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 دولتی هایسازمان در سازمانی افشاگری مدل طراحی و تبیین
 سازی معادلات ساختاری(مدل-)رویکرد آمیخته: تحلیل تم

 چكيده
دولتی به انجام رسيد. این پژوهش ازلحاظ هدف کاربردی، ازلحاظ رویكرد،  هایسازمان در سازمانی افشاگری این پژوهش باهدف طراحی مدل

در فاز کيفی پژوهش، گروهی از خبرگان شامل اساتيد دانشگاهی، باشد. کمّی( می-ها، آميخته )کيفیوتحليل دادهوه تجزیهای، و ازلحاظ نحتوسعه
عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند. در این فاز با استفاده های دولتی و مشاورین مجرب منابع انسانی و مدیریت دولتی بهمدیران ارشد سازمان

های نفر از خبرگان انتخاب و مورد مصاحبه عميق قرار گرفتند. در فاز کمّی نيز، کليه مدیران ارشد و ميانی سازمان 10گيری نظری، از روش نمونه
عنوان نمونه آماری بهگيری تصادفی نمونهنفر براساس روش  210ها، و از ميان آنعنوان جامعه در نظر گرفته شدند دولتی استان کرمانشاه به

ق نيز، از های عميق و غير ساختاریافته با خبرگان بود. در فاز کمّی تحقيها در فاز کيفی تحقيق، مصاحبهادهآوری دابزار اصلی جمعشدند.  انتخاب
از های حاصل ها استفاده شد. در فاز کيفی تحقيق، دادهآوری دادهعنوان ابزار اصلی جمعگویه به 30ای بسته و محقق ساز مشتمل بر پرسشنامه

های توصيفی و استنباطی، از وتحليلوتحليل قرار گرفتند. در فاز کمّی تحقيق، جهت انجام تجزیهپرسشنامه بر اساس روش تحليل تم مورد تجزیه
ابط دولتی شد و رو هایسازمان در سازمانی افشاگری استفاده شد. سرانجام، نتایج تحقيق منجر به طراحی مدل smart-PLSو  SPSSافزارهای نرم

های تحقيق، الگوی پيشنهادی سه دسته عوامل را فرضی و ساختار کامل مدل در یک جامعه وسيع مورد آزمون و تأیيد قرار گرفتند. بر اساس یافته
 ؛ عوامل ميانجی ؛ و نهایتاً عوامل پيامدی.اند از: عوامل علّی دهد که عبارتدر خود جای می

  ولتی، تحليل تمد هایسازمانافشاگری، : های اصلیواژه
 مقدمه -1

گانه حاکم ، اصول دوازده1۴00شهریور  2۴مورخه  در جلسه هيئت دولت
بر نقشه ملی پيشگيری و مقابله با فساد اداری و اقتصادی در دولت 

. 1کردندهای اداری و اجرایی ابلاغ سيزدهم را به اعضای دولت و دستگاه
و مقابله با  یريشگيپ یحاکم بر نقشه ملگانه اصل اول از اصول دوازده

و ارائه  ديتولی با محوریت شفافيت سازمانی، بر و اقتصاد یفساد ادار
صلاح و مردم یموقع و مرتبط به مراجع ذبه و قيدق ح،ياطلاعات صح

تأکيد دارد و  اشراف دولت نيمأو ت یاقتصاد یهاتيویژه در حوزه فعالبه
و مقابله با  یريشگيپ یحاکم بر نقشه ملگانه اصل سوم از اصول دوازده

ی نيز بر و نظارت همگان یسازفرهنگی با محوریت و اقتصاد یفساد ادار
 ،یریپذتيگویی و مسئولرشد فرهنگ پاسخ ،کردن فساد ستيزی نهینهاد
 اتياز عمل یريها در مبارزه با فساد و جلوگرسانه تيگيری از ظرفبهره
 دنيبه مشارکت طلب با یعموم تيحساس تیمخرب در جامعه و تقو یروان

از افشا کنندگان فساد و فراهم  یتیحما یهارساختیمردم و توسعه ز
ای فساد اداری مسئله ی متمرکزشده است.نظارت همگان یهانهيکردن زم

های دولتی بوده و هستۀ است که از گذشته تا کنون گریبانگير سازمان
سياسی و اجتماعی اندیشۀ بسياری از دانشمندان و متفكران علوم مدیریتی، 

را تشكيل داده است. گسترش فساد در سطح جهانی سبب شد مبارزه با آن 
های صورت یک امر فراملی و جهانی درآید. زمانی که فساد در سازمانبه

ن آشود و دیگر مهار یابد، به یک عرف غلط تبدیل میدولتی گسترش می
های رفتاری محقق ستهو مبارزه با آن فقط از طریق اصلاح الگوها و ب فساد

همواره کشف فساد یكی از مهم ترین و پرهزینه ترین  . ]30[گردمی
های مختلفی  مراحل مبارزه با فساد بوده است که کشور های مختلف راه

یكی از کم هزینه ترین و کارامدترین راه  .نده اانتخاب کردن آبرای کشف 
یا  سوت زنیاشد.  حل ها استفاده از ظرفيت مردم برای کشف فساد می ب
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عملی در جهت افشای اقدامات غيرقانونی و غيراخلاقی افشاگری سازمانی 
درواقع افشاگری ابزار مهمی می باشد. مدیران و کارکنان یک سازمان 

ها، برای کشف و گزارش خطا، مقابله با رفتارهای غيرقانونی در سازمان
شناسایی  افزایش پاسخگویی، شفافيت و حكمرانی خوب، جلوگيری و

فساد و هدر رفت منابع و سازوکاری برای کشف و کنترل اعمال خلاف در 
 .                                                                                                                   [4]باشد ها میسازمان

آل و عاری از  یدهها در پی رسيدن به محيط کاری ابسياری از سازمان
خطا و اشتباه هستند و نهایت تلاش خود را جهت جلوگيری از بروز خطا، 

دهند. واقعيت این است اشتباه و اعمال غيرقانونی و غيراخلاقی انجام می
ها در پی درواقع سازمان .[9] پذیر نيستطور کامل امكانکه این امر به

بيشتر در کار و نيز کاهش  هایی جهت افزایش ابتكار و فعاليتیافتن راه
                                                                                                  .[16]های منفعلانه و رفتارهای انحرافی هستند نگرش

شود. یكی از مفاهيم جدید علم مدیریت محسوب می افشاگریمفهوم 

عمل منفی قلمداد و دليل انجام آن توسط  که درگذشته نوعی افشاگر واژه

 نيل به اهداف سياسی، سياه نمایی، سوءاستفاده شخصی و از یک شخص

عنوان رفتاری فرا اجتماعی و شود، امروزه بهاهداف تلقی میین قبيل ا

ها و جوامع آهسته در حال رخنه کردن در سازمانمثبت آهسته

رفتار اخلاقی در بيشتر ترویج  در واقع به دليل تمایل به ].19[ باشدمی

جامعه و سازمان ها افشاگری در سالهای اخير به یک ساختار عادی تبدیل 

شده است و سازمان ها به پياده سازی خطوط مستقيم گزارش دهی 

ند تا ارتباطات را در گزارش دهی فعاليت های مربوط ه اداختافشاگران پر

بنابراین  [28]راهم کنند.ازمان فر سبه تقلب، اتلاف یا سو استفاده د

عملی که یک کارمند آگاه از »افشاگری را می توان این گونه تعریف کرد: 

