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 چکیده

گیری مجموعد راتارها و اعمالی خواهند شد : هیجانات و احسااساات اارادی  د در تعامب با ییدی ر هستند، منجر بد شیب  هدف

ده دهد، پدیها را تحت تاثیر قرار میگذارند. ییی از موضاااوعاتی  د زندگی  اری  ار نان در ساااازمان د هم ی بر دنیا تاثیر می

های  اری سازمانی بد ی بد این موضوع اشاره دارد  د هیجانات و احساسات ااراد در محیطباشد. سرایت هیجانسرایت هیجانی می

گذارد. لذا پژوهش حاضر با هدف شناخت و اهم پدیده سرایت هیجانی ها تاثیر میشاود و بر راتار و عملیرد نن ییدی ر منتقب می

 ات.  های دولتی: تحلیب عوامب اثرگذار و پیامدها صورت پذیردر سازمان

ها از نوع پیمایشاای و ا تشاااای اساات و دارای الساا د    این پژوهش از نظر هدف  اربردی و از حیث روش گردنوری داده: روش

 ارشااد و مدیران حوزه منابا انسااانیباشااد. مامعد نماری پژوهش، خگرگان مشااتمب بر مدیران پژوهشاای قیاساای اسااتقرایی می 

گیری هدامند و بر اساا  اصاب اشگاع نظری انتبا    با اسات اده از روش نموند  هساتند  د اعااای نموند نن  های دولتی ساازمان 

ها در ببش  ی ی مصاااحگد و در ببش  می پرسااشاانامد اساات  د روایی و پایایی ابزارها بد ترتی  با اند. ابزارگردنوری دادهشااده

پایایی بازنزمون برای  اعتگار محتوا وایی اسااات ااده از روایی محتوایی و پاایاایی درون  دگذار میان  دگذار برای مصااااحگد و رو   

ها در ببش  ی ی از روش تحلیب محتوا و  دگذاری و در این پژوهش برای تحلیب دادهات. در پرساااشااانامد مورد تحلیب قرار گر

 ببش  می از روش نقشد شناختی اازی بهره گراتد شده است.

ای ببش هو یااتد عوامب موثر و پیامدهای پدیده سرایت هیجانی استهای ببش  ی ی مشاتمب بر شناسایی انواع  یااتد ها:یافته

    این عوامب است. یابی می مرتگط با اولویت

های منسااایتی، نوع ارهنا ساااازمان و ومود مو عوامب موثر بر پدیده سااارایت هیجانی ت اوتترین براین اساااا  مهمنتایج:  

ایش دار در سازمان و پیددیدنیی اثر پن وئن، پدیدنیی سندروم سی  لیدترین پیامدهای پدیده سرایت هیجانی پاحسااسای و مهم  

 اتمس ر مثگت در سازمان است.

 های دولتیهیجان، سرایت، سرایت هیجانی، سازمانکلیدواژگان: 
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Abstract 

Aim: Emotions and feelings that are present in everything form a set of behaviors and actions 

that all influence the world. One of the topics that affects work life in organizations is emotional 

contagion factors. Emotional contagion refers to the transmission of emotions and feelings in 

organizational work environments, affecting behavior and performance. The current research was 

carried out with the aim of understanding the phenomenon of emotional contagion in government 

organizations, analyzing the influencing factors and consequences. 

Methodology: This research is applied in terms of purpose, and in terms of data collection 

method, it is a survey and exploratory. It has a comparative and inductive research philosophy. 

The statistical population of the research consists of experts, including senior managers and 

human resource managers of government organizations. The sample members were selected 

using the purposeful sampling method and based on the principle of theoretical saturation. The 

data collection tool is in the qualitative part of the interview, and in the quantitative part of the 

questionnaire, the validity and reliability of the tools were analyzed using content validity and 

intra-coder inter-coder reliability for the interview, and content validity and retest reliability for 

the questionnaire, respectively. In this research, the content analysis and coding methods were 

used in the qualitative part, and the fuzzy cognitive map method in the quantitative part for data 

analysis. 

Result: The findings of the qualitative part include the identification of various effective factors 

and the consequences of the phenomenon of emotional contagion, and the findings of the 

quantitative part are related to the prioritization of these factors. 
Conclusion:  Therefore, the most important factors affecting the phenomenon of emotional 

contagion are gender differences, the type of organizational culture, and the existence of an 

emotional atmosphere. The most important consequences of the phenomenon of emotional 

contagion are the phenomenon of the penguin effect, the phenomenon of the spotted apple 

syndrome in the organization, and the emergence of a positive atmosphere in the organization. 
Keywords: Excitement, contagion, emotional contagion, government agencies. 
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 مقدمه 

انسااان پی برده اساات و در حا  امروزه علم بد قدرت و توانایی احساااسااات و هیجانات در زندگی 

(. 11411و همیاران،  وباشااد رهراندها و راتارهای انسااانی می شاات تگیین مای اه نن در اعالیت

های محیطی و هیجانات، حالت نسااگتا پایدار و معموگ گذارایی هسااتند  د در پاسااح بد محر   

وردی و همیاران، رگب ها هسااتندشااوند و  انون روزمره انسااانرویدادهای مهم زندگی ظاهر می

 نند و این هیجانات بر عملیردشااان تاثیر ها هر روز هیجان مدیدی را تجربد میانسااان(. 1041

های  اری، هیجانات نقش موثری بر نتایج گاذارد. باا توماد باد تعامیت میان ااراد در محیط    می

 ایاند باعث ایجاد پدیدهتو نناد. این روابط و تعاامیت امتمااعی میان ااراد می   راتااری ای اا می  

اشاااترا  گذاری (. 14111تحت عنوان سااارایت هیجانی میان ااراد شاااود رایزابی و همیاران، 

ای اراگیر است  د از اهمیت اراوانی در ادبیات راتار سازمانی احسااسات یا سرایت هیجانی پدیده 

هیجانی ارایندی نسگتا  در واقا سرایت(. 14131و روانشناسی برخوردار است ربارساد و همیاران، 

خود ار، غیرقابب  نتر ، غیرعمدی و تا حد زیادی غیرقابب دسااترساای برای نگاهی متقابب است 

های  د در نن شاب  یا گروهی از رری  القا  نگاهاند یا ناخودنگاهاند حاگت احساااسی و ن رش 

(. 41410یاران، گذارد رشاااه و همراتاری بر احساااسااات یا راتار شااب  یا گروه دی ر تاثیر می 

سارایت هیجانی را ارایند انتقا  احسااسات و راتارهای یف ارد بد   ( 15599دوهرتی و همیاران ر

ها اازودند  د ساارایت هیجانی همینین در مورد تمایب ارد بد ییی اند. ننارد دی ر تعریت  رده

 ند ربانرمی و همیاران، غیرارادی و هماهنا شااادن با راتار ارد دی ر صاااحگت می راتار  ردن

ها های ننها و راتارساارایت هیجانی ند تنها بر عوارت گیرندگان ساارایت بلید بر ن رش(. 14151

تواند از دو رری  بیان  رده، سرایت هیجانی می( 1441گذارد. همان رور  د بارساد رنیز تاثیر می

او ، روشاای برای القای خقل  و (. 11417ها و راتارها تاثیر ب ذارد رسااری، ها، شااناختبر ن رش

رور قوی و قابب اعتماد بر شناخت راتارهای بُعدی از ها اسات  د هر دو بد عوارت بد ااراد و گروه

 گذارد. دوم، اریعات عار ی  د از رری  سرایت هیجانی بدهای سازمانی تاثیر میمملد در زمیند

 ند تا نحوه عملیرد تواند اریعاتی را ارائد دهد  د بد گروه  مف میشاااود و میگروه منتقب می

از ررای ساارایت هیجانی همینین بر راتار، عملیرد و نتایج (. 14143خویش را تگیین  نند ریو، 
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تلت های مبگذارد و نقش مهمی را در احساسات و راتار  ار نان در حوزهسااازمانی نیز تاثیر می

دهند  د احساسات یف پیوند مهم بین  نند. حاگت احساااساای  ار نان نشااان می اری ای ا می

 ار نان هن امی  د در (. 14171های محب  ار و راتار  ار نان هستند رساهو و همیاران، زمیند

ند و  نها درگیر مییف محیط سازمان مشغو  بد  ار هستند، احساسات ییدی ر را مانند ویرو 

 ند و راتار  ار نان را تحت تاثیر قرار ها و دی ر اعاای سازمان سرایت میحسااسااتشان بد تیم  ا

با تومد بد ننید گ تد شااد و با عنایت بد ضاارورت و اهمیت (. 14151دهد ر زنا و همیاران، می

پدیده ساارایت هیجانی، سااوا  اصاالی پژوهش حاضاار نن اساات  د عوامب موثر بر پدیده ساارایت 

های ساازی پدیده سرایت هیجانی، هد پیامدهای برای سازمان دامند و در صاورت پیاده هیجانی  

  دولتی دارد؟

ها در ساراسر مهان بد اهمیت احساسات در روابط بین اردی و تقویت روحید  امروزه ساازمان 

تیمی در محیط  اری پی برده اساات. احساااسااات بد ایجاد پیوندهای سااودمند و مطمنن در بین 

 ار نان دریاات  ننده احسااسات در محب  ارشان  (. 14141ینرت، ت ند رسا مف می ار نان  

در   نند. نند و بد دی ر ااراد نیز منتقب میهسااتند و احساااسااات مثگت و من ی را دریاات می 

صورت داشتن هیجانات و احساسات مثگت و انتقا  این احساسات بد دی ر ااراد موم  ایجاد مو 

