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Abstract 

Human resources processes in the organization are inherently emotional and can be the 

source of various functional and dysfunctional emotions in such a way that they affect the 

goals of each of the human resources processes and reduce their effectiveness. In this 

article, through a systematic review of the literature, a conceptual framework for managing 
emotions in each of the human resources processes has been presented by using meta-

synthesis method. In the presented conceptual framework, by selecting and analyzing 66 

articles, 349 primary codes were identified and placed in the form of 7 main categories 

including state, situation (cause), consequence, function, solution and context and effects of 

emotion management in organization’s human resources processes. By analyzing the 
primary codes, 55 main themes were identified, of which 28 themes related to emotion 

management solutions were presented in the form of four processes of recruitment, training 

and empowerment, performance management and compensation. In addition, 8 themes 

were identified as causes, 3 themes as consequences, 3 themes as functions, and 9 themes 

as contextual variables affecting the effectiveness of strategies. In general, the most 

important effects of emotion management in human resource processes, improvement of 

attitude, improvement of feeling and improvement of employees' behavior, as well as 
creation of competitive advantage for the organization were explained. 
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 چکیده
تواننده ننأددر ادر ا انیانددار یدداریرد      ااشدنه   نددی سددااناذ تاتدای انیددانی نددی فرایندهاا  نندداان انیدانی در   
یه ااهاف اریک اا فراینهاا  ننداان انیدانی را ت دت تدرقنر  درار داده   اده        ا گونه غنریاریرد  نختلفی اوده؛ اه

تبندنن یدک رداررو      ننه ادانار اه ر ش فراترینب، اه یااش اقراخأی آنها ننیر شود. در این نقاله اا نر ر نظام
نفهونی جهت نهیریت انیانار در اریک اا فراینهاا  نناان انیانی پرداخته شدهه اسدت. در رداررو  نفهدونی     

نقوله اصلی شانل حالت، نو عنت  0یه ا لنه شناسایی   در الب  653نقاله ننتخب،  22شهه، اا انتخا    ت لنل  ارائه
آقار نهیریت انیانار در فراینهاا  نناان انیانی سدااناذ، تبندنن شده. ادا     )علت(، پنانه، یاریرد، رااکار   انننه   
نضدموذ نرادوب اده رااکارادا       62نضدموذ اصدلی شناسدایی شده، یده       44ت لنل نضموذ یهاا  ا لنه، نیموعای 

نهیریت انیانار در  الب رهار فراینه جدذ    اسدتخهام، آندواش   توانمنهسداا ، ندهیریت عملکدرد   جبدراذ        
 عندواذ یداریرد     نضدموذ اده   6عندواذ پنانده،    نضدموذ اده   6عندواذ علدت،    نضموذ اه 2ارائه شه. امچننن خهنار 

تدرین آقدار ندهیریت     ا  نؤقر ار اقراخأی رااکاراا، شناسایی   درنیمدو،، نهد   عنواذ نتغنراا  انننه نضموذ اه 3
رفتدار یارینداذ   امچندنن اییداد ن یدت       انیانار در فراینهاا  نناان انیانی، اهبود نگرش، اهبود احیاس   اهبود

 ر ااتی ارا  سااناذ، تبننن شه.
 

 مدیریت هیجان؛ تنظیم هیجان؛ منابع انسانی؛ مرور نظامند؛ فراترکیب: کلیدواژه

                                                                                                                                             

 طباطبائی، تهراذ، ایراذدیتر  نهیریت نناان انیانی، دانأگاه علانه دانأیو . ∗

  )نویینهه نیئول(طباطبائی، تهراذ، ایراذ دانأنار، گر ه نهیریت د لتی، دانأکهه نهیریت   حیااهار ، دانأگاه علانه. ∗∗
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 طباطبائی، تهراذ، ایراذاستاد، گر ه نهیریت د لتی، دانأکهه نهیریت   حیااهار ، دانأگاه علانه. ∗∗∗
 طباطبائی، تهراذ، ایراذدانأنار، گر ه نهیریت د لتی، دانأکهه نهیریت   حیااهار ، دانأگاه علانه .∗∗∗∗
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 مقدمه
ادا  انیدانی یارینداذ در ن دنر یدار      ن ققاذ نهیریتی انش اا سه داه است یه ادر اامندت نو عندت   

ا  اا نتغنرادا  ندرتبر ادا انیداذ ااجملده جدو       گذشدته ر   طندگ گیدترده   انه. طی ت قنقار  ترینه یرده
، اقرار نثبت   ننفی انیانار، نطالعار نختلفی انیام شهه اسدت  6، تنظن  انیانار6، یار انیانی1انیانی

5)اشکاناسی
ادا    ا  ایتنه یه اهذ نا اه ن رک اا  نیبتای یلی   ساده (. انیانار پاسخ6510  امکاراذ،  

اا ناپایهار   نعمولای آنی ایتنه   اا تغنندرار فن یولوییدک   یدک     داه. این پاسخ   در نی نأاذ نی انر نی
 ... امراانه )گدر س     حالت عاطفی خوشاینه یا ناخوشاینه نثل غ ، شاد ، خأ ، ترس، تعیب، ان ار 

ر حدائ  اامندت اسدت.    (. اررسی ارتباب نهیریت نناان انیانی اا ا ث انیانار اا رنده ننظد  6550، 4تانیوذ
ادایی در  اا   ا هانار نهیریت نناان انیانی نؤلفده  یننه یه سناست ( استهلال نی1332) 2 یس   یر پان انو

شدهه   ارائده  0ااشنه. اراساس نظریه ر یهاداا  عاطفی ن نر ساانانی ایتنه   انااراین ننأر   این انیانی نی
ه یددک ر یددهاد در ن ددنر یددار ایددتنه یدده دارا  ( انیانددار  ایددنش ادد1332توسدر  یددس   یر پددان انو) 

در  2انیدانی تیراندار  گذار ایتنه. لذا ترقنرپنانهاا  شناختی   انیانی اوده   ار نگرش   عملکرد شغلی 
، 3اه عملکرداا  نتنو، شناختی، نگرشی   انگن شی ناشی اا انیانار اصلی ااتوجه ،فراینهاا  نناان انیانی

(. امچننن انیانار نثبت   ننفی 6555، 15)یوالو سکی   یلننااناذ دارنه توجهی ارا  س پنانهاا   اال
خاص ناشی اا فراینهاا  نناان انیانی، پنانهاایی ارا  توانایی، انگن ه   فرصت انیام یار ارا  یاریناذ اه 

(. ت قنقدار نختلدگ نأداذ داده اسدت یده حدالار انیدانی ادر         6553، 11امراه خوااه داشدت ) ذ یلندگ  
ریدد   )یددانلی    (، ارناندده6552  امکدداراذ،  16ناختی   اطلاعددار درگنددر در خلا نددت )ادداسپددردااش شدد
ادایی یده   گذارنده. الگدو  اراشدناای   ندی  ترقنر( 6555، 15پذیر  )لرنر   یلتنر (   رییک6514، 16جانیوذ

                                                                                                                                             

1. Emotional Climate 

2. Emotional Labor 

3. Emotion Regulation 

4. Ashkanasy 

5. Gross and Thompson 

6. Weiss and Cropanzano 

7. Affective Events Theory(AET) 
8. Emotional Experience 

9. Discrete Emotion 

10. Kozlowski & Klein 

11. Van Kleef 

12. Baas 

13. Connelly & Johnson 

14. Lerner & Keltner 
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گندر   ینه یه ادر شدناخت   تیدمن     ار انیاذ اصلی  جود دارد، تغننراتی را در افراد اییاد نیترقنر ت ت 
 6(. امچننن اینار  اا رفتارادا  یداریرد    یدا غنریداریرد     6552، 1گذارد )لرنر   تهنسنی ترقنر   

ادایی  ااشه. سااناذ اراساس ااهاف   راابردیک   یا رنه احیاس   انیاذ خاص نی ترقنریاریناذ ت ت 

انتظدار   م، انیانار   رفتارادا  ندورد  گنرد   در ار نظایار نی انیانی نتفا تی را اهاا  نناان یه دارد، نظام
ن دور، نتفدا ر ادا یدک      نثال، رفتاراا  نوردانتظار یاریناذ در یک سااناذ نأتر  عنواذ نتفا ر است. اه

انیدانی سدااناذ، ر   انیاندار    اا   ا هانار نناانسااناذ نوآ ر   پنأتاا در فنا ر  است. امچننن فعالنت
توانه نتفا ر ال، ا هانار نناان انیانی نن  نترقر اا انیانار یاریناذ نیح گذارد   درعنننی ترقنریاریناذ 
 ااشه. 

داده  ، شوااه ت قنقار نأداذ ندی  6در نهیریت فراینهاا  نناان انیانی اا تمری  ار نقش تنظن  انیانار

. (6512،   ترندر  ییدانل ادودذ یدک پهیدهه د طرفده اسدت )      این فراینهاا تاتای انیانی ایدتنه   ایدن انیدانی   

یننهگاذ، انیانار، نثال، در فراینه انتخا    جذ  یاریناذ، ارا  نتقاضناذ استخهانی   استخهام عنواذ اه

ینه   درنهایت ادر نوفقندت یدا عدهم نوفقندت یدک       انتقال انیانار   تنظن  انیانار نقش نهمی را ایفا نی

 دو   جدود دارد یده انیاندار،     گذارد. در ا ث نهیریت عملکرد نن  شدوااه   نی ترقنرتیمن  استخهام 

یننهه   ن وه پاسخ اده ادااخورد عملکدرد     ا  در ارایااینقش اساسی را ایفا نی ینه، ااجمله اییاد اقر االه

شدود یده ااجملده    شونهه. در رااطه اا آنواش   توسعه نن  انیانار، نقش اصلی را شانل ندی  توسر ارایاای

یادگنر  افدراد   آندواش ن دوه اسدتفاده اا انیاندار در یدار        ار انیانی آنواش ار ن وهترقنرتواذ اه نی

انیانی اشاره یردد. امچننن در ا ث جبراذ خهنار   ن ایا، انیاندار در آذ، انگدام ادراک اا عدهالت    

(. نهیریت نناان انیانی سااناذ 6510ینه )اشکاناسی   امکاراذ، ا    توایعی نن  نوضوعنت پنها نیر یه

ا  نهیریت نمایه تا اهتدرین اقراخأدی      گونه را داشته ااشه تا اتوانه انیانار یاریناذ را اهاایه این  االنت 

سااناذ ناننه امهلی، درک انیانار در  5اا  انیانی تواذ گفت، ظرفنتعملکرد حاصل شود. در ا ن نی

ادا  ننداان    امخود   دیگراذ   تنظن  انیانار ارا  ار ا رفتاراا  یار    اییداد عملکدرد نناسدب در نظد    

 انیانی اینار نه  ایتنه.

                                                                                                                                             

1. Lerner & Tiedens 

2. Functional and Dysfunctional 

3. Emotional Regulation 

4. Emotional Capacities 
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یه فراینهاا  ننداان انیدانی نااندت انیدانی     ااآنیاتواذ گفت، انه  شوااه نظر  نیاساس جمنلذا ار

شدود یده ارخدی     در یارینداذ اییداد ندی   دارنه، در اقر اجرا  فراینهاا  ننداان انیدانی، انیاندار نختلفدی     

یده سدااناذ نتوانده انیاندار غنریداریرد  را ندهیریت        درصورتی یاریرد  ایتنه ارخی غنریاریرد .

ا پناندهاا  ننفدی ادرا     شدود   اد  ااعدث ادر     نمایه، ا  نانن اجرا  اقراخش فراینهاا  نناان انیدانی ندی  

 ر    رضدایت   آنهذ اهدره  شود   درنهایت ااعث پاینن رفتاراا  ان رافی   یژرفتار  نی جملهیاریناذ اا

نهیریت ننداان   نظامیریت ص نح انیانار نن  اه تیهنل در استقرار اقراخش نه ،طرفیی خوااه شه. ااشغل

در  .ه نأهه اسدت ئانوا الگو  نأخص   جانعی در این اننته ارا ،اه آذ ااتوجهانیانی ننیر خوااه شه. لذا 

رگونده  ال پاسخ داده شود یده  ؤاه این س اا نر ر نظاننه ادانار اه ر ش فراترینب، شود این نقاله تلاش نی

تواذ انیانار ارآنهه در نظام نهیریت نناان انیانی سااناذ را اه ن و نؤقر ، اه نفن اادهاف نظدام ننداان    نی

 انیانی تنظن    نهیریت نمود.
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 تعریف هیجان

پناندهاا   یک اه جنبه خاصی اا انیاذ ناننده  است یه اره شهه ئتاینوذ تعاریگ نتفا تی اا انیاذ ارا

 حدالتی  ینده، انیداذ،  ( اشاره نی1300)1دای ار ،نثال عنواذ . اهانه ار ا   ن وه ار ا انیاذ پرداخته آذ، علل

ینده. در ایدن   ندی    درک، تفکدر   عمدل را ادهایت   شدود  ندی ساانانهای نوجب اییاد انگن ه   یه  است

ینده، انیداذ   ( اشداره ندی  1321)6یلننیندا ننظر پنانهاا  آذ تبننن شهه اسدت   یدا   ، انیاذ صرفای ااتعریگ

انیداذ   ،در ایدن تعریدگ   .ااشده حاصل تعانل انن عوانل تانی، ن نطی   فراینهاا  عیبی   اورنونی نی

  نعندا  اده  ،انیاندار  یننده، ، اشاره ندی (1326)6شوارت    یلورننظر علل پنهایش اشاره شهه است. ای ااصرف

ااشدنه   یننف ایتواننه نثبت یعلا ه، انیانار ن هعمل است. ا  اار یدادذ آنادگ نأاذ  اراساا یار  انهه 

یده   یحدال در ؛نوجدود اسدت   تن  حفد   ضدع   مدن یا تن ضدع  کید داندهه   نأاذ لایانیانار نثبت نعمو یه

 اده ا دهام دارد.   ااند حدل ا ضدا، ن    ارا ی ن  ارگان شههدرار اشکال    نداه یه رینأاذ ن یانیانار ننف

                                                                                                                                             

1. Izard 

2. Kleinginna 

3. Schwarz & Clore 
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دانده،  ه ندی ئد تدر  نیدبت اده سدایر تعداریگ ارا      جدانن  ( تعریدگ نیدبتای  6550) 1تانیوذگر س   نناذ،  دراین

ادا  انر ندی   در ندی     ا  ایتنه یه اهذ نا اه ن درک  یلی   سادهاا  نیبتای اا پاسخ انیاذ ترتنب یه اهین

اطفی آنی ایتنه   ادا تغنندرار فن یولوییدک   یدک حالدت عد       اا ناپایهار   نعمولای داه. این پاسخ نأاذ نی

گرفتده اا  تدواذ ار یده ندی   خوشاینه یا ناخوشاینه نثل غ ، شاد ، خأ ، ترس، تعیب، ان ار   ... امراانه

