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 چکیده

اندازهاي شکنی خیرخواهانه، قانون شکنی براي ارتقاي منافع سازمان، یک موضوع رو به رشد در چشمقانون

؛ رفتارهاي مناسب کارکنان را در سازمان به دنبال داشته است مفهوم،در حقیقت، گسترش این علمی است. 

اساس فضاي اخلاقی حاکم  شکنی خیرخواهانه بربنابراین پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي علیّ قانون

 به و کاربردي تحقیقات زمره دربر سازمان و خودارزیابی محوري کارکنان صورت پذیرفت. مطالعه حاضر 

. جامعه آماري این پژوهش شامل است پیمایشی -توصیفی تحقیقات گروه در تحقیق، اجراي شیوه لحاظ

گیري به صورت گروهی و حجم روش نمونهنفر بود.  1850اي فارس  به تعداد کارکنان شرکت برق منطقه

 ضریب از استفاده با هاداده آوريجمع ابزار پایایینفر تعیین شد.   318نمونه از طریق فرمول کوکران 

براي   .گرفت قرار تأیید مورد عاملی، تحلیل تکنیک از استفاده با آن روایی و شد ارزیابی کرونباخ آلفاي

  Lisrel 8.8 افزارنرم از استفاده با تحلیل مسیر روش ها و ارزیابی الگوي پیشنهادي ازآزمون فرضیه

ها نشان داد که فضاي اخلاقی مراقبتی، فضاي اخلاقی ابزاري و فضاي نتایج آزمون فرضیه .شد استفاده

کارکنان دارند؛ اما ابعاد فضاي اخلاقی شکنی خیرخواهانه اخلاقی مستقل، تاثیر مستقیم و معناداري بر قانون

داري خواهانه کارکنان تاثیر معنیشکنی خیرمدار به صورت مستقیم بر قانونمقرراتی و فضاي اخلاقی ضوابط

شکنی خیرخواهانه دارد؛ محوري کارکنان به عنوان متغیر میانجی، تاثیر معناداري بر قانونندارد. خودارزیابی

 هاي خودارزیابی محوري کارکنان شد. خلاقی منجر به توسعه مهارتهمچنین، ابعاد فضاي ا

 شکنی خیرخواهانه، خودارزیابی محوري، فضاي اخلاقی، رفتارهاي خیرخواهانه.قانون هاي کلیدي:واژه
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 مقدمه .1

به میزان قابل توجهی  هستند کهها و اهداف سازمان ها قوانین رسمی سازمان معمولاً شامل ارزش

در  ).2004 ،٢یتزردي واو؛ 11: 1989 ،١لیراو( ندگذاربر روي موفقیت و پویایی سازمان تاثیر می

همکاران  ،نتایج مطلوبی را براي مشتریان ،ممکن است این قوانین در زمان کاربرد ،بعضی مواقع

کارکنان را در ارائه پاسخ سریع  ؛هستندپذیر ها به ارمغان نیاورند و از آنجا که ذاتاً انعطافو سازمان

: 2014 ،٣ردامان و همکاراناو(مانع اثربخشی سازمانی گردند  ،محدود ساخته و در شرایط خاص

اي سازنده با به شیوه٤شکنی خیرخواهانه احتمال بروز رفتار قانون ،بنابراین در برخی موارد ؛) 116

 ،توصیف چنین مواردي براي )،2006( ٥موریسون. هدف تقویت منافع سازمان وجود خواهد داشت

توان گفت هر فعالیتی که کارمند در آن به طور کلی می .شکنی خیرخواهانه را معرفی کردقانون

 ؛رفاه سازمان یا یکی از ذینفعان آن نقض کند يقوانین رسمی سازمان را با هدف ارتقاعمدا 

 ).14: 0620(موریسون،  شودشکنی خیرخواهانه گفته میقانون

شود که براي کنی در ادبیات سازمانی به عنوان یک رفتار انحرافی تعریف میشمفهوم قانون

گونه که همان ،با این حال). 358: 2000 ،٦بنت و رابینسون( استیک سازمان و اعضاي آن مضر 

هاي اجتماعی دانشمندان تمرکز خود را بر روي انگیزه ؛استگرا مطرح شده شناسی مثبتدر روان

. دهندرا ارائه می هشکنی خیرخواهانقرار داده و مفهوم قانونگرا تخلفحاکم بر رفتارهاي 

اشاره دارد که در آنها سیاست یا مقررات رسمی سازمان در یی رفتارها بهخیرخواهانه شکنی قانون

 ،گذشته ). در 19: 2006موریسون  ( شودنقض میذینفعان کیفیت سازمان یا یکی از  ياجهت ارتق

 هاسازمان که دهشمی تلقی خودخواهانه و قبول غیرقابل رفتار یک عنوان به همواره شکنیقانون

 هاشکنیقانون برخی به نسبت هاسازمان امروزه ولی ؛ردندکمی جلوگیري آن وقوع از بایستی

 و پاگیر و دست قانون یک با کارکنان ،اوقات گاهی که طوري به ؛متفاوت دارند رویکردي

 یک از زیرا شود؛می فرد در تنش آمدن وجود به باعث این امر که هستند مواجه غیرکارکردي

 دهد. پاسخ خوبیبه اقتضایی به نیازهاي بایستی ،دیگر سوي از و اشدب قوانین تابع بایستی طرف

 توانندمی اما ؛داشته باشد همراه به بزرگی ریسک آنها براي است ممکن هچاگر ،موقعیت این در

                                                                                                                             

1. O’Reilly 

2. Vardi & Weitz 

3. Vardaman et al 

4. Pro-Social Rule Breaking 

5. Morrison 

6. Bennett & Robinson 
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روي  از تنهانه ،وضعیت این در شکنیقانون دیگر، عبارت به کنند. نقض را نظر مورد قانون

 و خود وظایف بهتر هرچه انجام هدف با فرد بلکه نبوده، فردي منافع تامین و خودخواهی

)، 2006( موریسون ،کند. در این راستامی اقدام عملی چنین به و ذینفعان، سازمان به رسانیخدمت

کند که کارکنان به واهانه تاکید میخشکنی خیرخواهانه به عنوان اقدامی دگربر اصطلاح قانون

گیرند. ضوابط سازمانی را نادیده می ،ه بیشترین منافع به سازمان و یا سهامداران آنئمنظور ارا

ظور بهبود کارایی، هاي سازمانی به منتواند شامل نادیده گرفتن رویهاي از چنین رفتاري مینمونه

 ).32: 2010، ١کرتیز( ه خدمات بهتر به ارباب رجوع باشدئکمک به همکاران و ارا

از اهمیت و له جهانی است أیک مس ،شکنیگرچه محققان بر این باورند که این نوع قانون

 ،حالبا این ؛ ) 2014 ،دامان و همکاران؛ وار 2006 ون،موریس(بالایی در محیط کار برخوردار است 

. هایی بسیار محدود استشکنیگیري کارکنان براي انجام چنین قانونآگاهی از علل تصمیم

پذیر و ریسک خودکارآمدي ،به عنوان مثال(دهد که خصوصیات فردي مطالعات تجربی نشان می

اي بر ملاحظهبه طور قابل سبک رهبري) و و سازمانجّ ،به عنوان مثال( سازمانیو عوامل  )بودن

