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A B S T R A C T 

The present study was conducted to assess the effectiveness of the change 

management model within the structure of Iran’s education system. This study is 

categorized as an applied-developmental study based on its objective. From a 

methodological perspective and in terms of the timeframe for data collection, this 

is a cross-sectional survey research. Data collection in this research was conducted 

using a researcher-developed questionnaire based on the specified change 

management model. The statistical population of the present study consists of all 

senior managers working in the field of education. The sampling method employed 

was multi-stage cluster sampling. The sample size, determined using Cochran’s 

formula, resulted in a sample size of 384 for analysis. According to the results, in 

this study, the validity of the change management model within the structure of 

Iran's education system was assessed by examining the obtained t-values. The T-

statistics for all relationships were found to be greater than 1.96. Additionally, 

significance was less than 0.05. Therefore, all relationships are significant and 

confirmed. Given the significance of the examined components, the study 

demonstrates the validity of the components under consideration and the 

appropriate impact of the change management model within the structure of Iran’s 

education system. 
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EXTENDED ABSTRACT 

 

INTRODUCTION 

Change management has gained significant attention within the educational field as 

it helps educational institutions adapt to shifts in policies, societal expectations, and 

technological advancements (1). In the context of Iran, there is a crucial need for an 

effective model that can guide the educational sector through necessary reforms to improve 

operational efficiency and learning outcomes. The Iranian education system, traditionally 

centralized, faces challenges adapting to rapid global changes. This requires a robust 

framework for implementing change, considering both structural modifications and human 

resource development. Key studies have highlighted the importance of managing 

organizational culture, resistance, and the systematic adoption of change within 

educational settings (3). 

Several models have been proposed to guide change management in education, 

emphasizing leadership, communication, and stakeholder engagement. For instance, 

Kotter's eight-step model has shown success in higher education contexts, emphasizing a 

sequential approach to change, from establishing urgency to consolidating gains (7). 

Additionally, Chychun et al. (2023) emphasize that modern change models must integrate 

sustainability and staff engagement, ensuring that changes are not only implemented but 

also sustained over time (6). 

This study aims to assess the effectiveness of a change management model in the 

Iranian education system, specifically focusing on its impact on management practices, 

organizational culture, and educational outcomes. By exploring the effectiveness of various 

change management components, this study seeks to provide insights that could inform 

policy and improve educational practices in Iran. 

METHODS AND MATERIALS 

The study employed a cross-sectional survey design with a quantitative approach, 

targeting senior managers within the Iranian education sector. A multi-stage cluster 

sampling method was used to collect data from a sample size of 384, as determined by 

Cochran's formula. The main instrument was a researcher-developed questionnaire 

designed to assess the impact of the change management model. Responses were collected 

on a five-point Likert scale, ranging from "strongly disagree" to "strongly agree." 

Data analysis included descriptive statistics and confirmatory factor analysis to 

evaluate the validity and reliability of the measurement model. SPSS and SmartPLS were 

used to perform the data analysis. Convergent validity was established through composite 
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reliability and average variance extracted (AVE) values, all of which met the required 

thresholds. The structural model was tested for goodness-of-fit using the T-statistic values, 

ensuring that all relationships in the model were statistically significant. 

FINDINGS 

The demographic analysis revealed that 60.94% of respondents were male, with the 

majority aged between 25 and 35. In terms of education, 48.70% of respondents held a 

bachelor’s degree, and 39.58% held a master's degree. The study found high organizational 

readiness for change, with significant positive responses in areas such as knowledge 

sharing, resistance management, and effective use of new technologies. 

Key findings included the following: 

1. Organizational Readiness and Communication: Organizational readiness for 

change was positively correlated with effective communication and educational 

improvement. T-values for these relationships were significant, supporting the role 

of readiness in facilitating smooth transitions. 

2. Leadership and Staff Engagement: Leadership practices that encouraged strategic 

approaches and active participation among team members were found to impact the 

success of change initiatives positively. The standard path coefficient was notably 

high, with statistical significance well above the threshold, indicating robust 

engagement in leadership-driven changes. 

3. Quality and Flexibility of Education: The model significantly impacted 

educational quality, with improvement in methods, curriculum updates, and teacher 

training. Additionally, organizational flexibility was enhanced, as indicated by the 

significant coefficient values associated with flexible policy adoption and innovative 

teaching methods. 

4. Resistance Management: The study identified effective strategies for managing 

resistance to change, which were positively associated with outcomes such as 

improved educational quality and stakeholder satisfaction. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

This study aimed to design and validate a change management model for Iran's 

educational system, focusing on structural reform and improvement of educational 

practices. In the qualitative phase, experts and education management specialists 

participated, selected based on experience, academic credentials, and roles within 

educational institutions. Utilizing Creswell's eight-strategy framework ensured data 
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validity, while Grounded Theory helped in analyzing data collected through interviews and 

observations. Quantitatively, 384 high-ranking education managers were surveyed using a 

purpose-built questionnaire, and model validity was confirmed via significant t-values (p 

< 0.05). 

The results identified "change facilitators" as essential causal factors, emphasizing 

training programs for staff to adapt and acquire new skills. Moreover, collaboration and 

consistent communication with stakeholders, including students, teachers, and industry, 

were highlighted as necessary. Additionally, policies and laws in education were 

recognized as causal elements influencing quality and performance, encompassing 

governance, financial management, and curriculum structure. 

The study further identified "teacher empowerment" as crucial, aligning with 

findings by Ilka and Koohgivi (2022). In contextual factors, cooperation and teamwork 

were valuable, as these foster diverse ideas and speed up the change process (8, 9). 

Organizational readiness and efficient communication with higher institutions were also 

significant as mentioned in previous studies (4). 

In intervention conditions, establishing teams facilitated effective change 

management, resonating with Edwards and Attia (2023). Effective communication and 

awareness were vital strategies, underlining the role of transparent communication 

channels and addressing social and cultural transformations (12). Problem-solving and 

technical skills were further identified as necessary strategies, enhancing adaptability and 

problem-solving in educational settings. 

The model demonstrated its capacity to enhance flexibility and educational quality. 

It fostered structural modifications for quick decision-making and effective responses to 

educational needs, supporting agile teamwork for efficient implementation. The findings 

align with Koohgivi (2022), showing that management change positively influences 

innovative behavior in public organizations, suggesting that continuous improvement in 

Iran’s educational system requires systematic, gradual, and adaptive change management 

(9). 
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 یدیواژگان کل

و   ر، ییتغ  تیریمد آموزش  نظام 

 . رانیپرورش، مد

 چکیده 

انجام شده   رانیدر ساختار نظام آموزش و پرورش ا  رییتغ  تیریمدل مد  یاثرگذار  زانیپژوهش حاضر با هدف سنجش م

داده ها،   یگردآور  یاست و از منظر روش و بازه زمان  یاتوسعه  -یمطالعه کاربرد  کیاست. پژوهش حاضر برحسب هدف  

پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته بر اساس مدل   نیها در اداده  یگردآور  یبرا  .است  یمقطع  یشیمایپژوهش پ  کی

شاغل در آموزش و پرورش  یرده بالا رانیمد  هیپژوهش حاضر شامل کل ی. جامعه آمارباشدیاشاره شده م رییتغ تیریمد

و تعداد حجم نمونه هم براساس    یاحلهچندمر  یاخوشه   یریگپژوهش به صورت نمونه   نیا  یریگ. روش نمونه باشدیم

پژوهش،    نیبه دست آمده، در ا  جیبراساس نتا  .بود  384  یفرمول کوکران به دست آمد که تعداد حجم نمونه مورد بررس

 t-values ی به دست آمده برا  ریبا استناد به مقاد  ران یدر ساختار نظام آموزش و پرورش ا  رییتغ  تیریاعتبار مدل مدل مد

