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  کیکار استراتژ روىیبندى عوامل مؤثر بر ترك نتیو اولو ىیشناسا

 بوشهر مىیدر شرکت پتروش

 
 پوریسرخاب زادهیعلدیس یعل

 ایران دماوند،ارشاد دماوند،  یرانتفاعیگروه مدیریت، دانشگاه غ

 

 یامر ،یاتیمنابع ح نی. جذب و نگهداشت استین دهیپوش یکسها بر در سازمان یانسان یروین تیاهم -چکیده

خصوص کارکنان ترک خدمت کارکنان و به ادیز نهیبا توجه به هزشود، یسازمان محسوب م یمهم برا

لازم جهت جذب و  ریبا مشکل ترک خدمت، استفاده از تداب لهدر مقاب ریتداب نیتراز باصرفه یکیمتخصص، 

 قیتحق هدف اینباشد. یاز ترک شغل آنان م یریکارکنان سازمان و جلوگ نیو ماهرتر نیترنگهداشت قابل

 این باشد.یبوشهر م مىیدر شرکت پتروش کیکار استراتژ روىیبندى عوامل مؤثر بر ترک نتیو اولو ىیشناسا

 شده انجام هدفمند صورتبه گیرینمونه و باشدیم کاربردی هدف، حیث از و پیمایشی -توصیفی نوع از قیتحق

 یرویمنابع موجود، عوامل موثر بر ترک ن ریمقالات و سا یو بررس قیتحق اتیبا استفاده از ادبدر گام اول  .است

شد  هیته یام اول، پرسشنامه دلفشده در گ نییبراساس عوامل موثر تع، در گام دوم، شد ییشناسا کیکار استراتژ

مورد  AHP کیتکن یمرحله بعد یورود یهاعنوان دادههمرحله ب نیا یخروج .گرفتخبرگان قرار  اریو در اخت

حجم نمونه  نیو ب دیگرد هیعوامل موثر ته یزوج ساتیابتدا پرسشنامه مقا، و در گام سوم استفاده قرار گرفت

کار  یرویبر ترک ن ییعوامل موثر نها AHP کیسپس با استفاده از تکن. شد یآورو جمع عیتوز قیتحق

کار  روىیترک نبا شناخت عوامل مؤثر بر  دهدیم نشان هاداده لیتحل جینتا. شد یبندتیلووا کیاستراتژ

اطمینان ها، ارزش افزوده و حاشیه تواند از طریق دستیابی به فرصتبوشهر می مىیدر شرکت پتروش کیاستراتژ

همچنین . و کاهش عدم اطمینان ذینفعان گردد ی ترک نیروی کارو سبب اجتناب از تهدیدها آمده باشدوجود به

ها ریزیشود و تخصیص منابع، برنامهسازمان، شناسایی و درک می ترک نیروی کار استراتژیک در عواملسطح 

و راه توسعه و پیشرفت مداوم این شرکت،  گرفتهصورت  های شناسایی شدهاولویتو تصمیمات با توجه به 

 .گرددمیهموار 

 بوشهر مىیشرکت پتروش ،کیکار استراتژ روىیترک ن ،بندیاولویت ،شناسایی کلیدی: کلمات
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 مقدمه

ویکم بیش از همیشه به صنعت پتروشیمی یک صنعت استراتژیک در دنیای امروز است و انسان قرن بیست

ای که بدون صنایع پتروشیمی زندگی با مشکلات غیرقابل تصوری گونهشده بهوابستهمحصولات این صنعت 

ناپذیر از جوامع مدرن هستند. جا وجود دارند و جزئی جداییرو خواهد شد. محصولات پتروشیمی در همهروبه

اده محصولات های دیجیتالی، تجهیزات پزشکی و بسیاری موارد دیگر از جمله موارد استفبندی، دستگاهبسته

های سیستم انرژی مدرن از جمله صفحات روند. آنها همچنین در بسیاری از قسمتشمار میپتروشیمی به

ها و قطعات خودروهای الکتریکی یافت ها، عایق حرارتی ساختمان، باتریبادی های توربینخورشیدی، پره

سوددهی، توسعه صادرات، گسترش  شوند. فلسفه وجودی شرکت ملی صنایع پتروشیمی با هدف افزایشمی

