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1- INTRODUCTION 

One of the most important ways to prevent the spread of corruption 

and fraud, both at the macro and organizational levels, is whistleblowing. 

However, whistleblowing has not been never simple action, and 

whistleblowers are constantly facing pressure, threats, harassment, and even 

revenge. Therefore, they are required to receive effective and appropriate 

organizational and legal support.  

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Various studies have mentioned different incentives and barriers to 

whistleblowing. One of the key factors in encouraging employees to disclose 

violations is perceived organizational support. If employees feel that the 

organization supports their disclosure actions, this motivation will help them 

overcome other barriers and whistle. But the factor that has received less 

attention in this regard, especially in Iran, is the legal protections perceived 
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by the employees. Due to the ignorance of employees about the legal 

consequences of whistling in Iran, probably one of the most important 

obstacles to whistleblowing is the lack of protection by law. Therefore, the 

current research deals with both organizational and legal support and 

examines their role in persuading employees to expose the organization's 

violations. Therefore, the current research examines the effect of perceived 

legal and organizational support on employees' whistleblowing intentions. 

The whistleblowing intentions comprised six types of offenses including 

theft, wasting organizational resources, mismanagement, safety issues, sexual 

harassment, discrimination, and deliberate violation of the law. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is an applied study based on the survey method. 

The statistical population encompassed all the employees of private banks in 

Iran. Due to the uncertainty of the statistical population volume, according to 

Morgan's table, the online questionnaire was distributed among 384 

employees of private banks. The questionnaire's reliability was approved 

using Cronbach's Alpha coefficient, and its construct validity was assessed by 

confirmatory factor analysis.  

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The skewness and kurtosis values for all the variables were from +2 

to -2, confirming their normality of distribution. Results for the correlation 

test indicated that organizational support and legal support were significantly 

correlated, but there was no significant correlation between whistle intention 

with legal and organizational support. Detailed results showed that the level 

of perceived legal and organizational support and whistleblowing intention 

was almost low. Structural equation modeling was conducted in Amos 

software to test the research hypotheses. Hypothesis testing indicated that 

organizational and legal support significantly affected whistle intention. 

Furthermore, research results indicated a significant difference in whistle 

intention for different types of violations.  

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

This study had a quantitative approach to employees' views on support 

and their willingness to whistle. Given the relative novelty of this issue, 

especially at the organizational level, it can certainly be useful and interesting 

to adopt a qualitative approach and discover deeper motivations of 
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employees. The present study did examine the employees' behavioral 

intentions but not their actual behavior. Future studies are suggested to 

examine the actual whistleblowing behavior by adopting a comparative 

approach. In general, there is a lack of studies to explain the general position 

of organizational whistling in both the private and public sectors of the 

country, and there are no reliable statistics about whistling corruption by 

employees and the fate of whistleblowers.  

 

Keywords: Perceived Legal Support, Perceived Organizational 

Support, Whistling, Disclosure, Banking Industry. 
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 چکیده 
همواره با فشارها و تهدیدهایی مواجه هستند و   زنانسوتاما  ؛  ی استزنسوتجلوگیری از فساد در سازمان،    ارهایراهک  ازجمله

ب   یهاتیحما فرضیه  قالب دو  قانونی از آنان، ضروری است. پژوهش حاضر در  حقوقی و   ی هاتیحمابررسی اثر    هسازمانی و 

دزدی،   ی برای شش نوع تخلف شامل زنسوترداخته است. تمایل به  ان پی آنزنسوتکارکنان بر تمایل به    شده ادراکسازمانی  

سوء   دادن  هدر مشکلات  منابع،  آزارهای  مدیریت،  تبعیض  ایمنی،  نقض  جنسی،  جامعه   و  است.  شده  سنجیده  قانون  عامدانه 

پرسشنامه آنلاین خصوصی بوده است. نظر به نامحدود بودن جامعه بر اساس جدول مورگان،    یهابانککنان  رآماری شامل کا

 آوری جمع،  استفاده قابلپرسشنامه    384به    شده لیتکم  یهاپرسشنامهبا رسیدن تعداد    مجازی کارکنان توزیع و  یهاگروه در میان  

برای   رسید.  اتمام  به  پ  هاداده   آوریجمعداده  از    سشنامهراز  قانونی  حمایت  پرسشنامه  سازمانی،  به    زنسوتحمایت  تمایل  و 

ش مدل یابی معادلات ساختاری، آزمون شدند. نتایج نشان به رو  هاداده شد.    دیی تأ  هاآنکه پایایی و روایی    اده شدی استفزنسوت

 جز به،  هامؤلفهی نیز برای همه  زنسوتیل به  اکارکنان تقریباً ناچیز است. تم  شده ادراکقانونی و سازمانی    یهاتیحماداد که  

زمون فرضیات نشان داد سط کمتر بوده است. آلات مربوط به ایمنی محیط کار، از متو نقض عمدی قوانین و مقررات و نیز مشک

و    ی هاتیحماکه   به  شده ادراکقانونی    ی هاتیحماسازمانی  تمایل  بر  نتایج  زنسوت،  همچنین  دارند.  معنادار  اثر  از حی  اکی 

 ی در میان انواع تخلفات است. زن سوتتفاوت معنادار در تمایل به 
 

 ی، افشاگری، صنعت بانکداری زن سوت، شده ادراک، حمایت سازمانی شده ادراکحمایت حقوقی  :اهه کلیدواژ

________________________________________________________________ 

 z.mohamadzadeh@binaloud.ac.ir سنده مسئولنوی

 1401 / 27/06تاریخ پذیرش:        02/01/1401تاریخ دریافت:  

 29-56صفحات: 

https://tmj.um.ac.ir/
https://doi.org/10.22067/tmj.2022.75941.1287
mailto:z.mohamadzadeh@binaloud.ac.ir


 33                                         ک شده بر تمایل به سوت زنیسازمانی ادراحقوقی و  یهاتیحمااثر  

 مقدمه 

بالای   تا    یهاسازمانپیچیدگی  است  شده  سبب  و   یهاوه یشامروزی  کفایت  آنان  کنترل  برای    متداول 

فتار و عملکرد خود  بان همواره یک گام از ابزارهای پایش و کنترل رثربخشی لازم را نداشته باشد و متقلا

این   باشند.  سازوک   مسئله جلوتر  کنار  قدرت  در  به  مربوط  بین    یهارده در    ویژه به ارهای  و  سازمان  بالای 

دولتی و هم در   یهابخش هم در    هاه سوءاستفادو    هاقانونیبی سبب شیوع بالای انواع تخلفات و    سفیدها یقه

ای حفظ سازمان از این اقدامات غیراخلاقی کارهراه  نیترمهماما یکی از  ؛  خصوصی شده است  ی هابخش

 ,Rustiarini & Merawatiاست )ی یا افشاگری  زنسوت و پیامدهای ناگوار این اقدامات پدیده    و غیرقانونی

تق  کهطوری به (.  2022 خبره  بازرسان  سال    1ب لانجمن  گزارش  گزارش    2020در  تشخیص   دهد یمخود 

 .افتدمیکارکنان اتفاق  گیریگزارشاز  اهسازماندرصد از تخلفات در  43حدود 

ی سازمانی از سوی پژوهشگرانی چون نیر و میشلی به متون مدیریتی اضافه  زنسوتپدیده  که    1980از دهه  

گفت که    توانیمو خارجی بوده است.  داخلی    نیمحقق  موردتوجه  تاکنون(  Near & Miceli, 1985شد )

محیط   در  تخلف  و  فساد  د   وکارکسبشیوع  و    ضعفنقطه   ولت، و  رهاشدگی  احساس  و  بوده  جامعه 

راهکارها برای جلوگیری از شیوع    نیترمهم  ازجمله را در آحاد جامعه افزایش خواهد داد.    یگسیختگازهم

اما ؛  کارکنان است  ازجملهی آگاهان و مطلعان  زنسوت  ،فساد چه در سطوح کلان و چه در سطح سازمانی

هرگز  زنسوت و    ذیرپامکان  سادگیبه ی  برخور  زنانسوت نیست  و  تهدیدها  و  فشارها  با  دهای  همواره 

مواجه   )آزاردهنده  آنان    (Zakaria, 2015هستند  از  باید  گیرد.   یهات یحماو  قانونی صورت  و  سازمانی 

این   است    مسئله اهمیت  بسی  هک تا حدی  قوانین  از  در  برای حمایت  تدابیری  از کشورها  و    زنانسوت اری 

 (.Alinaghian et al., 2019است )ه شده افشاگران اندیشید

نیز همواره قانونی و   هاآن ها دارند و اقدامات وکارکسب قدرت زیادی در فضای جوامع و امروزه   هاسازمان

نیست.    جرائماشتباهات و تخلفات و    توانند یم بهترین وجه    ه بکسانی که    ازجملهدر راستای منافع جمعی 

پیش   هاسازمان و  امر  بدو  در  و    را  عمیق  به    داردامنه از  را  اشتباهات  تخلفات،  کنند،   هاآن شدن  گوشزد 

ها و موانع مختلفی ه . در تحقیقات مختلف از انگیزشودیمی تعبیر  زنسوتکارکنان هستند که از این کار به  

(. یکی از عوامل اساسی جهت  Dasgupta & Keshrawani, 2010است )ی یاد شده  زنت وسجهت اقدام به  