 ،٣و همکاران یرما؛  31: 2012 ،٢لینگ و همکارانهدا( گذاردتأثیر می خیرخواهانهشکنی نونقا

فوق  متغیرهايآگاهی ما در مورد اینکه چگونه  ،با این وجود ).15: 2006، ونموریس؛  852: 2012

 تحقیقات در این .بسیار اندك است ،گذارندشکنی خیرخواهانه تاثیر میبه طور مشترك بر قانون

فراهم خواهد  هاشرطتري را از پیشچرا که درك کامل ؛زمینه از اهمیت چشمگیري برخوردار است

؛ از )112: 2014ر دامان و همکاران او؛ 46: 2013 ، ٤هی و همکاران ،به عنوان مثال ( ساخت

 بوده جدید موضوعی سازمانیة پدید یک عنوان به خیرخواهانهشکنی قانون آنجایی که از رو،این

 آن هايمحرك ابعاد دارد ضرورت ؛است نگرفته صورت زیادي هايپژوهش مورد آن در که

 اغلب .است رفتاري چنین هايمحرك بیشتر تبیین و معرفی به نیاز ،همین منظوربه .شود شناخته

 یا و فردي هايمحرك از محدودي بخش به تنها ،زمینه این در گرفته صورت پژوهشهاي

که هم متغیرهاي سازمانی و فردي  ايشده عملیاتی و جامع مدل تاکنون و اندپرداخته سازمانی

 برخی ارائه دنبال به در این پژوهش ،دلیل همین به ارائه نشده است. ،زمینه را دربربگیرد این در

 هستند. رفتاري چنین تقویت باعث که هستیم موجود هايمحرك از

                                                                                                                             

1. Curtis 

2. Dahling et al 

3. Mayer et al 

4. He et al 
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 ادبیات تحقیق .2

  شکنی خیرخواهانه. قانون2-1

انحراف یا رفتار غیر اخلاقی در  ،نقض قوانین سازمانی به عنوان یک تمایل شخصی ،به طور کلی

 تربینانهئیجزنگرشی  ،با این حال ؛)120: 2104ردامان و همکاران او( شودمحل کار شناخته می

شکنی ساختار قانون )2006 (موریسون .براي طرح موضوع فوق ارائه شده است تر)بینانه (واقع

به ی خیرخواهانه را نه شکنعمل قانون ،دهد که در آن افراداي توضیح میخیرخواهانه را به گونه

او  .دندهکه تمایل به کمک در جهت تحقق اهداف سازمانی ارائه میلب ،عنوان یک رفتار انحرافی

که به طور شود رفتارهایی معرفی می ای عنوان رفتارشکنی خیرخواهانه بهمعتقد است که قانون

براي  .شودرفاه سازمان یا یکی از ذینفعان نقض می يقوانین رسمی سازمان در جهت ارتقا ،عمیق

 .یک پیشخدمت را در نظر بگیرید که با یک مشتري ناراحت و عصبانی مواجه شده است ،مثال

گرچه  ؛یک دسر مجانی به او پیشنهاد دهد ،جلب رضایت و خشنودي مشتري ممکن است براي

شکنی در چارچوب تعریف اما این قانون ؛شودنقض قانون سازمان محسوب می ،ئه غذاي رایگانارا

 ؛مشتري در حالی که مورد دلجویی قرار گرفته است .تواند منفعتی را به دنبال داشته باشدشده می

 زینهمزایاي بیشتري نسبت به ه ،با احتمال بالاتري به آن رستوران خواهد آمد و این تداوم ارتباط

 ي سازماندر پیروي از هنجارها). 35: 2012 ،همکاران داهلینگ و( غذاي رایگان خواهد داشت

یکی از این  ،شکنی خیرخواهانهدرك قانون .گاه قوانین رسمی شکسته شود ممکن است

گذاري آن در سازمان باز تصدیق و ارزش، که به درك کارکنان از میزان پذیرش ستهنجارها

کارکنان رفتارهاي خود  ).23: 2012 ،همکاران هلینگ ودا؛ 462: ١1986 نماد ن و(آجز گرددمی

مطالعات . کنندشکنی خیرخواهانه در سازمان تنظیم میرا مطابق با سطح درك هنجارهاي قانون

شکنی خیرخواهانه با میزان بروز رفتارهاي هنجارهاي قانون دركتجربی نشان دادند که 

آگاه  ؛یابدویژه هنگامی که درك کارکنان از هنجارها افزایش میبه ؛شکنی رابطه مثبتی دارندقانون

شکنی تدریج با قانونرود و پذیرفته خواهد شد و بههستند که به چه میزان این رفتار انتظار می

 ؛شکنی بالا باشدهنگامی که میزان درك افراد از هنجارهاي قانون .د شدناهخیرخواهانه شناخته خو

وستی حتی در زمان نقض قوانین و مقررات دعکارکنان سعی در ایجاد این باور  دارند که رفتار نو

                                                                                                                             

1. Ajzen & Madden 
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 ،١( برکویتز پذیرفته و تشویق خواهد شد ،بیش از آن که مورد نکوهش قرار گیرد ،رسمی موجود

2005 :199.( 

توانیم مشاهده کنیم که این مفهوم دو ویژگی ، میشکنی خیرخواهانهقانونبر اساس تعریف 

اي است و یکی از اقدامات خودجوش افراد در این نوع رفتار نوعی رفتار فراوظیفه ،مهم دارد. اول

 ،کهمنفعتی براي خود فرد ندارد. دوم این ،با این ویژگی که انجام این رفتار ؛سازمان است

کننده نقض ضوابط سازمانی است و این عمل بیانگر همزیستی مخاطره و شکنی منعکسنونقا

شکنی خیرخواهانه داراي چند ویژگی بارز قانون). 131: 2014، ٢(یولی و همکاران نوآوري است

 ؛دهدکه این رفتار را به طور واضحی در حیطه رفتار انحرافی سازنده و نه مخرب قرار می است

 ؛گیردکه به طور اختیاري صورت می استنوعی نقض قوانین  شکنی خیرخواهانهقانون آنکه، اول

. داردگیري کاملاً داوطلبانه بوده و فرد در انجام یا رد آن  قدرت تصمیم يرفتاربه این صورت که 

هاي بالا به پایین را که توسط مدیریت مشینقض ضوابط و خط ،شکنی خیرخواهانهقانون آنکه، دوم

 غیررسمی و نوپا يشود و دربرگیرنده انحراف از هنجارهاسازمان تدوین شده است، شامل می

تعیین انجام و  به جاي ظهوربه این معنا که است؛  وجود آمده هاجتماعی ب يهاکه در گروه نیست

هاي ساختاري در هاي اجتماعی شامل نقض قوانین و سیاستغیررسمی توسط گروههنجارهاي 

. استبه نقض عمدي قوانین صریح و فعال مربوط  شکنی خیرخواهانهقانون ،سوم. شودیسازمان م

