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  چكيده
بر مبناي سودآوري، افزايش كارايي و قدرت رقابـت بـوده    سازيدر تمامي نقاط جهان موضوع اصلي خصوصي

ي و كاهش دسـتمزدها  هاي كارسازي در مورد افزايش اخراجكاركنان به دليل انتظاراتي كه از خصوصي. است
سـازي نشـان   دست آمده اثراتي مبهم از خصوصينتايج اقتصادي به. اندسازي مخالفدارند با اجراي خصوصي

هاي واگذار شده به بخـش خصوصـي از   هاي كاستن از هزينه و افزودن بر كارايي شركتيكي از راه. دهندمي
هـاي  ي دولتي به بخش خصوصي كاركنان شـركت هابا واگذاري شركت. گيردطريق كاهش كاركنان صورت مي

شان را دارنـد  طور مداوم از آنها تقاضاي افزايش كاراييشده با خواست صاحبان جديد خويش كه بهخصوصي
ها كـاهش دسـتمزد، تغييـر جايگـاه     هاي صاحبان جديد شركتدر صورت برآورده نشدن خواست. اندمواجه

  وجـود آمـده  شـرايط بـه  . رو هسـتند هـا بـا آن روبـه   كنان شركتهايي هستند كه كارشغلي و اخراج گزينه
-اين تحقيق به بررسي تأثيرات رفتـاري خصوصـي  . وجود آورده استهايي را در حوزة منابع انساني بهنگراني

نتايج تحقيق گوياي اين است كه پس . سازي با تأكيد بر انگيزش شغلي، تعهد سازماني و روحيه پرداخته است
 .يابدي تعهد، روحيه و انگيزش كاركنان كاهش ميسازاز خصوصي

  
  

  سازي، سندرم بازماندگي، مديريت دولتي نوين، مديريت منابع انسانيخصوصي :هاي كليدي واژه
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 قدمهم

  سازي به يكي از چندين سال است كه خصوصي
در . ترين مسائل در اغلب كشورها تبديل شده استمهم
ر سطح كشور ما و هم در هاي اخير، ابعاد مسئله هم دسال

گوها، وسطح جهاني به حدي رسيده است كه گفت
هايي براي شناخت ابعاد مسئله و ريزيها و برنامهپژوهش

با . بررسي همة جوانب و پيامدهاي آن صورت گرفته است
هاي ها و برنامهاز آغاز سياست يتوجه به اينكه زمان كوتاه

حاصل چندان گذرد نتايج مي ايرانسازي در خصوصي
. بردسر ميهنوز در مراحل اولية خود بهملموس نيست و 

اين برنامه توانايي ايجاد تغييرات وسيع در طرفي،  از
كه است ساختار اقتصادي، اجتماعي و سياسي كشور را دار

از  ؛جوانب امر به اجرا درآيد ةبايد محتاطانه و با بررسي هم
ي را تحت تأثير ديگر سو اجراي آن اقتصاد و نيروي انسان

  . دهدقرار مي
سازي در سراسر جهان كارگران را بلاتكليف خصوصي

عنوان كند و آنها را بهكرده، مزايايشان را حذف مي
ها و كاركنان و كارگران موقتي و ارزان در اختيار بنگاه

كارفرما، ديگر تعهد اخلاقي جدي ". دهدها قرار ميشركت
همة اين ). 1386جوردي، ملكي و لا( "به كارگران ندارد

سازي هستند كه روند هاي خصوصيموارد از جمله چالش
مسائل فوق و نيز آگاهي از  .دهندتأثير قرار ميآن را تحت

تأثير  ةتحقيق مستندي در زمين اين امر كه تاكنون
سازي از لحاظ رفتاري بر منابع انساني در ايران خصوصي

پژوهش  با را برآن داشت تا ينصورت نگرفته محقق
اي از كاركنان شركت پويش پيمايشي كه در بين نمونه
به شناخت مسائل، كمبودها و برق تهران انجام شده است، 

  نقايص موجود و نيز شناسايي نقاط قوت و ضعف 
بپردازند تا گامي باشد براي هاي به اجرا درآمده برنامه

سازي در حوزة از خصوصي عوارض و مشكلات بعدكاهش 
  .هاي رفتاريو در زمينه انسانيمنابع 

با بيش از ) پويش برق(پردازي برق تهران شركت داده
سال سابقه در زمينة راهبري و پشتيباني سيستم  40

در كنار راهبري و . نمايدبيلينگ برق تهران فعاليت مي
  پشتيباني سيستم بيلينگ برق تهران، اين شركت در 

