
 

 

  تحلیل کار

Task Analysis 

تحلیهل   و تجزیهه نزدیک دارد،  یپیوند تحلیل وظیفهتحلیل کار، که با 
 کار اسه  کهه بها ههد      دهنده تشکیلو تعیین اجزا ای  عناصر وظیفه
تعیین مهارت و یا آموزش لازم برای  ،کار دادن انجامهای  بهبود روش

تحلیهل کهار    .شود انجام میکارکنان و طراحی و تدارک شرایط کاری 
، وظیفهههتحلیههل  و در تجزیههه نیازمنههد تحلیههل شههیل و ظیفههه اسهه . 

های فکری، دستی، مدت زمان، عناصر کار، فراوانی یها تکهرار    فعالی 
، ها، پیچیدگی یا سطح دشواری کار، شرایط محیطی، تجهیزات فعالی 

واکهاوی  برای تحقه  وظیفهه شهیلی     و عوامل دیگر تعداد نفرات لازم
مجموع برای هر کاربر در هر موقعی  شیلی یها   ن رویه در. ایشوند می

شود.  می انجامپس  سازمانی )کارگر، کارمند، مدیر، کارشناس و غیره( 
 گونهاگونی بهرای اههدا     ،توانهد  تحلیل وظیفه می برآمده ازهای  یافته
ههای آموزشهی کهاربردی و     گزینش نیهروی کهار، طراحهی دوره    مانند
آمهوزش کارکنهان،    ،ی علمهی کهاربردی(  هها  آموزش مانندمحور ) شیل

چیدمان وسایل، اتوماسیون اداری و  ،، طراحی فضای کارفرایندطراحی 
 به کار رود.مانند آن 

 کار در مدیریت منابع انسانی جایگاه تحلیل

 اين به ،است انساني منابع مديريت اساس و پايه کار، تحليـل
 طلاعــا  ا را ســامما   در هــر ععــاتي ي   پايــ   کـه معنـي

 تعبيـر   کار تحليل .دهد تشکيل مي شـغل تحليـلبرآمده ام 
 هنگام در عرد مس قيم مشاهدة اما   دامنه گس رده و است عام
 شغلي خاص وظايف وارسي هـا  عهرسـت تکميـل تـا کـار
 نـو   هـر کار تحليـل عـام، معنا  اين در .دهد مي پوشش را

 اطلاعــا   آور  جمـع  هـدعش  کـه  ،اسـت  مند  نظام رويه
 جزيي دربارة شغل يا نقشـي اسـت کـه شـارل برعهـده دارد     

تعبيـر   بـه  کـه  را کـار  تحليـل  (.1388همکـارا ،   و موسو )
 هـا   جنبـه  ثبـت  و کشـف  مطاتعه، عمل( 1393ميرسپاسي )

 برا  است، در سامما  ها شغل ام يک هر اساسي و مشخص
 شـراي   و هـر شـغل   هـا   مسـووتيت  ،وظايف خلاصه تعيين
 بـرا   لامم ها  يتواناي و مهار  دانش، همچنين و آ  انجام
 داد  انجـام  چرايـي  بـه  شـود. پاسـ    مـي  انجام شغل اجرا 
 )چـه چيـز ،   تحقيـق راهبـرد  عناصر ساير بر کار تحليـل
 ،به بياني ديگر .چشمگير  دارد تأثير( کسـي چـه و چگونـه
 و ابـزار کـارگير    بـه شـيوة  کننـدة تعيـين کار، تحليـل هدف

 (. (Spenser & Spenser, 1993 است آ  ها  خروجي

ــايد  ــرد ش ــغلي عملک ــم ش ــرين مه ــر ت ــ ه م غي  در وابس
ــي روا  ــنع ي شناس ــامماني و ص ــد ) س  (.Kahya, 2009باش
 داد  در انجام و ها   مهار  اساسبر  عرد ، عملکردمعمولاً

. (Griffin et al., 2007)شـود  مـي ارميـابي  شـغلي  وظـايف  
 و ام کـار  برآمـده ن ـاي    برگيرنـده  درلي عملکرد شـغ درواقع 

ايـن ن ـاي     بـه  يابي دست روند حياتي در همچنين رع ارها 
رع ارهـا    ام م مـايز  بعـد  (. دوQin & Jiang, 2011اسـت ) 
 ا  و وظيفـه  عملکـرد  ام:  نـد ا  عبار  شغلي عملکرد مرتب  با

 ا  وظيفـه  (. عملکردKahya, 2009ا  ) عملکرد م ني يا ممينه
 شغل، هر عني ها  ها  مرتب  با تخصص ععاتيت دس ه آ  به

بخشـي  همچو  ( و Borman & Motowidlo, 1993اطلاق )
(. Chien et al., 2010شـود )  ام شغل به رسميت شناخ ه مـي 

 هـايي  مسـووتيت  و وظـايف  همـا   واقع در ا  وظيفه عملکرد
 کارکنـا   هـا   مسـووتيت  و وظايف برگه شرح در که هس ند
 در شده سپردهوظايف  انجام با مس قيم طور به و شود مي ثبت