گیرد یا نقض قوانینی که لازم الاجرا شکنی که برحسب اتفاق به دلیل ناآگاهی صورت میقانون

در طبقه رفتارهاي خیرخواهانه به نفع سازمان قرار  ؛شودنیست و به طور گسترده منسوخ تلقی می

قوانین  ،رفتارهایی که در آن ؛شودنقض قوانین به صورت عمدي انجام می ،عبارتیه گیرد. بنمی

 گیرندشکنی خیرخواهانه قرار نمیبندي رفتارهاي قانونشوند در طبقهبه صورت تصادفی نقض می

کمک به  ،شکنی تنها در صورتی خیرخواهانه است که انگیزه اصلی این رفتارقانون ،و درنهایت

شکنی خیرخواهانه را از قانون ،اي باشد. این تعریفمان یا سهامدارانش به طرز پسندیدهساز

 طلبانه است مجزا می سازدآن عمدتا یا منحصرا منفعت ههاي مخرب رفتار انحرافی که انگیزگونه

ظاهرا روشن است که این  ).25: 2012و همکاران ؛ داهلینگ  20: 2006موریسون (

شکنی گاهی اوقات درست است. کارکنان اغلب  احساس رهایی از قید و قانونهاي سازيمفهوم

هاي موجود به طور یمشها و خطبند، خشم یا محق بودن را از طریق تخطی هدفمندانه رویه

                                                                                                                             

1. Berkowitz 

2. Youli et al 
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شکنی کارکنان به عنوان امري دائما یا سازي قانونمفهوم ،دهند. با این وجودناخودآگاه بروز می

فکرانه است. کارکنان ممکن است احساس کنند بسیار کوته ،لبانه و مخربطحتی عمدتا منفعت

تواند باعث تنش در ا را محبوس کرده است. این امر میهآن ،که یک قانون زیانبار و سختگیرانه

بدین صورت که در دوراهی تبعیت از قانون از یک طرف و پاسخ مناسب دادن به  ؛کارکنان شود

یگر قرار بگیرد. در نتیجه کارکنان ممکن است گاهی اوقات تصمیم تقاضاهاي مقتضی از طرف د

دانند که انجام چنین کاري برایشان مخاطراتی اگرچه آنها می ؛بگیرند که قوانین را نادیده بگیرند

 .در پی خواهد داشت

 فضاي اخلاقی سازمان .2-2

 سازمان مشابه است فرهنگو  سازمانی فضاي مانند تريکلی هايسازه با اخلاقی فضاي مفهوم

 اخلاقی اصول یا اخلاقی روي موضوعات بر اما ؛) 344: 1983، ٢؛ اسمریچ28: 1976، ١(اسچیندر

 را آن انتظار مورد اخلاقی رفتارهاي و سازمان، ارزشها یک اخلاقی فضاي. دارد بیشتري تمرکز

). 1176: 1996، ٣(وربکی و همکاران دارد تأثیر بودن اعضایش اخلاقی روي بر که می دهد نشان

 پیامد که سازمانی هايفعالیت و هاسیاست فرآیندها، که است فضاي کاري از نوعی اخلاقی فضاي

 خاصی انواع معتقدند اعضا که یدآمی وجود به زمانی فضایی چنین. سازدمنعکس می را دارد اخلاقی

 انتظار مورد سازمان درون در هنجارها یا استاندارد عنوان به اخلاقی رفتارهاي یا هااز استدلال

 اخلاقی رفتار شامل که است ادراك چیزي اخلاقی، ). فضاي129: 2003، ٤(کالن و همکاران است

. شوندمی مدیریت اخلاقی مسائل ،آن از طریق که است روانشناختی مکانیسمی ،بنابراین ؛است

 قرار تأثیر تحت اخلاقی مسائل به پاسخ در را متعاقب آن رفتار و گیريتصمیم ؛اخلاقی فضاي

 ).184: 2006، ٥(مارتین و کالن دهدمی

 اعمال اقدامات، از متداول و ادراکات رایج را سازمانی اخلاقی )، فضاي1988(٦ویکتور و کالن 

 را اخلاقی فضاي مفهوم دارد. آنها محتواي اخلاقی که اندنموده تعریف نوعی سازمانی هايرویه و

 استدلال اند. آنهانموده معرفی سازمانها در اخلاقی رفتار بینیپیش و توضیح تبیین، اي برايطریقه

 گروه یک اعضاي براي متفاوتی هاينشانه است ممکن اخلاقی فضاي متفاوت که ابعاد کنندمی

                                                                                                                             

1. Schneider 

2. Smircich 

3 .Verbeke et al 

4. Cullen et al 

5. Martin & Cullen 

6. Victor & Cullen 
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 کنند فراهم است، قبول غیرقابل رفتاري چه و است قبول قابل رفتاري چه که این بر کاري مبنی

 هايگروه و هاسازمان که است فرض آنها، این استدلال ). زیربناي55: 1989، ١(کالن و همکاران

 براي کافی قدر به که دهندمی توسعه را ايشدهنهادینه هنجاري هايسیستم سازمانی؛ فرعی

(ویکتور و کالن،  شوندمی درك کاري فضاي یک به عنوانو  است شده شناخته سازمان اعضاي

1988 :60.( 

خیرخواهانه، خودخواهی و اصول(کالن، فضاي اخلاقی را بر اساس دو معیار اخلاقیویکتور و 

گیري کنند. معیار اخلاقی در تصمیمو کانون تحلیل(فردي، سازمانی و اجتماعی) تعریف می خواهی)

خودخواهی بر به . 1 :شود و بر سه مجموعه تئوري اخلاقی مبتنی استسازمانی به کار گرفته می

خیرخواهانه به سود سازمان یا گروهی . 2هاي فردي، منديرساندن منفعت خود و علاقهحداکثر 

کند. کانون تحلیل به کسانی اصول اخلاقی که بر علم اخلاق تاکید می .3 از افراد درون سازمان و

هاي اخلاقی در فرد، اندیشند. سطح فردي به دلالتموضوعات اخلاقی می ةاشاره دارد که دربار

هاي اخلاقی هاي اجتماعی و سطح اجتماعی به دلالتهایی در سیستمازمانی به گروهسطح س

). ابعاد فضاي اخلاقی سازمانی که 26: 2010، ٢دو و همکاران( ماوراي سازمان و گروه اشاره دارد

 ) شامل موارد زیر است:1988در این پژوهش بر آنها تاکید شده است، از دیدگاه ویکتور و کالن(

کارکنان به  ؛: در سازمانهایی که فضاي اخلاقی مراقبتی حاکم است٣اخلاقی مراقبتیفضاي 

ها هستند و دغدغه اصلی کارکنان این است که چه چیزي ها و خوبیدنبال رشد و توسعه نیکی

تاکید بر رفاه دیگران  ؛براي دیگران بهتر است. هنگامی که سازمان فضاي اخلاقی مراقبتی دارد

ها و نه فقط رویه ،شود. در این محیطها و استراتژي سازمان حمایت میویهبا سیاستها، ر

 کنند.بلکه بیشتر اعضاي گروه نیز با این روش رفتار می ؛دهدهاي سازمان، جو را ارتقا میسیاست

افراد  ؛ی که فضاي اخلاقی ابزاري در آن حاکم استهای: در سازمان٤فضاي اخلاقی ابزاري

شود که برخلاف فع سازمان خود هستند و کار زمانی غیراستاندارد محسوب میبیشتر به دنبال منا

 منافع سازمان باشد.

