و انگیزش کارکنان کلیدی را نیز تسهیل میبرای آن برنامه

 :مدیر�ت جانشینی -

های استعدادی شناسای� شکاف وضوح تعر�ف شده باشند، ها بهوقتی رفتارهای کلیدی موفقیت در نقش
 .تر خواهد بودتر و دقیق و انتخاب افراد با پتانسیل بالا برای جانشینی، آسان

 :فرهنگ سازمانی -

BARS راســتا هســتند، شــناســای�،  کند تا رفتارهای� را که با فرهنگ مطلوبشــان همها کمک میبه ســازمان
ــی را برای رهبران فراهم می ــخصــ آورد تـا از پ~ورش و تقویـت کننـد. همچنین، این ابزار الگوهـای رفتـا�ی مشــ

 .گر فرهنگ سازمان باشندطر�ق آن هدایت

ــتفـاده از ــود؛ بلکـه میتنهـا بـه ا�ز�ـاب� محـدود نمی BARS در مجموع، اســ توانـد در تمـام فرآینـدهـای منـاب� شــ
سـازمانی مورد اسـتفاده قرار  راسـتاسـا�ی عملکرد فردی با اهداف عنوان ابزا�ی اسـتراتژ�ک برای همانسـانی، به

  .گیرد

 در کانون ا�ز�اب� و توسعه  BARS کار�ردهای

 ها های رفتا�ی شایستگیتدوین شفاف شاخص  .۱
BARS گی~ی وکند برای هر شایستگی (مثلاً رهب~ی، حل مسئله، تصمیم به تیم طراحی کانون کمک می... (  ،

شود ا�ز�ابان بدانند دقیقاً سطوح عملکردی قابل مشاهده و قابل سنجش تعر�ف کند. این امر باعث می
 .باید به دنبال چه رفتارهای� باشند

 گرای� ا�ز�ابان کاهش ذهنیت .۲
شده، رفتارها را با  تعر�فجای تکیه بر برداشت شخصی، ا�ز�ابان با استفاده از مصادیق رفتا�ی از پ�شبه

های� با ا�ز�ابان مختلف اهمیت دارد،  در کانون ویژهکنند. این موضوع بههای عینی مقایسه میمقیاس 
 .کندها کمک میراستای� و انسجام ا�ز�اب�چون به هم

 ها) طراحی ابزارهای سنجش (تمر�ن  .۳
محور، های� مانند ایفای نقش، تحلیل موردی، ارائه مدیر�تی یا مصاحبه شایستگی در طراحی تمر�ن

BARS  دهیراهنمای� مشخص برای ساخت جدول نمره (Rating Sheet)   و استخراج رفتارهای مورد
 .کندانتظار در هر سطح فراهم می
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 آموزش و کالیبراسیون ا�ز�ابان  .۴
شود ا�ز�ابان در تشخیص و تفسیر یک باعث می  BARS ترا�ی ا�ز�ابان، استفاده ازدر جلسات آموزش و هم 

 .کندرفتار به درک مشترک برسند. این کار به بهبود دقت و قابلیت اتکای نتایج کانون کمک می

 شونده ارائه بازخورد دقیق به ا�ز�اب� .۵
، بازخوردها دیگر کلی یا مبهم نیستند، بلکه به صورت رفتارهای مشخص قابل مشاهده BARS با کمک
 .دهدشوند. این موضوع اثر�خشی فرآیند توسعه پس از کانون را افزایش میارائه می

 (IDP) ر��ی توسعه فردیبرنامه  .۶
مشخص شده باشد، برنامه توسعه فردی  BARS وقتی برای هر شایستگی، سطح فعلی فرد براساس

 .انددر سطوح بالاتر تعر�ف شده BARS های� تمرکز کند که درطور دقیق بر مهارتتواند بهمی

 

 BARS مزایا و معایب

اند، اما همچنان  فرآیندهای مناب� انسانی خود گنجاندههای پ�ش~و، بازخورد مستمر را در بسیا�ی از شرکت
ــمیم ــالانه تکیه دارند. آنگی~ی در�اره ارتقاء و افزایش حقوق، به ا�ز�اب�در تصـ ها همچنین نیازمند های سـ

تواند در می BARS .بندی عملکرد کارکنان هســتندچارچوب� منســجم برای مر�یگ~ی در طول ســال و جمع
 .کار �ودخوب� در کنار سایر ابزارهای بازخورد بههر دو زمینه مؤثر باشد و به

 

 BARS مزایای  -الف

 :اعتبار بالا .۱
شود؛ یعنی  ها تعر�ف میرفتارهای مورد ا�ز�اب� توسط کارکنان شاغل در همان نقش و سر�رستان آن 

