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Abstract  

Today, downsizing has been considered as one of the strategic solutions for reducing costs and improving 

organizational efficiency. In the oil industry, and especially in Iranian refineries, this approach faces 

multifaceted complexities that have not only economic consequences, but also significant psychological, 

social, and structural effects on employees and the organization. The present study was conducted with the 

aim of providing a comprehensive picture of the factors affecting downsizing, its implementation 

requirements, and its consequences in Iranian refineries. First, by reviewing theoretical literature and field 

documentation, the key dimensions and components of downsizing and downsizing were identified. Then, 

a mixed approach was used to collect data (library studies and semi-structured interviews with industry 

experts). The findings show that factors such as economic pressures, inefficient administrative structures, 

lack of transparency in information, and lack of psychological and financial support play a significant role 

in exacerbating the negative consequences of downsizing. Also, providing a systematic process for 

implementing downsizing - including organizational needs analysis, careful planning, honest 

communication with employees, and regular performance evaluation - can reduce the adverse consequences 

of this action and increase organizational productivity. Finally, based on the research results, an operational 

model for the downsizing process with an emphasis on human, managerial, and legal dimensions has been 

presented, which helps refineries and other government organizations make efficient decisions and reduce 

the psychosocial effects of downsizing. 
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کشور  یهاشگاهیدر پالا یانسان یروین لیتعد ندیفرآ یشناسبیآس
 مناسب ندیو ارائه فرآ

 

 .رانیا ن،یقزو ،یدانشگاه آزاد اسلام ن،یواحد قزو ،یدولت تیریگروه مد فرخ گلباز
  

 .رانی، اتهران ،یدانشگاه خوارزم ،تهران واحد ،یمنابع انسان تیریگروه مد اکبر حسن پور

 

 یمحمد جواد کامل
،  نیما یدانشگاه علوم انتظامواحد تهران،  ،یمنابع انسان تیریگروه مد

 .رانیتهران، ا

 چکیده 
مورد توجه قرار  یسازمان ییراکا یو ارتقا هانهیکاهش هز یبرا یراهبرد یاز راهکارها یکیعنوان به یانسان یروین لیامروزه تعد

تنها روست که نهروبه یچندوجه ییهایدگیچیبا پ کردیرو نیکشور، ا یهاشگاهیدر پالا ژهیوگرفته است. در صنعت نفت و به
هش حاضر با هدف ارائه پژوبر کارکنان و سازمان دارد.  یمهم یو ساختار یاجتماع ،یشناختروان ربلکه آثا ،یاقتصاد یامدهایپ

ام شده است. ابتدا، با مرور انج رانیا یهاشگاهیآن در پالا یامدهایو پ ییالزامات اجرا رو،ین لیجامع از عوامل مؤثر بر تعد یریتصو
 یبیترک یکردیس، رو. سپدیگرد ییشناسا روین لیو تعد یسازکوچک یدیکل یاهابعاد و مولفه ،یدانیو مستندات م ینظر اتیادب
 هاافتهی( مورد استفاده قرار گرفت. یبا خبرگان صنعت افتهیساختارمهین یهاو مصاحبه یاها )مطالعات کتابخانهداده یگردآور یبرا

 یهاتیو نداشتن حما یرساندر اطلاع تیناکارآمد، عدم شفاف یادار یساختارها ،یاقتصاد یهمچون فشارها یعوامل دهدینشان م
 ـشامل  لیتعد یاجرا یمند براسامان یندیارائه فرا ن،یدارد. همچن لیتعد یمنف یامدهایپ دیدر تشد یینقش بسزا ،یو مال یشناختروان

ناگوار  یامدهایپ تواندیم ـ عملکردمنظم  یابیارتباطات صادقانه با کارکنان و ارز ق،یدق یزیربرنامه ،یسازمان یهایازمندین لیتحل
 روین لیتعد ندیفرآ یبرا یاتیعمل یمدل ق،یتحق جیبراساس نتا ان،یدهد. در پا شیرا افزا یسازمان یرواقدام را کاهش دهد و بهره نیا

کارآمد  یهامیاتخاذ تصم در یدولت یهاسازمان ریو سا هاشگاهیارائه شده است که به پالا یو قانون یتیریمد ،یبر ابعاد انسان دیبا تأک
 .رساندیم یاری لیتعد یاجتماع-یو کاهش اثرات روان

 

 مناسب ندیفرآ ،یشناسبیسازمان، آس یسازکشور، کوچک یهاشگاهیپالا ،یانسان یروین لیتعد  ها:کلیدواژه
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 مقدمه

های دولتی و های اخیر، بسیاری از سازمانهای ساختاری و فشارهای فزاینده اقتصادی در سالدگرگونی

سازی و تعدیل نیرو، هرچند در ظاهر کوچک .خصوصی را به سمت راهبردهای کاهش هزینه سوق داده است

تواند پیامدهای نامطلوبی، آید، اما اجرای نادرست آن میشمار میقای کارایی و کاستن از بار مالی بهپاسخی برای ارت

شناختی برای کارکنان، در بر داشته باشد. در صنعت اعم از کاهش اعتماد، تنزل تعهد سازمانی و اختلالات روان

بیشتری همراه است؛ چرا که تأمین امنیت شغلی،  های کشور ـ این چالش با پیچیدگیویژه پالایشگاهنفت و گاز ـ به