 ام بســيار  مقابــل (. در1388)کريمــي،  هســ ند ارتبــا 
قــرار  ا  وظيفــه عملکــرد کــه در ممــره ديگــر هــا  ععاتيــت
 ،سـامماني دارنـد   اثربخشـي  مهمـي در  نقـش  امـا  گيرند، نمي
 ,.Chien et al) شـوند  مـي  ا  تعريـف  ممينه عملکرد عنوا  به

 اسـت  رع ارهايي دربردارنده ا  عملکرد ممينهواقع  (. در2010
کـه   شـناخ ي  روا  وّج ـ و اج ماعي و سامماني شبکه بقا  که

 & Kwongبخشد ) مي تداوم ،دربرگرع ه است را عني وظايف

Cheung, 2003   بـا   ا  وظيفـه  عملکـرد  (. بنـابراين، مح ـوا
 مح ـوا   کـه  درحاتي است، م فاو  شغلي به موقعيت توجه

 مشـابه اسـت و   مخ لـف  هـا   موقعيـت  در ا  ممينه عملکرد
بينـي شـود    عـرد پـيش   شخصـيت  به وسيله خوبي به تواند مي
(Qin & Jiang, 2011      در هـر حـای يکـي ام کارکردهـا .)

مديريت، شناخت و ارميابي عملکـرد شـغلي شـارلا  در آ     
سامما  است. برا  ارميابي به ر عملکرد عرد در محـي  کـار   

و اجزاء و عناصر شغلي که بر عهـده  شراي  کار   ،نيام است
شناسـايي و تبيـين شـود. بنـابراين،      دقت به و  گذاش ه شده،
ارميابي دقيق عملکرد شـغلي اعـراد    برا تواند  تحليل کار مي

 کار آيد. هثر رع ار سامماني بؤشارل و مديريت م
 

 ارتباط تحلیل کار با تحلیل وظیفه 

اسـت  ميـرا تجزيـه     تحليل کار نياممند تحليل وظيفه معمولاً
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شود. بنابراين  ا  مي کار منجر به شکس ن آ  به عناصر وظيفه
شناخت و تحليل کار نياممند درک و انجـام تحليـل وظـايف    

 منـد  نظـام  بررسـي تحليل وظيفه، دهنده آ  کار است.  تشکيل
 بـرا  بـرا  اجـرا  کـار  تکـرار ،      نياممورد شغلي رع ار 
  انجـام  بـرا   مناسب ها  روش تدبير و دشوار  ميزا تعيين 
شکس ن بـه   وظيفه، تحليل معموی ام برداشت. است آ  داد 

تنهـايي   بـه ايـن   اسـت  امـا   آ  دهنـده  تشکيل اجزاء عناصر و
بـر شکسـ ن وظيفـه،     بامتاب تحليل وظيفه نيست. ميرا علاوه

دهـي پيوسـ ه    است به ساخ ار يکپارچه اجزاء و سامما  لامم
تحليل بنابراين . توجه شود ا همعناصر و ارتبا  و ترتيب آنه

 دارد.  بر ترکيب را در و مما  تجزيه هموظيفه 
ــار    ــه »عب ــل وظيف ــه « تحلي ــر ده در م  19۷۰  در اواخ
هـا  طراحـا     در نوشـ ه و به مرور ممـا   ها  مخ لف  ک اب

شناسـا    ها، روا  نظام ينخبره، مهندس گرا  پژوهشآمومشي، 
: ميـر مطـرح شـد    بـا محـور کارکردهـا     ديگرا شناخ ي و 
؟ کـرد هـا  شـناخ ي کـار را تحليـل      مؤتفـه  تـوا   ميچگونه 
اعـراد   اننـد تا هم ،دادبه اعراد مب د  آمومش  توا  ميچگونه 

رود بـا   ان ظـار مـي   کننـد؟  انديشه و اقـدام خبره و م خصص 
اتگوهــا  اســ دلای انســاني،  ب ــوا تحليـل شــناخ ي وظيفــه  

ر  و دانـش  گيـر  و همکـا   ، تصـميم مسـأته  حل ها  مهار 
و  هـاعمن ) کـرد خبرگي و مهار  را آشکار  گس رهمح وايي 

   .(139۵، تيلو ميلي
ها يا عمليا  کار  شغل و  ععاتيت تبيينتحليل وظيفه به  

شود. در تکميل تحليل وظيفه،  آ  منجر مي داد  انجام شراي 
هـا  رـرور  بـرا      دانـش، مهـار  و توانـايي    نيام اسـت 

ها  ميـر   ، گامدر اين راس اشود. وظايف توصيف  داد  انجام
ها   همه ععاتيتکامل  تبيين :شرح وظيفه( 1 :شود پيموده مي
 دتخـواه )اقـداما  کارکنـا  و ن ـاي      يشـغل   وظيفهررور  
 و خدما  محصولا ، کار رع ه به تجهيزا  امکانا  وآنها(، 
ماننـد    ديگـر   ويـژه  جنبـه محيطي و هر  شراي  ،شده عرره

 ، آتودگيصدا، اس رس و سرشت محي  کار )ارگونومي يا بهدا
همـه   روشـن تعيين ها  وظيفه:  تدوين گزاره( ۲  آ ( مانندو 

عنـو    کـارگير   بـه  شـود بـا   وظايفي که در شغل انجـام مـي  
مجـزا، در قاتـب اهـداف     و مخ صـر  ا  شـيوه بـه  وگوناگو  
ععـل کـارکرد  و معيارهـا  نشـانگر      گير  کار بهرع ار  )با 

