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production companies. The strategy of the research in the qualitative 
part is the analysis of the theme and the statistical population is all the 
manufacturing companies and enterprises handed over to the private 
sector in the framework of the implementation law of principle (44) 
of the constitution during the period of 1380-1396 was 92 companies. 
Out of this number, 26 leading companies were selected based on the 
indicators of profitability, productivity, employment and absorption 
during the years before and after the handover according to the 
technical evaluations of the organization in charge of privatization in 
the country. The data collection method was an in-depth and semi-
structured interview with CEOs and human resources activists of the 
target companies, and the research data analysis focused on the three 
subsystems of supply, development and maintenance of human 
resources. 
The results of the research regarding the supply of human resources in 
the studied companies showes that in the successful privatized 
companies, the priority of "supplying from outside to inside" has 
changed and in addition, the "type of employee employment contract" 
has also changed from Formal and contractual contracts have been 
changed to short-term contracts (one year or less) with emphasis on 
the existence of necessary efficiency in order to renew. Regarding the 
development of human resources, "classification of jobs" has been 
carried out according to the new conditions of job attainment, the 
promotion of education and also the job rotation of employees. Also, 
"variable payment" based on productivity, production increase and 
innovation instead of fixed payment has been one of the indicators of 
improving the "maintenance" of employees in successful privatized 
companies. 

Keywords: Privatization, Article (44) of the Constitution, providing 
human resources, maintaining human resources, developing human 
resources. 
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Introduction  

The wave of privatization that began in the UK in the 1980s and spread 
throughout the world in the 1990s led to the largest transfer of 
ownership in corporate history, as a consequence governments around 
the world ceding large blocks of their ownership positions to the 
private sector. In Iran, management of human resources in companies 
subjected to transfer is one of the key issues in implementation of the 
general policies of Article(44) of the Constitution. So that in some of 
the articles of the law on the implementation of the aforementioned 
policies, it has been discussed how to determine the duties and use of 
the working manpower in privatized or privatizing companies. 
Because when a company is privatized, its human resources strategies 
and, accordingly, its human resources policies and operational plans 
undergo changes. The problem that the current research seeks to 
answer is how the pattern of supply, development and maintenance of 
human resources as three key subsystems in the field of human 
resources in successful privatized manufacturing companies in the 
country was and what differences it had with the conditions before the 
handover.  

Literature Review 

Human resource management is certainly one of the oldest 
management concepts. The concept of human resource management 
evolved from employee management (Kokkaew et al, 2022). Some 
studies indicate that privatization leads to the reduction of staff levels; 
Because the privatized companies do not face political and social 
pressures and restrictions, and as a result, they eliminate extra workers 
for greater efficiency (Radic et al., 2021). In the short term, employees 
may be forced to accept changes in the terms and conditions of service, 
such as the need for retraining and greater job mobility, less job 
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security, and the loss of special benefits and privileges (Cheng, 2008). 
Regardless of the type of employment contract, Increasing security 
and job satisfaction during the privatization process is very important. 
Some findings confirm that in the process of privatization, job 
satisfaction is a stronger determining factor than job security in job 
and professional relocation (Falatah et al.,2021). 
Also, one of the results of privatization in this area is outsourcing and 
increasing employment in the form of contractual agreements, which 
leads to the termination of the tenure system, and so, governments lost 
one of their main attractions for hiring the best people (Khan, 2017:37) 
Privatization can improve the situation of human resources by 
improving motivational and educational factors (Nasirzadeh et al., 
2021). 

Methodology 

The current research according to the type of data qualitative; 
according to the time period of implementation, cross-sectional; 
according to the result, practical and according to the purpose, it is 
exploratory. The research strategy in the qualitative part has been 
thematic analysis. The statistical population of the research was all the 
manufacturing companies and enterprises entrusted to the private 
sector. Among the mentioned companies, 26 companies were 
identified as the best companies based on the indicators of 
profitability, productivity, employment and absorption during the 
years before and after the handover. Finally, 12 companies were 
selected as the final round of sampling in order to collect research 
data.  
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Discussion and Results 

This research shows that the privatized manufacturing companies 
have been successful, which give special importance to the human 
resources management unit as well as their skilled and specialized 
human resources. And in order to provide the necessary and 
specialized forces, they first look inside the organization and then they 
start to employ forces from outside the organization. After 
privatization, successful manufacturing companies are more 
committed to creating and implementing health, safety and 
environmental programs in the workplace and maintaining the health 
and safety of their employees.  
In fact, after privatization, the human resources management of the 
companies have been tried to update the way of supply and hiring 
employees , classifying jobs , developing employees through optimal 
and specialized training as well as maintaining efficient forces; 
However, in the studied companies at the pre-privatization phase, 
human resources management was mostly the management of 
employees' affairs and implemented the orders and standards 
communicated by the parent companies regarding employees. 
After the privatization, most of the aforementioned companies 
employee turnover, adjusted, or retired the ineffective forces. 
Considering the importance of training in companies after 
privatization, most of the successful companies applied easier policies 
regarding the job turnover of employees in order to make the work 
meaningful for people and also to experience on-the-job training in a 
way. 
In the pre-privatization phase, to maintain human resources, payments 
to employees were based on a large percentage of fixed payments and 
a small percentage of payments were also variable, but after 
privatization; The variable payment, which is measured based on the 
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productivity and effort of the employees, has a higher percentage. 
Before privatization, rewards were more based on overtime and 
performance, after privatization, they went more towards productivity 
and increased production, as well as innovation. 
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 چکیده: 
ازي شده بوده سهاي تولیدي خصوصیهدف پژوهش حاضر، تبیین الگوي تأمین، توسعه و نگهداشت منابع انسانی در شرکت  

شده به هاي تولیدي واگذارها و بنگاهمضمون و جامعه آماري، کلیه شرکتاست. استراتژي پژوهش در بخش کیفی، تحلیل 
شرکت بوده  92به تعداد  1380-1396) قانون اساسی طی بازه زمانی 44بخش خصوصی در چارچوب قانون اجراي اصل (

ي  قبل و هاوري، اشتغال و جذب طی سالهاي سودآوري، بهرهشرکت سرآمد، براساس شاخص 26است. از این تعداد، 
سازي در کشور، انتخاب شدند. روش گردآوري هاي فنی سازمان متولی خصوصیهاي پس از واگذاري حسب ارزیابیسال
تحلیل وهاي هدف بوده و تجزیهها، مصاحبه عمیق و نیمه ساختارمند با مدیران عامل و فعالان حوزه منابع انسانی شرکتداده
تأمین، توسعه و نگهداشت نیروي انسانی تمرکز داشته است. نتایج پژوهش در خصوص هاي پژوهش نیز بر سه زیرسیستم داده

تأمین «سازي شده، اولویت هاي موفق خصوصیهاي موردمطالعه نتایج نشان داد که در شرکتتأمین نیروي انسانی در شرکت
مدت یز از  رسمی و پیمانی به قراردادهاي کوتاهن» نوع قرارداد کاري کارکنان«تغییر کرده است و علاوه بر این، » از خارج به داخل

-طبقه«منظور تمدید تغییر کرده است. در خصوص توسعه نیروي انسانی نیز ساله و کمتر) با تأکید بر وجود کارایی لازم به(یک
ذیرفته پبا توجه به شرایط جدید احراز شغل، ارتقاي جایگاه آموزش و همچنین گردش شغلی کارکنان صورت » بندي مشاغل

