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 چکیده

گردش  شغلی میزان بهره وری را افزایش می دهد و فرصتی  است کهگردش شغلی یکی از روشهای توسعه انسانی سازمان 

برای بهبود عملکرد در سازمان است.  نقش نیروی انسانی در پیشبرد امور جامعه دارای اهمیتی والاست و مؤثرترین رکن 

های اقتصادی و اجتماعی نیز تجهیز نیروی انسانی متعهد .پیشرفت شودتحولات اقتصادی و اجتماعی و فرهنگی محسوب می

 به توجه با که است توصیفی نوع از حاضر مقاله .کندناپذیر می،متخصص، ماهر و افزایش مواد تهیه مداوم از مداوم او را اجتناب

 نتیجه .است آمده در تحریر رشته به بررسی متغیر گردش شغلی صاحبنظران و با هدف نظرات گردآوری و ای کتابخانه منابع

وخلاقیت نیروهای شاغل  ها استعدادها،توانایی شکوفایی و پیشرفت عوامل مهمترین از گردش شغلی  که دهد می نشان مقاله

 محسوب و رضایت شغلی؛ اجتماعی سازگاری پذیری، جامعه سازمان ، پیشرفت در مهمی عامل و می رود شمار به در سازمان,

 های موفقیت پذیرمی شوند که، مسئولیت  ن هایی که از گردش شغلی استفاده می کنند ,صاحب نیرو هاییسازما.میگردد

 لذا بوده، تاثیرگذار افراد های توانایی به باور در همچنین و نفس عزت افزایش در امر این که کرده سازمان کسب بیشتری برای 

 دارند. ان بیشتری برای سازم  معمولاکارایی پذیر مسئولیت افراد

 ، توسعه سازمانی، چرخش شغلیگردش شغلهای کلیدی: واژه
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 مقدمه:

 افقی انتقال شامل شغلی چرخش همچنین ؛ است دیگر شغل به شغل یک از مندروش حرکت یک کارکنان برای کار چرخش 

 چرخش. آورند دست به را یتیمدیر تجربه و دانش مهارت و کنند کار مختلف هایشغل در تا سازدمی قادر را کارکنان که است

 را هاسازمان بقای نیز و دهد افزایش مختلف هایفعالیت طریق از را کارکنان انگیزه و داده کاهش را خستگی تواندمی کار

1باکوتیک) داشت خواهند پذیریانعطاف کار مدیریت در و شده آشنا هامهارت از وسیعی طیف با کارکنان زیرا ؛ دهدمی افزایش   

،11۸:201۶( 

 پیشرفت به تواندمی توانندمی و شودمی کارکنان عملکرد بهبود به منجر نهایت در که است سازمانی اهداف از شغلی گردش

 و عدادهااست بالندگی به نیز و مشتریان و جامعه جدید نیازهای با هماهنگ ، جهان در اقتصادی و فناوری ، علمی

 ترینمهم امروزی هایسازمان در زیرا ؛است آموزش انواع ترینمهم از یکی شغلی چرخش. بیانجامد انسانی منابع هایمندیتوان

 (201۵:2۶، اللهفضل) شودمی حاصل شغلی آموزش طریق از که بوده کارکنان کیفیت موفقیت، عامل

 فناوری در تحولات و تغییر که است این باشند شغلی گردش از استفاده فکر به هاسازمان که شده شده باعث که عللی از یکی

 رایانه توسط غیره و یتکرار کارهای مشاغل ،ارزیابی کیفیت کنترل بازسازی، جمله از کارها تمام که شده باعث بازار در نوین

 موجب و شوندمی جایگزین سرعتبه باشند نداشته را جدید ایرایانه هایبرنامه با کارکردن توانایی که افرادی و شودمی انجام

  شود. هامهارت از بسیاری شدن منسوخ

 و شغلی گیزهان دادن دست از و کارکنان کسالت و  خستگی فرسودگی، باعث که است شغلی ،ثبات منفی پیامدهای دیگر از

 است شغلی گردش همان هاروش منتهی از یکی فوق، مشکلات و مسائل تمام کردن برطرف برای دلیل همینبه. شودمی کاری

 تجربه، کسب و ادافر میان در دانش تبادل مشاغل، تنوع, کاری انگیزش افزایش کارکنان، رضایت افزایش ثباع شغلی گردش. 

 افزایش,  شودمی محیط اب کارکنان سازگاری و پذیریانعطاف افزایش موجب که مختلف امکانات شرایط در کارکنان گرفتن قرار

  شود.می مدیران و رکنانکا کارآیی و عملکرد بهبود کاری فرهنگ از کارکنان درک

 منطبق برای باید ارک محیط در کارکنان کسالت از جلوگیری برای هاسازمان مدیران که شد منجر فوق مشکلات و مسائل تمام

 ابزارهای ،به کارکنان کاری گیزهان بردن بالا و نفعانذی نیازهای به بهتر گوییپاسخ به فناورانه و محیطی تغییرات با شدن

 همکاران و گویان رمز) کرد رهاشا شغلی گردش به توانمی هاآن ترینمهم از  که شدند متوسل مشاغل توسعه و یسازغنی

،1392:۶1( 

 یک در مشخص زمانی هایدوره برای را مختلف هایموقعیت یا مختلف وظایف در کار فرصت همچنین شغلی چرخش

 هاشایستگی و هامهارت دانش، از وسیعی طیف به بتوانند کارکنان تا کندمی فراهم جانبی هایانتقال از بااستفاده ریزیبرنامه

 انگیزه بر تأثیری تا است شدهشناخته و جاییجابه شناسایی و جاییجابه آموزش روش یک عنوانبه همچنین و یابند دست

2صالح ادریس) باشد داشته کارکنان مشارکت و تعهد  ،201۷:۶1۸1( 

 

 بیان  مساله :

 افقی انتقال شامل شغلی چرخش همچنین ؛ است دیگر شغل به شغل یک از مندروش حرکت یک کارکنان برای رکا چرخش

 چرخش. آورند دست به را مدیریتی تجربه و دانش مهارت و کنند کار مختلف هایشغل در تا سازدمی قادر را کارکنان که است

 را هاسازمان بقای نیز و دهد افزایش مختلف هایفعالیت طریق از را کارکنان انگیزه و داده کاهش را خستگی تواندمی کار

                                                           
۱ . Ecotic 

۲ . Idris Saleh 



 فصلنامه مطالعات و تحقیقات در علوم رفتاری

 1401 پاییز، 12، شماره چهارمل سا

131 

 

  باکوتیک) داشت خواهند پذیریانعطاف کار مدیریت در و شده آشنا هامهارت از وسیعی طیف با کارکنان زیرا ؛ دهدمی افزایش

،11۸:201۶) 

 

 مزایای گردش شغلی :

 برای آمادگی -۵ شایستگی-4 مهارت -3 دانش افزایش -2 اختییکنو کاهش -1: از اندعبارت شغلی چرخش مختلف مزیت پنج

3کایماس) اجتماعی روابط توسعه و صحیح درست موقعیت انتقاد مدیریت  پوشیده کسی بر شغلیگردش مزایای(. 2010،  

 حصول از پس که یکنواختی .گذاردمی تجارب از سلسله یک سیر در را آنها و کندمی وسیع را کارکنان دید افق کار این. نیست

 درک نیست، ترگسترده تجارب، که آنجا از و کندمی پیدا کاهش انتقال با گردد،می عارض تکلیف ادای برای لازم مهارتهای

 اشکالات از یکی ولی است زیادی مزایای دارای شغلی گردش اگرچه البته،. شودمی بیشتر سازمان درون در دیگران فعالیتهای

 .کند مجهز تجربه،بی کارکنان انتقال از ناشی روزروزبه مسائل برای را خود باید سازمان که است این آن عمده

