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Abstract 
Organizations are social phenomena consisting of individuals and groups. All the people in the 

organization have various and countless positive and negative emotions by which the 

organization, as a social phenomenon, is affected. As a result, employees' emotions in the work 

environment are considered an inevitable part of organizations, which can have various 

consequences on organizational performance and its life cycle. Considering the importance of 

the subject, the current research aimed to design the model of the emergence of emotional 

contagion in government organizations with the fuzzy total interpretive structural modeling 

method. In terms of purpose, the current research is applied and is classified as exploratory 

research. The statistical population included experts, consisting of government organizations’ 

managers, 20 of whom were selected as sample members using the purposeful sampling 

method based on the principle of theoretical saturation. The tool for collecting information was 

an interview in the qualitative part and a questionnaire in the quantitative part. In this research, 

content analysis and coding with Atlas T software were used to analyze the data in the 

qualitative part. To check the validity of the data collection tool in the qualitative part, content 

method and theoretical validity, and to check its reliability, intra-coder inter-coder reliability 

was used. Also, for quantitative analysis, the method of interpretive structural modeling of the 

whole phase was used. The results of the research consist of presenting the pattern of the 

emergence of emotional contagion in the four axes of rooting, boosters of emotional contagion, 

dimensions of emotional contagion, and its consequences. 
Keywords: 
Emotional contagion, 

Emotional contagion in the 

organization, Emotional 

contagion in leaders 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
For many years, researchers have been exploring 

people’s tendency to catch the emotions of 

others, often expressing this phenomenon under 

the title of emotional contagion. More than two 

decades have passed since the introduction of 

the concept of emotional contagion; however, 

the trends and key components related to the 

organization of emotional contagion are still 

considered necessary and relevant and are being 

explored. In the initial description, emotions 

were considered as simple, pleasurable emotions 

and positive and negative arousals. With broader 

explanations, emotions are considered as a 

complex family organized under a meaningful 

hierarchy. As a result, the evidence shows that 

emotions can be contagious and lead to 

stimulation of mind and body. 

Neurophysiological techniques describe how 

emotions lead to stimulation of the mind and 

body. Emotional contagion is widely seen as a 

close link with emotional arousal, and much of 

the literature related to emotional contagion is 

actually the result of emotional arousal theory.  

2. Research Methods 
The current research is applied in terms of 

purpose and is included in the exploratory 

research type. It follows a mixed research, 

combining qualitative and quantitative data sets. 

It is also based on the comparative inductive 

paradigm. The statistical population of this 

research included experts in the field of 

research, consisting of managers of medical 

organizations, 20 of which were selected as 

sample members using the purposeful sampling 

method based on the principle of theoretical 

saturation. The data collection tool was a 

structured interview in the qualitative part and 

the fuzzy total interpretive structural modeling 

questionnaire in. the quantitative part. Regarding 

the quantitative part of the questionnaire, it is 

necessary to explain that this questionnaire was 

designed in the form of a matrix [16x16], whose 

rows and columns were the components of 

emotional contagion. This questionnaire was 
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given in person, by phone, and by email to the 

same experts of the previous stage, asking them 

to answer it based on the interpretive structural 

modeling algorithm (Tables 4 and 5). To check 

the validity of the data collection tool in the 

qualitative part, the content method and 

theoretical validity, and to check its reliability, 

intra-coder inter-coder reliability was used; the 

reliability was confirmed with an agreement 

coefficient of 0.76 for the intra-coder method 

and 0.83 for the inter-coder reliability. Also, the 

validity and reliability of the data collection tool 

in the quantitative part were checked using 

content validity and retest reliability, with a 

coefficient of 0.88 showing the reliability of the 

questionnaire. In this research, content analysis 

and coding with Atlas software were used to 

analyze the data in the qualitative part. Also, for 

quantitative analysis, the structural-interpretive 

modeling method of the whole fuzzy was used. 

3. Results 
The results include qualitative and quantitative 

findings, so that in the qualitative part, the 

components of emotional contagion and in the 

quantitative part, the emergence pattern of 

emotional contagion was designed. The findings 

of the qualitative part show that personality 

types, gender differences, interpersonal 

influence, self-openness, or self-disclosure are 

among the roots of emotional contagion. Also, 

the results of this section indicate that the 

enhancers of the emergence of emotional 

contagion are organizational culture, type of 

organizational communication, level of social 

capital, and emotional intelligence. In addition, 

the findings showed that hard times, emotional 

confrontation, sharing emotions and feelings, 

and emotional outpouring are considered 

different dimensions of emotional contagion. 

Finally, the findings of the qualitative section 

showed that happiness and liveliness at work 

and increased empathy in the organization are 

among other positive consequences, and the 

emergence of a toxic organizational atmosphere 

and a decrease in motivation, efficiency, and 

productivity are among the negative 

consequences, which happen as a result of the 

emergence of the phenomenon of emotional 

contagion. Also, the results of the quantitative 

part indicate the emergence pattern of emotional 

contagion at four levels, including finding the 

root of the emotional contagion phenomenon, 

emotional contagion boosters, emotional 

contagion dimensions, and emotional contagion 

consequences. 
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 دریافت: تاریخ
 1403 تیر 16

 :پذیرش تاریخ
 1403 شهریور 24

 :انتشار تاریخ
 1404 نیدرورف 1
 

 چکیده
 دارای هستند سازمان در که افرادی تمامی .هستند ها گروه و افراد از متشکل اجتماعی هایی پدیده ها سازمان :اهداف

 تأثیر ها آن از اجتماعی پدیدۀ یک عنوانبه نیز سازمان که باشند می شماری بی و گوناگون منفی و مثبت هیجانات
 توانند می که روند می شمار به ها سازمان برای ناپذیر اجتناب بخشی کار، محیط در کارکنان هیجانات نتیجه در .پذیرد می

 با کنونی پژوهش موضوع، اهمیت به توجه با .باشد داشته آن عمر چرخۀ و سازمانی عملکرد بر گوناگونی پیامدهای
  فازی کل تفسیری ساختاری سازیمدل روش با دولتی های سازمان در هیجانی سرایت پیدایش الگوی طراحی هدف
 جامعۀ .گیردمی قرار اکتشافی هایپژوهش زمرۀ در و کاربردی هدف، نظر از حاضر پژوهش :روش .گردید انجام
 گیری نمونه روش از استفاده با که باشد می دولتی های سازمان مدیران از متشکل که بوده خبرگان حاضر پژوهش آماری
 گردآوری ابزار .است شده انتخاب نمونه اعضای عنوان به آنان از نفر 20 نظری اشباع اصل براساس و هدفمند

 از کیفی بخش در هاداده تحلیل برای پژوهش این در .است نامهپرسش کمی بخش در و مصاحبه کیفی بخش در اطلاعات
 اطلاعات گردآوری ابزار پایایی و روایی بررسی برای .شد استفاده تی اطلس افزارنرم با کدگذاری و محتوا تحلیل روش
 تحلیل برای همچنین .شد استفاده کدگذار میان کدگذار درون پایایی و نظری روایی و محتوایی روش از کیفی بخش در

 و ارائه از متشکل پژوهش نتایج :نتایج و ها یافته .گردید استفاده فازی کل تفسیری ساختاری سازیمدل روش از کمی
 های کننده تقویت یابی، ریشه شامل اصلی محور درچهار دولتی های سازمان در هیجانی سرایت پیدایش الگوی طراحی
 .باشدمی آن پیامدهای و هیجانی سرایت ابعاد هیجانی، سرایت

 ها: کلیدواژه
 در هیجانی سرایت هیجانی، سرایت

 رهبران در هیجانی سرایت سازمان،

 

 مقدمه1 
 گرفتن به را افراد تمایل پژوهشگران متمادی، های سال برای

 این اغلب که دادند می قرار کاوش مورد را دیگران هیجانات
 Wróbelکردند) می بیان هیجانی سرایت عنوان تحت را پدیده

& Olszanowski, 2019.) معرفی از دهه دو از بیش 

 همچنان این وجود با گذرد. می هیجانی سرایت پدیدۀ مفهوم
 هیجانی، سرایت سازمان با مرتبط کلیدی های مؤلفه و روندها

 کاوش مورد و شود می گرفته نظر در مرتبط و ضروری
 هیجانات ابتدایی، توصیفی در (.Tee, 2015) گیرد. می قرار

 های برانگیختگی و بخش لذت ساده، هیجانات عنوان تحت
 توضیحات با شدند. می گرفته نظر در منفی و مثبت

 و پیچیده خانواده یک عنوانبه هیجانات تر، گسترده
 گرفته نظر در دار معنی مراتبی سلسه تحت یافته سازمان

 که باشند می امر این گر نمایان شواهد نتیجه، در شوند. می
 ذهن تحریک به منجر و باشند پذیرسرایت توانند می هیجانات

 (.Herrando & Constantinides, 2021) شوند بدن و

 چه به که دهند می شرح نوروفیزیولوژیک 1های تکنیک
 شوند می بدن و ذهن تحریک به منجر هیجانات صورت

(Bettiga et al, 2020.) ای گسترده طور به هیجانی سرایت 

 شود می نمایان هیجانی برانگیختگی با نزدیک پیوندی عنوانبه
 واقع در هیجانی سرایت به وابسته ادبیات از بسیاری و

 Prochazkova) باشد می هیجانی برانگیختگی نظریۀ حاصل

& Kret, 2018.) از اندعبارت هیجانی سرایت های ویژگی 

 بین ارتباطات فرآیند در بایستی هیجانی سرایت تعامل: ـ1
 دار جهت هیجانی سرایت پذیری: جهت ـ2 دهد. رخ فردی
 یک و گیرنده یک کمدست فرآیند این در بایستی و باشد می

                                                      
1 Neurophysiological 

 ویژگی یک همانندی همانندی: ـ3 باشد. داشته وجود فرستنده
 تجربیات بایستی طرف دو باشد می هیجانی سرایت در ای پایه
 همگرایی یک به نهایت در تا باشند داشته یکسانی هیجانات و

 سرایت های یافته (.Lu & Hong, 2022) برسند هیجانی

 جهت این از است، بوده مختلف های رشته توجه مورد هیجانی
 بازرگانی، تعاملات جمله از تعاملات، گوناگون انواع که

 توانند می مصنوعی، هوش تعاملات و تیمی ارتباطات
 Li et al, 2017; Mindeguia et) دهند سرایت را هیجانات

al, 2021). دیگران هیجانات گذاشتن اشتراک به همچنین 

 شود اجتماعی رفتارهای تقویت به منجر است ممکن
(IsernMas & Gomila, 2019) .عنوان به هیجانی سرایت 

 تواند می که شود می گرفته نظر در همدلی از اساسی وجهی
 جمله از تری گسترده وجوه به و یابد بیشتری توسعۀ
 و گردد منجر همدلانه های دیدگاه با و دلسوزانه های نگرانی

 بیشتری نمود شناختی، های قابلیت گرفتن قرار دسترس در با
  (.IsernMas & Gomila, 2019) کند پیدا

 ممکن که باشند می منفی عمدتا   هیجانات بحران، هنگام در
 یک مانند و شود منجر سازمان در منفی هیجانی جو به است

 ;Steinert, 2020) بگذارند تأثیر کارکنان رفتار بر ویروس
Golverdi et al., 2022.) بسیار منفی هیجانات که هنگامی 

 سلامت تنظیم های توانایی با تداخل به میل باشند، پذیرسرایت
 شود. می ناشایست رفتارهای خلق به منجر که دارند روان

 غیر رفتارهای با معناداری و مثبت تأثیر منفی هیجانات
 ,Petitta et al, 2021; Lu & Hong) دارند منطقی

 هستند استرس و ترس از ناشی عمدتا   منفی هیجانات (.2022
(Pan et al, 2021.) در بنیادی نقشی هیجانات و احساسات 

 نامطلوب عملکرد به نسبت همکاران و کارکنان واکنش شیوۀ
 به نسبت رفتاری های خواسته بینی پیش در هیجانات دارند.

