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 چکیده
 نیا بود. رانیا یدانش  گاه علوم پزش  ک  یآموزش    رانیتوس  م مد رییتغ  رشیپذ زانیم ینیبشیدر پ  یو رفتار  یس  اختار  یرهاینقش متغ یپژوهش بررس     نیهدف ا

ها آن  انیبود که از م رانیا ینفر از کارکنان دانش گاه علوم پزش ک  600ش ام     یبود. جامعه آمار  همبس تگی–یفیو از نظر روش توص    یپژوهش از نظر هدف کاربرد

 یرهایس اخته متغهلر و پرس ش نامه محقق  ابرتر رییتغ رشیها ش ام  پرس ش نامه پذداده  یدر دس تر  انتاا  ش دند. ابزار گردآور  یریگنفر به روش نمونه  234

 ونیچندگانه و رگرس یشام  همبستگ یو استنباط یفیها با استفاده از آمار توصشد. داده دییتأ  0.89کرونباخ    یآلفا بیها با ضرآن ییایبود که پا  یو رفتار  یساختار

مانند   یس اختار  یهامؤلفه نیوجود دارد. همچن  یرابطه معنادار رییتغ رشیپذ زانیو م  یو رفتار  یس اختار  یرهایمتغ  نینش ان داد ب جینتا ش دند.   یتحل  رهیچندمتغ

   ی  را دارن د. تحل رییتغ رشیمعن ادار پ ذ ینیبشیه ا توان پو ارزش  یآگ اه  ت،ی  ش   ا      زش،یم انن د انگ  یرفت ار  یه او مؤلف ه  اراتی  و اخت یدگی  چیپ ت،ی  تمرکز، رس   م

 رشیبهبود پذ ها،افتهیبر اس ا     دارند. رییتغ رشیپذ  انسیوار نییدر تب  یس ه  معنادار  یو رفتار  یس اختار  یرهاینش ان داد هر دو دس ته متغ  رهیچندمتغ ونیرگرس  

  یها مؤلفه  تیس اختار مناس ب همراه با تقو  یکارکنان اس ت و طراح  یس ازمان و عوام  رفتار  یمس تلزم توجه همزمان به ابعاد س اختار  یآموزش   رانیدر مد رییتغ
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Abstract 

This study aimed to investigate the role of structural and behavioral variables in predicting change acceptance among 

educational administrators at Iran University of Medical Sciences. This applied study employed a descriptive–correlational 

design. The statistical population consisted of 600 employees of Iran University of Medical Sciences, from which 234 

participants were selected through convenience sampling. Data were collected using Robert Heller’s Change Acceptance 

Questionnaire and a researcher-made structural and behavioral variables questionnaire, both demonstrating a Cronbach’s 

alpha reliability of 0.89. Data analysis was conducted using descriptive statistics and inferential methods, including multiple 

correlation and multivariate regression analysis. The results indicated a significant relationship between structural and 

behavioral variables and change acceptance. Structural components such as centralization, formalization, complexity, and 

authority, as well as behavioral components including motivation, personality, awareness, and values, significantly predicted 

change acceptance. Multivariate regression analysis demonstrated that both structural and behavioral variables contributed 

significantly to explaining the variance in change acceptance. The findings suggest that enhancing change acceptance among 

educational administrators requires simultaneous attention to organizational structural dimensions and behavioral factors, 

and that optimizing organizational structure alongside strengthening behavioral components can facilitate effective change 

implementation. 

Keywords: Change acceptance, structural variables, behavioral variables, educational administrators, Iran University of 

Medical Sciences 
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 مقدمه 

 یطیمح  یفشارها  ، یاز تحولات فناورانه، رقابت جهان  ی و مستمر قرار دارند که ناش  دهیچیپ   ع،یسر  راتییها در معرض تغمعاصر، سازمان  یایدر دن

  ل یتبد  ت یریو پژوهشگران حوزه مد  رانیمد  یهادغدغه  نیتراز مهم  یکیبه    رییتغ  تیریمد  ،یطیشرا  نیمستمر است. در چن  یبه نوآور  ازیو ن

 ;Burke, 2019)  شودیها محسوب مبقا، رشد و توسعه سازمان  یبرا  ریناپذاجتناب  ی بلکه ضرورت  ست،یانتخاب ن  کی  گرید  ریی. تغاستشده  

Stanleigh, 2019)ابتخود را از دست داده و از عرصه رق  یینباشند، به سرعت کارا  یطیمح  ریمتغ   طیکه قادر به انطباق با شرا  ییها. سازمان  

  زان یم  ژهیوو به  یسازمان  راتییتغ  تیتوجه به عوامل مؤثر بر موفق  ل،یدل  نی . به هم(Salehi & Dehghan-Nairy, 2016)  شوندیحذف م

 است. افتهی یاژهیو تیاهم ران،یآن توسط کارکنان و مد رشیپذ

که بخش قابل    دهندیها نشان م. پژوهششوندی با شکست مواجه م  راتییتغ  یاجرا  یبرا  یسازمان   یهااز تلاش  یاریبس  ر،ییتغ  تیوجود اهم  با

 Cutcher, 2019; Davis)  رسندیمطلوب نم  ج یبه نتا  رییتغ  ند یفرآ  تیریضعف در مد   ای مقاومت کارکنان    ل یبه دل  رییتغ  یهااز پروژه  یتوجه

& Brown, 2024)باشد و در قالب    ی و سازمان  یگروه   ،یاز عوامل فرد  یناش  تواندیاست که م  یچندبعد  یادهیپد  ریی. مقاومت در برابر تغ

  رابر مقاومت در ب  ای  رشیعوامل مؤثر بر پذ  قیرو، شناخت دق  نی. از ا(Li, 2024; Lunenburg, 2015)پنهان بروز کند    ایآشکار    یرفتارها

 است.  یتحول سازمان  یهاموفق برنامه یو اجرا یطراح یبرا یاساس ی ازهاینشیاز پ  یکی ر،ییتغ

افراد   لی و تما یآمادگ  زانیبه م  رییتغ  رشیمطرح شده است. پذ  رییتغ  تیری مد اتیدر ادب  یدیسازه کل  کیبه عنوان    رییتغ  رشیپذ  ان،یم  نیا  در

. (You & Park, 2024) کندیم فایا راتییتغ نیشکست ا ای تیدر موفق  یاکنندهنییاشاره دارد و نقش تع یسازمان راتییاز تغ تیحما یبرا

در رابطه   ی انجیم  ریمتغ  ک یاست، بلکه به عنوان    رگذارینوآورانه کارکنان تأث  ی تنها بر رفتارهانه  رییتغ  رشیاند که پذنشان داده  ریاخ  یهاشپژوه

