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Abstract:  

This study aimed to develop and validate a predictive model of change acceptance among educational managers based on structural and 

behavioral variables at Iran University of Medical Sciences. This research employed an exploratory mixed-methods design. In the qualitative 

phase, grounded theory methodology and semi-structured interviews with 12 educational managers and experts were used to identify the key 

determinants of change acceptance. In the quantitative phase, the extracted model was validated using data collected from employees of Iran 

University of Medical Sciences. A total of 234 questionnaires were distributed, and 226 valid responses were analyzed. Qualitative data were 

analyzed through open, axial, and selective coding, while quantitative data were examined using exploratory factor analysis, Pearson 

correlation analysis, and structural equation modeling. The qualitative findings led to the identification of 10 causal conditions, 10 contextual 

conditions, 9 intervening factors, 11 consequences, 8 structural variables, and 6 behavioral variables affecting change acceptance. Exploratory 

factor analysis revealed six factors with eigenvalues greater than one, jointly explaining 47.41% of the total variance. Significant positive 

correlations were observed among all dimensions of the model and the overall construct of change acceptance (p < .01). Structural equation 

modeling demonstrated an acceptable fit of the proposed model. The coefficient of determination (R²) for change acceptance was 0.531, 

while the predictive relevance index (Q²) was 0.335, indicating moderate-to-strong explanatory and predictive power. The overall goodness-

of-fit index further supported the adequacy of the model. The findings indicate that change acceptance among educational managers is a 

multidimensional phenomenon influenced by both structural and behavioral determinants. Structural factors—including complexity, 

formalization, centralization, specialization, hierarchy, authority, professionalism, and staff ratio—and behavioral factors—including beliefs, 

perceptions, values, awareness, personality, motivation, and expectations—collectively shape managers’ readiness to embrace organizational 

change. Therefore, successful change initiatives in medical universities require simultaneous attention to organizational structures and 

behavioral capacities of educational managers. 
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 چکیده

 ی در دانشگاه علوم پزشک  یو رفتار  یساختار  یرها یبر اساس متغ  یآموزش  رانیمد  یاز سو  رییتغ  رشیپذ  زانیم  ینیبش یپ  یبرا  یمدل  یو اعتبارسنج  نییپژوهش، تب  نیهدف ا

  ران ینفر از مد  ۱2با    افته یساختارمه ین  یهامصاحبه اد و  یبنداده   ه یبا استفاده از نظر  ،یفی( انجام شد. در بخش ککمی–یفی)ک  یاکتشاف  ختهیآم  کردیپژوهش با رو   ن یبود. ا  رانیا

 رانیا  ینفر از کارکنان دانشگاه علوم پزشک   23۴شده با مشارکت  مدل استخراج   ،یشدند. در بخش کم  ییشناسا  رییتغ  رشیمؤثر بر پذ  یهانظران، مؤلفهو صاحب   یآموزش

  ل ی از تحل  یکم  یهاداده   ل یتحل  یو برا  یو انتخاب  یباز، محور  یاز کدگذار  یفیک  یهاداده   لیتحل  یبود. برا  لیپرسشنامه قابل تحل  226  تیمورد آزمون قرار گرفت که در نها

گر، عامل مداخله   9  ،یانه یشرط زم  ۱۰  ،یشرط علّ  ۱۰به استخراج    یفیبخش ک  جیاستفاده شد. نتا  یمعادلات ساختار  یسازو مدل  رسونیپ  یآزمون همبستگ  ،یاکتشاف  یعامل

کل    انسیدرصد از وار  ۴7.۴۱بوده و در مجموع    کیاز    شتر یب  ژهیمقدار و   ینشان داد شش عامل دارا  یعامل  لیمنجر شد. تحل  یرفتار  ریمتغ  6و    یساختار  ریمتغ  8  امد،یپ  ۱۱

و سازه کل  نی ب  یهمبستگ  بی. ضراکنندی م  ن ییرا تب )  رییتغ  رشیپذ  ی ابعاد مدل  بود  معنادار  و  نتاP<۰۱/۰مثبت  نشان داد مدل    زین  ی ساختار  عادلات م  یسازمدل  جی(. 

  انگریبه دست آمد که ب  ۰.33۵برابر با    Q²و شاخص    ۰.۵3۱برابر با    رییتغ  رشیپذ  ریمتغ  یبرا   نییتع  بیمقدار ضر  کهیطوراز برازش قابل قبول برخوردار است؛ به  یشنهادیپ

 رییتغ  رشیپژوهش نشان دادند که پذ  یهاافته یشد.    ی ابیو قابل قبول ارز  متوسطمدل در سطح   ی شاخص برازش کل  نیمناسب مدل است. همچن  ینیبش یو پ  نییقدرت تب

 بودن،یتمرکز، تخصص   ت،یرسم  ،یدگیچی شامل پ  یقرار دارد. ابعاد ساختار  یو رفتار  یزمان عوامل ساختارهم   ریاست که تحت تأث  یبعددچن  یاده یپد  یآموزش  رانیدر مد

و انتظارات    زشیانگ  ت،یو دانش، شخص   یها، آگاهارزش   ،یرفتار  یها، الگوهاشامل باورها و نگرش یو نسبت کارکنان و ابعاد رفتار  بودنیاحرفه   ارات،یمراتب، اختسلسله 

  ت یموفق  نهیزم  تواندیم  رانیمد  یرفتار  یهاتیو توسعه ظرف  یسازمان  یزمان به اصلاح ساختارهاتوجه هم   رو،نی. ازاکنندیم  فایا  ر ییتغ  رشیپذ  یریگدر شکل   ینقش مهم

 را فراهم سازد. یعلوم پزشک یهادر دانشگاه  رییتغ یهابرنامه 

 

 رانیا یدانشگاه علوم پزشک ،یآموزش رانیمد ،یرفتار یرهایمتغ ،یساختار یرهایمتغ ر،ییتغ رشیپذکلیدواژگان: 

در دانشگاه علوم   ی و رفتار   ی ساختار   ی رها ی متغ  قیاز طر   یآموزش   ران یمد  ی از سو   ر یی تغ  رش یپذ  زانی م  ینیبشیمدل پ   نییتب(.  ۱۴۰۵. )محبوبه  ،یاصغر.، و عبداله  ،یف ی.، شر لایل  پادخو،یک:  استناددهی  نحوه

 . ۱9-۱ ،(۵)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،  .ران یا یپزشک
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 مقدمه 

 شدن،ی رقابت، جهان  ش یشده است. سرعت تحولات فناورانه، افزا   ل یتبد  ایو پو   دهیچی پ  یهاط ی ها در محالزامات بقا، رشد و توسعه سازمان   نیتراز مهم   ی کیبه    ی سازمان  رییتغ

  ی نیو بازآفر   یخود را بازنگر  یتیر یمد   یهاوه یو ش  ندهایفرا   ختارها،طور مستمر ساساخته است تا به   ریها را ناگزسازمان   تال،یجی د  یهای و گسترش فناور   نفعانی انتظارات ذ   رییتغ

 ,.Aruppala et al) شودی شناخته م یسازمان ی اثربخش  ید یکل یهااز شاخص  یکیعنوان به  رییتغ یساز نهیو نهاد  تی ری مد رش،یسازمان در پذ ییتوانا ،یطیشرا نیکنند. در چن

2026; Burke, 2019)ا ی  تیو موفق دهدی قرار م ریابعاد سازمان را تحت تأث یاست که تمام ر یناپذمستمر و اجتناب  یند یبلکه فرا  ست،ین یمقطع   دادی رو  کی گری د  ریی. امروزه تغ  

 .(Jašarević, 2019; Yustian & Ratnapuri, 2025) وابسته است  ندیفرا نیبه نحوه مواجهه آنان با ا   یادیها تا حد ز شکست سازمان 

 ، یو فناور   یبه تحولات علم  ییها علاوه بر پاسخگوسازمان   نی. اکندی م  دایپ  یدوچندان  تیاهم  رییضرورت تغ  ،یعلوم پزشک  یهادانشگاه   ژهیوو به   یآموزش   یهاسازمان   در

نقش    ر،ییتغ  تیو هدا   رشیدر پذ   یآموزش  رانیمد   ییتوانا  رو،ن یبر عهده دارند. ازا   زیرا ن  تی فیبا ک  یو پژوهش  یمتخصص و ارائه خدمات آموزش  یانسان   یروی ن  تی ترب  تی مسئول

  ی منابع انسان  ،یاهداف سازمان  انیم  یهماهنگ  جادی ا  فهیوظ  ر،ییتغ  ی عنوان عاملان اصلبه   یآموزش  رانیها دارد. مد دانشگاه   یو اصلاح   یاتوسعه  یهابرنامه   تی در موفق  یاکنندهنییتع

 ,Maxamillian & Tjorvi)کند    نییرا تع یتحول سازمان  یهاشکست برنامه   ا ی  ت یموفق ریمس تواندی آنان م  یاز سو   ر ییتغ  رشیپذ   زانیرا بر عهده دارند و م  یطیو الزامات مح

2023; Sullivan & Garland, 2019) . 

