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 چكيده
يكي از وظايف نانوشته مديران در سـازمانهاي امـروزي مـديريت احـساسات اسـت؛ يعنـي

و جلـوگيري از شـكل گيـري احـساسات منفـي  يكـي از علـل بـروز. ايجاد احساسات مثبـت
و فرهنگ سـازماني اسـت  و منفي فرهنگ ملي از. احساسات مثبت آگـاهي از اينكـه كـداميك

ش  كل گيري احساسات مثبت يا منفي مي شود، مديران را در اين راستا ابعاد فرهنگي موجب
اين تحقيق در راستاي آگاهي بخشي به مديران در جهـت شناسـايي علـل. ياري خواهد كرد 

و منفي جهت يافته است  و امـور. فرهنگي احساسات مثبت بدين منظور سه وزارتخانـه كـار
ق  و دارايي مورد تحقيق و اقتصاد و نتايج تحقيق نشان مي دهد كـه اجتماعي، نفت رار گرفته

و رابطه معني  و احساسات مثبت و مثبتي ميان سن، اجتناب از عدم اطمينان رابطه معني دار
و نوعدوستي بـا  و معكوس بين فاصله قدرت، جمع گرايي درون گروهي، برابري جنسي دار

و معني داري. احساسات مثبت وجود دارد  بين جمع گرايـي درون از طرفي رابطه علي مثبت
و  و معكوسي بين برابري جنسي، قاطعيت و رابطه علي معني دار و احساسات منفي گروهي

. جمع گرايي بين گروهي با احساسات منفي وجود دارد

.ابعاد فرهنگي، مطالعه گلوب، احساسات مثبت، احساسات منفي:واژه هاي كليدي

 مقدمه
ــوري و تئ ــوين ســازمان ــديريت بــا انتقــاد از هــاي ن م

در عقلانيت و احـساسات گرايي بـر اهميـت نقـش شـهود

ت  يكي از علل اين امر ورود. كندمي كيدأفرايندهاي سازماني

در گسترده زنان در حوزه هـاي سـال هاي مختلف سـازماني

اسـت كـه ورود زنـان موجـب شـده).1(اسـت اخير بـوده 

به رسمي  به عنوان يك رفتار سازماني ت شـناخته احساسات

و در موفقيــت ــا ســازمانشــده ــده در ســايه. اهميــت ياب

هـاي قابـل هاي اخير پيـشرفت شده در دهه هاي انجام تلاش

توجهي براي درك نقش احساس در رفتار روزمره افـراد در 

كه احـساسات در بـسياري شده انجامها سازمان است؛ چرا

و عاملي مهـم در موفق  يـت از رفتارهاي افراد دخالت داشته
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كه. هاست سازمان1-  عامل در بروز ترين مهمشايد بتوان گفت

چيزهـايي كـه ديگـران. باشـند احساسات، ديگر افـراد مـي

ميمي كه انجام و كارهايي  تـرين مهـم اغلـب،دهنـد گويند

به ويژه افـرادي كـه بـا،عامل در تحريك احساسات ماست

جـ اگر فردي مـا را رهـا. ارتباط داريمها آن و از مـا دا كنـد

به ما تبريك بگويد، اگر فردي نظر ما را بـه  شود، اگر فردي

كه احساسات ما بروز  . كنـدمي خود جلب كند؛ در اينجاست

در تمامي اين موارد عاملي كـه موجـب تفـاوت اصـلي در

مي  شود، عامل اجتماعي است؛ يعني احـساسات احساسات

و فرهنگي اسـت كـه افـراد در آن حـضور  به محيط وابسته

و اساسـي در تعيـين،. دارند بنابراين فرهنـگ عـاملي مهـم

و تفسير احـساسات اسـت  ي هـا فراينـد چـه اگـر. تشخيص

 دروني نقش قابل توجهي را در تفسير احساسات-شناختي

و يكپارچه از احساسات مستلزم،كنندمي ايفا  اما تبيين جامع

به فرايندهاي اجتماعي است ).2(توجه

و ضـمني دربـاره ها موجب اشاعه انتظا فرهنگ رات صـريح

مي  و ممكن است بر شيوه بـروز احـساسات شوند تعاملات

كه افراد بـه صـورت).3(ثير بگذارندأت  بسياري از چيزهايي

و مقاصـد متـ مـي احساسي دريافـت ازأكننـد بـه اهـداف ثر

هــاي مختلــف بــا افــراد در فرهنــگ. فرهنــگ بــستگي دارد

اجتمــاعي(يابنــد پــذيري مــي هــاي متفــاوتي جامعــه ارزش

و وقـايع بـه صـورت) شـوندمي و بنـابراين بـه رويـدادها

 در سـطح سـازماني،).4(دهنـد متفاوت واكنش نـشان مـي

كه نوع شودمي هايي ارائه ها آموزش سازمانواسطهبهمعمولا

به عنوان مثال بـراي پاسـخگويي بـه كه و ميزان احساساتي

ر سـطحد).3(كنندمي مشتريان قابل قبول است را مشخص

و سـنن متفـاوتي وسيع و رسـوم تر، جوامع مختلـف، آداب

 بنابراين بسياري از دلايل،درباره چگونگي احساسات دارند 

و بروز احساسات مربـوط بـه روابـط بـين فـردي، نهـادي

و نهــادي دربــاره رفتــار. فرهنگــي اســت قــوانين فرهنگــي

و هـدايتگر شـكل احـساسات مناسب افراد، محـدود  كننـده

و نهادهاي فرهنگي بـا تـشويق سازمان).5(تندهسها آن ها

به افراد خاص نقش مهمي  يا منع احساسات خاص با توجه

هـاي احـساسات در فرهنـگ. در تعريف احساسات دارنـد 

،هــاي فرهنگــيو بنــابراين تفــاوتانــد مختلــف، متفــاوت

لهئ ايــن مــس).6(كننــد مــي ايجــادهــاي احــساسي واكــنش

يـابي مـديريت احـساسات در هاي مهمـي بـراي ارز كاربرد

ممكن است يك احساس خـاص. هاي مختلف دارد فرهنگ

بــودن در يــك فرهنــگ كــاربرد زيــادي بــه دليــل متــداول

در داشته در حالي باشد كه يك احساس ديگـر ممكـن اسـت

).2(همان فرهنگ كمتر متداول باشد

و اجتماعي رفتار هـستند كـه در احساسات الگوي فرهنگي

و بـر حـسب ارزش تعاملات اجتما  وعي بـه كـار رفتـه هـا

مي  و افتخـار).7(يابند هنجارها اعتبار  احساساتي مثل غرور

و هنجارهـاي فرهنگـي خاصـي و از منطق تصادفي نيست

تبعيت احـساسات از يـك الگـوي فرهنگـي. كنندمي پيروي

كه احساسات مشترك بـه مـا ايـن  خاص بدين معني است

و ديگـران را در دهـد كـه احـساسات خـو آگاهي را مـي  د

بــا توجــه بــه مطالــب. كنــيم هــاي خــاص تفــسير موقعيــت

و نقش مهم احساسات افراد در عملكـرد مطرح ، هـاآنشده

ت به بررسي ثير فرهنـگ سـازماني بـر احـساساتأاين مقاله

مي  به عبارت ديگر فرهنگ سازمان تـا چـه. پردازد كاركنان

و من و اشاعه احـساسات مثبـت فـي يـا اندازه موجب ايجاد

و سركوب  .شودميهاآنجلوگيري

1احساسات

هـاي امـروزي احساسات نقش زيادي در موفقيت سـازمان

در از ايــن. دارد رو كــسب شــناخت نــسبت بــه احــساسات

مي  كه افراد احساسات خـود را بـه سازمان اهميت يابد چرا

مي  و غلط ممكن سازمان و بروز احساسات نامناسب آورند

را  و يا ابراز احـساسات مناسـب، است عملكرد فرد  كاهش

و رضــايت وي را افــزايش دهــد بهــره مكاتــب اوليــه. وري

مديريت با بهادادن بـه عقلانيـت، احـساسات را از سـازمان 

و آن را غيـر عقلايـي مـي دانـستند   امـا،بيرون رانده بودند

دادن بـه احـساسات، عقلانيـت انديشمندان فعلي با اهميـت

احـساسات).8(داننـدني مـي محض را در سازمان غيرعقلا 

و،پايدار نيستند   مـثلاً دهنـد روي مـي گـاه گـاه بلكه نامنظم

ايـن. ناراحتي از همكار ممكن است چند دقيقه طول بكشد

ــه  ــشناختي، جنب ــه روان ــر جنب ــلاوه ب ــاراحتي ع ــت ن حال

فيزيولوژيك نيـز دارد؛ يعنـي جـدا از اينكـه تعـادل روانـي 

 فـشارخون، شخص را بـر هـم زده ممكـن اسـت موجـب 

و در ريختگـي در حـالات چهـره هـم افزايش ضربان قلـب

هاي فوري نسبت بـه يـك بنابراين احساسات واكنش،شود

بـسياري از مطالعـاتدر. شيء، شخص يـا واقعـه هـستند 

1. Emotions 
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-1

و اسـت شده احساس سعي بارهدر  بـين احـساسات خـاص

، رابطـه بـين)10و9(شـود رفتارهاي خاص ارتباط برقرار

و رضـ و رهبـري)11(ايت شـغلي احساسات ، احـساسات

و فرايندهاي گروهي)12( و)13(، احساسات ، احـساسات

، ابزارهاي احساسي براي ايجاد تغييـر)14(عدالت سازماني

و مكانيزم)15(در سازمان و)16(هـاي كنترلـي، احساس ،

 در تحقيقـات)17(استفاده مـديران احساسات ناشي از سوء

مو همگيشده،اخير بررسي ثر احـساساتؤ حاكي از نقش

احساسات در برخي از متغيرهـا. در متغيرهاي مذكور است 

و بهـره  وري ممكـن اسـت دخالـت همچون رضايت شغلي

ــت  ــزش دخال ــون انگي ــر همچ ــي ديگ و در برخ ــستقيم م

.)18(باشند غيرمستقيم داشته

به بررسي اثرات منفي كار احـساسي در  ماننـد مطالعاتي نيز

و فرسـودگي شـغلي ايجاد اسـترس ،تحل )19(يـل رفتگـي

مي،است شده پرداخته دهد كـه كـار اما ديگر مطالعات نشان

)20(1بـراي مثـال وارتـون. مـضر نيـست صـرفاً احساسي 

دريافــت كاركنــان در مــشاغل احــساسي لزومــاً نــسبت بــه

مي مشاغل ديگر بيشتر دچار تحليل  و.شـوند رفتگي  تـساي

بهمي مطرح)21(2مك كوي كه  كلـي احـساسات طور كنند

ت و: ثير دو عامـل قـرار داردأافراد تحت عوامـل شخـصيتي

و اجتماعي3دروني به.4و عوامل فرهنگي عوامل شخصيتي

كه بر واكنشمي هاي فردي اشاره تفاوت هـاي احـساسي كند

ت  ميأافراد و. گذارد ثير اين عوامل تا حدودي ارثـي هـستند

در اينجا محـيط.دتا حدودي ريشه در محيط اجتماعي دارن 

ت  به . ثير ديگران بـر احـساسات افـراد اشـاره داردأاجتماعي

به عـواملي  كـه جـداي از اسـت بنابراين اشاره عوامل ذاتي

و بـر احـساسات تـ . گذارنـد ثير مـيأبافت فرهنگي هستند

كه افراد در آن به محيط فرهنگي دارد عوامل فرهنگي اشاره

 مـي تـأثيرت افراد محيط فرهنگي بر احساسا. حضور دارند 

و فرهنگ را گذارد ها در بسياري از مواقع، نوع احـساساتي

به .كنندمي طور ضمني تعيينكه بايد ابراز شود

ــايع ــوري وقـ ــازمان در تئـ ــساسات در سـ ــوع احـ موضـ

و)23(6تئوري ارزيـابي احـساسات،)22( (AET)5عاطفي

1. Wharton 
2. Tsai and Mccoy 
3. Temperamental Factors 
4. Cultural Factors 
5. Affective Events Theory  
6. Appraisal Thories of Emotions 

