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 چکیده
 یساازمان  راتییبر کاهش مقاومت در برابر تغ  یتوساعه فرد  یهایاساتراتژ  ریتأث   یپژوهش با هدف بررسا نیا

انجام شااد.   افتهیسااااتارمهین  یهاو با اسااتفاده از محاااق ه یفیماالعه به روش ک  نیا  انجام شااده اساات.

مساتقر در تهران بودند که با اساتفاده از روش   یهاو کارکنان ساازمان  رانینفر از مد 21کنندگان شاامل مشاارکت

شاده و سا س با اساتفاده از   یآورعجم  یبه اشا ا  نرر دنیها تا رساهدفمند انتخاب شادند. داده  یریگنمونه

  ی نشاان داد که توساعه فرد جینتا  شادند.  لیتحل  ینشایو گز  یباز، محور  یکدگذار کردیو رو  NVivoافزار  نرم

  ، یشااامل اودآگاه  رگذاریتأث   یدارد. عوامل اصاال یسااازمان  راتییدر کاهش مقاومت در برابر تغ  یدینقش کل

  ش یاقساااسااات بودند که منجر به افزا  تیریو مد  یآورتاب  شیافزا  ،یارت اط  یهامسااتمر، مهارت  یریادگی

در ساازمان،   یریادگی  طیمح  جادیکارکنان و ا  یاز توساعه فرد  رانیمد تیقما  ن،یشاد. همنن  راتییتغ  رشیپذ

  ی هاکه در مهارت ینشااان داد که کارکنان  هاافتهیشااد.   رییمرت ط با تغ  یهایموجب کاهش اضاااراب و نگران

  نی ا  .رفتندیتر پذرا راقت یساازمان  راتییبودند، تغ  تریاساتر  و قل مسائله اانانه نو  تیریمد  ،یاودره ر

  رات ییکاهش مقاومت در برابر تغ  یمؤثر برا  یاستراتژ کیعنوان  به  تواندیم  یپژوهش نشان داد که توسعه فرد

  ی ایمح  ،یتوساعه فرد  یهادر برنامه  یگذارهیبا سارما  توانندیها م. ساازمانردیمورد اساتفاده نرار گ  یساازمان

 .ندینما  یریاز مقاومت کارکنان جلوگ یناش  یورکنند و از کاهش بهره جادیا  رتریپذانعااف

  ، یارت اط  یهامساتمر، مهارت  یریادگی  ر،ییمقاومت در برابر تغ ،یساازمان  راتییتغ  ،یتوساعه فرد کلیدواژگان:

 .یآورتاب
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Abstract 
 
This study aims to examine the impact of personal development strategies on 

reducing resistance to organizational changes. This research employed a qualitative 

approach using semi-structured interviews. Participants included 21 managers and 

employees from organizations based in Tehran, selected through purposive 

sampling. Data were collected until theoretical saturation was achieved and analyzed 

using NVivo software with open, axial, and selective coding methods. The results 

indicated that personal development plays a crucial role in reducing resistance to 

organizational changes. Key influencing factors included self-awareness, continuous 

learning, communication skills, resilience, and emotional management, all of which 

contributed to greater acceptance of change. Additionally, managerial support for 

employees' personal development and the creation of a learning-oriented 

organizational environment reduced anxiety and uncertainty associated with change. 

Employees with stronger self-leadership, stress management, and creative problem-

solving skills adapted more easily to organizational changes. This study 

demonstrated that personal development can be an effective strategy for reducing 

resistance to organizational changes. Organizations can foster a more adaptable 

work environment by investing in personal development programs, thereby mitigating 

the negative impact of employee resistance on productivity. 
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Extended Abstract 
Introduction 

Organizational change is a persistent and inevitable phenomenon, driven by factors such as digital 

transformation, globalization, and evolving market demands. Despite its necessity, organizational 

change often encounters resistance from employees, which can hinder successful implementation. 

Resistance to change manifests in various ways, including decreased productivity, reluctance to 

adopt new processes, and increased stress levels (Leitenbauer et al., 2024). Scholars have identified 

numerous strategies for mitigating resistance, among which personal development has emerged as 

a crucial factor in fostering adaptability and openness to change (Ciulei, 2024). 

Personal development encompasses self-awareness, skill acquisition, and mindset transformation, 

all of which contribute to an individual's ability to manage uncertainty and navigate transitions 

(Chorbadzhiyska, 2024). Research suggests that employees who engage in personal development 

are better equipped to handle change due to their increased resilience, enhanced communication 

skills, and cognitive flexibility (Musek, 2024).  

Studies indicate that when employees perceive change as an opportunity for growth rather than a 

threat, they demonstrate higher levels of commitment and lower levels of resistance (Aprilita, 2024). 

Moreover, managers who actively promote a culture of learning and continuous development 

facilitate smoother transitions during organizational change (Woods et al., 2022). 

Given these insights, this study explores the relationship between personal development and 

resistance to organizational change. The research aims to identify key personal development 

strategies that enhance employees' readiness for change and minimize resistance. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design to investigate the role of personal development 

in reducing resistance to organizational change. A phenomenological approach was adopted to 

capture employees’ lived experiences and perceptions regarding personal development and change 

adaptation. The study population comprised managers, human resource specialists, and employees 

from various industries in Tehran. Purposive sampling was utilized to select 21 participants who had 

experienced significant organizational change. 

Data collection was conducted through semi-structured interviews, focusing on participants' views 

on personal development, their experiences with organizational change, and factors that influenced 

their ability to adapt. The interviews were transcribed and analyzed using NVivo software, employing 

thematic analysis. Thematic coding followed an inductive approach, consisting of open, axial, and 

selective coding stages. 

