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  چکیده

های لازم برای انجام های درگیر شده و ویژگیشغل از نظر فعالیتفرآیند رسمی شناسایی محتوای یک  تجزیه و تحلیل شغل
این پژوهش با هدف بررسی فرآیند تجزیه و تحلیل شغل با بررسی  .باشدکار و مشخص کردن نیازهای شغلی اصلی می

از تحقیق انجام شده است، روش بررسی انجام شده  1399شود. در این پژوهش که در سال مروری ادبیات گذشته انجام می
ئی،  تری آی اس آی اشپرینگر، ساینس دایرکت، الزویز، آی های اطلاعاتی از جمله: بر روی مقالات نمایه شده در پایگاه

گوگل اسکولار، ایرانداک، سیویلیکا، پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی، پایگاه استنادی علوم جهان اسلام و ... است. 
ها بوده که روش این پژوهشوط به کارهای تحقیقی انجام شده در داخل و خارج کشور میمجموعه مقالات بررسی شده مرب

های  باشند. امکان دسترسی به متن تمامی مقالات داخلی و خارجی بررسی شده وجود دارد. یافتهبه صورت کمی و کیفی می
ها ها و سازمانش کارایی و عمکلرد شرکتدهد که کاربرد تجزیه و تحلیل شغل منجر به افزایحاصل از این تحقیق نشان می

توانند در برنامه ریزی و کنترل منابع انسانی کمک بدست آمده می زیه و تحلیل شغل از طریق تجربیاتمدیران تجشود و می
استراتژی توان به عنوان یک تجزیه و تحلیل شغل را میتوان از نتایج بدست آمده استنباط کرد که به این ترتیب می نمایند. 

مدیریت  همچنین توجه شده است که اقدامات .ها بکار بردها و سازمانداخلی برای احیای اثربخشی و کارآیی عملکرد شرکت
شود بلکه به دلیل ها نه تنها به دلیل کمبود متخصص، فقط به وظایف اساسی محدود میدر بیشتر سازمان منابع انسانی

از آنجا که عملکرد بهتر کارمندان فقط نفع وظایف اصلی در اولویت قرار بگیرند.  ا بهکمبود مشکلات باعث شده است تا آنه
شود که کارکنان سازمان ها باید از طریق تجزیه و شود، توصیه میمنجر به بهره وری سازمانی بیشتر در هم افزایی کل می

 تحلیل کارآمد کارآیی خود را به بهترین وجه ترغیب کنند.
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 مقدمه .1
ای جهانی، اقتصادی، اطلاعاتی و دانش محور، اجتماعی و همچنین ظهور جامعهقرن بیست و یکم به دلیل تغییر سریع 

ای شدن است. برای پاسخگویی مؤثر به این محیط در حال تغییر و افزایش ظرفیت مؤثر در خواستار تنوع، خلاقیت و حرفه
لیل شغل بسیار مهم است زیرا عملکرد شغلی، لازم است کل عوامل مؤثر در یک شغل شناسایی شود. از این رو، تجزیه و تح

سازد. از نظر روش تجزیه و ها را ممکن میها، توانایی و مسئولیت مورد نیاز برای انجام شغلدرک روشنی از دانش، مهارت
سازی توسعه یافته است. علاوه بر این، مشخص شده است که اشکال های متنوعی در طول دوره صنعتیتحلیل شغل، روش

ها استفاده شده است که با آنچه که معمولاً به عنوان تجزیه و تحلیل شغلی در نظر آوری دادهپیچیده جمعهای بسیار و روش
ها شود، مشکلات مشاغل و سازمانتر میهای نوین تجزیه و تحلیل برجستهشود، متفاوت است. هرچه روشگرفته می

تجزیه و  شود.ها میمختلفی در مدیریت شرکت ها و سازماناین واقعیت منجر به در نظر گرفتن عوامل یابد. افزایش می
ها، از استخدام کارگران جدید گرفته تا موارد جبران خسارت استفاده ها و سازمانهای مختلفی در شرکتتحلیل شغل در زمینه

 (Gibb, 2008). شودمی
ینه نمودن عملکرد شغلی برخوردار است زیرا از سویی، مدیریت سرمایه انسانی در هر کشوری از اهمیت بالایی به منظور به
تا همین اواخر به طور  هاها و سازمانشرکت موتور اصلی موفقیت اقتصادی و اشتغال رفاه است. با این وجود، منابع انسانی

هنوز دهد در اکثر موارد شدند که نشان میها شناخته نمیها و سازمانکامل به عنوان یک واحد تفکیک ناپذیر در شرکت
های پیچیده برای استفاده حداکثر از کاملاً توسعه نیافته است که شامل پرسنل با مهارت و یا حتی استفاده از تکنیک

ها از تأثیر رویه منابع ها و سازماناست. به عبارت دیگر، بیشتر شرکت در راستای تجزیه و تحلیل شغل های موجودپتانسیل
توسعه سازمان، منابع تأمین، مدیریت عملکرد و ارزیابی شغل و غیره بر عملکرد شغلی در مدیریت سرمایه انسانی،  انسانی

اند. بنابراین، شکاف قابل مبنای تجزیه و تحلیل شغل و از این رو سود آن آگاهی نداشته رکارکنان و نهایتا موفقیت سازمان ب
ز این رو، تجزیه و تحلیل شغل یکی از ا (Ghazi.A 2015). شود که هنوز هم نیاز به پوشش داردتوجهی یافت می

های ها است، زیرا قطب اصلی فعالیتمهمترین جنبه های مدیریت منابع انسانی در رشد عملکرد شغلی سازمان و شرکت
آوری تجزیه و تحلیل شغل به جمع (Dessler, 2003). ها استمدیریت منابع انسانی لازم برای عملکرد موفق سازمان

رای شغل متمرکز است زیرا در حال حاضر یا وجود دارد و یا در گذشته وجود داشته است. با این وجود ، با اطلاعات مربوط ب
شوند. در نتیجه، وظایف )عملکرد ، دانش ، مهارت افزایش رقابت و نوآوری تکنولوژیکی، مشاغل کم و بیش مبتنی بر فرد می

زایی ها ممکن است اشتغالتر است. سازمانتر و تیمین به بی ثباتیو توانایی( لازم برای عملکرد مؤثر در شغل و تبدیل شد
را که در حال حاضر وجود ندارند، درک کنند و تجزیه و تحلیل آن فراتر از محدوده تجزیه و تحلیل شغلی سنتی برود. این 

ای که این شده است، به گونهامر منجر به فراخوانی برای دستیابی به شیوه عمل و استراتژیک تر در تجزیه و تحلیل شغل 
 یابد. روند در امور روزمره ادامه می

توان گفت تجزیه و تحلیل شغل به عنوان ابزاری برای توسعه منابع انسانی، نه تنها با توسعه به عبارتی دیگر می
پیشرفت شخصی نیز مورد های بالقوه برای تأمین نیازهای های لازم کارکنان از طریق آموزش، بلکه با توسعه ظرفیتتوانایی

تواند از طریق عملکرد شغل به یک علاوه بر این، با توسعه توانایی کارکنان، یک شرکت یا سازمان می گیرد.استفاده قرار می
های توسعه منابع انسانی به میزان قابل توجهی زیاد است. نتیجه مثبت دست یابد. ارزش تجزیه و تحلیل شغلی در زمینه

توانند از طریق تجزیه و تحلیل شغلی درک شغلی را ارتقا بخشند و با استفاده از نتایج تجزیه ابع انسانی میپرسنل توسعه من
 (Kim, 2016). د های آموزش مرتبط با شغل بهره بگیرنتوانند از برنامهو تحلیل شغلی می

ها و تجزیه و تحلیل شغل در شرکتمفهوم  یبه بررس تا است آن بر تلاش اهمیت موضوع، به با توجه مقاله این در لذا
 سازمان ها پرداخته شود. 

