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های‌مدیریت‌‌سازی‌ابزارها‌و‌تکنیک‌رغم‌پیاده‌ها،‌علی‌ها‌حاکی‌از‌عدم‌موفقیت‌بسیاری‌از‌پروژه‌بررسی

‌موقع‌بههای‌پیچیده‌انسانی‌و‌سازمانی،‌هیجانات‌در‌پروژه‌است‌که‌اگر‌درست‌و‌‌پروژه‌است.‌یکی‌از‌مؤلفه
‌ ‌و ‌نشوند ‌نگیرددرست‌بهشناسایی ‌صورت ‌آن ‌روی ‌مدیریتی ‌و ‌کنترل ‌ی ‌مشکلات‌مانند:‌‌منشأ، ‌از بسیاری

‌‌درگیری ‌تعارضات ‌اعتصابات، ‌بیازحد‌شیبها، ‌روانی، ‌فشارهای ‌‌نظمی‌، ‌و ‌پاسخ‌‌ها‌بحرانها ‌شد. خواهد
‌ ‌هوش‌هیجانی‌فردی‌است، ‌این‌مشکل ‌پدیده‌یولادبیات‌برای‌رفع ‌به‌،این ‌فوق‌اولاً ‌مسئله را‌‌‌طورکامل

‌ک‌تواند‌ینم‌ای‌پروژه‌بستر‌خصوص‌در‌هب ‌ثانمرتفع ‌و ‌با‌اًیند ‌پروژه ‌اجازه‌‌یا‌گونه‌به‌دیسازمان ‌که باشد

‌‌نیروهارا‌به‌‌یجانیه‌‌هوش‌یریکارگ‌به اشند.‌راغب‌ب‌در‌محیط‌پروژه‌به‌استفاده‌از‌آن‌کارکنان،بدهد‌و‌ثالثاً
‌تحقیق‌حاضر‌صورت‌گرفت‌و‌ ‌باسابقه‌مطالعه‌بالذا ‌ازطریق‌‌های‌پروژه‌ترین‌شرکت‌یکی‌از ‌ایرانی، محور

‌داده‌مصاحبه ‌بخش‌اعظم ‌حضوری، ‌غیرساختاریافته ‌و ‌جمع‌های‌عمیق ‌تئوری‌‌آوری‌ها ‌روش‌گراندد ‌با و
ها‌پیشنهاد‌‌چارچوبی‌برای‌الزامات‌فرایند‌مدیریت‌هیجانات‌در‌سازمان‌ها،‌،‌برمبنای‌یافتهتیدرنهاتحلیل‌شد.‌

ی‌از‌مسائل‌و‌مشکلات‌شود‌و‌بسیار‌دهد‌این‌چارچوب‌باعث‌عملکرد‌بهتر‌سازمان‌می‌گردید.‌نتایج‌نشان‌می
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 مقدمه
هقای‌‌‌هقایی‌کقه‌در‌تکنیقک‌‌‌‌رغقم‌پیشقرفت‌‌‌هقا‌علقی‌‌‌میزان‌عدم‌توفیقق‌در‌پقروژه‌‌دهد‌‌ها‌نشان‌می‌سیبرر

بیشقتر‌از‌ابزارهقا‌و‌‌‌‌روز‌روزبقه‌توجقه‌پووهشقگران‌‌‌‌،علقت‌‌همین‌بسیار‌بالاست.‌به‌شده‌حاصلروژه‌مدیریت‌پ

ده‌اسققت.‌بعضققی‌از‌شققهققای‌پیچیققده‌انسققانی‌و‌سققازمانی‌معطققو ‌‌هققای‌مققدیریت‌پققروژه‌بققه‌مؤلفققه‌تکنیقک‌

گیقری‌‌‌حقال‌شقکل‌‌های‌مدیریت‌پقروژه‌در‌‌حوزه‌پووهش‌پووهشگران‌اعتقاد‌دارند‌که‌پارادایم‌جدیدی‌در

حاضر‌نگاه‌به‌حوزه‌مدیریت‌پروژه‌از‌مباحث‌سخت‌فاصله‌گرفته‌و‌توجه‌عمقده‌محقققان‌‌‌‌لذا‌درحالست.‌ا

‌(.3114موریس،‌؛‌9‌،3118وزه‌متمرکز‌شده‌است‌)پولاکبه‌مباحث‌نرم‌در‌این‌ح

بررسی‌کلی‌مشقکلات‌صقنعت‌سقاخت‌‌‌‌‌منظور‌بهگرفته‌‌صورت‌های‌اولیه‌در‌مطالعات‌میدانی‌و‌مصاحبه

در‌ابعقاد‌‌شقمار‌‌هقای‌بقی‌‌‌دارای‌تغییرات‌محیطی‌شقدید‌و‌عقدم‌قطعیقت‌‌‌‌،که‌این‌صنعت‌دشایران،‌مشخص‌

محقور‌ازجملقه‌مقدیران‌ارشقد،‌مقدیران‌پقروژه،‌‌‌‌‌‌‌‌هقای‌پقروژه‌‌‌و‌نیروهای‌انسانی‌سازمان‌ستها‌مختلف‌پروژه

و‌شقوند‌کقه‌فشقار‌‌‌‌‌رو‌مقی‌‌ی‌روبقه‌نق‌یب‌شیپ‌رقابلیغهای‌متعدد‌و‌بعضاً‌‌های‌اجرایی‌و‌...‌با‌ریسک‌تیم‌یاعضا

نمایقد،‌رفتارهقای‌منطققی‌را‌دچقار‌‌‌‌‌‌شقان‌وارد‌مقی‌‌‌استرس‌وارد‌از‌آن‌غیر‌از‌لطماتی‌که‌به‌زندگی‌شخصقی‌

ها‌دیده‌شقده‌‌‌نقصان‌نموده‌و‌در‌عملکرد‌سازمان‌پروژه‌و‌موفقیت‌آن‌اثر‌منفی‌خواهد‌داشت.‌در‌این‌پروژه

هقای‌‌‌.‌مدیر‌یکقی‌از‌سقازمان‌‌شود‌شناسایی‌نشده‌و‌به‌آن‌پاسخ‌صحیحی‌داده‌نمی‌موقع‌بهکه‌هیجانات‌افراد‌

های‌رفتقاری‌‌‌کارگیری‌مدیران‌پروژه‌دارای‌هوش‌هیجانی‌و‌شایستگی‌محور‌اظهار‌داشتند:‌باوجود‌به‌پروژه

ی‌هقا‌‌مهقارت‌بودن‌هوش‌هیجانی‌و‌رسد‌تنها‌دارا‌نظر‌می‌که‌به‌اند‌به‌موفقیت‌بارزی‌دست‌یابند‌بالا،‌نتوانسته

ند‌که‌در‌مقام‌مدیر‌پروژه‌باشد،‌نتوانسته‌تحول‌چشمگیری‌را‌رفتاری‌توسط‌یک‌نفر‌در‌سازمان‌پروژه‌هرچ

عهده‌دارد‌در‌کل‌ارتباطات‌ردلیل‌وسعت‌کارهایی‌که‌ب‌شان‌به‌هار‌داشتند‌که‌مدیر‌پروژهها‌اظن‌دهد.‌آننشا

هقای‌‌‌نفعان‌داخلی‌و‌خارجی‌حضور‌نداشته‌و‌ایقن‌کقار‌را‌بقه‌معقاون،‌سرپرسقت‌کارگقاه،‌سرپرسقت‌‌‌‌‌‌‌‌با‌ذی

،‌یا‌حتی‌به‌یکی‌از‌کارمندان‌جزء‌تفویض‌کرده‌و‌این‌فرد‌بقا‌برققراری‌ارتبقاا‌نقامطلوب‌‌‌‌‌های‌اجرایی‌و‌تیم

شقوندگان‌اظهقار‌داشقتند‌کقه‌فرهنق ،‌‌‌‌‌‌مخاطره‌انداخته‌است.‌برخقی‌از‌مصقاحبه‌‌‌سرنوشت‌کل‌پروژه‌را‌به

انعطقا ‌اسقت‌کقه‌در‌آن‌احساسقات‌و‌‌‌‌‌‌حدی‌خشقک‌و‌غیرقابقل‌‌‌،‌ضوابط‌و‌الزامات‌سازمانشان،‌بهمقررات

‌پاگیر‌بوده‌است.‌و‌یجانی‌بالا،‌دستنوعی‌برای‌مدیرانی‌حتی‌با‌هوش‌ه‌شده‌و‌به‌‌تر‌دیده‌طف‌انسانی‌کمعوا

                                                                                                                                                    

1. Pollack 



 ها چارچوبی برای الزامات فرایند مدیریت هیجانات در سازمان

13 

د،‌شق‌اندرکاران‌صقنعت‌سقاخت‌در‌ایقران‌بیقان‌‌‌‌‌‌سوی‌دسته‌مسائل‌مطروحه‌و‌اظهاراتی‌که‌ازب‌باعنایت

ود‌هیجانقات‌‌وجق‌‌،هقا‌یکقی‌از‌مشقکلاتی‌کقه‌وجقود‌دارد‌‌‌‌‌‌توان‌نتیجه‌گرفقت‌کقه‌در‌بسقیاری‌از‌پقروژه‌‌‌‌‌می

ی‌کنتقرل‌و‌مقدیریتی‌روی‌‌‌درست‌بهشوند‌و‌نه‌‌شناسایی‌می‌موقع‌بهست‌که‌نه‌درست‌و‌ها‌گوناگون‌در‌پروژه

شقکایات‌و‌‌‌ها؛‌ها‌و‌پرخاشگری‌و‌رویدادها،‌مثل‌درگیری‌ها‌واکنشبسیاری‌از‌‌منشأگیرد‌و‌‌آن‌صورت‌می

هقا؛‌و‌حقوادو‌و‌‌‌‌نظمقی‌‌خلفات‌و‌بی؛‌فشارهای‌روحی‌و‌روانی؛‌تازحد‌شیبو‌تعارضات‌‌ها‌جدلاعتصابات؛‌

‌باشند.‌می‌ها‌بحران

هقای‌خقاص‌‌‌‌کنقد،‌ویوگقی‌‌‌یموضوع‌دیگری‌کقه‌بایقد‌بقه‌آن‌توجقه‌شقود‌و‌ایقن‌تحقیقق‌را‌متمقایز‌مق‌‌‌‌‌‌‌‌‌

هقا‌افقزایش‌یافتقه‌و‌محقیط‌پقروژه،‌‌‌‌‌‌‌شود‌تقا‌عقدم‌قطعیقت‌‌‌‌ها‌سبب‌می‌بودن‌پروژه‌فرد‌منحصربهست.‌ها‌‌پروژه

ها‌بسیار‌متفاوت‌از‌محقیط‌‌‌محیط‌گونه‌نیالذا‌مدیریت‌‌شود،ختلف‌زا‌همراه‌با‌تعارضات‌م‌و‌تنش‌پراسترس

‌است.‌زیبرانگ‌چالشنفعان‌جدید‌و‌تغییر‌مداوم‌آنها‌نیز‌خود‌‌.‌همچنین‌ارتباا‌با‌ذیاستی‌دائمی‌ها‌سازمان

های‌حقوزه‌مقدیریت‌پقروژه‌در‌صقنعت‌سقاخت‌اسقت،‌‌‌‌‌‌‌‌هیجانات‌و‌مدیریت‌آن،‌یکی‌از‌چالش‌مسئله‌

هوش‌هیجانی‌و‌اسقتفاده‌از‌‌‌یه‌آن‌توجه‌به‌هوش‌هیجانی‌است‌و‌محققین‌بسیاری‌ارتقاپاسخ‌اولیه‌ادبیات‌ب

گیری‌کقار‌‌دهقد:‌عقدم‌موفقیقت‌در‌بقه‌‌‌‌‌هشدار‌مقی‌‌9حد‌که‌گلمن‌اند،‌تااین‌آن‌را‌در‌سازمان‌ضروری‌دانسته

زمان‌و‌این‌نقصان‌برای‌سقا‌‌کند‌یمپذیر‌‌زا‌بسیار‌آسیب‌مقابل‌عوامل‌بیماریهوش‌هیجانی،‌هر‌شرکتی‌را‌در

دارد‌‌اظهار‌می‌3خصوص‌آبرادویکا‌دراینهمچنین‌‌(.9219)گلمن،‌معنای‌تضعیف‌سیستم‌ایمنی‌آن‌است‌‌به

وکار‌در‌دو‌دهه‌گذشته‌نیاز‌به‌مدیران‌با‌قابلیت‌ایجاد‌یک‌ارتباا‌عاطفی‌با‌‌که‌تغییرات‌شدید‌محیط‌کسب

بالاتر‌را‌محرز‌دانسته‌اسقت.‌ایقن‌نقوع‌‌‌‌‌دستیابی‌مداوم‌به‌اهدا ‌منظور‌به‌هاآناعضای‌تیم‌و‌ایجاد‌انگیزه‌در‌

(.‌اینکقه‌هقوش‌‌‌3192های‌هوش‌هیجانی‌اسقت‌)آبرادویکقا‌و‌همکقاران،‌‌‌‌‌ها‌بر‌پایه‌ویوگی‌رفتارها‌و‌قابلیت

ها‌راهگشاست‌یا‌باید‌الزامقاتی‌بقرای‌فراینقد‌‌‌‌‌هیجانی‌فردی‌آیا‌به‌تنهایی‌برای‌مدیریت‌هیجانات‌در‌سازمان

بقه‌مقوارد‌‌‌‌باتوجقه‌‌ی‌است‌که‌در‌ایقن‌مقالقه‌مطقرو‌خواهقد‌شقد.‌لقذا‌‌‌‌‌‌مطلب‌،مدیریت‌هیجانات‌درنظر‌گرفت

هقای‌‌‌هقای‌یکقی‌از‌شقرکت‌‌‌‌مطروحه‌فوق‌و‌اهمیت‌موضوع،‌در‌این‌تحقیقق‌قصقد‌داریقم‌بقا‌مطالعقه‌پقروژه‌‌‌‌‌‌

مقدیریت‌هیجانقات‌‌‌‌فرایندسابقه‌زیاد‌در‌حوزه‌صنعت‌ساخت‌ایران،‌چارچوبی‌برای‌الزامات‌‌محور‌با‌پروژه

