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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 1404  فروردین(، 56: یاپی)پ 1، شماره دهمسال 

 

و  یچرخش شغل نیگر در رابطه بمداخله یرهایاثرات متغ یریگاندازه

 یو صنعت یدیعملکرد کارکنان در شرکت تول

     

 3زاده هرات یتق یعل، 2یداوود جعفر ،1*بایشک لایل
 16/10/1403تاریخ دریافت:  

 27/11/1403تاریخ پذیرش: 
 

  83016کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

رو روبه یدیجد یهابا چالش یدیتول یهاشرکت ،یجهان یمداوم در بازارها راتییو تغ یروزافزون فناور شرفتیبا پ
در سازمان است. چرخش  ییو کارا یوربهره نیعملکرد کارکنان و تضم یها، حفظ و ارتقاچالش نیاز ا یکیاند. شده
آنها،  یهایها و توانمندتوسعه مهارت نیکارکنان و همچن بهدانش و تجر تیریمد یراهکار مهم برا کیبه عنوان  یشغل
بر عملکرد کارکنان در  یچرخش شغل ریتأث یپژوهش بررس نیا یمورد توجه قرار گرفته است. هدف اصل یاطور گستردهبه

 یورعملکرد موثر و بهره رایبرخوردار است ز یاریبس تیاز اهم ریدو متغ نیا نیرابطه ب یاست. بررس یدیتول یهاشرکت
عملکرد کارکنان  یوابسته است. ارتقا شانیهاتیو مسئول فیکارکنان در انجام وظا ییبه توانا میها به طور مستقدر سازمان

 نی.  اشودیسازمان م یسودآور شیو افزا هانهیاهش هزک ،یاتیعمل یندهایمنجر به بهبود فرآ یموجب چرخش شغلبه
 یهاداده یآمار لی. با تحلپردازدیم یدیتول یهاو عملکرد کارکنان در شرکت یشغلچرخش  نیرابطه ب یپژوهش به بررس

ارتباط  یچرخش شغل ندیکارکنان و عملکرد آنها در فرآ یهامهارت نیکه ب دهندیحاصله نشان م جیشده، نتا یآورجمع
و بهبود  یچرخش شغل جادیعامل مؤثر در ا کیبه عنوان  زین یطیمح یریگجهت ن،یوجود دارد. همچن یمثبت و معنادار

 طیمح جادیکارکنان، ا یهاپژوهش شامل توسعه مهارت نیا یکاربرد شنهاداتیعملکرد کارکنان شناخته شده است. پ
 یشامل بررس یپژوهش شنهاداتیپ ن،یمر عملکرد کارکنان است. همچنمست یابیو ارز ،یفرهنگ سازمان رییمثبت، تغ یکار
 یرهایمتغ راتیتأث یو بررس ،یارشتهانیم سهیمقا ،یزمان راتیتأث یابیارز ،یو سازمان یطیمح یرهایمتغ ریسا راتیتأث
و  هایاستراتژ نیرا در تدو یپژوهش نقش مهم نی. اباشدیو عملکرد کارکنان م یچرخش شغل نیبر رابطه ب عتریوس
 .کندیم فایا یدیتول یهادر شرکت یسازمان ییو بهبود کارا یمنابع انسان یهااستیس
 

 
 
 

 یو صنعت یدیعملکرد کارکنان، شرکت تول ،یچرخش شغل یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 l.shakiba1974@gmail.comدانشگاه ازاد واحد پرند  ع،یصنا یارشد، رشته مهندس یکارشناس یدانشجو 1-
 دانشگاه ازاد واحد پرند ع،یصنا یرشته مهندس ار،یاستاد -2
 دانشگاه ازاد واحد پرند ع،یصنا یرشته مهندس ار،یاستاد -3
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 مقدمه  -1
چرخش کار برای کارکنان یک حرکت روشمند از یک شغل به شغل دیگر است، همچنین چرخش شغلی شامل انتقال افقی 

های مختلف کار کنند و مهارت، دانش و تجربه مدیریتی را به دست آورند. چرخش کار شغلسازد تا در است که کارکنان را قادر می
ها را افزایش های مختلف افزایش دهد و نیز بقای سازمانتواند خستگی را کاهش داده و انگیزه کارکنان را از طریق فعالیتمی
پذیری خواهند داشت)رنجی و همکاران، یریت کار انعطافها آشنا شده و در مددهد؛ زیرا کارکنان با طیف وسیعی از مهارتمی

اند از: کاهش یکنواختی، افزایش دانش، مهارت، شایستگی، آمادگی برای مدیریت، (. پنج مزیت مختلف چرخش شغلی عبارت2023
ه بهبود عملکرد انتخاب موقعیت درست صحیح و توسعه روابط اجتماعی. گردش شغلی از اهداف سازمانی است که در نهایت منجر ب

تواند به پیشرفت علمی، فناوری و اقتصادی در جهان، هماهنگ با نیازهای جدید جامعه و مشتریان و نیز به شود و میکارکنان می
های ترین انواع آموزش است؛ زیرا در سازمانهای منابع انسانی بینجامد. چرخش شغلی یکی از مهمبالندگی استعدادها و توانمندی

 (.2022شود)حسین پور، ترین عامل موفقیت، کیفیت کارکنان بوده که از طریق آموزش شغلی حاصل میهمامروزی م

نقش نیروی انسانی در پیشبرد امور جامعه دارای اهمیتی والا است و مؤثرترین رکن تحولات اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی 
های مداوم ی انسانی متعهد، متخصص، ماهر و افزایش مهارتهای اقتصادی و اجتماعی نیز تجهیز نیروشود. پیشرفتمحسوب می
ماند ترین سرمایه سازمان است. اگر عامل انسانی را از سازمان حذف کنیم، آنچه باقی میکند. انسان مهمناپذیر میاو را اجتناب

استفاده نیست و ارزشی نخواهد بلخود قاخودیآلات، تجهیزات، مواد و ... است که بهعوامل و امکاناتی نظیر ساختمان، ماشین
 داشت. 

