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چکیده
هدف اصلی پژوهش حاضر تحلیل تاثیر ابعاد مدل ویژگی هاي شغلی هاکمن و 
اولدهام  در بروز  قانون شکنی خیرخواهانه بر اساس نقش میانجی خودکارآمدي 

مطالعه شامل نمونه مورد . پیمایشی است–این پژوهش از نوع توصیفی . کارکنان می باشد
نفر از کارکنان شهرداري شهر شیراز است که به روش طبقه اي در مناطق دهگانه 354

ابزار جمع آوري داده ها شامل سه پرسشنامه . شهرداري شیراز  نمونه گیري انجام شد
نتایج . استاندارد دهلینگ و همکاران، اولدهام و هاکمن و بوسچر و اسمیت می باشد

ن داد که اهمیت شغلی، هویت شغلی، استقلال شغلی داراي اثر آزمون فرضیه ها نشا
در این میان بعد اهمیت شغلی با . مستقیم و معنادار بر قانون شکنی خیر خواهانه دارند

بیشترین تاثیر را بر قانون شکنی خیر خواهانه دارد و بعد از آن به 25/0ضریب مسیر 
بیشترین 14/0شغلی با ضریب مسیر و استقلال24/0ترتیب هویت شغلی با ضریب مسیر 

ابعاد تنوع شغلی و بازخورد شغلی بر قانون شکنی خیر خواهانه . تاثیر را دارا می باشند
در نهایت می توان گفت که استقلال ، هویت و اهمیت . کارکنان تاثیر معنی داري ندارد

.شغلی در کار موجب بروز رفتار هاي قانون شکنی خیر خواهانه  می شود

قانون شکنی خیر خواهانه، ویژگی هاي شغلی، خودکارآمدي:واژگان کلیدي
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مقدمه 
غیر عادي و یا  غیر ، نقض قوانین رسمی سازمانی به طور کلی به عنوان  رفتار منفعت جویانه

Griffin & Lopez, 2005; Renn(اخلاقی در محل کار در نظرگرفته می شود  et al., 2005;

Robinson & Bennett, حقیقت، کارمند ناراضی براي بیان اعتراضات خود نسبت در) . 1995
دست به ،برابري کارکنان و سازمان، عدم هم خوانی ارزش ها وادراك شدهعدالتبی به 

Liao(زندچنین عملی می et al., 2004 .(شکنی تداعی کننده ي رفتاري منحرفانه یا زیان قانون
Judge(خاشگري کارکنانپر. بخش در محیط کار می باشد et al., 2006 (، عدم برابري

Liao(کارکنان et al., 2004 (طرد شدن از اجتماع ،)Twenge, 2002( و نارضایتی از شغل از
با وجود دیدگاه غالب ، قانون شکنی  به ). Dalal, 2005(است جمله نتایج به دنبال قانون شکنی 

، سازه ي )2006(1موریسون.  تر نمایان می شودعنوان یک انحراف و یک چشم انداز متنوع
را به منظور توضیح قانون شکنی معرفی کردکه با نیات 2(PSRB)قانون شکنی خیرخواهانه 

بعبارتی قانون شکنی . انحرافی تحریک نمی شود بلکه تمایلی براي کمک به سازمان است
ک کارمند عمدا  سیاست رسمی هر نمونه از فعالیت هاي که در آن ی"خیرخواهانه  به عنوان  

سازمانی ، مقررات  و یا ممنوعیت را  با هدف اصلی بهبود رفاه سازمان و یا یکی از سهامداران 
را رفتارهاي خیرخواهانه توجه تحقیقاتی قابل توجهی.تعریف می گردد"آن نقض می کند 

). Brief & Motowidlo, 1996; Organ, 1998(در طول سه دهه  به خود جذب کرده است
برخلاف دیدگاه سنتی اقتصادي، که کارکنان به عنوان عاملان منفعت جو براي سازمان در 
نظر گرفته می شدند ، در این دیدگاه اعضاي سازمان به رفتارهاي سازند و اجتماعی مطلوب 
می پردازند که به صورت کلی به نفع همکاران یا سازمان با سود کم و یا  بدون هیچ سودي 

براي مثال، کارکنان می توانند انتخاب کنند تابه همکاران براي اتمام . براي خود شخص است 
کار خود کمک کنند، به مشتریان  بیشتر از حد مورد نیاز توجه کنند، در اتمام کارتلاش 
اضافی کنند و یا به عنوان یک نماینده خوب از سازمان به افراد خارج از سازمان خدمت کنند 

)Huang et al., قانون شکنی خیرخواهانه بعنوان یک ساختار جدید تحقیقاتی در حال ). 2014
.ظهورمی باشد، که ارتباط انحراف مرتکب شده با نیت سازنده در ذهن افراد را بیان می کند

بعبارتی قانون شکنی خیر خواهانه، قانون شکنی براي ارتقا منافع سازمان، یک موضوع رو به 
از علمی است، اما محرکان این رفتار تا حد زیادي ناشناخته باقی مانده اند رشد در چشم اند

1. Morrison
2. Pro-social Rule Breaking
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)Vardaman et al., 2014 .( با این وجود بررسی هاي اخیر نشان می دهند که عوامل موثر بر
قانون شکنی خیر خواهانه عمدتا بر رفتار ذینفعان، ویژگی هاي شغلی و ویژگی هاي فردي 

پژوهش حاظر با هدف ارزیابی تاثیر ابعاد مدل ویژگی هاي شغلی از این رو.متمرکز شده است
هاکمن و اولدهام در بروز قانون شکنی خیرخواهانه بر اساس نقش میانجی خودکارآمدي 

.کارکنان صورت پذیرفت

مبانی نظري و پیشینه پژوهش
قانون شکنی خیر خواهانه

ي به نفع سازمان یا سهامداران آن قانون شکنی خیرخواهانه شکلی از انحرافات سازنده، اراد
Huang(سازمان می باشد et al., 2014.( به شرح قانون خیر خواهانه،در حقیقت، قانون شکنی

بخش . منفی نسبت به سازمان نباشدو انگیزه هايشکنی هایی می پردازد که برگرفته از نیت ها
مفهوم رفتار . خواهانه استرفتارخیرتعریفبسیار مهمی از ساختار قانون شکنی خیرخواهانه

خیرخواهانه از ادبیات علوم رفتاري سرچشمه می گیرد ، و براي اولین بار توسط بریف و 
براي یک زمینه سازمانی به کار رفت ، آنها پیشنهاد کردند که افراد اغلب  )  1986(1موتوویلدو

تعریف .روندفراتر از مسئولیت هاي خاص خود در تلاش براي کمک به دیگران  پیش می 
بریف و "، از قانون شکنی خیرخواهانه مفهوم رفتار خیر خواهانه ارائه شده )2006(موریسون