‌اییم.ها‌ارائه‌نم‌در‌سازمان
                                                                                                                                                    

1. Goleman 

2. Obradovica 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
های‌سخت‌مثل‌زمقان،‌هزینقه،‌کیفیقت،‌ریسقک‌و‌سقایر‌ابعقاد‌‌‌‌‌‌‌‌بیشتر‌تمرکز‌علم‌مدیریت‌پروژه‌بر‌جنبه

القذکر‌‌‌د‌فقوق‌رسقد‌مقوار‌‌‌نظقر‌مقی‌‌‌طقر ‌بقه‌‌‌ها‌بوده‌است.‌ازیک‌تکنیک‌پروژه‌و‌همچنین‌بیشتر‌بر‌ابزارها‌و

روژه‌برای‌دسقتیابی‌بقه‌موفقیقت‌را‌پوشقش‌دهقد‌و‌ایقن‌‌‌‌‌‌‌های‌مدیریت‌پ‌کامل‌همه‌جنبهطور‌نتوانسته‌است‌به

دیران‌تر‌بقه‌احساسقات،‌عواطقف‌و‌روابقط‌مق‌‌‌‌‌‌رسد.‌مثلاً‌کم‌نظر‌می‌های‌نرم‌این‌علم‌به‌یشتر‌در‌جنبهنقصان‌ب

دسقت‌آورد‌)مرسقینو،‌‌‌‌های‌نرم‌را‌با‌کار‌سخت‌بقه‌‌مهارت‌توان‌دیگر‌نمی‌پروژه‌پرداخته‌شده‌است،‌ازطر 

تمرکز‌مطالعات‌در‌حوزه‌مدیریت‌پروژه‌از‌مباحث‌سخت‌فاصله‌گرفتقه‌و‌توجقه‌‌‌حاضر‌‌درحال(،‌لذا‌3192

‌(.3118عمده‌محققان‌به‌مباحث‌نرم‌در‌این‌حوزه‌متمرکز‌شده‌است‌)پولاک،‌

توسقط‌محقققین‌بیقان‌‌‌‌‌شقده‌‌ارائههای‌‌در‌این‌بخش‌ابتدا‌به‌توضیح‌مفهوم‌هوش‌هیجانی‌پرداخته‌و‌مدل

انتها‌به‌مرور‌ادبیات‌مربوا‌گیرد.‌در‌قرار‌می‌یبررس‌مورد‌ها‌سازمانر‌شود.‌در‌مرحله‌بعد‌پیامدهای‌آن‌د‌می

‌به‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌خواهیم‌پرداخت.
‌

 ای  های پروژه هوش هیجانی فردی و پیامدهای آن در سازمان و محیط

‌9111در‌سال‌‌3مایر‌دی‌و‌جان‌‌9های‌پیتر‌سالووی‌شناس،‌با‌نام‌اصل‌دو‌روانعبارت‌هوش‌هیجانی‌را‌در

خود‌و‌دیگران،‌ایجقاد‌تمقایز‌بقین‌‌‌‌‌2توانایی‌کنترل‌احساسات‌و‌عواطف‌هوش‌هیجانی‌را‌هاآنابداع‌کردند.‌

انقد‌)سقالووی‌و‌مقایر،‌‌‌‌‌و‌استفاده‌از‌این‌اطلاعات‌برای‌هدایت‌اندیشه‌و‌کارهای‌خقود،‌تعریقف‌کقرده‌‌‌‌آنها

لمی‌و‌کقاربردی‌‌ز‌دیدگاه‌ع(،‌در‌مقام‌مدیر‌پروژه‌به‌هوش‌هیجانی‌ا3192)‌4(.‌در‌جای‌دیگر‌مرسینو9111

عملکرد‌بهتر،‌تعریف‌کرده‌است.‌‌منظور‌بهشناختن‌و‌مدیریت‌احساسات‌خود‌و‌دیگران‌‌نگاه‌کرده‌و‌آن‌را

ی‌تعدادی‌از‌رفتارهقای‌مهقم ‌‌‌ربنایز‌عنوان‌بهخصوص‌اعتقاد‌دارد‌که‌هوش‌هیجانی‌‌همچنین‌کلارک‌دراین

‌(.b3191)کلارک،‌‌استبرای‌مدیریت‌پروژه‌‌شده‌گرفتهدرنظر

ای‌و‌همچنقین‌‌‌‌های‌پقروژه‌‌خصوص‌پیامدهای‌هوش‌هیجانی‌فردی‌در‌سازمان‌و‌محیطپیشینه‌ادبیات‌در

دهد‌که‌هقوش‌هیجقانی‌فقردی‌تقأثیرات‌بسقزایی‌بقر‌توانقایی‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌ایرانی‌نشان‌می‌در‌حوزه‌مدیریت‌سازمان

                                                                                                                                                    

1. Peter Salovey 
2. John D. Mayer 

3. feelings and emotions 

4. Mersino 
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توانایی‌و‌‌،سازمانی‌تعهد‌،رضایت‌شغلی‌،اثربخشی‌،و‌تأثیرگذاری‌بر‌آنها‌کارکنانرهبری،‌قدرت‌نفوذ‌در‌

گیقری‌و‌‌‌تصقمیم‌‌،انگیزش‌،اعتماد‌،نفعان‌و‌تعارضات‌ذی‌،مدیریت‌ارتباطات‌،ای‌مدیر‌پروژه‌موفقیت‌حرفه

،‌سیموسق‌یو‌در‌ولاسیق‌تر؛‌‌3192،‌و‌همکقاران‌‌کقا‌یآبرادونهایتاً‌عملکرد‌و‌موفقیت‌پروژه‌خواهد‌داشقت‌)‌

؛‌‌3198،‌و‌همکقاران‌‌یرضوان؛‌‌3198یرانبان،‌؛‌انتظاری‌و‌ا‌3192،‌نویمرس؛‌‌3191،و‌هاول‌کلارک؛‌‌3192

؛‌‌9288،‌مقدم‌و‌همکاران‌زاده‌یهاد؛‌‌9281،‌و‌دوستار‌یمشبک؛‌‌3199،‌و‌قزسفلو‌یاصفهان؛‌‌3198،‌گلمن

اساس‌اظهارات‌محققان،‌مقوارد‌فقوق‌‌‌بر‌.(9288ی،‌و‌قربان‌یطبر؛‌‌9219،‌هیو‌اسلام‌یفیشر؛‌‌3198لطفیان،‌

‌مربوطه‌تأثیرگذارند.‌همگی‌بر‌عملکرد‌مطلوب‌سازمان

‌

 بعد هیجانی سازمان

تواند‌دارای‌بعد‌هیجانی‌باشد‌و‌آیا‌تعریف‌هوش‌شود‌این‌است‌که‌آیا‌سازمان‌میسؤالی‌که‌مطرو‌می

 پذیر‌است؟قابلیتی‌برای‌سازمان‌امکان‌عنوان‌بههیجانی‌که‌مفهومی‌فردی‌است،‌

انقد‌کقه‌‌‌‌هایی‌اجتماعی‌ها،‌هویت‌:‌سازماننداند.‌آنها‌اعتقاد‌دار‌ثبت‌دادهمحققان‌به‌پرسش‌فوق‌جواب‌م

(،‌در‌دیدگاه‌زیستی،‌9281کند‌)مکولی‌و‌همکاران،‌‌ها‌را‌ایجاد‌و‌حفظ‌میآن‌کنش‌متقابل‌و‌جمعی‌بشری،

کنند‌و‌‌ترین‌نقش‌را‌ایفا‌می‌ها‌اساسی‌ها‌در‌سازمان‌شود‌و‌انسان‌سازمان‌همچون‌موجودی‌زنده‌نگریسته‌می

(.‌در‌بحث‌بعد‌هیجقانی‌سقازمان،‌‌‌9289دهند‌)الوانی،‌وار‌می‌موجودیتی‌انسان‌هم‌آنان‌هستند‌که‌به‌سازمان

‌انقد‌و‌ایقن‌افقراد‌‌‌‌شده‌‌ها‌از‌افراد‌تشکیل‌که‌سازمان‌محققان‌در‌حوزه‌نظریه‌سازمان‌و‌رفتار‌نشان‌دادند‌وقتی

لسقکی،‌‌گقذارد‌)دوماگا‌‌هیجان‌دارند،‌لذا‌هیجان‌بخشی‌از‌زندگی‌سازمانی‌است‌و‌روی‌محل‌کار‌تأثیر‌می

‌،جقه‌یدرنت،‌برنقد‌‌یمق‌با‌خقود‌بقه‌محقیط‌کقار‌‌‌‌‌‌هرروزآنکه‌افراد‌هیجانات‌خاصی‌را‌‌لیدل‌به(،‌همچنین‌9111

‌(.9213مطالعه‌رفتار‌سازمانی‌بدون‌توجه‌به‌نقش‌هیجانات‌در‌محیط‌کقاری،‌کامقل‌نخواهقد‌بقود‌)رابینقز،‌‌‌‌‌‌

کقه‌‌دارد‌ازآنجا‌جانی‌است‌و‌اظهار‌مید‌هی(‌نیز‌اعتقاد‌دارد‌که‌سازمان‌دارای‌بع3118)‌9من‌فاین،‌میان‌دراین

هقا‌‌‌حقال‌ظهقور‌اسقت،‌سقازمان‌‌‌‌ن‌عوامل‌کلیدی‌موفقیت‌سقازمانی‌در‌عنوا‌به‌2و‌فرهن ‌عاطفی‌3جو‌عاطفی

‌(.3118من،‌‌)فاین‌ندشوبررسی‌‌4عنوان‌نهادهای‌هیجانی‌توانند‌به‌می
                                                                                                                                                    

1. Fineman 
2. affective climates 

3. affective cultures 

4. emotional entities 
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 قابلیت هیجانی سازمانی

کقه‌‌‌اسقت‌‌یجمعق‌‌تیق‌باثبقات‌حاصقل‌از‌فعال‌‌‌ی‌آموختقه‌و‌از‌الگوهقا‌‌یا‌مجموعهی،‌سازمان‌یها‌تیقابل

‌یاثربخش‌یجهت‌ارتقامند‌در‌طور‌نظام‌را‌به‌شیخو‌یاتیعمل‌یهاآن‌قادر‌خواهد‌بود‌فرایند‌قیطرسازمان‌از

‌3(،‌قابلیت‌هیجانی9111)‌9اساس‌اظهارات‌هویبر‌(.3113)زولو‌و‌وینتر،‌‌و‌اصلاو‌کند‌جادیا‌شیها‌تیفعال

و‌‌1شقدن‌‌،‌تمایزقائقل‌5،‌نظقارت‌4،‌تشخیص2نایی‌یک‌سازمان‌در‌تصدیقدر‌سطح‌سازمانی‌اشاره‌دارد‌به‌توا

یعنقی‌هقوش‌‌‌‌؛شود‌های‌احساسی‌سازمان‌آشکار‌می‌ها‌در‌هنجارها‌و‌روالو‌این‌توجه‌به‌احساسات‌اعضایش

کند‌و‌قابلیت‌هیجانی‌احتمقال‌تحققق‌تغییقرات‌بنیقادی‌را‌در‌‌‌‌‌‌و‌سازگاری‌فردی‌را‌تسهیل‌می هیجانی،‌تغییر

:‌ققدرت‌‌تحقق‌تغییرات‌رادیکقالی‌را‌ی‌حیاتی‌در‌ارتباا‌با‌فراینددهد.‌وی‌سه‌چالش‌‌ایش‌میها‌افز‌سازمان

دارد‌که‌این‌سه،‌‌همچنین‌اظهار‌می‌.نامد‌می‌91ها‌را‌پویایی‌هیجانیداند‌و‌آنمی‌1و‌یادگیری‌8،‌بسیج8پذیرش

سازمان‌را‌در‌تغییقرات‌‌(.‌البته‌هوی‌تنها‌بعد‌هیجانی‌9111دهد‌)هوی،‌‌تشکیل‌قابلیت‌هیجانی‌سازمان‌را‌می

صقورت‌کلقی،‌‌‌‌بررسی‌قرار‌داده‌است‌و‌تعریف‌دقیقی‌از‌قابلیت‌هیجقانی‌سقازمانی‌بقه‌‌‌‌بنیادی‌سازمان‌مورد

‌دهد.‌ارائه‌نمی

کنقد‌و‌ایقن‌‌‌‌،‌به‌اقدامات‌مقدیریت‌هیجانقات‌در‌سقازمان‌اشقاره‌مقی‌‌‌‌‌99اصطلاو‌قابلیت‌هیجانی‌سازمانی

یقدن،‌نظقارت،‌تنظقیم‌و‌اسقتفاده‌از‌هیجانقات‌اعضقا‌و‌‌‌‌‌‌‌قابلیت‌بقر‌توانقایی‌یقک‌سقازمان‌بقرای‌ادراک،‌فهم‌‌‌‌‌

(.‌هوی،‌اعتققاد‌دارد‌‌9111های‌روتین‌و‌ساختارهای‌سازمان‌دلالت‌دارد‌)هوی،‌‌ها‌در‌رویهساختن‌آن‌نمایان

ها‌و‌کارشان‌را‌با‌شقور‌و‌شقوق‌بیشقتری‌دنبقال‌‌‌‌‌‌کنند،‌ایده‌که‌افراد‌هیجانات‌خود‌را‌آزادانه‌بیان‌می‌هنگامی

 کنند.‌می

‌

                                                                                                                                                    

1. Huy 
2. Emotional capability 
3. acknowledge 

4. recognize 
5. monitor 
6. discriminate 
7. receptivity 

8. mobilization 
9. learning 

10. emotional dynamics 

11. Organizational emotional capability 
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 یجانی سازمانیهوش ه

عنوان‌ترکیبی‌از‌سطح‌کقل‌‌‌نسبتاً‌جدید‌است.‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌به‌،مفهوم‌هوش‌هیجانی‌سازمانی

و‌رفتارهای‌هوش‌هیجانی‌در‌سراسر‌سازمان،‌‌9ها،‌هنجارهافرایندهوش‌هیجانی‌فردی‌کارکنان‌و‌استفاده‌از‌

طقور‌مثبقت‌بقا‌عملکقرد‌‌‌‌‌‌سقازمانی‌بقه‌‌دهد‌که‌هوش‌هیجانی‌‌سازی‌شده‌است‌و‌شواهد‌اولیه‌نشان‌می‌مفهوم

که‌یک‌سازمان‌با‌هوش‌‌دارنداعتقاد‌‌محققین(.‌3193ارتباا‌است‌)منگس،‌کارکنان‌در‌سازمانی‌و‌سلامت

