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  بررسي تبعات اجراي كوچك سازي در شركت خوشگوار

 
 

    فرد ياسر سبحاني ، علي رضائيان

 
  چكيده

ها يا طراحي  توان تحت عنوان كاهش نيروي كار ، حذف وظايف ، كاهش هزينه سازي را مي كوچك      
 با اين راه حل هيچ  كه وجه داشت كه نمي توان انتظار كردبايد ت.  تعريف كردها  و سياستها نظاممجدد 

 بلكه  اين روش نيز مانند ساير روشهاي اجرايي علاوه بر ،گير شركت اجرا كننده نشود مشكلي گريبان
 سازي سوالي همچنين با شناخت اثرات منفي كوچك. باشد  اثرات منفي  نيز ميسني كه دارد، دارايمحا
شود اين است كه بخش منابع انساني و رفتاري يك سازمان چه راهكارهايي  بلافاصله مطرح ميكه 

در اين تحقيق ابتدا اين اثرات منفي و راهكارهاي منابع  تواند انجام دهد؟ ميجهت خنثي سازي اين اثرات 
 . شده است  هكاهش دادانساني مورد شناسايي قرار گرفته و سپس با تحليل عاملي اكتشافي اين عوامل 

و روابط بين اين عوامل تحليل  شده يافته نهايي همبستگي محاسبه متغيرهاي كاهشدرنهايت بين تمامي 
 .شده است

  
  .كوچك سازي ، منابع انساني ، اثرات منفي كوچك سازي: كليد واژه ها

 

  
  

                                                 
  .25/11/87:  تاريخ پذيرش مقاله      18/6/87: تاريخ دريافت مقاله

 مديريت و حسابداري، دانشگاه شهيد بهشتيةاستاد دانشكد . 

    يد بهشتيي مديريت بازرگاني، دانشكده مديريت و حسابداري، دانشگاه شها دكترةدانشجوي دور  
Email: Sobhanifard@yahoo.com                                                             ( )نويسنده مسئول                                 
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  مقدمه
د زماني همچون تجديهاي ايجاد تغييرات بزرگ سا در حال حاضر نياز به روش     

 كه ]10[سازي شده  عث ايجاد مباحث عميق و مسئلهي باساز ساختار و كوچك
 ].4[، دولتي و جهاني با آن روبرو هستند هاي غيرانتفاعي اي مدرن ، سازمانه شركت

ش مي توان كوچك سازي را تحت عنوان كاهش نيروي كار ، حذف وظايف ، كاه
  ].2[ نمود و سياستها تعريف ها هزينه ها يا طراحي مجدد نظام

 كه ]8[ اين مفهوم  يك روش فراگير مديريتي در طول سه دهه گذشته بوده است     
 ميلادي توسط شركتهايي كه در وضعيت 1990 و اوايل دهه 1980ابتدا طي دهه 

تدريج اين روش مورد  گرفت ولي به بودند مورد استفاده قرار مينابسامان اقتصادي 
طوريكه در  هب] 9[ثر از منابع خود بودند مؤبرداري  بهرههايي كه به دنبال  توجه سازمان

كوچك سازي را يك مفهوم جديد و حال حاضر و با عمومي شدن اين روش ، 
 ها رسد اين روش در سازمان دانند و به نظر مي  نميآشنا در محيطهاي كسب و كارنا

 ].13 [شود راهبرد استفاده ميبه عنوان يك 

هاي مختلفـي دسـت بـه اجـراي برنامـه            ا توجه به انگيزه   زمان ممكن است ب   يك سا      
زايش رقابت پذيري سـازمان در      تواند اف  سازي بزند كه اين انگيزه گاهي مي      كوچك  
ــوانين  محــيط،  ــا ق ــه ب ــزايش بهــره مقابل ــا   دولتــي و گــاهي هــم اف ــاق ب ــا انطب وري و ي

ي ماننـد  هـاي ديگـر   نگيـزه تـوان از ا   با ايـن حـال مـي   ]. 14[هاي جديد باشد     آوري  فن
در مجمـوع  .  براي اجـراي آن نـام بـرد     وري نيز ها و افزايش سطح بهره كاهش هزينه