 پیشرفت به تواندمی توانندمی و شودمی کارکنان عملکرد بهبود به منجر نهایت در که است سازمانی اهداف از شغلی گردش

 و استعدادها بالندگی به نیز و مشتریان و جامعه جدید نیازهای با هماهنگ ، جهان در اقتصادی و فناوری ، علمی

 ترینمهم امروزی هایسازمان در زیرا است؛ آموزش انواع ترینمهم از یکی شغلی چرخش. بیانجامد انسانی منابع هایمندیتوان

4اللهفضل) شودمی حاصل شغلی آموزش طریق از که بوده کارکنان کیفیت موفقیت، عامل  ،201۵:2۶) 

 دارای رکنانکا که کند می ایجاد خوب محیط یک ایجاد با را انسانی سرمایه تبدیل برای مناسب برنامه یک شغلی چرخش

 بسیار سیاست یک رکا چرخش      بگذارند اشتراک به مدیریت و دیگران با گیری تصمیم برای را خود دانش تا هستند انگیزه

 تنوع و شغلی ترضای میان مؤثر عامل ترین مهم عنوان به که است آنان توانمندسازی و کارکنان افق ی توسعه یبرا مؤثر

 به و بوده وجهت قابل کارکنان عملکرد بر شغل گردش راهبرد تأثیر. شود می محسوب ها سازمان وکارایی عملکرد در مهارت

 .شود می منجر کارکنان همکاری و انگیزه مهارت، افزایش

 

 مفهوم گردش شغلی 

ره وری را (. گردش  شغلی میزان به 139۵گردش شغلی یکی از روشهای توسعه انسانی سازمان محسوب میشود )فیروزی، 

ی اهمیتی ه داراافزایش می دهد و فرصتی برای بهبود عملکرد در سازمان است.  نقش نیروی انسانی در پیشبرد امور جامع

های اقتصادی و اجتماعی نیز شود .پیشرفتت اقتصادی و اجتماعی و فرهنگی محسوب میوالاست و مؤثرترین رکن تحولا

 .کندناپذیر میتجهیز نیروی انسانی متعهد ،متخصص، ماهر و افزایش مواد تهیه مداوم از مداوم او را اجتناب

 ماند و عامل و امکاناتی نظیرمیازمان است . اگر عامل انسانی را سازمان حذف کنیم آنچه باقی سترین سرمایه انسان مهم

به اشیا  استفاده نیست و ارزشی نخواهد داشت. انسانخود قابلخودیآلات تجهیزات مواد و غیره است که بهساختمان ماشین

ان ازمترین دارائی سترین و باارزشکند . انسان بزرگها برای ارتقاء بهبود و تکامل زندگی خود استفاده میروح  دمیده و از آن

که سودآوری سازمان با انسان است شود . درحالیها منعکس نمیهای سود و زیان شرکتها و صورتاست که هرگز در ترازنامه

 )1393:23م و همکاران ،روند) ابوالقاسها پشتوانه موفقیت سازمان به شمار میو انسان انسان

ده از گردش شغلی باشند این است که تغییر و تحولات در فناوری ها به فکر استفایکی از عللی که باعث شده شده که سازمان

نوین در بازار باعث شده که تمام کارها از جمله بازسازی، کنترل کیفیت ،ارزیابی مشاغل کارهای تکراری و غیره توسط رایانه 

                                                           
۳ . Kaimas 

٤ . Fazlullah 
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شوند و موجب سرعت جایگزین مید بهای جدید را نداشته باشنهای رایانهشود و افرادی که توانایی کارکردن با برنامهانجام می

 . ها شودمنسوخ شدن بسیاری از مهارت

غلی و شنگیزه از دیگر پیامدهای منفی ،ثبات شغلی است که باعث فرسودگی، خستگی  و کسالت کارکنان و از دست دادن ا

ها همان گردش شغلی است رطرف کردن تمام مسائل و مشکلات فوق، یکی از منتهی روشبهمین دلیل برای شود. بهکاری می

 سب تجربه،کراد و . گردش شغلی باعث افزایش رضایت کارکنان، افزایش انگیزش کاری, تنوع مشاغل، تبادل دانش در میان اف

شود , افزایش پذیری و سازگاری کارکنان با محیط میقرار گرفتن کارکنان در شرایط امکانات مختلف که موجب افزایش انعطاف

 .شوداز فرهنگ کاری بهبود عملکرد و کارآیی کارکنان و مدیران میدرک کارکنان 

ق برای منطب ها برای جلوگیری از کسالت کارکنان در محیط کار بایدتمام مسائل و مشکلات فوق منجر شد که مدیران سازمان

ارهای یزه کاری کارکنان ،به ابزردن انگبنفعان و بالا گویی بهتر به نیازهای ذیشدن با تغییرات محیطی و فناورانه به پاسخ

شغلی اشاره کرد) رمز گویان و همکاران  توان به گردشها میترین آنسازی و توسعه مشاغل متوسل شدند که  از مهمغنی

،1392:۶1( 

های زمانی مشخص در یک های مختلف را برای دورهچرخش شغلی همچنین فرصت کار در وظایف مختلف یا موقعیت  

ها ها و شایستگیکند تا کارکنان بتوانند به طیف وسیعی از دانش، مهارتهای جانبی فراهم میبااستفاده از انتقال ریزیبرنامه

شده است تا تأثیری بر انگیزه جایی و شناختهجایی و شناسایی جابهعنوان یک روش آموزش جابهدست یابند و همچنین به

 ) :201۷الح ،تعهد و مشارکت کارکنان داشته باشد )ادریس ص

کوشند تا به بالاترین سطح از کارایی و اثربخشی دست یابند نیروی انسانی ها میدر دنیای پر رقابت کنونی که سازمان  

کنند ها تلاش میکند . در پی این مهم سازمانراستا ایفا میعنوان ارزشمندترین منبع سازمانی نقش بزرگ و مهمی را دراینبه

 )1392های گوناگون پرورش دهند) کارگر فرد و همکاران ،باانگیزه و دارای مهارت تا کارکنانی منعطف

د و طورکلی برای هر نظامی یک آرزو باشپذیر ماهر و چند مهارتی شاید برای هر سازمانی و بهامروز داشتن کارکنان انعطاف    

آید یبه میان م خن از نیروی انسانیح است که وقتی سای آورد .واضفرصتی را برای توسعه مهارت و ایجاد انگیزش فراهم آورده

ه مهم گیرد . نکتار میعامل مرتبط با آن هم به آن همچون اندیشه و تفکر خلاقیت ،دانش و اطلاعات روز و غیره نیز مدنظر قر

سفانه ظاهر کنند . متأها دارد هایی که بیشترین سازگاری را با آناین است که کارکنان بتوانند استعدادهای خود را در پست

علاقه و ،بسا استعدادهایی که به دلیل عدم استقرار فرد در مشاغل مرتبط با سوابق پیوندد چههمواره این سازگاری به وقوع نمی

الشعاع قرار است و اهداف را تحتهای شغلی که از این رهگذر بروز کردهتحصیلات وی به هرز رفته و چه میزان نارضایتی

های ویژه سازمانها بهای که این حرکت اصلاح شود به سود اصلاح سازمان، لیکن در هر مقطع زمانی و از هر نقطهاست داده

 .تحقیقاتی است

کنان شغلی کار شود گردشاز جمله راهکارهایی که در حوزه منابع انسانی برای داشتن نیروی ماهر و باانگیزه و خلاق مطرح می

صورت جابجایی خانواده بهکند که طی آن کارکنان یک سازمان در سطوح مختلف همفراهم میاست .گردش شغلی شرایطی را 

رخوردار بکنند .به واسطه این کار افراد با مشاغل بیشتری آشنا شده و در کار خود از تنوع بالاتری وظیفه کنند میهایی انجام