هیجانی‌قادر‌است‌همکاری‌و‌کار‌گروهقی‌را‌در‌محقیط‌کقار‌تسقهیل‌نمایقد‌و‌همچنقین‌مققررات‌هیجقانی‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌(.3192؛‌جورجی،‌3‌،3111)منگس‌و‌بروخ‌دمناسبی‌را‌بپروراند‌و‌یک‌محیط‌کار‌سالم‌را‌ارائه‌ده

‌:زی‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌وجود‌داردسا‌دارد‌دو‌راه‌مختلف‌برای‌مفهوم‌(،‌اظهار‌می3193منگس‌)

عنوان‌تجمعی‌از‌هوش‌هیجقانی‌فقردی‌‌‌‌تواند‌به‌کند‌که‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌می‌دیدگاه‌اول،‌بیان‌می

ی‌بقالایی‌‌ر‌کارکنان‌در‌سراسر‌سازمان‌دارای‌هوش‌هیجاناگ‌،اساس‌ها‌دیده‌شود.‌براین‌رکنان‌در‌سازمانکا

 باشد.‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌بالا‌می‌،صورت‌باشند،‌دراین

هقای‌سقازمانی‌هقوش‌هیجقانی،‌ازجملقه‌‌‌‌‌‌کقردن‌رویقه‌‌‌وش‌هیجانی‌سازمانی‌را‌با‌نهادینقه‌دیدگاه‌دوم،‌ه

اسقر‌سقازمان،‌تصقور‌‌‌‌هنجارها‌و‌الگوهقای‌رفتقاری‌حقاکم‌بقر‌تعقاملات‌و‌همکقاری‌میقان‌کارکنقان‌در‌سر‌‌‌‌‌‌‌‌

بنقابراین،‌هقوش‌هیجقانی‌‌‌‌و‌‌اسقت‌تقری‌‌‌نماید.‌از‌این‌دیدگاه،‌توانایی‌هیجانی‌فقردی‌دارای‌اهمیقت‌کقم‌‌‌‌می

عوض،‌هقوش‌‌اند.‌در‌که‌سازمان‌را‌تشکیل‌دادهحدودی‌مستقل‌از‌خواص‌فردی‌کارکنانی‌است‌سازمانی‌تا

آیقد‌کقه‌‌‌وجقود‌مقی‌‌‌اری‌مشقترک‌بقه‌‌جارها‌و‌الگوهای‌رفتق‌هیجانی‌سازمانی‌از‌یک‌مجموعه‌پایداری‌از‌هن

،‌کقوی‌‌نماید.‌یکقی‌از‌طرفقداران‌ایقن‌دیقدگاه‌‌‌‌های‌منعطف‌احساسی‌را‌ایجاد‌میها‌و‌رویهترکیبی‌از‌روال

دارد‌که‌قابلیت‌هیجقانی‌لزومقاً‌نیقاز‌بقه‌‌‌‌‌مورد‌نظرات‌وی‌صحبت‌شد.‌وی‌اعتقاد‌باشد‌که‌پیشتر‌در‌هوی‌می

‌(.‌9111های‌تأثیرگذار‌ندارد‌)هوی،‌‌قعیتتعداد‌زیادی‌از‌افرادی‌با‌هوش‌هیجانی‌در‌مو

اسقاس‌دیقدگاه‌هقوی‌اسقت‌نقاقص‌‌‌‌‌‌ان‌ناکافی‌و‌دیدگاه‌دوم‌را‌که‌برمنگس،‌دیدگاه‌اول‌را‌برای‌سازم

‌کند:‌داند‌و‌دو‌اشکال‌زیر‌را‌مطرو‌می‌می

های‌هوش‌هیجانی،‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌را‌تشکیل‌دهد،‌آیا‌حداقل‌ها‌و‌رویهحتی‌اگر‌روال .9

                                                                                                                                                    

1. norms 

2. Menges & Bruch 
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شدن‌‌سازیشدن،‌درونیی‌از‌هوش‌هیجانی‌فردی‌میان‌کارکنان‌نیاز‌به‌تصویبیک‌سطح‌معین

‌(3193شدن‌ندارد‌؟‌)منگس،‌‌و‌عملی

رویه،‌‌دهنده‌یک‌دارد‌که‌تحقیقات‌بسیار‌کمی‌درمورد‌آنچه‌تشکیل‌(‌اظهار‌می3193منگس‌) .2

ش،‌به‌این‌عدم‌بین‌باشد،‌وجود‌دارد‌و‌باتوجههنجار،‌یا‌الگوی‌رفتاری‌هوش‌هیجانی‌می

 .باشدسنجش‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌دشوار‌می

وی‌معتققد‌اسقت‌کقه‌بهتقر‌اسقت‌هقوش‌‌‌‌‌‌‌‌.توانند‌کامل‌باشقند‌تنهایی‌نمی‌به‌ازنظر‌منگس‌هر‌دو‌دیدگاه

سازی‌شود‌و‌ایده‌خقود‌را‌بقرای‌بهبقود‌هقوش‌هیجقانی‌‌‌‌‌‌هیجانی‌سازمانی‌با‌ترکیبی‌از‌هر‌دو‌دیدگاه،‌مفهوم

‌دهد.‌‌ارائه‌می(‌9)سازمانی‌در‌شکل‌

اساس،‌هوش‌هیجانی‌سازمانی‌به‌ترکیبی‌از‌مجموع‌سطح‌هوش‌هیجانی‌فردی‌کارکنان‌و‌استفاده‌‌راینب

‌(.3111های‌هوش‌هیجانی‌در‌محل‌کار‌اشاره‌دارد‌)منگس‌و‌بروخ،‌از‌رویه
‌

‌
‌

 (3983ایده بهبود هوش هیجانی سازمانی توسط منگس ) .8شکل 
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کلقی‌‌‌صقورت‌‌بقه‌سقوی‌محقققین‌‌‌از‌شده‌ارائههای‌‌د،‌مدلشهای‌مهم‌آن‌ذکر‌‌در‌مرور‌ادبیات‌که‌بخش

مقدیریت‌‌‌فرایندباشد‌و‌کاملاً‌مشخص‌نیست‌که‌یک‌سازمان‌برای‌مدیریت‌هیجانات،‌چه‌الزاماتی‌برای‌‌می

بقه‌‌‌توجقه‌به‌موارد‌فوق‌و‌اهمیت‌موضوع،‌در‌این‌تحقیق‌قصد‌داریقم‌با‌‌لذا‌باتوجههیجانات‌باید‌داشته‌باشد،‌

محقور‌در‌حقوزه‌صقنعت‌سقاخت،‌چقارچوبی‌بقرای‌الزامقات‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌پروژه‌رکتترین‌ش‌مطالعه‌یکی‌از‌باسابقه

‌ها‌ارائه‌نماییم‌که‌شامل‌اهدا ‌زیر‌خواهد‌بود‌:‌مدیریت‌هیجانات‌در‌سازمان‌فرایند

‌شناخت‌سازمان‌ازمنظر‌الزامات‌فرایند‌مدیریت‌هیجانات؛ •

‌شناخت‌آثار‌الزامات‌فرایند‌مدیریت‌هیجانات؛ •

‌لزامات‌فرایند‌مدیریت‌هیجانات.شناخت‌نتایج‌و‌دستاوردهای‌ا •

 ها‌و‌الگوهای‌منطقی‌انجام‌کار‌است.‌ها،‌روتین‌ها،‌روال‌فعالیت‌،فرایندمنظور‌از‌

ده‌است‌تا‌راهنمای‌اولیه‌در‌مسیر‌شمدل‌ذیل‌براساس‌اهدا ‌فوق‌و‌سؤالات‌تحقیق‌ترسیم‌

‌انجام‌پووهش‌و‌پاسخگویی‌به‌سؤالات‌باشد.
‌

‌
‌

 قیقاساس سؤالات تح. مدل بر3شکل 

‌

 شناسی پژوهش روش
هقا‌از‌روش‌‌‌آوری‌داده‌جمقع‌بقرای‌‌‌،سؤالات‌تحقیق‌و‌ماهیت‌اکتشافی‌بودن‌پووهش‌به‌کاربردی‌باتوجه

بنیاد‌استفاده‌شقده‌اسقت.‌پقارادایم‌تفسقیری‌مبنقای‌‌‌‌‌‌‌شناسی‌داده‌ها‌از‌روش‌تحلیل‌دادهبرای‌مطالعه‌موردی‌و‌

تحقیقات‌بنیادی‌اسقت.‌در‌تحقیققات‌بنیقادی‌‌‌‌‌اساسگیری‌این‌تحقیق‌بر‌باشد.‌جهت‌می‌فلسفی‌این‌پووهش

‌وپایقه‌رویکقرد‌اسقتقرایی‌‌‌‌تحقیق‌حاضر‌بر‌هد ‌درک‌بیشتر‌پدیده‌و‌ایجاد‌دانش‌بیشتر‌نسبت‌به‌آن‌است.

 الزامات فرایند مدیریت هیجانات

 آثار الزامات

 نتایج و دستاوردها
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هقای‌‌اساس‌بررسی‌عمیق‌مسقتندات‌سقازمان‌و‌دیقدگاه‌‌‌است؛‌چراکه‌تلاش‌دارد‌تا‌برصبغه‌پووهش،‌کیفی‌

‌9مققوردی‌از‌مطالعققه‌پققردازی‌‌نظریققهپققووهش،‌‌راهبققرد‌کننققدگان‌در‌پققووهش،‌خلققق‌مققدل‌نمایققد.مشققارکت

ای‌و‌میقدانی‌اسقت‌و‌واحقد‌‌‌‌‌نقوع‌پقووهش‌کتابخانقه‌‌‌‌است.‌(3118؛‌آیزنهارت‌و‌گربنر،‌‌9181)آیزنهارت،‌

های‌باسابقه‌زیاد‌و‌فعقال‌در‌صقنعت‌‌‌‌مطالعه،‌یکی‌از‌شرکتبرای‌انتخاب‌موردتحلیل،‌سازمان‌پروژه‌است.‌

گیقری‌‌‌مصقاحبه‌از‌روش‌نمونقه‌‌گیقری،‌بقرای‌گقزینش‌افقراد‌مورد‌‌‌‌‌ونهنم‌در‌بحث‌.دشساخت‌ایران‌انتخاب‌

،‌ازیموردنهای‌‌برفی‌و‌برای‌تشخیص‌تعداد‌افراد‌و‌تعیین‌محل‌داده‌مند‌و‌شناسایی‌آنها‌به‌روش‌گلوله‌هد 

گیری‌نظری‌استفاده‌شده‌است.‌معیار‌اصلی‌در‌انتخاب‌افراد،‌آگاهی‌بیشتر‌نسبت‌به‌سؤالات‌کلقی‌‌‌از‌نمونه

کقه‌البتقه‌بقه‌‌‌‌‌نظر‌را‌منعکس‌نمایندنستند‌تجربه‌کاملی‌از‌پدیده‌موردتوا‌ه‌بوده‌است‌و‌کسانی‌که‌میمصاحب

حجم‌نمونه‌روش‌گلوله‌برفی‌در‌هر‌مصاحبه‌با‌مطلعین‌جدید‌آشنا‌و‌به‌انجام‌مصاحبه‌با‌آنها‌هدایت‌شدیم.‌

شقدن‌‌‌کقه‌منجقر‌بقه‌تکقراری‌‌‌‌امقه‌یافتقه‌اسقت‌‌‌‌هقا‌اد‌‌آوری‌داده‌اساس‌اشباع‌نظری،‌یعنی‌تا‌جایی‌جمقع‌نیز‌بر

به‌توضیحات‌فقوق،‌‌‌های‌جدیدی‌در‌آنها‌دیده‌نشود.‌باعنایت‌شوندگان‌شده‌باشد‌و‌داده‌ی‌مصاحبهها‌پاسخ

مصاحبه‌اول‌صورت‌گرفت‌‌91در‌این‌پووهش‌روی‌چهار‌پروژه‌شرکت‌تمرکز‌شده‌است.‌اشباع‌نظری‌تا‌

شوندگان‌شامل‌مدیران‌سازمان‌مرکزی،‌مدیران‌‌مصاحبه‌ادامه‌یافت.‌مصاحبه‌94ولی‌برای‌اطمینان‌بیشتر‌تا‌

‌(.9پروژه‌و‌نیروهای‌کارگاه‌در‌سطوو‌مختلف‌بودند‌)جدول‌

‌
 شده در پژوهش مصاحبهنقش و سوابق افراد  .8جدول 

 شوندگان شناسی مصاحبه سنخ
میانگین سابقه در 

 )سال(صنعت 

میانگین سابقه در 

 )سال(شرکت 
 ها مجموع مصاحبه

 2 98 ‌35مدیران‌ارشد‌شرکت

 4 91 98 مدیران‌شرکت

 4 99 31 مدیران‌پروژه

 2 8 91 نیروی‌پروژه

                                                                                                                                                    

1. Building Theories from Case Study Research 
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ام‌‌تی‌کربین(‌به‌نام‌جی-ام‌کلاسیک‌و‌رویکرد‌اشتراوسی‌)اشتراوس‌تی‌بین‌رویکرد‌گلیسری‌به‌نام‌جی

رویکرد‌اشتراوسقی‌)کقه‌از‌یقک‌‌‌‌‌برخلا علت‌آنکه‌رویکرد‌گلیسری‌‌به(،‌9215سیستماتیک‌)فراستخواه،‌

کنقد،‌‌‌پذیری‌بیشتر‌استفاده‌مقی‌‌کند(،‌از‌تنوع‌الگوهای‌توضیحی‌برای‌انعطا ‌پارادایمی‌استفاده‌می‌الگوی

‌د‌تا‌ظهور‌نظریه‌به‌بافت‌تحقیق‌و‌خلاقیت‌محققق‌موکقول‌شقود،‌همچنقین‌‌‌‌شرویکرد‌گلیسری‌انتخاب‌لذا‌

موضقوع‌‌در‌‌هقا‌‌شقرکت‌باشقد‌و‌هنقوز‌‌‌‌که‌مبحث‌هوش‌هیجقانی‌سقازمانی‌در‌دوران‌تولقد‌خقود‌مقی‌‌‌‌‌ازآنجا

انقد،‌لقذا‌سقؤالات‌‌‌‌‌ی‌مختص‌آن‌درنظر‌نگرفتهفراینداطلاع‌بوده‌و‌ساختار‌و‌‌مدیریت‌هیجانات‌سازمانی‌کم

