
  پانزدهمسال   58شماره  1402 پاییز   54تا  37صفحات  

شناسایی تجربه زیستی مدیران شرکت ملی مناطق  

 خیز جنوب از تغییرات ساختار سازمانی نفت
 

 1فواد مکوندی 

 

 چکیده 

دچار تغییرات  در دو مرحله    1379خیز جنوب از سال  ساختار سازمانی مناطق نفت 

 خیزنفت  مناطق مدیران زیستی اساسی گردید. این پژوهش با هدف شناسایی تجربه

نوع    ساختار  تغییرات  از  جنوب از  و  کیفی  آن  روش  که  گردید  انجام  سازمانی 

 خیز نفت   مناطق  ارشد  مدیران  نفر از  19باشد. نمونه تحقیق شامل  پدیدارشناسی می 

گیری هدفمند و  گردید که با روش نمونه   شامل  را  برداربهره   هایشرکت   و  ستاد  در

داده  کامل  اشباع  بتا  پذیرفت.  انجام  داده هها  منن  از وسیله روش ون  های حاصل 

درون مایه   12مایه اصلی و  مصاحبه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و سه درون 

انی که شامل  سازم  ساختار تغییر مایه اصلی اول پدیدهفرعی شناسایی گردید. درون

سازمانی که شامل   تغییر ساختار  مایه اصلی دوم پیامدهایمایه فرعی، دروندرون  3

ها به تغییر ساختار سازمانی که  مایه اصلی سوم واکنش مایه فرعی و درون درون  5

  مایه فرعی بودند.درون  4شامل 
 

کلیدی:  کوچک   واژگان  سازمانی،  ساختار  ساختار  تمرکز،  عدم  اقماری،  سازی، 

 گراییتخصص
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 مقاله علمی ـ پژوهشی
 

 1402 /01/06تاریخ پذیرش    28/03/1402تاریخ دریافت  
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 مقدمه 

تقسیم، سازماندهی و   سازمانی های وسیله آن فعالیتای است که بهساختار سازمانی شیوه

های عوامل انجام  آورند تا فعالیتوجود میها، ساختارهایی را بهشوند. سازمانهماهنگ می

کند که  کار را هماهنگ کرده و کارهای اعضا را کنترل کنند. ساختار سازمانی تصریح می

وظایف، چگونه تخصیص داده شوند، چه شخصی به چه کسی گزارش دهد و سازوکارهای  

. ساختار  اندکدامهماهنگی رسمی، همچنین الگوهای تعاملی سازمانی که باید رعایت شوند  

اداری    مراتبسلسلهسطوحی است که در    دهندهنشانرسمی و  روابط    کنندهنییتع سازمانی  

سازمانی از بین   پردازانهینظرکند. اکثر وجود دارد و حیطه کنترل مدیران را مشخص می

؛ ترجمه  1397نظر دارند )رابینز،  عوامل فوق بر سه بعد رسمیت، تمرکز و پیچیدگی اتفاق

ی است مستمر از تغییرات محیط پیرامون،  فرد(. ساختار سازمانی، فرایندالوانی و دانایی

کند.  طور غیرقابل اجتناب با مرور زمان تغییر میهاستراتژی و عوامل داخلی سازمان که ب

تعیین متغیر  سازمانی  سازمانکنندهساختار  در  بهای  که  از  هاست  چارچوبی  عنوان 

و الگوی روابط  پیچیدگی وظایف، میزان رسمیت قوانین و مقررات و تمرکز در امتیازات  

)کیا و همکاران،   است  رسمی که شرط تحقق وظایف و اهداف سیستم است، تعریف شده

1396 .) 

های خود را از لحاظ  ها، سازماندر واقع ساختار سازمانی حدودی است که شرکت

ها و هماهنگی بین افراد و کار طراحی  گیری، استاندارد کردن قوانین و رویهقدرت تصمیم

بهمی و  فعالیتکنند،  و  وظایف  از  پایدار  موقعیتی  پاسخعنوان  روش  قدرت  ها  گویی، 

سازمان  اختصاص اعضای  میان  در  که  کاری  روندهای  م یافته،  تخصیص    شودیانجام  و 

نقش و مکانیزمرسمی  ی های کار  و  برای کنترل  فعالیتسازکپارچههای مدیریتی  های  ی 

علی و همکاران از ساختار سازمان    .(Wang & Zhou, 2019).  شده استکاری تعریف  

کنند که در آن کارها به وظایف مجزا تقسیم  هایی یاد میها و روشعنوان مجموع راهبه

آنمی بین  هماهنگی  و سپس  میشود  سازمانی    گریدعبارتبهپذیرد.  ها صورت  ساختار 

ی  بندمی تقسهاست که طی آن وظایف افراد  انتظار موجود از هر نقش و ارتباطات میان آن

و  شوو هماهنگ می بازدارنده    کی تفک قابلد  و  تواناساز  نوع  دو   ,Ali & et al)است  به 

در  طورکلبه .  (2018 انسانی و ساختار سازمانی مطلوب  نیروی  تعامل  نتایج  باید گفت  ی 

 (  1398زاده و تدین، )جاجرمی  یابدعملکرد سازمان ظهور می

اصل نفتمسئله  مناطق  ملی  مدیران شرکت  است که  این  تحقیق  این  در  خیز  ی 

اند،  تاکنون دو مرحله متفاوت از تغییر ساختار را تجربه نموده  1379جنوب که از سال  
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ها و ابعاد مختلف  ها و فرصتاند؟ چالشچه تجربه زیستی از این تغییرات ساختاری داشته

ه و کارکرد مدیران چگونه است؟ فرآیندهای  این تغییر ساختارها و پیامدهای آن بر روحی

 از این تغییر ساختارها پدیرفته است.  راتیأثها چه توری آنسازمانی و بهره

از لحاظ عملی اهمیت این تحقیق در این است که با تمرکز بر تغییر ساختار شرکت  

مدیران  تاکنون شرایط مختلف را از تجربه زیستی    1379خیز جنوب از سال  مناطق نفت

دهد. تغییرات ساختار اگر هدفمند  در مورد تغییر ساختار مورد آزمون و بررسی قرار می

بینی مناسب و اثر بخش را از آن داشت ولی اگر تغییر ساختارها  توان پیشانجام گیرد می

 ای در پی خواهد داشت.کنندهبا برنامه صورت نپذیرد عواقب ویران

خیز جنوب از  تجربه زیستی مدیران مناطق نفت  لبه دنباپژوهش حاضر    ن،یبنابرا

 : استگویی به سؤالات زیر تغییرات ساختار سازمانی با پاسخ

 خیز جنوب از تغییرات ساختار سازمانی چیست؟ تجربه زیستی مدیران مناطق نفت

نفت مناطق  سازمانی  ساختار  تغییرات  ذهنی  پیامد  الگوی  اساس  بر  جنوب  خیز 

 ؟ اندکداممدیران 

خیز جنوب بر اساس الگوی  ش مدیران به تغییرات ساختار سازمانی مناطق نفتواکن

 ؟ اندکدامها ذهنی آن

دید    بهباتوجهدر تعیین ابعاد ساختاری، عوامل زیادی برشمرده شده و این عوامل  

اجزا   است.  زیادی  تنوع  دارای  اندیشمندان  نگرش  ساختار  اگانهسهو  ایجاد  برای  که  ی 

