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Abstract:  

Objective: This study aimed to develop and explain a comprehensive model of emotional agency in 

the workplace by identifying its causal conditions, contextual conditions, intervening factors, strategies, 

and consequences among employees and managers of municipalities in Golestan Province. 

Methods and Materials: This applied-developmental study employed a qualitative grounded theory 

design. The study population consisted of employees and managers working in municipalities of 

Golestan Province. Seventeen participants were selected through purposive and convenience sampling, 

with recruitment continuing until theoretical saturation was achieved. Data were collected through 

semi-structured interviews and analyzed through open, axial, and selective coding. Credibility was 

enhanced through prolonged engagement and member checking, while coding reliability was assessed 

using inter-coder agreement. The inter-coder agreement coefficient was 0.84, indicating adequate 

reliability of the qualitative analysis. 

Findings: Analysis yielded 203 open codes and resulted in a paradigmatic model of emotional agency. 

The causal conditions comprised understanding the causes and sources of emotions, the ability to 

express emotions, emotional meaning-making of experiences, emotional learning, and development of 

internal emotional-control capacities. Contextual conditions included shared emotional beliefs and 

values, norms governing emotion management and expression, professional identity, and psychological 

safety. Empathy enhancement, development of collaboration, and emotional leadership emerged as 

intervening factors. The principal strategies comprised emotional self-regulation, emotional flexibility, 

reframing emotional situations, managing negative thoughts, and strengthening positive emotions. The 

identified consequences included goal-directed action, emotional innovation, development of 

professional capabilities, personal growth and transformation, and continuous learning and 

development of emotional competencies. 

Conclusion: Emotional agency in the workplace is a multidimensional, contextual, and relational 

phenomenon emerging from the interaction between individual emotional capacities and 

organizational-social conditions. Strengthening emotional regulation, psychological safety, empathy, 

collaboration, and emotional leadership can facilitate purposeful action, professional development, 

emotional innovation, and continuous growth of employees’ emotional competencies. 
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 چکیده

 ،ی عوامل عل   یی کار و شناسا   ط یدر مح   ی جان ی ه  ت یجامع از عامل   یی الگو   ن یی و تب  ی پژوهش حاضر با هدف طراح   هدف: 

 .استان گلستان انجام شد  ی ها ی شهردار  ران ی کارکنان و مد   ان ی مرتبط با آن در م ی امدهای گر، راهبردها و پمداخله  ، ی انه یزم 

بود. جامعه   اد ی بنداده   ه ینظر   کرد ی با رو   یف ی و از نظر راهبرد، ک ای توسعه – یپژوهش از نظر هدف، کاربرد   ن ی ا :  و روش   مواد 

 یری گنفر با استفاده از نمونه   17آنان    انی دادند که از م  لیاستان گلستان تشک   ی های شهردار  ران ی پژوهش را کارکنان و مد 

 یگردآور  افته ی ساختار مه ی ن  ی هامصاحبه   ق ی ها از طر انتخاب شدند. داده   یاشباع نظر  به  ی اب ی هدفمند و در دسترس و تا دست

پژوهشگر   مدت ی طولان   ی ری از درگ  ها افته ی اعتبار    ن ی تأم  یشدند. برا   ل یتحل   یو انتخاب   یباز، محور   ی و با استفاده از کدگذار 

دو کدگذار استفاده شد که   یموضوع از توافق درون   یاعتماد کدگذار   ت یقابل  ی اب ی ارز   ی کنندگان و برامشارکت   ین یو بازب 

 .به دست آمد  0.84توافق   ب ی ضر 

 یمنجر شد. عوامل عل  ی جان ی ه ت یعامل ی م ی پارادا  ی الگو ک ی  ی ر یگکد باز و شکل  203ها به استخراج داده  ل یتحل : هاافته ی 

ه منابع  و  علل  درک  توسعه   ی جان ی ه   ی ر یادگ ی ها،  تجربه   یجان یه   ی معناساز  جانات، ی ه  ان ی ب   ی توانمند  جانات، ی شامل  و 

و  تی ر ی مد   ی مشترک، هنجارها   ی عاطف  ی هاشامل باورها و ارزش  ی انه یبودند. عوامل زم   جان یکنترل ه  ی درون  ی هات یظرف

 یو رهبر   ی توسعه همکار   ، یهمدل   ت یشدند. تقو   یی شناسا   ی شناخت امن روان   ی فضا  جاد ی و ا   ی احرفه   ت یهو   جان، ی ابراز ه

مداخله به   ی عاطف  عوامل  تع عنوان  همچن  ن ییگر   فی عر بازت  ، یجان یه   ی ری پذ انعطاف   ، ی جانی ه  ی م ی خودتنظ   ن، ی شدند. 

 ی امدهای دادند. پ  ل ی مدل را تشک  ی اصل   ی مثبت، راهبردها   ی هاجان ی ه  ت یو تقو   یافکار منف   ت یر ی مد   ، ی جان یه   ی هات ی موقع

 یری ادگی و    ی رشد و تحول فرد  ، ی احرفه   ی های توسعه توانمند   ، یجان ی ه  ی ها، نوآورهدفمند کنش   ی ری گشامل جهت   ز ی الگو ن

 .بود   ی جان ی ه  ی های ستگ ی و توسعه شا 

 یفرد  ی هات ی کنش ظرفاست که از برهم   ی و تعامل   مند نه یزم  ، ی چندبعد  ی ا ده ی کار پد   ط ی در مح  ی جان ی ه  ت یعامل  : ی ر یگ جه ی نت 

و   ی همکار   ، ی همدل   ، ی شناخت روان   ت یامن  جان، یه   م ی تنظ   ت ی با تقو   تواند ی و م   رد ی گی شکل م   سازمانی – یاجتماع   ط ی و شرا 

 کارکنان را فراهم سازد.  ی و نوآور  ی ا هدفمند، رشد حرفه  ی کنشگر   نه یزم   ، ی عاطف   ی رهبر 

 شناختی.بنیاد؛ عاملیت؛ هیجان؛ عاملیت هیجانی؛ محیط کار؛ امنیت روان نظریه داده کلیدواژگان:

محیط کار: طراحی الگوی عاملیت هیجانی در  (.  140۶. )حامد  ،یطرق  ی.، و خراس انریپور، ام  میص ال..، رح  ،یانیزنگ  یاوش یس   :استتاادده   نحوه

 .2۵-1 ،(1)4 ،روانشناسی تجربی و شناختی. بنیادپژوهشی کیفی با رویکرد نظریه داده
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Extended Abstract 

Introduction 

Emotions constitute a fundamental component of 

organizational life and influence how employees interpret 

events, interact with colleagues and clients, make decisions, 

respond to organizational demands, and pursue professional 

goals. Contemporary organizational research increasingly 

rejects the traditional assumption that emotions are merely 

disruptive forces that should be separated from rational 

action. Instead, emotions are understood as integral to 

cognition, judgment, motivation, learning, interpersonal 

relations, leadership, and organizational change (Ashkanasy 

& Dorris, 2017; Zietsma et al., 2019). In increasingly 

complex workplaces, employees are frequently required to 

manage contradictory expectations, changing 

responsibilities, interpersonal tensions, public demands, and 

uncertain organizational conditions. Under these 

circumstances, the ability to recognize, interpret, regulate, 

and purposefully use emotional experiences becomes an 

important dimension of effective professional functioning 

(Abrahamsen et al., 2026; Kroon et al., 2026). 

Within this conceptual development, emotional agency 

has emerged as an important construct for explaining how 

individuals actively engage with emotions in workplace 

settings. Emotional agency refers to employees’ capacity to 

become aware of emotions, reflect on their meaning, 

influence their emotional experiences, express emotions 

appropriately, and employ emotions as resources for 

purposeful professional action. Unlike approaches that 

conceptualize employees as passive recipients of emotional 

experiences, emotional agency emphasizes intentionality 

and the possibility of actively shaping emotional responses 

and emotional environments. Research on emotional agency 

at work has demonstrated that the construct encompasses 

both emotional competence and the capacity to influence 

emotions during professional interactions and organizational 

activities (Hökkä et al., 2022). An integrative perspective 

further suggests that emotional agency should not be reduced 

to an individual psychological capacity because it develops 

through the interaction of personal competencies, 

professional practices, social relationships, and 

organizational contexts (Hökkä et al., 2023). 

Emotion regulation represents an important foundation of 

emotional agency but does not fully encompass it. Whereas 

emotion regulation primarily concerns the modification, 

management, or expression of emotional responses, 

emotional agency extends to the intentional use of emotions 

in decision-making, professional development, interpersonal 

influence, and goal-directed action. Research conducted in 

professional settings has shown that employees actively use 

various emotional regulation strategies to navigate 

occupational demands and maintain effective functioning 

(Abrahamsen et al., 2026). From a professional human 

agency perspective, emotional regulation is also associated 

with intentionality, forethought, self-reactiveness, and self-

reflection, suggesting that the management of emotions is 

closely connected to broader forms of professional agency 

(Han, 2024). Similar evidence from Iranian educational 

settings has indicated that emotional self-regulation can 

function as an antecedent of professional agency and 

autonomy (Madani, 2023). 

Emotional agency is also closely related to professional 

identity and career development. Emotional experiences 

may strengthen commitment, provoke reflection, alter 

perceptions of professional roles, or encourage individuals 

to reconsider their relationship with their work. Professional 

identity, agency, emotion, and resilience are therefore deeply 

interconnected (Day, 2018). Likewise, research on emotional 

careers has demonstrated that emotions can shape 

professional aspirations, career-related decisions, and 

employees’ engagement with organizational career systems 

(Gustafsson & Kärreman, 2024). Emotions can additionally 

become resources for resistance, decision-making, and 

modification of institutional practices, indicating that they 

may facilitate rather than constrain professional action 

(Benesch, 2018). 
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The social and relational dimensions of emotional agency 

are equally important. Emotions are rarely experienced 

independently of interpersonal relationships and 

organizational structures. Collective emotion regulation 

research indicates that emotional processes can emerge at the 

group and organizational levels and influence coordination, 

organizational cognition, and collective action (Fink & 

Yolles, 2015). Trust also appears to be particularly important. 

Emotional agency developed within work communities may 

contribute to recovering from breaches of trust, 

strengthening belonging, and facilitating workplace learning 

(Vanhanen et al., 2026). Leadership is another influential 

factor because leaders shape emotional climates through 

communication, empathy, support, and their responses to 

difficult situations. Emotionally responsive leadership can 

therefore contribute to environments in which employees are 

more capable of managing and constructively expressing 

emotions (Zaidi, 2025). 

In addition to its interpersonal implications, emotional 

functioning may be associated with wider organizational 

outcomes. Training emotional competencies in the 

workplace has been shown to strengthen employees’ ability 

to recognize, understand, and manage emotions, indicating 

that relevant capacities can be developed rather than being 

fixed traits (Mehler et al., 2024). Emotion regulation has 

also been linked to social competence, perceived social 

support, and employees’ quality of working life (Mohannad 

Razzaq et al., 2025), while emotional labor has been 

associated with employees’ mental health in governmental 

organizations (Hajeb, 2022). Organizational emotions may 

further influence innovation by shaping employees’ 

willingness to generate, communicate, and implement new 

ideas (Ngo & Phung, 2025). Nevertheless, much of the 

existing literature has examined emotional competence, 

emotion regulation, trust, leadership, professional identity, 

or organizational emotions separately. A more 

comprehensive, context-sensitive framework is therefore 

needed to explain how emotional agency emerges, the 

conditions that shape it, the strategies through which it is 

enacted, and its consequences in public-sector workplaces. 

Accordingly, the present study aimed to develop a 

comprehensive model of emotional agency in the workplace 

among employees and managers of municipalities in 

Golestan Province. 

1. Materials and Methods 

This study was applied-developmental in purpose and 

employed a qualitative research strategy based on grounded 

theory. The substantive focus was the development of a 

model of emotional agency through identification of its 

dimensions, components, antecedent conditions, contextual 

influences, intervening conditions, strategies, and 

consequences. The study population consisted of employees 

and managers working in municipalities in Golestan 

Province, Iran. Participants were selected using purposive 

and convenience sampling according to their organizational 

experience, familiarity with the research phenomenon, and 

willingness to participate. Sampling continued until 

theoretical saturation was reached, which occurred after 17 

participants had been included. 

Data were collected using semi-structured interviews. 

Because of participants’ occupational commitments, the 

interviews were administered in the form of open-ended 

written questions distributed electronically. Participants 

were provided with the questions through email or 

organizational user panels and were given approximately 

two weeks to submit their responses. Before participation, 

the purpose of the study and the use of the data were 

explained. Confidentiality, anonymity, voluntary 

participation, and the right to withdraw were observed 

throughout the research process. 

Credibility was enhanced through prolonged engagement 

with the research field and member checking. Participants 

were consulted again to verify the accuracy and 

completeness of the interpretations. Reliability was 

evaluated using inter-coder agreement. An independent 

researcher familiar with the study domain participated in 

coding, and agreements and disagreements between coders 



ی و شناخت یتجرب  یروانشناس   
 

 

 

5 
 

were compared. The resulting inter-coder agreement 

coefficient was 0.84, indicating satisfactory coding 

reliability. 

Data analysis followed the grounded theory procedure of 

open, axial, and selective coding. During open coding, 

interview texts were repeatedly reviewed and divided into 

meaningful units, from which initial codes were extracted. 

Conceptually similar or overlapping codes were 

subsequently integrated. During axial coding, open codes 

were organized into higher-order categories according to 

conceptual relationships and similarities. Finally, selective 

coding was used to organize the axial categories into a 

paradigmatic model consisting of causal conditions, 

contextual conditions, intervening conditions, strategies, and 

consequences. 

Findings 

The analysis resulted in 203 open codes that were 

progressively organized into axial and selective categories. 

The final paradigmatic model demonstrated that emotional 

agency in the workplace was formed through five major sets 

of components: causal conditions, contextual conditions, 

intervening conditions, strategies, and consequences. 

