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 خصوصیات بنیادی طراحی شغلی 

Job Designing: Fundamental Features   

 

 و تاریخچیه نیازمند بررسیی  هایی است که واجد ویژگیطراحی شغلی 
رایی و دو پارادایم متقابیِ  کیارکردگ  های دیدگاهشناخت  وسیر تحول 
ِ   ر بی . ه ایی  مفویوا اسیت   بی تفسییری    همیی  اسیاد در ایی  مییدخ

منظیور  هیای تحلییِ بیه   رویکردهای چوارگانه اصیلی و برخیی رو   
الگیوی جیامعی از   بیه  استا راند. در همی  طراحی مشاغِ معرفی شده

هیای شیغلی و نتیای     طراحی شیغِ مشیتمِ بیر پیشیایندهاژ ویژگیی     
 مثابه رویکیردی مفووا بازآفرینی شغِ به ؛شارهاعملکردی و سازمانی 
شاغِ و مارتباط میان طراحی  و در پایانمعرفی نوپدید و ساختارشک  

 .شودیمی  کاربردی تبی -های علمیآموز 

 

و که در آن نحوه انجاا  کاار ریریا     طراحی شغل فرایندی 
 ,.Noe et alد )شاو وظای  مورد نیاا  شاغل شارا داده مای    

میناااای (. در ریریفااای کلااایی طراحااای شاااغل باااه 2017
صاورت یا    کردن و چینش وظایفی اسا  کاه باه   مشخص

های ویاهه اابال انجاا     واحد کاری ا  سوی فردی با مهارت
اس  و این واحد کاری بخشی ا  نیا های سا مان را مررفا   

 (. Garg & Rastogy, 2006کند )می

 

 تاریخچه و سیر تکامل طراحی شغل 

برای  نگامیکههد؛   جراه اصلی طراحی شغل را آدا  اسمی 
رد باه  هاای بیایار خ ا   ساخ  ی  سنجاق در االا  فیالیا   

رویکارد مادیری     راطا . سپس ریلور با رقییم کار پرداخ 
 ی به افااایش کنرارو و کاارایی در صانی       ۱۹۱۱علمی در 

 ,Walker & Guestروسط طراحی دایق مشاغل روی آورد )

کنناده اصالی   راهبردهای سا مان رییینون چواا  (. در1952
در راسارای ایان    ایاد بوظای  شغل بودند و طراحای شاغل   

شدی راهبردها به وظای  واحدها ربادیل و  راهبردها انجا  می
های کوچکی کاه یا  نفار برواناد     وظای  واحدها به بخش

ها شودی رقییم شدند. این رقییم وظای  واحدها دار آنعهده
های کوچ  مرربط با همی ریشه در مدیری  در اال  فیالی 

مطرا کارد و همنناان    وروینیلو ریل دارد که فردری  علمی
 حولات فناوری در این  میناه رایریر  رکامل یافره اس . البرهی ر

ای که امرو ه رویکرد رولیاد انباوه   چشمگیری داشره؛ به گونه
 (.۱400پوری در طراحی مشاغل کاربرد کمرری دارد )الی

های فردری  هر برگ رویکرد مادیری     پهوهش ۱۹۶۶در 
چاالش کشاید. وی باه در ن ار      علمی در طراحی شغل را به

گرفرن عواملی مانند میئولی ی پیشرف ی ادردانی که به نفسِ 
کار مرربط هیرند و نه به عوامل بیرونی در طراحی انگیااننده 

گیاری ن ریاه   مشاغل اصارار داشا . رویکارد او باه شاکل     
 Hackmanهای شغل هاکمن و اولدها  منرهای شاد )  ویهگی

& Oldham, 1975 .) 
گیاری و رحاوو   گذش  بیش ا  صاد سااو ا  شاکل   رغم به

هااایی ماننااد رویکردهااای طراحاای شااغلی همننااان چااالش
انگیاگیی غیب  و ررک خدم  بیگانگی ا  کاری نارضایریی بی

در بحث طراحی مشاغل وجود دارد. این مشکلات که  مانی 
در مشاغل کارگری مطارا باودی در حااو حاضار در ساط       

 & Oldhamخاورد ) مشااغل رخصصای نیاا باه چشام مای      

Hackman, 2010شدن طراحای شاغل راا    (. امرو ه رخصصی
جایی پیشرف  کرده که مواردی مانند سن و مرحله کار راهه 

گذارناد  شغلی نیا در ردوین یا  طارا شاغل مناسا  ارار     
(Fraccaroli, 2017 .) 