از: پیچیدگی، رسمیت و تمرکز که در هم ادغام    اندعبارتشود  کار برده میه  سازمانی ب

از مجموع آنمی و  بهشوند  آید )حیدری گوجانی و مصلح  وجود میها ساختار سازمانی 

های پویا، ساختار سازمانی باید بازتر باشد تا اینکه  ی در محیططورکلبه(.  1401  ،قهفرخی 

انگیزش انفکاک  دقیقاً تعریف شود، حالت  از  بیشتر  از حالت منطقی، تعامل  ی آن بیشتر 

اعتماد و با رسمیت   تر و مبتنی برتر، منعطفباشد و همچنین ساختار سازمانی باید موقتی

باشد   جدول  (stromhttps & Wber, 2020)کمتر  در  ادامه  در  پیشینه  1.  های  برخی 

 .شده استهای انجام شده داخلی و خارجی مرور پژوهش

 . روش تحقیق 2

در  تغییر ساختار  از    زیستی مدیرانتجربه   پدیدارشناسی، روش از یمندبهره  با پژوهش این

 که کسانی دید از پدیده این فهم به تا نموده را بررسی  خیز جنوبشرکت ملی مناطق نفت

 هدف این تحقیق کاربردی و از نوع کیفی و  رونیازادست پیدا نمود.  اندکرده تجربه را آن
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 . پیشینه پژوهش 1جدول  

 خلاصه پژوهش  نویسنده / سال

  سراجی و شوقی

(1394 ) 

با   سازمانی  ساختار  انصار    توسعةبین  بانک  مدیران  راهبردی    رابطة تفکر 

انصار مبتنی گیری اولیه، ساختار کنونی بانک  معکوس وجود دارد. در نتیجه

عنوان پیشنهاد اولیه حرکت  بر نظریه استیفن رابینز، ساختاربخشی بود و به

 سوی ساختارهای ادهوکراتیک توصیه گشت.به

میرکمالی و  

 ( 1392راد )فرهادی 

و   هیچندلاای، ساختار سازمانی ی، ارتباطات شبکهسازمیتکنند که  بیان می

ثیر بسیار  أ ی، تدهخودسازمان های مدیریتی چندگانه و هوشمندی و  هسته

ی و در نهایت سازگاری دانشگاه با محیط بیرونی داشته  ر یپذانعطاف زیادی بر  

 دهند.و ابعاد اصلی مدل ساختار سازمانی تلفیقی را تشکیل می

  امیرنژاد و اژدری

(1396 ) 

ثیر دارد. همچنین  أی تنسازما فرهنگساختار سازمانی بر چابکی سازمانی و  

که   داد  نشان  تسازمان فرهنگنتایج  سازمانی  چابکی  بر  و أی  دارد  ثیر 

ی  گر یانجیمثیر بین ساختار سازمانی با چابکی سازمانی را  أی تسازمانفرهنگ

 کند.می

طیبی شیرمردی و  

 ( 1395میرزایی )

توانمندسازی   و  شرکت  موجود  سازمانی  ساختار  بین  که  داد  نشان  نتایج 

ارتباط  شناختوان ر کارکنان  و  داریمعن ی  رسمیت  بین  دارد؛  وجود  ی 

ی وجود  داریمعنتوانمندسازی کارکنان معاونت توسعه مدیریت تهران رابطه  

دارد؛ بین تمرکز و توانمندسازی معاونت توسعه کارکنان شهرداری تهران  

پیچیدگی در بین ابعاد ساختار سازمانی   مؤلفهی وجود دارد و  داریمعنرابطه  

 دار نیست.با توانمندسازی کارکنان دارای رابطه معنی

زاده و تدین  جاجرمی 

(1398 ) 

کارآفرینی در   فرهنگ  بر  سازمانی  ساختار  بین  رابطه  بررسی  به  پژوهش 

نتایج نشان    ند.پرداخت  یار یوبختچهارمحال سازمان در شرکت گاز در استان  

فرینی رابطه معناداری  آکار   یسازمانفرهنگبین ساختار سازمانی و    داد که

  های ساختار سازمانی )رسمیت، پیچیدگی و بین مولفه   و  است  شدهمشاهده  

سازمانی   کارآفرینی  با  چه    رابطة تمرکز(  هر  یعنی  دارد.  وجود  معکوس 

رسمیت، قانون و مقررات و پیچیدگی در سطح و تمرکز سازمانی بالاتر باشد،  

 . شودکارآفرینی سازمانی کمتر می

  پاشا  و میرهاشمی 

 ( 1389) یفیشر

 چالش و  نظارتی سبک  هویت تکلیف، بعد  3 تنها کار، محیط بعد 11 بین  از

 داشتند.  دارمعنی همبستگی علمی تئهی شغلی اعضا درگیری با  و شغلی

و همکاران    1می هام 

(2010 ) 

های پیچیده امروزی ساختارهای عمودی ارتباط معکوس با انگیزش،  در سازمان 

کارکنان در ساختار عمودی کارایی خود    بلندمدت ی دارد. در  ور بهره نوآوری و  

 شود. و عمر سازمان در عرصه رقابت به کهولت زودرس منجر می   داده ازدست را  

 
1 Mihm 
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 خلاصه پژوهش  نویسنده / سال

و همکاران    1کانتن
(2015 ) 

  که ی نحوبه ثر است  ؤساختار سازمانی و ابعاد آن بر عملکرد شغلی کارکنان م
عملکرد شغلی ثیر بیشتری نسبت به پیچیدگی بر  أرسمیت کم و عدم تمرکز ت

ثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی نسبت به دو متغیر  أدارند. اما پیچیدگی ت
 دیگر دارند. 

علی و همکاران  
(2018 ) 

ارتباط  نظریه   بره یباتک چگونگی  دانش،  مدیریت  و  سازمانی  طراحی  های 
های یادگیری منفرد و دوگانه  ساختار سازمانی را با ظرفیت جذب را در حالت 

قرار دادند. نتایج حاکی از آن بود که ساختارهای دارای قدرت    موردمطالعه
را با جذب    دوگانههای یادگیری منفرد و  ی بیشتر با محیط فرصتریپذانطباق 

 دهد. افراد افزایش می 

 2استرومهتپز و وبر 
(2020 ) 

یافته و  براساس  سازمانی  ساختار  اولویت  با  سازمان  وضعیت  پژوهش  های 
 . هستند و نیاز به بررسی و رفع مشکلات داردرهبری دچار ضعف  

 (2018)  3براندو 

از  رسد که در بخش برخی از ساختارهای سازمانی به نظر می  های خاصی 
می عمل  بهتر  نمیبازار  ولی  برای  کنند،  روش  بهترین  یک  گفت  توان 

