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 چکیده
 رابطهپیچیدگی ذاتی تغییر را با تشخیص  تواند میبرخورداری از مدلی یکپارچه برای مدیریت تغییرات      

بر یکدیگر،  ها آن یکنش برهمعناصر حیاتی، ساده کند. به دلیل پویایی عوامل مؤثر بر تغییرات سازمانی و  میان
 های روشسعی شد در چهار مرحله و با ترکیب  رو پیشتدوین مدلی ایستا چندان راهگشا نیست. در مطالعه 

هوش مصنوعی )الگوریتم ژنتیک و مفهوم منطق فازی(، روشی  های روشدلفی( با  فنکیفی )تحلیل محتوا و 
ود تا بتوان میزان موفقیت تغییر را تخمین جدید برای ساخت الگوی پویا و یکپارچه تغییرات سازمانی ایجاد ش

در اختیار مدیران برای هدایت تغییر  راهی نقشهحاکم بر شرایط مختلف،  های محدودیتبا اعمال  علاوه به زد.
کیفی، مدل اولیه به دلیل پیچیدگی و  های روشقرار دهد. پس از احصاء و غربال عوامل مؤثر بر تغییرات با 

کردن مدل از الگوریتم ژنتیک استفاده شد. برای  تر دقیقبا نظریه فازی ساخته و برای  مسئلهابعاد بالای 
 متغیرها جهت موفقیت برنامه تغییر از الگوریتم ژنتیک استفاده شد. قبول قابلو یافتن مقدار  ها محدودیتاعمال 
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 . مقدمه1

سازمانی اشاره دارد و  های عرصهوضعیت جدید با وضعیت سابق در  میانتغییر به وجود تفاوت      
متأثر از عوامل درونی و بیرونی سازمان است. با توجه به پویایی این عوامل، اجتناب از تغییر ممکن 

به  جدی طور بهنیست و هر سازمانی تغییر را نادیده انگارد با توجه به محیط متلاطم کنونی، خود را 
اصلی بنیادین در توسعه و مدیریت  ، بایدآنپس تغییر و مدیریت  .[34مخاطره افکنده است ]

 قلمداد شود. ها سازمان
، هدایت و حفظ تغییرات سازمانی بسیار مشکل است و ریزی برنامهکه  اند دادهتحقیقات نشان      

، 24، 23] رسد نمیتغییر به اهداف مورد انتظار خود  های تلاشاحتمال موفقیت آن اندک؛ و بسیاری از 
از دیدگاهی خاص به  هرکدامتغییرات سازمانی،  درزمینهو رویکردهای متفاوت موجود  ها نظریه [.12

رفتار  نحوهبر  توانند می ای زمینهکه عوامل محتوایی، فرایندی و  اند آنو گویای  اند نگریستهموضوع 
وری یا مدلی اما تئ ؛[21اثرگذار باشند ] ها برنامهکارکنان در برخورد با تغییرات سازمانی و موفقیت این 

 ای زمینهمنسجم و یکپارچه برای درک تغییرات سازمانی و بررسی همزمان عوامل مختلف محتوایی، 
[. این موضوع 33، 31، 12، 21و فرایندی بر واکنش افراد نسبت به تغییرات سازمانی وجود ندارد ]

شی تغییرات سبب سختی، پیچیدگی و عدم شفافیت تغییرات در عمل شده است و کارایی و اثربخ
 .کند میسازمانی را تهدید 

سازمانی است تا  های جنبهتغییرات یکپارچه و جامع نیازمند اعمال تغییراتی هماهنگ در کلیه      
و فرایندهای  ها برنامهبر  ازحد بیشبتوان از دستیابی به نتایج در درازمدت اطمینان حاصل کرد. تأکید 

و در فقدان توجه  شود میانسانی تغییر  های جنبهتغییر، سبب عدم توجه مدیران به  شده تدویناز پیش 
 یابد میچشمگیری کاهش  طور بهبه عامل انسانی در سازمان، میزان پذیرش تغییرات توسط کارکنان 

. نکته دیگری که سبب شکست شود میتغییر با مشکلاتی جدی روبرو  های تلاش نهایت درو 
، نبود رویکردی جامع است که بر روی آن محققان مختلف شود می ها سازمانر در تغیی های برنامه
 [.12، 22داشته باشند ] نظر اتفاق
، کند میمدیر باید اطمینان داشته باشد که اگر وقت، انرژی و منابع سازمان را صرف ایجاد تغییر      
، از شود میتغییر ایجاد  درنتیجهو نتایج مورد انتظار دست خواهد یافت و شرایطی که  ها خروجیبه 

 تواند میپایداری و ثبات لازم برخوردار است. دستیابی به مدلی یکپارچه و پویا برای مدیریت تغییرات 
عناصر حیاتی، ساده کند و میزان موفقیت برنامه تغییر در  میاناتفاقات پیچیده را با تشخیص روابط 

که برای پاسخگویی به تغییرات  شود می تر افزونشرایط مختلف را تخمین زند. این سودمندی زمانی 
سایر عوامل اثرگذار راهنمایی  قبول قابلمواجه باشیم و مدل بتواند مدیر را در تنظیم  هایی محدودیتبا 
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در فهم بهتر شرایط، تسهیل فرایند اجرای  تواند مییرش تغییرات سازمانی، کند. الگوی جامع پذ
 مؤثر واقع شود. ها فعالیتتغییرات، کمیّ کردن رویدادها و مفاهیم و یکپارچگی 

. ابتدا کشف مدلی که بتواند میزان موفقیت هر شود میبنابراین در این تحقیق دو هدف کلی دنبال      
میزان  یقین به قریبکند و با تخمینی  بینی پیشه به زمینه، فرایند و محتوای آن برنامه تغییر را با توج

برای راهنمایی مدیران و عاملان  ای سامانهموفقیت تغییر را اعلام کند. در گام بعد به دنبال طراحی 
که جزء لاینفک هر سیستم باز است، عامل  ناپذیری اجتناب های محدودیتتغییر هستیم که با ورود 

( را چگونه تنظیم کند تا به ای زمینه)متغیرهای محتوایی، فرایندی و  ها ورودیتغییر بداند که سایر 
 حداکثر میزان موفقیت در اجرای تغییر دست یابد.

