
طراحی یک سیستم گردش شغلی برای  بهبود عملکرد 

 صنعت نفت ایران  در سازمان
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 چکیده 

ب شغلی  سازمان  هگردش  در  انسانی  نیروی  توسعه  برای  روشی  افزایش    درعنوان 

راهکارهاید. از  شوود عملکرد در سازمان محسوب میبوری و فرصتی جهت بهبهره

بهره افزایش  برای  انسانی ارائه شده  منابع  اجرای    وری  اهداف سازمان،  توسعه  در 

گردش    های مؤثر بر طرح گردش شغلی است. هدف این پژوهش، شناسایی مؤلفه

شغلی و تعیین اهمیت نسبی این عوامل برای طراحی یک مدل گردش شغلی است. 

ثر بر گردش شغلی استخراج و در  مؤلفه مؤ   42،  یق با استفاده از بررسی پیشینه تحق

های  های رفتاری و شایستگیهای عمومی، شایستگیتوانمندیسوابق شغلی،  بعُد:    4

دسته شمدیریتی  تبندی  ارزیابی  و  پالایش  برای  با  د.  شده  استخراج  عوامل  ناسب 

ه  خبر  22فازی با نظرسنجی از  یط واقعی گردش شغلی، از روش دلفی  ها و شرازمینه

شناسایی شد. سپس اهمیت نسبی  د  بُع  4مؤلفه در    32نتیجه  منتخب استفاده شد که در

مهر از  شاخصلفهؤیک  و  تحلیل  ها  روش  براساس  شغلی،  گردش  بر  مؤثر  های 

ترین  عنوان مهمراستا مشخصات سوابق شغلی به( تعیین شد. در این  ANPای )شبکه

های رفتاری،  د و پس از آن ابعاد شایستگیبعُد اثرگذار بر گردش شغلی مشخص ش 

ترتیب رتبه دوم، سوم و چهارم  های عمومی بهتوانمندیمدیریتی و  های  شایستگی

های اولویت عوامل موفقیت  گیری از وزندست آوردند. در انتها، با بهرههاهمیت را ب

 گردش شغلی، یک مدل اجرای گردش شغلی، ارائه شد. 
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 مقدمه 

انسان  اصلی  البته جوهره  و  عنصر مهم  ازخودکار  با  اینکه  برای  و  بیگانگی همراه  هاست 

باشد. نباشد، لازم است تا از لحاظ فنی، فیزیولوژیک و روانشانسی برای کارمندان مساعد  

این عوامل سلامتی  در انداخته و میافراد در  حقیقت  به خطر  را  باعث محیط کار  تواند 

طور خلاصه می توانند منجر به مشکلاتی  ها شود. این عوامل بهبیماری و ناتوانی در آن

شغلی،  نهمچو فرسودگی  شغلی،  فلات  شغلی،  فشار  شغلی،  شغلی،    اضطراب  سکون 

به که  شوند.  غیر  و  شغلی  تأخستگی  عوامل  کار  ثیرطور خلاصه  محیط  و  از شغل  پذیر 

 .(1401 شوند )سبط،محسوب می 

ود، باید توجه نمود که در  کارایی پرسنل مشاهده شه عدم کاز سوی دیگر در جایی 

نی سریع کارمندان وجود ندارد،  دولتی اغلب امکان اخراج و جایگزی  ویژه بخش ها بهسازمان 

  هایی گردش شغلی کارکنان است هترین راهکارها برای چنین سازمان نتیجه یکی از بدر

 . (1400)سبط،

زیرا    .منابع انسانی است   تمدیریحوزه   مسائل در  ترین  اصلیشغلی یکی از    گردش

بستگی    های آنهاپتانسیل و ویژگی   به  با توجه  به رشد شغل افراد  اثربخشی منابع انسانی

 . (Zin & Ibrahim, 2021) ددار

را در بهبود    کارکنان   های مهارت   است و توسعه   استراتژی   یک سیاست و   شغلی   گردش 

  . چرخش ( Agustian & Rachmawati, 2021)   دنبال خواهد داشت ها به عملکرد توسط شرکت 

  با   را   شغلی   چرخش .  یک سازمان   در   کارکنان   بین   مشاغل   جایی ه جاب   از   است   عبارت   شغلی 

  سطح ،  اضافی   دانش ،  اضافی   های توانایی   یعنی ،  ند ن ک می   گیری اندازه   عامل   چندین   از   استفاده 

 . ( Foroutan, 2021شغل )   اشباع 

  و   مثبت   تأثیر ،  شود   میانجیگری   شغلی   رضایت   با   که درصورتی   شغلی   چرخش 

ی که  بات شغلی کارکنان ث   (. Harbani & Fauzi, 2022)   دارد  کارکنان   مشارکت   بر   معناداری 

مورد  اثربخشی  و  کارایی  دهند،  می  انجام  را  تکراری  محیط وظایف  در  را  ت  پرسرع   نیاز 

کارهای کوچک و  و در کسب  (. 1399اخباری و زرگرانی،) کند  تکنولوژیک امروز تضمین نمی 

ها و طراحی شغل  وصی و چه دولتی، از گردش شغلی درجهت بهبود سیستم بزرگ، چه خص 

استراتژی  توسعه  افزایش با  برای  می   ها  استفاده  کارکنان   & Fernando)   د شو عملکرد 

Dissanayake, 2019 )  . بیرونی    سریع در محیط   با تغییرا ت   ها سازمان   یکم،و بیست   در قرن

  .( Jocom & Pandowo, 2017)  گذارد ها تأثیر می ملکرد داخلی آن بر ع   شوند که مواجه می 

ی  برا  ثر ؤ شغلی یک استراتژی م   گردش اند که  دریافته پژوهشگران منابع انسانی  هاست  مدت 
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 .ها است سازمان   کننده در به عملکردهای قانع   دستیابی 

ارتباط، این  همکارانامحس  در  و  د2017)  1ش ن  مانند  (،  مکانیزمی    گردش اشتن 

یکی از  را  به کارشان    هابهبود تعهد آن  بر عملکرد کارکنان وی  ی تأثیرگذاربرارا    شغلی

کارکنان  ی هاراه  انگیزه  می  افزایش  زیراکنندتلقی  امیدوارکنندهبه  .  روشی    برای   عنوان 

طورکلی به  اجرایی خود را شود تا کارکنان، مدیران و مدیران  ی ها در نظر گرفته من سازما

 .(Harbani & Fauzi, 2022)   هندتوسعه د

سازمان، هنوز ادبیات محدودی    بر نتایج کارکنان و   شغلی   گردش ت  علیرغم افزایش اثرا 

(.  Agustian & Rachmawati, 2021)   وجود دارد شغلی    گردش به    مورد مسائل مربوط در 

رد کارکنان در بخش آموزش و  ایران، عملک توسعه مانند  الخصوص در کشورهای درحال علی 

است  اجرای   ضعیف  همچنان  شغلی   از   هدف (.  Zin & Ibrahim, 2021) گردش 

 & Harbani)   است   کارکنان   دانش   گسترش   و   کار   وری بهره   افزایش   شغلی   چرخش   اجرای 

Fauzi, 2022 ) . 
زیاد،  غلی، کسالت شغلی، خستگی  توان به فرسودگی شمیاز پیامدهای ثبات شغلی  

