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Abstract 

The aim of this study is to understand the employees' lived experience of the 

antecedents of the phenomenon of emotional contagion during the COVID-19 pandemic in 

Iran. In this research, qualitative method and phenomenological strategy were used to 

understand the experiences of employees. The participants of this research include the 

employees of public organizations. Data were collected through 40 semi-structured 

interviews. By analyzing the data using the Colaizzi analysis method, three main themes 

and twelve sub-themes were identified as antecedents of emotional contagion during the 

COVID-19 pandemic from the employees' perspective. The main themes are: individual 

factors (extroversion, emotional dysregulation, lack of mindfulness, openness to 

experience, agreeableness and empathy), interpersonal factors (intimacy between people, 
interpersonal interactions, task interdependence) and organizational factors (emotional 

atmosphere in the organization, cultural values and beliefs, structural components). The 

findings of this research showed that in addition to soft concepts with psychological history 

such as extroversion and openness to experience, hard concepts such as structural 

components also play a role in the formation of the phenomenon of emotional contagion in 

the organization. Understanding the antecedents of emotional contagion in the organization 

helps managers to adopt appropriate coping strategies for managing emotions in the 

workplace. 

 

Keywords: Emotional Contagion; Emotions in the Organization; COVID-19; 

Phenomenology 

                                                                                                                                             

1. Assistant Professor, Department of Humanities and Social Sciences, Faculty of Public Administration, Ardakan 

University, Yazd, Iran (Corresponding Author), Golverdi@ardakan.ac.ir 

2. MSc in public administration, Department of Humanities and Social Sciences, Faculty of Public Administration, 

Ardakan University, Yazd, Iran 

3. Assistant Professor, Department of Humanities and Social Sciences, Faculty of Public Administration, Ardakan 

University, Yazd, Iran 

mailto:Golverdi@ardakan.ac.ir


 2222-5151شاپا چاپی: 

 6542-2546 شاپا الکترونیکی:

 فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی
 

 مدیریت رفتار سازمانی  انجمن علمی
 522-32: 5405 زمستان(، 44)شماره پیاپی  4هم، شماره یازدسال 

 

 

 

 

 پدیده سرایت هیجانیاز پیشایندهای  فهمِ تجربه زیسته کارکنان

 53گیری کووید  در دوران همه
 

 ، مائده جوکاروردی مهدی گل

 ناهید امراللهی بیوکی

 10/14/0510تاریخ دریافت: 

 61/10/0510تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده
گیهری   هدف از انجام این مطالعه، فهمِ تجربه زیسته کارکنان از پیشایندهای پدیده سرایت هیجانی در زمان همهه 

در ایران است. در این پژوهش، از روش کیفهی و راهرهرد پدیداراناسهی بهرای فههم تجربیهان کارکنهان         01کووید 
  مصهابره  51ها ازطریق  دادهاود.  مومی اامل میهای دولتی و ع را کارکنان سازمان مورد مطالعهاستفاده اد. جامعه 

سهه درونمایهه ایهلی و دوازده     کلایهیی،  تحلیل روش از استفاده با ها داده تحلیل با آوری اد. جمعیافته ساختار نیمه
از دیهدگاه کارکنهان اناسهایی     01گیهری کوویهد    عنوان پیشایندهای سرایت هیجانی در زمان همه به فرعی  درونمایه 
آگاهی، گشودگی به  گرایی، بدتنظیمی هیجانی، عدم ذهن های ایلی عرارتند از: عوامل فردی )برون درونمایهادند. 

فردی، وابستگی متقابل وظایف(  فردی )یمیمیت بین افراد، تعاملان میان پذیری و همدلی(، عوامل میان تجربه، توافق
های ایهن   های ساختار سازمان(. یافته ازمانی و مؤلفههای فرهنگ س و عوامل سازمانی )جو ابساسی در سازمان، مؤلفه

گرایی و گشودگی به تجربه، مفاهیم سهتتی   اناختی مثل برون بر مفاهیم نرم با سرقه روان پژوهش نشان داد که علاوه
گیری پدیده سرایت هیجانی در سازمان نقش دارند. فهم پیشهایندهای سهرایت    های ساختاری نیی در اکل نظیر مؤلفه

کند تا راهرردهای مناسری را برای مدیریت هیجانان در محهی  کهار اتتهاذ     انی در سازمان، به مدیران کمک میهیج
 کنند.

 

 ؛ پدیدارشناسی53سرایت هیجانی؛ هیجانات در سازمان؛ کووید : کلیدواژه
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 مقدمه
کهه ایهن    یطهور  ، تقریراً تمام جهان را به یک بحران جهانی گرفتار کرده است. بهه 01گیری کووید  همه

های کهاری و جامعهه    گذاری هیجانان میان افراد و ایجاد جو ابساسی در محی  گیری موجب ااتراک همه

دهند که در زمان بحران افهراد بیشهتر در معهرر سهرایت      (. اواهد نیی نشان می6161)ااتاینرن،  اده است

گهذرایی هسهتند کهه در پاسهخ بهه      بهاتن نسهرتانًاپایدار و معمهوتً    گیرنهد، زیهرا هیجانهان     هیجانی قرار مهی 

( و 0104، 6نقهل از ریرهر   بهه  6116، 0)بارسهاد  اهوند  و رویدادهای مهم زندگی ظاهر می ی محیطیها محرک

 )بارسهاد و همکهاران،   دهنهد  امکان سازگاری با محی  اطراف و ارای  درونی تجربهه اهده را بهه فهرد مهی     

یجانان است و در ایهن دوران مهردم لالرهاً تمایهل     های مملو از ه یکی از زمان 01گیری کووید  . همه(6100

ترین  . یکی از مهم(6161 ،6نرنی)ااتاااتراک بگذارند  دارند ابساسان و هیجانان خود را ابراز کرده و به

ها هستند. مطالعان متعددی وجهود   های کاری و سازمان گذاری و سرایت هیجانان محی  بسترهای ااتراک

و  4(، اسهتر  )ههارکر  6160و همکهاران،   5فیتهر  )عرهدالط  از هیجانان مثل دهد برخی  دارد که نشان می

( و 0116و همکهاران،   7لدیهستند )هتف ی( مسر6166و همکاران،  2(، و اضطراب )مورگان6166همکاران، 

 یهها  و نگهرش  یسهازمان  کهرد بهر عمل  جهه یو درنت یابنهد  مهی ها گسترش  و سازمان یکار یها در سراسر گروه

 (.6100 ،0لکی)روترارد و و خواهند دااتکارکنان تأثیر نامطلوب مرتر  با کار 

ترهادتن کلامهی یها    ازطریهق  یا کل سازمان  گروه ،یک وابد و توس  توانند مسری بااند می هیجانان

دیگهر،   بیهانی  به .(6100 )بارساد و همکاران، دهند لیرکلامی گسترش یافته و ابساسان افراد دیگر را اکل

 0511که هیجانان از یک فرد بهه فهرد دیگهری انتقهال یابهد )طراطرهایی،       دهد  زمانی رخ میهیجانی سرایت 

 اسهت کهه از اهمیهت فراوانهی در ادبیهان رفتهار       ای فراگیر پدیده، سرایت هیجانی(. 6102، 1نقل از یاسینی به

ی فراینهد سهرایت هیجهانی   . همچنهین،  (6100 )بارسهاد و همکهاران،   برخوردار است اناسی سازمانی و روان
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ههای   آگاهانهه یها ناخودآگهاه بهاتن ابساسهی و نگهرش       یاست که در آن اتص یا گروهی ازطریق القا

، 0نقل از اسچوئن ولف به 6116)بارساد،  گذارد رفتاری بر ابساسان یا رفتار اتص یا گروه دیگر تأثیر می

ا همکههاران خههود (. کارکنههان سههازمان اللههب ابسهها  خواههرتتی، نههارابتی و عصههرانیت خههود را بهه  0111

که در یک محی   (. آنها هنگامی0117، 6نقل از دوهرتی به 6110و همکاران، 6گذارند )هاام ااتراک می به

بهه    کننهد و هیجاناتشهان   هها درگیهر مهی    کار هستند، ابساسان یکهدیگر را ماننهد ویهرو     سازمانی مشغول به

)ویجیاتکشمی  دهند تأثیر قرار می را تحت کارکنان کند و رفتار ها و دیگر اعضای سازمان سرایت می گروه

 (.6106، 5و باتاچاریا

دااهته بااهند    یتهأثیر مثرته   تواننهد  یهها مه   کهه ابساسهان در سهازمان    دههد  یاواهد نشان م یگرچه، برخ

هسهتند   یبال، در مواقهع بحهران، ابساسهان عمهدتاً منفه      نیباا ،(6107 واستاوا،ی؛ ساهو و سر6116)بارساد، 

در سهازمان بهر    رو یو کیمنجر اوند و مانند  یمنف هیجانی)مانند تر  و اضطراب( و ممکن است به جو 

دههد کهه چگونهه     یمه  حیتوضه  4یعهاطف  یدادهایرو هی. نظر(6161)ااتاینرن،  رفتار کارکنان تأثیر بگذارند

و  ابساسهان  ،این نظریه  گذارد. براسا یتأثیر م یو عملکرد اغل یاغل تیبر رضا یوخو و خلق هیجانان

 ینه یب شیدر په هیجانهان  . ددارنه  فیدر نحوه واکنش همکاران نسرت به عملکرد ضع ینقش اساس هیجانان،

انتظاران  تمایلان ونسرت به  یشتریدر محل کار، تأثیر ب میت یاعضا فینسرت به عملکرد ضع یرفتار انین

بر کارکنان تأثیر بگذارنهد و بهه عملکهرد ضهعیف آنهها منجهر        توانند یم سرایت هیجانان، کلیطور دارند. به

)اعهم از خشهم،    کارکنهان  یمنفه  هیجانهان ، 01کووید یریگ همه دوراندر . (6115، 2)تاگار و نوبرن اوند

 یبهرا  یمنفه  یامهدها یبهه پ توانهد   مهی کهه   ننهد ک یم نمود بیشتری پیدا تر ، اضطراب، افسردگی و خشونت(

کند  ها به مدیران کمک می لذا فهم پیشایندهای سرایت هیجانی در سازمان .اود ها منجر کارکنان و سازمان

راهرردی مناسری را برای مدیریت هیجانان منفی در مواقهع بحرانهی اتتهاذ کننهد و مهانع از بهروز پیامهدهای        

 منفی محتمل اوند.

