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Abstract 

Emotions are an integral part of work life that affects the effectiveness of 

organizational actions, including human resources processes. An organization that 

has emotional capability can understand and manage emotions effectively. The 

purpose of this research is to present the pattern of development of emotional 

capability in human resource management system in public sector organizations. 

The research strategy is developmental-applicative in terms of direction and 

result, descriptive-exploratory in terms of purpose, and qualitative in terms of 

research method. Data was collected through group interviews with 14 human 

resource managers of selected companies in the oil and gas industry and 

individual interviews with 12 organizational and academic experts have been 

conducted using targeted sampling. The collected information was analyzed by 

thematic analysis method and finally the final model of developing emotional 

capability includes 9 emotional dynamics in the form of 3 categories of strategies 

1- Strengthening positive emotions which includes strengthening the atmosphere 

of cooperation and participation and maintaining respect and human dignity, 2- 

The strategy of weakening negative emotions, including observing the principle of 

diversity in the method and observing fairness and justice, and 3- The strategy of 

channeling emotions, including creating awareness and transparency, creating a 

space for discourse and emotional freedom, creating emotional harmony and 

coherence, regulating emotional contagion and skill enhancement and 

empowerment were provided. Also, in the presented pattern, 31 unique solutions 

are presented for the realization of each of the dynamics, separately from the four 

main processes of recruitment and socialization, training and empowerment, 

performance management and employee compensation. 

Keywords: Emotional capability; Emotions regulation; Emotions management; 

Human resources; Thematic analysis. 
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 چکيده
کن  بنر ابربی نی امندامات انازمانی از ج  ن         باشندد  یمزندگی کاری  ریناپذ ییجداهیجانات جزء 

تواند هیجانات را بن   اات. اازمانی ک  دارای ماب یت هیجانی باشد می رگذاریتأب یمدابع انسانفرایددهای 
 نظنا  در  یجنان یه تین تواع  ماب  یالگو ارائ پژوهش،  نیهدف از انحو مؤبری درک و مدیریت ن اید. 

از لحنا    ق،ین اات. راهبنرد تح  فعال در صدعت نفت و گاز  یدولت هایشرکتدر  یانسان مدابع تیریمد
و از لحا  روش  یاکت اف - یفیب  لحا  هدف، از نوع توصو  یکاربرد - یاتواع  ج ،یو نت یرگیجهت
نفنر از متولینام مدنابع     14های گروهی با ها ب  روش مصاحب گردآوری داده باشد.یم یفیاز نوع ک قیتح 

نفر از خبرگنام انازمانی و    12های فردی با مدتیب در صدعت نفت و گاز و مصاحب  یها شرکتانسانی 
هدف دد انجا  شده اانت. الاعانات گنردآوری شنده بن  روش تح ین         یریگ ن ون دان گاهی ب  روش 

پویایی هیجنانی،   9ی تواع  ماب یت هیجانی شام  مرار گرفت و نهایتاً الگو  یوتح   یتجزمض وم  مورد 
گردیند.   ارائن  در مالب ا  ااتراتژی ت ویت هیجانات مثبت، تضعیف هیجانات مدفی و هدایت هیجانات 

های هیجانی ااتراتژی اول، شام  ت ویت فضای ه کاری و م ارکت و حفن  احتنرا  و کرامنت    پویایی
شام  راایت اص  تدوع در روش و راایت انصاف و اندالت؛  های هیجانی ااتراتژی دو  انسانی؛ پویایی

 امین ب یگفت نام و آزاد  یفضا جادیا، تیو شفاف یآگاه جادیاهای هیجانی ااتراتژی او ، شام  و پویایی
-ی منی و توان دداناز  ییافزا مهارتی و جانیه تیارا میتدظی، جانیو انسجا  ه یه اهدگ جادیای، جانیه

ها ب  تفکینک ههنار   راهکار مدحصر برای تح ق هریک از پویایی 31شده  ارائ باشد. ه چدین در الگوی 
 ارائن  پذیری، آموزش و توان دداازی، مدیریت ا  کرد و جبنرام خندمات   فرایدد اص ی جذب و جامع 

 شده اات.

 مدیریت هیجانات؛ مدابع انسانی؛ تح ی  مض وم  ماب یت هیجانی؛ تدظیم هیجانات؛ ها:  واژهکليد
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 مقدمه

کنندد کده جیناندات، ی ئدی     محققان و متخصصان در ادبیات رفتار سازمانی، امروزه تأییدد مدی  

جینانات، اثرات و پیامدجای آن در سدوو    آن که رغم یعلباشند. از زندگی کاری می ییدانشدن

، گروجی و سازمانی، مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است، یفرد نیبچندگانه شامل سوح فردی، 

قرار گرفتده و بده طدور     موردموالعهو اقدامات مدیریت منابع انسانی کمتر  جا استیباسما ارتباط آن ا

، )ویدس و  2(AET) (. نظریه رویدادجای عاطفی1: 2018، 1کانلی و تورنس) دقیق تبیین نشده است

است به طور  جا سازمانجینانات در ادبیات  یجا چارچوب( که یکی از اولین 1: 1996، 3کروپان انو

گیرد و این عقیده را که جینانات اصلی دارای پیامددجای  صریح نظریه ارزیابی شناختی را در بر می

. ویدس و  کندد  یمد گداارد اشداره   شناختی و جینانی جستند و بر نگرش و عملکرد شدللی تدأثیر مدی   

در محدی    ییجدا  همؤلفد و اقدامات منابع انسدانی،   جا استیسکنند که ( استدلال می1996کروپان انو )

ناشی از اقدامات مندابع   5جینانیتنربیات  جستند؛ لاا 4سازمانی جستند و بنابراین منشأ وقایع جینانی

، 6عملکردجدای متندوش شدناختی، نگرشدی و انگی شدی ناشدی از جیناندات اصدلی         بده  باتویه ،انسانی

، 7کوزلووسکی و کلدین ) برای رسیدن به اجداف مدیریت منابع انسانی دارند یتویه قابلپیامدجای 

(. جمچنین جینانات مثبت و منفی خاص ناشی از فرایندجای منابع انسانی، پیامدجایی بدرای  3: 2000

توانایی، انگی ه و فرصت اننام کار بر اساس تدأثیرات شدناختی، انگی شدی، تعامدل و رفتداری روی      

، 9؛ ون کلید  167: 2007و جمکداران،   8بامسدتر ) جینانات اصلی کارکنان به جمراه خواجد داشدت 

(. تحقیقات مختل  نشان داده است که حالات جینانی بر پردازش شناختی و اطلاعات 184: 2009

: 2015، 11)کدانلی و یانسدون   ی ید ر برنامده (، 779: 2008و جمکداران،   10درگیر در خلاقیدت )بداس  

 

1. Connelly & Torrence 
2. Affective Events Theory 
3. Weiss and Cropanzo 
4. Emotional Events 
5. Emotional Experience 
6. Discrete Emotion 

7. Kozlowski & Klein 

8. Baumeister 
9. Van Kleef 
10. Baas 
11 Connelly & Johnson 
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د. جمچنین بسدیاری از رفتارجدای   گاارن( تأثیر می473: 2000، 1)لرنر و کلتنر یریپا سکیر( و 105

باشد. یک و یا چند احساس و جینان خاص می ریتأث تحتکارکنان  3و یا غیرکارکردی 2کارکردی

-متفاوتی را به کار مدی  یمنابع انسانجای جایی که دارد، سیستمسازمان بر اساس اجداف و استراتژی

رفتارجدای   مثدال  عندوان  بده باشدد.  وت میگیرد و در جر سیستم جینانات و رفتارجای مورد انتظار متفا

، متفداوت بدا یدک سدازمان ندوآور و پیشدتاز در       محدور  یمشترمورد انتظار کارکنان در یک سازمان 

سازمان، بر روی جیناندات کارکندان    یمنابع انسانجا و اقدامات باشد. جمچنین فعالیتتکنولوژی می

تواندد متفداوت   ی  متأثر از جینانات کارکنان میاقدامات منابع انسانی ن حال نیدرعگاارد و تأثیر می

در  6، درک جیناندات 5سدازمان مانندد جمددلی    4جیندانی  یجا تیظرفتوان گفت، باشد. در واقع می

خددود و دیگددران و تنظددیم جینانددات بددرای بددروز رفتارجددای کدداری و ایندداد عملکددرد مناسدد  در   

 یجدا  یاستراتژ یریکارگ بهزمان و چگونگی  که یطور بهمنابع انسانی بسیار مهم جستند.  یجا ستمیس

جیناندات خداص    7تدری از چگدونگی تحریدک   خاص، یهدت تنظدیم جیناندات، بده درک پیچیدده     

(، زمینه بروز آن و این که چه تأثیراتی از این حالات بر افراد 498: 2008و جمکاران،  8)دیفندورف

 مثدال  عندوان  بهته باشد، بستگی دارد. داش تواند یم تر ب رگ، و یا واحدجای سازمانی جا گروهخاص، 

شناسایی و بررسی جیناناتی که بر تصمیمات استخدامی مؤثر است؛ جیناناتی که مننر به مهار و یا 

؛ جینانات خاصی که در طی فرایندجای بازخورد شوند یمتسهیل یادگیری و آموزش در حین کار 

را تعددیل نمایدد؛ از    جدا  پداداش و  جا شوقمواکنش نسبت به  تواند یمعملکرد مؤثرند؛ جیناناتی که 

 یمله مواردی است که نیاز به بررسی و موالعات بیشتر دارد. 

9ای در مدیریت منابع انسانی مانند نظریه با این که نظریات شناخته شده خصوص نیدرا
AMO 

، جدا  ییتواندا کند عملکرد شللی کارکندان بدا ترکیبدی از    می ینیب شیپ)توانایی، انگی ه، فرصت( که 

کندد  بر یک بعد جیندانی اشداره مدی    رسد یم، به نظر شود یمانگی ه و فرصت اننام کارکنان تعیین 

 

1. Lerner & Keltner 
2. Functional 
3. Dysfunctional 
4. Emotional Capacities 

5. Empathy 
6. Perceiving Emotions 
7. Triger 
8. Diefendorff 

9. Ability, Motivation, Opportunity (AMO  (  
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محققان منابع انسانی جنوز یک تئوری یامع در مورد نقدش   ویود نیباا، (2011، 1)بوکسال و پرسل

 اند.جینانات و تنظیم جینانات تدوین نکرده

یک مددل پدنس سدوحی جیناندات در      2003در سال  2برای پرداختن به این کاستی، اشکاناسی 

چارچوبی برای درک نقدش جیناندات و تنظدیم     عنوان بهآن  یجا لیپتانسنمود و از  ارائهمحی  کار 

(.  اشکاناسدی و جمکداران در سدال    76: 2003اشکاناسدی،  ) جینانات در منابع انسانی اسدتفاده نمدود  

منابع انسانی با جینانات اسدتفاده کدرده    یجا زهحوجینانات برای پیوند  یچندسوحاز الگوی  2017

جدا و کدل سدازمان تأکیدد کردندد.      و بر اجمیت تنظیم جینانات در افراد، بین افراد، در سدوح گدروه  

، بینش و درک بیشتر در مورد چگونگی تأثیر احساسات خاص در حدوزه مندابع انسدانی و    حال نیباا

بیشتری دارد. در ایدن   و موالعهمنفی نیاز به تویه جمچنین عملکرد و عدم کارایی جینانات مثبت و 

، چهار جینان اصلی مثبدت و منفدی )تدرس، غدرور، گنداه، و      2018راستا، کانلی  و تورنس در سال 

علاقه( را تعری  و توصی  کرده و چگونگی ارتباط آنها را با پدنس اقددام مندابع انسدانی توصدی       

و  جدا  پداداش و  جدا  مشوقدگیری، مدیریت عملکرد، نمود که شامل فرایندجای انتخاب، آموزش و یا

صدای کارکنان است و در نهایدت در مدورد جیناندات و پیامددجای تنظدیم آن و دیگدر احساسدات        

کندد و در مدورد ت ریدق جیناندات بده زنددگی       اصلی برای رجبران و مدیران منابع انسانی تأکید مدی 

. اما در این پدژوجش نید  در   کند یمها را بحث روزمره کار و نیاز مدیران و کارمندان برای تنظیم آن

 تنظیم و مدیریت جینانات در سازمان بحثی نشده است.   یجا  میمکانخصوص 

کده جدوش جیندانی در سدوح افدراد منندر بده تسدهیل          طدور  جمدان ( 1999) 3بر اساس نظر جوی

 منظدور  بهایناد قابلیت  منظور بهجا نی  شود، سازمانارتباطات، تلییر و سازگاری افراد در سازمان می

خود ارتقا دجند، قابلیت جینانی سازمان بده تدوان یدک     4تلییرات بنیادی باید بتوانند قابلیت جینانی

به جینانات افراد دارد کده بایدد    9و تویه 8و تمای  قایل شدن 7، پایش6، شناخت5سازمان در تصدیق

ت جینانی، سازمان قادر بده شدناخت یدا    سازمانی آشکار شده باشد. در قابلی یجا هیرودر جننارجا و 
 

1. Boxall & Purcell 
2. Ashkanasy 
3. Huy 
4.  Emotional capability 
5.  Acknowledge 
6.  Recognize 
7.  Monitor 
8.  Discriminate 
9. Attention 
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کندد  است. شناخت جینانی به ظرفیت آگاجی جینانات فرد و یا افراد اشداره مدی   1تشخیص جینانی

در یدک   یرکلامد یغکه شامل ارزیدابی دقیدق از واکدنش جیندانی و آگداجی از اشدارات کلامدی و        

و  3ری در به یسدتی کندد، جیناندات نقدش مدؤث    ( اشداره مدی  2012) 2. منگد  شدود  یمموقعیت خاص 

 جا با بهبود قابلیت جینانی، قادر به تنظیم جینانات، خواجند بود.اثربخشی سازمان دارد و سازمان

دجد اقدامات منابع انسدانی و  توان گفت، شواجد و تحقیقات مختل  نشان میمی یبند یمعدر 

تحقیقات انندام شدده بده     اجمیت این موضوش، در رغم یعلمتقابلی بر جم دارند و  راتیتأثجینانات 

طور خاص در خصوص ارتباط فرایندجای مدیریت منابع انسدانی و جیناندات در سدازمان، و نقدش     

 یجدا  اسدت یساقددامات و   یریکدارگ  بده جینانات در پیشبرد مؤثر اقدامات منابع انسدانی و جمچندین   

ریح و روشدن بحدث   مدیریت و تنظیم جینانات متأثر از آن، به طور صد  منظور بهخاص منابع انسانی 

در  تدوان  یمنهادینه شده در سازمان که  یجا روالفرایندجا و  ییشناسادر زمینه  نشده است. جمچنین

ایرای مؤثر اقدامات مدیریت منابع انسانی برای مدیریت جینانات در نظام منابع انسانی در سدازمان  

این تحقیق در یهت پاسخ به این خلأ پژوجشی و  ؛ لاابه کار گرفته شود، پژوجشی اننام نشده است

 ارتقای ادبیات نظری مربوط به ارتباط جینانات و اقدامات مدیریت منابع انسانی اننام خواجد شد.  

جدف از این پژوجش، شناسایی الگوی توسعه قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسدانی در  

که سازمان بتواند با شناسدایی   یا گونه بهگاز است جای دولتی فعال در حوزه صنعت نفت و شرکت

الگوجای رفتاری و فرایندی مولوب، جینانات ناشی از ایرای فرایندجای منابع انسانی نظیر یاب و 

پدایری، آمدوزش، مددیریت عملکدرد و یبدران خددمات، در سدازمان را شناسدایی، تنظدیم و          یامعه

ی ایدرای اثدربخش فراینددجای مندابع انسدانی در      بدرا  ازید موردنمدیریت نماید و جمچنین جیناندات  

 اجدداف سازمان را شناسدایی، اینداد و تقویدت نمدوده و جیناندات را در راسدتای ایدرای اثدربخش         

 مدیریت منابع انسانی جدایت نماید. 

