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Article Info                ABSTRACT 

 
Background and purpose: In contemporary workplaces, citizenship behavior significantly 

influences both individual and organizational performance. Employees typically exhibit a strong 

inclination to engage in organizational citizenship behaviors. However, the research indicates 

that, in certain circumstances, such behaviors may have adverse effects on organizations. 

Therefore, this study aims to develop a model that identifies the antecedents of ambivalence 

regarding organizational citizenship behavior within government organizations. 

Research method: The current research methodology is qualitative, employing thematic 

analysis as the strategic approach. The participants consisted of eight managers from 

government executive bodies and five university professors. A purposeful and snowball 

sampling technique was utilized, and data analysis was conducted using open and axial coding. 

To assess the validity of the qualitative model, the agreement coefficient between two coders 

was calculated, yielding a value of 0.784, which indicates a strong level of validity for the 

model. 

Findings: The research findings identify four themes: cognitive, structural, social, and 

emotional, along with individual themes. In total, there are 12 overarching themes and 152 basic 

themes identified within the study. 

Conclusion: The identified factors significantly contribute to the ambivalence surrounding 

organizational citizenship behavior in government organizations, prompting the need for 

proposed solutions to mitigate this issue. 
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Introduction 

Today, organizational citizenship behavior (OCB) is essential for the development, effectiveness, 

and overall productivity of any organization. OCB enhances an organization’s ability to attract 

and retain top talent, improves coordination among workgroups, and fortifies the organization’s 

stability, enabling it to respond more adeptly to external changes. The effectiveness and 

efficiency of an organization are foundational to the success of OCB (Kang & Huang, 2023). 

Moreover, there is a strong inclination among organizations to foster OCB, largely due to the 

positive impact that such behaviors tend to have on both groups and the organization as a whole. 

Research indicates a positive correlation between OCB and improved unit or organizational 

performance, productivity, profitability, customer satisfaction, and overall effectiveness 

(Podsakov et al., 2014). From a practical standpoint, it is increasingly important to investigate 

the factors influencing organizational citizenship behavior, especially in an era where the 

efficiency of government services is under close scrutiny. Understanding these factors not only 

strengthens public service ethics but is also essential for enhancing the overall performance of 

government agencies (Ekbal et al., 2024). 

In addition, it is important for organizations to recognize the issue of ambivalence in 

organizational citizenship behavior. Employees exhibiting ambivalence may inadvertently hinder 

organizational performance and diminish the quality of services rendered. Furthermore, such 

ambivalence can contribute to higher employee turnover rates. Consequently, a thorough 

understanding and exploration of the nuances surrounding organizational citizenship 

ambivalence can empower organizations to implement strategies that mitigate these issues, 

enhance employee engagement, and ultimately improve organizational performance.  

To foster and strengthen organizational citizenship participation, it is essential to identify and 

address the challenges and obstacles contributing to these concerns. Research highlights the 

necessity of examining this phenomenon within the Iranian context, revealing a significant gap in 

the literature. Existing studies have predominantly focused on the adverse consequences and less 

favorable aspects of organizational citizenship behaviors, underscoring the need for more 

comprehensive research in this area (Hanson et al., 2022). Despite the considerable attention 

given to the concept of ambivalence in organizational literature, there has been a lack of direct 

examination of ambivalence in relation to employees' organizational citizenship behavior 

(Koopman et al., 2016). This study explores a newly defined construct known as "organizational 

citizenship ambivalence," emphasizing its potential impact on organizational citizenship 

behavior performance and, by extension, on the overall effectiveness and efficiency of 

organizations.  

Furthermore, while existing research often highlights the positive aspects of organizational 

citizenship behavior, it is equally important to investigate the less favorable or ineffective 

dimensions of this behavior (Bolino et al., 2004). By addressing this complexity, we can enhance 

our understanding of the factors that influence an individual's choice to engage in or abstain from 

certain behaviors associated with citizenship (Koleman et al., 2022). This investigation also 

sheds light on the negative implications of mandatory citizenship behavior on overall 

performance (Domnik et al., 2023). From a theoretical perspective, research into the ambivalence 

surrounding organizational citizenship behavior contributes to the advancement of organizational 

behavior theories. It aims to establish the relationship between employees' citizenship behaviors 

and various influencing factors, including organizational policies, structure, and leadership 
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styles.The findings of this research will be valuable not only to government executive bodies but 

may also be applicable to private organizations. Additionally, it can serve as a resource for 

management scholars and practitioners, particularly in the fields of government management and 

human resources, and should be incorporated into university programs and higher education 

institutions. In light of the above, the central question of this research is: How can we design a 

model to understand the antecedents of ambivalence in organizational citizenship behavior 

within government organizations? 

 

Research Method 

The research employs a qualitative methodology, specifically thematic analysis. The study 

involves eight participants from managerial positions within government executive bodies, each 

possessing a minimum of ten years of executive management experience. Additionally, five 

university professors specializing in organizational behavior and human resources, holding the 

rank of assistant professor or higher with at least ten years of teaching experience, are included 

as participants.  The sampling approach utilized was both purposive and snowball sampling. To 

ensure data validity, the agreement coefficient of two coders was calculated using the Kappa 

coefficient. In this study, 15% of the coded interview documents were reviewed by two experts, 

with the coding results demonstrating a Kappa coefficient of 0.784, as computed by SPSS 

software. This result indicates a high level of agreement and supports the validity of the research, 

given that it exceeds the established threshold of 0.6. 

To analyze the research data, we utilized the coding method provided by Max Kyuda software, 

categorizing the data through open and axial coding. Open coding is an analytical process in 

which concepts are defined, and their attributes and dimensions are identified. During the open 

coding phase, the researcher delineates the concepts and elaborates on them based on their 

characteristics and dimensions, progressing to the central coding phase, which involves 

synthesizing and integrating the various codes. 

 

Finding 

In addressing the research question regarding the patterns of antecedents influencing 

ambivalence in organizational citizenship behavior within government organizations, we initially 

conducted a review of existing literature to identify relevant indicators associated with this 

phenomenon. Subsequently, we analyzed interview data to extract the necessary coding. 

Utilizing a thematic analysis approach, we combined the methodologies proposed by Braun and 

Clarke (2006) and Attride-Stirling to develop a structured and comprehensive process for 

thematic analysis. This process included familiarization with the data, creation of primary codes, 

coding, description and interpretation of the text, and the development of a theme network. 

