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 .اسـت عوامل فرهنگ و ساختار سازمان بر افشاگري  تأثيرهدف اين پژوهش شناسايي  :چكيده
رويكـرد   ،پـژوهش  نخسـت  ةلمرح براي .به اجرا درآمدصورت رويكرد تركيبي  بهحاضر پژوهش 

گويه  21با دستيابي به اجماع نظر،  .در آن از روش دلفي استفاده شد گرفت ومد نظر قرار كيفي 
رويكرد كمي مـدنظر قـرار گرفـت؛    پژوهش دوم  ةمرحلدر . دست آمد هب 441/0با ضريب توافق 

ن بـا اسـتفاده از   و روايـي آ  شـد  اي تهيـه  گونه كه بر اساس نتايج تكنيك دلفي، پرسشنامه بدين
ارزيابي پايـايي پرسشـنامه از آلفـاي     براي. رسيد تأييد به وشد  ارزيابي CVRو  CVIمعيارهاي 

پرسشـنامه در  . آمـد  دسـت  بـه براي آن  802/0اي كه مقدار مناسب  گونه كرونباخ استفاده شد، به
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  مقدمه
 نهايـت  و انـد  اشتباه و خطا از عاري و آلايده كاري محيط به دستيابي پي در ها سازمان از بسياري

دهنـد  مي انجام غيراخلاقي و غيرقانوني اعمال و اشتباه خطا، بروز از جلوگيري براي را خود تلاش
كشف  ي برايافشاگري را ابزار مهم) 2007(يتون و ايكرز ا). 2010 ،اينارسن و ماتيسن ،بيجركلو(

افشـاگري نقـش    ).2007به نقل از ايتون و ايكرز، : 2015 زاكاريا،(كنند  و گزارش خطا معرفي مي
 بـر ). 1393شـهبازي و نصـر،   ( داردها  در مقابله با رفتارهاي غيرقانوني در سازمان يمؤثرمهم و 
انـد ميلياردهـا دلار بـراي     ، افشـاگران توانسـته  )2007(مللي ال مطالعات مركز افشاگري بين اساس

بـراي   يافشـاگري روش مهم ـ  ،در واقـع ). 2008نيـر و ميسـلي،   (جـويي كننـد    سهامداران صرفه
كشـف و   سـازوكاري بـراي  تواند  جلوگيري و شناسايي فساد و هدر رفتن منابع و تقلب است و مي

و هوانـگ، اسـتيلي، يينـگ و جيهشـان،      2015زاكاريـا،  (كنترل اعمال خلاف در سـازمان باشـد   
 و خطا با كه زماني سازمان افشاگري در سازمان، بيشتر كاركنان بسيار هاي مزيتبا وجود ). 2008
و منفعـل   )2008روسشـيلت،  ( دهنـد  اقـدامي انجـام نمـي    شـوند، ميرو  روبه سازمان دري اشتباه
هـاي   تا زمينه شودار بر افشاگري بررسي لازم است دلايل و عوامل اثرگذ بر اين اساس،. مانند مي

افشاگري تصميمي است كه از عوامل فردي، سازماني  .آيدها فراهم  در سازمان افشاگري افزايش
بـر تمايـل بـه    اي  ويـژه  تأثيرعوامل فرهنگي و سازماني  در اين بين،پذيرد و  مي تأثيرو فرهنگي 
سوي ديگر، شناسايي و تغيير ايـن دو عامـل   از  ).1998، ، كولتر و ميهالكبرودي(دارند افشاگري 

اتخـاذ   بـراي آن كه تـدابير لازم را   نياز دارد توجه مديران سازمانبه  ،در جهت افزايش افشاگري
تواند بر ديدگاه فرد نيـز اثرگـذار باشـد و تصـميم فـرد بـر        كما اينكه تغيير در اين حوزه مي. كنند

 ،افشاگري ةارچوب تحليلي اين پژوهش براي مطالعاز اين رو چ .قرار دهد تأثيرافشاگري را تحت 
 تأثيربنابراين، هدف اين مقاله بررسي . است شده عوامل فرهنگي و ساختار سازمان در نظر گرفته

و پژوهش در نظر دارد مشخص كند آيا عوامل ساختار سازماني و  اين دو عامل بر افشاگري است
  . ند يا خيرفرهنگ سازماني بر افشاگري در سازمان اثر دار

خدماتي كه با سلامت آنها  ةدليل ارتباط مستقيم با بيماران و ارائ به ،بيمارستان دراين موضوع 
. گواهي بر اين ادعاست آمار و ارقام تخلفات بيمارستاني نيز. دارددر ارتباط است، اهميت بيشتري 

هـزار نفـر    160بيش از  2013دهد در سال  هاپكينز آمريكا نشان مي  دانشگاه جان  پژوهشنتايج 
شـده  در اين پژوهش مطـرح   .اند دليل اشتباهات قابل پيشگيري پزشكي و پرستاري فوت كرده به

 در وميـر  ششم عوامـل مـرگ   رتبة، شد محسوب ميبيماري  نوعياگر خطاهاي پزشكي كه  است
درمـان  از ديدگاه اقتصادي، خطاهاي پزشكي براي سيستم بهداشـت و  . آمريكا را در اختيار داشت

بـا وجـود    در كشور ما نيـز . )2013لندرو، ( آورد ها ميليارد دلار خسارت به بار مي آمريكا سالانه ده
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وميـر و   يكي از علل مـرگ اين موضوع  شود، اينكه آمار و ارقام مشخصي در اين زمينه منتشر نمي
 ـ افشاگري خطا مي .آسيب به بيماران است گونـه خطاهـا    نتواند عاملي باشد كه تا حدي از بروز اي

آماري در نظـر گرفتـه    ةجامع عنوان بهاين پژوهش بيمارستان را ر همين اساس، ب. جلوگيري كند
 .كنـد  ارائـه عوامل فرهنگي و سازماني بر افشـاگري   تأثيرالگويي براي تعيين  در نظر دارد و است

  : هاي زير است دنبال پاسخي براي پرسش پژوهش حاضر به، بنابراين
  افشاگري در سازمان اثرگذار است؟ تمايل به فرهنگي بر  آيا عوامل .1
  افشاگري در سازمان اثرگذار است؟  تمايل به بر آيا عوامل ساختار سازماني. 2

 پژوهش  ةپيشين

  افشاگري 
كشـف اطلاعـات    ةفعـاليتي كـه دربرگيرنـد    يعني افشاگري ،قانون فعلي ايالات متحدهبر اساس 

وقـايع رخ داده   ايـن  اعتقـاد دارد آن كارمند با دلايل مشـخص  در  وتوسط يكي از كاركنان است 
، سوءاستفاده 2بردن بودجه ، از بين1سوءمديريت فاحش. 2؛ نقض قانون، مقررات يا دستور .1 :است

