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با   افتهیساااختارمهین  یهامصاااحبه  ق یها از طراساات. داده  ادیبنداده هینظر کردیبر رو  یو مبتن  یفیپژوهش ک نیا
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انجام    یو انتخاب   یباز، محور  یها در ساه مرحله کدگذارداده  لیها اساتفاده شاد. تحلمصااحبه  ق یدق  یساازادهیپ

شاامل  یینها  یشاد. الگو  یکد انتخاب   1۷و   یکد محور  49کد باز،    1۷۷ها منجر به اساتخرا   داده  لیشاد. تحل
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Abstract 
The objective of this study was to develop a localized model for managing change within the 

structure of the Iranian education system. This qualitative study used the grounded theory 

approach. Data were collected through semi-structured interviews with senior educational 

managers. Purposive and snowball sampling continued until theoretical saturation was 

reached. Credibility and reliability were ensured through participant checking, expert review, 

and precise transcription of interviews. Data analysis proceeded through open, axial, and 

selective coding to construct the final model. Analysis resulted in 177 open codes, 49 axial 

codes, and 17 selective codes. Six major components emerged: causal conditions (change 

facilitators, stakeholder participation, goal-setting, assessment of the current state), central 

phenomenon (professional development and organizational culture aligned with change), 

contextual conditions (strong leadership, organizational collaboration, readiness for change), 

intervening conditions (appropriate change strategies and related regulations), strategies 

(awareness-building, effective communication, comprehensive change roadmap, skill 

enhancement), and outcomes (improved educational quality, enhanced organizational 

flexibility, increased stakeholder satisfaction). The study concludes that effective change 

management in the education system requires an integrated framework that aligns 

organizational conditions, strategies, and outcomes. The proposed model offers practical 

guidance for policymakers and educational leaders aiming to enhance adaptability, 

instructional quality, and stakeholder satisfaction. 
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 مقدمه
در   رندگانیادگی  ی ازهایتحولا  فناورانه و ن  ،یاجتماع  ی هاییای از پو   یناش  یانتخاب، بلکه ضرورت  کیامروزه نه    یآموزش  یهادر نظام  رییتغ

خود    یرامونیپ  طیمح  ریتأثتحت    یطور مستوبه  ،یاجتماع  ینهادها  نیتراز گسترده  یکیعنوان  است. نظام آموزش و پرورش، به  دیعصر جد

  ت یکه موفو دهدینشان م  یجهان ا ی. ادبدهدیخود را از دست م  نیادیبن ی کارکردها  را ،ییبا تغ یدر سازگار یو در صور  ناتوان دقرار دار

در حوزه آموزش که  ژهیواست، به یو فرهنگ یساختار یهاتحول جادیو ا  رییتغ ت یریها در مدآن ییامروز وابسته به توانا یایها در دنسازمان

  یآموزش یها. مدارس و نظام(Weissberg et al., 2023)دارد  لیبدیب  یگاهیجا  ،یاجتماع ت یو ه  از نظر اهم یانسان یرویه  از نظر ن

– یاددهی   یهاو روش  یرهبر  یهاوهیش ها،است یدر ساختارها، س   ییو بازآرا  یمستلزم بازنگر  د،ینسل جد  دهیچیپ  یازهای به ن  ییگو پاسخ  یبرا

 .پردازدیبه آن م  یبه شکل مستو رییتغ ت ی ریکه مد یمهستند؛ اقدا یریادگ ی

و مرتبط با    یباشد، فرهنگ  یاز آنکه ساختار شیب ،یدر مؤسسا  آموزش ریی مواومت نسبت به تغ شهیاند که رکرده دیها تأک از پژوهش یاریبس

ها اند که بدون مشارکت آنمواجه  یراتیی. معلمان اغل  با تغ(Lomba-Portela et al., 2022)است    ران یمعلمان و مد  یاحرفه  ت یهو 

 یو فاقد اثربخش  یسلسله اقداما  مواع  ک یبه    دار،یتحول پا   جادیا  ی جابه  ی که اصلاحا  آموزش  شودیامر موج  م  ن یو هم  شود،یم  یطراح

 یظهور ابزارها ،یریادگی ت یدر ماه رییوارد کرده است؛ تغ یآموزش یهابر نظام  یاتازه یفشارها تال،یجیعصر فرا د گر،ید یبدل شود. از سو 

انتوال  رییو تغ  یمصنوع  شتوسعه هو   ک،یتکنولوژ به   یضرور  توجه جد  یهمگ  ،یریادگ ی  گر لیدهنده دانش به تسهشکل نوش معل  از 

 .(Waghid, 2023)  کنندیم ت یرا توو  رییتغ ت یریمد

همچون   ییهاپژوهش  ،یآموزش عال  نهی. در زمشودیمحسوب م  یتحول سازمان  یاصل  یاز محورها  یکی   رییتغ  ت یریمد  ،یساح جهان  در

 کندیم  انیپژوهش ب  نیا   یهاافتهیاند؛  نشان داده  یآموزش  را ییتغ  ت یکاتر را در هدا  یامرحلهمدل هشت   یکارآمد  تنام،یدر و  نیماالعه دائو و ت

 Dao Thi & Trinh)اعضا است    انیم   یسازت یانداز مشترک و ظرفبر چش   ی مبتن  ،یروند خا  ک یاز    یرویپ  ازمندی ن  رییتغ  ندیراف  ت یکه موفو

Thi Thu, 2022)بر   دیاثربخش با  یآموزش  یکه رهبر  کندیم  دیتأک   یتوریگزارش شده است. و  زین  ییدر ماالعا  اروپا  جینتا  نی. مشابه هم

 دهیچیپ   یهاتمرکز داشته باشد تا بتواند از پس چالش  نیآفرتحول  یو حکمران  نفعانیمشارکت ذ   ر،یپذانعااف  یسازمان  ی ساختارها  جادیا

 رایهمسو است؛ ز  شودیمارح م  یآموزش عموم  نهیکه در زم  ییهادگاهیبا د   کردیرو  نی. ا(Vettori, 2021)  دیبرآ  ک یوست یآموزش قرن ب

 است.  یو نوآور  یریادگ ی  یحام  یفرهنگ سازمان  جادیمشترک و ا یهاارزش رشیموفق، مستلزم پذ رییتغ ت یریمد

بر مشارکت،    یمعتبر و مبتن  یر یادگ ی  یکه الگوها  دهدینشان م  رندگان،یادگ یو مشارکت فعال    رییتغ  ت یریمد  انیم  وندیدر حوزه پ  دیجد  ماالعا 

تحول در آموزش را   ینگرش  نی. چن(Edwards & Attia, 2023)دارند    یآموزش  ج یو نتا  یذهن  یریدرگ   زش،یانگ  ت یدر توو   ینوش مهم

در آموزش نه فوط به   رییتغ ن،ی. بنابراکندیم یتلو یریادگ ی کردیدر فلسفه و رو نیادی بن رییتغ کیبلکه آن را  داند،ینم یادار ندیفرا ک یصرفاً 

