
 

 چکیده

پخش  یشرکت مل سازمان درهدف پژوهش حاضر شناسایی و تبیین پیشایندهای جو عاطفی 

می باشد.  این تحقیق، در دسته تحقیقات کیفی قرار دارد  رانیا یاسلام یجمهور ینفت یفرآورده ها

و بر اساس استراتژی تحلیل محتوا انجام شده است. جمع آوری داده های تحقیق از طریق مصاحبه 

های عمیق نیمه ساختاریافته انجام شده و تحلیل آنها با استفاده از تحلیل محتوای کیفی قراردادی 

این پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده های صورت گرفته است. جامعه آماری 

نفتی جهموری اسلامی ایران در منطقه خراسان رضوی می باشد که با استفاده از نمونه گیری 

نفر از کارکنان این شرکت مورد  19هدفمند تا رسیدن به اشباع نظری و کفایت نمونه گیری، 

ن داد که پیشایندهای جو عاطفی سازمان را می توان مصاحبه قرار گرفتند. یافته های تحقیق نشا

در قالب هفده مقوله زیر دسته بندی نمود: ویژگیهای مدیران، شایسته سالاری، احترام به کارکنان، 

اعتبار شرکت، احزاب سیاسی، منفعت شخصی ، سیستم رتبه بندی، خصوصی سازی، قوانین 

خارجی سازمان، عدالت سازمانی، مدیریت  اداری، سیستم جبران خدمت، اخلاق سازمانی، محیط

دانش، تعارض، نوع کار، و گردش شغلی. شناخت این پیشایندها به مدیران سازمان کمک می کند 

 که جو عاطفی سازمان را مطابق با اهداف کلان نظام مقدس جهموری اسلامی ایران هدایت نمایند.
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 مقدمه

در نظر گرفتن نقش مهم عواطف افراد در عملکرد افراد و سازمان ها، منجر به مطرح شدن مباحثی 

جدید در حوزه مطالعات رفتارسازمانی شده و از این رو نظریه ها و مفاهیم جدیدی جهت تبیین نقش 

حققان با معرفی مفهومی تحت عنوان این عواطف در سطح سازمانی مطرح شده است. بر این اساس م

چگونگی درک یکی از اعضای سازمان از احساسات اکثریت "که عبارت است از: 5جو عاطفی سازمان

( به 2010:501)یورتزور و دریورا، "اعضای سازمان در موقعیتی که توسط سازمان ایجادشده است

مفهوم ذیل مفهوم جوسازمانی قرار اند. این وتحلیل عواطف جمعی در سطح سازمان پرداختهتجزیه

( و به عواطف جمعی اعضای سازمان نسبت به یکدیگر،نسبت به 214: 2011دارد) اشکنیزی و هامفرلی،

شغل، و نسبت به سازمان و مدیریت سازمانشان، اشاره دارد. با این حال برخلاف جوسازمانی که به 

کارکنان از عواطف  ی سازمان صرفاً بر درکدرک کلی کارکنان از محیط سازمان اشاره دارد، جو عاطف

دهد که جو عاطفی جمعی حاکم بر سازمان متمرکز است.تحقیقات انجام شده در این زمینه نشان می

اطمینانی جهت درک رفتار اعضای سازمان و کمک به دستیابی به اهداف سازمانی سازمان متغیری قابل

بینی رفتار افراد کمک کند. تواند به پیشی میوتحلیل جو عاطف(، وتجزیه291: 2007است)رویز،

( نشان داده است که با استفاده از تحلیل جو عاطفی، حتی می توان رفتار 7: 1992مثال دریورا)عنوانبه

های عاطفی، ازجمله تئوری بینی کرد.گرچه بسیاری از نظریهدهندگان در انتخابات را نیز پیشرأی

دانند، و محققان بسیاری معتقدند کنشی نسبت به مقتضیات محیط میرویدادهای عاطفی، عواطف را وا

های یک سازمان تعیین ها، اهداف، باورها، و نگرشتوسط ارزش که وضعیت جو عاطفی سازمان

(، اما در عمل تحقیقات چندانی در مورد نحوه شکل گیری جو عاطفی سازمان 290: 2007شود)رویز،می

آن صورت نگرفته است. اهمیت بررسی این موضوع در ایران زمانی  و پیشایندهای تاثیر گذار در

( و تاثیر عواطف را در 26: 2010روشن می گردد که بدانیم به باور بسیاری از محققان داخلی و خارجی ایرانیان افرادی عاطفی هستند)شاعری ایزنلور،
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کوشیده است ضمن مرور تحقیقات انجام شده در این زمینه، پیشایندهای جو  این تحقیق سطوح مختلف زندگی آنان به وضوح می توان دید. بر این اساس

د و ابعاد عاطفی سازمان را در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی ایران به عنوان یکی از مهمترین و زیربنایی ترین سازمان های فعال در کشور بپرداز

 نماید.جو عاطفی سازمان را در بستر این سازمان شناسایی و تبیین 

 .  ادبیات نظری و پیشینه تحقیق2

 . ادبیات نظری1. 2

 . جوسازمانی1. 1. 2
روشهای جو سازمانی عبارت است از توصیف محیط کار بر اساس تجربیات کاری افراد، و به طور خاص به ادراکات کارکنان از سیاست ها، راه و رسم، و 

. تمایز اصلی بین جو روانی و جو سازمانی در سطح تحلیل است. ادراکات (Schulte,Ostroff,Kinicki,2006)رسمی و غیر رسمی سازمان اشاره دارد

کل فرد از محیط کار در سطح تحلیل فردی، جو روانی را شکل می دهند حال آنکه جو سازمانی سازه ای است که در سطح سازمان یا واحد سازمانی ش

مورد ادراکات خویش از بافت کاری توافق نظر دارند، جو سازمانی شکل می گیرد. چنین درکی می گیرد. به عبارت دیگر وقتی کارکنان یک سازمان در 

ماحصل تعاملات اعضای سازمان بر اساس چهار بعد بوم شناختی)منابع مادی سازمان مثل تجهیزات،موادخام، ابزارآلات،ساختمان،و سرمایه(، 

ان،، سیستم اجتماعی)تعاملات بین نقش های رسمی و غیررسمی در سازمان( و فرهنگ) پیشینه)پیشینه اجتماعی، اقتصادی، و آموزشی اعضای سازم

.. آنچه در این تحقیق به عنوان جو سازمانی مد نظر است (Zhang,Liu,2010)هنجارها،ارزش ها، سیستم اعتقادی، و ساختارهای شناختی(  می باشد

 ست. درک کلی اعضای سازمان از محیط کاری سازمان مورد مطالعه ا

 . جوعاطفی سازمان2. 1. 2
اند در سطح فردی انجام شده و تحقیقات صورت ها پرداختهمروری بر تحقیقات گذشته نشان می دهد که اکثر تحقیقاتی که به مطالعه عواطف در سازمان

مورد توجه آن دسته از محققانی قرار گرفته (. بررسی تاثیر عواطف در سطح جمعی 575: 2012گرفته در سطح گروه و سازمان بسیار نادرند)هارتل و لیو،

( ازجمله 2010است که به مطالعه میزان به اشتراک گذاری احساسات، حالات، و عواطف فردی در بین اعضای یک گروه  پرداخته اند. یورتسور و دو ریورا)

جو عاطفی   ازمان ها پرداختند. بر اساس تعریف ایشان،اولین افرادی بودند که با معرفی مفهوم جو عاطفی سازمان به بررسی نقش عواطف جمعی در س

شده توسط سازمان)یورتزور سازمان عبارت است از چگونگی درک یکی از اعضای سازمان از احساسات اکثریت اعضای آن سازمان در موقعیت ساخته