تـصميمي اسـت كـه      « :اگر بخواهيم تعريفي از كوچك سازي ارائه دهيم بايـد گفـت           
ن ، تعـداد نيـروي كـاري را كـاهش           طي آن براي دستيابي بـه بهبـود عملكـرد سـازما           

 ].17[ »دهيم مي

مـا  ايـن راه حـل هـيچ مـشكلي گريبـان گيـر        كه  با شوديد تصور نبادر اين زمينه         
 داردهاي اجرايي علاوه بر محاسني كـه          بلكه  اين روش نيز مانند ساير روش        شود  نمي
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 است كه بر روحيات  ه يكي از بزرگترين اين معايب اثر منفي        ك خواهد شد معايبي نيز   
   .خواهد گذاشتكاركنان سازمان  

توان اثرات منفي  كه در  رح مي شود اين است كه چگونه ميمطالي كه       حال سؤ
اقل  به حد و يااز بين بردشود را   در كاركنان ايجاد مي اجراي كوچك سازيةنتيج

هاي كاهش و يا حذف   و راه حل بايد مسائلالؤ پاسخ مناسب به اين س براي؟رساند
 .ترمورد بررسي قرارگيرند دقيقآنها 

 
  سازي اثرات كوچك

اثرات منفي كوچك سازي بر روحيه تاكنون مطالعات قابل توجهي درخصوص      
 در اين زمينه بيان مي دارد  ]5[به عنوان مثال كاسيو . كاركنان صورت گرفته است 

شوند ، بيشتر در  ميتر تر و محافظه كار كاركنان محتاط ،سازي به دليل كوچك
 همچنين كوچك .شوند ميار خطر گريزان و بيزروند و از ريسك و  ميشان فرو دخو

وري رها شده و بازماندگان   روحيه افراد تنزل يافته ، بهرهشود تا سازي باعث مي
م گاهي طبيعي است ئدر حقيقت تمامي اين علا. نسبت به مديريت بي اعتماد شوند 

 بر ]12 [در تحقيقي كه در كاليفرنيا. شود  گفته مي"علايم بازماندگان" به آن  كه
، مشخص استفاده كردند انجام شد كوچك سازي از روشهايي كه  روي شركت

 درصد مديران معتقدند پس از انجام اين كار روحيه كاركنان شركت 74 كه گرديد
اعتمادتر  يافته و افراد نسبت به مديريت بي ترس از آينده افزايش ضعيف شده،

 .اند شده

ــام       ــه ويلي ــن زمين ــشان ] 21 [در اي ــين ــه در ص ــ م ــد ك ــر  ناده يع الكترونيــك در اث
هاي صورت گرفته نرخ صدمات وارده به كاركنان به علـت كـاهش و               سازي كوچك

 درصد رشد داشـته اسـت و        40  حداقل    2004 تا   2000سالهاي   حذف نيروي كار بين   
 بطوريكـه  همـين مطالعـه        .انرژي نيز به همين نحو وجود دارد      چنين مشكلي در بخش     

ي از  سـازي و حـذف برخ ـ      كنان باقي مانده از ساده     بخش كار  دهد كه در اين    نشان مي 
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اي كه اين امر موجـب افـزايش عـصبي شـدن ،              كنند به گونه    شغلها ابراز نارضايتي مي   
، از بين رفتن اعتماد و ايجاد نارضايتي و افـزايش فـشارهاي كـاري شـده               بودن  غمگين

 زودرس  كه مورد اخير باعث افزايش ميزان بيماريها ، غيبت هاي كاري و حتي مرگ             
عـث افـزايش بهـره وري در سـازمان     با اينكـه اجـراي كوچـك سـازي با     .شده است 

 اينكه از طريق كاهش كاركنـان ايجـاد شـده اسـت ، ايـن نگرانـي              دليلشود اما به     مي
شود كه مبادا فـرد بعـدي بـراي حـذف و            و تقويت مي   فزاينده در كاركنان باقي مانده    

