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Abstract 
This study investigates how human resource (HR) strategies shape the success of privatization 

in Iran’s petrochemical industry. Using qualitative thematic analysis, the research draws on 

semi-structured interviews with managers and experts, analyzed through open, axial, and 

selective coding to identify salient themes influencing the privatization process. The findings 

indicate that HR strategies focused on employee training and empowerment, motivation and 

trust-building, and organizational culture development are pivotal to successful outcomes, 

while human-related barriers such as employee resistance, job insecurity, and skill–

requirement mismatches can undermine performance. The results are consistent with prior 

work in comparable contexts in Iran and the United Kingdom, reinforcing that attention to 

human and cultural factors, alongside structural and economic reforms, is essential for 

effective privatization. Overall, the study underscores the decisive role of HR strategy in 

privatization and recommends prioritizing human capital development, strengthening 

organizational culture, and proactively mitigating resistance to change to enhance the success 

of privatization initiatives in the petrochemical sector. 
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1. Introduction 
Iran’s petrochemical industry constitutes a 

strategic pillar of the national economy, given its 

role in value creation and the expansion of non-

oil exports. Accordingly, the privatization of this 

sector_ implemented under the General Policies 

of Article 44 of the Constitution (2005)_ has been 

pursued to enhance efficiency, improve 

productivity, and reduce the government’s fiscal 
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burden (Varhami et al., 2018; Naeimi & Varhami, 

2023). Nevertheless, domestic assessments 

suggest that the outcomes of privatization have 

not been uniform. Rather, the realization of its 

expected objectives depends on the quality of 

implementation, the institutional context, and 

transitional governance mechanisms (Varhami et 

al., 2018; Naeimi & Varhami, 2023). 

Within this context, human resource management 

(HRM) serves as a critical link between 
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ownership transfer and firm performance, as 

privatization entails not only economic 

restructuring but also shifts in managerial logic, 

incentive systems, organizational culture, and 

employee behavior (Ritson, 2008). Evidence 

from the public management literature indicates 

that translating macro-level objectives into 

behavioral and performance indicators can 

strengthen accountability and foster acceptance 

of change (Jurkiewicz & Bradley, 2002). 

Moreover, research shows that synergistic 

bundles of HRM practices can transform 

structural changes into operational routines and 

sustainable behavioral patterns (Wright et al., 

2003). In high-risk industries, sustained attention 

to safety competence, continuous training, and a 

safety-oriented culture is also considered 

essential for performance stability (Oyewole et 

al., 2024). Therefore, the central question of this 

study is: How can HR strategies explain the 

success or failure of privatization in Iran’s 

petrochemical industry? 

2. Methods 
This study adopts a qualitative design based on 

thematic analysis. Data were gathered through 

semi-structured interviews with ten key 

stakeholders in the petrochemical sector, 

including HR managers, privatization 

consultants, project managers, operations 

managers, training managers, a financial 

manager, and an economic expert. The 

participants’ mean age was approximately 41 

years; 60% were male, and 40% were female. The 

interviews lasted 15–30 minutes and were 

conducted online. 

The data were analyzed using MAXQDA through 

open, axial, and selective coding. During the first 

stage, 311 open codes were generated. 

Ultimately, five main themes and fifteen 

subthemes were extracted. To enhance the 

validity of the findings, a two-round Delphi 

procedure was conducted using a five-point 

Likert scale. Coding reliability was assessed 

using Cohen’s kappa (κ = 0.76), indicating 

substantial agreement. 

3. Results 
The thematic analysis yielded five main themes. 

Theme 1: Human Barriers and Privatization 

Challenges 

This theme comprises employee resistance, job-

related concerns and reduced job security, skill–

requirement mismatches, and financial 

challenges. The literature suggests that resistance 

frequently stems from uncertainty and perceived 

threats to employment status and benefits 

(Jurkiewicz & Bradley, 2002; Earle & Shpak, 

2019). Financial pressures and reductions in 

benefits have similarly been associated with 

declining morale and heightened dissatisfaction 

during transitional periods (Boselie & Koene, 

2010). Skill mismatches were also identified as a 

significant constraint on adaptation to new 

organizational arrangements (Wright et al., 

2003). 

Theme 2: The Role of HR Strategies in 

Privatization Success 

Three subthemes emerged: training and 

empowerment, motivation and trust-building, and 

the continuous upgrading of skills. The findings 

indicate that continuous training can reduce 

anxiety and strengthen employees’ capacity to 

adapt to post-privatization requirements 

(Jurkiewicz & Bradley, 2002; Ritson, 2008). 

Performance-based reward systems were 

perceived to enhance trust and participation and 

to contribute to productivity improvements 

(Wright et al., 1999). 

Theme 3: Organizational Culture-Building 

during Privatization 

This theme includes transparent communication, 

acceptance of change and alignment with new 

goals, and the strengthening of participation and 

collaboration. Transparent communication and 

regular information sharing were viewed as 

mechanisms that facilitate trust and mitigate 

resistance (Jurkiewicz & Bradley, 2002). 

Aligning employees with new goals and 

positioning HR at the forefront of change were 

emphasized as vital to effective transition 

management (Ritson, 2008; Wright et al., 2003). 

Theme 4: Differences between HR Strategies 

in the Public and Private Sectors 

The findings highlight that job security and stable 

benefits dominate HR policies in the public 
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sector, whereas private organizations emphasize 

performance, innovation, and skill development 

(Jurkiewicz & Bradley, 2002; Wright et al., 

1999). Such differences can generate expectation 

gaps and behavioral tensions during the 

privatization process. 

Theme 5: Supporting Privatization and 

Managing Change 

This theme encompasses managerial support for 

change, efforts to improve employees’ attitudes 

toward privatization, and supportive and 

incentive systems. Managerial support and the 

establishment of supportive mechanisms were 

regarded as decisive factors in reducing 

resistance and facilitating implementation 

(Boubakri, Cosset, & Guedhami, 2009; 

Jurkiewicz & Bradley, 2002). 

4. Conclusion 
The findings demonstrate that privatization 

outcomes in Iran’s petrochemical industry are 

meaningfully shaped by HR mechanisms. 

Without active attention to the human and 

cultural dimensions, structural transfer alone is 

unlikely to guarantee sustained performance 

improvement. This conclusion aligns with 

domestic evidence on heterogeneous 

privatization outcomes (Naeimi & Varhami, 

2023; Varhami et al., 2018) and with 

international scholarship emphasizing 

complementary reforms and the post-transfer 

redesign of managerial and incentive systems 

(Estrin & Pelletier, 2018; Boubakri, Cosset, & 

Guedhami, 2009). 

In particular, employee resistance, job insecurity, 

and skill gaps, if left unaddressed, can lead to 

reduced motivation and lower performance 

(Afjeh & Ghasemlou, 2011; Earle & Shpak, 

2019). Conversely, training, empowerment, trust-

building, and culture-building, together with 

strong managerial support for change, function as 

facilitative and potentially decisive factors 

(Jurkiewicz & Bradley, 2002; Ritson, 2008; 

Oyewole et al., 2024). 
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 چکیده
و خصوصی یرات مدیریتی  صادی، با تغی یامدهای اقت سازی در صنعت پتروشیمی ایران، علاوه بر پ

سانی می نابع ان تواند در پذیرش تغییر و بهبود انسانی همراه است و در این شرایط، راهبردهای م
ع کنندهتعییننتایج عملکردی نقش  ناب ای داشته باشد. این پژوهش با هدف تحلیل تأثیر راهبردهای م

ها و عوامل اثرگذار انجام شد. با توجه به سازی و شناسایی چالشانسانی بر موفقیت خصوصی
د اهمیت صنعت پتروشیمی در اقتصاد و صادرات غیرنفتی، پژوهش حاضر می کوشد نشان ده

س نابع ان قیت یا شکست خصوصیانی میچگونه راهبردهای م سازی را رقم بزنند. روش توانند موف
ست و داده و های نیمهها از طریق مصاحبهپژوهش، تحلیل مضمون کیفی ا تاریافته با مدیران  ساخ

ه از کدگذاری باز، محوری و کارشناسان صنعت پتروشیمی گردآوری شد. سپس داده فاد ها با است
حلیل و مضامین اثرگذا خابی ت خراج شدند. درنهایت، پنج مضمون ر بر فرایند خصوصیانت سازی است

سانی و خصوصی بردهای منابع ان بط با راه ی مرت پانزده مضمون فرع ی و اصلی و  سازی شناسای
شان میبندی شد. یافتهدسته ی دهد که راهبردهای منابع انسانی، بهها ن ویژه آموزش و توانمندساز

یزه و اعتماد سازی نقش مؤثری سازی سازمانی، در موفقیت خصوصیو فرهنگ کارکنان، ایجاد انگ
ند مقاومت کارکنان، نگرانی ا ها بهای شغلی و عدم تطابق مهارتدارند. همچنین، موانع انسانی، مان

ها تأثیر منفی بگذارند. نتایج با توانند بر عملکرد شرکتاند و میهای اصلینیازهای جدید، از چالش
شابه و تجربهیشین، ازجمله پژوهشبخشی از مطالعات پ سازی های خصوصیهای مرتبط با صنایع م

یران، هم تان و ا گلس جه همدر صنایع پتروشیمی ان ی راستا است. درمجموع، تو زمان به عوامل انسان
تاری و اقتصادی، می تواند کلید موفقیت باشد؛ بنابراین، پیشنهاد و فرهنگی، در کنار تغییرات ساخ

بود فرهنگ سازمانی و کاهش مقاومت کارکنان در برنامهشود توسعمی سانی، به ی ه منابع ان ها
 سازی در اولویت قرار گیرد.خصوصی

 ها: کلیدواژه
مدیریت منابع انسانی، 

سازی، صنعت خصوصی
 پتروشیمی.
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 مقدمه 1
عنوان یکی از ارکان صنعت پتروشیمی ایران به

اساسی اقتصاد کشور، با تولید محصولات متنوع و 
حیاتی، نقش مهمی در توسعه و رشد اقتصادی ایفا 

عنوان دومین کشور تولیدکننده گاز کند. ایران، بهمی
و پنجمین کشور تولیدکننده نفت خام در جهان، 

دارد. با  های بسیاری برای رشد این صنعتظرفیت
توجه به اهمیت راهبردی این صنعت در ایجاد 

افزوده و توسعه صادرات غیرنفتی، ارزش
سازی این بخش در راستای بهبود کارایی و خصوصی

ای برخوردار است )ورهرامی وری، از اهمیت ویژهبهره
 .(۱۳۹۷و همکاران، 

عنوان ابزاری راهبردی برای ارتقای سازی بهخصوصی
ها، در بسیاری از ش بار مالی دولتکارایی و کاه

گذار مورد استفاده قرار گرفته کشورهای درحال
 ۴۴های کلی اصل است. در ایران، اجرای سیاست

، آغازگر موج جدیدی در ۱۳۸۴قانون اساسی در سال 
های کلیدی ویژه در بخشسازی، بهفرایند خصوصی

مانند صنعت پتروشیمی، بوده است. این 
یژه با توجه به نقش حیاتی صنعت وها، بهسیاست

پتروشیمی در توسعه صادرات غیرنفتی، توجه 
اند )نعیمی و ورهرامی، ای را به خود جلب کردهویژه

۱۴۰۲). 