یا موضوع موردنظر وابسته، و در نظر گرفتن تأثیرات موقعیت (. بر اساس دیدگاه ساختارگرایی اجتماعی جو عاطفی به فرد یا گروه و 2010:502و دریورا،

های خدماتی، رویه رهبران نسبت به جو عاطفی، بر ادراکات گیری جو عاطفی بسیار مهم است. برای مثال در سازمانشده توسط سازمان، در شکلساخته

(. به عبارت دیگر عواطف از 105: 2012مشتریان تأثیرگذار است) اسپیس،  پیروان تأثیرگذار است و به همین ترتیب بروز عواطف پیروان نیز بر ادراکات

شخصی  طریق ارتباطات به دیگران منتقل می شوند و ارتباطات در بستر شبکه های اجتماعی رخ داده و به اشتراک معانی می انجامد، و همین نمودهای

سازمان می شود که جو عاطفی سازمان نامیده می عواطف در محیط سازمان منجر به درک مشترکی از عواطف بین اعضای 

(.این جو عاطفی به عواطف جمعی غالب که از طریق تعاملات اجتماعی اعضای یک گروه ایجاد شده اشاره داردو Ashkanasy,Nicholson,2003شود)

(. بر این اساس آنچه در این Ruiz,2007اط است)با درک رفتار یک سازمان و اعضای آن و همچنین با پیشرفت کارکنان در دستیابی به اهداف در ارتب

 تحقیق به عنوان جو عاطفی سازمان مد نظر است درک کلی و مشترک اعضای سازمان از عواطف حاکم بر سازمان است.

 . پیشینه تحقیق2. 2
اند در سطح فردی انجام شده و تحقیقات صورت پرداختهها مروری بر تحقیقات گذشته نشان می دهد که اکثر تحقیقاتی که به مطالعه عواطف در سازمان

( ازجمله اولین افرادی بودند که با معرفی مفهوم جو 2010(. یورتسور و دو ریورا)575: 2012گرفته در سطح گروه و سازمان بسیار نادرند)هارتل و لیو،

جو عاطفی سازمان عبارت است از چگونگی درک یکی   یف ایشان،عاطفی سازمان به بررسی نقش عواطف جمعی در سازمان ها پرداختند. بر اساس تعر

(. دیدگاه ساختارگرایی 2010:502شده توسط سازمان)یورتزور و ریورا،از اعضای سازمان از احساسات اکثریت اعضای آن سازمان در موقعیت ساخته

شده توسط سازمان، در د، لذا در نظر گرفتن تأثیرات موقعیت ساختهکناجتماعی وابستگی جو عاطفی به فرد یا گروه و یا موضوع موردنظر را تأیید می

های خدماتی، رویه رهبران نسبت به جو عاطفی، بر ادراکات پیروان تأثیرگذار است و به گیری جو عاطفی بسیار مهم است. برای مثال در سازمانشکل

(. نکته حائز اهمیت آن است که با وجود آنکه تحقیقات 105: 2012ست) اسپیس، همین ترتیب بروز عواطف پیروان نیز بر ادراکات مشتریان تأثیرگذار ا
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شده است اما ادبیات موجود در مورد نقش جو عاطفی در اثربخشی سازمان، بسیار محدود است. با ها انجامزیادی در مورد چگونگی اثربخشی سازمان

می دهد که جنبه عاطفی جوسازمانی بیش از جنبه شناختی یا عناصر ابزاری جوسازمانی،  شده در سطح سازمانی نشاناین حال همین معدود تحقیقات انجام

 ( و از این رو شناسایی ابعاد آن بسیار ضروری است.2014:627در سلامت روانی و عملکرد اعضای سازمان مؤثر است)لیو، هارتل، و سان،

، به بررسی رابطه بین "های آمریکای لاتینها: کارکردهای جو عاطفی در زندانازمانجو عاطفی در س"( در تحقیقی با عنوان 2007در همین راستا رویز)

نفر از شرکت کنندگانی  278سازمانی، فشار، توانایی کنار آمدن، و حمایت اجتماعی پرداخت. وی از طریق مصاحبه با جو عاطفی و جوهای فرعی، فرهنگ

بررسی جو عاطفی سازمان در زندان های سه کشور مختلف پرداخت . او جو عاطفی را از طریق  که به صورت داوطلبانه آماده مصاحبه شده بودند به

و تنهایی بود، با استفاده از طیف  گانه که شامل سوالاتی پیرامون عواطفی از قبیل غم، شادی، امید، اعتماد، ترس، خشم، ناامنی، دلسوزی مقیاسی دوازده

های اصلاحی تربیتی موردبررسی قرار داد. نتایج تحقیق نشان داد که کارکنان زندان ی را با استفاده از مقیاس محیطگیری نمود و جو اجتماعلیکرت اندازه

کردند. زندانیان در گروه خود نسبت به آنچه کارکنان نسبت به زندانیان، عواطف مثبت بیشتر و عواطف منفی کمتری را در گروه خود احساس می

آمیخت به این نتیجه رسید که زندانیان غم های پنج زندان مختلف را درهمدیدند. رویز در مطالعه دوم دادهنفس کمتری میمادبهاندیشیدند شادی و اعتمی

 کنند. نتایج این تحقیق اهمیت ایجاد تمایز بین جو عاطفی مثبت و منفی را نشان داد. و تنهایی زیادی را تجربه می

( باهدف بررسی تأثیر عواطف بر 2008، اشتون، جیمز و نیل اشکاناسی)"ویدادهای عاطفی از دیدگاهی راهبردیتئوری ر"در تحقیق دیگری تحت عنوان 

گیری تأثیرگذارند، کوشیدند بر اساس نظریه رویدادهای عاطفی مدلی مفهومی برای در نظر گرفتن تأثیر عواطف بر فرآیندهای شناختی که در تصمیم

کنند. این محققان با بررسی پیشایندها)تغییرات سازمانی، رویدادهای اقتصادی، سیاسی و قانونی، و مذاکرات فرا  تصمیمات استراتژیک سازمان ارائه

ها ارائه نمودند و به این نتیجه رسیدند که تصمیمات ها مدلی جهت در نظر گرفتن عواطف در سازمانسازمانی( و پیامدهای عواطف در فضای سازمان

توانند تأثیری بسزا در فرآیند کنند میشده، زیرکانه و شناختی نیستند بلکه عواطفی که مدیران تجربه مییشه فرآیندهایی کنترلها هماستراتژیک سازمان

 تصمیمات استراتژیک سازمان داشته باشند. 

های مهم جو عاطفی سازمان نبه، سعی کردند مقیاسی برای سنجش ج"ارزیابی جو عاطفی سازمان"( در تحقیق خود با عنوان 2010یورتسور و ریورا)

:  6( امنیت1توان با هشت فرآیند عاطفی اساسی مرتبط دانست که عبارتند از: گیری جو عاطفی سازمان را میاند که اندازهارائه کنند. ایشان بر این عقیده

: 8(اطمینان3فراتر از انتظارات منطقی اعضای سازمان است،هایی است که : که حاصل موقعیت7(ناامنی2بینی اشاره دارد، ای قابل پیشکه به میل به آینده

ها به شکلی سخت و مصرانه : که ممکن است شامل حفظ  باورها و ارزش9( خشم4که احساس مثبتی است که ممکن است افراد در کار خود تجربه کنند

:که احساسی با معانی 11(ترس6ی در سازمان، ایجاد کرد،عنوان نیرویی منسجم و ضرورتوان آن را به: که احساس مهمی است که می10(عشق5باشد،

( 8( امید: که در مقابل ترس قرار دارد و به دنبال از بین بردن ترس است، و7ضمنی منفی است و اغلب احساسی است که ناشی از آگاهی از خطر است

سازد و شامل عملکرد شایسته افراد ا رفتارهای دیگران را می: که بخشی از نیروی درونی زندگی سازمانی است که انتظارات نسبت به مقاصد ی12اعتماد

آمده از چهار سازمان مختلف دریافتند که سه عامل اعتماد، امید و امنیت سه عامل مهمی دستهای بهدر نقش خود است.  این محققان با بررسی داده

وری هایی که اعضایی با بهرهقرارداد. نتایج تحقیق نشان داد که سازمان هستند که باید در طراحی مقیاسی برای سنجش جو عاطفی سازمان مورداستفاده

 بیشتر دارند، در جو عاطفی نیز امتیازات بیشتری دارند.   

