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Abstract:  

The objective of this paper is to examine human resource management strategies to support digital transformation programs in organizations. 

This qualitative study was conducted using semi-structured interviews with 22 human resource managers and experts in Tehran. Data was 

collected until theoretical saturation was reached and analyzed using NVivo software. The results of the study revealed that transformational 

leadership, employee training and development, and organizational culture are key strategies that can support digital transformation. 

Additionally, resistance to change and misalignment between strategies and human resources were identified as major challenges in the 

digital transformation process. Human resource management strategies play a crucial role in the success of digital transformation programs. 

Transformational leadership and continuous employee training are among the strategies that can reduce resistance to digital changes and 

prepare organizational culture for embracing these changes. Organizations need to design appropriate strategies to overcome existing barriers 

and capitalize on the benefits of digitalization. 
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 چکیده

بوده و با استفاده از    یفياز نوع ک  قيتحق  نیا  .ها استدر سازمان   تال يجیتحول د  يهااز برنامه   تیحما  يبرا  یمنابع انسان  تیریمد  يهاي استراتژ  ی مقاله بررس  ن یهدف ا
 NVivo افزارو با استفاده از نرم   يآورجمع   يبه اشباع نظر  دنيها تا رسدر تهران انجام شد. داده   یو کارشناسان منابع انسان  رانینفر از مد  22با    افتهیساختارمه ين  يهامصاحبه 

از    تیدر حما  توانندی هستند که م  ییهاياستراتژ  نیتراز مهم   یآموزش و توسعه کارکنان، و فرهنگ سازمان  ن،یآفرتحول  ينشان داد که رهبر  قيتحق  جینتا  .شدند  ليتحل
  ییشناسا  تال يجیتحول د  يندهایبودند که در فرآ  يا ده عم  يهااز چالش   یو منابع انسان  هايو عدم تطابق استراتژ  رييمقاومت در برابر تغ  ن،يمؤثر باشند. همچن  تاليجیتحول د

 ییهايو آموزش مداوم کارکنان از جمله استراتژ   نیآفرتحول   يدارند. رهبر  تال يجیتحول د  يهابرنامه   تيدر موفق  ي دينقش کل  یمنابع انسان   تیریمد يهاي استراتژ  .شدند
  يهاياستراتژ  یبا طراح  دیها باآماده کنند. سازمان   رات ييتغ  رشیپذ  يرا برا  یرا کاهش دهند و فرهنگ سازمان  تال يجید  راتييمقاومت در برابر تغ  توانندی هستند که م

 کنند.  يبرداربهره شدنتال يجید يایمناسب، موانع موجود را برطرف کرده و از مزا
 

 رييمقاومت در برابر تغ ،یآموزش کارکنان، فرهنگ سازمان ن،یآفرتحول يرهبر تال،يجیتحول د ،یمنابع انسان تیریمدکلیدواژگان: 

 . 95-89(، 4)1، تاليجیآموزش و توسعه در عصر د ت،یر یمدنشریه . تاليجیتحول د ي ها از برنامه تیحما ي برا  یمنابع انسان تیر یمد ي راهبردها(. 1403. )سعيد ،عسكري ماسوله نحوه استناددهی:
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 مقدمه 

  ي ر یپذو رقابت   ي وربهره  ،ییکارا   ش یمنظور افزااست که به   ی وکار و فرهنگ سازمانکسب   يهامدل  ندها،یفرآ   ر ييتغ  ي برا نینو  يهاي استفاده از فناور   يبه معنا   تال يجیتحول د 

از ارکان    ی كیکه    یاز جمله منابع انسان  گذارد،ی م  ر يتأث  یسازمان  يهاجنبه  ی تحول بر تمام  نی . ا (Mehrkam & Nasimi, 2024; Nabiyi et al., 2024)  رد يگی انجام م

  تال يجی در تحول د کنندهل يعنوان عامل تسهکرده و به   ت یحما   رات ييتغ  نیاز ا   يمؤثر  طوربه  دی با  یمنابع انسان تی ری مد  نه،يزم  ن یاست. در ا  تاليجی د   ي ندهایدر فرآ تيموفق  ي ديکل

