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Abstract 

The purpose of this research is to present a model of challenges and opportunities of 
love management in Iranian organizations. The research is developmental in terms of 
purpose and descriptive-exploratory in terms of type. The foundational data theory 
research strategy is based on Glaser's emergent approach. Participants in the research 
include managers, assistants and experts related to the subject of the research, which 
was conducted with 13 semi-structured interviews with the logic of theoretical 
saturation. The method of data analysis was open, selective and theoretical coding. The 
findings of the research state that the causal factors include: individual, organizational 
and extra-organizational factors; Aggravating factors including: deficiency in 
organization rules and regulations, modernity, media and internet, type of organization 
(public/private); Limiting factors including: strengthening religious values and beliefs, 
strengthening organizational supervision; Examples of romantic relationships include: 
verbal, behavioral, sexual relationships; Mechanisms of love management including: the 
attitude and treatment of managers, human resource management measures, personal 
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privacy, training and counseling programs, ethical and adaptive behaviors, written 
ethical charter; Opportunities include: increasing job satisfaction, increasing 
organizational vitality, forming positive feelings, and challenges include: physical 
problems, emotional tensions, sexual tensions, unhealthy relationships with other 
colleagues, disruption of job function, formation of unethical relationships, weakening 
of social credibility and weakening of values. 

Keywords: love, love management, romantic relationships in the organization, Sexual 
harassment in the organization. 

 
Introduction 
Undoubtedly, since the majority of women have entered the labor market, especially 
men's professions, and are interacting with men in a tangible way, workplace romances 
are flourishing at a remarkable speed. Creating love and positive emotions in employees 
increases their success, people with love and positive emotions are more willing to be 
present in new situations and conditions and engage in work more effectively. On the 
other hand, romantic relationships in the workplace are associated with many 
challenges. In case the managers of the organization do not pay attention to the 
management of love in the organization, negative consequences such as: requests for 
untimely vacations; Expressing boredom, lethargy and fatigue; increasing the rate of 
mistakes and accidents; There will be conflicts of interest between people and so on. On 
the other hand, various studies show that the patterns of premarital relationships 
between boys and girls are increasing in recent years. The result of recent developments 
has been the gradual change of values and the structure of social relations in a number 
of young Iranians. The process of value changes shows itself well in intergenerational 
gaps. A kind of turn in the generation and a trend that is a sign of change in a society 
where the role of its traditional norms and values has decreased in young people. On the 
other hand, in the current era, we are witnessing the entry of the millennial generation 
(people born in the 90s and later) into organizations and the labor market. A generation 
that does not look at the relationship between men and women like previous generations 
and considers it much more open. The set of these factors makes the necessity of 
examining romantic relationships between employees in Iranian organizations even 
more clear. In this regard, the aim of this research is to present a model of challenges 
and opportunities of love management in Iranian organizations.  
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Materials & methods 
The research has been from the perspective of the main applied-developmental 
orientation, from the perspective of exploratory nature and from the perspective of 
qualitative approach. The participants in the research include managers, deputies and 
experts of Iranian organizations, who were selected by a combination of purposeful 
sampling and until reaching the theoretical saturation point, and 13 of them were 
selected as a sample. To analyze the interviews, the open, selective and theoretical 
coding method was used, and to measure the external validity in the qualitative phase, 
the double coder (evaluator) method was used.  
 
Discussion & Result 
Research findings show that love management is explained in the following categories. 
1- Causal factors: Causal factors include 3 categories: individual, organizational and 
extra-organizational factors. 2- Aggravating factors: deficiency in rules and regulations 
of the organization, modernity, media and internet; 3- Limiting factors: strengthening 
religious values and beliefs, strengthening organizational supervision; 4- Examples of 
romantic relationships: romantic relationships can be divided into 3 types: verbal, 
behavioral, sexual; 5- Mechanisms: love management mechanisms including 6 
concepts: Attitudes and behavior of managers, human resources management measures, 
personal privacy, training and counseling programs, ethical and adaptive behaviors, 
written code of ethics and 6-consequences: which is divided into 2 general categories of 
positive and negative consequences. The opportunities of love management (positive 
consequences) include: increasing job satisfaction, increasing organizational vitality, the 
formation of positive emotions and the challenges of love management (negative 
consequences) including: physical problems, emotional tensions, sexual tensions, 
unhealthy relationships with other colleagues, disruption of job performance. the 
formation of immoral relationships, the weakening of social credibility and the 
weakening of values.  
 
Conclusion  
Employees spend a significant amount of time during the day in work environments, 
and the formation of romantic relationships between them is inevitable. Dealing with 
this phenomenon is one of the important factors in the organization. Many managers do 
not accept these relationships and have harsh dealings with employees. On the other 
hand, these relationships are more open in many organizations, especially in non-
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Muslim countries. There is no escape from love. Love doesn't count, but if two people 
fall in love at work, they should promote this love within the framework of the 
environment. They should not let their interest and its sidelines affect their work. Of 
course, the attitude and limits of relations are different in countries. If romantic 
relationships between employees are not managed properly in the organization, it will 
bring negative and destructive consequences. One of the most important consequences 
is sexual harassment, which causes many physical and mental problems for people and 
has a great impact on the personal and professional lives of employees. In this regard 
and according to the model derived from the current research, it is suggested to the 
managers and officials of Iranian organizations to consider and guide romantic 
relationships between employees in the context of the current research model, and with 
harsh encounters or too much freedom in the organization, it causes the formation of 
destructive results. Do not turn away from these behaviors. 
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  پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگيي، فرهنگ يپژوه جامعه
  1402، زمستان 4، شمارة 14نامة علمي (مقالة پژوهشي)، سال  فصل

 عشق مديريت هاي فرصت و ها ارائه مدل چالش
  ايراني هاي سازمان در

  *نيا مسعود حكيمي
  ****حسن زارعي متين ،***اي محمد ميره، **حميدرضا يزداني

  چكيده
يراني ا يها عشق در سازمان يريتمد يها ها و فرصت مدل چالشهدف از پژوهش حاضر ارائه 

اكتشـافي اسـت.    - اي و از نظـر نـوع روش توصـيفي    باشد. پژوهش از نظـر هـدف توسـعه    مي
كنندگان  استراتژي پژوهش نظريه داده بنياد مبتني بر رهيافت ظاهرشونده گليزر است.  مشاركت

ن، معاونان و كارشناسان مرتبط با موضوع پژوهش است كـه بـا منطـق    در پژوهش شامل مديرا
هـا كدگـذاري بـاز،     ساختاريافته انجام شد. شيوه تحليل داده نفر مصاحبه نيمه 13اشباع نظري با 

كه عوامل علـي دربرگيرنـده: عوامـل     كند مي بيان پژوهش هاي انتخابي و نظري بوده است. يافته
؛ عوامل تشديدكننده دربرگيرنـده: نقصـان در قـوانين و مقـررات     فردي، سازماني و فراسازماني

ها و اينترنت، نـوع سـازمان(دولتي/ خصوصـي)؛ عوامـل محدودكننـده       سازمان، مدرنيته، رسانه
ي؛ مصاديق روابط عاشقانه نظارت سازمان ها و اعتقادات ديني، تقويت دربرگيرنده: تقويت ارزش

هاي مديريت عشق دربرگيرنـده: نگـرش و    سي؛ مكانيزمدربرگيرنده: روابط كلامي، رفتاري، جن
هـاي آمـوزش و    برخورد مديران، اقدامات مديريت منابع انساني، حفظ حريم شخصـي، برنامـه  

