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Objective: Today, dissatisfied employees violate organizational rules which are incongruent 

or inconsistent with their values through unhealthy, selfish and immoral behaviors. 

Sometimes, the violation has the negative as well as positive aspects and in most cases is self-

centered and considers personal interests. The present study is addressed the "pro-social rule 

breaking" that has another key aspect in violating rules and sometimes it can be beneficial to 

the organization or the others. The pro-social rule breaking is defined as violating the policy, 

regulations or the corporate formal rules deliberately and with the purpose of serving the 

interest of the organization or one of its stakeholders. This study aimed to identify factors 

affecting pro-social rule breaking. 

Methodology: The study population is consisted of the employees of Ministry of Education 

and Ministry of Energy and the sample is selected by the purposeful sampling (snowball) 

technique from these people. This study is an applied research in terms of the purpose and a 

qualitative-descriptive in terms of the method and has the deductive approach. The Interviews 

are used to collect qualitative data and themes analysis is used to analyze the data obtained 

from the interviews. 

Conclusion: The results of the research show that effective organizational factors such as 

occupational, contextual and managerial factors can be effective in benevolent law breaking 

by government organizations in Iran. 
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 ی دولت  یها در سازمان رخواهانه یخ  یموثر بر قانون شکن  یعوامل سازمان  نییو تب  یبررس 
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 دهیچک
  رپایز  شانیهابا ارزش   یناسازگار  ای  یدر اعتراض به نابرابر را    یسازمان  ن یقوان  ،یراخلاقیناسالم، خودخواهانه و غ  یرفتارها  قیاز طر  ،یامروزه کارکنان ناراض   هدف:

توجه دارد. در پژوهش حاضر به قانون   یخصجنبه مثبت دارد و در اکثر موارد خود محور است و به منافع ش  یو گاه  یجنبه منف ی قانون شکن نیاوقات ا  ی.گاه گذارندیم

  ییباشد پرداخته شده است و هدف از پژوهش شناسا گرانید ایتواند به نفع سازمان یم یگاه یدارد  و حت  نی را در نقض قوان یمحور گریکه جنبه د رخواهانهیخ یشکن

 است.  رخواهانهیخ یموثر بر قانون شکن یعوامل سازمان

  کمتر به آن پرداخته شده است   زین  گرید  یبلکه در کشورها   رانیشود و نه تنها در ا  یمحسوب م  یدولت  تیریدر مد  یدیاصطلاح جد  رخواهانهیخ  یقانون شکن  :ضرورت

 ورت دارد.جام پژوهش حاضر ضربه همین منظور ان 

نفر از کارشناسان و صاحبنظران وزارتخانه    14از    افتهیساختار    مهینهدفمند و مصاحبه    یریگاست و با نمونه  یفیک  کردیبر رو  یمبتن  یپژوهش فعل   یهاداده  :شناسی  روش

 قرار گرفت.  لی تحلوهیمورد تجز ییمضمون استقرا لی شدند و با روش تحل یگردآور رویآموزش و پرورش و وزارت ن 

  ی بنددسته  هیدهنده  در  نه  مضمون پاشده است. سه مضمون سازمان  رخواهانهیخ  یمؤثر بر قانون شکن دهنده  سه  مضمون سازمان  ینتایج تحقیق، منجر به شناسای  :هاافته ی

 .   یتیریو  عوامل مد ی انهیعوامل زم ،یعبارتنداز : عوامل شغل رخواهانهیخ یشده مؤثر بر قانون شکن  ییشناساشده است. سه  مضمون سازمان دهنده 

سازمان   رخواهانهیخ  ی تواند در قانون شکنیم  یتیریو مد  ی انهی ، زم  یموثر همچون عوامل شغل  یدهد که عوامل سازمانیحاصل از پژوهش نشان م  جینتا  :گیرینتیجه 

 موثر باشد.  رانیدر ا ی دولت یاه

 

 . مضمون لیتحل   رخواهانه؛یخ یرفتارها  ؛یعوامل سازمان رخواهانه؛یخ ی شکنقانون  :هادواژه یکل

 نام خانوادگی، نام؛ نام خانوادگی، نام؛ و نام خانوادگی، نام )سال(. عنوان مقاله.   :استناد
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 مقدمه 

شده در سازمان    ز قدیم الایام رفتارهایی مانند نقض قوانین از سوی کارمندان منفی تلقی می شده است و آن را به خشم و نارضایتی کارمندان از عدالت درکا
هویت بین کارمندان و سازمان، نسبت می دادند. این دیدگاه رایج درباره قانون شکنی به شدت توسط محققان سازمانی بررسی شده و یا نابرابری ارزش ها و  

(،  2006و همکاران،    1است. قانون شکنی بیشتر به عنوان یک رفتار معکوس و منحرف در محل کار مفهوم سازی شده است، که از خصومت کارمندان )جاج
علیرغم وجود چنین دیدگاهی   .ناشی می شود  (2005،  3دلال )یا نارضایتی شغلی    و  (، محرومیت های اجتماعی2004و همکاران،    2ارمندان )لیائو عدم تجانس ک

یافته است. قانون که نقض قوانین را اقدامی منفی و به عنوان یک انحراف اخلاقی در نظر می گیرد، یک دیدگاه متفاوت و ظریفی نسبت به این موضوع ظهور  
ی مثبتی معرفی نمود  شکنی  خیرخواهانه را برای تشریح نوعی از قانون شکنی مطرح نمود که محرک های چنین رفتاری را نه تنها انگیزه های منفی بلکه انگیزه ها

بدین صورت تعریف می گردد: "هنگامی که    که بدنبال یاری رساندن به سازمان جهت دستیابی به اهدافش می باشند. بنابراین قانون شکنی  خیرخواهانه
                             (. 4،2006موریسون   )کارمندی خط مشی،آئین نامه و یا قوانین رسمی سازمانی را عمداَ و با نیت تامین منافع سازمان و یا یکی از ذینفعان آن، نقض می نماید"

خود را در شرایطی   قانون شکنی  خیرخواهانه به این دلیل مهم است که با وجود اینکه قوانین سازمانی عموما با اهداف سازمان سازگارند، کارکنان اغلب اوقات

و علاقه روز افزون محققان به این موضوع باعث شده که  قانون شکنی خیرخواهانهمطرح شدن   .نقض قوانین موجب تامین منافع سازمان می گردد می یابند که

 یک   عنوان   به  خیرخواهانه  شکني  قانون   آنجاییکه  از   تحقیقات صورت گرفته در حوزه موضوع پیشین )قانون شکنی با انگیزه لطمه زدن به سازمان(محدود گردد.

