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  هاي چند بخشي متناسب سازي ساختار سازماني شركت
  

  مرتضي مرتضوي: مترجم

  149ماهنامه تدبير شماره : منبع

  چكيده 

ــرش     ــر نگ ــي تغيي ــه بررس ــه ب ــن مقال ــازي     145اي ــب س ــه در متناس ــردازد ك ــي پ ــديريت م ــطوح م ــد س  كارمن
)RIGHTSIZING (    شركت چندبخشي فورچون)   تـلاش درجهـت     .مشاركت داشـتند  )  شركت است  500كه شامل 

برخي از واحدها و درعين حال حجيم       ) DOWNSIZING(ساختاردهي مجدد اينگونــــه شركتها به كوچك سازي        
در ايـن   . همچنين برخي از واحدها نيز بدون تغيير باقي مي مانند         . برخي ديگر منجر مي شود    ) UPSIZING(كردن  

.  و بعد از كوچك سازي مورد بررسي قرار گرفته است          مقاله تفاوت در رضايت شغلي كاركنان در هر سه موقعيت، قبل          
بررسيها نشان مي دهد، رضايت شغلي كاركنان واحدهايي كه در جريان متناسب سازي سـازمان بـدون تغييـر بـاقي                     

اما رضايت شغلي كاركناني كه به بخش بزرگ شده . ماندند و واحدهايي كه كوچك شدند، كاهش محسوسي پيدا كرد
)UPSIZED (  اين تفاوتهاي بنيـادين بـا اسـتفاده از    . شدند، تغيير نيافت و يا تغييرات، بسيار اندك بوده است  منتقل

 11:49 1383 /05 /13 ظ . ق11:49 1383 /05 /13 ظ . ق 11:49 تئوري برابري و بررسي ادبيـات سـندروم بازمانـده         
  . ركت، تبيــين مــي شــوند   در برنامــه اخــراج كاركنــان از شـ ـ  1383 /05 /13 ظ .ق 11:49 1383 /05 /13 ظ .ق
  

  مقدمه

ايـن تغييـرات در ماهيـت و        . سازماندهي و ساختاردهي مجدد، الگوي غالب اكثر شركتها در دو دهه اخير بوده اسـت              
ساختار محيط كار، افراد سازمان را تحت تاثير قرار داده و موجب آشفتگي سازمان شده است كه رهبران شركت بايد                    

  كتابهاي مديريتي معـــــــروف از قبيل. درباره آن تدبيري بينديشند

 TEACHING ELEPHANT TO DANCE (BELASCO, 1990 ( وWHEN GIANTS LEARN TO 
DANCE، )KANTER, 1989 (دهد ، ماهيت ناكارا و مسئله ساز ساختـــــاردهي مجدد اكثرشركتها را نشان مي .

روش اول : د يكي از سـه روش ذيـل را انتخـاب كننـد          در ارتباط با ساختاردهي مجدد سازمان، مديران عالي مي توانن         
ساختاردهي پورتفوليو است كه دربرگيرنده تغييرات در تركيب رشته هاي مختلف كسب و كار شركت ازطريق خريـد            

دوم، ساختاردهي مجدد مالي سازمان، نوعاً شامل تعهد مقدار         . يك شركت يا واگذاري برخي از فعاليتهاي جاري است        
 است كه مديران را مجبور مي كند تا به كسب و كار اصلي بپردازنـد، جريـان آزاد نقـدينگي را حـذف                    زيادي از ديون  

نهايتاً، ساختاردهي مجدد   . كنند و ركود سازماني را به حداقل برسانند تا از بهينه بودن كارايي سازمان اطمينان يابند               
 كاركردهاي فعاليت جاري را بـه منظـور انطبـاق بـا     سازمان بر اين نكته تمركز دارد كه چگونه يك سازمان رويه ها و          

  .تغييرات محيطي تغيير مي دهد
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درهريك از اين موارد، افزايش كارايي و اثربخشي شركت ازطريق تغييرات اساسي در ساختار سازمان اغلب به وسـيله                   
. )BOWMAN SINGH, 1993(محقق مـي شـود   ) ACQUISITION(كوچك سازي، واگذاري دارائيها و تملك 