 ادا  ندو تی تدوبم ادا    انیداذ اده حالدت   » صورر تعریگ نمود: اهین ترادهتعریگ آنها، انیاذ را در انانی س

 «.ا ، ر انی   عملی استفن یولوییکی، رهرهشود یه امراه اا تیلنار  ارانگنختی یا فر ریختگی گفته نی

 

 انواع هیجانات

 ،ادا انده  اندوا، انیداذ    در تقیدن  شدود،   شهه در حواه انیانار، نأدااهه ندی   اا اررسی ت قنقار انیام

انده    اریک اا ن ققاذ انیانار را اراساس نعنار  نأدخص طبقده    جود نهارد.  نأتریی  احه  دیهگاه

شدهذ  اا را ااننظر رگونگی آنها ارا  یمک اده انطبداو   سااگار  پرداااذ، انیاذیهعمونای نظر یننه. انا نی

انندی   اننده، علا ده   عأد         ر اا اهف )نثبت( ناننه شداد ، خدوش  اا  سااگا ارا  اقا اه د  دسته انیاذ

  )ننفی( ناننه ترس، خأد ، نفدرر، غد ، احیداس شرنیدار    گنداه، تقیدن        اا  ناسااگار اا اهفانیاذ

اددر تیرادده انیددانی اددا ر یکددرد  یندده ، اشدداره ندی (6555)6گورندداذ(. امچنددنن 6556، 6ینندده )فددرانکن یند 

 یختگنآرانش   ارانگ. 6  تنش،  یهگنآرن. 6 ، نهی  ناخوشا  نهیخوشا. 1 :اا سه اعهنگر  اا اعه  در ذ

 .شودین لنتأک

 

 کارکردهای هیجانات

ینده، اده     تی فرد انیاذ اینار نثبتی را تیراه ندی  .ااشنهاا  رفتار نییننههانیانار در حک  تقویت

شود. اه امنن صورر،   تی فدرد  پردااد یه نوجب تولنه نیهد آذ انیاذ نیاحتمال ایاد اه رفتاراایی نی

 ینده اجتنا  نی  شود،ینه، اا رفتاراایی یه ااعث ار ا نیهد آذ انیاذ نیانیاذ اینار ننفی را تیراه نی

داده یده امده انیاندار اا     انیانار اصلی نأاذ ندی  نورداا  یاریردگرایانه دریهگاهد(. 6556)فرانکن، 

                                                                                                                                             

1. Gross & Thompson 

2. Franken 

3. Gorman 
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اا ارایاای شناختی ن نر پنرانوذ ارتباب   اامندت یدک    انیانین ایایی ارخوردار ایتنه   حالار خاص 

، 1)لااار س شدونه ادا  ندو عنتی ناشدی ندی    آندهذ ادا خواسدته   توانایی فرد در پاسخگویی   ینار نو عنت  

تواذ گفت، رن   اه نام انیاذ اده   یدا خدو   جدود ندهارد.      نی ، ا ندر(. 6،1333؛ یلتنر   گر س1333

تواننه نفنده  اا نیاا  اه  ننیتنه. امه انیاذشاد  ل  نای انیاذ خوای ننیت   خأ    ترس ل  نای انیاذ

ا  انیدام یدار،   یننه. ار انیانی ارت، اهایت نیااشنه، ایرا توجه   رفتار را اه سمت نو عنتی یه لاام اس

رخدی انیاندار نتناسدب ادا نو عندت      طرفی اینه. اا دادذ اه نو عنت خاص را فراا  نی آنادگی ارا  پاسخ 

ا  فدرد داشدته ااشدنه.     ه اجتماعی   حرفهتوانه اقرار نخرای ار رفتار    جهیه ینترل نأونه، نی درصورتی

اندر ااعدث شدهه اسدت      اا نقش نهمی در انگن ش دارنه. امدنن دارنه یه انیاذ پرداااذ نعاصر عقنههنظریه

( 1331)6راسدتا، انده را   رفتار افدراد ترینده یننده. درامدنن     اا ارپرداااذ ار نظ  اخأی انیاذاعضی اا نظریه

ینتدرل  ادا  خدود را   دستناای اه ااهافأاذ اایه یداد اگنرنده یده رگونده انیداذ      ارا ینه یه نردم اشاره نی

 یننه.
 

 هیجانات در محیط کار

ا  اده عناصدر   ااشه، لذا لاام است ندهیراذ توجده  یدژه   ج ئی جهانأهنی اا  جود ار فرد نی ،انیانار

ی یننده، دردار   یه رفتاراا  افدراد را یدانلای ننطقدی تلقد     رفتار ساانانی داشته ااشنه   درصورتی انیانی در

ه انیانار را توانیه نمی؛ رراانه انیانار را اا ن نر یار د ر ینهتو یلی نهیر نمی طور شونه. اه اشتباه نی

اننی رفتار  اصل نهیرانی یه نقش انیانار را درک یننه توانایی انأتر  در توجنه   پنشاا افراد اگنرد. در

 یه انیانار نورد شناسایی  رار نگنرنه، عملکرد یار  اا ندانن  یلی، درصورتی طور ه داشت. اهافراد خواان

یه انیانار اه اهترین شکل توسر ندهیر ت لندل شدود،     درصورتی عکس آذ،  ارجه  نواجه خوااه شه 

تواننده سدطح انگند ش را ادالا ابرنده،       ا لای انیاندار ندی   :توانه اه د  طری  نوجب ارتقا  عملکرد شدود  نی

اغل انیاندار ج ئدی اا   در ارخی اا نأ ایعنواذ عوانل ن رک ارا  عملکرد اهتر عمل یننه   قانن اناارین اه

گدرفتن جنبده   انیداذ اده ذ درنظر   أده ینطالعده رفتدار   انه    تدلاش ادرا  رفتاراا  نورد نناا شغل اسدت. لدذا   

 .(6512)یانلی   ترنر،  است هودهنآنها، ا یانارنا  نتنظ   افراد اه ینترل اان، اا جمله نییاننا

                                                                                                                                             

1. Lazarus 

2. Keltner & Gross 

3. Bandura 
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 یددس    5نظریدده ر یددهاداا  عدداطفی ،اددا اددا  انیدداذ در ادانددار سددااناذیکددی اا ا لددنن ردداررو 

ه ئد ایدهه را ارا   ایدن   گندرد ادر ندی  ارایداای شدناختی را در   طور صریح نظریده  یه اه است( 1332 )یر پان انو

 ترقنر  عملکرد شغلی 6یه ار نگرشااشنه  نییه انیانار اصلی دارا  پنانهاا  شناختی   عاطفی ینه  نی

ینه یه انیانار،  ایدنش اده یدک ر یدهاد در ن دنر یدار       نیگام تیهی   نظریه در ا لنناین  .هنگذارنی

نظنر تنو،  ظایگ   نن اذ خودنختار ،  ؛گنردنی ارر یار شانل ار رن   است یه شغل را درایتنه. ن ن

توانه ر یهاداا  یار  ناخوشاینه، نتعالی یا ادر د  ندو،    این ن نر نی .ال انار شغلی   نناا اه  وه انیانی

را اییداد    ایدتر   ینه یده ن دنر یدار، انننده     پنأنهاد نی نظریه ر یهاداا  عاطفیننن را خل  ینه. امچ

گدذارد. تفیدنراا  شدناختی اا    ندی  تدرقنر  ،داده یه احتمالای رخ نییار عاطفی  ر یهاداا یرده   ار انوا، 

شدود یده   اصدلی ندی   انیاندار ااعث ت ریک حالار عاطفی عمونی   امچننن  ،یار  خاص ر یهاداا 

نأدااهه انیاندار(،    ادا   اادل  ورر، صدها یدا سدایر نمدایش    ندثلای صد  )خود ار رفتاراا  عاطفه ن دور   اهون اه

نثدال،   عندواذ  ادا   ضدا ر ن ور)اده   شدغلی(   پاسدخ   اایی ناننه رضدایت اا  شناختی )نثلای نگرش ضا ر

صدفاتی ناننده    ادا یدا  گدرایش . گدذارد ندی  تدرقنر ، گندر ( اا  تیمن اا، یا گ ینهارایاای اطلاعار، رییک

طور نیدتقن    غنرنیدتقن     هار حوادث ار انیانار احیاس شهه اترقنرننفی   نثبت نن  ار تعهیل  اا  خل 

  ه ارا  درک رفتار یدار ی است شهه ایاد  ت قنقارننأر توسعه  ا ن، این راررو  در گذارد.نی ترقنر

ادرا    نظریده ر یدهاداا  عداطفی   نثدال،   عندواذ  ه. اااشهنیاا  نناان انیانی لاام اا   ر شنظامدر انننه یه 

شدهه   یار گرفتده  ، اهعهالت ساانانی    لهر  در ن نر یار، درک اهتر انیانار   یار خهنار اه نأتر 

، اایی ناننه یار انیانی، تنظدن  انیاندار  پرداا  در انننهامچننن اا نظریه نظریه ر یهاداا  عاطفیت. اس

 .گیترش یافته است، اا  انیانار در گر ه جو ساانانی ،یاراهر ا  ن نر 

انیانار در  ساا ا لنن نظریه یکپاررهعنواذ  را اه سط ی انیانار پنجنهل ، 6556اشکاناسی در سال 

ادا    این نظریده شدانل نیموعده  سدنعی اا سدااه     ه یرد. ئارا ،اا  ساانانیدادذ آنها اا انننه  پنونهسااناذ 

در ذ "اشاره اده تغننرپدذیر  ندو تی    ا ل نهل،سطح در  .اصلی استانیانار جمله ، ااانیانارینهاا  افر

  ا  ناننده تدرس، عیدباننت   غدر ر     شانل حالار انیدانی اصدلی ل ظده   در احیاس   رفتار دارد    "6فرد

                                                                                                                                             

1. Affective Events Theory(AET) 
2. Attitudes 

3. Within-person 
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 سدط ی ، نظریده رنه نظریده ر یدهاداا  عداطفی   اسدت. اماننده    1نثبت   ننفی   خل  عمونی ترقنرامچننن 

گذار  ترقنردر حالار انیانی   رگونگی  فرد،گرفتن تغننرار در ذ ار اامنت درنظر، (6556) اشکاناسی

یده اده حالدت    ادا  انیدانی   سااه   6تفا ر انن افراداه  ،در نهل د مسطح . در ن نر یار ترینه دارد آنها

تنظدن   جملده تیراده، انداذ، یدا     اا .جمله شخینت   اوش انیانی است اشداره دارد تر، اااا  فرد  اا قبار

. شدود سطح ا ث نی در این ر شخینتا انیانار   ترقنرار نبتنی امچننن انیانار   خل    خو  اصلی.

تر  دارنه یه در تمایلار عاطفی اا قبار ،یننها  در انیانار را تیراه نییه تغننرار ل ظه افراد درحالی

 تمرید  در سدطح سدوم ندهل اسدت.      6فرد  ر ر اار انننقش انیانار د .گذارنه ترقنراا   حوادث نو عنت

نقدش انیاندار اصدلی، نمدایش     سدوم،  سدطح  فرد    ارتباب انیانار اسدت.   این سطح شانل ادرایار انن

آنهدا ادر ارتباطدار   ندهیریت      ررایه ؛ینهفرد  توصنگ نی تنظن  انیانار را در نبادلار اننانیانار   

یده  طدور   اده ینده  نبادلار اجتماعی ارجیته ندی  در گذارنه. این سطح اامنت انیانار رانی ترقنر 5اقرار

توسدر یدک فدرد     انیاندار اا  نمایش ارخی .توانه اطلاعاتی راجن اه اا راا   ااهاف دیگراذ ارائه داه نی

توانده تعدهاد    یه ندی  ظرفنتنمکن است اه اییاد انیانار نأااه یا نتقاال در فرد دیگر ننیر شود، اا این 

آیندهه را شدکل داده.     تبدادل اا  تعانل ناننه ل ن عاطفی تبادل، طول   ن توا  تبادل   ارایاای اا  یژگی

ارا  ار درار    حفد  ر اادر یدار      توانه نمایش انیانار اصلی حنن تعانل اا امکاراذ یا سرپرستاذ نی

ل ااجملده  ارم نده ، تمرید  سدطح رهد   4ت لنل سطح گر ادی   تی یه.ا  ارخوردار ااشهنؤقر اا اامنت  یژه

پدذیر   ترقنرادر رگدونگی    رهدارم  سدطح شدود.  عنواذ یک  یژگی سطح تدن  تلقدی ندی    رابر  است یه اه

اعضدا  گدر ه ادرا     اا اا ترینب انیانی اعضا  گر ه   ن وه استفاده رابراذ اا انیاندار ادا سدایر     گر ه

. سدرایت انیدانی یدا    نثال، اییاد انگن ه یا اییداد رعدب    حأدت( نتمرید  اسدت      عنواذ ااهاف نختلگ )اه

اا  جهیه، تغننر یدا  اا  یار  یه فرصت یژه ارا  گر ه نار نثبت   ننفی نن  نه  است، اهگیترش انیا

سدطح پدنی ، یدک سدطح نهد  در       ینده.  رفاه   اهر ا  آنها را تههیه نی یننه یهاایی را تیراه نیا راذ

نتغنرادا   شدانل   ایدن سدطح  عاطفی اسدت.  جمله فرانگ   جو ، اا2اا  گیترده سااناذنهل، شانل پهیهه

                                                                                                                                             

1. Mood 

2. Between-person 

3. Interpersonal relationships 

4. Impression 

5. Group and team-level 

6. Organization-wide 
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خدو  جمعدی      یارینداذ اسدت. جدو سداانانی )خلد      یدل  ا  است یه نراوب اه انیاندار  نتنوعی گیترده

اا   پدنش    نهیریت آذ(   فرانگ )اا راا  جمعی، اراش اااا، ر یه سناست ذ،یاریناذ نیبت اه ساانا

نظریدده انیددانی ایددتنه.  اددا ریأددهاددایی یدده یاریندداذ درادداره یددک سددااناذ دارنده( اددر د  دارا    فدر  

دانه یه انیاندار  ار د  نأاذ نی (6556، 1اشکاناسی)انیانار سط ی اا   نظریه رنه ر یهاداا  عاطفی

انننده  تی را دراا  ساانانی، اطلاعدا ننهشونه، در اناا  شناختی یه ااعث اییاد این انیانار نی   ارایاای

 ذ  دانه.اا  اعه  را شکل نیاا   پاسخدانه،   اا این طری ،  اینشسااناذ اه خود   دیگراذ ارائه نی

عندواذ   ندهل انیاندار اده    ت ت عنواذ نورد انیانار اصلیدر جهیهنیبتای نظریهیک ، 6553  یلنگ در سال

ندهل   فرد  نتمرید  اسدت.   اا  انندر انننه ترقنرار انیانییه ار  ه نمودئارا( EASI) 6اطلاعار اجتماعی

EASI جملده  فدرد ، اا  ادا  ادنن  ن نقش انیاندار در نو عندت  گرفتعنواذ یک نظریه عمونی ارا  درنظر اه