از   ییکه درصد بالا   دهدی ها نشان م. گزارش ابندیی به اهداف مورد نظر دست نم   یسازمان   رییتغ  یهااز برنامه   یباورند که بخش قابل توجه   نیبر ا  یسازمان  تی ریمد   پژوهشگران

 ,Burke, 2019; Stanleigh)  شوندی مواجه م  یسازمان  یساختارها و رفتارها   ییسوو عدم هم  یسازمان  ینبود آمادگ  ر،ییتغ  یبا مقاومت کارکنان، ضعف در رهبر   رییتغ  یهاپروژه 

موفق خواهد بود که افراد سازمان نه تنها    یزمان  رییاست. تغ  یدر کنار عوامل ساختار   یو رفتار  یبه عوامل انسان   یعدم توجه کاف  ها،ی ناکام  نیا  یاصل  لیاز دلا   یکی.  (2019

 .(Cutcher, 2019; Davis & Brown, 2024)آن را داشته باشند  رشیپذ یلازم برا   یآمادگ زین  یو رفتار یشناخت ،ینظر نگرش  ازضرورت آن را درک کنند، بلکه 

مفهوم تحت    نیتحول اشاره دارد. ا   یندها یاز فرا  تی نو و حما  طی با شرا   یسازگار  د،یجد   تی استقبال از وضع  یافراد برا  یآمادگ   زانیاست که به م  یچندبعد   یمفهوم  رییتغ  رشی پذ

  ت، یتمرکز، رسم  ر یسازمان نظ  یرسم   یهای ژگیبه و  یساختار  ل دارند. عوام  ی رفتار  یتیماه  گر ید  یو برخ  ی ساختار  یتیاز آنها ماه  یکه برخ   رد یگی قرار م  یعوامل متعدد   ریتأث

 ها، زه یها، ادراکات، انگها، باورها، ارزش شامل نگرش  ی که عوامل رفتار  یاشاره دارند، در حال  یانسان   یروین بیو ترک  اراتیاخت  عیمراتب، نحوه توز سلسله   ،ییگرا تخصص   ،یدگ یچیپ

  تواند یدو دسته عوامل م   نیهمزمان ا  ی. بررس(Ghanbari & Latifian, 2016; Nasiri Valik Bani & Shaygani Maniei, 2016)و انتظارات افراد هستند    تیشخص

 فراهم آورد.  رییتغ رشی مؤثر بر پذ   یاز سازوکارها  یتردرک جامع 

در   ریینه تنها مستلزم تغ  تالیجی . تحول د ردیاز گذشته مورد توجه پژوهشگران قرار گ  شی ب رییتغ  تی ر یموجب شده است موضوع مد  تال یجیگسترش تحول د   ر،یاخ  یهاسال  در

تا    تالیجی تحول د   یهاپروژه   تیاند که موفقنشان داده   هاوهش . پژکندی م  جادی ا  ز یرا در فرهنگ، ساختار و رفتار کارکنان ن  یاگسترده   راتییاست، بلکه تغ  هارساخت یو ز  های فناور

هوش    ن،ینو   یهای فناور   رشی پذ  نی. همچن(Aruppala et al., 2026; Reda et al., 2026)وابسته است    رییتغ  رشیپذ   یبرا  رانیکارکنان و مد   یآمادگ  زانیبه م  یاد ی حد ز

 .(Guo & Polák, 2023; Reda et al., 2026)مواجه خواهد شد    یجد یهابا چالش   یو سازمان یهوشمند بدون توجه به ابعاد رفتار یهاو سامانه  یمصنوع

مند  صورت نظام را به   رییتغ  یندهایکه فرا  ییهاسازمان   دهدی نشان م   یپژوهش  یهاافته یاند.  داشته  یفراوان  دیتأک  یعملکرد سازمان  یدر ارتقا  رییتغ  تی ریبر نقش مد   ریاخ  مطالعات

  ی چابک  گر، ید ی. از سو (Komariyah, 2024; Yustian & Ratnapuri, 2025)برخوردار هستند    یو توان سازگار   یچابک  ،یآوراز تاب   یاز سطح بالاتر   کنند،ی م تیر یمد 

به تحولات    یی در پاسخگو   یشتر یب  یی اند، توانا کرده   نه یرا در خود نهاد  رییتغ  رشیکه فرهنگ پذ  ییهاو سازمان   شودی شناخته م  رییتغ  رشی مهم پذ   ی امدها یاز پ  یکیعنوان  به   یسازمان 

 . (Fatehi & Kiani, 2023; Zulfiqar & Saeed, 2025)دارند   یطیمح
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و روابط    هات یمسئول  ها،ت یکه فعال  کندی را فراهم م  یچارچوب  یاند. ساختار سازمانسازمان بوده   پردازانه یموضوعات مورد توجه نظر  نیتراز مهم   یکیهمواره    ی ساختار  عوامل

از   شیو ب  ر یناپذانعطاف  یکه ساختارها  ی را فراهم کند، در حال  رییغت رشیو پذ  یر یادگی  ،ینوآور ی لازم برا نهیزم تواند ی . ساختار مناسب مسازدی سازمان را مشخص م  یاعضا  انیم

بر    تواندینوع ساختار م  ،یآموزش  یها. در سازمان (Mihm et al., 2018; Nasiri Valik Bani & Shaygani Maniei, 2016) شوند   رییحد متمرکز ممکن است مانع تغ

 .(Heidari Sedeh et al., 2024; Komariyah, 2024)داشته باشد  م یمستق  ریتأث ریی تغ رشیپذ   تی هامشارکت کارکنان و در ن زان یاطلاعات، م انی جر ، یریگم ینحوه تصم

واکنش نشان  رییو ادراکات خود نسبت به تغ اتیها، تجربدارند. افراد بر اساس باورها، نگرش  رییتغ تی در موفق یاکننده نیینقش تع ز ین یعوامل رفتار  ،یکنار عوامل ساختار  در

 & Burns)  ابدیی م  شیکنند، احتمال مقاومت در برابر آن افزا   یخود تلق  یمنافع شخص   ای   یاحرفه   گاهیجا  ،یشغل  تیامن  یبرا  ید یرا تهد   رییکه کارکنان تغ  ی. هنگامدهندی م

Scapens, 2017; Lunenburg, 2015)خواهد شد    لیآن تسه  رشی درک شود، پذ  یو سازمان  یرشد فرد   یبرا   یعنوان فرصتبه   رییکه تغ  ی. در مقابل، زمان(Cutcher, 

2019; Davis & Brown, 2024) محسوب    یتحول سازمان  یهابرنامه   تی موفق  یاساس  یهاشرط ش یاز پ  یکیو کارکنان    رانیمد   یو رفتار  یشناختروان   ابعادتوجه به    رو،نی. ازا

 . شودی م

 نی ترتحول از مهم   تیر یمد  ییو توانا   ریینگرش به تغ  ،یراهبرد   ینشان داد که آمادگ  یاند. سعد کرده   دییتأ  رییتغ  رش یرا در پذ   یو رفتار   یعوامل فرد  تی اهم  زین  ی تجرب  مطالعات

دارند و    یرابطه معنادار  رییتغ رش ی پذ زانیو معلمان با م رانیتفکر مد یهاگزارش کرد که سبک  زین  یلی. اسماع(Saadi, 2020)  شوندیمحسوب م   رانیمد  ی ریرپذ ییتغ یهامؤلفه 

با نگرش آنان    ران ینشان داد که سبک تفکر مد  یدر یپژوهش ح  نی. همچن(Esmaeili, 2020)کند    فایا  ر ییدر مواجهه آنان با تغ  ینقش مهم  تواندی افراد م   ی شناخت  یهای ژگیو

 . (Heidari, 2018)دارند    یتحولات سازمان رشی پذ یبرا  ی شتریب یآمادگ  رتر،یپذ تفکر انعطاف  یدارا   رانیدارد و مد   میتقارتباط مس رییتغ رشینسبت به پذ