هویتی فرد، جدایی اهداف فردی و سازمانی و مقاومت در مقابل هرگونه تغییر شغلی  بی

اشاره کرد. از دیگر مزایای برنامه گردش شغلی افزایش تعهد سازمانی است چون فرد با  

پردازد. شکاف بین اهداف فردی و سازمانی کاهش یافته و تعهد به سازمان  علاقه به کار می 

یاب  می  طرف افزایش  از  شغل  د.  در  کارکنان  جابجایی  با  سختی دیگر  مختلف  و  های  ها 

به شغل افراد سرشکن میمشکلات مربوط  بین  اعتراضات  های خاص  و  شود و شکایات 

 رسد.نسبت به سختی شرایط کاری به حداقل می 

می  شغلی  گردش  مثبت  پیامدهای  دیگر  شغلی از  رضایت  افزایش  به  ایجاد    ،توان 

کرد.  اشاره  کارکنان  شغلی  فرسودگی  و  خستگی  کاهش  شغلی،  و    حساسیت  )اخباری 

 ( 1399،  زرگرانی 

شغلی  میان   (Job Rotationگردش  در  که  است  سازمانی  کارهای  انواع  از  یکی   )

 . ( Cosgel & Thoma, 2019)   شود ی خدماتی به میزان زیادی استفاده م های تولیدی و  سازمان 

میاستقرار   سازمان  یک  در  شغلی  گردش  کیفیت  توانسیستم  افزایش  موجب  د 

  که ممکن است حالی ان و نیز کاهش میزان اختلالات شود. درمندی کارکنتولید، رضایت

جایی هفتد و این نوع جاببیت عمودی نیز اتفاق  رصوگردش شغلی در گروه مشاغل خاص به 

 سیاست چرخش  چرخش شغلی یا   . برعکس باشدتر یا  نممکن است از پست بالاتر به پایی

 
1. Mohsan & Khan 
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  عملکرد   بهبود  برای   هاشرکت   توسط  کارکنان  ی هابرای توسعه مهارت ی  شغلی یک استراتژ

تغییر ساختار کامل یک    (.Agustian & Rachmawati, 2021)است   است  آنچه مسلم 

اما اگر برنامه گردش شغلی بهسازمان امری بسیار مشکل   آرامی و سنجیده انجام  است 

بتوان با استفاده از ابزارهای    نتیجه اگر تواند در بهبود شرایط کاری مؤثر باشد. درمی  شود

یدا نمودن مود، امکان پثیرپذیر از شغل، شناخت پیدا نگیری نسبت به ابعاد تأمؤثر تصمیم 

ثیرپذیر از شغل و  گردش شغلی با هدف کنترل عوامل تأ  سازی مدلی مناسب برای پیاده 

 ( 1401 ،عباس قربانیوری کارکنان وجود خواهد داشت. )افزایش بهره 

با گردش شغلی و نقش و جایگاه آن در   با توجه به مطالب بیان شده در رابطه 

له صنعت نفت ایران که  جماست که در هر سازمانی از ، ضروری  تحقق اهداف هر سازمانی

این  است، به این مهم پرداخته شود.  های کشور  یکی از مهمترین و تأثیرگذارترین سازمان

ته شغلی شر   40بودن تعداد زیادی نیرو اعم از کارمند و کارگر در قالب    سازمان با دارا 

صورت  ریزی گردش شغلی بهعناوین تخصصی، لازم است در هر رشته شغلی، برنامه  تحت

 تحقیق قرار گیرد. جدی و مجزا مورد

های  ر قوی و در راستای انجام مأموریت صنعت نفت ایران با رویکرد تقویت ساختا 

جهت استفاده  گاز از یک طرف و از بُعد دیگر درمحوله و رسالت صیانت از تولید نفت و  

تخصصی و با توجه به سختی کار در  های  ته ز سایر ظرفیت نیروهای موجود در رش بهینه ا 

ذب نیروهای جدید، با  مناطق عملیاتی و ابهام نیروها در ادامه کار و سرنوشت کاری، ج

 های جدی مواجه است.مشکل و چالش 

یکمسئ ایران  نفت  صنعت  در  شغلی  گردش  اجرای  و   له  است  اساسی  چالش 

نیازمند گردش شغلی آن    ریزی و انتخاب نوع گردش شغلی و انتخاب افرادچگونگی برنامه 

  .های بزرگ سازمان مربوطه استنیز یکی از چالش 

توجه به حساسیت و اهمیت کار در حوزه نفت و گاز، توجه به این موضوع از    با

تر بودن  لاش کارکنان در این سازمان، روشناهمیت بالایی برخوردار بوده و لازمه کار و ت 

فعالیت  آموزش مسیر  پیشرفت ها،  و  آسودگی    های ها  با  بتوانند  کارکنان  که  است  شغلی 

ش  رسد در حوزه منابع انسانی و برنامه گردبه نظر می  خاطر، کار، تلاش و پیشرفت نمایند.

و با توجه به اهمیت کار در صنعت نفت ایران که ارتباط    شغلی نیاز به توجه ویژه است

عدم  دارد،  کشور  درآمد  با  موضومستقیمی  این  به  رسیدگی  و  میتوجه  عواقب ع  تواند 

 ناگواری را از باب خسارات مالی و انسانی در بر داشته باشد.

 توان به شرح ذیل اجرا نمود:ریزی گردش شغلی را می با توجه به موارد فوق، برنامه
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شرفت شغلی و استقرار  جهت پیت مناسب و مساوی برای کارکنان درایجاد فرص.  1

 سالاری نظام شایسته 

 گیری ارائه خدمت با کیفیت مطلوب تصمیم ایجاد انگیزه در مدیران برای . 2

قوت و ضعف خود به لحاظ استعداد و  شناسایی نقاط افزایش تلاش مدیران و  .  3

 نگرش  

کارهای انگیزشی مناسب برای  نامه جامع گردش شغلی و ایجاد سازووجود بر.  4

 ارتقای سطح علمی و مهارتی مدیران 

های سازمانی متناسب با استعداد و نگرش  رای تصدی جایگاه تلاش مدیران ب.  5

 خودشان

ام.  6 و  مدیران  پیشرفت  مسیر  بودن  به روشن  مدیران  همه  دسترسی  کان 

    های بالای سازمانیجایگاه 

ای در راهبرد کلان عملکرد کارکنان دارد،  ریزی گردش شغلی، نقش برجسته برنامه

انداز  فرد کمک خواهد کرد، از منظر چشم  وکه به کسب هدف پیشرفت همزمان سازمان  

تواند و اجرا شود می  ریزی ردش شغلی و مدیریت آن درست برنامهسازمانی اگر نظام گ

کارکنان  دهد.  کاهش  را  کارکنان  ریزش  میزان  و  افزایش  را  سازمان  عملکرد  و    نوآوری 

با ارزش متخصص،  با  و سازگار  اهداف حرفه وفا  و  و سازمانی  ها  از  ای  قوی  انگیزه  دارای 

 نیازهای اصلی و بسیار ضروری هر سازمانی است.

