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 چکیده

 ها وشغلی نوعی آموزش شغلی است که در آن یک کارمند برای به دست آوردن طیف وسیعی از اطلاعات، مهارت گردش

بر  مؤثرعوامل  بندیدهی و اولویتشناسایی، چارچوباز این پژوهش،  هدف .شودهای در محل کار تشویق میشایستگی

یک تحقیق کاربردی در نظر  عنوانبهتحقیق حاضر از نظر هدف  ی در شعب بانک توسعه صادرات هست.گردش شغل

از نظر منطق، استقرایی و افق زمانی آن مقطعی است و در محیط واقعی  ت.کمی اس ها،داده ماهیت از نظر شود.گرفته می

جامعه آماری شامل، گروه اول خبرگان توصیفی است.  ها،داده گردآوری روش لحاظ به .شده استانجامی شگاهیآزماریغو 

نظرات به اجماع رسید. گروه دوم، کارمندان شعب  ،نفر 92اشباع با  قاعده باگیری قضاوتی در دسترس و که با روش نمونه

تصادفی انتخاب شدند. گیری غیرزده شد و با روش نمونه نمونه تخمین 280باشند که با استفاده از جدول مورگان می

بدترین فازی و پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است. برای تحلیل  –ها از پرسشنامه بهترین آوری دادهبرای جمع

عامل  38با مرور ادبیات  ابتدا استفاده شده است.spss  افزارنرمپیرسون با استفاده از  افزار لینگو و آزمونها از نرمداده

با استفاده از روایی محتوایی از نظر خبرگان  تیدرنها شد کهبر گردش شغلی شناسایی و استخراج  مؤثرعوامل  عنوانبه

 ،خانواده یهمراهی، شغل شرفتیپهای شغلی، علاقه به افزایش مهارتاز:  اندعبارتعوامل  ینترمهمعامل نهایی شد.  91

 بودن و ... نتایج آزمون متأهلهای قبل و حین جابجایی، هوایی مناطق، مسئولیتواجبار قانونی برای مدیران، وضعیت آب

 ی روابط معناداری وجود دارد.گردش شغلپیرسون نشان داده است که بین عوامل نهایی و 

 .منابع انسانی، کارکنان، گردش شغلی، بانک واژگان کلیدی:
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 مقدمه

 برای هر یطورکلبه، ماهر و چند مهارته، شاید برای هر سازمانی و ریپذانعطافامروزه داشتن کارکنان و مدیران 

تواند موجبات تسهیل و ی میامجموعههای هر افراد در جریان فعالیت گونهنیاسیستمی یک آرزو باشد؛ وجود 

 رکز(. تم142: 2007، 9اوریگو و پاگانی)یی در زمان و حتی در منابع را فراهم آورد جوصرفهتسریع در امور و 

 یکنواختی، به این تمرکز که است شغلی ثبات هاینشانه از فرد توسط مداوم و مستمر صورتبه شغل بر

شود )عامری و طاهری، می منجر کاری و شغلی انگیزش دادن دست از و کسالت کارکنان خستگی، فرسودگی،

 زهی، انگاقیمنظور بهبود اشتخود به کارکنانکمک به  یبرا مؤسساتها در روش نیاز بهتر یک(. ی931: 9318

 یهایکی از این روش ؛کارآمد در محل کارشان هست یریادگیآموزش و  یهابرنامه هیته، و عملکرد یکار

(. 24: 2020، 2)راوی کومار و همکاران شغلی است ، گردشردیگیاستفاده قرار م ها موردآموزشی که در بانک

ا ت دهدیامکان را م نیاست که به کارکنان ا نیها ابانک خصوصبهدر مؤسسات  یشغل گردش استیهدف از س

، دانش و هایستگیشا یاز کارها را توسعه دهند و از سطح فعل یاو درک گسترده دیجد یهادانش، مهارت

 است راهکارهایی ازجملهی گردش شغل(. 23: 2091، 3)مُحدزین نحو احسن استفاده کنندخود به یهامهارت

طی  که است فرآیندی و شودمی مطرح خلاق و زهیباانگ ماهر، نیروهای داشتن برای انسانی منابع حوزه در که

با  افراد این کار، واسطهبهکنند. می فهیوظ انجام ییجابجا صورتبه مختلف سطوح در سازمان یک کارکنان آن

 از سازمان مناسبی عضو به و شوندمی برخوردار بالاتری از تنوع خود کار در و شده آشنا بیشتری مشاغل

: 2007، 1؛ باکر و شاوفلی971: 2090، 4شود )دمروتی و کروپانزاناتقویت میها آن در کار یانگیزه و شدهلیتبد

 دارند، آشناییها آن با که همگون و خانوادههم مشاغل در را افراد بتوان (. اگر970: 2020، 3؛ یو و ژانگ919

 از خود کار در و شده آشنا بیشتری مشاغل با افراد کار این واسطهبهشود می ایجاد شغلی گردش کرد، جابجا

شود. می تقویت آنان در کار انگیزه و شدهلیتبد سازمان از مناسبی عضو به گردند،برخوردار می بالاتری تنوع

، 8گذارد )الورانسولامی منفی یا مثبت تأثیر سازمانی عملکرد بر توانداجرا شود می کهیدرصورت یگردش شغل

ی با وظایف پیچیده و مختلف کاری گردش شغل(. یک محیط با 78: 2004، 7؛ کویژیر و همکاران17: 2000

: 2097و همکاران،  1توانند تنوع محصول را کنترل کنند )هاچدروفرشود که میی میمهارتچندمنجر به کارکنان 

 یروزرسانهب (. امروزه977: 2093، 90ها شود )میکالس و همکارانوری آن( و همچنین باعث افزایش بهره904

 و عملیات وریبهره بهبود ها،مهارت نیترژهیو و آخرین بهها مجهز کردن آن کارکنان، هایمهارت و دانش

 شودمی این افراد میان در آموزش فرهنگ ارتقای باعث و کارکنانهای مهارت منسوخ شدن از مانع ،افزودهارزش

 هایفرصت به افزایش منجر ی،گردش شغل است. افتهیتوسعه راهبردی کشورهای اهداف ترینمهم از خود که
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 توانندشود و میمی کارکنان محسوب شغلی رضایت افزایش عوامل از های یادگیریفرصت ایجاد و یادگیری

 کارکنان مثبت افزایش نگرش باعث انسانی، نیروی مشکلات رفع بر علاوه هاییجاجابه در صحیح یزیربرنامه با

 کاهش را ی(کارکم و خدمت، غیبت ترک مانندنامطلوب ) سازمانی رفتارهای گردند و سازمان و شغل به نسبت

 ریانکارناپذنیست بلکه امری ضروری و  آرمان یک تنها یگردش شغل که است روشن وضوحبه بنابراین؛ دهند

 (.191: 9314؛ خسروی و غضنفری، 391: 2090و همکاران،  2؛ ولز81: 2090و همکاران،  9است )عبدآونگ

های ، فرصتازجملهی یک کنترل اداری است که اثرات مثبت زیادی در محل کار دارد گردش شغل درواقع

 برای به حداکثر رساندن یکنواختی کارهای تکراری و ساده، آموزشی برای نیروی کار، از بین بردن خستگی و

و  3های هر کار انجام شود )یونسطوح کار و ویژگی بر اساسکارایی گردش شغلی، یک طرح مناسب باید 

کاهش  منظوربهیک رویکرد سازمانی توسط صنایع مختلف  عنوانبهی گردش شغل(. 1: 2093همکاران، 

؛ هاچدروفر 933-938 :2091است )موسوی و همکاران،  رفته کارهبی در کار فیزیکی و یکنواختی ریپذسکیر

و  یوردر مورد بهره نانیعدم اطم یوقت، هاسازمان(. گردش شغلی در مؤسسات و 904: 2097و همکاران، 

، اندرفتهیرا پذ دیجد یهایها فناورکه شرکت ییدرجا، افراد مختلف در مشاغل مختلف وجود دارد یسودآور

ه استفاد دیجد یهایآورفن یلازم برا یهااز کارکنان مهارت نانیاطم یبرا یعنوان ابزاربه تواندیچرخش شغل م

مختلف کارمندان در سازمان  یهاتیدر مورد فعال شتریکسب اطلاعات ب یشود. در آخر، چرخش شغل برا

مشاغل در سراسر جهان است که نقش بسیار  نیترمهم(. بانکداری یکی از 2091)محدزین،  شودیاستفاده م

کند )راوی و به توسعه اقتصادی کشورها کمک می مهمی در تقویت ساختار مالی و اقتصادی هر کشور دارد

نگرانی این مؤسسات  نیترمهم، امروزه هابانک( با توجه به ثبات شغلی در اکثر 24: 2020کومار و همکاران، 

 هست موردنظررسیدن به نتایج  منظوربه هاآنکنان، افزایش تعهدات و مشارکت شغلی ایجاد انگیزه در کار

 رسدیمبه نظر  دهندیمی اکثراً خدمات مشابهی ارائه هابانک کهییجاازآن(. 8991: 2092و همکاران،  4)محسان

ا از ترک ت کنندیمی گذارهیسرمای مختلفی بر روی کارکنان خود هاراهبا رقابت زیادی روبرو هستند بنابراین از 

: 2098، 1)راگل و راگل شوندیمضررهای زیادی را متحمل  صورت نیادر غیر  جلوگیری شود هاآنشغل توسط 

گردش و جابجایی شغلی در  لحاظ ازاما باوجوداین همه تفاسیر امروز بانک توسعه صادرات به دلایل زیادی  (؛2