شدانل   ،پندر    سدایر تعدانلار    -نوارد  یه در ن ل یار نمکن است شانل تعار ، نذایره، تبادل رابدر 

انیانار دارد  یاریرد ریأه در ر یکرداا   EASI نهل .ه استشه هئاراتیراه   نمایش انیانار ااشه، 

 ،داده نأداذ ندی  را ار نفنه )  گاای ا  ار نضدر( نمدایش انیاندار ننفدی   نثبدت      ترقنر  اا ت قنقاتی یه 

 (.6553) ذ یلنگ،  شودپأتنبانی نی
 

 در سازمان مدیریت و تنظیم هیجانات

اده   توجده  ادا اقرار انیانار در ن نر یار، آنچه اامنت دارد، نهیریت نناسب انیانار است.  اه توجه اا
ر اج تیرانار انیانی اصلی در ن ل یار، یارننهاذ اغلب در رفتاراایی ارا  افد ایش، یدااش یدا حفد      

نثدال،   واذعند  اده این، نطالبار انیانی سدااناذ،   ار (. علا ه6555، 6)گرنه  یننهانیانار خود نأاریت نی
طدور نیدتمر    داه یده یارینداذ اده   (، نأاذ نی6556 واننن نمایش انیانار خاص )یر پان انو   امکاراذ، 

یکدی اا اا ارادا      عندواذ  اده  ادا  انیدانی خدود را ینتدرل نماینده. تنظدن  انیاندار        یننه تا پاسدخ تلاش نی
طرید  آذ ادر انیاندار    افدراد اا  فراینه  است یه" یار است   شانلاا  نه  ارا  رفتاراا  ن ل  نهارر

  ت ت نفوت خود  رار گذارنه نی ترقنرآنها   نمایش خود انگام احیاس آنها   ن وه تیراه   نن  نو، ااراا 
  "صددورر خودیددار حاصددل شددود   ناخودآگدداه   ادده گدداه یددا  آتواندده اا خودنددی انددر یدده ایددن داندده  نددی
 . )1332 گر س، )

                                                                                                                                             

1. Ashkanasy 

2. Emotions As Social Information(EASI) 
3. Grandey 
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شدمار  ادرا  ندهیریت تیراندار     ادا  ادی  راابردتواذ اا یه نی داهاا  تنظن  انیانار نأاذ نینهل

( پدنج  1332(. نهل فراینه  تنظن  انیانار گر س )1332 ، 1گر س ؛6555)گرنه ،  انیانی استفاده یرد

)پرایندهذ(   تنظدن  . 6، 6)اصدلا(( نو عندت   تعدهیل  .6، 6انتخا  نو عندت  .1ینه: را پنأنهاد نی راابرددسته 

ادا  تنظدن  انیاندار    راابرداقراخأی  .2نه لاسنوذ )تعهیل( پاسخ .4   4ارایاای نیهد شناختی .5، 5توجه

نثال، عملکدرد   عنواذ اهایته اه ااهاف   نناااا ) (.6516  امکاراذ،  0)آلهائو اه ایتر   انننه نن  ایتگی دارد

اا  تنظن  راابردیا ناسااگار   ، آنواش   یار گر ای(، نن اذ سااگار   نثال عنواذ اه  انگن ه( شرایر )

ادااخورد   پدی یدک  درخأد    انیاندار  ینیهد شناخت یاایارا راابرد ،نثال عنواذ اهانیانار نتفا ر است. 

خدود را در   تناا شهر یمتر نمکن است اه یاریناذ یمدک ینده تدا نیدئول    ااشه    ساانههتوانه نی یننف

نثبدت   یانارنیه ا  ا ینه یفر  ن ،یاذنا  ننظاه ت  اا ار کردیر  دانه. صنخود تأخ گنعملکرد ضع

  ادا  تیراده حالدت    ادرا  یداذ نا  نتنظد   دارنه   راابردادا  یاختیاص  عملکرداا ،یننف انیانار  ا  

 ،انیاندار  ارند در ادا(. 6511، 2)تداننر  شونه یدارنه، اعمال ن تننو ع  یاریرد را ارا نیأترنیه ا ییاننا

نثبدت درنظدر گرفتده شدود.      انیداذ حدالار   تید تقو  ارا  نهیافر عنواذ اهنمکن است اغلب  یاذنا  نتنظ

 ی شنانگ ،یشناخت  نهاایاار فرا  ااشنه تا گونه اه یانارنا  ندنبال تنظ نمکن است اهاا سااناذحال،  نیااا

 تید   نثبدت را تقو  یننفد  انیانارار د   نه،نیاریناذ را نل م یننه یه ایته اه ان  اگذارنه  ترقنر    رفتار

یه توسدر  را  یاریردااییدانه    صنرا تأخ انیانی ارنتواننه تیراییه ن یرانینه(. 6511)تاننر،  یننه

یده   ییادا اده ر ش  گدراذ ید انیانار تیرینه  اراتواننه نیدرک یننه،  ،شودیانیام ن ختلگن انیانار

 رغد   علدی ، نثدال  عندواذ  اده سااگار شدونه، نناسدب ااشدنه.     تننو ع کی ریسااد اا شراییارننهاذ را  ادر ن

 اید  رنند اده تغ  ااند ن اسدت نمکدن   راذیدر یارننهاذ، نهناننه علا ه نثبت  انیانی  ااحالت شیاف اتقویت   

 انیانداتی  ننرند  ،اسداس  نیاادر در یارننهاذ داشته ااشنه. گناه احیاس  عنواذ اهناننه  یننف انیانار تیتقو

 یننه.   لنساانهه را تیه ی شن  انگ  ا هانار رفتارتواننه ین
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 مدیریت و تنظیم هیجانات در فرایندهای منابع انسانی

نانندده  نددهیریت ننداان انیدانی  ندورد انیاندار اصددلی   ا دهانار خداص     نفهدونی   تیراددی در  اررسدی 

ادوده اسدت،    اا  استخهانی، اااخورد عملکرد   آ ا  یاریناذ طی یک داه گذشته ر  اه اف ایش آانوذ

، 1)گااریدل   امکداراذ   شود نی انا انوا ن ه د اه طنگ یمی اا ا هانار   انیانار نهیریت نناان انیانی

صدورر     انیاندار اده   نهیریت نناان انیدانی  یننه، تعانل(، اشاره نی6510اشکاناسی   امکاراذ). (6512

 ادا  ادا   ر یده  یننده یده سناسدت   ( اسدتهلال ندی  1332) 6راسدتا،  یدس   یر پدان انو    است. درامنننتقاال 

رایدت     .ایدتنه  "  این عاطفی"ننأر  ،اایی در ن نر ساانانی ایتنه   اناارایننؤلفه نهیریت نناان انیانی

  ادا  رفتارادا   پاسدخ  یننهه  نیانپنش  ،فرد  اا یه تفا ر یننه یطور خاص استهلال ن اه( 6556) 6اوسول

. اسدت  یار عملکرد ساانانگذار ترقنر در ن ل یار گراذین وه  اینش افراد اه د ننمچن  اایتنه یاریناذ 

ادا   یدا  احدهاا  سداانانی       ار افراد خداص، گدر ه  ترقنراایی ره این حالار در ره انننه کهامچننن این

انیانار خاص در طی فراینهاا  اااخورد ره اراشی دارنده؟ رده انیانداتی نمکدن اسدت       ؟ا رگتر دارنه

  ر د (  لاام استنتایج یادگنر    آنواش انگام یار را نهار یا تیهنل ینه؟ رابراذ در ره نقطعی اایه )

هاذ ننفدی یدا نثبدت را تنظدن  یننده؟ رگونده انیاندار یارنند         انیاندار تا اه یارننهاذ یمک ینه تا  یننه

نناا اه اررسدی   نطالعده    شود؟ننانیی نی عنواذ اهاا را تعهیل یرده   یا اا نیبت اه نأوو اا   پاداش پاسخ

5)دیفنه رف انأتر  دارد
ننظور اییداد یدک رداررو  نناسدب ادرا        راستا، اه دراین .(6552،   امکاراذ 

( پنأدنهاد  1320)4توسر دایر   اولدهر اخأی یه شناسی رهار اا نو، نهیریت نناان انیانیاا  اررسی شنوه

ذ خدهنار   پداداش   شهه است یه شانل جذ    استخهام، آندواش   توسدعه، ندهیریت عملکدرد   جبدرا     

ها   ن وه ترقنرگذار  آن شود   ارتباب انن انیانار   اریک اا این فراینهاا نناان انیانی است، استفاده نی

 شود. اشاره نی ار یکهیگر
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 جذب و استخدام

ادا  انیدانی ایدتگی دارد.    اه  ضدا ر  6  انتخا  6(، استخهام6551)1نطاا  اا نظر راارتیوذ   اسمنت

ناخواه  یننه، خواهیه افراد یکهیگر را  ضا ر نی یننه یه در ار فراینه نی ایأاذ در این خیوص اظهار

شدهه   امچندنن افدراد      اسدتخهام ر ارا  آذ دسته اا افراد این، انیاناار علا ه .شودانیانار ارانگنخته نی

ادا  خدود    ا ن، اغلب افراد  یه در سااناذ. درینهظهور نی ،دانهیه یار استخهام   انتخا  را انیام نی

 ایدنش  "انده یده تیدمنمار نهدایی خدود را اراسداس       دانده، گد ارش داده  ینهاا  استخهام را انیام نیافر

 یده یده در یدک سنیدتمی یده انتیدا    ارتقدا        طدور   اه (،6515، 4)نایل    سهلر اسمنت گنرنهنی "5دلی

، 2)یاسدتنلا   اندارد   نظدر ارسده   ه دارا  خطا  ایاد   خودسرانه اده توانااشه، نیسالار  نی اراساس شاییته

تواننه ادن  تیدمنمی   اا اه ذ انیانار نمیداه انیاذا   جود دارد یه نأاذ نی(. ت قنقار گیترده6515

نتنیه، انیانار یدک عنیدر اساسدی در تیدمنمار اسدتخهانی      (، در6556، 2؛ اان 1335، 0)دانینو اگنرنه

گندر  انیدانی   یندهاا  تیدمن   اار فر است. اگرره این اهاذ نعنا ننیت یه تمام تیمنمار استخهانی نبتنی

 ینده ینه ایفا ندی اینه، انیانار نقش نهمی در این فراست،  لی شوااه ایاد   جود دارد یه نأخص نی

تواننه طندگ  سدنعی   دانه، نان داا  استخهانی امچننن نیت قنقار نأاذ نی (.1330، 3)نوریس   فلهنن

)خاص( را در طی فراینه تیراه یننه. انیانار نثبدت نمکدن اسدت شدانل      اا انیانار اصلی نثبت یا ننفی

 .خدود ااشده   ندورد صد بت اا دسدتا رداا    اننده اده نتنیده، افتخدار   غدر ر در     نورد فرصدت،  در 15اشتناو

صدورر   یه فراینه اده  درصورتیانیانار ننفی نمکن است شانل ترس اا فراینه نیاحبه ااشه، غ    انه ه 

ینندهگاذ   ترتندب، نیداحبه   امدنن  فراینه اه نظر ننیفانه نرسه. اده  نطلو  اه پایاذ نرسه   عیباننت، اگر این

 ییالت، عیباننت   یرس را تیراه یننده  تواننه انیانار نثبت   ننفی را اا تعیب، اننه، سرخوردگی،نی

توجهی ار نتغنراا  ندرتبر ادا انیاندار یده تیدور       امچننن ت قنقار  اال (.6510)اشکاناسی   امکاراذ،

                                                                                                                                             

1. Robertson & Smith 

2. Recruitment 
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4. Gut reactions 
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( 6555) 1، فدایس   اسدپکتور  نثدال  عنواذ اهنیتقنمی ار تیمنمار استخهام دارنه،  جود دارد.  ترقنرشود نی

نیر اساسی در نتایج نیاحبه استخهام است. امده ایدن نطالعدار    یننه یه اوش انیانی یک عاستهلال نی

ینندهگاذ دارد. در  نقدش اساسدی در جدذ    انتخدا  یارنندهاذ   اسدتخهام       ،داده یده انیاندار   نأاذ نی

 توانده ادر درک  ندی  6نتنیه گرفتنه یه سرایت انیدانی  (،6515  امکاراذ) 6حمایت اا این دیهگاه، لواشننا

نبانی نظر  تنظنمار انیانی در رااطه اا  اررسیدر ار انیانار در ر نه نیاحبه نؤقر ااشه. ترقنرارخی اا 

تواذ گفت یه تا اه انر ا، ادانار نوضو،، توجه یمی اه استفاده االقوه پذیر  نیجذ ، استخهام   جانعه

ادا اا جلیدار   ااناذ جدود، سد   ادااین  .اا  تنظن  انیانار نرسوم در طول این فراینه یرده اسدت راابقرداا 

جملده ندوارد   ناذ خود اا انیارادا  سداانانی، اا  یردذ یاری ارا  اجتماعی "4پذیرش ساانانی"در  5القایی

ننده  ین ققاذ یار انیدانی پنأدنهاد ندی   یننه. اا  انیانی نناسب در ن ل یار استفاده نینرتبر اا نمایش

جملده  گنرنده، اا ش انیانی خاص سااناذ را یاد اشهذ، یاریناذ  واننن نمای یه در طی این فراینه اجتماعی

 (.6516)گرنه    امکاراذ،  شودتنظن  انیاذ یه ارا  دستناای اه آنها استفاده نی راابردانیاراا  

 

 آموزش و توانمندسازی

توانده انیدانی ااشده. ارخدی اا     ، نینناان انیانی اا امه فعالنت ناننهتوسعه   توانمنهساا ،  آنواش،

ادا   اا  ارتبداطی نیدتقنمای اده جنبده    فرد    آنواش نهارر انناا  اا ناننه آنواش نهاررآنواشانوا، 

ادا  خدود   ادا   تواندایی    نرای اغلب ادرا  ارایداای نیدهد نهدارر     2یننه. یارآنواانیانی یار توجه نی

، 2لوتدان  ) ااشده    انیدانی  0ا توانده یدک تیراده نواجهده    شونه   ارا  اینار ، این نیرالش یأنهه نی اه

)اندر     ینهاا  انگن شی   یادگنر  ندرتبر ادا آندواش سداانانی اسدت     اانیانار جنبه نهمی اا فر (.6556

تا حه د  شرایر آندواش نأدخص خوااده یدرد یده آیدا انیاندار ننفدی   نثبدت ادرا             (6553، 3یانفر
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یننده،  ( اشداره ندی  6556)1یادگنر    سایر پنانهاا  آنواشدی نفنده یدا نضدر ایدتنه. شدورر   یدوریس       

ناشی اا آنواش ننفی  بلی  داننه، دارنه یه س اا یادگنر  یا ترس اا آنچه نمییارآنوااذ گاای ا  ار تر

اای ها امچننن نمکن است ترس اا شکیدت یدا عدهم تمایدل اده اراید      ا تیار  یادگنر  ساانانی است. آنی

