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EXTENDED ABSTRACT 

Background and Objectives: The present research is conducted to 
investigate the Effect of Dimensions of Emotional culture, on Perceived 
relationship quality and Organizational intimacy.   

Materials and Methods: The present research is operational and its data 
were collected by descriptive-surveying method and also, it is a correlative 
study. Research population of the present research is including all employees 
of melli, sepah and Keshavarzi banks in Semnan city that employees are 400 
cases. 196 cases of employees were selected as research sample by Cochran 
formula. The device of collecting data is questionnaire that Face and content 
validity was confirmed by relevant experts, and convergence validity was 
confirmed by the statistical methods. The reliability of the questionnaire 
through construct validity was assessed using confirmatory factor analysis 
and Cronbach's alpha coefficient.Data were analyzed by PLS and SPSS 
software's. 

Results: The findings of the present research indicated that Emotional culture 
of Joy and Emotional culture of Love affect on Perceived relationship quality 
and Organizational intimacy. Emotional culture of Sadness affects on 
Perceived relationship quality. The relationship between perceived 
relationship quality and organizational intimacy was confirmed. 

Conclusion: This study identifies a new perspective of organizational culture 
research by examining different types of positive and negative Emotional 
culture in the organization and their impact on Perceived relationship quality 
and organizational intimacy. 
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یدهچک عات مقاله  لااط   

ابعاد فرهنگ عاطفی بر کیفیت ارتباط  بررسی تأثیر  هدف از انجام این پژوهش    سابقه و هدف:

 است. صمیمیت سازمانی ادراک شده و 

پیمایشی   ها، توصیفی وپژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده روش:

می همبستگی شمرده  نوع  بانکشود.  از  کارکنان  کلیه  آماری،  کشاورزی های  جامعه  و  سپه    ملی، 

نفر به عنوان    196. با استفاده از فرمول کوکران تعداد  استنفر    400سمنان به تعداد حدودأ  شهرستان  

شد انتخاب  داده.  ند نمونه  گردآوری  میابزار  پرسشنامه  دید  ها  از  آنها  محتوایی  روایی  که  باشد 

ها از  های آماری به تأیید رسید. پایایی پرسشنامهصاحبنظران و روایی همگرایی آنها به کمک روش

سازی معادلات ساختاری  مندی از مدل ها با بهره طریق پایایی سازه و آلفای کرونباخ بررسی شد. داده

 افزارهای پی ال اس و اس.پی.اس.اس تجزیه و تحلیل شد. و نرم

فرهنگ عاطفی شادی و عشق بر کیفیت ارتباط ادراک شده و صمیمیت  نتایج نشان داد که  ها:یافته

فرهنگ عاطفی سرخوردگی بر کیفیت ارتباط ادراک شده تأثیرگذار است.    گذارد.سازمانی تأثیر می

 همچنین رابطه بین کیفیت ارتباط ادراک شده و صمیمیت سازمانی مورد تأیید قرار گرفت. 

این مطالعه با بررسی انواع مختلف فرهنگ عاطفی مثبت و منفی در سازمان و تأثیر   گیری:نتیجه 

ادراک شده و صمیمیت سازمانی، چشم ارتباط  کیفیت  بر  از تحقیقات فرهنگ آنها  انداز جدیدی 

 کند. سازمانی را مشخص می 
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  مقدمه. 1

  است.  همراه  پایداری  با  و  شودمی   گرفته  نظر  در   وکارکسب  هر  در  قدرت   ترینقوی  و  ترین بنیادی   عنوان  به  سازمانی  فرهنگ

  است   عواملی   ترینمهم   از  یکی  سازمانی  دهد. فرهنگمی  پرورش  را   فعال  سازمان  یک   که  است  توجه  قابل  بخشی   فرهنگ

  پشتیبانی   و  عمیق  ارتباطات  متقابل،  اعتماد  بر  کند و مبتنیمی   کنترل  را  سازمان  موفقیت  و  مقاومت  بخشی،  اثر  توانایی،   که

های  (. یکی از انواع فرهنگ2010شود )شاین،  می   ارائه  دیگر   تیم  به  فرد  یا  تیم  یک  توسط  که  باشدمی  اطلاعات  فناوری

گرا توجه به نیازها و عواطف  های فرهنگ سازمانی انسانباشد. محور اصلی ارزش گرا میسازمانی، فرهنگ سازمانی انسان 

هایی همچون همکاری میان اعضای سازمان، تأکید بر کار گروهی، خودشکوفایی  انسانی در سازمان است و دارای ویژگی

گیری، روابط بین فردی سازنده و حمایت  های خلاقانه افراد، مشارکت در تصمیمو توانمندسازی کارکنان، توسعه ظرفیت

چنین فرهنگی، هنجارهای سازمانی مشوق همکاری، کار گروهی و مشارکت هستند و این موارد  باشد. در  اجتماعی می

کنند. علاوه بر این، خودشکوفایی و  نیروزایی منابع سازمانی مختلف را تسهیل میافزایی و همخود همکاری گروهی، هم

های سازمانی یعنی سرمایه انسانی است که در نهایت به  ها و داراییترین سرمایهتوسعه کارکنان اساس ایجاد یکی از بزرگ

انسانی کارآمد در سازمان و  (.  2006شود )زنیکو و سیموسی،  وری سازمانی منجر میبهره پس جهت دستیابی به سرمایه 

تواند مسیر  ای بسیار مهم است که میوری سازمانی، توجه به تعاملات، روابط و همبستگی کارکنان با یکدیگر مسئلهبهره

  دستیابی به موفقیت را به طور مثبت )منفی(، هموار )ناهموار( کند.

گردد و به مثابه موتور  های بسیار مهم همبستگی قوی، که نمادی از فرهنگ سازمانی کارآمد تلقی می از جمله شاخص 

آید، وجود صمیمیت بالا و عمیق در میان مدیران، مسئولان و کارکنان  های مدیریتی به شمار میها و سازمان و پیشران نظام

فرهنگ سازمانی، تجلی اراده و تعامل  (.  71،  1396)شریعتی و همکاران،    ها و واحدهای مختلف سازمان استدر بخش

عاملان و فعالان سازمان یعنی مدیران و کارکنان است که با تعاطی افکار و تکرار رفتار، جوی از همدلی و صمیمیت را در  

ای  بدون محبت، افراد انگیزه(.  69،  1396)شریعتی و همکاران،    کنندنظام انسانی، اجتماعی و فنی محیط سازمان ایجاد می

توانند ارتباطی موثر و مفید با هم داشته باشند )مری و هول،  برای کمک به یکدیگر ندارند؛ بدون وجود تعامل، آنها نمی

داند و  (، مفهوم صمیمیت در سازمان را با مفاهیمی مانند روابط و ارتباطات با کیفیت بالا برابر می2011(. کارک )2009

 کند که اخیرأ تاکید بر روابط مثبت بین افراد مورد توجه قرار گرفته است. بیان می

. کند برطرفرا  بسیاریتواند مشکلات صمیمیت میامروزه وجود صمیمیت بین کارکنان و در سازمان ضروری است. 

(. 1398)جابری منش و همکاران،    تا این صمیمیت را خلق کنند  کنندتلاش میهای مختلف  ها به روش به همین دلیل سازمان 

  دارای اى ذهنى و کیفى و  مقوله  ،گیردکه از نظام اخلاقى، اعتقادى و ارزشى یک جامعه سرچشمه مى  صمیمیت سازمانى 

دارد امکان  است که  مختلف  دوره   مراتب  باشددر  داراى شدت و ضعف  یا  متغیر  متفاوت حیات یک سازمان  از  .  هاى 

هاى شغلى و ارتقاى سطح سلامت سازمانى، کاهش تخلفات و  کاهش تنشتوان به  میپیامدهاى وجود صمیمیت سازمانى  

منت، استفاده از توان ذهنى و جسمى در حد وسع هاى هماهنگى و ارتباطى، انجام کار بىهاى شغلى و کاهش هزینهبیمارى

مجموع،    . درکرد  اشاره  هاى سازمانى و فردىبراى پیشبرد اهداف سازمان، کوشش براى بهبود عملکرد، فارغ از نظارت 

جتماعى و ا بر ایجاد نشاط و روح امید در سطح سازمان و نظام علاوهاز صمیمت و اعتماد در سازمان،   سرشاروجود فضاى  

و سازمانى گرددانسانى سازمان، مى  فردى، گروهى  بهبود عملکرد  باعث  ابعاد فضای  تواند  از  یکی  . صمیمیت سازمانی 

گذارد. بنابراین در موفقیت سازمان شود و بر انگیزش و رفتارشان تأثیر میباشد و به وسیله کارکنان درک میسازمانی می
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و همکاران،   )شریعتی  دارد  بسزایی  ارتباطات شخصی،  71، ص  1396تأثیر  فرد  است که یک  زمانی  (. شروع صمیمیت 

 (. 2004کند )مشک و آرون، اطلاعاتی، افکار و احساسات را به شخص دیگری مرتبط می

جنبه اصلی انسانیت است    احساسات(.  1398صمیمیت خود دارای احساسات متداولی است )جابری منش و همکاران،  

دارد.  (  2007)میلر،  و ارتباطی    (2002)بریف و ویس،    سازمانی  (،1992)اکمان،    نقش مهمی در ایجاد تجربیات فردی   و

تاثیرات  ،  بر تشویق احساسات مثبت کارمندتمرکز  دهد که  ای در مورد احساسات و تأثیرات آنها نشان میرشته  بین تحقیقات  

افزایش بهره  ( 2015)سپالا و کامرون،    هاسازمان  وکار مثبت تجربی بر کسب ( دارد.  2002)لورد و همکاران،    وری مانند 

یک  با ایجاد  دهند،  تری را پرورش میو ارتباطات عمیق   واقفندهایی که بر اهمیت احساسات کارکنان  علاوه بر این، سازمان 

به دنبال این مسئله اصطلاحی به نام فرهنگ عاطفی مطرح  کنند. ای ایجاد میمزیت رقابتی قابل ملاحظه، فرهنگ کار سالم

ای از فرهنگ سازماني است. با توجه به  دهد و زیر مجموعهفرهنگ عاطفی، محیط احساسی سازمان را نشان میشود.  می

تواند برای اعضای  رویدادهای عاطفی یک سازمان، و چگونگی تفسیر و واکنش در مقابل آنها، فرهنگ عاطفی سازمان می

تواند بعنوان فرهنگ  تنی بر وابستگی متقابل است و می(. فرهنگ عاطفی سالم مب 2008آن، سالم یا مخرب باشد )هارتل،  

(. نتیجه یک فرهنگ عاطفی سالم و مثبت، فرد سالم، گروه سالم و 2001عاطفی مثبت شناخته شود )بائومیستر و همکاران، 

 (. 2008سازمان سالم است )هارتل، 

تأثیر می  متفاوت  به روشی  بر رفتارهای سازمانی  با فرهنگ شناختی،  مقایسه  )رابینسون و فرهنگ عاطفی، در  گذارد 

کند. علیرغم شناخت روزافزون  (. فرهنگ عاطفی لحنی برای چگونگی احساس اعضای سازمان تنظیم می2013همکاران، 

به اما  جنبه عاطفی فرهنگ سازمانی به صورت علمی توجه    اهمیت چرایی و چگونگی احساسات تجربه شده کارکنان، 

بوون،   ایجاد و توسعه یک فرهنگ  امروزه شرکت(.  2017محدودی شده است )من و  برای  زیادی در حال تلاش  های 

)بارساد  کند  عاطفی هستند که بر نحوه احساس کارکنان، مانند تجربه لذت، سرگرمی، شادی و عشق همراه با کار، تاکید می 

نایت،   اونیل،  2015و  و  بارساد  معتبرترین سازمان(.  2016؛  بازنمود  میان  است    به طور  ،ها، روایت کارمنددر  معتبر  ذاتی 