 )1391شود )طبیبی و همکاران ،ر آنان تقویت میشده و انگیزه کار دیلشوند و به عضو مناسبی از سازمان تبدمی

 

 نظریات مهم گردش شغلی:

نظریه  -3نظریه یادگیری کارفرمایان و-2نظریه یادگیری کارکنان، -1 سه نظریه مهم و شناخته شده گردش شغلی عبارتند از:

ی بیشتری را اندوخته می کنند، زیرا انگیزش کارکنان؛ نظریه اول ادعا می کند کارکنانی که چرخش شغلی دارند، سرمایه انسان

در معرض طیف وسیع تری از تجربه هستند. هرچه کارمندان گردش شغلی بیشتری داشته باشند،بیشتر می آموزند که این 

نظریه را نظریه یادگیری کارکنان می نامند. نظریه دوم این است که چنان چه سازمان ملاحظه کند، کارکنان چگونه کارهای 

انجام می دهند می تواند در مورد کارمندانش آگاهی یابد. برای یافتن بهترین کارمند، کارفرما بایستی کارمند را در مختلف را 
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هر موقعیتی ملاحظه کند که این نظریه یادگیری کارفرمایان نامیده می شود. آخرین نظریه این است که چرخش شغلی باعث 

۵کارهای یکسان خسته و بی حوصله شده اند )کیدن ایجاد انگیزه درکارکنانی می شود که از انجام   ,201۵( 

 عواملی که استفاده از گردش شغلی را ضروری می سازد :

ر دت. تغییر رت ها اسیکی از عوامل مهم که امروزه مدیران را ناگزیر به استفاد از چرخش شغلی می کند ,منسوخ شدن مها-1

زی، مله بازساا از جاست. با عرضه فناوری های جدید به بازار، تمام کاره فناوری موجب منسوخ شدن بسیاری از مهارت هاشده

ت ها ها و مهارای کارکنترل کیفیت، ارزیابی مشاغل و غیره توسط رایانه انجام می گیرد و بسیار قابل انعطاف است ودر تقاض

 تغییرات عمده ای انجام شده است )کارگر فرد و همکاران،

1392( 

د د کرده انن پیشنهاهبود عملکرد، توسعه دانش و مهارت شغلی و افزایش کیفیت کار می شود. دانشمنداگردش شغلی باعث ب-2

 .گردش شغلی به کارمندان در جهت افزایش توانایی ها و وسعت دیدشان کمک می کند

رت انش و مهاداق به تیچرخش کار ارزش زیادی در سرمایه انسانی دارد. فشار و انگیزه ناشی از چرخش کار باعث افزایش اش-3

یه زایش سرمااعث افبهای کارکنان می شود که از آنها می خواهد توجه بیشتری به یادگیری و بدهد. راندمان بالای یادگیری 

 .انسانی می شود

د یجااه انسانی یر سرمایچرخش شغلی نه تنها دارای مزایایی در حفظ سرمایه انسانی است، بلکه هم چنین تأثیرمثبتی بر تغی-4

ارکنان کند که کمی کند. چرخش شغلی یک برنامه مناسب برای تبدیل سرمایه انسانی را با ایجاد یک محیط خوب ایجاد می 

 .دارای انگیزه هستند تا دانش خود را برای تصمیم گیری با دیگران و مدیریت به اشتراک بگذارند

ن عامل مهم تری وانمندسازی آنان است که به عنوانچرخش کار یک سیاست بسیار مؤثر برای توسعه ی افق کارکنان و ت-۵

ر عملکرد بش شغل مؤثر میان رضایت شغلی و تنوع مهارت در عملکرد وکارایی سازمان ها محسوب می شود. تأثیر راهبرد گرد

 کارکنان قابل توجه بوده و به افزایش مهارت، انگیزه و همکاری کارکنان منجر می شود.

رت انش و مهادتیاق به ر سرمایه انسانی دارد. فشار و انگیزه ناشی از چرخش کار باعث افزایش اشچرخش کار ارزش زیادی د-۵

یه زایش سرمااعث افبهای کارکنان می شود که از آنها می خواهد توجه بیشتری به یادگیری و بدهد. راندمان بالای یادگیری 

 انسانی می شود.

ی ایه انسانغییر سرمسرمایه انسانی است، بلکه هم چنین تأثیرمثبتی بر ت چرخش شغلی نه تنها دارای مزایایی در حفظ  -۶

 .ایجاد می کند

  فظ شودباگردش صحیح پرسنل در مشاغل مختلف باعث می شود که تناسب مشاغل با شاغلین آن ها به طور مستمر ح-۷

 ازمانی نهشاغل  سمپرسنل در پستها و توجه  به این که انسان در جهت تعالی و تکامل حرکت میکند، ثابت نگهداشتن مداوم 

 .به نفع سازمان و نه به نفع کارکنان آن می باشد

 ؛ودمطالعات متعددی نشان میدهند که با کمک گردش شغلی میتوان افراد را در جهت بروز استعدادها یاری نم

یشود و ممنجر  بازدهی بیشتر همچنین مطالعه علل و عوامل موثر در رضایت شغلی نمایانگر این است که رضایت شغلی، به

 (.1390کارمندان خشنود بازدهی بیشتری دارند.)  مجدد حسینجانی،

 هش کاراییاعث کاامروزه نقش و اهمیت نیروی انسانی بر هیچکس پوشیده نیست بهطوری که عدم توجه کافی به آن نه تنها ب

هداف ات نیل به ر نهایدجادنارضایتی افراد نیز میشود و و اثربخشی در سازمان میگردد بلکه باعث افزایش ضایعات، حوادث و ای

منابع  توسعه سازمان را مختل میکند ,سازمان های موفق سازمانهای موفق همواره درصدد یافتن مسیرهایی هستند که به

 )1393انسانی ختم شوند، )طوطیان اصفهانی.

                                                           
٥ . kidding 
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شاغل پرسنل در مv. گردش صحیح( 139۵وزی، فیر)گردش شغلی یکی از روشهای توسعه انسانی سازمان محسوب میشود 

یادگیری مشاغل  این ترتیب کارکنان با طور مستمر حفظ شود. به مختلف باعث میشود که تناسب مشاغل با شاغلین آنها به

. گردش شغلی اگر شغل خود در سازمان رضایت داشته باشند شود از مختلف یک سازمان خود را فردی موثرتر دیده و باعث می

رج کرده کود و یکنواختی خاراثربخشی منابع انسانی را بالا میبرد، بلکه سازمان را از  طور صحیح و منظم انجام شود، نه تنهابه 

 (. 13۸2 میرسپاسی، .)خلاقیت کارکنان و در نتیجه افزایش کارایی و اثربخشی موسسه میگردد  و باعث رضایت و

سالت و فرسودگی شغلی ک   اغلی نسبتاً مشترک و مشابهی است و با توجه به امراز آنجا که ساختار سازمانی دانشگاه دارای مش

ادن به کارکنان در مورد دوجود دارد تا با آگاهی  ناشی از ثبات و سکون شغلی، این امکان برای برنامهریزان و مدیران دانشگاه

م یت فردی آنان اقداند و با بهرمندی از خلاقکارکنان دانشگاه افزایش ده علت گردش شغلی، نشاط و رضایت شغلی را در بدنه

افزایش  وشغلی  به طراحی گردش مناسب شغلی در دوره های مناسب زمانی نمایند و کارکنان ناراضی، با استفاده از گردش

 .رضایتمندی در جایگاههای جدید شغلی در راستای افزایش خلاقیت فردی گام بردارند

 اهز سازمان یاری ابس ی بر رضایت شغلی و خلاقیت کارکنان دارد تا کنون این مسأله دراما علیرغم نقش اساسی که گردش شغل

 که طور نآ شغلی گردش طریق از انسانی منابع مدیریت و است شده واقع غفلت مورد دانشگاهها الخصوص علی سازمانها