سازمان‌پروژه‌و‌ارتباطات‌آن‌با‌سازمان‌‌ید‌که‌تمام‌اجزاشای‌طراحی‌‌گونه‌هصورت‌کلی‌و‌کاملاً‌باز‌و‌ب‌هب

ها‌و‌بیان‌تجربیات،‌روی‌مواردی‌کقه‌در‌‌‌ها‌مورد‌بررسی‌قرار‌گیرد‌تا‌در‌جوابفرایندمادر‌شامل‌ساختار‌و‌

صقورت‌گیقرد.‌‌‌‌تئوری‌تمرکز‌کرده‌و‌کشفیات‌روش‌گراندد‌،خورد‌چشم‌می‌رن ‌و‌بوی‌هیجانات‌به‌آنها

ها،‌ترفیقع،‌‌‌خصوص‌نحوه‌جذب‌و‌استخدام،‌انتخاب‌و‌گزینش‌برای‌اعزام‌به‌پروژهگان‌درشوند‌از‌مصاحبه

رد‌آثار‌و‌پیامد‌عملکردشان‌توضیح‌دادنقد.‌همچنقین‌از‌آنهقا‌‌‌‌موشد‌و‌درتشویق‌و‌تنبیه،‌آموزش‌و‌...‌سؤال‌

نیروهقا‌بقه‌محقیط‌کقار‌و‌...‌‌‌‌‌‌خقاطر‌‌تعلقق‌خواسته‌شد‌تا‌درخصوص‌اقداماتی‌که‌برای‌رفاه،‌آسایش‌و‌ایجاد‌

د‌که‌چگونه‌و‌با‌چقه‌سقازوکاری‌از‌حقال‌و‌هقوا‌و‌‌‌‌‌شاند،‌توضیح‌دهند.‌در‌قدم‌بعد‌از‌آنها‌سؤال‌‌انجام‌داده

نهایتاً‌از‌آنها‌خواسته‌شد‌تا‌نحوه‌‌کنند؟‌مدیریت‌می‌آن‌راشوند‌و‌چگونه‌‌ی‌خود،‌آگاه‌میهیجانات‌نیروها

:‌عصقبانیت‌و‌پرخاشقگری،‌انتققادات‌و‌شقکایات،‌تعارضقات،‌‌‌‌‌‌نها‌به‌رفتارها‌و‌رویقدادهایی‌چقون‌‌واکنش‌آ

که‌در‌مواجهقه‌بقا‌‌‌‌راو‌الزاماتی‌‌فرایندو‌غیره‌را‌شرو‌دهند‌و‌ساختار،‌‌ها‌بحرانتخلفات،‌اتفاقات‌ناگهانی‌و‌

ها‌‌بخش‌اعظم‌داده‌لذا‌.نام‌ببرند‌و‌آثار‌و‌نتایج‌آن‌الزامات‌را‌توضیح‌دهند‌،اند‌رویدادهای‌فوق‌دخیل‌بوده

د.‌در‌قدم‌بعد‌کدگذاری‌بقاز‌صقورت‌گرفقت‌کقه‌‌‌‌‌ش(‌درج‌8تی‌)ویرایش‌‌افزار‌اطلس‌آوری‌و‌در‌نرم‌جمع

یا‌کد‌الصاق‌شد‌و‌در‌مرحلقه‌دوم‌کدگقذاری‌‌‌‌شامل‌کدگذاری‌اولیه،‌یعنی‌به‌هر‌سطر‌یا‌جمله‌یک‌مفهوم

بندی‌شدند.‌در‌گام‌بعدی‌تحلیقل،‌‌‌های‌عمده‌طبقه‌قالب‌مقولهمعنایی،‌در‌ازنظرباز،‌مفاهیم‌مشترک‌و‌مشابه‌

های‌هسته‌انتخاب‌شدند‌و‌ارتباا‌بقین‌کلیقه‌مققولات‌عمقده‌حقول‌محقور‌‌‌‌‌‌‌‌یعنی‌کدگذاری‌گزینشی،‌مقوله

خط‌داستان‌پقووهش‌نگقارش‌شقد.‌نگارنقدگان،‌بقه‌اتکقای‌روابقط‌‌‌‌‌‌‌‌‌ی‌قرار‌گرفت‌وبررس‌موردمقوله‌هسته‌

‌ها،‌مدل‌نهایی‌را‌ارائه‌دادند.‌درونی‌مقوله

هقای‌‌‌منقد‌ماننقد‌پرسقش‌‌‌‌هقا‌و‌پایقایی‌ابزارهقای‌سقاخت‌‌‌‌‌در‌این‌تحقیق‌برای‌بررسی‌صحت‌و‌ثبات‌داده

از‌انقواع‌‌‌مقورد‌‌حسقب‌شدن‌توسط‌همکاران‌تحقیق‌استفاده‌کقردیم‌و‌‌‌،‌از‌روش‌تکرارشدن‌و‌چکمصاحبه



 8231(، زمستان 23پیاپی شماره ) 4شماره ، هشتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

31 

ول‌اطمینان‌منظور‌حص‌(.‌همچنین‌به9215خواه،‌‌های‌مجدد‌استفاده‌شد‌)فراست‌های‌متقابل‌و‌وارسی‌بررسی

کننقدگان‌یقا‌خواننقدگان‌‌‌‌‌منظقر‌پووهشقگر،‌مشقارکت‌‌‌هقا‌از‌‌بقودن‌یافتقه‌‌‌عبارتی،‌دقیقق‌‌از‌روایی‌پووهش‌یا‌به

آمقده‌و‌فراینقد‌‌‌‌دسقت‌‌رل‌مقولات‌بهو‌کنت‌(3111گزارش‌پووهش،‌اقدامات‌زیر‌انجام‌شد‌)کرسول‌و‌میلر،‌

 تحلیل‌و‌تفسیر‌آنها‌توسط‌افراد‌زیر‌انجام‌پذیرفت:

کننقدگان،‌گقزارش‌نهقایی‌پقووهش،‌‌‌‌‌‌تقیم‌تحقیقق:‌مشقارکت‌‌‌‌‌9یتطبیق‌توسط‌همکاران‌و‌اعضا

‌را‌بازبینی‌و‌نظر‌خود‌را‌در‌ارتباا‌با‌آنها‌ابراز‌کردند.‌آمده‌دست‌بههای‌‌فرایند‌تحلیل‌و‌مقوله

،‌دانشقجویان‌دکتقرای‌مقدیریت‌پقروژه‌‌‌‌‌خبرگقان،‌متخصصقین‌و‌‌‌تقن‌از‌‌:‌چهقار‌‌3ربررسی‌همکقا‌

‌.ها‌و‌اظهارنظر‌درباره‌آنها‌پرداختند‌به‌بررسی‌یافته‌شناسی،‌مدیریت‌عمومی‌و‌روان

‌کمقک‌‌هقا‌‌داده‌تفسیر‌و‌تحلیل‌در‌کنندگان‌مشارکت‌اززمان‌‌هم‌طور‌:‌بهبودن‌پووهش‌مشارکتی

‌.دش‌گرفته
‌

 های پژوهش یافته
هقای‌بقزر ‌‌‌‌از‌شقرکت‌ی‌صقنعت‌سقاخت‌ایقران‌و‌‌‌‌ها‌شرکتترین‌‌یکی‌از‌باسابقه‌موردمطالعه‌شرکت

،‌9281‌،9288هقای‌‌‌بقار‌در‌سقال‌‌‌این‌شرکت‌هفت‌ت.اس‌‌تأسیس‌شده‌9254در‌سال‌‌و‌است سازی‌ساختمان

ران‌انتخاب‌شده‌و‌در‌عنوان‌صادرکننده‌نمونه‌خدمات‌فنی‌و‌مهندسی‌در‌ای‌به‌9281و‌‌9281،‌9281‌،9288

د‌شپروژه‌انتخاب‌‌4برای‌مطالعه‌این‌شرکت،‌‌.گرفته‌است‌پیمانکار‌برتر‌جهان‌قرار‌911زمره‌در‌3195سال‌

ده‌بقود،‌فققط‌‌‌شق‌لاً‌اجقرا‌‌میدانی‌انجام‌گرفت‌و‌دوتای‌دیگقر‌کقه‌ققب‌‌‌‌صورت‌بهها،‌مطالعه‌‌که‌دو‌تا‌از‌پروژه

‌د.شاز‌آنها‌بررسی‌و‌مطالعه‌‌شده‌کسبتجربیات‌

منظقر‌‌ازهسقته‌و‌توضقیح‌خقط‌داسقتان‌‌‌‌‌‌‌هقا‌حقول‌مقولقه‌‌‌‌در‌این‌مرحله‌به‌بیان‌هریک‌از‌عبارات‌و‌مقوله

شود.‌بقرای‌اختصقار‌در‌مقتن‌‌‌‌‌مدیریت‌هیجانات‌و‌آثار،‌نتایج‌و‌دستاوردهای‌آن‌پرداخته‌می‌فرایندالزامات‌

آورده‌شده‌است.‌همچنین‌لازم‌به‌ذکر‌و‌توضقیح‌‌‌(3)ای‌از‌عبارات‌و‌مفاهیم‌در‌جدول‌‌نمونه‌،ضرمقاله‌حا

سقازی‌‌‌در‌این‌پووهش،‌پیشگیری‌از‌بروز‌هیجانات‌نامطلوب‌یقا‌زمینقه‌‌‌شده‌کشفاست‌که‌یکی‌از‌مقولات‌

                                                                                                                                                    

1. member checking 

2. peer examination 
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‌9،‌نقام‌لیقد‌‌دسقتی‌و‌پیشقگیرانه‌دارد‌‌‌دلیل‌آنکقه‌نققش‌پقیش‌‌‌‌به‌درواقعبرای‌ایجاد‌هیجانات‌مطلوب‌است‌که‌

‌(‌برای‌آن‌انتخاب‌شده‌است.3)در‌مقابل‌ل ‌هیجانی

‌
 نمونه عبارات و مفاهیم .3جدول 

 نمونه عبارات نمونه مفاهیم 

‌–هقققای‌شخصقققیتی‌‌‌اهمیقققت‌ویوگقققی‌

‌-های‌آزمون‌شخصیت‌برای‌جذب‌‌مدل

آگققققاهی‌از‌شخصققققیت‌و‌احساسققققات‌‌

‌و‌مدیران‌کارکنان

میقت‌دارد‌و‌در‌آزمقون‌‌‌های‌شخصیتی‌طقر ‌خیلقی‌اه‌‌‌در‌کمیته‌جذب،‌ویوگی

بققرای‌تسققت‌شخصققیت‌رده‌کارکنققان‌و‌از‌پرسشققنامه‌‌کتبققی‌از‌مققدل‌بیقق ‌فققایو

شود‌که‌‌برای‌تست‌شخصیت‌رده‌مدیران‌استفاده‌می‌ترجیحات‌شغلی‌جان‌هالند

‌کند.‌را‌کامل‌می‌مصاحبه‌ساختارنیافته،‌آن

کاهش‌زمقان‌و‌هزینقه‌آمقوزش‌رفتقاری‌‌‌‌‌

‌افراد‌با‌جذب‌درست

شقود‌چقون‌‌‌‌های‌رفتاری‌بیشتر‌توجقه‌مقی‌‌‌ان‌به‌مهارتخصوص‌جذب‌سرپرستدر

هقای‌فقردی‌و‌مقدیریتی‌و‌‌‌‌‌اسقت‌ولقی‌مهقارت‌‌‌‌دیخر‌قابلهای‌فنی‌همیشه‌‌مهارت

بقر‌‌‌گیقر‌و‌هزینقه‌‌‌و‌آموزشقش‌وققت‌‌‌شقود‌‌یمق‌ی‌در‌اشخاص‌یافت‌سخت‌بهرفتاری‌

‌است.

انجقققام‌‌-شناسقققی‌‌سقققپاری‌روان‌بقققرون

پیشقققگیری‌‌-شناسقققی‌‌هقققای‌روان‌تسقققت

آگاهی‌از‌روحیات‌‌-هیجانات‌نامطلوب‌

‌مدیریت‌هیجانی‌-و‌هیجانات‌

بودن‌حققوق‌نسقبت‌بقه‌ایقران‌هقم‌جقواب‌‌‌‌‌‌‌‌برابر‌ن‌در‌عراق‌مشکل‌داریم‌و‌سهالا‌

شناس‌آوردیم‌و‌تسقت‌گقرفتیم.‌تصقمیم‌گقرفتیم‌کقه‌‌‌‌‌‌‌دهد‌و‌باز‌مشاور‌روان‌نمی

‌دیگر‌نفرستیم.‌،افرادی‌را‌که‌تحملشان‌کم‌است

توسققعه‌انسققانی‌‌‌-محققوری‌‌نگققاه‌انسققان‌

‌-یقققدار‌حتقققی‌در‌شقققرایط‌بحرانقققی‌‌‌‌پا

‌لیدهیجانی

رد‌نشقده‌و‌مقا‌بقا‌‌‌‌‌هقا‌‌تیوضقع‌‌صورتدر‌پروژه‌فلان،‌نزدیک‌شش‌ماه‌است‌که‌‌

قطعقاً‌در‌کارگقاه‌‌‌‌،رو‌هستیم‌و‌اگقر‌شقرکت‌دیگقری‌بقودیم‌‌‌‌‌هشرایط‌بحرانی‌روب

کقه‌اینهقا‌‌‌‌دارنقد‌‌اعتققاد‌‌هقا‌‌شقرکت‌داد.‌خیلقی‌از‌‌ی‌متعددی‌روی‌میها‌یریدرگ

شقرکت‌‌‌ندیگو‌یم‌مثلاًبا‌شرایط‌ایران‌سازگار‌نیست‌و‌‌چیزهای‌لوکس‌است‌که

سقت.‌ولقی‌مقا‌‌‌‌امعن‌یبق‌میلیارد‌از‌دولت‌طلب‌دارد‌ایقن‌موضقوع‌‌‌‌511شرکتی‌که‌

که‌در‌همین‌شرایط‌سخت‌هم‌به‌خاطر‌نوع‌نگاه‌و‌باورمان‌شقدنی‌‌‌میا‌کردهثابت‌

‌است.