هاي نرميستمهاي طراحي، توليد و پشتيباني سزمينه
افزاري و ارتباطات براي ساير مشتريان خود افزاري و سخت

شركت . نمايدچه در داخل و در خارج از كشور فعاليت مي

از پيكره برق تهران جدا شده و  1372پويش برق از سال 
نحوة . به سمت خصوصي شدن پيش رفت 1383از سال 
  . صورت توزيع سهام بودسازي اين شركت بهخصوصي

  
  هاي منفي رفتاري آنسازي و جنبهخصوصي

اي است كه از اواخر دهة واژه سازيواژة خصوصي
هاي كار آمدن دولتبا روي 1980دهة  و اوايل 1970

اي گسترده كار در انگليس، آمريكا و فرانسه از رواجمحافظه
سازي در شكل خصوصي. در عرصة سياست برخوردار شد

كه طي آن وظايف و ظاهري عبارت است از فرايندي 
تأسيسات بخش دولتي، در هر سطحي، به بخش خصوصي 

سازي در مفهوم حقيقي به خصوصي. شودانتقال داده مي
  شود كه دستگاهاشاعة فرهنگي در جامعه اطلاق مي

گذاري، قوة قضائيه و مجريه و تمامي آحاد يك كشور قانون
ارتي مردم عببه. باور كنند كه كار مردم را به مردم واگذارند

بدون دخالت دولت بتوانند امور مربوط به جامعة خويش را 
بدون اينكه نهاد و قدرتي آنها را از اين كار بازدارد انجام 

  ).1380پركوپنكو، (دهند 
امروزه كمتر كسي در پايين بودن بازدهي اقتصادي 

در ميان اقتصاددانان در . هاي دولتي ترديد دارد شركت
هاي حل معضل  دولتي و روش هاي مورد ماهيت شركت

 :بازدهي پايين آنها، دو نگاه عمده و متفاوت وجود دارد
تر مالكيت  لزوم انتقال هرچه سريع: نگاه اول

هاي دولتي به بخش خصوصي كه با شرط رعايت  شركت
، موجب تحول در )نه سياسي(ضوابط و مقررات اقتصادي 

واهد ها و ارتقاي بازدهي اقتصادي آنها خ مديريت شركت
  .شد

سازي تدريجي و آرام با  لزوم خصوصي: نگاه دوم
هاي دولتي  هايي چون اصلاح ساختار شركت چيني مقدمه

به سبب احتمال بروز انحصارهاي خصوصي و بيكاري 
جمعيت و همچنين ارتقاي فضاي كسب و كار براي 

ايرانمنش، (هاي خصوصي تسهيل رقابت و فعاليت شركت
1385.(  

دارد كه معتقد است به جاي  نگاه سومي هم وجود
تواند يعني دولت مي. مالكيت، مديريت بايد خصوصي شود

هاي بازرگاني صنعتي باشد اما قواعد و مالك شركت
ها بايد مقررات بخش خصوصي بر مديريت اين شركت

  ).1387افجه، (حاكم باشد 
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نگاه اول، مالكيت دولتي را اساساً موجد مديريت 

هاي دولتي  هاي مختلف در شركت ناكارآمد و نابساماني
تواند به همسويي مديريت با  گاه نمي داند، زيرا هيچ مي

چه  رو گر  اين از. منافع اقتصادي شركت بينجامد
سازي ممكن است به كاهش موقتي اشتغال منجر  خصوصي

شود، ولي با روي كار آمدن مديريتي كارآمد، رفع 
اد، بخش انحصارهاي دولتي و كاهش سلطة دولت بر اقتص

هاي  گذاري كه سرمايه طوري شود، به خصوصي تقويت مي
. يابد طور طبيعي كاهش مي به  خصوصي گسترش و بيكاري

ها نسبت به پيامدهاي  نگاه دوم، با تأكيد بر نگراني
توان  سازي، باور دارد كه مي اجتماعي و سياسي خصوصي

هاي دولتي را تغيير داد و ساختار اين  مديريت شركت
ها را اصلاح نمود و بازدهي آنها را ارتقا بخشيد  شركت

  ).1385ايرانمنش، (
  در راستاي انتقاداتي كه به مديريت دولتي صورت 

گرفت پارادايم جديدي در مديريت دولتي با عنوان مي
مديريت دولتي نوين براي كاراتر نمودن مديريت در بخش 

