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 6چکیده
هدف از انجام این پژوهش بررسی ارتباط رهبري اصیل و افشاگري سازمانی با 

و شناخت شخصی در بین کارکنان  شناختیروانتوجه به نقش میانجی ایمنی 
 حسب بر و کاربردي نوع از هدف، نظر از حاضر ورزشی است. پژوهشهاي رسانه
 وهشپژ این آماري جامعۀ .است پیمایشی -نوع توصیفی ازها داده گردآوري نحوۀ

و نفر  343 جامعه حجم در استان اصفهان و ورزشیهاي شامل کارکنان رسانه
حجم نمونه بر اساس جدول مورگان . تصادفی ساده بوده استگیري نمونه روش

استاندارد و بومی شده استفاده شده نامه پرسشنفر بوده است. از  066برابر با 
پایایی ) قرار گرفته است تأیید پژوهش موردهاي نامهپرسشاست و پایایی و روایی 

ها نامهپرسشروایی  تأیید و بارهاي عاملی براي 177ها تماما بالاي نامهپرسش
 افزارنرملازم در پژوهش به کمک هاي اند(. تحلیلبوده 173بالاي  تماماً

 3 SMART PLS انجام شده است. در  و با رویکرد معادلات ساختاري
ي هدف پژوهش، سه فرضیه شکل گرفته است و تمامی فرضیات پژوهش راستا
قرار گرفتند و مقدار عددي روابط براي فرضیات به ترتیب عبارت است  تأیید مورد
با افشاگري  دهد که رهبري اصیلها نشان مییافته .1730و  1733و  1766از: 

ر این اخت شخصی دشناختی و شنسازمانی در ارتباط است و دو متغیر ایمنی روان
ن زمینه ای در یمهم نقش تواندیم اصیل يرهبرد. کنمی رابطه نقش میانجی ایفا

 داشته یسازمانافشاگري  تینها درو صداي سازمانی و  وجدان و بیدار کردن
از تدوین و اجراي  تیمأمورو  اندازچشمانحراف و خطا در  هرگونه. باشد

موجب کاهش توجه افراد به رهبري  تینها دري سازمانی هابرنامهو  هاياستراتژ
اصیل و افشاگري سازمانی خواهد بود و توجه افراد در گروي اجرا و تدوین صحیح 

که  استي خود هابخشورزشی در سایر هاي رسانهي هاسازماني هابرنامه
 و شناخت شخصی افراد از رهبر است. شناختیروانلازمه آن ایمنی 

 کلیدی:هایواژه
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the relationship 

between genuine leadership and organizational disclosure with 

regard to the mediating role of psychological safety and personal 
recognition among sports media staff. The present study was a 

descriptive-survey research based on the purpose of the study. 

The statistical population of this research included all sports 
media staff in Isfahan province with a population of 346 people. 

The sample size was 182 according to Morgan's table. A 

standard and indigenous questionnaire has been used and the 
reliability and validity of the research questionnaires have been 

approved. Using SMART PLS 3 software, the analysis has been 

done with structural equation approach. In line with the research 
objective, three hypotheses have been developed that examine 

the relationship between genuine leadership and organizational 

disclosure and the role of psychological safety and personal 
recognition as a mediator variable in the relationship between 

genuine leadership and organizational disclosure. It needs to be 

explained that all the research hypotheses were approved and 
reported as 0.28, 0.36 and 0.31, respectively.  Findings show 

that the main leadership is related to organizational disclosure, 

and two variables of psychological safety and personal 
cognition play a mediating role in this regard. The noble 

leadership can play an important role in this area, awakening the 

conscience and organizational voice, and ultimately an 
organizational disclosure. Any deviation and mistake in the 

vision and mission from the formulation and implementation of 

organizational strategies and programs will ultimately reduce 
the attention of individuals towards genuine leadership and 

organizational disclosure, and the attention of individuals will 

depend on the implementation and proper formulation of the 
programs of sports media organizations in other sectors, which 

requires psychological safety and the personal recognition of 

individuals from the leader. 

 Key words: 
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 مقدمه
 و مطلوبدر پی رسیدن به محیط کاري  هاسازمانبسیاري از 

عاري از خطا و اشتباه هستند و نهایت تلاش خود را جهت 
جلوگیري از بروز خطا، اشتباه و اعمال غیرقانونی و غیراخلاقی 

طور کامل . واقعیت این است که این امر بهدهندیانجام م
در این زمینه  مؤثر يهاراهولی یکی از  .نیست ریپذامکان

-در عصر انسان ارتباطی، نقش توسعه است. یسازمانافشاگري 
هاي سازماند که سایر نشینمی ها در شرایطی به ثمراي رسانه

ها توسعه یابند. هر یک از پاي رسانهبهاجتماعی یک کشور، پا
هاي ویژه خود، ها به دلیل ماهیت و ظرفیتاین رسانه

د. نکنمی ي حوزه مورد استفاده فراهمکارکردهاي خاصی را برا
پیشرفت وسایل ارتباط جمعی در نیم قرن اخیر، همه جا با 

رو این از .توسعه صنعت، اقتصاد و فرهنگ همراه بوده است
 حایز اهمیت است.اي رسانهي هاسازمانتوجه به 
 رد بحران احتمال شیافزا باعث یسازمان ندیناخوشا عواقب

 ،يخرابکار کارکنان �73براي . دشومیوکار کسب نهیزم
 از �93 حال نیهم در استشده  گزارش رهیغ و بیآس بت،یغ

 هاسازمان داخل در را یانحراف يرفتارها ،ذکرشده يهاشرکت
 نیترعمده ؛ که(6113، 0هنلی و همکاران) دهندیم صیتشخ

و اشتباهات سازمانی از راه  هايخطاکارراه تشخیص این 
در پرتو عوامل  یورزشهاي رسانه  است.افشاگري سازمانی 

درون نظام اجتماعی، هاي سازش دهنده خود با دیگر نظام
یکی از  یورزشهاي رسانه د؛ زیرا نکنمی کسب موفقیت

نمونه نظام اجتماعی و جزء مکمل بافت اجتماعی هاي جنبه
این نظام ۀ دهند تشکیلهاي عوامل و جنبه است و از کلیه

ثر أها و عوامل اجتماعی را نیز متسایر رسانه که  شودمی متأثر
 (.6113هنلی و همکاران، ) خواهد کرد

 ندیراف قالب در ای ،یسازمان رهبر دگاهید ازانحرافات سازمانی 
 باعث بازخورد. است نشده گرفته دهیناد ،یداخل ای یخارج
ی نسبت به سازمان از درون و بیرون عموم افکار تا شودمی

ار در نزد افکها شرکت ریتصو که شود افشا یراحتبه سازمان
و گاهی این بازتاب عقاید براي  دهدیمعمومی را نشان 

، ولی در کل نقش مهمی در این زمینه است آورانیز سازمان
. ودشمی قیتشو سازمان رهبران توسط اغلب ن،یبنابرا؛ دارد

                                                                                                                                             
1. Henle  et al 
2 
3 

 

 

کی از متغیرهایی که در مدیریت یک سازمان از اهمیت ی
رهبري است که فرد براي مدیریت ۀ است، شیوبرخوردار 

. در این پژوهش به سبک رهبري اصیل دکنمی سازمان استفاده
 توجه شده است.