ها دربرگيرنده: افزايش  مشاوره، رفتارهاي اخلاقي و سازگارانه، منشور اخلاقي مكتوب؛ فرصت
هـا دربرگيرنـده:    گيري احساسات مثبت و چـالش  ، شكلافزايش نشاط سازمانيرضايت شغلي، 
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هاي جنسي، روابط ناسالم با ساير همكاران، اخـتلال   هاي عاطفي، تنش مشكلات جسمي، تنش
هـا   گيري روابط غيراخلاقي، تضعيف اعتبار اجتماعي و تضعيف ارزش در كاركرد شغلي، شكل

 باشد. مي

 در سازمان، آزار جنسي در سازمان. عشق، مديريت عشق، روابط عاشقانه ها: دواژهيكل
  
   مقدمه. 1
اند و بـه صـورتي    هاي مردانه شده ويژه حرفه ترديد از زماني كه اكثر زنان وارد بازار كار و به  بي

گيري در حال  كاملاً ملموس در تعامل با مردان هستند، روابط عاشقانه محل كار با سرعت چشم
 .)Sidhu, Bhalla & Ali, 2019(صـور نبـوده اسـت    شكوفايي است كه در گذشته هرگـز چنـين مت  

هاي آنلاين و تحقيقات دانشگاهي در چند دهه اخير به وضوح شيوع عشق در محل  نظرسنجي
درصـد از   40هـاي انجـام شـده نشـان داده شـد،       در يكي از نظرسنجي .كار را نشان داده است

دهندگان اعلام  اند، درحالي كه يك سوم از پاسخ دهندگان با يك همكار قرار ملاقات داشته پاسخ
داشتند كه با همكار خود ازدواج كردند. نزديك به يـك چهـارم از مـديران اظهـار داشـتند كـه       

  .)Cavico & Mujtaba, 2021( اند رگير رابطه عاشقانه بودهحداقل يك بار در طول حرفه خود د
عشق و  با افراد شود، مي آنها موفقيت افزايش موجب كاركنان، در عشق و عواطف مثبت ايجاد
 درگير موثرتري نحو به و دارند جديد شرايط و موقعيت در به حضور بيشتري تمايل مثبت عواطف

 ها چالش مديريت در و كنند مي زندگي بيشتري هاي سال تر بوده سالم افراد اين لذا  شوند. مي كارها
در صـورت عـدم توجـه و     .)Driscoll, 2011(شوند  مي مفيد واقع سازمان براي بيشتر و ترند موفق
اعتنائي مديران سازمان به مديريت عشق در سازمان، نيازهـاي اخلاقـي و معنـوي كاركنـان،      بي

؛ حالي و خستگي ابراز كسالت، بي )2؛ هاي نابهنگام مرخصي تقاضاي )1از قبيل: پيامدهاي منفي 
ايجـاد   )5؛ بـروز تعـارض منـافع بـين افـراد      )4؛ افزايش ضريب اشتباهات و حوادث كـاري  )3

نظمي و سـرپيچي از   بي )6؛ مورد افزايش نقل و انتقالات بي )6؛ كدورت و دشمني بين كاركنان
آمادگي براي بروز اخـتلالات   )8؛ هاي غير مجاز و اقدام به توجيه آن افزايش غيبت )7؛ مقررات
   .)Pierce & Aguinis, 2003(را به همراه خواهد داشت  احساس ضعف و درماندگي )9؛ رواني

ارزشـي و هنجـاري در    شده در ايران خبر از روندهايي مشـابه از تغييـرات   تحقيقات انجام 
دهد. مطالعات مختلف گوياي آن است كه الگوهـاي روابـط پـيش از     هاي پنهان شهري مي لايه

هاي اخير در حـال افـزايش اسـت. نتيجـه تحـولات اخيـر، تغييـر         ازدواج دختر و پسر در سال
د ها و ساختار روابط اجتماعي در تعدادي از جوانان ايرانـي بـوده اسـت. فراين ـ    تدريجي ارزش
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دهـد. نـوعي چـرخش در     هاي بين نسلي به خوبي نشان مي تغييرات ارزشي خود را در شكاف
هـاي سـنتي آن در    اي است كه نقش هنجارهـا و ارزش  نسل و روندي كه نشانه تغيير در جامعه

افرادي كـه در دهـه   (جوانان كمتر شده است. از طرفي در عصر كنوني شاهد ورود نسل هزاره 
هـاي   ها و بازار كار هستيم. نسلي كه همچون نسـل  به سازمان )اند تولد شدهميلادي به بعد م 90

مجموعه اين  .گيرند كنند و آن را بسيار بازتر در نظر مي گذشته به روابط بين زن و مرد نگاه نمي
هـاي ايرانـي را بـيش از پـيش      عوامل ضرورت بررسي روابط عاشقانه بين كاركنان در سـازمان 

  كند. روشن مي
هاي سازماني به طور صحيح  تباطات ميان كاركنان زن و مرد بسته به فرهنگ و ارزشاگر ار

نهادينه نشود و روابطه عاشقانه غير اخلاقي در محل كار ميان كاركنان شـكل بگيـرد. خطـرات    
تواند منجر بـه   كند. كه توسعه آن مي ها را تهديد مي مخربي كانون خصوصي كارمندان و سازمان

بنابراين مديران بايد تدابير و قـوانيني را وضـع كننـد كـه      ها شود. در سازمان پديده آزار جنسي
هاي عاشقانه  روابط عاشقانه محل كار را سازماندهي نمايند. چرا كه حقيقت اين است كه پديده

شـود و بـه ايـن سـادگي      تر مـي  در محل كار در حال افزايش است و هر روز اين مسأله جدي
ها از بروز پديده جذابيت جنسـي   سازمان محو كرد.  بعضي از سازمان توان آن را از صحنه نمي

ترديـد پديـده    دانند. بـي  هاي مختلفي آن را مطرود مي كنند و بعضي ديگر نيز به بهانه استقبال مي
طور كـه   شماري مواجه هستند. همان ها با پيامدهاي مثبت و منفي بي جذابيت جنسي در سازمان
ها به درستي مديريت نشود، به پديده آزار جنسـي در   سي در سازمانگفته شد، اگر جذابيت جن

ناپذيري نمايـد. لـذا    ها را دستخوش تغييرات جبران تواند سازمان شود كه مي محل كار مبدل مي
هاي ايراني  هاي مديريت عشق در سازمان ها و فرصت هدف از پژوهش حاضر ارائه مدل چالش

  باشد. مي
  

  پيشينه پژوهش. 2
  شينه نظريپي 1.2

از حـواس و در   يك ـيبـا   يزي ـشـدن و درك چ   آگـاه  افتن،ي ـدر يدر لغـت، بـه معن ـ   احسـاس 
 شـمار  بـه  ادراكـات  همـه است كه شـالوده   )يكيزيف( يماد اتتأثير يبازتاب ذهن ،شناسي روان
 يخاص، نسبت به محرك يپاسخ جاديدر بدن انسان است كه باعث ا يندياحساس فرآ .رود مي

اولـين   به عنوان يكي ازاريك فروم از نظر  .)Biggs, Matthewman & Fultz, 2012( شود خاص مي
عشـق هنـري آمـوختني اسـت و       ، شناسي در بـاب عشـق مطـالبي نوشـته     كساني كه در روان
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هاي لازم براي عشق ورزيدن شامل: ايثار، احترام، احساس مسـئوليت، نظـم و بردبـاري     مهارت
و  اقياشـت  ت،يمياز احساسات و رفتار است كه با صم يا مجموعهعشق  .)Balaban, 2019( است

از  تيرضـا  جـان، يه ،ياز احساسات مثبت از جمله شاد يفيشود. عشق شامل ط تعهد امضا مي
ماننـد حسـادت و    يتواند منجر بـه احساسـات منف ـ   مي نياست، اما همچن يو سرخوش يزندگ

