
 

 

منظور شناسايي و ساختاردهي طراحي الگوي راهبردي بهپژوهشي: مقاله 

 اجتماعيهاي اثرگذار بر تغيير در سازمان تأمين مولفه
 4، اميد اردلان3، غلامرضا معمارزاده طهران2، سيد مهدي الواني1دخت آتاپورسيمين

 2/12/1400 :اريخ پذيرشت                                                                                 11/1400./19 :تاريخ دريافت

 چکيده
ها در اين زمينه از موضوعات اساسي در اين نوآوريهاي بخش عمومي و اصلاحات در سازمان

تدريج ها و تغييرات اجتماعي اثرگذار بر زندگي شهروندان بوده است. تغييرات اجتماعي بهسازمان
هاي خدمات اجتماعي با تغيير براي افزايش سودمندي شوند، و اثرات آنها در سازمانايجاد مي

اين پژوهش با هدف طراحي مدلي براي شناسايي و  .باشدها مورد انتظار ميخدمات سازمان
هاي راهبردي اثرگذار بر تغيير در سازمان تأمين اجتماعي انجام شده روابط بين مولفهساختاردهي 

هاي گيري از دادهاست. روش مورد استفاده در اين پژوهش از نوع اکتشافي و آميخته با بهره
نظر نفر از خبرگان و اساتيد صاحب 14تکنيک دلفي و نظرات اي است. ابتدا، با استفاده از پرسشنامه

هاي تغيير سازماني در راهبردها و ويژگيجتماعي، ابعاد تغيير سازماني و سازمان تأمين ا در مباحث
شناسايي گرديد. سپس، با استفاده از رويکرد تکنيک ديمتل، از نظرات خبرگان  اجتماعيسازمان تأمين 

 .گرديداستفاده  گيري چند متغيريها در چارچوب رويکرد تصميممند دادهساختاردهي نظامبراي 
گري، و کننده، تسهيلبراساس چهار راهبرد اصلي تغيير، شامل راهبردهاي آموزشي ارشادي، ترغييب

 کنندهراهبرد ترغيبمولفه اصلي تغيير در اين راهبردها، نتيجه حاصل نشان داد که  13قهري اجبار، و 
تأمين اجتماعي بيشترين تأثير بر ساير راهبردها و بيشترين اهميت را از جهات تأثير و  در سازمان

که بيشترين اثرپذيري اثرپذيري دارد. راهبرد قهري اجبار نيز در رتبه دوم اهميت قرار دارد، ضمن آن
 از ساير راهبردها را نيز دارد. 

 راهبردها.بين ، رويکرد ديمتل، روابط تعاملي ييرراهبردهاي تغشده، ريزي: تغيير برنامههاکليدواژه

                                                           
 .رانيا ن،يقزو ،يدانشگاه آزاد اسلام ن،يواحد قزو يدولت تيريروه مددانشجوي دکتري، گ 1

 sralvani@gmail.com)نويسنده مسئول(   رانيتهران، ا ،ييدانشگاه علامه طباطبا ت،يريانشکده مداستاد مديريت دولتي،  2

 .رانيتهران، ا ،يدانشگاه آزاد اسلام قات،يواحد علوم و تحق ،يدولت تيريگروه مد، دانشيار 3

 .رانيتهران، ا ران،يا ياسلام يو ستاد ارتش جمهور يدانشگاه فرماندهاستاديار مديريت دولتي،  4

 راهبردیای دانشرشتهمطالعات بینفصلنامه علمی 

  253-282صفحه  ،48، شماره دوازدهمسال 
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 مقدمه
هاي شامل دامنه وسيعي از انواع فعاليت و در بخش دولتي هاي مديريتتغيير سازماني در پژوهش

طور متفاوت هاي دولتي نيز بههاي مديريت تغيير در سازمانسازماني است، و ضروري است ويژگي

هاي داخلي اي مانند عوامل محيط(. عوامل زمينه2004، 1گيرد )ونها مورد توجه قرار از ساير سازمان

هاي خاص در و بيروني، تغيير محيط سياسي و نهادسازي از جمله موضوعاتي هستند که با ويژگي

هاي خدمات (. براي سازمان2008، 2شود )فيليپيدو و همکارانبخش عمومي درباره آنها بحث مي

تأثير پويايي محيط، عامل اصلي تغيير هاي ديگر، سياري از سازماناجتماعي در بخش عمومي مانند ب

شود وکار محسوب ميو توسعه سازماني و شرط باقي ماندن در فضاي رقابتي و در محيط کسب

سيستمي مداوم نيز دانست  4توان تغيير را يک تحولتر، مي. در يک ديدگاه گسترده(2018، 3)آدور

)سوفات  افتدي مانند فنآوري سازماني، ساختار و منابع انساني اتفاق ميکه در يک يا چند حوزه سازمان

-دار و پايدار، تغييري است برنامهکه تغيير معنياند مطالعات گذشته نشان داده .(2015، 5و همکاران

هاي آگاهانه همراه با تلاش مشترک اعضاي سازمان و با عنوان مجموعه فعاليتريزي شده که به

شده و هدفمند براي تحقق بخشيدن به وضعيت صورت حسابيا عامل تغيير به کمک کارگزار

 (. 2018، 6شود )استوتنمطلوبي در آينده تعريف مي

هاي ها در برنامههاي تغيير را بايد در پاسخ به مشکلات شناسايي نمود. مولفهاز سوي ديگر، راهبرد

هاي براساس مولفهاثربخشي ا نشان دهند. اين ر راهبردهابايد اثربخشي و پايداري نتيجه نيز تغيير 

کنند که چه افرادي، با چه امکانات طور مثال تعيين ميشوند و بهمداخلات براي تغيير مشخص مي

شوند )لارسون کار گرفته مياي بهتخصصي در سازمان، در چه نقش و در چه وظايفي، و با چه هزينه

( هفت قدم مهم براي ACMP) 8ان مديريت تغيير(. از نظر انجمن متخصص2012، 7و همکاران

هاي تغيير عبارتند از برقراي ارتباطات بين ذينفعان، حمايت آنها، درگير شدن آنها، آمادگي استراتژي

گيري منافع و تحقق آن، و پايداري براي تغيير در سازمان و اثرگذاري تغيير، يادگيري و توسعه، اندازه

هاي توان مولفهمرحله گسترش يادگيري و توسعه سازماني است که مي ها، و درتغيير. در اين قدم

                                                           
1 Vann, J.L. 
2 Philippidou, S., et.al 
3 Odor, H.O. 
4 transformation 
6 Sofat, K., et.al 
6 Stouten, J. 
7 Larson, S., et.al 
8 The Association of Change Management Professionals, ACMP 
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هاي اصلي تغيير (. همچنين، مولفه ,2017ACMPاصلي تغيير را در گروه ذينفعان شناسايي نمود )

بايد اساسي بودن تغيير و سودمندي آن را نشان دهند. همچنين، توجه به عامل پايداري و رضايت 

هاي تغيير را تري از مولفهتوانند صورت کاململ واسطه براي ايجاد تغيير ميذينفعان از تغيير و عوا

 (.2006، 1نشان دهند )کندريک و همکاران

سازمان تأمين اجتماعي در ايران مانند بسياري از کشورها، يک سازمان در بخش خدمات عمومي 

فاهي شاغلين و هاي راست که با برعهده گرفتن مسووليت خدمات اجتماعي براي نيازمندي

ها از سوي اي تحت تأثير عوامل تغييرات محيطي قرار دارد. توصيهطور قابل ملاحظهها، بهبازنشسته

گذاري و بهبود سطوح رفاه جمعيت المللي عمدتاً شامل استفاده از ابزار نوين سياستهاي بينسازمان

گيري مجريان و ارتقاي توان تصميميافتگي جهاني اي از توسعهباشد که نتيجهفعال و بازنشسته مي

هاي سالانه المللي کار نيز در کنفرانس(. سازمان بين2016، 2هاي تأمين اجتماعي است )ايساسياست

خطر افتادن درآمد محافظت از نيروي کار و جلوگيري از به وطور مرسوم به شرايط در حال تغيير به

، ILO 3المللي کاردهد )سازمان بيند تأکيد قرار ميهايي از بيکاري و بيماري را مورآنها در دوره

در اين پژوهش مديريت تغيير در سازمان تأمين اجتماعي با هدف طراحي (. ILO 2012؛ ،2020

، در راهبردها هاي تغييرمدل ساختاري براي روابط بين راهبردهاي تغيير سازماني و روابط بين مولفه

 يادشده، مورد توجه قرار گرفته است.به منظور ساختاردهي به روابط 

 تحقيق پيشينه
جدول د. باشا موضوع اصلي اين پژوهش ميهاي تغيير و روابط بين آنهو مولفه شناسايي راهبردها

  دهد.ميهاي پيشين نشان در پژوهشها را در انواع سازمان( عوامل موثر بر تغيير 1)
 

 هاي پيشيندر پژوهشها يا عوامل موثر بر تغيير : مولفه1جدول 

های تغییر درسازمان محقق
 عامل يا مولفه تغییر دولتی/ خصوصی

کار  ساااازمان بين  المللي 
ILO ،2020) 

سااااازمااان تااأمين     
 اجتماعي

شتغال    شکال نوپديد ا   تغييرات در محيط اجتماعي و فنآوري، ا
 هاي اجتماعيها در نظام بيمهنوآوري

مجري  هاي سااازمان (2004کاتلر و جانسون )
 هاي اجتماعيبرنامه

نآوري، و نوآوري  با         تغييرات در محيط و ف له  قاب ها براي م
رفتارهاي مديران و   ،هاي ناشاااي از رکود اقتصااااديآسااايب 
 کارکنان

هاي دولتي  ساااازمان (2001بازرلي )
 نوآوري، فنآوري امريکا

                                                           
1 Kendrick, M.J., et.al 
2 International Social Security Association (ISSA) 
3 International Labor Organization (ILO) 
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 ذينفعانمديريت و رهبري، حمايت  هاي دولتيسازمان (1996بينگهام و وايس )

هااااي  ساااااازماااان (1995کوتر )
 هااندازها، کاهش نارضايتي از خدمات سازمانچشم اجتماعي

الالآوي و هاامااکاااران  
(2018) 

هاي آموزشي  سازمان 
 بخش دولتي

هايش، تمايل به تغيير، دانش  آگاهي رهبري نسبت به مسووليت
 راهنما در سيستم، نظام ارزيابي عملکرد

مکاااران            ه گز و  ن ي م دو
(2017) 