Participants in the interview process were designated with the abbreviation 'A' followed by an 

index. Following this, the researcher systematically analyzed the initially coded data, organizing 

the codes at a broader level to form foundational themes. The resulting analysis has led to the 

development of an ambivalence model of organizational citizenship behavior specific to 

government organizations. 
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Conclusion 

The research findings indicate that the antecedents of ambivalence in organizational citizenship 

behavior encompass four primary themes: cognitive, structural, social, emotional, and individual 

aspects. Additionally, the study identifies twelve specific organizing themes, including self-

efficacy, impression management, job requirements, organizational structure, managerial causes, 

group coalition, social structure, emotional intelligence, personality traits, commitment, 

demographics, and individual conflict management, which together encompass 152 foundational 

topics. Based on the findings, it is recommended that governmental organizations implement 

training programs and individual development workshops to enhance employees' abilities and 

bolster their self-efficacy. Identifying and leveraging individual strengths in work assignments 

can further promote self-efficacy and reduce ambivalence. To address impression management, 

organizations should foster a culture of transparency, ensuring that employees feel that 

management accurately perceives their actions without bias. Additionally, providing 

communication skills training for both employees and managers can alleviate misunderstandings 

and enhance internal interactions. Regarding job requirements, it is essential to clearly delineate 

roles and responsibilities to minimize ambiguities and contradictions. Furthermore, a rational 

division of workloads should be established to prevent excessive demands and clarify individual 

roles. In terms of organizational structure, it is advisable to design an effective structure that 

facilitates activities and coordination, thereby minimizing the potential for ambivalence. Regular 

reviews of the organizational structure will ensure its efficiency and effectiveness. Concerning 

managerial issues, providing support and constructive feedback is critical for improving 

employee performance. Lastly, strengthening group relationships within government 

organizations is vital for fostering a cooperative environment and establishing positive social 

coalition among employees. 
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نفر از مدیران  8 مشارکت کنندگان، و استراتژی مورد استفاده ، تحلیل مضمون می باشد. یفیک حاضر قیروش تحق :تحقیقروش 
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 قدمهم

 یساازمان  یاست. رفتاار شاهروند   یاتیهر سازمان ح یو خروج ییتوسعه، دستاورد، کارا یبرای سازمان یرفتار شهروندامروزه 

 نیو با  درون اتیا عمل یهمااهنگ  یساازمان را بارا   ییتوانا کند، یم تیافراد تقو نیجذب و حفظ بهتر یسازمان را برا تیظرف

خاود   یخاارج  طیمحا  راتییا باه ت   دهاد  یو به آن اجازه ما  کند یم تیتقو راو ثبات سازمان  دهد یم شیافزا یکار یها گروه

هساتند )کاناو و    یساازمان  یرفتاار شاهروند   تیا موفق یدهایا کل یساازمان  ییو کاارا  ینشان دهد. اثربخشا  یواکنش مؤثرتر

 یال باه دل  یتاا حاد   شود کاه   دیده می انجام رفتار شهروندی سازمانی به دی ها تمایل زیا در سازمان عموماً(. 2023، 1هوآنو

  .اغلب بر گروه ها و سازمان ها دارند ییرفتارها یناست که چن یمثبت یرتأث

 ی،ساودآور  ی،ور سازمان، بهاره  یاعملکرد واحد  یشبه طور مثبت با افزا رفتارشهروندی سازمانیکه  دهد ینشان م یقاتتحق

اداماه عملکارد    یهاا بارا   ساازمان  ین،بناابرا (. 2014، و همکااران  2)پودسااکوف مرتبط است  یکل یو اثربخش یمشتر یترضا

 یساازمان  یدر مورد رفتار شاهروند  یهاول یقاتتحق اما مسئله اینجاست که علی رغم اینکه کنند. یم یهرفتارها تک ینهمواره بر ا

، باه هماراه دارد   یمثبتا  یامدهایپ یو  تجرب یبه لحاظ نظرو  است یدمف سازمان ها و کارکنان یبرا یاقدامات یننشان داد که چن

ساازمان هاا و افاراد     یبارا  یطشرا یتواند در برخ یم رفتارشهروندی سازمانیکنند که  یاز محققان استدلال م یدر مقابل برخ

و  3یناو )بول هاا بجاا گاذارد    بادنبال داشاته باشاد و ممکان اسات اثارات ناامطلوبی نیاز در ساازمان          یمنف یامدهایپ ومضر باشد 

 . ( 2004همکاران، 

 یات واقع یان ، در ایساازمان  یاز انتقادات وارد بار رفتاار شاهروند    یکیخصوص،  یندرادر تبیین بیشتر مسئله گفته می شود که 

 یرفتارهاا  یار کاار و بادجلوه دادن همکاارانش، درگ    یطخوب جلوه دادن خاود در محا   یتن نهفته است که ممکن است فرد با

را باه دنباال    یاریبسا  یرفتاار  یهاا  یبآسا  هبه نفع ساازمان نباوده، بلکا    ییرفتارها ینموارد، نه تنها چن ینشود. در ا یروندشه

 یاریبسا  در ،به عبارت دیگار  (.1334، و همکاران ی)ملک شاه دهد یسازمان راکاهش م ییکارا یتخواهد داشت که در نها

 یبه  بخش هاا  ها تیفعال نیاحتمال دارد  ا یول ،در ابتدا داوطلبانه است دهند یکه کارمندان انجام م یفراش ل یمواقع رفتارها

تاوان   یمنظر ما  ینسازمان ها از ا یتگذرا به وضع یبا نگاه . همچنین(2004 ،4سیو ال نی)ون دا شوند لیمورد انتظار نقش تبد

مثاال، در چناد دهاه گذشاته مباحا        یبارا  موفاق نباوده اناد.    یرانیا یدر سازمان ها یسازمان یشهروند یکه رفتارها یافتدر

  شارکت هاا و تعامال آنهاا باا جامعاه مطارح شاده اسات          درفارانقش   یاخلاقا  یرفتارهاا  یربه طور جداگانه درباره تاأث  یاریبس

 .(1335، و همکاران ی)اعتماد

 دولتای  اتخادم  کاارایی  کاه  عصری درخصوص اهمیت و ضرورت انجام این تحقیق از حی  کاربردی بیان می گردد که در

 کمکرفتار شهروندی سازمانی  در دوگانگی به که عواملی به پرداختن و درک گیرد، می قرار بررسی مورد ای فزاینده طور به

                                                           
1 Kang & Hwang 
2 Podsakoff 
3 Bolino 
4 Van Dyne & Ellis 
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 ضاروری  بلکاه  اسات،  مفید دولتی های سازمان کلی عملکرد بهبود و قوی عمومی خدمات اخلاق تقویت برای تنها نه کنند می

 یبارا  کارمندان اسات و  یبرا یتر فیتر و ظر دهیچیپ یمعان یدارا یشهروند ییوسوگراد (.2024و همکاران،  1است )اکبال

اسات   یدر ماورد عاوامل   شتریب قاتیبه انجام تحق ازین ،یسازمان یکارکنان در مشارکت در رفتار شهروند دیبرطرف کردن ترد

آن بار رفتاار    ریکارکناان و تاأث   دیا ترد قیدق لیدلا یلذا  بر ضرورت بررس . شوند یدر ذهن کارکنان م دیترد جادیا باع که 

 .(2018، 2)شابان گرددی م دیتأک یسازمان یشهروند

کارکناان باا    رایاست. ز تیها حائز اهم سازمان یبرا یسازمان یشهروند ییموضوع دوسوگرا ،یکاربرد نهیزم درعلاوه بر این 

خادمات   تیا فیکاهش عملکرد سازمان و افات ک کار کنند که باع   یممکن است به گونه ا یسازمان یشهروند ییدوسوگرا

نار  اخاراک کارکناان شاود. در      شیترک ش ل و افازا  یابر یعامل تواند یم ییدوسوگرا ن،یارائه شده توسط آن شوند. همچن

 یرا برا ییتا راهکارها کند یها کمک م به سازمان یسازمان یشهروند ییتر و پژوهش در مورد دوسوگرا قیشناخت دق جه،ینت

بهباود   نوساان کارکناان،   ،کاهشیکنند و باع   بهبود عملکرد ساازمان  دایکارکنان پ یاز آن و بهبود رفتار شهروند یریشگیپ

