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 چکیده

کاربردی و از  . تحقیق حاضرمیباشد رانیفولاد ا عیصنا رانیدر مداین پژوهش با هدف بهبود وضعیت دوسوگرایی شهروندی 

از تحلیل محتوا،  در این تحقیق برای جمع آوری داده و اطلاعات مورد نیازنظر شیوه جمع آوری اطلاعات،توصیفی می باشد. 

ان شرکت های یرپرسشنامه و استفاده از نظرات مدیران صنایع فولاد استفاده شده است. در پژوهش حاضر، جامعه آماری مد

ی چند معیاره صنعتی کشور می باشد و از روش نظر سنجی از جامعه مدیران استفاده شده است و در پژوهش های تصمیم گیر

. همچنین برای و نظر سنجی از مدیران،آن چه مهم تر از تعداد خبرگان است سطح تخصصی آنها در موضوع مورد مطالعه است

استفاده گردید. بدین  ومی و پرسشنامه این پژوهش از نظرات خبرگان، ساتید محترم دانشگاهیاعتبار و روایی و پایایی مدل مفه

می سپس مدل مفهوترتیب که ابتدا شاخص ها از مقالات متعدد علمی و معتبر استخراج شده است که منابع آن ذکر شده است ،

وهش ،شاخص های ین اهمیت شاخص ها برای این پژپژوهش با نظر اساتید و خبرگان ساخته شد و از آن ها خواسته شد با تعی

ی شناسایی شده نامطلوب را از مدل حذف کنند .در پژوهش حاضر، به منظور شناسایی شرایط حاکم بر معیارهای اصلی و فرع

عی، ائتلاف اجتمای و تعیین شدت تاثیر شاخص ها از روش دیمتل فازی استفاده شده است.نتایج پژوهش نشان میدهد که معیارها

ای مهم تاثیر گذار بر از جمله معیارهرفتار همنوایانه داربست زنی اطلاعات، اعتماد آفرینی، به عنوان علت و دغدغه مندی و 

دف گذاری در پیشنهاد می گردد تا با ه شناسایی شد. رانیفولاد ا عیصنا رانیدر مدبهبود وضعیت دوسوگرایی شهروندی 

 ریبه سا یانسازم فوظای و مشکلات با رابطه در های داوطلبانه جهت انجام کمک شرکت جهت تشویق و حمایت از کارکنان

  به بهبود کسب هدف در این شرکت اقدام نمود.  سازمان یاعضا
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 مقدمه

است که  یاصطلاحهمچنین معنی رفتار شهروندی  .(2022، 5نسیمولمعنای شهروندی یک موضوع آکادمیک و مداوم است)

شود.  یاستفاده م ست،یآنها ن یاز شرح شغل رسم یمثبت و سازنده کارکنان که بخش یتمام اقدامات و رفتارها فیتوص یبرا

به نفع  یو به طور کلکند  یم تیدهند که از همکاران خود حما یاست که کارمندان به اراده آزاد خود انجام م یهر کار نیا

 یاست که به آنها محول م یآنها انجام کار یاصل فهیدانند که وظ یاکثر کارکنان م(. بنابراین 2022، 6)موزاکیسازمان است

از سازمان  یبرا دیقابل قبول و مف یارائه کارو شوند  یکه ممکن است دردسرساز تلق ییاز رفتارها یدور و همچنین  شود

شرایط رقابتی بازار و تغییرات سریع محیطی، شرکت همچنین  (.2022، 7ژانگ)ان و کارکنان می باشدجمله وضایف کارمند

 هایی که دیگر سازمانرصت برداری از ف به منظور شناسایی و بهره یشهروند ییی دوسوگرا را ملزم به توسعه  یصنعت یها

 یشرکت هاکه های  به عنوان فعالیت یشهروند ییوگراکند. در واقع دوس اوت هستند، میتف ع یا بیلاطا ها نسبت به آن بی

از داشتن  یحالت یی دوسوگرا (.2022، 8اسلاگر)تعریف شده است سازمانی های  در قالب محصول، فرآیند، و نوآوری  یصنعت

ش نسبت تجربه داشتن نگر ییدوسوگرا گر،ید انیبه ب  است. یش کیاحساسات متناقض همزمان نسبت به  ایها، باورها واکنش

که در  شودیاطلاق م ییهاتیبه موقع نیاصطلاح همچن نیا است یمثبت و منف یمولفه ها یاست که دارا یزیچ ای یبه کس

 یریگمیعدم تصم ای نانیکه فرد دچار عدم اطم ییجا ای شود،یتجربه م ترینوع کل کی« احساسات مختلط»آن 

نسبت آن سازمان ها، عقاید، یا احساسات متضاد در ابراز واکنشوان به عن یشهروند ییدوسوگرا  (.2022، 9)دیکسونشودیم

نسبت به یک چیز یا شخص است که  نگرشی به یک چیز از طرف یک شخص است. به عبارت دیگر، دوسوگرایی داشتن

« احساسات آمیخته»هایی که شخص های مثبت داشته باشد و هم منفی. از این اصطلاح برای وضعیتمؤلفهطور همزمان، هم به

شود. این مفهوم در ابتدا در حوزه روان شناسی مطرح شد ولی پس از آن در مطالعات سازمان دارد یا مردد است نیز استفاده می

که کارکنان احساس  افتدیاتفاق م یزمان ،یشهروند ییوگرادوسبنابراین  (.2022، ژانگ)ه استو مدیریت نیز مطرح شد

 نیابنابراین  (.2022، 10)کلمنکنند یاز آن خوددار ایشرکت کنند  رفتار شهروندی عمل خاص کیدر  دیبا ایکه آ کنندیم

به ی رسد (. به نظر م2022، 11دورنکوفیسمی باشد)درک شده  لیپتانس لیبه دل یتیاز احساس نارضا یریجلوگ یبرا ظرفیت

دست  نیاز ا یو موارد دهیا فه،یشخص، هدف، وظ کینسبت به  یمثبت و منف یها یریرسد تجربه همزمان جهت گ ینظر م

وجو ها در سازمان ییدر مورد دوسوگرا یچندسطح های دگاهیاست. د فیاست، اما درک آن ضع جیرا اریدر سازمان ها بس

(. 2021، 12)واکولااست کپارچهیمهم  جیخاص و نتا یو عاطف یشناخت یدهانیدر فرآ دهیپد نیا دهدیکه نشان م د دارد 

 تیریکارآمد بودن در مد یبرا و شرکت ها سازمان ییبه توانا  یصنعت یشرکت هاو یا  سازماندر  یشهروند ییدوسوگرا
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نطور که دوسو بودن به هما ی سازمان می باشد.فردا ریمتغ یکنار آمدن با تقاضا یبرا یسازگار نیدر تجارت امروز و همچن

در  یشهروند ییدوسوگرا(. بنابراین 2021، 13)یانجوناست یاستفاده از دست چپ و راست به طور مساو ییتوانا یمعنا