اي بهبود هوري، افزایش تولید و نوآوري بجاي پرداخت ثابت، ازجمله شاخصبر اساس بهره» پرداخت متغیر«است. همچنین 
 هاي موفق خصوصی شده بوده است. کارکنان در شرکت» نگهداشت«وضعیت 

نیروي انسانی، ) قانون اساسی، تأمین نیروي انسانی، نگهداشت 44سازي، اصل (خصوصی ها:کلیدواژه
  .توسعه نیروي انسانی
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 مقدمه
در سراسر جهان  1990در بریتانیا شروع و در دهه  1980سازي که در دهه موج خصوصی

جر شد که هاي اقتصادي منین انتقال مالکیت در تاریخ بنگاهتربزرگگسترش یافت، به 
ه یتی خود را بهاي بزرگی از موقعیت مالکها در سراسر جهان بلوكیجه آن، دولتدرنت

این مدل از اداره امور . Bortolotti & Faccio) 2009,( بخش خصوصی واگذار کردند
یق و جاي شهروندان و تشوعمومی به سه اصل استفاده از مدل بازار، تأکید بر مشتریان به

  .(Dawkins,2017:6)تمجید از مدیریت کارآفرینانه متکی است 
ه در اموري ک بیشترکه  استسازي به دنبال آن خصوصیهاي یاستدرواقع اجراي س

 به بخش را نیست هازمینهبه حضور دولت در این  ضرورتیو  باشدیدولت م اختیار
 وريبهرهاز طریق افزایش را بازدهی این واحدها  یتو درنهانماید خصوصی واگذار 

ند بلکه کنخود را بیشینه میتنها درآمدهاي ها نهدر این فرایند، دولت .بهبود دهداقتصادي 
وط توان به موضوعات مربتري هستند که از آن جمله میبه دنبال اهداف اجتماعی گسترده

هاي چراکه بنگاه .(Asadullah et al,2020)ها اشاره کردبه نیروي انسانی شاغل در بنگاه
هر چه ده و داراي تراکم نیروي کار بوده وازدید بخش خصوصی، دولتی عمدتاً زیان

تر تعداد نیروي کار مازاد کاهش پیدا کند، زمینه سودآوري بنگاه زودتر فراهم سریع
هاي نهادي و فرهنگی اجتماعی کشورها، تفاوت در محیط . اما)2000(جاشی،شود می

هاي در حال واگذاري ارائه رویکردهاي متفاوتی به مدیریت منابع انسانی در شرکت
 هاي یکها و شرکتدامات مدیریت منابع انسانی در سازمانرو موفقیت اقدهد. ازاینمی

 . (Ikyanyon et al,2020)کند کشور، موفقیت در دیگر کشورها را ضمانت نمی
هاي مشمول واگذاري، یکی از در کشور ایران نیز مدیریت منابع انسانی در شرکت

که طوريبه ) قانون اساسی است.44هاي کلی اصل (موضوعات کلیدي در اجراي سیاست
هاي مذکور، به نحوه تعیین ) قانون اجراي سیاست54) و (40)، (29)، (17)، (16در مواد (

ا در سازي شده و یهاي خصوصیکارگیري نیروي انسانی شاغل در شرکتتکلیف و به
حال خصوصی، پرداخته است. بدیهی است پرداختن به موضوع منابع انسانی در اسناد 

سازي در کشور نشان از اهمیت موضوع قوانین و مقررات خصوصیبالادستی و مجموعه 
هاي مشمول واگذاري، تعیین مذکور است. چراکه انباشت نیروي انسانی شاغل در بنگاه
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سازي، همواره یکی از تکلیف و همچنین نوع مواجهه با آن در مرحله بعد از خصوصی
چراکه زمانی که شرکتی سازي در کشورها بوده است. هاي فرایند خصوصیچالش

عملیاتی  هايها و برنامهتبع آن، سیاستهاي منابع انسانی و بهشود، استراتژيخصوصی می
و  هایی همچون کشتشود. موضوعی که در شرکتمنابع انسانی آن دستخوش تغییر می

ون پتروشیمی هایی همچتپه، هپکو و نظایر آن با نتایج منفی و در شرکتصنعت نیشکر هفت
 پردیس به نتایج مثبت رهنمون شد.  تبریز و پتروشیمی

ه اي که پژوهش حاضر ببر این اساس و با توجه به آنچه مورداشاره قرار گرفت، مسئله
عنوان دنبال پاسخگویی به آن است اینکه الگوي تأمین، توسعه و نگهداشت منابع انسانی به

شده موفق  سازيتولیدي خصوصیهاي سه زیرسیستم کلیدي حوزه منابع انسانی در شرکت
هایی با شرایط پیش از واگذاري داشته است. این مهم در کشور چگونه بوده و چه تفاوت

هاي در حال در توسعه دانش نظري حوزه منابع انسانی در شرکت تواند هممی
 برداري باشد.سازي آن، حائز اهمیت و بهرهسازي و هم در حوزه اجرا و پیادهخصوصی

 ی نظري پژوهشمبان
مدیریت   مفهومترین مفاهیم مدیریت است. یمیقدیکی از  مسلماًمدیریت منابع انسانی 

مدیریت منابع . (Kokkaew et al,2022)یافت تکامل کارکناناز مدیریت منابع انسانی 
شده براي به کار گرفته فنون یها است و شامل تمامانسانی فرآیند مدیریت افراد در سازمان

. و همسو با انتظارات ذینفعان است داراي صلاحیتها، داشتن آنروز نگهمدیریت افراد و به
مرکز تم، یادگیري و آموزش افراد يامربوط به صلاحیت حرفه هايیتهمچنین بر فعال

ی و قسازمانی، بهبود ارتباطات و توسعه اصول اخلا همچنین شامل ترسیم ساختارشود. یم
امروزه مدیریت منابع انسانی فرصتی  روازاین .(da Silva et al,2020)شودیاجتماعی م

 ). 36:1400(رحیمی و همکاران، وري دارد براي بهبود بهره فردمنحصربه
د شده باییینتعدست یافتن به اهداف  منظوربههمچنین مدیریت منابع انسانی 

وتحلیل شغل، تعیین نیازهاي منابع انسانی، جذب کارکنان، یهتجزکارکردهایی از قبیل 
و ایجاد محیط کاري مناسب و  عملکرد یابیارزانتخاب و آموزش، جبران خدمات، 

 ). 17: 1393و عباسی، پورحسن(براي کارکنان فراهم نماید  باانضباط
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زو ج هاي شغلی،استخدام و فرآیند جذب و انتخاب افراد واجد شرایط جهت موقعیت
وظایف کلیدي منابع انسانی در هر نوع سازمانی است که کیفیت واحد منابع انسانی یک 

فرآیند . (Napathorn,2018)شرکت تا حد زیادي به اثربخشی این دو وظیفه بستگی دارد
 جذببردهی است که باید استخدام شامل سه فعالیت اساسی استخدام، انتخاب و جهت

هاي در راستاي فعالیتی و یا خارجی و همچنین هاي واجد شرایط داخلگزینه
  .(Mahapatro,2010:268)شده منابع انسانی باشد یزيربرنامه