 یباه مشاکلات و ماوانع    دیا با ،یسازمان یتوسعه و بهبود مشارکت شهروند یبرا لیدل نیهم به گردد. یسازمان یرفتار شهروند

 .(2022و همکااران  3)هانساون  حال آنهاا تالاش کارد     یشاود و بارا   یا ژهیا مسائل گاردد، توجاه و   نیکه ممکن است باع  ا

ر کشور ایاران  لازم است ددرخصوص اهمیت و ضرورت تحقیق از حی  شکاف تحقیقاتی بیان می گردد که اگر از این منظر 

 یاک رتا یو جنباه هاا   یمنفا  یامدهایپ یدبه صورت معکوس از د علمیمطالعه گرددکه  مشاهده میشود،  این موضوع بررسی

 است.   انجام نپذیرفته ینتوسط محقق رفتارها در کشور ینا

در ماورد رفتاار    یماًهرگاز مساتق   یی، دوساوگرا  یمتاون ساازمان   یردر سا به مبح  دوسوگراییتوجه گسترده  یرغمعلهمچنین 

ایان   یبررسا  مطالعاه و  یجاه در نت (.2012و همکااران،   4)کاوپمن  قرار نگرفتاه اسات   یکارکنان مورد بررس نیسازما یشهروند

تواند بر عملکرد رفتار شاهروندی   با توجه به تاثیراتی که می "دوسوگرایی شهروندی سازمانی"ساختار تعریف شده جدید بنام

 . بر خوردار است یخاص یتاز اهم ، ها داشته باشد یی سازماناسازمانی  و به تبع آن بر روی اثر بخشی و کار

بر اثربخش  یپژوهش ها مبن یدکه در کنار تأکبه جنبه های مثبت رفتار شهروندی بر خلاف نگرش متداول که  ،از طرف دیگر

 شاود  یمطالعاه و سااختاربند   یاز و ناکارآمد آن ن یکتار یها بایست جنبه یم گردد  تاکید می رفتار شهروندی سازمانیبودن 

 یاز اعمال خاصا  یخوددار یامشارکت  یمعضل درک ما را از نحوه انتخاب افراد برا ینا یبررس.  (2004ینو و همکاران، بول)

همچنین تاثیر منفی رفتارشهروندی اجباری بار عملکارد را    .(2022،و همکاران 5کلمن) دهد یم یشرا  افزا یاز رفتار شهروند

 یشاهروند  ییپاژوهش در ماورد دوساوگرا    ،ی نیاز نظر تیاهم  دگاهید از (.2023و همکاران،  2شفاف تر می نماید )دومنیک
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کارکناان   یسازمان یرفتار شهروند نیرابطه ب نییتع یموضوع برا نی. اکند یکمک م یرفتار سازمان اتیه توسعه نظرب یسازمان

درخصاوص بیاان    .ردیا گ یمورد مطالعاه قارار ما    یو رفتار رهبر ،یساختار سازمان ،یسازمان یها استیمانند س یو عوامل مختلف

تواند در سایر دساتگاه هاای   دولت اشاره کرد که البته پس از ارائه مدل، می های اجرائیذینفعان این تحقیق می توان به دستگاه

تواند مورد استفاده سایر متخصصاان و پژوهشاگران حاوزه     خصوصی نیز به عنوان الگو مورد ارزیابی قرار گیرد و همچنین می

باا توجاه باه آنچاه گفتاه      . رارگیارد مدیریت دولتی و بالاخص منابع انسانی در سطح دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی کشور ق

ی دولتا  یدر ساازمان هاا   یساازمان  یرفتارشاهروند  ییدوساوگرا  یندهایشایمدل پ یطراح این است که این تحقیق سئوال ،شد

 چگونه می باشد؟

 

 مبانی نظری 

. باه  شاخص اسات   یاک از طارف   یاز چ یاک احساسات متضاد در آنِ واحد نسابت باه    یا ید،ها، عقا ابراز واکنش 1ییدوسوگرا

مثبات داشاته    یهاا  طور همزمان، هام مؤلفاه   شخص است که به یا یزچ یکنسبت به  یداشتن نگرش ییدوسوگرا یگر،عبارت د

 شاود  یاساتفاده ما   یاز ن ،مردد است یادارد  «یختهاحساسات آم»که شخص  هایی یتوضع یاصطلاح برا ین. از ایباشد و هم منف

 ها همواره با دوسوگرایی مواجه اند و سازمان است یجامر را یکسازمان  در ییدوسوگراالبته . (2014، و همکاران 2اشفورث)

را نسبت به ساازمان   ادیدر درجات متوسط تا ز ییحداقل دوسوگرا ،از کارمندان یاریبسچرا که (، 2004، 3و اشفورث ینررک)

 (. 2012و همکاران،  4دهند )شوه یخود را گزارش م

 یمثبت و منفا  یبا توجه به جنبه ها این حالت که در است یو عاطف یحالت شناخت کیدوسوگرایی رفتار شهروندی سازمانی 

را  یساازمان  یشهروند یرفتارها دیبا ایآ نکهیاحساسات مختلط در مورد ا ایمتناقض و/ یها دهیفرد ا یسازمان یرفتار شهروند

افتاد کاه کارکناان     وندی، زماانی اتفااق مای   دوسوگرایی شاهر  .(2022، )کلمن و همکاران کند یرا تجربه م ریخ ایانجام دهد 

و همکااران،   5کنند که آیا باید در یک عمل خاص رفتار شهروندی شرکت کنند یا از آن خودداری کنند )هونو احساس می

و  2باشاد )سایدورنکوف   (. بنابراین این ظرفیت برای جلوگیری از احسااس نارضاایتی باه دلیال پتانسایل درک شاده مای       2022

های مثبت و منفی نسبت به یک شاخص، هادف، وظیفاه، ایاده و      گیری رسد تجربه همزمان جهت (. به نظر می2022همکاران، 

هااای چندسااطحی در مااورد  هااا بساایار رایااج اساات، امااا درک آن ضااعیف اساات. دیاادگاه مااواردی از ایاان دساات در سااازمان
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شاناختی و عااطفی خااص و نتاایج مهام       دهاد ایان پدیاده در فرآینادهای     ها وجود دارد که نشاان مای   دوسوگرایی در سازمان

  (.2021و همکاران،  1یکپارچه است )واکولا

هاای   همچنین دوسوگرایی شهروندی در سازمان به عنوان توانایی سازمان در جهت همساویی و کاارایی در مادیریت خواساته    

تضامین و تاداوم   از طرفی،  .(2022و همکاران،  2تجاری امروز و همچنین سازگار با ت ییرات محیط تعریف شده است )رایش

های جدید مقابله با مشکلات هساتند کاه باه ناوآوری و اباداع، خلاق        ها و روش ها، نیازمند یافتن راه حل حیات و بقای شرکت

هاایی باا ساطوح باالای دوساوگرایی ساازمانی باه طاور          های جدید بستگی دارد. شارکت  محصولات جدید، فرآیندها و روش

با توجه به آنچه گفته شاد   (.32: 1402های جدید هستند )کربنده و همکاران،  جهت یافتن فرصت پیوسته در حال پایش محیط

تواند بر عملکرد رفتار شاهروندی  ی با توجه به تاثیراتی که م "دوسوگرایی شهروندی سازمانی"ساختار تعریف شده جدید بنام