از    یفرهنگ سازمان   یهاو همکاران نشان داد که مؤلفه  پورنیپژوهش حس  جی. نتا شود یشناخته م   رییتغ  یبرا  یدر آمادگ  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به   زین  یسازمان  فرهنگ

طور مشابه، پژوهش . به (Hosseinpour et al., 2018)  کنند  ینیبشیرا پ  رییتغ  رشیپذ   یکارکنان برا   یآمادگ  توانندی م  یسازمان  تی ثبات و مأمور  ،یریپذ جمله مشارکت، انعطاف 

 ی دانشگاه  یهاط ی در مح  رییتغ  یهابرنامه   تیموفق  یازهاینشیپ  نیتراز مهم   یفرهنگ  یاثربخش و آمادگ  یرهبر   ،یسازمان  یهاارزش   یی سوبالکوم نشان داد که هم و ون   ویآگن

 .(Agnew & VanBalkom, 2019)هستند 

  ی هاپژوهش   یاصل  یاز محورها  یکیبه    رییتغ  ی برا   یموجب شده است موضوع آمادگ   زین  انیبندانش   یهاو رشد سازمان   شدنی تالیجی د  ،یسازی المللن یدر حوزه ب  ریاخ  تحولات

  ی ها ط یدر مح یترعملکرد موفق  کنند،ی تعادل برقرار م رییتغ تیر یو مد  یسازمان یر یادگی ،ینوآور  انیکه م ییهااند که سازماننشان داده   دیجد  یهاشود. پژوهش  لیتبد یتیر یمد 

ها سازمان   ری از سا  شیمحور خود بدانش   تیماه  ل یبه دل  یها و مؤسسات آموزش عالدانشگاه   ان،یم  نی. در ا(Allo Iv, 2026; Reyes-Parga et al., 2025)دارند    یرقابت

 . (Heidari Sedeh et al., 2024; Jašarević, 2019)هستند  رییتغ رشیپذ  یهات ی توسعه ظرف ازمندین

تلاش    یااند و کمتر مطالعه پرداخته   یرفتار   ای   ی جداگانه عوامل ساختار  ی به بررس  نیشی پ  یهااز پژوهش   یابخش عمده   ر،ییتغ  تی ریوجود گسترش مطالعات مربوط به مد   با

  ران، یا یعلوم پزشک  یهادر بستر دانشگاه   ن،ی. علاوه بر ادبر اساس هر دو دسته عوامل ارائه کن  ی آموزش  رانیمد  یاز سو  رییتغ رش یپذ  زانیم نییتب یرا برا  یکرده است مدل جامع

که    سازدی را آشکار م  یضرورت انجام مطالعات  یخلأ پژوهش  نیوجود دارد. ا  رییتغ  رشیپذ   یریگدر شکل   یو رفتار   یساختار   یرها یدرباره نحوه تعامل متغ  یمحدود  یشواهد تجرب

 .(Fatehi & Kiani, 2023; Guo & Polák, 2023; Komariyah, 2024)کنند  نییو تب یی را شناسا رییتغ رشی جامع، ابعاد مختلف مؤثر بر پذ یکرد یبتوانند با رو 

 است.  رانیا ی در دانشگاه علوم پزشک یو رفتار  یساختار  یرها یمتغ  قی از طر یآموزش رانیمد  یاز سو رییتغ رشی پذ زانیم ینیبشیمدل پ  نییهدف پژوهش حاضر تب ن،یبنابرا 

 شناسی پژوهش روش

های  کاربردی و بنیادی است؛ زیرا به منظور حل نظر هدف پژوهش حاضر ترکیبی از مدل  . است  یبررس قابل  یمختلف یهاجنبه  از پژوهش  نیا   در  استفاده   مورد  ق یتحق  روش

  نظر   از  . دارد   را   یرفتار   و  یساختار   یرهایمتغ  قی طر  از  رییتغ  رشیپذ   زانیم  ینیب  شیپ  جهت  مدل  نییتبسریع مسائل، مشکلات و اتخاذ تدابیر لازم لنجلم شده و نیز محقق قصد  
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ها، آوری و تحلیل نماید. از نظر نوع دادهگونه دخل و تصرفی جمعپژوهشگر قصد دارد تا آنچه را که هست بدون هیچپیمایشی است. زیرا  -ها، تحقیق توصیفیداده  گردآوری شیوه

شوند، سپس با    ییو عناصر لازم شناسا   ها مولفه  شد  خواهد  تلاش(  اد یبن  داده  ه ینظر  از  استفاده)با  ی اکتشاف  و  یفیک  وه یش  به  قی تحق  انجام   با   سو   کی   از.  است  یبیترک  حاضر  قیتحق

  با ( ختهی )آمی بیترک قی تحق روش   هاداده  نوع نظر   از نیهمچن. ردیگ قرار  ی بررس  مورد موجود   تی احصاء شده، وضع یها مولفه  یمستندساز  ضمن تلاش خواهد شد  یکم ق یانجام تحق

برای این منظور  .  شد  انجام  ی و اعتبارسنج  یمستندساز  یبرا   ی و عناصر و سپس کم  هامولفه  ییجهت شناسا   یفیک  ق یتحقمنظور ابتدا    نی. بدشودیم  انجام  یکم   -یفیک  کردیرو

  در   یآموزش رانیمدشامل   یمار آجامعه   یفیبخش ک  در عبارتنداز:   یفیکو  ی در دو بخش کم  ی مارآ   جامعهالگوی کدگذاری مطابق مدل زیر خواهد بود. با توجه به ماهیت پژوهش،  

  حجم بر این اساس    . باشدمی    نفر  6۰۰به تعداد    ران یا  یپزشک   علوم  دانشگاه  کارکنانشامل    یمار آ جامعه    ی در بخش کمو    باشدنظران می و صاحب    رانیا  یپزشک   علوم  دانشگاه

نفر است که براساس تعداد    23۴شامل   ینمونه در بخش کمّ حجمانتخاب شدند و  هدفمند  گیری  و با روش نمونه   ینفر است که با استفاده از اشباع نظر ۱2  یفینمونه در بخش ک

  2۰  حداقل  است  ادی ز  قی تحق  یرها یمتغ  تعداد  چون  و  شودمی   انتخاب  نمونه  ۴۰  تا  2۰  نیب  هااسیمق  خرده  زین  و  ریمتغ  هر  یبرا   که  صورت  نیا  به.  است شده    نییتع  قیتحق  یرها یمتغ

  ( ۱998)از روش سیستماتیک که به اسـتراوس و کـوربین. در نهایت  است  بوده  دسترس   در  یر یگ  نمونه  یکم  بخش  در ی  ر یگ  نمونه  روشلذا    است  شده  انتخاب   ریمتغ  هر  برای   نمونه

.  ها اسـتفاده شـده است. روش سیستماتیک خود دارای سه مرحله اصلی کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی استشود برای تجزیه و تحلیل داده نسبت داده می 

 : است ریز  شرح به  پرسشنامه دو  و افتهی سازمان  مهین مصاحبهاز ها داده   یگردآور برای  

های حاصل با شیوه کدگزاری مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. برای این یافته استفاده شد و دادهدر بخش کیفی از مصاحبه نیمه ساخت :    افتهیسازمان    مهین  مصاحبه

  انجام   یمتن  درون  توافق  از  استفاده  با  مصاحبه  یروائ   ها( از سه نوع کدگذاری کدگذاری باز، محوری و گزینشی استفاده شد.مبنایی)نظریه برخاسته از دادهمنظور با توجه به نظریه  

مورد بررسی     CVRهای مندرج در متن مصاحبه توسط دو نفر کدگذاری شده و میزان توافق نظر آنها با روش. بدین منظور در این روش)کدگذاری مجدد( مفاهیم و مقولهاست  شده

 بدست آمد که نشان از مناسب بودن ضریب توافق دارد.   83/۰قرار گرفت. نتایج حاصل از توافق بین دو ارزیاب برابر 

است. پرسشنامه تک عاملی است  ( تهیه شده  ۱986سوالی است که به وسیله رابرت هلر)  32پرسشنامه  دارای  (:  1986از پرسشنامه رابرت هلر)  رییتغ  رش یپذ  زانیم

گیرد.  های یک تا چهار تعلق میها به ترتیب نمره ی هرگز، گاهی اوقات، اغلب اغلب و همیشه قرار داد که به هر کدام از این گزینه و مولفه ندارد. در مقابل هر پرسش چهارگزینه