تواننده اده یارنندهاذ انگند ه دانده تدا ادا         ثبدت ندی  حال، انیانار ننفدی   ن  توسر دیگراذ داشته ااشنه. اااین

ادا  یدادگنر  ندؤقر  را اعمدال یننده   اا نرانداذ   دیگدراذ در ایدن د ره          راابدرد آنواش درگنر شونه، 

 (.6556  امکاراذ،  6)پکراذ آنواشی حمایت یننه

 

 مدیریت عملکرد کارکنان

ای   تقویدت عملکدرد اعضدا  سدااناذ     اا  نناان انیانی اا ادهف ارایدا  نهیریت عملکرد شانل فعالنت

ادا  عملکدرد شدغلی ادا ادهف      اا  نهیریت عملکدرد شدانل اطلاعداتی در رااطده ادا نؤلفده      ااشه. تلاشنی

(. ا دهانار  6516کداراذ،    ام 6)انکدر اسدت  اا  شغلی   ساانانی اماانگی عمل فرد  اا ااهاف   اراش

 4، اددااخورد رندده جهی 5نکددرر شددهه ت ددت نددهیریت عملکددرد شددانل جلیددار اددااخورد   خدداص اتخات

اا  انیدانی  دارا  نؤلفه راابرد اساس ااهاف درجه(   اااخورد ار 625اااخورد  اا  نظام، نثال عنواذ اه)

ینندهه نهد  اقراخأدی ندهیریت عملکدرد، در  ایدنش        عاندل تعندنن  (. 6516  امکاراذ،  2)پیتونا ااشنهنی

ظرفندت نثبدت   ننفدی     دانهه یدک ر یدهاد عداطفی ادا     اخورد است. اااخورد عملکرد، نأاذیارننهاذ اه اا

 عندواذ  اده اا  انیانی اده ادااخورد   ترتنب، پاسخ (. اهین6555  امکاراذ،  0)گادیس االقوه اطلاعار است

 EASI(. ندهل  6550  امکداراذ،   2شدونه )ایلدنس  نظر گرفتده ندی  اینه اااخورد دراا  نه  فریکی اا نؤلفه

، سرپرسدت( ننیدر اده    نثدال  عندواذ  اده شدهه توسدر ننبدن ادااخورد )     داده داده یده انیاندار نمدایش    نأاذ نی

ننبعدی   عنواذ اهاا  انیانی شود. نمایشاا  شناختی در گنرنهه اااخورد نیاا  عاطفی   استنباب  اینش

اا  نتقاال شود یا ارا  تفینر پنام اااخورد استفاده ننیدر  توانه اه  اینشیننه یه نیاا اطلاعار عمل نی
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شود، اطلاعدار  دانهه اناذ نی ن، انیانار اصلی یه توسر اااخورد(. اناارای6550)ایلس   امکاراذ،  دشو

شدود ) ذ  اا  انیانی   رفتار  نتنداظر ادا آذ اییداد ندی    نتنیه پاسخداه   درخاصی را اه یارننه ارائه نی

شدهه در   تواننده اا انیاندار انداذ   اا  انیانی نثبت   ننفی نتفا ر ندی تر اینکه، پاسخ (. نه 6553یلنگ، 

ادا  ناشدی اا   ر نه اااخورد ناشی شونه. این انیانار اصلی نمکن اسدت عوا دب نختلفدی ادرا   ایدنش     

رسده  نظدر ندی   (. درنیمدو،، اده  6515، 1؛ جانیدوذ   یدانلی  6555)گهیس   امکاراذ،  یارننه داشته ااشه

ااخورد ، ادااخورد سرپرسدت   اد   نثدال  عندواذ  اده تیار  انیانی اصلی در انننه ا هانار نهیریت عملکرد )

(، 6510) اشکاناسدی   امکداراذ  توجهی در انگن ه   رفتار اعه  یاریناذ دارد.  رنهننظوره( پنانهاا   اال

  ،نثدال  عندواذ  اده نیدتل م اررسدی انأدتر اسدت.      ،یننه یده پنونده ادنن انیاندار   ارایداای عملکدرد      ترینه نی

 ، آیدا  نثدال  عندواذ  اده شدود.  ینده اییداد ندی   اه انیاذ خاصدی در ادر فر  ال است این است یه رؤآنچه جا  س

ننداا  هاا  نراوب اه ار نو، تغننر نوردنمکن است انیانار ننفی را اهبود اخأه؟ پنان 6ارائه اااخورد ننظ 

شدونه؟   نی 6اا  انیانی در پاسخ اه اااخورد در طول اناذ تعهیلتوسر این اااخورد رنیت؟ آیا  اینش

 )اشکاناسددی    انددهریاراذ  ددرار گنددرد پژ اأددگراذ   دسددتیددک اا ایددن نوضددوعار اایدده نددورد توجدده ار

 .(6510امکاراذ، 

 

 و پاداش جبران خدمات، مزایا

یک جنبه یانلای یلنه    یارارد  نهیریت ننداان انیدانی اسدت     عنواذ اهاغلب  5خهنار   ن ایا جبراذ

- جود ندی  هعهالتی ا یژه انگانی یه درک ای  جود دارد. اهاایی آذ توجهی در فعالنت انیانار  االیه 

ا  ار عملکرد   رضایت یا عدهم رضدایت   ار عمههترقنراا، عهالتی در پرداختحقنقت، ادارک ای. درآیه

( 6516، 2)ندورنن   ادایرذ   (   رفتاراا  شهر نه  ساانانی6516  امکاراذ،  4)یلکوئنت شغلی یاریناذ

(. ارایداای نثبدت   6556، 0)ارا   آی ذ اا  انر نی تاتای دارا  یک نؤلفه انیانی ایتنهپاداش داه.نأاذ نی

شهه اا ییب نتنیده را اییداد ینده یده رفتدار را اده        اننی توانه انتظارار انیانی پنش یا ننفی یک پاداش نی
                                                                                                                                             

1. Johnson & Connelly 

2. Regular feedback 

3. Moderate 

4. Compensation and Benefits 

5. Colquitt 

6. Moorman & Byrne 

7. Erez & Isen 
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( 6556  آید ذ )  ارا .اا  انیانی تولنده ینده   توانه حالت داه   دستناای  ا عی پاداش نی پاداش انگن ه نی

جدذاانت(   انتظدار پداداش     نثدال  عندواذ  اده نأاذ دادنه یه انیاذ نثبت ار ادرایار فرد  اا ظرفنت پداداش ) 

شدهذ ادر د  حالدت     ظرفندت فعدال  حدال،   گدذارد. ادااین  ندی  تدرقنر )تلاش انأتر ننیر اه اهبود عملکرد شود( 

ندهیریت  توانده انگند ه رفتدار ااشده.     ندی  انیانی نثبت   ننفی ناشی اا پاداش یا پنأرفت اه سدمت پداداش،  

اا  انیانی نیدبت اده رندنن    تیمنمار جبراذ خهنار در این نورد غالبای نیتل م درک انیانار    اینش

 (،6514) 1ینه. آرائی   امکداراذ تیمنماتی است   این نوضو،، اامنت نهیریت انیانار را ارجیته نی

یار اظهارنظر نثبت آنها در ن ل  ترقنرنورد رااطه ن ور  انن ادراک عهالت اا یارننهاذ   طور  یژه در ها

ار، نقش نیتقنمی در تعننن ادراک ترقنر( دریافتنه یه این 6550) 6طور نأااه، اارسکی   یاپلاذ یردنه. اه

 یارننهاذ اا فضا  عهالت در سااناذ خود دارد.

 

 بررسی پیشینه تحقیق
 انیدانی،  نناان نهیریت آذ اا ارتباب   سااناذ نهیریت انیانار در درخیوص نه نظر در اررسی پنأن

 (1) جده ل  در آنهدا،  نظر  خلأ شهه   انیام ترین ت قنقار نه  نتایج پژ اش، الؤس  راردادذ راررو  اا

 .ه شهه استئطور خلاصه ارا اه

 
 آن ها و پیشینه پژوهش و نقد نظری ترین دیدگاه . خلاصه مهم5جدول 

 نقد و خلأ نظری ترین دیدگاه ها و نتایج مهم محققان

 یس   

یر پان انو، 

1332 

عندواذ   ( اده AETارائه نظریه ر یدهاداا  عداطفی)  

یکی اا ا لنن راررو  اا  انیانار در ادانار 

انیانار  ایدنش اده یدک ر یدهاد در      اا. سااناذ

انیانددار اصددلی دارا    ن ددنر یددار ایددتنه.  

انیانی ایتنه   ار نگدرش    پنانهاا  شناختی   

 گذارنه. عملکرد شغلی ترقنر نی

اه ترقنر انیانار نترقر اا ن نر ساانانی ار نگدرش    

عملکرد شغلی پرداخته   درخیوص ن وه ندهیریت  

انیانار   امچننن ااعاد دیگر نناان انیانی یه نتدرقر  

 ا  نأهه است. اا انیانار است، اشاره

                                                                                                                                             

1. Aryee 

2. Barsky & Kaplan 
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اشکاناسی، 

6556 
 سط ی انیانار در ن نر یار نهل پنجارائه یک 

ارائه یک راررو  ادرا  تبندنن نقدش انیاندار در     

سدااناذ در سدطو( نختلددگ پرداختده شدهه،  لددی اا     

عنواذ رارروای ارا  درک نقدش   اا  آذ اه ظرفنت

انیانار   تنظن  انیانار در نهیریت ننداان انیدانی   

 استفاده نأهه است.

اشکاناسی   

امکاراذ، 

6510 

ه اا الگو  رنهسط ی انیانار ارا  پنونه استفاد

اددا  نددهیریت نندداان انیددانی اددا انیانددار  حددواه

استفاده نمودنه   ادر اامندت تنظدن  انیاندار در     

افراد، انن افراد، در سطح گر ه اا   یل سدااناذ  

 ترینه یردنه.

در ارتباب اا اننش   درک انأتر درندورد رگدونگی   

نناان انیدانی  ترقنر انیانار خاص در حواه نهیریت 

اودذ   یا نبودذ انیانار نثبت    امچننن یاریرد 

  ننفی ا ثی نأهه   نناا اه توجده   نطالعده انأدتر     

 دارد.

یانلی   

تورنس، 

6512 

رهار انیاذ اصلی نثبت   ننفدی )تدرس، غدر ر،    

گندداه،   علا دده( را تعریددگ   توصددنگ یددرده     

رگونگی ارتبداب آنهدا را ادا پدنج ا دهام ندهیریت       

ناان انیانی توصنگ نمود یده شدانل فرایندهاا     ن

انتخا ، آنواش   یادگنر ، نهیریت عملکدرد،  

 اا   آ ا  یاریناذ است. نأوو اا   پاداش

طور خاص ر   رهار انیاذ نأخص ا ث یرده  اه

  سایر انیاندار را درنظدر نگرفتده   امچندنن فقدر      

درخیوص ارتباب انن انیاتار   فرایندهاا  ننداان   

طدوریلی صد بت شدهه   ا ثدی درندورد       هانیانی اد 

ساا یاراا  تنظن    نهیریت انیاندار در سدااناذ   

 نأهه است.

پور    لی

امکاراذ، 

1634 

در پژ اش خود اه اررسی علل   پنانهاا  خأ  

در سددددااناذ   ارائدددده رااکاراددددا  نددددهیریت  

 انه.  پرداخته

طور خاص اه یدک انیداذ خداص     در این پژ اش اه

  رااکاراا  نهیریت آذ ااننظر  پرداخته شهه است

سااناذ نورد توجده  درار گرفتده اسدت   اا دیدهگاه      

طدور نأدخص ا دث نأدهه      نهیریت نناان انیانی اده 

 است.

 اعظی، 

سنهنقو    

نلکی، 

1632 

در پژ اش خدود اده اررسدی رااطده ادنن عدهالت       

شدددهه در تعدددهیل نندددر   انیدددانی ادددا      ادراک

احیاس گناه در درنظرگرفتن نتغنر ننانیی انیاذ 

ادراک  یاررسد انه. اهف پدژ اش  سااناذ نموده

اده   لید   ترقنر آذ ادر تما  ر نن لیاا عهالت در تعه

ترک خهنت یاریناذ اااناندهه ادا درنظرگدرفتن    

  ااشه. ین احیاس گناه یانینن رننتغ

طدور خداص اده یکدی اا ا دهنار       در این پژ اش اده 

پرداختده  حواه نناان انیانی یه شدانل تعدهیل اسدت،    

شهه   احیاس گناه یه یکی اا انیانار یه در ایدن  

فراینه اتفاو نی افته ااننظر نتغنر ننانیی نورد ا ث 

 رار گرفته است   صرفای اه اررسی  جود رااطه ایتفا 

نموده   ا ثی درندورد ندهیریت ایدن انیداذ نأدهه      

 است.
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ریاحی 

نظر    

، امکاراذ

1632 

رااکارادا   اررسدی   در این پژ اش ن ققداذ اده  

تدواذ انیانداتی را    یننه یه ندی  فراینه  اشاره نی

نددهیریت یددرد.  یدده در پددر یه ادده  جددود انایدده،  

نقولدده را شناسددایی   اریددک اا  11راسددتا  درایددن

نقدولار را در ااننظددر ال انددار فرایندده نددهیریت  

انیانار، آقار ال انار   نتایج   دستا رداا  آذ 

 نورد اررسی  رار دادنه.

