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Abstract 
Organizational change cynicism is considered one of the major obstacles to 
the success of transformative initiatives in educational settings. This 
negative attitude can reduce teachers’ motivation, commitment, and 
participation in change processes, ultimately threatening the effectiveness of 
educational organizations. The present study aims to identify and prioritize 
the factors influencing cynicism toward educational changes by employing 
the Fuzzy Cognitive Maps (FCM) method. First, through a literature review 
and expert interviews, nineteen factors were extracted and categorized into 
three groups: individual, organizational, and managerial. Subsequently, the 
causal relationships among these factors were weighted based on the 
opinions of 72 school principals and teachers, and the fuzzy model was 
analyzed using MATLAB software. The results indicated that lack of clarity 
in organizational goals, absence of a feedback system, insufficient 
managerial support, feelings of ineffectiveness in change processes, and 
organizational injustice have the highest centrality and play key roles in the 
causal network of cynicism. The findings suggest that communication and 
managerial structures have the greatest impact on the formation of cynicism, 
and their improvement can significantly enhance the acceptance of 
educational changes. 
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Extended Abstract 
Introduction: In recent decades, educational organizations have undergone continuous and profound 
changes driven by rapid technological advancements, policy reforms, and socio-cultural transformations. 
Although such changes are essential for improving quality and maintaining relevance, evidence indicates 
that many organizational change initiatives in schools fail to achieve their intended outcomes. A key 
reason for this failure is the lack of acceptance and support from core stakeholders, particularly teachers. 
Among negative responses to change, cynicism toward organizational change has emerged as a deeply 
rooted and persistent attitude. It is characterized by disbelief in the sincerity of change initiatives, 
pessimism regarding their effectiveness, and critical or resistant behaviors. Unlike temporary resistance, 
cynicism develops over time through repeated negative experiences, perceived organizational injustice, 
lack of trust in leadership, ineffective communication, and feelings of powerlessness in decision-making 
processes. In educational settings, such cynicism can substantially reduce teachers’ motivation, 
organizational commitment, job satisfaction, and instructional performance, while increasing burnout and 
turnover intentions. Consequently, organizational cynicism has become a serious threat to the success and 
sustainability of educational reforms. Previous research has identified various antecedents of cynicism, 
including weak leadership support, inadequate feedback mechanisms, poor internal communication, 
limited participation in change processes, and perceived injustice. However, most existing studies rely on 
linear and traditional analytical approaches that are unable to capture the complex, dynamic, and 
reciprocal relationships among these factors. Moreover, research that systematically models the causal 
structure and relative importance of cynicism-related factors—particularly within educational contexts—
remains limited, especially in Iran. To address this gap, the present study employs the Fuzzy Cognitive 
Map (FCM) method, a powerful modeling approach capable of representing complex causal networks 
based on expert knowledge. Accordingly, this study aims to identify, model, and prioritize the factors 
influencing cynicism toward organizational change in educational environments and to analyze their 
causal interactions using the FCM approach. 
Methodology: This study employed an applied, descriptive–survey design using a mixed qualitative–
quantitative approach. In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 
educational experts, including school administrators and teachers in Piranshahr, Iran. Using open coding 
techniques, 19 key factors influencing cynicism toward organizational change were identified. In the 
quantitative phase, these factors were incorporated into a pairwise comparison questionnaire structured as 
a fuzzy cognitive matrix. A total of 72 experts were selected through snowball sampling and asked to 
evaluate the intensity of causal relationships between factors using a five-point Likert scale (very high to 
very low). Linguistic variables were converted into triangular fuzzy numbers, and fuzzy defuzzification 
was performed using the fuzzy mean method. After defuzzification, a 19 × 19 causal relationship matrix 
was constructed. The indices of in-degree (influence received), out-degree (influence exerted), and 
centrality were calculated to identify the most influential and central factors in the system. All numerical 
analyses and visualization of the fuzzy cognitive map were conducted using MATLAB software. To 
enhance model clarity, only causal relationships with weights greater than 0.5 were retained in the final 
map. 
Results: The findings revealed that organizational cynicism toward change in educational environments 
is shaped by a complex network of interrelated factors rather than isolated variables. The centrality 
analysis showed that “lack of transparency in organizational goals and strategies” and “absence of an 
effective internal communication system” had the highest centrality values, indicating their pivotal role in 
both influencing and being influenced by other factors. Other highly influential factors included lack of an 
effective feedback and performance evaluation system, feelings of powerlessness in the change process, 
and insufficient supervisory support. These results suggest that structural and managerial deficiencies 
play a dominant role in the emergence of cynicism. Conversely, factors such as concerns about reduced 



 75 JITLE, vol. 2, no. 2, Summer 2025 

creativity and decreased collaboration among staff exhibited the lowest centrality scores, indicating that 
they function more as secondary consequences rather than primary drivers of cynicism. The visual 
analysis of the fuzzy cognitive map corroborated the numerical findings, highlighting that organizational 
structure, communication quality, and transparency occupy the core of the causal network, whereas 
psychological and outcome-related concerns tend to remain at the periphery. 
Discussion and Conclusion: The results demonstrate that cynicism toward organizational change in 
schools is primarily rooted in organizational and managerial conditions rather than individual 
characteristics. Ambiguous goals, weak communication channels, limited participation, and ineffective 
feedback mechanisms foster mistrust, pessimism, and disengagement among teachers. These findings 
underscore the critical role of school leadership in shaping teachers’ perceptions of change. Improving 
transparency in change objectives, strengthening internal communication systems, providing continuous 
and meaningful feedback, and actively involving teachers in decision-making processes are essential 
strategies for reducing cynicism and enhancing change acceptance. When educators perceive change as 
fair, transparent, and participatory, resistance and pessimism are more likely to be replaced by trust and 
cooperation. Overall, this study demonstrates the effectiveness of the Fuzzy Cognitive Map method in 
modeling complex organizational phenomena and provides valuable insights for policymakers and school 
leaders seeking to design more successful and sustainable change initiatives in educational environments. 
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  ١٤٠٤ شهريور ٢٣
  بازنگري:
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  پذيرش:

 ١٤٠٤آذر  ١٦

  چكيده
آفرين در هاي تحولبدبيني نسبت به تغييرات سازماني يكي از موانع اصلي موفقيت برنامه

را كاهش دهد. تواند انگيزه، تعهد و مشاركت معلمان رود و ميشمار ميهاي آموزشي بهمحيط
بندي عوامل مؤثر بر بدبيني نسبت به تغييرات آموزشي و اين پژوهش با هدف شناسايي و اولويت

هاي شناختي فازي انجام شد. ابتدا با مرور پيشينه و مصاحبه با گيري از روش نقشهبا بهره
ط علّي فردي، سازماني و مديريتي استخراج گرديد. سپس رواب ةعامل در سه دست ١٩خبرگان، 

 MATLAB افزاردهي و مدل فازي در نرموزن ،نفر از مديران و معلمان ٧٢با نظر  ،ميان عوامل
نظام بازخورد، حمايت ناكافي  دِتحليل شد. نتايج نشان داد كه عدم شفافيت اهداف سازماني، نبو

حوري را عدالتي سازماني بيشترين مركزيت و نقش متأثيري در تغييرات و بيمديران، احساس بي
ها بيانگر آن است كه ساختارهاي ارتباطي و مديريتي بيشترين در شبكه علّي بدبيني دارند. يافته

تواند ميزان پذيرش تغييرات ها ميكنند و اصلاح آنگيري بدبيني ايفا ميسهم را در شكل
  .توجهي افزايش دهدطور قابلآموزشي را به

  فصلنامه نوآوري آموزشي، يادگيري و ارزشيابي
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  مقدمه
 ريرا در سراسر جهان ناگز يآموزش يهامانهمراه است، ساز يـ فرهنگ يو تحولاتِ اجتماع يفناور ةنديعصر حاضر كه با شتابِ فزا

نرخِ  دهديشواهد نشان م وجود، نيا با كرده است. تيفيك يارتباط و ارتقا ،ييايحفظِ پو يبرا نياديمستمر و بن راتِييبه اتخاذِ تغ
 يآن بستگ يِفن يِستگيه شاتنها ب رييتغ كي تِيموفق دهديكه نشان م ياز حد انتظار است؛ امر ترنييپا غلبا راتييتغ نيا تِيموفق