به انجام  "عنوان تأثیر جو عاطفی بر رابطه بین رهبر و پیرو وهم چنین رابطه کارمند و مشتری در بافت خدماتی"( تحقیقی را با 2011اسپیز، مانلا، و بیگر)

نفر از زیر دستان آنها بودند که از بین سه شرکت کوچک و متوسط به صورت تصادفی  50سرپرست و  21رساندند. شرکت کنندگان در این تحقیق 

با جو منفعت،  -انجام شد، نشان داد که عناصر مدل تحقیق پیوستگی و زنجیره خدمت 13انتخاب شدند. این تحقیق که بر اساس مدل تحقیقات پیوستگی

 در ارتباطند. نتایج تحقیق نشان داد که جو عاطفی هم بر رابطه رهبر و پیرو و هم بر رابطه کارکنان و مشتریان، تأثیرگذار است.    

اهمیت گرا پرداختند. ایشان پس از تأکید بر های فردگرا و جمع( به بررسی تأثیر جو عاطفی بر اثربخشی محیط کار در بافت فرهنگ2012هارتل و لیو)

های فرهنگی در تجربیات عاطفی و بروز عواطف پرداختند و مدلی درنظرگرفتن عواطف در مطالعات سازمانی و تحقیقات مربوط به تیم ها، به نقش تفاوت

ین دو فرهنگ در جو های میان ابرای چگونگی تأثیر رویکرد فرهنگی بر رابطه بین جو عاطفی گروه و اثربخشی گروه ارائه کردند. این تحقیق نقش تفاوت

 های فرهنگ ملی را نیز مورد تاکید قرار داد.عاطفی گروه را موردبررسی قرارداد و لزوم توجه به تفاوت

نی شده به طور کلی چکیده مبانی نظری، نشان می دهد که توجه به نقش عواطف در سازمان ها منجر به شکل گیری انقلابی عاطفی در حوزه رفتار سازما

یاری  ابعاد عاطفی انسان را در سازمان مورد تجزیه و تحلیل قرار داده اند. بخش عمده نظریات مطرح شده در این حوزه که مبتنی بر علم و محققان بس
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روانشناسی و فیزیولوژی اعصاب می باشند به چگونگی شکل گیری عواطف در سطح فردی پرداخته اند و نقش عواطف در سطح سازمانی چندان مورد 

ر نگرفته و تنها نظریه رویدادهای عاطفی به چگونگی شکل گیری عواطف مابین اعضای سازمان پرداخته است. بر اساس این نظریه مقتضیات توجه قرا

فردی محیط باعث ایجاد رویدادهای عاطفی ای می شوند که به تعاملاتی عاطفی در سازمان می انجامند بنابراین اعضای سازمان تجربیات عاطفی سطح 

های (. این ورودی100: 2001آورند)کلی و بارسید،ثل احساس، حالات، تمایلات عاطفی،هوش عاطفی و اهداف خویش را با خود به تعاملات گروهی میخود م

ر بافت دهند. به عبارت دیگر تأثیعاطفی از طریق فرآیندهای آشکار و پنهان مختلفی، به دیگر اعضای سازمان منتقل شده و عواطف سازمانی را شکل می

های های مختلف سازمان) هنجارهای عاطفی سازمان، هنجارهای گروهی، و تاریخچه عاطفی گروه( ، بافت غیر عاطفی، و ترکیب عاطفی گروهعاطفی گروه

ستند که در کمتر (. بنابراین هرچند عواطف رویدادهایی کوتاه مدت ه630: 2014شوند)هارتل و همکاران،گیری عواطف سازمانی میسازمان، منجر به شکل

ها در محیط کاری، بسیار دشوارتر ها کاری سخت و بررسی تأثیرات آنگیرند و ارائه گزارشی دقیق و واضح در مورد آناز کسری از ثانیه شکل می

هد، این تحقیق به بررسی د(، اما با توجه به بینش عمیقی که مفهوم جو عاطفی سازمان در مورد عواطف سطح سازمان ارائه می16: 2012است)اسپینوزا،

ابعاد جو عاطفی سازمان)شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی( که ماحصل کارگروهی اعضای سازمان و ایجاد عواطف مشترک بین آنهاست پرداخته 

 است.

 . روش تحقیق3

 . طرح تحقیق1. 3

رد،  چرا که چنین تحقیقاتی دانش ما نسبت به مدیریت و از نظر جهت گیری تحقیق بر اساس هدف، تحقیق حاضر در دسته تحقیقات بنیادی قرار دا

(، و تحقیق حاضر نیز دانش ما نسبت به  ابعاد جو عاطفی سازمان را توسعه می بخشد. 7: 2009بخشد )مارک، فیلیپ و آدرین، وکار را توسعه میکسب

تواند شناسی(، که انسان میای خارجی است )هستیاطفی سازمان پدیدهشده از جو عاطفی سازمان، جو عهمچنین با توجه به اینکه بر اساس تعاریف ارائه

ها و باورهای  فرهنگی قرار دارد فلسفه حال ماهیتی چند سطحی داشته و تحت تأثیر ارزششناسی( و درعینبه مشاهده و توصیف آن بپردازد)معرفت

یق از طریق مصاحبه جمع آوری شده و طرح تحقیق از نوع کیفی و رویکرد تحقیق از شده است. داده های این تحقگرا در نظر گرفتهاین تحقیق از نوع عمل

کاررفته در این تحقیق استراتژی تحلیل محتواست. تحلیل محتوا بر اساس درجه استقرایی بودن به سه دسته تحلیل نوع استقرایی است. استراتژی به

(. در تحلیل محتوای قراردادی کدگذاری 22: 1390دسته بندی شده است)ایمان، نوشادی،  16، و تلخیصی15، جهت دار)هدایتی(14محتوای عرفی)قراردادی(

به طور مستقیم بر اساس داده های خام انجام می شود و به کارگیری این رویکرد زمانی مناسب است که نظریه های موجود محدودند و پاسخگوی 

کدگذاری بر اساس نظریه های گذشته شکل می گیرد اما محقق در طول تحقیق با غرق شدن نیازهای تحقیقاتی محقق نیستند. در تحلیل محتوای جهت دار 

با  در داده ها اجازه می دهد تا مضمامین جدید پدیدار شوند. هدف چنین رویکردی توسعه یک چارچوب مفهومی یا نظری است. تحلیل محتوای تلخیصی

هدف فهم چگونگی کاربرد این کلمات یا محتوای آنها در متن آغاز می شود. در این تحقیق با  شناسایی و کمی کردن کلمات و مضامین موجود در متن، با

حاصل  توجه به محدود بودن نظریه های موجود، محقق به دنبال کنکاش در داده های خام و شناسایی پیشایندهای جو عاطفی سازمان از میان داده های

 تحلیل محتوای قراردادی  را مورد استفاده قرار گرفته است.   از مصاحبه های عمیق می باشد،  و از این رو 

 . مشارکت کنندگان2. 3

(. بر این اساس با توجه به ماهیت 4: 2014های خدماتی که بیشتر بار سازمان به دوش منابع انسانی است پررنگ تر است)اسپیس،نقش عواطف در سازمان