ها به فکر استفاده از گردش شغلی باشند این است که تغییرات و تحولات در فناوری یکی از عللی که باعث شده که سازمان
انه انجام نوین در بازار باعث شده که تمام کارها ازجمله بازسازی، کنترل کیفیت، ارزیابی مشاغل کارهای تکراری و غیره توسط رای

شدن بسیاری سرعت جایگزین شوند و موجب منسوخهای رایانه جدید را نداشته باشند بهشود و افرادی که توانایی کارکردن با برنامه
دادن انگیزش از دیگر پیامدهای منفی، ثبات شغلی است که باعث فرسودگی، خستگی، کسالت کارکنان و ازدست ها شود.از مهارت

ها همان گردش ترین روشکردن تمام مسائل و مشکلات فوق، یکی از مهمشود. به همین دلیل برای برطرفشغلی و کاری می
 (.2022شغلی است)اخوان، 

گردش شغلی باعث افزایش رضایت کارکنان، افزایش انگیزش کاری تنوع مشاغل، تبادل دانش در میان افراد و کسب تجربه، 
شود، افزایش پذیری و سازگاری کارکنان با محیط میات مختلف که موجب افزایش انعطافقرار گرفتن کارکنان در شرایط و امکان

شود. تمام مسائل و مشکلات فوق منجر شد که درك کارکنان از فرهنگ کاری، بهبود عملکرد و کارایی کارکنان و مدیران می
بق شدن با تغییرات محیطی و فناورانه و پاسخگوی ها برای جلوگیری از کسالت کارکنان در محیط کار و برای منطمدیران سازمان

ترین آنها بهتر به نیازهای ذینفعان و بالابردن انگیزه کاری کارکنان، به ابزارهای غنیسازی و توسعه مشاغل متوسل شدند که از مهم
 (.2022توان به گردش شغلی اشاره کرد)حسن وردی، می

های زمانی مشخص در یک های مختلف را برای دورهیا موقعیتچرخش شغلی همچنین فرصت کار در وظایف مختلف 
ها دست ها و شایستگیکند تا کارکنان بتوانند به طیف وسیعی از دانش، مهارتهای جانبی فراهم میریزی با استفاده از انتقالبرنامه

گیزه، تعهد و مشارکت کارکنان داشته جایی و شناخته شده است تا تأثیری بر انعنوان یک روش آموزش جابهیابند و همچنین به
های گر در رابطه بین چرخش شغلی و عملکرد کارکنان در شرکت(. تحلیل متغیرهای مداخله2022باشد)ولی زاده و همکاران، 

ها، شناسایی و تعریف هایی مواجه شود که باید به دقت مورد بررسی قرار گیرد. یکی از این چالشتولیدی ممکن است با چالش
گر ممکن است شامل عواملی مانند مدت های تولیدی، متغیرهای مداخلهگر است. برای مثال، در شرکتقیق متغیرهای مداخلهد

زمان چرخش شغلی، میزان تحصیلات افراد، وضعیت جسمی افراد،  سن افراد در چرخش شغلی و مهارت افراد در چرخش شغلی 
این متغیرها از اهمیت بالایی برخوردار است تا تأثیر آنها بر رابطه بین چرخش  باشند. بنابراین، تعریف صحیح و شناسایی دقیق

 درستی بررسی شود.شغلی و عملکرد کارکنان به
گیری گر باشد. برای اینکه این متغیرها را به درستی اندازهگیری متغیرهای مداخلهیک چالش دیگر ممکن است مربوط به اندازه

گیری این متغیرها، دازیم، نیاز به استفاده از ابزارهای مناسب و معتبر است. در صورت عدم دقت در اندازهکرده و به تحلیل آماری بپر
 ممکن است نتایج تحلیل متأثر شده و تفسیر صحیحی از رابطه مورد نظر دشوار شود.

اب مدل مناسب برای سازی و تحلیل آماری باشد. انتخهای مهم دیگر ممکن است مربوط به مدلهمچنین، یکی از چالش
ای برخوردار است. در های پژوهش از اهمیت ویژههای آماری صحیح برای تأیید یا رد فرضیهتحلیل این رابطه و استفاده از روش

ها در فرآیند تحقیق ضروری است تا نتایج پژوهش با دقت و قابل اعتماد به دست آید. نتیجه، بررسی دقیق و دقیق این چالش
که های مختلف کارکنان تأثیر بگذارد، درحالیهای نسل هزاره بر روابط بین نسلدر میان محققان وجود دارد که ویژگیهایی نگرانی

(. 2007؛ مک گوایروهاچینگ،2008؛آلسوپ 2009گذارد )آلسوپ، نیکلسون ومیلر،بر عملکرد کارکنان و سازمان نیز تأثیر می
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بخش وابسته نیستند. در صورت وجود جهش، پذیرش افراد بسیار آسان خواهد بود. هایی که فردگرا هستند به گروه در یک هزاره
ها مختل کند. این به دلیل درك وظایف تواند کیفیت کارمندان را در انجام کارشان از جمله هزارههای بسیار زیاد میشدت جهش

تنها به کارکنانی که جهش را تجربه ند. این نهجدیدی است که صددرصد نبوده است که بتواند حداکثر یک کار را به اتمام برسا
کنندگان سروکار دارند بسیار آسیب های خدماتی که مستقیماً با مصرفویژه شرکترساند، بلکه به شرکت بهکنند آسیب میمی
 رساند.می

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2
 مدیریت منابع انسانی-2-1

وکار راضی هستند و با موانع های متلاطم و آشفته کسبا از عملکرد خود در محیطهامروزه تعداد انگشت شماری از سازمان
ها برای غلبه بر این موانع و توسعه، رشد و پایداری در عرصه اند. سازمانوسیعی برای بقا در بازارهای ناپایدار و رقابتی جهانی مواجه

های خود را به حداکثر برسانند سیله بتوانند کارایی و اثربخشی برنامهورقابت نیازمند نظام ارزیابی عملکرد اثربخش هستند تا بدین
سرعت در حال وقوع است ( تحولات فرهنگی، اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و تکنولوژی که در جوامع امروزی به1،2010)یانگ

های اجتماعی و روانی افراد حمایت ای را در ابعاد نیروی انسانی از قبیل سطح انتظار سطح رفاه فشارهایتغییرات سازمانی عمده
که طوریقانونی بازار کار تغییر ماهیت مشاغل به وجود آورده است که این تغییرات مدیریت نیروی انسانی را دشوارتر کرده است به

های مربوط ینهتوان برخوردی واکنشی داشت؛ بلکه مدیریت باید از قبل برای تمامی زمتنها با مسائل نیروی انسانی نمیامروزه نه
ریزی نیروی انسانی بخش مهمی از پشتیبانی پس از ارائه و فروش بینی کند. برنامههای علمی و عقلانی طراحی و پیشبرنامه

 خدمات با تضمین خدمات است. 
امور مختلف  توان یافت که ادارهای را میترین منابع هر سازمانی است. در عصر حاضر کمتر جامعهنیروی انسانی به منزله مهم

یافتن اهداف یک سازمان پذیر باشد. تحققریزی نیروی انسانی به طور اخص امکانریزی به طور اعم و برنامهآن بدون برنامه
بینی قرار ها و منابع تأمین آنها حسب لامکان مورد پیشریزی کامل و جامعی است که در آن کلیه نیازمندینیازمند طراحی و برنامه

بینی نیروی انسانی موردنیاز و نحوه تأمین، تربیت و توزیع ریزی در هریک از این امور بدون پیشاست که برنامه گیرد. بدیهی
 صحیح آن، قرین موفقیت نخواهد بود. 