 د،ابییم شیافزا کار محل در اشتباه شیافزا کهطور همان
 دارد  سازمان يبرا يشتریب ارزش يافشاگر که رسدیم نظر به
 به ضرر کاهشزیرا این مهم  ،(6،6111کالان و دورکین)

 منافع زا حفاظت و فساد يافشا تقلب، يافشا شرکت، تیمالک
 میمستقطور به یانحراف يرفتارها سومکیبردارد. ی را در عموم

( 3،6116اسوینی) شودمی افشا افشاگران توسط میرمستقیغ ای
موجب کاهش و سیر نزولی اشتباه و خطا  تینها درو این امر 

 .شودمیدر محیط کار 
 یاخلاق يهاارزش از که یقهرمانانعنوان به دافرا یبعض

 دفاع ...یی وغذا مواد یمنیا و ستیزطیمح از حفاظت مانند
ه ب توجه با. شوندیم شناختهعنوان افشاگران به ند،کنمی

ی دهسازمان ،یرساناطلاع مثبت راتیتأث از شدهانیبمطالب 
 رانگید حال،نی. بااشودمی حساب قیتشو ینوعبه این موارد

 ( به افشاگران نگاه0999، 4راتچیلد و میت) خائنعنوان به
هستند  هکنندسوءاستفاده اینان افرادي  که معتقدندو  ندکنمی

شناخته شوند؛ ( 0999راتچیلد و میت، ) خائنعنوان به دیبا و
 سازمان توسط تنها دیبا موارد نیا که هستند معتقد هاآن

 اننیاطم محرمانه طلاعاتا يافشا از و شود اصلاح پیگیري و
 زا افشاگران ب،یترت نیبد (6106، 3نایر و هرزیگ) شود حاصل

 رندبیم رنج انیکارفرما ریسا و همکاران توسط شکنجه خطر
 طرد و یا مجازات شوند. همکاران ریساو ممکن است در طرف 

 تیتقو را اعتماد ،افشاگري يبرا مناسب استیس جادیا
 نیا «نکنند تیتقو را یاخلاق رفتار» رهبران اگر اما د،کنمی
باعث تخریب اعتماد در  ( و6100، 3لویث) است محدود اثر

این  در یمهم نقش تواندمی اصیل يرهبر. شودمیسازمان 
 تیدرنهاو صداي سازمانی و  وجدان زمینه و بیدار کردن

 رونیازا. (6106نایر و هرزیگ،) باشد داشته یسازمانافشاگري 
اصیل در زمینه افشاگري سازمانی امري مهم توجه به رهبري 

 است. شده و ضروري است که در این پژوهش بدان توجه
ي دیگر هاسازمانورزشی از بسیاري از اي رسانهي هاسازمان

2 .Callahan and Dworkin 
3 .Sweeney 
4.�Rothschild and Miethe 
5. Nayir and Herzig 
6. Lewis 
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و ها متمایز هستند. این تمایز عمدتاً مربوط به برنامه
بدنی و ورزش بوده که از گستردگی وسیع  تربیتهاي فعالیت

ي اجرائی خاص خود برخوردار بوده و هاپیچیدگی در جامعه و
هاي و نیز پیچیدگی برنامه هافعالیتروز بر وسعت دامنه روزبه

اي هو فعالیتها به همان نسبت که برنامه ؛شودمیآن افزوده 
هاي رسانه، مدیریت شودمیورزشی گسترده هاي رسانه

 هامهارت و هاشایستگیورزشی نیز پیچیده شده و انواع مختلف 
. امروز، ورزش مورد نیاز استهاي رسانهبراي مدیریت در حوزه 

عصر ورزش و سلامتی است و جوانان این خطه باید به ورزش 
شوند. وظیفه این مهم به دوش  ترویج و تشویق و سلامتی

؛ استورزشی در استان اصفهان هاي مدیران و کارمندان رسانه
 ه توجه شده است.در این پژوهش به این جامع رونیازا

 ی،اخلاق وگرا تحول يرهبر کهاند داده نشان مطالعات
هال و ب) کند ینیبشیپ را یناگهان رفتار و نگرش تواندمی

 يرهبر يهاهینظر ادغام با (.0،6103؛ کالیر6100دادهیچ،
 در سال همکاران و 6اولیو ی توسطاخلاق يرهبر وگرا تحول

 شانن يبرا و است فتهگرشکلاصیل  يرهبر يتئور ،(6114)
 حال در یاخلاق بحران با تواندمی رهبر کی چگونه نکهیا دادن
روبرو شود این مفهوم را  ریمتغ و نامطمئن طیمح در ظهور

 .است وپرداختهساخته

 ادجیا اصیل يرهبر یچگونگ مورد در مختلفی يهانگرش
 این است که این نوع رهبري هاآنو وجه مشترک  است شده

و در  شودمی کارکنان یداخلسوءتفاهم از بین رفتن  به منجر
اده استف خبرهرسانان اطلاعافشاگران و  از توانیماین زمینه 

 در (.3،6106؛ پارک و بلنکینسوپ6106نایر و هرزیگ، ) کرد
 لدنبا به اصیل رهبران ،يرهبر يهاسبک گرید با سهیمقا
 يهازشار دنبال بهو  مثبتصورت به خود توسعه به یابیدست

ي قو ماداعت و يرویپ به لیتما نیبنابرا وهستند  یداخل یاخلاق
کلاپ اسمیت و ) دارند کارکنان به خود و سازمان با رهبري

 (.6116و همکاران،4؛ والومبا 6119همکاران، 
 اهاتاشتب به شتریب دارند، اعتماد رهبران به که یکارکنان

 دنکنمی و اذعان گزارش شانیهاسازمان و رهبران
 نشان( 6100) همکاران و 3هانا ن،یا بر علاوه (؛3،6114بري)
 ار ياحرفه یاخلاق رفتار تواندمی اصیل يرهبر که دهندیم

 کیحرت در مثبت نقش اصیل، يرهبر ن،یبنابرا؛ کند قیتشو
 تواندمیافشاگري  .دکنمی يباز راسازمان  داخل افشاگري

                                                                                                                                             
1. Caillier 
2. Avolio 
3. Park and Blenkinsopp 
4. Walumbwa 
5. Berry 
6. Hannah 

ه روه باشد. بیک فرد براي یک گ صورتبهتوسط افراد و یا 
براي رفع ایرادات و اصلاحات داخلی  تواندمیعبارتی هر فرد 