اساسي وجود انسـان بـوده و ازديربـاز در     عشق جزء نيازهاي ).Tasselli, 2019(نيز شود استرس 
وجود انسان در كنار ساير نيازها بوده است. همانطور كه آبراهام مازلو در نظريه سلسله مراتـب  

در  پس از تأمين نيازهاي فيزيولوژيك و نيازهاي مربوط به امنيـت نيازهاي خود نياز به عشق را 
عشـق و تـأثير آن در زنـدگي اجتمـاعي و     رده سوم اهميت قرار داده است. كه نشان از اهميت 

   .)1399عسگراني، (كاري انسان است 
عشق يك حس عميق قلبي نسبت به فرد يا چيز ديگري مي باشد و در واقع يك نوع اعتياد 

حال اگر اين عشق از نوع حقيقي باشد، هيچ آسيبي به فرد . احساسي و عاطفي به معشوق است
هاي احتمـالي،   نوع واقعي نباشد، آنگاه براي جلوگيري از آسيبنخواهد رساند، اما اگر عشق از 

هاي مديريت روابط انساني در رابطه با مسايل انساني و عشق سـازماني   و مدل ها بايد از تكنيك
ت بايد به اين نكته توجه داش ).Evans, 2022(م بر روي آن كنترل داشته باشيبتوان تا شود استفاده 

دو معنا داشته باشد. اگر عشق از نوع واقعي باشد، مديريت عشق به  تواند كه مديريت عشق مي
هايي براي بيشتر كردن اين احساس دروني نسـبت بـه فـرد مـورد نظـر       معناي استفاده از روش

 .باشد، اما اگر عشق از نوع غير واقعي باشد، مديريت عشق به معناي كنترل آن خواهد بود مي
گيرد. با وجـود   د در محيط كار شكل ديگري به خود ميگاهي ارتباط بين همكاران زن و مر

هاي شخصي، به دليل زمان طـولاني كـه افـراد در بهتـرين سـاعات روز بـا هـم         رعايت حريم
ايجاد شود كه گـاهي سـبب وابسـتگي هـم     ها  زيادي بين آن گذرانند ممكن است صميميت مي
باشـد. زيـرا    وابط عاشقانه مـي رسد كه محيط كار، مكان منطقي براي توسعه ر بنظر مي .شود مي

 ,Williams( دارنـد  يها، استعدادها و آمـال مشـترك   كنند پيش زمينه افرادي كه با يكديگر كار مي

Giuffre & Dellinger, 1999.(  آنچه مديران و كاركنان بايد بدانند اين است كه روابط عاشقانه محل
ا رضايت و ديگري با مخالفت همراه كار و آزار جنسي دو موضوع كاملاً مجزا هستند كه يكي ب

  ). Berebitsky, 2012(است 
) دو كارمند به طور عاشقانه درگيرشده 1طور كلي روابط عشقي محل كار دو نوع است:   به

) دو 2كننـد.   و داراي وضعيت سازماني مساوي هستند و در رابطـه عشـقي افقـي شـركت مـي     
زيردست) در يك رابطه عشـقي     ـ مافوق( كارمندي كه از نظر وضعيت سازماني متفاوت هستند
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كنند. در مقايسه با روابط عاشقانه محـل كـار گـروه همكـار، روابـط       سلسله مراتبي شركت مي
زيردست به طور خاص در ميان كارمندان به خاطر دلايل زيادي  - عاشقانه سلسله مراتبي مافوق

گرايي بر حسـب پرداخـت، ترفيـع، باركـاري و مـدت       از جمله حسادت و شك درباره تبعيض
  ). Evans, 2022(شوند  نفي درك ميطولاني بصورت خيلي م

روابط عاشقانه در محل كار باعث افزايش نشاط سازماني، تلاش بـراي انجـام بهتـر شـغل     
)Khan et al., 2022( ، افزايش رضايت شغلي)Pierce & Aguinis, 2003 (شود. از طرفي روابـط   مي

د، پيامدهاي مخربي را بـه  عاشقانه بين كاركنان در سازمان اگر در مسير درست قرار نداشته باش
شود كه افراد از گفتگـو بـا    هاي عاطفي باعث مي شكست. )Wilson, 2015( همراه خواهد داشت

امتناع ورزند، از همكاري باهم سر باز بزنند و حتي همكـاران خـود را عليـه يكـديگر      يكديگر
اري عـاطفي،  شكي نيست كه انحلال عاشـقانه باعـث ايجـاد بيم ـ    ).Castañeda, 2016( بشورانند

پريشاني، غمگيني، عصبانيت در ميان شركاي سابق، ويراني عاطفي در بين شركاي سابق، فقدان 
اي زنان پس  اي بودن در محل كار با نشان دادن احساسات، آسيب رساندن به هويت حرفه حرفه

 ,Cavico(شـود   از انحلال و بالاتر از همه محيط خصمانه همراه با آزار جنسـي در سـازمان مـي   

Samuel & Mujtaba, 2012.(   
هاي مختص به خود بوده و براي اداره و  هايي با شرايط و ويژگي هاي ايراني سازمان سازمان

مديريت آنها نياز به الگوي خاص خود را دارند. فرهنگ، دين و مليت ما در بسياري از جهـات  
باشد (محمدي و  اداره آن ميمتفاوت با كشورهاي توسعه يافته بوده و نيازمند الگوي بومي براي 

). روابط عاشقانه در محيط كار نيز در كشور ما با ساير كشورها متفاوت بوده و 1399محمدي، 
از موضوعات چالشي سازمان است كه مديران براي حل آن بايد تدابيري بيانديشـند تـا ضـمن    

شغلي، كاهش  حفظ هويت سازماني و ترسيم فضاي قابل اعتماد براي كاركنان از حيث رضايت
غيبت، كاهش استرس و نگراني، افزايش تعهد سازماني، افزايش انگيزش كاري، تقويت روحيـه  

  و غيره سازمان را در نيل به اهداف از پيش تعيين شده، ياري دهند.
  
  پيشينه تجربي 2.2

) در پژوهشي به بررسي رابطه بين عاشقانه محل كار، درگيري شغلي و 2022خان و همكاران (
كننـده جنسـيت و انـواع روابـط عاشـقانه در محـل كـار         ش كاري با نقش متغيرهاي تعديلتلا

دهد، عشق در محل كار رابطه مثبتي با تلاش كار كاركنان  هاي پژوهش نشان مي پرداختند. يافته
داشت. علاوه بر اين، مشاركت شغلي كاركنان نقش ميانجي در رابطه بين عشـق در محـل كـار    
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) در پژوهشـي بـه بررسـي فرآينـد،     2019كند. سيدو و همكاران ( را ايفا ميتلاش كار كاركنان 
دهـد،   هـاي پـژوهش نشـان مـي     عوامل و پيامدهاي روابط عاشقانه در محل كار پرداختند. يافته

انديشـي، احسـاس خيانـت،     گـري، عـدم مثبـت    رنجوري، سطح بالاي ماكياوليسم، تكانش روان
از عوامل موثر بر ايجاد مشكل در رابطه  ان يا همكاران)استرس، شبكه اجتماعي (خانواده، دوست

است. پيامدهاي خاتمه يك رابطه عاشقانه در محيط كار شامل: ايجاد بيماري عاطفي، پريشـاني،  
غمگيني، عصبانيت در ميان شركاي سابق و بالاتر از همه محيط خصمانه همراه بـا آزار جنسـي   

هاي ناشي از روابط عاشقانه  وهشي به بررسي آسيب) در پژ2015ويلسون ( باشد. در سازمان مي
دهد،  هاي پژوهش نشان مي در محل كار پرداختند. اين پژوهش با رويكرد كيفي انجام شد. يافته

شبه، تمايل جنسي افراد،  فرهنگ سازماني، مجرد يا متاهل بودن، تمايل به رابطه بلندمدت يا يك
 رابطه بين همكاران در محـيط كـار تاكيـد دارد.    گيري احساس تعهد از عوامل اثرگذار بر شكل

) در پژوهشي به بررسي روابط عاشقانه در محل كار پرداختند. در اين 2011ارياني و همكاران (
گيري اين روابط به  پژوهش ضمن بحث ورود زنان به محيط كار به ويژه در دهه اخير، به شكل

ندمدت صميمانه، ارتقا عملكرد شغلي، افزايش عنوان ضرورتي انكارناپذير تاكيد دارند. روابط بل
رضايت شغلي، افزايش مشاركت شغلي و تعهد سازماني را بـه عنـوان پيامـدهاي مثبـت و آزار     

گيري روابط غيراخلاقي، مداخلات غيرعادلانه، رفتارهـاي مخـرب را بـه عنـوان      جنسي، شكل
) در پژوهشي به بررسي 2003(پيرسه و آگوينيس  پيامدهاي منفي در اين پژوهش شناسايي شد.