یک اقدام نادرست که جامعه را تحت تأثير قرار می دهد به سازمان هایی 

ن اشتباه یا اطلاع دادن به طرف های اگاه در مورد آ  که صلاحيت اصلاح
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وجود راهكارهای مختلف در رغم علي. [27] «آن را دارند، گزارش می دهد

 افشاگریترین روش، خصوص فساد زدایی از سازمان بازهم متداول

 .      [19] باشدکارکنان سازمان می
        

ی سازمانی هاتخلف سازمانی جزء لاینفک محيط رسد افشاگرینظر می به
جهت رفع آثار مخرب  مؤثرعنوان یک عمل اخلاقی و راهكاری و به

داده و از سویی پيشگيری از بروز خطاها و اشتباهات آتی رخخطاهای 
اعث کاهش رفتار نادرست مدیران و افزایش و می تواند ب .[21]است 

اما  .[31]وری سازمان ها شودو توسعه و نوآ سرمایه گذاری در تحقيق
عنوان یک رفتار اخلاقی مطلوب مدنظر است و اآنكه افشاگری، بهب

رسد نظر می ها در پی دارد، بهای را برای سازمانپيامدهای مثبت بالقوه
کاری در سازمان بسياری از اعضای سازمان، زمانی که با خطا و اشتباه

که تعدادی از افراد هنگام درحالی ،مانندشوند، منفعل میمواجه می
ی فردی و هارو شاید بتوان تفاوتکنند. ازاینمواجهه با خطا، افشاگری می

 در تصميم برای افشاگری مطرح نمود مؤثرعنوان عامل شخصيتی را به
[7].                                                                                                                         

عنوان یكی از دلایل اینكه چرا برخی از کارکنان بيشتر از شخصيت به
ار افشاگری و دیگر اعمال ابتكاری در جهت حل دیگران تمایل به رفت

حال نباید تصور مشكلات سازمانی دارند، در نظر گرفته شده است بااین
، چراکه برخی مواقع اندها همواره با افشاگری تخلف موافقکرد که سازمان

                                   .[15]ساز باشد تواند برای سازمان هزینهافشاگری کارکنان می
توسط محققانی  1980افشاگری تخلف، از موضوعاتی است که از دهه 

پس نيز تحقيقات مختلفی در مطرح شد و ازآن [22]و  [23,24]چون 
ی افراد افشاگر و ارتباط این هاباب ماهيت افشاگری، انواع آن، ویژگی

        ]23[. [18] رفتار با عوامل متعدد موقعيتی و غير موقعيتی صورت گرفت

طورکلی سه دسته متغير وجود دارند که با فرایند افشاگری تخلف به
کننده این متغير  بينیعنوان عوامل پيشها را بهتوان آنمرتبط بوده و می

شامل )ی فرد افشاگر هااند از ویژگیدر نظر گرفت. این متغيرها عبارت
، منبع 2یی دموگرافيک، متغيرهای شخصيتی مانند خود کارآمدهاویژگی
 6ی موقعيتیهاویژگی(، 5اخلاق و قضاوت اخلاقیو ، ۴، برونگرایی3کنترل

شامل حمایت سرپرست و همكار، جو سازمانی، تهدید به انتقام و اندازه )
ی خطا و فرد هاویژگی (، و نهایتاًساختار بوروکراتيک سازمانیو سازمان، 
و ز خطا، یی چون ميزان شدت ادراك شده اهاشامل ویژگی) خطاکار

  .                   [2]( یيدکننده وجود خطاأتعداد شواهد و مدارك ت

بر افشاگری وجود  مؤثرو نظریات متعددی در ارتباط با عوامل  هامدل

 توسط اجتماعی افشاگری تخلف که -دارد و در این ميان نظریه شناختی

مطرح شده مدلی جامع برای فهم فرایند افشاگری و تأثير  [25]

بر اساس این مدل، افشاگری یک متغيرهای شخصيتی بر این رفتار است. 
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ای شامل محرك، ارگانيسم، رفتار و پيامد را شامل چرخه چهار مرحله

عنوان تفاوت های شخصيتی را به، ویژگی. برخی محققين[12]شود می

اند که در فهم تعاملات افراد در الگوی تفكر، احساس و عمل تعریف کرده

کننده فردیت ها تعيينکند. این ویژگیو گروهی به ما کمک میفردی 

کند و در طول زمان انسان است، وجه تمایز فرد را با دیگران مشخص می

ابعاد شخصيتی با تعدادی از رفتارهای سازمانی . [17]ثابت است  نسبتاً

رضایت ، ، غيبت شغلی، تعهد به کار7کارکنان شامل رفتار مدنی سازمانی
عملكرد شغلی، رفتار مشتری مدار و رفتارهای ضد توليدی مرتبط شغلی، 

شجاعت اخلاقی در این راستا، تحقيقات نشان داده است که  . است

قصد افشاگری کارکنان رغم وجود فاصله قدرت در سازمان بهتواند بهمی

سازمانی  اند که افشاگری. همچنين، تحقيقات نشان داده[17] بينجامد

است  های دولتیی در سازمانردار بر فساد ادای و معنیدارای اثر منف

خواهانه، رویكردهای عدالتشده است که . در تحقيقات داخلی ثابت[21]

جویانه گرایانه و انتقامطلبانه، تكليفمحور، منفعتگرایانه، سلامتاخلاق

. در همين [3]باشندافشاگری سازمانی میدلایل تصميم به  ترینمهم

طور کامل ایج تحقيقات نشان داده است اعتماد به یک رهبر بهراستا، نت

واسطه تأثيرات مثبت رهبری اخلاقی و عدالت توزیعی بر قصد افشاگری 

جویی . همچنين، در برخی موارد، ادراك و نگرانی از تلافی[8]داخلی است

طبق . [6]تواند قصد افشاگری را در کارکنان کاهش دهد همكاران می

افشاگر بودن مستلزم انگيزه، اقدام، رفاه و در واقع  عمل آمده،به  مطالعات
این جنبه ها بر روند افشای اطلاعات و  و همهواکنش سازمان است. 