. با توجه به استراتژیک سازی، افزایش تولید و تنوع محصول با محصولات ویژه و جدید تدوین شدخصوصی

 شودن نیروی کار استراتژیک نام برده مییاوـانی در این صنعت با عنـیمی؛ از منابع انسـن صنعت پتروشدبو

 به توجه عدم دلیل به گذشته سال ۸ طول در انسانی، سرمایه مدیریت منظر (. از1۳۹۵نژاد و همکاران، )وفایی

نتصاب نیروی انسانی، صنعت پتروشیمی عملا با ا و ارتقا استخدام، جذب، در گراییایحرفه و شایستگی اصل

چالش ناهماهنگ بودن ترکیب نیروی انسانی از جهت تناسب تخصص و مهارت با نیازهای مشاغل دچار شده 

بخشی، به گسستگی کلیت یکپارچه وجوه فکری، رفتاری و عملکردی نیروی این موضوع به جای انسجاماست. 

های نیروی انسانی افزایی فعالیتانسانی در ابعاد فردی، گروهی و سازمانی منجر شده به نحوی که در مسیر هم

در حدود شصت سال (. 1۳۸۷زاده و همکاران، )قاضی وجود آمده استدر صنعت پتروشیمی موانع متعددی به

طور عملی محور پیشرفت و توسعه کشور در ای در اقتصاد ایران داشته و بهاخیر صنعت پتروشیمی جایگاه ویژه

 از .رو، رشد و بالندگی کشور در گرو رشد و توسعه این صنعت استاین های موجود بوده است. ازتمامی زمینه

شود، لذا جایگاه و هم در رشد و توسعه صنعت پتروشیمی محسوب میآنجایی که منابع انسانی یکی از عوامل م

در اکثر کشورهای پیشرفته دنیا، به ویژه در کشورهای  شود.اهمیت منابع انسانی نیز در این صنعت دوچندان می

وری بهره های فسیلی و غیره، پایه اقتصاد بر حفظ و توسعه منابع انسانی بوده وفاقد منابع طبیعی غنی اعم از سوخت

آید. اما در کشورهای غنی از منابع طبیعی به ویژه کشورهای شمار میترین موضوع بهنیروی انسانی با اهمیت

های فسیلی است و به دارای منابع عظیم نفت و گاز، تأمین عمده منابع مالی موردنیاز، متکی به فروش سوخت

کشورها همواره پدیده مهاجرت نخبگان و فرار نیروی که در این شود، به طورینیروی انسانی توجه کمتری می

چه اهمیت منابع انسانی متأسفانه ایران نیز جزو این دسته از کشورهاست. چنان انسانی کارآمد چالشی جدی است.
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در توسعه صنعت پتروشیمی کشور و اثرگذاری آن بر اقتصاد ایران امری پذیرفته شده تلقی گردد، ضروری است 

ها و تقویت روی مدیریت منابع انسانی در صنعت پتروشیمی نیز در راستای کاهش نارساییسی پیشتا مسائل اسا

کارایی نیروی انسانی موجود که خاستگاه مدیران متعهد، متخصص و شایسته در آینده صنعت است، مورد بررسی 

صنعت پتروشیمی در ایران و تأثیری (. بنابراین با توجه به اهمیت استراتژیک 1۳۹۷نیا و همکاران، )بیگی قرار گیرد

بندى ناسایى و اولویتها دارد؛ هدف اصلی تحقیق حاضر؛ شکه نیروی انسانی در پیشبرد اهداف این شرکت

  .باشدمی عوامل مؤثر بر ترک نیروى کار استراتژیک در شرکت پتروشیمى بوشهر

 
 اهمیت  و ضرورت تحقیق 

 باشد: حاضر به شرح زیر میاهمیت  و ضرورت تحقیق 

های پتروشیمی در سراسر های فعال در حوزه پتروشیمی به علت رشد فزاینده پروژهدر حال حاضر، شرکت. 1

طور جدی با کمبود نیروی انسانی ماهر و با تجربه مواجهند. به همین دلیل، شرایطی رقابتی برای جذب جهان، به