ری نسااگت بد  ار و محیط  اری خود احساااساای مثگت، تمایب بد همیاری بیشااتر و تومد بیشاات

شااوند. در مقابب ااراد دارای احساااسااات من ی ارسااودگی شااغلی، اازایش تعار  و  اهش   می

ها، ااراد و از نن مایی  د موقعیت(. 15140 نند رلیو و همیاران، احسااا  مواقیت را تجربد می

های ر ااراد در محیطگیری یف هیجان خاص درور  لی عوامب زیادی باعث شااایبها و بدمیان

گذارند، شناسایی عوامب موثر و های سازمانی تاثیر میشوند و بر راتار  ار نان در محیط اری می

تواند سازمان را در نحوه پاسب ویی بد این های دولتی میپیامدهای ساارایت هیجانی در سااازمان

رایت هیجانی در پدیده مسااری و مدیریت نن  مف  ند. با ومود اهمیت و ضاارورت پدیده ساا  

های دولتی  متر مورد مطالعد قرار گراتد است. محیط  ار، عوامب موثر و پیامدهای نن در سازمان

های دولتی های دولتی در این واقعیت نه تد است  د اوگ سازمانضارورت این مطالعد در سازمان 

ر نان ببش دولتی نقش محوری در ارائاد خادماات باد نحاد مردم دارند و ثانیا عملیرد باگی  ا    

ها  مف  ند. در همین راساااتا  مگود مطالعات  ی ی در مورد پدیده تواند بد اثرببشااای ننمی
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های دولتی ومود دارد. لذا هدف پژوهش حاضر اهم و شناخت پدیده سارایت هیجانی در سازمان 

  های دولتی است.سرایت هیجانی، عوامب موثر و پیامدهای نن در سازمان

 

 پژوهشمبانی نظری 

 سرایت هیجانی

های عملیردی های  نش سااازماندهی شده، معنادار، عموما سازگار و مجموعدهیجانات سایساتم  

های ایزیولوژییی ال ودار، تماییت  نشی، هیجانات ای شااامب؛ ارزیابی یا قدردانی، ارایندپیییده

ت ردی بد ارد دی ر سرایتوانند مسری باشند و از اذهنی، بیانات و راتارهای ابزاری هستند  د می

سااراید بد ارایند انتقا  و انتشااار سااریا هرهیزی مانند  (. 14141، و همیاران پروهاز ووایابند ر

راتار، اایار، احساسات از رری  لمس یا تما  همانند میانیسم شیوع ویرو  نن وگنزا اشاره دارد 

عنوان یف مومود زنده مانند یف پدیده سرایت ابتدا در سطح اپیدمیولوژیف بد(. 1411ربارسااد،  

یاات رگوا و همیاران، باا تری مورد بررسااای قرار گرات  د از اردی بد ارد دی ر گساااترش می 

ود شرور  لی سارایت، استعاره از هر هیزی است  د از اردی بد ارد دی ر منتقب می بد(. 11411

عگاارتی ااراد نااقاب، ارراایان را نیز تحت تاثیر خود قرار    دهاد. باد  قرار می و ااراد را تحات تااثیر  

ها، هیجانات، دهند  د ن رشمطالعات نیز نشاااان می(. 14141دهناد ر والنزانی و همیااران،   می

(. 14150توانند بد روشاای مشابد شیوع نن وگنزا سرایت یابند رلیو و همیاران، باورها و راتارها می

شااود. عگارت ساارایت هیجانی، تجسم   هیجانات میان ااراد، ساارایت هیجانی نامیده میاین انتقا

ها هیجانات خود را با هیجانات ابراز شده توسط ارراایان خود هد نگاهاند این ایده است  د انسان

سااارایت ( 15511هت لید و همیاران ر(. 14119 نند راا س، و هاد ناخودنگاهاند هماهنا می 

عنوان تمایب بد تقلید و هم ام ساااازی خود ار عگارات، صاااداها، حاگت و حر ات هیجانی را بد

عنوان خرومی رور  لی بدشااابصااای دی ر و در نتیجد هم رایی هیجانی تعریت  رده اند  د بد

هیجانات و احساسات منتقب شده توسط حاگ ههره، صدا، وضعیت بدن، حر ات و سایر راتارهای 

پدیده سااارایت (. 14117عگدالطیت و همیاران، شاااود ری ر تعریت میاردی باد ارد د ابزاری از 

هیجانی، پذیرش خود ار یف حاگ هیجانی اساات  د نیاز بد دانش در مورد منشااا  تجربد هیجان 
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ندارد. بد بیان دی ر، ساارایت هیجانی عگارت اساات از خود ار و ناخودنگاه هیجانات میان ااراد  د 

اراد بد تقلید و هم ام سازی حاگت شبصی و هم رایی احساسی شود در نتیجد تمایب اتصور می

در مورد سرایت هیجانی بیان  رد ( 1559الین هت لید و همیاران ر(. 1441دهد ر بارساد، رخ می

 د احسااساات مسری هستند زیرا ااراد تمایب دارند با محیط خود سازگار شوند. سرایت هیجانی   

شااود. مرحلد او  شااامب رتقلید( و مرحلد دوم وضاایح داده میای تعنوان یف ارایند دو مرحلدبد

 (.1410شامب رتغییر خل  و خوی از رری  تقلید( است رهتل ید و همیاران، 

 

 های سرایت هیجانیمکانیسم

اهد . شوااتدهای مبتل ی ات اق میاند  د ساارایت هیجانی از رری  میانیسممطالعات نشاان داده 

های غیر  یمی نیز دهاد  د هیجانات حتی در غیا  تعامب ههره بد ههره و نشااااند نشاااان می

.  ارشناسان در حا  مطالعد سرایت هیجانی معتقدند  د این ارایند عموما توانند سرایت  نندمی

  (.1441ااتد؛ تقلید، بازخورد و سرایت ربارساد، ز رری  سد میانیسم ات اق میا

رور خود ار و پیوسااتد از دی ران تقلید و خود را با در میالمد ااراد تمایب دارند  د بد تقلید:

حر اات، حااگت ههره، تولیادات صاااوتی و راتارهای ابزاری ااراد هماهنا ساااازند ربانرمی و    

های برای تقلید احساسات دی ران، ابتدا باید احساسات را تشبی  دهیم. نشاند (.1415همیاران، 

تواند ااتد  د میرور  لی تقلیداز رری  زبان بدن ات اق میاحسااسی اغل  نامحسو  هستند. بد 

 (.1413با در  تجربد دی ران بد برقراری ارتگاط  مف  ند ربارساد، 

ادعا  رد  د اگر مردم نگاهاند از حالت ههره « ره شدهپا» در نامد ( 1519نلن یو ر بازخورد: 

ها بد زودی مانند دی ران احسا  خواهند  رد. شواهد قابب تومهی ومود دی ران تقلید  نند، نن

های ههره، صورت و دهد ااراد در واقا تمایب دارند احساااساتی مطاب  با حالتدارد  د نشاان می 

زمانی  د (. 1415نند احسااا   نند ر زنا و همیاران،  عگارات وضااعیتی  د دی ران اتباذ می

ها تمایب دارند بازتابی  م رنا  نند، ننااراد از تر ، خشم، غم، شادی، عش  یا انزمار تقلید می

از نن هیجانات خاص را احسا   نند. شواهدی برای ادعای نلن یو ومود دارد  د بازخورد تقلید 

  (.1411هد احساسی دارد رگوا و همیاران، شود ما احسا   نیم دی ری باعث می

دهد  د تقلید از یف احسااا ، نن احسااا  را در شااما بر ساارایت زمانی رخ می ســرایت: 

شود. بنابراین ااراد تمایب دارند لحظد بد ان یزد و ساسس ببشاای از تجربد شاابصاای شااما می می

 (.14401لحظد احساسات دی ران را مذ   نند ر تا ار و نوبوت، 

 

                                                           
1. Takar & Nobot 
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 عوامل موثر بر سرایت هیجانی

اند در زمیند امتماعی اگرهد تقلید و سارایت در همد ما ومود دارد اما نظرید پردازان اشاره  رده 

توانند ارایندها را تقویت یا مهار  نند ر هتل ید و همیاران،  اد ارهناا، منسااایت و قدرت می  

  پردازیم:در ادامد بد شرح مبتصری از این عوامب می(. 1410

رسااد تقلید خود بد خودی حالت ههره و ساارایت هیجانی، متعاق  نن  بد نظر می فرهنگ: 

یف ارهنا مهانی اساات. بسیاری از نظرید پردازان بر این باورند  د ارهنا باید حداقب تاثیر را 

گرا های اردبر تمایب ااراد بد تقلید حاگت ههره دی ران داشتد باشد. برای مثا ، ااراد در ارهنا

 (.14141،  هانوو و  های مما گرایاند باید  متر مستعد تقل  و سرایت باشد رسگت بد ارهنان

 نند  د زنان بیشتر بد هیجانات دی ران تومد بسیاری از نظرید پردازان بیان می جنسـیت:  

های  نند، بنابراین نساگت بد مردان بیشتر مستعد تقلید و سرایت هیجان هستند. الگتد ت اوت می

است  هاییظاهری منساایتی ممین است لزوما بد دلیب منسیت نگاشد، بلید بد دلیب نوع محر 

  (.1414نی و همیاران، ا نند روالنزعموگ در ارزیابی تقلید و سرایت است اده می د پژوهش ران م

قدرتمندان دلیب خاصاای برای تومد بد اایار و احساااسااات زیر دسااتان خود ندارند.   قدرت:

بنابراین ااراد قدرتمند ممین اساات تومد  می بد اایار و احساااسااات زیر دسااتان داشااتد باشند 

