
 

 

 هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش

 1401، تابستان 2 ، شماره12دوره 

شکنی خیرخواهانه  ثیر سبک رهبري فراگیر بر قانونأتحلیل ت
شناختی و خودکارآمدي خلاق  براساس نقش میانجی ایمنی روان

 هاي دولتی عضو در سازمان -گري تبادل رهبر و تعدیلی

  غربی آذربایجان
 

 2مهدیه ویشلقی،  1میرعلی سیدنقوي
  

 .، ایرانتهران، علامه طباطبائیدانشگاه ابداري، مدیریت و حس، دانشکده دولتیت یگروه مدیر ،استاد -1
مدیریت و علوم دانشکده اقتصاد،  گروه مدیریت دولتی، ،دانشجوي دکتري مدیریت منابع انسانی -2

  .، ایرانسمنان، سمناندانشگاه اداري، 
  

  20/1/1401 :پذیرش                               11/11/1400: دریافت
  

  چکیده
هایی  منجر به محدودیتکه  دارندمحور و غیرقابل انعطاف  اي دولتی ماهیتی بروکراتیکه سازمان :هدف

د با افزایش شجاعت شو ارگیري سبک رهبري فراگیر منجر میک هب .شود براي مدیران و کارکنان می
 افزایش ایمنی روانشناختی و تبادلات مدیران و کارکنان افزایش برايورزي زمینه لازم  تأاخلاقی و جر

گیر را دور پا و خیرخواهانه قوانین دستهاي  با نیت جهت تحقق اهداف سازمانی و بتوانند در پیدا کند
کید بر أشکنی خیرخواهانه با ت تأثیر سبک رهبري فراگیر بر قانونهدف از پژوهش حاضر، بررسی . زنند

  .باشد و میگري تبادل رهبر عض نقش میانجی ایمنی روانشناختی و خودکارآمدي خلاق و تعدیل
آوري اطلاعات،  روش پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر نحوه جمع :شناسی روش

غربی هاي دولتی استان آذربایجان معه آماري پژوهش، کارکنان سازمانجا. است پیمایشیتوصیفی از نوع 

                                                             
 نویسنده مسئول مقاله:                                                                                 E-mail: m_vishlaghi@semnan.ac.ir  
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با استفاده از  صحیح عودت داده شد و نامه پرسش 374گیري تصادفی ساده،  برمبناي نمونه. باشند می
سنجش متغیرهاي براي . شدندتحلیل  و تجزیه هاي پژوهش داده AMOSو  SPSSافزارهاي  نرم

  .استفاده شده استهاي استاندارد  نامه پرسشپژوهش از 
شکنی خیرخواهانه تأثیر مستقیم و معناداري دارد و  رهبري فراگیر بر قانون :هاي پژوهش یافته

گري تبادل  گري خودکارآمدي خلاق و ایمنی روانشناختی و تعدیل انجیمی راهطور غیرمستقیم از  به
  .شکنی خیرخواهانه تأثیر معناداري دارد عضو بر قانون-رهبر

هاي دولتی را  گیري سبک رهبري فراگیر در سازمانکار هنتایج پژوهش حاضر، ب :نوآوري پژوهش
شکنی  هبري فراگیر بر قانونگذاري سبک رها در درك تأثیر قوت بخشیده و به مدیران سازمان

گري  گري خودکارآمدي خلاق و ایمنی روانشناختی و تعدیل کند تا با میانجی خیرخواهانه کمک می
نفعان را  تحقق اهداف سازمانی و منافع ذي برايشکنی خیرخواهانه  قانون شرایطعضو  - تبادل رهبر

  .کنندفراهم 
  

ی خیرخواهانه، ایمنی روانشناختی، خودکارآمدي شکن سبک رهبري فراگیر، قانون :هاي کلیدي هواژ
  .عضو - خلاق، تبادل رهبر

  
 مقدمه - 1

ابتکار  پذیري و محیط خارجی همگام نبوده و انعطافها با تغییرات  قوانین موجود در سازمان
در تطبیق با در چنین شرایطی قوانین حاکم مانع از کارایی . سازد عمل کارکنان را محدود می

ضروري است که کارکنان براي بهبود کارایی سازمان، قوانین حاکم را  .]1[ دشو تحولات می
درنظر گرفته  جویانه منفعت يعنوان رفتار طور کلی به بهنقض قوانین . ]2[کنند نقض 

 یندمحور بوده واشده فر هاي تدوین موریتأبه سبب مدولتی ایران  هاي سازمان. ]4؛ 3[شود می
 اي غیرمنعطفه از بوروکراسی راي کنترل امورکنند بلکه ب جه نمیهاي خود تو به نتیجه فعالیت

بر انجام امور و جلب کید أجاي ت محور به هاي بوروکراتیک چنین سیستم. ]5[کنند استفاده می
عنوان نگهبانان  کید دارند و مدیران بهأرجوع بر رعایت قوانین خشک و رسمی ت رضایت ارباب

سازي کارهاي غیرمنطبق با قوانین بنابراین براي اجرایی. ]6[ و مجریان قوانین متعارف هستند
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 شکنی کنند یر افراد وابسته دور زده و قانونحاکم، افراد باید قوانین موجود را به نفع خود و سا
شوند ولی برخی اوقات این نقض  طلبانه و منفی محسوب می اگرچه این رفتارها، فرصت. ]7[

رجوع صورت  رساندن به همکاران و ارباب یاري ازمانی وقوانین براي دستیابی به اهداف س
 است،ن را که غیرخودخواهانه و مثبت موریسون حالت دوم نقض قوانی. ]8[ گیرد می

 هایی مدنظر قرار عنوان فعالیت شکنی خیرخواهانه به قانون. ]9[نامد شکنی خیرخواهانه می قانون
رسمی سازمان را با هدف اصلی بهبود رفاه و هاي  سیاست هعمدطور  بهر آن افراد گیرد که د می

راگیر شکنی خیرخواهانه نیازمند سبک رهبري ف قانون. ]10[کنند نفعان نقض می ن منافع ذيمیأت
تا بتوانند  کنند میمختلف را بررسی  هايرها و نظ که در آن رهبران فعالانه دیدگاه ]2[است

اند تا عملکرد فردي و  بخشی به کارکنان درصدد الهامو  ]11[ گیري بهتري داشته باشند تصمیم
تسهیم با رهبري فراگیر  .]12[ اندازي مشترك سوق دهند یجاد چشمسازمانی افراد را به سمت ا

هاي  هاي افراد را در مواجهه با تنش قابلیتشده و منجر به بهبود روابط میان کارکنان دانش 
ی روانشناختی در میان ر به ایمنسبک رهبري فراگیر منج. ]14؛ 13[بخشد محیطی بهبود می

دهد جهت رشد، یادگیري،  روانشناختی به کارکنان اجازه می ایمنی. ]15؛ 2[ شود کارکنان می
اختی ایمنی روانشن. ]16[ ثر در محیط کار احساس امنیت داشته باشندؤمشارکت و عملکرد م

و نظرات خود را  افراد بدون ترس و نگرانی احساسات ،دهد شده را کاهش می تهدیدات درك
ت انجام کاري داشته باشند که از لحاظ أتوانند جر زمانی افراد می. ]17[کنند  میبیان 

شکنی خیرخواهانه نیازمند سطح بالایی از  بنابراین قانون. یی داشته باشندروانشناختی، امنیت بالا
تواند  ي فراگیر میرهبر. ]2[ ایمنی روانشناختی است که افراد بدون ترس از انتقاد رفتار کنند