  منظور  همین به شود شناخته آن  های محرک ابعاد دارد ضرورت  است نگرفته صورت زیادی های پژوهش  آن  مورد در  كه  بوده جدید موضوعي سازماني ی پدیده

 زمینه   این   در   گرفته  صورت  های پژوهش  اغلب.  گردد  مي  نیز  دیگران  منافع  تامین  باعث  نهایت  در   كه   داریم   رفتاری  چنین  های  محرک  بیشترتبیین    و  معرفي  به  نیاز  ما

 ما  دلیل  همین  به.  است  نگردیده  ارائه  زمینه  این   در  ای  شده  عملیاتي  و  جامع  مدل  كنون   تا  و  اند  پرداخته  سازماني  یا   و  فردی  محرک های از  محدودی  بخش  به  تنها

 باعث   كه  است  سازماني  های  محرک  بررسي  حاضر  پژوهش  هدف.   هستیم  گردندمي  رفتاری  چنین  تقویت  باعث  كه  موجود  های  محرک  از  برخي  ارائه  دنبال  به

 اقدامات  گونه  این  كه  اند بوده  هایي راه ایجاد  دنبال به همواره مدیران  و بوده  منفي  ما  سازماني مدیران  منظر از عموما شکني قانون  .شود مي رفتاری چنین تقویت

 باعث  كارمندان   توسط  اقدامات  این  انجام  گاهي  حتي  و  نبوده  منفي  امری  همواره  شکني   قانون   اما  دهند  كاهش  سازمان   در  را  اقدامات  این  میزان   و  كنند  سركوب  را

عکس  و كنند  توجه آن  از حاصل نتایج و افراد قصد و نیت  به باید رفتارها گونه  این بررسي  هنگام مدیران  نتیجه در رددگمي سازمان   منافع بیشتر چه هر تامین

  شکني  قانون   گیرد  انجام  خیرخواهانه  نیتي با  اگر  سازماني،حتي  مقررات  و   قوانین  با  تضاد  در  رفتاری  هرگونه  حال  این  با  گذارند؛  نمایش  به  خود   از  را  متناسب  لعملا

  های سازمان .  نمایند   توجه  هاآن   به  و  شناخته  را  رفتارها  از  دسته  این  تقویت  بر  موثر  سازماني  عوامل  كه  كندمي  كمک  مدیران   به  پژوهش  این.  شودمي  محسوب

_______________________________________________________________ 
1 Judge 
2 Liao 
3 Dalal 
4Morrison  
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  قوانین كنترل   تحت  هاآن  اقدامات از  بسیاری كه  هستند هاسازمان  از نوعي  و دهندمي ارائه هاآن  به متنوعي خدمات و  بوده ارتباط در   مردم با  همواره  نیز دولتي

  عمل به هایبررسي طبق كه  چرا سازد،مي چندان  دو  را دولتي هایسازمان  در موضوع  این بررسي ضرورت  و اهمیت عامل، دو همین بنابراین. باشندمي متعددی

گردد؛بنابراین مهممي  رجوع  ارباب  نارضایتي  موجب   اوقات   اغلب  و بوده  گیر   پا  و   دست   و   قدیمي   بسیار  دولتي  هایسازمان   در  قوانین  از   توجهي  قابل بخش  آمده

 . های دولتی مورد بررسی و شناسایی قرار گیردپژوهش این است که عوامل سازمانی موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه در سازمان رین مساله و سوال این ت

 مرورادبیات .1

جمله این رفتارهای قانون  ها بایستی از وقوع آن جلوگیری نمایند. از  شده که سازمان قانون شکنی همواره به عنوان یک رفتار غیر قابل قبول و خودخواهانه تلقی می
( و کج رفتاری اموال و کج  2009، 2سکاران رفتار ناسازگار ) و (، رفتار ضد اجتماعی11995توان به مواردی نظیر کج رفتاری )رابینسون و بنت،  شکنانه می

هایی از رفتار خیرخواهانه  و داوطلب شدن شکلکردن، بخشش، همکاری    سهیمرفتارهایی مثل کمک کردن، ت  ( اشاره نمود.1986،  3رفتاری تولید )هولینگر 
های اخیرا ایده  تنهای سازمان شوند. دانشمندان حوزههستند که برای ایجاد و نگهداری از رفاه و آسایش دیگران انجام می ها اعمال مثبت اجتماعی است. آن 

 (     108:2014و همکاران، 4)واردامان  اندداده های کاری دخالتمرتبط با رفتار  خیرخواهانه را در مطالعات رفتار در سازمان 
شود.هیچ اجماعی  تر است. شامل انواع مختلفی از رفتارها با عواقب متعدد برای اشخاص و اثربخشی سازمانی میمفهوم رفتار سازمانی  خیرخواهانه از این وسیع 

 ، 6رفتار خیرخواهانه تحت تاثیر احتمالات تقویت  هستند)اسکینر  (.5،1981:425راشتون سورنتینو و  روی یک تعریف دقیق از رفتار  خیرخواهانه وجود ندارد )
ی (. شاید چون نوع دوستی و رفتار خیرخواهانه اغلب یک چیز دانسته می شود، ادبیات روان شناسی اجتماعی روی تاثرات محیطی پاداش های میانج1978

مدل در  ها  پاداش  این  باشد.  می  پراکنده  نسبتا  نشده   گر  مطالعه  تجربی  بصورت  اما  اند  شده  مفهومی بحث  بطور  متعددی  هنجاری  تصمیم گیری  های 
                                                                                                                               (  2019و همکاران ،8)شام    نوع از رفتارهای خیرخواهانه که در ادبیات مطرح است عبارت است از: 13 .( 1984؛1981 7د)اسکوارتز و هاوارد ان
های دوستی شامل رفتار گویند یکی از اجزای رفتار شهروندی، نوع می (1983)و همکاران  9اسمیت طور که کمک به همکاران با مسائل مربوط به شغل. آن -1

 ها رفتارهایی هستند مثل " "کمک به افراد جدید حتی اگر نیاز نباشد" و " کمک به ناظر در کارش".خیرخواهانه در مورد دیگر اعضای سازمان است. این
ها در  به آن کمک به همکاران در مورد مسائل شخصی. رفتار سازمانی خیرخواهانه ممکن است همچنین به سمت دیگر اشخاص در سازمان باهدف کمک -2

شان مثل مشکلات خانوادگی، ناراحتی عاطفی، و یا اجتناب از سرزنش برای ارتکاب اشتباهات و یا برای شکستن قوانین سازمانی مورد مسائل شخصی 
 باشند. 

مرتبط با پرسنل مثل استخدام،   گیری در مورد پرسنل. سومین نوع رفتار خیرخواهانه در مورد اعضای سازمان شامل تصمیماتنشان دادن ملایمت در تصمیم -3
 شود. ارزیابی عملکرد و پاداش می

ها، ها، بیمارستان فروشی، بانکهای خردهها مثل مغازه جهت است. بسیار از سازمان هایی که با سازمان همکنندگان به روشخدمت یا محصول به مصرف ارائه -4
کنندگان  صورت با مصرفافرتی محصولات و یا خدمات را در مبادلات شخصی و صورت بههای مس های خدمات عمومی و آژانسمؤسسات آموزشی، آژانس 

 دهند. انجام می 
 های ناسازگار با سازمان. کنندگان به روشی خدمات یا محصولات به مصرفارائه -5

_______________________________________________________________ 
1 Robinson & Bennett 
2 Sekaran 
3 Hullinger 
4. Vardaman 
5 .Sorrentino & Rushton 
6 Skinner 
7 Schwartz & Haward 
8 Shum 
9 Smith 
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کنندگان شان که با محصولات و خدمات سازمان مرتبط نیستند. این شکل سوم از رفتار خیرخواهانه نسبت به مصرف کمک به مشتریان در مسائل خصوصی  -6
 است.