های نفتی جمهوری اسلامی ایران ، و لزوم توجه به افزایش بهروه وری این شرکت ملی پخش فرآوردهغالبا خدماتی، و همچنین وسعت و پیشینه تاریخی 

عنوان جامعه آماری تحقیق حاضر سازمان از طریق در نظر گرفتن ابعاد اجتماعی و عاطفی محیط کار، کارکنان این شرکت در منطقه خراسان رضوی  به

 اند. شدهانتخاب

(. همچنین روش اشباع داده 4: 2011)الو و همکاران، گیری هدفمنداستگیری مورداستفاده در استراتژی تحلیل محتوای کیفی نمونهنمونهترین روش رایج

: 1391دل،سلیمانی،و بهرامی،دوست، صلصالی،خوششود )رنجبر ،حقگیری در نظر گرفته میعنوان استاندارد طلایی پایان نمونههای کیفی بهدر پژوهش

گیری شد. محققان سه نوع عمده نمونهها استفاده گیری هدفمند تا دستیابی به مرحله اشباع داده(. بر این اساس در این تحقیق  نیز از روش نمونه245

گیری ، نمونه18یگانه گیری موارد خاص یا، نمونه17گیری برای رسیدن به معرف بودن یا قابلیت مقایسهاند از: نمونهاند که عبارتهدفمند را معرفی کرده

گیری قرار گرفت. در این روش حداکثر اختلاف در . همچنین جهت بالا بردن قابیلت تعمیم نتایج تحقیق، روش حداکثر اختلاف، مبنای نمونه19متوالی

رند.بر این اساس افرادی از بخش گیها یا موارد بروز پدیده تحت مطالعه در انتخاب نمونه مدنظر قرار میها، خصوصیات، موقعیتای از کیفیتمحدوده



 

 کشف و تبیین پیشایندهای جو عاطفی سازمان                                                                                                   

 

 245 

له های مختلف سازمان و در رده های مختلف با سوابق تحصیلی و کاری مختلف به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شده و نمونه گیری تا رسیدن به مرح

ری فرد(، پست سازمانی افراد) از رده های اشباع داده ها ادامه یافت. سابقه خدمت کارکنان )حداقل بیش از پنج سال جهت از اطمینان فرآیند جامعه پذی

ر نظر گرفته مختلف سازمان(، نوع رابطه استخدامی) اعم از رسمی، پیمانی، قراردادی( و تمایل به مشارکت در تحقیق به عنوان معیارهای انتخاب نمونه د

کاری، سوابق اشتغال، تحصیلات و تجربیات و میزان مشارکت  شد و مصاحبه ها تا مرحله اشباع نظری ادامه یافت. بدین منظور ابتدا بر اساس حوزه های

در دوره های آموزشی و سابقه خدمت  فهرستی از کلیه مدیران و کارسناسان شرکت تهیه شد و سپس از طریق مشاوره با مشاور صنعتی شرکت و 

ش کیفی تهیه شد. سپس فرآیند مصاحبه آغاز شد و پس از تعدادی از افراد صاحب نظر در شرکت، فهرستی از افراد مشارکت کننده در مصاحبه های بخ

مصاحبه اشباع نظری حاصل شد به شکلی که پژوهشگر با نظرات و حرف های مشابه مواجه شد و مصاحبه های بیشتر به تکمیل مولفه ها و  15انجام 

  4ید. با این حال محقق جهت اطمینان بیشتر از اشباع داده ها زیرمولفه های احصاء شده کمکی ننموده و تنها به تکرار و تایید مولفه های قبلی انجام

مصاحبه به اشباع نظری دست یافت. ویژگیهای جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان مطابق  19مصاحبه دیگر را نیز به انجام رسانید و در نهایت با انجام 

 ( می باشد. 1جدول )

 (. ویژگیهای جمعیت شناختی مشارکت کنندگان1جدول)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مراحل تحقیق3. 3

ریزی  برای اجرای این تحقیق محقق ابتدا به مطالعه ادبیات موضوع پرداخت و سپس بر اساس تحقیقات پیشین سوالاتی کلی را پیرامون جو عاطفی طرح

شرایط مصاحبه  نمود تا در مرحله بعد در مصاحبه های نیمه ساختاریافته از آن استفاده نماید و با مبنا قرار دادن سوالاتی مشترک، متناسب با موقعیت و

اطمینان که با سؤالات و اهداف تحقیق هایی معتبر، ژرف و قابلبرخی از سوالات را در صورت نیاز حذف یا تعدیل نماید و بتواند به جمع آوری داده

ل مطرح شده در نمودار زیر مرتبطند بپردازد. در مرحله بعد محقق به پیاده سازی نوشتاری کلیه مصاحبه های ضبط شده پرداخت و با استفاده از مراح

وسط محقق به کدگذاری آنها پرداخت و مقوله ها و زیرمقوله های احصا شده را جهت اطمینان از نتایج تحقیق  با  کدگذاریها و مقوله بندی هایی که ت

ده از شاخص های ثبات و تکرارپذیری که در همکار صورت گرفت قیاس نمود و قابلیت اعتبار، قابلیت اعتماد و قابلیت انتقال یافته های تحقیق با استفا

 ادامه تشریح شده است مورد تایید قرار گرفت.   

 تعداد مشارکت کنندگان گزینه ها یژگیهای جمعیت شناختیو

 16 مرد جنسیت

 3 زن

 

 سن

25-35 3 

36-45 9 

46-55 4 

56-65 3 

 

 سابقه خدمت

1-10 4 

11-20 9 

21-30 3 

31-40 3 

 10 کارشناسی تحصیلات

 8 کارشناسی ارشد

 1 دکتری

 4 رئیس پست سازمانی

 7 معاون

 8 کارشناس
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 (1390(. مراحل ساخت مقوله استقرایی)ایمان،نوشادی،1نمودار)

صورت می   پذیریتعمیم و پایایی، روایی، مانند مفاهیمی از کیفی نیز همانند تحقیقات کمی با استفاده محتوای تحلیل درگذشته سنجش اعتبار و پایایی در

 قابلیت گوناگون هایتوصیف جنبه در 22انتقال قابلیت و 21اعتماد قابلیت  ،20اعتبار قابلیت مانند مفاهیمی از کیفی استفاده تحقیقات در اما بعدها گرفت.

ها از ها، و فرآیند تحلیل آنتحقیق و اطمینان از اینکه داده (.قابلیت اعتبار عبارت است از تمرکز بر موضوع32: 1390، رواج یافت)ایمان و نوشادی، اطمینان

یابد. درتحقیق حاضرمحقق کوشید ضمن اختصاص زمان کافی وتحلیل ادامه میشود و تا پایان مراحل تجزیهکنندگان شروع میانتخاب درست شرکت

اده ها، ضمن به حداقل رساندن جهت گیری فردی قابلیت اعتبار تحقیق را برای جمع آوری و تفسیر داده ها و استفاده از محقق همکار در فرآیند تفسیر د

 تضمین نماید.

