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 خودرو تهران تأثیر گردش شغلی بر انگیزه مدیران شرکت ایران
 

 1غلامعلی رمزگویان

 2زاده شادان وهاب

 3*نسیم سمیعی صوفی 

 
 چكیده

 پرداخته ها آن انگيزش برخودرو تهران  شرکت ايران مديران شغلي گردش تأثير بررسي به تحقيق اين
که آيا اقدامات مرتبط با چرخش شغلي بر  رو، بررسي اين فرضيه است هدف از اين تحقيق پيش .است

انگيزه افراد، تأثير مثبت خواهند داشت يا خير. نتايج اين تحقيق تأييدی است بر تأثير اين مقوله در ايجاد 
خودرو  ، رئيس، مسئول، سرگروه( شرکت ايرانيرمديران )معاون، مد تحقيق اين آماری جامعه انگيزش.

 گيری نمونه از استفاده با لذا است، نفر 220خودرو  شرکت ايران مديران دتعدا ازآنجاکه .باشند مي تهران

 مدير 138پرسشنامه تعداد  طريق از تحقيق اين در .شد ها داده آوری جمع به اقدام يي تصادفي طبقه

 چندگانه نشان آزمون رگرسيون فراواني، توزيع جدول از استفاده با ها داده تحليل .گرفت قرار يموردبررس

 کاهش يکنواختي، يعني .شود تأييد و فرضيه آخر رد مي تحقيق در شده مطرح فرضيه اول چهار که ددا

عنوان  سازی شرايط برای مديريت، تعيين سمت و شغل مناسب به افزايش دانش/ مهارت/ قابليت، آماده
يي از  ن نتيجهعنوا گذارد و توسعه روابط اجتماعي به يي از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير مي نتيجه

بر اساس تحليل رگرسيون مشخص شد که تعيين موقعيت  .گذارد گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير نمي
گذارد.  مي انگيزش روی را تأثير افزايش دانش/مهارت/قابليت کمترين و تأثير بيشترين مناسب شغلي

سازی  رت/ قابليت، آمادهافزايش دانش/ مها کاهش يکنواختي، پيرسون بين همبستگي تحليل همچنين در
 و شرايط برای مديريت، تعيين سمت و شغل مناسب، توسعه روابط اجتماعي و انگيزش رابطه مستقيم

 .دارد وجود داری معنا

 

 .طراحي شغل، چرخش شغلي، انگيزه، عملکرد کارمندان، توسعه شغلي :کلیدی واژگان

 

 

                                                           

 .27/3/92 پذيرش مقاله: خيتار ،22/1/92 تاريخ دريافت مقاله:
 .استاديار گروه مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال. 1

 .استاديار گروه مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال. 2

 .يش منابع انسانيکارشناسي ارشد مديريت دولتي گرا. 3
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 مقدمه .1

محور به همان اندازه مسائل  طراحي اين فرآيند انساندر يک رويکرد مبتني بر منابع انساني،      
، 2، بهبود شرايط فيزيکي کار کارگران1فني به لحاظ سوددهي اهميت دارد. افزايش انگيزه در کار

ها  و کاهش هزينه 5، افزايش کيفيت و سوددهي4، افزايش رضايت شغلي3دستيابي به امنيت شغلي
افزايند  روند که هر روز بر اهميت اين رويکرد مي مي برای رقابتي شدن ازجمله عواملي به شمار

(O’Connor et al. 1980, p. 250.) 
در فرآيند توسعه طبيعي کار، ممکن است مشکلات انساني بيشتر از مشکلات فني باشند و      

های فني فراتر رود. تحليل شغلي،  گذاری گذاری در منابع انساني از سرمايه حتي هزينه سرمايه
ها، مهندسي مجدد تحقيقات و کاربردهای مرتبط  ، ارزيابي عملکرد، سازماندهي مجدد پروژهآموزش

کنند، جايگاهي مهم در ميان کاربرد منابع انساني  با طراحي شغل که از اين رويکرد پشتيباني مي
 (.Campion et al, 2005دارند )

شکل  1990علمي در دهه  کاربردهای مرتبط با طراحي شغلي با طرح يک رويکرد مديريت     
گرفت. تحقيقات دانشمنداني چون تيلور و گيلبرت در خصوص موضوع طراحي شغلي، پايه و 

توان در غالب  اساسي شد )برای مديريت علمي اين عرصه(. الگوهای مرتبط با طراحي شغلي را مي
د سازی شغلي، مهندسي شغلي، کيفيت عمر کاری، رويکر چرخش شغلي، توسعه شغلي، غني

های شغلي هاکمان و اولدمان در سال  بندی کرد و رويکرد ويژگي پردازش اطلاعات اجتماعي طبقه
(. وقتي Grag & Rastogi, 200اثرات مهمي بر افزايش سوددهي منابع انساني گذاشت ) 1976

روند، رضايت و  سازی شغلي همزمان به کار مي های کاری، توسعه و غني در طراحي مجدد سيستم
 (.Chung & Ross, 1977شغلي در بالاترين سطح خود قرار خواهند داشت ) سوددهي

های کاربردی و رابطه  انداز مفهومي، طراحي شغل، با تعيين مضمون شغل، روش از يک چشم     
ها جهت مطابقت با شرايط سازماني و تکنولوژيکي شرکت و انتظارات اجتماعي و  ميان شغل

(. مطابق اين تعريف، شغلي Gallagher & Einhorn, 1976شود ) شخصي کارمندان تعريف مي
که به خوبي طراحي و تعريف شده است سبب افزايش رضايت شغلي کارمندان، افزايش انگيزه، 

تبع تاثيری مثبت بر عملکرد کارمندان  شود و به های کاری و تشويق به يادگيری مي کاهش استرس
 (.Garg & Rastogi, 2006خواهد داشت )

در ارتباط با بررسي رابطه ميان طراحي شغلي و انگيزه کارمندان، تحقيقات بسياری به چاپ      
رسيده است که نکته مشترک اين تحقيقات در اين است که طراحي شغلي تاثيری مثبت بر 

                                                           
1. Increasing motivation at work 
2. Improving workers’physical working conditions 

3. Obtaining job security 

4. Increasing job satisfaction 
5. Increasing quality & productivity 
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(، Huang, 1999, p.79پذيری، رضايت شغلي ) های عملکردی چون انگيزه، انعطاف ويژگي
 ها خواهد داشت. تخودکنترلي و توسعه مهار

 اين تحقيق با هدف بررسي تأثير گردش شغلي بر انگيزش صورت پذيرفته است.
 

يکي از انواع کارهای سازماني است که در ميان  (Job Rotationگردش شغلي ): بیان مسئله
 .Metin Cosgel & Thomas Jشود ) های توليدی و خدماتي به ميزان زيادی استفاده مي سازمان

Miceli,1999; Oslerman, 1994.) 

