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 چکیده  
زا و های ابترسهای تنظیم هیجانی ابت که به افزایش توانایی مقابله با موقعیتچابکی هیجانی به معنی آگاهی از هیجانات، داشتتن دیدگا  منابتو و مرارت   هدف:

ایجاد کرد. در صورتی که این توان ارتباطی مثبت بین احسابات منفی و عملکرد برتر (. با تقویت چابکی هیجانی می9475کند )فرگوبتن،  بربود عزت نفس کمک می
ای برای هم بتتازمان و هم کارکنان به همرا  اواهند داشتتت )مارتینز و شتتا ، احستتابتتات منفی در یک باز  زمانی ممتتد  مورد اهمیت قرار ن یرند، تبعات هرهزینه

وری های هدید و حفظ برر ابلیت برای بازگاری کارکنان با نقشهای دولتی ایران و عراق که با تغییرات بتااتاری هیاهی مواهرند، توبتتعه این ق (. در بتازمان 9491
این  روش: .های دولتی ایران و عراق، انجام شد  ابتضتروری ابتت. از این رو، هژوهش حاضتر با هدف طراحی ال وی بربود چابکی هیجانی منابن انستانی در بازمان    

شتتود. هامعه متوالی ابتتت. به این معنی که ابتدا بدش کیفی و به دنباآ آن بدش کمی انجام می-هژوهش از نظر هدف، کاربردی و از حیث ماهیت و روش، اکتمتتافی
غ ها بالباشند که تعداد آنمی های دولتی در ایران و عراقمدیران، کارکنان و کارشنابان بازمانآماری هژوهش حاضر در هر دو بدش کیفی و کمی ابرگان متمکل از 

شد که از حیث نظری و عملی با با توهه به ماهیت موضتو  و مفروم هژوهش، به منظور انتدا  هامعه آماری، باید از افرادی ابتتفاد  می   نفر تدمین زد  شتد.  944بر 
رکنان و کارشنابان مدیران، کانفر از  91این مفروم آشنایی داشته باشند و اشراف اطلاعاتی لازم در هرت هابد ویی به بوالات مصاحبه و هربمنامه را دارا باشند. لذا 

باآ(، تحصیلات مرتبط با موضو  هژوهش و تسلط و اشراف اطلاعاتی هرت هابد ویی  9، که معیارهای بتابقه کاری بالا )حداقل  های دولتی در ایران و عراقبتازمان 
اینکه  ها، به دلیلدرهریان انجام مصاحبهری، انتدا  شدند. گیری هدفمند و براباس اصل اشبا  نظبه بؤالات مصاحبه و هربمنامه را داشتند، باابتفاد  از روش نمونه

نفر به دلیل دبتتتیابی به اشتتبا  نظری  91اطلاعات هدیدی یافت نمتتد که بتوان به اطلاعات قبلی افزود، لذا انجام مصتتاحبه هس از  91و  95، 99ی هس از مصتتاحبه
نظری، انجام شد. ابزار گردآوری اطلاعات در بدش کیفی مصاحبه و در بدش کمی هربمنامه محقق ها، متوقف شتد. بته مصاحبآ آار به دلیل اطمینان از اشبا    داد 

کدگذار تایید شد. در این هژوهش برای تحلیل کدگذار و میانها با ابتتفاد  از روش محتوایی و روایی نظری و هایایی درون ابتت که روایی و هایایی آن  TISMبتااته  
 . فازی برر  گرفته شتتد  ابتتت TISMابتتتفاد  شتتد و در بدش کمی از روش  Maxqdaش تحلیل محتوا و کدگذاری با کمک نرم افزار ها در بدش کیفی از روداد 
ی چابکی هیجانی منابن انستتانی شنابایی و در بدش کمی مؤلفه 71که در بدش کیفی طوریهای هژوهش ممتتمل بر دو بدش کیفی و کمی ابتت، به  یافتهها: یافته

انسانی  گیری چابکی هیجانی منابنترین بظ ، زمینه شکلگیری هدید  چابکی هیجانی منابن انستانی، در چرار بح  طراحی شد. براباس این ال و هایین شتکل ال وی 
ی عملکرد مبتنی بر های ارزیابهای آموزشتتی هیمتترفته هوش هیجانی و چابکی عاطفی و طراحی بتتیستتتم  بتتازی برنامهدهد که مواردی ازهمله هیاد را تمتتکیل می

باشد که مواردی مانند درک هیجانات دی ران و ایجاد روابط های بربود دهند  چابکی هیجانی منابن انسانی میشود. بح  بوم مکانیسممعیارهای هیجانی را شامل می
های مربی ری نی منابن انسانی و مواردی ازهمله ایجاد شبکههای هیجانی و حفظ تعادآ در آن های دارد. بح  دوم را ابعاد چابکی هیجاحمایتی و بازیابی از شتکست 

های حل مستتت له مبتنی بر همدلی و مدیریت تعار  و های عملی با تمرکز بر تکنیکهمتا به همتا برای تبادآ تجربیات و ارائه حمایت عاطفی متقابل، طراحی کارگا 
دهد و درنرایت بح  اوآ و بالاترین بح  شتنااتی تمکیل می های روانبحرانی با ابتتفاد  از ممتاور   های ابتتاندارد برای حمایت از کارکنان در شترایط   تدوین رویه

ش هذیری ابتتتراتژیک، کاهش فربتتودگی و افزایباشتتد که عبارتنداز: ارتقاع عملکرد رقابتی از طریق انعحافمتعلق به هیامدهای بربود چابکی هیجانی منابن انستتانی می
 حوح چندگانه، افزایش نوآوری بازمانی مبتنی بر همبست ی چابکی نیروی انسانی و ارتقاع رفتارهای االاقی و کاهش رفتارهای ضد تولیدی.آوری عاطفی در بتا 

های کانیسمکند که با تقویت مرا تربیم می هیامدهای بتازمانی  تا های بتااتاری زمینه ای ازشتد ، مستیری مرحله  دهد ال وی طراحینتایج هژوهش نمتان می  نتایج:
های دولتی ایران و عراق، شود. این ال و در بافت بازمانمی تحوآ بازمانی و آوری فردیارتقای تا  هذیر و ابعاد عملی چابکی هیجانی، به طور همزمان منجر بهانحباق

 کند.فراهم می مدارکاری منعحف، نوآور و االاق ایجاد محیط دهد، بلکه بستری براینه تنرا قابلیت کارکنان برای مدیریت مؤثر هیجانات را افزایش می

 .فازیمدلسازی بااتاری تفسیری  های بربود، منابن انسانی،های دولتی، مکانیسمبازمان چابکی هیجانی منابن انسانی، چابکی هیجانی، ایران و عراق،کلیدواژگان: 
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Abstract 
Objective: Emotional agility means being aware of emotions, having the right perspective, and emotional regulation skills that help increase 
the ability to cope with stressful situations and improve self-esteem (Ferguson, 2019). By strengthening emotional agility, a positive 
relationship can be created between negative emotions and better performance. If these negative emotions are not addressed within a certain 
period of time, they will have costly consequences for both the organization and the employees (Martinez and Shah, 2024). In Iranian and 
Iraqi government organizations that are facing continuous structural changes, developing this capability is essential for employees to adapt 
to new roles and maintain productivity. Therefore, the present study was conducted with the aim of designing a model for improving the 
emotional agility of human resources in Iranian and Iraqi government organizations. Method: This research is applied in terms of purpose 
and exploratory-sequential in terms of nature and method. This means that the qualitative part is carried out first, followed by the quantitative 
part. The statistical population of the present research in both the qualitative and quantitative parts consists of managers, employees, and 
experts of government organizations in Iran and Iraq, whose number was estimated to be over 200 people. Given the nature of the subject 
and concept of the research, in order to select the statistical population, people who are familiar with this concept in terms of theory and 
practice and have the necessary information mastery to answer the interview and questionnaire questions should be used. Therefore, 27 
managers, employees, and experts of government organizations in Iran and Iraq, who had high work experience criteria (at least 5 years), 
education related to the research topic, and mastery and information mastery to answer the interview and questionnaire questions, were 
selected using the purposive sampling method and based on the theoretical saturation principle. During the interviews, because no new 
information was found after the 25th, 26th, and 27th interviews that could be added to the previous information, the interviews were stopped 
after 27 people due to achieving theoretical saturation of the data. The last three interviews were conducted to ensure theoretical saturation. 
The data collection tool in the qualitative part was the interview and in the quantitative part was the researcher-made TISM questionnaire, 
whose validity and reliability were confirmed using the content and theoretical validity method and the intra-coder and inter-coder 
reliability. In this study, the content analysis and coding method with the help of Maxqda software was used to analyze the data in the 
qualitative part, and the fuzzy TISM method was used in the quantitative part. Findings: The research findings consist of two qualitative 
and quantitative parts, so that in the qualitative part, 18 components of human resources emotional agility were identified, and in the 
quantitative part, a model for the formation of the phenomenon of human resources emotional agility was designed in four levels. Based 
on this model, the lowest level constitutes the context for the formation of human resources emotional agility, which includes issues such 
as implementing advanced emotional intelligence and emotional agility training programs and designing performance evaluation systems 
based on emotional criteria. The third level is the mechanisms for improving human resources emotional agility, which includes issues such 
as understanding the emotions of others, creating supportive relationships, recovering from emotional failures, and maintaining balance. 
The second level consists of the dimensions of human resources emotional agility and issues such as creating peer-to-peer coaching 
networks to exchange experiences and provide mutual emotional support, designing practical workshops focusing on empathy-based 
problem-solving techniques and conflict management, and developing standard procedures to support employees in critical situations using 
psychological counseling. Finally, the first and highest level belongs to the consequences of improving human resources emotional agility, 
which include: improving competitive performance through strategic flexibility, reducing burnout and increasing emotional resilience at 
multiple levels, increasing organizational innovation based on human resource agility solidarity, and promoting ethical behaviors and 
reducing counterproductive behaviors. Conclusion: The results of the research show that the designed model outlines a step-by-step path 

from structural contexts to organizational outcomes that, by strengthening adaptive mechanisms and practical dimensions of emotional 
agility, simultaneously leads to the promotion of individual resilience and organizational transformation. In the context of government 
organizations in Iran and Iraq, this model not only increases the ability of employees to effectively manage emotions, but also provides a 
platform for creating a flexible, innovative, and ethical work environment. 
Keywords: Iran and Iraq, emotional agility, human resources emotional agility, government organizations, improvement 
mechanisms, human resources, fuzzy interpretive structural modeling. 
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 مقدمه

از کارکنان بدش دولتی در اقتصادهای  %11 (، حدود9491برابتاس گزارش بازمان هرانی کار ) 

اند که این رقم در منحقه ارزیابی کرد  در حاآ گذار، بتتحوح ابتتترس اود را بالا یا بستتیار بالا  

. این آمار تنرا یک همتتدار هرانی نیستتت، بلکه بازتا  (ILO, 2024) ربتتدمی %19 ااورمیانه به

ابت که همزمان زیر فمار به  ایران و عراق های دولتی در کمورهایی مانندشرایط ااص بازمان

و  بتتیابتتی -تصتتادیهای کلان اقثباتیاصتتلاحات بتتااتاری اداری، بی  :تحوآ بزرگ قرار دارند

های بتازی بیابت برای نمونه، در ایران، هیاد  .انتظارات فزایند  شترروندان برای ادمات کارآمد 

تغییرات  ،تورم بازمانی المللی، به افزایشنهای بیتمرکززدایی و اصلاح نظام اداری در کنار تحریم

( 7149های مرکز آمار ایران )انجامید  ابت. داد  ی،ها، فرآیندها و رهبرمکرر و برین در بیابت

از مدیران میانی دولتی، بتتتازگاری مداوم با تغییرات قوانین را به  %14حدود  دهد کهنمتتتان می

د. در عراق نیز، انتقاآ از حکمرانی متمرکز به انعنوان منبن اصتتتلی تنش شتتتغلی اود دکر کرد 

های امنیتی و نرادی، فمتتار معاعفی بر ها، همرا  با چالشبتیستتم ریرمتمرکز مبتنی بر ابتتان   

فمتتتار  های هویا و هرابرامی،در چنین محیط (.World Bank, 2023)کارکنان وارد کرد  ابتتتت 

ر، حل گیری مؤثاز حد معموآ فراتر رفته و توانایی کارکنان برای تصمیم هیجانی بر منابن انستانی 

های دولتی بنتی، عمدتاً بر انحباق با کمتد. بتازمان  مست له و حفظ تعادآ روانی را به چالش می 

مند برای تجریز نیروی کار به هتای فنی تکیته دارنتد و فتاقتد چتارچوبی نظتام       مقررات و آموزش

این شکاف عملیاتی، (. Al-Ansi et al. 2023) های هیجانی هستند ن تلاطمهای مقابله با ایمرارت

دهد و هم بازمان را از توانایی وری قرار میهم فرد را در معر  فربتودگی شتغلی و کاهش برر   

به  چابکی هیجانی، در هابخ به این چالش، مفروم. داردهابد ویی چابک به نیازهای هامعه بازمی

لیدی محرح شد  ابت. چابکی هیجانی، مفرومی فراتر از هوش هیجانی ابت عنوان یک قابلیت ک

به  ی،به ویژ  هیجانات منفت، شتتنابتتایی، هردازش و هدایت هیجانا ی افراد درو به توانایی فعالانه

(. در حالی که Ferguson, 2019؛ Cox, 2018هذیر اشار  دارد )بتمت رفتارهای بتازند  و انحباق  

ات و مدیریت هیجانات در یک موقعیت ممتتتد  تمرکز دارد، چابکی هوش هیجتانی بر شتتتنا 

در مواهره با  تغییر ن رش و هابتتتخ هیجانی و توانایی شتتتنااتیهذیری روانانعحاف هیجانی بر

های بتتتازمانی، چابکی هیجانی به کارکنان در محیط. کندهای متغیر و هیچید  تأکید میمحرک

ی بازاورد بازند  بازتعریف کنند، هس از ناکامی با ه منزلهدهد که شتکست را ب این توانایی را می

بتفاد  هردازی ابرعت بیمتری بازیابی شوند و از انرژی هیجانات منفی برای تقویت ان یز  و اید 

تواند تفاوت های دولتی میهرورش این قابلیت در بتتتازمان(. Martins & Shah, 2024)نمتایند  

ات اگرچه ادبی. ها و تغییرات مداوم را رقم بزنددر برابر بحران آگاهانهکنش  و واکنش انفعالی میان

وهود دارد که ضرورت هژوهش  الأهای مرمی کند، اماموهود اهمیت چابکی هیجانی را تأیید می



 (های دولتی ایران و عراقای تحبیقی در بازمانمحالعهطراحی ال وی بربود چابکی هیجانی منابن انسانی )
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( در Ferguson, 2019; Cox, 2018مانند کنند. ندستتتت، اکثر محالعات )حتاضتتتر را تبیین می 