و منجر به ارتقاي ایمنی  افزایش دهدرت افراد را ت و جساأبا ارتقا ایمنی روانشناختی، جر
ر به خودکارآمدي خلاق همچنین سبک رهبري فراگیر منج. ]18[روانشناختی کارکنان شود 

ي شخصی ها دهندة خودقضاوتی از توانایی خودکارآمدي خلاق نشان. ]19[ شود کارکنان می
رآمدي خلاق منجر به خودکا .]20 [گذارد ثیر میأتهدف  است که روي انتخاب، تلاش و

. ]21[ شود یابی به اهداف فردي و سازمانی میشکنی خیرخواهانه در راستاي دست افزایش قانون
اقدام به انی دهد که در راستاي دستیابی به اهداف سازم اي می خودکارآمدي به کارکنان انگیزه

ورزي  تأاگیر منجر به تقویت شجاعت و جرسبک رهبري فر. ]4[کنند مثبت شکنی  قانون
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. ]19[ شود می ها زدن قوانین رسمی در سازمان دور برايکارکنان و افزایش خودکارآمدي 
. ]22[عضو دارد - به میزان تبادلات رهبرهمچنین اثربخشی سبک رهبري فراگیر بستگی زیادي 

ها  نگرش. کنند با زیردستان خود یکسان رفتار نمیرهبران  اصل تبادل رهبر عضو اشاره دارد که
ایمنی . و رفتارهاي پیروان بستگی زیادي به نحوه تعاملات و رفتارهاي رهبرانشان دارد

که مبادلات رهبر  زمانی. ]2[ باشد رهبران می باثیر تعاملات أت زیادي تحت روانشناختی تا حد
ی از سبک رهبري فراگیر مدیران خود خواهند کارکنان درك جامع و مثبت، عضو خوب باشد

هاي دولتی استان  سازمان. ]23؛ 7[شود شکنی خیرخواهانه می قانونمنجر به داشت و 
. شوند قوانین اداره می اساس بریندمحور هستند و افر هاي هغربی همانند سایر ادار آذربایجان
داشته باشند تا بتوانند قوانین  براي دستیابی به اهداف سازمانی باید جسارت بالاییکارکنان 
. هایی داشتن سبک رهبري فراگیر ضروري است شکنی براي چنین قانون. را دور بزنندرسمی 

 و شدهی روانی آفرین موجب ایجاد حس ایمنایجاد روابط اعتماد دلیل بههبري چنین سبک ر
مدیران و کارکنان فاصله بین  ي دولتیها در سازمان. بخشد خودکارآمدي کارکنان را ارتقا می

کارگیري سبک رهبري فراگیر موجب  هبین رسمی بسیار زیاد بوده و وجود قوان دلیل به
ثیر چنین أتواند ت نیز میتبادل رهبر عضو . شود گاتنگ بین مدیران و کارکنان میارتباطات تن
ا شکنی خیرخواهانه ر ورزي بیشتر جهت قانون تأي بر ایمنی روانی کارکنان و جرسبک رهبر

مثابه  جامعی که سبک رهبري فراگیر را همراه با ایمنی روانشناختی به پژوهش. کندتسهیل 
. تاکنون صورت نگرفته است، نظر گرفته باشد شکنی خیرخواهانه در ثیرگذار بر قانونأمتغیر ت

حاضر در این است مدیران را از اهمیت سبک رهبري فراگیر و تلاش  پژوهشبنابراین نوآوري 
نند شناختی و خودکارآمدي خلاقانه در کارکنان آگاه ساخته تا بتوا فزایش ایمنی رواندر جهت ا

این پژوهش قصد . پاگیر را دور زده و به اهداف سازمانی نائل شوند و جسورانه قوانین دست
هاي دولتی به بررسی رابطه سبک رهبري  تبادلات رهبر عضو در سازمان به باتوجهدارد تا 

شکنی  یرگذارترین عوامل بر پدیده قانونثأانی و خودکارآمدي خلاق که از تفراگیر، ایمنی رو
  .بپردازد، استخیرخواهانه 
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 مبانی نظري و پیشینه پژوهش - 2
فعالانه به بررسی نظرات و نوعی سبک رهبري است که در آن رهبران،  1رهبري فراگیر

با  .]14[ ك و اثربخش دارندگیري مشتر کارکنان پرداخته و سعی در تصمیمهاي مختلف  دیدگاه
فراگیر یک رهبري  .]12[شوند ل یانداز سازمانی نا به چشماند تا  بخشی به افراد در تلاش الهام

راساس روابط وابسته به هم که ب ]24[ ها و اهداف مشترك استانداز چشمبرد با  -موقعیت برد
تلاش می کنند و  گیري نمی جبهه نظرها رهبران فراگیر در مقابل اختلاف ،]25[ گیرد شکل می

گروهی  درون هاي و تعصب دهشنظرها مطرح  اختلافحاکم شود که جوي کنند در سازمان 
 .]12[کنند که متعلق و وابسته به گروه هستنداحساس پیروان  و ]26 ؛14[ یابندکاهش 
، یکپارچگی، گشودگی در برابر توان رفتارهاي منصفانه هاي رهبري فراگیر را می شاخص

توانند با آرامش بیشتري به  رهبران می .]27[ دکران بی ها و درك مشترك در ارتباط ها وتتفا
راستا  ایندر. ]28؛ 23[کنند کارکنان فکر کنند و تصمیم مقتضی را اتخاذ  هايپیشنهاد

سازمانی هاي  سیاست عمد به شود که  نه به رفتارهاي کارکنانی گفته میشکنی خیرخواها قانون
که سیستم قدیمی  زمانی. ]9[ کنند سازمان و سهامداران نقض می ظت از منافعرا براي محاف
شکنی  هاي قانون در فعالیت کارکنان براي بهبود کارایی کار شود،روز  تواند به سازمان نمی

انین موجود را دور زنند هاي بدیع قو کنند با روش و سعی می ]29[کرده خیرخواهانه شرکت 
راستا رهبران منبع مهم اطلاعاتی براي  دراین. ]30[پیدا کنند هبود هاي سازمانی ب تا سیستم

ا در اختیار کنند و اطلاعات خاصی ر اطلاعات اجتماعی را دریافت می کارکنان هستند که
که اعتقاد داشته باشند که پیامدهاي رفتار آنها،  کارکنان زمانی. دهند کارکنان خود قرار می

شکنی  یادي خواهند داشت اقدام به قانونتمایل ز، خواهد ساخترهبران را برآورده  هايانتظار
تردید کارکنان در رابطه تواند  می قطعطور  بههاي رهبران فراگیر  یژگیو. ]29[کنند خیرخواهانه 

شکنی خیرخواهانه و کارکنان تمایل زیادي به قانون ]31[کند با پیامدهاي رفتار آنها را برطرف 
تند رهبران فراگیر هاي خود بیان داشنیز در پژوهش) 2020( گ و شیهمچنین وان. داشته باشند

  :دشو ین صورت تبیین میه اپژوهش ب 1رضیه ف .]2[ شوندشکنی خیرخواهانه میمنجر به قانون
H1 :شکنی خیرخواهانه کارکنان داردثیر مثبت و معناداري بر قانونأت رهبر فراگیر .  