است. چنانچه کارکنان تصور کنند    ه شدادراکحمایت سازمانی    کارکنان به افشای تخلفات، متغیر  تشویق

________________________________________________________________ 

1 - The Association of Certified Fraud Examiners (ACFE 2020) 
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غلبه    عاین انگیزه به آنان کمک کند که بر سایر موان  کندیمکه سازمان از اقدامات افشاگرانه آنان حمایت  

واقعی از کارکنان از    ی هات یحمابا    توانندیم  هاسازمان(.  Kurtessis et al., 2015کنند )ی  زنسوت کرده و  

جانی و امنیت شغلی، ارائه    یهاحفاظت ، تضمین  زنانسوت هویت    داشتننگه طریق ابزارهایی چون مخفی  

 ند.نک از آنان حمایت  زنسوتمالی و الگو قرار دادن کارکنان  یهاپاداش

قانونی درک شده   یهاتیحما،  قرارگرفته  موردتوجهدر کشور ما کمتر    ویژه به اما عاملی که در این راستا  

ی در ایران و  زنسوت اآگاه بودن کارکنان از پیامدهای حقوقی و قانونی  از سوی کارکنان است. با توجه به ن 

ی قانون است. لذا تحقیق حاضر به هر  سو  زا  تیحماعدم ی همین  زنسوتموانع   نیترمهمیکی از    احتمالاً...  

جنبه   و    یهات یحمادو  نقش    وقیحق  یهاتیحماسازمانی  تخلفات   هاآن و  افشای  به  کارکنان  تمایل  در 

 . پردازدیمن سازما

فساد در   ارتکاب  به  توجه  با  ایران  این    یهابخشدر  سیاسی  و  اجتماعی  و  اقتصادی  پیامدهای  و  مختلف 

از  محبرای   ییهاگاممفاسد   استایت  شده  برداشته  اقدامات    متأسفانه که   افشاگران  ؛  درمجموعاین 

قانون حمایت از آمران به    است.ضمانت اجراهای دقیق و کارآمد    فاقد، نارسا و  یکل  راکنده،غیرمنسجم و پ

مصوب   منکر  از  ناهیان  و  قضات  15ماده    9بند    ،1394  /23/1معروف  رفتار  بر  نظارت  به   قانون    ایران، 

استکلی و    یهاتیحما اشاره کرده  افشاگری قضات  از  ماده    نامهنیی آ  .ضمنی    یارتقا   قانون   26اجرایی 

را برای افشاگری فساد    ییهاق ی تشو  ،وزیرانهیئت   15/4/1393سلامت نظام اداری و مقابله با فساد مصوب  

نه   شودیم  کارکنان  تنها شاملظاهراً    ذکر کرده که اشخاص  و  و حقوقی خ  سایر  از سازمان؛ راحقیقی  ج 

این،  علاوه  تشویق  مزبور    نامهآیین  4تبصره    بر  از  کسرا  معافیت  که  برای  و    هاآن وظیفه  انی  فساد  کشف 

با فصل دهم    در  الحاقی قانون مبارزه با پولشویی  14اجرایی ماده   نامهآیین  ست. ، یادآور شده ااستتخلفات  

و در   گزارش دهی سازمانیمربوط است به    135است. ماده    141تا    135  شامل مواد  «گزارش دهیعنوان » 

دهندگان    136ماده   از گزارش  به حمایت  تبصره  نیز  است.  نوعی  1پرداخته  ماده،   واضحات   توضیح  این 

عمومات حقوق و قواعد عمومی   کهنحوی به ؛  شودنمی   محسوب   مؤثریخاص و    حمایت   در واقع  و   است

است مقصود  به  وافی  خصوص  این  در  هم  فقداحقوقی  اجرا  ن.  فقدان ضمانت  کارآمد،  و  عملی    های 

؛ از معضلات فراگیر در مقررات حمایتی و تشویقی در ه ندکنیدگیرسعدم تعیین مسئول    بایسته و  تضمینات

مالی باید    ی هاتیحما  از   باید اعم  زنسوت از    هات یحما. بدیهی است که  شودیمی محسوب  زنسوته  حوز

 باید متضمن ابعاد مختلف باشد. نانزسوت برای  که تشویق گونههمان   باشد؛
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رواج فساد مالی و اداری   بالطبع وار اقتصادی و معیشتی و از یک سو و تحریم و پیامدهای ناگ هایینارسااین 

ز سوی دیگر موجب شده که نمایندگان مجلس و دولت، ضمن ارائه طرح و لایحه در صدد رفع مشکلات ا

از   یکی  برآیند.  حوزه  مقدمه    افشاگران   از  مالی  حمایت  طرح ،  اهطرح   نیترمهماین  در  که  است  فساد 

  عنایت   با   و   دیاقتصا  فساد   افشاگران  از  مالی  حمایت   در  جهانی   مثبت   تجربه  به   ظر»ن  توجیهی آن آمده است: 

  و  اقتصادی  جرائم  از بسیاری بودن  مخفی  به  توجه  با و  مسئولین   عملکرد  بر  مردمی  نظارت  از  استفاده  لزوم به

 طی  جهت  فوریت  قید   با  طرح  این  فساد،  گیریشکل   اولیه  مراحل  در  حاکمیتی  ناظر  هایادهن  دسترسی  عدم

اعلام وصول شده است، هنوز منتج به    1/4/1399این طرح که در تاریخ    .گردد«می   میتقد  تصویب  مراحل

 نتیجه نشده و به تصویب نرسیده است.

ما   کشور  در  بانکی  که    ییهابخش  ازجملهبخش  وجود    ازجمله  دنچیلیدلابه است  هنگفت،  مالی  منابع 

غیرمتداول   ارتباطات  نسبی،  قدمت  فراوان،  و  پرسنل  دولت  نبودن    نیتأمبا  شفاف  و  بروز  و  دولتی،  منابع 

سازمانی    یهاه یرو تخلفات  بروز  برای  بالایی  پتانسیل  برخی  کاری،  شدن  برملا  و    یهاپرونده دارد.  فساد 

عت نشان از آن دارد که علاوه بر این که این صنعت  ر این صند  گذشته   ی هاسالاختلاس در سطح ملی در  

ن بخش باید بیشتر ، در سطح خرد نیز کارکنان ایطلبدیم  یترشجاعانه و    ترقیدقدر سطح کلان حسابرسی  

 ی اقدامات غیرقانونی و غیراخلاقی همکاران و مدیران خود شوند.زنسوت تشویق به افشاگری و 

انواع اقدامات تخلف  لتاز سوی دیگر تحقیقات مخ به  اقدامات را  ف  این  اشاره کرده و  آمیز و غیرقانونی 

(. میزان حساسیت کارکنان به  Near et al., 2004; Dasgupta & Keshrawani, 2010کنند )یم  ی بنددسته

زیر   بیشتر  آنان  از  برخی  و  نبوده  یکسان  تخلفات  این  افشا    ن یبذره انواع  زودتر  و  لذا شوندیمهستند  ین  ا  . 

سوی کارکنان بر ز  ا  شده ادراک که آیا اثر حمایت سازمانی و نیز حمایت قانونی    کندیمش بررسی  پژوه

در پی پاسخگویی به این پرسش    دیگرعبارتبه ؛  ف آمیز اثر داردافشاگری انواع اقدامات غیرقانونی و تخل

قا حمایت  سایه  در  مختلف  غیرقانونی  اقدامات  انواع  افشاگری  آیا  که  کارمند  وناست  برای  سازمان  یا  ن 

 یکسان است یا خیر. 
 

 ادبیات نظری و پیشینه پژوهش 
 شدهادراکازمانی حمایت س

  ها آن   مشارکت   برای   حد   چه   تا   سازمان  که   این   از  کارکنان  ی عموم  ادراک  بر  شده ادراک   سازمانی  حمایت

 Eisenberger et)  آن  هیاول   طرح  از  . پس شودیم  اطلاق   کندیم  توجه   آنان   سلامت  به   و  است  قائل  ارزش
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al., 1986در  تنها  و  بود  گرفته  انجام  مورد  این  در  یمک   بسیار  تحقیقات  میلادی  90  دهه  میانی  یهاسال   ( تا 

  از  ادراکاتی   کارکنان  که  کندیم  فرض  تئوری  این.  است  شده   مبذول  آن  به  کافی  توجه  اخیر  یهاسال

  و (  بهینه  عملکرد  و   حضور  چون   هم )   شغلی  ای هدعملکر  قبال   در  سازمان  که   غیرمادی  و  مادی   یهاتیحما

 بر  را   خود  آتی  عملکرد  و   دارند  ،دهدیم  انجام   هاآن (  انسازم  شهروندی  رفتارهای   چون  هم)  یشغل  فرا

 & Rhoades)  توسط  که  ینگرکل  تحقیق  در  مفهوم  این  فرایند.  نهندیم  بنا  ادراکات  این  ساسا

Eisenberger, 2002  )این   زمان  آن  تا  که  یامطالعه  70  بررسی  با  تحقیق  این  .شد  ترروشن   گرفت،  انجام  

  یا ه یرو  ی عدالت سازمان یعن  رفتارهای  از  دسته  سه  کارکنان  که   داد  نشان  ددن بو  داده   قرار  مدنظر  را   مفهوم

  حمایت   به   را   پرداخت(   و   کار  شرایط  ویژه به )  انسانی  منابع   ی هات یفعال  و   سرپرست  حمایت   رفتار،  در

  فشارهای   کاهش  چون   هم)  فردی  مطلوب  پیامدهای  دسته  دو   به  ادراکات  این  و  دننادیم  مرتبط  سازمانی

(  شغلی  عملکرد  افزایش   سازمان و   به   عاطفی   تعهد   افزایش  مثل)  یسازمان  و (  شغلی  رضایت   افزایش   و   عصبی

  که هنگامی، کارکنان  شده ادراک که بر اساس نظریه حمایت سازمانی    کنندیممحققان بیان  .  گرددیم  منجر

از  حسا سازمان  کنند  تلاش    هاآن ،  کندیمحمایت    هاآن اس  ا   کنندیمنیز  به  سازمان   نائلهداف خود  که 

( حمایت  Aselage & Eisenberger, 2003; Iskandar & Hartati, 2021شوند  که  معتقدند  آنان   .)