The causal conditions consisted of five axial categories: 

understanding the causes and sources of emotions, the ability 

to express emotions, emotional meaning-making of 

experiences, emotional learning, and development of 

internal capacities for emotional control. Understanding 

emotional causes included recognizing sources of anger, 

occupational stress, job insecurity, positive motivation, and 

the effects of colleagues’ behavior and personal expectations 

on emotional experiences. Emotional expression involved 

communicating concerns, defending professional 

viewpoints, sharing emotional experiences, reducing tension 

through dialogue, and expressing feelings without fear of 

judgment. Emotional meaning-making included interpreting 

failure as an opportunity for learning, reconsidering negative 

feedback, reflecting on previous emotional reactions, and 

using emotional experiences for future decision-making. 

Emotional learning referred to modifying emotional 

responses through experience and developing skills for 

recognizing and managing emotional triggers. Internal 

emotional-control capacities included resilience, patience, 

emotional flexibility, assertiveness, self-control, and 

emotional maturity. 

Four contextual conditions were identified: shared 

emotional beliefs and values, norms governing emotional 

management and expression, professional identity, and 

psychological safety. These categories reflected the 

importance of empathy, mutual respect, trust, responsibility, 

fairness, transparency, professional authenticity, alignment 

between individual and professional values, and 

organizational support for open expression. 

Three intervening conditions emerged: strengthening 

empathy, developing collaboration, and emotional 

leadership. Empathy involved recognizing the emotional 

states of colleagues and citizens and responding 

appropriately to them. Collaboration included sharing 

emotional experiences, strengthening collective morale, 

building mutual trust, and facilitating constructive dialogue. 

Emotional leadership included calming emotionally charged 

situations, providing emotional support, creating safe 

conditions for expression, managing team emotional 

climates, and converting negative collective emotions into 

constructive energy. 

Five strategies were identified: emotional self-regulation, 

emotional flexibility, reframing emotional situations, 

managing negative thoughts, and strengthening positive 

emotions. These strategies included controlling anger, 

maintaining effective judgment under pressure, adapting 

emotional responses to changing circumstances, interpreting 

criticism as constructive feedback, transforming work 

pressure into motivation, avoiding catastrophic thinking, 

using relaxation and self-care, cultivating hope, emphasizing 

meaningful work, and promoting positive interactions. 

Finally, five consequence categories were identified: 

goal-directed action, emotional innovation, development of 

professional capabilities, personal growth and 

transformation, and continuous learning and development of 
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emotional competencies. The model therefore indicated that 

emotional agency ultimately supports purposeful 

professional behavior, greater willingness to accept 

responsibility, innovative emotional responses, professional 

empowerment, broader self-awareness, and continued 

emotional and interpersonal development. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that emotional agency is not a 

single individual skill but a dynamic process produced 

through the interaction of emotional awareness, expression, 

interpretation, learning, self-regulation, organizational 

conditions, and interpersonal relationships. Employees 

become emotionally agentic when they are able not only to 

experience emotions but also to understand their origins, 

reinterpret their meaning, regulate their intensity, and 

convert them into resources for purposeful action. 

The identified causal conditions suggest that emotional 

agency begins with conscious engagement with emotional 

experience. Employees who can identify why they are angry, 

anxious, disappointed, motivated, or hopeful are better 

positioned to select appropriate behavioral responses. 

Emotional expression further transforms internal 

experiences into interpersonal resources, particularly when 

employees can communicate concerns and professional 

viewpoints constructively. Meaning-making and emotional 

learning extend this process by enabling individuals to use 

previous emotional experiences as sources of professional 

development rather than treating them as isolated events. 

The contextual findings demonstrate that emotional 

agency cannot be adequately understood without 

considering organizational culture. Shared emotional values, 

acceptable norms of expression, professional identity, and 

psychological safety establish the conditions under which 

emotional competencies can be enacted. An employee may 

possess strong emotional regulation skills but may still avoid 

expressing concerns or proposing alternatives in an 

environment characterized by blame, fear, or interpersonal 

distrust. Conversely, supportive environments can transform 

emotional expression into learning, dialogue, and 

constructive participation. 

Empathy, collaboration, and emotional leadership appear 

to operate as relational mechanisms that strengthen 

emotional agency. These factors connect individual 

emotional capacities to collective organizational 

functioning. When employees recognize the emotional 

conditions of others, share experiences, and receive 

emotionally responsive leadership, difficult emotions can be 

processed collectively rather than becoming sources of 

withdrawal or conflict. Emotional leadership is particularly 

important because leaders can determine whether emotional 

experiences are ignored, suppressed, intensified, or 

constructively integrated into organizational action. 

The strategies identified in the model show how 

emotional agency is translated into observable behavior. 

Self-regulation protects decision-making from impulsive 

emotional responses, while emotional flexibility allows 

employees to adapt to changing circumstances. Reframing 

enables them to reinterpret criticism, failure, occupational 

pressure, and conflict in ways that preserve action and 

learning. Management of negative thoughts reduces the 

cognitive amplification of emotional distress, whereas 

strengthening positive emotions supports hope, persistence, 

meaning, and constructive interpersonal engagement. 

The consequences indicate that emotional agency has 

developmental as well as performance-related implications. 

Goal-directed action represents the transformation of 

emotional experience into purposeful behavior. Emotional 

innovation reflects the ability to tolerate the emotional risks 

associated with new ideas, disagreement, uncertainty, and 

possible failure. Professional capability development and 

personal transformation indicate that repeated engagement 

with emotional challenges can expand employees’ 

confidence, judgment, leadership capacity, and self-

awareness. Continuous development of emotional 

competencies further suggests that emotional agency is 

recursive: effective use of emotions generates experiences 

from which employees can continue learning. 
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Overall, the proposed model conceptualizes emotional 

agency as a contextual, relational, developmental, and 

action-oriented organizational phenomenon. Emotional 

agency emerges through the interplay of individual 

emotional capacities and organizational conditions, is 

strengthened through empathy, collaboration, and 

emotionally responsive leadership, and is enacted through 

regulation, flexibility, reframing, management of negative 

cognition, and cultivation of positive emotions. Its outcomes 

extend beyond emotional control to include purposeful 

action, innovation, professional empowerment, personal 

growth, and continuous learning. The model therefore 

provides an integrated framework for understanding how 

employees can actively transform workplace emotions into 

resources for effective professional functioning and 

organizational development. 
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 مقدمه 

زمان متأثر  اند که هم مواجه شده   ییهاط یها با محسازمان  ر،یاخ  یهادر دهه 

  نفعان، ی تحول در انتظارات ذ  ،یاقتصاد  یفناورانه، فشارها  عیسر  راتییاز تغ

کار   ی دگیچ یپ  ش یافزا عدم   یروابط  گسترش  چن  ت یقطعو  در   ن ی هستند. 

  ا ی  یتخصص   یهامهارت   ، یصرفاً به دانش فن  گر یعملکرد کارکنان د  ، یطیشرا

رسم   تی تبع قواعد  ن  یاز  تفس  ست،ی وابسته  تجربه،  نحوه  و    می تنظ  ر،یبلکه 

  ل یتبد  یارفتار حرفه   کننده ن یی تع  یهااز مؤلفه  ی کی به    ز ین  هاجان یه  یریکارگبه

  ، یریگم یبر توجه، قضاوت، تصم  توانند ی کار م طیدر مح  هاجان ی شده است. ه

اثر    یسازمان  راتییبه تغ  کارکنانو پاسخ    تیتعارض، خلاق  ،یهمکار   زش،یانگ

  ی اساس  یاز بخش  یپوشچشم   یها به معناگرفتن آن   دهیناد  رو،ن یبگذارند و ازا

 یانده یطور فزابه   زین  یرفتار سازمان  اتیاست. ادب  یسازمان  یزندگ   تیاز واقع

  ی عامل مزاحم برا  کی را صرفاً    جانیفاصله گرفته است که ه  ییکردهایاز رو

حرکت کرده است که در آن    یدگاه یکردند و به سمت د ی م  یتلق   تی عقلان 

سازمان رفتار  متقابل،  تعامل  در  عاطفه  و  م  یشناخت  شکل    دهند ی را 

(Ashkanasy & Dorris, 2017; Zietsma et al., 2019). 

ه  نیا  از  پاسخ  هاجان یمنظر،  رو  یدرون  ییهاصرفاً  به  منفعل   یدادهایو 

ن   طیمح م   ستند،یکار  موقع   یبرا  یمنابع  توانندی بلکه   ،یریگم ی تصم   ت،یفهم 

  ت ی فعال  انیباشند. کارکنان در جر   یفردن ی روابط ب  یدهرفتار و شکل   ی دهجهت 

موقع  یاحرفه با  مروبه  ییهات ی دائماً  احسا  شوندی رو  ام  یساتکه   د، ی مانند 

رضا اضطراب،  اعتماد    ،یدی ناام  ت،ی خشم،  ترس،  را    یاعتمادی ب  ایغرور، 

اثر   هات یکارکنان از موقع  یابیتنها بر نحوه ارز احساسات نه   نی . ازندیانگی برم

 ی ریادگ ی  ،یکنش فعال، مقاومت، سازگار   ساز نه ی زم  توانندی بلکه م   گذارند،ی م

در    یجان یه  یندهایرو، توجه به فرا  نیهم   از شوند.    یانقش حرفه   فیو بازتعر

است    افتهی یشتری ب  تی اهم  یو رفتار سازمان  تی ریدر حوزه مد   ریاخ  یهاسال

کوش پژوهشگران  ساختارها،    اندده یو  در  چگونه  احساسات  که  دهند  نشان 

 ر یتأث  یو جمع   یو بر عملکرد فرد  ابندیی م  انیجر  یو روابط سازمان  هاهیرو

 .(Kroon et al., 2026; Zietsma et al., 2019)  گذارندی م

مفاه  ی کی ا   می از    « یجانی ه  ت ی حوزه، »عامل  ن یمهم و در حال توسعه در 

نسبت به    توانند ی استوار است که افراد م  ده یا   نی بر ا  یجان یه   ت یاست. عامل 

د  یهاجان یه و  آن   دای پ  یآگاه  گرانیخود  تفسکنند،  را  تنظ  ریها  کنند،    می و 

  ی و سازمان  یاحرفه  ،یها تأمل داشته باشند و در جهت اهداف فرددرباره آن 

  کننده افت ینگاه، فرد صرفاً در   نیصورت هدفمند استفاده کنند. در اها بهاز آن

طور فعال در بلکه قادر است به  ست،یکار ن  طیمح   یعاطف  طیو متأثر از شرا

  ت ی مشارکت کند. عامل  رامونیپ   یعاطف  ی خود و فضا  یجان یتجربه ه   یدهشکل

ه  شودی م   وبمحس  یکنشگر   تی ظرف  ینوع   نی بنابرا  یجان یه با    جانی که  را 

تأث  یش ی بازاند  ،یانتخاب، هدفمند م   دهد ی م  وندیپ  یرگذار یو  نشان    دهد ی و 

  ، یعمل عقلان  یبرا  یعنوان مانع از احساسات نه به  توانندی کارکنان چگونه م

ارتباط و تحول استفاده کنند    ،یریادگ ی  ،یریگم یتصم  یبرا  یعنوان منبع بلکه به

(Hökkä et al., 2023; Hökkä et al., 2022). 

مهم  Hökkä  مطالعات سهم  همکاران  مفهوم   یو  سازه    نیا  یپرداز در 

در    یجان ی ه  تی ابزار عامل  ی اند. در مطالعه مربوط به توسعه و اعتبارسنجداشته 

در    یجانیه   یستگیمرتبط با شا  یاعنوان سازهبه  ی جانی ه  تی کار، عامل  ط یمح

 یهات ی فعال  ودر بستر تعاملات    هاجانیبر ه  یرگذار یتأث  ییکار و توانا  طیمح

  م یصرفاً به تنظ   یجانی ه  تی نشان داد که عامل  افتهی  نی شد. ا  یمعرف  یسازمان

  ز ین   یو سازمان  یتعامل  یت یبلکه ماه  شود،ی احساسات محدود نم   یفرددرون

و همکاران    Hökkä  ی ق یتلف   کردی. در ادامه، رو(Hökkä et al., 2022)دارد 

عامل  که  داد  با  یجان یه   تی نشان  پ  دی را   ، یفرد  یهات یظرف   ان یم  وندیدر 

افراد  رایکرد؛ ز  یبررس یسازمان طیو شرا یروابط اجتماع ،یاحرفه یهاکنش 

و   انیب  ر،یتفس   ص،ی تشخ  یها براآن   ییو توانا  کنندی عمل نم   یجان یدر خلأ ه
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تأث  هاجان ی ه  رییتغ کار قرار دارد   طیمح  یاو حرفه   یاجتماع  یفضا  ریتحت 

(Hökkä et al., 2023) . 