                                                             
1. Inclusive leadership 
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قرار گرفته  پژوهشگرانموردتوجه بسیاري از  هگذشتدر طی سالیان 1ایمنی روانشناختی
اصطلاح ایمنی روانشناختی براي اولین بار . تعاریف متعددي از آن ارائه شده است واست 
عبارت است از داشتن احساس ایمنی روانشناختی . مطرح شد 1960شین و بنیز در سال  توسط

ها  و ارائه نظرات و دیدگاه از سوي دیگران و انجام وظایف مصونیت عاطفی، ذهنی و رفتاري
آن را همچنین . دادن شهرت و موقعیت خود در سازمان دست بدون نگرانی و ترس نسبت به از

عنی ایمنی روانشناختی ؛ که خطر بین فردي را کاهش  اند کرده بیانعنوان پدیده گروهی  به
در یک . ]32[ شود میاضطراب افراد را کاهش داده و منجر به مشارکت فعالانه افراد در سازمان 

ه یکدیگر نیت اند و نسبت ب هاي یکدیگر احترام قائل به شایستگی کارکنانمحیط کار ایمن، 
اثربخش سوق  هاي طکارکنان به سمت ارتباشود  همین عامل سبب می. ]34 ؛33[ مثبتی دارند

ختی بر نحوه ایمنی روانشنا. ]33[کنند گونه نگرانی عقاید خود را بیان  و بدون هیچ پیدا کرده
ایمنی روانشناختی در محل کار  فقدان. ]18 [ضاي گروه از یک هنجار متمرکز استدرك اع

کردن در  افراد از صحبت که زمانی. باشد ناپذیري براي سازمان داشته تواند پیامدهاي جبران می
ي از توانایی لازم جهت جلوگیرکنند احساس راحتی ندارند، سازمان  هایی که کار می مورد طرح

. ]15[ تعهد نخواهند بودهمچنین کارکنان نیز به سازمان م .]17[ را نخواهد داشتاز شکست 
، ه اول ایمنی کارکنان و مشتریان اهمیت داردهاي کاري که در درج طایمنی روانشناختی در محی

کسب ایمنی روانشناختی به حمایت رهبران فراگیر نیاز دارد تا . ]35 ؛34[ بسیار ضروري است
تنها کارکنان را  رهبران فراگیر نه .]23[کنند نین رهبرانی فضایی را براي کارکنان خود فراهم چ

کنند بلکه از آنها  بدیع و جدید براي بهبود روند کار ترغیب می هايبه مشارکت و ارائه نظر
که  زمانی. ]36[ کنند اثربخش و یکپارچگی را نیز فراهم می هاي ه و زمینه ارتباطکردحمایت 

ین باور خواهند رسید که گفتارها و اعمال آنها ه ابکنند، کارکنان این نوع رهبري را درك 
شکنی که در جهت پیشرفت سازمان انجام  قانون دلیل بهرهبرانشان قابل درك است و  وسیله به

در پژوهش ) 2020( وانگ و شی. توسط رهبرشان مجازات کورکورانه نخواهند شد، دهند می
ایجاد محیطی دوستانه و گشودگی بالایی که دارند سبب  دلیل بهرهبران فراگیر  دکردنخود بیان 

گونه ترس و نگرانی اقدام به  شوند و کارکنان بدون هیچ افزایش ایمنی روانشناختی کارکنان می

                                                             
1. Psychological safety 
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 و جاود و همکاران) 2020( همچنین خان و همکاران. ]2[کنند  هاي بدیع خود می ارائه ایده
خود بیان داشتند که سبک رهبري فراگیر منجر به افزایش ایمنی  يها ژوهشنیز در پ) 2017(

  :دشو پژوهش مطرح می 2ترتیب فرضیه  ینا هب. ]18؛ 15[ شود روانشناختی کارکنان می
H2 :ثیر مثبت و معناداري بر ایمنی روانشناختی داردأسبک رهبري فراگیر ت.   

توانند  می با ایمنی روانشناختی بالا نی، کارکنا1لاعات اجتماعیبراساس تئوري پردازش اط
نفعان، قوانین  شکنی خیرخواهانه بپردازند و براي دستیابی به اهداف سازمان و ذي به قانون

به  نخستشکنی خیرخواهانه  کارکنان قبل از مشارکت در قانون .]29[کنند موجود را نقض 
و مطمئن شدند که  پیدا کردنددست که به ایمنی روانشناختی  پردازند و زمانی ارزیابی محیط می

ت انجام این کار را أجر، رهبران خود مجازات نخواهند شد وسیله بهمشارکت  دلیل به
 .]7[دکرشکنی خیرخواهانه خواهند  ورزي اقدام به قانون تأآورده و با شجاعت و جر دست هب

 شکنی انونقایمنی روانشناختی بر  )2021(و همکاران  ارشاددیدگاه  اساسبنابراین بر
 و وانگ و شی) 2010( همچنین کارملی و همکاران. ]7[ثیر داردأخیرخواهانه کارکنان ت

ورزي  تأنیز در پژوهش خود بیان داشتند که ایمنی روانشناختی منجر به افزایش جر) 2020(
ین صورت ه اپژوهش ب 3بنابراین فرضیه . ]23؛ 2[شود شکنی خیرخواهانه می کارکنان در قانون

  :دشو می تبیین
H3 :خیرخواهانه دارد شکنی قانونثیر مثبت و معناداري بر أایمنی روانشناختی ت .  

رهبران که  کردتوان بیان  می شده انجامهاي  شده و پژوهش مطالب بیان اساسبنابراین بر
افزایش ایمنی  و ها محیط دوستانه و داشتن گشودگی بالا منجر به افزایش تعامل با ایجاد فراگیر

ت و جسارت أبه آنها جر یافتن ایمنی روانشناختی کارکنان، با ارتقا شناختی کارکنان شده وروان
نفعان و سازمان  شکنی خیرخواهانه در راستاي منافع ذي که بتوانند به قانون شود اعطا می بالایی
ارتقا ایمنی  راهرهبران فراگیر از ) 2020( هاي وانگ و شی پژوهش اساسبر .کننداقدام 

                                                             
 .کند سازي و سپس بازیابی اطلاعات در مغز انسان را توصیف می تئوري پردازش اطلاعات نحوه دریافت، پردازش، ذخیره. 1

کنند، جسورتر  وانشناختی را درك میکه سطح بالایی از ایمنی ر بنابراین افراد براساس دریافت و پردازش اطلاعات، زمانی
  .شکنی خیرخواهانه کنند توانند اقدام به قانون شده و می
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 4ترتیب فرضیه  نای هب .]2[ گذارند ثیر میأشکنی خیرخواهانه کارکنان ت ناختی بر قانونروانش
  .دشو ین صورت تبیین میه اپژوهش ب

H4 :ثیر مثبت و أخواهانه تشکنی خیر ایمنی رواشناختی بر قانون راهز سبک رهبري فراگیر ا
   .معناداري دارد

اي هاي خود بر فراد در مورد تواناییاز اعتقاد ااي  عنوان درجه به 1خودکارآمدي خلاق
خود هاي  دکارآمدي قضاوت افراد از تواناییخو .]38 ؛37[ عملکرد خلاقانه تعریف شده است

تواند در تغییر و  باور شخص در مورد اینکه چگونه میو به  ]39[ استبراي دستیابی به اهداف 
، پایه آنچه اعتقاد دارندد بیشتر بر سطح انگیزه و اعمال افرا. ]40[ دلالت دارد، ثر باشدؤتحول م

 دارند،ي بالایی افرادي که خودکارآمد. ]41[ درست است شود تا آنچه که واقعاً تعیین می
خودکارآمدي . ]42[ که مستلزم تلاش و پشتکار بیشتري است دارندبرانگیزي  اهداف چالش

رد توانایی ابراز تفکرات باور افراد در مو. دارددو بعد تفکر خلاق و عملکرد خلاقانه ، خلاق
قانه، خلاقانه، خودکارآمدي تفکر خلاق است و باور افراد در توانایی ابراز عملکرد خلا