د. ( معتقد است که ثبت دقیق، کامل، و عمیق داده ها، و کدگذاری دقیق، کامل و تکرار آنها می تواند به تامین قابلیت اعتماد تحقیق کمک کن6: 2005سیلورمن)

ذاری مصاحبه ها در پژوهش های کیفی دو شاخص ثبات و تکرار پذیری مورد استفاده قرار می گیرد. جهت محاسبه برای بررسی قابلیت اعتماد فرآیند کدگ

چند مصاحبه از میان کل مصاحبه های موجود به صورت تصادفی انتخاب شده و هریک دوبار در فاصله زمانی کوتاه و مشخصی ) بین  23شاخص ثبات

 15مصاحبه و بررسی آنها در فاصله  6هت کدگذاری ها مورد بررسی قرار گرفت. در پژوهش حاضر با انتخاب پنج تا سی روز( کدگذاری و میزان شبا

محاسبه گردید که حاکی از مطلوبیت این شاخص است.دومین شاخص مورد استفاده شاخص تکرار پذیری) پایایی بین  97/0روز ثبات کدگذاری به میزان 

ظر کدگذاران مختلف و مستقل در هنگام ارزیابی داده های حاصله که همان پیام های نهفته در متون است اشاره دارد. کدگذاران( است که به میزان توافق ن

لیت همکاری بدین منظور از یک همکار پژوهشی که نسبت به موضوع تحقیق آگاه بود و همچنین با شیوه های کدگذاری داده ها آشنا بود و از نظر علمی قاب

ا داشت استفاده شد. جهت سنجش تکرارپذیری از روش ضریب توافق درصدی یا کاپای کوهن استفاده شد. در مطالعه حاضر این در پژوهش حاضر ر

 محاسبه گردید که نشان دهنده اتفاق نظر بسیار زیاد کدگذاران و نشان دهنده اعتبار فرآیند کدگذاری می باشد. 89/0ضریب برابر

ها و افراد دیگر اشاره دارد. بدین منظور محقق باید  شرایط انجام تحقیق و ویژگیهای های حاصل از تحقیق به محیطتهیافقابلیت انتقال به میزان تعمیم

گرفت یا  محقق را به طور کامل توصیف و تشریح نماید تا خواننده بتواند تصمیم بگیرد که می توان نتایج حاصل از تحقیق را در شرایطی دیگر به کار

حاضر سعی شد با شرح کامل تمامی فرآیند تحقیق و توصیف کامل ویژگیهای شرایط تحقیق و محقق و همچنین ارائه بخش از مصاحبه  خیر.  در تحقیق

 ها ذیل مولفه های حاصل از تحقیق، قابلیت انتقال یافته های تحقیق تا حد امکان افزایش یابد. 

 . یافته های تحقیق4
زن  3از کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی منطقه خراسان رضوی بودند که از نظر جنسیتی شامل  نفر 19مشارکت کنندگان در تحقیق حاضر 

سال بود. از نظر سمت سازمانی افراد  18سال قرار داشتند و میانگین سابقه کاری آنان  55تا  30مرد و از نظر توزیع سنی در محدوده سنی بین  16و 

مدیر، معاون، کارشناس، وسرپرست قرار داشتند و با هدف افزایش قابلیت تعمیم نتایج، طیف مشارکت کنندگان از  در رده های مختف سازمان اعم از

مقوله 17قالب کارمندان ساده تا مدیران ارشد سازمان را در برگرفت. یافته های نهایی تحقیق نشان داد که پیشایندهای جو عاطفی سازمان را می توان در 

 ی نمود. اصلی زیر دسته بند
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 . ویژگیهای مدیران1. 4
حققان تلاش مدیران سازمان از طریق تعیین اهداف، استراتژی ها، سیاست ها و تاکتیک ها، زیربنای سازمان را شکل می دهند. بر این اساس، بسیاری از م

مدیران در سازمان های مختلف، ارائه دهند. نتایج  کرده اند ویژگی های مدیران را بررسی نمایند و فهرستی از ویژگیهای مدیران را برای انتخاب درست

زیرمولفه )سبک مدیریت، شخصیت مدیر، تخصص مدیریتی، بی ثباتی مدیر، ارتباط مدیر  6تحقیق حاضر نشان می دهد که ویژگی های مدیران، از جمله 

الگوی رفتاری مدیران به هنگام رهبری سازمان و اعضای آن . سبک مدیریت به  جو عاطفی سازمان دارد با زیردستان، و سن مدیر(، تاثیرات بسزایی بر

مدیر می تواند سبک های  مدیریتی مختلفی را انتخاب کند، و سبک مدیریت وی، جو عاطفی سازمان "اشاره دارد. یک از مدیران سازمان در این مورد گفت:

. "اکثر اقدامات شما بستگی به مدیر و سبک مدیریت او دارد"موضوع گفت:  . یکی از معاونان سازمان در تایید این"را به شدت تحت تاثیر قرار می دهد

ری تفاوت های شخصیتی مدیران می تواند منبع توسعه سازمانی و یا ریشه بسیاری از مشکلات سازمانی باشد و می تواند جو سازمان و یا به تعبی

مدیر باید صادق باشد و نباید فقط به فکر منافع شخصی خود باشد باید  "دگفت: شخصیت سازمان را تحت تاثیر قرار دهد. یکی از معاونان در این مور

تخصص مدیریت به تجربه مدیریت در بخش های مختلف سازمان و آشنائی با روش های اولیه، سیستم ها و تجهیزات .."صادق، توانمند و هوشمند باشد

مدیر باید متخصص باشد، بسیار عجیب است که مدیری حتی تفاوت بین مخزن آب و بنزین "سازمان اشاره دارد. یکی از کارمندان در این مورد بیان کرد

اده کند و . بی ثباتی مدیر به تغییر مدیران در سازمان ها اشاره دارد. ناپایداری مدیریت باعث می شود که مدیر نتواند برنامه های بلندمدت را آم"را نداند

ها عدم اعتماد و تضعیف سازمان در سطوح سازمانی مختلف شرکت است. یکی از کارکنان سازمان متعقد است که معایبی را به همراه دارد که بدترین آن

. یکی از مدیران سازمان درمورد "یکی از مزایای وزارت نفت، مدیریت پایدار است و اگر این پایداری تضعیف شود منجر به مشکلات بسیاری می شود": 

اگر من مدیر باشم قطعا بیشتر با کارکنانم مستقیم صحبت می کنم مدیر باید با زیردستانش ارتباط مستقیم داشته »ین گفت: ارتباط مدیر با زیردستان  چن

معاونان . نکته قابل توجه این است که مصاحبه شوندگان معتقد بودند که سن مدیران نیز باید به عنوان یک مورد مهم مورد توجه قرار گیرد. یک از "باشد 

 . "باید استراتژی های جدیدی برای آموزش مدیران جدید و کاهش اختلاف سن بین مدیران وکارکنان تعریف کنیم"ید این مسئله گفت: در تای

 . شایسته سالاری2. 4

ر روش های استخدام شایسته سالاری به فرآیند انتخاب کارکنان صرفا بر اساس توانایی ها و استعدادهای آنان اشاره دارد. این فرآیند را می توان هم د

خوب اگر شما ببینید کسی با تحصیلات کمتر و یا  "و هم در انتصابات سازمان به کار گرفت.یکی از کارکنان قدیمی سازمان در این مورد بیان داشت:

 ."بدون گذراندن هیچ آزمونی استخدام شود یا به عنوان مدیر شما منصوب شود شما واقعا نا امید می شوید

 ام به کارکناناحتر.  3. 4
آنهاست.  یو دستاوردها قابیلت هاها،  ییارزش دادن به توانا یبه معن نیتجربه و تخصص افراد است. ا ت،یارزش دادن به شخص یاحترام به مردم به معنا

به شدت رنج  ،گرفته شود دهیکارمند ناد اتاحساساین شود و اگر  دهیکه داین است  انسان یازهایاز ن یکی ": اعتقاد داشتارشد سازمان  رانیاز مد یکی

گرفته نمی شود و افراد از این مسئله  در نظر افراد آن طور که باید تجربه و تخصصاحساس می کنم  "گفت:  در این مورد یگرید مدیر "خواهد برد.