شکلات زیادی در شعب این بانک شده است. استفاده از گردش شغلی شرایط مناسبی قرار ندارد و باعث بروز م

کاری در مشاغل، وفاداری کارکنان، ایجاد انگیزه، تعهد و مشارکت افزایش تجربه بهتواند منجر می هابانکدر 

ی مختلف، قرار گرفتن کارکنان در شرایط و امکانات مختلف، هاشغلهمچنین تبادل دانش میان کارکنان در  شود

ی و سازگاری کارکنان، افزایش درک کارکنان از فرهنگ کاری و بهبود عملکرد و کارایی در ریپذانعطافافزایش 

ی کارآمد در شعب بانک توسعه صادرات ایران گردش شغل. عدم وجود نظام شودیمی مختلف هاشغلدر  هاآن

بنابراین  ؛مسئله تحقیق حاضر باشد ۀدکننهیتوجتواند ی میخوببهآن،  توجهقابلی از مزایای بردارهرهب منظوربه

در این زمینه مهم پژوهش اندکی صورت گرفته و همچنین نیاز  کهییازآنجابا توجه به اهمیت این مساله و 
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 برگردشاین سؤال است که عوامل مؤثر ها در این زمینه مهم، محقق به دنبال پاسخ به بانک خصوصاًها سازمان

 ؟منداکدشغلی در بانک توسعه صادرات 

 

 پژوهشمبانی نظری 

 ی یا جابجایی کارکنانگردش شغلفهوم م

شوند و رسالت سازمان های هر سازمانی محسوب میسرمایه نیترباارزشمنابع انسانی اعم از کارکنان و مدیران، 

 عصر (. در939: 9311وری آنان باشد )شجاعی و همکاران، باید دادن فرصت مناسب برای رشد و بهره

 است. شده ها قلمدادسرمایه سازمان نیترمهم عنوانبه انسانی سرمایۀ فناوری، سریع پیشرفت و شدنیجهان

 تواندمی و است سازمان در عمومی افراد هایویژگی و دانش ها،مهارت از ایعهمجمو انسانی، سرمایۀ

 مجموعه از سازمان فردی، وریبهره لذا در باشد، فردا کار ظرفیت و امروز کار انجام استعداد ۀدهندنشان

 نیروهای درآوردن فعلیت به با و کندمی سازمان استفاده پیشرفت برای فرد بالقوههای توانایی و استعدادها

شد )سلطانی  خواهد سازمان با همسویی و فرد پیشرفت سازندگی، موجب در جهت شگرف استعدادهای و بالقوه

 اندشده تیبااهمهای تجاری (. در سه دهه گذشته منابع انسانی برای اهداف استراتژی12: 9314تبار، و سلیمان

 در شدید رقابت نیز و هاشرکت خدمات و محصولات تنوع و توسعه به با توجه (.703: 2091، 9)مکی و جناری

 از استفاده در هاسازمان توانایی به منوط هاسازمان بقای حتی گاهی و نهایی موفقیت هدف، بازارهای

 کند. خلق سازمان برای رقابتی مزیت نوعی بتواند تا است جدید هایکشف فرصت و موجود هایقابلیت

را  رو پیش هایفرصت هم و ینیبشیپرقابلیغ تهدیدات هم تا بوده ریپذانعطاف کافی اندازهبهباید  هاسازمان

 ،هاسازمانهای توسعه منابع انسانی در بنابراین یکی از روش؛ (83: 9318)طهماسبی و همکاران،  نمایند مدیریت

مدیر است که به اشکال ترفیع، تنزیل درجه،  –ی است. منظور از گردش شغلی، تغییر شکل کارمند گردش شغل

م ی اشاره به جنبش منظچرخش شغلگیرد. قوانین و مقررات صورت می بر اساساستعفا و بازنشستگی، اخراج و 

تغییر در تخصیص، محتوای کار و یا بخش در درون سازمان  هرگونهکارمندان از یک شغل به شغل دیگر و یا 

 انتقال وی بین مناطق لهیوسبهک تغییر سیستماتیک در کارمند دانست که توان آن را یاست همچنین می

 ش(. گرد933: 2093و همکاران،  2افزایش تجربه کارکنان در کار تصور کرد )زین منظوربهمختلف مسئولیت 

 تواندمی یک بخش یا واحد یک کارمند کهاین یعنی است؛ شده نیز نامیده خدمت ضمن آموزش شغلی،

 روشی عنوانبه تواندمی لذا مشخص آموزش ببیند، زمانی طول یک دوره در را مختلفی شغلی هایمهارت

ی گردش شغل(. 80: 2090و همکاران،  3شود )عزیزی گرفته در نظر یتوسعه شغل و سازیغنی برای عملی

 و استعفا و اخراج بازنشستگی،خدمتی،  تعلیق خدمت، محل تغییر و انتقال درجه، ترفیع، تنزل انواع شامل

سازمانی  بین گردش دهد(، تغییر خود را شغل سازمان ندرو در ی )فردسازماندرونگردش  صورتبه همچنین

 گردش شوند(،جا میجابه خود درون حرفه ای )افرادحرفه درون گردش دهد(، تغییر را سازمان خود )کارمند

ی گردش شغلشود. می گرفته در نظر دهند(،تغییر می نیز را شانحرفه گردش، با همراه ی )افراداحرفه نیب

مشاغل  در کارکنان ییجاجابه با آن موضوع که انسانی است منابع مدیریت یحوزه در مدیریتی تدابیر ازجمله

                                                           
1. Macke & Genari 
2. Zin 
3. Azizi 
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 صحیح یزیربرنامهبا  چنانکه تدبیر گیرد. اینمی انجام و اقتضایی مشروط طوربه مختلف یهازهیباانگ گوناگون

 سازمان انسانی نیروی مؤثر و کاربرد نگهداری بهسازی، یعنی: انسانی منابع نظام مدیریت بعد سه در شود انجام

 به دستیابی برای راهی عنوانبهرا  یگردش شغل کارکنان چنانچه این، بر علاوه واقع شود. مفید تواندمی

 گردش بنابراین دهند، تشخیص فردی خود توسعه جهت در یگذارهیسرما و شغلی جهت ارتقای خود نیازهای

کاهش  باعث و بخشدمی تعلق احساسها آن صحیح به روش یک از استفاده با مختلف هایدر موقعیت کارکنان

 (.197: 9314شود )خسروی و غضنفری، کارکنان می در تعهد کاهش با مبارزه و شغلی فرسودگی

 9)پادولا از: ترویج آموزش کارکنان، افزایش انگیزه و افزایش ذخیره سرمایه انسانی اندعبارتی گردش شغلمزایای 

(. علاوه 1: 2091، 2(، کاهش خستگی کارکنان )لیدر و همکاران9339: 2009؛ اورتگا، 310: 2098و همکاران، 

عات بیشتر ی منجر به افزایش دانش سازمان و اطلاگردش شغلکند که ( بیان می2009) 3بر این، اورتگاه

بخشد هرچند ممکن ی رضایت کارکنان را بهبود میگردش شغلشود. همچنین کارفرمایان در مورد کارگران می

ی علاوه بر مزایایی که برای سازمان گردش شغل (.9334: 2009است عملکرد کارکنان را بهبود نبخشد )اورتگاه، 

ازمانی تواند تأثیر منفی بر تعهد سقرار نگیرند می وردتوجهمتواند مشکلاتی را نیز ایجاد کند که اگر و فرد دارد می

 توان به موارد زیر اشاره کرد:و رضایت شغلی کارکنان داشته باشد ازجمله این مشکلات می

 ؛هاانتظار عملکرد بالای از آن -9

 ؛آموزش کمتر برای شغل جدید در مقایسه با افراد جدیدالاستخدام -2

 ؛که بر شغل قبلی تسلط کافی پیدا کنندز اینانتقال و ترفیع قبل ا -3

 (.2007، 4اطمینانی و تنهایی در موقعیت جدید )جوردن و بارونرتر و لذا احساس ناایت اجتماعی کمحم -4

 

 عوامل مؤثر بر گردش شغلی

 پیشرفت انگیزه با کارکنان و بانک کارمندان باید غایی اهداف به دستیابی و اثربخش هایبانک داشتن برای

آن  از ناشی فرسودگی شغلی حذف و روانی فشار حداقل با فضایی در مگر بود نخواهد ممکن این و داشت بالا

سبب حساس  ها به(. هر شغلی با استرس همراه است اما برخی مشاغل مانند بانک2098همکاران،  و 1)یانگ

کننده، ناکافی، عدم وجود مدیران حمایت(. حقوق 2091، 3مونرو و بودن وظایف بسیار پراسترس هستند )چانگ

زا برای کارکنان فقدان حمایت اجتماعی، شخصیت ناپخته و فرسودگی شغلی ازجمله عوامل فشارزا و استرس

(. 2098همکاران،  و 8تواند منجر به تصمیم برای جابجایی و یا تغییر شغل شود )تکینها هستند که میبانک

تواند کارایی و اثربخشی کارمندان را زیر سؤال ببرد و درنتیجه ت که میفرسودگی شغلی ازجمله عواملی اس

 (.2098همکاران،  و 7انگیزگی کارکنان شود )شیخمنجر به خستگی، کسالت و بی

                                                           
1. Padula 
2. Leider, et al 
3. Ortega 
4. Jordan & Brauner 
5. Yang 
6. Chong & Monroe 
7. Tekin 
8. Shaikh 
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 یک عنوانبه اثرپذیری این دارد وجود ایدوجانبه اثرپذیری، خانواده ابعاد و کار بین که ( دریافت9112) 9لیتر