وظيفـه   داد  (، چرايـي انجـام  دتخـواه يفيت شراي  انجام و ک
دانـش،  ظـف و معرعـي   ؤدار وظيفـه يـا عـرد م    امسو  عهـده 

بند  وظـايف در قاتـب    ( گروه3 مورد نيام مهار  و توانايي 
بخشـي بـه    سـاماندهي و انسـجام   بـرا   هـا  وظيفـه   خوشـه 

نظــر بــا  ا  در قاتـب ســاخ ار شــغل مـورد   اطلاعـا  وظيفــه 
)همانند کنفرانس يا پانل دتفـي و   گير  ام گروه خبرگا  بهره

 دانش ( تعيين و ارميابي4  رسي تخصصي( ساير عنو  اجما 
نگـرش  و حرک ـي(   -)حومه رواني، مهار  )حومه شناخ ي(
نيـام   رع ـار  مـورد  ها   قابليتتصريح  برا )حومه عاطفي( 
ــام   ــرا  انج ــربخش داد  ب ــه اث ــر وظيف ــا   ا ، ه ــب ب م ناس

اوتويــت، تکــرار، ســطح اهميــت و  ماننــدخصوصــيا  آ ، 
 Leigh  1393يادگارماده و همکـارا ،  ) آ  ماننديادگير  و 

et al., 2000; O’Brien, 1989.) 

 

 و کار تحلیل شناختی وظیفه

تحليـل   ،ها و عنـو  تعيـين نيامهـا  آمومشـي     يکي ام روش
 ميـا   معين اما   وظيفهبه  آ مراحل و عنو  که  وظيفه است
. ايـن روش شـباهت   شود مي محدود يشغل گوناگو وظايف 

ء يـا  تحليـل شـغل دارد و در حقيقـت جـز     و مياد  به تجزيه
ام آنجـايي کـه يـادگير  و    تـر  ام آ  اسـت.    شکل کوچک

مما  سه حومه  طور هم يک وظيفه به داد  ممارست در انجام
يا بعد  رع ار ، يعني: شـناخت و دانـش، مهـار  و عـن و     

توجه بـه   ل وظيفه نياممندبر دارد، بنابراين، تحلي نگرش را در
(. در Kraiger et al., 1993ابعاد وظيفه است )  مق ضيا  همه

کسـب دانـش لامم بـرا      بـرا  ، ساموکار شـناخت  ميا اين 
ام  اسـت.  اساسـي  هـا   وظيفه و کـار ام اوتويـت  داد  انجام 
ــا   همــين درک  هــدفرو، تحليــل شــناخ ي وظيفــه و کــار ب

 انسا  در انجـام دراکي شناخت، اس دلای و مهار  اساموکار 
 وظايف و کارها طرح شده است.  داد 
ا   پرشـمار و عزاينـده   طـور  به فهيوظ يشناخ  ليتحل واژه 

شده اسـت.   طرح يانسان ها  حومه عوامل نگاش ه  در پيشينه
نيز مورد توجـه  کار  يشناخ  لياصطلاح تحل در همين ممينه،

 ، تحليـل يـا  م قرار گرع ه است. در اين اعراد برخي کاربردو 
بـود.   يم ناسب با کار دس  ميلاد  قر  نومدهمدر روش کار 
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 تحليل وظيفـه ، يبدنکار عراتر ام  يشغل  تقاراها شيبا اعزا
همـين   درشـد.   يمعرع تر گس رده يدگاهيد عرره  برا يسن 

بر مطاتبـا    ديتأک شياعزا  براوظيفه  راس ا، تحليل شناخ ي
 تحليل شـناخ ي حای،  نيا شده است. با يمعرع فهيوظ يشناخ 

ه ملزوما  ب نيست، قادر تحليل وظيفه م عارف مانندوظيفه ه
رو، تحليـل   ايـن  بپـردامد. ام  شناخ ي وظيفه ينيبشيپ رقابلير

 دهي ـچيپ  هـا سـ م يسل ئمسـا با  رويارويي  برا کار شناخ ي
ــ ــا شــد کــه  يمعرع ــده دارا  مطاتب ــدادها  دربرگيرن  روي

 دهـد کـه   ينشـا  م ـ  هي ـاهد اوت. شوهس ند ينيبشيپ رقابلير

ل و ئپيگيــر  مســا  توانــد بــرا يمــ ،کــار تحليــل شــناخ ي
  هـا  و بـه طـرح   کـار گرع ـه   هب ـصـنعت   سطحمشکلا  در 

 (.Vicente, 1995) ورانه منجر شودانو
ام  يبانيپشـ   کاربرد  در پيطور هتحليل شناخ ي وظيفه ب 
 داد  انجـام   بـرا  امي ـمـورد ن   دي ـکل يعناصر شناخ  درک
سـودمند بـرا     ياتب ـه بـه روش ـ   و م بحرانه ا  گونه به فهوظي

 دس اورد (.Militello & Hutton, 1998) است کارگزارا  امر
توسـعه  آمـوم  به ـر،    حرعـه تحليل شناخ ي وظيفه طراحي  

راسـ ا    تر دراکارها  کار   هگروتشکيل برتر و  ها  عناور 
 لي ـحلاست. ت مهار يابي به  حمايت ام کارِ شناخ ي و دست

 به مطاتعـه مورـوعا  ميـر معطـوف اسـت:      وظيفه شناخ ي
 ا  کـه  شـيوه کننـد،   يعکر م ـ ا  که شيوهدانند،  يآنچه مردم م
در و چگونـه   کنند مي بند و ساخ ار يرا ساممانده اطلاعا 

گيرنـد   ياد مـي ، دتخواه دس اوردبه  د يرس هنگام تلاش برا 
(Tofel-Grehl & Feldon, 2013) . 