دارد، اما    یک یارتباط نزد   جانی ه  می با مفهوم تنظ   ن یهمچن   یجان یه   تی عامل

اشاره دارد که فرد از    یی ندها یعمدتاً به فرا  جان یه   می . تنظست ین   کسان یبا آن  

بآن   قیطر نحوه  مدت،  شدت،  مد   جانیه   یمعنا  ای  انیها    کند، ی م   تی ریرا 

هدفمند از    فادهدارد و شامل است  یترع یدامنه وس  یجان یه   تی عامل  کهی درحال

  ز ین   طیبر مح   یروابط و اثرگذار   یدهشکل   ،یریگم یعمل، تصم   یبرا  جانیه

نشان    یاحرفه  یهاط یدر مح  جانیه   میمرتبط با تنظ  یهاپژوهش   جی. نتا شودی م

براداده  افراد  که  فشارها  یاند  با  و   یفردن ی ب  یهاتعارض  ،یشغل  یمقابله 

راهبرده  ر،یناپذی ن یبشیپ  یهات ی موقع بازنگر  یمتنوع  یااز    ، یشناخت   یمانند 

فاصله پاسخ،  بازتعر  یاجتماع  تی حما  یوجوجست   ،یریگکنترل    ف یو 

م  تی موقع . (Abrahamsen et al., 2026; Han, 2024)  کنندی استفاده 

م   می تنظ  ییتوانا  رو،ن یازا پا  یکی  تواندی احساسات   یریگشکل  یهاهیاز 

فراتر از کنترل احساسات و   یجانی ه  تی لشود، اما عام  یتلق   یجانی ه  تی عامل

 است.  یاها به منبع کنش حرفهآن   لیمعطوف به تبد

موضوع را    نیا  تی اهم   زیگوناگون ن  یشغل  یهاط یدر مح   یتجرب  شواهد

  م ی درباره تنظ  یفیک   یاو همکاران در مطالعه   Abrahamsenاند.  کرده   دییتأ

نشان دادند که    یخصوص  یهاک ی نیکل  ر یمد  یهاست ی وتراپیز یف  انیدر م   جانیه

و   ستا  یاحرفه   یاز زندگ   ریناپذیی جدا  یبخش  ی جانی مواجهه با مطالبات ه

خود ناچارند    یحفظ عملکرد مؤثر، روابط مناسب و سلامت روان  یکارکنان برا

ه به فعال  فشارها  یناش  یهاجان یطور  حرفه   یکار   یاز  تعاملات  را   یاو 

از   زین  Hanراستا،  نی . در هم (Abrahamsen et al., 2026)کنند  تی ر یمد

کار    طیجان در محی ه  م ینشان داد که تنظ   یاحرفه  یانسان  تی عامل   هیمنظر نظر 

مؤلفه   تواندی م و    یخودواکنش  ،ینگرنده یآ  ،یاحرفه  ی مانند هدفمند  ییهابا 

بد  یشی خوداند و  باشد  فرا  ب،یترت   نیمرتبط  در    ی کنشگر  ندی احساسات 

 .(Han, 2024)  کنندی م  فایفعال ا  ینقش  یاحرفه

افراد   یاحرفه  تی به هو  یجانی ه  تی که عامل  دهدی شواهد نشان م   ن،ی همچن 

بلکه    کنند،ی را اجرا نم  یرسم  یهاخورده است. کارکنان فقط نقش   وندیپ  زین

  ی در تعامل با تجارب عاطف زیبودن در حرفه« را ن یبرداشت خود از »چه کس

م م   تی . احساس غرور، موفقدهندی شکل  را   یافه حر  تی هو  تواندی و تعلق 

ممکن است فرد    یت یو نارضا یتعارض ارزش ،یدی ناام کهی کند، درحال ت یتقو

بر   Dayخود سوق دهد.    یاحرفه ریها و مسدر نقش، ارزش   یش یرا به بازاند

تأک   ن یا هو  کندی م   د ینکته  تاب   جانیه   ت،ی عامل  ،یاحرفه  ت ی که   یآور و 

عاطف   اندده یتندرهم  تجارب  با  افراد  مواجهه  نحوه  حفظ    تواندی م   یو    ا یبر 

بگذارد  آن   یاحرفه  تیهو  یبازساز  اثر  ا(Day, 2018)ها  از    دگاه، ی د  ن ی. 

ها،  احساسات را در رابطه با ارزش   دهدی به کارکنان امکان م  یجانی ه  تی عامل

 یهاکرده و در صورت لزوم نقش   ر یخود تفس  یاو اهداف حرفه   هات ی مسئول

 کنند.  فیرا بازتعر شی خو

 یهام یکارکنان و تصم  یاحرفه  ریدر مس  توانندی احساسات م   ن،یبر ا  افزون

 Kärremanو    Gustafssonنقش داشته باشند.    زین   یشغل  شرفتیمربوط به پ

و   یعاطف   یهانشان دادند که تجربه   «یجان ی ه  یشغل   یرهایبا طرح مفهوم »مس

م   ی اجتماع  یهایی ایپو آن  با   یهام یم تص  ،یشغل  یآرزوها  توانندی مرتبط 

درگ  یاحرفه نحوه  مس   یری و  با  دهند   یشغل  ریافراد  شکل  را  خود 

(Gustafsson & Kärreman, 2024)ا که   انگریب  دگاهید   نی.  است  آن 

هستند که  یسم ی از مکان  ی بلکه بخش  ،یاحرفه  طیشرا امد یاحساسات نه فقط پ

و روابط خود را   رندیگی م   م یخود تصم   یاحرفه  ندهیآن افراد درباره آ   قیاز طر

 ی جانی ه  ت ی عامل  ن،ی . بنابراکنند ی م   می بازتنظ  ی با سازمان، حرفه و اهداف شغل

  دهد ی معنا م  یعاطف   یهاآن به تجربه   قی دانست که فرد از طر   ی تی ظرف  توانی را م

 . ردیگی توسعه خود به کار م ر یو مس یاحرفه یهام یها را در تصمو آن 
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و مقاومت    یریگم یدر تصم   جانیبه نقش ه  یجان یه   تیاز عامل   یگرید  بعد

م   یاحرفه زبان   Benesch.  شودی مربوط  معلمان  درباره  خود  مطالعه  در 

 یاگونه باشند؛ به  تی عامل  یبرا  یمنبع  توانندیم  هاجان ینشان داد که ه  یس یانگل

و    یاحساسات خود نسبت به قواعد عاطف   تی ریدرک و مد   قیکه افراد از طر

اتخاذ    ییهام ی موارد، تصم  ی و در برخ  دهند ی واکنش نشان م  ینهاد  یفشارها

 ,Benesch)است    یسازمان  یهاهیاصلاح رو  ایمقاومت    انگریکه ب  کنندی م

  جان ی که بر اساس آن، ه  دهدی را نشان م   ی دگاهی د  تی اهم   افتهی  ن ی. ا(2018

م   ست،ی ن  یشخص  یتی صرفاً وضع اجتماع  تواندی بلکه  کنش   یاو حرفه   یبه 

چن   لیتبد در  عاطف   ،یطی شرا  نی شود.  تجربه  از  برا  یفرد    ص ی تشخ  یخود 

 هام یتصم   یامدهایپ  یابیارز   ،یو قواعد سازمان  یفرد  یهاارزش   انیتعارض م

 . کندی استفاده م  تی مواجهه با موقع یفعال برا یاوه یو انتخاب ش

  ی و جمع  یاجتماع  یتی ماه  یدارا  ،یعلاوه بر سط. فرد  یجان یه   تی عامل

مراجعان   ران،یها غالباً در تعامل با همکاران، مددر سازمان  هاجان یهست. ه  زین

ها  آن   یدهو جهت   می تنظ   ل،یدل   نی و به هم  رندیگیشکل م  یکار   یو ساختارها

با    Yollesو    Finkشود.    لیتبد  یجمع  یحت  ای  یفردن ی ب  یندیبه فرا  تواندی م

 توانیدر سازمان نشان دادند که سازمان را م  جانیه  یجمع   میتمرکز بر تنظ

متشکل از شناخت و عاطفه در نظر گرفت و    یجمع   ت ی عامل  یعنوان نوع به

  ی سازمان  رییو تغ  یریگم یتصم   ،یبر هماهنگ  توانندی م  یجمع  یعاطف   یندهایفرا

  ت ی که عامل  دهدی نشان م  دگاهین د ی . ا(Fink & Yolles, 2015)اثرگذار باشند  

در    تواندی بلکه م   ست،ی کارمند محدود ن  کی   یدرون  تی تنها به ظرف  یجان یه

  ر یکل سازمان تأث ی عاطف یو بر فضا ردی از روابط و تعاملات شکل گ یاشبکه

 بگذارد. 

و اعمال    یریگدر شکل   یدیکل  یاز سازوکارها  ی کی راستا، اعتماد    ن یهم   در 

عامل  Vanhanenاست.    یجانی ه  تی عامل که  دادند  نشان  همکاران   ت ی و 

بر اعتماد رشد کند و در    ی در بستر روابط مبتن  تواندی کار م   طیدر مح  یجان یه

 یکار در جامعه    یری ادگیحس تعلق و    یمواجهه با نقض اعتماد، به بازساز 

که امکان    یاساس، کارکنان  نی. بر ا(Vanhanen et al., 2026)کمک کند  

 ی شتری خود را دارند، احتمال ب  یهاو برداشت   های آزادانه احساسات، نگران  انیب

 یو بازساز  یریادگ یحل مسئله،    یخود برا  یجان یه  یهاتیدارد که از ظرف

  ا ی  یعاطف  هیتنب  ،یاعتمادی بآکنده از  یها ط یروابط استفاده کنند. در مقابل، مح 

ب عامل  انیسرکوب  است  ممکن  و    یجان یه   تی احساسات  کرده  محدود  را 

 سوق دهند.  رانهیگکناره ای یتدافع یرفتارها یکارکنان را به سو

متغ  یکی ا  کی نزد  یرهایاز  امن  نی به  است.    یشناختروان   تی موضوع، 

  ی ریگمفهوم را اندازه   ن یا   می طور مستقبه  یجان یه   تی هرچند همه مطالعات عامل

و   یاجتماع   تیباز، حما  یوگومربوط به اعتماد، گفت   یهاافته یاند، اما  نکرده 

ه م  جانیابراز  زمان  دهدی نشان  کارکنان  عامل   شتری ب  یکه  اعمال  به    ت ی قادر 

ب  یجان یه کنند  احساس  که  د  ها،ی نگران  ان یهستند  و   یهادگاه ی احساسات 

  ن ی . در چنستی همراه ن  یجد  یمنف   امدیپ  ایسرزنش    ر،ی متفاوت، با خطر تحق

وضع  تواندی م   جانی ه  ،ییفضا سرکوب   یتی از  و  منبع پنهان  به   ی برا  یشده 

 ;Hökkä et al., 2023)شود    لیو اصلاح عملکرد تبد  یریادگیوگو،  گفت 

Vanhanen et al., 2026)ی اساس  یبخش  دیرا با  یسازمان  طیشرا  رو، ن ی. ازا  

 یفرد  یهای ژگ یآن را صرفاً به و   توانی دانست و نم   ی جانی ه  ت ی از مدل عامل

 داد.  لیتقل

 یهاجان یتنها هدارد. رهبران نه   یاکنندهن یی نقش تع  انیم   نی در ا  زین  یرهبر

مد را  به   کنند، ی م   ت یر یخود  بحران، بلکه  به  واکنش  ارتباط،  نحوه  واسطه 

  ر یتأث یکار  یواحدها یعاطف  یمعنا، بر فضا جاد ی ا وه یاز کارکنان و ش تی حما

مطالعه  گذارند ی م  .Zaidi  رهبر مح  یدرباره  بر    مراقبت  یهاط یدر  سلامت 

کرده و نشان داده است که رهبران از   د ی مؤثر تأک   یرهبر  یابعاد عاطف   تی اهم

بر    توانندی م   یجان یه   طیشرا  تی ری اعتماد و مد  جادیا   ت،یحما   ،یهمدل   قیطر

 ن، ی . بنابرا(Zaidi, 2025)کارکنان اثرگذار باشند    یاعملکرد و تجربه حرفه
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م   یعاطف   یرهبر تقو  ی کی  توانی را  بر  مؤثر  عوامل    ی جان ی ه  ت یعامل   تی از 

کنند که کارکنان در آن احساسات   جادی ا   یطی رهبران قادرند شرا  رایدانست؛ ز 

 ی کنند و به شکل سازنده در خدمت اهداف سازمان  انیخود را بهتر بشناسند، ب

 . رندیبه کار گ

ا  یجان یه  یهای ستگ یتوسعه شا  گر،ید  یسو  از  آموزش است و    ن ی قابل 

و    Mehler.  دهدی م   شیرا افزا  یجان یه   تی مفهوم عامل  یکاربرد  تی نکته اهم

نظام مرور  در  فراتحلهمکاران  و  شا  لی مند  آموزش  درباره   یهای ستگیخود 

 یهات یظرف   توانندی م   یکار نشان دادند که مداخلات آموزش  طیدر مح   یجان یه

 ,.Mehler et al)کنند    تیرا تقو  جانی ه  تی ر یو مد  می مرتبط با شناخت، تنظ

ا(2024 که سازمان  انگریب   افتهی  نی.  مآن است  آموزش   قیاز طر   توانند ی ها 

را فراهم کنند.    یجانی ه  تی عامل  یهارساخت یاز ز   یتوسعه بخش   نهی هدفمند، زم

  ت ی اعمال عامل   رد،دا  تیاهم  یفرد  یهای ستگیحال، اگرچه آموزش شا  نیبا ا

  ، یارتباط  یهنجارها  ،یتی ریمد   تی همچون حما  یطیدر عمل به شرا  یجان یه

امن مشارکت،  ک   ی شناختروان   تی فرصت  اجتماع  تی فیو  وابسته    زین   ی روابط 

توجه    یسازمان   طیزمان به فرد و مح هم   دی مداخلات مؤثر با  جه،ی است؛ در نت

 داشته باشند. 

  جان یه   تی ر یو مد  م یتنظ   تی اهم   دیی در تأ  ی شواهد  ز ین  یداخل   یهاپژوهش

و همکاران نشان دادند   Mohannad Razzaqاند. کار فراهم کرده  طیدر مح

  ی اجتماع   تی حما  ،یاجتماع  یستگیشا  ان یدر ارتباط م   تواندی م   جانی ه  می که تنظ

ک ادراک  و  م   ی کار   یزندگ   تی فی شده  نقش  باشد   یانج یکارکنان  داشته 

(Mohannad Razzaq et al., 2025)ا که   ی حاک   جه ینت   نی .  آن است  از 

اجتماع  یبرخوردار  منابع  به   تواندی م   یزمان  ،یفردن ی ب  یستگ ی شا  ای  یاز 

شغل  یامدهایپ توانا  یمنته   یبهتر  فرد  که    ت ی ریمد   یبرا  یمناسب  ییشود 

بنابرا  یعاطف   یهاتجربه   توانند ی م   یجان یه  یهات ی ظرف  ن،یخود داشته باشد. 