 ."ناراحتند

 . اعتبار شرکت4. 4
دو دسته معنوی  این مفهوم به درک کلی کارکنان از میزان احترام و اعتبار شرکت در جامعه اشاره دارد. با توجه به مصاحبه های انجام شده این اعتبار به

استراتژی های شرکت  و مادی دسته بندی می شود. اعتبار مادی به حقوق، پاداش، و مزایای رفاهی مربوط است و اعتبار معنوی به اهداف، مسئولیت ها، و

وقتی می گویید که در این شرکت مشغول به کار هستید، همه فکر می کنند "اشاره دارد. یکی از مصاحبه شوندگان در مورد اعتبار مادی شرکت نفت گفت: 

د اعتبار معنوی شرکت بیان داشت: . یکی از کارکنان در مور"شما شخص ثروتمندی هستید و ضریب مالی بالا و اعتبار بالایی برای شما قائل خواهند شد

 . "این شرکت نام بسیار معتبری داردو واز بعد اجتماعی به خاطر رسالت کلی شرکت نفت واقعا محترم و معتبر است "

 . احزاب سیاسی5. 4
یق حاضر تاثیرآنها در سطح احزاب سیاسی گروه هایی از افراد هستند که جهت تاثیر گذاری بر ستون های قدرت سازماندهی شده اند. بر اساس تحق

با وجود محدودیت هایی که در ساختار شرکت نفت  "سازمان در دو سطح کلان و خرد قابل بررسی است. یکی از مصاحبه شوندگان در این باره گفت: 
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تاثیرات مهی در انتخاب افراد وجود دارد، به خاطر طبیعت استراتژیک و نقش های اجتماعی آن جوی سیاسی در شرکت نفت وجود دارد و این جو سیاسی 

 . "برای پست های مختلف چه در سطح کلان و چه در سطوح خرد سازمان دارد.

 . منفعت طلبی فردی6. 4
باشد. منفعت طلبی فردی به معنی تلاش برای به دست آورده هر چیزی که فرد فکر می کند برای وی مفید است البته بدون توجه به منافع دیگران می 

زمان ممکن است بدون توجه به منافع دیگران سعی کنند تا از طریق سازمان به منافع مادی یا معنوی خویش دست یابند. یکی از معاونان اعضای سا

برخی از مدیران فقط به فکر کسب پول بیشتر یا موقعیت بهتر برای خودشان هستند. اگر احساس کنند به توجه  "سازمان در این مورد خاطرنشان کرد: 

نافع تری نیاز دارند سعی می کنند با گرفتن موقعیت دیگران این نیاز را برطرف سازند. در صورتی که مدیران جهادی، منافع شخصی خود را فدای مبیش

 ."و مصالح نظام و سازمان می کنند

 . سیستم رتبه بندی7. 4
ف شده است مورد مقایسه قرار می دهد. در تحقیق حاضر افراد بر سیستم رتبه بندی سازمان، افراد را بر اساس معیارهای خاصی که در سازمان تعری

اگر به سختی کارکنید و نتایج خوبی کسب  "این باور بودند که بهترین معیار برای رتبه بندی عملکرد افراد است. یکی از کارکنان در این مورد چنین گفت: 

یعنی نمره پایینی  Dحال خواهید شد و سال بعد بهتر کار خواهید کرد اما اگر به شما یعنی بالاترین نمره را بدهند خوش Aکنید و مدیران شما به شما 

. مصاحبه شوندگان معتقد بودند رتبه بندی بر اساس سنوات خدمت معیار خوبی برای رتبه بندی نیست. یکی از کارکنان در این "بدهند نا امید خواهید شد

. یکی از معایب سیستم رتبه بندی کنونی "ی خوب کار کرده بودم چون تازه وارد بودم به من نمره پایین دادمدیر قبلی من با وجود اینکه خیل "مورد گفت: 

گاهی اوقات رتبه  "سازمان که توسط مصاحبه شوندگان مطرح شد رتبه بندی بر اساس روابط غیررسمی است. یکی از مدیران ارشد در این باره گفت:

 . "ئیس شما است نه بر اساس آنچه انجام داده ایدبندی بر اساس رابطه خوب شما با ر

 . خصوصی سازی8. 4
خصوصی سازی سازمان به معنای انتقال فعالیت ها از بخش دولتی به بخش خصوصی است. مولفه های اصلی خصوصی سازی که بر جو عاطفی 

می خواهند سازمان را به بخش  "ن در این مورد بیان داشت: سازمان تاثیرگذارند تعدیل کارکنان، و ابهام در اجراست. یکی از تکنیسین های سازما

بت به آینده زندگی خصوصی واگذار کنند اما نمی دانیم چطور این کار را می خواهند انجام خواهند داد، نمی دانیم آیا ما را اخراج خواهند کرد یا نه، ما نس

 . "سازمانی و شخصی مان نگران هستیم

 . قوانین اداری9. 4
اداری سازمان چارچوب سازمان و شیوه رفتار کارکنان در موقعیت های مختلف را تعیین می کند. مصاحبه شوندگان معتقد بودند که حاکمیت  قوانین

نین اگر قوا "قانون و شفافیت قوانین دو ویژگی مهم قوانین اداری است که بر جو عاطفی سازمان تاثیرگذاراست. یکی از مدیران ارشد سازمان به ما گفت:

 . "شفاف باشند و به خوبی اجرا شوند همه چیز خوب خواهد بود و همه می دانند چه کاری را باید انجام دهند

 . سیستم جبران خدمت10. 4
ت. ده اسسیستم چبران خدمت به سیستمی اشاره دارد که برای جبران تلاش افراد در سازمان و انگیزه دادن به آنان جهت ارائه عملکردی بهتر طراحی ش

ا، برنامه یافته این تحقیق نشان می دهد که مهمترین مولفه های سیستم جبران خدمت که جو عاطفی را تحت تاثیر قرار می دهند عبارتند از حقوق، مزای

ش پایان خدمت کاهش حقوق یا پادا"های غیر رسمی ) مثل مسابقات ورزشی و جشن ها( و پاداش پایان خدمت. یکی از معاونان سازمان اذعان داشت که: 

 . "و حذف برخی امکاناتی مثل کلوپ های ورزشی، بلیط سینما ما را ناراحت ساخته و ما حسرت روزهای گذشته سازمان خویش را می خوریم

 . اخلاق سازمانی11. 4
محیط داخلی و خارجی سازمان شکل  اخلاق سازمانی عبارت است از ایده ها، ارزش ها، باورها، اصول و استانداردهای که رفتار افراد را در واکنش به

یا. یکی از می دهد. مصاحبه شوندگان معتقد بودند که سه مولفه اصلی اخلاق سازمانی باید مورد توجه قرار گیرد: صداقت، پرهیز از دروغ و پرهیز از ر

برخلاف آنچه می گویند عمل کنند مشکلات زیادی در  کارکنان با سابقه سازمان در این مورد گفت: وقتی افراد به آنچه می گویند باور نداشته باشند یا

 .  "سازمان خواهیم داشت و جو عاطفی سازمان تحت تاثیر احساسات منفی قرار خواهد گرفت
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 . محیط خارجی سازمان12. 4
ر است. مصاحبه شوندگان نتایج تحقیق نشان می دهد که محیط خارجی سازمان که عمدتا توسط جامعه شکل می گیرد بر جو عاطفی سازمان تاثیرگذا

ان متعقدند که چهار مولفه اصلی محیط خارجی سازمان عبارتند از محیط فرهنگی، محیط اجتماعی، محیط اقتصادی، و محیط سیاسی. یکی از کارشناس

عی، اقتصادی، و سیاسی برخی مشکلات بین سازمان های مختلف مشترکند و ریشه در ساختار فرهنگی، اجتما "سازمان به این نکته اشاره داشت که:

 .   "جامعه ما دارند

 . عدالت سازمانی13. 4
د که دو عدالت سازمانی به ادراکات، احساسات، و عواطف افراد در مورد وضعیت برابری و انصاف در سازمان اشاره دارد. کارکنان سازمان معتقد بودن