سپاری شده، عوامل مؤثری در تعیین موفقیت های نگهداشت نیروهای متخصص و ارتباط با پیمانکاران برونبرنامه

شناسی فرآیند مند و جامع، به آسیبپژوهش حاضر در پی آن است تا با نگاهی نظام.باشند یا ناکامی این رویکرد می

های ایران بپردازد و ضمن شناسایی الزامات اجرایی، مدلی عملیاتی برای یروی انسانی در پالایشگاهتعدیل ن

شناختی کارگیری این راهبرد در چارچوبی منسجم ارائه دهد. در این مسیر، عوامل انگیزشی و ساختاری، ابعاد روانبه

عنوان محورهای کلیدی مدنظر قرار گان، همگی بهشده، و نیز مدیریت رفتار با بازماندو خانوادگی کارکنان تعدیل

 .اندگرفته

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 سازی سازمانتعدیل نیرو و کوچک

ترین تحولات ساختاری در فضای مدیریت منابع طور کلی یکی از مهمسازی سازمان بهتعدیل نیرو و کوچک

ها، افزایش کارایی و بهبود موقعیت رقابتی سازمان هزینهآید، که هدف اصلی آن اغلب کاهش شمار میانسانی به

گرفته در ادبیات علمی، تعدیل نیروی انسانی عمدتاً های صورت(. بر اساس بررسی1401است )احمدی و همکاران، 

شود در واکنش به فشارهای اقتصادی، تغییر در تقاضای بازار، یا بنا بر راهبردهای بلندمدت سازمانی انجام می

(. این رویکرد، که گاهی به شکل بازنشستگی زودهنگام، بازخرید اختیاری، یا اخراج 1401یوانی و مصطفوی، )ک

شناختی، اجتماعی و ساختاری برای کارکنان و مدیران تواند پیامدهای متنوعی در ابعاد روانیابد، میاجباری بروز می

 (.2020به همراه داشته باشد )کاآو و چن، 

سازی به عنوان راهبردی جهانی با هدف استفاده بهینه از منابع شناخته شده است. در ی، کوچکاز منظر تاریخ

پذیری خویش، به حذف واحدهای غیرضروری های مالی یا ارتقای رقابتها برای رفع بحرانهای اخیر، شرکتدهه

هایی دهد سازمانتجربه نشان می (. با این حال،2018اند )فیلیپ و همکاران، های مشابه روی آوردهیا ترکیب بخش

سازی دارند ـ صرفاً به مثابه ابزاری برای کاهش هزینه ـ اغلب در بلندمدت با بعدی به کوچککه نگاهی تک

گیری شوند؛ ازجمله افت روحیه کارکنان، افزایش نرخ ترک خدمت بازماندگان، و شکلرو میپیامدهای منفی روبه

.در ایران نیز همین الگو کمابیش  (Anderson and White, 2023) ریتاعتمادی عمومی نسبت به مدیبی

مراتبی و مبتنی بر جذب نیروی های دولتی که ساختار سازمانی عموماً متورم، سلسلهویژه در بخشدنبال شده است. به
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کید قرار های اصلاح اداری و اقتصادی مورد تأسازی به عنوان یکی از سیاستانسانی مازاد بوده است، کوچک

 (.1398گرفت )رجبی و آهنی، 

اما باید توجه داشت که فرایند تعدیل نیرو صرفاً متوقف بر محاسبات مالی نیست. برای مثال، اگرچه حذف بخش 

ها تواند در ظاهر به کاهش هزینه بیانجامد، اما اگر این اقدام بدون ارزیابی دقیق از مهارتبازده مییا واحدهای کم

ای نزدیک با کمبود نیروهای کلیدی جود در سازمان صورت پذیرد، ممکن است سازمان در آیندههای موو تخصص

ویژه .افزون بر این، تعدیل نیرو به (Johnson et al., 2021) های راهبردی مواجه شودیا ناتوانی در اجرای پروژه

کند؛ این فشار تنها محدود به تحمیل میوقتی با اخراج اجباری همراه است، بار سنگینی از فشار روانی بر کارکنان 

دهند نیست، بلکه بر بازماندگانی که با حجم کار بالاتر و احساس ناامنی شغلی افرادی که شغل را از دست می

 (.2019گذارد )موتران و همکاران، مانند نیز تأثیر میبیشتری در سازمان باقی می

کنند، فرایند معلوم یا پیمانکاری فعالیت میرارداد مدتهای آن با نیروهای قدر صنعت نفت، که برخی بخش

شود سازمان مادر بتواند سو، وجود پیمانکاران باعث میتر به خود بگیرد. از یکوبویی پیچیدهتواند رنگتعدیل می

های حقوق و دستمزد را کنترل کند، ولی از سوی دیگر، در غیاب نظارت کافی، ممکن است مشکلاتی هزینه

(. 1399گیری قراردادهای غیرعادلانه به وقوع بپیوندد )بجانی و رحمتی، تضییع حقوق کارگران یا شکل همچون

دهند تا از فشار هزینۀ نیروی انسانی رسمی بکاهند، سپاری را در دستور کار قرار میهای کشور، برونوقتی پالایشگاه