 و دهدمی انتقال هاحیطه دیگر به را خانواده( آن و شغلی حیطه )فردی، یک در شدهانباشته تنیدگی فرآیند

 کار محل در تنیدگی بین تعامل دلیل، همین شود. بهمی افراد در تنیدگی جانبههمه سطح افزایش امر به این

 هاییاسترس خاطر به شاغل فرد یک مثال، هستند. برای تفکیک قابل هم از سختیبه در خانواده تنیدگی و

 از عضو یک با مشاجره به که بیاورد خانه به را پذیریتحریک است ممکن شودمی آن مواجه با سرکار در که

 منفی تأثیرات خود نوبهبه تنیدگی از بعدی منشأ عنوانبه ناسازگاری است ممکن بیانجامد، درنتیجه، خانواده

 مرتبط هم به اغلب کاری غیر هایاسترس و کار در افراد تنیدگی بنابراین، بگذارد؛ شغلی برجای عملکرد بر را

 آمدن به وجود باعث تواندمی و دارد هاسیستم بین در شدیدی منقول اثر تنیدگی یک باشند.می دوسویه و

(؛ 2007، 2و دوهی کاری( شود )جاناتان هایسیستم در یا و خانوادگی صورت )فردی،به مزمنی و حاد مشکلات

کنند که با مسائل خانوادگی در تداخل کارمندانی که در محیطی کار می دهدهمچنین نتایج مطالعات نشان می

کنند به احتمال زیاد به دنبال محیط کاری هستند که استرس کمتری در آن است و تعارض زیادی را تجربه می

ل خانواده با جابجایی و گردش شغلی رابطه دهد که تعارض کار و مسائوجود داشته باشد. مطالعات نشان می

(. نتایج مطالعات نشان داده است کارمندان 2003و همکاران،  4؛ بویر2003، 3معنادار دارد )کاراتپ و سوکمن

 ها و ترک شغل در بینکنند و امکان جابجایی بین آنمتأهل و دارای فرزند تعارض کاری بیشتری را تجربه می

 (.9310رو و همکاران، ها بیشتر است )سبکآن

 نهرهای یا چشمه تازه هایآب از مستمر طوربه وسیع نگاه یک در که است استخری مانند حقیقت سازمان در

 بازپروری و نوسازی حکم در سازمان داخل به جوان و جدید انسانی نیروی شود، جریانمی پر و تخلیه اطراف

 و اصلاح واردکردن، در شغلی گردش نقش. شودمیمنجر  آن بهسازی به است که سازمانی هایسلول

 (.9371دارد )رمزگویان و همکاران،  بسیار اهمیت نیروها این ساختن استفادهقابل

 بسزایی تأثیر خدمت منطقه هوایی و آب وضعیت که دادند نشان ایمطالعه در (،2099همکاران ) و 1کانگ

 دارد اشاره واسطه یک عنوانبه هوایی و آب وضعیت اهمیت به اینکه بر است علاوه داشته شغلی چرخش در

داند شغلی می چرخش عوامل جزء را آموزش در مشارکت بر نیز هاآن و انگیزه کارکنان تعهد نوع هر همچنین

 (.2099)کانگ و همکاران، 

 هاآن استمرار اما دارند اساسی اهمیتی خدمت اگرچه بدو در خلاقیت و اجتماعی هایمهارت فردی آموزش

 و رسدمی نظر لازم به نیز شغلی چرخش حوزه الزامات آموزش البته و خدمت ضمنهای آموزش قالب در

 (.2093داشت )سروانی و عباسی،  خواهد به دنبال آن با مقاومت عدم ایجاد در سزایی به تأثیر

ه شده است ک تحقیقات بسیاری توسط محققان جهت سنجش میزان جابجایی و گردش شغلی و علل آن انجام

مطالعه  .در اکثر موارد عوامل فردی، سازمانی و محیطی دلایل اصلی جابجایی و گردش شغلی بوده است

کارگیری، به محل محرومیت شامل: درجه سازمانی عوامل را در سه دسته عوامل ،(9313پور و همکاران )حسین
                                                           
1. Leiter 
2. Jonathan & Dohee 
3. Karatepe & Sokmen 
4. Boyar 
5. Kang 
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عوامل فردی شامل:  ؛انسانی نیروی به زمانیسا همسر، نیاز از تبعیت قانون خدمتی، مناطق هواییوآب وضعیت

وهوای منطقه محل کار، موقعیت محیطی های قبل و حین، متأهل بودن و عوامل محیطی شامل: آبمسئولیت

ها بروز بعضی از عوامل مانند عدم ارتقا شخصی، عدم توجه و احترام به فرد، در سازمان بندی کردند.و ... دسته

شود کارکنان عدم رضایت فرد، وضعیت نابسامان و ناسالم محیط کاری و ... باعث میکم بودن حقوق و مزایا، 

همچنین عواملی  .(9313زاده مسن و همکاران، کار تصمیم به جابجایی بگیرند )تقی بخاطر شرایط نامناسب

ارتباط با ی(، ریکارگبهوهوای منطقه، درجه محرومیت محل مانند شرایط محل کار )امکانات محل خدمت، آب

همکاران و مدیران، موقعیت شغلی، امنیت شغلی، ارتباط زندگی شخصی و ... باعث کاهش یا افزایش رضایتمندی 

(. طبق تحقیقات 9371تواند منجر به قبول جابجایی شغلی شود )جهانی و همکاران، کارکنان شود که می

 کند که سبب افزایش رضایتی جلوگیری میشده، بهبود و اصلاح شرایط و روابط کاری از فرسودگی شغلانجام

(. منجمد 2007و همکاران،  9پاکتواند به قبولی جابجایی و گردش شغلی منجر شود )کَناییشود و میشغلی می

های خود شرایط نامساعد محیط کاری، ضعف در روابط و ضعف در همکاری و در بررسی ،(2003و همکاران )

 تی و جابجایی شغلی ذکر کردند.حمایت و ... را از عوامل نارضای

 

 پیشینه پژوهش

ی در گردش شننغلبندی عوامل بر دهی و اولویتشننناسننایی، چارچوب ای در رابطه بامطالعه گونهچیهتاکنون 

 بیشتر در ارتباط با گردش کهآنبانک توسعه صادرات ایران انجام نشده است. ولی مطالعات کمی مشابه  شنعب

ها نیاز به علت اهمیت این نوع پژوهشاما به؛ باشنند که در داخل کشننور انجام شننده اسننتشننغلی عمودی می

خلاصننه تعدادی از مطالعات مرتبط با  صننورتبهگردد بنابراین در ادامه تحقیقات مشننابه بیشننتر احسنناس می

 ی قرار گرفت.بررس موردموضوع پژوهش حاضر 

 شدهانجامهای : خلاصه پیشینه1شکل 

 مؤثرعوامل  ابزار و روش هدف محقق

حریری و 

 (9319اعتمادی )

گردش  ریتأثبررسی 

ی وربهرهی بر شغل

 کارکنان

 پرسشنامه

 –پیمایشی 

 تحلیلی

های کارکنان، اشتراک دانش، حمایت و ارتقای مهارت

، افزایش تنوع هاآنکمک مدیران به کارکنان و تشویق 

بود ی، بهوربهرهدر کار و غلبه بر خستگی، افزایش میزان 

 .عملکرد در سازمان

رمزگویا، 

و  زادهوهاب

سمیعی صوفی 

(9312) 

گردش  ریتأثبررسی 

ی بر انگیزه مدیران شغل

 خودرورانیاشرکت 

 پرسشنامه

کاهش یکنواختی، افزایش دانش، مهارت و قابلیت، 

مدیریت، تعیین سمت و شغل ی شرایط برای سازآماده

 مناسب،

فرهنگ، پورقاز و 

جمشیدزهی 

(9313) 

 شغلی چرخش ثربخشیا

 عدالت با آن رابطه و

 اعتماد و سازمانی

 سازمانی

 پرسشنامه

 –توصیفی 

 استنباطی

 ، افزایش کاراییاعتماد کارکنانبالا بردن 

                                                           
1. Kanai‐Pak, et al 
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خسروی و 

 (9314غضنفری )

بررسی رابطه میان 

گردش شغلی، رضایت 

 و فرسودگی شغلیشغلی 

 پرسشنامه

 –توصیفی 

 تحلیلی

کارکنان و کاهش فرسودگی  زهیانگ افزایش رضایتمندی،

 شغلی

 زادهحسن

(9311) 

گردش بررسی رابطه 

ی با افزایش سطح شغل

توانمندی کارکنان با 

سرمایه  گر لیتعدنقش 

 انسانی

 پرسشنامه

 –توصیفی 

 همبستگی

 افزایش توانمندی کارکنان در شغل

و طاهری  عامری

(9318) 

 گردش رابطه تبیین

 جایی( وجابه) یشغل

 کارکنان عملکرد

 -توصیفی 

 پیمایشی

 هامهارت افزایش رضایت کارکنان، انتقال دانش، توسعه

 شایستگی و

مهدوی هزاوه و 

 (9318زمانی )