 ،به عباارت دیگار  . برخوردار است یخاص یتاز اهم باشد، ها داشته سازمانی  و به تبع آن بر روی اثر بخشی و کارآیی سازمان

از اعماال   یخاوددار  یامشارکت  یمعضل درک ما را از نحوه انتخاب افراد برا ینا یبررس ،(2022) کلمن و همکارانبه زعم 

ری بار  همچناین تااثیر منفای رفتارشاهروندی اجباا      .(2022،و همکااران  کلمان ) دهد یم یشرا  افزا یاز رفتار شهروند یخاص

 (.2023عملکرد را شفاف تر می نماید )دومنیک و همکاران، 

 

 پژوهشپیشینه 

 یهاا  جنباه بایاد  ، رفتاار شاهروندی ساازمانی   بار اثاربخش باودن     یپژوهش ها مبن یدتأکعلاوه بر تحقیقات نشان داده است که 

ایی تحقیقااات مختلفاای ارتبااا  در زمینااه دوسااوگر(. 2004و همکاااران،  3ینااوبول) شااودمطالعااه  یاازو ناکارآمااد آن ن یااکتار

( در  پژوهشای   2022و همکااران )  4اناد، از جملاه ناناو   دوسوگرایی را با مت یرهای سازمانی دیگری مورد بررسای قارار داده  

( نیاز در تحقیقای باه    2021و همکاران ) 5اند. یانجونارتبا  دوسوگرایی را با رهبری متناقض و خلاقیت کارکنان بررسی کرده

 نیابطااه باادر پژوهشاای ر (2021) انااد. واکااولا  دوسااوگرایی بااا قابلیاات نااوآوری و عملکاارد سااازمان پرداختااهبررساای ارتبااا

 رییا و ت  متعادد ی ساازمان ی هاتیهو( ارتبا  2020و همکاران ) 2وگنر -نایلوپو  ،یعملکرد انطباق و رییبه ت  نسبتیی دوسوگرا

( در تحقیقای تااثیر رفتاار ساازمانی و فرآینادهای      2022کااران ) یی را مورد بررسی قرار داده اسات. رایاش و هم  دوسوگرا در

باه مبحا    توجه گسترده  یرغمعلتحقیقات نشان می دهد که اند. گیری انسانی بر دوسوگرایی را مورد بررسی قرار داده تصمیم

قارار   یان مورد بررسکارکن نیسازما یدر مورد رفتار شهروند یماًهرگز مستق یی، دوسوگرایمتون سازمان یردر سا دوسوگرایی
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 در پیامادهای دوساوگرایی   نیز فقط( 2014) همکاران و 1روثمنتحقیق که  به طوری (2012و همکاران، )کوپمن  نگرفته است

 ییدوساوگرا  دهیا ( عوامال ماوثر بار پد   1402کربناده و همکااران )  تنهاا تحقیاق   در ایاران نیاز   سازمان را بررسی کارده اسات.   

ولای تحقیاق کاه باه بررسای پیشاایندهای دوساوگرایی رفتاار         را بررسی کرده اسات،   رانید افولا عیصنا رانیدر مد یشهروند

 های دولتی پرداخته باشد، یافت نشد.شهروندی سازمانی در سازمان

رفتاار   یمثبات و منفا   یکه از جنبه هاا  یکه کارمندان ندنکرده ا یانجام شده هنوز بررس یها پژوهش با توجه به آنچه گفته شد

خصاوص نشاان خواهناد داد.     ینرا در ا یروبرو شده و چه عکس العمل یتواقع یناطلاع دارند، چگونه با ا سازمانیشهروندی 

 یهاا  هاا و رقابات   باچالش ییارویرو یمتعهد برا یها به کارکنان سازمان ریمانند ساهای دولتی با توجه به اینکه سازمان همچنین 

 نیا در ا یسازمان یشهروندیی دوسوگرا دیبا رسدیکه به نظر م کارکنان وظایفو  ها دارند و با توجه به نوع نقش ازین یطیمح

عوامال و اقادامات   رسد کاه   ضروری به نظر می نیبنابرا باشد، دارربرخو بالاتری تیها از وضع سازمان ریها نسبت به سا سازمان

 د.شون ییشناسا ،شودیم های دولتیسازمان کارکنان در ییرفتارها نیکه موجب به وجود آمدن چن یسازمان

 

   تحقیقروش 

 استخراک جهت شناسایی، پژوهش کنندگان این می باشد. مشارکت (تحلیل مضمون)روش این پژوهش، روش تحقیق کیفی 

از مدیران دستگاه های اجرایی دولت که دارای سابقه اجرائی مادیریتی حاداقل    نفر 8شامل ، «مقوله ها» و «مفاهیم»اکتشاف  و

از اساتید دانشگاهی که گرایش تحصیلی آنها رفتار سازمانی و منابع انسانی با مرتبه استادیاری به باالا و   نفر 5مچنین ، هسال 10

کننادگان  لازم به ذکر است که از آنجایی کاه مشخصاات جمعیات شاناختی مشاارکت      ، بودند. سال 10سابقه تدریس حداقل 

از ناوع هدفمناد و گلولاه     خبرگاان  روش نمونه گیاری  آمده است. ا این ویژگی ه ،1، در جدولمصاحبه اهمیت زیادی داشت

این روش زمانی پیشنهاد می گردد که در آن یک شرکت کننده در پاژوهش ماا را    (2005) 2به زعم برنز و گرووکه بود برفی 

سختی باه دسات   به شرکت کنندگان دیگر هدایت کند و این روش برای جمع آوری نمونه هایی است که از راه های دیگر به 

 می آیند. 

درصاد از اساناد( از    15) پژوهش ضریب کاپا استفاده شد. در این کدگذار با دو توافق ، ضریبپژوهشدر این جهت اعتبار داده ها 

 دو از کدگاذاری  حاصل گرفت و نتایج خبرگان قرار از دو نفر اختیار در ارزیابی برای کرده، کدگذاری محقق که مصاحبه هایی

 2/0 بود که باا توجاه باه اینکاه بیشاتر از      484/0ر نرم افزار اس پی اس اس مقدا توسط محاسبه شده کاپای ضریب که داد نشانخبره 

 .می گردد تحقیق تایید می باشد، اعتبار
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 ویژگی های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان. 1 جدول

 شرح سابقه تحصیلات رشته تخصصی جنسیت مشارکت کنندگان

 ریاست سازمان جهادکشاورزی 30 فوق لیسانس دولتی تیریمد مرد نفراول

 یاستاندار یامور اقتصاد یمعاونت هماهنگ 28 دکتری دولتی تیریمد مرد نفر دوم

 معاون فرماندار 20 لیسانس دولتی تیریمد مرد نفرسوم

 ی جهاد کشاورزیو امور اقتصاد یزیر معاون برنامه 24 دکتری دولتی تیریمد مرد نفرچهارم

 جهادکشاورزی شهرستانریمد 22 دکتری دولتی تیریمد مرد رپنجمنف

 مارستانیب ریمد 23 سانسیفوق ل آموزشی تیریمد مرد نفر ششم

اداره منابع طبیعی و آبخیزداری ی  امور ادار ریمد 15 سانسیفوق ل مدیریت اجرایی زن نفر هفتم

