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 )مورداثر مقبولیت مدیران سازمان بر قصد افشاگری با نقش میانجی شجاعت اخلاقی 

 مطالعه: دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( نوشهر(
 

 4، مسعود سپه وند3، فریبرز فتحی چگنی2، محمد حکاک1رضا سپهوند

 

 چکیده

. جامعه قی استوجه به نقش میانجی  شجاعت اخلاهدف از پژوهش حاضر، بررسی نقش مقبولیت مدیران بر قصد افشاگری با ت

نه آنها نمو ن از میاننفر از کارکنان دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( بوده که براساس جدول مورگا 588آماری پژوهش 

دیران قبولیت منفر به روش تصادفی طبقه ای انتخاب گردید. برای سنجش متغیرهای پژوهش از پرسشنامه م 233ای به حجم 

تفاده شده است. ( اس2009( و شجاعت اخلاقی سکرکا و همکاران )2008(، افشاگری پارک و همکاران )2013تایلر و جکسون )

، قصد 502/0لاقی، ، شجاعت اخ530/0که روایی و پایایی آن به ترتیب با استفاده از روش روایی همگرا )مقبولیت مدیران، 

(  تایید 803/0، قصد افشاگری، 745/0، شجاعت اخلاقی، 736/0مقبولیت مدیران، ( و آلفای کرونباخ ) 599/0افشاگری، 

نشان  نتایج پژوهش استفاده گردید. PLSگردید. برای تجزیه و تحلیل داده ها از مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزار 

(، همچنین r=0/487ر مثبتی دارد )( و شجاعت اخلاقی تاثیr=0/235دهنده آن است که مقبولیت مدیران بر قصد افشاگری )

ز این بود که (. نتایج تحقیق همچنین حاکی اr=0/595مشخص شد که شجاعت اخلاقی تاثیر مثبتی بر قصد افشاگری دارد )

 ود.شمقبولیت مدیران هم به صورت مستقیم و هم از طریق شجاعت اخلاقی موجب افزایش افشاگری در سازمان می 
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 مقدمه

تخلفات سازمانی مساله ای فراگیر در تمام سازمان های موجود در دنیا می باشد که در نهایت باعث زیان و لطمه به کل جامعه 

اسایی، اصلاح و توقف اقدامات غیرقانونی و غیراخلاقی سازمان ها، مکانیزم های درونی می شود. یکی از بهترین روش های شن

سازمان می باشد. در همه سازمان های دولتی، کنترل و ارزیابی رویه های کاری، شناسایی ضعف ها و بی قانونی در سیستم 

ا برای سازمان ها بسیار مفید خواهد بود. (. کشف و اصلاح خطاه2015، 1بسیار مورد اهمیت است )اسچولتز و هاروتیونیان

(. 1397کارکنان یکی از منابع مهم و بحرانی در کشف اشتباهات و تخلفات سازمانی به شمار می روند )افشانی و همکاران، 

ر گزارش اشتباه ها و تخلف های کشف شده در سازمان به وسیله کارکنان، یک رفتار اخلاقی بسیار مهم است که می تواند مسی

ابزار مهمی برای کشف و گزارش خطا می باشد  2افشاگری (.1396موفقیت سازمان ها را هموارتر سازد )کفاش و ایمانی، 

(. 1393(. افشاگری نقش مهم و مؤثری در مقابله با رفتارهای غیرقانونی در سازمان ها دارد )شهبازی و نصر، 3،2015)زکریا

یدن در سوت می باشد، از حرکت ماموران پلیس انگلیس اقتباس شده است که اصطلاح افشاگری که معنی تحت الفظی آن دم

به هنگام مشاهده صحنه جرم در سوت خود می دمیدند تا همکاران و افراد دیگر را از وقوع این عمل مطلع سازند )داسگوپتا و 

شکل های مختلفی تعریف شده  (. این مفهوم که به عنوان رفتاری در خدمت اجتماع شناخته می شود، به4،2010کشاروانی

افشای اطلاعاتی بوسیله کارکنان یا پیمانکاران بر علیه سوء "است. در ساده ترین تعریف ارائه شده، افشاگری به صورت 

(. افشاگری چون 5،2000تعریف شده است )فیگ "رفتارهای عمدی صورت گرفته از جانب فرد یا افرادی در درون یک سازمان

عمال غیرقانونی و فعالیت های غیراخلاقی را در هر سازمانی شناسایی می کند و به عنوان ابزار کنترل مکانیسمی است که ا

داخلی محسوب می شود که  در جلوگیری و شناسایی فساد، هدر رفتن منابع و تقلب می تواند مفید باشد )علینقیان و 

نفر درگیر می شوند: فرد خاطی، که عملی نابهنجار و یا  3(. عمل افشاگری فرآیندی پویاست که در آن حداقل 1396همکاران، 

رفتاری نادرست از خود نشان می دهد؛ افشاگر، یعنی فردی که این عمل را مشاهده نموده و آن را به دیگری اطلاع می دهد؛ و 

(. برای افشاگری 2008، 6فرد دریافت کننده، که جزئیات این عمل را از جانب فرد افشاگر دریافت می دارد )ماتیسن و همکاران

حالت های مختلفی درنظرگرفته اند؛ از جمله اینکه افشاگری در داخل سازمان بوده یا در خارج از سازمان صورت می پذیرد 

(، رسمی است یا غیررسمی صورت می گیرد)گرین 8،2008(، بی نام است یا نام دارد )نیر و میسلی7،2010)بردبری

فرد افشاگر نسبت به فعالیت غیراخلاقی آگاهی بیشتری دارد، اما به دلیل ترس از دست  (. در افشاگری داخلی،9،2015وود

(. منظور از افشاگری 10،2003دادن شغل یا طرد شدن از سازمان، آن را به فرد موثری در سازمان اعلام می کند )رید و راما

افشاگری غیررسمی مطلع کرن فرد یا مقامی  رسمی، گزارش خطا از طریق استفاده از کانالهای ارتباط رسمی سازمان است.