های فعال در این صنایع در سطح جهان و به ویژه منطقه خاورمیانه انسانی ماهر و با تجربه در بین شرکتنیروی 

هایی هستند که شرایط نگهداشت منابع انسانی در آنها کمترین بازنده این رقابت، شرکت .ایجاد شده است

های رقیب، شاهدی بر این به شرکت هاجذابیت را داشته باشد. در این رابطه، مهاجرت نیروی کار از این شرکت

 (. 1۳۹۷، و نیکخواه فرخانی نیارحیم) مدعاست

، به علت عدم توجه کافی به تربیت نیروی انسانی متخصص، خروج غیرعادی نیروهای کیفی اخیر دهه . در2

که طوریپروری، هرم نیروی انسانی صنعت پتروشیمی ایران ناهمگون شده به و عدم تناسب کمی و کیفی جانشین

ای در سطوح بالای در آینده نزدیک، صنعت پتروشیمی کشور با کمبود جدی کارشناسان و مدیران حرفه

سازمانی مواجه خواهد گردید. گفتنی است، بالا بودن میانگین سنی مدیران صنعت پتروشیمی ایران گواهی بر 

 .(1۳۹۵دی و همکاران، )سجا های مختلف مدیریتی استعدم تربیت نیروی انسانی شایسته در رده

-تشرک با مقایسه در همچنین و المللیبین رقابت فضای در پتروشیمی صنعت خدمات جبران نظام . ضعف۳

ای مطرح داخلی، موجب کاهش جذابیت صنعت پتروشیمی برای جذب و نگهداشت نیروهای متخصص و ه

 .(1۳۹۴زاده، )رنجبر و شفیع تغییر الگوی شایستگی منابع انسانی شده است

مندی کارمندان و افزایش علاقهریزی در ایجاد ساختارهای لازم برای ایجاد انگیزه و تقویت ضعف برنامه .۴

آفرینی، اثرگذاری و ارزیابی سازی فضای محیط کار توأم با تلاش، نقشامکان تأثیرگذاری آنان از طریق فراهم
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نژاد )ابراهیمی دلزدگی و انفصال معنوی نیروهای کاری از سیستم سازمانی شودصحیح عملکرد افراد که مانع از 

 .(1۳۹۵و همکاران، 

بندی عوامل مؤثر بر ترک نیروی کار با توجه به موارد فوق؛ انجام تحقیق حاضر با عنوان شناسایی و اولویت

راتژیک در صنعت پتروشیمی های فعال و استعنوان یکی از شرکتاستراتژیک در شرکت پتروشیمی بوشهر )به

  تواند به دانش افزایی در زمینه تحقیقات منابع انسانی منجر شود.کشور( از اهمیت به سزایی برخوردار باشد و می

 
 اهداف پژوهش

 یهدف اصل

بندی عوامل مؤثر بر ترک نیروى کار استراتژیک در شرکت حاضر؛ شناسایی و اولویت قیتحق یاصل هدف

 باشد.می بوشهرپتروشیمى 

 یفرع اهداف

 شناسایی عوامل مؤثر بر ترک نیروى کار استراتژیک در شرکت پتروشیمى بوشهر. 1

 بندی عوامل مؤثر بر ترک نیروى کار استراتژیک در شرکت پتروشیمى بوشهراولویت. 2

 

 روش تحقیق

کار استراتژیک در شرکت پتروشیمى بندی عوامل مؤثر بر ترک نیروى اولویت دنبال شناسایی و  پژوهش به این

( 1۹۹۸، 1)گلسر دلفیکارگیری روش های مطالعات کیفی در بازاریابی، و با بهباشد، و با پیروی از روشبوشهر می

جهت توسعه یک مدل نظری تلاش کرده است. عوامل با اجرای مصاحبه در محیط واقعی شناسایی شدند، و 

اختاری ارائه گردید. این پژوهش، از لحاظ دستاورد، گردآوری داده و اجرا، روابط احتمالی آنها در قالب مدل س

 باشد.ای، اکتشافی و کیفی میبه ترتیب توسعه

صورت نظری آغاز و با تکنیک گوله برفی تا گیری در این پژوهش غیرتصادفی بوده، که بهروش نمونه