منحصر(  2013)اسماد،   کارکنان    أو  احساسات  تاثیر  بهتحت  سازمان  نسبت  مورد  در  تعهد  و  است اعتماد، رضایت    شان 

همکاران،   و  کارکنان  (.  2013)ویلکاکس  روابط  واقعیت،  این  به  توجه  تأثیر   سازمان  -با  آنها  کیفیت  بر  که  عواملی  و 

 (.2007)کیم،  گذارد توجه زیادی را به خود جلب کرده استمی

)کیم و هی،    را به عنوان یک نتیجه عمده از راهبردهای موثر ارتباطات شرکتی  سازمان  - محققان پیشین، روابط کارکنان 

اند.  مورد بررسی قرار داده( 2017؛ من و بوون، 2002)گرونیگ و همکاران،  های محل کار و فرهنگ (2018؛ کیم، 2011

)بارساد و اونیل،  با این حال، بسیاری از این مطالعات در رابطه با نتایج ارتباطی کارکنان بر جنبه شناختی ارتباطات و فرهنگ  

ها و  ( نشان دادند که فرهنگ سازمانی حمایتی، بر پاداش 2016من و جیانگ )به عنوان مثال،    .متمرکز شده است(  2016

کند. گرونیگ و همکاران  سازمان هستند، تأکید می  –کننده کیفیت روابط کارکنان  بینیترین عوامل پیش ثبات، که مهم

کند که روابط کارکنان  ( بیان کردند که یک فرهنگ سازمانی مشارکتی، یک سیستم ارتباطی متناسب را ایجاد می2002)

( بر نقش ارتباطات در شکل دادن و تغییر فرهنگ تأکید و بیان  1996سریرامش و همکاران )  .دهدها را توسعه میسازمان  –

 . ( باشد238)ص  "های تغییر فرهنگ های ارتباطی یک سازمان ممکن است یکی از راه تغییر سیستم"کردند که 

پژوهش  این حال،  در مورد جنبه با  یعنی، فرهنگ عاطفی،  های کمی  های  ارزش"به عنوان  که  های عاطفی فرهنگ، 

  همچنین   و(،  4:  2016)بارساد و اونیل،    "در کار   افراد بر احساسات    تأثیرگذار   مشترک، هنجارها، مصنوعات و مفروضات
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است شده  تعریف  سازمان،  و  کارکنان  نتایج  بر  آن  تاثیر  برای  سازمانی   فرهنگ .  چگونگی    هایزمینه  در  سال   هاده  که 

  جنبه  بر  فرد  به   منحصر  تقریباً  تمرکز  است، با  آورده  وجود  به   فراوانی  دانش   و  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  مدیریت  و   ارتباطات

 است.  کرده  ( غفلت2014)بارساد و اونیل،  عاطفی و احساسات  یعنی محتوای مهم، مؤلفه یک از  شناختی،

عاطفی سازمانی )مثبت و    فرهنگ  کردن  عملیاتی  برای  ها در ایرانتلاش   اولین   از   یکی  مطالعه  این  تئوریکی،  لحاظ  از

  شناختی جنبه بر عمدتاً که  زمینه ارتباطات در سازمانی فرهنگ  تحقیقات  دهه طی چند در  پژوهشی شکاف که است منفی(

توان بیان کرد: عواطف و  به طور کلی مسئله اصلی پژوهش حاضر را به این صورت می.  کندمی  را پر  است،  شده  متمرکز

فرد، خلق  به شدت،  است که  افراد  از وجود  بخشی  قرار میاحساسات،  تأثیر  را تحت  رفتارهای وی  و  مسلمأ وخو  دهد. 

محیطی که فرهنگ عاطفی حاکم بر آن، غم، افسردگی، ترس، و سرخوردگی را به کارکنان القا کند؛ روابط کارکنان با  

رهبر   روابط  قرار می  –همدیگر و همچنین  تأثیر  منفی تحت  به صورت  نمیدهد و تخریب میپیرو را  افراد  توانند  کند؛ 

افزایی و  های تیمی و مشترک، اعتماد، صمیمیت سازمانی، و همهای خود را بدون ترس و واهمه بیان کنند؛ فعالیت خواسته 

تواند عواقب غیر قابل یابد و برعکس. لذا عدم توجه به فرهنگ عاطفی منفی میبه طور کلی عملکرد شغلی آنها کاهش می

تواند منجر به از بین رفتن بسیاری از  انی برای سازمان به دنبال داشته باشد؛ و عدم توجه به فرهنگ عاطفی مثبت می جبر

 ها مورد غفلت قرار گرفته است.ها و مزایای رقابتی شود. با این حال، این بخش مهم، در سازمانفرصت

( 2008هارتل،  خود کارآمدی بالا )در واقع فرهنگ عاطفی منجر به ایجاد عدالت، رفاه ذهنی کارکنان، ارزیابی مثبت، و  

اندیشی، و استقلال کاری  شود. از طرفی عواملی مانند عدالت سازمانی و عدالت محوری مدیران، رفاه کارکنان، مثبت می

بر صمیمیت سازمانی هستند.1398جابری منش و همکاران،  ) تأثیرگذار  توان گفت که فرهنگ عاطفی  لذا می  ( عوامل 

کنند، مشکلاتشان را خودشان  تر با هم صحبت می فراد صمیمی راحت تواند عاملی تأثیرگذار بر صمیمیت سازمانی باشد. امی

رسد که این امر در صنایع  . به نظر می کنند، و در نهایت صمیمیت سازمانی، پیش نیاز اعتماد سازمانی استحل و فصل می

 تواند حائز اهمیت فراوان باشد.خدماتی از جمله صنعت بانکداری به دلیل مواجه مستقیم کارکنان با مشتریان می

صنعت بانکداری در ایران دارای خدمات مشابهی است و هسته مرکزی خدمات ارائه شده به مشتریان با هم تفاوتی  

از عواملی که می  دلیل یکی  به همین  باشد، وجود  ندارد.  تأثیرگذار  این موسسات  تمایز و کسب مزیت رقابتی  تواند در 

دهنده باشند. کارکنان بانک به دلیل ماهیت کاریشان،  یاری  کارکنانی شایسته است که بتوانند در پیشبرد اهداف موسسه

گاهی با حجم بسیار بالایی از مراجعات رو به رو هستند و به دلیل این رویارویی مستقیم با مشتری، نوع برخورد و رفتارشان  

بتی حائز اهمیت است.  ای(، در کسب مزیت رقابا مشتریان و همچنین همکاران )به دلیل انتقال آن به مشتریان: طبق اثر پروانه

تواند در رفتار  های احساسی منفی، می لذا ایجاد جوی صمیمی، شاد و سرشار از عشق و اعتماد و جلوگیری از ایجاد حالت 

کارکنان تأثیرگذار باشد. اما باید این نکته را هم در نظر گرفت که افراد از روابطی که با اطرافیان خود دارند ممکن است  

های متفاوتی داشته باشند. برای مثال رفتار مناسب یک کارمند با رئیسش را به حساب تملق و چاپلوسی؛ و یا رفتار  برداشت

اعتمادی و دخالت در کارها و یا نیاز به انجام یک کار بگذارند. مناسب یک کارمند با همکار هم سطح خود را به حساب بی

توان گفت، کیفیت ارتباط  از آنجایی که ادراکات کارکنان در سازمان از یک پدیده واحد متفاوت است، به طور کلی می 

ای از  تواند ارتباط بین متغیرها را تحت تأثیر قرار دهد. کیفیت ارتباط به عنوان مجموعهادراک شده به وسیله کارکنان، می

شود. به  به وقوع تعاملات مورد انتظار می   های ناملموس تعریف شده است که تحکیم روابط را به دنبال دارد و منجرارزش 
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به مطالب ذکر شده،   با توجه  به دنبال آن هستیم که  طور کلی  بر در این پژوهش  تأثیر فرهنگ عاطفی مثبت و منفی را 

 و کیفیت ارتباط ادراک شده مورد بررسی قرار دهیم.  صمیمیت سازمانی 

 پیشینه پژوهش . 2

 فرهنگ عاطفی . 1.2

های  فرهنگ سازمانی یک سیستم جمعی از ارزش  .های مختلف تعریف شده استدر سطح سازمانی، فرهنگ از دیدگاه

است انتظارات  و  مفروضات  باورها،  معانی،  نمادها،  همکاران،    مشترک،  و  تنها    (.1992)سریامش  نه  سازمانی  فرهنگ 

گفارت و    – )کیش   توجه علمی به احساسات(.  2008)برگر،    دهدتاثیر قرار میاثربخشی سازمانی، بلکه کل سازمان را تحت

فرهنگ  و گسترده  در زندگی سازمان، حاکی از آن است که حتی تعاریف متنوع  (  2007؛ میلر و همکاران،  2009همکاران،  

شده است و در نتیجه    واقعاند و مؤلفه حیاتی احساسات مورد غفلت  های شناختی تمرکز کردهبر جنبه   دقیقطور  ه  سازمانی ب

تعاریف   ناتمام  این  و  اونیل،  ناقص  و  )بارساد  از رشته (.  2014هستند  تعدادی  عنوان  به طور مشخص،  به  را  احساسات  ها 

شناسی: کلتنر و هیدت،  ؛ روان 1912شناسی: دورکیم،  ؛ جامعه1988شناسی: لوتز،  )انسانمجزا از فرهنگ تعریف    ای جنبه

  کنندها، باورها، و مفروضات بین یک سازمان و اعضای آن بیان میای از ارزشو فرهنگ را به عنوان مجموعه(،  1999

 (.2006)کامرون و کوئین، 

کند هر دو جنبه  و اذعان می(  6:  2017)شاین و شاین،    دهدتعریف پویایی از فرهنگ ارائه می  ،1983در سال    یناش

هستند.   سازمان  مشاهده  قابل  الگوهای  از  احساسی  و  می  آنهاشناختی  گروه  فرهنگ یک  دادند:  عنوان  پیشنهاد  به  تواند 

که به اندازه کافی کارآمد و معتبر بوده و    حلی برای مشکلات تعریف شود راه  ویادگیری مشترک انباشته شده از آن گروه  

به کارگیری  (.  6:  2017)  شودآموزش داده می  ،فکر، احساس، و رفتارت ک،  ادرابنابراین به اعضای جدید به عنوان راه صحیح  

  ، زیرا کار  جامع و بنابراین از لحاظ استراتژیک سودمند است،  ،فرهنگ سازمانی احساسی، عاطفی و شناختی از لحاظ تئوری

تواند تفکر، معناداری، و رفاه کارکنان را  خود یک ساختار واحد نیست، بلکه انشعابی از یک تجربه عاطفی است که می

فرهنگ عاطفی وابسته به احساسات  (.  2014)کاپلان و همکاران،  تسهیل کند و نتایج مثبت سازمانی را به دنبال داشته باشد  

متمایز، و در عین حال فرهنگی است که از    "ها و مفروضات اساسیهنجارهای رفتاری، مصنوعات، و ارزش "با    و،  باشدمی

توان با چهار  احساسات را می   (،2014اسچرر و اکمن )  طبق نظر(.  24:  2015)بارساد و نایت،    احساسات تشکیل شده است 

دهنده  شناختی، زیستی، احساسی و فیزیولوژیکی( مشخص کرد که نشان  یعنیعامل یا فرآیند درونی مرتبط و وابسته به هم )

 مدت است. ارتباطات کوتاه

  یستند،ن  یابزار  یا  یشناخت  هاییستمس   ها صرفاکه سازمان  کندیم  یدمحل کار تأک   یدر مورد فرهنگ عاطف  یراخ  یقاتتحق 

س هنجارها  یزن  یعاطف   هاییستمبلکه  با  که  عاطف   یهستند  ابراز  مورد  در  م  یمشترک  مشخص  و   شوندیمناسب  )عادل 

تنظ   یفرهنگ عاطف(.  2025؛ احمد و محمود،  2023همکاران،   ابراز احساسات کارکنان در تعاملات    یمنحوه نظارت،  و 