بینی نیازهای آتی پرسنل، استفاده بهینه از نیروی انسانی موجود و انتخاب صحیح ریزی نیروی انسانی، ضمن پیشبا برنامه
ریزی نیروی انسانی در هریک از ابعاد خود سهم موثری ریزی خواهد شد. برنامهخوبی برنامه، زیربنای آینده یک سازمان بهکارکنان

به اینکه هرگونه پیشرفت ریزی این بنا بر عهده خواهد داشت و استفاده صحیح از کارکنان، موردتوجه خاص قرار گیرد. باتوجهدر پی
ریزی آموزشی و تأمین نیروی دقیق نیروی انسانی در سطح سازمان است. امروزه خطوط اصلی برنامه ریزیاقتصادی مرهون برنامه

ترین منبع هر سازمان، نیروی ریزی نیروی انسانی شده است. بدون شک مهمهای مختلف، تابع برنامهانسانی موردنیاز در سازمان
دهنده این نیرو، موجودات با احساس انسانی آن است عوامل تشکیلترین منبع هر سازمان، نیروی انسانی آن است بدون شک مهم

و شعوری هستند که چنانچه انگیزه کافی داشته باشند توان، استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان بکار خواهد گرفت و 
 ی آن بستگی مستقیم دارد. های آن را به حرکت در خواهند آورد، بنابراین موفقیت و پیشرفت هر سازمان به نیروی انسانچرخ

ریزی نمود، اما نیروی انسانی مانند سایر منابع برای تأمین، نگهداری و آموزش نیروی انسانی موردنیاز هر سازمان باید برنامه
های مختاری تشکیل سازمان نیست که چون در اختیار سازمان قرار گرفت برای همیشه در آن بماند؛ بلکه پیکره آن را انسان

وتحلیل ریزی نیروی انسانی بعد از تجزیههند که ممکن است به دلایل گوناگون سازمان را ترك کنند. بر همین اساس برنامهدمی
 (.1393 آید )مددی،حساب میترین وظایف مدیریت منابع انسانی بهشغل از مهم

 

 فلسفه مدیریت منابع انسانی-2-2
 ترین دارایی یک سازمان است و مدیریت اثربخش آنها کلید موفقیت سازمان است. منابع انسانی مهم

ای در دستیابی به اهداف سازمان و ملاحظههای مربوط به کارکنان سازمان با همدیگر تطابق و سهم قابلها و رویهاگر سیاست
 تر است. زمانی محتملهای استراتژیک داشته باشند دستیابی به موفقیت سابرنامه

گیرد تأثیر زیادی بر دستیابی به تعالی های کلی، شرایط سازمانی و رفتار مدیریتی که از آن فرهنگ نشئت میفرهنگ و ارزش
شدن است بدین معنی که باید تلاشی مستمر برای ایجاد پذیرش و انجام آنها گذارد. چنین فرهنگی نیازمند مدیریتمطلوب می
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یابی به یکپارچگی نیازمند تلاش مستمر است. منظور از یکپارچگی این است که تمام اعضای سازمان با داشتن صرف شود. دست
 (.1993، 1حسی از مقصود مشترك با یکدیگر کار کنند. )آمسترانگ

 

 شناسایی عوامل رفتاری در بهره وری کارکنان تولید-2-3
ر بروز بهره وری کارکنان نقشی انکار ناپذیر دارد و هماطور که با توجه به بررسی های صورت پذیرفته، عوامل رفتاری د

میدانیم، بهره وری کارکنان تولید نقشی مستقیم در افزایش کیفیت محصولات دارد. یک از عوامل موثر در بهره وری و کیفیت 
شود در استرس نامیده می خدمات پرسنل تولیدی وجود فشار های روانی بر پرسنل است. فشارهای عصبی و روانی که به اصطلاح

های فراوانی ببار آورده است. نگرانی افراد گردد. دنیای صنعتی و فرا صنعتی گرفتاریزندگی روزانه ما به طور فراوان مشاهده می
ان خود های مادران کارمند نسبت به وضع کودکنسبت به کار، خانواده، فرزند، دوری اعضاء خانواده از یکدیگر و جدایی آنها، نگرانی

شدن معلومات و اطلاعات، و احساس گناه از نرسیدن به فرزندان، مشکلات اجتماعی، پیشرفت تکنولوژی و نگرانی و بیم از کهنه
شود که فرد از لحظه بیداری بامداد تا هنگام آرمیدن شامگاه همواره دچار مشکلات مدیریت و توقعات کارکنان همگی سبب می

ها و امیدهای گوناگونی باشد که گاه با ظرفیت بدنی، عصبی، روانی وی متناسب است و گاه با ها و بیمها، نگرانیها، تنشهیجان
شود )حسنی و ها و فشارهای ناشی از آن در اصطلاح استرس یا فشار روانی گفته میآن، سازگار نیست. مجموعه چنین حالت

و روانی به مفهوم استرس شده است. ازجمله فشار عصبی و روانی یا بطور کلی تعاریف گوناگونی از فشار عصبی  (.1396بهنامیان، 
ها از دست بدهد شود که شخص به دلیل عوامل داخلی یا خارجی کنترل عادی خود را نسبت به هیجاناسترس به حالتی اطلاق می

که نتیجه آن تغییر وضع جسمی، عنوان یک واکنش حسی به وضعیت خارجی عبارتی فشار عصبی بهو یا تغییری در آن پدید آید. به
 شود.روانی و رفتاری کارکنان است، توصیف می

های خوشایند و مطلوبی نیز تواند محصول موقعیتبرخلاف تصور، فشار روانی همیشه شامل حوادث ناخوشایند نیست، بلکه می
های فشارزا نیاز به انطباق و در موقعیت ی اصلیعبارت دیگر شاید نکتهکند. بهباشد که سازگاری مجددی را در فرد مطالبه می

ای است که شخص را کند. معمولاً فشار روانی هر نوع عمل، موقعیت یا واقعهسازگاری مجددی است که برای فرد ضرورت پیدا می
وع فشار وجود دهد. اما فشار عصبی همواره بد و ناپسند نیست. بلکه یک نشناختی قرار میدر برابر تقاضاهای خاص جسمانی و روان

شود. گویند. این نوع فشار عصبی عملکرد بهتر را موجب میمی« یوسترس»دارد که حالت مثبت و خوشایندی هم دارد که به آن 
« یوسترس»شود از نوع عنوان مثال اگر به کارمندی پست بالاتر در محل دیگری پیشنهاد شود، فشار عصبی که بر وی وارد میبه