یابد؛ کارگرانی که در خط مقدم تولید نفت و ثباتی شغلی برای بسیاری از کارکنان افزایش میخطر بروز بی

های شناختی و آموزشی ناگهان با نامههای روانکنند، اغلب بدون دریافت حمایتهای آن فعالیت میفرآورده

 (.2020شوند )اندرشیو، رو میاخراج یا جایگزینی پیمانکار روبه

ای از الزامات است. نخست، شفافیت یت مجموعهبه اعتقاد برخی محققان، اجرای موفق تعدیل نیرو منوط به رعا

رسانی صادقانه از اهمیت بسزایی برخوردار است. وقتی کارکنان بدانند که سازمان به چه دلایلی ناگزیر به و اطلاع

یابد )اسدی و رسولی، های حمایتی چیست، میزان مقاومت و اضطراب آنها کاهش میاین تصمیم شده و مکانیسم

شود دهند، باعث میشناختی و حتی مالی به کسانی که شغل خود را از دست میهای روانرائه پشتیبانی(. دوم، ا1401

های حقوقی و که این افراد با احساس محترم بودن و پذیرش اجتماعی بیشتری سازمان را ترک کنند و از بروز تنش

اندازه مانده نیز بهه کارکنان باقیسوم، باید درنظر داشت ک .(Smith et al., 2023) حیثیتی جلوگیری شود

شدگان، به مدیریت حمایتی احتیاج دارند؛ چراکه افزایش بارکاری، کاهش اعتماد به مدیریت و تشدید تعدیل

 (.2021تواند در آنها پدید آید )لیونز، هراس از آینده می

ناکامی در مدیریت این وجه  های جدید حاکی از آن است کهشناختی تعدیل، پژوهشدر ارتباط با ابعاد روان

(. به بیانی 2022معنایی شغل در بازماندگان شود )وو و همکاران، احساس بیتواند منجر به افت تعهد و از ماجرا می

دنبال کاهش عددی نیروی انسانی باشند و به ملاحظات انسانی، مانند برقراری مشاوره ها صرفاً بهدیگر، اگر سازمان
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توجه بمانند، نهایتاً نوعی فضای سرخوردگی و بدبینی در بدنه اصلی ی برای اشتغال دوباره، بیشغلی یا تسهیل مسیر

 (.1401گیرد )احمدی و همکاران، سازمان شکل می

هایی ها ـ از خدمات پشتیبانی گرفته تا بخشسپاری گسترده در برخی حوزهها، بروندر رابطه با صنعت پالایشگاه

شده بر عهده پیمانکار ست که بخش مهمی از مسئولیت مدیریت رفتار کارکنان تعدیلاز مهندسی ـ باعث شده ا

ای و تضییع تواند منجر به برخوردهای سلیقههای نظارتی یا کمبود نظارت دولتی مینامهباشد. ولی ضعف در آیین

درازمدت موجب  (. چنین شرایطی، ضمن تشدید نارضایتی، در1401حقوق نیروی کار شود )کیوانی و مصطفوی، 

رو شوند )فیلیپ و ها برای جذب نیروهای متخصص در آینده، با مشکلات بیشتری روبهشود که پالایشگاهمی

 (.2018همکاران، 

توان در چند مرحله اصلی تعریف کرد. مرحله نخست، تشخیص طور کلی، فرآیند مناسب تعدیل نیرو را میبه

های مالی و عملکردی، نیازی بودن یا نبودن حذف نیرو را بررسی کند. ادهو تحلیل راهبردی: سازمان باید ازطریق د

 ,Anderson and White) نفعان استکننده به ذیسازی اهداف و ارائه مستندات قانعاین امر نیازمند شفاف

 مرحله دوم، تدوین برنامه اجرایی: شامل تعریف جدول زمانی، شناسایی کارکنان در معرض خروج، و .(2023

رسانی دقیق و شفاف های حمایتی برای آنان. مرحله سوم، تعامل و ارتباطات: سازمان باید اقدامات اطلاعتعیین بسته

های کارکنان پاسخ دهد. مرحله چهارم، اجرای ها و دغدغهانجام دهد، جلسات توجیهی برگزار کند و به پرسش

زمان، کنند؛ همقی و قانونی، فرایند تعدیل را اعمال میواقعی برنامه: در این مرحله، مدیران با رعایت اصول اخلا

شناختی برای کارکنان اخراجی و مدیریت بار کاری برای بازماندگان باید مهیا شود )سارا و همکاران، حمایت روان

سازی تعدیل، پیامدهای (. مرحله پنجم، ارزیابی و بهبود مستمر: در این گام، سازمان باید پس از پیاده2021

های مدیریتی اعمال کند مدت و بلندمدت آن را رصد کرده و درصورت لزوم، اصلاحاتی در طرح یا سیاستکوتاه

 (.2021)دلوهی و کاسپر، 

درنهایت، آنچه اهمیت دارد، درک این نکته است که اگرچه تعدیل نیروی انسانی ممکن است در نگاه نخست 

تر از جنبه اقتصادی ، اما بعد انسانی و اجتماعی این تصمیم بااهمیتابزاری برای حفظ سودآوری یا بقاء سازمان باشد

که ملاحظات روانی، ارتباطات صادقانه و احترام به حقوق درصورتی (Smith et al., 2023) .نمایدصرف می