  .بركناري خود آنها باشند 

 كاركنان متوجه صدمات ست كه خود ااي بعضي اوقات شرايط به گونهه البت      
 و گاهي نيز ممكن است صدمات ،گذارد اثر مي آنها برشوند و رفته رفته  وارده  نمي
يكي از .  داراي علايم بارزي نباشند تا توجه افراد به آنها جلب شود ه،روحي وارد

كج خلقي ،كناره گيري و انزوا و حتي اين موارد دچار شدن به تغييرات رفتاري مانند 
ممكن است اين امر باعث افزايش غيبت كاركنان شود و يا اينكه . زود رنجي است 

علاوه . باعث شود آنها بيشتر از قبل دچار تاخير در رسيدن به محل كار خود شوند 
اي   كه اگر كوچك سازي به گونهكنند نيز اضافه مي] 12 [بر اين جان لي و مارتين

نجام شود كه كاركنان آن را به عنوان يك تغيير مثبت در نظر بگيرند، آنگاه تعهد ا
آنها نسبت به سازمان و حتي برنامه كوچك سازي ثابت مانده و حتي گاهي نيز 

كنند كه اگر در اجراي كوچك سازي دقت زيادي  آنها بيان مي. يابد ميافزايش 
 . كاهش خواهد يافت  زيادي يرد آنگاه تعهد سازماني تا حدصورت نگ

 مورد زير را به عنوان مشكلات 13توان  ر نهايت با توجه به مطالب فوق ميد     
   .اثر اجراي كوچك سازي معرفي كردايجاد شده روحي كاركنان در 

 ،   تـرس از     وري كـار سـازمان      اركنان، كاهش روحيه، كاهش بهره    محتاط شدن ك       
 وفاداري به سـازمان،  افـزايش فـشار روانـي،            آينده،  بي اعتمادي به مديريت، كاهش      
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،  افـزايش غيبـت، افـزايش بيمـاري،          ، غمگـين شـدن كاركنـان      عصبي شدن كاركنان  
  .، كج خلقي كاركنانمنزوي شدن كاركنان

 
 راهكارهاي منابع انساني كوچك سازي 

شود اين   كه بلافاصله مطرح ميالي     با شناخت اثرات منفي كوچك سازي سؤ
جهت خنثي  منابع انساني و رفتاري يك سازمان چه راهكارهايي است كه بخش

 با ]18[ تواند انجام دهد؟ در اين زمينه استيون و اريك سازي اين اثرات منفي مي
ي اجراي موفق كوچك سازي ارائه توجه به ادبيات موضوعي سه مورد را برا

. زماندگانركت كاركنان و مديريت با ارتباطات ، مشا:كنند كه عبارتند از مي
مهمي در اجراي موفق كوچك سازي نيز ارتباطات را عامل ] 7[ همچنين فريمن

منجر به ايجاد جو عدم  شرايط اجراي كوچك سازي اغلب و معتقد است كهداند  مي
ورد تواند اين مشكل را با ارائه اطلاعات واقعي در م شود، ارتباطات مي اطمينان مي

نيز عامل مهم ديگري ] 3[ وه بر اين كامرون علا .تغييرات صورت گرفته كاهش دهد
  "يند كوچك سازيامشاركت دادن تمامي ذي نفعان در امر فر"را تحت عنوان 

بنشينند و راجع به كه به جاي اينكه او بيان مي دارد مديران ارشد . كند معرفي مي
ن نفعان را در جريان اي ميم بگيرند بهتر است تا تمامي ذيجزئيات كوچك سازي تص

  .امر قرار داده و از نظرات آنها نيز استفاده كنند 

بدين ترتيب آن را از حالت پنهاني و سري بودن خارج سازند تا از اين طريق        
بديهي است كه افزايش سطح مشاركت ذي نفعان . اعتماد افراد را نيز بدست آورند 

ده و توانايي برخورد يند باعث ايجاد احساس مسئوليت در افراد شادر اجراي اين فر
علاوه بر اين روحيه  .يرات اعمال شده افزايش خواهد دادثر و مثبت آنها را با تغيؤم

اي  اي انديشيد و آن را به گونه ه مهمي است كه بايد براي آن چارهكاركنان مسئل
 مديريت كرد وگرنه اين تضعيف روحيه ممكن است سازمان و حتي خود مؤثر