د پیشهایندهای  با وجود اهمیت و ضرورن پدیده سرایت هیجانی در محی  کار، مطالعان اندکی درمور
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ههای   در سهازمان  01گیهری کوویهد    پیشایندهای سرایت هیجانی در دوران همه این پدیده انجام اده است و

 دولتهی و عمهومی  های  این مطالعه در سازمان ضرورندولتی و عمومی کمتر مورد مطالعه قرار گرفته است. 

و عمومی نقش محوری در ارائه خدمان به های دولتی  اوتً، در ایران سازمان در این واقعیت نهفته است که

هها در کنتهرل و   ن توانهد بهه اثربتشهی آ    آباد مردم دارند و ثانیاً، عملکهرد بهاتی کارکنهان بتهش دولتهی مهی      

راسهتا، کمرهود مطالعهان کیفهی درمهورد پیشهایندهای        کمک کند. درهمین 01پیشگیری از ویرو  کووید 

فههمِ تجربهه زیسهته    وجود دارد. بنابراین، هدف این مطالعه،  های دولتی و عمومی سرایت هیجانی در سازمان

های دولتی و عمومی  در سازما 01گیری کووید  کارکنان از پیشایندهای پدیده سرایت هیجانی در زمان همه

 لیردولتی در ایران است.
 

 مبانی نظری پژوهش
 هیجان

ای  های عملکردی پیچیده اده، معنادار، عموماًسازگار و مجموعه های کنش سازماندهی ن فرایندهیجانا

الگودار، تمهایلان کنشهی، هیجانهان ذهنهی، بیانهان و       فیییولوژیکیهای فراینداامل؛ ارزیابی یا قدردانی، 

 (.0111و همکاران،  0نقل از فیشر به 6100ستند )هتفیلد و همکاران، رفتارهای ابیاری ه

 علهل  از آن اجمها  نظهر ندارنهد. یکهی     انهوا   و هیجهان  مهورد تعریهف  در پهردازان  نظریهه  و متتصصهان 

 ،6عاطفهه  ،6نظیهر؛ ابسها    مفهاهیمی  بها  آن مهرز  نرهودن  مشهتص  و پواهانی هم هیجهان  تعریهف  داواربودن

انهد و   آمیتتهه  ههم خهو، اتصهیت، مهنش و خلاقیهت در     و است. زیرا هیجانان، اللب با خلهق  ...و 5خو و خلق

 نهدارد  آنهها وجهود   بهین  دقیقی مرز درعمل ولی جدا هستند، هم از مفاهیم این تعاریف براسا  که چندهر

هیجهان را  بهال،   بهااین  داهوار اسهت.   لیرهیجانی و هیجانی های بالت بین تمایی بنابراین، (.0111، 4)آوریل

 توان از تعدادی از ساختارهای مشابه در بوزه علوم اعصاب هیجانی متمایی کرد: می

اوند، مانند ابسا  دانستن. در زمینه هیجهان، ابساسهان بهه     اامل هیجان نمی ابسا ؛ همه ابساسان

 اود. کند، درک می برای فردی که آن را تجربه می اًعنوان بازنمایی ذهنی هیجانان، خصوی بهترین وجه به
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2. Feeling 

3. Affect 
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5. Averill 
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تری نسرت به ابساسهان،   برای مدن طوتنی ای هستند که معموتً های عاطفی پراکنده خو؛ بالتو خلق

 آورند. م میدوا

اهود   اسهتفاده مهی   وخهو  خلهق عاطفه؛ که برای توییف تجربهه عهاطفی زیربنهایی یهک هیجهان یها یهک        

 (.6110، 0)فاکس

 

 سرایت هیجانی

و همکهاران،   6از لیندکوئیسهت  نقهل  بهه  6160توانند مسهری بااهند )هرانهدو و کنسهتاندیس،      هیجانان می

فرایندی است که سرایت هیجانی د. ن( و از فردی به فرد دیگر سرایت یاب6161و همکاران،  6؛ سپتیانتو6102

ههای رفتهاری بهر     آگاهانه یا ناخودآگاه باتن ابساسهی و نگهرش   یطریق القادر آن اتص یا گروهی از

(. 0111، 5از اسهچوئن ولهف   نقل به 6116)بارساد،  گذارد ابساسان یا رفتار اتص یا گروه دیگر تأثیر می

تمایل به تقلید و عنوان  ، منتشر کردند، سرایت هیجانی را به0116ای که در سال   و همکاران در مقاله 4هتفیلد

هیجهانی،  نتیجهه همگرایهی   اهتص دیگهر و در   سازی خودکار عراران، یداها، بهاتن و برکهان   همگام

  .(0115از هتفیلد و همکاران،  نقل به 0511)طراطرایی، کردند  تعریف

ایهن بهدین    .مهرتر  دانسهت  « 2ای مغهی  ههای آینهه   نهورون »توان با کهارکرد   عملکرد سرایت هیجانی را می

ههایی از مغهی را    کنهیم، بتهش   کهه رفتهاری را مشهاهده مهی     ای در مغی ما هنگامی های آینه ونمعناست که نور

هها در   د کهه میمهون  دا( نشهان  0111) 7کنند تا این رفتار را فعال کنهد. نتهایپ پهژوهش رییوتتهی     منعکس می

دادند  ها عملی را انجام می هایی دارند که هر زمانی که میمون برکتی مغیاان، نورون قسمت کرتکس پیش

هها آزاد   نمودند، این نورون )مثل گرفتن یک ایء( و یا عملکرد افراد دیگر )میمون یا انسان( را مشاهده می

ای  های آینهه  ورونن سامانه(. در اینجا، بداقل دو رفتار که توس  0616ادند )نصر آزادانی و همکاران،  می

 0616)نصهر آزادانهی و همکهاران،     1تقلیهد  .6و  0درک فعالیت دیگهران  .0است:  تأکیداود، مورد  انجام می
                                                                                                                                             

1. Fox 

2. Lindquist 
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https://en.wikipedia.org/wiki/Emotion#CITEREFFox2008
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ک تعامل ای، آن است که در ی های آینه رسد که نقش نورون نظر می به (.6110و همکاران،  0از ابرمن نقل به

دیگهر،   عرهارن  کنهد. بهه   شهاهده بهه ههم نیدیهک مهی     کننده را با عمل فهرد موردم  اجتماعی، عمل فرد مشاهده

گهر را   ها فهرد مشهاهده   ای است. این نورون های آینه ترین ویژگی نورون دادن، اساسی توان گفت مطابقت می

)سیف و مشاهده، آن رفتار را بفهمد مورد دادن رفتار برکتی خود با رفتار سازند تا ازطریق مطابقت قادر می

 (.0611ارثی،  کیان

 
 یخچه و سیر تطور مفهوم سرایت هیجانیتار

کهه بقهرا     ورد بررسهی قهرار گرفتهه اسهت، زمهانی     سال قرهل از مهیلاد مسهیح مه     511سرایت هیجانی در 

را برای اااره به انتقال بالت آافته از زنان مجرد به دیگهر زنهان مجهرد مهورد بررسهی      « 6هیستری»ایطلاح 

 5نوبه   یبهه مطالعهه له    علاقه علمی بهه سهرایت هیجهانی،   (. اما 0124، 6از وایت نقل به 6116قرار داد )بارساد، 

در کتاب ذههن  (، 0161) 4انا  ویلیام مک دوگال مورد ابساسان در جمعیت و تعریف رواندر (،0012)

، در اثهر خهود تحهت عنهوان     0017در سهال   7بالهدوین . (6100 )بارسهاد و همکهاران،   گهردد  مهی بر 2یگروهه 

، به پدیده سرایت هیجانی پرداخته است. هرچنهد کهه او از   «0قی در توسعه ذهنیتفسیرهای اجتماعی و اخلا»

، استفاده کرده است، دانشمندان متتلف قرن بیستم ایهن پدیهده را تحهت عنهوان     «1سرایت هیجانی»ایطلاح 

طهور   همچنهین، سهرایت هیجهانی بهه    . (0116، 00مهورد بحهق قهرار دادنهد )لهوی و نیهل      « 01سرایت اجتماعی»

( در 0116مورد توجه قرار گرفته است. هتفیلد و همکهاران )  0111توجهی در تعدادی از مطالعان دهه  قابل

سهازی خودکهار عرهاران، یهداها، بهاتن و       تمایل بهه تقلیهد و همگهام   عنوان  ای سرایت هیجانی را به  مقاله

از هتفیلهد و   لنقه  بهه  0511)طراطرهایی،   کردنهد  تعریفهیجانی، نتیجه همگرایی اتص دیگر و در برکان

 (.0115همکاران، 

                                                                                                                                             

1. Oberman 

2. Hysteria 

3. Veith 

4. Le Bon 

5. William Macdougall 

6. Group Mind 

7. Baldwin 

8. Social and Ethical Interpretations in Mental Development 

9. Emotional contagion 

10. Social contagion 

11. Levy & Nail 

https://en.wikipedia.org/wiki/James_Mark_Baldwin
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اناسهی، پیاهکی،    جملهه روان های بسیاری از هه گذاته با زمینهمورد هیجانان نیی، در دو دتحقیقان در
(، 0005)6جیمی (.0111، 0)کاچیپو و گاردنر اناسی هیجانان و علوم رایانه افیایش یافته است تاریخ، جامعه
از ایهن   نیهی  (،0116)6الگهوی فیییولهوژیکی ارائهه داد. اکمهن    گری است که برای هیجان، یک اولین پژوهش

نظهر فیییولهوژیکی متمهایی هسهتند.     گیهری و از  ن، گسسهته، قابهل انهدازه   کند که هیجانها  دیدگاه بمایت می
اهمول تلقهی    رسهد برخهی از هیجانهان، جههان     ظهر مهی  ن کار وی بول این یافتهه بهود کهه بهه     تأثیرگذارترین

را  ههای بهاتن چههره    توانسهتند تهداعی   سهواد بودنهد و نمهی    ها بی ی که انسانهای اوند، بتی در فرهنگ می
 (.6102، 5ها یاد بگیرند )ایوتا طریق رسانهاز

 

 سرایت هیجانات در سازمان

انهد   های کاری پرداختهه  پیش به فهم و اناخت هیجانان در محی از های اخیر، پژوهشگران بیش در سال
؛ بارساد و 6161؛ ااتاینرن، 6160هراندو و کنستانتینید ، ؛ 0611اد، آب )رمضانیان فهندری و عراسی نصرن

زنهدگی   از مهمهی  بتهش  متتلهف  عواطهف  و . تجربه هیجانهان (6101و همکاران،  4؛ لیو6100همکاران، 