را تصحیح کرد او مشخص کرد که اعمال خیرخواهانه با نیت کمک به موفقیت "موتوویلدو 
. سازمان، و نه فقط براي کمک به دیگر اعضاي سازمان به کارمی روند

نه یک  تبادل  بین نگرش هاي  وظیفه گرایانه و سود گرایانه به منظور قانون شکنی خیرخواها
Vardaman(تصمیم گیري ارائه می دهد et al., 2014 .(هاي وظیفه گرا  ارزش اخلاقی را نگرش

به پیروي از قانون نسبت می دهند  ، در حالی که نگرش سودگرا ارزش اخلاقی را به عواقب 
افرادي که  قانون شکنی .)Hooker, 2000; Waller, 2005(ناشی از تصمیم  نسبت می دهند

براي سازمان و قوانین سازمان )  که فکر می کند(را به کار می گیرند  بین آنچه خیرخواهانه
به عنوان یک تصمیم فایده بنابراین، قانون شکنی خیرخواهانه. بهترین است تبادل ایجاد می کنند

ساندن پیامدهاي مثبت تحریک یل براي ایجاد و یا به حداکثر رگرا به نظر می رسد ، که با تما
، نتایج ناخواسته را نیز به قانون شکنی خیرخواهانه مشارکت کارکنان در همچنین.  شودمی

1. Brief & Motowidlo
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هستند که نتایج حاصل )منظوره ها( اهداف، )2005(طبق نظرگریفن و لوپز. همراه خواهد داشت
، پاسخ هاي بسیاري را آشکار می رفتاردر حقیقت، هر . سازنداز رفتارها را دشوار و پیچیده می 

بنابراین، تاثیر . این پاسخ ها، خود نیز منعکس کننده مجموعه اي از ارزش ها می باشند. سازد
به عبارت دیگر، هنگامی که . عاملین می باشدنیت، اندکی مستقل از قانون شکنی خیرخواهانه

کند، در حقیقت وي به صورت اقدام به قانون شکنی میندي دیگرکارمندي براي کمک به کارم
در نهایت احتمالِ نتایج .)Podsakoff  et al., 2000(ناخواسته به سازمان صدمه وارد می سازد

.وجود داردمنفی ناخواسته، به هنگام مشارکت کارکنان در قانون شکنی خیرخواهانه
ن شکنی خیر خواهانه، قانون شکنی خیر قانواز)2006(طبق تعریف ارائه شده ي موریسون

موریسون به ذکر .قانون شکنی سازمانی فداکارانه و عاري از خودخواهی می باشدخواهانه،
قانون شکنی در . پرداختقانون شکنی خیر خواهانهدر و انگیزه افرادسه دلیل براي مشارکت 

ک به انجام وظایف یک ، قانون شکنی  براي کم)انجام موثر وظایف خود(پی بهره وري
، وقانون شکنی  به منظور ارائه بهتر خدمات ) و در نتیجه کمک به سازمان( همکار یا زیر دست

;Robinson & Bennett, 1995; Mayer et al., 2009) (ودر نتیجه کمک به سازمان( به مشتري

Jason et al., 2012.(قانون رفتار وع موریسون از طریق انجام سه پژوهش تجربی، این سه ن
قانون مووریسون علاوه بر این سه دلیل براي . را مورد حمایت قرار دادشکنی خیر خواهانه
وي این . کشف کردقانون شکنی خیر خواهانه، سه مرجع را نیز براي شکنی خیر خواهانه

له چنین نتیجه گیري کرد که استقلال شغلی، رفتار همکاران با یکدیگر و ریسک پذیري از جم
کند تشویق می قانون شکنی خیر خواهانهدلایلی می باشند که کارمند را براي مشارك در 

)Mayer et al., 2009; Maureen et al., 2015 (

ویژگی هاي شغلی
ویژگی هاي شغل اشاره به چگونگی  انجام فعالیت ها، وظایف، تکالیف و ابعاد مختلف 

بعضی از مشاغل، متعارف و جاري هستند، ). 1390ابراهیم پور و همکاران، ( یک شغل دارد 
زیرا فعالیت هاي آنها یک دست و تکراري اند و بعضی دیگر غیر معمول، بعضی ها نیاز به 

بعضی دیگر میدان عمل محدود، بعضی ها کارمند را با واداشتن .  مهارت هاي گوناگون دارند
ه کارمندان آزادي عمل بیشتر در انجام بعضی دیگر ب.  به تبعیت دقیق از روند ها خسته می کنند

بعضی از کارها زمانی، بیشترین توفیق را به همراه دارند که . دادن به کار به میل خود می دهند
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به وسیله گروهی از کارمندان به صورت جمعی صورت بگیرند و بعضی دیگري به وسیله 
پژوهشهاي اخیر در .) Keshtidar, 2002(افرادي که در اصل به صورت مستقل کار می کنند

عناصر در هر شغل یـافتندهند مبنی بر اینکـه شـیوة سـازمانطراحی شغل، شواهدي ارائه می
). 1390، 1رابینز(تواند عاملی براي تقویت یا تضعیف تـلاشهـاي فـرد شـمرده شـودمی

وري وهرهرود که براي بهبود همزمان بشمار مینوعی راهبرد به2درحقیقت، بازطراحی کار 
ایمانی و (کیفیت تجربۀ کاري کارکنان در سازمانهاي معاصر، اهمیت روزافزونی یافتـه اسـت

طور وسیعی توجه مزیتهاي بازطراحی کار در ادبیات مدیریت بهاگرچـه بـه).1394همکاران ،
شـود، شده به نتایج مثبت براي کارکنان و سازمانها منجر میغنیشده، دربارة اینکه چرا کـار

).Hackman  & Oldham, 1976(شـناخت کمتـري وجـود دارد
کردن و در کنار هم قراردادن وظـایف در در تعریف کلی، طراحی شغلی یعنی مشخص

تواند انجام دهد و انجام آن هاي خاص میها و قابلیتواحد کاري که فردي با مهارتقالـب
سئلۀ بسیار اساسی در این تعریف، چگونه م. کنداز نیازهاي سازمان را برطرف میبخشـی

بـراي طراحـی شـغل، بهتـرین روش . و چگونگی چیدمان آن کنار هـم اسـتکـردنمشخص
رویکرد متداول هاي مختلف، رویکردهاي متفاوتی ازجمله چهارموقعیتوجـود نـدارد و در

).1390لی پور،ق(شودکار گرفته میسیستمی و ارگونومیک بهمدیریت علمی، انگیزشی،
هایی است که در رویکرد انگیزشی براي طراحی مشاغل مدلمدل ویژگیهاي شغلی ازجمله

بر 3اي دراك از محیط وظیفها) 1975(و اولدهامهاکمنبراسـاس مطالعـۀ. مطرح شده است
شدة آنان به اهمیت جنبهارائه4ویژگیهاي شغلی مدل. گذاردهاي کارکنان تأثیر مینگرش