 

 طراحی شغل از دیدگاه کارکردگرایی و تفسیری

  بارای  اطلاعات مورد نیا سا یبر کمّی دیدگاه کارکردگرایی
ه اساا  ایان دیادگا   انجا  شغل ریکید دارد. به بیان دیگری بار 

اطلاعات شغل ا  دید افرادی که مرصدی مشاغل هیارند باه   
صورت علمی و با اباارهای کمی مانناد پرسشانامه پیماایش    

اسرخراج  و پرسشنامه طراحی شغل چندروشی شناخ  شغل
وابیارگی باه اباارهاا و     دلیال انقالاص صانیری و   شود. بهمی

ها ملا  به انطبااق باا نیا هاای ماشاینی     آلاتی سا مانماشین
 ماده ا  آکارکردگراییی اطلاعات به دسا   در  نابراینبشدند. 

هاای مرصادیان   اباارهای مورد نیاا  بارای مشااغل ا  پاسا     
شود و امریا های بندی میای صورتیافرهطور ن ا بهی مشاغل

بنادی مشااغل و دیگار کارکردهاای     ن برای طبقهحاصل ا  آ
 (. Potter, 2007) رودکار میهبمدیری  مناب  انیانی 

و  یرمرکااا باار رجربااه  هنااباارعکس در دیاادگاه رفیاایری 
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اسا .   های افرادکنش قیخلق و حفظ جهان ا  طر یچگونگ
در  ییهاا نشیا بی انهیرگرایرفیا  دگاهیا که ا  د یدو حو ه اصل

افراد در  انهنگارمطالیات او  دهدیمشغل ارائه  یطراح نهی م
 یو میرفاا یباار طراحاا  مرمرکاااکااار و مطالیااات   محاایط

کارکردگرایی باه  ویهگی دیگری که  .اس  دیجد هاییفناور
رفییری در ایان  میناه مرماایا    طراحی شغل دارد و آن را ا  

ساا مانی یاا    کندی رابطه میان طراا شاغل )مانناد مشااور   می
کنناده( اسا  کاه در    پهوهشگر( و مرصدی شغل )مشاارک  

یابناد  رار شاغل دسا  مای    ریامل با یکدیگر باه فهام دایاق   
(Holman & Waterson, 2002.)  

رد رفییریی داناش فا  شناسی ا  سوی دیگری براسا  میرف 
بنادی  روان به ساادگی چاارچوص  درباره طراحی شغل را نمی

کاار   انرقاو داد. به بیان دیگری داناش انجاا   کرد و به دیگران 
منحصر به فرد اس  و دو نفر دربااره یا  شاغل باه طریاق      

کارکردگراییی طراحی ه در کاندیشند. در صورری یکیان نمی
گیرد در ن ر مناله فرایندی که روسط شاغل انجا  میشغل به

کارکردگرایااانی طراحاای شااغل را ااباال  شااود.گرفرااه نماای
باا اسارفاده ا     ند شاغل ادانند و میرقدینی و سنجش میبپیش
 انرقاو اس . صورت یکیان اابل انجا  وهای مکروص بهرویه

شادت  شناسیی دیدگاه کارکردگرا باه اسا  روشبر سرانجا 
گرایاناه مانناد پیماایش و    هاای علمای کماّی   روش مبرنی بار 

نگار دارد. اماا در دیادگاه    پرسشنامه اس  و رویکردی عینای 
رفیاایریی شااناخ  نحااوه فهاام افااراد مهاام اساا . بنااابراین 

شاود باا محایط    آوری مای اطلاعاری که با این دیادگاه جما   
دربرگیرنده این اطلاعات به شدت مرربط اس  و پهوهشاگر  
در روش طراحی شغل باید اررگذاری محیط بار داناش فارد    

 (. Potter, 2007نیب  به شغل و ادراک او را در ن ر بگیرد )
 

 ردهای طراحی شغل رویک

چهار رویکرد اساسی به طراحی شغل وجود دارد که هریا   
های خاصی ا  مشااغل را در طراحای شاغل در ن ار     ویهگی

گیرند. البره لا   اس  روابط مرقابل میان این رویکردها و می
(. این Noe et al., 2017ماایا و میای  نیبی آنها درک شود )

   س .اده نشان داده ش ۱رویکردها در شکل 

 
 

باه طراحای شاغل ریشاه در مهندسای و       رویکرد مکانیکی:
هاا  رارین راه ریکید آن بر شناسایی سااده  مدیری  علمی دارد.