 

 مروری بر ادبیات و پیشینه تحقیق.2

 در که است صورت گرفته تحقیق موضوع پیرامون کشور خارج و داخل های اخیر دردر سال متعددی هایپژوهش تاکنون

  گردد.می اشاره هاآن از برخی به پژوهش پیشینه عنوان به اینجا
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، اظهار داشتند که 1398شوند. صحت و یاوری در سال تحقیقاتی که در داخل کشور اقدام شده است در ادامه شرح داده می
ها اتفاق گیری مهارتکه در آن شکل است ها مورد نیاز است، بلکه مکانیمحل کار نه تنها مکانی است که در آن مهارت

ها کند نیز ممکن است از توسعه مهارتهای کارکنان ایجاد میبرای مهارت افتد. در حقیقت محیط کاری که تقاضای بالامی
های های شغلی پیچیده و مشاغل طراحی شده برای انگیزش کارکنان در هنگام تقاضای زیاد برای مهارتپشتیبانی کند. طرح

کند، گی شغلی به یادگیری کمک میو یادگیری سازمانی داشته باشد. پیچیدکنان تواند پیامدهای مثبتی برای کارکارکنان می
هایی های فکری و شناختی دارند. فراهم آوردن آموزش یکی دیگر از نمونهزیرا وظایف پیچیده شغلی نیاز به تحریک فعالیت

هایی که . سازمانشودکند پشتیبانی های یادگیری که توسط طراحی شغلی پیچیده پشتیبانی میتواند از فرصتاست که می
کنند، ممکن است از های آموزشی گسترده ای را فراهم میگذارد و فرصتهای کارکنان تاثیر میاغل بر مهارتدر آن مش

 .آید، سودمند باشدمزایای بازار محصولات پایدار که توسط سرمایه انسانی آنها به دست می
آموزش پرسنلی بر عملکرد  هدف از پژوهش حاضر تحلیل اثربخشیبیان نمودند که  1398در سال  مستحفظیانعباد و 

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش آن توصیفی و از نوع . سازمانی کارکنان ورزش و جوانان استان اصفهان بود
های ورزش و جوانان استان اصفهان بودند که طبق آمار ماخوذه از همبستگی بود. جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان اداراه

گیری نفر با استفاده از فرمول کوکران به روش نمونه 190نفر بود. تعداد  392استان اصفهان تعداد آن ها اداره کل تربیت بدنی 
 در سالها از دو پرسشنامه اثربخشی اسلامی و همکاران آوری دادهای به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. جهت جمعخوشه
استفاده شد. پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ برای  1981در سال  و عملکرد سازمانی هرسی و گلداسمیت 1393

های توصیفی ها از شاخصبدست آمد. به منظور تجزیه و تحلیل داده 0/ 83و برای عملکرد سازمانی  0/ 88اثربخشی آموزش 
ین خلاقیت و اسمیرونف، ضریب همبستگی و رگرسیون چندگانه استفاده شد. نتایج نشان داد ب -های کولموگروفو آزمون

گیری، رضایت شغلی و مهارت ازاثربخشی آموزش با عملکرد نوآوری، روحیه تعاون و همکاری، نظم و انضباط، قدرت تصمیم
گردد مدیران اداره های ورزش و جوانان استان اصفهان شرایطی را فراهم پیشنهاد می سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد.

ص انجام کار گروهی، اعتماد و احترام فی ما بین، صداقت و صمیمت به یکدیگر، درک های لازم در خصوآورند و آموزش
ها برخوردار شوند و روحیه نیازهای دیگران و سایر موارد مرتبط را در برنامه خود بگنجانند تا کارکنان بتوانند از این آموزش

 .ارکنان خواهد شدتعاون و همکاری بین آنها شکل گیرد که این امر باعث ارتقای عملکرد ک
هدف پژوهش بررسی سوگیری خدمت به خود در تحلیل شغل به صورت ، اظهار کردند 1396خواجه و عریضی در سال 

جور بودن( بود. جامعه آماری، دانشجویان دانشگاه اصفهان بودند که × )ویژگی شخصیتی شغل 2×12آزمایشی در یک طرح 
های مداخله اصلی به وسیله سناریوی فرضی )به نام ویگنت( که ویژگی .ب شدندنفر به طور تصادفی انتخا 120از بین آن ها 

کرد پاسخ دادند؛ ها را تعیین میهای شخصیتی آنگرفت ساخته شد. آن ها همزمان به ابزاری که ویژگیشخصیتی را در برمی
ها شده است. نتایج نشان داد آزمودنیبا این حال محققان وانمود کردند که آن برای یک تحقیق مستقل و غیرمرتبط استفاده 

تصدیق کردند و به صورت خوش بینانه در مورد  (>001/0Pهای ناجور )های جور را بهتر از ویژگییک زیرمجموعه از ویژگی
رخ دادن وقایع مثبت قهرمان ویگنت که در شغلشان از نظر شخصیتی شبیه یا کپی خودشان بود قضاوت کردند به این معنی 

های جانشینی دانستند و به عبارتی ها را در کارراهه خود موفق تر، دارای فرصت ارتقا بیشتر و انتخاب بیشتر در نظامکه آن
 برنامه ریزی استراتژیک در راستای بهبود کسب، اظهار داشتند که 1396در سال  اسماعیلیان و  قایمی  .دچار سوگیری شدند

های بعد با سیستماتیک و ساختارمند نمودن آن، مفهوم سعه داده شده است که در سالوکارها و رشد در بازار رقابتی امروزه تو
های رقابتی خود را تقویت نموده و ها با استفاده از مدیریت استرانژیک تواناییمدیریت استراتژیک توسعه یافته است. سازمان

یت استراتژیک، مدیریت منابع انسانی است. دهند. یکی از موارد و مباحث مهم در زمینه مدیرنقاط منفی را کاهش می
اند. های گذشته مورد توجه قرار گرفتههای جبران خدمت به عنوان یکی از ابزارهای مدیریت منابع انسانی در سالسیستم

 های مختلف جبرانها در برگیرنده حقوق و دستمرد و همچنین موارد انگیزشی هستند. در این مقاله سیستماین سیستم
است. در سیستم پیشنهادی جدید تلاش بر حفظ نقاط قوت و کاهش بررسی شده و یک سیستم جدید پیشنهاد شده خدمت

های جبران خدمت از یک روش است. همچنین با توجه به اهمیت جایگاه شغلی در سیستم های قبلی بودهنقاط ضعف سیستم
 .سازی جایگاه شغلی استفاده شده استبرای مشخص  (PAQ) تجزیه و تحلیل شغلی مبتنی بر پرسشنامه
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گانه سیاه های سهاع ویژگیترین انواختلالات روانی بعنوان یکی از مسموم، بیان کردند که 1395رحیم نیا و صادقی در سال 
درجه کسب و کار  360ل شود. تجزیه و تحلیدر نظر گرفته می (اختلالات روانی، خودشیفتگی، ماکیاولیسم گرایی)شخصیتی 

های اختلالات روان سایرین برای سنجش ویژگی بندیهای اختلالات روانی و ابزاری است که از رتبهنیز یکی از سازه
ار و عوامل تاثیرگذار بر کسب و ک کند. در این مطالعه، اختلالات روانی، تجزیه و تحلیلشناختی در محیط کار استفاده می

ررسی سازه های تجزیه و بشدند. از این رو با توجه به مطالعات صورت گرفته در این زمینه به آن مورد بررسی قرار داده 
لی و تمایل به ماندن درجه کسب و کار و ارتباط آن با تعارض کار و زندگی، سرپرستی آزاردهنده، رضایت شغ 360تحلیل 

 .پرداخته شده و در نهایت مدل مفهومی ارائه شده است
، اظهار 2019در سال  1باشد. کورکمایز و همکارانارج از کشور صورت پذیرفته است، به شرح ادامه میتحقیقاتی که در خ

ای سازماندهی ها با روش تجزیه و تحلیل شغل است و به گونههای لجستیکی بنگاههدف از این مطالعه بررسی فعالیتداشتند 
صورت مؤثرتر، کارآمدتر و ارگونومیک انجام شود. در این زمینه توان از لحاظ مطالعات زمانی و به شود که میمیو طراحی 

، در مرحله اول این مطالعه که به صورت چهار مرحله طراحی شده است، شرکت مورد بررسی از لحاظ بهینه سازی فرآیند 
 2زیانتپهای منتخب تولید غلات در مقیاس بزرگ که درگاهای لجستیکی شرکتشود. در مرحله دوم، فعالیتمشخص می

آوری شده است. داده ها با استفاده از روش تجزیه و تحلیل شغلی مورد تجزیه و کنند ، در محدوده مطالعه جمعفعالیت می
های مرتبط در مرحله سوم مطالعه تشکیل شده این فرآیند پیشنهاد شد که فعالیتتحلیل قرار گرفت و روش جدیدی برای 

ارائه شده و اثبات شده است که باعث افزایش کارایی ، اثربخشی و ارگونومی تجارت  است. در مرحله چهارم ، فرآیند جدید
جویی هزینه کار شرکت را در فعالیت های لجستیکی صرفه ٪75شود. در نتیجه محاسبه انجام شده، فرایند پیشنهادی می
درصد کاهش یافته است.  47فرآیند بار  کند. علاوه بر این ، با فرآیند جدید پیشنهادی، کل زمان بسته بندی و بارگیریمی