اما  نقشی مهم در اقتصاد و بودجه برخوردار استبا اینکه صنعت نفت در کشور از 

پیر  سازمان  فعلی یک  مأموریت سازمان  انجام  لذا ضمن  باست.  باید  مربوطه  طور ههای 

 دازد. همزمان به سازماندهی نیروی انسانی خود نیز بپر

های سازمان  ها و قسمت ظمی از کارکنان خود را از سایر رشته لذا به اجبار بخش اع 

رسد کارکنان نسبت به چگونگی پیشرفت و طی مراحل  مین نموده است، به نظر میتأ

ا  و  بوده  ابهام  تازگی می ترقی در سازمان دچار  به  آینده  ز طرفی داوطلبانی که  خواهند 

ته شغلی باید ها و مشکلات موجود در رشا توجه به سختی خود را ترسیم کنند ب  شغلی

  انگیزه در سازمان به خدمت بپردازند و خود اطمینان داشته تا بتوانند با    نسبت به آینده 

می مسیر شغلی  بودن  روشن  برنامه در صورت  نمایند  توانند  تنظیم  طوری  را  خود  های 

رعایت معیارهای سازمانی به سطوح    )آموزشی، تحصیلات، ...( تا بتوانند با کار و تلاش و

 بالای سازمان دست یابند.

انجام این تحقیق کمک خواهد کرد تا صنعت نفت بتواند به کارکنان این اطمینان 
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ینی شده است مراحل  بو رعایت آنچه در مسیر شغلی پیش  را دهد که می توانند با تلاش

 زمان دست یابند. رشد و تعالی را در سازمان طی نموده و به سطوح عالی سا

 توان به موارد زیر اشاره نمود:ریزی در صنعت نفت میاز نتایج مثبت این برنامه

شرفت شغلی و استقرار  جهت پیرسب و مساوی برای کارکنان دایجاد فرصت منا.  1

 سالاری نظام شایسته 

 ایجاد انگیزه در کارکنان برای ارائه خدمت با کیفیت مطلوب. 2

کارکنان برای ارزیابی و شناسایی نقاط قوت و ضعف خود به لحاظ  افزایش تلاش  .  3

 استعداد و نگرش

کارهای انگیزشی مناسب برای ارتقای برنامه جامع آموزشی و ایجاد سازو  وجود.  4

 سطح علمی و مهارتی کارکنان 

کارکنا.  5 و تصدی جایگاه تلاش  مدیریت خود  برای  با  ن  متناسب  های سازمانی 

 نگرش خودشاناستعداد و 

ان دسترسی همه کارکنان روشن بودن مسیر پیشرفت کارکنان در سازمان و امک.  6

 های بالای سازمانی به جایگاه 

توان به موارد  ریزی گردش شغلی نیز می ه به موضوع برنامهتوجز نتایج منفی عدم ا

 زیر اشاره نمود: 

 رضایت در کارکنان . ایجاد احساس دلسردی و عدم 1

 سالاری در انتصابات و ارتقای نیروی انسانیقرار نظام شایسته است. عدم 2

 کاهش احساس رضایتمندی ذینفعان. 3

مهارت، انگیزه و دانش    فقدان برنامه جامع آموزشی برای کارکنان با هدف ایجاد .  4

 موردنیاز 

 ناکارآمدی نظام پرداخت در ایجاد انگیزه . 5

به دنبال طراحی   ،صنعت نفت و گازفوق در    تژوهش حاضر با توجه به مشکلاپ

های وجه به مزیت نسبی و ظرفیت و شاخص با ت  گردش شغلی کارکنانبرای    یک سیستم

اجرای گردش شغلی  ناشی از عدم   تمنظور کاهش مشکلابه   وری کارکنانبهره گذار بر  اثر

گیری  میم برای تص  صنعت نفتاست. با توجه به مباحث فوق، مدیران سطوح عالی و میانی  

منظور توسعه به  ،بهتر و استفاده بهینه از منابع و امکانات موجود با توجه به محدودیت ها

در حوزه صنعت استفاده کنند    نیروی انسانی متخصصنیاز دارند از    ،منطقی و پیشرفت

های شود. امروزه با طراحی سیستم طراحی شده محقق میسیستم  یک  که این امر از طریق  
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تصمی  سیستممهوشمند  مانند  خبره  گیری،  فازی های  استنتاج  و  تصمیم فازی  گیری  ، 

طور اساسی های هوشمند بهاند. سیستمتأثیر قرار گرفته ها نیز تحت همه سیستم   مدیران در

 ست. گیری را تغییر داده اند تصمیم روند و فرای

  تحقیقات   عمده   در  که  دشومی   حوزه مشاهده  این  در  تحقیق  پیشینه  بر  مروری   با

  قرار  موردبررسی را گردش شغلی موضوع  نگر،و جزئی  گرایانهتقلیل تفکر برمبنای  پیشین،

گردش    تعیین  برای   شده  فرموله  فاقد چارچوبی  شده  اشاره  موارد  دیگر  طرف  از  اند،داده 

 .  هستند مناسب شغلی

براساس   تحقیق  پژوهش چارچوب  و  دررویکردها  است که  خصوص گردش  هایی 

ای که شود. لیکن نکتهها پرداخته میاختصار به آن  انجام شده که در این قسمت بهغلی  ش

حائز اهمیت است این است که گردش شغلی در بین افرادی خاص از سازمان بوده و با  

توجه قرار گرفته است، لیکن این نوع رویکرد نهایتا  ینکه صرفا مسیر پیشرفت شغلی موردا

به تغییرات موقتی ی  منجر  برای  ک بخش خاص خواهد شد و رضایتدر  مندی احتمالی 

بدیهی است هرگونه جاب تغییر هفردی مشخص خواهد داشت.  افراد،  در جایگاه  جایی  ی 

تعریف نشده باشد، گردش شغلی جایی درست ه نماید و اگر معیار جابسایر افراد ایجاد می

دی نیز به سازمان  های جبلکه ممکن است آسیبثر نیست، تنها در بلندمدت مؤحاصل نه

 ( 1401 )سبط، برساند.

ه مدل گردش شغلی کارکنان چندمهارته با  ئبه ارا(  1397) زاده و همکاران  بخشی  

ه مدل  ئاند. در این تحقیق به اراکاری کارکنان پرداخته   هدف حداقل کردن واریانس بار

خانواده مشاغل هم جایی کارکنان بین  ه مختلف و جاب  ریاضی برای تخصیص افراد به مشاغل

به کاهش بار کاری ناشی  ریزی شده منجر  ست. این امر در افق زمانی برنامهپرداخته شده ا 

 شود. سازمان میوری ارگونومیکی و نهایتا افزایش بهره های تکراری وخطرات از فعالیت 

سازی چندهدفه گردش شغلی ه ارائه یک مدل بهینه ( ب1398)خیرخواه و اخوان  

ها  اند. در تحقیق آن اقل کردن بار ارگونومیکی فیزیکی، روحی و روانی پرداخته منظور حدبه

دست رفته    سازی تعداد روزهای کاری ازیک مدل دوهدفه گردش شغلی با اهداف حداقل

، (روانیی ـ  نی و روح لاعضـ    اسکلتی)ناشی از کمردردهای شغلی و کاهش بار ارگونومیکی  

ئه  افزایش رضایت شغلی و افزایش کارایی پرستاران ارهای شغلی، اسیب آمنظور کاهش  به

است.ش به  ده  پیشنهادی  مدل  داده وسیله کارایی  که  عددی  مثال  طریق  ی  از  آن  های 

 NP Hard ی حضوری و با توجه بهحبه و مصا DASS ، نوردیک وMAPOهای پرسشنامه 

از الگوریتم فراابتکاری ژنتیک ئبودن مس افزار متلب  توسط نرمله  ئد. مسش  تأیید  GA  له 
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 است. بیانگر کارایی مدل در اهداف موردنظر نوشته شده و حل گردید و نتایج حاصل، 