از سااوی دی ر، زیر دسااتان دگیب زیادی برای عیقمندی بد  (. 14141ریوشااییویج و همیاران، 

شود مااوقشان تیف بزند، دارند. از ننجا  د زیردستان تمایب دارند  سانی را  شت ننید باعث می

ها تومد زیادی ها را مل   نند بد ننخواهند نظر ننهاا قادرت دارند در   نند و می   اد بر نن 

 نند  د ااراد قدرتمند از این رو نظرید پردازان بحث می(. 1413اران،  نناد ر هتل ید و همی می

تر تمایب دارند شااان با زیر دسااتان هسااتند و  م  تر مایب بد هم شاایب سااازی حالت ههره  م

 (.14101، و همیاران  بها بد اشترا  ب ذارند ر بنن هیجاناتشان را با

رور تجربی نشان پژوهشا رانی بودند  د بد نبساتین   از(  1449 ر0سای و همیاران  ن:رهبرا

 بر نند و این سااارایت هیجان پیروان خود منتقب می بد در واقا هیجانات را ،دادناد  اد رهگران  

ها همینین نن .گذاردماانناد همااهن ی و تیش تاثیر می    ،اراینادهاای مربوط باد عملیرد گروه   

 . نندتری را تجربد میهیجانات مثگت وقتی رهگران روحید مثگت داشتد اعاای گروهکه  دریااتند

تری برخوردار شاااده و ها از احساااا  هیجانی مثگتشاااود گروهاین انتقاا  هیجانات باعث می 

                                                           
1. Woo et al 

2. Juszkiewicz et al 

3. Bull et al 

4. Sy et al 
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 های دارایو در نتیجد تیش  متری نساااگت بد گروه هماهن ی بیشاااتری را بد نمایش ب ذارند

 د.رهگرانی با روحید من ی انجام دهن

ای هستند  د از امزای بسیاری راتاری زیساتی پیییده های سایساتم  : انیهای هیجبسـته 

ی اعالیت سیستم عصگ، صوتی و وضعیتی ،حاگت ههره، تشییب شدند از مملد هوشیاری نگاهاند

  مف هیجانی  ایزیولوژییی و خودمبتاار و ابزارهاای ابزاری  د هم ی ممین اسااات بد تجربد  

با این حا  از ننجایی  ،ندن پردازش میهای مبتلت هیجانات را نواحی مبتلت مغز منگد . نناد 

 ند هر یف از امزا بر مگنای نن عمب  اد مغز اریعاات هیجاانی دریاااتی خود را ییساارهد می     

 هایی  د مربوط بد ارسااطو وترین نظریدییی از قدیمی. شااود ند و توسااط سااایرین انجام میمی

شوند هد   شرایطشان ناشی میاساات این تصااور است  د هیجانات ااراد از در  (1444ر1میمز 

 (. 14431مانسون، ر لذت ببش باشد یا ناراحت  ننده

تماعی عنوان شیلی از تاثیر اموابست ی متقابب امتماعی نیز بد: وابستگی متقابل اجتماعی

ردی های بین اتوزیا پاداشاحسا  و راتار را بر اسا  ،  ند  د ان یزه یینواختی اایارعمب می

بنابراین هرهد سااطح وابساات ی  .دهد و ممین اساات یینواختی را در اعاااا اازایش ند ایجاد می

بب و ر درمد هم رایی خلقی بیشاااتر اسااات ،متقابب امتماعی در یف گروه  اری باگتر باشاااد

 (. 1410همیاران، 

های تواند بر هم رایی خل  و خوی در گروهعامب دی ری  د می: فهوابســتگی متقابل و ی

 ااراد بد مای اعاااا است. اگر ارد شااامب نحوه ت ساایر ااراد از روابط خود با سااایر اری تاثیر ب ذ

باد دی ران از نظر ارتگااط متقابب ن اه  نند عموماا احتما  بیشاااتری برای هم رایی    ،اساااتقی 

عگارت دی ر وابست ی متقابب وظایت بد ارتگاط متقابب بین وظایت و اعاای گروه بد .هیجانی دارد

در نتیجد  .است  ارشان دادن انجام برای ییدی ر بد اعاا تیید میزان دهنده نشان  د  اشاره دارد

هرهد سطح وابست ی متقابب  ار در یف گروه  اری باگتر باشد درمد هم رایی خل  و خو بیشتر 

 (.14171بهاتاهاری و همیاران، ر است

 ،نظام امتماعی ترین واحد تحلیب در یفاگرهد اساااساای : های ســاختاری رویدادویژگی

 . ندمستمر ایجاد میرا برای تعامب  ایدوابست ی متقابب بین ااراد زمین . نش راتاری ارد اسات 

عنوان یف ساااختار ممعی در توان بدری را میاز منظر ساااختارهای رویداد خل  و خوی گروه  ا

بنا بر تعریت  . های مرتگط با ییدی ر در بین اعااااا ومود داردنظر گراات  اد در ال وی اعالیت  

                                                           
1. Johnson 

2. Arasto & Games 

3. Bhattacharyy et al 
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از معامیت هیجانی خل  و خوی اولید نمایش داده شده توسط یف عاو ( 1537 ر1و ساتن ائبراا

اب  بازخورد راتاری مط با عاو دی ری را تحریف  ند تا ،تواند از رری  مقایسد یا سرایتگروه می

 (. 1413بارساد و همیاران، ر با خل  و خوی نمایش داده شده پاسح دهد

 

 پیشینه پژوهش

پژوهشی را تحت عنوان اهم تجربد زیستد  ار نان از پیشایندهای ( 1041گب وردی و همیاران ر

های پژوهش نشااان داد انجام دادند. یااتد 15پدیده ساارایت هیجانی در دوران همد گیری  ووید 

یم م اهگرایی و گشاااودگی بد تجربد،  د عیوه بر م اهیم نرم با ساااگقد روانشاااناختی مثب برون

های ساااختاری نیز در شاایب گیری پدیده ساارایت هیجانی در سااازمان نقش ساابتی نظیر مول د

 ند تا دارناد. همینین اهم پیشااااینادهای سااارایت هیجانی در ساااازمان بد مدیران  مف می   

راهگردهاای منااساااگی را برای مادیریات هیجانات در محیط  ار اتباذ  نند. هراندو و همیاران     

ا تحت عنوان سارایت پدیده هیجانی: خیصد روی  لی و روندهای نتی انجام  پژوهشای ر ( 1411ر

تواند باعث ایجاد سرایت عار ی بین های پژوهش نشاان داد  د تعامیت امتماعی می دادند. یااتد

پژوهشی را تحت عنوان سرایت هیجانی ( 1411ااراد شاود و منجر بد بروز بیماری گردد. ساری ر  

جام داد. نتایج پژوهش حا ی از نن اسات  د نوموانان از نظر هیجانی بیشتر  در نوموانان و زنان ان

پژوهشاای را تحت عنوان بررساای ( 1411از زنان تحت تاثیر ساارایت قرار دارند. شاااه و همیاران ر

سااارایت هیجانی و اضاااطرا  امتماعی انجام دادند. نتایج پژوهش حا ی از نن اسااات  د ااراد  

دهند  د ممین است باعث ایی از اضااطرا  را از خود نشان میهماااطر  امتماعی اغل  نشاااند

ها تاثیر من ی ایجاد ناراحتی در دی ران شااود و تا حدی بد دلیب ساارایت هیجانی بر تعامیت نن 

و سرایت هیجانی  15پژوهشای را تحت عنوان همد گیری  ووید  ( 1411ب ذارد. بلی و همیاران ر

های صاامیمی با ن اساات  د هیجانات من ی از رری  تما انجام دادند. نتایج پژوهش حا ی از ن

های امتماعی هیجانات یابند. همینین دریااتند  د رسااااندها گساااترش میدوساااتان و خانواده

( 1414گذارند. یوشااایوی  و همیاران رها تاثیر می نند و بر نن ااربران را بد ییدی ر منتقب می 

ایت هیجانی: هد هیزی تمایب ااراد بد گراتن پژوهشای را تحت عنوان عزت ن س، منسیت و سر 

 ند؟ انجام دادند. نتایج پژوهش حا ی از نن اساات  د سرایت هیجانات دی ران را پیش بینی می

عار ی یف پدیده امتماعی پیییده است  د بست ی بد تعامب بین عزت ن س گیرنده و منسیت 

( 1414دارد. لیو و همیاران رو معنای امتماعی احساااسااات نمایش داده شااده توسااط ارسااتنده 

های هیجان در خدمات: سااارایت هیجانی و اثرات هیجانی انجام پژوهشااای را تحت عنوان هرخد

                                                           
1.  Raphael & Satin 
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دادند. نتایج پژوهش حا ی از نن اساات  د احساااسااات مشااتری و  ار هیجانی  ار نان تاثیرات  

 نان خدمات مهمی بر رویارویی با خدمات دارند. همینین ساارایت هیجانی بین مشااتریان و  ار 

پژوهش را تحت عنوان خدمات با  (1414 ر و هان ووتواند بر رضاااایت مشاااتری اثر ب ذارد. می

ست نن ا نتایج پژوهش حا ی از .دنیف مطالعد تیثیر و توسعد انجام دا :لگبند و ساارایت هیجانی

حت ص واسط ی غیر  یمی وبی، ص ی  د همراه با تیان دادن سر لگبندی بر ل  دارند  ار نان 

 .دهد نند  د این امر متعاقگاا رابطد  ارمند مشتری را ارتقا میراتار و ارائد خدمات را ایجاد می

در پژوهش خود با عنوان ساارایت هیجانی و زندگی سااازمانی بد ( 1415بارساااد و همیاران ر