سازمان اطلاعات خود و دیگري را به رهبري اصیل برساند. 
 کنندهخوشحالو  کنندهناراحتشامل موارد  يافشاگراین 

 سازمانی از افراد درون سازمان است.
 پردازش ،یخودآگاهازجمله  بعد چهار شامل اصیل يرهبر

والومبا ) است یداخل یاخلاق دگاهید و یارتباط تیشفاف تعادل،م
؛ لوتانز و 6114و همکاران،  6؛ اوالیو6116، 7و همکاران

 (.6113، 9همکاران
فراد ا یخودآگاه زهیانگ و ضعف قوت، نقاط تشخیص زانیم

 عنوانبه ،از خود و رهبري کارکنان صیتشخ نیهمچن و
 یمعن به متعادل پردازش. است شده فیتعر یخودآگاه

 تیشفاف. است رهبران قدرت سر بر یحت نظرات درخواست
 کاراف ،یعموم افکار ابراز ازجمله خود، يافشا به اشاره یارتباط

 نیا نشانگر یدرون یاخلاق دگاهید. است اطلاعات و ادراک و
 مانند یخارج يفشارها واسطهبه رهبران يرفتارها که است
 یاخلاق يباورها و هاارزش با همسو داتیتهد ای يادار فساد
 .شوندیم تیهدا یداخل

 ستاگرفته  مورداستفاده قرار اصیل يرهبر مطالعه، نیا در
 فوذن خود روانیپ به اصیل رهبران چگونه که دهد حیتوض تا

 پردازانهینظر تیاکثر (؛6116، 01پارک و همکاران) ندکنمی
در  را یلداخ خبرهاي که دهندیم حیترجافشاگران  که معتقدند
 ،یداخل طیمح از کردن خارج يبجا) کنندی رساناطلاعداخل 

( ندکنمی عمل نرمالصورت به یداخل يسازوکارها که یزمان
از حالت نرمال خارج شوند،  سازوکارها کهیدرصورتو 

موارد را به مدیران سطوح بالاي  حتماًافشاگران( ) رساناناطلاع
 نایر و) ی خواهند کردنرسااطلاعسازمان و خارج از سازمان 

 (.00،6106هرزیگ
 رفتار ات است مهم اریبس لیوتحلهیتجز سطح ن،یا بر علاوه
 ارکنانک رفتار و يرهبر نیب ارتباط و دهد صیتشخ را کارکنان

(. در این پژوهش به این مهم 06،0963روساو) دهد حیتوض را
 .شودمیتوجه شده است و در ادامه پژوهش به آن پرداخته 

 یرساناطلاعو  داخلی اطلاعات درک بررسی به العهمط این
 در که دهدیم نشان اتیادب. پردازدیم سطح چند در داخلی

ی انرساطلاع يبرا باز کانال کی با یحت ،هاشرکت از ياریبس
و  خطا گزارش ترسندیم کارکنان �61 ،و فرونشاندن خشم

7. Walumbwa  et al 
8. Avolio et al 
9. Luthans et al 
10. Park et al 
11.Nayir & Herzig 
12. Rousseau 
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 گزارش جداگانهصورت به را اشتباهات شخصی خود و دیگران
 ندچ یبررس به مطالعه نیا ن،یبنابرا (؛0،6117سلمونس) دهند
رهبري و از سوي دیگر  سوکو از ی پردازد یم سازماندر  سطح

حس  نیبنیدرا طورنیهم. دهدیمقرار  توجه موردکارمند را 
ی و حس درونی فرد شناختروانایمنی  عنوانبهگروهی 

 شناخت شخصی توجه شده است. عنوانبه
و شناخت  یشناختروان یمنیاکه  شودمی ینیبشیپ

 دهدیم نشان را یگروه راتیتأث در ندهیفزا گسترش ،شخصی
 يادار فساد ي مبارزه بابرا مناسب که (،0973، 6فیشبن)

هم م نقشبه لازم به توضیح است که با توجه  .است سازمان
این دو مفهوم در این پژوهش توجه شده و به این دو متغیر، 

 بانتخاتغیر میانجی با توجه به ادبیات پژوهش م عنوانبه
 .اندشده

زمانی که اطلاعات سازمانی توسط صداي کارمند به گوش 
کامل از اطلاعات سازمانی  بااطلاعرهبري رسیده شود، رهبري 

کند و سکان سازمانی را در  اتخاذتصمیمات بهتري  تواندمی
مسیر بهتر به سمت اهداف سازمان سوق دهد. این 

ی افراد در سازمان و گشودگخودافشاگري( باعث ) یرسانلاعاط
 .شودمیجلوگیري از فساد و اصلاحات و کنترل سازمانی 

 ،یفرهنگ ارزش يهايریگجهت که معتقدند 3هرزیگ و نایر
نایر و ) دارند یرساناطلاعو  دادن خبر در بیفر در یمهم نقش

 رد یفرهنگ يهانهیزم برعمدتاً  موجود اتیادب (.6106هرزیگ،
 ادهسوءاستف مورد در یچندان مطالعات. دارد تمرکز کایآمر و اروپا

میثلی و همکاران، ) استمنتشرشده  یغرب ریغ يکشورها در
 است و شدهیبررساین عنوان در کشور ایران  رونیازا(؛ 6119

 است. داراي اهمیت و ضرورت
؛ تریاندیس 0997چن و همکاران، ) سازمان یکل فرهنگ در
عنوان به را رهبران انتظارات کارکنان(؛0996، 4گلفاندو 

 ،هاسازمان رهبران ن،یبنابرا؛ نندیبیم یگروه کار استاندارد
 دارند. کارکنان در یمهم نقش
 يهارفتار با اصیل يرهبر در این پژوهش به بررسی رونیازا

ي هاپژوهش ، زیرامیپردازیم مختلف سطوح در کارکنان
 نر،اوالیو و گارد) ندکنمی تأییدتباط را صورت گرفته این ار

که زمینه  ي مطالعاتی زیادي وجود داردخلأها( و در آن 6113
 .ندکنمی پژوهش را مساعد

                                                                                                                                             
1. Clemmons 
2. Fishbein 
3. Nayir and Herzig 

 ات میدهیم شنهادیپ را یچند سطح مدل کی ما ن،یبنابرا
 قیرط از کارکنان، بر اصیل يرهبر چگونه کنیم که بررسی

. ردگذایماثر  ،یو شناخت شخص یشناختروان يهاسمیمکان
وان عنبه را طیمح کی تواندمی اصیل يرهبر ،یگروه سطح در
 ستا ممکن ،يفرد سطح در کند؛ جادیا میت ی برايروان یمنیا

. دده شیافزا را ی و شناخت شخصیشخص ییشناسا سطح
 خطرات مورد در ینگران موجب که میت یشناختروان یمنیا

 کاهش را تفادهسوءاس از اجتناب زهیانگ ،شودمی یشخص
 تواندمی اصیل رهبران با یشخص یی و شناختشناسا. دهدیم