(. زمانی که فرد از ذکر نام خود در گزارش خطا ترسی نداشته 11،2013صاحب نفوذ است که به او اعتماد می شود )توکر گوکز

د )پارک باشد، افشاگری با نام انجام می شود و در صورتی که بخواهد نام او محرمانه باقی بماند، افشاگری بی نام صورت می گیر

(. افزایش آگاهی در مورد افشاگری بسیار با اهمیت است زیرا باید دانست که افراد افشاگر در جهت ضربه 12،2008و همکاران
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(. با وجود مزیت های 1397زدن به سازمان نیستند بلکه کار آنها به بهبود جامعه و سازمان می انجامد )افشانی و همکاران، 

یشتر کارکنان به دلیل مشکلاتی از قبیل تهدید، فهرست سیاه، اذیت و آزار و خشونت فیزیکی، بسیار افشاگری در سازمان، ب

(. این 2018، 1جابه جایی، انفصال و تحقیر تصمیم خواهند گرفت در مقابل تخلفات و جرایم سکوت کنند )امباگو و همکاران

سئولان ذیحق هستند نسبت داده شود. در واقع سکوت می تواند به عدم مقبولیت مدیران و عاملان اجرایی سازمان که م

مقبولیت سازمانی مدیران در طی زمان بدست آمده و نقش بسیار مهمی در کنترل ناهنجاری های سازمانی از جمله فساد 

اداری دارد. مقبولیت تحت تاثیر عوامل مهمی همچون ارشدیت، سن، سابقه کاری، تخصص و قدرت مرجعیت بوده و ایجاد آن 

به منظور ایجاد مقبولیت، نه تنها مدیران باید  .(2013، 2ر اما از بین رفتن آن بسیار سریع اتفاق می افتد )ایسنر و همکارانزمانب

خود منصفانه عمل کنند، بلکه باید در بکارگیری و حمایت از سیاست ها و قوانینی که مشروع  منصف باشند و در انجام وظایف

(. مفهوم مقبولیت، نسبی بوده و دارای وجهه 3،2014و پیشرو باشند )جکسون و همکارانخوانده می شوند، سرآمد سایرین 

(. مقبولیت باوری است که قانون و عاملان اجرایی آن، دارندگان قانونی اختیار و قدرت هستند. 1383سلسله مراتبی است )عالم،

(.  2018اعت آن قوانین وادار کنند )امباگو و همکاران، آنها این حق را دارند که رفتار مناسب را امر کرده و دیگران را به اط

های افراد اعم از مادی و معنوی و حل سازمان ها به تناسب میزان کارآمدی خود در تأمین و برآوردن انتظارات و خواسته

و اهداف ترسیم شده  باشند. به هر میزانی که بین عملکردها و اصولمشکلات آنان، از مراتب متفاوتی از مقبولیت برخوردار می

توسط سازمان اختلاف باشد، مقبولیت از شدت و ضعف برخوردار می گردد. و اگر این فاصله به حداقل برسد، میزان مقبولیت 

(. مقبولیت یک مشخصه روانشناختی از اقتدار، اصل حقوقی یا مدیریت اجتماعی 1395حداکثر می گردد )دوستدار و همکاران، 

(. در واقع، زمانی که افراد به منصفانه 4،2006باور می شود که مناسب، صحیح و منصفانه است ) تایلراست که منجر به این 

بودن یک سازمان و سیاست هایش و همچنین به موثر بودن رهبران آن باور داشته باشند، از آن اطاعت می کنند. برعکس به 

اتوان بوده و ذینفعان کلیدی خویش به خصوص خدمت هر میزانی که یک سازمان از برآوردن اهداف و ماموریت خویش ن

از دیدگاه ماکس وبر، افراد از مدیران یا سازمان هایی  (.2017، 5گیرندگان را ناراضی کند، از مقبولیت آن کاسته می شود )چو

ها به علت  اطاعت می کنند که آنها را مشروع یا حقیقی تلقی کنند. مقبولیت باعث می شود، دستورات مدیران یا سازمان

(. به طور کلی، مقبولیت مدیران در 2018اعتقاد و باور زیردستان به آنها به صورت اختیاری اطاعت شوند )امباگو و همکاران، 

پیرو به -نزد ذینفعان از طریق تخصص، دانش، شایستگی، قدرت کاریزما و توانایی های آنان و همچنین از طریق تعاملات رهبر

ن الزام به اطاعت کردن و مورد اعتماد بودن دو جزء مهم مقبولیت مدیران بوده که به صورت زیر تعریف وجود می آید. بنابرای

 شده اند:

ر دارند رکنان باوکه کا الزام به اطاعت کردن: الزام به اطاعت از اختیارات قانونی مدیر، نشان دهنده درونی سازی ارزشی است

 رسیده و در جهت حفظ منافع آنان است. اقتدار و قانون جاری سازمان مناسب به نظر

مورد اعتماد بودن: اگر کارکنان احساس کنند که اختیارات مدیر پذیرفتنی، خیرخواهانه و در جهت رفاه آنان است، به مدیران 

ند ) تایلر اعتماد نموده و در راستای اجرای اختیارات آنها که در نهایت به عملکرد بهتر سازمان منتهی می گردد، گام بر می دار

 (2013، 6و جکسون

با اینکه مقبولیت سازمانی مدیران، عامل مهمی در قصد افشاگری ناهنجاری های سازمانی است، اما مبارزه با فساد اداری 

نهادینه شده در محیط سازمان نیازمند ویژگی های اثرگذار بیشتری همچون شجاعت اخلاقی می باشد. شجاعت اخلاقی یعنی 

(. 7،2007ترس، مطابق با اخلاقیات و ارزش ها عمل کردن؛ یعنی غلبه بر ترس و پایبندی به ارزش ها )لاچمنبدون هیچ گونه 
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(. 1،2009یعنی توانایی پیروی از اصول درونی برای انجام کار درست و در نظر گرفتن تهدیدی نسبت به خود )سکرکا و همکاران

در محیط های سازمانی است که در نهایت افراد را به شجاعت در حقیقت شجاعت یک ویژگی ضروری برای رفتار اخلاقی 

اخلاقی در کار که باعث می شود افراد در حرفه خود در مسیر درست حرکت کرده و اخلاقی عمل کنند رهنمون خواهد کرد 

وحی می (. واژه شجاعت در فرهنگ لغت آکسفورد نشان دهنده وضعیت یا شرایط ذهنی و ر1396)اسدزاده هیر و همکاران، 

باشد که فرد را در مواجهه با خطرات، ترس ها و فراز و نشیب ها، به رفتاری با اعتماد به نفس و با متانت برای حل مسئله وادار 

می کند. شجاعت به نوعی بیانگر قدرت شخصیت یک فرد در شرایطی است که علاقمند به غلبه بر تهدیدها برای انجام عملی 

(. به قول پیتر دراکر، شجاعت به معنی عدم وجود ترس نیست؛ بلکه به معنی غلبه بر 2009کاران،درست می باشد )سکرکا و هم

(. شجاعت زمانی معنا پیدا می کند که ترس و دلهره ای از پیامدهای 2،1993ترس برای پیگیری مستمر اهداف است )دراکر

اقدامی بر مبنای دلایل اخلاقی است، حتی با وجود انجام اقدام وجود داشته باشد. بنابراین شجاعت اخلاقی، شجاعت انجام 