ها به بااتارهای این یافته هذیریتعمیم .انددش اصوصی انجام شد های بازمانی رربی و ببافت

. برربتتی ابتتت مراتبی، فرهن ی و هرچالش بدش دولتی در ااورمیانه، نیازمند احتیاط وبتتلستتله

( اگرچه به اوبی ارتباط بین ابترس بازمانی و نیاز به چابکی 9491) 7برای مثاآ، محالعه الماس

های در بتتازمان های ااص بربود چابکیمکانیستتم دهد، امانمتتان میرا در میان معلمان ترکیه 

های معدود های حاکمیتی و بتتیابتتی را برربتتی نکرد  ابتتت. دوم، هژوهش   دولتی با مأموریت

عمدتاً بر بتتتنجش رابحه بین متغیرها  ،(Al-Ansi et al. 2023شتتتد  در منحقته )متانند   انجتام 

دهند. توبعه این قابلیت در بح  منابن انسانی ارائه نمیبرای  ایال وی علّی و مرحله متمرکزند و

های های دولتی ایران و عراق، با توهه به اشتراکات فرهن ی و تفاوتاین در حالی ابت که بازمان

بنابراین، هژوهش حاضر با هدف . برای اقدام هستند بتازیمتد   ال وی بوم بتااتاری، نیازمند یک 

ال وی بربود چابکی هیجانی منابن  که این هربتش اصلی ابت هرکردن این الأ، در هی هابتخ به  

  های دولتی ایران و عراق، به چه صورتی ابت؟انسانی در بازمان

چابکی هیجانی به عنوان توانایی کارکنان در شتتتنابتتتایی، فرم، مدیریت و هدایت بتتتازند   

شود یف مییجانات اود و دی ران در مواهره با تغییرات و فمارهای محیط کار تعرتتتتتتتتتتتتتتتته

(Malathi & Padhy, 2024.)   هذیری، عملکرد و این قتابلیتت، نقمتتتی حیاتی در افزایش انعحاف

هتای کاری هویا و  (. در محیط7144کنتد )لحیفی و همکتاران،   وری نیروی انستتتانی ایفتا می برر 

ر د. بای به همرا  داشته باشتواند هیامدهای منفی گسترد هرچالش امروزی، فقدان این مرارت می

 7ای بالغ بر (، ابترس شغلی بالانه هزینهWHO, 2022ابتاس گزارش بازمان برداشت هرانی ) 

کند. در وری و افزایش ریبت تحمیل میتریلیون دلار بته اقتصتتتاد هرتانی از طریق کتاهش برر    

بیمتتتر در معر   ٪14دهند که کارکنان فاقد چابکی هیجانی، همین رابتتتا، محالعات نمتتان می

در مقابل، توبتتعه . یابدکاهش می ٪34های آنان تا ی شتتغلی قرار دارند و عملکرد تیمفربتتودگ

های ها حاکی از آن ابتتت که بتتازماننماید. هژوهشچابکی هیجانی منافن قابل توهری ایجاد می

بربود در رضایت  ٪34وری، افزایش در برر  ٪94دارای نیروی کار چابک از نظر هیجانی، شتتاهد 

 ,McKinsey & Company) کاهش در هابجایی )ترک ادمت( کارکنان هستتتند ٪14شتتغلی و 

دهد تا ضتتتمن حفظ بتتتلامت روانی، توانایی اود را برای این مرارت به افراد امکان می (.2023

این امر به (. Kurz, 2016) بتتازگاری با تغییرات، مدیریت تعارضتتات و همکاری مؤثر ارتقا دهند 

های منابن نفعتان متنو  و محتدودیت  هتای هیچیتد ، دی  متأموریتت  ویژ  در بدش دولتی کته بتا   

ررم آگاهی فزایند  نستتبت به روبروبتتت، از اهمیتی دوچندان براوردار ابتتت. با این حاآ، علی 

                                                                                                                                            
1. Elmas 
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از لحاظ . اهمیت این مفروم، شتتکاف عمیقی هم در عرصتته نظر و هم در عرصتته عمل وهود دارد 

های ها و مکانیستتمه به طور ااص به تبیین مؤلفههای تجربی هامعی کها و چارچو نظری، مدآ

های دولتی، به ویژ  در فعای فرهن ی ااورمیانه هردااته بربود چابکی هیجانی در بافت بتتازمان

دهد که بیمتتتر محالعات هیمین بر مند ادبیات هژوهش نمتتان میباشتند، اندک ابتت. مرور نظام  

ر به طراحی ال وهای راهبردی برای هرورش آن اند و کمتهیتامتدهای چابکی هیجانی متمرکز بود   

های در زمینه هژوهش(. Murugan & Prabadevi, 2024) انددر بتتتح  منابن انستتتانی هردااته

(، هژوهمی که به شنابایی هامن عوامل 7144داالی نیز، به ابتثنای محالعه لحیفی و همکاران )

های دولتی ایران و عراق هردااته بازمان های بربود و هیامدهای چابکی هیجانی درمؤثر، مکانیسم

ریزی و اقدام مؤثر مدیران را برای توبتتتعه این باشتتتد، ممتتتاهد  ن ردید. این الأ نظری، برنامه

از هنبه عملی، آمارها حاکی از وضعیت نامحلو   .شایست ی کلیدی با دشواری روبرو بااته ابت

های از کارکنان بدش دولتی از آموزش ٪71(، تنرا 7147ابت. بر اباس برربی مرکز آمار ایران )

این شرایط، لزوم تدوین و ابتقرار . اندمند شتد  مرتبط با هوش هیجانی یا مدیریت ابتترس برر  

. هددها به وضوح نمان میال وهای بومی و عملیاتی را برای بربود چابکی هیجانی در این بازمان

ضعف در مدیریت هیجانات در محیط کار از یک  های بتتن ین ناشی ازبنابراین، با توهه به هزینه

بازی چابکی هیجانی از بوی دی ر، همچنین با عنایت به شکاف شد  نرادینهبو، و مزایای اثبات

ال وی بربود چابکی  :نظری و عملی موهود، این هژوهش درصتدد هابتخ به این بؤاآ اصلی ابت  

ها و ها، مکانیستتتمراق، دارای چه مؤلفههای دولتی ایران و عهیجانی منابن انستتتانی در بتتتازمان

  بااتاری ابت؟

صی ابت. در زندگی شدعنوان توانایی بازگاری با تغییرات عنوان شد طبق تعاریف چابکی به

مان شوند و این هچیزی روبرو میبینی کنند که با چهتوانند هیشیا حتی فعتتای کاری افراد نمی

به معنای توانایی تعدیل رفتار اود نسبت به تلاش  عنوان چابکی درحاآ رشتد چیزی ابتت که به 

(. چابکی هیجانی به توانایی فرد در گذر از احسابات، افکار Cox, 2018گردد )های آیند  بیان می

هذیری طیف های دشتتوار با ارافت و انعحاف اشتتار  دارد. این شتتامل ابتتتقباآ از تجربهو موقعیت

عنوان ها بهحاآ ابتفاد  از آنهذیری، و در عینا واکنششدن یای از احسابات بدون ررقگسترد 

(. گمودگی به Hatunoğlu, 2024باشد )گیری میاطلاعات ارزشتمند برای رشد شدصی و تصمیم 

یات ها و تجربتجربه یک ویژگی شتدصیتی ابت که با کنجکاوی، انعحاف هذیری و حمایت از اید  

تواند ابزار قدرتمندی برای بکی هیجانی میای، چتا هتدیتد مرتبط ابتتتت. در یتک زمینته حرفته     

ها را (. کارکنانی که این ویژگیDewar et al., 2013اودآگاهی، ایجاد رابحه و رهبری موثر باشد )

بتترعت با شتترایط درحاآ تغییر بتتازگار شتتوند، به طور موثر با همکاران اود   توانند بهدارند می

های مدتلف را ایجتاد نمتایند که در آن دیدگا   ارتبتاط برقرار کننتد و یتک محیط کتاری فراگیر     
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(. بتا هرورش چابکی هیجانی در محل کار، افراد  Jena & Goyal, 2022شتتتود )گتذاری می ارزش

ای افزایش دهند. به بیان دی ر چابکی هیجانی یک توانند اثربدمی کلی اود را به عنوان حرفهمی

طور بتازد تا افکار و احسابات اود را به میمرارت حیاتی در محل کار ابتت که کارکنان را قادر  

(. این Ewing, 2022شود )تر در بازمان میموثر مدیریت کنند و منجر به موفقیت و هیرفت افزون

ها و عمل بر ابتتاس فرایند شتتامل شتتناات ال وها، برچستتو زدن به افکار و عواطف، هذیرش آن 

دهند، به ایجاد یک فرهنگ د نمتتان میهای فرد ابتتت. کارکنانی که چابکی هیجانی از اوارزش

کند. با هذیرش چابکی عاطفی، افراد کنند که انعحاف هذیری را تقویت میکتاری مثبت کمک می 

باز را کنترآ کنند، تصمیمات منحقی ب یرند و تأثیر شغلی اود را توانند احستتابتتات آشتتفتهمی

دهد تا حعتتتور موثری در   می(. چتابکی هیجانی به کارکنان اهاز Lopes, 2022افزایش دهنتد ) 

دید را بپذیرند و برای تعامل با دی ران و هیمرفت در حرفه اود ه بازمان داشته باشند، تجربیات

توانند با ال وبرداری از همکاران اود، درک تواناتر شتتتوند. کارکنانی که چابکی هیجانی دارند می

یحی حمایتی کمک کنند که باعث برتری از دی ر افراد در بتتازمان داشتتته باشتتند و به الق مح 

(. به طور الاصتتته، هرورش چابکی David, 2016ارتقتای موفقیت و ارزش در محل کار شتتتود ) 

هیجتانی در محتل کار برای ایجاد یک محیط امن از نظر روانی ضتتتروری ابتتتت که در آن افراد   

فقیت را هم از توانند احستتابتتات را به طور مؤثر هدایت کنند، تصتتمیمات آگاهانه ب یرند و مومی

نظر شتتتدصتتتی و هم از نظر بتتتازمانی هدایت کنند. کارکنان با ال وبرداری از این رفتار و ایجاد  

توانند نقمی محوری گذارد، میهای بنتی ارزش میفرهن ی که هوش هیجانی را در کنار مرارت

 (.Goleman, 2020در ارتقای چابکی هیجانی ایفا کنند )

ای منابن انسانی و اینکه چ ونه اهمیت احستتابات در زندگی حرفه( با تمرکز بر 2016دیوید )

ابتتت. وی توانند از نظر هیجانی چابک شتتوند، چرار مرحله چابکی هیجانی را تمتتری  نمود  می

ها را بدون برچسو زدن به معتقد ابتتت که افراد چابک از تجربیات عاطفی اود آگا  هستند، آن

ها به عنوان هذیرند و از آنها میتلاش برای اهتنا  از آنهتا بته عنوان او  یتا بتد و بتدون      آن

عنوان مانعی برای کنند نه اینکه احستتابتتات اود را به راهنمای اقدامات آیند  اود ابتتتفاد  می

زنتدگی اود درک کننتد. چرتار مرحلته کلیدی مدآ چابکی هیجانی که او ارائه نمود عبارتند از:     

ها و ایجاد اصتتله از احسابات، همسو کردن اقدامات با ارزشرو شتتدن با احستتابتتات، ایجاد فروبه

 تغییرات لازم. در ادامه توضی  داد  اواهد شد که این اهزا چیست و چرا اهمیت دارند.

 شود، کارکنان را درگیراولین مرحله الق چابکی هیجانی که رویارویی با احسابات نامید  می

ا افکار، احستابات و تجربیات اود روبرو شوند. این  بینی و شتجاعت ب کند تا با اشتتیاق، اوش می
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( 2017) 7امر مستتتلزم تلاش برای به ربتتمیت شتتنااتن احستتابتتات بدون مقاومت ابتتت. هاتنلی

معتقد ابت تمرکز بر این احساس و تلاش برای تمدی  او  یا بد بودن آن، توانایی حل مس له 

تری از رفا  بازمانی ، به بتتحوح هاییندهد و علاو  بر مصتترف انرژی دهنیکارکنان را کاهش می

کند که برای از موانن متداوآ بتتتازمانی، افراد را از هذیرش انجتامتد. او همچنین ادعا می  نیز می

دارد. نادید  گرفتن احستابات دشوار، اهتنا ، منحقی کردن، یا برزنش  احستابتات اود باز می  

بور کردن اود به شتتاد بودن یا مثبت افکارمان، تعمیم بیش از حد ناامیدی های گذشتتته، یا مج

دهد افراد محابق با نظر دیوید با احسابات هایی ابتت که نمان می بودن همیمته از همله نمتانه  

عنوان اولین قدم و اند. بنابراین، برای چابک شدن از نظر هیجانی، درک موانن بهرو شتد  اود روبه

ه مراحل بعدی ضروری ابت. دومین مرحله ها برای توبتتعه آگاهی هیجانی و ادامهردااتن به آن

باشد. این مرحله به گفته دیوید به معنای ایجاد الق چابکی هیجانی ایجاد فاصله از احسابات می

های هیجانی ابت. او معتقد ابت که از آنجایی که احسابات ها و هابخفعتتای روانی بین محرک

ها ابتفاد  کنیم، تلاش برای درک ز آنما اطلاعات ارزشتمندی دارند که باید برای رشد شدصی ا 

کند تا به رویدادها به طور انعحاف هذیر هابتتخ دهیم و های واکنش فوری به ما کمک میها بهآن

د، کننبه فردی چابک در بتازمان تبدیل شتویم. به عنوان مثاآ، اگر افراد احستاس عصتبانیت می    

توانند این باشند. افراد فقط زمانی میممکن ابتتت در واقن ترس یا رم را در زیر آن امم داشته 

احستتاس واقعی را درک کنند که از موقعیت اارش شتتوند. مرحله بتتوم چابکی هیجانی، همستتو  

شتتود. این امر به ها و اعماآ فردی مربوط میهابتتت که به آگاهی از ارزشکردن اقدامات با ارزش

کنند نما عمل میعنوان قحوه بههای اود کهای احسابی را با ارزشکند تا واکنشفرد کمک می

های توان گفت که توهه به شکافگیری در مسیر دربت، هماهنگ کند. بنابراین، میبرای تصمیم

ها ابت. درنرایت مرحله آار، ایجاد ها و رفتارهای اود اولین گام برای از بین بردن آنبین ارزش

که شتامل باور به این ابت که تغییر  تغییرات لازم ابتت که شتامل ایجاد یک دهنیت تغییر بود    

ه هایی کبه های آن« اوابتن»های هذیر ابتت، مانند ایجاد ان یز  های مؤثر امکانمثبت با ان یز 

ها و ایجاد عادات موفق. بنابراین، اارش شتتدن از منحقه امن و حرکت به بتتمت آشتتفت ی« باید»

در با  مدآ دیوید باید بیان کرد  (.David, 2016تواند مرارت ها و روابط فرد را تقویت کند )می