ای کاه حاداک ر   برای ساخراردهی به مشاغل اس ی باه گوناه  
ار کا امر منجر به کاهش پینیدگی  کارایی را داشره باشند. این

شود؛ به این مینا کاه شاغل   و افاایش کارایی مناب  انیانی می
ای دیاده شود که هر فرد آماو ش مورد ن ر را حدی ساده می

ر برواند آن را انجا  دهد. در این رویکردی طراحی مشااغل با  
ها و رکارار  سا ی مهارتگراییی سادهاسا  مفاهیم رخصص

ین مدیری  علمی یکی ا  اولاین و مشاهوررر   شود.انجا  می
راوان باا   . بر این اسا  مای اس عبارات در روش مکانیکی 

ارخااا  رویکااردی علماای در  مینااه فراینااد طراحاای شااغلی  
  (.Garg & Rastogi, 2006) وری را به حداک ر رساندبهره

« بهرارین روش »مدیری  علمی نخی  باه دنبااو شناساایی    
 بایاد  بهرارین روش شناساایی  ا   پاس  ؛برای انجا  کار اس 

 یکارکنان را بر اسا  رواناهایی کاه بارای انجاا  کاار دارناد     
ها را رشویق به انجا  کار با های مالی آنبا ارائه انگیاهو انرخاب

. بر اسا  مدیری  علمی کاه منجار باه    کردحداک ر ظرفی  
ای رویکرد مکانیکی طراحی مشاغل شدی کارها باید به گوناه 

ها بییار سااده باشاد. باا طراحای     ند که انجا  آنطراحی شو
ساط   بامشاغل بر اسا  این رویکردی نیا  سا مان باه افاراد   

یابد و واحد کاری کمرر به رخصص کاهش می بالای روانایی
راوان  علاوهی افراد را به راحری مای شود. بهکارکنان وابیره می

 
 Noe et) ارگانه طراحی شغل. رویکردهای چه1شکل 

al., 2017)  
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آمو ش داد روان کارکنان را جایگاین کرد؛ به این مینا که می
 رارین هایناه انجاا  دهناد.    را کار را با حداک ر سرع  و کم

شوند در کشورهای مشاغلی که به این ررری  انجا  می بیشرر
در حاو روسیه ارار دارند. در این کشورها منبا  ع یمای ا    

 دربااارهماااهر و اااوانین حقااوای کمرااری   کااارگران نیمااه 
 (. ۱3۹۹ابراهیمیی پور و )الی اسرانداردهای ایمنی وجود دارد

 
در طراحای مشااغل ا  بیایاری جهاات      :رویکرد انگیزشی

شناسی سا مانی و مدیری  دارد و در واکنشی ریشه در روان
نیب  به رویکرد مکانیکی به وجاود آماد. در ایان رویکارد     

شود که بر مفاهیم برآن دسره ا  خصوصیات کاری رمرکا می
گذارنااد. ای انگیاشاای راایریر ماایهااشااناخری و ظرفیاا روان

عنوان یکی ا  نرایج مهم مرغیرهای نگرشی )مانند رضای ( به
روند. طراحی مشاغل بر اسا  رویکرد انگیاشی به شمار می

روساایه شااغلیی  بااا در ایاان رویکاارد باار میناااداری مشاااغل
هاای  سا ی شغل و طراحی مشااغل بار اساا  سییارم    غنی
  (.Noe et al., 2017) شوداجرماعی ریکید می -فنی

هایی کاه نحاوه ریریرگاذاری طراحای شاغل بار       یکی ا  مدو
کناادی رئااوری  هااا را بررساای ماای  کارکنااان و واکاانش آن 

روان بر اس . در این مدوی مشاغل را می« های شغلیویهگی»
. رنوع مهارتی باه میناای   ۱حی  پنج ویهگی روصی  کرد: 
. هویا   ۲؛ هاای مخرلا   میاان نیا  مشاغل به انواع مهاارت 

وظیفهی به مینای میاان نیا  شغل به رکمیل ی  بخاش کلای   
. اسرقلاوی یینای میاانای کاه شاغل باه      3کار ا  ابردا را انرها؛ 

نحااوه انجااا  کااار را  دربااارهگیااری کارکنااان اجااا ه رصاامیم
 دربااره . با خور یینی میاان ارائه اطلاعات روشن 4دهد؛ می

اهمیا  وظاای ی    .۵ارربخشی عملکرد به مرصدی شاغل؛ و  
 Snell) گذاردیینی ریریری که شغل بر  ندگی سایر افراد می

& Bohlander, 2015.)       طباق ایان رویکاردی رناوع مهاارتی
میناداری کاری هوی  وظاای ی اسارقلاو و باا خور عاواملی     

 شاوند بخش مای هیرند که منجر به طراحی ی  شغل انگیاه
(Bassy, 2002.)  