 مل درک عوا ن،ی. بنابرا(Arshad et al., 2025; Komariyah, 2024)  کندیعمل م زین یو عملکرد سازمان یمنابع انسان یهاستم یس نیب

 اتخاذ کنند.  ی تحول سازمان تیریمد یبرا یمؤثرتر  یتا راهبردها کند یکمک م  رانیبه مد  ر،ییتغ رشیمؤثر بر پذ

  یهایژگ یبه و  یساختار  ی رهایاست. متغ  ی و رفتار  یساختار  ی رهایمتغ  انیم   زیتما  ر،ییتغ  رشیعوامل مؤثر بر پذ   ی هایبنددسته  ن یتراز مهم  یکی

بودن اشاره دارند که چارچوب عملکرد سازمان را    یو تخصص  ی دگیچیپ   ت،یتمرکز، رسم  زانیم  ،یمراتبسازمان مانند ساختار سلسله  یرسم

نقش    ت،یریمد   یدیکل  یاز ابزارها  یکیبه عنوان    ی. ساختار سازمان(Mihm et al., 2018; Shoghi & Aghajani, 2013)کنند  یم  نییتع

  ی اند که ساختارهاها نشان داده. پژوهشکندیم   فا یاطلاعات ا  انیجر  یمحدودساز  ای  لیو تسه  اراتیاخت  عیتوز  ها،تیفعال  یدر هماهنگ   یمهم

 Agha Babaei & Rahimi, 2016; Nasiri)  کنندیفراهم م  رییتغ  رشیپذ  یبرا  یترمناسب  نهیزم  ،یدگ یچیپ و کم  رمتمرکزیمنعطف، غ 

Valikbani & Shayegani Mani, 2016)رات ییتغ  یاجرا  ریدر مس  ی جد  ی مانع  توانندیم  کیسخت و بوروکرات  ی. در مقابل، ساختارها  

 باشند. 

و   تیها، ادراک، شخصارزش   زش،یمانند نگرش، انگ  رانیکارکنان و مد  یشناختو روان  یفرد  یهایژگیبه و  یرفتار  یرهایمتغ  گر،ید  یسو   از

  یتیحما  یرفتارها  یریگدر شکل  یهستند و نقش مهم  یسازمان  راتیینحوه واکنش افراد به تغ  کنندهنییتع  رهایمتغ  نی. اشوندیباورها مربوط م

از   یو سطح بالاتر  ریینگرش مثبت نسبت به تغ  یکه دارا  ی . به عنوان مثال، کارکنان (Hayes & Weathington, 2021)دارند    یمت مقاو  ای

ها، عدم  آن مشارکت فعال داشته باشند. در مقابل، ترس از ناشناخته یو در اجرا رند یرا بپذ  راتییدارد که تغ یشتریهستند، احتمال ب زشیانگ

 .(Lunenburg, 2015)شود  رییمنجر به مقاومت در برابر تغ تواندیگذشته م ی نفم یهاو تجربه  نانیاطم

 Hosseinpour)دارند. به عنوان نمونه، پژوهش    دیتأک  رییتغ  رشیدر پذ  یو رفتار  یزمان عوامل ساختارهم  تیبه اهم  زین  یتجرب  مطالعات

et al., 2018)  یآمادگ  یبرا  یمعنادار  یهاکنندهینیبشی پ   ت، یو مأمور  یریپذمانند مشارکت، انعطاف  ی فرهنگ سازمان  یهانشان داد که مؤلفه  

اشاره کرده و نشان داده   رییتغ رشیدر پذ رانیمد یفکر یهابه نقش سبک (Heydari, 2018) ن،یهستند. همچن رییتغ رشیدر پذ نکارکنا

رابطه    ز ین  (Esmaeili, 2020)  گر،ید  ی دارند. از سو  رییتغ  رشیپذ  یبرا  یشتریب  یآمادگ   رتر،یپذتفکر انعطاف  یهابا سبک   رانیاست که مد
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  یچندبعد  یادهی پد  رییتغ  رشیکه پذ  دهندینشان م  هاافتهی  نیدر معلمان را گزارش کرده است. ا  رییتغ  رشیتفکر و پذ   یهاسبک  نیب  یدارمعنا

 قرار دارد.  یو رفتار یاز عوامل ساختار یادهیچیتعامل پ  ریاست که تحت تأث

  ینهاد  ی هابه مدل  توانیم  هاه ینظر  نیاند. از جمله اارائه شده  رییتغ  ندیفرآ  نییتب  یبرا  یمختلف  یهاو مدل  هاه ینظر  ر،ییتغ  تیریحوزه مد  در

  ی هامدل  ن،ی. همچن(Burns & Scapens, 2017)  کنندیم  لیسازمان تحل  یو نهاد  یرا در چارچوب تعاملات ساختار  رییاشاره کرد که تغ

 Aprianto et al., 2025; Hodgson)دارند    دیتأک  راتییتغ  تیارتباطات مؤثر و مشارکت کارکنان در موفق  ،یرهبر  تیبر اهم  رییتغ  تیریمد

& Zaaiman, 2013) ی کردها یرو  ازمندیشده و ن  تردهیچیها پ در سازمان  رییتغ  تیریمد  تال،یجید  یهایبا گسترش فناور  ر،یاخ  یها. در سال  

از   شی را ب  یو ساختار  ی تحولات، ضرورت توجه به عوامل انسان  نی. ا(Khan et al., 2025; Susilowati, 2025)است    کپارچهیو    نینو

 اند. برجسته ساخته  شیپ 

و انتقال دانش،    دیتول یها به عنوان نهادهابرخوردار است. دانشگاه ی مضاعف تیاز اهم رییتغ ت یریها، مددانشگاه ژه یوبه ،یآموزش یهاطیمح در

علمبه  دیبا تحولات  با  را  خود  مستمر  اجتماع   یفناور  ،یطور  ا  ی و  با  کنند.  ساختارها  نیهماهنگ  فرهنگ  یسنت  یحال،    ی سازمان  یهاو 

. در  (Agnew & VanBalkom, 2019; Jašarević, 2019)باشد    رییتغ  رشیپذ  یبرا  ی مانع  تواند یها ماز دانشگاه  یدر برخ  کارانهمحافظه

 ت یبر موفق تواندیها م توسط آن  رییتغ رشیپذ زانیو م کنندیم فایا رییتغ ی ندهایفرآ  تیدر هدا یدینقش کل یآموزش رانیمد ،یطیشرا نیچن

 باشد.   رگذاریتأث ندهایرآف نیشکست ا ای

 ,Saadi)مثال،    یاند. برامختلف پرداخته   یهادر سازمان  رییتغ  رشیعوامل مؤثر بر پذ  یبه بررس  یمتعدد  یهاموضوع، پژوهش  تیتوجه به اهم  با

