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Background & Purpose: Emotional agility is a critical capacity in human resources, enabling 

effective adaptation to change, maintaining balance in high-stress situations, and strengthening 

organizational resilience. This study aimed to identify the influencing factors and outcomes of 

emotional agility in human resources. 

Methodology: This study employed an exploratory mixed-methods design (qualitative-

quantitative) with a deductive-inductive approach. In the qualitative phase, semi-structured 

interviews were conducted with 15 experts, selected through purposive sampling until theoretical 

saturation was achieved. The instrument’s validity was confirmed through content and theoretical 

validity, and its reliability was assessed using intra-coder and inter-coder agreement. Qualitative 

data were analyzed using thematic content analysis. In the quantitative phase, a Fuzzy Cognitive 

Map (FCM) was developed based on the qualitative findings and validated through a reliable 

questionnaire (with confirmed content validity and test-retest reliability) completed by the same 

panel of experts. The FCM was then analyzed to model the relationships between factors. 

Findings: The analysis identified two key drivers of emotional agility: 1) enhanced acceptance of 

reality and change, and 2) mindfulness-based resilience training. Furthermore, the most 

significant outcomes of this agility were found to be the strengthening of mental focus and 

reduction of procrastination among employees, and the mitigation of the adverse impact of 

negative emotions on judgment and problem-solving abilities. 

Conclusion: Developing emotional agility in human resources enhances the ability to adapt to 

change and manage negative emotions, leading to the preservation and improvement of 

individual and organizational performance. 
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رایط تعؤاد  در شؤ حفؤ ، ظرفیتی حیاتی در منابع انسانی برای انطباق مؤثرر بؤا تیییؤرا ، چابکی هیجانی زمینه و هدف:

نؤابع مکی هیجؤانی تقویت سازگاری سازمانی است. این پژوهش با هدف شناسایی عوامل مثرر و پیامدهای چابپراسترس و 
 .انسانی انجام شد

 ،بؤر خ ۱۵با  کیفی . در بخشاستاستقرایی ؤ  کمی( با رویکرد قیاسیؤ  کیفی)این پژوهش از نوع آمیخته اکتشافی  روش:

از ، ایی ابؤاارروانتخاب شدند. گیری هدفمند به روش نمونه. این افراد انجام شدتا حد اشباع نظری ساختاریافته نیمه ۀمصاحب
های کیفؤی بؤا تحلیؤل . داد دش تأییدکدگذار  کدگذار و بینطریق روایی محتوایی و نظری و پایایی آن با روش توافق درون

های کیفؤی و بؤا تکمیؤل بؤر مبنؤای یافتؤه( FCM) شؤناختی فؤازی ۀنقش، یمحتوای موضوعی تحلیل شدند. در بخش کمّ
   .شدل طراحی و تحلی، دارای روایی محتوایی و پایایی بازآزمون( توسط همان خبرگانمعتبر )ای نامهپرسش

اقعیؤت و افاایش قدر  پذیرش و. ۱: اند ازعبار ، چابکی هیجانی ۀبرنددو عامل کلیدی پیش، هابر اساس تحلیل ها:یافته

تقویؤت تمرکؤا ذهنؤی و ، ترین پیامدهای ایؤن چؤابکیمهم، همچنین. آگاهیآوری مبتنی بر ذهنآموزش تاب .2تیییرا  و 
 .سایی شدندمنفی بر قضاو  و حل مسئله شنا هایمخرب هیجان تأریرکاهش تعلل در نیروی انسانی و جلوگیری از 

 یشافؤاا را منفی هایهیجان مدیریت و تیییرا  با سازگاری توانایی انسانی، منابع در هیجانی چابکی توسعۀ گیری:نتیجه

 .شودمی منجر سازمانی و فردی عملکرد بهبود و حف  به و دهدمی

 هل آمیختتحلی، (FCM) نقشه شناختی فازی، منابع انسانی، هامدیریت هیجان، چابکی هیجانی ها:کلیدواژه

 
3/02/۱404 

08/03/۱404 
۱۵/0۵/۱404 
۱9/06/۱404 

 :افتیرد

 بازنگری: 

 پذیرش: 

  انتشار:
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 مقدمه

 یانقؤلاب فنؤاور، شؤدن یجهؤان لیؤدلبه ،خود ۀروزمر یاسترس است. افراد در سازمان و زندگتنش دوران  کمیوستیقرن ب

 تواندیم . استرسمشاهد  کرد سازمانی یایتوان در دنیرا م آرار آن نیتربا استرس مواجهند. مهم یاطلاعا  و سرعت زندگ

 نؤدنکیم جؤادیخؤود ا یهؤایها و فناورتیفعال، هایاستراتژ، اختارهاها در سکه سازمان نشان دهد یراتییصور  تیخود را به

و  کننؤدیم لیؤرا به کارکنان خود تحم یدیجد فیها و وظانقش، هستند رییکه دائم درحا  تی ییها. سازمان(2024، ۱)الماس

 ۀاز بهؤر، و حؤل مسؤئله یریگمیتصؤم یهافراینددر  دیبا، رندیبر عهد  بگ دیجد فیها و وظانقش خواهندیکه م را یکارکنان

سؤت و نی ممکن و احساسا  منفی کاملاً بدون استرس ی. زندگ(2023، 2لیای)استفان و  برخوردار باشند یعاطف ۀو بهر یهوش

اسؤتفاد   احساسؤا  منفؤیکنتؤر   یبؤرا یمختلف یهاشود. افراد از روشیم لیانسان تبد یوجود یژگیبه و این احساسا 

 یداشؤتن آگؤاه معنؤایبؤه ،هیجؤانی یچؤابک .(20۱8، 3تقویت چابکی هیجانی اسؤت )کؤاک  ،هااین روش ۀاز جمل، کنندمی

 اسؤت شؤتریزا و عا  نفؤ  باسترس یهاتیمقابله با موقع ییتوانا شیبا افاا یجانیه میتنظ یهاو مهار  دگا ید، یجانیه

ایؤن  هؤای. ارردکؤر جادیو عملکرد بهتر ا سازاحساسا  آشفته نیب یتوان پلیم ،چابکی هیجانی ۀبا توسع (.20۱9، 4)فرگوسن

 اسؤت نؤهیکارکنان پرها یسازمان و هم برا یهم برا، بدون مراقبت رها شوند نیمع یباز  زمان کیاگر در ، احساسا  منفی

ها را کنؤد تؤا تکانؤهمؤیکارکنان در محل کار کمؤک  به ،چابکی هیجانی یهاییمنظم توانا تیری. مد(2024، ۵)مارتینا و شا 

احسؤاس ، تفکؤر ییتوانؤا، یاحساسا  منف ۀاز مبادل. همچنین و موانع تداوم داشته باشند یدیدر مواجهه با ناام و کنتر  کنند

 و جؤابوب جؤابوب، ،)الانسؤی کندیم یریجلوگ گرانیو کنار آمدن با د یهمدل، احساسا  قینف  و درک دقاعتمادبه ،ا یانگ

که در درازمؤد   توانند احساسا  خود را در محل کار کنتر  کنندیبهتر م ،دارند هیجانی یکه چابک یکارکنان .(2024، 6آوین

را درک  شؤاناحساساتتوانند یافراد بهتر م، یو خودآگاه هیجانی یپرورش چابک قیطر بخشد. ازیرا بهبود م یوررفا  و بهر 

 دشؤوار سؤازگار کننؤد یهؤاتیرا بؤا موقع شانکنند و قاطعانه خود تیریخود را مد یهاپاسخ، دهند ارتقاو درک خود را  کنند

، شؤودیروابط سالم با همکؤاران م یتنها باعث ارتقانه ،احساسا  تیریمد یبرا اییتوان نی. ا(20۱3، 7، کاووسانو و رینگ)دوار

بؤه  ،دهنؤدیاز خود نشؤان م هیجانی یکه چابک یبخشد. کارکنانیبهبود م ایو حل مسئله را ن یریگمیتصم یهابلکه مهار 

برخوردارنؤد )میشؤرا و  یبهتؤر یسؤلامت روانؤ از دارنؤد و یاسترس کمتر و شتریب یدر محل کار احساس شاد ادیز  احتما

 یکلؤ طؤوربؤه، دهنؤدیم شیافؤاا یرا در فرهنؤگ سؤازمان هیجؤانی یکه چابک یسازکپارچهی یهای. استراتژ(2020، 8پانوار

 یاو حرفؤه یدر سؤط  شخصؤ تواننؤدیکارکنؤان م ،در آن ؛ محیطؤی کؤهشوندمنجر  یترمطلوب یکار طیبه مح توانندیم

 ی؛ زیؤرا انگیؤاش و درگیؤرکندمیافاایش خلاقیت سازمانی هدایت  یعواطف کارکنان را براچابکی هیجانی  کنند. شرفتیپ

مجموعؤۀ متنؤوعی از عؤواطفی را  ،. چابکی هیجانیممکن نیست یو زمینۀ کار کار کردن یکارکنان بدون پیوند عاطفی برا

ؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤ  
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ارزیؤابی و فهؤم دقیؤق و  یبؤه مؤدیران بؤرا. همچنؤین گذارندکل سازمان به نمایش می یکند که کارکنان برامیهماهنگ 

 دهیها و جهتو عدم موفقیت آن یناخشنود، غم و غصه و اندو  ،رضایت یا عدم رضایت، صحی  و بهنگام عواطف کارکنان

هؤا امکؤان کنؤد و بؤه آنشایسؤته کمؤک می یبه نحو، منظور شناسایی مسائلبه ،عواطف منفی و حمایت از عواطف مثبت

