
 

Journal of  

 Study and Innovation in Education and Development        Volume 6, Issue 2 (2025): 1-16 

The Effect of Inclusive Leadership on Pro-Social Rule Breaking: The 

Mediating Role of Psychological Safety 

 

Fatemeh Latifat1 , Abdozahra Naami2* , Seyed Esmaeil Hashemi2  
1. Master's Degree, Department of Psychology, Faculty of Psychology and Educational Sciences, Shahid Chamran University, 

Ahvaz, Iran 

2. Professor, Department of Psychology, Faculty of Psychology and Educational Sciences, Shahid Chamran University, Ahvaz, 

Iran 

 
 

Received: 14 Oct 2025 

Accepted: 18 Feb 2026 

First Available: 21 Feb 2026 

Final Publication: 22 Jun 2026 

 

Keywords 

Inclusive leadership, pro-social 

rule breaking, psychological 

safety, extra-role behavior, public 

organizations 

A B S T R A C T 

The present study aimed to design and test a structural model examining the effect of 

inclusive leadership on pro-social rule breaking with the mediating role of psychological 

safety among employees of a public organization. This applied study employed a 

descriptive–survey design. The statistical population consisted of employees of a public 

organization, from which 385 participants were selected using convenience sampling. Data 

were collected using Javed’s (2021) Inclusive Leadership Questionnaire, Vardaman et al.’s 

(2014) Pro-Social Rule Breaking Questionnaire, and Edmondson’s (1999) Psychological 

Safety Scale. Construct validity was assessed through confirmatory factor analysis, and 

reliability was confirmed using Cronbach’s alpha coefficients. Data were analyzed using 

SPSS26 and AMOS25 through structural equation modeling. The structural model 

demonstrated acceptable fit indices (χ²/df=2.45, CFI=0.943, RMSEA=0.062). Inclusive 

leadership had a positive and significant direct effect on pro-social rule breaking (β=0.352, 

p<0.001). Psychological safety also showed a positive and significant effect on pro-social 

rule breaking (β=0.425, p<0.001). Furthermore, the indirect effect of inclusive leadership 

on pro-social rule breaking through psychological safety was significant (β=0.218, 

p<0.001), and the 95% confidence interval did not include zero, confirming the mediating 

role of psychological safety. The findings indicate that inclusive leadership fosters pro-

social rule breaking by creating a psychologically safe environment. Inclusive leaders 

reduce fear of negative consequences, strengthen trust, and enhance employees’ sense of 

belonging, thereby encouraging innovative and adaptive behaviors. These results highlight 

the importance of developing inclusive leadership competencies in public organizations to 

promote innovation, flexibility, and responsiveness to environmental changes. 
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EXTENDED ABSTRACT 
INTRODUCTION 

In contemporary organizational environments characterized by rapid technological 

change, digital transformation, and increasing societal expectations, leadership approaches 

that emphasize inclusion, diversity, and participation have become critically important. 

Organizations—particularly public sector institutions—are required not only to maintain 

efficiency but also to foster innovation, adaptability, and sustainable development. Recent 

scholarship highlights that inclusive leadership plays a central role in advancing sustainable 

transformation and organizational competitiveness in the digital era (1, 2). Inclusive 

leadership, grounded in a diversity mindset, encourages leaders to actively value different 

perspectives and create environments where employees feel respected and heard (3). 

Empirical evidence indicates that inclusive leadership enhances employee 

engagement, intrinsic motivation, and innovative work behavior by fostering psychological 

empowerment and creative self-efficacy (4, 5). Moreover, inclusive leaders cultivate 

relational climates characterized by trust and mutual respect, which, in turn, promote 

change-oriented extra-role behaviors (7). Studies have consistently demonstrated that 

inclusive leadership strengthens employees’ innovative behavior through mediating 

mechanisms such as job crafting, psychological empowerment, and psychological safety 

(10, 11, 19). 

While much of the literature has focused on innovation and organizational 

citizenship behaviors, less attention has been devoted to boundary-spanning behaviors such 

as pro-social rule breaking (PSRB). Pro-social rule breaking refers to the intentional 

violation of formal organizational rules to promote organizational efficiency, help 

coworkers, or serve clients. Such behaviors are particularly salient in bureaucratic contexts 

where rigid regulations may hinder responsiveness. Research suggests that high-quality 

leader–member relationships and supportive leadership climates can legitimize 

constructive deviations from formal rules when they serve higher organizational goals (12, 

13). 

Inclusive leadership, by reducing hierarchical barriers and fostering open 

communication, may create conditions under which employees feel empowered to engage 

in pro-social rule breaking. Psychological safety—a shared belief that the work 

environment is safe for interpersonal risk-taking—has been identified as a crucial mediator 

in translating leadership behaviors into proactive and voice-related outcomes (18). 

Employees who perceive psychological safety are more likely to express ideas, challenge 
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inefficient practices, and engage in calculated risk-taking. Empirical findings indicate that 

inclusive leadership enhances psychological safety, which subsequently promotes 

engagement and extra-role performance (6). 

Beyond psychological safety, relational constructs such as trust in leader and 

perceived justice further strengthen the impact of leadership styles on extra-role behaviors. 

Ethical and servant leadership research demonstrates that trust and justice perceptions 

amplify organizational commitment and adaptive performance (15, 22). Additionally, leader 

integrity and moral positioning have been shown to shape trust dynamics and fairness 

perceptions within organizations (20). 

In public sector contexts, where formal procedures and bureaucratic rigidity often 

prevail, inclusive leadership may play a transformative role in encouraging constructive 

flexibility. Evidence suggests that inclusive leadership contributes to sustainable goal 

transformation and strategic alignment in organizations (25). Furthermore, transformational 

and supportive leadership styles have been associated with innovative and extra-role 

behaviors through trust and empowerment mechanisms (9, 16). 

Although prior research has linked inclusive leadership to innovative work behavior 

and change-oriented citizenship behaviors (7, 8), fewer studies have examined its 

relationship with pro-social rule breaking, especially within public organizations. 

Moreover, methodological advancements emphasize the importance of robust bootstrap 

mediation testing in examining indirect effects to enhance statistical reliability (24). 

Therefore, the present study addresses this gap by developing and testing a structural model 

examining the direct and indirect effects of inclusive leadership on pro-social rule breaking 

through psychological safety in a public organizational context. 