 پرداختهطوریلی  انیانار اهنقوله  اه ژ اشدر این پ

اسدت،   شهه است   اه انیدانی خاصدی اشداره نأدهه    

 در سدطح یدل  ا دث ندهیریت انیاندار    اه امچننن 

طددور خدداص در حددواه  سددااناذ پرداختدده شددهه   ادده

. تبننندی انیددام نأددهه اسددت فرایندهاا  نندداان انیددانی  

   ن دور  امچننن  احه ت لندل یدک سدااناذ پدر یه    

 ااشه. پر یه اا  شریت نی سطح ت لنل

 

اا   اه ت قنقار   پژ اش توجه ااتواذ گفت،   نظر  در این پژ اش نیانه  نظر    اناذ خلأ در جمن

نظریده ر یدهاداا  عداطفی یده      ارائده (، ادا  1332له ت قند ،  یدس   یر پدان انو )   ئشهه در پاسخ اه نی انیام

یدک   عنواذ اهنورد پنانه   نقش انیانار اا در ادانار سااناذاا  انیانار در  عنواذ یکی اا ا لنن نظریه اه

،  لی درنورد ن وه ندهیریت  آذ ار نگرش   عملکرد شغلی ا ث یردنه ترقنرر یهاد ن نطی در سااناذ   

ا  نأدهه اسدت.   چننن ااعاد دیگر نناان انیانی یه نترقر اا انیانار است در نهل ایأاذ اشارهانیانار   ام

یدک رداررو     6556در سدال   رارروای ادرا  شدناخت انیاندار در سدااناذ، اشکاناسدی      ارائهدر انننه 

ادا  آذ ادرا  درک نقدش انیاندار   تنظدن  انیاندار در        ظرفندت  جدود اا   . ادااین یدرد  ارائهسط ی  پنج

ا مکداراذ، اد  در پژ اأی دیگر اشکاناسدی   ا  6510که در سال ا  نکرده تا ایننهیریت نناان انیانی استفاده

ادا  ندهیریت ننداان انیدانی ادا انیاندار اسدتفاده         سط ی انیانار ارا  پنونه حواهاستفاده اا الگو  رنه

  یدل سدااناذ ترینده یردنده. اندا      اا  ر افراد، انن افراد، در سطح گر هنمودنه   ار اامنت تنظن  انیانار د

 حدواه  در خداص  انیاندار  قنرتدر  رگونگی درنورد انأتر چه در نطالعار ایأاذ نغفول اا ی نانه، درکآن

 اده  ننداا  اسدت یده   ادود  ننفدی    نثبدت  انیاندار  نبودذ یا   اودذ یاریرد  امچننن   نهیریت نناان انیانی

 دارد. انأتر  نطالعه   اررسی

، ناننه استاا نتمری  ار یک انیاذ خاص در حواه ت قنقار داخلی نن  نأااهه شه ارخی اا پژ اش

( یه اه اررسی عواندل ادر ا خأد    ندهیریت آذ در سدااناذ پرداختده       1634) پور   امکاراذپژ اش  لی

ننظدر  ه شهه   رااکاراا  ندهیریت آذ، اا طور خاص اه یک انیاذ خاص پرداخت در این پژ اش اه است،
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طور نأخص ا دث نأدهه اسدت       ا دیهگاه نهیریت نناان انیانی اهسااناذ نورد توجه  رار گرفته است   ا

ریداحی نظدر      یه در انننه نهیریت انیاندار در سدااناذ انیدام شدهه ناننده پدژ اش       ت قنقار دیگر  

ننظر نهیریت نناان انیدانی اده   انه، د نای اا لی اه انیانار در سااناذ پرداختهیطور (، ا لای اه1632) امکاراذ

ظدر   نخدلأ   عندواذ  اده نوضو، نگاه نأهه است. لذا آنچه در ت قنقار نختلدگ ایدن حدواه نأدهود اسدت        

یدارگنر    ر ش   الگوادایی را جهدت اده   یدک اا ت قنقدار نوجدود،     شود آذ است یده ادن    شناسایی نی

انده. امچندنن درخیدوص عواندل      ینهاا  نناان انیانی اررسی نکردهطور خاص در فرا نهیریت انیانار اه

اسدت. لدذا ایدن     ا ثدی نأدهه   اا  تنظدن  انیداذ نند    راابردیارگنر  نؤقر  توانه الگواا  اه ا  یه نی انننه

ننظور اییاد دیهگاه ننیی    یکپاررده     لأ نظر    ارتقا  ادانار نظر  اهجهت پاسخ اه این خت قن  در

اسداس ت قنقدار ایدن حدواه، انیدام شدهه اسدت تدا نبندایی ادرا  توسدعه            هونی اریک الگو  ا لنه نف ارائه

 ت قنفار در این حواه  رار گنرد.
 

 شناسی پژوهش روش
سی ادانار نوضو،   شناسایی رااکاراا  نهیریت انیانار در فراینهاا  نناان انیدانی    ننظور ارر اه

د. ندر ر  شدو  نر ر نظاننده اداندار، اسدتفاده ندی     شهه اا ر ش اراساس نطالعار انیام الگو  یکپارره،ارائه 

 ارناا اراساس ادا نقوله یی  شناسا اا ههیپه یاررس  است یه ارا یفنی  ناا انوا، ر ش ت ق یکی 1نظاننه

ادهف   :شدود ندی  ادانار اغلب د  اهف عمدهه دنبددال   نظاننه نر ردر  .ردنگ یپژ اش نورد استفاده  رار ن

. د م، پدردااد   بلی نینطالعار اه تلخنص  اا استفاده اا شناسایی الگواا، نضاننن   نیائل،ا ل آذ است یه 

   6رایدت ینده. )  آفریندی ندی  توسدع  نظریده نقدش      در اه شناسایی ن تدوا  نفهدونی حدواه یمدک یدرده     

اسدتفاده   )نتاسدنت (  6بند فراتریننظدور ندر ر نظاننده اداندار، اا ر ش      اهدر این پژ اش  (.6550امکاراذ، 

یرف  یشدناخت   ادرا   ا نطالعدار یتااخانده   ننده  نظدام ار ندر ر   ینبتن یفنی یر ش شود. ر ش فراترینب نی

اییاد   تفینر دانش حاصل اا اررسی ت قنقار گذشته اسدت )پترسدوذ     ، ارا  نطالعهنورد ههیپه رانوذنپ

پدژ اش   نهنأد نپ ی  اررسد   ا نطالعار یتااخانده  ، اا داده  اا ار گردآ ر (. در این ر ش6551، 5دیگراذ

                                                                                                                                             

1. Systematic review 

2. Wright 

3. Meta-synthesis 

4. Paterson 
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اسدتفاده  (، 6550)1ا  سنهلوسدکی   ادار س   افدت نرحلده   را  انیام فراتریندب اا ر ش پنأدنهاد   ات. اس

 (.1)شکل  دشو نی
 

 
 

 (2006و باروس  یسندلوسک بیفراترکای  مورداستفاده در تحقیق: روش هفت مرحله . روش5 شکل

 

 های پژوهش یافته
 گام اول: تنظیم سؤال پژوهش

عندواذ  ر د  ر ش     اده ر پژ اش سؤالایا  سؤالننظور  ر د اه فراینه نر ر نظاننه لاام است ااتها  اه

ننظدور   اده " اصدلی آذ اسدت یده    سدؤال ننظدور   نأخص شود. ادهین  نبنا رارگرفتن سایر نراحل اراساس آذ

یدار   تواذ اهنهیریت انیانار ارآنهه اا اجرا  نظام نهیریت نناان انیانی ره ا هانار   رااکاراایی را نی

 "گرفت؟

                                                                                                                                             

1. Sandelowski & Barros 

 ارائه یافته اا

 ینترل ینفنت یافته اا

 تی یه   حلنل   ترینب یافته اا

 استخراج اطلاعار نوردنظر

 جیتیو  نتوذ نناسب

 نر ر نظاننه ادانار

 تنظن  سؤال اا  پژ اش
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سدؤالار پدژ اش، جانعده آندار      نظر در پاسدخ اده   دگی نناان، در جیتیو  نناان نوردگیتر اه توجه اا

رفای ادا  پژ اأدی   ... صد    ادا، طدر(   ، نقدالار امدایش  اا  انانه، یت ، اا نناذ نقالار، پایاذنوردنظر ن ق 

ااشدنه     لار اا دا ر  نناسدبی ارخدوردار ندی   ااشه. اا این استهلال یده نقدا   نتمری  ار نقالار پژ اأی نی

شدهه،   یپوشدش رداررو  اندانی نقدالار اررسد      ل اظنه. ااامچننن اا  االنت دسترسی انأتر  ارخوردار

عت تغنندر   ت دولار علمدی   عدهم     کده سدر  ی ننداان   ننداا اده ن ده دنمودذ آذ   این    گیدتردگ  اده  توجده  اا

سال  65اررسی ن ه د اه اااه انانی ترقنرگذار ااشه، لذا نناان نورداا  یافتهاا انکاذ دارد ار  ر ااودذ یافته اه

 ااشه. ننلاد  اه اعه نی 6555نی اا سال اخنر یع
 

 مرور نظامند ادبیاتگام دوم؛ 

، شناسدایی   اسدتخراج   پدژ اش  سدؤال  اده  توجده  اانظر ننه، ااتها لاام است، نناان نوردننظور نر ر نظا اه

   Web Of Scienceننظدور در ایدن پدژ اش جیدتیو  ننداان انگلنیدی در پایگداه اطلاعداتی          شونه. ادهین 

Scopus      شده   امچندنن ننداان فارسدی     انیدام  اسدت،  یه اا نعتبرترین پایگاه ادا  اطلاعداتی علمدی جهداذ

ننظدور   اده  انده.  اای جیتیو شههنظر در پورتال جانن علوم انیانی   پایگاه اطلاعار علمی جهاد دانأگنورد

 (6)جده ل  ر پدژ اش دارنده  سدؤالا یه انأترین ارتباب را اا را جیتیو  نناان، ن ق  ااتها یلمار یلنه  

 نموده است.ن ا هام اساس آذ، اه جیتیو  ننااشناسایی   ار

 
 موردجستجو یدیکلمات کل . فهرست2جدول 

 معادل انگلیسی عنوان فارسی ردیف

 Emotion* in the Workplace انیانار در ن نر یار 1

 *Emotion* in Organization انیانار در سااناذ 6

 Emotional capability  االنت انیانی 6

 Organizational Emotional Intelligence اوش انیانی ساانانی 5

 Emotional Management نهیریت انیانار 4

 *Emotional Regulation تنظن  انیانار 2

 Emotion* in HRM/ Human Resource Management انیانار در نهیریت نناان انیانی 0
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 معادل انگلیسی عنوان فارسی ردیف

 *Consequence* Of Emotion* in the Workplace پنانه انیانار در ن نر یار 2

 Emotion* in Recruitment انیانار در جذ    استخهام 3

 Emotion* in Training انیانار در آنواش 15

 Emotion* in Learning انیانار در یادگنر  11

 Emotion* in Performance Management انیانار در نهیریت عملکرد 16

 Emotion* in Appraisal Management انیانار در ارایاای عملکرد 16

 Emotion* in Compensation System انیانار در جبراذ خهنار 15

 

 جستجوی متون مناسبگام سوم؛ 

تناسب اا اادهاف پدژ اش ندورد    اساس فراینه نأخیی نشهه ار شناسایی در این نرحله لاام است نناان

شدهه  ر د     خصنعنارادا  نأد   اده  توجده شود. ااگر   رار گنرد   نتوذ نناسب ارا  ت لنل انتخا   غراال

یک اراساس اره. شنقاله شناسایی  4524نظر اا  اطلاعاتی نورد در جیتیو  ا لنه نناان در پایگاهخر ج 

ل داظ ر ش  سب نهاشدته   یدا اا ینفندت لاام اا   اا   ر د   خر ج، نقالاتی یه اا اهف نقاله تنااا نلاک

 ی  داخلد  یخدارج  یپژ اأ - یعلمنقاله  22، نهایتدره حذف   ت قن ، ن توا   یا نتایج ارخوردار نبودن

 .داده شهنه صنن توا نناسب تأخ لنت ل نهیننظور فرا اه

 

 گام چهارم؛ استخراج اطلاعات موردنظر

اا نقالار پرداخته شدهه اسدت.   یک  ش یهگذار  ااا اه ت لنل نتوذ ارر اه توجه اادر این نرحله ااتها 

ر ت قن  اود، انتخا    ادرا  ادر   سؤالااایی اا نتن نقالار یه نرتبر اا اریک اا ننظور ااتها اخأی اهین

ااشه. در گام  ا لنه نی یه 653ه. نتنیه این نرحله، استخراج شا لنه استخراج  عبارر نتنی حها ل یک یه

یک اا یهاا  ا لنه اا راررو  نفهونی ت قن  ار درار  اه رارجو  نفهونی ا لنه، ارتباب ار توجهاعه  اا

رداررو  ندهل نفهدونی پدژ اش،      اده  توجده  ادا یک اا یدهاا  ا لنده، یکدی اا نقدولار ندرتبر      . اه ارهش

 شهه ارا  یهاا  ا لنه ارائه شهه است. ا  اا ساختار تبننن( نمونه6تخینص داده شه. در جه ل )
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 بندی کدهای اولیه مستخرج از متون منتخب مقالات . نمونه ساختار شناسایی و دسته2ل جدو

کد 

 عبارت
 مقوله کد اولیه عبارت متنی

سطح 

 تحلیل

حالت 

 هیجانی
 منبع

656 

ی ارا  یار عمل اا راابرد

نمکن است شانل  عملی

یورک راار  اا استراحت

 یااشه تا فرسودگ  نأتر

 .را یااش داه ییاننا

یورک   اا استراحت

اا   رنجلوگ  ارا

در  ییاننا یفرسودگ

 ییاننا  یاراا

 رااکار

) االنت 

 انیانی(

جذ    

 استخهام
 یلی

   یاشکاناس

 دا س

(6556) 

50 

نأاذ نی داه یه  EASIنهل 

نمایش انیانی نراناذ   

اا  اه انیانار یارآنوا  پاسخ

اا  ساانهه یا  تواننه پاسخ نی

 .نایارآنه اه ترس را شکل دانه

 ییاننا  اا شینما

در پاسخ ساانهه  اذننرا

 یارآنوا یانارناه ا

 رااکار

) االنت 

 انیانی(

آنواش   

توانمنهسا

  ا

 ترس
   ترنر ییانل

(6512) 

شهه  تهفگر درنظر راررو  نفهونی اه توجه ااانه  ا لنه یهاا  شهه ارا  راررو  نقولار درنظرگرفته

 ااشه. نی (6) در شکل
 انننه

         

 آقار

 یلی ساانانی حسط 

ی(
یان
 ان
ت
االن
ر) 
یانا
 ان
ت
یری
نه
  
راا
کا
راا

 

اذ
ان
سا
ی 
یان
ن ان
نناا
ت 
یری
نه
ام 
 نظ
در

 

 

 پنانه

 

نی
یا
 ان
ت
حال

 

 

ی(
یان
 ان
راه
تی
ت )

عل
 

   

 سطح نظام نهیریت نناان انیانی
   

 

   

ر
هنا
 خ
راذ
جب

رد 
لک
عم
ت 
یری
نه

ا  
سا
نه
انم
 تو
ش  

وا
آن

 

   
 
جذ

هام
تخ
اس

 

  

 یاریرد

 

   

   

   
   

 . چارچوب مفهومی کدگذاری مضامین اصلی درقالب مقولات2 شکل
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 هاتحلیل و ترکیب یافته و تجزیهگام پنجم؛ 

اداندار نوضدو، پرداختده شده        اده  توجده  ادا در گام پنی ، اعه اایهگذار  ا لنه نتوذ، اه تفینر یدهاا  

شدهه، اده    اننن نرادوب اده اریدک نقدولار درنظرگرفتده     نن نراوطه شناسایی گردیه. در شناسایی نضد نضان

  سپس ادا  ا تضا  شرایر پنچنهگی، تنو،   فرا انی یهاا، ارجا یه نناا اود، ااتها نضاننن فرعی شناسایی 

نضدموذ   162، یده ا لنده   653نتنیده ایدن نرحلده،    در ه.شد شناسدایی   ،ها نضاننن اصلیانه  نناسب آن دسته

 ه.شساا   نقوله نفهوم 0نضموذ اصلی در الب  44عی، فر

شدهه در اداندار یده در اقدر اجدرا  ا دهانار ننداان انیدانی در          (، حدالار انیدانی اشداره   5در جه ل )