واند زمینه تین وظایف مدیریت منابع انسانی است، میترمهمتوسعه سرمایه انسانی که از 
مدت با خود به همراه داشته باشد. این یطولانها ایجاد نموده و مزایاي رقابتی را در سازمان

-اي و آموزشی یکی از ویژگیهاي توسعهاین موضوع است که چرا فعالیت دهندهنشانامر 
امل ش ايو توسعه یآموزش يهابرنامهباشند. هاي اساسی بقاي سازمان در دوره کنونی می

 یو عملکرد سازمان کارکنان یتبهبود صلاح يمداوم است که برا يهااز تلاش يامجموعه
اي که ، فعالیت اصلیدرواقع (Chaudhry&Azam Roomi,2010).است شدهیطراح

ند، کپذیري و آمادگی و توانمندي کارکنان را تضمین میرشد، شایستگی، انعطاف
  .(Howard & Gutworth,2020)آموزش و توسعه  است

هاي استراتژیکی هستند که براي کمک به منابع انسانی برنامه توسعههاي اقدام
لی موفقیت ک درراهمنابع انسانی  توسعهمدیریت آموزش و  منظوربهفرایندهاي سازمانی 

اي بسته عنوانبهجبران خدمات نیز  ).75:1400همکاران،وپور(رجبشوندسازمان تدوین می
 عنوان ابزاري جهت تبادلبه یوسته وپهمبههاي ي از پاداشامجموعه عنوانبهاز کل مزایا و 

شود. مواردي همچون خدمات بهداشتی و هاي کارکنان تعریف میي وروديدرازاارزش 
مراقبتی، مرخصی تشویقی، مرخصی تحصیلی، مرخصی استعلاجی و امتیازاتی مانند 

 .Maley et al).هاینه خودرو و تخفیف هزینههزکمکعضویت در کلوب بهداشتی، 
,2020)  

سازي بر مدیریت است مطالعات در مورد اثر خصوصی توجهقابلدر این میان آنچه 
منابع انسانی، رفاه کارمندان و روابط کاري، کاملاً محدود بوده و کمترین اولویت را در 

  .(Mustafa et al.,2008)سازي داشته استهاي خصوصیبرنامه
-سطوح کارکنان منجر میسازي به کاهش برخی مطالعات اشاره دارند که خصوصی

هاي سیاسی و اجتماعی هاي خصوصی شده با فشارها و محدودیتشرکت چراکهشود؛ 
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مایند نیی بیشتر به حذف نیروهاي کاري اضافه اقدام میکارآیجه براي درنتمواجه نیستند و 
(Radic et al.,2021). هاي دولتی اغلب دربرگیرنده سازي در شرکترو خصوصیینازا

د با توجه توانشود. این موضوع میتغییراتی در شرایط استخدامی و کاري کارکنانشان می
، مدتکوتاهبه موقعیت هر مورد و دیدگاه ذهنی هر کارمند، مثبت یا منفی باشد. در 

 زکارکنان ممکن است مجبور به پذیرش تغییرات در شرایط و ضوابط خدمات از قبیل نیا
براي آموزش مجدد و تحرك شغلی بیشتر، امنیت کمتر شغلی و از دست دادن مزایا و 

اینکه استخدام در وهله اول کاهش پیدا  ازجمله (Cheng,2008)امتیازات خاص شوند 
شود افزایش کند اما پس از تعدیلات ضروري که توسط مدیریت جدید اتخاذ میمی

 هانآهاي خارجی را  که به پیشبرد مشارکت سازي سرمایهخواهد یافت. همچنین خصوصی
هاي اجتماعی و اقتصادي و بهبود کارآفرینی محلی کمک خواهد کرد را در پیشرفت

  .(Nemec et al.,2018:20)جذب خواهد کرد 
 یري کارکنان موقتکارگبهاي را جهت هاي فزایندهسازي فرصتهمچنین خصوصی

ت خاصی هستند، بدون افزایش در میزان نیروي خصوص افرادي که داراي دانش و مهاربه
نظر از نوع استخدام، افزایش صرف. (Fernandez et al.,2006)کندکار دائمی ایجاد می

ید این مؤا هسازي بسیار مهم است. برخی یافتهامنیت و رضایت شغلی طی فرایند خصوصی
نسبت  نیرومندتريکننده یینتعسازي، رضایت شغلی عامل است که در فرآیند خصوصی

 . (Falatah et al.,2021)اي استبه امنیت شغلی در جابجایی شغلی و حرفه
سپاري و افزایش سازي در این حوزه، برونهمچنین یکی از نتایج خصوصی

باشد که این موضوع به خاتمه سیستم قراردادهاي پیمانی می صورتبهها يکارگماربه
هاي عمده خود براي ها یکی از جذابیتدولت رو،ینازاشود و گري منجر میتصدي

لذا جدا شدن کارکنان توانمند و . (Khan,2017:37)استخدام بهترین افراد از دست داد
آن  سازي باترین چالشی است که مدیران پس از خصوصینگهداشت کارکنان بزرگ

 مواجه هستند.
Kennedy and White )1997( ی براي سازمانروندهاي آموزشی دریافتند که برنامه

ت، اس توجهقابلمشاغل خاص، در بهبود و توسعه سطح ارائه خدمات توسط یک سازمان 
هاي کارکنان بهبود پیدا کند به افزایش رضایت مشتریان و وابستگی زیرا زمانی که مهارت
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در خصوص  مثالعنوانبه. (Asif Khan et al.,2011)شود ها به سازمان منجر میآن
هاي آموزش هاي خصوصی شده در کشور اردن در حوزه آموزش و توسعه، هزینهشرکت

برنامه  بر اساس نیازهاي سازمانی و یک کارکنانبه توسعه شخصی  با رویکرد سیستماتیک
شد و افزایش یافت. آموزش براي همه افراد سازمان آموزشی عمومی حمایت می

بیشتر  ادارندررسید پتانسیل مدیریت بالاتر یی که به نظر میهاآنیافته بود اما براي یشافزا
  .(Alhusan et al.,2006)بود 

اي به نحوي سازي، اقدامات آموزشی و توسعهاي دیگر بعد از خصوصیدر نمونه
یر داد. را تغی هاآنهاي کارمندان را بهبود بخشید و فرهنگ افزایش یافت که اساساً مهارت

ه سو اقداماتی که به توسعشد. از یکز بر آموزش دو بخش را شامل میاین افزایش تمرک
کرد و از سوي دیگر، استفاده گسترده از اقدامات هاي مدیریتی و فنی کمک میآموزش

  .(Alhusan & james,2007)اي در خارج از کشور آموزشی و توسعه
ابع وضعیت منتواند با بهبود فاکتورهاي انگیزشی و آموزشی، سازي میخصوصی

سازي و از سوي دیگر خصوصی .(Nasirzadeh et al.,2021)انسانی را بهبود بخشد
شود که قبلاً یکی از عوامل کلیدي جذابیت براي سپاري، منجر به کاهش مزایایی میبرون

کلی کارکنان ماهر و متخصص برنده  صورتبه .(Khan,2017:40)مشاغل دولتی بود 
بیشترین افزایش دستمزدها و کمترین احتمال خارج شدن از  اهآنسازي هستند. خصوصی