  ت ی فی ک   ایبه عملکرد    یو سازمان  یآن منابع اجتماع   قیباشند که از طر   یزمیمکان

 . شوندی م  لیتبد یتجربه کار 

Madani  بررس  زین خودتنظ   یدر  عامل  یجانیه  یم یرابطه  و    تی با 

  ی م ینشان داد که خودتنظ   یس یزبان انگل  یران یمدرسان ا  انیدر م  یخودمختار 

باشد    یاحرفه  یو خودمختار   تی عامل  تی تقو  یبرا  یاز ینش ی پ  تواندی م   یجان یه

(Madani, 2023)و    جانیه   میتنظ   انیم  وندیبر پ  میطور مستق به  افتهی  نی . ا

  ت ی ریکه قادر به مد   یافراد  دهد ی و نشان م  کندی م   دیتأک   یاحرفه  یکنشگر

آمادگ  هستند،  خود  احساسات  تصم   یبرا  یشتریب  ی مؤثر  مستقل،    میاتخاذ 

به شرا  یااهداف حرفه  یریگیپ فعالانه    ن، ی دارند. همچن  ی کار   طیو واکنش 

Hajeb   ی جانی داد که کار ه  شاناستان بوشهر ن  یدر مطالعه کارکنان ادارات دولت 

  ی با سلامت روان کارکنان ارتباط دارد و نحوه مواجهه افراد با الزامات عاطف

. (Hajeb, 2022)آنان اثرگذار باشد    یشناخت روان   یامدهایبر پ  تواندی شغل م

ز   یاژه یو  تیاهم   یدولت  یهاسازمان  یبرا  افتهی  نیا   ن یکارکنان چن  رایدارد، 

ارباب   باً غال  ییهاسازمان محدود با  فشارها  یمقررات  یهات یرجوع،   یو 

 اند. متعدد مواجه  یاجتماع 

پ  در  حرفه   یفرد  یامدهایکنار  با    توانندی م   یسازمان  یهاجان یه  ،یاو 

باشند.    زین  ینوآور  داده   Phungو    Ngoمرتبط  هنشان  که   یهاجان یاند 

  ی عاطف   یفضا  ق،یطر   نیاثر بگذارند و از ا  یسازمان  یقادرند بر نوآور   یسازمان

م با تول  یک یبه    تواندی سازمان    د یجد  یهاده یا  یو اجرا  د یاز عوامل مرتبط 

موضوع    نیا  ،یجان ی ه  تی . از منظر عامل(Ngo & Phung, 2025)شود    لیتبد

  ی که قادرند ترس از شکست، اضطراب ناش  ی کارکنان  رایدارد؛ ز   یاژه یو  تی اهم

کنند،  ریو بازتفس  تی ریرا مد  ر ییاز تغ یفشار ناش ای یناکام  گران،ید یابیاز ارز 

  ی ریگ یو پ  سکیر   رش ینو، پذ  یهاده یارائه ا  یبرا  یشتریب   یممکن است آمادگ

از   ی کی  تواندی م   یجانی ه  ینوآور   ن،یمتفاوت داشته باشند. بنابرا   یهاحلراه

 کار باشد.  طیدر مح یجان ی ه تی محتمل عامل  یامدهایپ
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همراه هستند.    دیشد   یجان یه  یهامعمولاً با تجربه  زین  یسازمان  تحولات

فناور   رییتغ   ی احساسات  تواندی م   ف یوظا  ای  هاهیرو  ت، یر یمد  ،یساختار، 

عدم  اشت  ،ینگران  د،ی ام  نان،ی اطمهمچون  و  ا  اقیمقاومت  مرور   جادیرا  کند. 

Kroon  که   دهدی منشان   یسازمان  رییدر تغ  هاجانیو همکاران درباره نقش ه

جدا  بخش  مد   رییتغ  ند ی فرا  ریناپذیی احساسات  نحوه  و  ها آن   تی ریهستند 

 Kroon)مقاومت، مشارکت و انطباق کارکنان اثر بگذارد    رش،یبر پذ   تواندی م

et al., 2026) به کارکنان   تواندی م   یجان یه   تی عامل   ،ییهات ی موقع  ن ی. در چن

 فینکنند، بلکه با بازتعر  تجربه  دی صورت تهدرا صرفاً به  راتییکمک کند تا تغ

هدفمند، نقش    یریگو حفظ جهت   یعاطف   یهاپاسخ   می تنظ  ت،ی موقع  یمعنا

 کنند.  فای تحول ا ندیدر فرا یترفعال

  ی چندبعد  ی مفهوم  یجان یه   تی که عامل  دهد ی شواهد نشان م  ن ی ا  مجموع 

 ،یاحرفه  تی هو  جان،یه   می تنظ  ،یاحرفه  ت ی عامل  جان،یاست که در تقاطع ه 

اجتماع م  یسازمان   طیو شرا  یری ادگ یاعتماد،    ،یرهبر  ، یروابط  .  ردیگی قرار 

خاص   یبر بخش  ک ی موجود هر  یهااز پژوهش  یتوجهبخش قابل حال،ن یباا

ا مفهوم  نیاز  کرده   یشبکه  برختمرکز  تنظ   یاند؛  بر    یبرخ   جان،یه   میبر 

برخ  یبرخ  ،یجان یه   یستگیشا اعتماد،  هو  یبر  برخ  یاحرفه   تی بر  بر   یو 

 ,.Day, 2018; Hökkä et al)اند  داشته   دیتأک   یسازمان   رییتغ  ای  یرهبر

2022; Vanhanen et al., 2026; Zaidi, 2025)از یهمچنان ن  جه،ی. در نت 

 ی چارچوب منسجم گردآور   کیها را در  مؤلفه   نی وجود دارد که ا  ییبه الگو

عامل دهد  نشان  و  شرا  یجان یه   تی کند  چه  م   یط یاز  چه    رد،یگی شکل  در 

 ل یبه کنش تبد   یی چه راهبردها   ق یاز طر  شود،ی م  فیتضع   ای  ت ی تقو  یی بسترها

 فرد و سازمان دارد.  یبرا ییامدهایو چه پ شودی م

سازمان   از ین  ن یا عموم   یدولت   یهادر  خدمات  اهم  یو    ی شتری ب  ت ی از 

شهردار  کارکنان  است.  مدبه  های برخوردار  شهروندان،  با  مستمر   ران، یطور 

رو هستند  روبه یاجتماع  یهات ی منابع و مسئول تی همکاران، مقررات، محدود 

 یی پاسخگو  ی. انتظار برااندیی بالا  ی جانی تعاملات واجد بار ه  نی از ا  یار یو بس

شهر  عیسر مسائل  نارضا  ،یبه  با  فشارها  ی تیمواجهه    ، یادار   یمراجعان، 

 ان یم   یشهروندان، و ضرورت همکار   یازهایو ن   یالزامات سازمان  انیتعارض م

م  یواحدها تجربه  یاگسترده   فیط  تواندی مختلف  ا  یعاطف  یهااز    جاد یرا 

که    دهدی نشان م   یلت دو  یهادر سازمان  یجان یمربوط به کار ه   یهاافته یکند.  

  ت ی ر یهستند و نحوه مد  ی عاطف  یفشارها  ی ریگمستعد شکل  ییهاط یمح   نی چن

.  (Hajeb, 2022)با سلامت و عملکرد کارکنان مرتبط باشد    تواندی ها مآن 

در    ی ارتباط  یو فضا  ی رهبر  ،یاجتماع   تی از آنجا که اعتماد، حما  ن،ی همچن 

خدمات    یهاسازه در سازمان  نیا  طالعهنقش دارند، م  یجانی ه  تی اعمال عامل

مهم  تواند ی م  یعموم  سازد    ی ابعاد  آشکار  را  کارکنان  رفتار   & Fink)از 

Yolles, 2015; Vanhanen et al., 2026). 

 یهاسازمان  نه یهنوز در زم   ،یجان یه  تی مربوط به عامل   اتیوجود رشد ادب  با

  ، یعل  ط یکه شرا  ی و منسجم  ی چارچوب بوم  ها،یشهردار   ژهیوبه  ران، یا  ی دولت

را   یجان ی ه  تی عامل  یامدهایگر، راهبردها و پعوامل مداخله   ،یانه ی عوامل زم

تب طور هم به از سو  ن یی زمان   ، ینهاد  یهاتفاوت   گر، ید  یکند، محدود است. 

 شود ی سبب م   ی و بخش خصوص  ی عموم  یهاسازمان   انیم  یتی ر یو مد  یفرهنگ

مدل  بافت   افتهیتوسعه  یهانتوان  بررس  گر ید  یهادر  بدون  به   یانه ی زم  ی را 

همچن   میتعم  های شهردار   ط یمح م   ن،ی داد.  نشان  موجود  که    دهندی شواهد 

  ن یعمل کنند و به هم   ی مانو ساز   یتعامل  ، یدر سطوح فرد توانندی م  هاجان یه

ا  ل،یدل مفاه  یکرد یرو  ازمندین  دهیپد   نی فهم  استخراج  امکان  که  از   می است 

 Hökkä et)ها را فراهم سازد  آن  انیروابط م  نیی کارکنان و تب  یتجربه واقع

al., 2023; Mehler et al., 2024 )جهت    نیاز ا  ادیبنداده   هینظر   کردی. رو

 ش یمدل از پ  کی   لیتحم  یجابه  دهدی م  زهمناسب است که به پژوهشگر اجا

حاصل از   یهارا بر اساس داده   ی جانی ه   تی عامل   ی ساختار مفهوم   شده،ن یی تع

 کنندگان توسعه دهد. مشارکت  یهاتجربه



ی و شناخت یتجرب  یروانشناس   
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طراح  نیا  بر حاضر  پژوهش  هدف  تب  یاساس،    ت ی عامل  یالگو  نییو 

گر، راهبردها  مداخله  ،یانه یزم  ،یعوامل عل  ییکار با شناسا  طیدر مح   یجان یه

 استان گلستان بود.  یهایشهردار  رانیکارکنان و مد  انیآن در م  یامدهایو پ

 شااس  پژوهشروش

توسعه ای و از نظر استراتژی    -لحاظ هدف کاربردیپژوهش حاضر به  

پژوهش از نوع کیفی بود که با رویکرد داده بنیاد انجام شد. قلمرو موضوعی  

ها و پژوهش طراحی الگوی عاملیت هیجانی با تمرکز بر شناسایی ابعاد، مؤلفه 

مورد   مکانی  قلمرو  کار؛  محیط  در  کارکنان  هیجانی  عاملیت  بر  مؤثر  عوامل 

های استان گلستان و قلمرو زمانی برای گردآوری مبانی نظری  مطالعه شهرداری

ساله بود. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه ها بازه زمانی یک و جمع آوری داده

های استان گلستان بود. برای انتخاب نمونه آماری  کارکنان و مدیران شهرداری

ده شد. برای انتخاب  گیری هدفمند و به شیوه در دسترس استفااز شیوه نمونه 

نمونه آماری ملاک انتخاب کارکنان و مدیرانی در سطوح مختلف سازمان و  

افرادی بودند که با حوزه پژوهش یعنی عاملیت هیجانی، آشنا بوده و امکان 

عبارت    نیز  مشارکت در روند مصاحبه را داشتند. معیارهای خروج از پژوهش

کننده به ادامه در هر مرحله از روند  انصراف یا عدم تمایل مشارکت   بودند از:

داده  ارائه  اساس مصاحبه؛  )بر  پژوهش  موضوع  با  نامرتبط  یا  ناکافی  های 

برنامه  طبق  مصاحبه  تکمیل  امکان  عدم  پژوهشگر(؛  بندی.  زمان  تشخیص 

انتخاب نمونه آماری تا حصول اشباع نظری ادامه یافت. اشباع نظری زمانی  

می  روند کدگذحاصل  در  که  از مصاحبه گردد  استخراج اری  کد جدیدی  ها 

نفر    17نشود و کدها تکراری باشند. در این مطالعه اشباع نظری در مصاحبه با  

های نفر از مدیران و کارکنان شهرداری  17حاصل گردید. بنابراین نمونه شامل  

برای گردآوری داده  بودند.  میدانی و مصاحبه استان گلستان  از شیوه  های ها 

درک  نیمه  و  تفسیر  کشف،  برای  استفاده شد.  افراد صاحبنظر  با  ساختاریافته 

پذیری  ساختاریافته رایج است، زیرا انعطاف های نیمه ها، مصاحبه عمیق پدیده 

می  فراهم  بیشتری  عمق  مصاحبه و  نیمه کنند.  میان های  فضایی  ساختاریافته 

یک مصاحبه  از  دارند؛  ساختار  بدون  و  ساختاریافته  و های  محوریت    سو 

می جهت  حفظ  را  پژوهش  اهداف  تحقق  به گیری  دیگر،  سوی  از  و  کنند 

می مشارکت  اجازه  و کنندگان  تجربیات  آزادانه،  و  کامل  طور  به  تا  دهند 

مصاحبه دیدگاه  افراد  کاری  مشغله  دلیل  به  کنند.  بیان  را  خود  شونده، های 

ها به صورت پرسشنامه باز انجام شد. سؤالات پرسشنامه در قالب ورد  مصاحبه 

اختیار   در  کاربری  پنل  یا  و  ایمیل  طریق  از  مجازی  صورت  به  و 

هفته    2شوندگان قرار گرفت و از آنها درخواست شد تا در بازه زمانی  مصاحبه 

نسبت به تکمیل پرسشنامه اقدام کنند. پیش از آغاز مصاحبه، هدف پژوهش و 

راحل انجام وضوح توضی. داده شد. در تمام م  نحوه استفاده از اطلاعات به 

حفظ  اطلاعات،  محرمانگی  رعایت  شامل  پژوهش  اخلاق  اصول  پژوهش، 

کنندگان و امکان انصراف داوطلبانه ایشان در هر زمان مدنظر  هویت مشارکت 

از   داده هفته پرسشنامه   2قرار گرفت. پس  برای تحلیل  دریافت شد.به  ها  ها 

جهت    ها استفاده شد.ها از ارزیابی روایی و پایایی داده منظور اعتبارسنجی داده 

طولانی درگیری  روش  از  پژوهشگر  )اعتبار(،  روایی  حضور  تأمین  و  مدت 

داده  بازبینی  نیز  و  مطالعه  مورد  میدان  در  مشارکتمداوم  توسط  کنندگان  ها 

مدت و حضور مداوم در  )کنترل توسط اعضا( استفاده کرد. درگیری طولانی

طور کامل درگیر موضوع پژوهش  هشود که پژوهشگر بمیدان تحقیق باعث می 

مشارکت  با  به  شده،  بتواند  و  کرده  برقرار  مناسب  و  ارتباط صحی.  کنندگان 

های عمیقی که مورد نیاز موضوع پژوهش است، دسترسی پیدا  مفاهیم و داده 

های به دست آمده در پژوهش را بیشتر  خود روایی یافته   نوبهکند که این امر به

مشارکتمی  توسط  بازبینی  در  به کند.  مجدداً  پژوهشگر  کنندگان، 

کنندگان ها توسط خود مشارکتکنندگان مراجعه کرد تا صحت یافته مشارکت 

بیشتری   این صورت پژوهشگر فرصت  گیرد. در  قرار  تائید  بازبینی و  مورد 
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ها جهت بهبود دقت علمی موضوع مورد  برای بررسی دقت و کامل بودن یافته 

 مطالعه دارد. 