های دولتی ایران و عراق دهد، اما در بافت بتتازماناین مدآ اگرچه چارچوبی روشتتن ارائه میکه، 

انتقاد عمومی از  رو شتتدن با احستتابتتات در مواهره بابتتازی ابتتت. برای مثاآ، روبهنیازمند بومی

تعار  بین دبتتتورالعمل اداری و  در شتترایط هاهمستتو کردن اقدامات با ارزش ادمات دولتی، یا

ها کند که مدآ دیوید مستتتتقیماً به آنهای ااصتتتی هیدا مینیاز واقعی شتتترروندان، هیچیدگی

                                                                                                                                            
1. Petteneli 
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بازمانی رربی ابت و از تحلیل تأثیر -های فردینپردااته ابتتت. این مدآ، عمدتاً مبتنی بر بافت

اهتماعی ااص این -های بیابیتنشهای منابن و مراتعی شدید، محدودیتبتااتارهای بتلسله  

بنابراین، هژوهش حاضتتر با در نظر گرفتن این الأ، در هی طراحی ال ویی . دو کمتتور فاصتتله دارد

های بازمانی، فرهن ی مولفه کند، بلکه آن را باابت که نه تنرا مراحل دیوید را در اود هذ  می

های بربود چابکی هیجانی در بازمانرنی بااته و یک نقمه را  عملیاتی برای  و مدیریتی بومی

 .دهددولتی ایران و عراق ارائه می

( هژوهمی باعنوان تاثیر آموزش اودشفابدمی بر فربودگی شغلی، 2021لحیفی و همکاران )

هذیری عاطفی کارکنان اورژانس اهتماعی به انجام ربتتتاندند. کیفیتت زنتدگی کتاری و انعحتاف    

ش اودشفابدمی بر کاهش فربودگی شغلی، بربود کیفیت داد که آموزهای هژوهش نمتتانیافته

که بر همه ابعاد طوریهذیری عاطفی کارکنان اورژانس اهتماعی موثر ابتتتت؛ بهزنتدگی و انعحاف 

فربتودگی شتغلی، دو بعد بلامت هسمانی و بلامت روانمنااتی در کیفیت زندگی و همه ابعاد   

های تواند در محیطموزش اودشتتفابدمتتی می ابتتت. لذا آانعحاف هذیری عاطفی تاثیرگذار بود 

و همکاران  7منظور افزایش آرامش و بلامت روانی موردابتفاد  قرارگیرد. الانسیکاری هرتنش به

ای نمان دادند که چابکی هیجانی نقش محوری در رفتار کارآفرینان و کارکنان ( در محالعه2024)

گذاری در منابن انسانی با تمرکز بر رمایهکند. بهای کوچک و متوبتتط عمانی ایفا میدر شتترکت

شتتتود، زیرا کارکنان با چابکی های بتتتازمانی میچابکی هیجانی کارکنان منجر به بربود هویایی

توانند احستتابتتات اود را به طور مؤثر مدیریت کنند، با تغییرات محیحی بازگار هیجانی بالا می

ا کنند که ترکیو چابکی هیجانی با تأکید میهشتتتوند، و تعاملات اهتماعی را تقویت کنند. یافته

دهد، و هوش اهتماعی و باز بودن نستتبت به تجربیات هدید، عملکرد کلی بتتازمان را افزایش می

ا در ههایی برای توبتتعه این مرارتهای منابن انستتانی باید برنامهکند که ابتتتراتژیهیمتتنراد می

های کوچک و متوبتتط افزایش یابد. در شتترکت وری و نوآوریبتتازی کنند تا برر کارکنان هیاد 

هذیری، تمرین دهن آگاهی، و ایجاد انعحاف"عنوان ( هژوهمتتی تحت2024و همکاران ) 9یابتتمین

انجام دادند. این محالعه به  "هاهرورش چتابکی هیجتانی برای بربود رفا  و روابط مثبت در چالش  

ها بر رفا  و روابط مثبت هیجانی و اثرات آنآگاهی و چابکی آوری، دهنبرربی ارتباط متقابل تا 

ها همبست ی مثبت های چالش بران یز هرداات. نتایج حاکی از آن بود که بین این بتتاز در زمان

باشد.  الماس آوری و برزیستتتی میو معنادار وهود دارد و چابکی هیجانی میانجی رابحه بین تا 

های چابکی هیجانی بر رشد شدصی و مرارت ( طی تحقیقی برربی کرد که چ ونه توبعه2024)

د به توانداد که آموزش چابکی هیجانی میگذارد. این محالعه نمانای معلمان آیند  تأثیر میحرفه

                                                                                                                                            
1. Al-Ansi 

2. Yasmeen 
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شد ادرام آموزش ای معلمان قبل از ادمت کمک کند. همچنین ممد توبتعه شدصی و حرفه 

های معلمان آیند  را برتر برای هیچیدگی تواندبازی معلم میهای آماد چابکی هیجانی در برنامه

( طی برربتتی بتتیستتتماتیک ادبیات نمان داد که 2024عاطفی کلاس ها آماد  نماید.  هاتون لو )

بنگ چابکی شنااتی ابت چابکی هیجانی به عنوان یکی از اهزای اصتتلی چابکی نیروی کار، هم

ن کند. نتایج حاکی از آعاآ ایفا میو در مدیریت منابن ملموس، ناملموس، و انستانی نقش بسیار ف 

توانند به تغییرات برین هابخ دهند، ها با تقویت چابکی هیجانی در کارکنان میابتت که بازمان 

هذیری را افزایش دهند. مقایسه با محالعات داالی نمان عملکرد تیمی را بربود بدمتتند، و رقابت

انی ضروری ابت، زیرا به کارکنان کمک های منابن انستتدهد که چابکی هیجانی در ابتتتراتژیمی

هذیر بمانند، که این امر منجر به های هویا انعحافکند احستتابات را مدیریت کنند و در محیطمی

نقش میانجی نوآوری و "( هژوهمی باعنوان 2024شود. مالاتی و هادی )نوآوری و کارایی بالاتر می

ادند. این تحقیق بر اهمیت هوش هیجانی به انجام د "چابکی عاطفی در ممارکت کارکنان در هند

تری در بین کارکنان ترویج طور برهستتتتهعنوان وابتتتحه ای که تأثیرات مثبت برزیستتتتی را به

دهد که داشتتتتن ن رش او  در میان ها نمتتتان میکند. بنابراین، این یافتهکنتد، تأکید می می

ابتتت. نیروی کار شتتاد و ماهر در هندی های کوچک و متوبتتط کارکنان، کلید موفقیت شتترکت

تعامل، چابکی هیجانی و نوآوری ممکن ابتتت با ارائه محیحی منصتتفانه و حمایتی به کارکنان که 

های آموزشتتی ناکافی درنرایت منجر به کند، به دبتتت آید. برنامهها را تصتتدیق میهای آنتلاش

 . شودهذیری بازمان میکاهش عملکرد و رقابت

 

 شناسی پژوهشروش

و در  متوالی-ی اکتمافیرویکرد آمیدته کارگیریبا بههژوهمی کاربردی ابت که  ،هژوهش حاضتر 

انجام شتتد  ابتتت. در این طرح، فاز کیفی مقدم بر فاز کمی ابتتت و  هارادایم عمل رایی چارچو 

دهد. هدف از های مرحله ندستتت، هایه و ابتتاس طراحی و اهرای مرحله دوم را تمتتکیل مییافته

و  مفروم نوارور چتتابکی هیجتتانی اکتمتتتتاف عمیق و ابتتتتدراش ابعتتاد توالی، ندستتتتتاین 

هامعه آماری  .ای ابتتتاین ابعاد در قالو یک مدآ رابحه اعتباربتتنجی و بتتااتاردهی  بتتپس

های مدیران، کارکنان و کارشتنابتان بازمان  هژوهش حاضتر در بدش کیفی ابرگان متمتکل از   

با توهه به نفر تدمین زد  شتتتد.  944ها بالغ بر ه تعداد آنباشتتتند کمی دولتی در ایران و عراق

شد ماهیت موضتو  و مفروم هژوهش، به منظور انتدا  هامعه آماری، باید از افرادی ابتتتفاد  می 

که از حیث نظری و عملی با این مفروم آشتتنایی داشتتته باشتتند و اشراف اطلاعاتی لازم در هرت 

مدیران، کارکنان و نفر از  91امه را دارا باشتتند. لذا هابتتد ویی به بتتوالات مصتتاحبه و هربتتمتتن 
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باآ(،  9، که معیارهای بابقه کاری بالا )حداقل های دولتی در ایران و عراقکارشتنابان بازمان 

تحصتتیلات مرتبط با موضتتو  هژوهش و تستتلط و اشتتراف اطلاعاتی هرت هابتتد ویی به بؤالات 

گیری هدفمند و براباس اصل اشبا  نظری، انتدا  مصتاحبه را داشتتند، باابتفاد  از روش نمونه  

ی صورت حعوربااتاریافته بود که به، مصاحبه نیمهدر بدش کیفی هاابزار گردآوری داد  شتدند. 

کنندگان ضتتبط و بتتپس  دقیقه اهرا و با رضتتایت شتترکت  14تا  34و تلفنی، هر کدام به مدت 

تحلیل محتوای کیفی با رویکرد ابتقرایی  های متنی از روشبرای تحلیل داد . بتازی شدند هیاد 

هروتکل مصتاحبه در ادامه ممد    .ابتتفاد  شتد   9494نستده   MAXQDA افزارو با کمک نرم

 شد  ابت:
 . پروتکل مصاحبه4جدول 

 سوالات ردیف

 ؟گیری چابکی هیجانی منابن انسانی کدامندهای لازم برای شکلبه نظر شما، زمینه 7

 ؟شودتقویت یا بربود چابکی هیجانی منابن انسانی میچه عواملی ببو  9

 ؟کدامندچابکی هیجانی منابن انسانی  شکل گیری ابعاد 3

 ؟گیری چابکی هیجانی منابن انسانی، چه هیامدهایی متوهه بازمان اواهد شددرصورت شکل 1

 

( ابتفاد  شد که ضریو 7)رابحآ  7از روایی محتوای نسبیبرای افزایش اعتبار )روایی( درونی، 

منظور بنجش هایایی مصاحبه، از روش ها داشت. همچنین بهنمان از تأیید روایی مصاحبه 17/4

هایایی بتتنجی درون کدگذار و میان کدگذار ابتفاد  شد. به این صورت که در فرآیند کدگذاری، 

ی دی ری از ابر بار دوم، بار کدگذاری توبتط اود محقق )درون کدگذار( برربی شد  و در  یک

)میان کدگذار( اوابته شد که صحت کدگذاری را باابتفاد  از آزمون کاهای کوهن، مورد برربی 

برای  11/4ی نتایج حاصتتل از هایایی درون کدگذار و میان کدگذار و ضتتریو  مقایستته قرار دهد.

درنتیجآ داشتتتت.  آزمون کاهای کوهن در بدش میان کدگذار، نمتتتان از تأیید هایایی مصتتتاحبه

که به عنوان مبنا برای طراحی فاز کمی  دبت آمدها بفرربتی هامن از مؤلفه ،اروهی فاز کیفی

 قرار گرفت.

(7                )CVR =
ne−

N
2⁄

N
2⁄

 

(9              )𝑘 =
Pr(𝑎)−Pr⁡(𝑒)

1−Pr⁡(𝑒)
 

این  کنند  در فاز کیفی بودند.ابر  شتتترکت 91نمونه همان اععتتتای ، فاز کمی هژوهشدر 

ردآوری ابزار گ .رویکرد باعث انستتجام بیمتتتر و قابلیت ردیابی تحوآ مفروم از کیفی به کمی شتتد

. (Opricovic & Tzeng, 2003) بود TISMمحقق بااته ، هربمنامه ها در فاز کمی هژوهشداد 

                                                                                                                                            
1. Content Validity Ratio 
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شد  از تحلیل کیفی های نرایی ابتتتدراشدهند  این هربتمتنامه، همان مؤلفه  متغیرهای تمتکیل 

 بتتتااتاریکیفی، عیناً به عنوان متغیرهای ورودی مدآ نرایی بودنتد. بته عبتارت دی ر، کدهای    

اوابت میزان ای طراحی شد که از ابرگان میتعریف شتدند. هربمنامه به گونه  تفستیری فازی 

های کلامی فازی )مانند: تأثیر بسیار زیاد، تأثیر زیاد، هر متغیر بر دی ری را در مقیاستأثیرگذاری 

تن از ابتتاتید و ابرگان  9روایی محتوای هربتتمتتنامه توبتتط  . تأثیر متوبتتط و...( ارزیابی کنند

نفر از اععای  74مدیریت تأیید شد. هایایی آن نیز از طریق روش بازآزمون با فاصله دو هفته روی 

های مقایسه زوهی، با ابتفاد  از روش های حاصل از هربمنامهداد . مونه مورد تأیید قرار گرفتن

TISM   فازی تحلیل شتتد. در این روش، هس از تمتتکیل ماتریس اولیه مقایستتات زوهی و تبدیل

بتتازی انجام و در نرایت مدآ بتتااتاری  مقادیر زبانی فازی به اعداد مثلثی فازی، عملیات دفازی

 ها تربیم گردید.معنایی میان آن-ری نرایی شامل بحوح مدتلف متغیرها و روابط علّیتفسی

 

 هایافته

 های جمعیت شناختی ویژگی

 .های همعیت شنااتی اععای نمونه در هدوآ زیر نمان داد  شد  ابتدر این هژوهش، یافته

 
 های جمعیت شناختی اعضای نمونه. ویژگی1 جدول
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دهد که نمونه کنند  در مرحله کیفی نمان میشرکت 91شنااتی همعیتهای برربی ویژگی

 %15( و تحصتتیلات عالی )%31بتتاآ ) 79( با بتتابقه کاری بیش از %14تحقیق عمدتاً از مردان )

( %11های مدیریتی )دارای مدرک کارشنابی ارشد و دکترا( تمکیل شد  ابت که ارلو در هست

 ،ها نیز حاکی از آن بود که افراد با بابقه کاری بیمترمصتاحبه اند. تحلیل محتوای فعالیت داشتته 

بر  ،محور چابکی هیجانی تأکید داشتتتند، در حالی که افراد با بابقه کمتربر ابعاد راهبردی و بافت

هتا در نرتایت به رنای ابعاد   فردی متمرکز بودنتد؛ این تنو  دیتدگتا    هتای عملیتاتی و بین  هنبته 

 .دآ نرایی انجامیدشد  مفروم در مابتدراش

 

 های بخش کیفییافته

های مورد نظر که ممتمل ی نیمه بااتار یافته با ابرگان، داد در بدش کیفی، با انجام مصاحبه

بر عوامل موثر بر ارائه ال وی چابکی هیجانی منابن انستتانی بودند، شتتنابتتایی شتتدند. بدمتتی از  

نمونآ مصاحبه  نمونه در ادامه آورد  شد  ابت.ی انجام شد  با یکی از ابرگان به عنوان مصاحبه