سازی محروم خواهد ماند، تنها از دستاوردهای اقتصادی کوچککارکنان رعایت نشود، سازمان در درازمدت نه

(. برای صنعت 1399رو گردد )بجانی و رحمتی، لکه ممکن است با کاهش جدی در تعهد و انگیزه روبهب

محور در تر و انسانهای عملیاتی، طراحی رویکردی جامعهای فنی و ریسکها، با توجه به حساسیتپالایشگاه

 .کنداجرای تعدیل نیرو، ضرورت دوچندان پیدا می
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 ها: یک بررسی جامعجهی آن در سازمانتعدیل نیرو و ابعاد چندو

شوند برای کنترل ویژه در شرایط رکود یا فشار مالی، ناگزیر میها بهدر دنیای رقابتی امروز، بسیاری از سازمان

وری، به تعدیل نیروی انسانی اقدام کنند. این رویکرد اگرچه در ظاهر راهکاری برای کاهش ها و ارتقای بهرههزینه

تواند آینده و شود، اما دارای ابعاد و پیامدهای چندگانه است که هر یک میقای کارایی محسوب میمخارج و ارت

های متعددی که در حوزه ها و پژوهشسرنوشت سازمان و کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. بر اساس بررسی

قسیم نمود: بُعد اقتصادی، بُعد ساختاری، توان در چهار دسته کلی تمدیریت منابع انسانی انجام گرفته، این ابعاد را می

خانوادگی. در ادامه، هر یک از این ابعاد به تفصیل تشریح شده و تأثیرات بالقوه -شناختی و بعُد اجتماعیبُعد روان

 .گرددها تحلیل میآن بر کارکنان و سازمان

 ها و بهبود حاشیه سودبُعد اقتصادی: کاهش هزینه

های مستقیم و غیرمستقیم مرتبط شوند، کاهش هزینهها به تعدیل نیرو متوسل میکتیکی از دلایل اصلی که شر

ای از مخارج جاری ها بخش عمدههایی نظیر حقوق و دستمزد، حق بیمه، مزایا و پاداشبا نیروی انسانی است. هزینه

ای طور قابل ملاحظهد بهتواندهد. از همین رو، حذف بخشی از نیروی انسانی مازاد میها را تشکیل میسازمان

(. 2021های مرتبط با دستمزد و مزایا را کاهش داده و حاشیه سود سازمان را بهبود بخشد )دلوهی و کاسپر، هزینه

های مالی این دیدگاه در شرایطی که شرکت با کاهش تقاضای بازار مواجه است یا ناگزیر از رعایت محدودیت

 .رسدباشد، جذاب به نظر میشدید می

های تواند گاه در قالب راهبردی پیشگیرانه و نه تنها واکنشی به بحرانعلاوه بر این، جنبه اقتصادی تعدیل نیرو می

بینی شرایط سخت های بحران عمیق پدیدار نشده است، با پیشکه نشانهها حتی هنگامیمالی باشد. بعضی سازمان

کنند. این سیاست، سازی منابع انسانی میزی برای کوچکریاقتصادی یا تحولات رقابتی آتی، اقدام به برنامه

کند تا شرکت به حاشیه سازی دقیق باشد، در بلندمدت کمک میفایده و شبیه-های هزینهچه همراه با تحلیلچنان

 .سود پایدارتر دست یابد و ریسک ورشکستگی یا ادغام ناخواسته را کاهش دهد

شود، این است که تعدیل نیروی انسانی صرفاً با عد اقتصادی مطرح میبا این حال، معمای مهمی که در همین بُ

های غیرمستقیمی همچون بیانی دیگر، هزینههای پنهان شود. بهها ممکن است موجد زیاننگاه کاهش فوری هزینه

لیه مورد مانده و تضعیف نوآوری، در محاسبات اودار شدن تعهد کارکنان باقیاز دست رفتن دانش سازمانی، خدشه

های ها پس از تعدیل گسترده و کاهش هزینه(. بسیاری از شرکت2018گیرد )فیلیپ و همکاران، غفلت قرار می

فایده در تعدیل -رو، اصل هزینهاند. از ایندستمزدی، با کاهش درآمد فروش یا کاهش سرمایه فکری مواجه شده

 .پیامدهای ناگوار بلندمدت ختم نشودنیروی انسانی باید جامع و معطوف به آینده باشد تا به 
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 بُعد ساختاری: افزایش چالاکی و انعطاف در سازمان

های مدیریتی تر کرده و لایهتواند ساختار سازمان را سادهطور کلی میسازی بهتعدیل نیرو و کوچک

های متوالی موازی یا ردههای مازاد را حذف نماید. در این راستا، سازمانی که با چندین واحد غیرضروری و پست

گیری جویی کند، بلکه در تصمیمها صرفهسازی نه تنها در هزینهشود، ممکن است از طریق کوچکمدیریت می

(. مطالعات گوناگونی نشان داده است که 2020دست آورد )کولمان، دهی بالاتری بهنیز چالاکی و سرعت پاسخ

سویی کارکنان گیرد و امکان همتر صورت میباشد، انتقال اطلاعات سریعتر تر و سادهها تختهرچه ساختار سازمان

 .رودبا اهداف راهبردی شرکت نیز بالاتر می

ها ویژه آنبا وجود چنین دستاوردی، باید توجه داشت که تغییر ساختار از طریق حذف تعدادی از کارمندان ـ به