مدل یادشده این است که طراحی مناسب کار انگیزشی مشاغل اشاره دارد و فرض اصلیهاي 
مثبت به محیط کاري خود واکنش نشان طورتواند بر انگیزش تأثیر بگذارد؛ زیرا کارمند بهمی
Brand(دهدمی et al., 2007 .(هـاي شـغلی ایـن اسـت کـه ادعاي اصلی در مدل ویژگی

تلاشهاي آنان چیزي با مفهوم و ارزشمند ایجاد شده است، نـد در نتیجـۀوقتـی کارکنـان بدان
).Naughton & Outcalt, 1998(انگیزة بیشتري خواهند داشت

مدل ویژگی هاي شغل داراي چند بعد است که اگر این ابعاد بهبود داده  شوند، شخص 
یري و درك ارتباط بین متعهد به شغل، به یک باور درونی درباره مفاهیم شغلی، مسئولیت پذ

1. Robbins
2.Work redesign
3.Task environment
4.Job Characteristics Model
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این حالات درونی سبب بهبود هاي فردي . تلاش خود و نتایج شغل خود، دست خواهد یافت
نظریه ویژگی هاي شغلی هاکمن و اولدهام صرفا به ). 1387پورذوالفقار،(و کاري می شوند 

همبستگی هاي بین خصوصیات شغل یا کارکنان و رضایت شغلی توجه نمی کند، بلکه به نیاز
).1393شائمی برزکی،(به بین شناسایی متغیر هاي مداخله کننده روان شناختی نیز تاکید دارد

در این مدل پنج ویژگی  براي مشاغل وجود دارد که این خصوصیات با حالت هاي 
جایگاه شخص در این حالت ها است که بر بازده هاي مشخص و . روانشناختی ارتباط دارند

) 1975(طبق عقیده هاکمن و اولدهام . خود ویژگی هاي شغلکاري اثر می گذارند، نه 
کارکنان باید . کارکنان باید براي برانگیخته شدن، سه حالت مهم روانشناختی را تجربه کنند

کار خود را معنی دار بدانند، نسبت به کار خود احساس مسئولیت کنند، و از نتایج تلاش خود 
و اهمیت شغل بر معنی دار بودن شغل اثر می گذارد، تنوع مهارت ها، هویت شغل . آگاه باشند

آزادي عمل یا استقلال، حس مسئولیت پذیري مرتبط با شغل و بازده هاي کاري را تحت تاثیر 
به طور . قرار می دهد و بازخورد شغلی بر تجربه کارکنان از نتایج کارشان اثر می گذارد

اري شغل، مسئولیت وآگاهی از نتایج خلاصه این پنج ویژگی اصلی شغل بر سه حالت معنی د
اثر می گذارد و آنها نیز به نوبه خود بازده هاي کاري معینی نظیر انگیزش شغلی، ارتقاي 

).1980هاکمن و اولدهام،(عملکرد و رشد شغلی را تحت تاثیر قرار می دهند 
تنوع . د استیعنی میزانی که شغل به تنوعی از فعالیتها براي انجام کار نیازمن:تنوع مهارت

درجه نیازمندي شغل به فعالیت هاي متنوع است که لازمه آن داشتن مهارتها و مهارت
).1،1390مورهد و گریفین(مختلف است استعدادهاي

اهمیت . گذاردمیزانی که شغل فرد روي زندگی و شغل سایر افراد تاثیر می:لاهمیت شغ
در همان سازمان و یا در محیط خارج از میزان اثر شغل بر زندگی یا کار دیگران،شغل به

).Krasman, 2012(داردسازمان بستگی
بعبارتی دیگر . میزانی که شاغل یک کار را به طور کامل انجام می دهد:هویت شغل

وظایف شغلی از ابتدا تا انتها به نحوي معین شده اند که فرد تصویر کاملی از وظایف خود 
).1390مورهد و گریفین،(تلقی شود داشته و خود بخش مهمی از کار 

میزانی که شغل بتواند به هنگام برنامه ریزي کار و تعیین روال کار، به :استقلال در کار
منظور از درجه آزادي، استقلال و دخالت داشتن فرد در . فرد آزادي، استقلال و اختیار دهد

1. Moorhead & Griffin
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,Taris(تنظیم جدول هاي کار مربوطه و روش هاي انجام کار است  1998.(
مقدار فعالیت هاي کاري که براي به دست آورد نتایج کار فرد از طریق اطلاعات :بازخور

بازخور میزان یا درجه اي که نتیجه حاصل از . مستقیم و روشن درباره اثر بخشی اش لازم است
کارهاي انجام شده به فرد داده می شود و اطلاعات در مورد اثر بخشی عملکرد به صورت 

).2000رابینز،(به کارگر یا کارمند داده می شود مستقیم 
نتیجه بیشتر . الگوي ویژگی هاي شغل از بسیاري جهات مورد تحقیق قرار گرفته است

یعنی مجموعه اي از ویژگی هاي شغلی ( تحقیقات چهارچوب کلی تئوري را تایید می نماید 
در مورد این که کدام یک از ولی ). وجود دارند و این ویژگی ها بر رفتار اثر می گذارند

صنوبري (ویژگی هاي شغلی هسته ي مرکزي را تشکیل می دهد توافق نظر کاملی وجود ندارد 
).1389و رضایی، 

خودکارآمدي
,Bandura(اسـت"ظریۀ شناختی ـ اجتماعین"هاي با اهمیت در خودکارآمدي یکی از مؤلفه

هـایش بـراي هاي فـرد در خصـوص توانـاییخودکارآمدي، عقاید و باور). 1998 ,1988 ,1986
منظور دستیابی به اهداف معین استاي از اعمال مد نظر، بهمجموعهسـاماندهی و انجـام

)Chesnut & Burley, 2015 .( معنی خودکارآمدي این نیست که فرد تا چه اندازه لایق و
Dagher(اناسـتمعناست که فرد باور کند تا چه اندازه توتواناست، بلکه بـدین et al., 2015 .(ین ا

نسبت به توانایی خود در یادگیري یا انجام فعالیتها در سطوح مورد انتظار سازه به باورهاي شخص
فردي که از باورهاي خودکارآمدي بالایی برخوردار ). Schunk & Pajares, 2004(اشـاره دارد

هاي مـرتبط و هایی براي انجام فعالیتراهدنبالدارد و بهانگیـز تمایـلاست، به اهداف چـالش
مبتنی بر الگوي علیّ اجتماعی - شناختینظریه) . Sherley, 2014(همسـو بـا ایـن اهـداف اسـت

ارتباط متقابل بین در این الگو به. )1395توسلی و همکاران، (جانبۀ رفتار، محیط و فرد استسه
ادراك فرد براي کـه بـه)، عاطفی و بیولوژیـکشناختی(رفتار، اثرهاي محیطی و عوامل فردي 