کننهد. در   تجربه را متفاوتی ثانیه، هیجانان در هر است ممکن که افراد طوری دهد، به می تشکیل روزمره را
کهه  ؛ چرااثرگهذارتر بااهد   و تهر  مههم  توانهد  عواطف مهی  و هیجانان به دتیل متعدد، نقش کاری های محی 
بعهدی   رفتارههای  اهود کهه   منجهر  تجربه هیجانهاتی  به ممکن است و مشتریان همکاران سرپرستان، با تعامل

ای هستند کهه   پیچیدههای رفتاری زیستی   نظام، 9های هیجانی دهد. بسته قرارمی تأثیر تحت عمیقاً کارکنان را
جمله هوایاری آگاهانهه، بهاتن چههره، یهوتی و وضهعیتی، فعالیهت       اند، از اجیای بسیاری تشکیل اده از

عصری فیییولوژیکی و خودمتتار و رفتارهای ابیاری کهه همگهی ممکهن اسهت بهه تجربهه هیجهانی         دستگاه
 (.6110، 7از اانایدر نقل به 6105کمک کنند )هتفیلد و همکاران، 

طهور   گهذارد. همچنهین، مطالعهاتی کهه بهه      مهی  ایت هیجانی، بر نتایپ فردی، گروهی و سازمانی تهأثیر سر
بر  اًاند که سرایت هیجانی مستقیم نشان داده اند، خاص پیامدهای سرایت هیجانی را، مورد آزمایش قرار داده

 (.6100)بارساد و همکاران،  گذارد تأثیر می فردی رفتار یا عملکرد، نگرش، اناخت

                                                                                                                                             

1. Cacioppo & Gardner 

2. James 

3. Ekman 

4. Shiota 

5. Liu 

6. Emotional packages 

7. Schneider 

https://en.wikipedia.org/wiki/Paul_Ekman
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 تحلیل پیشینه پژوهش
نویسندگان مقاله باضر، پس از مطالعه پیشینة پژوهش، با رویکهرد تحلیهل وضهعیت موجهود و اهکاف      

ادامهه ارائهه اهده    ههای آن در  رسی قرار داد کهه یافتهه  ادبیان نظری، پیشینة مفهوم سرایت هیجانی را مورد بر

 است.

، سه یافتهه  0511های داده داخلی در دی ماه  با سرایت هیجانی در پایگاه های مرتر  کلیدواژه یجوجست

هایی که در بوزه علوم رفتهاری انجهام اهده بهود، از عرهارن انتقهال        مرتر  را نشان داد. در یکی از پژوهش

(. امها تهاکنون پژوهشهی پیرامهون     0600عاطفی به جای سرایت هیجانی، استفاده اده بود )لفهوری،   -بسی

ههای دولتهی، یهورن نگرفتهه اسهت. در ایهن        فهرد در سهازمان   بهه  سرایت هیجانی، به یورن منحصهر یده پد

مورد مطالعه هیچ یک از ایهن پهژوهش هها سهازمان ههای      خایی مدنظر قرار داده نشده و  مطالعان، سازمان

 اسهت.  هها مهورد بررسهی قهرار گرفتهه      کلی در تمامی سازمانطور و این پدیده بهدولتی و عمومی نروده است 

هها، بهه روش    اینکه در مطالعان داخلی، تاکنون پژوهشی پیرامون پدیهده سهرایت هیجهانی در سهازمان     ضمن

 کیفی انجام نشده است. 

و عناوین در موضوعان های نویسندگان از پیشینة پژوهش در مطالعان خارجی نیی نشان داد که  بررسی

وجود دارد. یکی از دتیل این امر، قدمت بداقل تری نسرت به مطالعان داخلی پژوهشی خارجی، تنو  بیش

(، در 6100ههای سهازمانی )بارسهاد و همکهاران،      ساله سرایت هیجانی و تأثیر این پدیده بر انهوا  پدیهده   64

، اناسهی  دیرینهاناسی،  فرهنگی، انسان ی اناس روانجمله؛ ها از در بسیاری از راته المللی است. مطالعان بین

گوناگون به مطالعه سهرایت   فنون، با استفاده از اناسی اجتماعی و تاریخ اناسی، روان علوم اعصاب، زیست

جملهه؛ ارتراطهان و   ه سهرایت هیجهانی، در بسهترهایی از   الملل پدید طالعان بینمهیجانی پرداخته اده است. 

ی متتلهف  هها  بوزههای اجتماعی، بحران کرونا، جمعیت و در  ترلیغان، بازاریابی و تجارن، فناوری رسانه

، فرهنهگ و جنسهیت و قهدرن و    گروهیبروندادهای ها و فرایندجمله؛ رضایت مشتری، زندگی سازمانی از

 فردی و اتصیت اجتماعی، یورن گرفتهه اسهت.   یان رهرران و پیروان و رواب  بینزمینه اجتماعی، رابطه م

گیهری و واکهاوی قهرار     زههای کاری متنوعی مهورد انهدا   در این مطالعان، پدیده سرایت هیجانی، در محی 

توانست بهر نتهایپ    گرفت و  هدف آنها از مطالعه روی این پدیده، بررسی تأثیری بود که سرایت هیجانی می

.. دااته بااهد. لهذا   .فردی، تجارن و سودآوری، تعاملان اجتماعی میان افراد و اغلی کارکنان، رواب  میان

دنرهال   یی که برای افراد در محی  کار بهه چنین پیامدهامدیده، درک ماهیت و چرایی آن و هبه بررسی این پ
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ها به روش کمی و یا مطالعه موردی انجام  الملل، اکثر پژوهش در مطالعان بین، درنهایت داات، پرداختند. 

تهر بهه فههم ایهن پدیهده       کهم هسهتند و  کیفهی و اکتشهافی   اند، تعداد اندکی از مطالعان ازبیهق روش،   گرفته

 پرداخته اده است.

های نظری های متعددی که در موضو  سرایت هیجانی انجام اده است، یکی از خلأ رلم پژوهش علی

ههایی اسهت کهه     گیری کرونا یکهی از دوران  پژوهش، کشف پیشایندهای سرایت هیجانی است. دوران همه

اکتشهافی  مطالعهه  رسهد. لهذا،    مییان و ادن بروز هیجانان منفی و سرایت آن بین کارکنان به اوج خود مهی 

کهردن ایهن   ه پراسا  تجربه زیسته کارکنان بااهد به  سرایت هیجانی در این دوران که برباب پیشایندهای در

 کند. نظری کمک می خلأ
 

 شناسی روش
پههژوهش باضههر نیههی   راهرههردلحهها  رویکههرد، کیفههی و  ایههن پههژوهش ازلحهها  هههدف، کههاربردی، از 

ایهن اسهت کهه پدیداراناسهی رویکهرد       اهرهرد رپدیداراناسی توییفی )کلاییی( است. علت انتتهاب ایهن   
ترِ ماهیت و معنی تجارب زیسهته افهراد را    مناسری برای درک و فهمِ تجربه افراد است. زیرا امکان فهم عمیق

سهاختاریافته )بضهوری و لیربضهوری(  بها      ههای نیمهه   به هدف پهژوهش، از مصهابره   باتوجه کند. فراهم می
ههای دولتهی و عمهومی لیهر      را کارکنهان سهازمان   مطالعهه پژوهشی این رویکرد اکتشافی استفاده اد. جامعه 

ها  مند و از نو  نظری بود. انتتاب نمونه یورن هدف گیری در این پژوهش، به ادند. نمونه دولتی اامل می
های  نهها انجام اده بااد و پژوهشگران دریابند که نمو نیی تا جایی تداوم یافته است که کفایت و اارا  داده

مصابره، بهه   51نهایت، پژوهشگران با تعداد عدی، اطلاعان متماییی دراختیار ایشان نتواهند گذاات. درب
ههای   کارمنهد سهازمان   .0نظر گرفتهه اهد:   کنندگان در ر برای انتتاب مشارکتاارا  نظری رسیدند. سه معیا

کار دااهته بااهند و    به یورن بضوری ااتغال به 01گیری کووید  در دوران همه .6دولتی و عمومی بااند، 
بااهند و بتواننهد تجربهه خهود را     تجربهه کهرده    01گیهری کوویهد    پدیده سرایت هیجانی را در دوران همه .6
ورن گرفت و پس گویی یاوندگان گفت مصابره با مصابره منظور، قرل از ارو  بدین بیان کنند. روانی به

خواسهته   ،بودنهد   افرادی که این پدیده را تجربه کهرده مورد مفهوم سرایت هیجانی، از از توضیح متتصر در

ههای ههر    کننهدگان بهه لنهای داده    (، تعهداد اهرکت  0170به گفتهه کلایهیی )   اد تا تجربیاتشان را بیان کنند.
کننهده(   مشارکت 51گیری تا تحقق اارا  نظری ) در این پژوهش نمونهکننده بستگی دارد. بنابراین،  ارکت

 کنندگان نشان داده اده است. اناختی مشارکت های ایلی جمعیت ویژگی (0)در جدول  ادامه یافت.
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 کنندگان شناختی مشارکت های جمعیت ویژگی .5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی معیارها عامل

 جنسیت
 2624 64 زن

 6724 04 مرد

 سن

 2624 64 تر سال و کم 51

 64 01 سال 41تا  50

 0624 4 سال و باتتر 40

 کار محیط

 6624 06 سازمان های بهداات و درمان

 61 06 سازمان های امدادی

 6624 1 های آموزای سازمان

 04 2 های دولتی بانک

 سابقه خدمتی

 6724 00 تر سال و کم 01

 51 02 سال 61تا  00

 6624 06 سال و باتتر 60

 

رواهنی   بهه کننهدگان   یهک از مشهارکت  مفهوم سرایت هیجانی را بهرای هر  کننده در مربله اول، مصابره

اهد کهه آیها نکتهه مرهمهی وجهود دارد  آیها         سهؤال ازای هر پرسهش مصهابره، از فهرد     توضیح داد. سپس به

اهوندگان   کهرد کهه مصهابره    ن این اطمینان را ایجاد مهی سؤاترا درک کنند  این  سؤالاند فحوای  توانسته

طهول   دقیقهه بهه   44دقیقهه و بهداکثر    64ل هها بهداق   رهاند. مصهاب  ن بعدی را درک کردهسؤاتاولیه و  سؤال

و  0ن پدیداراناسهی، قابهل قرهول اسهت )فهولمر     سهؤات دقیقهه بهرای    51بهه میهانگین زمهان     که باتوجه انجامید