گذارد  یم  یرمنظم تأث  یرفتار  ی هاو انتخاب  یفرد  ینب  یسکبر درک ر  یقطر ین و از ا  دهدیروزانه در محل کار را شکل م

همکاران،  ) و  همکاران،  ل؛  2024باتول  و  ا(.  2022یندکوئیست  عاطف  ینه، زم  ین در  قدرت    یفرهنگ  به  خاص  طور  به 

مناسب در تعاملات محل کار اشاره دارد، نه به ارزش احساسات خاص. نکته مهم    یمشترک حاکم بر ابراز عاطف  یهنجارها

کدام احساسات کارکنان    دهدیکه نشان م  کند یعمل م   یانتظارات جمع   یستم س  یک به عنوان    ی است که فرهنگ عاطف   ین ا



  الوار یاحمد زهرا                                              ی سازمان یمیتارتباط ادراک شده و صم یفیتبر ک ی مثبت و منف ی نقش فرهنگ عاطف یواکاو 

195 

ادب هستند.  قبول  قابل  رفتارها  کدام  آن،  تبع  به  عاطف  یاتو  کار  به  در    یعاطف   یهنجارها  یتاهم  ین همچن  یمربوط  را 

آن کارکنان ابراز   یشد که ط یسازمفهوم یندیدر ابتدا به عنوان فرآ یبرجسته کرده است. کار عاطف  یخدمات  یهاسازمان

  یاحساسات سازمان  یمتر تنظگسترده  هایینهو بعدا به زمکنند  یم  ظیمتن   یمطابقت با انتظارات سازمان  یاحساسات خود را برا

تمرکز   یابراز احساسات فرد  یم در درجه اول بر تنظ   ی که کار عاطف   یدر حال(.  2026عادل و همکاران،  یافت )گسترش  

کدام احساسات در تعاملات محل    کنندیم  یفکه تعر  دهدیم  یحرا توض  یمشترک سازمان  یهنجارها  یدارد، فرهنگ عاطف

بانکدار  ی خدمات  یعدر صنا  (.2014)بارساد و اونیل،    ارزشمند هستند  یاکار مناسب   با    هک   ی،مانند  در آن کارکنان مرتبا 

به طور    یو هم فرهنگ عاطف   یخود را حفظ کنند، هم کار عاطف  گرییاحرفه  رودیتعامل دارند و از آنها انتظار م  یانمشتر

دهند )عادل و  یرا شکل م   کنندیم   یاحساس راحت   یرمتعارفغ   هاییدها  یاندر ب  یاآ  ینکهمشترک نحوه ارتباط کارکنان و ا

 . (2026همکاران، 

بستر برای حس   ییک فرهنگ عاطفی،  دهد که شامل عناصر عاطفی و شناختی شرایط  گرایی تشکیل میجمعی را 

فرهنگ عاطفی به جای محدود کردن احساسات به یک  (.  2014)دوتان و همکاران،    ارتباطی و فرهنگی سازمانی است

کند که چگونه به نتایجی نظیر نگرش کارکنان )مثلا رضایت  و مشخص می  ،متغیر نهایی، محتوای احساسات را ترکیب

در تحقق چنین نتایجی، محققان به ارتباطات به عنوان واسطه  (.  2014)بارساد و اونیل،    شوندشغلی و تعهد سازمانی( منجر می 

های  به عنوان یک متمایزکننده استراتژیک بین فرهنگو  (،  2007)میلر،  آن را ملموس ساخته    ،کنند که احساساتاشاره می

 (. 2005؛ پارکینسون،  2009شناختی و عاطفی است )بارساد و همکاران، 

.  2، و  های احساسمکانیزم.  1:  دو مکانیسم بیان، مسئول انتقال فرهنگ عاطفی هستند(،  2015طبق نظر بارساد و نایت )

شوند، در حالیکه »قوانین هنجاری« به  های احساس« برای احساسات واقعی، احساس و تجربه می»مکانیزم  .قوانین هنجاری

طبق نتیجه انتظارات گروهی تفسیر شده و منطبق با آن هستند، اما به طور واقعی احساس  و  شود  این احساسات مربوط می

یا احساسات دیگران را از طریق   آگاه باشند   ، احساسات خود  از   کارکنان ممکن است   (.2016)بارساد و اونیل،    دنشونمی

)هاتفیلد   درک کنند   1صدا، یا زبان بدن در یک فرایند ناخودآگاه معروف به سرایت  لحندر نظر گرفتن حالات صورت،  

احساسات ابراز شده توسط  که  دهد  شود، نشان میروند مشابهی که به عنوان کار عاطفی شناخته می(.  1993و همکاران،  

های عاطفی واقعی تبدیل شوند به طوری که کارکنان احساسات خود را برای رعایت الزامات  کارکنان ممکن است به تجربه

های ارتباطی غیرکلامی، زبان  با استفاده از ترکیبی از کانال(. 1983)هاچشیلد،  مدیریت یا حتی سرکوب کنند وظیفه؛یک 

نشانه و  مکانیزمبدن  فیزیولوژیکی،  مورد  های  در  مشترک  تفکرات  یا  و  احساسات  بیان  هنجاری،  قوانین  و  احساس  های 

های شناختی،  مانند فرهنگهفرهنگ عاطفی  (.  2014؛ بارساد و اونیل،  2015)بارساد و نایت،    احساسات ایجاد شده است

 (. 2017)شاین و شاین،  ممکن است از طریق سطوح ساختاری انتزاع مشاهده شود

توسط کارکنان و غیر کارکنان به طور  است که  سطح  و بارزترین  ترین  سطح ساختاری فرهنگ عاطفی، واضحین  اول

  شود های صورت، زبان، نیت و لمس کردن بیان میو به طور غیررسمی، از طریق تلفیق زبان بدن، علامتدرک  یکسان  

کارهای خوبی    جهتاز قبیل یک لبخند ساده، و یا دست دادن به کارکنان توسط رهبر    یحرکات(.  1993)هاتفیلد و راپسون،  

 (. 2008)تریسی و رابینز،  شودبه استحکام این سطح از فرهنگ عاطفی می منجر انجام شده، که 

 
1 - contagion 
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نشانه  از  فراتر  سازمان،  عاطفی  فرهنگ  ساختاری  سطح  است  دومین  غیرکلامی  ارتباطی  فرهنگی    وهای  آثار  شامل 

ای از تغییرات ظاهری  های سطح دوم باعث گسترهنشانه  (.2017)شاین و شاین،    شود ها و تشریفات میسازمان، ادبیات، آیین 

دهنده این  دهد. عبارات کوچک نشانهای سازمانی ارائه میهستند، مثل دکوراسیون جسورانه دفتر، که تصویری از ارزش 

-کننده یا اولویت دادن به رفاه با وجود محدودیتای سرگرممانند توقف جلسه برای لحظهشامل مواردی  فرهنگ از  سطح  

 است.  های پروژه

های سازمان،  ترین سطح ساختاری است که بدون درک کامل ارزشسومین سطح ساختاری فرهنگ عاطفی، عمیق

به وسیله کارکنان،   اول و دوم باشدبرانگیز  چالش ممکن است  چگونگی شناخت و تفسیر آن    ، . در حالی که در سطوح 

. سومین  است  رویتفرهنگ عاطفی فراگیر قابل    ،در سطح سوماست،  قابل مشاهده  و برجسته  فرهنگ احساسی بیان شده  

بخشی از فرهنگ خاص در محل کار    اتشاننند احساس ک که کارکنان تصور  یابد بروز میسطح از فرهنگ عاطفی، هنگامی  

 (.2014)بارساد و اونیل،  برای مخاطبان دشوار استاست. به طور کلی تفسیر این سطح، 

 فرهنگ عاطفی شادی . 2.2

  گی ساماندهیچگون  همچنینو    ، خاص  اتاحساسات و تفکر  از  اعضای سازمان  گی تعریففرهنگ عاطفی بیانگر چگون

)بارساد و نایت،    است  ها، رفتارها و هنجارهاها، باورها، ارزشاحساسات سازمان برای تعیین اصول هنجاری و نظری، ایده

  یخاص دارای نظم  دهد که ساختار و احساسات فرهنگ عاطفی،  تحقیقات فرهنگ عاطفی نشان می(.  1990؛ گوردن،  2015

فرهنگ عاطفی شادی، تجارب شادی را شامل  (.  1996باشند )لاوتون و همکاران،  میای  نیستند بلکه قابل انتقال و بین رشته

نشان    امراین   ( است.1986)بویل،    و لذت بردن دائمی در سازمان(،  1997)اسچرر،  شود و احساس شادی مربوط به لذت  می

کننده کارکنانی است که بیشتر مایل به شرکت در رفتارهای  ها، منعکسدهد که فرهنگ عاطفی شادی، در همه تخصصمی

 (.2007شاپیرو و شور،  – )کویل  فرانقش هستند

به عنوان موفقیت، دستاورد، پذیرش و تعلق وظیفه    یدر تحلیل  از تجربیات احساسی، بزرگسالان تجارب شادمانی را 

ای  عنوان نمونه ه دستاوردهای شخصی، واقعیت بیش از انتظارات و یا چیزهایی که بهتر از انتظارات هستند، ب .کردند معرفی

ارتباط دارد (.  1990)گوردن،    انداز تجارب شادی شناخته شده بالا  با اخلاق و عدالت  )اسچرر،    فرهنگ عاطفی شادی 

مطالعات پیشین، شادی  (.  2001)دسی و همکاران،    دهنده تمایل به درگیری با عمل متقابل باشدممکن است نشان(، و  1997

دهند و بینی و دستیابی به اهداف با ارزش بالا و یا احساس اطمینان نسبت به دستیابی به هدف، نشان میرا با انتظار، پیش 

کند، و رضایت، از عهده کار برآمدن و عزت نفس را  کنند که احساس شادی دستیابی به اهداف را تسهیل میاشاره می

 (.2003)بونو و جاج،  انگیزه است از تواند بیان کند که محل کار مستقلفرهنگ عاطفی شادی میدهد. افزایش می

 فرهنگ عاطفی عشق. 3.2 

(.  2014)بارساد و اونیل،  محبت، غمخواری، دلسوزی و مهربانی است    ابرازدر محیط کاری شامل    فرهنگ عاطفی عشق 

(.  1986)استرنبرگ،    شودو صمیمیت توصیف می  و به صورت گرمی  ،عشق در کار، به عنوان عشق مشترک نامگذاری

به وسیله  مانند رضایت شغلی و کار گروهیی خروجی فرهنگ عاطفی عشق  اونیل،    هایی  و    و همکاری   (2014)بارساد 

)گانزاگا    برای کارکنان مشخص شده است. از آنجا که عشق یک احساس اجتماعی است(  1994)موتوویدلو و ون اسکاتر،  

و رفتارهای احساسی    (2002)لورد و همکاران،    رفتار شهروندی داوطلبانهپس بروز رفتارهایی مانند    (،2001و همکاران،  
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نیست. فرهنگ عاطفی عشق، مزایایی و دور از انتظار  در فرهنگ عشق غیرعادی    ( 1992)جرج و بریف،    مثبت  جوشخود

  ،های بهداشتی درازمدت، بیان احساسات، مراقبت، دلسوزی و حساسیتبرای کارکنان و عامه مردم به دنبال دارد. در مراقبت

و افزایش رفاه  (  2014)بارساد و اونیل،    با افزایش کیفیت زندگی بیماران در ارتباط است و منجر به افزایش تعامل بیماران

فریدریکسون،    روانی و  فرهنگ می  (2004)توگاد  محبتشود.  و  عشق  وابستگی  می  های  مانند  انسانی  نیازهای  به  توانند 

 پاسخ دهند. (1995)بامیستر و لری،  و دلبستگی (1958)مک کللند،  گروهی

 فرهنگ عاطفی ترس. 4.2

گفارت و همکاران،    –)کیش   کفایتی باشدتجارب فرهنگ عاطفی ترس ممکن است همراه با احساسات دلهره، بدبختی و بی