نيـز  ) 1985(نيـر و ميسـلي   ). 15: 2013لاونـا،  (زيان به سلامتي و امنيت عمومي  .3 و 3از قدرت
) حاضـر يـا پيشـين   (قانوني يا نامشروع توسط يكي از اعضاي افشاي يك فعاليت غيررا  افشاگري

، تعريـف  هايي كه ممكن است بتوانند بـر آن فعاليـت اثـر بگذارنـد     سازمان به اشخاص يا سازمان
بـه نقـل از نيـر و    : 2013، ، چن، استيلي و تيسايو هوانگ 2015، ، سيفرت و ريچآمس( اند كرده

هميشه شامل اطلاعاتي است كـه در   ،شود كه افشا ميفعاليتي ذكر است،  شايان). 1985ميسلي، 
افشـاگري در رفـع موضـوعات    ). 57: 2010كاسـتر،  ( شـود  نميآشكار هرگز يند عادي سازمان افر

  .است  بوده مؤثرمربوط به فساد مالي نيز 
هـا يـا    هـا، سياسـت   كنـد فعاليـت   اسـت كـه تـلاش مـي     4افشاگري شكلي از صداي سازمان

صداي سازمان، افشاگر بايد  ةدر نظري. با تكيه بر قدرت ديگران تغيير دهدهاي سازمان را  خروجي
داده معطـوف كنـد    تخلف را در سازمان با صداي بلند بيان كند تا توجه اذهـان را بـه خطـاي رخ   

در هر سـازماني   ،با اين حال ؛افشاگري نيست ،ترك سازمان بدون اداي مخالفت ).2008هنيك، (
، كننـد  تشويق مي را از نيروهايي كه مخالفت ،كنند مي تشويق اطاعت به كاركنان را نيروهايي كه

 . آورند دست مي ساير اعضا بهاز از طريق اطاعت  قدرت خود را زيرا اعضاي سازمان ترند؛ قوي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gross mismanagement  
2. Gross waste of funds  
3. An abuse of authority  
4. Voice of Organization 
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داخل سازمان  در اند؛ از جمله اينكه افشاگري گرفته  نظر  هاي مختلفي در براي افشاگري حالت

 1دارد نـام يـا  اسـت  نـام  ، بي)12: 2010بردبري، ( صورت گرفته است ازماناز س يا در خارج بوده
، پـارك (گيرد  ميصورت  2رسمييا غيراست رسمي  ،)2008و نير و ميسلي،  2005ميسلي و نير، (

فرد افشاگر  ،در افشاگري داخلي). 2015و گرين وود،  2008، بيلنكينساپ، اوكتم و اومورگونولسن
دادن شـغل يـا    از دسـت  تـرسِ دليـل   بـه امـا   ،لاقي آگـاهي بيشـتري دارد  نسبت به فعاليت غيراخ
منظـور از  ). 2003ريد و راما، (كند  اعلام مي ي در سازمانمؤثربه فرد  ، آن راطردشدن از سازمان

. رسـمي سـازمان اسـت    اتهاي ارتباط ـ كردن كانال افشاگري رسمي، گزارش خطا از طريق دنبال
زمـاني  ). 2013توكر گوكز، (شود  دي است كه به او اعتماد ميكردن فر افشاگري غيررسمي مطلع

و در  انجام داده اسـت افشاگري با نام ، نداشته باشد ترسياز ذكر نام خود در گزارش خطا  كه فرد
و  پـارك ( گيـرد  نـام صـورت مـي    افشـاگري بـي   ،صورتي كه بخواهد نام او محرمانه بـاقي بمانـد  

  . )2008، همكاران
افشاگري را ميان پرستاران  ةگان رويكردهاي سه ي،در پژوهش) 1393(ني شهبازي و نصراصفها
نفري از  82 ةنمون بينالي خود را ؤس 14 ةپرسشنامبررسي اين  آنها در .بيمارستان در نظر گرفتند

صورت داخلـي،   هب بيشتر دريافتند افشاگري كردند وپرستاران بيمارستان امام خميني اروميه توزيع 
انـواع افشـاگري را    در پـژوهش خـود،   )2007(كاپلان و شولتز  .افتد مي اتفاق مينام و غيررس بي

هـاي حسابرسـي و سـاير     مـدير اجرايـي شـركت    90از  پژوهش آنهـا  هاي داده. مدنظر قرار دادند
نـام   افراد به افشاگري بـي  نتيجه گرفتند، اغلبتحليل رگرسيوني  پس از. آوري شد جمعها  شركت

همچنين، زماني كه سيستم داخلي قوي وجود داشته باشد، افراد تمايل به  و دهند تمايل نشان مي
گرفتـه  مد نظر قـرار   بندي دستههمين  ،براي افشاگري در اين پژوهش نيز. افشاگري داخلي دارند

 در ادامه. شود مينام و غيررسمي بررسي  و موضوع افشاگري در سه حالت داخل سازمان، بي است
  .شده استپرداخته ار بر افشاگري دو بعد اثرگذ به بررسي

  فرهنگ سازماني 
ي فراهم تواند جو سازمان مي). 2016لاونا، (تواند با فرهنگ سازمان در ارتباط باشد  افشاگري مي

خطـا توسـط   گزارش يا اينكه  ،قانوني و مقبوح شناخته شودغيرعملي  ،خطاافشاي  در آن كند كه
افشـاگري را عملـي بـا     ،سازمان ان مديراينكه آيا  .ردقرار گيحمايت تحت و  شده كاركنان تشويق

سـازمان و   تـوبيخ يـا آن را چالشـي بـراي    ، گيرنـد  در نظر ميبا هدف اصلاح سازمان و نيت خير 
در حالـت اول، افشـاگري را   . دارد تـأثير بر احتمال افشاگري در سـازمان   ،كنند ميتلقي خودشان 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Anonymous or non-anonymous  
2. Formal or informal  
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و  كـرده  مخالفـت  و در حالت دوم احتمالاً بـا افشـاگر    ندندا منفعتي براي بهبود كاركرد سازمان مي
اخـلاق   دربـارة بنابراين، ديدگاه مديران ). 1987نير و ميسلي، (كنند وي اقدام تنبيه به شايد حتي 

وجـود  همچنـين،  . دارد تـأثير سازماني و اعتمـاد سـازماني    در عمل بر جو ،كاري و پايبندي به آن
ان تمايل داشته باشند اطلاعات را با ديگـران تسـهيم كننـد    شود كاركن عدالت سازماني باعث مي

  .ي رخ دهدافشاگري بيشتردر نتيجه و ) 2015چو و سانگ، (
هايي  ويژگي. كرد بررسيعوامل فرهنگي بر افشاگري را  ةرابط در پژوهش خود) 2016(لاونا 