كسب چنين نتايجي، به ايجاد اختلال در محيط كاري منجر مي شود كه مي تواند بر پيوند ميان كاركنان و سـازمان                      
تحكيم پيوند ميان كاركنان و سازمان ازجمله مسائل مهمي است كـه رهبـران سـازمان بايـد بـا                    . اثر نامطلوب بگذارد  

حـال، قـرارداد روانـشناختي ميـان كاركنـان و سـازمان       با اين . اتخاذ روشهاي مناسب از گسستن آن جلوگيري كنند     
دستخوش تغييرات اساسي شده است؛ به طوري كه نقش و جايگاه كاركنـان را در سيـستم سـازماني در هالـه اي از                        

  ).HECKSCHER, 1995(ابهام فرو برده است 

هاي تحريك كننـده پاسـخ      كورت لوين در بررسيهاي خود دريافت كه مديريت عالي مجبور است تا به مسائل و فرصت               
اين پاسخ در شرايط جديد ساختاردهي مجدد و متناسب سازي سـازمان، مـديران   . دهد كه از محيط نشأت مي گيرد     

را بر آن داشته است تا در جستجوي روشها و تركيبات جديدي جهـت جـايگزيني سيـستم هـاي نـاقص باشـند كـه             
اين تغييرات در ساختار سازمان . توسعه فرصتهاي موجود نيستنددربرابر تهديدات محيطي بي اثر هستند و يا قادر به 

 1973آرجـريس در سـال      . مستلزم اصلاح و تعديل الگوهاي رفتاري و نگرش كاركنان موجود در سازمـــــان اسـت              
. پيش بيني كرد كه يكي از نتايج عدم تناسب بين علائق كاركنان و خواسته هاي سازمان، عدم رضايت شـغلي اسـت                     

ست سازماندهي مجدد، سازمان را به اهداف خود برساند اما نيازها و خواسته هاي كاركنان را دركام خود فـرو      ممكن ا 
بنابراين، درصورتي كه توانمندي كارمند موردغفلت قـرار گيـرد حـس اسـتقلال طلبـي وي موردمخـاطره قـرار               . ببرد
 اهميت است، اين يك شكست مديريتي محـسوب  درواقع، وقتي كارمند دريابد كه ماهيت كار فاقد مفهوم و        . گيرد مي

تحقيقات در ارتباط با استراتژي و تئوري سازمان، نتايج ساختاري ساختاردهي مجدد را بررسي مي كنـد و                  . مي شود 
. پژوهشهاي مربوط به رفتار سازماني به مسئله كاركنان باقيمانده در سازمان و همچنين افراد اخراج شده مي پـردازد                  

 دريافت كه بيش از نصف شركتهايي كه درگير برنامه كوچك سـازي و اخـراج   1995در سال   ) NORMAN(نورمان  
بودند، برنامه اي فراتر از ساختاردهي مجدد را دنبال مي كردند كه شامل انتقال منابع از يك واحد كـاري بـه بخـش                        

 سازي و اخراج شوند با اين گرچه هريك از اشكال سه گانه ساختاردهي مجدد مي توانند شامل كوچك. ديگر مي شد  
  . حال، وقوع آنها قطعي نيست

براي مثال، ساختاردهي مجدد ممكن است شامل انتقـال افـراد از يـك واحـد                . ساير ابزارها مي توانند جايگزين شوند     
 با اتخاذ اين روش كوچك سازي واحد با انتقال بخشي         . تجاري به واحدي ديگر باشد كه تقاضاي نيرو در آن بالا است           

از كاركنان به واحد ديگر بدون اينكه درمورد اخراج و نهايتاً قطع رابطه با سازمان اقدام جـدي صـورت گيـرد، انجـام                        
تمركز عمده اين بررسي بر روي افــرادي است كه در واحد كوچك شده باقي مي مانند يـا بـه واحـد رو بـه          . شود مي

  .رشد منتقل مي شوند

ن در برابر تغييرات سازماني عكس العمل نشان دهند، چـون تغييـرات سـازمان يـك                 اساساً، انتظار مي رود كه كاركنا     
فعاليت مجزا و انتزاعي نيست بلكه يك فعاليت اجتماعي اسـت كـه افــــراد را بـه خـاطر اهـداف مـشترك گـردهم                          

. مت نشان مي دهندبنابراين، زماني كه انسجام گروهي موردمخاطره قرار مي گيرد، افراد در مقابل تغيير مقاو. آورد مي
با اين حال، تغييرات سازماني جزء جوهره سازمان است و سازمانهاي امروزي ماهيت پويا دارند و بحث ثبـات و عـدم                      