  ی محتوائ  یروائ از  پرسشنامه   یروائ  یبررس  یبرا   زین قی تحق  نیا  بالا بوده است.  در   ی نشان دهنده روائ 89/۰  جینتا کهاست    کرده    استفاده  یمحتوائ  یروائ  از  یروائ   نییتع  یبرا   هلر

 8۱/۰  جی استفاده کرده که نتا  کرونباخ  یآلفا  بیضراز    ییا یپا  نییتع  ی( برا۱986هلر ). همچنین  است    بوده  عمل  ملاک  متخصصان  نظرات  منظور  نیا  یبرا   و  است  شده  استفاده

از    رییتغ  رشی پذ  زانیمپرسشنامه    یاییپا   که  نفر پرداخته شد  3۰ای با حجم  پرسشنامه در نمونه  آزمایشی  اجرایپرسشنامه، به    یاییاز پا  نان یاطم  یبرا  نیز  (۱392)  نژاد  رانیا   .است

  ی بالا   یاییکه نشان از پا اند  بدست آورده  %93( نیز ضریب آلفای کرونباخ را   ۱38۴ابیلی و علی میرزایی)    ینمحاسبه کرده است. همچن  8۵/۰کرونباخ برابر    آلفایمحاسبه    طریق 

 به دست آمده است.  89/۰و در این پژوهش نیز ضریب آلفای کرونباخ برابر ابزار است. 

 هایافته 

سال و حداقل  ۱۵نفر آقا بودند که با سابقه کاری بالای  8نفر خانم و   ۴بودند. از این تعداد   رانیا  یپزشک علوم دانشگاه  در  یآموزش  رانی مدنفر از  ۱2تعداد افراد مصاحبه شوند 

 اند. ی فعالیت کردهآموزش  رانی مدسال  به عنوان   2

 و مکرر مطالعه با و دادهها، نمودن مکتوب از بعد بنابراین شدند.  مضامین مرتب قالب در کدها که این است آمده دست به مختلف  کدهای از فهرستی پژوهش، از در بخش اول

مقوله    ۱3۴تعداد  های مرتبط و مرور چندین باره جدول کدگذاری باز،  مشخص گردد. با تجزیه و تحلیل مفاهیم برآمده از گزاره  معنادار  کدهای تا  گردید تلاش  اولیه، ایدههای ثبت

 مشخص شده است.  ۱کد با روش محوری استخراج شد که نتایج در جدول  ۵8. در نهایت از این تعداد حاصل شد اصلی 
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-تصمیم  و  انسانی  مسائل  جمله  از  درونی  عوامل 1

 مدیریتی  رفتار و ها

 علی  شرایط 2 های مناسب در سازمان آموزشوجود  30 ایزمینه  شرایط 4

  عوامل  و  عمومی   عوامل   جمله   از   بیرونی  عوامل 2

 خاص 

 علی  شرایط 2 درون سازمانی های سیاست 31 ایزمینه  شرایط 4

و   32 ایزمینه  شرایط 1 وجود ارتباط سازنده در سازمان  3 ایجاد  برای  مناسب  قوانین  وجود 

 پذیرش تغییر

 علی  شرایط 2

افراد    درگیری ذهنی وعاطفی   مشارکت ووجود   4

 سازمانی 

 علی  شرایط 2 حفظ جایگاه شغلی  33 ایزمینه  شرایط 1

ایجاد   5 برای  وتلاش  حمایتی  نقش  داشتن 

 تسهیلات 

 علی  شرایط 1 نبود فرد مناسب برای جایگزینی   34 ایزمینه  شرایط 5

 علی  شرایط 3 اهداف سازمانی  35 ایزمینه  شرایط 1 در کار  وجود اجبار و اکراه 6

 علی  شرایط 1 سبک مدیریتی مدیر  36 ایزمینه  شرایط 2 فراهم بودن بسترهای لازم در سازمان  7

  موثر بر   عوامل  و  نیروها  بین مطلوب  هماهنگی 8

 تغییر پدیده 

 علی  شرایط 3 سازمانی  ساختار 37 ایزمینه  شرایط 2

توسط  تغییر    هایمزیت  و  فواید   از  آگاهی 9

   عاملان 

 علی  شرایط 1 تغییر پدیده  به مسئولان  نگاه  38 ایزمینه  شرایط 1

 علی  شرایط 2 ایجاد انگیزه برای تغییر 39 ایزمینه  شرایط 1   عملکرد ارزیابی 10

 رفتاری  2 مدیر  ادراک باورها، برداشت، نگرش و 40 ایمداخله  عوامل 2 توانمندسازی افراد 11

 رفتاری  1 وجود الگوهای رفتاری جدید  41 ایمداخله  عوامل 3 پشتیبانی سیاسی ایجاد حمایت و  12

 رفتاری  4 ها ارزش 42 ایمداخله  عوامل 3 سازمانی  سیاستهای  13

 رفتاری  2 مدیر  میزان آگاهی و دانش 43 ایمداخله  عوامل 4 های بالا فشارهای سیاسی و افراد رده 14

 رفتاری  4 شخصیت  44 ایمداخله  عوامل 2 جو سازمانی  15

 رفتاری  4 زش یانگ 45 ایمداخله  عوامل 3 فرهنگ سازمانی  16

 رفتاری  4 انتظارات  46 ایمداخله  عوامل 1 تغییر  مقابل در  کارکنان رفتاری الگوهای 17

 رفتاری  4 ها نگرش 47 ایمداخله  عوامل 1 قوانین تشدید کننده تغییر در سازمان  18

 پیامدهای  2 وجود تعهد سازمانی  48 ایمداخله  عوامل 2 رویکرد مدیر در مواجه با تغییر  19

 پیامدهای  2 توجه به نیازهای ارباب و رجوع  49 ساختاری  4 پیچیدگی  20

 پیامدهای  2 جدید و نو و به روز  شدن سازمان  50 ساختاری  4 رسمیت  21

دستیابی به اهداف  تسهیل مسیرهای   51 ساختاری  4 تمرکز  22

 سازمانی 

 پیامدهای  4

 پیامدهای  2 ایجاد فرهنگ سازمانی باز  52 ساختاری  2 بودن   رسمی 23

 پیامدهای  2 افزایش ارتباطات سازنده و مفید  53 ساختاری  2 بودن  تخصصی 24

 پیامدهای  1 سرعت در پیشرفت خود  54 ساختاری  2 استاندارد  داشتن 25

  در   کاری  تیم  بیشتر  کردن  درگیر 55 ساختاری  2 مراتب  سلسله  26

 تغییر ایجاد

 پیامدهای  1

 پیامدهای  3 برای رشد و بالندگی سازمان  56 ساختاری  2 اختیارات  27

 پیامدهای  2 کمک به بهبود عملکرد سازمانی  57 ساختاری  2 بودن ای حرفه 28

 پیامدهای  3 سازمان  کارآمدی  افزایش 58 ساختاری  2 کارکنان  نسبت 29
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اندیشی، مثبت اساس بر  کارکنان  توان در قالب یک الگو واره )پارادایم( ترسیم کرد. بنابراین مدل پارادایمی توانمندسازی مجموع مقولات محوری و مقولات مرتبط با آن را می 

مقوله ثانویه    6مفهوم)شاخص( در قالب     ۵8جدول فوق آمده است. براین اساس تعداد    قالب  در  هاتحلیل  از  مستخرج  های ثانویهمقوله  به شکل زیر قابل ارائه است: و در نهایت

   استخراج شد.

 

 آموزشی مدیران در  تغییر پذیرش . الگوی1شکل 

نفر)براساس فرمول کوکران و برای    23۴ها از طریق پرسشنامه با طیف لیکرت)خیلی زیاد، زیاد متوسط، کم و خیلی کم(، تدوین و در اختیار  جهت اعتبار سنجی الگوی، داده 

آوری شده و مورد  پرسشنامه  جمع  226پرسشنامه قابل تحلیل نبوده و در کل تعداد     8قرار داده شد از این تعداد     رانی ا  یپزشک  علوم  دانشگاه  حجم جامعه نامشخص( کارکنان

در بین نمونه با توزیع آن   های بدست آمده از پرسشنامهاسمیرنف نشان داد توزیع داده   -ها با استفاده از آماره کولموگروفتحلیل قرار گرفتند. نتایج بررسی آزمون نرمال بودن داده
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های پرسشنامه مورد  گیریم که دادهبود. لذا حجم نمونه برای بررسی رضایت بخش است و نتیجه می  8۰8/۰اولکین برابر با    - میر  - همچنین مقدار آزمون کیزر  در جامعه نرمال است.

