
  

  
  چكيده

امروزه كوچك سازي سازمان به يكي از مشهورترين ومحبوب ترين استراتژي هاي 
مديريتي تبديل شده است. با وجود اين هنوز مهمترين سوالي كه در اين زمينه مطرح 
بوده و با وجود انجام تحقيقات بسيار بي جواب باقي مانده اين است كه آيا كوچك 

رد سازماني گردد يا خير؟ هر چند بسياري از محققان سازي مي تواند باعث بهبود عملك
معتقدند كه كوچك سازي باعث بهبود عملكرد سازمان مي گردد ولي بايد توجه داشت 
كه كوچك سازي مي تواند اثرا منفي مادي ومعنوي بسياري بر كاركنان گذاشته وحتي 

هد كه مهم باعث بوجود آمدن ناهنجاري هاي اجتماعي گردد. بررسي ها نشان مي د
ترين دليل اين امر عدم توجه به نيروي انساني سازمان هنگام كوچك سازي ورابطه آن 
با عملكرد سازمان مي باشد.با توجه به اين موضوع ، اين مقاله با بررسي ادبيات مرتبط 
با موضوع وبا استفاده از دو مفهوم قابليت هاي استراتژيك پويا ومديريت استراتژيك 

مدلي تحت عنوان مدل جامع استراتژي  كوچك سازي متعهدانه ارائه  منابع انساني،
نموده  كه به خوبي نشان دهنده رابطه بين كوچك سازي وعملكرد سازمان وهمچنين 

  ديگر عوامل موثر در اين رابطه مي باشد.
  

  :كليد واژه
يدار، كوچك سازي، مديريت استراتژيك منابع انساني، قابليت استراتژيك، مزيت رقابتي پا

  عملكرد
 

 مقدمه

به منظور موفقيت در محيط پر از تغيير امروزي، سازمان ها بايد به طور 
هاي مختلف در سطوح گوناگون سازمان استفاده ي استراتژمتناوب از 

نموده تا بتوانند سودآورتر ورقابتي تر گردند. در همين راستا از اوايل دهه 
ي هاي استراتژمشهورترين ميلادي تاكنون، كوچك سازي يكي از  1980

 Fisher and White 2000مديريتي مورد استفاده در دنيا مي باشد(

;Landry, 2004.(  اگر چه طي ساليان اخير تحقيقات بسياري بر روي
تغييرات سازماني انجام شده است ، ولي تحقيقات كمي وجود داردند كه 

شود. در  سازمان باعث بهبود عملكرد آن مي 1ثابت كنند كوچك سازي
نتيجه كوچك سازي سازمان تبديل به يكي از موضوعات بحث برانگيز بين 

نكته اي كه در اين بين Chadwick et al., 2004)سازمانها شده است (
كمتر بدان توجه شده است اين مي باشد كه هر چند شايد كوچك سازي 

دمه بتواند بسياري از مشكلات سازمان را حل نمايد  اما اين امر باعث ص
ديدن بسياري از كاركنان از نظر مادي ومعنوي مي شود. علاوه بر اين، 
اثرات منفي بسياري بر خانواده ها داشته وحتي باعث بوجود آمدن تنش 

هرچند  .)Mckee-Ryan and Kinicki, 2002 هاي اجتماعي مي گردد.(
تحقيقاتي وجود دارند كه تنها از اثرات مثبت كوچك سازي صحبت مي كنند 
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 2هاي كوچك سازي وعملكرد سازمان غفلت هايي نيز صورت گرفته است. كريستنسن ورينر استراتژيما احتمالا درباره رابطه بين ا
  ) درباره اين موضوع اين گونه صحبت مي كنند:2003(
اق مي افتد تفاوت گاهي اوقات بين آنچه بر اساس روابط علت ومعلولي در تحقيقات آكادميك بدست مي آيد وآنچه در واقعيت اتف"

  "هاي بسياري وجود دارند
بنابراين توضيح بعضي موارد تنها بر اساس روابط علي ومعلولي  ودر نظر نگرفتن ساير موارد اثر گذار در دنياي واقعي مي تواند 

ماني ومديريت بسيار گمراه كننده باشد. با توجه به اين مطالب، پس از مرور ادبيات تحقيق در باره استراتزي ها تغيير ساز
استراتژيك منابع انساني، اين مقاله به دنبال برقراري يك مدل جامع درباره كوچك سازي سازمان مي باشد كه بتواند به نيازهاي 
كاركنان نيز پاسخ دهد. اين مدل نه تنها قابليت هاي استراتژيك پوياي كوچك سازي ومديريت استراتژيك منابع انساني را به عنوان 

اثرگذار بر رابطه بين استراتژي كوچك سازي وعملكرد سازمان مورد توجه قرار داده است بلكه پيشنهاد مي كند كه متغيرهاي 
 عملكرد كاركنان و استراتژي هاي مد نظر سهامداران سازمان بايد به عنوان متغيرهاي بسيار مهم در نظر گرفته شوند.