است بددین   گرفته شکلاصلی ذیل  سؤال، پژوجش بر محور یک موردنظرالگوی  ارائه منظور به

 "عه قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسدانی سدازمان چگونده اسدت     الگوی توس"ترتی  که: 

 

1. Emotional Recognition 

2. Menges 
3. Well Being 



 

  

76 

 سازمان یمنابع انسان تیریدر نظام مد یجانیه تیتوسعه قابل یالگو

 1402 زمستان  | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

که با پاسدخ   یا گونه بهفرعی ذیل را مور  نمودند،  سؤالمحققین چهار  سؤالپاسخ به این  منظور به

 گردد.اصلی تحقیق تبیین می سؤالجا پاسخ به به آن

 سازمان چه جیناناتی بروز می در اثر ایرای اقدامات و فرایندجای مختل  منابع انسانی در-

 کند 

  تواند یمفرایندجای منابع انسانی چه پیامدجایی  یریکارگ بهجر یک از جینانات ناشی از 

 داشته باشد 

  برای مدیریت جینانات برآمده از ایرای نظام منابع انسانی چه راجکارجایی را، اعم از

 به کار گرفت  توان یمالگوجای رفتاری، جنناری و فرایندی، 

  مؤثر بر مدیریت جینانات برآمده از ایرای نظام مدیریت منابع انسانی  ای ینهزمعوامل

 چیست 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 قابلیت هیجانی در سازمان

جینانات در زندگی سازمانی گسترده شده است و بر کیفیت اننام وظای  توسد  کارمنددان،   

جدا  می ان جمکاری و کمک به یکدیگر و نهایتاً بهروزی و سلامتی آنجا در کار، می ان خلاقیت آن

کنند جا محیوی را فراجم نمی(، اما جمه سازمان36: 2007بارساد و گیبسون، ) در سازمان مؤثر است

، جیناندات در  جدا  سدازمان که در آن اثرات سودمند جینانات آشکار شدود. در حقیقدت، در برخدی    

رسانند شوند و در بدترین حالت، به عملکردجای سازمانی آسی  میمی بهترین حالت نادیده گرفته

 (. 575: 2008و جمکاران،  1)جارتل

توانندد از جیناندات بده نفدع خدود      جا بهتر از دیگران میسازمان در تلاش برای درک اینکه چرا

-جا مور  مییک اب ار مدیریت جینانات در سازمان عنوان بهاستفاده کنند، مفاجیم تنظیم جینانات 

خواجد، به نحو مؤثری جینانات سازمان را مدیریت نماید، لازم اسدت آگداه   شود. اگر سازمانی می

از راجبردجای تنظیم جینانات استفاده نماید، ایدن   کی کدامباشد که چگونه و در چه شرایوی و از 

 

1. Härtel 
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تدر، تحدت   سازمان و در مفهدوم گسدترده   1قابلیت جینانی"تری تحت عنوان  موضوش در بحث کلی

2عنوان، مفهوم جوش جینانی سازمانی
 گردد. می یساز مفهوم "

، در تبیین جوش جینانی سازمانی، از مفهوم شدناخته شدده جدوش جیندانی     2012در سال  3منگ 

تواندد  دجدد، اگرچده جدر جیندانی مدی     کند که نشان مدی (، استفاده می1990) 4سالووی و مایر فردی

جیندانی مناسدبی را در یدک موقعیدت معدین       یجدا  پاسدخ ده باشد، افراد از حیث این که چقدر سازن

کنندد،  جای جینانی خدود را بده یدک رفتدار مدؤثر تبددیل مدی       دانند و با چه توبیقی پاسخمناس  می

جا در مدیریت و کنترل جینانات کارکندان  کند که سازمان. به جمین ترتی ، پیشنهاد میاند متفاوت

کنندد،  در محل کار و اینکه چگونه از این جینانات در حمایت از اجداف سازمانی استفاده میخود 

: 5،2009منگد و بدرو   ) متفاوت باشند. مفهوم جوش جینانی سازمانی موضوش تقریبداً یدیدد اسدت   

 باشد. ( و نیازمند بررسی و توسعه بیشتر این مفهوم می181

ای از منموعده  عندوان  بهر سوح فردی، جوش جینانی کنند، د( اشاره می1997مایر و سالووی )

جای خداص فدرش شدده    شود. تواناییجای مربوط به استفاده توبیقی از جینانات تعری  میتوانایی

تحت عنوان جوش جینانی شامل توانایی شناسایی و تشخیص جینانات در خود و دیگران، توانایی 

یل حدل مسدئله و عملکدرد، تواندایی درک علدل و      جای جینانی برای تسده استفاده زیرکانه از حالت

پیامدجای جینان برای خود و دیگران و توانایی تنظیم جینانات در خدود و دیگدران اسدت )مدایر و     

6جدوش جیندانی یمعدی   "(. علاوه بر جوش جینانی فردی، محققان جمچندین  31: 1997سالووی، 
" 

مفهومی مشابه جوش جینانی فردی در سوح گدروه در   عنوان به( را 589: 2004، 7)یانگ و مشولدر

به این  تنها نهاز سایرین جستند  تر باجوشجا از نظر جینانی ، برخی از گروهاساس نیبرااند. نظر گرفته

دلیل که اعضای آنها از سوح جوشی فردی بالاتری برخوردارند بلکه به این دلیل است که اعضدای  

(. 165: 2006، 8از لحاظ جینانی با یکدیگر تعامدل دارندد )الفنبدین   تر جای جوشمندانهگروه با روش

این مفاجیم از جوش جینانی فردی و یمعی، به یستنوی جوش جینانی  بر هیباتکسراننام، محققان 

 

1. Emotional Capability 

2. organizational emotional intelligence 
3. Menges 

4. Salovey & Mayer 
5. Menges & Bruch 
6. Collective emotional intelligence 
7. Yang & Mossholder 
8. Elfenbein 
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کردندد کده دو روش مختلد  بدرای      خاطرنشدان ( و 181: 2009سازمانی پرداختند )منگ  و بدرو ،  

  یود دارد.سازی جوش جینانی سازمانی ومفهوم

تنمیعی از جوش جینانی فدردی کارمنددان در    عنوان بهتوان اول، جوش جینانی سازمانی را می

دانست. جر کارمند دارای سوح مشخصی از جوش جینانی است. جرچه این سوح بدالاتر   جا سازمان

، جدوش جیندانی   نی؛ بندابرا کنندد  یمد باشد، کارکنان بیشتر به جوش جینانی یمعی سدازمان کمدک   

ازمانی، از این منظر، به شیوش جوش جینانی در سراسر نیروی کار بستگی دارد. اگر کارمندان در س

جینانی بالا باشند، جوش جینانی سازمانی زیاد است. اما اگر نیروی کدار از   باجوشسراسر سازمان، 

 جینانی کم تشکیل شده باشد، جوش جینانی سازمانی کم است. باجوشکارکنان 

تواند بدالا باشدد، کده قدوانین ضدمنی یدا صدریح        ر جوش جینانی در صورتی میدر دیدگاه دیگ

جینانات آنها، ویود داشته باشدد، و   به باتویهمشخصی در مورد چگونگی رفتار و جدایت دیگران 

الگوجای رفتاری ایناد شده، برانگیختگی و تنظیم جینانات را در تعداملات بدین کارکندان بده نفدع      

 کند.سازمان کنترل می

2قابلیت جیندانی "، است که این مفهوم را 1یکی از طرفداران این دیدگاه جوی
نامیدده اسدت.    "

، شناسایی، نظارت، تمای  قایل شددن  شناختن تیرسم بهقابلیت جینانی، اشاره به  توانایی سازمان در 

جدای مربدوط بده جیندان در سدازمان      و تویه به جینانات اعضای خود است که در جننارجا و روال

قابلیت جینانی، ل وماً نیاز به تعداد ": دیاف ا یم، وی ژهیو به(. 325: 1999جوی،) "آشکار شده است

(. 326: 1999جدوی،  ) " "جدای تأثیرگداار نددارد   زیادی از افراد بداجوش جیندانی بدالا در موقعیدت    

ن برخدوردار  جای جینانی فردی که کارمندان یا رجبران از آ، این دیدگاه مربوط به تواناییرو نیازا

حمایدت از   منظدور  بده جستند نیست، بلکه درمورد این است که آیا کارکندان سراسدر یدک سدازمان     

 .کنندجای جوشمندانه جینانی پیروی میاجداف سازمانی از یمله تلییر بنیادی، از رویه

که در تعری  جوش جینانی سازمانی بیان شد، جدوش جیندانی سدازمانی از دیددگاه      طور جمان

است  جای جوشمندانه جینانیرویه یریکارگ به(، شامل انباشت جوش جینانی فردی و 2012) منگ 

(، جوش جینانی را در سدوح فدردی،   1997) نامد. مایر و سالوویکه جوی آن را قابلیت جینانی می

کنند که شامل تواندایی نظدارت بدر احساسدات و     زیر منموعه جوش ایتماعی تعری  می" عنوان به
 

1. Huy 
2. Emotional Capability 
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جا و اسدتفاده از ایدن اطلاعدات بدرای جددایت      ی و دیگران، تفکیک و تشخیص آنجینانات شخص

است. یک فرد باجوش جینانی قادر به تشخیص و اسدتفاده از حدالات جیندانی     "تفکر و اعمال فرد

در سوح سازمانی، قابلیت جینانی بده تواندایی   . و تنظیم رفتار است مسائلخود و دیگران برای حل 

ناسایی، پایش، تشخیص، و تویه به جینانات اعضای خود اشاره دارد و ایدن  ش سازمان در تصدیق،

(. ایدن  325: 1999شدود )جدوی،   جای مرتب  با جیناندات آشدکار مدی   در جننارجای سازمان و روال

جدای جیندانی خاصدی را نمدایش و یدا      کندد کده حالدت   جا، رفتارجای سازمانی را مدنعکس مدی  روال

( در حدوزه مددیریت   1999) نامد. جویمی1رفتارجا را جوی، پویایی جینانیکنند، این برانگیخته می

کند مفهوم قابلیت جینانی توصی  نموده و اشاره می دادن نشانتلییر، شش پویایی جینانی را برای 

دجند که البته ممکن اسدت اینهدا   این شش پویایی جینانی جسته اصلی قابلیت جینانی را تشکیل می

 یامع جم نباشند.

و یدا   قرارگدرفتن ( بر روی رفتارجای سازمانی است کده بده دنبدال مخاطد      1999) تمرک  جوی

برانگیختن برخی جینانات خاص ناشدی از تلییدرات اساسدی اسدت یدا بدرای تدأثیر چندین تلییراتدی          

شدوند. ایدن   به روال سازمانی تبددیل مدی   مرورزمان بهضروری جستند. این رفتارجا یا پویایی جینانی 

، تخصص، بودیده و  افتهی سازمانجای افراد، فعالیت مثال عنوان بهبا استفاده از منابع سازمانی )رفتارجا 

شوند. می ان توانایی سازمان در ایدرای  دجد، عملیاتی میزمان( که سازمان برای آنها اختصاص می

تلییدر   جای جینانی مختلد ، مید ان قابلیدت جیندانی آن و بندابراین احتمدال تحقدق       مؤثر این پویایی

 شدونده  تیجددا خدود   صدورت  بده دجد که سده پویدایی   ( نشان می1) کند. یدولبنیادی را تعیین می

 ،یطدورکل  بده شوند )جینانات برانگیخته(. جستند )یعنی ابراز جینانات( و سه مورد دیگر جدایت می

؛ اسدت  " با جوش جینانی بدالا  "فرد  کی یرفتارجا کننده منعکس نیجمچن جینانی یجا ییایپو نیا

 ویود دارد. ینسب یشکلجم یو سازمان یسوو  فرد نیب نیبنابرا
 (325: 1999جای جینانی و پویایی جینانی)جوی، ارتباط حالت .1یدول 

 رفتار در اطح اازمام() پویایی هیجانی حالت هیجانی )اطح فردی(

 تجرب   ابراز ه دلی

 مصالح   ابراز ه دردی

 هویت ابراز ا ق

 

1. Emotional Dynamic 
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 ت ویق امیدبرانگییتن 

 آزادی بیام برانگییتن احسااات اصی 

 بازیگوشی برانگییتن ن اط و ارگرمی

کنند. جر پویایی جینانی یک جینان پیشامد پویایی تلییر عمل می عنوان بهشش پویایی جینانی 

به زمینه که  تواند یک وضعیت و یک فرایند باشدمیکه  کندکند یا برانگیخته میخاص را ابراز می

 تلییرات بنیادین مرتب  است. 

 بهبود قابلیت هیجانی در سازمان

تدوان آن را قابلیدت   کده مدی   جای جوشمندانه جیندانی توانند با ایناد و حفظ روشجا میسازمان

جدایی نسدبت بده    جینانی نامید، سوح جوش جیندانی سدازمانی خدود را بهبدود بخشدند. چندین رویده       

، یطورکل بهقرار گرفته است.  موردموالعهمرتب  است کمتر جای فردی که با جوش جینانی توانایی

کنندد. اسدتفاده از   شود که آنها استفاده مناس  از جیناندات منفدی و مثبدت را تسدهیل مدی     تصور می

در زمدانی کده    خصدوص  بده در سدازمان   جدا  آن یریکدارگ  بده شده توس  و  ارائهجای جینانی پویایی

، 2012منگد  در سدال    بدرآن  علاوهتواند، مؤثر باشد. سازمان در پی ایناد تلییرات بنیادی است، می

جای جوشمندانه جینانی را در محی  کار نمود کده غالبداً در خددمت سده     روش یریکارگ بهپیشنهاد 

اندات بده سدمت    : کاجش تأثیر منفی، اف ایش تأثیر مثبت، و جددایت سدازنده جین  جستندجدف کلی 

 رسیدن به جدف. 

 وهشژتعیین چارچوب مفهومی پ

تبیین توسعه قابلیدت جیندانی در نظدام مددیریت      منظور بهماجیت و جدف این پژوجش  به باتویه

پژوجش لازم است یدک چدارچوب مفهدومی مناسد  اتخداذ       سؤالاتمنابع انسانی و پاسخگویی به 

 گردد.