عمدراً ا  علو  بیومکانییم )مطالیه حرکات  :رویکرد زیستی
گیارد و  بدن(ی فیایولوژی کار و طا  شاغل سرچشامه مای    

شاود. ارگوناومی باه    عنوان ارگونومی یاد میمیمولاً ا  آن به
بررسی رابطه میان خصوصیات فیایولوژی  افاراد و شارایط   

پردا د. هدف این رویکرد به حداال رسااندن  فیایکی کار می
 طریق ساخراردهی مناس  محیطفیایکی کارکنان ا فشارهای 

خیارگی   مانناد فیایکی کار اس . این رویکرد بر پیامدهایی 
فیایکیی دردهای بدنی و میائل مربوط به سالام  کارکناان   

ای به کارکناان وارد  رمرکا دارد. هر شغلی که صدمات عمده
با رویکرد ارگونومی با طراحی شود. هدف ا  ایان   بایدکندی 
ها کاهش مشکلات فیایکای برخای مشااغل    نه با طراحیگو

ای که روسط هر فردی اابل انجاا  باشاد. ایان    اس  به گونه
اادامات علاوه بر ریریر میرقیم بر رفاه کارکنانی با ایجاد جاو  
سااا مانی برخاااوردار ا  ایمناای و بهداشااا ی بااه لحاااا     

شناخری نیا ریریرات م بری بار افاراد دارناد. باه عباارت      روان
بار رغییار طراحای    کوشاند عالاوه  ها مییگری برخی سا ماند

مشاغلی با ررویج فرهنگ ایمنی به کارکناان اخریاارات کاافی    
برای گاارش و حرای مرواا  کاردن کاار غیارایمن بدهناد       

 (. ۱3۹۹پور و ابراهیمیی )الی
 

ریشاه در ادبیاات عوامال انیاانی      :رویکرد محرک ادراکی
هاااا و رویکااارد  ییاااری رمرکاااا بااار رواناااایی  دارد. در 

ی درحالی کاه در رویکارد   اس های فیایکی افراد محدودی 
های  هنای  ها و محدوی محرک ادراکی رمرکا بر روانمندی

ای انیان اس . در این رویکاردی طراحای مشااغل باه گوناه     
شود که اطمینان حاصل شود فشار بیش ا  اندا ه بر انجا  می

شود. این رویکرد به طاور کلای   وارد نمی ظرفی   هنی افراد
طراحاای مشااغلی اابلیاا  اطمیناانی ایمناای و    باا  کوشاادمای 

هااای کاااربر را بهبااود بخشااد رااا الاامااات پااردا ش واکاانش
اطلاعات روساط او کااهش یاباد. هنگاا  طراحای مشااغلی       

در ن اار گرفرااه  را دارناادکارکنااانی کااه حااداال روانمناادی 
شاود کاه   ای مطارا مای  ه گوناه شوند و الاامات شغلی با می

ها را برآورده سا ند. افرادی با این سط  روانمندی بروانند آن
این رویکرد نیا مانند رویکرد مکانیکی نیا های شناخری کاار  

آوری منجار باه کااهش    رغییرات اخیر فان  دهد.را کاهش می
 نیا هااا و خطاهااای شااغلی شااده امااا در مااواردی نیااا ایاان 
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 ,.Noe et al) اندمشکلات منرهی شدهها به افاایش پیشرف  

ابیاد اصلی هری  ا  رویکردهای چهارگانه  ۱جدوو  (.2017
  (.۱3۹۶)نوئه و همکارانی  دهدا نشان میر طراحی شغل

 

 منظور طراحی شغلهای تحلیل بهبرخی روش

رحلیل شغل وجود دارناد کاه خروجای     گوناگونهای روش
هاا  جملاه ایان روش  هاد. ا  ددس  میها طرا شغل را بهآن

رااوان بااه پرسشاانامه رحلیاال سکاامط ی شاابکه اطلاعااات  ماای
  (.Mensah, 2020) اشاره کرد و طرا هی (O*NETشغلی)

 

  پرسشنامه تحلیل سمت
آیارم   ۱۹4 باا  رای رحلیال مشااغل  ای اساراندارد با  پرسشنامه

ها رفرارهاای کااریی شارایط کااری و     شغلی اس . این آیرم
دهند که به طور کلی در رماا   شان میخصوصیات شغلی را ن

ها را به شش دسره رقیایم  روان آنمشاغل وجود دارند و می
 کرد:  
روان اطلاعاات  ونه میا  کجا و چگ های اطلاعاتی:داددرون

 مورد نیا  برای انجا  کار را به دس  آورد.