ازمان، پیوستن به ها و اهداف اصلی سمطابقت داشتن شامل رفتارهایی مثل رفتار کردن مطابق ارزش .ها، و مقررات سازمانی ها سیاستارزش مطابقت با -7
 می شود که ازنظر شخصی ناخوشایند به نظر برسندها وقتیها یا خودداری از اجرای آن ها به دور زدن آن ها و روندهای اصلی برخلاف وسوسهسیاست 

ند برای کمک به آن در جهت موفق کهای سازمان یا روشی که سازمان فعالیت می و یا سازمانی. تلاش برای تغییر جنبه   ای، اداریپیشنهاد بهبود رویه   -8
 شدن یک رفتار خیرخواهانه دیگر است

 های نادرست. ها و سیاستاعتراض به دستورات، روش -9
 تلاش اضافی در کار انجام دادن -10
رتبط باشد یا نباشد ، داوطلب شدن برای تکالیف اضافی که ممکن است به شغل مردر ارتباط با تلاش اضافه در کا  .داوطلب برای تکالیف اضافی  -11

 شوند. معمولاً باهدف خدمت به سازمان انجام می
 های موقت. وفاداری سازمانی شکل دیگری از رفتار خیرخواهانه است. رغم سختیماندن با سازمان علی -12
به   -13 دیگران  به  سازمان  دادن  سانشان  از  کردن  صحبت  خوب  و  دفاع  وفاداری  ابراز  برای  دوم  راه  مطلوب.  دیگران  صورت  با  زمان 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  است.
این موضوع   علیرغم وجود دیدگاهی که نقض قوانین را اقدامی منفی و به عنوان یک انحراف اخلاقی در نظر می گیرد، یک دیدگاه متفاوت و ظریفی نسبت به

تشریح نوعی از قانون شکنی مطرح نمود که محرک های چنین رفتاری    . قانون شکنی خیرخواهانه را برای(2023)بودلایی، کناررودی، عبادی،    ظهور یافته است 
بنابراین قانون شکنی     را نه تنها انگیزه های منفی بلکه انگیزه های مثبتی معرفی نمود که به دنبال یاری رساندن به سازمان جهت دستیابی به اهدافش می باشند.

رمندی خط مشی،آئین نامه و یا قوانین رسمی سازمانی را عمداَ و با نیت تامین منافع سازمان و یا خیرخواهانه بدین صورت تعریف می گردد: "هنگامی که کا
ازمان سازگاراند،  یکی از ذینفعان آن، نقض می نماید". قانون شکنی  خیرخواهانه به این دلیل مهم است که با وجود اینکه قوانین سازمانی عموما با اهداف س

اوقات خود ر  اغلب  قوانینکارکنان  نقض  منافع سازمان می گرد  ا در شرایطی می یابند که  به صورت   د.قانون موجب تامین  توان  شکنی خیرخواهانه را می 
                      .                                            (1،2023سیستماتیک نیز بررسی نمود و تمام عوامل اعم از فردی ، سازمانی و اجتماعی را در کنار یکدیگر در نظر گرفت )مالیک و میشرا

به نام قانون شکنی  خیرخواهانه را معرفی می کند و به واسطه آن توضیح می دهد که قانون شکنی در سازمان همیشه جدا از این دیدگاه سنتی، ساختاری 

رمندان به  توسط تمایلات منفی برانگیخته نمی شود. قانون شکنی  خیرخواهانه یعنی "هر مورد نقض عمدی سیاست ها، قوانین و ممنوعیات سازمان توسط کا

" توسعه چنین ساختاری این موضوع را به تصویر می کشد که نقض آن کارمند بهبود رفاه سازمان و یا یکی از ذینفعان آن باشدشرطی که قصد و نیت  

کاران و  سیاست های سازمانی در حقیقت می تواند رفتاری مثبت در سازمان تلقی شود. موریسون در مطالعه اش دریافت که گرایش به خطر کردن، رفتار هم

و  اقتدار کاری از عوامل مهم پیش بینی کننده قانون شکنی خیرخواهانه هستند. در حالی که این تجزیه و تحلیل ها بینشی عمیق درباره سوابق استقلال و 

این    .(2006) 2موریسون  ارائه می دهد قانون شکنی خیرخواهانهایجاد می کند اما شناخت کمی از نتایج مربوط به رفتار  قانون شکنی خیرخواهانهپیشینه 

ین بوروکراتیک  باور وجود دارد که افرادی که انگیزه ی خدمات عمومی بالایی دارند بیشتر مستعد  فتارهای قانون شکنی خیرخواهانه هستند و کمتر به قوان

زند که به یک کارمند پیش از رفتن به همچنین موریسون در مطالعه اش یک مدیر بیمارستان را مثال می     .  (3،2022اهمیت می دهند )ویبمولر و همکاران
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نمی   تعطیلات مبلغی پرداخت می کند. او عمل خود را به این صورت توجیه می کند که آن کارمند "کمبود پول نقد دارد "و "این عمل به کسی اسیبی

 ،1 همکار صورت گرفته است .  )موریسون رساند". موریسون معتقد است این عمل یک قانون شکنی  خیرخواهانه است که برای کمک به یک زیر دست یا 

می افزاید این واقعیت می باشد که ظاهرا رفتار افراد مملو از ملاحظات اخلاقی است، مانند   قانون شکنی خیرخواهانهآنچه که به میزان پیچیدگی  (2006

وقعیت فرد در سازمان را دارد یا خیر؛ و یا اینکه آیا نقض  اینکه آیا نقض یک قانون رسمی برای کمک به سازمان ارزش ریسک نمودن و به خطر انداختن م

تصمیم به   ظاهرایک ضابطه و قانون اجتماعی و یا سازمانی جهت بیشینه سازی عملکرد، مورد حمایت قرار خواهد گرفت یا خیر. با توجه به این موضوع،

ن گزینه های درست یا غلط و نه میان گزینه های خوب و بد است؛ بلکه تصمیم  نقض قوانین رسمی حتی با انگیزه مثبت نیز معمولا نه به معنای انتخاب میا

 قانون شکنی خیرخواهانهمعمولا میان گزینه های درست و درست و یا میان گزینه های بد و بد می باشد. بنابراین،  قانون شکنی خیرخواهانهگیری در 

. ویژگی های فردی مانند جنیسیت  کنار بیاید   نموده و با معما های اخلاقی فرایندی است که در آن تصمیم گیرنده مجبور است که گزینه ها را سبک سنگین 

؛ مدیران سازمان های دولتی باید قوانینی را به صورت  (2020اورزنیک، ش)بودلایی، کناررودی و ک می تواند در پیروی از قوانین و مقررات اثر گذار باشد

                                                                                                                              .  .(2022و همکاران،2ارزش های سازمانی را برای هدایت کارکنان ارتقاء دهند)پیاتک   از نتایج موثر ان اطمینان حاصل کنند و کتبی وضع نمایند تا

ر رستورانی را در نظر بگیرید که اعتراضی را از جانب یک شخص با نفوذ آن شهر بابت سرویس دهی ضعیف دریافت می کند. علیرغم  عنوان مثال، مدیبه 

لازم بداند  اینکه خط مشی سازمانی بیان می دارد که مدیر بایستی در اینگونه مواقع یک دسر رایگان به شخص معترض پیشنهاد نماید، ممکن است که مدیر 

لب رضایت آن شخص از دریافت هزینه کلیه سرویس های ارائه شده به او صرف نظر نماید و در نتیجه مانع از تضعیف چهره رستوران در شهر  برای ج

فن . با این حال گی (2006موریسون، )گردد. این سناریو از این جهت آموزنده است که رفتار نقض قوانین رسمی سازمانی بسیار پیچیده تر از پیش می باشد

شوند که تشخیص رفتار خوب از رفتار بد در محیط کار مشکل است. زمانی که نتایج ناخواسته ای با آن رفتار  همراه شوند، ( یادآور می 2005)3و لوپز  

قانون شکنی  مربوط می شود زیرا  قانون شکنی خیرخواهانهاین امر حتی مشکل تر هم خواهد شد. این ویژگی نتایج ناخواسته همراه با رفتار به طور ویژه به 

قانون شکنی  شامل فعالیت هایی است که تمایلات مثبتی پشت آنها است اما نقض قوانین سازمانی نیز محسوب می شود. علاوه بر این  انهخیرخواه

برای افرادی که در موقعیت های مدیریتی هستند می تواند دارای عواقب ناخواسته بزرگتر و بیشتری باشد زیرا ممکن است عقلانیت محدود   خیرخواهانه

حالی که قواعد مندان مانع درک آنها از انگیزه ها و دلایل چنین رفتارهایی شود.قوانین و رفتار حاصل از قوانین کلید درک سازمان های مدرن هستند؛ در کار 