ی سازگرفته برای خصوصیهای صورتبا وجود تلاش
های بسیاری در این مسیر وجود این صنعت، چالش

 شوند.دارد که مانع دستیابی به اهداف مطلوب می
ها، تأثیر راهبردهای منابع انسانی یکی از این چالش

. سازی استبر موفقیت یا شکست فرایند خصوصی
های اقتصادی و ها بیش از آنکه به جنبهاین چالش

سازی مربوط باشند، به نحوه ساختاری خصوصی
. در اندمدیریت منابع انسانی در این فرایند وابسته

ر فرایند انتقال از واقع، راهبردهای منابع انسانی د
ای کنندهمالکیت دولتی به خصوصی، نقش تعیین

توجهی بر عملکرد و توانند تأثیرات قابلدارند و می
 .(۲۰۰۸، 1موفقیت این فرایند بگذارند )ریتسون

                                                      
1 Ritson 

اند که در این راستا، مطالعات پیشین نشان داده
های راهبردهای منابع انسانی، همچون برنامه

زی کارکنان، ایجاد انگیزه و اعتماد آموزشی، توانمندسا
در سازمان و همچنین تطبیق فرهنگ سازمانی با 

توانند تأثیرات مثبت و مهمی بر شرایط جدید، می
سازی در صنایع مشابه داشته باشند روند خصوصی

ویژه در صنعت به(. ۲۰۲۴، 2ووله و همکاران)اوئی
پتروشیمی، این راهبردها به کاهش مقاومت 

های شغلی و ارتقای کارایی افزایش انگیزه کارکنان،
 .(۱۳۹۷اند )ورهرامی و همکاران، کمک کرده

این پژوهش در پی بررسی این مسئله است که 
توانند بر چگونه راهبردهای منابع انسانی می

سازی در موفقیت یا شکست فرایند خصوصی
صنعت پتروشیمی ایران تأثیر بگذارند. با توجه به 

بع انسانی در این فرایند و اهمیت نقش منا
های موجود، هدف این پژوهش، تحلیل تأثیر چالش

راهبردهای منابع انسانی بر موفقیت فرایند 
سازی و شناسایی عواملی است که در این خصوصی

 .زمینه باید مورد توجه قرار گیرند

 پيشينه و نظری چارچوب 2
 پژوهش

سازی در ادبیات اصلاحات ساختاری، خصوصی
عنوان سازوکاری برای ارتقای کارایی، بهبود به

ها مطرح شده وری و کاهش بار مالی دولتبهره
 ۴۴های کلی اصل است. در ایران، ابلاغ سیاست

ای به این ، شتاب تازه۱۳۸۴قانون اساسی در سال 
هایی چون پتروشیمی را در کانون روند داد و بخش

سبب نقش آن در ها قرار داد؛ صنعتی که بهواگذاری
افزوده و تقویت صادرات غیرنفتی، خلق ارزش

؛ ۱۴۰۲ای دارد )نعیمی و ورهرامی، اهمیت ویژه
وجود، شواهد بااین(. ۱۳۹۷ورهرامی و همکاران، 

سازی دهد که پیامدهای خصوصیداخلی نشان می
ر بستیکنواخت نبوده و تحقق اهداف موردانتظار به 

2 Oyewole et al 
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نهادی و کیفیت مدیریت در دوره گذار وابسته است 
 .(۱۳۹۷)ورهرامی و همکاران، 

ه مثابدر چنین بستری، مدیریت منابع انسانی به
ی سازهای کلیدی موفقیت خصوصییکی از پیشران

اند محور نشان دادهشود. مطالعات تجربهمطرح می
پذیر و مشارکتی در های انعطافکه اتخاذ شیوه

بر ویژه در صنایع سرمایهیت منابع انسانی، بهمدیر
های عملکردی تواند به بهبود خروجیو فرایندی، می

(. ۲۰۰۸در خلال واگذاری یاری رساند )ریتسون، 
ه کند کادبیات مدیریت بخش عمومی نیز تأکید می

های رفتاری و ترجمه اهداف کلان به شاخص
ا ر عملکردی کارکنان، پاسخگویی و پذیرش تغییر 

(. ۲۰۰۲، 1کند )ژورکیویکز و برادلیتقویت می
همچنین، شواهد مربوط به مشارکت مدیریتی و 

دهد که حضور کارکنان در مالکیت نشان می
سازی نفعان داخلی، بازطراحی ساختار و پیادهذی

 کند )رایتهای منابع انسانی را تسهیل میسیاست
 .(۲۰۰۳، 2و همکاران

ک و ایمنی در صنعت های ریسبا توجه به ویژگی
های نفت و گاز، تأکید بر انتخاب مبتنی بر شایستگی

های مستمر و پرورش فرهنگ ایمنی، آموزش
های عملیاتی و حفظ محور برای کاهش ریسکایمنی

ووله و پایداری عملکرد توصیه شده است )اوئی
در سطح شواهد بومی، استفاده (. ۲۰۲۴، 3همکاران

ای تدوین و پایش از نقاط مرجع راهبردی بر 
گذاری و های منابع انسانی، زمینه هدفسیاست

کند وری و کارایی را فراهم میپذیری بهرهپیگیری
ادبیات مربوط به (. ۲۰۱۳)اکبری و همکاران، 

های های ایرانی نیز بر همسویی قابلیتشرکت
های کلیدی با اهداف راهبردی انسانی و شایستگی

 .(۲۰۰۹اده، تأکید دارد )سیدجوادین و ز 

ها در صنعت پتروشیمی ایران، همچنین، گزارش
کننده بستر نهادی و مدیریتی را در نقش تعیین

کنند سازی برجسته میتحقق اهداف خصوصی
؛ نعیمی و ورهرامی، ۱۳۹۷)ورهرامی و همکاران، 

                                                      
1 Jurkiewicz & Bradley 
2 Wright et al 

های چندمعیاره، کارگیری روشبراین، بهافزون(. ۱۴۰۲
حلیل رابطه ای و تهمچون فرایند تحلیل شبکه

خاکستری، برای تدوین و ارزیابی راهبردهای منابع 
انسانی گزارش شده است )قاسمی و همکاران، 

۲۰۱۶). 

دهد که تحقق اهداف برآیند این ادبیات نشان می
سازی در صنعت پتروشیمی مستلزم فراتر خصوصی

رفتن از انتقال حقوق مالکیت و تمرکز بر سازوکارهای 
راستاسازی راهبردی، زجمله هممنابع انسانی است؛ ا

های ارزیابی و پاداش متناسب با بازطراحی نظام
اهداف جدید، مدیریت تغییر و فرهنگ ایمنی و 

 .گیری مبتنی بر شواهد در دوره گذارتصمیم

 پژوهش پيشينه 3
عنوان ابزاری سازی بهدر ادبیات داخلی، خصوصی

وری معرفی شده است و برای ارتقای کارایی و بهره
سبب نقش آن در صادرات صنعت پتروشیمی، به

گذاری، در کانون این بحث قرار غیرنفتی و سرمایه
ها، اما، یکدست نیستند: برخی دارد. یافته

وری و ها نتایج مثبتی درباره تولید، بهرهپژوهش
 ۴۴های اصل گذاری گزارش کرده و بر ظرفیتسرمایه

، ورهرامی برای ارتقای عملکرد تأکید دارند )نعیمی و
ای از صادرات های دورهکه در ارزیابی(؛ درحالی۱۴۰۲

محصولات پتروشیمی، شواهدی از آثار منفی 
سازی بر مقدار صادرات نیز مشاهده خصوصی

سازمانی شود که لزوم توجه به سازوکارهای درونمی
(. این ۱۳۹۷کند )ورهرامی و همکاران، را برجسته می

؛ کلان نیز بازتاب دارد دوگانگی در مطالعات سیاستی
های اقتصادی و مالی، توان بخشی از آثار به چالش

های نظارتی اشاره جذب بخش خصوصی و ضعف
گیرند که بدون رفع این قیود، کنند و نتیجه میمی

طور سازی بهدستاوردهای موردانتظار از خصوصی
؛ ۱۴۰۰یابد )پناهی و همکاران، کامل تحقق نمی

 .(۱۴۰۰ یعقوبی و همکاران،

3 Oyewole et al 
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عنوان در این میان، مدیریت منابع انسانی به
حلقه اتصال سیاست واگذاری با عملکرد بنگاه 
مطرح است. در سطح سیاست اجرایی، طراحی 

وری نیروی سازی با رویکرد بهرهالگوی خصوصی
، یکی از محورهای 1HRانسانی و بازتنظیم فرایندهای 

اصلی موفقیت معرفی شده است )فریدی و 
دهد (. شواهد سازمانی نیز نشان می۱۴۰۳همکاران، 

که تغییر در الگوی تأمین و نگهداشت نیروی انسانی، 
های ازجمله دگرگونی در نوع قراردادها و اولویت

تواند با بهبود سازگاری در دوره گذار جذب، می
(. ۱۴۰۳بسته باشد )خیراندیش و همکاران، هم
ی ناخواسته، زمان، برخی مطالعات آثار رفتارهم

های مانند افت تعهد و انگیزش، را در شرکت
دهد اند که هشدار میواگذارشده گزارش کرده

های منابع انسانی، اگر با منطق مالک جدید سیاست
توانند پیامدهای معکوس ایجاد راستا نشوند، میهم

دیگر، نقش (. ازسوی۱۳۹۰لو، کنند )افجه و قاسم
مهندسی مجدد و سازوکارهای حاکمیت شرکتی، 

های نهادی عنوان مکملوری داخلی، بهبهبود بهره
سازی، برجسته شده است موفقیت خصوصی

 .(۱۳۸۷)حساس یگانه و همکاران، 

در امتداد این خط پژوهشی، رستگار، دهقان و 
چابکی منابع »(، با تمرکز بر ۱۳۹۹بلاغ )باقری قره

هند دمحور، نشان میهای پروژهدر سازمان« انسانی
های رفتاری و مدیریتی، زیربنای که برخی مؤلفه

ویق تش»ویژه تحقق چابکی منابع انسانی هستند؛ به
و « همدلی»و « مشارکت»، «و پشتیبانی مدیریت

عنوان عوامل همچنین احساس نیاز به چابکی، به
شوند. این نتیجه برای بحث پایه برجسته می

های هسازی نیز دلالت دارد؛ زیرا در دور خصوصی
گذار، حتی در صورت اجرای اصلاحات ساختاری، 
بدون حمایت فعال مدیریت و سازوکارهای 

زی کارکنان با اهداف محور، هممشارکت راستاسا
جدید و کاهش مقاومت با دشواری مواجه خواهد 

 .شد

                                                      
1 Human Resources 
2 Estrin 
3 Boubakri, Cosset, & Guedhami 

د دهسازی نشان میالمللی خصوصیادبیات بین
 که آثار عملکردی پس از واگذاری یکنواخت نیستند

و به کیفیت بستر نهادی، سازوکارهای راهبری 
تر از آن، نحوه مدیریت تغییر در سطح شرکت و، مهم

اند. مرورهای جامع تجربه منابع انسانی وابسته
ت مالکی»کنند که توسعه تأکید میکشورهای درحال

تنهایی ضامن بهبود پایدار نیست و به« خصوصی
وند که شوری زمانی تثبیت میدستاوردهای بهره

سازوکارهای مدیریتی و انگیزشی پس از واگذاری 
وکار پس از انتقال بازطراحی و با منطق کسب

(. در صنایع ۲۰۱۸، 2راستا شوند )استرینمالکیت هم
راهبردی و تحت انحصار دولتی، مانند انرژی، این 

کشور و  ۳۹ای در تر هستند. مطالعهشروط حساس
که پیامدهای دهد بنگاه راهبردی نشان می ۱۸۹

گری و راهبری شدت از نظم تنظیمسازی بهخصوصی
ها، پذیرند؛ بنابراین، بدون این مکملشرکتی تأثیر می

انتظار بهبودهای پایدار در کارایی و سودآوری 
، 3بینانه نیست )بوباگری، کوست و گودهامیواقع

۲۰۰۹). 

محور از صنعت در همین راستا، شواهد بنگاه
سازی دهد که خصوصینشان می جهانی نفت و گاز

های ملی نفت، زمانی با بهبودهای گسترده و شرکت
های عملیاتی و مالی همراه است ماندگار در شاخص

که با اصلاحات راهبری و مدیریتی همراه شود؛ 
دیگر، کیفیت اجرا و طراحی دوره گذار، عبارتبه

(. سازوکار پیوند ۲۰۰۸، 4کننده است )وولفتعیین
در صنایع فرایندی و « عملکرد»با « سازیخصوصی»

های مدیریت منابع انسانی بر، از مسیر بستهسرمایه
کند. شواهد صنعت پتروشیمی و پالایش در عمل می

 افزاییهای همدهد که ترکیبایالات متحده نشان می
از گزینش، آموزش، جبران خدمت و ارزیابی عملکرد، 

داده و با نتایج  مهارت و انگیزش نیروی کار را بهبود
بستگی معناداری دارد )رایت، ها هممالی پالایشگاه

(. همچنین، در ۱۹۹۹، 5کورمیک و شرمنمکمان، مک
همین صنعت، درگیرشدن راهبردی منابع انسانی در 

 
4 Wolf 
5 Wright, McMahan, McCormick, & Sherman 
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ترازشدن آن با راهبرد رقابتی و گیری و همتصمیم
های محوری، با ادراک اثربخشی منابع شایستگی

بعاد عملکردی مرتبط گزارش شده انسانی و برخی ا
ها (. این یافته۱۹۹۹، 1است )رایت و همکاران

دهند که طی آن، راهبردهای سازوکاری را نشان می
توانند تغییرات ساختاری ناشی از منابع انسانی می

 .های روزمره تبدیل کنندواگذاری را به رفتارها و رویه

ای امدهاز منظر بازار کار، ادبیات تجربی درباره پی
سازی، تصویری اشتغال و دستمزد پس از خصوصی

کند: بازآرایی نیروی کار و تغییر ارائه می« نامتقارن»
ناپذیر است؛ اما بزرگی و جهت اثر، ها اجتنابمشوق

های منابع انسانی در دوره گذار، به طراحی سیاست
های عملکردی شفافیت ارتباطات و استقرار نظام

دهد که اثر اهد نشان میبستگی دارد. مرور شو
خالص بر اشتغال و دستمزدها اغلب کوچک یا 

هاست و در بسیاری از موارد، وابسته به مهارت
ه ای که نیاز بیابد؛ نتیجهوری بنگاه بهبود میبهره

ها معماری دقیق منابع انسانی برای مدیریت نگرانی
، 2کند )ارل و شباکها را برجسته میو مقاومت

۲۰۱۹). 