ریاای و  گیاریی برناماه  اساردلاوی رصامیم   فرایندهای ذهنی:
رایند انجاا   به پردا ش اطلاعات که در فهای مربوط فیالی 

 شوند.کار اسرفاده می

اباارهااا و ی هااای فیایکاای فیالیاا  دادهررای کررار: برررون
 شوند.هایی که برای انجا  کار اسرفاده میدسرگاه

 اند.: اررباطاری که برای انجا  کار ضروریارتباط با دیگران

انجاا   بیرر فیایکی و اجرماعی کاه کاار درآن    زمینه شغلی:
 شود.می

هاای شارایط و خصوصایات دیگارِ     فیالیا   هرا: سایر ویژگی
 روصی  شد. ررپیشمرربط با کار غیر ا  آننه که 

گر شغل باید مشخص کند کاه کادا  یا  ا     طراا و رحلیل
رود. ساپس  ها برای ی  شاغل خااب باه کاار مای     این آیرم

شاوند: میااان   بنادی مای  ها براسا  شش مقیا  درجاه آیرم
دهی  مان مورد نیا ی اهمی  در شغلی احرمااو ر  دادنی  اسرفا

  (.Stone, et al. 2020) اابلی  به کارگیری و کدهای ویهه
 

 فرهنگ عناوین شغلی 
عناوان  به وجود آماد و باه   ۱۹30این فرهنگ در خلاو دهه  

ابااری برای کم  به سییرم اسرخدا  به کار گرفراه شاد راا    
ه با ی نیروی کار مااهر امریکاا را   برواند با ار عرضه و رقاضا

یکدیگر مرربط سا د. رغییرات رکنولوژیکی در ماهیا  کااری   
جهااانیی رغییاار مشااغل رولیاادی پایاادار و باربااات و   راابا  

حرک  به سوی اارصاد منیط ی پویاا و مبرنای بار خادمات     
بندی مشاغل به وجاود  موج  شد سییرمی نوین برای طبقه

یااد   O*NETطلاعاات شاغلی یاا    آید که ا  آن به نا  شبکه ا
  و این سییرم به جای رکیه بر عناوین شاغلی رابا   شود.می

های شغلی محادودی ا   باانی مشاررک بارای روصای       طرا
های کااری ماورد نیاا     ها و  مینههای فیالی های سب روانایی

یری  ری هاار شغل O*NETکند. در برای مشاغل اسرفاده می
ل طراحی مشااغ  نهای دریل و شده اس  و اگرچه برای رحل

دهاد  در ایالات مرحده به وجود آمده اما رحقیقات نشان مای 
 روان ا  آن برای مشاغل دیگر کشورها نیا اسرفاده کردکه می

(Huang, & Baker, 2021).  
 

 طرح هِی
ای و این طرا کاه بارای رحلیال و طراحای مشااغل حرفاه       

ا به چهار مورد رودی عوامل اصلی رحلیل رمدیریری به کار می
. کناد مییلهی پاسخگویی و شرایط کار محدود مای دانشی حل

(Skenes & Kleiner, 2003 .)   گروه هکی برای روسایه بیشارر

 رویکرد محرک ادراکی رویکرد زیستی رویکرد انگیزشی رویکرد مکانیکی

 گراییتخصص
 تنوع مهارت

 های کاریاستقلال روش

 گیریاستقلال تصمیم
 اهمیت وظیفه

 وابستگی متقابل

 نیازهای فیزیکی
 ارگونومی

 شرایط کاری

 پیچیدگی شغل
 پردازش اطلاعات

 فاده از تجهیزاتاست
 (13۹۶)نوئه و همکاران،  ابعاد اصلی رویکردهای تحلیل شغل .1جدول 
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ها و مشاغل مریددی را بررسای کارد و   الگوی خودی سا مان
راوان در  به این نریجه رسید که گرچه عوامل بیایاری را مای  

سه عامل  اما   کردرحلیلی طراحی و ار شیابی ی  شغل لحا
روانناد در هار   کاه مای   مهم هیرندرنهایی به ادری مذکور به

 & Bender) شاغلی باه عناوان مبناا در ن ار گرفراه شاوند       

Pigeyre, 2016.)  