 ,Akar, 2019; Karimi( شوديمحسوب م كنندهنييتع يمعلمان، عامل ژهيوبه ،يديكل نفعانِيذ يِو همراه رشيندارد، بلكه پذ
 راتييتغ نيهستند؛ چرا كه ا رانيمعلمان و مد يبرا ندهايفرا نيزتريبرانگاز چالش يآموزش يهادر نظام يسازمان راتِييتغ ).2025

 زيمعلمان را ن يِاحرفه تِيو هو هاتيها، مسئولبلكه نقش كنند،يم فيمدرسه را بازتعر يندهايو فرا هااستيتنها ساختار، سنه
 كنديم ليتبد يو اجتماع يشناختروان قِيبا ابعادِ عم دهيچيپ يادهيرا به پد يآموزش راتِييامر، تغ ني. ادهنديقرار م ريتأثتحت

)Akar & Çelik, 2019; Cropanzano & Mitchell, 2005(.  
را  يسازمان يِنياست. بدب يها در برابر تحولاتِ سازمانواكنش نيترو مخرب نيتراز مهم يكي ر،يينسبت به تغ ينيبدب ان،يم نيدر ا
ه در باورِ فرد به فقدانِ است ك ترقيو عم داريپا يحالت ده،يپد نيدانست. ا كسانيمدت كوتاه يِتفاوتيب ايبا مقاومتِ ساده  دينبا

 ,Rajni, Dhiman & Rana( ابدييبه انتقادِ فعالانه تبلور م ليو تما رات،ييتغ ةندينسبت به آ يدياحساسِ ناام ن،صداقتِ سازما
تِ گذشته، ضعفِ عدال يِمنف يهادر تجربه شهير ينيها باشد، بدباز ترس از ناشناخته يبرخلافِ مقاومت كه ممكن است ناش. )2025
. )Demir & İnan, 2025; Torabi et al., 2025( دارد ماتيبر تصم يرگذاريدر تأث ينبودِ اعتماد به رهبران و احساسِ ناتوان ،يسازمان

از  ياكه چرخه شوديم ليتبد يساختار يبلكه خود به مانع ست،ين يمنف امدِيپ كيتنها  ينيكه بدب دهندينشان م ديجد يهاافتهي
. ) ,Sandhu & Chanana, 2018Mousa ;2025( كنديم جاديا رييتغ يِآت يهاو شكست در برنامه يخوردگسر ،ياعتماديب

و  يمشاركتِ شغل ،يتعهدِ سازمان ،ياحرفه زشِيانگ يطور معناداربه توانديم ينيبدب شِياند كه افزاوضوح نشان دادهها بهپژوهش
 كي ينيبدب ن،يهمچن. )Sandhu & Chanana, 2025; Evans, Davis & Neely, 2021( معلمان را كاهش دهد يِشغل تِيرضا

 ;Biber, 2025( كار و قصدِ تركِ خدمت است طِيدر مح يانحراف يافتِ عملكرد، رفتارها ،يشغل يِ فرسودگ يقدرتمند برا نِيبشيپ
Evans, Davis & Neely, 2021(. يِمدارس و اثربخش يِسلامتِ سازمان يابر دهايتهد نيترياز جد يكيرا به  ينيبدب امدها،يپ نيا 

 كرده است. ليتبد ياصلاحاتِ آموزش
ده واملِ كاهنز جمله عكرده است. ا ييشناسا دهيپد نيكاهشِ ا اي يريگرا در شكل يعواملِ متعدد يپژوهش اتِيادب گر،يد ياز سو

فشارِ  همچون ياملقابل، عواشاره كرد. در م يسازمانارتباطاتِ شفاف و اعتمادِ  ،يتيحما يِسبكِ رهبر ،يبه عدالتِ سازمان توانيم
واملِ عاز جمله  ،يريگميو نبودِ مشاركت در تصم يناكارآمد، ضعفِ نظامِ بازخورد، استرسِ فناور يهايگذاراستيس ،يكار
كه  دهديوضوح نشان مبه هاافتهي ةمجموع نيا. )Can-Yalçın et al., 2022; Najari, 2014( دانشناخته شده ينيبدب ةكنندتيتقو
 .محور استو شبكه دهيتندرهم ،يچندعامل يادهيپد ينيبدب
صورت مجزا عمل تنها بهعواملِ مؤثر نه رايشود؛ ز ليتحل دهيچيو پ ايپو علّيِ ةشبك كيدر قالب  ديبا ريينسبت به تغ ينيبدب
 يِ خط يِاهكه مدل دهدينشان م دهيچيساختارِ پ نيست. اا گريكدي ةكنندتيو تقو يتعامل ،يها بازگشتبلكه اثراتِ آن كنند،ينم

 يبرا ن،يعوامل را ندارند؛ بنابرا يِو وزنِ نسب يبازخورد يِهاچرخه ،يرخطيروابطِ غ يِهرچند ارزشمندند، اما توانِ آشكارساز ،يسنت
 ,Anwar, Saraih & Soomro( كند يسازسامانه را مدل يِ هاييايكه بتواند پو ميهست يكرديرو ازمندِ يشبكه، ن نيا قِيعم لِيتحل

2025; Mazbouhi, 2024; Sarmiento et al., 2025(. 
دتاً از عم نيشيپ يِهاوهشموجود از چند منظر دچار خلأ است. پژ يِ پژوهش اتِيموضوع، ادب نيا تِيبا وجودِ دركِ روزافزون از اهم

 يِ او ساختارِ شبكه ياچرخه يِثراتِ بازخوردا ،يرخطيغ يِ هاييايوپ شِ ياند كه قادر به نمااستفاده كرده يسنت يِ خط يِهاروش
 يِروابطِ علّ لِيمند و تحلنظام ييِبوده و كمتر به شناسا ينيبدب يِامدهاياز مطالعات بر پ ياريتمركزِ بس گر،يد ي. از سوستنديعوامل ن

با  ران،يا يِآموزش در بافتِ ن،همچني. )Ghafari Mejlej & Safdari, 2024( است شده پرداخته آن ةدهندخودِ عواملِ شكل نِيب
 اندپرداخته ياسازانه و شبكهمدل يكرديا روب ينيبدب ةديپد لِيطور خاص به تحلبه يمطالعاتِ اندك ر،ييمتعددِ تغ يِهاوجودِ چالش

)Anwar, Saraih & Soomro, 2025; Sarmiento et al., 2025( . 
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فائق آمدن  يو كارآمد برا نينو يحلعنوان راهبه )Fuzzy Cognitive Map-FCM( يفاز يِ شناخت يِ هاروشِ نقشه ،يبستر نيدر چن
 ةديچيپ يِهاسامانه يِسازمدل ييِشد، توانا يمعرف )Kosko, 1986( توسط كاسكو بارنيروش كه نخست ني. اشوديم داريخلأها پد نيبر ا
پژوهش در  نيدر ا يفاز يشناخت يِهانقشه يِاصل تِيمز. )Papageorgiou & Salmeron, 2013( خبرگان را دارد يِفيبر دانشِ ك يمبتن

 يِسازهيدر شبكه و شب يرگذاريتأث تِيمركز نيشتريبا ب يديعواملِ كل ييِشناسا ده،يچيپ يِروابطِ علّ يِسازيآن است كه امكانِ كم
 ,Karatzinis & Boutalis, 2025; Safdari( آورديسامانه) را فراهم م بر كلِ  يعدالتِ سازمان شِيافزا رِيمختلف (مانندِ تأث يِوهايسنار

 .كندبدبيني تبديل مي ييِايدركِ پوبراي  لاهيدرا به ابزاري ا نقشه شناختي فازيها، ين قابليتا. )2021
 اتِ رييبت به تغنس ينيبدب يِريگاست: كدام عوامل در شكل يسؤالِ اصل نيپاسخ به ا يِ پژوهش در پ نيبا توجه به مواردِ فوق، ا