 .های مشابه استگیری در این مطالعه به نفع همه مشاغل و افراد دارای فعالیتشود که این روش و نتیجهتصور می
های کاری آیتم را از موجودی دامنه شغلی با تجزیه و تحلیل موقعیت 36، بیان داشتند که 2016در سال  3پیگنالت و هوسمند

روابط با دیگران در  ،تحقیقات، با استفاده از هر دو روش کمی و کیفی تهیه کردند. این نه بعد مربوط به موجودی، مجوزدر 
ها بر اساس رویکردهای مختلف مفهومی دهد. این مطالعه با مقایسه آن با سایر مدلمحل کار و الزامات عملکرد را توضیح می

 .بی بحث کرده استو روش شناختی، از این مدل نظری و تجر
ریسک تجزیه کرده،  ، در تحقیقات خود در پمپ بنزین ، کارهایی را برای تجزیه و تحلیل2016لی و همکاران در سال  

خطر تجمعی را انجام  خطرات را با تجزیه و تحلیل وظایف تعیین کرده، روابط بین یکدیگر را ارزیابی کرده و محاسبات
 .داد توان ریسک شغلی را کاهشاده است که با تجزیه و تحلیل شغل میاند. نتیجه مطالعه نشان دداده

های را با استفاده از روش ای کارآموزانهای آموزش پیش از حرفه و بعد از حرفه، عملکرد روش2017دویچر و وینتر در سال 
، تحلیل کارهای تجزیه و شاز رو اند. در نتیجه مطالعات خود، آنها با استفادهتجزیه و تحلیل شغل در کارشان بررسی کرده

، روش 2017در سال  رانگریس و همکا .های پیش از حرفه و بعد از حرفه را با دقت پیدا کرده اندهای بین آموزشتفاوت
د. در حالی که تصاویری که در جدیدی را برای تجسم عوامل وظیفه با استفاده از یک رویکرد رایانه ای در کار خود ارائه دادن

قه مورد علاقه را تشخیص گیرند، تحلیلگر یک منطشوند در محدوده تجزیه و تحلیل مورد بررسی قرار میکارها ثبت میطول 
های بالقوه ین پیشرفترود که متخصصان در تعیشود که از روش تهیه شده در نتیجه مطالعه انتظار میدهد. گفته میمی

 ر ساخت واحد بتنیدوقعیت انجام کار چارچوبی برای طبقه بندی م  ،2017آلوازل و همکاران در سال  .کاری کمک کنند
شغلی که آنها تعریف  هایبندی آنها و موقعیتکند. روش طبقهتراشی فراهم میبین انواع مختلف سنگ استاندارد دیوار

های غیرتجربه کارآیی ماسوند توانند برای بهبودهند که میهای آموزشی ارائه می، اطلاعاتی را برای کمک به سیستمکنندمی
 .دکنناستفاده 

عضلانی در بین کار با -، بیان نمودند که از نظر سلامت روان و شکایات اسکلتی2018در سال  4و همکارانتوماسچک 
 -ای که عوامل خطر روانیهای مختلف ریسک در مطالعه خود برای تأیید غربالگری محل کار سالم، ابزاری مشاهدهپروفایل

                                                           
1 Korkmaz et al 
2 Gaziantep 
3 Pignault and Houssemand 
4 Tomaschek et al 
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 641کند، بررسی نمودند. در نتیجه این مطالعه داده ها از جسمی مربوط به کار را اندازه گیری می -ی و ریسکیاجتماع
آوری شد که نمایانگر شرایط مختلف شغلی است. آنها دریافتند که غربالگری در پروفایل غربالگری در محل کار سالم جمع

اری مبتنی بر مشاهدات مؤثر و معتبر برای شناسایی عوامل خطر برای های طراحی شغل، ابزمحل کار سالم، همراه با توصیه
های سوریه در هدف از این مطالعه بررسی میزان سازمان، اظهار نمودند که 2015قاضی و ادین در سال  .کارهای مهم است

شغلی در استفاده از پرسنل تجزیه و تحلیل شغل در برنامه مدیریت منابع انسانی آن است و میزان تاثیری که تجزیه و تحلیل 
نتایج خلاصه شده از تجزیه و  در سوریه است.  مدیریت منابع هایهای عمده در روشتأثیر دارد و پیدا کردن موانع شکاف

تحلیل شغل، یک رویه حیاتی در مدیریت منابع انسانی است که تأثیر مستقیمی بر عملکرد شغلی کارکنان و نتایج آن دارد. 
 شود.در کارمندان می رضایت تجزیه و تحلیل شغل، باعث افزایش مدیران منابع انسانی موفق هستند که اعمالبیشترین 

علاوه بر این، آموزش مناسب برای هر موقعیت بر اساس تجزیه و تحلیل عمیق باعث افزایش بهره وری کارکنان و از این 
 .شوددر کارمندان می رضایت افزایش رو
 

 شروش بررسی پژوه.3

های اطلاعاتی خارجی و داخلی که پایگاههای اطلاعاتی را انجام دادیم.  در این مطالعه مروری، عملیات جستجو در بین پایگاه
هایی است که به تجزیه و تحلیل بوده است که براساس مدلمربوط به کارهای تحقیقی انجام شده در داخل و خارج کشور می

کاربردهای خاصی از تجزیه و تحلیل شغل تمرکز دارند. این مقالات مبتنی بر موضوعاتی نسبت اند و هر کدام به شغل پرداخته
ی آوری اطلاعات به صورت  استقرایی یا استنتاجی هستند. در رویکرد استقرایباشند که برای جمعآوری اطلاعات میبه جمع

شود. در این خص برای شرح شغل استفاده میآوری می شود و براساس یک چارچوب مشابتدا اطلاعات در مورد شغل جمع
توان استفاده نمود و در آن سئوالاتی در خصوص وظیفه کارکنان، فیلدها کاری، مواد، تولیدات، موضوع رویکرد از پرسشنامه می

طراحی های کارکنان و نیازهای فیزیکی مطرح می شود. در رویکرد استنتاجی، ابتدا مدل اطلاعاتی را کار و خدمات، ویژگی
کنیم، اما کنیم. در این تحقیق ما از رویکرد استنتاجی استفاده میآوری میکنیم و سپس از طریق این مدل اطلاعات را جمعمی

های تجزیه و تحلیل توان از نمونه پرسشنامهبه منظور بسط  گسترش تحقیق در آینده در زمینه رویکردهای استقرایی، می
 هطراحی شد 1998اثربخشی تحلیل شغل توسط سایفر و همکاران در سال  پرسشنامه استاندارد یکاستفاده نمود. به طور نمونه 

آلفای کرونباخ برای  گذاری شده است.)خیلی کم تا خیلی زیاد( نمره و بر اساس طیف لیکرت باشدسوال می 16و دارای 
 .باشدمی  0.8تجزیه و تحلیل سایفر  پرسشنامه

 

 شغل-

ها باید ترکیب شوند های ساختمانی سازمان هستند. نهایتا همه شغلای و بنیادی ساختار سازمانی و بلوکها اجزای پایهشغل
مقصود کل سازمان به دست آید. به علاوه، یک شغل وجود دارد تا مستقلا توسط یک نفر که آن را در هر برهه از زمان تا 

توانند روش ایجاد خروجی شغل را در طول زمان تغییر دهند، اما نهایتا شغل ها از به عهده گرفته، انجام شود. افراد می
د و عملکرد ویژگی های افراد هستند. هدف و پاسخگویی در سازمان شاغلان شان متمایز و جدا هستند. سبک، رویکر

ها هستند. اگر یک شغل واقعی باشد، حتی اگر هر یک از شاغلان آن سازمان را ترک کنند، باز باقی خواهد های شغلویژگی
 :ماند. شغل را می توان به صورت زیر تعریف نمود

 شود.می گفته شغل شود،می استخدام آن دادن انجام برای فرد یک که تکالیفی و وظایف از ایمجموعه به-1
 شود.می انجام حقوق دریافت ازای در که است وابسته هم به هایفعالیت از ایمجموعه شغل-2
 گویند. شغل را شده تعریف و مشخص بسیار هایمسئولیت از ایمجموعه -3

یک  گفته به است. کرده بنایی زیر تغییرات شغل مفهوم گذشته سال چند ظرف باشند.می شغل از سنتی تعاریفی هااین البته
 که  نیست قرار ولی است، گرفته قرار بزرگتر جهش آستانه در وری،بهره و خلاقیت نظر از کنونی، نظر : دنیای صاحب