با عنایت به اهمیؤت (. 2023، ۱، آکایا، پالازو و فری)اوستگرو  ها پیدا کنندحل آن یمقبو  و بدیع برا یهاحلدهد که را می

و پیامدهای چابکی هیجؤانی منؤابع انسؤانی  مثررعوامل  :ا  پاسخ دهدثپژوهش حاضر در پی آن است که به این س ،موضوع

 ند؟اکدام

کؤار  طیدر محؤ ایؤبرانگچؤالش یهؤاتیبا موقع یاحساسا  و سازگار تیهدا یکارکنان برا ییتوانابه  ،هیجانی یچابک

 اریبسؤ ،کارکنان انیدر م یو رفا  کل یوربهر ، یریپذانعطاف تیتقو یمهار  برا نی. ا(2024، 2)مالاتی و پادی کنداشار  می

 یقؤراربر، کنتؤر  اسؤترس یبرا، چابک هستند یاز نظر عاطف ی که. افراد(۱400، ، شفیعی و سلطانی زاد )لطیفی مهم است

احساسا  ، افراد در افکار تینحو  هدا ،نیو همچن ما یدر مواجهه با ناملا یو حف  نگرش مثبت حت با همکاران مثررارتباط 

در  ادیؤبه احتمؤا  ز، هستند هیجانی یچابک یکه دارا ی. کارمندان(2024، 3دویباار)مورگان و پ موفق هستندو صحبت با خود 

 یوهایاحساسؤا  خؤود را در سؤنار، خود بپردازند فیبه وظا ریپذانعطاف یتیتوانند با ذهنیم رایز ؛کنندیم شرفتیمحل کار پ

 یمثبتؤ یروانؤ تیوضع، در محل کار چابکی هیجانی، گرید یکنند. از سو ینینشسرعت از مشکلا  عقبو به میتنظ رتنشپُ

 کؤار کننؤد یفشار ایتنش  چیو بدون ه یراحتبه ،هاآنتا  دشویباعث م و کندیم یکار همراه طیکه کارکنان را در محاست 

خؤود را در پاسؤخ  یافکار و رفتارها، احساسا  مثرر طوربهتوانند یم ،هستند هیجانی یچابک یکه دارا ی. افراد(20۱6، 4)کورز

 و اسؤترس سؤازگار شؤوند را ییؤتر بؤا تیتا راحؤت دهدقدر  میها آناین توانایی به  کنند و تیمختلف هدا یهاتیبه موقع

 جؤادیا یروانؤ یمنؤیفرهنؤگ ا، دهنؤدیقؤرار م تیؤرا در اولو هیجؤانی یکه چابک ییهاسازمان، نیابر. علاو (20۱7، ۵)آلتمن

طؤور کننؤد. بؤه تیخود حما انیتا احساسا  خود را آشکارا ابراز و از همتا کنندیکارکنان احساس قدر  م ،که در آن کنندیم

کؤه در  ؛ محیطؤیاسؤت یضرورپررونق و مولد  یکار طیمح کی جادیا یبرا ،کارکنان انیدر م هیجانی یچابک یارتقا، یکل

بؤر عؤلاو  .(20۱4، 6ژنؤ ) ابنؤدیدست  یاو حرفه یکنند و به اهداف شخص تیریها را مدچالش مثرر طوربهآن افراد بتوانند 

و تجربؤی  نظریشکاف ، بخشدرا ضرور  و اهمیت میاجرای آن و دهد پژوهش عمق می ۀمسئل به آنچه، گفتهمطالب پیش

. و تجربی وجؤود داردنظری شکاف  ،مشخص شد که در خصوص موضوع پژوهش ،پژوهش است. با بررسی ادبیا  و پیشینه

بر چؤابکی هیجؤانی  مثررشناسایی و تحلیل عوامل پژوهشی که به ، داخلی یها  پژوهشۀزمی در گفت کهر این راستا باید د

ایؤن مسؤئله بؤه ، داخلؤی یهاوجود ندارد. در خصوص پژوهش، باشد  کردپیامدهای این مفهوم مبادر   ،و نیا منابع انسانی

بر چابکی هیجانی  مثررپژوهش حاضر با شناسایی و تحلیل عوامل  است؛ بنابراینمحدود ( ۱400لطیفی و همکاران ) پژوهش

 کاهش دهد. مربوط به این موضوع را نظری شکاف تحقیقاتی و خلأ کوشد تا می ،و پیامدهای آن

ؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤ  
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 یپیشینة نظر

 چابکی هیجانی منابع انسانی

تواننؤد افؤراد نمی ،است. در زندگی شخصی یا حتی فضای کؤاری شد معنا چابکی توانایی سازگاری با تیییرا   ،طبق تعاریف

معنؤای توانؤایی به ،عنوان چابکی درحا  رشدشوند و این همان چیای است که بهمیرو روبهچیای  بینی کنند که با چهپیش

، فؤرد در گؤذر از احساسؤا  ییبه توانا هیجانی یچابک(. 20۱8، )کاک  شودی آیند  بیان میهاتلاش برایتار خود تعدیل رف

از احساسؤا  بؤدون  یاگسؤترد  فیط پذیریاستقبا  از تجربه که دشوار با ظرافت و انعطاف اشار  دارد یهاتیافکار و موقع

را  یریگمیو تصؤم یرشد شخصؤ یعنوان اطلاعا  ارزشمند براها بهاستفاد  از آن ،حا عینو در  یریپذواکنش ایشدن غرق

و  یریپؤذانعطؤاف، یاست کؤه بؤا کنجکؤاو یتیشخص یژگیو کی ،به تجربه ی. گشودگ(2024، ۱هاتون اوغلو) شودشامل می

 یبؤرا یتوانؤد ابؤاار قدرتمنؤدیم هیجؤانی یچؤابک، یاحرفه ۀنیزم کیمرتبط است. در  دیجد هایبهتجرها و د یاز ا حمایت

سرعت توانند بهیم ،ها را دارندیژگیو نیکه ا کارکنانی. (20۱3، )دوار و همکاران باشد مثرر یرابطه و رهبر جادیا، یخودآگاه

که  کنند جادیرا ا یریفراگ یکار طیخود ارتباط برقرار کنند و مح همکارانبا  مثرر طوربه، سازگار شوند رییدرحا  تی طیبا شرا

 دافؤرا، در محؤل کؤار هیجؤانی ی. بؤا پؤرورش چؤابک(2022، 2)جنا و گویؤا  شودیم یگذارمختلف ارزش یهادگا ید ،در آن

در محؤل  یاتیؤمهؤار  ح کی هیجانی یچابک ،به بیان دیگر دهند. شیافاا یاحرفه عنوانبهخود را  یکل یتوانند ارربخشیم

تر رفت افاونشپیو  تیکنند و به موفق تیریمد مثررطور تا افکار و احساسا  خود را به سازدیرا قادر م کارکنانکار است که 

، الگوهؤا شؤامل شؤناخت فراینؤد نیؤ. ا(2022، 3ترنتاکوستا و رحیم دیلکا، هرس، اوینگ، کراوتهامر) شودمیمنجر در سازمان 

از خؤود  هیجؤانی یکه چؤابک کارکنانیفرد است.  یهاها و عمل بر اساس ارزشآن رشیپذ، برچسب زدن به افکار و عواطف

 یچؤابک رشیکنؤد. بؤا پؤذیم تیؤرا تقو یریکنند که انعطاف پذیم کمکمثبت  کاریفرهنگ  کی به ایجاد، دهندینشان م

 دهنؤد شیخؤود را افؤاا شؤیلی تأریرو  رندیبگ یمنطق هایمیتصم، کنند کنتر را  سازآشفتهتوانند احساسا  یافراد م، یعاطف

را  هؤای جدیؤدتجربؤه ،داشؤته باشؤند ی در سؤازمانمثررحضور دهد تا یبه کارکنان اجاز  م هیجانی ی. چابک(۱620، 4دیوید)

تواننؤد بؤا یم ،دارنؤد هیجؤانی یکؤه چؤابک کارکنؤانیشوند.  تواناترخود  ۀدر حرف شرفتیو پ گرانیتعامل با د یو برا بپذیرند

کننؤد کؤه  کمؤک یتیحما یطیمحبه خلق و  اشندداشته ب دیگر افراد در سازماناز  یدرک بهتر، خود همکاراناز  یالگوبردار

 یبؤرا ،در محل کار هیجانی یپرورش چابک، خلاصه طوربه. (20۱6، )دیوید و ارزش در محل کار شود تیموفق یباعث ارتقا

 هؤایمیتصم، کنند تیمثرر هدا طوربهتوانند احساسا  را یافراد م ،در آنو است  یضرور یامن از نظر روان طیمح کی جادیا

رفتؤار و  نیؤاز ا یبؤا الگؤوبردار کارکنؤانکنند.  تیهدا یو هم از نظر سازمان یرا هم از نظر شخص تیو موفق رندیآگاهانه بگ

 ینقشؤ هیجؤانی یچؤابک یدر ارتقاتوانند می، گذاردیارزش م یسنت یهارا در کنار مهار  یجانیکه هوش ه یفرهنگ جادیا

  .(2020، ۵کنند )گولمن فایا یمحور
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 بروز چابکی هیجانی در منابع انسانی فرایند

چابؤک  هیجانیاز نظر  توانندمیچگونه  نکهیو ا ای منابع انسانیحرفه یاحساسا  در زندگ تیبا تمرکا بر اهم (20۱6) دیوید

 خؤود آگؤا  یعؤاطف هؤایهاز تجرب ،که افراد چابک معتقد است وی. استکرد  تشری  را  هیجانی یچابک ۀچهار مرحل، شوند

