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 چكيده

 ییک  اجیرای  دیگیر  سیوی  از. کنید  میی  کمک استعدادها شناخت به و شده کارکنان ساختاری توانمندسازی موجب سازمان در شغلی گردش

سیاختاری   سازیمدل حاضر مطالعه انجام از هدف اساس این بر. است شرکت ارزش زنجیره ارکان به وابسته اثربخش و راهبردی شغلی گردش

 کاربردی هدف نظر از پژوهش این. است بوده ایران گاز ملی شرکت هایروش و تشکیلات پایه بر شغلی گردش اجرای بر موثر عوامل تفسیری

 موثر عوامل شناسایی. است استقرایی -قیاسی پارادایم در کمی و کیفی رویکرد با آمیخته پژوهش های زمره در پژوهش شناسی نوع لحاظ از و

 مدیریت حوزه در خبرگان و دانشگاهی اساتید از نفر 18 با نظری اشباع پایه بر نیمه ساختاریافته هایمصاحبه طریق از شغلی گردش اجرای بر

. شد تایید کوهن کاپای شاخص و نسبی محتوای روایی روش با ترتیببه هامصاحبه پایایی و روایی. گرفت انجام انسانی منابع مدیریت و دولتی

 گییری نمونیه  روش بیا  گیاز  ملیی  شرکت میانی و عالی مدیران از نفر 69 نظرات از شغلی گردش اجرای سازیمدل منظوربه نیز کمی بخش در

. شید  تاییید  پس آزمیون  -آزمون روش و محتوا روایی از گیریبهره با ترتیببه پرسشنامه پایایی و روایی. شد استفاده دسترس در غیراحتمالی

شناسایی  عوامل سازیمدل. شد شغلی گردش اجرای اصلی عامل 13 شناسایی به منجر Maxqda نرم افزار از استفاده با مصاحبه ها کدگذاری

 سیازمان،  انیدازه  محیوری،  مسیالل  بیر  تمرکیز  کیه  گردیید  سطح شش تشکیل به منجر MIC-MAC تحلیل و تفسیری ساختاری روش با شده

 شیغلی  گیردش  اجیرای  عوامیل  اثرپیذیرترین  پروری جانشین و استراتژیک تراز بهبود و اثرگذارترین ارزش زنجیره تحلیل و راهبردی همسویی

 . بودند

 

 تفسيری ساختاری مدلسازی توسعه شغلی كاركنان، ارزش، ارتقا مهارت، زنجيره شغلی، گردش: ی كليدیها واژه 

 1مقدمه -1

 و نداشته را لازم اثربخشی هاسازمان اداره در سنتی هایتکنیک

[. 1] است جدیدی ابعاد به توجه نیازمند انسانی نیروی مدیریت

 شتندا مندزنیا ،مؤثر و موفق مدیریت لعماا ایبر وزهمرا انمدیر

 مدیریت. میباشند مدیریت نشدا ییافتهها ترینزهتا ردمو در ،گاهیآ

 یعنی نمازسا ییدارا ترینارزش با تژیکاسترا اداره ،نسانیا منابع

 در هم رکنا در امجز رطوبه و کنندمی رکا نجاآ در نکنارکا که جایی

 گذاریسیاست[. 2] دمیشو نبیا ،میکند کمک فشاهدا به لصوو

 مهم منابع و هاظرفیت از حداکثری استفاده راستای در راهبردی

 مسیر توسعه[. 3] است هاسازمان حیات ادامه برای ممکن اقدام ترین

 سازمان آینده برای انسانی نیروی تجهیز و آمادگی به اشاره شغلی

 بینش تواندمی واحدها و ها حوزه سایر با کارکنان آشنایی[. 4] است
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 اتخاذ با شغلی گردش راستا این در. کند تقویت را آنها راهبردی

 راستا این در مهمی گام تواندمی سازمان رسالت با مناسب رویکرد

 مهارت دانش، سازدمی قادر را کارکنان شغلی چرخش[. 5] باشد

 از و دهند توسعه را هابرنامه /عملیات از تریوسیع درک و جدید های

 شامل شغلی چرخش برنامه. کنند استفاده مؤثر طوربه کارکنان

 از دوره یک برای بخش یا موقعیت یک در کارمند یک موقت انتصاب

. است دیگر موقعیت یک خاص وظایف انجام برای شده تعیین پیش

 از بخشی عنوانبه را شده محول وظایف کارمند فرآیند  این در

 کارمندی یا سرپرست هر. گیردمی نظر در خود معمول هایمسئولیت

 کار نیروی های استراتژی سایر دقیق ارزیابی از پس است ممکن

 .[6] کند اراله شغلی چرخش تخصیص برای را درخواستی موجود،

 برای هم که شده ریزیبرنامه شغلی جابجایی یک انجام از اطمینان

 و تشکیلات به توجه نیازمند باشد مفید سازمان برای هم و کارمند

 به را شرکت یک ارزش زنجیره .است شرکت ارزش زنجیره

 فعالیت محتوای تا کند می تفکیک آن استراتژیک مرتبط های فعالیت

 فعالیت هر[. 7] کند حرکت محوری ارزش سمت به سازمان های
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 پارامترهای مخاطبان، هایداده مانند اطلاعاتی از همچنین ارزشی