 که بود خواهد سان بدان هم آینده در و است بوده گونه بدین همیشه باشد. فردا اقتصادی یک واقعیت صورت به "شغل"

 نامیم.می "شغل"را  آنها ما که گیرد قرار آشنایی قالب همان در کارها این نیست قرار شود، ولی انجام زیادی بسیار کارهای

 (Dunckel, 2015).د شومی ختم "زداییشغل"به  که دارندبرمی گام راهی کنونی در هایسازمان از بسیاری واقع، در

https://imrg.ir/product-category/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%af/
https://imrg.ir/product-category/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%af/
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 مفهوم تجزیه و تحلیل شغل-

ای برای آوری ، تجزیه و تحلیل و تعیین اطلاعات در مورد شغل به منظور فراهم آوردن پایهتجزیه و تحلیل شغل فرآیند جمع
های شغل و داده های مربوط به استخدام، آموزش، و ارزیابی شغل و مدیریت عملکرد در یک سازمان شرح شغل، ویژگی

ها، مدیران یا تحلیلگران شغل باید هر از گاهی اطلاعات پویای شغل برای درک درست ماهیت (Armstrong, 2015) است
آوری کنند. تجزیه و تحلیل شغل برای جلوگیری یا به حداقل رساندن اختلافات میان کارمندان لازم در مورد شغل ها را جمع

دهند و به انجام میهایی است که دارندگان شغل تجزیه و تحلیل شغل متمرکز بر شغل (Umana, 2019). ضروری است
 رسند. آن می

رود داشته باشد، مشخص دهند و نتایج و خروجی هایی که از آنها انتظار می این وظایفی را که دارندگان شغل انجام می
کند. براین اساس، تجزیه و تحلیل شغل به طور کلی توافق شده است که کارکردهای مختلف منابع انسانی در فرایند کلی می

مدیریت استراتژیک سازمان ادغام شود. تجزیه و تحلیل شغل فرآیند مطالعه و جمع آوری اطلاعات مربوط به عملیات و 
ل تهیه توضیحات مفصل در مورد مشاغل درگیر در یک شغل، مسئولیت های شغل خاص است. تجزیه و تحلیل شغل شام

تعیین رابطه شغل معین با سایر مشاغل و مشخص کردن دانش، مهارت ها و توانایی های لازم برای یک کارمند برای انجام 
کردند تا  ، تجزیه و تحلیل شغل را به عنوان مطالعه اصلی شغل تعریف1998در سال  شغل با موفقیت است. شولتز و شولتز 

تواند در فرآیند استخدام و آموزش شود، توصیف کنند که میبطور واضح ماهیت وظایف فرعی را که توسط کارمندان انجام می
، تجزیه و تحلیل شغل را به 2006گروبلر، وارنیچ، کارل، البرت و هاتفیلد در سال  .مؤثر کارمندان یک سازمان کمک کند

های شغل در سازمان استفاده ریف کردند که مدیریت از آن برای بررسی وظایف و مسئولیتعنوان یک فرآیند سیستماتیک تع
های فوق، تجزیه و تحلیل شغل ممکن است به شرح زیر تعریف شود: تجزیه و تحلیل شغل یک با ذکر استدلال کرد.می

نظارت، مصاحبه و بررسی مبتنی  ها و همچنینها/تکنیکاصطلاح گسترده و یک روش واحد نیست که دلالت بر انواع روش
 بر پرسشنامه دارد.

تجزیه و تحلیل شغل یک فعالیت کنترل شده است. این بدان معناست که مطالعه تجزیه و تحلیل شغل هدایت شده و  
ها یا رویکردهای اتخاذ شده متفاوت است. تجزیه و تحلیل شغل یک گیری با تکنیکمتمرکز است، اگرچه میزان درجه شکل

های کوچکتر یا عمده دارد، نه اینکه شغل را به عنوان کلی ترسیم کند. فرآیند تحلیلی است که سعی در تقسیم کار به بخش
های شغل گرا تمایل به های مختلف به مشاغل نگاه کند. رویهبراساس کاربردها، تجزیه و تحلیل شغل ممکن است به روش

ها، های کارگرا بر مهارتد. رویهجام شده دارنات، شرایط کار و نتیجه کار انتمرکز روی خود شغل مانند استفاده از تجهیز
هایی که برای انجام کار بطور مؤثر و کارآمد در طی یک دوره زمانی خاص نیاز دارند، متمرکز شده اند. دانش و توانایی

ها ل برای تقویت اهداف سازمانی سازمانای برای عملکرد موفقیت شغهای رفتارگرا مربوط به رفتار خاص به عنوان پایهرویه
در . است. تجزیه و تحلیل شغل فرایند بررسی جامع شغل یا کار برای بررسی آنچه در انجام کار انجام می شود، می باشد

های اظهار داشتند که دیگر به طور معمول داشتن دانش، مهارت و توانایی، 2004، آموس و همکاران در سال نگاه به آینده
شغل و آنچه به دنبال آن است، کافی نیست. امروزه، محیط مشاغل رقابتی که در آن سازمان ها عمل می کنند، روش یک 

دانند و به همین دلیل تجزیه و تحلیل شغل ها/تکنیک های استاندارد را در برابر آن نتایج یا خروجی های شغل مورد نیاز می
 .کندرابطه اصلی با مدیریت عملکرد ایجاد می

شود انجام میها مورد استفاده قرار گرفته است تا ماهیت شغلی که با این حال، تجزیه و تحلیل شغل در بسیاری از زمینه
ریزی ، برنامهای برای ارزیابی کارمندان آسیب دیدهمانند کار درمانگرهای مورد استفاده از تجزیه و تحلیل شغل به عنوان پایه

 هایبرنامههای کاری انتقالی و اجرای های غربالگری قبل از اشتغال، تدوین برنامهپروتکلهای توانبخشی، ساختار برنامه
،  اظهار داشتند که تجزیه و تحلیل شغل 2005اصلاح محیطی و مدیریت ریسک استفاده شود. سوسینا و همکاران در سال 

ها و سایر خصوصیات ها، توانایینش، مهارتدر روانشناسی پرسنل نیز مورد استفاده قرار گرفته است تا مشخص شود که دا
، تجزیه و تحلیل شغل را یک پیش شرط اساسی برای 2006هارتزل در سال . شغل بر عملکرد موفق شغلی ضروری است

مطالعه مشاغل و کارمندان دانست و بنابراین ابزاری مهم برای مدیریت پرسنل است. تجزیه و تحلیل شغلی یک بررسی 
های لازم برای انجام کار ز مشاغل است که دارای یک بررسی منظم و مشخص از وظایف و مسئولیترسمی و تفصیلی ا

تجزیه و تحلیل شغل فرآیندی بیان داشت که  2010سیتگ در سال  .باشدبرای افزایش بهره وری در یک سازمان می
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گیرد. ندی شغل مورد استفاده قرار میها برای درک، توصیف و طبقه بسیستماتیک و تحلیلی است که در تعدادی از زمینه
های بیشتر روش های تجزیه و تحلیل شغل در توانبخشی اطلاعات مفصلی را در مورد وظایف اصلی، شرایط محیطی و ظرفیت

. لیساجت و شاو در سال دهدبرای انجام یک شغل ارائه میجسمی، شناختی و عاطفی مورد نیاز برای یک کارمند متوسط 
-های شغل، وظایف و مسئولیتتجزیه و تحلیل شغل را یک مطالعه واقعی سازمان یافته از مشاغل برای کشف شیوه ، 2012

ها در سازمان بیان های مرتبط با یک شغل خاص یا گروه شغل به منظور دستیابی به اهداف تعیین شده و عملکرد شرکت
 نمودند. 