 شهرستان

و  تیریتوسعه منابع انسانی سازمان مد رئیس گروه 13 سانسیفوق ل مدیریت دولتی زن نفرهشتم

 یزیبرنامه ر

 دانشگاههیات علمی  23 یدکتر دولتی تیریمد مرد نفرنهم

 دانشگاههیات علمی  20 یدکتر دولتی تیریمد مرد نفر دهم

 دانشگاههیات علمی  18 یدکتر دولتی تیریمد مرد نفر یازدهم

 دانشگاه هیات علمی 15 یدکتر دولتی تیریمد زن نفر دوازدهم

 

کااه تحقیقااات نشااان داده کااه  ه اسااتساائوالات مصاااحبه در قالااب پروتکاال مصاااحبه باادین صااورت بااود در ادامااه برخاای از 

خودکارآمدی بار باروز پدیاده ی دوساوگرایی رفتارشاهروندی ساازمانی ماوثر اسات. در توضایح آن گفتاه شاده اسات کاه              

باا   افاراد پاردازد.   مای ، گیارد  قارار مای  در آن  کاه  یطیوع شارا تنا  فارد و  یهاا  بین ظرفیت یها تفاوت حیتشر بهدی خودکارآم

 یهاا  و هم به ظرفیت دیجد یها مهارتم به  ، همت یرو  پیچیده شرایطموفقیت در  یکنند که برا یبالا، درک م یخودکارآمد

. شاود  یما  راگرفتاار دوساو   تیتقو  باع ،یمنف یرنو کردن بازخوردها کملا با با یخودکارآمدنیازمند هستند.  موجودشان

  بهباود   یاز آن بارا  و کنناد یخاود اساتفاده ما    ریبهبود تصاو  یبرا یسازمان یشهروند یکارمندان از رفتارها. نظر شما چیست؟

. زمانی که تصویر فرد در ذهن سایرین اهمیت داشاته باشاد   کنندیارتقاء استفاده م یهایریگمیدر طول تصم رانیمد یبندرتبه

 .  ر شهروندی می گردد نظر شما چیست؟فرد دچاردوسوگرایی رفتا

زمانی کاه فارد    مثلاً ،نقش می تواند بر دوسوگرایی رفتار شهروندی تاثیر بگذارد بار تحقیقات نشان داده است که میزان اضافه

ماردد مای گاردد کاه رفتاار       ،از آنجایی که حجم کار وی افزایش می یابد ،در معرض رفتارشهروندی سازمانی قرار می گیرد
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تواناد بار دوساوگرایی     وندی سازمانی داشته باشد یا خیر. شما چه الزامات و ویژگی های شا لی را ساراد داریاد کاه مای     شهر

مانی تواند بر دوسوگرایی رفتارشهروندی ساز رفتارشهروندی سازمانی وی تاثیرگذار باشد؟ چه علل فردی سراد دارید که می

 شناختی و مدیریت تعارض را ذکر کرده است. نظر شما چیست؟  ، ویژگی های جمعیت وی تاثیرگذار باشد؟ تحقیقات

مولفاه هاا باه     و برای تحلیل داده های پژوهش از روش کدگذاری از نرم افزار مکس کیودا استفاده شاد کاه در آن مقولاه هاا    

ریاق آن  منظور از کدگذاری باز عباارت اسات از فرایناد تحلیلای کاه از ط     صورت کدگذاری باز، محوری دسته بندی شدند. 

پژوهشگر مفاهیم را شناسایی  ،شوند. در مرحله کدگذاری بازها و ابعاد آنها از درون کشف میمفاهیم مشخص شده و ویژگی

تا مرحله کدگذاری محوری که به نوعی ترکیاب کادها و ادغاام آنهاا باوده       می دهدو بر حسب خصوصیات و ابعادشان بسط 

 است.  

 

 یافته ها

ی دولت یدر سازمان ها یسازمان یرفتارشهروند ییدوسوگرا پیشایندهای یالگو مبنی بر اینکه در پاسخ به سئوال تحقیق

های مرتبط با دوسوگرایی رفتارشهروندی سازمانی  چگونه است؟ در ابتدا، ادبیات تحقیق مورد بررسی قرار گرفت و شاخص

 . سپس داده های مصاحبه بررسی و کدهای لازم استخراک شد. گردیداستخراک 

)  1بروان و کلارک پیشنهادی روش ترکیب بادرخصوص تحلیل داده ها با روش تحلیل مضمون بیان می گردد که  ،در ادامه

آشنایی با داده شده است که شامل  عرضه مضمون، تحلیل جامعی جهت و به گام گام ، فرایند2آتراید استیرلینو و (2002

بدین صورت که مشارکت صورت گرفت.  ترسیم شبکه مضامینو  ،ر متنتشریح و تفسی ،ایجاد کدهای اولیه و کدگذاریها، 

ایجاد کدهای اولیه و یک نمونه ، 2 جدول. ندو اندیس مشخص شد Aکنندگان در فرایند مصاحبه با حرف اختصاری 

 دهد.  را نشان می کدگذاری

تار   کادها در ساطحی کالان    پرداخات. اناد،   آوری شده ، پژوهشگر به تحلیل کدهایی که کدگذاری اولیه و جمعبعد در مرحله

 را نشان می دهد.  جست وجو و شناخت مضامین، 3 جدول .گردیداستفاده پایه  یها و آنها جهت تشکیل مضمونند شد مرتب

 

 

 

 

                                                           
1 Braun & Clarke 
2 Attride-Stirling 
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 از منابع ادبیات تحقیق و مصاحبه ها ایجاد کدهای اولیه و کدگذاری. 2 جدول

 منبع متن مصاحبه کدهای اولیه

 ودنسبت به خ فردنگرش 

 

 مواجهاه  برای خود توانایی و قدرت به فرد اعتقاد عنوان به خودکارآمدی،. است درستی تفسیر این

 شاهروندی  رفتاار  دوساوگرایی  باروز  در مهمای  نقاش  تواناد  مای  اهاداف،  باه  دستیابی و ها چالش با

 در تواناد  مای  را خاود  هاای  ظرفیت و ها مهارت که کند می احساس فرد که زمانی. کند ایفا سازمانی

 باه  بیشاتری  تمایال  احتماالاً  باشاد،  تأثیرگذار آنها بر و بگیرد کار به مختلف های موقعیت با مواجهه

 بارای  را بیشاتری  تواناایی  فارد  خودکارآمادی،  افزایش با .دهد می نشان سازمانی دوسوگرایی رفتار

 .  کند می تجربه خود کار محیط در مختلف مسائل حل و ها چالش با مقابله

A01 

 توانایی و قدرت به فرد داعتقا

 خود

کاربست مهارت ها و ظرفیت 

 های فردی در چالش ها

 توانایی و قدرت به فرد اعتقاد

 خود

 

 باه  مثبات  شاکلی  باه  اسات  ممکان  نتیجاه،  در و دارناد  بااور  خاود  که باه  بالا خودکارآمدی با افراد

 همزماان  اسات  ممکان  افاراد  نایا  حاال،  ایان  باا . بپردازند سازمانی شهروندی رفتارهای و ها فعالیت

 ممکان  یا داشته باشند خود ش لی آینده بر رفتارها این تأثیر مورد در تردیدهایی و شک و ها نگرانی