To ensure the validity of the findings, peer debriefing and participant validation techniques were 

employed. The thematic analysis process identified key themes related to personal development 

and resistance to change, which were further examined to establish their interconnections. 

Findings 

Demographic analysis of the participants showed that out of 21 interviewees, 12 (57%) were male 

and 9 (43%) were female. The average age of participants was 38.2 years, ranging from 30 to 52. 

In terms of education, 6 (29%) held a bachelor’s degree, 10 (48%) had a master’s degree, and 5 

(23%) held a doctorate. Work experience varied, with 7 (33%) having less than ten years of 

experience, 9 (43%) having between ten and twenty years, and 5 (24%) having more than twenty 

years. Fourteen (67%) held managerial positions, while 7 (33%) were non-managerial employees. 

Participants represented various industries, including information technology (24%), finance and 

banking (19%), manufacturing (29%), and services (29%). 
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Thematic analysis identified three core themes: personal development and change readiness, 

strategies for reducing resistance to change, and the role of adaptability skills. 

Personal development factors influencing change readiness included self-awareness, continuous 

learning, cognitive flexibility, and confidence-building. Participants emphasized that self-awareness 

helped them recognize their strengths and weaknesses, making them more receptive to change. 

Continuous learning was another critical factor, as employees engaged in skill development 

exhibited greater adaptability. 

Strategies for reducing resistance to change centered around effective communication, managerial 

support, and employee participation in decision-making. Participants highlighted that clear and 

transparent communication from management increased their trust and reduced uncertainty, making 

them more willing to accept change. Additionally, employees who were involved in the change 

process reported lower levels of resistance. 

Adaptability skills played a crucial role in mitigating resistance to change. Employees with strong 

emotional regulation, creative problem-solving abilities, and teamwork skills adjusted more easily to 

new organizational structures. Participants with higher levels of self-leadership and stress 

management skills exhibited greater resilience in navigating change. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that personal development significantly reduces resistance to organizational 

change. Employees who engage in self-awareness activities, continuous learning, and 

communication skill enhancement are more adaptable to organizational transformations. The study 

also reveals that managerial support and a culture of learning foster an environment where 

employees perceive change as a growth opportunity rather than a disruption. 

These findings align with previous research highlighting the importance of cognitive flexibility, 

emotional intelligence, and skill development in managing resistance to change. Organizations that 

invest in personal development initiatives, such as leadership training, professional development 

programs, and stress management workshops, create a more adaptable workforce. 

Despite its contributions, this study has limitations, including its focus on organizations in Tehran. 

Future research should explore personal development strategies across different cultural and 

industry contexts. Additionally, employing mixed-method approaches could provide further insights 

into the quantitative impact of personal development on organizational change. 

From a practical standpoint, organizations should prioritize personal development programs to 

cultivate a resilient and adaptable workforce. Encouraging continuous learning, fostering open 

communication, and providing emotional support can mitigate employee resistance and facilitate 

successful change implementation. By integrating personal development into organizational 

strategies, companies can enhance their overall change management effectiveness. 
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 مقدمه
در مواجهه    ژهیو ها، بهشده است. سازمان  لیت د  یکار  یهاطیمح  ریناپذثابت و اجتناب  یهایژگ یاز و  یکیبه    راتییامروز، تغ  یسازمان  یایدر دن

 قال، نی سازگار شوند. باا  راتییکنند و با تغ  یاود بازنگر  یندهایطور مستمر در فرآناچارند به  نده،یو رنابت فزا  شدن،یجهان  تال،یجیبا تحول د

از کارکنان    یارینشان داده است که بس  قاتیاست. تحق  رییمقاومت کارکنان در برابر تغ  ،یسازمان  راتییتغ  یعمده در اجرا  یهااز چالش  یکی

 Gribincea)منجر شود    یاستر  و کاهش تعهد سازمان  شیافزا  ،یوربه کاهش بهره  تواندیکه م  کنندیاتخاذ م  یمنف  ینگرش  رات،ییدر برابر تغ

& Ciulei, 2023)به    یمقاومت شنااته شده است. توسعه فرد  ن یکاهش ا  یبرا   یدیکل  یاز راهکارها  یکی  یراستا، توسعه فرد  نی. در ا

 شیو افزا  دیدر قل مسائل جد  یتوانمند  ،یشناات   یریپذانعااف  شیاست که موجب افزا  ی فرد  یها ت یها و نابلمهارت  ،یرشد آگاه  یمعنا

 .(Munir & Ulfatin, 2023) شودیم راتییتغدر برابر  یآورتاب

مقاومت   تواندیم یو توسعه تفکر انتقاد ی جانیهوش ه ت یتقو  ،یارت اط یها به ود مهارت ،یاودآگاه شیبا افزا یتوسعه فرد ،یمنرر نرر از

تغ برابر  دهد    راتییدر  کاهش  پژوهش (Stoner, 2020; Tahan, 2018)را  داده.  نشان  مدها  که  رو  یرانیاند  شخح  یکه  و   یرشد 

 Ciulei)  شودیکارکنان مشاهده م یاز سو   یو مقاومت کمتر  کنندیاجرا م  یشتر یب ت یرا با موفق  راتییتغ  ارند،کارکنان تمرکز د یتوانمندساز

et al., 2022) در   ییاضاراب و عدم توانا  شیافزا  ،یشغل  ت یاقسا  عدم امن  جادیدر کارکنان موجب ا  یعدم توسعه فرد  گر،ید  ی. از سو

 یهافرصت   جادیها در تاش هستند تا با اسازمان  ل،یدل  نی. به هم(Mykolaichuk & Kandahura, 2019)  شودیم  دیجد  طیبا شرا  قیتا 