  . دولتي مطرح شده است
وين شامل چهار نوع برنامة اجرايي مديريت دولتي ن

نخست، تغيير در توجه نسبت به بروندادها؛ . تغيير است
دوم، دگرگوني در درونداد سيستم اداري؛ سوم، كاستن از 
دامنة دولت و چهارم، تغيير ارتباط با سياستمداران و مردم 

يكي از ابزارهايي كه مديريت دولتي نوين ). 1385هيوز، (
هاي دولتي كرد شركتبا توسل به آن سعي در اصلاح عمل

سازي و استفاده از و افزودن بر كارايي آنها دارد، خصوصي
از ديد اين . تجربة بخش خصوصي در بخش دولتي است

نگرش مديريت دولتي بايد مانند بخش خصوصي عمل كند 
با اين هدف . و تأكيد آن بر كارايي باشد و نه كسب قدرت

به سمت بازاري بود كه مديريت دولتي در بيشتر نقاط دنيا 
با اينكه اين حركت از بعد . كردن خود حركت نمود
 هاي بسياري بوده، اما در حوزةاقتصادي داراي موفقيت

. اجتماعي نقدهاي بسياري را متوجه خود ساخته است
بيشتر نقدهاي وارد بر مديريت دولتي نوين كه يكي از 

سازي است در حوزة منابع انساني اشكال بارز آن خصوصي
  .رح استمط

سازي، و سازي، متناسبسازي، كوچكاعمال خصوصي
يا خريد خدمات فني و پشتيباني از خارج سازمان باعث از 
بين رفتن علايق و همبستگي سازماني و ايجاد نگراني و 

ها گرديده تلاطم رواني براي مديران و كاركنان سازمان
 هاي مديريتي ناشياي كه در انديشهامروزه دوراهي. است

ها را وجود آمده است سازماناز جريان اقتصاد جهاني به
دهد كه در جهت كسب سود عمدتاً به سمتي سوق مي

بيشتر، تلاش كنند و لذا منافع كاركنان آنها در معرض 
هاي مدت نگرانيكم در كوتاهخطر قرار گيرد؛ اين امر دست

ميرسپاسي، (دنبال دارد اجتماعي و سياسي متعددي را به
1387.(  

هاي مديريتي در راستاي تحولي كه امروزه در انديشه
وجود آمده است مفاهيمي نظير تعهد سازماني، متعلق به

بودن به يك خانوادة كاري، شعارهايي نظير استخدام 
العمر و داشتن احساس امنيت كامل شغلي جاي خود مادام

مدت داده هاي موقت، قراردادي و كوتاهرا به استخدام
اص با سطح تحصيلات و تخصص متوسط، كمتر اشخ. است

هاي زندگي خود موفق به پيدا كردن شغل و تأمين هزينه
شوند و زماني هم كه در انتظار پيدا كردن شغل مناسب مي

اي و تأمين اجتماعي لازم برخوردار هستند از سيستم بيمه
  ).1387ميرسپاسي، (نيستند 

عتي را عموماً در كشورهايي كه پيشرفت و توسعة صن
  كنند شاهد تغييراتي شگرف در ساختار دنبال مي

 اين تغييرات و تحولات ساختاري به. ها هستيمسازمان
سازي، خريد خدمات از سازي، كوچكصورت خصوصي

تر و نظير اينها صورت هاي كوچكپيمانكار، ادغام شركت
گيرد كه اين تغييرات عمدتاً به كاهش منابع انساني مي

  . ها منجر گرديده استسازمان مورد نياز در
 هرچه تغيير ساختارهاي سازماني به سوي خصوصي«

  سازي و خريد خدمات از پيمانكار و سازي، كوچك
هاي مجازي بيشتر گيري به سوي ايجاد سازمانسمت

 ناچار خدمات خود را بهحركت كند، متقاضيان كار به
د و دهنها ارائه ميمدت و موقت به سازمانصورت كوتاه
هاي زير در جامعه مطرح هايي نظير پرسشطبعاً پرسش

هاي موقت بر زندگي گونه استخدامآثار اين: گرددمي
اقتصادي و بالاخره رفاه خانوادگي چه خواهد بود؟ از دست 
دادن شغل رسمي و جانشين شدن آن با قراردادهاي 
موقت كار و آثار منفي آن بر سلامت جسم و روان 

شوند از يك سو، و وضعيت ار گذاشته ميكاركناني كه كن
كاركنان مشغول به كار كه خود را در معرض اين تهديد 

توان انتظار داشت بينند چه خواهد بود؟ آيا ميمي
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  كه سازمان نسبت به افرادي كه براي آن كار درحالي