                                                                                                                             

1. Cullen et al 

2. Duh et al 

3. Caring climate 

4. Instrumental climate 
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رود فراتر از هر ملاحظه کند که از کارکنان انتظار می: این بعد بیان می١فضاي اخلاقی مقرراتی

ند یا دیگري، قوانین و مقررات را در نظر بگیرند و اینکه آیا یک تصمیم، قوانین را نقض می ک

 خیر؟

شود. بر این اي تاکید میبر قانون و کدهاي حرفه ،: در این فضا٢مدارفضاي اخلاقی ضوابط

اي اساس که افراد به اصول و موازین خارجی، همچون قانون، کتاب انجیل و استانداردهاي حرفه

 .وفادارند

هر  ؛استی که فضاي اخلاقی مستقل در آن حاکم ی: در سازمانها٣فضاي اخلاقی مستقل

رود گیرد که چه چیزي درست و چه چیزي غلط است. از افراد انتظار میفردي خودش تصمیم می

از باورهاي شخصی و اخلاقی خود تبعیت کنند و افراد تحت هدایت اصول اخلاقی فردي خود قرار 

 ).108: 1988(ویکتور و کالن،  دارند

 ٤. خودارزیابی محوري3-2 

واردمان خودارزیابی محوري است ( ،شکنی خیرخواهانهقانون ةکنندبینیپیش شخصی منابع از یکی

) معرفی شد. به نظر 1997(٥بار توسط جاج، لاك و دورهام  اولین که ).113: 2014و همکاران، 

خودارزیابی محوري یک صفت گسترده، مکنون و مرتبه بالاتري است که در ادبیات شخصیت  ،آنها

 کلی : ارزش٦عزت نفس :شود. این چهار صفت عبارتند ازیبا چهار صفت شخصیتی مشخص م

 از فرد که : ارزشیابی٧یافتهاست. خودکارآمدي تعمیم قائل انسان یک به عنوان خود براي فرد که

 به راجع فرد که : اعتقاداتی٨آورد. منبع کنترلمی به عمل مختلف هايموقعیت در خود عمل نحوه

 گرایانهمنفی تبیینی /شناختیسبک به : گرایش٩رنجوريرواندارد و  زندگی خود رویدادهاي علت

محوري نام دارد خود دارد. نقطه مشترك این چهار صفت، خودارزیابی منفی هايبر جنبه تمرکز و

فرد از ارزشمندي، اثر بخشی و قابلیت خود به عنوان یک فرد به  وکه یک ارزیابی بنیادي است 

 آورد.عمل می

                                                                                                                             

1. Rules climate 

2. Law climate 

3. Independence climate 

4. Core self-evaluation 

5. Judge et al 

6. Self esteem 
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8. Locus of control 
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تواند به احساس توانمندي، موفقیت، محوري به عنوان یک ویژگی شخصیتی می خودارزیابی

ارزشمندي، ایجاد مقاومت در برابر مشکلات و نیز خودپنداره مطلوب، سازگاري و اعتماد به نفس 

ها بهبود نگرش ،). چنین شرایطی به نوبه خود116: 2010، ١(گرانت و ورزنیوسکی بالا منجر شود

افراد با خودارزیابی  ،)2007(٢ا به دنبال خواهد داشت. طبق بررسی بویار و موسلی و عملکرد شغلی ر

؛ هاي مثبت ادراك کنندهاي گوناگون کار و زندگی را به شیوهتوانند جنبهمحوري بالا می

هاي منفی از موقعیت  تري هستند وهاي مثبتبه دنبال موقعیت رویدادهاي زندگی را مثبت ببینند؛

بینند که ممکن است به عنوان عامل کار را به عنوان چالشی می ،کنند. این افراداجتناب می

 گذارد.عمل کند که به طور مثبتی بر رفتار آنها اثر می انگیزشی بنیادي

 هاي پژوهشمدل و فرضیه. 4-2

هر تحقیق علمی بر پایه یک چارچوب نظري استوار است که متغیرهاي مورد نظر و روابط میان 

هاي ارائه شده ند. اساس این تحقیق بر دیدگاه چند تن از محققان و مدلکرا مشخص میآنها 

مستقل، میانجی و وابسته  :متغیرها به سه دسته ،توسط آنها شکل گرفته است. در تحقیق حاضر

. چارچوب مفهومی شکنی خیرخواهانه استقانونشوند. متغیر وابسته در این تحقیق، تقسیم می

) است. متغیرهاي مستقل این پژوهش 2006برگرفته از مدل (موریسون،  یرخواهانه شکنی خقانون

ابعاد (فضاي اخلاقی مراقبتی، فضاي اخلاقی  دربرگیرنده حاکم بر سازمان که اخلاقی فضاي :شامل

مدار و فضاي اخلاقی مستقل) است و بر ابزاري، فضاي اخلاقی مقرراتی، فضاي اخلاقی ضوابط

خودارزیابی  ،متغیر میانجی پژوهش حاضر ،نهایتدر. است) 1988ر و کالن، (مبناي مدل ویکتو

محوري کارکنان است که چارچوب مفهومی خودارزیابی محوري کارکنان برگرفته از مدل جاج، 

همچنین  ،مدل مفهومی تحقیق ،شدهنهایت با توجه به مطالب بیان در) است. 1997( لاك و دورهام

 .پژوهش شکل گرفت این يارتباط بین متغیرها

 

                                                                                                                             

1. Grant & Wrzesniewski 

2. Boyar & Mosley  
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 مدل مفهومی پژوهش -1 نمودار

 . روش تحقیق3

دلیل اینکه به دنبال شناسایی ه پژوهش حاضر از منظر هدف کاربردي و از بعد ماهیت و روش، ب

 -شکنی خیرخواهانه و تعیین روابط بین آنهاست،  توصیفیعوامل و متغیرهاي مرتبط با بروز قانون

 براي تحقیق این در .آیدبه شمار می مقطعی تحقیقات نوع از زمانی حیث پیمایشی است و از

است. ابزار  شده استفاده از پرسشنامه تحقیق هايفرضیه آزمون منظور به اطلاعات آوريجمع

)  2012دهلینگ و همکاران (شکنی خیرخواهانه قانونپرسشنامه  :ها شاملآوري دادهجمع

 19) شامل 1988کالن ( و گویه، پرسشنامه فضاي اخلاقی حاکم بر سازمان ویکتور 12دربردارنده  

گویه)، فضاي  3گویه)، فضاي اخلاقی ابزاري( 7گویه به این صورت که فضاي اخلاقی مراقبتی(

گویه)   3گویه) و فضاي اخلاقی ضوابط مدار( 4گویه)، فضاي اخلاقی مقرراتی( 2اخلاقی مستقل(

. است گویه 12دربرگیرنده ) 2003بی محوري کارکنان جاج و همکاران (و پرسشنامه خودارزیا