د خلاءهای دانشی و مهارتی بزرگی را ایجاد کند. افزون بر توانکه در سطوح میانی یا کارشناس خبره بودند ـ می

سازی بدون در نظر گرفتن تقسیم وظایف جدید و بازمهندسی فرآیندهای کاری باشد، این، در صورتی که کوچک

رو خواهند شد. گاه این فشارها با گذشت زمان، به دلیل مانند با فشار مضاعف کاری روبهکارمندانی که باقی می

شود. بنابراین، نیروی انسانی و الزامات کاری بیش از حد، باعث کاهش کارایی و افزایش اشتباهات می کمبود

ها و های ارزشی، انطباق نقشرویکرد ساختاری در تعدیل نیرو تنها هنگامی موفق است که با تحلیل دقیق زنجیره

 .شی لازم صورت گیردهای آموزوظایف جدید برای کارکنان بازمانده طراحی شود و پشتیبانی

 شناختی: پیامدهای استرس، اضطراب اقتصادی و کاهش عزت نفسبُعد روان

شناختی است که هم به کارکنان هدف های روانترین تبعات فرایند تعدیل نیرو، آسیبشک یکی از سنگینبی

نشان داده، استرس شدید و ها شود. نتایج پژوهششوند( و هم به بازماندگان تحمیل می)یعنی کسانی که تعدیل می

های گوناگون عاطفی و شناختی در کارکنان اضطراب اقتصادی در مرحله قبل و بعد از اعلام اخراج، منجر به واکنش

شنود، شائبه سقوط جایگاه دادن شغلش را می(. برای فردی که امکان از دست1399گردد )بجانی و رحمتی، می

تواند به کاهش عزت نفس، بروز احساس تحقیر شود و میر ناگهانی آشکار میطواجتماعی و آینده مبهم معیشتی به

 .و حتی انزوای اجتماعی منجر شود

مانند نیز از ها نیست. افرادی که در سازمان باقی میاز سوی دیگر، ضربه روانی تعدیل نیرو تنها مختص اخراجی

برند. در این سندرم، آنان دچار احساس رنج می (Survivor Syndrome) "سندرم بازمانده"ای موسوم به پدیده

شوند. بدین ترتیب، روند رفته و در عین حال، نگران تکرار این فرایند در آینده میگناه نسبت به همکارانِ ازدست

ای صورت گیرد، به افول شناختی و تدارک مشاوره حرفههای روانسازی سازمان اگر بدون حمایتکوچک

(. در چنین شرایطی، روحیه 2021انجامد )لیونز، اعتماد متقابل و شیوع اضطراب فراگیر می انگیزش جمعی، تخریب

وری یابد و سازمان در یک سیکل معیوب از دست رفتن انگیزه و بهرهکارگروهی و استقبال از نوآوری کاهش می

 .گیردقرار می
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 شامل:شناختی ناشی از تعدیل ترین راهکارهای کاهش آسیب روانمهم

 رسانی منظم درباره ضرورت و ابعاد تعدیل ارتباطات شفاف و اطلاع الف: 

 ها جهت یافتن مشاغل جایگزین، های بازآموزی برای اخراجیهای آموزشی یا برنامهایجاد فرصت ب:

 ای و مالی در دورۀ گذار،های مشاورهحمایت ج:

 د:حفظ کرامت انسانی و پرهیز از ایجاد فضای تحقیرآمیز در فرآیند اخراج. 

دهد، المللی، نه تنها صدمات ناشی از تعدیل را در میان کارکنان کاهش میاین راهکارها طبق تجربیات بین 

 (2020کند )کاآو و چن، های حقوقی و اجتماعی را نیز کم میها و تنشبلکه احتمال شکایت

 ها و افزایش تنش در زندگی فردخانوادگی: اختلال نقش-تماعیبُعد اج

فرایند تعدیل نیروی انسانی، جدای از بُعد اقتصادی و سازمانی، بر ابعاد اجتماعی و خانوادگی زندگی فرد نیز 

ردد ها و مخارج گتواند در سطح خانه باعث برهم خوردن توازن بین هزینهتغییر الگوی درآمد می .اثری عمیق دارد

و حتی وابستگی مالی فرد به دیگر اعضای خانواده تشدید شود. وابستگی مالی و اختلال در نقش اقتصادی فرد 

های خانوادگی بینجامد )اندرشیو، ممکن است حس ناکارآمدی و شرمساری را تقویت کند و به بروز تعارض

دهد، جایگاه اجتماعی وی ود را از دست میسالی شغل خویژه در سنین میان(. در کنار آن، زمانی که فرد به2020

گردد. این وضعیت گاه موجب کاهش روابط اجتماعی، دوری اش بوده، تضعیف مینیز که وابسته به جایگاه شغلی

 .شوداز محافل سابق و انزوای تدریجی شخص می

دهد، تغییر نقش میای که نقش مهمی به کار و اشتغال برای تعریف شأن و منزلت اجتماعی اختصاص در جامعه

ویژه در صنعت حساس و پراهمیتی مانند نفت و گاز، نشین، بهفرد از یک نیروی شاغل به یک فرد بیکار یا خانه