كنند تعهدي ندارد، كاركنان نسبت به آن سازمان مي
 ).1387ميرسپاسي، (» متعهد باشند؟

تحقيقات بسياري در كشورهاي صنعتي دنيا در مورد 
سازي، خريد سازي، كوچكآثار مثبت و منفي خصوصي

خدمات از پيمانكار صورت گرفته است كه حاكي از افزايش 
ها و كاهش روحية آثار اقتصادي اين تغييرات براي سازمان

كاري، احساس افسردگي، فشارهاي رواني و حتي افزايش 
 1بورك(است جسمي و رواني كاركنان گرديده هايبيماري
 ). 2004، 2و كوپر

سازمان در كشور كانادا كه  1034براي نمونه، مطالعة 
  اند، آثار اين تغييرات را تغييرات ساختاري را اعمال نموده

  :سازدبر منابع انساني به شرح زير مطرح مي
ها كاهش روحية كاركنان را درصد سازمان 61 

 .دانستندييرات ميمعلول اين تغ
درصد معتقد بودند وفاداري به شركت  50 

 .كاهش يافته است
درصد عدم رضايت شغلي را عنوان نموده  37 
 .بودند

درصد از  90بندي نهايي در اين تحقيق در جمع
ها سازمان معتقد بودند كه سازمان 1034كاركنان اين 

توانند از اين پس براي كاركنان خود تأمين امنيت نمي
 ). 2004بورك و كوپر، (شغلي نمايند 
-ها و مطالعات تطبيقي بسياري بين شركتپژوهش

هايي هايي كه اقدام به تغييرات ساختاري نموده و شركت
اند انجام كه تغييري در ساختارهاي سازماني خود نداده

گرفته كه نتايج همة آنها حاكي از آن است كه حتي 
اختار نيز احساس هاي در حال تغيير سمديران سازمان

  ).2000وسكو و ميكالونيس، (نمايند عدم امنيت شغلي مي
شواهد زيادي وجود دارد مبني بر اينكه بسياري از 

ها را كنند تا هزينهكاركنانشان را بازخريد مي هاسازمان
توانايي رقابت در بازارهاي  كاهش دهند و از اين طريق

تخمين  3امشوف. اي افزايش دهندطور فزايندهجهاني را به
هاي بزرگ، كوچك درصد شركت 90زند كه بالغ بر مي
 ةهاي كاري در روزنامتغييرات در محيط ةدربار. اندشده

                                                           
1  - Burke 
2- Cooper 
3 - Emshoff 

ميليون شغل  43است كه  نيويورك تايمز تخمين زده شده
 از بين رفته است 1995تا  1979هاي در آمريكا بين سال

  ).1384زاده، فرهنگي و حسين(
سازي  ي دولتي اغلب با خصوصيهاشاغلان بنگاه

ترسند كه علاوه بر از دست دادن شغل اند، زيرا ميمخالف
هاي اجتماعي، وضع آنان در نظام روابط صنعتي و حمايت

ثباتي شغلي و محروم شدن از  ترس از بي. نيز بدتر شود
  جمعي اغلب موجب مخالفت  زني دسته قدرت چانه

هاي عمومي با برنامه هاي بخشهاي دولتي يا اتحاديهبنگاه
   ).1386ملكي و لاجوردي، (شود  سازي مي خصوصي

  
  ) مدل سندرم بازماندگي(چارچوب نظري 
دانشمندان مديريت براي تشريح  1990در اوايل دهة 

  دادن بود ازها در حال رخاي كه در سازمانتغييرات تازه
  .استفاده كردند "سندرم بازماندگي"اصطلاح 

ز اصطلاح سندرم بازماندگي صورت تعاريف متعددي ا 
كلية تعاريف بر اثراتي كه در نتيجة تغييرات . گرفته است

  .  كنند تأكيد دارندها بروز ميمهم سازماني در سازمان
اصطلاح سندرم بازماندگي براي اولين بار توسط 

در توصيف افرادي كه از  4نيدرلند. ج.روانشناسي به نام و
 از چيزي كه ما اكنون به ضربة شديد و رنج سخت ناشي

هاي ناگهاني نظمي و اختلال زاييده از استرسعنوان بي
 5نوئر. ديويد م. شناسيم مورد بررسي قرار گرفتمي

را براي توصيف تأثيرات  "سندرم بازماندگي"اصطلاح 
. كار بردوجود آيد بهتواند در افراد بهسازي كه ميكوچك
: شماردرا چنين برميهاي بازماندگي م نوئر نشانه.دويد
) نااميدي، رنجش و آشفتگي؛ ج) ترس، ناامني؛ ب) الف