ابطه متقابل وجود و اثرگذاری عوامل بسیار بر موفقیت تغییرات سازمانی، پویایی این عوامل و ر     
خاص حاکم بر هر شرایط و پیچیدگی رابطه موجود، مانع از ایجاد یک  های محدودیت، ها آنمیان 

بالایی  پذیری تعمیم. برای حل این مسائل و طراحی الگویی پویا که قابلیت شود میالگوی عمومی 
و هوش مصنوعی استفاده کرد. در این مقاله کاربرد  ابتکاری فرا های روشاز  توان میداشته باشند 

قرار  موردبحثدر دستیابی به الگوی جامع تغییرات سازمانی  1و الگوریتم ژنتیک 2سیستم استنتاج فازی
 ها آناثرگذار بر مدل با روش تحلیل محتوا و غربال  های مؤلفه. بدین منظور پس از استخراج گیرد می

زی، مدل اولیه با استفاده از منطق فازی طراحی و از الگوریتم ژنتیک برای با استفاده از روش دلفی فا
ماتریس  تشکیلالگوریتم ژنتیک و با  کارگیری بهو سپس با  شود میکردن مدل استفاده  تر دقیق

 .شود میبه مدیران و عاملان تغییر بر اساس شرایط حاکم بر سازمان ارائه  پیشنهادهایی، ها محدودیت
 
 و چارچوب نظری تحقیق. مبانی 2

و پاسخ به فشارهایی است که از  ها آنو این تغییر راهی برای تکامل  کنند میتغییر  ها سازمان     
. با توجه به وابستگی متقابل اجزاء سازمان به یکدیگر، تغییر در شود میسوی محیط به سازمان وارد 

[. تعریف عملیاتی از تغییرات 2] شود یمتغییرات جزئی یا بنیادی در کل سیستم  ساز زمینههر جزء 
 سازمانی که مبنای این تحقیق قرار دارد، عبارت است از:

دگرگونی در سطوح و درجات مختلف در یک نظام زنده که دارای اجزائی به هم وابسته است و "
به اجرا درآید  ای توسعهیا خودجوش، مستمر یا مقطعی، بنیادی یا  شده ریزی برنامهبه صورتی  تواند می

 ."اجزاء همواره با نوعی ابهام همراه است میانکه به دلیل وابستگی متقابل 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Fuzzy inference system (FIS) 
2. Genetic algorithm (GA) 
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تغییر باورها، مفروضات و رفتارهای کارکنان است. در غیر این  درگروموفقیت یک برنامه تغییر      
لی برگشته و صورت پس از مدتی به دلیل گرایش ذاتی افراد به برنامه پیشین، دوباره نظام به حالت قب

که  دهد میبنابراین تغییر تنها زمانی رخ  ؛[13] دهد می، کارایی خود را از دست تغییریافتهسیستم 
[. کلید موفقیت یا شکست 21متفاوتی فکر و عمل کنند ] طور بهکارکنان تصمیم بگیرند در آینده 

باید تلاش کرد  درنتیجه .[22است ] شده  دادهبروز  های مقاومتتغییر در مدیریت صحیح  های برنامه
 میزان پذیرش تغییر توسط افراد افزایش یابد تا موفقیت برنامه در درازمدت تضمین شود.

 نشان شورک ریزی برنامه و تیریمد سازمان توسط رانیا یدولت های سازمان یادار نظام یبررس     

 و رییتغ جادیا ضرورت به نسبت لازم تعهد و رشیپذ یفقدان عمل کشور در یادار لاتکمش شهیر داده
 [.5است ] بوده یانسان منابع بر ارآمدکنا تیریاعمال مد

 ؛[231: 1است ] چندبعدیو  پیچیدهتغییر یک سازمان از وضعیت فعلی به مطلوب فرایندی      
 مؤثرو منسجم در فرایند تغییر، امری ضروری است. سه عامل اصلی  یافته نظامبنابراین وجود روشی 

، بر محتوای تغییرات تمرکز دارند. ها مدل[. برخی 31از: محتوا، زمینه و فرایند تغییر ] اند عبارتبر تغییر 
که باید در  هایی تفاوتیا اعمال خاصی است که باید انجام شوند و  ها سیاستمحتوای تغییرات، 

اجرا و  ، فرایند تغییر و چگونگیها مدل[. دسته دیگری از 15سازمان نسبت به قبل ایجاد شود ]
هستند که به اقتضای شرایط  هایی مدل. دسته سوم دهد میآن را به اقتضای شرایط نشان  سازی پیاده

. اثربخشی تغییر وابسته به هماهنگی کنند میو بیرونی سازمان، وضعیت اجزای مدل را تعیین  درونی
را با  ها آنلف است تا مخت های تئوریزمینه، محتوا و فرایند آن و نیازمند نگرشی اقتضایی به  میان

در سازمان  افزایی همو نو، ترکیب نموده و منجر به هماهنگی استراتژیک عوامل و  مند نظامنگاهی 
فردی و ذاتی کارکنان از قبیل  های ویژگی[. البته پذیرش تغییر تا حد زیادی وابسته به 224: 11شود ]
 توانند میو خودکنترلی است که ابهامات محیطی، گشودگی نسبت به تجارب جدید  پذیری تحمل
 [.35فرد نسبت به تغییر را تعدیل و میزان انطباق وی با شرایط جدید را تعیین کنند ] العمل عکس

محققان غربی  علاقه مورد، یکی از مباحث ها آن، بحث تغییرات سازمانی و مدیریت 2111از دهه      
پیشروی جهان، تحقیقاتی برای بررسی دلایل شکست پیشین و یا  های سازمانبوده است و بسیاری از 

اما اکثر این تحقیقات دیدگاهی یکپارچه به  ؛اند کرده ریزی طرحتغییر آتی  های برنامهموفقیت در 
در  [.31، 14] اند یافته دستبه نتایجی  شده انجامو یا صرفاً بر اساس مطالعه کیفی  اند نداشتهموضوع 

 شمار انگشتایران حوزه تغییرات سازمانی متأسفانه مورد غفلت اکثر محققان بوده و در تحقیقات 
و بیشتر از بعد ساختاری به مبحث تغییر  نبوده بررسی موردموجود نیز تغییرات از دیدگاه انسانی 

 [.5، 3است ] شده  پرداخته
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 تحقیق شناسی روش. 3

یک  ها سامانهپویا مواجه هستیم که در این  های سامانهدر بسیاری از مسائل دنیای واقعی، با      
و قابل قبولی برای عملکرد سیستم باشد زیرا با تغییر  ایدئالهمواره حالت  تواند نمیجواب بهینه، 

 ؛ل شودشرایط حاکم ممکن است جواب بهینه به جواب نزدیک به بهینه یا حتی جوابی نامطلوب تبدی
بالایی برخوردار باشد تا قادر به ارائه  پذیری تطابقبنابراین یک سیستم مطلوب باید از قابلیت 

 نوسانات محیطی باشد. تبع بهمناسب  های پاسخ
پیچیده هستند. به همین دلیل در این تحقیق برای درک و تبیین  هایی پدیدهتغییرات سازمانی      

 درانسانی و اجتماعی متفاوت آن  های واقعیت، ابعاد مختلف تغییرات سازمانی و ها پیچیدگیهمزمان 
گوناگون در این تحقیق ضرورتی  ای دادهو منابع  ها روشایرانی، استفاده از  های سازمان زمینه