ی سنجامکانبررسی 

استقرار نظام گردش 

 شغلی

 پرسشنامه

 -توصیفی 

 پیمایشی

کارکنان،  شدن کارکنان، چندمهارته کاری مهارت افزایش

 از روشمند تولید، جلوگیری کارکنان انگیزش بین ایجاد

کارکنان، ایجاد  وانتقالنقل در فردی سلایق اعمال

جایی، جابه در لازم امتیازهای کسب در جهت پویا محیطی

نظر  به همکاران، تحت آموزش جهت استادکار تربیت

 کمی و کیفی عملکرد و آموزشی و کاریسوابق گرفتن

 از کارکنان، جلوگیری اطلاعاتی کارکنان، ایجاد بانک

 کنند، تغییر کار است قرار هاسال که کارکنانی فرسودگی

شرایط  شغلی، تغییر گردش توسط کاری نامساعد شرایط

 فردی شغلی، توسعه ارتقای و کارکنان برای کار فیزیکی

 .فرد تجربیات و دانش شغلی، افزایش رضایت و

موسوی جراحی و 

 (9318عزیزی )

 با شغلی گردش بررسی

 ویژگی به توجه

 افراد نهفته یفتگیخودش

 تعهد و رضایت شغلی بر

 سازمانی

 -توصیفی 

 پیمایشی
 افزایش رضایت شغلی، افزایش تعهد سازمانی

 9هو و همکاران

(2001) 

گردش  ریتأثبررسی 

ی و نقش استرس شغل

 پرستاران

 پرسشنامه

معادلات 

 ساختاری

 افزایش رضایت و تعهد کارکنان، کاهش استرس شغلی

 (2090) 2بارو
ارزیابی برنامه چرخش 

 شغلی
 مصاحبه گروهی

، کارکنان یوربهره شیافزا د،یجد یهابه مهارت یابیدست

 .دیتوسعه روابط جد

رسولی سروانی و 

 (2093عباسی )

گردش  ریتأث یبررس

بر عملکرد با در  یشغل

نظر گرفتن تنوع مهارت و 

کارکنان  یشغل تیرضا

 بانک

 پرسشنامه
 رییو تغ یشغل تیرضای، افزایش عملکرد شغلافزایش 

 مهارت

                                                           
1. Ho, et al 
2. Baro 
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رَشکی و همکاران 

(2094) 

 

و  یچرخش شغل یبررس

عملکرد کارکنان در 

 سازمان

 پرسشنامه

 –توصیفی 

 همبستگی

 و عملکرد کارکنانافزایش رضایت 

 (2091) محدزین
گردش  ریتأثبررسی 

 شغلی بر مدیریت شغلی

 پرسشنامه

 -توصیفی 

 پیمایشی

ی دانش و مهارت سازیغنافزایش تعهد، افزایش و 

 کارکنان

یون و همکاران 

(2093) 

 

توسعه  یبرا یمدلی ارائه

 یبرنامه گردش شغل

بردن حجم  نیب جهت

و به  یدرپیپ، کار بالا

 نیحداقل رساندن تنوع ب

کارگر در حجم کار روزانه 

 یتجمع

 پرسشنامه

 نیب انسیداقل رساندن وارکاهش یکنواختی، به ح

کاهش احتمال بروز  و روزانه یکارکنان در حجم کار

 یاختلالات اسکلت

موسی و همکاران 

(2093) 

ی وربهرهبررسی راندمان 

و ریسک ارگونومیک در 

های تولید مبتنی سیستم

بر انسان: یک مدل 

ی گردش زیربرنامه

 شغلی،

 –تحلیلی 

 پیمایشی

 پرسشنامه

ی ریپذانعطافی، افزایش عملکرد و وربهرهبالا بردن 

 یابدنیروی کار افزایش می

و همکاران  پادولا

(2098) 

 

 یچرخش شغلطراحی 

از  یریجلوگ یبرا

 - یاختلالات عضلان

 کسیو کنترل ر یاسکلت

 یدیتول عیدر صنا

مرور 

 سیستماتیک

 تیرضا افزایش خطرات ناشی از یکنواختی کار،کاهش 

 .کارکنان آموزش و یشغل

راگل و راگل 

(2098) 

گردش  ریتأثبررسی 

شغلی بر روی استرس و 

رضایت شغلی کارکنان 

 بانک

 افزایش رضایت، کاهش استرس پرسشنامه

یو و ژانگ 

(2020) 

طراحی رویکرد بازار برای 

 گرد شغلی
 انتقال دانش 

راوی کومار و 

 (2020همکاران )

کارکردهای  ریتأثبررسی 

گردش شغلی بر عملکرد 

 کارکنان

 پرسشنامه
، ایجاد انگیزه در مؤثرعملکرد بهتر، برقراری ارتباط 

 کارکنان

 9بوتی و همکاران

(2020) 
  ی گردش شغلیسازمدل

ی هامهارتکاهش خطر ارگونومیک کار تکراری، توسعه 

 کارکنان

 های محققمنبع: یافته

 

 
                                                           
1. Botti, et al 



 9311 زمستانو  پاییز، 3، شماره 2 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه .........................    .......................  13
 

 ی پیشینه پژوهشبندجمع

(، خسروی و غضنفری 9318پژوهش، مطالعات داخلی، مهدوی هزاوه و زمانی ) اتیادببا بررسی پیشینه و  

(، 2093) ( و مطالعات خارجی، یون و همکاران9314) (، حریری و اعتماد9312همکاران ) (، رمزگویان و9314)

توان این برداشت را داشت می شدهیبررسو دیگر مطالعات  (2093(، موسی و همکاران )2001هو و همکاران )

کارکنان  زهیانگ فاکتور برای توسعه منابع انسانی است که باعث افزایش رضایتمندی، نیترمهمگردش شغلی،  که

 ؛دهدی و مهارت کارکنان را افزایش میریپذانعطافتنوع کاری،  ،شود همچنینو کاهش فرسودگی شغلی می

ی که باید بر انکتهها همسو هست. همپوشانی دارند و نتایج آن باهماز این نظر مطالعات داخلی و خارجی  که

ی قرار ندادند بررس موردی خوببهی را گردش شغلکرد این است که در داخل کشور مساله مهم  تمرکزروی آن 

ی ارائه نشده که در این ردش شغلگکمی به بررسی روابط پرداختند و چارچوب جامعی از  صورتبهو اکثراً 

 گردد.پژوهش تا حدودی مرتفع می

 

 ی پژوهششناسروش

کمی  ها،داده ماهیت نظر از شننود.یک تحقیق کاربردی در نظر گرفته می عنوانبههدف  ازنظرتحقیق حاضننر 

خبرگان و برای ارزیابی و  نظرات و ایکتابخانه مطالعات از اسننت زیرا برای اسننتخراج و شننناسننایی عوامل مؤثر

از منظر منطق، استقرایی و افق زمانی آن مقطعی است و در محیط واقعی  است شده ی از پرسنشنامه استفادهبندرتبه

های از مرور ادبیات و پیشینه پژوهش ازآنجاکه ها،داده گردآوری روش لحاظ به .شده استانجامی شگاهیآزما ریغو 

جامعه آماری تحقیق  توصیفی است. کاررفتهبهروش  ،شودیم استفاده شناسایی عواملو  استخراج پیشنین برای

در حوزه موردنظر و گروه دوم شامل کارکنان  نظرانصاحبموردنظر شنامل دو گروه است. گروه اول خبرگان و 

ی قضاوتی و بردارنمونه بر اساسی ریگنمونه. در این پژوهش از دو روش هستشنعبات بانک توسنعه صنادرات 

انک کلیه کارکنان شعبات ب مطالعه موردکه جامعه است. با توجه به این شدهاستفادهی تصادفی ساده بردارنمونه

توسننعه صننادرات اسننت، بنابراین حجم جامعه نامحدود اسننت بنابراین از فرمول کوکران جهت تعیین نمونه 

شود: شنود. جهت انتخاب نمونه از جامعه مشخص، از دو روش کلی برای انتخاب نمونه استفاده میاسنتفاده می

وهش حاضنننر با توجه به موضنننوع و هدفی که دنبال یکی روش احتمنالی و دیگری روش غیراحتمنالی. در پژ

ی قضاوتی و برای انتخاب حجم نمونه کارکنان شعبات، بردارنمونهشنود، ابتدا برای انتخاب خبرگان از روش می

های مرتبط با تحقیق از ابزار ی دادهآورجمعشود. در این تحقیق برای ی تصادفی ساده استفاده میبردارنمونهاز 

هترین ب ، پرسشنامهشدهاستخراجهای برای تعیین روایی برنامهارزیابی روایی محتوایی ز پرسشنامه اپرسشنامه )

اسنتفاده گردید و با اسننتفاده از اطلاعات حاصل از  ها(،ی آنبندرتبهی عوامل و بندتیاولوفازی برای  بدترین -

 فزارانرمها از داده لیوتحلهیتجزی و آزمون قرار گرفتند برا موردسنجشهای تحقیق پرسنشننامه مذکور فرضیه

و برای  است شدهاسننتفادهی عواملی که با روش بهترین بدترین نهایی شندند بندتیاولودهی و لینگو برای وزن

 است. شده استفاده Spss افزارنرمبا استفاده از  پیرسون بررسی همبستگی از آزمون

 

 های پژوهشیافته

 :شوداین تحقیق در چهار مرحله انجام میی پژوهش، شناسروشبا توجه به 
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مرحله اول: شناسایی و تعیین عوامل مؤثر برگردش شغلی با استفاده از مرور ادبیات و تعیین عوامل مؤثر بر 

 ار؛وییا استفاده از سی ی متناسب با بانک توسعه صادراتگردش شغل

 ؛اپاآن با استفاده از شاخص ک دأییتی عوامل و بنددستهمرحله دوم: 