براین، به اثبات رسيده علاوه. [29]همچنين رفتار افشاگر تأثير می گذارند

است که مثلث افشاگری )شامل سه رأس فشار، فرصت، و منطقی سازی( 

 .                                                                                                          [20]قصد افشاگری اثرات مثبت و معنادار دارد بر نيت و 

های کلی نظام اداری ابلاغی از سوی مقام معظم براساس سياست

سازی و فهای دولتی موظف به شفاالعالی(، سازمانرهبری )مدظله

بخشی نسبت به حقوق و تكاليف متقابل مردم و دولت هستند. این آگاهی

های ها همچنين بر ارتقای سلامت نظام اداری و رشد ارزشسياست

اخلاقی تأکيد دارند. در این راستا، اصلاح فرآیندهای قانونی و اداری و 

با های فرهنگی و سازوکارهای پيشگيری و مقابله گيری از نظامبهره

شوند. با توجه به این تخلفات از جمله راهبردهای اصلی محسوب می

گانه کشور باید برای ها، همه نهادهای فعال تحت نظر قوای سهضرورت

های اوليه در بررسی .ها اقدام نمایندعملياتی کردن این سياست

دهد های دولتی کشور و مصاحبه با برخی مدیران ارشد نشان میسازمان

های متعددی های دولتی در حوزه افشاگری سازمانی با چالشنکه سازما

سازی صحيح ترین مشكلات، عدم فرهنگروبرو هستند. از جمله مهم

ای که بسياری از کارکنان افشاگری را با گونهپيرامون افشاگری است؛ به
دانند. علاوه بر این، فرآیندهای مشخصی برای مدیریت خيانت همسان می

های پاداش و تنبيه نيز با این فرآیند ندارد و سيستم افشاگری وجود
                                                        

7 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
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های مثبت برداری از پتانسيلهمسو نيستند. این وضعيت، مانع بهره

 .شودافشاگری در ارتقای شفافيت و سلامت سازمانی می

در  افشاگری سازمانی و تبيين مدل هدف این پژوهش، طراحی 

اجتماعی -ت فرهنگیاست که با توجه به خصوصيا سازمان های دولتی 

جامعه ایران تدوین شود. این مدل باید به کاهش فساد و تخلفات اداری 

این  های دولتی را افزایش دهدکمک کرده و اعتماد عمومی به سازمان

بهره خواهد برد. ابتدا با استفاده از  کمیهای کيفی و پژوهش از روش

های عف و شكاف، نقاط ضخبرگان این حوزهمطالعات پيشين و مصاحبه با 

ها، مدلی شود. سپس با تحليل این دادهموجود در این حوزه شناسایی می

جامع برای افشاگری سازمانی طراحی خواهد شد که علاوه بر رفع موانع 

های مشخصی برای پشتيبانی از افشاگری کارکنان ارائه فعلی، استراتژی
ومی، گامی پژوهش حاضر درصدد است با ارائه مدلی علمی و ب.دهدمی

های دولتی ایران مؤثر در جهت تقویت افشاگری سازمانی در سازمان

 در سازمانی افشاگری مدل"این سوال اساسی پاسخ دهد: بردارد و به 

 ."دولتی چگونه است؟ هایسازمان

، تحقيقات داخلی و خارجی مرتبط با پژوهش حاضر 1در جدول شماره 
 د:   انصورت مختصر موردبررسی قرارگرفتهبه

 ( بررسی پیشینه تحقیق1جدول 

پژوهش

گر/پژ

وهشگر

 ان

سال 

انت

شار 

پژو

 هش

عنوان 

 پژوهش

روش 

پژوه

 ش

 نتایج پژوهش

سپهون

د و 

همکار

 [17] ان

140

0 

اثر 

فاصله 

قدرت بر 

قصد 

افشاگری 

کارکنان 

با نقش 

میانجی 

شجاعت 

 اخلاقی

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

کارکنانی که 

به قدرت 

ور مدیران با

بیشتری دارند 

و دست آنان را 

در انجام دادن 

 امور باز

 گذارند می

 یسکوت

هوشمندانه را 

در پیش 

گیرند و از می

صحبت کردن 

درباره 

انحرافات 

کنند. پرهیز می

همچنین، 

کارکنانی که 

شجاعت اخلاقی 

بالاتری دارند، 

رغم همه به

ها و محدودیت

احتمال آسیب 

دیدن، خود را 

به افشای فساد 

دانند. ملزم می

سرانجام اینکه 

شجاعت اخلاقی 

رغم تواند بهمی

وجود فاصله 

قدرت در 

قصد سازمان به

افشاگری 

کارکنان 

 .بینجامد

ذبیحی 

 [21] شمس

139
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ارائه 

الگوی 

ساختاری 

فساد 

اداری 

با توجه 

به سوت 

زنی 

سازمانی 

)موردمط

العه: 

هسازمان

ای 

دولتی 

استان 

 (تهران

کیفی 

)داد

ه 

بنیا

 –د( 
کمّی 

)تحل

یل 

مسیر

) 

سوت زنی 

سازمانی دارای 

اثر منفی و 

دار بر معنی

در  اریفساد اد

های سازمان

دولتی استان 

 .باشدتهران می

سپهون

د و 

همکار

 [16] ان
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اثر 

مقبولیت 

مدیران 

سازمان 

بر قصد 

افشاگری 

با نقش 

میانجی 

شجاعت 

اخلاقی 

)موردمط

العه: 

دانشگاه 

علوم 

دریایی 

امام 

 خمینی

)ره( 

 (نوشهر

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

مقبولیت 

مدیران بر قصد 

افشاگری و 

شجاعت اخلاقی 

تأثیر مثبتی 

دارد، همچنین 

مشخص شد شجاعت 

اخلاقی تأثیر 

مثبتی بر قصد 

افشاگر دارد. 

نتایج تحقیق 

همچنین حاکی 

از این بود که 

مقبولیت 

مدیران هم 

صورت مستقیم به

و هم از طریق 

ت اخلاقی شجاع

موجب افزایش 

افشاگری در 

 .شودسازمان می

فرهاد

ی 

نژاد 

و 

 جعفری

[3] 

139

8 

شناسایی 

علل سوت 

زنی 

سازمانی 

و دلایل 

عدم 

تمایل 

به سوت 

زنی در 

هسازمان

ای 

 دولتی

کمّی 

)آزم

ون 

 تی(

رویکردهای 

خواهانه، عدالت

گرایانه، اخلاق

محور، سلامت

طلبانه، منفعت

گرایانه تکلیف

امو انتق

جویانه به 

عنوان ترتیب به

ترین دلایل مهم

تصمیم به سوت 

زنی بوده و 

عوامل مربوط 

به افشا 

شونده، عوامل 

مربوط به 

سازمان، عوامل 

مربوط به 

موضوع تخلف و 

عوامل مربوط 

به افشاء 

کننده به 

ترین ترتیب مهم

علل سکوت در 

برابر مشاهده 

رفتارهای 

نامطلوب را 

دهند. تشکیل می
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ندی گویهبرتبه