شود، دقیقاً با ماهیت  گی~ی میشود آنچه اندازهشناسند. این باعث می توسط افرادی که واقعاً کار را می
آمد بگوید، راستا باشد. مثلاً اگر انتظار دار�د کارمند هنگام مواجهه با مهمان، لبخند بزند و خوششغل هم 

 .شودعنوان یک معیار مشخص تعر�ف میاین رفتار به

 :سهولت در استفاده .۲
اند؛ بنابراین مدیران و کارکنان بدون نیاز به آموزش پ�چیده، صورت واضح و شفاف تعر�ف شدهرفتارها به

یا رفتار دیده   –ها نیست بندیکنند. نیا�ی به نوشتن توضیحات طولانی برای توجیه رتبهها را درک میآن
 .شده یا نه
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 :شفافیت در انتظارات .۳
BARS  شود مدیر و کارمند به درک مشترکی از معیارهای عملکرد برسند. این شفافیت،  باعث می
 .کندتر میتر و اثر�خشای را سادهوگوهای توسعهگفت

 :سازگا�ی و ثبات .۴
های مختلف به ها میان ا�ز�اباند، تفاوت در ا�ز�اب�صورت دقیق و عینی تعر�ف شده از آنجا که رفتارها به

 .رسدحداقل می

 :هامتناسب با نقش .۵
شود که برای هر ای طراحی میگونهبه  BARS های مشترکی دارند، اما ها ویژگیاگرچه بسیا�ی از نقش

 .نقش، رفتارهای خاص همان موقعیت را منعکس کند

 :تمرکز بر رفتار، نه شخصیت .۶
BARS   وی رفتار قابل مشاهده تمرکز دارد، نه قضاوت شخصی در�اره افراد. همین موضوع زمینه�
 .کندای، شفاف و بدون سوگی~ی را فراهم میوگوی حرفهگفت

 

 BARS معایب

 :طراحی و اجرا دشوار .۱
ها مشترک باشد، اما برای هر موقعیت شغلی نیاز  های رفتا�ی ب�ن نقشبا اینکه ممکن است برخی مهارت

به تعر�ف دقیق و تحلیل جداگانه وجود دارد. طراحی سطوح عملکرد برای هر رفتار، نیازمند دقت و زمان 
 .ز�ادی است

 :برهز�نه  .۲
شناسان  گران شغلی، کارشناسان مناب� انسانی و حتی �وانمعمولاً به مشارکت تحلیل  BARS توسعه

 .های کوچک یا با مناب� محدود، سنگین باشدصنعتی نیاز دارد. این فرآیند ممکن است برای سازمان 

 :بر بودن فرآیند ا�ز�اب�زمان  .۳
تک کارکنان، ب~رسی و بحث در�اره عملکرد هر رفتار با تک، وسیعی از رفتارها های� با مجموعهدر نقش

 .های� با نی~وی انسانی بالاویژه در سازمان به –شود فرسا میبرای مدیران طاقت

 :�و�رسانی مداومنیاز به به .۴
�و�رسانی شود تا طور منظم بازنگ~ی و بهبه  BARS ها و الزامات شغلی، لازم استبا تغی�ر سر�� مهارت 

 .همچنان کار�ردی باقی بماند
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 :انگا�ی در ا�ز�اب�خطر سهل  .۵
انگا�ی» وجود  دهد، اما همچنان خطر «سهل بسیا�ی از خطاهای رایج ا�ز�اب� را کاهش می BARS اگرچه

دارد. یعنی ا�ز�اب ممکن است بدون دقت به رفتارهای مشخص، صرفاً بر اساس تمایلات یا اجتناب از 
 .ای ب�ش از حد مثبت بدهدوگوهای سخت، نمره گفت

 (BARS) بندی مبتنی بر رفتارگام طراحی مقیاس رتبه بهراهنمای گام 

 های کلیدی نقش شناسای� شایستگی .۱

 م~ور شرح شغل و الزامات کلیدی عملکرد  •
 مصاحبه با مدیران، سر�رستان و کارکنان نمونه •
 ) های شایستگی سازمان (در صورت وجوداستفاده از مدل •

 ) (مطلوب و نامطلوب استخراج رفتارهای کلیدی .۲

 با خبرگان  (Critical Incident Technique) برگزا�ی جلسات تحلیل رفتا�ی •
 ثبت مصادیق واقعی عملکردهای بسیار مؤثر و بسیار ضعیف •
 تفکیک رفتارها به شکل مشخص، قابل مشاهده و بدون تفسیر ذهنی  •