METHODS AND MATERIALS 

This applied research employed a descriptive–survey design using structural 

equation modeling (SEM) to test the proposed conceptual model. The statistical population 

consisted of employees working in a public organization. A total of 385 employees were 

selected using convenience sampling. 

Data were collected using standardized instruments: the Inclusive Leadership 

Questionnaire, the Pro-Social Rule Breaking Scale, and the Psychological Safety Scale. 

All items were measured on five-point Likert scales. Prior to hypothesis testing, construct 

validity was assessed through confirmatory factor analysis (CFA), and reliability was 

evaluated using Cronbach’s alpha coefficients. 
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Data analysis was conducted using SPSS 26 for preliminary descriptive statistics and 

AMOS 25 for SEM. Model fit was evaluated using multiple fit indices, including chi-

square to degrees of freedom ratio (χ²/df), Comparative Fit Index (CFI), Goodness-of-Fit 

Index (GFI), Normed Fit Index (NFI), Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI), and Root 

Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Mediation effects were tested using 

bootstrap procedures with 95% confidence intervals. 

FINDINGS 

Descriptive statistics indicated relatively high mean levels of inclusive leadership, 

pro-social rule breaking, and psychological safety among participants. Correlation analysis 

showed significant positive relationships among all study variables, with no evidence of 

multicollinearity. 

The structural model demonstrated satisfactory fit: χ²/df = 2.45 (below the 

recommended threshold of 3), CFI = 0.943, GFI = 0.918, NFI = 0.922 (all above 0.90), 

AGFI = 0.897 (approaching acceptable level), and RMSEA = 0.062 (below 0.08), 

indicating adequate model fit. 

Hypothesis testing revealed that inclusive leadership had a positive and significant 

direct effect on pro-social rule breaking (β = 0.352, p < 0.001). Psychological safety also 

exerted a positive and significant effect on pro-social rule breaking (β = 0.425, p < 0.001). 

Furthermore, inclusive leadership significantly predicted psychological safety. 

Bootstrap analysis confirmed the mediating role of psychological safety. The 

indirect effect of inclusive leadership on pro-social rule breaking through psychological 

safety was significant (β = 0.218, p < 0.001), and the 95% confidence interval did not 

include zero, indicating a statistically significant mediation effect. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings of this study provide strong empirical support for the positive role of 

inclusive leadership in fostering pro-social rule breaking within public organizations. The 

significant direct effect suggests that inclusive leaders, by valuing diverse viewpoints and 

encouraging participation, legitimize constructive deviations from rigid rules when such 

actions benefit organizational goals. In bureaucratic settings where formal procedures may 

constrain responsiveness, inclusive leadership appears to create the psychological 

conditions necessary for adaptive flexibility. 

The significant mediating role of psychological safety highlights the mechanism 

through which inclusive leadership translates into behavioral outcomes. When employees 

perceive their environment as safe for interpersonal risk-taking, they are more willing to 
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challenge inefficient rules, express dissenting views, and engage in constructive deviations. 

Psychological safety reduces fear of negative repercussions, thereby enabling employees 

to act in the organization’s best interest even when doing so requires bending formal 

regulations. 

These findings contribute to leadership theory by extending the impact of inclusive 

leadership beyond innovation and citizenship behaviors to include pro-social rule 

breaking—a nuanced and context-sensitive extra-role behavior. The results suggest that 

inclusive leadership does not merely increase compliance or traditional performance 

metrics but cultivates a culture of responsible discretion and adaptive judgment. 

From a practical standpoint, fostering inclusive leadership competencies within 

public organizations can enhance flexibility and responsiveness without undermining 

accountability. Leadership development initiatives should emphasize openness, 

participative decision-making, fairness, and supportive communication. Creating 

psychologically safe climates can further empower employees to propose improvements 

and responsibly navigate regulatory constraints. 

In conclusion, this study underscores the strategic importance of inclusive leadership 

in shaping constructive rule-bending behaviors through psychological safety. By 

integrating relational trust, openness, and inclusion, leaders can promote adaptive and 

ethically grounded pro-social rule breaking that strengthens organizational effectiveness in 

complex and bureaucratic environments. 
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 یدیواژگان کل

  یشکنقانون  ر،یفراگ یرهبر

  تیامن رخواهانه،یخ

رفتار  ،یروانشناخت

 یهاسازمان ،یافه یفراوظ

 ی دولت

 چکیده 

ا طراح  نیهدف  الگو  ی پژوهش  آزمون  تأث  یی و  قانون   ر یفراگ  یرهبر  ریاز  م  رخواهانهیخ  یشکنبر    ت ی امن  یگر یانجیبا 

بود.   یشیماپی–یفیو از نظر روش توص  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  .بود  یسازمان دولت  کیدر کارکنان    یروانشناخت

در دسترس    یریگنفر بود که با روش نمونه   385و نمونه پژوهش    یسازمان دولت  کی کارکنان    هیشامل کل  ی جامعه آمار

  رخواهانه یخ  یشکن(، پرسشنامه قانون 2021جاود )  ریفراگ  ی ها شامل پرسشنامه رهبرداده  یگردآور  یانتخاب شدند. ابزارها

 یعامل  لی تحل  قی ابزارها از طر  یی( بود. روا1999ادموندسون )  یروانشناخت  تی( و پرسشنامه امن2014واردامان و همکاران )

 ی سازمدل  ق یو از طر AMOS25 و SPSS26 یافزارهاها با استفاده از نرم شد. داده   دییکرونباخ تأ  یبا آلفا  ییایو پا  یدییتأ

ساختار  ساختار  جینتا   .شدند  لیتحل  یمعادلات  مدل  داد  مطلوب  ینشان  برازش  )  یاز  است  ،  χ²/df=2.45برخوردار 

CFI=0.943  ،RMSEA=0.062داشت )  رخواهانهیخ  یشکنبر قانون  یاثر مثبت و معنادار  ریفراگ  ی(. رهبرβ=0.352, 

p<0.001همچن معنادار  یروانشناخت  تیامن  نی(.  و  مثبت  قانون   یاثر  )  رخواهانهیخ  یشکنبر  داد   ,β=0.425نشان 

p<0.001غ اثر  قانون   ریفراگ  یرهبر  میرمستقی(.  طر  رخواهانه یخ  یشکنبر  بود   زین  یروانشناخت  تیامن  قیاز  معنادار 

(β=0.218, p<0.001 و فاصله اطم )یروانشناخت  ت یامن  ی انجینقش م  انگریدرصد آن صفر را دربر نگرفت که ب  95  نانی 

را در    رخواهانهیخ  ی شکنبروز قانون   تواند ی م  یامن روانشناخت  یفضا  جادیا  ق یاز طر  ر یفراگ  ینشان داد رهبر  هاافتهی  است. 