غیر رسمی را برای درک   خیرخواهانه می شود ؛ یافته ها نشان می دهد که مدیران دولتی باید ویژگی های سازمان رسمی و قوانین و نقض آن باعث قانون شکنی

 ( 0202، 4قانون شکنی خیرخواهانه در میان کارکنان خط مقدم بپذیرند)فلمینگ 
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 پیشینۀ پژوهش .2

( در یک محیط سازمانی بکار گرفته 1986:711)1  بریف و موتوویدلومفهوم رفتار قانون شکنی خیرخواهانه ریشه در علوم رفتاری دارد و برای اولین بار توسط  
گذارند. بریف و موتویدلو معتقد بودند شد. آن ها مدعی شدند که افراد معمولا به منظور کمک به دیگران، پا را از مسئولیت های محول شده به آنها فراتر می  

هستند، تا هنگامی که این اقدامات خارج از حیطه وظایف عادی کارکنان و با هدف تامین منافع دیگران    که اقدامات افراد فارغ از اینکه کارآمد و یا ناکارآمد
ف و موتوویلدو عبارتند از : استقلال شغلی ، رفتار همکاران ، فضای  عوامل موثر در مدل مفهومی بریانجام گیرند، اقدامی  خیرخواهانه نامیده می شوند.  

 ( مدل علل فردی قانون شکنی خیرخواهانه را مورد مطالعه قرار دادند 2010و همکاران )   2اخلاقی، فضای ابزاری ،فضای حمایتی و فضای مقرراتی. دالینگ 
ی، شخصیت فعال، شخصیت ریسک پذیر، و رفتار همکاران یک عامل دیگری را به نام  .آن ها علاوه بر شش علت فردی مفهوم شغل، استقلال شغلی، همدل

یژگی های وظیفه شناسی که به صورت منفی با قانون شکنی خیرخواهانه در ارتباط است را مطرح نمودند. این عوامل به عنوان یک نقطه شروع برای درک و 
مقاله ای را تحت عنوان "وقتی قانون گذاران به قانون    ( 2009و همکاران )  3برایانت  ر قرار می گیرند.فردی که منجر به قانون شکنی خیرخواهانه می شوند مدنظ

حاکی از شکنان تبدیل می شوند" را مطرح کرد که چارچوب موریسون از قانون شکنی خیرخواهانه را به دو صورت توسعه می دهند. نتایج تحقیقات آن ها  
مفهومی جهت تحقیقات  تایج منفی احتمالی ناشی از قانون شکنی خیرخواهانه را مورد بررسی قرار می دهند و سپس یک مدلاین مطلب بود که آن ها ابتدا ن

ارائه می دهند. آن ها در این مدل به بررسی نتایج منفی ناشی از قانون شکنی خیرخواهانه توسط مدیران روی کارکنان    قانون شکنی خیرخواهانهآتی در زمینه  
می کنیم که هنگامی که مدیران اقدام به قانون شکنی خیرخواهانه می کنند، فرایندهای پیچیده تری )ادارک افراد از عدالت   ند. بطور ویژه، ما پیشنهادمی پرداز 

ایند.در این مقاله از روش سازمانی، ویژگی های مدیران از دیدگاه کارکنان و تخطی از پیمان روانی( در نتایج منفی ذکر شده روی عملکرد کارکنان مداخله می نم
     .کیفی و تحلیل داده ها استفاده شده است که برای جمع آوری اطلاعات از مصاحبه با کارمندان بهره گرفته است

در مقاله ای تحت عنوان "چارچوب موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه" به ارائه یک چارچوب فردی می پردازند که می توان آن    (2011)و همکاران   4چانگ 
مورد استفاده قرار داد. آنها در چارچوب خود عواملی را معرفی می کنند که تشکیل دهنده خود ارزیابی   قانون شکنی خیرخواهانهرا جهت درک بیشتر عوامل  

قانون  شند: عزت نفس، خود کارآمدی، روان رنجوری و مرکز کنترل. در واقع این عوامل بطور اختصاصی در درک ما از محرکهای  بامی  CSEمحوری یا همان  
مقاله ای   (2014)و همکاران    5تحلیل داده های کیفی و کمی در پژوهش خود استفاده کرده اند. واردامان   -ا از  روش مختلطموثراند.آن ه  شکنی خیرخواهانه

خیرخواهانه می تحت عنوان "قانون شکنی خیرخواهانه در محیط های کاری" را تدوین کردند که در آن به یک دیدگاه جامع تری از عوامل موثر بر قانون شکنی  
فهومی از د. آنها مجموعه ای از عوامل فردی و سازمانی که به صورت مثبت با قانون شکنی خیرخواهانه در ارتباط اند را جمع آوری نموده و یک مدل مپردازن

ه در عمق با مشاورین همه آنها ارائه می نمایند.در این مقاله از روش جمع آوری داده های کمی که با تحلیل کیفی حمایت شده اند و مصاحبه نیمه ساختاریافت
HRM   و مدیران ارشد منابع انسانی استفاده شده است.عواملی که در تحقیقات آن ها اشاره شده است عبارت است از:وظیفه شناسی،سبک رهبری،فضای

 اخلاقی،استقلال شغلی،تجربه و توانمندی.
زیرا این موضوع در میان انواع قانون    انون شکنی خیرخواهانه پرداخته استپژوهش های انجام گرفته در حیطه ی قانون شکنی خیرخواهانه بیشتر به مفهوم ق

؛تعدادی از پژوهش ها نیز عوامل فردی موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه را مورد بررسی قرار گرفته است و پژوهشی که به   شکنی ها جدید محسوب می شود
 یرخواهانه در سازمان های دولتی بپردازد؛مطرح نشده است.به بررسی عوامل سازمانی موثر بر قانون شکنی خ صورت مشخص 
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 کاف تحقیق و تعریف مسئله ش .3

.به کمتر به آن پرداخته شده است  زین  گرید  یبلکه در کشورها  ران یشود و نه تنها در ایمحسوب م  یدولت  تیر یدر مد  یدی اصطلاح جد  خواهانهیر خ  یقانون شکن
، از طرفی این موضوع   باشد.یم  ینوآور   یدارا  یو هم کاربرد  یموثر بر آن هم از لحاظ نظر   یعوامل سازمان  یموضوع و بررس  نیخاطر مطرح کردن ا  ینهم

های کافی در این حوزه  هش. به همین منظور عوم وجود پژو تواند تاثیرات مخرب زیادی را بر جامعه و بخش دولتی وارد کندمیدر صورت بروز  موضوعی است که 
تما باید مورد شناسایی قرار ، عواملی هستند که حی دولت  یهادر سازمان   اهانهخو یر خ  یموثر بر قانون شکن  یعوامل سازمانی  طرفساز باشد. از  تواند مشکلمی

توان عنوان کرد که دانش مربوط به این حوزه بگیرند، اما همانطور که عنوان شد، در حال حاضر پژوهشی وجود ندارد که بتواند این عوامل را معرفی کند، لذا می
ترین مسئله موجود در بخش دولتی در  هماف ادبیاتی وجود دارد که باید پر شود. همچنین موص این موضوع در این بخش یک شکدارای ضعف بوده و در خص

 یدولت  یهادر سازمان   خواهانهیر خ  یموثر بر قانون شکن  یعوامل سازمانع در شناسایی  طالعه نیز، عدم وجود پژوهشی به عنوان مرجمحوزه موضوعی موزد  
  .است