 وابسته است.  یریادگی طیآموز و محمعل ، دانش  انیراباه م سیاصلاح ساختارها، بلکه به بازتعر

متعدد مواجه بوده است؛ از جمله کمبود    ی تیریو مد  یفرهنگ  ،یساختار  یها با چالش  ریاخ  یهادهه  ینظام آموزش و پرورش ط  زین  رانیا  در

. یگذاراست یها و نبود انسجام در سبرنامه  یارهیجز  یاز حد، اجرا شیمعلمان، تمرکز ب زشیضعس در انگ ، یتیریساختار مد یمنابع، فرسودگ 

ا  رییتغ  ت یریاند که مدنشان داده  زین  یداخل  یهاپژوهش در   یبازنگر  ن،یآفرتحول  یرهبر  ت یتوو   ازمندین  زیاز هر چ  شیب  رانیدر آموزش 

بر بهبود عملکرد   یاقابل ملاحظه  ریتأث  رییتغ  ت یریکه مد  دهدینشان م  لکایعنوان نمونه، پژوهش امعلمان است. به  یها، و توانمندسازنوش 
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منجر   یآموزش  ت یفیک   ت یبه توو   یتعاملا  سازمان  شیو افزا   یاحرفه  یهامهار    یارتوا  قیاز طر  تواندیدارد و م  پرورشکارکنان آموزش و  

  انیآن را در راباه م  یانجیرفتار نوآورانه کارکنان و نوش م  تیاهم  ی همسو است؛ و  زین  ی و یگبا پژوهش کوه  افتهی  ن ی. ا(Ilka, 2022)شود  

 .(Kuhgivi, 2022) کندیم دییتأ  یسازمان یوآورو ن رییتغ ت یریمد

در نظر گرفته شده   یاصل راهبرد  کیعنوان  و تحول به  رییمشخص شده است که تغ  زین  رانینظام آموزش و پرورش ا  یاسناد بالادست  لیتحل  در

که اگرچه در اسناد    دهندیو همکاران در ماالعه خود نشان م  یوجود دارد. پاپ  ییاجرا   ت ی و واقع  هااست ی س   انیم  یاست، اما فاصله معنادار

  ر یی تغ  تیهدا  یبرا  یترقیدق  یها و ابزارهامدل   ازمندین   یمفاه  نیا  یسازیاتیمالوب اشاره شده است، اما عمل   رییمختلس تغ  ابعادبه    یرسم

 یبدون در نظر گرفتن بستر فرهنگ  یکلان آموزش  ما یاز تصم  یاست که بخش  نیا  یاز مشکلا  اساس  یکی.  (Papi et al., 2022)است  

 . گرددیم یو فرد  یامر موج  مواومت ساختار نیو هم شودیم خاذات یسازمان یها ت یو ظرف

مانند   یپردازانهیبر نظام آموزش وارد کرده است. نظر  یمضاعف  یفشارها  ز ین  یفناور  عیسر  را ییتغ  ،یو سازمان  یفرهنگ  یهابر چالش  علاوه

انداز مشترک و  مستمر، چش   یریادگ یمنعاس که براساس  یی ساختارها یعن یزنده« باشند؛  ی ها»سازمان دیکه مدارس با  کنندیم دیهووارد تأک 

کنند  مشارکت فعال معلمان و دانش ب  فهیراستا، خل   نی. در هم(Howard et al., 2019)آموزان عمل  رهبر  کنندیم  انیو همکاران   یکه 

 ,.Khalifeh et al)معلمان است    یاو تعامل حرفه  یتحول فرهنگ  ت،ی ریمد    یترک   ییتوانا  ازمندین  ر،ییاثربخش در مواجهه با تغ  یآموزش

 خواهد شد. لیتبد جهینتی ب یپروژه مواع کیبه  رییتغ یکند، تلاش برا  جادیدر آموزش اگر نتواند مشارکت و اعتماد را ا ی. رهبر(2019

  ا  یمواومت وابسته است. ادب   ت یریو نحوه مد  یسبک رهبر   ،یبه فرهنگ سازمان  یادی ز  زانیبه م  یسازمان  رییهر نو  تغ  ت یموفو  گر،ید  یسو   از

  تیموجود و وضع ت یوضع  انیم یدرباره ناسازگار یمهم امی بلکه پ ست،یاغل  نشانه ضعس ن رییکه مواومت نسبت به تغ دهدینشان م ینظر

  ی سازمان رییتغ تیعوامل مؤثر بر موفو یبنداند که درک و طبوهنشان داده رییتغ تیریمند خود بر مددر مرور نظام یو لاف دایمالوب است. ار

برا  نهیزم  تواندیم بنابرا(Errida & Lotfi, 2021)مؤثر فراه  کند    یهااست یس  یطراح  یرا  بر    دیبا  رییتغ  ت یریمد  یهامدل   ن،ی.  علاوه 

 .رندیدر نظر بگ زیرا ن رییتغ یشناختو روان یفرهنگ  یهاساختار، ضرور 

 کنندیم  انیو براون در پژوهش خود ب  سیو یدارند. د  دیتأک   رییتغ  ندیفرا  سی تضع  ای  ت یدر توو   تالیجیتحول د  ت یبر اهم  زین  دتر یجد  ماالعا 

  ی رهبر    ی در موابل، ترک   شود؛یمواومت م  دیکاهش مشارکت کارکنان و تشد  ،یمنجر به سردرگم  رییتغ  ت یریبدون مد  تالیجیکه تحول د

در   زی ن  اهی. کومار (Davis & Brown, 2024)  دهدیم  شیرا افزا  را ییتغ  نیا   ت یاحتمال موفو  ق،یدق  یز یرارتباط مؤثر و برنامه  ،یمشارکت

عملکرد    تواندیکارکنان همراه شود، م  یر یکه با درگ   یهنگام   تال،یجیو تحول د  رییتغ  ت ی رینشان داد که مد  یرانتفاعیغ  ی هاسازمان  یبررس

قابل تأمل   اریبس  زین  رانینظام آموزش و پرورش ا  یبرا  یجینتا  نی. چن(Komariyah, 2024) ارتوا دهد    یوجهطور قابل ترا به  یسازمان

 فعال و هوشمندانه است.  رییتغ تیریمد ازمندین ،یروزافزون آموزش به فناور یوابستگ  رایاست؛ ز

و همکاران نشان   وایقرار گرفته است. کاس   دیها مورد تأکسازمان  یانسان  هیسرما  یدر حفظ و ارتوا  رییتغ  ت یرینوش مد  زین  یمنظر منابع انسان  از

تعهد،    شی متخصص کمک کنند و موج  افزا  یانسان  یرویدر کنار ه  به حفظ و توسعه ن  توانندیدانش م  ت ی ریو مد  رییتغ  ت یریکه مد  دهندیم

  ی ساختار    یتصم  کیصرفاً    رییتغ  ت یریکه مد  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Kossyva et al., 2024)و مشارکت کارکنان شوند    یریادگ ی