از طريـق. اسـت شـده بررسـي)24(7تئوري هوش عاطفي 

 شـود بـه مـي مطـرح يع عـاطفي كـه وقـايع كـار تئوري وقا 

رويـدادهايي كـه. شوندميمنجرهاي احساسي افراد واكنش

افتـد واكـنش احـساسي براي افراد در محيط كار اتفاق مـي 

به  ميهاآنافراد  تـأثير اين تجارب احـساسي. شوند موجب

و نگـرش در تئـوري. هـاي افـراد دارد مستقيم روي رفتـار

به وسيله عناصر محيط كار از قبيل وقايع عاطفي، وقايع   كار

و الزامـات كـار هـاي شـغل، اسـترس ويژگي زاهـاي نقـش

به  تئوري ارزيابي احـساسات عنـوان. آيندمي وجود احساسي

كه افراد از لحاظ احساسي خود را در دو بعد ارزشمي  كند

ارزش يـا. كننـد مـي ارزيابي9و عامليت8)چگونگي رويداد(

ه ارزيابي افراد از اين است كـه آيـا يـك ارزيابي نشان دهند 

گـرددكه عامليت برمـي حاليدر؛رويداد مثبت است يا منفي

چه چيزي موجب اين رويـداد  چه كسي يا به ارزيابي اينكه

به عنوان منفـي ارزيـابي. شده است كه بنابراين يك رويداد

ميمي و يك رويـداد كـه شود موجب احساسات منفي شود

ا   موجب احساسات مثبـت آيدمي دستبهز آن ارزيابي مثبتي

هـاي شـغلي ماننـد رضـايت اين عمل بـر نگـرش. شودمي

و تعهد سازماني  تئوري هوش عاطفي. گذاردميتأثيرشغلي

و مهارت ها، شايستگيبه توانايي  كه يك اشاره هايي ها دارد

ايـن مفهـوم. نفر براي انطباق با تقاضاهاي محيطي نياز دارد 

و بيـان: كندمي كليدي را برجسته چهار عامل  توانـايي ابـراز

و ديگــران،  احــساسات، توانــايي تنظــيم احــساسات خــود

و  و ارتقاي فكـري به منظور رشد توانايي تنظيم احساسات

و توانـايي كمـك گـرفتن از احـساسات در حـل  احساسي

براي مثال در رويـدادي كـه منفـي اسـت دو پيامـد. مسائل

به  كه قادرند احـساساتك: آيدمي وجود ممكن  خـود اركناني

به صورت مناسب با رويداد تنظـيم و را  كـار احتمـالاً كننـد

در مقابـل كاركنـاني كـه. كنند احساسي منفي را كمتر تجربه

 را بـه صـورت مناسـب بـا خـود قادر نيستند تا احساسات 

و احتمالا كار احساسي منفي بيـشتري را رويداد تنظيم كنند

مي .)25(كنند تجربه

يكي از انجام شده هاي مختلفي از احساسات طبقه بندي كه

به طبقه بندي رابـرت پلاچيـكهاآن ترين معروف  10 مربوط

و)26( . اسـت كـرده احساس اصلي را شناسايي هشت است

7. Emotional Intelligence Theory 
8. Valence 
9. Agency 
10. Robert Plutchik 



116

(GLOBE)هاي دولتي بر اساس مدل مطالعات فرهنگي گلوبررسي تأثير فرهنگ سازماني بر احساسات در سازمانب

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
خشم، ترس، غم، شـادي، تنفـر،: اين احساسات عبارتند از1-

و افتخار  را5نيـز)27(1پل اكمن. علاقه، تعجب  احـساس

ميبه ازا كند كـه عبـارت عنوان احساسات اصلي عنوان : نـد

و تنفر به،خشم، ترس، غم، شادي طور كلـي توافـق بـر اما

كه شش احساس جهاني شـادي، تعجـب، تـرس، اين است

كه همه  و نفرت وجود دارد  را بـههاآن ها، انسانغم، خشم

مي  احـساسات يـا مثبـت.)22(كنند صورت مشترك تجربه

و يا بيـانگر) مثـل شـادي( احـساسات مثبـت. منفيهستند

و احـساسات منفـي  و خوشايند است مثـل(حالات مساعد

در. نشانگر وضـعيت ناخوشـايند) خشم احـساسات منفـي

و خـشم، پرخاشـگري، سازمان ها بـه شـكلهاي عـصبانيت

و منيـت، خودپـسندي، نالـه، گنـاه،  حسرت، حرص، تكبـر

و ناكـامي  ، نااميـدي، حقارت، فريب، غرور كـاذب، برتـري

ــي، ــسردگي، نگران ــاامني، اف ــرس، ن ــر، ت عــدم اعتمــاد، تنف

و بـي حوصـلگي ظـاهربي و انـدوه، حـسادت صبري، غم

به. شوندمي  شـادماني، شـادي، هـايشكلاحساسات مثبت

عشق، تواضع، مهرباني، بخشش، دوسـتي، صـلح، همـدلي،

و افتخـار،  يكرنگي، حقانيت، اشتياق، شـور، شـوق، غـرور

و تعجـب آرامش، امي  . وجوددارنـد د، خرسندي، همـدردي

هنر مديريت در اين است كـه بتوانـد احـساسات مثبـت را

و احساسات منفـي در سـازمان را  و افزايش دهد ايجاد كند

.)18(كاهش دهد

و ابعاد ارزش تشريح( هاي فرهنگي فرهنگ

)پروژه گلوب
از شناسان، جامعه مردم وسيلهبهفرهنگ و بـسياري شناسـان

 توافـق دارنـدهاآنو اغلب است ان ديگر تعريف شدهمحقق

به معني شيوه خاص زندگي مردم اسـت بـدين.كه فرهنگ

به شيوه زنـدگي افـراد در  ترتيب فرهنگ سازماني نيز اشاره

به عنـوان اعتقـادات،به. يك سازمان دارد  طور كلي فرهنگ

و سـنت ارزش هـاي مـشترك ها، قوانين، هنجارهـا، نمادهـا

 فرهنـگ"مشترك"واژه. است افراد تعريف شده گروهي از 

فرهنـگ. سـازد فـرد مـي بـه را در ميان يـك گـروه منحـصر

مي  به ديگران منتقل و و ديگران.)28(شود پوياست هاوس

: كننـدمي در پژوهش گلوب فرهنگ را اينگونه تعريف)29(

در،ها، باورها، هويتها ارزش و معاني مشترك  بـاره تفاسير

1. Paul Ekman 

ك  تئه از تجارب عمومي اعضاي يك جامعه نـش وقايع مهم

به نسل و ميمي گيرد كه تحقيق آنجااز. شود هاي بعد منتقل

به بررسي ابعاد فرهنگي ارائه شده پـژوهش واسطهبهحاضر

مي مي،پردازد گلوب .گيرد لذا اين تعريف مبناي آن قرار

30در. فرهنگ موضوع مهم بسياري از مطالعات بوده است

تا، تعداد قابل توجهي از مطالعات تلاش كرده سال اخير اند

و تعريـف كننـد  در ايـن. ابعاد مختلف فرهنگ را مشخص

ــروف ــان مع ــستد مي ــه هاف ــوط ب ــه مرب ــرين مطالع و30(ت

 بعد فاصله قدرت، اجتنـاب5هافستد در مجموع. است)31

زن-گرايـي، مردخـويي جمـع-از عدم اطمينان، فردگرايـي

و گرايش بلند مد ،كنـد مـي كوتاه مدت را معرفي-تخويي

كه بارهاما جديدترين پژوهش در بسيار زيادي تعداد فرهنگ

ــتقبالاز آن  ــه اس ــيله كردندب ــران وس و ديگ ــاوس )29( ه

به پژوهش گلـوب. است شده انجام  (GLOBE)2اين مطالعه

و معروف آن اي چنـد مرحلـه برنامـه اسـت ايـست كـه در

و محققان روابط ميان فرهنگ اجتماعي،  فرهنـگ سـازماني

و150حـدود. انـد كـرده رهبري سازماني را بررسي   محقـق

و علوم اجتمـاعي از  كـشور در ايـن61انديشمند مديريت

هدف اصلي گلوب ايجاد يـك. اند مطالعات همكاري داشته

و  و مبتنـي بـر پـژوهش بـراي تبيـين، درك تئوري تجربي

و پـيش  بينـي اثـرات متغيرهـاي فرهنگـي بـر روي رهبـري

و اثربخشي اين فرايندها است فرايند .هاي سازماني

از: بعد را براي فرهنگ معرفي مـي كنـد9گلوب اجتنـاب

،5گروهـي گرايـي درون، جمع4، فاصله قدرت3عدم اطمينان 

،8، قاطعيــت7، برابــري جنــسي6گرايــي بــين گروهــي جمــع

از ميان ايـن. 11و نوع دوستي10، عملكرد گرايي9گرايي آينده

 امـا بعـد،انـد اول از ابعاد هافستد گرفتـه شـده بعد6ابعاد 

به دو بعد جمع جمع گرايـي بـين گرايي در مقابل فردگرايي

و جمع  بعـد. اسـت گروهي تبديل شـده گرايي درون گروهي

به دو بعد برابري جنـسي  مردخويي در مقابل زن خويي نيز

گرايي از بعد گذشـته، بعد آينده. استو قاطعيت تبديل شده 

2. Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness 
3. Uncertainty Avoidance 
4. Power Distance 
5. In-Group Collectivism 
6. Institutional Collectivism 
7. Gender Egalitarianism 
8. Assertiveness 
9. Future Orientation 
10. Performance Orientation 
11. Human Orientation 
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-1

آ و ــال ــدهح ــي ين ــترودبك1گراي و اس ــان )32(2 كلاكه

به موفقيت بعد عملكرد. است شده گرفته گرايي از مفهوم نياز

دوستي نيز از بعـد بعد نوع. است شده گرفته)33(مك كللند 

و طبيعت انسان  و اسـترودبك3ماهيت كه توسـط كلاكهـان

در. است آمده دستبهعنوان شده]32[ كه  بارهمطالعه گلوب

ا مي وضعيت دهد بعاد فرهنگ در ايران صورت گرفته نشان

ــران ــه در اي ــي درون جمــع: ك ــالا گراي ،)7از6( گروهــي ب

، فاصـله قـدرت)7از8/3( گروهي متوسـط گرايي بين جمع

، اجتنـاب)7از4(، قاطعيت در حد متوسـط)7از4/5( بالا

2/4(ا، نوع دوسـتي بـال)7از6/3( از عدم اطمينان متوسط

بر)7از ، عملكرد گرايـي بـالا)7از9/2(ابري جنسي پايين،

 باشــند مــي)7از7/3( گرايــي متوســطو آينــده)7از5/4(

)34(.

و احساسات  تعامل فرهنگ
فرهنگ در هر سازماني نقش مهمي دارد چـرا كـه موجـب

باورهـا،. شـود سـازمان مـيءتعاملات بين فردي ميان اعضا 

يك هنجارها، ارزش  و انتظارات از فرهنـگ بـه فرهنـگ ها

و كـاتي يامـا.)35(ديگر متفـاوت اسـت  )36(4مـاركوس

درمي مطرح و انگيزشـي كه جوانب شناختي، احساسي كنند

و تفاوت درون فرهنگ  هـاي مـاهوي ميـان ها متفاوت است

و اعتقادات فرهنگ ارزش و ها كه بر عملكرد ها وجود دارد

ع. گـذارد مـي تـأثير احساسات افراد  امـل احـساسات يـك

و فرهنگ كليدي در تعاملات فرهنگ  ها شكل مـورد هاست

بنـابراين بـدون،)37(كنندمي قبول رفتار احساسي را ديكته 

و تفسير احـساسات  ترديد فرهنگ در ابراز، تجربه، خواندن

در. ثير زيادي داردأت و شـدت تجربـه احـساسات فراوانـي

به آمريكايي چيني. ها متفاوت است فرهنگ  بـه هـا ها نسبت

و به لحـاظ شـدت، احـساسات منفـي و هم لحاظ فراواني

ــه  ــري را تجرب ــت كمت ــي مثب ــد م در،)39و38(كنن ــي يعن

و منفـي فعاليت هاي روزمره سازماني كمتر احساسات مثبت

.كنندمي ابراز

در. ها متفاوت اسـت تفسير احساسات نيز در فرهنگ البتـه

و سـازنده همه فرهنـگ  و هـا احـساسات مثبـت، حمـايتي

و خطرناك ارزيابي مـي بـا. شـوند احساسات منفي، مخرب

1. Past, Present and Future Orientation 
2. Kluckhohn and Strodtbeck 
3. Human Nature 
4. Markus and Katiyama 

و منفي عـين هـم تفـسير  وجود اين، همه احساسات مثبت

و ژاپـن. شوند نمي براي مثال غرور در كشور ايـران، چـين

و اما،يك احساس منفي   در كشورهاي فردگـرا مثـل كانـادا

.)40و38(شـود آمريكا يـك احـساس مثبـت تفـسير مـي

ي به تلاش احساسات در ريـزي، ها، برنامـهك فرهنگ اشاره

و تنظيمات احساسات مورد  نياز يك فرهنگ دارد، انتظارات

كه افـراد ممكـن اسـت   ايـن احـساسات را لزومـاً هر چند

در،نداشته باشند  همنـوايي بـا فرهنـگ سـازمان راستاي اما

كه آن را ابـراز و كـاتي يامـا.)41(كننـد مجبورند مـاركوس

كه در فرهنـگكمي بيان)36( هـاي فردگـرا، احـساسات نند

و غرور وجود  ، ناكامي . دارد متمركز بر خود مانند عصبانيت

هـاي فردگـرا اين احساسات در رابطه بـا نيازهـاي فرهنـگ

كه افـراد در ايـن فرهنـگ  به اين دليل هـا بـه دنبـال هستند

به خودشـان توجـه دارنـد  و در. استقلال هستند در مقابـل

گرا احساسات متمركز بـر ديگـران ماننـد هاي جمع فرهنگ

و همــدلي وجــود دارد كــه در رابطــه بــا الزامــات قــدرداني

به دنبال حفـظ، هاي جمع فرهنگ كه در آن افراد گرا هستند

به عنـوان موجـودات بـه هـم وابـستهأت و تقويت خود ييد

.هستند

و ديگران در)42(5 هيگينز شواهدي يافتند مبني بـر اينكـه

كه بر اجتناب تمركز دارند، احـساساتي ماننـد هايي فرهنگ

و و راحتي در زمان دسـتيابي بـه اهـداف آرامش، آسودگي

و نگراني را در زمـان عـدم دسـتيابي بـه اهـداف  اضطراب
مي  هـايي كـه رويكـردي مبتنـي بـر در فرهنگ. كنند تشويق