هاي دولت  ساااازمان
 دهي و تهيه گزارش عملکردگزارش محلي و ملي

يمااا      کريااان و ماااو چااا
(2000) 

هاي دولتي و  سازمان 
 ريزان با ذينفعانحمايت ذينفعان، تعامل برنامه خصوصي

هاي دولتي  ساااازمان (2017هاريسون و بايرد )
 فرهنگ سازماني، نوآوري، رقابت با بخش خصوصي در استراليا

هااااي  ساااااازماااان (2018موسا و همکاران )
 بوروکراتيک دولتي

سازماني،       سازماني، ظرفيت  شد  نوآوري و خلاقيت، فرهنگ ر
 رهبري، عوامل محيطي

کاالاياان و هاامااکاااران   
(2020) 

هاي بخش   ساااازمان 
 عمومي

چرخه اقتصاااادي توليد و مصااارف، تدارکات توساااط بخش  
 خدماتها، ارتباطات با دريافت کنندگان عمومي، نوآوري

آرميناااکيس و بيااديااان        
(1999) 

هاي دولتي و  سازمان 
 گروه زمينه، محتوي، فرآيند، پيامدها 4عوامل در  خصوصي

هاي دولتي و  سازمان  (2006ليندکوئست، )
 ها، عملکرد سازمانراهبردها، هدف خصوصي

 تعهد مديران اقتصادي دولتي هاي دولتيسازمان (2003لورنت )

مکاااران           ه پرس و  يو ک
(2013) 

هاي بخش   ساااازمان 
 عمومي

فاوت در             هاي تغيير، رهبري مت مد يآ ند و پ مل در فرآي عوا
 هاي دولتي و خصوصيسازمان

هاي دولتي و  سازمان  (1999ويک و کوئين )
 عوامل فرآيندي تغيير در حال تکامل، نيات رفتاري خصوصي

هاي دولتي و  سازمان  (2010نيکلس )
 خصوصي

ريزي، رفتار عقلايي کارکنان، تعهد  امههاي راهبردي، برنمداخله
ها و ارزش     جار قدرت        به هن مال  يارات و اع ها، رهبري، اخت

 مديريت، عوامل محيطي، سازگاري

هاي دولتي و  سازمان  (1969چين و بني )
 خصوصي

له    مه    مداخ نا مل،      هاي راهبردي، بر گاري در ع ريزي، سااااز
دمکراتيک،  ها، قدرت، ساابک رهبري )آمرانه، اطلاعات، ارزش

 خودداري از مداخله(

 هاي دولتيسازمان (2006فرناندز و رايني )
کارگزاران تغيير، مشاااارکت    مه     رهبري،  نا ندگان در بر هاي   کن

متمرکز تغيير، روابط علُي در جامعه، شفافيت راهبردها و پيامد   
 آنها

هاي دولتي و  سازمان  (2002مايلز و همکاران )
 مات عقلاييرفتار سازگار با تصمي خصوصي

شااااين کوئين و ساااونن
(2008) 

هاي دولتي و  سازمان 
 خصوصي

کت،         رهبري، تحول بار، مشاااار تاري، اج طات گف با گرايي، ارت
 مهارت

هاي دولتي و  سازمان  (1997ويني )مک
 هاي نوظهورطرح و برنامه خصوصي

هاي دولتي و  سازمان  (2000پيدريت )
 رفتاريشناخت مثبت، رفتار هيجاني، تيات  خصوصي

هااااي  ساااااازماااان (1977زالتمن و دانکن )
 اجتماعي

 هاي اجتماعي،تغييرات اجتماعي، سودمندي خدمات سازمان
کننده، آموزش مجدد، قدرت و     کننده، ترغيب  عوامل تساااهيل  

 اجبار رهبري، منابع مالي و فنآوري تغيير
انجمن متخصاااصااااان       
ماادياارياات تااغاايااياار     

هاي دولتي و  سازمان 
 خصوصي

هاي ذينفعان، مشاااارکت ذينفعان، آمادگي        حمايت   ارتباطات،  
هارت،   نايي      شاااايساااتگي براي تغيير، دانش، م نان، توا کارک
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(ACMP) (2017) يادگيري 

کناادريااک و همکاااران      
(2006) 

هاي دولتي و  سازمان 
 خصوصي

ستم      سي شنايي با اجزاي  سازمان،     آ سطوح  ، رهبري در تمامي 
عان  نقش ته ذينف مد         هاي ، خواسااا يا نان، پ کارک عان، دانش  ذينف

 عدالت،  
مکاااران     ه لارساااون و 

(2012) 
هاي دولتي و  سازمان 

 خصوصي
 اي کارکنان، امکانات سخت و نرم درهاي حرفهنقش و ويژگي

 سازمان

هاي دولتي و  سازمان  (2007في )مک
 خصوصي

مل رهبري و شااايوه  نه آفرين، مراودههاي تحول عوا   اي و آزادا
 ها، فرهنگ سازمانياعضاي تيم رهبري، ويژگي

 هاي دولتيسازمان (2007اُفلين )
يت   فه     قابل يت حر مدير هاي         هاي  يار ها و مع ندارد تا اي ، اسااا

صول، رقابت  شيوه عملکردي، کنترل مح هاي مديريتي  پذيري ، 
 جويي در استفاده از منابعبخش خصوصي، انضباط و صرفه

 رقابتي، سازگاري با تغييرات اجتماعيشرايط  هاي دولتيسازمان (2002آندرسون )

يا وامل رغم توضيحات محققين در مورد اثربخشي راهبردهاي تغيير و عهاي پيشين، عليدر پژوهش

-ا و مولفههاي دولتي و خصوصي، شناسايي روابط ساختاري بين راهبردهدر سازمان تغييرهاي مولفه

قد نتايج لازم هاي پيشين فارو، نتايج پژوهشاين هاي تغيير تاکنون مورد توجه قرار نگرفته است. از

ها سازمان هاي تغيير درتعيين و ارزيابي اثربخشي راهبردها و مولفه براياي و روش شناخته شده

ي تغيير باشد. براساس نتايج پژوهش حاضر، شناسايي روابط ساختاري بين راهبردها و متغيرهامي

تأمين اجتماعي مان تواند ارزيابي و کنترل فرآيند تغيير را در طول دوره اجراي برنامه تغيير در سازمي

زمون و گيري چند معياري و روش آپذير نمايد. اين پژوهش با استفاده از رويکرد تصميمامکان

ي ياد ارزيابي متغيرها در چارچوب اين رويکرد، تلاش نموده است روابط ساختاري بين متغيرها

 . شده را در فرآيند تغيير در سازمان تأمين اجتماعي شناسايي و مورد ارزيابي قرار دهد

 مباني نظري
طور تکرارشونده هاي بخش عمومي به: اصلاحات در سازمانهای بخش عمومیتغییر در سازمان

(. 2001، 1رزليشود )باافتد و همراه با آن نيز نوآوري براي چنين اصلاحاتي مهم بيان مياتفاق مي

شوند ها در اين زمينه عموماً با موضوع تغيير سازماني و مباني نظري مربوط به آن ارائه ميپژوهش

هاي بخش عمومي، تغييرات اجتماعي (. علت اساسي براي تغيير در سازمان2006، 2)فرناندز و رايني

دهد. مر تحت تأثير قرار ميطور مستهاي اجتماعي و زندگي شهروندان را بهاي است که بخشپيوسته

بر اين که عامل شوند، و اثرات آنها علاوهطور تدريجي ايجاد مياين تغييرات اجتماعي عموماً به

دهنده ضرورت افزايش سودمندي خدمات شوند، نشانها محسوب مياصلي براي تغيير در سازمان

هاي بسيار زيادي درباره . پژوهش(1977، 3هاي اجتماعي در کشورها هستند )زالتمن و دانکنسازمان
                                                           
1 Barzelay , M 
2 Fernandez, S. and H.G. Rainey 
3 Zaltman, G. and R. Duncan 
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اي به توضيح گونهاند که بسياري از آنها بههاي تغيير در بخش عمومي ارائه شدهها و چارچوبمدل

هاي تغيير و کاربرد آنها در نمايند. اين مدل( اشاره مي1947) 1مراحل تغيير، شبيه به مدل لوين

دارند، عموماً توجه خود را بر نقش رهبري، هايي که رغم تفاوتهاي بخش عمومي، عليسازمان

(. 2006اند )فرناندز و رايني، هاي متمرکز تغيير نمودهکنندگان در برنامهکارگزاران تغيير و مشارکت

توان ضرورت توجه به نياز به تغيير ها را ميکننده براي تغيير در اين سازمانيک عامل اصلي و تعيين

اندازها و وضيح راهبردهايي دانست که موضوع آنها، بهبود چشمهاي بخش عمومي و تدر سازمان

کننده ديگر براي (. يک عامل تعيين1995، 2باشد )کوترها ميکاهش نارضايتي از خدمات سازمان

گيرندگان نسبت به تغييرهاي موفق، توانايي مديريت سازمان براي جلب رضايت کارکنان و خدمت

هاي بخش عمومي نيز با (. موانع تغيير در سازمان1996، 3و وايسباشد )بينگهام نتيجه تغيير مي

گيري، دانش ناکافي درباره عملکرد عواملي مانند نقص در آگاهي رهبري نسبت به مسووليت و تصميم

(، مشکلات در رابطه بين 2018و همکاران،  4سيستم، و نقص در ارزيابي عملکرد سيستم )الالآوي

ها هاي بخش عمومي و مديريت تغيير با هدف پايداري در اين سازماناندهي در سازمفرآيند گزارش

(، فرهنگ سازماني و عدم توجه کافي به نوآوري و پيامدها در مقايسه 2017و همکاران،  5)دومينگز

توان توضيح داد. عوامل مهم ديگر در ( مي2015، 6هاي خصوصي )هاريسون و بايردبا سازمان

عمومي عبارتند از ارتقاي فرهنگ سازماني و حمايت سرپرستان و رهبري هاي بخش موفقيت سازمان

(، غلبه بر مقاومت نسبت به تغيير با حمايت 2002، 8؛ برک2018و همکاران،  7براي نوآوري )موسا

)چاکريان و  (، کسب حمايت از ذينفعان در خارج از سازمان2003، 9عاملان داخلي سازمان )لورنت

بر راهبردها )آبرامسون ريزي شده مبتنياي براي تغيير يا تغيير برنامهداشتن برنامه(، 2000؛ 10ماويما