 شود، اشاره شهه است.اا ار ا یرده   نأااهه نی سااناذ

 
 انسانی شده حاصل از اقدامات منابع . حالت های هیجانی تجربه4 جدول

 منابع حالت هیجانی

  شوو    شور

 اشتناو

اشکاناسدی    ؛ (6516(؛ لندوذ   امکداراذ )  6555(؛ نداتئوس   نکننتدوش )  6555فایس   اسدپکتور ) 

 (6510امکاراذ )

 شرم   گناه احیاس
(؛ جانیددوذ   6516(؛ ایلندد    امکدداراذ )6550(؛ اانیددتر   امکدداراذ )6550گر نوالدده   امکدداراذ )

 (6512(؛ یانلی   تورنس )6515(؛ گوتی   امکاراذ )6515یانلی)

 (6514اولأگر   امکاراذ ) استرس

 (6516(؛ لنوذ   امکاراذ )6556(؛ پکراذ   امکاراذ )6555فایس   اسپکتور ) اضطرا    دلهره

 (6552پکراذ   امکاراذ ) نااننه 

 (6553االچاک   دذ اارتوو ) ایراه

 (6510امکاراذ )اشکاناسی    اننه

 ترس

(؛ االچدداک   دذ 6550(؛ اانیددتر   امکدداراذ )6556(؛ شددورر   یددوریس )6551تدهنس   لننتددوذ ) 

(؛ لنندهاا م   جدوردذ   6511(؛ لا رندس   امکداراذ )  6553(؛ االچاک   دذ اارتوو )6553اارتوو )

(؛ 6515)(؛ گددوتی   امکدداراذ  6516(؛ یلنگددی   امکدداراذ )6516(؛ یلنگددی   امکدداراذ )6516)

(؛ 6512(؛ یدانلی   تدورنس )  6510(؛ لبدل) 6510(؛ اشکاناسدی   امکداراذ )  6515جانیوذ   یدانلی ) 

 (6512یانلی   ترنر )

 (6510(؛ اشکاناسی   امکاراذ )6555ناتئوس   نکننتوش ) عیباننت

 (6510اشکاناسی   امکاراذ ) تعیب
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 منابع حالت هیجانی

 خأ 
پدور     (؛  لدی 6515(؛ جانیدوذ   یدانلی )  6516)(؛ یلنگی   امکداراذ  6553االچاک   دذ اارتوو )

 (1634امکاراذ )

 علا ه   لذر

(؛ پکدراذ   امکداراذ   6556(؛ شدورر   یدوریس )  6556(؛ پکراذ   امکداراذ ) 6551فردریکیوذ )

(؛ ادو   یداپلاذ   6515(؛ گوتی   امکداراذ ) 6553(؛ ننچی )6552(؛ سنلویا )6550(؛ الفنبننن )6552)

 (6512(؛ یانلی   تورنس )6510(؛  ینیلو   امکاراذ )6510امکاراذ )(؛ اشکاناسی   6514)

 غر ر

(؛ االچداک   دذ ادارتوو   6552(؛ پکدراذ   امکداراذ )  6555(؛ ترییدی   راانند  )  6556ارا   آی ذ )

(؛ اشکاناسدی    6514(، او   یداپلاذ ) 6515(؛ گوتی   امکاراذ )6516(؛   ان   امکاراذ ) 6553)

 (6512یانلی   تورنس )(؛ 6510امکاراذ )

 (6510اشکاناسی   امکاراذ ) انه ه   غ 

 (6515(؛ گوتی   امکاراذ )6554ناتنی   اسمولاذ ) نگرانی

 

یده   ردند گ یر ند رنأد  ییدان نتیراه ا ای تننو ع کیاا  ییاننپژ اش حالار ا ینهل نفهون اه توجه اا

شدهه   ییشناسدا  هند ا ل  ( یدهاا 4) در جه ل ینه. ین اذنرا ا یاذنحالت ا کی یادیا یی  ررا لن ا ن دلدر

 یننداان انیدان    نده ی  در ار حواه فرا یاذنار ا کن، اه تفکعبارتی تیراه انیانی یا اه اراساس نقوله علت

 است. شهه ارائه

 
 شده درقالب مقوله علت )تجربه هیجانی( . مضامین اصلی و کدهای اولیه شناسایی1جدول 

 ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع کد اولیه

1 
احیاس ااهام 

   نااطمننانی

تغننر   اییاد ااهام   نااطمنندانی؛ عدهم اطمننداذ یارینداذ     

درنددورد ن ددوه  ایددنش ادده اددااخورد؛ عددهم اطمنندداذ اا   

عملکددرد نناسددب؛ عددهم آگدداای اا ن ددوه ترقنرگددذار     

اا  ارتقا؛ ترس اا فراینده   عملکردشاذ ار حقوو   فرصت

در اااخورد؛ تدرس    نیاحبه ااشه؛ ظرفنت اییاد انیاذ 

عیددبانبت ناشددی اا تغننددر؛ اددااخورد ننیددر ادده تیرانددار  

 طعندت   انیانی نختلگ؛ نگراندی   تدرس نیدبت اده عدهم     

 ناشی اا تغننرار، عهم انننت شغلی

االچداک  ؛ (6555) نتوشن  نک ناتئوس

   یندددددداتن؛ (6553)   دذ ادددددارتوو 

   اانیددددددددتر؛ (6554) اسددددددددمولاذ

 پور   امکداراذ  ی ل؛ (6550امکاراذ)

 ؛(6515)ی   یدددانل جانیدددوذ، (1634)

 لبددل؛ (6510)   امکدداراذ یاشکاناسدد

(6510) 
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 ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع کد اولیه

2 
احیاس ت قنر 

 احترانی   ای

اددا   آنندد ؛ آشکارشددهذ یاسددتی  ارائدده اددااخورد تددوانن 
ر ش ارائدده ؛ شددهذ اا شکیددت تددرس اا نطلددناحتمددالی؛ 

؛ ینتدرل رفتدار    ادرا   عندواذ ااد ار   اه نیااار؛ اااخورد
غدر ر   یداد یننیدر اده ا    فدرد  تند ادر نوفق  ینبتن اااخورد

داندهه   خأد  ادااخور   یاذنا ااراای؛ ننف اااخورد؛ یات 
رددالش  ادده؛ رنددههنخأدد  در اددااخورد گ یددادیننیددر ادده ا

اا  تددرس؛   یددارآنوا ینرادد  اددا دانیددته ذشدده ههنیأدد
 یاا آنواش ننف یداننه، ناش یترس اا آنچه نم ای  رنادگی

 یداذ نا یداد یا ی؛ ظرفنتساانان  رنادگیتیار   ای ی بل
  ادا  ننبدن ادااخورد ننیدر اده پاسدخ      یاذنا؛ در اااخورد

 رن  ت ق یحرنت یا؛ نتناظر     رفتار ییاننا

 گر نوالده ؛ (6556) وریسید    شورر
 اانیتر   امکاراذ؛ (6550)   امکاراذ

االچدداک ؛ (6553) گنددیل  ذ؛ (6550)
     اددددددن؛ (6553)   دذ اددددددارتوو

   امکداراذ  یگنیل؛ (6516 ) امکاراذ
؛ (1634) پدور   امکداراذ   ی ل؛ (6516)

   یاشکاناس؛ (6515)ی   یانل جانیوذ
 ییدانل ؛ (6510) لبل؛ (6510) امکاراذ

   ترندددر ییدددانل؛ (6512)   تدددورنس
(6512) 

 

3 
ادراک 

 عهالتی ای

 لند دل اده  ییاسدتثنا   ادا  پاداش افتیدر لندل شهذ اه  نن  
اده نظدر ننیدفانه    انتخدا    نده یاگدر فرا  تنعیبان؛ تننوفق

ی؛ ر ند نا پداداش ؛ ادا  در پرداخدت  یعهالت یا درک؛ نرسه
 یانارنا یادیننیر اه ا  اا اا پرداخت یعهالت یا ادارک

ی؛ شدغل  یتییفدا  ی  اد  یدته یافراد ناشا ننترف نأااههی؛ ننف
 نقام ناعادلانه تن ل

   یلددونپر؛ (6555)   اسددپکتور فدایس 

؛ (6556)  ذی  آ ارا؛ (6516) امکاراذ
 لبدددل؛ (1634) پدددور   امکددداراذ ی لددد

 (6510)   امکاراذ یاشکاناس؛ (6510)

4 
ادراک ینترل 

 پذیر  االا

اننده اده نتنیدده؛ افتخدار   غدر ر درنددورد ا دث درنددورد      

دستا رداا  خدود؛ درک اا ینتدرل ایداد ننیدر لدذر        
 علا ه

؛ (اشکاناسدی  6556پکراذ   امکاراذ )

 (6510  امکاراذ )

5 
ادراک ینترل 

 پذیر  پاینن

در  تنددنوفق عددهم؛ تندداحتمددال شکیددت   عددهم نوفق  
؛ نینپدا   ریپذ ینترل درک؛ ر  شنپ یآنواش  اا رالش

  اندده ه  غدد ی؛ ر نددنا پدداداش؛ گذاشددته یننفدد ارنددتیرا
؛ نرسده  اذید صدورر نطلدو  اده پا    اده  نهییه فرا یدرصورت

 یداد یا ؛ ظرفندت ی    اراش االا ننیر اه اضطرا  ینترل
ننبددن اددااخورد ننیددر ادده   یدداذنا؛ در اددااخورد یدداذنا

ادااخورد   افدت یدر؛ نتنداظر     رفتدار  ییدان نا  اا پاسخ
 افدت ییارینداذ اا در  ینگرانی؛ یاننتیراه ا کیعنواذ  اه

 نیسر رارننتغ؛ آذ ییاننتبعار ا لندل اه یاااخورد ننف

   پکددراذ؛ (6556) وریسیددشددورر   
؛ (6553) گند یل  ذ؛ (6556) امکاراذ

پور  ی ل؛ (6553)   دذ اارتوو االچاک
ی   یدانل  جانیوذ؛ (1634)   امکاراذ

؛ (6515)   امکدداراذ یگددوت؛ (6515)
؛ (6510)   امکدددددداراذ یاشکاناسددددد 

؛ (6512)   ترنددر ییددانل؛ (6510لبددل)
 (6512)   تورنس ییانل
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 ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع کد اولیه

2 
استرس   فأار 

 یار 
 (1634پور   امکاراذ )  لی فأار یار   استرس

0 
 انهاا رأ 

 توسعه فرد 

 شدریت ؛ هیجه  اا نهارر ایاا    رافن  ،ننفاا  رنادگی

؛ درنورد فرصدت  اوناشت؛ لندر آنواش ننیر اه غر ر اص

 راذند یده فراگ  یاراش؛ نههیعلا ه درنورد ا ث درنورد آ

اراش ننیر لدذر   درک؛  ائلنه أرفتن  پ  رنادگی  ارا

؛   تیدلر ادر نطالدب(     رنادگید ) ااهاف تیدلر  ؛  علا ه

)عملکدرد خدو  در آاندوذ     اده عملکدرد   هذنرسد  ااهاف

 اجتنددددا  اا عملکددددرد  ااددددهاف؛ آنددددواش( یانیددددپا

اا عملکدرد    رنجلدوگ   نکردذ در آندواش ادرا   نام )قبت

 (گنضع

پکددراذ   (؛ 6556شددورر   یددوریس )

   یاشکاناسدددددد؛ (6552) امکددددداراذ 

 (6510) امکاراذ

 

2 
نأهذ    دیهه

 توجهی ای

عددهم پددذیرش دیگددراذ؛ رد درخواسددت افدد ایش حقددوو؛ 

 شهذ گرفته نادیهه

(؛ اشکاناسی 1634پور   امکاراذ )  لی

 (6510  امکاراذ )

 

ی ره پنانهاا  نثبدت  یک اا انیانار ارآنهه اا اجرا  ا هانار نناان انیانار تبننن این نوضو، یهدر 

تفکندک   اده  پنانه   یاریرد الب د  نقوله نی ا  شهه در وانه داشته ااشنه، یهاا  شناساییت   یا ننفی نی

نعنا  تبعار نثبت تعبنر شدهه   ا  تبعار ننفی انیاذ   یاریرد اهنعن . پنانه اهشهه است ارائه( 2) در جه ل

شدهه   اننن فرعی   نضاننن اصلی شناسایینظر   صرفای نض است. در جه ل تیل، اا اناذ یهاا  ا لنه صرف

 .شهه است ارائه

 
 شده در قالب دو مقوله پیامد و کارکرد شناسایی . مضامین فرعی و اصلی7 جدول

 مقوله ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع مضامین فرعی

 پنانه 1
یااش ظرفنت 
 عملکرد 

  خطا؛ اااخورد افتیاجتنا  اا در
ی؛ اجتنداا   رفتارادا  ؛ رند گ  نتیم
ادااخورد     افدت یاده در  لیتما عهم

   امکداراذ  پکدراذ ؛ (6551) نتدوذ ن  ل تهنس
 یییتر؛ (6556) وریسی   شورر؛ (6556)

؛ (6550) اانیتر   امکاراذ؛ (6555) ن ن  راا
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 مقوله ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع مضامین فرعی

ادالقوه    ادا  شهذ اا فرصدت  ن ر م
 یددااشی؛ تناسددب شددغل عددهم؛ آذ

  رنادگیدد یددااش ، خودیاراندده
  نانعقول فرد  گذار اهف، فعال

ی چدددنن؛ (6553)   دذ ادددارتوو االچددداک
 یگد نیل؛ (6516)    امکاراذ   ان؛ (6553)

   امکدددداراذ وذنددددل؛ (6516)   امکدددداراذ
؛ (6515)   امکدددددداراذ یگددددددوت؛ (6516)

   ترندر  ییانل؛ (6510)   امکاراذ یاشکاناس
 (6512)   تورنس ییانل؛ (6512)

 پنانه 6
یااش اهر ا  
 ساانانی

 ؛ یدار  ادند اعتی؛ ننف یادراک تان
 ینناددها؛ أددترنا یشددغل یفرسددودگ
ی؛ شدغل  تیرضدا  یدااش ی؛ ساانان
  رفاه   اهر ا یااش

، (6550)   امکاراذ گر نواله، (1333) او
   امکاراذ  نلیا،( 6516)   امکاراذ یلونپر

 (6515)ی   یانل جانیوذ، (6516)

 پنانه 6

رفتاراا  
ناانیار   
 غنریاریرد 

اددر ا رفتددار غنرشددهر نه ، اددر ا   
رفتاراددددا  غنرنولدددده؛ یددددااش  

 نأاریت ساانانی

 ند  ن  راا یید یتر؛ (6555) فایس   اسدپکتور 
)    امکداراذ    ادن ؛ (6553)یچنن؛ (6555)

   یگوت؛ (1634) پور   امکاراذ ی ل؛ (6516
 (6510) لبل؛ (6515) امکاراذ

 پنانه 5

رفتاراا  
ناانیار   
 غنریاریرد 

 (6515جانیوذ   یانلی)   و، رفتاراا  غنرنوله

 یاریرد 4
رفتاراا  نوله 
   شهر نه 

؛ رانهنأددگن  پ یاصددلاح  رفتاراددا
 رفتددار؛ سددااناذ  نددهاایاهبددود فرا
؛ نولدددده  رفتاراددددا ؛ شددددهر نه