  
  استراتژي كوچك سازي متعهدانه

  تعريف كوچك سازي
 ;Cascio and Wynn, 2004    Mckinley et al, 2000  1987, (ميلادي تا كنون محققان بسياري مانند  1980ابتداي دهه از 

Applebaum et al كوچك سازي را به روش هاي مختلفي تعريف كرده اند ولي اختلاف اندكي بين آنها مي باشد. اما نكته اي كه (
سازي با عبارات مختليفي معرفي شده استف مانند كوچك سازي، كوچك سازي  در اين بين وجود دارد اين است كه كوچك

و.... .لاو ونوريا با تركيب نكات  كليدي تعاريف  6، طراحي مجدد 5، اندازه سازي4، سازماندهي مجدد3سازمان، كوچك سازي تجاري
  چك سازي عبارت است از: گذشته جامع ترين تعريف را درباره كوچك سازي ارائه كرده اند، آنها مي گويند كو

مجموعه اي از فعاليت هاي مديريتي با هدف تطبيق يافتي با تغييرات محيطي، چيره شدن بر مشكلات مديريتي، بهبود كارايي ،  "
  "افزايش بهره وري ورقابت پذيري سازمان

اين  وجود كاهش نيروي كار مهمترين  اين تعريف كاهش هزينه ها، ساختار بندي مجدد وكاهش نيروي كار را نيز در بر مي گيرد. با
راهي است كه سازمانها از آن براي كوچك سازي استفاده مي كنند. اين بدين دليل است كه در ابتدا سازمانها از كوچك سازي  به 

  .)Freeman, 1999(عنوان وسيله اي براي كاهش نيروي كار سازمان استفاده مي كردند
  انگيزه هاي كوچك سازي

ميلادي، اغلب پژوهش ها انجام شده در اين زمينه به اين نتيجه رسيده اند كه كاهش سود سازمان ويا ضرردهي  1980ه از اواخر ده
). البته حقيقت اين امر اين ,Love and Nohria 2005آن اصلي ترين دليل گرايش سازمان ها به سمت كوچك سازي بوده است.(

ي نمي باشد. براي مثال سازمان ها اميدوارند به وسيله كوچك سازي به مزيت است كه كاهش سود سازمان  تنها دليل كوچك ساز
سازما ن ها براي  1990هاي رقابتي  دست يافته وتكنولوژي هاي جديد بدست آورند. با توجه به شرايط اقتصاد جهاني، از دهه 

  ).Tsai, 2001 از كوچك سازي شده اند ( دستيابي به سود بيشتر ورسدين به صرفه جوئي هاي ناشي از مقياس مجبور به استفاده
به صورت گسترده اي مورد استفاده قرار گرفت وباعث شد كوچك سازي به عنوان  (BPR) 7مهندسي مجدد فرآيندها 1993از سال 

يك مد وهوس زودگذر در نظر گرفته نشود. توسعه فرآيندهاي كاري جديد ناشي از مهندشسي مجددفرآيندها منجر به شناسايي 
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ههاي جديد براي كاهش نيروي انساني شد.علاوه بر اين ، امكان جابجايي نيروهاي متخصص در سازمان براي پاسخ دهي به نياز را
به صورت قراردادي وموقت نيز منجر به مشهور  8هاي محيي، استراتزي هاي تامين از خارج  وافزايش استخدام كاركنان از خارج

). باوجود اين مباحث، گروهي از محققان بر اين باورند كه كوچك سازي از عوامل Cascio, 2002شدن كوچك سازي شده اند.(
) بيان مي كنند كه كوچك سازي به وسيله سه نيروي اجتماعي 2000،1995( 9اجتماعي نشات گرفته است. مك كينلي  وهمكارانش

  خارجي به وجود مي آيد:
 ان)( تصميمات كوچك سازي از سوي مديران ارشد سازم 10تحميل 
 ( تقليد كردن)11تقسيم شدن 
  يادگيري( مانند دوره هاي دانشگاهيMBA( 

در واقع آنها بيان مي كنند كه مديران كوچك سازي را بر اثر عوامل اجتماعي اجرا مي كنند.اين بدين دليل است كه كوچك سازي به 
مي كندكه بعضي عوامل خارجي غير منطقي )، بيان 1996(12عنوان يك هنجار نهادينه شده در جامعه پذيرفته شده است. بادروس

مانند گروه هاي اجتماعي ونهادينه شدن وهمچنين بعضي عوامل داخلي غير منطقي مانند فرهنگ سازماني نامناسب و ويژگي هاي 
  شخصيتي رهبران سازمان نيز مي توانند بر ميزان استفاده از كوچك سازي اثرگذار باشند.