 اراله محصولات و خدمات در موجود مشکلات آمار و( تست) عملکرد

 یک ارزش زنجیره هم صنعت ساختار[. 8] کندمی استفاده شده

 رقبا جمعی ارزش زنجیره از بازتابی هم و دهدمی شکل را شرکت

 تعیین را کنندگان تامین و خریداران با زنی چانه روابط ساختار. است

 نحوه در هم و شرکت ارزش زنجیره پیکربندی در هم که کندمی

 التلافی شرکای و کنندگان تامین خریداران، با حاشیه تقسیم

 هایفعالیت بر نیز صنعت یک جایگزینی تهدید. شودمی منعکس

[.  9] گذاردمی تأثیر خدمات کنندگان دریافت نظر مورد ارزشی

 زنجیره ارکان به وابسته اثربخش و راهبردی شغلی گردش یک اجرای

 اساس بر هاگردش نیازسنجی در که ارکانی. است شرکت ارزش

 یک ایجاد. شوندمی شناخته کننده تعیین عواملی عنوانبه تخصص

 بر حاکم فرهنگ و سازمان ساختار اساس بر چرخشی کاری محیط

 شرکت آینده و حوزه مورد در جدید های دیدگاه و ها ایده تواند می آن

 نظیر مخرب عوامل کاهش به و داده ارتقا را آوری تاب کند، تقویت را

 را کارکنان تا کنند تلاش باید هاشرکت. نماید کمک شغلی استرس

 لذا. دهند قرار خروجی بهترین برای ممکن موقعیت ترینبهینه در

 فرهنگ و ساختار با شغلی گردش تصمیمات و راهبردها تطبیق

 را اهداف به نیل انداز چشم تواندمی شرکت ارزش زنجیره در موجود

 شرکت در شغلی گردش اجرای بر موثر عوامل شناسایی. بخشد بهبود

 کمک موجبات تواند می پژوهش این از حاصل نتایج و ایران گاز ملی

 باعث تا آورد فراهم را شغلی گردش صحیح اجرای جهت مدیران به

 به توجه با تر کارآمد انسانی نیروی یه دستیابی و بالاتر وریبهره

 عوامل بندی سطح رود می انتظار. گردد شرکت این در ارزش زنجیره

 شرکت هایروش و تشکیلات پایه بر شغلی گردش اجرای بر موثر

 نگرش نحوۀ در تغییر و عمومی دانش ایجاد به منجر ایران گاز ملی

 سازمانی، مختلف واحدهای به جدید عقاید و افکار ورود سازمان،

 و مدیران دید وسعت علت به سازمانی واحدهای بین همکاری تشویق

 پذیریانعطاف علت به سازمان در پذیری انعطاف ایجاد سرپرستان،

 صحیح ارزشیابی برای مناسب هایزمینه ایجاد سرپرستان، و مدیران

 قبیل از آموزشی های روش سایر مزایای داشتنبر در و کارکنان

 در شغلی گردش سیستم استقرار. گردد کار حین آموزش مزایای

 رضایتمندی خدمات، کیفیت افزایش موجب تواندمی گاز ملی شرکت

 هدف با حاضر پژوهش. گردد اختلالات میزان کاهش نیز و کارکنان

 روش و تشکیلات پایه بر شغلی گردش اجرای بر موثر عوامل بررسی

 ساختاری سازیمدل روش از استفاده با ایران گاز ملی شرکت های

 خلا پوشش برعلاوه حاضر پژوهش. پذیردمی انجام تفسیری

. داد خواهد توسعه نیز را پژوهش حوزه ادبیات موجود، تحقیقاتی

 گسترده انداز چشم تواندمی عوامل نفوذگذاری و نفوذپذیری تحلیل

 .سازد فراهم شغلی اثربخش هایگردش سازیپیاده در ای

 تحقيق پيشينه و نظری مبانی -۲

 مشاغل بین کارکنان سیستماتیک حرکت شغلی گردش یا چرخش

 جمله از انسانی منابع مختلف اهداف به دستیابی برای سازمان در

 پیشرفت افزایش کارکنان، آموزش جدید، کارکنان به دهیجهت

[. 10] است شغلی فرسودگی یا خستگی از جلوگیری و شغلی

 دو بین کارکنان آن در که است مدیریتی رویکرد یک شغلی چرخش

 آنها تا شوند می جا جابه معین زمانی فواصل در شغل یا وظیفه چند یا

 رویکرد یک این. دهند قرار سازمان یک های بخش تمام معرض در را

 هایشایستگی و هامهارت آزمایش هدف با شده ریزیبرنامه پیش از

 از آن، برعلاوه. است مناسب مکان در او دادن قرار منظوربه کارمند

 آنها به و دهدمی آنها به تریگسترد تجربه و کاهدمی کار یکنواختی

 یک شغلی چرخش[. 6] کنند کسب بیشتری بینش کندمی کمک

 یک انجام از ناشی کسالت کاهش برای شده ریزیبرنامه خوب تمرین

 این. است کارمند یک پنهان هایپتانسیل کشف و روزمره کار نوع

 فرآیند این. است کارکنان برای هم و مدیریت خدمت در هم فرآیند

 چیزی چه در اینکه تعیین و کارکنان استعداد کشف در مدیریت به

    فرد به را فرصت این دیگر، سوی از. کندمی کمک است بهترین

 هایعملیات یا هازمینه در و کند کشف را خود علایق تا دهدمی

 برای اساسی ابزاری ارزش زنجیره[. 11] کند کسب تجربه مختلف

.  است آن حفظ و ایجاد برای هایی راه یافتن و رقابتی مزیت تشخیص

 طراحی در ایارزنده نقش تواندمی نیز ارزش زنجیره حال،این با

 را خاصی هایفعالیت سازمانی ساختار. باشد داشته سازمانی ساختار

 گروه این منطق. کندمی بندیگروه هم با سازمانی واحدهای تحت

 هم کنار با باید که دارند هاییشباهت هافعالیت که است این هابندی

 تفکیک با. گیرند قرار استفاده مورد بخش یک در آنها دادن قرار

 معمولاً که آیدمی وجودبه آنها هماهنگی به نیاز سازمانی، واحدهای

 در باید سازییکپارچه هایمکانیسم بنابراین. شودمی نامیده "ادغام"

 لازم هماهنگی که شود حاصل اطمینان تا شود ایجاد شرکت یک

 می متعادل را ادغام و جدایی مزایای سازمانی ساختار. شودمی انجام

 شغلی چرخش هایبرنامه شغلی، های نقش و وظایف تغییر با کند

 را یکپارچگی و کرده کمک کار یکنواخت روال شکستن به تواند می

 گام به گام کار و کسب مدل یک ارزش زنجیره[. 12] کند تضمین

 به ارزش هایزنجیره. است واقعیت به ایده از خدمت یک تبدیل برای

 بتواند کار و کسب تا کندمی کمک شرکت یک کارایی افزایش

 یک نهایی هدف. دهد اراله ممکن هزینه کمترین با را ارزش بیشترین

       افزایش با شرکت یک برای رقابتی مزیت ایجاد ارزش زنجیره

 به[. 13] است هاهزینه داشتننگه معقول حال عین در و وریبهره

 استثنایی محصولات رقیب، بی های قیمت برای افزونروز رقابت دلیل

 ایجاد که را ارزشی مستمر طوربه باید ها شرکت مشتریان، وفاداری و

 زنجیره یک. کنند حفظ را خود رقابتی مزیت تا کنند بررسی کنند می

 و کسب ناکارآمد هایزمینه تا کند کمک شرکت به تواندمی ارزش
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  که کند اجرا را هاییاستراتژی سپس دهد، تشخیص را خود کار