 افق فقدان مانی،ساز بالندگی به یابیدست عدم آن نتیجه که است نگرفته قرار سازمان این مدیریت توجه مورد است شایسته

 مهارتها، قلیلت نهایت در و بلندمدت و کوتاهمدت هدفهای به دستیابی عدم نیز و کارکنان در سازمانی چشمانداز و کاری

 و است شده تبدیل مانساز این مدیران اساسی دغدغه به امروزه مسأله این که میباشد کارکنان در خلاقیت افول و انعطافپذیری

 در پرسنل صحیح گردد،گردش ملموس بسیار خصوص این در پژوهشی خلاء تا است شده سبب غفلت ازاین ناشی عواقب

  .شود حفظ طورمستمر به آنها شاغلین با مشاغل تناسب که میشود باعث مختلف مشاغل

به  ازمانی نهسشاغل مپستها و  با توجه به اینکه انسان در جهت تعالی و تکامل حرکت میکند، ثابت نگهداشتن مداوم پرسنل در

میتواند  بع انسانیوب منانفع سازمان و نه به نفع کارکنان آن می باشد . انتصاب صحیح ازجمله اقداماتی است که در کاربرد مطل

ر طول اد دشی که افرو دان نقش اساسی ایفا نماید. اما انتصاب هرگزبرای ابد انجام نمی شود. بلکه بر اساس شایستگیها، تجربیات

ای گردشه .ندابجاشوخدمت کسب می کنند باید به مشاغل بالاتر ارتقاء یافته و یا اینکه در مشاغل با مسئولیتهای مختلف ج

د، نه تنها اثربخشی و سایر گردشها، اگر به طور صحیح و منظم انجام شو )انتقال(و گردشهای افقی  )ترفیع و تنزیل(عمودی 

اسی، میر سپ(د ن میگردبلکه سازمان را از رکود و یکنواختی خارج کرده و باعث رضایت کارکنامنابع انسانی را بالا می برد، 

13۸2( 

 تعاریف مفهومی گردش شغلی

نان به محیط کار. آانگیزه در  گردش شغلی عبارت است از جابجایی افراد در طیفی از مشاغل دیگر به منظور افزایش علاقه و

اسب فعالیتها و دورههای زمانی مختلف و به تن ازمانها یعنی اینکه مدیر سازمان دربهعبارتی ساده تر گردش شغلی در س

یتها تا فرد با سایر فعال به اعضا واگذار نماید تا هم زمینهای فراهم گردد برنامههای سازمان وظایف و مسئولیتهای متفاوتی را

 .) 13۸0قایق، ح(صر فعال افزایش و ارتقا یابد کشف گردد و هم مهارتهای فرد بهعنوان یک عن آشنا شود و استعدادهایش

 تعاریف گردش شغلی

 محیط کار نان بهآدر  گردش شغلی عبارت است از جابجایی افراد در طیفی از مشاغل دیگر به منظور افزایش علاقه و انگیزه

رجه، ال ترفیع، تنزل ددیر است که به اشکم -کارمند  همچنین منظور از گردش شغلی، تغییر شغل (رستمزاده و مرادی، )

 دان از یکم کارمنمقرارت صورت میگیرد. چرخش شغلی اشاره به جنبش منظ استعفاء، بازنشستگی و اخراج و براساس قوانین و

ان آن را ن می توگونه تغییر در تخصیص، محتوای کار و یا بخش در درون سازمان دارد. هم چنی شغل به شغل دیگر و یا هر

 به کارکنانتجر ایشدر کارمند دانست و به وسیله انتقال وی بین مناطق مختلف مسئولیت به منظور افز سیستماتیک یک تغییر

 (. 2013همکاران،  و لازیم)در کار تصور کرد 
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از دیدگاه مدیریت منابع انسانی، بسیاری از محققان گردش شغلی را در چشم انداز گسترده تری توضیح داده اند.به عنوان مثال، 

۶فورد)نئو و  (؛گردش شغلی را به عنوان فرصتهایی برای کارمندتوضیح داده اند که برای به دست آوردن یک درک کلی  1992 ، 

از اهداف سازمانی، تولید یک دانش گسترده تر ازمناطق مختلف عملکردی، به منظور توسعه شبکه هایی از تماسهای سازمانی و 

ه اند. به همین منظور است که در این استدلال کارکنان میتوانند از اطلاعات به منظور ارتقاء مهارتهای کارکنان تلقی کرد

ومهارتهای بهدست آمده در یک کار به منظور بهبود عملکرد خود در کارهای دیگر استفاده کنند. بخش عمده ای از این آموزشِ 

و بازاریابی در یک سازمان صورت  بین وظیفه از طریق چرخش شغلی در داخل و بین تیمهای کاری در بخش تولید،مدیریت

۷می گیرد .)لازیم و همکاران  ،2013) 

گردش شغلی از جمله راهکارهایی است که در حوزه منابع انسانی برای داشتن نیروهای ماهر، باانگیزه و خلاق مطرح میشود و 

فه می کنند و)دمروتی و فرآیندی است که طی آن کارکنان یک سازمان در سطوح مختلف به صورت جابه جایی انجام وظی

۸کروپانزانو (. به واسطه این  کار، افراد با مشاغل بیشتری آشنا شده و در کار خود از تنوع بالاتری برخوردار میشوند و به  2010، 

9عضو مناسبی از سازمان تبدیل شده وانگیزه کار در آنها تقویت میشود )باکر و شافلی    ،200۸  .) 

1هارگریوز)شغلی است که ,قادر به افزایش انگیزه در کارکنان میباشدگردش شغلی یک روش طراحی  0 و همچنین، ( 200۵،  3 

توسعه دیدگاهها و افزایش بهره وری منابع انسانی و بهبود عملکرد سازمان در سطوح سازمانی و فردی را از طریق ایجاد 

ی استفاده شود و یک افق روشن برای نگرشها، کارکنان چندمهارتی فراهم میآورد؛ بهطوریکه از ظرفیتهای موجود به خوب

1ظرفیتها، قابلیتها و مهارتهای کارکنان ایجاد گردد .)کومبر و باریبال 1  ،200۷ ) 

 

 گردش شغلی تکنیک بهسازی منابع انسانی

ی ح کیفکه سط گردش شغلی یکی از مهمترین انواع آموزش محسوب میشود، زیرا در سازمانهای پیشرفته اعتقاد براین است

موزشهای اپنی آپرسنل مهمترین عامل موفقیت میباشد و این امر از طریق آموزش حین کارحاصل میشود. مثلا در مؤسسات ژ

رج از های خاحین کار همراه با تکنیک گردش مشاغل به عنوان اصلیترین محور آموزش مدیران محسوب میشود و به آموزش

رین ترایج  وها از طریق جابهجایی در مشاغل مختلف صورت میپذیرد محیط کار چندان اهمیتی داده نمیشود. این آموزش

بر اساس  ک قسمتومنطقی ترین روش برای بهسازی منابع انسانی است.در این روش جا به جایی افراد در مشاغل مختلف در ی

ه بگرفته و  ا یادرصلی برنامه زمان بندی شده تحت عنوان (کارراهه) صورت میگیرد و طی آن کارمند در هر شغل مهارت های ا

م هاغل افقی ایر مشسمتخصص آن شغل  تبدیل میشود، مجددا انتقال جابه جایی صورت گرفته و آنقدر تداوم مییابد تا فرد با 

 . دری گیمصورت  سطح خود آشنا شودجابه جایی افقی صورت گیرد. پس از این مرحله انتقال افراد از قسمتی به قسمت دیگر

کار در این مراحل برای هر نوع مسیر شغلی متفاوت میباشد و مدت زمان متفاوتی را نیز به خود تخصیص بدیهی است گردش 

سالگی رسیده و از این  40میدهد. در سازمانهای ژاپنی معمولاً وقتی جابه جایی و گردش شغلی فرد پایان می آید، او به مرز 

ف و تخصصها ومهارتهای کسب شده، مدیر با ارزشی برای سازمان پس با استفاده از تجربیات حاصل از گردش در مشاغل مختل

                                                           
٦ . Neo and Ford 

۷ . Lazim et al. 