کمتر از   ی دار  یمعن  نیبه دست آمده است. همچن  1.96ها  بزرگتر از  روابط   یتمام T قرار گرفت، آماره  یدر مورد بررس

پژوهش نشان   ی مورد بررس یهامولفه یبا توجه به معنادار  .است دییدار و مورد تا یروابط معن  یتمام  نیاست. بنابرا 0.05

 است.   رانیدر ساختار نظام آموزش و پرورش ا  رییتغ  تیریمناسب مدل مد  یو اثرگذار  یمورد بررس   یهادهنده اعتبار مولفه
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 مقدمه

ها و  توانند شامل تحولات در سیاست صنعت آموزش و پرورش با تغییرات مستمر و گاهاً سریع روبرو است. این تغییرات می 

های فناوری و نیازهای جدید جامعه باشند. مدیریت تغییر در آموزش و پرورش به  قوانین آموزشی، تغییر فرهنگ سازمانی، پیشرفت 

. تغییرات در آموزش و  (1)کند تا با این تغییرات سازگاری یابند و بهبودهای لازم را ایجاد کنند مدیران و کارکنان این صنعت کمک می 

می  دانش پرورش  و  کارکنان  بر  توجهی  قابل  تأثیر  در روشتوانند  تغییر  نیازمند  است  ممکن  تغییرات  این  باشند.  داشته  و  آموزان  ها 

های درسی و یا تغییر در فرهنگ سازمانی باشند. مدیریت تغییر به مدیران کمک فرآیندهای آموزشی، تغییر در محتوا و ساختار برنامه 

کند تا این تغییرات را به طور مؤثر و هماهنگ اجرا کنند و از ایجاد مقاومت و مشکلات احتمالی در این فرآیند جلوگیری کنند.  می

توان تغییرات موثری در  تواند به افزایش کیفیت آموزش و پرورش کمک کند. با اجرای مدیریت تغییر مناسب، می مدیریت تغییر می 

های اعضای سازمان داشت. این  های درسی و ارتقاء مهارت نوین، بهبود برنامه  هایها و فرآیندهای آموزشی، استفاده از فناوری روش

تغییرات بهبود کیفیت آموزش و پرورش را به همراه خواهند داشت. با توجه به سرعت تحولات فناوری، اجتماعی و اقتصادی، آموزش  

کند تا  های آموزشی کمک می پذیری و سازگاری با تغییرات را داشته باشد. مدیریت تغییر به سازمان و پرورش نیز باید توانایی انعطاف

های موجود، به تدریج و  بهبود مستمری را در روند یاددرنظر بگیرید که مدیریت تغییر به جایگزینی سریع و ناگهانی فرآیندها و سیستم 

 .( 2) گیرد با هماهنگی صورت می 

نیازمندی تغییر در ساختار نظام آموزشی و پرورش می  باید  ها، مسائل و  تواند یک فرآیند پیچیده و چالش برانگیز باشد که 

های موجود در ساختار فعلی نظام آموزشی و پرورش شناسایی شوند. این شامل بررسی عملکرد فعلی ساختار، نقاط قوت و ضعف،  چالش 

آموزان است. این تحلیل و ارزیابی به شناخت دقیقتر از نقاط  نیازهای جامعه و صنعت، تغییرات اجتماعی و فناوری، و نیازهای دانش 

های جدید برای ساختار آموزشی و پرورش تعیین  کند. در مرحله بعد، اهداف و ویژگی ها در ساختار فعلی کمک می ضعف و فرصت 

آموزان، ارتقاء بخشیدن به فرآیندهای  وجه به نیازهای فردی دانش های عملی، ت شوند. این اهداف ممکن است شامل توسعه مهارت می

های تعیین شده طراحی  آموزشی و ارزیابی، یا توسعه فناوری در آموزش و پرورش باشد.مرحله بعد ساختار جدید براساس اهداف و ویژگی 

سیاست می اصلاح  یا  ایجاد  شامل  این  برنامهشود.  اصلاح  آموزشی،  فرآیندهای  و  راهکارها  راهنمایی ها،  تدوین  و  درسی  و  های  ها 

های فنی و  استانداردهای جدید است. همچنین، ممکن است نیاز به ایجاد یا تغییر در ساختار سازمانی، توزیع منابع، و توسعه زیرساخت 

ود. این شامل آموزش و  شسازی می فیزیکی نیز وجود داشته باشد. مرحله بعدی، ساختار جدید در نظام آموزشی و پرورش اجرا و پیاده

سازی کارکنان، انتقال اطلاعات و دانش لازم به کارکنان، اجرای فرآیندهای جدید، تجهیزات و منابع مورد نیاز، و اعمال تغییرات  آماده 

سازمانی است. همچنین، ارزیابی مداوم و بازخورد ادر این مرحله بسیار مهم است تا تغییرات در ساختار نظام آموزشی و پرورش به طور  

سازی ساختار جدید، ارزیابی مداوم از صورت گیرد تا بتواند به صورت مؤثر و پایدار اجرا شود. پس از اجرا و پیاده   دقیق و با هماهنگی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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آموزان و عوامل دیگر است. از طریق ارزیابی، نقاط قوت  شود. این شامل بررسی عملکرد، اثربخشی، رضایت دانش عملکرد آن انجام می 

شود. و در آخر نظام آموزشی و پرورش باید قابلیت انطباق با تغییرات  شوند و بهبودهای لازم در ساختار انجام می و ضعف شناسایی می 

مستمر در جامعه و جهان را داشته باشد. به منظور حفظ اثربخشی و کیفیت آموزش و پرورش، نیاز است که ساختار نظام آموزشی و  

و با تغییرات فناوری، اجتماعی و اقتصادی همراه    پرورش به صورت مداوم بازنگری و بهبود یابد تا بتواند نیازهای جدید را برآورده کند 

تغییر در ساختار ن ظام آموزشی و پرورش، همکاری و هماهنگی بین مراحل مختلف، مشارکت اعضای جامعه  شود. مهم است برای 

ها را در نظر بگیرید. همچنین، تغییر در  آموزان، والدین، اساتید و صنعت آموزشی و پرورش، و ارتباط مستمر با سایر ذینفعان مانند دانش 

 . ( 3)گذاران است ساختار نظام آموزشی و پرورش نیازمند طولانی بودن زمان و تعهد قوی از سوی مسئولان و سیاست

  انجام شده است.   ساختار آموزش و پرورش   ی بر رو  مدیریت تغییر   ی رگذار یتاث  زان یم  ی برا  ن یتوسط محقق  ی مختلف  ی هاپژوهش 

مطلوب در اسناد بالادستی نظام آموزش و پرورش ایران پرداختند.  ( در پژوهشی به بررسی جایگاه تغییر درونی  1401پاپی و همکاران ) 

مرتبه به ابعاد سه گانه تغییر درونی مطلوب در انسان توجه شده که بیشترین ضریب    1168نتایج نشان داد در اسناد بالادستی در مجموع  

های بعدی قرار داشتند. همچنن  د ارادی در جایگاه اهمیت به بعد گرایشی تغییر درونی مطلوب تعلق داشته و پس از آن بعد معرفتی و بع 

خلیفه، قربانی، سپهرزادگان و    . (4)  میزان بار اطلاعاتی در ابعاد سه گانه به ترتیب مربوط به بعد گرایشی، بعد معرفتی و بعد ارادی است

( در پژوهشی به بررسی مدیریت و رهبری تغییر در آموزش و پرورش پرداختند. در این پژوهش با بررسی کتاب ها،  1398طاهری ) 