 برعلاوه. کند بهینه سودآوری و کارایی حداکثر برای را آن هایرویه

 مهم بسیار هستند، کارآمد و یکپارچه تولید ابزارهای اینکه از اطمینان

 که دارد نگه مطمئن کافی اندازه به را مشتریان شرکت که است

 کمک امر این به تواندمی نیز ارزش زنجیره هایتحلیل. بمانند وفادار

 کمترین با ارزش بیشترین اراله ارزش زنجیره یک کلی هدف. کند

 .[14] است رقابتی مزیت ایجاد منظور به هزینه

 موردبررسی مطالعه این در که مفهومی هایجنبه آشکارسازی

-انجام تجربی مطالعات از برخی تا است این نیازمند گیردمی قرار

 نتایج همچنین و داده قرار بررسی مورد را حوزه این در گرفته

 مناسبی معیار بتواند تا نموده بررسی را حوزه این با مرتبط مطالعات

 تلاش بخش این در اساس این بر. باشد پژوهشی گیریجهت برای

 .گردد اراله مطالعات این ترینمرتبط و ترینمهم از برخی تا گرددمی

 گردش سازی مدل" عنوان با پژوهشی در[ 4] همکاران و بوتی

 اروپا در بازنشستگی سن افزایش به رو روند داشتند بیان "شغلی

 جابجایی و تولیدی هایفعالیت برای حیاتی پدیده یک دهنده نشان

 بارهای جابجایی شامل تکراری، هایفعالیت آن در که است، مواد

 وظایف این. است نیاز مورد معمولا مختلف، هایفرکانس در مختلف

 عضلانی اسکلتی اختلالات و شغلی های بیماری به منجر تواند می

 عملکردی های ظرفیت کاهش دلیلبه تواند می که شود، کار با مرتبط

 طرف از. دهد قرار تأثیر تحت شدتبه را تر مسن کارگران فیزیکی، و

 طول در خود های مهارت و تخصص طریق از تر مسن کارگران دیگر،

 یک مقاله این. کنند می کمک تولید فرآیندهای به مثبت طوربه زمان

 کارگران تخصیص برای که کند می معرفی را هدفه دو ریاضی مدل

 مختلف کاری های ایستگاه به تکراری کار خطر معرض در مختلف

 که است شده پیشنهاد شغل با فرد تناسب رویکرد یک. است مفید

 ای رابطه و ذهنی های مهارت و ها شایستگی فیزیکی، های ظرفیت

 بار و ها قابلیت نظر از کاری ایستگاه هر الزامات با همراه را کارگران

  .کند می تحلیل و تجزیه ارگونومیک

 هایشیوه تأثیر" عنوان با پژوهشی در[15] دیسایاناک و فرناندو

 انگیزه میانجی نقش با کارکنان شغلی عملکرد بر شغلی گردش

 بسیاری توسط که است رویکردی شغلی گردش داشتند بیان درونی

 کارکنان تا گیردمی قرار استفاده مورد گسترده طور به هاسازمان از

 سازمان مراتب سلسله مختلف سطوح در کار به نسبت را متعهدتر

 توسعه برای انگیزشی عامل یک عنوانبه استراتژی این. کنند دنبال

: است متمرکز هدف دو بر مطالعه بنابراین. شد شناسایی کارکنان

 شغلی عملکرد بر کارکنان شغلی چرخش های شیوه تأثیر شناسایی

 تأثیر شناسایی و بانکداری صنعت در عملیاتی سطوح کارکنان

 انگیزش طریق از شغلی عملکرد بر کارکنان شغلی گردش های شیوه

 سریلانکا بانکداری صنعت در. عملیاتی سطوح کارکنان درونی

 سطح کارمند 100 از اولیه هایداده آوریجمع برای هاییپرسشنامه

. شد اجرا کلمبو منطقه در خصوصی تجاری هایبانک در عملیاتی

 روش و رگرسیون تحلیل توصیفی، آمار از ها داده تحلیل و تجزیه برای

 SPSS افزار نرم از استفاده با کنی و بارون گری میانجی تحلیل

 مهم برنامه یک شغلی گردش که داد نشان مطالعه این. شد استفاده

 افزایش جدید، های مهارت کسب برای کارکنان به دادن اجازه برای

 کسب و شرکت سراسر در جدید روابط توسعه کارکنان، وری بهره

 عملکرد بر و است آینده شغلی پیشرفت برای نیاز مورد های مهارت

  .گذارد می تأثیر کارکنان شغلی

 در شغلی گردش نقش" عنوان با پژوهشی در[ 10] رومیدی ال

 داشتند بیان "سازمانی رفتار میانجی نقش با کارکنان عملکرد افزایش

 تأثیر که است مفهومی مدل یک آزمایش و پیشنهاد مقاله این هدف

 رفتار میانجی نقش طریق از را کارکنان عملکرد بر شغلی گردش

 شغلی درگیری شغلی، رضایت سازمانی، تعهد انگیزه، یعنی) سازمانی

 با پرسشنامه 788 مجموع، در. کند می بررسی( شغلی فرسودگی و

 جزلی مربعات حداقل ساختاری معادلات سازیمدل از استفاده

 و تجزیه  Smart PLS از استفاده با (PLS-SEM) رگرسیون بر مبتنی

 تعهد انگیزه،) سازمانی رفتار که است آن از حاکی نتایج. شد تحلیل

 نقش( شغلی فرسودگی و شغلی درگیری شغلی، رضایت سازمانی،

 این. دارد کارکنان عملکرد و شغلی گردش بین رابطه در میانجی

 رفتار طریق از کارکنان عملکرد به شغلی گردش دادن پیوند با مطالعه

 و شغلی درگیری شغلی، رضایت سازمانی، تعهد انگیزه،) سازمانی

 .کندمی کمک فعلی ادبیات به( شغلی فرسودگی

 حداقل به" عنوان با پژوهشی در[ 16] همکاران و دایجسی

 مونتاژ خط یک کارکنان ارگونومیک ریسک کردن متعادل و رساندن

 اقتصادی شرایط در داشتند بیان "MINLP مدل: شغلی گ باردش

 عملکرد. است تولیدی صنایع در حیاتی دارایی یک کار نیروی امروز،

 سو یک از که است بسیاری عوامل تأثیر تحت کارکنان وری بهره و

 اساس بر. است مرتبط کارکنان رفاه به دیگر سوی از و خط بازده به

 نرخ به نیاز ،4.0 صنعت های پارادایم هدایت با و جدید های فناوری

 صورت در. بگیرد نادیده را کارکنان از حفاظت تواند نمی بالا تولید

 اختلالات به ابتلا خطر معرض در کارکنان مکرر، دستی کارهای انجام

 اصول اعمال با توانمی که دارند قرار (MSDs) عضلانی اسکلتی

 ابزار شناسایی کاری، ایستگاه طراحی مانند) طراحی در هم ارگونومی

 این( کاری حجم مثلاً) عملیاتی مراحل در هم و( غیره و تجهیزات

 عمل، مرحله در(. غیره و وظایف تعیین تعادل،. داد کاهش را خطر

 خستگی کاهش برای هاروش ترینرایج از یکی شغلی گردش

 حال،این با. است تکراری کارهای از ناشی استرس کاهش و جسمانی

 رویکرد فقدان دلیلبه شغلی گردش های استراتژی اغلب،

 مواجه شکست با چرخشی های برنامه مؤثر مدیریت یا سیستماتیک
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 حفظ امکان که مؤثر شغلی گردش برنامه یک شناسایی و شوند می