کمیّ و کیفی  های دادهاست. با روش ترکیبی و استفاده از تلفیقی از  شناختی معرفتو  شناسی هستی
 تر پیچیدهو  تر غنیو به نتایجی  قرارداد بررسی مورد تر کاملو  تر عمیقابعاد موضوع را  توان می

سبب کاهش نقاط ضعف هر روش با استفاده از نقاط قوت  ها روش پوشانی هم، علاوه به. یافت دست
تلفیقی با  های روشدر  .شود میروش دیگر است و منجر به تقویت اعتبار و بنیه علمی تحقیق 

و  تر طبیعی های پاسخبه  توان میهمزمان آمار و ارقام و همچنین کلمات و مفاهیم  کارگیری به
 [.2برای سؤالات تحقیق رسید ] تری کننده قانع
و هیچ راهنمای ساختاری و  اند نشدهبنابراین در این تحقیق، با توجه به اینکه متغیرها شناسایی      

روش تلفیقی است استفاده  های استراتژیکه یکی از  2اکتشافی ـ نظری وجود ندارد، از روش ترکیبی
 های نگاه، با بررسی باز های مصاحبه 1که در گام اول با استفاده از تحلیل محتوای ترتیب این به؛ شود می

و  شود میعرضه  بررسی موردمختلف نسبت به موضوع تغییرات سازمانی، تصویری پیچیده از پدیده 
تغییرات سازمانی  ای زمینهمل مهم تأثیرگذار در هریک از ابعاد فرایندی، محتوایی و ساختار اولیه و عوا

 پذیری تعمیمبرای ساخت مدل نهایی، بررسی جزئیات الگو و بالا بردن  ازآن پسو  شود میشناسایی 
روش تحلیل محتوا  سازی پیاده، چارچوب کلی 2. در جدول شود میاز روش کمیّ استفاده  ها خروجی

 است. مشاهده  قابلدر این تحقیق 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Exploratory Mixed Methods Design 
2. Content Analysis 
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 تحقیق در فاز کیفی سازی پیاده. چارچوب کلی 2جدول 

 شرح فعالیت

 چرایی و چگونگی پذیرش تغییرات سازمانی توسط کارکنان موردمطالعهانتخاب پدیده 

 انتخاب بستر مطالعه
 اند بودهایرانی که در پنج سال گذشته با تغییری خاص مواجه  های سازمانکلیه 
بر اساس اندازه سازمان، نوع مالکیت و زمینه فعالیت برای اطمینان از  بندی طبقهاستفاده از 

 گیری نمونهجامعیت 

 انتخاب منابع اطلاعاتی
 پیشینه تحقیق

با مالکیت، فعالیت و اندازه مختلف تا  هایی سازمانمدیر و عامل تغییر در  21مصاحبه با 
 رسیدن به اشباع نظری بررسی اسناد و مدارک سازمانی

 برداری یادداشت
 و مشاهدات دهندگان پاسخش میانبا توجه به  هایی یادداشت: نوشتن ها داده آوری جمعهنگام 

 و تفکرات ها مؤلفه میان، روابط ها زنی گمانهبا توجه به  هایی یادداشتهنگام کدگذاری: نوشتن 

 ها دادهتحلیل 
 ها مقولهمفاهیم بر اساس تعارف  بندی گروهو  بندی مقوله
 از وقایع و اتفاقات( هرکدام)اختصاص برچسب به  سازی مفهومکدگذاری باز و 

 مربوط به هم به یکدیگر ها مقولهکدگذاری محوری و وصل کردن 

 ها مصاحبهمدیریت 

 ها مصاحبهو خطوط راهنما برای هدایت  سؤالاتطرح 
 ها مصاحبهتحریر 

 ها مصاحبهنخستین مصاحبه و ادامه این روند بر اساس ترتیب زمانی  بر تکیهبا  ها تحلیلشروع 
 جهت ارزیابی روایی برداری یادداشت

 
در گام دوم، به دلیل پیچیدگی موضوع تغییرات سازمانی و نیاز آن به بررسی چندجانبه، احتمال      

در گام اول و عدم اطمینان از جامعیت  شده شناسایی، تعدد بالای عوامل شوندگان مصاحبهسوگیری 
و  گرفته قرار، لازم است مدل اولیه مورد قضاوت خبرگان و متخصصان امر شده استخراجعوامل 

روش  عنوان بهدلفی  فنبنابراین از  ؛قرار گیرد بازنگری موردصحت، دقت، کاربردی بودن و شمول آن 
 مند نظاماستفاده شد تا بتوان نظرات گروهی از خبرگان را با روشی  کننده حمایتیا ابزاری تکمیلی و 

 و احتمال حذف اما به دلیل همگرایی پایین نظرات متخصصان، هزینه اجرای بالا ؛کرد آوری جمع
 فن[. برای اجرای 11، 4استفاده شد ] 2دلفی فازی فندلفی سنتی، از  درروشنظرات برخی از افراد 
و از روش  آوری جمعتن از خبرگان این حوزه از طریق پرسشنامه بسته  1دلفی فازی نظرات 

استفاده شد. بدین ترتیب که برای فازی سازی نظرات از  ها دادهپیشنهادی سو و یانگ برای تحلیل 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Fuzzy Delphi Technique 
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از روش  زداییفازی، برای تجمیع نظرات خبرگان از روش میانگین هندسی و برای 2یمثلث یفازتوابع 
 [.33استفاده شد ] 1مرکز ثقل

در گام سوم، به دنبال کشف مدلی هستیم که بتواند میزان موفقیت هر برنامه تغییری را با توجه      
میزان پذیرش تغییر توسط  یقین به  قریبکند و با تخمینی  بینی پیشبه زمینه، فرایند و محتوای آن 

مسئله  های خروجیو  ها ورودیتعداد که  لی با ابعاد زیادئدر مساکارکنان و موفقیت آن را اعلام کند. 
 ها روشزیرا در این  ؛ستا هوش مصنوعی های روشکارآمدترین روش استفاده از  معمولاً است، زیاد

منفی چندانی بر توانایی و دقت  اثرله، ئابعاد بالای مس تحلیل آماری و رگرسیونی، های روش برخلاف
. علاوه بر آن را داراست ها خروجیو  ها ورودی میانتوانایی نگاشت  خوبی بهنداشته و  ها سازی مدل
 [.23] شود نمیریاضی طولانی و پیچیده  های فرمولمنجر به ایجاد  ها روشدر این  سازی مدل
خاصی در حل مسائل  های جنبهدر هوش مصنوعی دارای  استفاده مورد های روشاز  هرکدام     

زیادی در مورد  های دادهدر حل مسائل پیچیده و شرایطی که  3، نظریه فازیمثال  عنوان بههستند. 
توانایی  به کمک 4دارد. همچنین شبکه عصبی مصنوعی آمیزی موفقیتسیستم وجود ندارد، کاربرد 