عدالتي، احساس بي) دلتنگي، افسردگي و احساس گناه؛ د
ها اگر افزايد كه اين علايم و نشانهخيانت و بدگماني؛ او مي
توانند اثرات خطرناك و وخيمي را افراد را ترك نكنند مي

  ).2004لينر،فونگ و ك(بر سازمان بگذارند 
  اصطلاح سندرم بازماندگي مجموعه رفتارها و 

هاي مشاهده شده در افرادي است كه هنگام واكنش
مواجهه با رويدادها و اتفاقات ناخوشايند از خود به نمايش 

اين اصطلاح در مطالعات مديريتي براي اولين . گذارندمي
و  بار توسط بروكنر مورد استفاده قرار گرفته شده است

                                                           
4 - Niederland 
5 - M.Noer 
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عيت افرادي كه در نتيجة تغييرات اساسي در سازمان وض

مجبور به ترك آن شده و يا آنهايي كه در سازمان باقي 
ها حاكي از اين است بررسي. كشدتصوير مياند را بهمانده

كه روحية پايين، رضايت شغلي و سازماني پايين، كم شدن 
 اعتماد و اطمينان كاركنان و رنجش آنها از سازمان ازجمله

  ).2000باروچ و هيند، (اثرات سندرم بازماندگي هستند 
هاي منفي عاطفي به فرايند سندرم بازماندگي نگرش

  سازي است كه در ميان بازماندگان مشاهده كوچك
تحقيقات به مشكلات بسياري از قبيل عدم . شودمي

انگيزش، بدبيني، عدم امنيت، و روحية پايين در 
، 2و تراواگلييون 1كروس(كنند بازماندگان اشاره مي

  سندرم بازماندگي اثرات خود را در افراد با ).2004
هايي همچون كاهش اعتماد به مديريت، كاهش ويژگي

جايي شغلي ، و افزايش جابهروحية كاركنان، افزايش غيبت
اي بودند ها به عنوان عوامل اصلياين ويژگي. دهدنشان مي
هاي شكست به عنوان عمده علت 4و اپلباوم 3كه لابيب
  سازيها در كسب اهدافشان بعد از كوچكسازمان

  ).1999، 5اپلباوم و هنسون(شمردند ميبر
كند كه گزارش مي )AMA(انجمن مديريت آمريكا 

يه، تعهد، رضايت شغلي و وفاداري سازماني بعد از روح
ابعادي . ها كاهش پيدا كرده استسازي در سازمانكوچك

هاي هنگام بررسي سندرم بازماندگي در سازمان 6كه ليتلر
سه كشور زلاندنو، آفريقاي جنوبي و استراليا مورد مطالعه 
قرار داده است شامل روحية كاركنان، انگيزش شغلي، 

زماني كاركنان، رضايت شغلي كاركنان، امنيت تعهد سا
. باشدهاي كسب ارتقا در درون سازمان ميشغلي و فرصت

عنوان عناصر اصلي اين ه روحيه، انگيزش و تعهد شغلي ب
  ).2004بورك و كوپر، ( مدل مطرح هستند 

 اي كه خصوصياپلباوم و همكارانش پيامدهاي منفي
  :شمارندميرا چنين بر دنبال داشته باشدتواند بهسازي مي

  
عدالتي، افسردگي، عدم امنيت شغلي، احساس بي 

 پذيري، عدماضطراب، خستگي، كاهش انگيزش و ريسك

                                                           
1 - Cross 
2 - Travaglione 
3 - Labib 
4 - Appelbaum 
5 - Henson 
6 - Litler 

اطمينان و عدم وفاداري، فقدان تعهد متقابل، عدم رضايت 
ريزي و ارتباط، عدم رضايت با فرايند كنار گذاشته از برنامه

عتبار مديريت، شدن، فقدان رهبري استراتژيك، فقدان ا
اپلباوم، ( احساس تغيير دائمي سودمداري كوتاه مدت،

  ).2000، 8و شاپيرو 7لبلانك
 با توجه به اينكه سازمان مورد مطالعة اين تحقيق

سازي خصوصي 1383از سال ) شركت پويش برق تهران(
را در قالب توزيع سهام ميان كاركنان خود به اجرا درآورده 

  ساختاري كه بعد از است و همچنين با تجديد 
باشد؛ مورد مناسبي سازي در حال انجام دادن ميخصوصي