کنند. یکی از دلایل احتمالی که کارکنان متخصص بیشترین بهره را از می تجربهبازار را 
ها به سمت گذاريبرند این است که با تغییر مالکیت، سرمایهسازي میخصوصی
فق و هاآنتري با ناسبم صورتبهرود که کارکنان متخصص هاي جدید میتکنولوژي

-دهد خصوصیشوند. همچنین شواهدي وجود دارد که نشان مییداکرده و سازگار میپ
 تواند برپذیري میها و اثرات مقیاسوري، کاهش هزینهسازي از سه طریق بهبود بهره

  .(Earle & Shpak, 2019)باشد  اثرگذارهاي کاري عملکرد نیروي
سازي خدمات رفاهی و رضایت کارکنان در خصوصیدر پژوهشی که در رابطه با 

سازي خدمات شرکت ملی مس ایران صورت پذیرفت، مشخص شد که بین خصوصی
وجود رابطه  دهندهنشانهمچنین نتایج  .رفاهی و رضایت کارکنان رابطه مثبتی وجود دارد

 & Safdari)مثبت بین سطح تحصیلی کارکنان و موقعیت شغلی با میزان رضایتمندي بود 
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Asadi,2013) .کاري و یا تفاوت کارکنان بخش خصوصی و دولتی در میزان کم
ا، ههاي کاري، تمایل به پاداشها از منظر ارزشوابستگی به امور اداري نیست بلکه آن

غییرات سازي با تروست که  خصوصیینازاتفاوت دارند.  باهمهاي شخصیتی نیازها و تیپ
 هاي مدیریت منابع انسانی همراه بوده است.مشیها و خطاي در رویهگسترده

 روش پژوهش
تیجه، ن برحسبه زمانی اجرا، مقطعی؛ دور برحسبکیفی؛  نوع داده برحسبپژوهش حاضر 

هدف، اکتشافی بوده است. استراتژي پژوهش در بخش کیفی نیز  برحسبکاربردي و 
 هاي تولیديبنگاه ها وتحلیل مضمون بوده است. جامعه آماري پژوهش، کلیه شرکت

) قانون اساسی طی 44به بخش خصوصی در چارچوب قانون اجراي اصل ( واگذارشده
هاي مذکور که شرکت بوده است. از میان شرکت 92به تعداد  1380-1396بازه زمانی 

ی موردبررسها در کشور يگذاراومتولی امر  عنوانبهسازي توسط سازمان خصوصی
وري، اشتغال و جذب طی هاي سودآوري، بهرهشاخص شرکت بر اساس 26، قرارداد

هاي فنی سازمان متولی ي پس از واگذاري حسب ارزیابیهاسالي  قبل و هاسال
اي ههاي سرآمد شناسایی شد. لذا سایر شرکتعنوان شرکتسازي در کشور بهخصوصی

ي گیرحلقه پایانی نمونه عنوانبهشرکت 12ناموفق از دایره انتخاب حذف شد و نهایتاً تعداد
 هاي پژوهش انتخاب شدند. گردآوري داده منظوربه

ها نیز مصاحبه عمیق و نیمه ساختارمند با مدیران عامل شرکت و روش گردآوري داده
-وژوهشتعمیق پ منظوربهها بوده است که یا مدیران مرتبط با حوزه منابع انسانی شرکت

ها، با همه افراد مذکور مصاحبه انجام شد. همچنین براي تحقق اصل اشباع نظري داده
 Braun & Clarkeهاي پژوهش از فن تحلیل تم مبتنی بر رویکرد وتحلیل دادهیهتجز

هاي تهوتحلیل کیفی یافیهتجزوتحلیل تم یک روش یهتجزاست.  شدهاستفاده) ۲۰۰٦(
قرار  همورداستفادها داده لیوتحلهیتجزشناسایی، گزارش و  منظوربهباشد که پژوهش می

 . (Samarathunga et al.,2020)گیرد می
از  اندعبارت) Braun & Clarke )2006وتحلیل تم بر اساس رویکرد یهتجزمراحل 

) 5ها؛ (تم ) بررسی4ها؛ () ایجاد تم3ي اولیه؛ (کدها یجادا) 2) آشنا شدن با متن؛ (1(
 توانمی را مضمونی شبکه ارش. لذا تحلیل) تدوین گز6ها و (گذاري تمتعریف و نام
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ها تقسیم تشافاک کردن یکپارچه و متن اکتشاف متن، تجزیه اصلی بخش سه در یطورکلبه
هاي ها که از مصاحبهبدین منظور ابتدا متن مصاحبه .(Attride–Stirling,2001)کرد 
باشد، بررسی و می در پژوهشکنندگان دقیقه) با مشارکت 90الی  45(بین  شدهانجام

ي دهاسپس کعبارتی ابتدا کدگذاري اولیه مصاحبه صورت گرفت. کدگذاري شد. به
از  یتدرنهاشدند و بندي مشابه در یک طبقه خاص تحت عنوان یک تم فرعی طبقه

اي ه. با اشباع نظري و تکرار در تمشکل گرفتهاي اصلی هاي فرعی، تمبندي تمطبقه
ر ، بشدهاستخراجها متوقف گردید. تعداد کدهاي آوري دادهفرعی جدید، فرآیند جمع

شده است يبندطبقههاي فرعی بندي در تماساس کدگذاري اولیه بوده که در فرآیند طبقه
 هاي اصلی را تشکیلبندي، تمنیز طی مرحله طبقه آمدهدستبههاي فرعی و در ادامه تم

-یستمسازي در زیرسنسانی پس از خصوصییت نیز الگوي مدیریت منابع ادرنهاداده است. 
است. در ادامه یک نمونه از  شدهاستخراجین، توسعه و نگهداشت) تأم( موردمطالعههاي 

 است.  شدهارائهفرایند طی شده، 
-پژوهش رد مسائل ترینمهم از پژوهش نتایج روایی و اعتماد قابلیت اینکه به توجه با
 دگذارانک میان توافق روش از پژوهش این اعتماد قابلیت سنجش براي است، کیفی هاي

 دگذاريک کدگذار، بیشتري تعداد یا دو توسط مشابه هايداده روش این در شد.  استفاده
 همکاران، و جعفري عابدي( گرددمی محاسبه کدگذاران توافق درصد سپس و شودمی

 و رفتگ قرار یموردبررس اعتماد قابلیت محاسبه براي مصاحبه چهار اساس این بر ).1390
 پژوهش موضوع به توجه با را کدگذاري شد پژوهشگر مرتبط با موضوع درخواست یک از

به  761/0 با برابر پژوهش این در کدگذار دو بین موضوعی درون توافق درصد. دهد انجام
 هم روایی مورد در. قرار گرفت یدتائ مورد و از این بوده درصد 60 از بالاتر که آمددست 

ش اختیار ش در مضامین و کدها فراگیر، و اصلی مضامین به رسیدن و کدگذاري از پس
 خصوص رد یدتائ و بازبینیمنظور به هاآن نظرات و گرفت قرارشوندگان مصاحبه از نفر

 سازمان مضامین ارتباط نیز و هامصاحبه متنی هايگزاره براي پایه مضامین درست انتخاب
 .گردید اعمال اصلاحی نکات و گردید اخذ فراگیر مضامین و دهنده
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 پایه (مفهوم)، مقوله، بعد مضامین استخراج از اينمونه ):1جدول (
 شناسه