 شناسی روش .4

 .(2020)بودلایی و همکاران،    نیمه ساختار یافته استفاده شده استباشد و جهت پاسخ به سوال اصلی پژوهش از ابزار مصاحبه  رویکرد پژوهش کیفی می
که به روش نمونه گیری هدفمند و به روش گلوله می باشد    نیرو  وزارت  شاغل در وزارت آموزش و پرورش و    و صاحبنظران    ان مشارکت کنندگان پژوهش کارشناس 

. و به تشخیص محقق با این تعداد مصاحبه، اطلاعات به حالت اشباع رسیده اندنفر بوده  14تعداد نمونه های انتخاب شده برابر با  شده اند ؛ برفی انتخاب
باشند و سابقه ی فر متعلق به وزارت نیرو می  ن   6نفر متعلق به آموزش و پرورش و    8از این تعداد  که    مصاحبه شده اند   مذکور  هایاین تعداد از سازمان 

 سال است .  12تا  5کارشان بین 
 اطلاعات توصیفی مشارکت کنندگان پژوهش  (.1) جدول

 

کد  
 اختصاصی 

 مدرک تحصیلی  پست سازمانی  سابقه کار

1 P1 10  مدیریت دولتی دانشگاه تربیت مدرس  ارشد کارشناسی کارشناس برنامه ریزی و ارزیابی آموزش و پرورش    سال 
2 P2 7  کارشناسی ارشد مدیریت و برنامه ریزی  کارشناس ارشد پایش کیفیت در آموزش و پرورش   سال 
3 P3 5  بازرگانی    کارشناسی ارشد مدیریت مرکز آموزش و توانبخشی مشکلات ویژه ی یادگیری آموزش و پرورش کارشناس   سال 
4 P4 11 کارشناسی آمار گرایش سنجش و اندازه گیری  کارشناس ارشد فناوری و اطلاعات آموزش و پرورش   سال 
5 P5 6حسابداری  کارشناسی ارشد   کارشناس مالی و حسابداری  آموزش و پرورش   سال 
6 P6 12 کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه تهران کارشناس ارشد آموزش منابع انسانی آموزش و پرورش   سال 
7 P7 9  کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی  کارشناس تحقیق و توسعه آموزش و پرورش   سال 
8 P8 8  ه تربیت مدرس  فلسفه تعلیم و تربیت دانشگاکارشناس ارشد   کارشناس جذب و استخدام آموزش و پرورش   سال 
9 P9 6  مدیریت آموزشی   کارشناس   کارشناس آموزش منابع انسانی در وزارت نیرو  سال 

10 P10 10  دانشجوی ارشد مدیریت بازرگانی   کارشناس آمار و برنامه ریزی در وزارت نیرو  سال 
11 P11 6  کارشناس مدیریت فناوری اطلاعات   کارشناس ارشد فناوری اطلاعات در وزارت نیرو  سال 
12 P12 7  مهندسی برق دانشگاه امیر کبیر   کارشناس تجهیزات برق در وزارت نیرو  سال 
13 P13 7  کارشناس مدیریت دولتی دانشکاه علامه طباطبایی کارشناس آمار و برنامه ریزی وزارت نیرو   سال 
14 P14 11  کارشناسس اقتصاد   کارشناس تحقیق و توسعه وزارت نیرو   سال 

 



 
 68/ شماره  1400پاییز / نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم 

 
 

( استفاده گردید و 2006)1رویکرد براون و کلارکها از روش تحلیل مضمون استقرایی استفاده شده است. به منظور تحلیل مضمون  از  برای تحلیل مصاحبه 
 های زیر جهت تحلیل طی شده است:گام

 کند.میهای حاصل از مصاحبه را به دقت مطالعه کرده و معانی مورد نظر را بررسی و علامت گذاری محقق دادهدر این مرحله  ها:آشنایی با داده -1
در    باشد.حاصل از مصاحبه میهای اولیه  که ایده  است  ی به دست آمده از مصاحبههااین مرحله شامل ایجاد کدهای اولیه از دادهایجاد کدهای اولیه:    -2

 . کد اولیه استخراج گردید  39این مرحله 
شده در های کدگذاری  و مرتب کردن همه خلاصه داده  ها  بر اساس شباهت و تفاوت  به دست آمده  بندی کدهایمرحله شامل دستهاین    ها:جستجوی ت   -3

 مضمون پایه احصاء گردید.  9کد اولیه   39با توجه به .باشدمی های مشخص شدهقالب تِ 
؛ مضامین پایه   بندی قرار بگیرندها مورد بررسی و دستهدر این مرحله ممکن است مجددا ت ها است.  تِ  بررسی  بازبینی و  شامل   این مرحله   در   ها:ینی ت بازب  -4

 بندی شده است. دهنده دسته مضمون سازمان  3در قالب 
 .شود یبر اساس روابطشان ایجاد م ها از تِ  شبکه مرحله پنجم  یک در  ها:گذاری تِ تعریف و نام -5
 .است بر اساس سوالات پژوهش تحلیل پایانی و نگارش گزارشتجزیه و  این مرحله شامل تهیه گزارش :  -6

 های پژوهشیافته .5

کد اولیه استخراج شد ، در مرحله ی بعد کدهای اولیه ی به دست آمده با توجه   39با توجه به مصاحبه های صورت گرفته  و استخراج گزاره های معنا دار  
گروه تحت عنوان     3گروه تحت عنوان مضامین پایه طبفه بندی شدند و در مرحله ی آخر هم مضامین پایه را در    9به شباهت و تفاوت هایی که داشتند در  

 . .در جدول زیر کدهای اولیه، مضامین پایه و سازمان دهنده آورده شده استمضامین سازمان دهنده مطرح گردید 
 

 های پژوهش تحلیل مضمون داده (.2)جدول 

_______________________________________________________________ 
1 Braun and Clarke 

 کدهای اولیه مضامین پایه ردیف  مضامین سازمان دهنده 

 عوامل شغلی 

توانایی انتخاب رسیدن  - پرسنل اختیار و استقلال کافی  به  عمل لازم  آزادی  اعطای کارکنان   به  اختیار تفویض  دادن 1

 توانایی تصمیم گیری خود مختار -فراتر از حیطه شغلی رفتار کردن -به هدف 

 

 سطوح بالاتر سازمانی-جایگاه بلند مرتبه سازمانی موقعیت بالای شغلی  2

  میان   صمیمانه  روابط  وجود  -همکاران  نزد  خیرخواهانه  رفتار  داشتنمقبولیت   شیوه ی تعامل افراد و واحدها  3

 وجود تیم های کاری  - واحدها میان  زیاد  همکاری -کارکنان 
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 تحلیل یافته ها  .6

 عوامل شغلی

و شیوه ی   دادن تفویض اختیار به کارکنان   موقعیت بالای شغلی ،مضمون پایه ی امل شغلی حاوی سه و عمضمون سازمان دهنده ی  تحقیق   ه های طبق یافت
 . استتعامل افراد و واحدها 

 سازمانی به علت اقتضای موقعیت شغلی موقعیت بالای شغلی به قدرت و مرتبه ی سازمانی اشاره دارد به این معنی که تصمیم گیران و مدیران بلند مرتبه ی  
نین این افراد به دلیل داشتن قدرت تصمیم گیری، گرایش بیشتری برای چ.  خود، با موقعیت های گوناگونی در رابطه با قانون شکنی خیرخواهانه مواجه می شوند

دلیل  .  ر مورد نظر برای اهداف سازمان و واحد مربوطه آنها می باشد، اعتقاد بر منفعت داشتن رفتا  این کار    از دلایل انجام  ؛قانون شکنی هایی خواهند داشت
از جهت دیگر، کسانی که در مشاغل سطح بالای سازمان مشغول به   .دیگر، نبود کنترل و نظارت برای پاسخگویی به عواقب و نتایج این رفتارها است