 (.139۵زی و افشار نجفی، بوده و مثبت است )مغ
 

 انواع اثرات و علائم فشار در کارکنان-2-4 
یکی از عوامل موثر در افزایش بهره وری کارکنان اثرات محیطی و جسمانی است که در این بین یکی از عوامل اثر گذار بر 

 روی کیفیت محصولات تولیدی بیان شده است که مولفه های موثر به شرح زیر می باشد:

 مشکلات جسمانی-2-4-1
گیرد، این دسته از فشارهای که ازطریق نظام خودکار بدن یعنی نظام سمپاتیک، پاراسمپاتیک و تراوشات هورمونی صورت می

های معده، افزایش ضربان قلب، نشستن عرق سرد بر باعث افزایش تنفس، فشار خون بالا، میزان کلسترول بالا، امراض قلبی، زخم
شود. همچنین باعث اختلالات خواب، میگرن، تهوع و استفراغ، و تنش، درد مفاصل و انقباض عضلانی می پیشانی، رنگ پریدگی

گردد. مشکلات فوق البته در های مربوط به کاهش یا ازدیاد قند خون و تورم مفاصل و غیره میهای عروقی، بیماریبیماری
تواند عملکرد شغلی را بهبود بخشد. اما فشار ر روانی اندك، گاهی میآیند. زیرا فشامواجهه مداوم با فشارهای شغلی به وجود می

ی چنین طور مستمر در حالت آمادگی و مقاومت به سر برند. نتیجهشود کارکنان دائماً گوش به زنگ بوده و بهروانی شدید باعث می
ها فراهم ابتلاء به انواع بیماریی مناسبی را برای روانی آنها بوده که زمینه -وضعی فرسودگی و تحلیل قوای جسمی

 (.2،2018سازد)سانمی

 مشکلات رفتاری کارکنان-2-4-2
نماید. فشار روانی شدید و مداوم این دسته از فشارها به شکلی غیرمستقیم در عملکرد کیفیت قطعات تولیدی بروز و ظهور می

ادبی، تنش، باعث بروز اختلالات و از هم پاشیدگی شخصیت و علائمی مانند: خشم، دلواپسی، افسردگی، عصبانیت، بی
گیری و رضایت شغلی و برگشت به رفتارهای در ایجاد تمرکز فکری و تصمیم حوصلگی، کاهش اعتماد به نفس، عدم قابلیتبی

وخو و دیگر حالات عاطفی و در ارتباط با عملکرد شغلی ی این حالات در افراد به تغییرات خلقشود. نتیجهکودکانه و نظایر آن می
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شود. این عواقب نارضایتی از شغل منجر میبه کاهش عزت نفس، رنجش از سرپرست، ناتوانی در تمرکز فکر و اتخاذ تصمیم و 
توان تواند در کنش سازمانی اثرات منفی داشته باشد. همچنین مشکلات رفتاری ناشی از حالات روانی را میفشار روانی می

راین خوری و غیره هم بیان نمود. بنابعنوان افزایش مصرف دخانیات یا مشروبات الکلی، مصرف مواد مخدر، پرخوری یا کمتحت
توانند در کارکنان اثرات مخرب برجای گذارند شناختی و رفتاری ناشی از فشار هر کدام به نوعی میمشکلات جسمانی، روان

طوری که مثلاً نقش آنان را در اثربخشی سازمان کاهش داده و باعث نقل و انتقالات کارکنان و غیبت آنان از سازمان گردیده و به
 (.1،2018گیری به موقع در شرایط لازم کاری شود)اشوازکاری و عدم تصمیمطره اندازد و یا باعث مسامحهامنیت کارکنان را به مخا

 

 پیشینه تحقیق-3
( در پژوهش خود به بررسی تاثیر چرخش شغلی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی در 1402سلاجقه)

پژوهش حاکی از ان است که چرخش شغلی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی رفتار  بانک ملی استان کرمان پرداختند. یافته های
شهروندی سازمانی تاثیر مثبت دارد. چرخش شغلی بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت دارد. چرخش شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی 

( در پژوهش خود بیان داشتند که 1402ن فر)تاثیر مثبت دارد. رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت دارد. مهدیو
گردش یا چرخش شغلی ، نوعی استراتژی است که در آن کارکنان در مشاغل مختلف شرکتی که کار می کنند جابجامی شوند. 

ولی کارکنان برای یک مدت و تا زمانی که دوباره به کار قبلی شان بازگردند، وظایف جدیدی را در مشاغل مختلف انجام می دهند؛ 
( در پژوهش خود به بررسی تاثیر توسعه پایدار سازمانی بر چسبندگی شغلی با نقش میانجی چرخش شغلی در بین 1402زاده بگدللو)

کارکنان شرکت کشت و صنعت مغان پرداختند. نتایج پژوهش حاکی از آن است که ؛ متغیر چرخش شغلی کارکنان )با ضریب بتای 
( بر چسبندگی 4۵،0انی بر چسبندگی شغلی را بیشتر می کند. توسعه پایدار سازمانی )با ضریب بتای ( تاثیر توسعه پایدار سازم24،0

( بر ۵2،0( بر چرخش شغلی و نیز چرخش شغلی )با ضریب بتای 4،0شغلی کارکنان، توسعه پایدار سازمانی )با ضریب بتای 
در پژوهش خود بررسی تاثیر چرخش شغلی بر رضایت  (1402چسبندگی شغلی کارکنان تاثیر مثبت معنی داری داشتند. بهمنی)

شغلی کارکنان بود. یافته های این تحقیق نشان داد چرخش شغلی بر فعالیت های مختلف کارکنان ستادی علوم پزشکی کاشان 
شغلی بر  تاثیر معناداری دارد. چرخش شغلی بر در دسترس بودن کارکنان ستادی علوم پزشکی کاشان تاثیر معناداری دارد.چرخش

انگیزه کارکنان ستادی علوم پزشکی کاشان تاثیر معناداری دارد. چرخش شغلی بر فرسودگی کارکنان ستادی علوم پزشکی کاشان 
( در پژوهش خود بررسی نقش سیستم چرخش شغلی بر توانمند سازی کارکنان در سازمان تامین 1402تاثیر معناداری دارد. قربانی)

است. نتایج نشان میدهد که بین سیستمچرخش شغلی و قدرت فرآیند جابجایی رابطه معناداری وجود دارد اجتماعی استان مازندران 
که تاثیر مثبتی بر فرآیند گردش مالی و عوامل موجود در سازمان را نیزتوجیه می کند و بر توانایی کارکنان تاثیر میگذارد. سایر 