اند که طراحی ها نشان دادهبراین، پژوهشنافزو
ای هحاکمیت شرکتی و محیط قانونی کار بر گزینه

سازی اثر بازطراحی نیروی انسانی پس از خصوصی

های گذارد. برای نمونه، وجود یا فقدان حمایتمی
تواند حتی تصمیم دولت برای حفظ قانونی کار می

ر را تغیی ماندهیا میزان کنترل باقی« سهام طلایی»
دهد؛ موضوعی که پیامدهای مستقیمی برای دامنه و 

های سرعت بازآرایی منابع انسانی در بنگاه
(. بنابراین، ۲۰۱۶، 3نصرواگذارشده دارد )بلخیر و بن

هماهنگی راهبردهای منابع انسانی با قیود و 
شرط دیگری گری، پیشهای راهبری و تنظیممشوق

 .برای موفقیت دوره گذار است

در ادبیات خاص صنعت پتروشیمی بریتانیا، 
شواهد سطح سازمانی بر اهمیت راهبردهای 

پذیری و نقش منابع انسانی خطی در کنار انعطاف
های بزرگ سازمانی مدیران عملیات طی دگرگونی

طور خاص درباره کند. هرچند این شواهد بهتأکید می
است، درسی که ارائه « سپاری نگهداشتبرون»

سازی نیز معتبر است: برای دوره خصوصیدهد می
منابع انسانی باید از نقش اداری منفک شود و در 

ها و خط مقدم راهبری تغییر، توسعه مهارت
 .(۲۰۰۸مشارکت کارکنان قرار گیرد )ریتسون، 

بندی مطالعات پیشین، منظور جمعدر ادامه، به
 .جدول خلاصه پیشینه پژوهش ارائه شده است

 

. خلاصه پیشینه پژوهش1جدول 

 نویسندگان
 (سال)

 هایافته و نتایج پژوهش روش پژوهش موضوع

 فاطمه
؛ ا نعیمی  وید

رهرامی ۱۴) و ۰۲) 

ر بررسی  تأثی
 عملکرد بر سازیخصوصی

 صنعت اقتصادی
ران پتروشیمی  ،تولید) ای

، وریبهره  کل
رمایه ذاریس  (گ

 ۱۰ دیتا؛پانل کمی؛
؛ شرکت یمی  دوره پتروش

 ۱۴۰۱ تا ۱۳۸۷

بت اثر سازیخصوصی نادار و مث ر مع  ب
رمایه و عوامل کل وریبهره تولید، یس  گذار

یمی هایشرکت رد پتروش  .دا

                                                      
1 Wright et al 
2 Earle & Shpak 

3 Belkhir & Ben-Nasr 
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 نویسندگان
 (سال)

 هایافته و نتایج پژوهش روش پژوهش موضوع

؛ ویدا  ورهرامی
؛ حسن اهی  درگ

د فرانک  بیرانون
(۱۳۹۷) 

ر وصی تأثی یخص  ساز
ی عملکرد بر رات  صاد

ی هایشرکت  پتروشیم
رات بر تمرکز با ایران  صاد

لنپلی  شرکت چهار اتی
، جم، امیرکبیر،)  مارون

 (آریاساسول

 پویا پانل کمی؛
 ؛(پویا ترکیبی هایداده)

ره ۱۳ دو ۱۳ تا ۸۵ ۹۴ 

ر سازیخصوصی رد دوره د ررسی مو ر ب  اث
ی صنعت صادرات مقدار بر منفی  پتروشیم

لنپلی) اشته( اتی ز است؛ د ذ به نیا  اتخا
کمل تدابیر د و قبل م اگذاری از بع ی و  برا

رات کاهش ی اث نف  .م

؛ مهدی اهی  پن
نه ؛ فرزا  حیدرپور

ی هاسماعیل عل  زاد
ا مقری؛ ررض  امی

 (1401) کیقبادی

ر سازیخصوصی  د
اسایی ایران؛  شن

 و اقتصادی هایمؤلفه
رائه و اثرگذار مالی  مدل ا

نی یکپارچه اداده بر مبت  ه

ل کیفی؛ راتحلی  ف
 نظریه+  اولیه

 مصاحبه ۱۴ بنیاد؛داده
، تهران، در  اصفهان

؛ ینمونه خوزستان  گیر
ی؛گلوله رزیابی برف  ا

ی با مدل  دلف

ی علل شناسایی  و ساختار) اقتصاد
ش توان اقتصادی، محیط ،بخ  خصوصی

ل و( فساد  و درون مسائل) مالی عل
زمانی،برون کلات سا اسبات مش ،برآور  و مح  د

زشی، عوامل ی ررات انگ ( استانداردها و مق
شران عنوانبه ی؛ هایپی ئه اصل را  چارچوب ا

، امل بستر اخله عو ،مد ا گر رده  و راهب
ی گزارش پیامدها؛ ت کند رف  پیش

م و سازیخصوصی د عد ی بهبو  سودآور
زایش با همراه ر ریسک و بدهی اف  د

اگذار هایبنگاه ه و  .شد

 محمد
د یعقوبی؛  وحی

ی سیفی؛  مهد
ی صادقی  شاهدان

(1400) 

ردهای ی راهب  اساس
یران در سازیخصوصی  و ا

 هاآن بندیاولویت

؛ 72 فراترکیب  منبع
راج تخ ل اس  عوام

SWOTر ؛ ؛ نظ  خبرگان
یاولویت  با بند

 QSPM ماتریس

رد یخصوصی در کشور غالب راهب  ساز
افعی» ؛ «تد ردهای است یدی راهب ر: کل ی  تغی

لت رویکرد ه از دو رفا   نگا هن به سیاسی ص  گا
دت ، و بلندم ش اجرایی  افزای

رمایه ذاریس یگ ، ها ق نظارت جدید  دقی
 و اجرا، روند و جلسات بر ناظر نهادهای

زماییراستی ق آ ن سواب  متصدیا
 .سازیخصوصی

؛ صادق  فریدی
 اسفندیار

ا محمدی؛  رض
؛رستم خ زاده اهر  م
ی اللهیلطف  حق

(۱۴۰۳) 

ی  مدل طراح
ی و سازیخصوصی  اجرا

ل ر ۴۴ اص ی شرکت د  مل
رده پخش ی هایفرآو  نفت

ز با ر تمرک  ابعمن وریبهره ب
ی  انسان

 مصاحبه کیفی؛
تهنیمه  ۱۵ با ساختاریاف

ینمونه خبره؛  گیر
د ا هدفمن  اشباع؛ ت

ی ، باز، کدگذار  محوری
ی انتخابی؛ نج ارس   اعتب

CVR/CVI  پایایی و 
ن  بازآزمو

ئه دل ارا یخصوصی مفهومی م  ساز
ی رتقای بر مبتن ره ا  ؛انسانی نیروی وریبه

ع وریبهره محوری جایگاه بر تأکید  مناب
اد و گیریتصمیم در انسانی ربت به استن  جا

بنی المللیبین زایش بر م ره اف  از سپ وریبه
ی ذار  .واگ

 مهدی
راندیش؛ ر خی  اکب

؛حسن ف پور  یوس

ین لگوی تبی ، ا ین  تأم
 نگهداشت و توسعه

ی منابع ر انسان  د

ل کیفی؛  تحلی
 ۹۲: جامعه مضمون؛

ا شرکت اگذ هر و  شد

، هایشرکت در وفق ی م ین الگو  تأم
ده بازتنظیم انسانی نیروی  نوع و ش

دها ردا ی از قرا  اب مدتکوتاه به پیمانی/رسم
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 نویسندگان
 (سال)

 هایافته و نتایج پژوهش روش پژوهش موضوع

سن وکیلی؛  ح
 (۱۴۰۲) اکبری

 تولیدی هایشرکت
ه  یسازیخصوص شد

ق  موف

ش ؛(۱۳۹۶-۱۳۸۰)  گزین
ر سرآمد شرکت ۲۶  ب

، اساس  سودآوری
 و اشتغال وری،بهره

 مصاحبه جذب؛
یق  ساختاریافتهنیمه/عم

 و عامل مدیران با
 HR فعالان

روط تمدید ؛اس کرده تغییر کارایی به مش  ت
عه، در وزش توس یط و هاآم ز شرا ا احرا  ب

ات اگذاری از پس جدید الزام وهم و  س
ند؛شده اشت ا ر مبتنی نگهد  و کارایی ب

رایط با سازگاری د ش ه تقویت جدی  شد
 .است

 اکبریعل دیس
 حجت افجه؛

 (1390) قاسملو

ی رات بررس  تأثی
ی یخصوصی رفتار ر ساز  د

بع حوزه ی منا  با انسان
تفاده دل از اس  سندرم» م

ر «بازماندگی  بروکن

رسشکمی،  ، تعهد سازی،خصوصی از پس نامهپ  سازمانی
ی انگیزش و روحیه  کاهش کارکنان شغل

رانی یابد؛می رتبط هاینگ ش اخراج، با م  کاه
زد لی جاییجابه و دستم نبه شغ  عنوا

ه مطرح رفتاری افت این هایزمینه  شد
 .است

 یحیی
 یگانه؛حساس

؛ یحیی  شیری
ی ناهید  محمد

(1387) 

، حاکمیت  شرکتی
رات و سازیخصوصی  اث

 آن

ی - مروری  تحلیل
 به اتکا با( نظری)

رب ا تجا وره  کش

ین تنهاییبه سازیخصوصی هکنتضم  ند
رد بهبود ؛ عملک یست ی ن ق اجرا ن موف  آ

ی استقرار مستلزم  حاکمیت سازوکارها
نحرافات، کاهش برای شرکتی د ا و  بهب

رتقای و پاسخگویی استشرکت کارایی ا  .ه

ی نیل  هنر
 (2008) ریتسون

رد،  راهب
 مدیریت و پذیریانعطاف

ی منابع ر انسان  د
داری سپاریبرون ر نگه  د

عت ی صن  پتروشیم
 بریتانیا

؛ رساله  دکتری
یق شت نتایج تلف را ه  ث

شرشده ر در منت  بست
 بریتانیا؛ پتروشیمی

 سپاریبرون بر تمرکز
ی هایفعالیت دار  نگه

راگیری تأیید برد» ف  ؛«پذیریانعطاف راه
رد به محوربرنامه نگاه نقد ب د و راه  تردی

نه اقتصاد به نسبت له؛ هزی ردید مباد  رد ت
ردی؛ متمایز سطوح وجود ب  اتکای راه

لیتی هایشرکت دئولوژی به چندم  هایای
ی/نهادی ؛ همانند د تقلیدی ش بر تأکی  نق

ی کارکرد» حیاتی  جایبه «خط در HR عموم
ی واحد به صرف اتکای برد در HR رسم  پیش

رد  .راهب

ین، . س استر
،پله و( ۲۰۱۸) یه  ت
 .آ

ی  هایتجربه بررس
ر سازیخصوصی اخیر  د

ال کشورهای عهدرح  توس

ک مرور  سیستماتی
اهد تحلیل و ی شو  تجرب

دمی نشان نتایج یت که ده  مالک
نهاییبه خصوصی ی در ت  کشورها

ال وسعه درح نجرت ای به م ی بهبوده  اقتصاد
ودنمی تایج به دستیابی برای. ش ،مثب ن  ت

یق اصلاحات لی، و دق د متوا  ایجا
خت  یندهایفرا و گریتنظیم هایزیرسا

. است ضروری مناسب سازیخصوصی
ین جتماعی تأثیرات همچن ی و ا  توزیع

رفته نظر در باید سازیخصوصی  ات شود گ
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 نویسندگان
 (سال)

 هایافته و نتایج پژوهش روش پژوهش موضوع

لت و وریبهره نتایج دی عدا نهم اقتصا  زما
د بهبود  .یاب

 و. ن بوبکری،
و  ک-ج کاسه،

. ا گودهامی،
(۲۰۰۹) 

ی رات بررس  تأثی
 صنایع در سازیخصوصی

ردی ر تغییرات و راهب  د
 مالکیت

لیل اده تح  هاید
ر شرکت ۱۸۹ از پانل  د

ر ۳۹  کشو

یت که دهندمی نشان نتایج ت مالک  یدول
رایی و سودآوری بر ی کا ی اثر عملیات  منف

رد،  مناسب سیاسی و نهادی محیط اما دا

دمی . کند تعدیل را منفی اثرات این توان
ین، لت همچن ر مستمربه طور  هادو  ب

هخصوصی هایشرکت ظ طریق از شد  حف
ی سهام راناستیس انتصاب و طلای ر مدا  د

یت یدی هایموقع ن. دارند تأثیر کل  ای
یت بر هایافته یتنظیم سازوکارهای اهم  گر

ر مؤثر نظارتی و  یندهایفرا د
د تأکید سازیخصوصی  .دارن

ک  وایت، پاتری
، م.، مک رمیک کو

 . بلین، شرمن، و
و   ، اسکات

. مک ، جی ماهن
ی  (2011) .س

ر شیوه های منابع تأثی
 ، آموزش تخاب،  انسانی )ان
جبران خدمت و ارزیابی( 
ی  بر عملکرد مال