حس   جادیاعتماد و ا  تیتقو  ،یمنف  یامدها یبا کاهش ترس از پ  ریکند. رهبران فراگ  تیتقو  یجهت بهبود عملکرد سازمان

 ر یفراگ  یرهبر   یهاتوسعه مهارت  تیبر اهم  جینتا  نی. اکنندی را فراهم م  ریپذخلاقانه و انعطاف  یبروز رفتارها  نهیتعلق، زم

 دارد. دیتأک یطیمح راتییبه تغ ییو پاسخگو یریپذانعطاف  ،ینوآور شی به منظور افزا یدولت یهادر سازمان

 دهی:شیوه ارجاع
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 . 1- 1۶(،  2)۶ توسعه، 
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 مقدمه

  ی از الگوها  ی ریگاز بهره   ریناگز   داریپا  ی رقابت  ت یبه مز  یابیبقا و دست   یها براامروز، سازمان   ی و رقابت  ا یپو  ده، یچی پ  ط یدر مح

و    شدن ی کند. تحولات فناورانه، جهان  ن یرا تضم  داری و توسعه پا  ی ریپذانعطاف   ،ینوآور  ، ییهستند که بتواند همزمان کارا  یرهبر  نینو

  ی سنت  ی مراتبسلسله  ی کردهای ها مستلزم عبور از رومواجه ساخته است که پاسخ به آن  یی ها رهبران را با چالش   تال، یجیالزامات تحول د 

تنوع،    رش یبر پذ  ی مبتن   ی کردیبه عنوان رو  ری فراگ  ی رهبر  ان، یم  ن ی. در ا( 2,  1)است    ر یو فراگ  ی مشارکت  ی الگوها   ی و حرکت به سو

 . (3)مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است  یاندهی به طور فزا ، یمشارکت یفضا جادی متفاوت و ا یتوجه به صداها

  ی ها را به عنوان منبع بلکه آن   شناسد،ی م   تیرا به رسم  یفرد  یهاتنها تفاوت است که در آن رهبر نه  یسبک  ریفراگ  یرهبر

تعاملات سازنده    ی ریگشکل   نهیبر مشارکت فعال اعضا، زم  د ی و تأک  ر یپذتنوع  ت یبا ذهن  کرد ی رو  ن ی . اکندی م  ی تلق   ی و نوآور  ی ریادگی   یبرا

  ی درون  زش یانگ  یارتقا  قی از طر  تواندی م   ریفراگ   یاند که رهبرها نشان داده . پژوهش ( 3)  سازدی را فراهم م  ترجامع   یهای ریگم یو تصم

و احساس    یشغل   ی ریدرگ  شیبا افزا  ی سبک رهبر  نیا  ن ی. همچن(4)کند    تینوآورانه کارکنان را تقو  ی خلاق، رفتارها   یو خودکارآمد 

 . (6, 5) کندی م  لیتسه ر ییتغ یندهایمشارکت فعال کارکنان را در فرآ ،یتعلق سازمان 

  ی است. رفتارها  افتهی  ش یکارکنان افزا  یافه ی فراوظ  یرفتارها  ی ده در شکل   ری فراگ  ی توجه به نقش رهبر  ر،یاخ  یهاسال   در

از آن است که    یحاک   شواهد .  (8,  7)  کنندی م  فا ی ها اسازمان   ییای در پو  یاساس   ی و نوآورانه، نقش  رمدار ییتغ  ی رفتارها  ژه یبه و  ،یافهیفراوظ

.  (9,  8) رفتارها را فراهم سازد    نیبستر بروز ا  ،ی شناختروان   یو توانمندساز   یسازمان   یر یادگی  تیتقو  ق ی از طر  تواندی م   ریفراگ  یرهبر

,  10)  دهد ی را ارتقا م  یسازمان  یو عادلانه، نوآور  تگریحما  یفضا  جادی با ا  یسبک رهبر  نیاند که انشان داده  قاتی تحق  ن،یافزون بر ا

11) . 

که در آن کارکنان به منظور کمک به    ی است؛ رفتار  رخواهانه ی خ  ی شکنقانون   ،یافه یفراوظ  یخاص رفتارها   یهااز جلوه   ی کی

در نگاه    ن یاگرچه نقض قوان.  کنندی را نقض م  ی مقررات رسم  ی به صورت آگاهانه برخ  ، یتحقق اهداف سازمان  ا یرجوع  همکاران، ارباب 

  ن ی مطلوب باشند، چن  یرسانو خدمت   یمانع کارآمد   کیخشک و بوروکرات  ن یکه قوان  ی ط یدر شرا  اما   شود، ی م  ی تلق  ی منف   ی نخست رفتار

  ت حمای  و  عضو–روابط رهبر  تیفیاند که کنشان داده   دیجد   یها. پژوهش (12) مثبت و سازنده داشته باشد    یکارکرد   تواندی م   ییرفتارها 

از سوادراک  م  ی شده  قانون   مالاحت  تواندی رهبر  افزا  رخواهانه ی خ  ی شکنبروز  و  ش یرا  به  منافع سازمان    یزمان   ژهی دهد،    ا یکه هدف، 

 . (13)باشد  نفعان ی ذ

  ی رفتارها  تیدر هدا   ی اند، نقش رهبرمواجه   رانهیگو مقررات سخت   کیبوروکرات  یکه اغلب با ساختارها  یدولت   یهاسازمان   در

  ش یافزا  قیاز طر   توانندی و متعهد م   یتی حما   یرهبر  یهااند که سبک نشان داده  زین  ی. مطالعات داخل ابدیی م  ی مضاعف  تیاهم  ر یپذانعطاف

  یو اخلاق  نیآفرتحول   یرهبر نی. همچن(15, 14)را بهبود بخشند    یعملکرد خدمات  ، یسازمان  یرفتار شهروند  ی اعتماد به رهبر و ارتقا

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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با    ر یفراگ  ی چارچوب، رهبر  نی . در ا(17,  16)  دهدی م  ش ی نوآورانه کارکنان را افزا  ی رفتارها  ، یشغل   یر ی اعتماد و درگ  تیتقو  ق ی از طر

 فراهم آورد.  رخواهانهی خ یشکنقانون  ی بروز رفتارها یبرا  یبستر مناسب تواندی م ، یها و مشارکت جمع بر احترام به تفاوت  دیتأک