منـــد دارد.  مـــاهي ي روش ،ي وظيفـــهتحليـــل شـــناخ  
ا   سلسـله   دربرگيرنـده تحليل شناخ ي وظيفه ديگر،  عبار  به

عـن محسـوب   در نـو  خـود،   ها  علمـي اسـت و    ام روش
هـا    پروتکـل  ،هـا  تحليـل شـناخ ي وظيفـه     . روششود مي

هـا  رـمني و    مشاهده و مصاحبه برا  تفسير ن ـاي  دانـش  
 ند کـه در آمـومش و   آشکار ام اعراد خبره و کارشـناس هس ـ 

. (Clark et al., 2007) رونـد  کـار مـي   بـه هـا  خبـره    سيس م
تحليـل شـناخ ي    هـا دربـاره   نگاشـ ه  پيشينهبامنگر  گس رده 

عنـو  در ايـن ممينـه    گسـ رده ام   سه گـروه  به معرعيوظيفه 
 (: Cooke, 1994منجر شده است )

ها  معمولاً رير رسمي  : روشها و مصاحبه ها همشاهد الف(
ــل  ه ــرا  تحلي ــه ب ــ ند ک ــناخ ي    س ــه ش ــر وظيف ــا  گ امک

مـرتب   دانـش   آشکارسام لامم را در جريا   پذير  انعطاف
 آورند. عراهم مي

هايي با ساخ ار بيش ر و  روش ردیابی فرایندها:ب( رصد یا 
گيـر    وظيفـه را پـي   عرايندتر ام روش قبل هس ند که  خاص
 کنند. مي
مـوارد  کـه در   ها  رسـمي هسـ ند   : روشمفهومی فنون ج(

خــاص بــه قضــاو  دربــاره ارميــاب و تفســيرگر دانــش و  
 کند.  شناخت کمک مي

ها  هر گروه و نيز شـراي    با توجه به مزايا و محدوديت 
 پيشـنهاد خاص مورو  و ممينه انجام تحليل شناخ ي وظيفه، 

هـا  چندگانـه    تحليل وظيفه شناخ ي روش که برا  شود مي
را  وظيفـه  شناخ ي  ، تحليلعرايند ام نگاه .کار گرع ه شود به
 گـام پـن  ها در  گير  مق ضي ام عنو  و روش توا  با بهره مي

 (: Wei & Salvendy, 2004) کرداجرايي 
  ور  دانش اوتيهآ جمع -1
  ها  دانش بامنماييمصاديق، نشانگرها و تعيين  -۲
  کارگير  روش تفسير دانش مورد نظر هب -3
  شده بتحليل و تصديق دانش کس -4
ن ـاي  در راسـ ا  کـار و خواسـ ه      دهـي  تدوين و ساما  -۵

 .مورد نظر
 

 تحلیل کار فرایند

 بـر  را کـار  تحليـل  هـا   روش تـوا   مـي  کلـي  بند  با تقسيم
 بنــد   دسـ ه  محـور  شـارل  و محور شغل دو رويکرد اسـاس
 هـا   ععاتيـت  بـر  تمرکـز  شغل تحليل در کـه هنگـامي. کـرد

 و گوينــد مــي محـور  شــغل را يوهشـــ ايــن  باشـــد، کارکنـا  
ـــي ـــا  خروج ـــولاً آ  ه ــده معم ــه دربردارن  ام ا  مجموع
امــا   اســت.  شــغل  آ  شــدة  اجــرا  رع ارهـا  و وظـايف
 ،باشــد  م مرکـز شـارل هـا  ويژگـي بـر کار تحليل چنانچه

ــيوه  ـــد ش ــايي مانن ــه ه ـــا در ک ـــل آنه ـــا تحلي  و کارکرده
 عنــوا  تحــت اســت، مــدنظر شـــناخ ي عملکردهـــا 

 خصوصـياتي  دربردارنـده  کـه شود مي بند  دس ه محور شارل
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 هسـ ند   ســهيم  وظيفــه  مـؤثر و موعـق اجرا  در که است
همکـارا ،   و موسـو  ) هـا  توانايي و ها مهار  ها، دانش مانند
1388.) 
درک به ـر   بـرا    اسـت کـه   عرايندوتحليل کار،  تجزيه 
مسـ لزم   کار، اصـولاً  شود. تحليل ها  شغلي انجام مي وظيفه

آ  است که وظـايف شـغلي بـه مراحـل م ـواتي يـا اجـزا         
خود تقسيم شوند. پس ام اينکه هر وظيفـه بـه     دهنده تشکيل

تعيـين   بـرا  چند بخش يا چند جزء تقسيم شـد، هـر جـزء    
درجه اهميت نسبي و حياتي بود  آ  در مورد انجام وظيفـه  