کده در   طدور  جمدان سازی قابلیت جینانی، تحقیقات مختلفی انندام شدده اسدت.    در زمینه مفهوم

( در زمینه 1999) جا، تحقیق اننام شده توس  جویآن نیتر مهممبانی نظری اشاره گردید، یکی از 

در این تحقیدق،   اساس نیبراسازی قابلیت جینانی در حوزه تلییرات بنیادی در سازمان است. مفهوم

تدوان  ( از قابلیت جیندانی مدی  1999) تعری  جوی قراردادنمتناس  با اجداف این پژوجش و با مبنا 
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-قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسانی شامل منموعده  کهآن را بدین صورت تعری  نمود 

کده   اسدت ی ای از رفتارجایی است که بده دنبدال مخاطد  قدراردادن و بدرانگیختن جیناندات خاصد       

. ایدن رفتارجدا، پویدایی جیندانی نامیدده      جسدتند اثربخشی فرایندجای منابع انسدانی ضدروری    منظور به

، جینانداتی  مدوردنظر . جیناندات خداص   شدوند  یمد به روال سازمانی تبددیل   مرورزمان بهکه  شود یم

. است ختنیبرانگ و یا نیاز به کنند یمبروز  سازمانجستند است که ناشی از اقدامات منابع انسانی در 

کدده بحددث شددد، برخددی از ایددن جینانددات، جینانددات کددارکردی جسددتند و برخددی جددم   طددور جمددان

از رسدیدن بده اجدداف در نظدر گرفتده شدده بدرای آن فعالیدت          توانندد  یمد کده   جستندغیرکارکردی 

شناسایی این جینانات در نظام مدیریت مندابع   شود یمیلوگیری نماید. آنچه در این پژوجش دنبال 

. یکدی  اسدت  جدا  آنجیندانی لازم بدرای مددیریت     یجدا  ییاید پوانسانی سازمان و شناسایی رفتارجا یا 

 .استاب ارجای مدیریت جینانات در سازمان تنظیم جینانات 

بدرای مددیریت    یشدمار  یبجای از استراتژی توان یمدجد که جای تنظیم جینانات نشان میمدل

(، مددل فراینددی تنظدیم جیناندات گدروس و      95: 2000، 1گرنددی ) تنربیات جینانی استفاده کدرد 

جا در این زمینه است که پنس دسته استراتژی ترین مدل( یکی از معتبرترین و یامع2007) 2تامپسون

پراکنددن(  ) ( تنظدیم 3، )4اصدلا ( موقعیدت  ) ( تعددیل 2، )3( انتخاب موقعیدت 1: )کند یمرا پیشنهاد 

 . 7( مدولاسیون )تعدیل( پاسخ5)و  6( ارزیابی مندد شناختی4، )5تویه

جدای تنظدیم جیناندات از چدارچوب گدروس و      شناسدایی اسدتراتژی   منظدور  بده در این پدژوجش  

( استفاده می گردد. جمچنین تقسیم بندی استراتژی جای شناسایی شده در جریدک  2007) تامپسون

سدته اسدتراتژی تقویدت    (، به سده د 2012گانه منگ )از فرایندجای منابع انسانی، بر اساس رویکرد سه

جینانات مثبت، تضعی  جینانات منفی و جدایت جینانات در راستای اجدداف مدورد نظدر، انندام     

 شود.می

در سدازمان  برای جدایت موالعات در مورد جیناندات اصدلی    که مبانی نظری محکمی به باتویه

و اصدلا    افتهی توسعهزمان  باگاشت، شوند یمجایی که جینانات اصلی را شامل نظریه ،ویود دارد
 

1. Grandey 
2. Gross &Thompson 
3. Situation selection  
4. Situation modification 
5. Attentional deployment 
6. Cognitive reappraisal 
7. Response modulation 
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بر  1کارکردی یجا هینظر. اند گرفتهبه جینانات قرار  کارکردیو در دسته کلی رویکردجای  اند شده

، توبیقی با محی  دارند یجا پاسخدجی و جدایت در شکلکه عملکردجای مهمی و فواید جینانات 

بدرای جیناندات اصدلی،     رویکردجدای کارکردگرایانده   .(1: 2018کانلی و تورنس، ) کنندتأکید می

جای مهمی در مورد علل و پیامدجای جینانات اصدلی در  ، بینشجینانات جای شناختینظریه ژهیو به

جدا و  پتانسدیل سیاسدت  مناسدبی از  درک تدوان  لاا با اتخاذ این رویکرد میدجند، جا ارائه میسازمان

گونگی تأثیر ایدن جیناندات در   برای برانگیختن جینانات خاص و چمدیریت منابع انسانی  اقدامات

رویکردجای نظدری کدارکردی    مدیریت منابع انسانی به ویود آید. یجا وهیشجا و اثربخشی سیاست

دجد که جینانات ممکن اسدت تدأثیرات   برای درک تأثیرات جینانات اصلی در محل کار نشان می

جینانات در محی  کار  یجا هینظر جا و اقدامات منابع انسانی داشته باشند.پیچیده و مهمی در سیستم

کنندد.  جدای شدناختی تأکیدد مدی    که بر جینانات اصدلی تمرکد  دارندد، اغلد  بدر اجمیدت ارزیدابی       

. در ایدن پدژوجش   اسدت ارزیابی شناختی  یجا یتئورمبانی نظری این پژوجش مبتنی بر  ،اساس نیبرا

ی، بر روی جیناندات و تبیدین   یک رویداد محیو عنوان بهدرک نقش اقدامات منابع انسانی  منظور به

شدناختی، بهدره گرفتده     یجدا  هینظریکی از  عنوان بهاثرات سازمانی آن، از نظریه رویدادجای عاطفی 

گفدت   تدوان  یم، 2(1996) ( وییس و کروپان انوAET) بر اساس نظریه رویدادجای عاطفی. شود یم

اشدد کده بدر نگدرش و در نتینده      منشدأ بدروز جیناندات در سدازمان ب     تواندد  یماقدامات منابع انسانی 

 عملکرد کارکنان تأثیرگاار باشد. 

زمینده  چدارچوب و  جا و تحقیق در مدورد جیناندات اصدلی مثبدت و منفدی در      برای ادغام نظریه

و 3شده توس  لپداک  ارائه مدیریت منابع انسانیاز چارچوب  در این پژوجش، مدیریت منابع انسانی

مندابع انسدانی را    حدوزه بده   یچندسدوح رویکرد سیسدتم  یک که  شود یماستفاده  (2006) جمکاران

یدک دیددگاه   ، ارائده شدده اسدت    (2006) کند. چارچوبی که توس  لپاک و جمکداران توصی  می

آمدوزش و مددیریت    و یداب،  ، انتخداب مانندد ) عملیاتی یجا تیفعالاستراتژیک برای سازماندجی 

مدیریت ارچوب کلی امکان بحث در مورد . این چدجد یمارائه  مدیریت منابع انسانیعملکرد( در 

 

1. Functional approaches 

2. Weiss and Cropanzano 
3. Lepak 
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و ( اسدتراتژیک ) کدلان و تعامدل   لیوتحل هیتن و جینانات اصلی را در سوو  مختل   منابع انسانی

 .کند یمات فراجم نجینا جا را باآنو تعامل  و عملیاتی(، یا فهی)وظ خرد

تبیین الگوی توسعه قابلیت جینانی در نظدام   منظور به، چارچوب مفهومی اولیه ذیل اساس نیبرا

 (.1)شکل  مدیریت منابع انسانی در سازمان در نظر گرفته شده است

 چارچوب مفهومی اولیه توسعه قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسانی .1شکل  

نابع انسانی اقدامات منابع انسانی تمامی وظایفی است که مدیریت منابع انسانی برای اداره امور م

 گرفته شکلاین که نقش منابع انسانی در طول زمان  به باتویهگیرد، می در نظرو تحقق اجداف خود 

ویدود   نظر اتفاقو اغل  بر سر آن  اند دادهاست، محققان اقدامات مختلفی را پیشنهاد  افتهی توسعهو 

تمرک  بر روی سازمان جای ( در این پژوجش با تویه آن که 11: 1401، ینقو دیسرفعتی و ) ندارد

تمرک  با جای مدیریت منابع انسانی در سازمان جای دولتی، متناس  با اجداف نظام دولتی می باشد،

آمددوزش و  -2یدداب و یامعدده پددایری، -1بددر روی چهددار حددوزه فرایندددی منددابع انسددانی شددامل، 

ش را بددرای یبددران خددمات کده بیشدترین پوشد     -4مددیریت عملکدرد کارکندان     -3توانمندسدازی  

 اقدامات منابع انسانی دارند، چارچوب مفهومی اولیه در نظر گرفته شده است. 
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و اقددامات مندابع    جدا  سدتم یس بدا  دررابوده نقش جینانات اصلی در منابع انسدانی،   دادن نشانبرای 

جینانداتی کده از    نیتدر  مهدم  ردیگ یمانسانی بر اساس موالعه سیستماتیکی که در این پژوجش اننام 

اشاره شدده اسدت و در    ...ظ نظری و تنربی مانند، خشم، ترس، غرور، احساس گناه و شادی ولحا

گیدرد و  ، انتخداب و مدورد تحلیدل قدرار مدی     اسدت و موالعه آنها یدااب   جستندمحی  کار پرتکرار 

، در زمینه نظام مدیریت منابع انسانی  مورد بررسی جا آنو تأثیرات  جا آنکارکردجای مثبت و منفی 

 .ردیگ یمر قرا

-(، جمدان AET) در چارچوب مفهومی در نظر گرفته شده بر اساس نظریه رویدادجای عداطفی 

جیندانی در سدازمان    یجدا  حالتمنشأ بروز  توانند یماقدامات منابع انسانی  شود یمطور که مشاجده 

بدر  ( ابتددا  1991) 1جینانی احساس شده بر اساس نظریده انگی شدی لازاروس   یجا حالتباشند، این 

گیرد، در قال  تنربه جینانی بیان می شدود، بده   اساس ارزیابی نخستینی که از موقعیت صورت می

عنوان مثال یکی از حالت جای جینانی در فرایند آموزش و توانمندسازی کارکندان میتدوان حالدت    

از  گردد به ارزیابی فردجینانی ترس باشد، علت وقوش چنین جینانی بر اساس نظریه لازاروس برمی

شود به عنوان مثال، علدت تدرس در موایهده بدا مبحدث      موقعیت که در قال  تنربه جینانی بیان می

آموزش، می تواند ترس از عدم موفقیت در یادگیری و یا ترس از شفاف شددن ندانسدته جدای فدرد     

، باشد. این تنربه جینانی که از ارزیابی نخستین فرد در موایهه با رویداد آموزشی شکل می گیرد

به عنوان یک اقدام ایرایی و عملیاتی در پیامدجا بروز می کند. در این مثال یک پیامد عملیاتی می 

تواند عدم شرکت فرد در دوره آموزشی باشد که یک پیامد منفی در اثربخشی فرایند آموزش مدی  

ختاری و باشد. در این حالت سازمان باید با توسعه بسترجای لازم در قال  الگوی جای رفتاری، سدا 

جنناری بتواند شرای  لازم برای موایهه با این پیامد جینانی را مهار نمایدد و بده عبدارتی بدا اتخداذ      

رویکرد مناس ، قابلیت جینانی را در نظام مدیریت منابع انسدانی توسدعه دجدد تدا بتواندد جیناندات       

مایدد. در چدارچوب   ای مدیریت نماید تا از پیامدجای منفدی آن، یلدوگیری ن  منفی ترس را به گونه

نظری ارایه شده، پیشنهاد شده است که سازمان به منظور توسعه قابلیت جای جینانی بدر اسداس سده    

تواند اقدامات مناس  و متناسبی را  به گونه ای اتحاذ نماید ( می2012استراتژی پیشنهاد شده منگ )

 

1. Lazarus 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

نفدی را تضدعی  کدرده و نهایتداً     جینانات مثبدت را تقویدت نمدوده، ثانیداً جیناندات م       که بتواند اولاً

 جینانات بروز شده را در یهت اجداف جریک از اقدامات منابع انسانی مدیریت نماید. 

: 2012و جمکاران، 1آلدائو) تنظیم جینانات به بستر و زمینه بستگی دارد یجا یاستراتژاثربخشی 

که  طور جمان ؛ لااشوده میجای تنظیم جینانات متفاوتی به کار گرفت( و بر اساس آن استراتژی493

 یریکدارگ  بده ، لازم اسدت متلیرجدای محیودی مدؤثر بدر      شود یمدر چارچوب نظری تحقیق مشاجده 

 تنظیم جینانات نی  شناسایی گردد.  یجا یاستراتژ

به طور خلاصه مشخص شده است در چارچوب مفهومی اولیه در نظر گرفته شده  2در یدول 

 رویکردجا استفاده شده است. جا، مدل جا و یااز کدام نظریه
 ها و رویکردهای ااتفاده شده در تدوین هارهوب مفهومیها/مدلنظری  .2جدول 

 مدبع رویکردها/مدل/نظری  ردیف

 کارکردگرایان  اات.، رویکرد  هارهوب نسبت ب  هیجانات 1
 کان ی و تورنس

(2018) 

2 
و مدل تدظیم  ااتفاده از تعریف گروس و تامپسوم برای تعریف هیجانات

 هیجانات

 گروس و تامسوم

(2007) 

3 
هیجانی برای  یها ییایپوااتفاده از تعریف هوی، از مفهو  ماب یت هیجانی و 

 بازتعریف آم در حوزه مدابع انسانی
 (1991) هوی

4 
رویکرد هدداطحی لپاک و ه کارام در تعریف نظا  مدیریت از  ااتفاده

 مدابع انسانی در هارهوب مفهومی

و  لپاک

 (2006)ه کارام

5 
( در تدوین در ارکام اص ی AET) ااتفاده از نظری  رویدادهای االافی

 هارهوب

 وییس و  کروپانزانو

(1996) 

6 
ااتفاده از نظری  انگیزشی لازاروس در تدوین الگوی نحوه ابرگذاری تجرب  

 هیجانی بر کارکردهای و پیامدهای هیجانی
 (1991) لازاروس

7 
 یها یااتراتژر آلدائو و ه کارام متغیر زمید  مؤبر ابربی ی بر اااس نظ

 تدظیم هیجانات ب  هارهوب اضاف  شد.

 آلدائو و ه کارام

(2012) 

8 
تدظیم هیجانات برای  یها یااتراتژگان  ا  یبدد میت سااتفاده از رویکرد 

 امدامات شدااایی شده یبدد دات 
 (2012) مدگز

 

1. Aldao 



 

  

86 

 سازمان یمنابع انسان تیریدر نظام مد یجانیه تیتوسعه قابل یالگو

 1402 زمستان  | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 پژوهش یشناس روش

در  یمندابع انسدان   تیریدر نظدام مدد   یندان یج تید توسعه قابل یالگو ارائهپژوجش،  نیجدف از ا

و  یرگید از لحداظ یهدت   ق،ید راجبدرد تحق  ؛ لداا است ی فعال در حوزه نفت و گازدولت جایسازمان

کده بده دنبدال توسدعه چدارچوب       راید ز گردد،یمحسوب م یکاربرد - یاتوسعه قیتحق کی نه،ینت

و به لحاظ جددف،   است موردموالعه یجا سازمان درحاکم  یمتناس  با فضا دیید یو الگو ینظر

و از  پدردازد  یمد مربوطده   یو کشد  الگوجدا    یکه به توص رایاست، ز یاکتشاف - یفیاز نوش توص

 .است یفیپژوجش از نوش ک نیا قیلحاظ روش تحق

( 1401) شدده محمددی و جمکداران    ارائهاین پژوجش در راستای توسعه و تکمیل الگوی اولیه 

(، بدا اسدتفاده از   1401طر  ری ی شده است. در پژوجش اننام شده توسد  محمددی و جمکداران)   

ای مددرور نظامند)سیسددتماتیک( ادبیددات بدده روش فراترکیدد  بددر اسدداس متدددلوژی جفددت مرحلدده    

رد نظدر  (، به بررسی منابع مویود و نظریات مور  شده در حدوزه مدو  2006)1و باروس یسندلوسک

پژوجش پرداخته شده است و سیر تحقیقات مختل  در این زمینه در راستای اجداف تحقیق بررسی 

(. در پژوجش حاضر محققین، به منظور توسعه و تکمیل الگوی 1401گردید)محمدی و جمکاران، 

جدای مدورد موالعده بده     حاصل شده و بومی سازی آن با تویه به شرای  و فضای حاکم بدر سدازمان  

جا به روش مصاحبه از یامعه آماری مورد نظر پژوجش و تن یه و آوری و تن یه و تحلیل دادهگرد

جا به روش تحلیل مضمون، پرداختده شدد و بدر آن اسداس الگدوی نهدایی توسدعه قابلیدت         تحلیل آن

 جینانی ارایه می گردد.