رفتـار عادلانـه و   پـذيري،   باز و دوستانه، انعطـاف  شامل جو ،گرفت نظر كه او در پژوهش خود در
و بـا   بهـره بـرد  مريكـا  آشده در سـازمان فـدرال    هاي گردآوري او از داده. اعتماد به سرپرستي بود

و  هوانـگ  .كـرد  تأييـد را بـر افشـاگري    عوامـل ايـن   تأثيراستفاده از روش رگرسيون لجستيك، 
آنها بـا  . اختندمريكا پردآكشور چين، تايلند و سه فرهنگ بر افشاگري  تأثيربه بررسي  همكارانش
خودساخته و انجام تحليل همبستگي، دريافتند افشاگري كاركنان تحت  ةپرسشنام 411گردآوري 

مريكا آدر افشاگري و طور مشخصي متفاوت است  به ،محيط و فرهنگي كه در آن قرار دارند تأثير
ه بررسي عوامل ب )1995(وايز . )2013 ،و همكاران هوانگ( افتد بيشتر از دو كشور ديگر اتفاق مي
دو دسته عوامل شامل فرهنگ سـازماني و اختيـارات سـازماني     بر اثرگذار بر افشاگري پرداخت و

 منزلة بهافشاگري  ،او در بخش فرهنگ سازماني، عواملي مانند رعايت ضوابط اخلاقي. تمركز كرد
ن عوامـل را  اي در نهايتعمل اخلاقي و وجود منشور اخلاقي در سازمان را درنظر گرفت و  نوعي
   .گذار يافتتأثير

  ساختار سازماني 
 سـازماني هسـتند  ساختار عوامل  ءجز ،بسياري از عواملي كه بر تصميم فرد بر افشاگري اثرگذارند

هـاي   راه ةدربـار  آگـاهي حمايت سازماني، تشويق به افشاگري، انتشار  توان به كه از جملة آنها مي
اين موضوع، اهميت عوامل ساختاري . اشاره كرد )2016، دونگان، واتز و يانگ(گزارش عمل خطا 

وجود سيستم منسجم براي افشـاگري و حمايـت   . دهد در سازمان را در جهت افشاگري نشان مي
از سـوي ديگـر،   ). 2012يـتس،  ( مـؤثر اسـت  در تصميم فـرد افشـاگر    ،از كاركنان افشاگرقانوني 

در ديـدگاه   ،گرافشا از فردي سازمان رسمي هاي فرد افشاگر و حمايت هب چگونگي واكنش سازمان
  ). 2015و چو و سانگ،  2011فرانسيس و آرمسترانگ، (فرد اثرگذار است 

 تـأثير بر عوامل فرهنگي، عوامل ساختار سازماني را نيز در نظـر گرفـت و    علاوه) 2016(لاونا 
مايت سازماني ح تأثيربررسي به ) 2015(چو و سانگ . اين عامل را بر افشاگري مثبت ارزيابي كرد

مريكـا  آشده در سازمان فـدرال   هاي گرآوري آنها از داده. پرداختو حفاظت سازماني بر افشاگري 
هـر   تأثير بهره بردند وسازي معادلات ساختاري  مدل براي ارزيابي از. استفاده كردند )نفر 42020(

www.edub.irwww.edub.ir
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اختيـارات  خـود بـر    نيـز در پـژوهش  ) 1995(وايـز  . دو عامل را بر افشاگري مثبت ارزيابي نمودند

مراتبي سازمان و جايگـاه سـازماني فـرد     در آن عواملي مانند ساختار سلسه و تمركز كردسازماني 
  .را در نظر گرفتخاطي 

دو  تـأثير ايـن پـژوهش   ، ادبيات پژوهش صورت گرفـت  بخشهايي كه در  با توجه به ارزيابي
اين تأثير در كه  كند را بررسي مي بر تمايل به افشاگريساختار سازماني  و عامل فرهنگ سازماني

 و دهـد  چارچوب پژوهش حاضر را ارائه مـي  ،اين مدل .شده استمدل مفهومي زير طراحي قالب 
   .كندارزيابي  1شكل صورت  اين عوامل را به تأثيردنبال اين است كه  به

  
  

  
  مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

  پژوهش  شناسي روش
، يعنـي از دو روش كمـي و كيفـي در فراينـد اجـراي      گرفـت انجام روش تركيبي  با پژوهشاين 

ادبيـات   پـس از مـرور   بدين ترتيب كـه  ،بود رويكرد كيفيشروع پژوهش با  .پژوهش استفاده شد
فرهنـگ  اي از عوامـل   ن، مجموعـه اسازي تكنيك دلفي ميان متخصص و پياده مربوط به موضوع

دربـارة   پس از دستيابي به اجماع نظر. بر افشاگري شناسايي شد مؤثري سازماني و ساختار سازمان
اي  ، پرسشـنامه شده هاي توافق گويهبراي در پيش گرفت و رويكرد كمي  پژوهش ،عوامل يادشده

اين مرحله،  تأييدپس از . صورت پذيرفتآن  براي CVR2 و CVI1 ارزيابي معيارهاي و تهيه شد
شود و پس از تأييد  تأييدتا پايايي آن نيز  قرار گرفتز اعضاي جامعه نفر ا 43 در اختيارپرسشنامه 

هاي كمي گردآوري شدند  در اين مرحله داده. آماري توزيع شد ةجامع تمام ميان پايايي، پرسشنامه
   .شدو بر اساس الگوي مفهومي پژوهش، اعتبار آن بررسي 

عضو بـراي تكنيـك دلفـي     شش تا دوازده) 1978(هوگارت به گفتة حجم پانل، در خصوص 
 ايـن پـژوهش   در). 1987به نقـل از هوگـارت،   : 2014، ، سرافرازي و ايزديارحبيبي(آل است  ايده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Content Validity Index 
2. Content Validity Ratio 

  يعوامل فرهنگ سازمان

 يعوامل ساختار سازمان

 در سازمان يافشاگر
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گيري قضاوتي انتخـاب   صورت نمونه پانل تخصصي به عنوان بهنفر  14 تكنيك دلفي، براي اجراي
نها بـا افشـاگري در   رفتار سازماني و آشنايي آ ةاين انتخاب بر اساس تخصص افراد در حوز. شدند

كاركنان بخش رسيدگي از نفر  6ت علمي دانشگاه و ئنفر از اعضاي هي 8كه  بيمارستان انجام شد
دوم نيز همين اعضا در ارزيـابي شـركت    ةدر مرحل. ها و تخلفات بيمارستان الزهرا بودند به پرونده

وهش نبودند و تعداد اعضا بـه  از اين افراد قادر به مشاركت در پژ دو نفرسوم  ةاما در مرحل ،كردند
تخلفات پرسـتاران و   مربوط بهنفر از كاركنان  6ت علمي دانشگاه و ئنفر از اعضاي هي 6(نفر  12