و پيشرفت دارنـد در زمـان كـسب اهـداف احـساس  ارتقا

و در زما  و خوشحالي ن عدم كسب اهداف احـساس شادي

و ناراحتي وجود در يك مطالعه بين فرهنگـي. دارد غمگيني

و ديگـران  و شكست، لـي دريافتنـد كـه)43(6 از موفقيت

با تمركز فرهنگي بر ارتقا) گرا هاي فرد فرهنگ(ها آمريكايي

 ناراحتي بـه جـاي-و پيشرفت داراي احساسات خوشحالي 

 هـا بـرعكس چينـي. اضـطراب بودنـد-احساسات آرامـش

و) گرا هاي جمع فرهنگ( با تمركـز بـر فرهنـگ پيـشگيري

ــه جــاي-اجتنــاب داراي احــساسات آرامــش  اضــطراب ب

كنـد كـه مـي بيـان)44(7بونـد. ناراحتي بودند-خوشحالي

ت فرهنگ كه احـساسات افـراد بـرايمي كيدأهاي شرقي كنند

5. Higgins et el 
6. Lee et al 
7. Bond 
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در ايـن.و سازگاري با گروه بايـد تعـديل شـوند سازي هم1-

وامع هنجارهاي فرهنگي اجتناب از بروز احساسات منفيج

در. كننـدمي آوردن شدت احساسات مثبت را ترويجو پايين 

و كاراسـاوا احـساسات)45(1يك مطالعه ديگـر، مـسكويتا

طي يـك هفتـه دانش و ژاپني را در آموزان آمريكايي، چيني

بههاآن. كردند بررسي كه زان آمو طور ميانگين دانش دريافتند

ــدگي خــود احــساسات مثبــت را اشــاعه  آمريكــايي در زن

و چينــي نــه كــه دانــش حــاليدر،دنــده مــي آمــوزان ژاپنــي

مي نه احساسات منفي را و .پسندند احساسات مثبت

و تدوين فرضيات  تشريح ابعاد فرهنگي
به ميزاني برمي:اجتناب از عدم اطمينان كه اين بعد گردد

و يـا گـروه   بـر هنجارهـاي اجتمـاعي يك جامعه، سـازمان

مي،همچون نظم، ثبات و انسجام تكيه كند تا عدم پايداري

 بنـابراين اجتنـاب از عـدم اطمينـان؛اطمينان را كاهش دهد 

و سـاختارها به شـيوه اي دارد كـه قـوانين، مقـررات اشاره

مي  و كاهش عدم اطمينان ايجاد  شوند براي پيش بيني وقايع

اج در سازمان.)29( تناب از عدم اطمينان بالا قـوانين هاي با

ــراد  ــاي اف ــرل رفتاره ــور كنت ــه منظ ــادي ب ــررات زي و مق

هـا بالاسـت، امنيـت رسميت در اين سازمان. آيدمي وجودبه

به در كار مهم است، نقش  و وظايف و دقيـق ها طور شـفاف

و مبهم هراس، افراد از موقعيت باشAندميمشخص  هاي تازه

و اضطر  و فشار رواني شود، عدممي زيادهاآناب در دارند

مي  به حساب و اطمينان نوعي تهديد و در برابـر تغييـر آيد

هـاي بـا در مقابـل در سـازمان. شـود نوآوري مقاومت مـي 

و مقـررات كمـي  اجتنـاب از عـدم اطمينـان پـايين قـوانين

به تنوع افكار بها وجود دارد، آزادي در رفتارها بيشتر است،

مي  تـ داده و افـراد اضـطراب شويق مـي شود، نوآوري شـود

و آرام هستند  و راحت و ديگـران. كمي دارند )42(هيگينز

كه در فرهنگمي بيان هاي با اجتنـاب از عـدم اطمينـان كنند

هـاي بـا بالا، احتمال بروز احساسات منفي بيشتر از فرهنگ 

در بنـــابراين. اجتنـــاب پـــايين از عـــدم اطمينـــان اســـت

ع فرهنگ كه اجتناب از  بالاسـت هـاآندم اطمينـان در هايي

وا تهاجمي، كم معمولاًافراد و نگران هستند صبر، مضطرب

و نامعلوم رهايي يابند كنند تا از موقعيتمي تلاش هاي مبهم

و راحتـي  پي كسب آرامش و مقررات در و با وضع قوانين

1. Mesquita and Karasawa 

:گونه است بنابراين فرضيه اول تحقيق بدين.)31(هستند

:H1گيري احـساساتن بالا احتمال شكل عدم اطمينا

از(دهـد منفي را در سازمان افزايش مـي  اجتنـاب

گيـري احـساسات عدم اطمينان بالا احتمـال شـكل 

).دهد مثبت را در سازمان افزايش مي

به درجه:فاصله قدرت  كـه شـود مربوط مـياي اين بعد

مي و توافق كنند كـه قـدرت اعضاي يك گروه انتظار دارند

ص  به فاصله قدرت بـه ايجـاد. ورت نابرابر توزيع شود بايد

و ثـروت ميـان افـراد  سطوح مختلف قدرت، اختيار، مقـام

و حفـظ.)29(اشاره دارد  فاصله قدرت زياد بيـانگر ايجـاد

بي  و كنترل قدرتمند بر هـايي در سازمان. قدرت است سلطه

كه فاصله قدرت بالاست بر اطاعت زيردستان از بالادسـتان 

ميأت و تفاوت آشكاري ميان كيد وهاآنشود كه قـدرت يي

و مقام ندارنـد وجـودهاآنمقام دارند با كه قدرت . دارديي

و كاركنـان تمركز قدرت ايجاد مـيها سازماندر اين شـود

 بنابراين كاركنان،ها ندارند گيري مشاركت زيادي در تصميم 

ترسـند، در سـازمان از اظهار مخالفت با رؤساي خـود مـي

و نوعي احساس بـيس راحتي نمي احسا در كنند اعتمـادي

در. دارد سازمان وجود  كمها سازماناما كه فاصله قدرت يي

و بــي قــدرت اســت تفــاوت كمــي ميــان افــراد بــا قــدرت

و عـدالت زيـاد وجود و حساسيت نـسبت بـه برابـري دارد

و اختيـارات عدم تمركز وجودها سازماندر اين. است دارد

ت  در فــويض مــي بــه ســطوح پــايين و كاركنــان شــود

مطالعــات نــشان.)31(هــا مــشاركت دارنــد گيــريتــصميم

درمي كه و مشاركتيي با ساختار غيرها سازماندهد متمركز

ي بـا سـاختار هـا سازمانفراواني احساسات مثبت بيشتر از 

و سلـسله  بنـابراين در اينگونـه،)44(مراتبـي اسـت متمركز

و شـوق افراد احساس خوشحالها سازمان و شـور ي، شادي

گونـه شـكل بنابراين فرضيه دوم تحقيق بدين.)31(كنندمي

:گيردمي

:H2گيـري فاصله قدرت زياد موجب كاهش شـكل

.شود احساسات مثبت در سازمان مي

به درجه: گروهي گرايي بين جمع گـردد اي برمـي اين بعد

.دكنـميكه يك سازمان يا جامعه اقدامات جمعي را تشويق 

كه افرادميبه اين اشاره) نهادي( گروهي گرايي بين جمع كند

شـوند تـا درون وسـيله نهادهـاي اجتمـاعي تـشويق مـيهب

و يكپارچـه باشـند هـا سازمان،ها گروه ،و جوامـع منـسجم
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-1