های مرتبط با 

علل سوت زنی 

کننده این بیان

است که 

جلوگیری از 

تکرار تخلفات، 

احساس 

عدالتی نسبت بی

به خود و 

احساس مسئولیت 

عنوان به

ترین علل مهم

سوت زنی و 

ناامیدی از 

ضمانت اجرایی 

در صورت افشای 

تخلفات، نفوذ 

بالای فرد 

متخلف و 

حمایت عدم

سازمانی از 

افشاگران 

عنوان دلایل به

اصلی سکوت در 

برابر تخلفات 

 .شودتلقی می

روشن 

و 

همکار

 [12] ان
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7 

رابطه 

رهبری 

اصیل با 

 افشاگری

سازمانی

: نقش  

میانجی 

ایمنی 

شناروان

ختی و 

شناخت 

 :شخصی

)موردمط

العه 

کارکنان 

هارسانه

ی ورزشی 

استان 

 (اصفهان

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

 رهبری اصیل با

افشاگری 

سازمانی در 

ارتباط است و 

دو متغیر 

ایمنی 

شناختی و روان

شناخت شخصی در 

این رابطه نقش 

میانجی ایفا 

کند. رهبری می

تواند اصیل می

نقش مهمی در 

این زمینه و 

بیدار کردن 

وجدان و صدای 

سازمانی و 

درنهایت 

افشاگری 

سازمانی داشته 

باشد. هرگونه 

انحراف و خطا 

و  اندازدر چشم

مأموریت از 

تدوین و اجرای 

ها و استراتژی

های برنامه

سازمانی 

درنهایت موجب 

کاهش توجه 

افراد به 

رهبری اصیل و 

افشاگری 

سازمانی خواهد 

بود و توجه 

افراد در گروی 

اجرا و تدوین 

صحیح 

های برنامه

های سازمان

های رسانه

ورزشی در سایر 

های خود بخش

است که لازمه 

آن ایمنی 

شناختی و روان

شناخت شخصی 

افراد از رهبر 

 .است

صفری 

و 

فتاح 

زیارا

 [14] نی
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شناسایی

 ،

سامفهوم

زی، و 

تبیین 

فرایند 

سوت زنی 

در 

: سازمان

)مطالعه 

موردی 

شرکت 

آهن سنگ

گهر 

 زمین(

کیفی 

)تحل

یل 

مضمو

 –ن( 
کمّی 

)تحل

یل 

مسیر

) 

سرمایه انسانی 

سوت توانمند، 

زنی در سازمان 

و کسب عملکرد 

را بالاتر 

 آورد.می فراهم

صفری 

شاد و 

همکار

 [13] ان

139

7 

تحلیل 

تأثیر 

اخلاق 

اسلامی 

کاربر 

تمایل 

به سوت 

زنی و 

 افشاگری

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

اخلاق اسلامی 

تمایل به  کاربر

)سوت  افشاگری

زنی( با ضرایب 

 908/0مسیر 

تأثیر مثبت و 

 .معنادار دارد

علینق

یان و 

همکار

 [1]نا

139

6 

تحلیل 

عوامل 

مؤثر بر 

افشاگری 

در 

: سازمان

موردمط)

العه 

بیمارست

ان 

 (الزهرا

کمّی 

)رگر

سیون

) 

در بررسی 

تأثیر دو عامل 

ماهیت خطای 

داده و رخ

عوامل فردی، 

تأثیر عوامل 

مربوط به 

ماهیت خطا 

پذیرفته شد، 

اما تأثیر 

عوامل فردی 

موردپذیرش 

قرار نگرفت و 

رابطه معنادار 

 .نبود

منجوق

ی و 

 نوری
[7] 
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5 

پیامدها

ی جسمی 

و عاطفی 

افشاگری 

تخلف 

سازمانی 

در 

پرستارا

 ن

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

افراد افشاگر 

طورکلی از به

مشکلات جسمی و 

عاطفی بیشتری 

برند، رنج می

اما افراد غیر 

افشاگر نیز 

مشکلات خاصی 

)گوارشی و 

ارزشی احساس بی

و گناه( دارند 

بیانگر  که

لزوم توجه 

بیشتر به این 

 .باشدگروه می

آلکان 

و 

همکار

 [8] ان
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1 

نقش 

ای واسطه

اعتماد 

به رهبر 

در 

روابط 

رهبری 

اخلاقی و 

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

اعتماد به یک 

طور رهبر به

کامل واسطه 

أثیرات مثبت ت

رهبری اخلاقی و 

عدالت توزیعی 

بر قصد 

افشاگری داخلی 
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عدالت 

توزیعی 

در 

افشاگری 

داخلی: 

امطالعه

ی بر 

روی بخش 

بانکی 

 ترکیه

 است.

ایوای 
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همکار

 [5] ان
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1 

صدا یا 

سکوت: 

زمینپیش

های ه

قصد 

 افشاگری

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

تأثیر 

رفتارهای 

اخلاقی همسالان 

بر قصد 

افشاگری با 

ترس از 

جویی انتقام

شود، انجام می

، علاوه بر این

برای تخلفات 

با شدت پایین، 

یک اثر تعاملی 

بین ترس از 

جویی و انتقام

تأیید عدالت 

نسبت به 

وفاداری در 

های افشا نیت

کننده وجود 

 دارد.

کانوج

یا و 

همکار

 [6] ان
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اثرات 

جویتلافی

ی بر 

قصد 

افشاگری
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مطالعه 

کارکنان 

 هندی

کمّی 

)رگر

سیون

) 

در برخی 

موارد، ادراک 

 و نگرانی از

جویی تلافی

همکاران 

تواند قصد می

افشاگری را در 

کارکنان کاهش 

 دهد.

می 

امی و 

همکار

 [9] ان
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0 

ارتباط 

و 

اثرگذار

ی رفتار 

های منشی

شرکت بر 

افشاگری 

 سازمانی

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

یکی از عوامل 

مؤثر بر 

افشاگری 

سازمانی، 

سوابق رفتاری 

های دفتری منشی

ید است که با

خوبی به

موردتوجه و 

مطالعه قرار 

 گیرند.

وسیم 

و 

همکار

 [20] ان
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رابطه 

مثلث 

افشاگری 

و نیت 

افشاگری 

در 

هسازمان

ای 

پاکستان

ی: نقش 

کنتعدیل

نده 

حمایت 

سازمانی 

 درک شده

کمّی 

)مدل

سازی 

معاد

لات 

ساخت

 اری(

مثلث افشاگری 

)شامل سه رأس 

فشار، فرصت، و 

منطقی سازی( 

صد بر نیت و ق

افشاگری اثرات 

مثبت و 

معنادار دارد 

و در این مسیر 

های حمایت

سازمانی ادراک 

شده نیز 

توانند این می

اثرگذاری را 

صورت مثبت به

 تقویت کنند.

نورهد

ایت و 

کازام
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9 

چرا 

افشاگرا

ن جرات 

ی کمّ 

)آزم

ون 

عمل افشاگری 

ناشی از نیتی 

است که در 

 اساری

[11] 
کنند می

که 

تخلفات 

را فاش 

کنند؟ 

یک چالش 

و معضل 

اخلاقی 

برای 

هسازمان

 ا

 -تی 

رگرس

 یون(

نگرش افشاگر 

برای سرپیچی 

از اقدامات 

افراد خاطی 

ایجادشده است. 