 بندی رفتارها در سطوح عملکرد دسته  .۳

 ) سطح عملکرد (مثلاً: بسیار ضعیف، ضعیف، متوسط، خوب، عالی ۵تا  ۴تعر�ف  •
 شده به سطح عملکرد مناسب انتساب هر رفتار ثبت •
 بودن رشد از سطح پای�ن به بالاتوجه به تدر�جی •
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 نگارش جملات رفتا�ی واضح، دقیق و قابل سنجش .۴

 )نمایدمیکند، پ�گی~ی دهد، ارائه میاستفاده از افعال رفتا�ی (مثلاً: گزارش می •
 ) «اجتناب از مفاهیم کلی یا مبهم (مثلاً «با انگیزه» یا «دقیق •
 ، نه صفات شخصیتی رفتار قابل مشاهدهتمرکز بر  •

 اعتبارسنجی و باز�ینی تخصصی  .۵

 شناسان مناب� انسانیبه خبرگان شغلی، مدیران و �وان BARS نویسارائه پ�ش •
 اصلاح و بازنگ~ی بر اساس بازخوردها •
 انجام پایلوت محدود در یک تیم یا واحد برای ا�ز�اب� عملی بودن ابزار •

 مستندسا�ی و آموزش کار�ران ابزار .۶

 تدوین نسخه نهای� همراه با راهنمای استفاده  •
 BARS ها برای استفاده صحیح ازآموزش مدیران و ا�ز�اب •
 ایهای رفتا�ی هر سطح برای جلوگی~ی از تفسیر سلیقه تبی�ن تفاوت  •

 هابا توجه به تغی�رات نقش BARS ایباز�ینی دوره .۷

 هاپایش تغی�رات محیط کار، فناو�ی و وظایف نقش •
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 )های منظم (مثلاً هر سال یا پس از هر بازطراحی شغل�و�رسانی رفتارها در بازهبه •
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  کار�ردی یساده هایمثال

 مدا�ی شایستگی: مشت�ی -１
 :تعر�ف شایستگی

ها دهی به آن ها و انتظارات مشتر�ان و پاسخنیازها، خواستهتوانای� درک دقیق 
 .ای که رضایت و وفادا�ی مشتر�ان حفظ و افزایش یابدگونهبه

 سطح عملکرد  رفتار قابل مشاهده
گیرد؛ توجه کمی به نیازهای مشت~ی دارد؛ بازخوردهای مشت~ی را نادیده می

 بسیار ضعیف  .۱ .شودپاسخگوی� به مشتر�ان با تأخیر یا ناقص انجام می

کند؛ خدمات ارائه شنود اما به درستی درک نمیگاهی نیازهای مشت~ی را می
شده به مشت~ی سطحی و ناکافی است؛ در مواجهه با مشکلات مشت~ی  

 .سردرگم است 
 ضعیف  .۲

دهد؛ در ارتباط با مشتر�ان  ها پاسخ می نیازهای مشت~ی را شناسای� و به آن
کند مسائل مشت~ی را حل کند اما گاهی و محترم است؛ تلاش میصبور 

 .فرصت بهبود وجود دارد
 ) متوسط (قابل قبول .۳

دهد؛ بازخوردهای ب�نی و پاسخ میطور فعال نیازهای مشت~ی را پ�شبه
کند؛ �وابط مثبت و با احترام با  مشت~ی را بهبود مستمر خدمات تبدیل می

 .کندمشتر�ان برقرار می
 خوب  .۴

دهد؛ راهکارهای خلاقانه و های خود قرار میگی~یمشت~ی را در مرکز تصمیم
ای فراتر از  دهد؛ با ایجاد تجر�هسفارشی برای افزایش رضایت مشت~ی ارائه می

 .کندانتظار، وفادا�ی مشتر�ان را تقویت می
 )عالی (سرآمد .۵

 
 

 شایستگی: تفکر تحلیلی 

 :تعر�ف شایستگی -２
صورت منطقی و ساختار�افته، برای ها، مسائل و �وندها بهتوانای� تجز�ه و تحلیل داده

 .اتخاذ تصمیمات آeاهانه و حل مؤثر مسائل
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 سطح عملکرد  رفتار قابل مشاهده
کند؛ دچار خطاهای ساده در  گی~ی میبدون ب~رسی داده یا تحلیل، تصمیم 

 بسیار ضعیف  .۱ .دهد؛ عوامل مؤثر در مسئله را تشخیص نمیشوداستنتاج می 

کند؛ در تحلیل مسائل پ�چیده دچار تنها به شواهد سطحی اکfفا می
 ضعیف  .۲ .دهدشود؛ فرضیات بدون ب~رسی ارائه میسردرگمی می 