ا بررسدی تحقیقدات   ، بد اند کردهادبیات، محققین تلاش  مند نظامدر الگوی اولیه برآمده از مرور 

اننام شده پیرامدون مددیریت جیناندات در حدوزه مندابع انسدانی، یدک چدارچوب مفهدومی یهدت           

 نمایند ارائهشناخت راجکارجای لازم برای مدیریت جینانات در جر یک از فرایندجای منابع انسانی 

یریت تواندد درک کداملی از نحدوه مدد    (. از آننا کده شدناخت راجکارجدا بده تنهدایی نمدی      3)شکل 

جینانات ایناد کند، لاا در الگوی در نظدر گرفتده شدده، ابعداد دیگدری از موضدوش شدامل، اندواش         

گیدری جیناندات، پیامددجای منفدی و جمچندین کارکردجدای       حالات جینانی، علت وقدوش و شدکل  

جینانات در جر یک از فرایندجای منابع انسانی، متلیرجای زمینه جای مؤثر در به کارگیری اثربخش 
 

1. Sandelowski & Barroso 



  

   

 

87 

 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

( نی  شناسایی شده 4کارجا و نهایتاً آثار نهایی به کارگیری راجکارجای مدیریت جینانات)شکل راج

 .(1401)محمدی و جمکاران،است

 
.  مضامین شناسایی شده راجکارجای مدیریت جینانات در فرایندجای مدیریت منابع انسانی)محمدی و 3شکل 

 (1401جمکاران، 



 

  

88 

 سازمان یمنابع انسان تیریدر نظام مد یجانیه تیتوسعه قابل یالگو

 1402 زمستان  | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 
علت)تنارب(، حالت، پبامد، کارکرد، زمینه و آثار جینانات در فرایندجای مدیریت . مضامین شناسایی شده 4شکل 

 (1401منابع انسانی)محمدی و جمکاران، 

الگدوی شناسدایی مسدتخرز از موالعده ادبیدات،       یسداز  یبدوم یهت تکمیدل و  در این پژوجش، 

تحقیق اقدام به تشکیل  اول و دوم فرعی سؤالبه پاسخ به  منظور بهتحقیق، ابتدا  یجا پرسش به باتویه

جای دولتی در صنعت نفدت و گداز،   دو گروه کانونی متشکل از کارشناسان منابع انسانی در شرکت

انتخاب گردید. برای گروه کانونی اول در شرکت اول از گیری غیرتصادفی جدفمند نمونهبه روش 

نفددر از  6دوم از  ( و بددرای برگدد اری گددروه کددانونی 3نفددر از کارشناسددان منددابع انسددانی)یدول  8

 ( دعوت به عمل آمد. 4کارشناسان منابع انسانی )یدول
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 اطلاعات گروه کانونی اول کارشناسان منابع انسانی .3یدول 

 سطح تحصيلات شغل سال() سابقه کار در شرکت جنسيت ردیف

 کارشداای کارشداس جذب و ااتیدا  3 مرد 1

 ارشدکارشداس  کارشداس جذب  و ااتیدا  2 زم 2

 کارشداس ارشد کارشداس تواع  مدابع انسانی 1 مرد 3

 کارشداای کارشداس تواع  مدابع انسانی 2 زم 4

 ارشد کارشداای کارکدام پذیری جامع کارشداس  4 زم 5

 کارشداای کارشداس آموزش کارکدام 3 زم 6

 ارشد کارشداای کارشداس ارزیابی ا  کرد 3 مرد 7

 کارشداای دات زد کارشداس ح وق و 6 مرد 8

 

 اطلاعات گروه کانونی دوم کارشناسان منابع انسانی .4یدول 

 سطح تحصيلات شغل سال() سابقه کار در شرکت جنسيت ردیف

 ارشد کارشداای کارشداس جذب و ااتیدا  2 زم 1

 کارشداس ارشد مدابع انسانی های ایستمکارشداس  3 مرد 2

 کارشداای کارکدامکارشداس تسهیعت رفاهی  3 زم 3

 کارشداای کارشداس مسئول ح وق و دات زد 4 مرد 4

 کارشداای کارشداس آموزش و توان دداازی 3 زم 5

 کارشداای کارشداس ارزشیابی کارکدام 1 مرد 6

برگد ار   سؤالیک  قراردادنکانونی در دو نوبت و در جر نوبت با محور  یجا گروهجر کدام از 

یلسه گروه کانونی برگ ار گردید. برای جدر یدک از یلسدات تدلاش شدد، بدازه        4شد، و منموعاً 

دقیقه ای در نظر گرفته شود. در جر یلسده ابتددا محقدق بده توضدیح مفهدوم جیناندات در         90زمانی 

به  سازمان و به طور خاص در نظام منابع انسانی پرداخته شد، و سپس با طر  سئوال محوری، اعضا

صورت داوطل  شروش به بیان نظرات خود نمودند، تا کلیده نظدرات مودر  شددند، در انتهدای جدر       
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یلسه محقق با یمع بندی و بیان خلاصه نظرات بیدان شدده پرداختده و از اعضدا خواسدته شدد اگدر        

موضوش یدیدی به ذجنشان می رسد، بیان نمایند، این فرایند تا رسیدن به اشباش نظری و بیدان کلیده   

نظرات ادامه یافت. کلیه یلسات، با جماجنگی قبلی اعضا، ضب  و صحبت جای اننام شدده پدس از   

 پیاده سازی  مورد تحلیل قرار گرفت.

نفر گروه خبرگان سازمانی که تنربه فعالیدت در   8سوم و چهارم فرعی، از  سؤالبرای پاسخ به 

اجی با تخصص مدیریت مندابع انسدانی   نفر از خبرگان دانشگ 4حوزه سرپرستی منابع انسانی داشته و 

 (. 5و یا رفتار سازمانی بهره گرفته شد)یدول
 اطلاعات خبرگان سازمانی و دانشگاهی. 5جدول 

 حوزه فعاليت سطح سازمانی/تحصيلات بازه سنی جنسيت ردیف

 مرد 1
 50تا  40

 اال

مدیر ارشد )معاوم مدابع انسانی و تعالی 

 اازمانی(
 نفت، گاز و پتروشی ی

 مرد 2
 60بالای 

 اال
 نیرو/ نفت، گاز و پتروشی ی مدیر )مدیر مدابع انسانی(

 مرد 3
 40تا  30

 اال
 نفت، گاز و پتروشی ی مدیر )مدیر ارزشیابی کارکدام(

 زم 4
 50تا  40

 اال
 نیرو/ نفت، گاز و پتروشی ی مدیر )رئیس اداره آموزش(

 زم 5
 50تا  40

 اال
 نفت، گاز و پتروشی ی تسهیعت رفاهی(مدیر میانی )رئیس اداره 

 مرد 6
 40تا  30

 اال
 نفت، گاز و پتروشی ی مدیر میانی )ارپرات جذب و ااتیدا (

 مرد 7
 40تا  30

 اال
 نفت، گاز و پتروشی ی مدیر میانی )ارپرات ح وق و دات زد(

 زم 8
 40تا  30

 اال

مدیر میانی )ارپرات مدیریت ا  کرد 

 کارکدام(
 پتروشی ینفت، گاز و 

 زم 9
 40تا  30

 اال

االی  مؤاس  - یدکتری رفتار اازمان

 ریزی برنام مدیریت و 

مدیریت مدابع انسانی و 

 مدیریت رفتار اازمانی

 مدیریت مدابع انسانیدان گاه  - یدکتری مدیریت مدابع انسان 50تا  40 مرد 10



  

   

 

91 

 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 اطلاعات خبرگان سازمانی و دانشگاهی. 5جدول 

 حوزه فعاليت سطح سازمانی/تحصيلات بازه سنی جنسيت ردیف

 تهرام اال

 مرد 11
 40تا  30

 اال

دان گاه  - یدکتری مدیریت مدابع انسان

 اعم  لابالابایی
 مدیریت مدابع انسانی

 مرد 12
 40تا  30

 اال
 مدیریت ا ومی دان گاه صدعتی شریف -دکتری مدیریت 

و بده روش   افتده ی سداخت  مده ینجای عمیق در این مرحله اطلاعات لازم با از طریق اننام مصاحبه

تدر  روند مصاحبه، برای عمیدق  به باتویهآوری گردید. محقق گیری غیرتصادفی جدفمند، یمع نمونه

تر دیگر متناس  با فرایند منابع انسانی مورد بررسی، پرسیده تخصصی سؤالاتشدن روی موضوش، 

دقیقده بودندد کده در ابتددای جدر       60دارای میانگین زمانی حدود  گرفته صورت جایمصاحبهاست. 

ن و قابلیدت جیندانی   مصاحبه به معرفی پژوجشدگر و توضدیح مختصدری در رابوده بدا مفهدوم جیندا       

پرداختدده شددد، جمچنددین بدده برخددی از دلایددل و پیامدددجا و کارکردجددای جینانددات در جددر یددک از   

فرایندجای منابع انسانی اشاره گردید، سپس از مصاحبه شونده خواسدته شدد، بدا تویده بده تندارب       

یناندات در  سازمانی و اطلاعات تخصصی که در اختیار دارند، به بیان راجکارجایی برای مدیریت ج

تواندد بده کدارگیری    جر یک از فرایندجای منابع انسانی بپردازند. جمچنین به عوامل زمینه ای که می

گر این راجکارجای را تحت الشعاش قرار دجند نی  اشاره داشته باشند. در انتهای مصاحبه نی ، مصاحبه

و منددداً از فدرد   بصورت خلاصه مواردی که توس  مصداحبه شدونده مودر  شدده را بیدان نمدوده       

نید  تدا    جامصاحبهشد اگر موارد تکمیلی بیشتری دارند نی  مور  نمایند. فرایند اننام درخواست می

 یایی ادامه یافت که مباحث مور  شده به حد اشباش نظری رسیدند. 

قدرار   لید وتحل هید تن جا، بده روش تحلیدل مضدمون مدورد     اطلاعات گردآوری شده از مصاحبه

کلیددی، شناسدایی مضدامین پایده،      یجدا  قدول  نقدل دگدااری در  قالد  اسدتخراز    گرفت. مراحدل ک 

و اصلی در قال  جفت بعد و چهار فرایند اصلی منابع انسانی شامل  دجنده سازماناستخراز مضامین 

 پایری، آموزش و توانمندسازی و مدیریت عملکرد و یبران خدمات اننام گردید.یاب و یامعه
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ول کلیدی از متون مصاحبه جدا اسدتخراز گردیدد، سدپس کدگدااری      نقل ق 231در این مرحله 

اولیه با جدف، بیان ن دیک ترین عبارت به گ اره متنی که ینبه تلخیص نمودن آن در یک عبارت 

مضمون پایه شد. در گام بعددی پدس از    225کوتاه تر داشت، اننام گردید. که نتینه آن شناسایی 

تفسیر مضامین پایه استخراز شده، مضامین سازمان دجنده مرتب  نهایی شدن مضامین پایه، با تحلیل 

مضمون سازمان دجنده منحصر به فرد احضدا گردیدد. در    216با جر یک را شناسایی گردید و نهایتاً 

 ای از نحوه تحلیل مصاحبه جای ارایه شده است.( نمونه6یدول)
 ین اازمام دهدده مستیرج از آمن   مول های ک یدی و مضامین پای  و مضامن ون  ای  .6جدول 

 مضامین پای  ک یدی مول ن  
مضامین 

 دهدده اازمام
 فرایدد بعد

فردی ک  وارد پروا  جذب می   مت اضی 

در ابتدای امر  یلاورک  ب یک شغ  هست. 

ااترای مواج  اات ک   زامیم کیخودش با 

فرد تا الام  ،در یک فضای جدیدی هست

تجرب  این فضا رو نداشت  و ن یدون  ک  در 

ج س  مراره با ه  افرادی مواج  ب   و ه  

 مراره از فرد پرایده ب   یاؤالات

ااترس ناشی از 

ورود ب  یک فضای 

 جدید و ناشداخت 

 حالت ااترس
جذب و 

 یریپذ جامع 

ااترس ناشی از 

ورود ب  یک فضای 

 جدید و ناشداخت 

بودم ناشداخت  

فضای 

 مصاحب 

 ا ت
جذب و 

 یریپذ جامع 

ومتی فرد وارد مصاحب  می   و در ج س  

 10مصاحب  حاضر می   ما حت اً در حد 

دمی   یک ربع بتونیم یک فضای آرومی در 

نظر بگیریم ک  در محیطی باش  ک  بتون  

 ری کس بکد ، ی  پذیرایی از فرد انجا  ب  

دادم فضای 

ری کسی ن برای 

ااترس مب  کاهش 

 از مصاحب 

فضای انتظار 

مصاحب  

 بیش آرا 

 راهکار
جذب و 

 یریپذ جامع 

باش  ک  فرد  لاور نیای  حالت هم میتون  

احساس شوق می کد  از این ک  آموزش 

بااث رشدش می ش  و هم بااث امید ب   

از ایدک  احساس میکد  اازمام داره بهش 

توج  می کد  و یک فضایی برای تواع  

فراهم شده ک  یکسری دانش جدید و 

مهارت جدید را ب  دات بیاره و در کارش 

ایجاد شوق و امید 

  احساس ب  دلی

توج  اازمانی و 

امکام رشد و 

 تواع 

شوق و امید 

از رشد و 

 تواع 

 ا ت
آموزش و 

 توان دداازی

ایجاد شوق و امید 

ب  دلی  احساس 
 حالت شوق و امید

آموزش و 

 توان دداازی
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 ین اازمام دهدده مستیرج از آمن   مول های ک یدی و مضامین پای  و مضامن ون  ای  .6جدول 

 مضامین پای  ک یدی مول ن  
مضامین 

 دهدده اازمام
 فرایدد بعد

توج  اازمانی و  ااتفاده بکد 

امکام رشد و 

 تواع 

ایجاد شوق و امید 

ب  دلی  احساس 

توج  اازمانی و 

امکام رشد و 

 تواع 

احساس توج  

 اازمانی
 کارکرد

آموزش و 

 توان دداازی

هست ک  فرد با یک  لاور نیایک حالت 

مبحث جدیدی داره روبرو می   خوب 

خی ی شداختی بهش نداشت  و  مبعًهیزی ک  

خواهد وارد یک محیط آموزشی ب   ک   می

ه کاران ام در آم محیط حضور دارند و 

طرابی امکام داره ی  حالت ااترس و اض

بهش دات بده ک  امکام داره اونجا من با 

 یاؤالاتیک مومعیتی روبرو ب م ک  یکسره 

از من پرایده ب   و مع و  ب   ک  من 

 هیزی ن یدونم

ایجاد هیجام ترس 

و  ااترس و 

اضطرابی ب  دلی  

 آشکارشدم

 ها ندانست 

ترس و 

ااترس و 

 اضطراب

 حالت
آموزش و 

 توان دداازی

ایجاد هیجام ترس 

و  ااترس و 

اضطرابی ب  دلی  

 آشکارشدم

 ها ندانست 

آشکاراازی 

 ها ندانست 
 ا ت

آموزش و 

 توان دداازی

ایجاد هیجام ترس 

و  ااترس و 

اضطرابی ب  دلی  

 آشکارشدم

 ها ندانست 

ترس از 

 آشکارشدم

 ها ندانست 

 پیامد
آموزش و 

 توان دداازی

ایجاد هیجام ترس 

و  ااترس و 

اضطرابی ب  دلی  

 آشکارشدم

ترس از 

 آشکارشدم

 ها ندانست 

 پیامد
آموزش و 

 توان دداازی
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 ین اازمام دهدده مستیرج از آمن   مول های ک یدی و مضامین پای  و مضامن ون  ای  .6جدول 

 مضامین پای  ک یدی مول ن  
مضامین 

 دهدده اازمام
 فرایدد بعد

 ها ندانست 

بازخورد ومتی فضای ج س  مثبت باش  و 

بتون  اات اد بازخورد گیرنده رو ج ب  دهدده

کد ، یک گفتگوی مثبت و اازنده شک  می 

ابربیش باش   گیره، احت ال این ک  بازخورد

و مدجر ب  بهبود ا  کرد و رفتار فرد ب   

 بالا می ره

فضای هیجانی 

مثبت مدجر ب  

 رشیپذ شیافزا

پذیرش 

بازخورد و 

 بهبود رفتار

 آبار
مدیریت 

 ا  کرد

مدفی جدایی از این ک   بازخوردترس از 

ایجاد ااترس می کد ، یک جاهایی مفید هم 

این ک  بازخورد مدفی  خالار ب هست، و افراد 

، تعش خودشوم رو کددد یم، اعی رندینگ

 بی تر کددد.