، دارای توانایی بالایی در حل آزمودن های دادهآموزشی و تعمیم آن به  های دادهخود در یادگیری از 
ه بو نیز قوانین  ها آناما تعیین توابع عضویت، تعداد  ؛یرخطی هستندمسائل با محاسبات زیاد و غ

هوش مصنوعی است که نیازمند برخورداری  های شاخهدر منطق فازی از مشکلات این  شده  کاربرده
عصبی به علت دخیل بودن  های شبکه[. در 3است ] مطالعه مورداز دانشی کامل در مورد سیستم 

پارامترهای زیادی که در طراحی وجود دارند و نیز امکان به دام افتادن شبکه در کمینه محلی، نیازمند 
 هاست روشیکی از این  5پارامترهای سیستم هستیم که الگوریتم ژنتیک سازی بهینهروشی دیگر برای 

بنابراین ایده ترکیب الگوریتم  ؛[23دارد ]ی فضاهای جواب پیچیده وجوجستکه توانایی بالایی در 
مبنای کار قرار  ها روشبرطرف کردن مشکلات مربوط به هریک از  منظور بهژنتیک و منطق فازی 

 گرفت.
منطق فازی  های ویژگیاز  یادگیری خوداین سیستم، از منطق فازی استفاده شد.  سازی مدلبرای      

به فازی داده  ها آنو خروجی متناظر  ها ورودیشامل  ها دادهاز  ای مجموعهاست. بدین معنا که اگر 
با دریافت  تواند میو خروجی را کشف کرده و  ها ورودی میان، رابطه ها دادهشود، این ابزار با رصد 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Triangular Fuzzy Number 
2. Center of gravity, COG 

3. Fuzzy Theory 

4. Artifitial Neural Network (ANN) 
5. Genetic Algorithm (GA) 
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جدید، خروجی را محاسبه کند و پارامترهای مدل )توابع عضویت و قوانین فازی( را به  های ورودی
 که در تخمین خروجی در شرایط جدید کمترین خطا را داشته باشد. کند مینحوی تنظیم 

، نیاز مورددر این تحقیق و حجم بالای محاسبات  بررسی مورد مسئلهاما به دلیل ابعاد بالای      
 های جواببنابراین برای رسیدن به  ؛یافتن جواب بهینه از میان حالات مختلف تقریباً نشدنی است

میانبر مانند الگوریتم ژنتیک  های روشپارامترهای مدل با کمترین خطا، از بهینه و تنظیم صحیح 
[. 25] بالابریمو دقت مدل را  یابیم دستبه مدل بهینه  تر سریعاستفاده شد تا با این روش ابداعی 

ن یابد. با ایب ها جوابان انبوه ینه را از میجواب به تواند میاست که  وجوجست فنک یک یتم ژنتیالگور
-24: 7داشت ] یاحتمال یها افتن جوابی یتر برا عیسر یتکحل مسئله حر یدر فضا توان میروش 

ست، با این روش بدون آنکه ین نکها مم همه حالت یار بزرگ که بررسیحالت بس ی[. در فضا23
منجر به یک فرمول یا دستورالعمل خاص برای حل مسئله و یا گیر افتادن در نقاط بهینه محلی شود، 

از  وجوجستشبکه پرداخت. الگوریتم ژنتیک به دلیل خصلت تصادفی، با شروع  سازی مدلبه  توان می
تصادفی را به دلیل  صورت بهدر میانه راه شانس انتخاب نقطه بهینه کلی  بازهمنقاط فرضی، 

ای تا انته [. بر این اساس الگوریتم ژنتیک3جدید دارد ] های نسلعملگرهای جهش، ترکیب و تولید 
کلی الگوریتم  نمای روند، 2. در نمودار شود میو شبکه در بهترین نقطه متوقف  رود میپیش  ها نسل

 است. شده  دادهژنتیک نمایش 
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 . روند نمای کلی الگوریتم ژنتیک2نمودار 

 
دستی و اینترنتی در میان  صورت بهدر این گام، از طریق پرسشنامه بسته که  موردنیاز های داده     

. ایده اصلی طراحی شود می آوری جمعمختلف در سطح کشور توزیع شد،  های سازمانکارکنان 
 ای پرسشنامه نهایت درایشان گرفته شد و  اشاره موردپرسشنامه، از مصاحبه با عاملان تغییر و عوامل 

لیکرت مبنای  ای گزینه 5است با طیف  شده  شناساییبسته که دربرگیرنده تمامی متغیرهای 
نگرش و باور فرد نسبت به  کند میاست و سعی  نگر واپسقرار گرفت. پرسشنامه  ها داده آوری جمع

را جویا شود و در ادامه رفتار یا عملکرد فرد به آن تغییر را مورد  اجراشدهدر سازمان  تر پیشتغییری که 
بخش  3در  سؤالی 42 ای پرسشنامهدر این پژوهش،  ها داده آوری جمع. برای دهد میسؤال قرار 
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سال گذشته  5ایرانی است که در  های شرکتطراحی شد. جامعه آماری این تحقیق کارکنان تمامی 
نمونه آماری  عنوان بهتصادفی ساده، تعدادی  گیری نمونهبا  ها آنکه از میان  اند کردهتغییری را تجربه 

% به 15، در سطح اطمینان شده  آوری جمعتایی  15کوکران و نمونه انتخاب شدند. با توجه به فرمول 
حجم نمونه هوش مصنوعی و توصیه به استفاده از  های روشنمونه نیاز است. به دلیل استفاده از  171

 استفاده  قابلپرسشنامه  313 درنهایتکه  دیع گردیپرسشنامه توز 351[ 21: 1در این روش ] تر بزرگ
 دریافت شد.

هر دو گویای اعتبار بالای پرسشنامه هستند و  شده  استفادهروایی محتوا و روایی سازه ابزار      
آن  درونیپرسشنامه و انسجام  یائیاست که نشانگر پا 251/1ضریب آلفای کرونباخ مقیاس کلی 

 است. مشاهده  قابل، ضرایب آلفای کرونباخ به تفکیک ابعاد مختلف پرسشنامه 1است. در جدول 
 

 . ضرایب آلفای کرونباخ به تفکیک ابعاد پرسشنامه1جدول 

 آلفای کرونباخ (مشاهده قابلتعداد گویه )متغیر  بعد )متغیر پنهان(

 721/1 4 متغیرهای محتوایی

 723/1 21 یا نهیزم یرهایمتغ

 735/1 21 متغیرهای فرایندی

 235/1 3 میزان پذیرش تغییر

 251/1 41 مقیاس کلی

 

خروجی را برآورد کند، در گام بعد سیستم باید  قبول قابلپس از ساخت مدلی دقیق که با خطایی      
که جزء لاینفک هر سیستم باز است، عامل تغییر را در  ناپذیری اجتناب های محدودیتبتواند با اعمال 

یزان موفقیت در ( برای دستیابی به حداکثر مای زمینه)متغیرهای محتوایی، فرایندی و  ها ورودیتنظیم 
تا با استفاده از مدل از  شود میاجرای تغییر راهنمایی کند. در این مرحله از الگوریتم ژنتیک استفاده 