 Zhang)دارد    ازين  زين  يو ساختار   يرفتار  ،یفرهنگ  راتييفناورانه اشاره دارد بلكه به تغ  راتييتنها به تغ نه   تاليجی . تحول د(S. Liu, 2024; Zhang & Dong, 2023)  عمل کند

& Zhang, 2023)در    يديارکان هر سازمان، نقش کل  نیتراز مهم   یكیعنوان  به   یبرخوردار است. منابع انسان  ياژه ی و  تي از اهم  ندیفرآ  نیدر ا   ینقش منابع انسان  ل،يدل  ني. به هم

  رش ی پذ  ي آن برا  ي سازو آماده   یانسان  يرو ين  ت یری نحوه مد  تال،يجیتحول د   يدر راستا   یاساس  يهااز چالش   یكیدارد. در واقع،    تاليجی تحول د  ي ندهایفرآ  تي و موفق  يساز اده يپ

. (Linh, 2023)است    رات ييمقاومت کارکنان در برابر تغ  تال،يجی تحول د  ي سازاده ي ها در پمشكلات سازمان   نیتری از اصل  ی كیگرفته،  صورت   قاتياست. بر اساس تحق  راتييتغ

 . ندآماده ک تاليجی د  راتييتغ رشیپذ  يمناسب، کارکنان را برا  يهاي کرده و با استفاده از استراتژ ییها را شناسامقاومت  نیطور مؤثر ا بتواند به   دی با  یمنابع انسان تی ر یمد ن،یبنابرا 

کرده و به    تیمثبت هدا   راتييتغ  يسواست که افراد را به   يرهبر  يبه معنا   نیآفرتحول   ي است. رهبر  نیآفرتحول   ياستفاده از رهبر   نه،يزم  نیمؤثر در ا   ياز راهكارها   یكی

 تال،يجی تحول د   يندهایدر فرآ  تواند ی م  ينوع رهبر  نی. ا(Rastgar et al., 2022; Schmid & Pscherer, 2022)  ابندیدست    يتا به عملكرد بهتر   دهدی م  زه يها انگآن

  تال يجیاز تحول د   ت یدر حما   ي دي کل  يهاي استراتژ گریاز د   یكیآموزش و توسعه کارکنان   ن،ی آماده کند. علاوه بر ا  یفرهنگ  رات ييو تغ  د یجد   يهاي فناور  رشیپذ   يکارکنان را برا 

است    يها ضرور آن  يبرا   نینو   يهاي روز بودن با فناور کسب کنند و به   يد ی جد  يهامهارت  دی کارکنان با  تال،يجی د   يندها یدر فرآ   تيموفق  ياست. بر اساس مطالعات مختلف، برا 

(Chen et al., 2021; Zehir et al., 2020). 

 یارزش اصل  کیعنوان  به   دیبا   راتييتغ  رشیو پذ  يفرهنگ نوآور   تال،يجیسازمان د   کیدارد. در    تاليجیتحول د   يندها یدر فرآ   يانقش برجسته  زين  یفرهنگ سازمان  ن،يهمچن

فناورانه    راتييطور مؤثر با تغبه   توانندی نم  رانیکارکنان و مد   ،یفرهنگ  ني. بدون وجود چن(Leso et al., 2023; Mousavi & Shami Zanjani, 2023)در نظر گرفته شود  

منابع   يهاي استراتژ تال،يجی تحول د يندهایدر فرآ  تيموفق يبرا  گر،ید   يرو کند. از سوروبه  ي جد ییهارا با چالش   تاليجیتحول د  يندهایفرآ  تواندی موضوع م  نیهمگام شوند و ا

ا  تاليجید   يهاي با استراتژ  دی با  یانسان باشند.  انسان   هابه سازمان   تواندی م   یهماهنگ  نیسازمان هماهنگ  به   یکمک کند تا منابع  را  با اهداف و    تی ریمد   ياگونه خود  کنند که 