 ايو پو يعلّ اينقشه هائار ،ييبرقرار است؟ هدفِ نها يعوامل چگونه و با چه شدت نيا انِيم يِدارند و روابطِ علّ ينقشِ محور يآموزش
 يِ هاطيمح در راتييتغ شِريپذ شِ يو افزا ينيبخش جهتِ كاهشِ بدب مداخلاتِ اثر يِطراح يبرا ييكه بتواند مبنا تاس دهيپد نياز ا

 باشد. يآموزش
  ادبيات و پيشينه پژوهش 

 Sandhu( شوديم فيتعر رييتغ يِهاتلاش تِينسبت به موفق ياعتماديو ب يمنف يعنوان نگرشبه يسازمان راتِيينسبت به تغ ينيبدب
& Chanana, 2025( .شوديم يناش رييتغ يِمسئولان در اجرا يِناتوان اي زهيناموفقِ گذشته، كمبودِ انگ يِهاعموماً از تجربه ينيبدب نيا 

  ).Rajni, Dhiman, & Rana, 2025( همراه است يانتقاد يِ هاو واكنش يديناام ،يو با ناباور
 يساتِ منفاحسا ر،ييغت لِينسبت به دلا يبر ناباور بيترتاست كه به يو رفتار يجانيه ،ينگرش شاملِ ابعادِ شناخت نيا ،يطورِ كلبه

ب از عدمِ مشاركت اغل دهيپد نيا ،يآموزش يِهاطيدر مح. )Anwar, Saraih, & Soomro, 2025( دلالت دارند ياومتمق يِ و رفتارها
 شِ ياافز زه،يانگ منجر به كاهشِ توانديو م شوديم يناش شدنگرفتهدهيو احساسِ ناد نيشيناموفقِ پ يِهاتجربه ها،يريگميدر تصم

 يِ در قالبِ ناباور بيترتبه ينيدبب يِ و رفتار يجانيه ،يابعادِ شناخت ،ييهاطيمح نيلم گردد. در چنناسا يِكار طِيمح جادِ يمقاومت و ا
ها  برنامهت در برابرِمقاوم مانندِ كاهشِ مشاركت و يمنف يِو رفتارها ،يو سرخوردگ يدياحساسِ ناام ر،ييتغ لِيمعلمان نسبت به دلا

–رديم ةضعفِ رابط ،يانسازم تِ يكاهشِ حما ،يعدالتيشاملِ ادراكِ ب يني مؤثر بر بدبعواملِ .)Akar & Çelik, 2019( ابدييبروز م
ترده بوده و كاهشِ گس زيآن ن يِامدهايپ. )Akar, 2019; Helvacı & Kiliçoğlu, 2018( است يشناختو نقضِ قراردادِ روان معلم
به  ليركت، تمااهشِ مشاكمخرب،  يِرفتارها نيهمچن دهيپد نيدارد. ا يرا در پ يو تعهدِ سازمان يشغل تِيرضا ،يوربهره ه،يروح

به  توانديم ينيبدب ن،يافزون بر ا. )Acaray & Yildirim, 2017; Akar, 2019( دهديم شيرا افزا يجانيه يِتركِ خدمت و فرسودگ
 رييغت يِندهايرافن در ركتِ معلماو مشا تياعتماد، شفاف تِيعملكرد منجر شود. تقو تِيفيو كاهشِ ك يراخلاقيغ يِبروزِ رفتارها

عواملِ مؤثر بر  يِ گديچيبا توجه به پ .)Polatcan & Titrek, 2014( را بهبود بخشد يكار طِيرا كاهش داده و شرا ينيبدب توانديم
به  ،يفاز يِتشناخ يِهادِ نقشهمانن يعلم يِهاروش قِيعوامل از طر نيا يِبندتيو اولو ييشناسا ،يآموزش يِهاطيدر مح ينيبدب
 رائه دهند.ا رييتغ شِريپذ شِيافزا يبرا يمؤثرتر يِعوامل را بهتر درك كرده و راهكارها انِيم يِتا روابطِ علّ  كنديكمك م رانيمد

روش كه  ني. انديآيشمار مبه دهيچيپ يِهاسامانه لِيو تحل يريگميو مؤثر در تصم نينو يِهااز روش يكي يفاز يِ شناخت يِهانقشه
 طِ يمح يِديلكعواملِ  رِانگيكه نما ييهاگره انِيم يروابطِ علّ  يِسازبا مدل رد،يگيقرار م اتيدر عمل قينرمِ تحق يِ كردهاروي ةدر زمر

شكلِ  يزفا شناختيِ ة. نقشكنديمطلوب كمك م يِهاحلبه راه يابيو دست دهيچيپ يِساختارها لِيهستند، به تحل يريگميتصم
را  امر آن نيو هم سازديمشخص م زيروابط را ن نيشدت و وزنِ ا ،يروابطِ علّ ييِمدل است كه ضمنِ بازنما نياز ا يترشرفتهيپ

همچنين  .)Kosko, 1986; Papageorgiou & Salmeron, 2013( كنديتر ممناسب يچندبُعدو  ايپو يِهاسامانه يِسازمدل يبرا
در  يهمم گاهِ يجا ،يرخطيغ يِ هاسامانه لِيتحل لِيروابطِ پنهان و تسه شِ يدر نما بالا ييِ توانا لِيدلبه يفاز يِشناخت يِ هانقشه

 زين يمشاركت هايِپژوهش ةوزدر ح رياخ يِمرورها. )Karatzinis & Boutalis, 2025( اندكرده دايپ دهيچيپ يِهاسامانه يِهاپژوهش
 دارند ديتأك يجمع يِريگميصمت ندِيفرا تِيو تقو نفعانيمنظرِ ذاز  يروابطِ علّ ييِدر شناسا يفاز يِشناخت يِهانقشه تِيبر ظرف

)Sarmiento et al., 2025(.  
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مانندِ  ؛يادهيچيپ يِهادهيبر پد عواملِ مؤثر يِبندتيو اولو ييشناسا يبرا ژهيوبه يفاز يِشناخت يِ هانقشه ،يآموزش تِ يريدر مد
 يِ سازدلم ،يو كم يفيك يِهاادهد بِيدر ترك توانايي ةواسطروش به نيدارد. ا يكاربردِ فراوان ،يسازمان راتِيينسبت به تغ ينيبدب

در  رانيو به مد كنديرا فراهم م ازمانيس رفتارِ ةدهنداز عواملِ شكل يترقيروابط، امكانِ دركِ عم يِاشبكه لِيو تحل ريپذانعطاف
 يرعنوانِ ابزابه يفاز يِشناخت يِهانقشه ل،يدل ني. به همساندريم ياري رييتغ رشِيبهبودِ پذ يمداخلاتِ اثربخش برا يِطراح

 . )Papageorgiou & Salmeron, 2013( شونديشناخته م يسازمان راتِييمسائلِ مرتبط با تغ لِيو تحل يتيريقدرتمند در مطالعاتِ مد
 جيختند. نتاعلمان پردام يِ ازمانس يِنيمدارس و بدب رانِيمد يِرهبر يِرفتارها نِبي ةرابط يِبه بررس يادر مطالعه ترِكيپولاتجان و ت

 يِهبرر يِفتارهار ن،ينقرار دارد. همچ ينسبت به بُعدِ عاطف يمعلمان در سطحِ بالاتر يِو رفتار يشناخت يِ نينشان داد كه بدب
 ةدِ رابطاز وجو يحاك هاافتهيد. شهمدلانه مشاهده  يِرهبر يِاز رفتارها شتري) بيدهو سازمان يزير(مانندِ برنامه رانيمد يِساختار

 انسِ يراز وا ٪٢٧ ييتنهابه يناختش يِنيكه بدب ياگونهاست؛ به يسازمان يِنيمؤثر و بدب يِرهبر يِرفتارها نِيو معنادار ب منفي
 . )Polatcan & Titrek, 2014( كرديم نييرا تب رانمدي ةهمدلان يِرفتارها انسِيوار زا ٪٣٤و  يساختار يِرفتارها
و  يعادِ شناختادند كه ابعلمان نشان دم يِو تعهدِ سازمان يسازمان راتِيينسبت به تغ ينبدبي ةرابط يِبا بررس زين اوغلولچيو ك يهلواج
 ير ابعادِ هنجارمعلمان د يِ ازماندر سطحِ متوسط است. در مقابل، تعهدِ س يقرار دارند، اما بُعدِ عاطف ينييدر سطحِ پا ينيبدب يِرفتار
عنا كه م نيد؛ به اشان دان يو تعهدِ سازمان ينيبدب نِيب يمعنادار منفيِ ةمطالعه رابط نيقرار داشت. ا ييدر سطحِ بالا ياطفو ع