، افرادي که خودکارآمدي خلاق بالایی دارند. ]40؛20[ باشد خودکارآمدي عملکرد خلاق می
د و هاي جدی مسائل و ترکیب این مسائل با شیوهبندي  زمینه طبقهتوانایی بالایی در

رکنان در ارآمدي خلاق کاکهاي خود رهبران فراگیر به تقویت جنبه .]43[شده دارند دهیسازمان
که  زمانی. دنکن کنند، کمک می جدید را تولید، ترویج و اجرا می هاي شرایطی که کارکنان ایده

خود،  هاي ربهشود، رهبران فراگیر براساس تج هاي جدید با شکست مواجه می اجراي ایده
تا با همکاري یکدیگر بتوانند از تمام ظرفیت  ]44[ شوند به ایجاد انگیزه در کارکنان می رمنج

همچنین رهبران فراگیر با افزایش . ]45[کنند تحقق اهداف سازمانی استفاده براي خویش 
رهبران فراگیر . ]46[شوند می ها مهارت شدن خودکارآمدي خلاق منجر به یادگیري و تخصصی

. ]47[ شوند اختی مثبت در کارکنان میروانشن هاي تایجاد حال و نفس به تمادباعث افزایش اع
ثیر رهبري فراگیر بر رفتارهاي أت«عنوان  بانیز در پژوهش خود ) 2020(جاود و همکاران 

یجاد شرایط که رهبران فراگیر با ا کردندبیان » خودکارآمدي خلاقنقش  :نوآورانه کارکنان
، ]19[ شوند دي خلاق در کارکنان میفس کارکنان منجر به خودکارآمن مساعد و تقویت اعتمادبه

                                                             
1. Creative self-efficacy 
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ثیر أرهبران فراگیر ت مطرح کردند کهنیز در پژوهش خود ) 2021( هه و همکارانهمچنین 
ین ه اپژوهش نیز ب 5 بنابراین فرضیه. ]21[ مثبت و معناداري بر خودکارآمدي کارکنان دارند

  :شود صورت تبیین می
H5 :ثیر مثبت و معناداري داردأر بر خودکارآمدي خلاق کارکنان ترهبري فراگی .  

ر جهت منفعت سازمان و سازنده و ارادي د هاي نوعی از انحراف 1شکنی خیرخواهانه قانون
ي ها ها و نیت پردازد که برگرفته از انگیزه هایی می شکنی به شرح قانون ؛]1[ باشد نفعان می ذي

گردد که براي اولین بار  به رفتارهاي خیرخواهانه برمین آبخش بسیار مهم منفی نیست بلکه 
اعمال خیرخواهانه با نیت کمک به . ]10[ مطرح شد) 1986(توسط بریف و موتوویلدو 

 یانه با عباراتشکنی خیرخواه انونق. ]9[گیرند مان و اعضاي سازمان انجام میموقعیت ساز
شکنی  قانون .]21[ ز بیان شده استشکنی فداکارانه و عاري از خودخواهی نی همچون قانون
نفس  الایی دارد تا بتوانند با اعتمادبهوجود کارکنانی با درجه خودکارآمدي ب نیاز بهخیرخواهانه 

فرد، بیان داشتند که باور ) 1397(سیدنقوي و ثابت . ]7[ کنندهایی  م به چنین هنجارشکنیاقدا
د، افراد تمایل دارند تا بر ده افزایش مییک عمل خاص  بودنآمیز توانایی فرد را براي موفقیت

سطح بالاتر خودکارآمدي ممکن  ؛ندبیشتر متمرکز شو، هایی که ارزش پیگیري دارند فرصت
احتمال اقدام به  .]4[ آمیز در محل کار مرتبط باشد کارگیري رفتارهاي مخاطره بهاست با 

. ]30[ بیشتر است دارند،شکنی خیرخواهانه در بین کارکنانی که خودکارآمدي خلاق  قانون
خودکارآمدي ، سبک رهبري فراگیر منجر به تقویت )2021( و همکاران هه پژوهش اساس بر

کردن با کارکنان مدارا دلیل بهرهبران فراگیر . شود شکنی خیرخواهانه می خلاق کارکنان و قانون
سازند و  هم میارآمدي خلاق کارکنان را فراخودک، زمینه افزایش راي مشارکتدادن ب و فرصت

ن و هاي سنگی آنها را بخشیده و با مجازاتکنند،  قوانین سازمانی را نقض میکه کارکنان  زمانی
خودکارآمدي خلاق  راهفراگیر از  بنابراین رهبري. ]21[ دهند نشان نمی واکنشکردن  جریمه

هاي  فرضیه. شود ی خیرخواهانه در میان کارکنان میشکن به قانون کارکنان منجر به افزایش تمایل
  :دشو ین صورت تبیین میه اب 7و6

                                                             
1. Pro-social rule breaking 
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H6 :ثیر مثبت و معناداري داردأشکنی خیرخواهانه کارکنان ت خودکارآمدي خلاق بر قانون . 

H7 :ثیر مثبت و أشکنی خیرخواهانه ت خودکارآمدي خلاق بر قانون راهز رهبري فراگیر ا
  . معناداري دارد

 جو کرده نقش و نظریه تبادل اجتماعی جستنظری توان در را می 1عضو-تبادل رهبر ریشه
-ین رهبر و پیروان، یک منبع عاطفیاي ب عنوان یک رابطه توسعه هبر عضو بهتبادلات ر .]48[

رهبران با این اصل،  اساسبر. ]49[ اجتماعی جهت تسهیل توانمندسازي و تعهد است
. ]7[ تواند متغیر باشد ت میکنند و کیفیت این تبادلا طور یکسان رفتار نمی دستانشان بهزیر

ها و رفتارهاي پیروان نسبت  نگرش. ]49[کنند ابط خود با پیروان را مرزبندي میرهبران رو
روابط هبران متناسب با عملکرد زیردستان، ر. نحوه رفتار رهبران با آنها داردکار بستگی به  به

و کارکنان روابط نزدیک و بران که روابط بین ره صورتی در. ]48[ کنند برقرار می خوبی با آنها
در سطوح . ]50؛ 49[ نفس بالایی برخوردار خواهند شد کارکنان از اعتمادبه، اي باشد دوستانه

رسند که رهبران فراگیر قابل اعتماد هستند و  پیرو، کارکنان به این باور می -بالاتر روابط رهبر
راي توسعه و ب ]52؛51[ اهند کردزدن قوانین سرزنش نخوشکنی و دور قانون دلیل بهها را آن

کارکنانی که  حال بااین. خیرخواهانه مشارکت خواهند کرد شکنی قانونمطلوب سازمان در 
رفتارهاي فراگیر  اي مجموعهکه رهبران اقدام به  صورتی در دارند،تري  عضو پایین- تبادلات رهبر

به سراغ  کرده و خطرپذیريبود  دنگرانی و نداشتن اطمینان، قادر نخواهن دلیل بهکارکنان  کنند،
شکنی  ثیر رهبري فراگیر بر قانونأاند تتو عضو می-تبادل رهبر. شکنی خیرخواهانه روند قانون

ثر با رهبران فراگیر، تمایل ؤو منجر شود کارکنان با داشتن روابط م کندخیرخواهانه را تعدیل 
ین ه اب پژوهش 8فرضیه  .]2[ایندشکنی خیرخواهانه نم ي داشته باشند تا اقدام به قانونبیشتر

  :شود صورت تبیین می
H8 :شکنی خیرخواهانه  ل اثر سبک رهبري فراگیر بر قانونموجب تعدی عضو- تبادل رهبر
  . شود می