به همه گـروه گرايي بين بنابراين در جمع و گروهي افراد هـا

ميها سازمان بـي جامعه احساس تعلق و تنهـا ه يـك كننـد

كيـد نهـادي بـرأت. سازمان خـاص احـساس تعلـق ندارنـد

و ايجاد فرصت جمع هاي گرايي دربرگيرنده تخصيص منابع

در. يكسان براي همه اعضاي يك جامعه يا سـازمان اسـت 

كه جمعها سازمان دريي تهاآنگرايي نهادي كيـدأ بالاسـت

به دور از تعـصب بـهمي و به صورت جمعي كه افراد شود

در. كننـد يا واحد از سازمان با يكديگر همكاري يك بخش 

و انسجام تيمـي بـه شـدتها سازماناين  عضويت گروهي

و منـافع. شودمي تأكيد و منافع گروهي بـر اهـداف اهداف

فردي مقدم اسـت، تـصميمات بـه جـاي افـراد بـه وسـيله 

درمي ها گرفته گروه و راسـتاي شـود، سـازمان  ايجـاد رفـاه

و همــاهنگي آســايش افــراد مــسئو ليت دارد، بــر همكــاري

و پاداشمي تأكيدگروهي  ها بر مبناي عملكرد گروهي شود

مي  يي كـه هـا سـازمان در مقابـل جوامـع يـا. يابد اختصاص

و آزادي افـرادهاآنفردگرايي در  حاكم است بـه اسـتقلال

و برنده شدنمي ارزش داده  تأكيـد شود، بر رقابت بين افراد

و پاداشمي بـر مبنـاي عملكـرد فـردي اختـصاص هـا شود

را اشـخاص سـعيگـ هـاي جمـع در فرهنـگ.)29(يابدمي

كنند احساسات منفي نشان ندهند تا نظم اجتماعي حفظمي

و بـرعكس در  ي فردگـرا اشـخاص حتـي هـا فرهنـگ شود

مي كه احساسات منفي را نشان دهند تشويق بـه)46( شوند

كه در فرهنگ  ل توجـه بـه گـرا بـه دليـ هاي جمـع اين دليل

و منفعت جمعـي بـر احـساساتي ماننـد همـدلي، همكاري

و مراقبــت از ديگــران  . شــود مــيتأكيــديكرنگــي، آرامــش

وكه در فرهنگ حالي در به رقابت به دليل توجه هاي فردگرا

منفعت فردي بر احـساساتي ماننـد شـدت عمـل، برتـري، 

ت تهاجمي و عـصبانيت  بنـابراين،)31(شـود كيـد مـيأبـودن

:گونه است سوم تحقيق بدينفرضيه

:H3گيـري گروهـي موجـب شـكل گرايي بـين جمع

.شود احساسات مثبت در سازمان مي

اين بعد متفاوت از بعـد قبـل:گروهي گرايي درون جمع

به يك گروه خاص در داخـل  و تعهد افراد به تعلق و است

اي ايـن بعـد بـه درجـه. اشـاره دارد تـر بـزرگاي مجموعه

 كـه افـراد در سـازمان يـا خـانواده ابـراز غـرور، گردد برمي

و انسجام در گرايـي درون جمـع. كننـدمي وفاداري گروهـي

به سـازمان  كه افراد و گرايشي است ارتباط با ميزان اهميت

از يا خـانواده  و اشـاره بـه ايـن دارد كـه افـراد شـان دارنـد

ماننـد خـانواده، دوسـتان(عضويت در يك گـروه كوچـك 

و يا  كه در آن كارنزديك احـساس غـرور) كنندمي سازماني

در.)29(كنندو افتخار  مي دهد جوامعي كـه مطالعات نشان

و افتخار افراد در خانوادهها آن كننـد،مي شان احساس غرور

ــار  ــه ك ــازماني ك ــي در س و م ــرور ــساس غ ــز اح ــد ني كنن

گرايـي جمـع هـاآنيي كـه در هـا سازماندر. كنندمي افتخار

بــسيار گروهـي درون بالاســت افــراد از يكــديگر انتظــارات

و درنظرگرفتن نيازهاي افراد توسـط يكـديگر  زيادي دارند

بنـابراين غيرعـادي نيـست كـه در ايـن. بسيار مهـم اسـت 

باشد چرا نداشته هاي برابر براي همه وجود فرصتها سازمان

و نزديكي با افراد خاصـيكه اين فرصت  ها بر مبناي روابط

و هـا سـازمان در ايـن همچنين. است  در هنگـام اسـتخدام

و پاداش دوسـتان نزديـك و يا تخصيص منابع جذب افراد

مي  در. گيرند مورد توجه قرار يي كـه هـا سـازمان در مقابـل

در گرايـي درون جمـع و هـاآنگروهـي  پـايين اسـت افـراد

لازم بـه. دوستان نزديك از يكديگر انتظارات زيادي ندارند

كه دو بعد  و جمع گرايي بين جمعذكر است گرايـي گروهي

به عنوان مثال كاملاًگروهي درون  با يكديگر متفاوت هستند

مي كه در ايران جمع مطالعات نشان گرايي بين گروهي دهد

به.)33(گروهي بالا است گرايي درون اما جمع،پايين توجه

و هــم، همــشهريهــا زبــان هــماطرافيــان،  در قــومي هــا هــا

گرايـي بنابراين جمـع،ان بسيار مشهود استي ايرها سازمان

كه خارج از اين گروه درون ها قرار دارند گروهي در افرادي

 بنـابراين؛شـود مـي منجـر گيري احـساسات منفـيشكلبه 

:گونه است فرضيه چهارم تحقيق بدين

:H4گيـري گروهـي موجـب شـكل درون گرايي جمع

.شود احساسات منفي در سازمان مي

به درجه:جنسيبرابري  كـه شـود مربوط مـياي اين بعد

مي يك سازمان يا جامعه تفاوت كنـد هاي جنسي را حداقل

ت  بنابراين برابـري جنـسي بـه. كيد داردأو بر برابري جنسي

كه  هـا بـه چگونه در اعطاي نقـشها سازماناين اشاره دارد

در.)29(كننــد مــي افــراد، تعــصبات جنــسي را حــذف 

روده مردخويي، از مردان انتظـار مـي هاي با مشخص فرهنگ

و زنـان نقـش نقش و قاطعانـه هـاي پرورشـي، هاي خـشن

و حمايتي را ايفا  هـاي مردخـو بـر در فرهنـگ. كنند عاطفي

داشتن اهداف كاري دقيق همراه با مـسير شـغلي مـشخص 
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و پستها سازماندر اين. شودمي تأكيد1- هاي كليدي قدرت

و در اختيار مردان قرار  به زنان در سطوح عالي اختيـار دارد

زن در فرهنگ. شود داده نمي خو اهداف كاري متمركـز هاي

و   تأكيـد دهـي خـدمات بـه بر روابـط ميـان فـردي اسـت

و اختيـار بـه زنـان اعطـاها سازماندر اين. شودمي  قدرت

و پستمي به سطوح عالي در اختيار شود  هـاآنهاي مربوط

مـ در فرهنگ. گيردمي قرار ، تأكيـد خـوردهـاي  بـر كـارايي

مي و عملكرد زنكه در فرهنگ حاليدر،شود رقابت خو هاي

و كيفيــت . شــود مــيتأكيــدبــر روابــط متقابــل، همكــاري

مي)1(ها پژوهش زن دهـد كـه در فرهنـگ نشان خـو هـاي

هـاي گيري احساست مثبت بيـشتر از فرهنـگ احتمال شكل 

كه در فرهنـگ. خو است مرد خـو، بـرزنهـايبه اين دليل

و كيفيت زندگي  و احـساساتي تأكيد،روابط بين فردي گرم

و ابـراز همـدردي و دوسـتي مانند صلح، عـشق، مهربـاني

مي  خـو بـر هـاي مـرد كـه در فرهنـگ حاليدر؛شود تشويق

و پرخاشـگري   شـود مـي تأكيـد قاطعيت، موفقيت، رقابـت

:گونه است بنابراين فرضيه پنجم تحقيق بدين.)31(

: H5 گيـري برابري جنسي همزمـان موجـب شـكل

و منفي در سازمان مي .شود احساسات مثبت

كه گفته شد گلوب اين بعد را از بعـد طور همان:قاطعيت

زن مرد به عنوان يك بعد كردهخويي جدا خويي در مقابل و

به درجه. كندمي مستقل معرفي  كـه مربوط اسـتاي اين بعد

و افراد در سازمان قاطع، مص مم، تهاجمي، صـريح، شـفاف

 دارد بر اينكه افراد در روابـط تأكيدقاطعيت. گو هستند رك

و اشـاره خود و اسـتوار باشـند  با ديگران محكم، سرسخت

كه چگونه يك سازمان افراد را تـشويق كنـد مـيبه اين دارد

و محكم باشند در مقابل اينكه مطيـع،  تا قدرتمند، تهاجمي

و مهرب سلطه در. ان باشند پذير، نرم كهها سازمانبنابراين يي

به رقابت،هاآندر جاه طلبي قاطعيت بالاست افراد تشويق

ميو بلند  و بر كسب نتايج پروازي در. شـودمي تأكيدشوند

و بـه معمولاً مديرانها سازماناين  افـرادي مـصمم هـستند

مي  افـراد نگـرش هـا سـازمان در ايـن. گيرند تنهايي تصميم

وميتأكيدشدن دارند، بر برنده1انجام دادن-توانستن شوند

در. شـوند كـه قـوي باشـند تشويق مـي كاركنان در مقابـل

و تأكيدي با قاطعيت پايينها سازمان  بر فروتني، همبـستگي

مي  مـديران بـه همـراه هـا سـازمان در ايـن. شـود همكاري

1. Can-do 

و با مشاركت  ميهاآنكاركنان و بر وفـاداري تصميم گيرند

برخي از محققـان بـر ايـن.)29(مي شود تأكيد سازيمهو 

كه قاطعيت، سرسخت عقيده و جاه اند طلبي از عـواملي بودن

و رفتارهاي مخـرب را  كه هم در خود فرد احساسات است

را ايجاد و هم در ديگران احتمال ابراز احساسات منفي كرده

به اينگونه رفتارهـا افـزايش مـي   بنـابراين،)47(دهـد نسبت

شكلق گيري احساساتي مانند سرسختي، اطعيت بالا موجب

و انعطـاف پرخاشگري، تهاجمي  و قاطعيـت بودن ناپـذيري؛

و پايين موجب شكل  گيري احساساتي مانند نرمي، مهربـاني

مي انعطاف بنابراين فرضـيه شـشم تحقيـق.)29(شود پذيري

مي بدين طريق صورت :شود بندي

:H6احساسات منفي در گيري قاطعيت موجب شكل

.شود سازمان مي

كه گفته شد اين بعد معادل با بعد طور همان:گرايي آينده

و آينده و اسـترودبك گذشته، حال كه كلاكهان  گرايي است

به ميزاني برمي آينده. اند كرده بيان)32( كه افـراد گرايي گردد

و پـيش نگر ماننـد برنامـه درگير رفتارهاي آينده  بينـي ريـزي

 بـر ايـن دارد كـه افـراد در تأكيـد گرايي آينده. هستند آينده

سازمان در برابر آينده آماده باشند در مقابل اينكه از شـرايط

گرايـي بـالا افـراد در جوامع با آينده.)29(حال لذت ببرند 

مي  و بـر شـوند كـه دارايـي خـود را پـسانداز تشويق كننـد

مـدت بلندشود، افراد در سازمان تفكرميتأكيدجويي صرفه

و تصميم  و برنامـه دارند هـا داراي چـارچوب ريـزي گيـري

در مقابل در جوامع با آينـده گرايـي. مدت است زماني بلند 

شود، افراد در سازمان تفكرميتأكيد پايين بر شرايط فعلي 

و تصميم كوتاه و برنامـه مدت دارند هـا داراي ريـزي گيـري

هـايي در فرهنگ بنابراين. مدت است چارچوب زماني كوتاه 

ــت،  ــالا اس ــري ب ــده نگ ــه آين ــرايش ب ــه گ ــدك ــر تأكي  ب

شـود بينـي آينـده مـي پـيش بـراي هـاي دقيـق ريـزي برنامه

به آينده نگري پـايينكه در فرهنگ حالي در كه گرايش هايي

و است، بر لذت  بردن از شـرايط حـال، خوشـحالي، شـادي

 بنابراين فرضـيه هفـتم تحقيـق.)32(شودمي تأكيدآرامش 

:گونه است بدين

:H7گيري احساسات منفي آينده گرايي موجب شكل

. در سازمان است

به ميزانـي برمـي:عملكردگرايي گـردد كـه يـك اين بعد

و تعالي را تشويق  و پـاداش مـي سازمان بهبود عملكرد كنـد
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-1