 است.  یسازمان  یریادگ ی بر  یو مبتن یانسان ندی فرا کی بلکه  ست،ین
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  یاثربخش بوده است. برا  زین  ی عموم  یو نهادها  هایشهردار  ،یدر ساح محل  رییتغ  یهامدل  یاند که اجرانشان داده  گرید  یالمللنیب  وا یتحو

 Мясникова et)اند  کرده  یمعرف  یتوسعه شهر   یتحوق راهبردها  یبرا   یدیابزار کل  ک یرا    ی سازمان  ریی و همکاران تغ  کووایاسنینمونه، م

al., 2023)ی اسیو س  یبستر اجتماع  کیدر    ،یعموم  یهاسازمان  گریدارد که آموزش و پرورش، مشابه د  ت یمنظر اهم  نیاز ا   جینتا  نی. ا  

 جامعه هماهنگ باشد.   یاتوسعه یبا ساختارها دیدر آن با رییو تغ کندیم ت یگسترده فعال

  زبرگ یاند. و کرده  دیتأک   یآموزش  را ییتغ ت ی در موفو  یو عاطف  یاجتماع  یها مهار   ت یها بر اهماز پژوهش  یاریبس  ،یدر ساح نظر  نیهمچن

معلمان و   انیم  یهمکار  ت یکاهش مواومت، و توو   ر،ییتغ  رشیپذ  سازنهیزم  تواندیم  عاطفی–یاجتماع  یها معتود است که آموزش مهار 

تحول   کیبلکه    ، یتیریمد  ندیفرا  کیتنها  نه  ی آموزش  رییکه تغ  دهدینشان م  کردیرو  نی. ا(Weissberg et al., 2023)آموزان شود  دانش

 است.  عاطفی–یشناخت 

 ر ییتغ  ت یریارائه شده است. خان و همکاران در پژوهش خود درباره مد  یقابل توجه   یهاافتهی  زیدر حوزه سلامت ن  رییتغ  ت یریمد  ا یادب  در

 یساختارها  رایمسائل باشد، ز  لیبر تحل  ی و مبتن  یمنعاس، مشارکت  دیتحول، با  طیمؤثر در شرا   ی که رهبر  کنندیم  انیب   تالیجیدر نظام سلامت د

با    یادی ز  یساختار  یهااست که آموزش و پرورش شباهت   نی. نکته مه  ا(Khan et al., 2025)دارند    ازین  یچندساح  یبه همکار  دهیچیپ

 ی هامدل  ازمندیها ندر آن  رییتغ  ت یریمد  ل،یدل  نیو به هم  اندیاجتماع  طی مح  ریتأثتحت   داًیو شد  ینظام سلامت دارد: هر دو گسترده، انسان

 است.  یو بوم یاختصاص

 ،یآوربر تاب  یمبتن  یکردهایرو  دیبا  یجهان  را ییها در مواجهه با تغاند که سازماننشان داده  انتو یمانند ماالعه آپر  ییهاپژوهش  گر،ید  یسو   از

 افتهی نی. ا(Aprianto et al., 2025)مؤثر عمل کنند  یاگونهبه  داریناپا یهاطیداشته باشند تا بتوانند در مح قیدق یزیرداده و برنامه لیتحل

 و فناورانه فراوان قرار دارد.  ی اقتصاد ،یفرهنگ ینظام در معرض فشارها نیا رایدوچندان دارد، ز ت یاهم رانینظام آموزش ا یبرا

و   یزدخواست یاند.  ارائه کرده  یمهم  جینتا  رییتغ  ت یریدر مد  ت یو موفو  یت یریمد  یهایژگ یو  وند یپ  نهیدر زم  زین  یداخل  یهاپژوهش  ت،ینها  در

  تیدر موفو  ینوش مؤثر  رانیمد  یهدفمند، و مهار  ارتباط  یزیربرنامه  ل،یتوان تحل  ،یریچون خارپذ  ییهایژگ یکه و  کنندیم  انیهمکاران ب

عوامل   ان یم ی کرده است که هماهنگ دیتأک ی داخل یدیکل  ی هااز پژوهش ی کیدر  زی ن ی. اعراب(Yazdkhasti, 2016)دارد  یآموزش را ییتغ

 نی. ا(A'Rabi et al., 2010)هاست  به عملکرد مالوب سازمان  یابیلازمه دست  ک،یاستراتژ  یکردهایو رو  یساختار، فرهنگ سازمان  ر،ییتغ

 باشند. رانی در آموزش و پرورش ا رییتغ یبوم یهامدل یطراح  یمه  برا ییمبنا توانندیالگوها م

به    یابی و دست  رانینظام آموزش و پرورش ا  ی بوا  یبرا   یضرور  راهبرد  ک ی   رییتغ  ت ی ریمباحث فو ، روشن است که مد  یتوجه به تمام  با

آموزش  یریپذانعااف  ت،یفیک  ا  یو عدالت  نم  یو مبتن  یمدل جامع، بوم   کی از    ینظام بدون برخوردار  نیاست.  از پس   تواندیبر شواهد 

در ساختار نظام آموزش و  رییتغ ت یریمد ی برا یمدل جامع و بوم کیپژوهش ارائه  نیهدف ا ن،یبنابرا .دیبرآ دیجدعصر  دهیچیپ یهاچالش

 است.  رانیپرورش ا

 شناسیروش 
نظران و متخصصان رشتة مدیریت   عمیق و غنی، از دیدگاه صاح    تحویوا  کیفی است و طی آن، به منظور توصیس  این پژوهش در زمره

میانی و عالی  مدیران  آموزش  آموزشی و  نسبت  وزار   برای    وپرورش  مدارس و  اجتماعی  مدپویایی  الگوی    ی اجتماع  ییای پو   ت یریارائه 

نظریه داده بنیاد یک نظریه بر مبنای یافته های میدان ماالعه است که در آن به جای بکار   ، از راهبرد نظریه اده بنیاد استفاده شده است.مدارس
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برای توضیح این واقعیت ها  کنند تا نظریه مناس  را بستن نظریه های کلان در مورد واقعیت خاص به خود واقعیت های ملموس مراجعه می

بسازند. دو مرحله اصلی فرایند انجام این پژوهش شامل ارائه مدل مدیریت پویایی اجتماعی مدارس دوره متوسط کرمانشاه و ارائه الگویی  

باشد. با توجه به شاخص های شناسایی شده، حج  نمونه و روش نمونه گیری هر مرحله به شرح زیر است: در  مناس  برای این مدارس می

بخش اول پژوهش، با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش و نیز با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند و مصاحبه نیمه ساختار یافته و  

نفر از مدیران مدارس مواع متوساه، متخصصان رشته مدیریت آموزشی و مدیران میانی   1۵، با  سپس جهت تکمیل و تایید روایی مولفه ها ها

داره کل آموزش و پرورش استان کرمانشاه که دارای مدرک تحصیلی دکترا و حداقل کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی بودند، مصاحبه ا