 . شود ميتحليل  شغلي
موقعيت شغلي نيام است چندين گام برا  تحليل کار در  
ماده،  مادگـا  و تـرک   عبـاس )صور  مـنظم پيمـوده شـود     به

 :(1384 اقدام، خادمي و   منصورنيا13۷9
: در ايـن مرحلـه، مشخصـا     شناسایی و تعریفف شف     -

عمومي شغل و حومه کاربرد آ  و اطلاعـا  مربـو  بـه    
 .شود اساس منابع مع بر تعيين مي بامار کار آ  شغل بر

: بـرا  انجـام   دهنده ش   های تشکی  تهیه فهرست وظیفه -
ا   اين کار عهرس ي ام تمام وظايف شغل يا عناصر وظيفه

 شود. شناسايي و تدوين مي ،دهند که شغل را تشکيل مي
: در اين مرحله، شرح روشن ارائه شرح یا توصیف ش لی -

 در ذيـل ا   و کامل شرايطي که هر وظيفه يا عنصر وظيفه
بايد انجام شود و چگونگي انجام هر وظيفه يا عنصـر  آ  

 شود.   مشخص مي ،ا  وظيفه
: در اين مرحلـه  دهنده ش   تأیید فهرست وظایف تشکی  -

ــدگاهام  ــا  دي ــا  و    ه ــا کارکن ــاحبه ب ــا ، مص کارشناس
شــود. هــدف در ايــن مرحلــه،  سرپرســ ا  اســ فاده مــي

 بخشي به عهرست وظايف شغلي است. روايي
انداردهای عملکرد برای هر عنصر وظیففه بفر   تعیین است -

اين گـام نياممنـد    حسب کمیت، کیفیت، زمان و هزینه:
 اقداماتي است که در ادامه معرعي شده است.

در ايـن مرحلـه    تعیین میزان فراوانی تکرار هفر وظیففه:   -
شود کارشناسا  هـر وظيفـه را هـر ام چنـد      مشخص مي

 دهند. وقت يکبار انجام مي
میت نسبی و تعیین درجه دشواری یادگیری هر تعیین اه -

در اين مرحله برداشت کارکنا  يا عراگيرا  نسبت  وظیفه:
 شود. به دشوار  يادگير  وظيفه مشخص مي

بـا اسـ فاده ام ايـن روش     امتیاز ک  هر وظیففه:  ةمحاسب -
وظايف را به ترتيب اوتويـت ام بـالاترين ام يـام مرتـب     

تحليل کار برا  نيامسـنجي  نماييد. در صور  اس فاده ام 
هـا    شـده اوتويـت   آمومشي، ترتيـب ام يـاما  محاسـبه   

 .کند آمومشي را مشخص مي
: بـرا   هفا  یافتهدرباره مصاحبه با کارکنان خبره و مطلع  -

خصــوص   هــا را در ياع ــه هــدف بــه ايــن   رســيد 
شغل با کارشناسا  و ساير اعـراد  کـه بـه     وتحليل تجزيه

ريـز    عه شـغلي يـا برنامـه   ريـز  توس ـ  نحو  در برنامـه 
 شود. در ميا  گذاش ه مي ،نفع هس ند آمومشي ذ 

هفا( در مافامع    ها )فهرست عنوان وظیففه  تصویب یافته -
 تأييـد شده برا  شغل بـه   ها  تعيين : وظيفهگیری تصمیم
و سـپس   شـود  رب  رسانده مـي  گيرنده ذ  تصميم مجامع

   شود. برا  اجرا، به واحدها  مرتب  ابلاغ مي
: در اين مرحله، درباره ايـن مورـو    تحلی  رفتاری ش   -

شـود، تورـيح داده    که هر وظيفه اکنو  چگونه انجام مي
ها  شده و پس ام تعيين اجزا و مراحل کار، دانش، مهار 

ها  لامم برا  انجام شايس ه هر جزء يا مرحلـه   و نگرش
 شود. مي مشخص

 

 نیازسنجی آموزشی و کار تحلیل

رميابي و سنجش نيامها  آمومشي کارکنا  در ا مسأتهامرومه 
ها  علمي و کاربرد  و آمومش آنا  که قشر عظيمي ام  نظام

بـه   مسائل ررور  امها هس ند،  نيرو  کار شارل در سامما 
تحليـل کـار    آ  اقـدام شـود.   حـل بايد برا   و آيد شمار مي

ــي ــرد     م ــا رويک ــي ب ــا  آمومش ــايي نيامه ــه شناس ــد ب توان
و همکـارا ،   ررـايي ميرقائـد  محور منجـر شـود )   شايس گي
139۶.) 
 و ماهيـت  آ ، طريـق  ام کـه  اسـت   عراينـد  کار، تحليل 

 و شـود  مـي  بررسي سامما  در ها شغل ام هريک ها  ويژگي
ــا  ــاعي اطلاع ــاره ک ــاآن درب ــع ه ــزارش و ور آ جم داده  گ

 يشـغل  هر که شود مي روشن شغل، تحليل و هتجزي با. شود مي
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 داد  انجـام  و آور  دسـت  به برا  و بر دارد در را وظايفي چه
 لامم هـايي  توانايي و ها دانش ها، مهار  چه ،شغل آ  شايس ه