تغییر   محلات و مقالات داخلی و خارجی به این نتیجه رسیدند که آموزش و پرورش باید خود اهل تغییر و عامل به آن باشد و این مدیریت

و رهبری تغییر و عوامل و     مدیریت باشد. در این مقاله بهشامل تمامی مدیران ارشد، میانی و خرد مدارس و کارکنان و معلمان می 

های موثر و اساسی در فرآیند کیفیت بخشی نظام تعلیم و تربیت پرداخته  های آن جهت بهبود و آمادگی بیشتر برای برداشتن گام مولفه 

ها، تضمین پایداری  های مدیریت تغییر: اجرای نوآوری ها و روش ( پژوهشی تحت عنوان مدل 2023)  چیچون و همکاران  .(5)  شده است

وکار انجام داده اند. این مقاله به موضوع مهم مدیریت تغییر در محیط کسب  …های مدیریتها و روش و جذب کارکنان تغییر مدل 

اند. این  ها تبدیل شده امروزی اختصاص دارد که در آن نوآوری، پایداری و مشارکت کارکنان به عوامل حیاتی برای موفقیت سازمان 

های نوآورانه، تضمین پایداری و مشارکت فعال پرسنل  های مختلف مدیریت تغییر با هدف اجرای شیوه ها و روش مقاله به بررسی مدل 

های  ( در پژوهشی به بررسی مدیریت تغییر در آموزش عالی با استفاده از مدل کاتر در دانشگاه2022)  دائو تی و ترین تی.  ( 6)  پردازدمی

ها مورد بررسی قرار گرفت  ( برای مدیریت تغییر در دانشگاه 1996ای کاتر )خصوصی ویتنام پرداختند. در این پژوهش مدل هشت مرحله

تواند موفقیت پروژه تغییر را افزایش دهد. همچنین  و نتایج نشان داد که فرایند تغییر منظم، خطی و متوالی بوده و جذب هیئت علمی می 

   ( 7) ای میان اعضای هیئت علمی و یادگیری را در سطح دانشگاه ارتقا بخشد.های ارتباطی بایستی همکاری بین رشته استراتژی 
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رو، در این پژوهش هدف کلی طراحی و اعتبار سنجی الگوی مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش ایران   نی از هم

ترین اهداف این  های اصلی مؤثر در شکل گیری مدل مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش ایران که از مهم است و مؤلفه 

 باشد، شناسایی شود. پژوهش می 

 روش پژوهش 

نشان داده    1نظام آموزش و پرورش که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است، در شکل  ساختار  در    تغییرمدل مدیریت  

گرا؛ برحسب هدف، کاربردی؛ برحسب زمان  تصمیم نگر؛ برحسب نتیجه،  شده است. روش پژوهش برحسب زمان وقوع پدیده، آینده 

همبستگی بود.  -ها و یا ماهیت و روش پژوهش، توصیفی اجرای پژوهش، مقطعی؛ برحسب نوع داده، کمی؛ برحسب روش گرداوری داده 

مدیران  عجام کلیه  پژوهش حاضر شامل  آماری  پرورشه  و  آموزش  بالای  نمونهمی   رده  به صورت  باشند. روش  پژوهش  این  گیری 

ای و تعداد حجم نمونه هم براساس فرمول کوکران به دست آمد که تعداد حجم نمونه مورد بررسی  ای چندمرحله گیری خوشه نمونه

نظام آموزش و پرورش  ساختار  در    تغییرها در این پژوهش پرسشنامه محقق ساخته بر اساس مدل مدیریت  بود. ابزار گردآوری داده   384

های »کاملاً مخالفم«، »مخالفم«،  باشد که برای گزینهای می نقطه   5ر پرسشنامه حاضر بصورت طیف لیکرت  باشد. نمره گذاری دمی

افزار مورداستفاده در  نرم   در نظر گرفته شده است.  5و    4،  3،  2،  1»نظری ندارم«، »موافقم« و »کاملاً موافقم« به ترتیب امتیازات  

منظور بررسی روایی سؤالات پرسشنامه از تحلیل عامل تأییدی و روایی همگرایی  به  باشد.می    SPSSو Smart PLS پژوهش حاضر  

آمده است که نشان از روایی سؤالات پرسشنامه دارد. در بررسی  دستبه   0/ 4پژوهش بیشتر از  های  شده است. بار عاملی گویهاستفاده 

آمده است که  دست( به AVE)2تر از میانگین واریانس استخراجی های موردمطالعه بزرگ( سازه CR)1روایی همگرایی، پایایی ترکیبی 

 باشد. های موردمطالعه می این امر گویای روایی همگرایی سازه

 ها یافته

 ارائه شده است.  1تایج آمار توصیفی در جدول ن

 . نتایج مربوط به آمار توصیفی 1جدول 

 درصد فراوانی)%(  فراوانی  متغیر شاخص موردمطالعه 

 94/60 234 مرد جنسیت

 06/39 150 زن 

 100 384 کل

 58/37 121 مجرد  وضعیت تاهل 

 68/81 263 متأهل 

 
1 Composite Reliability 
2 Average Variance Extracted 
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 100 384 کل

 78/0 3 فوق دیپلم  تحصیلات 

 70/48 187 لیسانس 

 58/39 152 کارشناسی ارشد 

 94/10 42 دکتری

 100 384 کل

 47/5 21 سال  25کمتر از  سن 

25-35 134 90/34 

35-45 84 88/21 

45-55 113 43/29 

55-65 32 33/8 

 100 384 کل

 

بودند. در بررسی    % 94/60رین تعداد افراد شرکت کننده در پژوهش، مردان با درصد فراوانی  تبراساس نتایج به دست آمده بیش 

از فراوانی بیشتری برخوردار هستند. به همین ترتیب اکثریت شرکت کنندگان با    % 68/81وضعیت تاهل مشخص شد که افراد متاهل با  

دارای مدرک تحصیلی کارشناسی بودند. در بررسی سن شرکت کنندگان هم مشخص گردید که فراوانی بیشتر مشارکت    % 70/48فراوانی  

 . است %34/ 90سال با مقدار   35- 25کنندگان در پژوهش در بازه زمانی 

 (n=  ۳84)آزمون نرمال بودن متغیرهای مورد بررسی  .2جدول 

 وضعیت  کشیدگی چولگی  شاخص 

 نرمال است  0.208 0.693- ی آموزش یهافرصت جادیا

 نرمال است  0.283 0.764- موفق  ی هایژگی و یداریپا

 نرمال است  0.125 0.856- رییمقاومت در مقابل تغ ت یر یمد

 نرمال است  0.25 0.738- شنهادات ینظرات و پ  دنیشن

 نرمال است  0.145 0.736- نو  ی هاو طرح هادهی ارائه ا

 نرمال است  0.023- 0.772- ی ریگمیمشارکت در تصم

 نرمال است  0.262 0.743- توسعه روند آموزش 

 نرمال است  0.215 0.763- معلمان  یارتقاء توانمند

 نرمال است  0.225 0.705- ی آموزشهای یتوسعه استفاده از فناور

 نرمال است  0.067 0.87- سامانه آموزش و پرورش   یساختار سازمان  یبررس

 نرمال است  0.2 0.758- موجود نی و قوان  هااستیس یبررس

 نرمال است  0.283 0.823- نفعان یتوسعه روابط با ذ 

 نرمال است  0.223 0.82- رییتغ ت یر یمد یهاو مدل هایبا تئور  ییآشنا

 نرمال است  0.136 0.805- پروژه  تیر یآموزش مد 

 نرمال است  0.29 0.696- یمیت یهامهارت ی توانمندساز

 نرمال است  0.232 0.64- نفعان یبا کارکنان و ذ  هی ارتباطات مؤثر و دوسو  یبرقرار

 نرمال است  0.12 0.757- و ابتکار  یبه نوآور  قیتشو
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 نرمال است  0.226 0.693- ک یاستراتژ  کرد یرهبران از رو  یبرخوردار