)مک    فرهنگ ترس و احساسات مرتبط با چنین فرهنگی، پاسخ فیزیولوژیکی به محیط فیزیکی و روانشناختی است  (.2009

-و شرایط اضطراب   ناکگیرد، که ناشی از وقایع ترس فرهنگ ترس، احساسات ترس را در بر می(.  2005دونالد و همکاران،  

غیرمنتظره    (.1997)اسچرر،    استور  آ اغلب  می  استفرهنگ ترس  انزجار مشخص  و  هراس، خشم  با    و  شود و توسط 

و بنابراین تأثیرات منفی بر توانایی مقابله، دستیابی    (2009گفارت و همکاران،    –)کیش    اضطراب و افسردگی همراه است

)اسچرر،    شود چنین فرهنگی ناخوشایند و ناعادلانه باشدکه باعث می   داردبه اهداف، رضایتمندی و اعتماد به نفس کلی  

هایی با فرهنگ ترس، کارکنان از ارائه گزارش در رابطه با ارتباطات و اطلاعات به رهبری به دلیل ترس  در سازمان  (.1997

 (. 2003)کرید،  کننداز پیامدهای ناشناخته امتناع می

  فرهنگ عاطفی سرخوردگی. 5.2

به  این فرهنگ    (.1992)اکمن،    مشخص شده است   سرخوردگیفرهنگ عاطفی غم و تجربه غم و اندوه توسط یک اثر  

تجربه فرهنگ عاطفی غم با احساسات ناامیدی، غم و اندوه،   (،1997است )اسچرر،  شده  نصورت مثبت و یا دلپذیر توصیف  

های کار با فرهنگ عاطفی غم و غصه معمولا با سطوح  بنابراين، محل(.  1990)گوردن،  میلی، تحقیر و ترحم همراه است  بی

احساسات    ییبالا با  بیشتر  اندوه  و  غم  فرهنگ عاطفی  بلکه  نیست،  همراه  نفس  یا عزت  اهداف، رضایت،  به  از دستیابی 

  انصراف،  دهندمی  گزارشرا    کارکنانی که فرهنگ غم و اندوه(.  1997)اسچرر،    طرفی اخلاقی مرتبط استناعادلانه و بی

در حین کار، یا پنهان کردن احساسات خود از    رویاپردازیهای مدیریت احساسات مانند  از استراتژیو  از کار را تجربه،  

باشد،  فرهنگ  اگر  در حالی که    (.2008)دیفندورف و همکاران،    کنندمی  استفادههمکاران و رهبری   قوی وجود داشته 

اندوه    توانمی ناتوانی  (1997را تعدیل کرد )اسچرر،  غم و  اندوه و  و   (2008)دیفندورف و همکاران،    و احساس غم و 

 (.2016)بارساد و اونیل،  عملکرد ضعیف با فرهنگ عاطفی غم و اندوه در ارتباط است

 کیفیت ارتباط ادراک شده  .6.2

ناملموس و نامشهود تعريف شده است که موجب تعامل بين    هایاي از ارزش کيفيت ارتباط ادراک شده به عنوان مجموعه

(. کیفیت ارتباط به ادراکات و ارزیابی مشتریان از تعامل با کارکنان اشاره  1986شود )لوییت،  خریداران و فروشندگان می

های مختلف مبادله را در  به عنوان یک ساختار چند بعدی که بسیاری از جنبه   باشد ومیدارد که حالتی احساسی و عاطفی  

پژوهش 1990گیرد، شناخته شده است )کروسبای و همکاران،بر می پیشنهاد شده در  ارتباط  ابعاد کیفیت  های گذشته  (. 
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(، تضاد، تمایل 1998مداری )دورچ و همکاران،  ها، مشتری(، توجه به فرصت1999شامل قواعد همکاری )باکر و همکاران،  

 باشد.( می1995بازده )کومار و همکاران،   کسبگذاری و انتظار به سرمایه

کنند که شامل رضایت، اعتماد و تعهد در  تعریف می  ی( کیفیت ارتباط را به عنوان ساختار 2001دی ولف و همکاران )

-کند که کیفیت ارتباط باید با سه بعد عمده مرتبط باشد که شامل رفتار ارائه ( بیان می2009رابطه است. آساناسوپولو )

دهنده خدمات و مشتری باید از طریق تعاملات با کیفیت  هندگان و مشتریان و تعامل بین هر دو آنها است. ارتباط بین ارائه د

(، که از ادراک 2009شامل ارتباط مستقیم، صادقانه، مؤدبانه و دوستانه است )آساناسوپولو،  مورد  به هم مرتبط شود. این  

های  ها، اهداف و خواستهبینی با انتظارات، پیش  و همراستا   مناسب ،رابطه این قبلی مشتری نسبت به کیفیت ارتباط و این که  

(. در نتیجه، کیفیت ارتباط باید احساس مشتریان را از کل رابطه منتقل  2011کند )اندوبیسی،  مشتریان است، پشتیبانی می

 رود که تحت تاثیر ابعاد بین فردی قرار گیرد. (، و انتظار می 2002کند )ونگ و سوهال، 

 صمیمیت سازمانی . 7.2

شود و رفتارشان را تحت تأثیر  صمیمیت سازمانی یکی از ابعاد فضای سازمانی است که توسط کارکنان سازمان درک می

(. صمیمیت در سازمان  1394کند )کریمی و همکاران،  دهد. به همین دلیل نقش مهمی در موفقیت سازمانی ایفا میقرار می

(. صمیمیت در محیط کاری به عنوان تعامل با دیگر  2011ط است )کارک،  با مفاهیمی چون ارتباطات با کیفیت بالا در ارتبا

در طول زمان    کهیک فرایند دارای انعطاف است    و  شود های کاری تعریف میگذاری خواسته کارکنان از طریق به اشتراک

افزایی و تقویت کار تیمی، رضایتمندی  به تسهیل در اجرای امور، هم (. صمیمیت سازمانی منجر 2013افتد )بشیر، اتفاق می

وری و عملکرد بالا، کیفیت زندگی کاری مطلوب، و  گزینی، بهره، ارتقا سلامت اداری، شایستهو کارکنان  ارباب رجوع

 شود. ( می1398، همکارانجابری منش و  تأخیر فرسودگی شغلی کارکنان )

 فرهنگ عاطفی و کیفیت ارتباط ادراک شده. 8.2

کنند )اعتماد(، در مورد اینکه چه  به مراتبی که یک سازمان و کارمندان آن به یکدیگر اعتماد می  روابط کارکنان و سازمان

باشد تأثیرگذاری  به    کسی دارای قدرت لازم برای  )کنترل دوجانبه(، رضایت تجربه شده از یکدیگر )رضایت( و تعهد 

ارزش ملموس و نامحسوس روابط    نشان دهنده  تحقیقات  ، الف(.2014)من،    طرف دیگر )تعهد( چه میزان است، اشاره دارد 

(، 2001)منون،  ترازی کارمندان با سازمان  وری بهتر، شناسایی و هم، از جمله کمک به بهرهبا کیفیت کارکنان و سازمان

)من،    شهرت داخلی مطلوب، مشارکت کارکنان  (، 2011)کیم و هی،    تبلیغات دهان به دهان مثبت، رفتار ارتباطی کارمندان

.  باشد، میشوندبه اثربخشی سازمانی می  ، که همه در نهایت منجر(2014)من و استاکس،    حمایت از کارکنان  ، الف(،2014

انجام شده است. از   روابط کارکنان و سازمانی  کنندهایجادهای عظیم علمی برای کشف عوامل  به همین ترتیب، تلاش 

)من و  های ارتباطی و ارتباطات متقارن دو طرفه، شفاف و معتبربر فاکتورهای ارتباطی مانند کانال جمله این عوامل، علاوه

به عنوان  و    (،2008)برگر،  با ارتباطات شرکت در هم آمیخته    حتم که به طور    باشد می  فرهنگ سازمانی  (،2016جیانگ،  

 (. 2018من و رابینسون،  ظاهر شده است ) روابط کارکنان و سازمانکننده مهم برای کیفیت بینی یک پیش 

داده نشان  )تحقیقات  کارکنان  کاری  رابطه  نتایج  بر  سازمانی  شناختی  فرهنگ  جمله  اند که چگونه  تعهد،  از  اعتماد، 

های سازمانی ناشی از رقابت، مسئولیت اجتماعی،  . فرهنگ(2016)من و جیانگ،    گذاردتأثیر می   رضایت، کنترل متقابل(

اند که تا چه اندازه  نشان داده  (2005)ساروس و همکاران،    گیری عملکرد و ثبات پشتیبانی، نوآوری، تأکید بر پاداش، جهت
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پذیرند، رضایت از یکدیگر را تجربه  کنند، از یکدیگر تأثیر میبه یکدیگر اعتماد می   در روابط  یک سازمان و کارمندان آن

ای  (. توجه به چگونگی تأثیر فرهنگ عاطفی )به عنوان زیر مجموعه2016)من و جیانگ،    و به یکدیگر متعهد هستند  کنندمی

های  ها به خصوص سازماناز فرهنگ سازمانی( بر روابط کارکنان و سازمان و نتایج حاصل از این تأثیرات، برای کلیه سازمان

با مشتریان، حائز اهمیت فراوان است. در   به دلیل رویارویی مستقیم  )بارساد و    پژوهشی جدید، فرهنگ عاطفیخدماتی 

های مثبت کارکنان مانند  به عنوان یک عامل مهم در توسعه و نمایش نگرش   (2016؛  2014؛ بارساد و اونیل،  2015نایت،  

 (. 2005)جو و شیم،  استشده و تعهد سازمانی در نظر گرفته  در روابط اعتماد 

کند،  شناسد و ابراز خوشبختی و لذت بردن از کار را تشویق میبه طور خاص، فرهنگ شادی، که لذت را به رسمیت می

.  کندتقویت می و به طور کلی روابط بین افراد را  احساس کارکنان را نسبت به کار گروهی، همکاری و احساس عزت نفس  

های پاسخگویی، تعهد و رضایت در کار نسبت به  دهنده دلسوزی، ارتباط و مراقبت است، نگرشفرهنگ عشق، که نشان

با کار گروهی و رضایت شغلی   (.2016؛  2014)بارساد و اونیل،    کندیکدیگر را ترویج می  به طور مثبت    فرهنگ عشق 

رفتارهای   (،2002)لورد و همکاران،  رفتار شهروندی (،1994)موتوویدو و ون اسکاتر، همکاری  (،2014)بارساد و اونیل، 

قابل اعتماد، شکوفایی محل کار حاصل شده از  (،  1992)جورج و بریف،    احساسی خود به خودی مثبت کشف روابط 

همراه بوده   (2014)بارساد و اونیل،    و افزایش کیفیت زندگی  (2019)تاسلی،    تعاملات با کیفیت، درک رهبری دلسوزانه

 است.

 دلسردی  ،نادیده گرفتن ،  ترساندن  (،1990)راچمن،    بینی منفی، درماندگی ترس، پیش فرهنگ ترس اغلب با احساس  

ف و ارضای اهدا  در رسیدن به  کاهش مقابله همراه است و عموماً به عنوان مهارکنندهو  کاهش عزت نفس،    (،1986)بویل،  

شود. در حالیکه    تواند منجر به کیفیت پایین روابط کارکنان و سازمانشود، که به طور واضح میشناخته می   ی ارتباطی نیازها

کننده ناخوشایندی و منعکس   ترس  شود، فرهنگ طرفانه منعکس میبه طور بی بر اساس عزت نفس  فرهنگ غم و اندوه  

. قرار گرفتن در  کندمیسرکوب    را  که پیشرفت کیفیت روابط کارکنان و سازمان(  1997)اسچرر،    ناعادلانه بودن است 

 (. 2: 2016شود )پارک و اونو، معرض رفتارهایی مانند ترس و تحقیر باعث کاهش تعامل کارکنان با همکاران می

و پاسخ دادن به   ،گذارد: هنگام تفسیر( نشان داد که فرهنگ بر روند عاطفی افراد در دو مرحله تأثیر می2008هارتل )

کند. فرهنگ عاطفی در یک سازمان ممکن  ای از احساسات عمل میکنندهیک رویداد عاطفی. فرهنگ به عنوان ابزار تنظیم

ی درونی  رابطهشود،  شوند و به آنها پاسخ داده میبه نحوی که تفسیر میاست با انواعی از رویدادهای مؤثر در سازمان  

( ضمن بررسی چهار فرهنگ عاطفی شادی، عشق، ترس و سرخوردگی، نشان دادند که  2018من و رابینسون )داشته باشد. 