 ,.Kurtessis et alاست )، متغیر محوری و مرکزی در رابطه متقابل سازمان و کارکنان شده ادراکسازمانی 

برای سازمان خود ر2015 میزانی حاضرند  به  این صورت که کارکنان  به  به مخاطره  (.  که فکر   ندازندیبا 

 .هاستآن ات و مشکلات پشتیبان  سازمان هم در مخاطر کنندیم

  بـه  تعهـد  و   کوشش   دلبستگی،  آن  پایه   بر  که  است   ایمبادله   تعهد  ،شده ادراک   سازمانی  حمایت  ریشه

 سازمانی،   حمایت  از  ادراک(.  Allen et al., 2008)  شودمی  همراه   مادی  و  اجتمـاعی  پاداش  بـا  نامسـاز

 آنان   رفاه   و  سعادت  برای  و  نهدمی  ارج  را  کارکنان  زحمات  سازمان،  این که  بر  مبنی  است  فرد  کلی  باور

  برای   شدن   لئاق  ارزش  سازمانی،  حمایت  در   مهم   وظیفة (.  Hajkarimi et al., 2012)  است   قائل  اهمیت 

  با (.  Panaccio & Vandenberghe, 2012)  کنـد   ایجـاد   مانـدن   بـرای   میلـی  بتوانـد   آن   تا  است  کارکنان

  رابط   اساس  بر   سازمان  به  رساندن   سود  بـرای  را   خـود  شغلی  عملکرد  کارکنان  سازمانی،  حمایت  درک

 (. Arshadi & Hayavi, 2013) دهندمی افزایش تعاملی
 زن توس حمایت حقوقی از

است. در رشته  بسیار گسترده    زنسوتی و حمایت حقوقی از  زنسوت ادبیات نظری در خصوص تعاریف  

ی از دیدگاه زنسوت است. در یک تعریف مقبول از    ترکننده مشخص و    ترق یدقی  زنسوتقوق، تعاریف  ح
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غیراخلاقیزنسوت  غیرقانونی،  عملکردهای  افشای اعمال  افشای  شامل  ت  یا  ی  کنترل    تحنامشروع 

این امکان را دارند که    که  ییهاسازمان  یا  اشخاص   برای   ،(فعلی  یا  سابقسازمان )   اعضای  ایان توسطکارفرم

این تعریف به    در  شده   ارائه  کلیدی  (. عناصرNear & Miceli,1985, p.2)  استبتوانند اقدامی انجام دهند  

است،    یک رابطه کاری  سازمان  ا ب  او  است، رابطه   فرد از درون خود سازمان  یک  زنسوتشرح زیر است:  

  ( سازمان  یا  شخص)  مرجع  یک  به  باید  عاتباشد، اطلا  سابق سازمان مربوط  است کارمند  ممکن  زنسوت

 صورت به ی  زنسوت از    1کار  المللیبینتعریف سازمان    . رفتار باشد  سوء  از  جلوگیری  به   قادر  ارائه شود که 

غیراخلاقی   یا  خطرناک   مغایر با ضوابط،  غیرقانونی،  اتمااقد   راجع به   سابق  کارمندان   یا  کارمندان  گزارش» 

ناحیه کارفر از  یافته   هر»   زنسوت :  دیگویمفساد    علیه   متحد  ملل  سازمان  است. کنوانسیون   « مایان ارتکاب 

 کنوانسیون   این  طبق  که  جرائمی را  به  مربوط  حقایق  ،3معقول  مبانی  اساس  بر  و  2نیت   حسن  با  که  شخصی

 معاهده )  فساد  مورد  در  مدنی   حقوق   کنوانسیون   (. UNODC, 2015است )  «کند  شگزار  ، است  شده   ایجاد

در سال174  شماره   ااروپ  اتحادیه تعریف  زنسوت  2003  (  این صورت  به  را  »کارکنانی  کندیمی   که  که 

  مسئول  مقامات  یا  اشخاص   به   را  خود  سوءظن  نیت  حسن  با  و  دارند  فساد  به  شدن   مظنون  برای  منطقی  مبانی

 از   تیموردحما  در   اروپا  شورای  توصیه  (.European Council Report, 2003)  «ندهدیم  شگزار

  دولتی باشد   بخش   اعم از اینکه در   عاتیاطلا  که   فردی  هر: » کندیم  تعریف  گونه این  را  زنسوت   ،نانزسوت

در  خصوصی  یا در  منافع  به  آسیب  یا   تهدید  مورد  را   افشا  یا  گزارش  خود،  کاری  روابط  زمینه  عمومی 

 در  2009  سال  در 4توسعه  و  اقتصادی  یهای همکار  سازمان  (.eport, 2014European Council Rکند )یم

، المللیبین  تجاری  معاملات  در  خارجی  دولتی  مقامات  به  دهیرشوه   با  بیشتر  مبارزه   شورای  نامهتوصیه 

 یعنی ؛کندیم  فیرعم  دوخ  یهاه یتوص  در  را  حمایت  مفهوم  اما  ،کندینم  تعریف  صراحتبه   را  یزنسوت

 بر   و  نیت  حسن  با   که  خصوصی  و  دولتی  بخش  کارکنان  برای  انضباطی  یا  آمیزتبعیض   اقدامات  از  حمایت

مبانی  اساس و   عمل   معنای  به  افشاگری  اینجا،  در  .دهندیم  گزارش  ذیصلاح  مقامات  ه ب  منطقی  دلایل 

 بر  و   نیت   حسن  با   ذیصلاح  اماتقم  به   یالمللبین   تجاری  معاملات  رشوه در  به  مظنون   اعمال  دادن  گزارش

 . است خصوصی و دولتی   بخش کارکنان توسط  معقول دلایل اساس

________________________________________________________________ 

1 - Ilo 
2 -Good Faith  
3 -Reasonable Grounds 
4 - Oecd
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 ی زن سوتتمایل به 

سازمانی  زنسوت موضوع   اخلاقی    شناسیروان در    راًیاخی  و  گرفته    موردتوجهاجتماعی  قرار  است فراوان 

(Doungan, young & Waytz, 2019  .) اشتباهات  و  تخلفات  یجباراریغ  و  عمدی  افشای  به  یزنسوت 

  علیه   اقدامی  به  منجر   است   ممکن  شافا  این   که   شودیم  اطلاق   آن   سابق   یا  کنونی   اعضای   سوی   از  سازمانی

)  سازمان  کنترل  و  پذیریمسئولیت   ارکان  نیترمهم  از   یکی  یزنسوت (.  Near & Miceli, 1995گردد 

  نامشروع   و  غیرقانونی  غیراخلاقی  تااقدام  شناسایی  برای  مکانیسمی  عنوان به  که  هاستسازمان  داخلی

 هااست یس  ،هات یفعال  کندیم  تلاش  که  است   زماناس  صدای  از شکلی  افشاگری.  شودیم  محسوب  هاسازمان

 تخلف  باید  سازمان، افشاگر  صدای  نظریه در.  دهد  تغییر  دیگران  قدرت  بر   تکیه   با  را  سازمان  یاهیخروج  و

 ,Henik, 2008کند )  معطوف  رخ داده   خطای   به   را   اذهان   جه وت  تا   د نک   بیان   بلند   صدای   با   سازمان  در   را

114  .) 