این نظریه، ر اساسب). 1997بندورا، (شودکارکردهاي شناختی اشاره دارد، تأکید میتوصیف
کنندمیکارکردهاي روانشناختی، عملکرد، رفتار، محیط و محرکها وضعیت افـراد را تعیـین

)Sherley, 2014(.هـاي انسـانی ونیـان اصـلی انگیـزهخودکـارآمـدي، بتـوان گفـتمـی
هاي خود را باور داشته باشـند، ایـن بـاورهـا بـهچنانچه افراد قابلیت. هاي شخصی استموفقیت
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خودکارآمدي برخلاف صفات شخصیتی که تا ). 2001بندورا، (شودخودکارآمدي منجر می
هاي جدید در طول گیري و تجربهتواند با یادمیانـد، هیجـانی و پویاسـت وحدود زیادي ثابـت

برخوردار از خودکارآمدي بالا، داراي مرکز کنترل افـراد). Dagher et al., 2015(زمان تغییر کند
پیرامون خود دارند، در انجام تکالیف کوشش و درونی هستند، احساس کنترل زیادي بر محـیط

نریمانی و (دارند تري عملکرد بهدهند، در نتیجهپافشاري بیشتري از خود نشان می
کرد مؤثر، به مهارت و باور به توانایی لعم، )2011(1از منظر کرت و همکاران). 1392همکاران،

در محیطهاي سازمانی، باورهاي کارآمدي شخصی از .استفاده از مهارت در عمل وابسته است
نیز معتقد است که ). 2002(2ددر این زمینه، گودار. پـذیردفرهنگ و باورهاي گروهی تأثیر می

بندورا . یابدخودکارآمدي فردي نیز ارتقا میاگر خودکارآمدي جمعی در سطح بـالایی باشـد،
تأثیر را بر توسعۀ خودکارآمدي افراد دارد و ر این باور است که تلاش فـردي بیشـترینب) 2000(

کند و میشده را تشدید سازماندهیباورهاي خودکارآمـدي جمعـی، تـلاشهـاي گروهـی
.شودموجب تقویت باورهاي مشترك افراد گروه می

در پژوهش با عنوان اثرات رهبري تحول گرا بر قانون شکنی ) 2014(3هیونگ و همکاران
نفر از کارکنان 252خیر خواهانه کارمندان با توجه به نقش واسطه اي استقلال شغلی در بین 

ان دادکه رهبري تحول گرا  رابطه مثبتی با نتایج نش. سازمان هاي مختلف در چین انجام شد
شغلی به طور کامل واسطه روابط بین رهبري تحول قانون شکنی خیرخواهانه دارد ، استقلال

.گرا و قانون شکنی خیرخواهانه کارمندان است 
در مطالعه به بررسی رابطه بین جو اخلاقی و قانون شکنی ) 2014(4واردامان و همکاران

نتایج نشان داد که جو اخلاقی رابطه معناداري با قانون شکنی خیر . رداختندخیر خواهانه پ
همچنین نتایج نشان داد که خودکارآمدي بالا در میان افراد می . خواهانه در میان افراد دارد

. تواند منجر به قانون شکنی خیر خواهانه در افراد شود
ابطه وظیفه شناسی و قانون شکنی در مطالعه اي به بررسی ر) 2012(5دالینگ و همکاران 

نتایج نشان داد که ارتباط منفی بین وظیفه شناسی و قانون شکنی خیر . خیر خواهانه پرداختند
افراد وظیفه شناس معمولا انسان هایی منضبط، محتاط، دقیق و خود کنترل . خواهانه وجود دارد

1. Kurt et al
2. Goddard
3. Huang et al
4. Vardaman et al
5 . Dahling et al
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ازمان از آنها دارد بسیار حساس بوده بنابر این افراد وظیفه شناس نسبت به انتظاراتی که س.هستند 
.و احتمال انحراف آنها از این انتظارات بسیار پایین است

تن از 160به آزمون مدل ویژگی هاي شغل بر فرسودگی شغلی ) 2012(1گریفین و همکاران
نتایج نشان داد که استقلال شغلی و تنوع مهارت داراي . کارکنان یک زندان خصوصی پرداختند

معنی دار منفی با بعد خستگی هاي عاطفی در فرسودگی هستند و همچنین ابعاد استقلال رابطه 
شغلی، بازخورد و تنوع مهارت رابطه معنی دار منفی با بعد مسخ شخصیت در فرسودگی شغلی 

نفر از دانشجویان پاره وقت کارشناسی ارشد 155در مطالعه خود روي ) 2012(2کریسمن.دارند
در یک دانشگاه کانادا به این نتیجه رسید که دریافت بازخورد، باعث بروز مدیریت بازرگانی

نتایج مثبتی چون عملکرد بالاي شغلی، رضایت شغلی و رفتار شهروند سازمانی بیشتر و همچنین 
بر اساس مدل دریافت بازخورد، تنوع مهارت و اهمیت . قصد ترك خدمت کمتر خواهند شد

. شودریافت بازخورد، باعث افزایش رفتار هاي دریافت بازخورد میکار، از طریق افزایش منافع د
در مطالعه تحت عنوان تحلیل کانونی روابط بین خودکارآمدي ) 1395(توسلی و همکاران 

پژوهش شامل کلیۀ اعضاي جامعۀ آماري ایـن. و ظرفیت انطباق پذیري سازمانی پرداختند
به. است1394اهواز در سال زشـکی و پیـام نـورهاي شهید چمران، علوم پهیئت علمی دانشگاه
جامعۀ آماري براي نمونه ازنفر313اي نسـبی،گیري تصـادفی طبقـهکمک روش نمونه

مؤلفهجز باورهاي خودکارآمدي فـردي، تمـامنشان داد بهکانونینتایج تحلیل.انتخاب شدند
ذیري سـازمانی رابطـه دارنـد وپـهاي ظرفیت انطبـاقهاي خودکارآمدي با مجموعۀ مؤلفه

.کندپذیري سازمانی را تبیین میدرصد از تغییرات انطباق37خودکارآمدي 
در تحقیقی با عنوان رابطه ویژگی هاي شغلی و ابعاد عدالت ) 1392(شرفی و همکاران

.نفر از کارکنان یک واحد صنعتی پرداختند 349سازمانی با از خود بیگانگی شغلی  در میان 
نتایج تحلیل رگرسیون همزمان نشان داد که عدالت ارتباطی از میان ابعاد عدالت و بازخورد از 

. میان ویژگی هاي شغلی پیش بینی کننده معنادار از خود بیگانگی شغلی هستند

مدل و فرضیه هاي پژوهش
ط هر تحقیق علمی بر پایه یک چارچوب نظري استوار است که متغیرهاي مورد نظر و رواب