۸ . Demrotti and Cropanzano 

۹ . Bakker and Schafley 

۱۰ . Hargreaves 

۱۱ . Comber and Bariball 
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به حساب می آید. کارشناسان،گردش مشاغل را در سازمانهای سراسر دنیا توصیه میکنند؛ لیکن علت موفقیت این تکنیک 

ته و به خوبی درکشورهایی مثل ژاپن آن است که مدیران چنین مؤسساتی نیروی انسانی خود را در استخدام مادام العمر داش

درک میکنند که آموزشهای طراحی شده در جهت پرورش آنان صورت می گیرد و از این رو در مقابل آن مقاومت نمی نمایند. 

درحال حاضر در دیدگاه مدیریتی جدید بیش ازآنکه به تخصص گرایی اهمیت دهند، به برخورداری مدیران از کل نگری و 

می دهند. ژاپنی ها به بهترین وجه به این نکته توجه و عمل کرده اند در ژاپن هر فرد قبل از  اشراف آنان به اهداف سازمانها بها

 مدیرشدن به یک فرد کل نگر تبدیل میشود. از نظر آنان مدیران کل نگر برای سازمانها بسیار مهم و مفید هستند. زیرا می

واقع یکی از محسنات گردش مشاغل در سطوح مدیریتی را توانند در تدوین استراتژی سازمان نقش بسزایی داشته باشند. در 

 (1392 میتوان تبدیل مدیران متخصص به مدیران کل نگر دانست .)میرسیاسی،

 

 :پیشنهاد الگوی مناسب گردش شغلی

اهیت ممانی، اجرای نظام گردش مشاغل در یک سازمان بستگی به عوامل متعددی از جمله نحوه ی سازماندهی ساختار ساز

مانها صحیح کلیه ساز ن براییتها، روشهای ارتقا، ارزشیابی و سایر مسائل مدیریت منابع انسانی دارد.لذا ارائه یک مدل یکسافعال

حلیل تتجزیه و  وطالعه منبوده و امکانپذیر نمی باشد، بلکه ضرورت دارد,کارشناسان مدیریت به دقت سازمان مورد نظر را مورد 

ان ر هر سازمشاغل د براین اساس میتوان کارکنان طراحی مدل مناسب )اقتضایی( اقدام نمایند قرارداده و پس از آن نسبت به

 :را به دو رده مختلف تقسیم بندی نمود

ستگی خدر سطوح فنی یا تولیدی سازمان اشتغال به کار دارند، گردش مشاغل دراین سطح برای رفع  کارکنانی که -الف

 وی مشاغلیش بر ریکنواختی کار و نیز کاهش فشار روانی ناشی از کار از طریق چرخ فیزیکی ) جسمانی( فرد و جلوگیری از

 .که فعالیتهای جسمانی متفاوتی را می طلبد صورت می پذیرد

ت، ید، عملیایت تولمعمولاً این نوع گردش شغلی به صورت قسمتی از روز یا بخشی از هفته انجام می پذیرید.مشاغلی که ماه

زم است لا درآنها ش شغلیرسی، اجرا و .... دارند بعضاً در این طبقه جای می گیرند و برای تعیین مسیر گردنظارت، کنترل، باز

ت کاری ند شیفکه شرایط فیزیکی (مثل سر و صدا، حجم کار، دمای هوا، استرس حرارتی، نوبت کاری، تغییرات سریع یا ک

مشاغل،  ین نوعا،خطرات دستگاهی،شرایط مطلوب جسمانی و...) به دقت مورد سنجش قرار گیرد تا هنگام چرخش فرد بر روی 

 . یا افت کار نشود. شرایط مهندسی انسانی )ارگونومی ( نیز باید تغییرات جدید موجب ایجاد صدمه به وی

وع نارند. این دصمیم گیری اشتغال تکه در سطوح میانی یا عالی سازمان فعالیت داشته و بیشتر به امور فکری و  کنانیکار -ب

و  ناساند نگرش کارشمشاغل فعالیت خاص فیزیکی ایجاب نمی کنند و گردش شغلی درآنها با هدف اصلی توسعه و بهبو

 ت برنامهه ماهیکمدیران با جابجایی روی سمتهای مورد نظر با یک مدت شش ماه تا یک سال انجام می پذیرد. فعالیتهایی 

. می گیرند ه قرارمعمولا دراین طبق ,ریزی ، طراحی توسعه، تجزیه وتحلیل، استانداردسازی، محاسبه، آموزش و.... دارند

یگر ه عبارت دارند،بغل کارشناسی یا پژوهشی تقریباً همه فعالیتهای فوق را به نحوی درخود مستتر د، مشایدرمؤسسات پژوهش

یشگاهی تهای آزمافعالی یک محقق برای انجام پروژه های خود باید اصول برنامه ریزی و تجزیه و تحلیل را به کارگیرد و هنگام

راحی طزرگتر به بمقیاس  به نتیجه رسیدن پژوهشها برای توسعه آنها دربه برآورد و محاسبه و استانداردسازی بپردازد و پس از 

 ت، درچنینوثر اسمروی آورد. در همه مراحل فوق فرآیندآموزش )تبادل اطلاعات با همکاران وانتقال آموخته ها وتجارب(, 

 شود: بررسی زیر ابعاد از محقق کار محیط شرایط که است بهتر شغلی گردش مطلوب الگوی یک   شرایطی که ارائه

 یاییشیم محرک گازهای و فلزات انواع با تماس زا، انسرط مواد بخارات، آتشزا، مواد با تماس میزان مثلا کارآزمایشگاهی-1

 پژوهشگر یک ایبر آزمایشگاهی محیط یک شرایط است ممکن دیگر بیان به. شود بررسی کاملاً ..... و آلی ترکیبات وانواع

 باشد   . ریوی تحریکات چون عوارضی با دیگرهمراه پژوهشگر کی برای ولی باشد مناسب

 ت.بررسی شرایط بیولوژیکی )مانند تماس با ، مواد میکروبی، آلاینده ها و... ( نیزکاملا ضروری اس

 .شرایط ارگونومی در مشاغل پژوهشی نیز مانند مشاغل دسته اول )فیزیکی( باید رعایت شود.2
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ری روابط نعطاف پذیمانند میزان ابتکار، خلاقیت، تصمیم گیری، سازماندهی،برنامه ریزی، ابررسی قابلیتهای مدیریتی -3

ق به لی که محقر مشاغانسانی، مسئولیت پذیری و... هنگام گردش شغلی در فعالیتهای پژوهشهای لازم است، این امر به ویژه د

 .سرپرستی عده ای پژوهشگر گمارده می شود کاملًا ضرورت دارد

ر به، تسلط از مشاغل پژوهشی نیازمند میزان مشخصی از ضریب هوشی، دقت، اعتماد به نفس،سرعت عمل، حافظ برخی-4

شغلی  ناسب گردشلگوی مااعصاب، قابلیت کار انفرادی، کار فکری، تنوع کاری و... هستند. توجه به این شاخصه ها هنگام ارائه 

 .  مفید است

یکن ر برسد، لینه به نظچنین طرح هایی اگرچه در وهله اول ممکن است زمان بر و پرهزدر پایان باید اشاره کرد که اجرای -۵

جاد د موجب ایی تواناگر با رعایت کلیه شرایط فوق و با دقت و حوصله صورت پذیرد در وانفسای کمبود نیروی انسانی محقق م