شود که افراد به طور مناسب آموزش ببينند تا کارهای  از ديد سازمان، گردش شغلي باعث مي     
متفاوتي انجام دهند، به اين ترتيب سازمان انعطاف بيشتری را با داشتن چنين مديران و کارکناني 

ارايي مديران و کارکنان کسب کند. گردش شغلي باعث کاهش غيبت از کار، بهبود عملکرد و ک
شود که سازمان با توانايهای مديران و کارکنان آشنا شده و به صورت  شود. همچنين باعث مي مي

ها عملکرد مديران و کارکنان خود را بهبود بخشند؛ آنان را نيز ارزيابي و  بلند مدت علاوه بر آن
به عبارت ديگر ايجاد  (؛Ortega, 2001; Eriksson & Ortega, 2002تحت نظر قرار دهد )

سيستم گردش شغلي باعث بهبود عملکرد، افزايش رضايت شغلي و انگيزش مديران و کارکنان 
 (.Triggs & King, 2000شود ) مي

های(  )سمت یها عنوان کارکردن در وظايف متفاوت و يا موقعيت تواند به جابجايي شغلي مي     
( به گونه ای که به کارکنان Jorgensen et al, 2005گوناگون در يک دوره زماني تعريف شود )

و همچنين فن آموزش  1(ها ها )قابليت ها و صلاحيت برای به دست آوردن سطح دانش، مهارت
و  (Gomez and Lorente, 2004, p.241;Karadimas and Papastamatiou, 2000, p.39)شغلي 

 ند.( کمک کHuang, 1999, p.75)تأثير بر روی انگيزه کارمند 
جابجا شدن از يک بخش به بخش ديگر در يک بازه ی زماني باعث ايجاد مهارت جديد،      

يي جديد، از اينکه  های حرفه محيط کاری جديد، گفتگوی اجتماعي جديد، تجربيات جديد، بخش
و  2کند و باعث افزايش روحيه کارکنان برای طولاني مدت روندی ثابت داشته باشند جلوگيری مي

 (.Adomi, 2006شود ) مي 3انگيزش
است « آموزش از طريق تجربه»عنوان فن آموزشي ديده شود که حامي  تواند به جابجايي مي     

(Ho et al, 2009) دهد  انجام شده است نشان مي 2006. در تحقيقي که توسط اريکسون و ارتگا
کند. اين يک آموزشي  جابجايي شغلي هم آموزش کارمندان و هم آموزش کارفرمايان را حمايت مي

کند. با کارکردن در  است که برای به دست آوردن بهره وری در کار، کسب مهارت را آسان مي

                                                           
1. Knowledge/Skill/ Competency 

2. Morale 
3 Motivation 
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تر، دانش و مهارت  کارها با انجام دادن به تنهايي، راحت ادگرفتنيها و  چندين دپارتمان و بخش
(. Bennett,2003; Eguchi, 2005توان کسب کرد ) های کارکردی سازمان را مي مرتبط با محيط

سازد. همچنين افراد با  های کارکردی گوناگون بيشتر مرتبط مي جابجايي شغلي، افراد را در موقعيت
کند؛ بنابراين جابجايي بيشتر شغلي، توافق  های پذيرش را گردآوری مي دانش بهتر از ديگر قسمت

ير گذاشته و مکانيسمي دهد که بر روی تفسير اطلاعات تأث بيشتری را در ميان کارکنان شکل مي
(. در اين ديدگاه آموزش Weerd-NederHof et al, 2002آورد ) برای آموزش سازماني فراهم مي

های گوناگون با پروسه های روتين  های دپارتمان در دو بعد تحت تأثير قرار گرفته که توسط دوره
های مرتبط  ر دپارتمانآيد و همچنين سازگار با تجربه پرسنل کارفرمايان د مختلف به وجود مي

است. در مقايسه با ديگر روش های آموزشي، آموزش به روش جابجايي، توسعه دانش، مهارت و 
های  آورد. اين، از ايجاد زيرساخت ها را برای کار فراهم مي کند و فرصت پذير مي صلاحيت را امکان

 (.Ortega, 2001کند ) و عملکرد بالا حمايت مي زهيلازم برای کارکنان باانگ
عنوان نامزدهای  جابجايي شغلي نه تنها قابل توجه برای کارگران توليد بلکه برای کارمندان به     

مديريت در نظر گرفته شده است. در ايالت متحده و شرکت های ژاپني کارمندان تخصصي که 
ن با جابجا شوند، بايد ديد وسيعي نسبت به شرکت داشته باشند. کارمندا عنوان مدير انتخاب مي به

های  های توليدی گوناگون تجربه کسب کرده اند و خيلي از جنبه شدن به شغل ديگر در بخش
(. جابجايي بر روی Eguchi, 2005عنوان نظر يک مدير ياد گرفته اند، ) مختلف سازمان را به

 گذارد. انگيزه و توسعه شغلي تأثير مي
دهد و  مختلف، رابطه انساني را گسترش ميهای  کارکردن با تعداد زيادی انسان در دوره     

دهد. جابجايي به چگونگي ايجاد رابطه  ها توسعه مي ارتباطات خارجي و داخلي را در ميان دپارتمان
تر هستند،  کند. کارمندان که به هم نزديک های مختلف رفتاری کمک مي با افراد با مشخصه

دهد را به راحتي حل  ه تکنيکي رخ ميتوانند مسائلي را که ممکن است در طول مدت پروس مي
 ,Morrisمدارتر باشد و کارها با انگيزه انجام شوند ) شود که محيط کاری، صلح باعث مي نيکنند. ا

1956.) 
تواند عملکرد هر کارمند را در جابجايي شغلي زير نظر بگيرد در نتيجه کارمند  يک شرکت مي     

های او تعيين شده  ها و ويژگي با توجه به مهارترا به شغل مناسب منصوب کند که اين سمت 
عملکرد در يک دوره زماني ضعيف باشد، جابجايي يک ابزار  که ي(. هنگامEguchi, 2005است )

های يک دوره زماني نشان دهد  مناسبي است برای تعيين بخش پربارتر يا سمت کارآمدتر. اگر داده
ايي سيستماتيک به کاری ديگر، جابجايي شغلي که يک کارمند عملکرد کمي داشته است، با جابج

. به عبارتي (Jaturanonda et al, 2006تواند يک واحد دپارتمان با عملکرد بالا را ايجاد کند ) مي
های  از راه حل يکيديگر، اگر يک کارمندی در شرايطي قرار گرفته که نامناسب و ناموفق است، 
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دهيم، اين است که او را به سمتي ديگر منتقل کرد تا از اوليه برای اينکه اين کارمند را از دست ن
و يا موقعيتي بهتر  تر یديتواند در سمتي تول کاهش عملکرد جلوگيری شود. در اين روش کارمند مي

تر و با داشتن و مهارت زياد، تأثير مثبت بر روی  جای داده شود. کارکردن در يک شغل راحت
کنند تا علم،  ها از اين روش استفاده مي نتيجه سازمان (. درAdomi, 2006گذارد ) انگيزه مي

العمل در برابر تغييرات محيطي افزايش دهند.  ها را برای کار و عکس آگاهي، يادگيری، انگيزه آن
عنوان روشي  موضوع جابجايي شغلي، اغلب در ادبيات منابع انساني در نظر گرفته شده است و به

گيزه پذيرفته شده است. اگرچه، حرکت کارمندان از يک سمت ها و ايجاد ان برای گسترش مهارت
ها بسته به يک منطق ساده است؛ که ارزش کارمندان را بالا مي برد.  يي از دوره به سمت مجموعه

پذيری کارکردی متمرکز است، يک فن مهم  جابجايي شغلي بخصوص زماني که بر روی انعطاف
از نيروی  شينما شيکه پ ي(. با اين ديدگاه، زمانFriedrich & Kabst, 1998) ديآ حساب مي به

شود يک وسيله مهم در طراحي مجدد وظايف محسوب  پذير کارکردی ديده مي کار انعطاف
 & Gannon)طور خلاصه، مزايای زيادی برای افزايش انگيزه و بهره وری  شود، به مي

Brainin,1971) ها برای  اد به يافتههای آموزشي، اعتم و کاهش يکنواختي و ايجاد فرصت
های مديريت مياني، حمايت از توسعه شغلي، راحتي تطبيق برای تغيير و کاهش دادن  موقعيت

 (.Jorgensen et al, 2005شود ) استرس مي

های متعددی در زمينه رابطه ميان طرح شغلي و انگيزش کارکنان انجام شده  بررسي و تحقيق     
اين است که کارکرد طرح شغلي، تأثير مثبت بر روی  های مشترک اين مطالعات است. نقطه

(، خود کنترلي و Huang, 1999) يپذيری، رضايت شغل عملکرد شغلي، مثل انگيزه، انعطاف
 گسترش مهارت داشته است.