آلاز اد: تجربه اما از پدیهده سهرایت هیجهانی در محهل      سؤال(. هر جلسه مصابره، با دو 6100همکاران، 

هایی وجهود دااهته    نظر اما چه ارای ، عوامل و زمینه بهچه بوده است   01گیری کووید  کار در طول همه

ن بهاز  سؤاتتوجهی به  های قابل در بین مصابره، پاسخ است که موجب اده هیجانان به اما منتقل اود 

 تر مورد استفاده قرار گیرند.بیش  وتحلیل های آینده و تجییه ا برای مصابرهت اد تکنندگان ثر  برای مشارکت

( طرابی اده است، 0107ها، با روای که توس  کلاییی ) های کیفی بایل از مصابره تحلیل دادهو تجییه

                                                                                                                                             

1. Follmer 
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هههای مهههم،  خوانههدن پروتکههل مکتههوب، اسههتتراج گههیاره انجههام گرفههت کههه اههامل هفههت گههام )مربلههه(  

ای از  قالهب خواهه  اهده در  بنهدی  معهانی بهرای ههر گهیاره مههم، سهازماندهی معهانی یهورن         بنهدی  یورن

ههایی   قالهب گهیاره  جهامع در  بندی توییف قالب توییفی جامع از پدیده، یورنها، ادلام نتایپ در موضو 

نیاز،  ها و دریورن یافته کنندگان برای اعتراربتشی به برای اناسایی ساختار بنیادین آن، ارجا  به مشارکت

ههای ههر    پس از رونویسی از مصابره .(0511)تاتانوبک، های جدید مرتر  با نتیجه نهایی است  افیودن داده

(. 6ههای مههم انتتهاب و اسهتتراج اهد )جهدول        کنندگان، عراران، جملان یا پاراگراف یک از مشارکت

اهد. در طهی ایهن مربلهه از     برای هر جمله یا عرارن مهم، یک توییف کوتاه از معنی پنهان در آن نواهته  

معانی وابسته به بافتار و افهق بهه همهراه پروتکهل     »کند که:  می تأکید(، 0170کلاییی )ها،  تحلیل دادهو تجییه

، فراتر رود های ایلی ارائه اده است از آنچه در داده دبای گر میه در آن. بنابراین، پژوهشاوند ن بایل می

نیاز  پیش«. ها ندارد ه پیوندی با دادهبندی کند ک ای را یورن نراید معانیها جدا نشود. او بال، از آن و درعین

ر ایههن مربلههه تمههام نتههایپ سههت. دها  اههده درقالههب خواههه بنههدی سههازماندهی معههانی یههورنمربلههه بعههد، 

منظهور بیهان    توییف روایتی بهاوند. این مربله با  ها ادلام می قالب توییفی جامع از پدیدهآمده در دست به

کنهد، ادامهه    یورن خلایه که ساختار ایلی پدیده را مشتص مهی  ها درقالب جملان بدون ایهام و به هیافت

 یابد. می
 ها شده از مصاحبه تخراجهای مهم اس برخی از گزاره .2جدول 

 های مهم گزاره ردیف

0 
کنترل کنیم و کمتر  .. خودمان را.خیلی از ما این قابلیت را نداریم که موقع نارابتی یا نگرانی، خواحالی و"

 ."مان را بروز دهیم و به دیگری منتقل نکنیم ابساسان

6 
های دیگران بساسم  و کهوچکترین چیهیی کهه     چون خودم پذیرش هیجان را دارم و روی رفتار و یحرت"

 ."گیرم و کنجکاوم که بیشتر بدانم بااد، من هم تحت تأثیر قرار می

6 
داد، نمی توانستیم با  آمد و یکی از بستگانش را از دست می پیش میوقت هایی که مشکلی برای همکارمان "

 ."تفاون باایم درد نراایم و بی او هم

5 
گهذارد و اهدن نهارابتی و     تهر  در مهن تهأثیر مهی     تهر بااهد بهیش    اگر دوستی و رابطه عاطفی بینمهان عمیهق  "

 . "کند ام را تعیین می خواحالی

4 
کند که به ههر   دهم ایجاب می نین بساسیت روی کاری که انجام میچ ارای  پر استر  محی  کارم و هم"

 ."اان نمایم آنچه مربو  به کارم است توجه کنم و دریافت
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 ها قابلیت اعتماد یافته

قاعد کننهد کهه   توانند خود و خوانندگان را مت گران میهایی است که پژوهش دن یکی از راهبو اعتماد قابل

قابلیهت  اثرهان   بهرای یهک گهام مههم     (.0104، 0اایسته توجه اسهت )لیهنکلن و گوبها   ها های پژوهش آن یافته

(. 6161، 6گیههری و تفسهیر اسههت )سههیلورمن  مهورد نتیجههه کننههدگان در مشههارکت، دریافههت بهازخورد  اعتمهاد 

کننهدگان   مشهارکت دقیق و همچنین ضر  یدای طور به پژوهشاین، مشاهده و مشارکت در یحنه  بر علاوه

(. در ایهن مطالعهه، سهه    6102، 6)کرسهول و پهو    اود در یک مطالعه کیفی می قابلیت اعتمادباعق افیایش 

اوندگان  ها برای مصابره رونوات ؛اول :اتتاذ اد ،قرولی از اعتمادپذیری راهررد برای رسیدن به سطح قابل

؛ پهس از  دههد. دوم  ها آنچهه را کهه مدنظراهان بهوده اسهت نشهان مهی        ارسال اد تا اطمینان بایل اود داده

در میان گذااته اهد و   کنندگان مشارکتها با های آن ن(، توسعه و تفسیر، خلایهها )مضامی مایهتکمیل درون

هها، هیجانهان و تجربیهان     بایل اد که نتایپ، بازتهاب دیهدگاه   آنها قرار گرفت و این اطمینان تأییدمورد 

گونهه اطلاعهان   هها و بهذف هر   ای بهرود تفسیر دادهبر کنندگان مشارکتاست. بازخورد  کنندگان مشارکت

که سه فرد مستقل )یهک اسهتادیار    همتا استفاده اد. به طوری تأیید راهررداز  ؛کننده استفاده اد. سوم گمراه

سهری بها مقولهه هیجهان دااهتند،      اناسهی( کهه آاهنایی ن    ت دولتی و دو استادیار در راته رواندر راته مدیری

نظهران خهود    عی و ایلی را بررسی کردند و نقطههای فر مایهآمده و تناسب میان درون دست ههای ب مایهدرون

 .ژوهش نمودهای این پ کمک زیادی به افیایش دقت و  اعتمادپذیری یافته راهرردرا ارائه دادند. این 

 

 های پژوهش یافته
ا درک اهود. ایهن   هه رتره خوانده اد تا محتوای کلی آنها چندین م طلاعان مکتوب مربو  به مصابرها

و مطالب مرتر  و موردعلاقه پژوهشهگر  اده نیی انجام گرفت  های ضر  دادن به مصابره کار همراه با گوش

ههایی   د. سپس عراران، جملان یا پهاراگراف اایلی پژوهش است، مشتص  سؤالبقیقت پاسخ به که در

 ای نگهداری ادند. های جداگانه اده در مصابره هستند جدا اده و در فایل سؤاتن پرسیدهکه مربو  به 

افهیار   هها، بها نهرم    ها استفاده کرده است. پس از تایپ مصابره گر از دو آیتم برای کدگذاری دادهپژوهش

                                                                                                                                             

1. Lincoln &Guba 

2. Silverman 

3. Creswell &Poth 
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Wordها با استفاده از دستور و زیر آن ا کدهای هر مصابره مشتص، ابتد(Ctrl+U )  .خ  کشیده اده اسهت

اده اختصاص یافته است. به مثال زیهر   های مشتص ه هر کدام از این عرارنسپس یک کد اامل دو آیتم ب

 توجه کنید:

ههای دیگهران بساسهم  و کهوچکترین      چون خودم پذیرش هیجان را دارم و روی رفتار و یحرت"
 {F32.}"گیرم و کنجکاوم که بیشتر بدانم م تحت تأثیر قرار میچییی که بااد، من ه

( Fاهود، اهامل بهرف )    اود، بروف انگلیسی که در ابتدا آورده مهی  بندی می این کد به دو آیتم دسته

دههد کهه    ال بات نشهان مهی  اوندگان مرد است، در مث ( برای مصابرهMاوندگان زن و برف ) برای مصابره

دهنهده اهماره    گیهرد، نشهان   عددی کهه سهمت راسهت بهروف انگلیسهی قهرار مهی       اونده زن است.  مصابره

ای است کهه   دهد که این کد مربو  به سی و دومین مصابره ( در مثال بات نشان می66مصابره است؛ عدد )

 انجام گرفته است.

زنهی یها    برای هر جمله یا عرارن مهم، یک توییف کوتاه از معنهی پنههان در آن نواهته اهد )برچسهب     

اده از جملان با هم ترکیب ادند تا یهک معنهی مشهترک بایهل      کدگذاری(. سپس معانی بیرون کشیده

 های مهم ارائه اده است. بندی معانی برای برخی از گیاره هایی از یورن ، نمونه(6)در جدول اد. 