است.    ی روانشناخت  ت یامن  کند،ی م   نیی را تب  یافه ی فراوظ  یو رفتارها  ری فراگ  ی رهبر  نیکه رابطه ب  ی دیکل  ی از سازوکارها  ی کی

است   یمنف  ی امدهای و اشتباهات بدون ترس از پ ها ی نگران ها، ده یا  انیب  یامن برا ی ادراک کارکنان از فضا ی به معنا ی روانشناخت تیامن

  ت یکارکنان را تقو  ی روانشناخت  تیو کاهش فاصله قدرت، امن  ی باز ارتباط   ی فضا  جاد یبا ا  ر یفراگ  ی اند که رهبرها نشان داده . پژوهش (18)

 . (10)شناخته شده است  ی سازمان ی و نوآور ی رهبر  نیدر رابطه ب ی مهم یانج یبه عنوان م ر یمتغ ن یا  نی . همچن( 6) کندیم

تأ  مطالعات  امنکرده   دیی متعدد  اساس  ی روانشناخت  تیاند که  ب  ق یدر تشو  ینقش  به    رش یپذ   ی نو و حت  ی هاده یا   انیکارکنان 

  ی شتریداشته باشند، احتمال ب  نان یاطم  ی رهبر و عدالت سازمان  ت یکه کارکنان از حما  ی. در واقع، زمان (19)شده دارد  محاسبه   یهاسک یر

  ی و اعتماد سازمان  ی روانشناخت  ه یسرما  ن، ی . افزون بر ا( 20)انجام دهند    ی فراتر از چارچوب رسم   یی منافع سازمان، رفتارها   جهت دارد که در  

 . (21)کنند  ل ی کارکنان را تسه یرشد و بالندگ  ، یروان ی اساس  یازهاین ن یتأم ق یاز طر  توانندی م زین

خدمتگزار و    ی اند که رهبرها نشان دادهاست. پژوهش   تیحائز اهم  ان ی م  نیدر ا زیشده ناعتماد به رهبر و عدالت ادراک  نقش

خشم    ن ی. همچن( 22,  15)   سازدی و نوآورانه را فراهم م   ی انطباق  ی بروز رفتارها  نهیزم  ،ی اعتماد و تعهد سازمان  ش ی افزا  ق یاز طر  یاخلاق

  ی که بستر روانشناخت  دهدی نشان م  هاافته ی  ن ی. ا( 20)اثرگذار باشد    یسازمان  یکپارچگ یبر اعتماد و    تواندی رهبر و ادراک عدالت م   یاخلاق

 . دارد یافه ی فراوظ یبه رفتارها یده در جهت  یاکنندهن یی نقش تع رو،یگرفته در تعامل رهبر و پشکل 

داده   ی برخ   گر، ی د  یسو   از نشان  حت مطالعات  که  رهبر  ی منف   ی رهبر   یهاسبک  ی اند  طور    توانندی م   ن یزهرآگ  ی مانند  به 

نقش    ترق یدق  یبررس   ت یموضوع اهم  نی . ا(23)اثر بگذارند    یسازمان   یبر رفتار شهروند   رخواهانهی خ  یشکنقانون   قیاز طر   میرمستقیغ

بر ضرورت استفاده    زی ن  یشناختروش   قاتی تحق  ن، ی. افزون بر ا سازدی آن را دوچندان م  یانه یو عوامل زم  رخواهانهیخ  یشکنقانون   یانجیم

 . (24)برخوردار باشند  یبالاتر ی از اعتبار آمار جی دارند تا نتا د یتأک یانج یاثرات م لی تحل یاسترپ مقاوم برابوت  ی هااز آزمون 

  ی مشارکت  یهاط ی و مح  ریتر خواهند بود که بتوانند فرهنگ فراگموفق   یی هاسازمان   ،ی و رقابت جهان  تال یجیعصر تحول د   در 

  ز یرا ن  یری پذو رقابت   یشهرت سازمان  تواندی بلکه م  گذارد،ی اثر م  رمدارییتغ  یو رفتارها   یتنها بر نوآورنه  ری فراگ  یکنند. رهبر  جادیا

کلان    ی های گذاراست یآن را در س  تی اهم  ، یاهداف سازمان  ف یو بازتعر  دار ی با توسعه پا  ی سبک رهبر  نی ا  وند ی پ  ن ی . همچن( 2)کند    ت یتقو

 . (25) سازد ی برجسته م

  رخواهانهی خ  یشکنبر قانون   ریفراگ   یهمزمان اثر رهبر  یدر بررس  یهمچنان خلأ پژوهش   ،یو تجرب  ینظر  یهاشرفت یوجود پ  با

رفتار    ای  ی بر نوآور  نی شیاز مطالعات پ  ی اری. بسشود ی مشاهده م  ،ی دولت  یهادر بستر سازمان   ژهیبه و  ،یروانشناخت   تیامن  یانج یبا نقش م

رو، توسعه    نیاند. از اپرداخته   رخواهانهیخ  یشکنهمچون قانون   یمرز  یرفتارها   یو کمتر به بررس   (11,  7)اند  تمرکز داشته   یشهروند
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به نظر    ی کند، ضرور  ن ییرا تب  رخواهانه یخ  یشکنو قانون   یروانشناخت   ت یامن  ر، یفراگ  ی رهبر  ان یکه بتواند رابطه م  کپارچه ی مدل    کی

 . رسد یم

  ی گریانجی با م  رخواهانهی خ  یشکنبر قانون   ر یفراگ  ی رهبر  ر یاز تأث  ییو آزمون الگو  یاساس، پژوهش حاضر با هدف طراح   ن یا  بر

 انجام شده است. ی دولت ی هادر کارکنان سازمان  ی روانشناخت تیامن

 روش پژوهش 

نفر از    385دولتی است. نمونه آماری این پژوهش از    سازمان یک  جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در  

ها در اختیار  استفاده شد. بدین معنا که پرسشنامه برای انتخاب نمونه    گیری در دسترسروش نمونهکارکنان شاغل تشکیل شده است. از  

کارکنانی قرار گرفت که در زمان مراجعه پژوهشگر به سازمان، در دسترس بوده و تمایل به همکاری در پژوهش را داشتند. از نظر  

  43.۶سال با    40تا    30مربوط به گروه    ی سن   یفراوان  ن ی شتریاند. بدرصد زن بوده  43.1دهندگان مرد و  درصد از پاسخ   5۶.9  ت،یجنس