ارائه شده  1صورت شکل  با مرور مبانی نظري و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش به
  . است

                                                             
1. leader-member exchange 
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 مدل مفهومی - 2-1
 
 
  
  
  

  

  
  
 
 
 
 

  
  ) 2020(و شی   هاي وانگ مدل مفهومی پژوهش ترکیبی از مدل. 1شکل 

 )2021(و هه و همکاران 

 

  پژوهشروش  - 3
 یابزار اصل. پیمایشی است -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر روش، توصیفی

هاي  کارکنان سازمان تمامین پژوهش را جامعه آماري ا. است نامه پرسشاطلاعات  يگردآور
 که براساس استنفر  46884تعداد کارکنان  .دان غربی تشکیل داده دولتی استان آذربایجان

نفر براي نمونه آماري  380و استفاده از فرمول کوکران،  سادهگیري تصادفی  نمونه روش
صحیح  نامه پرسش 374 نهایتدرد که شتوزیع  نامه پرسش 400انتخاب شدند و براي اطمینان 

 51(، استانداري پژوهشنظر در این  مطالعه و نمونه مورد هاي مورد سازمان .دعودت داده ش
، )نفر 43(، سازمان ثبت احوال )نفر 39(، دارایی )نفر 59( ها ، بانک)نفر 44(، فرمانداري )نفر

براي  .است) نفر 45(و اداره پست ) نفر 47(، آموزش و پرورش )نفر 46(مین اجتماعی أت
ال، ایمنی روانشناختی ادموندسون ؤس 12) 2014(گالوس  نامه پرسشز سنجش رهبري فراگیر ا

H4 

H5 

سبک رهبري 
 فراگیر

قانون شکنی 
 خیرخواهانه

ایمنی 
 روانشناختی

H3 

H1 
 

خودکارآمدي 
 خلاق

H2 

- تبادل رهبر
 عضو

H7 

H6 

H8 
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شکنی  ال و متغیر قانونؤس 11) 2021(وآ ال، خودکارآمدي خلاق امؤس 6) 2014(و لی 
عضو لیدن و ماسلینز -ال و متغیر تبادل رهبرؤس 8با ) 2014(خیرخواهانه واردامان و همکاران 

با همکاري  نامه پرسشر روایی صوري، شکل ظاهري د. ال استفاده شده استؤس 6با ) 1998(
از . یید رسیدندأسه استاد مدیریت و چند نفر از اعضاي نمونه، پس از اعمال اصلاحاتی به ت

نفر از اعضاي نمونه و خبرگان آن را  16تهیه شد و  CVIهاي  نظر روایی محتوا ابتدا فرم
. آمد دست به 85/0 ها الؤبراي س CVIر ، مقداها الؤکه پس از اصلاح برخی از س کردندتکمیل 

آمد که براساس  دست به 62/0بیشتر از ) نفر 16(کنندگان  باتوجه به تعداد تکمیل  CVRمقدار
) ا و واگراهمگر(نهایت روایی سازه  در. است نامه پرسشجدول لاوشه بیانگر روایی محتوایی 

نیز با ضریب آلفاي کرونباخ که  ها نامه پرسش روایی. شدیید أها ت نامه پرسشپس از تکمیل 
ضریب آلفاي کرونباخ رهبري . استقبول  ایی قابلبیانگر رو، آمد دست هب 70/0بیشتر از 

شکنی  و قانون) 72/0( ، خودکارآمدي خلاق)75/0( نشناختی، ایمنی روا)73/0(فراگیر
، )76/0( اگیرایایی ترکیبی متغیر رهبري فرو پ) 78/0( عضو-و تبادل رهبر) 84/0( خیرخواهانه

و  )81/0( شکنی خیرخواهانه و قانون) 80/0(خودکارآمدي خلاق، )78/0( روانشناختی ایمنی
  .یید استأآمد که قابل ت دست به) 79/0( عضو - تبادل رهبر

  
  هاي پژوهش یافته - 4

 35-25(ز لحاظ سن کنندگان پژوهش حاضر، ا دهد مشارکت نتایج نشان می، در بخش توصیفی
. استدرصد  99/32) سال به بالاتر 45( و درصد 16/41) سال 45-35(رصد، د 85/25) سال

درصد،  75/47ارشد  درصد، کارشناسی 88/35ن کارشناسی دهندگا مدرك تحصیلی پاسخ
 55/48سال  20-10درصد،  20/37سال  1-10کاري  باشد و تجربه درصد می35/16دکتري 

 افزار ، از نرمپژوهشبخش توصیفی نتایج  در. باشد درصد می 25/14سال  20 درصد، بیشتر از
استفاده  ساختاري سازي معادلاتمدل از ها هفرضی آزمون براي .استفاده شده است اساسپیاس

آماره کولموگروف اسمیرنوف متغیر رهبري  .آزمون شد 1آموسافزار  نرم وسیله بهشده است که 

                                                             
1. Amos  
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شکنی  و قانون) 121/0( خلاق ، خودکارآمدي)112/0( ، ایمنی روانشناختی)115/0( راگیرف
دهد  باشد که نتایج این آزمون نشان می می) 118/0( و تبادل رهبر عضو) 126/0( خیرخواهانه

عنی ی، رو فرضیه صفر این از. است 05/0ي پژوهش بیش از سطح معناداري همه متغیرها
 1چولگی و کشیدگی آزمونراستا با استفاده از  همچنین دراین .شود یید میأبودن متغیرها ت نرمال

  . )1جدول ( بودن متغیرها است از نرمالنشان که موردبررسی قرار گرفتند  پژوهشمتغیرهاي 
  

  متغیرهاي پژوهش kurtosis and skewnessآزمون . 1جدول 

 شاخص کشیدگی شاخص قرینگی شاخص پراکندگی شاخص مرکزي 
 ضریب کشیدگی ضریب چولگی انحراف معیار میانگین نام متغیر

57/3 رهبري فراگیر  35/0  079/0  009/0  
45/3 خودکارآمدي خلاق  33/0  053/0  011/0  
51/3 ایمنی روانشناختی  41/0  067/0  004/0  

شکنی خیرخواهانه قانون  46/3  23/0  033/0  015/0  
59/3 تبادل رهبر عضو  29/0  048/0  031/0  

  
بالاترین مقدار ) 59/3(عضو متغیر تبادل رهبر دهد  نشان می 1 هاي جدول دادهطورکه  همان

. را داراست) 45/3(و متغیر خودکارآمدي خلاق کمترین مقدار میانگین  ددارمیانگین را 
و متغیر رهبري فراگیر ) 23/0(خیرخواهانه کمترین انحراف معیار  شکنی قانونهمچنین متغیر 

+ 2در بازه بین ضریب چولگی و کشیدگی باید . را دارد) 35/0(بیشترین مقدار انحراف معیار 
تمامی چولگی و کشیدگی ، شود میدیده  1طورکه در جدول ن ه باشند و هماشتقرار دا -2و 

معنا که همه متغیرهاي پژوهش از توزیع نرمال  ینا هب ؛در این بازه قرار دارند پژوهشمتغیرهاي 
  .کنند و نرمال هستند پیروي می
گیري براي بررسی  بخش مدل اندازه مدل معادلات ساختاري شامل دوآموس افزار  در نرم

نتایج  نخست. باشد و مدل ساختاري جهت بررسی روابط بین متغیرها می نامه پرسشروایی 

                                                             
1. kurtosis and skewness 
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ارائه  نامه پرسشییدي جهت بررسی روایی أگیري در قالب تحلیل عاملی ت مربوط به مدل اندازه
  .)2جدول ( گردد ها ارائه می شود و سپس مدل معادلات ساختاري براي بررسی فرضیه می
  