   ر   اهره  ریپذ تننیئول

؛ (6553)ی چد نن؛ (6550)   امکداراذ  اانیتر
   امکاراذ یگنیل؛ (6516)   امکاراذ  نلیا
   یگدوت ؛ (6515)ی   یانل جانیوذ؛ (6516)

   یاشکاناسد ؛ (6510) لبل؛ (6515) امکاراذ
 (6512  ترنر) ییانل؛ (6510) امکاراذ

 توانمنهساا  یاریرد 2
   تنددددخلا  ؛ رنادگیدددد  هنددددانگ

 نأداریت  ؛ خودیارانه ؛ نوآ ر
 یساانان

   امکددداراذ پکددراذ ؛ (6551) کیددوذ یفردر
   نیلو؛ (6556) وریسی   شورر؛ (6556)
 گددداذن  اران کیدددوذیفردر؛ (6555)  ار ندددپ
اانیتر   ؛ (6552)   امکاراذ پکراذ؛ (6554)

 ایلونسدد؛ (6550)ننالفنبدد؛ (6550) امکدداراذ
 لبل؛ (6553)   دذ اارتوو االچاک؛ (6552)
 ییدانل ؛ (6510)   امکاراذ نیلوی ؛ (6510)

 (6512)   تورنس ییانل؛ (6512)   ترنر
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 مقوله ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع مضامین فرعی

 اشتناو ساانانی یاریرد 0

  هنانگ ؛   اراشمنه تیاحیاس او

    ناندهگار  تعل  ؛ ن ور   اهف

 أترنا

؛ (6555) ن ن  راا یییتر؛ (6556)  ذی  آ ارا

؛ (6516  جدوردذ )  ندهاا م نل؛ (6552) ایلونس

   امکداراذ  یگدوت ؛ (6516)   امکاراذ  نلی

 (6514)   یاپلاذ او؛ (6515)

 

م ندهیریت ننداان انیدانی    ادانه   در پاسخ اه سؤال اصلی پژ اش یه ارا  نهیریت انیاندار در نظدا  در

یدار ادرد، یدهاا  نراوطده      تدواذ اده   انار   رااکاراایی را نی، ره ا هنمودذ آنها ننظور اقراخش سااناذ اه

یلی سدااناذ    طدور  اا فرایندهاا  ننداان انیدانی   اده     یدک شهه در الب رااکارادا اده تفکندک ار    ساییشنا

 انه. ( شناسایی شهه0) نأترک در امه فراینهاا، در جه ل

 
 . راهکارهای مدیریت هیجانات در فرایندهای منابع انسانی6 جدول

 منبع سطح تحلیل مضامین اصلی ردیف

1 
تبننن   اشاعه فرانگ انیانی 

 نطلو 

جذ    

 استخهام
 (6510) (؛ گرنه    نلو6552)  دیفنه رف   امکاراذ

 تنظن  سرایت انیانی تن  جذ  6
جذ    

 استخهام
 (6514) یلونپر   امکاراذ

 پذیر  توجه اه جانعه 6
جذ    

 استخهام
 (6510) (؛ گرنه    نلو6552)  دیفنه رف   امکاراذ

5 
ه اا هنمایش انیانی نثبت در نواج

 اا ارد تااه

جذ    

 استخهام
 (6550) الفنبننن

 اییاد ن نر یادگنرنهه انیانی 4
آنواش   

 توانمنهساا 
 (6556) پکراذ   امکاراذ

 اییاد ن نر یادگنرنهه انیانی 2
آنواش   

 توانمنهساا 

 (6514) او   یاپلاذ

(؛ یانلی   6512) (؛ یانلی   ترنر6510) امکاراذ ینیلو   

 (6512) تورنس
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 منبع سطح تحلیل مضامین اصلی ردیف

0 
اا  توسعه  ارنانهساا   شخیی

 رابراذ

آنواش   

 توانمنهساا 
 (6510) لبل

 ادراک تیراه نأتر  ارا  یاریناذ 2
نهیریت 

 عملکرد
 (6516(؛ ننگ )6554(؛ یور)6556اشکاناسی   دا س)

 اااخورد اقراخش انیانی ارائه 3
 نهیریت

 عملکرد

  ذ؛ (6550)   امکاراذ اانیتر؛ (6556)اانوچ

؛ (6516)ننگ ؛ (6553  دذ اارتوو) االچاک؛ (6553)گنیل

؛ (6516  امکاراذ) یلونپر؛ (6516  امکاراذ)    ان

 یگوت؛ (6515)ی  یانل جانیوذ؛ (6516  امکاراذ) یگنیل

   ییانل؛ (6510  امکاراذ) یاشکاناس؛ (6515  امکاراذ)

 (6512تورنس)

 تقویت اوش ارتباطی اااخوردانهه 15
نهیریت 

 عملکرد
 (6510اشکاناسی   امکاراذ)

 فضا  تعانل   آااد  اناذ انیانی 11
نهیریت 

 عملکرد

(؛ ریاحی نظر    6516(؛ ننگ )6554ارا ذ   امکاراذ)

 (1632امکاراذ)

16 
انتخا  نناسب استراتژ  تنظن  

 انیاذ
 (6510اشکاناسی   امکاراذ) جبراذ خهنار

16 
تقویت اوش انیانی نتولناذ نناان 

 انیانی
 (6512یانلی   تورنس) جبراذ خهنار

 (6512یانلی   تورنس) جبراذ خهنار رعایت عهالت تعانلی 15

 (6514او   یاپلاذ  جبراذ خهنار رعایت عهالت توایعی 14

 (6515(؛ گوتی   امکاراذ)6516امکاراذ)یلونپر    جبراذ خهنار ا  رعایت عهالت ر یه 12

 (1632ریاحی نظر    امکاراذ) سااناذ ا  استانهاردساا    شفافنت ر یه 10

 (1333او ) سااناذ انهاا نأترک اییاد رأ  12

 (1333او ) سااناذ اییاد اویت ساانانی 13

65 
اا  تنظن  انیانار راابردآنواش 

 ارا  رابراذ
 (6552جردذ)اشکاناسی    سااناذ

61 
ن ور    اییاد فضا  پویا   ااا 

 انیانی
 (1632(؛ ریاحی نظر    امکاراذ)6516(؛ ننگ )1333او ) سااناذ
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 منبع سطح تحلیل مضامین اصلی ردیف

66 
تقویت فضا  آااد  اناذ اصنل 

 انیانی
 (6516ننگ )؛ (6556  دا س) یاشکاناس؛ (1333) او سااناذ

 سااناذ تقویت فضا  گفتماذ ساانانی 66
پور  ی ل؛ (6555فراست)؛ (6555  یور)  سا؛ (1333) او

 (1632  امکاراذ)  نظر یاحیر؛ (1634  امکاراذ)

 سااناذ تقویت اوش انیانی یاریناذ 65

؛ (6556  دا س) یاشکاناس؛ (6555)نتوشن  نک ناتئوس

؛ (6553  امکاراذ) کلایکنن؛ (6552)   سالو  لوپ 

   یگنیل؛ (6516)ننگ ؛ (6511لا رنس   امکاراذ)

پور    ی ل؛ (6516  امکاراذ) وذنل؛ (6516امکاراذ)

   ر نر؛ (6514)   امکاراذ اولأگر؛ (1634امکاراذ)

؛ (1632  امکاراذ)  نظر یاحیر؛ (6514امکاراذ)

 (6510  امکاراذ) نیلوی ؛ (6510  امکاراذ) یاشکاناس

64 
تقویت اوش انیانی نهیراذ   

 رابراذ
 سااناذ

   ونییر؛ (6554  امکاراذ) یر؛ (1333) او

   یگوت؛ (6552  امکاراذ)  امفر؛ (6552)چاردیر

 (6515)لن  ت ی  یانل گیگر؛ (6515امکاراذ)

 (1634پور   امکاراذ)  لی سااناذ توجه اه ینفنت انهگی یاریناذ 62

 سااناذ فرانگ ساانانی انیانی نثبت 60
؛ (6516ننگ )؛ (6556  دا س) یاشکاناس؛ (1333) او

 (1632  امکاراذ)  نظر یاحیر

62 
اا   ینترل تناسب شاغل اا نؤلفه

 انیانی شغل
 سااناذ

؛ (6555)ن ن  راا یییتر؛ (6556  دا س) یاشکاناس

؛ (6516)ننگ ؛ (6552  جردذ) یاشکاناس؛ (6550)نننالفنب

     ان؛ (6516  امکاراذ) وذنل؛ (6516  امکاراذ)  نلیا

   یاشکاناس(؛ 6512  امکاراذ) لیگاار؛ (6516امکاراذ) 

   ییانل؛ (1632  امکاراذ)  نظر یاحیر؛ (6510امکاراذ)

 (6512تورنس)

 

  ادا  نده نان  رادا ننتغ شهه اسدت.  ارائه الب نقوله انننه شهه در ی(، نضاننن اصلی شناسای2) در جه ل

 ااشنه.نی در سااناذ یانارنا تیری  نه  ننؤقر ار تنظ
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 شده درقالب مقوله زمینه شناسایی . مضامین اصلی1جدول 

 منبع مضامین اصلی ردیف

 اا  شخینتی  یژگی 1
(؛ اشکاناسی   6516(؛ لنوذ   امکاراذ)6556پکراذ   امکاراذ)

 (6510امکاراذ)

 (6516لنوذ   امکاراذ) ناانت انیانی تیمنمار 4

 (6514گوتی)( ؛یانلی   6552اشکاناسی   جردذ) (LMXینفنت ر اار رابر   پنر ) 7

 سطح اوش انیانی نهیراذ   رابراذ 9
(؛ گریدگ   یدانلی     6552(؛ رییندو   ریچدارد)  6554یر   امکاراذ)

 (6514(؛ یانلی   گوتی)6515تنل)

12 
 سطح اوش انیانی نتولناذ

 نناان انیانی
 (6552(؛ جواف   ننونن)6552(؛ نایر   امکاراذ)6550الفنبننن)

 سطح اوش انیانی یاریناذ 16

   وذندددل؛ (6556)وریسیدددشدددورر   ؛ (6555  اسدددپکتور) فدددایس

   یلددددددونپر؛ (6515  امکددددداراذ)  یگددددددوت؛ (6516امکددددداراذ) 

    نظددددر یاحیددددر؛ (6510  نلددددو)  گرندددده؛ (6514امکدددداراذ)

 (1632امکاراذ)

 (6514یانلی   گوتی) جو انیانی سااناذ 22

 (6555فایس   اسپکتور) جو  الب جنینتی سااناذ 24

 (6556شورر   یوریس) انیانی گذشته یاریناذتیرانار  25

 (6556شورر   یوریس) اا  فرد  یاریناذ ااهاف   انگن ه 26

 ااهاف ن ور  نظام نناان انیانی 27

   شدددددورر؛ (6556پکدددددراذ   امکددددداراذ)؛ (6556) ذیددددد  آ ارا

  امکداراذ)     ادن ؛ (6553  دذ ادارتوو)  االچداک  (؛6556)وریسی

 (6512  تورنس) ییانل؛ (6514)  یاپلاذ  او؛ (6516

 

در  یارگنر  رااکاراا  ندهیریت انیاندار  شهه حاصل اا اه ؛ آقار شناسایی(3) نهایت در جه ل  در

 شهه است. ارائهسااناذ   نظام نهیریت نناان انیانی 
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 کارگیری راهکارهای مدیریت هیجانات در سازمان . آثار به2جدول 

 مضامین فرعی مضامین اصلی ردیف
 

 منبع

 (6510اشکاناسی   امکاراذ) راابرد اییاد ن یت  اییاد ن یت ر ااتی 1

 اهبود احیاسی 6
ی؛ احیداس خوشدبخت  ؛ احیاس آرانش

 استرس یااش؛   شوو شوری؛ یتیاه 

؛ (6555)نتددددددددددوشنندددددددددداتئوس   نک

ر ندددر   ؛ (6516ننگددد )؛ (6553)فورنهدددام

 (6514امکاراذ)

 اهبود رفتار  6
عملکدددرد  اهبدددود ؛ رنادگیددد شیافدد ا 

 یاجتماع  نهارر اا اهبود؛ یاریناذ

؛ (6552)یدددددددلارک ؛ (6554جدددددددردذ) 

   یلددونپر؛ (6516)ننگدد ؛ (6553)فورنهددام

   یاشکاناسددددددددد؛ (6516امکددددددددداراذ)

 (6510امکاراذ)

 اهبود نگرشی 5

 شیافد ا ؛ نفس اه   اعتماد  انری شیاف ا

 یااش؛ استرس یااشی؛ شغل تیرضا

 ییاننا یخیتگ

 (6514امکاراذ) (؛ اولأگر  6516ننگ )

 

 ها گام ششم؛ کنترل کیفیت یافته

اختندار یکدی اا خبرگداذ    نظدور ارایداای ینفندت نقدالار ننتخدب، نقدالار در      ن در این نرحلده ااتدها اده   

استه شه ینفنت اریک اا نقدالار را    اا    خو دانأگاای یه تخیص رفتار ساانانی دارنه،  رار گرفت

CASPلنیت اساس رکار
( 6515)6شدهه رنندل   ارائهنبنا   اه توجه اانورد ارایاای  رار داه. یلنه نقالار  1

ااشنه. امچننن ادرا  اررسدی    ول نی ب داه ینفنت نقالار  اال   نأاذ نی  رار گرفتنه 65در ن ه د االا  

ایداای  ا    ادرا  ار یده د  نقالده انتخد    طور  ر ضریب یاپا استفاده شهه است، اهینفنت یهگذار  اا نعنا

اختندار یکدی اا خبرگداذ    انده  آذ در نقدولار، در   هه   نضاننن شناسایی   ن وه دسدته ش یهاا  استخراج

ن اسدبه   5701دانأگاای در حواه رفتار ساانانی   نناان انیانی  رار گرفت، نن اذ ضدریب یاپدا  حاصدله    

ارخدوردار  اا پایدایی لاام نند      لدذا نتدایج    دانهه نن اذ تواف  حاصله نناسب د  ارایداای ادوده   یه نأاذه ش

 ااشنه. نی

                                                                                                                                             

1. Critical Appraisal Skills Program(CASP) 
2. Chenail 
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 گام هفتم؛ ارائه نتایج

  نقدولار  ت لنل ن توا  نتوذ ننتخب   شناسایی نضاننن اصدلی در رداررو    اصل اا تی یهنتایج ح

( نیموعده نضداننن نراوطده در نقدولار     6) نأداذ داده شدهه اسدت. شدکل     5  6نظر ت قن ، در شکلنورد