 .(Teklay & Bobe, 2023)مقاومت کارکنان را کاهش دهند  ر،یینگرش مث ت نس ت به تغ ت ینرم و تقو  یها توسعه مهارت ،یریادگ ی

 ی ارت اط آن با عوامل سازمان  یبررس  ازمندین  ر،ییآن بر کاهش مقاومت در برابر تغ  ریو تأث  یتوسعه فرد  ت یکه درک اهم  دهدی نشان م  ماالعات

دارند   رییدر برابر تغ یشتریهستند، انعااف ب ینو یاودره ر یهامهارت  یکه دارا یاند که کارکنانکرده دیتأک  قاتیتحق یاست. برا یو فرد

ر تحولات سازمان  تراقت و  م  یبا  از سو (Woods et al., 2022)  شوندیسازگار  داده   یبرا  گر،ید  ی.  نشان  آموزش و ماالعات  که  اند 

 هاافتهی  نی. ا(Buhler et al., 2022) مارح است    رییکارکنان در برابر تغ  ی آورتاب  ت ی تقو   یبرا   یاساس  ی عنوان راهکارمستمر به  ی ریادگ ی

 ی کنند و کارکنان را برا  ت یریمؤثرتر مد  یاوهیرا به ش  راتییتغ  ندیفرآ  ،یبر توسعه فرد  یگذارهیبا سرما  توانندیم  اهکه سازمان  دهدینشان م

 . (Vladymyrov et al., 2023)آماده سازند  رییتغ رشیپذ

 یارت اط  یهاکارکنان است. مهارت  یارت اط  یها نقش دارد، به ود مهارت  ر ییکه در کاهش مقاومت به تغ  یمهم توسعه فرد   یها از جن ه  یکی

.  (Woods et al., 2022)کمک کند    رانیکارکنان و مد  نیاعتماد ب  شیکاهش ابهام و افزا  رات،ییدر مورد تغ  ت یشفاف  شیبه افزا  تواندیم  ینو 

 راتییتغ  رشیپذ  یکنند و کارکنان را برا  ت یرا بهتر هدا  راتییتغ  توانندیدارند، م   یکه ارت اطات مؤثرتر  یران یاند که مدنشان داده  هاپژوهش

انجام  ن،ی. همنن(Zastrozhnikova, 2020)آماده سازند    یهانشان داده است که رشد مهارت  یا شده در قوزه توسعه قرفهماالعات 

 Gribincea)دارد    یسازمان  راتییتغ  رشیپذ  شیبر افزا  یتوجهنابل  ریتأث  ،یو شناات اهداف شغل  یشخح  ی هاارزشدرک    ژهیوبه  ،یفرد

& Ciulei, 2023). 

 قات یاست. تحق  یقیتا   یهامهارت  ت ی مستمر و تقو   یریادگ ینقش دارد،    رییو کاهش مقاومت نس ت به تغ  یکه در توسعه فرد  یگرید  عامل

  کنندیعمل م   رتریپذقیتا   یسازمان  راتییدر مواجهه با تغ  یتوجهطور نابلمستمر توجه دارند، به  یریادگ یکه به    ینشان داده است که کارکنان

(Chykarenko et al., 2018 )است که نشان   ران یمد  یشخح  رییتغ  یالگو   ،یمارح در قوزه توسعه فرد  یهااز مدل   یکی  نه،یزم  نی. در ا
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 نی. ا(Ciulei et al., 2022)اود تمرکز کنند    یفرد  راتییابتدا بر تغ  رانیکه مد  دهندی طور مؤثر رخ مبه  یزمان  یسازمان  راتییتغ  دهدیم

 رشیپذ  ینقش الگو، کارکنان را برا  یفای با ا  رانیمد  رایدارد، ز  ت یاهم  کنند،ی مداوم را تجربه م  راتییکه تغ  ییهااندر سازم  ژهیوموضو  به

 . (Novikova & Shved, 2021) سازندیآماده م رییتغ

  یهاطی کنترل اقساسات در مح  ییاستر  و توانا  ت یریمد  ر،ییو کاهش مقاومت در برابر تغ  یاز عوامل مؤثر بر توسعه فرد  ی کی  ن،یبر ا  عاوه

  یبرا  یعنوان فرصت را به  راتییهستند، تغ  ترینو   یفرد  نیاستر  و قل تعارضات ب   ت ی ریمد  یهاکه در مهارت  یاست. کارکنان  ریمتغ  یکار

مناسب استر     ت یرینشان داده است که عدم مد  یتحول سازمان  نهیشده در زم. ماالعات انجام (Koliada, 2022)  نندیبیم  شرفت یرشد و پ

مح م  طیدر  تغ  تواندیکار  برابر  در  کارکنان  افزا  راتییمقاومت  بهره  شیرا  و  دهد    یوردهد  کاهش  را   & Mykolaichuk)سازمان 

Kandahura, 2019)ت یو تقو   یاودآگاه  شیاستر ، افزا  ت ی ریمرت ط با مد  یهاکه شامل آموزش  یفرد  توسعه  یهاراستا، برنامه  نی. در ا  

 .(Коrneeva et al., 2018)کمک کنند  راتییکارکنان در مواجهه با تغ یهایبه کاهش نگران توانندیهستند، م یریگ میتحم یهامهارت

است.    ریی مؤثر در کاهش مقاومت به تغ  یاز راهکارها  گرید  یکی  ،یتوسعه فرد  ندیاز کارکنان در فرآ  ت ی و قما  یریادگی  طیمح  جادیا  ن،یهمنن