بيان كردند كه بعضي از فرآيندهاي جامعه شناختي باعث كوچك سازي سازمان مي  2000مك كينلي و همكارانش در سال 
شوند.آنها بيان مي كنند كه مديريان معمولا اينگونه تصور مي كنند كه كوچك سازي يك استراتژي موثر واجتناب ناپذير مي باشد 

به پيش زمينه هاي سازمان، شرايط ومفاهيم اساسي مي كه از طريق فرآيندهاي اجتماعي اجرا مي شود. در نتيجه بايد از عدم توجه 
باشد كه از طريق فرآيندهاي اجتماعي اجرا مي شود. در نتيجه بايد از عدم توجه به پيش زمينه هاي سازمان، شرايط ومفاهيم 

  اساسي سازمان در حين كوچك سازي دست بكشند.
ازمان، مدل هاي جديد مديريتي و وجود كاركناني كه نمي توانند ) به اين نتجه رسيدند كه كاهش سودآوري س2005( 13تساي وهانگ

مزيت رقابتي ايجاد نمايند از مهمترين دلايل سازمانها براي كوچك سازي در تايوان بوده است. علاوه بر اينف همراه با ديگر عوامل 
ناخته شده ترين پارادايم هاي مديريتي نهادينگي از قبيل تصمصم گيري توسط مديران رده بالا، كوچك سازي تبديل به يكي از  ش

شده وسازمانها تلاش مي كنند از تجربيات ديگر سازمانهاي اجرا كننده كوچك سازي استفاده نمايند. يك تحقيق تجربي انجام شده 
سي نشان مي دهد كه دليل كوچك سازي، تركيبي از عوامل اقتصادي ، نهادي جامعه شنا 2006توسط تساوي وهمكارانش در سال 

است. با اين حال بايد گفت عامل اقتصادي مهمترين دليل براي كوچك سازي بوده است. در مجموع بايد گفت هدف فعاليت هاي 
  كوچك سازي، بهبود عملكرد سازمان مي باشد.

  
  استراتژي هاي كوچك سازي

ك سازي به شدت بستگي به استراتژي ادبيات حاضر در زمينه تغييرات سازماني به اين نكته اشاره دارد كه نتايج حاصل از كوچ
) اشاره مي كند كه در ميان سازمانهايي كه به دنبال كاهش هزينه ها 2002(14كوچك سازي انتخاب شده  توسط سازمان دارد. ريگبي

ين دليل اين % رشد در قيمت سهام) ومهمتر2بوده اند، كمترين نتيجه را آنهايي گرفته اند كه از كوچك سازي استفاده نموده اند( تنها 
  امر عدم استفاده از استراتژي كوچك سازي مناسب بوده است.

  هر چند استراتزي هاي بسياري براي كوچك سازي تعريف شده است، اما مهمترين آنها عبارتند از:
 استراتژي كاهش كاركنان براساس سلسله مرات سازماني
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 :استراتژي هاي كوچك سازي بر اساس ميزان تغييرات سازمان شامل

  ي هاي كاهش نيروي كاراستراتژ -الف
  استراتژي هاي طراحي مجدد شغل -ب
  استراتپي سيستماتيك يا همه جانبه -ج

 .استراتژي كاهش نيروي كار كمترين تغيير و استراتزي سيستماتيك بيشترين تغيير را در سازمان ايجاد مي كند  
  15اجتماعي –استراتژي كوچك سازي نهادي 
  نگراستراتژي جامع يا كل  

) بيان مي كند كه سازمانها مي توانند يك استراتژي منحصر بفرد را انتخاب كنند و يا بيش از يك استراتژي كوچك 1994(16كامرون
) تاكيد مي كنند كه سازمان ها عموما بيش از دو 2005سازي را به طور همزمان اجرا نمايند. از طرف ديگر تساوي وهانگ(

گيرند. براي مثال آنها مي توانند ابتدا نيرو كار خود راكاسته وسپس شغل ها را طراحي مجدد استراتژي كوچك سازي به كار مي 
نمايند .يا به كلي تغيير دهند ويا بالعكس. در مجموع بايد گفت سازمان ها پيش از انتخاب استراتژي كوچك سازي بايد به طور 

مشاركت نموده وبه  خوبي از سيستم هاي مديريت كيفيت  سيستماتيك وضيعت سازمان را بررسي كرده وكاركنان را تشويق به
استفاده نمايند. كوچك سازي موفق در سازمان بايد بسياري از ابعاد مانند روش هاي پياده سازي، آماده سازي كاركنان براي 

نظر قرار دهد. مشاركت، رهبري مناسب، مراقبت از كاركنان، كاهش هزينه ها، اندازه گيري عملكرد و فرآيند اجرا را مد 
) تعريف دقيق تري از استراتزي هاي كوچك سازي داده اند. فريمي تعريف استراتزي را از 1999وهمكاران ( 18) .اپلبام1999(17فريمن

اينگونه نقل مي كند: يك الگو از سياستها، فعاليت ها ونتايج استراتژيك براي سازمان. او مي گويد استراتژي هاي  19قول مينتزبرگ
تا  1982سازمان  كه بين سال هاي  6418) تحقيقي را بر روي 2002(20ي هم بعد رفتاري دارند وهم بعد ذهني. كاسكيوكوچك ساز