       با مشكل مواجه كرده و حتي آن را به شكست بكشاندفرآيند كوچك سازي را 
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ه بتواند از كاهش روحيه آنها اي باشد ك  مديريت اين افراد بايد به گونه]. 20[
گيري كرده و آنها را به وضعيتي برساند كه حتي بيشتر از قبل بتوانند در  جلو
اين كند   مطرح مي"هينان"طور كه   همان.هايشان اثربخشي و كارايي داشته باشندكار

هاي يك   كه يكي از بزرگترين بدبختي]11[اي حائز اهميت است كه  مسئله تا اندازه
سازمان اين است كه افراد با صلاحيت و ستاره هاي آن فروكش كرده و و حتي 

 . تصميم به ترك سازمان بگيرند 

آيد آنگاه براين اگر كوچك سازي بتواند به خوبي از عهده اين مسئله   بنابر     
توان به جرات گفت كه افراد باقي مانده هسته اصلي تمامي كاركنان ما خواهند  مي

بود كه حتي پس از اعمال تغييرات مي توانند نسبت به امنيت شغلي شان اطمينان 
 ].15[داشته باشند و حتي از آن لذت ببرند 

 كرد استفاده سازي بيان توان براي موفقيت اجراي كوچك كه ميعامل ديگري       
در اين زمينه . هايي براي بازنشستگي پيش از موعد است  از روش پرداخت مشوق

ي دانشگاهي مورد   اجراي كوچك سازي را در محيطها]19[استيون و اريك 
تواند منجر به  اند كه مي اند، و آن را از جمله عواملي معرفي كرده بررسي قرار داده
نيز سه ] 16[همچنين مون  . ر سازمان شود و درست كوچك سازي داجراي مطمئن

پس از عامل انساني ديگر را با عناوين آموزش كاركنان در زمينه شغلي كه 
شود ، ايجاد يك سيستم براي دريافت بازخور از  سازي به آنها محول مي كوچك

عملكرد سازمان در مورد كوچك سازي  و ايجاد يك سيستم پاداش مناسب كه 
ابي عملكرد ما را به خوبي پوشش دهد را براي اجراي موفقيت بتواند سيستم ارزي

  . آميز كوچك سازي پيشنهاد مي دهد 
ريزي كوچك سازي با هماهنگي كامل  توان از عوامل انجام برنامه      در ادامه مي

كنندگان و  با تركبخش مديريت منابع انساني سازمان ، برخورد احترام آميز با 
يه به كاركنان باقي مانده  و اطمينان از اينكه مديريت بزرگ داشت و تزريق روح
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ارشد سازمان نسبت به اجراي كوچك سازي كاملا متعهد و معتقد هستند نيز به 
 ].6[عنوان عوامل انساني موثر در موفقيت اجراي كوچك سازي نام برد 

ي اجراي موفق كوچك سازي ارائه نيز  در رهنمودهايي كه برا] 1[اپلبوم        
عبارتند كند كه برخي از آنها  وط به منابع انساني اشاره ميدهد به چندين عامل مرب مي
ها و توانايي شان تا از اين طريق  تحليل كاركنان از لحاظ سطح مهارتتجزيه و : از

، بررسي ند متمايز شوندآنهايي كه بايد سازمان را ترك كنند از آنهايي كه بايد بمان
شركت تا مشخص شود كه شركت در چه سطحي از آن شيوه و وضعيت استخدامي 

 افراد جديدي را بايد حتي؟ قرار دارد و آيا اصلا بايد كاركنان كم شوند يا خير
تا ازاد داريم و در چه مشاغلي كمبود، و اينكه در چه مشاغلي م استخدام كرد

 .  مشخص شوند ،مشاغلي كه بايد حذف شوند

حمايت از بازماندگان و ترك كنندگان كند كه  ن مي نيز بيا]3[در پايان كامرون      
سازمان از جمله عوامل مهم موفقيت در اجراي كوچك سازي است كه حمايت از 

ي مثل ارائه كمكها و مزاياي مالي و كمك به ترك كنندگان مي تواند شامل موارد
  مختلف و حمايت از بازماندگاناي مشاورهآنها در جهت يافتن شغل جديد ، دادن 