 بیشتری تأثیر کار، محل در تیم اعضای ضعیف عملکرد
 سرایت کلی صورت به دارند. انتظارات و تمایلات به نسبت
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 عملکرد به و بگذارد تأثیر کارکنان بر تواند می هیجانی
 توجه با (.Golverdi et al., 2022) شود منجر آنان ضعیف

 و ها سازمان در هیجانی سرایت پدیدۀ ضرورت و اهمیت
 در مدیران و رهبران سوی و سمت از تواند می که نقشی
 سازمان، راهبردهای با کارکنان هماهنگی و دهی جهت

 ها بحران زمان در منفی هیجانات کنترل یا و بازدهی افزایش
 رهبران و مدیران برای پدیده این شناخت باشد، داشته

 یک تنها این، وجود با ولی باشد، می ضروری امری سازمانی
 پدیدۀ شناخت در (2022) همکاران و وردی گل پژوهش،
 که گردیده انجام کشور سطح در هاسازمان در هیجانی سرایت
 به توجه با است. محرز امر این تجربی و تئوریک شکاف
 بر پژوهش این مطروحۀ مسألۀ تجربی، و تئوریک شکاف
 های سازمان در هیجانی سرایت پدیدۀ پیدایش الگوی طراحی
 باشد. می فازی TISM روش با دولتی

 پژوهش ۀنیشیپ و نظری مبانی2 

 هیجانی سرایت 2.1
 پر های مؤلفه های جمله از هیجانی سرایت یا هیجانات اشتراک
 باشد. می سازمانی رفتار ادبیات و شناسیروان در اهمیت

(Barsade et al, 2018.) سرایت پدیدۀ اینکه وجود با 

 1990 دهۀ اوایل از اما شده شناخته که هاست مدت عاطفی
 و بررسی مورد عمیق طور به همکارانش و هاتفیلد توسط

 بهترین  (.Lo Coco et al, 2014) گرفت. قرار پژوهش

 که فرآیندی باشد: می گونه این به شده پدیده این از که تعریف
 دیگر گروهی یا فرد هیجانات بر گروه، یک یا فرد یک آن در
 گذارد می تأثیر ناخوداگاه القای یا آگاهانه ای گونه به
(Barsade et al, 2018.) چهار تعریف این ساختارشکنی با 

 طریق از ـ1 کرد. مطرح توان می را هیجانی سرایت عنصر
 هنگامی ـ2 شود. می پدیدار خودآگاه و ناخودآگاه فرآیندهای

 باشند. هیجانی سرایت هدف هم و محرک هم که شود می پیدار
 جامعه و ها سازمان کوچک، های گروه ها، زوج میان در ـ3

 ـ4 شود. می تلقین نفر چند یا یک توسط که گیرند می قرار
 تنهانه که باشد می اجتماعی نفوذ از ای گونه گر نمایان

 آن بر بلکه گذارد؛ می تأثیر ها آن عمل و کردار برچگونگی
 گذارد می تأثیر نیز دهند می انجام و کنند می فکر متعاقبا   که چه
(Bettiga et al, 2020.) چهره تقلید دربرگیرندۀ فرآیند این 
 به منجر که باشد می نفر چنر یا نفر دو بین در رفتارها و

 این خصوص در شود. می فیزیولوژی بازخورد فرآیندهای
 چهره حالات از ابتدا تقلید، دلیل به که شود می تصور مورد
 سپس و (Petitta et al, 2021) دهد می رخ دیگر افراد
 در که فیزیولوژیک بازخورد فرآیند یک که صورت تجربۀ

 خود صورت عضلات از را حرارت درجه بازخورد افراد آن
 گذارد می تأثیر نیز آنان خوی و خلق بر که کنند می دریافت

(Herrando & Constantinides, 2021.) نظریه در-

-به هیجانی سرایت (1994) 1همکارانش و هاتفیلد پردازی
 صداها، چهره، حالات ناخودآگاه و خودکار تمایل عنوان
 در که دیگری شخص حرکت با منطبق حرکت و کردار
 باشد می شود، می عاطفی همگرایی یک به منجر نهایت

                                                      
1 Hatfield et al. 

(Bettiga et al, 2020) طورکههمان نویسندگان این گفتۀ به 

 خودکار و مداوم طور به ها آن کنند، می توجه دیگران به مردم
 دارند. دیگران زودگذر عاطفی هیجانات از پیروی به تمایل
 که میزانی در (1994) همکاران و هاتفیلد های گفته طبق
 از مواردی گیرند می قرار دیگران هیجانات تأثیر تحت افراد
 شخصیتی های ویژگی و اولیه تجربیات جنسیت، ژنتیک، جمله
 بخشسرایت هیجانات (.Petitta et al, 2021) دارد تأثیر

 بروز را شادی احساس ما اطرافیان که هنگامی هستند:
 خوشایندی احساس و کنیم می زدن لبخند به شروع ما دهند می
 ما هیجانات برند، می رنج ما اطرافیان وقتی و گیریم می

 & Herrando) شویم می ناراحت ما و تر تاریک

Constantinides, 2021) و تماشگران نمونه عنوانبه 

 بگیرید نظر در را جهان سرتاسر در ورزش به مندان علاقه
 گرفتن از پس یا و فوتبال در گل رسیدن ثمر به از پس که

 موفقیت هم با تا کنند می خوشحالی کریکت، ورزش در ویکت
 که دهد می نشان خوبیبه امر این بگیرند. جشن را تیمشان
 بر و یابد گسترش تواند می گروه، یا فرد هر هیجانات چگونه
 ,Wróbel & Olszanowski) بگذارد تأثیر دیگران عملکرد

 در که مواردی ترین مهم و ترین جالب از یکی (.2019

-دریافت که است این دارد وجود ناخوداگاه و خودکار سرایت

 متوجه ها آن که اند داشته اذعان هیجانی سرایت کنندگان
 است دادن رخ حال در هیجانی اجتماعی تأثیر که اند نشده

(Herrando & Constantinides, 2021.)  

  سازمان در هیجانی سرایت 2.2
 هستند. روزمره زندگی از ناپذیریجدایی بخش هیجانات
 پیدا بیشتری نمود ها سازمان و کار محل در هیجانات مفهوم
 انسانی، منابع ادبیات و سازمانی رفتار در تمرکز است. کرده
 در احساسات روی بر که بسیار های یافته تأثیر دلیل به

 کننده مصرف رفتار و بازاریابی جمله از گوناگونی های زمینه
 (.Vijayalakshmi & Bhattacharyya, 2012) است شده

 هیجانات اکنون آن، مانند و کارهاوکسب عمومی مدیریت در
 افراد بین در موفق روابط ایجاد برای قوی مؤلفۀ یک عنوانبه

 ,Vijayalakshmi & Bhattacharyya) شوند می شناخته

 عنوانبه ای فزاینده طور به هیجانی سرایت مفهوم (.2012

 بر کلیدی متغیری عنوانبه و شود می شناخته رسمیت یک
 & Kour) گذارد می اثر سازمانی گوناگون های جنبه

Ansari, 2024). و گروهی فردی، نتایج بر هیجانی سرایت 
-روان (.Golverdi et al., 2022) گذارد می تأثیر سازمانی

 سرایت پدیدۀ تأثیر درک هدف با سازمانی رفتار و شناسی
 با اند. کرده رشد موازی صورت به و زیادی حد تا هیجانی

 و گروهی سرایت روی بر بیشتر سازمانی نتایج حال این
 (Barsade et al, 2018) اند کرده تمرکز بینیپیش

 در انسجام که است آن از حاکی شده انجام های پژوهش
 در عملکرد همچنین و بوده بیشتر محوروظیفه گروهای
 ارزشی دارای کارکناناش که زمانی اجتماعی حامی گروهای
 & Herrando) است بوده بالاتر بودند، یکسان

Constantinides, 2021.) طور به ها سازمان ازآنجاکه 
 و کارگروهی سمت به فردمحور نهاد یک از ای فزاینده

 مفهوم کنند، می حرکت سیستمی رویکرد همان یا افزایی هم
 Kour) کند می پیدا بیشتری اهمیت گروهی زمینۀ در هیجانات
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& Ansari, 2024.) که اند کرده ثابت همچنین پژوهشگران 

 جمله از هوشیاری بیشتر ابعاد در تواند می هیجانی سرایت
 خلق افراد درآن که فرآیندی دهد. رخ اجتماعی هیجانی مقایسۀ

 در چه  آن به و کنند می مقایسه یکدیگر با را خود خوی و
 Bettiga et) دهند می پاسخ رسد، می نظر به مناسب محیط

al, 2020.) بر نامحسوس صورت به گروهی هیجانی سرایت 

 از رفتاری نتایج و گذارد می تأثیر گروه کلیدی های نگرش
 در را گروه اعضای بین درگیری و همکاری میزان جمله

 (.Barsade et al, 2018) سازد می مشخص ها سازمان

 در که باشد می خاصی شدت دارای تواند می فرد هیجانات
 شود ترکیب یکدیگر با ها آن هیجانات دیگران، با تعامل هنگام

 & Herrando) شوند می دگرگونی دچار و

Constantinides, 2021.)  