نقش  رانیمد یتیریو مد یشناخت یهایکرده و نشان داده است که توانمند  دیتأک رییتغ رشیدر پذ رانیمد یراهبرد یبر نقش آمادگ (2020

کرده و   د یتأک  رییتغ  ندیاثربخش فرآ  تیری و مد قیدق  یزیربرنامه  تیبر اهم  (Stanleigh, 2019)  ن،یدارند. همچن  راتییتغ  تیدر موفق  یمهم

 تنها نه ریی تغ رشیکه پذ دهندینشان م هاافتهی نیدانسته است. ا یطیها در مواجهه با تحولات محسازمان تیموفق یدیاز عوامل کل یکیآن را 

 قرار دارد.  زین ی سازمان یندها یساختارها و فرآ ریبلکه تحت تأث ،یفرد  یهایژگیو ریتحت تأث

  ی هاطیدر مح  ژهیوبه  ر،ییتغ  رشیدر پذ  یو رفتار  یساختار  یرهایمتغ  نیدر درک جامع تعامل ب  یی هاشده، هنوز شکافانجام  یهاوجود پژوهش  با

اند.  ها توجه کردهآن  کپارچهیزمان و  هم  یاند و کمتر به بررسعوامل پرداخته  نیجداگانه ا  یاز مطالعات به بررس  یاریوجود دارد. بس  یآموزش

ا  یدر حال  نیا تعامل  از متغ  ن یاست که  پذ   یاهیو چندلا  دهیچیپ   راتیتأث   تواند یم  رها یدو دسته  بنابرا  رییتغ  رشیبر  باشد.  انجام    ن،یداشته 

به  یی هاپژوهش به بررسصورت همکه  بپردازند، م  نیا  یزمان  غنا  تواندیعوامل  راهکارها  رییتغ  تی ریمد  اتیادب  یبه  ارائه   ی برا  یکاربرد  یو 

 ها کمک کند. سازمان

در دانشگاه    یآموزش  رانیمد  یاز سو  رییتغ  رشیپذ  زانیدر م  یو رفتار  یساختار   یرهاینقش متغ  یاساس، پژوهش حاضر با هدف بررس  نیبر ا

 انجام شده است. رانیا یعلوم پزشک

 شناسیروش

شود به بررسی و توسعه دانش کاربردی در حیطه دانش نظری پرداخته ای است زیرا در این تحقیق سعی میاز نظر هدف، این تحقیق توسعه

از نظر شیوه گرداوری داده ابتدا   شود.  ها در دسته تحقیقات توصیفی قرار دارد که با رویکرد همبستگی انجام شده است. به این صورت که 

متغیرهای ساختاری و رفتاری شناسایی شده است، سپس با روش همبستگی و با استفاده از پرسشنامه، متغیرهای ساختاری و رفتاری و نیز 

به    رانیا  ی پزشک  علوم  دانشگاه  کلیه کارکنان  یمارآجامعه  وابط بین انها بررسی شده است.  میزان پذیرش تغییر مورد سنجش قرار گرفته و ر

مرد هستند.     214زن و    386تعداد آنها شامل    رانیا  یپزشک  علوم  دانشگاهاست که حسب آمار منتشر شده از سوی منابع انسانی     نفر  600تعداد  

بین )متغیرهای ساختاری و رفتاری ( تعیین شده است. به این صورت که دو  حجم نمونه مطابق الگوی کلاین براساس تعداد متغیرهای پیش
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نمونه برای هر   40الی    20مولفه برای آنها شناسایی شده است که با در نظر گرفتن مدل کلاین در تعیین حجم نمونه )تعداد    8متغیر اصلی و  

نمونه انتخاب شده است. همچنین برای پیش بینی امکان افت    200نمونه تعیین شد که براین اساس    20متغیر پیش بین( برای هر متغیر  

ها به دلیل ناقص بودن نفر افزایش یافت. با این توضیح که تعدادی از پرسشنامه   250ها در پاسخگویی به سوالات پرسشنامه، این تعداد به  نمونه 

 گیری دردسترس  انتخاب شدند. نفر و بصورت نمونه  234کنار گذاشته شدند و نهایتا تعداد  

نژاد اعتبار یابی شده  توسط  ایران  1392پرسشنامه هلر که در سال  (:  1986از پرسشنامه)رابرت هلر،   رییتغ  رش یپذ  زانیم پرسشنامه -

( تهیه شده است. پرسشنامه تک عاملی است و مولفه ندارد. روش 1986سوالی است که به وسیله رابرت هلر)  32است.  پرسشنامه  دارای  

ی هرگز، گاهی اوقات، اغلب اغلب و همیشه قرار داد که به چهارگزینهباشد. در مقابل هر پرسش  ای میگذاری این آزمون به صورت طبقهنمره

گیرند:   ها در سه طبقه قرار میگیرد. بر اساس نمرات بدست آمده، آزمودنیهای یک تا چهار تعلق میها به ترتیب نمرههر کدام از این گزینه

به   96-28کنند و امتیاز  نیاز به تغییر را درک می  95-65اطلاع هستند؛  امتیاز  افراد در برابر تغییر مقاوم یا از فواید بالقوه آن بی  64-32امتیاز  

  89/0  محاسبه شده برابر  یمحتوائ  یروائمیزان    کهاست    کرده    استفاده  یمحتوائ  یروائ  از  یروائ  نییتع  یبرا  هلر:  ییرواعنوان عامل تغییر هستند  

  عمل  ملاک  متخصصان  نظرات  منظور  نیا  یبرا  و  است  شده  استفاده  یمحتوائ  یروائ  از  امهپرسشن  یروائ  یبررس  یبرا  زین  قیتحق  نیا  درباشد.  می

بدست  81/0ضریب آلفای کرونباخ را برابر   ج یاستفاده کرده که نتا کرونباخ  یآلفا بیضراز  یی ا یپا نییتع ی( برا1986: هلر )ییا یپا است  بوده

 نفر پرداخته شد   30ای با حجم  پرسشنامه در نمونه  آزمایشی  اجرایپرسشنامه، به    یاییاز پا  نانی اطم  یبرا  نیز  (1392)  نژاد  رانیاآورده است.  