  .براي مطالعه و بررسي تأثيرات تغييرات فراهم ساخته است
هايي كه با استفاده از مدل سندرم بازماندگي شاخص

اند گيرند عبارتبروكنر در اين تحقيق مورد بررسي قرار مي
  :از

 ؛امنيت و عدم اطمينانترس، عدم  
 اميدي، رنجش و عصبانيت؛نا 
 حزن، افسردگي و احساس گناه؛ 
 اعتمادي؛عدالتي، بياحساس بي 
 .انگيزگيبي 

  
پيامدهاي فردي برشمرده شده در صورت مشاهده شدن 

هرهتواند در در سازمان مي ب بر  زمدت  سازمان  وريدرا
  . اثر منفي بگذارد

  
  هاي پژوهشفرضيه

  :است كهفرضية اصلي تحقيق عبارت از اين 
هاي دولتي سازي بر منابع انساني شركتخصوصي -1

) تعهد، روحيه، و انگيزش(از لحاظ رفتاري ) پويش برق(
  .تأثير منفي دارد

هاي فرعي اين تحقيق نيز با توجه به فرضيه فرضيه 
  :اند ازاصلي عبارت

  سازي تعهد نيروي انسانيپس از خصوصي -1
  .افته استكاهش ي) پويش برق(هاي دولتي شركت
سازي روحية نيروي انساني پس از خصوصي -2
  .كاهش يافته است) پويش برق(هاي دولتي شركت

                                                           
7 - Leblanc  
8 - Shapiro 
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سازي انگيزش نيروي انساني پس از خصوصي -3
  .كاهش يافته است) پويش برق(هاي دولتي شركت
  

  روش تحقيق
هاي توصيفي است و براي  پژوهش حاضر جزو پژوهش

جمعيت . شده است بررسي از روش پرسشنامه استفاده
  نفر از كاركنان شركت  145آماري اين تحقيق شامل 

حجم نمونه . بوده است) پويش برق(پردازي برق تهران داده
 104و با استفاده از فرمول كوكران،  0.05با دقت احتمالي 

گيري نيز تصادفي ساده روش نمونه.  نفر برآورد شده است
ؤالات بسته و طيف در پرسشنامة ارائه شده از س. باشدمي

پرسشنامة ارائه شده . اي ليكرت استفاده شدپنج گزينه
  بود كه با استفاده از مقياس ) گويه(سؤال 14شامل 

  دهندگان خواسته شده بود بندي ليكرت از پاسخرتبه
و با مقايسة وضعيت خود قبل و بعد از  هاتا از ميان گزينه

مقدار . كنند سازي، پاسخ موردنظر خود را انتخابخصوصي
به  94/0آلفاي كرونباخ پرسشنامه براي تحقيق حاضر 

ها نيز تحليل داده. رسانددست آمد كه پايايي تحقيق را مي
  .صورت گرفته است SPSSافزار با استفاده از نرم

  
  هاي تحقيقيافته
  پيامدهاي فردي -1

  ردي برـدهاي فــدا به بررسي پيامــدر اين تحقيق ابت
دست آمده از نتايج به. دل پرداخته شداساس اجزاء م

  :بررسي در جدول زيرين آمده است

 

 
  مدل پيشنهادي براي تحقيق

  
  خيلي كم  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد  

  3.8 12.5  18.4 36.5 28.3 عدم امنيت شغلي
  2.9 10.6  19.2 33.7 33.7 عدالتياحساس بي

  26 26  24 17.3 6.7 زماناحساس وفاداري به سا
  4.8 10.6  32.7 28.8 23.1 علاقگي شغليبي

  30.8 34.6  23.1 8.7 2.9 درجة اعتبار سازمان به فرد
  2.9 7.7  15.4 43.3 30.8 پذيريكاهش قدرت ريسك
  37.5 29.8  19.2 11.5 1.9 درجة اعتماد

  28.8 41.3  21.2 6.7 1.9 ميزان بيان اعتراض
  2.9 10.6  18.3 39.4 28.8 ميزان رنجش

  2.9 13.5  18.3 34.6 30.8 احساس خستگي
  2.9 17.3  10.6 30.8 38.5 احساس افسردگي

  3.8 6.7  17.3 34.6 37.5 احساس بدگماني و عيبجويي
  1.9 10.6  3.8 49 34.6  استرس

  