  .است دشوار بسیار کند، می فراهم را یکسان وری بهره نرخ

 ریزی برنامه" عنوان با پژوهشی در[ 17] همکاران و هوچدورفر

 هایجنبه گرفتن نظر در با شغلی گردش های محیط در کارکنان

 یک جمعیتی تغییرات داشتند بیان هاصلاحیت حفظ و ارگونومیک

 در را اجتماعی تامین هایسیستم که است شده شناخته موثر عامل

 باید هاشرکت تولید، زمینه در. کشدمی چالش به صنعتی کشورهای

 همچنین و نقص و صلاحیت نظر از فزاینده ناهمگون کار نیروی با

 و استانداردتر فرآیندهای توسعه. بیایند کنار سنی میانگین افزایش

 جمعیت تغییرات با همراه تر،کوتاه هایزمان سمتبه حرکت به تمایل

 را کارکنان ریزیبرنامه از زیادی اهمیت کار، نیروی در شناختی

 که کارکنان مدت کوتاه ریزی برنامه سیستم یک. کندمی آشکار

 کارگران، های صلاحیت گرفتن نظر در با را شغلی چرخش های برنامه

 جدیدترین و کار، محل ارگونومیک معرض در گرفتن قرار

 که شود حاصل اطمینان تا کند می ایجاد کارگر هر های تخصیص

 داده اختصاص مناسب زمان در مناسب کار محل به مناسب کارگر

 .شود می

  تحقيق روش -3

 کمی و کیفی صورت به و آمیخته پژوهش پایه بر پژوهش حاضر

از نظر هدف کاربردی و از  بوده و استقرایی -قیاسی پارادایم در

عوامل پیمایشی است.  -نظر نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی

سازی آن با ی با روش کیفی و مدلگردش شغل یاجراموثر بر 

پژوهش  این آماری روش ساختاری تفسیری انجام گردید. جامعه

در بخش کیفی اساتید دانشگاهی و خبرگان در حوزه مدیریت 

 هدف پژوهش، به توجه با منابع انسانی بود کهدولتی و مدیریت 

 روشهدفمند با استفاده از  صورتبه پژوهش این در گیرینمونه

تعیین حجم نمونه  .است شده انجام نفر 18گلوله برفی و به تعداد 

نحوی که با استفاده از اصل اشباع نظری صورت گرفته است به

دهم دیگر عامل پس از انجام مصاحبه با نفرات شانزدهم و پانز

جدیدی شناسایی نگردید و فرایند مصاحبه با نفر هجدهم به پایان 

صورت چهره به چهره و با ها در بخش کیفی بهرسید. مصاحبه

سوالات باز انجام شد و سپس با استفاده از فرآیند کدگذاری 

 نانیاطم یبرای شناسایی شدند. گردش شغل یاجراعوامل موثر بر 

بدست آمده از  ی، کدهااستخراج مفاهیمکدگذاری و از صحت 

تا از  گرفتمصاحبه شوندگان قرار  اریمصاحبه ها مجدداً در اخت

 نانیاستخراج شده توسط مصاحبه شوندگان اطم یکدها دییتأ

مصاحبه شونده است.   یاصل دهیبه ا دنیحاصل شود. هدف رس

در بخش کمی مدیران عالی و میانی  آماری این پژوهش جامعه

گیری از روش نهایت با بهرههستند. درشرکت ملی گاز ایران 

این حوزه  مدیراننفر از  84، در دسترساحتمالی  غیرگیری نمونه

. کفایت در این پژوهش مشارکت کردند نفر 69  انتخاب شده و

 بررسی و تایید شد. ابزار KMOنمونه با استفاده از آزمون 

 و روایی که بود پرسشنامه کمیّ بخش در اطلاعات گردآوری

 آزمون کوهن و کاپای ، آزمونCVRاز شاخص  استفاده با پایایی

میزان ضروری ، CVRبرای سنجش شاخص  .شد تأیید مجدد

بودن مفاهیم مورد سوال قرار گرفت. نتایج فرمول برای همه 

وایی مناسب بوده که حکایت از روایی محت 79/0بالاتر از  عوامل

داری و در آزمون کاپا کوهن نیز با توجه به میزان عدد معنی دارد.

درصد است نشان دهنده پایایی لازم  65مقدار آزمون که بالاتر از 

گیری از نظرات است. اعتبار محتوای پرسشنامه این مطالعه با بهره

تخصصی پنج نفر از افراد مطلع به موضوع پژوهش مورد تایید قرار 

افزار های حاصل از مصاحبه با استفاده از نرمکدگذاری داده گرفت.