ابیلی و علی میرزایی)   ینمحاسبه کرده است. همچن  85/0کرونباخ برابر    آلفایمحاسبه    طریقاز    رییتغ  رشیپذ  زانیمپرسشنامه    یایی پا  که

و در این پژوهش نیز ابتدا و  ابزار است.    یبالا  یایی که نشان از پا  خود گزارش کرده اند. در تحقیق    %93( نیز ضریب آلفای کرونباخ را   1384

 به دست آمده است. 89/0ضریب آلفای کرونباخ برابر  نفر اجرا شد که میزان 40آزمایشی روی  قبل از اجرای نهایی، پرسشنامه برای اجرای

این پرسشنامه محقق ساخته است. پرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق شامل سه بخش    پرسشنامه متغیرهای ساختاری و رفتاری: 

و  می متغیرهایی چون جنسیت، سن  این سمت شامل  و جمعیت شناختی،  اطلاعات کلی  با هدف کسب  اطلاعات جمعیت شناختی:  باشد. 

( است. و    5کم و  خیلی زیادخیلی  1ای )درجه  5سوال در مقیاس    28تحصیلات است.و سوالات مربوط به متغیر ساختاری: این قسمت شامل  

که تقسیم بندی    ( است 5ادیز  ی لیکم و  خ یلیخ  1)درجه ای  5سوال و در مقیاس    21سوالات مربوط به متغیرهای رفتاری: این قسمت شامل  

شنامه از روایی صوری، محتوایی و سازه استفاده شده است. در روایی صوری از توزیع آمده است. به منظور تعیین روایی پرس1ها در جدول  سوال 

ها را مورد بررسی قرار دادند. در روایی محتوایی در قالب یک روش  ها چند نفر از اعضای نمونه و برخی اساتید دانشگاهی پرسشنامهپرسشنامه

های  ها از نظر سوالو به کمک ده نفر منتخب از اساتید دانشگاه و نفر از نمونه ها، محتوای پرسشنامه  CVI و     CVRهای  دلفی و با کمک فرم

نشان داد همه سوالات از نقطه نظر شفاف بودن، سادگی و مربوط بودن مناسب  CVIها مورد بررسی قرار گرفت. نتایج اضافی و یا اصلاح سوال

به    63/0ها بابای  برای همه سوال   CVRبود( همچنین با توجه به این که مقدار    70/0هستند)میزان ضریب برای هر یک از سوالات بالاتر از  

داد که از پرسشنامه حذف گردید. روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی بررسی شده  سوال زیر این عدد را نشان می  2دست آمد، تنها  

های شناسایی شده و تحلیل عاملی اکتشافی انجام گرفت و در مرحله تحلیل است. براساس نتایج حاصل از آزمون روایی محتوا، روی شاخص

مولفه مجددا تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد   14روی این  عامل در دو دسته کلی شناسایی شد. سپس در مرحله دوم بر 14عاملی اکتشافی، 

به دست آمدند.    ی، و بعد رفتارساختاریبعد    دوبا توجه به جدل    دیگرد  م یکل تنظ  انسیوار  تبیینجدول  که نتیجه تقریباً مشابه بود. سپس  

  فیبه تعار  یابیدست زیو ن رهایمتغ نیروابط ب تیدرباره ماه قی کرده است. به منظور تحق نییکل را تب انسیدرصد وار 63عوامل حدود  نیا رایز

حدود به عنوان عامل    نیکمتر از ا  بیقابل قبول در نظر گرفته شده است. و ضرا ی لمبه عنوان بار عا  35/0بالاتر از    بیعامل ها، ضرا  یو نامگذار

به تفکیک   1نتایج نهایی در جدول شماره    شدند  ییکرد و همان عوامل شناسا  دییرا تا  جینتا  زین  یدر نظر گرفته شدند. نمودار اسکر   یتصادف

 آمده است. 
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 )آلفای کرونباخ( های آن: جدول پایایی پرسشنامه و مولفه1جدول

 سوالات  ) سوالات(   هاتعداد آیتم های استانداردآیتم آلفای کرونباخ مبتنی بر 

 4تا  1سوالات  4 762/0 پیچیدگی ساختار  یرهایمتغ 

 9تا  5سوالات  5 617/0 رسمیت 

 12تا  10سوالات  3 780/0 تمرکز 

 15تا  13سوالات  3 725/0 تخصصی بودن 

 18تا  16سوالات  3 607/0 سلسله مراتب 

 22 تا  19سوالات  4 714/0 اختیارات 

 25تا  23سوالات  3 605/0 ای بودن حرفه

 2تا  26سوالات  3 797/0 نسبیت

 32تا  29سوالات  4 705/0 انتظارات و باورها  متغیرهای رفتاری  

 35تا  33سوالات  3 697/0 الگوهای رفتاری جدید 

 39تا  36سوالات  4 774/0 ارزشها 

 42تا  40سوالات  3 705/0 آگاهی و دانش 

 45تا  43سوالات  3 717/0 شخصیت 

 49تا  46سوالات  4 814/0 انگیزش 

 897/0  کل

 

های به ترتیب آمده است که این پرسشنامه کنید مقدار آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه و مولفهمشاهده می  1همان طور که در جدول شماره  

 دارای پایایی بالایی است.

 هایافته

(  فوق لیسانی  41/0نفر)  96( لیسانس،   57/0نفر)  133( مرد بودند. و تعداد  37/0نفر)  86( زن و  63/0نفر)  148نمونه ، تعداد    234از مجموع  

 ( دارای مدرک دکتری بودند. 2/0نفر)  5و  

 تحقیق  متغیرهای از یك هر  های: شاخص2جدول 

 بیشینه کمینه خطای استاندارد میانگین  انحراف استاندارد  میانگین  تعداد مولفه  متغیر

 15 4 162/0 31/2 33/10 234 انتظارات و باورها  متغیرهای رفتاری  

 15 3 162/0 79/2 15/10 234 الگوهای رفتاری جدید 

 20 4 162/0 92/3 30/15 234 ارزشها 

 15 3 162/0 29/2 34/9 234 آگاهی و دانش 

 15 3 162/0 52/2 53/9 234 شخصیت 

 20 6 162/0 76/2 20/14 234 انگیزش 

 20 6 162/0 13/3 99/13 234 پیچیدگی متغیرهای ساختار  

 25 8 162/0 53/3 67/18 234 رسمیت 

 25 8 162/0 07/3 96/7 234 تمرکز 

 15 3 162/0 94/2 38/8 234 تخصصی بودن 

 15 3 162/0 96/2 75/7 234 سلسله مراتب 

 20 5 162/0 18/3 36/12 234 اختیارات 

 15 3 162/0 03/3 86/8 234 ای بودن حرفه

 15 4 162/0 22/2 96/8 234 نسبیت

 132 57 322/0 86/14 88/87 234 - پذیرش تغییر
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( و پایین ترین میانگین  30/15شود)ها مربوط میشود، در بین متغیرهای رفتاری؛ بالاترین میانگین به ارزشدیده می  2همانطور که در جدول 

( و بعد  67/18شود)مربوط می  تیرسم(. همچنین در بین متغیرهای ساختاری، بالاترین میانگین به  34/9شود)مربوط می  و دانش  یآگاهبه  