 .(Karawya, 2024; Sohrabi et al., 2023)راستا باشند سازمان هم  تاليجید  يهاي استراتژ

  د، ی جد  يهاي از ترس کارکنان از فناور   یناش  تواند ی مقاومت م  نیرو هستند. ا با آن روبه   تالي جیتحول د   ريها در مساست که سازمان   يااز موانع عمده   ی كی  ر ييدر برابر تغ  مقاومت

راستا، از   نیکنند. در ا  یها طراحمقاومت   نیکاهش ا يرا برا  ییهاي استراتژ  دی ها باسازمان ن،ی باشد. بنابرا  یفرهنگ راتييتغ يبرا  ی ها و عدم آمادگداده   تيمربوط به امن  يهای نگران

 ,Robu & Lazar)  اشاره کرد   نیآفرتحول   يرهبر  يهاو استفاده از مدل   شرفتهيپ  ي هاآموزش   ،یو گروه  يفرد   يهابه مشاوره   توانی کار برد، مبه   توانی که م  ییهاي جمله استراتژ 

2021). 

منابع    يندها یدر فرآ   يبهبود تجربه کارکنان و نوآور  ،ییو کارا  يوربهره   شیتوجه است. افزاقابل   آورد،ی فراهم م  یمنابع انسان   تیر یمد   يبرا  تاليجیکه تحول د   ییهافرصت 

و کارآمدتر کند    ترع یرا سر یمنابع انسان يندها یفرآ تواندی م  تال يجید   ي مثال، استفاده از ابزارهاعنوان. به (Malik, 2024)است   یمنابع انسان شدنتال يجی د يا یاز جمله مزا  ی انسان

به و به سازمان  نها کمک کند تا  به  ا  یسازمان  راتييبازار و تغ  يازها يسرعت  انسان  يندها یدر فرآ  ينوآور   ن،یپاسخ دهند. علاوه بر  ها کمک کند تا به سازمان   تواندی م  یمنابع 

تحول   يندها یدر فرآ  یمنابع انسان تی ری گفت که مد  د یبا  ت،ینها   در  استفاده کنند.  ی بهبود عملكرد منابع انسان يها برا داده  ليوتحله یداشته باشند و از تجز ي بهتر  يهاي ريگم يتصم

  یی کارکنان توجه داشته باشد و هم بتواند موانع موجود را شناسا  يهاي ها و توانمنداست که هم به توسعه مهارت   یقيدق  يهاي استراتژ   ازمندين  ندیفرآ   نیدارد. ا  لیبد ی ب  ینقش  تاليجی د

 انجام شد.  تاليجی تحول د يهااز برنامه  تی حما يبرا یمنابع انسان   تیر یمد   يراهبردها لذا، این پژوهش با هدف بررسی  ها را برطرف کند. کرده و آن 
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 شناسی پژوهش روش

 تاليجی تحول د   يهااز برنامه   یمنابع انسان  تیر یمد   تی حما  نهيها در زمها و فرصتو شناخت بهتر چالش   قيعم  يهادگاه ی به د  یابياست و به منظور دست  یفياز نوع ک  قيتحق  نیا

افراد    ن یاز تهران بودند. ا  ی کننده انجام گرفت که همگشرکت   22با    ميستقطور مها به استفاده شد. مصاحبه  افتهیساختارمه ي ن  يهاها، از مصاحبه داده   ي آورجمع   يانجام شده است. برا

 مختلف بودند.   يهادر سازمان  تاليجی اطلاعات، و متخصصان تحول د  يارشد فناور رانیمد  ،یمنابع انسان  رانیشامل مد 

  د ی جد  يهاداده   گریمعنا که پس از آن که د  نی بد  د،ی متوقف گرد  يبه اشباع نظر   دنيها با رسداده   ليشدند. تحل  ليتحل  NVivoافزار  با استفاده از نرم   شدهي آور جمع   يهاداده 