 ؛بدترین فازی –ی عوامل با استفاده از روش بهترین بندتیاولومرحله سوم: 

 .آمدهدستبهی چارچوب ابیاعتباری و گردش شغلمرحله چهارم: بررسی روابط بین عوامل و 

ردش گشناسایی و تعیین عوامل مؤثر برگردش شغلی بر اساس مرور ادبیات و تعیین عوامل مؤثر بر  مرحله اول:

 ار.وییا استفاده از سی متناسب با بانک توسعه صادراتی شغل

ی از مطالعات پیشین و ادبیات نظری استخراج گردش شغلمرور ادبیات عوامل مؤثر بر  در این مرحله پس از

نفر از خبرگان دانشگاهی  92(، در اختیار CVRی با نسبت روایی محتوایی )اپرسشنامه صورتبهشدند و سپس 

مرحله ترکیب شدند(  3در ی )در این پژوهش امرحله 7در این پژوهش از الگوی  ی قرار گرفت.و حوزه بانکدار

 هست؛ علت انتخاب این الگو متأخر بودن آن نسبت به سایر الگوها شودیم( استفاده 2090) 9اوکولی و شبرم

( و 2094) 3همکاران و البلیوی (. این الگو توسط محققان زیادی مانند933: 2091، 2کگمانوویچ -سسز)بوئل و 

های گام (.977: 9317الهی و همکاران، قرار گرفت )نعمت دیأیت( استفاده و مورد 2094) 4اکانومیدیز و پاپامیسیو

 ی قرار گرفتند.بررس مورددر ادامه مرور ادبیات استفاده برای 

 گام اول: تنظیم پرسش پژوهش

پارامترهای مختلفی مانند، چه چیزی )اولین پرسش(، شود و با پرسش پژوهش که از اهداف تحقیق حاصل می

ی هاپژوهشهای علمی(، چه وقت )محدوده زمانی: مطالعه: در این پژوهش پایگاهه موردچه کسی )جامع

شوند. بر همین آوری اطلاعات: مرور ادبیات( لحاظ میبه بعد( و چگونگی )روش جمع 2000منتشرشده از سال 

 کند به سؤال اصلی زیر پاسخ دهد:گر تلاش میاساس در این پژوهش، پژوهش

 ؟دنکدام اندافتهیانتشار 2020تا  2000های معتبر ی که در پژوهشگردش شغلعوامل مؤثر بر 

 گام دوم: تعیین معیارهای ورود

اید ببنابراین منابعی ؛ ها داردهای ورود بستگی به موضوع، نوع مطالعه و زبان پژوهشبرای مرور ادبیات، معیار

فارسی  باشد که منابع به زبان لاتین و جستجو شوند که مرتبط با مدیریت منابع انسانی، گردش شغلی، کارکنان

 .شده استجستجو 

 

                                                           
1. Okoli & Schabram 
2. Boell, & Cecez-Kecmanovic 
3. Albliwi, et al 
4. Papamitsiou & Economides 
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 گام سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب

 هایپژوهش استخراج برای دادهای برتر پایگاه دو از یکی عنوانبه اسکوپوس دادهای پایگاه از پژوهش این در

به  هاگاهیپا(، این پایگاه نسبت به سایر 2008) 9اوپنهایم نوریس و پژوهش مطابق .است شدهاستفاده ازیموردن

 بررسی برای ابزاری عنوانبه پایگاه سایر برای جایگزینی عنوانبه تواندیم ایداده پوشش بهترین خاطر داشتن

های مختلف از شناسایی و گردآوری پژوهش منظوربهدر این گام  .شود اجتماعی استفاده علوم یهاپژوهش

داک، پایگاه مجلات تخصصی نور و پایگاه اطلاعات ی کشور، ایرانهااجلاسهای داده فارسی، مقالات علمی پایگاه

و از منابع لاتین، امرالد اینسایت، ساینس دایرکت،  9311 تا 9371علمی جهاد دانشگاهی در بازه زمانی 

های کلیدی . واژهشده استه استفاد 2020تا  2000ل اسکولار و مجله هاروارد در بازه زمانی گیت، گوگریسرچ

تجوهای جس جهیدرنتاز مدیریت منابع انسانی، کارکنان، گردش شغلی که  اندعبارتپژوهش  نیدر اجستجو شده 

ها بررسی شد. در بررسی کیفیت این پژوهش پژوهش 930، شدهاشارههای کلیدی با استفاده از واژه شدهانجام

بیان واضح اهداف  -9، برای کنترل کیفیت هر پژوهش از ده معیار 91 یاتیحهای ارزیابی برنامه مهارت بر اساس

ی؛ ریپذانعکاس -3ها؛ ی دادهآورجمع -1ی؛ بردارنمونه -4طرح پژوهش؛  -3کیفیت روش پژوهش؛  -2پژوهش؛ 

. شده است استفادهارزش پژوهش  -90ها؛ و بیان روشن یافته -1؛ لیوتحلهیتجزدقت  -7ملاحظات اخلاقی؛  -8

 یگردش شغلبر همین اساس در هر بازنگری تعدادی از مطالعات به دلیل مرتبط نبودن به منابع انسانی و 

فرایند پژوهش در  40 تیدرنهاهای نامرتبط حذف شدند و های مقالات، پژوهشو در بررسی چکیده شدهحذف

 قرار گرفت. مورداستفادهنهایی 

 گام چهارم: استخراج اطلاعات متون

ی شناسایی و استخراج شدند گردش شغل، عوامل مؤثر بر شدهانتخابهای عمیق پژوهش مطالعه بادر این گام 

 آورده شده است. 2که در جدول شماره 

 : عوامل مؤثر بر گردش شغلی2شماره جدول 

 منبع
دید سازمانی/ 

 کارکنان
 ردیف عوامل

 

 

 

 

 

 

پورفرد و حسین

 (9313همکاران )

 

 

 
 

 سازمان

 

 

 

 

 9 یریکارگبه محل محرومیت درجه

 2 مناطق هوایی و آب وضعیت

 3 تحصیل حین و قبل یهاتیمسئول

 4 همسر از تبعیت قانون

 1 انسانی نیروی به سازمان نیاز

 3 درمانی مرکز نوع

 8 خدمت محل امکانات

 7 کشور مصوب قوانین

 1 سازمان )کاهش یا افزایش جذب نیرو( انسانی نیروی سقف

 90 مناطق محرومیت میزان

                                                           
1. Norris & Oppenheim 
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 99 خدمتی محل در یسازمانخانه

 92 قوا کل فرمانده رهنمودهای

 93 تحصیلی رشته در هر شاغلین تعداد

 94 جبهه در حضور میزان

 91 کار محل فیزیکی و محیطی عوامل

 93 تحصیلات میزان

 98 بودن آزاده

 97 ماندهیباق خدمتی سنوات مدت

 91 ربطیذ مسئولین نظرات

 20 بودن بومی

 29 مسئولین پذیریانعطاف

 22 جدید لانیالتحصفارغ تعداد

 23 مسئولین با ارتباط میزان

 24 ربطیذ مسئولین اختیارات

 21 قبلی خدمت محل

 23 ربطیذ مسئولین مستقیم دستورات

 28 شهدا خانواده به وابستگی

 27 کلینیکی و بیمارستانی مراکز تعداد

 21 مسئولین گیریتصمیم قدرت

 30 جانبازی درصد

 39 خدمتی سنوات

 32 شغلی چرخش دستورالعمل تهیه

 33 تخصص نوع

 34 محروم مناطق در خدمت به گذاریارزش

 

 کارکنان

 31 بودن اول رتبه

 33 دانشگاه محل تحصیل

 38 زبان نوع و قومیت

 37 محروم مناطق در خدمت فرهنگ

 31 محروم مناطق در خدمت مدت

 40 جسمانی توانایی

 49 بودن متأهل

 42 پژوهشی و آموزشی یهاتیفعال

 43 سکونت محل

 44 یطلبرفاه

 41 نظامی درجه

 43 خدمت محل در شغلی جایگاه

 48 نمود آنجا خدمت در دیبا که مکانی

 47 و ابتکار خلاقیت

 41 مسئولین سلیقه



 9311 زمستانو  پاییز، 3، شماره 2 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه .........................    .......................  900
 

 10 اولیه و محضری تعهدات

 19 مسئولین و شاغلین اخلاقی تعهد

 12 هاخانوادگی و همراهی با آن مشکلات

 13 پزشکان میان در شهرت میزان

 14 استعداد و ییکارا

رمزگویان، عالیخانی و 

 (9371شادفر )
 سازمان

 11 ترفیع

 13 مشاغل در گردش

 18 خدمت از دائم یا موقت جدایی

 17 درجه تنزیل

 11 9خدمتی محل تغییر و انتقال

 30 خدمتی تعلیق

 39 بازنشستگی

 32 استعفا و اخراج

 آبادبرنجزاده و رستم

(9318) 

 33 شایستگی توسعه و آموزش کارکنان

 سازمان

 34 شغل طراحی

 31 شغلی مسیر توسعه استراتژی

 33 هارویه و هاستمیس

مهدوی هزاوه و زمانی 

(9318) 

 کارکنان

 38 کارکنان کاری مهارت افزایش

 37 کارکنان شدن چندمهارته

 31 تولید کارکنان انگیزش بین ایجاد

 80 کارکنان وانتقالنقل در فردی سلایق اعمال از روشمند جلوگیری

 89 جابجایی در لازم امتیازهای کسب در جهت پویا ایجاد محیطی

 82 به همکاران آموزش جهت استادکار تربیت

 

 