 
 های مهم بندی معانی برای برخی از گزاره هایی از صورت نمونه .2جدول 

 مهمهای  گزاره ردیف
مایه )معانی(  درون

 شده اولیه استخراج

0 

 (F21. )"تواند باعق دریافت بیشتر اود عدم کنترل خودمان می"
ریتهتم، عصهری    گرفتم بهم می زمانی که تحت تأثیر ابساسان منفی قرار می"

 (F40. )"دست می دادمادم، خود به خود کنترلم را از می
 عدم قابلیت خودکنترلی

6 

ههای دیگهران    هیجهان را دارم و روی رفتهار و یهحرت    چون خهودم پهذیرش  "
گیهرم و   بساسم  و کوچکترین چییی که بااد، من هم تحهت تهأثیر قهرار مهی    

 (F32. )"تر بدانم کنجکاوم که بیش
تهوانم   من خودم خیلی دوسهت دارم کهه بهس بقیهه را دریافهت کهنم و نمهی       "
 (F36. )"تفاون باام بی

 هیجان خواهی

6 
دیهدم،   کهنم، بهه چشهم مهی     کوویهد بیمارسهتان کهار مهی    من چهون در بتهش   "

رونهد،   هها مهی  دادن بهه بیمهاران بتهش بهه سهرا  آن      همکارانی که بهرای روبیهه  
تمایل به دلداری و 

 کردن با دیگران همراهی
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 مهمهای  گزاره ردیف
مایه )معانی(  درون

 شده اولیه استخراج

ان قهرار  جای آنکه روبیه بدهند، تحت تهأثیر ابساسهان بیمهار    خوداان هم به
اد  ها و بتش منفی قضیه یحرت می مورد نارابتیگرفتند، چون آنقدر در می

 کردن بها  ؛ چراکه با یحرتکرده بود و افراد وبشت دااتند که همه را درگیر
 (F11). "کرد اد و نفر بعدی نارابتی او را دریافت می رام میرآهم یک نف

5 

عادن کردیم که نارابتی دیگران را نارابتی خودمان و خواحالی دیگهران  "
 (F35. )"را خواحالی خودمان بدانیم

من خودم روبیه خایی دارم، از بچگی تا به اتن هر زمهان بهرای نیدیکهان،    "
را بریهنم،   د لریرهه اتفهاقی بیفتهد و مهن بهال آنهها      دوستان، خانواده یا بتی افرا

وقتی اتفاق مثرتی نرااد تمامی آن ابساسان منفی و نهارابتی هها را    اًمتصوی
 (M37. )"تکنم و نارابت می اوم، دست خودم نیس دریافت می

 دوستی نو 

4 

خانم ربیمی یکی از همکارانی بود کهه همهه افهراد بتهش بهه ایشهون علاقهه        "
دااتند و برای ایشون ابترام زیادی قائل بودند، یک روز که اهنیدم بهه کرونها    

ها دپر  و افسرده بهودم و   مرتلا ادند و بر اثر این بیماری فون کردند تا مدن
دلههره و   یگهر همکهارانم ههم رسهید، تهر ،     زمانی که این موضو  به گوش د

هههایی کههه دااههتند  و ایههن دلهههره وجههود آمههد ههها بهههاضههطراب اههدیدی بههین آن
طوری کهه روبیهه بهرای     دست می چرخید و به همه افراد منتقل اد، به به دست

 (F11. )"ترسیدیم انجام کار ندااتیم و هر لحظه می
تر ی کهه بیشه  اهود بهه ابساسهان آن همکهار     دااهتن باعهق مهی    بس دوست"

دوستش دارم، توجه کنم و بسش را بگیرم، اما اگر خیلی با هم دوست نراایم 
 (F35. )"اود اان به من منتقل می تر ابساسان کم

 علاقه میان طرفین

2 

ای که داریم ناخواسته تحت تأثیر ابساسان افهراد   ما با توجه به ارای  کاری"
کهردن بها آنهان و اهنیدن      کنندگان و یهحرت  گیریم و با آمدن مراجعه قرار می

که خوداان دچار ارای  باد روبی و روانی بر این مشکلاتی که دارند، علاوه
ایهم،   که دریافهت کهرده  گذارند و به این ابساساتی  هستند روی ما هم تأثیر می

 (M12. )"دهند ادن می
تری سروکار داریم و پیوسهته بها   چون در محی  کاری ما، با ارباب رجو  بیش"
کنهیم، افهراد    ا و... یهحرت مهی  هه  کنیم و راجب آموزش ها ارترا  برقرار میآن
 (F3. )"گیرند تر تحت تأثیر ابساسان یکدیگر قرار میبیش

تعامل مستقیم با 

 رجو  ارباب
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ها )که در دو جدول بات ارائهه اهده اسهت(، پهس از      اده از متن مصابره معانی استتراج در مربله بعد،

درونمایه ایلی  6فرعی و   درونمایه 06نهایت به درگر، عه و بررسی مواکافانه توس  پژوهشچندین بار مطال

 ارائه اده است. (5)جدول های فرعی و ایلی در  بندی اد. درونمایه خواه
 

 های فرعی و اصلی درونمایه .4جدول 

 های اصلی درونمایه های فرعی درونمایه شده اولیه درونمایه استخراج

 رییی برون
 گرایی برون

 عوامل فردی

 بودن و نیاز به تعامل اجتماعی

 عدم کنترل بر ابساسان و هیجانان
 بدتنظیمی هیجانی

 عدم قابلیت خودکنترلی

 دریافت ادهضعف در اناخت هیجانان 
 آگاهی عدم ذهن

 ضعف در توانایی کنترل رفتار

 خودگشودگی

 خواهی هیجان گشودگی به تجربه

 کنجکاوی برای بیشتر دانستن

 کردن با دیگران تمایل به دلداری و همراهی

 پذیری توافق
 ابسا  مسئولیت درقرال همکاران

 تمایل به کمک کردن به همکاران

 نو  دوستی

 توجه همدتنه )همدردی( 
 همدلی

 همدلی هیجانی

 وابستگی عاطفی میان طرفین

 یمیمیت بین افراد

 فردی عوامل میان

 علاقه میان طرفین

 وخوی میان طرفین تشابه روبیان و خلق

 اعتماد میان طرفین

 دهنده هیجان آانابودن با فرد انتقال

 دهنده سرایتاهمیت و اعترار فرد 

 رجو  تعامل مستقیم با ارباب
 فردی تعاملان میان

 تعامل و نیدیکی میان طرفین
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 های اصلی درونمایه های فرعی درونمایه شده اولیه درونمایه استخراج

 های اتصیتی متفاون مراوده با تیپ

وابستگی متقابل وظایف میان  وابستگی کاری میان طرفین

 نیدیکی فیییکی و ساختاری در محی  کاری فردی

 وجود جو ابساسی در محی  کار
 جو ابساسی در سازمانوجود 

 عوامل سازمانی

 محی  کاری پر استر 

ساترانه در  زن های فرهنگی مؤلفه  باکمیت

 محی  کاری
ها و باورهای فرهنگی  ارزش

 سازمان
 ت انتشار اخرار رویدادها در محی  کاریلسهو

 محی  کاری رقابتی

 جنسیت

 عدم رسمیت در کار
 های ساختاری سازمان مؤلفه

 ارای  اغلی

 

 اسهت  01گیهری کوویهد    کننده پیشایندهای سرایت هیجانی در زمان همهه  تداعیمایه فرعی دروندوازده 

 ادامه ارح داده اده است.که در

 

 گرایی برون

رود،  اهمار مهی   پیشهایندهای فهردی سهرایت هیجهانی بهه     در سهرایت هیجانهان کهه از     مهؤثر اولین عامل  

یا جهت یافتن افکار به جهان خارجی، یک یفت اتصیتی در انسان اسهت   گرایی برون .استگرایی  برون

گرایی در فهرد باعهق    گرایی یا جهت یافتن افکار به جهان داخلی قرار دارد. یفت برون که در مقابل درون

کنهد،   عنوان عاملی که زمینهه انتقهال هیجانهان را ایجهاد مهی      نتیجه بهاود و در ز هیجانان و ابساسان میبرو

نشهانی بهود،    اوندگان فردی که کارمند سازمان آتش زند. در میان مصابره ه سرایت هیجانی را رقم میپدید

دههد. یهک نفهر     کنهد و انتقهال مهی    بستگی به فهردی دارد کهه هیجهان را بیهان مهی     »کرد که  اینگونه اظهار می
یت در ایهن دوران  معهرر سهرا  گرایی هستم بیشهتر در  .. من که فرد برون.گرا، گراست و دیگری درون برون

، موجهودی اجتمهاعی اسهت و ذاتهاً     انسهان »چنین عنوان کهرد کهه:   یش همها این کارمند در میان گفته «.بودم
سهت کهه افهراد بها خصویهیت      این بدین معنا «.کند بودن، هیجانان و ابساساتش را بیان می دلیل اجتماعی به
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 ابراز هیجانان، ابساسان و عقایداان کاملاًکه در  طوری ؛ بهگرایی، اللب یمیمی و اجتماعی هستند برون

گران انگیهیه و  طریق تعامل با دیزنند و از محابا برف می شده و بیکنند و بیشتر اوقان فکرن رابت عمل می

خواهند کهه مشهکلان را بها بحهق و      دهند و می چنین، همیشه در جمع بودن را ترجیح میگیرند. هم نیرو می

گهذاری   منهد بهه ااهتراک    های گوناگون بل کنند. این دسته از افراد علاقهه  بل هگفتمان با دیگران و ارائه را

گهرا مسهتعد تجربهه سهرایت هیجانهان       اود افراد برون همین امر باعق می مداوم ابساسان با دیگران هستند

 بااند.

 

 بدتنظیمی هیجانی

ههایی   کننهد. بهس   مهی  بر بس مثرت، بس بد و منفی را نیهی تجربهه    ها در زندگی خود علاوه همه انسان

زنهدگی   بهه محیطهی کهه در آن    رابتی، عصرانیت و.... افراد باتوجهه مانند اکست، طردادگی، اضطراب، نا

گیرند که چگونه با این دسته از ابساسان برخورد کنند. اما  یاد می ،اختیار دارندکنند و الگوهایی که در می

توانهد هیجانهاتش را مهدیریت کنهد و ایهن       نمهی  فردی که در تنظیم ابساسان و هیجانان خود مشکل دارد،

اوندگان، نقش  های یکی از مصابره توان در میان یحرت وضوح می همان بدتنظیمی هیجانی است. به اًدقیق

کننهدگان نظهر خهود را     بدتنظیمی هیجانی در بهروز و انتقهال هیجانهان را مشهاهده کهرد. یکهی از مشهارکت       

اهدم،   ریتتم، عصری می گرفتم به هم می أثیر ابساسان منفی قرار میزمانی که تحت ت»گونه بیان کرد:  این
 «.دادم خود به خود کنترلم را از دست می

 

 آگاهی عدم ذهن

توان عدم توجه آگاهانه به زمان بال یا نوعی واکنش خودکهار و فاقهد آگهاهی     آگاهی را می  عدم ذهن

عنوان وقایعی  جای آنکه افکار و ابساسان منفی را به به ه با هیجانان فرد مقابل،هدانست. یعنی فرد در مواج

دانهد و دچهار پریشهانی     مهی بتشی از خویشتن خهود  ها را د، آنبال گذر از پرده ذهن هستنبه کند که درتجر

اود بین فرد و آنچه در واقعیت وجهود   واقع، ضعف در اناخت هیجانان دریافت اده باعق میدراود.  می

چنین ارائه پاسخ منطقی، عاقلانه موقعیتی که در آن قرار دارد و هممکان درک یحیح دارد، فایله بیفتد و ا

اهوندگان، کارمنهدی وجهود دااهت کهه در وزارن       و از روی آگاهی، از وی سلب اود. در میان مصهابره 