 يِبرو ره يتباطار يِهامهارت تِيپژوهش بر اهم دِيكند. تأك فايتعهدِ معلمان ا شِيدر افزا ينقشِ مهم توانديم ينيكاهشِ بدب
 .)Helvacı & Kiliçoğlu, 2018( است يتعهدِ سازمان تِ يو تقو ينيدر كاهشِ بدب رانيمد

دارد.  يحرافان يِتارهاو رف ياخلاق يِرهبر نِبي ةدر رابط يمهم يِ انجينقشِ م يسازمان يِ نينشان دادند كه بدب يليو ن سيويد وانز،يا
. دهدياهش مرا ك ياخلاق يِرهبر يِشربخامر اث نيو ا كننديم ريصورتِ مشكوك تفساقداماتِ مثبت را به يحت نيكاركنانِ بدب

و  ياعتمادياز ب ياود و چرخهش ريو تأخ يكاهشِ تلاشِ شغل بت،يمانندِ غ يانحراف يِرفتارها سازِنهيزم توانديم نيهمچن ينيبدب
 .)Evans, Davis, & Neely, 2021( كند جاديمخرب ا يِرفتارها

 س و عملكردِ نواسترتك نِبي ةدر رابط يمهم يِانجينقشِ م يسازمان يِنيه بدبنشان دادند ك يو همكاران در پژوهش نيالچي–كان
امر از  نيو ا كنديم ديشدترا  يتيو نارضا ياحساسِ ناكارآمد ،يآموزش يِ هاياز فناور يناش يِفشارها شِ يمعلمان دارد. افزا يِشغل
 .)Can-Yalçın et al., 2022( شوديكاهشِ عملكرد م موجبِ ينيبدب شِيافزا قِيطر
 ضياسِ تبعو احس يمان سازنبودِ عدالتِ ت،يرينسبت به مد يتيمعلمان عمدتاً از نارضا يِ سازمان يِنيكه بدب افتنديدر نانيو ا ريدم
 يِ . راهبردهاغل استبه تركِ ش ليتما شِيو افزا سيتدر تِيفيشاملِ كاهشِ تعهد، افتِ ك ينيبدب نيا يِامدهاي. پشوديم يناش

 .)Demir & İnan, 2025( گراستتحول يِو رهبر يريگميمشاركت در تصم ارتباطات، تِي تقوشاملِ يشنهاديپ
آنان به  لِيكاركنان و تما يِرا بر حالتِ عاطف يسازمان يِنيو بدب ينقشِ تعهدِ سازمان يدر پژوهش نيچيسراكا و جوكنو نهاردت،يو

تعهدِ كاركنان در  شِيموجبِ افزا نانهيبدب يِهاو نگرش ياتِ منفنشان داد كه كاهشِ احساس هاافتهيكردند.  يتركِ خدمت بررس
 يسازگار است؛ مطالعات نيشيبا مطالعاتِ پ جينتا نيا. )Vveinhardt, Saraka, & Jokenovichin, 2023( شوديو لهستان م يتوانيل

 & ,Naseer et al., 2021; Rajni, Dhiman( كننديم يتركِ خدمت معرف شِيو مشاركت و افزا زشيرا عاملِ كاهشِ انگ ينيكه بدب
Rana, 2025(. شود؛يم ينيبدب تِيموجبِ كاهشِ تعهد و تقو ينقضِ انتظارات و تعاملاتِ منف ،اجتماعي ةمبادل ةيبر اساسِ نظر 

و كاهشِ تركِ تعهد  تِيدر تقو ينقشِ مهم توانديم يارتباطاتِ اثربخش و كاهشِ احساساتِ منف جادِ يعدالت، ا تِيريمد ن،يبنابرا
  .)Vveinhardt et al., 2023( خدمت داشته باشد

لكرد بر عم يسازمان يِ نيبدب و يشغل يِ فرسودگ رِيتأث يِ نفر از معلمان به بررس ٣٢٠با مشاركتِ  يدر پژوهش يلياونورلو و پ ت،يدر نها
 يارباطِ معنادو ارت كننديرا تجربه م يمنف يِ هاو نگرش يشغل يِ از فرسودگ ينشان داد كه معلمان سطحِ متوسط جيپرداختند. نتا

 تِياهم پژوهش بر نيبود. انو عملكرد معنادار  يسازمان يِنيبدب نِبي ةو كاهشِ عملكرد وجود دارد، اما رابط يغلش يِفرسودگ انِيم
 .)Onurlu & Pilli, 2024( كنديم ديبهبودِ عملكرد تأك يبرا يريگميمشاركت در تصم تِيو تقو يكاهشِ فرسودگ

 ،يمنف يِهامانندِ تجربه ياست كه از عوامل يچندبُعد يادهيپد يسازمان راتِيينسبت به تغ ينيكه بدب دهدينشان م نهيشيمرورِ پ
 شِيو افزا سيتدر تِيفيچونِ كاهشِ تعهد، افتِ ك ييامدهايو پ رديگيناكارآمد و نبودِ مشاركت شكل م يِضعفِ عدالت، رهبر
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 نيترمهم زيو ارتباطاتِ شفاف ن يعدالتِ سازمان ،ياخلاق يِاز جمله رهبر يتيريمد عواملِارد. دنبال دمقاومت را به
عوامل،  نيا يِعلّ  يِسازبه مدل يمحدود يِهاموضوع، پژوهش تِ ي. با وجودِ اهمشونديمحسوب م ينيبدب نيا يِهاكنندهينيبشيپ

عواملِ مؤثر  يِاشبكه لِيدر تحل توانديم يفاز يِشناخت يِهااز نقشه ادهاستف ،رونيا اند. ازپرداخته ،يآموزش يِهاطيدر مح ژهيوبه
  .خلأ است نيرفعِ ا يِروش در پ نيبر ا هيبا تك زيسودمند باشد و پژوهشِ حاضر ن

  
 پژوهشروش 

ز روشِ اا استفاده بو  يوزشآم يِ هاطيدر مح يسازمان راتِيينسبت به تغ ينيعواملِ بدب يِبندتيو اولو ييپژوهش با هدفِ شناسا نيا
وشِ راست.  يشيماپي–يفيو از نظرِ روش، توص يانجام شده است. از منظرِ هدف، پژوهش كاربرد يفاز يِ شناخت يِهانقشه
با  افتهيساختارمهين ةمصاحب قِيها از طرداده ،يفكي ةشد. در مرحل ي) طراحيو كم يفي(ك ختهيصورتِ آمها بهداده يِآورجمع

 پژوهش ماريِآ ةها استفاده شد. جامعداده لِيتحل يبرا يفاز يِشناخت يِهااز روشِ نقشه كمي ةشد و در مرحل يردآورخبرگان گ
نفر از خبرگانِ  ٧٢ ت،يدر نها وانجام گرفت  يبرفبه روشِ گلوله يريگمونهبود. ن رانشهريو معلمانِ مدارسِ شهرِ پ رانيشاملِ مد
  ارائه شده است: ١ ةدر جدولِ شمار آماري ةشدند. مشخصاتِ نمون عنوانِ نمونه انتخاب مدارس به
  

  يو گروهِ سن لاتيتحص ت،يبر اساسِ جنس آماري ةمشخصاتِ نمون. ١جدول 
برحسب سن  تعداد سن تعداد تحصيلات تعداد جنسيت رديف