  رابطة   دربارةی ساختار سازمانی وجود دارد. شواهدی مستحکم  دهسازمان 
کنند که  کنند و بیان میبین ساختار سازمانی و عملکرد سازمانی ارائه می 

م سازمانی  تؤساختار  یعنی أثر  عملکرد  نوع  دو  هر  روی  بر  مثبتی  ثیرات 
 ی و اقتصادی دارد. راقتصاد یغ

 منبع: مرور مبانی نظری 

 بر که کیفی هایپژوهش  در یریگنمونه  معیارهای بهباتوجه.  استپدیدارشناسی    به روش

و اطلاعات با افرادی انتخاب  یریگنمونه دارد، تأکید اولدست هایتجربه غنی 
در سطوح مدیریتی    1379میزان سابقه مدیران و اینکه از سال    بهباتوجه شوندگانمصاحبه

تجربه   را  تغییرات ساختار  و  از شرکتبوده  بو در یکی  تابعه مشغول  بودهه  های  اند  کار 
تعداد   و  نفت  19هدفمند است  ارشد مناطق  از مدیران  های  خیز در ستاد و شرکتنفر 

میبهره  شامل  را  همچنینبردار   تا کیفی تحقیقات قوانین اساس بر گیرینمونه شود. 

 یابد. اطلاعات دریافتی است، ادامه میها که معیار آن تکراری شدن  داده اشباع به دستیابی
مصاحبه است. در این    استتحقیق که پدیدارشناسی    به روشباتوجهها  ابزار گردآوری داده

 استفاده گردید. افته یساختارمهی نتحقیق از روش مصاحبه 
خوانده    یاهیمادرون  لیکه تحل  ردیگیم  ون منن صورت  کردی ها با روداده  لیتحل

مشخص    ی اهیماابعاد درون  دنیکش   رونیب  یبرا  ییهاتیشامل مجموعه فعال . که  شودیم

 
1 Kanten 
2 Stromhttps & Wber 
3 Bernardo 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
24

-0
2-

24
 ]

 

                             5 / 19

https://iieshrm.ir/article-1-1570-fa.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 42

   پانزدهم  سال 58 شماره    1402پاییز 

 

  ی نگر، انتخابکل  کرد یاز متن، سه رو  ها هیمادرون  دن یکش  رونیب  یکننده است. ون منن، برا
پژوهش پس از مکتوب کردن هر مصاحبه، کل متن    نی. در ااست  هنگر را به کار بردو جزء

و   شد  خوانده  ک  کی بارها  به  ی ل برداشت  آن  باز  گرد  ی ف ی توص  یا هیانی صورت    دی نوشته 
و    شود یها توجه ماز آن  ییهادسته  ا یمتن    یهاتک جملهنگر(. سپس به تک کل  کرد ی)رو

  ا ی  دهی درباره پد توانندیرا م یزیچ  چه گروه از جملات    نی ا  ای جمله    نیا  می پرسیاز خود م
بار خواندن    ن یپس از چند  ان، ی جزء نگر(. و در پا  کرد یکند؟ )رو  ف یتجربه مربوط به آن توص

ب م  یاناتیمتن،  نظر  به  پد  تواندیم  دیرس یکه  کردن  روشن  داشته  دهیدر  باشد،  کاربرد 
 (.  یانتخاب کردی )رو  دشویانتخاب م 

 ها. یافته 3

ازداده لیوتحله یتجز برای منن   تفسیری پدیدارشناسی رویکرد مرحله شش ها  »ون 

 . بررسی2تجربه   ماهیت به یآوریرو.  1  است: ذیل مراحل شامل رویکرد این شد. استفاده

 ارتباط . حفظ 5تفسیری   و بازنویسی . نوشتن4پدیده   ذاتی هایمایهدرون بر . تأمل3تجربه  

 و کل اجزا گرفتن نظر در با مطالعه بافت . مطابقت6با پدیده  دارجهت قوی

 ها فرعی استخراج شده از داده ی اصلی و  ها ه ی ما درون .   2جدول  

 مایه فرعی درون  اصلی هیمادرون 

 

 پدیده تغییر ساختار سازمانی

 ییتمرکززدا

 گراییتخصص

 سازی کوچک 

 

 پیامدهای تغییر ساختار سازمانی 

 کاری موازی 

 پذیری رقابت 

 عدالتیاحساس بی 

 افزایش پیچیدگی

 های سازمانی افزایش هزینه 

 

 

 به تغییر ساختار سازمانی ها  واکنش 

 یی جاجابهتمایل به  

 انگیزگی بی

 پذیری مسئولیت 

 بدبینی به مدیران ارشد 

 های تحقیق منبع: یافته
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 شامل ها کهوتحلیلتجزیه نتایج ها،داده تحلیل نتایج و صحت دقت سنجش برای

  کنندگان مشارکت اختیار در  بودها  آن  تحلیل از آمدهدستبه ابتدایی مصاحبه هاینوشته

تصحیح   مشخص را موارد  تجاربشان ها بانوشته این دییتأصورت عدم   در تا گذاشته شد

در شده هایمایهدرون فرایند این پایان نمایند.  و   مایهدرون 3 در استخراج    12اصلی 

 خلاصه گردید.  مایه فرعیدرون

ادامه   و  درون  3ها  مصاحبه  لی وتحلهیتجز  بهباتوجهدر  اصلی  مایه  درون  15مایه 

شود تا مبتنی بودن  ها ارائه میهای مرتبط با آنفرعی شناسایی شده را تشریح و نقل قول

 ها نشان داده شود:آن

 : پدیده تغییر ساختار سازمانی 1 ه یمارون. د3-1

پردازد که  خیز میاصلی اول به پدیده تغییرات ساختار سازمانی در مناطق نفت  هیمادرون

از دو تغییر ساختار سازمانی در سالبرداشت  شوندگان مصاحبه  آندر   های  های خود را 

ها  مایه فرعی پس از تجزیه و تحلیل اظهارات آنابراز داشتند و سه درون  1394و    1379

 دست آمد.هب

 ییتمرکززدا.  1- 1- 3

  محیطی،   شرایط   با   تطبیق  و  شدید   رقابت  صحنه   در  ماندنیباق  برای  امروزی   هایسازمان

  گام   تمرکز  عدم  وشدن  به سمت کوچک ها  اند. آنزده  خود  ساختار  در  تغییراتی  به  دست

اند.  آورده  روی   تخت  صورتبه  و   کاسته عمودیمراتب  سلسله  از  خود  ساختار   در  و  برداشته

خیز هم  است. شرکت ملی مناطق نفت  مداریمشتری  به  عمده  توجه  روند،  این  اصلی  علت

یی  تمرکززداهای تحول اداری اقدام به  از این قاعده مستثنی نبوده است و در جهت برنامه

اهداف   و در جهت محقق کردن  تغییرات ساختاری    بلندمدتنمود  انجام  به  ناچار  خود 

از این افراد که   ی ک ینمودند؛ مثلاً ه این موضوع اذعان ب شوندگانمصاحبهگردید. برخی از 