سازمان و افراد وابسته به آن مدام درحال تغييرند و ايستا           : به طوري كه كانتر بيان مي دارد      . تغيير تقريباً منتفي است   
رف ساختار، مشاغل و وظايف تغيير مي كنند و ازطرف ديگـر افـراد درون سـازمان در                  به طوري كه از يك ط     . نيستند

گرچه در ارتباط با افرادي كه در جريان كوچك سازي همكاران و دوسـتان              . مسير كارراهه شغلي خود ارتقا مي يابند      
مه كوچـك سـازي بودنـد       خود را از دست داده اند تحقيقاتي صورت گرفته ولي درمورد ديدگاه افرادي كه درگير برنا               



   
  

  مهندسين مشاور بنياد صنعتي ايران
 

 

 

 
 

٣

هدف اين مقاله تغيير نگرش افـراد درگيـر در          . ولي همكاران آنها اخراج نشده اند پژوهشهاي زيادي انجام نشده است          
  . جابجايي كاركنـان سـازمان كـه بـه واسـطه سـاختاردهي مجـدد روي مـي دهـد را مـورد بررسـي قـرار مـي دهـد                              
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  نظريه ها و فرضيه ها

. درواقع اخراج به معني جدايي اجباري فرد از سازمان به خاطر نياز به كاهش هزينه هاسـت                اخراج ها دائمي هستند؛     
از بازماندگان اخراج؛ يعني آنهايي كه براي ادامه فعاليت سازمان انتخاب شده اند انتظـار مـي رود كـه سـازمان را در                        

 مي دهد كه رضـايت شـغلي، تعهـد          بررسي درمورد نگرش بازماندگان از اخراج نشان      . رسيدن به اهدافش ياري دهند    
سازماني، مشاركت شغلي و تمايل به ترك خدمت آنها بعد از مشاهده اخراج همكاران به طور محـسوسي تغييريافتـه                    

به علاوه، آنها به حالات روحي همچون عصبانيت، اضطراب و افسردگي، بدبيني، تنفر و بيزاري و اسـتعفا دچـار                    . است
. ه انضمام انجام امور با پرسنل كمتر، دوره اخراج را با دشـواريهايي روبـرو مـي كنـد                  چنين واكنشهاي روحي ب   . شدند

ايـن شـرايط   . وجود منابع كم و اجبار كاركنان جهت انطباق با اين كمبود، آنها را دچار يأس و نااميـدي كـرده اسـت                    
بازماندگان از اخراج   . ورد كنند باعث مي شود تا افراد درحالت انفعالي قرارگرفته و از موضع ضعف با شرايط جديد برخ               

زماني كه اخراج همكاران خود را مشاهده مي كنند، احساس مي كنند كه توانائيها و مهارتهاي آنها از اهميـت كمـي                      
ناتواني و نااميدي كه ازطريق فرايند ساختاردهي مجدد عارض مي شود، كاركنان را بـه ايـن انديـشه                   . برخوردار است 

احساس گناه ناشـي از مانـدن در        . دير است كه آنها را همچنان در سازمان حفظ كرده است          وامي دارد كه اين يك تق     
سازمان زمــــاني افزايش مي يابد كه بازماندگان درمي يابند كه تلاش و توانائيهاي آنهـا در مقايـسه بـا آنهـايي كـه                        

د بـر چـه اساسـي همكارانـشان كنـار      ناراحتي آنها به اين خاطر است كه نمي دانن . اخراج شده اند، بيشتر نبوده است     
هنگامي كه بازماندگان خود را با همكاران اخـراج شـده مقايـسه مـي كننـد، انـدوه يـا خـشونت و                        . گذاشته شده اند  

  .نگرشهاي منفي خود را نسبت به شغل خود كه به كاهش انگيزش و رضايت شغلي منجر مي شود، بـروز مـي دهنـد                       
رخي از كاركنان منجر شود، اما منابعي از يك واحد به واحـد ديگـر منتقـل    ممكن است سازماندهي مجدد به اخراج ب     

درعـوض منـابعي كـه بـه     . براي نمونه، انتقال منابع از يك واحد يا بخش در اصل آن واحد را كوچك مي كنـد           . نشود
ي ممكن است كاركنان به جـاي اخـراج، بـه واحـدها    . واحد مقصد منتقل مي شود به حجيم شدن آن منجر مي شود 