اي از عوامل بر روابط عاشقانه در سـازمان بـا رويكـرد كمـي و ابـزار پرسشـنامه        تأثير مجموعه
پرداختند. صميميت و تمايل به رابطه جنسي و استقلال شغلي بر ايجاد يك رابطـه عاشـقانه در   

قانه در محل كار بر روي محل كار تأثير مثبت و معناداري دارند. از طرف ديگر ايجاد رابطه عاش
رضايت شغلي و تعهد سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد. تأثير مثبت رابطه عاشقانه در سازمان 

  بر عملكرد شغلي و انگيزش كاري تاييد نشد.
  

  تحليل انتقادي پيشينه 3.2
 در ادبيات موضوع به كرات به اهميت روابط عاشقانه در محيط كاري اشاره شـده اسـت. اكثـر   
مطالعات پيشين به بررسي تبعات و پيامدهاي منفي ناشي از روابط عاشقانه به ويژه موضوع آزار 

اند. در تعدادي از مطالعات روابط بين متغيرها به صـورت كمـي    جنسي در سازمان، اشاره كرده
بررسي شده است و ارائه مدل براي مديريت عشق در هيچ پژوهشـي پرداختـه نشـده اسـت.     

 ديني كشور ما است. در كشورهاي  ـر پرداختن به روابط عاشقانه در بستر فرهنگينكته قابل ذك
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اند. بسياري از مصاديق روابط به عنوان  غيرمسلمان روابط عاشقانه با ديدي متفاوت بررسي شده
ها بررسي شده اسـت.   هاي بدني عادي است و تنها موضوع آزار جنسي در پژوهش مثال تماس

ها و باورهـاي دينـي    روابط بين همكاران زن و مرد در چارچوب ارزش ولي در بستر كشور ما
هـاي ايرانـي، موضـوعي     مورد تاكيد است و بنابراين پرداختن به مديريت اين روابط در سازمان

  مهم و ضروري است.
  
  شناسي پژوهش روش. 3

 منظـر  از و اكتشـافي  ماهيت منظر از اي، توسعه - كاربردي اصلي گيري جهت منظر از پژوهش نوع

 كنندگان در پژوهش شامل مـديران، معاونـان و كارشناسـان    بوده است. مشاركت كيفي رويكرد

نظري و  اشباع به نقطه رسيدن تا هدفمند و گيري نمونه با تركيبي از باشد كه هاي ايراني مي سازمان
مرحلـه از  نفر از آنها به عنوان نمونه انتخاب شدند. براي تعيين حجم نمونـه در ايـن    13تعداد 

منطق اشباع نظري استفاده شد. مطالعات نشان داده است كه محقق در يك پژوهش كيفي كه بـا  
رسد و اين تعـداد   كننده به نقطه اشباع مي دقت هدايت شده باشد عموماً با تعداد دوازده شركت

ا از ه ـ براي تحليـل مصـاحبه  ). Morehouse & Maykut, 2002(بيشتر از بيست نفر نيز نخواهد بود 
روش كدگذاري باز، انتخابي و نظري استفاده شده است. جهت سنجش اعتبار بيرونـي در فـاز   
كيفي از روش دوكدگذار (ارزياب) استفاده شد. بر اين اساس تعـداد سـه مصـاحبه كدگـذاري     

رود  مجدد شدند و درصد توافق درون موضوعي كه به عنوان شاخص اعتبار بيروني به كار مـي 
بود كـه از   864/0اس مقدار  اس پي افزار اس ب كاپاي محاسبه شده توسط نرممحاسبه شد. ضري

وابسـتگي   بالاتر بود. در نتيجه فرضيه به هـم  )Jensen & Allen, 1996 () 6/0(مقدار قابل قبول آن 
كدهاي استخراجي تاييد و استقلال كدهاي استخراجي رد شد. جهـت بررسـي اعتبـار دورنـي     

آزمون به انجام شد كه منجر به ويرايش نگارشي و  با سه مصاحبه پيش هاي مصاحبه، ابتدا سوال
  هاي مصاحبه شد. كردن يك سوال به سوال ادبي و اضافه

  
  هاي پژوهش يافته. 4

 يهـا  عشـق در سـازمان   يريتمد يها ها و فرصت ارائه مدل چالش در پژوهش پيش رو جهت
 قي ـمصـاحبه عم هاي ايراني  اسان در سازمانمديران، معاونان و كارشننفر از  13يراني، با تعداد ا

  ارائه شده است. 1شناختي آنها به شرح جدول  صورت گرفت كه اطلاعات جمعيت
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 كنندگان مشاركت شناختي جمعيت اطلاعات. 1جدول

  جنسيت  سابقه  تحصيلات  سازمان  سمت

 مرد 29 كارشناسي ارشد شهرداري معاون اداري و مالي

 مرد 16 دكتري ريزي برنامهمديريت و  كارشناس پژوهش

مدير حوزه مديرعامل و عضو هيات 
 زن 21 كارشناسي ارشد اي شركت آب منطقه مديره

شركت مادر تخصصي وزارت  مدير عامل
 مرد 28 دكتري جهاد كشاورزي

تنظيم مقررات و ارتباطات  رئيس واحد پشتيباني، فني و مهندسي
 زن 21 كارشناسي راديويي

عمومي و امور  رئيس اداره روابط
 مرد 20 كارشناسي ارشد حفاظت محيط زيست رسانه

 مرد 15 كارشناسي ارشد اقتصاد و دارايي كارشناس امور اداري

 مرد 25 كارشناسي ارشد صنعت، معدن و تجارت معاون توسعه مديريت و منابع

 مرد 27 كارشناسي ارشد صنعت، معدن و تجارت كارشناس آموزش و پژوهش

  زن  22  كارشناسي ارشد  حفاظت محيط زيست  كارگزيني رئيس اداره

  مرد  29  كارشناسي ارشد  دانشگاه علوم پزشكي  رئيس اداره منابع انساني و پشتيباني

  مرد  22  كارشناسي ارشد  حفاظت محيط زيست  معاون محيط زيست انساني

هاي  كارشناس آموزش و مشاركت
  مرد  20  دكتري  حفاظت محيط زيست  مردمي
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  )كدگذاري باز و كدگذاري انتخابي(كدگذاري واقعي  1.4
در نظريه داده بنياد با رويكرد ظاهرشونده گليزر دو مرحله كدگذاري وجود دارد كه بـه ترتيـب   

اولـين    عبارتند از: كدگذاري واقعي (كدگذاري باز و كدگذاري انتخـابي) و كدگـذاري نظـري.   
ده بنياد كدگـذاري بـاز اسـت. كدگـذاري بـاز      ها بر اساس نظريه دا مرحله تجزيه و تحليل داده