 های زیربنایی و بنیادی قابل تقلیل است.  نظر به تعدادی عامل

 : شناخت سهم هر عامل در تبیین مجموع واریانس تمامی گویه ها 2جدول 

 مقدار ویژه اولیه  کل مولفه ها 

 درصد تجمعی واریانس  درصد واریانس 

1 839/10 015/19 015/19 

2 805/5 184/10 199/29 

3 904/3 850/6 049/36 

4 564/2 498/4 547/40 

5 990/1 491/3 038/44 

6 922/1 372/3 410/47 

 

عامل ساخت. سهم هر عامل در تبیین   6توان  سوال )گویه( می  ۵7عامل دارای مقدار ویژه بالاتر از یک هستند. بنابراین از کل    6کنید،  مشاهده می 2طور که در جدول  همان

عامل با مقادیر ویژه بالاتر از    6گویه دارد. در مجموع تمامی   ۵7است. یعنی عامل اول بیشترین سهم  و عامل ششم کمترین سهم را در تبیین واریانس  گویه به صورت نزولی    ۵7

 گویه مربوط به پرسشنامه را تبیین کنند.  ۵7درصد از واریانس    ۴۱۰/۴7اند یک توانسته

 پرسشنامه : ماتریس چرخش یافته  3 جدول

 عامل ها  سوالات 

 عامل ششم  عامل پنجم عامل چهارم  عامل سوم  عامل دوم عامل اول

      /590 1سوال 

      /469 2سوال 

      /624 3سوال 

      /649 4سوال 

      /642 5سوال 

      /470 6سوال 

      /540 7سوال 

      /505 8سوال 

      /548 9سوال 

      /697 10سوال 

     471/0  11سوال 

     761/0  12سوال 

     640/0  13سوال 

     758/0  14سوال 

     733/0  15سوال 

     520/0  16سوال 

     839/0  17سوال 

     758/0  18سوال 

     760/0  19سوال 

     753/0  20سوال 

    693/0   21سوال 
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    694/0   22سوال 

    890/0   23سوال 

    840/0   24سوال 

    698/0   25سوال 

    838/0   26سوال 

    777/0   27سوال 

    701/0   28سوال 

    547/0   29سوال 

   654/0    30سوال 

   679/0    31سوال 

   743/0    32سوال 

   694/0    33سوال 

   679/0    34سوال 

   602/0    35سوال

   625/0    36سوال

   634/0    37سوال

   710/0    38سوال

   743/0    39سوال

   651/0    40سوال

  610/0     41سوال

  738/0     42سوال

  613/0     43سوال

  515/0     44سوال

  624/0     45سوال

  692/0     46سوال

  809/0     47سوال

  596/0     48سوال

  716/0     49سوال

  702/0     50سوال

  653/0     51سوال

  721/0     52سوال

  748/0     53سوال

  791/0     54سوال

  766/0     55سوال

  517/0     56سوال

  724/0     57سوال

  516/0     58سوال

  678/0     59سوال

  765/0     60سوال

  613/0     61سوال

 664/0      62سوال

 709/0      63سوال
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 723/0      64سوال

 714/0      57سوال

 699/0      57سوال

 682/0      57سوال

 615/0      57سوال

 634/0      57سوال

 710/0      57سوال

 743/0      57سوال

 651/0      57سوال

 654/0      57سوال

 679/0      57سوال

 743/0      57سوال

 694/0      57سوال

 679/0      57سوال

 602/0      62سوال 

 625/0      63سوال 

 684/0      64سوال 

 788/0      65سوال 

 713/0      66سوال 

 661/0      67سوال 

 721/0      68سوال 

 619/0      69سوال 

 714/0      70سوال 

 774/0      71سوال 

 739/0      72سوال 

 682/0      73سوال 

 875/0      74سوال 

 664/0      75سوال 

 789/0      76سوال 

 713/0      77سوال 

 /601      78سوال 

 666/0      79سوال 

 645/0      80سوال 

 744/0      81سوال 

 699/0      82سوال 

 632/0      83سوال 

 656/0      84سوال 

 768/0      85سوال 

 614/0      86سوال 

 700/0      87سوال 

 703/0      88سوال 

 601/0      89سوال 
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ماتریس چرخش یافته هد. در جدول اند موثرترین سوالات مورد نظر در مورد پرسشنامه را نشان میآمده  6تا    ۱های  های مورد نظر که در زیر عاملتعداد گویه  3جدول شماره  

 باشد. دهد که همه سوالات موثراند و باید همه سوالات مورد استفاده قرار گیرند و نیازی به حدف هیچ یک از سولات  پرسشنامه نمی نشان می

 با یکدیگر  هامقیاس خرده از هر یک و آزمون کل و هاعامل بین پیرسون همبستگی ضریب آزمون : 4 جدول

 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

       1 )کلی(  

      1 ** 772/0 شرایط زمینه 

     1 ** 647/0 ** 788/0 شرایط علی 

    1 * 803/0 ** 651/0 ** 799/0 شرایط مداخله 

   1 ** 344/0 ** 327/0 ** 324/0 ** 586/0 پیامد

  1 ** 222/0 ** 244/0 ** 227/0 ** 207/0 ** 509/0 متغیرهای رفتاری 

 1 * 491/0 ** 365/0 ** 298/0 ** 270/0 ** 333/0 ** 450/0 متغیرهای ساختار 

۰۵/۰*P≤   ۰۱ /۰ P≤ ** 

ها با یکدیگر از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است. در روش همسانی درونی، همبستگی بالای  به منظور بررسی همبستگی بین کل آزمون و هر یک از خرده مقیاس

 ها با نمره کل پرسشنامه است که نتایج آن در جدول آمده است.  عاملها با سازه کلی نشان دهنده همگرایی عامل

 

 نمودار معادلات ساختاری : 2شکل 

برای      Q 2و     2Rشوند. اندازه  این دو معیار برای متغیرهای وابسته در نظر گرفته می  .شودمی   یبررس ی ساختار مدل  Q 2اریمع و  2Rنییتع ب یضر  اریمع ،یساختار مدل یبررس در

 است.   ۱۵-۴بندی آنها به صورت جدول شماره تقسیم
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 2Qار یمع و  2Rشاخص  نتایج دو: 5جدول 

2R  =ضعیف    33/0تا   19/0 متوسط   66/0تا  0/ 33 و بیشتر 67/0قوی 
2Q 35/0   ضعیف   14/0تا  02/0 متوسط   34/0تا  15/0 و بالاتر قوی 

 2R 2Q متغیر

 335/0 531/0 پذیرش تغییر

 

برای دست یابی به این هدف است. با توجه به این   Q 2اریمع و  2Rشاخص  دو که میکن اشاره  یساختار  مدل ی اتکا ت یقابل به دی با ،ی ر یگ اندازه مدل  د مناسب بودنییتأ  از پس

 برای متغیر وابسته)پذیرش تغییر( در حد متوسطی قرار دارد. لذا برازندگی ساختاری مدل در حدمتوسطی است.    2Qو   2Rتوضیحات، میزان 

( که محاسبه آن به صورت فرمول 2Q)   Communalityو جمع  ها   2Rشود. این معیار عبارت است از میانگین  انجام می   GOFبررسی مدل کلی پژوهش با استفاده از معیار  

 باشد: زیرمی 

 

 

 GOF      محاسبه شده برای پژوهش حاضر برابر است باError! 