اهود تها هیجانهان بهه او      بهداات مشغول کار بود. وی پس از اینکه از او پرسیده اد چه عاملی موجب مهی 
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اگر فردی اتصیت نارسی دااته بااهد خیلهی زود تحهت تهأثیر هیجانهان مثرهت و       »ل اوند، پاسخ داد: منتق
کننهد و او ههم همهان کهار را انجهام       بیند که دیگران چه کار مهی  کند و می گیرد چون نگاه می منفی قرار می

ا در روی یه «. دههد کند که به چه چییههایی بایهد بهها     گیرد و انتتاب نمی دهد، برای خودش تصمیم نمی می

ههای  آموزاهی تتصصهی     کارمندان بانک ما چون دوره »کرد که:  ای اظهار می اونده دیگر سکه، مصابره
و عصهرانیت و خشهم   ها، کنترل رفتاری باتتری دااهتند   بینند، در زمان بحران و درگیری مثل زبان بدن را می

 «.کردند تر از سایر کارمندان کنترل میخود را بیش
 

 به تجربه گشودگی

بهاتیی از گشهودگی قهرار دارنهد،     بودن. افهرادی کهه در سهطح      ودگی به تجربه یعنی پذیرای تجربهگش

دهنهد و   دنرال تجربیان جدید هستند و نسرت به ابساسان و هیجانهان پیرامهون خهود، واکهنش نشهان مهی       به

کنهد بهرای دریافهت     سراهان درد مهی  هها  دیگهر، آن  بیهانی  تفاون بااند. به توانند نسرت به پیرامون خود بی نمی

چون خودم پذیرش هیجهان را  »کرد که  طور پرستار یک بیمارستان دولتی اظهار می هیجانان دیگران. همان
افتاد، مهن ههم تحهت تهأثیر      ترین اتفاقی که می های دیگران بساسم  و کوچک دارم و روی رفتار و یحرت

 .«ادم که بیشتر بدانم گرفتم و کنجکاو می قرار می

 

 پذیری توافق

توان آن را در خصوییت رفتاری افراد مشاهده کهرد   پذیری، یک ویژگی اتصیتی است که می توافق

کهردن،   کهردن، کمهک   پذیری )سازگاری(، تمایل به خهدمت  (. افراد دارای ویژگی توافق6110، 0)تامپسون

نهین از نهوعی ابسها     چهمبرنهد. ایهن افهراد     ن کهار لهذن مهی   همراهی و همکاری با دیگران دارند و از ایه 

اود هیجانان و ابساسان محی  اطراف خهود را دریافهت    دوستی برخوردارند که باعق می مسئولیت و نو 

کهنم، بهه    من چون در بتش کووید بیمارستان کهار مهی  »کرد که:  اوندگان اظهار می یکی از مصابره کنند.
جهای   روند، خوداان هم به ها میبه سرا  آن دادن به بیماران بتش دیدم، همکارانی که برای روبیه چشم می

هها و بتهش    مورد نارابتیگرفتند، چون آنقدر در ان قرار میآنکه روبیه بدهند، تحت تأثیر ابساسان بیمار

                                                                                                                                             

1. Thompson 
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کردن بهاهم   ؛ چراکه با یحرتاد که همه را درگیر کرده بود و افراد وبشت دااتند منفی قضیه یحرت می
 {.F11« }کرد نارابتی او را دریافت میاد و نفر بعدی  رام میآیک نفر

 

 همدلی

خودمان  دادندیگر، همدلی یعنی قرار عرارن بسا  و فهم تجربه بسی دیگران. بههمدلی یعنی درک ا

.. نگهاه کهرد. افهراد دارای    .که بتوان از دید آن فرد بهه مسهائل، رویهدادها و    طوری در جایگاه فردی دیگر، به

دهند و معموتً با مهربانی و عطوفت بها طهرف    شان قرار میطرف مقابلهمدلی، خوداان را جای  خصوییت

گفهت:   ای مهی  اهونده  ایهن یافتهه، مصهابره    تأییهد اهوند. در   کنند و بها او همهراه و همهدل مهی     مقابل رفتار می

توانستیم بها   داد، نمی ت میدسآمد و یکی از بستگانش را از ش میهایی که مشکلی برای همکارمان پی وقت»

 .«تفاون باایم رد نراایم و بیداو هم
 

 صمیمیت بین افراد

تواری نسرت به فردی که او را دوسهت  ت و اظهار آن، علاقه، مراقرت، لمیعنی ابسا  محریمیمیت 

 بودن را در فهرد مقابهل ایجهاد   مهی، محرهت، نیدیکهی و در قیهد و بنهد     که نهوعی ابسها  گر   طوری ؛ بهداریم

ه یکدیگر اسهت کهه   در یک ارترا  نیدیک، اتصی و تعلق ب گرفتنکند. یمیمیت اامل ابسا  قرار می

فیت، گهو، اهفا  عی در رواب  انسانی مستلیم گفتگیرد. یمیمیت واق طریق دانش و تجربه دیگری اکل میاز

، ابساسهان،  هها هیجانهان  اهود کهه آن   باعق مهی افراد  چنین، یمیمیت میانپذیری و تعامل است. هم آسیب

ههم   بها ااهتراک بگذارنهد و    ا یکدیگر بهبو از روی اعتماد  ای نگرانیهیچ  بدون خود را ها و آرزوهای تر 

یک از افهراد ایهن   اود هر میمیت میان افراد باعق میچنین، مییان یکنند. همابسا  خودمانی و یمیمیت 

را دااته بااد تا طرف مقابلش را بشناسد، درک کند و هیجانان و ابساسهاتش را دریافهت کنهد یها      ظرفیت

مثههال، یکههی از  ده هیجانههان بااههد و هههم فرسههتنده آنههها. بههرایتوانههد گیرنهه دهههد. یعنههی فههرد هههم مههیانتقههال 

یکی از همکارانم که همه افراد بتش بهه ایشهان علاقهه دااهتند و بهرای ایشهان       »گفت:  اوندگان می مصابره
فهون کردنهد تها    ابترام زیادی قائل بودند، یک روز که انیدم به کرونا مرهتلا اهدند و بهر اثهر ایهن بیمهاری       

ها دپر  و افسرده بودم و زمانی که این موضو  به گوش دیگر همکارانم هم رسهید، تهر ، دلههره و     مدن

بهه همهه    دسهت مهی چرخیهد و    بهه  هایی که دااتند دست و این دلهره وجود آمد ها بهبین آناضطراب ادیدی 
 «ترسیدیم ظه میکه روبیه برای انجام کار ندااتیم و هر لح طوری افراد منتقل اد، به
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 فردی تعاملات میان

یورن کلامی  فرد هیجانان و ابساسان خود را بهی است که طی آن یک فرایند ،فردی تعاملان میان

تنده و جهای فرسه   کنهد و در ایهن نهو  از تعهاملان معمهوتً      کلامی به یک فرد یا افراد دیگر منتقل مهی یا لیر

کننهد تها افهراد بتهی      ا ایجهاد مهی  ههای کهاری ایهن اهرای  ر     محهی  اود.  جا می به کند و جا گیرنده تغییر می

یورن ناخواسته و با ندااتن تمایل قرلی برای برقراری ارترا ، با یکدیگر تعامل دااته بااهند و هیجانهان    به

ای مهورد ااهاره قهرار گرفتهه      اهونده  های مصابره محی  پیرامون را دریافت کنند. نمونه این مطلب، در گفته

 است:

گهرفتیم و بها    ای که داریم ناخواسته تحت تأثیر ابساسان افراد قرار مهی  با توجه به ارای  کاری ما»
بهر اینکهه    کردن با آنهان و اهنیدن مشهکلاتی کهه دااهتند، عهلاوه       کنندگان و یحرت آمدن مراجعه

گذااهت و بهه ایهن     اهدند روی مها ههم تهأثیر مهی      خوداان دچار ارای  باد روبی و روانی مهی 

 «.بتشید کردیم، ادن می که دریافت میابساساتی 

 

 فردی  وابستگی متقابل وظایف میان

کهی بهوده و نسهرت بهه     اان به یکدیگر مت وابستگی متقابل وظایف، یعنی افراد برای انجام وظایف اغلی

لحها    و ابساسان را میهان افهرادی کهه بهه     ند. وابستگی متقابل وظایف زمینه انتقال هیجانانیکدیگر مسئول

چهون وابسهتگی کهاری داریهم     »ای که گفت:  اونده کند. مانند مصابره به هم وابسته هستند، ایجاد می وظیفه
تر بها ههم   افرادی که در محی  کاری خود بیشه  چنین این امکان وجود داردهم .«کنیم ابساساتمان را بیان می

متکهی بهه انجهام وظیفهه     رساندن وظهایف خهود    کند که برای به انجام ن ایجاب میدر ارترا  هستند و کاراا

رار گیرنهد. یهک کارمنهد سهازمان     تر تحهت تهأثیر هیجانهان و ابساسهان یکهدیگر قه      همکاراان بااند، بیش

مییتی که سازمان ما دارد این است که وابدها از یکدیگر جهدا هسهتند   »گفت:  نشانی در این زمینه می آتش
 «اویم ها بیشتر است. خیلی درگیر هیجانان یکدیگر نمی و فایله
 

 وجود جو احساسی در سازمان

شهان را  خود تمایل پیدا کنند تها هیجانات  اود افراد در محی  کاری یکی از عوامل سازمانی که باعق می

کهار   کهه در یهک محهی  سهازمانی مشهغول بهه       به یکدیگر انتقال دهند، جو سازمانی ابساسی است. افهرادی 
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سهازمانی، نهو  فعهالیتی     و بهرون ری، مراودان درون به ارای  محی  کار، مییان بساسیت کا هستند، باتوجه

گیرنهد و ایهن هیجانهان را     رجهو  قهرار مهی    هیجانهان همکهاران و اربهاب    .. تحت تأثیر.دهند و که انجام می

طهور   اهود و همهین   اده توس  فرد به فرد دیگهری منتقهل مهی    کنند. بعد از مدتی هیجان دریافت دریافت می

کنهد و بهر کارکنهان تهأثیر      ای را در محی  سهازمان ایجهاد مهی    جو ابساسیچرخد تا اینکه  دست می به دست

ای که بین افراد در محی  کار ایجاد  جو ابساسی»گفت:  کنندگان که می مانند یکی از مشارکت ؛گذارد می

 «... کرده بود.اده بود همه را به نوعی دچار مشکلان روبی روانی، اختلال در رفتار و

 