 دهد کاهش ءسو يرفتارهابه  کردیرو يبرا را افراد یذات زهیانگ
 (.6106،هرزیگنایر و )

 انجام مالزي کشور در را پژوهشی ،(6100) 3احمد و حاسان
 میان عتمادا و شغلی بستگیدل بر اصیل رهبري ریتأث که دادند

ه دهندنشان پژوهش این نتایجداد.  قرار یبررس مورد را رديف
 هب و شده اعتماد افزایش به منجر اصیل، رهبري که بود این
 ،(6101) 3رواکس. دکنمی کمک کارکنان شغلی بستگیدل

 این ریأثت و خودکامیابی و ینیبخوش اصیل، رهبري بین ارتباط
 حقیقت نتایجداد.  رارق یبررس مورد را کارکنان اعتماد بر متغیرها

 عتمادا و اصیل رهبري بین معنادار و مثبت ارتباطدهنده نشان
 ،(0394) همکاران و یوسفی نیز؛ کشور داخل در. بود کارکنان

 ارکنانک شغلی بستگیدل و اصیل رهبري ارتباط بررسی به
. پرداختند کشور غرب يهااستان جوانان و ورزش کل اداره
 را تغیرم دو این بین معنادار و مثبت باطارت وجود تحقیق نتایج
 با تحقیقی در ،(0393) همکاران و محمدي میر. داد نشان
 متغیر مثابهبه اعتماد: شغلی بستگیدل و اصیل رهبري عنوان

ها گاهدانش یعلمئتیه اعضاي و کارشناسان دیدگاه از میانجی،
 فردي میان اعتماد که داد نشان تحقیق نتایج. پرداختند

 و یلاص رهبري بین رابطه در کامل اثر میانجی متغیرعنوان به
 لهیوسبه اصیل رهبري ،گریدعبارت. بهدارد شغلی بستگیدل

 تحت ار کارکنان شغلی بستگیدل میزان فردي، بین اعتماد
 .دهدیم قرار ریتأث

ررسی ب دنبالدر این پژوهش به  شدهانیببا توجه به مطالب 
 شنقبا توجه به  یسازمانفشاگري ا و اصیل يرهبرارتباط 

 ی هستیم.شخص شناخت و یشناختروان یمنیا یانجیم
 
 

4. Triandis and Gelfand 
5.Hassan and Ahmad 
6.Roux 
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 ادبیات پژوهش
 ي اطلاعاتافشا»عنوان به ی: افشاگريسازمانافشاگري 

 ،یرقانونیغ يهاوهیش از( یفعل ای نیشیپ) سازمان ياعضا
 است ییهاسازمان ای افراد ان،یکارفرما کنترل تحت یراخلاقیغ

 فیتعر «مهم باشند اقدامات انجام به قادر است ممکن که
 (.0963نیر و میثلی، ) .شودمی
 اخلد در یناگهانطور به يافشاگر مختلف، موارد به توجه با

 پخش( سازمان از خارج مردم عموم ای مقامات به اطلاع)
 رانیمد و افراد به ظهور صداي کارمندان را اجازه) شودمی

 (.6116و همکاران،  پارک) (دهدیم سازمان داخل
م عد جهینت درعدم ظهور صداي کارمند  و یناگهان خشونت
 بیآس یسازمان ریتصو به تواندمیدر سازمان  موقعبهافشاگري 

 يبرا یفرصت تواندمی یداخل یرساناطلاع کهیدرحال ؛برساند
میثلی و نیر، ) یراخلاقیغ يهاوهیش اصلاح يبرا هاسازمان
 که شودمی ینیبشیپ ن،یا بر وهعلا. کند فراهم (0966

 يافشا و ناشی از ناخودآگاه صورتبه اخراج انتظار کارمندان
باید  رونیازا(، 6116گرانت، ) دارند شانسوء يرفتارها

ی ی رسیدگدرستبهانحرافات  افشاگريي شود که اعتمادساز
 يادیز منابع و زمان ،یسازمان منابع تیریمد دگاهید از .شودمی
 ار مناسب یداخلافشاگري  کانال تا دارد وجود هاانسازم يبرا
 ،رطور مؤثبه توانندیم رهبران و دنکن فراهم افشاگران يبرا

 يرو رب مطالعه نیا ن،یبنابرا؛ کنند ارتکاب اشتباهات را اداره
 توانندیم رهبران که است ی سازمانداخل ی وناگهان درک

 .کنند تیهدا و کنترل
 یمفهوم انفجار در سازمان و یک دهندهنشاني افشاگر

 انیب به طرفدار يصدا. است طرفدار يصدا از متفاوت
 هک دارد اشاره توسط طرفداران سازمانی سازنده يهاشنهادیپ

ون دین و ) بکشد چالش به را تیوضع است ممکن
که ناشی از  ممنوعه يصدا با زین (؛ افشاگري0993همکاران،

 .است متفاوت ،استاعتراض به خط قرمزهاي سازمانی 
 فشارتحتافتد که سازمان افشاگري سازمانی زمانی اتفاق می

ن است و ای قرارگرفتهدرونی و بیرونی از طرف افراد و مدیران 
صدا توسط افراد سازمانی به مسئولان داخلی و خارجی با توجه 

 .شودمیی رساناطلاعبه اعتمادي که دارند، 
 مورد در ینگران زا را «کارکنان اناتیب» هممنوع يصدا

 بیسآ سازمان به که کارکنان رفتار ای حوادث، ،يکار يهاوهیش
(، 6106لیانگ و همکاران، ) دکنمی فیتوص رساند،یم

                                                                                                                                             
1  
2 

 

 است تخلف يافشا بر و سوءاستفاده گزارش کهیدرحال
 که دیگویم سرپرست به کارمند ،مثالعنوانبه .ی(رساناطلاع)
 هارتم کمبود لیدل به را یاتیعمل اشتباهات اغلب کارگر کی

 که است ممنوعه يصدا به متعلق رفتار نیا. دهدیمانجام 
 از ترشیب و سوت سازمانی، انفجار يصدا. است شنیده نشده

 یبانیپشت اصیل يرهبر از ل،یدل نیهم به و است ممنوع يصدا
 .دکنمی يشتریب

 یتیریمد يهاوهیش يبرا نادرست کارهاي گزارشاگرچه 
 هنوز ي ایرانیهاسازمان ي درکار محل در اما ،تاس ارزشمند

 يردف نیب خطرات با افشاگري سازمانی() ها. سوپاپاست نادر
 روبرو یفعل يکارفرما و ندهیآ همکاران، از ضیتبع و انتقام مانند

 فرهنگ سطح ،کشورهاي شرقی در .(0993، 0وینتن) شوندیم
 است وي فرد نیب یهماهنگ حفظ يبرا يازهیانگ یاجتماع
 ای گرانید يرفتارها گرفتن دهیناد تا سازدیم قادر را مردم
 فساد مانند یاجتماع يهاتیموقع با مقابله از يریجلوگ