Digit expected.Error! Digit expected.  √0/531 + 0/335 =  مدل است.  متوسط که نشان دهنده برازش  0/421

 گیریبحث و نتیجه 

  ی هاافته یبود.  رانیا  یدر دانشگاه علوم پزشک  یو رفتار   یساختار  یرها یمتغ قی از طر  یآموزش   رانی مد  یاز سو   رییتغ  رشیپذ   زانیم  ینیبش یمدل پ  نییهدف پژوهش حاضر تب

  ی رفتار   یرها یو متغ  یساختار  یرها یمتغ  امدها،یپ  گر،له مداخ  ،یانهیزم  ،یعلّ  طی از شرا  یامجموعه  ریاست که تحت تأث  یچندبعد   یاده یپد   رییتغ  رشینشان داد که پذ   یفیبخش ک

  ی رهایبرخوردار است و متغ   یشده از اعتبار و برازش مناسباز آن بود که مدل استخراج   یحاک  یمعادلات ساختار   ی سازو مدل   یعامل  ل یتحل  ج ینتا  زین  یقرار دارد. در بخش کم

  یهای ژگی و   ای  یتیر یمد   ماتیصرفاً حاصل تصم  یآموزش  یهادر سازمان   رییتغ  رشی که پذ  دهدینشان م   افتهی  نیدارند. ا   رییتغ  رشیپذ  زانیم   نییدر تب  یقابل قبول  ییتوانا   شدهیی شناسا

  ت ی ر یدم   ی نظر   ی هادگاه یبا د   جهینت  نیاست. ا   یط یمح  ط ی و شرا  رانی مد  ی رفتار   یهای ژگیفرهنگ حاکم، و  ،یسازمان  یساختارها   انیم  دهیچی بلکه محصول تعامل پ  ست،ین  یفرد 

 .(Burke, 2019; Stanleigh, 2019)همسو است  دانند،ی م  یمند و چندسطحنظام  یند یرا فرا  رییکه تغ رییتغ

بودن، سلسله   ی تمرکز، تخصص  ت،ی رسم  ،یدگ یچی نشان داد که پ  ج یبود. نتا  رییتغ  رش یدر پذ   یساختار   یرها ینقش متغ  ییپژوهش حاضر، شناسا  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

  ا ی   تیموفق  ی را بستر اصل  یکه ساختار سازمان  یبا مطالعات  افتهی  نیهستند. ا  رییتغ  رشی مؤثر بر پذ  یعوامل ساختار   نیتربودن و نسبت کارکنان از مهم   یاحرفه   ارات،یمراتب، اخت

برنامه  از منظر نظر (Ghanbari & Latifian, 2016; Nasiri Valik Bani & Shaygani Maniei, 2016)دارد    یهمخوان   دانند،ی م  رییتغ  یهاشکست  ساختار    ،ی. 

  ی مشارکت  ر،یپذانعطاف   یکه ساختار سازمان  ی. زمانردیگی شکل م  یو تعاملات سازمان  یریگم یقدرت، نحوه تصم  عیاطلاعات، توز   انیکه در آن جر  آوردی را فراهم م  یچارچوب   یسازمان 

در   یشتر یمعمولاً مقاومت ب کیاز حد متمرکز و بوروکرات شیب ی. در مقابل، ساختارها شود یفراهم م  راتییموفق تغ یو اجرا رشیپذ  یبرا  نهیباشد، زم یطیمح طی و متناسب با شرا

 .(Burke, 2019; Mihm et al., 2018) کنندی م  جادی ا رییبرابر تغ
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اهم  ی سازمان  یدگیچی پ  ،یساختار  ی رهای متغ  ان یم  در  پ  یاژه یو  ت یاز  بود.  منشان   یدگ یچی برخوردار  است. هرچند    ی ها و سطوح سازمانواحدها، تخصص   کیتفک  زان یدهنده 

  ی هاپژوهش  ج یحاضر با نتا  افتهی.  سازدی دشوار م  را  رییتغ  رشیپذ   ندیها، فرابخش   ان یمناسب م  یشود، اما در صورت عدم هماهنگ  ییتخصص و کارا  شیموجب افزا   تواندی م  یدگ یچیپ

 ;Mihm et al., 2018)هستند   ی تری قو یو هماهنگ ی ارتباط ی سازوکارها ازمند ین راتییتغ  ی اجرا ی برا  ده ی چیساختار پ یدارا   یهاسازمان کنندی م  انیهمسو است که ب نیشیپ

Nasiri Valik Bani & Shaygani Maniei, 2016) موجب    تواند ی بالا اگرچه م   ت یشدند. رسم یی شناسا یعنوان دو بعد مهم ساختار به   زین  مرکز و ت تی رسم گر، ید  ی. از سو

مشارکت کارکنان را محدود کرده و احتمال مقاومت در برابر    ،یریگم یدر تصم  اد ی تمرکز ز  نیسازمان را کاهش دهد. همچن  یر یپذشود، اما ممکن است انعطاف   ینظم و استانداردساز 

 & Burke, 2019; Ghanbari)هماهنگ هستند    رییتغ  ت یر یمعاصر حوزه مد   یهاو پژوهش  ی ساختار سازمان  کیکلاس  یهادگاه ی با د  هاافته ی  ن ی. ادهدی م  ش یرا افزا  رییتغ

Latifian, 2016). 

 ی ها، آگاهارزش  د،ی جد یرفتار   یوجود الگوها ران،ی ها، ادراک مددارند. باورها، نگرش  رییتغ رشی در پذ  یاکنندهن یینقش تع یرفتار  ی رهایپژوهش نشان داد که متغ گرید  افتهی

وابسته باشد، به نحوه    ر ییاز آنکه به خود تغ  ش یب  رییتغ  تی که موفق  دهد ی نشان م  جه ینت  نیشدند. ا  ییشناسا   ی عوامل رفتار   نیترعنوان مهم و انتظارات به   زش یانگ  ت،ی و دانش، شخص

  ی برا   ید ی که آن را تهد یاما زمان ابد؛ یی م  شیآن افزا رش ی کنند، احتمال پذ یرشد و بهبود تلق یبرا   یرا فرصت رییتغ ران یکه مد یدارد. هنگام ی آن توسط افراد بستگ ریدرک و تفس

 . (Cutcher, 2019; Lunenburg, 2015) ردیگی مقاومت شکل م بدانند،خود   یشغل تیامن ایقدرت  گاه،یجا

  رش ی پذ  زانیتفکر افراد با م  یهانشان داد سبک   یلیهمسو است. اسماع  ی دریو ح  یلیبا مطالعات اسماع  رانیها و ادراکات مد پژوهش در خصوص نقش باورها، نگرش   یهاافتهی

  ی در یح  نی. همچن(Esmaeili, 2020)دارند    یتحولات سازمان  رشیپذ   یبرا   یشتریب  یهستند، آمادگ  یرتریپذ انعطاف   یشناخت  یالگوها  یکه دارا   یارتباط معنادار دارد و افراد   رییتغ

 کیاز آنکه    شیپ  رییآن است که تغ  انگریب  هاافتهی  نی. ا(Heidari, 2018) دارند    ریینسبت به تغ  یترنگرش مثبت   نگر،نده یو آ  یسبک تفکر راهبرد  یدارا   رانی گزارش کرد که مد

 به نگرش افراد وابسته است.  یاد ی آن تا حد ز تیاست و موفق یشناختو روان  یشناخت  ندیفرا  کیباشد،   یساختار  ندیفرا

آن دارند،   یاجرا   یهاوه یآن و ش  یامدهایپ  ر،ییاز ضرورت تغ  یترق ی که درک عم  یرانیبود. مد رییتغ  رشیدر پذ  رانی و دانش مد  یمهم پژوهش، نقش آگاه جیاز نتا   گرید   یکی

  ی دانش و آمادگ   زانینوآورانه به م  یهاپروژه   تیموفق  دهندی مطابقت دارد که نشان م  تالیجی با مطالعات حوزه تحول د  افتهی  نی. ادهندی تحول نشان م  یهااز برنامه   ی شتریب  تی حما

نوآورانه    ی ندهایو فرا  یهوش مصنوع  ن،ینو  یهای از فناور   ی آگاه  تال،یجی . در عصر تحول د(Guo & Polák, 2023; Reda et al., 2026)دارد  یو کارکنان بستگ  رانیمد 

 .(Aruppala et al., 2026; Komariyah, 2024)  ستشده ا لیتبد ریی تغ رشیپذ یاساس  یازها ینش یاز پ یکیبه 

 ش ی افزا   ا ی  ی شغل  یبه بهبود عملکرد، ارتقا   رییکه انتظار دارند تغ  ی رانینشان داد. کارکنان و مد  رییتغ  رش یپذ  ند یو انتظارات را در فرا   زش یانگ  ت یاهم  نیپژوهش همچن  ج ینتا

شده  سازگار است که بر نقش منافع ادراک  ر ییتغ  تی ری مربوط به مد تو مطالعا  ی زشیانگ  یهاهی با نظر  افتهی نیاز آن دارند. ا   ت یبه حما  یشتر یب لیسازمان منجر شود، تما   یاثربخش

با استقبال مواجه    یزمان   ریی. در واقع، تغ(Burns & Scapens, 2017; Davis & Brown, 2024)دارند    دیتأک  یتیحما   یرفتارها  یریگمورد انتظار در شکل  یامدها یو پ

 ارزشمند خواهد بود.  مانآنان و ساز یآن برا  جیکه افراد احساس کنند نتا  شودی م

و   یر ی پذو همکاران نشان داد که مشارکت، انعطاف  پورنیداشت. پژوهش حس  یهمخوان نی شیبا مطالعات پ  زین یسازمان  یپژوهش در خصوص نقش فرهنگ و آمادگ یهاافتهی