معرفي نمود. همچنين   21اقدام به كوچك سازي  كرده اند انجام داد واستراتژي هايي را براي ساختار دهي مجدد متهدانه 2000
ازي به عنوان قسمتي از يك برنامه مديريتي در نظر گرفته مي شود ونمي توان به ) بيان مي كند كه كوچك س2004كاسكيو و وين (

آن تنها از ديدگاه اقتصادي نگريست. بنابراين  فرايند كوچك سازي نمي تواند يك فرايند منحصربفرد باشد. سازمان ها بايد 
هاي داخلي و خارجي مورد بررسي قرار داده و  استراتژي هاي مختلف كوچك سازي را باتوجه به محيط بيروني ، منابع واستراتزي

به طور خلاصه بايد گفت كوچك سازي سازمانها بايد باعث  از دنبال كردن استراتژي هاي كوچك سازي نهادينه شده پرهيز نمايند.
ند. براي رسيدن اي كه ممكن است به جاي گذارد دوري گزيبهبود عملكرد و كسب مزيت رقابتي براي سازمان گردد واز اثرات منفي 

 به اين هدف يك استراتژي كوچك سازي جامع مورد نياز است.

مي ناميم بايد با يك ديد بلند مدت تدوين شده و به طور مداوم مورد  22اين استراتژي كه آن را استراتژي كوچك سازي متعهدانه
را  در زمينه مراقبت از كاركنان انجام دهند. آنها ارزيابي قرارگيرد. در عين حال  سازمان ها بايد در حين كوچك سازي فعاليت هايي 

در زمينه تغييرات  1بايد كاركنان را تشويق كرده تا در اين فعاليت مشاركت نمايند. با توجه به مطالب بيان شده، مي توان شكل 
  سازماني ارائه كرد.
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  ازينماي تغييرات سازماني از نظر كوچك س) 1 (شكل 

  
همانطور كه در شكل يك مشاهده مي شود ، احتمالا بايد از مكانيزم هاي ميانجيگر ديگري نيز در رابطه بين استراتژي كوچك سازي 
متعهدانه وعملكرد سازمان وجود داشته باشد. براي مثال اگر چه قابليت هاي سازماني در استراتژي هاي كاسكيو مورد توجه قرار 

وان به راحتي اين قابليت ها را كمي نمود  واثرات آنها را به طور دقيق بيان واندازه گيري كرد. گذشته از اين گرفته ولي هنوز نمي ت
هاي كوچك سازي كه بر پايه تغييرات سازمان بيان شده، مديريت منابع انساني بايد به عنوان يك عامل مهم و اثر براساس استراتژي

د. علاوه بر فعاليت هاي منابع انساني كه در زمينه مراقبت از كاركنان در حين كوچك گذار بر عملكرد شركت در نظر گرفته شو
سازي انجام مي شود، يك سيستم منابع انساني نيز در سازمان نياز است تا تغييرات محيط تجاري واستراتژي هاي سازمان را زير 

انساني در زمان تغييرات سازماني به خوبي روشن نشده نظر داشته باشد. با وجود اهميت اين موضوع ، هنوز نقش مديريت منايع 
است. به همين دليل اين مقاله به بررسي ادبيات مرتبط با استراتژي ها وسيستم هاي مديريت استراتژيك منابع انساني پرداخته تا 

 نقش اين موضوع را در رابطه بين استراتژي هاي كوچك سازي وعملكرد سازمان روشن نمايد.

  
  23ي استراتژيك پوياقابليت ها

  قابليت هاي استراتژيك پويا براي كسب مزيت رقابتي پايدار
مفهوم مزيت رقابتي پايدار به عنوان عامل اصلي اثر گذار بر عملكرد سازمان، موضوعي اساس در انتخاب استراتژي مي باشد 

مزيت رقابتي پايدار دست يابند.تيس .كحققان وهمچنان به دنبال راههايي هستند تا سازمان ها از آن طريق بتوانند به 
اينگونه تعريف نمودند: توانايي سازمان در  26بارني 25) مفهوم قابليت هاي پويا را با توجه به ديدگاه منبع محور1997(24وهمكاران

موقعيت هاي 
داخلي وخارجي 

  سازمان

انگيزش  براي 
 كوچك سازي

  استراتژي كوچك سازي متعهدانه
 رفتار با كاركنان مانند دارايي هاي بلند مدت

پيش ارزيابي قابليت هاي سازماني وسپس انتخاب 
 استراتژي كوچك سازي مناسب

له فعاليت هاي مديريت منابع مراقبت از كاركنان به وسي
 انساني

 مشاركت وقضاوت در مورد فرآيندها

 استراتژي هاي مد نظر سهام داران

 تصور كاركنان از حمايت هاي سازماني

 عملكرد سازمان
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يازمند تجميع، ساخت وشكل دهي مجدد قابليت هاي داخلي وخارجي براي همهانگي سريع با تغييرات محيطي. اين توانايي همچنان ن
  رسيدن به منابع خارجي (مانند اتحاد استراتزيك) دارد واين يكي از مهم ترين تفاوت هايش با ديدگاه منبع محور مي باشد.