 شوندگانمصاحبه
 کد ي متنیهاگزاره

مضمون 
 پایه

مضمون 
 سازمان دهنده

مضمون 
 فراگیر

P1 

سازي که ارتباط ما بعد از خصوصی
 95در سال . قطع شد با وزارت نفت

روش  ،که احساس نیاز به نیرو شد
اجرایی تامین نیروي انسانی طراحی 
کردیم که در این روش بر اساس 

هاي شرکت فرایندي نیازمندي
یک آزمون سراسري  کردیمتعریف 

 کردیمبرگزار 

P 
1-1 

برگزاري 
آزمون 
 سراسري

تامین نیرو از 
بیرون از 
 سازمان

تامین 
منابع 
 انسانی

P2 

 ساختارسازي، خصوصی بعد از
کردیم.  بازنگري  دو بار را خودمان

شروع  93ي هاسال در
در این  97سازي بود و خصوصی

ها خود را قائل به این کردیم بازنگري
-سمت، که بحث شرایط احراز شغلی

هایی که الآن در شرکت هستند همه 
قت دند و وظایف بهوتجزیه تحلیل ش

 وند.بازنگري ش

P 
3-2 

استفاده 
از 
-روش
هاي 

ز و برو
نوین 
براي 

تجزیه و 
تحلیل 
 شغل

بروزرسانی 
تجزیه و 

 تحلیل شغل

نگهداشت 
منابع 
 انسانی

P3 

سازي تمام بعد از خصوصی
ها حذف شدند و ما عملاً معاونت

لذا  .کسی را نداشتیم که آموزش ببیند
بود که خیلی از  جادشدهییک خلأ ا

افراد هم رفته بودند و مشکل داشتن 
ي اولین کار .نیروي باتجربه داشتیم

 راکه کردیم مدیریت دانش سازمانی 
 روندمی که هاییاین که کردیم فعال

 رادانششان  بتوانیم حداقل
 اطلاعاتی بانک در و میکناستخراج

 نگهداري کنیم. سازمان

P 
2-3 

فعال 
کردن 

مدیریت 
 دانش

 پروريجانشین
توسعه 
منابع 
 انسانی
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 هاوتحلیل دادهتجزیه
ازي شده سهاي تولیدي خصوصیین نیروي انسانی در شرکتتأماول: زیرسیستم  سؤال -

 ها و ابعادي است؟ موفق در کشور، مشتمل بر چه شاخص
 هایی که بار معنایی مشابهیشده، مقولهییشناساهاي مکرر مضامین پس از بازبینی

کرد ذیل یک مقوله انتزاعی و کلی قرار داشت و مفهوم یکسانی را به ذهن متبادر می
ي مضمون هاي پایه، تعدادبندي، ترکیب و تلخیص مضمونیگر با دستهدعبارتبهگرفت. 
د، هاي پایه باشهاي گروهی بخشی از مضمونتوانست گویاي ویژگیدهنده که میسازمان

ی ها از روش استقرایت شناخت مضامین فراگیر و الگوي دادهظهور یافت. در ادامه نیز جه
ها براي انطباق آن با ) استفاده شد. در این فرآیند، شناسه گذاري دادهبرداده(مبتنی 

مضمون پایه  49ترتیب تعداد ینابهشده صورت گرفت. یهتهي از قبل گذارشناسهچارچوب 
دند بندي شین نیروي انسانی طبقهامیرتفراگ مضمونسازمان دهنده که ذیل  مضمون 6و 

 .است شدهارائهیت شبکه مضامین شکل گرفت که در جدول زیر درنهاحاصل شد و 

 ین نیروي انسانیتأم): مضامین پایه و سازمان دهنده در خصوص زیرسیستم 2جدول (

 مضمون پایه
مضمون 

 دهندهسازمان
مضمون 

 فراگیر
 برگزاري آزمون سراسري

ن بیروتامین نیرو از 
 از سازمان

تامین منابع 
 انسانی

 انجام فرآیند جذب از طریق سازمان بیرونی
 فراخوان جذب نیرو

 از طریق فراخوان عمومی با ضوایط دولتی
 ایجاد سامانه متقاضیان

 هاي کاریابی استاناز طریق آژانس
 هاي تخصصیاستفاده از شرکت

 طریق پیمانکارجذب متخصص آماده به کار از 
 سابقه یا بدون سابقهجذب قراردادي افرادي کم

 انتصاب مدیران سطوح بالا توسط هلدینگ
 هاي بومی منطقهاستفاده از نیروي

 فشار استفاده از نیروهاي محلی
 استفاده از بانک اطلاعاتی منطقه ویژه
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 ): 2جدول (ادامه 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهندهسازمان
مضمون 

 فراگیر
 هاي تخصصی به صورت آمادهجذب نیرو

تامین نیرو از 
بیرون از 
 سازمان

تامین منابع 
 انسانی

 جذب به صورت روزمزدي
 جذب از بین کارگران روزمزدي

 هاي تخصصیجذب از طریق مصاحبه
 ايجذب به صورت سلیقه
 جذب امریه سربازي

 استاناز طریق آژانس هاي کاریابی 
 هاي کاریابیاز طریق سایت

 انجام مصاحبه شخصیتی و رفتاري
 هاي فنیانجام مصاحبه

 جایی افقیجابه
تامین نیرو از 
 داخل سازمان

 جانشین پروري
 استعدادیابی از داخل

 ارتقاء از داخل
 مشخص کردن مدل شایستگی

ریزي برنامه
 منابع انسانی

 شرایط احرازمشخص کردن 
 هاآموزش کارکنان منطبق با شایستگی

 تعدیل نیرو با بازنشستگی قبل از موعود
هاي مرتبط با نوع فعالیت شرکت تابع به منظور استفاده از تاسیس شرکت

 نیروي مازاد
 هاي داخلیشناخت توانمندي

 تعیین افراد براساس چارت سازمانی
 آورقانون شغلهاي سخت و زیانتعدیل نیرو از طریق 

 سابقه و تجربه کاري
 توانمندي معیار جذب

 شخصیت سالم
 رسمی

هاي نوع قرداد
 کاري

 قراردادي
 سپاريبرون

 موقت
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 ): 2جدول (ادامه 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهندهسازمان
مضمون 
 فراگیر

هاي نوع قرداد دائم
 کاري

 

 پیمانکاري
 نیرو با توجه ساختار سازمانیکمبود  

 برآورد تقاضا
 روند بازنشستگی

 هاي شغلیمحدودیت
 روند طرح توسعه

امل کلیدي عو عنوانبه، مضامین فراگیر شدهانجامترتیب مطابق تحلیل مضمون ینابه 
ر کشور سازي شده موفق دهاي تولیدي خصوصیین منابع انسانی در شرکتتأمزیرسیستم 

  MAXQDA2020افزاراست. خروجی نرم شدهارائه) 1شناسایی شدند که در شکل (
 کل زیرسازي به ترتیب در شیخصوصین منابع انسانی بعد از تأمهاي اصلی الگوي براي تم

 است. شدهارائه

 سازي شده موفقهاي خصوصینیروي انسانی در شرکت نیتأم): تم 1(شکل 
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ازي شده سهاي تولیدي خصوصیدوم: زیرسیستم توسعه نیروي انسانی در شرکت سؤال -
 ها و ابعادي است؟ موفق در کشور، مشتمل بر چه شاخص

 هایی که بار معنایی مشابهیشده، مقولهییشناساهاي مکرر مضامین پس از بازبینی     
ه انتزاعی و کلی قرار کرد ذیل یک مقولداشت و مفهوم یکسانی را به ذهن متبادر می

سازمان دهنده  مضمون 13مضمون پایه و  111ترتیب تعداد ینابهگرفت؛ در این فرآیند 
یت شبکه ادرنهي شدند حاصل شد و بندطبقهفراگیر توسعه منابع انسانی  مضمونکه ذیل 

 مضامین شکل گرفت. 