 ,.Paola et al) دهندیم شیرا افزا راتییتغ رشیپذ زانیم کنند،یکارکنان اود فراهم م یرا برا یاتوسعه قرفه یهاکه فرصت   ییهاسازمان

 قات یاست که در تحق  ییاز جمله راهکارها   ،یاز نوآور  ت ی دانش و قما  یگذارمداوم، اشتراک   یریادگ ی بر    یم تن  یفرهنگ سازمان  جادی. ا(2022

 رند،یگ یم  ادی کار    طیرا در مح  دیجد  یهاکه مهارت  یکارکنان  ن،ی. عاوه بر ا(Teklay & Bobe, 2023)نرار گرفته است    دییمختلف مورد تأ

 . (Rahi et al., 2021) دهندینشان م رییتغ یامدهاینس ت به پ  یکمتر یدارند و نگران راتییدر مواجهه با تغ یشتر ینفس باعتمادبه

 .پردازدیم  یسازمان  راتییآن بر کاهش مقاومت در برابر تغ  ریو تأث  یتوسعه فرد  یهایاستراتژ  یم اقث، پژوهش قاضر به بررس  نیتوجه به ا  با

 شناسیروش 
  راتییآن بر کاهش مقاومت در برابر تغ  ر یو تأث   یتوسعه فرد  یهایاستراتژ  یانجام شده است و هدف آن بررس  یفیپژوهش به روش ک   نیا

طراق  یسازمان پا  ی است.  بر  عم  یریتفس  یدارشناسیپد  کردیرو  هیپژوهش  درک  امکان  که  است  شده  ادراکات    قی انجام  و  تجارب 

  یسازمان  راتییاست که تجربه مواجهه با تغ  یو کارکنان  یکارشناسان منابع انسان  ران،یشامل مد  ی. جامعه آمارسازد یکنندگان را فراهم ممشارکت 

 ی هاکنندگان که در سازماننفر از مشارکت   21تعداد    ،یبه روش هدفمند انجام شده است و با توجه به اش ا  نرر  یریگاند. نمونهرا داشته

 اند. پژوهش شرکت کرده نیا دردارند،  ت یمختلف شهر تهران فعال

پژوهش و اهداف    اتیانجام شده است. سؤالات محاق ه بر اسا  مرور ادب  افتهی سااتارمهین  یهامحاق ه  قیها از طرداده  یگردآور  ندیفرا

و عوامل مؤثر بر کاهش مقاومت در برابر   ر،ییتغ یبرا یآمادگ  زانیم ،یتوسعه فرد یهایهمنون استراتژ یشده و بر موضوعات  یماالعه طراق

 ی اچندمرقله  یهاینیاند و بازبشده  یسازادهیض ط و س س پ  قیطور دنها بهپژوهش، محاق ه  ییروا  شیافزا   یبوده است. برا  کزمتمر  رییتغ

 توسط پژوهشگران صورت گرفته است. 

بوده    ینش یو گز  یباز، محور  یشامل کدگذار  لیاند. روش تحلشده  لیوتحلهیتجز  NVivoافزار  ها با استفاده از نرم قاصل از محاق ه  یهاداده

 ی شده و کدها  میتر تقسکوچک  یمفهوم  یهاها به بخشرا فراهم سااته است. در مرقله نخست، داده  یدیکل  نیاست که امکان استخراج مضام

کدها و   نیبا توجه به روابط ب   یینها  یها مقوله  ت،ی شده و در نها  یبندمعنادارتر گروه  یهاکدها به دسته  ن یاند. س س اشده  ییاساشن  هیاول
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کنندگان مشارکت   ینیهمکاران و بازب  یاز بررس   ل،ی از اعت ار تحل  نانیاطم  یاند. برامورد ماالعه، استخراج شده   دهیها در درک پدآن  ت یمحور

 است.  شدهاستفاده 

 هایافته
نفر   ۹مرد و ( ٪5۷نفر ) 12پژوهش،  نیکننده در انفر شرکت  21کنندگان نشان داد که از مجمو  مشارکت  یشناات ت یجمع یهایژگ یو لیتحل

مدرک  ی دارا( ٪2۹نفر ) ۶ ات،یسال نرار داشتند. از نرر تحح 52تا  ۳0 یسال بود که در بازه سن ۳۸.2ها آن  یسن نیانگیزن بودند. م( 4۳٪)

 ۹سال،    10کمتر از  (  ٪۳۳نفر )  ۷  ،یبودند. از نرر سابقه کار  یمدرک دکتر  یدارا(  ٪2۳نفر )  5ارشد و    یکارشناس(  ٪4۸نفر )  10  ،یکارشناس

نفر   ۷و    ی تیریدر ساوح مد(  ٪۶۷نفر )  14  ن، یداشتند. همنن  ی سال سابقه کار  20از    شیب(  ٪24نفر )  5سال، و    20تا    10  نیب(  ٪4۳نفر )

 4)  یو بانک  ی، مال(٪24نفر،    5اطاعات )  یمختلف ازجمله فناور  عیکنندگان در صناداشتند. مشارکت   ت یفعال  یتیریرمدیدر ساوح غ(  ۳۳٪)

سابقه   ات،یتحح ت،ی متنو  از نرر جنس ب یترک نیمشغول به کار بودند. ا( ٪2۹نفر،  ۶و ادمات )( ٪2۹نفر،  ۶و صنعت ) دی، تول(٪1۹نفر، 

 فراهم کرده است.  یسازمان راتییمرت ط با تغ  یهاتجربه قیعم  یبررس یبرا را  یتنو  کاف ت،یو قوزه فعال یکار