 یهاارزش   ییسوکردند که هم   دیبالکوم تأکو ون  وی آگن  نی. همچن(Hosseinpour et al., 2018)هستند    رییتغ  یبرا   یآمادگ  یهاکننده ینیبش یپ  نیتراز مهم   یسازمان  تیمأمور 

پژوهش    ج ی. نتا (Agnew & VanBalkom, 2019)است    یدانشگاه  ی هاط یدر مح  رییتغ  یهابرنامه   تیعوامل موفق  نیتراز مهم   یفرهنگ  یو آمادگ   ی رهبر  تی حما  ،یسازمان 

 را فراهم سازد.   رییتغ رشیپذ  ی لازم برا نهیتواند زم ی فرهنگ باز و ارتباطات مؤثر م ،یسازمان  تی نشان داد که وجود حما  زیحاضر ن

  د یاست. مطالعات جد   ریقابل تفس  ز یمنظر ن  نی پژوهش از ا   ن یا  یهاافته یاند.  شده   لیتبد  رییتغ  تی ریمد   ی به دو محور اصل  ی سازمان  ی و چابک  تالیجی تحول د   ر،یاخ  یهاسال   در 

ا  ییهااند که سازمان نشان داده  انعطاف رفتار  یثبات ساختار  انیتعادل م  جادیکه قادر به   & Yustian)دارند    یطیدر مواجهه با تحولات مح  یتروفق هستند، عملکرد م  یو 

Ratnapuri, 2025; Zulfiqar & Saeed, 2025)شناخته  ی آموزش یهادر سازمان   تالیجیتحقق تحول د  یازها ینش یپ نیتراز مهم  یکیاثربخش   رییتغ تی ری مد نی. همچن
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  تال یجی و تحول د  ر ییتغ  تی ری مد  ن ینو  ی کردهایدر چارچوب رو  توانی پژوهش حاضر را م   جینتا   ن،یا . بنابر(Heidari Sedeh et al., 2024; Komariyah, 2024)  شود ی م

 کرد.  ریتفس

 ،یهمچون بهبود عملکرد سازمان   یترگسترده   ی امدهایبلکه پ  گذارد،ی تحول اثر م   یهاموفق برنامه   ی نه تنها بر اجرا  رییتغ  رش ی پژوهش نشان داد که پذ  یهاافتهی  گر،ید   یسو   از

  ی و چابک  رییتغ  تیر یبا مطالعات مربوط به رابطه مد   ج ینتا  نی. اداردبه همراه    زیرا ن  یسازمان   یچابک  ش یتعاملات سازنده و افزا  ی ارتقا  ، یتوسعه فرهنگ سازمان  ،یکارآمد   شیافزا

و    یسازمان یآورتاب   شیرا در افزا رییتغ  تیر یکه نقش مد   ییهابا پژوهش جینتا  نی. همچن(Fatehi & Kiani, 2023; Zulfiqar & Saeed, 2025)مطابقت دارد    یسازمان 

 . (Reyes-Parga et al., 2025; Yustian & Ratnapuri, 2025)اند، همسو است ها برجسته کرده رشد بلندمدت سازمان 

دو دسته عوامل    نیاز ا  کیچ یاست و ه  یو رفتار   یحاصل تعامل متقابل عوامل ساختار  یآموزش   رانیدر مد   رییتغ  رش ی که پذ  دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته یمجموع،    در

توسعه فرهنگ    ،یسازمان  یهمزمان به اصلاح ساختارها  دیبا تحول    یهادر برنامه   تیموفق  ی برا  یآموزش  یهاسازمان   ن،ی. بنابراستندین   دهیپد   نیکامل ا   نییقادر به تب  ییبه تنها

داده    شی را افزا  رییتغ  یهابرنامه   تیاحتمال موفق  تواندی جامع م  کردیرو   نیتوجه کنند. ا  یفرد  یهازه یانگ  تیو تقو  رییتغ  یهادانش و مهارت   یارتقا  ران،یمد   یتوانمندساز   ،یمشارکت

 .(Allo Iv, 2026; Maxamillian & Tjorvi, 2023)را فراهم سازد  هادانشگاه  دار ی توسعه پا یلازم برا  نهیو زم

را محدود کند.    ی آموزش  یهاها و سازمان دانشگاه   ری به سا  ج ینتا   ی ری پذم یتعم  تواندی بود که م  یدانشگاه علوم پزشک  ک یآن در    یپژوهش، اجرا   ن یا  یهات ی از محدود  یکی

پژوهش مربوط   یمقطع  تیبه ماه گرید  تی . محدوددهدی م  شیپاسخ را افزا یر یشد که احتمال سوگ یدهندگان گردآور پاسخ  یبر اساس خودگزارش  یبخش کم یهاداده  نیهمچن

  رگذار ی تأث  رییتغ  رشیبر پذ   توانندی که م  یو اقتصاد   یاس یس  ،یطیعوامل مح  یبرخ   ن،یشود. افزون بر ا   ر ییممکن است در طول زمان دچار تغ  ریینگرش افراد نسبت به تغ  رایز   شود؛ی م

 . تند قرار نگرف ی مورد بررس میصورت مستقباشند، در مدل حاضر به 

 نیفراهم شود. همچن  ج ینتا  سهیمورد آزمون قرار دهند تا امکان مقا  ی و بخش خصوص یدولت یهاها، سازمان دانشگاه   ریمدل حاضر را در سا  نده یآ  یهاپژوهش  شود ی م  شنهادیپ

  ر ینظ  دی جد  یرها ینقش متغ  یحوزه کمک کند. بررس  نیات ایادب  یبه غنا   تواند ی در گذر زمان م  رییتغ  رش ی نسبت به پذ  رانینگرش مد   رات ییتغ  یبررس  یبرا   ی انجام مطالعات طول

  خته ی آم  یهاتر مؤثر باشد. استفاده از روش جامع   یهادر توسعه مدل   تواندی م  زین  یشناختروان  هیو سرما   یفناور   یآمادگ  تال،یجیفرهنگ د   ،یجان یهوش ه  ن،یآفرتحول   یرهبر

 . شودی م  شنهادیپ یآت یهاپژوهش  یبرا   زین رهای متغ  انیروابط م یاشبکه لیو تحل شرفتهیپ

کاهش تمرکز   ،یسازمان  یدر ساختارها   یکنند. بازنگر  یابی سازمان و کارکنان را ارز  یهر برنامه تحول، سطح آمادگ  یاز اجرا   شیپ  دیبا   یآموزش  یهاها و سازمان دانشگاه   رانیمد 

توسعه    ر، ییتغ  تی ریمرتبط با مد  یآموزش  یهادوره   ی برگزار  نیهمچنکند.    لیرا تسه  رییتغ  رشیپذ   تواندی مشارکت کارکنان م  شیو افزا  ی سازمانارتباطات درون   تیاز حد، تقو  شیب

دهد.    شی تحول را افزا  یهابرنامه   تی موفق  تواندی است که م  ی مناسب از جمله اقدامات  یزشیانگ  یهانظام   جاد یو ا   ریینسبت به ضرورت تغ  ران یمد   یآگاه  شی افزا  ،یرهبر   یهامهارت 

 را فراهم خواهد ساخت.  راتییتغ داریپا  رشیپذ یلازم برا  نهیزم  زین  یاعتماد و نوآور ،یریادگی بر   یمبتن ی فرهنگ سازمان جادیا

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۰5۱۴م، سال پنج، شماره سومدوره  15  

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Organizational change has become an essential requirement for survival, growth, and sustainability in contemporary 

institutions. Rapid technological advancements, increasing environmental uncertainty, globalization, and rising stakeholder 

expectations have compelled organizations to continuously adapt their structures, processes, and managerial practices. In this 

context, the ability of organizations to effectively manage change is increasingly recognized as a critical determinant of long-

term success (Aruppala et al., 2026; Burke, 2019). Educational institutions, particularly universities of medical sciences, face 

additional challenges because they are responsible for generating knowledge, training specialized professionals, and responding 

to evolving healthcare demands. Consequently, the readiness and willingness of educational managers to accept and implement 

organizational change play a decisive role in institutional effectiveness and development (Maxamillian & Tjorvi, 2023; Sullivan 

& Garland, 2019). 