                                                                                                                                                    

1. Lead 

2. Lag 
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 نمونه عبارات نمونه مفاهیم 

های‌شخصیتی‌مدیرپروژه‌‌اهمیت‌ویوگی

طوو‌توجه‌ویوه‌به‌ارزیابی‌در‌همقه‌سق‌‌‌-

‌لیدهیجانی‌–

.‌برای‌سه‌تا‌شغل‌ارزیقابی‌‌‌‌Assessment Centerدر‌شرکت‌مرکز‌ارزیابی‌داریم

مدیر‌مالی‌و‌.‌‌2،و‌افراد‌زیردستش‌PMOمدیر‌‌.‌3،مدیر‌پروژه‌.‌9:تر‌است‌سخت

تسققت‌‌-تسققت‌عملققی‌‌-.‌مرکققز‌ارزیققابی‌ترکیبققی‌از‌مصققاحبه‌ردسققتشیزافققراد‌

یئقت‌ژوری‌داریققم‌کققه‌نظققر‌‌مطالعققه‌مققوردی‌و‌غیقره‌اسققت.‌یققک‌ه‌‌-شخصقیت‌‌

‌.دهند‌یم

ایجاد‌الگقوی‌رفتقاری‌از‌طریقق‌ارزیقابی‌‌‌‌‌

‌-ایجاد‌تغییر‌در‌رفتار‌و‌نگرش‌‌-مستمر‌

لیققد‌‌-محققوری‌‌ایجققاد‌فرهنقق ‌انسققان‌‌

‌هیجانی

وقتی‌هقر‌دو‌هفتقه‌یکبقار‌از‌مقدیران‌پقروژه‌بپرسقیم‌کقه‌بقرای‌نیروهقای‌انسقانی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌است‌و‌الگوی‌رفتاری‌سازی‌یی‌انجام‌دادید؟‌خودش‌یک‌نوع‌فرهن کارها‌چه

‌.کند‌یمایجاد‌

تأثیرگذاری‌رفتار‌مدیر‌نسبت‌بقه‌ضقابطه‌‌‌

‌لید‌هیجانی‌-

کنقد،‌مقثلاً‌در‌شقرایط‌‌‌‌‌دیدن‌رفتقار‌یقک‌نفقر‌از‌ققانون‌و‌ضقابطه‌بهتقر‌عمقل‌مقی‌‌‌‌‌‌‌‌

تقا‌بقرای‌‌‌‌میکقارکرد‌نامناسب‌اول‌پروژه‌که‌کارگاه‌جای‌مناسبی‌نبوده‌ما‌رفتقیم‌‌

ناخواه‌مقبولیت‌بقالا‌‌داقل‌برسد‌و‌خواهدیگران‌هم‌راحت‌شود‌و‌اعتراضات‌به‌ح

‌رود.می

خواهان‌اصقلاو‌‌‌-پذیرش‌خطای‌انسانی‌

مشققکلات‌شخصققی‌و‌‌-و‌بهبققود‌مسققتمر‌

‌-سققاز‌خطققای‌انسققانی‌‌خققانوادگی‌زمینققه

آگققاهی‌‌-سققاز‌هیجانققات‌مطلققوب‌‌زمینققه

‌اعتماد‌متقابل‌-هیجانی‌

نفقر‌خقود‌‌‌‌اولقین‌‌کنقد‌‌یمق‌که‌هر‌کس‌اشقتباه‌‌‌میا‌کردهدر‌کارگاه‌محیطی‌ایجاد‌

گیقری‌‌کند،‌چقون‌ققبلًا‌دیدنقد‌کقه‌مقا‌دنبقال‌مق ‌‌‌‌‌‌‌اوست‌که‌اشتباهش‌را‌بیان‌می

بنابر‌اصلاو‌است.‌بقروز‌اشقتباه‌‌‌‌‌نیستیم‌و‌فقط‌دنبال‌بهبود‌مستمر‌هستیم.‌در‌پروژه

و‌مشکلات‌شخصی‌و‌خانوادگی‌که‌میتونقه‌علقت‌اشقتباه‌باشقد‌بقرای‌هقر‌‌‌‌‌‌‌‌خطاو‌

‌یت‌کرد.و‌فقط‌باید‌اصلاو‌و‌مدیر‌دیآ‌یمکس‌پیش‌

تأکیقد‌بقر‌‌‌‌-مسیر‌شغلی‌پلکانی‌مشخص‌

سققاز‌‌زمینققه‌-نیروهققای‌موجققود‌‌یارتقققا

‌-اعتمققاد‌متقابققل‌‌‌-هیجانققات‌مطلققوب‌‌

‌ایجاد‌انگیزه‌‌

از‌نیروهقای‌داخقل‌سقازمان‌‌‌‌‌المققدور‌‌یحتق‌کردن‌سازمان‌نیسقت‌و‌‌‌هد ،‌بزر 

اسقت.‌‌کنیم‌تا‌نیازمان‌را‌جوابگو‌باشند‌و‌این‌یکی‌از‌الزامات‌سازمان‌‌استفاده‌می

ای‌در‌حقال‌‌‌بینند‌یقک‌عقده‌‌‌همیشه‌وقتی‌تیم‌پروژه‌مسیر‌شغلیشون‌مشخصه‌و‌می

‌.شود‌یماخذ‌مدارج‌بالاتر‌هستند‌عامل‌انگیزه‌درشان‌بیشتر‌

-تفریحقی‌‌برنامقه‌‌فقوق‌هقای‌‌‌انجام‌برنامقه‌

ی‌هقا‌‌طیمحق‌هقا‌در‌‌‌تخلیه‌تنش‌-ورزشی‌

هققدایت‌‌-‌ورزشققی-غیرکققاری‌تفریحققی

ی‌غیرکققاری‌هققا‌طیمحققتعارضققات‌بققه‌‌

‌-مدیریت‌هیجانات‌‌-‌ورزشی-ریحیتف

‌ها‌و‌تعارضات‌کاهش‌تنش

ورزشقی‌و‌کقلاً‌غیرکقاری‌داشقته‌اسقت‌ایقن‌‌‌‌‌‌‌‌-پیامدی‌کارهای‌گروهی‌تفریحی

بوده‌که‌فضای‌سرد‌و‌خشن‌کاری‌شکسقته‌شقده‌اسقت‌و‌باعقث‌ایجقاد‌محیطقی‌‌‌‌‌‌‌

ها‌و‌تعارضاتی‌کقه‌‌خانوادگی‌و‌دلبستگی‌افراد‌به‌محیط‌کارگاه‌شده‌است.‌تنش

‌بین‌رفته‌است.خالی‌شده‌و‌از‌ها‌برنامهر‌بوده‌در‌این‌در‌محیط‌کا
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 نمونه عبارات نمونه مفاهیم 

هقای‌بقزر ‌‌‌‌تعارضات‌پیچیده‌در‌پروژه

‌-محققوری‌‌اهمیققت‌توجققه‌بققه‌انسققان‌‌‌‌-

محقوری‌‌‌پیشگیری‌از‌تعارضات‌بقا‌انسقان‌‌

‌مدیریت‌هیجانات‌-درکارها‌

هقای‌بقزر ‌‌‌شوند‌ولقی‌در‌پقروژه‌‌نگاهی‌جمع‌می‌ی‌کوچک‌با‌هر‌نوعها‌پروژه

و‌‌شقود‌‌یمق‌شقود‌و‌تعارضقات‌خیلقی‌بیشقتر‌‌‌‌‌ی‌ظقاهر‌مقی‌‌تقر‌موضوعات‌متفقاوت‌

طور‌‌و‌راهگشاست‌و‌اگر‌این‌کننده‌کمکی‌خیلی‌محور‌انساناینجاست‌که‌نگاه‌

‌شود.های‌زیادی‌ایجاد‌میخورد‌و‌چالشهم‌می‌نباشد‌توازن‌و‌تعادل‌به

گقققذاری‌‌‌جلسقققات‌هفتگقققی‌اشقققتراک‌‌

جلسققققققات‌هفتگققققققی‌‌‌-اطلاعققققققات‌

آگقققاهی‌‌-گیقققری‌مشقققارکتی‌‌تصقققمیم

‌-ساز‌هیجانقات‌مطلقوب‌‌‌‌زمینه‌-انی‌هیج

انتققققال‌سقققریع‌‌‌-کقققاهش‌تعارضقققات‌‌

‌اطلاعات

اشقتراک‌‌‌ایقن‌جلسقات‌تجربیقات‌و‌اطلاعقات‌بقه‌‌‌‌‌‌جلسات‌هفتگقی‌داریقم‌کقه‌در‌‌‌

ضقات‌و‌انتققال‌سقریع‌‌‌‌شقود‌کقه‌رفقع‌تعار‌‌‌‌گیقری‌مقی‌‌‌شقود‌و‌تصقمیم‌‌‌گذاشته‌می

‌همراه‌دارد.‌اطلاعات‌را‌به

ای‌ضقققمانت‌اجقققرای‌‌بازدیقققدهای‌دوره

‌-مقققققدیریت‌هیجانقققققات‌‌-‌الزامقققققات

‌جلوگیری‌از‌شکایات‌و‌اعتصابات

مثلاً‌دو‌هفته‌پیش‌از‌پروژه‌فلان‌بازدید‌کردیم‌و‌به‌مقدیر‌پقروژه‌گفتقیم‌سقاعت‌‌‌‌‌

کار‌زیاد‌است‌و‌انسانی‌نیست.‌امقروز‌آققای‌فلانقی‌معقاون‌مقدیر‌پقروژه‌بقه‌مقن‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌هم‌کم‌شد.‌کار‌اضافهپیامک‌دادند‌که‌دو‌جمعه‌تعطیل‌شد‌و‌یک‌ساعت‌از‌

‌-یشققققگیری‌از‌هیجانققققات‌نققققامطلوب‌پ

‌ها‌کاهش‌تنشها‌و‌درگیری

ضوابط‌مصوب‌تنبیه‌حالت‌پیشگیری‌دارد.‌مثلاً‌در‌دعوا‌حالقت‌دومینقو‌داریقم‌و‌‌‌‌

هقا‌زیقاد‌‌‌تنش‌واشی‌واشی‌شود‌که‌دعوا‌عادی‌شود‌یا‌گونه‌بهاگر‌محیط‌کارگاه‌

وی‌آن‌.‌تاحالا‌ضوابط‌تنبیه‌جلق‌گذارد‌یممنفی‌‌ریتأثو‌روی‌کل‌کارگاه‌‌شود‌یم

‌را‌گرفته‌است.

‌

 بخش جذب و استخدام هوشمندانه

ی‌بقا‌مبحقث‌مقدیریت‌‌‌‌نقوع‌‌بقه‌کقه‌‌هقا‌مشقخص‌شقد‌‌‌‌‌ها‌و‌کدگقذاری‌‌یی‌که‌در‌مصاحبهها‌بخشیکی‌از‌

ای‌در‌ساختار‌شرکت،‌کار‌جذب‌و‌‌قالب‌کمیتهکه‌در‌هیجانات‌مرتبط‌است،‌بخش‌جذب‌و‌استخدام‌است

ها‌در‌این‌بخش‌مکتوب‌و‌مصوب‌فراینددهد.‌کلیه‌‌دانه‌انجام‌میای‌هوشمن‌گونه‌ها‌به‌استخدام‌را‌برای‌پروژه

هقای‌تخصصقی‌و‌غیقره‌‌‌‌‌ها‌و‌نمایشقگاه‌‌صورت‌آگهی،‌شرکت‌در‌همایش‌هستند‌و‌کمبود‌نیروی‌خود‌را‌به

که‌در‌هردوی‌آنها‌غیقر‌از‌معیارهقای‌فنقی‌‌‌‌‌استصورت‌کتبی‌و‌مصاحبه‌‌سازد.‌آزمون‌ورودی‌به‌مرتفع‌می

پذیری،‌تبحر‌در‌کار‌تیمی‌و‌روحیه‌‌:‌هوش‌هیجانی‌فردی،‌انعطا عیارهایی‌چونهای‌رفتاری‌و‌م‌هارتبه‌م

دهد‌که‌‌شود.‌تجربه‌مدیران‌شرکت‌نشان‌می‌انجام‌کارهای‌داوطلبانه،‌اجتماعی‌و‌گروهی،‌توجهی‌ویوه‌می

‌دانقش‌و‌‌یهای‌رفتاری‌پس‌از‌اسقتخدام‌بسقیار‌بقالاتر‌از‌زمقان‌و‌هزینقه‌ارتققا‌‌‌‌‌‌‌مهارت‌یزمان‌و‌هزینه‌ارتقا
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‌های‌فنی‌است،‌لذا‌در‌معیارهای‌جذب‌باید‌از‌وزن‌بالایی‌برخوردار‌باشند.‌مهارت

و‌‌هقا‌‌تقنش‌دهقد‌کقه‌ایقن‌بخقش‌توانسقته‌از‌‌‌‌‌‌‌از‌بیانات‌فوق‌در‌جدول‌ذیل‌نشان‌می‌شده‌برداشتمفاهیم‌

انجام‌نموده‌اسقت،‌‌‌شده‌جذبهایی‌که‌از‌افراد‌‌و‌مصاحبه‌ها‌سنجشهیجانات‌نامطلوب‌پیشگیری‌نماید‌و‌با‌

ای‌که‌بقا‌‌‌های‌لازم‌را‌کسب‌نماید‌و‌با‌اقدامات‌پیشگیرانه‌نسبت‌به‌احساسات‌و‌روحیات‌پنهان‌افراد‌آگاهی

و‌تعارضات‌آتی‌‌ها‌تنشافراد‌و‌همچنین‌‌وپرورش‌آموزشهای‌‌زمان‌و‌هزینهاست‌توانسته‌‌،خود‌همراه‌دارد

‌آنها‌را‌کاهش‌دهد.
‌

‌
‌

 بخش جذب و استخدام هوشمندانهمفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته  .2شکل 

‌

 شناسی سازمانی روان

کقه‌از‌یقک‌‌‌‌طقوری‌‌سازمانی‌تأکید‌زیادی‌شده‌است‌بقه‌شناسی‌‌در‌شرکت‌موردمطالعه‌بر‌موضوع‌روان

‌فراینقد‌سقپاری‌شقده‌اسقت‌کقه‌هقم‌در‌‌‌‌‌‌‌شناس‌و‌روانکاو‌در‌این‌زمینه‌کمک‌گرفته‌و‌برون‌قوی‌روان‌گروه