 ییدوسوگراهمچنین . استفاده کنند یها از هر دو روش اکتشاف و بهره بردار لازم است که سازمان تیموفق یبرا سازمان

 نیامروز و همچن یتجار یخواسته ها تیریدر مد ییو کارآ ییسازمان در جهت همسو ییتواناسازمان به عنوان در  یشهروند

عشق و نفرت با ( درتحقیقی با عنوان 2021) یانجون(. 2022، 14)رایششده است فیتعر طیدر مح طیمح راتییسازگار با تغ

عشق و نفرت با میانجیگری  این پژوهش نشان داد که نتایجبه این نتیجه رسید که  بر رفتار فعالانه کارکنان ییدوسوگرا ریهم: تأث

ت نوآوری تاثیر معناداری بر قابلی ییدوسوگرا تاثیرمعنادار دارد و عملکرد نوآوری بر رفتارفعالانه کارکنان و ییدوسوگرا

رفتار  ( درتحقیقی با عنوان2022) رایش. گذاردسازمان به صورت معنادار تاثیر میعملکرد  نیز بر ییدارد؛ همچنین دوسوگرا

 ا؟ که بدهد یم شیرا افزا برای تهدید ها اقدام یافراد برا لیتما ییچرا دوسوگرای انسان یریگ میتصم یندهایو فرآ یسازمان

تاثیر گذار  شهروندی سازمانی ییدوسوگرابر  یانسان یریگ میتصم یندهایو فرآ یرفتار سازمان توجه به نتایج بدست آمده 

کارکنان با  انهیدوسوگرا یسازگار طیشرا شغل به عنوان جادیو ا یکار یریدرگ( درتحقیقی با عنوان 2021) واکولااست. 

. ستین یمثبت است اما قو یو عملکرد انطباق ریینسبت به تغ ییدوسوگرا نینشان داد که رابطه ب جینتای که سازمان راتییتغ

ن کارکنا ای( 1: )دهدیم شیافزا یسازمان راتییانطباق با تغ یکه شانس کارکنان دوسوگرا را برا شددو شرط کشف همچنین 

ا توجه به بنابراین ب .دهندیمنابع کم را نشان م یبالا و جستجو هندهدکاهش ی( آنها تقاضاها2) ایدارند  ییبالا یتعهد کار

های صنعتی در اشتغال، توجه به مفاهیم مرتبط با نوآوری و کارآفرینی برای واحدهای فعال در این ت نقش انکارناپذیر شهرک

ت. تئوری رشد جدید با تأکید آن بر دانش به عنوان یک عامل عمده تأثیرگذار بر رشد ها بسیار حائز اهمیت است شهرک

های اخیر برجسته نموده است. بر این اساس هم دانش و هم تأثیر فزاینده آن بر رشد  اقتصادی نقش کارآفرینی را در سال

سی در ساختارهای اقتصادی، جهانی شدن محور امروزی حیاتی است. با توجه به تغییرات اسا اقتصادی در اقتصادهای دانش

های عصر حاضر در حوزه تولید از یک سو و اهمیت روزافزون ابداع، نوآوری و  و تغییر و نوآوری به عنوان یکی از ویژگی

، هیبت اله پور)خلق محصولات جدید از سوی دیگر لزوم برخورداری از نگرش کارآفرینانه هر چه بیشتر نمایان شده است

 (.دوسوگرایی2022ژانگ)سازمانی، یک ابزار استراتژیک برای رسیدن به هدف ها و چشم اندازهاست وسوگرایید (.1399

دوسوگرایی شهروندی در سازمانی به وسیله اینکه چگونه اعضا نسبت به سازمان فکر و احساس می کنند، به وجود می آید. 

ه گذاران و مردم دیگر در بیرون سازمان درک می کنند، شرکت و نشان شرکت هم از اینکه چطور مشتریان، سرمای سازمان

به وجود می آید. برای بهره برداری از مزایای ساختن یک تصویر درونی و بیرونی مطلوب از سازمان، باید به راه هایی که از 

د ضرورت پژوهش مورد با عنایت به مطالب فوق الذکر اهم مواربنابراین (.2021،واکولاشود)مسیر آنها به این تصویر نگریسته 

 :  اختصار به شرح ذیل برشمرد را میتوان بهنظر محقق 

                                                           
1 3 Yanjun 
1 4 Reich 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%86%D9%87%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%86%D9%87%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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شهروندی سازمانی به عنوان یکی از مفاهیم جدید مدیریت رفتار سازمانی، بر رفتارهای فرانقشی کارکنان و  دوسوگرایی (1

بدیل محیط سنتی به محیطی پویا و کارامد مدیران تاکید می ورزد و در فرآیند ها و پیامد های سازمانی مانند تعهد سازمانی و ت

نیز همانند سایر سازمانها به کارکنانی متعهد برای رویارویی  شرکت های صنعتیو از سویی دیگر نقشی تعیین کننده دارد 

 یدوسوگرایرسد باید  ها و وظائف کارکنان که به نظر می های محیطی نیاز دارند و با توجه به نوع نقش ها و رقابت باچالش

نها از وضعیت بالاتری برخودار  باشد، بنابر این لازم است عوامل و  شهروندی سازمانی در این سازمانها نسبت به سایر سازما

 اقدامات سازمانی که موجب به وجود آمدن چنین رفتارهایی در کارکنان میشود شناسایی شوند .

به همین . انجام شده است خارج از کشوروندی سازمانی در شهر دوسوگرایی( از طرفی اکثر تحقیقات انجام شده در زمینه 2

در حال افزایش است. به  شهروندی سازمانی دوسوگرایی های فرهنگی بر دلیل علاقمندی محققین بر تاثیر تفاوت

های گوناگون موثر خواهد بود  و  از راه شهروندی سازمانی دوسوگرایی زمینه فرهنگی احتمالا بر صدقپژوهشگران عقیده

های مختلف تفاوت دارد. بنابراین به  شود در فرهنگ میشهروندی سازمانی  دوسوگراییاحتمالا شرایطی که باعث ایجاد 

مانند عدالت یا رضایت را میانجی شهروندی سازمانی  دوسوگراییاحتمال قوی متغیر فرهنگ، تاثیر عوامل بوجود آورنده 

 گری خواهد کرد. 