اب اجتنؤ یبؤرا شبؤدون تؤلا هؤا راآن وزننؤد نمؤیبد  ایبرچسب خوب های عاطفی به این تجربه . این دسته از افرادهستند

 یبؤرا یعنوان مؤانعود را بؤهخاحساسا   نکهینه ا ،کنندیخود استفاد  م ند یاقداما  آ یراهنما عنوانبهها و از آن رندیپذیم

 خود درک کنند.  یزندگ

فاصؤله از  جؤادیا، رو شؤدن بؤا احساسؤا از: روبه است عبار  (20۱6دیوید ) هیجانی یمد  چابک یدیکل ۀمرحلچهار 

و چرا  ستیچ اجاا نید که اشداد  خواهد   یلازم. در ادامه توض را ییتی جادیاو  هاسو کردن اقداما  با ارزشهم، احساسا 

 دارند. تیاهم

کند تا یم ریرا درگ کارکنان . این مرحلهشودیم د ینام رویارویی با احساسا که  است هیجانی یچابک لقمرحله خ نیاول

 تیبه رسم یمستلام تلاش براامر  نیشوند. ارو روبهخود  هایتجربهاحساسا  و  و و شجاعت با افکار بینیخوش، اشتیاقبا 

خؤوب  صیتشؤخ یااحساس و تلاش بر نیتمرکا بر اکه ( معتقد است 20۱7) ۱پاتنلیشناختن احساسا  بدون مقاومت است. 

از رفؤا   یترنییبؤه سؤطوپ پؤا، یذهن یمصرف انرژ برعلاو و  دهدیرا کاهش م کارکنان ۀحل مسئل ییتوانا، بد بودن آن ای

احساسؤا  خؤود بؤاز  رشیرا از پؤذافراد ، متداو  سازمانیاز موانع  یکند که برخیادعا م نی. او همچنانجامدیم اینسازمانی 

، گذشؤته یهایدیاز حد ناام شیب میتعم، سرزنش افکارمان ای کردن ینطقم، اجتناب، گرفتن احساسا  دشوار د یدارد. نادیم

با احساسؤا   دیوید افراد مطابق با نظراست که  ییهااز جمله نشانه ،مثبت بودن شهیهم ایمجبور کردن خود به شاد بودن  ای

 یهؤا بؤرابؤه آن ختنقؤدم و پؤردا نیعنوان اولدرک موانع به، هیجانیچابک شدن از نظر  یبرا، نی. بنابرااندرو شد روبهخود 

  است. یضرور یو ادامه مراحل بعد هیجانی یآگاه ۀتوسع

 یضؤاف جؤادیا یمعنؤابه ،دیویبه گفته د. این مرحله استهیجانی ایجاد فاصله از احساسا   یچابک مرحله خلق دومین

 یبؤرا دیؤدارند که با یلاعا  ارزشمنداحساسا  ما اطکه  دیوید معتقد استاست.  یجانیه یهاها و پاسخمحرک نیب یروان

کنؤد تؤا بؤه یمبؤه مؤا کمؤک  ،یورواکنش فؤ یجاها بهدرک آن یتلاش برا ؛ از این رومیها استفاد  کناز آن یرشد شخص

 تیس عصؤباناحسا افراد اگر، مثا  طوربه. میشو لیتبد در سازمان چابک یو به فرد میپاسخ ده ریپذانعطاف طوربه دادهایرو

را  یاقعؤواحسؤاس  نیا ندوانتیم یفقط زمان افراد. باشندآن خشم داشته  ریغم را در ز ایممکن است در واقع ترس ، کنندمی

 . شوندت خارج یکه از موقع نددرک کن

مربؤوط  فؤردیهؤا و اعمؤا  از ارزش یبؤه آگؤاهست که هابا ارزش هااقدامسو کردن هم، سوم چابکی هیجانی ۀمرحل

 یبرا ،کنندینما عمل معنوان قطبخود که به یهارا با ارزش یاحساس یهاتا واکنش کندیبه فرد کمک م امر نیشود. ایم

 ،خؤود یها و رفتارهؤاارزش نیب یهاگفت که توجه به شکاف توانیم، نیهماهنگ کند. بنابرا، درست ریدر مس یریگمیتصم

  هاست.بردن آن نیاز ب یگام برا نخستین

که نیباور به ا ایجاد شود؛ یعنی رییتی برای یتیذهن . در این مرحله بایستیاست لازم را ییتی جادیا، آخر ۀدرنهایت مرحل

موفؤق.  هایعاد  جادیو ا «دیبا» یجابه« خواستن» یهاا یانگ جادیمانند ا ؛است ریپذمثرر امکان یهاا یمثبت با انگ رییتی
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، )دیویؤد کنؤد تیؤو روابؤط فؤرد را تقو هؤاتواند مهؤار یم هاآشفتگیسمت  و حرکت ب امنخارج شدن از منطقه ، نیبنابرا

20۱6.) 

 پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی

 ی کؤاریزنؤدگ یهاچالش تیهدا ییتوانابه و  است یآگاهو ذهن یآورمکمل تاب و دیجد کمابیش یمفهوم هیجانی یچابک

 گشؤود  رییؤتی یبؤرا ،حؤا نیو درع بپذیرنؤداحساسا  خود را در  دهدیاشار  دارد که به افراد اجاز  م ریپذانعطاف تیبا ذهن

طور بؤه تواننؤدیم یاحساس یهاکه واکنش ییجا، مهم است داریناپا یهاطیدر مح ژ یوبه ،مهار  نیا .(20۱7، )پاتنلی باشند

کنتؤر   یبؤرا، دهندیاز خود نشان م یعاطف یکه چابک یبگذارند. افراد تأریر یفردنیب ییایو پو یریگمیبر تصم چشمگیری

ها بر آن یاجاز  دهند احساسا  منف نکهیانه ، سازند  پردازش کنند طوربهتوانند احساسا  خود را یم رایز ؛استرس مجهاترند

در هؤر  شتریب تیو موفق یبا سطوپ بالاتر رفا  کل هیجانی یدهد که چابکینشان م قا ی. تحق(2020، ۱دوائله و لیچیر  شود )

 یخود را بؤرا ییتوانند توانایم کارکنان، هیجانی ی. با پرورش چابک(20۱8، )کاک  مرتبط است یاو حرفه یشخصۀ دو حوز

 هیجؤانی یچؤابک .(20۱4، 2)لؤی خود را بهبود بخشند یزندگ تیفیک تیو درنها هندد شیافاا سازمانی ریمتی طیانطباق با شرا

پشت سر بگذارند و بؤا  یمثررتر طوربهرا  یعاطف یهاچالش کمک کند کهافراد  تا بهشد  داریپد یاتیح یانجیم کیعنوان به

 هیجؤانی یچؤابک جیبا ترو. (20۱4، 3)دیوید و همکاران کنند تریرا غن یفرد نیروابط ب ،جهیسازگار شوند و در نت ریمتی طیشرا

 جؤهیکنند و در نت ایتجه یتیروابط حما تیاسترس و تقو تیریمد یرا برا ودممکن است بهتر خ کارکنان، هاساز  نیدر کنار ا

 یسؤیری ناپؤذیرمیؤل ، برخوردارنؤد از چابکی هیجانی که (. کارکنانی20۱4، ژن ) دهند شیخود را افاا یزندگ یکل تیفیک

، )مؤالاتی و پؤادی کنندخودشان راهی را ابداع می، اگر نتوانند راهی برای رسیدن به هدف خود پیدا کنند برای موفقیت دارند.

تسلیم شوند یا ناامیؤدی را در مسؤیر دهند آید و اجاز  نمیدست نمیراحتی بهبه ،دانند که هیچ چیا با ارزشیها می. آن(2024

به استقامت و پشؤتکار  ،هدفشان دانند که برای رسیدن بهخوبی میها بهآن. (202۱، 4ون هوگن و همکاران) خود تجربه کنند

حتی زمانی کؤه از انجؤام کؤار سؤخت خسؤته شؤدیم. ، است کوشیمعنای ادامه دادن به تلاش و سختپشتکار به. دارندنیاز 

همچنان به تؤلاش خؤود ادامؤه ، ناامیدی و شکست، توانایی دارند تا در مواجهه با مشکلا ، دارند چابکی هیجانیافرادی که 

 (.20۱6، ۵)سوزان فرصتی برای رشد و پیشرفت استفاد  کنند عنوانبهها دهند و از این شکست

 پیشینة تجربی

کیفیؤت زنؤدگی کؤاری و ، آموزش خودشفابخشی بؤر فرسؤودگی شؤیلی تأریر»عنوان  ( پژوهشی با۱400لطیفی و همکاران )

بؤر  ،یداد که آمؤوزش خودشفابخشؤ پژوهش نشان یهاافتهیانجام دادند. « اجتماعیپذیری عاطفی کارکنان اورژان  انعطاف

که بؤر یطوراست؛ به مثرر یکارکنان اورژان  اجتماع یعاطف یریپذو انعطاف یزندگ تیفیبهبود ک، یشیل یکاهش فرسودگ

 یریپؤذعطؤافابعؤاد ان ۀو همؤ یزندگ تیفیدر ک یشناختو سلامت روان یدو بعد سلامت جسمان، یشیل یابعاد فرسودگ ۀهم

ؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤ  
1. Dewaele & Li 

2. Lee 

3. David et al. 

4. van Hugten et al. 
5. Susan 



 
 

  1404تابستان ، 2، شماره 2های انسانی، دوره ارزیابی و رشد سرمایه 33 

 
 