)  اساس  بر شکلAmes, Seifert & Rich; 2015; p.186پژوهش  سه  در  افشاگری  : است   انجام   بل قا  (  

  سوء که کندیم اشاره  کارمندانی به داخلی  غیررسمی. افشاگری و رسمی نام، با یا نام بی خارجی، یا داخلی

 .Huwng et al., 2013کنند )یم  استفاده   داخلی  یهاکانال   از  و  کنندیم کشف    را  کار  طیحم  در  رفتارها

 به گزارش   خارجی  افشاگران  مقابل،  در.  ددهنیم  گزارش  خود   یهاسرپرست  به  را  هایخطاکارتا    ( 202

انجام  افشاگری  که  افرادی.  کنندیم  اشاره   سازمان  از  خارج  عناصری  به   خطاها  ه ا ر  از  ند دهیم  خارجی 

دیگر  کنند  احساس  کههنگامی  و   اند کرده   استفاده   قبلاً  داخلی  ندارد،  را   آنان   گاریناساز  تحمل  سازمان 

  که هنگامی.  آوردیم  وجود   به   افشاکننده   و  مدیر  بین   چالشی  جیافشاگری خار.  کنندیم  خارجی  افشاگری

  که درصورتی   و   پردازندی م  ما ن  با   افشاگری  به  باشند،   نداشته   خود   هویت  کردن  آشکار  از  ترسی  افشاگران

  معنای  به  رسمی  افشاگری  اگرچه.  دهندیمانجام    نام   بی  افشاگری  باشند،  نداشته  خود  نام   افشای   به  تمایلی

  لو   به  غیررسمی  افشاگری  است،  ارتباطی  یهاکانال  یا  سازمانی رسمی  یهاپروتکل  راه   از  یتفعال  گزارش

(. در  ,Agheli, Nikmanesh & Hashemnia; 2020کند )یمشاره نزدیک درباره خطاها ا  همکاران به دادن

شش عامل   انواع تخلفات و فسادهای سازمانی را در قالب   (Near et al., 2004)معروف دیگر  بندیتقسیم

 .   اندکرده  بندیطبقه کلی 
   سازمانی تخلفات : انواع( 1جدول )

استفاده از موقعیت دولتی برای منافع شخصی،  واهی،  ی، رشوه گرفتن، سهم خ تلدزدی از منابع و اموال دو دزدی

 از دفتر کار  یکار ریغاستفاده 

مدیریت نامناسب، هدر دادن    وسیلهبها از سوی افراد فاقد صلاحیت، هدر رفت منابع  دریافت پاداش و مزای هدر دادن منابع 
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 منابع سازمانی 

 بد مدیران یعملکردهاان، فرافکنی ریلاپوشانی عملکرد بد مد سوء مدیریت

 شرایط کاری نامساعد و ناسالم محصولات ناسالم و غیراستاندارد،  مشکلات ایمنی 

 جنسی  یهاشنهادیپبه  دهی پاسخجنسی، دادن پاداش یا ارتقا در برابر  یهاتماسی،  تقاضاهای جنس آزارهای جنسی

 یت و جنسیت و مذهب و قوم نتبعیض قائل شدن بین افراد بر اساس س تبعیض گذاری 

 عمدی قوانین و مقررات ملی یا سازمانی نقض نقض قانون 

 (Near et al., 2004)  منبع
 

)  رد میزان  Safari & Fattah, 2019ایران،  رابطه  بررسی  به  شغلی   پذیریمسئولیت(  رضایت  و  کارکنان 

تحقیق    ن ج ایی کارکنان شرکت صنعتی و معدنی گهر زمین پرداختند. نتایزنسوت آن بر میزان    ریتأث و   هاآن

م شد نشان داد که سابقه  رکنان این شرکت انجاتن از مدیران و کا  116که به روش کمی و پیمایشی در بین  

 را دارد.   ریتأثی پرسنل بیشترین  زنسوت  جه یدرنتو  پذیریسئولیت م کاری و میزان تحصیلات بر میزان 

تن از کارکنان یک   80ی در میان  نزسوتاخلاق اسلامی کار بر تمایل به    ر یتأثهمچنین محققین به بررسی  

  ی هاداده (. نتایج  Safari, Rahimi & Abbasi, 2019پرداختند )شرکت تولیدی شهرک صنعتی کرمانشاه  

دست طبق    ی هاپرسشنامهاز  آمده    به  که  داد  نشان  پیمایشی  پژوهش  این  ساخته  اخلاق بینیپیش محقق   ،

 ر مثبت معنادار دارد. ثارکت اسلامی کار بر تمایل به افشاگری پرسنل این ش

بررسی    یامطالعه به  یا    ریتأثدیگر،  تمایرهبری    ی هاوه یش عوامل  به  بر  سازمانی  زنسوت ل  پرداخت  ی 

(Agheli et al., 2020(  میان پیمایشی در  پژوهش  این  و    162.  انجام شد  از کارکنان شهرداری کرج  تن 

سازمانی   رهبری  که  داد  نشان  تمای  تواند یمنتایج  به بر  باشد.  زنتوس  ل  اثرگذار  کارکنان  رهبری   ر یتأثی 

 ی بیشتر بوده است.  زنسوت ر د یا مبادله نسبت به رهبری  آفرینتحول 

علل    )Farhadinejad & Jafari, 2020(  ،درنهایت شناسایی  هدف  با  عدم  زنسوتپژوهشی  دلایل  و  ی 

ترکیبی متوالی اکتشافی و در بین    شا رو دولتی ایران انجام دادند. این تحقیق که ب  یهاسازمانی در  زنسوت

تن در  175تهران و مشهد و سمنان در مرحله اول و  یهاشهرستانو کارکنان بخش دولتی  تن از مدیران 75

کیفی،  مرحله   بخش  در  شد،  انجام  رویکردهای  26دوم  رویکرد  شش  قالب  در    عدالتخواهانه،   مضمون 

محور،  اخلاقگرایانه، طلبانه،   سلامت  دلایل    و   رایانه گ  لیف کت  منفعت  زمینه  در  جویانه  ی زنسوت انتقام 

عوامل   در خصوص  شد.  عدم    مؤثرشناسایی  کلیدی  زنسوت در  عامل  تخلفات، چهار  بر  بستن  و چشم  ی 

به افشا کننده، عوامل مربوط به سازمان و عوامل مربوط به  ش امل عوامل مربوط به سازمان، عوامل مربوط 

هر بخش را مشخص کرد.   یهات یاولوبخش کیفی نیز    یهاافته یت.  فرار گ موضوع افشا مورد شناسایی قر
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ی زنسوت افراد و عدم دلایل مهم سکوت  ازجمله تواندیمسازمانی  حمایتعدم د که همچنین نتایج نشان دا 

 آنان در سازمان باشد.   

با  پژوهشی  در(  Near et al., 2004)در مطالعات خارجی،    اقدامات   ع انوا  شناخت  هدف  جامع و اثرگذار 

 نظامی  بزرگ  بسیار  سازمان  یک  در  تخلفات  این  بندی طبقه   به  ی،زنسوت   مشمول  تخلفات   و  نابهنجار

 از. پرداختند هدفمند  گیری نمونه روش با سازمان مذکور و ز پرسنلنفر ا هزار 10با نظرسنجی از   آمریکایی

  ی ها داده   قرار گرفت. آنان   عات لاطا   یلوتحلتجزیه و مبنای    شده،   آوری جمع  پرسشنامه   1000  از  بیش   میان

مدیریت،    منابع سازمانی، سوء  دادن  ی، هدردزد  شامل  که  دادند  جای  کلی  طبقه  شش  در  را  آمده   به دست

مشکلات  آزارهای   وجود  وجود  کاری،  محیط  سلامت  و  تبعیض  ایمنی  و  پرسنل   جنسی،  میان  گذاری 

 مثل نژاد بود.   ییهایژگیومختلف بر اساس 

بررسی قرار گرفته  زنسوت  به  تمایل  تعیین کننده   عوامل  عنوان  تحت  شیوهژپ  در  قانون  نقض نیز مورد  ی 

)ا بر(Chang, Mark & Min, 2017ست  محققان  این   بررسی  به  جنوبی  کره   دولت  از  یشواهد  اساس  . 

 یلت و د  ماتمقا  از  نفر   5716  به  راستا  در این .  اندپرداختهی در سطح سازمانی  زنسوت بر تمایل به    مؤثرعوامل  

  انتقام  برابر  در  ظت حفا   و  سازمانی  حمایت  و  همکاران  آگاهی، حمایت   نگرش،  عوامل  و   شد   داده   پرسشنامه

 اما   دارند،   مثبت   اثر  تخلف  افشای  به  تمایل  مذکور در   عوامل   ه تمام ک   دهدیم  نشان   نتایج.  کردند  بررسی  را

  اثر را   نیترکم  انتقام،   مقابل  رد  شده   دریافت  حفاظت   و   اثر  نیترش یب  همکاران  حمایت  سازمانی و  حمایت

 .دارد

بر افشاگری    مؤثر  ی هازه یانگبه بررسی و اولویت بندی    (Gupta & Chaudhary, 2017در پژوهشی دیگر )

در  اسا شاغل  روش    یهادانشگاه تید  به  که  تحقیق  این  در  پرداختند.  هندوستان  خصوصی  بخش 

با افراز سیزده    دی اساتتن از    18سلسله مراتبی در میان    وتحلیل تجزیه بالا و  عامل در چهار با سوابق کاری 

نتایج نش شخصیتی،   یهایژگیوجمعیت شناختی،    یهایژگیوان داد که چهار عامل  طبقه کلی انجام شد، 

و   موقعیتی  نتایج   هایژگیومتغیرهای  است.  اثرگذار  اساتید  این  افشاگری  میزان  بر  اشتباه  و  تخلف  نوع  یا 

کرد   مشخص  نتحقیق  داده    ع وکه  رخ  آن    نیترمهم تخلف  از  پس  و  است  افشاگری  بر  اثرگذار  عامل 

افراد اثرگذار  ی که یکی از این عوامل حمایت سازمانی بود، بر میزان تمایمتغیرهای موقعیت به افشاگری  ل 