 و فرآیند کدگذاری آن در ادامه آورد  شد  ابت:
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 نمونه مصاحبه انجام شده. 3 جدول

 کدهای استخراجی سوالات

گیری چابکی هیجانی منابن انستتتانی های لازم برای شتتتکل. به نظر شتتتما، زمینه7

 کدامند؟

تعتتاملی، بتتا تمرکز بر اودآگتتاهی و  هتتای آموزشتتتیدر اکثر مواقن طراحی متتدآ

نند. این کهذیری عاطفی، نقش کلیدی در ارتقای چابکی منابن انسانی ایفا میانعحاف

فردی و مدیریت ابترس، به بربود عملکرد بازمانی های بینها با تقویت مرارتبرنامه

 .کنندکمک می

هتتای طتتراحتتی متتدآ 

آموزشتتی تعاملی، تمرکز 

بتتر اتتودآگتتاهتتی و    

 هذیری عاطفیانعحاف

 شود؟. چه عواملی ببو تقویت یا بربود چابکی هیجانی منابن انسانی می9

ها در حوز  منابن انسانی فعالیت داشته، معتقدم یکی از من به عنوان کستی که بتاآ  

وهود یک هو اصتتتیل و  کنند  چابکی هیجانی در بتتتازمان،ترین عوامل تقویتقوی

از همدلی، فقط یک احساس گذرا نیست؛ بلکه ابت. منظورم  شتد  از همدلی نرادینه

حاضتترند هیجانات و  یک فعتتای بتتازمانی ابتتت که در آن، افراد از بتتحوح مدتلف،

 های یکدی ر را بدون قعاوت اولیه بپذیرند و برای درک آن تلاش کنند.دیدگا 

وهود یک هو اصتتتیل و 

  شد  از همدلینرادینه

 انسانی کدامند؟. ابعاد شکل گیری چابکی هیجانی منابن 3

تبادآ تجربیات  ام، بعدهتای چتابتک دید    یکی از چیزهتایی کته بته وضتتتوح در تیم   

ابتت. این فقط به معنای صتحبت کردن دربار  احستابتات نیست؛ بلکه یک      عاطفی

بت. ا های هیجانی مرتبط با کاربه اشتتراک گذاری دابتان  تر ازیافتهفرآیند بتازمان 

کنیم. از هم هروژ ، فقط نمودارهتتا و اعتتداد را مرور نمیمثلاً در هلستتتات بتتازن ری 

بالاترین ابترس یا بیمترین احساس  ای را شترح دهند که اواهیم لحظهها میتیمی

 اند.  را در طوآ هروژ  تجربه کرد  ررور

  تبادآ تجربیات عاطفی

 گیری چابکی هیجانی منابن انسانی، چه هیامدهایی متوهه بازمان. درصورت شکل1

 اواهد شد؟

در بتتتازمان ابتتتت.  نوآوری هایدار هایچابکی هیجانی یکی از قدرتمندترین محرک

ند شود؛ بلکه نیازمهردازی متولد نمیدلیلش این ابتتت که نوآوری واقعی، تنرا با اید 

های ابتتت: تحمل ابرام، کنار آمدن با شتتکستتت مستتیر هیجانی هرچالش عبور از یک

های ریرمتعارف. های چندتدصتصی، و دفا  از اید  تیممتوالی، مدیریت تعارضتات در  

 .شوداینجابت که چابکی هیجانی وارد میدان می

 در بازمان نوآوری هایدار
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ای منتقل دیکیوافزار مکسها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه 91هس از اینکه مصتاحبه با  

های متنی مرحله ندستتت، داد  درهای کیفی انجام شتتد. شتتد و فرایند تحلیل و کدگذاری داد 

ه به کلمه مورد برربی قرار گرفت صورت بحر به بحر و کلمها، بهبازی مصاحبهحاصتل از هیاد  

کدهای باز تولیدشتتد  بر اباس اشتراکات هس از آن،  و درنتجآ آن کدهای باز شتنابتایی شتدند.   

ماندهی کدهای هراکند  در بندی شدند. هدف، بازمفرومی و معنایی، با یکدی ر مقایسته و دبتته  

ها بود. مرحله نرایی )کدهای محوری( و شتتتنابتتتایی ارتباط بین آن ترهای انتزاعیمقوله قتالو 

)کد انتدابی( به عنوان موضتتتو  محوری هژوهش  انتدا  و تعیین مقوله هستتتته کتدگذاری، به 

بازماندهی شدند شد  حوآ این مقوله هسته های محوری شناباییااتصاص داشت. تمامی مقوله

 تربیم گردید.  ال وی هارادایمی ها در یکو روابط بین آن

 

 فراوانی کدهای شناسایی شده. 1جدول 

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

13 13 71 
 

دهند  ( که نمتتان9ها و ابتتتدراش کدها، در نرایت هدوآ )ی مصتتاحبههس از برربتتی همه

 .باشد، تمکیل شدچابکی هیانی منابن انسانی می فرایند کدگذاری عوامل موثر بر
 

 . فرآیند کدگذاری عوامل موثر بر چابکی هیجانی منابع انسانی5 جدول

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

های شتتتنابتتتایی آموزش مرتارت 

های عملی چابکی هیجانات، تمرین

عاطفی، ارزیابی هیمرفت آموزشی، 

تعاملی، های آموزشی طراحی مدآ

، ارزیابی نیازهای آموزشتتی عاطفی 

یتکپتتارچ ی آموزش بتتا فرهنتتگ  

گیری اثربدمتتتی ، انداز بتتتازمانی

 های آموزشیبرنامه

های ادرتام هوش هیجتانی در برنامه  

 توبعه

هتتذیری عتتاطفی تتتقویتتت انعحتتاف

 کارکنان

های آموزشتتی بتتازی برنامههیاد 

هیمرفته هوش هیجانی و چابکی 

 عاطفی

هیجتتانی در بتتتنتتجتتش هتتوش 

بنتتدی هتتا، اولویتتتمصتتتتاحتبتته 

هتتای عتتاطتفی، تحلیتتل  مترتتارت 

، هاهتای هیجتانی رزومه  شتتتاا 

ارتقای تنابتتو فرهن ی بر ابتتاس 

 هیجانات

تحبیق فرآینتتد هتتذ  بتتا نیتتازهتتای 

 عاطفی بازمان،  

هتتای هیجتتانی در کتتاهش ریستتتک

 گزینش

بتتازی فرآیندهای هذ  و برینه

های گزینش بر ابتتاس شتتاا  

 هیجانی
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

معیتتارهتتای هیجتتانی در ارزیتتابی 

بالانه، بازاورد عاطفی در عملکرد، 

 ،ردیتابی تغییرات هیجانی کارکنان 

هتتای هیجتتانی برای تحلیتتل داد 

 توبعه فردی

بتتتتازی هیجتتانتتات در  یکپتتارچتته

 ،  KPIهای بیستم

بربود عملکرد از طریق معیتتارهتتای 

 یعاطف

های ارزیابی طراحی بتتتیستتتتم

عتتملکرد مبتنی بر معیتتارهتتای 

 هیجانی

هتای ارتبتاط عاطفی، حل   تکنیتک 

تعارضتتات با همدلی، ایجاد فعتتای 

 آفرینتحوآ

تقویتتت ارتبتتاطتتات مبتنی بر هوش 

 هیجانی

متدیریتت تعارضتتتات برای تغییرات   

 یبازمان

 محور عاطفیتسریل روابط تحوآ

آفرین و تستتریل ارتباطات تحوآ

 مدیریت تعارضات عاطفی

زا، های ابتتترسشتتنابتتایی محرک

متدیریتت ابتتتترس اودتنظیمی،   

 زابازی بناریوهای ابترسشبیه

 هااودتنظیمی عاطفی در بحران

 کنترآ هیجانات تحت فمار

هتتای آوری بتتا تکنیتتکتقویتتت تتتا 

 فردی

هتتای کنترآ و تنظیم هتتابتتتخ

زا، با عاطفی در شتترایط ابتتترس

هتتای تتتمتترکتتز بتتر تتتکتتنتتیتتک 

 اودتنظیمی

همدلی فعاآ در تعاملات، شنابایی 

های هیجانی دی ران، باات نمانه

روابط حمتتایتی، گوش دادن فعتتاآ 

، تقویت هیوندهای عاطفی همدلانه

، توبتتعه همدلی برای روابط هایدار

 بازمانی

 حمایت عاطفی متقابل

 درک هیجانات برای همکاری برتر

درک هیجتانتات دی ران و ایجاد   

 روابط حمایتی

هتای عاطفی،  تحلیتل شتتتکستتتت 

بتازیابی هیجانی،  هتای  ابتتتتراتژی

 حفظ تعادآ عاطفی روزانه

هتتای آوری هس از شتتتکستتتت تتتا 

 ،  یهیجان

 فرآیندهای بازبازی عاطفی

های هیجانی و بازیابی از شکست

 حفظ تعادآ

متدیریتت هیجتانات تغییر، انحباق    

عتتاطفی بتتا تحولات، مقتتابلتته بتتا  

، ادرام هیجانات در هیجانات متنو 

 فرآیندهای بازمانی

 عاطفی در تغییراتهذیری انعحاف

 تحبیق نیروی کار با تحولات هیجانی

انحبتاق با تغییرات بتتتازمانی و  

 هیجانات متنو 

تبتادآ تجربیتات عتاطفی، حمایت    

بتتتازی همتا در مربی ری، شتتتبکه

عتتاطفی، ابزارهتتای دیجیتتتاآ برای 

های ، تقویت شتتبکهحمایت مجازی

 حمایتی بازمانی

 مربی ری همتا برای حمایت عاطفی

   یدانش هیجانتبادآ 

های مربی ری همتا ایجاد شتتبکه

بته همتتا برای تبادآ تجربیات و   

 ابلمتق ارائه حمایت عاطفی

های همدلی در حل مس له، تکنیک

ها، متدیریتت تعتار  در کتارگتا      

 محورهای همدلیکارگا 

 حل تعار  با رویکرد عاطفی

هتتای عملی بتتا طراحی کتتارگتتا 

 های حل مس لهتمرکز بر تکنیک
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

، مدیریت های عملی عاطفیتمرین

 تعار  به عنوان مرارت کلیدی

مبتنی بر همتتدلی و متتدیریتتت  یهای عملی هیجانتوبعه مرارت

 تعار 

شتتنااتی در بحران، ممتتاور  روان

 ،هتای حمتایتی ابتتتتتاندارد   رویته 

 مدیریت بحران عاطفی

 شنااتیابتانداردبازی حمایت روان

 های هیجانیمقابله با بحران

 های حمایتی بازمانیهروتکلتدوین 

های ابتتتاندارد برای تدوین رویه

حمتایت از کارکنان در شتتترایط  

 هایبحرانی با ابتفاد  از مماور 

 شنااتیروان

رصتتتتد دیتتجتتیتتتاآ هیجتتانتتات،  

هتتای تتتحتتلیلی عتتاطفی، گتزارش 

 ابزارهای نظارت چابکی

 بازی نظارت هیجانیدیجیتاآ

 های چابکی عاطفیتحلیل داد 

بتته متتدیتتران بتترای دهتتی گتتزارش

 گیریتصمیم

ایجتتاد ابزارهتتای دیجیتتتاآ برای 

های چابکی رصد مستمر شاا 

هتتای هیجتتانی و ارائتته گزارش

 تحلیلی به مدیران

هلستتتات بتازتا  هیجانی، تحلیل  

های عاطفی، بربود هیجانات هابتتخ

کتتاری، بحتتث گروهی بر تجربیتتات 

 ، هلسات بربود فردی در کارکاری

 عاطفیبازتا  بااتاریافته 

 یهای هیجانتحلیل و توبعه هابخ

بتتتازی هلستتتات بازتا  هیتاد  

بتتتااتتاریتافتته برای کمک به    

کتتارکنتتان در تحلیتتل و بربود 

هتتای هیجتتانی اود در هتتابتتتخ

 های کاریموقعیت

های عاطفی، بتتازی چالششتتبیه

های دیجیتاآ هیجانی، تقویت بازی

های ها، بازیهذیری در بازیانعحاف

، کتتاربرد تیمی حعتتتوری عتتاطفی

 بازی در توبعه بازمانی

 های عاطفی بازمانیطراحی بازی

 هابازیمدیریت هیجانات در شبیه

 یهذیری از طریق بازتوبعه انعحاف 

هتتای بتتتازمتتانی  طراحی بتتازی

دیتتجتتیتتتتتاآ یتتا حعتتتوری بتتا  

هتتای بتتتازی موقعیتتتشتتتبیتته

بترانت یز، برای تقویتتت   چتتالتش 

های مدیریت هیجانات و مرتارت 

 عاطفیهذیری انعحاف

هذیری ابتتتراتژیک عاطفی، انعحاف

بتترتتبتتود عتتمتتلتتکتترد رقتتابتتتتتی،   

 های هیجانی رقابتیابتراتژی

 هذیری برای مزیت رقابتیانعحاف

 ارتقای عملکرد با رویکرد عاطفی

ارتقتتاع عملکرد رقتتابتی از طریق 

 هذیری ابتراتژیکانعحاف

کاهش فربتتودگی عاطفی، افزایش 

آوری چندبتتتححی، مدیریت تتا  

آوری ، تا فربتتتودگی بتتتازمانی

 عاطفی در بحوح مدتلف

 هیم یری از فربودگی هیجانی

 آوری بازمانیتقویت تا 

کتتاهش فربتتتودگی و افزایش 

آوری عتتاطفی در بتتتحوح تتتا 

 چندگانه

چابکی نیروی انستتتانی در نوآوری، 

همبستتت ی عاطفی برای الاقیت، 

 افزایش نوآوری هیجانی

 نوآوری مبتنی بر چابکی عاطفی

 همبست ی نیروی کار برای الاقیت

 توبعه بازمانی از طریق هیجانات

افزایش نوآوری بتتازمانی مبتنی 

بر همبستتتت ی چتتابکی نیروی 

 انسانی

رفتتارهای االاقی عاطفی، کاهش  

رفتتارهتای ضتتتد تولیدی، ارتقای   

 کاهش رفتارهای مدر  عاطفی

 تقویت رفتارهای مثبت  

ارتقاع رفتارهای االاقی و کاهش 

 رفتارهای ضد تولیدی
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

االاق بتتا هوش هیجتتانی، کتتاهش 

 ضدتولیدی از طریق آگاهی عاطفی

 ای در ادامه نمان داد  شد  ابت.دیکیواروهی مکس

 

 
 Maxqda. خروجی 4 نمودار

 

 های بخش کمییافته

  سازی ساختاری تفسیری کل فازیروش مدل

شتتود. لذا یک ماتریس مجمو  میها، نوبت به تمتتکیل در مرحله اوآ، هس از شتتنابتتایی مولفه 

های آن ممتمل بر ممتمل بر عوامل موثر بر [ تمتتکیل شتتد که بتتحر و بتتتون75×75ماتریس ]

باشتتد. هس از تمتتکیل ماتریس، از  گیری ال وی بربود چابکی هیجانی منابن انستتانی میشتتکل

ری یتفس-بازی بااتاریابرگان دراوابتت شد که ماتریس تمکیل شد  را براباس روش مدآ 

 .کل فازی، با ابتفاد  از هدوآ زیر تکمیل کنند
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 . تعریف متغیرهای زبانی برای مقایسات زوجی6 جدول

 متغیرهای زبانی معادل لاتین مقادیر

(0/75, 1, 1) VH (very high influence) ایلی زیاد 

(0/5, 0/75, 1) H (high influence) زیاد 

(0/25, 0/5, 0/75) L (low influence) کم 

(0, 0/25, 0/5) VL (very low influence) ایلی کم 

(0, 0, 0/25) NO (No influence) بدون تأثیر 

 

( از هدوآ زیر FSSIMهس از آن بته منظور تمتتتکیتل ماتریس فازی روابط درونی متغیرها )  

 شود.ابتفاد  می

 
 . تعریف نمادها0جدول 

 مفهوم نماد نماد

V i  منجر بهj (عامل بحر i باز ربیدن به بتون  زمینهj) 

A j  منجر به i (عامل بحر i باز ربیدن به بتون  زمینهj) 

X رابحه دوطرفه بین i و j  باز همدی رندزمینه(وهود دارد). 