  رهبران در هیجانی سرایت 2.2
 کنند. می تسخیر را ذهن و قلب رهبران آن توسط که فرآیندی
 خود شیفتۀ را سازمانی دانشمندان که هاست مدت ها آن پیروان
 دارای موفق رهبران که است این بر باور بیشتر اند. کرده

 که باشد می پیروانشان بخش الهام که هستند نامشهودی عوامل
 یا کاریزماتیک رهبران عنوان تحت آن از پژوهشگران

 واقعا   آیا (.Barsade et al, 2018) اندکرده یاد آفرین تحول

 عامل دو یابند؟ می سرایت پیروان به رهبران توسط هیجانات
 انتقال برای رهبران توانایی پدیدۀ این درک برای مهم

 سرایت به نسبت پیروان های حساسیت و دیگران به هیجانات
 در هیجانی سرایت باعث تنهانه رهبران باشد. می هیجانی
 مهم بخش یک به هیجانی سرایت بلکه شوند، می خود کارکنان

 هستند کاریزماتیک و آفرینتحول رهبران بخش آن دارد، نیاز
(Bhusan & Jain, 2024.) از یکی هیجانی سرایت 

 از آفرینتحول رهبران که باشد می ای برجسته های مؤلفه
 ,Kour & Ansari) گذارند می اثر خود پیروان بر آن طریق

 سرایت ها آن پیروان به رهبران هیجانات که زمانی (.2024

 دارد، آنان بر رهبری ادراکات که عمیقی نتایج و یابند می
 ,Kour & Ansari) کند می روشن را کار با مرتبط نتایج

 نمایان تجربی صورت به محققان تحقیقات نتایج (2024

 خود پیروان به را خود هیجانات رهبران درواقع که گردیده
 با مرتبط فرآیندهای بر هیجانی سرایت این و داده سرایت
 مثبت خلق دارد. مثبتی تأثیر تلاش و هماهنگی جمله از گروه
 مثبت هیجانات که فردی گروه اعضای منفی، برابر در

 که گردیده منجر هیجانات این است، کرده تجربه را بیشتری
 به نسبت به و دهند بروز خود از بیشتری هماهنگی گروه این

 تریکم تلاش دارند منفی روحیۀ با رهبرانی که های گروه
 ,Barsade et al) دهند انجام خود پیروان هماهنگی جهت

 بهبود باعث رهبران وسیلۀ به مثبت هیجانی سرایت (2018

 سرایت درواقع شود. می پیروان عملکرد افزایش و عملکرد
 تبیین جهت آفرین تحول رهبران برای کلید یک مثبت هیجانی

 ,Bhusan & Jain) هاست آن پیروان اثربخشی زیربنایی

 رهبران که دارد وجود این بر مبتنی هایی یافته (.2024

 خود پیروان در که را خلقی حالات از استفاده با توانند می
 دهند سرایت آنان به را مثبت خوی و خلق کنند، می ایجاد

(Kour & Ansari, 2024.) مثبت خوی و خلق بین ارتباط 

 سرایت و رهبر کاریزمای از پیروان اداراکات رهبران،

 را باور این از حمایت پیروان، و رهبران بین مثبت هیجانات
 انتقال مردم از هایی گروه توسط تواند می هیجانی سرایت که

 و خلق توانند می گروه اعضای بنابراین کند می تأیید یابد،
 فرآیندی به منجر که دهند گسترش خود بین را مثبت خوی
 ,Barsade et al) شود می هیجانی مارپیچ عنوان تحت

 متقابل وابستگی که هایی گروه میان در پدیده این (.2018
 & Bhusan) شود می دیده بیشتر دارند، بالاتری ای وظیفه

Jain, 2024.)  

 پژوهش پیشینۀ 2.2
 در پژوهشی ندرتبه که داد نشان پژوهش، ادبیات مطالعۀ
 سرایت پدیدۀ بررسی به که است گرفته صورت کشور داخل

 اولین ازجمله حاضر پژوهش و باشد پرداخته هیجانی
-نزدیک از برخی ادامه در باشد.می زمینه این در هاپژوهش

 مورد حاضر، پژوهش با مفهومی لحاظ از هاپژوهش ترین
 در (2024) همکاران و شناسیزدان اند.گرفته قرار بررسی
 هایسازمان در عاطفی کار برای مدلی عنوان با پژوهشی
 کار ابعاد که یافتند دست نتیجه این به ،مندنظام مرور خدماتی:
 و میانجی عوامل گر،تعدیل عوامل مؤثر، عوامل عاطفی،
 تشکیل عاطفی کار مدل در را فراگیر مضمون پنج پیامدها،

 نسبت جامع دید تقویت با هاآن پژوهش نتایج همچنین دهند. می
 کار کیفیت افزایش جهت در ها سازمان به عاطفی، کار به

 یاری عاطفی کار های آسیب کاهش و کارکنان عاطفی
 تحت پژوهشی در (2022) همکاران و وردی گل .رساند می

 سرایت پدیدۀ پیشایندهای از کارکنان زیستۀ تجربۀ فهم عنوان
 یافتند دست نتیجه این به کووید گیری همه دوران در هیجانی

 بحران، زمان در شامل هیجانی سرایت پیشایندهای که
 هیجانات، بیشتر دریافت یا و انتقال برای را زمینه تواند می
 در بایستی ها سازمان و آورد فراهم منفی هیجانات خصوصبه
 موجب که هایی زمینه و شرایط عوامل، مدیریت به دوره این

 بیشتری توجه شود، می کار های محیط در هیجانات سرایت
 با پژوهشی در (2022) همکاران و قندهاری باشد. داشته
 خودکارآمدی هایمؤلفه بر نواهم رهبری نقش تبیین عنوان
-دانش هایسازمان در کارکنان جمعی خودکارآمدی و مدیران

 ایجاد با نواهم رهبران که کردند بیان ،کیفی پژوهشی بنیان:
 افراد به نسبت دلسوزی و همدلی برقراری مشترک، اندازچشم

 در فضایی آن، تسری و مثبت خوی و خلق بودن دارا و
 و انگیزه از مملو ،پویایی عین در که کنندمی ایجاد سازمان
 توانمندسازی به فضا این که است افراد میان متقابل اعتماد
 عملکردشان بهبود ،افراد ۀروحی افزایش موجب کرده، کمک

 که داد نشان نتایج عبارتی به .گرددمی شغلی رضایت نهایتا   و
 جمعی خودکارآمدی و مدیران خودکارآمدی با نواهم هبریر

 دارد. رابطه ،کارکنان

 توانمی گرفته، صورت خارجی هایپژوهش درخصوص
 پژوهشی در (2012) ایباتاچار و یالاکشمیجایو که کرد بیان
 و یفرد رفتار با آن ارتباط و هیجانی تیسرا عنوان تحت
 عوامل ـ1 که یافتند دست نتایج این به یسازمان یندهایفرآ

 دیگران، به حساسیت خودآگاهی، های مؤلفه شامل فردیی
 مشتمل فردی میان عوامل ـ2 همدلی، و خودکنترلی استرس،

 و قدرت ای: زمینه عوامل و تناسب، اعتماد، انسجام، از
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 ـ3 کار  نیروی تنوع و ها گروه ترکیب رهبری، وضعیت،
 بر توانند می خود نوبۀ به هیجانی سرایت میزان و سطح

 پژوهشی در (2015) تی بگذارند. تأثیر سازمانی عملکرد
 تیسرا یندهایفرآ نقش و یرهبر :هیجانی وندیپ عنوان تحت
 این به .یسازمان مختلف سطوح در آشکار و یضمن یعاطف
 شکل دو دارای هیجانی سرایت فرآیند که یافتند دست نتیجه
 فرد، بین و درون سطوح در باشد. می ضمنی و صریح
 که باشد ضمنی زیادی حد تا که دارند تمایل هیجانی سرایت

 فرآیند یک صورت به که هیجانی سرایت از سازیمفهوم با
 زیادی حد تا فرآیند یک عنوان به باشد. می سوهم است،
 سطوح در حال این با دارد. ناخوداگاه و ضمنی ماهیت
 به هیجانی سرایت فرآیندهای سازمانی، و گروهی فردی، میان

 صورت به ها آن پیروان و رهبران بین در و فعال صورت
 را پژوهشی (2021) همکاران و هراندو باشند. می صریح
 و کلی روی خلاصه هیجانی: ۀپدید سرایت عنوان تحت

 است آن از حاکی پژوهش های یافته دادند. انجام آتی روندهای
 هیجانی سرایت ایجاد باعث تواند می اجتماعی مراودات که
 و بارساد گردد. بیماری بروز به منجر و شود افراد بین

 هیجانی سرایت عنوان با خود پژوهش در (2018) همکاران
 های حوزه در هیجانی سرایت بررسی به سازمانی زندگی و

 تیمی، نتایج و هادینآفر جمله از سازمانی زندگی مختلف
 گیریتصمیم و مشتری نگرش و کارکنان کار رهبری،
 عطف نقطه مانند آینده تحقیقاتی های حوزه همچنین پرداختند.
 و سرایت ضد ۀپدید منفی، برابر در مثبت هیجانی سرایت
 هیجانی سرایت بر را ای رایانه فناوری و ارتباطات تأثیر
 که است آن از حاکی پژوهش نتایج دادند. قرار بررسی مورد
 بر افراد، عاطفی های ویژگی یا خو و خُلق احساسات، بیان

 و گذارد می تأثیر سازمان یا گروه فرد، در کلیدی پیامدهای
 دهند. می قرار تأثیر تحت نیز را افراد سایر رفتار و احساسات

 سرایت عنوان با خود پژوهش در (2018) همکاران و هتفلید
 بررسی به فرهنگی متقابل های دیدگاه ها:سازمان در هیجانی
 در هیجانی سرایت بر اجتماعی ۀزمین و تقلید توجه، تأثیر
 مطالعات انجام با ها آن پرداختند. سازمانی و شغلی های محیط

 در سرایت و تقلید اگرچه که رسیدند نتیجه این به موردی،
 ۀزمین و قدرت جنسیت، فرهنگ، اما دارد وجود جا همه

 بر و کنند مهار یا تقویت را یندهاآفر این تواند می اجتماعی
 تأثیر سازمانی های محیط در سرایت و تقلید مختلف انواع

 بگذارند.