 رهنگی سازمانیها و باورهای ف ارزش

خهود تمایهل پیهدا کننهد تها       اهود افهراد در محهی  کهاری     یکی دیگر از عوامل سهازمانی کهه باعهق مهی    

یهک ضهرورن    . فرهنهگ سهازمانی  استهای فرهنگ سازمانی  شان را به یکدیگر انتقال دهند، مؤلفههیجانات

خهود اسهت. کارکنهان یهک     فرد  به سازمان دارای فرهنگ خاص و منحصر که هرمعنا انکارناپذیر است. بدین

کننهد و مطهابق بها مفروضهان      سازمان برای رسیدن به اهداف سازمانی، از فرهنگ سازمان خود پیهروی مهی  

جههت رسهیدن بهه اههداف سهازمانی عمهل       الگوهای رفتاری خاص آن فرهنگ، دراساسی، ایول ارزای و 

.. زمینه .کاری رقابتی و ری، محی ساتساتری یا مرد نی نظیر جنسیت، زنهای فرهنگ سازما کنند. مؤلفه می

وان در ته  ای از ایهن مطلهب را مهی    کننهد. نمونهه   را برای سرایت هیجانان از فردی بهه فهرد دیگهر فهراهم مهی     

مهن زمهانی کهه در    »علمی دانشگاه علوم پیاکی، مشاهده کرد که اهرح داد:   مصابره کارمند و عضو هیئت
ههایی کهه در    گیرم. اما زمان دیگران و همکارانم قرار می کنم خیلی تحت تأثیر ابساسان بیمارستان کار می

ها و مییان تحت تأثیر قرارگرفتن ابساسان برای من کهم اسهت. در    دانشگاه مشغول به کار هستم، این تنش
اهود افهراد بهه یکهدیگر      علمی هستم بیشتر فضای رقابت وجود دارد و این باعق مهی  تدانشگاه چون من هیئ

مهان را رد کنهیم، اگهر     سهاتنه  یچنین مواقعی کهه بایهد ارتقها   ن را بیان کنند. هماا ناستر  دهند و ابساسا
فرسهتند و   ای ندااته باایم یا رکود علمی وجود دااته بااد، بقیه همکاران مداوم به سمت تهو پیهام مهی    مقاله

 «.اود نتیجه استر  زیادی به من وارد میکنند، در گرانی را به تو منتقل میبس اضطراب و ن

 

 های ساختار سازمان مؤلفه

ههای خهود انجهام چهه وظهایفی را در       موریهت أبهه اههداف و م   یعنی اینکه سازمان باتوجهساختار سازمان 



 5405(، زمستان 44پیاپی شماره ) 4شماره ، یازدهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

554 

بهه  دستور کار خود قرار داده و اجرای آن را به چه کسانی سپرده و توزیع اختیاران و مسئولیت در سهازمان  

اهود کهه چنهد مهورد از آنهها عرارتنهد از: رسهمیت یها          میا اامل هایی ر مؤلفهچنین، چه یورتی است و هم

اوند افراد تمایل پیدا کننهد تها هیجانهان خهود را در      ها باعق می این مؤلفه ....رسمیت، ارای  اغلی و عدم

نمونهه، یکهی از    پدیهده سهرایت هیجهانی رخ دههد. بهرای     محی  سازمان با یکدیگر بهه ااهتراک بگذارنهد و    

 کرد که:  اظهار می گونه اوندگان این مصابره

 ییامها روزهها   ،رمیه گ یقرار م دیگرانتحت تأثیر ابساسان  یلیکه انتظامان هستم خ ییمن روزها»
 تهر  رامآ م،هد یبا افراد اطرافم دارم و کار خودم را انجام م یهستم چون تعامل کمتر سانیستأکه 
 .«مداربیشتری خاطر  رامشآم و هست

 

 گیری و نتیجهبحث 
هدف از این مطالعه، فهمِ تجربه زیسته کارکنان از پدیهده سهرایت هیجهانی و پیشهایندهای آن در زمهان      

در زمهان  . این مطالعه پژوهشی، تجربیان کارکنان از پیشایندهای سرایت هیجهانی  بود 01گیری کووید  همه

هها طهی آن    جهالری کهه داده   به بازه زمانی . باتوجهدادعلمی مورد بررسی قرار نظر را از 01گیری کووید  همه

اسها  نتهایپ مطالعهه    . بردادسهرایت هیجهانی را نشهان    فردی از  به ، این مطالعه نگرش منحصراد آوری جمع

 است.  ارح داده اده وارائه  (0)باضر، سرایت هیجانی دوازده پیشایند دارد که در اکل 

فهردی هسهتند. یکهی از پیشهایندهای     اولین دسته از پیشایندهای سرایت هیجانی در سازمان، پیشایندهای 

، افهراد بها   01گیهری کوویهد    ههای ایهن پهژوهش نشهان داد کهه در زمهان همهه        گرایی است. یافته فردی، برون

راسهتا بها ایهن     کنند. ههم  گرا زمینه دریافت و هم انتقال هیجانان در محی  کاری را ایجاد می اتصیت برون

گرایههی در سههرایت هیجههانی و   نیههی، بههر نقههش بههرون  (6100یافتههه پههژوهش باضههر، بارسههاد و همکههاران )  

گرایهی و واکهنش    بهرون خصوص اذعان کردنهد کهه    تی درایناند و ب گذاری هیجانان اااره دااته ااتراک

و  0طهور مشهابه، پریهرا    ههای فهردی اسهت. بهه     ن در بحهق تفهاون  های گیرنهده هیجها   هیجانی یکی از ویژگی

بیهان  هها در پهژوهش خهود    تأییهد کردنهد. آن  گرایی در سهرایت هیجهانی را    (، نیی نقش برون6100همکاران )

 گرایی فرد بسهتگی دارد.  هیجان یا ابسا  خاص، به برون مورد ابراز یا عدم ابراز یککردند که تصمیم در
 

                                                                                                                                             

1. Pereira 
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 53گیری کووید  پیشایندهای سرایت هیجانی در زمان همه .5شکل 

 

تواننهد   گیهری کرونها نمهی    دومین پیشایند از عوامل فردی، بدتنظیمی هیجانی است. افهراد در زمهان همهه   

هیجانان و ابساسان خود را تنظیم و مدیریت کنند و همین عامل، زمینهه انتقهال و سهرایت هیجانهان را بهه      

نیهی تنظهیم هیجانهان بتهش     (، 6102و همکهاران )  0طور مشابه، از دیدگاه دو پونت بهکند.  دیگران ایجاد می

یافتی یها بهدتنظیمی هیجهانی، ههم درمهورد هیجانهان       مهمی از زندگی است و اختلال در تنظیم هیجانان در

 آوری را تحهت تهأثیر قهرار دههد و     توانهد تهاب   خصهوص هیجانهان مثرهت وجهود دارد و مهی     منفی و ههم در 

بهر اینکهه اظههار     (، عهلاوه 6100و همکهاران ) امها بارسهاد    ؛دنرال دااته بااهد  را برای فرد به  های روانی آسیب

ههای گهروه اسهت،     ای ویژگهی  زمینهه  -ی گروه یکی از عوامل سهاختاری وخو خلقکردند هنجارهای تنظیم 

                                                                                                                                             

1. Du Pont 

 سرایت هیجانی



 5405(، زمستان 44پیاپی شماره ) 4شماره ، یازدهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

559 

تر از بهد هیجانهان را   تواند زمینه انتقهال کمتهر یها بیشه     تند که مینظر گرفعاملی در عنوان تنظیم هیجانی را به

 فراهم آورد.

جهای   افهراد بهه   اود ن پیشایند از عوامل فردی است. عدم ذهن آگاهی باعق میآگاهی، سومی عدم ذهن

شهان  ا درگیر هیجانهان اطرافیان عرور کنند، بیشتر خود ر 01اینکه از کنار هیجانان و ابساسان منفی کووید 

( نیهی، از آوردن  6100کنند و آن هیجانان را جیئی از خویشهتن خهود بداننهد. منظهور بارسهاد و همکهاران )      

جانهان و  ه بها هی هه آگهاهی و توانهایی فهرد در مواج    در پهژوهش خهود، همهین ذههن    « هیجهانی  تلاش»عرارن 

شهان را دریافهت کننهد و یها     تها بهس طهرف مقابل    کننهد  که افهراد تهلاش مهی   معنا ابساسان منفی بااد. بدین

از تهلاش  (، 6100توانهد وجهود دااهته بااهد کهه منظهور بارسهاد و همکهاران )         بالعکس. بتی این فرضیه می

گیهر مسهائل هیجهانی و    کهه فهرد خهود را در    نهوعی  ؛ بهه هیجانی، دوری و رهایی از هیجانهان اطرافیهان اسهت   

(، نیهی در پهژوهش خهود نقهش     6160) 0پرولهت  طرفهی، از اده توسه  طهرف مقهابلش نکنهد.    ابساسی ابراز

کهرده   تأییهد آگاهی در سرایت هیجانان و بساسیت افراد به هیجانهان دیگهران را    آگاهی و عدم ذهن ذهن

دلیهل عهدم آاهنایی و اهناخت      افهراد بهه   چهارمین پیشایند از عوامل فردی، گشودگی به تجربه اسهت.  است.