ی پالایشگاه های پتروشیم
ه تحد  ایالات م

ی با  ورد مطالعه م
ی  نج رس تفاده از نظ اس

ی از  کارکنان منابع انسان
 و عملیات

د که ارزیابی و آموزش یافته ا نشان دا ه
نها با مهارت است و ت های نیروی کار مرتبط 

عناداری بر عملکرد  نفی م آموزش تأثیر م
رد. همچنین، شیوهپالایشگاه ا عها د  های مناب

و  ن خدمت  برا تخاب، ج انسانی مانند ان
ی لارزیابی در تعامل با مشارکت، عملکرد ما

ر سامانهپالایشگاه نها د ی مشارکت یهاها را ت
دقوی بهبود می ن  .بخش

ولف، 
و  کریستین 
ل  پوُلیت، مایک

ی  (2008) .ج

وصی ر خص ی تأثی ساز
های بر عملکرد شرکت

ی  نفتی مل

لیل داده  60های تح
رضه عمومی سهام   28ع

نفت  شرکت ملی 

وصی د که خص ا نتایج نشان دا سازی ب
ه و پاید رد ست ی گ و بهبودها ر عملکرد  د ر  ا

ره  است. طی یک دو کارایی همراه 
وصیهفت ه ساله پس از خص سازی، بازد

کل  3.6فروش  و  %40درصد، تولید 
رمایههزینه ذاری های س ش  %47گ زای اف

دت اشتغال  .  %35یافت و ش اهش یافت ک
خ  بل از تاری رد ق دهای عملک بسیاری از بهبو

بهخصوصی درسازی شروع و  یت  جیت تثب
نمی ه شوند.  تایج نشان داد ک

نفت سازیخصوصی های جزئی در صنعت 
بود عملکرد می به بخش زیادی از  د  توان

ن  و ی را بد رمایه خصوص ازارهای س رتبط با ب م
لت ی به دو ت ها به دسانتقال کنترل اکثریت

 .آورد
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 نویسندگان
 (سال)

 هایافته و نتایج پژوهش روش پژوهش موضوع

 شپاک و ارل
(۲۰۱۹) 

 

 

وصی ر خص ی تأثی ساز
ا دستمزده و   بر اشتغال 

اده لیل د های تح
های شرکتپانلی از 

ی  دولتی که خصوص
دشده ن  ا

ی  نف د که اثرات م نتایج نشان دا
ا خصوصی دستمزده و  اشتغال  ر  سازی ب

درت مشاهده میبه ا ن کشورهای ب شود. در 
ر  بیشتری ب مالکیت خارجی، اثرات مثبت 

زدها دیده می دستم رحالاشتغال و  یشود، د
ی خصوصی که رات کمتر ی ی تأث اخل ی د ساز

رد  .دا

ر،  و. م بلخی
۲۰. )ه صر،بن ۱۶) 

ر ز حمایت تأثی ی ا  نیرو
تخاب بر کار  هایروش ان

 سازیخصوصی

لهیتجز  لیوتح
 3983 هایداده

 55 در سازیخصوصی
 تا 1989 سال از کشور
2008 

ندمی نشان نتایج ز قوی حمایت که ده  ا
ه احتمال کار، نیروی ز استفاد یروش ا  ها

رضه ر سهام ع ر د ی بازا زایش را عموم  اف
ر به نتیجه این. دهدمی ر خاص طو  د

لی هایسیستم که کشورهایی ی و ما وق  حق
 .است ترقوی دارند، ترافتهیتوسعه

دهد که بخش مهمی از مرور ادبیات نشان می
سازی، های داخلی در حوزه خصوصیپژوهش

پیامدها را عمدتا  از منظر کارایی، عملکرد اقتصادی و 
اند. در صنعت پتروشیمی هنتایج کلان ارزیابی کرد

سازی بر عملکرد ها بر آثار خصوصینیز این پژوهش
های سیاستی و اقتصادی و صادرات یا بر چالش

؛ ۱۴۰۲اند )نعیمی و ورهرامی، نظارتی تمرکز داشته
؛ ۱۴۰۰؛ پناهی و همکاران، ۱۳۹۷ورهرامی و همکاران، 

 .(۱۴۰۰یعقوبی و همکاران، 

منابع انسانی  هرچند برخی مطالعات به نقش
اند ــ برای نمونه، طراحی الگوی نزدیک شده

وری نیروی انسانی سازی با رویکرد بهرهخصوصی
(، تغییر الگوهای تأمین، ۱۴۰۳)فریدی و همکاران، 

های توسعه و نگهداشت نیروی انسانی در شرکت
( ۱۴۰۳شده )خیراندیش و همکاران، موفق خصوصی

سته، مانند افت و گزارش پیامدهای رفتاری ناخوا
( ــ هنوز چند ۱۳۹۰لو، تعهد و انگیزش )افجه و قاسم

ویژه در پیوند با صنعت بعُد کلیدی در ادبیات، به
صورت منسجم و تبیینی پوشش پتروشیمی ایران، به

 :داده نشده است

افزای منابع های همبسته»بندی صورت. ۱
و تبیین نقش ترکیبی گزینش، آموزش، « انسانی

خدمت و ارزیابی عملکرد در دوره گذار و پس جبران 
های پراکنده به اقدامات جای اشارهاز واگذاری، به

؛ رایت و همکاران، ۱۹۹۹منفرد )رایت و همکاران، 
 (؛۲۰۰۳

تبیین نقش مدیریت تغییر در سطح منابع  .۲
های انسانی و تبدیل اهداف واگذاری به شاخص

و برادلی، رفتاری و عملکردی کارکنان )ژورکیویکز 
 (؛ و۲۰۰۲

و الزامات « سازیفرهنگ»مند به توجه نظام .۳
ایمنی و ریسک در صنایع نفت، گاز و پتروشیمی، 

های منابع ناپذیر سیاستعنوان جزء جداییبه
ووله و سازی )اوئیانسانی در دوره خصوصی

 .(۲۰۰۸؛ ریتسون، ۲۰۲۴همکاران، 

بنابراین، پژوهش حاضر با تمرکز بر صنعت 
روشیمی ایران، این خلأ را از طریق استخراج پت

نفعان و تبیین نقش مضامین کلیدی از دیدگاه ذی
 سازیراهبردهای منابع انسانی در موفقیت خصوصی

 .دهدپوشش می
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 پژوهش شناسیروش 4
پژوهش حاضر از نوع مطالعات کیفی است که با 
استفاده از روش تحلیل مضمون، به بررسی تأثیر 
راهبردهای منابع انسانی بر موفقیت فرایند 

سازی در صنعت پتروشیمی ایران خصوصی
دلیل توانایی آن در کشف پردازد. این رویکرد بهمی

روابط پیچیده میان راهبردهای منابع انسانی و فرایند 
ها سازی، مناسب تشخیص داده شد. دادهخصوصی

ساختاریافته گردآوری های نیمهاز طریق مصاحبه
نفعان کلیدی، نفر از ذی ۱۰ها با شدند. این مصاحبه

شامل مدیران منابع انسانی، مشاوران 
سازی، مدیران پتروشیمی و کارشناسان این خصوصی

 .حوزه، انجام گرفت

 

کنندگانمشارکتتوزیع آماری  .2جدول 

 انحراف معیار (میانگین سن )سال رده سنی )سال( درصد نفر() تعداد جنسیت

 6.48 41.00 50-35 %40 4 زن

 5.35 41.67 50-35 %60 6 مرد

های ها با هدف دستیابی به دیدگاهاین مصاحبه
عمیق درباره تأثیر راهبردهای منابع انسانی بر روند 

رو و های پیش  ها و فرصتسازی، چالشخصوصی
وری صنعت ها برای کارایی و بهرهپیامدهای آن

های ها دیدگاهپتروشیمی انجام گرفت. مصاحبه

ای منابع نفعان کلیدی را درباره تأثیر راهبردهذی
سازی و نتایج حاصل از انسانی بر فرایند خصوصی

 .آن روشن کردند

 

 کنندگانمشارکت. اطلاعات 3جدول 

 سابقه )سال( سمت جنسیت هکنندکد مشارکت

P1 ی مرد نسان  15 مدیر منابع ا

P2 وصی زن  12 سازیمشاور خص

P3 10 مدیر پروژه مرد 

P4 ی مرد برد منابع انسان راه  8 کارشناس 

P5 ی زن  7 مدیر اجرای

P6 ی مرد  20 مدیر عملیات

P7 ی زن  9 مشاور مدیریت منابع انسان

P8 اقتصادی مرد  6 کارشناس 

P9 وزش زن  5 مدیر آم

P10 ی مرد  18 مدیر مال
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سؤال باز بود که برای  ۱۰پروتکل مصاحبه شامل 
بررسی درک، تجربیات و رویکردهای راهبردی 

کنندگان در زمینه استفاده از راهبردهای شرکت
سازی طراحی شده منابع انسانی در فرایند خصوصی

بود. سؤالات حول محورهایی مانند نقش راهبردهای 
ها و سازی، چالشمنابع انسانی در خصوصی

ها بر های موجود در این فرایند و تأثیر آنفرصت

وری صنعت پتروشیمی طراحی شدند. کارایی و بهره
ی هایکنندگان خواسته شد نمونههمچنین، از شرکت

های این فرایند در صنعت از تجربیات موفق و چالش
 .پتروشیمی ارائه دهند

ساختاریافته در جدول زیر سؤالات مصاحبه نیمه
 :اندارائه شده

افتهیساختارمهینمصاحبه  سؤالات. 4جدول 

 

یت در عواملی چه شما، نظر به .1 وفق کست یا م عت سازیخصوصی ندیفرا ش ی صن ست مؤثر ایران پتروشیم د؟ه  ن

بر  چگونه .2 ندمی انسانی منابع هایدراه ر توان زیخصوصی روند ب یت و سا د؟ تأثیر آن موفق  بگذارن

وصی ندیفرا در .3 نه در هاییچالش چه سازی،خص ر  زمی  دارد؟ وجود انسانی منابع هایدراهب

ر  .4 لتی و خصوصی هایبخش در انسانی منابع هایدراهب ونه دو وت چگ ین و دارند تفا ر تأثیری چه هاتفاوت ا  ب
د؟ سازیخصوصی  دارن

وانمی چگونه .5 رهنگ ت وصی هایشرکت در را جدید یسازمانف هخص عت در شد یمی صن یجاد پتروش رد؟ ا  ک

وصی در انسانی منابع هایدراهبر  ارزیابی چگونه شما، نظر به .6 یج بهبود به تواندمی سازیخص  د؟کن کمک نتا

صورت هدفمند و گیری بهدر این پژوهش، نمونه
کنندگان آگاه انجام شد. تلاش با تمرکز بر مشارکت

منابع انسانی،  ها، شامل مدیرانشد تنوع نقش
سازی، مدیران پتروشیمی و مشاوران خصوصی

کارشناسان حوزه، پوشش داده شود تا ابعاد متفاوت 
زمان با ها هممشاهده باشد. تحلیل دادهپدیده قابل

ها انجام گرفت و پس از هر مصاحبه، گردآوری آن
های جدید با کدهای کدگذاری و مقایسه مداوم داده

 .قبلی صورت پذیرفت

گیری، دستیابی به اشباع معیار توقف نمونه
های پایانی، نظری بود؛ به این معنا که در مصاحبه

گیری تم اصلی یا فرعی کد جدیدی که به شکل
ها عمدتا  جدیدی منجر شود، به دست نیامد و داده

سازی شواهد مربوط به در جهت تکرار، تثبیت و غنی
ن اساس، شده قرار گرفتند. بر ایهای استخراجتم

ها پس از مصاحبه با نفر دهم متوقف گردآوری داده
شد و حجم نمونه برای هدف پژوهش، یعنی 
استخراج مضامین کلیدی و تبیین نقش راهبردهای 

سازی، کافی منابع انسانی در موفقیت خصوصی
 .تشخیص داده شد

دقیقه بود و  ۳۰تا  ۱۵زمان هر مصاحبه بین مدت
ی و از طریق نرم صورت آنلاینها بهمصاحبه افزارها

تماس تصویری، مانند واتساپ، بله و گوگل میت، 
ها با استفاده از روش تحلیل انجام شدند. مصاحبه

 :مضمون و مطابق مراحل زیر تحلیل شدند

 تولید کدهای اولیه؛ 

 بندی کدهای مشابه؛گروه 

 های اصلی؛بررسی و پالایش تم 

 های فرعی؛شناسایی تم 

 های فرعیری تمتجدیدنظر و بازنگ. 