  .شركت كردندچهارم نيز همين افراد در نظرسنجي  ةمرحل. كاهش يافت) پزشكان بيمارستان الزهرا
تـرين بيمارسـتان    عنوان بزرگ هب ،بيمارستان الزهرا كادر درماني و كارشناسان در اين پژوهش

كـه  از آنجـا   .شـده اسـت   انتخابآماري  ةجامع براي نيروي انساني، 3000با حدود شهر اصفهان 
حجـم   ،شـود  انجام مـي  SEM1 ي معادلات ساختاريساز تكنيك مدل مندي از با بهره دوم ةمرحل

). 2010كلايـن،  ( باشد )نهنمو 200كم دستو (ها  برابر گويه 15تا  5بين  بايد طور معمول بهنمونه 
بخش اداري از نفر  101پرستار،  149شامل  ،نفر از نيروهاي بيمارستان الزهرا 274بر اين اساس، 

  . اي انتخاب شدند گيري طبقه صورت نمونه به ،پزشك انترن و متخصص 24و 

  هاي پژوهش  يافته
  تكنيك دلفي 

در مراحل متوالي و در نهايـت اجمـاع    گردآوري اطلاعات ي براييند ساختارمندتكنيك دلفي فرا
در ادامه، مراحل اين تكنيك و نتايجي كه در هر مرحله ). 2014، و همكاران حبيبي(گروهي است 

  . شود ه است، شرح داده ميآمد دست به

   ها گويهايجاد  ؛1ة مرحل
دادي از تع ـ ،بر اين اسـاس  .شدافشاگري آغاز  در خصوصاي  با ارزيابي مطالعات زمينه مرحلهاين 

و از آنها درخواسـت   مد نظر قرار گرفت براي ارائه به متخصصان نويس صورت پيش موضوعات به
). 2016، پلـومر ، ملنيچاك، مـوراي و  دي لوئه( دهند جوابپاسخ به آنها باز ةپرسشنام شكل بهشد 

در اختيـار   يو سـاختار سـازمان   يعوامـل فرهنـگ سـازمان    ةموضوع در دو دست 28بر اين اساس 
ايـن   پايـان  آنهـا، در تعدادي از پس از ادغام برخي از موضوعات و حذف . تخصصان قرار گرفتم

   .مورد نهايي شد 23 موضوعات با

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Structural Equation Moldeling  
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  نخست ةآمده از مرحل دست به ها گويهبندي  رتبه ؛2ة مرحل

بنـدي   در ايـن رتبـه  . شداستفاده  ها گويهليكرت براي  تايي پنج بندي در اين مرحله از مقياس رتبه
 ـ در). 2012يـا و چـان،   ز(شـود   بـرش در نظـر گرفتـه مـي     ةنقط عنوان به 3نگين ميا دوم  ةمرحل

 14كه براي تعداد  آمد دست به 413/0ضريب توافق كندال مقدار  و نددحذف ش 19و  6هاي  گويه
  . نفر مناسب است

  دستيابي به توافق كلي  ؛4و  3ة مرحل
 شدندحذف  16و  7 هاي در اين دور گويه. تندنفر از اعضاي پانل مشاركت داش 12سوم  مرحلةدر 
در . بـاقي مانـد   در اين مرحلـه  گويه 18بدين ترتيب، . آمد دست به 424/0ضريب توافق كندال و 

ها متوقـف   و در همين جا دوره يافتحذف نشد و ضريب كندال بهبود اي  گويه چهارم هيچ ةمرحل
  . مراحل دلفي آورده شده است ةخلاص 1 در جدول. شد

  نتايج تكنيك دلفي .1دول ج

  4ة مرحل  3ة مرحل  1 ةمرحل  )منبع( ها گويه  ابعاد
  نتيجه  ميانگين  نتيجه  ميانگين  نتيجه  ميانگين

اني
سازم

گ 
رهن

ف
  

  پذيرش  42/3  پذيرش  00/4  پذيرش  29/4  )1995وايز، (رعايت ضوابط اخلاقي در سازمان . 1
 عمـل اخلاقـي   منزلـة در نظر گرفتن افشاگري به. 2
  پذيرش  25/4  پذيرش  14/4  پذيرش  00/4  )اول دلفي ةلمرح(

3 .پذيرش  08/4  پذيرش  93/3  پذيرش  43/4  )2016لاونا، (صميمي در سازمان  جو  

      رد  79/2  پذيرش  43/3  )2016لاونا، (پذيري سازمان  انعطاف. 4
ــازمان   . 5 ــود در س ــاف موج ــدالت و انص ــزان ع مي
  پذيرش  33/4  پذيرش  36/4  پذيرش  36/4  )2015دونگان، (

 ـ( حمايت و قدرداني مافوق از افشـاگر . 6 اول  ةمرحل
  پذيرش  50/4  پذيرش  43/4  پذيرش  64/4  )دلفي

وايـز،  ( اخلاقـي  هاي كـد  وجود منشور اخلاقـي و . 7
          رد  43/2  )1995

  پذيرش  92/3  پذيرش  93/3  پذيرش  64/3  )2003ديميتريادو، (  سازمان  در  گروهي كار. 8
 ـ( ديگـران  باميت فرد خطاكار ميزان صمي. 9  ةمرحل

  پذيرش  42/3  پذيرش  14/4  پذيرش  86/3  )اول دلفي

 ـ(روابط فرد افشاگر و مـدير مـافوق   . 10 اول  ةمرحل
  پذيرش  50/4  پذيرش  07/4  پذيرش  86/3  )دلفي

دونگـان،  (هنجارهاي گروهي و انسـجام گـروه   . 11
  پذيرش  50/4  پذيرش  64/4  پذيرش  14/4  )2015



  445   ــــــــــــــــــــ... افشاگري تمايل به بري و فرهنگ سازماني سازمانساختار ثير عوامل أت

 1ادامة جدول 

  )منبع( ها گويه  ابعاد
  4ة مرحل  3ة مرحل  1 ةمرحل
  نتيجه  ميانگين  نتيجه  ميانگين  نتيجه  ميانگين

اني
سازم

تار 
ساخ

  

  پذيرش  25/4  پذيرش  36/3  پذيرش  50/3  )اول ةمرحل(پست سازماني خطاكار . 12

حساسيت پست سازماني فـرد خطاكـار   . 13
  پذيرش  33/4  پذيرش  50/3  پذيرش  79/3  )اول دلفي ةمرحل(

ــاداش. 14 ــادي   پ ــاي م ــازمانه ــراي س  ب
  پذيرش  33/4  پذيرش  57/3  پذيرش  50/3  )2015چو و سانگ، ( افشاگري 