خودرو بدليل اعمال برخي تغييرات مثل تغييرات سياسي، اجتماعي، اقتصادی و  در شرکت ايران     
خواهيم به  شوند. حال در اين تحقيق مي مياني با گردش شغلي مواجه مي...، مديران در سطوح 

گذارد؟ تا چه اندازه  بررسي اين مسأله بپردازيم که گردش شغلي بر انگيزه کاری مديران تأثير مي
 خودرو تأثير دارد؟ گردش شغلي بر انگيزه کاری مديران شرکت ايران

 
ها به فکر استفاده از گردش  شده که سازمانيکي از عللي که باعث : اهمیت و ضرورت تحقیق

شغلي شوند اين است که تغييرات و تحولات در تکنولوژی نوين در بازار باعث شده که تمام کارها 
، کنترل کيفيت، ارزيابي مشاغل کارهای تکراری و غيره توسط رايانه انجام شود و یازجمله بازساز

رايانه جديد را نداشته باشند به سرعت جايگزين شوند های  افرادی که توانايي کار کردن با برنامه
(Albert, 2004 )ها شود. و موجب منسوخ شدن بسياری از مهارت 
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و از  2، خستگي، کسالت کارکنان1از ديگر پيامدهای منفي، ثبات شغلي است که باعث فرسودگي
م مسائل و شود. به همين دليل برای بر طرف کردن تما دست دادن انگيزش شغلي و کاری مي

مشکلات فوق، يکي از مهم ترين روشها همان گردش شغلي است. گردش شغلي باعث افزايش 
، تنوع مشاغل، تبادل دانش در ميان افراد و کسب 4، افزايش انگيزش کاری3رضايت کارکنان

پذيری و  )که موجب افزايش انعطاف 6، قرار گرفتن کارکنان در شرايط و امکانات مختلف5تجربه
، بهبود عملکرد و 7درک کارکنان از فرهنگ کاری شيشود(، افزا ی کارکنان با محيط ميسازگار

( و همچنين James R Morrison-Chicago Universityشود ) کارايي کارکنان و مديران مي
دانست  8نگر توان تبديل مديران متخصص به مديران کل گردش مشاغل در سطوح مديريتي را مي

 )مير سپاسي(.
ها جهت جلوگيری از کسالت  ام مسائل و مشکلات فوق منجر شد که مديران سازمانتم     

کارکنان در محيط کار و برای منطبق شدن با تغييرات محيطي و تکنولوژيکي و پاسخگوی بهتر به 
سازی و توسعه مشاغل  و بالا بردن انگيزه کاری کارکنان، به ابزارهای غني نفعان ینيازهای ذ

 توان به گردش شغلي اشاره کرد. ها مي ترين آن ز مهممتوسل شدند که ا
به طور دلايل زير اهميت جابجايي و ضرورت بررسي تأثير گردش شغلي بر عملکرد را مشخص 

 :(Terenc & Mitchell, 1982کند ) مي

ها کارکنان را در مشاغل مختلف جابجا  برای مقابله با تغييرات احتمالي در آينده، سازمان-الف
توانند مهارتهای  گردد. لذا، کارکنان مي هايي برای کارکنان ايجاد مي . از اين طريق فرصتکنند مي

 ها و همچنين در موقع لزوم پستهای خالي را پر کنند گوناگون را فراگيرند که موجب انگيزه آن
را از داخل  یها به منظور بالا بردن روحيه کارکنان و رفع نيازهای پرسنل، افراد سازمان -ب
 کنند. ازمان برای مشاغل بالاتر انتخاب و منصوب ميس
های بزرگ که قوانين و مقررات، استاندارد کردن کارها و تعيين شرح وظايف منجر  در سازمان-ج

ها برای مقابله با تغييرات منفي و کاهش درجه  شود، سازمان به يکنواختي و تکرار بودن کارها مي
شود  کنند که اين سبب مي هت جابجايي کارکنان تنظيم ميهايي را ج تکرارپذيری مشاغل، برنامه

تواند بر رضايت شغلي  ها مي که شرايط کاری، سرپرست، همکاران و حقوق تغيير کند. لذا، جابجايي
 و انگيزش کار تأثير داشته باشد.

 
                                                           
1. Exhaustion 
2. Disorder 

3. Increased Employees Satisfaction 

4. Increased Employees Motivation 
5. Gaining Experience 

6. Employees Get Exposure 

7. Understanding of work Culture Increases 
8. Generalist 
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خودرو  تأثير گردش شغلي بر انگيزه مديران شرکت ايران»هدف کلي اين تحقيق: : هدف تحقیق
در واقع هدف کلي اين تحقيق بررسي اين موضوع است که گردش شغلي مديران «. ن استتهرا

 گذارد. ها مي خودرو چه تاثيری بر روی انگيزه آن شرکت ايران
 اهداف فرعي که اين تحقيق مد نظر دارد به شرح زير آمده اند:

 يي از گردش شغلي بر انگيزش عنوان نتيجه به 1تعيين تأثير کاهش يکنواختي
 يي از گردش شغلي بر انگيزش عنوان نتيجه / قابليت به 2تعيين تأثير افزايش دانش/ مهارت

 يي از گردش شغلي بر انگيزش عنوان نتيجه به 3آمادگي شرايط برای مديريت تعيين تأثير
 يي از گردش شغلي بر انگيزش عنوان نتيجه به 4تعيين موقعيت مناسب شغلي تعيين تأثير

 يي از گردش شغلي بر انگيزش عنوان نتيجه به 5ه روابط اجتماعيتعيين تأثير توسع 
 

 تحقیق . مبانی نظری و پیشینه2

 شده در خارج کشور: تحقيقات انجام
 

Business and Economics Research Journal, Kurtulus Kaymaz, 2010 

 ی در ترکيههای خودروساز اهداف: بررسي تأثير گردش شغلي بر روی انگيزه مديران در سازمان
داری وجود دارد که باعث افزايش  معنانتايج تحقيق: بين گردش شغلي با کاهش يکنواختي رابطه 

ها با جابجايي شغلي تأثير مثبتي بر روی انگيزه داشته  دانش و مهارت شيانگيزه شده است. افزا
است. آمادگي است. توسعه روابط اجتماعي با جابجايي شغلي تأثير مثبتي بر روی انگيزه داشته 

 تاثيری ندارد. زهيبرای مدير شدن و تعيين شغل و سمت مناسب با جابجايي شغلي باانگ
 

Denise L. Sweeney, 2008) ) 

 اهداف: بررسي تأثير گردش شغلي بر عملکرد مديران صنايع دفاع دانشگاه تگزاس است.
و رشد رقابت در بازار جهاني نتايج تحقيق: در اين تحقيق به اين نتيجه رسيد که با توجه به روند 

نيازمند دستيابي به بهترين اطلاعات هستيم، در نتيجه برای رقابت بايستي از روش های نوين 
بهره گرفت که گردش شغلي يکي از همين موارد است. چراکه باعث افزايش تنوع و سطح دانش و 

داشته و موجب بهبود و  ها تأثير مطلوبي های مديران شده که همين امر بر عملکرد آن توانايي
تر به اهداف سازماني و در نهايت باقي ماندن در صحنه رقابت  عملکرد سازماني و دستيابي سريع

 جهاني است.