نظر سابقه خدمت،    از  نی درصد است. همچن  49.9با    ی مربوط به مدرک کارشناس  یفراوان  ن یشتریب  لات،ی درصد است. از نظر سطح تحص

 . باشدی درصد م  33.0سال با  15تا  11مربوط به گروه  ی فراوان نیشتریب

استاندارد و معتبر استفاده شده است.    یهااز پرسشنامه   یااز مجموعه  شدهف یتعر  ی رهایسنجش متغ  یپژوهش، برا  ن یدر ا

 هستند:   ریمورد استفاده به شرح ز  ی ابزارها

(  2021. پرسشنامه جاود )گردید( استفاده  2021از پرسشنامه جاود )  ریفراگ  یرهبر  ر یمتغسنجش    یبراپرسشنامه رهبری فراگیر:  

  باشد ی م  کرت یای لنه یگز  5  اس یهای پرسشنامه بر اساس مقه یدهد. گورا مورد سنجش قرار می   ری فراگ  یکه رهبر   باشدی م   هیگو   9  یدارا

( پرسشنامه توسط چهار  CVI)  ییمحتوا  یی(، روا2021جاود )  ی در مطالعه اصل  نمره گذاری گردیده اند.  ادی ز  ی لی کم تا خ  یل یکه از خ

کرونباخ    ی با استفاده از آلفا  ز یابزار ن  یی ایدست آمد. پا به  0/ 93کل    CVIشد و مقدار    ی بررس  ی سازمان   ی شناسو روان   ت یریمتخصص مد 

  یی ای(، افزون بر پا1401)  ی شلق یو و  ینقو   د یس  ی پژوهش داخل   در   مطلوب است.  ار یبس  ی انسجام درون  انگر یگزارش شد که ب  94/0برابر با  

آلفا   ل یتحل  جی . نتاد یگرد  ی( بررسCFA)  ی دییتأ   یعامل   لیسازه پرسشنامه با روش تحل  ییدست آمد، روابه   0/ 73کرونباخ    یکه با 

در    ی مگ ه  TLI=0.90و    χ²/df=2.25  ،RMSEA=0.059  ،CFI=0.92برازش مدل شامل    ی هانشان داد شاخص   ی عامل

(  MSVواگرا )   ییو روا  55/0( برابر  AVEهمگرا )   یی شاخص روا  نی کردند. همچن  د ییسازه ابزار را تأ   یی محدوده قابل قبول بوده و روا

 قابل قبول است.  یسنجروان  یارها یگزارش شد که طبق مع  38/0برابر 

( طراحی  2009توسط ایمبرمن )رمدارییتغ  ی سازمان   ی رفتار شهروندپرسشنامه    : رمدارییتغ  ی سازمان  ی رفتار شهروندپرسشنامه  

مخالفم   ار یبس: 1 از ای درجه   پنج ی کرتی ل  فیط ک ی ی در پژوهش رو  کنندگانشرکت  باشد. گویه می  4شده است. این پرسشنامه دارای  
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پرسشنامه    نی ا  یبرا  آلفا  بیاست. ضر  یشتریدهنده ب  پرسشنامه نشان  ن ی در ا  لا. نمره بابه پرسشنامه پاسخ دادندموافقم پاسخ    اریبس:  5تا  

 بوده است. یو در حد مطلوب  83/0برابر ( 2009) مبرمنیدر پژوهش ا

  رخواهانه ی خ  یشکن   از پرسشنامه قانون   کارکنان   در  رخواهانهیخ  یجهت سنجش قانون شکن   :رخواهانهی خ  یشکن   قانون پرسشنامه  

  کرت ی ای لپنج درجه  اسیمق  بر اساس  داردو هیگو  8پرسشنامه   نی . اگردیداستفاده  ( طراحی شده،2014) واردامان و همکاران  که توسط  

معنا که هر اندازه نمره فرد به   ن ی. بدشودنمره گذاری می  40تا  8 نیآن ب ی و دامنه نمره گذار 1= مخالفم و کاملاً 5= فقمموا از کاملاً

سطح    رخواهانهیخ  یقانون شکن   انگریباشد ب   کتری نزد  40کمتر و هر اندازه به    رخواهانهیخ   یقانون شکن   زانیم  انگریباشد ب  کترینزد   8

با استفاده از    زی ن  ییایقرار گرفت و پا   ن یمتخصص  دیابزار مورد تائ  نیا  یی ( روا2014. در پژوهش واردامان و همکاران )باشدمی   یبالاتر

(  CFA)  یدیی تأ  ی عامل  لی سازه با تحل  یی(، پرسشنامه مورد آزمون روا1399)  اربخشیدر پژوهش هوش  .بدست آمد  0/ 90کرونباخ    یآلفا

شاخص  گرفت.  شامل    ی هاقرار  مدل  و  χ²/df=2.17  ،RMSEA=0.056  ،CFI=0.93برازش   ،TLI=0.91  ی همگ  

محاسبه شد    39/0( برابر  MSVواگرا )   یی و روا  0/ 58  ر( برابAVEهمگرا )  یی شاخص روا  ن، ی دهنده برازش مناسب بودند. همچننشان 

  ی انسجام درون  انگر یکه ب  د ی گزارش گرد  0/ 81کرونباخ    ی با روش آلفا  زی ابزار ن  یی ایقابل قبول است. پا   ی سنجروان   ی که طبق استانداردها

 . باشدی مطلوب پرسشنامه م

روانشناختی:  پرسشنامة   پرسشنامه    یروانشناخت  یمن یا  ری متغسنجش    یبراایمنی  توسط  از  )که  طراحی  (  1999ادمونسون 

پرسشنامه بر اساس  این  دهد. را مورد سنجش قرار می  یروانشناخت  یمنیکه ا باشدی م  هیگو  7 یپرسشنامه دارااین  . گردیداستفاده شده،

در پژوهش ادمونسون    ییپرسشنامه به صورت محتوا  ییروا  شود.نمره گذاری می   5  شهیهم  ات   1  که از هرگز  یکرت یای لنه یگز   5  اسیمق

و همکاران    یبدست آمد. در مطالعه قنبر   0/ 930  برابر با   (1999ادمونسون )توسط  پرسشنامه    یی ا یقرار گرفت. پا  د یی( مورد تا 1999)