انجام شد.  ارشد پتروشیمی بوشهراحبه مدیران مص 1۸ ی اشباع نظری ادامه یافته است. در این پژوهش،مرحله

ایی که براساس بررسی ادبیات تهیه شده صورت رودررو و با استفاده از پرسشنامه نیمه ساختار یافتهها بهمصاحبه

 ها یک ساختار کلی را در فرآیند مصاحبه فراهم کرد. بود، انجام شد. پرسش

 
1. Glaser 
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 شناسایی عوامل )سوال اول(

 است؟ کدامعوامل مؤثر بر ترک نیروى کار استراتژیک در شرکت پتروشیمى بوشهر 

عوامل مؤثر بر ترک نیروى کار استراتژیک در شرکت پتروشیمى بوشهر چگونه "منظور پاسخ به سوال به

 دست یافته شد.  1با بررسی مطالعات پیشین به نتایج جدول   "است؟

 های آنهعوامل ترك نیروى کار و مؤلف -1 جدول
 هامؤلفه عوامل ترك کار هامؤلفه عوامل ترك کار

 امنیت شغلی

 عدم استرس شغلی

 عدالت سازمانی

 عدالت توزیعی

 ایعدالت رویه ارتقا شغلی

 عدالت تعاملی کیفیت زندگی شغلی

 تعهد سازمانی

 تعهد عاطفی
نظام پرداخت 

 خدمات

 خدمات مالی مستقیم

 مالی غیرمستقیمخدمات  تعهد هنجاری

 خدمات غیرمالی در ارتباط با شغل تعهد تکلیفی

 جو اخلاقی سازمان
مدیریت و  های اجتماعیپایبندی به ارزش

 سرپرستی

 اعتماد به مدیران

 کارآمدی مدیران های تجاریعدم سوءاستفاده از طرف

 
 مرحله اول: ارزیابی روایی و پایایی پرسشنامه

پس از طراحی در اختیار برخی از خبرگان قرار گرفت تا به تست اولیه پرسشنامه بپردازیم. پرسشنامه دور اول 

نتایج نشان داد که درک مشترکی از موضوع و سوالات پرسشنامه وجود داشته که نشان از روایی پرسشنامه دارد. 

دست آمد که نشان هب ۹۷/۰ برای بررسی پایایی پرسشنامه نیز مقدار آلفای کرونباخ پرسشنامه محاسبه گردید که

دست آمد. مقدار هب 2صورت جدول باشد. میزان آلفای کرونباخ پرسشنامه دور اول بهاز تایید پایایی آن نیز می

 باشد.پایایی پرسشنامه می ( است که خود تاییدی بر۸۸۴/۰آلفای کرونباخ پرسشنامه )

 

 آلفای کرونباخ پرسشنامه -2جدول
Reliability Statistics 

 آلفای کرونباخ هاتعداد آیتم

21 ۰.۸۸۴ 
 های تحقیق(منبع )یافته
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های چولگی و شاخص هاپردازیم. برای بررسی نرمال بودن دادهها میدر ادامه به بررسی نرمال بودن داده

 های سوالات پرسشنامه دور اول محاسبه شد. کشیدگی پاسخ

 
 ریاستخراج و تفسمرحله اول: پرسشنامه راند اول، 

پرسشنامه از  نی. اگردید عیتوز یجامعه آمار نیب راند اول،در قالب پرسشنامه  ،یورود یهاهیگو ،این مرحلهدر 

 "یبل" نهیبا انتخاب گز ترک نیروى کارعوامل موثر بر ها در هیمثبت گو یگذارریتاث نییسه بخش )بخش اول، تع

شده  لی( تشکشنهاداتیتا ده؛ بخش سوم، ارائه پ کی ازیامت یها با اعطاهیگو تیاهم نیی؛ بخش دوم، تع"ریخ" ای

جواب  یاول پرسشنامه دارا بخشکه در  ییهاهیمشخص شد. گو هیو درجه هر گو تیبود، که به واسطه آن، اهم

حذف با استفاده از روش مد  ند،بود %۷۰کمتر از  "یبل" نهیدر انتخاب گز خبرگاننظر اتفاق ایاند و بوده "ریخ"

میانگین این با  وها محاسبه هییک از گو بندی امتیازها، ضریب وزنی هربا جمع ،دوم پاسخنامه بخش در شدند.