در اين شرايط هم كاركنان منتقل نـشده همـان احـساس گنـاهي را مـي كننـد كـه بازمانـدگان                       . ديگر منتقل شوند  
بنابراين، درصورتي كه براي سازماندهي مجدد برنامه ريزي مناسبي صـورت نگيـرد كاركنـان               . واحدهاي كوچك شده  

ين حالتي، تغيير در محيط كار به رقابـت         در چن . احساس مي كنند كه در جريان اين فرايند درحال فنا شدن هستند           
  .منجـر مـي شـود   ... منفي فزاينده و باندبازي، افسردگي، تشويش و نگراني، سرزنش خـود، نااميـدي، حـس انفعـال و          

كاركنان در واحدهاي كوچك شده، احساس مي كنند كه تنزل مقام پيدا كرده اند، چون آنها بخشي از واحد توسـعه                     
در اين حالت كاركنان واحدهاي كوچك شـده        .  جهت توسعه منابع آن واحد تلاش مي كنند        يافته نيستند كه مديران   

درواقع اين افراد خـود را رهـا   . احساس كم ارزشي مي كنند كه نتيجه آن آسيب پذيري بيشتر در برابر تغييرات است      
ي كـه در ايـن ارتبـاط    يكـي از نظريـه هـاي    . شده تلقي مي كنند كه اين امر به كاهش تعهد سازماني منجر مي شـود              

اين نظريه بيان مي دارد كه افراد سازمان هميـشه داده هـا و سـتاده    . مورداستفاده قرار مي گيرد، تئوري برابري است     
در صـورتي كـه كاركنـان احـساس     . هاي خود از يك طرف و مقايسه اين دو، با همكاران ازطرف ديگر را مدنظر دارند    

 سازماندهي مجدد به عدالت صورت پذيرفته است، عكس العمـل مثبتـي بـه آن                كنند تعديل نيروي انساني در فرايند     
عكس اين حالت هـم صـادق اسـت يعنـي اگـر كاركنـان           . نشان خـــواهند داد و تعهد سازماني آنها كاهش نمي يابد         

رضيه در اين ارتباط ف. احساس بي عدالتي كنند رضايت شغلي و تعهد سازماني آنها به طور محسوسي كاهش مي يابد
  :آزمون قرار مي گيرد ذيل مورد
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  .رضايت شغلي افرادي كه در جريـان كوچـك سـازي، در سـازمان بـاقي مـي ماننـد كـاهش مـي يابـد                         : فرضيه صفر 
ازطرف ديگر، سازماندهي مجدد واحدهايي كه در آن اخراج صورت نمي گيرد ولي انتقال از يك واحد به واحـد ديگـر        

 در اين گونه واحــــدها رضايت شغلي افرادي كه منتقل مي شوند در مقايسه با               .وجود دارد اثرات خاص خود را دارد      
گرچه افراد منتقل شده تمايل چنداني به انتقال نداشته . افرادي كه در آن واحد باقي مي مانند، كمتر كاهش مي يابد  

افراد آن واحد براي حفـظ سـطح   باشند اما از ديدگاه تئوري برابري اين افراد به واحدهايي منتقل مي شوند كه تعداد       
ممكن است در واحد توسعه يافته بحث منابع اضافي، آموزش و توجه مديريت مطرح باشد كه                . توليد افزايش مي يابد   

  . اين امر باعث مي شود كه كاركنـان منتقـل شـده احـساس كننـد كـه بـراي آينـده شـركت مـوثر و مهـم هـستند                              
تبعات منفي آن درهراسند اما افراد منتقل شـده نـسبت بـه سـازماندهي     گرچه اغلب كاركنان از سازماندهي مجدد و      

چرا كه اين افراد به واحدهايي منتقل مي شوند كه مـديريت بـه آن توجـه بيـشتري                   . مجدد كمتر نگرش منفي دارند    
  :بنابراين، فرضيه ذيل مطرح مي شود. دارد

 منتقل مي شوند، رضايت شغلي آنها نـسبت بـه   افرادي كه در جريان كوچك سازي به واحد توسعه يافته   : فرضيه يك 
  . افرادي كه در واحد مبدأ باقي ماندند كمتر كاهش مي يابد

  