ــعاد ،   ــت )س ــومش138۶اس ــغلي (. آم ــبب ش ــب س  کس
 تـذا  شـود،  مـي  کـارآموم  وسيله به مشخص يشغل ها  توانايي
 نو  اين در درسي برنامه تدوين و تهيه برا  مبنا ترين بمناس

 و منصـورنيا ) يا کـار اسـت  و  شغل تحليل و تجزيه ،ها آمومش
 .(1384 اقدام، خادمي
ــه    ــام اوتي ــددر و اساســي نيامســنجي آمومشــي، گ  عراين
برا  کارکنا  در سـامما  يـا    ،توسعه برنامه آمومشيا   دوره
. اين چرخـه  (Ford & Wasson, 2002) است عراگير يگروه
گـروه  تا نيامهـا  آمومشـي    ،شود آرام مي مند بررسي نظامبا 

گـذار ، تعيـين    مبنا  هدف و شدهنظر شناسايي  مورد هدف
ها، تدوين مح وا و ساير عناصـر نظـام آمومشـي شـود      روش

(Tao et al., 2006 .) اسـ فاده و    نيامسـنجي مسـ لزم   عراينـد
دقيق و علمـي اســت   وتحليل تجزيهکارگير  ام ابزارها   به

ـــا روش ــي و ب ــا  مخ لف ــد، ه ــام  روش مانن ــد نظ روش ، من
روش نيامسـنجي اسـ اندارد   ، بر تحليل شغل نيامسنجي مب ني

ــور ــي ، مح ــنجي مب ن ــر دســ وراتعمل  روش نيامس روش ، ب
ــنجي،   نيامســنجي دايکــوم ــا  نيامس اســت. يکــي ام اتگوه

کـه پيونـد   اسـت   بر مدی اسـ اندارد مهـار    نيامسنجي مب ني
طـورکلي نيامسـنجي ام    بهنزديکي با تحليل شغل و کار دارد. 
)ع حــي  داردمرحلــه  پــن طريــق روش اســ اندارد مهــار  

 (:1391واجارگاه، 
   ها شغل شناسايي و احصاء -
  ها شغل ها  تحليل ويژگي -
 بـرا  ها  لامم  ، مهار  و نگرش شناسايي و تحليل دانش -

 ه هر وظيف شايس ه داد  انجام
هـا    ، مهـار  و نگـرش   بند  دانـش  يابي و اوتويت اع بار -

 و شده  شناسايي
 .ها  آمومشي تبديل اس انداردها به دوره -

که تحليل کار بـا هـدف نيامسـنجي بـه انجـام       صورتي در 
 و مادگـا   عبـاس ) انجـام شـود  رسد، نيام است اقداما  مير ب

 :(13۷9ماده،  ترک
  غل يا حومه مورد نظرشناسايي دقيق و کامل وظايف ش -

کلي ام وظايف و شناسايي و تعيين جايگـاه    ارائه تصوير -
  کلي ا  آنها در ارتبا  با يکديگر در مجموعه

ها  وظايف به تحاظ درجه اهميت، تکرار و  تحليل ويژگي -
 دشوار  انجام هر وظيفه 

چه کسي،   ، برا  چه/تشريح هر وظيفه در چهار وجه  چه -
  چرا و چگونه

و نگـرش لامم   يمهارت ي،دانش ها  يژگيو يلو تحل يينتع -
 يـرا ، عراگ ام سـو  کـه   يفـه هر وظ يس هجهت انجام شا

 شود. يانجام م يدهآمومشگرا  و سرپرس ا  خبره و ورم
، مهارتي، نگرشي مـورد   ها  دانشي بند  شايس گي اوتويت -

  نيام برا  انجام کار مورد نظر
يامها  دانشي، بينشي و مهـارتي  بند  ن شناسايي و اوتويت -

و   اساس ارميابي شکاف بين سطح موجـود شايسـ گي   بر
سطح مطلوب شايس گي مورد نيام بـرا  انجـام وظـايف    

  شغلي
ها  رع ـار  بـا در نظـر     تبديل نيامها  آمومشي به هدف -

 گرع ن سه عنصر عملکرد، شراي  و معيار.
مـي  عل-هـا   دس اورد تحليل کار بـرا  توسـعه آمـومش    

ام  بـردار   بهـره و   مس ندسـام ،  ريادگي ـ عيتسـر ، کاربرد 
  عنـاور  رشـد که  شرايطيدر   ا حرعهاعراد  يشناخ  مهار 

ام   اريبس ـ  ، برارود شمار مي به ياساسامر   تيموعق  برا
 اسـت  ياساس ـ يچاتش ـ پيشرو در سطح جهـاني   ها سامما 

(Gore et al., 2018). 
 عراينـد در  مهـار   ءاکارکرد تحليل کـار و وظيفـه ارتق ـ   

کـه   اسـت پايه آمومش و يادگير  هدعمند  بر ا  توسعه حرعه
. آيد شمار مي بهنيز کاربرد  -علمي ها  هدف اصلي آمومش

 مح وا  بر اينکه شود، مبني مي اطمينا  کسببه منجر اين امر
ــه کــاربرد  -علمــي هــا  آمــومش عراگيــرا  در  اقــداما ب
مرتب  با رشـ ه تحصـيلي    )که ا   ها  شغلي و حرعه موقعيت