 .( را کاهش دهند6100؛ جانگ و همکاران، 0999هوانگ، )
 سوبمح یمنف رفتار کیعنوان بهافشاگري  ،کشور ایران در
ي رهبر .برساند بیآس يفرد نیب روابط به تواندمی که شودمی

 که دهدیم شیافزا را شدنزده شگفت فرصت ،مثبت اصیل و
 .دنکن افشا را یسازمانسوء  افکار تا استمؤثر  و ارزشمند

 توجه به این مهم در کشور ایران لازم و ضروري است. رونیازا
 يرهبر ،ينظر لحاظ به :یسازمانافشاگري  و اصیل يرهبر

 یازمانس رفتار به دادن شکل در یمثبت نقش اصیل و معتبر
 عهدتمثلاً ) کارکنان نگرش و( یسازمان يشهروند رفتارمثلاً )

 (.6114اوالیو و همکاران، ) دکنمی يباز را( یسازمان
ده شانجام اصیل يرفتارها که دهدیم نشان یقبل مطالعات

والومبا و ) دهند شیافزا را اعتماد توانندیم رهبران توسط
اوالیو و ) ردستانیز یاخلاق دگاهید و (6100همکاران، 
( را نسبت به این 6113؛ گاردنر و همکاران، 6114همکاران، 

 رفتار اشاعه دهند.
 و هانا) روانیپ یاخلاق يرفتارها تواندمی اصیل يرهبر

 .کند کیتحر را( 6100 همکاران

 يارهارفت بر نظارت به شتریب توجه به لیما معتبر رهبران
 یسازمان عملکرد از یآگاه و (6100، 6منیدر و کریشی) کارکنان
، 3الگرا و لیپس ورسما) رفتار سوء يرفتارها و فسادازجمله 

 از ،یاخلاق يهاعنوان نمونهبه معتبر، رهبران. باشندیم( 6106
 ریأثت روانیپ برها ارزش نیا و هستند آگاه اریبس شانیباورها

1 .Vinten 
2 .Neider and Schriesheim 
3.Algera and Lips- Wiersma 
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 صورتبهاصیل  رهبران .(6113گاردنر و همکاران، ) گذاردیم
 ندنکمی ابراز خود نیمأمور با را نیقوان وها ارزش افکار، ،شفاف

اوالیو و همکاران، ) دهندیم شیافزا را کارکنان اعتماد و
 چه که بدانند است ممکن افشاگران حال، نیهم در. (6114

 عنوانبه سرپرست به راها گزارش و است درست يزیچ

 (.0،6103لوینس) رسانندیم خود يهاتیمسئول
 افراد) کنندگان سوءاستفاده از یاطلاعات اصیل، رهبران

 اقتدار و يفرد نیب ارتباط که ندکنمی درخواست را تخطی کار(
 برمعت رهبران متعادل، پردازش در. رسانندیم بیآس را سازمان

. دهندیم ارائه را میت ياعضا از تیحما و عدالت يهاکانال
 ازشپرد موردنسبتاً  توانیم ارافشاگران  ازافشاشده  اطلاعات

ها آن که را یاطلاعات رهبران کهیافشاگران هنگام .داد قرار
 نشان یمثبت واکنش دهند، نشان مثبت و باارزش ند،کنمی افشا

 ئنمطم رهبران تیحما از بالقوه افشاگران کهی. هنگامدهندیم
 افشا با توانندیها مآن ند،کنمی درک را عدالت و شوندیم
 از یناش خطرات که یداخل يهاکانال قیطر از ردنک

اقدام  (6110میثلی  وهمکاران، ) دهدیم کاهش را سوءاستفاده
 يهاتین که دهدیم نشان یقبل مطالعات ن،یا بر علاوه .کنند

 اارتق عدالت يهاکانال توسط توانندیم یداخل یرساناطلاع
 يرهبر ادلمتع پردازش در و (6101شیفرت و همکاران،) دنابی

 دهندیم حیترجافشاگران  ب،یترت نیبد. شوند منعکس اصیل
 در .انجام دهند سازمان در شفافصورت به را رفتار سوء يافشا
ا ي متقابل برفتارها دیبا یاخلاقانداز چشمبا  رهبران ت،ینها

 و یسازمان ياستانداردها و کنند یدهسازمان افشاگري را
 يریگمیتصم کنند، یقانون را (6،6610وانگ و لاچینگر) همؤسس
. کنند متمقاو متخلفان یتلاف برابر در و کنند میتنظ را یاخلاق

 ،یارزش و یاخلاق اعتقادات ياستانداردها از الهام با کارکنان
 یدولت يهاقدرت جمله از یخارج يفشارها استفاده از يجابه
رت وو در ص ندکنمی ی استفادهسازماندروناز رهبري اصیل  ...و

جواب ندادن رهبري اصیل، افشاگري به برون از سازمان اشاعه 
 .شودمیی رساناطلاعخواهد یافت و در سطح جامعه 

 لاصی رهبران که ندکرد شنهادیپ( 6100) همکاران و 3والومبا
 اننیاطم با کهیدرحال دهند، ارتقا را یگروه اعتماد توانندیم
 باطارت خود انیاطراف اب گشودگی اخلاقی() بودن باز و اعتماد()

 دنکنمی شنهادیپ( 6103) همکاران و 4یوريل .ندکنمی برقرار
 ياهوهیش به را ردستانیز اعتماد تواندمی اصیل يرهبر که

                                                                                                                                             
1. Loyens 
2. Wong and Laschinger 
3. Walumbwa 
4. Leory 

 ندکنمی شنهادیپ( 6106a) همکاران و يلور. ارتقا دهد مختلف
 ،ندکنمی عمل یداخل ارزش يراستا در که اصیل رهبران که

 که ندنکمی حفظ بالا یکپارچگی در را خود یشخص تیمسئول
 اعتماد تیدرنهاو  شودمی کارکنان اعتماد شیافزا باعث

 اردگذیم ریها تأثآن ینگرش و يرفتار جینتا بر کارکنان
 (.6117 و همکاران، 3کولکویت)

 به لیتما ،ناظران به اعتماد ، در صورتبالقوهافشاگران 
 خود اعتماد (،6103 ،3کاسماتیک و ورتلی) دارند تخلف يافشا

ها آن اب ناظران ایآ که ندیگویم و ندکنمی یابیارز ناظران به را
(، 0993مایر و همکاران،) یا نه ندکنمی رفتار یخوببه

دامه خود ا مثبت باشد به افشاگري هاآنارزیابی  کهیدرصورت
و یا این  ندکنمی افشاگري خود را متوقف وگرنه دهندیم

 هچهرکه براي  ابدییمن از سازمان اشاعه افشاگري به بیرو
 باشد. برنهیهزتصویر( سازمان ممکن است، )