تواند نیاز روحی کارکنان را به احترام متقابل، توجه، ارتباط و نتایج شادی، خوشبختی، هیجان، عشق، محبت و گرمی می

چنین فرهنگی به احساس اعتماد کارکنان، رضایت، کنترل متقابل و تعهد نسبت  .  وابستگی متقابل در سازمان تضمین کند

اضطراب و  ،  افسرده و غمگین   ترس،  هایی با فرهنگ عاطفی فاقد روحیه،در سازمان کارکنان    .کندبه سازمان کمک می

و    احتمالأ برای برآوردن نیاز روانی خود به وابستگی  وبه توسعه ارتباطات با کیفیت با سازمان دارند    کمتری  تنش، تمایل

(، احترام و تفاهم بین افراد  1391باجلان )  و  اسماعیل پور، جوانمرداز طرفی طبق نتایج پژوهش  .  بی میل هستند،  ارتباطات

توان گفت که شادی و عشق در سازمان باعث افزایش کیفیت  در واقع می  بر کیفیت ارتباط ادراک شده تأثبر معناداری دارد.

ها هم از جنبه کمی  شود. این افزایش و کاهشارتباطات و وجود غم و سرخوردگی باعث کاهش ارتباطات در سازمان می

 شود:با توجه به مطالب، فرضیات یک تا چهار به صورت زیر بیان می و هم از جنبه کیفی وجود دارد.
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 داری دارد.فرهنگ عاطفی شادی بر کیفیت ارتباط ادراک شده تأثیر مثبت و معنی. 1

 داری دارد.فرهنگ عاطفی عشق بر کیفیت ارتباط ادراک شده تأثیر مثبت و معنی. 2

 داری دارد. فرهنگ عاطفی ترس بر کیفیت ارتباط ادراک شده تأثیر منفی و معنی. 3

 داری دارد. فرهنگ عاطفی سرخوردگی بر کیفیت ارتباط ادراک شده تأثیر منفی و معنی. 4

 فرهنگ عاطفی و صمیمیت سازمانی . 9.2

های پیشین، همدلی کارکنان در  ها، وابسته به مشتریانشان هستند. طبق بررسی پژوهشهای خدماتی از جمله بانکسازمان

می بانک مشتری  عاطفی  تعهد  و  رضایت  به  منجر  محله،  ها  شاهمراد  )حسینی  جذابیت  1398شود  بر  سازمانی  همدلی   ،)

ها و  همچنین بین کار تیمی در بانک  (،1398ها تأثیر مثبت و معناداری دارد )مهرورز مغانلو،  سازمانی در بین کارکنان بانک

(، فرهنگ 1387(. از طرفی طبق پژوهش محمودی )1394چابکی سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد )چهارنایی مفرد،  

توان گفت بروز عواملی  های سازمانی، بر کار تیمی کارکنان بانک تأثیرگذار است. لذا میسازمانی به عنوان یکی از ویژگی

تواند نتایج بسیار مناسبی برای بانک  مانند کار تیمی و همدلی کارکنان در بانک، که جز ابعاد صمیمیت سازمانی هستند، می

به دنبال داشته باشد. لذا شناسایی عوامل تأثیرگذار )افزاینده یا کاهنده( بر همدلی، سر زندگی، کار تیمی و درک متقابل یا  

عبارت  بانکبه  موفقیت  برای  سازمانی  صمیمیت  که  ی  است  عاطفی  فرهنگ  عوامل  این  از  یکی  است.  اهمیت  حائز  ها 

 باشد. ای از فرهنگ سازمانی میزیرمجموعه

( و هم احساسات منفی  ...گذاری هم احساسات مثبت )شادی، رضایت و امید وصمیمیت نیازمند ارتباط، انتقال و در میان

فرهنگ عاطفی شادی به ایجاد یک محیط  (.  2014( با طرف مقابل است )باگاروزی،  ...تنهایی، خستگی و  )ناراحتی، ترس،

کند، حتی وقتی ساختارهای کاری، از جمله فضاهای محدود و یا کار سنگین، به طور طبیعی  کننده توجه میشاد و سرگرم

فرهنگ عاطفی شادی باعث ایجاد احساس تعلق، همدلی و   (.2016)بارساد و اونیل،    کنندهایی را تسهیل نمی چنین تلاش

تواند منجر به نتایج مثبت سازمانی و شخصی مانند کاهش غیبت و روابط  و می  (2000)دسی و ریان،    شودهمبستگی می 

 (.2005)گان و دسی،  شودو سرشار از محبت  بخش لذت

دلسوزی و حساسیت است  صمیمیت،  دهنده میزان محبت،  رضایت از همکاران، فرهنگ عاطفی عشق، نشانافزایش  با  

کنند، فرسودگی  اند. کارمندانی که فرهنگ عاطفی عشق را تجربه میشده  تبادلکه در محل کار  (  2016)بارساد و اونیل،  

فرهنگ عشق به طور مثبت  (. 2017اونیل و روتبارد،  ) و بهزیستی روانی بیشتری دارند (2014)بارساد و اونیل،  شغلی کمتر

و راهی برای (. 2014گذارد و با غیبت و خستگی عاطفی کارکنان ارتباط منفی دارد )بارساد و اونیل، بر کار تیمی تأثیر می

کند )ریس و آرون،  کند، که به حفظ ارتباط افراد و متعهد بودن آنها کمک میتقویت پیوندهای اجتماعی توصیف می

و در کل احساس همبستگی و    (2008)لیلیوس و همکاران،    کننده تبادل کمک متقابل استفرهنگ عشق منعکس (.  2008

 (.2000دسی و ریان، ؛ 2016)بارساد و اونیل، گیرد را در بر می   و صمیمیت همدلی

 (. 2016)بارساد و اونیل،    شودکارکنان مشخص می   یفرهنگ عاطفی ترس با احساسات منفی، روحیه پایین و عدم بقا 

معیاری که اغلب شامل    (،2016)بارساد و اونیل،  گذارد  فرهنگ ترس بر مهارت، قضاوت و عملکرد کلی تأثیر منفی می

چنین فرهنگی منجر به نتایج ضعیف سازمانی از  (.  2007)جاج و ارز،    شود گیری، خلاقیت، انگیزه و همکاری میتصمیم
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را کاهش    و صمیمیت  شود، و برای کارکنان، تمایل به تعامل، ارتباط، همدلی و همبستگیپذیری میقبیل عدم مسئولیت

 (. 2009گفارت و همکاران، -)کیش دهدمی

فرهنگ غم و    (.1986)بویل،    کنداحساس نادیده گرفتن و دلسردی را ایجاد میو غم و اندوه  فرهنگ سرخوردگی  

گرا تواند احساس درونحضور داشته باشد، حوادث ناشی از غم و اندوه می  های کار تواند در طیف وسیعی از محیطاندوه می

  تواند مانع از تحقق یا احساس ارتباطفرهنگ غم و اندوه می  (.1993)جانسون و اوستندورف،    بودن و انزوا را نشان دهد

روابط صمیمانهشود.    صمیمانه فاقد  اجتماع  ،افراد  منزوی هستند که کمتر در  می  اشخاصی  عناصر    شوند.حاضر  از  یکی 

این عوامل تأثیر منفي و مخربي بر ساختار سازمان دارند و  ساختاری منفی تأثیرگذار بر صمیمیت سازمانی، انزواطلبی است.  

:  1398جابری منش و همکاران،  شود ) کاهش انگیزه کارکنان و عدم انجام کار بهینه در محیط کار باعث پسرفت سازمان مي 

توان گفت که شادی و عشق در سازمان باعث افزایش صمیمیت بین کارکنان، و وجود غم و سرخوردگی  در واقع می(.  22

 شود: فرضیات پنج تا هشت به صورت زیر بیان می لذاشود. باعث کاهش صمیمیت در سازمان می

 داری دارد. فرهنگ عاطفی شادی بر صمیمیت سازمانی تأثیر مثبت و معنی . 5

 داری دارد. فرهنگ عاطفی عشق بر صمیمیت سازمانی تأثیر مثبت و معنی. 6

 داری دارد. فرهنگ عاطفی ترس بر صمیمیت سازمانی تأثیر منفی و معنی. 7

 داری دارد. فرهنگ عاطفی سرخوردگی بر صمیمیت سازمانی تأثیر منفی و معنی. 8

 کیفیت ارتباط ادراک شده و صمیمیت سازمانی. 10.2

ها و  گردد و به مثابه موتور و پیشران نظامهای بسیار مهم، که نمادی از فرهنگ سازمانی کارآمد تلقی میاز جمله شاخص 

به شمار میسازمان میان مدیران و کارکنان در بخش های مدیریتی  بالا در  ها و واحدهای مختلف  آید، وجود صمیمیت 

(.  2008)شروود،    کندمی  رشد(. صمیمیت فرایند تعاملی پویاست که در طول زمان  1396،  همکارانسازمان است )شریعتی و  

ایجاد نشاط در سطح سازمان و نظام اجتماعى و انسانى سازمان،    باعثاز صمیمت و اعتماد در سازمان،    سرشاروجود فضاى  

  به وسیله سازمانی است و    جوهای  گردد. صمیمیت سازمانی یکی از مولفه میبهبود عملکرد فردى، گروهى و سازمانى  و  

به  کسانی که در سازمان   ارتباطندکار  مشغول  در  یکدیگر  با  و  تأثیر    شودمی درک    هستند  رفتارشان  و  انگیزش  و روی 

نیاز صمیمیت سازمانی، تعامل کارکنان و کیفیت ارتباط ادراک شده آنها  پس پیش (.  1396،  همکارانگذارد )شریعتی و  می

منجراست.   ادراک کارکنان  میان کارکنان    نحوه  ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی  قبیل  از  مفید  افزایش رفتارهای  به 

کند )زارعی محمودآبادی و  شود که به شکل مستقیم یا غیر مستقیم به کارکنانی که مشکلات کاری دارند کمک میمی

 (. 1397، همکاران

تعاملیروابط صمیمی در زمینه خدمات حرفه با ارتباطات  پیوندهای اجتماعی مشخص می  ، کیفیت روابطای    شود و 

ای باشد که مشوق تعاملات صحیح مدیر با کارکنان، و  هنگامی که محیط سازمانی به گونه.  (2016)پوندر و همکاران،  

کارکنان با همدیگر باشد و روحیه کار گروهی مورد تشویق و حمایت قرار گیرد، و در عین حال عواملی از قبیل عدالت  

اندیشی، صداقت و درک همدلانه در سازمان حکمفرما باشد، کیفیت ارتباطات افزایش و صمیمیت در بین  سازمانی، مثبت

یابد. به طورکلی نحوه و کیفیت تعاملات درون سازمانی، ارتباطات مطلوب سازمانی، روابط مطلوب  کارکنان جریان می
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در سازمان   همدلی  و صمیمیتاعتماد، تعهد، درک متقابل، ایجاد تواند بر بین فردی و ادارک کارکنان از این تعاملات می

 شود: به صورت زیر بیان می نهم هبا توجه به مطالب، فرضی تأثیرگذار باشد. 