 .  شودیممحسوب 

فردی و    یاهرش نگدر رابطه بین    شده ادراکدیگر به بررسی نقش تعدیل گر حمایت سازمانی    یامطالعه 

شده   رفتاری درک  بین   .(Yuswono & Hartijasti, 2018)پرداختند  کنترل  از    286  تحقیق  کارکنان تن 
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نامه و به روش رگرسیون سسلسله مراتبی انجام شد. نتایج نشان  بخش دولتی کشور اندونزی از طریق پرسش

  ی هاکانال باید در این زمینه    ندیرادر رابطه ذکر شده نقش تعدیلگری دارد و م  اًیقوداد حمایت سازمانی  

 تا از این طریق به حمایت از پرسنل خود بپردازند.  گزارش دهی بدون نام )ناشناس( در سازمان ایجاد کنند 

است ی کارکنان انجام شده  زنسوت مطالعه دیگری به بررسی نقش انواع عدالت سازمانی در تمایل به    راًیاخ

(Rustiarini & Merawati, 2022.)  اثرت  این عدالت    حقیق  توزیعی،  عدالت  گونه  عدالت    یاه ی روسه  و 

ر با  را  تمایل  بر  داد.  تعاملی،  قرار  مدنظر  آزمایشی  کارکنا  124از    هاداده وش  از  در تن  حسابداری  ن 

شد. نتایج نشان داد که کارکنانی که عدالت    آوری جمعخصوصی و دولتی در کشور اندونزی    ی هابخش

بیشتری به  کردندی مت( بیشتری تجربه  ل اه عدسازمانی )هر سه گون نتایج زنسوت ، تمایل  ی دارند. همچنین 

 وت معنادار ندارد.   ی در کارکنان بخش خصوصی و دولتی تفازنسوت د که تمایل به نشان دا

 بر  عمدتاً ی،زنسوتبر  مؤثر عوامل پیرامون یهاپژوهش حاضر، حال گفت در توانیمجمع بندی،  عنوانبه 

  رفتارهای  ی هایژگیو  متخلف،  افراد  ی هایژگیو  گزارش،  گیرنده   یهایژگیو  ،زنسوت   یهایژگیو

هیچ  ؛است  متمرکز  سازمان  خصوصیات  و  ت ایسناش خص  تحلیلی  اما   عوامل  یوتحلیلتجزیه   وصدر 

  بر   عمده   طوربه   تجربی،   ادبیات   بر این،   علاوه .  ندارد  وجود  دهی  گزارش  برای   کارکنان  بر تمایل  تأثیرگذار 

  پژوهشود  کمب  در ایران،  ویژه به سازمانی    محیط   در  است و هنوز   متمرکز  و حسابرسی  سازمانی  اریدبحسا

( متعقدند که عوامل Gupta & Chaudhary, 2017)  برخی  . (Farhadinejad & Jafari, 2020دارد )  وجود

سا  ازجملهموقعیتی   میزان حمایت  واقع  در  است.  اثرگذار  افشاگری  بر  سازمانی  کارکنان  ا  زمانحمایت  ز 

از طری افشاگری  آیا  این که  بر  افشاگری و هم  میزان  بر  هم  یا   هاکانالق  خود  یا مسیرهای داخل سازمان 

دارد اثر  باشد  آن  سازمانی    احتمالاً  کهوری طبه   ؛خارج  حمایت  چه  به    شده ادراکهر  تمایل  باشد،  بیشتر 

در محیط بیرونی سازمان، بیشتر است و    اهیتکاسافشاگری در مسیرهای داخل سازمان، پیش از برملاکردن  

 & Kaplan( و )Near & Miceli,; 1995پژوهشگران ).  تا در صدد جبران برآید  کندیمبه سازمان کمک  

Schultz; 2007  معتقدند هر چقدر میزان تخلف رخ داده شدید و زیاد باشد، یعنی به مسائل مالی هنگفت )

احت باشد،  افراد مربوط  یا سلامت  بیشتر  فامال  و  اثرگذار  شودیمشای کارکنان  افشا  میزان  بر  تخلف  نوع   .

اما  شودیمدانسته   ن  طوره ب،  تحقیقی صورت  ایران  تخلفات در  انواع  به  مشخص در خصوص  است.  گرفته 

به دنبال بررسی این   است که آیا میزان حمایت سازمانی و قانون از افشا    مسئلههمین دلیل پژوهش حاضر 

در   ه شدادراک سازمانی و قانونی   یهاتیحمای  اثر دارد یا خیر. همچنین آیا اثر  زنسوت   ه بایل کننده، بر تم

به   یا خیرزنسوتتمایل  انواع تخلفات یکسان است  آیا ممکن است در شرایط یکسان،    دیگر عبارته ب ؛  ی 
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دلیل  به  را  تخلفات  از  دیگر  برخی  که  در حالی  ببندند  تخلفات  برخی  بر روی  تصور ک   این   افراد چشم  ه 

 یر.  را گزارش کنند یا خ هاآن حساسیت و شدت بیشتری دارد، بر نتابند و  کنندیم

شکل   تحقیق    1در  متغیرهای  بین  مفه   صورتبه رابطه  مطالعات مدل  اساس  بر  است.  شده  داده  نشان  ومی 

و   انتظار    یهااستدلال پیشین  شده  و Chang et al. 2017)  یسازمان  یهاتیحماکه    رودیمذکر   انونیق  ( 

کارکنانGupta & Chaudhary, 2017)  شده ادراک  به    (  آنان  تمایل  اثزنسوت بر  این  رگذای  باشد.  ر 

فرضیه   دو  قالب  در  اول حمایت  مدل    صورتبه انتظارات  فرضیه  طبق  است.  داده شده  نشان  زیر  مفهومی 

 شده ادراک قانونی    یاهت یحمای اثرگذار است و طبق فرضیه دوم  زنسوتبر تمایل به    شده ادراکسازمانی  

 ی انواع تخلفات اثر دارد.  زنسوت بر تمایل کارکنان به 

 

 

 

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 روش پژوهش

  واحد   و  همبستگی  استراتژی  میدانی،  پژوهش   انجام  محیط  کاربردی،  هدف  لحاظ   از  حاضر  پژوهش

.  شور به تعداد نامعلوم استصی ک وصخ  یهابانککارکنان  پژوهش آماری جامعه . است فرد  وتحلیلتجزیه

ت  اساس  بر به نامعلوم بودن    تعیین  نفر  384  با  برابر  نمونه  حجم  عداد افراد جامعه،جدول مورگان و با توجه 

با توجه به فراوانی و پراکنده بودن جامعه آماری و عدم امکان دسترسی به افراد جامعه، از روش نمونه    .شد

دردسترس غیرتصادفی  برای    ه داستفا  گیری  شد.  خواهد  بیان  ادامه  در  آن  توزیع  نحوه  که  است  شده 

پر  هاداده   آوریجمع و    سشنامه از  روداس  سازمانی  )حمایت   & ,Rhoades, Eisenbergerهمکاران 

 حمایت سازمانی ادراک شده

 دهک شحمایت قانونی ادرا

 تمایل به سوت زنی 

 دزدی

 رفت منابع  هدر

 سوء مدیریت

 مشکلات ایمنی 

 جنسی یآزارها

 تبعیض گذاری 

 نقض قانون 



 43                                         ک شده بر تمایل به سوت زنیسازمانی ادراحقوقی و  یهاتیحمااثر  

Armeli, 2001  از قانونی  حمایت  ارزیاب  سنجه  از  الهام  با  حقوقی  حمایت  پرسشنامه    زنسوت (، 

(Transparency International Lithuania,2009  به تمایل  سنجش  برای  و  از  زنسوت (    یهاافتهیی 

اینترنتی   ( استفاده شد. محققین پرسشنامه پژوهش را به Near et al., 2004همکاران )پژوهش نیر و   طریق 

خصوصی منتشر کردند و از کارکنان خواسته شد با اطمینان از   یهابانککارکنان    یهاگروه و    هاکانالدر  

اطلامحرمانگ به  اعی  با    ها پرسشت،  دهند.  تعداد    یهای ریگیپپاسخ  استفاده   پرسشنامه  384مکرر  قابل 

 بر  شد   خواسته  پاسخگویان  از   هاسشنامهپر  این   در .  گرفت  قرار  وتحلیلتجزیه   مبنای   و   شد   داده   رگشتب

 قابل   5  شماره   جدول   در   پژوهش   ابزار  هایگویه   و   هاسازه .  دهند  پاسخ  سؤالات   به   لیکرت   طیف   اساس

 استفاده (  گرااو  و  همگرا)  سازه   روایی  از  محتوی   روایی  از  سنجش  ابزار  روایی  سنجش  برای .  است  اهده شم

 گیرد.می قرار بحث  مورد ادامه در تفصیل  ه ب پایایی همچنین  و واگر  و  همگرا  روایی. شد

  

 هاداده  وتحلیلتجزیه 

سال،   40تا    30درصد    63سال،    30  تا  20درصد    18.5درصد زن بودند.    31درصد مرد و    69  دهندگانپاسخ

بو  60تا    50درصد    3.7ل،  سا  50تا    40درصد    14.8 بیشتر  سال   20تا    10  دهندگان پاسخدند. سابقه کاری 