  هاي پژوهش بار عاملی و عدد معناداري مربوط به گویه. 2جدول 

سطح 
  معناداري

عدد 
  معناداري

خطاي 
 AVE  استاندارد

بارهاي عاملی 
  استانداردشده

بارهاي 
عاملی 

  غیراستاندارد

هاي  گویه
  پژوهش

متغیرهاي 
  پژوهش

      
  
  
  
  
  
510/0  
  
  
  
  
  

61/0  87/0  Q1 

  رهبر فراگیر
  
  
  

***  35/7  163/0  46/0  74/0  Q2  
***  24/7  155/0  44/0  71/0  Q3  
***  50/5  147/0  69/0  12/1  Q4  
***  51/5  157/0  76/0  81/0  Q5  
***  59/5  170/0  96/0  99/0  Q6  
***  67/5  151/0  74/0  95/0  Q7  
***  05/6  165/0  77/0  86/0  Q8  
*** 01/6  169/0  78/0  89/0  Q9 

*** 58/6  175/0  67/0  91/0  Q10 

*** 21/7  178/0  65/0  93/0  Q11 

*** 23/7  179/0  50/0  21/0  Q12 
      

  
  
  
  
503/0  
  

65/0  53/1  Q13  

خودکارآمدي 
  خلاق

***  25/6  163/0  53/0  94/0  Q14  
***  68/7  180/0  92/0  44/1  Q15  
***  76/7  190/0  75/0  98/0  Q16  
***  07/7  154/0  57/0  85/0  Q17  
***  99/6  166/0  50/0  80/0  Q18  
***  94/5  173/0  54/0  00/1  Q19 

***  98/5  183/0  64/0  01/1  Q20  

***  78/5  179/0  70/0  01/1  Q21  

*** 99/5  168/0  72/0  03/1  Q22 

*** 25/6  155/0  75/0  95/0  Q23 
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سطح 
  معناداري

عدد 
  معناداري

خطاي 
 AVE  استاندارد

بارهاي عاملی 
  استانداردشده

بارهاي 
عاملی 

  غیراستاندارد

هاي  گویه
  پژوهش

متغیرهاي 
  پژوهش

   
 
 
 

505/0  
 

71/0  03/1  Q24 

ایمنی 
 روانشناختی

*** 07/6  177/0  71/0  03/1  Q25 
*** 36/5  168/0  67/0  51/1  Q26 
*** 45/5  171/0  59/0  14/1  Q27 
*** 01/5  159/0  60/0  85/0  Q28 
*** 02/5  169/0  61/0  97/0  Q29 

   

 
 

514/0  

74/0  45/1  Q30 

شکنی  قانون
 خیرخواهانه

*** 94/5  173/0  64/0  00/1  Q31 

*** 94/6  128/0  540/0  90/0  Q32 
*** 00/7  105/0  63/0  90/0  Q33 
*** 55/7  132/0  73/0  80/0  Q34 
*** 80/7  154/0  89/0  03/1  Q35 
*** 85/5  135/0  60/0  75/  Q36 
*** 51/6  100/0  58/0  88/0  Q37 

   
 
 
 

518/0  

84/0  36/1  Q38 

 -تبادل رهبر 
 عضو

*** 95/6  128/0  85/0  91/0  Q39 

*** 08/07  108/0  56/0  93/0  Q40 

*** 97/6  105/0  62/0  85/0  Q41 

*** 86/6  103/0  69/0  84/0  Q42 

*** 31/7  116/0  58/0  73/0  Q43 

  

د و استاندار(افزار مقدار بارهاي عاملی  با استفاده از نرم  شده مهاي انجا اس تحلیلبراس
ها  گویه است و+ 96/1ي بیشتر از و عدد معنادار 4/0ها بیشتر از  براي همۀ گویه) غیراستاندارد

 راهاز  نامه پرسشروایی واگراي . کنندگیري  خوبی متغیرهاي پژوهش را اندازه هتوانند ب می
اي همه متغیرهاي قدار میانگین واریانس استخراجی برم. دشیید أییدي تأتحلیل عاملی ت
اکنون روابط علی میان . شود یید میأنیز ت نامه پرسشیی همگراي بوده و روا5/0پژوهش بالاي 

  .)2شکل ( دشو بررسی میآموس روش معادلات ساختاري با کمک  متغیرها به
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  در حالت استانداردمدل معادلات ساختاري . 2شکل 

  
باید برازش مدل معادلات ساختاري  نخست بالا هاي مدلبراي بررسی مناسب بودن 

ی قرار قبول قابلنیکویی برازش در دامنه  هاي شاخصتمامی  3جدول اساس بر. بررسی شود
  .گفت مدل از برازش مناسبی برخوردار است توان مینتیجه  در. دارند

 
  برازشنیکویی  هاي شاخص  .3 جدول

 CMIN/DF GFI AGFI TLI NFI CFI IFI PNFI PCFI RMSEA شاخص
146/2 مقدار  971/0  928/0  954/0  973/0  909/0  831/0  698/0  721/0  078/0  
  

در . ها استفاده شد ي پژوهش از آزمون معناداري فرضیهیید مدل پیشنهادأپس از بررسی و ت
براساس سطح . تفاده شده استاس Pو  CRاز دو شاخص جزئی مقدار بحرانی  این بخش
مقدار پارامتر . باشد -96/1و یا کمتر از + 96/1مقدار بحرانی باید بیشتر از ، درصد 5معناداري 

نادار تفاوت مع Pبراي مقدار  05/0تر از  بین دو دامنه در الگو مهم نیست و مقادیر کوچک
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را نشان  95/0اطمینان در سطح  هاي رگرسیونی با مقدار صفر شده براي وزن مقدار محاسبه
  .)4جدول ( دهد می
  

  خلاصه نتایج مدل معادلات ساختاري. 4جدول 

ها فرضیه  جهت مسیر 
ضریب 

 CR (SE) مسیر
سطح 

 معناداري
نتیجه 
 آزمون

H1 43/0  شکنی خیرخواهانه قانون - رهبري فراگیر  063/0  43/5  00/0 ییدأت   
H2 63/0  ایمنی روانشناختی - رهبري فراگیر  086/0  34/7  00/0 ییدأت   
H3 83/0  شکنی خیرخواهانه قانون  -ایمنی روانشناختی  211/0  93/3  00/0 ییدأت   

H4 
شکنی  قانون - روانشناختیایمنی  -رهبري فراگیر

  خیرخواهانه
54/0  112/0  48/3  00/0 ییدأت   

H5 78/0  خودکارآمدي خلاق - رهبري فراگیر  079/0  84/9  00/0 ییدأت   
H6 32/0  شکنی خیرخواهانه نقانو -خودکارآمدي خلاق  183/0  81/3  00/0 ییدأت   

H7 
شکنی   قانون - خودکارآمدي خلاق -رهبري فراگیر

  خیرخواهانه
36/0  107/0  67/3  00/0 ییدأت   

H8 
-رهبري فراگیر( نقش تعدیلی تبادل رهبر عضو

  )شکنی خیرخواهانه قانون
27/0  076/0  11/4  00/0 ییدأت   

  
ضریب مسیر مربوط به ، مشخص است افزار جی نرمطورکه در شکل مربوط به خرو همان

در  CR ،11/4و مقدار  076/0که با خطاي استاندارد  است 27/0متغیر تبادل رهبر عضو برابر 
شکنی خیرخواهانه را  ثیر سبک رهبري فراگیر بر قانونأتواند ت  درصد می 95سطح اطمینان 