چنین نگرشی 

تواند در می

افشاگران 

شجاعت ایجاد 

کند، علیرغم 

هنجارها و 

های کنترل

درونی که در 

داخل سازمان 

شایع است و 

برای چنین 

اقداماتی 

 ست.مساعد نی

 
 شناسی تحقیق روش -2

توسعه -تحقيق حاضر، ازلحاظ هدف کاربردی و ازلحاظ رویكرد، کاربردی
باشد. لازم به ذکر است که این پژوهش، در دو فاز کلی زیر به انجام ای می

 خواهد رسيد:
های دولتی. )رویكرد کيفی: : طراحی مدل افشاگری در سازمان1فاز 

 تحليل تم(

های دولتی. )رویكرد مدل افشاگری در سازمان : برازش و تبيين2فاز 
 سازی معادلات ساختاری(کمّی: مدل

 جامعه آماری تحقیق: -3

در فاز کيفی تحقيق، جهت طراحی مدل بر اساس متدولوژی تحليل تم، 
های گروهی از خبرگان شامل اساتيد دانشگاهی، مدیران ارشد سازمان

عنوان جامعه دولتی به دولتی و مشاورین مجرب منابع انسانی و مدیریت
آماری در نظر گرفته شدند. خصوصيات موردنظر برای خبره بودن افراد، 

زنی، آشنایی کامل با افشاگری و سوت شامل موارد زیر بود: تسلط به حوزه
به همين جهت از های دولتی کشور. های سازمانها و چالشها، رویهنظام

تری در بخش دولتی داشتند و مدیرانی که سابقه کاری و تجربه طولانی 
به رویه ها و چالش های کاری تسلط بيشتری داشتند و متخصصانی که 

در فاز کمیّ در زمينه افشاگری اطلاعات کاملی داشتند استفاده شد. 
رو، در این تحقيق و جهت برازش مدل، به یک جامعه بزرگ نياز بود. ازاین

ولتی استان کرمانشاه های دفاز کليه مدیران ارشد و ميانی سازمان
های اخذشده در عنوان جامعه در نظر گرفته شدند. بر اساس استعلامبه

                      نفر تعيين شد.                                                                                                                 ۴60، جمعيت این جامعه 1۴01خردادماه سال 
 گیری:و روش نمونه نمونه آماری پژوهش -4

گيری نظری استفاده شد. در این ، از روش نمونه در فاز کيفی پژوهش
باشد. فرایند روش، تعداد نمونه تابعی از اشباع نظری محقق می

 10گيری تا رسيدن به اشباع نظری محقق ادامه یافت و مجموعاً نمونه
، بر اساس جدول مورگان،  ز کمّی پژوهشگرفت. در فا صورتبهمصاح

نفر تعيين شد. لازم به ذکر است که در  210تعداد نمونه آماری موردنياز 
گيری های آماری، از روش نمونهاین تحقيق، جهت انتخاب نهایی نمونه

 تصادفی ساده استفاده شد.
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 ها:آوری دادهابزار جمع -5

 ابزار گردید، استفاده تم تحليل روش از کهپژوهش ازآنجایی کيفی فاز در
 خبرگان با غير ساختاریافته و عميق هایمصاحبه هاداده آوریجمع اصلی

ها، محقق سعی کرد با ورود نرم به بحث و در این مصاحبه .بود پژوهش
صورت کاملاً غيرمستقيم سؤالاتی شوندگان، بهجلب اعتماد اوليه مصاحبه

مطرح نموده و از این طریق های دولتی در خصوص افشاگری در سازمان
مفاهيم اوليه را جهت طراحی مدل کسب نماید. در فاز کمّی، ابزار اصلی 

گویه  30ای بسته و محقق ساز مشتمل بر ها، پرسشنامهآوری دادهجمع
بود که بر اساس مدل مفهومی اوليه طراحی گردید. گفتنی است که در 

ای ليكرت طراحی شدند هها بر اساس طيف پنج گزیناین پرسشنامه، پاسخ
مورداستفاده قرار گرفت. ساختار این  "ميزان موافقت"و طيفی از جنس 

                                                                               باشد:                                                                                                            مشاهده میقابل 2پرسشنامه بر اساس ابعاد مختلف آن، در جدول 

 
 ( ساختار پرسشنامه فاز کمّی پژوهش2جدول 

های متغیر

 اصلی
 متغیرهای فرعی

های گویه

مربوطه در 

 پرسشنامه

عوامل 

 (CF) علّی

شجاعت اخلاقی 

 کارکنان
 3تا  1

مقبولیت مدیران 

 ارشد سازمانی
 6تا  4

فرهنگ سازمانی 

 عدالت محور
 9تا  7

های سازمانی حمایت

 ادراک شده
 12تا  10

های روانی محرک

 جویانهانتقام
 15تا  13

مند بودن دغدغه

 کارکنان
 18تا  16

عوامل 

میانجی 

(IF) 

تقویت قصد افشاگری 

 در کارکنان
 21تا  19

های بروز رفتار

افشاگرانه توسط 

 کارکنان

 24تا  22

عوامل 

پیامدی 
(RF) 

بهبود سلامت 

 سازمانی
 27تا  25

وری بهبود بهره

 سازمانی
 30تا  28

ها، از ، جهت اطمينان از روایی و پایایی مصاحبهفاز کيفی تحقيقدر 
های همگرا و همچنين تكنيک فرآیندهای ساختار یافته از مصاحبه

گانه اما جدا صورتبهوجود حداقل دو نفر برای انجام مصاحبه تكنيک 
شد و بر این اساس از روایی و پایایی فرایند استفاده ، موازی با یكدیگر

 ها اطمينان حاصل گردید.آوری داده و کدگذاری مصاحبهجمع
در فاز کمّی تحقيق نيز، از چهار روش جهت اطمينان از روایی پرسشنامه 
استفاده گردید )روایی صوری، روایی محتوی )تحليل عاملی تأیيدی(، 

روایی واگرا )ماتریس ، (AVEروایی همگرا یا ميانگين واریانس استخراج )
(. هر چهار روش مؤید CVRروایی خبرگان )فورنل و لارکر(، و نهایتاً 

 روایی پرسشنامه فاز کمّی بودند. 
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در فاز کيفی تحقيق، جهت دستيابی به مدل مفهومی تحقيق از روش 
 تحليل تم استفاده شد. در فاز کمّی تحقيق نيز، جهت تجزیه تحليل

و  SPSSآماری  افزارهاینرم از پژوهش، هایفرضيه آزمون و هاداده
smart-PLS  و از آمارهای توصيفی )ميانگين، انحراف معيار، فراوانی و ،
های استنباطی )آلفای کرونباخ، روایی سازه، تحليل عاملی ...( و آزمون

 تأیيدی و تحليل مسير( استفاده گردید. 
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 فاز کیفی )طراحی مدل اولیه با رویکرد تحلیل تم(:

مفهوم اوليه  128گرفت،  صورتبه مصاح 10، مجموعاً در این تحقيق
ها و حذف استخراج گردید که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن آن