از    40.5درصد( و    46.8بود )سال   نیز سابقه کاری کمتر  بقیه یعنی    10درصد  درصد    12.7سال داشتند و 

درصد( و    49.4کارشناسی )  دهندگانپاسخدود نیمی از  ح  سال سابقه کاری داشتند. تحصیلات  20بیشتر از  

کارشناسی   )سپس  یعنی  در  5حدود    درصد(  43.2ارشد  بقیه  و  دیپلم  دکترایدرصد    2.5صد    تحصیلات 

 تخصصی داشتند.  
 فراوانی متغیرها (:3جدول )

حمایت  

 سازمانی

حمایت 

 قانونی 

هدررفت   دزدی

 منابع

مشکلات   دیریتسو م

 ایمنی

  یاآزاره تبعیض 

 نسیج

نقض  

 قانون 

 33/3 82/2 82/2 34/3 94/2 99/2 92/2 45/2 43/2 میانگین 

  انحراف

 معیار

16/1 09/1 07/1 95/0 20/1 12/2 29/1 24/1 6/1 

 

نشان  جد متغیرها  فراوانی  متغیرها    دهدیمول  همه  میانگین  افشای  جزبه که  به  به    تمایل  مربوط  مشکلات 

ع نقص  به  مربوط  مسائل  و  کار  عدد  دمایمنی  یعنی  پرسشنامه  متوسط  از  قانون  مقادیر   ترن یی پا  3ی  است. 

نیز محاسبه شده است و  چولگی و کشیدگی متغی بازه    برای همه   هاآنمقدار    ازآنجاکهرها   ± 2متغیرها در 
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همبستگی بین متغیرها با ضریب همبستگی پیرسون    شود. لذا، می  دیی تأقرار دارد، نرمال بودن توزیع متغیرها  

نشان  ش  بررسی متغیرها  همبستگی  آزمون  نتایج  قانونی  دهد یمد.  و  سازمانی  حمایت  متغیر  دو  رابطه    که 

و   اما  یتوجهقابل  نسبتاً معنادار  دارند  یکدیگر  به    با  تمایل  و  زنسوت بین  سازمانی   یهات یحمای  و  قانونی 

 نیامد.   به دست همبستگی معناداری 
 

 زمون همبستگی پیرسون ساس آا  بر  موردمطالعه : همبستگی متغیرهای ( 4جدول )

 ی زنسوتتمایل به  حمایت سازمانی 

 0/ 354 696/0*** حمایت قانونی 

 0/ 432  حمایت سازمانی

 

شــده، آزمون فرضیات و مدل تحقیق، قبــل از بررســی مــدل ســاختاری ارائه در بخش آمار استنباطی و

شــود تــا از مناســب بــودن مــدل  د معنــاداری بارهــای عــاملی ســؤالات مختلــف پرسشــنامه بررســیابتــدا بای ــ

ها اطمینان حاصــل شــود. ایــن گیری سازه در اندازه   هاآنبودن نشانگرهای    قبولقابلگیری و همچنین  اندازه 

ه ایــن کــه در مــدل افزار آموس انجام شد. با توجه ب ــو نرم  1ستفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدیمهم، با ا

یــک از ســؤالات املی تمامی سؤالات پرسشنامه معنادار بودند، هیچ  ع  یافته، بارتحلیل عاملی تأییدی برازش

ت کــه ســطح معنــاداری بــرای وتحلیل کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری سؤالات این اساز فرایند تجزیه 

وتحلیل شــد. نتــایج تحلیــل عــاملی از پرسشنامه، تجزیــهگویه    24،  درنهایتباشد. از این رو    05/0زیر    هاآن

 5ول شــمار   ی تأییدی در جــدهای برازش مدل تحلیل عاملهمراه شاخصهای معنادار بهدی برای گویهییتأ

داری گیری داشته و بر این اساس معناهای اندازه طلوب مدلها نشان از برازش مشده است. این شاخصارائه  

ایج آزمون آلفای کرونباخ نیــز تنشده به متغیر مکنون مربوطه، تأیید شد. همچنین  مشاهده بار شدن هر متغیر  

 . نشان از پایایی ابزار سنجش دارد

 
 های سنجش متغیرهای پژوهش و مولفه : ابعاد ( 5جدول )

 آلفای کرونباخ عناداریم بارعاملی  علامت  متغیر

 

 

Q1 765/۰ ۰۰۰/۰ 845 /0 

Q2 755/۰ ۰۰۰/۰ 

________________________________________________________________ 

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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حمایت سازمانی 

 شدهادارک

Q3 838/۰ ۰۰۰/۰ 

Q4 883/۰ ۰۰۰/۰ 

Q5 868/۰ ۰۰۰/۰ 

 

حمایت قانونی  

 شدهادراک

Q6 776/۰ ۰۰۰/۰ 888 /0 

Q7 849/۰ ۰۰۰/۰ 

Q8 9۰4/۰ ۰۰۰/۰ 

Q9 899/۰ ۰۰۰/۰ 

تمایل به  

افشاگری 

اقدامات  

 یرقانونی غ

Q10 8۰۰/۰ ۰۰۰/۰ 

796 /0 

Q11 755/۰ ۰۰۰/۰ 

Q12 732/۰ ۰۰۰/۰ 

Q13 781/۰ ۰۰۰/۰ 

Q14 642/۰ ۰۰۰/۰ 

Q15 5۰1/۰ ۰۰۰/۰ 

Q16 748/۰ ۰۰۰/۰ 

Q17 773/۰ ۰۰۰/۰ 

Q18 781/۰ ۰۰۰/۰ 

Q19 834/۰ ۰۰۰/۰ 

Q20 654/۰ ۰۰۰/۰ 

Q21 729/۰ ۰۰۰/۰ 

Q22 676/۰ ۰۰۰/۰ 

Q23 769/۰ ۰۰۰/۰ 

Q24 771/۰ ۰۰۰/۰ 
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مستقل حمایت قانونی    ریکه در خصوص هر دو متغ  دهدی منشان    1لیز واریانس یک طرفهنتایج آزمون آنا

 6جدول ی انواع تخلفات متفاوت است.  ی برازنسوت ، تمایل به  شده ادراکو حمایت سازمانی    شده ادراک 

بر   شده ادراک بیشتر است، اثر متغیر حمایت قانونی    0.05از مقدار    سطح معنی داریکه چون    دهدی منشان  

 انواع تخلفات معنی دار نیست.  
 

 ی انواع تخلفات زن سوتحمایت قانونی بر تمایل به  ری تأثون آنوای یک طرفه  مز: نتیجه آ( 6جدول )

 ح معنی داری سط Fآماره  میانگین مربعات  درجه آزادی بعات جمع مر  

 0/ 968 0/ 443 0/ 584 17 9/ 925 ی بین گروه  دزدی

   1/ 319 367 80/ 442 درون گروهی 

    384 90/ 367 کل

 0/ 799 0/ 692 0/ 686 17 11/ 666 ی بین گروه  هدردادن منابع 

   0/ 992 367 60/ 534 درون گروهی 

    384 72/ 200 کل

 0/ 770 0/ 729 1/ 121 17 19/ 056 ی بین گروه  دیریتسوءم

   1/ 556 367 94/ 938 درون گروهی 

    384 113/ 994 کل

 0/ 872 0/ 609 3/ 052 17 51/ 891 ی بین گروه  مشکلات ایمنی 

   5/ 011 367 305/ 685 درون گروهی 

    384 358/ 576 کل

 0/ 757 0/ 733 1/ 299 17 22/ 086 ی بین گروه  تبعیض 

   1/ 772 367 108/ 065 هی درون گرو

    384 130/ 152 کل

 0/ 631 0/ 851 1/ 366 17 23/ 226 ی بین گروه  آزارهای جنسی

________________________________________________________________ 

1 One way ANOVA 
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   1/ 606 367 97/ 957 درون گروهی 

    384 121/ 184 کل

 

برا یکطرفه  آنوای  آزمون  سازمانی    ریتأث  ی نتیجه  حمایت  به    شده ادراکمتغیر  تمایل  انواع  زنسوت بر  ی 

نیز نشان است و    0.05برای تمام متغیرها بالای    که در این جدول هم معنی داری آزمون  دهد یم  تخلفات 

 . تمایل افشای تخلفات یکسان است
 

 ی انواع تخلفات زنوتس  حمایت سازمانی بر تمایل به  ری تأثمون آنوای یک طرفه  زنتیجه آ :( 7جدول )

 

 

 

 داری سطح معنی  Fآماره  میانگین مربعات  درجه آزادی جمع مربعات 

 0/ 911 0/ 545 0/ 697 16 11/ 148 ی بین گروه  دزدی

   1/ 278 368 79/ 219 درون گروهی 

    384 90/ 367 کل

هدردادن  

 منابع

 0/ 713 0/ 769 0/ 747 16 11/ 958 ی بین گروه 

   0/ 972 368 60/ 242 درون گروهی 

    384 72/ 200 کل

 0/ 579 0/ 894 1/ 336 16 21/ 375 ی بین گروه  سو مدیریت

   1/ 494 368 92/ 619 رون گروهی د

    384 113/ 994 کل

مشکلات  

 ایمنی

 0/ 535 0/ 935 4/ 345 16 69/ 526 ی بین گروه 

   4/ 646 368 288/ 050 درون گروهی 

    384 357/ 576 کل

 0/ 746 0/ 737 1/ 300 16 794.29 ی بین گروه  تبعیض 

   1/ 764 368 109/ 358 درون گروهی 

    384 130/ 152 کل

رهای  آزا  0/ 615 0/ 860 1/ 376 16 22/ 011 ی بین گروه 
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   1/ 600 368 99/ 173 درون گروهی  جنسی