 داری دارد. کیفیت ارتباط ادراک شده بر صمیمیت سازمانی تأثیر مثبت و معنی. 9

در رابطه با فرهنگ عاطفی و تأثیرات ابعاد مثبت  .   1توان به نکات ذیل اشاره کرد:  به طور کلی با بررسی پیشینه پژوهشی می 

های معدودی صورت گرفته است. همچنین تأثیر فرهنگ عاطفی )مثبت و منفی( بر صمیمیت سازمانی،  و منفی آن، پژوهش 

ها،  به صورت تجربی مورد آزمون قرار نگرفته، و در کل به ارائه مفاهیم در این رابطه اکتفا شده است و در بعضی از پژوهش

صرفأ بعضی از ابعاد صمیمیت سازمانی به صورت پراکنده مورد بررسی و آزمون قرار گرفته است. اما در پژوهش حاضر، 

به بررسی تأثیر فرهنگ عاطفی از دو جنبه مثبت و منفی بر متغیرهای وابسته )کیفیت ارتباط ادراک شده و صمیمیت سازمانی(  

. در رابطه با  ساختار عشق در کار،  2باشد.  های نوآوری پژوهش حاضر میز جنبه شود، که این مورد خود یکی اپرداخته می 

پردازان سازمانی معاصر انجام شده است. پژوهش حاضر با بررسی تأثیر فرهنگ عاطفی  معدودی به وسیله نظریههای  پژوهش 

 مطالعه   کند. در واقععشق بر کیفیت رابطه و صمیمیت در سازمان، تا حدودی خلأ تحقیقاتی در رفتار سازمانی را پر می

 و  غم،   و  ترس   عشق،   شادی،  هایفرهنگ  جمله   از   سازمان  در   منفی   و  مثبت   عاطفی   فرهنگ   مختلف  انواع  بررسی  حاضر با

  لحاظ   از.  3  .کندمی  مشخص  را  سازمانی  فرهنگ  تحقیقات  از  جدیدی  اندازچشم  کیفیت رابطه و صمیمیت،  بر  آنها  تأثیر

  که   است   عاطفی سازمانی )مثبت و منفی(   فرهنگ  کردن   عملیاتی  برای  ها در ایرانتلاش  اولین   از   یکی   مطالعه  این   تئوریکی،

  شده   متمرکز  شناختی   جنبه   بر  عمدتاً  که  زمینه ارتباطات   در   سازمانی   فرهنگ   تحقیقات   دهه  طی چند  در  پژوهشی  شکاف

های صورت گرفته در رابطه با فرهنگ سازمانی به طور کلی، و فرهنگ عاطفی به  . بسیاری از پژوهش 4  .کندمی پر است،

های منفی تأکید کمتری شده است. در  طور خاص، صرفأ بر جنبه مثبت و سازنده فرهنگ تأکید دارند، و در رابطه با جنبه

ها  واقع بررسی فرهنگ سازمانی و فرهنگ عاطفی، با توجه به دارا بودن نقش مهمی که در موفقیت یا عدم موفقیت سازمان

شود  های مثبت و راهکارهایی که جهت تقویت آن ارائه میدارد باید به صورت همه جانبه صورت گیرد و علاوه بر جنبه

 باید به نقاط ضعف و عواقب ناشی از ضعف آن اشاره کرد و مدیران را آگاه ساخت.

 مدل مفهومی پژوهش . 11.2

 ( نشان داده شده است: ۱مدل مفهومی پژوهش در شکل) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .۱شکل 

 روحیه کار گروهی 

 همدلی 

 تعهد  رضایتمندی رابطه 

 

 اعتماد

 شور و اشتیاق 

 سرزندگی  متقابل  درک

 فرهنگ عاطفی شادی 

 فرهنگ عاطفی عشق 

 فرهنگ عاطفی ترس 

 فرهنگ عاطفی سرخوردگی 

 صمیمیت سازمانی 

کیفیت ارتباط  

 ادراک شده

H1 

H2 

H3 
H4 

H5 H6 

H7 

H8 

H9 



  الوار یاحمد زهرا                                              ی سازمان یمیتارتباط ادراک شده و صم یفیتبر ک ی مثبت و منف ی نقش فرهنگ عاطف یواکاو 

203 

 روش  . 3

های توصیفی از نوع همبستگی به شمار  ، جز پژوهش از لحاظ ماهیت و روشاین پژوهش با توجه به هدف، کاربردی و  

است. بر اساس اطلاعات بدست    سمنانشهرستان    و کشاورزی  ، سپه ملیهای  جامعه آماری، کلیه کارکنان بانک رود.  می

با استفاده از فرمول کوکران  باشند.  نفر پرسنل می  400جمعأ دارای حدود  ها  بانک این  ها و وبسایت آنها،  آمده از این بانک

)به دلیل    پرسشنامه  190در نهایت تعداد  به عنوان نمونه در نظر گرفته شد و  به صورت تصادفی  نفر از کارکنان    196تعداد  

 .  (1)جدول  استفاده گردید ناقص بودن(
 هامورد بررسی به تفکیک بانککارکنان  تعداد .۱جدول 

 تعداد کارکنان  نام بانک 

 71 ملی

 64 سپه 

 55 کشاورزی

 190 جمع

، از سه پرسشنامه استفاده  هاآوری دادهجمعبرای  ای و میدانی است.  ها، تلفیقی از روش کتابخانهروش گردآوری داده

پرسشنامه پایایی  بررسی شد. همانشد.  پایایی سازه  و  آلفای کرونباخ  به کمک ضریب  مشاهده    2جدول  طور که در  ها 

ها، ویرایش اولیه آن در  بدست آمد. برای اطمینان از روایی محتوایی پرسشنامه  7/0شود، مقدار آلفای همه متغیرها بالای  می

گزارش شده    2اختیار اساتید مجرب و آشنا با موضوع قرار گرفت. با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل که در جدول  

مقدار   از  AVEاست،  بزرگتر  متغیرها  برای همه  پایایی سازه    50/0)روایی همگرایی(  از  متغیرها  و  اند.  شده  70/0بزرگتر 

برداری و  های ارزیابی در این آزمون، آماره کفایت نمونهبدست آمد. شاخص   KMOروایی سازه پژوهش از طریق آزمون  

 سطح معناداری بارتلت هستند. با توجه به مقادیر به دست آمده، روایی سازه متغیرها مورد تأیید قرار گرفت.

 متغیرهای پژوهش  KMOروایی همگرایی و پایایی سازه  و نتایج حاصل از آزمون آلفای کرونباخ،   .۲جدول 

 متغیر
تعداد  

 ها گویه

آلفای 

 کرونباخ 
AVE CR KMO 

سطح معناداری  

 بارتلت 

 

فرهنگ  

 عاطفی

 0/ 000 0/ 916 9499/0 7595/0 0/ 964 6 فرهنگ عاطفی شادی 

 0/ 000 0/ 737 9180/0 7886/0 0/ 926 3 فرهنگ عاطفی عشق 

 0/ 000 0/ 731 9188/0 7904/0 0/ 944 3 فرهنگ عاطفی ترس 

 0/ 000 0/ 742 9232/0 8002/0 0/ 950 3 فرهنگ عاطفی سرخوردگی 

 0/ 000 0/ 968 9535/0 8368/0 0/ 978 15 کیفیت ارتباط ادراک شده

 0/ 000 0/ 971 9567/0 8468/0 0/ 986 15 صمیمیت سازمانی 

اسمیرنف استفاده شد. سطح معناداری همه متغیرها  -منظور بررسی نرمال بودن متغيرهاي پژوهش از آزمون کولموگروفه  ب

هستند )جدول ی متغیرها، دارای توزیع نرمال توان گفت که همهدرصد می 95باشند؛ پس با اطمینان می 05/0بزرگتر از از 

3 .) 
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 آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش .۳جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  متغیر

 

 فرهنگ عاطفی 

 نرمال است  0/ 083 فرهنگ عاطفی شادی 

 نرمال است  0/ 065 فرهنگ عاطفی عشق 

 نرمال است  0/ 078 فرهنگ عاطفی ترس 

 نرمال است  0/ 081 فرهنگ عاطفی سرخوردگی 

 نرمال است  09/0 کیفیت ارتباط ادراک شده

 نرمال است  0/ 074 صمیمیت سازمانی 

 

   هایافته . 4
 شود. ارائه مي پژوهش های در اين بخش مدل فرضيه

 
 های اصلي تحقيق در حالت ضرایب استانداردمدل ساختاری فرضيه  .۲شكل 

 

 
 های اصلي تحقيق در حالت ضرایب معناداری مدل ساختاری فرضيه  .۳شكل 

 

است    -96/1و    96/1عدد معناداری بیشتر از    9و    6،  5،  4،  2،  1های  ، در رابطه با فرضیه4جدول  و    3و    2به شکل  با توجه  

  -96/1و     96/1عدد معناداری بیشتر از    8و    7،  3ی  گیرد. در رابطه با فرضیهپس ارتباط بین این متغیرها مورد تأیید قرار می

چون ضریب    9و    6،  5،  2،  1های  رضیه گیرد. همچنین در رابطه با فنیست پس ارتباط بین این متغیرها مورد تأیید قرار نمی
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است می مثبت شده  متغیرها  بین  دارد.  استاندارد  معناداری وجود  و  مثبت  مستقیم،  رابطه  متغیرها،  این  بین  توان گفت که 

 فرهنگ عاطفی سرخوردگی با کیفیت ارتباط ادراک شده رابطه معکوس، منفی و معناداری دارد.  همچنین 
 های پژوهشنتیجه فرضیه. ۴جدول 

 نتیجه  ضریب معناداری ضریب استاندارد  نوع رابطه  متغیر وابسته  متغیر مستقل فرضیه 

 تأیید  6/ 785 0/ 489 مستقیم  کیفیت ارتباط ادراک شده فرهنگ عاطفی شادی  1

 تأیید  44/2 0/ 214 مستقیم  کیفیت ارتباط ادراک شده فرهنگ عاطفی عشق  2

 رد 0/ 137 0/ 012 معکوس  کیفیت ارتباط ادراک شده فرهنگ عاطفی ترس  3

 تأیید  4/ 476 - 28/0 معکوس  کیفیت ارتباط ادراک شده فرهنگ عاطفی سرخوردگی  4

 تأیید  4/ 099 0/ 384 مستقیم  صمیمیت سازمانی  فرهنگ عاطفی شادی  5

 تأیید  3/ 584 0/ 297 مستقیم  صمیمیت سازمانی  فرهنگ عاطفی عشق  6

 رد 0/ 027 - 0/ 002 معکوس  صمیمیت سازمانی  فرهنگ عاطفی ترس  7

 رد 0/ 087 0/ 006 معکوس  صمیمیت سازمانی   فرهنگ عاطفی سرخوردگی  8

 تأیید  3/ 604 0/ 282 مستقیم  صمیمیت سازمانی  کیفیت ارتباط ادراک شده 9

 

 ها بحث و تفسیر یافته . 5
این پژوهش به دنبال بررسی تأثیر ابعاد فرهنگ عاطفی مثبت و منفی بر کیفیت ارتباط ادراک شده و صمیمیت سازمانی  

گذارد. نتیجه حاصل، با  ها مشخص گردید که فرهنگ عاطفی شادی بر کیفیت ارتباط تأثیر می باشد. پس از تحلیل دادهمی

، 2014)  بارساد و اونیل( مبنی بر تأثیر مثبت فرهنگ عاطفی شادی بر کیفیت روابط کارکنان؛  2018پژوهش من و رابینسون )

 راستا است. هم  ،کندهمکاری تقویت می و احساس کارکنان را نسبت به کار گروهی فرهنگ شادی( مبنی بر اینکه 2016

دیگر یافته به دست آمده این است که فرهنگ شادی بر صمیمیت سازمانی تأثیرگذار است. نتایج حاصل از این فرضیه  

،  شودفرهنگ عاطفی شادی باعث ایجاد احساس تعلق، همدلی و همبستگی می ( مبنی بر اینکه  2000دسی و ریان )با نتایج  