(. همچنین، باید 2019گیری هویت اجتماعی داشته باشد )موتران و همکاران، تواند پیامدهای جدی برای شکلمی

مد یا تغییر شغل ممکن است منجر به دلسردی و افسردگی شود، ها، کاهش درآتوجه داشت که در برخی فرهنگ

حمایت "اش تعریف کرده بود. از این رو، نقش چراکه فرد تمام موفقیت و پرستیژ خود را پیرامون هویت شغلی

ها( در کاهش این فشارها کلیدی محلیتر )مثل دوستان و همهای حمایتی بزرگآوری شبکهو فراهم "خانوادگی

های حمایتی اجتماعی )مانند استفاده از نهادهای تواند با طراحی بستهگذار و کارفرما میر عین حال، سیاستاست. د

 .های جانبیِ افزایش مهارت، به فرد در بازتعریف نقش خود یاری رساندنهاد برای مشاوره خانوادگی( و یا برنامهمردم

ها نیست، بلکه یکردی مدیریتی در زمینه کاهش هزینهطور که بیان شد، تعدیل نیروی انسانی صرفاً روهمان

یابد. از شناختی و اجتماعی نیز امتداد میهای ساختاری، روانای چندوجهی است که پیامدهای آن به حیطهپدیده

(. از 2021شود )دلوهی و کاسپر، جنبه اقتصادی، حذف نیروهای مازاد منجر به کاهش هزینه و بهبود سودآوری می

گیری را افزایش داده و سازمان را های تکراری، سرعت تصمیمهای مدیریتی و پستساختاری، کاهش لایهزاویه 
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شناختی و اجتماعی، (. با این حال، این دستاوردها بدون در نظر گرفتن بعُد روان2020سازد )کولمان، تر میمنعطف

شارهای روانی، احساس تحقیر در میان ممکن است موقتی و همراه با تضعیف ظرفیت انسانی سازمان باشد. ف

ها را فرسوده و فرهنگ سازمانی را مخدوش مانده، همگی انگیزهها و سندرم بازمانده در کارکنان باقیاخراجی

 (2020؛ اندرشیو، 1399نماید )بجانی و رحمتی، می

پوشش دهد. به عبارت  نحوی طراحی گردد که سطوح مختلف این ابعاد راهای تعدیل نیرو باید بهلذا، سیاست

 :دیگر

 تواند اقتصادی باشد، اما طراحی فرایند هرچند منطق اصلی تعدیل می :محوریاقتصادمحوری در کنار انسان

اخراج باید مبانی انسانی و اخلاقی را نیز در بر گیرد. پرداخت خسارت منصفانه، مشاوره شغلی، اعطای فرصت 

هایی برای ترکیب اقتصادمحوری و ارمند در گذشته، گامهای کشناختن تلاشرسمیتبازآموزی و به

 .محوری استانسان

 صرف کنار گذاشتن تعدادی از کارکنان بدون بازمهندسی فرآیندهای کاری،  :طراحی ساختار کارآمد

دستاوردی جز افزایش فشار کار بر باقیمانده نیروها نخواهد داشت. باید ساختار سازمانی همزمان با 

 .درستی تعریف گرددهای جدید بهنحوی بازطراحی شود که مشاغل و نقشهسازی، بکوچک

 ها ـ و درمانی به اخراجیشناختی و روانجهت کاستن از اضطراب، ارائه خدمات روان :شناختیحمایت روان

های درونی را کاهش دهد. برخورداری تواند تنشهای گروهی برای بازماندگان ـ میحتی برگزاری نشست

 .سازمانی، بهترین تضمین برای گذر ملایم از مرحله تعدیل استتیم مشاور داخلی یا برون از یک

 اند، های حمایتی برای خانواده افرادی که از کار بیکار شدهایجاد کانال :پشتیبانی اجتماعی و خانوادگی

درند با ارائه تسهیلات های خانوادگی را به حداقل رساند. دولت و نهادهای رفاهی نیز قاتواند بروز تنشمی

 .وکار خانگی، بخشی از فشار مالی را کاهش دهنداندازی کسببانکی کوچک یا فرصت راه

های اقتصادی و ایجاد ساختاری چابک تواند راهی برای مقابله با چالشبه طور کلی، هرچند تعدیل نیرو می

دهد ریزی شود. شواهد نشان میدت آن برنامهباشد، اما باید در چارچوبی جامع و با در نظر گرفتن عواقب بلندم

که بستری برای حمایت از کنند، بدون آنهایی که صرفاً به اعداد و ارقام و کسر حقوق کارکنان توجه میسازمان

شوند. از این منظر، رویکردهای دچار می "مدت و زیان بلندمدتسود کوتاه"منابع انسانی فراهم آورند، نهایتاً به 

شناختی و اجتماعی را مورد توجه قرار کنند و هم بُعد ساختاری، روانه هم بُعد اقتصادی را لحاظ میتلفیقی ک

های انسانی را متجلی سازند. در چنین وضعیتی، ضمن حفظ ارزش "سازی هوشمندانهکوچک"توانند دهند، میمی

کنان ـ حتی اگر تعدیل شوند ـ با کرامت رسد و کاروری و سوددهی دلخواه خود میو اجتماعی، سازمان نیز به بهره

 .کنندریزی لازم سازمان را ترک میو برنامه
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 های پیشینمرور پژوهش