 خودکارآمادی  بناابراین، .باشند آگاه کند می وارد ها آن بر رفتارها این که اضافی فشارهای از است

 ساازمانی  شاهروندی  رفتارهاای  به تنسب( دوسوگرایی) متناقض احساسات بروز به است ممکن بالا

 شارکت  ساازمانی  مثبت رفتارهای در بخواهند طرف یک از است ممکن افراد واقع، در. شود منجر

 .باشند محتا  رفتارها این احتمالی منفی تأثیرات و فشارها به نسبت دیگر، سوی از و کنند

A02 

 شاهروندی  رفتاار  دوساوگرایانه  مادیریت  در مهمی نقش خودکارآمدی که موافقم جمله این با من

 و مختلاف  هاای  موقعیات  باا  آمادن  کناار  بارای  فرد های توانایی به اعتماد شامل که .دارد  سازمانی

  .است ت ییر با سازگاری

A03 

 

 

 جست وجو و شناخت مضامین. 3 جدول

مضمون 

 فراگیر

مضمون 

سازمان 

 دهنده

 مضمون های پایه

علل شناختی
 

ی
خودکارآمد

خود، کاربست مهارت ها و ظرفیت های فاردی در چاالش هاا،     توانایی و قدرت به فرد به خود، اعتقاد نسبت فردنگرش  

خود، سطح وظیفه شناسی فرد، نگرانی نسبت باه آیناده، ساطح جاامع نگاری فارد، میازان         توانایی و قدرت به فرد اعتقاد

 سطح خودمختاریسرزندگی فرد، مقاومت در برابر ت ییر، 

ت 
ماااااادیری

ت
برداش

آسیب دیدن اخیر تصویر فرد، احتمال تاثیر مثبت رفتار شهروندی بر شهرت فرد، نگرانی های مدیریت تاثیر، تصویر فرد  

 نزد دیگران، بهبود تصویر افراد، نقش رتبه بندی مدیران در تصویر فرد

ی
علل ساختار

 

ت ش لی
الزاما

 

از مهاارت هاا و تخصصاهای مارتبط، شایوه ی      نقاش، ساطح برخاورداری     میزان تمایل به پیشارفت شا لی، میازان ابهاام    

عمال،   آزادی و پاذیری  انعطااف شا لی ،   اساتقلال ، فشار زمانیفرایندهای کاری در ش ل، استرش ش لی، حجم کاری، 

ش لی ، فرسودگی ش لی ، اهداف و مقاصد چندوجهی ش ل، ایفای نقش متعدد و متناقض،  ش لی، پیچیدگی فرسودگی

از اخراک از ش ل، قریب الوقوع بودن ارزیابی عملکرد شا لی، میازان کساب ارتقااء در     ترس از دست دادن ش ل، ترس 

 نقش بار فعالیت های ش لی اخیر ، میزان اضافه



 پیشایندهای دوسوگرایی رفتار شهروندی سازمانی                                                                                                  و همکاران                                      آهنی

33 
 

ساختار
 

سازمان
 

 میازان انعطااف پاذیری سااختار،دپارتمان    ساازمانی ،   مراتاب  سلساله ی، ده پاداش ستمیسی، سازمان عیوقاشرایط رقابتی، 

 در سازمان، شیوه توزیع اختیاارات تصامیم گیاری در سازمان،سیساتم     منابع محیط کاری ، وضعیتکنترل،  سازی، دامنه

 و شاافافیتکارکنااان،  ، فرهنااو مشااارکت سااازمانی افراطاای، فرهنااو ارزشاایابی در سااازمان، قااانونگرایی تفریطاای و

، توزیاع مناابع  ، کزگرایای تمرفاردی،   میاان  ارتباطاات  و تعلق ارتباطی، احساس های مهارت توسعه و ارتباطات، آموزش

 محیط کاری، ساختار مشخص و غیرمبهم، خصیص منابعت
علاااااااال 

مدیریتی
اخلاقیاات توساط مادیران،     تعریاف  ث اور  و مواخذه کارکنان از سوی مادیران ، حادود   مدیران، میزان  دوگانه برخورد 

 رهبری کار توسط کارکنان، میزان پشتیبانی مدیران ،سبکگرایی مدیران،  انتظار مدیران از لزوم انجام  میزان تقدیر

علل اجتماعی
 

ف گروه ها
ائتلا

 

کاار   میزان همفکری و هم اندیشی، میزان ارشادگری فرد در گروه  ،میزان جذابیت ارتباطی برای نفوذ در گاروه ،میازان  

حس رقابت باین هام   ، رقابت گروهی فرد با دیگران،روابط  میزان، فشار گروهی، نحوه تعامل و همکاری افرادی، گروه

 گروه ترکیب و گروهی، اندازه گروه، هنجار عملکرد درگروه ،  بازخورد تعارض، ها گروه گریرقابت با دگروهی ها، 

ساااااااااختار 

اجتماعی
اجتمااعی، هویات    حمایات اجتمااعی،   واقعیاات  از ارزشاها  ، میزان سازگاری اجتماعی افراد  نقشهویت های چندگانه،  

 انطباق و اجتماعی تأثیری، اجتماع

علل عاطفی
 

ش هیجانی
هو

 

 

 ی فارد، شایوه ی  درونا  یهایژگیو، جاناتیفرد از خود و ه یدرک شناختداشتن  باورها یا احساسات متناقض همزمان، 

هیجانات، دوگانگی عاطفی ، انگیزه های پیش پاافتاده ، بای حوصالگی از وظاایف درون نقشای ،      و احساسات مدیریت

 عاطفی عاطفی، سرایت ارتبا  عاطفی، قطع فرسودگی، به نفساعتماد 

صیتی
ی شخ

ویژگی ها
 و ، میزان ثباات شخصایت، میازان عازم     نفس به طلبی، میزان اعتماد راحت و شخصیتی، فردگرایی، میزان نفع اختلالات 

و ثباات   هاا، شاکاکیت   رشنگا  قبلی، سطح کمالگرایی، ت ییر رای، تجارب اسقلال ، میزان بینی راسخ، میزان دهن اراده

تفکار  ی، میزان منف یبازخوردها قطعیت، عکس العمل نسبت به عدم برای پذیرش ریسک، درک اعتقادی، میزان تمایل

گیاری،   تصامیم  تنبلای ، شایوه   و سیاسی، میزان اهمالکاری کاری، رفتار ی ، میزان خلاقیت و نوآوری، محافظهکیالکتید

 واقبع از ابهام، میزان ترس میزان تحمل

ی
تعهد پذیر

 باا   مسائولیت  کامل، میزان تعهد به انجاام  طور به وظایف تمایل به متعهد دیده شدن از سوی دیگران، میزان تعهد به انجام 

شادن، تعهاد نسابت باه فشاار شاهروندی ، افارا  در         قضااوت  از ساازمانی، میازان تعهاد باه دلیال تارس       مناابع  باه  توجه

 ریمستمر، هنجا رفتارشهروندی ، تعهد

ی
علل فرد

 

ت 
جمعیاااا

شناختی
 

 وضعیت تاهل، شرایط بد اقتصادی، موقعیت خانوادگی، میزان مهارت ها

ت 
ماااااااااادیری

ی
ض فرد

تعار
 باورهاای فاردی باا ساازمانی، تعاارض در ادراک      و هاا  تعاارض ارزش ، مدیریت تعارض فردیخانواده،  و کار تعارض 