 نرمال است  0.175 0.75- ها و فرهنگ سازمان ارزش ف یتعر

 نرمال است  0.218 0.69- ریفراگ رات ییتغ یو اجرا یریگمیقدرت تصم

 نرمال است  0.201 0.623- ی ساختار  راتییدر مورد تغ یرسان در ارتباطات و اطلاع ت یشفاف

 نرمال است  0.252 0.658- اشتراک اطلاعات 

 نرمال است  0.158 0.923- رات ییو بازخورد مناسب از تغ یاب ی ارز

 نرمال است  0.21 0.873- رییتغ یازهاین  صیتشخ

 نرمال است  0.202 0.856- منابع  ی توانمندساز

 نرمال است  0.136 0.827- یبالادست  یارتباطات موثر با نهادها

 نرمال است  0.287 0.728- رییتغ میت جادیا

 نرمال است  0.234 0.727- رات ییو ارائه پاداش به تغ نیتدو

 نرمال است  0.101 0.772- ر ییتغ یبرا زهیتوسعه انگ

 نرمال است  0.145 0.833- ر ییتغ یازهایمتناسب با ن  نیقوان   نیتدو

 نرمال است  0.196 0.558- ی منعطف کار ن یقوان  ی برا  یزری برنامه 

 نرمال است  0.249 0.794- رییتغ ت یر یارائه اطلاعات لازم در حوزه مد 

 نرمال است  0.2 0.751- یارتباط  یهافرصت جادیا

 نرمال است  0.263 0.732- رییتغ یندهایدر مورد فرآ یلیتکم  حاتیارائه توض

 نرمال است  0.128 0.957- لازم  ی گذاراهداف و هدف نییتع

 نرمال است  0.255 0.707- ی فعل تیوضع صیتشخ

 نرمال است  0.188 0.842- رات ییتغ یاب یو ارز  ینیب شیپ

 نرمال است  0.364 0.718- رییتغ ت یر یو مد  رییتغ نهیتوسعه دانش در زم

 نرمال است  0.233 0.735- یریگ میحل مسئله و تصم ی هاتوسعه مهارت

 نرمال است  0.405 0.637- ی و تخصص یفن ی هاتوسعه مهارت

 نرمال است  0.071 0.934- توسعه مهارت معلمان 

 نرمال است  0.305 0.888- ی آموزشهای بهبود روش

 نرمال است  0.169 0.843- عملکرد های ستمیو س ت یر یبهبود مد 

 نرمال است  0.264 0.808- ی در ساختار سازمان  رییتغ

 نرمال است  0.132 0.696- چابک  یکارهای میت جادیا

 نرمال است  0.092 0.829- توسعه خلاقیت فردی و سازمانی 

 نرمال است  0.256 0.763- رضایتمندی دانش آموزان 

 نرمال است  0.243 0.716- رضایتمندی معلمان 

 نرمال است  0.114 0.79- رضایتمندی والدین 

 

(  - 3+ و  3شود، ضرایب چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها در بازه امن و قابل قبول )همانطور که در جدول فوق مشاهده می 

 کند.  های متغیرها از توزیع آماری نرمال پیروی می شود که توزیع داده باشد. لذا اینگونه استنباط می می
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شوند که اگر این مقدار برابر  های یک سازه با آن سازه محاسبه میبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص 

گیری آن سازه بیشتر  های آن از واریانس خطای اندازهشود، موید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص  4/0یا بیشتر از مقدار  

 نشان داده شده است. زیر های پژوهش در جدول بارعاملی شاخص گیری قابل قبول است. ل اندازهبوده و پایایی در مورد آن مد

 

 های پژوهشه یها و گو . شاخص۳ جدول

 شاخص   نماد مولفه  بعد  ردیف 

 های آموزشی ایجاد فرصت Q1 های تغییر کنندهایجاد تسهیل شرایط علی  1

2 Q2 های موفق پایداری ویژگی 

3 Q3 مدیریت مقاومت در مقابل تغییر 

-مشارکت عمومی اعضا و ذی 4

 نفعان 

Q4  شنیدن نظرات و پیشنهادات 

5 Q5 های نو ها و طرحارائه ایده 

6 Q6 گیری مشارکت در تصمیم 

 توسعه روند آموزش  Q7 ها تعیین اهداف و اولویت 7

8 Q8  ارتقاء توانمندی معلمان 

9 Q9 های آموزشی توسعه استفاده از فناوری 

 بررسی ساختار سازمانی سامانه آموزش و پرورش  Q10 تحلیل موجودیت فعلی  10

11 Q11 ها و قوانین موجودبررسی سیاست 

12 Q12  توسعه روابط با ذینفعان 

ای مدیران و کادر  توسعه حرفه مقوله محوری  13

 اجرایی 

Q13 های مدیریت تغییرها و مدلآشنایی با تئوری 

14 Q14  مدیریت پروژه آموزش 

15 Q15 های تیمیتوانمندسازی مهارت 

سازمانی   16 فرهنگ  ایجاد 

 متناسب با تغییر 

Q16  برقراری ارتباطات مؤثر و دوسویه با کارکنان و ذینفعان 

17 Q17  تشویق به نوآوری و ابتکار 

 رویکرد استراتژیک برخورداری رهبران از  Q18 رهبری قوی در سازمان  ایشرایط زمینه  18

19 Q19 ها و فرهنگ سازمان تعریف ارزش 

20 Q20 گیری و اجرای تغییرات فراگیرقدرت تصمیم 

اعضای   21 همکاری  و  تعامل 

 سازمان 

Q21 رسانی در مورد تغییرات ساختاری شفافیت در ارتباطات و اطلاع 

22 Q22  اشتراک اطلاعات 
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23 Q23   بازخورد مناسب از تغییرات ارزیابی و 

 تشخیص نیازهای تغییر Q24 آمادگی سازمانی برای تغییرات  24

25 Q25  توانمندسازی منابع 

26 Q26 ارتباطات موثر با نهادهای بالادستی 

مناسب   گر شرایط مداخله 27 راهبردهای  تدوین 

 تغییر 

Q27 ایجاد تیم تغییر 

28 Q28  تغییرات تدوین و ارائه پاداش به 

29 Q29  توسعه انگیزه برای تغییر 

با   30 متناسب  قوانین  تدوین 

 تغییرات

Q30  تدوین قوانین متناسب با نیازهای تغییر 

31 Q31  ریزی برای قوانین منعطف کاری برنامه 

 ارائه اطلاعات لازم در حوزه مدیریت تغییر Q32 بخشی و ارتباطات موثر آگاهی راهبردها  32

33 Q33 های ارتباطیایجاد فرصت 

34 Q34 ارائه توضیحات  تکمیلی در مورد فرآیندهای تغییر 

ایجاد یک نقشه راه جامع برای   35

 تغییر 

Q35 گذاری لازم تعیین اهداف و هدف 

36 Q36  تشخیص وضعیت فعلی 

37 Q37 بینی و ارزیابی تغییرات پیش 

مهارت 38 و  دانش  های  ارتقای 

 در کارکنان جدید 

Q38 توسعه دانش در زمینه تغییر و مدیریت تغییر 

39 Q39 گیریهای حل مسئله و تصمیمتوسعه مهارت 

40 Q40 های فنی و تخصصی توسعه مهارت 

 توسعه مهارت معلمان  Q41 بهبود کیفیت آموزش  پیامدها  41

42 Q42 های آموزشی بهبود روش 

43 Q43  های عملکرد سیستمبهبود مدیریت و 

پذیری   44 انعطاف  افزایش 

 سازمانی 

Q44  تغییر در ساختار سازمانی 

45 Q45 های کاری چابک ایجاد تیم 

46 Q46  توسعه خلاقیت فردی و سازمانی 

 رضایتمندی دانش آموزان  Q47 افزایش رضایتمندی ذینفعان  47

48 Q48  رضایتمندی معلمان 

49 Q49  رضایتمندی والدین 
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گیری دارد.  های اندازه شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل   7/0برای هر سازه بالای    CRدر صورتی که مقدار  