مانطور که یکی از کارکنان سازمان عنوان داشت افراد دائما در حال مقایسه خود با مولفه مهم عدالت سازمانی عدالت فرایندی و عدالت توزیعی هستند. ه

من خودم را با همکارم مقایسه می کنم من باید در هوای گرم و سرد برای کار بیرون بروم اما او در کنار دستگاه تهویه هوا  "یکدیگر هستند. وی گفت: 

 .  "پول بیشتری بدهند در حالی که من هم همان کار او را انجام می دهمنشسته . یا از خودم می پرسم چرا باید به اون 

 . مدیریت دانش14. 4
سازمانی مدیریت دانش فرایند جمع آوری، توزیع، و بازتولید دانش سازمانی برای دستیابی به اهداف سازمانی است. براساس مصاحبه انجام شده، دانش 

تجربی دسته بندی می شود.  بیشتر کارکنان سازمان نکران از دست رفتن دانش سازمانی بودند. یکی از به دو مولفه اصلی دانش دانشگاهی و دانش 

تجربیات و دانش افراد چندان مورد توجه قرار نمی گیرد در حقیقت، وقتی افراد سازمان را ترک می کنند، دانش و تجربه خود "مدیران در این مورد گفت:

 . "باید پیشینه دانشگاهی افراد هم در عزل و نصب ها مورد توجه قرار گیردرا نیز می برند. علاوه بر این 

 . تعارض15. 4
تعارض در تعارض که به رویارویی دو یا چند فرد یا گروه اشاره دارد نقش مهمی در روابط اجتماعی ایفا می کند. نتایج تحقیق حاضر نشان می دهد که 

زمان است و بیشتر به نوع رابطه استخدامی) رسمی، غیررسمی( و سابقه کار مربوط است. یکی از کارکنان سازمان یکی از پیشایندهای مهم جو عاطفی سا

. یکی دیگر "مهمترین مسئله این است که همیشه بین نیروهای رسمی و غیر رسمی به خاطر نوع رابطه استخدامی تعارضاتی وجود دارد "عنوان داشت: 

مدیران سنتی و مدیران جدید شکافی وجود دارد و آنها به یکدیگر اعتماد ندارد چون سابقه کاری آنان با یکدیگر بین  "از کارکنان در این مورد گغت:

 . "متفاوت است

 . نوع کار16. 4
ی و نوع کار که به دودسته کلی صف و ستاد تقسیم می شود دیگر پیشایند جوعاطفی سازمان است. نتایج تحقیق نشان میدهد که افراد در کارهای صف

ما در واحدهای کوچک و عملیاتی روابط "در محیط های کوچکتر و عملیاتی تر بیشتر با یکدیگر در ارتباط هستند.یکی از کارکنان سازمان بیان داشت:

   . "صمیمانه تری را می بینیم چرا که در این محیط ها افراد باید در قالب تیم های کوچکتری کار کنند

 . گردش شغلی17. 4
یران شغلی به انتقال افراد از موقعیت فعلی به دیگر موقعیت ها و مسئولیت ها اشاره دارد. مصاحبه شوندگان معتقدند که گردش شغلی هم برای مدگردش 

ت قرار یکی از مشکلات سازمان این است که یک نفر برای ده یا پانزده سال در یک پس "و هم برای کارکنان لازم است. یکی از معاونان سازمان گفت: 

می کنم آنها دارد. بسیاری از کارکنان از اینکه در یک موقعیت ثابت هستند و وظایف یکسانی را برای مدتی طولانی انجام می دهند خسته هستند. من فکر 

 ."باید فرصت رشد و تجربه موقعیت های دیگر را داشته باشند

 نتیجه گیری
ر شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی جمهوری اسلامی ایران بر اساس نظرات افرادی که جو تحقیق حاضر به کشف پیشایندهای جو عاطفی سازمان د

پیشایند برای جو عاطفی سازمان وجود دارد که می توان آنها را در قالب  44این سازمان را تجربه کرده اند پرداخت و در نهایت نشان داد که به طور کلی 

سته بندی نمود. با این حال ذکر این نکته ضروری است که گرچه این پیشایندها ذیل مقوله هایی جداگانه قرار آمده است، د 1مقوله اصلی که درنمودار 17

 گرفته اند اما به طور کامل قابل تفکیک نیستند و ممکن است در مواردی باهم همپوشانی داشته باشند و یکدیگر را تحت تاثیر قرار دهند. 
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 ی سازمان(. پیشایندهای جو عاطف2نمودار)

چرا که مدیران سازمان می توانند بر انگیزه کارکنان  به اعتقاد مصاحبه شوندگان در این تحقیق مهمترین پیشایند جو عاطفی سازمان، ویژگیهای مدیر است

نوآوری و تغییر در سازمان و رضایت شغلی آنان تاثیربگذارند و کار و جو اجتماعی ای ایجاد کنند که در نهایت موجب بهبود روحیه کارکنان و تشویق 

(. از طریف دیگر شایسته سالاری است که به قرار دادن افراد در موقعیت های مختلف بر اساس توانایی ها و عملکرد 2008می شود)دامنپور و اشنایدر، 

اول اینکه شایستگی مبنایی است که به  آنان اشاره دارد بر شیوه استخدام و انتصاب افراد در سازمان تاثیرگذار است و مبتنی بر سه اصل مهم است:

خوبی تعریف شده و برای انتخاب افراد برای پست های مختلف قابل سنجش است، دومین اصل این است که افراد فرصت های برابری برای توسعه و 

یرند طوری طراحی شده باشند که با نشان دادن شایستگی خود و پیشرفت دارند، و سومین  اصل این است که پست هایی که افراد در آن قرار می گ

(. همچنین احترام به شخصیت، تخصص و تجربه افراد موجب تقویت صمیمیت 1978سطوح پاداشی که برای آنها تعریف شده تناسب داشته باشند)دانیلز، 

(.  2014طلبی شخصی می شود)السعید،کارکنان می شود و جو احترام منجربه افزایش ارزش افراد برای سازمان و کاهش رفتارهای نمایانگر منفعت 

ایند مهم جو اعتبار شرکت که به احترام و اعتبار کلی سازمان اشاره دارد و می توان آن را به دودسته اعتبار مادی و معنوی دسته بندی نمود دیگر پیش
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عتبار شرکت مورد تایید مدیران امروزی است)هانسن عاطفی سازمان است و به درک کلی از جاذبه شرکت در مقایسه با دیگر رقبا اشاره دارد و اهمیت ا

 (. 2008و همکاران، 

رار احزاب سیاسی که سعی دارند ستون های قدرت سازمان را در دو سطح خرد و کلان تحت تاثیر قرار دهند، جو عاطفی سازمان را نیز تحت تاثیر ق

ز افراد هستند که هم به صورت فردی و هم به عنوان نهادهایی اجتماعی عمل می میدهند. این احزاب فقط نهادهایی اجتماعی نیستند بلکه مجموعه ای ا

(.همچنین منفعت طلبی شخصی که به عنوان انگیزه ای قوی افراد را به سمت وسویی سوق می دهد که بدون توجه به منافع 1999کنند)کاپارا و همکاران، 

شند، هم رفتار و عقاید افراد، و هم دلایلی که ایشان برای رفتار و نظرات خویش مطرح می دیگران به دنبال دستیابی به اهداف مادی و معنوی خود با

( و بدین ترتیب در شکل گیری جو عاطفی سازمان موثر است.پیشایند دیگر سیستم رتبه بندی است که افراد را 2001سازند را تحت تاثیر قرار داده)میلر،

ن را در رتبه های مختلف قرار می دهد. اعضای سازمان معتقدند که یک سیستم رتبه بندی مفید باید مبتنی بر با یکدیگر مورد مقایسه قرار می دهد و آنا