  ی ( مورد بررسCFA)  ید ییتأ  یعامل   ل ی سازه پرسشنامه با استفاده از تحل  یی ، روا0/ 73کرونباخ    ی با آلفا  ییایپا   ی(، علاوه بر بررس201۶)

امه در  سازه مناسب پرسشن  یی دهنده رواداشتند که نشان   راردر محدوده قابل قبول ق  یبرازش مدل شامل همگ   یهاقرار گرفت. شاخص 

دست آمد که انطباق  به   41/0( برابر  MSVواگرا )  یی و روا  57/0( برابر  AVEهمگرا )  یی شاخص روا  ن، ی است. افزون بر ا  یران ینمونه ا

 . کندی م د ییرا تأ  یسنجروان  ی ابزار با استانداردها نیا

 استفاده شد.  amos25و  spss26برای تجزیه تحلیل داده از نرم افزار  

 ها یافته

حداقل و حداکثر نمره ارائه    ار،یانحراف مع  ن،یانگی پژوهش شامل م  یاصل   یرهایمتغ  یف یآمار توص یهابخش، شاخص   نی ا  در

 . دهدی پژوهش را نشان م   یرها یمتغ یف ی آمار توص  1. جدول  شود یم
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 پژوهش یرها یمتغ یفیآمار توص .1 جدول

 ار یانحراف مع ن یانگیم حداکثر  حداقل  تعداد ریمتغ

 4.37 38.02 45.00 23.00 385 ر یفراگ یرهبر

 4.46 33.80 40.00 18.00 385 رخواهانه یخ یشکنقانون

 3.41 29.44 35.00 14.00 385 یروانشناخت تیامن
 

دهنده سطح  است که نشان  4.37  اری با انحراف مع  38.02  ریفراگ  ینمره رهبر  نیانگیم  شود،یمشاهده م  1که در جدول  همانطور

  33.80  رخواهانهی خ  ی شکنقانون   ن یانگی است. م  2.05  ار یبا انحراف مع  1۶.51  ن ی انگیاست. م  ی در نمونه مورد بررس  ر یمتغ  ن ی ا  ی نسبتاً بالا

  ی روانشناخت  تیامن  ن یانگی. مباشدی نوع رفتارها م  نی کارکنان به انجام ا  ی نسبتاً بالا  لی دهنده تمااست که نشان   4.4۶  اریبا انحراف مع

 . دارندقرار  ییکه  در سطح نسبتاً بالا 3.41 اریبا انحراف مع 29.44

  س ی ماتر  2استفاده شد. جدول    رسون ی پ  ی همبستگ   بیمستقل، از ضرا   ی رهایمتغ  ن یچندگانه ب  ی خطعدم وجود هم   ی بررس   یبرا

 . دهدی پژوهش را نشان م ی رهایمتغ ن یب یهمبستگ 

 پژوهش  یرهایمتغ نی ب یهمبستگ سیماتر .2 جدول

 4 3 2 1 ریمتغ

    1 ر یفراگ ی. رهبر1

   1 ** 0.783 رخواهانه یخ یشکن. قانون2

  1 ** 0.844 ** 0.767 یروانشناخت تی. امن3

 معنادار است.   0.01در سطح  ی** همبستگ
 

  ب یضر ن یپژوهش معنادار و مثبت هستند. بالاتر ی رها ی متغ نی ب ی همبستگ ب یضرا شود، ی مشاهده م 2که در جدول  همانطور 

(  0.۶08اعتماد به رهبر و )  ن یب  یهمبستگ  بیضر  نیترن یی ( و پا0.844)  رخواهانهیخ  یشکنو قانون   یروانشناخت   تیامن  ن یب  یهمبستگ 

مستقل    ی رهای متغ  نیچندگانه ب  یخطگرفت که هم   جه ینت  توانی م  ست،ین  0.9بالاتر از    ی همبستگ  بیاز ضرا  کی  چی. از آنجا که هستا

 پژوهش   یهاه یچندگانه برقرار است.آزمون فرض یخطعدم وجود هم  فرضش ی وجود ندارد و پ

. ابتدا برازش مدل  رندیگی پژوهش مورد آزمون قرار م  یهاهی فرض  ،یمعادلات ساختار   یسازبخش، با استفاده از مدل   نی ا  در

 . شودی م ی بررس یو سپس برازش مدل ساختار  ی ریگاندازه

 . دهدی را نشان م یبرازش مدل ساختار  ی هاشاخص

 یبرازش مدل ساختار یها: شاخص3جدول

 مقدار قابل قبول  مقدار  شاخص 

χ²/df 2.45  3کمتر از 

GFI 0.918  0.9از   شتریب 

AGFI 0.897  0.9از   شتریب 

CFI 0.943  0.9از   شتریب 

NFI 0.922  0.9از   شتریب 
RMSEA 0.062  0.08کمتر از 



 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه   

 

 12 

در محدوده قابل قبول قرار دارند. نسبت    یبرازش مدل ساختار  یهااکثر شاخص   شود،یمشاهده م  3که در جدول    همانطور

  ی قی، شاخص برازش تطب0.918( برابر با  GFIبرازش )   ییکویاست. شاخص ن  3و کمتر از    2.45( برابر با  χ²/df)   یبه درجه آزاد  دوی خ

(CFI  )  شو شاخص براز  0.943برابر با   ( هنجارشدهNFI  برابر با )یی کوی. شاخص نباشندی م  0.9از    شتریب  ی هستند که همگ   0.922  

( برابر  RMSEAبرآورد )  یمربعات خطا   نیانگی م  شهیر  ن،یاست. همچن  0.9به    کیو نزد  0.897( برابر با  AGFI)   شدهل یبرازش تعد

 برخوردار است.  یاز برازش مناسب  یساختار  لگرفت که مد  جهینت توان ی م ن، یاست. بنابرا 0.08و کمتر از  0.0۶2با 

 
 مدل نهایی پژوهش  .1 شکل

(معنادار است  p<0.001است و در سطح )  0.352برابر با    رخواهانهیخ  یشکنبه قانون   ریفراگ یرهبر ریمس  بیضر  ن،ی همچن

 دارد.   رخواهانهیخ ی شکنبر قانون  ی مثبت و معنادار ری تأث ریفراگ  ی گفت که سبک رهبر توان یم

 (.  t=6.318, p<0.001و معنادار است ) 0.425به برابر با  ی روانشناخت تی امن ری مس بیعلاوه بر آن ضر  

و معنادار است   0.218برابر با  ی روانشناخت ت یامن ق یاز طر رخواهانهیخ  یشکنبر قانون  ری فراگ ی رهبر م یرمستقی اثر غ ن، ی همچن