در پژوهش خود بررسی تاثیر رهبری خدمتگزار بر تعهد سازمانی با تاکید بر  (1402فرضیه های فرعی نیز تایید شده اند. ارشادی)
نقش میانجی چرخش شغلی کارکنان اداره آموزش و پرورش منطقه رودخانه انجام شد. نتایج نشان داد که اثر مستقیم رهبری 

بر تعهد سازمانی مثبت و معنی دار بود. خدمتگزار بر چرخش شغلی و تعهد سازمانی مثبت و معنی دار بود. اثر مستقیم چرخش شغلی 
نقش میانجی چرخش شغلی در ارتباط بین رهبری خدمتگزار و تعهد سازمانی مثبت و معنی دار بود. در نتیجه از عواملی که می 

(، 2018، )2بایست در راستای تعهد سازمانی مورد توجه قرار گیرد رهبری خدمتگزار و چرخش شغلی می باشد. اویتناا و دیئنس
های منابع انسانی و نوآوری در صنعت هتل: نقش میانجی از سرمایه انسانی با روش ای ان پی  انجام ای تحت عنوان شیوهمطالعه

های دهد که در صنعت هتل، برخی از روشهای مدیریت هتل ها در اسپانیا نشان میشرکت 109دادند . داده ها از نظرسنجی از 
های مدیریت منابع حال، استخدام و انتخاب شیوهق تأثیر خود بر سرمایه انسانی تأثیر می گذارد. بااینمدیریت منابع انسانی از طری

 کند. های موردمطالعه را افزایش نمی دهد، هرچند که عملکرد نوآوری آنها را تعیین میانسانی، میزان سرمایه انسانی شرکت
 

 روش شناسی پژوهش -4

آوری، تحلیل و تفسیر ابزارهای مهم در علوم اجتماعی و علوم رفتاری است که برای جمع شناسی تحقیق آماری یکی ازروش
شود. آوری میشوند و اطلاعات مربوط به آنها جمعهایی از جامعه مورد مطالعه انتخاب میرود. در این روش، نمونهها به کار میداده

شوند. این روش به محققان و نتایج به دست آمده به طور کمی تفسیر میها تحلیل شده سپس، با استفاده از ابزارهای آماری، داده
هایی برای جامعه کلی ارائه دهند. در بینیها شناسایی کنند و پیشهای آماری را در دادهدهد تا الگوها، روابط و تفاوتاجازه می

طور کامل با جامعه مورد نظر همخوانی نه باید بهشناسی تحقیق آماری، انتخاب نمونه و تعیین ابعاد آن بسیار مهم است. نموروش
 داشته باشد تا نتایج قابل تعمیم به کل جامعه باشند.
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پس از مشخص شدن پرسشنامه مقدماتی، آن به اساتید دانشگاه و مدیران اجرایی اراثه میگردد و از آنها درخواست می شود تا 
رابطه با ترتیب، وضوح و قابل فهم بودن سوالات پیشنهادای را ارائه دهند سوالات را مطالعه و به آنها پاسخ دهند و همچنین در 

همچنین در رابطه با گروه بندی شاخص ها نظرات خود را بیان کنند. این پرسشنامه به اساتید دانشگاه و مدیران اجرایی ارائه خواهد 
 را ارائه دهند. شد تا افراد خبره دانشگاهی و اجرایی درخصوص مفاهیم و شاخص ها نظرات خود

ها، در بین سازمانهایی که به عنوان نمونه انتخاب شده اند در این تحقیق برای جمع آوری داده ها و تجزیه و تحلیل آن
شود. این پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت تنظیم شده است. این طیف از پنج پرشسنامه ای پخش و بعد از تکمیل جمع آوری می

ست و محقق متناسب با موضوع تعدادی پاسخ در اختیار  پاسخگو قرار می دهد تا گرایش خود را در قسمت مساوی تشکیل شده ا
خیلی کم تشکیل می شود که سؤالات آن در قالب هفت  باره آن مشخص نماید این طیف از گرایش خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و

، نمونه فرم یک از متغیرهای پژوهش نشان داده شده ارتباط سؤالات با هر 1بخش دسته بندی گردیده است؛ که در جدول 
 است.برداری از آن در فصل چهارم تشریح گردیده است و توزیع فراوانی و چگونگی بهره پرسشنامه در پیوست آمده

 

 یافته های پژوهش -5
ای بر یکی از موضوعات مهم در حوزه مدیریت منابع انسانی است که تأثیر گسترده مساله چرخش شغلی و عملکرد کارکنان

های مختلف های شغلی مختلف در یک سازمان یا سازمانها دارد. چرخش شغلی به معنای جابجایی کارکنان بین موقعیتسازمان
از مزایای چرخش شغلی شامل افزایش تجربه و  تواند تأثیر مستقیمی بر عملکرد کارکنان داشته باشد. برخیاست. این پدیده می

های مختلف سازمان است. همچنین، سویگی در بخشپذیری سازمانی و کاهش ریسک تکهای کارکنان، افزایش انعطافمهارت
شغلی کنند که ارتقاء تواند منجر به افزایش رضایتمندی کارکنان از شغل و سازمان شود، زیرا کارکنان احساس میچرخش شغلی می

تواند باعث کاهش عملکرد ها وجود دارد. با این حال، برخی از مسائل مرتبط با چرخش شغلی میهای پیشرفت برای آنو فرصت
کارکنان شود. به عنوان مثال، عدم ثبات در شغل ممکن است باعث کاهش تعهد و ارتباط موثر با سازمان شود و در نتیجه، عملکرد 

های مناسبی برای مدیریت چرخش شغلی را دهد. بنابراین، مدیران نیاز دارند تا با دقت استراتژی کارکنان را تحت تأثیر قرار
پذیر و ارتقاء های آموزشی و توسعه شغلی، ایجاد فرهنگ سازمانی انعطافها باید شامل ارائه فرصتسازی کنند. این استراتژیپیاده

 بهبود بخشد و از مشکلات مرتبط با چرخش شغلی پیشگیری شود.های ارتقاء شغلی باشد تا عملکرد کارکنان را فرصت
 

 های جمعیت شناختیتحلیل و توصیف داده -5-1
-بر اطلاعات مربوط به انواع سئوالات پرسشنامه، در ارتباط با متغیرهای مستقل و وابسته، برخی از اطلاعات جمعیت علاوه

خش به آنها اشاره شده است. این اطلاعات در جداول و نمودارهای مربوط به دهندگان اخذ گردید که در این بشناختی نیز از پاسخ
گیری و نرمال بودن جامعه آوری شده خلاصه و ارائه شده است. این بررسی از آن جهت اهمیت دارد که پراکندگی نمونهنمونه جمع

 عدی برخوردار است.های بگیری از توازن کافی برای تحلیلدهد که نمونهرا توصیف نموده و نشان می

 ارائه شده است.  1فراوانی نمونه آماری به لحاظ تفکیک جنسیتی مطابق جدول  دهندگان:بررسی جنسیت پاسخ

 نمونه پژوهش  وضعیت جنسیت-2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 3۵ 13۵ مرد

 6۵ 249 زن

 100 384 مجموع

درصد از پاسخ دهندگان لیسانس و  70دهد که، حدود نشان می 2در جدول و نمودار  بررسی تحصیلی پاسخ دهندگان :

 بالاتر داشته اند.