ي شـغل  ، ام مناسـبت يا به بيا  ديگـر  .است وابس ه است( آنها
 است.لامم برخوردار 

ايف وظ ـکار و يکي ام کاربردها  اصلي تحليل شناخ ي  
و نيـز طراحـي    ها در طراحي آمومشي دوره ،دهنده آ  تشکيل
 ،تحليل کـار  برآمده اممحور است. شناخت  ها  شغل پودما 
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 دهـي  شـکل و مح ـوايي  تـوام    سـاخت  راس ا ر د تواند مي
ن يجه، پيشبرد ععاتيت  رع ار  و دراهداف تدوين مبنايي برا  

هـا    روش ان خـاب، ترکيـب و اجـرا    ، يـادگير   -تدريس
سـام    ، مهياسام  عنـاور  آمومشـي، آمـاده   آمومشي مناسب

اين تحليـل بـرا    کار گرع ه شود.  هب آ  آمومشگرا  و همانند
ايـن  ميـرا   .تواند سودمند واقع شود مي ها شرکت ها و سامما 

ها  آمومشـي را بـا حـداک ر     دهد تا دوره امکا  را به آنها مي
د کنن ـتطابق با نيامها  شغلي نيرو  کار خود طراحي و اجرا 

 ,Clark & Estesو به اثربخشي آمومشي بيشينه دست يابند )

، گرايانــه (. بــا رويکــرد  اق ضــايي و ام منظــر  واقــع1996
هـا  کـار     محـي    ها  عنـي، عرهنگـي و اج مـاعي    تفاو 

ها  تحليل کار در طراحـي   صنع ي و سامماني در تلفيق ياع ه
 درخور توجه است.کاربرد  -علمي ها  ها  آمومش برنامه
ا  آمومشي شناسـايي دانـش،    برا  تعيين مح وا  برنامه 

 احـي طرمهار  و نگرش مربو  به آ  شغل مورد نيام است. 
دانـش،  پيرامو  کاربرد  -علميها   آمومش ه يا پودما دور

يا سطح بامخواني آنهـا   ،که مهم نيس د هايي و نگرش مهار 
مجمـو ،   . دررسـد  بـه نظـر نمـي    عقلانيچندا   ،پايين است
ا   برا  طراحي آمومشـي دسـ اوردها  چندگانـه    کارتحليل 

بايـد آ  را   عراگيـر که  وظايفي توصيفاتف(  دارد  ام جمله:
ج( عراگيـر،  رع ارها  مـورد ان ظـار ام    تعيينب(  ،ياد بگيرد
شرايطي که رع ارهـا در آ  شـراي  صـور  خواهنـد      تعيين
يا سطح بسندگي يا کيفيت  قبوی د( تعيين معيار قابلو گرعت 

هـا    رع ار مورد نظر. بنابراين، تحليل کار بـه تـدوين هـدف   
ن شـفاف  طريق، تحليل کار، تدوي کند. بدين رع ار  کمک مي

رئـوس  هـا و   ها  آمومشي و نيز، چيـدما  سرعصـل   خواس ه
، ساماندهي بهينه مح وا  مناسب )پيشگير  ام مطاتب درسي

يـادگير    -ريز  راهبـرد تـدريس   کم يا ميادآموم ( و طرح
توانـد   کند. تکاتيف درسي مي مق ضي را هدعمند و تسهيل مي

احـي و  طر ،به ترتيب و تواتي عناصر وظيفه/ کار مـورد نظـر  
کـار مـورد   کليـت   ي اماجرايي شوند تا تجربه يادگير  بامتاب

توانـد مبنـايي بـرا      بر اين، تحليل کـار مـي   نظر باشد. علاوه
ارمشـيابي دسـ اوردها  يـادگير  عراگيـرا  و نيـز عملکـرد       

باشــد کــاربرد  -علمــيهــا   آمومشــگرا  در آمــومش 
  (.1393و همکارا ،  يادگارماده)

 های تحلیل کار دودیتکاربرد، مزایا و مح

 نيامهـا   تعيـين  مهم و م داوی ها  روش ام يکي کار تحليل
 گيـر   کـار  بـه  با ،شغل روش اين در .آيد شمار مي به آمومشي
ــا مصــاحبه مســ قيم، مشــاهده ماننــد مخ لفــي هــا  رويــه  ب

 در رع ـه  کـار  بـه  مـواد  و وسايل بررسي، شارلين و سرپرس ا 
داد   ، انجامپيشين مطاتعا  و يا مدارک و اسناد بررسي کار،

 شغلي ها  يادداشتتهيه گر،  تحليلوسيله  به شغلوظايف آ  
 شـود.  مـي  تجزيـه  کوچـک  اجـزا   و مراحـل  به. .. و رومانه

نشا  دهنده نيامها  آمومشي  ،عهرست حاصل ام اين ععاتيت
معيار يک شغل خواهد بود. ارميابي يـا مقايسـه مشخصـا     

ه بـه آ  عهرسـت )ورـع    کارکنا  )ورـع موجـود( بـا توج ـ   
مطلــوب( و تعيــين عاصــله موجــود نشــا  دهنــده نيامهــا   