 پژوهش یشناس روش2 
 و کیفی صورت به و آمیخته پژوهش پایۀ بر حاضر پژوهش

 هدف، نظر از که است استقرایی قیاسی پارادایم در کمی
 گیرد.می قرار اکتشافی هایپژوهش زمرۀ در و کاربردی
 در نظرانصاحب و خبرگان حاضر پژوهش آماری جامعۀ
 دواتی های سازمان مدیران از متشکل که هستند پژوهش حوزۀ
 براساس و هدفمند گیرینمونه روش از استفاده با که هستند
 نمونه اعضای عنوانبه آنان از نفر 20 نظری اشباع اصل

 ،18 هایمصاحبه در اینکه دلیل به درواقع است. شده انتخاب
 اطلاعات به بتوان که نشد یافت جدیدی اطلاعات 20و 19
 مصاحبه کیفی بخش در داده گردآوری ابزار افزود. قبلی

 در محققین توسط شده انجام هایمصاحبه است. یافته ساختار
 اشاره مورد نکات از و انجام ایدقیقه چهل تا سی بازه یک

 زیر جدول در مصاحبه پروتکل شد. بردارییادداشت خبرگان
 است. شده آورده

 

 مصاحبه پروتکل .1 جدول

 سؤالات ردیف

 باشند؟ تر موفق خود کارکنان به هیجانات انتقال در مدیران و رهبران که گردد می منجر هایی مشخصه چه 1

 شود؟ می سازمان در هیجانات تقویت به منجر مواردی چه 2

 باشد؟ داشته تواند می ابعادی چه هیجانی سرایت پدیدۀ 3

 داشت؟ خواهد دنبال به دولتی های سازمان برای پیامدهایی چه هیجانی، سرایت پدیدۀ پیدایش 4

 

-مدل نامةپرسش کمی، بخش در داده گردآوری ابزار همچنین

 درخصوص باشد.می فازی کل تفسیری ساختاری سازی
 نامهپرسش این که است توضیح به لازم کمی بخش نامۀپرسش

 و سطر که شد طراحی [16×16] ماتریس یک قالب در

 دهند.می تشکیل هیجانی، سرایت هایمؤلفه را آن هایستون
 همان به ایمیلی و تلفنی حضوری، صورت به نامهپرسش این

 هاآن از و شد داده بودند نفر 20 تعداد که قبلی مرحلۀ خبرگان
 ساختاری سازیمدل الگوریتم براساس که شد درخواست
 بررسی برای دهند. پاسخ آن به (5 و 4 )جدول تفسیری
 از کیفی بخش در اطلاعات گردآوری ابزار پایایی و روایی
 میان کدگذار درون پایایی و نظری روایی و محتوایی روش
 برای 76/0 توافق ضریب با آن پایایی که شد استفاده کدگذار
 تأیید کدگذار میان پایایی برای 83/0 و کدگذار درون روش

 بخش در هاداده گردآوری ابزار پایایی و روایی همچنین شد.
 ضریب که بود بازآزمون پایایی و محتوا اعتبار روایی کمی،
 پژوهش این در داشت. نامهپرسش پایایی تأیید از نشان 88/0

 و محتوا تحلیل روش از کیفی بخش در هاداده تحلیل برای
 برای همچنین شد. استفاده تیاطلس افزارنرم با کدگذاری

 فازی کل تفسیری-ساختاری سازیمدل روش از کمی تحلیل
 است. شده گرفته بهره

 پژوهش یها افتهی2 

 شناختیجمعیت هاییافته 2.1
  است. زیر جدول صورت به پژوهش شناختیجمعیت هاییافته
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 نمونه اعضای شناختیجمعیت هایویژگی .2 جدول

 فراوانی سمت فراوانی تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت

 3 ارشد مدیران 8 کارشناسی 3 سال 30 تا 20 17 مرد

 12 میانی مدیران 9 ارشد کارشناسی 11 سال 40 تا 31 3 زن

 5 عملیاتی مدیران 3 دکتری 6 بالا به سال 41  

 

 کیفی بخش های یافته 2.2
 خبرگان، با مصاحبه انجام از پس پژوهش، از بخش این در
 از استفاده با شد منتقل تیاطلس افزارنرم به مصاحبه متن

 هیجانی سرایت انواع کدگذاری، و محتوا تحلیل روش
 ،3 جدول در شده انجام هایمصاحبه از اینمونه شد. شناسایی
 است. شده آورده

 

 

 شده انجام هایمصاحبه از اینمونه .2 جدول

 استخراجی کد سوال

 و عواطف که باشند داشته تمایل سازمان در افراد برخی که شود می منجر هایی مشخصه چه شما نظر به .1
 دهند؟ انتقال دیگران به را خود هیجانات

 افرادی معمولا   گرا برون افراد هیجانیه، سرایت مهمه هایویژگی از یکی افراد، بودن گرابرون و گرادرون
 اجتماعی دلیل به و هستن تریقوی رهبرای معمولا   افراد این برن، می لذت صحبت از و ترن فعال و خونگرم

 کنن. می منتقل بقیه به رو خودشون هیجانات ترراحت خیلی بودن

 شخصیتی های تیپ

 شوند؟ می سازمان در هیجانی سرایت تقویب به منجرر مواردی چه .2
 داشته زیادی مشارکت کارکنانش و کنه استفاده افرادش بین تیمی کار از باید باشه آوری نو به سازمان توجه اگه

 که میشه باعث ام دلیل همین دارن بالاتری پذیریانعطاف و کمه رسمیت سازمانا این توی کلی صورت به باشن
 داشته بیشتری بروکراسی سازمان چی هر اما کنن منتقل رو خودشون احساسات و هیجانات تر راحت افراد
 بین تریکم هیجانی سرایت باشه هاش هزینه کاهش هدفش و باشن شده استاندارد صورت به فعالیتاش باشه

 داره. وجود کارکناش

 سازمانی فرهنگ

 داشت؟ خواهد دنبال به ها سازمان برای پیامدهایی چه هیجانی، سرایت پدیدۀ پیدایش .3
 همین ولی بشه کارکنان بین شوق شور و همدلی حس ایجاد فردی، و سازمانی اهداف سوسازیهم باعث میتونه
 بحران ی یا و باشن ناراضی الان وضعیت از افراد سری یک ممکنه یعنی باشه لبه دو شمشیر ی تونه می پدیده

 بیشتر رو مشکلات تونه می هیجانی سرایت مورد این توی که باشه اومده پیش
 بشه. کارکنان بین انگیزه و کارایی کاهش به منجر و بده بروز هست که چیزی اون از

 در همدلی افزایش
 کاهش سازمان،
 کارایی و انگیزه

 باشد؟ داشته تواند می ابعادی چه هیجانی سرایت پدیدۀ 4.

 با بحث حالا یا یاد، می پیش براشون خارجی ناخوشنودی یکسری افراد گاهی که صورته این به ابعاد از یکی
 اینکه جای به میاد کارمند همون حالا ناراحته. کارمند دلیلی، هر به حالا یا و رندوم فرد ی یا خانواده همسر،
 و مشتری چه یا و باشه همکار طرف چه حالا میکنه، خالی بقیه سر خودشو های ناخوشنودی کنه آروم خودشو
 بیشتر اگه و مشتریه، نارضایتی اش نمونه ی که میشه جدی مشکل ی باعث و میدن انجام کارو همین دقیقا اونام

 میشه. هم تری جدی موارد به منجر کنه پیدا نمود

 تایم هارد

 

-نرم در هامصاحبه تمامی محتوای تحلیل از پس درنهایت،

 و شناسایی هیجانی سرایت هایمؤلفه تی،اطلس افزار
 است. زیر جدول صورت به آن کامل شرح که شدند کدگذاری

 

 

 هیجانی سرایت هایمؤلفه .2 جدول

-توصیف کدهای شناسه

 کننده
 مقولات فراگیر کدهای کنندهتوصیف کدهای

ER1 گراییبرون یا گرایی درون 
 شخصیتی هایتیپ

 
 هیجانی یا منطقی ER2 یابیریشه
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ER3 شایستگی یا خودگذشتگی از 

 جنسیتی هایتفاوت
ER4 بودن نگرجزیی یا نگریکلی 

ER5 
 بودن غیرکلامی یا کلامی

 ارتباطات
ER6 بودن قبلیههم و نژادهم 

 مشترک دیدگاه ER7 منسانی اثر
ER8 مشترک جنسیت 

ER9 اعتمادسازی 

 انگیزه ایجاد و مشوق ER10 افشاگری خود و خودگشودگی
ER11 تجربیات 

ER12 بورکراتیک فرهنگ 

 سازمانی فرهنگ

 سرایت هایکنندهتقویت
 هیجانی

ER13 ایقبیله فرهنگ 

ER14 کارآفرینانه فرهنگ 
ER15 مأموریتی فرهنگ 

ER16 پایین به بالا ارتباط 

 بالا به پایین ارتباط ER17 سازمانی ارتباطات نوع
ER18 افقی ارتباط 

ER19 انسانی سرمایۀ 

 مدنی جامعۀ ER20 اجتماعی سرمایۀ سطح

ER21 امنیت 
ER22 خودآگاهی 

 خودمدیریتی ER23 هیجانی هوش

ER24 دگرمدیریتی 
ER25 آیند ناخوش احساسات 

 هاردتایم

 هیجانی سرایت ابعاد

ER26 پرخاشگری 
ER27 سرکوب 

ER28 شناخت 

 ارزش ER29 عاطفی تقابل
ER30 متقابل درک 

ER31 دهی جهت 

 شوق و شور ER32 احساسات و عواطف گذاریاشتراک

ER33 همدلی 
ER34 تفسیر 

 شناخت ER35 هیجانی تراوش

ER36 حس 
ER37 شوق 

 در سرزندگی و شادی احساس
 کارکنان

 هیجانی سرایت پیامدهای
 منفی و مثبت

ER38 انگیزه 
ER39 هیجان 

ER40 کارایی 

 سازمانی شهروندی وظیفه ER41 سازمان در همدلی افزایش

ER42 نوآوری 

ER43 سازمانی مخرب رفتار 

 پایین وری بهره ER44 سازمانی مسموم جو پیدایش

ER45 سازمان ترک 

ER46 نفعانذی نارضایتی 

 رکود ER47 وریبهره و کارایی و انگیزه کاهش

ER48 سازمان مرگ و افول 
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داد. ارائه را زیر مضامین شبکۀ پژوهش، هاییافته براساس توانمی درنهایت

 

 هیجانی سرایت مضامین شبکۀ .1 نمودار

 کمی بخش هاییافته 2.2

 سازیمدل تحلیل 2.2.1

 فازی کل تفسیری ساختاری سازیمدل روش 2.2.1.1
 با مواجهه برای صحیحی گزینه تفسیری ساختاری سازیمدل

 بین روابط و سطح تعیین شناسایی منظور به مبهم موضوعات
 از (.1394 همکاران، و رمضانیان) باشدمی کیفی هایمؤلفه
 که است شده تلاش بسیاری، هایپژوهش طی دیگر، سویی
 تفسیری ساختاری سازیمدل به 1تفسیری ساختاری سازیمدل
 شدهمعرفی سوشیل سوی از که یابد ارتقا فازی کل
 سازیمدل روش نهایتدر و (2014 ،2سوشیل و سورواستوا)

 و خاتوانی هایپژوهش در فازی کل تفسیری ساختاری
 قرار استفاده مورد (2019) 4بامل و (2015) 3همکاران