 . آنها، احتمال بیشتری دارد که به رفتارهای قانون شکنی خیرخواهانه دست بزنندفعالیت هستند، بدلیل ناملموس بودن نتایج اقدامات و تصمیم گیری های 
دادن تفویض اختیار به معنای دادن قدرت تصمیم   دیگری است که در دسته بندی عوامل شغلی قرار می گیرد؛ مضمون پایه ی دادن تفویض اختیار به کارکنان  

باشد. در این حالت کارکنان احساس می کنند که کنترل فعالیت های خود را در دست دارند و می توانند گیری به افراد در موقعیت های شغلی خود می
تخاب و تصمیم گیری در اموری از قبیل کمک به مشتریان، تسریع در انجام  اقداماتی فراتر از وظایف تعیین شده انجام دهند.در موقعیت هایی که افراد مجبور به ان

هستند و در عین حال بر خلاف قوانین و مقررات سازمانی بوده، به میزان قدرت خود در سازمان نگاه کرده، عواقب و نتایج تصمیمات خود را  غیره  کارها و 

 عوامل مدیریتی 

بودن  - گرایانه   مشارکت  مدیریتی  سبک سبک مدیریت  4 و  -کارمند گرا  منعطف  مدیریتی  سبک 

عدم وجود سبک اقتدار  -تصمیمات میزان مشارکت دادن کارمندان در  -ارگانیک 

 سبک مدیریتی کاریزماتیک - عدم سبک مدیریتی آمرانه-گرایی و مستبدانه

نبود سازو کارهای    - تر  سختگیرانه  مقررات  و  قوانین  مبهم ، نبود   و   کلی   قوانین  ضعف سیستم نظارتی  5

عدم سخت گیری  -خیرخواهانه  رفتار   انجام   برای  کارکنان  نکردن  تنبیه  - کنترلی  

 مدیران 

فاصله ی کم میان    - ساختار سازمانی تخت-عدم وجود سلسله مراتب در سازمان    سازمانی ساختار 6 عوامل زمینه ای 

چارت مشخص  -رسمیت بیش از حد میان مدیران و کارمندان - مدیر و زیر دست

 پیچیدگی سازمانی -سازمانی

به   جو اخلاقی  7 پایبندی  اخلاقی -قوانینعدم  استانداردهای  تعریف  تعریف    -عدم  عدم 

مکتوب غیر  چه  مکتوب  صورت  به  چه  سازمانی  به  -هنجارهای  تعهد  میزان 

 داشتن منشور اخلاقی -سازمان

و کارمند  جو سازمانی  8 مدیر  بین  آموزش  -اعتماد  جهت  مناسب  سازمانی   شرایط  فقدان 

 کارمندان 

  سازمانی   فرهنگ  -پذیری  ریسک  به  تشویق  -خلاقیت و نوآوریتشویق کارکنان به   فرهنگ سازمانی  9

  خواهی   دیگر
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؛بنابراین هر چه میزان اختیار و استقلال فرد در انجام کار محوله بیشتر باشد امکان بروز ت می زنددر نظر گرفته و بر اساس آن به قانون شکنی خیرخواهانه دس
صورت رسمی است و   گاه این روابط بهبه تعامل و ارتباط افراد در سازمان برمی گردد  شیوه ی تعامل افراد و واحدها  قانون شکنی خیرخواهانه افزایش می یابد.

به صورت غیر رسمی   مواردو صمیمانه.کارکنان دگاه  از  برخی  قانون شکنی   ر سازمان ها هم در  قانون شکنی و یا  تقلید می کنند؛زمانی که  یکدیگر  از 
 هر  ؛دیگر همکاران نیز به انجام رفتارهای خیرخواهانه ترغیب می شوند و خیرخواهانه نزد عده ای از  کارکنان مقبولیت می یابد و به این رفتار مبادرت می کنند

می یابد و به میزان   چه کارکنان روابط غیر رسمی و صمیمانه با هم داشته باشند و تعامل نزدیکی با یکدیگر بر قرار کنند احتمال بروز چنین رفتارهایی افزایش
                                                                     بیشتری از یکدیگر در انجام رفتار های خیر خواهانه پیروی می کنند.

 عوامل زمینه ای                                                                  
ساختار سازمانی،جو سازمانی،جو اخلاقی و فرهنگ سازمانی   مضمون پایه  عوامل زمینه ای حاوی چهار مضمون سازمان دهنده ی  براساس نتایج پژوهش حاضر  

                                                                  است. 
است که در دسته بندی عوامل زمینه ای قرار می گیرد  در ساختارهای بوروکراتیک ارتباط بین اجزاء طولانی شده و به   مضامین پایهساختار سازمانی یکی از 

تصمیمات به صورت سلسله مراتبی اخذ می شوند. در مقابل، ساختارهای اصطلاح عمودی می شود. در این ساختارها، قدرت در رأس سازمان متمرکز شده و  
شود و قدرت در بین واحدها و اعضای سازمانی تقسیم می شود. در ساختارهای تخت، میزان کمتری از کنترل ناشی تخت ارتباطات افقی مد نظر قرار داده می

خیرخواهانه، وجود ساختار تخت سازمانی است. این عامل به گونه ای است که بیشتر خصوصیات   از قوانین و مقررات وجود دارد. از عوامل موثر بر قانون شکنی
هستند. در و شاخص های قبلی را در خود جای دارد. زیرا در یک ساختار تخت به افراد آزادی عمل داده می شود و اصطلاحاً از تفویض اختیار برخوردار  

تری با هم داشته و بیشتر تحت تأثیر رفتارهای یکدیگر قرار می گیرند. از دیگر ویژگی این ساختار عدم مشخص بودن این سازماندهی افراد تعامل و ارتباط بیش
دلایلی از قبیل موقتی و متغیر بودن پست ها و عملکرد جمعی است. در نتیجه فرد نگرانی کمتری از عواقب قانون شکنی دارد و بیشتر ه  دقیق مسئولیت ها ب

 رها خواهد شد. مرتکب این رفتا
ط کارشان  جو سازمانی به شرایط سازمانی و برداشت جمعی کارکنان درباره ی ویژگی های خاص سازمان  بر می گردد در واقع احساس کارکنان نسبت به محی

کارمندانشان اعتماد و اطمینان وجود دارد و یا اینکه تا  جو سازمان را شکل می دهد  عواملی همچون اعتماد بین مدیر و کارمند که تا چه میزان بین مدیران و  
ان بیشتر چه حد شرایط مناسب آموزشی  در سازمان  برای  کارکنان وجود دارد نشان دهنده ی جو سازمانی است هر چه قدر اعتماد میان کارکنان و مدیر 

ان اجازه می دهند که قوانین را زیر پا می گذارند به این دلیل که با مدیرانشان باشد احتمال بروز قانون شکنی خیرخواهانه افزایش می یابد و بیشتر به خودش
 احساس راحتی بیشتری دارند.بنابراین جو سازمانی به خصوص اعتماد میان مدیران و کارکنان در بروز قانون شکنی خیرخواهانه موثر است.

اخلاقی تعریف و مشخص شده اند و کارکنان از این استانداردها اطلاع دارند و این که تا  جو و فضای اخلاقی و این که تا چه اندازه استانداردها  و کدهای
باشد و کارکنان چه میزان  کارکنان به قوانین و مقررات پایبندند در قانون شکنی خیرخواهانه موثر است. اگر این استانداردها به صورت دقیق تعریف نشده  

ند و میزان پایبندی به قوانین و مقررات در سطح پایینی باشد کارکنان به میزان بیشتری به رفتارهای قانون شکنی نسبت به آن اطلاعات کافی نداشته باش
 خیرخواهانه اقدام می کنند. 