  كاركنانپيامدها در
  

 ترس، عدم امنيت و عدم اطمينان - 

  نااميدي، رنجش و عصبانيت - 
 حزن، افسردگي و احساس گناه - 

  اعتمادي عدالتي، بياحساس بي - 
 انگيزگيبي - 

 پيامدهاي سازماني
  
  كاهش تعهد سازماني - 

 كاركنان كاهش روحية - 

 كاهش انگيزش كاركنان - 

 

 سازيخصوصي
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  : پيامدهاي سازماني -2

هاي فرعي اين پيامدهاي سازماني، همان فرضيه
  :ها پرداخته شده استر بدانتحقيق هستند كه در زي
سازي بر تعهد نيروي خصوصي: فرضيه فرعي اول

سازي تأثير هاي دولتي بعد از خصوصيانساني شركت
  .منفي دارد

  متغيرهاي احساس وفاداري به سازمان، احساس 
علاقگي به عدالتي، احساس عدم امنيت، احساس بيبي

ش قدرت شغل، ميزان قائل بودن اعتبار سابق، ميزان كاه
پذيرش ريسك و ميزان اعتماد به سازمان، شاخص تعهد را 

براي راحتي تحليل، متغيرهاي سنجش . دهندتشكيل مي
بندي نتايج زير بندي كرديم كه پس از رتبهتعهد را رتبه

درصد  23.1درصد تعهد خيلي كم،  18.3:دست آمدبه
تعهد بالا و  16.3درصد تعهد متوسط،  23.1تعهد كم و 

به عبارت ديگر . درصد تعهد خيلي بالايي داشتند 19.2
اند كه تعهد زيادي نسبت به درصد اظهار نموده 41.4

درصد اظهار  35.5سازمان ندارند و اين درحاليست كه 
سازي افزايش يافته اند كه تعهد آنها پس از خصوصينموده
  . است

سازي بر روحية نيروي خصوصي: فرضيه فرعي دوم
دولتي بعد از خصوصي سازي تأثير  هايانساني شركت

  .منفي دارد
متغيرهاي احساس افسردگي، خستگي، ميزان نشان  

ها، ميزان رنجش از جاييدادن عصبانيت نسبت به جابه
مديريت سازمان، ميزان بدگماني و عيبجويي و ميزان 
  استرس شاخص روحيه را در مدل بررسي ما تشكيل 

دست آمده در ي بههابندي دادهپس از رتبه. دهندمي
 رابطه با متغيرهاي سنجش شاخص روحيه نتايج زير به

 17.3درصد داراي روحيه بسيار پايين،  23.1: دست آمد
درصد داراي روحيه زياد  15.4درصد داراي روحيه پايين و 

با توجه . درصد داراي روحيه خيلي زيادي هستند 17.3و 
 32.7ايين و درصد داراي روحية پ 40.4به اين اظهارنظرها 

  . درصد داراي روحية بالايي هستند
سازي بر  انگيزه نيروي خصوصي: فرضيه فرعي سوم

سازي تأثير هاي دولتي بعد از خصوصيانساني شركت
  .منفي دارد

با توجه به نتايج گوية مربوط به سنجش انگيزش اين 
 16.3سازي فقط دست آمد كه، پس از خصوصينتيجه به

درصد انگيزش  14.4زة خيلي بالا و درصد كاركنان انگي
 34.6درصد انگيزة خيلي پايين و  20.2. بالايي دارند

با توجه به اين اظهارنظرها . درصد انگيزة پاييني دارند
  .درصد انگيزش بالايي دارند 30.7انگيزة پايين و  54.8

  سازي بر منابع انساني خصوصي: فرضية اصلي
) گيزه، روحيه، و تعهدان(هاي دولتي از لحاظ رفتاريشركت

  .تأثير منفي دارد
سازي و نتايج بررسي پيامدهاي فردي خصوصي

  سازي دردهد كه خصوصيهاي فرعي نشان ميفرضيه
  . سه زمينة مورد بررسي تأثيرات رفتاري منفي داشته است

  
طور خلاصه نتايج حاصل از تحقيق را جدول زير به

  :دهدنشان مي
  

  بالا  
%  

  متوسط
%  

  پائين
%  

  41.4  23.1  35.5  تعهد كاركنان
  40.4  26.9  32.7  روحيه كاركنان
  54.8  28.8  16.3  انگيزه كاركنان

  
  گيري و پيشنهادات نتيجه

سازي، در بحث اكثر مطالعات پيرامون خصوصي
سازي در افزايش گيري، بر اين موضوع كه خصوصينتيجه

 كنند اماها اثربخش بوده است تأكيد ميكارايي سازمان
نكتة حائز اهميت اين ست كه ارزيابي موفقيت يا عدم 