 .  استآمومشي آنا  
هـا  آمومشـي و    تواند در طراحي پودمـا   تحليل کار مي 
محور، تدوين اس انداردها  شغلي،  ريز  درسي مهار  برنامه

، پايش و ارمشـيابي کـار، ارميـابي عملکـرد     ها شغل توصيف
هـا  سـامماني، گـزينش     هي در محي د پاداشبرا   ،شارلا 
آ  کـاربرد داشـ ه    ماننـد محور م قارـيا  شـغل و    شايس گي
 باشد.
وظيفـه، دارا  دو کـاربرد م مـايز     وتحليـل  تجزيـه  عرايند 

است: اتف( به شناسايي اجزاء کارها و مراحل انجام يک کار 
کند. شناخت اين اجـزاء يـا عناصـر، لاممـه تعيـين       کمک مي
و سامماندهي مح وا  آمومشي اسـت. ب(  شناسايي  ،اهداف

امطريق انجام تحليل کار و با آگاهي ام ميزا  اهميـت نسـبي   
تـک   ا  هر شغل، به جا  توجه يکسا  به تـک  اجزا  وظيفه

توا  آمـومش و پشـ يباني شـغلي را     ها  اس اندارد، مي بخش
  .(1384 اقدام، خادمي و منصورنيا)ترين اجزا کرد  م وجه مهم

ام  نخسـت د کـه  کـر تحليل کار بايد دقت  داد  در انجام 
واقع هـر   چو  در ،ها  مخ لف اس فاده شود ترکيبي ام روش

ها  خاص خـود را دارد و ام ايـن    روشي مزايا و محدوديت
همـواره  دوم  .رود که نقا  رعف جبرا  شـود  طريق اميد مي

 کيد شود.  أشود، ت رو  رع ار و ععاتي ي که انجام 
تـوا  بـه دقـت و عينيـت      اين روش مـي جمله مزايا   ام 

هـا  مـورد نيـام و     بيش ر در تعيين دانش، مهـار  و نگـرش  
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جملـه   هـا  مخ لـف ديگـر  ام    امکا  کاربرد ن اي  در ممينه
گزينش، ترعيع، ارميابي عملکرد، تعيين معيارها  عملکـرد و  

ها  اين  محدوديت بيش رين. کردارميابي شغل و ريره اشاره 
نياممنـد  بـه تخصـص و     زينه بـر بـود ،  بر و ه روش مما 

مادگـا  و   )عباساسـت  ها  اجرايـي  تجربه بالا و محدوديت
 (.1381 ماده، ترک
 

 شناسی کتاب
(. 139۶ . ) ،کوشـکي جهرمـي  .، ر ،احمد  کهنعلـي  .،ه ،ررايي ميرقائد

ها  آمـومش و   ها  آمومشي کارکنا  واحد نيامسنجي و تعيين دوره
 عصـلنامه  .اسـاس رويکـرد شايسـ گي   پژوهش دانشگاه هرمزگا  بـر  

 .1۶۶-133(: 1۲)۶، ريز  آمومشي مطاتعا  برنامه
 سمت.: سوم. تهرا  چاپ .انساني منابع مديريت (.138۶ا. ) سعاد ،
ــاس ــرک عب ــا ، س.م.، و ت ــي در (. 13۷9ماده ،ج. ) مادگ ــنجي آمومش نيامس

 . تهرا : شرکت سهامي ان شار.ساممانها
ــه  راهنمــا(. 1391واجارگــاه ،ک. ) يع حــ . تهــرا : يکــوموتحليــل د تجزي

 دانش. يما ان شارا  س
ها  شخصـي ي و عملکـرد    (. بررسي رابطه بين ويژگي1388کريمي، د. )

 . ۲۵-39(: ۲4) ۶، توسعه انساني پليسشغلي نيروها  پليس. 

ريـز  درسـي    راهنما  برنامـه (. 1384منصورنيا، ح.، و خادمي اقدام، ص. )
ا   . تهرا : سامما  آمـومش عنـي و حرعـه   . چاپ چهارممحور مهار 
 کشور.
 .تو، م ، کاظم.نيا، م ب، قانع .کجباف، م .نور  ،ا .عريضي، ح .موسو ، م

 کارکردهــا  تحليــل در شــغل عملکــرد  تحليــل کــارايي (.1388)
 .4۷-4۰(:4)11، شناخ ي علوم ها  تامه .شناخ ي
 .کــار روابــ  و انســاني منــابع اســ راتژيک مــديريت(. 1393).   ميرسپاســي،
 مير. . تهرا : ان شارا 3۷ چاپ سوم. ويرايش

 .ديـدگاهها  تحليـل شـناخ ي وظيفـه    (.139۵، جي. )تيلو ميليآر. و هاعمن، 
و مائـده جنيـد     ،هاجر عرهـود   ،: عاطمه ممانيو تلخيص ترجمه)

 .تهرا : آوا  نور. (حسين منگنه
ــارماده ــاه، ع حــي .،غ ،يادگ ــر.، ک واجارگ ــارعي . وم ،محمــد  مه م.  ،ع

(. طراحي و تـدوين وظـايف و تکـاتيف شـغلي م خصصـا       1393)
، نشـريه پـژوهش در نظـام هـا  آمومشـي     . برنام  درسي آمومش عـاتي 
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