درون توافق  روش  از  پایایی  محاسبه  دوکدگذار  برای  توسط  موضوعی 

)ارزیاب( استفاده شد. برای این منظور از یکی از افراد خبره در حوزه پژوهش 

ها و خواسته شد تا به عنوان همکار پژوهش )کدگذار( مشارکت کند. آموزش 

های لازم جهت کدگذاری به همکار پژوهش منتقل شد. در هر کدام از شیوه 

ها، کدهایی که از نظر دو نفر مشابه بودند با عنوان »توافق« و کدهایی  مصاحبه 

که غیرمشابه بودند با عنوان عدم توافق مشخص شدند. درصد توافق درون 

رود با استفاده از رابطه عنوان شاخص پایایی تحلیل به کار می موضوعی که به

 زیر محاسبه شد: 

 درصد توافق درون موضوعی = )تعداد توافق( ÷ تعداد کل کدها 

باشد، کدگذاری از قابلیت اعتماد کافی    ۶/0چناچه این شاخص بیش از  

به   0/ ۶و بالاتر از    84/0برخوردار است. از آنجایی که توافق درون موضوعی  

 دست آمد، پایایی بخش کیفی تایید شد.

بنیاد و کدگذاری در سه مرحله  ها از رویکرد داده برای تجزیه و تحلیل داده 

گام اول کدگذاری باز خواندن  کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. 

ای است که محقق قصد تحلیل آن را دارد. به این منظور،  شده کامل متن پیاده 

برای استخراج کدهای باز محقق چندین بار متن مصاحبه را مورد بازبینی قرار 

داد و کدهای مربوط به حوزه پژوهش را از متن مصاحبه استخراج کرد. پس  

از این که کدهای باز استخراج شدند، دوباره کدها از سوی پژوهشگر مورد  

توان به دلیل همپوشانی زیاد برخی از  بررسی قرار گرفتند تا ببیند که آیا می 

انجام یک مصاحبه، به سراغ مصاحبه بعدی  آنها را با هم ادغام کرد. پس از  

رفته و همین فرایند را تکرار کرد. در مرحله کدگذاری محوری، کدهای باز 

تولید شده در مرحله قبل از طریق تفسیر معانی کدگذاری باز و طی مقایسه  

مستمر چندباره آنها، در یکدیگر ادغام یا در ذیل یکدیگر قرار گرفتند و بدین  

از دسته بندی شد. کدگذاری محوری گاه از ترکیب چند کد ترتیب کدهای ب

باز و گاه از آوردن چند کد باز در ذیل یک کد موجود و گاه از جمع چند کد  

آیند.  در باز در ذیل یک کد محوری تولید شده توسط محقق به وجود می 

دسته  در  محوری  کدهای  انتخابی،  کدگذاری  که مرحله  گرفتند  قرار  هایی 

کل درمجموع  مفاهیم  دارند.  خود  در  را  پژوهش  کدگذاری  یدی  طریق،  از 

شود و دسته بندی هایی در قالب انتخابی، الگوی پارادایمی پژوهش ارائه می 

ایجاد   پیامدها  راهبردها و  عوامل علی، عوامل زمینه ای، عوامل مداخله گر، 

 گردد.   می 

 هایافته

ویژگی  توصیفی  آمار  بخش  مشارکت در  مصاحبه کنندهای  در  به گان  ها 

 ( ذکر شده است: 1شرح جدول ) 

 ویژگ  های مشارکت کاادگان در مصاحبه ها  .1جدول 

 شغلی سابقه  سمت شغلی  سطح تحصیلات  جنسیت سن  کد 

A 46 20 شهردار علی آباد کتول  کارشناسی ارشد مدیریت خدمات شهری  مرد 

B 44 18 معاون شهردار علی آباد کتول  مهندسی عمران    کارشناس مرد 

C 49  14 رئیس اداره روابط عمومی   کارشناسی ارشد روبط عمومی   زن 

D 51 22 شهردار منطقه دو گرگان   کارشناسی ارشد مهندسی شهرسازی   مرد 

E 53  23 معاون اداری مالی    کارشناسی ارشد حسابداری   زن 

F 45 18 مدیر منابع انسانی و رفاه شهرداری   کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی   مرد 

G 50 17 معاون خدمات شهری   کارشناسی مهندسی شهرسازی  مرد 

H 39 14 مسئول واحد بودجه و درآمد   کارشناسی حسابداری   مرد 
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I 37 12 مسئول واحد انفورماتیک   کارشناسی ارشد مهندسی نرم افزار   مرد 

J 39  15 مسئول امور قراردادهای شهرداری    کارشناسی ارشد حقوق   زن 

K 41 17 معاون شهرسازی و ساختمانی شهرداری   کارشناسی ارشد مهندسی عمران   مرد 

L 35 14 مسئول کارپردازی   کارشناسی مدیریت بازرگانی   مرد 

M 38 14 مدیر واحد مالی   کارشناسی ارشد حسابداری    مرد 

N 55 25 مسئول واحد فضای سبز   لیسانس کشاورزی  مرد 

O 53 24 مسئول واحد تاکسیرانی   لیسانس مدیریت صنعتی   مرد 

P 53 حرفه   مرد بهداشت  مهندسی  ارشد  کارشناسی 

 ای  

 26 مسئول واحد آتش نشانی  

Q 48 20 شهردار رامیان   فوق لیسانس مهندسی عمران   مرد 

 

های کیفی در پاسخ  وتحلیل داده های حاصل از تجزیهدر این بخش یافته 

ها از رویکرد برای پاسخ به این سؤالشده است.  های پژوهش آوردهبه سؤال

مصاحبه داده  ابتدا  منظور  این  به  شد.  استفاده  نیمهبنیاد  با  های  ساختاریافته 

ها در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری خبرگان انجام شد و سپس مصاحبه 

محوری و کدگذاری انتخابی مورد تحلیل قرار گرفتند. در زیر هریک از مراحل  

 کدگذاری تشری. و در قالب جداول مربوطه ارائه گردیده است. 

باز:   بار  کدگذاری  کامل هر مصاحبه چندین  ابتدا متن  این منظور،  برای 

داده  با  عمیق  آشنایی  تا  شد  به مطالعه  مصاحبه  هر  سپس،  گردد.  حاصل  ها 

ها استخراج گردید.  عبارات معنایی شکسته شد و کدهای اولیه از دل مصاحبه 

مقوله  و  مفاهیم  قالب  در  مداوم،  مقایسه  از  پس  نیز  کدها  اولیه  این  های 

بندی شدند تا در مرحله بعدی تحلیل )کدگذاری محوری( مورد استفاده  دسته 

( ارائه شده است. در این  2قرار گیرند. بخشی از نتایج این فرآیند در جدول )

ها، کدهای باز )شاخص ها( و کد  جدول عبارات معنایی مستخرج از مصاحبه 

 شونده آورده شده است.  مصاحبه 

 بخش  از نتایج مربوط به کدگذاری باز .2جدول 

 کد مصاحبه شونده  کدهای باز  عبارات معنایی  

 A1 درک منشأ خشم در محیط کار  …قبلا زمانی که در جلسه ای با نظرات من مخالفت می شد سریع عصبانی می شدم  

نگاه کند و مشکلات میدانی را درک نکند،   بالا  از  مدیری که فقط دستور بدهد، یا 

 کند.احساس ناتوانی و سرخوردگی ایجاد می

 A3 شناخت عوامل استرس  در محیط کار 

عدالتی فرهنگ سازمان بر پایه رانت یا روابط شخصی باشد، احساس ناامیدی و بیاگر 

 کنم. می

 C4 شناسایی علل احساس ناامنی شغلی 

تایید   برای من مثل یک  بالادستی،  نهادهای  بازخورد مثبت از سوی مردم یا تقدیر 

 . استراتژیک است

 A9 درک عوامل انگیزشی مثبت در محیط کار

تیم مدیریت من با هدف مشترک ارتقای شهر همسو است ... با روحیه  وقتی حس کنم  

 روم. های بزرگ پیش میبسیار بالاتری برای پیگیری پروژه

 Q13 آگاهی از تأثیر رفتار همکاران بر احساسات شخصی

کاری را  کنم، در واقع دارم سد پنهانهای اجرایی صحبت میپرده از دشواریوقتی بی

 شکنم تا همه بدانند واقعیت کجاست و با هم برای حل آن تلاش کنیم.می

 Q7 بیان احساسات بدون ترس از قضاوت 

 

کدگذاری محوری: کدگذاری محوری فرآیندی است که در آن کدهای  

بندی، سازماندهی  اند، دستهاولیه )کدهای باز( که در مرحله قبل استخراج شده 

ارتباط می و  ایجاد شود. هدف  دهی  مفهومی  منطقی و  تا یک ساختار  شوند 

زیردسته  مفاهیم و ساخت  بین  روابط  یافتن  مرحله،  این  ها حول یک  اصلی 



 

 اول، شماره چهارمدوره 
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پدیده مرکزی )کد محوری( است. به این منظور محقق چندین بار کدهای باز 

را مورد بازبینی قرار داد. کدهایی که از نظر مفهومی مشابه بودند در هم ادغام  

باقیمانده حول   باز  کدهای  درنهایت  تکراری حذف شدند.  کدهای  شدند و 

دسته مقوله  محوری  دسته های  نتایج  شدند.  حول  بندی  باز  کدهای  بندی 

 ( آورده است. 3های محوری در جدول ) دسته 

 . نتایج کدگذاری محوری 3دول ج 

 فراوانی  کدهای باز  محوری کدهای 

منبع  و  علل  درک 

 هیجانات 

ناامنی شغلی/ درک   درک منشأ خشم در محیط کار/ شناخت عوامل استرس  در محیط کار/ شناسایی علل احساس 

عوامل انگیزشی مثبت در محیط کار/ آگاهی از تأثیر رفتار همکاران بر احساسات شخصی/ درک تأثیر انتظارات فردی بر  

عوامل هیجا  آزادی عمل/ شناسایی  عوامل  بروز هیجانات/ تشخیص علل کاهش  فعال/ تشخیص  بر مشارکت  نی مؤثر 

 گیری ایجادکننده جسارت در تصمیم

9 

گیری/ بیان هیجانات  ها پیش از تصمیمای و ایجاد تغییر/ مطرح کردن نگرانیابراز هیجان برای دفاع از دیدگاه حرفه توانمندی بیان هیجانات 

وگوی هیجانی برای کاهش تنش/ بیان احساسات بدون ترس از قضاوت/  جلب حمایت همکاران/ استفاده از گفتبرای  

 های عاطفی برای یادگیریهای هیجانی با مدیر/ به اشتراک گذاشتن تجربهطرح دغدغه

7 

هیجانی   معناسازی 

 ها تجربه

های آینده/ تفسیر بازخوردهای  گیریهای هیجانی برای تصمیمعنوان فرصت یادگیری/ استفاده از تجربهتفسیر شکست به

های  ای/ استفاده از تجربهعنوان بخشی از رشد حرفهعنوان فرصتی برای پیشرفت/ درک اشتباهات گذشته بهمنفی به

 هیجانی برای شناخت بهتر خود/ تأمل درباره واکنش های هیجانی گذشته 

6 

موقعیت های  بازتعریف 

 هیجانی 

تغییر برداشت از انتقاد به بازخورد سازنده/ نگاه مجدد به موقعیت ها از منظر فرصت/ تبدیل فشار کاری به انگیزه برای  

پیشرفت/ نگاه به تعارض ها به عنوان فرصت گفت و گو/ پیدا کردن جنبه های مثبت در تجارب ناخوشایند/ جهت دهی  

موقع در  بازنگری  تغییر/  انگیزه  به  ناکامی  چالشاحساس  بازتعریف  زا/  استرس  های  بهیت  شغلی  فرصت  های  عنوان 

 های هیجانی دشوار توانمندی/ تفسیر دوباره موقعیت

9 

های هیجانی/ توسعه مهارت تنظیم هیجان/  های هیجانی بر اساس تجربه/ یادگیری از پیامدهای واکنشاصلاح واکنش یادگیری هیجانی 

 های دشوار آوری از طریق تجربهها/ ارتقای تابهای هیجانی/ یادگیری مواجهه مؤثر با ناکامییادگیری تشخیص محرک

6 

با ارباب   خودتنظیمی هیجانی  تشخیص زمان مناسب برای مداخله/ مدیریت احساسات متناقض در محیط کار/ کنترل خشم زمان مواجهه 

ها برای حفظ تعاملات و روابط کاری/ هدایت نگرانی ها به سمت افزایش دقت/ جلوگیری از غلبه  رجوع/ تنظیم هیجان

حرفه قضاوت  بر  هیجانهیجان  مدیریت  هیجانای/  تأثیر  از  جلوگیری  کاری/  فشار  با  مواجهه  در  لحظهها  بر  های  ای 