 سـازمان بـراي   غيرمـادي   هـاي  پاداش. 15
  پذيرش  50/4  پذيرش  00/4  پذيرش  43/4  )1987نير و ميسلي، ( )مانند ارتقا(افشاگري 

نيـر  (در سازمان   افشاگري  يندافر وجود. 16
  پذيرش  92/3  پذيرش  71/3  پذيرش  36/3  )1987 ميسلي،   و 

ميزان حقوق و دسـتمزد فـرد خطاكـار    . 17
          رد  71/1  )2016لاونا، (

فـرد افشـاگر   ) پست سازماني(موقعيت . 18
      رد  79/2  پذيرش  93/3  )اول دلفي ةمرحل(

 ةنحــو در خصــوصمقــررات ســازماني . 19
  پذيرش  25/4  پذيرش  29/4  پذيرش  00/4  )اول دلفي ةمرحل(برخورد با خطا 

ــره. 20 ــدي از به ــازماني   من ــكيلات س تش
  پذيرش  08/4  پذيرش  14/4  پذيرش  50/4  )2012يتس، (بررسي خطا  برايجم سمن

سيستم اطلاعـاتي بـراي    مندي از بهره. 21
  پذيرش  33/4  پذيرش  64/4  پذيرش  50/4  )اول دلفي ةمرحل(ثبت و گزارش خطا 

وايـز،  (راتبـي سـازمان   م ساختار سلسـله . 22
          رد  81/2  )1995

 خطا در اهداف سـازمان  كاهش اهميت. 23
  پذيرش  50/3  پذيرش  64/3  پذيرش  79/3  )اول دلفي ةمرحل(

    800/161    683/268    603/248 2ܺ    441/0    424/0    413/0  ضريب كندال  

    17    19    22  آزادي ةدرج

    000/0    000/0    000/0  احتمال

  



  1395پاييز ، 3 شمارة ،8دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ـــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   446
در  شـد و تهيـه  اي  پرسشـنامه  شده هاي توافق گويهز دستيابي به اجماع نظر،  بر اساس پس ا

در ايـن  . قرار گرفتشامل كاركنان ستادي تخصصي بيمارستان الزهرا  پژوهش، آماري ةجامع اختيار
   . شود ميبررسي  هابر اساس الگوي مفهومي پژوهش، اعتبار آنشده و  هاي كمي گردآوري مرحله داده

   رد كمي پژوهشرويك
  آمار توصيفي 
كه  نددي بررسي شختشنا هاي جمعيت كننده در نمونه به تفكيك ويژگي شركت 274در اين بخش 

  .درج شده است 2جدول اطلاعات آنها در 

  ها به تفكيك سابقه، تحصيلات، سن، موقعيت و جنسيت درصد فراواني آزمودني .2جدول 

  درصد  جنسيت  درصد  يتموقع  درصد  سن  درصد  تحصيلات  درصد  سابقه

  9/36  زن   4/54  پرستاري  5/24  20-30  7/13  ديپلم  8/20  سال 5از  كمتر
  1/63  مرد   8/36  اداري   3/42  31-40  9/68  ليسانس   9/24  10-5
      09/0  پزشكي   4/27  41-50  3/13 فوق ليسانس   2/18  15-11
          1/5  51-60  0/4  دكتري   5/11  20-16
          7/0  به بالا 61      5/17  25-21
30-26  7/6                  

  
 كننده پرستار بيشترين افراد شركتاز لحاظ شغلي  شود، مشاهده مي 2جدول  درطور كه  همان
بيشـتر آنهـا   از نظر تحصيلات ان اختصاص دارد، مردبه از نظر جنسيت بيشترين فراواني  هستند،
  . است 10تا  5كنندگان بين  ة كاري اغلب مشاركتدارند و سابقليسانس  مدرك

. دش ـپرسشنامه استفاده  ةتهيبراي  آنهااز كه  گويه باقي ماند 18در پايان تكنيك دلفي، تعداد 
. پرسـش طراحـي شـد    31اي بـا   ن، پرسشنامهاها و با استفاده از نظر متخصص بر اساس اين گويه

 بـراي  .ديده شـو پايايي سـنج  لازم است اعتبار آن از نظر روايي و اي، پرسشنامه توزيع هرپيش از 
  : شدعمل  ة زيرارزيابي روايي محتوايي آزمون به دو شيو

  )CVR(نسبت روايي محتوايي 
بهره برده شـده اسـت؛ بـدين     ت علمي دانشگاهئهي عضو 12 هاياز نظر ،معياراين  ةمحاسب براي

گويه «( بخشي ليكرت سه مقياسخواست شد هريك از سؤالات را بر اساس درها  آن از ترتيب كه
بنـدي   طبقـه  )»گويه ضرورتي نـدارد «و » ولي ضروري نيست ،گويه مفيد است«، »ستضروري ا

  .دش، نسبت روايي محتوايي محاسبه 1 ةرابطكمك  بهسپس  ؛كنند

www.edub.irwww.edub.ir
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ܴܸܥ  )1 ةرابط = ݊௘ି௡/2݊/2
 

ضـروري را   ةكـه گزين ـ است ني اتعداد متخصص ௘݊ و ناتعداد كل متخصصn در اين رابطه، 
   .اند كردهانتخاب 

  )CVI(شاخص روايي محتوايي 
مقيـاس  هـر گويـه را بـر اسـاس      »بـودن  مربوط«بررسي شاخص روايي محتوا، متخصصان  براي

 مربوط است=  3نسبتاً مربوط است، =  2مربوط نيست، =  1( 4تا  1با اعداد ليكرت  اي چهاردرجه
 2 ةرابط ـ). 2016، و بينگـام  ، شيچ، اونوكپـايز روحل(كنند  مشخص مي )كاملاً مربوط است=  4 و

  . دهد اين معيار را نشان مي ةطريقه محاسب
ܫܸܥ  ) 2 ةرابط = ݊௕݊ 

 انـد  هداد 4و  3 ةنمر  كه به گويه است نياتعداد متخصص ௕݊ و ناتعداد كل متخصصn ، در آنكه 
نفـر   12 مشاركتبا  CVIحداقل مقدار قابل قبول براي شاخص ). 2013كورتز و همكاران، اورتز(

حذف شـود   دآن گويه باي ،باشد 62/0اي كمتر از  گويه CVIاست و اگر شاخص  62/0متخصص 
. خلاصـه شـده اسـت    3هاي اين بررسي در جدول  يافته ).2015، شيچ، اونوكپايز و بينگام روحل(

 دلفـي در ايـن   اجـراي روش  آمـده از  دسـت  بههاي  پرسشنامه با گويه هاي سؤالهمچنين، ارتباط 
   .شود مشاهده ميجدول مشخص 