 داه.آقار   انننه   ن نر نناان انیانی را نأاذ نی نراوب اه علت، پنانه، یاریرد،
 

 زمینه

تیرانار انیانی 
 گذشته یاریناذ

سطح اوش 
انیانی نهیراذ 
   رابراذ

سطح اوش 
 انیانی یاریناذ

اا    یژگی
 شخینتی

 جو انیانی سااناذ
ااهاف ن ور  

 نناان انیانی نظام

ناانت انیانی 
 تیمنمار

سطح اوش 
انیانی نتولناذ 

 انیانی نناان

جو  الب 
 جنینتی سااناذ

ینفنت ر اار رابر   
 (LMXپنر )

ااهاف   
اا  فرد   انگن ه

 یاریناذ

         

  

 راهکارهای مدیریت هیجانات

 در نظام مدیریت منابع انسانی سازمان

 
 پیامد

 
 علت

   

رفتاراا  ناانیار   
  غنریاریرد 

احیاس ااهام   
 نااطمننانی

 آثار
  

اهر ا  یااش 
  ساانانی

احیاس ت قنر   
 احترانی ای

اییاد ن یت 
   ر ااتی

یااش ظرفنت 
  عملکرد 

 عهالتی ادراک ای

 اهبود احیاسی
    

ادراک ینترل 
 پذیر  االا

 اهبود رفتار 
  

 کارکرد
 

ادراک 
پذیر   ینترل

 پاینن

 اهبود نگرشی
  

 اشتناو ساانانی
 

استرس   فأار 
 یار 

   
 توانمنهساا 

 
انهاا توسعه  رأ 

 فرد 

   

رفتاراا  نوله   
  شهر نه 

نأهذ    دیهه
 توجهی ای

 شده علت، پبامد، کارکرد، زمینه و آثار هیجانات  . مضامین شناسایی2شکل

 در فرایندهای مدیریت منابع انسانی
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رااکار نهیریت انیانار در رهار فراینه نناان انیانی  عنواذ اهشهه  نضاننن اصلی شناسایی ،5در شکل 

  امچندنن سدطح یلدی     عملکدرد   جبدراذ خدهنار    جذ    استخهام، آنواش   توانمنهساا ، ندهیریت 

 .توانه نأترک ارا  یلنه فراینهاا  نناان انیانی ااشه یه نی شهه است سااناذ ارائه

 
 کلی سازمانی حسط

ت
انا

ج
هی

ت 
ری

دی
ی م

ها
ار

هک
را

 

 
ن

ما
از

 س
ی

سان
 ان

ع
ناب

ت م
ری

دی
م م

ظا
ر ن

د
 

توجه اه ینفنت انهگی 

 یاریناذ
 تقویت اوش انیانی یاریناذ

اییاد رأ  انهاا 

 نأترک

تقویت فضا  گفتماذ 

 ساانانی

استانهاردساا    شفافنت 

 ا  ر یه

تقویت اوش انیانی نهیراذ 

   رابراذ

اییاد اویت 

 ساانانی

تقویت فضا  آااد  اناذ 

 اصنل انیانی

اا  تنظن  راابردآنواش 

 انیانار ارا  رابراذ
 فرانگ ساانانی انیانی نثبت

ینترل تناسب شاغل 

اا  انیانی  اا نؤلفه

 شغل

ااا  ن ور    اییاد 

 فضا  پویا  انیانی

 مدیریت منابع انسانی فرایندهایسطح 

 مدیریت عملکرد جبران خدمات
آموزش و 

 توانمندسازی
 جذب و استخدام

 اااخورد اقراخش انیانی ارائه عهالت تعانلیرعایت 
اییاد ن نر 

 یادگنرنهه انیانی

تبننن   اشاعه فرانگ 

 انیانی نطلو 

 رعایت عهالت توایعی
تقویت اوش ارتباطی 

 اااخوردانهه

تقویت اوش 

 انیانی یاریناذ

تقویت اوش انیانی 

 یاریناذ

 رعایت عهالت ر یه ا 
فضا  تعانل   آااد  اناذ 

 انیانی

شخیی ساا  ارنانه 

 اا  توسعه رابراذ

تنظن  سرایت انیانی تن  

 جذ 

تنظن   راابردانتخا  نناسب 

 انیاذ

ادراک تیراه نأتر  ارا  

  یاریناذ
 پذیر  توجه اه جانعه

تقویت اوش انیانی نتولناذ 

   نناان انیانی

ینترل تناسب شاغل اا 

 اا  انیانی شغل نؤلفه

   

نمایش انیانی نثبت در 

 اا ارد ه اا تااههنواج

 شده راهکارهای مدیریت هیجانات در فرایندهای مدیریت منابع انسانی . مضامین شناسایی4 شکل
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 بحث و پیشنهادها

شهه پنرانوذ نهیریت انیانار در حواه نناان انیانی،  تلاش شه، اا اررسی ت قنقار انیامدر این نقاله 
 ارائده یک اا فراینهاا  نناان انیدانی  لاام ارا  نهیریت انیانار در ار الگویی جهت شناخت رااکاراا 

اندار اییداد ینده،    توانه درک یانلی اا ن وه نهیریت انیتنهایی نمی یایه شناخت رااکاراا اهآنشود. اا

شدهه، ااعداد دیگدر  اا نوضدو، شدانل، اندوا، حدالار انیدانی، علدت   دو،              هگرفتد  لذا در الگو  درنظر
یدک اا فرایندهاا  ننداان    امچندنن یاریردادا  انیاندار در ار    انیانار، پناندهاا  ننفدی    گنر   شکل
یدارگنر    آقدار  نهدایی اده    نهایتدریارگنر  اقراخش رااکاراا    ی نتغنراا  انننه اا  نؤقر در اهانیان

 ه. شرااکاراا  نهیریت انیانار نن  شناسایی 
غنریداریرد  نتعدهد  در اقدر اجدرا  فرایندهاا        نتااج این پژ اش نأاذ داد، انیانار یداریرد    

شدهه در ت قنقدار    نیانی در سدااناذ ادر ا ندی ینده، ااجملده پرتکرارتدرین حدالار انیدانی اشداره         نناان ا
علا ده اشداره نمدود یده ارخدی       شهه، نی تواذ اه ترس، اننده، خأد ، غد ، سدرخوردگی، اضدطرا         انیام

اخأددی  ریدداریرد    دارا  پنانددهاا  ننفددی اددرا  اقددر یدداریرد    دارا  پنانددهاا  نثبددت   ارخددی غن
تواذ اه اییاد شهه اا ادانار نوضو،، نی ترین یاریرداا  شناسایی ااشنه. اا نه  فراینهاا  نناان انیانی نی

نددام اددرد، انددا اشدتناو سددااناذ، یمددک ادده توانمنهسدداا    امچنددنن تقویدت رفتاراددا  نولدده   شددهر نه    
ننظدر اادهاف ننداان    اا انیانار ااتواننه یاریرداا  نثبتی داشته ااشنه، ارخی حال یه انیانار نی درعنن

ترین پنانهاا  ننفی انیاناتی یه در اررسی ادانار شناسدایی   شونه. نه انیانی غنریاریرد  ن یو  نی
تواذ یه اییاد رفتاراا  ناانیار   غنرشهر نه ، یااش اهدر ا  سداانانی   امچندنن یدااش      انه، نیشهه
د. در اررسی علت   ننأدر ظهدور   ادر ا انیاندار در فرایندهاا       یرفنت عملکرد  در یاریناذ اشاره ظر

   رند ت ق احیداس ی، ندان ناحیاس ااهام   نااطمیه شانل، است اأت دلنل اصلی شناسایی شهه  نناان انیانی
  فأدار   اسدترس  ،نینپدا   ریپدذ  ینتدرل  ادراک، ادالا   ریپدذ  ینتدرل  ادراکی، عدهالت  یا ادراکی، احترانیا

ادر ا   رتوانه ننأ نی ااشه. ار یهام اا این دلایل نی یتوجه ینأهذ   ا ههید ، انهاا توسعه فرد رأ  ، یار

 تدرقنر انیانار نثبت   یا ننفی نختلفی در سااناذ شود یه اقراخأی نظام ندهیریت ننداان انیدانی را ت دت     
نختلفدی شناسدایی    اا  نناان انیانی پنأدنهاداا   رار داه. ارا  نهیریت این انیانار در اریک اا فراینه

ینده   شدانل تضدعنگ انیاندار      ( اشداره ندی  6516)1راستا  سه اهف اصلی آنچده ننگد   شهه است یه در

                                                                                                                                             

1. Menges 
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اسدت،  نناان انیانی در سدااناذ   ننفی، تقویت انیانار نثبت   اهایت انیانار اه نفن ااهاف نظام نطلو 
اشداعه  شدهه در فراینده جدذ    اسدتخهام شدانل،       رااکاراا  تبننن، نیمو،یار گرفته شونه. در ه اهتوان نی

اده   توجده ، جدذ    نتد  ییدان نا تیسدرا   نتنظد ، یارینداذ  ییدان نادوش ا  تیتقو، نطلو  ییاننفرانگ ا

نثبدت در نواجده ادا     ییدان نا ش  نمدای  شدغل  ییدان نا  ادا  فده تناسدب شداغل ادا نؤل    ینتدرل  ، ریپدذ جانعه
ادوش   تید تقوی، یدان نا رندهه نادگی رنن د  یداد یا وانمنهسداا  شدانل،  ، در فراینده آندواش   ت  اا ارد تااه
ادراک ، در فراینده ندهیریت عملکدرد شدانل     توسدعه رابدراذ    ادا  ارنانده   ساا یشخی   یاریناذ ییاننا

  فضدا ، اااخورداندهه  یاوش ارتباط تیتقوی، یانناااخورد اقراخش ا ارائه، یاریناذ  ارا  تیراه نأتر
، یداذ نا  نتنظد  راابدرد انتخدا  نناسدب   ی   در فراینده جبدراذ خدهنار شدانل،     یاننا اذنا    آااد یتعانل
  اهید عدهالت ر  ی   عیعدهالت تدوا  ی، عدهالت تعدانل   تید رعای، ننداان انیدان   اذند نتول ییانناوش ا تیتقو
تواننده ادرا     نعنایده ندی   ادهین  ااشه. امچننن ارخی اا رااکاراا در سطح سااناذ شناسایی شدهه اسدت،   نی

ر گرفتده شدونه.   یدا  صدورر نأدترک رااگأدا ااشدنه   اده      اا فرایندهاا  ننداان انیدانی ندوردنظر اده      اریک
 تید تقوی، ساانان تیاو یادیا ،انهاا نأترک رأ  یادیاشهه در سطح سااناذ شانل،  رااکاراا  شناسایی

 تید تقو ،نثبدت  ییاننا یفرانگ ساانان ی،یاننا لناص اذنا  آااد  فضا تیتقو ی،گفتماذ ساانان  فضا
  اداا ، یارینداذ  یاندهگ  تند فناه ی توجه،   رابراذ راذینه ییانناوش ا تیتقو ،یاریناذ ییانناوش ا
  اا شاغل اا نؤلفهینترل تناسب  ، ا هیر  تن  شفاف  استانهاردساای، یاننا  ایپو  فضا یادی  ا  ن ور

ا   عنواذ نتغنراا  انننه اهشهه، ارخی عوانل،  ت لنل ت قنقار انیام اه توجه اا. امچننن است، شغل ییاننا
ااشده   اریدک    ر   ن نر نناان انیانی سااناذ نیایت عنواذ اهیننه یه  ن نطی نناان انیانی نقش ااا  نی  

 هتواند    انننه اقراخأی اریدک اا آنهدا ندی    یه اا تغننر ایتر طور  اه گنرد یاا رااکاراا در ایتر آذ شکل ن
، ننداان انیدانی   نظدام اادهاف ن دور    ه شدانل،  شا  یه در این پژ اش شناسایی  ننهتغننر یااه. نتغنراا  ان

اا    یژگی، (LMX) ینفنت ر اار رابر   پنر ، جو انیانی سااناذ، اا  فرد  یاریناذ ااهاف   انگن ه
نتولنداذ ننداان    سدطح ادوش انیدانی   ، سطح اوش انیدانی یارینداذ  ، جو  الب جنینتی سااناذ، شخینتی

تیراندار انیدانی گذشدته    ، نااندت انیدانی تیدمنمار   ، سدطح ادوش انیدانی ندهیراذ   رابدراذ     ، انیانی
 .است یاریناذ

 ه، اندانگر ایدن نطلدب اسدت یده     شد شهه در این انننه احیدا   ا اررسی ت قنقار   نطالعار انیامآنچه ا

در فراینهاا  نناان انیانی، آقدار نثبتدی را   ننظور نهیریت انیانار  شهه اه یارگنر  رااکاراا  شناسایی اه

تواذ، اه اهبود احیاسدی، رفتدار     جمله آقار نهایی آذ نیاذ انا رد. ااارنغ توانه ارا  یاریناذ سااناذ اهنی
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 د.یرنگرشی یاریناذ   امچننن اییاد ن یت ر ااتی ارا  سااناذ اشاره 

انار   نهیریت آذ در نظام نهیریت نناان انیدانی  ه انیچه یداه، توجه اه آن این نطالعه نأاذ نی نتایج

ااشه، لاام است، ت قنقار انأدتر  ر   آذ انیدام شدود. آنچده اا اررسدی       ت ای ایی ارخوردار نیاا اامن

طدور خداص، یمتدر اده ا دث       ن ققداذ اده   ه،گویا  آذ است یده شت قنقار نوجود در این حواه نأااهه 

 ،انه   نعه د ت قنقاتی ا  یه در این انننه انیام شهه اسدت  هرداختانیانار در نظام نهیریت نناان انیانی پ

طدور خداص    ای، اده قانند  ؛ااشدنه  نأخیی نمدی  ار انیاذ شهه   نتمری  طوریلی درنورد انیانار ا ث اه ا لای

دانده. لدذا جدا دارد در     ارائده نمدی  رااکاراا  نأخص   د نقی را ارا  اریک اا فراینهاا  ننداان انیدانی   

 د.شوتوجه انأتر   ،آتی اه این د  نوضو،ت قنقار 

شدهه در ایدن    ر انیدام اررسی د ن  ت قنقا اه توجه اایک راررو  نفهونی ا لنه  ارائه ،اهف این نقاله

  ت قنقدار آتدی در ایدن انننده     انننه   اییاد یک انییام نظر  در آنها اوده اسدت   اننده اسدت رااگأدا    

اه فضدا  حدای     توجه ااساا  آذ در داخل یأور  ایرانی   اونیاا    ضعنت سااناذ ننظور اررسی د ن  اه

ننداان   ادا  یک اا حواهدر ار تررااکاراا  د ن  ارائهاا  ایرانی   امچننن تکمنل رااکاراا    ار سااناذ

 ها ااشه.هیریت نؤقر انیانار در آنننظور ن انیانی اه
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 منابع
ینه ارارروای ارا  ال انار فر ،(1632) فلا(، پر ی آااد   حیننصب نه، ن مه ؛علی، ن مهنظر  ریاحی

 .112-20 :(5) 2 ،مطالعات رفتار سازمانی، اا نهیریت انیانار در سااناذ
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