ثیر  منظور تأارکنان به ثیر گردش شغلی بر نگرش شغلی کتأه ارائه  ( ب1400)  خزائی

لفه گردش شغلی )رضایتمندی، کیفیت  ش شغلی بر نگرش شغلی را براساس سه مؤگرد

ر عوامل مزبور در گردش شغلی ثیرگذاری بداد که تأمورد بررسی قرار    ر(کار، نوآوری در کا

 د.موردتأیید واقع ش

کار  نرژی و نیروی کار در زمانبندی  ه بررسی مسئله ا( ب2019)  1همکاران  و   وانگ

هدفه با    5یک مدل    هااند. آنگذاری پویای برق پرداخته قیمت  پذیر تحتکارگاهی انعطاف

، حداکثر حجم کار و کل کار ارائه دادند  کل هزینه انرژی، کل هزینه کار،  اهداف طول عمر

گردش شغلی نیز در نظر گرفته شده    ملاحظاتها هزینه مصرف انرژی و  که در مدل آن 

ریاضی   مدل  ابتدا  الگوریتم   5است.  از  مدل  حل  جهت  سپس  و  کردند  ارائه  را    هدفه 

 .نمودند استفاده NSGA-II ی سازبهینه

ریزی تعادل و زمانبندی گردش به بررسی مسئله برنامه(  1394)و همکاران    عیوق

ها یک مدل ریاضی عدد صحیح غیرخطی  اند. آنه غلی در سیستم تولید سلولی پرداخت ش

تعداد  کت و  ریزی محدود، انحرافات از زمان ت ارائه دادند تا در یک افق برنامه ای  دوره   چند

اپراتورها را به حداقل برساند. یک روش کارآمد فراابتکاری نیز برای حل مدل پیشنهاد  

ها نشان داد که معیارهای وابسته به اپراتور و زمانبندی بهینه  اند. نتایج محاسباتی آن کرده 

 .تواند عملکرد طراحی سلول را بهبود بخشدی کارکنان، می گردش شغل

ثیر گردش شغلی بر عملکرد کارکنان  تأ   به بررسی مسئله(  1400و همکاران )  هزاوه

دست آمده  هکه نتایج ب  نمودند،وری و کیفیت کار  با هدف گردش شغلی بر افزایش بهره 

 وری کارکنان دارد.ره ثیر مثبتی بر کیفیت کار و بهگردش شغلی تأ ،نشان داد

شغلی، کاریابی ( به بررسی انتقال شغل به شغل با گردش  2023)  2سیمونز   میشل

در    یکل  راتیی نقش تغدهد  دست آمده نشان می ه و مشکلات بیکاری پرداخته که نتایج ب

ی گرفتن ناهمگون  دهیکه چگونه ناد  دهدیو نشان م  کندیاخراج و ترک کار را مشخص م 

شغلی دل   گردش  اهم  یتوجهقابل  ی ریسوگ  تواندیم  ییجدا  لیدر   ی هاکانال   تی در 

 کند. جادیشغل ا  افتنیشغل و  ی جداساز

های  یقی به اجرای رضایت شغلی و سیستم( در تحق 2023)  3ساتریسنو و همکاران 

در اخراج و    یکل   راتیینقش تغ که نتایج    ندگردش شغلی برای کارمندان شرکت پرداخت

 
1. Wang & Ye 
2. Michael Simmons  
3. Sutrisno 
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ی گردش  گرفتن ناهمگون  دهیکه چگونه ناد  دهد یو نشان م  کندی ترک کار را مشخص م

شغل    ی جداساز  ی هاکانال   ت یدر اهم  یتوجهقابل  ی ریسوگ  تواندیم  ییجدا  لیدر دل   شغلی

 ند را نشان داد.ک  جادی شغل ا افتنیو 

 که   شود  ارائه  مدلی  گرایانهکل   دیدگاه  گرفتن  نظر  با در  شد  سعی  پژوهش   این  در

  انتخاب  بر  صورت یکجا،ه ب  را  هاآن  های ویژگی   کارکنان نیازمند گردش شغلی و  اولویت  تأثیر

  و   یکپارچه  صورتهموارد ب  کلیه  درنهایت  و   دهد  نشان  صنعت نفت  در  مختلف  تصمیمات

  در   شده   ابزار استفاده  و   رویکرد  مزایای   از  یکی.  دشو  ارائه  فازی   خبره   سیستم  یک  قالب  در

د،  نیستن   قواعد  برمبنای   که  عصبی  های هشبک  قبیل  از  موارد  سایر  به  نسبت  پژوهش  این

 ی همراه است:هاپژوهش حاضر با طرح پرسش  که  است مورد این

 های گردش شغلی وجود دارد؟. چه دانشی برای انتخاب روش1 

 های مؤثر بر گردش شغلی کدام است؟ترین متغیرها و معیار مهم. 2

 اس سیستم خبره چگونه سیستمی است؟ . طراحی مدل گردش شغلی براس3

بندی کارکنان جهت گردش شغلی در صنعت نفت های اولویتمهمترین شاخص .  4

 کدام است؟  

استفاده از طراحی یک    بنابراین با توجه به خلأهای تحقیقاتی گفته شده، دستاورد

 های نیروی  انسانی هزینه   در  جوییصرفه  توانمی  فازی برای گردش شغلی را  سیستم خبره

دیگر توسط مدیران    ترصصیموارد تخ   بسیاری   و   تردقیق   و   بهتر  های گیری تصمیم  نیز  و

 به   جوییصرفه   تواندمی   هاشرکت  برای   خبره  های سیستم   از   استفاده.  کرد  عنوان  سازمان

  با   پیچیده،  شرایط   در  توانمی   گاهی  نیز  گیری تصمیم   زمینه   در   .باشد  داشته  همراه

 را  ای پیچیده  های جنبه  و کرد اتخاذ بهتری  های تصمیم  هایی،سیستم  چنین از گیری بهره

 .دارد نیاز زمان  روزها به هاآن  تحلیل که داد  قرار موردبررسی کمی بسیار زمان مدت  در

  مدیران   برای   پژوهش  این  دستاوردهای   از  یکی  د،ش  تشریح  نیزقبلاً    که  همانطور

  تدوین   در  مؤثر  عوامل  مهمترین  معرفی  توانمی  جمله صنعت نفت راهای صنعتی ازسازمان 

  و  اهمیت  تعیین  دانست، همچنین   هاآن   به  منابع انسانی در حوزه گردش شغلی   استراتژی 

نیروی    های شناخت ویژگی   به  تصمیمی باید   هرگونه  اخذ  از  قبل   مدیران  اینگونه  که  اولویتی

و شغلیهجاب  ای هاولویت   سپس   انسانی    برای   پژوهش  این  دیگر  دستاورد.  بدهند  جایی 

  منابع انسانی  تصمیمات  اخذ  در   مدیران   این  که   است   صنعتی، هنگامیهای  سازمان   مدیران

 های حوزه   در  متعارض  بعضاً  یا   و  ناهمخوان  های با تصمیم  خاص،  شرایط  یک   با   متناسب

  تأثیرگذاری   روابط  با  مطابق  است  لازم  اینگونه موارد  در  که  شوندمی  مواجه  تصمیم  مختلف
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 . بدهند  در حوزه گردش شغلی  گذاری تأثیر  میزان   تصمیماتی با  به  را   اولویت  شده،  شناسایی

ی صورت  خصوص گردش شغلصنعت نفت ایران اساسا پژوهشی در  لذا تاکنون در

عدم  موجب  که  است  پست انتنگرفته  در  مناسب  و  شایسته  افراد  و خاب  کلیدی  های 

و انجام این تحقیق کمک خواهد    باشدده  دگی در مشاغل عملیاتی و حساس ش سرخور

ش و رعایت آنچه  توانند با تلارکنان این اطمینان را بدهد که می کرد تا سازمان بتواند به کا

بینی شده است مراحل رشد و تعالی را در سازمان طی نموده و به  در گردش شغلی پیش 

سیستم خبره  طراحی یک    لرو تحقیق حاضر به دنبا ازاین   سطوح عالی سازمان دست یابند.