 عه نیروي انسانیدهنده در خصوص زیرسیستم توس): نمونه مضامین پایه و سازمان3جدول(

 مضمون پایه
مضمون سازمان 

 دهنده
مضمون 
 فراگیر

 توجه به مدرك تحصیلی

 معیارهاي ارتقاء
توسعه منابع 

 انسانی

 بالا بردن شرایط احراز شغل
 ارتقاء متناسب با نقشه شغلی

 هاي شرکتمبتنی بر استراتژي
 سابقه و تجربه کاري

 هاي روانشناختیانجام آزمون
 تسلط بر فن مذاکرده
 مهارت گفتگو با افراد
 مهارت تعامل با افراد

 هاي آموزشی گذرانده شدهدوره
 رزمه شخصیتی

 ارتقاء به صورت افقی
 ارتقاء به صورت عمودي

 هاي افرادمهارت
 مبتنی بر نظر کانون ارزیابی

 کارایی افراد

عوامل کلیدي  عنوانبهدهد؛ مضامین فراگیر یم) نشان 2که شکل ( گونههمان
ر کشور سازي شده موفق دهاي تولیدي خصوصیزیرسیستم توسعه منابع انسانی در شرکت
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امل عوسازمان دهنده  يهامضمون از کیهر  متعلق به هیپا يهامضمونشناسایی شدند که 
  .درآمده است شینما به اي در شکل زیرینهزم

 سازينیروي انسانی بعد از خصوصی توسعه ): ظهورتم اصلی2شکل(

 
ازي سهاي تولیدي خصوصیسوم: زیرسیستم نگهداشت نیروي انسانی در شرکت سؤال -

 ها و ابعادي است؟  شده موفق در کشور، مشتمل بر چه شاخص
 هایی که بار معنایی مشابهیشده، مقولهییشناساهاي مکرر مضامین پس از بازبینی     

کرد ذیل یک مقوله انتزاعی و کلی قرار مفهوم یکسانی را به ذهن متبادر میداشت و 
مضمون سازمان دهنده  11مضمون پایه و  100ترتیب تعداد ینابهگرفت؛ در این فرآیند 

یت رنهادي شدند حاصل شد و بندطبقهفراگیر نگهداشت منابع انسانی  مضمونکه ذیل 
 شبکه مضامین شکل گرفت. 

عوامل کلیدي  عنوانبهدهد، مضامین فراگیر یم) نشان 3شکل ( که گونههمان
فق در سازي شده موهاي تولیدي خصوصیزیرسیستم نگهداشت منابع انسانی در شرکت
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سازمان دهنده  يهامضمون از کیهر  متعلق به هیپا يهامضمونکشور شناسایی شدند. 
 . درآمده است شینما به اي در شکل زیرینهزمعوامل 

 ). نمونه مضامین پایه و سازمان دهنده در خصوص زیرسیستم نگهداشت نیروي انسانی4( جدول

 مضمون پایه
مضمون 

 دهندهسازمان
مضمون 

 فراگیر
 سازي شغلغنی ارزش افزوده از طریق توانمندي و خلاقیت کارکنان

نگهداشت 
 منابع انسانی

 آموزش فرهنگ سازمانی

 پذیريجامعه

 سازمانی هاي اساسیآموزش ارزش
 هاي سازمانتبیین مآموریت

 هاي بدو استخدامآموزش
 هاي دوران کارآموزيآموزش

 اموزش تحت عنوان استاد شاگردي
 هاي حین خدمتآموزش

 هاي سازمان در دوران کار روزمزديآشنایی با ارزش
 ها حین کارنامهآشنایی با فرهنگ و آیین

 سازي با توجه به بومی بودن نیروهافرهنگعدم نیاز به 
 منتورینگ

 هاي دوران آزمایشیآموزش
 تجزیه و تحلیل شغل توسط خود شرکت

بروزرسانی تجزیه و 
 تحلیل شغل

 هاي بروز و نوین براي تجزیه و تحلیل شغلاستفاده از روش
 بندي مشاغل وزارت کارتجزیه و تحلیل شغل مبتنی بر طبقه

 تجزیه و تحلیل شغل مبتنی بر سیستم پست و شغل

یریت هاي الگوي مدقرار گرفت، تبیین اجزا و زیرسیستم مورداشارهبا توجه به آنچه 
 است.  شدهارائه) 4ین، نگهداشت و توسعه نیروي انسانی در شکل (تأممنابع انسانی در ابعاد 
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 سازياز خصوصی): ظهور تم اصلی نگهداشت نیروي انسانی بعد 3شکل(

 

هاي توسعه، تأمین و نگهداشت بعد از ): الگوي مدیریت منابع انسانی در زیرسیستم4شکل(
 سازيخصوصی

 



 137 |یراندیش و همکارانخ  |... یتوسعه و نگهداشت منابع انسان ن،یتأم يالگو

 

 گیري:بحث و نتیجه
ت ین، توسعه و نگهداشت مدیریتأمهاي پژوهش به دنبال درك تغییرات زیرسیستماین 

د. این باشیمسازي شده طی سنوات اخیر، هاي تولیدي خصوصیمنابع انسانی در شرکت
 اندنمودهي موفق عمل اشدهسازي یخصوصي تولیدي هاشرکتدهد که یمپژوهش نشان 

که اهمیت خاصی به واحد مدیریت منابع انسانی و همچنین نیروي انسانی ماهر و متخصص 
یاز  ابتدا نگاه به داخل سازمان موردنین نیروهاي متخصص و تأمدهند. و در جهت یمخود 

انی کنند. مدیریت نیروي انسیمیري نیرو کارگبهدارند و سپس از بیرون سازمان اقدام به 
ي تولید موفق، سعی در علمی کردن فرآیند استخدام و توسعه و نگهداشت نیروي هاشرکت

 که مدیریت منابعدهد یم. پژوهش حاضر نشان انددادهخود داشته و به این امر تعهد نشان 
ی سازي به سمت ترویج مدیریت مشارکتیخصوصي تولید موفق پس از هاشرکتانسانی 

نماید. در یمی نظرخواه هاآنحرکت کرده و در انجام امور مربوط به کارکنان از 
 یل تغییرات عمده از قبیل تغییربه دلسازي، یخصوصي تولید موفق پس از هاشرکت

ی در هاي دولتیتحمایل به دلقبل از آن  هاشرکتر محیط که و تغیی هاشرکتصاحبان 
یر در بین تر، سعی در ترویج پذیرش بیشتر تغییرقابتآن فعالیت داشتند به محیطی پویا و 