Maxqda  عامل  13شده که در نهایت منجر به شناسایی  انجام

 ی گردید. گردش شغل یاجراعنوان عوامل موثر بر اصلی به

ی با گردش شغل یاجراسازی عوامل موثر بر در گام بعد، مدل

نی شرکت ملی گاز ایران استفاده از نظرات مدیران عالی و میا

   های نیاز با استفاده از پرسشنامه های موردانجام شد. داده

برای تعیین آوری شد. شده با منطق مقایسات زوجی جمعتوزیع

های متعددی وجود دارد که با توجه به روایی پرسشنامه روش

بدین ترتیب  .ماهیت پژوهش، از روش روایی محتوا استفاده شد

 ، از روشیگردش شغل یاجراعوامل موثر بر شناسایی پس از 

   عوامل در این روش هریک از بهره برده شد.  کیوسرت

ها شود. ابتدا کارتبر روی کارتی جداگانه نوشته می شدهشناسایی

گردد. در مرحله بعد به دو گروه پرارزش و کم ارزش تقسیم می

سیار پرارزش، شود و چهارگروه باین دو گروه مجدداً تقسیم می

در مرحله  .گرددپرارزش، کم ارزش و بسیارکم ارزش حاصل می

 های چهارگانه اضافه بعد یک گروه متوسط ارزش به این گروه

هایی از بین گروه پرارزش و بسیار شود. پس از آن گزینهمی

ای در تنظیم پرسشنامه . در گام بعدیددگرپرارزش انتخاب می

متخصص خواهی از اساتید دانشگاهی صفحه گسترده اکسل با نظر

برای  مصاحبهجهت تعیین عوامل برگرفته از  در حوزه پژوهش

نتایج تحلیل . [18]شود میبه روایی محتوایی استفاده  دستیابی

شده از پنج نفر از خبرگان منجر به تایید آوریهای جمعداده

شد.  یگردش شغل یاجراموثر بر شده اهمیت عوامل استخراج

آزمون استفاده شده و پس -سنجش پایایی از روش آزمون جهت

مجدداً برای اساتید  در بازه زمانی سه هفته بعدپرسشنامه 

و آگاه در حوزه پژوهش دانشگاهی و تعدادی از خبرگان با تجربه 

درصد برآورد شد  76ها به میزان . همبستگی پاسخارسال گردید

  که نشان از تایید پایایی پرسشنامه دارد.
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 بررسی کفایت نمونه(. 1جدول)

 آزمون پایایی کاپا کوهن(. ۲جدول )
  ارزش خطا Approx. T معنی داری

000/0 156/6  119/0 689/0  Kappa Measure of  
Agreement 

 
 نسبت روایی محتوا و شاخص کاپا کوهن به تفکیک(. 3جدول )

 كاپا متغير
روایی 
 محتوا

 83/0 71/0 شایسته گماری
 91/0 78/0 نیازسنجی گردش ها

 87/0 85/0 شاغل-تناسب شغل
 76/0 63/0 بهبود تراز استراتژیک

 81/0 62/0 محوریتمرکز بر مسالل 
 84/0 81/0 اندازه سازمان
 82/0 80/0 مدیریت افقی

 78/0 68/0 جانشین پروری
 9/0 74/0 بازمهندسی فرآیندها

 76/0 83/0 توسعه قابلیت های پویا
 73/0 61/0 همسویی راهبردی

 91/0 72/0 پویایی سازمان
 73/0 66/0 تحلیل زنجیره ارزش

   و بحث یجنتا -3
 شناختی جمعيت های یافته-3-1

ناختی خبرگان در بخش کیفی به شرح های جمعیت شویژگی
 باشد.می (4)جدول 

 شناختی جمعیت های ویژگی. 4جدول 
 جنسيت تحصيلات شغل سابقه كار

 مرد دکتری عضو هیئت علمی 14
 مرد دکتری مدیر ارشد 12
 زن دکتری عضو هیئت علمی 13
 مرد کارشناسی ارشد مدیر اسبق 18
 مرد دکتری عضو هیئت علمی 10
 مرد کارشناسی ارشد مدیر ارشد 12
 مرد دکتری عضو هیئت علمی 11
 مرد دکتری عضو هیئت علمی 14
 مرد دکتری مدیر ارشد 19
 مرد دکتری مدیر ارشد 15
 مرد دکتری مدیر میانی 11
 مرد دکتری عضو هیئت علمی 21
 مرد دکتری عضو هیئت علمی 14
ارشدمدیر  17  مرد کارشناسی ارشد 
 مرد دکتری مدیر میانی 21
 زن دکتری عضو هیئت علمی 7
 مرد دکتری عضو هیئت علمی 4
 مرد کارشناسی ارشد مدیر میانی 14

 های کیفییافته-3-2

منجر  Maxqda افزار های مصاحبه با استفاده از نرمکدگذاری داده
شید. نتیجیه   مقولیه فرعیی    56مقولیه اصیلی و    13به شناسیایی  

 است. (5)گرفته به شرح جدول کدگذاری انجام
 های مصاحبه(. كدگذاری داده5جدول )

 مقوله های فرعی مقوله های اصلی شناسه
X1 افراد یهاییاز توانا حیادراک صح شایسته گماری 

و  یآموزش یازهاین حیو شناخت صح لیتحل
 یعملکرد

 سازنده یرفتارها یابیارز

 یآت یروندها ینیب شیپ

 مستمر یابیارز

 یو سازمان یاهداف فرد ییراستا هم

X2 نقاط ضعف هر واحد ییشناسا هانیازسنجی گردش 

 هر واحد ازین یدر راستا یزیربرنامه

 ییتوانا یبر مبنا گردش
X3 یشغل یدهایو نبا دهایبا نییتب شاغل -تناسب شغل 

 مکمل تناسب

سن،  یفرد یها یژگیمحوله با و فیوظا تطابق
تأهل و تجرد، سابقه  لات،یجنس، سطح تحص

 یفرد ییدانش، مهارت و توانا ،یکار

 یلیتکم تناسب

 ها نیو تأم ازهاین تناسب
X4  بهبود تراز

 استراتژیک
 یراهبردها نیسه گانه ب یراهبرد یهم تراز

 یابیاطلاعات و بازار یکسب وکار، فناور

 یهماهنگ و متمرکز اهداف سازمان یجستجو
X5  تمرکز بر مسالل

 محوری
 نهیزمان و هز تیریمد

 ها یهدفمند استراتژ نییتب

 داریپا توسعه

 یادار اخلاق
X6 عملکرد یبزرگ اندازه سازمان 

 یساختار کیتفک
X7 یافق ییهم گرا مدیریت افقی 

 متقارن ارتباطات

 یافق ییپاسخگو
X8 ارتقا دورنی / ارتقا بیرونی )در کاراهه شغلی( جانشین پروری 

 اثربخش تیآموزش و هدا

 استعدادها پرورش

های استعدادها در جلسات و برنامه معرفی
 مدیران ارشد

شرکت بر اساس  یانداز آتچشم میترس
 افراد ینیگزیجا

 و مربی گری کارورزی

 ها یستگیعملکرد و شا تیریمد
X9 یهدف محور بازمهندسی فرآیندها 

 یفیک ارتقا

 راتییمستمر با تغ قیتطب
X10  توسعه قابلیت های

 پویا
    مجدد  یبندکریادغام، ساخت و پ

 یدرون یهایستگیشا

 بلند مدت یسود ده تداوم

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 819/0  

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 643/82  

df 68 

Sig. 000/0  



 140۲بهار  ،78 شماره ،پنجم و بيست سال «مدیریت زنجیره تأمین» علمی نشریه                                                                                                                       4۲

 

 

 های مصاحبه(. كدگذاری داده5جدول )