 . اطمينان از ابقاء باشد  دادن و ايجاد آموزش:نيز مي تواند شامل مواردي مانند

توان راهكارهاي منابع انساني  مباحث و تحقيقات مطرح شده فوق مي از مجموع      
ارتباطهاي باز در ايجاد  :ارائه كرد گانه زير 12كوچك سازي را به صورت عوامل 
هايي براي  مر كوچك سازي، پرداخت مشوقسازمان، مشاركت دادن كاركنان در ا

ان در زمينه ، آموزش كاركنيش از موعد براي تسهيل كوچك سازيبازنشستگي پ
لكرد   براي دريافت بازخور از عمنظام،  ايجاد يك شغل پس از كوچك سازي

مناسب براي پوشش  پاداش نظام، ايجاد يك سازمان در مورد كوچك سازي
گي كامل بخش امه ريزي كوچك سازي با هماهنانجام برن ،ارزيابي عملكرد

،  بزرگ داشت   برخورد محترمانه با ترك كنندگان،  حمايت ومديريت منابع انساني
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، اطمينان از تعهد مديريت ارشد سازمان نسبت ريق روحيه به كاركنان باقي ماندهو تز
و ظ سطح مهارت ها ، تجزيه و تحليل كاركنان از لحاسازي كوچكة مبه برنا
   .،  بررسي شيوه و وضعيت استخدامي شركتهايشان توانايي

راهكارهاي منابع  :كهفرض كردتوان چنين  نهايت و با توجه به مطالب فوق ميدر 
  .آن استانساني كوچك سازي  باعث كاهش اثرات منفي ناشي از اجراي 

  
  روش تحقيق

 ت خوشـگوار   مـديران و مهندسـان شـرك       ،آماري در اين تحقيق كاركنـان     جامعه        
 از جملـه كـاهش نيـرو و    هاي كوچك سـازي  الات در مورد تمامي فعاليت  بوده و سؤ  

لازم بـه ذكـر اسـت كـه طيـف            .باشـد  هاي صورت گرفته در شركت مي       برون سپاري 
 ةباشـد كـه در نمون ـ      ليكرت مـي  ، طيف   گيري  ازهمورد استفاده در اين تحقيق براي اند      

  :صورت زير مي باشد پاسخها به  نحوه امتيازاهاي،نامه پرسش
  خيلي زياد= 5زياد ،  = 4متوسط، = 3كم، = 2خيلي كم ، = 1

 مورد سؤال آماده شده و 83 بلكه  استگيري صورت نگرفته      در اين تحقيق نمونه
اند به  ها بوده سازي نجام كوچكمديران و ساير افرادي كه در جريان ا ،از مهندسان

  قابل تعميم به كل شركت نابراين نتايج كاملاًب . شده استپرسش، عنوان خبرگان امر
 سنجش اعتبار تحقيق  براي.باشد و درصد احتمال استنباطي در آن معنا ندارد مي
نامه اثرات منفي و راهكارهاي منابع انساني  فاي كرونباخ براي هر دو نوع پرسشآل
 ةنام  و در پرسش74/0برابر نامه اول اين مقدار  رد محاسبه قرار گرفته كه در پرسشمو

 .باشد ها مي بيانگر اعتبار مناسب پاسخ كه  استمده آ بدست876/0 با راهكارها برابر
 و  KOM از آنجا كه در روش تحليل عاملي براي سنجش اعتبار تحقيق از شاخص

 اولاًشود،   مشاهده مي، 4همانطور كه در جدول شود ،  آزمون بارتلت استفاده مي
 چرا كه در آزمون بارتلت ،باشد داراي حد كفايت لازم مي هاي مذكور نامه پرسش
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 ١٣٣  . . .   سازي در شركت بررسي تبعات اجراي كوچك
  

 %6گرفته شده از اين تحليل عاملي ، مقدار مربوط به آن در جدول كفايت  بالاتر از 
، روش مورد مي باشد 05/0  نيز كوچكتر ازsigبوده و از آنجا كه مقدار عدد 