 است. گرفته

 زبانی متغیرهای تعریف اول: مرحلۀ
 مجموع ماتریس تشکیل به نوبت ها،مؤلفه شناسایی از پس
 بر مؤثر عوامل عنوانبه مؤلفه 16 اینکه به توجه با .شودمی

 یک لذا شدند، شناسایی هیجانی سرایت پدیدۀ گیریشکل
 آن هایستون و سطر که شد تشکیل [16×16] ماتریس

 هجانی سرایت پدیدۀ گیریشکل بر مؤثر عوامل بر مشتمل
 شد درخواست خبرگان از ماتریس، تشکیل از پس باشند.می
 ساختاری سازیمدل روش براساس را شده تشکیل ماتریس که

 کنند. تکمیل زیر جدول از استفاده با فازی، کل تفسیری

                                                      
1 Interpretive structural modeling 
2 Srivastava & Sushil 
3 Khatwani et al 
4 Bamel et al 

 تفسیری ساختاری سازیمدل روش در زبانی متغیرهای
 داده نشان زیر جدول در که مثلثی فازی اعداد توسط فازی کل
 شوند.می تعریف است، شده

 سرایت هیجانی 

 ریشه یابی 

 تیپ های شخصیتی

 جنسیت

 اثر منسانی

 خود گشودگی

 تقویت کننده ها

 فرهنگ سازمانی

 نوع ارتباطات سازمانی

 سطح سرمایه اجتماعی

 هوش هیجانی

 ابعاد 

 هارد تایم

 تقابل عاطفی

 اشتراک عواطف

 تراوش هیجانی

 پیامدها

 شادی و نشاط در کار

 افزایش همدلی در سازمان

 جو مسموم سازمانی

 کاهش انگیزه و کارایی
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 زوجی مقایسات برای زبانی متغیرهای تعریف .5 جدول

 زبانی متغیرهای لاتین معادل مقادیر

(0/75, 1, 1) VH (very high influence) زیاد خیلی 

(0/5, 0/75, 1) H (high influence) زیاد 
(0/25, 0/5, 0/75) L (low influence) کم 

(0, 0/25, 0/5) VL (very low influence) کم خیلی 
(0, 0, 0/25) NO (No influence) تأثیر بدون 

 

 درونی روابط فازی ماتریس تشکیل دوم: مرحلۀ
  1متغیرها

 زیر جدول از ماتریس این در روابط نوع تعیین برای
 شود.می استفاده

                                                      
1 Fuzzy Structural Self-Interaction Matrix 
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 نمادها تعریف .6 جدول

 نماد مفهوم نماد

V i به منجر j (سطر عامل i ستون به رسیدن ساز زمینه j) 

A j  به منجر i (سطر عامل i ستون به رسیدن ساز زمینه j) 

X نیب دوطرفه ۀرابط i و j ند(گریهمد سازنهیزم( دارد وجود. 

O عنصر دو نیب یارتباط نوع چیه i و j ندارد وجود. 

 

 1مجموع ماتریس تشکیل سوم: مرحلۀ
 تجمیع ماتریس مد، طریق از هانامهپرسش آوریجمع از پس

 است. شده ارائه 6 جدول در که شد تشکیل خبرگان نظرات

                                                      
1 Structural Self-Interaction Matrix 
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 مجموع ماتریس .7 جدول

 

 است، شده مشخص جدول در طورکههمان جدول: تفسیر
 این به که باشدمی A(VH) ،2 به 1 مؤلفۀ تأثیر میزان

 (Very High) زیادی خیلی تأثیر 1 بر 2 مؤلفۀ معناست:

 دارد.

 مجموع زوجی ماتریس تشکیل چهارم: مرحلۀ
 زمان شد. تکمیل خبرگان توسط مجموع ماتریس اینکه از پس

 برای رسد.می مجموع زوجی ماتریس تشکیل و آن تکمیل
 شود:می عمل زیر روش به مجموع، زوجی ماتریس تکمیل

 فازی کمی اعداد و مفهومی نمادهای کمک به ماتریس تکمیل نحوۀ .8 جدول

  
 و i خانه نماد

j 

 i خانه فازی نماد
 j و

 i قرینه خانه نماد
 j و

 i قرینه خانه فازی نماد
 j و

V 

V(VH): متغیر i بر j دارد زیادی خیلی تأثیر. VH (0/75, 1, 1) NO (0, 0, 0/25) 

V(H): متغیر i بر j دارد زیادی تأثیر. H (0/5, 0/75, 1) NO (0, 0, 0/25) 

V(L): متغیر i بر j دارد کمی تأثیر. L 
(0/25, 0/5, 

0/75) 
NO (0, 0, 0/25) 

V(VL): متغیر i بر j دارد کمی خیلی تأثیر. VL (0, 0/25, 0/5) NO (0, 0, 0/25) 

A 

A(VH): متغیر j بر i دارد زیادی خیلی تأثیر. NO (0, 0, 0/25) VH (0/75, 1, 1) 

A(H): متغیر j بر i دارد زیادی تأثیر. NO (0, 0, 0/25) H (0/5, 0/75, 1) 

A(L): متغیر j بر i دارد کمی تأثیر. NO (0, 0, 0/25) L (0/25, 0/5, 0/75) 

A(VL): متغیر j بر i دارد کمی خیلی تأثیر. NO (0, 0, 0/25) VL (0, 0/25, 0/5) 

X 

X(VH): متغیر j بر i  همچنین و i بر j متقابل تأثیر 

 .دارد زیادی خیلی
VH (0/75, 1, 1) VH (0/75, 1, 1) 

X(H) H (0/5, 0/75, 1) H (0/5, 0/75, 1) 

X(L) L 
(0/25, 0/5, 

0/75) 
L (0/25, 0/5, 0/75) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 های تیپ
 شخصیتی

 
A(VH

) 

V(L

) 

V(VH

) 
A(H) 

A(VL

) 
O(NO

) 
X(VH

) 

V(VH

) 
V(VH

) 
V(VH

) 
V(H) 

V(VH

) 
V(H) 

V(VL

) 

V(VL

) 

 های تفاوت
 جنسیتی

  
A(L

) 
V(H) A(L) 

O(NO

) 
O(NO

) 
V(H) 

V(VL

) 
V(H) 

V(VH

) 
V(H) 

O(NO

) 
O(NO

) 

O(NO

) 

O(NO

) 

    منسانی اثر
O(NO

) 
X(H) 

V(VL

) 

O(NO

) 
O(NO

) 
O(NO

) 
O(NO

) 

O(NO

) 
O(NO

) 
V(H) 

X(VH

) 
X(VH

) 

V(VH

) 

     تایم هارد
A(VL

) 
O(NO

) 
O(NO

) 
O(NO

) 
O(NO

) 
X(H) X(H) 

X(VH

) 
V(VL

) 
V(L) V(L) V(H) 

 فرهنگ
 سازمانی

     
X(VH

) 
V(L) 

O(NO

) 
V(H) V(L) V(H) 

O(NO

) 
V(VH

) 
X(VH

) 
X(VH

) 

X(VH

) 

 نوع
 ارتباطات
 سازمانی

      
V(VL

) 
O(NO

) 
V(L) V(H) 

V(VL

) 
O(NO

) 
V(VH

) 
X(VH

) 
V(H) 

X(VH

) 

 سطح
 سرمایۀ
 اجتماعی

       V(L) V(H) 
O(NO

) 

O(NO

) 

V(VL

) 
X(H) X(H) X(L) 

V(VL

) 

خودگشود
 و گی

خودافشاگر
 ی

        V(H) V(L) 
V(VH

) 
X(L) V(L) X(L) 

O(NO

) 
V(L) 

 هوش
 هیجانی

         X(H) X(L) 
O(N0

) 

X(VH

) 
X(VH

) 
X(H) 

X(VH

) 

 تقابل
 عاطفی

          X(H) V(H) X(L) V(H) V(H) V(H) 

 کاهش
 و انگیزه
 کارایی

           X(H) 
X(VL

) 
X(L) X(L) X(L) 

 افزایش
 در همدلی

 سازمان

            
O(NO

) 
O(NO

) 

O(NO

) 

O(NO

) 

 اشتراک
 عواطف

             
X(VH

) 
O(NO

) 

O(NO

) 

 تراوش
 هیجانی

              V(H) V(H) 

 مسموم جو
 سازمانی

               
X(VH

) 

 و شادی
 و نشاط

 سرزندگی
 کار در
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X(VL) VL (0, 0/25, 0/5) VL (0, 0/25, 0/5) 

X(VH, H)* VH (0/75, 1, 1) H (0/5, 0/75, 1) 

 
 ,X(VH,L), X(VH,VL), X(H,VH), X(H,L), X(H,VL) ، X(L,VH), X(L,H),X(L,VL) نظیر ترکیباتی تمام برای*

X(VL,VH), X(VL,H), X(VL,L) خانه (i, j) گیرد.می را دوم ۀمؤلف نماد آن، ۀقرین خانه و اول ۀمؤلف نماد 

O O(NO) NO (0, 0, 0/25) NO (0, 0, 0/25) 

 

 تشکیل مجموع زوجی ماتریس ،8 جدول به باتوجه بنابراین
 شد.