را با  مسئلهدر آن، بتوان به جواب رسید. الگوریتم ژنتیک حل  ها محدودیتو تنظیم برخی  ساخته پیش
 های جوابمعیت از تعدادی کروموزوم ). هر جکند میجمعیت( آغاز ) تصادفی های جواباز  ای مجموعه

)مقادیر مختلف متغیرها( است. پس از تولید  هایی ژنو هر کروموزوم شامل  شود میمحتمل( تشکیل 
از هر  آمده دست بهو بر اساس برازش  شده ارزیابیموجود در آن  های کروموزومتصادفی نسل، 

را به سمت حل بهینه هدایت کند  مسئلهکه  شود میتشکیل  ای گونه بهکروموزوم، جمعیت نسل بعد 
 است. مشاهده  قابل استفاده مورد، کلیات روش تحقیق 1[. در نمودار 11]
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 سازی تحقیق. روندنمای کلی پیاده1نمودار 
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 ها یافتهتحلیل . 4

 های سازمانتن از مدیران و عاملان تغییر در  27کیفی و مصاحبه با  های داده وتحلیل تجزیه     
چارچوب نظری اولیه  گیری شکلمنجر به  ATLAS.ti افزار نرم 321212مختلف با استفاده از نسخه 

 455با استفاده از پروتکل کدگذاری، تعداد  ها بازدادهتحقیق شد. بر این اساس طی فرایند کدگذاری 
 4و در مقوله  13کد باز در  244مختلف کدگذاری که منجر به پیدایش  های مصاحبهقطعه از متن 

، به مدل 3فردی کارکنان شد. در نمودار  های ویژگیمضمون اصلی فرایند، محتوا و زمینه تغییر و 
 است. شده  اشاره، هاست مقولهفاز کیفی که تنها دربرگیرنده مضامین و  های یافتهاولیه حاصل از 

 

 
 کیفی های یافتهاولیه حاصل از  . مدل3نمودار 
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متغیر در هم  31مؤلفه ابتدایی،  244دلفی فازی طبق نظر خبرگان از میان  های یافتهبا توجه به      
در قالب یک مؤلفه جدید وجود  ها آنادغام شدند و با یکدیگر همپوشانی داشتند و یا امکان تعریف 

بر میزان  توانستند میمتغیر حذف شدند و به نظر خبرگان تنها در مواردی خاص  11داشت، تعداد 
دیگر نبودند و  های سازمانبه  تعمیم قابل)پذیرش تغییرات سازمانی( اثرگذار باشند و متغیر وابسته 

 متغیر برای بررسی نهایی در فاز کمی انتخاب شدند. 44 درنهایت
از تنوع بالایی برخوردار باشند تا نتایج دچار  شده آوری جمع های نمونهدر این تحقیق تلاش شد تا      

 یبالایی برخوردار باشد. فراوان بینی پیشسوگیری نشده و مدل در شرایط مختلف از قدرت 
است و  گرفته قرار بررسی موردلات یزان تحصیت، پیشینه کاری و میجنس اساس بردهندگان  پاسخ

 .هاست نمونهنشانگر توزیع یکنواخت 
 
درصد  5/31 یعنینفر  223دهندگان زن و  درصد پاسخ 5/31حدود  یعنینفر  213تعداد  ت:یجنس ـ

 دهندگان مرد بودند. پاسخ
 
 75را دارند.  ین فراوانیشتریسال دارند و ب 5دهندگان تجربه کمتر از  نفر از پاسخ 11: کاری ۀنیپیش ـ

سال  11تا  25 میاننفر نیز  34. دارند تجربهسال  25تا  21 میاننفر  32سال و  21تا  5 میاننفر 
 سال تجربه هستند. 11نفر از افراد نیز دارای بیش از  31تجربه برخوردار هستند. تعداد 

 
 یلیدهندگان مدرک تحص نفر از پاسخ 33پلم دارند. تعداد ینفر از افراد مدرک د 13: یلیمدرک تحص ـ

که مدرک  ینفر است. افراد 235شامل  یکارشناس یلیمدرک تحص یدارند. افراد دارا یکاردان
نفر  14دهند.  یل میدرصد حجم نمونه را تشک 31نفر بیش از  12ارشد دارند با  یکارشناس یلیتحص

 نیز مدرک دکتری تخصصی دارند.
های سازمانی در سه محور نوع مالکیت، نوع فعالیت و اندازه  ویژگی یاطلاعات مربوط به فراوان     
سازمان نیز دولتی هستند.  245% نمونه( خصوصی و 51شرکت ) 232قرار گرفت. تعداد  بررسی مورد

درصد حجم نمونه( نیز دولتی  3/57سازمان ) 234نمونه( تولیدی و  %7/41شرکت ) 231، میاندر این 
 211سازمان نیز بیش از  212 نفر پرسنل و 211شرکت زیر  212تعداد  بررسی موردهستند. در نمونه 

 رسنل دارند.نفر پ
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 ها آنفراوانی  اساس برنظر به انطباق و ارتباط سرعت تغییر و گستره تغییر، رابطه این دو مقوله      
گهانی امشخص تقریباً نیمی از تغییرات گسترده، تدریجی بوده و نیم دیگر ن طور بهاست.  شده بررسی

 میانبنابراین اختلاف معناداری  ؛است اند. تغییرات سطحی نیز نیمی تدریجی و نیمی ناگهانی بوده بوده
 است. شده  ارائه، فراوانی نمونه در هر نوع تغییر 3گستره تغییر و سرعت آن وجود ندارد. در جدول 

 
 رییسرعت تغ بر اساس دهندگان پاسخجدول متقاطع  .3جدول 

 
 
 
 
 

 
است  شده  محاسبهمدل  های شاخص، میانگین، انحراف معیار و ضریب تغییرات 4در جدول شماره      
و ضریب تغییرات آن بالاست،  3حدود  ها شاخصآن با توجه به اینکه میانگین اکثر  های یافتهکه 

برداشتن تنوعی مناسب از نمونه آماری  نشانگر توزیع یکنواخت نمونه و پوشش مناسب آن برای در
 هوش مصنوعی است. های روشاست که عاملی حائز اهمیت برای اطمینان از عدم سوگیری مدل در 
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 مدل در ابعاد مختلف یها شاخصتحلیل آماری  .4جدول 
 ضریب تغییرات انحراف معیار میانگین ها شاخص بعد