 ٣٦ مرد ١

 ٢ دكتري
 ٠ سال ٣٠–٢٢
 ٢ سال ٤٠–٣١
 ٠ سال ٥٠–٤١

 ٢ سال ٣٠–٢٢ ٩ ارشد
 ٧ سال ٤٠–٣١

 ٢٦ كارشناسي
 ٨ سال ٣٠–٢٢
 ٩ سال ٤٠–٣١
 ٩ سال ٥٠–٤١

 ٣٦ زن ٢

 ٢ دكتري
 ٠ سال ٣٠–٢٢
 ١ سال ٤٠–٣١
 ١ سال ٥٠–٤١

 ٤ سال ٣٠–٢٢ ٩ ارشد
 ٥ سال ٤٠–٣١

 ٢٦ كارشناسي
 ٩ سال ٣٠–٢٢
 ٨ سال ٤٠–٣١
 ٩ سال ٥٠–٤١

  
ده شد. استفا يانسازم راتِييتغ نسبت به ينيعواملِ مؤثر بر بدب ييِ شناسا يبرا افتهيساختارمهني ةاز مصاحب ،يفكي ةدر مرحل

 يزوج يِهاسهيمقا سِيدر قالبِ ماتر عوامل نيا ،كمي ةشدند. در مرحل ييعامل شناسا ١٩باز،  يِها و كدگذارمصاحبه لِيپس از تحل
، كم، متوسط اد،يز اد،يز يلي(خ كرتيل يِادرجهپنج فِيطها خواسته شد تا بر اساسِ قرار گرفتند و از آن يمارآ ةنمون ارِيدر اخت

  ).٢ة دهند (جدولِ شمار ازيكم) به هر عامل امت يليخ
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  گريكديها بر شاخص يِرگذاريشدتِ تأث يبرا ياعدادِ فاز .٢ جدول
  كم خيلي  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد  متغيرهاي زباني

)١,١,٧٥٫٠(  اعداد فازي  )١,٥٧٫٠,٥٫٠(  )٢٥٫٠, ٥٧٫٠,٥٫٠(  )٠, ٢٥٫٠, ٥٫٠(  )٠, ٠, ٢٥٫٠(  
  

 يِخود هب ياعدادِ فاز كهنيه ا. با توجه بديگرد ليتشك يفاز مِيتصم سِ ي، ماتر)١ ة(رابط يبه اعدادِ فاز يعباراتِ كلام لِ يپس از تبد
 ن،يابراباشند؛ بن ليقابلِ تحل يسادگشوند كه به ليتبد يريرند، لازم است به مقادندا ميمستق لِيتحل تِيمبهم هستند و قابل خود

  .شدند. ليتبد يبه اعدادِ قطع) ٣و  ٢(روابطِ  يفاز نِيانگيبا استفاده از روشِ م ياعدادِ فاز
)١(    

  
)٢(   

  
)٣(   

 يِ هادامه، شاخصاشد. در  ليتشك شدهييزدايفاز مِيتصم سِيماتر ،يقطعبه اعدادِ  ياعدادِ فاز لِ يو تبد ييزدايپس از انجامِ فاز
  . محاسبه شدند ٦و  ٥، ٤با استفاده از روابطِ  تمركزي ةو درج يرگذاريتوانِ تأث ،يريرپذيتأث تِيظرف

  )٤(  
 

  
)٥(  

  
  

)٦(   
  

افزارِ رمتفاده از نبا اس يفاز شناختيِ ةنمودارِ نقش مِيروابط و ترس سِيماتر لِيتشك ،ييزدايمربوط به فاز يِمحاسباتِ عدد ةيكل
MATLAB ه استانجام شد.  

  
  پژوهش هاييافته 

 ١٩ تيدر نها باز، يِگذارها با استفاده از كدداده لِيو تحل رانشهريبا خبرگانِ مدارسِ پ افتهيساختار مهين يِهاپس از انجامِ مصاحبه
 يبنددسته ٣ ةولِ شمارعوامل در جد نيشد. ا ييشناسا يآموزش يِهاطيدر مح يسازمان راتِيينسبت به تغ ينيعاملِ مؤثر بر بدب

  .اندشده
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  يآموزش يِهاطيدر مح يسازمان راتِييبه تغ ينيعواملِ بدب. ٣جدولِ 
 كد  مفاهيم

 ١C ها، حقوق و مزاياعدالتي در توزيع منابع، فرصتبي
 ٢C حمايت ناكافي سرپرست از كاركنان

 ٣C هاي سازمانيت در اهداف و استراتژيعدم شفاف
 ٤C نبود سامانه بازخورد و ارزيابي عملكرد مناسب

هاتهمقاومت در برابر تغييرات به دليل ترس از ناشناخ ٥C 
 ٦C زمانيتغييرات سا فرايندتأثيري در احساس بي

 ٧C نگراني از افزايش حجم كار در نتيجه تغييرات
 ٨C ايا در نتيجه تغييراتنگراني از كاهش حقوق و مز

 ٩C موقعيت شغلي دادنازدستنگراني 
 ١٠C نگراني از كاهش كيفيت زندگي كاري
 ١١C افزايش فشار رواني در نتيجه تغييرات

 ١٢C ارتباطات داخلي مؤثر سامانهنبود 
 ١٣C نگراني از كاهش تعهد سازماني

 ١٤C نگراني از كاهش كيفيت خدمات آموزشي
 ١٥C آموزش و توانمندسازي كاركنان سامانهنبود 
 ١٦C مديريت استرس و فشار رواني سامانهنبود 

 ١٧C نگراني از كاهش خلاقيت و نوآوري
 ١٨C نگراني از كاهش همكاري بين كاركنان

 ١٩C مديريت ريسك در فرآيند تغييراتسامانه نبود 
  

در قالبِ  يانامهسش، پر)٤ ة(جدولِ شمار يآموزش يِهاطيدر مح يزمانسا راتِيينسبت به تغ ينيعواملِ مؤثر بر بدب ييِپس از شناسا
 ييِتاپنج فِ يسِ طكنندگان خواسته شد تا بر اسانمونه قرار گرفت. از شركت يِ اعضا ارِيو در اخت يطراح يزوج ساتِيمقا سِ يماتر

ها و نامهپرسش يِآورمعاز ج پس .دهند ازيامت دهشيياز عواملِ شناسا كيكم) به هر  يليمتوسط، كم و خ اد،يز اد،يز يلي(خ كرتيل
شد.  ليتشك يفاز مِ يصمت سِيشدند و ماتر ليتبد يبه اعدادِ فاز ٢ ةبا استفاده از جدولِ شمار يانجامِ محاسبات، عباراتِ كلام

 ندِيو فرا ليتبد يقطع دِبه اعدا) ٣و  ٢(روابطِ  يفاز نِيانگيبا استفاده از روشِ م ياعدادِ فاز ل،يسهولت در تحل يسپس، برا
  .)٤ ةبود (جدولِ شمار ١٩×١٩ سِ يماتر كيحاصل،  ةشدييزدايفاز سِيماتر ت،يانجام شد. در نها ييزدايفاز
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 ييزدايروابط پس از فاز سِيماتر. ٤جدولِ 

C١ كد  C٢  C٣  C٤  C٥  C٦  C٧  C٨  C٩  C١٠  
C١١  
C١٢  
C١٣  
C١٤  
C١٥  
C١٦  
C١٧  
C١٨  
C١٩  

C١  ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ١٥٫٠ ٣٠٫٠ ٥٠٫٠ ١٠٫٠ ٦٥٫٠ ٥٥٫٠ ٢٠٫٠ ٣٥٫٠ ٤٠٫٠ ٨٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٠٫٠ ٣٠٫٠ ٥٤٫٠ ٦٠٫٠ ٧٥٫٠ ٠٠٫٠ 

C٢  ٣٥٫٠ ٥٠٫٠ ١٠٫٠ ٢٥٫٠ ٦٠٫٠ ٢٠٫٠ ٤٠٫٠ ٦٥٫٠ ٣٠٫٠ ٤٥٫٠ ٥٥٫٠ ٢٥٫٠ ٣٥٫٠ ٦٠٫٠ ٤٠٫٠ ٥٠٫٠ ٧٠٫٠ ٠٠٫٠ ٢٠٫٠ 

C٣  ٢٥٫٠ ٥٥٫٠ ٣٠٫٠ ٢٠٫٠ ٤٠٫٠ ٤٥٫٠ ٣٥٫٠ ٧٥٫٠ ٥٠٫٠ ٦٠٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ ٤٠٫٠ ٧٠٫٠ ٥٥٫٠ ٨٠٫٠ ٠٠٫٠ ٥٠٫٠ ٦٥٫٠ 