شناسقی‌و‌‌‌هقای‌روان‌‌هقا‌و‌تسقت‌‌‌ها‌و‌انجام‌مصقاحبه‌‌ضور‌در‌پروژهجذب‌و‌استخدام‌تأثیرگذارند‌و‌هم‌با‌ح

هقای‌فقردی‌و‌سقازمانی‌‌‌‌‌حقل‌‌وتحلیقل‌و‌ارائقه‌راه‌‌‌داده‌در‌کارگاه‌به‌تجزیه‌بررسی‌اتفاقات‌و‌رویدادهای‌رخ

هقا‌‌‌نقش‌بسیار‌پررنگی‌در‌آگاهی‌و‌مدیریت‌هیجانات‌تیم‌پقروژه‌دارنقد‌و‌در‌بحقران‌‌‌‌گروهپردازند.‌این‌‌می

‌اند.‌‌ز‌بودهبسیار‌کارسا
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شقود‌کقه‌‌‌‌طور‌برداشت‌می‌شوندگان‌شده‌است‌این‌سوی‌مصاحبهبه‌بیانات‌فوق‌و‌اظهاراتی‌که‌از‌باتوجه

ساز‌هیجانات‌مطلوب‌نیروها‌باشد‌و‌از‌بروز‌هیجانات‌نامطلوب‌آنها‌پیشقگیری‌‌‌زمینهاست‌این‌مقوله‌توانسته‌

دلیل‌تغییقرات‌مطلقوب‌‌‌‌به‌تیدرنهاباشد‌و‌‌نماید.‌همچنین‌از‌آثار‌دیگر‌آن،‌آگاهی‌و‌مدیریت‌هیجانات‌می

و‌‌شقده‌ها‌جوّ‌کارگقاه‌تلطیقف‌‌‌‌شناسی‌شده‌است‌در‌پروژه‌جوّ‌کارگاه‌و‌رضایت‌و‌استقبالی‌که‌از‌تیم‌روان

‌ارمغان‌آورده‌است.‌ا،‌تعارضات‌و‌اعتصابات‌را‌بهه‌ایجاد‌انگیزه‌و‌کاهش‌تنش

‌

‌
‌

 اسی سازمانیشن مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته روان .4شکل 

‌

 بخش توسعه انسانی پایدار

های‌تأثیرگذار‌شرکت‌در‌حوزه‌مقدیریت‌هیجانقات،‌بخقش‌توسقعه‌‌‌‌‌‌رسد‌یکی‌دیگر‌از‌بخش‌نظر‌می‌به

هقا‌و‌برندسقازی‌شقرکت‌موردمطالعقه‌‌‌‌‌‌انسانی‌پایدار‌است‌که‌البته‌تأثیرات‌بسیار‌زیادی‌در‌موفقیقت‌پقروژه‌‌

ات‌در‌دو‌وجقه‌درون‌و‌‌ده‌است.‌تقأثیر‌شهای‌شرکت‌‌پروژه‌عملکردداشته‌است‌و‌درمجموع‌سبب‌افزایش‌

باشد.‌این‌بخش‌کقه‌هماننقد‌‌‌‌.‌مقوله‌مسئولیت‌اجتماعی‌تنها‌قسمتی‌از‌آن‌میاستمشاهده‌‌‌سازمان‌قابل‌برون

سقازمانی‌و‌جامعقه،‌توانسقته‌اسقت‌در‌داخقل‌‌‌‌‌‌‌چتری‌بر‌کل‌ساختار‌شرکت‌احاطه‌دارد،‌غیر‌از‌بحقث‌بقرون‌‌

دهقد‌‌‌دیگقر‌تقیم‌پقروژه،‌ایجقاد‌و‌ارتققا‌‌‌‌‌‌یا‌نسقبت‌بقه‌محقیط‌کقار‌و‌اعضقا‌‌‌‌‌خقاطر‌کارکنقان‌ر‌‌‌ها‌تعلق‌پروژه
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تشکیل‌یک‌خانواده‌واقعی‌را‌داده‌است.‌همچنقین‌در‌داخقل‌شقرکت‌و‌‌‌‌‌،رسد‌شرکت‌نظر‌می‌که‌به‌نحوی‌به

ایجاد‌نماید.‌این‌بخش‌در‌هر‌‌3محوری‌و‌انسان‌9ها‌توانسته‌است‌تا‌توازنی‌بین‌دو‌موضوع‌کارمحوری‌پروژه

طر ‌ریاست‌بخقش‌نیقز‌بازدیقدهای‌‌‌‌مرکزی‌در‌ارتباا‌کامل‌هستند‌و‌ازندگانی‌دارد‌که‌با‌دفتر‌پروژه‌نمای

صورت‌میدانی‌از‌حال‌و‌هوا‌و‌جوّ‌کارگاه‌آگاهی‌کامل‌ایجاد‌شقود‌‌‌شود‌تا‌به‌ها‌انجام‌می‌ای‌از‌پروژه‌دوره

هقا‌در‌‌‌کقارگروه‌‌صقورت‌‌د.‌این‌واحقد‌بقه‌‌شوو‌پس‌از‌تحلیل،‌راهکارهایی‌برای‌کنترل‌و‌مدیریت‌آن‌ارائه‌

:‌کقارگروه‌‌نماینقد‌‌،‌تشکیل‌شده‌و‌فعالیت‌میصرفاً‌انتسابی‌صورت‌انتخابی‌و‌مشارکتی‌و‌نه‌به‌عناوین‌ذیل‌و

جامعققه؛‌کققارگروه‌پایققداری‌محیطققی؛‌کققارگروه‌فرهنقق ‌و‌هنققر؛‌کققارگروه‌ورزش‌و‌سققلامت؛‌کققارگروه‌‌

‌ها‌و‌کارگروه‌سفر‌و‌گردشگری.‌توانمندسازی‌و‌توسعه‌ظرفیت

‌

‌
‌

 مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته بخش توسعه انسانی پایدار. 9شکل 

                                                                                                                                                    

1. work oriented 

2. people oriented 
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هقای‌‌‌نظر‌نگارندگان،‌وجود‌ساختاری‌در‌دل‌ساختار‌رسمی‌سقازمان‌پقروژه‌بقرای‌تشقکیل‌کقارگروه‌‌‌‌‌‌به

محوری‌در‌شرکت‌است.‌عکس‌این‌مطلب‌یعنی‌‌فوق،‌خود‌گواهی‌بر‌ایجاد‌توازن‌بین‌کارمحوری‌و‌انسان

های‌خود‌فقط‌طرو‌مسائل‌کاری‌‌هایی‌مشاهده‌کرد‌که‌در‌پروژه‌توان‌در‌شرکت‌یتکیه‌بر‌کارمحوری‌را‌م

‌دانند.‌را‌مجاز‌می

طقور‌برداشقت‌‌‌‌شوندگان‌صورت‌گرفته‌است‌ایقن‌‌سوی‌مصاحبهبه‌بیانات‌فوق‌و‌اظهاراتی‌که‌از‌باعنایت

طلقوب‌‌ضمن‌پیشگیری‌از‌هیجانات‌نقامطلوب،‌بقرای‌بقروز‌هیجانقات‌م‌‌‌‌است‌شود‌که‌این‌بخش‌توانسته‌‌می

سازی‌نماید‌و‌از‌حال‌و‌هوای‌نیروها‌و‌مشقکلات‌و‌هیجانقات‌آنهقا‌آگقاهی‌یافتقه‌و‌مقدیریت‌نمایقد.‌‌‌‌‌‌‌‌‌زمینه

و‌رضقایتمندی‌نیروهقا‌را‌‌‌‌خقاطر‌‌تعلقهمچنین‌مقوله‌فوق‌ضمن‌تلطیف‌جوّ‌کارگاه،‌اعتماد‌و‌احترام‌متقابل،‌

‌ارمغان‌آورده‌است.‌شرکت‌به‌های‌برای‌پروژه

‌

 ارزیابی و انتخاب

های‌مستمر‌در‌همه‌سطوو‌و‌واحدها‌وجود‌دارد‌که‌هقم‌ارزیقابی‌‌‌‌هایی‌برای‌ارزیابیفرایندکت،‌در‌شر

شود‌و‌بقرای‌هرگونقه‌انتخقابی‌شقامل:‌پیمانکقاران،‌مقدیران‌‌‌‌‌‌‌‌فنی‌و‌هم‌ارزیابی‌رفتاری‌کارکنان‌را‌شامل‌می

هایی‌بقرای‌انتخقاب‌‌‌فرایند‌و‌نظاماتنفعان‌و‌...‌‌پروژه،‌افراد‌اعزامی‌به‌پروژه،‌افراد‌اعزامی‌به‌جلساتِ‌با‌ذی

هقای‌رفتقاری‌و‌هقوش‌‌‌‌‌که‌در‌کنار‌سوابق‌قبلی‌و‌موضوعات‌فنی‌و‌دانشی،‌بر‌مهقارت‌‌طوری‌هب‌؛وجود‌دارد

ی‌فراینقد‌شود‌که‌قبلاً‌طی‌‌استخراج‌می‌فردهر‌‌خدمتیشود.‌بیشتر‌اطلاعات‌از‌پرونده‌‌هیجانی‌نیز‌تأکید‌می

بندی‌شده‌است.‌البته‌نظرات‌شخصی‌مقدیر‌پقروژه‌نیقز‌‌‌‌‌از‌زمان‌ورود‌به‌شرکت‌و‌پروژه‌در‌آن‌درج‌و‌طبقه

ن‌و‌شقوندگا‌‌سقوی‌مصقاحبه‌‌از‌شقده‌‌انیق‌بعبارات‌‌شده‌و‌دارای‌وزن‌بالایی‌است.‌با‌دقت‌در‌‌دیده‌فراینددر‌

های‌نرم‌در‌معیارهای‌انتخاب،‌از‌وزن‌بالایی‌‌رسد‌که‌توجه‌به‌مهارت‌نظر‌می‌شده‌از‌آنها،‌به‌مفاهیم‌برداشت

های‌ارزیقابی‌و‌انتخقاب،‌پیشقگیری‌از‌بقروز‌هیجانقات‌نقامطلوب‌‌‌‌‌‌‌فراینقد‌کی‌از‌اهقدا ‌‌یبرخوردار‌است‌و‌

هقای‌شقناخت‌روحیقات‌و‌‌‌‌‌ارزیقابی‌و‌انتخقاب‌بقه‌ابزارهقا‌و‌تکنیقک‌‌‌‌‌‌فراینقد‌دلیقل‌آنکقه‌‌‌‌به‌احتمالی‌است‌و

نهایت‌توانسته‌در‌و‌ستشخصیت‌افراد‌مجهز‌است‌از‌آثار‌دیگر‌آن،‌آگاهی‌از‌روحیات‌و‌هیجانات‌نیروها

‌ارمغان‌آورد.‌ها‌و‌تعارضات‌آتی‌را‌به‌سازمان‌پروژه،‌بهبود‌ارتباطات‌سازمانی‌و‌جلوگیری‌از‌تنش‌برای

‌
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‌
‌

 مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته ارزیابی و انتخاب .9شکل 

‌

 مدیریت رفتار سازمانی

و‌مقدیریت‌‌‌هایی‌بقرای‌شناسقایی‌‌فراینقد‌شرکت‌موردمطالعه‌با‌استفاده‌از‌مشاوران‌متعدد‌توانسته‌اسقت‌‌

ای‌از‌‌شوندگان،‌در‌این‌شرکت‌توسط‌مجموعه‌سازی‌نماید.‌طبق‌اظهارات‌مصاحبه‌رفتار‌سازمانی‌خود‌پیاده

های‌مرتبط‌با‌شخصیت‌مانند‌آزمون‌دیسک،‌آگاهی‌و‌شقناخت‌‌‌ای‌و‌انجام‌تست‌های‌رفتاری‌دوره‌ارزیابی

گرفتقه‌و‌‌‌هقای‌صقورت‌‌‌اسقاس‌تحلیقل‌‌کننقد‌و‌بر‌‌رفتاری‌نیروها‌پیدا‌میکاملی‌از‌روحیات،‌هیجانات‌و‌مدل‌

طریقق‌موضقوعاتی‌چقون‌‌‌‌ی،‌مدیریت‌شقده‌و‌تغییقرات‌لازم‌از‌‌های‌مشاورین‌متخصص،‌رفتار‌سازمان‌توصیه

د.‌شقو‌‌ها‌و‌اجتماعات،‌آموزش،‌تدوین‌ضوابط‌و‌غیره‌اعمال‌مقی‌‌سازی،‌تشکیل‌گروه‌الگوسازی‌و‌فرهن 

هقای‌‌‌ی‌مهقارت‌هقا‌‌آمقوزش‌شقود‌و‌‌‌ل‌توجه‌میهر‌شغ‌ازیموردنهمچنین‌هنگام‌چیدمان‌نیرو‌به‌مدل‌رفتاری‌

‌شود.‌‌رفتاری‌متناسب‌داده‌می

شوندگان‌برداشقت‌شقده‌اسقت،‌ایقن‌مقولقه‌‌‌‌‌‌‌به‌مفاهیمی‌که‌در‌جدول‌ذیل‌از‌اظهارات‌مصاحبه‌باعنایت

ریزی‌نمایقد‌و‌‌‌ضمن‌پیشگیری‌از‌هیجانات‌نامطلوب‌برای‌بروز‌هیجانات‌مطلوب‌نیروها‌برنامهاست‌توانسته‌

‌ی‌و‌رفتار‌نیروها‌را‌بهبود‌بخشد.سازمان‌فرهن ند‌جوّ‌کارگاه‌را‌تلطیف‌نموده‌و‌بتوا‌تیدرنها

‌
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 مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته مدیریت رفتار سازمانی .9شکل 

‌

 بهبود -اصلاح -های کنترل سازی سیستم پیاده

ی‌از‌موارد‌تأثیرگقذار‌‌های‌شرکت،‌یک‌های‌کنترلی‌در‌پروژه‌سازی‌سیستم‌رسد‌طراحی‌و‌پیاده‌نظر‌می‌به

ای‌است‌که‌هقم‌خلاصقه‌‌‌‌تشکیل‌جلسات‌دوره‌،.‌یکی‌از‌ابزارهای‌آناستدر‌آگاهی‌و‌مدیریت‌هیجانات‌

شود.‌وجود‌این‌نقوع‌سیسقتم‌کنترلقی‌‌‌‌‌اشتراک‌گذاشته‌می‌ها‌به‌آموخته‌جربیات‌و‌درسموارد،‌بازگو‌و‌هم‌ت

ا‌همراه‌داشته‌است،‌رفتار‌و‌هیجانات‌نیروها‌ها‌اصلاو‌و‌بهبود‌مستمر‌ر‌ضمن‌اینکه‌در‌همه‌سطوو‌و‌فعالیت

که‌در‌بسیاری‌از‌مقوارد‌بقه‌فرهنق ‌خقودکنترلی‌انجامیقده‌اسقت.‌‌‌‌‌‌‌‌نحوی‌به‌؛را‌کنترل‌و‌هدایت‌نموده‌است

گیقری‌‌‌مق ‌‌‌هقای‌کنترلقی،‌‌‌سامانهدهد‌که‌هد ‌اصلی‌این‌ضوابط‌و‌‌بررسی‌سوابق‌گذشته‌شرکت‌نشان‌می

سقازی‌شقده‌اسقت،‌لقذا‌نقوعی‌اعتمقاد‌و‌‌‌‌‌‌‌‌و‌و‌بهبود‌مستمر‌پیادهنبوده‌بلکه‌فقط‌برای‌کاهش‌خطاها‌و‌اصلا

‌پذیرش‌برای‌خود‌ایجاد‌نموده‌است.