ی کراری، کپتیتهای از یکنواختی، انجام فعال انگیزه در معدود پژوهشگران مؤسسات آموزش عالی وپژوهش های شود و آنان را

 ع (  .برداری از نتایج سایر ممالک و... به نوآوری وخلاقیت در پژوهشها سوق دهد )همان منب

 روش اجرای گردش مشاغل در سازمان های مختلف کشور

یژه وای ما به ازمانهحاکم بر س باشد که با توجه به فرهنگ توسعه منابع انسانی از طریق گردش مشاغل در کشور بسیار مهم می

پذیرد  انجام دلبستگی و تعصب کارکنان به شغل خود و نیز احساس تزلزل درامنیت شغلی اجرای آن می بایست با احتیاط

سازمان  گردد و تواند منجر به بروز مشکلاتی از جمله تشکیل گروههای غیر رسمی ناهمسو با مدیریت درغیر این صورت می

دیران مصصان و بایست در سازمان کمیتهای متشکل از متخ طلوب شود.بنابراین برای اجرای این سیستم میدچار تعارض نام

 .سطوح عالی تحت عنوان کمیته گردش شاغل تشکیل گردد

 

 نظریه ها و مفاهیم تجربی گردش شغلی

کارکنان است. به عنوان مثال، بحث آموزش کارکنان ادعا می کند که گردش شغلی یک راه موثر برای توسعه تواناییهای     

گردش شغلی به آماده سازی کارکنان و تبدیل شدن آنها به مدیران ارشد کمک می کند. از طرفی کارکنان حرکتی به سوی 

گسترده تر شدن شغل دارند، آنها باید درک عمیقتری ازجنبه های کسب وکار به دست آورند و گردش شغلی به آنها برای انجام 

1میکند )اریکسون واورتگااین کار کمک  2  ,200۶) 

متفاوت.  ه شیوه ایهمچنین نظریه یادگیری کارفرما استدلال می کند که گردش شغلی وظایف کار را بهبود می بخشد،اما ب   

وضوع اص، این مخه طور به این صورت که گردش شغلی اطلاعاتی را در مورد تواناییهای کارکنان برای کارفرما فراهم می کند. ب

ادر قا کارمند که آی زمان را به شناسایی بخشی از عملکرد کارمند با توجه به تواناییهای عمومی و خصوصیاش در مورد اینسا

ر بوده و ی دشوااست بخشی از کار که خاص عوامل نامربوط به کارمند است. ) به عنوان مثال، این کار ممکن است برای و

رای بمیتواند  طلاعاتار که کارمند توانایی انجام آن را دارد، قادر سازد. این عملکردش را پایین آورد(, و یا بخشی از کا

                                                                                 .                                                 بهبودتصمیمات ارتقاء مورد استفاده قرار گیرد

1اورتگا)  3  های توانایی درمورد کمتر سازمان که افتد می اتفاق ( نشان داد که مزایای نسبی گردش شغلی بیشتر زمانی2001 ، 

 انگیزه استدلال. دارد تر نامشخص پیشینی بازده که است هایی فعالیت درگیر سازمان که زمانی و داند می خود کارکنان

 (.139۸ زمانی،. )ترباشد جالب ارک تا کند می کمک شغلی گردش,  که است این کارکنان

 اهداف گردش شغلی

                                                           
۱۲ . Eriksson Vauretga 

۱۳ . Ortega 
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اند  م کردهصاحب نظران هدف های متعددی را برای گردش شغلی بر می شمرند و اهداف گردش شغلی را به شش دسته تقسی

 . که همه آنها سبب بهبود عملکرد سازمانی می شود

 گردش شغلی به منظور آشنایی با سیاستها و رویه های سازمانی

 شغلی به منظور اصلاح مهارتهای ویژه گردش

 گردش شغلی به منظور اصلاح روابط انسانی

 گردش شغلی به منظور حل مساله

 گردش شغلی به منظور اصلاح روشهای مدیرتی و نظارتی

 (.13۸۵گردش شغلی به منظور کارآموزی .)میرکمالی  

 

 : مزایا و معایب گردش شغلی

 عبدا... زاده، ؛مظفری و 139۸ازمانها به شرح ذیل طبقه بندی می گردد .)زمانی، به طور کلی مزایای گردش مشاغل در س

139۵ :) 

ی لیت بیشترن مسئوافزایش انگیزه کارکنان با تفویض اختیار و غنای شغلی: گردش شغلی باعث می شود تا کارکنان در کارشا

 .یشان تقویت می شودانگیزه شغلا به دست آورند و نقشه هایشان را در سازمان توسعه دهند لذ

نند. ا می ککسب مهارت در حل مسائل: کارکنان با گردش شغلی نسبت به مسائل سازمان احاطه یافته وقدرت تشخیص پید

بهبود  یی و برایاشناساضمنا داده های لازم برای حل مسائل را یافته و تبدیل به اطلاعات مفید میکنند. وضع موجود سازمان ر

 .دهند جایگزین ارائه می کار راه حلهای عملی و

فراد کمک ین به ااتوسعه یافته و  چندمهارتی شدن پرسنل: با گردش شغلی و آموزش در مشاغل هم سطح، تواناییهای کارکنان

  .یابد می کند تا شغل یکدیگر را یاد بگیرند و مهارتشان افزایش

ه کسی مانی کز توانایی انجام کاردرست حتی زبهبود و افزایش سطح خودانضباطی در سازمان: خودانضباطی عبارت است ا

ن به دیگرا مان رااهمیتی به پیامد اشتباه ندهد. معمولا فردی که در سازمان فقط مسئول یک شغل است کم کاری در کل ساز

 .نسبت می دهد و تعهدخودانضباطی او کاهش می یابد

ی گردش شغل حیح ازصی تکمیل نیروی انسانی: بااستفاده تامین نیروی جایگزین در سازمان و افزایش قدرت مانور مدیران برا

هارتهای ند و مدر سازمان این امکان فراهم می شود که کارکنان در مشاغل هم خانواده به صورت عمودی و افقی گردش کن

ن دراین یر سازمادمنند و خود را به روز نگهدارند و آن را تکامل دهند و از سازمان و جریان امور سازمان شناخت بهتری پیدا ک

ر دجایگزین  نیروی حالت برای تکمیل نیروی مورد نیاز و پستهای خالی قدرت مانور بیشتری داشته، ضمنا با توجه به اینکه

گیری می ان جلوپستهای مختلف را در اختیار دارد، وابستگی به پرسنل کاهش می یابد و از انحصاری شدن مشاغل در سازم

 .ی شودکنان بواسطه گردش شغلی راحت تر انجام شده و از مختل شدن امور جلوگیری مکند. فرآیند جایگزینی کار

بالفعل  و نیز به افراد شیوارگی یعنی انسانها در سازمانها تبدیل به نوعی ماشین شوند. گردش شغلی با افزایش ابعاد توانایی

 .رساندن تواناییهای بالقوه آنان ار این امر جلوگیری می کند

ز کدیگر و ایان از یه همکاری و تعاون در بین بخشهای سازمان: آشنایی با مشاغل و در نتیجه درک متقابل کارکنتوسعه روح

ی بین همکار وبین رفتن تعصب شغلی، همه از مزایای گردش شغلی است که در نهایت باعث افزایش تعامل و روحیه تعاون 

 .مور سازمان و کاهش تعارضات خواهد شدکارکنان می شود. توسعه روحیه همکاری باعث تسریع در ا

افزایش بهره وری سازمان با برنامه ریزی مجدد مشاغل: از طریق گردش شغلی می توان بهطراحی مجدد مشاغل در سازمان 

کاهش یکنواختی که پس از حصول مهارتهای لازم برای ادای تکلیف .رسید و افزایش بهرهوری سازمان نتیجه آن خواهد بود