 هستند. 0/ 7دهد که همگی بالای گزارش گردیده نشان می   4مقادیر پایایی ترکیبی که در جدول 

 مقادیر پایایی ترکیبی  .4جدول 
 

Cronbach's Alpha Composite Reliability 

 0.865 0.767 آمادگی سازمانی برای تغییرات 

 0.867 0.769 بخشی و ارتباطات موثر آگاهی

 0.87 0.775 های جدید در کارکنان ارتقای دانش و مهارت

 0.872 0.781 افزایش انعطاف پذیری سازمانی 

 0.871 0.778 افزایش رضایتمندی ذینفعان 

 0.861 0.758 های تغییر کنندهایجاد تسهیل

 0.869 0.699 ایجاد فرهنگ سازمانی متناسب با تغییر

 0.877 0.789 ایجاد یک نقشه راه جامع برای تغییر

 0.871 0.778 بهبود کیفیت آموزش 

 0.868 0.771 تحلیل موجودیت فعلی 

 0.866 0.767 تدوین راهبردهای مناسب تغییر

 0.874 0.783 قوانین متناسب با تغییرات تدوین  

 0.87 0.775 تعامل و همکاری اعضای سازمان 

 0.872 0.78 ها تعیین اهداف و اولویت

 0.873 0.781 ای مدیران و کادر اجرایی توسعه حرفه

 0.855 0.745 رهبری قوی در سازمان 

 0.857 0.75 نفعان مشارکت عمومی اعضا و ذی

 

 هستند.   5/0دهد که همگی بالای متغیرهای پژوهش را نشان می  AVEمقادیر   5جدول 

 AVEمقادیر  .5جدول 
 

Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE) 

 0.682 0.865 آمادگی سازمانی برای تغییرات 

 0.684 0.867 بخشی و ارتباطات موثر آگاهی

 0.69 0.87 کارکنان های جدید در ارتقای دانش و مهارت

 0.695 0.872 افزایش انعطاف پذیری سازمانی 

 0.693 0.871 افزایش رضایتمندی ذینفعان 

 0.674 0.861 های تغییر کنندهایجاد تسهیل

 0.768 0.869 ایجاد فرهنگ سازمانی متناسب با تغییر

 0.704 0.877 ایجاد یک نقشه راه جامع برای تغییر

 0.693 0.871 آموزش بهبود کیفیت 
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 0.686 0.868 تحلیل موجودیت فعلی 

 0.682 0.866 تدوین راهبردهای مناسب تغییر

 0.698 0.874 تدوین قوانین متناسب با تغییرات 

 0.69 0.87 تعامل و همکاری اعضای سازمان 

 0.694 0.872 ها تعیین اهداف و اولویت

 0.696 0.873 ای مدیران و کادر اجرایی توسعه حرفه

 0.662 0.855 رهبری قوی در سازمان 

 0.667 0.857 نفعان مشارکت عمومی اعضا و ذی

 

است و مقدار پایایی ترکیبی نیز    5/0( همواره بزرگتر از  AVEگردد که مقدار میانگین واریانس استخراج شده )مشاهده می 

( نیز بزرگتر است؛ بنابراین روایی  AVEمقدار میانگین واریانس استخراج شده )به دست آمده که از    7/0در تمام موارد مقداری بیشتر از  

 شود.  همگرا نیز تأیید می 

معرفی    GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    0/ 36و    25/0،  0/ 01( سه مقدار  2009وتزلس و همکاران ) 

برابر است   GOFدهد که براین اساس مقدار  را نشان می   R Squaresمیانگین مقادیر اشتراکی و میانگین مقادیر    6اند. جدول  نموده

 دهد. که برازش قوی را نشان می  74/0با 

 R Squaresمیانگین مقادیر اشتراکی و میانگین مقادیر  .6جدول 
 

Communality R Square avg-communality avg-R 

 0.771 0.618 - 0.576 آمادگی سازمانی برای تغییرات 

 0.762 0.503 بخشی و ارتباطات موثر آگاهی

 0.762 0.548 های جدید در کارکنان ارتقای دانش و مهارت

 0.694 0.628 افزایش انعطاف پذیری سازمانی 

 0.69 0.562 افزایش رضایتمندی ذینفعان 

 - 0.578 های تغییر کنندهایجاد تسهیل

 0.659 0.503 تغییرایجاد فرهنگ سازمانی متناسب با 

 0.746 0.448 ایجاد یک نقشه راه جامع برای تغییر

 0.709 0.593 بهبود کیفیت آموزش 

 - 0.472 تحلیل موجودیت فعلی 

 - 0.564 تدوین راهبردهای مناسب تغییر

 - 0.582 تدوین قوانین متناسب با تغییرات 

 - 0.561 تعامل و همکاری اعضای سازمان 
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 - 0.513 ها تعیین اهداف و اولویت

 0.743 0.473 ای مدیران و کادر اجرایی توسعه حرفه

 - 0.501 رهبری قوی در سازمان 

 - 0.497 نفعان مشارکت عمومی اعضا و ذی

 

،  PLSها در روش  گیری، مدل ساختاری و مدل کلی، مطابق با الگوریتم تحلیل دادههای اندازهپس از بررسی برازش مدل

یابد که به بررسی و آزمون روابط بین متغیرهای خود بپردازد. در این قسمت ضرایب استاندارد شده مسیرهای مربوط  محقق اجازه می 

باشد. مقادیر بین این    -96/1یا کمتر از    1/ 96باید بیشتر از    tها مقدار  شود. برای تأیید یا رد فرضیهبررسی می  tها و مقادیر  به فرضیه

درصد است. شکل   95های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح دو مقدار حاکی از عدم وجود تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن

 دهد. مربوط به روابط بین متغیرها را نشان می  tمقادیر  2خروجی ضرایب مسیر استاندارد شده و شکل  1

 

 . مدل پژوهش همراه با ضرایب استاندارد شده 1شکل 
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 t-values. مدل پژوهش همراه با مقادیر 2شکل 

 

 آورده شده است.   7ی آزمون نتایج در جدول خلاصه 

 پژوهش جهینت . خلاصه7جدول 
 

Original Sample (O) T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values  وضعیت 

بخشی  آگاهی   <- آمادگی سازمانی برای تغییرات  

 و ارتباطات موثر 

 تایید  0.004 2.865 0.153

ارتقای دانش    <- آمادگی سازمانی برای تغییرات  

 های جدید در کارکنان و مهارت

 تایید  0.021 2.323 0.12

تغییرات   برای  سازمانی  یک    < -آمادگی  ایجاد 

 نقشه راه جامع برای تغییر 

 تایید  0.025 2.215 0.058

موثر  آگاهی ارتباطات  و  افزایش    <- بخشی 

 پذیری سازمانی انعطاف 

 تایید  0 4.049 0.215

موثر  آگاهی ارتباطات  و  افزایش    <- بخشی 

 رضایتمندی ذینفعان 

 تایید  0 5.911 0.318

بهبود کیفیت   < -بخشی و ارتباطات موثر  آگاهی

 آموزش

 تایید  0 7.484 0.38
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-های جدید در کارکنان  ارتقای دانش و مهارت