 .کارکنان صنعت نفت استفازی برای گردش شغلی 

   شناسی روش 

ایشی و از لحاظ هدف، کاربردی است  پیم  ـروش تحقیق، توصیفی  پژوهش حاضر از لحاظ  

ای و اینترنتی صورت گرفت و  که به شیوه کیفی انجام شده است. ابتدا بررسی کتابخانه 

مصاحبه  سپش  شد.  استخراج  شغلی  گردش  نیمهمفاهیم  انساختارهای  و  یافته  جام 

صورت ه گیری کیفی برای این پژوهش بها و کدگذاری انجام شد. نمونههای مؤلفهتحلیل 

با حضور مشارکت  ایکننهدفمند و  سا و  ن تحقیق که شامل کلیه مدیران و رؤدگان در 

توجه به رویکرد  د و از خبرگان استفاده شد. با  احبنظران حوزه منابع انسانی بود انجام شص

است. پس از انجام  ه  اجرای تحقیق مشخص و تعیین نشد  کیفی پژوهش، نمونه، قبل از 

ها  ، مؤلفهها، و همزمان با مصاحبهی و تا اشباع نظری و دریافت داده گیرمصاحبه و نمونه

.  ت بیشتر رسیداد و به مرحله ایجاد مفاهیم جدید و دریافت اطلاعها استخراج شو شاخص 

،  هاهای حاصل از بررسی مصاحبه اری حذف شد و فهرست داده مصاحبه، مباحث تکر  پس از

ها و اضافه  سازی و حذف برخی از عاملعامل شد. سپس با غربالگری و یکسان  69شامل  

شاخص  دکردن  شهای  دلفی  پنل  تشکیل  به  منجر  شده، ؤم د.  یگر،  استخراج  های  لفه 

موضوع بر ادبیات  متناعدم  و  اساس  مدلی  تماوجود  با  مؤلفهسب  اصلمی  طراحی  های  ی 

ین متغیرهای مؤثر در این  ترها، اقدام به شناسایی اصلی گردش شغلی در سطح سازمان

ات مرتبط قبلی،  ثر بر گردش شغلی از ادبیتحقیق کردند. در این راستا، هر عامل جدید مؤ

در که  شد  از  استخراج  بیش  آن  گردی  58نتیجه  شناسایی  بدینعامل  اد.  بتدا  منظور 

ها توزیع و سپس مصاحبه با این  بررسی تنظیم و بین آنپرسشنامه باز براساس موارد مورد

در خبرگان  این  پیشنهادات  و  نظرات  دقیق  بررسی  با  که  شد  انجام  جلسات    خبرگان 

، حاصل ها، نتایج زیر برای موارد بررسی شدهتجمیع آن و  ها  مصاحبه و همچنین پرسشنامه 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

05
 ]

 

                            10 / 21

https://iieshrm.ir/article-1-1706-en.html


 215 / رانیا نفت صنعت در سازمان عملکرد  بهبود  یبرا یشغل  گردش ستمیس ک ی یطراح

  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز  

ادامه عوامل مؤثر بر گردش شغلی که با یکدیگر همپوشانی داشتند، عواملی گردید و در  

ثر  ترتیب عوامل مؤشابه شناسایی و ادغام شدند. بدینهای مختلف اما معنا و مفهوم مبا نام 

 مورد کاهش یافت.  41به 

مؤلفه   39لذا پس از طی سه گام نظرسنجی براساس روش دلفی فازی، به مجموعه  

و دو مولفه نیز در هم ادغام    ادبیات تحقیق، سه مؤلفه جدید اضافه شد،  شناسایی شده از

بُعد، مشخص    4ر گردش شغلی در  ثر بمؤلفه مؤ  32نهایت  د. و در مؤلفه حذف ش  9د و  ش

 د.ش

 ها یافته 

ای  های موجود، نمونهش در پژوه   که  دشوبا توجه به پیشینه ذکر شده در فوق مشاهده می

  پرداخته باشد   دولتیهای  در سازمانسیستم خبره  کاربردی به ارائه یک مدل    صورتهکه ب

 ت.موجود نیس

دولتی  های  برای مدیران سازمان   استفادهاز به یک مدل و ابزار که قابل در این بین نی

خبرگان در این حوزه، بتواند در اخذ    اساس ادبیات تحقیق و تجارب گذشته وو براست  

 . دشوها کمک نماید، بیش از پیش حس میبه آن انسانی در حوزه منابعتصمیمات 

ا  استفاده  با  پژوهش  از  بخش  این  مؤلفهدر  اعتباریابی  به  فازی  دلفی  روش  ها  ز 

کدام از  های قرار گرفته در هرین ابعاد با توجه به ماهیت مؤلفهپرداخته شده است که ا

 ند از:  اها، نامگذاری شدند که عبارتآن

شغلی  .الف   مدیریتیشایستگی   .ب  ،سوابق  عمومیتوانمندی   .ج  ،های   های 

 . رفتاری های شایستگی  .د

های قبلی، در  گردش شغلی، استخراج شده از پژوهش ثر بر  های مؤلفه ابعاد و مؤ

این راستا پژوهش   1  جدول بر گردش    ثرهایی که تنها به عوامل مؤ ارائه شده است. در 

به بودند،  پرداخته  مؤاعدم   دلیلشغلی  به  مؤلفهشاره  در گردش شغهای  و کلی  از ثر  لی 

ا گردش شغلی شناسایی و ارائه  های اصلی و منطبق بلفهبررسی مطالعه حذف شدند و مؤ

 د.ش
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 هامؤلفه نتایج حاصل از گام سوم در استخراج . 1 جدول

 ابعاد
برچسب  

 ها مؤلفه
 ها مؤلفه

ی 
شغل

ق 
واب

س
 

 سطح تحصیلات فرد  1

 ثیر ارزیابی عملکرد سالیانهأت 2

 دارا بودن سابقه در مشاغل مدیریتی  3

 ثیر رتبه سازمانیأت 4

   عالی/ مدیر میانی/ مدیر پایه، عملیاتی(  سطح مدیریتی )مدیر 5

 ثر( ؤدارا بودن تجربه فنی در کارراهه شغلی )تجربه مفید و م 6

 هه شغلیارشته و گرایش تحصیلی با کاررمیزان ارتباط  7

  ان سابقه خدمتزمی 8

 میزان تجربه و سابقه در سمت فعلی 9

 تاثیر ماهیت شغل )عملیاتی/ ستادی( 10

 ای فنی مرتبط و طی شده حین خدمتهداشتن آموزش 11

  ثیر امتیاز ارشدیت )شایستگی نسبی( میزان تأ 12

ی 
ند

نم
توا

ی  
ها ی 

وم
عم

 

 داشتن مهارت کامپیوتر 13

    ارتباطات داشتن 14

 ایوظیفه های داشتن توانمندی ذهنی و شایستگی 15

 های تخصصی )پژوهشی، خلق ایده و ...( دارا بودن شایستگی 16
ی

تگ
یس

شا
ی

تار
 رف

ی
ها

 

17 
شایستگی بودن  عمومیدارا  کلان    های  محیط  درک  رهبری،  مانند 

 محوریوکار، عدالتکسب

18 
شایستگی بودن  حل  دارا  و  مذاکره  فن  مانند،  اختصاصی  رفتاری  های 

 تعارض،کار تیمی، تفکر استراتژیک، حل تعارضات و ... 