در. دهدمي عملكردگرايي در ارتباط با اين است كـه افـراد

در چالشي تـشويق مـي سازمان براي ايجاد اهداف  و شـوند

ميهاآنصورت تحقق   بنابراين عملكردگرايي،گيرند پاداش

و تأكيد به دنبال كسب موفقيت باشـند كه افراد  بر اين دارد

و بـه آن تعـالي پيوسته در تلاش براي بهبود عملكرد باشند

 شد اين بعد از مفهوم نيـاز قبلاً مطرحكه طور همان. ببخشند

ك شد)33(للندبه موفقيت مك كه بـه دنبـال. گرفته افرادي

نه آسان( كسب موفقيت هستند اهداف چالشي  و نه سخت

مي) به دنبال دريافت بازخور فوري هـستند را بر و . گزينند

در در فرهنگ كه عملكردگرايي  بالاست آموزش،هاآنهايي

و نــوآوري بــه شــدت و توســعه، خلاقيــت  تأكيــدتحقيــق

ميو افراد تشو شودمي ب يق دنبال كسب موفقيـته شوند تا

و بر كـسب،ها روحيه رقابت تشويق در اين فرهنگ. باشند

ــايج ــدنت ــيتأكي در. شــود م ــل ــا ســازماندر مقاب ــه ه يي ك

و تعلــق عملكــرد  تأكيــدگرايــي پــايين اســت بــر وفــاداري

و گرفتن امري مطلوب شمرده نمـيدشود، بازخورمي شـود

ها سازماندر اين. شودميخوردن آرامش افراد موجب برهم 

و اقـدامات گذشـته و مـي تأكيـد بر سنت شـود، بـه تغييـر

و تـداوم رونـد نوآوري بها داده نمي  شود، تمايل بـر حفـظ

و گذشته افـراد بيـشتر از عملكـرد  به سابقه و موجود است

هـاي بـا طور كلـي در فرهنـگبه.مي شود اهميت دادهها آن

و شـوق فراوانـي بـراي بر عملكردگرايي افراد شـو تأكيد ر

و شـادماني در ايـن فرهنـگ و اميد هـا بهبود عملكرد دارند

براين فرضيه هشتم تحقيق بـدين گونـه بنا،)29(دارد وجود

: است

:H8گيـري احـساسات عملكردگرايي موجب شـكل

.شود مثبت در سازمان مي

كه عنوان شد اين بعد برگرفتـه از طور همان:نوع دوستي

و ذات انـسان اسـت كـه بعد طب و وسـيله بـه يعـت كلاكهان

به عنـوان يكـي از ابعـاد فرهنـگ معرفـي)32( استرودبك

به درجـه شده و را اي برمـي است گـردد كـه سـازمان افـراد

مي  و دلـسوز كند تا نوع تشويق دوست، منصف، سخاوتمند

دوســتي بــه ايــن اشــاره دارد كــه ســازمان بــر نــوع. باشــند

ب  و توجه نسبت و حمايت از آنان حساسيت  تأكيده ديگران

و هاي با نوع در فرهنگ. كندمي دوستي بالا بر روابط انساني

و آسيب  به ويژه افراد ضعيف  تأكيدپذير حمايت از ديگران

ميمي و از افراد انتظار كه مراقب سلامت يكديگر شود رود

بي  به وضعيت همكاران خود و نسبت . تفاوت نباشند باشند

و نزديكــي بــا نــگدر ايــن فره هــا افــراد روابــط صــميمانه

به يكـديگر وابـسته هـستند  و در. همديگر دارند در مقابـل

و موقعيت مـادي هاي با نوع فرهنگ به قدرت دوستي پايين

و پيـشرفت فـردي مهـم افراد اهميت داده  مـي شـود، ارتقـا

مي  كه مشكلات است، از افراد انتظار  را خودشـان خود رود

ا حل و بـر و عـدم وابـستگي كنند ،شـودميتأكيـد سـتقلال

در بنابراين نوع و تشويقها سازماندوستي كننده احـساسات

مي  و همدردي ؛)29(شود رفتارهايي مانند مهرباني، همدلي

:گونه است بنابراين فرضيه نهم تحقيق بدين

:H9گيري احساسات مثبت نوع دوستي موجب شكل

.شود در سازمان مي

 روش تحقيق
و از حيـث نحـوه،حقيق حاضر از حيث هـدفت  كـاربردي

و) غيرآزمايشي( ها از نوع تحقيقات توصيفي گردآوري داده

مي به شمار و از حيث ارتباط از شاخه مطالعات ميداني آيد

روش انجام تحقيق. بين متغيرهاي تحقيق از نوع علي است 

قابليـتآن از مهمترين مزايايكهبه صورت پيمايشي بوده 

ميتع .باشد ميم نتايج

به عنوان متغيـر:هاي تحقيق متغير در اين تحقيق فرهنگ

به عنوان متغيـر وابـسته در  و احساسات  گرفتـه نظـر مستقل

. است شده

و نمونه آمـاري 1 نمونـه آمـاري شـامل كاركنـان:جامعه

و شاغل در وزارتخانه و امـور اجتمـاعي، نفـت هـاي كـار

و دارايي بـوده  هـا منطـق انتخـاب وزارتخانـه. اسـت اقتصاد

ــاي دسترســي محققــان انتخــاب  ــر مبن و ب ــوده قــضاوتي ب

هـايي انتخـاب گيري قضاوتي، آزمودني در نمونه. است شده

به محققمي مي توانند كه اطلاعات بهتري را ن بدهنداشوند

دريي انتخـاب مـي هـاآنو گروه نمونـه از ميـان شـود كـه

هـاي وزارتخانـهرو از ايـن].310ص48[ دسترس هـستند 

 ضمن تشكر از تذكر داوران ناشناس مجلـه، هـر چنـد نمـي تـوان فرهنـگ.1

كاركنان را به طور كلي گوياي فرهنگ سازمان دانـست ولـي يكـي از وظـايف

و فرهنـگ سـازي اسـت؛ يعنـي  مديران به عقيده ادگار شاين فرهنـگ سـوزي

و الگوهاي ذهني مديران به سازمان تزريق  از اين رو مي توان. مي شودمنويات

البته بايد اذعان كرد كـه. فرهنگ كاركنان را انعكاسي از فرهنگ سازمان دانست 

عدم دسترسي به مديران جامعه آماري يكي از محدوديتهاي اساسي اين تحقيق 

. بوده است
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و شناخت محقق انتخاب1- به بررسي واشده با توجه ن، امكان

در گيـري نمونه. اند احتمال بيشتري در ارائه اطلاعات داشته 

بــه روش تــصادفي ســاده صــورت داخــل هــر وزارتخانــه 

 حجم نمونه آماري براسـاس جـدول مورگـان.تسا گرفته

و از سـتاد وزارت كـا. اسـت نفر برآورد شـده450 حدود ر

م و 1200سسات مرتبط بـا جامعـه آمـاريؤامور اجتماعي

 نمونه، از ستاد اصلي وزارت نفت با جامعه آماري153نفر

و دارايـي160 نفر،1659 و از سـتاد وزارت اقتـصاد  نمونه

 اسـت نمونه انتخـاب شـده151 نفر،1170با جامعه آماري

به صورت شفاهي بـه محققـ( ). اسـت شـدهن اعـلاماآمارها

بـر اسـاس تجربيـات. است محدوده جغرافيايي، تهران بوده

 درصد بيشتر از حجم نمونـه پرسـشنامه پخـش15نامحقق

ــده ــت شـ ــا در نهايـ ــت تـ ــل464اسـ ــشنامه كامـ  پرسـ

. است آمده دستهب

آن ابزار گردآوري داده و پايـايي و روايـي ابـزار اصـلي: ها

به. است ها پرسشنامه بوده گردآوري داده  كمك بدين منظور

و بـا نـرم  ،15 نـسخه SPSSافـزار تحليل عـاملي اكتـشافي

و مقياسي براي متغيرهـاي ابعـاد فرهنـگ سـازماني گلـوب

دريــادآوريلازم بـه. طراحــي شــداحـساسات   اســت كــه

ازو بوميها مقياسطراحي همه سازي آن با شرايط كـشور

سـ. است شده استاندارد استفاده هاي مقياس الاتؤدر طراحي

ب پرسشنام سـهه دقت لازم وؤعمل آمده تا الات از سـادگي

ال بـرايؤسـ18در مجموع. وضوح كافي برخوردار باشند 

و   سؤال براي متغيـر احـساسات طراحـي24متغير فرهنگ

كل،شد اي گزينـه سؤال بر اسـاس طيـف پـنج42 يعني در

 بـه معنـاي بـسيار5به معناي بسيار مخالفم تـا1ليكرت از

سـ. اسـت موافقم تنظيم شده 2و1الات در جـداولؤهمـه

.است آمده

س1جدول به ابعاد فرهنگ اسـتؤ دربرگيرنده الات مربوط

كه برايكه  و وسيلهبه سنجش آن از مقياس گلوب  هـاوس

نامـه در پرسـش. است شده استفادهشده طراحي)29(ديگران

است كـه شدهال طراحيؤس5گلوب براي هر بعد فرهنگ، 

به خاطر در اين پژوهش پس  و تلخيص  از آزمون مقدماتي

س زياد  بعـد9ال بـرايؤس18الات از اين ميان تعدادؤبودن

به كه هر يك از اين ابعـاد داراي طوري فرهنگ انتخاب شده

س ميؤدو ضمن اينكه ميزان پايايي متغيـر فرهنـگ. باشند ال

دهنـده قابليـت اعتبـارو همچنين هر يك از ابعاد آن نـشان 

االؤس س. است نتخاب شده هاي از9الاتؤاين  بعد اجتناب

،)4،2الاتؤسـ(، فاصله قدرت)9،1الاتؤس(عدم اطمينان

گرايـي، جمـع)17،10الاتؤسـ(گروهـي بـين گرايـي جمع

الاتؤسـ(، برابـري جنـسي)11،3الاتؤسـ(گروهي درون

الاتؤسـ(گرايـي، آينـده)13،7الاتؤسـ(، قاطعيت)12،5

دوســتيو نــوع)8،14الاتؤســ(، عملكــرد گرايــي)16،18

مي)6،15الاتؤس( .سنجد را

س2جدول كهؤ دربرگيرنده به احساسات است الات مربوط

در. اسـت طراحـي شـده)49(1با اقتباس از مقيـاس ايـزارد 

و براي هر يك از ايـن9مقياس ايزارد براي احساسات  بعد

كه در اين پـژوهش بـراي شده هايي ارائه ابعاد شاخص است

ــق درك ــخگويي دقي و پاس ــف ــساسات مختل ــر اح ــر بهت ت

الاتيؤهـــا ســـ دهنـــدگان، بـــراي ايـــن شـــاخص پاســـخ

الاتؤسـ( بعد شرمساري9اين سئوالات. است شده طراحي

،)24،21الاتؤسـ(، تعجـب)23،22الاتؤس(، شادي)2،1

و غصه الاتؤسـ(، عـصبانيت)20،19،18الاتؤسـ( اندوه

و بيزاري)17،16،15 و)14،13،12الاتؤس(، تنفر ، تحقيـر

و)8،7،6الاتؤسـ(، ترس)11،10،9الاتؤس(بي احترامي

مي)5،4،3الاتؤس( احساس پشيماني وگناه .سنجد را

در30به منظور تعيين پايايي پرسـشنامه، تعـداد پرسـشنامه

و جامعــه آمــاري ضــريب آلفــاي. گــردآوري شــد توزيــع

 ضـريب آلفـايو681/0فرهنـگ سـازماني كرونباخ مقياس 

ضريب آلفاي. بوده است802/0احساسات كرونباخ مقياس

713/0الؤسـ2كرونباخ مقياس اجتناب از عدم اطمينان با 

2ضريب آلفاي كرونباخ مقياس فاصله قدرت بـا.مي باشد

ضـريب آلفـاي كرونبـاخ مقيــاس. باشـد مـي852/0الؤسـ

. باشــد مــي814/0الؤ ســ2گروهــي بــا گرايــي درون جمــع

2گروهـي بـا گرايي بين ونباخ مقياس جمع ضريب آلفاي كر

ضـريب آلفـاي كرونبـاخ مقيــاس. باشـد مـي752/0الؤسـ

ضـريب آلفـاي. باشـد مـي775/0الؤس2برابري جنسي با 

ضريب. است911/0الؤس2 با دوستي نوعكرونباخ مقياس 

. باشـدمي770/0الؤس2آلفاي كرونباخ مقياس قاطعيت با 

الؤسـ2گرايـي بـا عملكـرد ضريب آلفاي كرونباخ مقياس

گرايـي ضريب آلفاي كرونباخ مقياس آينده. باشدمي849/0

.باشدمي802/0الؤس2با 

1. Izard 
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و همكاران،( مقياس سنجش فرهنگ گلوب:1جدول شماره )2002هاوس

 t-value ضريب استانداردتسؤالا

مي1 و ثبات رويه تاكيد دس در اين سازمان نظم 51/023/9.ت رفتن خلاقيتشود حتي به قيمت از

2
رود كه هرگونه سؤالاتي حتي خلاف نظرات مـديران در اين سازمان از كاركنان انتظار مي

.(R)كنيد را مطرح 
38/095/7

مي3 74/079/14.گيرند در اين سازمان نزديكان مديران، مورد توجه قرار

37/003/3. (R) است در اين سازمان قدرت در سراسر سازمان پخش شده4

مي5 و ترفيع قرار 58/037/9.(R) گيرند در اين سازمان مردان بيشتر از زنان مورد تشويق

6
بـي اعتنـا(در اين سازمان افراد عموماً نسبت به وضـع همكـاران خـود، حـساس نيـستند

.(R))هستند
74/079/14

و مصمم هستند7 37/003/3.در اين سازمان افراد عموماً قاطع

مي8 58/037/9.شوند تا براي بهبود مستمر عملكرد تلاش كنند در اين سازمان، كاركنان تشويق

9
و دستورالعمل هاي سازماني آنچنان دقيق شده اند كه كاركنـان در اين سازمان، سازوكارها

. ها چه انتظاري مي رود بدانند از آن
45/077/9

10 
وهي را تشويق مي كنند حتي اگر موجب صدمه ديدن در اين سازمان، مديران وفاداري گر

.اهداف فردي شوند
51/023/9

38/095/7.است) عالي(در اين سازمان، ارتقا بر اساس نزديكي با مديران ارشد 11

48/048/6.(R) هاي بالاتر را بيشتر از زنان دارند در اين سازمان، مردان امكان تصدي پست 12