ین وظایف و الزامات خاص شغلی با جزئیات، ضروریات این وظایف را برای یک این فرایند دقیقاً به آنچه شغل نیاز دارد و تعی
تعریف کرد که تجزیه و تحلیل شغل به عنوان فرایند  ،  2011رحمان در سال . دهدشغل معین به طور مستمر نشان می

های شغل ت و مسئولیتآوری اطلاعات مربوط به عملیابدست آوردن کلیه حقایق مربوط به شغل یا فرایند مطالعه و جمع
تواند ارتباطات را بهبود ببخشد، خاص است. بدیهی است که تجزیه و تحلیل شغل یک روش انسانی خوب بوده است که می

تغییراتی را در خود جای دهد، به بهبود مدیریت منابع انسانی کمک کند و از نظر مقرون به صرفه بودن در جهت افزایش 
تجزیه و تحلیل شغل نقش اساسی در حوزه  .آیند استخدام و آموزش کارمندان مؤثر باشدها از طریق فرعملکرد شرکت

های شغل، آموزش، جبران خسارت و مدیریت مدیریت منابع انسانی دارد و برای سایر کارکردها از جمله شرح شغل ، ویژگی
ک شغل نه تنها باید بطور اساسی با فرایند عملکرد از اهمیت اساسی برخوردار است. با این حساب ، تجزیه و تحلیل استراتژی

، تجزیه و تحلیل شغل همواره بنابراین .مدیریت استراتژیک مرتبط باشد، بلکه با سایر کارکردهای سازمانی مرتبط نیز باشد
به  بوده است و همچنان در آینده ای قابل پیش بینی، ابزاری با ارزش اطلاعاتی در مدیریت منابع انسانی خواهد بود که

 .(Augustine, 2019)کندها در یک سازمان کمک میاستخدام و آموزش مؤثر در جهت بهبود عملکرد شرکت

 

 اهداف تجزیه و تحلیل شغل -

هدف کلی به این گونه است که چرا . کندتجزیه و تحلیل شغل اطلاعات ادامه را در مورد تجزیه و تحلیل شغل ایجاد می
رود  تا محتوا را ارائه دهد. ماهیت و دامنه کار از نظر وظایف که از صاحب شغل انتظار می شغل وجود دارد و در اصل، آنچه

هایی که صاحب شغل برای پذیری آن است که نتیجه یا خروجیو عملیات انجام شده و وظایفی که باید انجام شود. مسئولیت
بخش است. شود، رضایتکه کار در آن انجام میهایی آن پاسخگو است. معیارهای عملکرد عبارتند از معیارها یا شاخص

پذیری که صاحب شغل با استفاده از دامنه و ورودی شغل باید به آن اعمال کند. میزان ها عبارتند از سطح مسئولیتمسئولیت
از:  شود. عوامل سازمانی عبارتندگیری مجاز است. دشواری، مقیاس، تنوع و پیچیدگی مشکلات حل میاختیار برای تصمیم

های خاص شغلی که احتمالًا توان به این گونه اشاره نمود که ویژگیروابط گزارش دهنده دارنده شغل. به عوامل انگیزشی می
شود. عوامل کند، در حالت دوم هیچ کاری در مورد آنها انجام نمیدارندگان مشاغل را در آنها ایجاد انگیزه یا تخریب می

های جدید. عوامل ها یا تخصصانداز شغلی و فرصتی برای دستیابی به مهارتغات و چشمتوسعه به این شرح است که تبلی
محیطی عبارتند از: شرایط کار، ملاحظات بهداشتی و ایمنی، ساعات غیر اجتماعی، تحرک و عوامل ارگونومیک مربوط به 

های شغلی و شرح حلیل شغلی، ویژگیهای کاری. درآمدهای مستقیم تجزیه و تطراحی و استفاده از تجهیزات یا ایستگاه
 :شغل است و این امر، در چندین جنبه از منابع انسانی به شرح زیر تاثیر دارد

 در انتخاب: 

o  های خالیوظایف شغلی در تبلیغات برای موقعیت 

o سطح حقوق برای نامزد شغل 

o  حداقل سؤالات مورد نیاز و مصاحبه 

o های ارزیابی / ارزیابی برنامهفرم 

o   های جدیدیابی برای استخدامجهتمواد 

  در مورد ارزیابی شغل: 

o  قضاوت ارزش نسبی شغل در سازمان 

o  کندنرخ غرامت را منصفانه تنظیم می 
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 توان برای تعیین موارد زیر استفاده نمود:در مورد جبران خسارت و مزایا: می 

o سطح مهارت و عوامل شغلی جبران خسارت 

o محیط کار 

o هامسئولیت 

o ت لازمدرجه تحصیلا 

  د:در مورد آموزش و توسعه: در ارزیابی نیازهای آموزشی برای شناسایی یا توسعه استفاده می شو 

o  های ارزیابی برای سنجش اثربخشی آموزشآموزش محتوا و تست 

o تجهیزات مورد استفاده در ارائه آموزش 

o  های آموزشروش 

  کند که باعث ای مشخص میعملکرد را به گونهدر مورد بهره وری: تجزیه و تحلیل شغل همچنین معیارهای
شود. بنابراین، تجزیه و تحلیل شغل به عنوان یک شروع، اطلاعات زیادی در بهترین عملکرد میکنان ارتقاء کار

های های سازمانی را در چندین لایه تأثیر می گذارد و سرانجام خروجیراجع به شغل به دست می دهد، فعالیت
 :ولید می کندکاملاً اساسی را ت

o  رود که کمک کند. چرا شغل وجود دارد و چه چیزی از صاحب شغل انتظار می -هدف کلی 

o   دهدکند و چه کسی را به دارنده شغل گزارش میصاحب شغل به چه کسی گزارش می -سازمان. 

o   نجام شودا ماهیت و دامنه کار از نظر وظایف و عملیاتی که باید انجام شود و وظایفی که باید -محتوا 
(Ghazi.A2015) 

 

 شرح شغل -

دهد. به شرح شغلی، یک حالت نوشتاری است که وظایف کارفرمای شغل، نحوه انجام وظایف و چرایی انجام آن را شرح می
دهد. نقطه اصلی توصیف شغل، طور معمول، شرح شغلی: محتوای شغل، محیط، بافت، ماهیت و شرایط اشتغال را شرح می

های یک شغل است، از جمله شرح در مورد کارکردهای مهم شغل که جزئیات توصیف شغل مهمترین ویژگیشغل است. سند 
دهد. نیازهای ذهنی و جسمی مشاغل گری را به تفصیل نشان میها و ساختار گزارشها، توانایی ها، مسئولیتدانش، مهارت

توجه به عدم توانایی وظایف اساسی مورد بررسی را انجام  نیز گنجانده شده است و معمولاً برای انجام وظایف اساسی شغل با
تأکید کردند که شرح شغل سندی است که به عملکردهای بسیار اساسی در  ، 2009دهند. المروعی و سابرامانیم در سال می

رای انجام کارها در کند، اگر به درستی نوشته شود و مرتباً به روز شود، ساختار و طراحی مورد نیاز خود را بسازمان کمک می
 .دهداختیار کارمندان قرار می

 اظهار داشتند که شرح شغلی، در صورت تدوین و اجرای مؤثر، قادر به کمک به سازمان با 2005گان و کلاینر در سال  
کارمندان؛ ریزی برای آینده، قادر به سنجش عملکرد آینده؛ تقویت ارتباط بین کارفرما و اهداف مفید مانند کمک به برنامه

های لازم برای حفظ کارمندان واجد شرایط و تعیین ضوابط برای انضباط عادلانه و حقوقی یا افزایش مهارت ها و توانایی
خاتمه کارگرانی که قادر به تحقق انتظارات خود نیستند، هستند. آنچه در اینجا مهم است، به روزرسانی شرح شغلی و نوشتن 

های مؤثر استفاده آورد که از مکانیزمها به وجود میی از مزایای استراتژیک را برای سازمانشرح شغلی جدید است که تعداد
 .شوندشوند و موارد جدید در صورت لزوم نوشته میکنند تا اطمینان حاصل کنند که شرح شغلی به طور مداوم به روز میمی

ها مانند آموزش، ستعدادهای گسترده در شرکتهای مدیریت اهای اساسی برای سیستمبا این حال، شرح شغلی بلوک
شغلی مبتنی بر اطلاعات ریزی جانشینی و الگوسازی شایستگی شغلی است. شرح مربیگری، استخدام، ارزیابی عملکرد، برنامه

ی های لازم برای انجام وظایف مورد نیاز و نیازهای سازمان براعینی است که از طریق تجزیه و تحلیل شغلی، درک مهارت
شوند. روز میها و وظایف بهتولید کار بنا شده است. بهترین شرح شغل زندگی، اسناد تنفسی است که با تغییر مسئولیت

های خود ها تجربه خود را افزایش دهند، مهارتشود که آنکند، بلکه باعث میبهترین شرح شغل، کارمندان را محدود نمی
  کمک به مشارکت زیاد در سازمان توسعه دهند. را رشد دهند و توانایی های خود را برای

ای از های یک کار خاص است. شرح شغل در طبیعت سابقهای از وظایف و مسئولیترح شغل عبارت واقعی سازمان یافتهش
ای از وظایف مربوط به شغل با تعیین دهد. شرح شغلی رئوس مطالب گستردهحقایق شغلی موجود و مرتبط را تشکیل می
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توان به عنوان بیانیه حقایق های خود و موقعیت شغلی در سازمان برای بهبود عملکرد است. همچنین میو مسئولیتوظایف 
ها اشاره های فنی، اداری و مدیریتی شغلی، عنوان شغل، خلاصه شغل، وظایف شغل، وظایف و خروجیمربوط به کلیه جنبه