که  هستاي استان فارس جامعه آماري این پژوهش شامل تمامی کارکنان شرکت برق منطقه

گیري در این پژوهش، به صورت گروهی نفر است. روش نمونه 1850 ،حجم آن بر اساس اطلاعات

 نفر تعیین گردید. 318کوکران صورت گرفت. حجم نمونه بر اساس فرمول

n =
NZ p. q

(N ! 1)d + z p. q
=

1850 × 3/84 × 0/5 × 0/5

(1850 ! 1)0/0025" + 3/84 × 0/5 × 0/5
= 318 
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مشهورترین ابزار براي آزمون ها به صورت زیر عمل شد. انجام روایی و پایایی پرسشنامه براي

 ۀحاسبم منظور ضریب آلفاي کرونباخ است که به ؛یا همان پایایی قابلیت اعتماد پرسشنامه

سنجند، به هایی که ویژگیهاي مختلفی را میگیري از جمله پرسشنامههماهنگی درونی ابزار اندازه

 ضریب پایایی صفر، معرف عدم پایایی و .کندرود. این کمیت بین صفر و یک تغییر میکار می

 مطلوب استبراي آلفاي کرونباخ  7/0 ضریب پایایی یک، معرف پایایی کامل است. مقادیر بالاي

انجام روایی، به صورت محتوایی و تحلیل عاملی تاییدي  برايهمچنین  ؛) 28: 2006، ١سکارن(

  استفاده شد.

 

توان گفت ابزار می .ندهست 7/0همه اعداد بالاي  ؛یدآطور که از نتایج جدول فوق برمیهمان

روش تحلیل  ها از. به منظور تجزیه و تحلیل دادهاستگیري از پایایی نسبتاً خوبی برخوردار اندازه

مفهومی  الگوي بررسی برايLisrel 8.8 افزار عاملی تاییدي و تحلیل مسیر با استفاده از نرم

 . است شده گرفته بهره پژوهش

  

                                                                                                                             

1. Sekaran 

 شاخص هاي پایایی -1جدول 

 آلفاي کرونباخ متغیر

 79/0 فضاي اخلاقی مراقبتی

 76/0 فضاي اخلاقی ابزاري

 73/0 فضاي اخلاقی مستقل

 75/0 فضاي اخلاقی مقرراتی

 77/0 فضاي اخلاقی ضوابط مدار

 84/0 خود ارزیابی محوري کارکنان

 88/0 شکنی خیرخواهانهقانون
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 . یافته هاي پژوهش4

 مدل تحلیل عاملی تاییدي فضاي اخلاقی حاکم بر سازمان. 1-4

گویه معرف فضاي اخلاقی حاکم بر سازمان در پنج بعد بودند. با استفاده از روش تحلیل عاملی  19

شود. گیري در برآورد بارهاي عاملی، نتایج به صورت نمودار زیر بیان میهاي اندازهو استفاده از مدل

که نشان از است  0,5شود؛ بارهاي عاملی مربوط به هر عامل بالاتر از طور که ملاحظه میهمان

هاي برازش مدل، همگی در این دارد که معرف خوبی براي متغیرهاي مربوطه هستند. شاخص

 GFI   ،0/96=AGFI  ،NFI;0/93(اند؛ به این صورت که سطح قابل قبولی گزارش شده

0/92;  ،0/94=CFI  ،0/068RMSEA=(.  نتایج حاصل نشان داد که پرسشنامه از اعتبار

 است.مناسبی برخوردار 

 

 
 مدل تحلیل عاملی تاییدي فضاي اخلاقی حاکم بر سازمان -1نمودار

 مدل تحلیل عاملی تاییدي خود ارزیابی محوري کارکنان. 2-4

گویه معرف خودارزیابی محوري کارکنان بودند. با استفاده از روش تحلیل عاملی و استفاده از  12

طور شود. هماننتایج به صورت نمودار زیر بیان میگیري در برآورد بارهاي عاملی، هاي اندازهمدل

است که نشان از این دارد  0,5بارهاي عاملی، مربوط به هر عامل بالاتر از  ،شودکه ملاحظه می
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همگی در سطح قابل  ،هاي برازش مدلند. شاخصهستکه معرف خوبی براي متغیرهاي مربوطه 

،   GFI   ،0/93=AGFI  ،0/99;NFI;80/9(به این صورت که ؛اندقبولی گزارش شده

0/97=CFI  ،0/014RMSEA=(.  نتایج حاصل نشان داد که پرسشنامه از اعتبار مناسبی

 .برخوردار است

 

 

 

 

 

 

 مدل تحلیل عاملی تاییدي خودارزیابی محوري کارکنان -2 نمودار

  شکنی خیرخواهانه قانونمدل تحلیل عاملی تاییدي  .4-3

بودند. با استفاده از روش تحلیل عاملی و استفاده از شکنی خیرخواهانه قانونگویه معرف  12

طور شود. همانگیري در برآورد بارهاي عاملی، نتایج به صورت نمودار زیر بیان میهاي اندازهمدل

نشان از این دارد که  واست  0,5شود بارهاي عاملی، مربوط به هر عامل بالاتر از که ملاحظه می

همگی در سطح قابل  ،هاي برازش مدل. شاخصهستندخوبی براي متغیرهاي مربوطه معرف 

،   GFI   ،0/97=AGFI  ،0/96;NFI;0/94(به این صورت که ؛اندقبولی گزارش شده

0/92=CFI  ،0/058RMSEA=(.  نتایج حاصل نشان داد که پرسشنامه از اعتبار مناسبی

 برخوردار است.

 

 شکنی خیرخواهانهتاییدي قانونمدل تحلیل عاملی  -3نمودار
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گیرد. آزمون نرمال بودن متغیرها انجام می ،ها و برازش مدل پژوهشقبل از آزمون فرضیه

براي نشان دادن نرمال و غیر نرمال بودن توزیع متغیرها استفاده  اسمیرنوف -موگروفوآزمون کول

 .استشده 

 اسمیرنوف –آزمون کولوموگروف  -2جدول

 متغیر
کولوموگروف  آماره

 اسمیرنوف
 سطح معنی داري

 نتیجه آزمون

 فضاي اخلاقی مراقبتی
756/0 204/0 

 نرمال است

 فضاي اخلاقی ابزاري
452/0 261/ 

 نرمال است

 فضاي اخلاقی مستقل
831/0 176/0 

 نرمال است

 فضاي اخلاقی مقرراتی
602/0 219/0 

 نرمال است

فضاي اخلاقی 

 مدارضوابط
933/0 113/0 

 است نرمال

خودارزیابی محوري 

 کارکنان
178/1 088/0 

 نرمال است

 069/0 251/1 شکنی خیرخواهانهقانون
 نرمال است

 

یک از  و در نظر گرفتن سطح معناداري به دست آمده براي هر )2( جدولبا توجه به نتایج 

توان ادعاي می ؛اندبه دست آمده 05/0متغیرهاي پژوهش، به علت آنکه مقادیر حاصل بزرگتر از 