آرامؤش و  شیمنظور افااپرتنش به یکار یهاطیتواند در محیم یآموزش خودشفابخش از این رو،. گذاردمی گذارتأریر یعاطف

  .استفاد  شود یسلامت روان

 هیجؤانی یو پرورش چابک یآگاهذهن نیتمر، یریپذانعطاف جادیا»عنوان با ( پژوهشی 2024) ۱عمران و ، نظیریاسمین

 یو چابک یآگاهذهن، یآورارتباط متقابل تاب یمطالعه به بررس نیاانجام دادند.  «هاشبهبود رفا  و روابط مثبت در چال یبرا

 نیؤا نیبؤنتایج حاکی از آن بود کؤه  .ه استپرداخت ایبرانگچالش یهاها بر رفا  و روابط مثبت در زمانآن هایاررو  هیجانی

 است. یستیو بها یآورتاب نیب ۀرابط یانجیم هیجانی یچابک ومثبت و معنادار وجود دارد  بستگیهم ،هاساز 

 مطالعؤه بؤه نیؤانؤد. دادانجام  «هند در کارمندان شاغل در هیجانی یچابک»ای باعنوان ( مطالعه2020میشرا و پانوار )

 یچؤابک ی ازحؤاک جی. نتؤاه اسؤتپرداختهند  نهیبار در زم نیاول یآن برا تأریرو  هیجانی ینشان دادن تمرکا بر مفهوم چابک

  .بود ماهه در هند 8 یفیمطالعه ک کی یکارکنان شاغل برا انیدر م نییپا هیجانی

 یارفؤهحو  یبر رشؤد شخصؤ ،هیجانی یچابک یهامهار  ۀکرد که چگونه توسع یبررس پژوهشی ( طی2024الماس )

معلمان  یاو حرفه یه شخصتوسع هب تواندیم ،هیجانی یداد که آموزش چابک مطالعه نشان نیگذارد. ایم تأریر ند یمعلمان آ

توانؤد یم ،معلؤم یسازآماد  یهادر برنامه هیجانی یادغام آموزش چابک که شد کند. همچنین مشخص قبل از خدمت کمک

  .کندآماد  بهتر  هاکلاس یعاطف یهایدگیچیپ یرا برا ند یمعلمان آ

در  نؤانیر: کشؤف رفتؤار کارآفیو هؤوش اجتمؤاع هیجؤانی یچؤابک»عنؤوان  ( پژوهشؤی بؤا2024)الانسی و همکاران 

 ؛کنؤدیم تأیید یعمان نانیرکارآف انیرا در م پذیریتجربهنقش مثرر  جینتاانجام دادند.  «عمان کوچک و متوسط یهاشرکت

کوچؤک و  یهاز شؤرکتا تیؤخؤود و حما یاهبهبود مهار  یرا برا یدیجد یهاکیو تکن هایاستراتژ دیها باکه آن ییجا

 نؤهیزم ایؤن در نؤانیکارآفرو هوش  ی هیجانیجمله چابک از ،یفرد نیب یهانقش مهار  همچنین. کنند اتخاذ خودمتوسط 

  .بودبرجسته 

انجام  «نان در هنددر مشارکت کارک یعاطف یو چابک ینوآور یانجیم نقش»عنوان  ( پژوهشی با2024مالاتی و پادی )

 نیدر بؤ یترطور برجسؤتهرا به یستیمثبت بها هایتأریرکه  یاواسطه عنوانبه ،یجانیهوش ه تیبر اهم قیتحق نیادادند. 

 دیؤکل ،کارکنؤان انیم دهد که داشتن نگرش خوب درینشان م ی این پژوهشهاافتهیکند. یم تأکید، کندیم جیکارکنان ترو

سؤت ممکن ا ،یآورو نو چابکی هیجانی، کار شاد و ماهر در تعامل یرویاست. ن هندیکوچک و متوسط  یهاشرکت تیموفق

 یآموزشؤ یها. برنامؤهدیؤدسؤت آبؤه، کنؤدیم قیها را تصدآن یهابه کارکنان که تلاش یتیمنصفانه و حما یطیبا ارائه مح

  شود.یممنجر سازمان  یریپذبه کاهش عملکرد و رقابت تینها در ،یناکاف

 یهؤادر مراقبت یشناختروان یو توانمندساز انپرستار ینیبال یرهبر»عنوان  ( تحقیقی با2023و همکاران ) اوستگرو 

و  انسؤتارپر ینیبؤال یرهبؤر نیمثبت ب ۀوجود رابط انجام دادند. نتایج حاکی از «هیجانی یو چابکی ستگینقش شا ی؛بهداشت

و  انپرسؤتار ینیبؤال یرهبؤر نیبؤ ،یپرسؤتار شایسؤتگی یانجیؤموجؤود نقؤش  براین،علاو  بود. یشناختروان یتوانمندساز

و  پرسؤتار ینیبؤال یرهبؤر نیبؤ ،هیجانی یکه چابک شد داد نشان  یافتۀ دیگر اینکهمشخص شد.  یشناختروان یتوانمندساز

نگؤر و  کؤل یپرسؤتار یسؤتگیشا نیبؤ هیجؤانی یچؤابک یانجیؤنقؤش م تیدارد. در نها یانجینقش م یپرستار یستگیشا

 تأیید شد. یروان یتوانمندساز

ؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤ  
1. Yasmeen, Nazir & Imran 
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 شناسی پژوهشروش

های اکتشؤافی قؤرار پژوهشۀ در زمر، کاربردی است و از حیث شیوۀ گردآوری اطلاعا ، آنتوجه به هدف  باپژوهش حاضر 

رویکؤرد  ،یرویکرد اسؤتقرایی و در بخؤش کمّؤ ،اینکه در بخش کیفی دلیلبهپژوهشی آمیخته است و ، گیرد. این پژوهشمی

منؤابع انسؤانی خبرگان مشتمل بؤر مؤدیران  ،آماری پژوهش ۀگیرد. جامعهای قیاسی استقرایی قرار میدر زمرۀ پژوهش ،دارد

 ،گیری هدفمند و براساس اصل اشؤباع نظؤریاستفاد  از روش نمونه که با دبودنهای دولتی لرستان و اساتید دانشگا  سازمان

اطلاعؤا   23و  22ۀ اینکؤه پؤ  از مصؤاحب دلیلبه، ها با اعضای نمونهجریان انجام مصاحبه انتخاب شد. در نفر از آنان 24

دسؤتیابی بؤه اشؤباع نظؤری  دلیؤلبه ،نفر 24انجام مصاحبه پ  از ،   شودکه به اطلاعا  قبلی افاود دست نیامدبهجدیدی 

بؤود  نامۀ نقشه شناخت فازی پرسش، یش کمّمصاحبه و در بخ ،متوقف شد. اباار گردآوری اطلاعا  در بخش کیفی، هاداد 

 کمؤکبؤه، آوری شؤدندجمؤع  خبؤر 24 هؤایاسؤتفاد  از نظر های کیفی که باداد ، به این صور  که در بخش کیفی است؛

نقشؤه ، توجؤه بؤه اینکؤه روش پؤژوهش با، یو روش تحلیل مضمون انتخاب شدند. سپ  در بخش کمّ ۱ادکیوافاار مک نرم

 ۀدراختیؤار همؤان نمونؤ، مقایسه زوجؤی ۀنامپرسشها در قالب داد  بود، نامهپرسش، اباار گردآوری اطلاعا  شناخت فازی و

با استفاد  از مراحل روش نقشه شناخت فازی تحلیل شدند. برای بررسی روایؤی و ، دست آمد ههای بقبلی قرار گرفت و داد 

میؤان کدگؤذار و از روش محتوایی و روایؤی نظؤری و پایؤایی درون کدگؤذار  ،پایایی اباار گردآوری اطلاعا  در بخش کیفی

روایی اعتبار محتوا و پایایی بؤازآزمون بؤود. دلیؤل ، یها در بخش کمّاستفاد  شد. همچنین روایی و پایایی اباار گردآوری داد 

، های مرکایتبا تحلیل شاخصروشی است که ، که روش نقشه شناختی فازی استاستفاد  از روش نقشه شناخت فازی این 

بررسؤی مجموعه روابط متییرهؤا بؤا یکؤدیگر را ، یو از طریق روابط علّ یک مفهوم را شناسایی ۀدهندترین ابعاد تشکیلمهم

 های اجرایی پژوهش به شرپ زیر است:. گامکندمی

صاحبه با از انجام م پ ، او  ۀو پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی: در مرحل مثررشناسایی و استخراج عوامل  .۱

  ج شدند.استخرا، مونو پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی با استفاد  از روش تحلیل مض مثررعوامل ، خبرگان

، زوجؤی هؤایهای مبنی بؤر مؤاتری  مقایسؤنامهپرسشپ  از طراحی  ،دوم ۀ: در مرحلنامهپرسش توزیع و تدوین .2

مقیؤاس ، هامثلفؤه کم و خیلی کم( به این، متوسط، زیاد، لیکر  )خیلی زیاد تایی۵ مقیاسدهندگان براساس پاسخ

 دادند.