ر اساس سابقه عملکرد افراد باشد.اما دو عاملی که در عمل در رتبه بندی دخیل هستند و از نظر اعضای سازمان باید اصلاح شوند عبارتند از رتبه بندی ب

اس روابط غیررسمی. خصوصی سازی که به تغییر در مالکیت کارها و خدمات از بخش دولتی به بخش خصوصی اشاره کار و رتبه بندی براس

( و از طریق دومولفه اصلی تعدیل کارکنان و ابهام در نحوه اجرای فرایند خصوصی سازی جو عاطفی را متاثر می سازد. در این میان 1998دارد)پریست،

مولفه حاکمیت قوانین، و شفافیت قوانین بر این جو تاثیر می گذارد. چرا که سازمان نیازمند قوانینی مشخص است که نشان قوانین اداری سازمان با دو 

( تا از این طریق کارکنان سازمان در جوی که ماحصل 1945می دهند که چه بخش هایی و کدام روابط بین آنها شکل دهنده سازمانند)فیبلمن و فرند،

و شفاف است، فعالیت کنند.دیگر جنبه مهم سیستم های مدیریت منابع انسانی که تاثیری عمیق بر عملکرد سازمان دارد سیستم جبران قوانینی قدرتمند 

( .این سیستم در برگیرنده حقوق، مزایا، برنامه های غیررسمی، و پاداش های پایان خدمتی است  که برای اعضای 1992خدمت است)ویلیامز و درهر، 

ائه می شود.دیگر پیشایند جو عاطفی سازمان، اخلاق سازمانی است که نشان دهنده ظرفیت سازمان در بازتاب ارزش های اخلاقی در فرایند سازمان ار

 (.  1995تصمیم گیری سازمانی است و نشان می دهد که مدیران چگونه می توانند از این ارزش ها در مدیریت سازمان استفاده کنند)کارلسون و پرو،

ط خارجی سازمان و مولفه های آن یعنی عوامل اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی وسیاسی دیگر پیشایند مهم جو عاطفی سازمان است. تحقیقات پیشین محی

 ( .همچنین بر اساس2007نیز نشان داده است که محیط خارجی سازمان استراتژیها و تصمیمات مدیران ارشد سازمان را تحت تاثیر قرار می دهد)میسون،

ایت مشتریان نتایج، عدالت سازمانی که پتانسیل خلق مزایایی قدرتمندی چون اعتماد و تعهد، بهبود عملکرد شغلی، رفتارهای شهروندی مفید تر، بهبود رض

هد. پیشایند دیگر (، جو عاطفی سازمان را نیز تحت تاثیر قرار می د2007و کاهش تعارض را برای سازمان و کارکنان آن در پی دارد) کروپانزو و بوون،

با دانش، جو عاطفی سازمان مدیریت دانش است که به مجموعه ای از فعالیت هایی جدید اشاره دارد که هدف آنها بهبود دانش، بهبود رویه  های مرتبط 

ت دانش سازمان باید مورد توجه (. دو منبع مهم دانش که در مدیری2009بهبود رفتارهای سازمانی، و بهبود تصمیمات و عملکرد سازمانی می باشد)کینگ،

ه خاطر قرار گیرد عبارتند از دانش دانشگاهی و دانش تجربی. در این بین تعارض که به عدم توافق نظر و اصطکاک مابین اعضای تیم اشاره دارد و ب

گر پیشایند موثر در شکل گیری جو عاطفی ( و دی2010ناهمسانی یا انحراف اداراکات، انتظارات، و نظرات افراد بوجود می آید)کورسیو و اسکریوجر، 

سازمان  یجو عاطف نییدر تع سازمان تاثیرگذاراست. همچنین نوع شغل که به دو دسته مشاغل ستادی و صف تقسیم بندی می شود نیز نقش مهمی در

. افرادی که در مشاغل صف) محیط های عملیاتی( کار می کنند بیشتر به صورت تیم فعالیت می کنند و از این رو بیشتر از افرادی که در  کند یم فایا

در آن  که افرادمشاغل ستادی فعالیت می کنند با هم در ارتباطند و همین مسئله نقش مهمی. البته نتایج این تحقیق نشان می دهد که اندازه واحد یا بخشی 

ر گرفتن افراد فعالیت می کنند نیز بر نوع روابط ما بین افراد تاثیر بسزایی دارد. آخرین پیشایند جو عاطفی سازمان، گردش شغلی است که به فرایند قرا

ست برای آموزش افراد است در پست های مختلف با مسئولیت های مختلف جهت بهبود مهارت های آنان و ایجاد انگیزه در آنان اشاره دارد و برنامه ای ا

مختلف  که به کارکنان سازمان کمک می کند قلمرو شغلی خود را توسعه بخشند و دامنه تجربیات و مهارت های خود را از طریق جابه جایی در واحدهای

 (.2009و تقویت روابط بین فردی گسترده سازند) چانگ و همکاران،

مدیران سازمان کمک می کند تا با مدیریت و هدایت درست این پیشایندها و فراهم ساختن جوعاطفی  شناخت پیشایندهای مطرح شده در این تحقیق به

ان مطلوب در سازمان از ظرفیت های بالقوه آن در جهت دستیابی به اهداف سازمانی و در سطحی بالاتر اهداف کلی نظام مقدس جمهوری اسلامی ایر

نحوه انتخاب و انتصاب مدیران بر اساس ویژگیهای مطرح شده از جمله سن، تجربه، تخصص، سبک مدیریت استفاده نمایند. بر این اساس تجدید نظر در

فراد و شخصیت مدیر و ثبات در مدیریت بسیار ضروری است که باید مورد توجه قرار گیرد. همچنین توجه به شایسته سالاری در استخدام و انتصاب ا

باز تعریف نظام رتبه بندی و پایه ریزی آن بر اساس عملکرد افراد و حذف تاثیر روابط غیررسمی و کاهش  در پست های مختلف متناسب با نوع شغل و
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همچنین به تاثیر سابقه شغلی افراد می تواند به بهبود نظام رتبه بندی سازمان، افزایش رضایت شغلی و در نهایت بهبود جو عاطفی سازمان بیانجامد. 

ود با تعریف قوانینی شفاف و استوار، مدیریت تعارضات بین کارکنان، پایه ریزی و تقویت سیستم های مدیریت دانش مدیران سازمان پیشنهاد می ش

توصیه  درسازمان،  و ایجاد فرصت لازم برای گردش افراد در مشاغل مختلف زمینه ایجاد جو عاطفی مطلوب در سازمان را فراهم سازند. علاوه بر این

اتی در سازمان کارکنان سازمان را در جریان اتفاقات آتی سازمان از جمله نحوه خصوصی سازی و یا دیگر تغییرات احتمالی می شود با برگزاری جلس

ت قرار دهند و از این طریق ضمن کاهش جو عاطفی منفی در سازمان به تقویت جو عاطفی مثبت و افزایش انسجام در سازمان کمک نمایند. درک درس

جود در سازمان ،و مدیریت درست این جو متناسب با اهداف سازمانی بهبود عملکرد کارکنان و سازمان را در پی خواهد وضعیت عواطف جمعی مو

این زمینه داشت. از آنجا که نتایج این تحقیق مبتنی بر داده های حاصل از یک سازمان دولتی است، به آن دسته از محققینی که علاقمند به تحقیق در 

شود پیشایندهای مطرح شده در این تحقیق را در موقعیت ها، سازمان و یا فرهنگ های دیگر مورد بررسی و اعتبار سنجی قرار دهند هستند  توصیه می 

 و به بررسی نحوه مدیریت هر یک از پیشایندهای مطرح شده بپردازند.  
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