شقوندگان،‌ایقن‌مقولقه‌توانسقته‌اسقت‌از‌بقروز‌هیجانقات‌‌‌‌‌‌‌‌‌از‌اظهارات‌مصاحبه‌شده‌برداشتطبق‌مفاهیم‌

یقد.‌از‌‌را‌مقدیریت‌نما‌‌نامطلوب‌پیشگیری‌نمایقد‌و‌نسقبت‌بقه‌هیجانقات‌نیروهقا‌ایجقاد‌آگقاهی‌کقرده‌و‌آن‌‌‌‌‌‌‌‌

پیامدهای‌نهایی‌این‌مقوله‌اعتماد‌متقابل‌و‌کاهش‌اشقتباهات‌و‌خطاهقای‌انسقانی‌اسقت‌کقه‌بارهقا‌از‌سقوی‌‌‌‌‌‌‌‌

‌د.ششوندگان‌بیان‌‌مصاحبه

‌
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 بهبود -اصلاح -های کنترل سازی سیستم مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته پیاده. 1شکل 

‌

 مند مسیر شغلی شفاف و نظام

های‌متعددی‌برای‌ترفیع‌و‌انتقال‌و‌اعزام‌از‌ستاد‌بقه‌‌فرایندو‌‌‌دستورالعمل،‌برنامهدر‌شرکت‌موردمطالعه‌

از‌‌روهقا‌یدر‌حفقظ‌ن‌‌یو‌صقبور‌‌یسقاز‌‌رهیق‌ذخنقد.‌‌د‌دارد‌و‌همه‌کارکنان‌به‌آن‌آگاهپروژه‌و‌برعکس‌وجو

عه‌عامقل‌توسق‌‌‌،شده‌یزیر‌برنامهی‌شغل‌ریو‌مس‌گردشرسد‌‌نظر‌می‌است.‌به‌موردمطالعهالزامات‌بارز‌شرکت‌

رسقد‌ایقن‌‌‌‌نظقر‌مقی‌‌‌تأکید‌شده‌اسقت‌و‌بقه‌‌‌موجود‌یروهاین‌یبر‌ارتقاشده‌است.‌در‌برنامه‌این‌شرکت‌‌افراد

 ‌و‌شده‌است.‌وجود‌مسیر‌شغلی‌پلکانی،‌شقفا‌‌کارکنانموضوع‌خود‌باعث‌امنیت‌شغلی‌و‌آرامش‌روانی‌

عققدالت‌و‌منققدی،‌‌گققرفتن‌عققواملی‌چققون‌شققفافیت،‌انگیققزه،‌نظققام‌‌منققد‌در‌شققرکت‌مققذکور‌و‌درنظر‌‌نظققام

پذیری‌در‌طی‌این‌مسیر‌بقرای‌کارکنقان‌آثقار‌مثبقت‌متعقددی‌همقراه‌داشقته‌اسقت‌و‌از‌اسقترس‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌بینی‌پیش

رسقد‌‌‌نظقر‌مقی‌‌‌بقه‌هیجانات‌منفی‌ناشی‌از‌بلاتکلیفی،‌آینده‌مبهم‌و‌ناعدالتی‌در‌افراد‌پیشگیری‌نموده‌اسقت.‌‌

،‌ضقمن‌رعایقت‌‌‌9خقود‌‌نقان‌کارکریقزی‌بقرای‌‌‌‌بقا‌داشقتن‌مسقیر‌شقغلی‌شقفا ‌و‌برنامقه‌‌‌‌‌‌‌موردمطالعهشرکت‌

ی‌تعلق‌یافتن‌محقدود‌بقه‌‌‌جا‌بهکه‌‌طوری‌هب‌؛سالاری،‌در‌کل‌نیروهای‌پروژه‌ایجاد‌انگیزه‌نموده‌است‌شایسته

‌بلندمدت‌به‌آن‌پیدا‌نمایند.‌خاطر‌تعلقمدت‌پروژه،‌خود‌را‌نیروی‌همیشگی‌شرکت‌دانسته‌و‌از‌این‌طریق‌

                                                                                                                                                    

1. Staffing Plan 
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سازی‌‌د‌که‌این‌مقوله‌برای‌هیجانات‌مطلوب‌زمینهشو‌طور‌برداشت‌می‌شوندگان‌این‌از‌اظهارت‌مصاحبه

مندی،‌اعتمقاد‌متقابقل،‌‌‌‌پیامدهایی‌چون‌مقبولیت‌و‌رضایت‌تیدرنهاکرده‌و‌لید‌هیجانی‌از‌آثار‌آن‌است‌و‌

‌ارمغان‌آورده‌است.‌را‌برای‌پروژه‌بهو‌انگیزه‌‌خاطر‌تعلقایجاد‌

‌

‌
‌

 مند  شفاف و نظاممفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته مسیر شغلی  .3شکل 

‌

 مدیریت ریسک، تنش، تعارض و بحران

عنقوان‌‌‌هایی‌بقه‌فراینقد‌های‌قبلی‌خقود،‌‌‌های‌پروژه‌آموخته‌به‌تجارب‌و‌درس‌شرکت‌موردمطالعه‌باتوجه

ها‌مثل‌اعتصقاب‌تقدوین‌نمقوده‌‌‌‌‌های‌محتمل‌در‌پروژه‌راهنما‌برای‌مدیریت‌ریسک،‌تنش،‌تعارض‌و‌بحران

و‌پاسخ‌به‌حقوادو‌و‌رخقدادهای‌احتمقالی،‌باعقث‌نقوعی‌آمقادگی‌بقرای‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌شناسایی‌است.‌وجود‌برنامه

باشقد،‌شقده‌اسقت.‌ایجقاد‌تقوازن‌بقین‌‌‌‌‌‌‌‌شدن‌با‌آنها‌که‌اغلقب‌همقراه‌بقا‌بقروز‌هیجانقات‌مقی‌‌‌‌‌‌‌کنترل‌و‌مواجه

هققای‌ورزشققی‌و‌گروهققی‌‌ای‌و‌همچنققین‌فعالیققت‌محققوری‌و‌برگققزاری‌جلسققات‌دوره‌کققارمحوری‌و‌انسققان

‌شگیری‌موضوع‌کمک‌زیادی‌بکند.غیرکاری،‌توانسته‌است‌به‌پی

از‌هیجانقات‌نقامطلوب‌‌‌است‌شود،‌این‌مقوله‌توانسته‌‌شوندگان‌می‌طبق‌برداشتی‌که‌از‌اظهارات‌مصاحبه

پیامقد‌نهقایی‌‌‌‌،یافتن‌از‌هیجانات،‌آنها‌را‌مقدیریت‌نمایقد.‌درمجمقوع‌‌‌‌یری‌نماید‌و‌ضمن‌آگاهینیروها‌پیشگ

‌.استها‌و‌تعارضات،‌و‌شکایات‌و‌اعتصابات‌‌اهش‌تنشدر‌رابطه‌با‌مقوله‌فوق،‌ک‌اظهارشدهکلیه‌موارد‌

‌
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‌

 مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته مدیریت ریسک، تنش، تعارض و بحران. 89شکل 

‌

 مند گیری مشارکتی و نظام تصمیم

منقدی‌نیروهقا‌‌‌‌بیشتر‌و‌رضقایت‌‌گیری‌انسجام‌هرچه‌شرکت‌باعث‌شکل‌یکی‌دیگر‌از‌موضوعاتی‌که‌در

که‌تأکید‌زیادی‌بر‌مشارکت‌حداکثری‌افراد‌‌طوری‌هب‌؛گیری‌غالب‌در‌شرکت‌است‌صمیمنوع‌ت‌،شده‌است

شقود‌و‌در‌مقدیریت‌هیجانقات‌ناشقی‌از‌تصقمیمات‌‌‌‌‌‌‌تیم‌پروژه‌و‌توجقه‌بقه‌ابعقاد‌انسقانی‌در‌تصقمیمات‌مقی‌‌‌‌‌‌

‌اتخاذشده‌بسیار‌کارساز‌بوده‌است.

شقود‌کقه‌ایقن‌مقولقه‌‌‌‌‌‌داشقت‌مقی‌‌شده‌از‌آنها‌چنقین‌بر‌‌و‌مفاهیم‌استخراجشوندگان‌‌از‌اظهارات‌مصاحبه

هقای‌بسقته‌گرفتقه‌‌‌‌‌ی‌از‌بروز‌هیجانات‌نامطلوب‌پیشگیری‌کرده‌است‌و‌همچنین‌تصقمیمات‌در‌اتقاق‌‌فرایند

نسبت‌به‌هیجانات‌افراد‌آگاهی‌ایجقاد‌نمایقد.‌‌‌است‌گیری‌توانسته‌‌نشده‌و‌با‌برگزاری‌جلسات‌متعدد‌تصمیم

‌مندی‌نیروها‌عنوان‌شده‌است.‌طبق‌همین‌اظهارات‌پیامد‌نهایی‌آن‌مقبولیت‌و‌رضایت

‌
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‌
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 مند گیری مشارکتی و نظام مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته تصمیم .88شکل 

‌

‌

 محور الزامات و ضوابط انسان

‌سقوی‌دفتقر‌مرکقزی‌بقه‌‌‌‌وین‌و‌ابقلا ‌نظامقات‌و‌الزامقات‌از‌‌‌تقد‌‌،یکی‌از‌نقاا‌قوت‌شرکت‌موردمطالعه

ی‌شقرکت،‌در‌تقدوین‌الزامقات‌و‌ضقوابط‌بقه‌ابعقاد‌‌‌‌‌‌‌هقا‌‌ارزشس‌اسابرست.‌ها‌و‌کنترل‌و‌ممیزی‌آنها‌پروژه

.‌ایقن‌ضقوابط‌‌‌استمحوری‌‌انسانی‌توجه‌زیادی‌شده‌است‌و‌معیار‌آن‌ایجاد‌توازن‌بین‌کارمحوری‌و‌انسان

‌ها‌و‌قوانین‌نانوشته‌را‌نیز‌پدید‌آورده‌که‌البته‌پیامد‌مثبتی‌نیز‌داشته‌است.‌در‌کنار‌خود‌برخی‌از‌تبصره

شوندگان‌مشخص‌شد‌که‌وجود‌الزامقات‌و‌ضقوابط‌‌‌‌شده‌از‌اظهارات‌مصاحبه‌استخراجبراساس‌مفاهیم‌

نمقودن‌مقدیران‌‌‌‌ات‌نامطلوب‌و‌آگاهمحور‌در‌شرکت‌توانسته‌است‌ضمن‌جلوگیری‌از‌پیدایش‌هیجان‌انسان

سقازمان‌از‌هیجانققات‌نیروهقای‌کارگققاه،‌بقه‌نحققوی‌بققه‌کنتقرل‌و‌مققدیریت‌آن‌کمقک‌کققرده‌و‌مقبولیققت‌و‌‌‌‌‌‌

‌ارمغان‌آورد.‌ها،‌تعارضات‌و‌اعتصابات‌را‌به‌اهش‌تنشمندی،‌ک‌رضایت

‌
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 محور مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته الزامات و ضوابط انسان. 83شکل 

‌

 مند تنبیه و تشویق هوشمندانه و نظام

رسقد‌بیشقتر‌آنهقا‌بقر‌پایقه‌تشقویق‌‌‌‌‌‌‌‌نظر‌می‌به‌هایی‌برای‌تنبیه‌و‌تشویق‌وجود‌دارد.‌ضوابط‌و‌دستورالعمل

لقذا‌تنبیقه‌در‌سقطح‌اخقراج‌‌‌‌‌‌،شقود‌‌سرمایه‌شرکت‌نگقاه‌مقی‌‌‌عنوان‌بهبه‌نیروها‌‌موردمطالعهت.‌در‌شرکت‌اس

شود،‌اگر‌تنبیقه‌و‌تشقویق‌‌‌‌می‌شوندگان‌برداشت‌اساس‌آنچه‌از‌توضیحات‌مصاحبهافتد.‌بر‌اتفاق‌می‌ندرت‌به

خواهقد‌بقود‌و‌اثقر‌‌‌‌پقذیرش‌نیروهقا‌‌‌‌مقورد‌‌،مند‌باشد‌و‌عدالت‌در‌آن‌رعایت‌شود‌اساس‌چارچوب‌و‌نظامبر

پیشگیری‌از‌ایجاد‌هیجانات‌نامطلوب‌و‌همچنین‌هدایت‌هیجانات‌مطلوب‌به‌سمت‌انگیزش‌و‌شور‌و‌شوق‌

کاری‌خواهد‌داشت.‌در‌کنار‌ضقوابط‌تنبیهقی،‌قضقاوت‌و‌نظقر‌مقدیر‌پقروژه‌و‌سرپرسقتان‌و‌نحقوه‌اعمقال‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

سوی‌اصلاو‌و‌بهبود‌‌استه‌و‌بهبودن‌تنبیهات‌ک‌ی،‌توانسته‌است‌از‌بار‌خشک‌و‌خشنتنبیهات‌عاطف‌صورت‌به

کننقد،‌حقذ ‌‌‌‌هدایت‌نماید.‌تنبیهات‌کسانی‌که‌اشتباه‌و‌خطای‌خود‌را‌گزارش‌و‌کمقک‌بقه‌رفقع‌آن‌مقی‌‌‌‌