نیمه ساختار یافته با سوالا  پیگیرانه انجام شد. در نهایت شاخص های استخرا  شده از تحلیل مصاحبه ها با توجه به اصل اشبا  نظری 

یید قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل داده های مستخر  از مصاحبه های انجام شده، از روش تجزیه و تحلیل داده های  پژوهشگر مورد تا

ی کیفی )تحلیل محتوای کیفی و فرایند کدگذاری( استفاده شد. فرایند تحلیل شامل انجام مصاحبه ها، تحلیل مصاحبه های انجام گرفته، کدگذار

باشد. در بخش دوم پژوهش، الگوی مدیریت پویایی اجتماعی مدارس با توجه به شاخص های ذاری انتخابی میباز، کدگذاری محوری و کدگ 

شناسایی شده در بخش اول پژوهش، طراحی و ارائه شده؛ سپس توسط متخصصان رشته مدیریت آموزشی اعتباریابی شد. در هنگام گرد آوری 

 داده های پژوهش همواره سوالا  زیر مدنظر بوده است: 

 های مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش ایران کدامند؟مؤلفه -1

 شرایط علی مؤثر بر مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش کدامند؟ -۲

 ساز مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش کدام اند؟عوامل سازمانی زمینه  -3

 گر مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش کدامند؟ عوامل سازمانی مداخله  -4

 راهبردهای سازمانی مؤثر بر مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش کدامند؟ -۵

 پیامدهای استورار مدیریت تغییر در ساختار نظام آموزش و پرورش چیست؟ -۶

ها در موایسه با    مووله  داده های گردآوری شده در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی مورد تحلیل قرار گرفت.

ها پیاده و شمارش شد و   های متن مصاحبه ر مرحله کدگذاری باز، مفاهی  و مووله. دتر بوده و شالوده ساختن تئوری هستند مفاهی ، انتزاعی

های خبرگان کلیدی    ها و تجربه  های کوتاهی بود که محتوای مصاحبه  ها حذف گردید. مفاهی  شامل کلما  و عبار ماال  تکراری از آن

واقع در این   ها از کدهای باز استخرا  و کدهای محوری تشکیل گردید. در -ساخت. در مرحله کدگذاری محوری، موولهرا منعکس می

کند و آن را در مرکز فرایندی که در حال بررسی است )به عنوان  یک مووله مرحله کدگذاری باز را انتخاب می  بنیاد،  پرداز داده  مرحله، نظریه

هایی که در فرایند کدگذاری باز   عبارتی در این مرحله داده  به .سازدها را به آن مرتبط می  دهد و سپس دیگر موولهپدیده مرکزی( قرار می

ها تر از پدیده ارائه شود. برای این منظور موولا  و روابط میان آن   تر و کامل  شوند تا یک تبیین دقیقشکسته شده بودند، دوباره گردآوری می

، شرایط علی، راهبردها، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر  های پدیده مرکزی  با استفاده از »الگوی کدگذاری محوری« و در قال  برچس  

 و پیامدها طبوه بندی شدند. 
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های موجود در مدل کدگذاری   مابین مووله بنیاد، یک نظریه از روابط فی  پرداز داده  مرحله پایانی، کدگذاری انتخابی است. در این مرحله نظریه

گیرد.  ها را یکپارچه ساخته و چارچوب اولیه نظریه شکل میآورد. در این مرحله، با ایجاد روابط بین گروه ها، آنمحوری را به نگارش در می

 . ها اشاره داردهای اصلی و فرعی آن دهی مووله عبار  دیگر، این مرحله به فرایند شکل به

هایی هستند که نسبت به    شرایط علّی؛ مووله.  شوندها به آن ربط داده می   پدیده محوری؛ مرکز فرایند در حال بررسی است که سایر مووله

گر؛    گذارد. شرایط مداخلهای؛ شرایط خاصی است که بر راهبردها اثر می  شرایط زمینه .گذارندپدیده محوری مودم بوده و بر آن تأثیر می

هایی است    ها یا بره  کنش   سازد. راهبردها؛ کنش ها را تسهیل یا محدود و موید میگذارد و آنشرایط عمومی است که بر راهبردها تأثیر می

 . ها است  ها و بره  کنش شود و پیامد حاصل این کنشکه برای اداره پدیده محوری اعمال می

 هایافته
تغییر در آموزش و    ت یریها با خبرگان کلیدی است که با هدف طراحی الگویی برای مد  کدگذاری متن مصاحبهپژوهش، حاصل  های  داده

اند. رونوشت    ای، راهبردی و پیامدهای حاصل از کاربرد استراتژی تحلیل شده  ای، مداخله  و از طریق ابعاد علی، محوری، زمینه  پرورش

کد   1۷۷تعداد  طور منظ  بررسی شد. طی این فرایند کدگذاری  فرعی بههای  محوری و موولههای  موولهکلی،  های  ها برای یافتن مووله  مصاحبه

کد انتخابی احصاء گردید و در شش مووله اصلی شرایط علی)ایجاد   1۷ها نیز  کد محوری و از تلفیق آن  49باز استخرا  و از تلفیق آن ها تعداد  

کننده مووله محوری)تسهیل  فعلی(،  تحلیل موجودیت  ها،  اولویت  اهداف و  تعیین  نفعان،  اعضا و ذی  تغییر، مشارکت عمومی  توسعه های 

(، شرایط زمینه ای)رهبری قوی در سازمان، تعامل و همکاری اعضای رییمتناس  با تغ یفرهنگ سازمان جادی ایی، و کادر اجرا   رانیمدای حرفه

گ  مداخله  شرایط  تغییرا (،  برای  سازمانی  آمادگی  تغییرا (، سازمان،  با  متناس   قوانین  تدوین  تغییر،  مناس   راهبردهای  ر)تدوین 

( و پیامدهای در کارکنان   دیجدهای  دانش و مهار   یارتوا،  رییتغ  ینوشه راه جامع برا  ک ی  جادیا ،  و ارتباطا  موثر  ی بخشی آگاهراهبردها)

( دسته بندی شدند.  نفعانیذ یتمندیرضا شیافزای، سازمان یریانعااف پذ شیافزا ، آموزش ت ی فیبهبود ک مدیریت تغییر در آموزش و پرورش )

 در شکل زیر فرایند کدگذاری و تولیل داده ها در چهار مرحله نشان داده شده است:  ارائه شده است.ادامه نتایج مراحل بالا در 

 
 : فرآیند کدگذاری و تقلیل داده ها 1 شکل

را    تا آن  شوندیآن رهنمون م  سوی  به  ها­ واکنش  و  ها­کنش  انی است که جرای  واقعه  ا یحادثه، اتفا     ،یو فکر محور  دهیمورد نظر، ا  دهیپد

ده یا یمووله محور  کنند؟یدلالت م یزیها به چه چ همراه است که داده یسئوال اصل  نیبا ا یمحور دهی. پدبه آن پاسخ دهند ایاداره، کنترل و  