    384 121/ 184 کل

 

معادلا نشان  2شکل   مدل  برازشدهند   ساختاری  متغیرهت  بین  روابط  شدت  و  است  مشخص   ایافته  را 

معادله می الگوی  یک  در  شاخصکند.  ابتدا  مطلوب  برساختاری  مورد  برازش  میهای  قرار  گیرند.  رسی 

جدول    گونه همان در  کلیّه   8که  است  شده  داده  برش شاخص   نشان  نقاط  از  نهایی،  الگوی  برازش  های 

 بخش مدل حکایت دارد.ه از برازش کاملاً رضایت ترند ک گفته مطلوبپیش

 
 گیری و مدل ساختاریهای برازش مدل اندازه : شاخص( 8)جدول 

-مدل اندازه مقدار قابل قبول  نماد نام شاخص

 گیری  

مدل  

 ساختاری

 249 250 -- (df)  درجه آزادی

 df≤ 3 2χ≤  df2 095 /573 121 /563 ( 2χ) کای اسکوئر  

 3 /df ≤2χ2 < 301 /2 252 /2 (df /2χ) ده  کای اسکوئر بهینه ش 

 80 ≤ GFI<.95 827 /0 666 /0. ( GFI)    شنیکوئی براز 

 RMR)) 0 <RMR ≤.10 059 /0 057 /0 ریشه میانگین مربعات باقی مانده  

 90 ≤ CFI<.97 920 /0 911 /0. (CFI) شاخص برازش تطبیقی  

 05 <RMSEA ≤.08 061 /0 059 /0. (RMSEA) ی میانگین مربعات خطای برآورد  ریشه

 50 ≤ PGFI<.60 555 /0 551 /0. ( PGFI) شاخص نیکویی برازش ایجازی  

 50 ≤ PNFI<.60 562 /0 562 /0. (PNFI) شاخص برازش ایجازی هنجارشده  

 

 p<0/05, tمعنادارنــد ) 95/0ای مستقیم بین متغیرها در ســطح اطمینــان یافته تمام اثرهدر مدل برازش

نــادار بــودن یــک عمشــده و شــرط اســتفاده  t-valueو  p-value ه از دو شاخص(. برای آزمون فرضی1/96<

و مقدار شاخص دوم خارج از بازه   05/0رابطه این است که مقدار شاخص اول برای رابطة مد نظر کمتر از  

شود ضریب اثر حمایــت حقــوقی و مشاهده می 2و همچنین شکل  9گونه که در جدول همان  باشد.  96/1±

باشــد یم ــ 23/0و  19/0ه ترتیب برابر با ب غیرقانونی  افشاگری اقدامات  به  مایت سازمانی بر تمایلقانونی و ح

و خارج از بازه  کمتر 05/0که برای هر دو رابطه به ترتیب از   t-valueو    p-valueکه با توجه به دو شاخص  

 شوند. تأیید می هاهیفرضتوان گفت این است و می  96/1±
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 های پژوهش تایج آزمون فرضیه : خلاصۀ ن(9جدول )

 بیضر ها هی فرضنتایج آزمون  

 استاندارد 

خطای  

 استاندارد 

عدد 

 معناداری

سطح  

 معناداری

نتیجة  

 آزمون

تمایل به افشاگری  ← قی و قانونی. حمایت حقو 1

 قانونی اقدامات غیر 

 تأیید  0/ 000 2/ 043 0/ 041 19/0

تمایل به افشاگری   ←شدهادراک. حمایت سازمانی 2

 مات غیرقانونی اقدا

 تأیید  0/ 000 2/ 433 0/ 015 23/0

 

 

 
 الگوی معادلۀ ساختاری .2شکل 

 
 نتیجه بحث و 

و اجتماعی   شجاعت داشته باشد که منافع سازمانی  یقدربه نیست و فرد افشاگر باید    یاساده ی کار  زنسوت

کند   محسوب  خود  فردی  منافع  از  فراتر  افش  ( Zakaria, 2015)را  بسیاری  اگرچه  را  و    عنوانبه اگران 
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که   کنندیمقلمداد    گرسه یدسرخی افراد نیز آنان را افرادی خائن و  ب  ، اماشناسندیمقهرمانانی شجاع و دلیر  

بسیاری از   کهطوری به .  کنندی مزمان را بدنام  و سا  برندی مو همکارانشان را به متن جامعه  خطاهای سازمان  

گزارش   افشاگری،    کنندیمافشاگران  از  مواجه  پس  تهدید  و  انتقام  با  همکاران  یا  مدیر    اندشده از سوی 

(Park, Bjorkelo, & Blenkinsopp, 2020لذ مخاطره (.  پر  راه  این  در  افشاگر  به   ا    ی ها تیحما  نیاز 

تاکنون   دارد.  قانونی  و  منفی سازمانی  پیامدهای  از  افشاگران  از  بسیاری  است که  داده  نشان  متعدد  شواهد 

تقام شده و یا حتی منزوی  ناو کار خود را از دست داده یا تهدید به    اندده یدود آسیب  اقدام افشاگرانه خ

)شده  قا  یهات یحمالذا    (.Tan & Ong, 2011اند  و  افشاگر  سازمانی  از  از    تواند یمنونی  زیادی  حد  تا 

  دهد یمنشان    ی تشویق کند. نتایج فراوانی متغیرهای تحقیقزنسوت ارهای وارده بر وی بکاهد و او را به  فش

(  4/2ز سوی کارکنان کم است )میانگین هر دو متغیر حدود ا شده ادراکحمایت سازمانی و قانونی   اولاً که 

که    کنندی مکارکنان احساس    کهریطوبه دارد.    هاسازماندن این متغیر از سوی  که نشان از نادیده گرفته ش 

ند. همچنین میانگین متغیر وابسته نشان داد که تمایل و در این مسیر تنها هست  شودینمچندان حمایتی از آنان 

نیز در میان کارکنان برای همه تخلفات کم است،  زنت وسبه   به  به افشای مشکلات  تمایل    جز به ی  مربوط 

. حتی در موردی مثل آزارهای  ی داردمدی قانون که میانگین بیشتر ایمنی کار و مسائل مربوط به نقض ع

فته نشان از ترس ایجامعه، باز هم تمایل به افشای این متغیر اندک است. این    یهات یحساسجنسی، علیرغم  

محیط   در  فاحش  تخلفات  افشای  از  کارکنان  اطمینان  عدم  مسائل   کهطوری به ارد.  د  شانیکارو  تنها 

کمت  خطرترکم گزارش    زی برانگت یحساسر  و  را  کار  محیط  ایمنی  مشکلات  به  کنندیمهمچون  تمایل   .

نقض   نیز  افشای  قانون  کارمند  تواند یمعمدی  از  قانونی  حمایت  وجود  زنگ م  به  یافته،  این  شود.  ربوط 

مدیران   برای  صدا    هاسازمانخطری  بدانن  آوردیدرمبه  را  که  قانون  نقض  و  تخلفات  اگرچه  کارکنان  د 

 .  گذرندی م هاآن و از کنار  بندند یم هاآن ، اما چشم بر روی نندیبیم

به    طرفهکینتایج آزمون آنوای   تمایل  بین  داد که  تخلفات  زنسوت نشان  انواع  معناداری وجود  فتی  اوت 

ی تخلفات مختلف زنسوتتمایل به    قانونی درک شده، در  یهاتیحماسازمانی و نیز    یهات یحماندارد.  

معن همچون    اردیاثر  پیشین  تحقیقات  برخلاف  )Near & Miceli, 1995)ندارد.  نیز  و   )Kaplan & 

Schultz; 2007  معتقدند که  زی  هرچقدر(  و  شدید  داده  رخ  تخلف  مالی   د امیزان  مسائل  به  یعنی  باشد، 

کار افشای  احتمال  باشد،  مربوط  افراد  یا سلامت  و  بیشتر  هنگفت  که  شودیمکنان  داد  نشان  تحقیق  این   ،

است تخلفات مشابه یکسان  میان  افشا، در  به  بیشتری  یهاافته یاما  ؛  تمایل  داد که  نشان  به  ما  تمایل  میزان  ن 

ایم به  مربوط  مشکلات  و  قوانین  عمدی  سوء  Near et al., 2014)است.    یننقض  که  دادند  نشان  نیز   )
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و زیرپاگ افمدیریت، آزارهای جنسی  احتمال  بیشتر  نظامی  قانون در محیط  بالا  ذاشتن  را  که در    بردی مشا 

هستند که    رگذاریتأثی دیگری در این رابطه  متغیرها  احتمالاًصنعت بانکداری ایران این نتیجه متفاوت بود.  