  متدولوژي

 كارمنـد سـطح مـديريت شـركت         180افراد موردبررسي در ايـن پـژوهش        . اين مقاله يك پژوهش نيمه تجربي است      
مـديران عـالي از ايـن افـراد         . ترده شـده انـد    چندبخشي مجله فورچون بودند كه در سراسر ايالات متحده آمريكا گس          

 بود كـه موضـوع ايـن پـژوهش رضـايت            همچنين به آنها تاكيد شده    . خواسته بودند تا در اين تحقيق مشاركت كنند       
براي هر فـرد    . شغلي است و اطلاعاتي كه توسط آنها ارائه مي شود كاملاً محرمانه بوده و مشاركت آنها اختياري است                 

. و ارزيـابي جمعيـت شـناختي بـود        ) JDI(مشاركت كننده يك پاكتي ارسال شد كه شامل شاخص توصـيف شـغلي              
چـون ايـن پرسـشنامه    . يتم استاندارد براي سنجش عدم رضايت شغلي اسـت  آ 72راهنماي شرح مشاغل، مشتمل بر      

به همراه توزيـع پرسـشنامه   . داراي ساختار و روايي دقيقي است بهترين ملاك براي سنجش عدم رضايت شغلي است    
پاسـخ  ها، نامه الكترونيكي ارسال شد و خاطر نشان گرديد كه يك هفته پس از آنكه پرسشنامه ها را دريافت كردند،                     

، شركت اجراي پــــروژه سـاختاردهي مجـدد عمـده اي را كـه بـه                 JDIشش هفته پس از اجراي      . آنها را برگردانند  
كوچك سازي برخي واحدها و افزايش نيروي انساني در ساير بخشها منجر مي شود را در چندين بخش شركت اعلام                    

  .كرد

مجـدداً  .  بود JDI پاكت دومي ارسال شد كه شامل        شش هفته بعداز سازماندهي مجدد، به تمامي مشاركت كنندگان        
 نفر از اين پرسش شوندگان پاسخهاي خـود را بـه موقـع ارسـال             145. يك نامه الكترونيك جهت يادآوري ارسال شد      

افـراد در يكـي از سـه        .  نفر بقيه يا پاسخها را برنگرداندند يا پاسخهاي آنها براي اين تحقيق مناسب نبود              35كردند و   
 نفر بودنـد كـه     42گروه منتقل شده، شامل     . بيانگر موقعيت آنها بعداز ساختاردهي مجدد بود، گمارده شدند        گروه كه   

ــدند      ــل شــ ــدي منتقــ ــان جديــ ــا مكــ ــد و يــ ــغلي جديــ ــوان شــ ــه عنــ ــا بــ ــازماندهي يــ ــداز ســ   . بعــ
دي اين گروه افرادي بودند كه در واح ـ.  نفر بودند53، شامل )PERSISTER GROUP(گروه باقيمانده در سازمان 

اين .  نفر بودند  50گروه سوم گروه بدون تغيير بودند كه شامل         . كه همكاران آنها منتقل شدند همچنان پابرجا ماندند       
گروه افرادي بودند كه همكاران آنها در جريان سازماندهي مجدد منتقل يا اخـراج نـشدند و خـود نيـز در آن بخـش                         
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ــد   ــاقي ماندن ــر ب ــدون تغيي ــيف . ب ــوداري و توص ــاي نم ــت    داده ه ــده اس ــك آم ــدول ي ــروه در ج ــه گ ــن س   .ي اي
. افراد موردنظر براي انتقال توسط رئيس مستقيم انتخاب شدند و اين انتخاب يك طرفه و از بـــــالا بـه پـايين بـود                       

گـــــرچه معيـار مـشخص و       . همچنين درمورد تمايل يا عدم تمايل آنها به انتقال با كاركنـان مـشورتي نـشده بـود                 
نتقال وجود نداشت اما نكته قابل تــــوجهي كه مشاهده شد اين بود كه بيشتر گروه منتقــــل            واضحي براي برنامه ا   

  p(شدگان داراي جنسيت مرد، جوانتر و باسابقه كمتر بودند 

  تجزيه وتحليل و نتايج

همچنـين بـراي    . اسـت ) AnCOVA(كاربردهاي آماري تحقيق مشتمل بر يكسري از تجزيه و تحليلهاي كوواريانس            
يسه سه گروه منتقل شدگان، افراد باقيمانده و افراد تغييرنيافته طرح گروه كنتـرل غيرهمـسان بـه همـراه پـيش                      مقا