جانان و ابساسان اطرافیانشان را بهرای کسهب تجربهه    تا هی ، تمایل دارند01کامل نسرت به ویرو  کووید 

ههای دولتهی پهذیرای     ویهژه کارکنهانِ سهازمان    ، افهراد بهه  01گیری کووید  مان همهتر، دریافت کنند. در زبیش

اهوند،   توانستند نسهرت بهه هیجانهاتی کهه در ایهن دوران رد و بهدل مهی        هیجانان همکاران خود بودند و نمی

سهرایت   فراینهد ( نیی، نقش گشهودگی بهه تجربهه در    6100شابه بارساد و همکاران )طور م ون بااند. بهتفا بی

های گیرنده هیجهان   بودن یکی از ویژگیدرجه گشودگی و پذیراها، اند. از دیدگاه آن تأیید کردههیجانی را 

(، نیهی نقهش گشهودگی در انتقهال     6107و همکهاران )  6های فهردی اسهت. از دیهدگاه کهائو     در بحق تفاون

ادن با  افراد در زمان مواجهپذیری، پیشایند فردی دیگر است.  توافق قرار گرفته است. تأییدنان، مورد هیجا

، هیجانهان و ابساسهان طهرف مقابلشهان را     01گیری کووید  ویژه هیجانان منفی ناای از همه هیجانان، به

(، نیهی  6100اد و همکاران )کردند. بارس .. دریافت می.دادن و کردن، دلداری کردن، همراهی منظور کمک به

 از پهذیری  سرایت آماده که رویی خوش کارکناناند که  در بتشی از پژوهش خود به این مورد اااره دااته

 بهین سهرایت   منفهی  رابطه در مطالعه خود، یک هاآن .کنند نمی تجربه را افسردگی هستند، هیجانان دیگران

                                                                                                                                             

1. Perault 

2.Cao 
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ایهن بهدین    .کردنهد  پیهدا  هیجهانی  سرایت و تلاش هیجانی بین مثرت رابطه یک ازطریق افسردگی و هیجانی

تر تحت تأثیر آن ژه هیجانان منفی هستند خوداان کموی افراد آماده دریافت هیجانان، به معناست که وقتی

مشهکل  دنرال تحلیل و ارائه راهکار برای بل مسئله و کاهش هیجانان منفی نااهی از   ، زیرا بهگیرند قرار می

همدلی است. همدلی یکی از عهواملی بهود کهه در زمهان     آخرین پیشایند در سطح فردی،  آمده هستند. پیش

د و شان قرار دهند و با او همدل و همراه باانن خوداان را در جایگاه فرد مقابلکرونا باعق اده بود کارکنا

اهقایی و  ، زرههای ایهن پهژوهش    یافتهه راسهتا بها    ههم اهد.   اان به یکدیگر مهی  همین امر موجب انتقال هیجانا

تواند باعق انتقال هیجانهان میهان افهراد اهود، مهورد       عنوان عاملی که می (، نیی همدلی را به0601همکاران )

ساختن افرادی که در رفتهار  بلیت و توانمندی همدلی در متماییظاهر قاها، دراند. از دیدگاه آن قرار داده تأیید

گونهه ادراک   کهه فهرد همهدل ایهن     کنهد. هنگهامی   مهی نقشی مهم بازی اوند،  دوستانه درگیر اده یا نمی نو 

طهور   کنهد. بهه   نهارابتی را نیهی تجربهه مهی    نتیجه همدلی خهود، آن  کند که فرد دیگری نارابت است، در می

و  (6101(، بهانرجی و سریواسهتاوا )  6106(، ویجایاتکشمی و باتاچاریا )6101بانرجی و سریواستاوا )مشابه، 

(، نیی در پژوهش خود بیان کردند که همدلی در رفتهار اجتمهاعی باعهق سهرایت     6106) 0بالکنی و کانوسیو

 اود. می  هیجانی

فهردی،   فردی هستند. یکهی از پیشهایندهای میهان    دومین دسته از پیشایندهای سرایت هیجانی، عوامل میان

ری وجهود دااهت   ا، یمیمیتی که میان کارکنان در محی  که 01یمیمیت میان افراد است. در زمان کووید 

اان را بروز دهند و همچنهین ازلحها     و هیجانانتر با یکدیگر یحرت کنند، ابساسان اد تا بیش باعق می

 6و سهاودرا  بارتهل (، 6100طهور مشهابه، پریهرا و همکهاران )     بهتر تحت تأثیر یکدیگر قرار گیرند. هیجانی بیش

را عاملی  گروهی وه و تجربیان قرلی بروناسا  سابقه تعاملان گرسطح یمیمیت بین اعضا بر(، نیی 6111)

فردی وابستگی متقابل وظایف است کهه زمینهه    دومین پیشایند در سطح میان دانند. برای سرایت هیجانان می

لحها    گیری کرونا میان افرادی کهه بهه   مهخصوص در زمان ه جانان و ابساسان در محی  کار، بهانتقال هی

( و 6111راسهتا بها ایهن یافتهه از مطالعهه باضهر، بارتهل و سهاودرا )         کرد. ههم وظیفه به هم وابسته بودند ایجاد 

تواند بهر همگرایهی    عامل دیگری که میعنوان  بر نقش وابستگی متقابل وظیفه به( 6100بارساد و همکاران )

 کردند. تأکید، های کاری تأثیر بگذارد ی در گروهوخو خلق

                                                                                                                                             

1. Balconi & Canavesio 

2. Bartel & Saavedra 
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 امل سازمانی هستند. یکی از ایهن پیشهایندهای سهازمانی   سومین دسته از پیشایندهای سرایت هیجانی، عو

(، جهو سهازمانی در کنهار تعامهل     6115و لیهو )  0وجهود جهو ابساسهی در سهازمان اسهت. از دیهدگاه رئهو        

طهور مشهابه،    . بهه اود ابساسان از فهردی بهه فهرد دیگهر منتقهل اهوند       اجتماعی عواملی هستند که باعق می

 کنند.  می تأییدش جو سازمانی در سرایت هیجانی را (، نیی، نق6100بارساد و همکاران )

ههای و باورههای فرهنگهی سهازمان اسهت. بهه بهاور بارسهاد و همکهاران           سومین پیشایند سازمانی، ارزش

اناسی )سن، جنسیت، نهژاد، قومیهت(    های فرهنگ سازمانی نظیر متغیرهای جمعیت (، برخی از مؤلفه6100)

( نیی در این زمینه اذعان کردند کهه  6105مین راستا، هتفیلد و همکاران )بر سرایت هیجانی اثرگذارند. در ه

یها   مستعد تقلید و سهرایت بااهند     مترگرایانه باید ک های جمع به فرهنگهای فردگرا نسرت  افراد در فرهنگ

چنهین، در  م. هکننهد  دیگهران توجهه مهی    هیجانهان  کهه زنهان بیشهتر بهه    کنند  بیان میپردازان  بسیاری از نظریه

 فراینهد توانهد بهر    دهد که عوامل فرهنگی می (، نشان می6100های هتفیلد و همکاران ) پژوهش دیگری یافته

 سرایت هیجانی اثرگذار بااد.  

اهدند   ها باعق مهی  این مؤلفههای ساختار سازمانی است.  مؤلفهآخرین پیشایند از دسته عوامل سازمانی، 

و پدیهده سهرایت   ااتراک بگذارند  را در محی  سازمان با یکدیگر به ن خودافراد تمایل پیدا کنند تا هیجانا

نهو  یهنعت یها اهغل را یکهی از عوامهل       (، نیهی  6100طهور مشهابه بارسهاد و همکهاران )     هیجانی رخ دهد. به

( نیهی در ایهن زمینهه اذعهان دااهتند کهه       6166و همکاران ) 6طرفی کاملرلندردانند. از ای می زمینه -ساختاری

 کند. ادن ابتماتً اثر سرایت هیجانی را خنثی می میرس

آگهاهی،   گرایی، بهدتنظیمی هیجهانی، عهدم ذههن     اناختی نظیر برون های فردی روان به تأثیر مؤلفه باتوجه

های دولتهی پهس از    اود سازمان پذیری و همدلی در سرایت هیجانی، پیشنهاد می گشودگی به تجربه، توافق

وان خودتنظیمی و کنترل بر های آموزای را تحت عن ام افراد متقاضی، کارگاهگیینش و استتد فراینداتمام 

ای از زمهان بها    دادن یک رویداد در محی  کار، در برههه  ه مواجهه با جو ابساسی بایل از رخنتیجخود در

 در سازمان، طرابی و اجرا کنند. خویشتنهدف مدیریت 

عنهوان   های ساختار سازمان بهه  نگ سازمانی و مؤلفههای فره به نقش جو سازمانی ابساسی، مؤلفه باتوجه

اهوند. رهرهران    ههای کهاری و سهازمانی مهی     های سازمانی که باعق انتقال هیجانان به افهراد در محهی    مؤلفه

                                                                                                                                             

1. Reus 

2. Kammerlander 
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کردن لیررسهمی و یهمیمی بها کارمنهدان      آمده، یحرت نتقال دانش خود درباره موضو  پیشها با ا سازمان

ان در محی  کار، جو پهر  های مدیریت هیجان محی  کار و تقویت مهارن اده در مورد ابساسان منتقلدر

دادن به کارکنان آنهها را   هش دهند و با بفظ روبیه خود و همچنین روبیهاده در سازمان را کاتنش ایجاد

 شان ترلیب کنند.برای ادامه فعالیت

ای سرایت هیجانی در زمهان  مورد پیشایندهفردی را به مجموعه دانش در به این مطالعه، اطلاعان منحصر

طریهق پدیداراناسهی پیشهایندهای سهرایت     های ما بیهنش جدیهدی را از   . یافتهارائه داد 01گیری کووید  همه

طرفی، نتایپ این مطالعه نشان داد که پیشایندهای سرایت کند. از ن سرایت هیجانی اضافه میهیجانی به ادبیا

دیگهر، پیشهایندهای سهرایت     مانی کارکنان نیستند. ازطهرف دی و سازفر هیجانی محدود به بوزه فردی، میان

خصوص هیجانان منفهی   را برای انتقال و یا دریافت بیشتر هیجانان به تواند زمینه هیجانی در زمان بحران می

ههایی کهه موجهب انتقهال      ها بایهد در ایهن دوره بهه مهدیریت عوامهل، اهرای  و زمینهه        فراهم آورد و سازمان

 تری دااته باانداود، توجه بیش ای کار میه ر محی هیجانان د

 تصهویر تجربیهان متنهو  افهراد از     نتهایپ های ذاتی برای این پژوهش وجود دارد. اول،  برخی محدودیت

 دادن ابعهاد پویها   تجربیهان ذهنهی هسهتند و اهرای  نشهان     ، ایهن  امها . نشهان داد  پیشایندهای سرایت هیجانی را

طریق استنتاج )یعنهی  تعمیم از های قابل دادهبر توسعه سعی چنین، این پژوهش هم. دارندن سرایت هیجانی را 

هها را بها اسهتفاده از     ایهن کاسهتی  تهوان   ههای آتهی، مهی    ندااهته اسهت. بنهابراین، در پهژوهش    آمار اسهتنراطی(  

که جنسهیت یکهی    سوم اینکه، این پژوهش نشان داد. و روش متتل  برطرف کرد سازی رویکردهای مثلق

کننهدگان در   مشهارکت بهه اینکهه توزیهع جنسهی      ر بر پدیده سرایت هیجانی است. باتوجهه ل تأثیرگذااز عوام

ههای آتهی توزیهع متعهادل جنسهی       اود در پژوهش یورن نامتعادل بوده است، پیشنهاد می پژوهش باضر به

 .دگان مورد توجه قرار گیردکنن مشارکت
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