19 
قی  و عمومی )وفق مقررات  های اخلامیزان اهمیت معیارها و صلاحیت

 های جاری(و رویه 

 های اجتماعی مانند تیم سازیدارا بودن مهارت  20

21 
مهارت بودن  استراتژی دارا  با  همراستایی  مانند  شناختی  های های 

 سازمان

 میزان شهرت فرد در درون سازمان 22

23 

از قبیل رهبری، تصمیمدارا بودن شایستگی گیری و حل های رفتاری 

مدیریت تغییر، کار گروهی،    سازی،ئله و ارتباطات، مذاکره و متقاعد مس

 ریزی و سازماندهی(برنامه

 میزان اهمیت و توجه به فرهنگ سازمانی 24
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 ابعاد
برچسب  

 ها مؤلفه
 ها مؤلفه

25 
و  تصمیم  حوزه  لحاظ  به  سازمانی  سمت  منزلت  و  جایگاه  داشتن 

 اثرگذاری

26 
ترکیب  نظیر  عواملی  قراردادن  معیار  اجتماعی،  بافت  به  توجه  میزان 

 قومی، شغل و تحصیل 

27 
ن بودن  انطباق، جامعهدارا  مانند  اجتماعی  فشار همسالان،  فوذ  پذیری، 

 اطاعت و رهبری

 داشتن چالاکی ذهنی  28

ی
تگ

یس
شا

ی 
ها ی

ریت
دی

م
 

 قیت و نوآوری دارا بودن بصیرت مدیریتی، خلا 29

 ای و تعهد و تعلق سازمانیهای اخلاق حرفهداشتن شایستگی 30

31 
ای یا کمیته  گیری فردی،گیری شامل )تصمیمتصمیمدارا بودن قدرت  

 گیری برای انتخاب(مراتبی، تصمیمگروهی، فرایند رسمی یا سلسله

 دارا بودن مهارت مدیریتی 32
 های پژوهشمأخذ: یافته

مدل   1  شکلدر . دشومی در پایان براساس نتایج حاصل شده مدل تحقیق ترسیم 

 نفت نمایش داده شده است.گردش شغلی در صنعت مفهومی 

 گردش شغلی در صنعت نفت ایران مفهومی مدل  .1 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 مأخذ: محقق ساخته

 گیرینتیجه بحث و 

هدف پژوهش حاضر، طراحی یک سیستم خبره فازی گردش شغلی صنعت نفت ایران بود.  

گیری مدیران را  ها و معیارها، افزایش قدرت تصمیم راحی این سیستم با شناسایی مؤلفه ط 

 در پی خواهد داشت و به توسعه نیروی انسانی در صنعت نفت کمک خواهد کرد. 

مؤلفه در شناسایی    32تعداد  بُعد و    4ق حاضر، تعداد  در طراحی این سیستم در تحقی 

عوامل و 

های مؤلفه

تأثیرگذار 

در گردش 

 شغلی

 

تعیین ابعاد 

گردش 

 شغلی

 

سیستم خبره 

 گردش شغلی

انتخاب معیار 

 گردش شغلی

انتخاب افراد 

اولویت گردش 

 شغلی
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مؤ مؤلفه  شغل های  گردش  بر  شایستگی ثر  شغلی،  سوابق  عناوین  با  مدیریتی،  ی  های 

مندی کارمندان،  های رفتاری حاصل شد. که نتایج رضایت های عمومی و شایستگی توانمندی 

بینی  ظایف شغلی را پیش وری در انجام و کارکنان و افزایش کارایی و بهره   بهبود عملکرد 

 خواهد کرد. 

سیستم  ب طراحی  خبره  تصمیم ه های  فراهم  گیرند عنوان  را  امکان  این  هوشمند،  ه 

مکان استفاده  گیرندگان از یک طرف و کارمندان سازمان از طرف دیگر ا نماید که تصمیم می 

اصلی  و هدف گردش استفاده نمایند. در واقع، طراحی این سیستم د  از مزایای یک سیستم 

 دارد: را در بر  

 خصوص گردش شغلی  . دیدگاه فرد در 1

 خصوص گردش شغلی . دیدگاه سازمان در 2

 کید قرار گرفته است. ین پژوهش موردتأ دو هدف در ا که هر 

نشان   1  شکلخبره که در  م  شده سیست  نظر، در مدل طراحیدر رابطه با مدل مورد

شامل  را  ، تثبیت، چرخش  ءامور ارتقابررسی در مسیر شغلی  مورد داده شده است، ابعاد

شامل  و  اند  توجه قرار گرفته شاغل مورد برای بررسی وضعیت  شده است. متغیرهـایی که 

طلاعات کارمند و اطلاعات  ا  های خبره با وجوددر پایگاه دانش سیستم   ند کههست   متغیرها

که  مدل  ه  تهای صورت گرفشکل گرفته است. تمام تحلیل ا  هعنوان پایگاه داده شغلی به

 .اندقرار گرفته ش در پایگاه دان  ،تابع قواعد تعیین شده است

ت شاغلیت و نیز استناد  های مختلف در اطلاعات شاغل و امکانالفهدر واقع نتایج مؤ

پایگاه  وارد میی  قواعد طراح  به  و تصمیم شده  بهگیری درشود  این   خصوص هر شاغل 

شود و یا اینکه باید شغل می  گردشه  شامل برنامتواند ارتقا یابد و  صورت است که وی می

یک پوسته  شده در قالب   شود. این سیستم خبره و فلوچارت طراحی در شغل خود تثبیت

از  برای مثال هر)بانک   که لازم است اطلاعات کامل پرسنل  ،ارائه شده ها/  شرکت کدام 

نظر  و با استفاده از قواعد مورد  گیرندنظر قرار  های موردهای دادهدر پایگاه   ها و...(مدیریت 

هنگام  ه صورت به تواند بمی  فرد شاغل انجام گیرد. این اطلاعات  خصوصدرگیری  تصمیم 

 .قرار گیرد توجهمختلف مورد ای زمانیها در دوره و ی شود ری گیصمیم بررسی شود و ت 

سیستم مسیر  خبره در طراحی   گیرندههای تصمیم کارگیری سیستم در این مقاله، ب

قرا شغلی مورد برای جایگزینی هوهای خبرسیستم  .گرفته استر  استفاده  با تلاش  ش  ه 

انسانی در تصمیم مصنوعی به  قرار توانند مورد مدیران میی  هاگیری جای هوش    استفاده 

با استناد به   گردش خصوصگیرند. در  انجام  شغلی  این مقاله، به ر  شده د  کار پژوهشی 
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و   تعریاطلاعتدوین دانش  و  ستم مناسب  متغیرهای اصلی در طراحی سی ف  ات مناسب 