تجزيه و تحليل كوواريانس براي گروههاي غيرهمسان مناسـب اسـت و بـه نمـرات                . آزمون و پس آزمون استفاده شد     
نترل ها براي تفاوت در نمرات ميـان        اين ك .  عمل شود  COVARIANTپيش آزمون اجازه مي دهد تا به عنوان يك          

همچنين اين كنترل براي هرگونه اثر يادگيري است كه ممكن است به خاطر             . گروهها قبل از سازماندهي مجدد است     
  .انجام تكراري ابزارهاي سنجش يكسان اتفاق بيفتد

يابي تفـاوت ميـان گـروه       چون رضايت شغلي داراي ساختار چندبعدي است، پنج تجزيه و تحليل كوواريانس براي ارز             
  . منتقل شده، افـراد باقيمانـده و افـراد تغييرنيافتـه بـا هريـك از عوامـل رضـايت شـغلي مورداسـتفاده قـرار گرفـت                           

ابعاد رضايت شغلي را با ماهيت كار، حقوق، سرپرستي، ارتقـا و همكـاران موردبررسـي                ) JDI(شاخص توصيف شغلي    
اول بـا افـزايش تعـداد آزمونهـا افـزايش مـي يابـد، بنـابراين، روش                  چون احتمال رخداد خطـاي نـوع        . قرار مي دهد  

BONFERRONIS   مشخصه اين روش اين است كه سطح معنـي داري بـراي هـر تجزيـه                .  مورداستفاده قرار گرفت
آزمـون  . اسـت ) 05،0(همچنين سطح آلفـا در ايـن روش پـنج صـدم             . باشد) 01،0(وتحليل كوواريانس بايد يكصدم     

ــه من   ــز ب ــيات ني ــت      فرض ــورت گرف ــالي ص ــتفاده از روش غرب ــا اس ــودن، ب ــال ب ــانس و نرم ــوني واري ــور همگ   .ظ
تجزيه و تحليل كــــوواريانس تفاوت معني داري را در رضايت شغلي بعداز سازماندهي مجدد ميان منتقل شـدگان،                  

 در رضايت شـغلي ميـان        تغييرات معني داري را    Tبه علاوه، آزمون    . افراد باقيمانده و افراد تغييرنيافته نشان مي دهد       
  p(معيار قبل از آزمون و پس از آزمون 

درحالي كه ميانگين هاي هر بعد از رضايت شغلـــي انـدكي   . همانند فرضيه يك، فرضيه دو نيز موردتاييد قرار گرفت   
  . دار نبودپايين تر از نمره هاي پس آزمون براي گروه منتقل شده بود، اما اين پايين بودن اندك از لحاظ آماري معني

همان طوري كه پيش بيني شده بود، اين كاهش كمتر از كاهش مشاهده شده در گروه باقيمانده بود، به طـوري كـه                     
جالب توجه اينكه گروه    . تفاوت معني داري در رضايت شغلي گروه منتقل شده بعداز سازماندهي مجدد وجود نداشت             

اين كاهش درحالي كه كمتر از كاهش در گـروه باقيمانـده از             . تغييرنيافته نيز كاهش در رضايت شغلي را نشان دادند        
تجزيـه و تحليلهـاي   . اين تغييرات از لحاظ آمـاري معنـي داري نبودنـد   . تغيير بود، اما بيشتر از گروه منتقل شده بود       

 بعدي نشان دادند كه كاهش در رضايت شغلي گروه باقيمانده به همراه عدم تغييـر در رضـايت شـغلي گـروه منتقـل        
رضـايت شـغلي گـروه منتقـل شـده بـا            . شده، به ايجاد تفاوت معني داري در رضايت شغلي ميان دو گروه منجر شد             

  p(ماهيت كار، حقوق، سرپرستي و ارتقا، از لحاظ آماري به نسبت گروه باقيمانده بعد از سازماندهي مجدد بالاتر بـود          
  

  بحث و تبادل نظر
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نتـايج ايـن    .  پژوهش درمورد افراد باقيمانده از اخراج صورت گـــــرفته است         اين تحقيق به منظور ارزيابي يافته هاي      
پژوهش مي تواند به افرادي كه درگير فعاليتهاي سازماندهي مجدد بودند ولي همانند همكاران خود اخراج نشده اند،                  