 

 سازمان

 کمی و کیفی عملکرد و آموزشی و کاری سوابق نظر گرفتنتحت

 کارکنان
83 

 84 کارکنان اطلاعاتی بانکایجاد 

 81 کنند کار است قرار هاسال که کارکنانی فرسودگی از جلوگیری

 83 شغلی گردش توسط کاری نامساعد شرایط تغییر

 88 شغلی ارتقای و کارکنان برای کار شرایط فیزیکی تغییر

 کارکنان
 87 شغلی رضایت و فردی توسعه

 81 فرد تجربیات و دانش افزایش

و همکاران  2اسمیت

(2092) 

 (2009اورتگا )

 (2003) 3بنت

 70 دانش انتقال و حفظ کارکنان

                                                           
1. Relocation 
2. Schmitt 
3. Bennett 
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 79 دانش گذاشتن اشتراک کارکنان (2094) 9پاندی

و همکاران  2فلر

(2093) 

 (2090) 3کیماز

 72 اجتماعی شدن کارکنان

 (2003) 4آدومى

 (2090کیماز )

و همکاران  1سانتوس

(2098) 

 

 کارکنان

 

 73 هاها و تجربهداشتن مهارتروزآمد نگه

 74 هاى مختلفآشنایى با عملکرد و خدمات بخش

 71 غلبه بر کسالت و یکنواختى کار

 73 هاى جدیدکسب تجربه

حریری و اعتمادی 

(9314) 

 (2090کیماز )

 سازمان

 

 78 شناخت کارکنان از شغل

 77 ارتقا سطح دانش فنی و تخصصی در محل خدمت

 71 ارائه راهکارهای جدید

 10 ارائه خدمات بهتر

 19 میل به کارکنان در کار

 12 امنیت در شغل

 13 های جدیدکارگیری خلاقیت در استفاده از روشبه کارکنان

 (2090کیماز )

 (2009اورتگا )

 (2001هو و همکاران )

 

 

 

 

 سازمان

 

 
 

 

 14 انضباطی

 11 نیاز سازمان

 11 اجبار قانونی برای بعضی از مدیران

 13 انتقال تجربیات

 18 کاهش جذب نیرو

 17 تعهد سازمانی

 11 کاهش استرس سازمانی

 کارکنان

 

 900 پیشرفت شغلی

 909 استفاده از مزایا

 902 های شخصیویژگی

 

 هاترکیب یافته و لیوتحلهیتجزگام پنجم: 

از روش مرور ادبیات توسط محقق متناسب با بانک انتخاب شدند. این عوامل،  شدهاستخراجدر این مرحله عوامل 

-عامل نهایی شدند. مشخصات جمعیت 91 تیدرنهاخبره، ارزیابی شدند که  92که گفته شد، توسط  طورهمان

 آورده شده است. 3شناختی خبرگان در جدول شماره 
 

                                                           
1. Pandey 
2. Feller 
3. Kaymaz 
4. Adomi 
5. Santos 
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 کنندگان در پژوهشمشارکت. مشخصات جمعیت شناختی 3جدول 

 درصد تعداد شناختیویژگی جمعیت

 جنسیت
 33 4 زن

 38 7 مرد

 تحصیلات

 17 8 دکتری

 42 1 کارشناسی ارشد

 - - کارشناسی

 حوزه کاری
 33 7 آکادمیک

 34 4 صنعت بانک

 سابقه کاری

 98 2 سال 20بیش از 

 10 3 سال 20تا  90بین 

 33 4 سال 90کمتر از 

 
ر ار( استفاده شد. دویدر تعیین عواملی که امکان ارائه در صنعت بانک را داشتند از معیار نسبت روایی محتوایی )سی

، در خصوص ضرورت، مفید بودن و یا غیرضروری بودن عوامل شدهانتخاباین شاخص خبرگان در مورد هر یک از عوامل 

 شاخص سی وی ار برای هر یک عوامل محاسبه شد: 9نموده و بر اساس رابطه  اظهارنظردر صنعت بانک  شدهنییتع

 9رابطه 
2

2
N

N
n

CVR
e 


 

برنامه روایی هر  دأییتنفر بودند، حداقل مقدار برای  92در این ارزیابی،  کنندهمشارکتبا توجه به اینکه تعداد خبرگان 

آورده  4متناسب با صنعت بانک انتخاب شدند که نتیجه آن در جدول  درصد بوده که بر اساس آن برخی از عوامل 13

 .شده است

 هاشاخص رد یا پذیرش نتایج وها قضاوت عددی میانگین، CVR: مقادیر 4جدول شماره 

 رد یا پذیرش CVR شاخص ردیف

1/9 وضعیت آب و هوایی مناطق 9  پذیرش 

3/9 یریکارگدرجه محرومیت محل به 2  پذیرش 

1/9 جابجایی شغلی لهیوسشرایط نامساعد کاری به تغییر 3  پذیرش 

73/0 محل خدمت قبلی یوهواآب 4  رد 

 رد 9 قومیت و نوع زبان 1

01/9 دیگر یهاآشنایی بافرهنگ 3  رد 

1/9 های قبل و حین جابجاییمسئولیت 8  پذیرش 

1/9 رضایت از نحوه رفتار و مدیریت شعبه 7  پذیرش 

73/9 متأهل بودن 1  پذیرش 

11/0 های آموزشی و پرورشیفعالیت 90  رد 

33/0 میزان تحصیلات 99  رد 

77/0 بومی بودن 92  رد 

3/9 دارای ارتباط قوی فرد با مسئولین 93  پذیرش 
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 رد 9 جایگاه شغلی در محل خدمت 94

88/0 محل خدمت قبلی یوهواآب 91  رد 

82/9 نوع تخصص 93  پذیرش 

88/9 مشکلات خانوادگی 98  پذیرش 

14/0 کارایی و استعداد 97  رد 

3/9 شغلی یهاعلاقه به افزایش مهارت 91  پذیرش 

73/0 افزایش توان مالی نسبت به زندگی در محل خدمت قبلی 20  رد 

01/9 ایجاد انگیزش 29  رد 

88/9 همراهی خانواده 22  پذیرش 

88/0 نفسافزایش اعتمادبه 23  رد 

82/0 هاو تجربهها داشتن مهارتوز نگهبر 24  رد 

1/9 پیشرفت شغلی 21  پذیرش 

14/0 استفاده فرد از مزایای مالی جابجایی 23  رد 

73/0 غلبه بر کسالت و یکنواختی کار 28  رد 

1/9 نیاز سازمان به نیروی انسانی 27  پذیرش 

1/9 امکانات محل خدمت 21  پذیرش 

87/0 تعداد شاغلین در هر پست سازمانی 30  رد 

14/0 استراتژی توسعه مسیر شغلی 39  رد 

32 
تحت نظر گرفتن سوابق کاری و آموزشی و عملکرد کیفی و کمی 

 کارکنان
14/0  رد 

88/0 ارتقا سطح دانش فنی و تخصصی در محل خدمت 33  رد 

1/9 اجبار قانونی برای بعضی از مدیران 34  پذیرش 

77/0 مسئولین یریپذانعطاف 31  رد 

77/0 ربطیمسئولین ذ دستورات مستقیم 33  رد 

73/0 قانون کاهش جذب نیرو 38  رد 

 منبع: محقق

 

 بندی با استفاده از شاخص کاپادسته دیتائی عوامل و بنددسته مرحله دوم:

ی عوامل مؤثر برگردش شغلی بندطبقهبه  شدهییشناساارائه چارچوب نهایی عوامل  منظوربهدر آخرین مرحله 

های پیشین، عوامل در سه از مرور پژوهش شدهییشناساهای پرداخته شد. به همین منظور ابتدا بر اساس طیف

عوامل مؤثر بر  عنوانبهعامل  91ها با نظر خبره تیدرنهای شدند. بنددستهدسته محیطی، فردی و سازمانی 

 آورده شده است. 1شدند که در جدول شماره ی در بانک توسعه صادرات نهایی گردش شغل

 ی بانکگردش شغلی عوامل مؤثر بر بنددسته: 5جدول شماره 

 CVR شاخص بعد

 

 محیطی

 1/9 وضعیت آب و هوایی مناطق

 3/9 یریکارگبهدرجه محرومیت محل 

 1/9 جابجایی شغلی لهیوسبهتغییر شرایط نامساعد کاری 
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 فردی

 1/9 حین جابجاییهای قبل و مسئولیت

 1/9 رضایت از نحوه رفتار و مدیریت شعبه

 7/9 بودن متأهل

 3/9 دارای ارتباط قوی فرد با مسئولین

 8/9 نوع تخصص

 8/9 مشکلات خانوادگی

 3/9 ی شغلیهامهارتعلاقه به افزایش 

 8/9 همراهی خانواده

 1/9 پیشرفت شغلی

 

 سازمانی

 1/9 انسانینیاز سازمان به نیروی 

 1/9 امکانات محل خدمت

 1/9 اجبار قانونی برای بعضی از مدیران

 

 گام ششم: بررسی پایایی مدل عوامل مؤثر بر گردش شغلی

. این ضریب شده استاستفاده 93 ی از ضریب کاپای کوهنگردش شغلبررسی پایایی عوامل مؤثر بر  منظوربه

دهد. به این صورت قرار می موردسنجشبندی گر و یک فرد خبره را در طبقهی میزان توافق نظر پژوهشنوعبه

دی بنو بدون اطلاع از طبقه شدهانتخابی باشد موردبررسی دیگری که دارای علم و تخصص در حوزه خبرهکه 