مفهوم نهایی شناسایی شد. سپس سعی شد تا با  ۴7مفاهيم تكراری، 
شده و تشخيص وجوه تشابه و افتراق توجه عميق به مفاهيم شناسایی

ایجاد گردد، و  "فرعی تم"تری به نام های کلیبندیها با یكدیگر، دستهآن
تر جاگذاری شوند. های کلیراستا، در این دستهسنخ و هممفاهيم هم

تم فرعی بود. در مرحله بعد سعی شد تا  10ماحصل این فرایند، شناسایی 
« های اصلیتم»تر به نام های کلیهای فرعی هم سنج در قالب دستهتم

گذاری گردند. ماحصل این فرایند در اصلی نام هایجایابی شوند و تم
 مشاهده است:قابل ۴و  3جداول 

 های فرعی( شناسایی تم3جدول 
 ردیف های فرعیتم مفاهیم اولیه

ریشه بسیاری از 

رفتارهای سازمانی در 

فرهنگ سازمانی حاکم 

 نهفته است 

فرهنگ 

سازمانی 

 عدالت محور

1 

های دولتی کشور سازمان

سمت  را باید به

خواهی محوی و عدالتعدالت

 سوق داد

فرهنگ سازمانی عدالت 

محور مانند یک عامل 

 کندپیشگیرانه عمل می

بسیاری از فسادهای حاکم 

های ما نشأت بر سازمان

رفته از خلأهای فرهنگی 

 است

فرهنگ سازمانی عدالت 

محور در دل خود فرایند 

 کندافشاگری را تسهیل می

ی که دغدغه از کارمند

توان سازمانی ندارد نمی

 توقع خاصی داشت

مند دغدغه

 بودن کارکنان
2 

باید کارکنانی را به 

نحوی تربیت کنیم که 

نسبت به مسائل سازمانی 

مند و حتی اجتماعی دغدغه

 باشند

کارکنان باید اهداف خود 

و اهداف سازمانی را در 

یک راستا ببینند و نسبت 

 ها حساس باشندبه آن

فردی که نگران سازمان 

باشد را باید خود می

 تشویق و تکریم کرد

مفسدان سازمانی همواره 

مند از کارکنان دغدغه

 هراس دارند

سلامت سازمانی نشأت 

گرفته از یک سیستم سالم 

 است

بهبود سلامت 

 سازمانی
3 
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کاهش فساد اداری، سلامت 

سازمانی را ببار خواهد 

 آورد

ف دولتی یکی از اهدا

فعلی، تلاش در جهت 

ارتقاء سلامت اداری کشور 

 است

باید کارکنان توجیه 

ها، شوند که افشاگری آن

سلامت سازمانی را ارتقاء 

 خواهد داد

در تحقق سلامت نظام 

اداری، مبارزه با فساد 

 باشداصل اساسی می

سوت زنی یک رفتار 

 شجاعانه است

شجاعت اخلاقی 

 کارکنان
4 

های بعد یل نگرانیبه دل

از افشاگری، افراد سوت 

زن معمولًا جسور و شجاع 

 هستند

های دولتی باید سازمان

از طریق نظام 

توانمندسازی، شجاعت 

اخلاقی کارکنان را تقویت 

 کنند

های تشویق و پاداش نظام

سازمانی، باید به خصلت 

شجاعت اخلاقی کارکنان 

 نگاه ویژه داشته باشند

م بر شجاعت مؤمن در اسلا

در برخورد یا فساد 

 تأکید شده است

در پشت پرده برخی از 

گیری ها، انتقامافشاگری

از همکاران یا مدیران 

 قرار دارد

های محرک

روانی 

 جویانهانتقام

5 

گاهی اوقات حس 

ای گیری، انگیزهانتقام

 شودزنی میبرای سوت

همیشه انگیزه فرد سوت 

نیست زن کمک به سازمان 

و برخی از مواقع محرک 

 جویی استاصلی حس انتقام

ها درونی و همه محرک

بیرونی باید سرانجام 

منجر به بروز رفتار 

 شوند

بروز 

های رفتار

افشاگرانه 

 توسط کارکنان

6 

رفتار افشاگری است که 

سازنده خواهد بود نه 

 تمایل به این کار

افشاگری یک رفتار 

سازمانی فعال محسوب 

 شودیم

سوت زن عملًا دست به 

زند و یک افشاگری می

رفتار ویژه از خود نشان 

 دهدمی

بروز رفتار و تمایل به 

رفتار دو مقوله جداگانه 

 هستند

خواهد و افشاگر حمایت می

این حمایت وظیفه سازمان 

 است
های حمایت

سازمانی 

 ادراک شده

7 
مدیران و رهبران 

توانند جزو سازمانی می

حامیان اصلی افراد 

 افشاگر باشند

گاهی اوقات گروه 

عنوان حامی همکاران به

 کنندافشار گر عمل می

باید در نظر داشت که 

نیاز رفتار سوت زنی، پیش

دلگرمی از حمایت 

 سازمانی است 

بدون حمایت قوی 

سازمانی، نباید از 

کارکنان توقع رفتار 

 افشاگرانه داشت

سوت زنی  قصد و نیت برای

 یک امر درونی است

تقویت قصد 

افشاگری در 

 کارکنان

8 

قصد افشاگری درنهایت 

تواند منجر به رفتار می

 افشاگرانه شود

ها باید به فرد سازمان

افشاگر کمک کنند که 

فرایند تبدیل قصد 

افشاگری به رفتار 

 افشاگرانه، تسهیل شود

نیت درونی برای افشاگری 

ست که یک فرایند ذهنی ا

شناختی دارد و جنبه روان

مدیران منابع انسانی 

باید در جهت تقویت آن 

 کوشا باشند

قصد و نیت افراد افشاگر 

از طریق برخی از 

های روانشناسی آزمون

بررسی و سازمانی قابل

 گیری استاندازه

های در عملکرد سازمان

گروه کاهش فساد اداری 

 است

بهبود 

وری بهره

 سازمانی

9 

اگر بتوان فساد را از 

های دولتی برچید، سازمان

کارایی در استفاده از 

منابع سازمانی بسیار 

 بهتر خواهد شد

یکی از دلایل عدم 

ها ما در اثربخشی سازمان

تحقق اهدافشان، برخی 

های فاسدی است که نظام

 ها جریان دارددر آن

تواند افشاگری می

های بهبود عملکردی زمینه

 هم کندرا فرا

صورت سوت زنی اگر به

منسجم و صحیح صورت 

وری گیرد، بهبود بهره

سازمانی دور از دسترس 

 نخواهد بود

زمانی کارکنان یک فساد 

سازمانی را به گوش 

رسانند که مدیران می

ها را ازلحاظ مدیریتی آن

 قبول داشته باشند

مقبولیت 

مدیران ارشد 

 سازمانی

10 

زه مقبولیت مدیران انگی

کارکنان برای سوت زنی 

 دهدرا ارتقاء می

مدیری که توسط کارکنان 

شود و خود پذیرفته نمی

تنها بر اساس قدرت مقام 

تواند کند، نمیمدیریت می

توقع رفتارهای 

افشاگرانه از کارکنان 

 داشته باشد

مقبولیت مدیران و 
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ساز جلب رهبران، زمینه