ترس از بازخورد 

مدفی مدجر ب  

 افزایش تعش

انگیزه 

پی رفت و 

 یادگیری

 کارکرد
مدیریت 

 ا  کرد

 دجندده  سدازمان اطمیندان از شناسدایی صدحیح مضدامین پایده و مضدامین        منظور بهدر این مرحله  

جدا را در اختیدار یکدی از خبرگدان دانشدگاجی بدا تحصدیلات        کلیدی، آن قول نقلحاصل از تحلیل 

دکتری رفتار سازمانی قرار داده شد و از وی خواسته شد، در وجلده اول مضدامین پایده مسدتخرز از     

کلیدی را بررسی نماید و در صورت ل وم اصدلاحات لازم را پیشدنهاد نمایدد. در ایدن      یجا قول نقل

کدد اصدلا  گردیدد. در وجلده دوم از خبدره       29پایه بررسی گردید و ادبیدات  مضمون  225مرحله 

درخواست شد با تویه به مضامین پایه شناسایی شده مضدامین سدازمان دجندده را مندددا شناسدایی      

نماید؛ سپس مضامین سازمان دجنده محقق و خبره با جم مقایسه و اصلاحات لازم اننام گرفت و با 

ولستی، پایایی نتایس مورد بررسی قرار  گرفت، ضری  پایدایی نتدایس در   استفاده از شاخص روش ج

 3کد با سایر کدجا ادغام گردید جمچنین  20حاصل شد و در نتینه پیشنهاد خبره،  0.88این مرحله 

 225قدول کلیددی و   نقدل  231کد یدید جم به پیشنهاد اضافه گردید. نتینده ایدن مرحلده شناسدایی     

 باشد.ن سازمان دجنده میمضمو 199مضمون پایه و 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

شناسدایی شدده بدا مضدامین مسدتخرز از       دجندده  سدازمان مضدامین  در گام بعدی، اقدام به توبیق 

(، اقدام و ویوه تشابه و افتراق آن جا شناسایی و بعد 1401) محمدی و جمکاران پژوجشدر ادبیات 

به منظور امکدان  اقدام شد. استخراز مضامین فراگیراز نهایی سازی مضامین سازمان دجنده نسبت به 

انوباق، ابتدا مضامین سازمان دجنده در قال  جر کلیه فرایندجای منابع انسانی به تفکیک جر یک از 

بعدجای حالت، علت، پیامد، کارکرد و آثار شناسایی شده دسته بندی شده و سپس با دسدته مشدابه   

در مقایسه و انوباق انندام شدده، آن   مضامین سازمان دجنده شناسایی شده از ادبیات مقایسه گردید. 

دسته از مضامین سازمان دجنده که با یکدیگر مشابه بوده و به یک موضوش اشداره داشدتند، جمسدان    

سازی شده و در صورتی که مضمون سازمان دجنده یدیدی در ادبیات مشاجده شد در مصاحبه جا 

سدپس در مرحلده بعدد بدا تویده بده       احصا نشده بود، به لیست مضامین سازمان دجنده اضافه گردید. 

تشابه موضوعی جر یک از مضامین سازمان دجنده در جدر یدک از ابعداد، مضدامین فراگیدر مربوطده       

 شناسایی گردید.

 ارائددهایددن تمرکدد  اصددلی ایددن پددژوجش بددر روی توسددعه قابلیددت جینددانی از طریددق   بدده باتویدده

مربدوط بده راجکارجدا،     دجندده  زمانساانوباق مضامین  منظور بهراجکارجای مدیریت جینانات است، 

دقیدق نمدودن بحدث در نظدام مددیریت مندابع انسدانی بده تفکیدک جدر یدک از             منظور بهاین مقایسه 

و  جدا  مصداحبه مسدتخرز از   دجندده  سازماندر ادامه، مضامین  گردد یمفرایندجای منابع انسانی اننام 

  .ادبیات در قال  جر یک از بعدجا اقدام گردید

، مضمون سازمان دجنده حاصل از مصاحبه بدا نمونده آمداری مدورد     249منموعاً  در این مرحله

بعد مورد نظر در چارچوب مفهومی پدژوجش شناسدایی گردیدد     7نظر و بررسی ادبیات موضوش در 

 ، مضمون فراگیر شناسایی شد. 98که با تحلیل و دسته بندی آن جا و در منموش 

و ادبیات در  جا مصاحبه، مضامین شناسایی شده از مرحلهبررسی اعتبار مضامین، در این  منظور به

یکپارچه، در اختیار منموعاً چهدار نفدر از خبرگدان دانشدگاجی کده در       صورت بهجر یک از بعدجا 

حوزه رفتار سازمانی و منابع انسانی تخصدص داشدته و بدا ادبیدات مددیریت مندابع انسدانی و مفداجیم         

بندی انندام شدده را   جا خواسته شد، دستهقرار گرفته و از آن آشنا بودند، یرفتار سازمانجینانات و 

بررسی نمایند و اصلاحات لازم را برای بهبود بیدان نمایندد. اصدلاحات پیشدنهادی خبرگدان در جدر       

بندی اصلا  شده و مندد در اختیار خبره بعدی گااشته شده است. ایدن  و دسته گرفته انناممرحله 
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-ه اصلاحات خاصی توس  خبره مور  نشده و از لحداظ وی، دسدته  فرایند تا یایی ادامه داشت ک

مدورد اصدلا  توسد  خبرگدان      36مناس  تشخیص داده شدد. در ایدن مرحلده     گرفته صورتبندی 

(، وضعیت مضامین سازمان دجندده و اصدلی جدر یدک از ابعداد      7پیشنهاد و اننام گردید در یدول)

 شناسایی شده بعد از اننام اصلاحات نهایی توس  خبرگان و نهایی سازی آن جا ارایه شده است.
 ن فراگیر نهایی در قال  جر یک از ابعادیمع بندی وضعیت مضامی .7یدول 

 سطح تحليل بعد
تعداد مضامين 

 دهنده سازمان

مضامين فراگير 

 اوليه

 شناسایی شده

تعداد مضامين فراگير بعد از 

 اصلاحات خبرگان

 15 15 15 ک ی  فرایددها حالت

 9 9 28 ک ی  فرایددها ا ت

 7 7 24 ک ی  فرایددها پیامد

 4 5 17 ک ی  فرایددها کارکرد

 7 11 15 ک ی  فرایددها آبار

 8 10 14 ک ی  فرایددها زمید 

 راهکار
فرایدد جذب و 

 پذیری جامع 
55 13 12 

 راهکار
فرایدد آموزش و 

 توان دداازی
25 11 10 

 راهکار
فرایدد مدیریت 

 ا  کرد
37 10 9 

 7 7 19 فرایدد جبرام خدمات راهکار

 88 98 249 مج وع 

مضمون سازمان دجنده از منمدوش   249( مشاجده می شود، منموعاً 6) که در یدول طور جمان

مضمون پایه مستخرز از ادبیات و مصاحبه جا استخراز گردید، که از مضامین فراگیر شناسایی  574

مضمون تقلیل  88مضمون بود که بعد از اننام اصلاحات توس  خبرگان، به  98شده توس  محقق 

 یافت. 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

(، وضعیت مضامین پایه و تن یه و تحلیل آن جا و استخراز مضامین فراگیر حاصل 5) در شکل

 از منموش مرور نظامند ادبیات و مصاحبه با نمونه جدف پژوجش نشان داده شده است.

 
 تایس کل تن یه و تحلیل کدگااری اطلاعات مستخرز از مرور نظامند ادبیات و مصاحبه جای اننام شدهن .5شکل 

، وضعیت مضامین فراگیر و مضامین سدازمان دجندده جدر یدک از ابعداد ارایده شدده        8در یدول 

 است.
 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی

احساس ابها  و 

 ناالا یدانی

اد   احساس - یناآگاهابها  و 

نبودم  ریپذ یدیب شیپ - یشغ  تیامد

و ااترس  ترس -د بازخور یفضا

بودم  ناشداخت  -ه بازخورد دهدد

 مصاحب  یفضا

؛ 1،2009بالچاک و دم هارتوق

؛ 602: 2000، 2ماتئوس و مکیدتوش

؛ اشکاناای 2005ماتدی و اا ولام، 

 2017و ه کارام،

ا ت)تجرب ( 

 هیجانی

احساس تح یر 

 و بی احترامی

 برخورد -ها  نداشت  یآشکارااز

 نیتوه -ب ایارز یجانینامدااب ه

 - یفرد تیو هو ها ارزشب  

 مصاحب  اؤالات بودم نامدااب

؛ بالچاک و دم 2018کان ی و تورنس، 

 2009هارتوق، 

 

1. Belschak & Den Hartog 
2. Mathews & Mackintosh 

 574: تعداد مضامین پایه

تعداد مضامین سازمان 
   249:دهنده

: تعداد مضامین فراگیر
88 

 7:  تعداد ابعاد
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 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی

احساس 

و  ن دم دهید

 یتوجه یب

 -د فر یها یازمددینب   یتوجه یب

درخواات ح وق ب  شک   رد

حاص  از  یارخوردگ -ح یناصح

 ییپاایگو اد  -م ن د دهید

 -ع ینسبت ب  نحوه توز تیریمد

توج  اازمام ب  احسااات  اد 

 کارکدام یمدف

 2017اشکاناای و ه کارام،

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی

ادراک 

 یادالت یب

 - یادالت یبو  یاحساس نابرابر

 ستمیاز ا یادالت یب ادراک

بالاتر ب   یها پرداخت -ت پرداخ

 یها پرداخت -د یجد یروهاین

 -  یو خارج از رو رمدصفان یغ

حاص  از احساس  یارخوردگ

ها  ح وقدر  تیشفاف - یادالت یب

توج  ب  ااب   کار مؤبر در  اد  -

بودم  یمضاوت تیماه -ت پرداخ

با  س یم ا -د ا  کر یابیارز

 گرامید

پور و ؛  م ی2013و ه کارام، 1ک ومپر

 1395ه کارام، 

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی

ادراک 

 یریپذ کدترل

 پایین

 -ش در آموز تیاحت ال اد  موف 

و انتظار  یتومع اازمان بالارفتن

 ناشداخت  -د از حد از ا  کر شیب

 مصاحب  یبودم فضا

 و ه کارام 3؛ گوتی2017، 2لب 

(2014) 

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی

رشد و انگیزه 

 پی رفت

 -  از رشد و تواع دیشوق و ام

 کیدر  یریادگیرشد و  فرصت

 دیجد یفضا

 2006و ه کارام،  4پکرام

 

1. Kluemper 
2. Lebel 
3. Gooty 
4. Pekrun 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی
 تعارض مدافع

و مدافع  تیمومع دادم ازداتترس 

 یشیص
- 

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی

 ادراک

 یریپذ کدترل

 بالا

 2002پکرام و ه کارام،  -

تجرب ( ) ا ت

 هیجانی

و ف ار  ااترس

 یکار
 1395پور و ه کارام، م ی -

 حالت هیجانی
خ م و 

 اصبانیت
 خ م و اصبانیت

؛ 2000ماتئوس و مکیدتوش، 

؛ 2017اشکاناای و ه کارام، 

و  پور یم ؛  2014جانسوم و کان ی، 

؛  ک یگی و ه کارام، 1395ه کارام، 

 2009؛  بالچاک و دم هارتوق، 2013

 حالت هیجانی
 ارخوردگی و

 یأس و ناامیدی
 ارخوردگی و یأس و ناامیدی

؛ پکرام 2017اشکاناای و ه کارام، 

 2006و ه کارام، 

 2017اشکاناای و ه کارام،  اندوه و غم غم حالت هیجانی

 حالت هیجانی

ترس، ااترس، 

نگرانی و 

 اضطراب

 ترس، ااترس، نگرانی و اضطراب

؛ اشکاناای 2012لیددباو  و جوردم، 

(، بامستر و 2017) و ه کارام

 (؛ جانسوم و کان ی2007) ه کارام

(، کان ی 2018) (، کان ی و ترنر2014)

(، ک یگی و 2018) و تورنس

 (، گوتی و ه کارام2013) ه کارام

 (، لاورنس و ه کارام2014)

(؛ هول گر و 2017) (، لب 2011)

 (2015) ه کارام

 حالت هیجانی
احساس گداه و 

 شر 
 احساس گداه و شر 

جانسوم و  ؛2013،و ه کارام زی یا

؛ 2018، و تورنس یکان ؛ 2014ی،کان 

 2014، و ه کارام یگوت
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 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

 2009بالچاک و دم هارتوق،  اکراه و تدفر اکراه و تدفر حالت هیجانی

 - احساس تح یر احساس تح یر حالت هیجانی

 حالت هیجانی
غرور، لذت و 

 شادی
 غرور، لذت و شادی

؛ پکرام و 2007الفدبیین،

؛ گوتی 2008؛ ای ویا،2006ه کارام،

؛ هو و 2014و ه کارام،

؛ ویدس و و 2015کاپعم،

؛ بالچاک و دم 2017ه کارام،

؛ تریسی و 2009هارتوق، 

 2018؛ کان ی و تورنس،2004رابیدز،

 حالت هیجانی
 شور و اشتیاق

 و امید
 شور و اشتیاق و امید

؛ لیوم و 2000ماتئوس و مکیدتوش، 

 2013ه کارام،

 پیامد هیجانی
خطای 

 یریگ میتص 

 یخطا -ت یفیک یب یرویانتیاب ن

آلفا در انتیاب  یخطا - یابیارز

بتا در  یخطا -گرا  برومافراد 

 یخطا -گرا  درومانتیاب افراد 

امکام ادام   اد  - یاالاف یریدرگ

 ابیارز تیاصبان -  مصاحب

- 

 پیامد هیجانی

رفتارهای 

ناهدجار و 

 غیرکارکردی

م گرایب  د یمدف جاناتیه تیارا

 بروز - یا  یجانیه شین ا -

 یرفتارها بروز - یرشهودیغرفتار 

 رمولدیغ

؛ جانسوم و کان ی، 2017لب ،

 2014؛گوتی و ه کارام،2014

 پیامد هیجانی
کاهش بهروزی 

 اازمانی

 ادراک - یو ارخوردگ یتینارضا

و  یکار ادیاات - یمدف یذهد

 یدیبدب -ر  تیب یشغ  یفراودگ

 یاازمان

؛جانسوم 2007،گرونوالد و ه کارام

و  زی یا؛2014و کان ی، 

 2013،ه کارام

 پیامد هیجانی
کاهش ظرفیت 

 ا  کردی

 -د و ا  کر یکار زهیکاهش انگ

 کاهش - یتدااب شغ  اد 

؛ شورت و 2018، و ترنر یکان 

؛ لیوم و 1،2002یورکس
 

1. Short & Yorks 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

 یریادگی کاهش - یخودکارآمد

 ینامع ول فرد یگذار هدف -ل فعا

؛ گوتی و ه کارام، 2013ه کارام،

2014 

 پیامد هیجانی

کاهش 

م ارکت 

 اازمانی

در  یاد  م ارکت مؤبر مت اض

 - یاجتداب یرفتارها -  مصاحب

 اد  -د بازخور افتیاز در اجتداب

بازخورد و  افتیب  در  یت ا

بال وه  یها فرصتمحرو  شدم از 

 آم

و  1؛ کعیت2007بامستر و ه کارام، 

 2013ه کارام،

 پیامد هیجانی
در  ریتأخ

 اتیا  
 - ب  نتیج  نرایدم جذب

 پیامد هیجانی
خروج نیرو از 

 اازمام

 اد  -م از اازما رویخروج ن

مدجر ب  خروج  و  یابیارز  یتوج

 افت ا  کرد

- 

کارکرد 

 هیجانی

اشتیاق ب  

یادگیری و 

 توان دداازی

 - یو م ارکت کار زهیانگ شیافزا

 زهیانگ -ش م ارکت و تع شیافزا

و  زهیانگ - یریادگیو   رفتیپ

و  تیخعم - یمحور هدف

  یت ا - یخودکارآمد - ینوآور

در  م ارکت - یریادگیب  

 یریادگی

و  2دس ویو؛ 2018،کان ی و تورنس

 2017،ه کارام

کارکرد 

 هیجانی

اشتیاق و تع ق 

 اازمانی

و  شور - یاحساس توج  اازمان

 تیهو احساس - یاازمان اقیاشت

و  زهیانگ - یو ارزش دد

 یو ماندگار تع ق - یمحور هدف

  تریب

لیددباو  و ؛ 2015، 3هو و کاپعم

ای یز و ؛ 4،2012جوردم

 2013،ه کارام

 

1. Kligyte 
2. Winslow 

3. Hu & Kaplan 

4. Lindebaum & Jordan 
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 1402 زمستان  | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