O هیچ نو  ارتباطی بین دو عنصر i و j وهود ندارد. 

 

( تمکیل SSIMنظرات ابرگان )ها از طریق مد، ماتریس تجمین آوری هربمنامههس از همن

 .( ارائه شد  ابت1شد که در هدوآ )

 
 (SSIM. ماتریس مجموع )1 جدول

 4 1 3 1 5 6 0 1 0 49 44 41 43 41 45 46 40 41 

بتتتتازی هیتتاد 
هتتای بتترنتتامتته 

آمتتتوزشتتتتتتی 
هیمتترفته هوش 
هتتیتتجتتانتتی و  

 چابکی عاطفی
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بتتتتازی برینتته
فتترآیتتنتتدهتتای  
هذ  و گزینش 
بتتر ابتتتتتاس  

هتتای شتتتتاا 
 هیجانی
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طتتتتتراحتتتتتی 
های بتتتیستتتتم

ارزیتتابی عملکرد 
متتبتتتتتنتتی بتتر  
متتعتتیتتارهتتای   

 هیجانی
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تستتتتترتتتیتتتل 
ارتتتتبتتتاطتتتات  

آفرین و تتتحوآ
متتتدیتتتریتتتت   
تتتعتتارضتتتتتات  

 عاطفی

    

O
(N

O
)

 O
(N

O
)

 O
(N

O
)

 O
(N

O
)

 V
(V

H
)

 V
(V

H
)

 V
(V

H
)

 

V
(V

H
)

 

V
(H

)
 O

(N
O

)
 

V
(V

H
)

 

V
(L

)
 V

(H
)

 

V
(H

)
 

های ایجاد شبکه
مربی ری همتتتا 
بتته همتتتا برای 

تجربیات تبتادآ  
و ارائته حمتایت   

 عاطفی متقابل
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کنترآ و تنظیم 
هتتای هتتابتتتتخ

عتتاطتتفتتی در   
شتتتتتترایتتتتط  

زا، بتتا ابتتتترس
تتتمتترکتتز بتتر   

هتتای تتتکنیتتک
 اودتنظیمی
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بتتازیتتابتتی از   
های شتتتکستتتت

هیجانی و حفظ 
 تعادآ

           

X
(V

H
)

 

X
(H

)
 X

(V
H

)
 

X
(V

H
)

 

V
(V

H
)

 

V
(V

H
)

 

A
(H

)
 

بتتتتازی هیتتاد 
هلستتات بازتا  
بتتتااتتتاریافته 
برای کمتتک بتته 
کتتارکتتنتتان در  
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 V(VH)، 9به  7تفستتیر هدوآ: همانحور که در هدوآ ممتتد  شتتد  ابتتت، تأثیر مولفه    

بازی شتتود )هیاد دهندة این ابتتت مولفآ بتتحر باعث ایجاد مولفآ بتتتون مینمتتان Vباشتد.  می

بازی فرآیندهای هذ  و برینهبر  های آموزشتتی هیمتترفته هوش هیجانی و چابکی عاطفیبرنامه

نیز به این معنی ابت که  VHتأثیر دارد(. همچنین نماد  های هیجانیگزینش بر ابتتاس شاا 

 9تأثیر ایلی زیادی بر بتون  7بنابراین بتحر  ( ایلی زیاد ابتت.  Very Highمیزان این تأثیر، )

هس از اینکه ماتریس مجمو  توبتط ابرگان هر شد. نوبت به تکمیل آن و تمکیل ماتریس   دارد.

 .شودمل میی زیر عربد. برای تکمیل ماتریس زوهی مجمو ، به شیو زوهی مجمو  می

 
 . نحوه تکمیل ماتریس به کمک نمادهای مفهومی و اعداد کمی فازی0جدول 

  

نــمــاد 

 iخانه 

 jو 

نمــاد فــازی 

 jو  iخانه 

نماد خانه 

و  iقرینه 
j 

نماد فازی خانه 

 jو  iقرینه 

V 

V(VH) متتتتتغیر :i  برj  تتتأثیر ایلی

 زیادی دارد
VH (0/75, 1, 1) NO (0, 0, 0/25) 

V(H) متغیر :i  برj تأثیر زیادی دارد H (0/5, 0/75, 

1) NO (0, 0, 0/25) 

V(L) متغیر :i  برj تأثیر کمی دارد L (0/25, 0/5, 

0/75) NO (0, 0, 0/25) 

V(VL) متغیر :i  برj   تتأثیر ایلی کمی

 دارد
VL (0, 0/25, 

0/5) NO (0, 0, 0/25) 

A 

A(VH) متتتتتغیر :j  برi  تتتأثیر ایلی

 زیادی دارد
NO (0, 0, 0/25) VH (0/75, 1, 1) 

A(H) متغیر :j  برi تأثیر زیادی دارد NO (0, 0, 0/25) H (0/5, 0/75, 1) 

A(L) متغیر :j  برi تأثیر کمی دارد NO (0, 0, 0/25) L (0/25, 0/5, 

0/75) 
A(VL) متغیر :j  برi   تتأثیر ایلی کمی

 دارد
NO (0, 0, 0/25) VL (0, 0/25, 0/5) 

X 

X(VH) متغیر :j  برi   و همچنینi  بر

j تأثیر متقابل ایلی زیادی دارد 
VH (0/75, 1, 1) VH (0/75, 1, 1) 

X(H) H (0/5, 0/75, 

1) H (0/5, 0/75, 1) 

X(L) L (0/25, 0/5, 

0/75) L (0/25, 0/5, 

0/75) 

X(VL) VL (0, 0/25, 

0/5) VL (0, 0/25, 0/5) 
*X(VH, H) VH (0/75, 1, 1) H (0/5, 0/75, 1) 
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نــمــاد 

 iخانه 

 jو 

نمــاد فــازی 

 jو  iخانه 

نماد خانه 

و  iقرینه 
j 

نماد فازی خانه 

 jو  iقرینه 

 

،  X(VH,L), X(VH,VL), X(H,VH), X(H,L), X(H,VL)بتترای تتتمتتام ترکیبتتاتی نظیر *

X(L,VH), X(L,H),X(L,VL), X(VL,VH), X(VL,H), X(VL,L)  اانه(i, j)  نماد مولفه

 گیرد.ی دوم را میی آن، نماد مولفهاوآ و اانه قرینه

O O(NO) NO (0, 0, 0/25) NO (0, 0, 0/25) 

 
( تمتتتکیل شتتتد. هس از آن SSIM(، ماتریس زوهی مجمو  )5بنتابراین بتاتوهه به هدوآ )  

 .( با اعداد فازی معادآ هر مفروم هر شودFRMبایست ماتریس دبتیابی فازی )می

 
 . ماتریس دستیابی فازی نهایی49 جدول
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انجام شتتتود. این روش ارزش قحعی را ارائه  CFCSدر این مرحلته بتاید فازی زدایی با روش   

( ارائه شد  براباس تعیین امتیاز رابت و چپ از 9443) 7دهد که به وبتیله اهریکویچ و تژنگ می

محاببه شود: هم  7شود. ندست بایستی رابحه طریق ماکستیمم و مینیمم اعداد فازی حاصل می 

هم برای بتون مجمو  حد هایین، متوبط و بالا را محاببه کرد  و بپس ماکسیسم  برای بحر و

 حد بالا را از مینیمم حد هایین کسر کرد  تا دلتا به دبت آید.
𝐿 = 𝑚𝑖𝑛(𝑙𝑘) 
𝑅 = 𝑚𝑎𝑥(𝑢𝑘) 
∆= 𝑅 − 𝐿 

هر به مجمو  حدهای بالا، میانه  بازی ابت که براباس روابط دیل برایمرحلآ بعدی نرماآ

 .شودماتریس دبتیابی فازی، محاببه میو هایین 
x𝑙𝑘 = (𝑙𝑘 − 𝐿) ∆⁄  
𝑥𝑚𝑘 = (𝑚𝑘 − 𝐿) ∆⁄  
𝑥𝑢𝑘 = (𝑢𝑘 − 𝐿)/∆ 

 

 .انجامدبازی حد بالا و هایین از طریق روابط دیل میکه به نرماآ
𝑋𝑘
𝑙𝑠 = 𝑋𝑚𝑘 (1 + 𝑋𝑚𝑘 − 𝑋𝑙𝑘)⁄  

𝑋𝑘
𝑟𝑠 = 𝑋𝑢𝑘 (1 + 𝑋𝑢𝑘 − 𝑋𝑚𝑘)⁄  

 

𝑋𝑘در ادامه برای به دبت آوردن عدد قحعی نرماآ شد  
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝کنیم.زیر ابتفاد  می ، از فرموآ 

𝑥𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

= [𝑥𝑘
𝑙𝑠 × (1 − 𝑥𝑘

𝑙𝑠) + 𝑥𝑘
𝑟𝑠 × 𝑥𝑘

𝑟𝑠] [1 − 𝑥𝑘
𝑙𝑠 + 𝑥𝑘

𝑟𝑠]⁄  
 

 :درنرایت ارزش قحعی شد  عبارت ابت از
𝐵𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

= 𝐿 + 𝑥𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

× ∆ 
 

  

                                                                                                                                            
1. Opricovic & Tzeng 
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 C1محاسبه عدد قطعی براساس قدرت نفوذ برای مولفة  . فرآیند44 جدول

 C1 (8/25, 11/5, 14/5)قدرت نفود 

∆=14/5-2/5=12 𝑅 =14/5 𝐿 =2/5 
𝐱𝒍𝒌 =⁡(8/25-2/5)/12=0/47 
𝒙𝒎𝒌 =⁡(11/5-2/5)/12=0/75 

𝒙𝒖𝒌= (14/5-2/5)/12=1  
𝑿𝒌
𝒍𝒔 = 0/75/(1+0/75-0/47)=0/58 

𝑿𝒌
𝒓𝒔 = 1/(1+1-0/75)=0/8 

𝒙𝒌
𝒄𝒓𝒊𝒔𝒑

= [0/58×(1-0/58)+0/8×0/8]/[1-0/58+0/8]=0/72 

𝑩𝒌
𝒄𝒓𝒊𝒔𝒑

= 2/5+0/72×12=11/14 

 

مولفه، هم براباس قدرت نفود و هم  71محاببات بالا برای دبتیابی به عدد قحعی، برای هر 

ر ها دبرابتتاس قدرت وابستتت ی محابتتبه شد. نتیجآ فرآیند محاببآ عدد قحعی برای همآ مولفه

 نمان داد  شد  ابت:  79هدوآ 

 
 . عدد قطعی براساس قدرت نفوذ و وابستگی41 جدول

 کد
براساس قدرت 

 نفوذ
 کد براساس وابستگی

براساس قدرت 

 نفوذ
 براساس وابستگی

C1 71/77 79/9 C10 1/5 49/1 

C2 71/1 3/5 C11 93/5 59/5 

C3 51/5 19/1 C12 19/1 39/1 

C4 99/5 11/3 C13 51/1 91/1 

C5 49/9 51/7 C14 49/1 95/9 

C6 19/5 19/1 C15 11/1 51/71 

C7 91/5 1/9 C16 45/1 5/77 

C8 95/5 1/9 C17 51/3 13/77 

C9 95/9 53/9 C18 1/3 13/74 



 نژاد و محسن عارف نژاد و محمد حکاکرضا نصیف، علی شریعتعلی

   797 

هس از اینکه ارزش قحعی شتتد  را برای هرکدام از قدرت نفود و وابستتت ی محابتتبه کردیم،  

 ربد.می Micmac نوبت به تجزیه و تحلیل

شتتتود. دبتتتته اوآ شتتتامل، متغیرهای  بندی میاین تجزیته تحلیتل به چرار دبتتتته طبقه  

عبارتی ارتباطات اندک و ضعیفی ابتت که قدرت نفود و وابستت ی ضعیفی دارند و یا به  اودمدتار

اندک  دهند که قدرت نفودکنند. متغیرهای وابسته دومین دبته را تمکیل میبیستم برقرار میبا

و  شوند که قدرت نفودوابستتت ی بالایی دارند. بومین دبته متغیرهای متصل نامید  میقدرت و 

تواند یها مایستتتا هستند، یعنی هرگونه تغییر در آنگونه متغیرها ریروابستتت ی زیادی دارند، این

باشند که قدرت نفود های مستقل میچرارم شامل: متغیرتأثیر قرار دهد. دبته بتتیستتتم را تحت

( میزان قدرت نفود و وابستتت ی متغیرها را نمتتان 7 و وابستتت ی هایینی دارند. نمودار شتتمار  )بالا

 .دهدمی
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 وابسته ودمدتارا

 میزان وابست ی

 . قدرت نفوذ و وابستگی متغیرها براساس عدد قطعی فازی1نمودار              
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( که به ترتیو C4و  C1 ،C3های )( نمتتان داد  شتتد  ابتتت مولفه9همانحور که در نمودار ) 

عاطفی، طراحی های آموزشتتتی هیمتتترفته هوش هیجانی و چابکی بتتتازی برنامهعبارتنداز: هیاد 

آفرین و های ارزیابی عملکرد مبتنی بر معیارهای هیجانی و تستتتریل ارتباطات تحوآبتتتیستتتتم

با  C11آ مولف، بیمترین قدرت نفود و کمترین میزان وابست ی را دارند. مدیریت تعارضات عاطفی

بالایی ایستتت که هم قدرت نفود و هم وابست ی ، مولفه59/5و میزان وابستت ی   93/5قدرت نفود 

های هیجانی و حفظ دارد. این مولفه که در بح  بوم از مدآ قرار گرفته ابت، بازیابی از شکست