و انعطافدر اين سازمان، 13 45/050/9.ناپذير هستند افراد عموماً قاطع

76/041/13.در اين سازمان، پاداش فقط به عملكرد عالي تعلق مي گيرد 14

هم 15 48/084/4.نوعان خود هستند در اين سازمان، افراد عموماً مراقب

48/067/7.(R) در اين سازمان بيشترين تأكيد بر حل مشكلات فعلي است نه مسائل آينده 16

51/023/9.(R) در اين سازمان به كار فردي بيشتر از كار گروهي اهميت داده مي شود 17

38/095/7.(R) در اين سازمان هنجارهاي مورد قبول به حفظ وضعيت موجود تأكيد دارند 18

و هـم براي همچنين آزمون روايي سؤالات از اعتبار محتوا

براي سـنجش اعتبـار محتـواي. اده شد از اعتبار عاملي استف 

و  ــشگاهي ــاتيد دان ــرات متخصــصان، اس ــشنامه از نظ پرس

در ايـن مرحلـه بـا انجـام. كارشناسان خبـره اسـتفاده شـد 

و كـسب نظـرات افـراد يـاد شـده، مصاحبه هـاي مختلـف

ب  و ترتيب اطمينـان حاصـليناهاصلاحات لازم بعمل آمده

راامحقق ـنظـركه پرسـشنامه همـان خصيـصه مـورد شد ن

و يافتـه تحليـل دادهو تجزيـه هاي روش.سنجدمي هـاي هـا

و اسـتنباطي تحليل داده: تحقيق ها دربرگيرنده آمار توصيفي

 آمار توصيفي كـه دربرگيرنـده3در جدول شماره. باشدمي

ت و وضعيت هلأسن، سابقه خدمت، جنسيت، نوع استخدام

.است شده داده است نشان

اي فرضيات، ابتدا از آزمون همبستگي رتبـهبه منظور آزمون

سـنجش بـراي، SPSS 15افـزار اسپيرمن با استفاده از نـرم

به منظور بررسي وجـود. همبستگي بين متغيرها استفاده شد 

و نيز ميزان آن، بـين  از آزمـون همبـستگي متغيرهـا ارتباط

مي دل.شود استفاده ايبه ايل  متغيرها كيفـيقين تحقينكه در

كه نتـايج آن است شده استفادهاز همبستگي اسپيرمن هستند

در.اسـت شـده منعكس4در جدول شماره همـه ضـرايب

و براي جلوگيري دار بودها درصد معن95سطح اطمينان  اند

 در جـدول خـودداريهاآناز سر در گمي خواننده از ذكر 

.است شده
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)1977، اقتباس از ايزارد( مقياس سنجش احساسات:2جدول شماره1-

t-value ضريب استانداردتسؤالا
و نمي توانم با قاطعيت برخورد كنم1 45/050/9.در تعاملات با ديگران، فردي كم رو هستم
و مزاياي ديگر به مديران، خجالت مي كشم2 76/041/13.از درخواست مستقيم وام
48/084/4.وقتي كارها به نتيجه نمي رسد، احساس گناه مي كنم3
48/067/7.وقتي پروژه اي به شكست مي انجامد، به خاطر همكاري در آن بسيار پشيمان مي شوم4
61/053/8.در بسياري از مواقع به خاطر رفتارهايم، خودم را سرزنش مي كنم5
35/036/7.وقتي رابطه صميمي با همكاران برقرار مي كنم، از عواقب آن مي ترسم6
و وحشت به من دست مي دهدوقتي با نظرا7 68/066/14.ت مافوقم مخالفت مي كنم، احساس ترس
و دلواپسي دارم8 48/084/4.در اين سازمان اغلب احساس نگراني
48/067/7.وقتي با مديران سازمان مواجه مي شوم، اغلب رفتارهايشان اهانت آميز است9
56/031/11.رفتارهاي تحقير آميز در سازمان زياد است 10
50/035/9.اغلب مواقع در سازمان افراد موجب آزردگي خاطر يكديگر مي شوند 11
56/054/10.جو سازمان به گونه اي است كه اغلب اوقات از كاركردن احساس تنفر دارم 12
53/016/12.فضاي سازمان نوعي احساس بيزاري را در من ايجاد مي كند 13
اح 14 35/036/7.ساس انزجار مي كنماز اين سازمان
68/066/14.اغلب از رفتارهاي مديران خشمگين مي شوم 15
56/031/11.بعضي مواقع در جلسات افراد نسبت به يكديگر پرخاش مي كنند 16
و پيچيده است كه مرا عصباني مي كند 17 50/035/9.فرايندهاي كاري به شكلي مبهم
رو 18 56/054/10.يدادهاي سازماني، احساس افسردگي به من دست مي دهدبعضي مواقع به خاطر
و اندوه به من دست مي دهد 19 53/016/12.معمولا در سازمان احساس غم
و نااميدي را در من تقويت مي كند 20 35/036/7.اغلب فضاي سازمان احساس ياس
كن 21 68/066/14.درويدادهاي سازمان در اغلب اوقات من را حيرت زده مي
و شوق عجيبي در من ايجاد مي شود 22 56/031/11.وقتي به سازمان وارد مي شوم، شور
و رواني مي كنم 23 48/048/6.(R) در اين سازمان احساس خستگي روحي
45/050/9.اغلب فرايندهاي سازمان به گونه اي است كه احساس بهت زدگي به من دست مي دهد 24

 شناختي نمونه وضعيت جمعيت.:3ره جدول شما
 درصد تعداد متغير

%1/48 223 مرد
 جنسيت

%9/51 241 زن
%2/33 154 سال30زير

%5/48 225 سال39تا30بين

%636/13 سال49تا40بين
 سن

%227/4 سال50بالاي

%8/35 166 سال5تا1بين

%9/37 176 سال10تا5بين

%508/10 سال15تا10بين
 سابقه خدمت

725/15 سال15بالاي
%4/66 308 رسمي

 نوع استخدام
%6/33 156 پيماني

%6/24 114 مجرد
 وضعيت تاهل

%4/75 350 متأهل
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 هاي تحقيق همبستگي اسپيرمن ميان متغير ضرايب.:4جدول شماره

ت
در
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از
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ا
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ي
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ت
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سا
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ت
مثب

 احساسات مثبت1

 احساسات منفي-1095/0

1472/0206/0-
گرايي جمع

 گروهي درون

 برابري جنسي-1260/0-253/0-070/0

 دوستي نوع-1009/0-033/0-031/0120/0

 قاطعيت-1023/0107/0221/0-291/0-006/0

 عملكردگرايي1304/0054/0-179/0273/0-249/0-090/0

1533/0448/0041/0-204/0342/0-368/0-051/0
گرايي بين جمع

 گروهي

 گرايي آينده1221/0235/0240/0129/0-198/0160/0-139/0-019/0

1257/0-283/0-131/0-289/0-187/0025/0-105/0109/0066/0
اجتناب از عدم

 اطمينان

 فاصله قدرت-1085/0206/0-465/0-392/0-189/0-025/0209/0-321/0260/0171/0

كه در فرضيات ذكر شده بـود،به منظور سنجش رابطه علي

مي از مدل  ايـن كـار. شود سازي معادلات ساختاري استفاده

علاوه بر اينكه قدم نهايي تحليل عاملي تأييـدي اسـت كـه 

، از طريقشدتر، روي مقياسهاي سنجش تحقيق انجام پيش

را شاخصهاي برازش مدل، اعتبار مدل مفهومي پيشنهاد شده

 مشاهده2و1در نمودار شمارهكه همانطور.نيز نشان ميدهد 

و برازندگي مناسب مدل ها تأييد مـيمي شـود، شود، اعتبار

كه مقدار كاي دو، مقـدار  و نـسبت كـاي دو RMSEA چرا

ازبه درجه آزادي در همه مدل و نيز مقـدار3ها كمتر  بوده
GFI وAGFAدرصد است90ها بالاي در همه مدل .

)شده اردضرايب استاند( معادلات ساختاريسازي مدل:1نمودار شماره
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با، AGEسن با1- ، فاصله قدرت UN اجتناب از عدم اطمينان

 برابـري جنـسي بـا،ICگروهي بـا گرايي درون، جمع POبا

GEN با، نوع گرايـيو جمـع ASS، قاطعيت با HUدوستي

با بين .اندشده داده نشان2و1 در نمودار شماره  INCگروهي

)داريامعن(ساختاري معادلات سازي مدل.2نمودار شماره

مي2و1كه نمودار شماره طور همان دهد اثر اجتنـاب نشان

 ــ ــت معن ــساسات مثب ــر اح ــان ب ــدم اطمين ــتااز ع ،دار اس

ميأت  H1بنابراين رابطـه علـي فاصـله قـدرت بـا. شود ييد

و معن  دار است؛ يعني بـا افـزايشااحساسات مثبت معكوس

مي فاصله قدرت، احساسات مثبت كاه   H2يابد؛ بنابراينش

ميأت گرايي بين گروهي با احـساسات منفـي جمع. شود ييد

و معن ـ داري دارد؛ يعنـي هـر چقـدرارابطه علـي معكـوس

گرايي بـين گروهـي افـزايش يابـد احـساسات منفـي جمع

و نگراني كاهش مـي   H3يابـد؛ بنـابراين همچون غم، ترس

مي هش گروهـي موجـب كـا گرايـي درون جمـع. شود تاييد

موجـب افـزايش احـساسات زمـان هـمو،احساسات مثبت 

برابـري جنـسي. رسـد ييـد مـيأتبه H4منفي ميشود؛ پس 

و منفـي مـي زمان هم . شـود موجب كاهش احساسات مثبت

كه آزمودني هاي تحقيق حاضر شامل دليل آن هم اين است

و مـردان مـي  رو در زنـان شـود؛ از ايـن هر دو گـروه زنـان

و در مــردانت منفــي مــيموجــب كــاهش احــساسا شــود

مي  تاييـد بـه H5دهـد؛ بنـابراين احساسات مثبت را كاهش

و. رسدمي قاطعيت با احساسات منفي رابطه علي معكـوس

كه هـر انـدازه قاطعيـت افـزايشامعن داري دارد؛ بدين معنا

 رد H6يابـد؛ بنـابراين يابد، احـساسات منفـي كـاهش مـي 

و عملكردگرا آينده. شودمي داري را بـاايي رابطه معن ـگرايي

و منفي نشان نداده  اند؛ بنـابراين فرضـيات احساسات مثبت

H7 وH8 مي دوستي با احـساسات در نهايت نوع. شوند رد

و معن  داري دارد؛ بدين معنـا كـهامثبت رابطه علي معكوس

يابـد؛ دوستي، احـساسات مثبـت كـاهش مـي با افزايش نوع 

.رسدبه تأييد نمي H9بنابراين 

و نتيجه  گيري بحث
كه  ابعاد فرهنگي گلوب تأثيردر اين مقاله تلاش بر اين بود

هـا پـژوهش. شـود بر احساسات افراد در سـازمان بررسـي

مي  كه احساسات از فرهنگ نشان به آن تأثيردهد و  ميپذيرد

 تـأثير در ايـن مقالـه.)42و36،37،38،39(وابسته است

به مدل گلـوب كـه پذيري احساسات از فرهنگ با 9توجه

بـا.شدكند، بررسيمي بعد را براي فرهنگ سازماني معرفي

به يافته  مي توان نتيجه توجه كه كرد گيري هاي تحقيق، چنين

و منفي رابطه بين ابعاد فرهنگ سازماني با احساسات مثبت

به اين صورت بـود. دارد معناداري وجود  فرضيه اول تحقيق

شكلكه عدم اطمينان بالا  را احتمال گيري احساسات منفـي

مي  از در سازمان افزايش به عبـارت ديگـر اجتنـاب دهد يا

در عدم اطمينان بالا احتمال شكل  گيري احساسات مثبت را
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و همكارانآرين قلي پور
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-1