 

قیتحق یرهایاز متغ کیارتباط سؤالات با هر  -1جدول   
 منبع سوالات پرسشنامه متغیرها ردیف

1-8 مدت زمان چرخش شغلی 1 (1389شادفر )   
9-17 عملکرد کارکنان 2 (200۵کندری )   
18-22 میزان تحصیلات در چرخش شغلی 3  تالیفی 
23-27 وضعیت جسمی در چرخش شغلی 4  تالیفی 

28-3۵ سن افراد در چرخش شغلی ۵  تالیفی 

36-38 مهارت افراد 6  تالیفی 
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 وضعیت تحصیلی پاسخ دهندگان -2جدول 
 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 21 80 دیپلم و پایین تر

 10 38 فوق دیپلم

 27 104 لیسانس

 42 162 فوق لیسانس و بالاتر

 100 384 مجموع

دهد بیشترین فراوانی پاسخ دهندگان در رده سنی نشان می 3-4جدول نمودار  بررسی وضعیت سنی پاسخ دهندگان:

 سال می باشد. 30تا  20

 توزیع سنی پاسخ دهندگان-3جدول 
 درصد فراوانی فراوانی رده سنی

 49 190 سال 30تا  20

 33 126 سال 40تا  31

 1۵ 60 سال ۵0تا  41

 3 8 سال ۵1بیشتر از 

 100 384 مجموع

 

 هابررسی وضعیت نرمال بودن داده-5-2

ها از لحاظ چولگی و کشیدگی یکی از مراحل اساسی در تجزیه و تحلیل آماری است که به ما بررسی وضعیت نرمال بودن داده
ها به دهد که آیا دادهنشان می کنند یا خیر. چولگی به ماها از توزیع نرمال پیروی میکند تا مشخص کنیم که آیا دادهکمک می

های متمایل به تمرکز ها دارای شاخصدهد که آیا دادهشدت به یک طرف تمایل دارند یا خیر، در حالی که کشیدگی به ما نشان می
 در مرکز توزیع هستند یا خیر.

های آماری استاندارد برای ها و تحلیلزمونتوانیم از آدهد که میها از توزیع نرمال پیروی کنند، این به ما اطمینان میاگر داده
های غیرپارامتریک ها از توزیع نرمال پیروی نکنند، باید از روشهای بیشتر استفاده کنیم. اما اگر دادهبینیبررسی روابط و پیش

 ها بپردازیم.استفاده کرده و با دقت بیشتری به تجزیه و تحلیل داده
اسمیرنوف، آزمون -های آماری مختلفی مانند آزمون کولموگروفتوان از آزمونها، میادهبرای ارزیابی وضعیت نرمال بودن د

استفاده کرد. این  QQهای گرافیکی مانند نمودار ویلک، نمودارهای کمیتی مانند نمودار توزیع نرمال و همچنین آزمون-شاپیرو
ها بپردازیم و تصمیمات آماری معتبرتری دم نرمالی در دادهکنند تا با دقت بیشتری به شناسایی هرگونه عابزارها به ما کمک می

 بگیریم.
برای بررسی وضعیت نرمال بودن داده ها ابتدا از آزمون کشیدگی و چولگی داده ها استفاده شد و برای اطمینان بیشتر در 

( -2،  2و کشیدگی در بازه ) شود. در حالت کلی چنانچه چولگیاسمیرنوف استفاده می -مرحله بعد از طریق آزمون کولموگروف
 نشان دهنده مقدار چولگی و کشیدگی داده های پژوهش می باشد. ۵-4جدول  .ها از توزیع نرمال برخوردار نیستندنباشند داده

 

 چولگی و کشیدگی داده های پژوهش -4جدول
 وضعیت چولگی کشیدگی متغیر

 نرمال -0.34۵ 1.972 مدت زمان چرخش شغلی
 نرمال -0.333 1.12۵ عملکرد کارکنان

 نرمال -0.169 1.118 میزان تحصیلات در چرخش شغلی
 غیر نرمال -1.309 2.482 وضعیت جسمی در چرخش شغلی

 نرمال -0.463 0.440 سن افراد در چرخش شغلی
 نرمال -0.808 0.960 مهارت افراد

و  -2بین  "وضعیت جسمی در چرخش شغلی  "متغیر میزان کشیدگی و چولگی همه متغیر ها به غیر از  4با توجه به جدول 
از توزیع نرمال  "وضعیت جسمی در چرخش شغلی"همه متغیرها  به غیر از متغیر  + قرار دارند، بنابراین توزیع داده ها برای2

ه است. با توجه به اسمیرنوف استفاده شد -برخوردار است. برای اطمینان بیشتر از نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون کولموگروف
شان داده شده است، برای تمام متغیرهای پژوهش عدد معناداری  6-4اسمیرنوف که در جدول  -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف

درصد از توزیع نرمال فاصله دارد. آزمون فرض آماری برای نرمال بودن  9۵ها با سطح اطمینان صدم بدست آمد لذا داده ۵کمتر از 
 اده های اینگونه مطرح می شود.ن دیا نبود
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 اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش -آزمون کولموگروف-5جدول  
 وضعیت (.sigمقدار معنی داری ) متغیر

 غیر نرمال 0.000 مدت زمان چرخش شغلی
 غیر نرمال 0.000 عملکرد کارکنان

 غیر نرمال 0.000 میزان تحصیلات در چرخش شغلی
 غیر نرمال 0.000 وضعیت جسمی در چرخش شغلی

 غیر نرمال 0.000 سن افراد در چرخش شغلی
 غیر نرمال 0.000 مهارت افراد

با توجه به نوع  باشد.همین امر می smart PLSبا توجه به غیر نرمال بودن داده ها یکی از دلایل استفاده از نرم افزار 
ضرایب رگرسیونی موجود میان متغیرهای پژوهش و  های پژوهشی مطرح شده که همگی از نوع علی هستند، توجه بهفرضیه

اند، ضروری است. بر این اساس، نتایج سازی معادلات ساختاری به دست آمدهها که در بستر روش مدلداری آنهمچنین عدد معنی
 اند.نشان داده شده 6های پژوهش هستند، در جدول شماره ها که حاکی از رد یا تأیید فرضیهاین تحلیل