منظور تبدیل عبارا  کلامی فازی: به تصمیم ماتری  تشکیل و فازی اعداد به شد  استخراج کلامی عبارا  تبدیل .3

 .استفاد  شد، تایی لیکر ۵ مقیاساز اعداد فازی مثلثی متناظر با ، به اعداد فازی

 تایی لیکرت5 مقیاساعداد فازی مثلثی . 1جدول 

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

 (0، 0، 2۵/0) (0، 2۵/0، ۵/0) (2۵/0، ۵/0، 7۵/0) (۵/0، 7۵/0، ۱) (7۵/0، ۱، ۱) عدد فازی مثلثی
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𝑊 (2رابطۀ  =
𝑚𝑙 + 2𝑚𝑚 + 𝑚𝑢
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 تؤوان، ها: درنهایؤتمثلفؤه از یؤک هؤر محؤوری شؤاخص و پذیریتأریر ظرفیت، گذاریتأریر توان کردنمشخص .4

 ۵و  4، 3هؤای رابطؤه از اسؤتفاد  بؤا عوامؤل از یؤک برای هر 3محوری شاخص و 2پذیریتأریر ظرفیت، ۱گذاریتأریر

 .شد محاسبه

𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) (3رابطۀ  = ∑ 𝑊𝑖𝑘

𝑛

𝑘=1

 

𝐼𝑛(𝐶𝑖) (4رابطۀ  = ∑ 𝑊𝑘𝑖

𝑛

𝑘=1

 

𝐶𝑒𝑛(𝐶𝑖) (۵رابطۀ  = 𝐼𝑛(𝐶𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) 

 همچنؤین و پؤذیریتأریر ظرفیؤت، گذاریتأریر توان شدنمشخص از علی: پ  روابط مد  ترسیم و هاداد  تحلیل .۵

منظور نمؤایش روابؤط بؤه ،نهایؤت در. شد مشخص ترین شاخصمهم و تحلیل عوامل ازیک هر، محوری شاخص

 شد. ترسیم علی روابط مد  منتقل شدند و 4افاار گفینرم ها بهداد ، یعلّ

 های پژوهشیافته

 های جمعیت شناختی پژوهش به صور  جدو  زیر است. ویژگی

 نمونه یاعضا یشناخت تیجمع هاییژگیو. 2جدول 

 فراوانی شغل فراوانی سابقه کار فراوانی تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت

 40تا  30 ۱9 مرد
 سا 

کارشناسی  6
 ارشد

مدیران منابع  ۵ سا  ۱0کمتر از  9
 انسانی

۱۱ 

 ۵0تا  4۱ ۵ زن
 سا 

 ۱3 اساتید ۱2 سا  20تا  ۱۱ ۱۵ یدکتر ۱0

بیشتر از   
 سا  ۵۱

   7 سا  2۱بیشتر از    7

 

سؤاختاریافته ای نیمههمصاحب، و پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی مثررمنظور شناسایی عوامل به، گام نخستیندر 

منتقل  ادکیوافاار مک ها به نرممتن مصاحبه، به پایان رسیدنفر  24با اعضای نمونه صور  گرفت. پ  از اینکه مصاحبه با 

که  3دو  جدر نهایت ، ها و استخراج کدهامصاحبه ۀپ  از بررسی هم های کیفی انجام شد.تحلیل و کدگذاری داد  فرایندو 

 شد. تشکیل، استو پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی  مثررکدگذاری عوامل  فرایند ۀدهندنشان
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1. Outdegree 

2. Indegree 

3. Centrality 

4. Gephi 
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 و پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی مؤثرکدگذاری عوامل  فرایند. 3 جدول

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

  آن رکوبسسازی واقعیت و محکومعدم  

  بر در برا توانایی مدیریت افکار و احساسا افاایش
  هاواقعیت

 زمینؤؤه پیشعنوان بؤؤهذیرش واقعیؤؤت افؤؤاایش پؤؤ
 هارسیدن را  منطقی برای نجا  در بحران

 عدم مبارز  و مقابله با حقایق  

 ها و کمبودهاپذیرش محدودیت  

 ه به نبرد بیهود  در برابر شؤرایطی کؤ عدم ورود
  ردتوان کنتر  کنمی

  رفتنترین شکل ممکن پیشمثرربه 

و  هاافاایش قدر  پذیرش واقعیت
 هاروند تیییر

  گرایی غیرواقع گرایانهکما دوری از 

 دوری از ایجاد استانداردهای بالا برای خود  

 گیرانه در زندگی کاری و دوری از معیارهای سخت
 شخصی

 های بسیار سط  بالاداشتن معیارها و خواستهن 

 گرایانهغیرواقع هایدوری از ذهنیت 

 ها در محؤدود  رسیدن به خواسؤته تلاش برای
 عقلانی

 گراییفرار از تله کما 

  ای خودآگا  یؤاتیییر افکار یا رفتار به شیو آموزش 
 حتی ناخودآگا 

  ا به هتمرکا بر نقاط مثبت یا پرهیا از مواجآموزش
 های دشوارموقعیت

  گؤؤذاری بؤؤر وضؤؤعیت تأریرآمؤؤوزش چگؤؤونگی
 هیجانی

  به کارکنان هیجانتنظیم کارآمد ارائه آموزش 

 مثبت هاینهای افاایش هیجاآموزش روش 

آموزش راهبردهای تنظیم 
 توسط سازمان هاهیجان

  آگاهی از لحظهآموزش 

 آگاهییاد گرفتن ذهن 

 وجه متمرکا یا مراقبه متمرکاآموزش ت 

  کنتؤؤؤر  اضؤؤؤطراب و افسؤؤؤردگی در آمؤؤؤوزش
 یبه کارکنان سازمان های مختلفموقعیت

  بؤدون ، زمان حؤا  هایتجربهتوجه به آموزش
 قضاو 

  توانایی کنتر  اراد آموزش 

  هاغریا  و فرصتی برای اصلاپ اشتبا 

 بر هیؤبؤا تک یاریو هوش یپرورش آگاه آموزش
 در هؤایتجربهنظرگرفتن توجه و ریمراقبت و ز

 حا  زمان

مبتنی بر  آوریتابآموزش 
 آگاهیذهن

  ها و وجو  مثبت قضایابخشتقویت دیدن  

  حوادث و رویدادها تمامیتقویت دیدگا  مثبت به 

  سبک تفکر بدبینانهدوری از 

 نگریتاندیشی و مثبتقویت مثبت  

 بافی و دوری از احساسا  منفیعدم منفی  

  نگرشی مثبت به جهان پیرامونداشتن 

 بینانههای خوشتقویت سوگیری

 ذهن هایو تجسم تصور جادبازنگری در ای 

  تخیلا  ذهنی فرایندبازنگری در  

  و حؤالا  اهؤایؤر، رفتارها یریگشکلبازنگری در 
 یروان

 وارسی و بازاندیشی در احساسا  ذهنی  

  های فکریتصویرسازی دربارۀنواندیشی 

  بازاندیشؤؤی در چگؤؤونگی برقؤؤراری ارتبؤؤاط بؤؤا
 احساسا 

تصویرسازی  فرایندبازنگری در
 ذهنی

 شدنتحرکی خارجزودتر از وضعیت ناامیدی و بی 

 بؤه  دنیرس یبرا دیجد یهاکیدر نظر گرفتن تکن
 پاسخ

 سؤؤازمان و اسؤؤتقبا  از  را ییؤؤهمؤؤرا  شؤؤدن بؤؤا تی
 دیجد یهاچالش

   افاایش میؤاان توانؤایی در پاسؤخ بؤه تیییؤرا
 بیرونی و درونی

  انیسازم های پرچالشسازگاری با پروژ 

  سؤخت طیو دلسرد نشدن از شرا ا یداشتن انگ 
 هاو سازگاری با آن

انطباق و کنارآمدن با محیط برای 
های تر با خواستهمثرربرخورد 

 محیط

 هامدیریت واکنش و تیییر افکار منفی 

  ذهنؤی بؤه سؤمت تسؤلط بیشؤتر بؤر  فراینؤدتیییر
 احساسا 

  باعؤؤث بؤؤروز تیییؤر مسؤؤیر فکؤؤری از افکؤاری کؤؤه
 .شوندی میاحساسا  منف

 هؤؤا پؤؤذیرش آنو  خؤؤود احساسؤؤا  آگؤؤاهی از
 بخشی طبیعی عنوانبه

  مدیریت آگاهانؤه و سمت فکری به فرایندتیییر
 سازند 

   درک و ، توانؤؤایی بؤؤرای شناسؤؤاییافؤؤاایش
 های هیجانیمدیریت واکنش

 

تیییر دادن مسیر فکری به جهت 
 کنتر  احساسا 
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