در  یقات بسیار نادر در این زمینهقعلی رغم مراجعه مکرر به پایگاه های اطلاعاتی مختلف، تحمسئله  که  به این( با عنایت 3

لزوم انجام تحقیقات بومی دراین زمینه ضرورت دیگری بر انجام این تحقیق که   یافت نشده است در داخل کشور خارج و  

جهت شرکت های صنعتی اده مطلوب تر در طراحی بیشتر آشکار گردیده و نتایج آن به منظور استف مدل هایاست ، تا این 

که کلیدهایی برای مزیت رقابتی در سازمان هستند مورد شهروندی سازمانی  دوسوگراییبروز سطح مطلوب ابعاد مختلف 

 .قرار گیرد شرکت هاتوجه مدیریت 

ا مشکلات هستتد که به نوآوری ها و روشهای جدید مقابله ب ها، نیازمند یافتن راه حل تضمین و تداوم حیات و بقای شرکت

سازمانی  ییهایی با سطوح بالای دوسوگرا و ابداع، خلق محصولات جدید، فرآیندها و روشهای جدید بستگی دارد. شرکت

بیانگر این است که،  ح شدهمطر اریفتع. های جدید هستند به طور پیوسته در حال پایش محیط جهت یافتن فرصت

اید در درجه اول داوطلبانه باشد یعنی نه یک وظیفه از پیش تعیین شده و نه بخشی از وظایف شهروندی سازمانی ب دوسوگرایی

ها به نفع سازمان یتزشهروندی سازمانی ، جنبه سازمانی دارد یعنی این م دوسوگراییهای یتزرسمی فرد است. همچنین م

رت های مختلفی ممکن است خود را نشان شهروندی سازمانی ماهیتی چندوجهی دارد؛ یعنی به صو دوسوگراییهستند و 

رود بیش از الزامات نقش خود و فراتر از وظایف شهروند سازمانی انتظار میمدیران دهد. با این تعاریف، از انسان به عنوان 

شهروندی سازمانی به دنبال شناسایی،  دوسوگراییرسمی، در خدمت اهداف سازمان فعالیت کند. به عبارت دیگر ساختار 

کنند و در اثر این رفتارهای آنان اثربخشی سازمانی است که در سازمان فعالیت می مدیرانینقش  اره و ارزیابی رفتارهای فرااد

بر این متغییراهمیت شهروندی سازمانی  دوسوگرایی با توجه به تحقیقات انجام شده در مورد پیامدهای و همچنین یابد.بهبود می



1402فصلنامه تعالی منابع انسانی،  دوره چهارم،شماره دوم، تابستان  

 

می  رانیفولاد ا عیصنا رانیدر مد یشهروند ییدو سو گرا دهیبر پد یلیتحل هدف تحقیق حاضر  بنابراین. کسی پوشیده نیست

 باشد.

 روش شناسی پژوهش

را فراهم می کند.  رانیفولاد ا عیصنا رانیدر مدتحقیق حاضر کاربردی و زمینه را برای بهبود وضعیت دوسوگرایی شهروندی 

در این تحقیق برای جمع آوری داده و اطلاعات مورد نیاز از تحلیل . و از نظر شیوه جمع آوری اطلاعات ،توصیفی می باشد

و در روش کتابخانه  مدیراناستفاده شده است و به منظور پیمایش از  مدیران صنایع فولادمحتوا ، پرسشنامه و استفاده از نظرات 

های کارشناسی ارشد و دکتری و  تخصصی استفاده از کتابهای علمی و تخصصی ،مقالات علمی داخلی و خارجی ،پایان نامه

 سایت های آکادمیک اینترنتی انتخاب گردیده است.

در پژوهش حاضر، جامعه آماری مدیران شرکت های صنعتی کشور می باشد است و به جای تعریف نمونه آماری ،از روش 

ظر سنجی از خبرگان ،آن چه نظر سنجی از جامعه خبرگان استفاده شده است و در پژوهش های تصمیم گیری چند معیاره و ن

همچنین برای اعتبار و روایی و پایایی مدل  مهم تر از تعداد خبرگان است سطح تخصصی آنها در موضوع مورد مطالعه است.

مفهومی و پرسشنامه این پژوهش از نظرات خبرگان، ساتید محترم دانشگاهی استفاده گردید. بدین ترتیب که ابتدا شاخص ها 

د علمی و معتبر استخراج شده است که منابع آن ذکر شده است ،سپس مدل مفهومی پژوهش با نظر اساتید و از مقالات متعد

خبرگان ساخته شد و از آن ها خواسته شد با تعیین اهمیت شاخص ها برای این پژوهش ،شاخص های نامطلوب را از مدل 

رهای اصلی و فرعی شناسایی شده و تعیین شدت تاثیر به منظور شناسایی شرایط حاکم بر معیا در پژوهش حاضر،حذف کنند .

  شاخص ها از روش دیمتل فازی استفاده شده است .

 یافته های پژوهش

براساس مطالعات صورت گرفته و با استفاده از پیشینه تحقیق معیارها در پرسشنامه ای در اختیار مدیران شرکت های صنعتی 

بالاترین امتیاز را کسب کرده بودند به  %80یاز داده شد و عوامل اصلی که بالاتر از قرار گرفت و طبق نظر خبرگان به آنها امت

 ( آورده شده است . عبارت است از1عنوان شاخص های اصلی تاثیر گذار شناسایی شد که در جدول )

 

 میانگین 7خبره  6خبره  5خبره  4خبره  3خبره  2خبره  1خبره  شاخص های اصلی
درصد 

 اهمیت
 وضعیت

 قابل قبول 94.286 4.7143 5 5 4 5 5 4 5  ائتلاف اجتماعی

 غیر قابل قبول 71.429 3.5714 5 3 3 4 3 3 4 انعطاف پذیری

داربست زنی 

 اطلاعات
 قابل قبول 80 4 3 4 4 5 4 4 4

 (غربالگری معیارهای اصلی1جدول )
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توجه به عوامل اصلی از منابع کتابخانه ای و پیشینه تحقیقات گذشته استخراج گردید و با توجه به نظر خبرگان  عوامل فرعی با

بالاترین امتیاز را کسب کرده بود به عنوان شاخص های تاثیر گذار شناسایی  %80به آنها امتیاز داده شد وعو املی که بالاتر از 

 ( آورده شده است .2شد که در جدول )

 (غربالگری معیارهای فرعی)زیر معیارها(2ول )جد

 غیر قابل قبول 74.286 3.7143 3 4 5 5 2 2 5 بهبود مهارت

ایجاد امید فردی و 

 گروهی
 غیر قابل قبول 68.571 3.4286 3 3 4 4 3 3 4

 قابل قبول 85.714 4.2857 4 4 5 5 4 4 4 الزامات شغلی

 قابل قبول 77.143 3.8571 3 5 3 5 4 4 3 دغدغه مندی

 غیر قابل قبول 74.286 3.7143 4 3 3 5 3 3 5 الزامات شغلی

 قابل قبول 77.143 3.8571 2 3 4 5 4 4 5  رفتار همنوایانه 

 شاخص ها
خبره 

1 

خبره 

2 

خبره 

3 

خبره 

4 

خبره 

5 

خبره 

6 

خبره 

7 
 میانگین

درصد 

 اهمیت
 وضعیت

   ائتلاف اجتماعی

 تسلط بر نقش
 قابل قبول 88.571 4.4286 5 5 4 4 5 5 3

تمایل به آرمان 

 پیشرفت شغلی
 ولقابل قب 91.429 4.5714 4 5 4 5 5 5 4

 قابل قبول 94.286 4.7143 5 4 5 5 5 5 4 ارشاد گری

تمایل به تیم سازی و 

 شبکه سازی
 قابل قبول 88.571 4.4286 5 3 5 5 5 5 3

بودن به منافع  حساس

 عمومی
 قابل قبول 97.143 4.8571 5 5 5 4 5 5 5

   داربست زنی اطلاعات

افزایش خلاقیت و 

 نوآوری
 قابل قبول 82.857 4.1429 4 3 5 3 5 5 4
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اقدامات انقلابی در 