تر از دارای توافق پایین تیکه از نظر اهم ییهاهیها از نظر خبرگان تعیین گردید. گوهیاوزان، وزن هر یک از گو

( تیاولو زانیم نییتعی بعدی )به مرحله اند،دهبو %۷۰از  شتریتوافق ب یکه دارا یاند حذف شده و مواردبوده %۷۰

ها و پرسشنامه دارند مطرح هیدر خصوص گو یشنهادیکه خبرگان پ یسوم در صورت بخشدر  وارد شدند.

 ارائه شده است. ۳که نتایج تفسیر هر گویه در جدول  .ندینمایم

  هاهیگو تیاهم – پرسشنامه دوم راند جینتا -۳ جدول

 های تحقیق(منبع )یافته
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از نظر  هاسفارش یلغو ناگهان ایهجوم غیر از گویه ه ها بنتایج این بخش از پژوهش نشان داد تمامی گویه

 باشد و مورد تایید قرار گرفته است. خبرگان دارای اهمیت می

 
 ها از دیدگاه خبرگانبندی گویهمرحله دوم: پرسشنامه راند دوم، اولویت

شده  عیتوز خبرگان نیها بهیگو تیاولو نییجهت تع ،پرسشنامه دومراند  ی،دلفتکنیک  یمرحله از اجرا نیدر ا

با توجه به  هیهر گو تیاولو زانی. مدیمشخص گرد 1۰تا  1 امتیاز نیب هیهر گو تیاولو زانیم ۴جدول و طبق 

 دهیبوده، حذف گرد %۷۰آنها کمتر از  تیاولو زانیکه توافق در م ییهاهیو گو دهیپاسخ خبرگان محاسبه گرد

  اند.به مرحله بعد منتقل شده یبندجهت رتبه یو مابق

  هاهیگو تیاولو جینتا  -۴ جدول
 

 های تحقیق(منبع )یافته

 
 )سوال دوم( AHPبندی عوامل با تکنیک رتبه

 است؟ چگونهعوامل مؤثر بر ترک نیروى کار استراتژیک در شرکت پتروشیمى بوشهر بندی رتبه



  1401ویک، بهار شصتشماره                                                                         های مدیریت و حسابداریپژوهشنامه فصل

 

۷۵ 

 

 AHPروش 
در استفاده شده است.  AHPدهی به معیارهای مورد استفاده در روش تاپسیس از روش در این پژوهش برای وزن

های زوجی جهت ارزیابی اهمیت نسبی گیرندگان برای انجام مقایسهفرآیند مربوط به این روش، ارزیابان )تصمیم

دست آوردن میانگین هندسی، به هپس از بگیرند. های ذکر شده قرار میچند متغیر از طریق سؤالات و مقیاس

آوری های جمعدست آمده از پرسشنامهههای بو با وارد کردن داده EXPERT CHOICE 11افزار وسیله نرم

 باشد.قابل مشاهده می ۵ایم که در جدول دست آوردههها را بشده، وزن نهایی هریک از شاخص

 

 هاوزن نهایی هریک از شاخص -5جدول 

R وزن نهایی نام شاخص 

نظام پرداخت خدمات )خدمات مالی مستقیم، خدمات مالی غیرمستقیم، خدمات غیرمالی در  1

 ارتباط با شغل(

1۹۷/۰ 

 ۰۹2/۰ تعهد سازمانی )تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، تعهد تکلیفی( 2

 ۰۹2/۰ های تجاری(های اجتماعی، عدم سوءاستفاده از طرفجو اخلاقی سازمان )پایبندی به ارزش ۳

 1۹۸/۰ امنیت شغلی )عدم استرس شغلی، ارتقا شغلی، کیفیت زندگی شغلی( ۴

 1۴۰/۰ ای، عدالت تعاملی(عدالت سازمانی )عدالت توزیعی، عدالت رویه ۵

 1۴2/۰ مدیریت و سرپرستی )اعتماد به مدیران، کارآمدی مدیران( ۶
 های تحقیق(منبع )یافته

 
 اجراییپیشنهادات 

انسان ذاتاً موجودى اجتماعى است و دوست دارد در جایگاهى قرار بگیرد که از نظر خود و دیگران مهم باشد. 