رسـي قـرار گرفتـه    بخصوص، اثر سازماندهي مجدد شركت بر رضايت شغلي اين گونـه افـراد موردبر      . تعميم داده شود  
. نظريه برابري، كاهش رضايت شغلي افراد باقيمانده را باتوجه به ابعاد ماهيت كـار و حقـوق بررسـي مـي كنـد                       .است

درصورتي كه انتظار اين باشد كه سطح بهره وري در واحد كوچك شده ثابت بمانـد، از افـراد گـروه باقيمانـده در آن                         
ل از سازماندهي مجدد تلاش بيشتري كنند چرا كه قرار است كار ثابتي را              واحد، انتظار مي رود كه نسبت به زمان قب        

در اين حالت گرچه تلاش آنها بيشتر مي گردد ولـي افزايـشي در حقـوق و مزايـا               . با تعداد نفرات كمتري انجام دهند     
ن خود از يك طرف و  از ديدگاه نظريه برابري، افراد هميشه داده ها و ستاده هاي خود را با همكارا              . مشاهده نمي شود  

از طرف ديگر داده ها و ستاده هاي فعلي خود را با داده ها و ستاده هاي قبل از تغيير مقايسه مي كنند و درصـورتي                          
كه احساس نابرابري كنند، فعاليتهاي خود را طوري تنظيم مي كنند كـه احـساس كننـد چنـين رفتـارو عملكـردي                       

ورتي كه احساس نابرابري افراد كنترل نشود به نارضايتي منجر مي           ، معتقد است درص   )WEICK(ويك  . عادلانه است 
از آنجايي كه از افراد باقيمانده انتظار مي رود تا بدون دريافـت مزايـاي بيـشتر، تـلاش زيـادي كننـد، بنـابراين              . شود

  .احساس برابري آنها از بين مي رود

ــه م    ــاوت اســت ك ــز متف ــتان ني ــه ادارات و سرپرس ــسبت ب ــزان رضــايت ن ــر اســت  مي ــل زي ــولاً ناشــي از عوام   : عم
اعضاي گروه باقيمانده ممكن است احساس كنند كه سرپرستان آنها بيشتر به جاي اينكه منـافع كاركنـان را درنظـر                     

افراد منتقل شده در پستهاي جديد خود، امكانات و آموزشهاي جديد            .بگيرند، منافع خود را موردتوجه قرار مي دهند       
مثال ممكن است افراد منتقل شده يك دوره آموزشي دوهفتـه اي را بگذراننـد يـا بـين آنهـا        براي  . دريافت مي كنند  

 نشــان مي دهد كه عوامـل  COVIN KILMANيافته هاي تحقيق . توزيع شود) LAPTOP(رايانه هاي همـــراه 
و ارتباطـات بـاز و      مثبت فرايند تغيير عبارتند از مشاركت كاركنان در فرايند تغيير، تعهد و حمايت جـدي مـديريت                  

توجه به اين امور باعث مي شود كه افراد منتقل شده، در فعاليتهاي واحـد جديـد تـلاش كـرده و در توسـعه                         . شفاف
در ارتباط با بعد ارتقا، نيز بايد گفت كه ميـزان رضـايت افـراد بـستگي بـه ميـزان توجـه                        .آينده شركت سهيم باشند   

معمولاً واحدي كه افراد به آن منتقل مي شوند از نظر مديريت اهميـت              . مديريت و منابع تخصيصي به آن واحد دارد       
بنـابراين، فرصـت ارتقـا در چنـين         . بيشتري دارد و به همين علت، منـــابع بيشتري به آن واحد اختصاص مي يابـد              

 ـ          . واحدهايي بيشتر است و درنتيجه رضايت شغلي نيز بالاست         ه واحـد   اما چنين مزايايي در واحدهايي كـه افـراد آن ب
چون اين واحدها كوچك شده انـد و تعـداد نيروهـاي آن كـاهش يافتـه اسـت،                   . ديگري منتقل شده اند، وجود ندارد     

بنابراين، منابع كمتري به آن اختصاص مي يابد و ازطرف ديگر از كاركنان باقيمانده انتظار مي رود كـه سـطح توليـد         
بنـــــابراين، اين گونه افراد    .  مزاياي جانبي براي آنها ندارد     قبلي را حفظ كنند، در صورتي كه اين تلاش بيشتر، هيچ          