غلی و... هاي شیستگیشاو  هامهارتکارکنان داشته و کارکنان را به سمت بهبود مستمر 
بیشتري  سازي تعهدیخصوصموفق پس از  ي تولیديهاشرکتنمایند. یمتشویق و ترغیب 

زیست در محیط کار و حفظ یطو مح  ایمنی ،هاي بهداشتسازي برنامهپیادهبه ایجاد و 
 .خوددارندبهداشت و سلامت کارکنان 

یف با توص و تا با استفاده از روش پژوهش کیفی است شدهسعی  ،در پژوهش حاضر
راي بنظري بومی  الگوي ،سازي شدهیخصوصي تولید موفق هاشرکتنحوه عملکرد 

ر آستانه ي دهاشرکتو یا  اندنبودهاما موفق  اندشدهخصوصی  قبلاًي تولیدي که هاشرکت
وفق هاي مهاي پژوهش نشان داد که شرکتوتحلیل دادهیهتجزارائه نماید.  سازيیخصوص

یی آرکاسازي شده پس از واگذاري به بخش خصوصی و ارتقاي سطح اهمیت خصوصی
نی اهمیت واحد مدیریت منابع انسا تبعبهوري و نوآوري در تولید، اهمیت کارکنان و و بهره

استراتژي  موردمطالعهي هاشرکتکه در اغلب يطوربهبیشتر شده است.  هاشرکت
ها به سمت متمایز بودن حرکت کرده است و به دلیل حضور در ینههزسازمانی از کاهش 
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پس از  درواقع. اندشده دادهتشویق خلاقیت و نوآوري سوق  بازار رقابتی، به سمت
ن و یتأمی نحوه روزرسانبه، سعی در هاشرکتسازي، مدیریت منابع انسانی خصوصی

بندي مشاغل و توسعه کارکنان از طریق آموزش بهینه و تخصصی استخدام نیروها و طبقه
هاي در شرکت آنکهالحاند؛ یاز و همچنین نگهداشت نیروهاي کارآمد شدهموردن

سازي، مدیریت منابع انسانی بیشتر اداره امور قبل از خصوصی مرحلهدر  موردمطالعه
ي مادر را در خصوص کارکنان هاشرکتکارکنان بوده و دستورات و معیارهاي ابلاغی 

 نموده است. اجرا می
سازي در کارکردهاي اصلی مدیریت یخصوصیجادشده پس از اي هاتفاوتدر زیر به 

 شود:یمین، توسعه و نگهداشت نیروي انسانی پرداخته تأممنابع انسانی در سه بخش 
هاي پژوهش در وتحلیل دادهیهتجزسازي: یخصوصین نیروي انسانی بعد از تأم -

اي هین نیروي انسانی نشان داد که این زیرسیستم منابع انسانی در شرکتتأمخصوص 
ین نیروي انسانی؛ اولویت تأمین از تأمسازي ، براي قبل از خصوصی مرحلهدر  العهموردمط

سازي نیروي متخصص و شایسته ابتدا از داخل یخصوصخارج سازمان بوده اما پس از 
 زمونآبرگزاري  صورتبهشده و در صورت فقدان نیروي مناسب از بیرون از سازمان ینتأم

 صورت هادانشگاهمک متخصصان داخلی و ي تخصصی با کهامصاحبهتخصصی و 
و یا  ي کاریابی استانهاآژانسگیرد. البته در برخی موارد نیز استخدام افراد از طریق یم

ي هامصاحبهي تخصصی بوده است. در خصوص استخدام به انجام هاشرکتاستفاده از 
بیشتر  سازيیخصوصشود. قبل از یماي یژهوي رفتاري توجه هاآزمونفنی و  وشخصیتی 

سازي اکثر افراد یخصوص. اما بعد از اندبودهرسمی و پیمانی  شدهاستخدامافراد 
به  ي طی سال کارکنان نسبتوربهرهباشند که با ارائه یمساله قراردادي یک شدهاستخدام

یزي ربرنامهسازي یخصوصگردد. قبل از یمتمدید قرارداد سالانه توسط شرکت اقدام 
یاز وردنمها و نوع مشاغل یستگیشامنابع انسانی از قبیل برآورد تقاضاي نیروي کار لازم، 

ند اما خاصی نداشت اندازچشمگرفت و یا اینکه یمدر آینده یا توسط شرکت مادر صورت 
ه به با توج هاشرکتیزي مناسب انسانی، خود ربرنامهسازي در خصوص یخصوصپس از 

 یاز و همچنین با توجه به بازنشستگی و یا تعدیلات نیرويموردناد و مشاغل نیاز آینده به افر
دهند. پس از یمهاي مناسبی صورت یزيربرنامهانسانی نسبت به این موضوع 
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ستگی نسبت به جابجایی و یا تعدیل و یا بازنش الذکرفوقي هاشرکتسازي بیشتر یخصوص
ان (از ي کارکنبارکاررخی به دلیل افزایش نیروهاي فاقد کارایی اقدام نمودند. که در ب

رود کارهاي بیشتري در زمان کمتري نسبت به قبل به انجام برسانند) به یمکارگرها انتظار 
ولید ي بعد با افزایش تهاسالکاهش تراکم نیرو و کاهش تعداد کارکنان منجر شد اما طی 

 دهد.  یمی افزایش نشان تعداد نیروها یا ثابت و یا اندک هاشرکتي کاري هاحوزهو 
هاي پژوهش در وتحلیل دادهیهتجزسازي: یخصوصتوسعه نیروي انسانی بعد از   -

سازي نشان داد که این زیرسیستم منابع یخصوصخصوص توسعه  نیروي انسانی بعد از 
سازي، براي توسعه  نیروي قبل از خصوصی مرحلهدر  موردمطالعههاي انسانی در شرکت

ي مشاغل یا  توسط شرکت مادر صورت گرفته و یا بروز رسانی نشده بود بندهطبقانسانی ؛ 
ط ي مشاغل خود با توجه به شرایبندطبقهنسبت به  هاشرکتسازي یخصوصکه پس از 

نمودند. با توجه به اهمیت آموزش یموتحلیل جدید شغل اقدام یهتجزجدید احراز شغل و 
ي موفق نسبت به گردش شغلی هاشرکتسازي، بیشتر یخصوصپس از  هاشرکتدر 

رده ی کبامعننمودند تا هم کار را براي افراد یمي را اعمال ترآسانهاي یاستسکارکنان 
 پروريی کارکنان آموزش حین کار را تجربه کنند. در خصوص جانشیننوعبهو هم 

ن براي یین نیروي جایگزتأم، براي هاشرکتي موفق، واحدهاي منابع انسانی این هاشرکت
ي تخصصی و سرپرستی و مدیریتی، نسبت به شناسایی و پرورش افراد جایگزین هاپست

نمود. در خصوص معیارهاي ارتقاء کارکنان به مدرك تحصیلی مرتبط توجه یماقدام 
شود همچنین معیارهاي شرایط احراز شغل با توجه به تخصصی بودن مشاغل یمبیشتري 
ي ارزیابی هافرمبر تکمیل  علاوهعملکرد کاري کارکنان  شده است. براي بررسی بالابرده