باشد.  راستا می، همبخش شودروابط لذتتواند باعث ایجاد  می فرهنگ عاطفی شادی( مبنی بر اینکه 2005و گان و دسی )

یابد  وری سازمان افزایش میدهد و از این طریق بهرهشادی عواطف مثبت کارکنان را افزایش و عواطف منفی را کاهش می

ها، منجر به افزایش کیفیت زندگی کاری )پرداخت منصفانه و کافی، محیط  (. شادی در بانک2014)اندرو و همکاران،  

کار ایمن و بهداشتی، تأمین فرصت رشد و امنیت، وابستگی اجتماعی زندگی کاری، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در  

ها )استقلال، روحیه، اتحاد و همبستگی، شایستگی ارتباطات(  انسانی( و سلامت اداری بانکهای  سازمان و توسعه قابلیت 

(. از طرفی عواملی مانند عدالت سازمانی، پیشرفت در سازمان، استقلال کاری، رفاه  1395شود )سیدجوادین و همکاران،  می

ای برای ایجاد صمیمیت سازمانی هستند )جابری منش  زمینهکارکنان، ارتقا و فرصت رشد، و عدالت محوری مدیران پیش

بانک1398و همکاران،   بین  (. هنگامی که در  اتحاد وهمبستگی  و  افراد  باشد، روحیه  از شادی  ها، محیط کاری سرشار 

نی را هموار  کنند، و این اعتماد خود مسیر دستیابی به صمیمیت سازماکارکنان افزایش یافته، کارکنان به یکدیگر اعتماد می

تواند صمیمیت را در بین کارکنان به دنبال داشته باشد. نتیجه  کند. پس ایجاد یک فرهنگ عاطفی سرشار از شادی می می

حاصل از این زنجیره این است که کارکنان در نهایت نسبت به سازمان و همکاران خود تعلق خاطر پیدا کرده و تلاش برای  

 یابد.میوری افزایش دانند، و بهرهدستیابی به اهداف بانک را تلاشی در راستای دستیابی به اهداف خود می
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  محبت  و   هیجان  نشاط،  با   که  شادی   عاطفی  آن است که فرهنگ   از  حاکی  های حاصل از این دو فرضیه به طور کلی یافته 

  اعتماد  و  احترام  ارتباط،   به  کارکنان  روانی  نیاز  تواند کیفیت ارتباطات بین کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد ومی   است،  همراه

سازد، منجر به رضایت کارکنان از روابط با همکاران شود و صمیمیت در سازمان را ایجاد    برآورده   را  سازمان  در  یکدیگر  به

کند. برای ایجاد شادی در سازمان، یکی از کارهای اساسی که در حین استخدام و بکارگیری افراد باید در نظر گرفته شود،  

های  طبق نظریه برابری، اگر بین سازمان و ویژگی  هماهنگی بین فرد با شغل و همچنین هماهنگی فرد با کل سازمان است. زیرا

کند. از طرفی طبق نظریه جرمی و بنتام، برای افزایش میزان شادی کارکنان در  فرد هماهنگی باشد، فرد احساس شادی می

 ها، رفاه کارکنان و ... استفاده کرد.توان از حقوق و مزایای مناسب، عدالت اقتصادی در پاداشسازمان می

( مبنی بر 2018دیگر نتیجه حاصل، تأثیر فرهنگ عاطفی عشق بر کیفیت ارتباط است که با پژوهش من و رابینسون )

  عاطفی فرهنگ( مبنی بر اینکه 2014بارساد و اونیل )تأثیر فرهنگ مثبت عاطفی عشق بر کیفیت روابط کارکنان با سازمان،  

منجر به    عشق عاطفی  فرهنگبر اینکه  ( مبنی  1994همراه است، موتوویدو و ون اسکاتر ) عشق به طور مثبت با کار گروهی

راستا  را به دنبال دارد، هم  کشف روابط قابل اعتماد  عشق  فرهنگبر اینکه  ( مبنی  2019شود، و تاسلی )ایجاد همکاری می 

فرهنگ عاطفی عشق و صمیمیت سازمانی رابطه وجود دارد.  بین دهد که دیگر یافته به دست آمده نشان میاست. همچنین 

کننده تبادل کمک متقابل  عشق منعکسعاطفی  فرهنگ  ( مبنی بر اینکه  2008لیلیوس و همکاران )نتیجه حاصل با پژوهش  

(  2016و بارساد و اونیل )  گذارد ( مبنی بر اینکه فرهنگ عشق به طور مثبت بر کار تیمی تأثیر می2014بارساد و اونیل )،  است

راستا است.  ؛ همگیرداحساس همبستگی و همدلی را در بر می  عشقعاطفی  فرهنگ  ( مبنی بر اینکه  2000و دسی و ریان )

ها  دهد. هنگامی که بانکها میزان محبت و دلسوزی کارکنان نسبت به یکدیگر را نشان میوجود فرهنگ عشق در بانک

کنند، همبستگی و انجام کارهای گروهی و  مند باشند، کارکنان در انجام کارها به یکدیگر کمک می از این فرهنگ بهره

افزایش می نهایت صمیمیت سازمانی  اعتماد و در  دنبال آن  بانکبه  با داشتن چنین فرهنگی می یاید.  مزایای  ها  از  توانند 

ای که مافوق و مادون یکدیگر را دوست دارند، و نوعی وابستگی گروهی و  در فرهنگ سازمانی  مند شوند.افزایی بهرههم

یابد. طبق نظریه مازلو، نیاز به عشق، جز دسته نیازهای اجتماعی یا احساس  انسجام بین آنهاست، کیفیت ارتباطات افزایش می

خواهد که کارکنان به خودشکوفایی برسند و کلیه استعدادهای آنها در راستای دستیابی  گیرد. سازمان اگر میتعلق قرار می

 تر از جمله نیازهای اجتماعی )شامل عشق( توجه کند.به اهداف سازمان به ثمر برسد باید به نیازهای سطح پایین

ها برای انجام کارهای  توان نتیجه گرفت که اینگونه فرهنگاز نتایج فرضیات مرتبط با فرهنگ عاطفی شادی و عشق می

-هایی که انجام مناسب وظایفشان و دسترسی به اهداف خود را در گرو وجود مشارکتتیمی بسیار مناسب هستند. سازمان

به طور کلی  های تیمی می باید در جهت ایجاد جو سازمانی سرشار از صمیمیت و شادی، اعتماد، احترام، تعهد و  دانند 

های کاری  توانند فرهنگ فرهنگ عاطفی مثبت تلاش کنند. در واقع این دو نوع فرهنگ )فرهنگ عاطفی شادی و عشق( می 

ای تأثیر فرهنگ عاطفی  کاریشان( باشند. از نظر مقایسه ها )به دلیل ماهیتهای خدماتی از جمله بانک مناسبی برای سازمان

باشد. شاید یکی از دلایل این تفاوت این  شادی بیشتر از فرهنگ عاطفی عشق بر کیفیت ارتباط و صمیمیت سازمانی می

گیرد برای افراد بیشتر قابل درک و  هایی که برای شناسایی فرهنگ عاطفی شادی مورد استفاده قرار میباشد که عبارت

 شناسایی است. 

گذارد. نتیجه حاصل، با پژوهش  یکی دیگر از نتایج حاصل این است که فرهنگ عاطفی ترس بر کیفیت ارتباط تأثیر نمی

-داری ندارد، هم ( مبنی بر اینکه فرهنگ عاطفی ترس بر روابط کارکنان با سازمان تأثیر منفی معنی2018من و رابینسون )
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نتایج   با  و  اونوراستا،  و  اینکه  (  2016)   پارک  بر  مانند ترسمبنی  رفتارهایی  معرض  تعامل    قرار گرفتن   در  باعث کاهش 

فرهنگ عاطفی ترس  که دهد یافته به دست آمده نشان میباشد. از طرفی، دیگر ، در تضاد میشودکارکنان با همکاران می 

( مبنی بر اینکه  2009گفارت و همکاران ) -کیش گذارد. نتیجه حاصل، با نتیجه پژوهش بر صمیمیت سازمانی نیز تأثیر نمی

 ، در تضاد است. دهدتمایل به تعامل، ارتباط، همدلی و همبستگی را کاهش می  فرهنگ عاطفی ترس

ت  ییهافرهنگ  یژهبه و  یفرهنگ سازماندر واقع   بر کار  با تعهد مرتبط    یدتأک   یتو حما  یمیکه  به طور مداوم  دارند 

حفظ    یش و باعث افزا  کندیم  بینییش تعهد را پ  یبه طور قابل توجه  سرپرست  یت(. حما۲۰۱۹و همکاران،    ی)آرانک  هستند

و همکاران،    ری)فر  دهدیرا شکل م  یمختلف کار   یجسرپرست نتا  یتحما  (.۲۰۱۸و همکاران،    ی)الخاطر  شودیکارکنان م

به طور    ی،سازمان  یو وفادار  یشغل  یترا در کنار رضا  یتعهد عاطف  ی، که سرپرستان حام  دهدینشان م  یقات(. تحق۲۰۱۸

به    یدگیسرپرستان در رس   یی اغلب از توانا  ی قو  یوندپ  ین . ابخشندیعملکرد را بهبود م   یجه و در نت  دهندیم  یشافزا  یممستق 

(. سرپرستان ۲۰۰۸و همکاران،  یاست )داول یاتی ح یتعهد سازمان  یتتقو یکه برا شود یم ی ناش یردستانز ی عاطف  یازهای ن

  یت اهم  یر،اخ   یقات. تحقشود یکارکنان م  تر یکه منجر به تعهد قو  دهندیپرورش م  ار   هایییطمح   یجانی،هوش ه  یدارا

مانند   یروانشناخت هاییسممکان یقاغلب از طر ی،مثبت کارکنان، از جمله عملکرد شغل یجنتا  یجادسرپرست را در ا یتحما

ان اغلب  ن ککار  (.۲۰۲۵؛ زب و همکاران،  ۲۰۲۴برجسته کرده است )زب و همکاران،    یشترب  ی،و توانمندساز  یخودکارآمد

 یرتفس   سازمان  یاتها و ناز ارزش  یو رفتار آنها را به عنوان بازتاب   کنندیسازمان درک م  یمسرپرستان را به عنوان امتداد مستق

  یما اقدامات سرپرستان مستق   کندیهمسو است، که فرض م  یسازمان  یتحما  یهبا نظر  یدگاهد  ین (. ا۲۰۱۳)تاننباوم،    کنندیم

نت۲۰۱۴و همکاران،    یمیر)کاز  گذاردیم  یرتأث  یسازمان  یکل  یتاز حما  کنانبر درک کار مستق  یجه،(. در    ین ب   یمارتباط 

شده را منعکس  ادراک  یسازمان  یتصرف است تا حما  یفرد  ینب   هاییاییفراتر از پو  یسرپرست و تعهد عاطف  یتحما

هنگام واقعا  انکارکن که    یکند.  را  م  سرپرستان خود  تعم  ین ا  دانند،یدلسوز  سازمان  به خود  اغلب  و    یابدیم  یماحساس 

 (.۲۰۲۰و همکاران،  یزنبرگر)آ کندیم یترا تقو یعاطف یدلبستگ 

دهند و شاید هم به دلیل ترسی که در  در سازمانی که فرهنگ ترس حاکم است، کارکنان وظایف خود را انجام می

نهادینه می اما مسلمأ این روابط نمیوجود آنها  باشند  با اطرافیان خود داشته  اثربخش و  شود، روابط مناسبی  تواند روابط 

شوند.  ای در جهت دستیابی به اهداف سازمانی باشد. در واقع اینگونه افراد درگیر رفتارهای شهروندی اجباری میسازنده

کند، در عدم حضور وی  کارمندی که به دلیل ترس از مافوق خود، در حضور وی با مشتریان به طرز مناسبی برخورد می