 زمینه تغییر

117/1 تهدید محیطی  323/2  451/1  

233/1 ثبات محیطی  117/2  327/1  

117/3 یسازمان درونتنش   241/2  321/1  

131/1 تفویض اختیار  231/2  511/1  

311/1 کنترل مستقیم  235/2  433/1  

374/3 کیفیت زندگی کاری  121/2  111/1  

221/3 یسازمان تیهو  222/2  352/1  

117/3 تجربه تلخ پیشین  173/2  334/1  

711/1 ییماند گرا  312/2  422/1  

145/3 گروه غیررسمی  243/2  375/1  

313/1 فرهنگ رشد و یادگیری  111/2  442/1  

 فرایند تغییر

733/1 تغییر یزیر برنامه  221/2  412/1  

577/1 تناسب تغییر با اهداف  212/2  431/1  

145/3 ازیموردنتأمین منابع   141/2  421/1  

422/1 ارزیابی عملکرد  277/2  473/1  

233/1 آموزش  514/1  125/1  

551/1 مشارکت کارکنان  113/2  412/1  

243/3 برنامه یریپذ انعطاف  221/2  373/1  

732/1 یرسان اطلاع  212/2  411/1  

331/1 شیوه رهبری آمرانه  122/2  437/1  

145/1 شیوه رهبری حمایتی  231/2  522/1  

442/1 شیوه رهبری مشارکتی  225/2  457/1  

331/1 استمرار برنامه تغییر  232/2  411/1  

322/3 یسالار ستهیشا  121/2  322/1  

423/1 فردیتهدید منافع   257/2  433/1  

142/1 ایجاد شرایط دشوار کاری  112/2  534/1  

111/1 میزان پذیرش تغییر  111/2  334/1  

137/1 میزان موفقیت تغییر  122/2  425/1  

 
و تنظیمات و  MATLAB افزار نرم ابزار جعبهبرای ساخت مدل از روش الگوریتم ژنتیک فازی در      

 (TSK)از روش سوگنو  فرض پیش صورت بهخروجی آن استفاده شد. در سیستم استنتاج فازی، 
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ورودی توسط خود سیستم تعیین شد و  های دادهاستفاده شد. نوع تابع عضویت مناسب برای هریک از 
خودکار  طور بهنیز  ها دادهزدایی است. روش فازی ای ذوزنقهترکیبی از توابع عضویت گوسین، مثلثی و 

و برای هر متغیر از روش مقتضی مانند مرکز ثقل، میانگین هندسی یا مجذور مربعات  شود میتعیین 
. دلیل استفاده از تنظیمات خودکار آن است که در مرحله بعد، الگوریتم ژنتیک بتواند شود میاستفاده 

عضویت، مقدار آن و تعداد قوانین کند و نوع توابع  گیری تصمیمدر مورد بهترین تنظیمات سیستم 
دسته ورودی  4فراخوانی شده و به  شده آوری جمع های دادهبنابراین در قدم اول  فازی را تعیین کند.

% 21. در اینجا شوند میتقسیم  آزمونخروجی  نهایت درو  آزمونآموزش، خروجی آموزش، ورودی 
در نظر گرفته شد. در قسمت بعدی پارامترهای مربوط  آزمونبرای آموزش شبکه و باقی برای  ها داده

، مینیمم شعاع را عدد شود میوارد  2عدد 41. تعداد کل متغیرها شوند میبه الگوریتم ژنتیک کدنویسی 
عدد  51 ها نسلو تعداد  31و ماکزیمم آن عدد یک قرار داده شد. تعداد جمعیت اولیه برابر با  3/1

زیرا در صورت انتخاب  ؛کروموزوم در نظر گرفته شد 31ر نسل تعداد در ه بررسی مورداست. جمعیت 
بالا رفته و  شدت به، حجم محاسبات نیز رود میکه نرخ همگرایی بالا  باوجودی تر بزرگ های جمعیت

نیز  تر کوچکمعمول امکان اجرای برنامه وجود نخواهد داشت. در صورت انتخاب جمعیت  های رایانهبا 
جو برای نقاط بهتر از دست وممکن است الگوریتم در یک اکسترمم محلی به دام افتد و امکان جست

 51 پردازد میی نقاط بهینه وجوجستبه  ها آنکه الگوریتم تولید کرده و در  هایی نسلبرود. تعداد 
بهبودی در نتایج  ها نسلنسل در نظر گرفته شد زیرا محاسبات نشان داد که با بالاتر رفتن تعداد 

. در این قسمت نیز از تنظیمات خودکار متلب کند نمیو میزان برازندگی تغییری  شود نمیحاصل 
دستی وارد  صورت به ها کروموزومتقاطع  ۀ، نوع عملگرهای جهش و نحوها گردشاستفاده شد و تعداد 

 طور بهدستی تنظیمات، متلب این قابلیت را دارد که در صورت وارد نکردن  افزار نرمنشده است. 
خودکار بهترین حالت را کشف کرده و مبنای کار قرار دهد. در این تحقیق از میانگین قدر مطلق 

آنچه خروجی  میانخطای  افزار نرمتابع شایستگی استفاده شد. بدین معنا که  عنوان بهدرصد خطا 
ست محاسبه کرده و به دنبال ا شده ذکر ها پرسشنامهرا با خروجی واقعی که در  دهد میفازی نشان 

نیز  4که در نمودار  طور همان درنهایتحداقل کردن این خطا و حداقل کردن تابع شایستگی است. 
که  طور همانرا برآورد کند و  آزمون های داده% خطا خروجی 22با  تواند می، مدل شود میمشاهده 

 در نتایج ایجاد نشده است. توجهی قابلبه بعد تغییر  41نیز ذکر شد از نسل  تر پیش
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

ورودی و میانگین سه متغیر نگرش مثبت به تغییر، لذت از تغییر و تعهد به آن  عنوان بهمتغیر  42متغیر منتخب،  43از میان  .2
 خروجی در نظر گرفته شد. عنوان به
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 شده ساختهفازی و واقعی مدل  های خروجیمقایسه  .4نمودار 

 
 هایی یمیانپیش  قبول قابلاست که قادر است با دقتی  شده  ساختهتا این مرحله، مدلی      

بزند و میزان موفقیت تغییر در شرایط مختلف را تخمین بزند. در  آزمون های دادهدر مورد  یقین به قریب
پارامتر ورودی  42که اگر از  شود میاستفاده  سؤالبرای پاسخ به این  شده ساختهقسمت بعد از مدل 

پارامتر دیگر را چگونه انتخاب کنیم تا خروجی مدل )میزان  22پارامتر معلوم بود،  31مدل مثلاً 
پارامتر  22آن  خواهیم می. در این قسمت از ژنتیک به بالاترین حد برسدکارکنان( پذیرش تغییر توسط 

انتخاب کند که تابع برازندگی که همان خروجی مدل است ماکزیمم شود. با فراخوانی  ای گونه بهرا 
 فرض پیش صورت به، حد بالا و پایین متغیرها را که MATLABدر مرحله قبل در  شده ساختهمدل 

پنج )بر اساس طیف لیکرت( و برای برخی دیگر )از قبیل نوع مالکیت،  یکتا میانی متغیرها برای برخ
تا مدل بتواند بهترین  کنیم میاست را مطابق شرایط سازمان تنظیم  حالتی دونوع تغییر و غیره( 