 . د يرس  انیها به پا از مصاحبه يبردار ارائه ندادند، داده  شتريب ي بندو دسته يکدگذار  يبرا  ی اطلاعات قابل توجه

 هایافته 

 رمجموعه یز  نیشدند که هرکدام شامل چند   ییشناسا   تال يجیتحول د   يهااز برنامه   تی حما  ي برا  ی منابع انسان  تی ری مد  ي راهبردها   نهي در زم  یاصل  ي بند سه دسته   ق،ي تحق  ن یدر ا

 . شودی پرداخته م  هارمجموعه یو ز هاي بند دسته   نیا حیبه تشر نجا،یها بودند. در امرتبط با آن   ميو مفاه

چون   یميمفاه  نه،يزم  نیطور مكرر به آن اشاره شده است. در اها به است که در مصاحبه   نیآفرتحول   يرهبر  تال،يجی از تحول د   ت یدر حما   هارمجموعه ی ز  نیتراز مهم   یكی

که کارکنان از   کندی کمک م  نیآفرتحول   يرهبر"کرد:    انيب  نشوندگااز مصاحبه  یكیعنوان مثال،  اند. به مطرح شده   هاميت  زشيکارکنان و انگ  يتوانمندساز   ر،ييتغ  يهاي استراتژ

 " کنند. دايپ يشتر يب زه ينقش دارند و انگ  رييتغ ندیکه افراد احساس کنند در فرآ   شودی باعث م   ينوع رهبر  نیبهبود مستمر تلاش کنند. ا  ياستقبال کنند و برا  راتييتغ

  ي هاداشتند که دوره   د يشوندگان تأکو آموزش مداوم اشاره دارد. مصاحبه   تاليجی د   يهابود که به مهارت   ق يتحق  نیدر ا  يد يکل  يهارمجموعهی ز  گر یو توسعه کارکنان از د   آموزش 

که کارکنان    شودی باعث م  نیآنلا   یآموزش  يهادوره"کنندگان گفت:  از شرکت   یكیاست.    ي کارکنان ضرور  يهامهارت   يارتقا  يبرا  ی آموزش  يازها ين  یابیو ارز   نیآنلا   یآموزش

 " هماهنگ شوند. راتييآشنا شوند و بتوانند با تغ هاي تكنولوژ  نیدتر یهمواره با جد 

از    یك یاشاره دارد.    یم يکار ت  جیو ترو  رييتغ  رش یپذ   ،يبخش به فرهنگ نوآور   نیاست. ا  تاليجی از تحول د  یبان يمهم در پشت  يهارمجموعه یاز ز   یك ی  زين  یسازمان  فرهنگ

کنند، روند تحول    تی حما  راتييتغ  رشیو پذ   ينوآور  گ کارکنان از فرهن  یدارد. وقت تاليجی د  راتييتغ  رشیدر پذ ینقش مهم  یفرهنگ سازمان "اظهار داشت:    ی منابع انسان رانیمد 

 " .رودی م  شيو مؤثرتر پ ترع یسر  تاليجی د

تغ  مقاومت  برابر  چالش   رييدر  پ  يهااز  در  د  ي سازاده يبزرگ  سازمان  تاليجی تحول  مصاحبهدر  در  که  است  به ها  گسترده ها  ا  ياطور  به   ن یمطرح شد.  برابر    ژه یومقاومت  در 

  تواند یترس م   نیو ا  ترسندی م  دی جد  يهاي از کارکنان از فناور  يار يبس" شوندگان اشاره کرد:  از مصاحبه  یكی.  شودی ها مشاهده مداده   تي نسبت به امن  های و نگران   دی جد  يهاي فناور

 " آنهاست. ی اصل يهای از نگران یكیها داده  تي کند. امن جادی ا تاليجی در راه تحول د  یموانع بزرگ

عنوان ها مطرح شد. به است که در مصاحبه   یمختلف از مشكلات  ي واحدها  نيب  یاست. کمبود منابع و ناهماهنگ  یو منابع انسان   هاي ها، عدم تطابق استراتژ از چالش   گر ید یكی