 ( 1399بجانی و رحمانی): شده ارائه کردند که به نقش مدلی ساده از رفتار کارکنان تعدیل

 .های آموزشی و پشتیبانی مالی اشاره داردحمایت

 ( 1398رجبی و آهنی:)  تأثیرگذار بر احساس امنیت شغلی در فرایند تعدیل را بررسی کرده، عوامل

 .انداما به ارائه یک فرآیند جامع نپرداخته

 ( 1397کاملی و همکاران): تواند از عوارض منفی بررسی کردند چگونه سبک رهبری می

 .اندسپاری را مشخص نکردهسازی بکاهد، ولی چرخه اجرایی اخراج و برونکوچک

 یقروش تحق

 نوع و رویکرد تحقیق

شود و از نظر رویکرد، ترکیبی از روش کیفی )برای محسوب می کاربردیمطالعۀ حاضر از منظر هدف، 

صورت گزیند. همچنین، تحقیق بهمنظور اعتبارسنجی مدل پیشنهادی( را برمیهای تعدیل( و کمی )بهاکتشاف مولفه

 .مقطعی انجام شده است

 جامعه و نمونه آماری

های کشور ـ اعم از رسمی و پیمانکاری ـ و همچنین عۀ تحقیق شامل مدیران و کارشناسان ارشد در پالایشگاهجام

مصاحبه  15گیری هدفمند استفاده شد. باشد. در بخش کیفی، از روش نمونهشده میتعدادی از کارکنان تعدیل

شده انجام گرفت تا اشباع نظری حاصل تعدیلمصاحبه با کارشناسان و کارکنان  10ساختاریافته با مدیران و نیمه

ها جهت سنجش و نفر از مدیران و کارکنان باقیمانده در پالایشگاه 250ای بالغ بر شود. در بخش کمی، با نمونه

 .ای توزیع گردیدارزیابی الگوی پیشنهادی پرسشنامه

 هاابزار گردآوری داده

 های مرتبط با مدیریت منابع انسانی، ها و کتابهنامبررسی مقالات، پایان :ایمطالعات کتابخانه

 .سازی و تعدیل نیروکوچک

 هدف، استخراج عوامل مؤثر بر تعدیل، الزامات اجرایی و تحلیل تجربه  :ساختاریافتههای نیمهمصاحبه

 .شدگانزیسته تعدیل

 ه کیفیشده در مرحلهایی در مقیاس لیکرت برای سنجش ابعاد شناساییحاوی پرسش :پرسشنامه.  
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 روش تجزیه و تحلیل

 تحلیل محتوای کیفی (Coding): آی استفاده شدافزار اطلس.تیها، نرمبندی مصاحبهبرای مقوله. 

 جهت بررسی روایی و پایایی ابزار پرسشنامه و ارزیابی برازش مدل، از  :آمار توصیفی و استنباطی

 .بهره گرفته شد PLS و SPSS افزارهاینرم

 هاتحلیل یافته

 ها(نتایج بخش کیفی )مصاحبه

 رسانیضرورت شفافیت و اطلاع -1

رسانی دقیق درباره ماهیت، علت و شیوه اجرای شوندگان تأکید داشتند که پیش از اجرای تعدیل، اطلاعاکثر مصاحبه

پراکنی و تواند استرس و مقاومت را در بین کارکنان کاهش دهد. عدم شفافیت اغلب منجر به شایعهآن می

 .شوداعتمادی در بدنه سازمان میبی

 شناختیهای روانمدیریت حمایتی و پشتیبانی -2

ای اند که در دوران پس از ترک شغل، برخورد مدیران و نهادهای مشاورهشده اشاره کردهبسیاری از کارکنان تعدیل

های جدید یا بازآموزی هارتهای راهنمایی شغلی، آموزش منقشی کلیدی در انطباق با شرایط جدید دارد. برنامه

 .شده استمدت از جمله راهکارهای حمایتی مطرحهای مالی کوتاهو حتی ارائه کمک

 «نقش بازماندگان»مفهوم  -3

شود و اگر سازمان مدیران تصریح کردند که در اثر تعدیل نیرو، کار و فشار بیشتری روی بازماندگان ایجاد می

مانده منجر خواهد ظایف جدید را فراهم آورد، به افت عملکرد در میان گروه باقینتواند تناسب کارمندان با شرح و

 .شد

 های پیمانکارانسپاری و چالشبرون -4

ای ها را ظاهراً کاهش داده، اما در پارهاگرچه هزینهها سپاری در پالایشگاهبرخی مدیران اعلام داشتند که برون

های پیمانکاری قراردادی گسترش یافته است. نبود نظارت کافی بر شرکت موارد، نارضایتی پیمانکاران و کارکنان

 .ثباتی شغلی شده استو حقوق کارکنان باعث تشدید بی

  



   بهار | 1شماره  | 1404سال |استراتژیک هوشمندشریه مدیریت ن  |284

 نتایج بخش کمی )پرسشنامه(

شده، ابعاد زیر بیشترین وزن را در تبیین الگوی مناسب تعدیل نیرو پرسشنامه تکمیل 250های براساس داده

 :داشتند

 ترین عامل برای کاستن از مقاومت کارکنان(: اصلی5از  4,21میانگین ) عامل شفافارتباط و ت. 