 ی،ها و نتایج تیمهای مبتلت زندگی سااازمانی از مملد ارایندبررساای ساارایت هیجانی در حوزه

های تحقیقاتی رهگری،  ار  ار نان و ن رش مشااتری و تصاامیم گیری پرداختند. همینین حوزه

نینده مانند نقطد عطت سارایت هیجانی مثگت در برابر من ی، پدیده ضد سرایت و تاثیر ارتگارات  

 ای بر سارایت هیجانی را مورد بررسای قرار دادند. نتایج پژوهش حا ی از نن است  و اناوری رایاند

های عار ی ااراد، بر پیامدهای  لیدی در ارد، گروه یا  د بیان احساااسااات، خقل  و خو یا ویژگی

و  بانرمیدهند. گذارد و احساااسات و راتار سایر ااراد را نیز تحت تاثیر قرار میسااازمان تاثیر می

ژوهش نتایج پ .پژوهش را تحت عنوان مروری بر ساارایت هیجانی انجام دادند(  1415رهمیاران 

مهمی در تقویت روحید تیمی، ایجاد اثرببشااای  حا ی از نن اسااات  د سااارایت هیجانی نقش

 .سازمانی مطلو  دارد هایعملیرد، پرورش رهگری تحو  نارین و ایحاد ارهنا

ها بد رور مداوم در تیش برای  اهش احساااسااات من ی و اازایش گردش همینین سااازمان

در ( 1413هت لید و همیاران ر. اثرببشی سازمانی و اردی هستنداحسااساات مثگت برای بهگود   

های متقابب ارهن ی بد بررسی تاثیر ها: دیدگاهپژوهش خود با عنوان ساارایت هیجانی در سازمان

ها های شغلی و سازمانی پرداختند. ننتومد، تقلید و زمیند امتماعی بر سرایت هیجانی در محیط

د این نتیجد رساایدند  د اگرهد تقلید و سرایت در همد ما ومود دارد با انجام مطالعات موردی، ب

تواند این ارایندها را تقویت یا مهار  نند و بر اما ارهنا، منسااایت، قدرت و زمیند امتماعی می

  هااای سااااازمااانی تاااثیر ب ااذارنااد. انااواع ماابااتاالاات تااقاالاایااد و سااارایاات در مااحاایااط 

ان سرایت هیجانی و ارتگاط نن با راتار اردی پژوهش را تحت عنو(  1417رهاری و همیاران تابها

نن بر  اثیراتپژوهش نشاااان داد  د سااارایت هیجانی در محیط  ار و تهای یااتد .انجاام دادناد  

پیامدهای اردی و گروهی بد عنوان یف حوزه حیاتی پژوهش مطرح شااده است  د اگر گسترش 

( در پژوهشی 1419تی ر .گذاردتاثیر می سازمانی احساسات بد درستی مدیریت شود بر اثرببشی

و نشیار در سطوح  یضمن یعار  تیساارا یندهایو نقش ارن ی: رهگرهیجانی وندیپتحت عنوان 

بد این نتیجد دسات یااتند  د ارایند سارایت هیجانی دارای دو شیب صریح و    .یمبتلت ساازمان 

باشد. در سطوح درون و بین ارد، سرایت هیجانی تمایب دارند  د تا حد زیادی ضمنی ضمنی می
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باشد. بد باشاد  د با م هوم سااازی از ساارایت هیجانی  د بد صااورت یف ارایند اساات همسو می 

اردی، دی ماهیت ضمنی و ناخوداگاه دارد. با این حا  در سطوح میانعنوان یف ارایند تا حد زیا

د ها بنن های سرایت هیجانی بد صورت اعا  و در بین رهگران و پیروانگروهی و سازمانی، ارایند

پژوهشی را تحت عنوان نثار سرایت هیجانی و تحت ( 1443ر مانسون باشاند. صاورت صاریح می  

نتایج پژوهش حا ی از نن است  د سرایت . ر و پیروان در  ار انجام دادتاثیر قرار دادن نتایج رهگ

روری  د تاثیر گذارد بدهایی اسااات  د از رری  نن رهگر بر پیروان تاثیر میهیجاانی ییی از راه 

 مثگت و من ی رهگر در  ار مربوط بد تاثیر مثگت پیرو در محب  ار از رری  سرایت هیجانی است

ی پیرو در  ار مربوط بد در  رهگری  اریزماتیف و راتار شاهروندی سازمانی  و تاثیر مثگت و من 

پژوهشای را تحت عنوان سرایت هیجانی و تاثیر نن بر راتار گروهی انجام   (1441 ر بارساا . اسات 

ها و ارایندهای گروهی در سطح اردی نتایج پژوهش نشاان داد  د سرایت هیجانی بر ن رش  .داد

ها و سازمان را نظری و پیامدهای عملی سرایت هیجانی در گروه تاثیر قابب تومهی دارد و م اهیم

 اهش  ،همیاریو بهگود  ،روری  د اعاای گروه مثگت سرایت هیجانیبد دهد.میمورد بحث قرار

 .تجربد  ردند در  شده را ت و اازایش عملیردتعارضا

 

 روش شناسی

های  ی ی و  می اساات و همینین از پژوهش حاضاار از لحار روش نمیبتد و برمگنای پژوهش

گیرد. این پژوهش از حیث های قیاساای اسااتقرایی قرار می نظر الساا د پژوهش در زمره پژوهش

شاای است. مامعد نماری پژوهش مدیران هدف  اربردی و از حیث شایوه گردنوری اریعات، ا ت 

باشااند. در خصوص ه ون ی انتبا  های دولتی میارشاد و مدیران حوزه منابا انسااانی سااازمان 

اشد، بمامعد نماری باید بیان  رد  د با تومد بد اینید موضوع پژوهش، پدیده سرایت هیجانی می

این م هوم پژوهش نشاانایی داشااتد  شااد  د از حیث نظری و عملی باباید از اارادی اساات اده می

باشند و اشراف اریعاتی گزم در مهت پاسب ویی بد سواگت مصاحگد و پرسشنامد را دارا باشند. 

ن ر از  14گیری هدامند و براسااا  اصااب اشااگاع نظری بااساات اده از روش نموندبد همین دلیب، 

بد عنوان اعاااای نموند انتبا  های دولتی مدیران ارشااد و مدیران حوزه منابا انسااانی سااازمان

 باشد:ها بد شرح زیر می د اریعات نن شدند.
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 های جمعیت شناختی اعضای نمونه. ویژگی3جدول 

 سمت سابقه کاری تحصیلات سن جنسیت

 مدیر منابا انسانی 14-11  ارشناسی 94-01 مرد

 مدیر عالی 14-9 د ترا 04-14 مرد

 مدیر عالی 14-11  ارشناسی ارشد 94-01 مرد

 مدیر منابا انسانی 14-9  ارشناسی ارشد 04-14 مرد

 مدیر منابا انسانی 11بیشتر از   ارشناسی 04-14 مرد

 مدیر منابا انسانی 14-11  ارشناسی 94-01 مرد

 مدیرعامب 11بیشتر از  د ترا 94-01 مرد

 مدیر منابا انسانی 11بیشتر از   ارشناسی ارشد 04-14 مرد

 مدیر عالی 11بیشتر از  د ترا 94-01 مرد

 مدیر منابا انسانی 14-11  ارشناسی 04-14 مرد

 مدیر عامب 14-11 د ترا 94-01 مرد

 مدیر منابا انسانی 14-9  ارشناسی ارشد 04-14 مرد

 مدیر عامب 14-11 د ترا 91بیشتر از  مرد

 مدیر منابا انسانی 11بیشتر از   ارشناسی 91بیشتر از  مرد

 مدیر منابا انسانی 14-9  ارشناسی ارشد 94-01 مرد

 مدیر منابا انسانی 14-11  ارشناسی ارشد 04-14 مرد

 مدیر عامب 14-9  ارشناسی ارشد 91بیشتر از  زن

 مدیر منابا انسانی 11بیشتر از   ارشناسی ارشد 94-01 زن

 مدیر منابا انسانی 11بیشتر از   ارشناسی ارشد 04-14 زن

 مدیر منابا انسانی 14-9  ارشناسی ارشد 04-14 زن

 

ابزار گردنوری اریعات در ببش  ی ی مصاااحگد اساات  د روایی و پایایی نن با اساات اده از   

روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی سنجی درون  دگذار و میان  دگذار انجام شد. گزم 

بد توضیح است از ننجا  د پژوهش حاضر یف پژوهش نمیبتد با روییرد ا تشاای است، ابتدا باید 

های  ی ی  د بااست اده از عد  ی ی و سااسس مطالعد  می انجام شااود. در ببش  ی ی، دادهمطال

و روش تحلیب  1ایدی یونوری شااادند، توساااط نرم اازار میسن ر از خگرگان مما 14نظرات 

گذاری تحلیب شاادند. سااسس در ببش  می، باتومد بد اینید ابزار گردنوری اریعات محتوا و  د

                                                           
1. Maxqda 
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، بد دراختیار همان نموند قگلی مقایسد زومی، ها در قال  پرسااشنامدشااد، دادهباپرسااشاانامد می

های بدساات نمده، با اساات اده از قرار گرات و داده دلیب نشاانایی با موضااوع در ببش مصاااحگد،

عتگار امراحب روش نقشد شناخت اازی تحلیب شدند. روایی و پایایی پرسشنامد بااست اده از روایی 

 د روایی اعتگار محتوا بد روش  ی ی توسط پنج ن ر از اساتید  بازنزمون تایید شاد و پایایی  محتوا

 نشنا با موضوع سنجیده شد. 
 