 اعتماد کارکنان است

 
 های اصلیناسایی تم( ش4جدول 

 های فرعیتم های اصلیتم

عوامل 

 پیامدی
 بهبود سلامت سازمانی

 وری سازمانیبهبود بهره

 عوامل علّی

 شجاعت اخلاقی کارکنان

مقبولیت مدیران ارشد 

 سازمانی

 فرهنگ سازمانی عدالت محور

های سازمانی ادراک حمایت

 شده

های روانی محرک

 جویانهانتقام

 مند بودن کارکنانغدغهد

عوامل 

 میانجی

تقویت قصد افشاگری در 

 کارکنان

های افشاگرانه بروز رفتار

 توسط کارکنان

 
 

صورت شده، الگوی پيشنهادی پژوهش بههای اصلی شناساییبر اساس تم
 باشد: ارائه میقابل 1شكل 

 
 تحقیق پیشنهادی مدل( 1 شکل

 صورت زیر تدوین شدند:ق بههای تحقيبر اساس مدل فوق، فرضيه
های دولتی کشور بر عوامل فرضيه اول: عوامل علّی افشاگری در سازمان

 ميانجی تأثير معنادار دارند.
های فرضيه دوم: عوامل ميانجی بر عوامل پيامدی افشاگری در سازمان

 دولتی کشور تأثير معنادار دارند.
 
 ی معادلات ساختاری(:سازفاز کمّی )تبیین مدل تحقیق با رویکرد مدل -8

باشند، به افزار اسمارت پی.ال.اس میکه خروجی نرم 3و  2های شكل
،  و معناداری متغيرها و ابعاد را t-valueترتيب ضریب مسير و مقدار 

 دهند:نشان می
 

 
 t-value( ضریب مسیر و مقدار 2شکل 

 

 
 ( معناداری متغیرها و ابعاد3شکل 

های معادلات ساختاری است که ی مدلمربوط به بخش کل GOFمعيار 
گيری و تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهتوسط این معيار محقق می

بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نيز کنترل 
 GOFنماید. برای بررسی برازش در یک مدل کلی تنها یک معيار به نام 

عنوان مقادیر ضعيف، به 36/0، 25/0، 01/0شود. سه مقدار استفاده می
شده است. این معيار از طریق فرمول معرفی GOFمتوسط و قوی برای 

 شود:زیر محاسبه می
   

 
 

متغیرهای  R2و  Communality( میزان 5جدول 

 پژوهش

 Communality R Square متغیر

 0.420 676229 .0 عوامل علیّ
 0.235 598902 .0 عوامل میانجی
 0.682 504315 .0 عوامل پیامدی

 
 R2یر . با توجه به مقاد617/0برابر است با  communalitiesدرنتيجه 

؛ بدین ترتيب ۴89/0برابر است با:  R2 که در جدول بالا آمده درنتيجه
 باشد:می 6شده به شرح جدول محاسبه GOFمقدار 

 ( نتایج برازش مدل کلی6جدول 
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Communality R2 GOF 

0. 617 0. 489 0. 549 

 
عنوان مقادیر ضعيف، متوسط به 36/0و 25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

 نشان از برازش قوی مدل دارد. 5۴9/0، حاصل شدن GOFو قوی برای 
های مدل بر اساس ضرایب مسير ارائه ، نتایج آزمون فرضيه7در جدول 
 شده است:

( نتایج رابطه مستقیم و ضرایب 7جدول 

 معناداری فرضیات مدل

رف

ضی

 ات

ضری مسیر

ب 

مسی

 ر

مقا

دیر 

t- 

معنادار

 (sigی)

نتیج

ه 

آزمو

 ن

 به از

او

 ل

عوام

ل 

 علّی

عوام

ل 

میان

 جی

0.573 2.906 0.000 
قابل

 قبول

دو

 م

عوام

ل 

میان

 جی

عوام

ل 

پیام

 دی

0.765 3.092 0.000 
قابل

 قبول
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ازمانی در بر اساس نتایج و مدل حاصل از تحقيق، پدیده افشاگری س
های دولتی، شش عامل و محرك اصلی دارد. اولين عامل یا سازمان

باشد. بدین معنی که اگر کارکنان محرك، شجاعت اخلاقی کارکنان می
های دولتی از شجاعت کافی در جهت حمایت از اصول اخلاقی سازمان

توان انتظار پوشی نباشند، میکاری و چشمبرخوردار باشند و اهل محافظه
ین نتيجه با ها تقویت شود. ااشت قصد و نيت و رفتار افشاگرانه در آند

همخوانی دارد.  [11]و  [20]،[16] توسط فتهنتایج تحقيقات صورت گر
باشد. بدین دومين عامل یا محرك، مقبوليت مدیران ارشد سازمانی می

های دولتی از مقبوليت بيشتری نزد معنا که هرچه مدیران ارشد سازمان
توان انتظار داشت که قصد و نيت و نان خود برخوردار باشند، میکارک

رفتار افشاگرانه در کارکنان تقویت شود. این نتيجه با نتایج تحقيقات 
همخوانی دارد. سومين عامل یا  [8]و  [17]، [16]رفته توسط گصورت 

باشد. این عامل بيانگر لزوم و محرك، فرهنگ سازمانی عدالت محور می
خواه و عدالت محور در ویج و تقویت فرهنگ سازمانی عدالتاهميت تر

های دولتی ایران است. چراکه بر اساس نتایج حاصله و مدل سازمان
های دولتی تقویت تحقيق، اگر فرهنگ سازمانی عدالت محور در سازمان

توان انتظار داشت که قصد و نيت و رفتار افشاگرانه در کارکنان شود، می
و  [13]،[3] توسط فتهین نتيجه با نتایج تحقيقات صورت گرافزایش یابد. ا

های سازمانی ادراك همخوانی دارد. عامل یا محرك چهارم، حمایت [5]
باشد. این عامل بيانگر این است که فرد افشاگر، نيازمند حمایت شده می

باشد تا با اطمينان بيشتری بتواند از طرف سازمان، مدیریت و همكاران می
های سازمانی رو، هرچه حمایتفشاگرانه خود را بروز دهد. ازاینرفتار ا

توان انتظار داشت که قصد و ادراك شده توسط کارکنان تقویت شود، می
ها بيشتر شود. این نتيجه با نتایج تحقيقات نيت و رفتار افشاگرانه در آن

همخوانی دارد. عامل پنجم، [7] و[1]،[12] توسطه رفتگصورت 
باشد. این عامل که تا حدودی بار منفی جویانه میانی انتقامهای رومحرك

دارد، بيانگر این است که هميشه هدف فرد افشاگر کمک به سازمان 
جویی حساب و ارضاء حس انتقامنيست و برخی مواقع افراد برای تسویه