از اساسی    فرهنگ سازمانی به عنوان مجموعه ای از باورها و ارزش های مشترک که بر رفتار و اندیشه ی اعضای سازمان اثر گذار است بر می گردد و یکی 
ذیری و فرهنگ  ترین عواملی است که زمینه های تغییرو تحول سازمانی را فراهم می کند.مواردی چون تشویق کارکنان به خلاقیت و نوآوری ،تشویق به ریسک پ

ینکه کارکنان قوانین بیشتری را زیر سازمانی دیگر خواه بخشی از فرهنگ سازمانی است . هر چه در سازمان کارکنان را به خلاقیت بیشتر ترغیب کنند احتمال ا
کنی خیرخواهانه اقدام پا بگذارند افزایش می یابد علاوه بر این هر چه  افراد به دلیل فرهنگ سازمانی ریسک بیشتری را قبول کنند به میزان بیشتری به قانون ش

 می کنند. 
ت باعث خواهد شد که کارکنان بیشتر به این فکر باشند که برای کمک به فرهنگ سازمانی دیگر خواه که نشان دهنده ی کمک رسانی و فرهنگ حمایتی اس

 دیگران و به نفع دیگران نه به نفع شخصی خود به قانون شکنی خیرخواهانه مبادرت کنند. 
 عوامل مدیریتی
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 و سبک مدیریت است. ضعف سیستم نظارتی مضمون پایه ی عوامل مدیریتی حاوی دو مضمون سازمان دهنده ی  حاضر پژوهش ۀبراساس یافت
شناسایی شده است که در دسته بندی عوامل مدیریتی قرار گرفته است؛ هر چه در سازمان ها سیستم نظارتی  مضامین پایه ی  ضعف سیستم نظارتی یکی از  

و کارهای کنترلی،وجود قوانین سهل    ضعیف تر باشد احتمال بروز قانون شکنی خیرخواهانه افزایش می یابد.فقدان قوانین و مقررات روشن و جزئی،نبود ساز
واردی هستند که نشان  گیرانه و همچنین تنبیه نکردن کارکنان زمانی که رفتاری بر خلاف قوانین و مقررات را حتی به نیت خیرخواهانه  انجام می دهند از جمله م

 دهنده ی ضعف سیستم نظارتی و انظباطی در سازمان ها است.
های کارکنان، سبک های شناسایی شده است؛ مدیران به تناسب اهداف سازمان، شخصیت خود و ویژگیمضامین پایه ی  ز  سبک مدیریت نیز یکی دیگر ا

دارد. کارکنان تشویق مدیریتی متفاوتی را در پیش می گیرند. مدیریت مشارکتی بر اصل درگیر کردن شمار بیشتری از کارکنان در فرآیندهای حیاتی سازمان، تاکید  
ها داشته باشند و در جهت بهبود سازمان پیشنهادات خود را مطرح نمایند. یک ویژگی مهم در این سبک، ارتباطات  گیریتری در تصمیم ه نقش پررنگ شوند کمی

ند، پیشنهادات خود را  اکره بنشین دهند، کارکنان بتوانند پای میز مذدوطرفه است، یعنی به جای اینکه کارفرمایان به کارکنان دستور دهند که چه کارهایی انجام  
 .تر کمک نمایندیافتهمطرح نمایند و به کارفرمایان در جهت اتخاذ تصمیمات سازمان 

دهد. بنابراین کارکنان از قدرت انتخاب بیشتری در در سبک مدیریت مشارکتی، مدیر به کارکنان خود اعتماد داشته و آنها را در تصمیم گیری ها مشارکت می
 مانی برخوردار هستند. در چنین وضعیتی افراد گرایش بیشتری به قانون شکنی از نوع خیرخواهانه خواهند داشت. مواجهه با امور ساز 

ر شکنی خیرخواهانه موث بر قانون   ؛قرار گرفته اند  مضمون سازمان دهنده  که در سه    نه مضمون پایه    این  ۀتوان گفت که همبا توجه به نتایج فوق، بطور حتم نمی
شکنی خیرخواهانه هستند. بلکه، این عوامل بر اساس این نیست که بگوید این عوامل، تنها عوامل سازمانی موثر بر قانون   از این تحقیق نیز    هستند . هدف
 نداشته باشند.در برخی از موارد با یکدیگر سازگاری    شکنی خیرخواهانه تاثیر گذار هستند و ممکن است  شوندگان، عواملی هستند که بر قانون دیدگاه مصاحبه

 نتیجه گیری 

 اده شده است: ر نشان دعی مورد نظر در جدول زیی انجام شده در حوزه موضو هاهای پژوهشنتایج پژوهش حاضر در قالب مقایسه با یافته
 های پیشین ها با پژوهش(. ارائه نتایج پژوهش و مقایسه آن 3جدول )

 های پیشینیافته نتایج این پژوهش  مضامین پایه

 موقعیت بالای شغلی 

علت اقتضای موقعیت   صمیم گیران و مدیران بلندمرتبه سازمانی بهت
شغلی خود، با موقعیت های گوناگونی در رابطه با قانون شکنی  
خیرخواهانه مواجه می شوند. این افراد به دلیل داشتن قدرت تصمیم  
خواهند   هایی  شکنی  قانون  چنین  برای  بیشتری  گیری، گرایش 

 داشت. 
 

ین به این مورد به عنوان عاملی موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه  در تحقیقات پیش
و این مضمون به عنوان یک مفهوم جدید در این پژوهش    اشاره نشده است

 مطرح شده است.  

تفویض اختیار به      دادن  
 کارکنان  

یکی از عواملی که قانون شکنی خیرخواهانه را تقویت می کند،  
داشتن آزادی عمل و اختیار کارکنان می باشد. دادن تفویض  

اختیار به معنای دادن قدرت تصمیم گیری به افراد در موقعیت  
 . باشد های شغلی خود می

در تحقیقات پیشین به طور مشخص به تفویض اختیار اشاره نشده است اما به  
استقلال شغلی به عنوان یک عامل موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه اشاره شده  

در تحقیقات خود در زمینه ی قانون    2006در سال  1است ابتدا موریسون 
ن در سال  و همکارا 2شکنی به استقلال شغلی اشاره کرده است ،دالینگ  

در علل فردی موثر بر فانون شکنی خیرخواهانه به این عامل اشاره کرده   2010
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به این عامل به عنوان عاملی  2014اندو در نهایت گوندو و واردامان در سال  
موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه در محیط های کاری اشاره نمودند؛بنابراین دادن  

عاملی موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه  با  تفویض اختیار به کارکنان به عنوان 
 تحقیقات پیشین همراستاست. 

و  شیوه ی تعامل افراد 
 واحدها

افراد در سازمان ها با یکدیگر تعامل و ارتباط بر قرار می کنند  
صورت غیر رسمی و  گاه این روابط به صورت رسمی است و گاه به  

د از یکدیگر  در سازمان ها هم در برخی از موار صمیمانه.کارکنان 
تقلید می کنند؛زمانی که قانون شکنی و یا قانون شکنی  

خیرخواهانه نزد عده ای از  کارکنان مقبولیت می یابد و به این  
رفتار مبادرت می کنند دیگر همکاران نیز به انجام رفتارهای  

 خیرخواهانه ترغیب می شوند 

در تحقیقات پیشین به رفتار همکاران به عنوان بخشی از تعامل افراد با یکدیگر  
در پژوهش خود رفتار همکاران را به   2006در سال  1اشاره شده است موریسون 

عنوان یکی از مهمترین عوامل موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه می شناسد  
در مقاله ی خود اشاره   به رفتار همکاران  2010در سال   دالینگ و همکاران هم

نمودند؛ بنابراین شیوه ی تعامل افراد و واحدها به  عنوان عاملی موثر بر قانون  
 شکنی خیرخواهانه  با تحقیقات پیشین همراستاست. 