  .استفاده داراي كفايت و اعتبار قابل قبولي بوده است 
  

 هاي پژوهش يافته

ها با انجام تحليل عاملي اكتشافي متغيرهايي را كه نقش بيشتري  در ابتداي تحليل     
 و بدين وسيله متغيرهاي تشكيل دهنده اثرات ها داشتند انتخاب شد در ايجاد واريانس

 ابتدا متغيرهاي . مشخص شدشوند ميدچار كاهش كه  راهكارهاي انساني منفي و
 راهكارها مورد  تعيين مقدار اثرات منفي و براي3 و 1هاي  ولپنهان سه گانه، در جد

  عوامل كاهش يافته مورد شناسايي 4 و 2 هاي محاسبه قرار گرفته و سپس در جدول
  .قرار مي گيرند

   پنهان قابل استخراج براي اثرات منفي كوچك سازيمتغيرهاي.  1جدول

هاي ويژه اوليه ارزرش جزء  

ملي مجموع توان دوم بارهاي عا
 مستخرجه

 كل 
درصد از 
 كل تجمعي واريانس

درصد از 
 تجمعي واريانس

1 706/7  279/59  279/59  706/7  279/59  279/59  
2 895/2  270/22  549/81  895/2  270/22  549/81  
3 091/1  394/8  943/89  091/1  394/8  943/89  
4 551/0  237/4  181/94     

5 242/0  862/1  042/96     

6 161/0  235/1  277/97     

7 154/0  189/1  463/98     

8 089/0  685/0  148/99     

9 049/0  377/0  526/99     

10 029/0  220/0  745/99     

11 019/0  144/0  889/99     

12 014/0  111/0  000/100     

13 000/0  000/0  000/100     
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ثرات منفي   ا ليل عاملي، براي   در روش تح   SPSSماتريس همبستگي در نرم افزار           
 آنجـا كـه عـواملي كـه داراي        اسـت، از   نشان داده شـده      ،2كوچك سازي  در جدول    

 بنابر اين عوامل زيـر جهـت تحليـل در           شوند،   هستند انتخاب مي   7/0همبستگي بالاي   
 در كاهش اثرات منفي كوچـك سـازي مـورد           مؤثرمرحله دوم به عنوان راهكارهاي      

 بـي اعتمـادي بـه       .3تـرس از آينـده؛      .2؛   كـاهش روحيـه    .1.:استخراج قرار مي گيرنـد    
كـج خلقـي كاركنـان؛    . 6عصبي شدن كاركنان؛ . 5افزايش فشار رواني؛  .4؛  مديريت

  . غمگين شدن كاركنان.7
  

 در تحليل عاملي اكتشافي  SPSS گانه با سه متغير پنهان در خروجي سوم 12همبستگي هر يك از عوامل . 2جدول 
  در زمينه اثرات منفي كوچك سازي

ثرات منفي كوچك ا
 اجزء استخراجي يا متغيرهاي پنهان سازي

 1 2 3 
-480/0 محتاط شدن كاركنان  667/0  269/0-  

915/0 كاهش روحيه  226/0  174/0-  

-820/0 كاهش بهره وري كار سازمان  417/0  323/0  

 افزايش ترس از آينده

 
884/0  292/0  106/0-  

792/0 بي اعتمادي به مديريت  621/0  296/0-  

-494/0 كاهش وفاداري به سازمان  640/0  434/0-  

912/0 افزايش فشار رواني  276/0  117/0-  

753/0 عصبي شدن كاركنان  448/0  335/0-  

776/0 غمگين شدن كاركنان  391/0  337/0-  

-812/0 افزايش غيبت  364/0  358/0  

 افزايش بيماري

 
820/0-  417/0  323/0  

680/0 منزوي شدن كاركنان  454/0  339/0  

870/0 كج خلقي كاركنان  354/0  101/0-  
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 ١٣۵  . . .   سازي در شركت بررسي تبعات اجراي كوچك
  