(. شجاعت اخلاقی به صورت ایستادگی در 2019، 3پیامدهای ناخواسته که می تواند وضعیت فرد را به خطر اندازد )مصطفی

برابر آنچه درست است، تعریف شده و مستلزم یک تعهد ثابت در زمینه اصول اخلاقی علی رغم وجود خطرات بالقوه است 

(. لاچمن می گوید شجاعت اخلاقی وسیله ای برای پیروزی بر ترس با عمل است )حسینی و 1395)موسوی و همکاران، 

(. شجاعت 2019، 4(، و یکی از مهم ترین فضیلت ها است که کارکنان باید آن را در خود ارتقاء دهند )گیبسن1398همکاران، 

(. افرادی که برای خواسته ها و استدلال های درست 2015، 5ت )وایتاخلاقی برای شکوفایی اعضای سازمان موضوعی مهم اس

(. شجاعت 2016، 6خود مبارزه می کنند، استقامت پایدار به آنها کمک می کند تا بر نزاع های درونی خود غلبه کنند )سیمولا

ی بخشد و زمانی که وی قادر اخلاقی یک فضیلت مبتنی بر نیروی اراده بوده که به شخص براساس ارزش های بنیادی انگیزه م

به انجام عملکرد صحیح اخلاقی نیست، شجاعت اخلاقی کمک می کند بدون در نظر گرفتن پیامدهای آن، برای دستیابی به 

هدف نهایی تلاش  کند و با در نظر گرفتن اصول اخلاقی، اقدام درست را به عمل آورد که انجام آن در شرایط نامناسب آسان 

(. شجاعت اخلاقی حتی دربرنامه های روزمره سازمان نیز مورد نیاز بوده و از همه کارکنان 7،2011همکاراننیست )دیکرت و 

انتظار می رود که به آن پایبند باشند، اقداماتی همچون افشاگری اعمال نادرست همکاران و مدیران، یکی دیگر از مصداق های 

 (.2019، 8شجاعت اخلاقی در سازمان است )دانگان و همکاران

 بعد زیر تشکیل می شود: 5شجاعت اخلاقی از 

هت عمل جش در عامل اخلاقی: عامل اخلاقی اولین بعد ابزار شجاعت اخلاقی است که نشان دهنده توانایی فرد به تلا -1

 صحیح و انجام رفتاراخلاقی، در پاسخ به تعاملات کاری است.

مختلف  زش هایننده ی توانایی فرد در انتخاب مجموعه ای از ارارزش های چندگانه: بعد ارزش های چندگانه مشخص ک -2

 .شاره داردایرونی حین تصمیم گیری های اخلاقی است و به حفظ اعتقادات و باورهای قلبی علی رغم نگرانی ها و نیازهای ب

که  زمان هاییدر سا ویژهتحمل تهدید: بعد تحمل تهدید حاکی از عمل فرد در مواجهه با تهدید و ترس است. این رفتار به  -3

 در آن وظایف طبق اصول خاصی انجام می شود و سلسله مراتب حاکم است، نمایان می گردد.

ز ظرفیت راتر افحرکتی بیش از ظرفیت: در بعد حرکتی بیش از توان فرد، شخص فقط قوانین را در نظر نمی گیرد بلکه  -4

 یده آل است، را مد نظر قرار می دهد.درونی پیش رفته و انجام دادن آنچه کاملا صحیح و ا
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ح ارائه وش صحیهدف اخلاق: بعد هدف اخلاقی، نشان دهنده ی استفاده از استراتژی های تنظیم هدف برای رسیدن به ر -5

افع خود به من خدمت، کمک و فایده رسانی و مورد توجه قراردادن دیگران است و باعث می شود که فرد منافع دیگران را

 (.2009ه و اصول و ارزش های اخلاقی را در عمل اجرا نماید )سکرکا،ترجیح داد

( در تحقیقی با عنوان بررسی تأثیر رهبری زهرآگین بر سکوت سازمانی با متغیر میانجی 1398محمدظاهری و همکاران )

مدان موجب کاهش شجاعت اخلاقی به این نتیجه رسیدند که رهبری زهرآگین در بین کارکنان دانشگاه های دولتی استان ه

شجاعت اخلاقی کارکنان می شود. همینطور افزایش شجاعت اخلاقی موجب کاهش سکوت سازمانی در بین آنها می شود و از 

سوی دیگر رهبری زهرآگین از طریق کاهش شجاعت اخلاقی منجر به افزایش سکوت سازمانی کارکنان می شود. افشانی و 

ررسی رابطه بین ویژگی های شخصیتی با قصد افشاگری در کارکنان بخش سلامت ( در تحقیقی با عنوان ب1397همکاران )

)مورد مطالعه در دانشگاه علوم پزشکی مشهد( به این نتیجه رسیدند که افراد با کانون کنترل درونی، برونگرا و مسؤلیت پذیر و 

( در تحقیقی 1397کنند. روشن و همکاران ) پایبند به ارزش های اخلاقی در مقابل تخلفات سازمانی نمی توانند سکوت اختیار

شناختی و شناخت شخصی )مورد مطالعه، کارکنان با عنوان رابطه رهبری اصیل با افشاگری سازمانی: نقش میانجی ایمنی روان

 رسانه های ورزشی استان اصفهان( به این نتیجه رسیدند که رهبری اصیل با افشاگری سازمانی در ارتباط است و دو متغیر

تواند نقش مهمی در این کند. رهبری اصیل میایمنی روان شناختی و شناخت شخصی در این رابطه نقش میانجی ایفا می

( در 1393زمینه و بیدار کردن وجدان و صدای سازمانی و در نهایت افشاگری سازمانی داشته باشد. شهبازی و نصراصفهانی )

با عنوان رویکردهای مختلف نسبت به افشای ناهنجاری در میان پرستاران مورد مطالعه: بیمارستان امام خمینی )ره( پژوهشی 

سوالی  14ی پرسشنامه ،، رویکردهای افشاگری را میان پرستاران بیمارستان در نظر گرفتند. آنها در این بررسشهرستان ارومیه

نفری از پرستاران امام خمینی ارومیه توزیع کردند و دریافتند افشاگری بیشتر به صورت داخلی، بی نام و  82خود را بین نمونه 

( در تحقیقی با عنوان رهبری اخلاقی و افشاگری درونی با نقش میانجی 2019) 1غیررسمی اتفاق می افتد. چنگ و همکاران

مانی ادراک شده و تعدیلگر شجاعت اخلاقی به این نتیجه رسیدند که سیاست های سازمانی ادراک شده رابطه سیاست های ساز

بین رهبری اخلاقی و افشاگری داخلی را میانجی می کند و همچنین دریافتند که شجاعت اخلاقی اثر سیاست های سازمانی 