چارچوب    ی( است که برایبرچس  مفهوم  ای)نام    یمووله همان عنوان  نی . ااست که اساس و محور فراگرد است   یادهیپد  ای)انگاره، تصور(  

ر  ی بوده و بتوان سا یانتزاع ی به قدر کاف دیبا شودیانتخاب م یکه به عنوان مووله محور  یا. موولهشودیطرح به وجود آمده در نظر گرفته م ای

 ها، یبنددسته  گر یآن با د  کی ستماتیمرتبط کردن س  یاصل  ،یمرحله عبار  است از فراگرد انتخاب دسته بند  نی . ارا به آن ربط داد  یموولا  اصل
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در   استخرا  شده   یها و مفاهمووله  1. در جدول  دارند  یشتریبه اصلاح و توسعه ب  ازیکه ن  ییهایبنددسته  لیروابط و تکم  نیاعتبار ا  دییتأ

 . است  دهیگزارش گرد یانتخاب یمرحله کدگذار

 در کدگذاری انتخابی  ها و مفاهیم استخراج شدهمقوله  .1جدول 

 کدهای ثانویه  مفاهیم نوع عامل  ردیف 
 های آموزشی ایجاد فرصت های تغییر کنندهایجاد تسهیل شرایط علی  1
 های موفق پایداری ویژگی 2
 مقابل تغییرمدیریت مقاومت در  3
 شنیدن نظرات و پیشنهادات  نفعان مشارکت عمومی اعضا و ذی 4
 های نو ها و طرحارائه ایده 5
 گیری مشارکت در تصمیم 6
 توسعه روند آموزش  ها تعیین اهداف و اولویت 7
 ارتقاء توانمندی معلمان  8
 های آموزشی توسعه استفاده از فناوری 9

 بررسی ساختار سازمانی سامانه آموزش و پرورش  موجودیت فعلی تحلیل  10
 ها و قوانین موجودبررسی سیاست 11
 توسعه روابط با ذینفعان  12
حرفه مقوله محوری  13 کادر  توسعه  و  مدیران  ای 

 اجرایی 
 های مدیریت تغییرها و مدلآشنایی با تئوری

 آموزش مدیریت پروژه  14
 های تیمیتوانمندسازی مهارت 15
ایجاد فرهنگ سازمانی متناسب با   16

 تغییر 
 برقراری ارتباطات مؤثر و دوسویه با کارکنان و ذینفعان 

 تشویق به نوآوری و ابتکار  17
 برخورداری رهبران از رویکرد استراتژیک  رهبری قوی در سازمان  ایشرایط زمینه  18
 فرهنگ سازمان ها و تعریف ارزش 19
 گیری و اجرای تغییرات فراگیرقدرت تصمیم 20
 رسانی در مورد تغییرات ساختاری شفافیت در ارتباطات و اطلاع تعامل و همکاری اعضای سازمان  21
 اشتراک اطلاعات  22
 ارزیابی و بازخورد مناسب از تغییرات  23
 نیازهای تغییرتشخیص  آمادگی سازمانی برای تغییرات  24
 توانمندسازی منابع  25
 ارتباطات موثر با نهادهای بالادستی 26
 ایجاد تیم تغییر تدوین راهبردهای مناسب تغییر گر شرایط مداخله 27
 تدوین و ارائه پاداش به تغییرات  28
 توسعه انگیزه برای تغییر  29
 قوانین متناسب با نیازهای تغییر تدوین   تدوین قوانین متناسب با تغییرات  30
 ریزی برای قوانین منعطف کاری برنامه  31
 ارائه اطلاعات لازم در حوزه مدیریت تغییر بخشی و ارتباطات موثر آگاهی راهبردها  32
 های ارتباطیایجاد فرصت 33
 ارائه توضیحات تکمیلی در مورد فرآیندهای تغییر 34
نقشه   35 یک  برای  ایجاد  جامع  راه 

 تغییر 
 گذاری لازم تعیین اهداف و هدف

 تشخیص وضعیت فعلی  36
 بینی و ارزیابی تغییرات پیش 37
های جدید  ارتقای دانش و مهارت 38

 در کارکنان 
 توسعه دانش در زمینه تغییر و مدیریت تغییر

 گیریهای حل مسئله و تصمیمتوسعه مهارت 39
 های فنی و تخصصی مهارتتوسعه  40
 توسعه مهارت معلمان  بهبود کیفیت آموزش  پیامدها  41
 های آموزشی بهبود روش 42
 های عملکرد بهبود مدیریت و سیستم 43
 تغییر در ساختار سازمانی  افزایش انعطاف پذیری سازمانی  44
 های کاری چابک ایجاد تیم 45
 سازمانی توسعه خلاقیت فردی و  46
 رضایتمندی دانش آموزان  افزایش رضایتمندی ذینفعان  47
 رضایتمندی معلمان  48
 رضایتمندی والدین  49
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های تغییر، مشارکت عمومی اعضا و شرایط علی شامل ایجاد تسهیل کننده.  الگوی مفهومی از پژوهش حاضر نشان داده شده است  ۲در شکل 

ای مدیران و کادر اجرایی و ایجاد . مووله محوری شامل توسعه حرفهباشداولویت ها و تحلیل موجودیت فعلی مینفعان، تعیین اهداف و ­ذی

ای شامل رهبری قوی در سازمان، تعامل و همکاری اعضای سازمان و آمادگی سازمانی . شرایط زمینهفرهنگ سازمانی متناس  با تغییر است 

 ­. راهبردها شامل آگاهیباشد. مداخله گر شامل تدوین راهبردهای مناس  تغییر و تدوین قوانین متناس  با تغییرا  میباشدبرای تغییرا  می

و پیامد ها شامل بهبود کیفیت   ؛جدید در کارکنانهای بخشی و ارتباطا  موثر، ایجاد یک نوشه راه جامع برای تغییر و ارتوای دانش و مهار 

 . ذینفعان است  یتمندی رضا شینی و افزا آموزش، افزایش انعااف پذیری سازما

 

 
 تغییر در ساختار آموزش و پرورش   تیری مد: الگوی پارادایمی 2 شکل
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 گیرینتیجه بحث و 
است که در قال     یو چندبعد  دهیچیپ  یا مجموعه  رانیدر ساختار نظام آموزش و پرورش ا  رییتغ  ت یریپژوهش نشان داد که مد  نیا  ی هاافتهی

بر    جینتا  نیاست. ا  لیقابل تحل  امدهایگر، راهبردها و پمداخله  طیشرا  ،یانهیزم  طیشرا  ،یمووله محور  ،یعل  طیشامل شرا  یشش مووله اصل

نوش پررنگ   ها،افتهینکته قابل تأمل در    نیاستخرا  شد. نخست  ت یریارشد، متخصصان و خبرگان حوزه آموزش و مد  رانیبا مد  هاساس مصاحب