کارکرد 

 هیجانی

ت ویت رفتار 

 م ارکتی

 ابربیش

ب   دمیرا یتعش برا شیافزا

 تیظرف شیافزا -ب مط و ج ینت

م ارکت  تیت و - یریادگی

 یاازمان

 2017،لب 

کارکرد 

 هیجانی

رفتارهای مولد 

 و شهروندی

 رشیپذ - یه کار  یروح شیافزا

 بهبود -ر  تیب یها تیمسئول

 اازمام یددهایفرا

 یرفتارها - یشهروند رفتار

 یرفتارها -  رانی گیو پ یاصعح

 مولد

جانسوم و ؛ 2013کعیت و ه کارام،

؛ 2013 ؛ ای یز و ه کارام2014ی،کان 

؛ 2017ه کارام، اشکاناای و

 2007؛ بامستر و ه کارام،2017لب ،

آبار مدیریت 

 هیجانات
 بهبود احساای

 جادیا - ین اط اازمان شیافزا

دواتان  و ه دلان  در  یفضا

 یجانیه تجرب  -د بازخور

 یخستگ کاهش -د دیخوشا

و  یانرژ شیافزا - یجانیه

 -ش آرام احساس -نفس  اات ادب 

 - یستیبهز - یخوشبیت احساس

 ااترس کاهش -شوروشوق 

؛ 2015،و ه کارام 1هول گر

؛ 2012؛ مدگز، 2،2009فورنها 

و  3رومر؛ 2000،کیدتوش ماتئوس و 

 2015،ه کارام

آبار مدیریت 

 هیجانات
 بهبود رفتاری

م و روابط کارکدا تی یص  شیافزا

 یاجت اا یها مهارت بهبود -

ز، مدگ؛ 2009، فورنها ؛ 2005 جردم

2012 

 

مدیریت آبار 

 هیجانات

بهبود 

 ا  کردی

 شیافزا -ش آموز یابربی 

م ا  کرد کارکدا بهبود - یریادگی

 و ا  کرد یور بهره شیافزا -

ک ومپر و ؛ 2006، 4کعرک

اشکاناای و ؛ 2013،ه کارام

 5،2005جردم؛ 2017، ه کارام

 2015،هول گر و ه کارام جادیا - یشغ  تیرضا شیافزا بهبود نگرشیآبار مدیریت 
 

1. Hülsheger 
2. Furnham 
3. Roemer 
4. Clarke 
5. Jordan 



  

   

 

103 

 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

 جادیا - یتع ق اازمان هیجانات

و   رفتیپ زهیانگ - یاازمان تیهو

 یریادگی

آبار مدیریت 

 هیجانات

افزایش ظرفیت 

پذیرش 

 اازمانی

در ابر  رشیو پذ دیام تیت و

 رشیپذ -ح یبازخورد صح

 شیافزا -ر بازخورد و بهبود رفتا

 یمت ااداازتوام 

- 

آبار مدیریت 

 هیجانات

ت ویت برند 

 اازمانی
 - تصویر و برند اازمانی

آبار مدیریت 

 هیجانات

ایجاد مزیت 

 رمابتی
 2017 اشکاناای و ه کارام ایجاد مزیت ااتراتژیک

 زمید  هیجانی

اهداف و 

 یها زهیانگ

 فردی

و  اهداف - ینوع اهداف شیص

 کارکدام یفرد یها زهیانگ
 2002،ورکسیشورت و 

 زمید  هیجانی

هوش اطح 

هیجانی 

 کارکدام

 - مکارکدا یجانیه اطح هوش

 - کدددگام م ارکت یجانیه هوش

 شیافزا - یتیشیص یها یژگیو

در مواج   یابیارز یاحت ال خطا

 لزو  - بالا یجانیبا افراد هوش ه

توج  در مواج  با افراد  شیافزا

 بالا یجانیهوش ه

 2017،اشکاناای و ه کارام

 زمید  هیجانی

تجربیات 

هیجانی 

 گذشت  اازمام

تجارب   یب  دل  کاهش م ارکت

 یجانیه اتیتجرب -  گذشت یجانیه

 گذشت  کارکدام

 2002،ورت و یورکسش

 زمید  هیجانی
اطح هوش 

هیجانی مدیرام 

اطح هوش هیجانی مدیرام و 

 رهبرام

و  2فیگر؛ 1،2015کان ی و گوتی

ریاحی نظری و ؛ 2014ه کارام، 

 

1. Connelly & Gooty 
2. Griffith 
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 سازمان یمنابع انسان تیریدر نظام مد یجانیه تیتوسعه قابل یالگو

 1402 زمستان  | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

 1398؛ ه کارام و رهبرام

 زمید  هیجانی

کیفیت روابط 

 پیرو رهبر و

(LMX) 

 (LMX) کیفیت روابط رهبر و پیرو
کان ی و ؛ 2008اشکاناای و جردم، 

 2015، گوتی

 زمید  هیجانی

اطح هوش 

هیجانی متولیام 

 مدابع انسانی

اطح هوش هیجانی متولیام مدابع 

 انسانی

، الفدبیین؛ 2008، و ه کارام 1مایر

 2،2008جوزف و نیومن؛ 2007

 زمید  هیجانی

اهداف محوری 

ایستم مدابع 

 انسانی

اهداف محوری ایستم مدابع 

 انسانی

بالچاک و دم ؛ 2015هو و کاپعم، 

 2009، هارتوق

 زمید  هیجانی

جو مالب 

جدسیتی 

 اازمام

 3،2000فاکس و ااپکتور جو مالب جدسیتی اازمام

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

ارزیابی 

 هددگان 

 یهددگان  برا یااتفاده از ابزارها

متعدد  ابامیاز ارز ااتفاده - یابیارز

اصول  آموزش - یابیارز یبرا

 - یابیارز میت یمصاحب  برا

 یاز خطاها ابیارز یااز آگاه

 یها مهارت آموزش - یابیارز

 مصاحب 

- 

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

انسجا  هیجانی 

 تیم جذب

از  ااتفاده - یجانیادراک ه

 - بالا یجانیه باهوش ابامیارز

 میت جامیه تیریمد آموزش

 میدر ت یتیجدس تدوع - یابیارز

 میدر ت یتیشیص تدوع - یابیارز

-  ب  روند مصاحب توج  - یابیارز

- 

 

1. Mayer 
2. Joseph & Newman 
3. Fox & Spector 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

 مومع ب  شروع - زمام هم حضور-

مدااب ب   یجانیه شوک -  ج س

 اد  - عدر شرو یمعرف - یمت اض

 اد  - ها پااخب   عیار دبکیف

 معحظ  یبو  حیصر دبکیف

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

ایجاد آگاهی و 

 شفافیت

 

الاعاات در مورد اازمام و  ارائ 

 یراان الاعع -  مصاحب یفضا

و  یراان الاعع - باهداف جذ

 - باز ضرورت جذ یااز آگاه

 یب  مت اض ج ینت مومع ب  بازخورد

 نییتب -  اهداف ج س نییتب -

 - مه کارا یضرورت جذب برا

نبودم ه کارام نسبت   یتوج

 جذب ضرورت ب 

 ددیفرا شدم یلاولاناز  یریج وگ

 - یک  یبازخوردها دادم - بجذ

 در بدو ورود یمت اض یراهد ا

- 

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

ایجاد فرهدگ 

 هیجانی مثبت

 یاازمان فرهدگو  ها ارزشاشاا  

 یا حرف و  یرفتار یکدها میتدظ -

 نیموان  یانیو انت ار ب میتدظ -

 یها ارزشاز  تیح ا - یجانیه

 یاازمان

؛ 2006،و ه کارام 1دیفددورف

 2017، 2یگرندی و م و

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

ترویج فرهدگ 

 کار تی ی

 ادوام ب  ی یفرهدگ کار ت جیترو

 یمبتد یابیارز - یاازمان ارزش کی

از اضو  اات بال - ی یبر کار ت

ن ودم کار  لحا  - میدر ت دیجد

- 

 

1. Diefendorff 

2. Grandey & Melloy 
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 سازمان یمنابع انسان تیریدر نظام مد یجانیه تیتوسعه قابل یالگو

 1402 زمستان  | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

 یابیارز یارهایدر مع ی یت

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

ت ویت هوش 

هیجانی 

 کارکدام

 تیریمد یها مهارت شیافزا

و تواع   آموزش - تجانایه

 کارکدام یجانیهوش ه

- 

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

توج  ب  

 یریپذ جامع 

 - ازیموردن  یالاعاات اول ارائ 

 - یریپذ جامع  ددیفرا اات رار

 یکار یفضا بودم آماده

 - مکارکدا یبرا یریپذ جامع  انجا 

 - یج س  معارف  اازمان یبرگزار

 - یمدتور اازمان صیو تیص نییتع

در دوره  یبرنام  کار داشتن

 یبازخورد لا افتیدر - ی یآزما

ج سات  یبرگزار - ی یدوره آزما

 یاازمان رشیپذ

؛ 2006 ،و ه کارام فددورفید

 2017،و م و یگرند

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

تواع  

 یها یستگیشا

 مدیریتی

 - افزایش دانش مدیریتی در اازمام

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

حف  احترا  و 

 کرامت انسانی

 ت کر - تیرفتار ن  شیص یابیارز

حضور در  یبرا یاز فرد مت اض

احترا  و کرامت  حف  -  مصاحب

نگاه  داشتن - یمت اض یانسان

 یب  مت اض یانسان

- 

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

فضای ایجاد 

فیزیکی 

 هیجانی مثبت

 یفضا - بمداا یاختصاص فضا

 بیش آرا انتظار مصاحب  
- 

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

 یجانیه شین ا

مثبت با 

 نیوارد تازه

 - یج س  معارف  اازمان یبرگزار

  یهد دادم - ییخوشامدگو ا یپ

 یجانیه تیارا - ییخوشامدگو

 2015، ک ومپر و ه کارام
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

اعم   تیت و - بجذ میمدااب ت

 وارد تازهبا افراد  یاازگار یبرا

راهکارها در 

فرایدد جذب و 

 پذیریجامع 

کدترل تدااب 

شاغ  با 

 یها مؤلف 

 هیجانی شغ 

 جاناتیه یانتیاب افراد دارا

 رخاص بر اااس رفتار مورد انتظا

 یها مؤلف تدااب شاغ  با  کدترل -

 شغ  یجانیه

و  زی یا؛ 1،2002اشکاناای و داوس

و  یکان ؛ 2013،ه کارام

 2018،تورنس

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

ااتفاده از 

 یها روش

هددگان  

 آموزش

 - یمجاز یها آموزشااتفاده از 

در کدار  یحضور مجاز امکام

 در آموزش یحضور

 خودمیتار یریادگی کردیرو

 2018،کان ی و تورنس

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

 یریکارگ ب 

 یها آموزش

 تعام ی

 یبرا  یآموزش م ترک گروه

و  یتعام  یفضا - ترماب جادیا

و  یتعام  کردیرو - یکارگاه

 محور در آموزش اؤال

و  دس ویو؛ 2015، هو و کاپعم

 2017، ه کارام

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

ایجاد آگاهی و 

 شفافیت

نسبت ب   رامیمد یااز آگاه

 نییتب - یآموزش دیجد یها روش

 - مرایمد یضرورت آموزش برا

ضرورت توج  ب  آموزش  نییتب

از  یراان الاعع - مرایمد یبرا

 جادیا - شو مدابع آموز طیشرا

 آموزش تیاز اه  یآگاه

 2017لب ، 

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

 پذیرش خطا و

فرصت  ایجاد

 یادگیری

 یفضا - او خط یفرصت اع

 خطا رشیپذ
- 

راهکارها در 

فرایددآموزش 

ترویج فرهدگ 

و  یادگیری

م وق  جادیا - یررا یغآموزش 

 - آموزشاهت ا  ب   یبرا یمال
 2002، پکرام و ه کارام

 

1. Ashkanasy & Daus 
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 سازمان یمنابع انسان تیریدر نظام مد یجانیه تیتوسعه قابل یالگو

 1402 زمستان  | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

و 

 توان دداازی

 شدر توج  ب  آموز رامیمد  یتوج تسهیم دانش

 - یاز مدراام داخ  ااتفاده -

 لحا  - شدان میم وق تسه جادیا

ن ودم شاخص اهت ا  ب  آموزش 

 دا  کر یابیدر ارز یو توان ددااز

 رندهیادگی طیمح جادیا -

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

ت ویت هوش 

هیجانی 

 کارکدام

 یبرا یجانیآموزش هوش ه

 یجانیهوش ه تواع  - مکارکدا

 کارکدام

 2008، 1لوپز و االووی

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

فضای ایجاد 

فیزیکی 

 هیجانی مثبت

 - اازمامبرگزاری آموزش خارج از 

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

راایت ادالت 

 توزیعی
 - آموزشی یها برنام ادالت در 

راهکارها در 

فرایددآموزش 

و 

 توان دداازی

 یااز یشیص

 یها برنام 

 یآموزش

 - یفرد ازیبر ن یآموزش مبتد

 یشده برا یافارش یها آموزش

 یها دوره یبرگزار - دفر

 یدرخواات

- 

راهکارها در 

 آموزش ددیفرا

و 

 توان دداازی

ن ایش هیجانی 

 مثبت مربیام

 - یمدااب مرب یجانیبازخورد ه

 یمرب یجانیه شین ا میتدظ
 ؛2018کان ی و ترنر، 

ک ومپر ؛ 2017اشکاناای و ه کارام، - ربازخورد پرتکرار و مست  ارائ بازخورد  ارائ راهکارها در 
 

1. Lopes & Salovey 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

ابربیش 

 هیجانی

 - هشد یزیر برنام  بازخورد

 - یابیبر خودارز یمبتد بازخورد

 - دبر شواه یمبتد بازخورد

 هاازند  دهادیپه راه با  بازخورد

 توأمام امیب - دان یب وامع بازخورد -

 بازخورد - فن اط موت و ضع

 بازخورد - یا مرح  و  یجیتدر

 حیصح میتدظ - دمدظم و هدف د

 حیصح میتدظ - داهداف بازخور

 یجانیه شین ا - دبازخور وهیش

 مدااب بازخورد دهدده

، کان ی و تورنس؛ 2013، و ه کارام

2018 

راهکارها در 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

ارزیابی 

مدصفان  و 

 دان یب وامع

بر اااس انتظارات مورد  یابیارز

 -  و اادلان قیدم یابیارز - قتواف

بر  یو مبتد دان یب وامع یابیارز

 عیشواهد و وما ببت - دشواه

 حساس

- 

راهکارها در 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

ایجاد آگاهی و 

 شفافیت

ا  کرد  تیریآموزش اهداف مد

انتظارات  نییتب - مرایمد یبرا

اهداف و  توافق - یا  کرد

 انتظارات

- 

راهکارها در 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

ت ویت فضای 

و  تعام 

گفت ام 

 اازمانی

 یبر فضا یاات اد مبتد جادیا

 ه دلان  در بازخورد

دواتان  و ه دلان  در  یفضا جادیا

 - ررابط  رهب تیت و - دبازخور

 یمست ر در لا یگفتگو - وریپ

 یفضا تیت و - یابیدوره ارز

نظا   اات رار - شاشتراک دان

 کردم فراهم -  دهادهایپو  اتیشکا

ریاحی نظری و ؛ 2012،مدگز

 1398م،ه کارا
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 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

و ابتکار ا   و  یفرصت آزاد

 و خطا یاع

راهکارها در 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

ت ویت 

 یها مهارت

بازخورد 

 ابربیش

 یبازخورد برا یها مهارتآموزش 

 دهدده بازخورد یآمادگ - مرایمد

از  ااتفاده - دمب  از بازخور

 - ددر بازخور یپرا گر

 - یابیخودارزب   دادم تیاولو

در  دگیکوه یها مهارت تیت و

 رامیمد

- 

راهکارها در 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

ت ویت هوش 

ارتبالای 

 دهدده بازخورد

 رمؤب یگفتگو یها مهارت تیت و

 یارتبالا یها مهارت آموزش -

 دهدده بازخورد

 2017،اشکاناای و ه کارام

راهکارها در 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

حف  احترا  و 

 کرامت انسانی

 - تیرفتار ن  شیص یابیارز

و  یاختصاص یدر فضا بازخورد

 گرامیبا د س یم ا اد  -  محرمان

- 

راهکارها در 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

کالیبراایوم 

 ارزیابام

 یبرا یابیآموزش اصول ارز

 یابیارز یخطاها یبررا - مرایمد

 ابامیارز

- 

در راهکارها 

فرایدد مدیریت 

ا  کرد 

 کارکدام

ایجاد تجرب  

م تری برای 

 کارکدام

کردم تجرب  م تری  م اهده ماب 

 برای کارکدام

؛ 2002،اشکاناای و داوس

 2012،مدگز؛ 1،2005کوت

راهکارها در 

فرایدد جبرام 

راایت ادالت 

 تعام ی

و  یرمالیغ یها پرداختتوج  ب  

 یدرون یها پاداش
 2018،کان ی و تورنس

 