 را شناسایی کنند. هاآن  د یتحقیقات آتی با

ی اثرگذار است. به  زنسوت بر تمایل به  ده شادراککه حمایت سازمانی   دهدیمآزمون فرضیه نخست نشان 

از  می افشاگرانه  اقدامات  در  سازمان  مدیران  کنند  احساس  کارکنان  که  بیش کندیمپشتیبانی    هاآن زانی  ر ت ، 

( نیز معتقد است زمانی کارکنان حاضرند برای  Kurtessis et al., 2015متمایل به افشاگری خواهند بود. ) 

بیف مخاطره  به  را  خود  از  سازمان  نیز  سازمان  کنند  احساس  که  محققان کندیماع  دف  هاآن کنند  دیگر   .

(Farhadinejad & Jafari, 2020  که دریافتند  نیز  مهم   ازجمله  تواندیمزمانی  سا  حمایتعدم (  دلایل 

حمایت سازمان را    ( Chang et al., 2017آنان در سازمان باشد. همچنین )  یزنسوتسکوت افراد و عدم  

 ی کارکنان اعلام کردند.   زنسوت بر  مؤثرل عام نیترمهم

که   داد  نشان  دوم  به    شده ادراک حقوقی    یهات یحمافرضیه  تمایل  بر  معنادار  مثب   ریتأث ی  زنسوت نیز  و  ت 

، با  کندیمی آنان دفاع  زنسوت کنند قانون و مقررات از    سدارد. طبق انتظار، به میزانی که کارکنان احسا

اقدام بیشتری  قلبی  این کار    اطمینان  بست  یهاتیحما.  کنندیمبه  است که  قانونی  عمومی   یهاتیحماری 

 سازوکار حیاتی  یک  زدن   . سوت دهدیمن  ی و شفافیت را در سطح فراتر از سازمان نشازنسوت جامعه از  

ایجاد  مبارزه   در )  عمومی  منافع  حفظ  و  کپارچگیی  برای    عنوان به ی  زنسوت(.  Khan, 2004است 

 اجازه   مردم  به   غیراخلاقی،  یا  یرقانونیغ   رفتار  اشکال  سایر  و  کلاهبرداری  تخلف،   ارشگز  برای  سازوکاری

 سالارمردمدر کشورهای  .شوند آگاه   ؛ماندیم پنهان دی،که در حالت عا ییهانقض  تخلفات و از تا دهدیم

شفافیت    دهیپاسخ،  پذیریئولیت سمکه   تلقی    یهاارزش  عنوانبه و  هنجاری ی،  زنسوت ،  شودیماساسی 

. به همین منظور، حمایت حقوقی از  شودیماشاره شده محسوب    یهاارزشاست که در زمره لوازم تحقق  

وری است و به  رض؛  هاچالشنامناسب، رفتار ناعادلانه و سایر    یهاواکنش،  ییجوانتقام در قبال    زنانسوت

ابراز    دهدیمکارکنان اجازه   کنند  راجع به تخلفات استفاده     هاه دگایدتا از مجاری قانونی  مقتضی، برای 

(Khan, 2004قرارداد در  را  بندی  یا  شرط  کار  قراردادهای  در  کشورها،  از  بسیاری  در  کارفرمایان  ها  ( 

افشاء   گنجانندیم عدم  »شرط  به  موسوم  عد 1که  »توافق  یا  اطلاعات  م«  واقع  2افشای  در  شرط  این  است.   »

________________________________________________________________ 

1 - Gag clause 
2 - Non-Disclosure Agreements (NDA) 
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و    هادهه .  داردیم  باز  عموم  به  کارفرما  مورد  در   اطلاعات  ارائه   از  را  کارمند  که   کار است  قرارداد   از  بخشی

مانعی    به خاطرجاری،    یهاسالحتی در   مزبور  تحقق  ناآگاهی کارکنان، شرط  ی محسوب زنسوت برای 

و مستثنی   مندیضابطه و    نییتب که با    اندکرده تلاش    گذارانقانون ،  هاشلا چ. امروزه در پی بروز این  شودیم

مثال در قوانین فعلی انگلستان تحت    طوربه ند.  ی سازمانی را تسهیل کنزنسوت عدم افشاء،    ی اهشرطسازی  

 که   توافقی  هر   جی[ مقرر شده است که  43]بخش    1998سال    « مصوب1عمومی   منافع  افشای  عنوان »قانون 

این  باطل  دارد،می   باز  شده   محافظت  افشای  یا   اطلاعات  افشای  از  را  رکارگ با این وصف  توافقات   است. 

را برای افشاگری   ییهاینگرانشفاف به کارکنان، همچنان  رسانیطلاع اعدم  و  است مبهم عدم افشاء، اغلب

   . کندیمی و سابق ایجاد کرده و از سوی کارکنان فعل

ار عملی  نتایج  تحقیق  برای  شزاین  حوزه    ویژه به   هاسازمانمندی  دارد.   یهابانکدر  همراه  به  خصوصی 

ی و افشای  زنسوت ی کارکنان را بشنوند. زنوت سر درجه اول باید شجاعت پیدا کنند که صدای د هاسازمان

  ه (. مدیران چنانچ Iwai et al., 2021شود ) یمد مدیران تنبیه  از سوی خو  هاسازمانتخلفات در بسیاری از  

ن بیابند. با توجه به  مسیرهایی برای تشویق کارکنا  توانندیمتمایل به شفافیت محیط کاری خود پیدا کنند،  

از   توانند یممایل به افشای نقش قانون و مشکلات ایمنی محیط کار بیشتر است، مدیران  ت  ازآنجاکه ،  هاافتهی

سمت افشای سایر موارد نیز هدایت کنند.    ه بن دو مورد شروع کنند و با تشویق افشاکنندگان، کارکنان را ای

ارش دهی ی، طراحی و تدوین مسیرهای گززنسوتدر حوزه  حمایت سازمان از کارکنان    یهاراه   ازجمله

کارکنان اطمینان حاصل   کهطوریبه محرمانه برای شنیدن تخلفات است.    یهالیمیاناشناس و محرمانه مثل  

تنظیم   (.Cho & Song, 2015شد )خطری متوجه آنان نخواهد    و  کنند که هویت آنان ناشناس خواهد بود

به شیوع این رفتار   هاسازمانر  نیز د  زنسوت ی و حمایت از  زنسوت و قانونی    رسمی  یهاه ی روو    هااستیس

)یمکمک   نیزRustiarini & Merawati, 2022کند  جامعه  اجتماعی   ی هات یمسئولبر    د یتأک با    د ی با  (. 

  خود را در این   یهاداده بخواهد جزئیات    هاسازمانقرار دهد و از    تیموردحماگان را  دن، افشاکنهاسازمان

 (.   .1pVandekerckhove, 2016 .کنند ) خصوص منتشر 

ی داشت،  زنسوت ه  ب   لشان یتماو     هاتیحماکارکنان در خصوص    یهادگاه یداین مطالعه رویکرد کمی به  

اتخاذ رویکردهای کیفی و    قطعاًدر سطح سازمانی،    ویژه بهتی  اعاما با توجه به تازگی نسبی این حوزه مطال

________________________________________________________________ 

1 - Public Interest Disclosure Act 1998(s43J  ،PIDA)  Available at:  
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1998/23/section/1 
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و    تواندیمکارکنان    رتقیعم  یهازه یانگکشف   سطح   باشد.  توجهجالب مفید  در  حاضر  مطالعه  همچنین 

. پیشنهاد  کندینمو رفتار واقعی آنان را بررسی    ه ماندیباقی(  زنسوت تمایل به  ها )دگاه یدو    هانگرشبررسی  

ی کنند.  ی را بررسزنسوت ، رفتار واقعی  یاسه یمقالعات آتی با در نظر گرفتن آمارهای کمی و  اطم  شودیم

ی سازمانی هم در بخش خصوصی زنسوتبرای تبیین جایگاه کلی  جای خالی مطالعات آماری    طورکلیبه 

ا  اتکایی در زمینه    شودیمحساس  و هم در بخش دولتی در کشور  قابل  ن و  انی کارک زنسوتو آمارهای 

ندارد.   وجود  افشاکنندگان  سرنوشت  و  فساد  سازنسوتمطالعه    یهاحوزه افشای  در  تازه   اگرچهزمان  ی 

و   گسترده  اما  شده،  عوامل    توجهالب جمتولد  مثل  مسائلی  به    یانه یزماست.  تمایل  بر   یزنسوت اثرگذار 

(Rustiarini & Merawati; 2022; Iwai et al., 2021  و دستمایه    تواندیم  نزناسوت   یهایژگ یو( 

بانکداری بخش انجام اما    تحقیقات آتی قرار گیرد. تحقیق حاضر در صنعت  دیگری که    ی هاسازمانشد، 

زیاد مطالعات  پتانسیل  همچنین  گیرند.  قرار  مدنظر  باید  نیز  دارند  تخلف  برای  در زنسوت   یاسهیمقای  ی 

نیز    دهدیمرخ    هاآن افشاگری بیشتری در    ایکه فساد    ییهاسازمان  یهایژگ یومختلف و تبیین    یهاسازمان

، و  دهندگانپاسخ جلب اطمینان    یدشواربه   توان یمپژوهش نیز    ی هاتیمحدود   ازجمله مفید باشد.    تواند یم

 سازمانی اشاره کرد.   در حوزه  شده ادراک اندک بودن ادبیات نظری در خصوص متغیر حمایت حقوقی 
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