از هیجان استفاده سازنده  در تصمیمتصمیمات/  به  ها  با کنترل اضطراب/ هدایت هیجانات  افزایش دقت عمل  گیری/ 

 های شغلی سمت حل مسأله/ کنترل استرس ناشی از مسئولیت

12 

نشده/ حفظ کارآمدی در شرایط متغیر/  بینیهای پیشپذیرش تغییرات بدون آشفتگی شدید/ انطباق هیجانی با موقعیت پذیری هیجانی انعطاف

تعادل   به  بازگشت سریع  موقعیت/  با  متناسب  هیجانی  راهبردهای  تغییر  متفاوت/  های  دیدگاه  و  بازخوردها  پذیرش 

 ناکامی/ انعطاف در مدیریت روابط کاری هیجانی پس از  

7 

ارزش و  های  باورها 

 عاطفی مشترک

باور به اهمیت همدلی سازمانی/ ارزشگذاری بر احترام متقابل/ حس افتخار و ارزشمندی نسبت به ارائه خدمات عمومی/  

اعتقاد به لزوم حمایت عاطفی/ تلاش در جهت شنیدن احساسات دیگران/ ارزشگذاری بر صداقت و اعتماد/ ارزشگذاری  

 بر مسئولیت پذیری اجتماعی 

7 

و   مدیریت  هنجارهای 

 ابراز هیجان 

وگوی محترمانه/ رعایت  گیری/ پذیرش مسئولیت پیامدهای تصمیمات/ تبعیت از فرهنگ گفترعایت انصاف در تصمیم

شفافیت در ارتباطات سازمانی/ پذیرش خطاها  به جای مقابله با آنها/ التزام به حمایت از همکاران در شرایط دشوار/  

 خودداری از واکنش های تکانشی 

7 

هدفمند  جهت گیری 

 ها کنش

احساس امیدواری نسبت به بهبود شرایط کاری/ حس مسئولیت و رضایتمندی نسبت به حل مشکلات مردم/ اشتیاق  

نسبت به حل مسائل/ گرایش به اثربخشی مثبت در سازمان/ احساس تعلق سازمانی/ حساسیت نسبت به اعتماد عمومی/  

س شجاعت در پذیرش مسئولیت ها/ تلاش در  حس دلسوزی نسبت به شهروندان/ انگیزه برای تغییر شرایط بحرانی/ ح

 جهت موفقیت شغلی/ حس معناداری و مفیدبودن در کار/ اشتیاق نسبت به نوآوری در ارائه خدمات 

12 
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با وجود ترس از  ابراز ایده نوآوری هیجانی  بر ترس از قضاوت در ارائه ایدههای نو  های  ورزی در پیشنهاد ایدهها/ جرأتشکست/ غلبه 

نوآوری/ استفاده از تجربهرغم مقاومت دیگران/ پذیرش ریسکها علیمتفاوت/ پیگیری ایده ناشی از  های  های عاطفی 

 های نو/ تبدیل ناکامی به محرک نوآوریحلهیجانی در طراحی راه

7 

سازی احساسات شخصی با نقش سازمانی/ بازآفرینی نقش  ای/ یکپارچههای حرفههای فردی با ارزشهمسوسازی ارزش ای هویت حرفه

های عاطفی در خودپنداره شغلی/ بازسازی تصویر ذهنی از خود پس  ای در پاسخ به تغییرات سازمانی/ ادغام تجربهحرفه

 ای در برابر فشارهای سازمانی ای/ حفظ اصالت حرفهاز ناکامی/ مرزبندی میان هویت شخصی و حرفه

7 

توانمندی های  توسعه 

 ای حرفه

نقش ایفای  برای  آمادگی  قضاوت حرفهافزایش  در  استقلال  تقویت  تغییرات/  هدایت  قابلیت  احساس  ای/  های جدید/ 

توسعه مهارت اثرگذاری بر تصمیمات جمعی/ تقویت جرأت مخالفت سازنده/ توسعه توان رهبری تیمی/ گسترش دامنه  

 شده/ توسعه احساس نفوذ در فرایندهای سازمانی اختیار ادراک

8 

ها/ ارتقای  گرا نسبت به چالشای/ تقویت مهارت بازاندیشی مستمر/ توسعه نگرش تحولهای فکری و حرفهگسترش افق رشد و تحول فردی 

بلوغ در روابط بین فردی/ توسعه خودآگاهی/ توسعه  ظرفیت خوداصلاحی/ تقویت پذیرش تفاوت های فردی / توسعه 

 مدیریت انتظارات شخصی 

8 

گویی متناسب  گیری/ پاسختوجه به احساسات پنهان در تعاملات کاری/ در نظر گرفتن شرایط عاطفی دیگران در تصمیم تقویت همدلی 

با وضعیت هیجانی مراجعان/ همراهی عاطفی با همکاران در شرایط دشوار/ پذیرش احساسات متفاوت دیگران/ درک  

 احساسات شهروندان ناراضی 

6 

های هیجانی با همکاران/ تقویت روحیه جمعی در شرایط دشوار/ مشارکت فعال در حل مسائل  گذاری تجربهاشتراک توسعه همکاری 

فاصله کاهش  تیم/  در  متقابل  اعتماد  ایجاد  تسهیل گفتگروهی/  تیم/  اعضای  میان  عاطفی  میان  های  وگوی سازنده 

بیان نگرانی برای  همکاران/ تشویق اعضا به  های خود/ تسهیل هماهنگی میان واحدهای مختلف/ ایجاد انگیزه جمعی 

 دستیابی به اهداف/ ایجاد فضای صمیمانه برای کار گروهی

10 

سازی فضای هیجانی در شرایط بحران/ تقویت انگیزه کارکنان از طریق حمایت عاطفی/ ایجاد فضای امن برای بیان  آرام رهبری عاطفی 

ها/ تبدیل  احساسات/ تقویت روحیه کارکنان در زمان ناکامی/ مدیریت جو عاطفی تیم/ الگوسازی در مدیریت هیجان

ابراز ایدههیجان به  های  های منفی تیم به انرژی سازنده/ تقویت احساس ارزشمندی در اعضای تیم/ ترغیب کارکنان 

 جدید 

9 

امن   فضای  ایجاد 

 روانشناختی 

ها/ پرهیز از سرزنش و تنبیه هیجانی/ حمایت از اظهار نظرهای متفاوت/ ایجاد فرهنگ  تشویق کارکنان به ابراز نگرانی

 وگوی باز گفت

4 

توسعه   و  یادگیری 

 های هیجانی شایستگی

ارتباطی/ یادگیری  های آموزشی مدیریت هیجان/ یادگیری فنون مدیریت استرس/ یادگیری مهارت های  شرکت در دوره

ها/ یادگیری  های کاری/ یادگیری بیان محترمانه نارضایتیشناخت الگوهای هیجانی شخصی/ استخراج تجربه از تعارض

 فردی/ الگوبرداری از افراد موفق در مدیریت هیجان های بینمدیریت تعارض

8 

ظرفیت های  توسعه 

 درونی کنترل هیجان 

تقویت خودکنترلی/  ورزی/  تقویت جرأتآوری هیجانی/ تقویت صبر و بردباری/ تقویت انعطاف پذیری هیجانی/  توسعه تاب

 توسعه بلوغ هیجانی 

6 

فاجعه مدیریت افکار منفی  از  تکنیک پرهیز  از  استفاده  ذهنی/  آرامسازی  گزینههای  جستجوی  مسائل/  سازی/  حل  برای  جایگزین  های 

های حمایتی در محیط  ها با افراد قابل اعتماد/ تشکیل شبکهگذاری نگرانیبندی مسائل در شرایط فشار/ اشتراکاولویت

 گیری آگاهانه از منابع تنش مزمن کار/ مدیریت فشارهای شغلی از طریق خودمراقبتی/ فاصله

8 

هیجان های  تقویت 

 مثبت

های کوچک/ قدردانی از دستاوردهای شخصی/ پرورش نگرش امیدوارانه نسبت به آینده/  ها و پیشرفتتمرکز بر موفقیت

تقویت احساس معناداری کار/ ایجاد لحظات نشاط در محیط کار/ بازآفرینی خاطرات مثبت شغلی/ استفاده از باورهای  

های قابل توسعه/ گسترش تعاملات مثبت در محیط کار/ دریافت و ارائه  انگیزشی برای تداوم تلاش/ تمرکز بر ظرفیت

 های جمعی بازخورد مثبت/ مشارکت در موفقیت

11 

 

انتخابی:   انتخاب  کدگذاری  فرآیند  از  است  عبارت  انتخابی  کدگذاری 

نظام بندی اصلی، مرتبط دسته  با دیگر دسته کردن  اعتبار  بندی مند آن  تأیید  ها، 

هایی که نیاز به اصلاح و توسعه بیشتری دارند.  بندیاین روابط، و تکمیل دسته 

کدگذاری انتخابی بر اساس نتایج کدگذاری باز و کدگذاری محوری، مرحله 

مند  ترتیب که مقوله محوری را به شکل نظام این پردازی است. بهاصلی نظریه

ها ربط داده و آن روابط را در چارچوب یک روایت ارائه کرده  به دیگر مقوله
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کند. در  هایی را که به بهبود و توسعه بیشتری نیاز دارند، اصلاح می و مقوله 

عوامل   ای،  زمینه  عوامل  علی،  عوامل  قالب  در  محوری  کدهای  بخش  این 

( ارائه 4بندی شده که نتایج در جدول )گر، راهبردها و پیامدها دسته مداخله 

 شده است. 

 مربوط به کدگذاری انتخاب . نتایج 4جدول 

 کدهای محوری  کدهای انتخابی  

 درک علل و منبع هیجانات  عوامل علی

 توانمندی بیان هیجانات 

 ها معناسازی هیجانی تجربه

 یادگیری هیجانی 

 های درونی کنترل هیجان توسعه ظرفیت

 های عاطفی مشترکباورها و ارزش ای عوامل زمینه

 مدیریت و ابراز هیجان هنجارهای 

 ای هویت حرفه

 ایجاد فضای امن روانشناختی 

 تقویت همدلی  گر عوامل مداخله

 توسعه همکاری 

 رهبری عاطفی 

 خودتنظیمی هیجانی  راهبردها 

 پذیری هیجانی انعطاف

 های هیجانی بازتعریف موقعیت

 مدیریت افکار منفی 

 های مثبت تقویت هیجان

 ها گیری هدفمند کنشجهت پیامدها 

 نوآوری هیجانی 

 ای های حرفهتوسعه توانمندی

 رشد و تحول فردی 

 های هیجانی یادگیری و توسعه شایستگی

 

( الگوی عاملیت  1ارائه الگوی عاملیت هیجانی در محیط کار: در شکل )

هیجانی در محیط کار در قالب مدل پارادایمی ارائه شده است. بر اساس این  

الگو عاملیت هیجانی از طریق درک کارکنان از علل و منابع احساسات، توانایی  

معناسازی   برای  آنها  ظرفیت  احساسات،  مناسب  ابراز  در  تجربیات  آنها  از 

های درونی برای کنترل هیجانی  هیجانی، یادگیری هیجانی و توسعه ظرفیت 

می  و شکل  باورها  تأثیر  تحت  هیجانی  عاملیت  اعمال  حال،  عین  در  گیرد. 

هیجان، ارزش  ابراز  و  مدیریت  بر  حاکم  هنجارهای  مشترک،  هیجانی  های 

حرفه سازماهویت  محیط  توسط  روانی  امنیت  تأمین  میزان  و  قرار ای  نی 

تقویت  می  عاطفی  رهبری  و  همکاری  همدلی،  طریق  از  شرایط  این  گیرد. 

انعطاف می  خودتنظیمی،  طریق  از  و  مجدد  شوند  تعریف  هیجانی،  پذیری 

های هیجانی، مدیریت افکار منفی و افزایش هیجانات مثبت عملیاتی  موقعیت 

قادر میمی  را  کارکنان  فرآیندها  این  نهایت،  در  اقدامات  شوند.  در  تا  سازند 

ای را  های حرفههدفمند شرکت کنند، نوآوری هیجانی را توسعه دهند، قابلیت

مداوم  طور  به  و  کنند  تجربه  را  شخصی  تحول  و  رشد  کنند،  تقویت 

 های هیجانی خود را توسعه دهند. شایستگی 

 



ی و شناخت یتجرب  یروانشناس   
 

 

 

19 
 

 

 محیط کار. الگوی عاملیت هیجان  در 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

  ط یدر مح   یجان یه   تی عامل  یالگو  نیی و تب   یپژوهش حاضر با هدف طراح 

 ل یاستان گلستان انجام شد. تحل  یهایشهردار   رانیکارکنان و مد  انیکار در م

کار   طیدر مح   ی جانی ه  ت ی نشان داد که عامل  ادیبنداده   ه ینظر  کردیها با روداده 