 سبک مدیریت 

های  مدیران به تناسب اهداف سازمان، شخصیت خود و ویژگی
د.  کارکنان، سبک های مدیریتی متفاوتی را در پیش می گیرن

مدیریت مشارکتی بر اصل درگیر کردن شمار بیشتری از کارکنان در  
فرآیندهای حیاتی سازمان، تاکید دارد. در چنین وضعیتی افراد  

گرایش بیشتری به قانون شکنی از نوع خیرخواهانه خواهند  
 .                    داشت

 

سبک مدیریتی و اینکه هر چه مدیران سبک حمایتی و مشارکت جویانه تری  
داشته باشند احتمال بروز قانون شکنی خیرخواهانه افزایش می یابد در پژوهش  

در مقاله ای تحت عنوان قانون شکنی   2014در سال  2واردامان و گوندو 
یریتی به   بنابراین نوع سبک مده در محیط های کاری  موجود است؛خیرخواهان

 عنوان عاملی موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه  با تحقیقات پیشین همراستاست. 

 ضعف سیستم نظارتی 
 

هر چه در سازمان ها سیستم نظارتی  ضعیف تر باشد احتمال  
           بروز قانون شکنی خیرخواهانه افزایش می یابد 

به قوانین و مقررات و همچنین   1986در سال 3  در پژوهش بریف و موتوویلدو
دستورالعمل ها   در قالب فضای اخلاقی اشاره شده است که با ضعف سیستم  

نظارتی که در این پژوهش به عنوان عاملی موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه  
 اشاره شده است همسو و همراستاست.  

 فرهنگ سازمانی 

سانی و  فرهنگ سازمانی دیگر خواه که نشان دهنده ی کمک ر 
فرهنگ حمایتی است باعث خواهد شد که کارکنان بیشتر به این  
فکر باشند که برای کمک به دیگران و به نفع دیگران نه به نفع  

 شخصی خود به قانون شکنی خیرخواهانه مبادرت کنند. 

به فضای حمایتی اشاره شده   1986در سال   در پژوهش بریف و موتوویلدو
اره شده در این پژوهش به عنوان عاملی موثر بر  است  که با فرهنگ حمایتی اش

 قانون شکنی خیرخواهانه همراستاست. 
 
 
 
 
 
 

  

_______________________________________________________________ 
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 و سازمانی  ج

جو سازمانی به شرایط سازمانی و برداشت جمعی کارکنان درباره  
ی ویژگی های خاص سازمان  بر می گردد در واقع احساس  

 دهد. کارکنان نسبت به محیط کارشان جو سازمان را شکل می 
میان کارکنان و مدیران بیشتر باشد احتمال  اعتماد هر چه قدر 

 بروز قانون شکنی خیرخواهانه افزایش می یابد 
 

 در تحقیقات پیشین به جو سازمانی به صورت مشخص اشاره نشده است.  
 
 

 

 
 

 
 ساختار سازمانی 

از عوامل موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه، وجود ساختار تخت  
سازمان ها دارای ساختار تخت تری باشند   هر چهسازمانی است.

و روابط سلسله مراتبی نباشد احتمال بروز قانون شکنی  
 خیرخواهانه افزایش می یابد. 

 

در تحقیقات پیشین به ساختار سازمانی به عنوان عاملی موثر بر قانون شکنی  
عنوان  خیرخواهانه  اشاره نشده است اما در این پژوهش به ساختار سازمانی به 

 یک عامل موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه پرداخته است. 

 جواخلاقی 

جو و فضای اخلاقی و این که تا چه اندازه استانداردها  و  
و کارکنان از این   کدهای اخلاقی تعریف و مشخص شده اند

استانداردها اطلاع دارند و این که تا چه میزان  کارکنان به قوانین  
 و مقررات پایبندند در قانون شکنی خیرخواهانه موثر است. 

به فضای اخلاقی و   1986در مدل مفهومی خود در سال 1بریف و موتوویدلو  
ر بر قانون شکنی  پایبندی به اخلاقیات در سازمان به عنوان یکی از عوامل موث

  2014نیز در سال  همکاران و 2خیرخواهانه اشاره کرده است؛همچنین واردامان  
به فضای اخلاقی به عنوان یکی از عوامل موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه در  
محیط های کاری اشاره می کند؛بنابراین جو و فضای اخلاقی به عنوان عاملی  

 موثر بر قانون شکنی خیرخواهانه  با تحقیقات پیشین همراستاست. 
 

 کاربردی   پیشنهادات

دولتی رواج بسیاری دارد و به عنوان یک پدیده ی منفی تلقی می شود؛هدف از این پژوهش نیز این نیست که با توجه به اینکه قانون شکنی در سازمان های 
مجبور می شوند قانون شکنی خیرخواهانه را رفتاری مثبت ارزیابی کند اما طبق پژوهش های صورت گرفته در سازمان ها گاهی شرایطی پیش می آید که کارکنان 

سازمان قوانین را زیر پا بگذارند؛با توجه به این موضوع پیشنهاد می شود که در رویه ها و قوانین موجود اصلاحاتی صورت گیرد تا در  به نفع دیگران و یا حتی
م تا حد امکان سایرین هبعضی موارد تبصره ها و یا قوانینی باشد که افراد بدون زیر پا گذاشتن قوانین رفتارهای خیرخواهانه ی خود را نیز انجام دهند و منافع  

های دولتی برای اینکه قانون شکنی خیرخواهانه به صورت افراطی  رخ ندهد سیستم نظارتی مناسبی را در پیش گیرندو سازمان پیشنهاد می شود در     تامین گردد.
قانون شکنی حتی از نوع خیرخواهانه به صورت افراطی بر آن دسته از رفتارهای کارکنان که برای سازمان مهم و حیاتی است کنترل لازم را داشته باشند تا از  

_______________________________________________________________ 
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گیری مدیر نسبت به مسائل و سهولت گرفتن همچنین نظارت کم و روابط دوستانه زیاد و عدم سخت  که در نهایت باعث هرج و مرج می شود جلوگیری شود؛
 تری داشته باشدمسائل سازمانی را پیگیری نمایند و نظارت کاملمشکلات ایجاد شده باعث قانون شکنی خواهد شد پس بهتر است مدیران با جدیت بیشتری  

 تر نسبت به تصمیمات عمل نمایند. با برنامه بلندمدت و عاقلانه و 

 تحقیقات آتی

پژوهشگران    به همین منظور به سایر  ؛توان تمامی ابعاد را مورد بررسی قرار داد  تواند جامع و کامل باشد و در یک تحقیق نمیکه هیچ تحقیقی نمیبه دلیل این
های این تحقیق است؛ هرچند مطالعه پذیری یکی از محدودیتعدم امکان تعمیم   امل فردی را نیز مورد مطالعه قرار دهند.عو سایر عوامل مانند    پیشنهاد می شود  

سازد؛ زیرا روی یک یا چند مورد و ها را فراهم نمیتوان متغیرهای معنادار را کشف کرد، اما امکان تعمیم دادهموردی ابزاری ارزشمند است و یا استفاده از آن می
شوندگان نیز از محدودیت زمانی مصاحبه  .از این رو نتایج بدست آمده، تنها برای مورد بررسی شده قابل کاربرد است.  گیرددر یک مقطع زمانی صورت می

انتخاب شده برای مصاحبه اشخاصی  افراد بخاطر موقعیت محدودیت های پژوهش فعلی محسوب می شود .  این  اند که دارای سمت بالایی بودند و بالطبع 
 . شغلیشان دارای محدودیت زمانی برای انجام مصاحبه بودند
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