  ایجؤاد  چیای که ح  یا احساسا  منفیدوری از

 کندمی

 کنند های آشفتهها و بحراناجتناب از تنش 

  ندیناخوشا یمربوط به رخدادهاهای دوری از ح 

 دوری کردن از شرایط دشوار عاطفی  

 عدم نادیکی به احساسا  و شرایط منفی  

 های دشواراجتناب از وضعیت 
 ندیناخوشا یهاتیاجتناب از موقع

  و حفؤؤ  روابؤؤط موفؤؤق  جؤؤادیاافؤؤاایش توانؤؤایی

 یو شخص یاصور  حرفهبه

  رکارآمدتتر و مثررارتباط افاایش 

 حف  و رشد روابط با همکاران، ایجاد 

  با دیگران مثررتوانایی برقراری ارتباط  

 یفرد نیب یقو یهامهار  توسعه  

 یهابه روش گرانیارتباط با د یبرقرار توانایی 

 یرکلامیغی و مختلف از جمله کلام

ی هاو توانمندی هاافاایش قابلیت

 اجتماعی

  بؤدون  مشؤکلا  در مواجهه بؤا مسؤائل وتوانایی

 هااررگذاری احساسا  منفی بر آن

  گذاری عواطف منفی بر توانؤایی تحلیؤل تأریرعدم

 توسط کارکنان موجود یهاحلرا 

  هؤای حؤل احساسا  منفی بر توانایی تأریرعدم

 مسائل کارکنان

 بؤدون  مسؤئله یافتن بهترین پاسخ برای توانایی

 پذیری از افکار منفیتأریر

سایه افکندن  جلوگیری از

روی قضاو  و  های منفیهیجان

 توانایی حل مسئله کارکنان

  رخدادهایی که سؤبب بؤروز مشؤکل  مثررمدیریت

 شوندمی

 یمشکلا  سازمان مثرریابی و حل ریشه 

 هاادار  کردن مطلوب شکست 

 مشؤکلا  یاصؤل شؤهیو حؤل کؤردن ر افتنیؤ 

 سازمانی

 زا به حالت نرما  در برگرداندن رخدادهای تنش

 سازمان

  مشکلا  سازمانی مثررتوانایی مدیریت 

ها و مشکلا  کردن ناکامیادار 

 ناپذیر سازمانیاجتناب

 عدم به تعویق انداخت اقداما  توسط کارکنان 

 نیهای سازمافرایندبخشی به تسهیل و سرعت 

 نانهای ذهنی کارکبهبود توانایی 

 تقویت باورهای کارکنان و عملکرد مطلوب 

  تعلل کارکنانعدم تنبلی و 

  افرایش اشتیاق و بهایستی ذهنی کارکنان 

 ورزیتعللتقویت ذهن و کاهش 

 منابع انسانی

 بتتوانایی در تبدیل افکار و احساسا  منفی به مث 

  ناشی از عواطؤف  حساس ناتوانی و افسردگیاعدم

 منفی

 هنیسازی تفکرا  ذتوانایی مطلوب 

 هاعلائم و علل پریشانی نکردن روی تمرکا  

 ی ناشی از احساسا  منفیشناخت یریپذنابیآس 

  در کارکنان رمولدیو غ یتکرارعدم 

عدم بروز نشخوار فکری ناشی از 

سازی و و آرام های منفیهیجان

 کنتر  خلق

  وری منؤابع انسؤانی ناشؤی از بهبود عملکرد و بهر

 مدیریت هیجان

 ۀ پیشرفت در معیارهای عملکردی کارکنان در نتیج

 مدیریت احساسا  منفیکنتر  و 

 هؤؤای عمکؤردی منؤؤابع انسؤؤانی مهار  یارتقؤا

 هاناشی از کنتر  هیجان

 زایش یادگیری عملکردی کارکنان 

  مقابله با احساسؤا  منفؤی و افؤاایش عملکؤرد

 کارکنان

بهبود عملکرد کارکنان ناشی از 

 هایعدم درگیری با هیجان

 سازآشفته

 سویی بؤا مدیریت هیجانی و افاایش توانایی با هم

 مسائل و مشکلا 

 دهؤؤی احساسؤؤی و بؤؤروز قؤؤدر  سؤؤازگاری بؤؤا نظم

 تیییرا 

 های سازمانیمقاوم بودن در برابر بحران  

 توانؤایی سؤازگاری بؤا مسؤائل ناشؤی از  ۀتوسع

 هامدیریت هیجان

 ناخواسته هایافاایش قدر  پذیرش اتفاق 

یافتگی منابع ارتقای سازش

آور انسانی با رویدادهای تنش

 جویی هیجانیناشی از نظم

 ها برای دستیابی به موفقیتساختن پلی از شکست 

  برخورد مطلوب و مناسب با مسائل سازمان 

 هادیدگا  منفی به شکست نداشتن 

 هاانداز مثبت در برخورد با شکستچشم ۀتوسع 

 ها به پیروزیتوانایی تبدیل شکست 

 بؤؤرداری های بؤؤالقو  و بهر مقابلؤؤه بؤؤا شکسؤؤت

 هااز آن مطلوب

افاایش قدر  در تبدیل 

های احتمالی به شکست

 های غیرمنتظر پیشرفت
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

 ِعمؤؤا  مثبؤؤت تیییؤؤرا  سؤؤازمانی بؤؤرای موفقیؤؤت ا
 سازمان

 پذیری بؤؤا دسؤتیابی بؤه موفقیؤؤت ازطریؤق سؤازش
 تیییرا 

 ها و تحولا  سازمانیعدم مقابله جدی با تنش 

 در برابر تیییرا  در سازمان نکردنمقاومت 

  از تحولا  برای موفقیت سازمان استقبا  

  اهتمام به تعؤالی سؤازمانی از رهگؤذر پؤذیرش
 تیییرا 

تسهیل وقوع تیییرا  در راستای 
 تعالی سازمان

 کؤاری هؤای عؤاطفی و دسؤتمقابله با ناهماهنگی
 هاآن

 هؤؤؤؤؤای عؤؤؤؤؤاطفی از د  همؤؤؤؤؤاهنگی مکانیام
 هاناهماهنگی

 بخشیدن به امورافاایش توانایی در نظم  

 ف اآوردن اهؤددسؤتبه یهمه افراد بؤرا تلاش
 مشترک

  رویؤؤؤارویی مثبؤؤؤت بؤؤؤرای ازبؤؤؤین بؤؤؤردن
 های هیجانیناهماهنگی

دستیابی به هماهنگی در د  
 ی عاطفی و هیجانیهاناهماهنگی

  در کارکنان مثررارتباط  یبرقرارتوسعه و بهبود 

 توسعه تعاملا  ارربخش در منابع انسانی 

  ارکناناحساسا  در کها و اید ، افکار مثرربیان 

  در کارکنان مثرر ابراز احساسا توانایی  

  های نرم در منابع انسانیمهار  مثرربهبود  

  گرانیدر روابطشان با د کارکنانتعامل بهبود 

های ارتباطی منابع بهبود مهار 
 انسانی

 

ابکی هیجؤانی منؤابع چؤو پیامدهای  مثررکد انتخابی که مشتمل بر عوامل  20، کدگذاری فرایندتوجه به  با ،نهایت در

 .شناسایی شدند، انسانی بودند

 

 و پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی مؤثرعوامل  .4جدول 

 پیامدها  مؤثرعوامل 

w1 و روند تیییرا  هاافاایش قدر  پذیرش واقعیت w11  روی قضؤاو  و  های منفیهیجانجلوگیری ازسایه افکندن
 توانایی حل مسئله کارکنان

w2 گراییکما  ۀفرار از تل W12  ناپذیر سازمانیو مشکلا  اجتناب هاکردن ناکامیادار 

w3 توسط سازمان هاآموزش راهبردهای تنظیم هیجان W13  منابع انسانی ورزیتعللتقویت ذهن و کاهش 

w4  آگاهیذهنمبتنی بر  آوریتابآموزش W14  و  هؤای منفؤیهیجؤانعدم بروز نشؤخوار فکؤری ناشؤی از
 سازی و کنتر  خلقآرام

w5 بینانههای خوشتقویت سوگیری W15 هایبهبود عملکرد کارکنان ناشی از عدم درگیری با هیجان 
 سازآشفته

w6 تصویرسازی ذهنی فرایند بازنگری در W16 آور تؤنشیافتگی منابع انسانی بؤا رویؤدادهای ارتقای سازش
 جویی هیجانیناشی از نظم

w7  تر بؤامؤثررانطباق و کنارآمدن بؤا محؤیط بؤرای برخؤورد 
 های محیطخواسته

W17 ی احتمؤؤالی بؤؤه هؤؤاافؤؤاایش قؤؤدر  در تبؤؤدیل شکسؤؤت
 ی غیرمنتظر هاپیشرفت

w8  تیییر دادن مسیر فکری به جهت کنتر  احساسا W18  سازمانتسهیل وقوع تیییرا  در راستای تعالی 

w9 ندیناخوشا یهاتیاجتناب از موقع W19 ی عؤاطفی و هؤادستیابی به همؤاهنگی در د  ناهمؤاهنگی
 هیجانی

w10 ی اجتماعیهاو توانمندی هاافاایش قابلیت W20  های ارتباطی منابع انسانیبهبود مهار 
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شؤد و از خبرگؤان  ای نمونؤه داد اعضؤهای کیفؤی تنظؤیم و بؤه اسؤاس یافتؤه بر پژوهش ۀنامپرسش، یدر بخش کمّ

 کلامؤی ارا عبؤ میاان اهمیت هریک از عوامؤل را بؤر دیگؤری بسؤنجند.، لیکر  تایی۵ مقیاسدرخواست شد که براساس 

 و شؤدند تبؤدیل فؤازی اعؤداد بؤه، لیکؤر  اییتؤ۵ مقیاساستفاد  از اعداد فازی مثلثی متناظر با  با، ترمنظور تحلیل راحتبه

 میؤانگین روش از سؤتفاد ا با، هستند تحلیل غیرقابل و مبهم فازی اعداد اینکه به توجه با. شد تشکیل ازیف تصمیم ماتری 

 مؤاتری  یؤک، زداییفازیۀ نتیج در .شد انجام زداییفازی تحلیل شدند واکسل  افاارنرم از استفاد  با و( 2 و ۱ روابط) فازی

 جؤدو ) شد تشکیل، است روابط ماتری  همان که و پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی مثررمربوط به عوامل ، 20×20

 است.سانی و پیامدهای چابکی هیجانی منابع ان مثررعوامل ۀ دربرگیرند ماتری  این هایستون و سطر (.۵

هؤای پؤژوهش هیافتؤ اسؤت.پؤذیری تأریرظرفیت ۀ دهندنشان، در ماتری  روابط مثلفه مجموع عناصر ستونی برای هر