 نیموجود است. ا  ت ی وضع  لیو تحل  هات یاهداف و اولو   نییتع نفعان،یذ  ی مشارکت عموم  ر،ییتغ  یهاکنندهلی تسه  جادیاز جمله ا  یعل  طیشرا

تنها موفق  نه  ق،ی دق  یگذارمشارکت فعال و هدف  نه،یزم   جادیبدون ا  رییدارد تغ  دیاست که تأک  رییتغ  ت یریمد  یجهان  ا  یموضو  همسو با ادب

 د ی تأک   نی. همچن(Lomba-Portela et al., 2022)  شودیها مبرنامه  ی و کاهش اثربخش  یمواومت سازمان  شیبلکه موج  افزا  شودینم

 یصدا دنیبر ضرور  شن  یآموزش رییتغ یهادارد که در پژوهش ییکردهایبا رو  یارتباط مستو هش،پژو نی ا یهاافتهیدر  نفعانیمشارکت ذ

 انجامدیاصلاحا  م  یو شکست اجرا  ی به ناهماهنگ  رییتغ  یهات یها از فعالگروه  نیحذف ا  رایز  کنند،یم  دیآموزان تأک و دانش  رانیمعلمان، مد

(Weissberg et al., 2023). 

  تیریمد   یاست، درواقع ستون اصل  رییمتناس  با تغ  یفرهنگ سازمان  جادیو ا   ییو کارکنان اجرا  رانیمد  یاکه شامل توسعه حرفه  یمحور  مووله

و کارکنان   رانیمد یهاها و مهار نگرش ،یدر نو  رهبر رییدر آموزش و پرورش بدون تغ ریینشان داد که تغ هاافتهی . شودیمحسوب م رییتغ

را در بهبود    رییتغ  ت یرینوش مد  لکایعنوان مثال، پژوهش اهمسو است؛ به  یو خارج  یداخل  یهاپژوهش  جیمبنا با نتا  نیاست. ا  رممکنیغ

مواومت نسبت   ای رشیپذ زانیم کنندهنییعامل تع ران،یمد یاو حرفه یکه ساخت فرهنگ دهدیکرده و نشان م دییتأ یعملکرد کارکنان آموزش

تغ ب(Ilka, 2022)است    رییبه  و    قیمشارکت عم  دار،یپا  یاکه بر توسعه حرفه  یامدرسهست یز  یمفهوم رهبر  زین  یالمللن ی. در ماالعا  

 دهد ینشان م  یدر پژوهش خود درباره آموزش عال  ی توریو  نی. همچن(Howard et al., 2019)دارد مارح شده است    دیمستمر تأک   ی ریادگ ی

  ی اتوسعه حرفه ان یم وندیپ ن،ی. بنابرا (Vettori, 2021)کند   یبازساز رییتغ یرا در راستا یبتواند فرهنگ سازمان دیبا نیآفرتحول یکه رهبر

 پژوهش حاضر است.  یهاافتهی نیتریدیاز کل رییتغ رشیو پذ

پژوهش   یها افتهی با    جی نتا  نیاست. ا  رییتغ  یبرا  یسازمان  یسازمان و آمادگ   یاعضا  یتعامل و همکار  ،یقو   یشامل رهبر  زین  یانهیزم  طیشرا

داده  فهیخل نشان  که  همکاران  رهبرو  ن  رییتغ  یاند  آموزش  م  رانیمد  انیم  یهماهنگ  ازمندیدر  همخوان   یانیارشد،  است  کارکنان  دارد    یو 

(Khalifeh et al., 2019)همچن پژوهش    نیا  نی.  با  و  یزدخواستیمووله  نوش  به  که  همکاران  قدر    از—یتی ریمد  یهایژگ یو  جمله 

 رییتغ  یمناس ، آمادگ  ی احرفه یهایژگ یبا و  رانیاند که مدپرداخته و نشان داده  رییتغ  ت یریمد ت یموفو  در—ی و هماهنگ  لی تحل  ،یریگ   یتصم

 یآموزش  رییشده که هرگونه تغ  دینکته تأک   نیبر ا  زین  یجهان  ا ی. در ادب(Yazdkhasti, 2016)همسو است    دهند،یم  شیرا در سازمان افزا

 . (Errida & Lotfi, 2021)سازمان، ناکام خواهد ماند  یاجزا انیم یو هماهنگ یقو  یبدون رهبر

  را ییمتناس  با تغ   نیقوان  نیو تدو  رییتغ   یمناس  برا  یراهبردها  نیگر شامل تدومداخله  طینشان داد که شرا  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

ا تغ  کندیم  دییتأ  افتهی  ن یاست.  ا  یگذاراست یو س  یقانون  ،یساختار  تی حما  ازمندین  یآموزش  را ییکه  پاپ  جهینت  نیاست.  و    یبا پژوهش 

 ی نظام آموزش  د یبا اهداف جد  نیقوان  ییو ضرور  همسو   یبه اسناد بالادست  قیمالوب مستلزم توجه دق  یدرون  رییاند تغداده  انهمکاران که نش

در مواجهه با    قی دق  یزیرو برنامه  یسازمان  یراهبردها  ت ی که بر اهم  انتو ی با ماالعه آپر  نی. همچن(Papi et al., 2022)راستاست  است ه 
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  ی دچار پراکندگ   را ییتغ  ،یراهبرد  یزیربدون برنامه  وت،ی. در حو(Aprianto et al., 2025)دارد    یدارد، همخوان  دیأک ت  یجهان یهاییایپو 

 . رسندیمالوب نم جی شده و به نتا

  ی ها افتهیها و دانش کارکنان، از  مهار   ینوشه راه جامع و ارتوا  جاد یو ارتباطا  مؤثر، ا  یبخشیآگاه  یعنی  یبخش راهبردها، سه مؤلفه اصل   در

و مشارکت    ت ی ارتباطا  مؤثر، شفاف  قیمواومت از طر   ت یریو براون که بر ضرور  مد  سیبا پژوهش داو  ج ینتا  نیپژوهش بودند. ا  یمحور

    یکه نشان داد ترک   اهی با پژوهش کومار  نی. همچن(Davis & Brown, 2024)کاملاً سازگار است    کندیم  د یتأک   تالیجید  را ییتغ  درکارکنان  

. در (Komariyah, 2024)همسو است  اموزند،یب دیجد یها مؤثر است که کارکنان توانمند شوند و مهار  یزمان ی و فناور رییتغ ت یریمد

 یراهبردها  ت یدر موفو  یدیها از عوامل کل آن  یبرا  یاامکان توسعه حرفه  یساز مهار  معلمان و فراه   شیطور خاص، افزابهز  یحوزه آموزش ن

 . ردیگ یشکل نم یداریتحول پا چی او ه یاست و بدون توانمندساز یریادگ ی–یاددهی ندی معل  قل  فرا رایاست، ز رییتغ