 های مدیران میانی بود اذعان داشت که:دو دوره تغییر ساختار در رده

خاطر افزایش تولید قرار بود براساس اهداف کلان تعریف شده به تولید شش  ه»ب

شرکت  ونیلیم که  گرفت  صورت  ساختار  تغییر  این  که  برسیم  روز  در  دارای  بشکه  ها 

کل   مسئولیت  از  مجزا  و  خودشان    یعن یباشند؛  مسئولیتی  بگیرند  تصمیم  بتوانند 

صورت  تمرکززدا باشد   رهیمدئتیه  بهشرکت  هر    یعن ی  رد؛یبگیی  دارای    داشته  خود  و 

 گیری باشد«.اختیارات جهت تصمیم
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 دارد: دیگر بیان می  کنندهمشارکتیا 

یک شرکت    تنهادستسیاسی و مدیریتی خواستن قدرت تولید نفت در    لیبه دلا»

شرکت    9خیز( نباشه پس اومدن قدرت آن را شکوندند و اون رو تبدیل به  )مناطق نفت

دن  کردن که هر کسی ساز خودش را بزنه. کارشون شده آزمون و خطا امروز یه طرح می

 گردن سر جای قبل، شدیم موش آزمایشگاهی«.فردا دوباره بر می

 گرایی . تخصص2- 1- 3

خیز در نظر گرفته شده بود  یکی از اهدافی که از تغییر ساختار شرکت ملی مناطق نفت

های  گرایی با تفکیک و جداسازی واحدهای تخصصی تحت عنوان شرکتافزایش تخصص

های  ت رسانی به شرکتشرکت خدمات تخصصی در جهت خدما  4  کهینحوبهاقماری بود  

صورت تخصصی و با کیفیت بالاتر انجام شود.  هتولیدی نفت و گاز پدیدی آمد تا کارها ب

 کارکنان بیان داشتند که: 

گردد، و    نگرتریجزئتر شود و  »هدف از تغییر ساختار این بود که کارها تخصصی

گیرد و زیر مجموعه  وجود آید، هر شرکت مکان خاصی را برای خود در نظر به  ب  کار  می تقس

برای بسیاری از کارکنان خوب بود    79خاص خود را انتخاب نماید، تغییر ساختار در سال  

مدیر منابع انسانی    9چرا که باعث ارتقا کارکنان شد و یک مدیر منابع انسانی تبدیل به  

ها هم  یس روابط عمومی و بقیه مدیریتئشد و یا یک رئیس روابط عمومی تبدیل به نه ر

ها پدید آمد و کارکنان مجبور شدند تخصص خود  گونه شد و یک فرجی در سمتمینه

 را جهت انجام امور افزایش دهند«.

های اضافی این تغییر ساختار اول به شرکت وارد  »درست است که یه سری هزینه

در قراردادها و یا کالا    خصوص نیروی ستادی مثلاًهشد که نیروهای زیادی بکرد؛ اما باعث  

نیروهای ستادی هر شرکت را متناسب با نوع کار خود ببیند    وبرای شرکت تربیت کنیم  

 و دیگر جنرال عمل نکنند«. 

  و   کاراتر  سازمان  به   دستیابی باهدف    کار   نیروی  از  بخشی   حذف  سازیکوچک 

  به  پاسخ   در   آن  توانمندی  و  قابلیت   حفظ  با   سازمان  ابعادکردن  کوچک   یا  و  تر اقتصادی

 است.  پوشش تحت  نیازهای

باهدف    مشاغل   یاها  سمت  شدهیزیربرنامه  حذف  یبه معنا   سازی کوچک   یطورکلبه

مورد  .  است  سازمانی  عملکرد  بهبود  وها  هزینه  کاهش در  کارکنان  عواطف  و  احساسات 

هر چند که کوچک کوچک  است  متفاوت  و عدم  سازی  موفقیت  اساس  بر  باید  را  سازی 
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موفقیت آن ارزیابی کرد که اغلب کارکنان مورد مصاحبه اذعان داشتند که درست است  

تغییر ساختار کوچک  اولیه  نفتکه هدف  مناطق  بوده  سازی ساختار  اخیز  اما   نیاست؛ 

 دارد که: یکی از مدیران بیان می مثال عنوانبهاستراتژی موفق نبوده است. 

اسم شرکت تولید مناطق خشکی بود و چون بی    1379»تا قبل از تغییر ساختار  

های اضافی را حذف کنن پس  اندازه بزرگ شد تصمیم گرفته شد که تعدادی از سمت

همراه یک شرکت مادر  هاقمار ب  9ها رو درست کردن و شرکت رو به  برنامه تفکیک شرکت

نفت مناطق  همبنام  از  کردن.  درست  جنوب  سری  خیز  یه  که  شد  مشخص  اول  ون 

تعداد زیادی از    خصوص کارگری و خدماتی باید از بین برن مثلاًههای اضافی و بسمت

)کارکنان خدماتی و کارگران فنی( را بازخرید و بازنشست کردن و تعدادی    23کارکنان کد  

خوب  دیگر را در جایی دیگر کاریابی البته اینقدر مناطق خشکی بزرگ شده بود که کارا  

شرکت کوچیک که نشد هیچ بزرگترم شد،   شد. اما با این کار هم عملاًو سریع انجام نمی

ها، تعمیرات و  چرا که اغلب کارا برون سپاری شد، کارهای خدماتی مثل نظافت ساختمان

داد؟ معلومه شرکت!!!  ترابری و غیره به پیمونکار سپرده شد اما پول پیمونکار را کی می

داد، شرکت با واسطه پیمونکار!!! تازه نیروی آموزش ندیده و  و کی میحقوق کارکنان ر

دلیل پرداختن حقوق ناچیز تمایلی به کار کردن  هب  صفر کیلومتر رو آوردیم سر کار و عملاً

تر  کیفیتتر و بیهم نداشتن با این کار شرکت که کوچیک نشد هیچ، دارای بدنه بزرگ

 هم شد«.  

 های تغییر ساختار سازمانی پیامد  : 2  هیمادرون.  2- 3

اصلی دوم پیامدهای حاصل از تغییرات ساختار سازمانی در شرکت ملی مناطق    هیمادرون

تجربه زیستی و احساسات خود را از این تغییرات بیان    دهندگانپاسخخیز است که  نفت

قالب پنج   و در  رقابتفرعی، موازی  هیما دروننمودند  احساس کاری،  عدالتی،  بی  پذیری، 

 ی شد.  بنددستهسازمانی، این نظرات  هایهزینه پیچیدگی و افزایش افزایش

 کاری موازی  1- 2- 3

و برنامه قبلی صورت نگیرد ممکن است که  زمانی که تغییرات ساختار سازمانی با مطالعه 

اند وظایفی را انجام دهند که با یکدیگر  بعضی از واحدهای سازمانی که دچار تغییرات شده

ویژه در ساختارهای  هی غافل شده باشد بپوشانهمریز از این  و برنامه  داشته باشدپوشانی  هم

موازی این  اقماری  و  بمدولار  وظایف  تشتت  و  شود.  می  ملاحظه شدت  هکاری 
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کاری ابراز داشتند،  های مختلف تجربیات خود را از این موازیبه گونه  کنندگان مشارکت