 ".م ياجرا کن یدرسترا به  تاليجی تحول د  يهاي استراتژ ميکه نتوان شودی موضوع باعث م  نیو ا ميمواجه هست یما با کمبود منابع انسان " کنندگان گفت: از شرکت  ی كینمونه، 

 ن یا  ريچشمگ  يا یاز مزا   یی سرعت پاسخگو  شی و افزا  ندها یبارز بود. کاهش زمان فرآ   مياز مفاه   ی كی  یی و کارا  يوربهره   شیافزا  تال،يجی تحول د  ي ای ها و مزابخش فرصت   در 

انجام شوند و منابع    ترع ی سر  ندهایباعث شده است که فرآ  تاليجید   يهاي استفاده از تكنولوژ "اطلاعات اظهار داشت:    يفناور   رانیاز مد   یكی.  دیآی شمار مها به تحول در سازمان 

 " استفاده شوند. يترنه يطور بهبه 
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بهبود ارتباطات   يبرا   يها به آن اشاره شده است. جذب و نگهداشت کارکنان و استفاده از فناور است که در مصاحبه   تاليجی تحول د  ي ایاز مزا   یك ی  زيتجربه کارکنان ن  بهبود

  گر یكدی با    یکه کارکنان به راحت  کندی کمک م   تاليجی د  يهاي استفاده از فناور"شوندگان اظهار داشت:  از مصاحبه   یك یشده است.    دياست که بر آن تأک  ياز جمله موارد   یداخل

 " داشته باشند.  يبهتر   یارتباط برقرار کنند و تجربه شغل

از   هاي ريگم ي ها و بهبود تصمداده   ليو تحل  هیتجز   تال،يجی د  ياست. استفاده از ابزارها  تاليجی مهم در تحول د   يهااز فرصت   یكی  یمنابع انسان   يندها یدر فرآ   ينوآور  ت،ی نها  در

 هاي ريگم يو تصم  ميرا بهبود بخش  ی منابع انسان يندها یفرآ  ميتوانی م تاليجی د يبا استفاده از ابزارها "شوندگان گفت:  از مصاحبه   یكیمطرح شدند.   نهيزم  نیاست که در ا   یميمفاه

 " .ميتر انجام دهموقع و به ترق ي را دق

 گیرینتیجه بحث و 

از    ی كیبگذارند.    ر يتأث  ندیفرآ   نیا  ت يبر موفق  ي ر يطور چشمگبه   توانندی م  تاليجی تحول د  يساز اده يدر پ  یمنابع انسان   تیر یمد   يهاي نشان داد که استراتژ   قي تحق  نیا   جینتا

آماده کرده    تاليجی د  راتييتغ  رشی پذ  يکارکنان را برا  تواندی م  نیفرآتحول   يرهبر  ق،يتحق  نی ا  يهاافتهی بود. طبق    نیآفرتحول   يرهبر  نه،يزم  نیمؤثر در ا  يهاي استراتژ  نیترمهم 

  ن ی آفرتحول يکه رهبر ندر مطالعه خود نشان داد  برخی پژوهشگرانمثال، عنوان. به کنندی م  دیي را تأ  افتهی نیا  زين  یکند. مطالعات قبل جادی ا زهيانگ تاليجی تحول د يندها یو در فرآ

  ن ی آفرتحول  يرهبر   رو،ن ی. از ا(Bauwens et al., 2024; Sahid, 2023; Tian et al., 2023)  ها شوددر سازمان   راتييتغ  رشیو پذ  انکارکن  زشيانگ  شی باعث افزا  تواندی م

 شناخته شده است.  تاليجی از تحول د تی در حما   يد يکل ياز ابزارها  یكیعنوان به 

  ي ندها یدر فرآ   ت يموفق  ينشان داد که برا   قيتحق  نیشناخته شد. ا   قي تحق  نیدر ا   يد يکل  يهاي از استراتژ  یكیعنوان  به   زي آموزش و توسعه کارکنان ن  ن،یآفرتحول   يکنار رهبر   در