راستای تحول در 

 سازمان

 قابل قبول 80 4 2 4 4 4 5 5 4

ها و  افزایش مهارت

 های مرتبط تخصص
 قابل قبول 85.714 4.2857 5 4 3 5 5 5 3

   اعتماد آفرینی

 پذیرش بازخور منفی

 قابل قبول 94.286 4.7143 5 5 4 5 5 5 4

بالابودن ظرفیت نقد 

 پذیری
 قابل قبول 97.143 4.8571 5 4 5 5 5 5 5

 قابل قبول 91.429 4.5714 5 4 4 5 5 5 4 پذیرش اشتباه

حفظ و نگهداشت 

 کارکنان 
 قابل قبول 97.143 4.8571 5 5 5 4 5 5 5

 الزامات ذهنی
 قابل قبول 97.143 4.8571 5 5 5 5 5 5 4

 قابل قبول 97.143 4.8571 5 4 5 5 5 5 5 خودبسندگی

   دغه مندیدغ

 قابل قبول 88.571 4.4286 4 5 4 4 5 5 4 خوشبینی به آینده

جذابیت ارتباطی برای 

 نفوذ
 قابل قبول 91.429 4.5714 5 5 5 3 5 5 4

تشویق به رقابت 

 پذیری
 قابل قبول 94.286 4.7143 5 5 4 4 5 5 5

 تشویق به ایده پردازی
 قابل قبول 88.571 4.4286 5 4 4 4 5 5 4

   ر همنوایانهرفتا

مند بودن به  علاقه

بهبود خـدمات 

 عمـومی

 قابل قبول 82.857 4.1429 5 5 5 5 0 5 4
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ای ارزیابی معیارهای اصلی و فرعی توسط برای پاسخ به این سوال پس از غربال کردن معیارها  توسط خبرگان ،پرسشنامه دوم بر

خبره تکمیل شد سپس با استفاده از روش دیمتل فازی ساختارهای حاکم بر عوامل فرعی و اصلی به صورت زیر به دست  7

 آمد .

جی در پژوهش حاضر برای اینکه بتوان تاثیر متقابل هر یک از معیارهار را نسبت به همدیگر بدست آورد پرسشنامه مقایسات زو

عدد بین خبره توزیع شد. بطوریکه معیار های اصلی با یکدیگر و هر یک از زیر معیارها با همدیگر مورد  7طراحی و به تعداد 

استفاده شد، بدین صورت  4تا  0بررسی قرار گرفته شد. برای تعیین میزان تاثیر هر یک از عوامل روی عوامل دیگر از اعداد 

یب از بدون تاثیر تا تاثیر خیلی زیاد عوامل روی یکدیگر درجه بندی شده و توسط خبره ها ( بترت3که مطابق جدول شماره )

( به اعداد فازی 44مورد ارزیابی قرار گرفت. بعد از جمع آوری پرسشنامه ها، ماتریس مقایسات زوجی مطابق جدول شماره )

می قدم های طی شده را برای رسم دیاگراف علی و مثلثی تبدیل شدند ملاک کار این پژوهش قرار گرفتند. در مرحله اول تما

(، A3) اعتماد آفرینی(، A2) داربست زنی اطلاعات(، A1) ائتلاف اجتماعیمعلولی را برای معیار های اصلی که عبارتند از: 

 دید.( تشریح گردید و در ادامه  برای زیر معیارها نتیجه نهایی گزارش گرA5) رفتار همنوایانه ( و A4) دغدغه مندی

 ( تاثیر متقابل معیارها3) جدول

 بدون تاثیر 0

 تاثیر کم 1

 تاثیر متوسط 2

 تاثیر زیاد 3

 تاثیر خیلی زیاد 4

 

 ( ماتریس تصمیم معیارهای اصلی 4 )جدول

# 
 معیارها

1 2 3 4 5 

 معیارها

1 0.00 0.00 0.25 0.75 1.00 1.00 0.75 1.00 1.00 0.75 1.00 1.00 0.75 1.00 1.00 

2 0.75 1.00 1.00 0.00 0.00 0.25 0.75 1.00 1.00 0.75 1.00 1.00 0.75 1.00 1.00 

3 0.50 0.75 1.00 0.75 1.00 1.00 0.00 0.00 0.25 0.75 1.00 1.00 0.75 1.00 1.00 

در نظر گـرفتن منـافع 

 عموم مردم در تصمیم

 ها گیری

 قابل قبول 97.143 4.8571 5 5 4 5 5 5 5
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4 0.50 0.75 1.00 0.50 0.75 1.00 0.50 0.75 1.00 0.00 0.00 0.25 0.50 0.75 1.00 

5 0.50 0.75 1.00 0.50 0.75 1.00 0.50 0.75 1.00 0.75 1.00 1.00 0.00 0.00 0.25 

 

 ( تبدیل می شود.5جدول ) (( ماتریس تصمیم فازی بصورت3( و )2( و )41با توجه به معادله های شماره ) )
max

min( min )/n n n

rj ij ijx r l= - D
                                   )1( 

max

min( min )/n n n

rj ij ijxm m l= - D
                                    )2(   

  
max

min( min )/n n n

rj ij ijxl l l= - D
                           )3(            

 ( ماتریس نرمال شده5)جدول

# 

 معیارها

1 2 3 4 5 

Xl(ij

) 
Xm(ij) Xr(ij) Xl(ij) Xm(ij) Xr(ij) Xl(ij) Xm(ij) Xr(ij) Xl(ij) Xm(ij) Xr(ij) Xl(ij) Xm(ij) Xr(ij) 

1 0 0 0.25 0.75 1 1 0.75 1 1 0.75 1 1 0.75 1 1 

2 0.75 1 1 0 0 0.25 0.75 1 1 0.75 1 1 0.75 1 1 

3 0.5 0.75 1 0.75 1 1 0 0 0.25 0.75 1 1 0.75 1 1 

4 0.5 0.75 1 0.5 0.75 1 0.5 0.75 1 0 0 0.25 0.5 0.75 1 

5 0.5 0.75 1 0.5 0.75 1 0.5 0.75 1 0.75 1 1 0 0 0.25 

جدول  ( را برای اعداد فازی مثلثی مطابقrs(و راست)lsادیر نرمال شده چپ )( مق5-4( و )4-4با  استفاده از معادله های شماره)