 .کندها در سازمان کمک میکرد که به بهبود عملکرد شرکت

 

 های شغل ویژگی-

های شغل عبارت واقعی سازمان یافته از یک شغل خاص است که حداقل کیفیت انسانی قابل قبول را برای ما نشان ویژگی
کند شرح شغل را با شایستگی و صلاحیت انسانی بررسی می های شغل،کند. ویژگیدهد که به انجام یک شغل کمک میمی

انجام شود. این یک استاندارد از پرسنل است و کیفیت مورد نیاز برای عملکرد قابل قبول را تا یک شغل به شیوه بهتری 
ها و سایر خصوصیات لازم برای انجام ها، تواناییهای شغل همچنین شامل دانش، مهارتبنابراین، ویژگی. کندتوصیف می

های شخصی شغل و پیشینه مدارک تحصیلی، به جنبهای تعریف کردند که های شغل را به عنوان جملهویژگی .باشدکارها می
پردازد. این یک مستند نوشتاری از الزاماتی است که در یک کارگر ها و تجربه برای انجام کار میها، دانش، تواناییمهارت

که  های انسانی یا کارمند نامیدهای شغل را همچنین می توان ویژگیشود. ویژگیخاص برای یک کار مشخص جستجو می
کند. های مورد نیاز در شغل متعهد عملکرد مؤثر شغل را مشخص میبر اساس شرح شغل آماده شده است. این ویژگی

های شغل ابزاری بسیار حیاتی در طی فرآیند استخدام، آموزش و توسعه کارمندان است و صاحبان مشاغل و مدیران ویژگی
ها یا سرمایه های انسانی که ممکن است از ه مدیریتی و سایر داراییها، آموزش، تجربه کار، تجربرا با توجه به مهارت

های شغل فرآیند سیستماتیک برای تعیین نوع و کالیبره کردن کند. با این وجود، ویژگیمتقاضیان انجام شود، فراهم می
ها و تگیهای شغل حداقل شایسشود. به عبارت دیگر، ویژگیشخص است که برای یک شغل خاص مناسب تلقی می

دهد که یک  شخص باید در انجام کار خاص به طور موثرتر تصرف داشته باشد. نقطه های قابل قبول را نشان میصلاحیت
 .های شغل شخص استکانونی در ویژگی

 

 شخصی احراز یا شرایط مشاغل احراز شرایط-

هایی است که متصدی شغل باید مهارت های شغل، قدم بعدی تعیین خصوصیات، تجربیات وبعد از تشریح ماهیت و ویژگی
داشته باشد، بنابراین به منظور تنظیم فرم شرایط احراز شغل لازم است که شرح شغل به دقت مورد مطالعه قرار گیرد. فرم 
شرایط احراز شغل از یک طرف، راهنمایی برای کارمندیابی است و از طرف دیگر، چون در آن صفات و خصوصیاتی که دارا 

-های انتخابی، یعنی آزمونتوانیم از آن در طراحی آزمونها ضروری و مهم شناخته شده اند، تشریح شده است، میبودن آن

های متفاوتب وجود سنجد، استفاده کنیم. در مورد شرایط احراز مشاغل، نظریههای متقاضیان شغل را میهایی که توانایی
اجتماعی توجه زیادی -های تنظیم شرایط احراز مشاغل به مسائل انسانیمیلادی، دستورالعمل 40دارد، جالب اینکه در دهه 

تر اجتماعی پررنگ-های انسانیمیلادی و اوایل قرن بیست و یکم، نیز گرایش بیشتری به جنبه 90داشته است. اواخر دهه 
 های اخیر، تاکید زیادی بر تناسب نوع شخصیت و نوع شغل شده است.شده است. در سال

ها، تجربه و شود، شامل شایستگیاز شغل با آنچه تحت عنوان شرایط استخدام یا مشخصات شغلی شناخته میشرایط احر
کیفیت مورد نیاز از شاغل و هر نوع اطلاعات ضروری دیگری از نوع شرایط جسمانی یا زمان انجام کاری است که برای 

بنابراین شرایط احراز شغل بنا به تعریف، شرح صفات و  انجام کار معمول نبوده و اطلاعات، مرتبط به خانواده شغل است.
خصوصیاتی است که متصدی شغل باید دارا باشد، تا بتواند با شایستگی از عهده انجام آن برآید. حال این سئوال مطرح 

روش  شود که این صفات و خصوصیات را چگونه و به چه طریقی می توان شناسایی کرد؟ برای این کار، معمولا از دومی
 (Dunckel, 2015). شودیاستفاده م

 

شود. این روش، از کارشناسان، سرپرستان و مدیرانی که با شغل آشنایی دارند، سئوال می درنظران : صاحباظهارات -

هایی را هایی باشد، چه دورهشود، باید دارای چه تحصیلات، تخصص و مهارتکسی که شغل مورد نظر به وی واگذار می
 دار آن شود؟ند با شایستگی عهدهباشد و استعداد، هوش و شعورش در چه حدی باشد، تا بتواگذارنده 
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ماری میان روش است. رابطه آترین و در عین حال دشوارترین در این روش که منطقی تجزیه و تحلیل آماری:-

ای میان د چه رابطهشوتعیین میکند. به عبارت دیگر، های فردی و میزان کارایی آن را تعیین میهای و مهارتویژگی
صیتی و توانایی کارمند های شخمتغیرهایی از قبیل انداره قد، قهوه بینایی، قدرت جسمی، چلاکی و زبردستی، هوش، ویژگی

ر تجزیه د -1شود.ر تعیین میدر انجام دادن وظایفش وجود دارد؟ معمولا رابطه میان این متغیرها و کارایی فرد طی مراحل زی
که ممکن  یکی از صفاتی-2شود که عملکرد فرد را چگونه و بر چه اساسی باید ارزیابی کرد. لیل شغل مشخص میو تح

شوند که دارای فلان صفات فرادی برای این شغل انتخاب میا -3است دارا بودن آن در نحوه انجام دادن شغل، موثر باشد. 
ماری، رابطه میان این صفت و آبا روش های  -5شود. م ارزیابی میملکرد این افراد بعد از انتخاب و استخداع -4باشند. 

ی به وسیله روششود. همان طور که اشاره شد، مزیت تعیین صفات و مشخصات متصدعملکرد کارمند در شغل بررسی می
مروز دیگر نمی ر واقع ادهای آماری  است که می توان رابطه میان خصوصیات فرد و کارایی را از طریق علمی اثبات نمود. 

بی ارتباط با شغل تنظیم  توان شرایط احراز شغل را به طور دلخواه تعیین کرد و در بسیاری جوامع، اگر شرایط احراز شغل
 (Dunckel, 2015). شده باشد، سازمان و کارفرما باید در مقابل قانون پاسخگو باشند

 

 بحث و مقایسه .4

با روش تحقیق، مشخص شد  بود.تحلیل شغل از طریق بررسی مقالات میهدف از این پژوهش بررسی فرآیند تجزیه و 
های آماری در و روش 5AHP  ،6 DACUM ، 7FA ، 8FGI که روش تجزیه و تحلیل شغل رویکرد استقرایی شامل

و ... و در رویکرد استنتاجی براساس مقایسات و عملکرد آنها در روش های تجزیه و تحلیل شغل استفاده  SPSSنرم افزار 
با توجه به مطالعات انجام شده در زمینه  .شده است و در بسیاری از مقالات ترکیبی از دو یا چند روش استفاده شده است

، نویسندگان مطالعات، 1نشان داده شده است. در جدول 1لتجزیه و تحلیل شغل، مقایسه ای از برخی از روش ها در جدو
آورده شده است، انواع  1زمینه کار آنها، رویکرد روش شناختی و نتایج به طور خلاصه ارائه شده است. همانطور که در جدول

ده است شود، مشخص شهای تجزیه و تحلیل شغل برای اهداف مختلف استفاده شده است. وقتی مطالعات بررسی میروش
که مطالعات تجزیه و تحلیل شغل در کلیه تحقیقات، بهبود در هزینه، کارایی، بهره وری، کارایی فرایند، ارگونومی، بهداشت 

این مطالعه نشان داده است که تجزیه و تحلیل شغل نقش مهمی در تصمیمات کارآمدی کند. و ایمنی شغلی را فراهم می
شود. از این مطالعه مشخص شده است که تجزیه و تحلیل شغل، مهندسی مجدد ن میدارد که منجر به رشد کارکنان سازما