  CVIو  CVRنتايج بررسي معيارهاي  .3جدول 

ارتباط با     رديف
  CVR CVI  ها پرسش  ها گويه

1  

ري
شاگ

اف
  

  نام افشاگري بي

 75/0 83/0  . دوست دارم در گزارش خطا نامم محرمانه باقي بماند

  92/0  99/0  . مطرح نشودمن دهم در گزارش خطا اسم  ترجيح مي  2

كردن خطـاي فـرد، نـام مـن فـاش       برايم مهم است كه در گزارش  3
 67/0 72/0  .نشود

4  

  افشاگري داخلي

كنم تا به فردي در بيـرون   به رئيسم مراجعه مي ،براي گزارش خطا
 1 83/0   .از بيمارستان

دهـم تـا    گزارش مي بخشم هنگام گزارش خطاي فرد به سرپرست  5
 92/0 67/0  .به افرادي خارج از بيمارستان

افـراد داخـل بيمارسـتان      كـنم اول بـه   خطا تلاش مي گزارش  براي  6
 83/0 83/0  . اعلام كنم
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   3جدول ادامة 

ارتباط با     رديف
  CVR CVI  ها پرسش  ها گويه

7  

ري
شاگ

افشاگري  اف
  غيررسمي

 67/0 83/0  .كنم گزارش خطاي يك نفر، گزارش رسمي تهيه نمي براي

 75/0 72/0  .تهيه كنمگزارش كتبي ي يك نفر دوست ندارم براي خطا  8

گزارش مكتوبي براي بيان خطاي يك نفر تهيه  ،تا جايي كه بتوانم  9
 92/0 83/0  . كنم نمي

10  

نگ
فره

تار 
ساخ

مل 
عوا

  

صميمي جو  92/0  83/0  . اي ميان كاركنان وجود دارددوستانه در بيمارستان، جو  
  75/0  83/0  . وجود داردصميمي  جودر محيط كار من، ميان افراد   11

هنجارهاي   12
  83/0  83/0   .تأثير داردمن  ينظر دوستان و همكاران در گزارش خطا  گروه

  0.67  83/0  .كار تيمي وجود دارد ةدر بيمارستان روحي  گروهي كار  13
  92/0  67/0  .شود طور مطلوب رعايت مي هدر بيمارستان ضوابط اخلاقي ب  ضوابط اخلاقي  14
  92/0  72/0  .شود ميتلقي عمل اخلاقي افشاي خطاي ديگران در بيمارستان   15
  92/0  99/0  . اي با كاركنان دارد بيمارستان رفتار عادلانه  عدالت سازماني  16

روابط فرد   17
  92/0  83/0  . خوبي با مافوقم دارم ةرابط  افشاگر و مافوق

  قدرداني مافوق  18
از اينكه خطايي را گزارش كـنم  مافوق من شخص درستي است و 

  83/0  72/0  . شود خوشحال مي

  83/0  67/0  . كند مدير من بابت گزارش خطا از كاركنان تشكر و تقدير مي  19
20  

مل
عوا

 
تار 

ساخ
 

مان
ساز

  
  75/0  67/0  . پست سازماني فرد خطاكار براي من مهم است  پست خطا كار

حساسيت پست   21
  خطاكار

  92/0  83/0  . فرد خطاكار براي من اهميت داردحساسيت پست سازماني 

 مي كه موقعيت شغلي فرد خاطي بر شغل من دارد، برايتأثيرميزان   22
  1  99/0  .اهميت دارد

  67/0  67/0  . كند پرداخت ميبيمارستان بابت گزارش خطا پاداش مالي   پاداش مادي  23

ي دهند احتمال ارتقا زارش ميدر بيمارستان كساني كه خطايي را گ  غيرمادي  پاداش  24
  83/0  83/0   .ي دارندبيشتر مقام

  75/0  83/0  .هاي گزارش خطا مشخص است در بيمارستان راه  يند افشاگريافر  25
  75/0  67/0  .دانم براي گزارش خطا از چه طريقي اقدام كنم مي  26
مقررات   27

  سازماني

  75/0  67/0  . وجود دارد گزارش عمل خطا برايدر بيمارستان مقررات سازماني 

از مـن   ،مدير من اين اختيار را دارد كـه در صـورت گـزارش خطـا      28
  92/0  67/0  .حمايت كند

تشكيلات   29
  83/0  99/0  .در بيمارستان تشكيلات منسجمي براي بررسي خطاها وجود دارد  منسجم

سيستم   30
  اطلاعاتي

گزارش خطـا  ثبت و  برايدر بيمارستان سيستم اطلاعاتي مناسبي 
  92/0  83/0  .وجود دارد

خطا در  اهميت   31
  83/0  67/0  .سازمان كاهش بروز خطا است علايقيكي از   سازمان  اهداف
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آماري پژوهش  ةنفر از اعضاي جامع 43 بينصورت آزمايشي  پس از اين مرحله، پرسشنامه به
رسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ ارزيابي پايايي پ منظور به .شوداز نظر پايايي بررسي توزيع شد تا 
كلي اين ضريب  مقدار. باشدبيشتر  7/0بايد از مقدار اين پارامتر به پيشنهاد محققان، . استفاده شد

شـده   درج 4 براي دو عامل فرهنگي و سـازماني و عامـل افشـاگري در جـدول    طور جداگانه  و به
  . است

  اوليه ةمقدار ضريب آلفا در نمون .4جدول 
  كلي  عوامل ساختار سازماني  وامل فرهنگ سازمانيع  افشاگري

717/0  748/0  733/0  802/0  

  
كـه حـاكي از پايـايي     دست آمد به 7/0و در كل بالاتر از  تمام عواملمقدار اين ضريب براي 

  .شود ميتر بررسي  بر اين اساس، پرسشنامه در بعد وسيع. مناسب پرسشنامه است

   ANOVAآزمون تحليل واريانس 
آنها ها از سه گروه كاركنان اداري، پرستاران و پزشكان، اختلاف ميانگين  وجه به گردآوري دادهبا ت

نتايج اين آزمون . اجرا شدها  دادهروي بر اساس متغير موقعيت شغلي  ANOVAآزمون . بررسي شد
مبنـي   ،H0 ةفرضي Sigطور كه مشخص است با توجه به مقدار  همان. آورده شده است 5در جدول 

  . ها وجود ندارد داري ميان داده اشود و اختلاف معن ها پذيرفته مي ر يكسان بودن ميانگين دادهب

  ANOVAنتايج آزمون  .5جدول 
 .F Sigمقدار  

 332/0 114/1 افشاگري
 483/0 982/0 عوامل فرهنگ سازماني
 297/0 107/1 عوامل ساختار سازماني

  الگوسازي معادلات ساختاري و برازش مدل 
هاي مشخصـي قـرار    بندي ها در دسته لازم است پرسش ،برازش مدل معادلات ساختاريمنظور  به