ها با استفاده از روش تحلیل های مصاحبهداده
رگیری از نرممضمون و با بهره تحلیل  MAXQDA افزا

سازی و طور کامل پیادهها بهشدند. ابتدا، تمام داده
دقت مرور شدند. در گام نخست، ها بهمتن
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کد باز به دست آمد  ۳۱۱کدگذاری باز انجام گرفت و 
های مرتبط با اهداف ی دادههای اصلکه بخش

کردند. در مرحله بعد، کدهای پژوهش را منعکس می
باز براساس معانی مشترک و الگوهای مشابه در 

بندی شدند. طی فرایند تری گروههای گستردهدسته
های کدگذاری محوری، کدهای مشابه در قالب تم

بندی شدند. درنهایت، پنج تم اصلی و فرعی دسته
ها ده تم فرعی استخراج گردید. این تماصلی و پانز 

های کلیدی درباره نقش و تأثیر راهبردهای بینش
منابع انسانی در موفقیت یا شکست فرایند 

سازی در صنعت پتروشیمی ایران ارائه خصوصی
 .کردند

 

 

 پتروشیمی صنعت سازیخصوصی در انسانی منابع هایدراهبر  برای شده شناسایی اصلی هایتم .5 جدول

 تم اصلی ردیف موضوع

خصوصی ردهای منابع انسانی در   سازیراهب
ی عت پتروشیم  صن

صوصی یهاچالش و انسانی موانع 1 یخ  ساز

2 
ر  نقش نی منابع هایدراهب ر انسا وفقیت د  م
 سازیخصوصی

3 
رهنگ ی سازیف ر سازمان ن د  دورا

 سازیخصوصی

4 
ر  در هاتفاوت نسانی منابع هایدراهب  و دولتی ا

ی  خصوص

5 
یتغ ندیفرا از حمایت ولی ر روتح  د

 سازیخصوصی

 از شده شناسایی باز ابرکدهای 1شکل 
 هر اندازه یا ضخامت. دهدمی نمایش را هامصاحبه

 هامصاحبه در کد آن فراوانی یا تکرار دهندهنشان کد

 ممه و رایج الگوهای بصریبه طور  ابرکدها این. است
 .سازندمی نمایان را کیفی هایداده در

هاشده از مصاحبه ییشناسا یابرکدها. 1شکل 
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 هایبرای تضمین روایی و پایایی پژوهش، از روش
مختلف و استاندارد استفاده شد تا دقت و اعتبار 
نتایج پژوهش افزایش یابد. ابتدا، پس از انجام 

ها و استخراج مضامین اصلی، اری محوری دادهکدگذ
نامه دلفی منظور تأمین روایی پژوهش، پرسشبه

نامه براساس کدهای طراحی شد. این پرسش
شده تنظیم و در دو مرحله برای محوری استخراج

کنندگان ارسال شد. در این فرایند، برای مشارکت
ای گزینهآوری بازخورد از طیف لیکرت پنججمع

اده شد. این روش به تقویت روایی و اطمینان استف
 .ها کمک کرداز صحت و دقت داده

همچنین، برای ارزیابی پایایی پژوهش، از ضریب 
اده شد. ضریب کاپای  (Cohen's Kappa) کاپا استف

دهنده توافق بود که نشان 0/76شده برابر با محاسبه
بالا میان تحلیلگران و پایایی مناسب در کدگذاری و 

طور ها بههاست. این ترکیب از روشحلیل دادهت
مؤثر اطمینان حاصل کرد که نتایج پژوهش از اعتبار 

ها استناد توان به آنو دقت بالایی برخوردارند و می
 .کرد

پژوهش هاییافته 5
از منظر « سازیموفقیت خصوصی»در این پژوهش، 

بعُدی، یعنی صرفا  تککنندگان مفهومی مشارکت
 ای از پیامدهایتغییر مالکیت، نیست؛ بلکه مجموعه

ها نشان گیرد. برآیند مصاحبهزمان را دربرمیهم
شود تلقی می« موفق»سازی زمانی دهد خصوصیمی

 :که

وری و عملکرد سازمانی بهبود کارایی، بهره .1
 یابد؛

پذیرش تغییر افزایش پیدا کند، مقاومت و  .2
شغلی کاهش یابد و همکاری و های نگرانی

 مشارکت تقویت شود؛

سرمایه انسانی حفظ و تقویت شود؛  .3
ازجمله از طریق ایجاد انگیزش و اعتماد، 

های جدید و جلوگیری از افت توسعه مهارت
 روحیه یا ترک کار؛

پیامدهای اقتصادی و مالی در سطح بنگاه،  .4
مانند بهبود نتایج عملکردی و کاهش 

 .قق شودها، نیز محهزینه

شده در بر این اساس، تفسیر مضامین استخراج
موفقیت »ادامه، براساس همین ابعاد 

 .انجام شده است« سازیخصوصی

تم اصلی اول: موانع انسانی در فرایند 
 سازیخصوصی

های اصلی در عنوان یکی از چالشموانع انسانی، به
سازی صنعت پتروشیمی ایران، فرایند خصوصی

موفقیت یا شکست این فرایند ایفا نقش حیاتی در 
موانع انسانی در فرایند »کنند. برای تم اصلی می

، چهار تم فرعی شامل مقاومت «سازیخصوصی
های شغلی و کاهش امنیت شغلی، کارکنان، نگرانی

های ها با نیازهای جدید و چالشعدم تطابق مهارت
 .مالی، احصا شدند

 مقاومت کارکنان در برابر تغییرات

ی عنوان واکنشاومت کارکنان در برابر تغییرات، بهمق
طبیعی به تغییرات بزرگ سازمانی، ازجمله 

شود. این مقاومت سازی، شناخته میخصوصی
دلیل نگرانی و عدم اطمینان نسبت به معمولا  به

شود. طبق نظر آینده و امنیت شغلی ایجاد می
، کارکنان هنگامی که (۲۰۰۲ژورکیویکز و برادلی )

ساس کنند در معرض تغییرات ناگهانی و اح
اند که بر وضعیت شغلی ای قرار گرفتهغیرمنتظره

طور طبیعی در برابر گذارد، بهها تأثیر میآن
دهند. همچنین، فرایندهای جدید مقاومت نشان می

اند که عدم اعتماد به بیان کرده( ۲۰۱۹ارل و شباک )
 مزایایدادن سازی و نگرانی از دستفرایند خصوصی

 .تواند مقاومت کارکنان را افزایش دهدشغلی می

های پتروشیمی ایران در این پژوهش، کارکنان شرکت
وح وضاند، بهسازی قرار گرفتهکه در فرایند خصوصی



 

71 

 .84تا  55 صفحات. 1404پاییز و زمستان  .34 شماره .17 دوره

ی مدیریت پژوهشنامه اجرای  

Journal of Executive Management 

 سازی صنعت پتروشیمی ایرانارائه چارچوبی جهت تبیین راهبردهای منابع انسانی در موفقیت خصوصی. غلامرضا محسنی، محمد صفری

های خود نسبت به این اعتمادیها و بیاز نگرانی
)کد  شوندگانفرایند سخن گفتند. یکی از مصاحبه

P2 )ظهار داشتا: 

مقاومت کارکنان در برابر تغییرات معمولا  ناشی از »
ها و عدم اطمینان نسبت به آینده شغلی و نگرانی

 «.هاستمزایای آن

ها موجب شد فرایند ها و مقاومتاین نگرانی
هایی ویژه در مراحل اولیه، با چالشتغییرات، به

 .مواجه شود

 های شغلی و کاهش امنیت شغلینگرانی

ادن دویژه نگرانی درباره ازدستهای شغلی، بهنگرانی
امنیت شغلی، یکی از موانع اصلی در فرایند 

سازی است. براساس نظر ژورکیویکز و خصوصی
، زمانی که کارکنان احساس کنند آینده (۲۰۰۲برادلی )

ها در معرض خطر قرار دارد، احتمالا  با شغلی آن
د شد. این مقاومت و کاهش انگیزه مواجه خواهن

شود ها موجب ایجاد اضطراب در کارکنان مینگرانی
 .گذاردها تأثیر منفی میو بر روحیه آن

در این پژوهش  (P4)کد  شوندگانیکی از مصاحبه
 :بیان کرد

سازی، احساس عدم اطمینان پس از خصوصی»
طور مداوم کارکنان را درباره امنیت شغلی، به

 «.تأثیر قرار داده استتحت

طور ها موجب شد کارکنان نتوانند بهنگرانی این
کامل با فرایندهای جدید سازگار شوند و درنتیجه، 

 .وری و همکاری در سازمان کاهش یابدبهره

 ها با نیازهای جدیدعدم تطابق مهارت

های اصلی، سازی، یکی از چالشدر فرایند خصوصی
های کارکنان با نیازهای جدید سازمان تطبیق مهارت

به این نکته اشاره ( ۲۰۰۳. رایت و همکاران )است
 هایاند که تغییرات سازمانی معمولا  به مهارتکرده

روز نیاز دارند و عدم تطابق های بهجدید و تخصص
تواند های موجود کارکنان با نیازهای جدید میمهارت

 .سازی را با مشکل مواجه کندفرایند خصوصی

های ن شرکتدر این پژوهش، بسیاری از کارکنا
پتروشیمی ایران به این مسئله اشاره کردند که پس 

های جدیدی نیاز سازی، به مهارتاز خصوصی
طور کامل با ها بههای قبلی آنداشتند و آموزش

خوانی نداشت. یکی از نیازهای جدید هم
 :اظهار کرد (P6)کد  شوندگانمصاحبه

 هایسازی، کارکنان فاقد مهارتدر فرایند خصوصی»
جدید موردنیاز برای انجام وظایف در ساختار جدید 

 «.بودند

وری در این مسئله موجب کاهش کارایی و بهره
فرایندهای جدید شد و سازگاری با تغییرات را دشوار 

 .کرد

 های مالیچالش

های مالی ناشی از کاهش مزایای رفاهی و چالش
حقوق کارکنان، یکی دیگر از موانع اصلی در فرایند 

در ( ۲۰۱۰سازی است. بوزلی و کونه )یخصوص
سازی تأکید ای بر تأثیرات مالی خصوصیمطالعه

اند که کاهش مزایای مالی، مانند کاهش کرده
تواند بر روحیه کارکنان ها و مزایای رفاهی، میپاداش

 .و درنهایت بر عملکرد سازمانی تأثیر منفی بگذارد

وهش در این پژ  (P7)کد  شوندگانیکی از مصاحبه
 :اشاره کرد

سازی، مزایای رفاهی و حقوق پس از خصوصی»
کارکنان کاهش یافت که این امر موجب نارضایتی در 

ها حتی از ادامه کار میان کارکنان شد و بسیاری از آن
 «.منصرف شدند

بر تأثیر منفی بر روحیه های مالی، علاوهاین چالش
ند و ها را کاهش دهوری آنتوانند بهرهکارکنان، می

 .ارندسازی تأثیر بگذبر موفقیت کلی فرایند خصوصی

 انسانی موانع اصلی تم به مربوط شدهشناسایی فرعی هایتم .6 جدول

 مصداق فرعی تم اصلی تم محور
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 در انسانی منابع هایدراهبر

 پتروشیمی صنعت سازیخصوصی

انسانی و  موانع

ی هاچالش

 سازیخصوصی

 کارکنان مقاومت
 سازی،خصوصی ندیفرا به اعتماد عدم

 شغلی امنیتدادن ازدست نگرانی

 کاهش و شغلی هاینگرانی

 شغلی امنیت

 آینده به نسبت اطمینان عدم احساس

 شغلی

 نیازهای با هامهارت تطابق عدم

 جدید

 در نیاز مورد هایمهارت فاقد کارکنان

 شدهخصوصی محیط

 ی مالیهاچالش
 و رفاهی مزایای کاهش از نارضایتی

 حقوق

اعتمادی کارکنان، همراه با در این تم، مقاومت و بی
های مالی، های شغلی، شکاف مهارتی و چالشنگرانی

سازی عنوان موانع انسانی غالب در خصوصیبه
صنعت پتروشیمی شناسایی شدند. از منظر 
تحلیلی، این موانع بر تحقق نتایج عملکردی اثر 

خاذ ها مستلزم اتبازدارنده دارند و مدیریت آن
راهبردهای منابع انسانی همسو با تغییر است؛ 

ا راسکاررفته در مقاله همای که با ادبیات بهنکته ت
؛ ۲۰۱۹؛ ارل و شپاک، ۲۰۰۲است )ژورکیویکز و برادلی، 

 .(۲۰۰۳رایت و همکاران، 

تم اصلی دوم: نقش راهبردهای منابع انسانی در 
 سازیموفقیت خصوصی

موفقیت فرایند راهبردهای منابع انسانی در 
ای دارند. برای تم اصلی سازی تأثیر عمدهخصوصی

نقش راهبردهای منابع انسانی در موفقیت »
، سه تم فرعی شامل آموزش و «سازیخصوصی

توانمندسازی کارکنان، ایجاد انگیزه و اعتماد در 
های جدید کارکنان و مدیریت بهبود و ارتقای مهارت

واملی هستند که ها ازجمله عاحصا شدند. این تم
توانند در تسهیل روند تغییرات و تقویت عملکرد می

 .شده مؤثر باشنددر بخش خصوصی

 آموزش و توانمندسازی کارکنان

آموزش و توانمندسازی کارکنان از عوامل کلیدی در 
سازی هستند. طبق موفقیت فرایند خصوصی

های آموزشی مستمر مطالعات موجود، برنامه
کنان کمک کنند تا با تغییرات سریع توانند به کار می

های خود را سازمانی سازگار شوند و توانایی
(. ۲۰۰۲روزرسانی کنند )ژورکیویکز و برادلی، به

عنوان یکی از ابزارهای اصلی درواقع، آموزش به
ان های کارکنتواند نگرانیراهبردهای منابع انسانی می

هه های جدیدی را برای مواجرا کاهش دهد و مهارت
سازی فراهم آورد. های دوران خصوصیبا چالش

طور خاص، در صنایع پتروشیمی، که تغییرات به
دهد، ها رخ میسریع فناورانه و مدیریتی در آن

های فنی و توانمندسازی کارکنان از طریق آموزش
 .(۲۰۰۸مدیریتی بسیار ضروری است )ریتسون، 

شوندگان در این پژوهش اظهار یکی از مصاحبه
 :اشتد

های آموزشی مستمر به ما کمک کرد تا با برنامه»
سازی سازگار رو در فرایند خصوصیتغییرات پیش

 شویم و اعتماد بیشتری به روند تغییرات پیدا کنیم

(P7.») 