                                                           
1. Decrease in Monotony 
2. Knowledge/Skill 

3. Preparation for Management 

4. Determine the correct job/position 
5. Development of Social Relations 



 1392 تابستان، سال پنجم، 18فصلنامه مدیریت کسب و کار، شماره                                                                                                                                68

 

 
اهداف: هدف از استقرار سيستم برنامه گردش شغلي در دانشگاه  :های دانشگاه ایندیانا کتابخانه

 ستاينديانا ايجاد سيستم دو جانبه برای فرد و سازمان ا
تجربه کاری، تنوع بيشتر  شيمنابع فرد شامل رضايت شغلي، افزا نتايج تحقيق: نتيجه آن تأمين

پذيری، منابع جمع سازمان هم که عمدتا  شغلي و فرصت برای کسب مهارتهای جديد و مسئوليت
ن پذيری بيشتر و بهبود روحيه و رفتار کارکنا پذيری، مسئوليت سازنده، انعطاف شامل تبادل عقايد

 است.
 

 شده در داخل کشور تحقیقات انجام

 :(1391بهشتی، ) شهید پزشكی علوم دانشگاه پژوهشی طبیبی، مجله نیالد جمال سید
 شمال، بهداشت مرکز سه در بهداشت کارکنان عملکرد با شغلي گردش رابطه تعيين اهداف:

 شرق و غرب شمال

 به توجه با که است محيط شتبهدا کارکنان عملکرد از مستقل شغلي گردش نتايج تحقيق:

 .نمايد مي توجيه را عوامل ساير بررسي کارکنان عملکرد اهميت

 
بررسي تأثير گردش شغلي مديران )جابجايي شغلي(  اهداف: :(1389) پایان نامه محمد شادفر

 ها مديران شعب بانک ملت بر عملکرد آن
 نتايج:

آنان تأثير زيادی دارد و رابطه معنادار و عامل گردش شغلي مديران بر رضايت کارکنان زيردست ـ 
 مثبتي ميان اين دو عامل وجود دارد.

عامل گردش شغلي مديران بر رضايت مشتريان آنان تأثير زيادی دارد و رابطه معنادار و مثبتي ـ 
 ميان اين دو عامل وجود دارد.

معنادار و مثبتي ميان عامل گردش شغلي مديران بر کيفيت کار آنان تأثير زيادی دارد و رابطه ـ 
 اين دو عامل وجود دارد.

عامل گردش شغلي مديران بر کارگروهي آنان تأثير زيادی دارد و رابطه معنادار و مثبتي ميان ـ 
 اين دو عامل وجود دارد.

عامل گردش شغلي مديران بر نوآوری در کار آنان تأثير زيادی دارد و رابطه معنادار و مثبتي ميان ـ 
 ل وجود دارد.اين دو عام

 

 (1388) بهداشتی خدمات مدیریت گروه امیر اشكان نصیری پور، استادیار

 های تأمين اجتماعي تهران اهداف: تأثير گردش شغلي بر عملکرد پرستاران در بيمارستان 
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های مورد مطالعه )لواساني،  نتايج تحقيق: به اين نتيجه رسيد که عملکرد پرستاران در بيمارستان
ياض بخش، هدايت، مريم، لبافي نژاد، معيری، شريعت رضوی و امام رضا )ع( ی ف کاشاني،

و گردش شغلي به شيو ه ی موجود موجب  ها است وضعيت گردش شغلي آن اسلامشهر( مستقل از
 نشده است. پرستاران بهبود عملکرد

 

 (1385پایان نامه بذرافشان )

 اهداف:
 مهرآباد ان در گمرکبررسي اثرات گردش شغلي بر بهره وری کارکنـ 
 کارکنان شناخت نحوه جابجايي در گمرک و تأثير آن بر بهره وریـ 
 آشنايي با تبعات مثبت و منفي جابجايي کارکنانـ 
 طريق ارائه پيشنهادها برای چرخش شغل بهبود مديريت منابع انساني و بهبود رفتار سازماني ازـ 
 نتايج تحقيق: 
 داری وجود دارد. معنااد و بهره وری کارکنان رابطه بين گردش شغلي در گمرک مهرآب ـ

 داری وجود دارد. معنابين گردش شغلي در گمرک مهرآباد و رضايتمندی کارکنان رابطه ـ 
 داری وجود ندارد. معنابين گردش شغلي در گمرک مهرآباد و بروز خلاقيت در کارکنان رابطه ـ 
 داری وجود دارد. معنارت کارکنان رابطه بين گردش شغلي در گمرک مهرآباد و بهبود مهاـ 
داری وجود  معناپذيری کارکنان رابطه  بين گردش شغلي در گمرک مهرآباد و تعهد و مسئوليتـ 

 ندارد.
 

 شرکت نفت بهران

با هدف بهسازی منابع انساني  1369اهداف: گردش مشاغل در يکي از شرکت های ايراني در سال 
ستي مدير وقت شرکت و مشارکت فني چند نفر از صاحبنظران در سطوح مديريت مياني به سرپر

 انجام پذيرفت.
 نتايج تحقيق: 

به اين نتيجه رسيدند که گردش شغلي باعث ايجاد هماهنگي بين واحدها، تأکيد بر اهداف 
 ها، پرورش مديران برای ارتقاءوافزايش رضايت ارباب رجوع است. يي و گسترش آن وظيفه

 

با توجه به فرضيات و بيان رابطه ميان متغيرهای تحقيق، مدل مفهومي : مدل مفهومی تحقیق
 زير را خواهيم داشت:
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 های تحقیق فرضیه

 گذارد. يها تأثير م آن گردش شغلي مديران بر انگيزه فرضیه اصلی:

 فرضیه فرعی:

 H1: گذارد. تأثير مي يي از گردش شغلي بر روی انگيزش عنوان نتيجه به 1کاهش يکنواختي 

H2: تأثير  يي از گردش شغلي بر روی انگيزش عنوان نتيجه به 2افزايش دانش/مهارت/قابليت

                                                           
1. Decreased Monotony 
2. Knowledge/Skill/Competency 

توسعه روابط 

 اجتماعی

Development of 

Social Relations 

 گردش شغلی

Job Rotatiom 

 انگیزش

Motivation 

 کاهش یكنواختی

Decreased Monotony 

افزایش دانش/ 

 /قابلیتمهارت

Increased 

Knowledge/Skill/ 

Competency 

Skill/Competenc

y 

برای شرایط آمادگی 

  مدیریت

Preparation for 

Management 

تعیین موقعیت و 

 مناسب شغلی

Determine the 

correct job/position 
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 گذارد. مي

H3: 1آمادگي شرايط برای مديريت
تأثير  روی انگيزش يي از گردش شغلي بر عنوان نتيجه به 

 گذارد. مي

H4: تأثير  يي از گردش شغلي بر روی انگيزش عنوان نتيجه به 2تعيين موقعيت مناسب شغلي

 گذارد. مي

H5:  گذارد. تأثير مي بر روی انگيزشيي از گردش شغلي  عنوان نتيجه به 3روابط اجتماعيتوسعه 

 
 شناسی تحقیق روش .3

د توصيف وضعيت گردش شغلي و تأثير آن بر انگيزه مديران ازآنجاکه اين تحقيق قص نوع تحقیق:
خودرو را دارد و سعي بر آن دارد عوامل موثر بر اين رابطه را شناسايي کند، از نوع  شرکت ايران

 .ها توصيفي است آوری داده پيمايشي است و از لحاظ جمع
 

يي که در اين  کتابخانه مطالعات ها از آوری داده برای جمعهای تحقیق:  آوری داده ابزار جمع
روش اطلاعات مکتوب و کتب مرتبط موجود که در داخل و خارج از ايران انتشار يافته اند برای 

آوری ادبيات پژوهشي مورد استفاده قرار گرفته است و همچنين از مطالعات ميداني برای  جمع
 است.استفاده شده  4ها جهت آزمون فرضيات از توزيع پرسشنامه آوری داده جمع

 
جهت ارزيابي روايي، در ابتدا پرسشنامه مقدماتي تحقيق تهيه گرديد. سؤالات اين پرسشنامه: 

و کتاب مديريت  (Kurtulus Kaymaz,Volume1. Number3. 2010) سيپرسشنامه از مقاله ب
سازماني )مقيمي و  ( و کتاب مديريت رفتار147، ص 1390منابع انساني )مقيمي و همکاران،

شده و ليکن جهت اطمينان اين پرسشنامه پيش از توزيع  ( استخراج109، ص 1390همکاران،
گسترده به رويت چند تن از اساتيد رسيد و در نهايت با نظر اساتيد راهنما و مشاور به پرسشنامه 

آوری پرسشنامه خود پژوهشگر حضور  نهايي تبديل شد. همچنين در بعضي از مراحل توزيع و جمع
يل حضوری پرسشنامه، در صورت نياز به ابهامات و سؤالات افراد پاسخ داده داشته و ضمن تکم

است. بنابراين در اين تحقيق سعي شده است که ابهام سؤالات پرسشنامه حداقل شود. با توجه به 
توان گفت که پرسشنامه از روايي قابل قبولي برخوردار  اين اقدامات و تدابير در نظر گرفته شده مي

 است.