بخشد. شود. عملکرد کارکنان را بهبود میکند. ارائه اهداف مشخص باعث افزایش کارایی خدمات میخدمات را ترغیب می
ها یریت محتاطانه منابع در سازمانریزی و تشویق مدکند. کمک به برنامهها و مزایای پروژه ها کمک میبه ارزیابی هزینه

ریزی استراتژیک، بهبود کیفیت ریزی، برنامهکند. تجزیه و تحلیل دقیق شغل می تواند تمرین گروهی مهم، از جمله بودجهمی
شود ای که از طریق تجزیه و تحلیل شغلی گرفته میهای هزینههای مدیریت شده را تسهیل کند. دادهو پیمانکاری مراقبت

گیرد. به عبارتی دیگر تجزیه و تحلیل شغلی عملی به مدیر یا کارمند ای تهیه یک بودجه عملی کلی مورد استفاده قرار میبر
  :دهد موارد زیر را مورد بررسی قرار دهنداجازه می

 تخمین زده شده آن ارقام  ریزی کنید تاهای هر مرکز برنامهریزی کنید و برای هزینهبرای هر زمانبندی کاری، برنامه
 .را برآورده کند

 عات لازم را برای تحقیق و اند و ابزار و اطلاها در پایان دوره حسابداری برآورده شدهگیری اینکه آیا تخمیناندازه
 .دهندتوضیح واریانس ارائه می

 نظارت بر عملکرد کلی سازمان 
 های کاهش هزینهها و شناسایی فرصتکنترل هزینه. 

 : بیان نمود که یک کارمند فرآیند مدیریت هزینه تجزیه و تحلیل شغل عبارتند ازتوان همچنین می
 گذاریقیمت 

                                                           
5 Analytic Hierarchy Process 
6 Developing A Curriculum 
7 Functional Analysis 
8 Focus Group Interview 
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  تمرکز بر مشتری 
 طراحی محور 

 گراچرخه زندگی 
 گراچرخه زندگی 
 مبتنی بر زنجیره ارزش 

دهند. تجزیه میریزی و کنترل منابع انسانی انجام مدیران تجزیه و تحلیل شغل را از طریق تجربیات در کمک به برنامه
های مربوط به یک دوره آینده خاص است که در اصطلاحات شرح شغل و تحلیل شغل عبارت مستند رسمی از برنامه

  :گیری در مورد مشاغل، مزایای تجزیه و تحلیل شغل را در زیر ذکر می کندبیان شده است. ابزارهایی برای تصمیم
 اهداف مشخصی  .یزی کنند و اهداف را به صورت تکراری به رسمیت بشناسندربه کلیه سطوح مدیریتی نیاز است تا برنامه

 .کندرا برای ارزیابی عملکرد در هر سطح از مسئولیت فراهم می
 کند تا مدیریت بتواند قبل از دستیابی به امور، این سیستم یک سیستم هشدار اولیه برای مشکلات احتمالی ایجاد می

 .تغییرات ایجاد کند
 کندها در شرکت را تسهیل میها، هماهنگی فعالیتی اهداف بخش/تقسیم با اهداف کلی شرکت و سازمانبا همبستگ. 
 بیرونی میها از جمله تأثیر عوامل درونی و  این منجر به آگاهی بیشتر مدیریت در مورد عملکرد کلی شرکت و سازمان

 .شود
 ریزی شده را تحقق بخشندف برنامهدهد تا اهداها انگیزه میبه کارمندان در شرکت و سازمان. 

تر خواهد بود. های مستقیم بیشتر به واحدهای خدماتی اختصاص یابد، تجزیه و تحلیل شغل دقیقدر نتیجه، هرچه هزینه
با این حال، مطلوب بودن نتایج بسیار دقیق باید در برابر ارزش افزایشی برای تمرین کردن منابع اضافی برای دستیابی به 

    (Ghazi.A 2015).بالاتر پالایش وزن شودسطح 

 های مورد بررسی(. خلاصه و مقایسه برخی از روش1جدول)
 هایافته روش ارائه شده مسئله نویسندگان ردیف

1 Albrechtsen et 

al.(2019) [39]. 
صنعت ساخت 

 و ساز
انجام مصاحبه ها در شش پروژه ساختمانی. با مشاهدات 

ایمنی شغلی و با مطالعه جلسات تجزیه و تحلیل 
 فرم تجزیه وتحلیل شغلی 97مستندات 

مزایای آن هم از نظر عملیات ایمنی 
و هم کارآمدی حاکی از پیوند 
 ایمنی، کیفیت و اثربخشی است

2 Sarshar and Haugen 

(2018) [40]. 
صنعت نفت 

 نروژ
عدم آماده سازی و برنامه ریزی  ایجاد شرح شغل با تجزیه و تحلیل شغل

های لازم عامل مهمی در حوادث 
 شغلی بود

3 Tomaschek et al. 
(2018) [23]. 

شرایط شغلی 
 متنوع

اندازه گیری عوامل ریسک روانی و فیزیکی مرتبط با کار 
 به همراه توصیه های طراحی شغل

از نظر سلامت روان و شکایات 
جسمانی در بین کار با -اسکلتی

پروفایل های ریسک متفاوت تفاوت 
 داری وجود داشت معنی

4 Alwasel et al. (2017) 

[22]. 
ارائه اطلاعات برای کمک به  طبقه بندی موقعیت انجام کار صنعت سفارش

سیستم های آموزشی برای بهبود 
 کارآیی

5 Sharp et al. 

(2017) [41]. 
آموزش دقت و فراگیر بودن کارهای مهم و حیاتی از  بخش نظامی

 نظر فیزیکی
سربازان مختلف  عملکرد کار بین

کشور تفاوت های معناداری مشاهده 
 شده است.

6 Greene et al.(2017) 

[21]. 
روشی که به پزشکان کمک می  تجزیه و تحلیل عملکرد با تجزیه و تحلیل شغل صنایع مختلف

کند تا پیشرفت های بالقوه کاری را 
 تعیین کنند

7 Boye et al. (2017) 

[42]. 
دریافتند که سربازان وقت بیشتری  تحلیل عملکرد با مطالعه زمانتجزیه و  بخش نظامی

را در انجام وظایف گذراندند و به 
شکل نامشخصی نیاز به فعالیت 

 بدنی دارند

8 Deutscher and 

Winther (2017) 

[20]. 

یافتن تفاوت بین آموزش مقدماتی با  اندازه گیری عملکرد با تجزیه و تحلیل شغل صنعت سفارش
 و تحلیل شغل تجزیه
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 نتیجه گیری .5

های مختلفی اعم از آموزش شغلی گرفته تا توسعه منابع انسانی در سطوح در حال حاضر، تجزیه و تحلیل شغل در زمینه
باشد. بنابراین، گیرد زیرا ارزش تجزیه و تحلیل شغل بسیار بالا میها مورد استفاده قرار میها و سازمانمختلف شغلی شرکت

های دانشگاهی در داخل کشور و خارج از کشور برای درک ماهیت تحقیقات تجزیه و نامهمطالعه، مقالات و پایاندر این 
های مؤثر و کارآمد آن در موضوع تجزیه و تحلیل شغل امروزه به دلیل مشارکتاست. تحلیل شغل مورد بررسی قرار گرفته 

ها تأکید ها و سازمانای مورد نیاز برای اجرای پررونق عملکرد شرکتهها یا شیوهها و سازمانرشد و پیشرفت عملکرد شرکت
ها توان به عنوان یک استراتژی داخلی برای احیای اثربخشی و کارآیی عملکرد شرکتشود. تجزیه و تحلیل شغل را میمی

تواند ها است. همچنین میمانها و سازها دید. تجزیه و تحلیل شغل برای دستیابی مؤثر و کارآمد از عملکرد شرکتو سازمان
های مدیریت کارمندان در به عنوان تلاش اولیه و پایه و اساس برای ایجاد ضرورت بررسی کار به عنوان یکی از شیوه

ها دارد. شایستگی، دانش، ها و سازمانها مورد بررسی قرار گیرد. تجزیه و تحلیل شغل تأثیر مهمی بر عملکرد شرکتسازمان
ها وری سازمانتواند به میزان قابل توجهی بر بهرهها و سایر خصوصیات شغلی فرد برای انجام شغل میواناییها، تمهارت