باشد.  سایر اطلاعات بطور کامل در جدول  می 88/87تغییر (. و میانگین متغیر پذیرش75/7باشد)سلسله مراتب دارای پایین ترین میانگین می

 آمده است.  2

 با یکدیگر   هامقیاس خرده از هر یك و آزمون  کل و  هاعامل  بین  پیرسون همبستگی ضریب آزمون  :3جدول

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

         1 رییتغ رش یپذ میزان 

        1 ** -401/0 پیچیدگی

       1 ** 331/0 ** 453/0 رسمیت 

      1 * 298/0 ** 309/0 ** 522/0 تمرکز 

     1 ** 377/0 ** 308/0 ** 517/0 ** 408/0 بودن  تخصصی

    1 * 398/0 ** 353/0 ** 309/0 * 355/0 ** 378/0 مراتب  سلسله 

   1 ** 433/0 ** 322/0 ** 512/0 ** 322/0 ** 442/0 ** 485/0 اختیارات 

  1 ** 311/0 ** 323/0 ** 308/0 ** 301/0 ** 543/0 ** 308/0 ** 323/0 بودن  ایحرفه 

 1 ** 332/0 ** 444/0 ** 343/0 ** 421/0 ** 331/0 ** 213/0 ** 198/0 ** 501/0 کارکنان  نسبت

05/0*P≤   01/0 P≤ ** 

 

 ی سو  از رییتغ رشیپذ  زانیمدهد. با توجه به نتایج ربطه معناداری بین متغیرهای ساختاری با نتایج  همبستگی چندگانه را نشان می 3جدول 

 ی وجود دارد. آموزش رانیمد

 متغیرهای ساختاری   یرو  از یآموزش ران یمد  ی سو از رییتغ رش یپذ زانیمبینی : ضرایب رگرسیون پیش4جدول

 ی داریمعن  t  استاندارد  ی هابی ضر استاندارد  ریغ ی هابی ضر ها  مولفه 

B بتا   بی ضر استاندارد یخطا 

 000/0 021/23 - 971/6 472/160 ثابت مدل 

 004/0 866/2 - /132 300/0 - /860 پیچیدگی

 006/0 754/1 /085 310/0 /543 رسمیت 

 000/0 813/5 /274 345/0 006/2 تمرکز 

 000/0 190/5 /245 385/0 000/2 بودن  تخصصی

 001/0 502/3 /176 302/0 057/1 مراتب  سلسله 

 000/0 840/5 /286 441/0 575/2 اختیارات 

 000/0 102/5 253/0 356/0 816/1 بودن ای حرفه

 000/0 552/5 279/0 377/0 094/2 کارکنان  نسبت

 

نتایج همه   به  توجه  بادهد.  می  نشاندر مدیران آموزشی را    رییتغ  رشیپذ  زان یممتغیرهای ساختاری با    رهیچندمتغ  ونی رگرس  بیضر  4  جدول

 باشد. دار میمعنی=p 01/0در سطح  متغیرهای ساختاری
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 با یکدیگر   هامقیاس خرده از هر یك و آزمون  کل و  هاعامل  بین  پیرسون همبستگی ضریب آزمون :5جدول

 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

       1 )کلی(  رییتغ رش یپذ  زانیم

      1 ** 531/0 انتظارات و باورها 

     1 ** 331/0 ** 601/0 وجود الگوهای رفتاری جدید 

    1 * 322/0 ** 309/0 ** 502/0 ها ارزش

   1 ** 243/0 ** 342/0 ** 323/0 ** 431/0 مدیر  میزان آگاهی و دانش

  1 ** 401/0 ** 322/0 ** 308/0 ** 501/0 ** 458/0 شخصیت 

 1 * 589/0 ** 442/0 ** 341/0 ** 178/0 ** 409/0 ** 443/0 زش یانگ

05/0*P≤   01/0 P≤ ** 

 

 ی سو  از  رییتغ  رشیپذ  زانیمدهد. با توجه به نتایج ربطه معناداری بین متغیرهای رفتاری با  نتایج  همبستگی چندگانه را نشان می  5جدول  

 ی وجود دارد. آموزش رانیمد

 متغیرهای رفتاری   یرو  از یآموزش ران یمد  ی سو از رییتغ رش یپذ زانیمبینی : ضرایب رگرسیون پیش 6جدول

 معناداری  t مقدار  ضریب استاندارد نشده  ضریب استاندارد نشده  مدل

 B خطای استاندارد Beta 

 000/0 124/14 - 744/2 758/38 مدل

 002/0 452/2 138/0 163/0 074/1 انتظارات و باورها 

 000/0 857/7 668/0 145/0 142/1 وجود الگوهای رفتاری جدید 

 010/0 257/2 148/0 261/0 328/1 ها ارزش

 028/0 145/2 170/0 233/0 034/1 مدیر  میزان آگاهی و دانش

 000/0 205/4 260/0 053/0 224/0 شخصیت 

 000/0 157/3 418/0 961/0 308/2 زش یانگ

 

نتایج همه    به  توجه  با دهد.  می  نشاندر مدیران آموزشی را    رییتغ  رشیپذ  زانیممتغیرهای رفتاری با    رهیچندمتغ  ونیرگرس  بیضر  6  جدول

 باشد. دار میمعنی متغیرهای رفتاری 

 گیرینتیجه بحث و 

 رانیمد  یاز سو  رییتغ  رشیپذ  زانیم  ین یبشیدر پ   یهر دو نقش معنادار  یو رفتار  یساختار  یرهایپژوهش حاضر نشان داد که متغ  جینتا

داد.    لی دسته از عوامل تقل  ک یآن را صرفاً به    توانیاست که نم  ی چندبعد  ی ادهیپد  رییتغ رشیآن است که پذ  انگریب  افتهی  ن یدارند و ا  یآموزش

بودن و نسبت   یاحرفه   ارات،یمراتب، اختبودن، سلسله  یتخصص  ، یدگیچی پ   ت،یمانند تمرکز، رسم  یی هامؤلفه   ، یساختار  ی رهایتغدر بخش م

  یبر آمادگ   میطور مستقبه  تواندیم   ی ساختار سازمان  یکه نحوه طراح  دهد ینشان م   جینتا   ن یبودند. ا  رییتغ  رشی معنادار بر پذ  ریتأث  یکارکنان دارا

 یطیمح  طیتر با شراتر و متناسبتر، شفافمنعطف  یهرچه ساختار سازمان  گر،ید   انیاثرگذار باشد. به ب  راتیی تغ  یو اجرا  رشیپذ  یبرا  رانیمد