بر افشاگری داخلی از طریق سیاست های سازمانی ادراک شده  ادراک شده بر افشاگری داخلی و اثر غیرمستقیم رهبری اخلاقی

( در تحقیقی با عنوان رهبری معتبر و قصد افشاگری داخلی: نقش میانجی ایمنی 2019) 2را تعدیل می کند. آنوگرا و همکاران

می دهند. همچنین  روانشناختی نشان دادند که رهبری معتبر و ایمنی روانشناختی قصد افشاگری داخلی را تحت تاثیر قرار

 3نتایج نشان داد که رهبری معتبر اثر غیرمستقیم بر قصد افشاگری داخلی از طریق ایمنی روانشناختی دارد. شاور و شاور

( در تحقیقی با عنوان اثر استدلال اخلاقی بر قصد افشاگری به این نتیجه رسیدند که استدلال اخلاقی فرد قصد 2018)

ه مدیران داخلی را تحت تاثیر قرار می دهد ولی بر افشاگری بیرونی تاثیری ندارد. سندجایا و افشاگری تخلفات سازمانی ب

( در پژوهش خود با عنوان نقش ماکیاولی در رابطه بین رهبری معتبر و اخلاق ارتباط معنادار شجاعت اخلاقی 2016همکاران )

شجاعت اخلاقی با حساسیت اخلاقی نیز تایید شد. هانا و  بر حسب سن و سابقه کاری را تایید کردند همینطور رابطه معنادار

( در تحقیقی با عنوان ارتباط بین رهبری معتبر، شجاعت اخلاقی و رفتارهای اجتماعی، به این نتجه رسیدند 2011همکاران )

انجی را در که رهبری معتبر با شجاعت اخلاقی کارکنان رابطه مثبت و معنی داری دارد. همچنین شجاعت اخلاقی نقش می

( نیز در پژوهش خود در سازمان های دولتی 2010) 4مینتز می کند. ارابطه رهبری معتبر  و رفتارهای اجتماعی کارکنان ایف

انگلستان به این نتیجه رسید که شجاعت اخلاقی مدیران اثر معنی داری بر افشای ناهنجاری های سازمانی در موسسات تحت 

یگر هرچه شجاعت مدیریتی آنان افزایش یابد، میل به افشای فساد اداری صورت گرفته در مدیریت خود دارد. به عبارت د
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 21، شماره 99ابستان ت                     فصلنامه علمی آموزش علوم دریایی                                                              

66 

( در پژوهش خود با عنوان قصد افشاگری و 2008) 1تساهاریدا و واندکرک هاویمجموعه تحت مدیریتی آنان افزایش می یابد. 

لیت مدیران افزایش یابد، سهولت افشاگری استقلال اخلاقی در موسسات خیریه اسپانیا ثابت کردند که هرچه میزان مقبو

( در تحقیق خود با عنوان اثرات صداقت 2006) 2دیویس و رازستین ناهنجاری سازمانی در اینگونه مدیران افزایش می یابد.

رفتاری ادراک شده مدیران بر نگرش های کارکنان ثابت کردند که صداقت رفتاری فرماندهان و ایجاد جو صمیمی بین مقامات 

دی  بالایی و پرسنل زیر دست، نقش بارزی بر قصد افشاگری افسران زیر دست داشته و در کنترل فساد سازمانی موثر است.

( دی مریا نیز در تحقیقی در رابطه با مقبولیت مدیران و قصد افشاگری نشان داد که اعتماد پیش شرط اصلی 2005) 3مریا

دست یافت که اگر کارکنان به مسئولان و مدیران اعتماد نداشته باشند  قصد  برای افشاگری بوده و در ادامه به این نتیجه

اگر کارکنان (  نیز در پژوهش خود نشان دادند که 2003) 4گاندلج و همکاران افشاگری در بین آنان کاهش خواهد یافت.

بوده، احساس امنیت  احساس کنند که مقامات سازمان افرادی صادق و نیکخواه هستند که به اصول اخلاقی پایبند

 روانی در آنها افزایش پیدا کرده تا تخلفات سازمانی را گزارش دهند.

ه ر هر جامعی را ددانشگاه یکی از مهمترین پایگاه های اجتماعی محسوب می شود که نقش فرهنگی، اجتماعی و سیاسی ویژه ا

ال به دلیل ح، با این ی باشداداری در بین دستگاههای دولت ای، ایفا می کند. با اینکه انتظار می رود این نهاد الگویی از سلامت

 والب فساد ه در قحاکمیت اقتصاد دولتی و تعارض بین منفعت شخصی و سازمانی مدیران و کارکنان، همواره تخلفات اداری چ

ن بازرسی سازما وچه در قالب سوداگری های اداری در آنها رخ می دهد که ورود دستگاههای نظارتی همچون دیوان محاسبات 

س نگر ر کنترل پبمقدم  و تشکیل پرونده های تخلفات اداری گواهی بر این مدعاست. با اعتقاد بر اینکه همواره کنترل پیش نگر

ا شود که ت وشن میربوده و پیشگیری بهتر از درمان و اقدامات تنبیهی و انضباطی است، بنابراین ضرورت افشاگری کارکنان 

لفات و انه تخه مقبولیت مدیران برای شنیدن آوای کارکنان و شجاعت اخلاقی کارکنان در بیان شجاعحد بسیار زیادی ب

 ری با نقشصد افشاگدارد. بنابراین پژوهش حاظر در پی آن است تا اثر مقبولیت مدیران را بر قبستگی سوءرفتارهای اداری 

 امام خمینی )ره( بررسی نماید. میانجی شجاعت اخلاقی را در بین کارکنان دانشگاه علوم دریایی

( که به صورت ترکیبی از ابعاد مقبولیت مدیران تایلر و 1با مرور سابقه پژوهش های مرتبط با موضوع، مدل مفهومی زیر )شکل

( جهت این تحقیق در 2008( و قصد افشاگری پارک و همکاران )2009(، شجاعت اخلاقی سکرکا و همکاران )2013جکسون )
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 مدل مفهومی پژوهش؛ )منبع: محقق ساخته( (1)شکل
 

 

 فرضیه های تحقیق بر اساس مدل مفهومی عبارت اند از: 

H1.مقبولیت مدیران موجب افزایش قصد افشاگری در دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( می گردد : 

H2ر دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( می گردد.: مقبولیت مدیران موجب افزایش شجاعت اخلاقی د 

H3.شجاعت اخلاقی موجب افزایش قصد افشاگری در دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( می گردد : 

H4 ره( می )مینی خ: مقبولیت مدیران از طریق شجاعت اخلاقی موجب افزایش قصد افشاگری در دانشگاه علوم دریایی امام

 گردد.