هاي سازي بدون در نظر گرفتن هزينهموفقيت خصوصي
تواند ارزيابي اجتماعي آن در عرصه كسب و كار نمي

هاي اجتماعي لحاظ ننمودن هزينه. صحيح و جامعي باشد
هاي اجتماعي را در تواند دامنة نارضايتيدر درازمدت مي

 دهد و با وقوف بر اين امر كه ميزان اولويت جامعه افزايش
گذاري دولتي دهي بر منافع عموم و اجتماع در خط مشي

در تعيين ميزان مشروعيت و اثربخشي اقدامات دولت 
هاي عنصري محوري است، لذا بدون ارزيابي جنبه

سازي اين امر به مثابة سياستي خواهد اجتماعي خصوصي
هاي پسرفت در حوزه بود كه پيشرفت اقتصادي را با

  .كنداجتماعي تعقيب مي
با توجه به اجزاي مورد بررسي قرار گرفته در اين 
تحقيق پيشنهادات زير به طور خاص براي شركت پويش 
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هاي ديگر كشور كه در طوركلي براي سازمانبرق و به

بيش شرايط واند و كمسازي قرار گرفتهمسير خصوصي
  :شودمشابهي دارند ارائه مي

 كاركنان سازمان درك درستي از فرايند خصوصي -1
براي  از اينرو. سازي و ماهيت تغييرات بوجود آمده ندارند

غلبه بر اين مسئله سازمان بايد از طريق همايشها، و 
سازي را براي كاركنان نشستهاي گروهي فرايند خصوصي
  .مورد بكاهدهاي بيخود تشريح نموده و از ميزان نگراني

ري از كاركنان نسبت به آينده خود سازماني بسيا -2
مديريت سازمان بايد به . احساس امنيت خاطري ندارند

مدد افزايش ارتباطات رسمي و غير رسمي خود با كاركنان 
طوري عمل كند كه افراد از پايداري ارزش خود براي 

همچنين  .سازمان بعد از تغييرات خاطرجمع باشند
ي ارتباطي رسمي و يا غير مديريت سازمان از طريق مجار

رسمي به مسائل پيش آمده جديد رسيدگي نموده و از 
ميزان بدگماني كاركنان سازمان در اينكه سازمان بعد از 

  . خصوصي سازي منافع آنها را لحاظ نمي كند بكاهد
سازي ناراضي كاركناني كه از اجراي خصوصي -3

ا تشكيل لذ توانند نارضايتي خود را بيان كنندهستند نمي
گوي آزاد كاركنان با مديريت و شنيدن وجلسات گفت

هاي كاركنان در اين نشست. يابدانتقادات آنها ضرورت مي
گروهي بايد بتوانند احساسات و مسائل خود را در رابطه با 

 .وضعيت پيش آمده جديد بيان كنند
سازي شغلي افراد و مشاوره مسير شغلي در غني -4

سردگي و احساس خستگي آنها موثر كاستن از ميزان اف
  همه كاركنان بايد از خدمات و مساعدتهاي . است

اي مطلع باشند تا بتوانند از طريق مشاوره، مسير مشاوره
  .شغلي خود را بهبود بخشند

آموزش سرپرستان در چگونگي انگيزش كاركنان  -5
  .حائز اهميت است

ان به آموزش و توانمند سازي كاركن بايدسازمان  -6
خود بهاي بيشتري دهد و كاركنان شركت مزبور بايد به 

تواند جايگاه توانمندسازي خود همچون عاملي موثر كه مي
  .آنها را در شركت تثبيت نموده و ارتقاء دهد نگاه كنند

هاي جابجائي، كنار گذاشته شدن از تشريح شاخص -7
سازمان، ميزان ساعات كاري و تخصيص پاداشهاي 

شروعيت و پذيرش تصميمات سازمان از سازماني در م
  .طرف كاركنان موثر خواهد مي باشد

پس از خصوصي سازي بسياري از كاركنان از  -8
آنها از . ريسك پذيري و قبول مسئوليت گريزان هستند

اينكه عملكرد ضعيفي از خود به نمايش بگذارند در هراس 
ر هستند، چراكه اين امر بر ارزيابي از عملكرد آنها تاثي

نامطلوبي داشته و مي تواند عواقب سوئي را براي آنها به 
مديريت سازمان بايد رابطه مستقيمي بين . دنبال بياورد

پاداش، ارتقاء و قبول مسئوليت به هنگام ارزيابي عملكرد 
  . كاركنانش برقرار كند
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