 افزایش انعطاف پذیری سازمانی  <

 تایید  0 6.832 0.363

-های جدید در کارکنان  ارتقای دانش و مهارت

 افزایش رضایتمندی ذینفعان  <

 تایید  0 5.412 0.291

-های جدید در کارکنان  ارتقای دانش و مهارت

 بهبود کیفیت آموزش  <

 تایید  0 5.07 0.254

ایجاد فرهنگ    < -های تغییر  کنندهایجاد تسهیل

 تغییرسازمانی متناسب با 

 تایید  0 5.311 0.304

-توسعه حرفه   <- های تغییر  کنندهایجاد تسهیل

 ای مدیران و کادر اجرایی 

 تایید  0 6.342 0.301

تغییر   با  متناسب  سازمانی  فرهنگ    < - ایجاد 

 بخشی و ارتباطات موثر آگاهی

 تایید  0.019 2.355 0.109

تغییر   با  متناسب  سازمانی  فرهنگ    < - ایجاد 

 های جدید در کارکنان دانش و مهارتارتقای 

 تایید  0.001 2.633 0.073

تغییر   با  متناسب  سازمانی  فرهنگ    < - ایجاد 

 ایجاد یک نقشه راه جامع برای تغییر

 تایید  0.005 2.48 0.024

افزایش    <-ایجاد یک نقشه راه جامع برای تغییر  

 انعطاف پذیری سازمانی 

 تایید  0 6.386 0.317

افزایش    <-نقشه راه جامع برای تغییر  ایجاد یک  

 رضایتمندی ذینفعان 

 تایید  0 5.597 0.286

بهبود    < -ایجاد یک نقشه راه جامع برای تغییر  

 کیفیت آموزش 

 تایید  0 5.456 0.271

فعلی   موجودیت  فرهنگ    <- تحلیل  ایجاد 

 سازمانی متناسب با تغییر

 تایید  0 4.526 0.259

فعلی   موجودیت  حرفه  <- تحلیل  ای  توسعه 

 مدیران و کادر اجرایی 

 تایید  0 4.642 0.24

تغییر   مناسب  راهبردهای  -آگاهی  <-تدوین 

 بخشی و ارتباطات موثر 

 تایید  0.001 3.379 0.166

تغییر   مناسب  راهبردهای  ارتقای    <- تدوین 

 های جدید در کارکنان دانش و مهارت

 تایید  0.012 2.529 0.119

ایجاد یک    <- راهبردهای مناسب تغییر  تدوین  

 نقشه راه جامع برای تغییر 

 تایید  0.008 2.658 0.125

با تغییرات   قوانین متناسب  -آگاهی  <- تدوین 

 بخشی و ارتباطات موثر 

 تایید  0 3.697 0.179

تغییرات   با  متناسب  قوانین  ارتقای    <-تدوین 

 های جدید در کارکنان دانش و مهارت

 تایید  0.001 3.447 0.168

ایجاد یک    <- تدوین قوانین متناسب با تغییرات  

 نقشه راه جامع برای تغییر 

 تایید  0 4.239 0.213

سازمان   اعضای  همکاری  و  -آگاهی  <- تعامل 

 بخشی و ارتباطات موثر 

 تایید  0.024 2.491 0.025

سازمان   اعضای  همکاری  و  ارتقای    <-تعامل 

 کارکنان های جدید در دانش و مهارت

 تایید  0.001 3.246 0.167

ایجاد یک    < -تعامل و همکاری اعضای سازمان  

 نقشه راه جامع برای تغییر 

 تایید  0.004 2.923 0.163

اولویت و  اهداف  فرهنگ    <-ها  تعیین  ایجاد 

 سازمانی متناسب با تغییر

 تایید  0.028 2.523 0.094
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اولویت و  اهداف  حرفه  <- ها  تعیین  ای  توسعه 

 مدیران و کادر اجرایی 

 تایید  0.002 3.167 0.171

حرفه اجرایی  توسعه  کادر  و  مدیران    < -ای 

 بخشی و ارتباطات موثر آگاهی

 تایید  0 4.521 0.218

حرفه اجرایی  توسعه  کادر  و  مدیران    < -ای 

 های جدید در کارکنان ارتقای دانش و مهارت

 تایید  0.001 3.414 0.157

ایجاد    < - مدیران و کادر اجرایی  ای  توسعه حرفه 

 یک نقشه راه جامع برای تغییر

 تایید  0 4.447 0.224

سازمان   در  قوی  و  آگاهی  < -رهبری  بخشی 

 ارتباطات موثر 

 تایید  0.012 2.529 0.123

سازمان   در  قوی  و    <-رهبری  دانش  ارتقای 

 های جدید در کارکنان مهارت

 تایید  0 3.749 0.17

ایجاد یک نقشه راه    <- سازمان  رهبری قوی در  

 جامع برای تغییر

 تایید  0.003 2.939 0.151

ذی  و  اعضا  عمومی  ایجاد    < -نفعان  مشارکت 

 فرهنگ سازمانی متناسب با تغییر

 تایید  0 4.525 0.227

ذی و  اعضا  عمومی  توسعه    < -نفعان  مشارکت 

 ای مدیران و کادر اجرایی حرفه 

 تایید  0 5.02 0.229

 

  ی بارها   یتمام  نی باشد. همچندار می   یمعن (P-VALUE<0.5) 0.05کمتر از    ی ها با  خطاشاخص   یتمامنتایج نشان داد  

 .قرار گرفته است د ییها مورد تا ی گو ی بار عامل نی به دست آمده است. بنابرا 0.4از   شتر یب ی عامل

 حاضر است یهاداده ن ییتب یمدل برازش شده برا  ن یکه مدل بالا بهتر  دهد ی نشان م  ی دییتأ  ی عامل لی تحل جینتا

 گیریبحث و نتیجه

انجام شده است.   پژوهش حاضر با هدف طراحی و اعتبار سنجی الگوی مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش ایران

های آموزشی بودند.  کارشناسان مدیریت، و تغییر در سیستم در این پژوهش، جامعه آماری در بخش کیفی، شامل متخصصان، خبرگان و  

این افراد بر اساس سطح تحصیلات، تجربه کارشناسی و مدیریت عالی در سطح قلمرو پژوهش، در گستره کل کشور از میان روسای  

ای  مراکز، معاونان مدیر کل، مدیرکل استان، مدیران و کارشناسان خبره ستاد و معاونین سازمان آموزش و پرورش، سازمان فنی و حرفه

های  کشور و اساتید دانشگاه با سابقه مدیریت و تحقیقات در قلمرو پژوهش انتخاب شدند. شرایط انتخاب افراد برای پاسخگویی به پرسش 

داشتن  های مرتبط با آموزش در مدارس و مطرح شده در پرسشنامه، داشتن داشتن مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد یا دکتری در رشته 

گانه کرسول برای بررسی اعتبار و روایی نتایج به دست  حداقل پنج سال سابقه کاری و پژوهشی بود. در این پژوهش، از استراتژی هشت 

ها، از تکنیک نظریه  های به دست آمده از مصاحبه آمده از پژوهش کیفی استفاده شده است. پژوهش حاضر، برای تجزیه و تحلیل داده 

شوند.  آوری می ها از طریق مصاحبه، مشاهدات، مستندات و سایر منابع جمع )گراد تئوری( بهره برده است. در این مرحله، داده   بنیادداده 

جامعه آماری در بخش کمی جامعه آماری را کلیه مدیران رده بالای شاغل در آموزش و پرورش تشکیل داد که با استفاده از رویکرد  
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در ساختار نظام   رییتغ  تیریمدل مد   پژوهش، اعتبار مدل   نی نمونه انتخاب شده اند. در ا  384نمونه گیری هدفمند از نوع به عنوان  