گذشته ازاين، منابع بابد مجددا از طريق اين فرآيند ها تجاري تخصيص يابند تا موثر واثربخش باشند. پس از مرور تعداد زيادي از 
) قابليت هاي پويا را اينگونه تعريف مي كنند: فرايندهاي خاص سازمان به نظور 2000( 27يزنهارت ومارتينتحقيقات انجام شده ا

  تجميع، بدست آوردن ورها سازي منابع براي تطبيق يافتن با تغييرات بازار ويا حتي ايجاد اين تغييرات.
  قابليت هاي استراتژيك پويا داراي ويژگي هاي زير مي باشند:

ها تركيبي است از فعاليت هاي اثربخش وكاراي روزمره در سطح سازماني. اين قابليتها مي توانند در محيط و بازارهايي  اين قابليت
كه به سرعت تغيير مي كنند، سود ايجاد نمايند. براي مثال توسعه محصولات جديد ومدل هاي كسب وكار جديد كه مورد نياز 

) از اين فرآيندها به عنوان دارايي هاي غير 2004(29) و كاپلان ونورتون2001( 28نبازارهاي امروزي مي باشند. رايت وهمكارا
ملموس سازمان ياد مي كنند. همچنين به منظور تطبيق با محيط متغير وپوياي امروز، تشديد رقابت ، شبكه تجاري به طور موثري به 

) Teace et al, 1997 جراي فرايندها حياتي هستند.(كار گرفته شده است براي كسب منابع داخلي وخارجي كه اين منابع براي ا
) اشاره مي كند كه به 2003( 30جستجو براي اتحاد استراتژيك بين سازمانها يك مثال خوب در اين زمينه مي باشد. بارتلت وهمكاران

د به بازار، احتياج دليل افزايش هزينه هاي تحقيق وتوسعه، كوتاه بودن چرخه حيات محصول، بيشتر شدن مشكلات و موانع ورو
بيشتر به صرفه جويي در مقياس و...، سرمايه هاي مالي وتكنولوژيك براي پاسخگويي به چالش ها كافي نيستند؛ بنابراين مديران 
مجبورند با ديگر سازمان هاي باقابليت همكاري نمايند. درك قابليت هاي سازماني كه ناشي از فرهنگ و پيشينه سازمان مي باشند. 

ايند ادغام و تخصيص مجدد منابع داخلي و خارجي بسيار سخت مي باشد.به نظور ايجاد ارزش ها واجراي استراتژي ها، طي فر
ها نشان داده وآن را وادار به تغيير مي نمايند.كاركنان پايه واساس هر سازمان هستند، كاركنان رفتارهاي جديدي را درسازمان
زي هاي سازمان وسپس ايجاد مزاياي مورد انتظار، رفتار كاركنان يك عامل اساس است. بنابراين براي پاسخگويي واجراي استرات

  اين رفتارها مشابه رفتارهايي است كه كاپلان ونورتن براي تغيير معرفي كرده اند.
براي كاركنان قابليت هاي استراتژيك پويا مهمترين مكانيزم اثرگذار بر رابطه بين فعاليت هاي تجاري وعملكرد هستند واين امر 

) نيز بيان مي كنند كه قابليت هاي استراتژيك پويا به طور همزمان به 2003( 31مزاياي بسياري را خلق مي كند. بليلر وكاف
سهامداران، كاركنان وديگر ذينفعان سازمان سود مي رساند. اين امر مي تواند براي كاركنان قدرت چانه زني به همراه داشته باشد. 

از كوچك سازي براي  ن موضوع دلالت دارد كه قابليت هاي استراتژيك پويا ممكن است به كاهش اثرات منفي ناشياين امر بر اي
نشان  2كاركنان كمك كند ما از اين موضوع كمك گرفته و رابطه قابليت هاي استراتژيك پويا وعملكرد سازمان را به صورت شكل 

  مي دهيم.
    

  
  تراتژيك پويا  وعملكرد سازمانرابطه بين قابليت هاي اس -2شكل 

  
  
  

 قابليت هاي استراتژيك پويا مزيت رقابتي عملكرد سازمان
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  استراتژي هاي كوچك سازي سازمان وقابليت هاي استراتژيك پويا
براساس ادبيات موضوع استراتژي هاي كوچك سازي نامناسب مي توانند قابليت هاي استراتژيك پوياي سازمان را از بين ببرند. 

روزمره سازمان را تحت تاثير قرار دهد. وي مي گويد كوچك  ) مي گويد كه كوچك سازي مي تواند فعاليت هاي1994( 32كامرون
سازي وآررايش مجدد مشاغل حافظه كاري سازمان را تغيير مي دهد وحتي عادات شغلي فعلي ممكن است تغيير كرده وباعث 

  افزايش ريسك فعاليت هاي سازمان گردد.
پس از كوچك سازي ، عملكرد و تعهد آنها به سازمان كاهش ) دريافتند كه به دليل نارضايتي كاركنان 1995مك كينلي وهمكاران(

خواهد يافت. همچنين ممكن است كاركنان براي ترك سازمان ها تلاش كنند، زيرا احساس مي كنند آينده مطمئني براي باقي ماندن در 
خصص خود داشته باشد وآنها به سازمانها ندارند.آنها بيان مي كنند كه سازمان در اين شرايط نمي تواند كنترلي بر كاركنان مت

راحتي از سازمان جدا خواهند شد. همچنين لطمه ديدن حافظه سازمان مي تواند بر توانايي يادگيري وخلاقيت سازمان اثرات منفي 
  بسياري بگذارد.