 الگوی جامع طراحی شغل

الگوی جامیی ا  طراحی شاغل کاه مشارمل بار پیشاایندهای      
یافرهی نرایج عملکرد و نرایج ساا مانی  های شغلی بیطویهگی

   نشان داده شده اس . ۲اس  در شکل 
 گوناااگونیفاارا اساساای ایاان الگااو آن اساا  کااه عواماال 

روانند بر انرخااص رویکارد مناسا  طراحای شاغل رایریر       می

 (13۹2پور و آغاز، . الگوی جامع طراحی شغل )قلی2شکل 
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سا مانی )مانناد طراحای   ند درونروانبگذارند. این عوامل می
سا مانی )مانند عد  اطمینان محیطی( باشند. سا مان( یا برون

های شغل در سه سط  فردی به علاوهی این عوامل بر ویهگی
)ماننااد رنااوع مهااارت(ی گروهاای )ماننااد اساارقلاو ریماای( و 
اجرماعی )مانند ریاملات( اررگذارند. ریامل میان پیشایندها و 

رواند نراایجی بارای   غل در سطوا مخرل ی میهای شویهگی
های جامیه و سا مان در پی داشاره باشاد و نراایج    افرادی گروه

های شغل وار بر پیشایندها و ویهگیمذکور به صورت چرخه
 (.۱3۹۲پور و آغا ی اررگذار خواهند بود )الی

 

 بازآفرینی شغل: رویکردی جدید به طراحی شغل.

اسا  کاه    یاد جد یشاغلی مفهاوم   آفرینی یا باا آفرینی شغل
جلا   های مخرلا  شاغلی را   حو ه محققانعلااه را گی به

« ا  پایین باه باالا  » ی رویکردیبا آفرینی شغلدر کرده اس . 
ای که کارکناان نقشای   گونهشود بهدر طراحی شغل ایجاد می

کنناد راا   مای های شغل ایفا فیاو در با طراحی برخی ا  جنبه
 ,.Chen et al) نناد کحد امکان برای خود جذاص  شغل را را

2014; Tims & Bakker, 2010; Tims et al., 2012.) 
ییراری که کارکنان فیالاناه  رغ» عنوان باشغل  مفهو  با آفرینی

 یاتخصوصا کنناد راا باه کما  آن     یم یجادخود ا در شغل
 یشاغل  یندناخوشا الااماتو  شان را افاایششغل روجه جال 

 ,Conte & Landy) ریریا  شاده اسا    « دهناد را کااهش  

 سه حال  دارد.طور کلی هبا آفرینی شغل ب (.2019
افراد کاه   مای این حال   ماانی ارفااق مای    بازآفرینی وظیفه:

عهده دارند کارکنان ریدادی وسی  و نوع وظای  شغلی که بر
را رغییر دهند. برای م او ممکان اسا  وظاای  جدیادی را     

 رغییر دهند.  شیوه انجا  آن وظای  را دار شده و یاعهده

در این حالا  کارکناان باه رغییار کیفیا        :رابطه بازآفرینی
پردا ند و یا میاان ریامل باا افاراد را رغییار    ریاملات خود می

دهند. برای م او ممکن اس  با افراد جدیادی ارربااط   میمی
 .برارار کنند یا میاان ریاملات م ب  خود را افاایش دهند

در این حال  کارکنان مر های شاناخری   زآفرینی شناختی:با
دهند یا به بیان دیگار ناوع دیادگاه    میشغل خود را رغییر می

 دهند.خود نیب  به شغل را رغییر می

های اوو و دو ی کارکنان رغییراری واایای را  واا  در حال در
کنند؛ در صورری که حال  سو  به رغییری در شغل ایجاد می

   در ادراک افااااراد ا  شااااغل اشاااااره دارد غیرملمااااو
(Lichtenthaler & Fischbach, 2016 .) 

را بیاط و  باا آفرینی شاغل   پهوهشگران دیگری نیا مفهاو   
پرداخراه و آن   این مفهو بندی اند. برخی به طبقهروسیه داده

اند. سط  فردی را در دو سط  فردی و گروهی بررسی کرده
ی در محدوده کااری خاود   حالری اس  که هر فرد نقش فیال

کند را به شغل خود شکل دهد؛ اما در سط  گروهایی  ایفا می
کنند راا رغییرارای   ریدادی ا  کارکنان با یکدیگر مشارک  می

 (. Leana et al., 2009در اهداف کاری مشررکی ایجاد کنند )
بار مبناای ن ریاه     باا آفرینی شاغل  سا ی جدیادی ا   مفهو 

واا  این مدو باه  را شده اس . درمناب  شغلی مط -مطالبات
رحلیل ریاملات بین مطالبات شغلی منااب  شاغلی در اخریاار    

 & Bakker)پااردا د )کارکنااان و پیاماادهای کاااری ماای  

Demerouti, 2017هاایی ا  شاغل   باه جنباه   (. مطالبات شغل
اشاره دارد که عامل اصلی فشار شاغلی و میارلا  رالاش و    