  نفعان یذ   یتمندیرضا   شیو افزا   یسازمان  یریپذانعااف  شیآموزش، افزا  ت ی فیپژوهش شامل بهبود ک   نیدر ا  ر ییتغ  ت ی ریمد  یامدهایپ   ت،ینها  در

عملکرد سازمان را بهبود بخشد ماابوت    تواندیم  یو ساختار سازمان  رییعوامل تغ   ییهمسو   دهدیکه نشان م  یبا پژوهش آرب  جینتا   نیبود. ا

  تیریو مد   ی منابع انسان  ت یریمد  ر،ییتغ  ت ی ریمد  دهندیو همکاران که نشان م  وای با پژوهش کاس  نی. همچن(A'Rabi et al., 2010)دارد  

. (Kossyva et al., 2024)همسو است    شوندیم  یتمندیعملکرد و رضا  یمشارکت و تعهد کارکنان باعث ارتوا  زش،یانگ  شیدانش با افزا

  ان یدانشجو   زشیانگ  ش یو افزا  ی آموزش  ت یفیرا در بهبود ک  رندگان یادگ یمعتبر و مشارکت    ی ریادگ یبا پژوهش ادورادز که نوش    نیهمچن  ها افتهی

نشان داده   زین  ی شهر  رییتغ  ت یریحوزه مد  سندگانیراستا، ماالعه نو   نی. در هم(Edwards & Attia, 2023)هماهنگ است    دهدینشان م

.  (Мясникова et al., 2023)  شودیمنجر م  نفعانیتعاملا  ذ  ت یو توو   یکارآمد  شیافزا  عملکرد،اصولاً به بهبود    یسازمان  ر ییاست که تغ

  یو عمل  یسازگار است و از نظر علم  نی ش یپ  یهاافتهیپژوهش، کاملاً با    نی در ا  شدهییشناسا   یامدهایکه پ  دهدیوضوح نشان مبه  ا یادب  نیا

 دارد. ییاعتبار بالا

در نظام آموزش و    رییکه تغ  دهدیکاملاً سازگار است و نشان م  رییتغ  ت ی ریمد  یو داخل  یجهان  ا ی پژوهش با ادب  یها افتهینگاه کلان،    در

  ی کارآمد  یو ارتوا  یاجتماع  ییپاسخگو   شیافزا   ،یآموزش  ت یفیبهبود ک   ی برا  یالزام ساختار  ک یاست بلکه    ینه تنها ضرور  رانیپرورش ا

نوش   ریی که هرکدام در تحوق تغ  کشدیم   ر یرا به تصو   دهیتناز عوامل دره   یا پژوهش شبکه  ن یا  ج ی. درواقع، نتاشودیممحسوب    یسازمان

 نی. ایراهبرد  یزیرو برنامه  یتیحما  نی کارکنان، قوان  یتوانمندساز  نفعان،یمشارکت ذ  ،یفرهنگ سازمان  ن،یآفرتحول   یدارند: رهبر  یمؤثر

مکم عوامل  از  کامل  چ  ل،مجموعه  ادب  یزیهمان  در  که  چارچوببه  زین  یجهان  ا  یاست  است    ییشناسا  رییتغ  ت یموفو  یبرا  یعنوان  شده 

(Waghid, 2023)مدل    کی توانسته است    ر،ییتغ  ت یریمد  یدیعوامل کل   ییگفت که پژوهش حاضر علاوه بر شناسا  توانیمنظر م  نی. از ا

 ی آموزش و پرورش نوش  ندهیآ  یهایزی ر در برنامه  تواندیشده و م  یطراح  رانیا  یساختار  و  ی منسج  ارائه دهد که متناس  با بستر فرهنگ

 کند.   فایا یاساس

شد.  ینظران گردآور کارشناسان و صاح   ران،یمحدود از مد یمصاحبه با گروه قیها تنها از طرانجام شد و داده یفیصور  ک پژوهش به نیا

خود دچار    یواقع  ا یتجرب ان یکنندگان ممکن است در بشرکت  یبرخ  نیندارد. همچن  یتعم تیقابل ی کمّ یها اندازه پژوهشبه جی نتا ن، یبنابرا

ها مارح  ممکن است در مصاحبه رییتغ تیریمؤثر در مد یهامؤلفه یبرخ ،ینظام آموزش یگستردگ  لیدلبه ن،یباشند. علاوه بر ا شده یریسوگ
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ممکن است    یو فناور  یاجتماع  عیسر  را ییمحدود بود و تغ  ی خاص  یزمان  طیپژوهش به شرا  نیآن است که ا  گرید  تینشده باشد. محدود

 قرار دهد. ری تأثتحت  ندهیرا در آ هاافتهی یبرخ

در ساح   شدهییشناسا   یرهایمتغ  انیشده انجام شود و راباه ممدل استخرا   یاعتبارسنج  یبرا  یبیترک   ای  ی کمّ  یهاپژوهش  شود یم  شنهاد یپ

 تواند یم   ،ایحرفه–یفن  ای   ییدر مواطع مختلس آموزش، مانند دوره ابتدا  ر ییتغ  تیریمد  ی بررس  نی. همچنردیمورد آزمون قرار گ   ی ترگسترده

 ندهیماالعا  آ  ن، یکشورها کمک کنند. علاوه بر ا  ر یبا سا  رانیمدل ا  سهیبه موا  توانندیم  ز ین  یفرهنگنیب  یهاکند. پژوهش  جادیا  یتردرک کامل

 یهاکنند تا مدل   یبررس  یآموزش  رییتغ  تیریدر مد  یطور اختصاصرا به  ن ینو   یهایو فناور  یهوش مصنوع  تال،یجیاثر تحول د  توانندیم

 شود.  یطراح یتریبردو کار دتریجد

مشارکت فعال   نیو معلمان اجرا شود. همچن  رانیمد  یجامع توانمندساز  یها در آموزش و پرورش، لازم است برنامه  رییتغ  ت ی ریبهبود مد  یبرا

به کاهش  تواندینظام بازخورد مؤثر م جادیاهداف و ا یسازشفاف ،یارتباطا  سازمان ت یاست. توو  یضرور  رییمراحل تغ یدر تمام نفعانیذ

 گریاز د  ت یفیبر ک   یمبتن  یابینظام ارز  جادیناکارآمد، و ا  نیاصلاح قوان  ،یفناور   یهارساخت یکمک کند. توسعه ز  یهمکار  شیمواومت و افزا

کل نها  یدیاقداما   در  سازمان  یضرور  ت،ی هستند.  که فرهنگ  ارزش  یاست  اساس  بر  پرورش  مستمر،    ی ریادگ یهمچون    ییهاآموزش و 

 فراه  گردد.  داریپا را ییتغ یبرا نهی شود تا زم  یبازطراح ت و مشارک یریپذانعااف ت،یخلاق

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 کردند.در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Educational systems worldwide are confronted with increasingly complex demands driven by rapid 

technological advances, shifting societal expectations, and evolving policy landscapes. As learning 

environments continue to transform, schools and educational organizations must adopt dynamic 

forms of change management to remain effective and relevant in meeting the needs of diverse 

learners. Contemporary studies consistently emphasize that meaningful reform in education requires 

strategic planning, adaptive leadership, and systematic approaches toward organizational 

transformation (Weissberg et al., 2023). These shifts highlight the necessity for an integrated, 

evidence-based model of change management that can address structural, cultural, and pedagogical 

challenges simultaneously. 