 تجزیه و تحلیل کیفی نتایج . 1جدول 

 مفاهیم )کدهای باز(  بندی فرعی( ها )دستهزیرمقوله بندی اصلی( ها )دستهمقوله

توسعه فردی و آمادگی برای  

 تغییر 

تحلیل   خودآگاهی و خودشناسی  نقاط قوت و ضعف،  بازخورد، درک  تجربیات گذشته، شفافشناخت  پذیرش  اهداف،  سازی 

  های شخصی ارزش
منابع جدید، شرکت در دوره یادگیری مستمر  تقویت مهارتمطالعه  آموزشی،  بهرههای  نرم،  تجربیات  های  از  گیری 

  دیگران 
  های جدید حل مسئله های جدید، آزمون شیوهتغییر نگرش نسبت به تغییرات، آمادگی برای ایده پذیری شناختی انعطاف

  ها، تمرکز بر بهبود مستمر، افزایش انگیزه درونیتوسعه دیدگاه رشد، پذیرش چالش رشد ذهنیت پیشرفت 
گیری مستقل، کاهش ترس  های شخصی، تمرین تصمیمهای جدید، ارزیابی تواناییپذیرش مسئولیت نفس افزایش اعتمادبه

 از شکست 

در   مقاومت  برابر  کاهش 

 تغییر 

تغییر، گفتشفاف ارتباطات مؤثر  اهداف  نگرانیسازی  بیان  برای  باز  ایجاد فضای  تغییرات،  درباره  به  وگو  توجه  ها، 

  احساسات کارکنان 
های موفق، کاهش ابهام درباره پیامدهای تغییر، افزایش  نمایش تأثیرات مثبت تغییرات، ارائه نمونه درک مزایای تغییر 

  حس امنیت کارکنان 
  های بازخورد، توجه به پیشنهادات کارکنان گیری، ایجاد فرصتدرگیر کردن کارکنان در تصمیم مشارکت در فرایند تغییر 

  حمایت از توسعه فردی کارکنان، ارائه منابع و ابزارهای لازم، ایجاد انگیزه برای پذیرش تغییر حمایت مدیران 
شناختی، افزایش انعطاف در اجرای تغییرات، توجه  ناشی از تغییر، ارائه حمایت روانمدیریت استرس   کاهش فشارهای روانی 

  به سلامت روانی کارکنان 
 گذاری دانش های رشد، ترویج اشتراکتقویت فرهنگ یادگیری، ایجاد فرصت ایجاد محیط یادگیری 

مهارت های  توسعه 

 پذیری انطباق

 های نوین حل، افزایش تفکر واگرا، تجربه روشبررسی راهکارهای جدید، انعطاف در یافتن راه حل مسئله خلاقانه 

 
مدیریت احساسات در مواجهه با  

 تغییر 

 ها تقویت هوش هیجانی، کنترل استرس، پذیرش تدریجی تغییر، شناخت هیجانات و واکنش

 
  های حمایتیارتباطی، تقویت کار تیمی، ایجاد شبکههای های مذاکره، بهبود مهارتیادگیری مهارت فردی های بینتقویت مهارت

  جای مشکلات، تقویت پشتکار پذیرش عدم قطعیت، تقویت نگرش مثبت، تمرکز بر راهکارها به آوری افزایش تاب
سازمانی   فرهنگ  با  سازگاری 

 جدید 

ارزش با  شناخت  تعامل  افزایش  سازمانی،  تغییرات  با  مواجهه  در  انعطاف  جدید،  هنجارهای  و  ها 

 های جدید همکاران، پذیرش مسئولیت
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 نیا  یها جن ه  نیتراز مهم  یکیشنااته شد.    یسازمان  راتییتغ  رشیدر پذ  یاز عوامل اساس  یکیعنوان  به  رییتغ  ی برا  یو آمادگ   یتوسعه فرد

آماده   یسازمان  رات ییتغ  یکرده و برا  یینقاط نوت و ضعف اود را شناسا   کندیاست که به افراد کمک م  یو اودشناس  یمقوله، اودآگاه

  رات ییتر با تغکنم، راقت   ت یدر اودم تقو   دیبا  ییزهایدارم و چه چ  ییهاییچه توانا  دانمیکه م  یکنندگان: »ونتاز مشارکت   یکیشوند. به گفته  

کنندگان از مشارکت   یاست. برا  راتییافراد در برابر تغ  یریپذانعااف  شیدر افزا   یدیکل  ی عامل  زیمستمر ن  یر یادگ ی  ن،ی.« عاوه بر ا میآیکنار م

  یریادگ ی داشت: »با    انیها باز آن  یکیمثال،  عنواناشاره کردند، به  گرانید  اتیاز تجرب  ی ریگ و بهره  یآموزش  یهات شرکت در دورهیبه اهم

بود    ی عامل  یشناات  یریپذانعااف   ن،ی.« همنندیآیرشد به قساب م  یبرا  یبلکه فرصت   ست،یترسناک ن  می برا  گرید  رییتغ  د،یجد  یهامهارت

  د یجد  ی هاوهیکنندگان اظهار داشتند که آزمون شاز مشارکت   یآن شد. برا  رشیپذ  شیو افزا  راتییافراد نس ت به تغ  گرشن  رییکه موجب تغ

  شرفتی پ ت یراستا، رشد ذهن نیسازگار شوند. در هم راتییبا تغ ترعیها کمک کرده است تا سربه آن  نینو  یها دهیا یبرا یقل مسئله و آمادگ 

عنوان  را به  رییکه تغ  یگفت: »کسان  بارهنی شونده درا محاق ه  رانیاز مد  یکی مارح شد.    رییتغ  یبرا   یدر آمادگ   یاساس  صر از عنا  ی کیعنوان  به  زین