اساس این تحقیق بر دیدگاه چند تن از محققان و مدل هاي . میان آنها را مشخص می نماید
1. Grifftin et al
2. Krasman
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در تحقیق حاضر متغیرها به سه دسته ملاك، واسطه اي . ارائه شده توسط آنها شکل گرفته است
. متغیر ملاك در این تحقیق، قانون شکنی خیر خواهانه می باشد.  و پیش بین تقسیم  می شوند

.  است) 2006("موریسون"مفهومی قانون شکنی خیر خواهانه بر گرفته از مدل چارچوب 
متغیر هاي واسطه این تحقیق خودکارآمدي کارکنان می باشد که بر گرفته از مدل رویکرد 

در نهایت متغیر پیش بین این پژوهش ویژگی هاي .  است)  1986(1اجتماعی باندورا-شناختی 
اساس ارتباط بین متغیر هاي این .می باشد) 1980("اولدهامهاکمن و"شغلی بر مبناي مدل 

در مورد قانون شکنی خیر خواهانه "موریسون و واردامان"پژوهش با توجه به تحقیقات 
موریسون  علاوه بر تبیین انواع قانون شکنی خیر خواهانه به بررسی ارتباط متغیر هاي . باشدمی

داد که متغیر هاي مانند اهمیت شغل، مفهوم شغل مرتبط با این سازه نیز پرداخت و نشان
، استقلال شغلی، ریسک پذیري ،همدلی، شخصیت فعال  با قانون شکنی خیر )هویت شغل(

موریسون در مطالعه خود نشان داد که ). 2006موریسون، (خواهانه ارتباط مثبت و معنادار دارند
ل این اجازه را به آنها می دهد که افرادي که در کار خود استقلال شغلی دارند ، آزادي عم

وي . بتوانند روي ابزارهاي لازم جهت دستیابی به اهداف شغلی خود، کنترل کافی داشته باشند
بیان می کند که هرچه کنترل کارکنان روي این ابزار ها بیشتر باشد ، احتمال اقدام آنها به قانون 

به انواع MBAدانشجوي رشته 168سخ او با مطالعه پا. شکنی خیر خواهانه افزایش می یابد
قانون شکنی خیر خواهانه توانست ارتباط مثبت میان استقلال شغلی و احتمال اقدام قانون شکنی 

، در مطالعه اي به عوامل )2014(همچنین واردامان و همکارانش. خیر خواهانه را تایید نماید
، 2پنج خصیصه فردي عزت نفس دراین مطالعه. موثر بر قانون شکنی خیر خواهانه پرداختند

بر قانون شکنی 6و مرکز کنترل بیرونی5، مرکز کنترل درونی  4، روان رنجوري3خودکارآمدي
آنها بر این اساس فرضیه هایی ارائه نمودند و مدعی شدند که عزت .خیر خواهانه بررسی شد

نجوري و نفس، خودکارآمدي و مرکز کنترل درونی به صورت مثبت و متغیر هاي روان  ر
در . مرکز کنترل بیرونی به صورت منفی با رفتار هاي قانون شکنی خیر خواهانه ارتباط دارند

نهایت با توجه به مطالب بیان شده مدل مفهومی تحقیق و همچنین ارتباط بین متغیرها این 
.پژوهش  شکل گرفت

1 . Bandura
2. Self esteem
3 . Self-efficacy
4 . Neuroticism
5 . Internal locus of control
6 . External locus of control
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هافرضیه
.د داردبین اهمیت وظیفه و قانون شکنی خیر خواهانه رابطه مستقیم وجو.1
.داردوجودمستقیمرابطهوخودکارآمديوظیفهاهمیتبین.2
.بین هویت شغل و قانون شکنی خیر خواهانه رابطه مستقیم وجود دارد.3
.داردوجودمستقیمرابطهخودکارآمديوشغلهویتبین.4
.بین تنوع وظایف و قانون شکنی خیر خواهانه رابطه مستقیم وجود دارد.5
.داردوجودمستقیمرابطهدکارآمديخوووظایفتنوعبین.6
.بین استقلال شغلی و قانون شکنی خیر خواهانه رابطه مستقیم وجود دارد.7
.داردوجودمستقیمرابطهو خودکارآمديشغلیاستقلالبین.8
.بین بازخورد شغلی با قانون شکنی خیر خواهانه رابطه مستقیم وجود دارد.9

.داردوجودمستقیمرابطهخودکارآمديوشغلیبازخوردبین.10
.بین خودکارآمدي و قانون شکنی خیر خواهانه رابطه مستقیم وجود دارد.11
ابعاد مدل ویژگی هاي شغل از طریق خودکارآمدي اثر غیر مستقیم بر قانون شکنی .12

.خیرخواهانه دارد

)محقق ساخته(مدل مفهومی پژوهش - 1نمودار

تنوع 
وظایف

اهمیت 
وظیفه خودکارآمدي

شکنی قانون
خیرخواهانه

هویت 
شغل

بازخورد

استقلال 
شغلی
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روش تحقیق
کاربردي و از بعد ماهیت و روش،  بدلیل اینکه به دنبال پژوهش حاضر از منظر هدف

شناسایی عوامل و متغیر هاي مرتبط با بروز قانون شکنی خیرخواهانه و تعیین روابط بین 
.به شمار می آیدمقطعیتحقیقاتنوعاززمانیحیثپیمایشی است و از-آنهاست،  توصیفی

تاب ها، مقاله ها و پایان نامه هاي کارشناسی در این پژوهش از روش کتابخانه اي و مطالعه ک
ارشد و دکتري، اطلاعات لازم در زمینه مفاهیم و نظریه هاي مربوط به  قانون شکنی خیر 

همچنین براي جمع . خواهانه ، خودکارآمدي و ویژگی هاي شغلی جمع آوري شده است
ار جمع آوري داده ها ابز. آوري اطلاعات و داده هاي پژوهش، از روش پیمایشی استفاده شد

، )گویه13(که شامل ) 2012(1شامل پرسشنامه قانون شکنی خیر خواهانه دهلینگ و همکاران
و پرسشنامه ) گویه15(که شامل ) 1980(پرسشنامه ویژگی هاي شغلی اولدهام و هاکمن

جامعه آماري این . می باشد) گویه12(که شامل) 1998(2خودکارآمدي بوسچر و اسمیت
. نفر است4500که بالغ بر 1395شامل کلیه کارکنان شهرداري شهر شیراز در سال پژوهش

.نفر تعیین گردید354حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران

طبقات مورد مطالعه . بعد از تعیین تعداد کل نمونه ها، به روش طبقه اي نمونه گیري انجام شد
تعداد نمونه ها براي هریک از مناطق متناسب با . شامل مناطق دهگانه شهرداري شهر شیراز است

شیوه توزیع پرسشنامه ها به این صورت بود که پس از انجام . تعداد کارکنان آن ها محاسبه شد
هماهنگی هاي لازم با مسئولان ذي ربط در شهرداري، به صورت کاملا تصادفی به کارکنان 