. هرگونه تغییر در این مولفه، مک قرار داردبتاشتتتد و در ربن دوم تجزیه و تحلیل میک تعتادآ می 

ریق )ارتقاع عملکرد رقابتی از ط C15ها شتتتود. از بین مولفهموهو تغییر در کل بتتتیستتتتم می

و بیمتتترین میزان وابستتت ی در دبتتتآ   11/1با کمترین میزان نفود هذیری ابتتتراتژیک( انعحاف

هز گیرد. چرا کتته این مولفتته بتتا قرارگیری در بتتتح  اوآ متتدآ هتتای وابستتتتتته قرار میمولفتته

درنرایت  توان آن را از هیامدهای مدآ به شتتتمار آورد.باشتتتد و میها میتتأثیرهتذیرترین مولفته   

های مربی ری همتا به همتا که به ترتیو عبارتنداز: ایجاد شتتتبکه C9و  C5 ،C7 ،C8های مولفته 

های عملی با تمرکز بر برای تبتادآ تجربیتات و ارائته حمتایتت عتاطفی متقتابتل، طراحی کارگا         

های ابتتتتاندارد برای های حل مستتت له مبتنی بر همدلی و مدیریت تعار ، تدوین رویهتکنیک

شتتنااتی و ایجاد ابزارهای های رواندر شتترایط بحرانی با ابتتتفاد  از ممتتاور  حمایت از کارکنان

های تحلیلی به مدیران، های چابکی هیجانی و ارائه گزارشدیجیتاآ برای رصتتد مستتتمر شتتاا 

ه بها باشتتند و کمترین میزان نفود و وابستتت ی را دارند. این مولفههای بتتح  دوم مدآ میمولفه

 هالفهموتغییری در این چرا که شوند عموما از بیستم هدا می با بیستم، دلیل اتصتالات ضتعیف  

 .شودباعث تغییر هدی در بیستم نمی

هایی درایه FRM(، در ماتریس RMی بعد برای دبتیابی به ماتریس دبتیابی اولیه )در مرحله

ت بایسبپس میگیریم. هستتند را یک و مابقی را صفر در نظر گرفته می  H و VHکه دارای نماد 

افزار متلو انجام دهیم. در این هژوهش برای بازگارکردن ماتریس بازگاربازی را باابتفاد  از نرم

 .( نمان داد  شد  ابت73شد که نتایج آن در هدوآ شمار  ) ابتفاد Matlab  از نرم افزار
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 . ماتریس دستیابی سازگارشده43جدول 
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میزان نفود
 

هتتای بتتتتازی برنتتامتتههیتتاد 

آموزشتتتی هیمتتترفتتته هوش  

 هیجانی و چابکی عاطفی

7 4 4 4 7 7 4 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 73 

بتتازی فرآیندهای هذ  برینه

و گتتزیتتنتتش بتتر ابتتتتاس   

 های هیجانیشاا 
4 7 4 4 4 4 4 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 77 

های ارزیابی طراحی بتتیستتتم

مبتنی بر معیتتارهتتای عملکرد 

 هیجانی

4 4 7 4 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 71 

 آفرینتستتریل ارتباطات تحوآ

 و مدیریت تعارضات عاطفی
4 4 4 7 4 4 4 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 77 

های مربی ری ایجتاد شتتتبکته  

همتتتا بتته همتتتا برای تبتتادآ 

تجربیتتات و ارائتته حمتتایتتت  

 عاطفی متقابل

4 4 4 4 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 7 7 1 

های کنترآ و تنظیم هتابتتتخ 

ا زا، بعاطفی در شرایط ابترس

هتتای تتتمتترکتتز بتتر تتتکنیتتک

 اودتنظیمی

4 4 4 4 4 7 7 7 4 4 4 4 4 4 7 7 7 7 1 

های عملی با طراحی کتارگتا   

هتتای حتتل تمرکز بر تکنیتتک

 مس له

4 4 4 4 4 4 7 4 4 4 4 4 4 4 7 7 7 7 9 

های ابتتتتاندارد تتدوین رویته  

برای حمتایتت از کتارکنان در    

 شرایط بحرانی

4 4 4 4 4 4 4 7 4 4 4 4 4 4 7 7 7 7 9 

ایجتاد ابزارهای دیجیتاآ برای  

های رصتتد مستتتمر شتتاا   

 چابکی هیجانی

4 4 4 4 4 4 4 4 7 4 4 4 4  7 7 7 7 9 

درک هیجانات دی ران و ایجاد 

 روابط حمایتی
4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 4 7 4 4 7 7 7 7 5 
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 های هیجانیبازیابی از شکست

 و حفظ تعادآ
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 7 4 7 7 7 7 7 1 

بتتازی هلستتات بازتا   هیاد 

بتتتااتتاریافته برای کمک به  

کتتارکنتتان در تحلیتتل و بربود 

 های هیجانیهابخ

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 4 4 7 7 7 7 9 

انحباق با تغییرات بتتازمانی و 

 هیجانات متنو 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 7 7 7 7 7 5 

های بتتتازمانی طراحی بتازی 

دیجیتتتاآ یتتا حعتتتوری بتتا  

های بتتتازی موقعیتشتتتبیته 

 بران یزچالش

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 7 7 7 7 9 

ارتقاع عملکرد رقابتی از طریق 

 هذیری ابتراتژیکانعحاف
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 4 4 4 7 

افزایش کاهش فربتتتودگی و 

آوری عاطفی در بتتتحوح تا 

 چندگانه

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 7 

افزایش نوآوری بتتتتازمتتانی 

 مبتنی بر همبست ی چابکی
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 4 7 

ارتقتتاع رفتتتارهتتای االاقی و 

 کاهش رفتارهای ضد تولیدی
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 7 7 

 1 9 1 9 9 9 3 3 3 9 7 7 7 7 وابست یمیزان 
7

1 

7

1 

7

9 

7

5 
 

 

های ورودی و اروهی هر گذاری متغیرها، ضتتروری ابتتت مجموعهبندی و اولویتبرای بتتح 

های بتون هر متغیر ابت، در حالی متغیر ممتتد  شتتوند. مجموعه ورودی شامل مجمو  درایه

ها، شود. هس از تعیین این مجموعهمیهای هر بحر مربوط که مجموعه اروهی به مجمو  درایه

بندی، شتتود. در مرحله بعد، به منظور بتتح مجموعه ممتتترک نیز برای هر متغیر شتتنابتتایی می

ها کاملاً ممابه هستند، در بالاترین بح  متغیرهایی که مجموعه اروهی و مجموعه ممترک آن

رها بندی متغیگیرند. بح تفسیری کل فازی قرار می-مراتو مدآ مدلسازی بااتاریاز بتلستله  

 ( ارائه شد  ابت.71در هدوآ شمار  )
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 بندی متغیرها )جدول تلفیق تناوب اول تا چهارم(بندی و اولویت. سطح41 جدول

 سطح
مجموعه 

 مشترک

مجموعه 

 خروجی
 متغیرها مجموعه ورودی

,1,2,3,4,6,7,8,9,10,11,12 15 15 اول

13,14,15 

طریق ارتتتقتتاع عتتمتتلتتکتترد رقتتابتتتتتی از 

 هذیری ابتراتژیکانعحاف

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,1 16 16 اول

2,13,14,15,16 

آوری کتتاهش فربتتتودگی و افزایش تتتا 

 عاطفی در بحوح چندگانه

 17 17 اول
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,1

2,13,14,15,16,17 

افتتزایش نوآوری بتتتتازمتتانی مبتنی بر 

 همبست ی چابکی نیروی انسانی

 18 18 اول
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,1

2,13,14,15,16,17,18 

ارتقاع رفتارهای االاقی و کاهش رفتارهای 

 ضد تولیدی

 1,5 5 5 دوم

های مربی ری همتا به همتا ایجاد شتتتبکه

برای تبتتادآ تجربیتتات و ارائتته حمتتایتتت 

 عاطفی متقابل

 3,6,7 7 7 دوم

هتتای عملی بتتا تمرکز بر طراحی کتتارگتتا 

مبتنی بر همدلی  های حل مستت لهتکنیک

 و مدیریت تعار 

 3,6,8 8 8 دوم

های ابتاندارد برای حمایت از تدوین رویه

کارکنان در شتترایط بحرانی با ابتتتفاد  از 

 شنااتیهای روانمماور 

 1,2,3,4,9 9 9 دوم

ایجاد ابزارهای دیجیتاآ برای رصد مستمر 

هتتای چتتابکی هیجتتانی و ارائتته شتتتاا 

 مدیرانهای تحلیلی به گزارش

 1,2,3,4,10,11,12 12 12 دوم

بتتازی هلستتات بازتا  بااتاریافته هیاد 

برای کمک به کارکنان در تحلیل و بربود 

های های هیجانی اود در موقعیتهابتتتخ

 کاری

 1,2,3,4,11,13,14 14 14 دوم

های بتتتازمانی دیجیتاآ یا طراحی بتازی 

های بتتتازی موقعیتحعتتتوری با شتتتبیه

هتتای برای تقویتت مرتتارت بران یز، چتالش 

 هذیری عاطفیمدیریت هیجانات و انعحاف

 1,3,6 6 6 سوم

هتای عاطفی در  کنترآ و تنظیم هتابتتتخ 

های زا، با تمرکز بر تکنیکشرایط ابترس

 اودتنظیمی
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 1,2,3,4,10 10 10 سوم
درک هیجتتانتتات دی ران و ایجتتاد روابط 

 حمایتی

 1,2,3,4,11 11 11 سوم
هیجانی و حفظ های بازیابی از شتتکستتت 

 تعادآ

 1,2,3,4,11,13 13 13 سوم
انحبتاق با تغییرات بتتتازمانی و هیجانات  

 متنو 

 1 1 1 چهارم
های آموزشتتی هیمرفته بتتازی برنامههیاد 

 هوش هیجانی و چابکی عاطفی

 1,2 2 2 چهارم
بازی فرآیندهای هذ  و گزینش بر برینه

 های هیجانیاباس شاا 

 1,3 3 3 چهارم
هتای ارزیابی عملکرد  بتتتیستتتتمطراحی 

 مبتنی بر معیارهای هیجانی

 1,2,3,4 4 4 چهارم
آفرین و مدیریت تستتتریل ارتباطات تحوآ

 تعارضات عاطفی

 

به  بایست باتوههبندی انجام شد و روابط بین متغیرها ممد  گردید، میهس از اینکه بح 

و ترتیصورت که متغیرها به. به این ممتد  شتود  ماتریس دبتتیابی بتازگار شتد ، مدآ نرایی    

( ممد  7شتوند. همانحور که در شتتکل شمار  ) قرارگیری در بتحوح، از بالا به هایین مرتو می 

 های چابکی هیجانی در چرار بح  تنظیم شد  ابت.شد  ابت، مولفه
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 . مدل نهایی پژوهش4شکل 

 

 گیری بحث و نتیجه

های که در بدش کیفی مؤلفهطوریابتتتت، بههای کیفی و کمی نتایج هژوهش ممتتتتمل بر یافته

انی گیری هدید  چابکی هیجچابکی هیجانی منابن انسانی شنابایی و در بدش کمی ال وی شکل

بتتازی که هیاد های بدش کیفی هژوهش نمتتان ر آن ابتتت  منابن انستتانی، طراحی شتتد. یافته 

زی فرآیندهای هذ  و بتتاهای آموزشتتی هیمتترفته هوش هیجانی و چابکی عاطفی، برینه برنامه

های ارزیابی عملکرد مبتنی بر معیارهای های هیجانی، طراحی بیستمگزینش بر ابتتاس شاا 

های آفرین و متدیریت تعارضتتتات عاطفی، ازهمله زمینه هیجتانی و تستتتریتل ارتبتاطتات تحوآ    

ر فی دهای عاطباشد. همچنین کنترآ و تنظیم هابخگیری چابکی هیجانی منابن انسانی میشکل
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های اودتنظیمی، درک هیجانات دی ران و ایجاد روابط زا، با تمرکز بر تکنیکشتتترایط ابتتتترس

های هیجانی و حفظ تعادآ و انحباق با تغییرات بازمانی و هیجانات حمایتی، بازیابی از شتکستت  

های مربی ری همتا به های بربوددهندة چابکی هیجانی و ایجاد شتتبکهمتنو  ازهمله میکانیستتم

های عملی با تمرکز بر برای تبتادآ تجربیتات و ارائه حمایت عاطفی متقابل، طراحی کارگا    همتتا 

های ابتتتتاندارد برای های حل مستتت له مبتنی بر همدلی و مدیریت تعار ، تدوین رویهتکنیک

شتتنااتی، ایجاد ابزارهای های روانحمایت از کارکنان در شتترایط بحرانی با ابتتتفاد  از ممتتاور  

های تحلیلی به مدیران، های چابکی هیجانی و ارائه گزارشبرای رصتتد مستتتمر شتتاا دیجیتاآ 

های بتتازی هلستتات بازتا  بتتااتاریافته برای کمک به کارکنان در تحلیل و بربود هابتتخ هیاد 

های بتتتازمانی دیجیتاآ یا حعتتتوری با هتای کتاری و طراحی بتازی   هیجتانی اود در موقعیتت  

یری هذهای مدیریت هیجانات و انعحافبران یز، برای تقویت مرارتهای چالشبازی موقعیتشبیه

های هژوهش نمتتان داد که باشتتند. درنرایت یافتهعاطفی ابعاد چابکی هیجانی منابن انستتانی می

آوری هذیری ابتتتراتژیک، کاهش فربتتودگی و افزایش تا  ارتقاع عملکرد رقابتی از طریق انعحاف

ش نوآوری بازمانی مبتنی بر همبست ی چابکی نیروی انسانی و عاطفی در بحوح چندگانه، افزای

ارتقاع رفتارهای االاقی و کاهش رفتارهای ضتد تولیدی، هیامدهای چابکی هیجانی منابن انستانی   

 1باشتتند. همچنین نتایج بدش کمی ممتتتمل بر ارائه ال وی چابکی هیجانی منابن انسانی در می

ابکی گیری چکنند ، ابعاد شکلای بربود دهند  یا تقویتهگیری، مکانیسمهای شکلبح  زمینه

د شد  بایدر اصوص ال وی تدوینباشتتند. گیری آن میهیجانی منابن انستتانی و هیامدهای شتتکل

ای لازم هگیری هدید  چابکی هیجانی منابن انسانی، ابتدا باید زمینهمنظور شکلعنوان کرد که به

آوری این کند. بدون فراهمنیاز ابتتابی عمل میتر و هیشفراهم باشتتد. این بتتح ، به عنوان بستت

های این بح  شامل های بعدی با دشواری مواهه اواهد شد. مؤلفهبازی مکانیسمها، فعاآزمینه

بازی فرآیندهای هذ  و گزینش با های آموزشی هیمرفته هوش هیجانی، برینهبازی برنامههیاد 

یستتتم ارزیابی عملکرد مبتنی بر معیارهای هیجانی، و های هیجانی، طراحی بتتتمرکز بر شتتاا 