(p<0.001فاصله اطم .)میرمستقیغ   هیفرض  ن،ی . بنابراستی( شامل صفر ن0.294تا    0.142)  میرمستق یاثر غ  نی ا  یدرصد برا  95  نانی  

 دارد.  رخواهانه یخ یشکنو قانون  ریفراگ یرهبر ن یدر رابطه ب  یانجینقش م یروانشناخت  تیکه امن فتگ  توان ی و م شودی م د یی تأ زین

 گیریبحث و نتیجه

در    یروانشناخت   تیامن  ی گریانجی با م  رخواهانهی خ  یشکنبر قانون   ر یفراگ  ی اثر رهبر  ی پژوهش، آزمون الگو  ن یا   یهدف اصل 

برخوردار است و   ی پژوهش از برازش مناسب  ینشان داد که مدل مفهوم   ی مدل معادلات ساختار  لیتحل  جیبود. نتا  یسازمان دولت   کی

  رخواهانه یخ  یشکنبر قانون   یاثر مثبت و معنادار   ریفراگ  یشدند. به طور مشخص، رهبر  دیی أشده تفرض   میرمستقی و غ  میمستق  یرهایمس

از آن است که سبک    یحاک   هاافته ی  نیکرد. ا  تیرفتار را تقو   نی ا  میرمستقی به صورت غ  ی روانشناخت  تیامن  ق یاز طر   نی داشت و همچن
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منافع سازمان    ی هستند، اما در راستا  نی قوان  ی خارج از چارچوب رسم  هرچندرا فراهم کند که    ییبستر بروز رفتارها  تواند ی م  ری فراگ  ی رهبر

 . شوندی انجام م  نفعان ی و ذ

  ن یرابطه مثبت و معنادار دارد. ا   رخواهانه یخ  یشکنبا قانون   می به طور مستق  ری فراگ  ی نخست پژوهش نشان داد که رهبر  افتهی

  ی. رهبر( 8, 7)اند همسو است کرده  دیی تأ رمدار ییو تغ یافه یفراوظ یرفتارها ی دهرا در شکل   ری فراگ یکه نقش رهبر  ی با مطالعات  جهینت

  ی ها عمل کنند. پژوهش   ی تا فراتر از الزامات رسم  کندی م   قیها را تشو در کارکنان، آن   رش ی و پذ  یاحساس ارزشمند   جاد یبا ا  ریفراگ

،  یدرون  زش یخلاق و انگ  یخودکارآمد   تیتقو   قی از طر  یسبک رهبر   ن یاند که ا نشان داده  ز ینوآورانه ن  ی رفتارها  نه یشده در زمانجام

  ن یچن  یهااز جلوه   یکی به عنوان    تواندی م  ز ین  رخواهانهیخ  یشکن. قانون ( 11,  4)  کندی جسورانه و خلاق را فراهم م  ی بروز رفتارها  نهیزم

 است. کیرفع موانع بوروکرات ا ی ی رسانخدمت لی که هدف آن تسه یزمان  ژهیوشود، به  یتلق  یجسارت سازمان 

اند  را نشان داده   رخواهانه یخ  شکنی قانون   و  عضو –تعامل رهبر  ت یفیک  ن یکه رابطه ب  یی هاپژوهش   ج یبا نتا   ن ی همچن  افتهی  نیا

  ت یاز حما  یمتفاوت و کاهش فاصله قدرت، سطح   یهادگاهی با گوش دادن فعال، توجه به د  ری. رهبران فراگ(13,  12)دارد    یهمخوان 

اادراک  برا  کنندی م  جاد یشده  را  کارکنان  تصم  ی که  و حت  یها م یاتخاذ  در شرا  ی مستقل  ناکارآمد  مقررات  از  توانمند    ط ی عبور  خاص 

 . ابدیی م ی شتریب ت یاند، اهمغالب ک یو بوروکرات یرسم  ی که ساختارها ی دولت  یهادر سازمان   ژهیوبه  یط یشرا ن ی. چنسازدیم

با چارچوب    جهینت  نی دارد. ا  رخواهانهی خ  یشکنبر قانون   یاثر مثبت و معنادار  یروانشناخت  تیدوم پژوهش نشان داد که امن  افتهی

  ی او حرفه  یاجتماع  یهاسک یر   رشی پذ  ی برا  یشتریب  یتر، آمادگ امن  یهاط ی کارکنان در مح  کندی م  انیکه ب  یروانشناخت  تیامن  ینظر

کنند، احتمال    انی خود را ب  ی هادگاهی سرزنش، د  ا ی  هیبدون ترس از تنب  توانندی که کارکنان احساس کنند م  ی. زمان(18)دارند، سازگار است  

با قوان  یشتریب پژوهش   رخواهانهیناکارآمد، به صورت مسئولانه و خ  نیدارد که در مواجهه   ت ینقش امن  ز ین  ن یشیپ   ی هااقدام کنند. 

 . (19,  10)اند کرده د یینوآورانه و جسورانه تأ  یرفتارها   یتقارا در ار  یروانشناخت

  رخواهانه ی خ یشکنبر قانون  ی روانشناخت  تیامن قی و از طر می رمستقی به طور غ ر یفراگ ینشان داد که رهبر جی نتا ن، یبر ا افزون

کارکنان   یمرز  ی به رفتارها ریفراگ  یدر انتقال اثرات رهبر ی روانشناخت  ت یامن یدی کل ی انجیدهنده نقش منشان  افته ی ن ی. اگذاردی اثر م 

  ی شغل  یر یدرگ  ی اعتماد و تعلق، رفتارها  ت،یاحساس امن  تیتقو   قیاز طر  ری فراگ  یاند که رهبر کرده  دی تأک  زی ن  ریاخ  ی هااست. پژوهش 

و    یختروانشنا   ی توانمندساز  شی با افزا  ر یفراگ  یاند که رهبرنشان داده   ی مطالعات داخل   نی . همچن( 6,  5)   دهدی م  ش یرا افزا  ی و مشارکت

 . ( 9, 8) کندی را فراهم م ی نوآورانه و فرانقش یبروز رفتارها  نهیزم  ،یسازمان  ی ریادگی

که    کنندیفراهم م  یانه یشده، زماعتماد و عدالت ادراک  تیبا تقو  ریاستدلال کرد که رهبران فراگ  توانی چارچوب، م  نی ا  در