روابط   ی تمام  Tآماره  ، قرار گرفت  یمورد بررس  3در شکل    t-values یبه دست آمده برا   ر یبا استناد به مقاد   رانیآموزش و پرورش ا

 است. د ییدار و مورد تا  ی روابط معن ی تمام ن یاست. بنابرا 0.05کمتر از   یدار ی معنو همچنین مقدار به دست آمده  1.96بزرگتر از  

باشد در تبیین این نتیجه میتوان گفت اصل آموزش و  مل علی می اهای تغییر جز عوبا توجه به اینکه ایجاد تسهیل کننده

ها بتوانند با تغییرات مواجه شوند و نیازهای  های آموزشی مناسب برای اعضا طراحی و اجرا شود، تا آن کند که باید برنامهتوسعه بیان می 

. مهم است برای تغییر در ساختار نظام آموزشی و پرورش، همکاری و هماهنگی بین مراحل مختلف، مشارکت  (1)جدید را فرا بگیرند  

ها را در نظر بگیرید.  آموزان، والدین، اساتید و صنعت اعضای جامعه آموزشی و پرورش، و ارتباط مستمر با سایر ذینفعان مانند دانش 

گذاران است همچنین، تغییر در ساختار نظام آموزشی و پرورش نیازمند طولانی بودن زمان و تعهد قوی از سوی مسئولان و سیاست

. همچنین مشارکت عمومی اعضا نیز به عنوات شرایط علی شناسایی شده است در تبیین این نتیجه میتون گفت مهم است برای  (3)

تغییر در ساختار نظام آموزشی و پرورش، همکاری و هماهنگی بین مراحل مختلف، مشارکت اعضای جامعه آموزشی و پرورش، و ارتباط  

با سایر ذینفعان مانند دانش  ها را در نظر بگیرید. همچنین، تغییر در ساختار نظام آموزشی و  آموزان، والدین، اساتید و صنعتمستمر 

ها و قوانین به عنوان  . در تبیین سیاست(3)گذاران است  پرورش نیازمند طولانی بودن زمان و تعهد قوی از سوی مسئولان و سیاست 

ها هستند که به ای از قوانین، ضوابط و دستورالعمل ها و قوانین در اموزش و پرورش مجموعه داشت، سیاست  نتوان بیا شرایط علی می 

ها و قوانین شامل مسائلی مانند  شوند. این سیاستمنظور مدیریت بهتر و بهبود کیفیت آموزش و پرورش در سیستم آموزشی تعیین می 

اعضای هیئت انتصاب  و  برنامه استخدام  مالی، ساختار سازمانی،  مدیریت  اموزشی،  بهداشت  های  و  ایمنی  آموزشی،  مدیریت  و  ریزی 

ها، موارد مربوط به استفاده از فناوری در  آموزان و خانواده های اموزشی، حقوق و تعهدات دانش مدرسه، حقوق و تعهدات اعضای هیئت 

 باشند. آموزش و پرورش و... می 

های  پژوهش   با نتیجه  شبا توجه به اینکه مشارکت و توانمندی معلمان به عنوان شرایط علی شناسایی شده است این پژوه

 .( 9, 8) ( همسو است1401( و کوه گیوی )1401ایلکا و همکاران)

ای در این پژوهش شناسایی شده است. در تبیین این نتیجه میتوان گفت تعامل و  تعامل و همکاری به عنوان یک شرط زمینه 

تواند به  های تغییر و فرآیندهای مشارکتی دیگر می های کاری، کمیته همکاری اعضا در فرآیند تغییر بسیار ارزشمند است. تشکیل گروه

شود و  اعضا امکان بدهد تا به طور مستقیم در طراحی و اجرای تغییرات شرکت کنند. این تعامل باعث افزایش تعهد و انگیزه اعضا می 

ارائه بازخورد سازنده و نقد سازنده به تغییرات،    .گذاردهای متنوع را برای بهبود فرآیند تغییر به اشتراک می ها و دیدگاه ایده  با  اعضا 

های خود استفاده کنند و بازخورد خود را به رهبران  ع کنند. اعضا باید از حق بیان نظرات و نگرانی توانند بهبود فرآیند تغییر را تسریمی

اعضا سازمان باید توانایی    .ها، فرآیندها و راهکارهای تغییر کمک کندتواند به بهبود طرحو مدیران سازمان ارائه دهند. این بازخورد می 

پذیری در مواجهه با  های جدید، تغییر الگوهای رفتاری، انعطاف انطباق و تغییر را داشته باشند. این شامل آمادگی برای یادگیری مهارت 
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ها و فرآیندها تمایل داشته باشند تا  های کاری جدید است. اعضا سازمان باید به نوآوری و تجدیدنظر در روشتغییرات و انتقال به سبک

 . ( 11, 10) تغییرات را به خوبی اجرا کنند

های  های آن ارتباط موثر با نهاد ای شناخته شده است و یکی از مولفه با توجه به اینکه امادگی سازمانی به عنوان شرایط زمینه 

( در پژوهشی با عنوان بررسی جایگاه تغییر درونی مطلوب  1401توان گفت این پژوهش با نتیجه پاپی و همکاران ) بالا دستی است می 

 . (4) در اسناد بالادستی نظام آموزش و پرورش ایران همسو است 

توسعه انگیزه برای تغییر به عنوان  تدوین راهبردهای مناسب تغییر در این پژوهش شناسایی شده است در تبیین این پژوهش  

بخشد. همانند الزام به پذیرش و تسهیم اطلاعات: اعضا  شود و فرآیند تغییر را بهبود می توان گفت انگیزه و تعهد بیشتر در اعضا می می

سازمان در فرآیند تغییر باید به طور کامل مطلع شوند و اطلاعات مربوط به تغییرات را دریافت کنند. ارائه اطلاعات شفاف و قابل فهم  

کند تا تغییر را درک کنند و پذیرش کنند. اعضا  در مورد دلایل تغییر، اهداف و اثرات آن، راهکارها و فرآیند اجرایی، به اعضا کمک می 

های اعضا  گیری مرتبط با تغییرات شرکت کنند. نظرات، پیشنهادها و ایده فعال در فرآیند تصمیم  توانند به عنوان اعضایسازمان می 

های استراتژیک و عملیاتی مورد استفاده قرار گیرند. این مشارکت باعث ایجاد احساس مالکیت و تعهد بیشتر  گیری توانند در تصمیم می

توانند تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمان  های مدیریت تغییر که بر انگیزش و پاداش کارکنان تمرکز دارند، می شود. سیاستدر اعضا می 

کند و ایجاد رقابت سالم و تلاش  های مرتبط با اجرای تغییرات موفق، کارکنندگان را تحریک می ها و انگیزه داشته باشند. ارائه پاداش 

یشتری در اجرای تغییرات داشته باشند و عملکرد سازمان را بهبود  وری بشود که کارکنان بهرهکند. این باعث میبیشتر را تشویق می 

توانند تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمان  های مدیریت تغییر که بر تسهیل فرآیند تغییر و مدیریت مقاومت تمرکز دارند، می بخشند. سیاست

 داشته باشند. 