Although organizational change is inevitable, many change initiatives fail to achieve their intended objectives. Research has 

consistently shown that resistance to change, lack of organizational readiness, inadequate leadership, and poor alignment 

between organizational structures and employee behaviors contribute to unsuccessful change efforts (Cutcher, 2019; Stanleigh, 

2019). Change acceptance is therefore considered a multidimensional phenomenon influenced by both organizational and 

individual factors. Structural characteristics such as centralization, formalization, complexity, specialization, hierarchy, and 

authority distribution create the organizational environment in which change occurs. Simultaneously, behavioral characteristics 

including beliefs, attitudes, perceptions, values, motivation, personality traits, and expectations influence how individuals 

interpret and respond to change initiatives (Ghanbari & Latifian, 2016; Nasiri Valik Bani & Shaygani Maniei, 2016). 

Recent developments in digital transformation have further increased the importance of understanding change acceptance. 

Successful implementation of digital technologies, artificial intelligence systems, and innovative organizational processes 

requires not only technological readiness but also behavioral readiness among employees and managers (Guo & Polák, 2023; 

Reda et al., 2026). Studies have demonstrated that organizations capable of integrating change management practices with 

digital transformation efforts achieve higher levels of organizational resilience, adaptability, and performance (Komariyah, 

2024; Yustian & Ratnapuri, 2025). 
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Previous studies have emphasized various dimensions of change acceptance. Research has shown that strategic readiness, 

managerial thinking styles, and organizational culture significantly influence employees’ and managers’ willingness to embrace 

change (Esmaeili, 2020; Heidari, 2018; Saadi, 2020). Similarly, organizational culture components such as participation, 

flexibility, mission clarity, and shared values have been identified as significant predictors of readiness for change (Hosseinpour 

et al., 2018). Furthermore, cultural readiness, leadership support, and organizational value alignment have been recognized as 

essential prerequisites for successful change initiatives within higher education institutions (Agnew & VanBalkom, 2019). 

The literature also highlights the importance of balancing organizational stability with adaptability. Organizational agility, 

knowledge sharing, employee engagement, and resilience have emerged as key outcomes of successful change management 

processes (Komariyah, 2024; Zulfiqar & Saeed, 2025). Likewise, organizations that effectively manage post-transformation 

growth and innovation tend to demonstrate stronger change capabilities and sustainable performance improvements (Reyes-

Parga et al., 2025). Despite extensive research in this area, limited studies have simultaneously examined structural and 

behavioral determinants of change acceptance among educational managers in medical universities. Therefore, the present 

study aimed to develop and validate a comprehensive model for predicting change acceptance among educational managers 

through structural and behavioral variables at Iran University of Medical Sciences. Additionally, contemporary perspectives 

on organizational change readiness, succession planning, and digital transformation further emphasize the need for integrated 

models capable of explaining acceptance of organizational change across different contexts (Allo Iv, 2026; Heidari Sedeh et al., 

2024). 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods research design using both qualitative and quantitative approaches. The qualitative 

phase was conducted using grounded theory methodology to identify the key dimensions influencing change acceptance among 

educational managers. Semi-structured interviews were conducted with 12 educational managers and experts from Iran 

University of Medical Sciences. Participants were selected through purposive sampling until theoretical saturation was 

achieved. The qualitative data were analyzed through open, axial, and selective coding procedures. 

In the quantitative phase, the conceptual model extracted from the qualitative findings was empirically tested. The statistical 

population consisted of 600 employees of Iran University of Medical Sciences. Based on sampling considerations and the 

number of variables included in the model, 234 participants were selected through convenience sampling. After data screening, 

226 questionnaires were deemed suitable for analysis. 

Data collection was conducted using semi-structured interviews and standardized questionnaires. The questionnaire 

measuring change acceptance was based on Heller’s instrument and assessed participants’ perceptions regarding organizational 

change acceptance. Reliability and validity were examined through content validity assessment, Cronbach’s alpha coefficients, 

factor analysis, and structural equation modeling procedures. 

The quantitative data were analyzed using exploratory factor analysis, Pearson correlation analysis, and structural equation 

modeling. Model fit, explanatory power, and predictive relevance were evaluated using established statistical indices. 

Findings 

The qualitative analysis identified a comprehensive set of factors associated with change acceptance among educational 

managers. Specifically, ten causal conditions, ten contextual conditions, nine intervening conditions, eleven consequences, 

eight structural variables, and six behavioral variables were extracted. The structural variables included complexity, 
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formalization, centralization, specialization, hierarchy, authority, professionalism, and staff ratio. The behavioral variables 

included beliefs and perceptions, new behavioral patterns, values, managerial knowledge and awareness, personality, 

motivation, and expectations. 

Open coding initially generated 134 primary concepts. Through axial coding procedures, these concepts were reduced to 58 

core indicators organized into six major dimensions. These dimensions formed the basis of the proposed conceptual model. 

The quantitative findings supported the validity of the extracted model. Exploratory factor analysis revealed six factors with 

eigenvalues greater than one. Collectively, these six factors explained 47.41% of the total variance observed in the questionnaire 

items. The Kaiser-Meyer-Olkin index indicated adequate sampling adequacy, and the factor structure demonstrated satisfactory 

construct validity. 

The rotated factor matrix showed acceptable factor loadings across all questionnaire items, indicating that all items 

contributed meaningfully to the measurement model. Consequently, no questionnaire items were removed from subsequent 

analyses. 

Pearson correlation analysis demonstrated significant positive relationships among all dimensions of the model and the 

overall construct of change acceptance. The strongest relationships were observed between causal conditions, contextual 

conditions, and intervening factors, indicating substantial interdependence among these dimensions. 

Structural equation modeling results confirmed the adequacy of the proposed model. The coefficient of determination (R²) 

for change acceptance was 0.531, indicating that the identified structural and behavioral variables explained 53.1% of the 

variance in change acceptance. The predictive relevance index (Q²) was 0.335, suggesting moderate predictive capability. The 

overall goodness-of-fit assessment indicated an acceptable level of model fit, supporting the validity of the proposed 

framework. 

The results demonstrated that both structural and behavioral variables significantly contributed to explaining change 

acceptance among educational managers. Structural variables influenced the organizational context within which change 

initiatives occurred, whereas behavioral variables shaped individual responses to organizational transformation. Together, these 

dimensions formed a comprehensive explanatory framework for understanding managerial acceptance of change. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that change acceptance among educational managers is a multidimensional 

phenomenon influenced by the interaction of structural and behavioral factors. The identification of eight structural and six 

behavioral variables confirms that successful organizational change requires simultaneous attention to organizational systems 

and human factors. 

The structural dimensions identified in this study suggest that organizational arrangements play a fundamental role in 

shaping readiness for change. Complexity, formalization, centralization, specialization, hierarchy, authority structures, 

professionalism, and staff composition collectively influence how information flows, decisions are made, and change initiatives 

are implemented. These findings indicate that organizational structures can either facilitate or hinder adaptation depending on 

their degree of flexibility and alignment with organizational objectives. 

The behavioral dimensions further highlight the importance of individual perceptions and psychological readiness in 

organizational transformation. Beliefs, attitudes, values, motivation, expectations, and managerial awareness significantly 

affect how change initiatives are interpreted and supported. Managers who perceive change as an opportunity for improvement 
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are more likely to support transformation efforts, whereas those who perceive change as threatening may demonstrate 

resistance. 

The findings also underscore the importance of organizational culture and employee engagement in facilitating change 

acceptance. Supportive organizational environments characterized by participation, communication, trust, and shared values 

appear to create favorable conditions for successful change implementation. Such environments encourage collaboration and 

reduce uncertainty during periods of transformation. 

Another important implication of the study is the relevance of the proposed model for organizations undergoing digital 

transformation. As educational institutions increasingly adopt digital technologies and innovative management practices, 

understanding the structural and behavioral determinants of change acceptance becomes increasingly critical. The results 

suggest that technological transformation should be accompanied by organizational and behavioral interventions aimed at 

enhancing readiness and reducing resistance. 

Overall, the study provides empirical evidence that acceptance of change among educational managers cannot be explained 

solely by organizational structures or individual characteristics. Rather, it emerges from the dynamic interaction between 

organizational arrangements and human behavior. The proposed model offers a comprehensive framework for understanding 

this interaction and provides practical guidance for educational institutions seeking to implement successful change initiatives. 

In conclusion, the findings indicate that enhancing change acceptance requires a holistic approach that simultaneously 

addresses structural reforms, leadership development, employee participation, knowledge enhancement, motivational support, 

and cultural alignment. By integrating these elements, educational organizations can improve their capacity for adaptation, 

increase organizational effectiveness, and strengthen their ability to respond successfully to future challenges and opportunities. 
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