 سازی پیادههر نوع تغییر مستلزم نحوه  مقادیر ورودی را برای دستیابی به خروجی بهینه پیشنهاد دهد.
مدلی ایستا و واحد را  توان نمیبنابراین  ؛دهد میخاصی بهتر جواب  زمینه درخاص خود بوده و 

بهترین مدل معرفی کرد و لازم است مدلی پویا برای تغییرات سازمانی تدوین شود. در قالب  عنوان به
، متغیرهای ای هزمینسعی شده است به تفکیک انواع تغییرات، میزان بهینه متغیرهای  5جدول 

فردی و سازمانی و همچنین حداکثر میزان خروجی )پذیرش تغییر توسط  های ویژگیفرایندی و 
 کارکنان( به ازای هر نوع تغییر آورده شود.
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 مقادیر بهینه متغیرهای ورودی به ازای هر نوع تغییر .5جدول 

 نام متغیر نام بعد

 مقادیر بهینه متغیرهای ورودی

/ جانبه همهتغییر 

 انقلابی

/ جانبه همهتغییر 

 تدریجی

تغییر سطحی/ 

 انقلابی

تغییر سطحی/ 

 تدریجی

 های ویژگی
 سازمانی

1275/2 نوع مالکیت  4312/2  7111/2  3513/2  

5137/2 نوع فعالیت  7112/2  1724/2  3451/2  

1211/2 اندازه سازمان  1253/2  2223/2  1122/2  

 زمینه تغییر

2112/1 تهدید محیطی  7511/2  1111/5  1111/5  

1111/5 ثبات محیطی  1111/4  1247/4  7331/3  

سازمانی درونتنش   5211/1  3217/2  4342/3  1212/2  

3514/3 تفویض اختیار  1213/4  1545/3  1351/3  

2113/2 کنترل مستقیم  2511/3  7272/1  5153/4  

3212/4 کیفیت زندگی کاری  4131/4  1423/3  1243/3  

سازمانی هویت  1712/2  3151/1  2142/1  2111/1  

1111/2 تجربه تلخ پیشین  2121/2  2377/4  7145/3  

گرایی ماند  7131/2  1213/2  5112/2  3754/1  

1411/1 گروه غیررسمی  7135/2  5213/4  2524/4  

5324/2 فرهنگ رشد و یادگیری  1133/2  2171/2  2213/4  

 فرایند تغییر

تغییر ریزی برنامه  3447/4  2151/4  7213/4  1437/4  

3411/4 تناسب تغییر با اهداف  3212/3  4152/3  2371/4  

موردنیازتأمین منابع   3721/3  5115/3  5341/2  2173/4  

3313/2 ارزیابی عملکرد  3437/1  1211/4  1141/4  

2131/4 آموزش  3331/2  3731/4  7115/3  

3143/4 مشارکت کارکنان  7123/4  3155/4  2332/3  

برنامه پذیری انعطاف  4132/3  2343/1  7334/4  1137/4  

رسانی اطلاع  4343/4  1343/1  4221/3  3114/4  

1421/1 شیوه رهبری آمرانه  3221/2  1135/1  5152/3  

3334/4 شیوه رهبری حمایتی  1321/4  5711/2  7412/4  

4133/2 شیوه رهبری مشارکتی  5711/3  2331/2  2357/3  

تغییراستمرار برنامه   2125/4  7347/3  1134/4  7233/4  

سالاری شایسته  1717/4  2245/1  3252/4  7217/3  

4171/2 تهدید منافع فردی  1123/2  3114/4  1141/1  

7177/4 ایجاد شرایط دشوار کاری  4233/4  2324/4  2335/1  

 های ویژگی
 فردی

نفس اعتمادبه  2431/3  2731/3  1215/2  5523/2  

5435/4 سابقه کاری  2135/4  1221/3  1113/4  

1154/4 سطح تحصیلات  5117/4  7531/1  5213/1  

2224/4 میزان پذیرش تغییر  2123/4  7131/4  2222/4  
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در آن هریک از متغیرهای ورودی  توان میدر این تحقیق انعطاف بالایی دارد و  شده ساختهمدل      
محدودیت در نظر گرفت و مقدار آن را ثابت فرض کرد و سپس از مدل خواست که مقادیر  عنوان بهرا 

را اعلام کند. در زیر سعی شده توانایی مدل در برآورد متغیرهای ورودی با اعمال  ها ورودیسایر 
 چندین محدودیت سنجیده شود.

 نوع سازمان: خصوصی، تولیدی، کوچکـ 

 انقلابی اجرا شود طور بهمحتوای تغییر: تغییری سطحی که قرار است ـ 

. کارکنان از شرایط کاری اند گذاشته فشار تحتسازمان را  شدت بهزمینه سازمان: تهدیدات محیطی ـ 
به شرایط  شدت بهکه تغییری را تجربه نکرده و کارکنان  هاست مهرومومخود ناراضی هستند. سازمان 

غیررسمی سازمان را تحت سلطه داشته و در کلیه تصمیمات به نحوی  یها گروه. اند گرفتهفعلی خو 
 .کنند یم نظر اعمال

در مورد لزوم  ها بخش، مدیرعامل و مدیران رهیمد ئتیهو  شده یزیر برنامهفرایند تغییر: تغییر از پیش ـ 
که تغییر موقعیت برخی کارکنان را تهدید  داند یم. مدیر اند دهیرستغییر و شیوه اجرای آن به اجماع 

 خواهد کرد.

فردی: با توجه به نوع کار که کارگاهی است اغلب کارکنان سطح تحصیلات پایین  یها یژگیوـ 
 داشته و مرد هستند.

. حد بالا و پایین که به میساز یمرا  ها تیمحدودحال با دادن این مفروضات به مدل، ماتریس      
 باید وارد برنامه شود به شرح زیر است: ها تیمحدودازای این 

 
1). Radiuslb=[2 1 1 2 1 5 1 1 1 1 1 2 1 1 5 5 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 

1 1 1 2 1 1]; 

 

2). Radiusub=[2 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 2 2 5 3]; 

 
نشان  5با ورود این رشته جدید و اجرای برنامه مقادیر متغیرهای ورودی مطابق با آنچه در نمودار      
در این حد، میزان  ها یوروداست، توسط مدل پیشنهاد شد که طبق تخمین مدل با تنظیم  شده داده

 )بر اساس مقیاس لیکرت( خواهد بود. 2532/4پذیرش تغییرات معادل 
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 تغییر در شرایط فرضی سازی پیادهمدل بهینه  .5نمودار 

 
 

 و پیشنهاد گیری نتیجه. 5

گستره تغییر و سرعت آن  میانآماری تحقیق نشانگر آن است که اختلاف معناداری  های یافته     
با هر سرعتی اجرا کرد. اجرای یک تغییر بنیادی به  توان میرا  ای گسترهوجود ندارد و تغییرات در هر 