از   یکیرا   ی همسو است که ساختار سازمان نیشیپ  ی هاپژوهش  ج یبا نتا افتهی  نی. اابد ی یم  شیافزا رانیمد انیدر م رییتغ  رشیباشد، احتمال پذ

. (Mihm et al., 2018; Shoghi & Aghajani, 2013)اند  کرده  یمعرف   یسازمان  راتییبازدارنده تغ  ای   کنندهل یتسه  یترهابس  نیترمهم

را هموار   راتییتغ یاجرا ریمس  تواندیم رد،یگیاطلاعات شکل م انیارتباطات و جر ،یریگم یکه در آن تصم یعنوان چارچوب در واقع، ساختار به

 کند.  دهیچیپ   ای
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  ن یسازمان است و ا  یمحدود به سطوح بالا  هایریگمیبا تمرکز بالا، تصم  یکرد که در ساختارها  انیب  توانیم  ها افتهیبخش از    نیا  نییتب  در

  تر نییبه سطوح پا  یشتریب  اریکه اخت  رمتمرکزیغ  یرا کاهش دهد. در مقابل، ساختارها  رییدر مواجهه با تغ  یریپذ سرعت و انعطاف  تواند یامر م

ادب  یهادگاهیموضوع با د  نی. اکنندیرا فراهم م  رییتغ  ندیو کارکنان در فرآ  رانیتر مد مشارکت فعال  نهیزم  دهند،یسازمان م   اتیمطرح در 

 ;Aprianto et al., 2025)  کنندیم  دی تأک  رییتغ  تیو مشارکت کارکنان در موفق  اریاخت  عیتوز  تیدارد که بر اهم  یهمخوان  رییتغ  تیریمد

Burke, 2019) و    تیخلاق  یبرا  یمانع  تواندیهمراه است، م  رانهیگسخت  یهاه یو رو  نیها که با وجود قوانبالا در سازمان  تیرسم   ن،ی. همچن

را فراهم   یطیمح راتییبا تغ ترعیسر یتر امکان سازگارمنعطف یکه ساختارها  یرا کاهش دهد، در حال رییتغ رشیپذ جهیبوده و در نت ینوآور

 . (Agha Babaei & Rahimi, 2016; Nasiri Valikbani & Shayegani Mani, 2016)  کنندیم

 ت،یشخص  زش،یمانند انگ  ییهادارند. مؤلفه  رییتغ  رشیبر پذ  یمعنادار  ریتأث  ز ین  یرفتار  یرهایپژوهش نشان داد که متغ  یهاافتهی  گر،ید  یسو   از

.  دکنن  ی نیبشیرا پ   رییتغ  رشیپذ  زانیم  یطور معنادارتوانستند به  د یجد  یرفتار  یها، انتظارات و باورها و وجود الگوهاو دانش، ارزش  ی آگاه

وابسته است. در    زین  رانیمد  یو رفتار  یشناخت روان  یهایژگ یبلکه به و  یتنها به ساختار سازمان نه  رییتغ  رشیآن است که پذ   انگری ب  جینتا  نیا

  رند یرا بپذ  راتییدارد که تغ  یشتریهستند، احتمال ب  ریینسبت به تغ  یشتریب  ی تر و آگاهبالاتر، نگرش مثبت  زشیانگ  یکه دارا  ی رانیواقع، مد

در    یشناختو روان  یمختلف همسو است که بر نقش عوامل فرد  یهاپژوهش  ج یبا نتا  افتهی   ن یآن مشارکت فعال داشته باشند. ا  یو در اجرا

 . (Hayes & Weathington, 2021; Lunenburg, 2015)اند  کرده  دیتأک رییتغ رشیپذ

را درک کرده، سپس نسبت به   رییاست که در آن افراد ابتدا تغ  یعاطف -یشناخت  ندیفرآ کی  رییتغ  رشیگفت که پذ  توانیم  افتهی  نیا  نییتب  در

 توانند یم   یفرد  یهامانند باورها و ارزش  ی عوامل  ن، ی. بنابراکنند یم  میرفتار خود را بر اساس آن تنظ  ت یو در نها  کنند یم  دایپ   یآن احساس خاص

 رش ی احتمال پذ   رند،یرشد و بهبود در نظر بگ  یبرا  یعنوان فرصترا به   رییتغ  رانیمثال، اگر مد   یکنند. برا  فایا  ند یفرآ  نیدر ا  یاکنندهنیینقش تع

با   وضوعم  نیمنافع خود بدانند، ممکن است در برابر آن مقاومت کنند. ا  ای   تیموقع  یبرا  یدیکه اگر آن را تهد  یدر حال  ابد،ییم  شیآن افزا

افراد نسبت   یهااز ادراکات و نگرش  یمقاومت اغلب ناش  کنندیم   دیدارد که تأک  یهمخوان  زین  رییمطرح در حوزه مقاومت در برابر تغ  یهادگاهید

 .(Cutcher, 2019; Li, 2024)است  رییبه تغ

زمان بر صورت همدو دسته از عوامل به  نی تعامل وجود دارد و ا  ینوع   یو رفتار  یساختار  یرهایمتغ  نیپژوهش نشان داد که ب  جینتا  ن،یهمچن

و   یزمان به ابعاد ساختاردارد که بر لزوم توجه هم  یهمخوان  رییتغ  تیریدر مد  نینو  یکردهایبا رو  افتهی  نی . اگذارندیم   ریتأث  رییتغ  رشیپذ

تأک  یسانان د(Burns & Scapens, 2017)دارند    دیسازمان  عبارت  به  دارا  ی حت  گر،ی.  مناسب  یاگر سازمان  بدون وجود   یساختار  باشد، 

و نگرش   زشیوجود انگ  گر،ید  ی. از سوافتیطور کامل تحقق نخواهد  به  راتییو کارکنان، تغ  رانیمد  انیدر م  ی تیحما  یها و رفتارهانگرش

دهنده  نشان  دهیچیتعامل پ   نیشود. ا  رییتغ  تیمنجر به موفق  ییتنهابه  تواندیمناسب، نم  یبدون وجود ساختارها  زینکارکنان    انیمثبت در م

 است. رییتغ تیریدر مد کپارچهیجامع و  یکردهایرو تیاهم

همچن  نیا  ی هاافتهی نتا  نیپژوهش  انجام  ج یبا  عالمطالعات  آموزش  حوزه  در  به  ی شده  است.  پژوهش  همسو  مثال،   & Agnew)عنوان 

VanBalkom, 2019)  ی قرار دارد و هماهنگ  یو رفتار  یعوامل ساختار  ریها تحت تأثدر دانشگاه  رییتغ  یبرا  ی فرهنگ  ی نشان داد که آمادگ  