 ملاحظات اخلاقی

 هدف مریان در  نندگانتمامی اصااو  اخیقی در این مقالد در نظر گراتد شااده اساات. شاار ت 

 ارمینان خود اریعات بودن محرماند از همینین هانن. گراتند قرار نن امرای مراحب و پژوهش

 نتایج تمایب، صااورت در و  نند تر  را مطالعد ببواهند  د زمان هر توانسااتندمی و داشااتند

 قرار خواهد گرات.  هانن ختیارا در پژوهش

های مر زیت، مهمترین ابعاد روش نقشاد شاناختی اازی، روشای اسات  د با تحلیب شاخ     

سسس از رری  روابط علی، مجموعد روابط متغیرها با تشاییب دهنده یف م هوم را شااناسااایی و  

شااود  د در زیر دهد. این روش بر اسااا  شااش مرحلد انجام میییدی ر را مورد بررساای قرار می

 تشریح شده است:

مرحلد او : شااناسااایی عوامب موثر و پیامدهای پدیده ساارایت هیجانی: در مرحلد او  عوامب 

 نی با است اده از روش تحلیب محتوا استبراج شدند.  موثر و پیامدهای پدیده سرایت هیجا

ای مگنی بر مرحلد دوم: تدوین و توزیا پرسااشاانامد: در مرحلد دوم پس از رراحی پرسشنامد

تایی لییرت رخیلی زیاد، زیاد، متوسط،  9ماتریس مقایسات زومی، پاسح دهندگان براسا  ریت 

 ها، مقیا  دادند. م و خیلی  م( بد این مول د

مرحلد ساوم: تگدیب عگارات  یمی اساتبراج شاده بد اعداد اازی و تشاییب ماتریس تصمیم     

ر تاازی: با تومد بد اینید اریعات بدست نمده از پرسشنامد عگارات  یمی بودند، برای اهم ساده

تایی لییرت  9و اساااتبراج نتیجاد بهتر، عگاارات  یمی با اسااات اده از اعداد اازی مثلثی ریت   

 (، بد اعداد اازی تگدیب شدند.1رمدو  
                                           

 تایی لیکرت 0اعداد فازی مثلثی طیف  .0جدول 

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

 عدد فازی مثلثی

، 1، 1ر
79/4)

 

، 1ر
79/4 ،9/4)

 

ر
79/4 ،9/4 ،

19/4)
 

، 9/4ر
19/4 ،4)

 

ر
19/4 ،4 ،4) 



 FCMهای دولتی؛ تحلیب عوامب اثرگذار و پیامدها با روش شناخت و اهم پدیده سرایت هیجانی در سازمان

 1041تابستان / 95، شماره 11اصلنامد مشاوره شغلی و سازمانی/ دوره                                                      10

 یمتصم ماتریس تشییب و اازی میان ین روش از اسات اده  با زدایی اازی مرحلد ههارم: انجام

منظور تجزیاد و تحلیب بهتر، اعداد اازی مثلثی بد اعدادی قطعی  در مرحلاد ههاارم باد    دی اازی: 

(، عملیات دی ازی 1( و ر1تگدیب شاادند و پس از نن با اساات اده از روش میان ین اازی و روابط ر

 گرات و ماتریس تصمیم دی ازی تشییب شد. صورت
 

𝐴 =
∑ (𝑎𝑙

(𝑖)، 𝑎𝑚
(𝑖)، 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖=1

𝑛
(1ر                                

𝑊 =
𝑚𝑙+2𝑚𝑚+𝑚𝑢

4
(1ر                                  

 

 دامهر  محوری شاخ  و تأثیرپذیری ظرایت تأثیرگذاری، توان  ردن مرحلد پنجم: مشب 

 ،1گذاریتأثیر توان زدایی شااده،اازی ماتریس نمدن دساات بد و دی ازی انجام از پس ها:مول د از

ارمو   از اساات اده با عوامب از  دام برای هر 1محوری شاااخ  نهایت در و، 1پذیریتأثیر ظرایت

 .شد ( محاسگد9ر و( 0ر ،(1ر های
 

𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖)              (              1ر = ∑ 𝑊𝑖𝑘
𝑛
𝑘=1 

𝐼𝑛(𝐶𝑖)(                              0ر = ∑ 𝑊𝑘𝑖
𝑛
𝑘=1 

𝐶𝑒𝑛(𝐶𝑖)                    (9ر = 𝐼𝑛(𝐶𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) 

 

 توان شدن مشب  از پس علی: روابط مد  رراحی نهایت در و هاداده مرحلد شاشم: تحلیب 

 و شاادند تحلیب عوامب از هر دام محوری، شاااخ  همینین و تأثیرپذیری ظرایت و تأثیرگذاری

 ،0گ ی نرم اازار بد نمده بدست هایداده انتقا  با نهایت در. شد مشب  برتری شاخ  درنهایت

 .شد ترسیم علی روابط  د یف نرم اازار تحلیب شگید است، مد 

 

 های پژوهشیافته
 های بخش کیفییافته

ا ای ب، مصاحگدهیجانی در اولین گام، ید منظور شااناسااایی عوامب موثر و پیامدهای پدیده سرایت

 ( نورده شده است.1خگرگان صورت گرات. پروتیب مصاحگد در مدو  ر

                                                           
1. Outdegree 

2. Indegree 

3. Centrality 

4. Gephi 
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 پروتکل مصاحبه .1جدول 

 سوالات ردیف

 تحلیب شما از م هوم پدیده سرایت هیجانی هیست؟ 3

 گیری پدیده سرایت هیجانی نقش دارند؟بد نظر شما هد عواملی در شیب 0

 تواند نمود پیدا  ند؟هیجانی توسط هد عواملی میبد نظر شما، پدیده سرایت  1

 دنگا  خواهد داشت؟گیری م هوم پدیده سرایت هیجانی، هد پیامدهایی بدشیب 0

 دهید؟سازی موا  پدیده سرایت هیجانی پیشنهاد میمنظور پیادههد راهیارهایی بد 0

 

ای منتقب دی یواازار میسنرمها بد ن ر انجام شد، متن مصاحگد 11پس از اینید مصااحگد با  

ها و ی مصاااحگدپس از بررساای همد های  ی ی انجام شااد.شااد و ارایند تحلیب و  دگذاری داده

دهنده ارایند  دگذاری عوامب موثر و پیامدهای (  د نشااان0اسااتبراج  دها، در نهایت مدو  ر

 باشد، تشییب شد.پدیده سرایت هیجانی می

 
 فرآیند کدگذاری عوامل موثر و پیامدهای پدیده سرایت هیجانی .0جدول 

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

امتماعی بودن، برقراری ارتگارات،  

  نجیاوی، در مستجوی هیجان
 برون گرایی و تراوش هیجانی برون ریزی، هیجان خواهی

هااای عوامااب بیولوژییی، توانااایی

 های شاابصاایتی،شااناختی، ت اوت

 های عار یت اوت

های ژنتیییهای ان یزشی، ت اوتت اوت  های منسیتیت اوت 

ااااای شاااد و صاامیمی، اازایش  

ساااطح تعل  خارر اری  ار نان، 

همیاری تیمی قوی، احساااسااات  

 مرتگط با  ار و سازمان

 ومود مو احساسی در سازمان رضایت شغلی، امنیت روانی

 
عاادم قااابلیاات خود نترلی، عاادم ذهن 

 ین اه
 بد تنظیمی هیجانی

تعااماب مساااتقیم باا ااراد، تگاد     

اریعااات، نشااانااا بودن بااا ااراد، 

 نزدییی میان ااراد

های های ارتگاری، مراوده با تیپشاااگید

 شبصیتی مت اوت

ساااطح مراودات و ارتگاارات  

 سازمانی

صااا ات مشاااابد، ن رش مشاااابد، 

های مشاااابهت تبصااا ، ویژگی

 مشابد

مشابهت صا ت ممعیت شناختی مشابد،  

 منسیتی
 اثر منسانی و شگاهت با خود
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