جود شبكه هاي سازماني و يادگيري سازماني از جمله ضروريات است ) بيان مي كنند كه در بعضي صنايع و2000( 33فيشر ووايت
) تاكيد مي 2004(34و وقتي به همراه كوچك سازي  اين قابليت ها از بين مي رود، سازمان لطمات جبران ناپذيري خواهد ديد. هندي

كاركنان گردد. مهارتهايي مانند، حل كند كه كوچك سازي مي تواند منجر به از بين رفتن مهارتها ودانش هاي غير قابل جايگزيني 
مسئله، خلاقيت ، برقراري ارتباط و... .به طور خلاصه ، استراتژي هاي كوچك سازي نامناسب به سرمايه هاي انسانيو اجتماعي 
 وفراينده هاي تجاري سازمان آسيب مي رساند؛ بلكه باعث  كاهش عملكرد سازمان مي گردد. به نظر مي رسد كه يك استراتژي 
كوچك سازي جامع مي تواند باعث كاهش صدمات وارده به سازمان شده وحتي قابليت هاي استراتژيك پويا براي سازمان ايجاد 
نمايد. بكارگيري استراتزي هاي جديد به سازمان كمك مي كند كه در محيط متغير وپوياي امروزي به رقابت بپردازد ودر نهايت 

) نشان مي دهد كه استراتژي كوچك سازي متعهدانه 2006نده مي شود. نتايج تحقيق تساي (منجر به عملكرد  ويزه سازمان در آي
   بايد از طريق كسب وتوسعه قابليت هاي پوياي سازماني پيشرفت كند تا بتواند منجر به بهبود عملكردسازمان گردد.

  
  نسانياستراتژي كوچك ساري، قابليت هاي استراتژيك پويا وفعاليت هاي مديريت منابع ا

) 1994) .كامرون (,2002Cascioرابطه متقابل مهمي بين استراتژي كوچك سازي متعهدانه وقابليت هاي استراتزيك پويا وجود دارد(
) بيان مي كنند كه سيستم مديريت منابع انساني كليدي است براي اطمينان از عملكرد بالاي سازمان پس از اجراي 1999و فريمن(

مي كنند كه سيستم  ) بيان2001ادبيات مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي، رايت و همكاران ( كوچك سازي. پس از مرور
 35هاي مديريت منابع انساني هم بر رفتار وهم توانايي هاي كاركنان وهم بر قابليت هاي استراتژيك پويا اثر مي گذارد. اولريخ

ع انساني مناسب از مهمترين فعاليت هاي سازمان براي رسيدن به قابليت هاي ) نيز بيان مي كند كه سيستم هاي مديريت مناب1987(
، مي توان رابطه بين استراتژي  2سازماني مي باشند. با در نظر گرفتن اين دو متغير وهمچنين متغير هاي استفاده شده در شكل 

  نشان داد. 3ابع انساني به صورت شكل هاي كوچك سازي متعهدانه ،قابليت هاي استراتژيك پويا و فعاليت هاي مديريت من
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  ابطه بين استراتژي هاي كوچك سازي متعهدانه ،قابليت هاي استراتژيك پويا و فعاليت هاي مديريت منابع انساني) 3(شكل
  

به طور خاص طراحي  علاوه بر اين بايد گفت براي رسيدن به قابليت هاي استراتژيك پويا، بايد فعاليت هاي مديريت منابع انساني
  گردند. بنابراين در ادامه به بررسي ادبيات مرتبط با مديريت استراتژيك منابع انساني پرداخته مي شود.

  
  مديريت استراتژيك منابع انساني و عملكرد سازمان

رفدارترين موضوعات در بين موضوعات مديريت استراتژيك منابع انساني، تحقيق درباره مديريت استراتژيك منابع انساني از پرط
 Deleray andمي باشد. اين موضوع پس از ارتباط بين فعاليت هاي مديريت منابع انساني وعملكرد، نمود بيشتري پيدا نمود(

shaw,2001.(  مانند )طي بيست سال اخير بسياري از محققان به اين باور رسيده اند كه منابع انساني با ساير منابع كسب وكار
). براي مثال آنها ارزشمند، Barney, 1991نولوژيك) تفاوت دارند واين به دليل ويژگي هاي منحصر بفرد انها است(منابع مالي وتك