  دینکته تأک  نیبر ا  (Jašarević, 2019)  ن،ی. همچنکندیم  فایا  رییتغ  تی در موفق  ینقش مهم  یرسم  یتارهاو ساخ  یسازمان   یهاارزش   نیب

 ن یاست. در ا  یو فرهنگ  یبه عوامل انسان  ژهیتوجه و  ازمندی ها، نسازمان  نیخاص ا  یهایژگیو   لیبه دل  یآموزش  یهاطیدر مح  رییدارد که تغ

  یزمان به بهبود ساختارهاصورت همبه  دی با   ،یآموزش  رانیمد  انیدر م  رییتغ  رشیپذ  شیافزا  یکه برا  دهدیم  شانن  زیپژوهش حاضر ن  جیراستا، نتا

 توجه شود. رانیمد یرفتار  یهایژگیو  تیو تقو ی سازمان

نشان داد   (Hosseinpour et al., 2018)مثال،    یدارد. برا  یهمخوان  ز ین  یداخل  یهاپژوهش  یهاافتهیآمده با  دستبه  جینتا  ن،یبر ا  علاوه

 ,Esmaeili)و    (Heydari, 2018)  ن،یدارند. همچن  رییتغ  رشیپذ  یبرا  یآمادگ  ینیبشیدر پ   ینقش مهم  یفرهنگ سازمان   یهاکه مؤلفه 
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پژوهش حاضر در  جیکه نتا   دهدینشان م  ییهمسو نیاند. ااشاره کرده رییتغ  رشیدر پذ یفرد  یهایژگیو و  یفکر  یهابه نقش سبک (2020

 در نظر گرفته شود. نیشیپ   یهاافتهیبر  ی دییعنوان تأ به تواند یبوده و م نییموجود قابل تب اتیچارچوب ادب

جامع است که   یکردیرو  ازمندین  ،یآموزش  یهاطیدر مح  ژهیوها، بهدر سازمان  رییتغ  تیریکه مد  کندیم  دیپژوهش تأک   نیا  جیمجموع، نتا  در

صورت، احتمال   نیا  ریو کارکنان توجه شود. در غ   رانیمد  یرفتار  یهایژگیو  تیمناسب و هم به توسعه و تقو  یساختارها  یدر آن هم به طراح

عوامل منجر به   نیها مشاهده شده است که عدم توجه به ااز سازمان  یاریگونه که در بسهمان  افت، یخواهد    ش یافزا  رییتغ  ی هانامهشکست بر

عوامل   نیاز ا  قیبا درک عم  دی با  رانیمد  ن،ی. بنابرا(Davis & Brown, 2024; Stanleigh, 2019)شده است    راتییتغ  یدر اجرا  ی ناکام

 و اجرا کنند.  یطراح رییتغ تیریمد یبرا یمناسب ی ها، راهبردهاآن نیو تعامل ب

  هیو توسعه سرما  ی سازمان  یزمان به بهبود ساختارهاطور همبه  د یها با سازمان  رانیکه مد   دهد یپژوهش نشان م  نیا  ی هاافتهی  ، یمنظر کاربرد  از

منجر   بمطلو   ج یبه نتا  تواندیو بالعکس، نم  ، یو رفتار  یبدون توجه به عوامل انسان  یساختار  راتییتغ  گر،یعبارت دتوجه داشته باشند. به  یانسان

از اهممحور مانند دانشگاهدانش  یهادر سازمان  ژهیوموضوع به  نیشود. ا ا  رایبرخوردار است، ز  یشتریب  تیها  ها، نقش عوامل سازمان  نیدر 

 .(Khan et al., 2025; Susilowati, 2025)تر است برجسته  اریبس راتییتغ تیدر موفق یانسان

را  جینتا یریپذمیدر دسترس بود که ممکن است تعم یریگپژوهش، استفاده از روش نمونه   نیا یهاتیاز محدود یک یپژوهش:  یهاتیمحدود

انجام پژوهش    ن،ی. علاوه بر اردیدهندگان قرار گپاسخ  یهایریسوگ  ریتحت تأث  تواندیم  یخودگزارش  یاستفاده از ابزارها  ن،یمحدود کند. همچن

 ها نباشد. سازمان ریبه سا می طور کامل قابل تعمبه جیکه نتا  شودیخاص باعث م دانشگاه  کیدر 

تر استفاده شود  و حجم نمونه بزرگ  ی تصادف  یریگنمونه  یهااز روش  ندهیآ  یهادر پژوهش  شودیم   شنهادی: پ نده یآ  ی هاپژوهش  یبرا  شنهادها یپ 

گرا و هوش تحول   یرهبر  ، یمانند فرهنگ سازمان  گرلیو تعد  یانجیم  یرها ینقش متغ  یبررس  ن،ی. همچنابد ی   شیافزا  جینتا  یریپذمیتا تعم

  یهامختلف و استفاده از روش  ی هاسازمان  نیب  یاسهیکمک کند. انجام مطالعات مقا  رییتغ  رشیپذ  ند یفرآ  ترقیبه درک عم  تواندیم  ی جانیه

 را آشکار سازد.  ده یپد  نیاز ا یدی ابعاد جد تواندیم زین یفیک

را فراهم    رییتغ  رشیپذ  نهیزم  ،یو کاهش بروکراس یسازمان  یدر ساختارها  یبا بازنگر  توانندیها م سازمان   رانی : مد ی کاربرد عمل  یبرا  شنهادهایپ 

از جمله    ر،یینگرش مثبت نسبت به تغ  جاد یو ا  زشیانگ  تیو کارکنان، تقو  رانیمد  یدر آموزش و توانمندساز  یگذارهیسرما  ن،یکنند. همچن

  ی نقش مهم  تواندیم  زیمحور نو مشارکت  ی تیحما  یفرهنگ سازمان  جادیدهد. ا  شیرا افزا  رییتغ  یهابرنامه  تیموفق  تواند یاست که م  یامات اقد

 کند.  فایا رییتغ رشیپذ  شیدر کاهش مقاومت و افزا

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational environments, rapid technological advancement, globalization, and increasing 

competitive pressures have made change an inevitable and continuous phenomenon. Organizations, 

particularly knowledge-based institutions such as universities, must constantly adapt to dynamic external 

conditions to maintain effectiveness and sustainability. Organizational change is no longer a periodic 

intervention but an ongoing strategic necessity that requires careful planning, execution, and acceptance by 

organizational members (Burke, 2019; Stanleigh, 2019). Despite the growing recognition of its importance, 

a substantial proportion of change initiatives fail due to inadequate attention to human and structural 

dimensions, especially resistance from employees and managers (Cutcher, 2019; Davis & Brown, 2024). 