 رو؛ از اینپذیرفت %95هاي پرسشنامه را در سطح اطمینان  هاي حاصل از گویهبودن دادهنرمال

قیق که به صورت تحلیل مسیر هاي تحآزمون فرضیه ،در ابتدا مدل برازش شده و بر اساس آن

برازش هاي نکویی سپس شاخص ،گرددارائه می ،مستقیم و غیرمستقیم) صورت پذیرفت (اثرهاي

    شود.مدل تحقیق انجام می
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 مدل برازش شده با ضرائب استاندارد -4نمودار

 

 
 )t- valueمدل برازش شده با ضرائب معناداري( -5نمودار
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 ر مستقیماثآ. 4-3

) به بحث و بررسی پیرامون رد یا تایید 4در این قسمت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول (

 پردازیم. مستقیم متغیرها بر یکدیگر می آثارهاي مرتبط با فرضیه

 برآورد ضرایب اثر مستقیم -4جدول 

خطاي استاندارد  پارامتر استاندارد شده متغیرها

 برآورد

T نتیجه آزمون 

 بر : اثر مستقیم فضاي اخلاقی مراقبتی

 تایید فرضیه 55/5 02/0 38/0** خودارزیابی محوري کارکنان

 تایید فرضیه 29/2 04/0 15/0* خیرخواهانهشکنی قانون

 بر: اثر مستقیم فضاي اخلاقی ابزاري

 فرضیهتایید  04/2 00/0 15/0* خودارزیابی محوري کارکنان

 تایید فرضیه 01/3 01/0 20/0** شکنی خیرخواهانهقانون

 بر:اثر مستقیم فضاي اخلاقی مستقل 

 تایید فرضیه 06/2 02/0 28/0* خودارزیابی محوري کارکنان

 فرضیهتایید  51/2 01/0 16/0* شکنی خیرخواهانهقانون

 بر:اثر مستقیم فضاي اخلاقی مقرراتی 

 تایید فرضیه 99/2 00/0 21/0** خودارزیابی محوري کارکنان

 رد فرضیه -77/0 03/0 -05/0 شکنی خیرخواهانهقانون

 مدار بر:اثر مستقیم فضاي اخلاقی ضوابط

 تایید فرضیه 63/9 04/0 41/0** خودارزیابی محوري کارکنان

 رد فرضیه 37/0 03/0 02/0 شکنی خیرخواهانهقانون

 بر:خودارزیابی محوري کارکنان اثر مستقیم 

 تایید فرضیه 16/10 01/0 62/0** شکنی خیرخواهانهقانون

٠١/٠ < P **     ٠۵/٠ < P * 
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 غیرمستقیم آثار. 4-4

) به بحث و بررسی پیرامون رد یا تایید 5قسمت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول (در این 

 پردازیم. غیرمستقیم متغیرها بر یکدیگر می آثارهاي مرتبط با فرضیه

٠١/٠ < P **     ٠۵/٠ < P * 

  

 برآورد ضرایب اثر غیرمستقیم -5جدول 

پارامتر استاندارد  متغیرها

 شده

خطاي استاندارد 

 برآورد

T  نتیجه

 آزمون

 بر: غیرمستقیم  فضاي اخلاقی مراقبتیاثر 

تایید  87/4 00/0 25/0** شکنی خیرخواهانهقانون

 فرضیه

 بر: اثر غیرمستقیم  فضاي اخلاقی ابزاري

تایید  00/2 04/0 10/0* شکنی خیرخواهانهقانون

 فرضیه

 بر:اثر غیرمستقیم  فضاي اخلاقی مستقل 

تایید  36/2 02/0 12/0* شکنی خیرخواهانهقانون

 فرضیه

 اثر غیرمستقیم  فضاي اخلاقی مقرراتی بر:

 رد فرضیه 89/1 03/0 09/0 شکنی خیرخواهانهقانون

 بر:فضاي اخلاقی ضوابط مدار  اثر غیرمستقیم 

تایید  92/4 01/0 26/0** شکنی خیرخواهانهقانون

 فرضیه
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 هاي برازندگی مدل. شاخص4-5

برازش مطلق، تطبیقی و تعدیل یافته  هايمطالعه حاضر، براي سنجش برازش مدل، از شاخصدر 

 ه شده است. ئ) ارا6استفاده شده که نتایج آن در جدول(

 شاخص هاي نیکویی برازش -6جدول 

 شاخص هاي برازش مطلق

 GFI AGFI SRMR شاخص

 03/0 93/0 96/0 مقدار به دست آمده

 05/0کمتر از  90/0بیشتر از  90/0از بیشتر  حد قابل پذیرش

 هاي برازش تطبیقیشاخص

 CFI NFI NNFI شاخص

 92/0 94/0 97/0 مقدار به دست آمده

 90/0بیشتر از  90/0بیشتر از  90/0بیشتر از  حد قابل پذیرش

 هاي برازش تعدیل یافتهشاخص

 df2X PNFI RMSEA/ شاخص

 051/0 823/0 822/2 مقدار به دست آمده

 1/0کمتر از  60/0بیشتر از  3کمتر از  حد قابل پذیرش

)  گزارش شده، مقادیر به دست آمده در 6هاي نیکویی برازش که درجدول (با توجه به مشخصه

هاي ارائه شده هاي برازش بر اساس شاخصپژوهش حاضر و حد قابل پذیرش هر یک از شاخص

هاي برازش در حد مطلوبی تمامی شاخص ،این جدول اند. با توجه به) گزارش شده2011(١توسط کلاین 

 هاي گردآوري شده دارد.  توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده برازش مناسبی با دادهقرار دارند و می

 گیري. بحث و نتیجه5

بر اساس فضاي اخلاقی حاکم بر  شکنی خیرخواهانهقانونلی ه الگوي عّائار پژوهش حاضر با هدف

 اي فارس صورت پذیرفتمیان کارکنان شرکت برق منطقهدر ارزیابی محوري کارکنان  سازمان و خود

 با توجه به تأیید. مستقیم و غیرمستقیم آنها با یکدیگر و با متغیر ملاك مورد آزمون قرار گرفت آثارو 

 بینی عوامل مؤثر بربراي پیش مناسبیمدل ، هاي موجود، مدل مفهومی پژوهش حاضرفرضیه اکثر

نتایج آزمون تحلیل مسیر نشان داد که ابعاد فضاي  .است در بین افراد شکنی خیرخواهانهنونقا

کارکنان داراي اثر مستقیم و معنادار است. با  شکنی خیرخواهانهقانوناخلاقی حاکم بر سازمان، بر 

                                                                                                                             

1. Kline 
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در کارکنان  شکنی خیرخواهانهقانوندار فضاي اخلاقی مراقبتی بر توجه به رابطه مثبت و معنی

 افزایش اعتماد به سازمان در اخلاقی مراقبتی فضاي ادراك رسدمی توان بیان کرد که به نظرمی

 سراخلاقی مراقبتی به فضاي در که افرادي .گرددمی منجر آن از مثبت تصویرپردازي و سازمان به

 را افراد که بوده یداراي جو سازمان که گیرندمی نظر سیستمی در عنوان به را سازمان ،برندمی