 دارد که:ها بیان مییکی از آن مثلاً

مین و تخصیص خودمون این  أ»نگاه کنید الان برای یک تغییر سمت باید از امور اداری و ت

کنن و تغذیه انجام    دییتأص ستاد هم اون رو  مین و تخصیأ کار انجام بشه بعد بره ستاد و ت

نبود، شما فقط کافی بود درخواست رو به    طور نیا  بشه تا فرد بتونه رو سمت بشینه، قبلاً

فقط وقت و زمان و هزینه از بین    طورنیامین و تخصیص میدادین درجا کار تمام بود  أت

 ره«. می

 پذیری رقابت.  2- 2- 3

اقماری یکی از اهداف تخصص کردن امور میان اقمارها و همچنین  در تغییرات ساختار  

و  اقمارها  کهی نحوبه.  استها  پذیر کردن شرکترقابت تولید  در  دارای مدیریت مجزا  ی 

بپردازند. سازمان رقابت  به  یکدیگر  با  بخش  خدمات  به  واگذاری  قابلیت  که  دولتی  های 

این قاعده مستثنی نیستند و از  ندارند  الگوهای ساختاری    خصوصی را  قرار دادن  با  لذا 

های دولتی است. هر چند باید اذعان داشت  نیازمند ایجاد این حس رقابت میان سازمان

موریت و رسالت اصلی سازمان مادر را  أای باشد که کارکنان مگونهکه این رقابت نباید به

ت مثبیت که کارکنان  باشند. یکی از نکا   فراموش نمایند و تنها به شرکت اقمار توجه داشته 

بیان نمودند افزایش تعلق  خیز جنوب از تغییر ساختار وظیفهمناطق نفت ای به اقماری 

خیز  های اقماری مناطق نفتپذیری با سایر شرکتسازمانی به شرکت اقمار و حس رقابت

 دارد که: بیان می شوندگانمصاحبهیکی از  مثال عنوانبهبوده است، 

شرکت تنها با واحد   بودنبزرگ   لی به دل »تا زمانی که شرکت مناطق خشکی بود  

که   ینداشتم؛ اما زمان ی  دادوستد داشتم و با سایر پرسنل شرکت مراوده و    سروکار خودم  

وجود اومد و من در شرکت... قرار گرفتم با اغلب همکاران شرکت ه  های نفت و گاز ب شرکت 

کردم، چون یه عِرقی نسبت به شرکت پیدا کردم و بهشون نمی ای  توجه   آشنا شدم که اصلاً 

باشه و از دیگران   آن   بر و   خیز نام های مناطق نفت دوست دارم شرکتم نسبت به سایر شرکت 

بهتر کار کنه هر چند تولید نفت ما با توجه به شرکت کارون که میادین بیشتری داره کمتره 

 یت بین همکارا از هر شرکتی بالاتره«.اما پراکندگی جغرافیایی ما بیشتر و صمیم 

 عدالتی احساس بی.  3- 2- 3

ادراک کارکنان از عدالت در سازمان عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر پیامدهای کاری و  
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  سازمان   خود  و  سازمانی  عدالت سازمانی، ساختار  در  عامل ترین. مهمسازمانی متعدد است

  ساختار  در   اگر .  دارد  وجود  هایی تفاوت  سازمانی   هایشغل و   اهداف   در  که   گونهنی. بداست

  نیز   را  عدالتیبی  مسلماً  آورد  وجود  به  تبعیض  که  باشد  یموارد  سازمان  بر  مقررات حاکم  و

  مثال عنوانبهبه این امر اذعان داشتند    کنندگانمشارکتتعدادی از  .  داشت  خواهدبه دنبال  

 بیان داشت که:  کنندگان مشارکتیکی از 

ها هم انجام شد، برای بسیاری از کارکنان خوب شد  »با تغییر ساختار تغییر سمت

و باعث ارتقا و تغییر حقوق و شرایطشون شد و مشکل منابع انسانی تا حدودی حل شد.  

کارکنان   برای  فقط  این  پا  بالادستاما  کارکنان  اما  تغییر  بهره  دستنییبود؛  این  از  ای 

ها  دادند و به ستادیند. قبل از تغییر ساختار به کارکنان فنی بهای بیشتری میساختار نبرد

ها قدرت بیشتری پیدا  این تفاوت از بین رفت و حتی ستادی  واشیواشبهای کمتر، اما ی

 کردند« 

 افزایش پیچیدگی   . 4- 2- 3

  1394و    1393بسیاری از کارکنان اذعان داشتند که قبل از تغییر ساختار مجدد در سال  

 یکی از مصاحبه شوندگان اذعان داشت که: پیچیدگی افقی بسیار زیاد بود مثلاً

می  »قبلاً راحتاگر  دیگه  سمت  یه  بری  تخواستی  به  بود  کافی  بود  و أتر  مین 

مین و تخصص تا برات کاریابی  أزد به تکردی و یا ریئست یه زنگ میتخصیص مراجعه می

مدیریت منابع انسانی داشت و    10شرکت داشتیم که    10کردن!!! اما یه زمانی با ستاد می

های دیگه!! اگه بخواستی کاریابی  تا بازرگانی و مدیریت  10و    قراردادها تا امور حقوقی و    10

ی به اونا مراجعه کنی و اول بدونی کدوم سمت خالیه بعد  ک ییک کنی و آشنا نداشتی باید ی

یاد و تو  ه  شدی تا دلشون به رحم بیس و مدیرعامل مربوطه وارد مذاکره میئرفتی با رمی

 شدی« و اداره درست شد و بعضی وقتا توشون گم می شرکت  قدر نیارو بپذیرن، 

 سازمانی  های هزینه  افزایش. 5- 2- 3

در ساختارهای    داشته باشد های سازمانی را در پی  تواند افزایش هزینهتغییر ساختار می

ویژه اگر فاصله شرکت مادر و اقمارها با  همشهود است ب  مسئله اقماری و جغرافیایی ای  

العبور باشد یکی  یکدیگر متفاوت باشد و یا جغرافیای محل فعالیت شرکت وسیع و یا صعب

 بیان داشت که:  کنندگانمشارکتاز 

ر  »قبلاً و  مدیرا  تنها  که  داشتیم  مدیر  تا  ادارؤچند  نظر  سای  زیر  مستقیم  ات 
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  10وجود اومدن هر مدیر تبدیل به  ه  منشی و راننده داشتن اما وقتی شرکتا ب  رعاملیمد

یس به همشون هم منشی و راننده و آبدارچی و اتاق  ئر  10یس تبدیل به  ئمدیر شد و هر ر

ن  شدفضا و امکانات دادیم تازه برا یه جلسه توی اهواز یا تهران همه اینا باید بلند می  و

و    خوردوخوراکرفتن تهران، حالا حساب کن پول اقامت و هتل و  میومدن اهواز یا می

اش انجام  رفت تهران جلسهتنها بر حسب نیاز یه مدیر می  و بقیه چیزا قبلاً  وذهابابیا