مي  نـشان)42( شده انجامهاي پژوهش. دهد سازمان افزايش

كه اجتناب از عـدم اطمينـان احتمـال شـكلمي گيـري دهد

مي احساسات مثبت را افزا  نتايج ايـن تحقيـق نيـز. دهد يش

ت  ميأاين مطلب را نتايج مدل معـادلات سـاختاري. كند ييد

ــي ــشان م ــان موجــب ن ــدم اطمين ــاب از ع ــه اجتن ــد ك ده

مي شكل  بنـابراين فرضـيه اول،شود گيري احساسات مثبت

ميأيت كه اجتناب از عدم اطمينان يد شود؛ يعني در جوامعي

مقهاآندر  و مي بالاست، قوانين به دقت تنظيم شـوند ررات

 در طور طبيعـيبه بنابراين،،شود تا عدم اطمينان كاهش داده 

و اين جوامـع افـراد احـساس راحتـي مـي و نگرانـي كننـد

ميهاآناضطراب در  . يابد كاهش

كه فاصـله قـدرت زيـاد فرضيه دوم تحقيق بدين شكل بود

گيـري احـساسات مثبـت در سـازمان موجب كاهش شـكل 

ت نتايج تحقيق نشان. شودمي يد ايـن فرضـيه اسـت؛أيدهنده

كه در   فاصله قدرت بالاسـت، افـرادهاآنيعني در جوامعي

و شـادي ندارنـد،اًعموم و احساس آرامش  ناراضي هستند

به صورت سلسله كه جامعه و زيرا به جايگاه و مراتبي است

 در ايـن طور طبيعـيبهشود؛مي مقام افراد بسيار اهميت داده 

مي و عدالت كاهش و افـراد احـساسات جوامع برابري يابد

در. كنند نمي مثبتي پيدا  و سـازمان قـدرت هر چقدر جامعـه

و  و مديران متمركـز شـود، تـوده مـردم دست افراد معدود

كاركنان احـساسات منفـي همچـون تـرس، غـم، نگرانـي، 

و تنفر را بيشتر تجربه  رو از ايـن. كننـد مـي اضطراب، تحقير

 براي افزايش احساسات مثبت بايد فاصلهها سازمان مديران

به ويژه بـراي. قدرت را در سازمان كاهش دهند اين مطلب

درها سازمان  فاصـله قـدرت بـسيار هـاآني كشور مـا كـه

از)43(دارد زيادي وجود و بنـابراين اسـتفاده ، مهـم اسـت

مي را رويكردهاي مديريت مشاركتي توانـد فاصـله قـدرت

ت  و نـشاط كاهش دهد و شـور ا هم كاركنان با روحيه مثبت

و هم  از مزايـاي آن ماننـد بهبـودها سازمانبه كار بپردازند

و افزايش بهره . شوندمند وري بهره عملكرد

كه جمـع به اين ترتيب بود گرايـي بـين فرضيه سوم تحقيق

گيـري احـساسات مثبـت در سـازمان گروهي موجب شكل 

فر. شودمي ت نتـايج تحقيـق ايـن . كنـد مـي يـدأيضـيه را نيـز

و كاتي ياما دردر)36(ماركوس كه پژوهش خود دريافتند

شكل هاي جمع فرهنگ گيري احساسات منفـي كـاهش گرا،

را يافتـه.مي يابـد  هـاي پـژوهش حاضـر نيـز ايـن مطلـب

ميمي ييدأت و نشان كه كند  ـيـي گرا جمـع دهد ي گروهـني ب

.دشـويمـي احـساسات منفـيريـگ كـاهش شـكل موجب

به مقدمي گروهنيبييگرا جمع يداشتن منـافع جمعـ اشاره

 ـيـي گرا در جوامع با جمعن،يبنابرا. دارديبر منافع فرد ني ب

مي بالا، احساسات منفيگروه رو از اين.ابديي افراد كاهش

ي دولتي بايد بكوشند تا روحيه جمعيها سازمانمديران در

ــد ــشويق نماين ــي را ت ــشاركت گروه كا.و م ــر ــان اگ ركن

به صورت يك خانواده هـستند، احساس كه در سازمان كنند

و تمايل زيادي خواهند  داشت كـه از منفعـت طلبـي فـردي

و با انجام رفتارهـايي ايثارگرانـه خود خواهي دست بردارند

و دگرخواهي روي آورندبه منفعت . طلبي جمعي

به اين ترتيب بـود كـه جمـع  گرايـي فرضيه چهارم تحقيق

در هــي موجــب شــكلگرو درون گيــري احــساسات منفــي

مي  ت. شود سازمان و مـييدأينتايج تحقيق اين فرضيه را كنـد

مي  كه جمع نشان گروهـي باعـث كـاهش گرايـي درون دهد

ــزايش شــكل شــكل و اف ــت ــري احــساسات مثب ــري گي گي

مي  اين يافته با نتايج پژوهش گلـوب. شود احساسات منفي

مي)34( كه نشان از غلـب پاسـخا،دهـد در ايران دهنـدگان

و قـــدرت پـــارتي( گروهـــي گرايـــي درون جمـــع بـــازي

و) كنندگي روابط تعيين و خواسـتار كـاهش ناراضـي بـوده

كه همان  كه پيـشتر طور حذف آن هستند، سازگار است؛ چرا

مي گرايي درون شد جمع بيان كه افـراد گروهي موجب شود

و انتظارات دوستان نزديك خود بسيابه خواسته  ر اهميت ها

و منافع مدهاآندهند ايـن عمـل. دهنـد نظر قرار را همواره

مي  به موجب و مقررات كه در بسياري از مواقع قوانين شود

و در  منظور حفظ منافع افرادي خاص ناديـده گرفتـه شـود

گيـري احـساسات نتيجه در عرصه عمـومي موجـب شـكل 

مي  و اين وضعيت حتي احساس ناتواني. شود منفي در افراد

مي مس. دهد درماندگي را در كاركنان افزايش ازئاين يكي له

هاي مديريت دولتـي كـشور اسـت كـه در آن روابـط، آفت

و بـراي كـاهش احـساسات  قدرت بيشتري از ضوابط دارد

و افزايش احساسات مثبت بايد  . تعديل شودمنفي

به اين شكل بـود كـه برابـري جنـسي فرضيه پنجم تحقيق

شك زمان هم درل موجب و منفـي گيـري احـساسات مثبـت

مي  ت. شود سازمان . كنـد مـي ييـدأنتايج تحقيق اين فرضيه را

و دستمالچيان  در پژوهش گلـوب در مـورد)34(جاويدان

كه برابري جنسي در ايران پـايين اسـت، امـا ايران دريافتند

دهنــدگان از هــر دو گــروه جنــسيتي خواســتار همــه پاســخ

در ايــن پــژوهش نتيجــه. افــزايش برابــري جنــسي بودنــد
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(GLOBE)هاي دولتي بر اساس مدل مطالعات فرهنگي گلوبررسي تأثير فرهنگ سازماني بر احساسات در سازمانب
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اگـر چـه نتـايج. تاحدودي متفاوت با ايـن موضـوع اسـت1-

در نشان ،ي ايران استها سازماندهنده برابري جنسي پايين

كه برابـري جنـسي هـممي اما اين نتايج همچنين نشان دهد

ــكل  ــاهش ش ــم موجــب ك و ه ــت ــساسات مثب ــري اح گي

مي  ين است اين نتيجه از آنجا قابل تبي. شود احساسات منفي

مي  توان گفت برابري جنسي در مـردان موجـب كـاهشكه

مي شكل  در زنـان موجـب امـا،شود گيري احساسات مثبت

بـه عبـارت. شـود گيري احساسات منفـي مـي كاهش شكل

كه مردان از برابري جنسي چنـدانمي ديگر نتايج نشان  دهد

و در نتيجـه احـساسات مثبـت در  احساس رضايتي ندارند

مها آن دري كاهش كه بـا حـضور گـسترده زنـان يابد؛ چرا

 تـر تنـگ هـاآنهاي مديريتي عرصه برايو پستها سازمان

ــي ــسي احــساس. شــود م ــري جن ــان از براب ــل، زن در مقاب

درمي رضايت و در نتيجه احساسات منفي  كاهشهاآنكنند

در. يابدمي  حـداقل هـا سازمانبه عقيده زنان برابري جنسي

درهاآنحقوق انساني و بايد  فرصـت برابـرها سازمان بوده

در با مردها داشته باشند؛ از اين رو هر چقدر برابري جنـسي

 هـاآنسازمان افزايش يابد، احـساسات مثبـت بيـشتري در 

. گيردميشكل

به اين شكل بود كـه قاطعيـت موجـب فرضيه ششم تحقيق

نتـايج. شـود گيري احـساسات منفـي در سـازمان مـي شكل

و بـرخلاف آنچـهنتحقيق نشا  دهنده رد اين فرضـيه اسـت

مي   موجـب قاطعيـت دهـد كـه رفت، نتايج نشان مـي انتظار

در مـي. شـوديمـي احساسات منفيريگ كاهش شكل تـوان

توضيح اين نتيجه، نقش متغير فردگرايي را بـه عنـوان يـك 

دهـد كـه مطالعـات نـشان مـي. كـرد عامل ميـانجي قلمـداد 

ا موجب كـاهش احـساسات هاي فردگر قاطعيت در فرهنگ 

و افـزايش احـساسات مثبـت مـي و)40و34(شـود منفي

به فردگرايـي بيـشتر اسـت، كه در آن ميل بنابراين در ايران

ضـمن. شـود قاطعيت موجب كاهش احساسات منفـي مـي 

و رفتارهـايي ماننـد تعـارف،  اينكه در فرهنگ ايران عادات

م كــشيدن، عــدم تمايــل نــسبت بــه ابــراز مــستقي خجالــت

مي خواست در كه هر دو طرف را آزار و فرستادن واسطه ها

و افـزايش قاطعيـت)34(دهد، نشان از عدم قاطعيت دارد 

و رفتارهـا را كـاهشمي تواند پيامدهاي منفي ايـن عـادات

و موجب رضايتمندي بيشتري شود  يبه معنـتيقاطع. داده

و رودربايـستي بودن شفاف، بودنركح،يصر و عدم تعارف

و از منظر انديم اتي خـصوص نهايا، ارتباطات شمندانيباشد

ميمثبت به از و و سوء تفاهمـاتاني هستند برداشتن ابهامات

در مــيتيــ قاطعنيبنــابرا. كنــدي مــيكمــك فراوانــ توانــد

 اضطراب،ي مانند نگراني احساسات منف هاي فردگرا فرهنگ

م .دهديو ترس را كاهش

به ترتيـب و هشتم بـدين صـورت بـود كـه فرضيات هفتم

شكل آينده گيري احساسات منفي در سـازمان گرايي موجب

و عملكردگرايي موجـب شـكلمي گيـري احـساسات شود

مي  دهنـده رد ايـن نتايج تحقيق نشان.شود مثبت در سازمان

؛ يعني طبق مدل معادلات ساختاري ارتبـاط دو فرضيه است 

ا داري بين آيندهامعن و عملكردگرايـي بـا حـساسات گرايـي

و منفي وجود  رابطـه همبـستگي بـه توانمي اما. ندارد مثبت

.كرد بين اين متغيرها را نيز توجه

به اين صورت بود كـه نـوع بـه دوسـتي فرضيه نهم تحقيق

. شـود مـي منجـر گيري احساسات مثبـت در سـازمان شكل

پـژوهش هـاي. دهنـده رد ايـن فرضـيه اسـت نتايج نـشان

دوســتي بــه دهــد كــه نــوع مــي نــشان)9و6(شــده انجــام

 امـا نتـايج ايـن،كنـدمي گيري احساسات مثبت كمك شكل

كه نوعمي تحقيق نشان گيـري كـاهش شـكلبه دوستي دهد

 بارهدر)34(پژوهش گلوب. شودميمنجر احساسات مثبت 

مي كه نـوع ايران نشان  امـا،دوسـتي در ايـران بالاسـت دهد

و نوع دي فقط دوستي احساس همدلي (1گران مهـم در قبال

و آشنايان مي) دوستان نزديك و ايـن بـه دليـل شود انجام

گروهــي بــالايي اســت كــه در ايرانيــان گرايــي درون جمــع

در. دارد وجود بنابراين ديگران غير مهم از رفتارهـاي افـراد

و از ايـنها سازمان رو فقـدان برداشت نوع دوستي ندارنـد

ساسات گيـري احـ دوستي موجب كاهش شـكل روحيه نوع 

.شودميهاآنمثبت در 

دهـد كـه از بـين عوامـل مـي همچنين نتـايج تحقيـق نـشان

شناختي فقط سـن بـا احـساسات رابطـه معنـاداري جمعيت

و جالـب توجـه آن اسـت كـه بـر. دارد نكته بسيار عجيب

خلاف تصور عمومي با افزايش سن افراد، احساسات مثبت 

ميهاآندر  خورده احـساسات يعني افراد سـال؛يابد افزايش

و جوانان احساسات منفي زيـادتري را  مثبت بيشتري داشته

له بـراي جمعيـت جـوان ايـرانئايـن مـس. كننـد مـي تجربه

و بايد مد جوانـان. گيـرد نظـر مـسئولان قـرار خطرناك بوده

و انـدوهگين نمـي  هـاي تواننـد موفقيـت نگران، مـضطرب

1. Significant Others 
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ــه در چــشم ــان ك ــالايي را آنچن ــستمر ب ــداز م ــاله20ان  س