ها بر اساس  پرسش ،به همين دليل با رويكرد استقرايي. گيرند تا نتايج ارزيابي بهتر مشخص شود
شده  م استفادهئبندي و علا اين دسته 6جدول . هاي مشخصي قرار گرفتند قرابت مفهومي در دسته

  . دهد در مدل معادلات ساختاري نشان مي را
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  ها بندي گويه دسته. 6جدول 

 هاگويه هاگويهةدست  عامل

   )Y( افشاگري
   بودن نام بودن و محرمانه بي (Y1) نام افشاگري بي

  مراجعه به رئيس جهت افشاگري به جاي گزارش به بيرون بيمارستان (Y2)افشاگري داخلي 
  گزارش رسمي جهت افشاگري نكردن هيهت (Y3)افشاگري غيررسمي 

 فرهنگ عوامل
  )A( سازمان

  (A1) جو سازماني

دوستانه ميان فرد خطاكار و ديگران  جو  
صميمي در سازمان جو  

   هنجارهاي گروهي و انسجام گروهي
  كار گروهي در سازمان

  (A2) گرايي اخلاق
  رعايت ضوابط اخلاقي در سازمان

   عمل اخلاقي عنوان به فشاگريدر نظر گرفتن ا

  (A3) اعتماد سازماني
  روابط فرد افشاگر و مدير مافوق 
  حمايت و قدرداني مدير از افشاگر

  عدالت و انصاف موجود در سازمان 

  ساختار  عوامل
  )B( سازمان

  (B1) حمايت سازماني

  اهميت كاهش خطا در اهداف سازمان
  هت بررسي خطاوجود تشكيلات سازماني منسجم ج

  ثبت و گزارش خطا برايسيستم اطلاعاتي  وجود
  هاي مادي افشاگري از سوي سازمان  پاداش
  هاي غيرمادي افشاگري از سوي سازمان  پاداش

 چگونگي گزارش خطا
(B2)  

  يند افشاگري در سازماناوجود فر
   برخورد با خطا ةنحو در خصوصمقررات سازماني 

 خطاكار موقعيت شغلي
(B3)  

  پست سازماني فرد خطاكار 
  حساسيت پست سازماني فرد خطاكار 

  
معيارهاي برازش كلي مدل در . ها در مدل مد نظر برازش شدند بندي، داده بر اساس اين دسته

توانـد معيـار    نمـي  ،زماني كه حجم نمونه زياد است 2߯ ةشاخص احتمال آمار. آمده است 7جدول 
منظـور   بـه بنابراين از معيارهاي ديگري  ،)1390كفاشي، ( زيابي برازش مدل باشدمناسبي براي ار

 بـراي . ميزان مناسب هر معيار نيز مشخص شده اسـت شود كه  ارزيابي نكويي برازش استفاده مي
برازش مدل عالي و زمـاني كـه مقـدار آن ميـان      ،باشد 06/0زماني كه كمتر از  RSMEA ،مثال
  . مدل خوب است باشد برازش 08/0و  06/0
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  معيارهاي برازش مدل .7جدول 
RSMEA (⩽ 08/0 ) = 068/0  Chi-square = 960/90  

CMIN/DF(1⩽x⩽3)= 274/2  Degrees of freedom = 40 

PRATIO (⩾ 6/0 ) = 727/0  Probability level = 000/0  

PCFI (⩾ 6/0 ) = 641/0  GFI (⩾ 90/0 ) = 944/0  

PNFI (⩾ 6/0 ) = 590/0  CFI (⩾ 90/0 ) = 881/0  

PGFI (⩾ 55/0 ) = 572/0  IFI (⩾ 90/0 ) = 885/0   

  
است كه نشاندهنده بـرازش خـوب مـدل     08/0و  06/0عددي ميان  RSMEAدر اين مدل 

و  PCFI ،PNFIو  PRATIO مقـدار . در حدود مناسب قرار دارند IFIو  GFI، CFIمقدار . است
PGFI  ،هسـتند برازش خوب مدل  دهندهنشاننيز با توجه به حدود مجاز كه در جدول آمده است .

توان به نكويي برازش مدل تدوين شده از يـك سـو و    مي هاي نكويي برازش با تاكيد بر شاخص
به عبارت ديگر، انطباق مناسـبي ميـان مـدل     .هاي تجربي از سوي ديگر تاكيد داشت دادهتناسب 

افشـاگري طراحـي شـده    هاي تجربي وجود دارد و الگوي مناسـبي در زمينـه    ساختار يافته با داده
  : آورده شده است 2شكل خروجي مدل معادلات ساختاري در . است

  

  
  يمعادلات ساختار يالگو. 2شكل 

www.edub.irwww.edub.ir
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   هاي پژوهش بررسي پرسش
شـده  پرداختـه   8و جـدول   SEM هاي پژوهش بر اسـاس مـدل   در اين بخش به ارزيابي پرسش

  . است 

  ضرايب متغيرها .8جدول 

P-value رابطه ضرايب  

000/0  550/0  Yــــــــــ  A  

004/0  997/0   Y ـــــــــ  B 

  000/1  A1  ــــــــ  A 

000/0  910/0  A2  ــــــــ  A  

033/0  238/0  A3  ــــــــ  A  

030/0  972/0  B1  ـــــــــ  B 

000/0  404/0  B2  ـــــــــ  B 

  000/1  B3  ـــــــــ  B 

000/0  825/0  Y1  ـــــــــ Y  

000/0  414/0   Y2 ـــــــــ Y 

  000/1  Y3   ـــــــــ Y  

  
   ؟افشاگري اثرگذار استتمايل به عوامل فرهنگي بر آيا : 1پرسش 

لامبداي متغير پنهان بيروني فرهنـگ سـازماني    مقدار ه شده است،دآور 2شكل ر كه در وط همان
)A(،  شـــامل1= 73/0 ســـازماني جـــوA ،2= 64/0 گرايـــي اخـــلاقA  انياعتمـــاد ســـازمو  

17/0 =3A لامبداي متغير  مقدار .كه از تجميع آنها متغير فرهنگ شكل گرفته است دست آمد به
و  2Y= 31/0 ، افشـاگري داخلـي  1Y= 59/0نام  ، شامل افشاگري بي)Y(پنهان دروني افشاگري 

. است شدهجمع آنها متغير افشاگري تشكيل تكه از دست آمد  به 3Y= 61/0افشاگري غيررسمي 
است كه اثر مستقيم شاخص  49/0فرهنگ سازماني و افشاگري  با ارتباطدر آمده  دست بهضريب 

 به قابل قبول است، 000/0اين ضريب با احتمال . دهد را نشان ميفرهنگ سازماني بر افشاگري 
هـاي فرهنـگ    اي از شـاخص  تغييرات متغير افشاگري توسط مجموعـه از درصد  49تر  دقيق بيان
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 كـه جـو   شـود  پوشـش داده مـي   ،)سـازماني  گرايي و اعتمـاد  سازماني، اخلاق جوشامل ( سازماني
  . را بر اين رابطه دارد تأثير  بيشترين سازماني