C٤  ٥٥٫٠ ٣٥٫٠ ٢٠٫٠ ٤٥٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٠٫٠ ٦٠٫٠ ٧٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٦٥٫٠ ٠٠٫٠ ٥٥٫٠ ٤٠٫٠ ٣٠٫٠ 

C٥  ٣٠٫٠ ٢٠٫٠ ٦٠٫٠ ٥٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٥٫٠ ٤٠٫٠ ٣٠٫٠ ٦٥٫٠ ٥٥٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٧٠٫٠ ٨٠٫٠ ٠٠٫٠ ٦٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٥٫٠ ٤٠٫٠ 

C٦  ٢٥٫٠ ٥٥٫٠ ٤٠٫٠ ٤٥٫٠ ٢٠٫٠ ٣٥٫٠ ٧٥٫٠ ٥٠٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ ٦٥٫٠ ٤٠٫٠ ٥٥٫٠ ٠٠٫٠ ٧٠٫٠ ٣٥٫٠ ٤٥٫٠ ٦٠٫٠ ٥٠٫٠ 

C٧  ٥٥٫٠ ٣٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٠٫٠ ٣٥٫٠ ٦٠٫٠ ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ٤٥٫٠ ٨٠٫٠ ٣٠٫٠ ٧٠٫٠ ٠٠٫٠ ٥٥٫٠ ٦٥٫٠ ٥٠٫٠ ٢٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٥٫٠ 

C٨  ٥٥٫٠ ٥٠٫٠ ٣٥٫٠ ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ٦٥٫٠ ٣٠٫٠ ٢٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٦٠٫٠ ٠٠٫٠ ٧٥٫٠ ٣٥٫٠ ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ ٢٠٫٠ ٧٠٫٠ 

C٩  ٢٥٫٠ ٤٠٫٠ ٥٥٫٠ ٣٠٫٠ ٢٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٣٥٫٠ ٧٠٫٠ ٢٥٫٠ ٠٠٫٠ ٦٠٫٠ ٣٠٫٠ ٦٥٫٠ ٥٠٫٠ ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٥٫٠ ٣٥٫٠ 

C١٠  ٦٥٫٠ ٢٠٫٠ ٣٠٫٠ ٦٠٫٠ ٥٥٫٠ ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٠٫٠ ٣٥٫٠ ٠٠٫٠ ٢٥٫٠ ٤٥٫٠ ٨٠٫٠ ٣٠٫٠ ٥٥٫٠ ٧٠٫٠ ٦٠٫٠ ٤٠٫٠ ٤٥٫٠ 

C١١  ٣٥٫٠ ٤٥٫٠ ٢٠٫٠ ٧٥٫٠ ٢٥٫٠ ٥٥٫٠ ٣٠٫٠ ٤٠٫٠ ٠٠٫٠ ٣٥٫٠ ٧٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٢٥٫٠ ٦٥٫٠ ٦٠٫٠ ٥٠٫٠ ٣٠٫٠ ٢٠٫٠ 



 84 Yahyaei  & Samadzadeh   

C١ كد  C٢  C٣  C٤  C٥  C٦  C٧  C٨  C٩  C١٠  
C١١  
C١٢  
C١٣  
C١٤  
C١٥  
C١٦  
C١٧  
C١٨  
C١٩  

C١٢  ٣٠٫٠ ٥٥٫٠ ٤٥٫٠ ٣٥٫٠ ٧٠٫٠ ٢٥٫٠ ٦٠٫٠ ٠٠٫٠ ٤٠٫٠ ٥٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٠٫٠ ٣٠٫٠ ٤٠٫٠ ٧٥٫٠ ٦٥٫٠ ٥٥٫٠ 

C١٣  ٥٥٫٠ ٤٠٫٠ ٧٠٫٠ ٢٥٫٠ ٣٥٫٠ ٥٠٫٠ ٠٠٫٠ ٦٠٫٠ ٣٠٫٠ ٢٥٫٠ ٤٥٫٠ ٣٥٫٠ ٣٠٫٠ ٧٥٫٠ ٤٠٫٠ ٥٠٫٠ ٣٥٫٠ ٤٠٫٠ ٦٠٫٠ 

C١٤  ٤٥٫٠ ٦٠٫٠ ٢٥٫٠ ٣٥٫٠ ٢٠٫٠ ٠٠٫٠ ٥٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٥٫٠ ٤٠٫٠ ٥٠٫٠ ٦٥٫٠ ٦٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ ٤٥٫٠ ٢٠٫٠ ١٠٫٠ 

C١٥  ٥٠٫٠ ٣٠٫٠ ٤٠٫٠ ٦٠٫٠ ٠٠٫٠ ٢٠٫٠ ٣٥٫٠ ٧٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٥٫٠ ٢٠٫٠ ٢٥٫٠ ٣٥٫٠ ٢٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٥٫٠ ٤٠٫٠ ٦٠٫٠ ٥٠٫٠ 

C١٦  ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ٥٠٫٠ ٠٠٫٠ ٦٠٫٠ ٣٥٫٠ ٢٥٫٠ ٣٥٫٠ ٧٥٫٠ ٦٠٫٠ ٣٠٫٠ ٤٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٢٠٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ 

C١٧  ٣٠٫٠ ٦٥٫٠ ٠٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٠٫٠ ٢٥٫٠ ٧٠٫٠ ٤٥٫٠ ٢٠٫٠ ٣٠٫٠ ٥٥٫٠ ٣٥٫٠ ٢٥٫٠ ٤٠٫٠ ٦٠٫٠ ٢٠٫٠ ٣٠٫٠ ١٠٫٠ ١٥٫٠ 

C١٨  ٣٥٫٠ ٠٠٫٠ ٦٥٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ ٦٠٫٠ ٤٠٫٠ ٥٥٫٠ ٤٥٫٠ ٢٠٫٠ ٤٠٫٠ ٥٠٫٠ ٣٠٫٠ ٥٥٫٠ ٢٠٫٠ ٣٥٫٠ ٥٥٫٠ ٥٠٫٠ ٢٥٫٠ 

C١٩  ٠٠٫٠ ٣٥٫٠ ٣٠٫٠ ٤٠٫٠ ٥٠٫٠ ٤٥٫٠ ٥٥٫٠ ٣٠٫٠ ٣٥٫٠ ٦٥٫٠ ٢٥٫٠ ٥٥٫٠ ٥٥٫٠ ٢٥٫٠ ٣٠٫٠ ٥٥٫٠ ٢٥٫٠ ٣٥٫٠ ٤٠٫٠ 
 
. گرديد اسبهمح مركزيت ةهايِ مركزي شاملِ ظرفيتِ تأثيرپذيري، توانِ تأثيرگذاري و درجماتريسِ روابط، شاخص تشكيلِپس از 

رگذاري و شاخصِ محوريِ ه ظرفيتِ تأثيرپذيري، توانِ تأثيتدوين گرديد ك ٥ ةمؤلفه، جدولِ شمار ١٩ براي محاسبات انجامِ از پس
  دهد.تماميِ عوامل را نشان مي

) با ١٢C( »داخلي ارتباطاتِ ةنبودِ سامان«) و ٣C» (افِ سازمانيعدمِ شفافيت در اهد«دهد كه مركزيت نشان مي شاخصِتحليلِ 
ند. پس از پذيري برخورداربالاترين سطوحِ تأثيرگذاري و تأثير ، نقشي محوري در شبكه دارند و از)١٥٫٧٥بيشترين مقدارِ مركزيت (

) نيز از جايگاهِ مهمي ٢C» (حمايتِ ناكافيِ سرپرست«) و ٦C» (تأثيرياحساسِ بي«)، ٤C» (بازخورد ةنبودِ سامان«هايِ آن، مؤلفه
  برخوردارند.
) كمترين مركزيت ١٨C» (اركناننگراني از كاهشِ همكاري بينِ ك«) و ١٧C» (نگراني از كاهشِ خلاقيت«مانندِ  هاييمؤلفهدر مقابل، 