ها رابطه معناداری ها و سازمانطریق تجزیه و تحلیل مشاغل فعال، استخدام و آموزش با عملکرد شرکت تأثیر بگذارد. از
های برنامهرسانی در سیاستپیش بینی را به عنوان یک ابزار مهم اطلاعقوی دارد. با این وجود، بررسی کار انتظارات قابل 

ریزی و هدایت دهد. تجزیه و تحلیل شغل یک استراتژی حیاتی یا نقشه راه است که به برنامهریزی کارکنان قرار می
ها انجام شود. تمرین ازمانپردازد که در فاصله زمانی منظم در سانداز سازمانی برای عملکرد مؤثر شرکت میمأموریت/ چشم

ها ها و سازمانای از مزیت تهاجمی در داشتن حقوقی است که تأثیر بسزایی در عملکرد شرکتتجزیه و تحلیل شغل پایه
گذارد. در عین حال، نقطه کانونی در حال ظهور تکنیک معاینه کار تنها بخشی است که ممکن است عملکرد سازمانی را می

 .گیردها مورد توجه قرار میه در بین سازماندر برداشته باشد ک
تجزیه و تحلیل شغلی، یک رویه حیاتی در مدیریت منابع انسانی است که تأثیر مستقیمی توان نشان داد که از سویی دیگر، می

ها و نبر عملکرد شغلی کارکنان و نتایج آن دارد. عدم مطالعه رسمی منابع انسانی چه در مؤسسات خصوصی و چه در سازما
 دهد. عدم مهارترا ضعیف نشان می مدیریت منابع انسانی فقدان حرفه ای در این حوزه به طور کلی عملکرد واحدهای

تجزیه و  مبتنی بر مدیریت منابع انسانی هایو سایر روش در عدم توانایی انجام تجزیه وتحلیل شغل مدیریت منابع انسانی
تجزیه و تحلیل شغل باعث افزایش  مدیران منابع انسانی موافق هستند که اعمالتحلیل شغل به درستی نهفته است. اکثر 

شود. علاوه بر این، آموزش مناسب برای هر موقعیت بر اساس تجزیه و تحلیل عمیق، بهرهرضایت و انگیزه در کارمندان می
 باشد. افزایش رضایت و انگیزه می وری کارکنان و از این رو

مدیریت منابع  توانید به تأثیر آثارشان ارزش قائل شوید. همچنین توجه شده است که اقداماتمی با جذب کارمندان ماهر
شود بلکه به دلیل کمبود ها نه تنها به دلیل کمبود متخصص، فقط به وظایف اساسی محدود میدر بیشتر سازمان انسانی

از آنجا که عملکرد بهتر کارمندان منجر ار بگیرند. مشکلات باعث شده است تا آنها به نفع وظایف اصلی فقط در اولویت قر
شود که کارکنان سازمان ها باید از طریق تجزیه و تحلیل وری سازمانی بیشتر در هم افزایی کل می شود، توصیه میبه بهره

ریت، حسابرس کارآمد کارآیی خود را به بهترین وجه ترغیب کنند. تجزیه و تحلیل شغل باید مایل باشد که سؤالات سخت مدی
داخلی و حسابرس مستقل را مطرح کند. برای افزایش کارایی، تجزیه و تحلیل شغل باید به استراتژی کسب و کار سازمان 

براساس نتایج حاصل از این کار تحقیقاتی،  .ها محقق شودهای تحلیل شغل در سازمانگره خورده باشد تا اهداف ادغام طرح
 :های زیر ارائه شده استتوصیه

دارد، همواره باید  هاها و مدیریت سازمانهای شغل تأثیر معنی داری بر عملکرد شرکتبا تشخیص اینکه تجزیه و تحلیل-1
 .مشاغل و افرادی که قصد انجام کار را دارند را با فاصله زمانی منظم تجزیه و تحلیل کنند

های سازمان ها را قبل از انجام کار توسط کارکنان اره شغلها، باید هموها و شرکتمدیران مدیریتی و منابع انسانی سازمان-2
 ها اطمینان حاصل نمایند. توصیف و مشخص کنند تا از پیشرفت همه جانبه عملکرد شرکت

ها بطور صحیح هم مشاغل و هم افرادی را که باید قبل از استخدام و آموزش مؤثر کار را ها و شرکتمدیریت سازمان-3
ها در هر زمان حفظ و پایدار باشد، زیرا این امر به تعیین رابطه معنادار و و تحلیل کند تا عملکرد شرکت انجام دهند، تجزیه

 .کندتأثیر آن بر کارکنان و بهره وری سازمان کمک می
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 ها در فاصله زمانی منظم باید یک بازه زمانیها برای تعیین سطح یا وضعیت عملکرد شرکتها و شرکتمدیریت سازمان -4
 .ماه تنظیم کند 6تا  3ای بین استاندارد و مشخص را بطور دوره

ریزی منابع های برنامهها و شیوهها در تحلیل استراتژیک شغل باید به عنوان قطب اصلی در سیاسترعایت محدودیت -5
وری در ند بر بهرههای مناسب جذب و آموزش داده شود که می تواانسانی قرار گیرد تا فرد مناسب با شایستگی و مهارت

 .های منتخب تأثیر بگذاردشرکت
ای در فرآیند جذب و کارآمدی مؤثر کارگران و کارمندان تجزیه و تحلیل شغل استراتژیک یا فعال باید با متغیرهای مداخله -6

 .ها را حفظ کندها و سازمانآینده نگر انجام شود تا بتواند عملکرد شرکت
ها، باید هنگام استفاده از تمرین تجزیه و تحلیل شغل ها و شرکتانی و تحلیلگران شغل سازمانمدیران مدیریتی/منابع انس-7

ها از تمام رویکردها/تکنیک های تجزیه و تحلیل شغل استفاده کنند زیرا هیچ بهترین روشی که بتواند به تنهایی در سازمان
 ها را بدست آورد، نیست. شرکت ها واهداف برنامه تجزیه و تحلیل شغل در مورد عملکرد سازمان

ها و ها برای حفظ و افزایش عملکرد سازمانها و شرکتمدیران مدیریتی/منابع انسانی و تحلیلگران شغل سازمان -8
 .ای تمرین تجزیه و تحلیل شغل را انجام دهندها، باید بطور دورهشرکت

 اهمیت تجزیه و تحلیل شغل را درک کنیم و تلاش و آگاهی لازم را برای آن انجام دهیم. -9
های تحقیقاتی باید برای هر شغل یک تجزیه و تحلیل سیستماتیک ارائه دهند نه اینکه فقط بر ابعاد بسیاری از پروژه -10

 تجزیه و تحلیل شغل متمرکز شوند.
 تر و سریع تر باشد.تغییر، روش تجزیه و تحلیل شغل باید منظممطابق با جامعه به سرعت در حال  -11
های مختلف، لازم است که ترین نتیجه برای تجزیه و تحلیل شغل مورد نیاز از زمینهبرای به دست آوردن بهینه-12

ابل توجهی متخصصان مربوط به هر زمینه به طور فعال در تجزیه و تحلیل شغل شرکت کنند تا دانش، مهارت و اطلاعات ق
 را در آن زمینه ارائه دهند.
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Investigate the Job Analysis Process 

Maziar Naderi*1 
Abstract 

Job analysis is the formal process of identifying the content of a job in terms of the activities 

involved and the characteristics necessary to perform the job and identifying the main job 

requirements. This research aims to investigate the process of job analysis with a review of 

past literature. In this research, which was conducted in 2019, the research method was 

conducted on the articles indexed in databases such as: ISI, Springer, Science Direct, Elsevier, 

Ieee, Google Scholar. , Irandak, Civilica, Academic Jihad Scientific Information Database, 

Islamic World Science Reference Database, etc. The collection of reviewed articles is related 

to the research works done inside and outside the country, and the methods of these researches 

are quantitative and qualitative. It is possible to access the text of all reviewed domestic and 

foreign articles. The findings of this research show that the application of job analysis leads to 

an increase in the efficiency and effectiveness of companies and organizations, and job 

analysis managers can help in planning and controlling human resources through the 

experiences gained. . In this way, it can be concluded from the obtained results that job analysis 

can be used as an internal strategy to restore the effectiveness and efficiency of the 

performance of companies and organizations. It has also been noted that human resource 

management measures in most organizations are not only limited to basic tasks due to the lack 

of specialists, but due to the lack of problems, they have been prioritized for the benefit of the 

main tasks. Since the better performance of employees leads to greater organizational 

productivity in the overall synergy, it is recommended that the employees of organizations 

should motivate themselves in the best way through efficient analysis of their performance. 

 

Keywords: job, job analysis, job description, job characteristics, performance. 
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