 ایجاد انگیزه و اعتماد در کارکنان

سازی در ترین عوامل موفقیت خصوصییکی از مهم
ان ماد در کارکنصنعت پتروشیمی، ایجاد انگیزه و اعت

های مختلف، های پژوهشاست. طبق یافته
توانند تأثیر دهی و انگیزشی میهای پاداشنظام

زیادی بر روحیه کارکنان و، درنتیجه، بر موفقیت 
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ها نشان سازی داشته باشند. پژوهشخصوصی
دهی مبتنی بر عملکرد های پاداشدهند که نظاممی

فت فردی های شغلی برای پیشر و ایجاد فرصت
توانند انگیزه کارکنان را تقویت کنند و موجب می

این (. ۱۹۹۹وری شوند )رایت و همکاران، افزایش بهره
ویژه در دوران انتقال از مالکیت دولتی به روند، به

کند؛ زیرا کارکنان معمولا  خصوصی، اهمیت پیدا می
 .نسبت به تغییرات و پیامدهای آن نگرانی دارند

شوندگان در این پژوهش به این مصاحبهیکی از 
 :نکته اشاره کرد

دهی براساس عملکرد باعث شد که من نظام پاداش»
و همکارانم انگیزه بیشتری پیدا کنیم و به فرایند 

 (.«P4سازی اعتماد کنیم )خصوصی

 های جدیدمدیریت بهبود و ارتقای مهارت

ویژه در سازی، بهبرای موفقیت در فرایند خصوصی
های جدید ش پتروشیمی، لازم است مهارتبخ

دهند ها نشان میطور مداوم ارتقا یابند. پژوهشبه
ی هاها و ارتقای شایستگیکه مدیریت بهبود مهارت

های تغییر، از اهمیت بالایی ویژه در دورهکارکنان، به
در این زمینه، (. ۲۰۱۹برخوردار است )ارل و شباک، 

های قویت مهارتهای آموزشی پیشرفته و تدوره
راحتی توانند به کارکنان کمک کنند تا بهتخصصی می

وری های جدید سازگار شوند و به بهرهبا چالش
 .بیشتری دست یابند

 :شوندگان در این پژوهش اشاره کردیکی از مصاحبه

 هایهای آموزشی پیشرفته باعث شد تا مهارتدوره»
 ی درطور مؤثرترجدیدی یاد بگیریم و بتوانیم به

 («.P2سازی مشارکت کنیم )فرایند خصوصی

 
 سازیشده مربوط به تم اصلی نقش راهبردهای منابع انسانی در موفقیت خصوصیهای فرعی شناسایی. تم7جدول 
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ی نسان ردهای منابع ا  راهب
 

بردهای  راه نقش 
ی نسان  منابع ا

 

آموزش و توانمندسازی 
 کارکنان

تمر، برنامه زشی مس های آمو
برای تطابق با  ندسازی  توانم

 تغییرات

تماد در  زه و اع ایجاد انگی
 کارکنان

دهی و های پاداشسیستم
تماد در  اع ی، تقویت  انگیزش

 کارکنان
و ارتقای  بهبود  مدیریت 

رت دمها  های جدی
ره ته، دو رف ی پیش وزش های آم

ارت  های تخصصیتقویت مه

، «آموزش و توانمندسازی»در این تم، سه مؤلفه 
د مدیریت بهبو»و « ایجاد انگیزه و اعتماد در کارکنان»

عنوان راهبردهای به« های جدیدو ارتقای مهارت
محوری منابع انسانی برای پیشبرد موفق 

سازی در صنعت پتروشیمی شناسایی خصوصی
ها سازوکارهای شدند. از منظر تحلیلی، این مؤلفه

کننده تغییر هستند که با تقویت آمادگی و تسهیل
سازگاری کارکنان با الزامات جدید، تحقق نتایج 

تر وری، را محتملعملکردی، شامل کارایی و بهره

 کاررفته در مقالهای که با ادبیات بهکنند؛ نکتهمی
؛ ریتسون، ۲۰۰۲راستا است )ژورکیویکز و برادلی، هم

۲۰۰۸). 
سازی سازمانی در دوران اصلی سوم: فرهنگ تم

 سازیخصوصی
سازی سازمانی یکی از عوامل اساسی در فرهنگ

ها، سازی است. براساس یافتهموفقیت خصوصی
سه تم فرعی شامل ایجاد ارتباطات شفاف و باز، 

راستایی با اهداف جدید و پذیرش تغییرات و هم
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 تم ایجاد فرهنگ همکاری و مشارکت بیشتر، برای
سازی سازمانی در دوران فرهنگ»اصلی 

ها ازجمله احصا شدند. این مؤلفه« سازیخصوصی
توانند به ایجاد فرهنگ جدید عناصری هستند که می

 .شده کمک کنندهای خصوصیدر سازمان
 ارتباطات شفاف و باز

های کلیدی ارتباطات شفاف و باز یکی از مؤلفه
ها کمک مانسازی سازمانی است که به ساز فرهنگ

زی ساطور مؤثرتر پیادهکند فرایندهای جدید را بهمی
سازی، ایجاد فضای اعتماد کنند. در فرایند خصوصی

تواند به بهبود و اطمینان میان کارکنان و مدیران می
تعاملات و تقویت روحیه کارکنان کمک کند. 

دهند که ارتباطات باز و شفاف، مطالعات نشان می
د درک مشترک میان کارکنان و مدیران تنها به ایجانه

شود کارکنان اعتماد کند، بلکه موجب میکمک می
بیشتری به تغییرات سازمانی پیدا کنند و با انگیزه 

سازی مشارکت داشته بیشتری در فرایند خصوصی
 .(۲۰۰۲باشند )ژورکیویکز و برادلی، 

شوندگان در این پژوهش به این یکی از مصاحبه
 :دنکته اشاره کر 

طور جلسات هفتگی و جلسات ارتباطی که به»
ها و شد، به ما کمک کرد از دغدغهمرتب برگزار می

مشکلات یکدیگر باخبر شویم و اعتمادمان به روند 
 .(«P3تغییرات بیشتر شد )

 راستایی با اهداف جدیدپذیرش تغییرات و هم
راستایی با اهداف جدید پذیرش تغییرات و هم

سازمان، از دیگر عواملی هستند که در فرایند 
 کنند.سازی به موفقیت سازمان کمک میخصوصی

هنگامی که کارکنان اهداف جدید را درک کنند و با 
توانند تغییرات را بهتر راستا شوند، میها همآن

ند. بپذیرند و در جهت تحقق این اهداف حرکت کن

هایی که در صنعت پتروشیمی انجام در پژوهش
راستایی اهداف شده است، نشان داده شده که هم

 طور چشمگیریتواند بهراهبردی جدید با کارکنان می
سازی تأثیرگذار باشد بر موفقیت خصوصی

 .(۲۰۰۸)ریتسون، 
 :یکی از مدیران در این پژوهش اظهار داشت

اره اهداف جدید طور مرتب با کارکنان دربما به»
ها بتوانند نقش خود را در کنیم تا آنصحبت می

تحقق این اهداف درک کنند و این امر موجب 
 («.P2شود تغییرات را با اعتماد بیشتری بپذیرند )می

 ایجاد فرهنگ همکاری و مشارکت بیشتر
یکی دیگر از عوامل مؤثر در موفقیت 

سازی، ایجاد فرهنگ همکاری و مشارکت خصوصی
تواند به هاست. این فرهنگ مییشتر در سازمانب

طور ها کمک کند تا در فرایند تغییرات بهسازمان
صورت فعال در مؤثری عمل کنند و کارکنان را به

ها و فرایندهای جدید مشارکت دهند. گیریتصمیم
اند که تشویق به مطالعات متعدد نشان داده

ت های مختلف و تقویت مشارکهمکاری میان بخش
تواند موجب تسهیل فرایندهای فعال کارکنان می

سازی و بهبود عملکرد سازمانی شود )رایت خصوصی
 .(۱۹۹۹و همکاران، 

شوندگان در این پژوهش به این یکی از مصاحبه
 :نکته اشاره کرد

ها و تلاش ما برای تقویت همکاری میان بخش»
برگزاری جلسات مشارکتی باعث شد کارکنان 

سازی شریک ر فرایند خصوصیاحساس کنند د
رو، انگیزه بیشتری برای همکاری هستند و ازاین

 («.P4داشتند )
 

 سازیسازی سازمانی در دوران خصوصیشده مربوط به تم اصلی فرهنگهای فرعی شناسایی. تم8جدول 
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رهنگ یف ازمان  سازی س
 

رهنگ سازی ف
ی  سازمان

 

ز اف و با  ارتباطات شف
ات  طلاع ال ا نتق رتباطی، ا جلسات ا

ق ی  واضح و دق
و  پذیرش تغییرات 

دهم  راستایی با اهداف جدی
اف ایجاد هم راستایی با اهد

د ردی جدی  راهب
و  رهنگ همکاری  ایجاد ف

ر شت  مشارکت بی
ها، تقویت همکاری میان بخش

 تشویق به مشارکت فعال

پذیرش »، «ارتباطات شفاف و باز»در این تم، 
تقویت »و « راستایی با اهداف جدیدتغییرات و هم

های عنوان مؤلفهبه« فرهنگ همکاری و مشارکت
در دوره  سازی سازمانیمحوری فرهنگ

سازی شناسایی شد. از منظر تحلیلی، این خصوصی
ها نقش پیشران در پذیرش تغییر دارند و با مؤلفه

شارکت، مسیر اثرگذاری تبدیل مقاومت به م
راهبردهای منابع انسانی بر تحقق نتایج 

ای که با کنند؛ نکتهسازی را تقویت میخصوصی
راستا است )مارتینز کاررفته در مقاله همادبیات به

 (.۱۹۹۹؛ رایت و همکاران، ۲۰۰۴لاگونا، 
ها در راهبردهای منابع تم اصلی چهارم: تفاوت

 یانسانی در بخش خصوصی و دولت
ای در راهبردهای منابع انسانی در های عمدهتفاوت

های دولتی و خصوصی وجود دارد. برای تم بخش
تم  3ها در راهبردهای منابع انسانی اصلی تفاوت

فرعی امنیت شغلی در بخش دولتی، تمرکز بر 
عملکرد و نوآوری در بخش خصوصی، و تمرکز بر 

 .آموزش و توسعه فردی احصا شدند
 در بخش دولتیامنیت شغلی 

در بخش دولتی، امنیت شغلی یکی از اصول کلیدی 
های منابع انسانی است. در این بخش، در سیاست

کارکنان بیشتر از امنیت شغلی و داشتن مزایای 
لی طورکمند هستند. رویکردهای دولتی بهپایدار بهره

ن توانند بدواند که کارکنان میای طراحی شدهگونهبه

                                                      
1 Jurkiewicz & Bradley 

رات فوری شغلی، به وظایف خود ادامه نگرانی از تغیی
های دولتی نظیر ویژه در صنعتدهند. این مدل به

پتروشیمی اهمیت دارد، جایی که تغییرات مالکیت و 
ادن دتواند باعث نگرانی کارکنان ازدستمدیریت می

اند که در بخش شغل شود. مطالعات نشان داده
دولتی، توجه به امنیت شغلی موجب بهبود روحیه 

شود، اما کارکنان و افزایش تعهد سازمانی می
پذیری حال ممکن است از انگیزه و رقابتدرعین

یکی  (.۲۰۰۲، 1)ژورکیویکز و برادلی ها کاسته شودآن
از مدیران در این زمینه بیان داشت: "در بخش 
دولتی، اکثر کارکنان نگرانی کمتری از بابت امنیت 

 ت که در بخششغلی دارند و این برایشان مزیتی اس
 .(P1) "شودخصوصی کمتر دیده می

 تمرکز بر عملکرد و نوآوری در بخش خصوصی
ویژه در صنایع پتروشیمی، در بخش خصوصی، به

تأکید زیادی بر عملکرد و نوآوری وجود دارد. در این 
وری و کاهش ها به دنبال افزایش بهرهبخش، سازمان

ها از طریق بهبود عملکرد و نوآوری هستند. به هزینه
های منابع انسانی در بخش همین دلیل، سیاست

ی و ارتقای خصوصی بیشتر بر تشویق به نوآور
 دهی وهای پاداشعملکرد کارکنان از طریق سیستم

ارزیابی مبتنی بر عملکرد متمرکز است. مطالعات 
دهند که در بخش خصوصی، کارکنان به نشان می

تأثیر نتایج عملکرد خود قرار دارند طور مستقیم تحت
ها را برای بهبود کیفیت و نوآوری و این امر انگیزه آن
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(. ۱۹۹۸، 1)رایت و همکاران دهدمیدر کار افزایش 
یکی از کارکنان در این زمینه گفت: "در بخش 
خصوصی، اگر عملکرد خوبی نداشته باشی، 

های خوبی کسب کنی؛ این توانی مزایا و پاداشنمی
نوعی انگیزه من را برای بهتر کارکردن افزایش به

 .(P4) "دهدمی
 تمرکز بر آموزش و توسعه فردی در بخش خصوصی

های راهبرد منابع انسانی در ترین ویژگییکی از مهم
بخش خصوصی، تمرکز بر آموزش و توسعه فردی 

ویژه در صنایع کارکنان است. در بخش خصوصی، به
 هایبر و فرایندی مانند پتروشیمی، آموزشسرمایه

های فردی کارکنان جزء تخصصی و ارتقای مهارت
فرایند به رود. این های اصلی به شمار میاولویت

های تنها مهارتدهد که نهکارکنان این امکان را می

های خود را ارتقا دهند، بلکه به تغییرات و چالش
جدید به طور مؤثرتری واکنش نشان دهند. 