هاي دولتي در چرخه اقتصادي توليد و مصرف در (، و ايفاي نقش توسط سازمان2001، 11و لورنس

و  12سازي خدمات عمومي و تلاش براي پايداري سازماني )کلايناي بالاتر از فرآيندهاي آمادهمرتبه

                                                           
1 Lewin, K. 
2 Kotter, J.P. 
3 Bingham, L.B., and Ch.R. Wise 
4 Al-Alawi, A.I. 
5 Domingues, A.R. 
6 Harrison, G.L. and Baird, K.M. 
7 Moussa, M. 
8 Burke, W.W. 
9 Laurent, A 
10 Chackerian, R., and P. Mavima 
11 Abramson, M.A., and P.R. Lawrence 
12 Klein, N. 
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 (. 2020اران، همک

توان هاي بخش عمومي را مي( عوامل مديريت تغيير در سازمان2013) 1از نظر کيوپرس و همکاران

 2بندي نمود. پيش از آن نيز آرميناکيس و بيدياندر چهار گروه زمينه، محتوي، فرآيند و پيامدها طبقه

ث قرار داده بودند. توضيح ها مورد بحبندي را براي توضيح تغيير در سازمان( همين طبقه1999)

اي، عنوان عوامل زمينهبندي عبارت است از فضاي سياسي جامعه و نهادسازي بهعوامل در اين طبقه

عنوان عوامل محتوي، مداخله و تغيير شده براساس آنها و سيستم بهراهبردها و اصلاحات توصيه

ها به عنوان عوامل پيامد. آنچه که براي جربهها، رفتارها و تعنوان عوامل فرآيند، و ديدگاهفرآيندها به

هاي آنها، و عملکرد باشد نيز بيان راهبردها، هدفتوضيح موفقيت يا شکست يک تغيير مهم مي

(. در 2002؛ وايسرت و گوگين، 2006، 3واحدهاي مسوول در اجراي تغيير است )ليندکوئست

هاي بخش خصوصي، و به صورت هاي بخش عمومي نوع رهبري نيز متفاوت از سازمانسازمان

( 1999) 4ويک و کوئين(. 2013شود )کيوپرس و همکاران، رهبري اداري و سياسي توضيح داده مي

. اندداده توضيح مداوم و (5ضمني )اپيزودي به يکي از دو صورت شده راريزيبرنامه سازماني تغيير

، و شامل سه مرحله خروج 6ز نوع لوينيغيرمداوم، خطي و با نيت رفتاري، و ا اپيزودي از نوع تغيير

از انجماد، تغيير، و انجماد مجدد است. برعکس، تغيير مداوم از نوع نوپديد و درحال تکامل است، 

سوي درپي خروج از انجماد، حرکت بهپايان قرار دارد، و مستلزم فرآيندهاي پيکه در حالت بي

 باشد. تعادل مجدد، و انجماد مجدد، مي

گر براي اصلاحات ترين عوامل مداخلهعنوان مهمتوان بهراهبردهاي تغيير را مي تغییر: راهبردهای

اي دانست که توسط آن تغيير در يک سازمان در سازمان و تغيير فرآيندها، و رويکرد و روش يا طريقه

، 7)نيکلس شودريزي براي تغيير سازماني توضيح داده ميشود، و شرايط آن نيز براساس برنامهاجرا مي

عنوان مهمترين نوع راهبردها براي شده بايد بهريزي(. از سوي ديگر، راهبردهاي تغيير برنامه2010

نشده يا فوري با رويکرد و ريزيتواند برنامهکه تغيير ميتغيير سازماني در نظر گرفته شوند، درحالي

ريزي راهبردهاي تغيير برنامهويژگي  (.1969، 8روش اجراي سازگار در عمل نيز باشد )چين و بني

                                                           
1 Kuipers, B.S., et.al 
2 Armenakis, A.A. and A.G. Bedeian 
3 Lindquist, E. 
4 Weick, K.E. and R.E. Quinn 
5 Episodic 
6 Lewinian 
7 Nickols, F. 
8 Chin, R. and K.D. Benne 
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هاي بخش عمومي با شفافيت و وسعت تأثيرگذاري راهبردها و با مجموعه وسيعي شده در سازمان

راهبردهاي اصلي در مديريت  (.2006شود )فرناندز و رايني، از روابط علّي در جامعه توضيح داده مي

 -، هنجاري1تجربي -امل عقلايي( ش1969تغيير شامل سه راهبرد ارائه شده توسط چين و بني )

، و راهبرد چهارمي است که در نظريات مختلف، با تفاوت در رويکردها 3اجبار -، و قدرت2بازآموزي

 (.2010شود )نيکلس، بيان مي

تجربي  -( به شرح زير بيان شده است. در راهبرد عقلايي2010ها توسط نيکلس )فروض راهبرد

دهند. در اين لايي دارند و منافع شخصي خودشان را ترجيح ميها رفتار عقشود که انسانفرض مي

ها است. افراد منطقي استدلال را شرايط تغيير موفق مبتني بر ارتباط اطلاعاتي و سودمندي انگيزه

توان رأي آنها را خريد، و هاي ارزشي، ميپذير هستند. با کنار گذاردن قضاوتپذيرند، و ترغيبمي

فرض  بازآموزي -هنجاريدر راهبرد  مرتبط دانسته شود. 4مديريت هويج و چماق تواند بااين کار مي

باشند. يک هاي فرهنگي ميهاي اجتماعي هستند و وابسته به قواعد و ارزششود که مردم انسانمي

هاي فعلي و تعهد به تغيير موفق نيز مبتني بر تعريف مجدد و تفسير ديگري از هنجارها و ارزش

هاي تغيير يافته است. در بيشتر موارد، اکثر مردم مايل به همراهي با نظم جديد زشهنجارها و ار

کنند. موضوع اساسي در اين راهبرد، توجه به يک رهبري کاريزماتيک و هستند و از آن پيروي مي

در راهبرد قدرت اجبار، فرض اين است که مردم اساساً سازگار هستند، و عموماً آنچه را  پويا است.

پذيرند. براي تحقق اين فرض، يک تغيير موفق، شود، ميشود يا از آنها خواسته ميبه آنها گفته ميکه 

اي از تواند در دامنهي انجام تغييري ميمبتني بر اختيارات و اعمال قدرت خواهد بود. چنين نحوه

ي، در اين حالت هدف اساس قرار گيرد. 6رحمي محضتا بي 5يک دست آهني با پوشش مخملي

ها، آوري در بسياري از موقعيتطور تعجبکاهش مخالفت مردم و ممانعت از خيزش آنها است. به

کار دانند چهشوند و نميخصوص زماني که تهديد ميپذيرند، بهخواهند و ميمردم اين رويکرد را مي

 8شاينو سونن(، کوئين 2002) 7(، مايلز و همکاران2010بر اين سه راهبرد، نيکلس )بکنند. علاوه

                                                           
1 empirical-rational 
2 normative reeducative 
3 power-coercive 
4 carrot-and-stick management 
5 iron hand in the velvet glove 
6 downright brutality 
7 Miles, M. 
8 Quinn, R.E. and S. Sonenshein 
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اند، (، هر يک راهبرد چهارمي، سازگار با سه راهبرد يادشده معرفي کرده1997) 1ويني(، و مک2008)

راهبرد ، 4گرا، راهبرد تحول3، راهبرد عقلايي 2تطبيقي -محيطيترتيب عبارتند از راهبرد که به

 . 5نوظهور

 واجبار،  -عقلائي، قدرت -تجربيراهبرد تغيير طور خلاصه سه به( 2008)شاين کوئين و سونن

نامند. از نظر مي 8، و راهبرد مشارکتي7، راهبرد اجبار6به ترتيب راهبرد گفتاري را بازآموزي -هنجاري

آنها، بيشتر مردم در تجربه روزانه خود با موضوع تغيير از طريق گفتار و اجبار درگير هستند. براي 

اين موضوع است که چرا هدف، نياز به تغيير دارد؟ اين تغيير دادن ديگران، اولين تاکتيک، توضيح 

روش زماني موثر است که هدف مورد نظر يک رابطه ضعيف با الگوي رفتاري قبلي دارد. براين 

کشاند. تأثير است، تمايل مردم آنها را به سمت راهبرد اجبار مياساس زماني که راهبرد گفتار بي

شود، و تا اين راهبرد با هزينه کاهش اعتماد و تعهد مواجه ميرغم کارآمد بودن راهبرد اجبار، علي

تواند به سمت رفتار اوليه برگشت نمايد. زماني که هدف تغيير دور از دسترس است، اين هدف مي

راهبرد مشارکتي، کمتر از دو راهبرد قبلي متداول است. اما زماني که اين راهبرد توسط کارگزاران 

شود. العاده يا حتي غيرعادي مشاهده ميگيرد، نتيجه آن فوقستفاده قرار ميتغيير با موفقيت مورد ا

بر است، مهارت بيشتر لازم دارد، و از فروض اوليه راهبرد مشارکتي بيشتر از دو راهبرد قبلي، زمان

 کند. ما درباره نياز به کنترل نيز سرپيچي مي

( براي تغيير سازماني 1969ريه چين و بني )هاي سه راهبرد اصلي در نظ( ويژگي2012) 9جانيچيويچ

 دهد.( نشان مي2را به شرح جدول )
 هاي راهبردهاي تغيير سازماني: ويژگي2جدول 

 راهبردها                 
 راجبا -قدرت ازآموزيب -هنجاري جربيت -عقلايي معيارها    

 هستندهاي اجتماعي مردم انسان مردم منطقي هستند فرض درباره مردم
مردم انسانهاي سياسي 

 هستند
سازمان يک ميدان سازمان يک سيستم اجتماعي سازمان يک ابزار  فرض درباره سازمان

                                                           
1 McWhinney, W. 
2 environmental-adaptive 
3 rational strategy 
4 transforming strategy 
5 emergent strategy 
6 telling strategy 
7 forcing strategy 
8 participating strategy 
9 Janicijevic, N. 
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 سياسي است است منطقي است

 فرآيند تغيير
گيري منطقي و تصميم

 اجرا
ساختار اجتماعي واقعيت، 

 دهي مجددشکل
 برداري از قدرتبهره

 قدرت هاارزش اطلاعات عامل حرکت تغيير

 طرفهيک چند جانبه طرفهيک مسير عمليات تغيير

ها اين است که: الف( در مقايسه با کساني که با يک ( سوال مهم در پژوهش2007) 1از نظر سابلا