توسط خبره و خود  شدهانجام بندیدهد و سپس پژوهشگر دستهای را انجام میبندی جداگانهپژوهشگر، دسته

کد )عامل( را  91کد )عامل( و خبره  93دهد که پژوهشگر نشان می شدهانجامکند. مقایسه را مقایسه می

هر دو و  دیتائ: Aبا استفاده از تعداد توافق ) تیدرنهای کردند. بندطبقهاستخراج و هر دو عامل را در سه دسته 

D هر دو( و عدم توافق دیتائ: عدم (C :خبره و  دیتائپژوهشگر و عدم  دیتائD :دیتائخبره و عدم  دیتائ  )پژوهشگر

 محاسبه شد. 4ضریب کاپا از رابطه 

شدهتوافقات مشاهده  =
𝐴+𝐷

𝑁
= 

90

91
= 73/0 2رابطه    

= توافقات شانسی
𝐴+𝐵

𝑁
 × 

𝐴

𝑁
 ×  

𝐶+𝐷

𝑁
 ×  

𝐵+𝐷

𝑁
=  

91

91
 × 

93

91
 × 

0

91
 × 

2

91
3رابطه  0 =  

K= 
توافقات شانسی– توافقات مشاهده شده

توافقات شانسی −9
=

73/0− 0

9− 0
= 73/0 4رابطه    

 

شده همخوانی قابل قبولی با نظر خبره داشته و با بندی انجامدهد طبقه، نشان میشدهمحاسبهضریب کاپای 

 بندی از اعتبار لازم برخوردار است.خبره، طبقه دیأیت

 بدترین فازی –ی عوامل با استفاده از روش بهترین بندتیاولو مرحله سوم:

نفر از خبرگان  7طراحی و در اختیار  فرایند تحلیل سلسله مراتبیی عوامل، پرسشنامه بندرتبهبرای ارزیابی و 

با  تیدرنهای قرار گرفت و موردبررسفازی  بدترین -بهترین  ، با استفاده از روشهادادهی آورجمعگرفت بعد از 

 شود.قرار گرفت. نتایج در ادامه مشاهده می لیوتحلهیتجزافزار لینگو مورد نرم
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 ها: میانگین شاخص6جدول شماره 

 هامیانگین شاخص هاشاخص

078/0 وضعیت آب و هوایی مناطق  

043/0 یریکارگبهدرجه محرومیت محل   

032/0 جابجایی شغلی لهیوسبهتغییر شرایط نامساعد کاری   

011/0 های قبل و حین جابجاییمسئولیت  

039/0 رضایت از نحوه رفتار و مدیریت شعبه  

017/0 بودن متأهل  

087/0 دارای ارتباط قوی فرد با مسئولین  

044/0 نوع تخصص  

084/0 مشکلات خانوادگی  

903/0 ی شغلیهامهارتعلاقه به افزایش   

013/0 همراهی خانواده  

018/0 پیشرفت شغلی  

031/0 نیاز سازمان به نیروی انسانی  

040/0 امکانات محل خدمت  

019/0 اجبار قانونی برای بعضی از مدیران  

 منبع: محقق               

 آورده شده است. 8کنیم؛ که در جدول بدترین را محاسبه می -بندی بهتریناولویت ،3سپس با توجه به جدول 

 بندی عوامل: رتبه7جدول شماره 

 رتبه ابعاد

 1 وضعیت آب و هوایی مناطق

 92 یریکارگبهدرجه محرومیت محل 

 94 جابجایی شغلی لهیوسبهتغییر شرایط نامساعد کاری 

 90 های قبل و حین جابجاییمسئولیت

 91 رضایت از نحوه رفتار و مدیریت شعبه

 1 بودن متأهل

 3 دارای ارتباط قوی فرد با مسئولین

 99 نوع تخصص

 8 مشکلات خانوادگی

 9 ی شغلیهامهارتعلاقه به افزایش 

 3 همراهی خانواده

 2 پیشرفت شغلی

 7 نیاز سازمان به نیروی انسانی

 93 امکانات محل خدمت

 4 اجبار قانونی برای بعضی از مدیران

 منبع: محقق
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 استفاده از آزمون پیرسونها با ی آنبندرتبهارزیابی و آزمون عوامل نهایی شده و  مرحله چهارم:

 استفاده spssر افزانرماز آزمون پیرسون با استفاده از  ،های آنبندرتبهشده و برای ارزیابی و آزمون عوامل نهایی

ی قرار گرفت، دلیل استفاده از این آزمون، نرمال بودن بررس مورددر ادامه  آمدهدستبهاست که نتایج  شده

نفر از کارمندان شعبات بانک توسعه صادرات  280ی در اختیار اساختهپرسشنامه محقق کاربرای این .ستا هاداده

 رگذاریتأثعامل  91فرضیه برای  91قرار گرفت. برای آزمون مدل،  ،گیری تصادفی ساده انتخاب شدندکه با نمونه

از  آمدهدستبههای حلیلقرار گرفت. نتایج ت دیتائهای مورد ی فرضیههمهارائه گردید که با تحلیل و بررسی 

 آورده شده است. 7در جدول شماره  هاآزمون

 ابعاد بر جابجایی شغلی ریتأثی بندرتبه: 8جدول شماره 

 ابعاد
 یبندرتبه

 ابعاد

مقدار 

 همبستگی

 دیأیترد یا 

 فرضیه
 میزان

نیاز سازمان به نیروی 

 انسانی
 دیأیت 03739 9

یروی انسانی بیشترین تأثیر را بر عامل نیاز سازمان به ن

 گیردجابجایی شغلی دارد و در رتبه اول قرار می

اجبار قانونی برای 

 بعضی از مدیران
 دأییت 03722 2

پس از نیاز سازمان به نیروی انسانی عامل اجبار قانونی 

بیشترین تأثیر را در جابجایی شغلی دارد و در جایگاه دوم 

 گیردقرار می

 دأییت 03799 3 خدمت امکانات محل

بعد از نیاز سازمان به نیروی انسانی بعُد اجبار قانونی بعُد 

بیشترین تأثیر  03799امکانات محل خدمت با همبستگی 

 گیردرا بر جابجایی شغلی دارد و در جایگاه سوم قرار می

ارتباط قوی فرد با 

 مسئولین
 دیأیت 03701 4

انسانی، اجبار قانونی و پس از ابعاد نیاز سازمان به نیروی 

ارتباط قوی فرد با مسئولین با  امکانات محل خدمت، بعُد

ر دثیر خوبی بر جابجایی شغلی دارد و تأ 03701همبستگی 

 گیردجایگاه چهارم قرار می

تغییر شرایط نامساعد 

 لهیوسبهکاری 

 جابجایی شغلی

 دیأیت 03831 1

لی جابجایی شغ لهیوسبهتغییر شرایط نامساعد کاری  بعُد

 ریتأثبیشترین  03831بعد از چهار بعُد قبلی با همبستگی 

 د.گیریی شغلی دارد و در جایگاه پنجم قرار میجابجارا بر 

 دیأیت 03817 3 نوع تخصص

 03817نوع تخصص بعد از پنج بعُد قبلی با همبستگی  بعُد

را بر جابجایی شغلی دارد و در جایگاه ششم  ریتأثبیشترین 

 گیردقرار می

 دیأیت 03803 8 مشکلات خانوادگی

خانوادگی بعد از شش بعُد قبلی با همبستگی  بعد مشکلات

را بر جابجایی شغلی دارد و در  ریتأثبیشترین  03803

 گیردجایگاه هفتم قرار می

رضایت از نحوه رفتار و 

 مدیریت شعبه
 دیأیت 03383 7

رضایت از نحوه رفتار و مدیریت شعبه بعد از هفت بعُد  بعُد

را بر جابجایی  ریتأثبیشترین  03383قبلی با همبستگی 

 گیردشغلی دارد و در جایگاه هشتم قرار می

های قبل و مسئولیت

 حین جابجایی
 دیأیت 03383 1

های قبل و حین جابجایی بعد از هشت بعُد مسئولیت بعُد

را بر جابجایی  ریتأثبیشترین  03383قبلی با همبستگی 

 گیردشغلی دارد و در جایگاه نهم قرار می
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 اقهو علشغلی  پیشرفت

به افزایش مهارت 

 شغلی

 دیأیت 03332 90

یز نبه افزایش مهارت شغلی  و علاقهشغلی  پیشرفتبعد 

نسبت به نه بعُد قبل دارد و در رتبه یازدهم تأثیر کمتری 

 گیردقرار می

درجه محرومیت محل 

 یریکارگبه
 دیأیت 03391 99

ی دارای همبستگی کمتری ریکارگبهدرجه محرومیت محل 

 ردگینسبت به ده بعُد قبل دارد و در رتبه یازدهم قرار می

 دیأیت 03478 92 همراهی خانواده
تأثیر کمتری نسبت به یازده بعُد بعد همراهی خانواده نیز 

 گیردقبلی دارد و در رتبه دوازدهم قرار می

وضعیت آب و هوایی 

 مناطق
 دیأیت 03281 93

وضعیت آب و هوایی کمترین تأثیر را بر جابجایی شغلی 

 دارد و نسبت به بقیه ابعاد در رتبه آخر قرار دارد

 دیأیت - - متأهل

بودن و  متأهلدهد که بین عامل همچنین نتایج نشان می

یی شغلی رابطه معنادار وجود دارد که این عامل در جابجا

ی قرار گرفت اما موردبررسکنار عوامل جمعیت شناختی 

 ی برای آن مشخص نشد.ارتبه

 