اند که در بخش های پیشین نشان دادهپژوهش
های آموزشی ها تلاش دارند تا دورهخصوصی، سازمان

نند کنان خود برگزار کپیشرفته و تخصصی را برای کار 
 ها را برای مواجهه با شرایط جدید آماده سازندتا آن

(. یکی از مدیران اجرایی ۱۹۹9)رایت و همکاران، 
رابطه بیان کرد: "در بخش خصوصی، ما دراین

های آموزشی برای ارتقای صورت مداوم دورهبه
 تنهاکنیم که این نههای کارکنان برگزار میمهارت

شود؛ بلکه انگیزه ی کارایی آنها میموجب ارتقا
 .(P3) "آوردبیشتری برای کار کردن فراهم می

 

 ها در راهبردهای منابع انسانی در بخش خصوصی و دولتیشده مربوط به تم اصلی تفاوتهای فرعی شناسایی. تم9جدول 
 مصداق تم فرعی تم اصلی محور

یتفاوت بع انسان  ها در منا
 

ر تفاوت ها د
ردهای منابع  راهب

ی  انسان
 

ش  بخ ی در  یت شغل امن
ی  دولت

لی  یت شغ بر امن رویکردهای مبتنی 
ی ت بخش دول  در 

ر  ر عملکرد و نوآوری د تمرکز ب
ی وص  بخش خص

ای تشویق به نوآوری، سیستم ه
اساس عملکردپاداش بر   دهی 

وسعه  وزش و ت تمرکز بر آم
ی ردی در بخش خصوص  ف

ره زشی دو و تخصصی، های آم
ارت یارتقای مه  های فرد

در این تم، تمایز میان منطق منابع انسانی در بخش 
 «تأکید بر امنیت شغلی»ویژه به -دولتی و خصوصی 

و « عملکرد/نوآوری»در بخش دولتی در برابر 
عنوان یک به -در بخش خصوصی « آموزش/توسعه»

سازی شناسایی ای در موفقیت خصوصیعامل زمینه
 هد پسدشد. از منظر تحلیلی، این یافته نشان می

از واگذاری، اگر بسته راهبردهای منابع انسانی با 
راستا و بازطراحی نشود، گذار منطق جدید هم

ازی سسازمانی شکننده شده و تحقق نتایج خصوصی

                                                      
1 Wright et al 

ای که با ادبیات شود؛ نکتهبا اختلال مواجه می
راستا است )گودرزوندچگینی کاررفته در مقاله همبه

 (.۱۹۹۹ران، ؛ رایت و همکا۱۳۹۱و یوسفی، 
سازی و تم اصلی پنجم: حمایت از فرایند خصوصی

 مدیریت تغییرات
سازی و مدیریت تغییرات حمایت از فرایند خصوصی

دو عامل اساسی در موفقیت این فرایند هستند. 
تم  3سازی برای تم اصلی حمایت از فرایند خصوصی

فرعی پشتیبانی مدیریت از فرایند تغییرات، بهبود 
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سازی، و نان نسبت به خصوصینگرش کارک
 های حمایتی برای کارکنان احصا شدند.سیستم

 سازیبهبود نگرش کارکنان نسبت به خصوصی
ــــــــــــی از مهم ــــــــــــرین چالشیک ــــــــــــد ت ــــــــــــا در فراین ه

ـــــبت خصوصی ـــــان نس ـــــرش منفــــی کارکن ســــازی، نگ
ـــــن  ـــــر ای ـــــه ب ـــــرای غلب ـــــت. ب ـــــرات اس ـــــن تغیی ـــــه ای ب

ــــــــــه ــــــــــالش، برنام ــــــــــاتی چ ــــــــــی و اطلاع های آموزش
ــــد نمی ــــرش توان ــــر نگ ــــؤثری در تغیی ــــیار م ــــش بس ق

ـــــه ـــــن برنام ـــــد. ای ـــــا کن ـــــان ایف ـــــان کارکن ـــــه کارکن ها ب
ــــای خصوصیکمـــک می ــــد تـــا مزای ــــازی را درک کنن س

ـــــاه  ـــــازمان آگ ـــــود و س ـــــرای خ ـــــد آن ب ـــــد و از فوای کنن
ـــــان می ـــــی نش ـــــواهد پژوهش ـــــوند. ش ـــــه ش ـــــد ک دهن

ــــــتمر و اطلاعآموزش ــــــای مس ــــــفاف در ه ــــــانی ش رس
ــــای خصوصی ــــداف و مزای ــــورد اه ــــازم ــــد ی میس توان

ــــاهش نگرانی ــــه ک ــــرش ب ــــاد نگ ــــان و ایج ــــای کارکن ه
 مثبــــت نســــبت بــــه ایــــن فراینــــد منجــــر شــــود

ـــــــی ـــــــویکز و برادل ـــــــدیران (. ۲۰۰۲، 1)ژورکی ـــــــی از م یک
ــــــزاری  ــــــرد: "برگ ــــــاره ک ــــــه اش ــــــن زمین ــــــی در ای اجرای

ــــک کارگاه ــــان کم ــــه کارکن ــــی ب ــــات آموزش ــــا و جلس ه
ـــــایج می ـــــداف و نت ـــــل از اه ـــــور کام ـــــه ط ـــــا ب ـــــد ت کن

ســـــــــازی آگـــــــــاه شـــــــــوند و خصوصی موردانتظـــــــــار
 .(P6) "هایشان کاهش یابدنگرانی

 پشتیبانی مدیریت از فرایند تغییرات
پشتیبانی مدیریت از فرایند تغییرات یکی از الزامات 

سازی است. در اساسی در موفقیت خصوصی
صورتی که مدیریت از تغییرات حمایت نکند، احتمال 
بروز مقاومت در برابر تغییرات از سوی کارکنان 

یابد. مدیران باید با استفاده از ابزارهای افزایش می
ب، حمایت مختلف، از جمله تخصیص منابع مناس

خود را از فرایند تغییرات اعلام کنند و از این طریق، 
اعتماد کارکنان را جلب کنند. همچنین، باید 

                                                      
1 Jurkiewicz & Bradley 
2 Boubakri, Cosset, & Guedhami, 

فرایندهای بازخورد و نظارت مستمر بر تغییرات 
انجام شود تا از تطابق روند تغییرات با اهداف 
سازمانی اطمینان حاصل شود. پژوهشات نشان 

ت و پشتیبانی دهند که مدیریت مؤثر تغییرامی
کند تا در دوره ها کمک میمستمر از آن، به سازمان

خوبی عمل کنند گذار از دولتی به خصوصی، به
. یکی از (۲۰۰۹، 2)بوباگری، کوست و گودهامی

شوندگان در این زمینه گفت: "مدیریت باید مصاحبه
با پشتیبانی از تغییرات و تخصیص منابع لازم، 

به طور مؤثر انجام اطمینان دهد که تغییرات 
 .(P3) "شودمی

 های حمایتی و انگیزشی برای کارکنانسیستم
ــــــد خصوصی ــــــتمدر فراین ــــــاد سیس ــــــازی، ایج های س

ــــــت  ــــــان از اهمی ــــــرای کارکن ــــــی ب ــــــایتی و انگیزش حم
ـــــــــژه ـــــــــتموی ـــــــــن سیس ـــــــــت. ای ـــــــــوردار اس ها ای برخ

ــــامل پاداشمی ــــد ش ــــالی، فرصــــتتوانن های هــــای م
ـــــاوره ـــــی، مش ـــــغلی هاآموزش ـــــت ش ـــــغلی و امنی ی ش

ـــــک می ـــــان کم ـــــه کارکن ـــــه ب ـــــند ک ـــــا باش ـــــا ب ـــــد ت کن
ــــــرای  ــــــافی ب ــــــزه ک ــــــوند و انگی ــــــازگار ش ــــــرات س تغیی
ــــد.  ــــدا کنن ــــاری پی ــــدهای ک ــــرات در فراین ــــرای تغیی اج

ــــتم ــــه سیس ــــد ک ــــد دارن ــــی تأکی ــــواهد پژوهش های ش
ــــــــــاداش ــــــــــه پ ــــــــــرد و ارائ ــــــــــر عملک ــــــــــی ب دهی مبتن

هـــــــای های پیشـــــــرفت شـــــــغلی در محیطفرصـــــــت
ــــــده، بخصوصی ــــــه ش ــــــان را ب ــــــرد کارکن ــــــود عملک هب

ــــــرات  ــــــد تغیی ــــــهیل رون ــــــب تس ــــــال دارد و موج دنب
ـــــودمی ـــــاران ش ـــــت و همک ـــــی از (. 9۱۹۹، 3)رای یک

کارمنـــــــدان در ایـــــــن خصـــــــوص اظهـــــــار داشـــــــت: 
دهی مبتنــــــی بــــــر عملکــــــرد در "سیســــــتم پــــــاداش

ـــــزه می ـــــن انگی ـــــه م ـــــی ب ـــــش خصوص ـــــه بخ ـــــد ک ده
ــــدهای  ــــم و از فراین ــــته باش ــــرد را داش ــــرین عملک بهت

.(P7) "یت کنمتغییر حما

3 Wright et al 
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 سازی و مدیریت تغییراتشده مربوط به تم اصلی حمایت از فرایند خصوصیهای فرعی شناسایی. تم10جدول 
 مصداق تم فرعی تم اصلی محور

وصی یحمایت از خص  ساز
 

د  حمایت از فراین
 تغییرات

 

نگرش کارکنان نسبت  بهبود 
وصی یبه خص  ساز

وزشی در خصوص برنامه های آم
یخصوصیمزایای   ساز

د  پشتیبانی مدیریت از فراین
 تغییرات

یستم راهم ایجاد س های حمایتی، ف
لازم  کردن منابع 

و سیستم های حمایتی 
رای کارکنان ی ب  انگیزش

ری های پاداشسیستم رگزا دهی، ب
ی  جلسات حمایت

بهبود نگرش »، «پشتیبانی مدیریت»در این تم، 
استقرار »و « سازیکارکنان نسبت به خصوصی

های عنوان مؤلفهبه« های حمایتی/انگیزشیسیستم
سازی موفق تغییرات ناشی از کلیدی برای اجرایی

سازی شناسایی شد. از منظر تحلیلی، این خصوصی
ان ها با کاهش مقاومت و تقویت اعتماد، امکمؤلفه

 دهند و با ادبیاتتحقق نتایج عملکردی را افزایش می
کاررفته در مقاله درباره نقش حمایت مدیریتی در به

رسانی بر نگرش مدیریت تغییر و اثر آموزش/اطلاع
راستا هستند )بوباگری، کارکنان در دوره گذار هم

؛ ژورکیویکز و برادلی، ۲۰۰۹کوست و گودهامی، 
۲۰۰۲.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

سازی صنعت پتروشیمی. شبکه مضامین راهبردهای منابع انسانی در خصوصی2شکل 

ی/خصوصی(تفاوت نسانی )دولت بع ا بردهای منا راه ها در   

رت اعتماد | ارتقای مها زه/ دسازی | انگی نمن زش/توا نسانی: آمو ردهای منابع ا  راهب

رات رهنگ حمایت از فرایند تغیی یف ازمان سازی س  

ی/بهرهموفقیت خصوصی پایداریسازی )کارای دهای  وری | کاهش مقاومت |  ی | پیام رمایه انسان س
 اقتصادی/مالی(