 مجموع زوجی ماتریس .9 جدول

 

 1نهایی یفاز یابیدست ماتریس ایجاد پنجم: مرحلۀ
 با نهایی یفاز یابیدست ماتریس بایستمی مرحله این در

 شود. پر مفهوم هر معادل فازی اعداد

                                                      
1 Fuzzy reachability matrix 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 NO L VH NO NO N0 VH VH VH VH H VH H VL VL  شخصیتی های تیپ

 VH  NO H NO NO NO H VL H VH H NO NO NO NO جنسیتی های تفاوت

 NO L  NO H VL NO NO NO NO NO NO H VH VH VH منسانی اثر

 NO NO NO  NO NO NO NO NO H H VH VL L L H تایم هارد

 H L H VL  VH L NO H L H NO VH VH VH VH سازمانی فرهنگ

 VL NO NO NO VH  VL NO L H VL NO VH VH H VH سازمانی ارتباطات نوع

 NO NO NO NO NO NO  L H NO NO VL H H L VL اجتماعی سرمایۀ سطح

 VH NO NO NO NO NO NO  H L VH L L L NO L خودافشاگری و خودگشودگی

 NO NO NO NO NO NO NO NO  H L NO VH VH H H هیجانی هوش

 NO NO NO H NO NO NO NO H  H H L H H H عاطفی تقابل

 NO NO NO H NO NO NO NO L H  H VL L L L کارایی و انگیزه کاهش

 NO NO NO VH NO NO NO L NO NO H  NO NO NO NO سازمان در همدلی افزایش

 NO NO NO NO NO NO H NO VH L VL NO  VH NO NO عواطف اشتراک

 NO NO VH NO VH VH H L VH NO L NO VH  H H هیجانی تراوش

 NO NO VH NO VH NO L NO H NO L NO NO NO  VH سازمانی مسموم جو

 در سرزندگی و نشاط و شادی
 کار

NO NO NO NO VH VH NO NO VH NO L NO NO NO VH  
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 نهایی فازی یابیدست ماتریس .10 جدول

 نفوذ قدرت 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

ها تیپ
 ی

شخص
 یتی

 (0, 0, 

0/25) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/75, 

1, 1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 1, 

1) 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0, 
0/25, 

0/5) 

(0, 0/25, 

0/5) 

(5/75,8,9/

75) 

ه تفاوت
 ای

جنسیت
 ی

(0
/7

5
, 1

, 1
)

 

 
(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0, 

0/25, 

0/5) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0/75, 1, 

1) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(3/5,5/25,

8/5) 

 اثر
 منسانی

(0
, 0

, 0
/2

5
)

 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 
 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0, 0/25, 

0/5) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 1, 

1) 

(3/5,5/25,

8/25) 

 هارد
 تایم

(0
, 0

, 0
/2

5
)

 

(0, 0, 

0/25) 
(0, 0, 

0/25) 
 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0, 
0/25, 

0/5) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(2/75,4/5,

8) 

فرهن
 گ

سازما
 نی

(0
/5

, 0
/7

5
, 1

)
 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0, 

0/25, 

0/5) 
 

(0/75, 1, 

1) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 1, 

1) 

(6/5,9/75,

12/25) 

 نوع
ارتباطا
 ت

سازما
 نی

(0
, 0

/2
5
, 0

/5
)

 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 
 

(0, 

0/25, 

0/5) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0, 0/25, 

0/5) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0/75, 1, 

1) 

(4/25,6/7

5,9/5) 

 سطح
 ۀسرمای
اجتماع
 ی

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 
(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 
 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 
0/25, 

0/5) 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0, 0/25, 

0/5) 

(2,3/75,7/

5) 

خودگ
 شودگی
 و

خوداف
 شاگری

(0/75

, 1, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 
 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0/75, 1, 

1) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(3/25,5/2

5,8/25) 

 هوش
 هیجانی

(0, 0, 

0/25) 
(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 
 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(3/25,4/7

5,8) 

 تقابل
 عاطفی

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 
0/75, 

1) 
 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(3/75,5/7

5,9/5) 
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 یفاز یها داده لیتبد روش با زداییفازی ششم: مرحلۀ
 1واضح یازهایامت به

 وسیلۀ به که دهدمی ارائه را قطعی ارزش روش این
 امتیاز تعیین براساس شده ارائه (2003) 2تژنگ و اپریکویچ
 حاصل فازی اعداد مینیمم و ماکسیمم طریق از چپ و راست

 سطر برای هم شود: محاسبه 1 رابطۀ بایستی نخست شود.می
 محاسبه را بالا و متوسط پایین، حد مجموع ستون برای هم و

 کسر پایین حد مینیمم از را بالا حد ماکسیسم سپس و کرده
 آید. دست به دلتا تا کرده

 دست به را سطر در پایین و میانه و لابا حدهای مجموع
 فازی نفوذ قدرت ،شوند محاسبه سطر برای اگر که آوریممی
 قدرت شوند محاسبه هاستون برای اگر و آیدمی دست به

 بزرگترین ،بالا حدهای مجموع در دهند.می نشان را وابستگی

                                                      
1 Converting Fuzzy Data into Crisp Scores 
2 Opricovic & Tzeng 

(R) ترینکوچک پایین حدهای در و (L) و آورده دست به را 

 .آیدمی دست به ∆ که نماییممی کسر هم از

 قدرت محاسبۀ از پس که است این 𝑚𝑖𝑛(𝑙𝑘) از منظور
 هر پایین و متوسط بالا، حد )مجموع مؤلفه هر برای نفوذ

 نویسیم.می را شده محاسبه پایین حد ترینکم سطر(،

 قدرت محاسبۀ از پس که است این 𝑚𝑎𝑥(𝑢𝑘) از منظور
 هر پایین و متوسط بالا، حد )مجموع مؤلفه هر برای نفوذ

 نویسیم.می را شده محاسبه بالای حد بیشترین سطر(،

 هر برای ستون، بر علاوه را مراحل این از )هرکدام
 دهیم(.می انجام نیز سطر

 

𝐿 = 𝑚𝑖𝑛(𝑙𝑘) 

𝑅 = 𝑚𝑎𝑥(𝑢𝑘) 

∆= 𝑅 − 𝐿 

 کاهش
 انگیزه
 و

 کارایی

(0, 0, 
0/25) 

(0, 0, 
0/25) 

(0, 0, 
0/25) 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0, 0, 
0/25) 

(0, 0, 
0/25) 

(0, 0, 
0/25) 

(0, 0, 
0/25) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/5, 
0/75, 

1) 
 

(0/5, 
0/75, 

1) 

(0, 
0/25, 

0/5) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(2/5,4/5,8
/25) 

 افزایش
 همدلی
 در

سازما
 ن

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 1) 
 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(1/5,2/25,

6) 

اشترا
 ک

عواط
 ف

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0/75, 1, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 
 

(0/75, 

1, 1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(2/25,3/5,

6/75) 

 تراوش
 هیجانی

(0, 0, 
0/25) 

(0, 0, 
0/25) 

(0/75, 1, 
1) 

(0, 0, 
0/25) 

(0/75, 
1, 1) 

(0/75, 1, 
1) 

(0/5, 
0/75, 1) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0/75, 
1, 1) 

(0, 0, 
0/25) 

(0/25, 
0/5, 

0/75) 

(0, 0, 
0/25) 

(0/75, 
1, 1) 

 
(0/5, 

0/75, 1) 
(0/5, 

0/75, 1) 
(5/75,8/2
5,10/75) 

 جو
 مسموم
سازما
 نی

(0, 0, 

0/25) 
(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 1, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/5, 

0/75, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 
 

(0/75, 1, 

1) 

(3/25,4/7

5,7/75) 

 شادی
 نشاط و

 و
سرزند

 در گی
 کار

(0, 0, 

0/25) 
(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0/75, 1, 

1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/25, 

0/5, 

0/75) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0, 0, 

0/25) 

(0/75, 

1, 1) 
 

(3/25,4/5,

7/25) 

وابست
 گی

(2,3,
4/25) 

(0/5,0/5
,3/75) 

(2/25,3/
25,6/5) 

(3,4/5,
7/75) 

(3/5,4/7
5,7/5) 

(2/25,3/2
5,6,25) 

(1/5,2/7
5,6/5) 

(2,3/25
,6/75) 

(6,9,1
1/25) 

(4,6/25
,9/75) 

(5/25,8/5
,11/25) 

(3,4/75
,8/25) 

(5/25,8
,10/5) 

(6,8/75,
11/25) 

(5,7/75,
10/75) 

(5/5,8/5,
11/25) 
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 سازینرمال هفتم: مرحلۀ
 برای ذیل روابط براساس که است سازینرمال بعدی مرحلة

 یابیدست ماتریس پایین و میانه الا،ب حدهای مجموع سه هر
 .شودمی محاسبه ،فازی

 

x𝑙𝑘 = (𝑙𝑘 − 𝐿) ∆⁄  

𝑥𝑚𝑘 = (𝑚𝑘 − 𝐿) ∆⁄  

𝑥𝑢𝑘 = (𝑢𝑘 − 𝐿)/∆ 

 ذیل روابط طریق از پایین و لابا حد سازینرمال به که
 .انجامدمی

 

𝑋𝑘
𝑙𝑠 = 𝑋𝑚𝑘 (1 + 𝑋𝑚𝑘 − 𝑋𝑙𝑘)⁄  

𝑋𝑘
𝑟𝑠 = 𝑋𝑢𝑘 (1 + 𝑋𝑢𝑘 − 𝑋𝑚𝑘)⁄  

 

 شدهنرمال قطعی عدد آوردندستبه برای ادامه در

𝑋𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

 کنیم.می استفاده زیر فرمول از ،

 

𝑥𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

= [𝑥𝑘
𝑙𝑠 × (1 − 𝑥𝑘

𝑙𝑠) + 𝑥𝑘
𝑟𝑠 × 𝑥𝑘

𝑟𝑠] [1 − 𝑥𝑘
𝑙𝑠 + 𝑥𝑘

𝑟𝑠]⁄  

 

 از: است عبارت شده قطعی ارزش درنهایت

𝐵𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

= 𝐿 + 𝑥𝑘
𝑐𝑟𝑖𝑠𝑝

× ∆ 

 

 وابستگی و نفوذ قدرت براساس فازی قطعی عدد .11 جدول

 وابستگی براساس نفوذ قدرت براساس 
C1 7/62 2/86 

C2 5/47 1/19 

C3 4/61 4/15 

C4 4/72 4/8 

C5 9/24 5 

C6 6/55 4/08 

C7 3/54 3/76 

C8 5/26 3/6 

C9 3/65 8/56 

C10 5/8 6/19 

C11 4/72 8/1 

C12 2/57 5/03 

C13 3/89 7/75 

C14 8 8/38 

C15 4/94 7/29 

C16 4/72 8/07 

 

 عدد براساس 1مکمیک تحلیلوتجزیه هشتم: مرحلۀ
 فازی قطعی

 قدرت از هرکدام برای را شده قطعی ارزش اینکه از پس
-میک تحلیلوتجزیه به نوبت کردیم، محاسبه وابستگی و نفوذ

 رسد.می مک

 دستۀ شود.می بندیطبقه دسته چهار به وتحلیلتجزیه این
 و نفوذ قدرت که است خودمختار متغیرهای شامل، اول

 و اندک ارتباطات عبارتیبه یا و دارند ضعیفی وابستگی
 دومین وابسته متغیرهای .کنندمی برقرار سیستمبا ضعیفی
 قدرت و اندک نفوذ قدرت که دهندمی تشکیل را دسته

 نامیده متصل متغیرهای دسته سومین .دارند بالایی وابستگی
 گونهاین دارند، زیادی وابستگی و نفوذ قدرت که شوندمی

                                                      
1 MicMac 

-می هاآن در تغییر هرگونه یعنی هستند، ایستاغیر متغیرها

 شامل: چهارم دستۀ .دهد قرار تأثیر تحت را سیستم تواند
 وابستگی و بالا نفوذ قدرت که باشندمی مستقل هایمتغیر
 متغیرها وابستگی و نفوذ قدرت میزان 2 نمودار .دارند پایینی