تجربي را با شناخت بيشتر  -دهندگان راهبرد عقلاييشوند، آيا پاسخرو مياجبار روبه-راهبرد قدرت

کنند؛ ب( در مقايسه با کساني که با نيات رفتاري با درجه بالاتر شناسايي ميتر، و و هيجاني مثبت

تجربي را با  -دهندگان راهبرد عقلاييشوند، آيا پاسخرو ميبازآموزي روبه -يک راهبرد هنجاري

شناسند. از نظر چين و تر ميمثبت و کمتر هيجاني، و با نيات رفتاري با درجه پائين شناخت کمتر

( 1960) 2اجبار کمترين اثربخشي را دارند. در پژوهش وايت و ليپيت -( راهبردهاي قدرت9611بني )

، نشان داده شد که سبک آمرانه 5مداخلهخودداري از و  4، دمکراتيک3درباره سه سبک رهبري آمرانه

بک انجامد. سکند، و به رفتار مطيع و وابسته ميکمترين موفقيت را دارد، تنش و دشمني ايجاد مي

-کند. و سبک عدم مداخله، زيرگروهدمکراتيک با انگيزه دادن به افراد بيشترين مقدار کار را توليد مي

( راهبرد 1998) 6کند. در مطالعه ناتهايي با رابطه غيرمستقيم با کار و کار با کيفيت ضعيف ايجاد مي

ه راهبرد حکم و فرمان اجبار يک راهبرد نامطلوب در تصميمات اجرايي است. در اين مطالع -قدرت

گر و هاي مداخلهبازآموزي با تاکتيک -تجربي، اما بيشتر از راهبرد هنجاري -کمتر از راهبرد عقلايي

 شود.مشارکتي استفاده مي

هاي خدمات اجتماعي مورد توجه قرار ( چهار راهبرد تغيير را در سازمان1977زالتمن و دانکن )

براي استفاده از منابع مالي و آموزشي خارج از سازمان،  7گريهيلاند که عبارتند از راهبرد تسداده

که بر  9عنوان تاکتيکي براي ارائه دليل به شرکاي اجتماعي، راهبرد بازآموزيبه 8کنندهراهبرد ترغيب

روي کساني که  11نمايد، و راهبرد قدرت اجباربراي کارکنان تأکيد مي 10هاي ادامه فعاليتهدف

                                                           
1 Szabla, D.B. 
2 White, R.K., & R. Lippitt 
3 autocratic 
4 democratic 
5 laissez-faire 
6 Nutt, P.C. 
7 facilitative 
8 persuasive 
9 re-educative 
10 involvement 
11 power 
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کننده، نسبت به راهبرد قدرت اجراي تغيير دارند. از نظر آنها راهبرد ترغيبقدرت کمتري براي 

گري و بازآموزي، کنند، اما نسبت به راهبردهاي تسهيلاجبار، تعهد بيشتري نسبت به تغيير ايجاد مي

(، راهبردها عموماً از 1977از نظر زالتمن و دانکن ) نمايد.وفاداري کمتري نسبت به تغيير فراهم مي

ها و معيارهاي تغيير، ها براي تعيين هدفطريق مصاحبه با عاملان يا کارگزاران تغيير و پژوهش

ها نيز عموماً ترکيبي از چند راهبرد براي تغيير مورد نظر انتخاب گيريشوند. در تصميممشخص مي

عددي از جمله هاي تغيير متها يا معيارکه توضيح راهبردها مستلزم توجه به مولفهشود، درحاليمي

باشد. زالتمن و حجم تغيير، مقاومت نسبت به تغيير، درجه تعهد به تغيير و موضوعات مهم ديگر مي

ها براي رسيدن به يک تغيير موفق براساس پاسخ کارگزاران تغيير به موضوعاتي دانکن معتقدند ديدگاه

فنآوري براي اقدام به شروع و مانند مشخص بودن نياز به تغيير، دسترسي به منابع انساني، مالي و 

شوند. در مدل مفهومي زالتمن و دانکن سپس تکميل برنامه تغيير، و شرايط پايداري تغيير، تعيين مي

اند که موضوع و رابطه آنها با يکديگر در شرايط فشار (، چهار راهبرد در نظر گرفته شده1977)

شرايط فشار خارجي حداکثري با راهبرد  خارجي حداقلي براي تغيير با راهبرد آموزش مجدد، و در

-در دامنه مياني دو راهبرد قبلي، و راهبرد تسهيل کنندهترغيبشود. راهبرد قدرت اجبار نشان داده مي

شوند. در مدل مفهومي زالتمن و دانکن، گري براي تسهيل در اجراي سه راهبرد ديگر معرفي مي

 ده است. ( نشان داده ش1رابطه راهبردها به صورت شکل )
 حداقلي فشار خارجي

   
 خارجي حداکثري فشار

 اجبار  ترغيب کننده  آموزش

   کنندهتسهيل      

 : چارچوب مفهومی رابطه بین راهبردهای تغییر1شکل 

توضيحات زالتمن و دانکن و ساير محققين در مورد نحوه اثربخشي راهبردها و ترکيب آنها در 

 توانند در عمل و در چارچوب الگويي براي فرآيند تغيير مورد ارزيابي قرار گيرند.ها، ميسازمان

هاي اساسي براي راهبردهاي تغيير، استاندارد نمودن علاوه بر توضيح مدل های تغییر:عوامل و مولفه

 اين راهبردها در فرآيند تغيير، و اجراي صحيح آنها و اطمينان از موفقيت راهبردها، موضوعي است

( مورد تأکيد قرار گرفته است. از نظر اين ACMPانجمن متخصصان مديريت تغيير ) که از سوي

شود، بعد از انجمن استانداردهاي تغيير با ارزيابي اوليه از آمادگي براي تغيير و اثرات آن شروع مي

اطمينان فرموله نمودن راهبرد تغيير و سپس توسعه طرحي براي تغيير، موضوع اجراي طرح تغيير و 
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گيري گيرند. در اين مجموعه از مراحل شکلها براي تغيير مورد تأکيد قرار مياز کامل بودن تلاش

هاي ذينفعان، مشارکت ذينفعان هاي اصلي تغيير با ارتباطات و حمايتو تکميل برنامه تغيير، مولفه

ايي يادگيري آنها نشان کارکنان و توان شايستگيدر طرح تغيير در عمل، و آمادگي، دانش، مهارت و 

دانش و مفاهيم اساسي تغيير در گروه  (.2010، 1هو و کوزيک؛ وانACMP ,2017) داده شده است

، 2توانند از عوامل مشترک در نظريات تغيير دانسته شوند )گوپتاکارکنان، و باورها و ديدگاه آنها نيز مي

توان اين هاي آن، ميان يا در زيرمجموعههاي تغيير در يک سازمتر مولفهبراي توضيح کامل(. 2012

رهبري در تمامي سطوح سازمان،  آشنايي با اجزاي سيستم و وسعت تغيير مورد نظر،ها را شامل مولفه

ذينفعان، دانش کارکنان، پيامد عدالت براي تغيير، پايداري تغيير، و ساختار  هايو خواسته نقش

در طرح تغيير و براي جذب عوامل  (.2006اران، انداز در سازمان دانست )کندريک و همکچشم

دهند، حائز هاي تغييري که اقدامات در برنامه تغيير را توضيح ميانساني موثر در آن، شناسايي مولفه

شوند، ها براي انتخاب راهبردهاي تغيير محسوب مياي يا مولفهها که مداخلهاهميت است. اين مولفه

نمايند کنان و امکانات سخت و نرم در سازمان را مشخص مياي کارهاي حرفهنقش و ويژگي

توان تري، عوامل موثر در راهبردهاي تغيير را مي. در چارچوب مشخص(2012)لارسون و همکاران، 

ها، و هاي اعضاي تيم، ويژگي3اي و آزادانه آنآفرين، مراودههاي تحولشامل عوامل رهبري و شيوه

هاي (. در نظريه جديد مديريت بخش عمومي، قابليت2007، 4في)مک فرهنگ سازماني تغيير دانست

پذيري اي و عملي، استانداردها و معيارهاي صريح عملکردي، کنترل محصول، رقابتمديريت حرفه

جويي در هاي مديريتي در بخش خصوصي، و انضباط و صرفهکارگيري شيوهدر بخش دولتي، به

طور (. به2007، 5شوند )اُفلينو موثر در مديريت تغيير محسوب مي استفاده از منابع، از عوامل اصلي

گيرد، هاي بخش عمومي بيشتر مورد توجه قرار ميکلي، آنچه که براي موفقيت تغيير در سازمان

صورت هاي عمومي را در شرايط رقابتي و بههايي است که بتواند خدمات سازمانعوامل و قابليت

ها، اثربخشي اين پژوهش در مجموعه (.2002، 6عي قرار دهد )آندرسونسازگار با تغييرات اجتما

دهنده تأثير و هاي تغيير مورد توجه محققين بوده است بدون آنکه روابط نشانراهبردها و مولفه

اثرپذيري متغيرهاي تغيير از يکديگر، مورد توجه قرار گرفته باشد. در واقع، تنها شناسايي روابط 

                                                           
1 Van Hau, T.T. and J. Kuzic 
2 Gupta, P. 
3 transformational, transactional and laissez-faire leadership 
4 MacPhee, M. 
5 O'flynn, J. 
6 Andreasen, A.R. 
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تواند توضيح لازم براي ارزيابي نتايج در فرآيند تغيير و کنترل يرهاي ياد شده ميساختاري بين متغ

 اين فرآيند فراهم نمايد.