   پنهان قابل استخراج براي راهكارهاي منابع انسانيمتغيرهاي  . 3جدول 

  اوليهةهاي ويژ ارزش 
مجموع توان دوم بارهاي عاملي 

 مستخرجه
شماره 
 كل اجزاء

درصد از 
 كل تجمعي واريانس

درصد از 
 تجمعي واريانس

1 221/5  505/43  505/43  221/5  505/43  505/43  
2 912/2  271/24  776/67  912/2  271/24  776/67  
3 48/2  667/20  443/88  48/2  667/20  443/88  
4 908/0  565/7  008/96     
5 479/0  992/3  100    
6 0 0 100    
7 0 0 100    
8 0 0 100    
9 0 0 100    

10 0 0 100    
11 0 0 100    
12 0 0 100    

 
 راهكارهاي منابع انـساني     در خصوص   SPSSمچنين در خروجي سوم نرم افزار       ه     

 هـستند   7/0ي بـالاي     همبـستگ  داراياز آنجا كه عواملي كه      : بايد گفت ،   4در جدول 
 مرحله دوم به عنوان راهكارهـاي   عوامل زير جهت تحليل، بنابراين، شوند  انتخاب مي 

  :خراج قرار مي گيرندثر در كاهش اثرات منفي كوچك سازي مورد استؤم
اطمينان از تعهد مديريت  .3 ؛ پاداش مناسبنظام .2 ؛ بازايجاد ارتباطهاي .1

   .ها ها و توانايي تجزيه تحليل مهارت. 4 ؛عالي
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 در تحليل عاملي SPSS گانه با سه متغير پنهان در خروجي سوم 12 همبستگي هر يك از عوامل .4جدول 
   منابع انسانياكتشافي  در زمينه راهكارهاي

 اجزء استخراجي يا متغيرهاي پنهان راهكارهاي منابع انساني

 1 2 3 
799/0 ايجاد ارتباطات باز  064/0  524/0  

649/0 مشاركت  1/0-  694/0-  

285/0 مشوق براي بازنشستگي  548/0  567/0  

  آموزش كاركنان پس از 
619/0 كوچك سازيي  383/0-  495/0  

714/0  بازخورنظام  687/0-  071/0  

886/0  پاداش مناسبنظام  3/0-  265/0-  

 هماهنگي با بخش منابع انساني
657/0  601/0-  129/0  

  حمايت و احترام با 
695/0 ترك كنندگان  493/0  429/0-  

364/0 تزريق روحيه به بازماندگان  626/0  679/0-  

829/0 اطمينان از تعهد مديريت عالي  322/0  349/0  

  و توانايي هاتجزيه تحليل مهارتها
816/0  463/0  123/0-  

 بررسي وضعيت استخدامي شركت
04/0  558/0  533/0  

  
بسته مورد در گام بعدي ماتريس همبستگي  بين تمامي  متغيرهاي مستقل و وا     

گيرد تا بدين ترتيب مشخص شود كه هريك از راهكارهاي  تجزيه و تحليل قرار مي
. اي با اثرات منفي استخراج شده دارند ابطه راستخراج شده مهم منابع انساني چه

 متعلق به 7 تا 1متغيرهاي  .دهد ، تحليل همبستگي مربوط را نشان مي  تجزيه5جدول 
ساني جهت كاهش اين  به راهكارهاي منابع انمربوط 12 تا 8اثرات منفي و متغيرهاي 

بستگي گرسيوني از تحليل هم علت اينكه به جاي تحليل ر.باشند اثرات منفي مي
م به دنبال كاهش اثرات منفي هحاضر  شده است اين است كه در تحقيق استفاده
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 ١٣٧  . . .   سازي در شركت بررسي تبعات اجراي كوچك
  

 ةمنفي كوچك سازي بر راهكارهاي منابع انساني را شناسايي كنيم و از اين رو رابط
  .نظر استمد) رابطة همبستگي (دو طرفه

  
 

   ماتريس همبستگي دو به دو بين تمامي متغيرهاي مورد بررسي. 5جدول 
همبستگی  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