احسااا  هویت، ادرا ، هنجارها و 

های مشتر ، ترا م و سلسلد ارزش

 مرات 

پیوندهای میان اعااااای گروه، تساااهیب 

 همیاری و هماهن ی

ساااطح سااارماایاد امتماعی   

 سازمان

ها، نمادها، هنجارها و سااایساااتم

 نیین، باورها و عادات
 نوع ارهنا سازمانی راتارممعیها و باورها، قوانین ارزش

اعتگار دادن بد اشااباص، شااایستد 

ساااااگری، حس اعتماااد رراین، 

 اعتماد میان رراین

 ش اایت سازمانی، پرهیز از تعارضات
ساااطح صاااداقاات و اعتماااد  

 سازمانی

ها، اظهار در اظهاار در مورد توانایی 

 مورد شبصیت، تعریت، تمجید

یان توانایی ارد در عرضاااد و ارائد خود، ب

 احساسات و ادرا ات

سااطح خود گشااودگی و خود 

 ااشاگری سازمانی

  پیامدهای منفی 

ن رش من ی، همبوانی نداشااتن با 

 سازمان، عدم صداقت، عاومن ی

ر ره راتن از مسااانولیات  اری، بدبین  

 ومنتقد

پدیدنیی سااندروم ساای  لید 

 دار در سازمان

ای پیروی از راتار دی ران، شااایوه

دی ران، پیوساااتن بد مشااااباد با  

 ها، همرنا مماعت شدنگروه

 توازن ممعیت، پیروی از ممعیت
ای اازایش احتما  حر ت رمد

 در سازمان

اینرسااای بیش از حااد، داورلاا  

بودن، پیوساااتن بد منگش، راتار 

 من عت رل 

 پدیدنیی اثر پن وئن انتظار میان ممعیت، دیدن میان ممعیت

 ارتگارات ضعیت، راهیارهای  وتاه

مادت، نادیده گراتن  رامت ااراد،  

  اهش عزت ن س

نااتوانی در نیب بد اهداف عملیاتی، روابط  

 بین اردی بر پاید اریگیاری و خودخواهی
 پیدایش مو مسموم سازمانی

مااذ  ااااراد  اام اثاار و بی اثر، 

 نارگذاشااتن نیروی با اسااتعداد،  

سااااز،  نار ماذ  ااراد مشااایب 

 گذاشتن نیروی بد دردببور

ااراد  م اساااتعداد، نادیده گراتن مذ  

 ااراد توانمند

پادیدنیی شااارایط  م خونی  

 سازمانی

  پیامدهای مثبت 

خوش بینی بد نینده، شادی اازایی 

و پویااایی، احساااا  خشااانودی، 

 رضایت درونی

 خودگشودگی، مثگت اندیشی
شاااادی در  ار، سااارزندگی و 

 نشاط سازمانی

پشاااتیگاانی و حمایت همیاران از  

حمااایاات سااااازمااان از ییاادی ر، 

 ارمندان، اعتماد ارد بد سااازمان، 

 اعتماد سامان بد ارد

نوع، پااذیرش رسااااانی بااد همخاادماات

 مسنولیت

پایاادایااش اتمسااا ر مثگاات  

 سازمانی
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

تماایاب بد همراهی  ردن دی ران،   

تماایاب  ماف  ردن بد همیاران،    

احساااا  مسااانولیاات در قگااا   

همیااران، تماایب دلداری دادن بد   

 دی ران

 اازایش همدلی  ار نان مدلی هیجانیهمدردی، ه

ها، نموزش پاایان دادن بد درگیری 

های مهاارت باد  اار ناان،  اانا      

 ارتگاری قوی، منص اند راتار  ردن

 مذا ره، اقناع
 اهش تعارضااات و تناقاااات 

 سازمانی

قااابلیاات گوش دادن، همراهی و 

همقدمی، ش اف  ار  ردن، روحید 

 عادی سازی

 خودنگاهی، خودسنجی
پیدایش روحید باگ و همیاری 

  ار نان

 

 د انتبابی  د مشااتمب بر عوامب موثر و پیامدهای  14درنهایت باتومد بد ارنیند  دگذاری، 

 پدیده سرایت هیجانی بودند، شناسایی شدند.

 
 عوامل موثر و پیامدهای پدیده سرایت هیجانی .0جدول 

 پیامدها کد عوامل موثر کد

W3 هیجانی برون گرایی و تراوش W33 
پدیدنیی سااندروم سی  لید دار در 

 سازمان

W  0  W30 های منسیتیت اوت 
ای در اازایش احتماا  حر ات رمد  

 سازمان

W1 ومود مو احساسی در سازمان W31   پدیدنیی اثر پن وئن 

W0 بدتنظیمی هیجانی W30 پیدایش مو مسموم سازمانی 

W0 سطح مراودات و ارتگارات سازمانی W30 پدیدنیی شرایط  م خونی سازمانی 

W6 اثر منسانی و شگاهت با خود W36 
شااادی در  ار، ساارزندگی و نشاااط 

 سازمانی

W7 سطح سرماید امتماعی سازمان W37 پیدایش اتمس ر مثگت  سازمانی 

W0 نوع ارهنا سازمانی W30 اازایش همدلی  ار نان 

W0 سطح صداقت و اعتماد سازمانی W30 و تناقاات سازمانی  اهش تعارضات 

W39 
ساطح خودگشاودگی و خود ااشاااگری احساسی   

  ار نان
W09 

پیاادایش روحیااد باااگ و همیاااری 

  ار نان
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 های بخش کمییافته

های  ی ی تنظیم و بد اعاای نموند داده در ببش  می پژوهش، پرسشنامد تحقی  براسا  یااتد

های نن را مقایسااات زومی  د سطر و ستونبد این صاورت  د ماتریساای مگنی بر ماتریس  شاد.  

و در اختیار خگرگان قرار  دادند تشییب شدعوامب موثر و پیامدهای ساارایت هیجانی تشااییب می

تایی لییرت میزان تأثیر هریف از عوامب 9ها درخواساات شااد  د براسااا  ریت   گرات و از نن

 اببق  یمی عگارات منظور اینیدبد ها،نامدپرسش نوریمما از پس  سطری بد ستونی را بسنجند.

 بد  یمی عگارات لییرت، تایی 9 ریت با متناظر اازی مثلثی اعداد از اساات اده با باشااند، تحلیب

 اازی داداع اینید بد تومد با سسس. شد تشییب اازی تصمیم ماتریس و شادند  تگدیب اازی اعداد

 است اده با و( 1 و 1 های رابطدر اازی میان ین روش از است اده با هستند، تحلیب غیرقابب و مگهم

 ماتریس دو زدایی،اازی ینتیجد در .شااد انجام زداییاازی ، تحلیب شاادند وExcel اازار نرم از

 روابط ماتریس همان ، مربوط بد عوامب موثر و پیامدهای دپدیده سااارایت هیجانی،  د[14×14]

عوامب موثر و  یدربرگیرنده ماتریس این هایستون و ساطر  (.0و  9مدو  ر شاد  تشاییب  اسات، 

 هر ترمیح اینید دلیب بد .باشااندمی (0پیامدهای شاایب گیری پدیده ساارایت هیجانی مدو  ر 

 رمقدا اصلی قطر روی هایدراید بنابراین است، ثابت زومی مقایساات  ماتریس در خودش بر عامب

 شوند.نمی گراتد درنظر و دارند ثابتی
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 ماتریس فازی .6 جدول
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  ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث تی رفی محاسبه

ی، توان ریرپذیتأثهای ظرایت پس از اینیاد مااتریس روابط ترسااایم شاااد هر دام از شااااخ    

 ها محاسگد شد.تأثیرگذاری و شاخ  مر زی، برای هر  دام از مول د

 

 ی ریرپذیتأث تی رف

ی ظرایت تأثیرپذیری دهندهمربوط بد هرگره در ماتریس روابط، نشااانمجموع عناصاار سااتونی  

گیری پدیده سااارایت های پژوهش نشاااان داد  د از میان عوامب موثر بر شااایبباشاااد. یااتدمی

 دارای های منسیتی و از میان پیامدهای نن،  اهش تعارضات و تناقاات سازمانی اوتتهیجانی، 

 باشد.ی میریرپذیتأث تیظرابیشترین 

 

 توان تأثیرگذاری 

د. باشی توان تأثیرگذاری میدهندهمجموع عناصر ااقی مربوط بد هرگره در ماتریس روابط، نشان

گیری پدیده ساارایت هیجانی، سااطح های پژوهش نشااان داد  د از میان عوامب موثر شاایبیااتد

 دنیی اثر پن وئنپدیو از میان پیامدهای نن،  خودگشااودگی و خود ااشاااگری احساااسی  ار نان

 باشند.دارای بیشترین توان تأثیرگذاری می

 

  شاخص مرکزی

باشاااد. هر عاملی  د درمد مر زیت مجموع دو عاامب ظرایت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری می 

باگتری داشااتد باشااد درواقا یا ظرایت تأثیرپذیری و یا توان تأثیرگذاری باگتری داشااتد  د در  

شااود. در اینجا از میان مهمترین عامب موثر و یا مهمترین پیامد، شااناسااایی می عنوان نتیجد بد

، سطح خودگشودگی و خود ااشاگری احساسی  گیری پدیده سرایت هیجانی،عوامب موثر بر شیب

گیری یبشعنوان مهمترین عامب موثر بر باشد، بد د دارای بیشترین توان تأثیرگذاری می  ار نان

د   و همینین از میان پیامدهای نن،  اهش تعارضات و تناقاات سازمانیپدیده سرایت هیجانی 

سرایت  گیری پدیدهعنوان مهمترین پیامد شیبباشاد، بد دارای بیشاترین ظرایت تأثیرپذیری می 

های مر زیت، شاناساایی شدند. در مدو  زیر نموند انجام محاسگات   هیجانی و درنهایت شااخ  

ط بد شااخ  های ظرایت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخ  محوری، نشان داده شده  مربو

ی، توان تأثیرگذاری و شاااخ  مر زی برای همد متغیرها بد ریرپذیتأثمحاسااگد ظرایت  اساات.