خش عمومي هاي تغيير در خدمات بدر پژوهش حاضر، تغيير سازماني و روابط بين راهبردها و مولفه

مين سازمان تأ. گيردطور مشخص در خدمات سازمان تأمين اجتماعي مورد مطالعه قرار ميو به

غيير سازماني تاي متأثر از تغييرات اجتماعي است، و ناگزير از پذيرش طور قابل ملاحظهاجتماعي به

مستمر براي افزايش سطح سودمندي خدمات آن، اجراي تعهدات بين نسلي و حفظ اهميت 

اجتماعي به جهت سازمان تأمين باشد. نسلي ميقتصادي سازمان در دوره تعهدات بينا -اجتماعي

 وها شده، مجموع بيمه1398ي تحت پوشش آن در کشور، که در سال وسعت و پراکندگي جامعه

ل: الف( گرديد، مواجه با مشکلاتي است شامميليون نفر برآورد مي 40افراد تبعي آنها بيش از 

ايي همانمشکلات عمومي براي پوشش کامل جمعيتي و سودمندي خدمات، مشابه با مشکل ساير ساز

شود، ب( مشکل اتکاي کامل است که در بخش عمومي با وسعت کشوري خدمات مشاهده مي

کا به بودجه سازمان به منابع و درآمدهاي آن، و اين که طبق قانون، منابع سازمان کاملاً بدون ات

ور عمومي دولت تعريف شده است، ج( مشکل سازگاري با تحولات بيمه و تأمين اجتماعي در کش

 .دباشدر جهان، که عمدتاً ناشي از تحولات در بازار کار و نحوه اشتغال نيروي کار ميو 

 شناسي  تحقيقروش

اجراي تحقيق و  روشلحاظ  ازو  اکتشافي استلحاظ هدف در قالب تحقيقات  ازاين پژوهش 

 1يا آميخته تحقيقات پيمايشي و از نوع ترکيبي گروه، در با استفاده از پرسشنامه هاآوري دادهجمع

( و و پرسشنامه دلفي پژوهش کيفي )مصاحبه راز ابزا ،هاي پژوهشآوري دادهجمعبراي  قرار دارد.

رسيدن پژوهش به جاي آزمون فرضيه، هدف  ايني)پرسشنامه( استفاده شده است. در پژوهش کمّ

 .است روابط ساختاري بودهدرک عميق از  حصولبراي  ايايده يافتن الگو و به

آن، و آشنا  آماري در اين پژوهش، گروه خبرگان آشنا به مفاهيم تغيير سازماني و راهبردهايجامعه 

نفر از  14ي خبرگان در مرحله آزمون مدل، باشد. از جامعهبه مسائل تأمين اجتماعي در کشور مي

 د. گيري گلوله برفي انتخاب شدنخبرگان دانشگاهي و سازمان تأمين اجتماعي با روش نمونه

 کتب،ريزي گرديد. در مرحله اول، مرور ادبيات، با استفاده از مجموعه ش کار در سه مرحله پايهرو

از هاي اطلاعاتي انجام گرديد. در اين مرحله، و ساير منابع در پايگاهها نامهنشريات، پايان مقالات و

ل تغيير سازماني و نظر در مسائ، و مصاحبه با خبرگان و اساتيد صاحباتيمند ادبمرور نظام قيطر

                                                           
1 mixed method 
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 تغيير در سازمان تأمين اجتماعي استخراجهاي و ويژگيابعاد دريافت نظرات آنها،  وتأمين اجتماعي 

 )اکتشاف مدل(.  ارائه شد يشنهاديپ يو الگو گرديد،

مرحله قبل، با در نظر گرفتن شرايط  عوامل موثر مستخرج ازدر مرحله دوم، مدل مقدماتي تحقيق و 

، و با استفاده از روش دلفي و نظرسنجي از خبرگان و اساتيد تعديل تأمين اجتماعيسازمان حال 

مدل(. تعداد اعضاي خبرگان سازيگرديد، و تعديلات لازم در مدل صورت پذيرفت )متناسب

ي توصيه شده که تعداد آنها را بين براساس ويژگي متجانس بودن نظرات آنها، و متناسب با قاعده

منظور ، تعيين گرديد. در اين مرحله، به(2004 ،1پاولوسکي )اوکولي ونمايد يشنهاد مينفر پ 20تا  10

 مورد هدف جامعه نظرات در نظرسنجي از خبرگان و اساتيد، در تأييدشده کاربردي نمودن الگوي

. روايي محتوا )صوري( از طريق مطالعه ادبيات نظري و با استفاده از نظرات گرفت قرار آزمون

از طريق ضريب آلفاي  نيز و پايايي ابزار پژوهش گرديد،د در اين زمينه حاصل تياسا و متخصصان

 .محاسبه شده است کرونباخ

هاي اساسي و مولفه يراهبردهاي تغيير سازمانابعاد  از مطلوبي ترکيب ارائه منظور به سوم، در مرحله

مقايسات زوجي براي ها داده ،از طريق پرسشنامه اين مرحله،در  گرديد. استفاده 2ديمتل روش از آنها،

ي علّ و توضيح روابط بندي عواملرتبه ،براي تحليل هانتايج آن و ند،تکنيک ديمتل جمع آوري شدبا 

منظور در اين پژوهش، از روش دلفي براي کسب آراي خبرگان و از تکنيک ديمتل به .گرديداستفاده 

 هاي چند متغيره استفاده شده است.گيريم تصميمها در نظامند دادهساختاردهي نظام

  هاي تحقيقها و يافتهتجزيه و تحليل داده

 رويکرد تکنيک دلفي -الف 
ي پذيرفته بر اين فرضيهاز تکنيک دلفي استفاده شده است. روش دلفي مبتني در مرحله اکتشاف مدل

ع هستند و نظريات آنها متکي به دانش دهندگان، افراد کاملاً مطلعنوان پاسخشده است که خبرگان به

اند و از جهات نظري و خوبي شناسايي شدهکه خبرگان مورد نظر بهو تجربيات گذشته است، و اين

 (. 2003، 3بيني کاملاً درستي دارند )کولزتشخيص روندها در واقع، پيش

براي رسيدن به شود که دانسته شود هدف چيست، چه منابعي فرآيند دلفي پس از آن شروع مي

توان يک بيانيه براي نتيجه مطالعه تنظيم نمود )کولز، هدف مورد نياز است، و اين که چگونه مي

ها در پژوهش حاضر، با هدف تغيير سازماني در سازمان تأمين اجتماعي، منابع (. اين دانسته2003

                                                           
1 Okoli, C., & S.D. Pawlowski 
2 Dematel 
3 Cuhls, K. 
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هاي دهاي تغيير و بين مولفهاي که روابط بين راهبرانساني و فيزيکي موجود در آن سازمان، و بيانيه

ها، سوالاتي است که اند. آخرين بخش در گروه اين دانستهدهد، در نظر گرفته شدهآن را توضيح مي

ابعاد راهبردهاي دست آمده در اين مرحله، هاي بهدر پرسشنامه دلفي منظور شده است. براساس داده

هاي در رشتهاز تکنيک دلفي  امروزهي شدند.بنداستخراج و رتبههاي آنها و مولفه يتغيير سازمان

 دربرابر گروه خبرگان ناشناس بودن اعضاي ،ويژگي هاي مهم تکنيک دلفيشود. مي استفادهگوناگون 

دست آمده از نتيجه به محقق در روش دلفي، .پرسشگري استو تکرار  ،يکديگر، اخذ بازخورد

 را جويا شود. آنهابار ديگر نظر  تادهد ن قرار ميدر اختيار گروه متخصصا ها در دور اول راپرسشنامه

)آمبروسيادو و  نظر قابل قبولي بدست آيداتفاق نهايتآً تا چند دور تکرار شود تا تواندمياين فرآيند 

شود )کتاب منبع شرح زير نشان داده ميهفت قدم اصلي در تکنيک دلفي، به. (1999 ،1ليزوگ

 (2013، 2ارزشيابي

 بول رسيد.هاي قابل قطوري که بتوان به پاسختنظيم سوالات براي پرسشنامه، بهالف( تعيين و 

 تند.ب( انتخاب کارشناسان يا خبرگاني که داراي دانش تخصصي درباره موضوع مورد نظر هس

 ج( تنظيم پرسشنامه و چارچوب مناسب براي آن، و ارسال به خبرگان.

 ت.ها به سوالاين حد قابل قبول از پاسخها به پرسشنامه اول، براي تعيد( تحليل پاسخ

اي تعديل در ها در پرسشنامه اول، بره( تنظيم و ارسال پرسشنامه دوم به خبرگان، براساس پاسخ

 شود.هاي اوليه مشاهده ميهاي مشهودي در پاسخنتايج زماني که تفاوت

ان است، وت از ديگرهايشان بسيار متفاو( تنظيم و ارسال پرسشنامه سوم به خبرگاني که پاسخ

 ها.براي آخرين تعديلات در پاسخ

، از ضريب نسبت به پرسشنامه دلفي ميان خبرگان نظراتفاق ميزان سنجشبراي حاضر در تحقيق 

دهنده معيارهاي مشابه براي قضاوت درباره . ضريب کندال نشانگرديداهنگي کندال استفاده مه

نظر ميان اعضاي پانل اتفاقبراي تعيين قوّت گيري مو معيار تصمي باشد،اهميت موارد مطروحه مي

 (3بوده است که مطابق با جدول ) 756/0شود. ضريب کندال در پژوهش حاضر معادل محسوب مي

 دهد.، توافق زياد و قابل قبول را نشان مي(2010 ،3زاربراي تفسير اين ضريب )
 

 

                                                           
1 Ambrosiadou, B. V., & D. G.Goulis 
2 Evaluation  Source-book 
3 Zar, J. H. 
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 : تفسیر مقادير ضريب هماهنگی کندال3جدول 
 9/0 7/0 5/0 3/0 1/0 ضريب کندال

 بسيار قوي قوي متوسط ضعيف بسيار ضعيف نظرميزان اتفاق
 بسيار زياد زياد متوسط کم وجود ندارد اطمينان نسبت به ترتيب عوامل

 در اين پژوهش، مراحل در فرآيند دلفي در سه مرحله به انجام رسيد.