                                                           
1. Preparation for Management 

2. Determine the correct job/position 

3. Development of Social Relations 
4. Questionnaire 
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يي ليکرت، از خيلي کم تا خيلي زياد، استفاده شده است. جهت  گزينه 5پرسشنامه از طيف  در اين
ارزيابي روايي پرسشنامه، در ابتدا پرسشنامه مقدماتي تحقيق تهيه گرديد. سؤالات اين پرسشنامه از 

 تن از اساتيد رسيد 13و کتاب مديريت  (Kurtulus Kaymaz,Volume1.Number3. 2010) سيمقاله ب

 و در نهايت با نظر اساتيد راهنما و مشاور به پرسشنامه نهايي تبديل شد.
آلفای کرونباخ برای سنجش قابليت اعتماد پرسشنامه استفاده شده است که  وهيدر اين تحقيق از ش

به دست آمده است که نشانگر پايايي بالای  956/0برای کل پرسشنامه تحقيق حاضر برابر با 
 پرسشنامه است.

 
 یف متغیرهای مورد مطالعه:تعر

 تعریف مفهومی

های مشابه که تنوع فعاليت را به دنبال دارد و در عين حال  جابجايي افراد در شغل گردش شغلی:
گذارد و افزايش تنوع فعاليت برای انسان، خلاقيت و نوآوری،  در محتوای هيچ شغلي تأثير نمي

 (.300، ص 1377، همکارانباری و علاقه، اشتياق و تلاش پيگير را به دنبال دارد )ج
ها آشنايي دارند.  خانواده و همگون که با آن گردش شغلي يعني جابجا نمودن افراد در مشاغل هم

 (151، ص 1377)مشبکي، 

 
آيند  نفوذ و تأثيرات مقارني است که در راستای شدت و پايداری کنش به عمل مي انگیزش:
 .(73، ص 1388حقيقي و همکاران،  ي)محمدعل

 

 کننده و خالي از انرژی. کاهش محيط کار کسل کاهش یكنواختی:

 
وتحليل و درک  افزايش توانايي تفکر خلاق در مورد تجزيه افزایش دانش/ مهارت/قابلیت:

 های پيچيده و انتزاعي. ايده

 
 شرايط و زمينه لازم برای رشد يک مدير. آمادگی شرایط برای مدیریت:

 

 جايگاه مناسب فرد در سازمان. :تعیین موقعیت مناسب شغلی

 
کند؛ به عبارت ديگر  توسعه ارتباط بين دو نفر و يا چند گروه را بيان مي توسعه روابط اجتماعی:

 همديگراست. ها با روابط اجتماعي ارتباط و وابستگي متقابل انسان
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 تعریف عملیاتی:

توان بوسيله  شود ميکه کارهای تکراری باعث کسالت و خستگي کارکنان  يزمان گردش شغلی:
ها را تغيير داد به منظور متنوع ساختن دوران خدمتي فرد و دستيابي به  گردش شغلي، شغل آن

تواند تأثيری قابل ملاحظه بر انگيزه کارکنان داشته باشد  ها که مي ها و مهارت آموزش و تجربه
(Huang, 1990). 

يي به نام گردش  ا استفاده از پديدهتوان ب اگر کارهای تکراری موجب کسالت کارکنان شود مي
شغلي، محل يا شغل او را تغيير داد. هنگامي که نوع کار به گونه ای است که همارد طلبي )از نظر 

توان کارگر را به شغل ديگری از سازمان )که به همان دسته  کارگر يا کارمند( درميان نباشد، مي
 (.934 ص ،1373ها نياز دارد( منتقل کرد )رابينز، مهارت

 

يي که اين تلاش در  های سازمان به گونه ميل به کوشش فراوان در جهت تأمين هدف انگیزش:
 (1374)رابينز، شود جهت ارضای بعضي از نيازهای فردی سوق داده مي

 

های يکنواختي و کارهای تکراری که بايد برای  جدا کردن کارمند از فعاليت کاهش یكنواختی:
 ,Kurtulus Kaymazشود ) ام دهد که باعث کسالت و خستگي فرد ميزماني طولاني انج  دوره

Vol 1.Number 3. 2010,p72). 

 
تقويت دادن مهارت و توانايي فردی و اجتماعي و خلاقيت  افزایش دانش/ مهارت/قابلیت:

ازجمله اطلاعات مديران در مورد معضلات محيط دروني و بيروني سازمان، عوامل مؤثر در 
بهبود اين وضعيت  توانند برای لات و اطلاعات در مورد آن چيزی که مديران ميگسترش اين معض

  شود. و سازمان انجام دهند، مي

 

آمادگي شرايط و زمينه لازم برای رشد مدير به منظور برآورده  آمادگی شرایط برای مدیریت:

مديريتي از های فرد در حل مسائل  کردن نيازهای سازمان و پرسنل و همچنين افزايش قابليت
 .(Kurtulus Kaymaz, Vol 1.Number 3. 2010,p74) نقطه نظر مديريتي

 
ها و  جايگاه مناسب فرد در سازمان مطابق با توانايي تعيين: تعیین موقعیت مناسب شغلی

 مهارت فرد همراه با وظيفه که در سازمان بعهده دارد.
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های رفتاری مختلف همکاری  با ويژگي توسعه برقراری ارتباط با افراد توسعه روابط اجتماعی: 
 (105، ص 1374)اقتداری،افراد در يک گروه 

 
انجام  Spss 18وتحليل با استفاده از نرم افزار آماری  در اين تحقيق، تجزيهروش های آماری: 

ها از جدول و  ها از آزمون کلمو گروف و اسميرنف و برای تحليل داده برای نرمال بودن داده. شد

 VIF(،ANOVA) ي، آزمون هم خطFهمبستگي پيرسون، آزمون  بيوزيع فراواني، ضرنمودار ت

)پيش فرضهای رگرسيون(، دوربين واتسون )پيش فرضهای رگرسيون(، آزمون رگرسيون چندگانه، 
 تابع رگرسيون استفاده شده است.

 
)معاون،  خودرو تهران جامعه آماری اين تحقيق شامل مديران شرکت ايران: جامعه آماری تحقیق

مدير، رئيس، مسئول و سرگروه( است که در بازه ی زماني انجام تحقيق مشغول به خدمت در 
 نفر است. 220ها در اين تحقيق  سازمان است که تعداد آن

 
 136با توجه به جدول کرسي و مورگان تعداد نمونه به دست آمده گیری تحقیق:  روش نمونه

ئول و سرگروه انتخاب شد برای جلوگيری از کوچک شدن مدير که شامل معاون، مدير، رئيس، مس
پرسشنامه  175هايي که ممکن است بازگشت نشوند، تعداد  بيني پرسشنامه جامعه آماری و پيش

پرسشنامه از بين  138که در پايان  شده عيبين اعضاء قابل دسترس نمونه جهت پاسخگويي توز
يي استفاده  گيری تصادفي طبقه يق از روش، نمونهوتحليل شد. در اين تحق آوری و تجزيه ها جمع آن

 شد. پس از تعيين تعداد افراد نمونه در هر طبقه، به صورت تصادفي، افراد انتخاب گرديد.
 