  . دشیید أبنابراین فرضیه نهایی پژوهش نیز ت. کندتعدیل 
  

 گیري بحث و نتیجه - 5
ذهن  خارجی مثبت در اعتبارعنوان ابزاري راهبردي براي ایجاد  هاي خیرخواهانه به فعالیت

نقض قوانین و مقررات و  راه در بسیاري از موارد مدیران و کارکنان از. شوند میاستفاده 
شکنی خیرخواهانه  ونده و اقدام به قانکررجوع عمل  پاگیر به نفع ارباب و زدن قوانین دست دور
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فرد منجر  هاي منحصربه داشتن خصوصیات و ویژگی دلیل بهر راستا رهبران فراگی دراین. اند کرده
همچنین به سبب جو مشارکتی  .شوند ها می ت بیشتر کارکنان و پذیرش مسئولیتبه مشارک

قوانین  جسارت کارکنان در جهت دورزدن ن، رهبران فراگیر منجر به افزایشموجود در سازما
فصل  و را حلرجوع مسائل و مشکلات موجود  شوند تا بتوانند به نفع ارباب پاگیر می و دست
شکنی خیرخواهانه با نقش  ثیر رهبري فراگیر بر قانونأرسی تپژوهش حاضر با هدف بر. کنند

عضو انجام  -دي خلاق و نقش تعدیلی تبادل رهبرگري ایمنی روانشناختی و خودکارآم میانجی
شکنی  ار است که رهبري فراگیر بر قانونفرضیه نخست پژوهش بر این پایه استو. استشده 

داري دارد که اثیر مثبت و معنأغربی ت هاي دولتی استان آذربایجان رخواهانه کارکنان سازمانخی
رهبران فراگیر رفتارهاي  .شدیید أت CR ،438/5و آماره  43/0 ضریب مسیر به باتوجه

به مشارکت فعال منجر که ستند هدنبال یکپارچگی و ادغام  ته و بهنان داشاي با کارک منصفانه
ت لازم أشود کارکنان جر چنین سبک رهبري منجر می. شوند ها می گیري کارکنان در تصمیم

ساختارهاي ، هاي دولتی سازمان. نفعان را داشته باشند تحقق اهداف سازمانی و اهداف ذي براي
بازبینی متناسب با شرایط موجود این قوانین و مقررات که  ارنددمندي  یندمحور و قانونافر

ر پاگی و باید قوانین دستدر چنین حالتی کارکنان براي تحقق برخی از اهداف سازمانی . اند نشده
وانگ و (هاي  نتایج این فرضیه با یافته. کنندشکنی خیرخواهانه  ده و اقدام به قانونکررا نقض 

فرضیه دوم . مطابقت دارد) 2021 ارشاد و همکاران، ؛2010ران، کارملی و همکا؛ 2020شی،
شناختی کارکنان در نمنی رواپژوهش بر این پایه استوار است که رهبري فراگیر بر ای

به  CRو آماره  63/0 ضریب مسیر به باتوجهت و معناداري دارد که ثیر مثبأهاي دولتی ت سازمان
دگی بالایی که سبب ایجاد محیطی دوستانه و گشو رهبران فراگیر به. شدیید أت 34/7مقدار 
ه این باور برسند که کارکنان ب زمانی. شوند می کارکنان در سازمان سبب افزایش مشارکت، دارند

به لحاظ ، شوند مجازات نمی خود رهبران وسیله بهد کرد هایی که مطرح خواهن که به سبب ایده
نتایج این . دازندهاي خود بپر توانند به ارائه ایده یبه ایمنی دست یافته و آزادانه مروانشناختی 

) 2017؛ جاود و همکاران،2020؛ خان و همکاران،2020وانگ و شی،(هاي  فرضیه با یافته
این پایه استوار است که ایمنی روانشناختی بر  آزمون فرضیه سوم پژوهش بر. همخوانی دارد

این فرضیه  .ثیر مثبت و معناداري داردأت هاي دولتی شکنی خیرخواهانه کارکنان سازمان قانون
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که کارکنان به لحاظ  زمانی .شدیید أت 93/3به مقدار  CR و آماره 83/0 ضریب مسیر به باتوجه
ده و منجر به تحقق کرتوانند قوانین منسوخ رو نقض  می کننداحساس امنیت روانشناختی 

؛ ارشاد و 2010 لی و همکاران،کارم( هاي پژوهش این فرضیه با نتایج. اهداف سازمانی شوند
 کندفرضیه چهارم پژوهش بیان می. داردهمخوانی ) 2020 ؛ وانگ و شی،2021 همکاران،

 ثیر مثبت و معناداري داردأشکنی خیرخواهانه ت ایمنی روانشناختی بر قانون راه رهبري فراگیر از
هبران فراگیر با ر. شدیید أت 48/3به مقدار  CRو آماره  54/0باتوجه به ضریب مسیر که 

 آنها این اطمینان راتا شوند  لازم به کارکنان سبب می بخشیدن جسارتدادن کارکنان و  مشارکت
آورند که به سبب گفتارها و رفتارهاي خود تنبیه نخواهند شد و در صورت نقض  دست به

ختی در روانشنا زیرا این نوع سبک رهبري منجر به ایجاد ایمنی شوند نمیقوانین نیز مجازات 
ترسی  چون کنندشکنی خیرخواهانه  ت بیشتري اقدام به قانونأد با جرتوانن کارکنان شده و می

؛ ارشاد و 2020وانگ و شی، ( هاي هاین فرضیه با نتایج فرضی. از رهبران و مدیران خود ندارند
رهبري فراگیر بر کند  فرضیه پنجم پژوهش بیان می. دارد همخوانی) 2021 همکاران،

این فرضیه . ثیر مثبت و معناداري داردأهاي دولتی ت دي خلاق کارکنان در سازمانرآمخودکا
ت تقویبا رهبران فراگیر . شدیید أت 84/9به مقدار CRو آماره  78/0 ضریب مسیر به باتوجه
 هاي اقدام به خلق ایدهو به خودباوري برسند رکنان شوند کا نفس کارکنان موجب می به اعتماد
 ؛ هه2018 همکارن، ؛ یه و2020جاود و همکاران،(هاي  هین فرضیه با نتایج فرضیا. کنند جدید

خودکارآمدي کارکنان بر کند  فرضیه ششم پژوهش بیان می. ی داردهمخوان) 2021 و همکاران،
ضریب  به باتوجهثیر مثبت و معناداري دارد که ألتی تهاي دو شکنی خیرخواهانه در سازمان قانون
قیت هاي افراد را براي موف باور افراد، توانایی. شد ییدأت 81/3به مقدار  CRه و آمار 32/0مسیر 

 کننداده هاي موجود استف و افراد تمایل دارند تا از فرصت دهد در انجام عمل خاص افزایش می
اقدام به ، نفعان شوند ذيمقررات مانع تحقق اهداف سازمانی و  و که قوانین صورتی و در
 سید ؛2021 و همکاران، هه(هاي  هاین فرضیه با نتایج فرضی. کنند هانه میشکنی خیرخوا قانون

 ؛ وردامان و همکاران،2021 همکاران، ؛ ارشاد2012؛ اسویت و همکاران،1397نقوي و ثابت،
خودکارآمدي  راهز د رهبري فراگیر اکن بیان می فرضیه هفتم پژوهش. همخوانی دارد) 2014

 ثیر مثبت و معناداري داردأهاي دولتی ت ه کارکنان در سازماننی خیرخواهانشک خلاق بر قانون
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فراگیر به  نرهبرا. شدیید أموردت 67/3به مقدار  CRو آماره  36/0 ضریب مسیر به باتوجه که
هاي بدیع سبب  فرصت جهت مشارکت و بیان ایدهکردن  کردن با کارکنان و فراهم سبب مدارا