1. Coté 
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 دهدده ااتیراج شده در مالب هریک از ابعادمضامین فراگیر و اازمام .8جدول 

 مدابع تح ی اتی دهدده اازماممضامین  مض وم فراگیر بعد

 یپاداش درون تیت و خدمات

راهکارها در 

فرایدد جبرام 

 خدمات

تدظیم ارایت 

 هیجانی

  یتعد - یجانیپااخ ه  یتعد

 یجانیه تیمومع
 2017م، ااشکاناای و ه کار

راهکارها در 

فرایدد جبرام 

 خدمات

ایجاد آگاهی و 

 شفافیت

 نییتع - دبر شواه یبازخورد مبتد

 یراان الاععپرداخت و  یپارامترها

 ح وق ز یو در مکان تیشفاف - مآ

- 

راهکارها در 

فرایدد جبرام 

 خدمات

ت ویت هوش 

هیجانی متولیام 

 مدابع انسانی

 2018، کان ی و تورنس پذیرش و درک هیجانی

راهکارها در 

فرایدد جبرام 

 خدمات

توج  ب  کیفیت 

 زندگی کارکدام
 - تسهیعت رفاهی ارائ 

راهکارها در 

جبرام فرایدد 

 خدمات

راایت ادالت 

 توزیعی

 -  بر رشد و تواع یپرداخت مبتد

 - دبر ا  کر یمبتد پرداخت

 صیتیص -  مدصفان پرداخت

 یروهاین یتیصص برا العاده فوق

پرداخت  یها ااتیا - یدیک 

 -  م اغ یبدد گروهبر  یمبتد

 پاداش - شمدااب پادا عیتوز

 ااتفاده -  مدااب و مدصفان

 یرونیب یها پاداشمدااب از 

و  یگوت؛ 2013،ک ومپر و ه کارام

 2015 ،هو و کاپعم؛ 2014،ه کارام

راهکارها در 

فرایدد جبرام 

 خدمات

راایت ادالت 

 یا  یرو

 یروهاین یبرا یرمابت یها پرداخت

و ادالت در  تیشفاف - یدیک 

 - تجبرام خدما ستمیا

 یابیارز ستمیا بودم اادلان 

- 
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حاصل از مرور سیستماتیک ادبیات و توسعه و  یجا داده لیوتحل هیتن نتایس حاصل از  به باتویه

آن از طریق مصاحبه با نمونه آماری جدف پژوجش، مضدامین فراگیدر نهدایی، در قالد       یساز یبوم

چارچوب مفهومی پژوجش قرار گرفتده و  بددین ترتید  الگدوی توسدعه قابلیدت جیندانی در نظدام         

 گردید. ارائه، 6نی در شکلمدیریت منابع انسا
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  الگوی توسعه قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسانی سازمان .6ل شک
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 8شدده   ارائده ، در الگوی شناسایی شدده توسدعه قابلیدت جیندانی     شود یمکه مشاجده  طور جمان

مضمون نهایی به عنوان بعد علت و یا تنارب جینانی ایناد شده در فرایندجای منابع انسانی سازمان 

نوش جینان کارکردی و غیرکارکردی مدی تواندد در سدازمان     20شناسایی شده است که در اثر آن 

بخشدی نظدام   پیامد منفدی بدرای اثر   7ایناد نماید. جینانات غیرکارکردی برانگیخته شده، می تواند 

جدا را مددیریت نمدود. جمچندین     منابع انسانی داشته باشد که باید بدا اتخداذ راجکارجدای مناسد  آن    

پیامد مثبت در قال  بعد کارکرد جینانی را مدی تواندد اینداد نمایدد کده       4جینانات کارکردی نی  

 31پیامددجا،   جا را تقویت نمود. بده منظدور مددیریت ایدن    لازم است با اتخاذ راجکارجای مناس  آن

راجکار منحصر به فرد شناسایی شده است که در قال  جریک از فرایندجای منابع انسانی ارایه شدده  

مضدمون فراگیدر در سدوح فدردی، گروجدی و سدازمانی در        7است، جمچنین در الگوی ارایه شده، 

 ی شده است. مضمون فراگیر به عنوان متلیر زمینه ای شناسای 8قال  بعد آثار مدیریت جینانات و 

قابلیت جینانی در نظدام مددیریت    یساز مفهوماین که تمرک  این پژوجش بر  به باتویهدر ادامه 

، راجکارجای شناسایی شده در جر یدک فراینددجا در کندار جدم قدرار داده شدد، و       استمنابع انسانی 

 یجدا  ییایپو، 1999مورد اشاره جوی،  یا هیپامفهوم و ماجیت جر راجکار، بر مبنای الگوی  به باتویه

جینانی سازنده الگوی قابلیت جینانی بر اساس سه استراتژی مدیریت جینانات اشاره شدده توسد    

، شامل کداجش جیناندات منفدی، تقویدت جیناندات مثبدت و تنظدیم جیناندات،         2012منگ  در سال 

شناسایی شده بدرای مددیریت    فرد منحصربهراجکار  31 یبند دستهشناسایی گردید. در این مرحله با 

پویدایی جیندانی در قالد  سده دسدته       9جینانات در کلیه فرایندجای منابع انسانی موضوش پژوجش، 

(. نتدایس ایدن مرحلده نید ، در اختیدار یکدی از       7)شدکل   استراتژی تنظیم جینانات شناسدایی گردیدد  

بدر اسداس نظدرات    خبرگان دانشگاجی با تخصص دکتری مدیریت رفتدار سدازمانی قدرار گرفدت و     

 دریافت شده اصلاحات لازم نی  اننام گردید.
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 قابلیت هیجانی در نظام مدیریت منابع انسانی .7 شکل

 پژوهش یها افتهی

الگدوی توسدعه قابلیدت     ارائده . دستاورد اول، استاین پژوجش دارای دو دستاورد نظری اصلی 

ارایه گردید و دسدتاورد دوم، توسدعه   (، 6) جینانی در نظام مدیریت منابع انسانی است که در شکل

جای جیندانی سدازنده قابلیدت    مفهوم قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسانی و احصای پویایی

راجکار منحصدر بده فدرد     31بدین منظور، براساس  است.نظام مدیریت منابع انسانی جینانی در بستر 

ابع انسدانی، و ارتبداط موضدوعی و ماجیدت     شناسایی شده برای مدیریت جینانات در  فرایندجای مند 

( بدرای  2012پویایی جای جینانی در قال  سه دسدته اسدتراتژی پیشدنهادی منگد )     9جا  مشترک آن

(. جدر پویدایی   7ایناد و ارتقا قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسدانی شناسدایی گردید)شدکل   
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(، راجکارجایی کده صدرفاً   9در یدول ) باشد،جینانی شامل منموعه راجکارجای منحصر به فرد می

جا و تن یه و تحلیل یافته جای کیفی پژوجش در مرحله توسعه و تکمیل الگو حاصل اننام مصاحبه

گدردد، بدا علامدت مشدخص شدده اندد.       باشد و به عنوان مشارکت نظری در ادبیات محسوب میمی

یشنهادی به عنوان توسعه الگوی راجکار پ 16راجکار،  31جمان طور که مشاجده می شود از منموش 

 تبیین شده و به عنوان مشارکت محقق در توسعه نظری ارایه شده اند.
 های هیجانی شدااایی شده برای ایجاد ماب یت هیجانی در مالب ااتراتژیهای تدظیم هیجاناتپویایی .9جدول 

ااتراتژی تدظیم 

 هیجانات
 راهکارهای مدیریت هیجانات هیجانی یها ییایپو

م ارکت نظری 

 پژوهش

تضعیف 

 هیجانات مدفی

راایت اص  تدوع در 

 روش

  ارزیابی هددگان 

  هددگان  آموزش یها روشااتفاده از 

  آموزشی یها برنام  یااز یشیص

 راایت انصاف و ادالت

  دان یب وامعارزیابی مدصفان  و 

  راایت ادالت تعام ی

  راایت ادالت توزیعی

  یا  یروراایت ادالت 

  کالیبراایوم ارزیابام

ت ویت 

 هیجانات مثبت

ت ویت فضای ه کاری و 

 م ارکت

  تعام ی یها آموزش یریکارگ ب 

  ترویج فرهدگ کار تی ی

  ترویج فرهدگ یادگیری و تسهیم دانش

حف  احترا  و کرامت 

 انسانی

  توج  ب  کیفیت زندگی کارکدام

  احترا  و کرامت انسانیحف  

هدایت 

 هیجانات

 ایجاد آگاهی و شفافیت

  بازخورد ابربیش هیجانی ارائ 

  ایجاد آگاهی و شفافیت

  یریپذ جامع توج  ب  

ایجاد فضای گفت ام و 

 آزادی بیام هیجانی

  پذیرش خطا و ایجاد فرصت یادگیری

  ت ویت فضای تعام  و گفت ام اازمانی

ایجاد ه اهدگی و انسجا  

 هیجانی

  هیجانی شغ  یها مؤلف کدترل تدااب شاغ  با 

  انسجا  هیجانی تیم جذب
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 های هیجانی شدااایی شده برای ایجاد ماب یت هیجانی در مالب ااتراتژیهای تدظیم هیجاناتپویایی .9جدول 

ااتراتژی تدظیم 

 هیجانات
 راهکارهای مدیریت هیجانات هیجانی یها ییایپو

م ارکت نظری 

 پژوهش

 تدظیم ارایت هیجانی

  ایجاد فرهدگ هیجانی مثبت

  ایجاد فضای فیزیکی هیجانی مثبت

  تدظیم ارایت هیجانی

  نیوارد تازهن ایش هیجانی مثبت با 

  مثبت مربیامن ایش هیجانی 

و  ییافزا مهارت

 توان دداازی

  بازخورد ابربیش یها مهارتت ویت 

  بازخورد دهددهت ویت هوش ارتبالای 

  ت ویت هوش هیجانی کارکدام

  ت ویت هوش هیجانی متولیام مدابع انسانی

  مدیریتی یها یستگیشاتواع  

جا، مدی تواندد در فراینددجای    یک از پویایی (، مشاجده می شود جر10) که در یدول طور جمان

-جای جینانی میگانه پویایی 9مختلفی کارکرد داشته باشد به طوری که سازمان با ایناد منموعه 

 تواند به شکل مؤثری به ایناد قابلیت جینانی در نظام مدیریت منابع انسانی خود اقدام نماید. 
 یمدابع انسان یددهایفرا در یجانیه یها ییایکارکرد پو یارتبالا سیماتر .10جدول 

 پویایی هیجانی ردیف
جذب و 

 یریپذ جامع 

آموزش و 

 توان دداازی

مدیریت 

 ا  کرد

جبرام 

 خدمات

     ایجاد آگاهی و شفافیت 1

2 
ایجاد فضای گفت ام و آزادی 

  بیام هیجانی
  

 

3 
ایجاد ه اهدگی و انسجا  

 هیجانی
 

   

4 
و ت ویت فضای ه کاری 

 م ارکت
  

  

   تدظیم ارایت هیجانی 5
 

 

 حف  احترا  و کرامت  6
 

  
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 یمدابع انسان یددهایفرا در یجانیه یها ییایکارکرد پو یارتبالا سیماتر .10جدول 

 پویایی هیجانی ردیف
جذب و 

 یریپذ جامع 

آموزش و 

 توان دداازی

مدیریت 

 ا  کرد

جبرام 

 خدمات

 انسانی

   راایت اص  تدوع در روش 7
  

 راایت انصاف و ادالت 8
 

   

     و توان دداازی ییافزا مهارت 9

 بحث و پیشنهادها

اخیدر بدا اقبدال     یجا دجهپرداختن به موضوش جینانات در سازمان از یمله مباحثی است که طی 

 یجا تیفعال. بسیاری از استزیادی توس  محققان موایه بوده است و بیانگر اجمیت آن در سازمان 

سازمانی ینبه جیندانی دارد بددین معندی کده انندام آن تدوبم بدا بدرانگیختن جیناندات مختلد  در           

رای فراینددجای مندابع   که در این تحقیق بررسی و مشاجده گردید، اید  طور جمان، شود یمکارکنان 

اثدرات منفدی و مثبتدی را در     تواندد  یمانسانی در سازمان با خود جینانات مختلفی را جمراه دارد که 

 راستای تحقق اجداف و اثربخشی جریک از فرایندجا داشته باشد. 

 یجدا  مؤلفده شود کده اقددامات سدازمان حداوی     ( اشاره می1996در نظریه وییس و کروپان انو )

کده   اندد  داشدته ( نی  بده ایدن موضدوش اشداره     2017) و جمچنین اشکاناسی و جمکاران جستندجینانی 

 . جستندو مؤید نتایس این پژوجش  جستندفرایندجای منابع انسانی ماجیتاً جینانی 

الگویی بوده است که سدازمان بتواندد بدا اسدتفاده از آن، بتواندد اولاً       ارائهجدف از این پژوجش 

درک نموده و آثار و نتایس آن را بشناسد و  یدرست بهفرایندجای منابع انسانی را  جینانات برآمده از

 ازجا را مدیریت نماید تا از اثرات منفی آن ایمن بدوده و جمچندین   جمچنین بتواند به نحو مؤثری آن

د اثرات مثبت آن در راستای رسیدن به اجداف فرایندجا، بهره لازم را ببرد. بدین منظور سدازمان باید  

بتواند در وجله اول؛ ظرفیت درک جینانات را در خود توسعه دجد و ثانیداً بتواندد بدا اینداد قابلیدت      

 جا به نفع اجداف سازمان مدیریت نماید.  جینانی در خود، آن

نظری اننام شده مشخص گردید، در پاسدخ   یبند یمعدر بررسی پیشینه تحقیق و در این راستا 

یکدی از   عنوان بهنظریه رویدادجای عاطفی که  ارائه(، با 1996ان انو )تحقیق، ویس و کروپ مسئلهبه 
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یک رویداد  عنوان بهدر مورد پیامد و نقش جینانات  جا سازمانجینانات در ادبیات  جای یهنظراولین 

مورد نحوه مدیریت در  یکردند؛ ولمحیوی در سازمان و تأثیر آن بر نگرش و عملکرد شللی بحث 

ای ن ابعاد دیگر منابع انسانی که متأثر از جیناندات اسدت در مددل ایشدان اشداره     جینانات و جم چنی

 2003چارچوبی برای شناخت جینانات در سازمان، اشکاناسدی در سدال    ارائهنشده است. در زمینه 

آن برای درک نقش جیناندات و   جای یلپتانساز  ویود ینبااکرد،  ارائهیک چارچوب پنس سوحی 

در پژوجشدی   2017ای نکرده تدا ایدن کده در سدال     استفاده انسانیدیریت منابع تنظیم جینانات در م

جدای  جیناندات بدرای پیوندد حدوزه     یچندسدوح دیگر اشکاناسی و جمکاران، با اسدتفاده از الگدوی   

مدیریت منابع انسانی با جینانات استفاده نمودند و بر اجمیت تنظیم جینانات در افراد، بین افراد، در 

و کل سازمان تأکید کردند. اما آن چه در موالعات ایشان ملفدول بداقی ماندد، درک     جا گروهسوح 

بیشتر در مورد چگونگی تأثیر جینانات خاص در حوزه مدیریت منابع انسانی و جمچنین کارکردی 

بودن و یا نبودن جینانات مثبت و منفی بود است که نیاز به بررسی و موالعه بیشتری دارد. جمچنین 

جدایی را بدرای توسدعه    به تعری  قابلیت جینانی در سازمان پرداخته و مکدانی م  1999ال جوی در س

جدای جیندانی کده منندر بده اینداد       در سازمان شناسایی نمود و شش نوش از پویدایی  ینانیج یتقابل

اینداد تلییدرات بنیدادین و رادیکدال اسدت را پیشدنهاد کدرد.         منظدور  بده قابلیت جیندانی در سدازمان   

سازی وی، در بستر مدیریت تلییرات بنیادین و رادیکال قرار داشدت و در حدوزه   مفهوم دویو ینباا

در راسدتای توسدعه مفهدوم  قابلیدت      2012مدیریت منابع انسانی بحثی نکرده اسدت. منگد  در سدال    

جینانی آن را به جوش جینانی که منموش قابلیت جیندانی و سدوح جدوش جیندانی افدراد سدازمان       

جدای سدازمانی   جدوش جیندانی در رویده    یریکدارگ  بده کلدی بدرای    جای یاستراتژ است توسعه داد و

شده  ارائهدر سازمان  یطورکل بهاشاره شده  جای یاستراتژ ویود ینباا)قابلیت جینانی( پیشنهاد داد. 