. پرسشنامه جهت تکمیل تحویل داده شدمراجعه و ضمن تشریح نوع مطالعه و هدف از انجام آن،
پرسشنامه قابل قبول جهت انجام 300پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد 354در مجموع 

. جهت انجام روایی و پایایی پرسشنامه ها به صورت زیر عمل شد. محاسبات آماري دریافت شد
پایایی، ضریب آلفاي کرونباخ مشهورترین ابزار براي آزمون قابلیت اعتماد پرسشنامه، یا همان 

هایی که گیري از جمله پرسشنامهي هماهنگی درونی ابزار اندازهمحاسبهمنظوراست که به
کند، این کمیت بین صفر و یک تغییر می. رودسنجند، به کار میویژگیهاي مختلفی را می

1. Dahling
2. Bosscher & Smit
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مقادیر . استضریب پایایی یک، معرف پایایی کاملضریب پایایی صفر، معرف عدم پایایی و
همچنین به منظور دست یابی به ) .Sekaran, 2009(براي آلفاي کرونباخ مطلوب است7/0بالاي

مرکب و میانگین واریانس اقتباس شده ارزیابی اعتبار همگرا و میزان همبستگی، آزمونهاي پایایی
لازم براي اعتبار دو شرط5/0حداقل همراه با میانگین واریانس8/0پایایی مرکب بالاتر از. شد

) .Fornell  &  Larcker  , 1981(همگرا و همبستگی یک سازه هستند
ص هاي روایی،پایاییشاخ- 1جدول 

SPSSجهت تجزیه و تحلیل داده ها ي تو صیفی و ضریب آلفاي کرونباخ از نرم افزار 

) LISREL 8.8به وسیله نرم افزار (استفاده شد همچنین براي آزمون فرضیه ها و تحلیل مسیر 
.استفاده گردید

یافته هاي پژوهش
.نشان داده شده است) 2(ویژگی دموگرافیک نمونه آماري در جدول

ویژگی دموگرافیک مورد مطالعه- 2جدول

زنجنسیت
 )13/24(%

مرد
 )87/75(%

سن
30 -20

 )18/42(%
40 -31

 )95/28(%
41 -51

 )32/15(%
به بالا51

 )55/13(%
سابقه 
خدمت

سال10کمتر از 
 )75/33(%

سال10- 20بین 
 )52/38(%

سال20- 30بین 
 )63/26(%

سال30بالاتر از 
)1/1(%

تحصیلات
دیپلم و فوق دیپلم

)52/23(%
لیسانس

 )47/36(%
کارشناسی ارشد

 )12/38(%
دکتري

 )89/1(%

میانگین واریانس متغیر
آلفاي پایایی ترکیبیتبیین شده

کرونباخ
652/0841/080/0قانون شکنی خیر خواهانه

688/0912/083/0خودکارآمدي
715/0962/088/0ویژگی هاي شغل
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از پاسخ دهندگان % 87/75از منظر مشخصات دموگرافیک نمونه آماري نشان می دهد  
20تا 30نظر سنی بیشترین آمار مربوط به گروه هاي سنی از. انداز آنها زن بوده%  13/24مرد و

سال را 10تا 20از نظر سابقه خدمت بیشتر پاسخ دهندگان  سابقه خدمتی بین. سال بوده است
از نظر تحصیلات، افراد با تحصیلات کارشناسی ارشد بیشترین تعداد از پاسخ .  داشته اند

. دهندگان را تشکیل داده اند
ن فرضیه ها و برازش مدل پژوهش آزمون نرمال بودن مشاهدات انجام می قبل از آزمو

اسمیرنوف، روش ناپارامتري ساده اي جهت تعیین توزیع هاي -آزمون کولموگروف. گیرد
این آزمون، روش دیگري براي همسانی یک توزیع فراوانی نظري براي .آماري منتخب است

. اطلاعات تجربی است

اسمیرنوف–روف آزمون کلوموگ- 3جدول

آماره کلوموگروف متغیر
اسمیرنوف

سطح 
نتیجه آزمونداريمعنی

توزیع نرمال است689/0721/0قانون شکنی خیرخواهانه
توزیع نرمال است136/1092/0ویژگی هاي شغل
توزیع نرمال است527/0649/0خود کارآمدي

اداري به دست آمده براي هریک از و در نظر گرفتن سطح معن) 3(با توجه به نتایج جدول
به دست آمده اند، می توان 05/0متغیرهاي پژوهش، به علت آنکه مقادیر حاصل بزرگتر از 

% 95ادعاي نرمال بودن داده هاي حاصل از پرسش هاي پرسشنامه را در سطح اطمینان  
ستقیم و غیر اثراث م( در ابتدا آزمون فرضیه هاي تحقیق که به صورت تحلیل مسیر . پذیرفت
صورت پذیرفت ارائه می گردد و سپس شاخص هاي نیکویی برازش مدل تحقیق ) مستقیم

.انجام می شود
به بحث و بررسی پیرامون رد یا ) 4(در این قسمت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

. تایید فرضیه هاي مرتبط با اثرات مستقیم متغیرها بر یکدیگر می پردازیم
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آورد ضرایب اثر مستقیمبر- 4جدول 

متغیرها                         
برآوردها

پارامتر 
استاندارد شده

خطاي استاندارد 
Tبرآورد

نتیجه 
آزمون

:اثر مستقیم اهمیت شغلی  بر
تایید فرضیه20/004/075/3**خودکارآمدي

تایید فرضیه25/003/062/4**قانون شکنی خیر خواهانه
:یم هویت شغلی  براثر مستق

رد فرضیه08/004/068/1خودکارآمدي
تایید فرضیه24/004/043/4**قانون شکنی خیر خواهانه
:اثر مستقیم تنوع شغلی بر

تایید فرضیه10/003/006/2*خودکارآمدي
رد فرضیه09/002/054/1قانون شکنی خیر خواهانه

:اثر مستقیم استقلال شغلی بر
تایید فرضیه15/002/088/2**خودکارآمدي

تایید فرضیه14/002/072/2**قانون شکنی خیر خواهانه
:اثرمستقیم بازخورد شغلی بر

تایید فرضیه28/002/029/5**خودکارآمدي
رد فرضیه07/003/042/1قانون شکنی خیر خواهانه

:اثرمستقیم خود کارآمدي بر
تایید فرضیه32/004/052/6**ون شکنی خیر خواهانهقان

01/0P <**05/0P <*

به بحث و بررسی پیرامون رد یا ) 5(در این قسمت با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
. تایید فرضیه هاي مرتبط با اثرات غیرمستقیم متغیرها بر یکدیگر می پردازیم