The global literature on change management underscores that educational change is seldom linear 

or technical; rather, it is deeply embedded in organizational culture, teacher identity, and stakeholder 

engagement. For instance, Edwards and Attia argue that authentic learning environments and 
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student engagement are closely tied to institutional capacity for change, suggesting that the learning 

process itself becomes a catalyst for organizational transformation (Edwards & Attia, 2023). At the 

same time, resistance to change—especially among teachers and mid-level administrators—

remains a core obstacle in educational reform. As demonstrated by Lomba-Portela and colleagues, 

resistance is not merely opposition but often reflects gaps in communication, insufficient professional 

development, or fear of losing pedagogical autonomy (Lomba-Portela et al., 2022). Understanding 

such resistance is essential in designing an effective model of change tailored to educational 

systems. 

The Iranian education system, like many others in developing contexts, faces multifaceted structural 

and cultural challenges, including centralization, limited stakeholder participation, outdated curricula, 

and insufficient professional development opportunities. Previous research in Iran confirms these 

systemic complexities. Kuhgivi’s study demonstrates that management of organizational change 

directly affects innovation within educational institutions and that the innovative behavior of teachers 

mediates the relationship between leadership practices and institutional outcomes (Kuhgivi, 2022). 

Likewise, Ilka’s findings highlight the significance of change-oriented management in enhancing 

employee performance in educational organizations, underscoring the role of managerial behavior 

and institutional support systems (Ilka, 2022). In parallel, studies of national policy documents reveal 

that internal transformation is frequently emphasized at the strategic level but inadequately 

supported at the operational level (Papi et al., 2022). This disconnect further justifies the need for a 

model capable of integrating policy goals with practical, organization-level mechanisms of change. 

Internationally, numerous models have been proposed to guide transformation in educational 

systems. Kotter’s model of change, for example, has been successfully applied in higher education 

contexts, as shown by Dao Thi’s case study in Vietnam, which demonstrates that systematic and 

sequential implementation of change steps fosters faculty engagement and institutional alignment 

(Dao Thi & Trinh Thi Thu, 2022). Meanwhile, Vettori’s work in European universities emphasizes the 

role of leadership and governance reforms as foundational elements in successful institutional 

transformation (Vettori, 2021). Complementary insights from Errida and Lotfi further identify multiple 

determinants of successful organizational change, including leadership style, communication 

systems, and organizational readiness (Errida & Lotfi, 2021). Such findings reinforce the notion that 

without coordinated attention to contextual, structural, and human factors, reform efforts are unlikely 

to generate sustainable outcomes. 

Furthermore, the growing influence of technology on educational processes has intensified the need 

for change management frameworks suitable for digital and hybrid learning environments. Studies 

such as those by Waghid underscore how crisis-driven shifts—like the widespread transition to 

online learning—demand leadership models that are agile, collaborative, and empathetic to the 

emotional and cognitive needs of educators and learners (Waghid, 2023). Research in organizational 

development outside the educational sector also offers relevant insights. Komariyah’s research on 

nonprofit organizations highlights the interconnected roles of digital transformation, employee 

engagement, and change management in enhancing organizational performance (Komariyah, 2024). 

Similarly, Kossyva and colleagues show that talent retention and knowledge management depend 

heavily on effective change management practices, demonstrating applicability across knowledge-

intensive sectors (Kossyva et al., 2024). 

In addition, new scholarship on public institutions provides examples of how change management 

can strengthen overall organizational strategy. For example, Myasnikova’s study situates change 

management as a tool for municipal development, further illustrating the versatility of change 
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strategies beyond traditional corporate settings (Мясникова et al., 2023). At the global level, the 

growing interdependence of economies and technological infrastructures has also reshaped the 

nature of organizational change, as highlighted by Aprianto and colleagues who argue that adaptive 

and resilience-based models are essential to navigating contemporary global dynamics (Aprianto et 

al., 2025). 

Taken together, the converging insights of national and international literature point to a clear need 

for a localized, comprehensive model of change management tailored to the structural and cultural 

realities of the Iranian education system. The present study responds to this need by identifying the 

key components of change management within Iranian educational institutions using a grounded 

theory methodology. The ultimate aim of the study is to develop a conceptual paradigm capable of 

guiding policy-makers, administrators, and educators in navigating and sustaining meaningful 

organizational change. 

Methods and Materials 

This research employed a qualitative grounded theory design to explore and conceptualize the 

components of change management in the Iranian education system. Semi-structured interviews 

were conducted with senior managers, educational specialists, and experts purposefully selected 

based on their experience and knowledge of educational management. Sampling continued through 

the snowball technique until theoretical saturation was reached. The collected interview data were 

transcribed verbatim and analyzed through open, axial, and selective coding. This multistage coding 

process enabled the identification of recurring patterns, emergent themes, and the construction of a 

paradigmatic model that captured causal conditions, core processes, contextual and intervening 

factors, strategies, and outcomes related to educational change. 

Findings 

Data analysis resulted in the extraction of 177 open codes, which were subsequently organized into 

49 axial codes and further refined into 17 selective codes. These codes were grouped into six 

overarching categories reflecting major dimensions of change management. 

Causal conditions included facilitating factors for change, stakeholder participation, goal setting, and 

analysis of the current organizational state. 

The core category consisted of professional development of managers and staff along with the 

creation of an organizational culture aligned with change. 

Contextual conditions encompassed strong leadership, organizational collaboration, and readiness 

for change. 

Intervening conditions included the formulation of appropriate change strategies and the 

development of supportive policies and regulations. 

Strategies involved awareness-building, effective communication mechanisms, developing a 

comprehensive roadmap for organizational change, and enhancing staff knowledge and skills. 

Finally, outcomes consisted of improvements in educational quality, increased organizational 

flexibility, and higher stakeholder satisfaction. 

The findings collectively resulted in a paradigmatic model illustrating the interplay among these six 

components and how they contribute to effective change management within the education system. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study demonstrate that effective change management in the Iranian education 

system is dependent on the alignment of structural, cultural, and human factors. The identified 

components show that sustainable organizational change requires attention not only to strategy and 

policy but also to the professional development of educational leaders and staff. The findings 
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emphasize that leadership capacity, organizational readiness, and a supportive culture are central 

to facilitating change, while comprehensive communication strategies and structured planning 

provide the necessary mechanisms for implementation. The study concludes that without an 

integrated model addressing these multidimensional factors, efforts toward educational reform risk 

fragmentation and reduced effectiveness. The proposed framework offers a holistic and contextually 

relevant guide for administrators and policymakers seeking to implement and sustain meaningful 

change within the Iranian educational system. 
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