 شد والسلام!!!  می

 ها به تغییر ساختار سازمانی : واکنش3 هیمادرون. 3-3

به   کارکنان  آنواکنش  است  بوده  متفاوت  سازمانی  خود  تغییرات  تجربیات  بیان  در  ها 

تمایل  قالب  در  که  دادند  بروز  خود  از  متفاوتی  کمجاجابه  به  احساسات  کاری،  یی، 

.  شده استی  بنددستهها  ارشد نظرات آن  مدیران  به  پذیری، بدبینیانگیزگی، مسئولیتبی

های شناسی  پذیری و سایر مولفهیتها متفاوت کارکنان در خصوص مسئولالبته دیدگاه

پذیری نمودند از ابتدای تغییرات  شده ناشی از این است که افرادی که اذعان به مسئولیت

 های مدیریتی مشغول به کار شدند. ساختاری در پست

 جابجایی   به   تمایل .3-1- 3

واکنش از  بروز مییکی  از خود  تغییرات ساختاری  از  به هایی که کارکنان  دهند مربوط 

 نماید که: عنوان می کنندگان مشارکتیکی از  یی است. مثلاًجاجابهتمایل به 

جی   ان  تو  داشتیم  روز  و  شب  جون  آ»ما  بعض  م؛ی کندیمل  بودن    ایاما  زرنگ 

تونیم بریم  به انتقالی گرفتن به جاهای راحت تازه دوزاریمون افتاد که ما می  کردن شروع 

. دیگه خدا قسمت کرد و رفتیم دانشگاه و مدرک گرفتیم و  تو ستاد، که جاها پر شدن

و منم انتقالی گرفتم از عملیات    شدن   درست ها  بود که شرکت  واحوالاوضاعتوی همین  

 اومدم قراردادها تازه فهمیدم عمرم رو این چند سال تو بیابونا حروم کردم«. 

 انگیزگی بی  . 2- 3- 3

سیستم بوده و در   ی ماندگتأثیرگذار در موفقیت و عقبترین عوامل نگیزش شغلی از مهما

ه  . در ساختارهای اقماری بشودبه آن، باعث هدررفتن منابع سازمان می  ی توجهیصورت ب

نمایند که  دانند و احساس میدلیل اینکه کارکنان اقمارها خود را در مرکز عملیات می

تنها   مادر  شرکت  آن  کنندهاستفادهکارکنان  زحمات  هستند  ه از  عملیات  حوزه  در  ا 

خصوص این امر در بین کارکنان بخش عملیات  هشوند بانگیزگی میدچار بی  مرورزمانبه
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 کند که: بیان می کنندگانمشارکتاز  ی کی است؛ مثلاً تر شایع

و   گرفتیم  دیپلم  هم  با  و  بودیم  آموزشگاهی  همدیگه  با  قدیمیم  دوست  و  »من 

هم تو تعمیرات بودیم اون انتقال گرفت رفت ستاد الان  افتادیم عملیات، چند سال که با  

زور یه  هنگا کن اون چی داره و من چی دارم اون توی خونه بی تایپ نشسته و به من ب

و  آپارتمان دادن، صبح می بچه  بعدازظهرره سرکار  و  به زن  و  نه  اش میخونه شه  رسه 

می الف  ارزشیابی  سال  هر  تازه  دردسری،  نه  و  و  خطری  کامل  گره  رو  کاریش  اضافه 

نه خودش کاری داره انجام بده و    بشون سر بزنم اولاً  طبقهپنجگیره!!! چند باری رفتم  می

کنین، اون وقت من  نه کل راهروشون. موندم اینا رئیسی، کسی ندارن بشون بگه چکار می

رجی یا  ش  رسم و تو هوای گرم وه  باید بکوبم از اینجا دو سه ساعت برونم تا به کارخونه ب

سرما و بارون بشینم تعمیرات انجام بدم اگه یه چیزی هم خراب شد صاف میندازن گردن  

ندازم پشت گوش مگه مغز خر خوردم  طور میتو... من هم دیگه یاد گرفتم کارا رو همین

 ها حالش ببرن...«   که ما کار کنیم ستادی

 پذیری مسئولیت .3-3- 3

دارند که در قبال کارکنان و وظایف  اذعان می  ده استشها مصاحبه  اغلب مدیرانی که با آن

صورت واحد فعالیت  هاینکه مدیر شوند و قبل از تغییر ساختار که ب  محوله نسبت به قبل از

های نفت و گاز  یکی از مدیران شرکت  نمودند، احساس مسئولیت بیشتری دارند، مثلاًمی

 دارد که: بیان می

  یس... شرکت شدم ده برابر زمانی ئکه بنده ر  82سال  کنه که از  یا دیگری بیان می

ینه که چطور  آام فقط فکرم  انگار این کار شده بچه  کنم اصلاًکه تو ستاد بودم دارم کار می

 تر انجام بدیم« ی کنم که کارا رو سریعزیربرنامهتونم می

 ارشد  مدیران  به  بدبینی .3-4- 3

  به  معطوف  که  دانست  عام افراد  یا   خاص   هاینگرشمثابه  به  توانمی  را  سازمانی   ینیبدب

امیدواری،  ناامنی،  ناامیدی،   احساس   نهادها،   به  ی اعتمادیب  و  عصبانیت  احساس  فقدان 

خیز جنوب  در تغییرات سازمانی که در شرکت ملی مناطق نفت  ها دانست.اشخاص، گروه

وزارت نفت قصد درهم شکستن  اتفاق افتاده است اغلب مدیران بر این باور هستند که  

 دارد که:  ابراز می شوندگانمصاحبهخیز را داشته است یکی از اقتدار مناطق نفت قدرت و

شناختی روی نفت و ساختار اون ندارند اول    »باور کن کسانی که اون بالا نشستن اصلاً
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شرکت، یه مرتبه خارگ رو جدا    5سال بعد    14  کردنشرکت  10اومدن مناطق خشکی رو  

ترین صنعت کشور رو که همیشه  کنن یه مرتبه دیگه بهداشت و درمان رو!! آخر حیاتیمی

گیرن... حداقل یه نقشه جامع بزارن  اداره کرد، هر دم و دقیقه یه تصمیم می  وخطا آزمونبا  

درد پرسنل و  ه  د سال که بو بر اساس اون برن جلو الان یه تصمیم رو بگین تو این چن

 صنعت خورده باشه« 

 گیری بحث و نتیجه

دو تغییر عمده    1393و    1379های  خیز جنوب در سالساختار شرکت ملی مناطق نفت

شامل یک ستاد مرکزی و نه شرکت فرعی شکل    10است، ابتدا این شرکت به  خود دیدهه  ب

هفت مدیریت تولید، امور   خیز جنوب دارایگرفت. ستاد مرکزی شرکت ملی مناطق نفت

فنی، امور مالی، مهندسی و ساختمان، منابع انسانی، برنامه ریزی تلفیقی و تدارکات و امور  