 ( محاسبه شده است.4-6)
 

/ (1 )n n n n

ij ij ij ijxrs xr xr xm= + -
                                  )4( 

/ (1 )n n n n

ij ij ij ijxls xm xm xl= + -
                                        )5( 
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 است نرمال شده( ماتریس مقادیر چپ و ر6)جدول 

  

 معیارها

1 2 3 4 5 

Xls(i

j) 

Xrs(i

j) 

Xls(i

j) 

Xrs(i

j) 

Xls(i

j) 

Xrs(i

j) 

Xls(i

j) 

Xrs(i

j) 

Xls(i

j) 

Xrs(i

j) 

 معیارها

1 0.00 0.20 0.80 1.00 0.80 1.00 0.80 1.00 0.80 1.00 

2 0.80 1.00 0.00 0.20 0.80 1.00 0.80 1.00 0.80 1.00 

3 0.60 0.80 0.80 1.00 0.00 0.20 0.80 1.00 0.80 1.00 

4 0.60 0.80 0.60 0.80 0.60 0.80 0.00 0.20 0.60 0.80 

5 0.60 0.80 0.60 0.80 0.60 0.80 0.80 1.00 0.00 0.20 

 (محاسبه شده است.7( مقادیر کریسپ نرمال شده کل مطابق جدول )6با استفاده از معادله شماره )
(1 ) / 1n n n n n n n

ij ij ij ij ij ij ijx xls xls xrs xrs xls xrsé ù é ù= - + ´ - +ë û ë û    )6( 

 ( ماتریس مقادیر کریسپ نرمال شده کل7)جدول

 

 معیارها

1 2 3 4 5 

 معیارها

1 0.03 0.97 0.97 0.97 0.97 

2 0.97 0.03 0.97 0.97 0.97 

3 0.73 0.97 0.03 0.97 0.97 

4 0.73 0.73 0.73 0.03 0.73 

5 0.73 0.73 0.73 0.97 0.03 

 (بدست آمده است. 8( مقادیر کریسپ نهایی مطابق  جدول )7ادله شماره )در این مرحله با استفاده از مع
max

minminn n n

ij ij ijz x= + ´ D
                                             )7( 
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 ( ماتریس کریسپ نهایی8)جدول 

# 

 معیارها

1 2 3 4 5 

 معیارها

1 0.03 0.97 0.97 0.97 0.97 

2 0.97 0.03 0.97 0.97 0.97 

3 0.73 0.97 0.03 0.97 0.97 

4 0.73 0.73 0.73 0.03 0.73 

5 0.73 0.73 0.73 0.97 0.03 

 

ها در ماتریس تصمیم ارائه کردند متوسط کل این تصمیم گیرنده نظرات خود را در مورد تاثیر متقابل عامل 7پس از اینکه 

( و ماتریس رابطه کل در جدول 10در جدول) ریس متوسط نرمال شدهدهیم. در ادامه، مات(تشکیل می9ماتریس ها در جدول )

 (تشکیل شده اند.11)

( ماتریس تصمیم متوسط9)جدول   

 معیار

 معیار                
A1 A2 A3 A4 A5 

A1 0.03 0.80 0.83 0.77 0.80 

A2 0.90 0.03 0.87 0.90 0.83 

A3 0.83 0.83 0.03 0.77 0.80 

A4 0.73 0.73 0.70 0.03 0.80 

A5 0.73 0.70 0.70 0.83 0.03 

 ( نمایش داده شده است.10( ماتریس متوسط را نرمال نموده که درجدول )8در ادامه با استفاده از فرمول شماره )

1 1
1 1

max max  ;max  
n n

ij ij
i n j n

j i

S a a
≤ ≤ ≤ ≤

= =

 
=  

 
∑ ∑                                             )8( 

 

 ( ماتریس متوسط نرمال شده10)جدول 

  A1 A2 A3 A4 A5 
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A1 2.622118 1.752278 1.771705 1.829506 1.822329 

A2 1.946413 2.684833 1.895928 1.977722 1.950965 

A3 1.827816 1.772773 2.595338 1.844603 1.837222 

A4 1.693233 1.6421 1.648101 2.54917 1.720987 

A5 1.691285 1.634079 1.646195 1.738181 2.534602 

( ماتریس رابطه کل حاصل 11( استفاده شده مطابق جدول )9ین قدم جهت محاسبه ماتریس رابطه کل از معادله شماره )در ا

 گردید. 

(9                                                          )( ) 1

1ij n
T D I D t

−

×
 = − =   

 

 

 ( ماتریس رابطه کل11)جدول 

    معیار

 معیار                           
A1 A2 A3 A4 A5 

A1 1.65 1.77 1.79 1.85 1.84 

A2 1.96 1.71 1.91 2 1.97 

A3 1.85 1.79 1.62 1.86 1.85 

A4 1.71 1.66 1.66 1.57 1.74 

A5 1.71 1.65 1.66 1.75 1.56 

ام روی معیارهای  iعیار (، نشان دهنده کل تاثیری است که مirپس از تشکیل ماتریس رابطه کل، جمع سطرهای این ماتریس)

ام از معیارهای دیگر دریافت  j(، نشان دهنده، کل تاثیری است که معیار jcدیگر داشته است و جمع ستون های این ماتریس )

 ( آورده شده است. 12کرده است. این مقادیر در جدول شماره )

 

 cj و ri محاسبه( 12)جدول

 

 

 

 

 

 

 

R C 

8.890 8.873 

9.555 8.576 

8.971 8.647 

8.341 9.033 

8.332 8.959 
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 ( آمده است :13و وزن شاخص ها در جدول ) jc-irو  j+cirمیزان 

 ir - icو  ir + ic( محاسبه 13) جدول

r+c r-c وزن نرمال شده 

17.764 0.017 0.201 

18.130 0.979 0.206 

17.618 0.324 0.200 

17.374 -0.692 0.197 

17.291 -0.628 0.196 

 

و محور  ri+cj(رابطه علت و معلولی بین معیارها می باشد بطوریکه محور افقی نشان دهنده 1دیاگرام نشان داده در شکل )

ها و معیارهایی که پایین خط افق باشد. معیارهایی که بالای خط افق قرار دارن نشان دهنده علتمی ri-cjعمودی نشان دهنده 

مثبت باشد بدین معنی  ri-cjباشد. در این نمودار با توجه به مقادیر حاصله در صورتی که ها میقرار دارن نشان دهنده معلول

ام علت است و در صورت منفی بودن بدین معنی است که آن عامل معلول است. با توجه به دیاگرام رسم شده  iاست که عامل 

رفتار ( و A4)  دغدغه مندیبه عنوان علت و ( A3) اعتماد آفرینی(، A2) داربست زنی اطلاعات(، A1) ائتلاف اجتماعی

 ( معیارهای معلول می باشند.A5) همنوایانه 

 
 (دیاگرام علی معلولی معیارهای اصلی1) نمودار
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را تا چه اندازه تحت تاثیر قرار  jعامل  iدهد که عامل هر یک از درایه ها در ماتریس رابطه کل این اطلاعات را به ما می

های کوچک، تنها عواملی که مقدار تاثیرشان در ماتریس رابطه کل جهت جداسازی علت pمقدار آستانه  دهد. جهت تعیینمی

برابر میانگین عناصر ماتریس رابطه کل  pنمایش داده می شود. مقدار  CRM( باشد در نمودار pبزرگتر از مقدار آستانه )

بدست آمده است که با توجه به این مقدار  1.76اصلی،  شود. مقدار متوسط ماتریس رابطه کل برای معیار هایتعریف می

(شده 2مطابق شکل ) CRMشود. با توجه به ماتریس حاصله نمودار تبدیل می  (14)جدول  آستانه ماتریس رابطه کل بصورت

 است.