زم  ایپو  ،یچندبعد  یاده یپد ظر  مندنه یو  تعامل  از  که   ،یفرد  یهات یفاست 

 یباز، محور  یکدگذار   جی. نتا رد یگی شکل م  یو روابط اجتماع  یسازمان  طیشرا

انتخاب ها در قالب پنج بخش  آن   یدهکد باز و سازمان  203به استخراج    ی و 

  امدها یگر، راهبردها و پعوامل مداخله   ،یانه یعوامل زم   ،یشامل عوامل عل   یاصل

 جانات، ی شامل درک علل و منابع ه  یعلعوامل    ،ییمنجر شد. بر اساس مدل نها

و    یجان یه  یریادگ یها،  تجربه  یجان یه  یمعناساز   جانات،یه   انیب  یتوانمند

باورها و   ز ین  یانهی بودند. عوامل زم   جانی کنترل ه  یدرون  یهات ی توسعه ظرف

 یاحرفه  تی هو  جان،یو ابراز ه  تیر یمد  یمشترک، هنجارها  یعاطف  یهاارزش 

ا روان   یفضا  جادیو  تقو   یشناخت امن  گرفتند.  دربر  توسعه    ،یهمدل  تی را 

رهبر  یهمکار  مداخله به   یعاطف   یو  عوامل  شناساعنوان  و    ییگر  شدند 

خودتنظ   یاصل   یراهبردها  ، یجان یه   یریپذانعطاف   ،یجان یه   یم یشامل 

منف   تی ریمد   ،یجانیه  یهات ی موقع  فیبازتعر تقو   یافکار   یهاجان ی ه  ت یو 

توسعه    ،یجان یه   یها، نوآور هدفمند کنش   ی ریگجهت   ت،ی مثبت بودند. درنها

فرد  ،یاحرفه   یهای توانمند تحول  و  توسعه   ی ریادگیو    یرشد  و 

 شدند.  ییمدل شناسا  یاصل یامدها یعنوان پبه یجان یه یهای ستگیشا

عامل  افتهی  نینخست  که  داد  نشان  مجموعه   یجان ی ه  تی پژوهش  از   یابر 

است.    جاناتیها درک علل و منابع ه آن  نیتراستوار است که مهم   یعل  طیشرا

داشته باشند که   تیخود عامل   یهاجانی نسبت به ه  توانندی م  یکارکنان زمان

ناام استرس،  خشم،  را   دخو  یعاطف  یهاتجربه  ریسا  ای  زش یانگ  ،یدی منشأ 

را   هاجان ی ه  ن یا   یسازمان   ای یتعامل  ،یدهند و بدانند چه عوامل فرد  ص یتشخ 
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ا کرده   جاد یا رو  افته ی  ن یاند.  همکاران همخوان   Hökkä  کرد یبا  که    یو  دارد 

خود    یهاجان یه   ریو تفس   صی تشخ  ،یآگاه   ییبر توانا  یرا متک   یجان یه   تی عامل

 ی عاطف   یهاتجربه   یدههت و بر نقش فعال فرد در فهم و ج  دانندی م   گرانیو د

 ن، ی . همچن (Hökkä et al., 2023; Hökkä et al., 2022)  کنندی م   دیتأک 

Ashkanasy    وDorris   کار با ادراک،   طیدر مح   هاجان یاند که هنشان داده

 جاد ی ا  نهیو شناخت زم   اندده ی تندرهم   یتعامل و عملکرد سازمان   ،یریگم یتصم

براآن  ضر  تی ریمد  یها  رفتار   ,Ashkanasy & Dorris)است    یور مؤثر 

  ی جان یه   تی نقطه آغاز عامل   توانی را م   جان ی شناخت منبع ه  ن، ی. بنابرا(2017

ز  تشخ   رایدانست؛  عاطف   صی بدون  تجربه  و    ،یعلت  آگاهانه  مداخله  امکان 

 هدفمند در آن محدود خواهد بود. 

  ت ی عامل  یعل   طیاز شرا  گرید   یکی عنوان  به  زین   جاناتی ه  انیب   یتوانمند

مطرح کردن    ییکردند که توانا  انیکنندگان بشد. مشارکت   ییشناسا  یجان یه

احساسات بدون ترس از قضاوت و   انیب  ،یاحرفه   دگاه یدفاع از د   ها،ی نگران

  ی جانی ه  تی از عامل   یکاهش تنش، بخش  یبرا  یجان یه  یوگواستفاده از گفت 

را تشک ادهد ی م  لیآنان  و همکاران همسو    Vanhanen  افتهی با    جهینت   نی . 

بر    یمبتن  یهاط یاحساسات در مح  یگذار اشتراک و به   انیاست که نشان دادند ب 

م  بازساز  تواندی اعتماد  تعلق،  تقو  یبه حفظ    ی سازمان   یریادگی  تیروابط و 

کند   همچن (Vanhanen et al., 2026)کمک  بررس  Benesch  ن، ی.   ی با 

 هاجان ی ه  تی ری و مد  انینشان داد که ب  یاحرفه  یریگم ی در تصم  هاجان ینقش ه

عامل   یبرا  یابزار   تواندی م و   ت،ی اعمال  نامناسب  قواعد  برابر  در  مقاومت 

 جان یه   انیاساس، ب  نی . بر ا(Benesch, 2018)باشد    ینهاد  یهاه یاصلاح رو

ارتباط   تواندی مناسب م  طیرابلکه در ش   ست،ی ن  یعاطف  هیصرفاً تخل ابزار  به 

 شود.  لیو مشارکت فعال تبد یاثرگذار  ،یاحرفه

  ی عوامل عل  گریاز د   زین  یجان یه  یریادگیها و  تجربه   یجان یه  یمعناساز 

طر  هاافته یبودند.    شدهیی شناسا از  کارکنان  که  داد  شکست   ریتفس   قینشان 

فرصت  به واکنش   ی شی بازاند  ،یری ادگیعنوان  از   یهادرباره  استفاده  گذشته، 

  یهات ی عو استخراج درس از موق  ندهیآ  یهام یتصم   یبرا  یعاطف   یهاتجربه

را توسعه م  یجان یه  تی دشوار، عامل ادهند ی خود    Day  دگاهیبا د  جهینت   نی. 

سازگار است؛   یآور و تاب   تی عامل  ،یاحرفه  تی هو  جان،ی ه  انیدرباره ارتباط م

 یو بازساز   یادر نقش حرفه   یش یبازاند  نهی زم  توانندی م  یعاطف   یهاتجربه  رایز 

سازند    یکار   ت یهو فراهم  همچن(Day, 2018)را  و    Gustafsson  ن،ی . 

Kärreman  ه که  دادند  مس  هاجان ینشان  پ  یاحرفه  ری در  صرفاً    امد یافراد 

 یرهایو مس  هام یآرزوها، تصم  یریگبلکه به شکل  ستند،ی ن  یشغل  یدادهایرو

منظر،    نی. از ا(Gustafsson & Kärreman, 2024)  کنندی کمک م   یاحرفه

  ک ی را از    یفرد بتواند تجربه عاطف  هک   شودی م  تی تقو  یزمان   یجان یه   تی عامل

 کند.  لیمعنا و تحول تبد  ،یریادگ ی  یبرا یگذرا به منبع دادیرو

مدل قرار    ی عل  ط یدر زمره شرا  زین  جان یکنترل ه   یدرون  یهات ی ظرف  توسعه

ا تقو   نی گرفت.  شامل  انعطاف   ،یجان یه  یآور تاب   تی مؤلفه    ، یریپذصبر، 

  Madaniبا مطالعه    افتهی  نیبود. ا   یجانیو بلوغ ه  یخودکنترل  ،یورز جرأت 

خودتنظ  یهمخوان  داد  نشان  که   ی برا  یاز ینش ی پ  تواندی م   ی جانیه   یمی دارد 

 م یتنظ   زین  Han .(Madani, 2023)باشد    یاحرفه   یو خودمختار   تی عامل

 ،ینگرنده یآ   ،یمانند هدفمند  یاحرفه  تی با عناصر عامل  وندیرا در پ  جانیه

  ت یر یمد  ت یکرده و نشان داده است که ظرف   یبررس  یش ی و خوداند  یخودواکنش 

. (Han, 2024)  ارد کنش هدفمند د  یفرد برا  ییدر توانا  ینقش مهم   جانیه

  م ی تحمل و تنظ  یلازم برا  یدرون  یهات ی بدون ظرف  یجان یه   تی عامل  ن،یبنابرا

 پرفشار، دشوار خواهد بود.  یکار  یهاط یدر مح ژهیوبه  د،یشد یهاجان یه

  ی هااختصاص داشت. باورها و ارزش   یانه ی به عوامل زم  هاافته یدوم    دسته

  ت ی و امن  یاحرفه   تی هو  جان،یو ابراز ه  ت یر یمد  یمشترک، هنجارها  یعاطف 

زمبه  ی شناختروان ک   ییشناسا  ییهانه ی عنوان  که  عامل   تی ف یشدند    ت ی اعمال 

که   کندی م   دیتأک   تی واقع  نیبر ا  جهی نت  نی . ا دهندی قرار م  ریرا تحت تأث  یجان یه
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و بستر    ستی ن  یمهارت فرد  ای  یت یشخص  یژگ یو  ک یصرفاً    یجان یه   تی عامل

  ی ق یتلف   دگاهی برداشت با د  نی محدود کند. ا  ای  لیآن را تسه   تواندی م   یسازمان

Hökkä   عامل که  است  همسو  همکاران  تعامل    یجان ی ه  ت یو  محصول  را 

ساختارها  یفرد  یهات ی ظرف حرفه   یاجتماع  یبا  میمح  یاو  کار    دانند ی ط 

(Hökkä et al., 2023). Fink    وYolles  جان ی ه  یجمع   می با تمرکز بر تنظ  زین  

ماهدر سازمان  هاجان ی نشان دادند که ه رابطه   یجمع  یت یها  از   یاو  دارند و 

 & Fink)  شوندی م   یدهسازمان  یو عاطف   یمشترک شناخت  یندهای فرا  قیطر

Yolles, 2015)ازا بالا  هک   یکارکنان  یحت  رو،ن ی.  مهارت    ی جانیه   یاز 

اعتماد و    ای  شودی احساسات سرکوب م   ان یکه ب  ییهاط یبرخوردارند، در مح

طور کامل خود را به  یجان یه   تیوجود ندارد، ممکن است نتوانند عامل   تی حما

 . رندیبه کار گ

در مدل    یجان یه   تی مهم عامل  یهانه یاز زم   یک یعنوان  به  یاحرفه   ت یهو

جا حاضر  مشارکت   یپژوهش  همسوساز گرفت.  به   ی هاارزش   یکنندگان 

  ی و بازساز   یدر خودپنداره شغل  یعاطف   یهاادغام تجربه  ،یاو حرفه  یفرد

 ور طبه  Day  یهاافته یبا    جه ینت   ن یاشاره کردند. ا   یپس از ناکام  یانقش حرفه 

  جان یدر تعامل با ه یاحرفه تی نشان داد هو یو رایدارد، ز  یهمخوان  میمستق 

 گاه یجا  ،یعاطف   یرهایها و تفستجربه  قی و افراد از طر   ردیگی شکل م   تی و عامل

  Gustafsson  ن،ی . همچن(Day, 2018) کنندی م   ف یخود را در حرفه بازتعر

اند  کرده   دیتأک   یاحرفه   ر یمس یریگدر شکل  هاجان یبر نقش ه   Kärremanو  

و   ی شغل  نده ی بر برداشت افراد از آ  تواندی م   ی اند که تجربه عاطفو نشان داده 

.  (Gustafsson & Kärreman, 2024)آنان اثر بگذارد    یاحرفه  یهام یتصم

معنا داده و جهت    جان یباشد که به ه   یبستر   تواندی م  یاحرفه   ت ی هو  جه،ی در نت 

 کند. ی فرد را مشخص م یکنش عاطف

نشان داد که    هاافته یمهم مدل بود.    یهانه یاز زم   ز ین  ی شناخت روان  ت ی امن

نگران  قیتشو ابراز  به  د  تی حما  ،یکارکنان  پره  یهادگاه ی از  از    زیمتفاوت، 

  ی جان یه  تی عامل   یبرا  یمهم  نهیباز، زم  یوگوفرهنگ گفت   جادیسرزنش و ا

نقش اعتماد    ارهو همکاران درب  Vanhanen  افته یبا    جهی نت  نی . ا کندی فراهم م 

ابراز و   یجان یه   تی در عامل  امکان  اعتماد  آنان نشان دادند که  سازگار است؛ 

در    یریادگیتعلق و   یداده و به بازساز   شیرا افزا  یجانیه  یهاپردازش تجربه

کار  م  یجامعه  همچن(Vanhanen et al., 2026)  کندی کمک   افته ی  ن،ی . 

د با  رهبر  یهادگاه یحاضر  به  ز   همسو  یعاطف   یمربوط  رهبران    رایاست، 

فراهم کنند که کارکنان در آن بدون   ییاعتماد، فضا  جادیو ا  تی با حما  توانندی م

 ,Zaidi)خود را مطرح کنند    یهای احساسات و نگران  ،یمنف  یامدهایترس از پ

2025). 

و    یتوسعه همکار   ،یهمدل   تی گر، سه مؤلفه تقوبخش عوامل مداخله  در 

 ان یروابط م  ت یف یکه ک  دهدی نشان م  جهی نت ن ی شدند. ا یی شناسا یعاطف  یرهبر

  ا ی  تی تقو   یجان یه   تیعامل   یرا بر راهبردها  یانه ی زم  طیاثر شرا  تواندی افراد م

و   مکارانه  یعاطف   تی وضع  دهدی به کارکنان امکان م  یکند. همدل  فیتضع

کنند و پاسخ  را بهتر درک    که ی ارائه دهند، درحال   یترمتناسب   یهامراجعان 

مسائل را    یو حل گروه   یجان یه  یهاتجربه  یگذار اشتراک به   نهیزم  یهمکار 

  ت ی عامل  یارابطه  ت یماه   تی و همکاران بر اهم  Vanhanen.  سازدی فراهم م

 Vanhanen et)  انده کرد  دیو نقش اعتماد و تعامل در رشد آن تأک   یجان یه

al., 2026) ن،ی . همچن  Fink    وYolles   تواند ی م   جانی ه  م یاند که تنظ نشان داده  

  ی عاطف  یفضا  یدهسازمان در شکل  یرخ دهد و تعامل اعضا  یدر سط. جمع

 .(Fink & Yolles, 2015)دارد   ینقش مهم

به  یهاافته یدر    زین   یعاطف  یرهبر حاضر  عامل    کی عنوان  پژوهش 

کلمداخله  آرام   یدی گر  شد.  حما  ی جانی ه  یفضا  یسازظاهر  بحران،   ت ی در 

 جان یه   تی ریدر مد   یاحساسات، الگوساز   انیب  یامن برا  یفضا  جادی ا  ،یعاطف 

مؤلفه    ن یا   قیسازنده از جمله مصاد   یگروه به انرژ   ی منف  یهاجان یه   لیو تبد 

مؤثر بر    یرهبر  یهمسو است که در بررس  Zaidiبا مطالعه    جهی نت  ن ی . اودندب



 

 اول، شماره چهارمدوره 
 

 

22 
 

 ی در اثربخش  یجانی ه  یفضا  تیر یاعتماد و مد  ،یعاطف تیحما   ،ینقش همدل 

تأک  است    دیرهبران  همچن(Zaidi, 2025)کرده  در   جانی ه  اتیادب  ن،ی . 