کالا است. این شرکت دارای پنج شرکت بهره بردای نفت و گاز تابع شامل کارون، مارون،  

های  دانجاری، گچساران، و مسجد سلیمان است که بر اساس موقعیت جغرافیایی و می  آغا

کنند و چهار شرکت خدماتی ـ تخصصی  اصلی تحت اختیار نام گذاری شده و فعالیت می

خیز جنوب تشکیل  ها و ادارات ستادی مناطق نفتهایی از مدیریتبا تجدید نظر در بخش

شد که شامل شرکت خدمات مهندسی توربین جنوب، شرکت پیراحفاری ایران، شرکت  

ها تشکیل  و شرکت خدمات رفاهی نفت بود نیز متعاقب آن  خدمات ترابری و پشتیبانی نفت

  تخصصی مجدداً  ـ شرکت خدماتی  4مجدد تغییر ساختار داده و  1395شد ولی در سال 

  مناطق   مدیران  زیستی  در ستاد مرکزی ادغام گردید. بر همین اساس این پژوهش به تجربه

پرداخته  ساختار  تغییرات  از  جنوب  خیزنفت یافته  سازمانی  نشان  است.  تحقیق  این  ها 

این تجربه میمی بر روی مدیران سازمان  تواند پیامدها و واکنشدهد که  های متفاوتی 

  12اصلی و   درون مایه  3این تحقیق شامل   در استخراج شده هایمایهباشد. درون  داشته

  ساختار   رتغیی  های اصلی عبارت بودند از: پدیدهمایهدرونباشد که  می  درون مایه فرعی 

   سازمانی.  ساختار تغییر  بهها سازمانی و واکنش ساختار تغییر سازمانی، پیامدهای

به س پاسخ  نفتؤدر  مناطق  مدیران  زیستی  تجربه  بر  مبنی  تحقیق  اول  خیز  ال 

و   مصاحبه  از  پس  چیست؟  سازمانی  ساختار  تغییرات  از  و  آن  لیوتحلهیتجزجنوب  ها 

داده سه  کدگذاری  تخصصتمرکززدافرعی    هی ما درونها  کوچک یی،  و  از  گرایی  سازی 

ها در حوزه تولید نفت تا سال  گیریاینکه عمده تصمیم  بهباتوجهها استخراج شد.  مصاحبه

مناطق خش  1379 ملی  انجام میدر شرکت  تصمیمکی  روند  و  کند  گرفت  بسیار  گیری 
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وجود آمد. وزارت نفت اقدام به تغییر ساختار  ه  شد و انحصار کامل در حوزه تولید بانجام می

های مختلفی از دل تولید مناطق  که شرکتیطورعمده در سطح شرکت ملی نفت نمود به

در حوزه تولید نفت و گاز و  شرکت گردید که   9وجود آمد و سهم شرکت مادر  ه  خشکی ب

ها دارای هیئت مدیره  خدمات فنی و تخصصی شروع به فعالیت کردند. هر یک از شرکت

ر شرکت ستاد مشغول  ظزیادی داشتند با این وجود هنوز زیر ن  مجزا و تفویض اختیار نسبتاً

با آن اغلب مدیرانی که  بودند  فعالیت  تفویبه  این  که  اذعان داشتند  ض  ها مصاحبه شد 

اختیار در راستای کاهش تمرکز و قدرت مناطق خشکی انجام گرفته است. یکی از اهدافی  

نفت مناطق  ملی  شرکت  ساختار  تغییر  از  افزایش  که  بود  شده  گرفته  نظر  در  خیز 

های اقماری  گرایی با تفکیک و جداسازی واحدهای تخصصی تحت عنوان شرکتتخصص

های تولیدی  رسانی به شرکتجهت خدماتشرکت خدمات تخصصی در    4نحوی که  بود به

ب کارها  تا  آمد  پدیدی  گاز  و  شود.  هنفت  انجام  بالاتر  کیفیت  با  و  تخصصی  صورت 

  تر اقتصادی  و  کاراتر  سازمان  به  دستیابی  هدف  با  کار  نیروی  از  بخشی  حذف  سازیکوچک 

  تحت   نیازهای   به  پاسخ   در  آن   توانمندی   و   قابلیت   حفظ   با سازمان   ابعاد   کردن   کوچک یا   و

 .است پوشش

  تغییر   اولیه  هدف  که  است  درست  که  داشتند  کنندگان در مصاحبهمشارکت  اغلب

  نبوده   موفق  استراتژی  نیاست؛ اما ا  بوده  خیزنفت  مناطق  ساختار  سازی کوچک   ساختار 

صورت فعال وارد عرصه نفت شد و نه اینکه بدنه شرکت  هچرا که نه بخش خصوصی ب  .است

تعداد نیروهای تحت    استفاده از نیروهای حجمی و پیمانکاری عملاًچون با    د؛ی گردتر  سبک 

 وجود آورد.ه پوشش شرکت افزایش پیدا کرد و مشکلات دیگری ب

  در   سازمانی  ساختار   تغییرات   از   حاصل  ال دوم تحقیق که پیامدهایؤدر پاسخ به س

می  خیز نفت  مناطق  ملی   شرکت مطرح  مدیران  دید  از    تجربهدهندگان  پاسخنماید،  را 

  فرعی،   ه یمادرون  شش قالب  در و نمودند  بیان  تغییرات  این از  را  خود احساسات  و  زیستی

  های هزینه  افزایش  و  پیچیدگی   افزایش   عدالتی، بی  احساس  پذیری، رقابت  کاری، موازی

اساس  موازی  . شد  یبند دسته  نظرات   این   سازمانی،  بر  که  اقماری  کاری در ساختارهای 

شود. زمانی که تغییرات  مشاهده می  وضوحبهمحصول یا جغرافیایی شکل نگرفته باشند  

ساختار سازمانی با مطالعه و برنامه قبلی صورت نگیرد ممکن است که بعضی از واحدهای  

داشته  پوشانی  یکدیگر هماند وظایفی را انجام دهند که با  سازمانی که دچار تغییرات شده

ویژه در ساختارهای مدولار و اقماری  هی غافل شده باشد بپوشان همریز از این  و برنامه  باشد

شود. یکی از نکات مثبت که کارکنان  شدت ملاحظه میهکاری و تشتت وظایف باین موازی
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بیان نمودند افزخیز جنوب از تغییر ساختار وظیفهمناطق نفت ایش تعلق  ای به اقماری 

خیز  های اقماری مناطق نفتپذیری با سایر شرکتسازمانی به شرکت اقمار و حس رقابت

 عدالتی است. برایمایه دیگر پیامدهای تغییر ساختار سازمانی احساس بیبوده است. درون

 ین یآفرارزش پیشینه با و ارزشمند ماندگار، ایبه سرمایه سازمان در انسانی نیروی اینکه

 امنیت، با بتوانند تا شود فراهم آنان برای است شرایطی لازم  گردد، تبدیل برای سازمان

 اهداف  راستای در پرداخته، سازمان در خود هایایفای نقش به خاطر دغدغه بدون و آرامش

توانایی حداکثر کوشش سازمان  درگیر کار  در اصطلاحبه و گیرندب کار به را خود هایو 

ادراک کارکنان از عدالت در سازمان عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر پیامدهای    دند.شو