ردد، باانتقال و گردش شغلی حاصل می کنددرک کارکنان از فعالیتهای دیگران در درون سازمان بیشتر می عارض می گ
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گردش شغلی در قسمتهای دیگر شرکت باعث افزایش مهارت و وسعت دید کارکنان شده ودر نتیجه مشارکت آنها را در .شود

 .گروههای کاری و سایر گروههای ویژه مشکل گشایی افزایش می دهد

 .گردش شغلی خستگی و یکنواختی را از طریق تنوع بخشیدن به فعالیتهای کارکنان کاهش می دهد

 

 معایب گردش شغلی 

 (139۸برخی معایب گردش شغلی براساس پژوهشهای انجام شده بشرح زیر است ؛)زمانی، 

کند. ربه، مجهزبی تج نتقال کارکنانیکی از اشکالات عمده گردش شغلی این است که سازمان باید خود را برای مسائل ناشی ازا

سط تی از عدم دی ناشاختلال در امور سازمان، افزایش زمان پاسخگویی، نارضایتی مشتریان در کوتاه مدت و حتی اشتباهات فر

 .کافی از این قبیل مشکلات است

 .کند ارج میخگردش شغلی شرایط خاص و موانع قانونی و مقررات اداری در احراز پست، برخی مشاغل سازمان را از حیطه 

البته نگاه اعتقادی به . مسئله آموزش پرسنل برای شغل جدید ؛مشکل یافتن شغل مناسب برای فرد در فرآیند گردش شغلی

گردش شغلی این است که گردش شغلی، منجر به افزایش فرصتهای یادگیری، و ایجاد فرصتهای یادگیری از عوامل افزایش 

1ب میشود .)ولز و همکارانرضایت شغلی کارکنان محسو 4  ،2010 .) 

 

 مدیریت گردش شغلی

 مه گردشح برنااز آن جایکه گردش شغلی بر رضایت شغلی تاثیر دارد؛ لذا، به کارگیری راهبردی موثر برای مدیریت صحی

رنامه ب ع آنهابایست به مشکلات گردش شغلی توجه کرده و در جهت رف شغلی از اهمیت زیادی برخوردار است و مدیران می

 (13۸۶ریزی کنند تا    اثرات منفی ناشی از آن را به حداقل برسانند.)عبدا ... زاده، 

 :با توجه به مشکلات فوق الذکر برای نمونه می توان به دو راهبرد زیر اشاره کرد

 ه باشد، تاداشت ست که هر کارمند در شغل خود فرصت و وقت کافیمنظور این ا -بهتر کردن زمان و فاصله تغییرات شغلی-1 

ود که عث میشبر آن شغل مسلط گردد و مهارت های لازم را کسب کند. سپس به شغل بالاتر ترفیع یابند، این اقدام با

ثیر منفی نها تاآآنهامنصب جدید را علاوه بر اعتماد به نفس ضعیف با زمینه فنی سست و متزلزل شروع نکنند و بر نگرش 

 .نداشته باشد

 تلذا لازم اس ش دارند،زش و راهنمایی کارمندان جابه جا شده همانند کارمند جدیدالاستخدام نیاز به آموزبهتر کردن آمو-2

 .برای آنها منظور گردد (البته به صورت خلاصه و مفید)آموزش و راهنماییهای لازم مربوط به شغل جدید

ر وانندتاثیز می تهد سازمانی و رضایت شغلی نیلازم به ذکر است که برنامه ریزی صحیح فرایند گردش و رفع مشکلات بر تع

 (13۸۶، ا... زاده.)عبد مثبت داشته باشند، علی هذا از این نقطه نظر می بایست مورد توجه مدیران وبرنامه ریزان قرار گیرند

ی برای آمادگ -۵شایستگی -4مهارت  -3افزایش دانش  -2کاهش یکنواختی  -1اند از: پنج مزیت مختلف چرخش شغلی عبارت

1مدیریت انتقاد موقعیت درست صحیح و توسعه روابط اجتماعی) کایماس ۵   ،2010.) 

 

 نتیجه گیری 

 از تجارب سلسله کند و آنها را در سیر یکمی را وسیع دید کارکنان کار افق نیست. این پوشیده بر کسی شغلی گردش مزایای 

کند و از آنجا پیدا می کاهش گردد، با انتقالمی عارض تکلیفادای برای لازم تهایمهار از حصول پس که گذارد. یکنواختیمی

                                                           
۱٤ . Wells et al 

۱٥ . Kaimas 
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 مزایای دارای شغلی گردش شود. البته، اگرچهبیشتر می سازمان در درون دیگران فعالیتهای تر نیست، درکتجارب، گسترده که

 کارکنان از انتقال روز ناشیروزبه مسائل باید خود را برای سازمان که است این آن عمده از اشکالات یکی ولی است زیادی

 .تجربه، مجهز کندبی

 گردش شغلی عبارت است از جابه جایی افقی کارکنان در ایستگاههای کاری مختلف به گونه که هر ایستگاه

دی گردش شغلی با اهداف، زمینه ها و رویکردهای کاری نیازمند مهارتها و مسئولیتهای مختلف است. مدلسازی ریاضی زمانبن

1مختلفی در مقاله های متعدد بررسی شده است .)پادولا و همکاران ۶  201۷ ) 

به عبارت دیگر گردش شغلی روشی است که به وسیله آن کارگران به طور سازمان یافته بین موقعیتهای کاری مختلف و در 

شغلی نوعی روش برای ساماندهی کار است که کاربرد آن در مراکز خدماتی و  یک دوره زمان معین جابه جا می شوند. گردش

تولیدی رو به افزایش است. اغلب سازمان ها از این استراتژی برای چند کارکردی و چند مهارته نمودن کارکنان در قالب برنامه 

عملکرد کاملاً تائید نشده است.)بهادری های زمانبندی گردش شغلی بهره می جویند. با این حال مزیت گردش شغلی در بهبود 

1ورادویلسکی ۷  ,200۶ ) 

تحقیقات درباره گردش شغلی، ویلکینسون و ادواردز, نشان داده اند که گردش کار در یک سیستم دو نفره به عملکرد بالاتر 

1نسبت به یک سیستم سه نفره بدون اجرای گردش شغلی انجامیده است.)اسکینر و کرت ۸ 1همکارانش(؛) پاول و 200۸, 9  

( با انجام یک تحقیق موردی به این نتیجه رسیده اند که گردش شغلی به کاهش بار کار اپراتورها منجر شده 1999,

است.گریفین در تحقیقات خود، موفقیت گردش شغلی را در ارتقای سطح انگیزش و رضایت شغلی نامناسب ارزیابی کرده است 

2.)بهادری و رادویلسکی 0 (؛ از نتایج تحقیقات کانینگام و ابرل و همچنین 200۶رش بهادری ورادویلسکی,)(.بنابر گزا200۶، 

گردش شغلی سبب ارتقای سطح رضایت شغلی شده لیکن منجر به بهبود عملکرد نشده استعلی رغم  دیویس و تیلور، اگرچه

ی زمانبندی گردش شغلی علاقه محققان به مطالعه اثرات گردش شغلی، تاکنون تحقیقات اندکی برای توسعه و حل مدلها

 .صورت گرفته است

 

 منابع

 در سازمانی نوآوری و خلاقیت انسانی منابع پذیریانعطاف ؛(139۷,) رحمانی فاطمه, رستگار عباسعلی,  وحید,کلانی نجفی

 بیمه هایشرکت

 زاهدان اجتماعی تامین بیمارستان پرستاران بین در شغلی چرخش (,1393) همکاران و پور ابوالقاسم-

 نامه پایان . «ها آن عملکرد بر ایرانسل شرکت کارکنان شغلی گردش تاثیر بررسی( » 1392) آبادی ؛ قاسم خلج محمد-