 زهيقلمرو موضوعي اين تحقيق تأثير گردش شغلي بر انگ)موضوعی، زمانی(:  قیقلمرو تحق 

بوده که  1392ن تحقيق تابستان سال قلمرو زماني اي خودرو تهران است. مديران شرکت ايران
 14خودرو تهران ) آوری شده است و تحقيق حاضر شرکت ايران اطلاعات مورد نظر از مديران جمع

 کيلومتری کرج( را در بردارد.
 
 

 های تحقیق یافته. 4

های آماری  و آزمون شده ليهای تکم نتايج به دست آمده از اين پژوهش بر اساس پرسشنامه
 ته در فصل چهارم به شرح زير است.صورت پذيرف
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بر روی يي از گردش شغلي  عنوان نتيجه کاهش يکنواختي به :حاصل از آزمون فرضیه اولنتایج 
 گذارد. تأثير مي انگيزش

 توان به نتايج زير دست يافت: با توجه به آزمون فرضيه اول مي
يي از گردش شغلي بر  ان نتيجهعنو کاهش يکنواختي به رفت همانطور که بر طبق ادبيات انتظار مي

های آن شامل از بين رفتن  کاهش يکنواختي و هر يک از مؤلفه گذارد. روی انگيزش تأثير مي
های اجتماعي جديد  های جديد و ايجاد گفتگوی های يکنواخت، تحرک و يادگيری مهارت فعاليت

ن تأثير گذاشته. از اين در جامعه مورد مطالعه بيش از حد متوسط است و روی انگيزش کاری مديرا
توان به راحتي بيان کرد که گردش شغلي سبب کاهش يکنواختي و انتقال از يک  نقطه نظر، مي

توان در انجام وظايف مختلف و  شود. اين نتيجه را مي بخش به بخش ديگر سبب انگيزه مي
ان در انگيزه دهندگان در سازم فرآيندهای مختلف مشاهده کرد و همچنين مدت زمان اشتغال پاسخ

تأثير نبوده زيرا توصيف آماری جمعيت شناختي بيانگر اين است که اکثريت  کاری خود بي
سال در اين سازمان خدمت کردند و از اينکه کار تکراری انجام دهند  10دهندگان بيش از  پاسخ

يجاد ها ا کردند در نتيجه گردش شغلي تأثيری در انگيزه کاری آن احساس خستگي و فرسودگي مي
 بنابراين: ؛نمود

عنوان  دهد که وضعيت انگيزش مديران تحت تأثير کاهش يکنواختي به اين نتيجه نشان مي 
% تغييرات انگيزش، در اثر تغييرات کاهش يکنواختي 37/4يي از گردش شغلي قرار دارد و  نتيجه
 است.

کاهش  دهد که نشان مي " Kurtulus Kaymaz, 2010"يافته حاضر با نتيجه تحقيقات
 گذارد، همخواني دارد. عنوان نتيجه از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير مثبت مي يکنواختي به

 

يي از گردش  عنوان نتيجه افزايش دانش/مهارت/قابليت به :حاصل از آزمون فرضیه دومنتایج 
 گذارد. تأثير مي بر روی انگيزششغلي 

 ر دست يافت:توان به نتايج زي با توجه به آزمون فرضيه دوم مي
يي از  عنوان نتيجه افزايش دانش/مهارت/قابليت به رفت همانطور که بر طبق ادبيات انتظار مي

های  و هر يک از مؤلفهافزايش دانش/مهارت/قابليت  .گذارد گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير مي
گيری از  ، بهرههای جديد کارکنان گيری از ايده های مختلف، بهره آن شامل گذراندن دوره در بخش

مهارتهای کاری از ساير  یريهای مربوطه، فراگ تکنولوژی، افزايش تجارب شخصي در بخش
ها در جامعه مورد مطالعه بيش از حد متوسط است و روی انگيزش کاری مديران تأثير  بخش

 های توان به راحتي بيان کرد که گردش شغلي سبب افزايش قابليت گذاشته. از اين نقطه نظر، مي
شود. قبول مسئوليت در بيش از يک واحد سبب افزايش دانش  فردی پيشتر نيز به آن اشاره شد مي
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شود. بهبود پيش زمينه فردی، برای موفق شدن، در انسان ايجاد  های فني و مديريتي مي و مهارت
های کافي، حل مشکلات  شود. دانش و مهارت کند و سبب تشويق پيشرفت متوالي مي انگيزه مي

سازد و روش های متداول در انجام وظايف را توسعه  مره در کارهای خاص را ساده تر ميروز
سازد. همچنين  تر مي انگيزه دهد و همين امر مديران را کارآمدتر و در شرايط کاری مختلف با مي

تأثير نبوده زيرا توصيف آماری جمعيت  ها بي دهندگان در انگيزه کاری آن سطح تحصيلات پاسخ
 دهندگان از تحصيلات بالايي برخوردارند. بيانگر اين است که اکثريت پاسخ شناختي
 بنابراين:

افزايش دانش/مهارت/قابليت دهد که وضعيت انگيزش مديران تحت تأثير  اين نتيجه نشان مي 
% تغييرات انگيزش، در اثر تغييرات 92/2يي از گردش شغلي قرار دارد و  عنوان نتيجه به

 است.ت دانش/مهارت/صلاحي
دهد افزايش  که نشان مي " Kurtulus Kaymaz, 2010" يقاتيافته حاضر با نتيجه تحق
گذارد،  عنوان نتيجه از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير مثبت مي دانش/مهارت/صلاحيت به

 همخواني دارد.

 
ردش يي از گ عنوان نتيجه آمادگي شرايط برای مديريت به: حاصل از آزمون فرضیه سومنتایج 
 گذارد. تأثير مي بر روی انگيزششغلي 

 توان به نتايج زير دست يافت: با توجه به آزمون فرضيه سوم مي
يي از  عنوان نتيجه آمادگي شرايط برای مديريت به رفت همانطور که بر طبق ادبيات انتظار مي

از و هر يک  1آمادگي شرايط برای مديريت .گذارد گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير مي
مديريتي،  يماتهای جديد مديريتي، تصم های آن شامل ايجاد انرژی، کسب دانش و مهارت مؤلفه

سازی يک نيروی کاری  های فرد در حل مسائل از نقطه نظر مديريتي، آماده افزايش قابليت
د با نظرات، پيشنهادها و انتقادات کارمند که در جامعه مورد مطالعه بيش از ح ييپذير، آشنا انعطاف

دهندگان و  متوسط است و روی انگيزش کاری مديران تأثير گذاشته. همچنين پست مديريتي پاسخ
تأثير نبوده زيرا توصيف آماری جمعيت شناختي  ها در انگيزه کاری خود بي نيز متاهل بودن آن

 يزندگ ها به دهندگان متاهل هستند در نتيجه معيارها و نگرش آن بيانگر آن است که اکثريت پاسخ
 و مديريتي روشهای کسب درآمد بالاتر و اصلاح برای نسبت به افراد مجرد متفاوت است و

دهد که وضعيت انگيزش مديران تحت تأثير  دارند. اين نتيجه نشان مي نظارتي تلاش مضاعفي
% تغييرات 5.57يي از گردش شغلي قرار دارد و  عنوان نتيجه بهآمادگي شرايط برای مديريت 

 ثر تغييرات آمادگي شرايط برای مديريت است.انگيزش، در ا

                                                           
1. Preparation for Management 
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دهد آمادگي شرايط  که نشان مي " Kurtulus Kaymaz, 2010" قاتييافته حاضر با نتيجه تحق
 گذارد، همخواني ندارد. عنوان نتيجه از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير نمي برای مديريت به