97بهار، 87م، شماره هفتو، سال بیست)و تحولبهبود(مطالعات مدیریت116

مستقیمبرآورد ضرایب اثر غیر- 5جدول 

01/0P <**05/0P <*

:در مطالعه حاضر، براي سنجش برازش مدل، از هشت شاخص استفاده می شود که عبارتند از
, RMSEA1, AGFI2, GFI3, CFI4, TLI5, P-ValuePCFI6PNFI7 که در جدول زیر ,

.ر مشاهده شده در این پژوهش نشان داده شده استمقدار استاندارد براي هر شاخص و مقدا

شاخص هاي نیکویی برازش مدل- 6جدول

مقدار استاندارد نام شاخص
شاخص

مقدار شاخص در 
نتیجه گیريالگوي مورد نظر

GFI برازش مدل مناسب است9/092/0حداقل
AGFI برازش مدل مناسب است9/095/0حداقل
CFI مدل مناسب استبرازش 9/094/0حداقل

RMSEA برازش مدل مناسب است08/0025/0حداکثر
P-Value برازش مدل مناسب است05/033/0حداقل

PCFI برازش مدل مناسب است5/0652/0حداقل
PNFI برازش مدل مناسب است5/0721/0حداقل

1. Root Mean Squared Error of Approximation
2. Adjusted Goodness of Fit Index
3. Goodness of Fit Index
4. Comparative Fit Index
5. Tucker-Lewis Index
6. Parsimonious Compared Fit Index
7. Parsimonious Normed Fit Index

متغیرها                                
برآوردها

پارامتر 
استانداردشده

خطاي استاندارد 
tبرآورد

نتیجه 
آزمون

:اثر غیرمستقیم اهمیت شغلی بر
تایید فرضیه15/003/010/5**قانون شکنی خیر خواهانه

:اثر غیرمستقیم  هویت شغلی بر
تایید فرضیه18/004/015/6**هقانون شکنی خیر خواهان

:اثر غیرمستقیم تنوع شغلی  بر
تایید فرضیه14/002/082/4**قانون شکنی خیر خواهانه

:اثر غیرمستقیم استقلال شغلی بر
تایید فرضیه10/003/052/3**قانون شکنی خیر خواهانه

:اثر غیرمستقیم بازخورد شغلی بر
تایید فرضیه12/003/009/4**یر خواهانهقانون شکنی خ
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) مقادیر استاندارد(در ادامه نمودار مسیر مدل برازش شده همراه با پارامترهاي برآورد شده
ارائه شده است

مسیرضرایباستانداردتخمینحالتدرساختاريمعادلاتمدل- 2نمودار

(t-value)ضرایبمعناداريحالتدرساختاريمعادلاتمدل- 3نمودار

Skill va1.00

task ide1.00

task sig1.00

autonomy1.00

Feedback1.00

Self-E 0.78

Prosocia 0.71

Chi-Square=9.05, df=4, P-value=0.33, RMSEA=0.025

0.32

0.20

0.08

0.10

0.15

0.28

0.25

0.24

0.09

0.14

0.07

0.11

0.08

0.200.18

0.33

0.33

0.06

0.27

0.16

0.11



97بهار، 87م، شماره هفتو، سال بیست)و تحولبهبود(مطالعات مدیریت118

بحث و نتیجه گیري
در خواهانه اثر ویژگی هاي شغلی و خودکارآمدي بر  قانون شکنی خیر در این پژوهش 

بررسی قرار گرفت و اثرات مستقیم و غیرمستقیم آنها با میان کارکنان شهرداري شیراز مورد 
هاي موجود، فرضیهاکثربا توجه به تأیید. یکدیگر و با متغیر ملاك مورد آزمون قرار گرفت

قانون شکنی خیر بینی عوامل مؤثر بربراي پیشمناسبیمدل مفهومی پژوهش حاضر مدل 
. استاهانه در بین افرادخو

نتایج آزمون فرضیه ها نشان داد که اهمیت وظیفه، هویت شغلی، استقلال شغلی داراي تاثیر 
در این میان بعد اهمیت .  مستقیم و معنادار بر قانون شکنی خیر خواهانه کارکنان می باشد

دارد و بعد از آن به بیشترین تاثیر را بر قانون شکنی خیر خواهانه25/0وظیفه با ضریب مسیر 
بیشترین تاثیر را 14/0و استقلال شغلی با ضریب مسیر 24/0ترتیب هویت شغلی با ضریب مسیر 

اما ابعاد تنوع شغلی و بازخورد شغلی بر قانون شکنی خیر خواهانه کارکنان تاثیر . دارا می باشند
.شوددر ادامه به تبیین فرضیه هاي پژوهش پرداخته می. معنی داري ندارد

نتایج آزمون مدل نشان داد که  ابعاد ویژگی هاي شغل بر قانون شکنی خیر خواهانه 
با توجه به رابطه مثبت و معنی دار اهمیت وظیفه بر . کارکنان داراي اثر مستقیم و معنادار است

قانون شکنی خیر خواهانه در کارکنان می توان بیان کرد که وقتی افراد اهمیت وظیفه خود را 
کرده و اثر آن را در زندگی خود به واضح حس می کنند به این ترتیب به رفتار هاي درك

فرانقشی بیشتري در محیط کار می پردازند با توجه به اینکه قانون شکنی خیر خواهانه نیز جز 
رفتارهاي فرانقشی می باشد در نهایت افرادي که اهمیت شغلی بالاي دارند امکان بروز قانون 

هویت شغلی به عنوان دومین متغیرتاثیر گذار . اهانه نیز در آن ها افزایش می یابدشکنی خیر خو
بر قانون شکنی خیر خواهانه نیازمند اطلاع کارکنان از کل کار و جایگاه پست سازمانی خود 

قدرت تشخیص و تمییز شغل خود از مشاغل دیگر و دستیابی به . در بین مشاغل دیگر است
ن دیگر مشاغل به کارکنان در مقایسه با دیگران هویت و معنی می جایگاه شغل خود در بی

زیرا کارکنان در سازمان با شغل خود شناخته می شوند و جایگاه این شغل منزلت . بخشند
لذا افرادي که در سازمان از هویت . فردي را در سازمان براي فرد تعریف و فراهم می کند

د به اعمال قانون شکنی خیر خواهانه در جهت کمک شغلی بالاي برخوردار می باشند می توانن
استقلال شغلی نیز موجب افزایش رفتارهاي قانون شکنی . به سازمان و یا همکاران استفاده کنند

شغل ها با سطح بالایی از استقلال به طور ). 2006موریسون،(خیر خواهانه در سازمان می شود
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براي کارکنان فراهم می کنند و افرادي که قانون سازمانی   را) شکستن(طبیعی  فرصت نقض 
احساس استقلال می کنند  به احتمال زیاد  نیز احساس می کنند  که می توانند فعالیت هاي 

آزادي  در تعیین فعالیت هاي کاري  ).1995اسپریتزر، (خود و  مشکلات خود را کنترل کنند
زمانی به سبک خیرخواهانه فراهم فرد، همراه با احساس کنترل، فرصتی براي شکستن قوانین سا