رسانی مناسبی ندارد و گاهی ممکن است رفتارهای مخرب سازمانی را دنبال کند. به این دلیل که این فرد، وظایفش  خدمات

توان گفت که یکی دیگر از دلایل عدم ارتباط  دهد و نسبت به آنها متعهد نیست. از طرفی میرا صرفأ به دلیل ترس انجام می

ای که ترس حاکم است، افراد تمایل کمتری به ارتباط با اطرافیان  های عاطفیمتغیرهای مربوطه این است که در فرهنگ 

  دار است. همانطور خود دارند و به این دلیل تأثیرات فرهنگ عاطفی ترس بر کیفیت ارتباط و صمیمیت سازمانی غیر معنی

 به طور همزمان  ترس،  احساس.  است  دارای دو بخش   ترس،  پیچیده  روانشناسی  کنند،می  بیان  (2010که میکولینسر و شاور )

  به   توجه  لذا با  .کندرا مختل می  دیگران  به  اتکا و اعتماد  به  کارکنان  تمایل  احتمالاً  که  است،  همراه  توانایی  و  اضطراب  با

  چطور  که   است   این   باشد،  ترعمیق   تحقیقات   سزاوار   شاید  که   توان گفت بخشی می  ترس،  عاطفی  فرهنگ   پیچیده  ماهیت 

 . گذاردمی تأثیر روابط کارکنان در سازمان بر فرهنگ این 
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یکی دیگر از نتایج این است که فرهنگ عاطفی سرخوردگی بر کیفیت ارتباط تأثیرگذار است اما بر صمیمیت سازمانی  

گذارد. نتیجه حاصل در رابطه با تأثیر فرهنگ عاطفی سرخوردگی بر کیفیت ارتباط، با پژوهش من و رابینسون  تأثیر نمی

  باشد. همانطور راستا می( مبنی بر اینکه فرهنگ عاطفی سرخوردگی بر روابط کارکنان با سازمان تأثیرگذار است، هم2018)

  عاطفی  های دارد و محیط  ارتباطات  کردن   محدود  به  سرخوردگی تمایل  ( بیان شد، فرهنگ 2007توسط جاج و ارز )  که 

بر باید گفت که چنین   .گذاردمی  مثبت  تأثیر  کارکنان  عملکرد   و  نگرش  پایدار  واقع    ایجاد   اهمیت  از   حاکی   نتایجی  در 

باشد، بررسی تأثیر فرهنگ عاطفی  تر میهایی که نیازمند تحقیقات عمیقاست. یکی دیگر از بخش  عاطفی شادی  فرهنگ

سرخوردگی و غم و اندوه بر صمیمیت سازمانی است. هنگامی که کارکنان در محیط کاری، سرخورده، دارای غم و اندوه  

تواند  (. این کاهش ارتباط می 2007همکاران،  یابد )جاج و  و منزوی هستند، ارتباطات بین آنها با همکارانشان کاهش می

عواملی مانند همدلی، همبستگی، اعتماد و کار گروهی را کاهش دهد، که همگی در راستای کاهش صمیمیت سازمانی  

است. اما همانگونه که ملاحظه شد، در پژوهش حاضر تأثیر منفی فرهنگ عاطفی سرخوردگی و غم و اندوه بر صمیمیت 

سرخو عاطفی  فرهنگ  بین  رابطه  در  مسلمأ  شد.  رد  متعددی  سازمانی  عوامل  سازمانی  صمیمیت  با  اندوه  و  غم  و  ردگی 

 باشد. تری میهای گستردهتأثیرگذارند که نیازمند پژوهش

پوندر  در این پژوهش همچنین رابطه بین کیفیت ارتباط و صمیمیت سازمانی مورد تأیید قرار گرفت، که با نتایج پژوهش  

.  راستا استشود هممی  مشخص اجتماعی  پیوندهای  و تعاملی  ارتباطات با صمیمی  ( مبنی بر اینکه روابط 2016همکاران )و 

تواند منجر به تقویت این روابط شده، اعتماد و تعهدات سازمانی را افزایش  ادراک مثبت کارکنان از روابط با اطرافیان می

اعتماد    گذارند و به هممتقابل می  احترام  به یکدیگر  کارمندان  داده و باعث افزایش صمیمیت بین کارکنان شود. هنگامی که

 شوند.می متعهد آن  نسبت به  و راضی  آن از کنند،می اعتماد سازمان  به بیشتر دارند؛

 یری و پیشنهادهاگ نتیجه . 6

  و  کارکنان  احساس  هایمکانیسم  به  شود،  متمرکز  کارکنان  رفتار  و  تفکر  نحوه  بر  اینکه  جای  به  عاطفی  فرهنگ  نگرش

.  (2018است )من و رابینسون،  پرداخته کنند،می کار عاطفی محتوای اساس بر صرفاً که اساسی اصول و هنجارها ها،ارزش 

  عشق،  و  شادی  قبیل  از  هاییفرهنگ   .نیاز دارد  سازمان  مختلف  سطوح  در  رهبران  بلندهمتی  به  قوی  عاطفی  فرهنگ  یک

.  شودمی  کارکنان  اضطراب در روابط ایجاد  باعث اندوه و  فرهنگ غم  و کنندمی کارکنان ایجاد   روابط مثبتی در  پیامدهای

  به   را   خود   تأثیر  باید  عمومی  روابط  (. مدیران2014است )من،    حیاتی   عاطفی  فرهنگ   حفظ  و   توسعه  در  رهبری  ارتباطات 

  و  دهند  آموزش  عاطفی  فرهنگ  اهمیت  مورد  در  را  ارشد  مدیریت  کنند،  بیان  سازمان  رهبران  برای  « فکر  اتاق»  عنوان یک

 یک   تا   دهند  پرورش  کارمندان  احساسات  از   مراقبت  و  احترام  عواطف،  مناسب  انتقال  برای  را  رهبران  ارتباطی   هایمهارت 

(. یکی از تأثیرگذارترین افراد جهت اجرای چنین فرهنگ  2018ایجاد کنند )من و رابینسون،    را  مثبت  فرهنگ احساسی

توانند با نوع رفتار خود، مجوز اجرای همان نوع رفتارها را ارائه دهند. ای مدیران و رهبران سازمانی هستند که میسازنده

  مهربانی،  کوچکی مانند  اعمال  .در سازمان هستند  شادی  مشوق فرهنگ   کنند،تأکید می  کار  به  اشتیاق  بر  مرتباً  که  مدیرانی

  رهبران،   طرف  از  به ویژه  دادن،   گوش   مهارت  کردن،   صحبت  هنگام  لحن و گفتار   به   حساسیت نسبت  و  مراقبت   و   حمایت

  های در رابطه با فعالیت  نظم  بر سرعت در انجام کار و رعایت  حد  از  بیش   رهبرانی که.  کندمی  کمک  عشق  فرهنگ  ترویج  به

  یابد و باید بهفرهنگ عاطفی به صورت غیرکلامی انتقال می  .شوندمی   ترس  ایجاد فرهنگ  باعث  کنندکارمندان تأکید می
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  منفی  و  مثبت  عاطفی  فرهنگ  مختلف  انواع  بررسی  با  مطالعه  در نظر گرفته شود. این   روابط  مدیریت  مهم  مؤلفه  یک  عنوان

  انداز چشم  کیفیت رابطه و صمیمیت سازمانی،  بر  آنها  تأثیر  و  غم،   و  ترس  عشق،  شادی،   های فرهنگ   جمله  از  سازمان  در

های صورت گرفته، مطالعات کمی از ساختار عشق  طبق بررسی.  کندمی  مشخص را  سازمانی  فرهنگ تحقیقات  از جدیدی

پردازان سازمانی معاصر انجام شده است. این مطالعه با بررسی تأثیر عشق بر کیفیت رابطه و صمیمیت  در کار توسط نظریه

می پر  سازمانی  رفتار  در  را  تحقیقاتی  تا حدودی خلأ  سازمان،  همچنین،در    مثبت   تأثیر  دادن  نشان  با  پژوهش   این   کند. 

تواند در گسترش دانش  می کیفیت ارتباط، بر سرخوردگی  عاطفی فرهنگ منفی تأثیر و عشق و شادی عاطفی هایفرهنگ

 . موثر واقع شود کارکنان  با ارتباط مدیریت در زمینه

 گردد:به صورت زیر مطرح میدر سه سطح با توجه به نتایج، پیشنهاداتی 

 الف( سطح راهبردی )مدیران ارشد(

های مشارکتی و به طور کلی نظرات کارکنان اهمیت دهند. شنونده بودن مدیران  گیری . مدیران و رهبران سازمان به تصمیم1

 سطح بالا در جلب اعتماد کارکنان دارای اهمیت است. 

 . های »رهبری عاطفی« برای روسای شعبطراحی کارگاه. 2

 ب( سطح عملیاتی )منابع انسانی( 

در واقع با توجه به وجود ارتباط بین فرهنگ عاطفی  .  های سالانهگنجاندن شاخص »سلامت عاطفی کارکنان« در ارزیابی.  3

ها به طور دائم میزان شادی کارکنان را مورد بررسی  شود که سازمانشادی و عشق با کیفیت ارتباط و صمیمیت، پیشنهاد می

شوند. اگر این میزان کم بود در جهت افزایش، و اگر بالا  گیری از میزان شادی آنها مطلع می قرار دهند. با انجام این اندازه

 شود. برداری مناسب از آن گام برداشته می بود در جهت حفظ و بهره

 ج( سطح پژوهشی 

 های جنسیتی در روابط صمیمانه و رفتارهای تعاملی مورد بررسی قرار گیرد. شود که تفاوتبه پژوهشگران پیشنهاد می. 4

نگاری و مطالعه موردی و ... استفاده  های کیفی از جمله قومتوانند در بررسی فرهنگ عاطفی از پژوهش. پژوهشگران می5

 کنند. 

 شود که به بررسی پیشایندها و پیامدهای دو بعد مثبت و منفی فرهنگ عاطفی بپردازند. . به پژوهشگران پیشنهاد می6

  نقش تعدیلگر »سبک رهبری« در رابطه بین فرهنگ عاطفی و صمیمیت شود که به بررسی  . به پژوهشگران پیشنهاد می7

 سازمانی بپردازند. 

 های تجاری مورد بررسی قرار دهند. ها و شرکتهمچنین فرهنگ عاطفی مثبت و منفی را در سازمان . 8

 محدودیت ها و چشم انداز آینده. 7

استنباط    یی توانا  ی،دارد. طرح مقطع   یزن  ی خاص  هاییتاما محدود  دهد،یارائه م  یارزشمند  های ینش مطالعه، اگرچه ب  ین ا

م   یرهامتغ  ینب   یتعل ا  کند،یرا محدود  تأث  یمعن   ین به  نم  متغیرها  ین ب  یرکه جهت  قطع   توانیرا  طور  مشخص کرد.    یبه 

  یارهایبر مع یهتک ین،علاوه بر اروابط در طول زمان استفاده کنند.  ین ا  یبررس یبرا یطول  یهااز طرح یدبا یندهمطالعات آ

کند که می تواند    را ایجاد می  نمایی احساسات توسط کارکنان در پرسشنامه نمایی/کوچکاحتمال بزرگی،  خودگزارش 

ایجاد   ها،  شود.    سوگیریباعث  محدودیت  از  دیگر  محدودیکی  تواند  جامعه  می  که  است  بررسی  عدم  باعث    مورد 
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تواند بررسی این پژوهش در محیط  یم   یندهآ  یقاتتحق  هایینهاز زم  یکی   شود. پذیری به کل کشور یا صنایع دیگر  تعمیم

باشد. همچنین با فرهنگ های متفاوت  ب  ییهاواسطه  یا   هاکنندهیلتعد  ی بررس  هایی  بر رابطه  فرهنگ    ین که ممکن است 

 بگذارند. یرتأث کیفیت ارتباط ادراک شده و صمیمیت سازمانیو  عاطفی
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