نادر، غير قابل تقليد وغي قابل جايگزين هستند. با توجه به اين موضوع اغلب تحقيقات تئوريك انجام شده در زمينه مديريت 
كرده اند كه سازمان چگونه به طور استراتژيك فعاليت هاي مديريت منابع انساني  استراتزيك منابع انساني بر اين موضوع تمركز

) بيان مي كنند كه فعاليت  هاي 2001خود را مديريت كند تا به عملكرد بهينه در سطح سازمان برسد. علاوه بر اين رايت وهمكاران(
گي هاي اصلي آن را تجديد نموده وسپس مزيت هاي رقابتي مديريت منابع انساني قابليت هاي پويا سازماني را تغيير داده، شايست

) نيز اين موضوع را تاييد مي كند. او دريافت كه فعاليت هاي ويژه مديريت منابع 2006فعلي آن را بهبود مي بخشد. تحقيقات تساي(
  شت.انساني باعث ايجاد قابليت هاي استراتژيك پويا شده و بهبود عملكرد سازمان را در پي خواهد دا

) بر اين نكته تاكيد مي كنند كه سيستم هاي مديريت منابع انساني سازمان نيازمند فعاليت هاي 2001در حقيقت رايت وهمكاران (
ويژه اي هستند تا بتوانند به استراتژي هاي سازمان پاسخ مناسب بدهند. مقالاتي كه در زمينه مديريت اقتضايي نوشته شده است 

مي كند كه براي اجراي استراتزي هاي مختلف بايد فعاليت هاي مديريت منابع انساني خاص هر استراتژي اجرا نيز بر اين نكته تاكيد 
شوند.با توجه به مطالب بيان شده بايد گفت سيستم هاي مديريت منابع انساني كه پس از كوچك سازي اجرا مي شوند، ضرورتا 

كه هدف آنها ايجاد رشد در قابليت هاي استراتژيك پوياي سازماني مي  مجموعه اي از فعاليت هاي مديريت منابع انساني هستند
  بناميم. 36) پيشنهاد مي كند كه آنها را فعاليت هاي مديريت منابع انساني قابليت هاي استراتژيك پويا2006باشد. تساي(

  

استراتژي هاي 
كوچك سازي 

 متعهدانه

فعاليت هاي مديريت
 بع انسانيمنا

قابليت هاي
 استراتژيك پويا

 عملكرد سازمان مزيت رقابتي
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  فعاليت هاي مديريت استراتژيك منابع انساني وعملكرد فردي سازمان
 Deleray and) ع انساني در اصل براي بهبود عملكرد سازماني ونه عملكرد فردي به وجود آمدمديريت استراتژيك مناب

shaw,2001) )2001.با اين حال بايد توجه داشت كه عملكرد سازمان برآيندي از عملكرد تك تك افراد آن مي باشد. دلري وشاو (
نساني ويژگي هاي مثبت كاركنان را افزايش داده ودر نتيجه باعث بيان مي كنند كه فعل وانفعالات پيچيده موجود در مديريت منابع ا

سازمان مي گردد. ويژگي هاي كاركنان  37بهبود عملكرد آنها مي شود كه اين امر منجر به ارزشمندتر شدن شايستگي هاي اصلي
ي كاركنان (مانند رفتار، تعهد شامل دانش ومهارت و همين طور انگيزه اختيارات آنها مي شود. در عين حال بايد گفت عملكرد فرد

) تحقيقي را بر روي 2005اثرگذار باشند. تساي وهمكاران( ورضايت شغلي )همچنين مي تواند بر روابط بين كوچك سازي وعملكرد
رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان سازمان هاي كوچك سازي شده انجام داده و دريافتند كه بعضي عوامل اثر گذار بر 

لي ممكن است به طور جدي برخواست كاركنان براي باقي ماندن در سازمان  كوچك سازي شده اثر بگذارند كه اين امر رضايت شغ
  مي تواند بر مزيت هاي رقابتي و عملكرد سازمان پس از كوچك شدن اثر گذار باشد.
بليت هاي سازماني توجه داشته باشند و هم به با توجه به مطالب بيان شده بايد گفت فعاليت هاي مديريت منابع انساني هم بايد به قا

  روابط بين اين متغير ها را نشان مي دهد. 4عملكرد فردي كاركنان تا بدين وسيله عملكرد كلي سازمان افزايش يابد. شكل 
  

  
  استراتژيك پويا رابطه بين مديريت استراتژيك منابع انساني وعملكرد فردي و قابليت هاي  )4(شكل 

  
با مرور ادبيات استراتژي ومديريت استراتژيك منابع انساني ، دو متغير يافت مي شود. اين دو متغير شامل قابليت هاي استراتژيك 

براي رسيدن به قابليت هاي استراتژيك پويا. به كمك اين دو متغير   پويا  وفعاليت هاي  مديريت  استراتژيك  مديريت منابع انساني
   ي توان دريافت كه چرا هميشه نمي توان رابطه بين عملكرد سازماني واستراتژي هاي كوچك سازي را اندازه گيري كردم