به بار بياورند شده ترسيم . است

دهنـد كـه افـراد مـسن هـاي ديگـر نيـز نـشان مـي پژوهش

و در نتيجـه احـساسات  و رضـايت بيـشتر اضطراب كمتـر

و افراد جوان احساسات منفي بيـشتري  مثبت بيشتري دارند

در مجموع افراد مسن در احساسات منفي. كنندمي را تجربه 

و هم از لحا  تريظ شدت نمرات پائين هم از لحاظ فراواني

مي  مي دهـد شده نشان مطالعات انجام.)50(آورندبه دست

ازي ناشــيتــي، انفجــار جمعي كــلان اقتــصادتيكــه وضــع

،1360و اواسـط1350 در اواخـر دهـهي بـاروريهـا نرخ

و افزايمدارس، عدم توازن جنس ازدحام در شي در ازدواج

به بازايفشار برا  جـدي بـرايي مشكلات كار رسمر ورود

به بار آورده بعـد از اتمـام مدرسـه، جوانـان.اسـت جوانان

مني با چنديرانيا و بـا نـرخي مانع در اشتغال روبرو شوند

ــالا ــاريبيب ــولانيك ــان ط بيو زم ــدت ــاري م ــدن ك ، مان

بـ.شونديم مواجه و زنان ازدواج نكرده 25نيدرصد مردان

به سرعت در حال افزا29تا  كـهيبه طـور، استشي سال

به8در زنان از از25 درصد و در مردان  درصـد20 درصد

هي در حاشــســكونت. اســتافتــهيشي درصــد افــزا40بــه

 دولـت،ي مناسـب از سـوي رفـاهلاتيشهرها، نبـود تـسه

هيجوانـان بـه حاشـ. است كردهيجوانان را دچار سرخوردگ

 كـلان جامعـهيهايريگميشده خود را ناتوان در تصم رانده

بي مشاركت اقتصاد عدم. دانندمي  بـازار كـار، نبـوديثباتي،

 مناسب با تخصص، تعدد مشاغل كاذب،ي شغليها فرصت

ا...ونيبه والديوابستگ ي اجتماعأسيكننده جادياز عوامل

دهدمي ها نشان پژوهش. هستنديجوانان در عرصه اقتصاد

كه جوانان در مقايسه با افراد مسن احساسات منفي بيشتري 

و وضـع موجـود دارنـد نس  در سـنين.)52(بت بـه جامعـه

جواني دغدغه افراد براي رفع نيازهاي مادي مانند معيـشت

و در نتيجــه  و امنيــت بــسيار بيــشتر از ســنين پيــري اســت

در،موجــب ايجــاد اضــطراب و نگرانــي بيــشتري  اســترس

مي .)53(شود جوانان

مي كه لازم است تحقيقـات بيـش در انتها يادآوري تري شود

به عنوان يك موضوع مهم در  ها سازماندر مورد احساسات

كه هنـوز در ايـران چنـدان و همچنين ابعاد فرهنگي گلوب

رو پيشنهادات زيـر شده نيست صورت بگيرد؛ از اين شناخته

مي : شود براي تحقيقات آتي ارائه

و تحـول) خـادم(بررسي رابطه رهبـري خـدمتگزار�

؛آفرين با ابعاد فرهنگي گلوب

و پيامدهاي جمع� گروهـي گرايـي درون تحليل علل

و ارائه راهكار جهت حل آن ؛در ايران

ــع� ــزايش جم ــؤثر در اف ــل م ــي عوام ــي بررس گراي

و تعلق گروهي در ايران بين ؛گروهي

هاي معنوي فرهنگ سازماني بـر مؤلفه تأثيربررسي�

؛احساسات كاركنان

هاي احساسي كاركنان بـر رفتـار حالت تأثيربررسي�

در با اربابهانآ ؛ي دولتيها سازمانرجوع

و گلوب� . مطالعه تطبيقي ابعاد فرهنگي هافستد

م و خذĤمنابع

1. Rafaeli A., (1989). "When Clerks Meet 
Customers: A Test of Variables Related to 
Emotional Expressions on the Job", Journal of 
Applied Psychology, Vol. 74, No. 3,385-393. 

2. Renjun, Qu ; Zigang, Zhang (2005). "Work 
group emotions in Chinese culture settings". 
Singapore Management Review ,10;27. 

3. Hochschild, A. (1983). "The managed heart: 
Commercialization of human feeli" Berkeley: 
University of California Press. 

4. Parkinson, B. (1991), "Emotional stylists: 
strategies of expressive management among 
trainee hairdressers", Cognition and Emotion, 
Vol. 5 pp.419-34. 

5. Foucault, M. (1977), "Discipline and Punish: The 
Birth of the Prison". Londin: Allen Lane. 

6. Mesquita, B., Frijda, N. H. (1992). "Cultural 
variations in emotions: A review".Psychological 
Bulletin, 112, 179-204.

7. Gergen, K.J. (1999), "An Invitation to Social 
Construction", Sage, London, . 

8. Ashkanasy,N.M. .Zerbe and. Härtel ,C. (2002) 
"Managing emotions in a changing workplace"., 
New York.  



130

(GLOBE)هاي دولتي بر اساس مدل مطالعات فرهنگي گلوبررسي تأثير فرهنگ سازماني بر احساسات در سازمانب

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
-1

9. Fredrickson, B. L. (1998). "What good are 
positive emotions?" Review of General 
Psychology, 2, 300–319. 

10. Levenson, R.W., (1994). "The search for 
autonomic specificity". In: Ekman, P., Davidson, 
(Eds.), The Nature of Emotion. Fundamental 
Questions. Oxford University Press, New York. 
252–257.

11. Judge, T.A., and C.L. Hulin.(1993) "Job 
Satisfaction As A Reflection Of Disposition: A 
Multiple Source Causal Analysis" Organization 
Behavior and Human Decision Processes, 78, 
1993: 939-948. 

12. Fitness, J. (2000). "Anger in the workplace: an 
emotion script approach to anger episodes 
between workers and their superiors, co-workers 
and subordinates". Journal of Organizational 
Behavior 21, pp. 147–162. 

13. George, J. M. (1990). "Personality, affect, and 
behavior in groups". Journal of Applied 
Psychology, 75,107–116. 

14. Cropanzano, R., Weiss, H. M., Suckow, K. J., 
and Grandey, A. A. (2000)."Doing justice to 
workplace emotion". In N. M. Ashkanasy, C.E.J. 
Hartel, and W. J. Zerbe (Eds.), Emotions in the 
workplace: Research, theory, and practice. 
Westport, CT: Quorum Books. 

15. Kotter, J.(2002). "The Heart of Change: Tap the 
Power of Emotion to drive corporate change". 
Harvard Business School Press. 

16. Fineman, S. and Sturdy, A. (1999). "The 
emotions of Control: A qualitative Exploration of 
Environmental Regulation", Human Relations, 
52(5). 

17. Tepper, B. J. (2000). "Consequences of abusive 
supervision". Academy of Management Journal, 
43(2), 178–190. 

سـطح(مديريت رفتار سازماني"؛)1386(پور، آرين قلي.18

.انتشارات سمت:، تهران")فردي

19. Morris, A, Feldman,D.(1996)." The Dimensions, 
Antecedents, and Consequences of Emotional 

Labor" Academy of Management Review, Vol. 
21, No. 4.  

20. Wharton, A. S. (1993)." The affective 
consequences of service work: Managing 
emotions on the job". Work and Occupations 20, 
pp. 205–232. 

21. Tsai, J.L., Levenson, R.W., and McCoy, K. 
(2006)." Cultural and temperamental variation in 
emotional response". Emotion, 6, 484-497. 

22. Weiss, H.M.and Cropanzano, R. (1996). 
"Affective events theory: A theoretical 
discussion of the structure, causes and 
consequences of affective experiences at work".  
Journal of Personality and Social Psychology 48, 
pp. 813–838. 

23. Roseman, I. J., Antoniou, A. A., and Jose, P. E. 
(1996). "Appraisal determinants of 
emotions:Constructing a more accurate and 
comprehensive theory". Cognition and Emotions, 
10,241-277. 

24. Salovey, P., and Mayer, J. D. (1990). "Emotional 
intelligence. Imagination, Cognition and 
Personality", 9(3), 185-211. 

25. Tan, J. A. C., Hartel, C. E. J., Panipucci, D. and 
Strybosch, V. E. (2005) "The Effect of Emotions 
in Cross-Cultural Expatriate Experiences" , 
Cross Cultural Management: An International 
Journal 12(2): 4-15 . 

26. Plutchik, Robert. (1980). "A general 
psychoevolutionary theory of emotion", in 
Emotion: Theory, Research, and Emotion, 
Robert   Plutchik, and Henry Kellerman (Eds.), 
New York: Academic Press. 

27. Ekman, P. (1982). "Emotion in the human face" 
New York: Cambridge University Press. 

28. Gudykunst,W. B., and Ting-Toomey, S. (1988). 
"Culture and interpersonal communication". 
Thousand Oaks, CA: Sage. 

29. House, R.J., Javidan, M., Hanges, P.J., and 
Dorfman, P.W. (2002). "Understanding Cultures 
and Implicit Leadership Theories Across the 
Globe: An Introduction to Project GLOBE". 
Journal of World Business, 37, 3-10.  



131

و همكارانآرين قلي پور

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
نش

دا
ي

هش
ژو

پ
ار

رفت
ور

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
-1

30. Hofstede, G. (1980). "Culture’s Consequences: 
International Differences in Work-Related 
Values", Sage: London. 

31. Hofstede, G. (2001)." Culture’s Consequences: 
Comparing Values, Behaviors, Institutions and 
Organizations Across Nations", 2nd edn. Sage: 
Thousand Oaks, CA. 

32. Kluckhohn, F.R. and Strodtbeck, F.L. (1961). 
"Variations in Value Orientations". Evanston, 
Ill.: Row, Peterson. 

33. McClelland, D.C. Atkinson, J.W. Clark, R.A. 
and Lowell, E.L. (1953). The achievement 
motive , The Free Press, New York (1953). 

34. Javidan, M., Dastmalchian, A. (2003). "Culture 
and leadership in Iran: the land of individual 
achievers, strong family ties, and powerful élite", 
Academy of Management Executive, Vol. 17 
No.4, pp.127-42. 

35. Czepiel, J.A (1990). "Service encounters and 
service relationships: implications for research", 
Journal of Business Research, Vol. 20 pp.13-21. 

36. Markus HR and S Katiyama, (1991). "Culture 
and the Self: Implications for Cognition, 
Emotion, and Motivation". Psychological 
Review, Vol 98, pp 224-253. 

37. Fujimoto, Y. and Hartel, C.E.J. 
(2004)."Culturally specific prejudices: 
Interpersonal prejudices of individualists and 
intergroup prejudices of collectivists" Cross-
Cultural Management: An International Journal, 
vol. 11, no. 3, pp. 54-69. 

38. Eid. M. and Diener, E. (2001). "Norms for 
experiencing emotions in different cultures: 
Inter-and intranational differences". Journal of 
Personality and Social Psychology, 81, 869-885.. 

39. Oishi, S., Diener, E., Scollon, C. N., and Biswas-
Diener, R. (2004). "Cross-situational consistency 
of affective experiences across cultures" Journal 
of Personality and Social Psychology, 86, 460-
472. 

40. Mesquita, B. (2001). "Culture and emotion: 
Different approaches to the question". In T.J. 
Mayne & G.A. Bonnano (Eds.), Emotions: 

Current issues and future directions (pp.214–
251). New York: Guilford. 

41. James, N. (1989), "Emotional labour: skill and 
work in the social regulation of feeling", 
Sociological Review, Vol. 37 No.1, pp.15-42.. 

42. Higgins, E.T. Shan, J. and Friedman, R.(1997). 
"Emotional responses to goal attainment: 
Strength of regulatory focus as moderator". 
Journal of Personality and Social Psychology 72, 
pp. 515–525. 

43. Lee, A. Y., Aaker, J. L., and Gardner, W. L. 
(2000). "The pleasures and pains of distinct self-
construals: The role of interdependence in 
regulatory focus". Journal of Personality and 
Social Psychology, 78, 1122–1134. 

44. Bond, M.H. (1986). "The psychology of the 
Chinese people". New York: Oxford University 
Press.  

45. Mesquita, B. and Karasawa, M. (2002). 
"Different emotional lives". Cognition & 
Emotion, 16, 127–141. 

46. Elfenbein, H. A., & Ambady, N. (2002b). "On 
the universality and cultural specificity of 
emotion recognition: A meta-analysis". 
Psychological Bulletin, 128, 205–235. 

47. Ciarrochi, J., Deane, F. P., & Anderson, S. 
(2002). "Emotional intelligence moderates the 
relationship between stress and mental health". 
Personality and Individual Differences, 32, 197–
209. 

ــا.48 ــكاران، اومـ در روش"؛)1381(سـ ــق ــاي تحقيـ هـ

و شـيرازي"مديريت مؤسـسه: تهـران.، ترجمه صـائبي

و برنامه و پژوهش مديريت . ريزي عالي آموزش

49. Izard, C.E., (1977). Human Emotions, Plenum 
Press, New York. 

و حبيب هاديان.50 مـروري"؛)1383(فـرد مظفري، شهباز

و همبسته  و دانـشگاه، بر شادماني هاي آن، مجله حـوزه

ش  .41سال دهم،



132

(GLOBE)هاي دولتي بر اساس مدل مطالعات فرهنگي گلوبررسي تأثير فرهنگ سازماني بر احساسات در سازمانب

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
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و نقـد: شـناختي هاي كـلان جامعـه در رويكرد  بررسـي

و تضاد با تأكيـد بـر نظـرات رهيافت هاي نسل تاريخي
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97-124.
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