 

 تحقیقسی روش شنا

ظر نوع نی و از همبستگ –پژوهش حاضر برمبنای هدف از نوع کاربردی، از حیث روش به دست آوردن داده ها از نوع توصیفی 

( 2013) جکسون وداده های جمع آوری شده از نوع کمی )پرسشنامه( است. برای سنجش مقبولیت مدیران از پرسشنامه تایلر 

/) گویه(2) نبعد الزام به اطاعت کرد 2که شامل  0 /) گویه(2) ( و مورد اعتماد بودن743 0 ( می باشد، استفاده 738

مناسب این  بدست آمد که نشان از پایایی 736/0شده است. میزان پایایی کل این پرسشنامه بر اساس آلفای کرونباخ 

 گویه(3) بعد افشاگری داخلی 6( که شامل 2008رسشنامه پارک و همکاران )پرسشنامه دارد. برای سنجش قصد افشاگری از پ

(/ 0 /) گویه(3) (، خارجی775 0 /) (2)گویه (، رسمی781 0 /)  گویه(2) (، غیررسمی789 0  (، با نام752

/) گویه(2) 0 /) گویه(2) ( و بی نام748 0 ( می باشد، استفاده شده است. میزان پایایی این پرسشنامه بر اساس 801

نامه لاقی از پرسشبدست آمد که نشان از پایایی مناسب این پرسشنامه دارد. و برای سنجش شجاعت اخ 803/0آلفای کرونباخ 

/) گویه(3) بعد عامل اخلاقی 5که شامل ( 2009سکرکا و همکاران ) 0  گویه(3) (، ارزش های چند گانه755

(/ 0 /) گویه(3) (، تحمل تهدید739 0 /) گویه(3) (، حرکتی فراتر از ظرفیت769 0  ( و هدف اخلاقی731

/) گویه(3) 0 بدست آمد  745/0( می باشد، استفاده شده است میزان پایایی این پرسشنامه بر اساس آلفای کرونباخ 763

ران، بولیت مدیرا )مقروایی پرسشنامه ها نیز با استفاده از روش روایی همگ که نشان از پایایی مناسب این پرسشنامه دارد.

ی لیکرت سطح 5دهی به سؤالات معیار برای پاسخ( بدست آمد. 599/0اگری، ، قصد افش502/0، شجاعت اخلاقی، 530/0

ها استفاده گردید. دهی به پاسخبرای امتیاز 5تا  1شده و از اعداد نظر، مخالف و کاملاً مخالف( استفاده )کاملاً موافق، موافق، بی

نفر  588آماری  جامعه بود. با توجه به اینکه حجم جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره(

 صورت، تصادفی طبقه ای )به گیری در این پژوهش بهنفر برآورد شد. روش نمونه 233بود بر اساس جدول مورگان حجم نمونه 

ر طبقه در هباشد. تعداد دلیل وجود طبقات مختلف در جامعه آماری و شانس برابر قائل شدن برای هر فرد در هر طبقه( می

 نشان داده شده است. 1جدول 
 حجم نمونه (1)جدول

 جمع کارمند درجه دار افسر طبقه

 588 158 280 110 تعداد

 233 62 98 73 حجم نمونه
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درصد( را  96نفر ) 223درصد( از اعضای نمونه را زنان و 4نفر ) 10بر اساس نتایج به دست آمده از داده های آمار توصیفی، 

د( دارای سابقه خدمت درص 20نفر آنها ) 45درصد( پیمانی،  33نفر ) 76درصد( پایور و  67نفر ) 157داده اند.  مردان تشکیل

درصد  11دارند و  سال سابقه کار 20درصد( بیشتر از  38نفر ) 90سال و  20-10درصد(، بین  42نفر ) 97سال،  10کمتر از 

 35درصد ) 15دی، نفر( استا 57درصد ) 25نفر( ریاستی،  45درصد ) 19نفر( در مشاغل فرماندهی/معاونت و یا مدیری،  25)

ر این تحقیق نفر( در مشاغل اقدام گری مشغول انجام وظیفه می باشند. همچنین د 70درصد ) 30نفر( کارشناس مسؤل و 

گردیده است.  ستفادها Smart PLSافزار سازی معادلات ساختاری و نرمها و آزمون مدل، از تکنیک مدلبرای بررسی فرضیه

سازد یزمان فراهم مصورت هممشاهده( را به ها )متغیرهای قابلاین تکنیک امکان بررسی روابط متغیرهای پنهان و سنجه

ود داشته ها در مدل وجها و یا شاخصبینی مناسب است و زمانی که تعداد زیادی سازههمچنین این تکنیک دارای قدرت پیش

ختاری و گیری، مدل ساخوبی مدل برازش کند. در این روش، برازش مدل پژوهش در سه بخش مدل اندازهتوانند بهباشد، می

ش پی ال از رو های مختص به خود، ارزیابی می گردد. محققین دلایل متعددی را برای استفادهمدل کلی با توجه به شاخص

رمال است نهای غیر ای کوچک ذکرشده است. دلیل بعدی دادههترین دلیل، برتری این روش برای نمونهاند. مهماس ذکر نموده

ت. ال اس اس از پی ها با آن سروکار دارند. حجم نمونه اندک بهترین دلیل استفادهکه محققین و پژوهشگران در برخی پژوهش

اد نمونه از به تعدشدند، نیافزارهایی مانند لیزرل، اموس و ای کیو اس اجر مینسل اول این تکنیک  معادلات ساختاری که با نرم

 (.1393،ضازادهرکه روش پی ال اس توان اجرای مدل با تعداد نمونه خیلی کم را دارا هست )داوری و زیاد دارند درحالی

 

 تحقیقهای یافته

 همبستگی بین مولفه های تحقیق ارائه شده است. 2در جدول 

 
 همبستگی بین مؤلفه های تحقیق (2)جدول

 قصد افشا گری شجاعت اخلاقی یت مدیرانمقبول نام متغیر

 54/0 64/0 1 مقبولیت مدیران

 61/0 1 64/0 شجاعت اخلاقی

 1 61/0 54/0 قصد افشا گری

 

 تایید شدند. %95با توجه به نتایج جدول فوق  وجود همبستگی بین متغییر های تحقیق در سطح اطمینان 

 

 است.  ، برازش مدل ساختاری و برازش کلی مدل استفاده شدهبرای بررسی برازش مدل از برازش مدل اندازه گیری

 

 برازش مدل های اندازه گیری

 پایایی

بی یایی ترکیخ و پابه منظور بررسی پایایی مدل اندازه گیری پژوهش، به بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونبا

تمامی  3جدول  است. در 4/0دن ضرایب بارهای عاملی، پرداخته شد. در سنجش بارهای عاملی، مقدار ملاک برای مناسب بو