 

 های پژوهشآزمون فرضیه -6ل جدو

 فرضیه .1
ضریب مسیر  .3 متغیرها .2

β 
عدد  .4

 داریمعنی
نتیج .۵

 ه
  .11  .10  .9 وابسته .8  .7 مستقل .6

12. H1 
زمان چرخش مدت .13

 ← .14 شغلی
عملکرد  .1۵

 کارکنان
 تأیید .18 2.94۵ .17 0.431 .16

19. H2 20. 21 میزان تحصیلات افراد. ← 
عملکرد  .22

 کارکنان
 تأیید .2۵ 4.787 .24 0.017 .23

26. H3 27. 28 وضعیت جسمی افراد. ← 
عملکرد  .29

 کارکنان
30. 0.206 31. 0.040 

عدم  .32
تأ
 یید

33. H4 34. 3۵ سن افراد. ← 
عملکرد  .36

 کارکنان
 تأیید .39 4.977 .38 -0.01۵ .37

40. H5 41. 42 مهارت افراد. ← 
عملکرد  .43

 کارکنان
 تأیید .46 7.641 .4۵ 0.۵72 .44

47. H6 48. 49 جهت گیری محیطی. ← 
عملکرد  .۵0

 کارکنان
 تأیید .۵3 6.927 .۵2 0.306 .۵1

-درصد تأیید می 9۵اطمینان توان بیان کرد که فرضیه با درصد باشد می 1.96در صورتی که مقدار عدد معنی داری بیشتر از 

 باشد. 
 

 بحث و نتیجه گیری  -5

های تولیدی، چرخش شغلی یک پدیده مهم است که بر روی عملکرد و پویایی سازمان تأثیرگذار است. این صنایع، در شرکت
تواند بنابراین، چرخش شغلی میهای متنوعی از کارکنان مواجه هستند. معمولاً با فرآیندهای تولیدی پیچیده و نیازمند به مهارت

وری های گوناگون را فراهم کند، که در نتیجه، به بهبود کیفیت تولید و بهرهامکان فراهم آوردن یک پرسنل مجرب و با توانایی
شود. همچنین، در صنایع تولیدی، تکنولوژی و فناوری به سرعت در حال تغییر و پیشرفت است. بنابراین، سازمانی منجر می

های مختلف تولید ندارند، ممکن است نیاز به آموزش و های مختلفی در زمینهاند و تجربهرکنانی که به تازگی وارد صنعت شدهکا
های کارکنان تواند فرصتی برای آموزش و ارتقاء مهارتهای جدید داشته باشند. از این رو، چرخش شغلی میآشنایی با تکنولوژی

هایی تواند چالشکند. با این وجود، در صنایع تولیدی، میرد و پیشرفت تولیدات شرکت کمک میفراهم کند، که به بهبود عملک
همچون از دست دادن تجربه و استقرار استانداردهای کیفیت باشد. زمانی که یک کارکنان با تجربه از یک بخش به بخش دیگر 

تواند باعث رآیندها و استانداردهای جدید داشته باشد که میشود، ممکن است در آغاز نیاز به زمان برای آشنایی با فمنتقل می
تواند به عنوان های تولیدی، چرخش شغلی میکاهش کیفیت تولید یا افزایش خطاها در فرآیند تولید شود. به طور کلی، در شرکت

ریزی دقیق است تا از مناسب و برنامهوری و توسعه منابع انسانی در نظر گرفته شود، اما نیازمند مدیریت یک ابزار مؤثر برای بهره
 مزایا و معایب آن به بهترین شکل بهره برده شود.
های تولیدی به عنوان یک معیار اساسی برای ارزیابی موفقیت و پیشرفت این از سوی دیگر، عملکرد سازمانی در شرکت

شود و هایی است که توسط سازمان انجام میالیتها بسیار اهمیت دارد. عملکرد سازمانی شامل مجموعه از عملکردها و فعسازمان
های تولیدی، عملکرد کند. در شرکتبه دستیابی به اهداف و رسیدن به اثربخشی موردنیاز برای موفقیت کسب و کار کمک می
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شود. بازار ترکیب میها و ارتباطات موثر با مشتریان و وری، کیفیت تولید، افزایش سودآوری، مدیریت هزینهسازمانی معمولاً با بهره
وری در فرآیندهای تولید، استفاده از منابع وری است. بهرههای تولیدی، بهرهیکی از عوامل کلیدی برای عملکرد موفق سازمان

تواند به بهبود عملکرد کلی سازمان کمک کند. همچنین، توجه به کیفیت تولید نیز از های کارکنان میوری از تواناییبهینه و بهره
آورد. همیت بالایی برخوردار است. ارتقاء کیفیت محصولات، افزایش رضایت مشتریان و ایجاد ارزش برای سازمان را فراهم میا

وری در مصرف منابع نیز از اهمیت بسیاری برخوردار است. کاهش هدر رفت منابع، به حداقل ها و بهرهعلاوه بر این، مدیریت هزینه
توانند به بهبود عملکرد مالی و های تولید به عنوان اقداماتی که میرآیندهای تولید و کاهش هزینهرساندن مواد اولیه، بهبود ف

سازمانی کمک کنند. در نهایت، ارتباطات موثر با بازار و مشتریان نیز از اهمیت بسیاری برخوردار است. توجه به نیازها و ترجیحات 
 تواند به افزایش فروش و پیشرفت سازمان کمک کند.نیاز دارند، می هامشتریان و ارائه محصولات و خدماتی که به آن
ها یکی از موضوعات اساسی است که گر پرسنل در فرآیند چرخش شغلی در سازماناز طرفی دیگر، ضرورت متغیرهای مداخله

عنوان مثال، کست آن دارند. بهباید به آن توجه شود. پرسنل، به عنوان عامل اصلی این فرآیند، نقش بسیار مهمی در موفقیت یا ش
تواند بهبودی چشمگیر در عملکرد آنها داشته باشد. های مناسب برای کارکنان برای انطباق با شغل جدید، میاطمینان از آموزش

تواند به کاهش استرس و ترس کارکنان نسبت به چرخش شغلی همچنین، ارائه حمایت و راهنمایی از طرف مدیران و همکاران می
تواند باعث افزایش اعتماد به نفس های آموزشی و توسعه شغلی میکننده و ارائه فرصتک کند. ایجاد یک فضای کاری حمایتکم

 و رضایت شغلی در بین پرسنل گردد.
گر، بسیار اساسی است. با علاوه بر این، شناخت نیازها و توقعات پرسنل از چرخش شغلی، به عنوان یکی از متغیرهای مداخله

هایی ارائه دهند که باعث ایجاد انگیزه بیشتر برای شرکت در فرآیند توانند برنامهاخت نیازها و ترجیحات پرسنل، مدیران میشن
در نهایت، هماهنگی و ارتباط مؤثر بین  چرخش شغلی شود و در نتیجه، به بهبود عملکرد کلی و رضایت کارکنان کمک کند.