باشد. این اقدامات، زیرباات فرهن ی و بااتاری لازم را برای آفرین میتستریل ارتباطات تحوآ 

های لازم، بازمان قادر اواهد با ابتقرار زمینه. بتازد توهه بتازمان به مقوله هیجانات فراهم می 

ارها و ها مستتتقیماً بر رفتکنند  را به کار گیرد. این مکانیستتمتقویتهای عملیاتی و بود مکانیستتم

ها که در هژوهش ترین این مکانیستتتمگذارند. مرمهتای هیجتانی کتارکنتان تتأثیر می     توانمنتدی 

های عملی همدلی و های مربی ری همتا، طراحی کارگا شتتنابایی شدند، عبارتند از: ایجاد شبکه

های ابتتتاندارد حمایت در بحران، توبتتعه ابزارهای دیجیتاآ هایش  مدیریت تعار ، تدوین رویه

بتتاز. این های بتتازمانی شتتبیه هیجانی، برگزاری هلستتات بازتا  بتتااتاریافته، و طراحی بازی 

های اروهی به کارگیری مکانیستتتم. ای و اهرایی دارندهتا، عمتدتتاً ماهیت مدااله   مکتانیستتتم 
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بکی هیجانی در نیروی انستتانی ابتتت. این ابعاد، بیان ر بربوددهند ، تجلی و تحقق ابعاد عینی چا

های های نرایی فرد در مواهره با هیجانات هستند که شامل کنترآ و تنظیم هابخحالات و قابلیت

های زا، درک هیجانات دی ران و ایجاد روابط حمایتی، بازیابی از شکستعاطفی در شرایط ابترس

 دهند  بلوغشتتود. این بتتح ، نمتتان  در برابر تغییرات می هیجانی، و حفظ تعادآ و انحباقپذیری

ابعاد  در نرایت، ابتقرار. گیری مستقیم از بحوح قبلی ابتهیجانی کارکنان به عنوان یک نتیجه

گردد. این هیامدها که چابکی هیجانی در کارکنان، منجر به الق هیامدهای بتتتازمانی محلو  می

هذیری مل ارتقای عملکرد رقابتی از طریق انعحافثمر  نرتایی کتل این فرآینتد هستتتتنتد، شتتتا    

آوری در بتتحوح فردی و بتتازمانی، افزایش نوآوری ابتتتراتژیک، کاهش فربتتودگی و افزایش تا 

. اشدبمبتنی بر همبستتت ی تیمی، و ارتقای رفتارهای االاقی و کاهش رفتارهای ضتتدتولیدی می

های بتتح  کند. به عبارت دی ر، زمینهای را تربتتیم میمرحله-شتتد  یک مستتیر علّیال وی ارائه

ها، کنند. به کارگیری این مکانیسمرا فراهم می بومهای بح  اندازی مکانیستتم، امکان را چرارم

 شتتود. در( در افراد منجر میدومگیری و تقویت ابعاد چابکی هیجانی )بتتح  مستتتقیماً به شتتکل

 فته، دبتیابی به هیامدهای بازمانی مثبتیانرایت، وهود نیروی انستتانی با چابکی هیجانی توبعه

توانند بتتازد. این مدآ تأکید دارد که رفلت از هر بتتح ، می ( را ممکن میاوآ و نرایی)بتتح  

کارایی بتحوح بعدی را به شتدت تحت تأثیر قرار دهد و موفقیت در گرو ن رشتی بیستماتیک و    

 تدریجی به تمامی این مراحل ابت.

ی هژوهش حاضتر و مقایسته انتقادی آن با هیمینه تجربی دکر شد ،   هابا در نظر گرفتن یافته

های عمیق و نیز تمایزهای معناداری را شنابایی نمود که رنای بحث و های ا  توان همستویی می

همستتویی کلان، نتایج این هژوهش با هستتته  از لحاظ. بتتازدنوآورانه این تحقیق را ممتتد  می

هماهن ی کامل  و اثربدمتتی هرورش چابکی هیجانی ضتترورت مرکزی ادبیات موهود در اصتتوص

های مبتنی ( بر تأثیر مثبت آموزش9497لحیفی و همکاران ) دارد. به عنوان مثاآ، تأکید محالعه

بر اودشتتفابدمتتی )که اود شتتکلی از مدااله هیجانی ابتتت( بر کاهش فربتتودگی و افزایش    

مدآ حاضتر )کاهش فربودگی و   آهیامدهای بتح  او  هذیری عاطفی، به طور مستتقیم با انعحاف

همستو ابت. این هم رایی،   های عاطفی در ابتترس بعد کنترآ هابتخ  آوری( و نیز باافزایش تا 

کنتد. بته طور ممتتتابه،   شتتتموآ اصتتتل متداالته در حوز  هیجتان را تقویتت می    اعتبتار هرتان  

نقش محوری های کوچک و متوبط عمانی که بر در شرکت( 9491) الانسی و همکاران هاییافته

دهای هیام کنند، مستتتقیماً باهای بتتازمانی و عملکرد تأکید میچابکی هیجانی در بربود هویایی

مدآ حاضتتر )ارتقای عملکرد رقابتی و افزایش نوآوری( همدوانی دارد. این نمتتان   بتتح  چرارم

قابل دهد که هیامدهای مثبت چابکی هیجانی، فراتر از مرزهای هغرافیایی و بتتتازمانی ااص، می

نیز با قراردادن چابکی هیجانی در کانون چابکی نیروی  (9491) هاتون لو تعمیم هستتتند. محالعه
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هذیری بازمانی، همسویی کامل با ن ا  راهبردی هژوهش حاضر کار و مرتبط دانستتن آن با رقابت 

 هه ودر مقایستته با هیمتتینه، قابل تو تمایزها و نقاط هیمتتروی هژوهش حاضتتر با این وهود،. دارد

 :نیازمند تحلیل انتقادی ابت

در حالی که  :رلبه ن ا  بتتتیستتتتمی و چندبتتتححی در مقابل تمرکز بر مدااله منفرد .7

بر آموزش اودشفابدمی، الماس  (9497)بستیاری از محالعات هیمتین )مانند لحیفی و همکاران   

ی( بر یک آگاهبر تمرین دهن (9491)یا یابتتمین و همکاران  بر آموزش چابکی هیجانی (9491)

شتتتد  در این هژوهش با اند، ال وی ارائهمتمرکز شتتتد  مکتانیستتتم بربوددهند  ااص  یتا چنتد  

تمی بیس-ال وی علّی چرار بتح  به هم هیوبته )زمینه، مکانیسم، ابعاد، هیامد(، یک  شتنابتایی  

های منفرد، هرچند ضتتروری، در صتتورت دهد که آموزشدهد. این مدآ نمتتان میارائه می هامن

)مانند گزینش و ارزیابی مبتنی بر معیارهای  های بتتتااتاری و فرهن یزمینه آوریاهمعتدم فر 

هیجانی( ممکن ابتتت اثر محدود یا ناهایداری داشتتته باشتتند. این ن ا ، عمق تحلیل را از بتتح   

 .دهدارتقا می بااتار و ابتراتژی منابن انسانی مدااله به بح 

( و 9491هایی مانند الانسی )هژوهش: تأکید تفاوت در بافت بازمانی و هیامدهای مورد .9

نوآوری و  و با تأکید بر( SMEs) های کوچک و متوبتتطشتترکت ( در بافت9491مالاتی و هادی )

اند. در مقابل، اگرچه هژوهش حاضر ممکن ابت در بافتی متفاوت )احتمالاً انجام شتد   کارآفرینی

ارتقای رفتارهای  گنجاندن هیامدهایی مانند های بزرگ یا دولتی( اهرا شتتد  باشتتد، اما بابتتازمان

دهد که آفرین، نمتتان میتستتریل ارتباطات تحوآ و نیز االاقی و کاهش رفتارهای ضتتدتولیدی

را  بربود بلامت ارتباطی و االاق بازمانی تواند فراتر از نوآوری،دامنه تاثیرات چابکی هیجانی می

های بزرگ با هیچیدگی های متفاوت بتتتازمانلویتتواند ناشتتتی از اونیز دربرگیرد. این تفاوت می

 .ارتباطی بیمتر باشد

ایجاد ابزارهای  هایی مانندشتتتنابتتتایی مکانیستتتم :ن رافزودن لایه تکنولوژیک و آیند  .3

در این هژوهش،  بازهای بازمانی شبیهطراحی بازی و های هیجانیدیجیتاآ برای رصتد شتاا   

زند و از محالعاتی که صرفاً هیوند می وکار و یادگیری تجربیکسوهوشتمندی   آن را با ادبیات روز

بتتتازد. این امر هابتتتد وی نیاز بر متداالات بتتتنتی )کتارگا ، آموزش( تکیه دارند، متمایز می  

 .ها در عصر دیجیتاآ ابتبازمان

اهرای موفق مدآ  دهد کهبا وهود همستتویی در اصتتوآ هایه، این مقایستته انتقادی نمتتان می

ابتت. برای مثاآ، مکانیسم شبکه مربی ری همتا ممکن   هیجانی شتدیداً وابستته به بافت  چابکی 

)مانند ایران( با اقباآ بیمتتتری مواهه شتتود، اما طراحی ابزارهای   گراهمن هایابتتت در فرهنگ

فرهن ی مربوط به حریم  دیجیتاآ رصتتد هیجانی نیازمند حستتابتتیت بستتیار بالا به ملاحظات   

های مدتلف متفاوت ابتتت. بنابراین، اگرچه مدآ ابتتت که در فرهنگ ناصتتوصتتی و ابراز هیجا
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های آن مستتتلزم هژوهش فرهن یتعمیم بین دهد،حاضتتر چارچوبی هامن و ارزشتتمند ارائه می 

در  گرایی(تحبیقی آیند  ابتتت تا بتترم متغیرهای فرهن ی )مانند فاصتتله قدرت، فردگرایی/همن

به دقت برربتی شتود. این رویکرد، هژوهش را از توصیف    ها و ابعاداثربدمتی هر یک از مکانیستم  

 های گوناگون بوقها فراتر برد  و به بتتمت تولید دانمی اقتعایی و قابل اهرا در بافتهمستتویی

 . دهدمی

 

 های کاربردیپیشنهاد

 های کیفی این هژوهش به وضوح یافته: ایجاد بااتارهای حمایتی ریرربمی مبتنی بر اعتماد

های تقویت یکی از مؤثرترین مکانیسم تبادآ تجربیات شتدصتی در فعایی امن   نمتان داد که 

شتتود مدیریت ارشتتد هر بازمان، با ااتصاص آوری هیجانی ابتت. بنابراین، هیمتتنراد می تا 

را به صتتورت ماهانه و  وگوهای هیجانیکافه گفت زمان و فعتتای فیزیکی یا مجازی ممتتد ،

همتای  به لستتتات که مبتنی بر ال وی شتتتبکه همتاداوطلبانه بتتتازماندهی کند. در این ه

های توانند بدون ترس از قعاوت، چالششتتد  در محالعه حاضر ابت، کارکنان میشتتنابتتایی

 .عاطفی اود را به اشتراک ب ذارند

  های این هژوهش حاکی از داد  :محورهای تجربهبازیهای ت وریک با شبیههانمتینی آموزش

بتتتاز را بستتتیار مؤثرتر از های شتتتبیهآفرینی و بازیهای نقشا آن ابتتتت که کارکنان، کارگ

گردد واحدهای آموزش داننتد. بر این ابتتتاس، هیمتتتنراد می هتای مربتتتوم می بتتتدنرانی

طراحی کنند که در آن بناریوهای هرتکراری مانند  محورهای آموزشی موقعیتبسته بازمانی،

حل ااتلاف نظر بین دو »فمار زمان یا  ابلاغ اابار منفی به اربا  رهو ، تمکیل هلسه تحت

های های عملی و بازیهمکار به طور عملی تمرین شود. این هیمنراد مستقیماً از مقوله کارگا 

 .بازمانی مدآ نرایی این تحقیق ابتدراش شد  ابت

  های کیفی نمان تحلیل داد  :های هیجانی فردیتدوین دبتتورالعمل عملیاتی هابخ به بحران

هیجانی )مانند مواهره با -قتدان یتک هروتکل شتتتفاف برای مدیریت حوادن روانی  داد کته ف 

امتتونت کلامی، شتتکست بن ین هروژ  یا فقدان همکار(، اود به عاملی برای تمدید آبیو 

شد  شنابایی های ابتاندارد حمایترویه شود بر اباس مؤلفهشود. لذا، هیمنراد میتبدیل می

را تریه کند. این راهنما  گام مدااله اولیه هیجانیبهنمای گامراه در این هژوهش، هر بتتازمان

های حمایت مدیر مستقیم دهی و شیو های اضحراری مماور ، مراحل گزارشباید شمار  تلفن

 .را به زبانی باد  برای تمام کارکنان تمری  کند
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 ها نمتتان داد تهیاف :محور با تأکید بر بعد هیجانی-تبدیل بازاورد عملکردی به بازاورد رشتتد

ترند که متمرکز بر تحلیل روند بربود باشتتند. زمانی اثربدش هلستتات بازتا  بتتااتاریافته که

شتتتود در هلستتتات بازن ری عملکرد، علاو  بر ارزیابی اهداف عملیاتی، بنابراین هیمتتتنراد می

ا گنجاند  شتتود. در این بدش، کارمند و مدیر ب بازتا  مستتیر رشتتد هیجانی بدمتتی با عنوان

های مدیریت هیجان فرد را مرور های عینی از اتفاقات بتتاآ گذشته، تواناییابتتفاد  از نمونه 

کرد  و برای دور  آینتد  بر روی یتک مرتارت هیجانی ااص )مثلاً کنترآ تکانه عصتتتبی در    

 .کنندهلسات هرشمار( توافق می

 مان توهه به نتایج که نبا : هی یری برای مدیران میانی-مماور -طراحی برنامه تلفیقی آموزش

د، کننبه عنوان عامل وابتتط کلیدی در بربود چابکی هیجانی تیم عمل می مدیران میانی داد

ها نباید صتترفاً ای برای این گرو  طراحی شتتود. این دور های ویژ شتتود دور هیمتتنراد می

د. در این داشته باش هی یری فردی و مماور  گروهی همتا آموزشتی باشد، بلکه باید بااتاری 

های کوچک به برربتتتی موردی های اولیه، در گرو برنتامته، متدیران هس از آموزش مرتارت    

های عملیاتی را تدوین حلهتای هیجانی واحد اود هردااته و با هدایت یک مربی، را  چتالش 

کنند. این هیمتتنراد مستقیماً از کدهای مربوط به نیاز به حمایت مدیریتی و نقش کلیدی می

 .ها ابتدراش شد  ابتن در تحلیل مصاحبهبرهربتا

  های کیفی هر دو در داد : آوری بتتازمانیابتتتفاد  از ارفیت فرهنگ همعی برای تقویت تا