رسقد‌کقه‌تقأثیر‌آن‌اصقلاو‌و‌بهبقود‌مسقتمر‌بقوده‌اسقت.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شود‌و‌در‌اندک‌مواردی‌به‌حداقل‌ممکن‌می‌می

شقود‌تقا‌پقذیرش‌‌‌‌‌گیری‌می‌نضباا،‌تصمیمگروهی‌توسط‌کمیته‌ا‌صورت‌بههمچنین‌تنبیهات‌در‌اکثر‌موارد‌

ای‌‌گونه‌دهد‌تنبیه‌و‌تشویق‌به‌اظهارات‌نشان‌می‌،آن‌بیشتر‌بوده‌و‌تمایلات‌شخصی‌وارد‌آن‌نشود.‌درنهایت

ریزی‌شده‌است،‌ضمن‌پیشگیری‌از‌هیجانات‌نامطلوب،‌تقأثیر‌‌‌های‌این‌شرکت‌برای‌آن‌برنامه‌که‌در‌پروژه

منقدی،‌ایجقاد‌انگیقزه،‌‌‌‌‌ته‌است‌و‌پیامدهایی‌چون‌مقبولیت‌و‌رضایتبسیار‌زیادی‌در‌مدیریت‌هیجانات‌داش

‌ارمغان‌آورده‌است.‌ها‌به‌اهای‌انسانی‌را‌برای‌پروژهها،‌اشتباهات‌و‌خط‌کاهش‌تنش
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‌

 مند مفاهیم، آثار و نتایج حول مقوله هسته تنبیه و تشویق هوشمندانه و نظام. 82شکل 

‌

مدل‌تجمیعی‌شقکل‌‌‌صورت‌بهمدیریت‌هیجانات‌‌فرایندمات‌منظر‌الزاازهای‌فوق،‌سازمان‌‌اساس‌مدلبر

‌‌.ترسیم‌شده‌است‌(94)
‌

‌
 

 ها مدیریت هیجانات در سازمان فرایندچارچوب الزامات  .84شکل 
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 بندیبحث و جمع
ی‌شقناخته‌‌درسقت‌‌بقه‌شود‌کقه‌نقه‌‌‌‌از‌وجود‌هیجانات‌گوناگون‌در‌پروژه‌شروع‌می‌مسئلهدر‌این‌پووهش‌

هقا‌و‌‌‌بسقیاری‌از‌واکقنش‌‌‌منشقأ‌توانقد‌‌‌گیقرد‌و‌مقی‌‌‌یریتی‌روی‌آن‌صقورت‌مقی‌‌شقوند‌و‌نقه‌کنتقرل‌و‌مقد‌‌‌‌‌می

‌یمشخص‌گردید‌تنها‌با‌ارتقا‌،های‌قبل‌داده‌شد‌رویدادهای‌منفی‌و‌مثبت‌باشد.‌با‌توضیحاتی‌که‌در‌بخش

مقدیریت‌نمقود‌و‌ایقن‌‌‌‌‌‌توان‌هیجانقات‌را‌در‌سقازمان‌پقروژه‌‌‌‌سطح‌هوش‌هیجانی‌فردی‌نیروهای‌پروژه،‌نمی

سابقه‌زیاد‌در‌صنعت‌‌محور‌با‌عمیق‌یک‌شرکت‌پروژه‌مطالعه‌باتا‌پووهش‌حاضر‌شکل‌گرفت‌و‌دلیلی‌بود‌

آوری‌و‌با‌روش‌گراندد‌تئوری‌آنها‌را‌تحلیل‌کردیم‌تا‌به‌تقدوین‌چقارچوبی‌بقرای‌‌‌‌‌ها‌را‌جمع‌ساخت،‌داده

‌ها‌منجر‌شد.‌مدیریت‌هیجانات‌در‌سازمان‌فرایندالزامات‌

بخقش‌جقذب‌و‌‌‌.‌9:‌شقامل‌مقوله‌هسته‌‌99مدیریت‌هیجانات‌‌فرایند‌از‌مطالعه‌شرکت‌در‌حوزه‌الزامات

.‌‌5،و‌انتخاب‌یابیمرکز‌ارز.‌‌4،داریپا‌یبخش‌توسعه‌انسان‌.‌2،یسازمان‌یشناس‌روان‌.‌3،استخدام‌هوشمندانه

‌،مند‌شفا ‌و‌نظام‌یشغل‌ریمس.‌‌8،بهبود‌-اصلاو‌-کنترل‌یها‌ستمیس‌یساز‌ادهیپ.‌‌1،یرفتار‌سازمان‌تیریمد

الزامقات‌و‌ضقوابط‌‌‌.‌‌91،منقد‌‌و‌نظام‌یمشارکت‌یریگ‌میتصم.‌‌1،تنش،‌تعارض‌و‌بحران‌سک،یر‌تیریدم.‌8

‌د.ش،‌کشف‌مند‌هوشمندانه‌و‌نظام‌قیو‌تشو‌هیتنب.‌‌99،محور‌انسان

،‌موردمطالعقه‌قابلیتی‌برای‌شرکت‌‌عنوان‌بههای‌هسته‌فوق‌‌ها‌نشان‌داد‌که‌مقوله‌مجموع‌مصاحبه

د.‌برخقی‌از‌‌شق‌کلی‌در‌سه‌دسته‌مشقخص‌‌‌صورت‌بهاند‌که‌‌داشته‌خصوص‌بحث‌هیجاناتآثاری‌در

‌،مقققولات‌توانسققتند‌از‌هیجانققات‌نققامطلوب‌پیشققگیری‌کننققد‌و‌یققا‌بققرای‌بققروز‌هیجانققات‌مطلققوب‌‌‌

ی‌را‌داشته‌و‌توجه‌آنها‌بیشتر‌به‌عامل‌پیشگیری،‌نسبت‌بقه‌‌دست‌شیپنقش‌‌درواقعسازی‌کنند‌و‌‌زمینه

برخی‌دیگر‌از‌مققولات‌توانسقتند‌‌‌نی‌سازمانی‌قرار‌گرفتند.‌عامل‌درمان‌است‌که‌تحت‌نام‌لید‌هیجا

خصوص‌هیجانات‌برای‌سازمان‌آگاهی‌کسب‌نمایند‌که‌نام‌آگاهی‌هیجانی‌سقازمانی‌بقرای‌اثقر‌‌‌‌در

د‌و‌بالاخره‌آثار‌برخی‌از‌مقولات‌در‌بحث‌کنترل‌و‌مقدیریت‌هیجانقات‌ظهقور‌پیقدا‌‌‌‌‌شآنها‌انتخاب‌

در‌‌موردمطالعقه‌هقای‌شقرکت‌‌‌‌نام‌گرفتند.‌مطالعقه‌پقروژه‌‌‌مدیریت‌هیجانی‌سازمانی‌عنوان‌بهکرد‌که‌

مدیریت‌هیجانات‌نشان‌داد‌که‌این‌بعد،‌نتایج‌و‌دستاوردهای‌بسقیار‌ارزشقمندی‌‌‌‌فرایندبعد‌الزامات‌

اشقتباهات‌و‌‌‌کقاهش‌ی؛‌ارتباطقات‌سقازمان‌‌‌بهبقود‌ی؛‌بهبود‌رفتار‌سازمان:‌ها‌شامل‌پروژه‌برای‌سازمان

‌احتقرام‌‌ی؛و‌بهبود‌جقوّ‌و‌فرهنق ‌سقازمان‌‌‌‌فیتلط؛‌خاطر‌تعلق‌جادیا؛‌متقابل‌اعتمادی؛‌انسان‌یخطاها
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و‌‌تیققمقبول؛‌هققا‌و‌تعارضققات‌تققنش‌کققاهش؛‌وپققرورش‌آمققوزش‌نققهیزمققان‌و‌هز‌کققاهش؛‌متقابققل

‌ارمغان‌آورده‌است.‌،‌بهو‌اعتصابات‌اتیشکا‌کاهش؛‌زهیانگ‌جادیای؛‌مند‌تیرضا
نیز‌باید‌گفت‌مدل‌حاصل،‌هم‌بقه‌‌ی‌قبلی‌ها‌پووهشدرخصوص‌تفاوت‌دستاوردهای‌پووهش‌حاضر‌با‌

دسته‌اول‌محققین‌که‌‌که‌یدرصورت‌؛کند‌ها‌اشاره‌می‌ها‌و‌رویهفرایندهوش‌هیجانی‌افراد‌و‌هم‌به‌ساختار‌و‌

‌صورت‌بهد،‌شای‌به‌آنها‌اشاره‌‌‌های‌پروژه‌در‌بخش‌هوش‌هیجانی‌فردی‌و‌پیامدهای‌آن‌در‌سازمان‌و‌محیط

اجازه‌سازمان‌به‌‌عاملاند‌و‌دو‌‌انی‌فردی‌در‌سازمان‌تأکید‌داشتهبعدی‌در‌مدلی‌ساده‌تنها‌بر‌هوش‌هیج‌تک

شقمار‌دوم‌مثقل‌‌‌‌باشد.‌دسته‌انگشت‌استفاده‌از‌هوش‌هیجانی‌و‌رغبت‌کارکنان‌به‌استفاده‌از‌آن‌مفروض‌می

روی‌وی،‌بعقد‌هیجقانی‌سقازمان‌را‌تنهقا‌درخصقوص‌تغییقرات‌بنیقادی‌‌‌‌‌‌‌‌‌(‌و‌سایر‌محققین‌دنبالقه‌9111هوی‌)

بررسی‌‌مورد‌خیلی‌کلی،‌صورت‌بههای‌روتین‌و‌ساختارهای‌سازمان‌و‌‌بر‌رویهفقط‌باتأکید‌هم‌آنسازمان‌و‌

مسقتقیم‌و‌‌‌صقورت‌‌بقه‌هایی‌فراینقد‌اند‌ولی‌در‌مقدل‌حاضقر‌کقاملًا‌مشقخص‌اسقت‌چقه‌سقاختار‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌قرار‌داده

(‌3193باشقند.‌همچنقین‌مقدل‌مقنگس‌)‌‌‌‌‌راهگشقا‌تواننقد‌‌‌غیرمستقیم‌در‌مدیریت‌هیجانات‌سازمان‌پروژه‌مقی‌

(،‌ضعف‌مدل‌هوی‌را‌ندارد‌و‌به‌هر‌دو‌وجه‌فردی‌و‌سازمانی‌توجقه‌نمقوده‌اسقت،‌منتهقا‌مقدل‌را‌‌‌‌‌‌3کل‌)ش

‌خیلی‌کلی‌بیان‌کرده‌است‌و‌در‌بخش‌هوش‌هیجانی‌سازمانی،‌به‌ساختار‌توجه‌کمی‌شده‌است.‌صورت‌به

نسقبت‌بقه‌‌‌ی‌قبلی،‌توجه‌بسیار‌زیاد‌آن‌به‌عامل‌پیشگیری،‌ها‌پووهشوجه‌تمایز‌دیگر‌پووهش‌حاضر‌با‌

های‌مقدل‌در‌بخقش‌پقیش‌آمقده‌اسقت،‌بیشقتر‌مقوارد‌‌‌‌‌‌‌‌‌که‌در‌توضیحات‌مقولهطور‌همانعامل‌درمان‌است.‌

کنقد‌و‌در‌برخقی‌مقوارد‌بقرای‌بقروز‌‌‌‌‌‌‌گیقری‌هیجانقات‌نقامطلوب‌جلقوگیری‌مقی‌‌‌‌‌‌،‌از‌ایجاد‌و‌شکلذکرشده

‌کند.‌سازی‌می‌هیجانات‌مطلوب‌زمینه

(،‌بایقد‌گفقت‌کقه‌تشقابه‌‌‌‌‌94یت‌هیجانات‌)شقکل‌مدیر‌فرایندخصوص‌نتایج‌و‌دستاوردهای‌الزامات‌در

‌؛ی‌قبلی‌و‌حتی‌پیامدهای‌هوش‌هیجانی‌فردی‌وجود‌دارد‌و‌البتقه‌دور‌از‌انتظقار‌نیسقت‌‌‌ها‌پووهشزیادی‌با‌

مانده‌از‌تحقیققات‌قبلقی‌ایقن‌بقوده‌‌‌‌‌‌ه‌مغفولبیان‌شود‌که‌نکت‌گونه‌نیامدل‌و‌یا‌بهتر‌است‌‌فرض‌شیپ‌چراکه

برنقد‌و‌ثانیقاً‌‌‌‌کقار‌مقی‌‌‌هرا‌در‌محیط‌سقازمان‌بق‌‌‌وش‌هیجانی‌بالا‌هستند،‌آنکه‌اولاً‌افرادی‌که‌دارای‌هاست‌

مطالعات‌اولیه‌میدانی‌نشان‌داد‌که‌در‌‌که‌یدرحالکار‌ببرند،‌‌هرا‌ب‌دهد‌که‌آن‌سازمان‌به‌آنها‌این‌اجازه‌را‌می

‌ها‌سازمانمدیریت‌هیجانات‌در‌‌فرایندنیست،‌فلذا‌مدل‌حاضر‌که‌چارچوبی‌برای‌الزامات‌‌گونه‌نیاواقعیت‌

‌ارمغان‌آورد.‌بهتوانسته‌است‌آن‌پیامدها‌را‌‌مهیا‌کرده،

‌
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محقور‌‌‌های‌یک‌سازمان‌پروژه‌موردی‌برای‌پروژه‌صورت‌بهداشتن‌اینکه‌پووهش‌کیفی‌حاضر‌با‌درنظر

بنیقاد،‌‌‌بقه‌اینکقه‌چقارچوب‌نظقری‌مسقتخرج‌از‌دل‌نظریقه‌داده‌‌‌‌‌‌‌و‌باتوجقه‌‌در‌صنعت‌ساخت‌انجام‌شده‌است

هقایی‌کمّقی‌بقا‌هقد ‌‌‌‌‌‌شقود‌پقووهش‌‌‌های‌آتی‌توصیه‌می‌باشد،‌برای‌پووهش‌می‌عهموردمطالمختص‌همان‌

‌های‌پووهش‌به‌جامعه‌آماری‌انجام‌شود.‌های‌مستخرج‌از‌آن‌صورت‌گیرد‌و‌نیز‌تعمیم‌یافته‌آزمون‌فرضیه

‌
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