همگام    ي اشاره کردند که برا  مطالعاتی اند.  کرده   ديموضوع را تأک   نیا   زين  یکارکنان خود فراهم کنند. مطالعات قبل  يروز برا مداوم و به   ی آموزش  يهادوره   د ی ها باسازمان   تال،يجی د

ارتقا دهند   دی جد يهاي خود را در استفاده از فناور  ي هایی تا توانا کندی ها به کارکنان کمک مآموزش  نی. ارند يبگ ادیرا  يد ی جد يهامهارت   دیکارکنان با  تال،يجی د  راتييشدن با تغ

 .(X. Liu, 2024; Malik, 2024; Omol, 2024) شود یتر م آسان  راتييتغ نیا  رشیپذ جه،ينت  رو د

 رييتغ  رشیو پذ   ي نشان داد که فرهنگ نوآور  قي تحق  ن یا  ج یداشت. نتا  تال يجیاز تحول د   ت یدر حما   ياد ی ز  ريتأث  ق يتحق  نیبود که در ا   یاز عوامل   گر ید   ی كی  یسازمان  فرهنگ

  ي ندها یدر فرآ   تيموفق ي ها براکه سازمان  دنکنیم   انيکرده و ب د يتأک یفرهنگ سازمان  تيبر اهمبرخی مطالعت نيز  باشد.   تاليجید  راتيي تغ رشیپذ  ساز نهيزم تواندی ها مدر سازمان 

 Karawya, 2024; Leso et al., 2023; Mousavi)  کند  بيترغ  هاي نوآور  رشیکند و کارکنان را به پذ  یبان يپشت  راتييهستند که از تغ  یفرهنگ  ازمندين  تاليجی تحول د

& Shami Zanjani, 2023; Sohrabi et al., 2023). 

 نهيدر زم  ژهیوبه   تاليجی د  راتيينشان داد که مقاومت کارکنان در برابر تغ  هاافتهی قرار گرفت.    یمورد بررس  قي تحق  نیبود که در ا  يااز موانع عمده   یكی  رييدر برابر تغ  مقاومت

همراستا است که در آن اشاره شده است که مقاومت در برابر    پيشين  يهاافته یبا    جه ينت  نیاست. ا  ندیفرآ  نیدر ا   ی اصل  يهااز چالش   یك ی  یتيامن  يهای و نگران  د یجد   يهاي فناور

است که به کارکنان    یخاص  یتیر یمد  يهاي به استراتژ  ازيمقاومت، ن  نیغلبه بر ا  يشود. برا   تاليجی تحول د  يندها یشكست فرآ   یحت  ای   يموجب کند  تواندیها مدر سازمان   رييتغ

 .(Malik, 2024; Robu & Lazar, 2021; Wahyono, 2024)  همگام شوند راتييتغ نیکمک کند تا با ا 

بهبود تجربه کارکنان   ن،يها شود. همچندر سازمان   ییو کارا  يوربهره   شیموجب افزا  تواند ی تحول م  نینشان داد که ا  قيتحق  جینتا  تال،يجی تحول د  يای ها و مزافرصت   نهيزم  در

  شدن تاليجی دارد که در آن اشاره شده است که د  یهمخوان   پيشين  يهاافته ی  با  جینتا   نی. ارود یشمار م ها بهسازمان   شدنتال يجید   ي ایمزا   گریاز د  یمنابع انسان   يندهایدر فرآ  يو نوآور 

 ;Li, 2024; S. Liu, 2024; Zhang & Dong, 2023)  شود  یمنابع انسان  يهاي ريگم يدر تصم  ليو تسه  یبهبود ارتباطات داخل   ،یسازمان   ییکارا   شیموجب افزا   تواندی م