شود با تأکید شتد  بود. بنابراین هیمنراد می  همتتیبانی ریرربتمی همعی   کمتور، بر اهمیت 

های ورزشتتتی، گرو  )مانند های ممتتتترک ریرکاریمندیهتای مبتنی بر علاقه گرو  ایجتاد 

کتابدوانی یا داوطلبانه(، بستتر طبیعی برای تقویت همبست ی و حمایت عاطتی بین کارکنان  

تواند با تأمین امکانات اولیه یا ااتصاص باعت کاری ممد  برای فراهم شتتود. بتتازمان می

 هتا، این رونتد را تستتتریل کند. این هیمتتتنراد برگرفته از درک این واقعیت در  این فعتالیتت  

تر هستند که توبط هیوندهای های ربتتمی بتتازمانی، زمانی اثر بدشهابتت که حمایت داد 

 .ریرربمی تقویت شوند

 ها نمان داد که ابزارهای اارهی و یافته: بازی ابزارهای بنجش هیجانیبتازی و بتاد   بومی

دارند.  یهیچید  ارزیابی هیجانی، به دلیل عدم تنابو با بافت فرهن ی، مقبولیت و کارایی کم

شد  های شناباییمبتنی بر مقوله ابزار بومی بنجش برین چابکی هیجانی شودهیمتنراد می 

در این هژوهش )مانند توانایی بتتازگاری با تغییرات ریرمنتظر ، مدیریت تعار  و بازگمتتت  

لیست کوتاهی باشد که هر تواند به صتتورت چکبترین از ناکامی( طراحی شتتود. این ابزار می 

 .وگوی بازند  با برهربت قرار گیردط کارکنان تکمیل شد  و مبنای گفتفصل توب
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 ها، با توهه به شتنابتایی شکاف حمایتی در داد   : های حامی هیجانی در هر واحدایجاد نقش

های ارتباطی شتود در بااتار هر بدش، از بین کارکنان با بابقه و دارای مرارت هیمتنراد می 

انتدا  و آموزش مدتصتتتری ببیند. وایفه این  جانی واحدحتامی هی  بتالا، فردی بته عنوان  

شتتنوند  بودن فعاآ، هدایت به منابن حمایتی  ای، بلکهشتتد ، نه قعتتاوت یا ممتتاور  حرفه

ابت. این نقش، حلقه وابحی بین نیازهای کارکنان  وگوبازمان و ایجاد فعای امن برای گفت

 .های ربمی بازمان اواهد بودو مکانیسم

 ا نمان داد که هتحلیل داد  :های کوچک هیجانیبازی مرابم ربمی تقدیر از هیروزینرادینه

 آوری هیجانیموهود، عمدتاً بر نتایج کاری ملموس تمرکز دارند و تا های ان یزشی بتیستم 

گردد در هلستتات عمومی بتتازمان، علاو  بر قدردانی از شتتود. هیمتتنراد مینادید  گرفته می

منجر به حل مس له یا هلوگیری از بحران  مدیریت هیجانی مؤثر ، از مواردی کهعملکرد کاری

تری به چابکی هیجانی داد  گونه تقدیر شود. این کار معنای عینیشد  ابت، به صورت روایت

 .کندو رفتارهای محلو  را تقویت می

 

 هامحدودیت

وهود دارد که فرآیند انجام هژوهش هایی ها و محدودیتدر تحقیقات و محالعات، هموار  کابتتتی

باشد و بتتازد. لذا هژوهش حاضر نیز از این قاعد  مستثنی نمیهایی مواهه میرا با موانن و چالش

 .گرددها اشار  میهایی مواهه شد  که در ادامه به برای از آندر هن ام اهرای آن، با محدودیت

 
 های پژوهش. محدودیت45جدول 

 محدودیت رده بندی
تأثیر مستقیم بر 

ها و الگوی حاضریافته  

حل/تعدیل جزئی راه

 )برای این پژوهش(

پیوند با پیشنهاد 

 پژوهش آتی

محتتدودیت 

اصتتتتتلتتتی 

 ای()ریمه

نتتتوهتتتا و  

فرهنگمیان

ی بتتتودن 

متتتفتتترتتتوم 

چتتابتتکتتی   

هیجتتانی در 

بتتتتافتتتتت  

های بازمان

دولتی مورد 

 محالعه

شتتد  ممکن مدآ طراحی

الا ب هایایی بافتی ابتتت از

نبتتاشتتتد؛ یعنی  براوردار

شد  های شتتناباییمؤلفه

توانند بستتیار حستتاس می

-به شرایط ااص فرهن ی

اداری ایران و عراق در این 

 .مقحن زمانی باشند

تتتتتأکتتتتیتتتتد بتتتتر  

هژو  اکتمتتتافی ماهیت

ش و ارائتته متتدآ بتته 

چتارچو  اولیه،   عنوان

 .نه یک نظریه نرایی

انتتتتتتتتتتجتتتتتتتتتتام  

در  تحبیقی هایهژوهش

بتتتتایتتر کمتتتتورهتتا   

هتتتای هتتتژوهتتتش و

بترای برربتتتی   یطتولت  

هتایتداری مدآ در طوآ   

 زمان.
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 محدودیت رده بندی
تأثیر مستقیم بر 

ها و الگوی حاضریافته  

حل/تعدیل جزئی راه

 )برای این پژوهش(

پیوند با پیشنهاد 

 پژوهش آتی

متتحتتدودیتتت  

ثتتتتانتتتتویتتتته 

شنااتی)روش

) 

دات ادراکی 

و 

اودگزارشی 

هتتتای داد 

 کیفی

هتتا بتتیمتتتتتتتر  یتتافتتتتته

احستابات   کنند منعکس

و 

کنندگممارکت ادعاهای

ان ابتتتتتتت، نتتتته  

رفتتارهای عینی و   لزومتاً 

این امر  .قتابل ممتتتاهد  

بتتتوگیری  توانتتد بتتهمی

در  آرزوهتتای اهتتتمتتاعی

ها و شتتنابتتایی مکانیستتم

 .هیامدها دامن زد  باشد

 هایابتتتفاد  از تکنیک

مصتتتاحبتته عمیق برای 

های عینی واکاوی مثاآ

بتتازی تفاوت و شتتفاف

و  "آنچه هستتتت"بین 

 ."آنچه باید باشد"

هتتای تتتلتتفتتیق بتتا داد 

)متتاننتتد عملکرد،  عینی

هتای  ریبتت( در هژوهش 

آتتتی و ابتتتتتتتفتتاد  از  

تتتجتتربتتی   هتتایروش

برداری مونهمانند ن نوین

 تجربه

متتحتتدودیتتت  

ثتتتتانتتتتویتتتته 

شنااتی)روش

) 

متتاهتتیتتت   

قعتتتاوتی و 

تتتفستتتیری 

  روش
TISM 

 فازی

بتتتحوح چرارگانه مدآ و 

هتتا، روابتتط بتتین مؤلفتته

اگرچه بتتیستتتماتیک، اما 

ادراک  نرتتایتتتاً برآمتتد  از

این  هتتمتتعتتی اتتبرگتتان

وزن و  .هژوهش ابتتتتت

ها در مؤلفه اهمیت نسبی

هر بتتح  ممد  نمد  

 .ابت

هتتای متتاتتتریتتسارائتته 

تتدصتتتیتت  روابط در  

هیوبتتتت هژوهش برای 

 .هابازی قعاوتشفاف

آزمتتتون متتتدآ بتتتا  

کتتتمتتت ی  هتتتایروش

بتتازمدآ مانند قدرتمند

 ی معادلات بتتتااتاری

بترای بتتتنجش وزن و  

 روابط علی.

متتحتتدودیتتت  

ثتتتتانتتتتویتتتته 

 گیری()نمونه

حجم نمونتته 

کتتتیتتتفتتتی 

متتحتتدود و 

متتبتتتتتنی بر 

 ابرگان

اشتتتبتتا   اگتترچتته بتترای

اما کتافی ابتتتت،   نظری

تتتنو   متتمتتکتتن ابتتتتت

تجربیات کارکنان  کتامتل  

بتتتحوح مدتلف )به ویژ  

کتارمنتدان عادی و کمتر   

محلن( را هوشتتتش ندهد. 

تتتوانتتد  ایتتن امتتر متتی 

در  گراییبوگیری ندبه به

 .مدآ منجر شود

تتتلاش بتترای انتدتتا  

ابرگتتانی از بتتتحوح 

مدتلف بازمانی )مدیر، 

کارشتتناس، کارمند( در 

گیری فتترآیتتنتتد نمونتته

 .هدفمند

مدآ  هذیری آماریتعمیم

بتتتا ابتتتتتتتتتتفتتتاد   

ای هتتربتتتمتتتنتتامتته  از

بتتر روی  ابتتتتتتتانتتدارد

ای بزرگ و تصادفی نمونه

 تر.ای وبیناز هامعه

محتتدودیت 

ثتتتانتتتویتتته 

 )کاربردی(

عتتمتتومیتتت 

متدآ و عدم  

ارائتتتتتتتتته 

مستتتیر و  متدآ حاضتتتر 

، کندرا تربیم می هامؤلفه

اهرای مؤثر  چ ون ی امتتا

ارائته چنتد مثاآ عینی   

در بتتدتتش بتتحتتث و  

هیمتتتنرادهای کاربردی 

هتتای برنتتامتته طتتراحتتی

دقتتیتتق   ایمتتداالتته 

هتتای دبتتتتورالعمتتل و
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 محدودیت رده بندی
تأثیر مستقیم بر 

ها و الگوی حاضریافته  

حل/تعدیل جزئی راه

 )برای این پژوهش(

پیوند با پیشنهاد 

 پژوهش آتی

های حتل را 

عتتمتتلتتیتتاتی 

 هزئی

)مثلاً دقیقتتاً هتتر مؤلفتته 

چ ونه شتتتبکه مربی ری 

همتتا ایجاد شتتتود( را با  

هزئیات لازم برای مدیران 

 .دهدارائه نمی

طور که در متن )همتان 

 .اولیه انجام شد(

بر ابتتتتاس هر  اهرایی

مدآ، و بتتپس  بتتح  از

 ها.بنجش اثربدمی آن

 

های این هژوهش نه به عنوان نقاط ضتتعف طور که در هدوآ فوق ممتترود ابتتت، محدودیت همان

)هدید  محدودیت اصلی .کنندعمل می های آیند نقاط آراز و چراغ را  برای هژوهش صرف، بلکه به مثابه

ابتتتت تا اعتبار  های دی ر و طولیتکرارهذیر در بافت هایمحور بودن موضتتتو (، نیازمند هژوهشو بافت

مستقیماً  (TISM ها و روشدهنی بودن داد ) شنااتیهای روشمحدودیت .اارهی مدآ بتنجید  شود 

تند. هس ابزارهای بنجش ابتاندارد و عینی کیفی( و ابتفاد  از-)کمی های آمیدتههژوهش کنند فرااوان

محور -آیند  هایدهد و هژوهشرا نمان می ت وری به عمل وم حرکت ازمحدودیت کاربردی، لز در نرایت،

  .کندرا طلو می

 

 پیشنهاد برای پژوهشگران آتی

 آزمون تجربی مدل چهارسطحی و سنجش تاثیر متغیرهای تعدیلگر فرهنگی. 4

 :در دو فاز هژوهش آمیدته متوالی اکتمافی یک روش هیمنرادی. 

 :ای از کارکنان دولتی در یک کمور ثالث )مانند بااتاریافته با نمونهنیمههای انجام مصاحبه فاز کیفی

 .های فرهن ی هدیدهای مدآ و شنابایی مؤلفههذیری مؤلفهکویت یا ترکیه( برای برربی انتقاآ

 :ر های دولتی داز کارکنان بازمان ای بزرگ و تصادفینمونه با برربتی هیمایمی  اهرای یک فاز کمی

 بر اباس بتااته ابتانداردشد  هربتمتنامه محقق   و کمتور فاز کیفی. ابزار هژوهش، یک ایران، عراق 

بتتتازی مدآ ها با ابتتتتفاد  ازهای فاز کیفی هدید اواهد بود. داد های مدآ حاضتتتر و یافتهمؤلفه

 .تحلیل اواهند شد تحلیل تعدیل چندگروهی و معادلات بااتاری

 کمی برای سنجش چابکی هیجانی سازمانیطراحی و اعتباریابی ابزار استاندارد  .1

 برای باات و اعتباریابی مقیاس شنااتی )متدولوژیک(هژوهش روش یک :روش هیمنرادی. 

  تعیین روایی  <= گانه هژوهش حاضتتتر و ادبیات مرهن71های ها از مؤلفههتا: ابتتتتدراش گویته  گتام

 (EFA) تحلیل عاملی اکتمافیاهرای محالعه مقدماتی و  <= محتوایی و صوری توبط هانل ابرگان
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ای مجزا برای روی نمونه (CFA) اهرای نرایی و تحلیل عاملی تأییدی <= نفر  344روی یک نمونه 

 .بنجش هایایی )آلفای کرونباخ، بازآزمایی( و روایی هم را/واگرا <= برربی برازش مدآ

 چابکی( مطالعه طولی اثرات اجرای یک مداخله مبتنی بر سطح دوم مدل )ابعاد. 3

 آزمون با گرو  کنترآهس-آزمونبا طرح هیش تجربیآزمایش میدانی نیمه یک :روش هیمنرادی. 

 ادار  دولتی ممابه در یک شرر 5تا  1انتدا   :هامعه و نمونه. 

  )های بح  دوم بر اباس مؤلفه ماهه 5حمایتی -بستته آموزشی  اهرای یک :متغیر مستتقل )مدااله

 .عملی، رویه ابتاندارد بحران(مدآ )شبکه همتا، کارگا  

 (.بح  اوآ مدآ) آوری عاطفی و رفتارهای نوآورانهفربودگی شغلی، تا  تغییرات در :متغیر وابسته 

 آزمون(. اهرای مدااله فقط گیری متغیرهای وابستته در هر دو گرو  در زمان صفر )هیش انداز  :روش

 .ما  بعد )هی یری( 5دااله و گیری مجدد بلافاصله هس از مدر گرو  آزمایش. انداز 

 های سطح سوم مدلگر فناوری در تقویت مکانیسمبررسی نقش تسهیل .1

 هژوهش ترکیبی همزمان یک :روش هیمنرادی. 

 های مورد هیمایمی برای شنابایی نرخ دبتربی، هذیرش و نو  فناوری-هیمایش توصتیفی : فاز کمی

 های بلامت روان و ....اهلیکیمنرتباطی، های اهلتفرم) ابتفاد  کارکنان

   )های هتای کانونی با کارکنان برای واکاوی این که چ ونه فناوری برگزاری گرو  :فتاز کیفی )همزمتان

 3بح  ) های هیجانی یا ایجاد روابط حمایتیبازیابی از شکستمانند  هاییمکانیسم توانندموهود می

 .مدآ( را تسریل یا تععیف کنند

 چ بازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرد  ابت.این مقاله از هی
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