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 4/0اعداد ضرایب بارهای عاملی از 
 

 ضرایب بارهای عاملی (3)جدول

 بار عاملی متغیر آشکار متغیر پنهان

 719/0 الزام به اطاعت کردن مقبولیت مدیران

 738/0 مورد اعتماد بودن
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 شجاعت اخلاقی

 782/0 عامل اخلاقی

 636/0 ارزش های چندگانه

 696/0 تحمل تهدید

 663/0 حرکتی فراتر از ظرفیت

 753/0 هدف اخلاقی

 

 

 قصد افشاگری

 609/0 داخلی

 819/0 خارجی

 842/0 رسمی

 771/0 غیررسمی

 801/0 با نام

 778/0 بی نام

 

 ویب آلفای کرونباخ ، بعد از سنجش بارهای عاملی، نوبت به محاسبه و گزارش ضراPLSه ها در مطابق با الگوریتم تحلیل داد

 آمده است. 3پایایی ترکیبی می رسد که نتایج آن در جدول 
 

 متغیر های تحقیق نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی (4)جدول

 (CR > 0/7پایایی ترکیبی ) (Alpha > 0/7آلفای کرونباخ ) متغیر

 752/0 736/0 مقبولیت مدیران

 769/0 745/0 شجاعت اخلاقی

 819/0 803/0 قصد افشاگری

 

این معیارها در  4دول جاست و مطابق با یافته های  7/0باتوجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 د نمود.ا تاییی توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش رمورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده اند، م

 روایی همگرا

پرسش ها  ازه بامعیار دوم از بررسی برازش مدل های اندازه گیری، روایی همگرا است که به بررسی میزان همبستگی هر س

این معیار در  5ای جدول است، مطابق با یافته ه AVE ،5/0)شاخص ها( می پردازد. با توجه به اینکه مقدار مناسب برای 

 ی گردد.ایید متمورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده است، در نتیجه مناسب بودن روایی همگرای پژوهش 
 

 نتایج روایی همگرا متغیرهای تحقیق (5)جدول

 (AVE > 0/5میانگین واریانس استخراجی ) متغیر

 530/0 مقبولیت مدیران

 502/0 شجاعت اخلاقی

 599/0 قصد افشاگری

 

 برازش مدل ساختاری

 (t-valuesضرایب معنی داری )مقادیر 

این در سطح به دست آمده است، بنابر 96/1برای تمام فرضیه های پژوهش بیشتر از  t، چون ضرایب 3با توجه به شکل 

 معنی دار بودن آنها تایید می گردد. %95اطمینان 

 2Rیا  R Squaresمعیار 
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 2Rدل است. مربوط به متغیرهای درونزا )وابسته( م 2Rبرای بررسی برازش ساختار در یک پژوهش ضرایب  دومین معیار

به عنوان مقدار ملاک  67/0و  33/0، 19/0یک متغیر برونزا بر یک متغیر درونزا دارد و سه مقدار است که نشان از تاثیر  معیاری

ی درونزای پژوهش برای سازه ها 2R، مقدار  2می شود. مطابق با شکل در نظر گرفته  2Rبرای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 

 ود.محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، می توان مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تایید نم
 

 

 برای سازه درونزا 2Rنتایج معیار  (6)جدول

 2R متغیر

 555/0 شجاعت اخلاقی

 543/0 قصد افشاگری

 

 لی مدلبرازش ک

قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک راه حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر تا یک  PLSدر مدل   GOFشاخص

نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی پیش بینی کلی مدل را بررسی می کند و اینکه آیا مدل آزمایش شده 

استفاده می  GOFدر پیش بینی متغیرهای مکنون درون زا موفق بوده است یا خیر. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

برای سنجش اعتبار مدل های  GOF= 0.36مقدار متوسط و مقدار بزرگ  GOF= 0.25میزان کم،  GOF= 0.1شود که 

PLS (.186، 2009، 1به کار می رود )وتزلس و همکاران 

 ارائه شده است. این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می شود: 3نتایج برازش کلی مدل در جدول 
)                               2Avg (R GOF= sqrt ( Avg ( Gommunalities ) × 

لاوه بر این با توجه برازش بسیار مناسب مدل کلی تایید می شود. ع 589/0به میزان  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 

ن یرهای پنهامربوط به متغ2Rمعیاری برای بررسی برازش مدل ساختاری محسوب می شوند. ضرایب  2Rبه جدول بالا ضرایب 

 مطلوب است.  2Rدرون زای )وابسته( مدل است که با توجه به نتایج به دست آمده، مقادی
 

 مدل برازش کلی های شاخص( 7)جدول

 Communalities 2R متغیر پنهان

 - 693/0 مقبولیت مدیران

 555/0 615/0 شجاعت اخلاقی

 543/0 596/0 قصد افشاگری

 549/0 634/0 میانگین

GOF 589/0 

 
 نتایج رابطه مستقیم و ضرایب معنی داری فرضیه های پژوهش( 8)جدول

سطح  Tآماره ضریب مسیر رابطه

 معناداری

نتیجه 

 آزمون

 تایید فرضیه 000/0 487/2 235/0 قصد افشاگری     مقبولیت مدیران

 تایید فرضیه 000/0 858/4 487/0 شجاعت اخلاقی    مقبولیت مدیران 

 تایید فرضیه 000/0 033/5 595/0 قصد افشاگری       شجاعت اخلاقی 

                                                           
1 Wetzels et al. 
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 تحقیقآزمون فرضیه های 

ابطه بین عامل رپرداخته می شود. قدرت  PLSدر این قسمت به بررسی آزمون فرضیه های پژوهش با استفاده از نرم افزار 

ر بار ک است. اگفر و یصر پنهان( و متغیر قابل مشاهده به وسیله بار عاملی نشان داده می شود. بار عاملی مقداری بین )متغی

ل قبول قاب 6/0تا  3/0باشد، رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و از آن صرف نظر می شود. بار عاملی بین  3/0عاملی کمتر از 

 لوب است.باشد خیلی مط 6/0است و اگر بزرگتر از 

 
 بارهای عاملیمدل ترسیم شده همراه با ضرایب  (2)شکل

نی داری در سطح استفاده می شود. چون مع  t-valueیا همان  tجهت بررسی معنی دار بودن رابطه بین متغیرها از آماره 

وچگتر محاسبه ک 96/1از   t-valueبررسی می شود، بنابراین اگر میزان بارهای عاملی مشاهده شده با آزمون  05/0خطای 

 شود، رابطه معنی دار نیست.