 صورت اوق انجام شد  د نتیجد نن بد شرح مدو  زیر است.
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 مرکزیی، توان تأثیرگذاری و شاخص ریرپذیتأث رفیت  .0جدول 

 عوامل
 ــرفــیــت 

 تأثیرپذیری

تــوان تــاثــیــر 

 گذاری

ــاخص  ش

 مرکزی

 موثر بر پدیده سرایت هیجانیعوامل 

 11/15 11/13 11/94 برون گرایی و تراوش هیجانی

 19/11 11/17 11/59 های منسیتیت اوت

 10/19 11/51 11/71 ومود مو احساسی در سازمان

 11/11 14/71 11/93 بدتنظیمی هیجانی

 11/01 11/49 11/11 مراودات و ارتگارات سازمانیسطح 

 11/01 14/01 11/49 اثر منسانی و شگاهت با خود

 10/15 11/11 11/17 سطح سرماید امتماعی سازمان

 10/51 11/14 11/31 نوع ارهنا سازمانی

 11/19 11/09 14/3 سطح صداقت و اعتماد سازمانی

 10/3 11/13 11/11  ار نانسطح خودگشودگی و خود ااشاگری احساسی 

 پیامدهای پدیده سرایت هیجانی

 پیامدهای منفی                                                                                          

 10/17 11/13 11/45 پدیدنیی سندروم سی  لید دار در سازمان

 11/15 11/11 14/11 ای در سازماناازایش احتما  حر ت رمد

 19/41 11/07 11/95 پدیدنیی اثر پن وئن  

 11/5 11/49 11/39 پیدایش مو مسموم سازمانی

 11/94 11/01 11/40 پدیدنیی شرایط  م خونی سازمانی

    پیامدهای مثبت                    

 11/47 11/11 14/39 شادی در ار، سرزندگی و نشاط سازمانی

 11/39 11/94 11/10 سازمانی پیدایش اتمس ر مثگت

 11/95 11/19 11/11 اازایش همدلی  ار نان

 14/37 3/41 11/39  اهش تعارضات و تناقاات سازمانی

 11/37 14/17 11/94 پیدایش روحید باگ و همیاری  ار نان

 

 های منسیتیت اتوت بیشترین دارای  د  است، شاده  داده نشاان  در مدو  اوق  د همانطور

مهمترین شاخ  محوری از  عنوانباشد، بدمی مر زیت درمد بیشاترین  نهایت در پذیری و تأثیر

گاهش گیری پدیده ساارایت هیجانی مشااب  شااده اساات. همینین میان عوامب موثر بر شاایب

مهمترین  عنوانباشد، بد د دارای بیشترین ظرایت تأثیرپذیری می تعارضاات و تناقاات سازمانی 
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پس از  ..گیری پدیده سرایت هیجانی مشب  شده استیامدهای  شیبشاخ  محوری از میان پ

ها بد نرم اازار گ ی منتقب شاادند و در نهایت مد  نهایی ها محاسااگد شاادند، دادهاینید شاااخ 

 رمد  روابط علی( ترسیم شد.
 

 
 

 عوامل موثر و پیامدهای سرایت هیجانی نمودار روابط علی .3 نمودار

                  

پدیده امب موثر ترین عهمانطور  د مشااب  اساات، رم  نمودار روابط علی مشااتمب بر مهم 

. باشددهنده اهمیت عوامب میها نشانباشد. براسا  شیب اوق، بزرگی دایرهمی ساارایت هیجانی

توان شااوند. درواقا میتر میها نیز  وهفشااود، دایرهلذا هرهقدر از اهمیت متغیرها  اسااتد می

ین اند. بد اها مشب  شدهات  د عوامب براسا  درمد اهمیت با است اده از بزرگی دایرهنتیجد گر

تر نشااان های  وهفتر با دایرهاهمیتتر و عوامب بیهای بزرگتر با دایرهصااورت  د عوامب مهم

های سگز رنا  د دایرههمانطور  د در نمودار اوق نشان داده شده است، همینین اند. داده شاده 

اشند، بهای نبی،  د  وهیتر نیز میتر نیز هستند، عوامب موثر پدیده سرایت هیجانی و دایرهبزرگ

باشاااند،  د هر دام از بزرگ بد  وهیف، بد ترتی  اهمیت مرت  پیامدهای سااارایت هیجانی می

 اند.شده
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 ریحث و نتیجه گیب

های  نند. محیطامتماعی میهای ااراد زماان قااباب تومهی را صااارف انجاام اعالیت در محیط    

های ها ییی از بزرگترین محیطسازمان رد.گذاها تاثیر می ار نان بر شناخت و راتار نن امتماعی

ها، روزاند بیشتر وقت خود را صرف انجام وظی د در مهت امتماعی هساتند  د ااراد شاغب در نن 

، پیوستد با ییدی ر در ارتگاط و تحق  اهداف ساازمانی  رده و در راساتای اعالیتشاان در سازمان   

د  ر هات و برا  ردازان شگید سازمانی ماننپ د نظرید روریبد(. 14111رلین و لیانا،  اندتعامب
ها های  اری را از منظر امزای شاااناختی این شاااگیدروابط متقابب در حوزه(،  اهمیت 1550ر1

اختی زندگی سازمانی بسیار حائز اند. این بدین معناسات  د قلمرو شن شاناساایی و بررسای  رده   

از عواملی  د موم  برقراری تعامب میان ااراد ییی (. 1417ربهاتاهاری و همیاران،  تاهمیت اس

 ها هرروری  د انسانها هستند بدشااود، هیجان اساات. هیجانات  انون زندگی روزمره انسااانمی

گذارد. با تومد بد  نند و این هیجانات بر عملیردشاااان تاثیر میروز هیجان مدیدی را تجربد می

تر باشاااد زیرا عوامب مبتل ی از مملد تعامب با مدیران، تواند پر رنانوع شاااغب نقش هیجان می

  نند  د بر راتار ارد تاثیر گذارهمیااران و زیر دساااتاان تجاار  هیجانی مت اوتی را اراهم می   

در واقا هیجانات، نقش حیاتی بر راتارسااازمانی دارند و در دو بعد (. 1441خواهد بود ربارساااد، 

شااوند. با تومد بد تعامیت های راتاری انسااان را شااامب می مثگت و من ی ببش مهمی از منگد

 و  نند. این روابطهای  اری، هیجانات نقش موثری بر نتایج راتاری ای ا میمیاان ااراد در محیط 

 «سااارایت هیجانی»ای تحت عنوان تواند باعث ایجاد پدیدهتعاامیت امتماعی میان  ار نان می 

، و بد ااراد این امیان را دهد تا اایار و هیجان ییدی ر (1411میان ااراد شود رهراندو و همیاران، 

ا پژوهش را در   نند، بد اشااترا  ب ذارند و هماهن ی میان تعامیت خود را تسااهیب نمایند. لذ

های دولتی؛ تحلیب عوامب اثرگذار حاضر با هدف شناخت و اهم پدیده سرایت هیجانی در سازمان

دو ببش  می و  ی ی و شاناسایی   مب برتنتایج پژوهش حاضار مشا   .و پیامدها صاورت پذیرات 

باشاااد. در ببش  ی ی پژوهش می پیاامادهاای پادیاده سااارایات هیجانی      و  عواماب موثر انواع 

 از: ندشد  د این عوامب عگارت عوامب موثر برپدیده ساارایت هیجانی شناختد انواع  های ازدمجموع

بدتنظیمی ، ومود مو احساااساای در سازمان، های منساایتیت اوت، گرایی و تراوش هیجانیبرون

سااطح ساارماید  اثر منسااانی و شااگاهت با خود،، هیجانی، سااطح مراودات و ارتگارات سااازمانی

نا ساازمانی، سطح صداقت و اعتماد سازمانی، سطح خودگشودگی و  امتماعی ساازمان، نوع اره 

ی شادی و سرزندگنشان داد  د  ی یببش   هایااتدهمینین ی خود ااشاگری احساسی  ار نان.

 اهش تعارضاات و تناقاااات  ، پیدایش اتمسا ر مثگت ساازمانی  در  ار، اازایش همدلی  ار نان، 
                                                           
1. Krackhardt& Brass 

2. Lin & Liang 
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یی مثگت، و پیدایش امدهایازمملد پ در سازمان  ار نانپیدایش روحید باگ و همیاری و  سازمانی

ای اازایش احتما  حر ت رمد، پدیدنیی سندروم سی  لید دار در سازمانمو مساموم ساازمانی،   

ی های من از مملد پیامد پدیدنیی اثر پن وئن و پدیدنیی شاارایط  م خونی سازمانی، در ساازمان 

. براسا  محاسگات صورت  نندیبروز میجانی، پیدایش پدیده سارایت ه  یجدیهساتند  د درنت 

عوامب موثر بر  ترینعنوان مهمبد های منساایتی اوتت هعامب شااناسااایی شااد 14گراتد از میان 

ایت پیامدهای پدیده سرترین عنوان مهمبد پدیدنیی اثر پن وئنو همینین   پدیده سرایت هیجانی

های مشابد تراق نتایج پژوهش با پژوهششااناسایی شدند. در خصوص وموه اشترا  و اا هیجانی

برون گرایی و تراوش ، اثر گذار بود سااارایت هیجانی عواملی  د بریی از یباایاد عنوان نمود  اد    

 د موم  بروز هیجانات و احساااسااات در ااراد اساات  بود. برون رایی صاا ت شاابصاایت هیجانی

و مو احساسی در محیط  اری را  د برون رایی در ااراد زمیند انتقا  هیجانات  رورید. بدوشا می

بر نقش برون رایی در سرایت (، نیز 1413ر . همراستا با پژوهش ما، بارساد و همیارانند میایجاد 

اند و حتی در این خصااوص اذعان  ردند  د گذاری هیجانات اشاااره داشااتد هیجانی و اشااترا 

اردی اسااات.  هایبحث ت اوتهای گیرنده هیجان در هیجانی ییی از ویژگیتراوش برون رایی و 

ند. ، نیز نقش برون رایی در ساارایت هیجانی را تایید  رد(1411ر رور مشااابد، پریرا و همیارانبد

ها در پژوهش خود تحت عنوان یف نموند اولید بازی با سرایت هیجانی بیان  ردند  د تصمیم نن

ایی عامب و موقعیت قدرت او در در مورد ابراز یا عدم ابراز یف هیجان یا احسا  خاص، بد برون ر

ساارایت هیجانی ایجاد پدیده عامب دی ری  د در  گروه عاملی  د بد نن تعل  دارد، بساات ی دارد.