 تاو کندال

          1 1 

         1 956/0  2 

        1  246/0-  232/0  3 

       1  83/0  920/  0960/0  4 

      1  700/0  131/  0672/  0660/0  5 

     1  852/0  700/0  184/  0672/  0660/0  6 

    1  409/0-  682/0  957/0  125/  0894/  0917/0  7 

   1  775/0-  625/0  -625/0  -831/0-  389/0  758/0-  796/0  8 

  1 012/  0-174/0-  324/0  -324/0  -111/0  -448/0-  111/0-  066/0  9 

 1 649/0  041/  0584/0-  491/0  -491/0  -626/0-  416/0  577/0-  17/0  10 

1 205/0  153/0  650/  0323/0-  709/0  409/0  -625/0  -337/0-  204/0-  660/0  11 

  
نجــا كــه درصــدد كــاهش اثــرات منفــي بــوده و از طرفــي در صــدد كــاهش  از آ      

هـاي   اي منابع انساني هـستيم ، همبـستگي      اثرگذاري اين اثرات منفي بر روي راهكاره      
 مـشخص   3بـا توجـه بـه جـدول         . در اين تحقيق دارايـي اهميـت بـالايي هـستند          منفي  
 بـه ترتيـب داراي   زيـر شود كه راهكارهاي منابع انـساني بـا اثـرات منفـي هفتگانـه               مي

  :تري مي باشند همبستگي منفي
  ؛، سيستم پاداش مناسبايجاد ارتباطهاي باز: كاهش روحيه شامل )الف 
، ز ، اطمينان از تعهد مديريت عاليايجاد ارتباطات با: ترس از آينده شامل) ب 

  ؛ها تجزيه و تحليل مهارتها و توانايي
تجزيه و تحليل مهارتها و ،  مناسبنظام پاداش: بي اعتمادي به مديريت شامل) ج 

 ؛ها توانايي

 ، اطمينان از تعهد مديريت عالي، ايجاد ارتباطهاي باز: واني  شامل افزايش فشار ر) د 
   ؛ پاداش مناسبنظام، ها تجزيه تحليل مهارتها و توانايي
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، اطمينان از تعهد مديريت عالي، ايجاد ارتباطات باز:  شاملعصبي شدن كاركنان) ن 
 ؛ پاداش مناسب، نظامزيه تحليل مهارتها و توانايي هاتج

، اطمينان از تعهد مديريت عالي: كاركنان ايجاد ارتباطهاي باز شاملكج خلقي ) و 
 ؛ پاداش مناسبنظام

اطمينان از تعهد مديريت  باز، ايجاد ارتباطهاي: غمگين شدن كاركنان شامل) ي 
 ؛ديريت عالياطمينان از تعهد م،  پاداش مناسب، نظامعالي

  
  گيري نتيجه
سازي در شركت مورد  توان مهمترين اثرات منفي كوچك  عوامل زير را مي)الف 

 .4؛  بي اعتمادي به مديريت.3؛ ترس از آينده. 2؛  كاهش روحيه.1 :نظر دانست
 غمگين .7؛  كج خلقي كاركنان.6؛  عصبي شدن كاركنان. 5؛ افزايش فشار رواني

  .شدن كاركنان
ــه ترتيــب مناســب عوامــل  )ب ــر ب ــرين راه زي ــرات منفــي   ت ــراي كــاهش اث ــا ب كاره

  :سازي در شركت مورد نظر بوده اند كوچك
     ؛اطمينان از تعهد مديريت عالي .3 ؛ پاداش مناسبنظام .2 ؛ بازايجاد ارتباطهاي .1

   .ها ها و توانايي تجزيه تحليل مهارت. 4
وجب كاهش اثرات منفي وانند م همانطور كه راهكارهاي منابع انساني مي ت)ج

ابع انساني را در اين توانند راهكارهاي من  اثرات منفي نيز ميسازي شوند، كوچك
 .ثير منفي قراردهندشركت تحت تأ

 باز عاملي است كه با اغلب اثرات منفي كوچك سازي بيشترين  ايجاد ارتباطهاي)د
ب اثرات منفي برون به عبارتي با بهبود اين عامل مي توان اغل.رابطه معكوس را دارد
 .سپاري را كاهش داد
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 ١٣٩  . . .   سازي در شركت بررسي تبعات اجراي كوچك
  

توان اين تحقيق را در هر جامعه  قابليت تعميم آن مي با توجه به اعتبار تحقيق و )ر
  . ولي نتايج متفاوتي را بدست آوردري مشابه ديگر نيز به اجرا گذاشتآما
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