فضا، افراد  این گیري اخلاقی نمایند. درنماید تا با نگرشی خیرخواهانه اقدام به تصمیممی تشویق

 ،که باید مطابق با نگرانی براي رفاه دیگران در سازمان و یا جامعه به طور کلی کننددرك می

کنند که فضاي اخلاقی مراقبتی داراي یک ضرورت براي کارمندان درك می گیري نمایند.تصمیم

(پاربوتیا  است کمک به دیگران، از جمله اعضاي سازمان، سهامداران سازمانی، و جامعه بزرگتر 

است که براي  ايشکنیشامل قانون شکنی خیرخواهانهقانون ). از آنجا که517: 2007، ١وکاپ

شکنی را تواند این نوع قانوناخلاقی مراقبتی می فضاي ؛شودکمک به سازمان در نظر گرفته می

 اندداده نشان نیز مشابه هايپژوهش ،ضمن اینکه ؛)720: 1986، ٢(بریف وموتوویدو پرورش دهد

 را خیرخواهانه بیشتري رفتارهاي مراقبتی و مثبت، اخلاقی فضاي با در سازمانهایی کارکنان، که

مشاهدة  از کارکنان همچنین اثرپذیري )؛110: 2014همکاران، اردمان و دهند (ومی نشان خود از

 در ايملاحظهقابل تأثیر یافته، نیز تسري دیگران به فردي، تجربۀ بر علاوه اخلاقی، رفتارهاي

 این گذارد کهمی برجاي سازمان در خیرخواهانه رفتارهاي و ماهیت اخلاقی ابزاري فضاي ادراك

 روح و ادراکی بلوغ مرتبه از دیگران، مورد در اخلاقی رفتار اعمال به نسبت افراد آگاهانه حساسیت

 رعایت به التزام که گیردشکل می مثبت چرخۀ نوعی ترتیب،بدین ؛دارد حکایت خواهیعدالت

اجتماعی  حیثیت کسب و هویت تعیین عوامل از یکی را به مثابه اخلاقی فضاي ایجاد و اخلاق

 ).36: 1390زینالی و پورعزت، ( دهدمی قرار مدنظر سازمان براي

در پژوهش  شکنی خیرخواهانهقانونتاثیرگذار بر  ابزاري به عنوان دومین متغیر ،فضاي اخلاقی

ور در فضاي اخلاقی ابزاري، توان بیان کرد که افراد غوطهتبیین فرضیه فوق می براي. استحاضر 

لاقی از دیدگاه خودخواهانه درك گیري اخسازمان را به عنوان دارنده هنجارهاي مشوق تصمیم

کنند اعضاي سازمان که فضاي اخلاقی ابزاري را دریافت می ).177: 2006مارتین و کالن، کنند (می

را مدنظر قرار  سازمان منافع و منافع شخصی ،گیريتصمیم در که هستند مواجه هنجارهایی با

رود به نفع منافع فردي یا سازمانی انتظار می .)643: ٣1994باش و شپرد، (ویم دهندمی
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رو، زمانی که این نوع فضاي اخلاقی در سازمان غالب است؛ این احتمال گیري کنند؛ از اینتصمیم

وجود دارد که کارکنان کمتر نگران عواقب ناشی از شکستن قانون هستند و بیشتر به پیشبرد منافع، 

ي اخلاقی مستقل نیز موجب افزایش مند هستند. فضاوري و سودآوري سازمان علاقهبهره

دهد که فضاي اخلاقی مستقل نشان می .شودشکنی خیرخواهانه در سازمان میرفتارهاي قانون

افراد بر اساس یک  شود.گیري تشویق میفرد  بر اساس  اصول  اخلاقی شخصی خود به تصمیم

گیري آزاد هستند صمیممجموعه اصول منحصر به فرد و با کمی توجه به نیروهاي خارجی براي ت

گیري بر اساس اصول خود آزاد هستند که ممکن افراد براي تصمیم ).178: 2006(مارتین وکولن ،

ها استفاده گیرياست قوانین رسمی را نادیده گرفته و در عوض از قضاوت اخلاقی در تصمیم

شود؛ مانند اینکه آیا هنگامی که کارمند با یک معضل اخلاقی مواجه می کنند. به عنوان مثال،می

به منظور پیشبرد منافع گسترده سازمان، یک قانون رسمی سازمانی را نقض کند یا نه، فضاي 

 دهد که با تکیه بر اصول اخلاقی فردي به جاي تبعیتاخلاقی مستقل به کارمند این اجازه را می

ضاي اخلاقی مقرراتی و ف ،از قوانین سازمانی در راستاي منفعت سازمانی اقدام نماید. در نهایت

شکنی قانونارتباط معناداري با  ،فضاي اخلاقی ضوابط مدار از مدل فضاي اخلاقی حاکم بر سازمان

مدار کارمندان در فضاهاي اخلاقی مقرراتی و ضوابط رودمی انتظار کارکنان ندارد.خیرخواهانه 

 تمرکز ؛است حاکم آنها بر مقرراتی فضاي که اییهکنند. سازمان مطابق با اصول موجود رفتار

 دستورالعملهاي و مقررات از تبعیت فضا، این در. سازمانی دارند اصول و هامشیخط روي شدیدي

 رفتارهاي که رسدمی نظر به طور این فضاي مقرراتی اگرچه. است آورالزام همه براي سازمانی

 حال عین در اما ؛کندمی سرکوب راقوانین  نقض یا دیگران براي مزاحمت ایجاد مانند ناسالم

نتایج این فرضیه همسو با نتایج  .نماید جلوگیري نیز خیرخواهانهشکنی قانون از حتی است ممکن

که در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که فضاي اخلاقی مقرراتی و  است )13: 2001، ١وردي(

اي کند که پیروي از هنجارهاي حرفهمی کنی است و پیشنهادشمدار داراي اثر منفی بر قانونضوابط

 شکنی موثر است.یا اجتماعی در پیشگیري از قانون

نتایج تجزیه و تحلیل آماري نشان داد که خودارزیابی محوري کارکنان اثر مستقیم و معناداري 

د دهنده ارزیابی افراد در مورنشان ،خودارزیابی محوري کارکنان .دارد شکنی خیرخواهانهقانونبر 

). اولین بعد خودارزیابی محوري 115: ٢،2012هاي خود است (چانگ و همکاران ارزش وتوانایی
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ترین اساسی ،عزت نفس و ارزیابی فرد از ارزش کلی خود .کارکنان اشاره به عزت نفس دارد

چرا که این ارزش کلی است که شخص براي خود به عنوان یک فرد محسوب  ؛خودارزیابی است

که سطوح بالاتر اعتماد به نفس ممکن است با  رسد). به نظر می82: 1990، ١رترکند (هامی

شکنی قانون ).56: 2007، ٢(استاینبرگ کارگیري رفتار پرمخاطره در محل کار مرتبط باشدبه

شکنی آنها باخبر شود و یا به طور غیرمنتظره از خطر است و اگر یک افشاگر از قانون خیرخواهانه پر

توانند شکنان با نیت خیر میقانون ؛شکنی به خطا برود و تاثیر منفی بر سازمان داشته باشداین قانون