 ت.شده اس پرداخته

صورت مشاور عمل کند.  به   گیرنده و یاصورت تصمیم تواند بهنظر می سیستم مورد

  گردش   و یا بازنگری در آن برای افزودن متغیرهای مختلف  های سازمانیکردن پست  اضافه

است.   امکانپذیر  سیستم  این  در  می  دیگراز  شغلی  مقاله  این  در  که  کلی  تواند نتایج 

 ت:به شرح زیر اسد موردتوجه قرار گیر

 گردش شغلی  ،ءمتغیرهای ارتقاصنعت نفت،  های مختلف  در ترسیم مسیرهای شغل 

ت  صنع. با نگاهی به وضعیت خاص نیروی انسانی  است  اهمیت  و تثبیت شغلی از موارد حائز

توجهی از  طرف دیگر، جمع قابلز  بودن این نیرو روبرو است و ا   که از طرفی با جوان  نفت

نفتکارکنان   عالی    ی ادار  صنعت  جوابگوی هستندتحصیلات  که  سیستمی  وجود   ، 

. در این ارتباط علاوه بر تشکیل  های شغلی افراد در سازمان باشد بسیار مؤثر استحرکت 

ته تکمی نمایندگانصمیمای  از  مرکب  انسانیبرنامهادارات    گیرنده  نیروی  امور ،  ریزی 

انسانیتأ،  کارکنان نیروی  بلافصرؤو    مین  با  کارکنان  لسای  رابطه  در  اظهارنظر    جهت 

و    شغل مربوطهکتبی و شفاهی در رابطه با    ای هفرد، وجود آزمون  ءو ارتقا  گردش وضعیت  

 .خواهد بود ا، ملاک جهش شغلی افراده ن ت در آموفقی

های  انعطاف ندارد. شغل  وجه جنبه ثابت و بدونهیچشده به  ترسیم  کارراهه شغلی

کاهش    و  سازمانصورت تغییر ساختار  تنظیم است، یعنی درقابل   مختلف در سطوح مختلف

کردن یا کاستن    از طرف دیگر، امکان اضافه  .است  انجام این مورد قابلها سمتیا افزایش  

 پذیردارد. طراحی به این صورت، انعطاف اختار وجود  صورت تغییر س ف درمختل   از سطوح

 .کرده است ریزی آن را تضمینشغلی و برنامه کارراههبودن طرح 

بررسی  گردشدر   با یک شغل    شغلی  نمی حرفه   صورتبهشده  برخورد  شود، ای 

پیدا   تعریف شده است که در چند شغل خاص مهارت کامل ای یعنی برای یک فرد برنامه 

پایین مسیر های   شغلی زیاد است و فرد در شغل  کند. عرض نردبان شغلی در سطوح 

چند امور لازم    کند. در سطح کارشناسی نیز آشنایی بهتجربه کسب می  مختلف تبحر و 

  دست آورده است،ه طور کامل تخصص مربوط را ب. فرد در پایان دوره یک شغل، بهاست

دارد. با افزایش سنوات شغلی قاعدتاً    ضمن اینکه در امور دیگر نیز آشنایی و آگاهی لازم را

 د.شوشغلی کم می عرض نردبان

یابد نهایتاً    ءشغلی ارتقا  کارراههدر طول    انم سازد در  نتوا  تعداد دفعاتی که فرد می

با انجام    ،نکرده است  ای کسبتجربه   آن فرد  شغلی که در  سطح است. ارتقای فرد به  3
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حاصل شده است    با آن شغل  جدیدمختصری که در شغل    و آشنایی  های ارزیابیآزمون

 .در اولویت آخر باشد ءشود این ارتقامی  است، ضمن اینکه ترجیح داده میسر

اثرهای   به  توجه  مزبوربا  در سیستم  افراد  در  به  گردش  ،انگیزش  ای گونهشغلی 

سرعت در  به  های نردبان شغلیسطوح سازمانی و یا به اصطلاح پله   تعریف شده است که

های کاری  با افزایش سنوات شغلی و افزایش گروه  سالیان اول خدمت افراد طی نشود، بلکه

اینکه فرامکان   فرد بر  امر، علاوه  گذراند، باعث  خود را می   د دوره تثبیتپذیر باشد. این 

  د.سکون نیز خواهد بوه زمان ناحیکاهش مدت 

 مشاغلیه  کطوری مختلف است، به  ها،شغل شغلی افراد در    گردشرعایت اولویت در  

خانواده در  هم  مشاغل دیگرند در اول و سپس    مشاغل نیاز  که از نظر کاری به نحوی پیش 

 .شوندمی  نظر گرفته

ارتقای شغلی یک با  رابطه  های  شغل در  فرد است.    اولویت دیگر مطرح شده در 

که    ،شغلی وجود دارد  ارتقای ،  گردش شغلی استبرای یک فرد که واجد شرایط    ،ترازهم

صور مختلف  به  بخش،  سرپرستو    رئیسو    معاون،  مدیرشده از    ها تشکیلاین گروه از شغل

مزبور داده   هستند. که در سیستم  مقام فرد، پست   شده  ترجیح  و  از  ها  را  های سازمانی 

از نظر انگیزه در درک و  هم    به بالا کسب و تجربه کند که این امر هم از نظر کار و   پایین

 .فرد مفید خواهد بود طور واقعی برای تجربه به 

برای   تحقیقدر این    بیان شده  گردش شغلیریزی  برنامه  ،بیان شدقبلاً    کهچنان

این راستا انتقال    ، ولی دربه بالا(  17)رتبه شخصی    است  های خاصرتبه سطوح شغلی  

  عبارتی، فرد موردتوجه است. به   سرپرستیکارشناسی و  تراز  های هم افراد به سطوح شغل

خوددر   شغلی  شغ  محل  احراز  شرایط  به  رسیدن  همترازلبا  می  های  تواند کارشناسی 

خصوص  هبگردش    و  ءکارشناس ادامه دهد. این نحوه ارتقا  عنوانستاد به فعالیت خود را در  

جدید  طرح  شغلی  برنامه   در  نفت  ریزی  و  های  سمت که  صنعت  و  کارشناسی  با  بالاتر 

   .توجه استشود، قابلمی تفکیک Cو  A، B  ،17های رتبه 

شخص با  رساند که  را می  لازم به ذکر است که مسیر یاد شده برای فرد این نتیجه

این سطح و همتراز  به  بهبا کارشناسی می  رسیدن   های عنوان کارشناس در زمینه تواند 

   .فعالیت کند حوزه مرتبطهای تحلیل و مختلف و در تجزیه

های پیشین انجام  ه به مطالعاتی که در زمینه پژوهش طرح تحقیق حاضر با توج

شود. این دید محسوب میی بوده و یک تحقیق ج شده است از چند منظر دارای نوآور

 ند از:اموارد عبارت 
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وجود اجرای صحیح گردش  عمدتاً ناشی از عدم   های شغلی،بسیاری از ناهنجاری 

مورد  شغلی معمولا  مسئله  این  که  است  شاغل  و  شغل  با  متناسب  متخصصان  و  توجه 

طرف دیگر  روانشناسی بوده و کمتر مدنظر پژوهشگران حوزه مدیریت قرار گرفته است. از  

ناهنجاری  این  از  از عدم بسیاری  ناشی  است  ها  با شغلشان  کارکنان  به  تناسب  توجه  که 

خصیص و اجرای گردش  اجرای صحیح گردش شغلی متناسب با شغل و شاغل از منظر ت 

ای رای نوآوری ویژه کارکنان نیازمند گردش شغلی در این پژوهش، دابندی  شغلی و اولویت

 خواهد بود.