این نتيجه با ممكن است برخی تخلفات همكاران یا مدیران را افشا کنند. 
همخوانی دارد. نهایتاً  [6]، و [5]، [3] توسط فتهات صورت گرنتایج تحقيق

باشد. این عامل بيانگر مند بودن کارکنان میعامل یا محرك ششم، دغدغه
مندی کارکنان نسبت به اهداف و تخلفات این است که سطح دغدغه

ها را تحت تأثير قرار دهد. تواند قصد و رفتار افشاگرانه آنسازمانی، می
های دولتی نسبت به تخلفات نا که هرچه کارکنان سازمانبدین مع

توان انتظار داشت که قصد و سازمانی دغدغه بيشتری داشته باشند، می
ها تقویت شود. این نتيجه با نتایج تحقيقات نيت و رفتار افشاگرانه در آن

 همخوانی دارد. [12]،  و [3] گرفته توسطصورت 

عوامل علّی بود، دو شامل خش اول که مدل پيشنهادی تحقيق، علاوه بر ب
دهد. بدین معنا که بر اساس متغير مهم ميانجی را نيز در خود جای می

گفته قبل از اینكه نتایج نتایج حاصل از تحقيق، شش عامل علّی پيش
سازمانی مثبت خود را موجب شوند، ابتدا قصد و نيت افشاگری، و سپس 

واهند. این نتيجه با نتایج تحقيقات رفتار افشاگرانه کارکنان را تقویت خ
همخوانی دارد.  [6]، و [8]،[5]،[3]، [17]، [16] توسط رفتهگصورت 

دهد که علاوه بر این، بخش انتهایی مدل پيشنهادی تحقيق نيز نشان می
صورت قوی ظاهر شوند و علاوه بر تقویت قصد گانه بهاگر عوامل علّی شش

دار افشاگرانه را در سطح سازمان ادامهو نيت افشاگری، موجبات رفتارهای 
وری سازمانی تواند انتظار داشت سلامت سازمانی و بهرهفراهم آورند، می

مند شوند. بهبودیافته، و سازمان، دولت و جامعه از تبعات مثبت آن بهره
 [14]، و[17] توسط رفتهگاین نتيجه نيز با نتایج تحقيقات صورت 

 همخوانی دارد.
مده می توان پيشنهاداتی را به سازمان آتوجه به نتایج بدست بنابراین با 

های در سازمان های دولتی برای عملی کردن مدل افشاگری ارائه داد:
دولتی، ویژگی شجاعت اخلاقی در کارکنان بسيار مهم تلقی شود و علاوه 

بایست این ویژگی در افراد مورد بر اینكه در فرایندهای استخدامی می
های ار گيرد، در طول مدت اشتغال نيز از طریق دورهارزیابی قر

برگزاری مثلا  توانمندسازی شجاعت اخلاقی در کارکنان تقویت شود.
های واقعی از که نمونه در سازمان های دولتی های آموزشی عملیکارگاه

 می تواند موثر باشد سازی کنندمسائل اخلاقی و نياز به افشاگری را شبيه
ای دولتی همواره سعی کنند روابط دوستانه و توأم با همدیران سازمان

ساز احترامی را با کارکنان خود برقرار کنند. چراکه این رابطه خود زمينه
ترغيب کارکنان برای بروز رفتار افشاگری سازمانی و مبارزه با تخلفات 

 خواهد بود.
د های دولتی باید از مقبوليت کافی در بين کارکنان خومدیران سازمان

واسطه این مقبوليت، رفتارهای افشاگرانه در کارکنان برخوردار باشند تا به
های دولتی رو در انتخاب و انتصاب مدیران ارشد سازمانتقویت شود. ازاین

های مدیریتی، علاوه بر بررسی توانایی،باید دقت نظر کافی صورت گيرد 
 تا استفاده شود هم های اخلاقیارزیابیو  های کارکناننظرسنجیباید از 
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مدیرانی انتخاب شوند که بتوانند مقبوليت مناسبی را نزد کارکنان به 
 دست بياورند.

فرهنگ سازمانی قوی و عدالت محور یک عامل مهم در بروز رفتارهای 
های شود سازمانرو، پيشنهاد میافشاگرانه توسط کارکنان است. ازاین

عدالت محوری و مبارزه با دولتی فرهنگ غالب سازمانی خود را به سمت 
فساد و تخلف سوق دهند و در دل این فرهنگ، افشاگری سازمانی را 

که در  تدوین منشور اخلاقی سازمانی عنوان یک ارزش نهادینه نمایند.به
آن اصول عدالت و مبارزه با فساد به صورت مشخص و مكتوب ذکر شده 

و مدیران،  رکنانای عملكرد اخلاقی کاارزیابی دورهباشد، به همراه 
کمک کند همچنين با قهرمان سازی از فرهنگ این ایجاد  بهتواند می

می توان به پياده سازی این فرهنگ در سازمان گزارش دهندگان تخلف 
 کمک کرد

یک اهرم مهم در فرایند افشاگری سازمانی، حمایت ادراك شده 
نظام  های دولتی یکشود در سازمانرو پيشنهاد میباشد. ازاینمی

واسطه این نظام، مند در حوزه افشاگری شكل بگيرد که بهمنسجم و قانون
جانبه سازمانی و مدیریتی، اطمينان کامل های همهفرد افشاگر از حمایت

تشویق معنی دار گزارش  بامثلا سازمان دولتی می توانند  حاصل نماید.
شا دهندگانی که خود شریک جرم بودند حمایت خود را نسبت به اف

 کنندگان نشان دهد. 
مندی کارکنان یک نكته بسيار مثبت است و موجبات رفتار دغدغه

های دولتی شود سازمانرو پيشنهاد میآورد. ازاینافشاگرانه را فراهم می
در فرایند گزینش کارکنان، افرادی را انتخاب کنند که علاوه بر دارا بودن 

فرهنگی، سازمانی و ... نيز  های ضروری، نسبت به مسائل اجتماعی،ویژگی
مند باشند. علاوه بر این، در طول اشتغال افراد نيز لازم است از دغدغه

مندی سازمانی به افراد گوشزد های آموزشی، اهميت دغدغهطریق دوره
 ها تقویت شود.شده و این خصيصه در آن

های دولتی باید نسبت به ميل، انگيزه و نيت کارکنان برای سازمان
ها، و ها، رویهاگری بسيار حساس عمل کنند. چراکه برخی از سياستافش

شوند این ميل و نيت درونی افشاگری های غلط اداری باعث میبروکراسی
تفاوتی سازمانی را بر شده، و کارکنان سكوت و بیدر افراد سرکوب

سازمان های دولتی می توانند مشوق  افشاگری سازمانی ترجيح دهند.
برای مثال تشویق مالی  ،ا برای افراد افشا کننده در نظر گيرندهای مالی ر

متناسب با ارزش فساد کشف شده از محل عواید حاصل از جریمه 
 متخلف. 
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