 مقوله های فرعی مقوله های اصلی شناسه
X11 نوظهور طیتطابق با شرا همسویی راهبردی 

 یراهبرد نظم

 مراتب اهداف و برنامه ها سلسله

 جهت کیراستا و در  کیعناصر در  یتمام

 راهبردها  حیصح نییتب

 ییاهداف نها حیصح انتقال

 یراهبرد مشارکت

X12 ماهر و زبده یانسان یرویو ن یقو یرهبر پویایی سازمان 

 طیو سازگار با مح یغن فرهنگ

 یادیو بن یسطح راتییبا تغ ییارویرو آماده

  یدیکل یها تیمستمر قابل بهبود

 بالا عملکرد

 یندیفرآ تیریغالب و مد راهبرد

X13 امور یدر محتوا یارزش محور تحلیل زنجیره ارزش 

 رهیبا زنج قیشرکت و تطب لاتیتشک یواکاو

 ارزش صنعت رهیزنج شناخت

 گردش ها یساز ادهیگام به گام در پ حرکت

 
به شیرح   Maxqda افزار کدگذاری مقولات اصلی با استفاده از نرم

 اراله شده است. (1)شکل 

 

 
  Maxqda کدگذاری مقولات اصلی با(. 1شكل )

 

 ساختاری تفسیریمدلسازی 
 و تکنیک خبره کارشناسان با مصاحبه یپایه بر ISM متدلوژی

 طراحی شده عددی های تکنیک و ذهنی طوفان مدیریتی های

اولین گام در روش مدلسازی ساختاری تفسیری، . [19]است 

عوامل در این مرحله روابط بین تشکیل ماتریس خودتعاملی است. 

بر پایه فراوانی  صورت زوجی به یگردش شغل یاجراموثر بر 

و  V ،A ،X)استاندارد خبرگان با استفاده از نمادهای های پاسخ

Oیاجراشود. ماتریس خودتعاملی عوامل موثر بر ( تعریف می 

 است.  (6)ی به شرح جدول گردش شغل

 یگردش شغل یاجراماتریس خودتعاملی عوامل موثر بر  (.6جدول )
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 شیود منجیر میی   j بیه  i یعنی شیاخص   Vدر ماتریس خودتعاملی، 

    منجیر   i بیه  j یعنیی شیاخص   A ؛)سطر بر سیتون اثرگیذار اسیت(   

برای نشان دادن تیأثیر   X)ستون بر سطر اثرگذار است(؛  شودمی

 دادن عدم وجود رابطه بیین دو شیاخص  نشان برای  Oدوطرفه؛ و 

از تبیدیل  استفاده شده است. در گام دوم، ماتریس دستیابی اولیه 

ماتریس خودتعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشیی صیفر و   

 در هیر  دستیابی اولییه ماتریس استخراج  جهت آمد.دست هیک ب

 از عدد ییک و بیه   V و X سطر ماتریس خودتعاملی به جای علالم
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شد. در گام سیوم، میاتریس   عدد صفر استفاده  Oو  Aعلالم جای 

دستیابی نهالی با تکیه بر تحلیل روابط ثانویه یا غیرمستقیم میان 

 منجر بیه  X1 اگر که معنا این شده بررسی شد. بهموانع شناسایی

X2 شود و X2 منجر به X3   در ایین صیورت بایید    ،شیودX1    نییز

که به اصیطلاح تحیت عنیوان عمیل سیازگاری       شود X3 منجر به

ماتریس دستیابی مطرح است.. ماتریس دستیابی به شرح جیدول  

 است. (7)

 یاجراماتریس دستیابی اولیه عوامل موثر بر (. 7جدول )

 یگردش شغل
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روابیط متقابیل و تأثیرگیذاری بیین      سیاختاری تفسییری   در مدل

خیوبی نشیان داده   معیارها و ارتباط معیارهای سطوح مختلف بیه  

گییری بیه وسییله    شده است که موجب درک بهتر فضای تصیمیم 

قیدرت نفیوذ    ،کلییدی  تعییین معیارهیای   جهتشود.  مدیران می

و وابسیتگی   (گذارد بر آنها تاثیر می امi  تعداد عناصری که عنصر)

معیارهیا در   (گذارنید  تیاثیر میی   امi  تعداد عناصری که بر عنصیر )

از اییین ویژگییی  گییردد.میییشییکیل مییاتریس دسترسییی نهییایی ت

شود. پس از سیازگاری و تیدوین   میاستفاده  1مکتحلیل میک در

ماتریس دستیابی نهالی، قدرت نفوذ و وابستگی هر ییک از موانیع   

 اراله شده است. (4)شده به شرح جدول شناسایی

عوامیل میوثر بیر     بندیتعیین روابط و سطح جهت در گام چهارم،

بایید مجموعیه    تفسییری  ساختاری مدل در یگردش شغل یاجرا

شامل خود معیار و معیارهایی اسیت کیه از آن تیاثیر    ) ها خروجی

شامل خیود معییار و معیارهیایی    ) ها و مجموعه ورودی (پذیرد می

دریافتی  از ماتریس مانعبرای هر  (گذارند است که بر آن تاثیر می

و مجموعیه   هیا خروجیی پیس از تعییین مجموعیه    . استخراج شود

 کیه  عاملیشود. اولین  می محاسبه، اشتراک دو مجموعه هاورودی

برابیر بیا مجموعیه    خروجیی و ورودی  اشتراک دو مجموعه  در آن

. بنییابراین عناصییر سییطح اول اسییتباشیید، سییطح اول   خروجییی

 عوامیل پیس از شناسیایی   دارند. بیشترین تاثیرپذیری را در مدل 

سطح اول، این عناصر حیذف شیده و فراینید محاسیبه مجموعیه      

کند. این فرایند تا حیذف تمیامی    ادامه پیدا می خروجی و ورودی

عوامل میوثر بیر   بندی هر یک از یابد. نتیجه سطحمیادامه  عوامل

 است. (8)به شرح جدول  یگردش شغل یاجرا

 
                                                                                         
  1

 MICMAC 

 یگردش شغل یاجرابندی عوامل موثر بر سطح (.8جدول )

 سطح اشتراک مجموعه خروجی مجموعه ورودی كد

X1 
1 ،2 ،3 ،5 ،6 ،10 ،

11 ،13 
1 ،4 ،5 ،6 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،13 
 پنجم 6

X2 2 ،5 ،10 ،11 ،13 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،8 ،

9 ،10 ،11 ،13 
 پنجم 4

X3 2 ،3 
1 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،
9 ،10 ،11 ،12 ،13 