عزت به نفس بالاتر به احتمال زیاد بر این باور  شکنی را متحمل شوند. افراد باعواقب این قانون

  ،در نتیجه به احتمال زیاد ؛توانند این معضلات را هدایت کنندهستند که آنها با موفقیت می

 گیرند. را به کار می شکنی خیرخواهانهقانون

خودکارآمدي به  بعد دوم مدل خودارزیابی محوري کارکنان است. ،یافتهخودکارآمدي تعمیم

: 1997، ٣باندوراآمیز یک وظیفه و یا یک رفتار خاص اشاره دارد (توانایی فرد براي انجام موفقیت

آمدي فرد بیشتر باشد، اطمینان بیشتري وجود دارد که فرد توانایی موفقیت هرچه خودکار ).38

، ٤تر دارند (ستاجکویک و لوتانزتمایل به تلاش سخت ،بیشتري دارد. افراد با خودکارآمدي بالاتر

بیشتر متمرکز  ،هایی که ارزش پیگیري دارندافراد تمایل دارند تا بر فرصترو، از این ؛)258: 1998

). 390: 1994، ٥(کروگر ودیکسون کنندکمتر به خطرات اجتناب از آن توجه میشوند و 

)، بر اساس مطالعه خود به این نتیجه رسید که توجه بیشتر به فواید بالقوه یک رفتار 1991(٦آجزن

در نتیجه افراد با خودکارآمدي بالا احتمالا  ؛خاص باید ارتباط مثبتی با انجام واقعی رفتار داشته باشد

 کنند. پیروي می شکنی خیرخواهانه قانونز رفتارهاي ا

اي است درجه ،منبع کنترل بعد سوم مدل خودارزیابی محوري کارکنان، منبع کنترل است. 

افراد با کانون کنترل درونی  که افراد بر این باورند که آنها صاحبان و اربابان سرنوشت خود هستند.

در حالی که افراد با  ؛دهد را تحت کنترل دارندبرایشان رخ میبراین باورند که آنها اموري که 

افتد تحت کنترل نیروهاي کانون کنترل بیرونی بر این باورند که هر آنچه براي آنها اتفاق می

یک فرد با  )؛ بنابراین،13: 1996، ٧تقدیر و یا سرنوشت هستند(راتر شانس،: ماننداست، خارجی 
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ال زیاد به منظور حفظ یک مشتري از تغییر جهت دادن به سمت کانون کنترل درونی  به احتم

با اعتقاد به این که انجام این کار تاثیر مثبتی بر  ؛کندیک قانون رسمی را نقض می ،رقیب دیگر

عملکرد سازمان دارد. در مقابل،  افراد با کانون بیرونی به احتمال کمتر یک قانون رسمی را نقض 

انگیزه  ،این باور ورند که سرنوشت آنها تحت کنترل دیگران است واین با زیرا بر ؛کنندمی

بعد چهارم مدل خودارزیابی  ،نهایتدرکند. شکنی را حذف میکارگیري قانونپذیري براي بهریسک

 رنجوري، به تمایل فرد براي احساس اضطراب، گناه وروان رنجوري است.محوري کارکنان، روان

کنند و نسبت به نگرانی بیشتري را تجربه می ،دچار اختلال عصبیکمرویی اشاره دارد. افراد 

تردید به  این شک و ).860: 1998، ١کري(کوستا و مک هاي جدید ترس بیشتري دارندموقعیت

 :شامل شکنی خیرخواهانهقانونزیرا  ؛شودنیز اعمال می شکنی خیرخواهانهقانوناحتمال زیاد براي 

افراد مضطرب به احتمال کمتري چنین رفتاري  و شده سازمانی استهاي تعریف انحراف از رویه

 گیرند. را به کار می

تاثیر معناداري  ،نتایج تحلیل آزمون مدل نشان داد که ابعاد فضاي اخلاقی حاکم بر سازمان

 به وسیلۀ که است شخصیتی صفتی ،بر خودارزیابی محوري کارکنان دارد. خودارزیابی محوري

 محیط سازمانی یک در بنابراین، ؛شودمی فعال اخلاقی فضاي مانند مطلوب د ومساع کاري محیط

 بیشتري منافع و هاموفقیت کسب توانایی ؛خودارزیابی محوري بالاتري دارند که افرادي اخلاقی،

 و خودکارآمدي کاهش را آنها روانی فشار و استرس ،امر این که دارند هاي موجودفرصت در را

به  را منافع و هاموفقیت این ،با خودارزیابی محوري بالا افراد همچنین، ؛دهدمی افزایش را آنان

توان بیان کرد که فضاي اخلاقی به می ؛ بنابراین،دهندمی نسبت خویش کاري محیط و سازمان

 از. دارد افراد تجارب کاري بر مثبتی اثر که شودمی گرفته نظر در مثبت منبع موقعیتیِ یک عنوان

 که کندمی عمل مثبت شخصیتی منبع یک خودارزیابی محوري کارکنان نیز به عنوان ر،دیگ سوي

 که کنند گذاريسرمایه ،اضافی منبع آوردندستبه در که دهدمی را اجازه این به افراد طرفی از

به عنوان  تواندمی دیگر طرف از شود ومی آنها مثبت براي فردي هايبازده به منجر ،درنتیجه

 جو. گرددمی مواجه نامطلوب با شرایط که وقتی ،باشد فرد یک منابع تهدیدات براي گیريضربه

 افراد فرایند خودتنظیمیِ که کندمی فراهم را مساعدي شرایط که موقعیتی است منبع یک ،اخلاقی

 فعال مثبت، منابع کسب به منظور فردي گذاري منابعسرمایه براي را بالا خودارزیابی محوري با

 اعتماد، (احساس خودارزیابی محوري بالاتر) به وسیله درونی حالت این ،عبارتیه ب .کندمی
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 عوامل این از یا ترکیبی و اخلاقی ارزشهاي حفظ متقابل، حمایت انسجام، خودمختاري، همکاري،

 با ایجاد فضاي رو،؛ از اینآیدمی به وجود است سازمان اخلاقی در جو یک بارز هايمشخصه از که

هاي کارکنان در مدل خودارزیابی محوري پرداخت. توان به توسعه مهارتاخلاقی در سازمان می

 است. )11: 1394یگانه و همکاران، (منتخبنتایج این فرضیه همسو با نتایج تحقیق 

هاي علمی این تحقیق در جهان و ایران، عدم توان اشاره کرد که از محدودیتدر پایان می

توان پژوهش حاضر را از محدود علمی کافی در این زمینه است که در این رابطه میوجود پیشینه 

هاي نوآوري این پژوهش یکی از جنبه ،هاي صورت گرفته در ایران نام برد و این خودپژوهش

شود که علاوه بر تکرار مند در این حوزه پیشنهاد میهبه پژوهشگران آینده علاق ؛ بنابراین،است

هاي دیگر و مقایسه آن با نتایج تحقیق حاضر به مطالعه عوامل موثر دیگر ر شرکتاین پژوهش د

 بپردازند. شکنی خیرخواهانهقانونبر توسعه 
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