کاری یا  مانیی ابها  نقش  کوشش کارکنان اس ؛ مانند فشار
رواناد موجا  بارو     و مقرضیات احیاسای در کاار کاه مای    

 شاامل  شاغلی  مطالباات وااا   میائلی مانند خیرگی شود. در
 نیا  که اس  شغل سا مانی و شناخریروان فیایکیی هایجنبه

 را هاایی هایناه و داشاره  شناخریروان و فیایکی هایرلاش به

 هاای جنباه  شاامل  شغلی مناب بلی در مقا .دربردارد فرد برای

عنااوان بااهو سااا مانی هیاارند کااه  شااناخریروان فیایکاایی
ای ا  ندی مجموعهاررین عوامل انگیاشی در شغل مطرااصلی

اباارهاای لا   بارای دساریابی باه اهاداف کااری باه شامار         
های رشد و روسیه کارکناان  روند و ا  سوی دیگر فرص می

دیگار نقاش انگیاانناده بیرونای و      بیاان کنند. به را فراهم می
 & Bakker) کنناادماای  مااان ایفاااطااور هاامدروناای را بااه

Demerouti, 2007.)     باا آفرینی شاغل  با روجه باه ایان کاه 
روان این شامل رغییراری در مطالبات یا مناب  شغلی اس ی می

باا ریری    منااب  شاغلی   -مطالباتمفهو  را بر اسا  ن ریه 
نه رغییر در مطالبات شغلی به ناوعی  . بر این اسا  هرگوکرد

در مناب  شغلی باه   و رغییرات آیدشمار میبه با آفرینی وظیفه
شود. البره پهوهشگران سا ی میرابطه مفهو  عنوان با آفرینی
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باا آفرینی   میرقدند با روجه به ماهیا   هنای و غیرملماو    
دشاوار اسا     (JD-R)جایابی این حالا  در مادو    شناخریی

(Devotto & Wechsler, 2019.) 
 

 کاربردی -های علمیمشاغل و آموزش طراحی

هااای در ریریا  شاورای عاالی انقالاص فرهنگایی آماو ش      
هایی با هدف اررقای  رت اس  ا  آمو شکاربردی عبا -علمی

هنگاا   وریی باه و انرقاو دانشی ایجاد مهارتی افااایش بهاره  
کااردن و اررقااای میلومااات و رجااارص شاااغلانی رشااد      

فیلیا  درآوردن اساریدادهای نهفراه    ادهای باار  و باه  اسرید
برای رصدی مشاغل و حرف گونااگون راا رواناایی افاراد را     

شود به سط  مطلاوص  ها محوو میبرای انجا  کاری که بدان
صادای مقاد ی بناایی اساکویی و ایامری ربریاایی      برساند )

۱3۹۷.) 
  یو ارت ریاونی کار و رفاه اجرماعی در ن اا  اسرانداردساا  

بنادی کارده   ها را بر اسا  ساط  مهاارت طبقاه   مشاغلی آن
ناوع کااری کاه     اس . در این روش نوع مهارت بار اساا   

کاه  میاان رجرباه و آمو شای    و مشخص شدهگیرد انجا  می
 .شودرییین میبرای ورود به ی  شغل مورد نیا  اس  

آمو ش مورد نیا  برای کیا  یا    برگیرنده  در نوع مهارت
 اس . عوامال  آنبرای ورود به  یاان رجربه لا  منیا  شغل و

 ند ا :ابندی مشاغل در این ن ا  عبارتار شیابی و طبقه
 های شغلیها و ویهگیروانایی -
 های جیمانی و شرایط محیط کارروانایی -
 آمو ش و رحصیل -

 -هاای آماو ش علمای   ی دوره«آمو ش و رحصیل» یل عامل 
ن امریاا ی بارای   کاربردی نیا ریریا  شاده و مرناسا  باا آ    

هاا در  الرحصایل ا  ایان دوره  بندی مشاغل شاغلان فارغطبقه
ن اار گرفرااه شااده اساا  )ن ااا  اسرانداردسااا ی مشاااغلی   

سای  و ارت کاری ریاون و رفاه اجرماعی(. ا  آنجاا کاه   وص
محاوری اسا ی    های علمی کااربردی شاغل  ماهی  آمو ش

 ای نیا  با ارها و ساخرار آمو شی در این ن ا ی بر مبنفیالی 
  .شودیری  میرهای حو ه شغلی کار و ویهگی

های مهارری بار مبناای شاغل    ا  سوی دیگری روسیه آمو ش

کاار مییار   وبندی مشاغل کی ردوین طرا طبقه با محوریی
ای کاه  حرفاه  -خلاف بروندادهای ن اا  فنای  خواهد شد. بر