  
  ؟افشاگري اثرگذار است هتمايل بعوامل ساختار سازماني بر آيا : 2پرسش 

يـت  شـامل حما  )B(لامبداي متغير پنهـان بيرونـي سـاختار سـازماني      مقدار، 8با توجه به جدول 
 3B= 26/0 موقعيـت شـغلي خـاطي   و  2B=  96/0 چگونگي گزارش خطا، 1B= 45/0سازماني 

ضـريب ارتبـاط سـاختار سـازماني و      مقـدار . كه از تجميع آنها اين متغير ايجاد شـده اسـت  است 
ايـن  . اثر مستقيم متغير ساختار سازماني بر افشاگري است گويايكه  دست آمد به 31/0افشاگري 

درصد از تغييـرات متغيـر افشـاگري     31كه  گفتتوان  مي و پذيرفته شد 004/0 ضريب با احتمال
متغيـر حمايـت   و در ايـن ميـان،    شود هاي ساختار سازماني بيان مي اي از شاخص توسط مجموعه

  . را دارد تأثيرسازماني بيشترين 

  گيري و پيشنهادها  نتيجه
. افشاگري در نظر گرفته بود همايل بت عوامل فرهنگ سازمان را بر تأثيرپرسش اول اين پژوهش 

 ـآمد كه عوامل فرهنگ سازماني بر  دست بهدر ارزيابي اين عامل، اين نتيجه  افشـاگري   هتمايل ب
ايـن  . بيشتر است ،اين عامل از ساختار سازماني كه در پرسش دوم ارزيابي شد تأثير. اثرگذار است

عامـل   تـأثير ) 2016(لاونـا  . دهد ان ميافشاگري نش هتمايل ب نتيجه اهميت عامل فرهنگي را بر
در عامـل سـازماني دو دسـته عوامـل سـاختار سـازمان و        و بررسي كـرد افشاگري  رسازماني را ب

در پژوهش او عوامل مربوط بـه سـاختار سـازمان و فرهنـگ     . فرهنگ سازمان را مد نظر قرار داد
فرهنگ سازماني  ييز در پژوهشن) 2008( و همكاران هوانگ. گذار بودندتأثيرافشاگري  رسازمان ب
) 2011(بشير، رفيق خطاك، حنيف و نصـيرچوهان  . دكرافشاگري شناسايي  درگذار تأثيررا عامل 

بـدين   .را بـه اثبـات رسـاندند    تأثيرو اين  بررسي كردندفرهنگ سازماني بر افشاگري را  تأثيرنيز 
ها هماهنگي دارد و يكـديگر   هاي ساير پژوهش پژوهش حاضر با يافته نتايج گفتتوان  مي ترتيب

پيشـنهاد   ،دارددنبـال   بـه هايي كه افشاگري براي سازمان  جويي با توجه به صرفه. كنند مي تأييدرا 
ديد منفي نسبت به افشـاگري از  هم سازي در اين زمينه توجه بيشتري شود تا  شود به فرهنگ مي

كـار   ةبيمارستان، با توجه به روحي در. افزايش يابدهمكاري ميان مدير و كاركنان هم بين برود و 
 با توجه به اينكه عامل جـو . تيمي و ارتباط نزديك ميان كاركنان، اهميت اين موضوع بيشتر است

آمـوزش  توجـه بيشـتري شـود؛     بـه آن ، لازم اسـت  را در افشـاگري دارد  تأثيرسازماني بيشترين 
 منجـر  آنهابه  كاركنانزايش اعتماد اف بهتواند  مي كاركنان شان باجهت بهبود روابطدر  سرپرستان
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هـاي   هاي افشاگري و نتـايج مثبـت آنهـا بـه روش     نمونه ةدر سطح كل بيمارستان نيز، ارائ .شود

   .باشدسازي در اين زمينه  تواند راهكاري براي تشويق كاركنان و فرهنگ مي ،مختلف
گرفته بود كـه بـر    افشاگري در نظر هتمايل ب ساختار سازمان را بر تأثيرپرسش دوم پژوهش 

 تـأثير ايـن   .به تأييـد رسـيد  افشاگري  هتمايل بعامل ساختار سازماني بر  تأثير ،اساس اين تحليل
چـو  . افشاگري در افزايش وقوع آن اثرگذار است ةكنند هاي حمايت دهد وجود زيرساخت نشان مي

عواملي كه در نظـر   نيز به بررسي عوامل اثرگذار بر افشاگري پرداختند و يكي از) 2015(سانگ  و
حمايت سـازماني را   تأثير و آنها از معادلات ساختاري استفاده نمودند. گرفتند حمايت سازماني بود

عوامـل   تـأثير در پـژوهش خـود،   هـم  ) 2016(لاونـا  . بر تمايل به افشاگري مثبت ارزيابي كردند
هـا   حاضر با ساير پژوهش نتايج پژوهشاز اين رو . به اثبات رساندساختار سازماني را بر افشاگري 

  .همخواني دارد
به عوامـل   ،سازمانيوضعيت بهبود و  شود براي جلوگيري از بروز خطا در سازمان پيشنهاد مي

ميان عوامل اين دسـته   حمايت سازمانكه  از آنجا. مربوط به ساختار سازماني توجه بيشتري شود
بـراي آنـان   ، كننـد  كـه افشـاگري مـي   افرادي ضمن حمايت از  ، لازم استتأثير را داردبيشترين 
پايگـاه اطلاعـاتي در   اسـتقرار   ،در ايـن زمينـه   .در نظـر گرفتـه شـود   هاي مادي و معنوي  مشوق

 ،راحتـي خطـاي رخ داده را گـزارش دهـد     اي كه نام فرد فاش نشود و بتواند بـه  گونه بيمارستان به
مراتـب   در سلسلهتان بخش سرپرسهاي همكاري بيشتر  زمينه فراهم آوردن .راهكار مناسبي است

افـزايش  توانـد بـه    مي ،گزارش خطا تشويق كاركنان به براي آنهااختيار به  اين اعطايو  سازمان
كه كاركنان بتوانند خطـاي رخ داده را   مشخصي همچنين، ايجاد مسيرهاي. كمك كند افشاگري

  . تواند مفيد باشد گزارش دهند و آشنايي آنها با اين مسيرها مي
هـا   تنها در بيمارستان كه در ساير سـازمان  نه ،اين مسئله ن، اميد است با توجه بيشتر بهدر پايا

كـاهش   شاهدمند شوند و  ها از نتايج مثبت آن بهره سازمان د ووشفراهم  افشاگريافزايش  ةزمين
  .باشيمها  روي تخلفات و كج
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