 چهارم 1

X4 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،

9 ،13 
 اول 2 9، 4

X5 1 ،2 ،3 ،5 ،6 ،11 
1 ،2 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،
9 ،10 ،11 ،12 ،13 

 ششم 5

X6 
1 ،2 ،3 ،5 ،6 ،7 ،

11  ،13 
4،1 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،
10 ،11 ،12 ،13 

 ششم 6

X7 3 ،5 ،6 ،7 ،12 4 ،6 ،8  ،10 ،12 3 دوم 

X8 
1 ،2 ،3 ،5 ،6 ،7 ،8 ،
9 ،10 ،11 ،12 ،13 

 اول 2 9، 8 

X9 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6  ،8 ،
9 ،10 ،11 ،12 ،13 

 دوم 4 10، 9، 8، 4 

X10 
1 ،2 ،3 ،5 ،6 ،7 ،9  ،

10 ،11 ،12 ،13 
1 ،2 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

12 ،13 
 پنجم 7

X11 
1 ،2 ،3 ،5 ،6 ،10 ،

11 ،12 ،13 
1 ،2 ،5 ،6 ،9 ،10 ،

11 ،12 ،13 
 ششم 8

X12 
3 ،5 ،6 ،10 ،11 ،

12 ،13 
7 ،8، 9 ،10 ،11 ،

12 ،13 
 سوم 4

X13 
1 ،2 ،3 ،5 ،6  ،10 ،

11 ،12 ،13 
1 ،2 ،4 ،6 ،8  ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 
 ششم 7

https://parsmodir.com/db/research/micmac.php
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شیده،  پس از تعیین سطوح هر یک از موانع شناساییدر گام آخر، 

نیاز است تا مدل ساختاری این موانع متناسب بیا تعیداد سیطوح    

 گرفته و ارتباط میان موانع ترسیم گردد. شکل

اراله شده  (2)به شرح شکل  یگردش شغل یاجرامدل ساختاری 

 است.

 یگردش شغل یاجرامدل ساختاری تفسیری (. ۲شكل )

 
، یگردش شغل یاجراعوامل موثر بر پس از ترسیم مدل ساختاری 

گانه بر اسیاس قیدرت نفیوذ و وابسیتگی در      13هر یک از عوامل 

بیر   مییک میک   تجزیه و تحلیلشوند. مک ارزیابی میتحلیل میک

ام بیر آنهیا تیاثیر    i  تعیداد عناصیری کیه عنصیر    )پایه قدرت نفوذ 

ام تاثیر i تعداد عناصری که بر عنصر)و میزان وابستگی ( گذارد می

هر متغیر شکل گرفته و امکان بررسی بیشتر محدوده  (گذارند می

در این تحلییل متغیرهیا بیه    . سازدهر یک از متغیرها را فراهم می

مییزان وابسیتگی و   شیامل متغیرهیایی بیا     چهار گروه خودمختیار 

وابسیتگی  شامل متغیرهیایی بیا مییزان     قدرت هدایت کم، وابسته

شامل متغیرهایی با مییزان   قوی و هدایت ضعیف، پیوندی )رابط(

شامل متغیرهایی بیا مییزان   وابستگی قدرت هدایت بالا و مستقل 

 .شوندی کم و هدایت بالا تقسیم میوابستگ

عوامیل میوثر بیر    مک بیرای  گرفته میکبر این اساس تحلیل انجام

 اراله شده است. (3)به شرح شکل  یگردش شغل یاجرا

 
گردش  یاجراعوامل موثر بر مک ماتریس تحلیل میک (.3)شكل 

 یشغل

  يریگ يجهنت -4

روش عنوان یک با توسعه مطالعات سازمانی چرخش شغلی به

مدیریتی تعریف شد که برای جابجایی کارمندان از یک شغل به 

منظور آشنایی آنها با تمام الزامات یک سازمان شغل دیگر به

شود. هدف از چرخش شغلی افزایش تجربه کاری استفاده می

کارکنان، آموزش متقابل آنها و بهبود رضایت شغلی آنهاست. نقش 

ن این است که کارکنان را در خط مشی گردش شغلی کارکنا

مورد تکنیک چرخش شغلی مورد استفاده توسط سازمان، قوانین 

و مقررات مرتبط با چرخش شغلی و دفعات چرخش شغلی آگاه 

می کند. برنامه های چرخش شغلی به کاهش تضعیف روحیه 

کند و نقش مهمی در کارآمدتر کردن نتایج کارکنان کمک می

ری کارکنان دارد. تفکر نوآورانه و خلاقیت وسازمانی و بهبود بهره

دلیل اجرای موثر سیاست چرخش شغلی کارکنان تقویت نیز به

سازی شود. بر این اساس هدف از انجام این مطالعه مدلمی

 هیبر پا یگردش شغل یاجراعوامل موثر بر تفسیری ساختاری

بوده  رانیگاز ا یشرکت مل و زنجیره ارزش هاروش، لاتیتشک

 نیمه های. جهت نیل به این هدف ابتدا با انجام مصاحبهاست

 یاجراعنوان عوامل موثر بر عامل اصلی به 13یافته تعداد  ساختار

شناسایی گردید. در گام بعدی جهت برقراری  یگردش شغل
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سازی شده از روش مدلارتباط مفهومی میان عوامل شناسایی

 ساختاری تفسیری استفاده شد. 

را در شش  یگردش شغل یاجرانتایج این مطالعه عوامل موثر بر 

بندی نموده است. در سطح ششم چهار عامل تمرکز سطح طبقه

بر مسالل محوری، اندازه سازمان، همسویی راهبردی و تحلیل 

 یاجرازنجیره ارزش به عنوان اثرگذارترین عوامل قرار دارند. 