 ییتوانا که بالقوه افشاگران است کرده ثابت شواهد
ی راخلاقیغ يرفتارها کردن محدود يبرا را سرپرستان

 یرساناطلاعدر برابر دیگران براي  هاآندارند و از  ردستانیز
 یل به افشاگري دارندبیشتر تما ،ندکنمی حمایت

 لیاتم دارند، اعتقاد خود رهبران به که یکارکنان (.6100لویس،)
 ی بهرساناطلاعی و داخلکاران خلاف مبارزه با اعمال انجام به

و  منابع به یرساناطلاع نه) دارند یسازماندرونرهبران اصیل 
 رهبران ب،یترتنیابه (.7،6116بینیکوس) ی(خارج رهبران
برابر  در افشاگران از يفرد نیب خطرات کاهش به لیتما اصیل

 .هستند اعتماد افزایش دنبالخطاکاران دارند و به 
 تمثب نگرش اغلب یاخلاق اصول یپ در به تخلف ناظران

پارک و ) دارند از طرف افشاگران هیاطلاع صدور به نسبت
 تحت را اثر نیا است ممکن اصیل يرهبر (؛6104همکاران، 

 (.6100والومبا و همکاران، ) هدد قرار ریتأث
 دیتأک اصیل يرهبر تیاهم بر یاخلاق اعتقادات با رهبران

 و بالا یاخلاقانداز چشم(؛ 6114اوالیو و همکاران، ) دارند
 و یگروه يهاارزش تواندمی یکپارچگی و معتبر يرهبر

 قشن يسازمدل و یاجتماع ریتأث قیطر از را یاخلاق ستمیس
 اقدامات و یاخلاق اصول .دهد شکل (6،1066هسیونگ) هاآن

 کهیهنگام یاخلاق رفتار يبرا را روانیپ ،اصیل رهبران یاخلاق
ا و والومب) دکنمی تیتقو شوند،یم مواجه یارزش معضلات با

 (.6100همکاران، 

5. Colquitt 
6. Cassematis and Wortley 
7. Binikos 
8. Hsiung 
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و  قبااخلا مطابق را بالقوه افشاگران سازمانی اصیل رهبران
. نندرفتار ک هاآنبا  تا متناسب ندکنمی ي خود تحریکهاارزش

 توسط یاخلاق شجاعت که افتندیدر( 6100) همکاران و هانا
 رتقاا را یاجتماع طرفدار و یاخلاق رفتار تواندمی اصیل يرهبر
 اصیل، يرهبر که افتندیدر( 6104) همکاران و 0یاسی. سدهد

 و دهدیم انجام تیجنا یابیارزبر اساس  را افشاگران اقدامات
 یخلاقرایغ يرفتارها يافشا يبرا یشخص تیسئولم با راها آن
 .ردیگیم کار به

 نجپ شامل افشاگري که ه استکرد شنهادیپ( 6116) 6هنیک
 افشاگران دوم، ؛شودمی مشاهده دادیرو کی اول،: است مرحله

 زارشگ چهار د؛کنمی عمل سوم، ند؛کنمی يریگمیبالقوه تصم
 يبازخورد ،هازمانسا پنج ؛شودمی داده لیتحو هاسازمان به
 در هک گیرندمی میتصم و دهندیم ارائه بالقوه افشاگران به
 مطالعه نیا. دهند انجام يکارها چهپاسخ اساس بر ندهیآ
 شنق پنج و دو مرحله در اصیل يرهبر که دکنمی شنهادیپ

 نقض مشاهده يبرا یشخص تیمسئول. دکنمی فایا یمهم
 (انرساطلاع) بالقوه خبره کیو  رودیم نیب ازمعمولاً  نیقوان
 مواجهه اثر که دارد قرار يانهیزم نیچن در که ستین یکس تنها

مورد  نیز و ممکن است از طرف همکاران است روبرو آن با
 (.0936، 3دارلی و لاتان) خشم قرار گیرد

 تیعوض لیتحل يبرا يشتریب زمان بالقوه افشاگران اگر
لی  و میث) دهد رخ تیولمسئ انتشار است ممکن باشند، داشته

 را غلط يدادهایرو توانندیها مآن رایز (،6103همکاران،
 تیکفا و یخودآگاه توانندیم اصیل رهبران. دهند صیتشخ

 از نانیاطم تا دهند ارتقا را (6113، 4کرنیس) خود مطلوب
 شارف و نفوذ ازنظر صرف را خود تیمسئول و یشخص يباورها
 صورتهب یمنف عملکرد لیوتحلهی. تجزباشند داشته یاجتماع
 است هممب اغلب اشتباه طیشرا رایز است، دشوار اریبس یعقلان

 (.0999مکلاین و کنان،)
 نیا است ممکن شوند، اشتباه مرتکب افشاگران اگر

 اصیل يرهبر توسط که یداخل یاخلاق ارزش افشاگري،
 صورت نیا در و دهد قرار ریتأث تحترا  استشده فعال

 ناظر کی تنها اگر. ندکنمی عمل تنهابالقوه  معمولاً  افشاگران
رابینسون و ) شودمیوارد  خدعهدچار خطا شود، به سازمان 

 در تواندمی رهبران بازخورد ،3 مرحله در (؛6106همکاران، 
 هدد قرار ریتأث تحت راافشاگران  ي،ریگمیتصم از بعد زمان

 (.0993، 3فینن)

                                                                                                                                             
1. Cianci 
2. Henik 
3. Darley and Latane 
4. Kernis 

 نیب رابطه در را حاتیتوض از یبرخ تواندمی عدالت يتئور
 زا کارکنان از یقبل اقدام و یقبل يافشا به رهبران پاسخ

 رهبران به را خطرات کارکنان اگر. ندک بازگو نقض مشاهده
 شفاف اطلاعات پردازش بالا، اصالت با رهبران دهند، گزارش

 متعادل را بالا یکپارچگی با یراخلاقیغ يرفتارها مهار و
 راخلأ  وقوع احتمال رهبران يسو از التعد پاسخ. ندکنمی
 ن،یا بر علاوه (؛6101شیفرت و همکاران،) دهدیم شیافزا

 مسائل ات کنند کمک سازمان به دارند لیتما بالقوه خبرنگاران
 ندکن احساس که یزمانالبته  کنند، برطرف را عملکرد مهم

طور . بهدارند اعتماد و محبتها آن به نسبت اصیل رهبران
 قضن است ممکن با اصالت کم و بدون اصالت رهبران صه،خلا
 ار خبرنگارانتوسط  شده گزارش ناعادلانه رفتار ای و یقبل
 کوتس بالقوه خبرنگاران است ممکنازآن پس و رندیبگ دهیناد