ی با اهداف سازمان، تعاارض کاار، اوقاات فراغات،     هدف و عملکرد، تعارض انگیزه فرد گیری انصاف، تعارض جهت

 با سازمانی شخصی زندگی شخصی، نارضایتی اززندگی شخصی، تعارض منفعت-تداخل کار

 

، طراحی می 1طبق شکل  دوسوگرایی رفتارشهروندی سازمانی در سازمان های دولتیمدل  ،با توجه به تحلیل های انجام شده

مضامین  شبکه ، 2، شکل ل این تحقیق بر اساس روش تحقیق تحلیل شبکه مضامین می باشدبا توجه به اینکه مد شود. همچنین

  را نشان می دهد. 
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 با نرم افزار مکس کیودا مدل پیشایندهای دوسوگرایی رفتارشهروندی سازمانی در سازمان های دولتی. 1 شکل

 

 

 زمان های دولتی با تحلیل مضمونمدل پیشایندهای دوسوگرایی رفتارشهروندی سازمانی در سا. 2 شکل
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 نتیجه گیری 

همانطورکه یافته های تحقیق نشان داد پیشایندهای دوسوگرایی رفتارشهروندی سازمانی دربرگیرنده چهار مضمون فراگیر به 

ن به تعداد مضمون های سازمان دهنده، دوازده مضموو  ،بودندنام های مضامین شناختی، ساختاری، اجتماعی، عاطفی و فردی 

سازمان، علل مدیریتی، ائتلاف گروه ها، ساختار اجتماعی،  ساختارش لی، نام های خودکارآمدی، مدیریت برداشت، الزامات 

 مضمون پایه152 نیز شامل و ،هوش هیجانی، ویژگی های شخصیتی، تعهد پذیری، جمعیت شناختی و مدیریت تعارض فردی

 .بود

 ساطح  باه  تواناد  مای  فارد  ها آن وسیله به که کند، می اشاره اش سازنده های توانایی به نسبت فرد باور به خودکارآمدیمنظور از 

 بااور  آن قادرت  البتاه  و تواناایی  ساطوح  تأییاد  شاامل  خودکارآمادی،  بااور  بناابراین،  کناد   پیادا  دسات  اهاداف  از مشخصی

، بررسای هاا  طباق   ص اسات. مارتبط باا تواناایی فاردی بارای انجاام کارهاای خاا         باورهاای  دربردارناده  خودکارآمدی .است

هادف   یهادف، تالاش و مانادگار    انتخاب .گذارد یم ثربه هدف ا یبر ابعاد دستیاب کارکنانانگیزه  کیتحر با یخودکارآمد

حاق انتخااب کارکناان در مساائل پایش روی      سه بعاد باه منزلاه گساترده شادن       نیبر اتاثیر به هدف هستند و  یدستیابد سه بع

که همسان با نتایج تحقیاق در ایان   است  در کارکنان سازمان یرفتار دوسوگرایی افتنی بهبود  باع ،یگستردگ نیاهاست.  آن

باالا   یافراد باا خودکارآماد  هستند معتقد ( است که 1333پور و همکاران ) ( و حسن1384)همکاران  و 1لاکبخش تحقیقات 

زیرا دوساوگرایی  ، شود میکارکنان  یرفتاردوسوگرایی  تیتقو باع  ویژگی نیابرای پذیرش ریسک دارند.  تمایل بیشتری

 .همراه است سکیرپذیرش  دارد، با ی( وجودبردار اکتشاف و بهره)که بین دو بعد آن  یبه علت تضاد یطورذات بهرفتاری 

( 1333باه زعام رضاایی فار و منتظرعطاایی )      ،پاژوهش  ایان  یافتاه هاای   یکای از  درخصوص تبیین مدیریت برداشت به عناوان 

شت یا تاثیر)مدیریت تصویر سازی( در میان متخصصان علوم رفتاری توجه زیادی را به خود جلاب کارده اسات.    مدیریت بردا

افراد برای شکل بخشی به هویت خود تاثیرات مورد نظر خود بر روی دیگران را مدیریت می کنناد. مادیریت تااثیر اشااره باه      

کنترل می کنند. برخی تحقیقات نشان می دهاد   ،دیگران از آنها دارندرفتارهایی دارد که افراد با استفاده از آن تصویری را که 

 ،منظاور از مادیریت برداشات در ایان تحقیاق      که بسیاری از افراد در سازمان ها در رفتارهای مدیریت تاثیر درگیر مای شاوند.  

 یشاهروند  یاز رفتارهاا کارمنادان  مای تاوان باه ایان نکتاه اشااره کارد        است کاه  ( 2018و همکاران ) 2یهاروهمراستا با نظر 

ارتقااء   یهاا یریا گمیدر طاول تصام   رانیماد  یبناد  بهباود رتباه   یاز آن برا و کنندیخود استفاده م ریبهبود تصو یبرا یسازمان

  کند.   افراد را برای بروز رفتار شهروندی مردد می ر،یتأث تیریمد یهازهیانگ. کنندیاستفاده م

الزامات یاا ویژگای هاای شا لی باعا  مای گاردد افاراد دچاار دوساوگرایی رفتاار             در تبیین الزامات ش لی گفته می شود که

سااختار  نقش یا میزان تمایل به پیشرفت ش لی یا حجم کاری از ایان جملاه مای باشاند.      شهروندی سازمانی گردند. میزان ابهام

ه ساختارسااازمانی، بااه طااوری کااه بااه وساایل  ،نیااز باعاا  بااه وجااود آماادن دوسااوگرایی رفتارشااهروندی ماای شااود   سااازمانی

                                                           
1 Locke  
2 Harvey 
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 هاای  فعالیات  تاا  آورناد  مای  وجاود  به را ساختارهایی ها، سازمان. شوند می هماهنو و سازماندهی تقسیم، سازمانی های فعالیت

 .کنند کنترل را اعضاء کارهای و کرده هماهنو را کار انجام عوامل

باروز  سابب  و میازان حمایات مادیران    علت های مارتبط باا مادیریت از جملاه رفتاار، ویژگای هاا         ،علل مدیریتیدرخصوص 

 از فارد  که صورتی در ،درخصوص حمایت مدیران ،. به عنوان مثالمی شوددوسوگرایی در رفتار شهروندی سازمانی در افراد 

 بیشاتر  ساازمانی  رفتارشاهروندی  در دوساوگرایی  احتماال  باشاد،  نداشاته  خاود  وظاایف  انجام در کافی پشتیبانی مدیران سوی

میازان همفکاری و هام اندیشای گاروه اسات.        ن ائثلاف اجتماعی گفته می شود که منظاور ائاتلاف اجتمااعی   در تبیی .شود می

در ادبیاات   کنناد.  های معینای را دنباال مای    ها و نیروهای سیاسی است که هدف ائتلاف یا سازواری به معنی اتحاد موقت گروه

ماراه  م: هگیاری  م و ایان جانس از معاانی را برایشاان در نظار مای      دانی روزمره، ما معمولاً ائتلاف و اتحاد را مترادف یکدیگر می

باا یکادیگر    گروه ها احزاب و ف در این تحقیق به معنای این است کهائتلا. قرار گرفتن در یک قالبو  شدن  دسته یک، شدن