تحقیقات نشان داده که هنگامی که کارکنان استقلال شغلی را ) .2006موریسون ،( می کند
بررسی هاي . تجربه می کنند ، به احتمال زیاد رفتارهاي فرا نقشی را  از خود نشان می دهند

ارند و می توانند حس نشان داد که کارکنانی که استقلال بیشتري در رویه کاري د)1993(پاك
کنترل را افزایش دهند، این احساس کنترل ممکن است سبب شود کارکنان فکر کنند که آنها 

در نهایت تنوع شغلی و بازخور شغلی از . می توانند از قوانین رسمی از سازمان منحرف شوند
.مدل ویژگی هاي شغل ارتباط معناداري با قانون شکنی خیر خواهانه کارکنان ندارد

نتایج تجزیه و تحلیل آماري نشان داد که خودکارآمدي کارکنان  اثر مستقیم و معنا داري 
که باور فرد، توانایی بر قانون شکنی خیر خواهانه دارد، در تبیین این رابطه می توان بیان کرد

فرد را  براي انجام موفقیت  آمیز یک عمل خاص  افزایش می دهد، افراد تمایل دارند تا بر 
رصت هایی که  ارزش پیگیري دارند  بیشتر متمرکز شوند  وکمتر به خطرات اجتناب از آن ف

همچنین سطوح بالاتر خودکارآمدي ممکن است ) 1،1994کروگر ودیکسون( توجه می کنند
در شرایط دشوار، مانند هنگام . با به کارگیري رفتار پر مخاطره در محل کار مرتبط باشد

قض یک قانون رسمی براي کمک به سازمان ، افراد با خودکارآمدي رویارویی با تصمیم به ن
بالا کمتر تمایل به کم کردن تلاش خود دارند و همچنین بیشتر تمایل به تلاش سخت تر دارند 

در واقع هرچه خودکارآمدي افراد بالاتر باشد اعتماد آنها به ).2،1998ستاجکویک و لوتانز( 
بنابر این احتمال اقدام به قانون . یت آمیز کارها بیشتر می شودتوانایی هایشان براي انجام موفق

شکنی خیر خواهانه میان افرادي که از خود کارآمدي بالاتري برخوردارند، بیشتر است این 
رویکرد با سایر تحقیقات تجربی پیشین که نشان دادند خودکارآمدي اثر معناداري با قانون 

). 2014واردامان و همکاران،(می باشد شکنی خیرخواهانه کارکنان دارد همسو
هاي تحقیق نشان داد که ابعاد ویژگی هاي شغلی، اثر مستقیم و معناداري با یافته

هاي شغلی با ابعاد اهمیت، هویت، تنوع، در این مطالعه ویژگی. خودکارآمدي کارکنان دارد
ویژگی هاي شغل در این تمامی ابعاد. استقلال و بازخوردشغلی، مورد بررسی قرار گرفته است

1. Krueger &  Dickson
2. Stajkovic & Luthans
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این . پژوهش به جز بعد هویت شغل اثر مستقیم و معناداري با خودکارآمدي کارکنان دارد
نتایج، بیانگرآن است که هرچه ویژگی هاي شغلی افراد در سطح بالاتري باشد ، افراد احساس 

، که به )1997(1این یافته، با نتایج تحقیق گنگ و همکاران . خودکارآمدي بیشتري می کنند
. مطالعه رابطه ویژگی هاي شغل و خودکارآمدي و انگیزش درونی پرداختند هم سو می باشد

محققین معتقدند که هر چه یک شغل از نظر ویژگی ها غنی تر باشد، کارکنان احساس 
خودکارآمدي و توانمندي بالاي به کارخود دارند و با انگیزه ي بالاتري کار می کنند 

هاي شغلی منجر به خودکارآمدي کارکنان می شود بعبارتی شغل ویژگی. )1382عباسپور، (
هایی که در سطح بالایی پیچیدگی هستند، نسبت به مشاغل ساده، کم اهمیت و معمول در 

کارکنان با درك احساس مهم و معنی . سطوح بالاتر خودکارآمدي و انگیزه قرار می گیرند
ایج کارشان داراي هیجان و اشتیاق بیشتر بوده و این دار بودن شغلشان و مسئولیت در مقابل نت
همچنین می توان بیان کرد که استقلال شغلی .  شودباعث افزایش خودکارآمدي در آنها می

هاي کنترل زمان کار، کنترل روش انجام کار، توانائی نظارت، توانائی حل مسئله در که با مولفه
یار و قدرت تصمیم گیري فرد در شغل خود موجب نظر گرفته شده است با تاکید بر میزان اخت

کند در شود، بدین صورت که هنگامی که فرد احساس میایجاد انگیزش و خودکارآمدي می
شغل خود توانائی حل مسائل و ارائه تصمیمات لازمه در مواقع ضروري را دارد بنابراین سعی 

هاي آتی در مراحل شغلی اش کند با خودکارآمدي بیشتر به سراغ حل مشکلات و برنامه می
این رویکرد با سایر تحقیقات تجربی پیشین که نشان دادند ویژگی هاي شغلی  اثر . رود

در پایان ). 1389صنوبري و رضایی،(معناداري با خودکارآمدي کارکنان دارد همسو می باشد
:می توان به محدودیت هاي تحقیق اشاره کرد

نمی توان از متغیر هاي زیادي استفاده کرد یکی از با توجه به این که در مدل هاي علی 
محدودیت هاي این پژوهش متغیرهاي کم مورد استفاده است، در همین راستا نیز پیشنهاد می 

.شود که براي پژوهش هاي آینده متغیر هاي دیگري را نیز در ارتباط با تسهیم دانش سنجید
می ) شهرداري شهر شیراز( سازمان با توجه به این که جامعه آماري این پژوهش از یک 

.لذا نتایج این تحقیق قابل تعمیم به دیگر سازمان ها نمی باشد. باشد
همچنین از محدودیت هاي علمی این تحقیق در جهان و ایران، عدم وجود پیشینه علمی 

که در این رابطه می توان پژوهش حاضر را از محدود پژوهش هاي . کافی در این زمینه است

1. Gange et al



121...تحلیل تاثیر ابعاد  مدل ویژگی هاي شغلی بر قانون شکنی خیرخواهانه

در . و این خود یکی از جنبه هاي نوآوري این پژوهش می باشد. گرفته در ایران نام بردصورت
نهایت به پژوهشگران آینده علاقمند در این حوزه، پیشنهاد می شود با توجه به ارتباط مستقیم 
اهمیت، هویت و استقلال شغلی در بروز قانون شکنی خیرخواهانه کارکنان به مطالعات مجدد 

ها در سازمان هاي دیگر بپردازند و نتایج تحقیقات خود را با پژوهش حاظر مقایسه این متغیر
.کنند
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