طورِ كلي، عواملِ مرتبط با ساختارهايِ سازماني در مركزِ شبكه قرار كنند. بهتري در تعاملاتِ شبكه ايفا ميرنگرا دارند و نقشِ كم
ودِ تاري در بهب؛ امري كه بر اهميتِ اصلاحاتِ ساخگيرندتر در حاشيه قرار ميدارند، در حالي كه عواملِ رواني و پيامدي بيش

  .)٥ ةعملكردِ سامانه تأكيد دارد (جدولِ شمار
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  يفاز شناختيِ ةدر مدلِ نقش يمركز يِهاشاخص. ٥جدولِ 

 تأثيرپذيريظرفيت  توضيح عامل عامل
(In) 

 توان تأثيرگذاري
(Out) درجه مركزيت (Cen = In + 

Out) 
 مركزيترتبه 

1C ٥ ١٣٫٨٠ ٦٫٣٥ ٧٫٤٥ در توزيع منابع عدالتيبي 
2C ٣ ١٤٫٤٠ ٦٫٨٠ ٧٫٦٠ حمايت ناكافي سرپرست 
3C ١ ١٥٫٧٥ ٧٫٤٥ ٨٫٣٠ عدم شفافيت در اهداف سازمان 
4C ٢ ١٥٫٠٥ ٧٫١٠ ٧٫٩٥ نبود سامانه بازخورد 
5C ٤ ١٤٫١٥ ٦٫٩٥ ٧٫٢٠ مقاومت در برابر تغييرات 
6C ٣ ١٤٫٦٠ ٦٫٥٠ ٨٫١٠ تأثيرياحساس بي 
7C ٦ ١٣٫٦٠ ٦٫٧٥ ٦٫٨٥ گراني از افزايش حجم كارن 
8C ٨ ١٢٫٩٠ ٦٫٤٠ ٦٫٥٠ نگراني از كاهش حقوق 
9C ٧ ١٣٫٠٥ ٦٫٣٠ ٦٫٧٥ دادن موقعيت شغلينگراني ازدست 

10C ٩ ١٢٫٦٠ ٦٫٢٠ ٦٫٤٠ نگراني از كاهش كيفيت زندگي كاري 
11C ٧ ١٣٫١٥ ٦٫١٥ ٧٫٠٠ افزايش فشار رواني 
12C ١ ١٥٫٧٥ ٧٫٣٠ ٨٫٤٥ ت داخلينبود سامانه ارتباطا 
13C ٦ ١٣٫٢٠ ٦٫٢٥ ٦٫٩٥ نگراني از كاهش تعهد سازماني 
14C ١٠ ١٢٫٢٠ ٥٫٩٠ ٦٫٣٠ نگراني از كاهش كيفيت خدمات آموزشي 
15C ٩ ١٢٫٨٠ ٦٫٠٠ ٦٫٨٠ نبود سامانه آموزش كاركنان 
16C ١١ ١٢٫٤٠ ٥٫٨٥ ٦٫٥٥ نبود سامانه مديريت استرس 
17C ١٢ ١١٫٩٥ ٥٫٧٥ ٦٫٢٠ قيتنگراني از كاهش خلا 
18C ١٢ ١٢٫٠٠ ٥٫٦٠ ٦٫٤٠ نگراني از كاهش همكاري بين كاركنان 
19C ١٠ ١٢٫٢٠ ٥٫٥٠ ٦٫٧٠ نبود سامانه مديريت ريسك 
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 نيست. با ااسامانه  يِ ديكل مِيهمفا انيم يروابطِ علّ لِيو تحل ييشناسا يهدفِ اصل ،يفاز يِشناخت ةبا استفاده از نقش يسازدر مدل
و  مدل يِضرورريغ يِ دگيچياثر است كه ممكن است موجبِ پكم اي فيوجودِ روابطِ ضع كرد،يرو نيدر ا جيرا يِهااز چالش يكيل، حا

ه لحاظ در نقش ييهارتباطاوضوحِ مدل و تمركز بر روابطِ معنادار، تنها  يِارتقا يپژوهش، برا نيشود. در ا ليلتح تِيكاهشِ شفاف
ده ش نييزه تعو نظرِ خبرگانِ حو هياول راتِيتأث سِ يترما لِيبر تحل هيآستانه با تك نيباشد. ا ٠٫٥از  شيها بآن يِاند كه وزنِ فازشده
  شده است. ميترس) ١در شكلِ ( ييمدلِ نها. )White et al., 2021( است

  

  
 يموزشآ يِهاطيدر مح يسازمان راتِييبه تغ ينيعواملِ مؤثر بر بدب يِنمودارِ روابطِ علّ .١ل شك

  
با  »خليدا ارتباطاتِ ةنبودِ سامان«و  »يازماندر اهدافِ س تشفافي عدمِ « ةدو مؤلف شود،يمشاهده م ١ ةطور كه در شكلِ شمارهمان

ه بنسبت  ينيبدب ةدير پدبعوامل  نيعنوانِ مؤثرتر اند و بهاده شدهد شيعوامل نما رِيتر نسبت به ساتر و پررنگبزرگ ييهارهيدا
نگِ رزه و شدتِ ساسِ انداعوامل بر ا تِياهم بِينمودار، ترت ني. در اشونديم ييشناسا يآموزش يِهاطيدر مح يمانساز راتِييتغ
تر است. در مقابل، آن عامل در شبكه كم رِيتر باشد، نقش و تأثرنگتر و كمكوچك رهيكه هرچه دا يطورقابلِ درك است؛ به هارهيدا

مطرح  شدهييشناسا يِهامؤلفه انِيعامل در م نياثرترعنوانِ كماندازه و شدتِ رنگ، به نيتربا كم» تيقاز كاهشِ خلا نگراني« ةمؤلف
دارد كه  دينكته تأك نيراستا بوده و بر اهم زين تيمركز يِهاحاصل از شاخص يِعدد جِيبا نتا يبصر لِيتحل نيشده است. ا

  ..كننديم فايا راتيينسبت به تغ ينيدر كاهشِ مقاومت و بدب يورشفاف، نقشِ مح يِگذارو هدف يارتباط يِساختارها
 گيريبحث و نتيجه 

تاري، اي از عواملِ ساخدهد كه بدبيني نسبت به تغييراتِ سازماني در مدارس حاصلِ تعاملِ مجموعهنتايجِ پژوهشِ حاضر نشان مي
ت و ل يكسان نيسسبت داد. با اين حال، شدتِ اثرگذاريِ عوامتوان آن را به يك عاملِ واحد نشناختي است و نميمديريتي و روان

 و ساختاري عواملِ كه داد نشان فازي ناختيِش ةگيريِ اين نگرش دارند. تحليلِ نقشتري در شكلها نقشِ محوريبرخي مؤلفه
 نبودِ« و »سازمان هايِاستراتژي و فدااه در شفافيت عدمِ« ها،آن ميانِ در و دارند بدبيني گيريِشكل بر را تأثير بيشترين مديريتي

 اطلاعات، نِ نامناسبِزماني و جرياكه قرار گرفتند. اين يافته بيانگرِ آن است كه ابهامِ ساشب مركزِ در »مؤثر داخليِ  ارتباطاتِ ةسامان
 .شوندقاومت و نگرشِ منفي نسبت به تغيير ميمگيريِ سوءبرداشت، هايي هستند كه موجبِ شكلترين زمينهاصلي
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 كه زماني. است بدبيني بر مؤثر قويِ عواملِ جمله از »ناسبم ارزيابيِ و بازخورد ةنبودِ سامان«ها همچنين نشان داد كه يافته
 در تأثيريبي احساسِ كنند،نمي دهمشاه را خود هايِ تلاش نتايجِ يا كنندنمي دريافت تغييرات روندِ از مشخصي بازخوردِ كاركنان

 قابلِ اندازِچشم و هستند دقيق ريزيِبرنامه فاقدِ تغييرات كه شودمي باور اين به منجر تدريجبه وضعيت اين. يابدمي تقويت آنان
 ةشبك رد بالايي جايگاهِ  نيز »رپرستس ناكافيِ  حمايتِ« و »تغيير فرايندِ در تأثيريبي احساسِ« عامل، اين كنارِ در. ندارند اتكايي