در   یینقش بسزا   زینفس ناعتمادبه  شیافزا  ت،ی.« در نهاشوندیکمتر دچار استر  و مقاومت م  نند،یبیم  شرفت یو پ  یریادگ ی   یفرصت برا  کی

در  یشتر یب یاود، اقسا  توانمند یهاییتوانا ی ابیو ارز دیجد  یهات یمسئول  رشیافراد با پذ  رایداشت، ز  رییتغ ا مرت ط ب یهایکاهش نگران

 .کنندیم دایپ راتییمواجهه با تغ

مختلف آن را    یبا استفاده از راهکارها  توان یاست که م  یسازمان  راتییتغ  ندیمهم در فرآ  یهااز چالش  یک ی  رییمقاومت در برابر تغ  کاهش

  انیب  یباز برا   یفضا  جادیو ا  رییاهداف تغ  یسازشفاف  رایاست، ز   نهیزم  ن یدر ا  یدیکل   ینشان داد که ارت اطات مؤثر عامل  ها افتهی کنترل کرد.  

  ح ی را توض  راتییتغ  لیدل  رانیکه مد  ی کرد: »ونت  دیها تأککننده در محاق هاز کارکنان شرکت   یکی.  کندیبه کاهش مقاومت کمک م  هایراننگ

را در جر  دهندیم ما  م  ماتی تحم  انیو  م  دهند،ینرار  تر   مزا  ن،ی.« همننمیکنی کمتر اقسا   افزا  رییتغ  یایدرک  آن    رشیپذ  شیباعث 

 رییتغ  رشیپذ  یکارکنان را برا  زهیانگ  تواندیم  راتییمث ت تغ  راتیتأث  شیموفق و نما   یهاکردند که ارائه نمونه  انیب  کنندگانمشارکت .  شودیم

کارشان را به ود ب خشد،    ت یفیک   ای  یشغل  تیامن  تواندیم   رییکه تغ  نندیکارکنان ب   ی: »ونتیمنابع انسان  رانیاز مد  یکیدهد. به گفته    شیافزا

کنندگان بود. مشارکت   راتییتغ  رشیبر پذ  رگذاریاز عوامل تأث  گرید  یکی  رییتغ  ندیمشارکت در فرا  ن،ی.« عاوه بر اکندیم  دایشان کاهش پمقاومت 

از    یها اقسا  کنند که بخشکه آن شودیبازاورد موجب م  یهاو فراهم کردن فرصت  یریگ میکردن کارکنان در تحم ریعنوان کردند که درگ 

و   ت ی از کارکنان اشاره داشتند که قما  ی اری بس  کهیطورمقوله بود، به   نیدر ا  یدیعناصر کل  گر یاز د  زین  رانیمد  ت ی. قماهستند  رییتغ  ندیفرآ

براآن  زهیانگ  ران،یمد  ییراهنما استر ، ارائه   ت ی ریبه کمک مد  یروان  یکاهش فشارها   ن،ی. همنندهدیم   شیافزا  راتییتغ  رشیپذ  یها را 

از کارکنان    یداشت. برا  یسازمان  راتییدر کاهش مقاومت در برابر تغ  ییبسزا  ریکارکنان تأث  یبه سامت روان  توجهو    یشنااتروان  ت ی قما

 طیمح  جادیا  ت،ی. در نهاشودیم  راتییها در مواجهه با تغسازمان باعث کاهش اضاراب آن  ی از سو   یتیقما  یهابرنامه  یعنوان کردند که اجرا

در   یری ادگ یفرهنگ    یکنندگان اظهار داشت: »ونتاز مشارکت   یکیشد.    یمؤثر در کاهش مقاومت معرف  یکارهااز راه  یکیعنوان  به  یریادگ ی

 .« رندیرشد نرار بگ ریو در مس رندیرا ب ذ دیجد راتییدارند که تغ لیتما شتریشود، کارکنان ب  ت یسازمان تقو 

به کارکنان    تواندینشان داد که قل مسئله اانانه م  جیدارد. نتا  رییدر کاهش مقاومت در برابر تغ  یدینقش کل  یریپذانا ا   یهامهارت  توسعه

  قلراه  افتنیدر    یریپذکنندگان اظهار داشتند که انعااف از مشارکت   یکنند. برا  دایپ  راتییمقابله با تغ  یبرا  ی دیجد  یکمک کند که راهکارها

اقساسات در  ت یریمد ن، ی. همنننندیب  ندها یبه ود فرآ یبرا  یعنوان فرصترا به یسازمان راتییو استفاده از تفکر واگرا باعث شده است که تغ
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از کارکنان: »شناات    ی کیشنااته شد. به گفته    رییاز تغ  یدر کاهش استر  و اضاراب ناش  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به  رییمواجهه با تغ

بتوانم شرا  یها جانات و واکنشیه بهتر  که  ب ذ  دیجد  طیاودم به من کمک کرده  از درمیرا  ا  یراهکارها  گر ی.«  تقو   نیمؤثر در    ت یقوزه، 

 ران یاز مد  یکیکار شد.    ط یتعامات مؤثر در مح  جاد یارت اط و ا  ی کارکنان در مذاکره، برنرار  یی توانا  شیبود که باعث افزا  ی فردنیب  ی هامهارت

 یآورتاب  شیافزا  ن،ی.« همننندیا یکنار ب  راتییتر با تغراقت   توانندیداشته باشند، م  یاوب  یارت اط  یهاکارکنان مهارت یکه »ونت  اشت د  دیتأک 