 
 Tمدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره ( 3)شکل

 

 مقبولیت مدیران اثر مثبت و معنی داری بر قصد افشاگری دارد.فرضیه اول: 
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 487/2یب ضر برای این tاست. آماره  235/0ضریب مسیر رابطه میان مقبولیت مدیران و قصد افشاگری  8مطابق با جدول 

 ه تایید می شود.می باشد. بنابراین این فرضی 05/0( در سطح خطای 96/1است و مقدار آن بالاتر از آستانه معنی داری )

 مقبولیت مدیران اثر مثبت و معنی داری بر شجاعت اخلاقی دارد.فرضیه دوم: 

 858/4ن ضریب برای ای tاست. آماره  487/0 شجاعت اخلاقی و ضریب مسیر رابطه میان مقبولیت مدیران 8مطابق با جدول 

 ه تایید می شود.می باشد. بنابراین این فرضی 05/0( در سطح خطای 96/1است و مقدار آن بالاتر از آستانه معنی داری )

 شجاعت اخلاقی اثر مثبت و معنی داری بر قصد افشاگری دارد.فرضیه سوم: 

 033/5ریب برای این ض tاست. آماره  595/0قی و قصد افشاگری ضریب مسیر رابطه میان شجاعت اخلا 8مطابق با جدول 

 ه تایید می شود.می باشد. بنابراین این فرضی 05/0( در سطح خطای 96/1است و مقدار آن بالاتر از آستانه معنی داری )

 : مقبولیت مدیران از طریق شجاعت اخلاقی اثر مثبت و معنی داری بر قصد افشاگری دارد.فرضیه چهارم

 

متغیر وابسته  ( برIVیک متغیر، زمانی یک میانجی در نظر گرفته می شود که تا حدی تاثیر متغیر مستقل ) اثر میانجی:

(DV( را تحت تاثیر قرار دهد. به طور کلی، میانجیگری زمانی رخ می دهد که )1 )IV ی بر میانجی تاثیر به طور قابل توجه

حصر به فرد قابل ( میانجی اثر من3تاثیر گذارد، ) DVبه طور قابل توجهی بر در صورت عدم حضور میانجی  IV( 2گذارد، )

 .دارد DVتوجهی بر 

 

 
 اثر میانجی (4)شکل 

استفاده شده است.  1برای بررسی میانجی بودن شجاعت اخلاقی میان متغیر مقبولیت مدیران و قصد افشاگری از آزمون سوبل

می توان اثر غیر مستقیم را فقط با یک آزمون  abو برآورد فاصله  p-valueو  ab در آزمون سوبل، با تخمین خطای معیار 

وجود دارد که در عمل نتایج استفاده از همه این روش ها مشابه است  abبررسی کرد. سه روش برای محاسبه خطای معیار 

 (.2008، 2)پریچر و هایس

Sobel= SQRT (b2*sa2 + a2*sb2) 

Aroian =SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 + sa2*sb2) 

Goodman= SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 - sa2*sb2) 

 (H0: ab=0)پس از برآورد خطای معیار اثر غیر مستقیم، فرضیه اثر غیر مستقیم می تواند بوسیله آن تست شود. 
Sobel test equation                                        

z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2) 

Aroian test equation                               

z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 + sa2*sb2) 

Goodman test equation                                                 

z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 - sa2*sb2) 

 

 . فرض صفر بررسی می شود  Z 95%=1.96 ,درصد  95ه اطمینان با استفاده از جدول توزیع نرمال برای فاصل

                                                           
1. Sobel test 

2. Preacher & Hayes 
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در هر سه مورد  با استفاده از هر سه روش محاسبه گردید که p-valueبا استفاده از خطای معیار و ضریب مسیر ، مقدار 

قصد  و می باشد پس فرض صفر رد شده و نقش میانجی شجاعت اخلاقی میان متغیر مقبولیت مدیران 0/05کوچکتر از 

 افشاگری تایید می شود.
 

a = .487     b = .595       sa = .12         sb =.14 
Sobel test  p-value= 0/0033     
Aroian test p-value= 0/0038 

Goodman p-value= 0/0028 

 

 1و  0ه مقداری بین استفاده شد ک 1VAFدر این مطالعه برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، ازروش

نزدیکتر باشد، نشان از قویتر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. درواقع این مقدار نسبت اثر  1است و هر چه این مقدار به 

، نشان دهنده نقش ٪80بیش از  VAF(، اگر ارزش2014) 2غیرمستقیم براثر کل را می سنجد. باتوجه به نظر هیر و همکاران

درصد به این معنی است که نقش  20درصد، میانجی جزئی است، و ارزش کمتر از  80تا  20زش بین میانجی کامل است، ار

 به صورت زیر انجام شده است. VAF میانجیگری وجود ندارد. در این تحقیق محاسبه

 0.289= 0.595* 0.487اثر غیر مستقیم مقبولیت مدیران بر قصد افشاگری از طریق شجاعت اخلاقی :

 ولیت مدیران بر قصد افشاگری: اثر کل  مقب

  0.524 = 0.289 + 0.235اثر غیر مستقیم +  اثر مستقیم =

 VAF = 0.551 = 0.524 / 0.289= اثر غیر مستقیم تقسیم بر اثر کل 

ی جاعت اخلاقشاز اثر کل مقبولیت مدیران بر قصد افشاگری از طریق شجاعت اخلاقی تبیین می شود و  %55.1در نتیجه، 

 ر میانجی جزئی دارد، در نتیجه فرضیه چهارم  نیز تایید می شود.نقش متغی
 

 بحث و نتیجه گیری

این پژوهش با هدف بررسی اثر مقبولیت مدیران سازمان بر قصد افشاگری با نقش میانجی شجاعت اخلاقی در دانشگاه علوم 

منابع کتابخانه ای، ادبیات موضوع بررسی  دریایی امام خمینی )ره( نوشهر صورت گرفت. در این پژوهش نخست با استفاده از

شد، سپس متغیرهای تحقیق از راه پرسشنامه مورد اندازه گیری قرار گرفتند. برای بررسی موضوع پژوهش چهار فرضیه مطرح 

گردیده که پس از جمع آوری داده ها و آزمون فرضیات مشخص گردید که هر چهار فرضیه مورد تأیید قرار گرفته اند. فرضیه 

اول به این موضوع پرداخت که مقبولیت مدیران اثرمثبت و معنی داری بر قصد افشاگری کارکنان از فساد ایجاد شده در حوزه 

کاری آنها دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده های پژوهش حاکی از تایید این فرضیه است. در واقع مدیرانی که از 

ودند، پرسنل آنها در افشای ناهنجاری ها و معرفی متخلفان اهتمام بیشتری به خرج مقبولیت بیشتری در سازمان برخوردار ب

مدیران باعث به وجود آمدن نگرش مثبت در کارکنان و افزایش رفتارهای شهروندی به عبارت دیگر مقبولیت  می دادند.