)Cascio, 2002 بنابراين نياز به مدلي است كه شامل تمام متغيرهاي مربوطه باشد. يك مدل جامع از استراتژي هاي كوچك سازي .(

سيستم مديريت استراتژيك 
 منابع انساني

 عملكرد نيروي انساني

قابليت هاي استراتژيك 
 پويا

 عملكرد سازمان مزيت رقابتي شايستگي هاي اصلي
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باشد. لذا با استفاده از متغيرهاي بيان شده در قسمت قبل و بعضي متغيرهاي مرتبط ديگر  كه در برگيرنده تمام متغيرهاي مربوطه
  ارائه مي گردد. 5مدل جامع استراتژي هاي كوچك سازي متعهدانه به صورت شكل 

  
  

  
  

  مدل جامع استراتژيك  كوچك سازي متعهدانه )5 (شكل
  

 وضيعت داخلي سازمان

  استراتژي هاي سهام داران - 
تصور كاركنان از حمايت هاي  - 

 استراتژي هاي كسب وكار ازمانيس

  انگيزه هاي كوچك سازي
  اقتصادي
  نهادي

 جامعه شناختي

به  قابليت هاي استراتژيك
 پويا

 شايستگي هاي اصلي

استراتژي هاي كوچك سازي
  متعهدانه

رفتار با كاركنان مانند  -
  رايي هاي بلند مدتدا

فعاليت هاي مديريت منابع  -
انساني مناسب براي مراقبت 

  از كاركنان
مشاركت كاركنان در طول  -

  انجام فرآيند
ارزيابي ظرفيت هاي سازمان  - 

و سپس انتخاب استراتژي ها 
وتاكتيك هاي كوچك سازي 

  مناسب
  
  
 

 مزيت رقابتي پايدار

  عملكرد كاركنان
  مالي -
  اجتماعي -
  بازار -
 وآورين -

سيستم مديريت استراتژيك
  منابع انساني

فعاليت هاي مديريت 
استراتژيك منابع انساني مانند 
مديريت عملكرد، آموزش 

وتوسعه و... براي رسيدن به  
  قابليت هاي استراتژيك پويا

 عملكرد كاركنان
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  نتيجه گيري
ي كوچك سازي سازمان تبديل به يكي از مشهورترين سيستم هاي مديريتي ويكي از مراحل معمول در چرخه حيات استراتژي ها

سازمان ها شده است. با وجود اين، رابطه بين استراتزي هاي كوچك سازي وعملكرد سازمان هنوز ناشناخته باقي مانده است. اين 
ليت هاي استراتژيك پويا و مديريت استراتژيك منابع انساني استفاده كرده ودر اين مقاله براي درك بهتر اين رابطه، از دو مفهوم قاب

را براي بيان روابط بين عوامل اثر گذار بر رابطه بين استراتژي هاي كوچك سازي وعملكرد سازمان يك مدل جامع معرفي شده 
ي مديريت استراتژيك منابع انساني ، قابليت است. مهمترين ويژگي  اين مدل اين است كه متغيرهاي جديدي مانند فعاليت ها

  استراتژيك پويا و... در آن ديده شده است.
استراتژي كوچك سازي متعهدانه، فعاليت هاي استراتزيك منابع انساني، قابليت استراتژيك پويا وعملكرد سازمان متغيرهايي هستند 

به عنوان ابزاري براي پيش بيني چگونگي اثرگذاري استراتزي هاي كه مي توان از آنها به عنوان متغيرهاي اصلي اين مدل مي توان 
كوچك سازي بر عملكرد سازمان هاي گوناگون استفاده كرد. در واقع اين مدل روشن كننده رابطه بين استراتژي هاي كوچك سازي 

ي ايد مشكلاتي است كه وعملكرد سازمان مي باشد. يكي از مهمترين مسائلي كه به هنگام كوچك سازي سازمان ها بوجود م
كاركنان سازمان از لحاظ مادي ومعنوي پيدا مي نمايند. نكته اي كه بايد در رابطه بين كوچك سازي وعملكرد سازمان بياد داشت 
اين است كه به هنگام كوچك سازي كاركنان بايد رفتار حرفه اي خود را به گونه اي تغيير دهند كه متناسب با شرايط جديد سازمان 

د وبه آن كمك نمايد تا به قابليت هاي استراتزيك پويا( كهباعث بهبود عملكرد سازمان مي گردد) دست يابد. در اينصورت باش
كاركنان مي توانند در سازمان باقي مانده واز بروز مشكلات پس از كوچك سازي جلوگيري نمايند. البته در اين راه سازمان نيز 

ارد با اجراي سيستم هاي مناسب مديريت استراتزيك منابع انساني، به كاركنان كمك نموده تا نقش مهمي را ايفا نموده و وظيفه د
سريعتر وراحتر خود را با شرايط جديد سازمان هماهنگ نمايند. در مجموع بايد گفت كوچك سازي سازمان ها در صورتي كه 

  د منجر به بهبود عملكرد سازمان گردد.همراه با فعاليت هاي مناسب مديريت منابع انساني همراه گردد، مي توان
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