به  آخر که از پیامدهای تغییر ساختار سازمانی    ه یمادرون  کاری و سازمانی متعدد است 

هزینه  دست افزایش  تغییرآمد،  بود.  سازمانی    های هزینه  افزایش   تواندمی  ساختار   های 

  است   مشهود  مسئله  این  جغرافیایی  و  اقماری  ساختارهای  درد  داشته باش   پی   در   را  سازمانی

  فعالیت   محل  جغرافیای  یا  و   باشد  متفاوت  یکدیگر  با  اقمارها  و  مادر  شرکت  فاصله  اگر  ویژههب

ها  اقمار  به   مناسبی  اختیار   تفویض  اگر   دیگر   طرفی   از  باشد   العبور صعب  یا   و   وسیع   شرکت

  بالا   شدت هبها  شرکت  بین  هماهنگی   و  مذاکرات   گیری،تصمیم  هایهزینه  نگیرد   انجام

 . رودمی

  سازمانی   ساختار  تغییرات  به  مدیران  ال سوم تحقیق مبنی بر واکنشؤدر پاسخ به س

ها  ؟ پس از استخراج مصاحبهاندها کدامآن  ذهنی  الگوی  اساس  بر  جنوب  خیزنفت  مناطق

  بیان   درها  آن   است  بوده  متفاوت   سازمانی  تغییرات  به  کارکنان  مشخص شد که واکنش

  یی، جاجابه  به  تمایل   قالب  در  که   دادند   بروز  خود   از  متفاوتی  احساسات  خود   تجربیات

  بندی دستهها  آن  نظرات  ارشد   مدیران  به  بدبینی  پذیری،مسئولیت  انگیزگی،بی  کاری، کم

  های مؤلفه  سایر  و  پذیریمسئولیت  خصوص  در   کارکنان   متفاوتها  دیدگاه  البته.  است  شده

  ابتدای   از  نمودند  پذیریمسئولیت  به  اذعان  که افرادی  که  است   این  از  ناشی  شدهشناسایی

هایی که  یکی از واکنش  .شدند  کار  به  مشغول  مدیریتی  هایپست  در  ساختاری  تغییرات

یی است.  جاجابهدهند مربوط به تمایل به  کارکنان از تغییرات ساختاری از خود بروز می

خیز جنوب، ارتقا و ترفیع کارکنان بر اساس یک سیستم خاص  کت ملی مناطق نفتدر شر

است که افراد در فواصل زمانی و با شرط ارزیابی عملکرد مناسب رتبه سازمانی    تعریف شده

و هر پست سازمانی هم برای    هستند نمایند. این افراد دارای یک رتبه شخصی  اخذ می

برابر  با یکدیگر  رتبه شخصی و سازمانی  است زمانی که  تعریف شده  رتبه شخصی  یک 

از مواهب پیشرفت شغلی محروم  می فرد مسدود شده و فرد  پیشرفت شغلی  شود عملاً 
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خورد. با  به چشم می  شدتبهیی پرسنل در این شرکت  جاجابهشود بر همین اساس  می

 آید.  بیشتر به چشم می ها ییجاجابهها این ار سازمانی و افزایش پستتغییرات ساخت

انگیزگی کارکنان بود. در ساختارهای اقماری  فرعی بعدی مربوط به بی  ه یمادرون

نمایند که  دانند و احساس میاینکه کارکنان اقمارها خود را در مرکز عملیات می ل یبه دل

استفاده تنها  مادر  شرکت  آنکنندکارکنان  زحمات  از  هستند  ه  عملیات  حوزه  در  ها 

بی  مرورزمانبه میدچار  بانگیزگی  عملیات  هشوند  بخش  کارکنان  بین  در  امر  این  ویژه 

 تر بود.شایع

 منابع 

(. بررسی تأثیر ساختار سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش  1396امیرنژاد، ق. اژدری، پ. )

)از دیدگاه    خوزستان   6های آزاد اسلامی منطقه  ی در دانشگاهسازمانفرهنگ میانجی  

. شوشتر واحد اسلامی آزاد  دانشگاه اجتماعی علوم یپژوهشیعلم فصلنامهاساتید(.  

 .296-273(: 63اپی )سال یازدهم، شماره اول، پی

و   انسانی  منابع  مدیریت  با  سازمانی  ساختار  رابطه  اعظم.  تدین  محسن،  زاده  جاجرمی 

مطالعات راهبردی در صنعت نفت و  ای در شرکت گاز استان فارس.  عملکرد؛ مطالعه
 206-187(:40) 10 ؛1398. انرژی

  و   سازمانی   ساختار   بین   رابطه  بررسی (.  1401. )ز  قهفرخی،   مصلح   و   م.  گوجانی،   حیدری 

(.  یار یوبخت چهارمحال  استان   گاز  شرکت :  موردی  مطالعه)سازمان    کارآفرینی  فرهنگ

 .127-138(: 4)  2، انسانی سرمایه و  منابع علمی  فصلنامه

ا. ) الوانی و  تئوری سازمان: ساختار و طرح سازمانی(.  1397رابینز،  . ترجمه سیدمهدی 

 انتشارات صفار.فرد. تهران حسن دانایی

( ر. شوقی، م.  راهبردی  1394سراجی،  تفکر  توسعه  با  رابطه ساختار سازمانی  بررسی   .)

- 95:  7، سال سوم، شماره  فصلنامه توسعه مدیریت پولی و بانکی مدیران بانک انصار. 

116 

 توانمندسازی بر سازمانی ساختار رابطه (. بررسی1395طیبی شیرمردی، م میرزایی، ن. )

  9. سال  فصلنامه مطالعات شهریتهران.   شهرداری مدیریت توسعه معاونتکارکنان  

 74-67: 29شماره 

و ساختار سازمانی    ی سازمانفرهنگ رابطه بین    (.1396).  م  ، راد  مقصودلو   ب.   ، کیا.  ب  ، کیا

اداره کل بیمه سلامت استان    :)مطالعه موردی  نقش میانجی سبک رهبری  بهباتوجه 
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Identifying the lived experience of National Iranian 

South Oil Company managers of organizational 

structure changes 

 

Foad Makvandi1 

 

Abstract 

The organizational structure of the southern oil-rich regions underwent 

fundamental changes in two stages since 1379. This research was carried out 

with the aim of identifying the lived experience of the managers of the oil-rich 

areas in the south of organizational structure changes, which method is 

qualitative and phenomenological. The research sample consisted of 19 senior 

managers of oil-rich areas in the headquarters and operating companies, which 

was conducted with the purposeful sampling method until the data was 

completely saturated. The data obtained from the interview were analyzed by 

Van Manen's method and three main themes and 12 sub-themes were 

identified. The first main theme is the phenomenon of organizational structure 

change, which includes 3 sub-themes, the second main theme is the 

consequences of organizational structure change, which includes 5 sub-

themes, and the third main theme is reactions to organizational structure 

change, which includes 4 sub-themes. 

Keywords: organizational structure, downsizing, decentralization, satellite 

structure, specialization 
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