ان پیامدهای و ازمی آگاهیذهنآوری مبتنی بر آموزش تاب، بر چابکی هیجانی منابع انسانی مثررنشان داد که در میان عوامل 

 را دارند.ی ریپذتأریر تیظرفبیشترین  ،های ارتباطی منابع انسانیبهبود مهار  ،آن

 ،های پژوهشیافته ساست. بر اساگذاری تأریرتوان ۀ دهندشانن، در ماتری  روابط مثلفه مجموع عناصر افقی برای هر

ان پیامؤدهای و از میؤ را و روند تیییؤ هاافاایش قدر  پذیرش واقعیت، بر چابکی هیجانی منابع انسانی مثرردر میان عوامل 

 را دارند.گذاری تأریربیشترین توان  ،منابع انسانی ورزیتعللتقویت ذهن و کاهش ، آن

از ، شدهد. در این پژوهشاخص مرکای را نشان می، گذاریتأریرپذیری و توان تأریردرنهایت مجموع دو عامل ظرفیت 

ین پیامؤدهای بؤاز  ،و نیا و روند تیییرا  هاافاایش قدر  پذیرش واقعیت، بر چابکی هیجانی منابع انسانی مثررمیان عوامل 

دند. شناسایی شؤ، مرکایت هایت شاخصن ترین عوامل و درعنوان مهمبه ،یمنابع انسان ورزیتعللتقویت ذهن و کاهش  ،آن

 کیل شد.جدو  زیر تش، گذاری و شاخص مرکای برای همه متییرهاتأریرتوان ، یریپذتأریرپ  از انجام ظرفیت 

 

 گذاری و شاخص مرکزیتأثیرتوان ، یریپذتأثیرظرفیت . 6 جدول

 عوامل مؤثر

 شاخص مرکزی یگذارتأثیر ذیریپتأثیر  کد

w1  ۱۱/۱۵ ۵۱/7 6/7 گراییفرار از تله کما 

w2 2۱/۱6 0۵/8 ۱6/8 آگاهیذهنآوری مبتنی بر آموزش تاب 

w3 88/۱۵ 74/7 ۱4/8 تصویرسازی ذهنی فرایند بازنگری در 

w4  ۱/۱۵ 98/6 ۱2/8 های محیطتر با خواستهمثررانطباق و کنارآمدن با محیط برای برخورد 

w5  29/۱۵ 2/7 09/8 دادن مسیر فکری به جهت کنتر  احساسا تیییر 

w6 6۵/۱3 67/6 98/6 ای ناخوشایندهاجتناب از موقعیت 

w7 7/۱۵ 07/8 63/7 های اجتماعیها و توانمندیافاایش قابلیت 

w8 96/۱۵ 92/7 04/8 بینانههای خوشتقویت سوگیری 

w9 6۱/۱4 ۵3/7 08/7 توسط سازمان هاآموزش راهبردهای تنظیم هیجان 

w10 23/۱6 ۵۵/8 68/7 و روند تیییرا  هاافاایش قدر  پذیرش واقعیت 
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 پیامدها

w11  ی حل روی قضاو  و توانای های منفیهیجانجلوگیری ازسایه افکندن
 مسئله کارکنان

96/7 03/8 99/۱۵ 

w12 04/۱۵ 2/8 84/6  ی غیرمنتظرهای احتمالی به پیشرفتهاافاایش قدر  در تبدیل شکست 

w13  ۱2/۱6 69/8 43/7 منابع انسانی ورزیتعللتقویت ذهن و کاهش 

w14  6۱/۱۵ 89/7 72/7 ناپذیر سازمانیو مشکلا  اجتناب هاکردن ناکامیادار 

w15 آور ناشی ازیافتگی منابع انسانی با رویدادهای تنشارتقای سازش 
 جویی هیجانینظم

۵/7 ۱3/8 63/۱۵ 

w16  63/۱4 42/7 2۱/7 وقوع تیییرا  در راستای تعالی سازمانتسهیل 

w17 6۵/۱۵ ۱6/8 49/7 سازآشفته هایبهبود عملکرد کارکنان ناشی از عدم درگیری با هیجان 

w18 
ر  سازی و کنتو آرام های منفیهیجانعدم بروز نشخوار فکری ناشی از 

 خلق
38/7 0۱/8 39/۱۵ 

w19  78/۱3 ۵3/۵ 2۵/8 منابع انسانیهای ارتباطی بهبود مهار 

w20 4۵/۱4 87/6 ۵8/7 های عاطفی و هیجانیدستیابی به هماهنگی در د  ناهماهنگی 

 

ۀ دهندی عوامل که نشاننمودار کل، اکسل افاارنرم از استفاد  با عوامل ۀهم برای مرکایت هایشاخص ۀمحاسب پ  از

 شد. ترسیم، استهای مرکایت شاخص

 

 
 یو شاخص مرکز یگذارتأثیرتوان ، یریپذتأثیر تیظرفنمودار  .1شکل 

 ترسیم شد.، افاار گفی منتقل شدند و مد  روابط علی برای انواع رفتارهاها به نرمدرنهایت داد 
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 بر چابکی هیجانی منابع انسانی مؤثرعوامل  .2شکل 

 

 پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی .3 شکل
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اس شؤکل . براسؤاست و پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی مثرر مهم دهندۀ عواملنشان ،یرأس نمودار روابط علّ

 ؛شؤودیامل کاسته ماز اهمیت عو، شوندتر میها کوچکو هرچقدر دایر  استدهندۀ اهمیت عوامل ها نشانبارگی دایر ، فوق

با توجه به اند.  تر نشان داد  شدهای کوچکتر با دایر میتاهتر و عوامل بیهای بارگتر با دایر که عوامل مهم ابه این معن

 ،ورزی منؤابع انسؤانیتقویؤت ذهؤن و کؤاهش تعلؤل همچنؤین، و ها و روند تیییرا افاایش قدر  پذیرش واقعیت ،3شکل 

عنؤوان بؤه، اندشد تر نشان داد  های بارگکه در رأس نمودار با دایر  است چابکی هیجانی منابع انسانی هایترین پیامدمهم

 اند.تر ترسیم شد های کوچکاهمیت با استفاد  از دایر  ترتیببه ،هامثلفهاند و بقیه شاخص محوری انتخاب شد 

 گیریبحث و نتیجه

نجؤام ا قؤا ی. تحقشؤودیشک و تؤرس م، از افکار و احساسا  دارند که شامل انتقاد یداخل انیجر کیسالم  یهاانسان ۀهم

افکار و  نیها انسانا یپ  همگ. انسان در تضاد است ییابتدا یولوژیبا ب یعدم حضور احساسا  منفکه  دهندیشد  نشان م

کؤه بؤه افکؤار و  سؤازدیافراد را قادر م «یجانیه یچابک»همان  ای یعاطف یریپذ. انعطافکنندیرا تجربه م یاحساسا  منف

کنند  یسع ایها غرق شوند آن درون نکهیا یجابه، توجه کنند شانیهاارزش ۀیپابر ، آگاهانه یاو یشبه ،خود یاحساسا  درون

خؤورداری از بر ؛ از ایؤن رومواجهنؤد ناپؤذیربینؤیها با شرایط خاصی مثل تیییرا  پیشامروز  سازمان. ها را سرکوب کنندآن

و عملکؤرد  شؤوند حساسا  منفؤی سؤازگاراخوبی با تیییرا  و نیا ها بهشود که آنسبب می ،چابکی هیجانی در منابع انسانی

امؤدهای و پی مؤثررمؤل هدف شناسایی و تحلیل عوا پژوهش حاضر با ،توجه به اهمیت موضوع . بنابراین باکنندخود را حف  

 چابکی هیجانی منابع انسانی صور  پذیرفت.

امؤل عو ،ن اسؤاسبؤر ایؤد. را مشخص کر و پیامدهای چابکی هیجانی در منابع انسانی مثررعوامل  ،نتایج بخش کیفی

، گرایؤیکمؤا  ۀلتفرار از ،  ها و روند تیییراافاایش قدر  پذیرش واقعیت اند از:عبار بر چابکی هیجانی منابع انسانی  مثرر

هؤای تقویؤت سؤوگیری، آگؤاهیذهؤنآوری مبتنؤی بؤر آمؤوزش تؤاب، توسؤط سؤازمان هاآموزش راهبردهای تنظیم هیجان

، ی محؤیطهؤار با خواستهتمثررانطباق و کنارآمدن با محیط برای برخورد ، تصویرسازی ذهنی فرایند بازنگری در، بینانهخوش

ی هؤاو توانمنؤدی هؤاتافاایش قابلیو  ی ناخوشایندهااجتناب از موقعیت، تیییر دادن مسیر فکری به جهت کنتر  احساسا 

 ادار  کؤردن، نکارکنؤا ۀمسؤئلضاو  و توانؤایی حؤل روی ق های منفیهیجانسایه افکندن  جلوگیری از. همچنین اجتماعی

ری ناشی از نشخوار فک عدم بروز، ورزی منابع انسانیتقویت ذهن و کاهش تعلل، ناپذیر سازمانیو مشکلا  اجتناب هاناکامی

ارتقؤای ، سازآشفته هایبهبود عملکرد کارکنان ناشی از عدم درگیری با هیجان، سازی و کنتر  خلقو آرام های منفیهیجان

های احتمؤالی ل شکستافاایش قدر  در تبدی، جویی هیجانیآور ناشی از نظمیافتگی منابع انسانی با رویدادهای تنشسازش

هؤای نگیر د  ناهماهدستیابی بؤه همؤاهنگی د، تسهیل وقوع تیییرا  در راستای تعالی سازمان، های غیرمنتظر به پیشرفت