نفس بالایی  اي خویش باور پیدا کرده و اعتمادبهه رتها و مها شوند کارکنان به توانایی می
پاگیر  و بتوانند قوانین دستشود شجاعانه  همین خودکارآمدي خلاقانه منجر میکنند که کسب 

 هه و همکاران،( هاي هنتایج فرضیاین فرضیه با . ندشول یده و به اهداف سازمانی ناکررا نقض 
این پایه استوار است که تبادل رهبر  ی پژوهش برفرضیه نهای نهایتدر. همخوانی دارد) 2021

نی خیرخواهانه کارکنان در شک ل اثر سبک رهبري فراگیر بر قانونعضو موجب تعدی
 11/4به مقدار  CRو آماره  27/0ضریب مسیر  به باتوجهاین فرضیه . شود هاي دولتی می سازمان

رکنان بتوانند شود کا ارکنان منجر میبین مدیران و ک داشتن روابط دوستانه و صمیمانه. شدیید أت
و به سبب سبک رهبري فراگیر روابط درستی میان  کنندهاي سازمانی شرکت  آزادانه در فعالیت

مدیران و کارکنان شکل گیرد و بدون نگرانی براي دستیابی به اهداف نهایی سازمان اقدام به 
بیشتري دارند تا اقدام  مدیران تمایلکارکنان با داشتن روابط اثربخش با . کنندزدن قوانین  دور

پژ این فرضیه با نتایج . شوندل یو بتوانند به اهداف سازمانی نا کردهشکنی  به قانون
) 2020 ؛ وانگ و شی،2006 ؛ لیدن و همکاران،2016 بروکلین و همکاران،ون(هاي وهش

ثرترین ؤرین و مت در سبک رهبري فراگیر مهمتوان بیان کرد که  بنابراین می. همخوانی دارد
عامل براي نیل به اهداف سازمانی، کارکنان هستند که بیشترین مشارکت را در پذیرش 

کارگیري سبک رهبري فراگیر، احساس تعهد  واقع به در. ها و انجام آن بر عهده دارند مسئولیت
شود آنها استعدادها و  آورد و همین امر باعث می وجود می و رغبت را در کارکنان به

نفعان  هاي سازمان و ذي و با دل و جان براي تحقق آرمان هاي خود را شکوفا سازند ناییتوا
نفعان خلاف قوانین و عرف سازمانی  راستا ممکن است تحقق اهداف ذي اما دراین، بکوشند

خاص خود منجر به  هاي ویژگی دلیل بهباشد در این صورت است که این نوع سبک رهبري 
کارکنان شده تا با افزایش حس ایمنی رواشناختی و خودکارآمدي ورزي و جسارت در  تأجر

همچنین نحوه و شدت تبادلات بین رهبران و . کنندشکنی خیرخواهانه  خلاق اقدام به قانون
و منجر به افزایش جسارت کارکنان در تحقق  کندتواند این رابطه را تعدیل  پیروان نیز می

  . نفعان و سازمان شود اهداف ذي
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سبک  کنندهاي دولتی تلاش  شود مدیران سازمان هاي پژوهش پیشنهاد می به یافته هباتوج
فرد این سبک جهت مشارکت  هاي منحصربه اگیر را در پیش گرفته و از ویژگیرهبري فر

هاي  مدیران سازمان. کارکنان و گشودگی بیشتر اعضا جهت تحقق اهداف سازمانی بهره گیرند
اي  هاي خلاقانه و روش کنندشکنی خیرخواهانه را مشخص  قانوندولتی مرز بین فساد اداري و 

دوستانه و  جوي شودهمچنین تلاش . براي حداکثرسازي منافع سازمان در پیش گیرند
داشته باشند شناختی آرامش نکه کارکنان به لحاظ روا کننددر سازمان حاکم  اي طلبانه مشارکت

زدن قوانین  که اقدام به دور کارکنانی. کنند هاي خود را بدون نگرانی بیان و بتوانند ایده
توبیخ نکرده و سعی کنند چنین رفتارهاي خیرخواهانه را گسترش و کنند،  وپاگیر می دست

وسیله  شده به بست ایجاد از بن براي خروج دهاي دولتی بای مدیران سازمان. اشاعه دهند
تسلط داشته و از تعارض  هاي مربوط خشک بر قوانین و مقررات جاري در حوزه کاغذبازي

همچنین . موریت سازمان بهره گیرندأنفعان و تحقق م عنوان راهی براي حل مشکلات ذي به
درستی از صحت  لحاظ نظري به اجماع برسند و ادراك براي دورزدن خلاقانه قوانین باید از

هاي  ورهبا برگزاري د آموزش بپردازند و بهموضوع داشته باشند که براي این منظور باید 
و باعث افزایش باور به  کردهرا شکوفا  افراداستعدادهاي  جدید،هاي  روشآموزشی با 

هاي فکر منجر به خلاقیت بیشتر کارکنان  تشکیل اتاق توانند با همچنین می. خویشتن شوند
نفعان، قوانین  بتوانند در راستاي دستیابی به اهداف ذي هاي جدید شوند و با ارائه دیدگاه

نفعان  با کارکنان و ذي راهبرديروابط ها  مدیران و رهبران سازمان. زنندبپاگیر را دور  و دست
در بروز رفتارهاي خیرخواهانه  که موجب اثربخشی بالاي سبک رهبري فراگیر کنندبرقرار 

شود که  هاي دولتی پیشنهاد می گیرندگان ارشد سازمان به مدیران و تصمیمهمچنین . شود می
کنند از افرادي با خلاقیت بالا  غلی که نقش گلوگاه بوروکراسی را بازي میبراي تصدي مشا

 اگرچه. بپرهیزند گریزخطردست افراد  و از سپردن امور به کنندورزي بالا استفاده  تأوجر
، که کارکنان آنها دست به نقض قوانین بزنند ها تمایلی نداشته باشند ممکن است برخی سازمان

هاي سازمانی  مشی شدن برخی قوانین و خط راي حل مشکلات اجراییشود ب می اما پیشنهاد
  . شوندهاي جدید ارائه دهند تا در صورت امکان آن قوانین بازبینی  حل راه
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زمینه سبک رهبري فراگیر و بیشتري در هاي پژوهششود که  همچنین پیشنهاد می
نجر به افزایش مخود انجام شود که  هاي خصوصی سازمانشکنی خیرخواهانه در  قانون
تواند به شناسایی سایر متغیرهاي پیرامون این روابط کمک قابل  ها شده و می پذیري یافته تعمیم

 هاي جدیدي را پیش تواند دیدگاه هاي کیفی و آمیخته نیز می استفاده از پژوهش. توجهی کند
کیبی ی یا ترهایی با رویکرد کیف ، زیرا با استفاده از پژوهشروي پژوهشگران آتی قرار دهد

و راهبردهاي  ها ژيتر پدیده مورد بررسی و ارائه استرات منجر به بررسی و شناخت دقیق
 هاي پژوهشبودن  محدودیت قابل ملاحظه در این پژوهش محدود. شود تري می کاربردي دقیق

 به باتوجه. توان بر غناي مطالب افزود که با انجام این پژوهش می استدر این حوزه  شده انجام
. هاي موجود از لحاظ ساختاري و محیطی توجه کرد به تفاوت بایدجامعه آماري پژوهش 

  . همراه است هایی هبا ملاحظ ...)خصوصی و ( ها به سایر سازمان پژوهشتعمیم نتایج 
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