درجه یا استفاده 360ي جدیدي از قبیل ارزیابی هاروشرده کارگري و کارشناسی و... از 
هاي هنامیینآیکردند. ماز مشاوران بیرونی در فرآیند انجام مدیریت عملکرد استفاده 

و قراردادي در برخی موارد انضباطی و تخلفاتی توسط شرکت براي کارکنان رسمی 
 . دراندشدهنامه قدیمی بروز رسانی یینآبرخی موارد همان  و درشده است ینتدو مجدداً

ی نامه انضباطیینآیکردند؛ مبا پیمانکاران بیرونی همکاري  هاشرکتمواردي هم که 
تخلفاتی توسط شرکت براي پیمانکاران تدوین شده است. مسیر شغلی پس از 

 و متناسب با ساختار و هرم ترمشخصسازي یخصوصي نسبت به قبل از سازیخصوص
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یی اهداف افراد با اهداف سازمانی راستاهمسازمانی جدید بروز رسانی شده است. جهت 
شود نسبت به برگزاري جلسات براي تبیین یمکه به تحقق بهتر اهداف سازمانی منجر 

شود، همچنین مدیر منابع انسانی با یم هاي سازمان براي افراد جدیدالورود اقدامارزش
کند. در یمبا واحدهاي مختلف نسبت به حل تضادها با گفتگو اقدام  ارتباطگرفتن 

روتین از سوي  صورتبههاي آموزشی یاستسسازي، یخصوصخصوص آموزش قبل از 
هاي آموزشی از یاستسسازي هم یخصوصشد . اما پس از یمي مادر اعمال هاشرکت

د اعمال شیمبا توجه به نیازهاي تخصصی که از کارکنان نظرخواهی  هاشرکتسوي خود 
 یداکرده است. در خصوصپهاي آموزشی نسبت به قبل افزایش ینههزشد و هم اینکه یم

یی که احتمال فساد مالی داشتند را افزایش دادند. هاشغلگردش شغلی، گردش شغلی در 
ابزاري جهت جلوگیري از افسردگی شغلی و همچنین  عنوانبهاز گردش شغلی و همچنین 

 نمودند.یمي کاري استفاده هامهارتافزایش 
ر هاي پژوهش دوتحلیل دادهیهتجزسازي: یخصوصنگهداشت نیروي انسانی بعد از  -

ع سازي نشان داد که این زیرسیستم منابیخصوصخصوص نگهداشت نیروي انسانی بعد از 
سازي براي نگهداشت نیروي قبل از خصوصی مرحلهدر  موردمطالعههاي انی در شرکتانس

به کارکنان درصد زیادي مبناي پرداخت ثابت و کمی از پرداخت نیز  هاپرداختانسانی، 
کارکنان  ي و تلاشوربهرهسازي؛ پرداخت متغیر که بر اساس یخصوصمتغیر بود اما پس از 

ازي سیخصوصرا به  خود اختصاص داده است. قبل از  شود درصد بیشتريیمسنجیده 
بیشتر به  سازيیخصوصي و عملکرد بوده است پس از کاراضافهبیشتر بر اساس  هاپاداش
ي و افزایش تولید و همچنین نوآوري رفته است. پاداش به مدیران نیز پس از وربهرهسمت 

ل از . قباستفزایش تولید ي و اوربهرهیرمجموعه در زسازي بر اساس عملکرد یخصوص
سازي امکانات رفاهی براي مدیران و برخی کارکنان از قبیل ماشین شخصی و یا یخصوص

سازي برخی امکانات از یخصوصو یا مسکن وجود داشت که پس از  وآمدرفتسرویس 
و یا  شدهواگذارنیز یا به خود کارکنان  هامسکنو  شدهگرفتههاي در اختیار ینماشقبیل 

تیار سازي امکاناتی از قبیل در اخیخصوصپس از  هاشرکتاست. البته برخی  شدهفروخته
هاي شنهاي تکمیلی مناسب (بیمه تکمیلی با آپیمهبدادن مراکز تفریحی به کارکنان و ارائه 

کارکنان به  اطرختعلقکارکنان) و ... نسبت به افزایش بیشتر با هزینه مشارکتی شرکت و
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سازي امنیت شغلی که کارکنان قبل از یخصوصکنند. پس از یمشرکت اقدام 
یل نوع استخدام رسمی و یا پیمانکاري داشتند وجود ندارد و بیشتر به دلسازي یخصوص

شغلی  تنها امنیت هاشرکتقراردادي براي پایدار ماندن در  صورتبهافراد به دلیل استخدام 
کارکنان در زمان ند. در خصوص پرداخت بهدانیمي خود وربهرهرا کارا بودن و افزایش 

یل پرداخت حقوق قراردادي و پیمانکاري از طریق صندوق تأمین به دلبازنشستگی؛ 
اجتماعی و یا صندوق بازنشستگی وزارت نفت و همچنین پرداخت پاداش پایان خدمت 

ص ر خصوسازي دیخصوصمبتنی بر قوانین کشور و قانون کار، تفاوت چندانی با قبل از 
 يهاجنبهین امنیت کاري کارکنان و توجه به تأمفرآیندها ایجاد نشده است. جهت 
زیست) پس از یطمح(بهداشت، ایمنی،  HSE ارگونومی محیط کاري، یا واحد

سازي کار و حیطه وظایف خود را یخصوصیس شد و یا اینکه پس از تأسسازي یخصوص
وط به ایمنی و رعایت بهداشت، گسترش داد. که در کنار آن به انتشار مسائل مرب

 نماید.یمآور مشاغل سخت اقدام یانزي بهداشتی و برطرف کردن عوامل هاپروتکل

 پیشنهادهاي پژوهش
زیرسیستم  3هاي متعددي دارد که در این پژوهش صرفاً به یرسیستمزمدیریت منابع انسانی، 

ند تواني بعدي میهاپژوهشرو محققان در ینازااست. قرار گرفته  موردمطالعهآن توجه و 
ی قرار دهند. از دیگر پیشنهادهاي پژوهش، بررس موردسایر ابعاد مدیریت منابع انسانی  را 

سازي در مفهوم ، خصوصیحاضردر پژوهش  ،هاي مختلف واگذاري استتفکیک روش
اي هاست نه سایر واگذاري مانند واگذاري بنگاه قرارگرفته موردتوجهخاص و علمی خود 

ین به تغییرات مدیریت منابع انسانی در همچنهاي خود. لتی در قبال تسویه بدهیدو
ي هارکتشاست، که با توجه به تنوع  شدهاشارهسازي هاي تولیدي بعد از خصوصیشرکت

ي هاشرکتي خدماتی یا برخی هاشرکتي آتی هاپژوهشتوان در یمخصوصی شده، 
. همچنین در پژوهش فعلی تغییرات قرارداد موردمطالعهرا نیز  واگذارشدهگذاري یهسرما

ي هاهشپژوکه در  استي تولیدي موفق مبناي پژوهش هاشرکتمدیریت منابع انسانی در 
ي هاشاخص ازنظریی که هاشرکتتوان مدیریت منابع انسانی و کارکردهاي آن در یمآتی 

ه بخش خصوصی با شکست ب هاآنو یا واگذاري  اندنبودهسازي موفق یخصوصسازمان 
 . قرارداد موردمطالعهرا  اندشدهمواجه 
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