هااای فیایکاای و یاادی اساا ؛ عماادراً مرمرکااا باار مهااارت
واسطه آشنایی با مباانی  کاربردیی به -دهای ن ا  علمیبروندا

های ها و رواناییعلمی حرفه و شغل بیشرر مرمرکا بر مهارت
 (.۱3۸۸ هنی اس  )خراانی و سلیلهی 

میا   کاربردیی اه -های علمیمحوری آمو شرویکرد شغل
بنادی  هاای اساراندارد طبقاه   و لاو  اسرفاده ا  یکی ا  طارا 

بنادی مشااغل و ارت کاار را چاه     طبقاه مشاغل مانند ن اا   
ار مشاغل این سا مان و چه در  مینه دیگر مشاغل باا   درباره

 دهد. کار نشان می
هااای بناادی مشاااغل در دورها  اهااداف اصاالی طاارا طبقااه

روان به روانمندسا ی مدرسان و کاربردی می-آمو شی علمی
بی یناد پاذیرش دانشاجوی جاذص و ار یاا     اسا ی فریکپارچه
 ایان  مرماایا  ویهگای  .های علمی کاربردی اشاره کردآمو ش
 و انیااانی مناااب  ماادیری  الگوهااای اساارفاده ا  هاااآمااو ش

 نیاا  و نیاا   ماورد  هاای دوره شناساایی  در مشاغل بندیطبقه
 وهاای الگ بار  مبرنای  درسای  ریایبرنامه هایطرا ا  پیروی
اس  )بینقایی و ساییدی    درسیریای در برنامه محورمهارت
 .(۱3۸۲ی رضوانی

 

 کتابشناسی  
هاای  رجاارص جهاانی و ملای دوره   (. ۱3۸۲) .و ساییدی رضاوانیی     ت. بینقیی

 اا   اولین همایش ملای اشارغاو و ن  ی  اییکاربردی در  مینه اشرغاو -علمی
 ی رهران: جهاد دانشگاهی.آمو ش عالی کشور

ر مجاوآمو ش علمی کاربردی: ن ا  آمو شی (. ۱3۸۸) .و سلیلهی   .خراانیی  
 ی۱404کنفارانس آماو ش مهندسای در    ی یا رکنی اساسی در آمو ش عالی؟

 رهران: فرهنگیران علو .
بات (. مصاو ۱3۹۷) .و ایمری ربریاایی ع  .ی بنایی اسکوییی  .ا. مقد ی  صادای 
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شاارات ساا مان   ی رهاران: انر بندی مشاغلرجایه و رحلیلی ار شیابی و طبقه
 مدیری  صنیری.

)الهاا    مدیری  مناب  انیانیی کی  مای  رااابری (. ۱3۹۶و همکاران. ) .نوئهی ر
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Adam Smith  آدا  اسمی 

Biological approach رویکرد  ییری 

Cognitive crafting با آفرینی شناخری 

Dictionary of Occupational 
Titles (DOT) 

 فرهنگ عناوین شغلی

Frederick Herzberg فردری  هر برگ 

Frederick Winslow Taylor  وینیلو ریلور فردری 

Functionalism  ردگراییکارک 

Hackman & Oldham  هاکمن و اولدها 

Hey design طرا هی 

Human factor عوامل انیانی 

Interpretivism  رفییری 

Job characteristics theory  های شغلیویهگی»رئوری 

Job crafting با آفرینی شغل 

Job demand شغل مطالبات 

Job demand–resources (JD-R) 
theory 

 ناب  شغلیم -مطالباتن ریه 

Job Diagnostic Survey (JDS) پیمایش شناخ  شغل 

Job resources مناب  شغلی 

Mechanistic approach مکانیکی رویکرد 

Motivational approach مکانیکی رویکرد 

Multimethod Job Design 
Questionnaire (MJDQ) 

پرسشاانامه طراحاای شااغل   
 چندروشی

Occupational Information 
Network (O*NET) 

 شبکه اطلاعات شغلی

Outcomes   پیامدها 
Perceptual-motor approach رویکرد محرک ادراکی 

Position Analysis 
Questionnaire (PAQ) 

 پرسشنامه رحلیل سکمط 

Proactive  فیاو 

Relational crafting رابطه با آفرینی 

Scientific management یمدیری  علم 

Task crafting با آفرینی وظیفه 

 

و  یپهوهشگاه علو  انیان یعلم ئ ی)عضو ه یمیالها  ابراه
 (یمطالیات فرهنگ

 