 گیریبحث و نتیجه

شود که هم برای جامعه و هم برای ناشی می ازآنجا بر آن مؤثری و عوامل گردش شغل ضرورت پرداختن به مقولۀ

است. تمرکز و ثبات در انجام یک کار باعث خستگی و یکنواختی  مهم اریبسها بانک خصوصبهنهادهای مختلف 

 آورد بنابراین لازم است که کارکنان کارهایپایین می شدتبهشود که این کار انگیزه کارکنان را در آن شغلی می

 یگردش شغلشود یی که باعث توسعه منابع انسانی میهاراهتجربه کنند. یکی از  راجدید  هایخلاق و مهارت

مؤثر برگردش شغلی در بانک  بندی عواملدهی و اولویتاست. هدف از انجام این پژوهش، شناسایی، چارچوب

ر برگردش توسعه صادرات هست. در پژوهش حاضر برای نخستین مرحله، بر اساس مرور ادبیات، عوامل مؤث

شغلی شناسایی شد و سپس در مرحله بعدی، با ارائه این عوامل به خبرگان و مدیران این حوزه، روایی محتوایی 

(cvr بررسی شد که منجر به حذف عوامل )عامل را  91های پژوهش و نامرتبط گردید. نتایج یافته تیاهمکم

 درجه، مناطق ییآب و هوا تیوضعاز:  اندعبارتداند که برگردش شغلی در بانک توسعه صادرات مؤثر می

 نیح های قبل وتیمسئولی، شغل ییجابجا لهیوسبه ینامساعد کار طیشرا رییتغی، ریمحل بکارگ تیمحروم

، خصصت نوع، نیفرد با مسئول یارتباط قو یدارا، متأهل بودن، شعبه تیریاز نحوه رفتار و مد تیرضایی، جابجا

 یرویسازمان به ن ازینی، شغل شرفتیپ، خانواده یهمراهی، شغل یهامهارت شیبه افزا علاقهی، خانوادگ مشکلات

ور پها در مطالعات، حسینآن ریتأث. این عوامل و رانیاز مد یبعض یبرا یقانون اجبار، محل خدمت امکاناتی، انسان

(، مهدوی هزاوه و زمانی 9313آباد )زاده و برنج(، رستم9371(، رمزگویان و همکاران )9313و همکاران )

ی موردبررس(، 2001( و آدومی )2093(، فلر و همکاران )2094(، پاندی )2092(، اسمیت و همکاران )9318)

ی صورت نگرفته است و این از نقاط تمایز این پژوهش نسبت بندتیاولواز مطالعات  کدامچیهقرار گرفتند اما در 

هست. علاوه براین، نتایج پژوهش این عوامل را در سه دسته کلی محیطی، سازمانی و فردی  هابه سایر پژوهش
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بدترین فازی وزن عوامل مشخص  –ی عوامل، با استفاده از روش بهترین بندتیاولوی کرده است. برای بنددسته

 .هست مشاهدهقابلها مشخص گردید که در جدول شماره هفت ی آنبندتیاولولینگو  افزارنرمشد و سپس با 

 نیرتمهم عنوانبهی شغلی برای مدیران رتبه اول را هامهارتعلاقه به افزایش عامل  آمدهدستبهنتایج  بر اساس

(، رسولی 2090بارو )عامل مؤثر بر گردش شغلی در بانک نشان داده است همچنین این عامل در مطالعات 

( و 9318مهدوی هزاوه و زمانی )(، 2020(، بوتی و همکاران )2091(، محدزین )2093نی و عباسی )سروا

شناسایی شد. عامل همراهی با خانواده  مؤثرعوامل  نیترمهمیکی از  عنوانبه(، 2098سانتوس و همکاران )

 هانآمحیط کار  وی هاانکبتوجه به شرایط حاکم بر  دومین عامل مهم بر گردش شغلی انتخاب شد. با عنوانبه

با ایجاد تعادل میان کار و زندگی  توانندیممدیران با در نظر گرفتن این موضوع و برطرف کردن این مشکل 

( در 9313پورفرد و همکاران )ایجاد کنند. حسین هاآنکاسته و انگیزه مضاعف در  هاآنکارکنان، از استرس 

خبرگان و مدیران بانک قرار  مدنظرمطالعه خود به این عامل مهم اشاره کرد. یکی دیگر از عوامل مهمی که 

(، پادولا و همکاران 9318مهدوی هزاوه و زمانی )گرفت بحث پیشرفت شغلی است که با توجه به مطالعات 

اهمیت این  توانیم(، 2001( و هو و همکاران )2009(، اورتگا )2090کیماز )(، 2098(، راگل و راگل )2098)

ک ی عنوانبهشغلی  در گردشاین است که عامل اجبار برای مدیران  توجهقابلکرد. نکته مهم و  دأییتعامل را 

دش ، اگر گری صورت گرفتههایبررسگفت با توجه به  توانیماست بنابراین  شده انتخابعامل مهم تلقی و 

 با ایجاد انگیزه در کارکنان، تواندیمآموزش و بر اساس افزایش مهارت و تخصص صورت گیرد،  هدف باشغلی 

 مؤسساترا افزایش دهد؛ اما استفاده از ابزار و قانون اجباری در این  هابانک خصوصبهها ی در سازمانوربهره

برای آزمون مدل عوامل از آزمون ی روبرو کند. وربهرهممکن است با کاهش انگیزه افراد و درنتیجه کاهش 

و  شدهمشخصعامل  91استفاده گردید. نتایج حاکی از این است که بین  Spss افزارنرمپیرسون با استفاده از 

از نظرسنجی کارکنان با نتایج خبرگان  آمدهدستبهنتایج  نیهمچنی ارتباط معنادار وجود دارد؛ گردش شغل

بانکداری  ۀهای خبرگان حوزها از تجربه و دانستهتواند حاکی از آن باشد که مدیران بانکو میمتفاوت است 

دهند و پیشرفت و علاقه کارکنان را مسائل مالی انجام می بر اساسی را گردش شغل معمولاً و  کنندینماستفاده 

 گیرند.نادیده می

 

 هاپیشنهاد

 کهیهنگام ژهیوبهیی همراه باشد، هامشوقجابجایی شغلی با شود که به مدیران صنعت بانک پیشنهاد می

های ی متفاوت همراه باشد همچنین در کنار برنامهوهواآبهای کاری دورتر و با جابجایی شغلی افراد به حوزه

ی مشاغل نیز روی آورده تا از میزان استرس و کاهش عملکرد کارکنان کاسته شود. سازیغنجابجایی شغلی به 

های لازم مربوط به شود قبل از جابجایی شغلی آموزشها پیشنهاد میخصوص بانکها و بهبه مدیران سازمان

ء و تنزل که ارتقا شودعنوان جزئی از برنامه کمیته جابجایی شغلی را مدنظر قرار بدهند. پیشنهاد میکارکنان به
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ی ارتباط رو ها باشد و جابجایی شغلی هیچ تأثیری بردرجه کارکنان با رعایت عدالت و اساس شایستگی برای آن

رقی شود به رابطه بین مسیر تو نیز پیشنهاد می ها و همچنین ارتباط با همکاران نداشته باشد؛بین شما و مافوق

های افراد تخصصی شود و در بدو استخدام با توجه به شایستگی شغلی و جابجایی شغلی و گردش شغلی توجه

 در مسیر ترقی شغلی، افراد استخدام شوند.

های شود که محققان آتی به انجام روشاست پیشنهاد می گرفتهم انجابا توجه به اینکه این مطالعه با روش کمی 

 برگردشی عوامل مؤثر سازمدلاند به توشناختی فازی مییی مانند نگاشتهاروشکیفی بپردازند همچنین 

شود به مقایسه تطبیقی عوامل های مختلف کمک شایانی کند. به محققان آتی پیشنهاد میی در صنعتشغل

جایی آمیز جابمؤثر بر جابجایی شغلی در بین کارکنان بپردازند همچنین بررسی موانع مؤثر در اجرای موفقیت

پژوهشی خود قرار دهند. همچنین مطالعات تطبیقی این موضوع در بین شغلی در بین کارکنان را در اولویت 

 فراهم خواهد آورد. های رقیب راهای مختلف امکان استفاده مؤثر از راهکارهای سایر بانکبانک
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Abstract 

The purpose of this study is to Identifying, framework and prioritizing the factors affecting Job 

rotation in the branches of Export Development Bank The present study is considered as an 

applied research in terms of purpose. In terms of the nature of the data, it is quantitative. In terms 

of logic, induction and time horizon is cross-sectional and has been done in real and non-

laboratory environment. The method used is descriptive. The statistical population included the 

first group of experts who reached a consensus with 12 opinions using available judgment 

sampling method and saturation rule. The second group is branch employees who estimated an 

estimated 270 samples using Morgan table and were selected by non-random sampling method. 

The best-worst fuzzy questionnaire and a researcher-made questionnaire were used to collect data. 

Lingo software and Pearson test were used to analyze the data using SPSS software.The final 

factors in order of rank and priority are: interest in increasing job skills, career advancement, 

family companionship, legal coercion for managers, climatic conditions of the regions, 

responsibilities before and during relocation, being married, having a strong relationship with 

officials, problems Family, the organization's need for manpower, the degree of deprivation of 

the place of employment, change of unfavorable working conditions, satisfaction with the 

behavior and management of the branch, type of specialization, facilities of the place of work. 

The results of Pearson test show that there is a significant relationship between final factors and 

job turnover. 
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