طورِ مستقيم اعتمادِ كاركنان تواند بهشده و حمايتِ مديريتيِ ناكافي ميگرفتهنشان دادند كه مشاركتِ ناديده ها داشتند وفتهيا علّيِ
 .را تضعيف كند

 را ركزيتم ميزانِ مترينك تغيير، ةثانوي پيامدهايِ يا همكاري كاهشِ خلاقيت، كاهشِ ةدر مقابل، برخي عوامل همچون نگراني دربار
 ضايِ ف جانبيِ پيامدهايِ تربيش هبلك ندارند، بدبيني ايجادِ در اصلي سهمِ هايينگراني چنين كه دهدمي نشان موضوع اين. داشتند

 كاهشِ  براي كه كندمي مشخص زيرا دارد؛ زيادي اهميتِ اصلي عواملِ از عوامل اين تفكيكِ. هستند مديريتي شرايطِ و سازماني
 .گيرد قرار ــ مشاركت و ارتباطات شفافيت، يعني ــ تريبنياد عناصرِ اصلاحِ بر تمركز بايد بدبيني

هايِ فردي داشته باشد، كه ريشه در ويژگيها حاكي از آن است كه بدبيني نسبت به تغييرات در مدارس، بيش از آنمرورِ كليِ يافته
 ةزمين عي،واق مشاركتِ نبودِ و مبهم يِ رساناطلاع ناكارآمد، ارتباطيِ ساختارهايِ. است سازماني محيطِ از كاركنان ةناشي از تجر

 تِ مديري كيفيتِ مستقيمِ تأثيرِ تحتِ يزن كاركنان روانيِ حالاتِ و عاطفي هايِنگرش حتي. هستند اعتماديبي گيريِشكل اصليِ
 يجادِ ا با بايد و نندكمي ايفا بدبيني شِافزاي يا كاهش در را نقش ترينمهم مديران كه دهدمي نشان امر اين. گيرندمي قرار تغيير

 .سازند فراهم را تغيير پذيرشِ ةت، زمينمشارك و اعتماد بر مبتني محيطي
 رد جدي اصلاحاتِ مستلزمِ دارسم در سازماني تغييراتِ موفقيتِ كه كرد گيرينتيجه چنين توانمي نتايج، اين ةبر اساسِ مجموع

 در معلمان واقعيِ  دادنِمشاركت و داخلي؛ ارتباطاتِ هايِ كانال بهبودِ ير؛تغي مراحلِ و اهداف شفافيتِ تقويتِ: است كليدي ةحوز سه
 تغييرات و كندمي حركت پذيرش و دليهم اعتماد، سمتِبه سازماني فضايِ باشند، برقرار عنصر سه اين كه زماني. هاگيريتصميم

 .شد واهندخ درك بهبود و رشد براي فرصتي عنوانِبه شوند، تلقي تهديد كهآن جايِبه
 پيشنهادهاي پژوهشي 

شود كه توصيه ميشود. نخست آنهايِ آينده پيشنهاد ميهايِ اين مطالعه، چند مسير براي پژوهشبر اساسِ نتايج و محدوديت
 مختلف هايِ بافت در بدبيني گيريِشكل الگوهايِ  ةناطق و مقاطعِ آموزشي انجام گيرد تا امكانِ مقايسمهايِ مشابه در سايرِ پژوهش

 از تريدقيق تصويرِ تواندمي ساختاري هايِمدل يا هاسامانه پوياييِ تحليلِ مانندِ مكمل هايِروش از استفاده همچنين،. شود فراهم
 مدرسه رهنگِف سازماني، آوريِتاب همچون ميانجي متغيرهايِ  نقشِ بررسيِ به توانندمي آتي مطالعاتِ. دهد ارائه عوامل تعاملِ  ةنحو

ن در گرشِ كاركناهايِ طولي براي سنجشِ تغييراتِ نبدبيني بپردازند. علاوه بر اين، انجامِ پژوهش كاهشِ  در آفرينتحول رهبريِ يا
 داخلاتِم تأثيرِ تجربيِ ةهايِ زمانيِ بدبيني كمك كند. در نهايت، مطالعتواند به دركِ پوياييمراحلِ مختلفِ اجرايِ تغييرات مي

 شمندارز بسيار كاربردي نظرِ از تواندمي كاركنان بدبينيِ  كاهشِ بر ــ سازيشفاف يا دهيمشاركت هايِبرنامه مانندِ  ــ مديريتي
 .باشد

گيرندگانِ آموزشي قابلِ ارائه است. نخست اي از راهكارهايِ كاربردي براي مديران و تصميمهايِ پژوهش، مجموعهبا توجه به يافته
رائه رار گيرد. اعنوانِ يك اصلِ مديريتي موردِ توجهِ جدي قاهداف، مراحل و پيامدهايِ تغييرات بهكه ضروري است شفافيت در آن

 كهاين دوم. دهد كاهش را هااشتسوءبرد و ابهامات از مهمي بخشِ  تواندمي كاركنان براي فهم قابلِ  و موقعبه دقيق، اطلاعاتِ
 منظمِ هايِنشست دوطرفه، ارتباطيِ هايِكانال ايجادِ گيرد؛ قرار آموزشي هايِزمانسا اولويتِ در بايد داخلي ارتباطاتِ نظامِ تقويتِ
 مديران اين، رب علاوه. دهد افزايش را كاركنان ركتِمشا و اعتماد تواندمي هاديدگاه ةنِ بيانِ آزادانامكا كردنِفراهم و رسانياطلاع

 دهمشاه را تغييرات فتِپيشر ميزانِ و عملكرد نتايجِ  بتوانند معلمان تا كنند طراحي بازخورددهي براي مؤثري سازوكارهايِ  بايد
 كه ستا اقداماتي جمله از نيز مداوم يتيِ مدير حمايتِ كردنِفراهم و گيريتصميم فرايندِ در كاركنان واقعيِ دادنِمشاركت. كنند

 .سازد تقويت را رتغيي پذيرشِ ةزمين و داده كاهش را قدرتيبي و تأثيريبي احساسِ تواندمي
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 هاي پژوهشمحدوديت
كه ست آن. نخردير گتوجه قرا موردِ جينتا رِيدر تفس ديهمراه است كه با ييهاتيبا محدود ،يگردي ةمانند هر مطالع ز،يپژوهش ن نيا

وابط اثر رعوامل و  يِدهبر وزن توانديها مقضاوت نيا يِ ذهن تِيشد و ماه يقضاوتِ خبرگان گردآور ةيموردِ استفاده بر پا يِ هاداده
 يِهاطيمح رِيوماً در سالز جينتا ن،يمشخص بود؛ بنابرا آموزشيِ لمنطق كي مدارسِ به محدود پژوهش ةجامع ن،يبر ا لاوهبگذارد. ع

 شِ ينما در ييبالا گرچه توانِبود كه ا يفاز شناختيِ ةنقش زين لي. ابزارِ تحلستين ميقابلِ تعم يرآموزشيغ يِهاسازمان اي يآموزش
 طِ يشرا ن،ين. همچستين يسازمان راتِييدر تغ يانسان يِهاييايپو يِهايدگيچيپ ييِ كامل قادر به بازنما طورِبهدارد، اما  يروابطِ علّ

طِ ر نوعِ روابها ــ ممكن است بداده آوريِجمع ةكاركنان در دور تِيو ذهن يسازمان تِيپژوهش ــ از جمله وضع يِاجرا يِزمان
 ج،ينتا يِعمل يِريكارگدر به نيو همچن ندهيمطالعاتِ آ يِدر طراح توانديم هاتيمحدود نيا هگذاشته باشد. توجه ب ريشده تأثادراك

  سودمند باشد.
 

  پشتيباني مالي
  .اندنكردههيچ گونه حمايت مالي دريافت  انپژوهشگر

  تعارض منافع
  .ندارند يتعارض منافع چيمقاله ه سندگانينو

  سپاسگزاري
  .ندينمايم يو صرف زمان سپاسگزار يهمكار يكنندگان برامقاله از شركت سندگانيون
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