این    توان بیان داشت نتیجه با توجه به اینکه در این پژوهش ایجاد تیم به عنوان شرایط مداخله گر شناسایی شده است می

( تحت عنوان یک چارچوب یکپارچه جهانی برای ارتباط یادگیری معتبر، مشارکت  2023پژوهش ادوارد و همکاران )  پژوهش با نتیجه

 . (12) دانش آموز و مدیریت تغییر در پرداختن به مسائل پیچیده محل کار همسو است

توان گفت تغییرات در عقاید،  آگاهی بخشی و ارتباطات موثر به عنوان راهبرد شناسایی شده است در تبیین این پژوهش می 

های اجتماعی، تغییر نگرش به  توانند به دلیل تحولات اجتماعی، فرهنگی و فناوری الزامی باشند. ظهور رسانهها و رفتارها می ارزش 

توانند به تغییرات فرهنگی و اجتماعی منجر شوند. برقراری ارتباطات فعال و دوطرفه میان  مسائل اجتماعی و تغییرات در ارتباطات می 

گیری  های ارتباطی باز، شفاف و جهت کند که باید کانال مدیران و اعضا در طول فرایند تغییر بسیار اساسی است. این اصل تأکید می 

های ارتباطی گروهی و فردی توجه شود تا  ر ایجاد کرد. همچنین، باید به فرصت کننده در تغیی های مشارکتشده را بین تمام طرف 

ها  ها برطرف شوند و اعضا در جریان تغییرات قرار گیرند. همچنین تحلیل تأثیرات و پیامدهای تغییر، طراحی استراتژی مشکلات و نگرانی 

سازی تغییرات، ارزیابی  سازی اعضا، مشارکت و مشاوره، مدیریت مقاومت، اجرا و پیاده و راهبردهای تغییر، ارتباطات مؤثر، آموزش و آماده
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و بازخورد، و حفظ و تثبیت تغییرات است. در مدیریت تغییر، توجه به عوامل فردی و سازمانی بسیار مهم است. ارتباطات مؤثر، مشاوره  

سازی، تحلیل تأثیرات و ارزیابی تغییر. در کل، مدیریت تغییر  و مشارکت، مدیریت مقاومت، مدیریت تعارضات، تسهیل آموزش و آماده 

های مؤثر، مدیریت مقاومت و اجرا یکپارچه  یک فرایند پیچیده است که نیازمند توجه به عوامل فردی و سازمانی، طراحی استراتژی 

توانند بهبود کارایی، افزایش نوآوری، تطبیق با تحولات  ها می ها است. با استفاده از مدیریت تغییر، سازمان تغییرات و ارزیابی مداوم آن 

 . (2)فرآیندها و بهبود عملکرد کلی سازمان را دستیابی کنند بازار و تغییرات محیطی، بهبود 

توان گفت تغییرات  همچنین در این پژوهش مهارت حل مساله به عنوان راهبرد شناسایی شده است در تبیین این پژوهش می 

های  توانند شامل مهارتها می آموزان شود. این مهارت های فراگیر در دانش در آموزش و پرورش ممکن است منجر به توسعه مهارت 

های فناوری  های همکاری و تعامل اجتماعی، مهارت های ارتباطی، مهارت فکری مانند تفکر انتقادی، حل مسئله و خلاقیت، مهارت 

گیری در مواجهه  های اساسی باشند. همچنین مدیران و کادر اجرایی باید توانایی حل مسئله و تصمیم اطلاعات و ارتباطات و سایر مهارت

 ها و موضوعات پیچیده را داشته باشند.  با چالش 

توان گفت حکومت مسئولیت ارتقاء ظرفیت  همچنین توسعه مهارت فنی به عنوان شناسایی شده است. در تبیین این نتیجه می 

سازی معلمان، مدیران مدارس و سایر عوامل  نیروی انسانی مرتبط با ساختار نظام آموزشی و پرورش را دارد. این شامل آموزش و آماده 

 مرتبط با آموزش و پرورش است.

( تحت عنوان  1401کوه گیوی )  با توجه به اینکه ارتباطات موثر به عنوا راهبر شناسایی شده است نتایج این پژوهش با نتیجه

بررسی تاثیر مدیریت تغییر بر نوآوری سازمانی با تمرکز بر نقش میانجی رفتار نوآورانه کارکنان ادارات دولتی استان خوزستان همسو  

 . (9)است 

های دولتی تحت تأثیر عوامل مدیریت تغییر مانند اهداف سازمانی، رهبری تحول  این پژوهش رفتار نوآورانه اعضای سازمان 

گیرد. همچنین رفتار نوآورانه بر رابطه بین عوامل مدیریت تغییر )هدف سازمانی،  آفرین، مشارکت و ارتباطات و آموزش و پرورش قرار می 

 رهبری تحول آفرین، مشارکت و ارتباطات، آموزش و پرورش( و نوآوری سازمانی اثر میانجی دارد.

توان گفت مدیریت تغییر  انعطاف پذیری سازمانی به عنوان پیامد در این پژوهش شناسایی شده است در تبیین این پژوهش می 

تواند به افزایش انعطاف پذیری سازمانی در حوزه آموزش و پرورش منجر شود. مدیریت  در ساختار تظام آموزش و پرورش ایران می 

تواند از طریق کاهش سلسله  تواند منجر به تغییر در ساختار سازمانی آموزش و پرورش شود. ساختار سازمانی اصلاح شده می تغییر می 

تر و غیرمتمرکز، سازمان را  ها بهبود یابد. ساختار سازمانی مرن گیری مراتب، افزایش انعطاف پذیری و تسهیل جریان اطلاعات و تصمیم

های  ها و نیازهای آموزشی و پرورشی واکنش نشان دهد. با مدیریت تغییر، تیمست سازد به شکل سریع و مؤثر به تغییرات درخواقادر می 

ها قادر هستند به سرعت واکنش نشان داده و تغییرات را در سطح محل کار اجرا  شوند. این تیم تر و تعاملی تشکیل می کاری چابک 

بخشد. با توجه به  کنند. توانایی تعامل و همکاری بین اعضای تیم، افزایش قابلیت سازمان برای تطبیق با تغییرات سریع را بهبود می 
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پذیری و سازگاری با تغییرات را داشته باشد.  سرعت تحولات فناوری، اجتماعی و اقتصادی، آموزش و پرورش نیز باید توانایی انعطاف 

کند تا بهبود مستمری را در روند یاددرنظر بگیرید که مدیریت تغییر به جایگزینی سریع  های آموزشی کمک می مدیریت تغییر به سازمان 

ناگهانی فرآیندها و سیستم  با هماهنگی صورت می و  و  تدریج  به  پرورش می   .گیردهای موجود،  آموزش و  تنوع و  تغییرات در  تواند 

ها و  های آموزشی، ارزش پذیری را در فرآیند یادگیری فراهم کند. این تغییرات ممکن است شامل تنوع در ارائه محتوا، روش انعطاف

آموزان کمک کند تا بهترین روش یادگیری خود را شناسایی کنند و با توجه به نیازها و  نش تواند به داها باشد. این تنوع می فعالیت

 استعدادهایشان، مسیری مناسب را انتخاب کنند. 

تواند  توان گفت مدیریت تغییر می همچنین بهبود کیفیت اموزش به عنوان پیامد شناسایی شده است در تبیین این پژوهش می 

با اجرای مدیریت تغییر مناسب، می  ها و فرآیندهای  توان تغییرات موثری در روش به افزایش کیفیت آموزش و پرورش کمک کند. 

های اعضای سازمان داشت. این تغییرات بهبود کیفیت  های درسی و ارتقاء مهارت های نوین، بهبود برنامه آموزشی، استفاده از فناوری 

تواند منجر به بهبود کیفیت آموزش گردد. اصلاح  آموزش و پرورش را به همراه خواهند داشت تغییرات در سیستم آموزش و پرورش می 

ی نوین، توسعه فناوری در آموزش و سایر تغییرات ممکن است باعث ارتقای  های آموزشهای درسی، استفاده از روش روزرسانی برنامه و به

 آموزان تأثیرگذار باشد. های دانش تواند در بهبود دستاوردهای تحصیلی و توانمندی کیفیت فرآیند آموزش و یادگیری شود. این امر می 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 
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