 .کنند

افشاگري  ارتقاء به اصیل يرهبر از بالا سطح: 6 هیفرض

 .انجامدیم یداخل
 ناسیشروان یمنیای(: شناختروان) یروان یمنیا ياواسطه نقش

 هک یمیت ياعضا انیم در مشترک اعتقاداتعنوان به یمیت
 کار محل در يفرد نیب سکیر يبرا ندکنمی خطر احساس

علاوه بر اعتماد به رهبر . است شده فیتعر (0999 ادماندسون،)
 يدفر نیب اعتماد براي داوري مناسب و اصلاحات شایسته با

 احترام ي در سازمان احیا شود تا در محیطی باباید جو بالا،
 با. ندنک اشتباه يافشا راحت اعضا که یی ایجاد شودجا متقابل،

 اب گرید افشاگران بالا، شناسیروان یمنیای داراي طیمح
 طرواب اصیل رهبران. شد نخواهند روبرو انهیجویتلاف اقدامات

 يسازادهیپ با و ندکنمی حفظ خود ردستانیز با را خود یقیحق
را به سایر کارکنان  حیصح رفتار خود، موردنظر یسخنران

 (.6106لیوري و همکاران، ) دهندیم نشان سازمانی
 و (3،6116سیمومس) يرفتار یکپارچگیۀ ینظر به توجه با

 رهبران (،6106و همکاران، 7گرین بام) یاجتماع شناخت نظریه
 تا ندنکمی نترلک را منابع نیشتریب سازمان، اقتدارعنوان به

با  ههمواجو  کنترل ،ینیبشیپ يبرا يقو یلیتما کارکنان
 باشند داشته ندهیآ در خود رهبران با مشکلات همراه

 که بدانند خواهندیم کارمندان سپس(، 6116سیمومس، )
 درون لیوتحلهیتجز يبرا. ندکنمی يرهبر یزمان چه رهبران

 رب ند،کنمی يآورجمع را يشتریب اطلاعات کارکنان نده،یآ
. ندنکمی تیصلاح یابیارز و ریتفس را رهبرانشان آن اساس

5. Finn 
6. Simoms 
7. Greenbaum 
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 را ي خودهاگفتهراه درست متناسب با  رهبران کهیهنگام
 ضمتناق و ندکنمی افتیدر مبهم اطلاعات کارکنان روند،ینم
که این رفتار کارکنان  ندکنمی رهبران رفتار لیتما با

 یوانر یناامن احساس نردستایز سپس .ستین کنترلقابل
 که دریگیم شکلرهبر  یواقعباارزش  اصیل يرهبر. ندکنمی

 ياررفت یکپارچگی و دهدیم شکل را کارکنان رفتار يالگوها
 اعمال و کلمات نیب یهمبستگ زانیم یعنی د،کنمی لیتسه را

 يررهب ن،یبنابرا؛ ( باید یکسان باشد6116سیمومس،) رهبران
 توسط يرفتار یکپارچگی سرنخان عنواحتمالاً به اصیل

و هر چه رهبر بگوید و رفتار  شودمی گرفته نظر در کارکنان
خود همان گفتار و رفتار در سازمان اعمال  ردستانیزکند توسط 

 لیقب از یروان تیامن حس تواندمی اصیل يرهبر. شودمی
 شیافزا را يکار گروه در متقابل احترام ای يفرد نیب اعتماد

 (.6106ري و همکاران، لیو) دهد
 با خود رهبران اعتماد لیدل به کارمندان کهیهنگام

 اساحس یشناختروان احساس از یکاف ییتوانا و یکپارچگی
 هارائ يبرا را يفرد نیب روابط خطراتها آن ند،کنمی تیامن

 ازمانس در رفتار سوء و متخلفاندر برابر  رهبران به هشدار کی
 مناقشات است ممکن رهبران. (زنندیمسوت ) ندکنمی جادیا

 بین يقو رابطه کی کهیهنگام ن،یا بر علاوه. کنند قیتصد را
 يانتقادها تعداد ،شودمی جادیا کارکنان و رهبران انیم اعتماد
 قاتیتحق(؛ 6116رهگ و همکاران، ) ابدییم کاهش شده درک

 يرو بر یمنف ریتأث انهیجوانتقام ترس که دهدیم نشان نیشیپ
(؛ چون ممکن است افراد زمانی که 0993کنان،) دارد فشاگرانا

 قرار انتقاد مورد، فردي که ندکنمی یرساناطلاعمشکلی را 

نقد و  عنوانبهنیز اطلاعاتی را از سوت زننده  گرفته
ی کند و به عبارتی رفتار رساناطلاعی به رهبر رساناطلاع

ن ه در ایافشاگري دیگري را با افشاگري خود جبران کند ک
 العملعکسصورت هر دو فرد سوت زننده دچار برخورد و 

 است ممکن ییجوانتقام از ترس رهبري قرار خواهند گرفت.
 نتقادا درگیر افشاگر( را با هشدار روبرو کند و) زنندهفرد سوت 

 بزرگاً لزوم انیجوانتقام تعداد اگر یحت. شود نیمتخلف توسط
 اگرانافش از يریگمیتصم رب هنوز ییجوانتقام ترس نباشد،

 6لدیروتچ (.6103، 0کاسماتیس و روتلی) گذاردیم ریبالقوه تأث
 از افشاگران همراه خطا() رفعالیغ ناظران که افتیدر( 6116)

 عالفافشاگران  به نسبت يتريطور جدبه ییجوانتقام ترس
 مئنمطتا  ندکنمی جووو پرس سؤال افشاگران بدون اشتباه()

                                                                                                                                             
1 .Cassematis and Wortley 
2 .Rothschild 

 میقست نوع دو بهافشاگران . تخلف کرده است واقعاًشوند فرد 
 ریغ و متخلفمتخطی. افشاگران متخطی و غیر: شوندیم

 .افشاگران متخطی() شوندیم اشتباه مرتکب که نیناظر
 ارندد لان(افع) افشاگران به نسبت يکمتر شواهد رفعالانیغ

 رفعالیغافشاگران  نیبنابرا هستند، اشتباهات تیوضع شاهد که
 خطاي يافشا خطر معرض در است ممکن متخطی( افشاگران)

 افشاگران فعال، کهیدرحال رند،یگ قرارو اشتباه  نامناسب
 دارند. را اشتباهات صحت به نانیاطم

 فشاا خود را صورت جعلی اشتباهاتفعال ریغافشاگران  اگر
 نامناسب افشاء يبرا راها آن است ممکن گروه ياعضا کنند،
 روبرو فانمتخل انتقام باافشاگران  ب،یترتنیا. بهکنند تنبیه

 نیب خروج از خطرات ازمندین نیناظر کهیدرحال شوند،یم
 یمنیا طیشرا تحت. هستند متخلفان يسو از يفرد

رست د رهبران که ندکنمی احساسافشاگران  م،یت شناسیروان
ی اخلاقریغ يرفتارها اگر و تحت حمایت هستند؛ ندکنمی رفتار