دقيـق   بنـدي پديـده از طريـق بررسـي     كه مشخصاً به نامگذاري و دستهاست، بخشي از تحليل 
زمـاني كـه مقولـه     ).Flick, 2013(يابـد   و تا ظهور مقوله محوري ادامه مي شود ها مربوط مي داده

ها در جهـت   آغاز شده و مصاحبهمحوري در فرايند كدگذاري باز ظاهر شد، كدگذاري انتخابي 
هـاي   رابطـه بـين مقولـه   متغير محوري كدگذاري شدند. در مرحله كدگذاري انتخابي، به ايحاد 

در پژوهش حاضـر اثـرات ظهـور مقولـه      .)Heath & Cowley, 2004(شود  پرداخته مي توليد شده
هاي  در مصاحبهمحوري در كدگذاري مصاحبه سوم تا پنجم نمودار شد و بعد از مصاحبه پنجم 

مقوله  "روابط عاشقانه"هاي بيانگر مقوله محوري ادامه يافتند و تكرار شدند. مفهوم  بعدي مولفه
مقولـه   6و  مفهـوم  34 قالـب  در نهـايي  مسـتخرج  كد 140 محوري بوده است. در فرايند تحليل

  اند. ارائه شده 5تا  1ها به تفكيك در جداول  ها و فرصت شناسايي شدند. چالش
عوامل علي عوامل موثر بر بروز پديده عشق يـا روابـط عاشـقانه در سـازمان      عوامل علي:

گيري روابط بين زن و مرد در سطح  هستند. عوامل علي، عوامل اوليه و اصلي تأثيرگذار بر شكل
اند، كه در  بندي شده سازمان هستند. اين عوامل در سه مقوله: فردي، سازماني و فراسازماني دسته

 اند. ارائه شده 1جدول 

  هاي مديريت عشق در سازمان ها و چالش . عوامل علي فرصت1جدول
  كد  مفهوم  مقوله  مقوله

  يفرد  يعل عوامل

  يشناخت تيجمع يها يژگيو
  يكار تجربه

  سن افراد
  تيجنس

 يها يژگيو و احساسات
  يتيشخص

  رابطه يبرقرار به يعاطف ازين
  افراد يطلبتنوع
  افراد بودن طلب لذت

  محبت كمبود و يتوجه يب
  وابسته تيشخص داشتن
  يفرد نفس به اعتماد

  رابطه يبرقرار به يجنس ازين  افراد ييگرا يجنس
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  كد  مفهوم  مقوله  مقوله
  بدن اندام و مخالف جنس درمورد افراد تفكر وهيش

  يرنشدنيس يجنس ليم

  يسازمان

  كاركنان تعاملات
  اديز يروابط كار

  يرضروريغ يكار روابط
  مانهيصم يروابط كار

  يسازمان يمعمار و دمانيچ
  اتاق كي در مرد و زن همكاران قراردادن

 زماناز  ياجبار در گذران مدت زمان قابل توجه
  رهمجنسيغ همكار با يكار

  يسازمان جو
  كاركنان نيب روابط يآزاد

  سازمان در يركاريغ يگفتگوها يآزاد
  و خارج عرف نامناسب يسازمانپوشش 

  يفراسازمان

  خانواده از برگرفته عوامل

 طيافراد در مح ياحساس يهاازين يعدم ارضا
  خانواده

  نيوالد طرف از افراد يجنس يازهاين سركوب
  نيوالد روابط ناسالم يالگوها

  خانه در ها يخستگ نشدن برطرف و نداشتن آرامش
  نيوالد يفرزندپرور يها وهيش و يتيترب يالگوها

  يزندگ سبك

  جامعه از برگرفته عوامل

  ياجتماع يها شبكه يرگذاريتأث
  كار طيمح از خارج سالان هم و دوستان ريتأث
 نسبتا مشاغلورود به  ژهيزنان به بازار كار به و ورود

  مردانه
  جامعه سطح در مرد و زن روابط يانگار يعاد

  ياجتماع هيسرما در ضعف
نسبت به  طلاق و خانواده ازدواج، به نگاه رييتغ

  گذشته يها دهه
  

گيري روابط عاشقانه در سـازمان تحـت    : بروز و شكلعوامل تشديدكننده و محدودكننده
تأثير عوامل مختلفي است كه تعدادي از اين عوامل زمينه و بستر موجود هستند كه در تقويت و 
تضعيف عشق در سازمان اثرگذارند. اين عوامل در بستر سازمان و جامعه هستند و افـزايش يـا   

ط عاشقانه در محل كار شـود. ايـن عوامـل در    تواند باعث افزايش يا كاهش رواب كاهش آنها مي
 اند.  ارائه شده 2جدول 
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  هاي مديريت عشق در سازمان ها و چالش . عوامل تشديدكننده و محدودكننده فرصت2جدول
  كد  مفهوم  مقوله

 عوامل
  دكنندهيتشد

 و نيقوان در نقصان
  سازمان مقررات

  يسازمان نيقوان در مرد و زن روابط يچگونگ به مشخص اشاره عدم
  متجاوز فرد با برخورد در نيقوان در ضعف

  نترنتيا و ها رسانه ته،يمدرن
  ياجتماع يها شبكه در يعاطف و يجنس يمحتواها يبالا حجم
  نترنتيا بستر به باتوجه يعاطف و يجنس يمحتواها به راحت يدسترس

  تجدد عنوان به باز روابط به نگرش

/ ي(دولت سازمان نوع
  )يخصوص

  يخصوص يها سازمان در ازادتر روابط مشاهده
  يدولت يها سازمان در نيقوان به شتريب احترام و توجه

  يخصوص يها سازمان در رانيمد كمتر فشار

 عوامل
  محدودكننده

 و ها ارزش تيتقو
  ينيد اعتقادات

  يقو يمذهب هيروح وجود
  مرد و زن نيب آزاد روابط دانستن مذموم
  ازدواج بستر در مرد و زن رابطه به اعتقاد

  ينيد يباورها شيافزا
  خانواده انيبن به اعتقاد

  ينظارت سازمان تيتقو
  يانضباط مقررات و نيوجود قوان
  يخاط افراد با حيصر برخورد

  كاركنان عملكرد يابيارز يبرا ياخلاق يارهايمع نيتدو
  

توانـد بـه اشـكال     زن و مرد در محـل كـار مـي   روابط عاشقانه بين مصاديق روابط عاشقانه: 
هـايي از روابـط    فيزيكـي، نمونـه    مختلف بروز نمايد. از يك گفتگوي احساسي گرفته تـا تمـاس  

  اند. ارائه شده 3دسته: كلامي، رفتاري و جنسي در جدول  3عاشقانه هستند كه به صورت كلي در 

  . مصاديق روابط عاشقانه در سازمان3جدول
  دك  مفهوم  مقوله

 روابط قيمصاد
  يكلام  عاشقانه

  ينرم و خصوص يهاصحبت
  عاشقانه الفاظ كاربردن به

  اديز يها دنيخند
  خانم اي آقا شونديپ از نكردن  استفاده و كوچك اسم با صدازدن

  عرف از خارج و اديز يها يشوخ
  بسته يدرها پشت يطولان يگفتگوها



  1402، زمستان 4، شمارة 14سال  ،يفرهنگ يپژوه جامعه  44

 

  يرفتار

  انهيسودجو يمال يهاكمك
  رمعقوليغ خاص يايهدا
  هاي خيره و متناوب نگاه

  نابهنجاردادن متون امكيپ
  عشوه كردن اياستفاده از ادا و اطوارهاي خاص 

  پارتنر يبرا رهيغ و يچا قهوه، كردن آماده
  مرد و زن همكار نيب يطولان يناهارها
  سازمان از رمعموليغ و زودهنگام خروج