 دهد.می نشان را
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 فازی قطعی عدد براساس متغیرها وابستگی و نفوذ قدرت .2 نمودار

 اولیه یابیدست ماتریس محاسبه نهم: مرحلۀ
 ،1اولیه یابیدست ماتریس به یابیدست برای بعد مرحلۀ در
 VH  نماد دارای که هایی درایه 2فازی یابیدست ماتریس در
 گیریم.می گرفته نظر در صفر را مابقی و یک را هستند H و

 

                                                      
1 Reachability Matrix 
2 Fuzzy Reachability Matrix 

ت
ر
قد

 
وذ
نف

 

 متصل مستقل

13              

12              

11              

10              

9              

8   C9 
C11 

C16 
   C14      

7   C13 C15          

6     C10         

5  C12       C5     

4    
C3 

C4 
 C6        

3   C7  C8         

2       C1       

1     C2         

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

 وابسته خودمختار 

 وابستگی میزان 
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 اولیه یابیدست ماتریس .12 جدول

 

 اولیه یابیدست ماتریس سازگارسازی دهم: مرحلۀ
 متلب افزارنرم از استفاده با را سازگارسازی بایستمی سپس
 عامل و شود B عامل به منجر A عامل اگر یعنی .دهیم انجام

B عامل به منجر هم C ،عامل نتجه در شود A به منجر باید 
 برقرار حالت این یابیدست ماتریس در اگر و .شود C عامل

 که روابطی همچنین و شود اصلاح ماتریس بایست می نیست،
 برای پژوهش این در .شوند جایگزین اند، شده فراموش

 نتایج که شد استفاده متلب افزارنرم از ماتریس سازگارکردن
 .است شده داده نشان 13 شمارۀ جدول در آن

 

 سازگارشده یابیدست ماتریس .12 جدول

 

 متغیرها بندیاولویت و بندیسطح یازدهم: مرحلۀ
 بایستمی متغیرها، بندیاولویت و بندیسطح منظوربه

 مشخص متغیر هر برای خروجی و ورودی هایمجموعه
 هایدرایه مجموع از اندعبارت ورودی، مجموعه شود.

 مجموع از اندعبارت خروجی، مجموعه و متغیر هر ستونی
 مجموعه شدن مشخص از پس متغیر. هر سطری هایدرایه

 متغیر هر برای نیز مشترک مجموعه خروجی، و ورودی
 که متغیرهایی بندی، سطح منظور به سپس .گرددمی تعیین

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0  شخصیتی های تیپ

 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0  1 جنسیتی های تفاوت

 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0  0 0 منسانی اثر

 1 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0  0 0 0 تایم هارد

 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1  0 1 0 1 سازمانی فرهنگ

 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0  1 0 0 0 0 سازمانی ارتباطات نوع

 0 0 1 1 0 0 0 1 0  0 0 0 0 0 0 اجتماعی سرمایۀ سطح

 0 0 0 0 0 1 0 1  0 0 0 0 0 0 1 خودافشاگری و خودگشودگی

 1 1 1 1 0 0 1  0 0 0 0 0 0 0 0 هیجانی هوش

 1 1 1 0 1 1  1 0 0 0 0 1 0 0 0 عاطفی تقابل

 0 0 0 0 1  1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 کارایی و انگیزه کاهش

 0 0 0 0  1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 سازمان در همدلی افزایش

 0 0 1  0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 عواطف اشتراک

 1 1  1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 1 0 0 هیجانی تراوش

 1  0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 سازمانی مسموم جو

  1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 0 کار در سرزندگی و نشاط و شادی

 نفوذ قدرت 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

 10 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 شخصیتی های تیپ

 9 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 جنسیتی های تفاوت

 9 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 منسانی اثر

 7 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 تایم هارد

 9 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 سازمانی فرهنگ

 3 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 سازمانی ارتباطات نوع

 6 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 اجتماعی سرمایۀ سطح

 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 خودافشاگری و خودگشودگی

 8 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 هیجانی هوش

 5 1 1 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 عاطفی تقابل

 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 کارایی و انگیزه کاهش

 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 سازمان در همدلی افزایش

 3 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 عواطف اشتراک

 3 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 هیجانی تراوش

 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 سازمانی مسموم جو

 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 کار در سرزندگی و نشاط و شادی

  14 13 12 8 9 9 8 7 3 1 3 2 3 1 1 1 وابستگی میزان
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 در باشد، مشابه کاملاا  هاآن مشترک و خروجی مجموعه
 ساختاری سازی مدل مدل مراتب سلسله از سطح بالاترین
 اجزای کردن مشخص برای .گیرند می قرار فازی کل تفسیری
 با و حذف جدول از شده بندیسطح متغیر سیستم، بعدی سطح

 این و شودمی تشکیل بعدی جدول مانده، باقی متغیرهای بقیه
-سطح .یافت خواهد ادامه متغیرها همه سطح تعیین تا عمل

 است. شده داده نشان 13 شمارۀ جدول در متغیرها بندی

 

 چهارم( تا اول تناوب قیتلف جدول) متغیرها بندیاولویت و بندیسطح .12 جدول

 

 مدل ترسیم دوازدهم: مرحلۀ
 رهایمتغ نیب روابط و شد انجام بندیسطح نکهیا از پس

 یابیدست سیماتر به توجه با ستباییم د،یگرد مشخص
 که صورت نیا به گردد. میترس نهایی مدل شده، سازگار

 مرتب نییپا به بالا از سطوح، در یریقرارگ بترتیبه رهایمتغ
 شده مشخص (1) ۀشمار شکل در کهطورهمان .شوندیم

 سطح چهار در هیجانی، سرایت با مرتبط هایمؤلفه است،
 .اندشده میتنظ

 

 سطح
 مجموعه
 مشترک

 متغیرها ورودی مجموعه خروجی مجموعه

 ,1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,13,14,15,16 16 16 اول
 سرزندگی و نشاط و شادی

 کار در

 سازمان در همدلی افزایش ,1,2,4,5,8,10,11,12 12 12 اول

 کارایی و انگیزه کاهش 1,2,3,4,5,8,9,10,11 11 11 اول

 1,2,3,4,5,6,7,8,9,12,13,14,15 15 15 اول
 مسموم جو پیدایش

 سازمانی

 هیجانی تراوش 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,13,14 14,15,16 14 دوم

 عاطفی تقابل 1,2,4,5,7,8,9,10 ,15,16 ,10,11,12 10 دوم

 عواطف گذاریاشتراک 1,3,5,6,7,8,9,13 13,15,16 13 دوم

 هاردتایم 1,2,4 4,10,11,12,14,15,16 4 دوم

 سازمانی ارتباطات نوع 3,5,6 6,15,16 6 سوم

 هیجانی هوش 1,2,3,5,7,8,9 9,10,11,12,13,14,15,16 9 سوم

 سازمانی فرهنگ 3,5 5,6,10,11,12,13,14,15,16 5 سوم

 اجتماعی سرمایۀ سطح 7 7,10,13,14,15,16 7 سوم

 1,2,8 8,9,10,11,12,13,14,15,16 8 چهارم
 و خودگشودگی
 خودافشاگری

 شخصیتی های تیپ 1 1,4,9,10,11,12,13,14,15,16 1 چهارم

 جنسیتی های تفاوت 2 2,4,9,10,11,12,14,15,16 2 چهارم

 منسانی اثر 3 3,5,6,9,11,13,14,15,16 3 چهارم



106 

 

 

 .107تا  85 صفحات .1404 تابستانو  بهار .12 شماره .7 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 فازی TISMهای دولتی با روش  طراحی الگوی پیدایش پدیدۀ سرایت هیجانی در سازمان. دریکوندی یاسین، ساعدی عبداله، نژاد شریعت علی

 

 نهایی مدل .1 شکل

 مکمیک تحلیلوتجزیه سیزدهم: مرحلۀ
 قدرت و نفوذ قدرت براساس تحلیلوتجزیه این در متغیرها
-میک تحلیلوتجزیه .گیرند می قرار دسته چهار در وابستگی

است. شده داده نشان 3 نمودار در مک

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شده سازگار یابیدست ماتریس براساس مکمیک تحلیلوتجزیه .2 نمودار

 داده نشان 3 نمودار در که مک میک تحلیلوتجزیه براساس
 و شادی از اندعبارت که 16 و15 هایمؤلفه است، شده

-به سازمان در همدلی افزایش کار، در نشاط و سرزندگی
 نفوذ قدرت بیشترین دارای هیجانی، سرایت های پیامد عنوان

 هیجانی سرایت ریشۀ که شخصیتی های تیپ همچنین باشند.می

 پیامدهای میان از پیامد و مؤلفه ترینوابسته عنوانبه باشد،می
 است. شده شناسایی هیجانی سرایت

ت
ر
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 یریگ جهینت و بحث5 
 سرایت پدیدۀ پیدایش الگوی طراحی هدف با حاضر پژوهش
 ساختاری سازی مدل روش با  دولتی های سازمان در هیجانی
 گیریشکل الگوی ارائة با تا پذیرفت انجام فازی کل تفسیری

 به بتوان آن  به درست دهیجهت و هیجانی  سرایت پدیدة
 به رسید. ها سازمان در وری بهره افزایش و سازمانی اهداف

 از استفاده با هیجانی سرایت های مؤلفه ابتدا که صورت این
 از استفاده با بعدی گام در و شده شناسایی خبرگان با مصاحبه
 الگویی ارائۀ به فازی، کل تفسیری ساختاری سازیمدل روش
 شد. پرداخته هیجانی، سرایت گیریشکل جهت در

 است، یکم و یفیک هایافتهی بر مشتمل پژوهش جیتان
 در و هیجانی سرایت یها مؤلفه یفیک بخش در که یطور به

-افتهی شد. طراحی هیجانی سرایت پیدایش یالگو یکم بخش

 های تیپ که است آن نشانگر پژوهش یفیک بخش های
 یا خودگشودگی اثرمنسانی، جنسیتی، های تفاوت ،شخصیتی

 .باشندمی هیجانی سرایت های ریشه جمله از افشاگری خود
 های کنندهتقویت که است آن از یحاک بخش نیا جینتا نیهمچن

 نوع سازمانی، فرهنگ از: اندعبارت هیجانی سرایت پیدایش
 .هیجانی هوش و اجتماعی سرمایۀ سطح سازمانی، ارتباطات

 اشتراک عاطفی، تقابل هاردتایم، که داد نشان هاافتهی علاوه به
 مختلف ابعاد هیجانی تراوش و احساسات و عواطف گذاری
 بخش هایافتهی تیدرنها .شوند یم محسوب  هیجانی سرایت

 همدلی افزایش کار، در سرزندگی و شادی که داد نشان یفیک
 مسموم جو پیدایش و مثبت، ییامدهایپ ازجمله سازمان در