 و به طور خاص در حوزه مدیریت منابع انسانی بحثی نشده است. 

، مانند استش متمرک  بر یک جینان خاص جمچنین در حوزه تحقیقات داخلی برخی از پژوج

(، کده بررسدی عوامدل بدروز خشدم و مددیریت آن در سدازمان        1395) پور و جمکداران پژوجش قلی

پرداخته است در این پژوجش به طور خاص به یک جینان خاص پرداختده شدده اسدت، و راجکدار     

اه مدیریت مندابع انسدانی   جای مدیریت آن، از منظر سازمان مورد تویه قرار گرفته است و از دیدگ

به طور مشخص بحث نشده است و تحقیقات دیگری که در زمینده مددیریت جیناندات در سدازمان     
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(، اولاً به طور کلی به جینانات در سازمان 1398اننام شده مانند پژوجش ریاحی نظری و جمکاران)

ست. لاا آنچده در تحقیقدات   پرداخته اند، دوماً از منظر مدیریت منابع انسانی به موضوش نگاه نشده ا

مختل  این حوزه مشهود است و به عنوان خلأ تئوریک شناسایی می شود آن است که جدی  یدک   

از تحقیقات مویود، مکانی م و الگوجایی را یهت به کارگیری مدیریت جینانات به طور خاص در 

کده مدی تواندد     فرایندجای منابع انسانی بررسی نکرده اند. جمچندین در خصدوص عوامدل زمینده ای    

 الگوجای به کارگیری قابلیت جینانی را تحت تاثیر قرار دجند نی  بحثی نشده است. 

گردیدد   ی یر طر لاا این پژوجش، در پاسخ به این خلأ نظری و ارتقای ادبیات نظری موضوش 

توسعه قابلیت جیندانی در نظدام مددیریت     منظور بهو در این زمینه تلاش گردید، یک الگوی یامع 

 گردد.  ارائهنابع انسانی م

(، 1996) ( وییس و کروپان انوAET) رویدادجای عاطفیشده با الهام از نظریه  تبییندر الگوی 

 یجدا  حالدت جیندانی در سدازمان باشدند، ایدن      یجدا  حالتمنشأ بروز  توانند یماقدامات منابع انسانی 

بر اسداس ارزیدابی نخسدتینی     ( ابتدا1991) جینانی احساس شده بر اساس نظریه انگی شی لازاروس

، لاا علت وقوش چنین جینانی شود یمگیرد، در قال  تنربه جینانی بیان که از موقعیت صورت می

-گردد به ارزیابی فرد از موقعیت که در قال  تنربه جینانی بیان میبر اساس نظریه لازاروس برمی

مورد بررسی قدرار  بگیدرد. وقدوش     لازم است بعد تنربه جینانی و یا علت وقوش جینانات ؛ لااشود

در راسدتای تحقدق    تواند یمکه این پیامدجا  استباعث ایناد پیامدجایی در سازمان  ینانیجحالات 

الگوی تبیین شده پیامدجا در قالد  دو  باشد؛ لاا در اجداف فرایندجای منابع انسانی مثبت و یا منفی 

راجکارجدای شناسدایی    طور نیجمان شده است. تبعات مثبت( بی) تبعات منفی( و کارکرد) بعد پیامد

 در نظدر تعریفی که از قابلیت جیندانی در ایدن پدژوجش     به باتویهجینانی  یجا ییایپوشده در قال  

آثار مددیریت   طور نیجمگردید.  ارائه( 2012) گرفته شد در قال  سه دسته استراتژی پیشنهاد منگ 

ای لگو تبیین شده است و در نهایت متلیرجای زمینهجینانات در سازمان در قال  یک بعد من ا در ا

؛ که در مدیریت جینانات مؤثر است نی  شناسایی و در الگو در قال  بعدی من ا اشاره شدده اسدت  

 گردید.  ارائهنهایتاً شامل جفت بعد اصلی  شده ارائهالگوی  لاا

شده توسعه قابلیدت جیندانی در    ارائهگفت، در الگوی  توان یماز لحاظ می ان مشارکت نظری 

از مضدامین فراگیدر شناسدایی شدده، حاصدل کدار        یا ملاحظه قابلنظام مدیریت منابع انسانی، بخش 
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 اسدت ادبیدات   مندد  نظامشده از مرور  یینتبالگوی اولیه  سازی یبومکیفی محقق در مرحله توسعه و 

 88منموعداً   کده  یطدور  بده  جدد د یمد جا را نشدان  که می ان مشارکت نظری محقق در جر یک از بعد

مضدمون بده طدور     51بعد الگوی تبیین شدده، شناسدایی شدده اسدت کده       7مضمون فراگیر در قال  

 26مضمون صرفاً از ادبیات استخراز شدده و   11مشترک از ادبیات و مصاحبه جا استخراز گردید، 

و توسعه ادبیات  مضمون به طور خاص از مصاحبه جا استخراز گردید که به عنوان مشارکت نظری

 موضوش در این زمینه محسوب می شود.

شدده بدرای توسدعه     ارائده الگدوی   ارائده گفدت بدا    توان یماز منظر کاربرد عملی نتایس پژوجش، 

به نحو مؤثری نسبت به اتخاذ راجکارجای مناس  برای مدیریت  توانند یمجا قابلیت جینانی، سازمان

-جینانات در فرایندجای منابع انسانی اقدام نمایند. در الگوی تبیین شده چهار فرایند یاب و یامعه

پایری، آموزش و توانمندسازی، مدیریت عملکرد و یبران خدمات مددنظر قدرار داده شدده اسدت     

شدود. در الگدوی پیشدنهادی،    و اقدامات منابع انسانی را شامل مدی  یجا تیفعالای از که بخش عمده

 ارائده راجکارجای مدیریت جینانات به تفکیک جر یک از فرایندجای منابع انسانی به طور مشدخص  

 ، جر یک را به اقتضای شرای  و ظرفیت سازمان به کار گیرد.تواند یمشده است و سازمان 

ی شدده شدامل منموعده مشخصدی راجکارجدای مختلد        جینانی شناسای یجا  ییایاز پوجر یک 

 جا استفاده نماید.به اقتضای شرای  خود از جر یک از آن تواند یمسازمان که   است

جای جینانی به سده دسدته اسدتراتژی مددیریت جیناندات،      پویایی یبند میتقس به باتویهجمچنین 

مدنظر دارد و جمچنین ندوعی فرایندد   نوش جیناناتی که برای مدیریت آن  به باتویه تواند یمسازمان 

منابع انسانی که در اولویت قرار دارد، نسبت به اتخاذ جر یدک از سده اسدتراتژی تقویدت جیناندات      

 یجدا  تید اولو درنظرگدرفتن مثبت، تضعی  جینانات منفی و جدایت جیناندات، اقددام نمدوده و بدا     

گیدری اسدتراتژی مربوطده،    ا و یهدت ارتباط جریک از راجکارجا با فرایندج به باتویهایرایی خود و 

 . ردیبه کار گراجکارجای مناس  را 

، تحقیقدات بسدیاری در   باویودآنکده تدوان گفدت،   از لحاظ ینبه نوآوری در این پدژوجش مدی  

جای مختل  جینانی، از یمله جوش جینانی، یو جیندانی، فرجندگ جیندانی، کدار     خصوص سازه

جا با متلیرجدای سدازمانی از یملده عملکدرد و تعهدد انندام شدده اسدت، ولدی،          جینانی و ارتباط آن

باشد و بده شناسدایی    گرفته صورتقابلیت جینانی  یساز مفهومپژوجشی که به طور خاص در زمینه 
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 یریکارگ بهجینانات برآمده از نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان و نحوه مدیریت آن از طریق 

ینانی در نظام مدیریت منابع انسانی بپردازد، انندام نشدده اسدت و جمچندین در     جای قابلیت جمؤلفه

جدای ایراندی و فضدای حداکم بدر      توسعه قابلیت جینانی متناس  با سازمان یا نهیزمخصوص عوامل 

و  یساز مفهومای صورت نگرفته است که در این پژوجش تلاش گردید به جا نی  تاکنون موالعهآن

 ین زمینه پرداخته شود. در ا یپرداز هینظر

ینبه نوآوری در این پژوجش آن است که بحث در خصوص قابلیت جیندانی در   نیتر مهملاا 

سازی قرار نظام مدیریت منابع انسانی در قال  یک الگوی یکپارچه و منسنم مورد بررسی و مفهوم

 شود.داده می

جوش جینانی سازمانی،  تر عامجمچنین  توسعه ادبیات نظری در حوزه قابلیت جینانی و به طور 

 . استجای این پژوجش نوآوری نیتر مهمدر حوزه مدیریت منابع انسانی از یمله 

توان گفت، تحقیقات مختلفی در زمینه توسعه مفهوم قابلیت جینانی در ادبیات موضوش نی ، می

جا را صرفاً در موایهه با تلییرات اننام شده است، بحث قابلیت جینانی در سازمانکه در این زمینه 

بده  اندد. در ایدن پدژوجش    سازمانی و مدیریت تلییرات در سازمان مورد تحقیق و پژوجش قدرار داده 

 قرار داده شده است. موردبحثخاص این مفهوم در حوزه مدیریت منابع انسانی،  طور

جای ایرانی، اعم از سوح بلوغ مددیریت مندابع   الگوی بومی شده متناس  با شرای  سازمان ارائه

جدای کداری و   انسانی، اجداف و رویکرد سازمان در این حدوزه، شدرای  فرجنگدی، کیفیدت محدی      

 . استجای این تحقیق جای مدیریتی از یمله دیگر نوآورینگرش

جش پدرداختن بده زوایدای مختلد  مددیریت      و درنهایت از یمله ندوآوری دیگدر در ایدن پدژو    

 اسددتجینانددات در فرایندددجای منددابع انسددانی سددازمان در قالدد  یددک الگددوی منسددنم و یکپارچدده 

که علاوه بر شناسایی راجکارجدای لازم بدرای مددیریت جیناندات، بده شناسدایی حدالات         یا گونه به

واند برای سدازمان داشدته باشدد،    تای که میجینانی، منشأ ایناد جینانات و پیامدجای مثبت و منفی

 پرداخته شده است.

که لازم اسدت بدا اتخداذ و     شود یمروبرو  ییجا تیمحدودجر محققی در اننام پژوجش خود با 

مددیریت نمایدد کده کمتدرین آسدی  را بده        یا گونه بهجای مناس ، تحقیق را استراتژی یریکارگ به

از  توانسدت  یمد جدا، نتدایس،   ورت نبدود آن محددودیت  ، در صویود نیبااوارد نماید،  جا افتهینتایس و 
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غنددای بیشددتری برخددوردار گددردد. ایددن پددژوجش نیدد  مسددتثنی از ایددن موضددوش نبددوده و محقددق بددا    

اولدین محددودیت پدژوجش، محددودیت در ادبیدات       .مختلفدی موایده بدوده اسدت     یجا تیمحدود

 یوبررس بحثمشخص به  یدید بودن موضوش پژوجشی، منابعی که به طور به باتویهموضوش است. 

جینانات در فرایندجای منابع انسانی پرداخته باشند محدود بود و ادبیات موضوش مویود، موالبی را 

پراکنده بیان کرده بودند، و این موضدوش باعدث شدد محقدق لازم باشدد مندابع زیدادی را         صورت به

ای پدژوجش محددودیت   جد شود. یکدی از محددودیت   بر زمانموالعه نموده فرایند پژوجش دشوار و 

کده موضدوش پدژوجش دارای    با ویدود ایدن   ؛ لااجا بودیافته ارائهزمانی پژوجش در اننام پژوجش و 

 قدراردادن که جر یک یای تحقیدق و پدژوجش زیدادی دارد، محقدق بدا       استای ابعاد بسیار گسترده

به پایان برسداند. جمچندین    موردنظرمشخص، تلاش نمود تحقیق را در چارچوب زمانی  یا محدوده

بده   یاسدت؛ ولد  جای منتخ  در بخش دولتی صنعت نفت و گاز بوده اننام این پژوجش در سازمان

، صرفاً از شهر تهران انتخاب شدند و منتخ جای جای مکانی در دسترسی، سازماندلیل محدودیت

رسی داشته باشد کده  دیگر در شهرجای مختل  دست یجا سازمانبه  توانست یممحقق  که یدرصورت

از غندای بیشدتری    توانسدت  یمد جدای پدژوجش   از فضا و یو فرجنگی متفاوتی برخوردار باشند، یافته

 برخوردار باشد. 

پژوجشدی مختلفدی    یجدا  دهید او  شدنهادجا یپ تدوان  یمنتایس حاصل شده از این پژوجش  به باتویه

شدده در ایدن    ارائهاین که الگوی  به یهباتوتوسعه تحقیقات آتی در این زمینه پیشنهاد داد.  منظور به

رواب  پیشنهاد شده در الگو بدین   گردد یمشده است، پیشنهاد  ارائهکیفی  صورت بهپژوجش، صرفاً 

قرار گیرد. جمچندین الگدوی    ییآزما یراستجای مختل ، در یک پژوجش کمی مورد بررسی و بعد

دولتی در صنعت نفت و گاز اننام شده است،  یجا سازمانشده صرفاً مبتنی بر فضای حاکم بر  ارائه

جا با یکدیگر مقایسه گردد، پژوجش مشابه در صنایع دیگر نی  اننام گردد و نتایس و یافتهپیشنهاد می

 ارائده الگدوی   ارائهشود.  ارائهجای دولتی گردد و در صورت امکان الگویی با یامعیت کل شرکت

، پژوجشدی مشدابه در   گدردد  یمد ولتدی بدود، لداا پیشدنهاد     جای دشده در پژوجش با تمرک  بر سازمان

 قدراردادن خصوصدی نید  انندام گدردد. جمچندین در انندام پدژوجش بدا مددنظر           یجا سازمانفضای 

شده قابلیت جینانی متناس  با اندازه  سازمانی  ارائه، الگوی شود یمخصوصی پیشنهاد  یجا سازمان

-لیل قرار گیرد. جمچنین در انتخاب سدازمان جای کوچک، متوس  و ب رگ مورد تحشامل سازمان
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 موردموالعده و در حدال افدول،    افتهیرشدد ، یآپ استارتجا نوپا و جا، دوره عمر سازمان شامل سازمان

مور  نمدود، آن اسدت    توان یمکه  شنهادجایپقرار گرفته و نتایس با یکدیگر مقایسه گردد. از دیگر 

ندداده   ارائده نانات خاصدی بده طدور مند ا پیشدنهادی      شده در این پژوجش نسبت به جی ارائهالگوی 

جای با تمرک  بر جیناناتی مشخص که بیشترین موضوعیت و تکرار ، پژوجششود یماست، پیشنهاد 

دارند، اننام شده و الگوجای مختص بده مددیریت یدک جیندان خداص،       موردموالعهرا در سازمان 

توسعه قابلیت جینانی در نظدام   منظور بهشده  ارائهاین که الگوی  به باتویه تیو درنها تدوین گردد

شده اسدت، یکدی از ارکدان یدک نظدام مددیریت مندابع انسدانی،          ارائهمدیریت منابع انسانی سازمان 

-ای لحاظ شده است، پیشنهاد مدی متلیر زمینه عنوان بهکه در این پژوجش  استاجداف محوری آن 

داف مندابع انسدانی مختلفدی از یملده عملکدرد بدالا،       جایی بدا اجد  شده در سازمان ارائهگردد الگوی 

قرار گرفته و نتایس آن نسبت به اجداف درنظر گرفتده شدده، بدا     موردموالعهمشارکت بالا، تعهد بالا 

 یکدیگر مقایسه شده و مورد تحلیل حساسیت قرار گیرند.
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