. یعنی ااراد بد دلیب عدم نشنایی و شناخت است سطح مراودات و ارتگارات سازمانینقش داشت، 

جربد بیشااتر، دریاات  نند. تا هیجانات و احساااسااات ارراایانشااان را برای  ساا  ت رندتمایب دا

نساااگت بد  ندتوانو نمیهساااتند های دولتی پذیرای هیجانات همیاران خود  ار نان ساااازمان

 رور مشااابد بارساااد و همیارانت اوت باشااند. بد، بیشااودرد و بد  میها بین ننهیجاناتی  د در 

اند. از ی را تایید  ردهدر ارنیند ساارایت هیجان سااطح مراودات و ارتگارات سااازمانینیز (، 1413ر

 های گیرنده هیجان در بحثییی از ویژگیساااطح مراودات و ارتگارات ساااازمان ها، دیدگاه نن

در انتقا   سااطح مراودات ، نیز نقش(1417ر های اردی اساات. از دیدگاه  ائو و همیارانت اوت

پدیده سرایت هیجانی از مملد پیامدهای مثگت هیجانات، مورد تایید قرار گراتد اساات. در ادامد، 

 ار نان خودشان را  شوداست  د سگ  میهمدلی ییی از عواملی  اازایش همدلی  ار نان است.

در ماای ااه ارد مقاابلشاااان قرار دهند و با او همد  و همراه باشاااند و همین امر موم  انتقا     

، نیز همدلی (1041وردی و همیاران رگبراستا با پژوهش ما، . همودشهیجاناتشان بد ییدی ر می

ز اند. اتواند باعث انتقا  هیجانات میان ااراد شاااود، مورد تایید قرار دادهرا بد عنوان عاملی  د می

 ها، در ظاهر قابلیت و توانمندی همدلی در متمایز سااااختن اارادی  د در راتار نوعدیادگااه نن  
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د ارد همد  این وند ادرا   ند. هن امی  شوند، نقشی مهم بازی میدوستاند درگیر شده یا نمی

 ند.  ناد  د ارد دی ری ناراحت اسااات، در نتیجد همدلی خود، نن ناراحتی را نیز تجربد می می

، نیز بد این مورد اشاااره  ردند  د مطالعات مربوط بد (1415همیاران ر رور مشااابد، بانرمی وبد

ت، ساااطح انرژی، پیشاااایندهای سااارایت هیجانی، حو  متغیرهایی هون رهگری، همدلی، قدر

 ، نیز با بانرمی و(1417ر یجایاالیشااامی و باتاهاریاخد. وهراساااتر ، نحوه بیان هیجان و ... می

دانند  د بر شااادت انتقا  عواملی می زهم نظر هساااتناد و همدلی را ییی ا ( 1415همیااران ر 

خود بیان  ردند ، نیز در پژوهش (1411و ر، بالینی و  انوسییوه بر اینگذارد. عهیجانات تاثیر می

دی ر از عوامب موثر بر پدیده شااود. ییی  د همدلی در راتار امتماعی باعث ساارایت هیجانی می

اارادی  د در یف محیط  شااود د باعث میاساات  ، مو احساااساای در سااازمانساارایت هیجانی

، با تومد بد شرایط محیط  ار، میزان حساسیت  اری، مراودات هساتند ساازمانی مشاغو  بد  ار   

و ... تحت تاثیر هیجانات همیاران و اربا   هنددرون و برون سااازمانی، نوع اعالیتی  د انجام مید

، نیز نقش مو سااازمانی در  نار تعامب امتماعی (1440ر از دیدگاه رئو  و لیو. گیرندرموع قرار 

ست. ا شااود احساسات از اردی بد ارد دی ر منتقب شوند، تایید شدهبد عنوان عاملی  د باعث می

 نند. ، نیز، نقش مو سازمانی در سرایت هیجانی را تایید می(1413رهمینین، بارساد و همیاران

های گروه است. ییی ای ویژگیزمیند _ د بیان  ردند، موگروه ییی از عوامب سااختاری  روریبد

های ارهنا ، مول دند میا ایجاد ر دی ر از عوامب سااازمانی  د زمیند انتقا  هیجانات میان ااراد

. از دیدگاه اساات ... ، محیط  اری رقابتی وگرییا مردسااا ساااگری سااازمانی نظیر منساایت، زن

های ارهنا سااازمانی مورد تایید اساات. از دیدگاه  ، نیز نقش مول د(1413ر بارساااد و همیاران

ن اهای گیرنده هیجییی از ویژگی (سن، منسیت، نژاد، قومیترشناسی ها، متغیرهای ممعیتنن

 د:  نیز در این زمیند اذعان  ردند(، 1413ر های اردی اساات. هت یلد و همیاراندر بحث ت اوت

گرایاند باید  متر مستعد تقلید و سرایت های مماهای اردگرا نساگت بد ارهنا در ارهنا ااراد

 نند، یم  نند  د زنان بیشتر بد هیجانات دی ران تومدپردازان بیان میباشند یا بسیاری از نظرید

بنابراین نسااگت بد مردان بیشااتر مسااتعد تقلید و ساارایت هیجانی هستند. از ررای، حتی برخی 

دریااتند  د مردان نسااگت بد زنان بیشااتر مسااتعد تقلید صااورت و سرایت هستند. اما در مقابب، 

 .اندهستند پژوهش ران دی ری  د هیی وند ت اوت منسیتی در این ارنیند را پیدا نیرده

های دولتی، سازی پدیده سرایت هیجانی در سازمانصاوص عوامب موثر و پیامدهای پیاده درخ

 توان راهیارهای زیر را ارائد داد:می

گیری پدیده سرایت هیجانی نتایج پژوهش، مو احسااسای ساازمان از عوامب شایب     اساا  بر  • 

شود با انتقا  دانش های دولتی پیشنهاد میباشااد. لذا در این خصااوص بد رهگران سازمانمی

خود درباره موضااوعات پیش نمده، صااحگت  ردن غیررساامی و صمیمی با ارمندان در مورد 
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های مدیریت هیجانات در محیط  ار، تقویت مهارتاحساااسااات منتقب شده در محیط  ار و 

مو پرتنش ایجاد شااده در سااازمان را  اهش دهند و با ح ح روحید خود و همینین روحید  

 .هایشان ترغی   نندها را برای ادامد اعالیتدادن بد  ار نان نن

هیجانی  برون گرایی و تراوش هیجانات از دی ر عواملی اسااات  د باعث ایجاد پدیده سااارایت  •
های دولتی پس از اتمام ارایند گزینش و شااود سازمانشاوند. در این راسااتا پیشاانهاد می می

های نموزشی را تحت عنوان خود تنظیمی و  نتر  برخود در اساتبدام ااراد متقاضی،  ارگاه 
ای از نتیجد موامهد با مو احساااساای حاصااب از رخ دادن یف رویداد در محیط  ار، در برهد 

 .هدف مدیریت خویش در سازمان رراحی و امرا  نند زمان با

گیری پدیده ساارایت هیجانی نامگرده شااد، پدیدنیی  ییی از پیامدهای من ی  د برای شاایب  •
شااود  د دار، پیشاانهاد میدار بود. برای ملوگیری از سااندروم ساای  لیدسااندروم ساای  لید

باقارعیت برخورد  نند و تا مای دار های دولتی در برابر سااندروم ساای  لیدمدیران سااازمان
ممین هنین اارادی را از تیم مدا  نند و از ننان ببواهند  د مداگاند  ار  نند یا حتی عذر 

های شاابصیتی شاود در زمان اسااتبدام نیز از نزمون ننان را ببواهند. همینین پیشانهاد می 
 .بهره بگرند و ااراد مناسگی را انتبا   نند

های من ی پدیده ساارایت عنوان ییی از پیامدای بدشااان داد  د حر ت رمدهای پژوهش نیااتد  •
ود شهای دولتی پیشنهاد میهیجانی شناسایی شده است. لذا در این راستا بد مدیران سازمان

را  ها بررساای گزمها تومد نینند بلید برای انجام اعالیتبرای انجام اعالیت بد دی ر سااازمان
تومد بد نظرات و تصااامیم نهایی خود برای ساااازمان قدم بردارند. انجام دهند و ساااسس با 
 .شود مسارت داشتد باشند و از متمایز بودم هراسی نداشتد باشندهمینین پیشنهاد می

پیدایش شارایط  م خونی سازمانی ییی دی ر از پیامدهای من ی پدیده سرایت هیجانی است.    •
شود یف مدیر هوشمند بد مل  نظر ااراد میهای دولتی پیشنهاد در این خصوص بد سازمان

عنوان ییی از سااااز بدتواناا و باا اساااتعداد بد مای ااراد  م اثر و یا بی اثر و اغل  مشااایب  
 .های مدیریتی تحو  نارین بسردازداستراتژی

 گیریعنوان ییی از عوامب شیبهای پژوهش ساطح صاداقت و اعتمادسازی بد  با تومد بد یااتد  •
های دولتی یت هیجانی شااناسااایی شااده اساات. در این راسااتا بد مدیران سااازمانپدیده ساارا

های مبتلت تیش  نند ااااایی دوسااتاند و صمیمی در سازمان شاود بد شایوه  پیشانهاد می 
ایجاد  نند و از این رری  گشودگی، صداقت و اعتماد متقابب را تقویت نمایند. بد این منظور 

اسطد با سطوح مبتلت  ار نان را حتی بد اندازه هند مملد ورویارویی مستقیم و گ ت وی بی
اراموش نینند و برای تزری  نشاط و شادی در میان  ار نان خود از لطایت و ظرایت مرتگط 

 .و قری  بد ذهن ننان است اده  نند
 این مقالد از هی  سازمان و ارگانی حمایت دریاات نیرده است.
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