Acceptance of change is a critical determinant of successful organizational transformation. It reflects the 

willingness and readiness of individuals to embrace, support, and implement change initiatives. Research 

indicates that acceptance of change not only influences the success rate of transformation efforts but also 

mediates the relationship between organizational systems and employee outcomes such as innovation and 

performance (Arshad et al., 2025; You & Park, 2024). In higher education institutions, where professional 

autonomy and established traditions are deeply embedded, the acceptance of change becomes even more 

complex and significant. 

Scholars have identified multiple factors influencing change acceptance, which can broadly be categorized 

into structural and behavioral variables. Structural variables refer to formal organizational characteristics such 

as hierarchy, centralization, formalization, complexity, and division of labor, which shape the operational 

framework of organizations (Mihm et al., 2018; Shoghi & Aghajani, 2013). These elements determine how 

decisions are made, how information flows, and how responsibilities are distributed. Flexible and decentralized 

structures are often associated with greater adaptability and higher acceptance of change, whereas rigid and 

bureaucratic structures may hinder transformation efforts (Agha Babaei & Rahimi, 2016; Nasiri Valikbani & 

Shayegani Mani, 2016). 

Behavioral variables, on the other hand, encompass individual-level psychological and attitudinal factors such 

as motivation, beliefs, values, personality traits, awareness, and expectations. These factors significantly 

influence how individuals perceive and respond to change initiatives. Employees with positive attitudes, higher 

motivation, and greater awareness are more likely to support change, while fear of uncertainty and perceived 

threats may lead to resistance (Hayes & Weathington, 2021; Lunenburg, 2015). The interplay between 

structural and behavioral variables creates a complex environment in which change acceptance is shaped. 

Recent studies emphasize that successful change management requires an integrated approach that 

simultaneously addresses structural and human dimensions. For example, institutional and behavioral 

perspectives highlight the importance of aligning organizational systems with employee attitudes and cultural 

readiness to facilitate transformation (Agnew & VanBalkom, 2019; Burns & Scapens, 2017). Furthermore, 

leadership and strategic readiness play a crucial role in guiding organizations through change processes, 
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particularly in complex and dynamic environments such as healthcare and higher education (Aprianto et al., 

2025; Khan et al., 2025). 

In educational settings, particularly universities, change management is influenced by both organizational 

structures and the behavioral characteristics of educational administrators. Previous studies have demonstrated 

that organizational culture, managerial thinking styles, and employee engagement significantly affect readiness 

for change (Esmaeili, 2020; Heydari, 2018; Hosseinpour et al., 2018). However, there remains a gap in 

understanding the combined effects of structural and behavioral variables on change acceptance, especially in 

the context of Iranian higher education institutions. 

Therefore, the present study aims to examine the role of structural and behavioral variables in predicting the 

acceptance of change among educational administrators at Iran University of Medical Sciences. 

Methods and Materials 

This study employed an applied research design with a descriptive-correlational approach. The statistical 

population consisted of 600 employees of Iran University of Medical Sciences. Based on the Klein model for 

determining sample size in relation to predictor variables, a sample of 250 individuals was initially selected to 

account for possible attrition. After excluding incomplete questionnaires, a final sample of 234 participants 

was obtained through convenience sampling. 

Data were collected using two instruments: Robert Heller’s Change Acceptance Questionnaire and a 

researcher-developed questionnaire measuring structural and behavioral variables. The change acceptance 

questionnaire consisted of 32 items rated on a four-point Likert scale, categorizing respondents into levels of 

resistance, awareness, and active change orientation. The structural and behavioral questionnaire included 

multiple components such as complexity, formalization, centralization, specialization, hierarchy, authority, 

professionalism, staff ratio, motivation, personality, awareness, values, expectations, and behavioral patterns. 

The validity of the instruments was confirmed through content and construct validation procedures, including 

expert review and exploratory factor analysis. Reliability was assessed using Cronbach’s alpha, with 

coefficients reported at 0.89 for both instruments, indicating high internal consistency. 

Data analysis was conducted using descriptive statistics (mean and standard deviation) and inferential 

statistics, including Pearson correlation coefficients and multivariate regression analysis, to examine 

relationships and predictive effects among variables. 

Findings 

Descriptive results indicated that among behavioral variables, values had the highest mean score, while 

awareness and knowledge had the lowest. Among structural variables, formalization showed the highest mean, 

whereas hierarchy had the lowest. The overall mean of change acceptance suggested a moderate to high level 

of acceptance among participants. 

Correlation analysis revealed significant relationships between all structural variables and change acceptance. 

Specifically, centralization, authority, staff ratio, and specialization demonstrated strong positive correlations, 

while complexity showed a negative relationship. These results indicate that different dimensions of 

organizational structure play varying roles in influencing acceptance of change. 

Similarly, significant positive correlations were found between behavioral variables and change acceptance. 

Components such as the presence of new behavioral patterns, expectations and beliefs, personality, and 

motivation showed strong associations with acceptance levels, suggesting that individual characteristics 

significantly shape responses to organizational change. 

Multivariate regression analysis confirmed that structural variables significantly predicted change acceptance, 

with all components demonstrating statistical significance at the 0.01 level. Among these, authority, 

centralization, and staff ratio emerged as the strongest predictors. 
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In addition, regression analysis for behavioral variables indicated that all components significantly contributed 

to predicting change acceptance. The presence of new behavioral patterns and motivation showed the highest 

predictive power, followed by personality and awareness. These findings demonstrate that both structural and 

behavioral variables have substantial explanatory power in understanding change acceptance. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the multidimensional nature of change acceptance and emphasize the 

importance of both structural and behavioral factors in shaping organizational responses to change. Structural 

variables provide the formal framework within which change occurs, influencing communication, decision-

making, and coordination processes. Behavioral variables, on the other hand, reflect the psychological 

readiness and attitudes of individuals, determining how change is perceived and enacted. 

The results suggest that organizations seeking to enhance change acceptance must adopt a holistic approach 

that integrates structural reforms with behavioral interventions. Merely modifying organizational structures 

without addressing employee attitudes and motivations is unlikely to yield successful outcomes. Similarly, 

focusing solely on individual-level interventions without aligning organizational systems may limit the 

effectiveness of change initiatives. 

In the context of educational institutions, these findings are particularly relevant, as universities operate within 

complex and often rigid structures while relying heavily on human capital. Enhancing change acceptance 

among educational administrators requires both structural flexibility and the development of positive attitudes, 

motivation, and awareness. 

Overall, the study contributes to the literature by demonstrating the combined influence of structural and 

behavioral variables on change acceptance and provides practical insights for designing effective change 

management strategies. Organizations, especially in the higher education and healthcare sectors, can benefit 

from these findings by implementing integrated approaches that address both organizational systems and 

human factors to facilitate successful transformation. 
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