  يجنس
  خارج از عرف يبدن يهاتماس

  يجنس مضمون با يمتن يها اميپ و ليميا عكس، شينما
  گريكدي به دادن  دست

  
برخورد، كنترل و مديريت روابط عاشـقانه بـين زن و مـرد در    هاي مديريت عشق:  مكانيزم

محل كار نيازمند راهكارهايي است كه بتواند اثرات مخرب را كاهش و اثرات سازنده را افزايش 
  است.  ارائه شده 4دهد. راهبردهاي مديريت عشق در جدول 

  هاي مديريت عشق در سازمان . مكانيزم4جدول 
  كد  مفهوم  مقوله

  ها زميمكان

  رانيمد برخورد و نگرش

  آنها از تيحما يبرا كاركنان در اعتماد حس جاديا
 ياحساس مسائل خصوص در كاركنان يبرا گفتگو يفضا جاديا

 يعاطف روابط و  عشق به نسبت نگرش

 مرد همكاران رفتار درمورد زنان ژهيو به كاركنان سخنان به دادن گوش

  رفتار تكرار عدم يبرا يخاط فرد به تلنگرزدن
 يخاط فرد با قاطع برخورد

 منابع تيريمد اقدامات
  يانسان

  حيجذب و استخدام صح
  كار طياحساسات در مح يممنوع كردن ابراز عموم

  سازمان در روابط ميحر تيرعا عدم يبرا مشخص هيتنب نيتدو
  يتجرد و تاهل در زمان جذب سازمانبه  توجه

  كاركنان عملكرد يابيارز در يراخلاقيغ يرفتارها يرگذاريتأث
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  كد  مفهوم  مقوله

  يشخص ميحر حفظ

 يبرا يخصوص و يضرور ريغ يهااز بازگو كردن صحبت يخوددار
  رهمجنسيغ همكاران

 و ياخلاق يفرد و متعهد صورت به يمجاز يفضا در خود يمعرف
  متاهل

  يهمجنس خارج از ساعت كار رياز  تنها ماندن با همكار غ يخوددار
  كوچك اسم با همجنس ريغ همكار صدازدن  از يخوددار

  يادرا ساعات از ريغ ياز تماس تلفن يريجلوگ
  جنسرهميغبا همكاران  يباز  امكيكردن و پاز چت يخوددار

  يتيو جنس يجنس يهاياز شوخ يخوددار

 و آموزش يها برنامه
  مشاوره

  مرد و زن روابط و ازدواج يمحتوا با يآموزش يها كارگاه يبرگزار
  ياحساس روابط ريدرگ كاركنان به مشاوره ارائه
  سازمان درون روانشناسان، و مشاوران يريبكارگ

  كار محل يها عاشقانه مورد در رانيمد آموزش

 و ياخلاق يرفتارها
  سازگارانه

  مخالف جنس با ارتباطات در ينداريد و اتياخلاق حفظ
  مخالف جنس با برخورد در موقرانه يرفتارها

  متاهل كاركنان يبرا حلقه دنيپوش
  كار زيم يرو يخانوادگ عكس گذاشتن
  نابجا خنده و يطبع شوخ از يريجلوگ

  مكتوب ياخلاق منشور
  ياخلاق منشور در انتظارات شفاف ميترس
  يراخلاقيغ رفتار قيمصاد قيدق نييتع

  يسازمان پوشش قيدق نييتع
  

مديريت روابط عاشقانه در محل كار نتايج و پيامدهايي بـا خـود    پيامدهاي مديريت عشق:
به همراه دارد. اگر مديريت عشق به خوبي انجام شـود، پيامـدهاي مثبـت و در صـورت عـدم      

ها  ها و فرصت مديريت درست به پيامدهاي منفي ختم خواهد شد. اين پيامدها در قالب چالش
  ارائه شده است. 5در جدول 
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  مديريت عشق در سازمان . پيامدهاي5جدول
  كد  مفهوم  مقوله

 ها فرصت
  )مثبت امدي(پ

  يشغل تيرضا شيافزا

  سازمان در تيعضو از تيرضا
  سازمان رانيمد از تيرضا

  شده فيتعر يشغل فيوظا از تيرضا
  فهيوظ انجام نيح در نديخوشا احساس

  يسازمان تعهد شيافزا
  سازمان يها ارزش به يدلبستگ

  سازمان با يهمكار ادامه به ليتما
  سازمان در ماندن به علاقه

  يسازمان نشاط شيافزا
  افراد يذهن يشادكام
  سازمان در مثبت تعاملات

  سازمان در ينوآور و تيخلاق وجود

 احساسات يريگ شكل
 روابط نيطرف در مثبت

  عاشقانه

  احساس آرامش
  داشتن احساس عشق و دوست

  متقابل توجه افتيدر
  شرفتيحس رشد و پ

 امدي(پها چالش
  )يمنف

  يجسم مشكلات

  سردرد
  يمشكلات گوارش

  يخستگ
  يخوابيب

  يعاطف يها تنش

  اضطراب و ترس
  يپرخاشگر

  غم و يناراحت
  احساس گناه و شرم

  يريگگوشه
 نيب رابطه در شكست صورت در) انتقام(حس  انهيجو يتلاف خشونت

  نيطرف
ها و  يو بازپرس عاتياز گسترش شا يناش يو عصب يروح يفشارها

  قاتيتحق
رابطه و  جادياز ا يريدر جلوگ يانگاربه سهل يمتهم شدن قربان

  مختلف يها انگ
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  كد  مفهوم  مقوله

  يجنس يها تنش
  يهراس سكس جاديا

  شكست درصورت يبعد روابط جاديا از يدور
  مخالف جنس از تنفر احساس جاديا

 و فرد نيب ناسالم روابط
  همكاران ريسا

  فرد به نسبت همكاران ينيبدب
  همكاران يسو از فرد به نسبت ياعتماد يب

  همكاران يگر كنترل شيافزا

  يشغل كاركرد در اختلال

  مكرر از سر كار يهابتيغ
اتلاف وقت قابل توجه روزانه كارمندان بخاطر پرداختن به مسائل 

  يو جنس يعاطف
  داوطلبانهترك كار 

  كارفرما اي ريمد يسو ازاخراج 

 روابط يريگ شكل
  يراخلاقيغ

  مخالف جنس با رمشروعيغ روابط
  ديسف ازدواج همچون باز روابط يريگ شكل

  يگريد با رابطه يراستا در همسر به انتيخ

 اعتبار شدن مخدوش
 با روابط و ياجتماع
  گرانيد

  رهيغاز همسر و  ييبخصوص جدا كانينزد گريشكاف در روابط با د
  زنان  درباره ژهيو بهمختلف  عاتيشا پخش

  فرداز ادامه رابطه با  كياحتراز دوستان نزد
  ياجتماع وجهه رفتن نيب از

  ها ارزش فيتضع

  يخانوادگ يها ارزش رفتن نيازب
  ياجتماع يها ارزش رفتن نيب از

  ينيد يها ارزش رفتن نيب از
  باورها و اعتقادات رفتن نيب از
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  كدگذاري نظري 2.4
كنند.  مي تلفيق نظريه يك درجهت را ها مقوله كه هاي انتزاعي مدل از عبارت است نظري كدگذاري

 (در مرحله كدگذاري باز) است هاي توليد شده ايجاد رابطه بين مقوله نظريهدف از كدگذاري 
)Flick, 2013(.  ،هـا و اسـناد و    مفاهيم درون مصـاحبه درواقع در مرحله كدگذاري باز و انتخابي

. در نهايـت  شـوند  بنـدي مـي   طبقـه اسـتخراج و  مدارك بر اساس ارتباط با موضـوعات مشـابه   
عشـق در   يريتمـد  يهـا  هـا و فرصـت   چالشپژوهشگران بعد از شناسايي عوامل تأثيرگذار بر 