 شده از طریق ارائه مشاوره (: پشتیبانی از کارکنان تعدیل4,08میانگین ) های روانی و آموزشیحمایت

 .آموزیو مهارت

 پس از مانده (: بازنگری در وظایف و کارهای باقی3,95میانگین ) انطباق ساختار وظایف

 .سازیکوچک

 (: لزوم رعایت قوانین کار و بیمه3,89میانگین ) الزامات قانونی. 

 نگری پیش از اقدام به تعدیل(: ضرورت مدیریت ریسک و آینده3,85میانگین ) ریزی ازپیشبرنامه. 

برازش مناسب دست آمد که نشانگر مولفه به 20از آزمون تحلیل عاملی تأییدی، ساختاری متشکل از پنج بُعد و 

 .(CFA>0.90) ها استمدل بر داده

 ارائه فرآیند مناسب

های ایران در پنج گام زیر قابل های پژوهش، فرآیند بهینه برای مدیریت تعدیل نیرو در پالایشگاهبرمبنای یافته

 :ارائه است

 تحلیل راهبردی و نیازسنجی -1

o ارزیابی وضعیت اقتصادی و عملکردی پالایشگاه 

o  (کاریها، کاهش اضافهجایی بین بخشهای جایگزین تعدیل )مثلاً جابهگزینهبررسی 

o ها یا واحدهای مازادتشخیص دقیق بخش 

 ریزی اجراییبرنامه -2

o بندی و سازوکار اجرای تعدیلتعریف زمان 

o تشکیل کارگروه منابع انسانی و نمایندگان کارکنان 

o یلتدوین برنامه آموزشی برای کارکنان در معرض تعد 
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 رسانی شفافارتباط و اطلاع -3

o اعلان رسمی ماهیت تغییر، چرایی و محدودۀ تعدیل 

o های تعاملی با کارکنان و دریافت بازخوردبرگزاری نشست 

o های حمایتی و پاسخگویی به ابهاماتارائه بسته 

 شناختی و قانونمندحمایت روان -4

o شدگانبینی مشاوره شغلی و روانی برای تعدیلپیش 

o های مطابق با قانون کار برای حقوق و مزایای پایان خدمتسیاست اجرای 

o های دیگرهموارسازی مسیر جذب در پیمانکاری یا بخش 

 نظارت و ارزیابی مستمر -5

o مدت بر روحیه بازماندگان و کیفیت تولیدسنجش آثار کوتاه 

o هابازنگری در ساختار وظایف و اندازه تیم 

o و گزارشات بهبود مستمر بر پایه بازخوردها 

های کارکنان در در این مدل، برقراری فضای اعتماد، پرهیز از تصمیمات شتابزده، و تمرکز بر رشد مهارت

های نظارتی روشنی سپاری مدنظر باشد، باید چارچوبیابد. همچنین، چنانچه برونای میهنگام بحران اهمیت ویژه

 .ی شودبینجهت رعایت حقوق پیمانکاران و کارکنان آنها پیش

 نتایج و پیشنهادها

 نتایج اصلی

 سازی روانی رسانی شفاف، و آمادهعوامل مؤثر بر موفقیت تعدیل شامل تحلیل منظم نیازها، اطلاع

 .کارکنان است

  پیامدهای ناگوار نظیر نارضایتی، اضطراب اقتصادی و تضعیف مشارکت سازمانی زمانی گسترش

 .ای( باشد)نظیر بازآموزی، خدمات مشاورهیابد که سازمان فاقد سازوکار جبرانی می

 ریزی، فرآیند مناسب فراتر از حذف صرف کارکنان است و باید در قالب یک چرخه جامع برنامه

 .سازی شوداجرا و نظارت، پیاده
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 پیشنهادهای اجرایی

 تدوین ها و نهادهای دولتی مرتبط باید یک راهبرد جامع پالایشگاه :هامشیها و خطیکپارچگی سیاست

های تنها بر کاهش هزینه تمرکز دارد بلکه بر حفظ انگیزه کارکنان و انتقال آنها به بخشکنند که نه

 .کندجایگزین تکیه می

 ریزی جزئیات تعدیل، ارتباط با کارکنان و پایش واحدی تخصصی برای برنامه :ایجاد واحد مشاوره تعدیل

 .روانی-پیامدهای روحی

  شفافیت قراردادها، نظارت بر رعایت استانداردهای کاری و امکان رسیدگی  :پیمانکارانتقویت نظارت بر

 .به شکایات کارکنان پیمانکار

 ها و پیشنهادهای پژوهشیمحدودیت

 های آن برای صنایع خصوصی های دولتی است و ممکن است یافتهاین مطالعه عمدتاً متمرکز بر پالایشگاه

 .ئات متفاوت، به تعدیلاتی نیاز داشته باشدها با اقتضایا سایر سازمان

 های عینی عملکرد مالی و تولیدی قبل و شود در تحقیقات بعدی از شاخصبرای تعمیق نتایج، پیشنهاد می

 .بعد از تعدیل بهره برده شود

 ویری تواند تصتر )مثلاً یک تا سه سال( میرویکرد طولی و ارزیابی اثرات تعدیل نیرو در افق زمانی طولانی

 .تر از میزان پایداری نتایج ارائه کنددقیق
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