 رشیمشکات و پذ  یجاکنندگان عنوان کردند که تمرکز بر راهکارها به. مشارکت کندیم  فا یا  رییاز تغ  یناش  ی هادر مقابله با چالش  ینقش مهم

 یبا فرهنگ سازمان  یسازگار  ت،یداشته باشند. در نها  یسازمان  راتییدر مواجهه با تغ  یشتریها کمک کرده است که انعااف ببه آن   ت یناععدم  

 یها و هنجارهاگفت: »درک ارزش  بارهنیاز کارکنان درا  یکیبود.    راتییتغ  رشیکارکنان در پذ  ت یموفق  زانیدر م  کنندهنییتع  یعامل  دیجد

 هماهنگ کنم.«   راتییبتوانم اودم را با تغ ترعیکه سر کندیکمک م نسازما دیجد

 گیرینتیجه بحث و 
از آن است    یقاک   هاافتهی.  کندیم  فایا  یسازمان   راتییدر کاهش مقاومت در برابر تغ  یدینقش کل  یپژوهش نشان داد که توسعه فرد  نیا  جینتا

عوامل ذهن  یریادگ ی  ،یمانند اودآگاه  یکه  رشد  افزا  ،یارت اط  یهامهارت  شرفت،یپ  ت یمستمر،  پذ  ییبسزا  ریتأث  ،یآورتاب  شی و   رشیدر 

عنوان  بلکه به  د،یعنوان تهدرا نه به  یسازمان  راتییها کمک کرده است تا تغبه آن  یداشتند که توسعه فرد  دیکنندگان تأک . مشارکت نددار  راتییتغ

اقساسات، قل مسئله اانانه و ارت اطات مؤثر، ازجمله    ت یریمد  ییتوانا  ن،ی. همننرندیدر نرر بگ  یو رشد شخح  یریادگ ی  یبرا  یفرصت

با تمرکز بر    توانندیها مکه سازمان  دهدینشان م  ها افتهی  نیشدند. ا  راتییاز تغ  ی ناش  یکه موجب کاهش تر  و نگران  دبودن  یی هامهارت

 کنند. یریاز مقاومت کارکنان جلوگ  یناش یورکرده و از کاهش بهره  لیرا تسه رییتغ یندها یفرآ  ،یتوسعه فرد یهابرنامه

موجب    ی( نشان داده است که توسعه فرد2024)  Ciuleiمثال، پژوهش  عنواندارد. به  یقوزه همخوان  نی در ا  نیشیبا ماالعات پ  جینتا  نیا

  Gribinceaراستا،  نی. در ا(Ciulei, 2024) شودیم یسازمان راتییاز تغ یکارکنان و کاهش اضاراب ناش یشناات یریپذانعااف  شیافزا

کارکنان با    رایدر ساح سازمان شود، ز  رات ییتغ  رشیمنجر به به ود پذ  تواندیم  رانیمد  یکه رشد فرد  اندکرده  دیتأک  زی( ن202۳)  Ciuleiو  

 .  (Gribincea & Ciulei, 2023) کنندیم دایمث ت پ راتییتغ یبرا یشتریب زهیره ران اود، انگ یمشاهده توسعه فرد

در کاهش مقاومت    ینقش مهم  ،یتوسعه فرد  یاصل  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  به  یارت اط  یهانشان داد که مهارت  نیپژوهش همنن  نیا  یهاافتهی

 ااود ر  یهاینگران  توانندیتر مارت اط دارند، راقت   یدر برنرار  یبهتر  ییکه توانا  یکنندگان اذعان داشتند که کارکناندارند. مشارکت   رییبه تغ

( همسو است که نشان 2024) Chorbadzhiyskaبا ماالعه  افتهی نیداشته باشند. ا یشتریب رشیپذ یسازمان راتییکنند و نس ت به تغ انیب

  دارند  رییاز تغ  یبر کاهش استر  و اضاراب ناش  یمیمستق  رینقش دارند، بلکه تأث  یتنها در به ود توسعه فردنه  یارت اط  یهاداده است مهارت

(Chorbadzhiyska, 2024)اوه،ع. به  Leitenbauer  ( ن2024و همکاران )ران یمد  ی اند که ارت اطات شفاف و مؤثر از سو کرده  دیتأک   زی 

 .(Leitenbauer et al., 2024)  تر سازدآماده راتییتغ رشیپذ یها را برارا کاهش دهد و آن رییمقاومت کارکنان در برابر تغ تواندیم

همنن  جینتا که    نیپژوهش  داد  مهارت  یری ادگ ینشان  به ود  و  راهکارها  یکی  یقیتا   یهامستمر  پذ  یاز  در  است.    راتییتغ  رشیمؤثر 

مقاومت    راتییهستند، کمتر در برابر تغ  دی جد  یهامهارت  یریادگ یطور مداوم در قال  که به  یباور بودند که کارکنان  نیکنندگان بر امشارکت 

( ماابقت دارد که نشان داده 2024)  Aprilitaبا ماالعه    افتهی  نی. ادانندیاود م  شرفت یرشد و پ  ندیاز فرآ  یرا بخش  رییتغ  هان آ  رایز  کنند،یم

 . (Aprilita, 2024)  شودیم  یکار  طیمح   راتییکارکنان و کاهش تر  از تغ  یریپذانعااف  شیو آموزش مداوم باعث افزا  یاست توسعه فرد
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  تیریکه در مد  ینشان داد که کارکنان  جیبود. نتا   یتوسعه فرد  قیکارکنان از طر  یآورتاب  شیشد، افزا  ییپژوهش شناسا  نیکه در ا  ی گرید  عامل