 شمال تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه.  ارشد کارشناسی

 در انسازم عملکرد و انسانی منابع پذیری انعطاف(. 1391) وحید  نجفی، و مهدی کفاش، حقیقی و علی میر سیدنقوی،-

 .(۶۷) 22 سال ،(تحول و بهبود) مدیریت مطالعات فصلنامه. بیمه صنعت

 ازمانیس آوری نو قابلیت مدلسازی ،(1394) مومنی مصطفی ، مظلومی ؛نادر پور حاجی ؛ بهمن مهدی, کفاش حقیقی-

                                                           
۱٦ . Padula et al 

۱۷ . Bahadri Varadvilskyi 

۱۸ . Skinner and Curt, 

۱۹ . Powell et al 

۲۰ . Bahadri and Radvilski 
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 نامه پایان. بیمه های شرکت رد کارکنان عملکرد و سازمانی فرهنگ انسانی، منابع پذیریانعطاف رابطه(. 1393, )آزموده عاطفه

 طباطبائی علامه دانشگاه. بیمه مدیریت ـ بازرگانی مدیریت ارشد کارشناسی

 دانش شرکتهای رد سازمانی نوآوری به گرایش در سازمانی اجتماعی سرمایه آفرینی نقش(. 1390) ت.م طغرایی، و رضوانی،م

 ۶ یشماره سوم، ل،سال تحوّ مدیریت ینامه پژوهش ،  بنیان

 هآگا انتشارات :تهران دوازدهم، چاپ رفتاری، علوم در تحقیق هایروش( 13۸۷. )ا حجازی، و. ع بازرگان، ؛.ز سرمد،

 متوسطه مدارس دبیران ازمانیس نوآوری و شغلی درگیری با سازمانی یادگیری رابطه بررسی ؛(1393)حلیده , فر عزیزی - -

 سینا بوعلی انشگاهد آموزشی، مدیریت ارشد کارشناسی نامه پایان ،1392-1393 تحصیلی سال در کرمانشاه استان عمومی

 همدان

 شش و بیست شماره  ، ۸4 رهیافت.فناّورانه و سازمانی نوآوری و خلاقیت(. 13۸۸) م. س ، هاشمی گلستان

 انطباق فرهنگ گری یمیانج نقش با سازمانی آوری نو بر انسانی منابع پذیری انعطاف تاثیر بررسی(,139۶)رضا ؛  , مردعلی-

 قزوین دادگستری در پذیری

 نامه پایان, سانیان منابع پذیری انعطاف با روانشناختی سازی توانمند و معنوی رهبری رابطه(,139۷) محمد؛   , محمدی--

 ارشد کارشناسی

 شغلی رضایت و لیشغ گردش بین رابطه تحلیل  ( 1393)  فربد ؛  ذوالریاستین، وحید، جهرمی، معین مهدی، کارگرفرد،-

 .بندرعباس,  برق گاههای نیرو کنفرانس هفتمین. جهرم ترکیبی سیکل نیروگاه موردی مطالعه کارکنان

 نقش با سازمانی ورینوآ بر تکنولوژی ادغام و, سازمانی خلاقیت, سازمانی یادگیری توانایی تاثی(,139۷) میلاد  , یزدانی-

 وب. در گذاشته اشترک به دانش گر تعدیل

 (یک و بیست و پانصد, چهار و چهل و پانصد صفحات) 139۷ پاییز سه شماره شانزده دوره سازمانی فرهنگ مدیریت مجله  -

 -(1394پاییز,12 شماره, سال  دوم , دولتی؛  های سازمان مدیریت فصلنامه-

 تماعیاج سرمایه و سازمانی نوآوری تبیین ؛مقاله(139۸,) فراهانی، شهرابی محمد  , سلطانعلی     شهریاری؛-

 کیفیت رب تاکید با کارکنان عملکرد و شغلی گردش رابطه ،تببین(139۷) طاهری؛ اصغر ؛علی علی ؛  محمد   عامری-

 نوآوری و رضایتمندی,

 سازمانی بخشی ثرا با سازمانی پذیری انطباق و مشارکت بین ؛رابطه(139۵) بابک؛ شهر مرادی محمدرضا , ؛محمد ضیاالدین-

 سازمانی اخلاق نجیمیا نقش:

 ۵۷ ص ، ۷۸1 شماره تدبیر، مجله سازمانی، شهروندی رفتار(, 13۸۶) ا؛.سیار ح؛ اسلامی, -

 عاتمطال فصلنامه انسانی، منابع مدیریت در پذیری انعطاف الگوهای ، ( 13۸۶)  میترا، پرور، دانش و محمد سید اعرابی،-

 2 تا 1 صفحات ، ۵۵ شماره مدیریت،

 بر انسانی نابعم پذیری ف انعطا تأثیر بررسی(1391) داودفراهانی, اردکانی افخمی ؛مهدی باباشاهی بار؛ج رسول, عباسی-

 پذیری انطباق فرهنگ میانجی نقش تبیین:  سازمانی کارآفرینی

 زشکیپ علوم دانشگاههای سازمانی پذیری انطباق ظرفیت بررسی(139۷) ظهرابی ؛اباذر امین  , کراچی باقری -

 کنفرانس در. نوآوری جیمیان نقش با مالی عملکرد بر اقتصادی و اجتماعی مسئولیت تاثیر(.  139۶. ) پ, صدری و., ا, عربی -

 فرهنگ و علم دانشگاه:تهران. کار و کسب مدیریت در نوین های اندیشه ملی

 ۶3 ص. نیلوفر اتانتشار: تهران.زاده قاسم حسن ترجمه. خلاقی و ابداع همگانی استعداد پرورش(.   13۷1) الکس اسبورن،-

,  ن ایرا آشامیدنی و غذایی صنایع در بازار سهم بر نوآوری تأثیر( : 1391)  علی دهقانی، فیروز، فلاحی، حسین، اصغرپور،-

 204 ص ،3 شماره) کشاورزی، صنایع و علوم, کشاورزی توسعه و اقتصاد مجله

: تهران. هابیش الهه و کریمی حاجی عباسعلی مترجم ک.  اتژیاستر مدیریت و پویا های قابلیت(. 1390.  )جی. دی تیس،-

 ۷ص. بازرگانی های پژوهش و مطالعات موسسه به وابسته بازرگانی نشر و چاپ شرکت
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 1ص ، 32 شماره نهم، سال مدیریت، توسعه فصلنامه. سازمان در نوآوری موانع(.  13۸0) سعید فرد، پیراسته-

 سازمان انتشارات: هرانت. خیرخواه ساسان امیر و انصاری منوچهر مترجم نوآوری، مدیریت( 13۸۵) آلبرت تلیه، ،.توماس لوالیه،-

 صنعتی مدیریت

 14 شماره, تدبیر ماهنامه. پایدار رقابتی مزیت مقوله به نظری نگاهی).  1332(  علی مهری، -

 -   اینفورم؛ آی بی ای اطلاعاتی پایگاه-

 بر تهران ملت بانک بشع مدیران شغلی گردش تأثیر بررسی(.  13۸9)  محمد شادفر، و ی،عل عالیخانی، غلامعلی، رمزگویان، -

 http://www.pogc.ir/Portals/0/maghalat/891116.13.pdf از ، 139۸ آبان 14 بازیابی. آنها عملکرد

 ملی کتابخانه و اسناد سازمان کارکنان شغلی گردش(,1394) اعتمادی و حریری-

 سازمانی وفاداری ای واسطه نقش با عملکرد بر شغلی رضایت تاثیر(,139۶)؛  ادهز صید , اسماعیلی-

 کارکنان  میان در فردی خلاقیت و شغلی گردش بین رابطه در شغلی رضایت میانجی نقش( 139۸)  :مجید , معصومی  -
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