 
 
 

يي از گردش  عنوان نتيجه مناسب شغلي به تعيين موقعيت: حاصل از آزمون فرضیه چهارمنتایج 
 گذارد. تأثير مي بر روی انگيزششغلي 

 توان به نتايج زير دست يافت: با توجه به آزمون فرضيه چهارم مي
يي از  عنوان نتيجه تعيين موقعيت مناسب شغلي به رفت همانطور که بر طبق ادبيات انتظار مي

های  هر يک از مؤلفهتعيين موقعيت مناسب شغلي و  گذارد. مي تأثير گردش شغلي بر روی انگيزش
آن شامل درست انجام دادن وظايف، جلوگيری از افت عملکردی، رعايت شرايط احراز شغل، 
رضايت از شرايط محيط کار و ارتقاء و پيشرفت شغلي و قرار گرفتن فرد در موقعيت کاری مناسب 

انگيزش کاری مديران تأثير گذاشته. در جامعه مورد مطالعه بيش از حد متوسط است و روی 
تأثير نبوده زيرا توصيف آماری جمعيت  دهندگان در انگيزه کاری خود بي همچنين سن پاسخ

سال هستند و از سطح تحصيلات  30دهندگان بالاتر از  شناختي بيانگر اين است که اکثريت پاسخ
و در پستي که متناسب با حرفه و داشته  بيشتری اختيارات بالايي برخوردارند و مديران تمايل به

دهد که وضعيت انگيزش مديران تحت تأثير  نتيجه نشان مي ينباشند قرار گيرند. ا توانايي خود مي
% تغييرات 98/9يي از گردش شغلي قرار دارد و  عنوان نتيجه به تعيين موقعيت مناسب شغلي

 انگيزش، در اثر تغييرات تعيين موقعيت مناسب شغلي است
دهد تعيين موقعيت  که نشان مي " Kurtulus Kaymaz, 2010" قاتيحاضر با نتيجه تحق يافته 

 گذارد، همخواني ندارد. عنوان نتيجه از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير نمي مناسب شغلي به
 

يي از گردش شغلي  عنوان نتيجه روابط اجتماعي بهتوسعه : حاصل از آزمون فرضیه پنجمنتایج 
 گذارد. تأثير نمي زشبر روی انگي

 توان به نتايج زير دست يافت: با توجه به نتايج آزمون فرضيه پنجم مي 
ها دارند؛  حضور اجتماعي در سازمانها  همان طور که در تحقيقات هاثورن نيز به اثبات رسيد، انسان

در طول  تواند فکر کند که قادر است سودآور باشد. بنابراين انسان بدون ارتباطات اجتماعي نمي
تواند نقشي مهم داشته و سبب بهبود تعاملات  فرآيند اجتماعي شدن، تکنيک گردش شغلي مي

، اجتماعي شدن هم سبب بهبود ارتباطات رسمي و غير ينها شود؛ بنابرا اجتماعي ميان بخش
 Development of Social) يروابط اجتماعتوسعه شود وليکن در اين سازمان  رسمي مي

Relations) گذارد يعني توسعه  يي از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير نمي عنوان نتيجه به
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گذارد. برای توضيح ناکارآمدی اين تکنيک در تأثير  روابط اجتماعي بر روی انگيزش تأثيری نمي
 توان به دو احتمال اشاره کرد: توسعه روابط اجتماعي بر انگيزش مي

ز تکنيک گردش شغلي مرتکب اشتباهاتي شده باشد و احتمال اول: ممکن است شرکت در استفاده ا
 .شود تا فرد از اين سيستم بهره لازم را ببرد اين اشتباهات مانع از آن مي

احتمال دوم: ممکن است گردش شغلي به سطح مطلوبي از موفقيت رسيده باشد اما نتايج يا 
شود که چندين دلايل  کنند. در اين وضعيت بايد بررسي کاربردها در فرد ايجاد انگيزه نمي

غيرمنتظره برای افت انگيزه وجود دارد و جهت اطمينان از اين دلايل لازم است چندين مصاحبه 
 صورت پذيرد.

توسعه روابط دهد  که نشان مي " Kurtulus Kaymaz, 2010" يقاتيافته حاضر با نتيجه تحق
 گذارد، همخواني ندارد. ت ميعنوان نتيجه از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير مثب بهاجتماعي 

 
نتايج کلي اين تحقيق تأييدی است بر اين مقوله که کاهش : نتایج حاصل از آزمون اصلی

يکنواختي، افزايش دانش/مهارت/قابليت، آماده گيری شرايط برای مديريت و تعيين موقعيت 
گذارد. تعيين  يي از گردش شغلي بر روی انگيزش تأثير مثبت مي عنوان نتيجه مناسب شغلي به

% تغييرات متغير وابسته 5/70موقعيت مناسب شغلي بيشترين تأثير را بر انگيزش داشته است و نيز 
 )انگيزش( بر اثر تغييرات متغيرهای مستقل بوده.

 
خودرو تهران پيشنهادهای زير  برای سازمان ايران: پیشنهادهای مبتنی بر نتایج پژوهش

 :دشون براساس نتايج تحقيق ارائه مي
 با توجه به نتايج فرضيه اول تحقيق ها يشنهادپ

يي از گردش شغلي بر روی انگيزش  عنوان نتيجه با توجه به نتايج فرضيه اول )کاهش يکنواختي به
 شود: گذارد( به مسئولين اين سازمان پيشنهاد مي تأثير مي

مندسازی علمي و با برگزاری کارگاه های آموزشي مرتبط با شغل مديران باعث تقويت و توان ـ
امر خطير بر عهده  ينها خواهد شد. ا پويايي مديران شده که اين امر باعث افزايش انگيزش آن

 گروه توسعه و آموزش منابع انساني سازمان است.

های کاری به منظور  با تقويت عوامل انگيزشي و موفقيت در مديران، ميتوان آنان را در محيطـ 
 .نمود  خودرو ياری الندگي در شرکت ايرانتوليد بيشتر، کارآفريني و ب

خودرو که  های ارزيابي مديريتي در شرکت ايران به چالش کشيدن مديران از طريق ايجاد گروهـ 
منجر به تحرک بيشتر مديران و ايجاد تجربيات جديد در آنان گرديده، اين تقلاها و تلاش و 

بخشد، اين بهبود را با کمتر  ارتقا مي ها را های کاری و شغلي و سازماني آن کوشش ها انگيزه
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 .توان انجام داد سيستم و روشي و با کمتر عامل انگيزشي مي

شوند، تقويت  عوامل ديگری که در پي اجرای گردش شغلي موجب افزايش انگيزش مديران ميـ 
 شوند؛ که اين مسئوليت، بر عهده بخش منابع انساني سازمان است.

 يج فرضيه دوم تحقيقبا توجه به نتا ها يشنهادپ
يي از گردش شغلي بر  عنوان نتيجه با توجه به نتايج فرضيه دوم )افزايش دانش/مهارت/صلاحيت به

 شود: گذارد( به مسئولين اين سازمان پيشنهاد مي روی انگيزش تأثير مي
عنوان جزيي از برنامه کميته گردش  های لازم مربوط به مديران به قبل از گردش شغلي آموزشـ 

 شغلي لحاظ شود. گروه توسعه و آموزش نيروی انساني مسئول نظارت خواهد بود.

بينانه با آن برخورد شود، در اجرا  چرخش شغلي در مشاغل يک نظام است که اگر با ديد واقعـ 
ها و اصلاح آن لازم است  برای آگاهي از نارسائي ينهايي است، بنابرا دارای مشکلات و نارسائي

يي ارزيابي و از نتايج در جهت  تواند به صورت دوره قرار گيرد. در اين مرحله مي ینگردائماً موردباز
 بهبود آن بهره گرفت تا بدين صورت بر انگيزش افزايش شود.