شنام    ،در مرحلة اول دلفي س سايي ابعاد    هپر شنا ضاي پانل خبرگان قرار   هاو مولفه براي  دراختيار اع

ترين را به عنوان مهم  معرفي شاااده به آنان   مفهوم 28مفهوم از  24مرحله، خبرگان   اين در . گرفت 

فاهيم  فه   در م يد نمودند        هاي آن  راهبردهاي تغيير و مول تأئ تأمين اجتماعي  . خبرگان  در ساااازمان 

در مرحلة دوم دلفي،   م دلفي منظور گرديد.مفهوم ديگر پيشاانهاد دادند که در مرحله دو 4همچنين 

در مرحله سااوم دلفي  مفهوم مورد تاييد قرار گرفت و هيچ مفهوم ديگري پيشاانهاد نشااد.  28هر 

شنامه    س شنامه توزيع و     14مرحله دوم،  يباهدف دريافت نظرات خبرگان بر مبناي تحليل پر س پر

گونه شااااخص جديدي از ساااوي خبرگان  دريافت گرديد. در اين مرحله نيز با توجه به اينکه هيچ

هريک از مفاهيم و کدهاي راهبردهاي  بااضافه نشد، از خبرگان خواسته شد تنها ميزان توافق خود      

 ( آمده است.4در جدول ) کمي پرسشنامه نهايي، بيان نمايند. نتايج تأمين اجتماعي سازماندر تغيير 

 مفاهیم از يک هر برای محتوا روايی شاخص : مقادير4 جدول

کاملاً  مفاهيم
 مرتبط

مرتبط اما 
نيازمند 
 بازبيني

نيازمند به 
بازبيني 
 جدي

تعداد  غيرمرتبط
 نمونه

 مقدار
CVI 

حداقل 
مقدار 
 روايي

 نتيجه

 تأييد 790/0 1 14 - - - 14 حس تعلق داشتن
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 کمک به زيردستان

به شاااخصااايت      توجه 
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 انساني

تاالاش بااراي ايااجاااد   
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 رضايت شغلي

جاد تفکير    تلاش براي اي
تغيير در کارکنان و تعهد    

 در ايشان
 تأييد 790/0 1 14 - - - 14

هارت و نگرش   دانش، م
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 ي کارکناناحرفه

ستيابي   هايفرصت  به د

 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 يادگيري

شغلي و     صت ارتقاي  فر
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 پستي در محيط کار

 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 انداز مشترکچشم
 تأييد 790/0 1 14 - - - 14 تصوير مطلوب از آينده

ماعي و     يت اجت حفظ اهم
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 اقتصااادي سااازمان در نظام
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 جامع رفاه و تأمين اجتماعي
هماااهنگي بين        ايجاااد  
ي تأمين اجتماعي  توسعه 

شد و  سعه    و فرآيند ر تو
 اقتصادي کشور

 تأييد 790/0 1 14 - - - 14

خوش بين بودن کارکنان 
 تأييد 790/0 1 14 - - - 14 به مسائل اطراف خود

شحال بودن کارکنان   خو
 تأييد 790/0 1 14 - - - 14 از انجام کار خود

نان در      کارک مشاااارکت 
گيري و تصاايم  تصااميم
 سازي ها

 تأييد 790/0 1 14 - - - 14

فراهم نمودن فرصااات،  
اختيااار و مجااال براي       
نوآوري، ابتکااار و ابراز  

 وجود کارکنان

 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13

فراهم کردن فرصاااات  
هاي رشااد و پيشاارفت   

 کاري براي کارکنان
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13

فراهم نمودن فرصاااات  
آمااوزش بااراي   هاااي 
 کارکنان

 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13

سب و   مزايا و حقوق منا
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 مطلوب

هاااي متنوع، بااه  پاااداش
مااوقااع و قاادردانااي از 

 کارکنان
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13

پااايبناادي بااه قوانين و 
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 مقررات

سخگو بو  سئولان   پا دن م
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 به مسئوليت و پايبندي

 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 سازمانياهداف  تغيير در
درگيري عميق با فعاليت     

هااا و روياادادهاااي     
 سازماني

 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13

به        مل  قدرت ع طاي  اع
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 ديگران

يناادهااا        فرآ ني  ي ب و  باااز
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 تقويت آنها،

کارکنان   خوش بين بودن 
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 کوشا براي پيشرفت

با       باط  جاد ارت هارت اي م
 تأييد 790/0 1 14 - - 1 13 کارکنان

اکثر تحقیقات استفاده از فراوانی درصدی را زمانی که درصد مشخصی از آرا در محدوده خاصی قرار 
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حل اهای خبرگان در مرنتایج حاصل از پاسخ( 4)د. بر اساس جدول نگیربرای اجماع در نظر می ،گیردمی

راهبردهای  مدلرا برای  مفهوم 13ی مورد بررس مفهوم 28پاسخگویان از مجموع   دهد که دلفی نشان می

در پژوهش حاضر از ضریب کندال برای تعیین میزان اجماع نظر اند. دانستهبسیار ضروری  یتغییر سازمان

 ت.آمده اس( 5)ای خبرگان استفاده گردیده است که میزان آن در جدول میان اعض
 نتايج آزمون ضريب کندال برای بررسی میزان اجماع حاصل از نظر خبرگان :5جدول 

 هاگويه مفاهيم

ب کرونباخ
ضري

کندال مرحله اول 
کندال مرحله دوم 
کندال مرحله سوم 
 

 نتيجه

 
 حمايت سرپرستان

 حس تعلق داشتن
 کمک به زيردستان همگرا 725/0 641/0 425/0 841/0

 توجه به شخصيت انساني

آموزش ضمن 
 خدمت

 تلاش براي ايجاد رضايت شغلي
تلاش براي ايجاد تفکير تغيير در کارکنان  همگرا 711/0 698/0 431/0 812/0

 و تعهد در ايشان

 
 ايتوسعه حرفه

 

 کارکناني احرفهدانش، مهارت و نگرش 

 همگرا 723/0 621/0 420/0 821/0
 يادگيري هايفرصت به دستيابي

فرصت ارتقاي شغلي و پستي در محيط 
 کار

 تصوير مطلوب از آينده همگرا 814/0 61/0 512/0 823/0 انداز مشترکچشم مشترک اندازچشم

 محبت مشترک

حفظ اهميت اجتماعي و اقتصادي 
جامع رفاه و تأمين  نظامسازمان در 

ي تأمين هماهنگي بين توسعهايجاد  همگرا 810/0 614/0 502/0 819/0 اجتماعي کشور
توسعه  اجتماعي و فرآيند رشد و

 اقتصادي 
ي مثبت وخوخلق

 مشترک
 انجام کار خودخوشحال بودن کارکنان از  همگرا 830/0 623/0 509/0 798/0 خوش بين بودن کارکنان به مسائل اطراف 

فرصت هاي 
مشارکت و 
 تفويض اختيار

گيري و مشارکت کارکنان در تصميم
 تصيم سازي ها

فراهم نمودن فرصت، اختيار و مجال  همگرا 763/0 628/0 498/0 810/0
براي نوآوري، ابتکار و ابراز وجود 

 کارکنان

فرصت هاي رشد 
 و يادگيري

پيشرفت فراهم کردن فرصت هاي رشد و 
 کاري براي کارکنان

فراهم نمودن فرصت هاي آموزش براي  همگرا 723/0 690/0 501/0 802/0
 کارکنان

هاي متنوع، به موقع و قدرداني از پاداش همگرا 744/0 635/0 500/0 809/0 مزايا و حقوق مناسب و مطلوب پاداش و قدرداني
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 کارکنان

پايبندي به قوانين  
پاسخگويي و 

 مسئولان دولتي

 پايبندي به قوانين و مقررات
پاسخگو بودن مسئولان و پايبندي به  همگرا 801/0 641/0 530/0 846/0

 مسئوليت اجتماعي

 تغيير در ساختار
 

 سازمانياهداف  تغيير در
درگيري عميق با فعاليت ها و رويدادهاي   همگرا 811/0 608/0 540/0 815/0

 سازماني

تغيير در برنامه 
 ريزي

 و تقويت آنها، بازبيني فرآيندها همگرا 755/0 633/0 496/0 819/0 اعطاي قدرت عمل به ديگران
اعطاي قدرت 
براي تغيير در 
کارکنان به 

 مديريت

خوش بين بودن کارکنان کوشا براي 
 همگرا 742/0 645/0 501/0 821/0 پيشرفت

 کارکنانمهارت ايجاد ارتباط با 

حاصل  توافق بين اعضاي گروه خبرگان سومدر دور  بار تکرار شد، سهحل دلفي اجا که مراز آن

 است. بالا سطح اجماع در نظرات خبرگاندهند که نشان ميگرديد. ضرايب کندال 

 راهبردها دراي هو بين مولفه يراهبردهاي تغيير سازمان ي بينروابط تعامل نييتعدر مرحله بعد، براي 

 شده است.استفاده  لتميد کياز تکن  ،ياجتماع تأمين سازمان

 رويکرد تکنيک ديمتل -ب 
براي شناسايي الگوي روابط  ي،معيار گيري چندهاي تصميميکي از روشعنوان به کنيک ديمتلت

 ديمتل اصطلاحگيرد. مورد استفاده قرار مي نظر در يک پژوهش،مورد  يا عوامل هامعياري ميان علّ

توسط  1970است. اين روش در دهه  1"گيرييابي براي تصميمآزمون و ارزش"مخفف حروف 

براي توضيح  گيري با ايجاد گراف و نقشهعنوان ابزاري براي تصميم( به1972) 2گابوس و فونتلا

ديد. اين ريزي و حل مسأله ابداع گرروابط متقابل بين عوامل اثرگذار و تأثيرپذير، با امکان برنامه

دار نشان ها را با روابط علت و معلولي و نمودارهاي جهتتکنيک ساختار روابط در زير سيستم

دارد )سامريت و دهد، و براي رابطه وابستگي بين عوامل، شدت تأثير يا اثرگذاري را نيز بيان ميمي

براساس امتيازدهي  صورت زوجي و(. در تکنيک ديمتل ارتباطات بين عوامل به2013، 3آنونتاورانيچ

پذيرد. در پانل نظرسنجي براي توسط فرد يا يک گروه تخصصي در پانل نظرسنجي صورت مي

دست آوردن ساختار روابط بين عوامل يا معيارهاي مورد مطالعه، شدت روابط بين عوامل با ميانگين به

ها برروي دستگاه گيندار با استفاده از ميانشود، و بردارهاي جهتامتيازات داده شده مشخص مي

                                                           
1 Decision Making Trial And Evaluation, DeMaTEl 
2 Gabus, A. and E. Fontela 
3 Sumrit, D., & P. Anuntavoranich 
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دست آوردن (. در تکنيک ديمتل براي به1شوند )شيه و همکارانمختصات دکارتي نمايش داده مي

( 2012) 2ارائه شده توسط وومراحل محاسباتي  اهميت يا توان تأثيرگذاري يک عامل بر عامل ديگر،

 شد.باشرح زير ميهاي محاسباتي ديمتل بهو نمايش ماتريسي آن در برنامه

 3(، يک ماتريس مربع𝑋ابتدا با تشکيل ماتريس ارتباط مستقيم و دوتايي متغيرها با يکديگر )ماتريس 

شود. سپس از خبرگان خواسته معيار شناسايي مي n، براي نشان دادن ارتباط مستقيم بين n*nبا ابعاد 

متغيرها يا معيارهاي واقع در شود ميزان تأثير متغير يا معيار نشان داده شده در هر سطر را بر مي

شود، ماتريس مشخص نمايد. در مواردي که از نظرات چند نفر استفاده مي 4ها، با اعدادصفر تا ستون