  دادها ی رو  ریفس رفتار، ارتباط و ت  ق یکه رهبران از طر  دهدی ها نشان م سازمان

تجربه   توانندی م باشند    ی جانیه  یهابر  اثرگذار   & Ashkanasy)کارکنان 

Dorris, 2017)بنابرا م   یعاطف   یرهبر  ن،ی .   یی از سازوکارها  یکی  توانی را 

  ی و سازمان  یرا به کنش جمع   یجان یه  ت ی عامل  یفرد  یهات ی دانست که ظرف 

 . دهد ی م  وندیپ

خودتنظ  شدهیی شناسا  یراهبردها شامل  مدل    ، یجانیه   یم یدر 

  ی افکار منف   تیر یمد  ،یجان یه  یهات یموقع  فیبازتعر  ،یجان ی ه  یریپذانعطاف 

،  Madani  یهاافتهیبا    یجان یه   یم یمثبت بود. خودتنظ  یهاجان ی ه  ت یو تقو

Han    وMohannad Razzaq   همخوان همکاران    Madaniدارد.    یو 

پ   جانیه   یم یخودتنظ خودمختار   تیعامل  از ینش یرا  است    یو  دانسته 

(Madani, 2023)  ،Han   کرده است    یمعرف  یاحرفه  تی از عامل  ی آن را بخش

(Han, 2024)  وMohannad Razzaq  م ی اند که تنظو همکاران نشان داده  

 ت ی فیو ک   یاجتماع   تی حما  ،یاجتماع  یستگ ی شا  انیدر ارتباط م  تواندی م   جانیه

 ,.Mohannad Razzaq et al)داشته باشد    یانقش واسطه   یکار   ی زندگ

همچن(2025 ه  Hajeb  افتهی  ن،ی .  کار  اثر  روان   ی جانیدرباره  سلامت  بر 

  ن یدر چن   یعاطف   یهافعال تجربه   ت یری مد   تی اهم   ،یدولت   یهاکارکنان سازمان

 .(Hajeb, 2022)  کندی م  دییرا تأ ییهاط یمح

  ی از راهبردها  زین   یجانیه  یریپذو انعطاف   یجان یه  یهات یموقع  فیبازتعر

قادرند    یجان یه  تیعامل  یکارکنان دارا دهدی نشان م   افتهی  نیبرجسته بودند. ا 

تعارض را    زه،یرا به انگ   یدهند، فشار کار   رییرا تغ  دادها یبرداشت خود از رو

گفت  فرصت  فرصت  به  به  را  شکست  و  چنکنند  لیتبد  ی ریادگیوگو    ن ی . 

د  یری تفس ه  Benesch  دگاهیبا  عاملبه  جانیدرباره  منبع  و   تی عنوان 

است    یریگم یتصم همچن (Benesch, 2018)سازگار  و    Kroon  ن،ی. 

ه نقش  مرور  در  تغ  هاجان ی همکاران  داده   یسازمان  رییدر  نحوه  نشان  که  اند 

اثر    یسازمان   ولبر واکنش کارکنان به تح  یعاطف   یهاتجربه  تی ریو مد   ری تفس

 یهات ی موقع یشناخت  فیبازتعر ن،ی. بنابرا(Kroon et al., 2026) گذاردی م

آن فرد از واکنش منفعل به کنش    قیباشد که از طر  یسم ی مکان  تواندی م   یجان یه

 . شودی سازگارانه و هدفمند منتقل م 

راهبردها  گرید   یکی تقو  یاز  بر    یهاجان ی ه  تی مدل،  تمرکز  بود.  مثبت 

معنادار   د، یام   ت یتقو  ها،ت ی موفق در   ،یاحساس  مشارکت  و  مثبت  بازخورد 

مصاد  یجمع   تی موفق ا  نیا   قیاز  بودند.  مطالعه    افتهی  نی راهبرد  و    Ngoبا 

Phung  ه  ی همخوان دادند  نشان  که  با    توانندی م   یسازمان  یهاجان ی دارد 

باشند    ینوآور  همچن(Ngo & Phung, 2025)مرتبط  مرور    ن،ی .  شواهد 

Mehler  کار   طیدر مح   یجان یه  یهای ستگیو همکاران نشان داده است که شا

ا  ق یاز طر م   ن یآموزش قابل توسعه هستند و  را   تی ظرف   تواندی امر  کارکنان 

 ,.Mehler et al)کند    تیتقو  هاجانی و استفاده سازنده از ه  تی ریمد  یبرا

معنا    تی مثبت، تقو  یهاتجربه  جادیبا ا توانندی ها مسازمان  جه،ی. در نت(2024

 را فراهم کنند.  هاجان ی کاربرد فعال ه نهیو ارائه بازخورد سازنده، زم

پ   در  کنش   یریگجهت   امدها، یبخش  مهم   یک یها  هدفمند    ج ی نتا  نیتراز 

مشارکت   یجانی ه  تی عامل عاملبود.  ام  یجانی ه  تی کنندگان  با    د، یرا 

 یبرا زهی و انگ تی مسئول رش یاحساس تعلق، شجاعت در پذ ،یریپذت ی مسئول

در مطالعات    ی جانی ه  ت ی عامل  فیبا تعر  افته ی  ن یحل مسائل مرتبط دانستند. ا 

Hökkä  جان ی و همکاران سازگار است که بر استفاده آگاهانه و هدفمند از ه  

 Hökkä et al., 2023; Hökkä et) کنندی م  دیتأک   یاحرفه  یهات یدر فعال

al., 2022) ن،ی . همچن  Han  ی با هدفمند  جانی ه  مینشان داده است که تنظ  

 ی جان یه   تی عامل   ن، ی. بنابرا(Han, 2024)مرتبط است   ینگرنده ی و آ  یاحرفه

به    ،یآشفتگ  جادیا  یجابه   یکه تجربه عاطف   رسدی م   یبه سط. بالاتر  یزمان

 شود.  ل یاهداف تبد  یریگیپ یلازم برا یانرژ 



ی و شناخت یتجرب  یروانشناس   
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پ  یک ی  ز ین   ی جانی ه  ینوآور  ا  یامدهایاز  ارائه  جرأت  بود.  مدل    ده ی مهم 

به    یناکام  ل یو تبد  یعاطف   سکیر   رش یغلبه بر ترس از شکست، پذ   د،ی جد

نوآور  ا  امدیپ  ن یا   قیاز مصاد  یمحرک  و    Ngo  یهاافته یبا    جه ینت   نی بودند. 

Phung  م ارتباط  نوآور   یسازمان  یهاجان یه  انیدرباره  است   یو  همراستا 

(Ngo & Phung, 2025) ن،ی. همچن  Benesch  تواند ی م  جانینشان داد که ه 

 یاحرفه  یهاه یمتفاوت، مقاومت سازنده و اصلاح رو  یهام یتصم  ساز نه یزم

 ییتوانا  توانی را م   یجانیه  یمعنا، نوآور   نی . در ا(Benesch, 2018)شود  

از تجربه عاطف  پ  یهاوه یش  دیتول  یبرا  یاستفاده  و حل مسئله   یدهاسختازه 

 دانست. 

  ی ریادگ یو    یرشد و تحول فرد  ،یا حرفه  یهای توسعه توانمند  ت،ی نها  در 

 ن ی بودند. ا  یجان یه   تی عامل  یامدهایپ  گریاز د  یجانیه  یهای ستگ یو توسعه شا

مطالعه    جهی نت دادند    Mehlerبا  نشان  که  است  همسو  همکاران  و 

 ,.Mehler et al)توسعه دارند   تیکار قابل ط یدر مح یجان یه یهای ستگیشا

همچن (2024 پ  Day  ن،ی .  هو  یآور تاب   جان،ی ه  انیم   وندیبر  رشد    ت ی و 

 Kärremanو    Gustafssonو    (Day, 2018)کرده است    دیتأک   یاحرفه

داده  که تجربهنشان  مس  توانندی م   یعاطف  یهااند  افراد   یاتوسعه حرفه  ریبر 

باشند   بنابرا(Gustafsson & Kärreman, 2024)اثرگذار    ت ی عامل  ن،ی . 

 یبرا  یندیدشوار، بلکه فرا  یهات یموقع  تی ریمد  یبرا  یتنها ابزار نه   یجان یه

پژوهش حاضر با    یهاافته یاست. در مجموع،    یاو حرفه   یرشد مستمر فرد

تلف  ات یادب با  اما  است،  همراستا  شراهم   قیموجود   ،یانه یزم   ،یعل   طیزمان 

مند،  نظام   یندیفرا   وانعنرا به   یجان یه  ت ی عامل  امدها،یگر، راهبردها و پمداخله 

 . کندی م  نیی کار تب  طیدر مح  نی آفرو تحول یارابطه

  کرد یهمراه بود. نخست، مطالعه با رو  تی حاضر با چند محدود  پژوهش

به   هاافته ی  یآمار   میهدف آن تعم   ن،یانجام شد؛ بنابرا  ادیبنداده   هیو نظر  یفیک 

مشابه   یهاط یبه مح   یانتقال مفهوم   تیاز قابل  شتری ب  جیها نبود و نتا همه سازمان

مشارکت  دوم،  هستند.  ک برخوردار  به  پژوهش  مد  ارکنانکنندگان    ران یو 

  ی فرهنگ  ،یساختار   یهای ژگ یاستان گلستان محدود بودند و و  یهایشهردار 

  ی جان یه  تیعامل  ری ها ممکن است بر نوع تجربه و تفسسازمان نی ا یت یر یو مد

داده  سوم،  باشد.  گذاشته  اثر  مبتنآنان  گزارش   یها   یخوداظهار   یهابر 

  ی برداشت شخص  ،یملاحظات اجتماع   ریکنندگان بودند و احتمال تأثمشارکت 

به   ن، یوجود دارد. همچن   یامطلوب از تجربه حرفه  ر یبه ارائه تصو  لیتما  ای

کار   لیدل مصاحبه مشارکت   یمشغله  پاسخکنندگان،  قالب  در  و   یهاها  باز 

فرصت   ،یانجام شدند که ممکن است نسبت به مصاحبه حضور   یرحضور یغ

ها فراهم کرده تجربه   یبرخ  قیو کاوش عم  رانهیگیپ  یهاپرسش  یبرا  یکمتر

 باشد.

آمده در مطالعه حاضر  دست مدل به  نده،یآ  یهادر پژوهش  شودی م   شنهادیپ

آزمون شود  یمعادلات ساختار  یساز و با استفاده از مدل  ی کم یکردهایبا رو

م راهبردها و مداخله   ،یانه یزم   ،یعوامل عل  ان یتا شدت و جهت روابط  گر، 

تجرببه  امدهایپ همچن   یابیارز   یصورت  در سا  یاجرا  ن،یگردد.    ر یپژوهش 

  تواند ی م  هامارستان یب   ژهیوو به  یصنعت   ،ی آموزش  ،یخصوص   ،یدولت   یهاسازمان

متفاوت را فراهم   یاحرفه یهادر بافت  یجانیه  تیعامل   یالگو سهیامکان مقا 

در    ی جان یه   تی نحوه تحول عامل   یبررس  یبرا  زین   ی کند. انجام مطالعات طول

  ن، ی خواهد بود. افزون بر ا  د یف م  یسازمان  راتییطول زمان و در مواجهه با تغ 

شود   یو اعتبارسنج  ی متناسب با مدل حاضر طراح  یابزار کم  شودی م  شنهادیپ

پژوهش بر   یمبتن   یآموزش  یهابرنامه  یاثربخش  زین  یامداخله  یهاو 

را    یعاطف  یو رهبر  یهمدل  ،یشناخت  ف یبازتعر  ،یریپذانعطاف   ،یم یخودتنظ

 . دکنن  یکارکنان بررس یجان یه  تی بر عامل

ها، سازمان   ریو سا  های شهردار   رانی مد  شودی م شنهادی پ  یسط. کاربرد  در 

 ی توسعه منابع انسان  یهااز برنامه   یعنوان بخشرا به  یجان یه   تیتوسعه عامل

گ نظر  طراحرند یدر  زم   یآموزش  یهادوره   ی .   ، یجانی ه  ی خودآگاه  نهیدر 
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منف   ت ی ریمد   ،یریپذانعطاف   ،یم یخودتنظ  یهات ی موقع  فیبازتعر  ،یافکار 

مواجهه    یکارکنان را برا  تی ظرف  تواندی مثبت م   یهاجان یه   تی دشوار و تقو

  جاد یبا ا  رانیلازم است مد   ن،ی دهد. همچن   شیافزا  یشغل  یمؤثرتر با فشارها

  ی جان یاز سرزنش ه  زیپره ها،ی نگران  انیاز ب تی حما  ،یشناختامن روان  یفضا

را فراهم کنند.    ی جانی ه  ت ی اعمال عامل  نهی باز، زم  یوگوفرهنگ گفت   تی و تقو

  ی تعارض و رهبر  ت یر یدادن فعال، مدگوش   ، یهمدل  نهی در زم   رانیآموزش مد

بازخورد    تیحما  یسازوکارها  جادی ا  ،یعاطف  از جلسات  استفاده  همکارانه، 

تقو و  ن  یر یادگی  یهافرصت   تیسازنده  تجربه  تبد   تواندیم  زیاز    ل یبه 

و بهبود    ینوآور   ،یرشد، همکار   یبرا  ی کار به منابع  ط یروزمره مح  یهاجان یه

 کمک کند.  یعملکرد سازمان 

 تعارض ماافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه  در 

 مال  حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاق 

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

 مشارکت نویسادگان 

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این  

 تشکر و قدردان  

از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش یاری رساندند تشکر و  

 گردد. قدردانی می 
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