Zhang & Zhang, 2023) . 
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 رانی نفر از مد 22 يتنها بر رو قيتحق نیباشد. اولاً، ا  رگذاريتأث هاافته یبر اعتبار  تواندی اشاره کرد که م تی به چند محدود دی با  ق،يتحق نیآمده از ادست به   جینتا  تيوجود اهم با

آمده تنها به  دست به   جیها نباشد و ممكن است نتا سازمان ای مختلف کشور   يهابخش   یتمام انگریتعداد ممكن است نما  نیدر تهران متمرکز شده است. ا  یو کارشناسان منابع انسان

در تعداد    تی محدود  ليروش به دل  نیخاص خود را دارد، اما ا   ي ای استفاده کرده است که اگرچه مزا  ی فيحاضر از روش ک  قي تحق  اً، يگروه خاص محدود شود. ثان  نیخاص ا  طی شرا

ممكن    افته،ی ساختارمه ين  يهااستفاده از مصاحبه   لي دلعلاوه، به را ارائه دهد. به   يکمتر   يساز ی عمومقابل   جی تر، ممكن است نتابزرگ   يهات ي معبه ج   ميتعم  تيها و عدم قابلنمونه 

 بگذارد.   ريتأث جیها وجود داشته باشد که بر نتا در داده   ییهاي ر يو سوگ فاتیاست تحر

  ب يترک  ن،يها و کشورها فراهم شود. همچنسازمان   ریبه سا  جینتا   مي تر انجام شود تا امكان تعمتر و متنوعبزرگ   يهابا نمونه   یقاتيکه تحق  شودی م  شنهاديپ  نده،یآ  قاتيتحق  يبرا

 توان یم   نده،یآ   قاتي. در تحقرديمورد استفاده قرار گ تاليجی بر تحول د  ی انمنابع انس  يهاي استراتژ  ريتأث  ليتحل  يتر برا جامع   كرد یرو  کی عنوان  به  تواندی م یفيو ک  یکم  يهاروش 

بگذارد.   ريتأث ندیفرآ نیا  تيبر موفق  تواندی کارکنان م یشخص يهای ژگیکرد که چگونه و یپرداخته و بررس تاليجید  راتييتغ رشیبر پذ  یو فرهنگ يفرد  يرهايمتغ ريبه تأث ژهیوبه 

تحول    رشیهر صنعت را در پذ   يهایژگیسلامت پرداخته و و  ای آموزش    ،يمختلف مانند صنعت بانكدار  عی خاص در صنا  يهاچالش   یبه بررس  توانندی م  ندهیمطالعات آ   ن،یعلاوه بر ا

 کنند.  ليتحل تاليجی د

  ي و نوآور   راتييتغ  رشیفرهنگ پذ   جادی ا  يکنند و بر رو  ن یتدو  يشتريخود را با دقت ب  تاليجی د  يهاي که استراتژ   شود ی م  شنهادي پ  ،یمنابع انسان  رانیها و مد سازمان   ي برا

و   راتييتغ  رشی پذ  يمناسب برا  يکار   يفضا   جادیا  ن،يرد. همچنيها قرار گدر سازمان   تی اولو  کیعنوان  به  دیبا   تاليجی د   يهامهارت   يتمرکز کنند. آموزش مداوم کارکنان و ارتقا 

کارکنان در برابر    يکه ممكن است از سو  یمقاومت  تی ریعلاوه، مد بگذارد. به   ريتأث  تاليجی تحول د  ي ندهایدر فرآ  تي بر موفق  يطور مؤثر به   تواندی م  نیآفرتحول   ياستفاده از رهبر 

ها کمک  به سازمان  توانندی اقدامات م  نیشود. ا  تی ر یمختلف مانند آموزش، مشاوره و ارتباطات شفاف مد يهاي و با استفاده از استراتژ  ل طور فعابه  دیوجود داشته باشد، با   راتييتغ

 کنند.  يبردار آن بهره  يا یاجرا کرده و از مزا  زيآمت يطور موفقخود را به تاليجی تحول د  يندها یکنند تا فرآ

 تشکر و قدردانی

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

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یكسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

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

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

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