تواند تأثیر بسزایی در موفقیت یا شکست چرخش شغلی داشته باشد. گر است که میمتغیرهای مداخلهمدیران و پرسنل نیز از جمله 
پذیری و توانمندی در مواجهه با تغییرات تواند به ایجاد انعطافایجاد فرهنگ سازمانی باز و ارتباطات باز بین مدیران و پرسنل، می

کلی سازمان منجر شود. در این تحقیق، به بررسی ارتباط بین چرخش شغلی و در سازمان کمک کند و در نهایت، به بهبود عملکرد 
تواند تأثیر مثبت یا منفی بر عملکرد کارکنان داشته باشد. از یک عملکرد کارکنان پرداخته شد. نتایج نشان داد که چرخش شغلی می

تری باشند ها و دانش گستردهن است دارای مهارتاند، ممکهای مختلف کاری داشتههای متنوعی در محیطسو، کارکنانی که تجربه
تواند باعث تنش و عدم ثبات در کارکنان ها شود. از سوی دیگر، انتقال از یک شغل به شغل دیگر میکه باعث بهبود عملکرد آن

 ها شود.شود که منجر به کاهش عملکرد آن
ت و بستگی به عوامل متعددی دارد از جمله نوع شغل، با این حال، ارتباط بین چرخش شغلی و عملکرد کارکنان پیچیده اس

تر، نیاز به توجه به متغیرهای مختلف و گیری دقیقهای شخصیتی و فرهنگی. برای نتیجهمحیط کاری، تجربه کاری فرد و تفاوت
هایی برای ان برنامهشود که مدیران و کارفرمایهای این تحقیق، پیشنهاد میبا توجه به یافته های تحلیلی مناسب داریم.روش

تری از عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان در حمایت و راهنمایی از کارکنان در هنگام چرخش شغلی ارائه دهند. همچنین، تحلیل دقیق
 وری سازمانی کمک کند.تواند به بهبود مدیریت منابع انسانی و بهرهشرایط چرخش شغلی می

 

 منابع
،بررسی تاثیر چرخش شغلی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی در 1402لناز،سلاجقه، سنجر و دانشور عامری، ا -

 بانک ملی استان کرمان،هشتمین کنفرانس بین المللی مطالعات میان رشته ای علوم بهداشتی، روانشناسی، مدیریت و علوم تربیتی

بهبود انگیزه شغلی و تقویت نیروی انسانی در سازمان های  ،بررسی تحلیلی مفهوم چرخش شغلی در جهت1402مهدیون فر، مهدی، -
 آموزشی،سومین کنفرانس ملی مطالعات کاربردی در فرآیندهای تعلیم و تربیت،میناب

،بررسی تاثیر توسعه پایدار سازمانی بر چسبندگی شغلی با نقش میانجی چرخش شغلی 1402ولی زاده بگدللو، یعقوب و بگ زاده، شهرام، -
کنان شرکت کشت و صنعت مغان،دهمین همایش ملی مطالعات و تحقیقات نوین در حوزه علوم انسانی، مدیریت و کارافرینی در بین کار

 ایران،تهران
،بررسی اثرات چرخش شغلی بر رضایت شغلی کارکنان ستادی علوم پزشکی کاشان،سومین کنفرانس 1402بهمنی، مریم و یوسفی، الهه، -

 س ملی یافته های نوین در مدیریت، روانشناسی و حسابداری،تهرانبین المللی و چهارمین کنفران
،بررسی نقش سیستم چرخش شغلی بر توانمند سازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان مازندران،پنجمین 1402قربانی، سارا، -

 کنفرانس ملی مدیریت، اقتصاد و علوم اسلامی،تهران
ررسی تاثیر رهبری خدمتگزار بر تعهد سازمانی با تاکید بر نقش میانجی چرخش شغلی ،ب1402ارشادی، عبدالحمید و سالاری، لیلا، -

 کارکنان اداره آموزش و پرورش منطقه رودخانه،نهمین کنفرانس بین المللی علوم مدیریت و حسابداری،تهران
 ،تاثیر چرخش شغلی بر عمل کرد سازمان1400عفت، ساره و سعیدی، محسن، -
،رابطه بین چرخش شغلی، سطح ریسک اختلالات اسکلتی عضلانی و بهره وری نیروی 1399ودیان، محمود،حسین وردی، فاطمه و دور -

 انسانی)مطالعه موردی: شرکت کارتن ایران(
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، بررسی نقص شیفت کاری در بروز دیس 1390شریفیان. سید اکبر؛ حسین لطفی؛ خسرو صادق نیت و محمد جواد احسانی اردکانی،  -
 سراسری بهداشت حرفه ای، قزوین، دانشگاه علوم پزشکی قزوینپپسی، هفتمین همایش 

، موضوع : بررسی تاثیر نوبت کاری بر 1387محمودی. کورش؛ محمداسماعیل حسامیان؛ محمدرضا میرغلامی و حمیدرضا مکرمی،  -
للی ارگونومی ایران، سلامت عمومی و کیفیت خواب کارگران سالن پرس و قیچی در یک شرکت خودروسازی، نخستین کنفرانس بین الم

 تهران، انجمن ارگونومی و مهندسی عوامل انسانی، شرکت همایش پارس
، بررسی عوارض حاصل از نوبت کاری در پرسنل انتظامات ) مطالعه موردی شبکه های بهداشت و درمان 1396سعیدی مسینه. فاطمه،  -

ن المللی حسابداری و مدیریت و پنجمین کنفرانس کارآفرینی و شهرستان های شهرضا، مبارکه، سمیرم و دهاقان (، هشتمین کنفرانس بی
 نوآوری های باز، تهران، شرکت همایشگران مهر اشراق

، بررسی عوامل تاثیر گذار بر انگیزش شغلی کارکنان نوبتکار، اولین کنفرانس 1394محمدی. میلاد؛ آرش آرام و احمدرضا شکرچی زاده،  -
 ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نجف آبادملی مدیریت راهبردی خدمات، اصفهان

(، بررسی جایگاه شخصیت فرد و تطابق وی با شغل محوله بر بهره وری نیروی 1396درب امامیه. سیمین السادات و منوچهر امیدواری، ) -
توانمندسازی جامعه در محیط فازی مطالعه موردی: گروه صنایع غذایی درنا، دومین کنگره بین المللی  ANPانسانی با استفاده از روش 
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