موفقیت  کننده تعیینو آنچه  شود نمیشیوه انقلابی یا تدریجی منجر به موفقیت یا شکست تغییر 
 .[21: 11برنامه تغییر است، هماهنگی تغییر با زمینه و شیوه اجرای آن است ]

تغییرات بیش از آنکه منطقی و فنی باشند مربوط به احساسات و عواطف فرد هستند و همراه      
[. برای ایجاد تغییر لازم است که اعتماد 31مرحله فرایند است ] ترین سختبا تغییرات،  ها آننمودن 

ت به تغییر نسب نهایت درکافی برای پیشبرد تغییر را داشته باشند و ۀ افراد به تغییر جلب شود، انگیز
[. نتایج حاصل از تحلیل مسیر رابطه میان پذیرش تغییر توسط کارکنان و 21احساس تعهد کنند ]
از میزان موفقیت تغییر تحت تأثیر پذیرش کارکنان است که  733/1که  دهد میموفقیت تغییر نشان 
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ی تغییرات سازمانی کرده و نشان از اهمیت بالای توجه به بعد انسان گذاری صحهپیشین را  های یافته
 است.
در طول زمان، ممکن است برنامه  ها آنبا توجه به پویایی عوامل حاکم بر سازمان و امکان تغییر      

است، با تغییر شرایط موجه نباشد. در این شرایط لازم است با  شده  ارزیابیموفق  تر پیشتغییری که 
، سیستم را به حالت موجه بازگرداند. این مدل تغییر سایر عوامل و ایجاد تعادل دوباره میان عوامل

حاکم بر سازمان، میزان بهینه سایر متغیرها برای دستیابی مجدد به  های محدودیتبا اعمال  تواند می
آن در  ریزی برنامهو  ها فعالیتنقشه راهی برای هدایت هماهنگی را به مدیر یا عامل تغییر پیشنهاد و 

 ارائه دهد. هر مرحله
جدیدی است که پا به عرصه هوش مصنوعی گذاشته و توانسته  های روش ازجملهمنطق فازی      

نیازی به یادگیری و نوشتن  سازی مدلکمک کند. در این نوع از  ها سازی مدلاست به سهولت بیشتر 
با استفاده از تجارب افراد خبره )دانش زبانی( به  ساز مدلنیست و فرد  سازی مدلپیچیده  های فرمول

، همراه با عدم بینی پیش  غیرقابلتغییرات سازمانی  ازآنجاکه. در مطالعه حاضر، پردازد می سازی مدل
الگویی مناسب در مورد آن ارائه کند. مشکل  تواند نمیقطعیت و دارای ابعاد پیچیده است، فرد خبره 

زیاد عوامل بر  کنش برهم، به علت پیچیدگی و ای سامانهخبره از چنین دیگر آن است که دانش فرد 
 ؛شود مییکدیگر، کافی نیست و انتخاب توابع عضویت و ایجاد قوانین فازی با مشکلاتی همراه 

که خاصیت یادگیری داشته باشند و قادر به انتخاب پارامترهای بهینه  هایی سامانهبنابراین استفاده از 
شد و استفاده همزمان از دو سیستم استنتاج فازی و الگوریتم ژنتیک به نتایجی باشند، احساس 

 منجر شد. تر دقیق
هوش مصنوعی، مدلی یکپارچه و پویا برای  های روش کارگیری بهدر این مطالعه سعی شد با      

تغییرات سازمانی ارائه شود که در آن هماهنگی و تناسب میان تمامی متغیرهای اثرگذار مدنظر 
عوامل بر یکدیگر در نظر گرفته و مدل به واقعیت  کنش برهمباشد. با استفاده از این روش،  قرارگرفته

 هایی محدودیت واردکردنموجود، امکان  های مدلیر . مزیت دیگر این مدل بر ساشود می تر نزدیک
بنابراین مدل قادر است علاوه بر ارائه یک تصویر و دورنمای  ؛است که در شرایط مختلف دخالت دارند

کلی از تغییری که در سازمان در حال وقوع است، به بیان جزئیات عوامل اثرگذار بر میزان موفقیت 
 تغییر نیز بپردازد.

با توجه به ابعاد بالای مسئله  ها تخمینه از الگوریتم ژنتیک سبب شد میزان خطای مدل در استفاد     
این مدل  بالای سرعت[. 13به میزان قابل قبولی کاهش و سرعت رسیدن به جواب نیز افزایش یابد ]
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 تر کلانو با مقیاس  تر بزرگ های پروژهکه این مدل برای  شود می، سبب ها جوابو همگرایی سریع 
 نیز مناسب باشد.

 توان نمیگویای آن است که  خوبی بهمدل به ازای شرایط مختلف و انواع تغییرات  های خروجی     
الگوی بهینه به همه شرایط نسبت داد و لازم است که برای هر برنامه  عنوان بهالگوی واحدی را 

تحقیق، مهر تأییدی بر این مطلب است که در  های یافتهبنابراین  ؛داشت فرد منحصربه ای نسخهتغییر، 
؟(، متن )عوامل داخلی و خارجی کند میتغییرات موفق باید سه عامل محتوای تغییر )چه چیزی تغییر 

هماهنگ باشند و هر برنامه تغییری که  باهمتأثیرگذار بر تغییرات( و فرایند آن )چگونگی انجام تغییر( 
از مراحل موفق عمل نکند، با شکست مواجه خواهد شد  دریکیه و یکی از این عوامل را نادیده گرفت

[1 :235 ،15 ،31 ،32.] 
زمینه، محتوا و فرایند آن است. دستیابی به  میاناثربخشی تغییرات سازمانی وابسته به هماهنگی      

 ها آنتغییر داشت و  درزمینهمختلف  های تئوریاین اثربخشی نیازمند آن است که نگرشی اقتضایی به 
 افزایی همترکیب نمود تا منجر به هماهنگی استراتژیک عوامل و ایجاد  باهم و نو مند نظامرا با نگاهی 

 [.27در سازمان شود ]
خصوصی/ دولتی،  های سازماندر این تحقیق از تنوع بالایی برخوردار بود و  بررسی موردنمونه 

را  ها یافته پذیری تعمیمقابلیت  اینکه وجود باکه  شد میتولیدی/ خدماتی و کوچک/ بزرگ را شامل 
مصداق دارند، نپرداخته است. برای  ها شرکتاما به جزئیاتی که تنها در نوعی خاص از  برد میبالا 

 ارائهمدل  ها شرکتمدل بهتر است که با تعداد نمونه بیشتر و به تفکیک انواع  بینی  پیشبهبود قابلیت 
آن  ای پرسشنامه های دادهو در صورت استفاده از مدل در سازمانی خاص، قرار گیرد بازبینی ، مورد شده 

 دخالت داده شوند. افزار نرممدل، در آموزش  بینی پیشسازمان نیز جهت کاهش خطای 
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