 نییتبکه مدیران با  در سطح پایه نیازمند این است یگردش شغل

با  قیشرکت و تطب لاتیتشک یواکاو، هایهدفمند استراتژ

 عناصر یتمامی ساختار کیتفکو  عملکرد یبزرگ، توجه به رهیزنج

قرار دهند. برآیند این شرایط  جهت کیراستا و در  کیدر  را

 یازسنجینی، گمار ستهیشاگردد تا در سطح پنجم موجب می

ی گمار ستهیشاقرار گیرد.  ایپو یهاتیقابل توسعهو  هاگردش

و شناخت  لیتحل، افراد یها ییاز توانا حیادراک صحشامل 

، سازنده یرفتارها یابیارزی، و عملکرد یآموزش یازهاین حیصح

اهداف  ییراستا همو  مستمر یابیارزی، آت یروندها ینیب شیپ

بایستی تمرکز  هاگردش یازسنجینی است. در و سازمان یفرد

 یدر راستا یزیر برنامه، نقاط ضعف هر واحد ییشناساکافی بر 

یی صورت گیرد. همچنین توانا یبر مبنا گردشو  هر واحد ازین

 تداومی و درون یها یستگیمجدد شا یبند کریساخت و پ ادغام،

مدنظر است.  ایپو یها تیقابل توسعهدر  بلند مدت یسود ده

شامل  شاغل -تناسب شغلشود برآیند این عوامل موجب می

 فیوظا تطابق، مکمل تناسبی، شغل یدهایو نبا دهایبا نییتب

تأهل و  لات،یسن، جنس، سطح تحص یفرد یها یژگیمحوله با و

 تناسبی، فرد ییدانش، مهارت و توانا ،یتجرد، سابقه کار

سطح چهارم طبقه بندی  در ها نیو تأم ازهاین تناسبی و لیتکم

شود. برآیند این عوامل در سطح سوم مدلسازی موجب پویایی 

 یبازمهندسی و افق تیریمدسازمان خواهد شد. در سطح دوم، 

 گیرد. قرار می ندهایفرآ

 کیبهبود تراز استراتژهمچنین نتایج نشان داد در سطح اول 

کسب وکار،  یراهبردها نیسه گانه ب یراهبرد یترازهمشامل 

هماهنگ و متمرکز اهداف  یجستجوی، ابیاطلاعات و بازار یفناور

دورنی / ارتقا بیرونی )در  ارتقای شامل پرور نیجانشی و سازمان

، استعدادها پرورش، اثربخش تیو هدا آموزش، کاراهه شغلی(

 میترس، استعدادها درجلسات و برنامههای مدیران ارشد معرفی

و مربی  کارورزی، افراد ینیگزیاساس جا شرکت بر یچشم انداز آت

به عنوان اثرپذیرترین  ها یستگیعملکرد و شا تیریمدو  گری

 عوامل طبقه بندی شدند.

 گردد:با توجه به نتایج پژوهش پیشنهادات زیر اراله می

 

  هاگردش یساز ادهیگام به گام در پ حرکتبا توجه به اهمیت 

 یدر محتوا یمحور ارزشبه  گردد مدیران ارشدپیشنهاد می

با  قیشرکت و تطب لاتیتشک یواکاوتوجه کرده و با  امور

 اقدام به اجرای گردش شغلی نمایند. رهیزنج

  ینیگزیشرکت بر اساس جا یانداز آتچشم میترسدر راستای 

صورت پروری بهگردد برنامه ریزی جانشینپیشنهاد می افراد

احتمالی افراد مدون و مستمر پیگیری شود تا شرکت با ترک 

 کلیدی متضرر نشود.

 نقاط ضعف هر واحد ییشناساگردد با پیشنهاد می ،     

بر  هاگردشصورت گرفته و  هر واحد ازین براساس یزیربرنامه

 سازی گردد.یی و ظرفیت افراد پیادهتوانا یمبنا

 یراهبردها نیگانه بسه یراهبرد یترازگردد همپیشنهاد می 

ی ملاک اجرای گردش ابیاطلاعات و بازار یکسب وکار، فناور

 ها شده و هر واحد ملزم به اراله بازخورد شود.

 گردد مقایسه تطبیقی گردش شغلی در در نهایت پیشنهاد می

های دولتی انجام چنین سایر شرکتهای تابعه و همشرکت

 ها صورت گیرد.شده و تحلیل فرصت ها و تهدید

 محدودیت های پژوهش

 از بودند؛ مواجه هایی محدودیت با محققان حاضر پژوهش در

موضوع که این پژوهش می  تحقیقاتی پیرامون نبود سوابق جمله

 تواند در توسعه ادبیات مورد بحث و کمک به محققان موثر باشد،

 دلیل به هاپرسش از دهندگان پاسخ متفاوت برداشت احتمال

نبود  سطح تحصیلات. همچنین و فردی تعصب قبیل از عواملی

ای که با اهداف این پژوهش همراستا باشد انطباق نتایج مطالعه

 این مطالعه را با مطالعات گذشته دشوار ساخته است.  

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی

 گردد تحقیقات آتی موضوع تحلیل نفوذپذیری و پیشنهاد می

متل نفوذگذاری راهبردهای گردش شغلی با استفاده از تکنیک دی

 نظر قرار دهند؛ وردرا م

 بندی عوامل موثر های آینده موضوع سطحشود پژوهشپیشنهاد می

گیری چند تصمیم هایروشبر گردش شغلی استراتژیک با استفاده 

 متغیره را مورد بررسی قرار دهند؛

 گردد در آینده پژوهشی با موضوع بررسی تاثیر عوامل پیشنهاد می

سازی معادلات از مدل ای بر گردش شغلی با استفادهزمینه

 ساختاری انجام شود؛

 گردد در تحقیقات آتی به به پژوهشگران این حوزه پیشنهاد می

های تابعه و هم موضوع مقایسه تطبیقی گردش شغلی در شرکت

 های دولتی توجه نمایند؛چنین سایر شرکت

 های آینده موضوع شناسایی گردد در پژوهشدر نهایت پیشنهاد می

 مورد توجه پژوهشگران قرار گیرد. ری گردش شغلیموانع ساختا
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Abstract 

The purpose of the current study was interpretive structural modeling of the effective factors 

on the implementation of job rotation based on the organization, methods, and value chain of 

the National Gas Company of Iran. This research is applied in terms of purpose and in terms 

of research typology, it is among mixed research with the qualitative and quantitative 

approach in the deductive-inductive paradigm. Identifying the factors affecting the 

implementation of job rotation through semi-structured interviews based on theoretical 

saturation with 18 university professors and experts in the field of public administration and 

human resources management. The validity and reliability of the interviews were confirmed 

by the method of relative content validity and Cohen's kappa index, respectively. In the 

quantitative part, in order to model the implementation of job rotation, the opinions of 69 

senior and middle managers of the National Gas Company were used with the available 

convenience sampling method. The validity and reliability of the questionnaire were 

confirmed using content validity and the test-post-test method. Coding of interviews using 

Maxqda software led to the identification of 13 main factors of job rotation implementation. 

Modeling of the identified factors with the interpretive structural method and MIC-MAC 

analysis led to the formation of six levels, focusing on core issues, organization size, strategic 

alignment, and value chain analysis were the most effective, and improving the strategic 

balance and succession planning were the most impressionable factors in the implementation 

of job rotation. 
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