نشان داده  1مدل مفهومي نموده است كه نتيجه آن در شكل  يراني اقدام به طراحيا يها سازمان
  شده است.
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  هاي ايراني(منبع: مطالعات نگارندگان) . مدل مديريت عشق در سازمان1شكل

    

 عوامل علي

 فردي
هاي ويژگي

 شناختيجمعيت
 احساسات و

هاي ويژگي
 شخصيتي

گرايي جنسي
 افراد

 سازماني
تعاملات كاركنان 
 چيدمان و

 معماري سازمان

جو سازماني 

 فراسازماني
 عوامل برگرفته از

 خانواده
 برگرفته از عوامل

 جامعه

مصاديق روابط 
 عاشقانه

كلامي 
رفتاري 
جنسي 

 راهبردها
 نگرش و برخورد

 مديران
 اقدامات تيم

مديريت منابع 
 انساني

هاي آموزش برنامه
 و مشاوره

 منشور اخلاقي
 مكتوب

 رفتارهاي اخلاقي
 و سازگارانه

 حفظ حريم
 شخصي

 پيامدها

 )مثبت امدي(پهافرصت
 افزايش رضايت

 شغلي
 افزايش نشاط

 سازماني
 شكل گيري

احساسات مثبت در 
طرفين روابط 

 عاشقانه

 ها(پيامد منفي)چالش
مشكلات جسمي 
هاي عاطفيتنش 
هاي جنسيتنش 
 اختلال در كاركرد

 شغلي

 روابط ناسالم با ساير
 همكاران

گيري روابط شكل
 غيراخلاقي

 تضعيف اعتبار
 اجتماعي

 هاارزشتضعيف 

عوامل 
 محدودكننده

ها تقويت ارزش
 و اعتقادات ديني

 تقويت نظارت
 سازماني

عوامل 
 تشديدكننده

 نقصان در قوانين
و مقررات 

 سازمان

ها مدرنيته، رسانه
 و اينترنت
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  گيري  بحث و نتيجه. 5
گيري روابط  گذرانند و شكل هاي كاري مي كاركنان زمان قابل توجهي در طول روز را در محيط

ناپذير است. برخورد با اين پديده يكي از عوامل مهم در سازمان  ها امري اجتناب عاشقانه بين آن
رفـي  پذيرند و برخوردهاي تند با كاركنان دارند. از ط است. بسياري از مديران اين روابط را نمي

ها به ويژه كشورهاي غيرمسلمان، روابطي بازتر است. در همـه   اين روابط در بسياري از سازمان
كجا از عشق گريـزي نيسـت. عاشـقي      هيچكشورها نحوه مديريت اين روابط امري مهم است. 

ارچوب هكتاب ندارد اما اگر در محل كار دو نفر عاشق شدند بايد اين عشق را در چ  و  حساب
. البته نبايد اجازه بدهند كه علاقه و حواشي آن تأثيري روي كارشان ايجاد كند .ش ببرندمحيط پي

نگرش و حد و حدود روابط در كشورها متفاوت است. روابط عاشـقانه بـين كاركنـان اگـر در     
سازمان به شكل درستي مديريت نشود، پيامدهاي منفي و مخربي را به همـراه خواهـد داشـت.    

ين پيامدها، آزار جنسي است كه مشكلات جسمي و روحـي فراوانـي بـراي    ترين ا يكي از مهم
افراد ايجاد كرده و روي زندگي شخصي و شغلي كاركنان تأثير بسيار زيادي دارد. در اين راستا 

يراني ا يها عشق در سازمان يريتمد يها ها و فرصت ارائه مدل چالشهدف از پژوهش حاضر 
 بهـره ) گليـزر  رهيافـت (كلاسـيك   بنياد داده رويكرد از مذكور هدف به دستيابي باشد. براي مي

  هاي زير تبيين شده است. دهد مديريت عشق در مقوله مي نشان پژوهش نتايج. است شده گرفته
باشند.  دسته: عوامل فردي، سازماني و فراسازماني مي 3عوامل علي: عوامل علي دربرگيرنده 

و مرد تحـت تـأثير عوامـل برگرفتـه از خـود فـرد،        گيري روابط عاشقانه بين كاركنان زن شكل
توانند قـدرت بيشـتري    اي از عوامل مي سازمان، خانواده و جامعه است. براي هر شخصي دسته

گرايي افراد، تجربه كاري، سابقه از عوامل فردي موثر  هاي شخصيتي، جنسي داشته باشند. ويژگي
چيدمان نامناسب باعث ايجاد ارتباطات بيش  هستند. ميزان تعاملات كاركنان، جو باز سازماني و

توان ناديده  دهد. خارج از سازمان را نمي ازحد كاركنان شده و احتمال ايجاد رابطه را افزايش مي
گرفت. عوامل خارج از سازمان در كنترل سازمان نيستند ولـي از عوامـل بسـيار مهـم هسـتند.      

ارضا نشده و كمبـود آن را در ديگـري و   بعضي از افراد در خانواده از لحاظ صميمت و محبت 
هاي كشور در چندسال اخير به ويـژه در   كنند. تغيير در فرهنگ و ارزش در سازمان جستجو مي

انگاري روابط زن و مرد در سطح جامعه بر كاركنان سازمان به عنوان جزئي از جامعه نيـز   عادي
  تأثيرگذار است.

كننده عواملي و شرايطي هستند كه ارتباط  ديدعوامل تشديدكننده و محدودكننده: عوامل تش
عاشقانه در سازمان را سرعت بخشـيده و عوامـل محدودكننـده باعـث ايجـاد مقاومـت در راه       
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توانند مانند يـك   شوند. قوانين و مقررات سازمان مي گيري روابط عاشقانه بين كاركنان مي شكل
د سازمان و عواقب ناشي از آن را عامل هشداري عمل نموده و خروج از حد و حدود مورد تايي

هاي اجتماعي در عصر ديجيتال كنوني قدرت بسـياري   ها و شبكه به كاركنان گوشزد كند. رسانه
توانند احساس نياز چه  ها مي كننده آن دارند و در دسترس همگان قرار دارند. محتواهاي تحريك

و اعتقادات ديني در افراد بيشتر ها  عاطفي و چه جنسي را در افراد تقويت نمايد. هرچقدر ارزش
باشد گرايش به روابط غيراخلاقي كمتر خواهد بود. دين اسلام روابط بين زن و مرد را در بستر 
ازدواج تعريف نموده و باور به اين موضوع افراد را از صدمات ناشي از روابط باز و بدون قيـد  

  نمايد.  و بند را حفظ مي
نـوع: كلامـي، رفتـاري، جنسـي      3تـوان بـه    اشقانه را مـي مصاديق روابط عاشقانه: روابط ع

پيامـك  ، هداياي خاص غيرمعقـول هاي زياد،  بندي كرد. صدازدن با اسم كوچك، شوخي تقسيم
هاي بدني از انواع روابط عاشـقانه در سـطح    نابهنجار، دست دادن به يكديگر، تماسدادن متون 

  سازمان هستند. 
مفهـوم: نگـرش و برخـورد مـديران،      6عشق دربرگيرنـده  هاي مديريت  ها: مكانيزم مكانيزم

هاي آموزش و مشـاوره، رفتارهـاي    اقدامات مديريت منابع انساني، حفظ حريم شخصي، برنامه
باشد. برخورد با پديده عشق در سازمان نيازمند  اخلاقي و سازگارانه، منشور اخلاقي مكتوب مي

تر كمتر درگير ايـن نـوع روابـط     يه مذهبيتلاش در سطح فرد و سازمان است. كاركنان به روح
ناپذير است ولي نحوه برخـورد مـديران بـا ايـن      گيري اين روابط امري اجتناب شوند. شكل مي

دانند برخورد قانوني  موضوع بسيار مهم است. مديراني كه اين روابط را همواره بد و ناپسند مي
تـذكر حـل كـرد، سـخت و پيچيـده       شد با يك گفتگـو و  با كاركنان نموده و شرايطي را كه مي

كنند. مديران منابع انساني نيز در برخورد با اين موضوع نقش مهمي دارند. آموزش كاركنـان   مي
با محتواهاي روابط بين زن و مرد نيز از راهبردهاي اقدامي سازمان است. خود كاركنان نيز بايد 

يم شخصي خـود را در محـل كـار    هاي فردي بايد به اخلاقيات پايبند بوده و حر از نظر ويژگي
  همواره حفظ نمايند.