𝑋 هاي ميانگين( براي مجموع نظرات ها )ماتريس با عناصر يا درايهصورت ماتريس ميانگينبه

 گردد.خبرگان مشخص مي
𝑇 = [𝑋11 . .  𝑋1𝑗  . .  𝑋1𝑛  , . .  . .  . .  . .  . .  ,  𝑋𝑖1  . .   𝑋𝑖𝑗  . .   𝑋𝑖𝑛 , . .  . .  . .  . .  . .  ,  𝑋𝑛1  . .   𝑋𝑛𝑗   ..   𝑋𝑛𝑛 ] 

با   𝑁 4صاااورت ماتريس نرمال، اين ماتريس به𝑋در ماتريس  𝑋𝑖𝑗ساااپس با نرمال نمودن عناصااار 

صورت زير تعريف به 𝑁شود. عناصر ماتريس ( بين صفر و يک تعريف مي𝑁𝑖𝑗عناصر نرمال شده )

 شود.مي
𝑁𝑖𝑗 =  𝑋𝑖𝑗/𝑘  

𝑘 = 𝑀𝑎𝑥 {(∑ 𝑋𝑖𝑗

𝑛

𝑖=1

)

′

𝑠, (∑ 𝑋𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1

)

′

𝑠} 

∑هاي سطري )نماينده بيشترين ارزش عددي در ميان جمع 𝑘در رابطه بالا،  𝑋𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1هاي ها( و جمع

∑ستوني ) 𝑋𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 ها( در ماتريس𝑋 .است 

 يصورت نرمال شده، ماتريس ارتباط مستقيم و دوتايي متغيرها به𝑁𝑖𝑗با مشخص شدن عناصر 

 آيد.دست ميزير به
𝑁 = [𝑁11 . .  . .  . .  𝑁1𝑛  , . .  . .  . .  . .  . .  , . .  . .  𝑁𝑖𝑗  . .  . .  , . .   . .  . .  . .  . .  ,  𝑁𝑛1 . . . .  . .  𝑁𝑛𝑛  ] 

𝑇با رابطه  𝑁ي را با تبديل ماتريس نرمال شده 𝑇در مرحله بعد، ماتريس روابط کامل  = 𝑁 ∗

(𝐼 − 𝑁)−1 دهيم. در ماتريس تشکيل مي𝑇 ماتريس ،𝐼با عد يک روي قطر اصلي  5، ماتريس يکه

𝐼)باشد، و ماتريس و صفر براي ساير عناصر، مي − 𝑁)−1 6معکوس ماتريس (𝐼 − 𝑁) باشد. مي 

                                                           
1 Shieh, J., et,al 
2 Wu, H.Y. 
3 square matrix 
4 normalized matrix 
5 identity matrix 
6 inverse matrix 
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𝑇 = [𝑇11 . .  𝑇1𝑛 , . . . . . . , 𝑇𝑛1 . .  𝑇𝑛𝑛  ] 
، نمودار روابط علّي را تشکيل ميدهيم، و آن را 𝑇در مرحله آخر، با استفاده از اطلاعات ماتريس 

 کنيم. تحليل مي

دهنده تأثير عامل قرار گرفته در آن سطر بر مجموع ( نشان𝐷در اين مرحله جمع عناصر هر سطر )

باشد. ارزش عددي بالا براي جمع اعداد سطري مربوط به ها( ميهمه ستونساير عوامل )واقع در 

باشد. به همين ترتيب، جمع عناصر هر يک عامل، به معني تأثير زياد آن عامل بر ساير عوامل مي

دهنده تأثيرپذيري عامل واقع در آن ستون از مجموع ساير عوامل )واقع در همه ( نشان𝑅ستون )

رزش عددي بالا براي جمع اعداد ستوني مربوط به يک عامل، به معني تأثيرپذيري باشد. اسطرها( مي

 باشد.زياد آن عامل از مجموع ساير عوامل مي

𝐷( براي هر عامل، بردار افقي )𝑅( و )𝐷با داشتن اعداد جمع ) + 𝑅 ميزان تأثير و اثرپذيري آن )

زش عددي اين بردار بزرگتر باشد، عامل دهد. هرقدر ارعامل را در سيستم ماتريسي عوامل نشان مي

مورد نظر تعامل )تأثير و اثرپذيري( بيشتري در رابط با ساير عوامل در سيستم دارد. همجنين، با 

𝐷( براي هر عامل، بردار عمودي )𝑅( و )𝐷داشتن اعداد جمع ) − 𝑅 ميزان تأثير آن عامل را )

دهد. هرقدر ارزش عددي ريسي عوامل نشان ميمستقل از تأثيرپذيري از ساير عوامل در سيستم مات

عنوان يک عامل مستقل در سيستم، تأثير يا اثرپذيري مطلق اين بردار بزرگتر باشد، عامل مورد نظر به

𝐷بيشتري دارد. اگر ) − 𝑅 مثبت باشد، اثرگذاري مستقل عامل مورد نظر افزايشي است. و اگر )

(𝐷 − 𝑅 عنوان يک باشد، و بايد آن را بهمورد نظر بازدارنده مي( منفي باشد، اثرگذاري مستقل عامل

 عامل اثرپذير در سيستم پذيرفت. 

توان از دستگاه مختصات دکارتي براي نمايش وضعيت تحليل ها، ميدر مرحله تحليل نهايي داده

𝐷عوامل استفاده نمود. در دستگاه مختصات، محور طول با ) + 𝑅( و محور عرض با ،)𝐷 − 𝑅 )

شود. در اين دستگاه، موقعيت هر عامل با مقادير طول و عرض آن عامل مشخص داده مينمايش 

، مقدار آستانه )ميانگين( 𝑇 گردد. براي تعيين روابط دروني بين عوامل، از ماتريس روابط کامل مي

را آوريم، و هر درايه ماتريس کوچکتر از عدد آستانه دست ميهاي ماتريس را بهاز اعداد يا درايه

هاي دهيم. تأثير هر عامل با درايهصفر، و بزرگتر از عدد آستانه را معادل با عدد آن درايه قرار مي

 شود.نشان داده مي 𝑇غيرصفر در ماتريس روابط کامل 

از روش  هاي اثرگذار بر تغيير در سازمان تأمين اجتماعيساختاردهي مولفهدر اين پژوهش، به منظور 

از خبرگان خواسته شد تا تأثير يک شاخص يا مولفه بر ديمتل استفاده شده است. براين اساس، 
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 شاخص يا مولفه ديگر را تعيين نمايند. 

 اصلي پژوهشتبيين روابط ميان شاخص هاي  - ج
صورت تکميل نشده بههاي اصلي و فرعي پژوهش، شامل کليه شاخص (𝑋)ماتريس اوليه  ،در ابتدا

اختيار خبرگان قرار گرفت و از آنان خواسته شد که با مقايسه زوجي هر يک از عوامل موجود  در

هاي ماتريس، شدت تاثير هر عامل سطري هاي موجود در ستوندر هر سطر ماتريس با تک تک عامل

هاي مربوط به آنها نشان دهند. در در سلول 4هاي ستوني را به صورت عددي بين صفر تا بر عامل

 2ين تکنيک عدد صفر به معني عدم تأثيرگذاري، عدد يک به معني تأثير خيلي پايين )اندک(، عدد ا

به معني تأثير بسيار زياد  4و عدد  ،به معني تأثير نسبتا زياد 3به معني تاثير متوسط )پايين(، عدد 

يرهاي ستون، در نتايج ماتريس اوليه براي توضيح اثرگذاري هريک از متغيرهاي سطر بر متغ باشد.مي

 ( نشان داده شده است.6مورد راهبردهاي اصلي تغيير در جدول )
 های اصلی(: میانگین نظرات تمامی خبرگان )شاخص6جدول 

 میانگین
راهبرد آموزشی 

 ارشادی

-راهبرد تسهیل

 گری

-راهبرد ترغیب

 کننده

راهبرد قهری 
 اجباری

راهبرد آموزشي 
 ارشادي

0 125/2 375/2 875/2 

 625/2 75/1 0 625/1 گريتسهيل راهبرد
 5/3 0 375/2 5/2 کنندهراهبرد ترغيب

 0 3 625/1 75/1 راهبرد قهري اجباري

 ديدر ابتدا با رها،يمتغ انيم مياثرات مستق سيمحاسبه ماتر يبرا متل،يد کيمطابق مرحله دوم تکن

به شرح  ياصل ينرمال مربوط به شاخص ها سيد. ماتردرگارائه  شدهبه صورت نرمال اوليه سيماتر

 .است (7)جدول 
 : میانگین نرمال )شدت روابط(7جدول 

 میانگین
راهبرد آموزشی 

 ارشادی

-راهبرد تسهیل

 گری

-راهبرد ترغیب

 کننده

راهبرد قهری 
 اجباری

راهبرد آموزشي 
 ارشادي

0 084/0 094/0 113/0 

 104/0 069/0 0 064/0 گريراهبرد تسهيل
 138/0 0 094/0 099/0 کنندهترغيب راهبرد

 0 079/0 064/0 069/0 راهبرد قهري اجباري

روابط اثرات کل محاسبه گردد. در واقع مجموعه  سيماتر دينرمال، با سيبعد از محاسبه ماتر ،ر ادامهد

بر اساس  ،يتصاعد هندس کيبه صورت  گريکديعناصر بر  ميمستقريو غ مينامحدود از آثار مستق
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 ميروابط مستق يهيکلماتريس روابط کل براي  (8)شود. جدول يها محاسبه مموجود از گراف نيقوان

 . دهديپژوهش را نشان م ياصل ياهشاخص راهبردهاي تغيير يا نيب ميمستقريغو 
 : ماتريس روابط کل )روابط مستقیم و غیر مستقیم(8جدول 

 راهبرد قهری اجباری کنندهراهبرد ترغیب راهبرد تسهیلگری راهبرد آموزشی ارشادی روابط کل

 570/0 492/0 450/0 402/0 راهبرد آموزشي ارشادي
 546/0 459/0 361/0 450/0 گريراهبرد تسهيل
 656/0 464/0 511/0 548/0 کنندهراهبرد ترغيب

 429/0 447/0 403/0 435/0 راهبرد قهري اجباري

 شود.محاسبه ميحال شدت روابط غيرمستقيم عناصر اثرگذار 
 

 : ماتريس شدت نسبی روابط غیرمستقیم9جدول 

 شدت نسبی روابط
راهبرد آموزشی 

 ارشادی

-راهبرد تسهیل

 گری

-راهبرد ترغیب

 کننده

راهبرد قهری 
 اجباری

راهبرد آموزشي 
 ارشادي

402/0 366/0 398/0 456/0 

 442/0 390/0 361/0 386/0 گريراهبرد تسهيل
 517/0 464/0 417/0 446/0 کنندهراهبرد ترغيب