کند؛ ارتباط ب�ن عوامل مختلف را تا حدی آو�ی و تحلیل میها را جمعداده 
 ) متوسط (قابل قبول .۳ .کنددهد؛ از ابزارهای اولیه تحلیل استفاده می میتشخیص 

ها الگوها را های منطقی تفکیک کرده و با استفاده از داده مسائل را به بخش
 خوب  .۴ .سنجدها را میکند؛ نقاط ضعف و قوت گز�نهشناسای� می 

کند؛  های پ�چیده ارتباط برقرار میبا تحلیل عمیق و چندوجهی، ب�ن داده 
محور و های دادهدهد؛ تصمیم های نوآورانه مبتنی بر تحلیل ارائه می حلراه

 .کندمؤثر اتخاذ می
 )عالی (سرآمد .۵

 

 آو�یشایستگی: تاب 

 :تعر�ف شایستگی -３
توانای� حفظ ثبات، ان~gی و نگرش مثبت در مواجهه با فشار، شکست یا عدم قطعیت، و  

 .ادامه مسیر باز�اب� سر�� برای

 سطح عملکرد  رفتار قابل مشاهده
شود؛ تمایل به ترک یا  در شرایط سخت سر�عاً دچار آشفتگی یا انفعال می 

 بسیار ضعیف .۱ .تسلیم در برابر موانع دارد

شدت  دهد؛ عملکرد او به سختی واکنش نشان میدر برابر انتقاد یا فشار به
 ضعیف  .۲ .گیردتحت تأثیر احساسات قرار می

کند؛ پس از ناکامی به  ها آرامش خود را حفظ میدر ب�شتر موقعیت 
 )متوسط (قابل قبول .۳ .دهد اما ممکن است نیاز به حمایت داشته باشدفعالیت ادامه می

ها  کند؛ از تجر�هبا حفظ تمرکز و خونسردی، شرایط دشوار را مدیر�ت می
 خوب .۴ .کندبرای رشد شخصی استفاده می

پذی~ی است؛ دیگران را نیز برای عبور  ها الگوی پایدا�ی و انعطاف در بحران
 ) عالی (سرآمد .۵ .کنددهد و تقویت میاز شرایط دشوار انگیزه می 
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 شایستگی: رهب�ی اثر�خش 

 :تعر�ف شایستگی -４
بخشی، هدایت و پشتیبانی از افراد برای دستیاب� به اهداف مشترک با حفظ توانای� الهام
 .راستای� و فرهنگ تیمیانگیزش، هم 

 سطح عملکرد  رفتار قابل مشاهده
کند؛ اغلب از مسئولیت شانه خالی  �وشنی ب�ان نمیاهداف را به

 بسیار ضعیف .۱ .گی~ی سردرگم و ناپایدار استکند؛ در تصمیم می

دارد؛  توجهی افراطیازحد یا کمتعامل کمی با تیم دارد؛ نظارت ب�ش
 ضعیف  .۲ .در ایجاد انگیزه ناhوان است 

کند و در اجرای وظایف تیمی نقش دارد؛ اهداف را مشخص می
 )متوسط (قابل قبول .۳ .کندگی~ی میدهد؛ در مواقع ل�وم تصمیمبازخورد می

ارتباط اثر�خش با تیم دارد؛ به رشد و انگیزش افراد توجه دارد؛ 
 خوب .۴ .کندخوب� تنظیم می گی~ی تیم را بهجهت

پذی~ی  بخش تیم است؛ محیطی برای رشد، یادگی~ی و مسئولیتالهام
کند و نتایج چشمگیر خوب� هدایت میکند؛ تغی�رات را به ایجاد می

 .آورددست می به
 ) عالی (سرآمد .۵

  
  جمع بندی:  

ها داشته  برای پشتیبانی از آن، در صورتی که مناب� کافی (BARS) بندی مبتنی بر رفتارهای رتبهمقیاس 
 .باشید، ابزارهای بسیار مؤث~ی هستند

ها را افزایش دهد و به تقویت تواند عملکرد کارکنان را بهبود دهد، تعامل و ماندگا�ی آناین �وش می 
درستی اجرا نشود، ممکن است افراد توانمند را دلزده کند، انگیزه  فرهنگ سازمانی کمک کند. اما اگر به

 .دیگران را کاهش دهد و تأثی~ی بر بهبود عملکرد نداشته باشد

BARS  شده و معتبر در سطح جهانی است که در عمل نیز کارای� خود را اثبات های شناختهیکی از �وش
 است. کرده
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