 ( ماتریس رابطه کل با توجه به مقدار آستانه15)جدول 

 معیار

 معیار        
A1 A2 A3 A4 A5 

A1 0 1.77 1.79 1.85 1.84 

A2 1.965 0 1.91 2 1.97 

A3 1.845 1.79 0 1.86 1.85 

A4 0 0 0 0 0 

A5 0 0 0 0 0 

 

 

 

 

(گزارش 16( و )15همانند قدم های طی شده در بالا برای زیر معیارها این مراحل انجام شده و نتایج نهایی آن در جدولهای     )

 داده شده است.

 

A5

A4

A1

A3
A2

اصلی معیار نمودار( 2)نمودار  CRM 
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 ت و معلول بودن زیرمعیارها( جدول تعیین عل15جدول )

  معیار  زیرمعیار علت / معلول

  S1 تسلط بر نقش معلول

 

 ائتلاف اجتماعی

 

 

A1 

 S2 تمایل به آرمان پیشرفت شغلی معلول

 S3 ارشاد گری معلول

 S4 تمایل به تیم سازی و شبکه سازی علت

 S5 بودن به منافع عمومی حساس علت

  S6 نوآوریافزایش خلاقیت و  علت

داربست زنی 

 اطلاعات

 

 A2 اقدامات انقلابی در راستای تحول در سازمان علت S7 

 S8 های مرتبط ها و تخصص افزایش مهارت معلول

  S9 پذیرش بازخور منفی علت

 

 اعتماد آفرینی

 

 

 

A3 

 

 

 S10 بالابودن ظرفیت نقد پذیری علت

 S11 پذیرش اشتباه علت

 S12 هداشت کارکنان حفظ و نگ معلول

 S13 الزامات ذهنی معلول

 S14 خودبسندگی معلول

  S15 خوشبینی به آینده معلول

 

 دغدغه مندی

 

 

A3 

 

 S16 جذابیت ارتباطی برای نفوذ علت

 S17 تشویق به رقابت پذیری معلول

 S18 تشویق به ایده پردازی علت

 A5 رفتار همنوایانه   S19 مـومیمند بودن به بهبود خـدمات ع علاقه علت

 گیری در نظر گـرفتن منـافع عموم مردم در تصمیم علت

 ها

S20 

(  مجموع مقادیر علی و معلولی16-4)جدول   

 r c r + c r - c W Final زیر معیار  معیار 

w 
 علت/

 معلول

A1  ائتلاف

 اجتماعی

      0.201   
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  S1 0.04 0.198 0.36- 12.34 6.35 5.99 تسلط بر نقش

0 
 معلول

  S2  تمایل به آرمان پیشرفت

 شغلی

6.42 6.75 13.17 -0.32 0.211 0.04

2 
 معلول

  S3 0.03 0.194 1.22- 12.03 6.63 5.40 ارشاد گری

9 
 معلول

  S4  تمایل به تیم سازی و

 شبکه سازی

6.38 5.28 11.56 1.10 0.187 0.03

8 
 علت

  S5 بودن به منافع  حساس

 عمومی

6.97 6.16 13.13 0.81 0.211 0.04

2 
 علت

A2  داربست

زنی 

 اطلاعات

      0.206   

  S6  افزایش خلاقیت و

 نوآوری

1.24

8 

0.80

7 

2.054 0.441 0.265 0.05

4 
 علت

  S7  اقدامات انقلابی در

راستای تحول در 

 سازمان

1.24

8 

1.15

2 

2.400 0.095 0.303 0.06

2 
 علت

  S8 ها و  افزایش مهارت

 های مرتبط تخصص

1.42

7 

1.96

3 

3.390 -

0.536 

0.432 0.08

9 
 معلول

A3  اعتماد

 آفرینی

      0.200   

  S9 5.93 پذیرش بازخور منفی

8 

7.12

6 

13.06

4 

-

1.188 

0.143 0.02

9 
 علت

  S1

0 
بالابودن ظرفیت نقد 

 پذیری

8.11

8 

8.41

5 

16.53

2 

-

0.297 

0.181 0.03

6 
 علت

  S1

1 
8.41 پذیرش اشتباه

3 

7.23

7 

15.65

0 

1.176 0.172 0.03

4 
 علت

  S1

2 
حفظ و نگهداشت 

 کارکنان 

8.42

1 

8.01

0 

16.43

1 

0.411 0.180 0.03

6 
 معلول

  S1

3 
7.53 الزامات ذهنی

8 

7.26

8 

14.80

6 

0.271 0.162 0.03

2 
 معلول
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  S1

4 
7.26 خودبسندگی

3 

7.63

7 

14.90

0 

-

0.374 

0.163 0.03

3 
 معلول

A4  دغدغه

 مندی

      0.197   

  S1

5 
7.59 خوشبینی به آینده

5 

8.68

9 

16.28

4 

-

1.094 

0.255 0.05

0 
 معلول

  S1

6 
جذابیت ارتباطی برای 

 نفوذ

8.14

2 

7.01

3 

15.15

6 

1.129 0.237 0.04

7 
 علت

  S1

7 
8.14 تشویق به رقابت پذیری

2 

8.21

0 

16.35

2 

-

0.068 

0.255 0.05

0 
 معلول

  S1

8 
8.14 تشویق به ایده پردازی

2 

8.11

0 

16.25

2 

0.033 0.253 0.05

0 
 علت

A5  رفتار

  همنوایانه 

      0.196   

  S1

9 
مند بودن به بهبود  علاقه

 خـدمات عمـومی

14 14 28 0 0.500 0.09

8 
 علت

  S2

0 
در نظر گـرفتن منـافع 

 عموم مردم در تصمیم

 ها گیری

14 14 28 0 0.500 0.09

8 
 علت

 

 گیریبحث و نتیجه

مانی به عنوان یکی از مفاهیم جدید مدیریت رفتار سازمانی، بر رفتارهای فرانقشی کارکنان و مدیران شهروندی ساز دوسوگرایی