   .های همسو اتخاذ کنند تر شوند و سیاست اند که به هم نزدیک توافق کرده

 و داده کااهش  ناوعی  باه  را موجاود  تعارضات خواهد می که است مفهومی ،تحقیق این ن یافته هاینیز به عنوا هویت اجتماعی

در ایان  اری، همدلی و همزیستی را میاان افاراد فاراهم نمایاد.     همک انگیزه و سازد همگرا اجتماعی، هویت یک تحت را ها آن

 وظاایف  از فراتر مشارکت مورد در گیری میمتص هنگام است ممکن دارند، تری ضعیف اجتماعی هویت که تحقیق کارمندانی

احساسای اسات    هوشدر تبیین هوش هیجانی نیز گفته می شود که منظور از هوش هیجانی،  .شوند دوگانگی دچار خود ش لی

عنوان شااخص هاوش   ه دوگانگی عاطفی ب به توانایی شناسایی و مدیریت احساسات خود و احساسات دیگران اشاره دارد. که

 هیجاان ) غارور  و( منفای  اخلاقی هیجان) گناه احساس همزمان بروز دوسوگرایی رفتار شهروندی سازمانی به القایهیجانی در 

شود. منظور از ویژگی های شخصیتی نیز به عناوان عااملی اثرگاذار     می عاطفی دوگانگی باع  اشاره دارد که  (مثبت اخلاقی

 شخصایتی اسات کاه باه عناوان      صافات  و رمجموعاه علال عااطفی   گفته می شود که زی ،بر ایجاد دوسوگرایی رفتارشهروندی

هاای شخصایتی مانناد     . ویژگای دهاد  مای  نشاان  خاود  از را هاا  آن مواقاع  بیشاتر  در شاخص  کاه  باشاند  مای  دایمای  های ویژگی

توانند تاأثیر مساتقیمی بار تمایال فارد باه مشاارکت در رفتارهاای شاهروندی           گرایی، و ثبات عاطفی می پذیری، تجربه انعطاف

 .زمانی و میزان دوسوگرایی او داشته باشندسا

باه عناوان تعهادی درونای از ساوی فارد بارای انجاام مطلاوب تماامی           افراد اسات کاه    پذیری مسئولیتمنظور از تعهدپذیری، 

عازت نفاس    هساتند، دارای  مسئولیت پذیر افرادی که ،توجه به همین ویژگیبا  هایی است که به وی سپرده شده است. فعالیت

تعهدپاذیری  از ایان رو، بالایی را نیز به دست بیااورد.   موفقیت ش لی دنتوان انجام کارهای روزمره و ش لی هستند که می در بالا

های مازاد آنها در سازمان موثر است. در  فعالیت در بروز دوسوگرایی رفتارشهروندی سازمانی افراد و میزان مشارکت آنها در

هایی همچاون انادازه و    تبیین ویژگی های جمعیت شناختی گفته می شود که منظور از ویژگی های جمعیت شناختی، شاخص

 کااه ایاان یعناای «ترکیااب» و اساات نفاار چنااد شااامل جمعیاات یااک باادانیم کااه ایاان یعناای «اناادازه»ترکیااب جمعیاات اساات. 

 متأهال،  مجرد،) خانوادگی و زیست وضعیت جنسیت، ،(نژاد یا) تبار سن، مانند مختلف های ویژگی نظر از ار جمعیت بتوانیم

 توصایف  …حصایلات، درآماد، دیان، شا ل، توزیاع ج رافیاایی و       ت ،( … و خانه هم و دوست با زندگی خانواده، با زندگی

https://ayabs.com/blog/emotional-intelligence-in-career-success/
https://ayabs.com/blog/emotional-intelligence-in-career-success/
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هایی اسات کاه افاراد باا      ، روشندی نیز می توان گفتدر تبیین مدیریت تعارض فردی در بروز دوسوگرایی رفتار شهرو .کنیم

و فارد   شاان با اختلافای باین خود   شوند مجبورافراد  است ممکن روز هر. کنند می مدیریت ها را اختلاف نظرها، برخورد و آن

تعارض در  مدیریت تعارض به مواردی اشاره دارد از جمله ،در این تحقیق نند.یا همکاران برخورد ک  دیگری، اعضای خانواده

ها و باورها، جهت گیری اهاداف کاه باعا  مای شاوند فارد در انجاام یاا مشاارکت در فعالیات هاای             ادراک انصاف، ارزش

 فرانهادی یا وظایف ش لی دچار تردید گردد و به نوعی دوسوگرایی رفتارشهروندی سازمانی اتفاق بیفتد.

و  یآموزشا  یهاا  برناماه  یدولتا ساازمان هاای   می گاردد کاه   ی پیشنهاد خودکارآمددرخصوص  پژوهش، یها افتهیبا توجه به 

 شیافازا  یشده و باور به خودکارآماد  تیآنان تقو یها ییدهند تا توانا بیکارکنان خود ترت یرا برا یتوسعه فرد یها کارگاه

حساااس ا تیا باه تقو  تواناد  یما  یکاار  فیاز آنهاا در وظاا   ناه ینقاا  قاوت هار کارمناد و اساتفاده به      ییشناساا همچناین   .اباد ی

پیشانهاد   تیفرهناو شافاف   تیا تقودرخصوص مدیریت برداشت،  کمک کند. ییکاهش دوسوگرا جهیو در نت یخودکارآمد

و بادون   یباه درسات   تیریکنند تا کارکنان احساس کنند که مد تیرا تقو تیفرهنو شفاف دیبا یدولتسازمان های می گردد. 

باه کااهش    تواناد  یما  رانیباه کارکناان و ماد    یارتبااط  یها مهارتآموزش همچنین .کند یآنان برداشت م یاز رفتارها ضیتبع

 . برداشت و بهبود تعاملات درون سازمان کمک کند تیریاز مد یمشکلات ناش

شاوند تاا کارکناان از     فیا و واضح تعر قیبه طور دق دیبا یو الزامات ش ل فیوظادرخصوص الزامات ش لی پیشنهاد می شود 

کنناد   میتقس یرا به طور منطق یحجم کار دیبا یدولتسازمان های همچنین کنند. یرید جلوگخو فیها و تضادها در وظا ابهام

 لیمناسب که به تساه  یساختار سازمان یطراحدرخصوص ساختارسازمانی،  شود. یریو ابهام نقش جلوگ ادیز یتا از فشار کار

همچنین پیشنهاد مای   .دینما یریجلوگ ییوسوگرااز بروز د تواند یم ، پیشنهاد می گردد کهکمک کند ها یو هماهنگ ها تیفعال

 حاصال شاود.   ناان یمطلاوب آن اطم  یو همااهنگ  ییتاا از کاارا   ردیا قرار گ یمورد بازنگر یبه طور منظم ساختار سازمان گردد

کماک  باه بهباود عملکارد کارکناان      تواناد  یو سازنده محمایت و پشتیبانی و ایجاد بازخورد مثبت  ،درخصوص علل مدیریتی

 تیا باه تقو  بایساتی  یدولتا ساازمان هاای   ی پیشنهاد می گردد چرا که روابط گروه تیتقودرخصوص ائتلاف اجتماعی، کند. 

 .ردیشکل گ یمثبت یاجتماع یها کارکنان توجه کنند تا ائتلاف نیب یهمکار یفضا جادیو ا یروابط گروه

 

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافیت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 .شد
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