 جمله از وریبهره و کارایی انگیزه، کاهش سازمانی،
 سرایت پدیدۀ پیدایش ۀجیدرنت که هستند منفی های پیامد

 نشانگر یکم بخش جینتا نیهمچن .کنند یم بروز هیجانی،
 یالگو است. سطح چهار در هیجانی سرایت پیدایش یالگو

 سرایت پدیدۀ یابی ریشه ازجمله: سطح چهار اساس بر پژوهش
 سرایت ابعاد هیجانی، سرایت های کنندهتقویت هیجانی،
 است. شده نیتدو ،هیجانی سرایت پیامدهای و هیجانی

 باید که کرد عنوان دیبا شده نیتدو یالگو درخصوص
 و گرا برون افراد شود. محرز هیجانی سرایت های ریشه
 نسبت خود هیجانات بروز به بیشتری تمایل معمولا ها خانوم

 افراد همچنین دارند، گرا درون افراد خصوصبه افراد سایر به
 برخی در  یعنی باشند داشته افراد دیگر با نزدیکی حس اگر

 تمایل باشند یکسان ها دیدگاه یا و نژاد جنسیت، مانند ها ویژگی
 گاهی افراد دارند. خود هیجانات اشتراک و بروز به بیشتری

 ایجاد یا و دوستی و اعتماد حس ایجاد جمله از دلایلی به
 اشتراک به سایرین با را خود هیجانات افراد سایر در انگیزه

 هیجانی سرایت پیدایش های ریشه شناسایی از پس گذارند. می
 سرایت به بخشیدن سرعت و تقویت به منجر که عواملی
 در برخوردارند، زیادی اهمیت از شوند می  هیجانی
 و درگیری دلیل به عمدتا   گرایی قبیله فرهنگ با های سازمان
 در همچنین و پویا و منعطف محیط و اعضا مشارکت
 و تغییرات به نیاز دلیل به کارآفرینی فرهنگ با های سازمان
 هیجانی سرایت پویا، و پیچیده محیط همچنین و نوآوری
 فرهنگ با های سازمان در برعکس شود. می تقویت

 های روش و درونی تمرکز و محیط ثبات دلیل به بروکراتیک

 رهبران و کارکنان بین در هیجانی سرایت شده، استاندارد
 بودن سطح هم دلیل به افقی ارتباطات در شود. می تضعیف
 این و شودمی دیده هیجانی سرایت میزان بیشترین کارکنان

 ایجاد و روحیه افزایش به منجر کارکنان بین ارتباطات نوع
 پدیدۀ تقویت به منجر که شود می کارکنان بین مشترکی علایق
 پایین از بالا و عمودی ارتباطات در گردد. می هیجانی سرایت

 سازمان در خصوصبه سازمانی ارتباطات نوع ترینرایج که
 معمولا   که جانبه یک ارتباطات دلیل به باشند می دولتی های
 سطوح سایر طریق از و شوند می شروع عالی مدیران از

 و اطلاع شامل که شوند می منتقل عملیاتی کارکنان به مدیریت
 به منجر باشد، می زیردستان به مافوق دستورات ابلاغ

 با افرادی گردد. می ها سازمان در هیجانی سرایت تضعیف
 و دارند خود از که مناسبی شناخت که بالا هیجانی هوش
 برای بهتری رهبران ودیگران، خود مدیریت در ها آن توانایی
 در هیجانات تقویت و دهی جهت توانایی و هستند ها سازمان
 صورت به تواند می هیجانی سرایت دارند. را ها سازمان
 که هاردتایم جمله از کند پیدا نمود مختلفی ابعاد و اشکال
 خود ناخوشایندی احساسات فرد که دارد که زمانی به اشاره

 دیگران و دهد می سرایت دیگران به عصبانیت شکل به را
 ابعادی صورت به یا و دهند سرایت سایرین به را آن نیز

 و عواطف گذاریاشتراک عاطفی، تقابل جمله از دیگر
 زمانی نهایت در کند. پیدا نمود هیجانی، تراوش و هیجانات

 اشتراک به را خود مثبت هیجانات راحتیبه کارکنان که
 شادی، جمله از مثبتی های پیامد به منجر تواند می گذارند می

 که گردد کارکنان همدلی افزایش و کار در نشاط و سرزندگی
 محیط در نوآوری و رقابت افزایش جهت در سازمان بهبود به

 هیجانات اگر اما کند. می ای گسترده کمک امروزی پیچیده
 جو توانند می باشند منفی و ناخوشایند نوع از کارکنان
 هست که چه آن از را مشکلات و ساخته مسموم را سازمانی
 در کارایی و انگیزه کاهش به منجر و دهند نشان ترگسترده

 درخصوص گردد. سازمان مرگ نهایت در و کارکنان بین
 گرفته صورت های‎پژوهش با حاضر پژوهش اشتراک وجه
 از (2022) همکاران و وردی گل که گفت باید حوزه این در

 داد نشان نیز پژوهش این کند، می حمایت حاظر پژوهش نتایج
 ناخوشایند و مخرب هیجانات بحران های زمان در که
 و یابند سرایت کارکنان بین در بیشتری سرعت با توانند می

 حاظر پژوهش همچنین شوند. سازمانی مسموم جو به منجر
 باشد. می سوهم نیز (2018) همکاران و بارساد نتایج با

 افراد احساسات و هیجانات که داد نشان حاظر پژوهش
 های زمینه در خصوصبه سازمانی افراد سایر بر تواند می

 افراد سایر وری بهره و کارایی و گروهی عملکرد مانند کلیدی
 و هتفلید های یافته با پژوهش نتایج بگذارد. تأثیر سازمان در

 ینا به نیز آنان زیرا باشد، می سوهم نیز (2018) همکاران
 قدرت جنسیت، فرهنگ، مانند هایی مؤلفه که یافتند دست نتایج

 تأثیر هیجانی سرایت یندآفر بر تواند می اجتماعی ۀزمین و
 و تقلید مختلف انواع بر و کنند مهار یا تقویت را آن یا بگذارد
 د.بگذار تأثیر سازمانی های محیط در سرایت

 که گفت توانمی فعلی پژوهش نوآوری وجه با رابطه در
 مدلی طراحی به مبادرت که پژوهشی پژوهش، انجام زمان تا

 دولتی های درسازمان هیجانی سرایت پدیدۀ درخصوص کامل
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 ضمن پژوهش این و نشد یافت کشور داخل در باشد، کرده
 در هیجانی سرایت ۀحوز در نظری شکاف کاهش

 در بسزایی سهم مناسب بستری ةارائ با ،دولتی های سازمان
 مورد موضوع به مند قهلاع پژوهشگران فعالیت ةتوسع
 داشت. خواهد یبررس

  کاربردی پیشنهادات
 شادی ایجاد سبب تواندمی که راهکارهایی از یکی 

 به تشویق شود، کار در نشاط و سرزندگی و
 میان تعاملات تسهیل باشد.می تعامل و همکاری
 جلسات ایجاد کاری، هایتیم طریق از کارکنان
 روابط بهبود همکاری، فرهنگ ارتقای و بازرسی

 با ،ارتباطی هایکانال بازکردن و کارکنان میان
 بین تعامل و همکاری برای هایی فرصت ایجاد

 و ارزشمندی و ارتباط احساس تواند می کارکنان
 .دهد افزایش را کار نشاط و شادی درنهایت

 تیسرا امدیپ عنوانبه یسازمان مسموم جو شیدایپ 
 عدم لیدل به دیشا و سازمان یاعضا انیم یجانیه

 تواندمی ،اطلاعات نادرست انتقال و مؤثر ارتباط
 نیا شود. اضطراب و استرس شیافزا به منجر
 کارکنان، عملکرد و زهیانگ کاهش به تواند یم لهأمس
 و یتینارضا شیافزا ،یسازمان فرهنگ بیتخر
 راهکارهایی از یکی شود. منجر شغل رکت یحت
 منفی پیامد بروز از جلوگیری جهت توانمی که

 بازخورد به تشویق بست، کاربه هیجانی سرایت
 ۀارائ برای فضاهایی کردن فراهم باشد.می سازنده

 میان ارتباطی فرهنگ یارتقا و سازنده بازخورد
 پیدایش از جلوگیری از تواند می سازمان اعضای

 .باشد ثرؤم سازمانی مسموم جو

 هیجانی سرایت که داد نشان پژوهش هاییافته 
 کاهش و کارایی کاهش انگیزه، کاهش به تواند می
 لهأمس این شود. منجر کار محیط در وریبهره
 هیجانات و احساسات منفی انتقال طریق از تواند می
 سازمان رهبران و مدیران سوی از یا کارکنان بین

 اعضای تواند می منفی احساسات این آید. وجود به
 را ها آن ةانگیز و داده قرار تأثیر تحت را سازمان
 توجه امر، این با مقابله هایراه از یکی دهد. کاهش

 انسانی نیازهای به توجه باشد.می کارکنان رفاه به
 زندگی و کار میان تعادل ایجاد کارکنان، روانی و

 رشد از حمایت برای امکاناتی ایجاد و شخصی
 سرایت منفی اثرات کاهش به تواند می ها آن ای حرفه

 کند. کمک هیجانی

 در هیجانی سرایت ایجاد در مهمی نقش رهبران 
 عاطفی عبارات و هانگرش رفتار، دارند. سازمان

 باشد. داشته کارمندان بر موجی تأثیر تواندمی هاآن
 مثبت تقویت و همدلی هیجانی، هوش رهبران اگر
 رفاه و اندیشیمثبت فرهنگ دنتوانمی دهند، نشان

 معنای به هیجانی هوش .دنکن تقویت را عاطفی

 است. دیگران و خود هیجانات مدیریت و شناخت
 از بهتری درک تا کند می کمک شما به شناخت این

 داشته ،کند می تحریک را هیجانات که عواملی
 .دیکن مدیریت را هاآن بهتر دیبتوان و یدباش

 در مستقل، کاری های تیم ایجاد به کارکنان تشویق 
 از یکی عنوانبه همدلی و همکاری فرهنگ خلق

 ایجاد است. تأثیرگذار هیجانی، سرایت پیامدهای
 آوردها روی همگرایی و هم با کار برای ها فرصت

 تا کندمی کمک کارکنان به مشترک، های هدف و
 .کنند تجربه را تریقوی همکاری و ارتباطات

 قدردانی و تشکر
 اند،نموده یاری پژوهش این انجام در را ما که کسانی تمام از

 داریم. را قدردانی و تشکر کمال

 نویسندگان سهم
 مشترک کار حاصل حاضر، پژوهش که است ذکر به لازم

 است. مقاله نویسندگان

 منافع تضاد
 ندارد. وجود منافعی تضاد هیچ
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