  ی ها افتهی با    ن ییتب  ن ی خود را نه بر اساس ترس از مجازات، بلکه بر اساس تعهد به منافع سازمان اتخاذ کنند. ا  ی هام یکارکنان تصم

,  15)اند همسو است  نشان داده   یو انطباق  یشهروند   ی رفتارها  ی دهرا در شکل   یبه رهبر و عدالت سازمان   دکه نقش اعتما   یی هاپژوهش 
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  ی هاو ارزش  تیبر حما   ی مبتن  ی رهبر  یها که سبک   دهدی نشان م  نیآفرخدمتگزار و تحول   ی مطالعات مرتبط با رهبر  ج ینتا  ن ی. همچن(20

 . (22, 16) دهند  ش ینوآورانه را افزا  ی رفتارها ، یشغل  ی ریاعتماد و درگ تی تقو ق یاز طر توانندی م  یقاخلا

دارند    دی تأک  ی سازمان  یری پذشمول و رقابت  دار، ی که بر توسعه پا  یرهبر   نی نو  ی کردهایپژوهش با رو  ن یا  ج یتر، نتا منظر کلان   از

کنند و    جاد یا  ر یتر خواهند بود که بتوانند فرهنگ فراگموفق   یی هامحور، سازمان و داده   تال یجی . در عصر تحول د(25,  2)همسو است  

  ی به عنوان نوع   تواندی م   رخواهانهیخ  یشکنقانون   ،یبستر  نی. در چن(1)  ند یجلب نما   دهی چیمشارکت فعال کارکنان را در حل مسائل پ

 خلاقانه ارائه دهد.  یهاپاسخ  ، یدر مواجهه با موانع ساختار کندی شود که به سازمان کمک م یسازنده تلق  ی ریپذانعطاف

  ی هابا استفاده از روش   یانجیمربوط به آزمون اثرات م  یهاه یبا توص  یشناختپژوهش از نظر روش   نی ا  یهاافته ی  نی همچن

  ر، یفراگ  ی رهبر  امد یپ  کیتنها  نه   یروانشناخت  ت یکه امن  دهد ی نشان م   میرمستق یاثر غ  ی . معنادار(24)دارد    یاسترپ مقاوم همخوان بوت 

 کارکنان است.  ی عمل یبه رفتارها  ی سبک رهبر ن یا  لیدر تبد  ی اساس ازوکار س ک یبلکه 

بر اعتماد،    ی امن، عادلانه و مبتن  یطیمح  جادیا  ق یاز طر  تواندی م  ر یفراگ  ی که رهبر  کندی م  دییپژوهش تأ  نی ا  جیمجموع، نتا   در

  ی منف  ی رهبر   یهاسبک   یاند حتکه نشان داده   یبا مطالعات   نی همچن  ها افتهی   نی را فراهم کند. ا  رخواهانهیخ  یشکنبروز قانون   نهیزم

  ن ی ا  ر،ی فراگ  یتفاوت که در رهبر  نی. با ا(23)است    سهیاثر بگذارند، قابل مقا   یمرز   یبر رفتارها  یخاص  یوکارهاساز  ق یاز طر  توانندیم

 است.  ی عملکرد سازمان ی و هدف آن ارتقا دهدی رخ م تگرانهیمثبت و حما ی در بستر  ندیفرا

در    یریگمواجه بود. نخست، استفاده از روش نمونه  ییهاتیبا محدود   ،ی و کاربرد  ینظر  یپژوهش با وجود دستاوردها   نیا

  ی ریشد که احتمال بروز سوگ  ی گردآور  یها به صورت خودگزارش را محدود کرده باشد. دوم، داده  جی نتا  یر ی پذم یدسترس ممکن است تعم

را    یقطع  ی پژوهش امکان استنباط روابط عل    ی مقطع   ی . سوم، طراحدهدی م   ش یمشترک را افزا  ی ده پاسخ  ی خطا  ا ی  ی اجتماع  تیمطلوب

همان    ی و ساختار  ی فرهنگ   یهای ژگ یو  ر یرا تحت تأث  ج یخاص ممکن است نتا   ی سازمان دولت  ک یتمرکز بر    نی . همچندهدی کاهش م

 سازمان قرار داده باشد. 

و    ی روانشناخت  تیامن  ر، یفراگ  یرهبر   نی ب  یروابط عل    ،ی شیآزما  ا ی  ی طول   ی هابا استفاده از طرح   توانندی م   ندهیآ  یهاپژوهش 

  ، یروانشناخت  ی مانند توانمندساز  گرید  یانج یم  ی رهای نقش متغ  ی بررس   نی کنند. همچن  ی بررس  یشتریرا با دقت ب  رخواهانهی خ  یشکنقانون 

  ی ها روابط در سازمان   ن یا  یاسه یکمک کند. مطالعه مقا  یمدل نظر   یبه غنا   تواندی م   ی و تعهد عاطف  یسازمان  ت یهو  ، یروانشناخت   ه یسرما

استفاده از    ن،ی . افزون بر انجامدیب  جینتا  میتعم  یمرز  طی به درک بهتر شرا  تواندی م   زیمختلف ن  ی هادر فرهنگ  ا ی  یو خصوص   ی دولت

 دهد.   شی را افزا  هاافتهیاعتبار  تواندی سرپرستان( م یاب ی)مانند ارز یچندمنبع  یهاداده 

  ی شنهادهایو پ  هادگاه ید  انیب   یبرا  یبازتر  یفضا  ر،یفراگ  یرهبر   یهابا توسعه مهارت   توانندی م   یدولت  یهاسازمان   رانیمد

 تیامن  ش ی به افزا  تواند ی اعتماد م  تیتنوع و تقو  تیر یمد  ر، یارتباطات فراگ  نه یدر زم  ی آموزش  ی هاکارگاه   ی کنند. برگزار  جاد یکارکنان ا

  تواند ی م   ی ریگمیتصم  یبرا  ر یپذانعطاف ی کردن سازوکارهاو فراهم   رانهیگدر مقررات سخت  یبازنگر  نی همچنکمک کند.   یروانشناخت
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  ز یاز اشتباهات سازنده ن  ت یو حما  یری ادگیفرهنگ    جادی فراهم آورد. ا  رخواهانه یخ  ی شکناستفاده سازنده از قانون   ی برا  ی بستر مناسب

 کند.  بیترغ یسازمان  یو نوآور  ندها یبهبود فرآ  رتر دکارکنان را به مشارکت فعال تواند یم

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

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

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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