رتی | چالش مالی ی | شکاف مها نی شغل انسانی: مقاومت | نگرا  موانع 

(کنندهفی)اثر بازدارنده/تضع  
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شده، چارچوب استخراج یبر اساس پنج تم اصل
منابع  یکه راهبردها دهدیپژوهش نشان م یمفهوم

 زهیانگ جادیکارکنان، ا ی)آموزش و توانمندساز یانسان
 یهامهارت یبهبود و ارتقا تیریو اعتماد، و مد

یخصوص تیبر موفق یاثرگذار ی( هسته اصلدیجد
 هاراهبرد نیاست. ا یمیدر صنعت پتروش یساز

 قیکه از طر شوندیم یطلوب منتهم جیبه نتا یزمان
 یسازشوند: فرهنگ تیدو سازوکار مکمل تقو

و  راتییتغ رشی)ارتباطات شفاف و باز، پذ یسازمان
 تیو تقو د،یبا اهداف جد ییراستاهم

 راتییتغ ندیاز فرا تی/مشارکت( و حمایهمکار
 ،یسازی)بهبود نگرش کارکنان نسبت به خصوص

ر و استقر  رات،ییتغ ندیاز فرا تیریمد یبانیپشت ا
 رد کارکنان(. یبرا یزشیو انگ یتیحما یهاستمیس

 یسازیخصوص یهاو چالش یمقابل، موانع انسان

و کاهش  یشغل یهای)مقاومت کارکنان، نگران
 یازهایها با نعدم تطابق مهارت ،یشغل تیامن

عنوان عوامل بازدارنده ( بهیمال یهاو چالش د،یجد
را  یسازیخصوص تیتحقق موفق ریمس توانندیم

یم دیکتأ یشنهادیچارچوب پ رو،نیکنند؛ ازا فیتضع
صورت به دیبا یمنابع انسان یکه راهبردها کند

کار موانع به نیو کاهش ا تیریهدفمند در جهت مد
 یها در راهبردهاتفاوت»تم  ن،یگرفته شوند. همچن

 یماهو یهاکه تفاوت دهدینشان م «یمنابع انسان
 یضرورت بازطراح ،یو خصوص یدولت یفضا نیب

 یپس از واگذار یمنابع انسان یهاهیو رو هااستیس
یخصوص تیموفق ن،یبنابرا سازد؛یرا برجسته م

 جهینت بلکه ست،ین تیمالک رییتغ امدیصرفا  پ یساز
و  یسازبا فرهنگ یمنابع انسان یراهبردها ییافزاهم

 است. ینساندر مواجهه با موانع ا رییاز تغ تیحما

 پیشنهادها و گیرینتیجه 6
 تأثیر و نقش بررسیمنظور پژوهش حاضر به

 ندیفرا موفقیت بر انسانی منابع راهبردهای
انجام  ایران پتروشیمی صنعت در سازیخصوصی

 فرآیندها ترعمیق درک منظوربه مطالعه، این درشد. 
 هایمصاحبه و تم تحلیل از راهبردها، این تأثیرات و

نتایج این  .است شده استفاده ساختاریافتهنیمه
شده در بخش های شناساییپژوهش با تأکید بر تم

دهنده اهمیت راهبردهای منابع ها، نشانیافته
عنوان یکی از عوامل کلیدی در تحقق انسانی به

دهند سازی است. شواهد نشان میاهداف خصوصی
ت کارکنان، که موانع انسانی، از جمله مقاوم

ها با نیازهای های شغلی، و عدم تطابق مهارتنگرانی
جدید، به طور قابل توجهی بر موفقیت یا شکست 

ها گذارند. این یافتهسازی تأثیر میخصوصی ندیفرا
های پیشین مانند پژوهشات ورهرامی و با پژوهش

که به تأثیرات منفی تغییرات ( ۱۳۹۷همکاران )
صنعت پتروشیمی ایران اشاره مدیریتی بر عملکرد 

راستا است. همچنین، موانع انسانی اند، همکرده
دادن امنیت شغلی و عدم همچون نگرانی ازدست

عنوان موانع سازی، بهخصوصی ندیاعتماد به فرا
وری کارکنان اثر ای که بر روحیه و بهرهعمده

اند؛ گذارند، در این پژوهش مورد تأکید قرار گرفتهمی
ر ها د، توجه ویژه به این موانع و مدیریت آننیبنابرا

 .سازی ضروری استخصوصی ندیفرا

های این در زمینه راهبردهای منابع انسانی، یافته
پژوهش نشان داد که این راهبردها نقش بسزایی در 

های سازی دارند. پژوهشخصوصی ندیموفقیت فرا
( نیز به طور 2008پیشین همچون مطالعه ریتسون )

ه تأکید دارند که راهبردهای منابع انسانی مشاب
توانند به بهبود عملکرد پذیر و مشارکتی میانعطاف

سازی کمک کنند. خصوصی یندهایها در فراسازمان
دهد که آموزش و این پژوهش نیز نشان می

ها، توانمندسازی کارکنان، ایجاد انگیزه و اعتماد در آن
هبردهای مؤثری ها از جمله راو مدیریت بهبود مهارت

در  تغییرات ندیتوانند به تسهیل فراهستند که می
سازی کمک کنند. این نتایج نشان دوران خصوصی

تنها به سازی نهدهند که موفقیت در خصوصیمی
تغییرات ساختاری، بلکه به تغییرات فرهنگی و 
رفتاری در سطح کارکنان بستگی دارد که به طور 

 دنیبع انسانی در فراخاص به استفاده مؤثر از منا
 .تغییرات مرتبط است

سازی سازمانی یکی دیگر از عوامل کلیدی در فرهنگ
سازی است. در این خصوصی ندیموفقیت فرا
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پژوهش، ارتباطات شفاف و باز، پذیرش تغییرات، و 
عنوان عناصر مهم راستایی با اهداف جدید بههم

ها با سازی شناسایی شدند. این یافتهفرهنگ
( در زمینه تأثیر 2004) 1عات مارتینز لاگونامطال

در صنعت پتروشیمی  یتغییرات فرهنگی و راهبرد
دهد ایجاد مکزیک مطابقت دارند که نشان می

فرهنگ جدید برای تطبیق با تغییرات و 
ای برخوردار است. سازی از اهمیت ویژهخصوصی

 ندیدهد که فراعلاوه بر این، نتایج نشان می
ید به طور مستمر و با شفافیت در سازی بافرهنگ

انی پیگیری شود تا  طول دوره تغییرات سازم
 .سازی با موفقیت به اجرا درآیدخصوصی یندهایفرا

ها در راهبردهای منابع انسانی در در خصوص تفاوت
های دولتی و خصوصی، این پژوهش نشان داد بخش

که در بخش خصوصی، تمرکز بیشتر بر عملکرد، 
دهی مبتنی بر عملکرد های پاداشتمنوآوری و سیس

در بخش دولتی، امنیت شغلی و  کهیاست، درحال
ها حمایت از کارکنان اولویت بالاتری دارد. این تفاوت

 ندیتواند تأثیر زیادی بر موفقیت یا شکست فرامی
سازی داشته باشد. این نتایج نیز با خصوصی

ا راهم( ۱۳۹۱های گودرزوندچگینی و یوسفی )یافته ست
دهند تغییرات منابع انسانی در است که نشان می
ها تواند به بهبود عملکرد سازمانبخش خصوصی می

 .کمک کند

های کلیدی دیگر که در این پژوهش یکی از جنبه
مورد تأکید قرار گرفت، نقش مدیریت تغییرات و 

سازی بود. این خصوصی ندیحمایت مدیریت از فرا
ت مدیریت از دهد که حمایپژوهش نشان می

های حمایتی برای کارکنان، تغییرات و ایجاد سیستم
ها را کاهش دهد و به تسهیل تواند مقاومتمی

ها با سازی کمک کند. این یافتهخصوصی ندیفرا
که به تأثیر ( ۱۴۰۰پژوهش پناهی و همکاران )

 ندیهای اقتصادی و مدیریتی بر فراچالش
 .تراستا اساند همسازی پرداختهخصوصی

در مجموع، این پژوهش تأکید دارد که راهبردهای 
نقش حیاتی در  یسازمانمنابع انسانی و فرهنگ

کنند. سازی ایفا میخصوصی ندیموفقیت فرا
تغییرات در راهبردهای منابع انسانی مانند آموزش و 
توانمندسازی کارکنان، ایجاد انگیزه و اعتماد، و 

تواند به کاهش موانع ها میمدیریت بهبود مهارت
وری در دوران پس از انسانی و افزایش بهره

سازی کمک کند. همچنین، توجه به خصوصی
دهای منابع انسانی در بخش دولتی های راهبر تفاوت

تغییرات، از  ندیو خصوصی و حمایت مدیریت از فرا
هستند. این  ندیعوامل کلیدی موفقیت این فرا

ها با مطالعات پیشین پژوهش با مقایسه یافته
های موجود در دهد که شکافنشان می

را پرکرده و به درک بهتر تأثیر این  یپژوهشاتیادب
  .کندع مشابه کمک میراهبردها در صنای

 هشپژو نتایج بر مبتنی مدیریتی پیشنهادات
احتمال  شیافزا یپژوهش، برا یهاافتهیبر اساس 

 رانیا یمیدر صنعت پتروش یسازیخصوص تیموفق
آموزش مستمر و  یها( برنامه۱: )شودیم شنهادیپ

و شکاف  دیجد یازهاین یبر مبنا یتوانمندساز
 یبرا یو اجرا شود تا آمادگ یکارکنان طراح یمهارت

و  زشینگا تیمنظور تقو( به۲گردد؛ ) تیتقو رییتغ
رفتار کارکنان با اهداف  یراستاسازهم زیاعتماد و ن

 صورتبه یزشیو انگ یدهپاداش یهاستمیس د،یجد
را و اج یبر عملکرد بازطراح یمبتن حا  یشفاف و ترج

                                                      
1 Laguna 

آن به  لیبدکاهش مقاومت و ت ی( برا۳شود؛ )
ارتباطات  قیاز طر یسازمان یسازمشارکت، فرهنگ

 تیو تقو دیجد اراتاهداف و انتظ نییشفاف، تب
 تی( حما۴شود؛ ) یریگی/مشارکت کارکنان پیهمکار

 یبانیپشت قیاز طر راتییتغ ندیاز فرا تیریفعال مد
و استقرار  یشغل یهایبه نگران ییگوپاسخ ،یتیریمد

( ۵گردد؛ و ) تیکارکنان تقو یبرا یتیحما یسازوکارها
بخش  انیم یمنابع انسان یهابا توجه به تفاوت

 یمنابع انسان یبسته راهبردها ،یو خصوص یدولت
شود که با  یبازطراح یاگونهبه یپس از واگذار

( دیجد یها)عملکرد، توسعه و مهارت دیالزامات جد
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با توجه به ماهیت کیفی همچنین  راستا باشد.هم
های آتی شود در پژوهشپژوهش، پیشنهاد میاین 

( برای آزمون و کمی–های ترکیبی )کیفیاز طرح
شده استفاده سنجش روابط میان ابعاد شناسایی

تواند های بلندمدت میشود. همچنین انجام پژوهش
به فهم بهتر پیامدهای پایدار راهبردهای منابع 

انسانی در دوره پس از واگذاری کمک کند. در 
یت، بررسی این موضوع در صنایع دیگر یا در نها

های های پتروشیمی با ویژگیشرکت
تواند به غنای شواهد مالکیتی/ساختاری متفاوت می

 .و امکان مقایسه نتایج کمک کند

 پژوهش هایمحدودیت
 تیپژوهش، محدود یاصل یهاتیاز محدود یکی

 قیها از طراست؛ داده هادگاهیدامنه نمونه و تنوع د
از  یبا تعداد مشخص افتهیساختارمهین یهامصاحبه

 یگردآور یمیو کارشناسان صنعت پتروش رانیمد
 یهاو تجربه هادگاهیشده و ممکن است همه د

ا آنج از نیطور کامل پوشش ندهد. همچنمرتبط را به
 رانیا یمیاز صنعت پتروش یکه پژوهش بر بخش

 ای عیصنا ریبه سا جینتا میممتمرکز بوده است، تع
 یهاتفاوت رایز رد؛یصورت گ اطیبا احت دیکشورها با

 یبه الگوها تواندیم یطیو مح یتیمالک ،ینهاد
در  شودیم شنهادیمنجر شود. پ یمتفاوت

 تر وبزرگ یاهنمونه یریکارگبا به یآت یهاپژوهش
مختلف،  یواحدها انیم سهیمقا زیتر و نمتنوع

 یمنابع انسان یاز نقش راهبردها یترجامع ریتصو
  ارائه شود. یسازیخصوص تیدر موفق

 سهم نویسندگان

 سهم نویسندگان برابر است.

 عارض منافعت

 گونه تعارض منافعی در این پژوهش وجود ندارد. هیچ

  تشکر و قدردانی

قدردانی از اساتید و خبرگانی که در این تشکر و 
مسیر به ما یاری رساندند.
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