  . معمولاً در فرايند تغيير، بــــا احساس تنش و اضطراب مواجه مي شوند

  محدوديتها و پيشنهادات

  :اين تحقيق در فرايند پژوهش با دو محدوديت مواجه بود

مشخصه اين تحقيق ايـن     . ه انتخاب شده محدود است     تعميم نتايج اين تحقيق تنها به محيط موردبررسي و نمون          - 1
براي بررسي بهتر موضوع لازم است شـركتهايي        . بود كه داده ها از يك سازمان و درعين حال بزرگ انتخاب شده بود             

به اين ترتيب، نتايج سازگــار حاصله از پژوهـشهاي         . با اندازه هاي مختلف و سبكهاي متفاوت مديريتي انتخاب شوند         
  .ي تواند قابليت تعميم يافته هاي اين تحقيق را تقويت كندمختلف م
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 گرچه اين پژوهش رضايت شغلي قبل از سازماندهي مجـدد را موردبررسـي قـرار داد و قـادر بـود آشـكارا آن را                          - 2
كنترل كند، با اين حال، در ارتباط با تغيير در رضايت شـغلي، فقـط يـك نقطـه زمـاني بعـد از سـازماندهي مجـدد                            

اگر در طول زمان رضايت و نگرشهاي افراد متغير باشد، براي بررسي بهتر و دقيق تـر بايـد از   . زيابي قرار گرفت موردار
با ايـــن حال، درك اثرات فوري استراتژي هاي تغيير مستلزم تبيين نتـايج كوتـاه               . طرحهاي بلندمدت استفاده شود   

مان مستلزم درنظر گرفتن دوره زماني نسبتاً بلند        همچنين درك تغييرات عمده درساز    . مدت سازماندهي مجدد است   
: گرچه اين محدوديتها بايد موردتوجه قرار گيرند اما اين پژوهش به دو طريق به ادبيات تحقيق كمك مي كنـد                 .است

دوم، ايـن پـژوهش بـه    . اول، ارزيابي مربوط به گذشته رضايت شغلي قبل از سازماندهي مجدد مورداعتماد واقع نـشد         
يري نتايج مطالعات بازماندگان از اخراج به افرادي كه در طول سازماندهي مجـدد شـركت كـه در آن هـيچ                تعميم پذ 

ــد، اشــــاره دارد  ايــن تعمــيم پــذيري بــه توصــيف گزينــه اي  . فــردي اخــراج نــشد، در مــشاغل خــود بــاقي ماندن
)ALTERNATIVE EXPLANATION ( س گناه ناشـي  احسا. رضايت شغلي كاهش يافته بازماندگان اشاره دارد

از ماندن در سازمان درحالي كه همكاران وي از سازمان اخراج شده اند و توصيف گزينه اي ممكن است بـه احـساس              
بنابراين، تحقيقات آتي بايد مستقيماً اين مفاهيم، حجم بالاي كار و نابرابري را             . نابرابري و حجم بالاي كار منجر شود      

  . آزمون قرار دهند مورد
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  نتيجه گيري

. در فرايند سازماندهي مجدد لازم است كه مديران اثرات سازماندهي مجدد و تغيير بـر روي كاركنـان را درك كننـد                     
ت كه با تغييرات داخلي سـازمان خـود سـروكار دارد، تغييـرات محيطـي را نيـز                   مدير بايد به طور موثر به همان نسب       

بررسي قرار مي دهند بر اين نكته تمركـز دارنـد كـه چگونـه                محققاني كه ساختار سازماني را مورد     . مدنظر قرار دهد  
 كـرده و نيازهـاي   فعاليتهاي كسب و كار خود را به صورت بهينه سازماندهي كنند كه دارائيهاي واقعي خود را بهينـه                

در دنياي متغير امروز، حتي محيط تجاري متلاطم، تلاشهاي مداوم سازماندهي مجـدد،             . متغير بازار را برآورده سازند    
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با اين حال، اثـرات تغييـرات   . كوچك سازي و ساختاردهي مجدد براي برآورده ساختن نيازهاي خارجي ضروري است          
 موردتوجه قرار گرفته است كه اين تحقيق سعي كـرد تـا زوايـايي از ايـن     دائمي سازمان بر سرمايه هاي انساني كمتر     

  . پديده را نمايان سازد
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