تاکید می ورزد و در فرآیند ها و پیامد های سازمانی مانند تعهد سازمانی و تبدیل محیط سنتی به محیطی پویا و کارامد نقشی 

ها  همانند سایر سازمانها به کارکنانی متعهد برای رویارویی باچالش نیز شرکت های صنعتیتعیین کننده دارد و از سویی دیگر 

شهروندی  دوسوگراییرسد باید  ها و وظائف کارکنان که به نظر می های محیطی نیاز دارند و با توجه به نوع نقش و رقابت

ر این لازم است عوامل و اقدامات نها از وضعیت بالاتری برخودار  باشد، بناب سازمانی در این سازمانها نسبت به سایر سازما

. با توجه به نتایج تحقیق حاضر مشخص سازمانی که موجب به وجود آمدن چنین رفتارهایی در کارکنان میشود شناسایی شوند

، دغدغه اجتماعی ائتلافشامل جذب  رانیفولاد ا عیصنا رانیمد در یشهروند ییدوسوگرابر  رگذاریتاث یرهایتغگردید که 

( در رساله دکتری خود با عنوان 2004در سال ) 15لیو می باشد.  رفتار همنوایانه و اعتماد آفرینی ،ت زنی اطلاعاتداربسمندی،

نفر از کارمندان تکنولوزی  193بر روی « رابطه حمایت های سازمانی و پیامدهای کاری با میانجی گری اقدامات منابع انسانی»

ه ادراک کارکنان از اقدامات منابع انسانی مانند افزایش حقوق و یا فرصت های اطلاعات، تحقیقی را انجام داد و دریافت ک

                                                           
۱ - Liu 
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ادراک شده می شود که این افزایش، کاهش تمایل به ترک شغل و افزایش الزام  رفتار همنوایانه توسعه شغلی سبب افزایش 

در یافتند که رفتار ( « 2004) 16دارد. پیرسیدر کارمندان جهت مقابله به مثل اقدامات سازمانی با عملکرد شغلی بهتر را بدنبال 

بر رفتار شهروندی تیمی اثرات زیادی دارد در صورتیکه اندازه تیم دارای اثر کم و ناچیزی است.  رفتار همنوایانه رهبر تیم، 

بین عملکرد  با تغییرات موقتی در عملکرد های فرانقشی همراه است. در مقابل، ارتباط اعتماد آفرینی( دریافت که 2009)17چن

از لحاظ آماری معنی دار نبود. این یافته ها شواهدی را دال بر این فراهم می آورد که  اعتماد آفرینیفرانقشی و تغییر موقتی در 

نتایج  ( بیان دارد2005)طبق مدل مفهومی ارائه شده در رساله دکتری الستونمنجر به عملکرد فرانقشی می شود.  اعتماد آفرینی

.  این یافته از تحقیق با نتایج ، یکی از عوامل مهم مؤثر در نگرشها و رفتار های کاری است اعتماد آفرینی حاصل از آن،

(، چن، ایزنبرگر 2008(، روشا )2006(، پیرسی )1989(، ارگان )2005(، الستون )2004(، لیو)2001و همکاران ) 18تحقیقات اریا

به منظور ایفای بهتر نقش ها و وظایف خود باعث بهبود عملکرد و  دیرانمدرک رفتارهای (همخوانی دارد.  2009و جانسون )

شناسایی و درک اینگونه رفتارها و فراهم نمودن محیطی مناسب برای ارائه آنها باعث . ارتقاء اثربخشی سازمانی خواهد شد

یده و اثربخشی سازمانی و فردی تر، رضایت مشتریان بیشتر گرد مطلوب مدیرانخواهد شد تا نحوه ارائه خدمات سازمان توسط 

باعث ایجاد تعهد در کارکنان به منظور جبران این امتیازات و منافع خواهد  دوسوگرایی شهروندیسطح بالای .  نیز افزایش یابد

گیخته . سازمانها با شناخت این گونه رفتار ها میتوانند کارکنان را برانشد که ممکن است در قالب رفتارهای مشارکتی بروز نماید

در این مطالعه سعی بر آن بود تا متغییرهای  و کیفیت خدمات را ارتقا بخشند و موجبات اثربخشی کلی سازمان را فراهم آورند.

اثر گذار بر دوسوگرایی شهروندی مورد مطالعه قرار گیرد و همانطور که نتایج مطالعه نشان داد مدل این تحقیق معنادار بودند. 

انی نظری ارائه شده می توان گفت که مدیان توانسته است شرایط سازمانی مطلوبی را برای کمک به کارکنان بنابراین بر مبنای مب

و ایجاد آرامش خاطر در آنها فراهم نماید. بنابراین بر پایه نظریه تبادل اجتماعی و از آنجا که کارشناسان سازمان مورد مطالعه، 

را بخوبی دریافت و درک کرده اند، لذا برای ارائه رفتارهایی ماوراء آنچه که از  منافع مورد نیاز و انتظارات خود از سازمان

در تحقیقات مختلفی   تا دستیابی به اهداف سازمان را تسهیل نمایند. آنها در سازمان انتظار میرود، از خود تمایل نشان می دهند

صمدی . همخوان می باشد (1400صمدی ) (2020) نایپلو(، 2021) واکولا با یافته های  کهبه این مساله اشاره شده است. 

داری ، همه ابعاد رفتار شهروندی سازمانی با فرهنگ کارآفرینی سازمانی ارتباط مثبت و معنیبه این نتیجه رسید که  (1400)

 کیها را در هر و آن ی شدبندتحرک و مقاومت طبقه زانیچهار پاسخ را بر اساس م( این نتیجه رسید که 2022) اسلاگر. دارند

 یی. اشکال دوسوگراستندیشده در بالا متقابل ن ییتعاملات که چهار پاسخ شناسا لیو تحل هی. در تجزقرار دانداز چهار ربع 

 انهیدوسوگرا یهاپاسخ وو مقاومت  یاسیس جیعناصر بس شرکت ها در قبال مسئولیت اجتماعی به این نتیجه رسید ند که تیریمد

بر  یانسان یریگ میتصم یندهایو فرآ یرفتار سازمان به این نتیجه رسید  (2022) رایش شناسایی شدند.  «انهیگراعمل»و  «نانهیبدب»

( به این نتیجه رسید که 2022) انگژ و مدل تحقیق مناسب می باشد. تاثیر گذار است.  شهروندی سازمانی ییدوسوگرا

یی رابطه معناداری وجود دوسوگراو  متناقض یهبررابطه مثبت و معناداری دارد و همچنین ر کارکنان تیو خلاقیی دوسوگرا

                                                           
۱ - Pearce 
٤ - Chen 
1 8 Aryee 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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ساله لازم به ذکر است که در تحقیقات مختلفی به شناسایی ابعاد دوسوگرایی شهروندی پرداخته شده در تفسیر این مدارد. 