 ی ( همخوان2022)  Koliadaبا ماالعه    افتهی  نی. ارندیپذیتر مرا راقت   یسازمان   راتییدارند، تغ  یشتریاقساسات و کنترل استر  مهارت ب

  یبرا  یعنوان فرصت را به  یسازمان  راتییاند، تغاستر  و قل تعارضات را توسعه داده  ت ی ریمد  یهاکه مهارت  ی نشان داده است کارکنان  هدارد ک 

 . (Koliada, 2022) اود یشغل ت یمونع یبرا یدینه تهد نند،یبیرشد م

 یسازمان  راتییموجب کاهش مقاومت نس ت به تغ  تواندیکارکنان م  یاز توسعه فرد  رانیمد  ت ینشان داد که قما  ن یماالعه همنن  نیا  جینتا

  تی قما  یا توسعه قرفه  یهاو از برنامه  شوندیکارکنان ارزش نائل م  یرشد فرد  یبرا  رانیمد  یکردند که ونت  انیکنندگان ب شود. مشارکت 

( همسو است که نشان 2021)  Shvedو    Novikovaبا ماالعه    جهینت  نی. اکنندی م  دایپ  راتیینس ت به تغ  ی ترنگرش مث ت   نانکارک  کنند،یم

قما است  مهارت  یسازمان  ت ی داده  توسعه  تأث  یهااز  افزا  یمیمستق  ر یکارکنان،  پذ  یریپذانعااف   شیبر    دارد   یسازمان  راتییتغ  رشیو 

(Novikova & Shved, 2021). 

شنااته    رییدر کاهش مقاومت به تغ  یدی کل  یاز راهکارها   ی کیعنوان  در سازمان به  یریادگ ی  ط یمح  جادیپژوهش نشان داد که ا  جی نتا  ت، ینها  در

  راتییو توسعه مستمر وجود دارد، کارکنان کمتر در برابر تغ  یریادگیکه فرهنگ    ییها داشتند که در سازمان  دیکنندگان تأک . مشارکت شودیم

( 2022و همکاران )  Paolaبا ماالعه    افتهی  نی. ارندیگ یدر نرر م  یرشد سازمان  ندیاز فرآ  یعنوان بخشآن را به  شتریو ب   کنندیم  مت مقاو

قائز    اری بس  ر،ییاز تغ  ی در کاهش اضاراب ناش  یاتوسعه قرفه  یهاو فرصت   یریادگی  ی هاطیدارد که نشان داده است نقش مح  یهمخوان

 .(Paola et al., 2022) است  ت یاهم

به   میتعمطور کامل نابلماالعه ممکن است به  نیا  جیمستقر در تهران بود. نتا  یهاپژوهش، تمرکز آن بر سازمان  نیا  یهات یاز محدود  یکی

استفاده کرده است که گرچه امکان   افتهی سااتار مهین  یهاو محاق ه  یفیپژوهش از روش ک   ن یا  ن،یمختلف ن اشد. همنن  عیصنا  ایمناطق    ریسا

کنندگان را مشارکت   ی شخح  یرهایها و تفسدر پاسخ  یر یازجمله سوگ   ییهات یاما محدود  کند،ی کارکنان را فراهم م  اتیتجرب  قیمع  یبررس

  یکار  ی ها طیها و محسازمان  گریبه د  جی نتا  میتعم  ت یموجب کاهش نابل  تواندیدر تعداد نمونه م  ت یمحدود  ن،یبه همراه دارد. عاوه بر ا  زین

 شود. 

استفاده از    ن، یکنند. همنن  یمختلف بررس  عیرا در صنا   رییبر کاهش مقاومت به تغ  یتوسعه فرد  یهابرنامه  ریتأث  توانندیم  یآت  یهاپژوهش

م یکم -یفی)ک   ی یترک  یهاروش تأث  تواندی(  بهتر  فرد  ری به درک  تغ  یتوسعه  بررس  یسازمان  راتییبر  کند.  متغ  یکمک   یانجیم  یرهاینقش 

س فرهنگ  ره ر  یازمانهمنون  س ک  ا  یو  ا  یترقیدن   یهاافتهیبه    تواندیم  زین  نهیزم  نیدر  بر  عاوه  شود.  تا   ن،یمنجر   ن یب  یقیماالعه 

ارائه   یترجامع  دگاهید  تواندیم  راتییتغ  یدر اجرا  ت یموفق  زانیو م  یتوسعه فرد  یهادر برنامه  یگذارهیسرما  زانیمختلف ازنرر م  یهاسازمان

 دهد. 

 ،یسازمان  یها ت یمستمر و ارائه قما  یر یادگ ی   یهافرصت   ،یآموزش  یهاازجمله کارگاه  ،یتوسعه فرد  یهابرنامه  جاد یبا ا  توانندیم   هاسازمان

  ی ایکارکنان داشته باشند و مح  یاز رشد فرد  ت یدر قما  ی نقش فعال  دیبا  رانیمد  ن،یرا کاهش دهند. همنن  راتییمقاومت کارکنان نس ت به تغ

 ت یبا تقو  توانندیها مسازمان ن،یها است. عاوه بر اآن شرفت یپ یبرا یفرصت یسازمان راتییکنند که در آن کارکنان اقسا  کنند تغ راهمرا ف

 راتییتغ  رشیپذ  رات،ییمرت ط با تغ  یهایریگ م ی تحم  ندیمشارکت کارکنان در فرآ  شیو افزا   یریادگ یفرهنگ    جاد یکارکنان، ا  یارت اط  یهامهارت

 ها به ود بخشند.آن انیرا در م
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 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه قاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراقل پژوهش قاضر اصول ااانی مرت ط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 
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