 429/0 368/0 336/0 365/0 راهبرد قهري اجباري

آنها  بيترت نيچنعناصر و هم گريبر ديک هرنفوذ  براساسواقع شدن عناصر  بيترت ،ر مرحله بعدد

 ارائه شده است. (10)در جدول  نتيجه .گردديم يبررس ،تحت نفوذ قرارگرفتن جهتاز 
 نفوذ قرارگرفتن متغیرها : ترتیب نفوذ و تحت10جدول 

 رتبه وزن M D R D+R D-R  نماد

𝑪𝟏  3 099/0 487/0 658/9 590/4 068/5 راهبرد آموزشي ارشادي 

𝑪𝟐  4 094/0 638/0 172/9 266/4 905/4 گريراهبرد تسهيل 

𝑪𝟑  1 106/0 131/1 417/10 642/4 774/5 کنندهراهبرد ترغيب 

𝑪𝟒  2 102/0 -677/0 000/10 339/5 661/4 راهبرد قهري اجباري 

هر کدام از  ،T سيتوان گفت که در ماترياست. پس م 487/0 مقدار قيتحق نيارزش آستانه در ا

 است. گريد اريبر مع اريآن مع يگذارريتاث يباشد، به معنا 487/0 از مقدار شتريبکه ها هيدرا

 پژوهش يفرع يشاخص ها انيروابط م نييتب - د
ها، زماني که به تنهايي هاي مربوط به هر يک از راهبردها، رتبه بندي شاخصبخش از يافتهدر اين 

شوند. براي اين منظور براساس نتايج ماتريس اوليه و محاسبات ، توضيح داده ميدارنددر مدل وجود 

 آوريم. ها را به دست ميبعدي مربوط به آن، روابط بين مفاهيم داخل هر يک از راهبرد

 يراهبرد آموزشي ارشاد - 1
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 : ترتیب نفوذ و تحت نفوذ قرارگرفتن متغیرها11جدول 
 رتبه وزن M D R D+R D-R نماد

𝑨𝟏 2 166/0 628/1 071/9 721/3 349/5 حمايت سرپرستان 

𝑨𝟐 1 168/0 521/0 175/9 326/4 848/4 خصوصیات فردی 

𝑨𝟑 3 157/0 -322/0 959/8 640/4 318/4 ایتوسعه حرفه 

 گريراهبرد تسهيل - 2
 : ترتیب نفوذ و تحت نفوذ قرارگرفتن متغیرها12جدول 

 رتبه وزن M D R D+R D-R نماد

𝑩𝟏 1 337/0 030/1 313/22 641/10 671/11 مشترک اندازچشم 

𝑩𝟐 3 330/0 -505/0 825/21 165/11 660/10 پشتیبانی محیطی 

𝑩𝟑 2 331/0 -525/0 893/21 209/11 684/10 ی مثبت مشترکوخوخلق 

 کنندهراهبرد ترغيب - 3
 : ترتیب نفوذ و تحت نفوذ قرارگرفتن متغیرها13جدول 

 رتبه وزن M D R D+R D-R نماد

𝑫𝟏 1 344/0 100/1 926/13 412/6 513/7 فرصت هاي مشارکت و تفويض اختيار 
𝑫𝟐 3 215/0 -844/4 719/8 782/6 937/1 فرصت هاي رشد و يادگيري 
𝑫𝟑 4 214/0 -694/4 661/8 677/6 983/1 پاداش و قدرداني 

𝑫𝟒 
پايبندي به قوانين  و پاسخگويي مسئولان 

 دولتي
549/1 613/7 162/9 063/6- 226/0 2 

 راهبرد قهري اجبار - 4
 : ترتیب نفوذ و تحت نفوذ قرارگرفتن متغیرها14جدول 

 رتبه وزن M D R D+R D-R نماد

𝑬𝟏  3 329/0 636/0 042/16 703/7 339/8 ساختارتغییر در 

𝑬𝟐 2 323/0 -389/1 174/16 782/8 392/7 تغییر در برنامه ريزی 

𝑬𝟑 1 338/0 753/0 454/16 850/7 603/8 اعطای قدرت برای تغییر 

ترتيب واقع شدن عناصر براساس ( براي هر يک از چهار راهبرد اصلي تغيير، 14( الي )11جداول )

 دهد.نشان ميتفوذ هريک بر ديگر عناصر و ترتيب از جهت تحت نفوذ قرار گرفتن را 

 گيري و پيشنهاداتنتيجه

 گيرينتيجه -الف 
در اين پژوهش بيان گرديد که سازمان تأمين اجتماعي به جهت وسعت پوشش جمعيتي و خدماتي 

ميليون نفر از جمعيت فعال و بازنشسته کشور همراه با  18شامل بيش از  1399آن، که در سال 

گرديد، محدوديت منابع مالي سالانه، و ضرورت سازگاري خدمات آن با تحولات خانوارهاي آنها مي
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المللي براي توسعه نظام تأمين اجتماعي، ناگزير از پذيرش هاي بينمداوم در بازار کار و در توصيه

راساس نتايج به دست آمده از تحليل دلفي، نشان داده شد که در سازمان باشد. بتغيير سازماني مي

، گريتسهيل ،آموزشي ارشاديتواند با چهار راهبرد اصلي تأمين اجتماعي راهبردهاي تغيير مي

بر راهبردها، توضيح داده شود. نتايج تحليل دلفي در اين پژوهش، علاوه قهري اجباري، و کنندهترغيب

عوامل وابسته به راهبردهاي تغيير در سازمان را نيز براساس نظرات خبرگان شناسايي ها يا مولفه

 باشد.مفهوم اصلي مي 13ها از نظر خبرگان بالغ بر نمود. اين مولفه

، هاي اثرگذار بر تغيير در سازمان تأمين اجتماعيمولفهروابط بين ساختاردهي در مرحله بعد، براي 

ها در استفاده شد. براساس مباني تحليل داده گيرييابي براي تصميمارزيا آزمون و از روش ديمتل 

هاي تغيير به صورت کلي روابط اوليه شناسايي گرديد، و اين نتيجه حاصل اين روش، ابتدا بين راهبرد

ها دارد. اين راهبرددر سازمان تأمين اجتماعي بيشترين تاثير را بر بقيه  کنندهراهبرد ترغيبآمد که 

باشد. ريزي براي تغيير را دارا مياهبرد همچنين از نظر اهميت، بيشترين اهميت را در ساختار برنامهر

ترتيب داراي بيشترين تأثيرگذاري بر گري و آموزشي ارشادي، بهپس از آن، راهبردهاي تسهيل

اهبرد تأثيرپذير از عنوان يک راند. در اين نتايج، راهبرد قهري اجباري عمدتاً بهراهبردهاي ديگر بوده

ساير راهبردها ارزيابي گرديده است. با اين حال، راهبرد قهري اجباري از جهت مجموع تأثير و 

 اثرپذيري در رتبه دوم قرار گرفته است. 

ها در هر يک از راهبردهاي تغيير در سازمان تأمين در ادامه براي توضيح روابط ساختاري بين مولفه

ها مورد مطالعه قرار گرفت. براساس نتايج در مدل ديمتل، در راهبرد مولفه اجتماعي، روابط بين اين

عامل  وترين عامل تأثير و اثرپذيري، عامل خصوصيات فردي بوده است، آموزشي ارشادي، مهم

-گري، عامل چشمحمايت سرپرستان بيشترين تأثير از ساير عوامل را داشته است. در راهبرد تسهيل

سازمان بيشترين تأثير و اثرپذيري، و بيشترين تأثير مستقل را نشان داده است. در انداز مشترک در 

هاي مشارکت و تفويض اختيار، از هر دو جهت تأثير و اثرپذيري، کننده، عامل فرصتراهبرد ترغيب

ه و تأثير مستقل، رتبه اول را دارا بوده است. در راهبرد قهري اجبار، رتبه اول از جهات اشاره شده ب

-توان مولفههاي مورد اشاره در بالا را ميعامل اعطاي قدرت براي تغيير اختصاص يافته است. مولفه

 هايي براي تغيير با بيشترين اهميت در سازمان تأمين اجتماعي دانست. 

 پيشنهادات -ب 
 .باشدميشرح زير پيشنهادات براي سازمان تأمين اجتماعي به، مي براساس نتايج اين پژوهش

بندي آنها از جهات تأثير و اثرپذيري ( ترکيب راهبردهاي تغيير در سازمان تأمين اجتماعي با رتبهلفا
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( 4( راهبرد آموزشي ارشادي، 3( راهبرد قهري اجباري 2کننده، ( راهبرد ترغيب1. است به شرح زير

 گري.راهبرد تسهيل

دي در سازمان تأمين اجتماعي با هاي تغيير براي ارزيابي راهبرد آموزشي ارشاب( ترکيب مولفه

( 2( خصوصيات قردي کارکنان، 1. است ها از جهات تأثير و اثرپذيري به شرح زيربندي مولفهرتبه

 اي کارکنان.( توسعه حرفه3حمايت سرپرستان، 

بندي گري در سازمان تأمين اجتماعي با رتبههاي تغيير براي ارزيابي راهبرد تسهيلج( ترکيب مولفه

( خلق و 2انداز مشترک براي تغيير، ( چشم1. است ها از جهات تأثير و اثرپذيري به شرح زيرهمولف

 ( پشتيباني محيطي.3خوي مثبت مشترک کارکنان، 

بندي کننده در سازمان تأمين اجتماعي با رتبههاي تغيير براي ارزيابي راهبرد ترغيبد( ترکيب مولفه

هاي مشارکت و تفويض اختيار، ( فرصت1. است به شرح زير ها از جهات تأثير و اثرپذيريمولفه

( 4هاي رشد و يادگيري براي کارکنان، ( فرصت3( پايبندي به قوانين و پاسخگويي مسوولان، 2

 پاداش و قدرداني.

بندي هاي تغيير براي راهبرد قهري اجباري در سازمان تأمين اجتماعي با رتبهه( ترکيب مولفه

( مولفه تغيير در 2( مولفه اعطاي قدرت براي تغيير، 1باشد. به شرح زير مي هااثرگذاري مولفه

 ( مولفه تغيير در ساختار.3ريزي، برنامه
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