هایى بنابراین افراد در زندگى کارى و اجتماعى خود در تلاش هستند براى کسب چنین جایگاهى وارد سازمان

شد و سازمان در قبال این کار از افراد حمایت ارزش با ،شوند که در آنجا انسان بودن و صرف اندیشه و توان

ها و نیازهاى شخصى دارند که درصدد برآورده کردن ه خواستهلشوند یک سلسکند. افرادى که وارد سازمان مى

ها و نیازهاى خاص است که آن در سازمان هستند. از طرف دیگر سازمان نیز داراى یک سرى اهداف، خواسته

گیرى کارکنان آنها را برآورده کند. بنابراین وظیفه مدیر مسئول این است که میان کارکوشد از طریق بهمى

هاى هر دو اهداف فردى کارکنان و اهداف سازمان تعادل مناسبى برقرار کند، به طورى که اهداف و خواسته
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ات کارمند منطبق دارد که اگر اهداف سازمان با انتظارنظریه انتظار در این زمینه بیان مى. طرف برآورده شود

اثربخشى سازمان بالا خواهد رفت. از طرف دیگر هرقدر اهداف فرد با اهداف سازمان همسو باشد،  ؛باشد

اى در سازمان به کارکنان با میل و رغبت بیشترى فعالیت خواهند کرد و خلاقیت و توان خود را به نحو شایسته

ک کند که انتظارات وى با کارکردهاى سازمان فاصله کار خواهند گرفت. بنابراین، در صورتى که کارمند در

ها کم شده و انتظارات و واقعیات به همدیگر نزدیک شوند. حدامکان این فاصله کند تادارد، تلاش مى زیادى

کند که سازمان در بدو ورود کارمند جدید به سازمان براى وى برنامه آشنایى شغلى مناسبى را منطق حکم مى

طور کامل بیان کند. از ر یک زمان مناسب جایگاه سازمان، شغل و انتظارات سازمان از فرد را بهبرگزار کند و د

صورتى که هر دو طرف با  ها و انتظارات خود را براى سازمان تبیین کند. درطرف دیگر کارمند نیز باید خواسته

 به میزان زیادى کاهش یابد. در غیر توان انتظار داشت که تعارض میان آنهاهاى همدیگر آشنا شدند، مىخواسته

شود که این تعارض عاملى مؤثر صورت، نداشتن آگاهى کامل از نیازهاى همدیگر منجر به ایجاد تعارض مىاین

از دو دهه گذشته به این سو نقش عدالت سازمانی نیز بر تمایل به ترک شغل مورد بررسی . در ترک خدمت است

کار هت سازمانی مفهومی است که برای تشریح انصاف و برابری در محیط کاری بقرار گرفته است. برابری و عدال

کنند که با آنان به صورت رود، به عبارت دیگر این مفهوم اشاره به این نکته دارد که آیا کارکنان احساس میمی

تاثیر بسیاری  ند،تواند بر متغیرهایی که با محیط کاری مرتبطشود که فرایند این احساس میبرابر برخورد می

شود، به قسمت شود، برای آموزش معرفی میگیرد، اخراج میکه چه کسی ترفیع میبگذارد؛ مسایلی مانند این

گیرد یا هرگونه منابع سازمانی گیرد، دفتر جدید یا تجهیزات جدید میشود، افزایش حقوق میدیگری معرفی می

کارکنان انتظار .جمله مسایل مربوط به برابری سازمانی هستند دیگر که ممکن است با رشد فردی همراه باشد، از

نظر از سلسله ای با آنان داشته باشند و احساس کنند که صرفمشی برابر و منصفانهدارند که مدیران رفتار و خط

از  شوند.مراتب سازمانی، از لحاظ فردی در یک سطح قرار دارند و همه آنها به یک اندازه با اهمیت شمرده می

مصادیق بارز نابرابری در سازمان آن است که افراد احساس کنند که کارمند درجه دوم سازمان هستند، و قوانین 

 د.شوها و عناوین سازمانی مختلف به گونه متفاوتی تعریف و اجرا میو مقررات سازمانی برای پست
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