و اطاعت  یسازمان ستیز طیحافظ محباشد.. این مساله سبب گردیده است تا ابعاد مختلفی ارائه شود. اما برخی ابعاد از جمله 

 تیهو(درتحقیقی با عنوان 2020) 19نایلوپ جه قرار گرفته است.ی از جمله ابعادی بودند که در کمتر تحقیقی مورد توسازمان

نسبت  ییدوسوگرا جادیچندگانه در ابتدا باعث ا یهاتیهویی به این نتیجه رسید که در دوسوگرا رییمتعدد و تغ یسازمان یها

همزمان  ییو جدا یکپارچگیاز  یناش یی. کاهش دوسوگراابدییکاهش م ییاما با گذشت زمان، دوسوگرا شوند،یبه کسب م

و  ،کند یجدا م یمنف یها تیمثبت را از هو یها تیهو رد،یگ یساخته شده که سازمان را در بر م دیمرز جد کیاست: 

در تفسیر این فرضیه لازم به ذکر است که  کند. یم تیو مشترک را تقو دیجد تیهو کیتوسعه  یساز کپارچهیمداخلات 

ارکنان در سازمان، خارج از چارچوب مسئولیتی خود رفتار ننمایند. این مساله سبب دوسوگرایی مدیران سبب می گردد تا ک

می گردد تا فضای سازمان سرشار از انسان دوستی و مشارکت سازمانی گردد که این مساله سبب می گردد تا کارکنان در 

در کسب هدف موفقیت بیشتری را جهت موفقیت خود و دیگران تلاش مضاعف نمایند. از این رو در چنین شرایطی کارکنان 

خواهند داشت. از این رو  مولفه های دوسوگرایی شهروندی مدیران سبب می گردد تا فضای این سازمان در جهت کسب 

 یمثبت است اما قو یو عملکرد انطباق ریینسبت به تغ ییدوسوگرا نینشان داد که رابطه ب (2021) واکولاهدف فراهم گردد.  

 ای( 1: )دهدیم شیافزا یسازمان راتییانطباق با تغ یکه شانس کارکنان دوسوگرا را برا شدشرط کشف دو همچنین . ستین

در تفسیر این  .دهندیمنابع کم را نشان م یبالا و جستجو هندهدکاهش ی( آنها تقاضاها2) ایدارند  ییبالا یکارکنان تعهد کار

سبب می گردد تا فضای مشارکت سازمانی در سازمان ها بهبود ران مدیدر  یشهروند ییدوسوگرافرضیه لازم به ذکر است که 

سبب می گردد تا در مواقع ضروری کارکنان بیش از حد وظایف خود عمل مدیران در  یشهروند ییدوسوگرایابد. از طرفی 

در در  یشهروند ییرادوسوگنمایند که این مساله به عنوان یکی از پیش زمینه های انطباق در سازمان ها می باشد. به عبارتی 

 راتییخود در پاسخ به تغ یاتیاستاندارد عمل یهاهیرو رییتغ یسازمان برا سبب می گردد تا توانایی کارکنان مدیران صنایع فولاد 

سبب بهبود  یشهروند ییدوسوگرامولفه های  ی کشور صنعت یشرکت هامدیران بهبود یابد. از این رو در  سازمان یطیمح

در تفسیر این فرضیه لازم به ذکر است که یکی  سازمانی به خصوص در بعد انطباق در این سازمان می گردد.وضعیت اثربخشی 

ارتقا انسان دوستی به واسطه ، گسترش انسان دوستی می باشد. مدیراندر  یشهروند ییدوسوگرااز مسائل مهم در ارتباط با 

سازمان تشکیل یک تیم دهند که خروجی این تیم انسجام  سبب می گردد تا کارکنان در یک یشهروند ییدوسوگرابهبود 

و مولفه های آن سبب  رانیا یصنعت یشرکت هامدیران در  یشهروند ییدوسوگرابالای سازمانی می باشد. از این رو بهبود 

نبه های می گردد تا این شرکت از کارکردهای مناسب این متغیر برخوردار باشند که این مساله سبب ارتقا وضعیت برخی ج

اثربخشی سازمانی از جمله انسجام می گردد. پیشنهاد می گردد تا با هدف گذاری در شرکت جهت تشویق و حمایت از 

به بهبود کسب  سازمان یاعضا ریبه سا یسازمان فوظای و مشکلات با رابطه در داوطلبانه های کارکنان جهت انجام کمک

این شرکت با افزایش آگاهی کارکنان در خصوص مسائل اساسی شرکت و هدف در این شرکت اقدام نمود. همچنین مدیران 

در شرکت به بهبود انطباق در این  یشهروند ییدوسوگرا دهیپدبهبود در درک کارکنان از وضعیت شرکت، ضمن بهبود 

                                                           
1 9 Lupina 
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و کاهش  یضرور ریغ یاجتناب از تضادهاشرکت اقدام نمایند. پیشنهاد می گردد تا مدیران شرکت با ایجاد فضای جهت 

در شرکت به به بهبود انسجام در شرکت اقدام نمایند. ی شهروند ییدوسوگرا دهیپدتعارضات منفی در شرکت، ضمن بهبود 

مشارکت گروهی، ضمن ایجاد زمینه در جهت رفتارهای  طریق از محوله وظایف پیشنهاد می گردد تا شرکت با تشویق به انجام

 شرکت مذکور اقدام نماید.داوطلبی در شرکت، به بهبود تداوم در 
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An analysis on the phenomenon of ambivalence of citizenship in Iran's steel industry managers 

 

Abstract: 
This research aims to improve the situation of ambivalence of citizenship in Iran's steel industry 

managers. The current research is practical and descriptive in terms of data collection method. In 

this research, content analysis, questionnaire and opinions of steel industry managers were used to 

collect the required data and information. In the current research, the statistical population is the 

managers of the country's industrial companies, and the survey method was used from the 

managers' community, and in multi-criteria decision-making research and managers' surveys, what 

is more important than the number of experts is their level of expertise in The subject is studied. 

Also, for the validity and reliability of the conceptual model and questionnaire of this research, the 

opinions of experts, respected academic satid, were used. In this way, first the indicators were 

extracted from numerous scientific and reliable articles whose sources are mentioned, then the 

conceptual model of the research was made with the opinion of professors and experts and they 

were asked to determine the importance of the indicators for this research. remove the undesirable 

from the model. In this research, in order to identify the conditions governing the identified main 

and sub-criteria and to determine the intensity of the influence of the indicators, the Fuzzy Dimetal 

method was used. The results of the research show that the criteria of social coalition, information 

scaffolding, Confidence building was identified as the cause of concern and harmonious behavior 

among the important criteria affecting the improvement of citizenship ambivalence in Iran's steel 

industry managers. It is suggested to improve the achievement of goals in the company by setting 

goals in the company to encourage and support the employees to provide voluntary help in relation 

to organizational problems and tasks to other members of the organization. 
Key words: citizenship ambivalence, conformist behavior, managers, steel industries 