 شناسایی شدند. عنوان پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانیبه ،های ارتباطی منابع انسانیبهبود مهار و  عاطفی و هیجانی

و پیامؤدهای چؤابکی هیجؤانی در منؤابع  مؤثرری عوامل بندتیاولومیاان اهمیت و  ،ی پژوهشکمّ بخشهای یافتهدر 

افؤاایش قؤدر   انؤد از:عبؤار نسؤانی بر چابکی هیجؤانی منؤابع ا مثررترین عوامل مهم ،. بر این اساسمشخص شدانسانی 

. همچنؤین بینانؤههای خؤوشتقویؤت سؤوگیریو  آگؤاهیذهنمبتنی بر  آوریتابآموزش ، و روند تیییرا  هاپذیرش واقعیت

 از یریجلؤوگ، ورزی منؤابع انسؤانیتقویت ذهن و کاهش تعلل اند از:عبار ترین پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی مهم
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بهبود عملکرد کارکنان ناشی از عدم درگیری با و  کارکنان ۀمسئلحل  ییقضاو  و توانا یرو های منفیهیجانافکندن  هیسا

 . سازآشفته هایهیجان

 اید گفت که نتایج پژوهش یاسمینب ،گرفته در این حوز ی صور هاپژوهشدرخصوص وجه اشتراک پژوهش حاضر با 

آوری و شؤد کؤه بؤین تؤاب مشؤخص ،اسؤت. در ایؤن پؤژوهش راستاهم ج پژوهش حاضرنوعی با نتای( به2024و همکاران )

آگؤاهی در هنکه بؤا تقویؤت ذ به این صور  ؛عناداری وجود داردمثبت و م ۀرابط ،آگاهی با افاایش چابکی منابع انسانیذهن

 ،هیجؤانی یابککؤه آمؤوزش چؤداد  نشؤان یقؤیتحق ( طؤی2024. الماس )شودچابکی هیجانی آنان تقویت می ،منابع انسانی

نؤوعی بؤه آن ای است که پژوهش حاضر نیؤا بؤهکند و این نتیجه کمک افراد سازمان یاو حرفه یشخص ۀتوسع هب تواندیم

شود. در پژوهشؤی میبهبود عملکرد کارکنان سبب  ،انی منابع انسانیاین صور  که مشخص شد چابکی هیجبه ؛دست یافت

 تیؤموفق دیؤلک، کارکنؤان انیؤدر م و چؤابکی هیجؤانی که داشؤتن نگؤرش خؤوب دادندنشان ( 2024دیگر مالاتی و پادی )

 ،انیکه چابکی هیج طور که در پژوهش حاضر نیا به این نتیجه اشار  و بیان شد همان، است کوچک و متوسط  یهاشرکت

خؤود  ( نیؤا در پؤژوهش۱400شود. لطیفؤی و همکؤاران )می سازمان و موفقیت تعالیتسهیل وقوع تیییرا  در راستای سبب 

و ایؤن  شؤوداری کارکنؤان میکسبب کاهش فرسودگی شیلی و بهبود کیفیت زندگی  ،پذیری عاطفینشان دادند که انعطاف

 نوعی به آن دست یافت. ای است که پژوهش حاضر نیا بهنتیجه

های دولتؤی ازمانو پیامدهای چابکی هیجانی منابع انسانی در سؤ مثررعوامل که  آن استوجه نوآوری پژوهش حاضر 

های این پژوهش مایا اساسی یافتهت .تا حدی مرتفع شد شدی نظری در این زمینه قلمداد ملأعنوان یک خبه نیا از شیکه پ

و پیامؤدهای  مؤثررل عوامؤ، FCMرویکؤرد در این است که این پژوهش توانست با استفاد  از  ،گذشته یهابا نتایج پژوهش

نجؤام هؤر ا، نهایؤت. دربؤود گذشته صور  نگرفته یهاکه این کار در پژوهشچابکی هیجانی منابع انسانی را شناسایی کند 

بؤوط مروهشؤگر ژپ تحقیق و شخص اجرای فرایندی نیا به خی به عوامل محیطی و برخهایی دارد که برای محدودیتمطالعه

ری از یؤگهؤر ب، ن پؤژوهشامحقق ۀبودجت یبودن زمان و محدود یتوان به مقطعیم ،حاضر های پژوهشتیوداز محد. است

، هؤاهلمج، هاباتکل یبقاز  ،ا فقدان منابع معتبریمبود کبه  ط  مربولامشکو بود  س مصاحبهاسا بر که آوری داد روش جمع

 . کندیمحدود مرا نتایج ری یپذمیه تعمک اشار  کرد یعاتلاهای اطبانک

 پیشنهادها

 یمنف یهاگووگفت رییتیانی است. مهم چابکی هیجانی در منابع انس مثرر ازجمله عوامل ،گراییکما  ۀتلفرار از  ،طبق نتایج

اغلؤب در  ،کننؤدیوپنجؤه نؤرم مدسؤت ییگراکه بؤا کمؤا  کارکنانیاست.  ییگراکما  یدرمان عمل یهااز را  یکی، یدرون

و  کننؤدیتؤلاش نم یکاف ۀاندازبه، ستیخوب ن یکاف ۀاندازکارشان به» دیگویها مدارند که به آن یانقادانه یشان صداذهن

کؤن اسؤت مم ،یمنفؤ ییخودگؤو ند.صدا کار کن نیا رییتی یرو دیبا، این کارکنان. «ستندیخوب ن یکاف ۀاندازهخودشان هم ب

لؤذ   یرابؤ یعامل مهمؤ ،یدرون یوگوگفت رییکند. تی رانیرا و کارکنانناسالم شود و عا  نف   یباعث استمرار رفتارها

 .از خود است یقدردان شیو افاا ی کاریاز زندگ شتریبردن ب

شؤد. در  بر چابکی هیجانی در منابع انسانی شناخته مثرراز دیگر عوامل  ،هاطبق یافته بینانههای خوشتقویت سوگیری

شناسان روان، مشاوراناز  که شودها پیشنهاد میبه سازمان ،بینانه در منابع انسانیبینی و تفکرا  خوشایش خوشراستای افا

سؤازمان بینی در مراکؤا مشؤاور  اضطراب و استرس از آمؤوزش خؤوش، و درمان افسردگی یمنظور پیشگیربه ،و درمانگران
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در را هؤا عملؤی ایؤن مهار  یکؤارگیرهبؤ ۀنحؤوبینی و آموزش مهار  خوشفراگیر  ۀبرنامتوانند . همچنین میکننداستفاد  

 .دکننو اجرا  بگنجانند کارکنانضمن خدمت  یهادور 

ی اسؤت. ر منابع انسؤاندبر چابکی هیجانی  مثرراز دیگر عوامل ، آگاهیذهنمبتنی بر  آوریتابآموزش  ،مطابق با نتایج

در اد ط  آگؤاهی افؤرسؤ، عا  میان کارکنانلااط ۀمبادلق گسترش روابط و تسهیل طری که از شودپیشنهاد می ،در این راستا

 .شودخودشناسی افراد فراهم  و زمینۀها و خصوصیا  خود افاایش ویژگی خصوص

هاد پیشؤن، ی در منؤابع انسؤانی اسؤتبر چؤابکی هیجؤان مثررها یکی از عوامل درجهت کنتر  احساسا  که طبق یافته

دارنؤد کارکنان بر یچابکی هیجانگامی در جهت افاایش ، های آموزش تنظیم احساسا ها با ایجاد کارگا سازمانکه شود می

  و لاتی مشؤکروش تحلیؤل شؤناخ، جملؤه عؤواملی از، شرایط محیط کاری و حقوق و دستماد برو لاو آموزش دهند که ع

 است. مثرر انیچابکی هیجنیا بر ، شودمیمنجر منفی که به تنظیم احساسا   هایاتفاق

، نی اسؤتمنابع انسؤا بر چابکی هیجانی در مثررکه از دیگر عوامل  های اجتماعیها و توانمندیافاایش قابلیتدرجهت 

باخبرنؤد  عواطف خودشان وهم از احساسا   ،دارند ییبالا یجانیکه هوش ه یافراد شود.افاایش هوش هیجانی پیشنهاد می

 افؤراده بؤ گؤرانیه دک یشود. احساسیم گرانیبا د یباعث همدل یجانیهوش ه، نیبراعلاو . انشانیو هم از احساسا  اطراف

 دایؤپ انگؤریاز د یشؤتریدرک ب، یابؤدافاایش مؤی ی فردجانیهوش ه یگذارد. وقتیارر م هاآن اعما  و رفتار یرو ،دهندیم

 شود.جتماعی آنان میا و سبب افاایش مهار کند می دایبهبود پ گرانیبا د شانو ارتباط دننکیم

آمد  را با دستنتایج به، ترآماری بارگ ۀنمونبا انجام این پژوهش در که  شودبه پژوهشگران آتی توصیه می ،در نهایت

حقیؤق و محدود ایؤن ت خبرگان هایلها و تمایمنظور پرهیا از گرایشبه ،اینکهند. ضمن کنحاضر مقایسه  پژوهشهای یافته

. همچنؤین یردهؤای متفؤاو  صؤور  پؤذبؤا ویژگی خبرگؤاننظرجویی از ، هنجاری و تجویای رویکردمنظور جلوگیری از به

طالعؤا  م ۀدامنؤ ،سازی ساختاری تفسیریروش مد بکی هیجانی منابع انسانی بهتوانند با طراحی الگوی چاپژوهشگران می

 . مربوط به این حوز  را گسترش دهند

 منابع
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