بررسی قرار  ولتی که تاکنون توسط سایرین موردله در سازمان دمدلسازی یک مسئ

تکنیک   نگرفته  بکارگیری  با  های تحقیق در عملیات که رسالت حوزه  است و حل مدل 

 د.شوآوری محسوب میاز این زاویه نوتحقیق در عملیات محسوب شده، 

ثیرگذار در گردش فازی جهت شناسایی مهمترین متغیرهای تأ  استفاده از منطق

ب انسانی خواهد  منابع  مدیریت  در حوزه  بکر  رویکرد  کارکنان،  با  متناسب  که  شغلی  ود 

 نماید.اجرای مدل را نیز تضمین می 

اقدامات مستلزم ته  اکثر  انجام شده،  نتایج تحقیق  وش اجرایی و یه ربا توجه به 

مدیران منابع انسانی همکاری لازم را در فراهم کردن    شودمی که پیشنهاد    ابلاغ آن است

افزاری و با در نظر گرفتن امتیازات  افزاری و سخت صورت نرم هزمینه اجرای گردش شغلی ب

اری و شورای هایی برای کارکنان واجد شرایط و متقاضی گردش شغلی در برنامه کو پاداش 

انداز و  های تحقیق، چشمهمچنین با توجه به یافته  د.نگیرب  ان صنعت نفت در نظرمدیر

شغلی در کارایی  تواند اثرگذار باشد. از طرفی نقش گردش  اهداف کلان متأثر از معیارها می

انداز اجرای  پوشیده نیست، بنابراین تعیین چشم وری سازمانی بر کسی  و اثربخشی و بهره 

انجام    نفت، شفافیت مأموریت و رسالت منابع انسانی در صنعت نفت وگردش شغلی در  

 شود. انداز نیروی انسانی نیز پیشنهاد میفعالیت های متناظر با چشم 

پژوهش از    دهد که نتایجهای مرتبط نشان میمقایسه این پژوهش با سایر پژوهش 

تشکیل اجزای  تاثیر  شغلی  دهنده  نظر  پژو گردش  از  بسیاری  نتایج  ازهش با  جمله  ها، 

وری از  بهره بر  ثیر  تد  نظر  و از   (2021)  نزین و همکارا( و  2021راچماواتی )   و   آگوستین

پژوهش  با  شغلی  گردش  همکاران  )حربانیهای  طریق  )و    ( 2022،  و    ،(1401سبط 

 سازگاری دارد.

ی تحقیق،  هایی ازقبیل پراکندگی جغرافیایی نمونهدر انجام این تحقیق، محدودیت 

ده است.  با کندی مواجه نمو  ی مختلف، تحقیق راهابار نظرخواهی در بخش انجام چندین
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دیدار حضوری و ارائه توضیحات جهت  از طرفی مشغله کاری مدیران و رؤسای ستادی،  

 تکمیل پرسشنامه با محدودیت مواجه نمود.

   منابع 

گیری  خودرو با بهره ش فرسودگی شغلی در سالن رنگ پارس کاه (،1399زرگرانی )  ؛اخباری 

 . (1399) فصلنامه مدیریت ، از گردش شغلی 

ه مدل گردش شغلی کارکنان  ئارا   :ه مدل گردش شغلی کارکنانئارا  (،1397زاده )بخشی

کارکنان بارکاری  واریانس  کردن  حداقل  هدف  با  بین،  چندمهارته  المللی  کنفرانس 

 .مدیریت، حسابداری و حسابرسی پویا

( کارکنانتأارائه  (،  1400خزائی  شغلی  نگرش  بر  شغلی  گردش  مطالعه:   ثیر  )مورد 

المللی رویکردهای نوین مدیریت،  ن کنفرانس بی،  های غرب استان مازندران(شهرداری 

  .روانشناسی و علوم انسانی در قرن

منظور  سازی چندهدفه گردش شغلی بهارائه یک مدل بهینه(،  1398)خیرخواه و اخوان  

المللی مهندسی کنفرانس بین ،  حداقل کردن بار ارگونومیکی فیزیکی، روحی و روانی

 .(ICISE,2019) هاصنایع و سیستم

های ورودی با  راحی مدل استخدام داوطلبان آزمون (، مقاله ط1400محمد وحید )  ،سبط

مجله مدیریت    کاوی )مطالعه موردی: بانک تجارت(: دانشگاه تربیت مدرس.داده   رویکرد

 .4شماره   ،2، دوره فناوری اطلاعات

فصلنامه مطالعات و  گردش شغلی و نقش آن در توسعه سازمان،  (،  1401)  بهناز،  مهاجران
 . 12، شماره  ، سال چهاردهمتحقیقات در علوم رفتاری 

زندیه، مصطفی   اشکان؛  ا 1400)عیوق،  زمانبندی  (،  با ملاحظه  رائه مدل  گردش شغلی 

های ژنتیک و رقابت استعماری  ناشی از شباهت کارها و توسعه الگوریتم   هزینه خستگی

 . 91- 21(، 4) ،مطالعات مدیریت صنعتیفصلنامه ، برای حل آن
ایت شغلی شغلی در رابطه بین رضهای  نقش میانجی ویژگی(  1401)  مریم  ،عباس قربانی

مجله دانشکده پزشکی دانشگاه  گیری شغلی بین کارمندان،  با خودکارآمدی در تصمیم 
 . 1، شماره 65، سالعلوم پزشکی مشهد

زمانی مقاله 1400)  هزاوه،  شغلیامکان  (،  گردش  نظام  استقرار  فصلنامه  ،  سنجی 
 .1، سال دهم، شماره  حسین)ع(های مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام پژوهش 
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Designing a job rotation system to improve the 

performance of the organization in Iran's oil 

industry 
 

Hamidreza Soltani1 – Sadegh Abedi2- Ali Mohtashami3 

 
Abstract 

Job rotation is considered as a method to develop human resources in the 

organization to increase productivity and an opportunity to improve 

performance in the organization. One of the solutions offered to increase the 

productivity of human resources in the development of the organization's 

goals is the implementation of the job rotation plan. The purpose of this 

research is to identify the effective components of job turnover and determine 

the relative importance of these factors for designing a job turnover model. 

Using the research background, 42 components affecting job turnover were 

extracted and categorized into 4 dimensions: job records, general capabilities, 

behavioral competencies, and managerial competencies. In order to refine and 

evaluate the appropriateness of the extracted factors with the actual contexts 

and conditions of job turnover, the fuzzy Delphi method was used with a 

survey of 22 selected experts, and as a result, 32 components were identified 

in 4 dimensions. Then, the relative importance of each of the components and 

indicators affecting job turnover was determined based on the network 

analysis method (ANP). In this regard, the characteristics of job records were 

identified as the most important dimension affecting job turnover, and after 

that, the dimensions of behavioral competencies, managerial competencies, 

and general capabilities were ranked second, third, and fourth in importance, 

respectively. At the end, by using the priority weights of job rotation success 

factors, a job rotation implementation model was presented. 

Keywords 

Job rotation, expert system, Iranian oil industry, fuzzy Delphi method, 

network analysis process (ANP). 
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