دی قابل اعتماد و منصف تصور کنند که درواقع مقبولیت بالای مدیران سبب شده کارکنان آنها را افراسازمانی آنها می شود. 

می توانند با اطمینان خاطر از اینکه در صورت افشای تخلفات سازمانی، هیچ گونه خطری موقعیت یا آینده شغلی آنها را تهدید 

ژوهش یافته های این فرضیه با نتایج پ ، تخلفات سازمانی را گزارش دهند.نمی کند و مورد حمایت مدیران نیز قرار می گیرند

( مطابقت دارد. فرضیه 2005( و دی مریا )2006دیویس و رازستین ) (2008صورت گرفته توسط تساهاریدا و واندکرک هاوی )

دوم به این صورت مطرح گردید که مقبولیت مدیران بر شجاعت اخلاقی کارکنان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. نتایج حاصل 

د تایید این فرضیه است. در واقع هرچه منابع مقبولیت مدیران بیشتر و نیرومندتر باشد، از تجزیه و تحلیل داده های تحقیق موی

شجاعت اخلاقی کارکنان در حوزه مبارزه با فساد اداری بیشتر خواهد شد. مقبولیت مدیران معمولا ناشی از تخصص، ارتباط با 

                                                           
1.Variance Accounted for (indirect effect / total effect ) 

2. Hair et al. 
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های این فرضیه با تحقیق صورت گرفته توسط گاندلج و  ذینفعان قدرتمند بیرونی و یا قدرت کاریزماتیک آنان می باشد. یافته

(  همخوانی دارد. فرضیه سوم پژوهش به موضوع اثر شجاعت اخلاقی کارکنان بر قصد افشاگری آنان مرتبط 2003همکاران )

خلاقی بود. نتایج حاصل از داده های آماری تحقیق گواه تایید این فرضیه است. در واقع مطابق عقل سلیم هرچه شجاعت ا

به عبارت دیگر افراد با شجاعت اخلاقی بالا کارکنانی فردی بیشتر باشد، افراد قصد بیشتری برای افشای تخلفات خواهند داشت. 

هستند که پایبندی به اصول اخلاقی برای آنها مهم تر از حفظ موقعیت شغلی یا ارتقاء آن می باشد. درواقع این افراد حاضر 

از نادیده گرفتن و چشم پوشی بر تخلفات سازمانی موقعیت شغلی خود را حفظ و یا آن را بهبود نیستند به هر قیمتی ائم 

بخشند. این کارکنان بدون درنظر گرفتن خطراتی که ممکن است در صورت افشای تخلفات سازمانی، موقعیت شغلی آنها را 

دارند بر خود واجب می دانند که در صورت مورد تهدید قرار دهد با احساس تعهد و دلسوزی که نسبت به سازمان خویش 

( مطابقت دارد. 2010یافته های این فرضیه با یافته های مینتز )مشاهده هر گونه تخلفی سکوت نکرده و آن را گزارش دهند. 

آخرین فرضیه پژوهش در مورد اثر مثبت و معنی دار مقبولیت مدیران بر قصد افشاگری کارکنان از طریق افزایش شجاعت 

لاقی بود. در واقع این فرضیه که مترادف هدف اصلی پژوهش بود به این موضوع می پرداخت که هرچه مقبولیت مدیران از اخ

قوت و استحکام بیشتری برخوردار باشد، شجاعت اخلاقی کارکنان بیشتر شده و احتمال افشای فسادهای ارتکابی در سازمان 

ان باعث می شود کارکنان احساس خوشایند و مثبتی نسبت به آنها داشته و به عبارت دیگر مقبولیت مدیرافزایش می یابد. 

احساس کنند که مدیران نسبت به مسائل سازمانی بی توجه نبوده و در صورت آگاهی یافتن از بروز تخلفات سازمانی، اقدامات 

فته و جو خوش بینی و همبستگی لازم را صورت می دهند. همین مسئله موجب شده که اعتماد کارکنان به مدیران افزایش یا

در سازمان به وجود آید که افراد را به لحاظ روانشناختی تقویت کرده و این شجاعت را پیدا می کنند که در صورت افشای 

 تخلفات سازمانی نه تنها برای آنها مشکلی پیش نخواهد آمد بلکه مورد تشویق و حمایت مقامات سازمانی نیز قرار می گیرند.

پیشنهاد می شود مدیران قبل از اینکه در پی افزایش مقبولیت خویش برای افشای فساد در سازمان تابعه خود باشند،  درنهایت

باید به کنترل پیش نگر معتقد بوده و با ارائه سازوکارهای هوشمندانه، ریشه ی اصلی فساد را به صورت سیستماتیک 

ی فرآیندها و گلوگاههای احتمالی ارتکاب فساد را شفاف کنند. باید با ارئه بخشکانند. باید به عنوان یک مکانیزم پیشگیری همه 

ی دوره های آموزشی و بکارگیری اصول توانمندسازی افراد در حوزه ی اخلاق حرفه ای شجاعت اخلاقی کارکنان را افزایش 

وی حمایت کنند. باید کانال های دهند. باید از کارکنانی که افشاگری می کنند، با در نظر گرفتن پاداش های مادی و معن

مشخصی را فراهم آورند تا کارکنان از طریق آن بتوانند به راحتی خطای صورت گرفته را گزارش دهند. باید پایگاه اطلاعاتی را 

که ایجاد کنند به طوریکه نام کارکنانی که اقدام به افشاگری می کنند، فاش نشود. این مطالعه هم چنین، محدودیت هایی دارد 

نیاز به ذکر است و نتایج آن باید با عنایت به محدودیت هایش مورد توجه قرار گیرد. جامعه ی آماری و قلمرو مکانی این 

پژوهش کارکنان دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( نوشهر بود که این امر از میزان تعمیم پذیری نتایج پژوهش به دیگر 

کاهد لذا نمونه آماری مورد استفاده نمی تواند نماینده سایر سازمان ها جهت تعمیم پذیری حوزه ها با ویژگی های متفاوت می 

نتایج تحقیق به آنها باشد. با توجه به آن که پژوهش قابل توجهی در حوزه مورد بررسی در کشور گزارش نشده است، لذا امکان 

؛ بنابراین، توصیه می شود پژوهش های مشابهی در مقایسه نتایج پژوهش حاضر با سایر پژوهش ها ممکن به نظر نمی رسد

مطالعات متعدد و در جوامع آماری و قلمروهای مکانی دیگری نیز انجام شوند تا قابلیت تعمیم پذیری در طیف گسترده ای از 

 محیط های سازمانی را افزایش دهد.
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