 :با توجه به نتايج فرضيه سوم تحقيق ها يشنهادپ
ش شغلي بر يي از گرد عنوان نتيجه با توجه به نتايج فرضيه سوم )آمادگي شرايط برای مديريت به

 شود: گذارد( به مسئولين اين سازمان پيشنهاد مي روی انگيزش تأثير مي
ايجاد نگرشي مثبت در سازمان نسبت به اجرای طرح گردش مشاغل با توجه به فرهنگ حاکم ـ 

 بر سازمان

ايجاد و حفظ شرايط دوستانه و صميمانه در سازمان که مديران بخش حمايت کافي را از ـ 
های مديريتي را بهتر کسب کنند و باعث افزايش انگيزش  گردش بکنند تا مهارت کارمندان، در

 خودرو است. شود؛ که مسئله بر عهده بخش منابع انساني شرکت ايران

 شدن با مدير جديد تا مديران بخش ها برای کارکنان برای مواجه ها و انگيزه ايجاد فرصتـ 

 حمايت لازم را از کارمندان داشته باشند.

های مديران  تسهيل فرايند ارتقاء شغلي مديران و در نظر گرفتن ميزان تحصيلات و ساير مهارتـ 
تواند باعث افزايش رضايت شغلي و انگيزش گردد. چنانچه هر فرد با  ها نيز مي در ارتقاء شغلي آن

در ها و تحصيلات مديران  های خود در جايگاه مناسبي قرار گيرد و از مهارت توجه به توانائي
شده و اين عوامل در ارتقاء سازماني افراد دخيل شوند، افراد انگيزش بيشتری  بهترين جهت استفاده
کنند. اين مسئله بر عهده بخش منابع انساني شرکت  های شغلي خود پيدا مي جهت افزايش مهارت

 خودرو است. ايران

ن مديران دارای اهميت سالاری و دوری از ايجاد هر گونه تبعيض در بي ايجاد نظام شايستهـ 
مراتب بالاتر انگيزه بالاتری برای  شود تا تمام افراد برای ارتقاء و رسيدن به يي بوده و باعث مي ويژه
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کار داشته باشند و بهبود عملکرد و برخورداری از انگيزه بالا را تنها راه برای پيشرفت شغلي 
 دار است. يروی انساني عهدههای انگيزشي ن خودشان بدانند. اين مسئله را گروه نظام

ريزی،  گيری، سازماندهي، برنامه های مديريتي مانند ميزان ابتکار، خلاقيت، تصميم بررسي قابليتـ 
 پذيری هنگام گردش شغلي مديران لازم است. پذيری روابط انساني، مسئوليت انعطاف

 با توجه به نتايج فرضيه چهارم تحقيق ها يشنهادپ 
يي از گردش شغلي بر  عنوان نتيجه رضيه چهارم )تعيين موقعيت مناسب شغلي بهبا توجه به نتايج ف

 شود: گذارد( به مسئولين اين سازمان پيشنهاد مي روی انگيزش تأثير مي
سالاری در سازمان در تمام زوايا که اين مهم را مديريت امور اداری و  استقرار سيستم شايسته ـ

 د.دار خواهد بو کارگزيني سازمان عهده
ها نسبت  ها را جويا شد و علت رضايت و عدم رضايت آن بايد در جابجا کردن مديران نظرات آن -

 به جابجايي موردتوجه قرار گيرد. اين مسئله بر عهده بخش منابع انساني اين سازمان است.
 منظور افزايش انگيزش ريزی بهتر برای گردش شغلي مديران کل سازمان به برنامه -
ای نظام چرخش شغلي يک برنامه ارتقاء شغلي نيز در نظر گرفته شود تا انگيزش لازم در پي اجر -

 برای مديران ايجاد شود.
يي توسط  های دوره ايجاد ارتباط منطقي بين موقعيت و جايگاه شغلي مديران با توجه به ارزيابي -

 واحد منابع انساني
 
 با توجه به نتایج فرضیه پنجم تحقیق ها یشنهادپ

يي از گردش شغلي بر روی  عنوان نتيجه وجه به نتايج فرضيه پنجم )توسعه روابط اجتماعي بهبا ت
گيری  گذارد( و با توجه اينکه گردش شغلي باعث تسهيل و توسعه در شکل انگيزش تأثير نمي

جريان امور بين واحدها شده بر روی  يهای غير رسمي ارتباط و نتيجتاً تسهيل و هماهنگ شبکه
 شود: اثيری نگذاشته است. به مسئولين اين سازمان پيشنهاد ميانگيزش ت

سازد تا ارتباط برقرار کرده و روابط اجتماعي  اشتغال فرد در بيش از يک بخش فرصتي مهيا ميـ 
بافت اجتماعي بايد مد نظر  يتخود با ساير کارمندان را بهبود بخشد؛ بنابراين در امر مديريت، تقو

يابد تا اين فرصت خود را به شکل محيط کاری شادتر نشان   ان فردی توسعهقرار گيرد تا روابط مي
 دهد و سبب افزايش انگيزه شود.

تقويت محيط کاری دوستانه و افزايش احساس همکاری و کار گروهي در پرسنل سازمان نيز ـ 
يم های گروهي، ايجاد ت یها گردد. انجام اين کار با تعريف پروژه باعث افزايش انگيزش شغلي مي

پذير است که بخش منابع انساني  کاری و همين طور تقدير از کارهای گروهي در سازمان امکان
 مسئول نظارت بر انجام گروهي کارها خواهد بود.
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و هم  يافزائ منظور افزايش هم های مختلف سازمان به افزايش ارتباطات مابين مديران بخشـ 
های ديگر سازمان نيز در  امور جاری در بخش فکری در سازمان و مطلع شدن افراد از ساير

انگيزش افراد تأثيرگذار است. اين امر با ايجاد جلسات مشترک بين گروه های مختلف سازمان 
 قابل ارتقاء است.

منظور انتقال مسائل و  تقويت و افزايش کانالهای ارتباطي بين مديران و پرسنل سازمان بهـ 
ه مديران، اين مورد با در نظر گرفتن روزهای مشخصي در مشکلات سازمان از طريق کارکنان ب

پذير است. در اين راستا  های بين کارشناسان و کارمندان با مديران امکان ماه برای انجام ملاقات
کنند و سطح انتقادپذيری را در خود ارتقاء  تر يکمديران نيز مي بايست خود را به کارکنان نزد

 دهند.
وفصل تعارضات موجود بين  يي بين مديران و همين طور حل کاری و حرفهاز بين بردن تعارضات ـ 

شرح وظايف هر کدام از  بايست يگردد. در اين راستا م کارکنان و مديران باعث افزايش انگيزش مي
شاغل همين طور حيطه اختيارات، مکان پاسخگو و تمام زوايای شغلي افراد در سازمان مشخص 

 به حداقل برسند و انگيزش را افزايش دهد. ها يریگردد تا تعارضات و درگ

 
موضوعات زير جهت پژوهش به منظور تدوين پايان آتی: ارائه پیشنهاد برای تحقیقات 

 شود: دانشگاهي يا تحقيقات کاربردی توصيه و پيشنهاد مي یها نامه
 يزه مديرانيي از گردش شغلي بر انگ عنوان نتيجه بررسي عدم تأثير توسعه روابط اجتماعي به .1
 مقايسه تطبيقي عوامل موثر بر انگيزش و گردش شغلي در ميان مديران .2
 گردش شغلي در ميان مديران آميز يتبررسي موانع موثر در اجرای موفق .3
های جابجايي )از قبيل ترک خدمت، اخراج و تنزيل درجه( بر انگيزه  بررسي تأثير ساير جنبه .4

 مديران
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