اي كاملاً مثبـت يـا كـاملاً منفـي      گيري روابط عاشقانه پديده پيامدهاي مديريت عشق: شكل
گيـرد و ايـن روابـط اگـر در مسـير       هاي موفق بين همكاران شكل مي نيست. بسياري از ازدواج

، افـزايش نشـاط سـازماني   يت شغلي، درست قرار بگيرند، پيامدهاي مثبتي ازقبيل: افزايش رضا
شكل گيري احساسات مثبت را ايجاد خواهند نمود. روابط بين كاركنان اگر به شكسـت منجـر   

تـوان بـه:    شود پيامدهاي مخربي براي فرد و سازمان ايجاد خواهد كرد. از جمله اين پيامدها مي
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ر همكاران، اخـتلال  هاي جنسي، روابط ناسالم با ساي هاي عاطفي، تنش مشكلات جسمي، تنش
هـا   گيري  روابط غيراخلاقي، تضعيف اعتبار اجتماعي و تضعيف ارزش در كاركرد شغلي، شكل

اشاره كرد. هدف اصلي مديريت عشق هدايت روابـط كاركنـان در مسـير درسـت و كنتـرل و      
جلوگيري از ايجاد نتايج منفي و مخرب ناشي از شكست در اين روابط بـراي فـرد و سـازمان    

  است.
توان بيان كـرد، بيشـترين    ها مي هاي پژوهش حاضر با ساير پژوهش در راستاي مقايسه يافته

) 2022باشد. در پژوهش خان و همكاران ( مشابهت در حوزه پيامدهاي منفي و عوامل موثر مي
 "و  "غمگيني"، "پريشاني"، "ايجاد بيماري عاطفي "اشاره شده است.  "تلاش كار كاركنان "به

، "مجرد يا متاهل بـودن ")  اشاره شده است. 2019در پژوهش سيدو و همكاران ( "آزار جنسي
در پـژوهش   "احسـاس تعهـد  "، "تمايل جنسي افـراد "، "شبه تمايل به رابطه بلندمدت يا يك"

روابط بلندمدت ") به  2011) اشاره شده است. در پژوهش ارياني و همكاران (2015ويلسون (
و  "افـزايش مشـاركت شـغلي   "، "افزايش رضايت شـغلي "، "يارتقا عملكرد شغل"، "صميمانه

، "مـداخلات غيرعادلانـه  "، "آزار جنسـي "را بـه عنـوان پيامـدهاي مثبـت و      "تعهد سازماني"
  به عنوان پيامدهاي منفي اشاره شده است.  "رفتارهاي مخرب

 وابـط ر بـا  مواجهه براي سازمان مشي شود، خط ها پيشنهاد مي به مديران و مسئولان سازمان
نظـر قـوانين    هر آن چيـزي كـه از   كند. به طور دقيق تبيين را كار محيط در و عاطفي احساسي

روشني بـه تمـام كاركنـان     بايد به ،شود شناخته مي، موارد آزار واذيت و غيره سازمان خط قرمز
قوانين شركت در حوزه روابط عاشقانه  شود،به كاركنان يادآوري شود  مي. پيشنهاد معرفي شود

 هاي مرتبط با كـار را  از قبيل: مهماني تولد، كافه و جشن جمعي در محيط كار را در وقايع دسته
شود، در صـورت خاتمـه روابـط     ها پيشنهاد مي به مديران منابع انساني سازمان .هم رعايت كنند

هـا   آميـز و نامناسـب، بـين آن    ونتبين دونفر از كاركنان و بـراي جلـوگيري از رفتارهـاي خش ـ   
شـود، مـديران در منشـور     مـي پيشـنهاد  گري نموده و تنش ايجادشده را كاهش دهنـد.   ميانجي

گيري روابط سالم در سازمان، وضـع كننـد.    هايي براي شكل سازماني و قوانين انظباطي سياست
و باعث دلسردي د ها نبايد بسيار محدودكننده و ورود به حريم خصوصي افراد باش اين سياست

شود، از مشاوران و روانشناسان براي ارائه مشاوره و گفتگـو   ميپيشنهاد . آن در محيط كار شود
ها پيشنهاد  سازمانمنابع انساني  با افراد درگير روابط عاشقانه در سازمان استفاده شود. به مديران

آموزشي بصورت آنلايـن و  هاي  ها و برنامه شود، براي درك صحيح روابط عاشقانه، كارگاره مي
فـرا  مديريت صحيح روابط عاشـقانه و عـاطفي را   غيرآنلاين براي كاركنان تدارك ديده شود تا 
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هاي كاري، افـراد   ها، در تشكيل گروه شود واحد منابع انساني سازمان گيرند. در آخر پيشنهاد مي
ه عبارتي شناخت روابط بين ها را با توجه به اين روابط انتخاب كنند يا نكنند. ب حاضر در پروژه

كاركنان و تأثير اين روابط بر عملكرد كاركنان عامل مهم اثرگذاري اسـت. بـدين صـورت كـه     
داند دو نفر كه با هم رابطه عاشقانه دارند، اگر در يك تيم كاري قـرار   واحد منابع انساني اگر مي

  هند و برعكس.ها را در يك تيم قرار ند دهند آن بگيرند، كيفيت كار را كاهش مي
 ازجمله اند؛ بوده روبرو مشكلاتي و ها محدوديت با پژوهش اين فرايند انجام در پژوهشگران

مختلـف   يبه اطلاعـات از موردهـا   يمشكلات موجود در دسترس يزو ن يزمان هاي يتمحدود
مـدل مفهـومي پـژوهش حاضـر مـورد       .بـوده اسـت   ينـه زم ينپژوهش حاضر در ا گير يبانگر

 از اسـتفاده  بـا  شـود  مـي  پيشـنهاد  محققان ساير اعتبارسنجي واقع نشده است و در اين راستا به
 اسـتخراجي  مـدل  تبيـين  و اعتبارسـنجي  بـه  سـاختاري  معادلات مدلسازي قبيل از هايي روش

 :از جملـه  آمـاري  هاي كتكني از استفاده با پژوهش هاي مولفه و ابعاد شود، مي پيشنهاد .بپردازند
 Analytical(، فراينـد تحليـل شـبكه   )Analytical Hierarchy process(فرايند تحليل سلسله مراتبـي 

Network Process(، ـ بهترين روش  )بدترينBest-Worst-Methodاهميـت  تـأثير  و شده دهي ) وزن 
تـأثير روابـط    شود، ساير محققان بـه بررسـي   پيشنهاد مي .شود مشخص مديريت عشق در آنها

عاشقانه محل كار بر متغيرهايي از قبيـل: عملكـرد سـازمان، نشـاط سـازماني، كيفيـت زنـدگي        
شـود، مـديريت    زناشويي كاركنان متاهل و غيره بپردازند. در انتها به ساير محققان پيشـنهاد مـي  

هـا بـا يكـديگر     هاي دولتي و خصوصي به صورت جداگانه بررسي و نتايج آن عشق در سازمان
  مقايسه شود.
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