از  به رهبري هاآناین اعتماد  ابندیب را هبر و متخلفانتوسط ر
 خود ياعضا ،اصیل رهبران (؛3،6111یویس) بین خواهد رفت

 یمنیا با. ی کنندرساناطلاع تا افشاگران ندکنمی قیتشو را
 گذارد،یم احترام گریکدی به عضو هر بالا، یشناختروان

 ند،یبگو نسخ یاشکالات از توانندیمافشاگران  کهيطوربه
 مامت مورد، نیا در ؛ابندیب را نامناسب افشاء اطلاعات اگر یحت

 راحت رانگید و متخلفان توسط انتقام ترس از بالقوهافشاگران 
 کمک قوهبالافشاگران  به اصیل رهبران ب،یترتنیا. بهشوندیم

 بازگو ،دداننیم که را آنچه م،یت یروان یمنیا جادیا با تا ندکنمی
 .کنند

 ابطهر در میت یشناختروان یمنیا از کارکنان ادراک: 2ضیه فر

جی نقش میان سازمانی() یداخلافشاگران  و اصیل يرهبر نیب
 .دکنمی را ایفا

شناسایی شخصی(: شناخت ) یشخصشناخت  واسطه نقش
 آنچه ررهب ،باشد معتقد يفرد که افتدیم اتفاق یزمان یشخص

 تاسبدان عامل  دکنیم ارعاب خود ای و دکنمی فیتعر خودش
اصیل  رهبراننسبت به  ،فرد کهیهنگام (؛0996پرات،)

 قاخلا و شفاف روابط طرفانه،یب پردازش و ابدییمی خودآگاه
لیوري و همکاران، ) دکنمی درک را رهبري موردنظری داخل

 قتیحق زمان کارمند باور خواهد داشت که رهبر نیدر ا(؛ 6106
 یاخلاق ارزش برخلاف که یشتباها افکار و دکنمی انیب را

 ینجایم نقش نیا. دکنمی افشا را است خودموردنظر سازمانی 

3 .Uys 
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 با تواندمی افشاگري و اصیل يرهبر نیب یشخص ییشناسا از
 حیتوض (0977باندورا و مک لند، ) یاجتماع يریادگی يتئور
 .شود داده

 ماتحت رفتار که دهدیم نشان یاجتماع يریادگی يتئور
( و 0973باندورا،) شودمی توجه آن به که است یطیحم ریتأث

 م،ینک رفتار چگونه که میریگیم ادی ما. گذاردیم ریتأث بر آن
فتار چگونه ر شده درک طیمح با بلکه رفتارها، عواقب باتنها نه

 ط،یمح در يرفتار يریادگی در مهم عوامل از یکی. کنیم
 یغاتیبلت گرانید از يریادگی ییتوانا نیا. است شرویپ يهامدل
 از يریادگی در کارکنان يانرژ ییجوصرفه موجب رایز، است

 (0970باندورا،) شودمیوخطا آزمون قیطر
 ه درک رسدیمبه نظر  يسازمدل يهاپروسه نیچن ن،یبنابرا

 مقام يدارا که اصیل رهبران. است موجود هاسازمان همه
 رهبران گرا. ندکنمی جلب را طرفداران توجه هستند، اصیل

 و (b6106لیوري و همکاران، ) اصیل عملکرد از یبرخ
 شینما را( c6106لیوري و همکاران، ) يرفتار یکپارچگی
 نرهبرا اصیل يرفتارها به يشتریب توجه روانیپ دهند،یم

. ندکنمی دیتقل و آورندیم ادی به را رفتارها نیا سپس و ندکنمی
 لاصی روانیپعنوان به و ندکنمی گفتگوها آن کهیهنگام

تمالاً اح روانیپ نیا شوند،یم تیهدا یقیحق اعتقادات وباارزش 
 ممکن روانیپ سپس. شوندیم هدایت اصیل رهبران توسط
 هبررعنوان به مدل کی جادیا يبرا يقو یذات زهیانگ کی است

 لیتشک يرفتار و یلاص يهاارزش ،یاخلاق ییگرادرون با
 زا یی شخصی کارکنانشناسا با .(شوند لیرهبر اصمقلد ) دهند

 عالف را خود یاخلاق استدلالبالقوه افشاگران  ،اصیل رهبران
 با ،ی احتمالیمنف یروان فشار و یتلاف رغمیعل ؛ وندکنمی

 یسانراطلاع) ندکنمی افشا را است مطلوب نفس آنچهاعتمادبه
عنوان به یداخل دهندگان اطلاع ن،یا بر علاوه. (ندکنمی

 اخلاق و اخلاق يسازیدرون ،یاخلاق اعتقاد قهرمانانه نمدافعا
 (.6106نایر و هرزیگ،) ندکنمی ی را دنبالسازمان
در  خوديخودبه رهبر کی که است نیا اصیل يرهبر تیماه

 مرجع قیطر از را قتیحق و شودمی منعکس رفتار و اعمال خود
والومبا و ) دهدیم نشان رفتار و گفتار خود() یخارج
 ییشناسا را خود اصیل رهبران ،ردستانیز اگر (6101اران،همک
 توانندیم ،شناخت شخصی داشته باشند هاآنو نسبت به  کنند
 داشته نیقوان نقض به دادن گزارش يبرا يشتریب مشروع نقش
 را تقیحق و خطا نیا يافشا نقش تیمشروع با روانیپ. باشند
 .ندکنمی انیب یوندر یسازمان اخلاق و رهبران تیهو احراز از پس

شناخت شخصی کارکنان نسبت به رهبران اصیل : 9فرضیه 

 ی(سازمان) یداخلافشاگران  و اصیل يرهبر نیب رابطه خود در
 .دکنمی نقش میانجی را ایفا

 
 مدل مفهومی پژوهش -6 شکل

 

 پژوهش شناسیروش
هدف از انجام این پژوهش بررسی ارتباط رهبري اصیل و 

ی شناختروانبا توجه به نقش میانجی ایمنی افشاگري سازمانی 
هاي و شناخت شخصی در بین کارکنان سازمان و ادارات رسانه

 ورزشی در استان اصفهان است.
 نحوۀبرحسب  و کاربردي نوع از هدف،ازنظر  حاضر پژوهش
 است. پیمایشی -نوع توصیفی ازها داده گردآوري

 بصري) ورزشیهاي کارکنان رسانه ،پژوهش این آماري جامعۀ
 جامعه حجم که استنوشتاري( در استان اصفهان  -سمعی -

 حجم. ي تصادفی ساده استریگنمونه روش. است نفر 343
اسدي و ) فرمول کوکران نمونه بر اساس جدول مورگان و

نفر است. براي  066برابر با  1713با خطاي  (0394رضایی،
ا عداد نمونه رهاي پژوهش تافتهی درافزایش اعتبار و اطمینان 

 .میادادهنفر افزایش  611به تعداد 

نامه پرسشاز  هادادهدر این پژوهش، براي گردآوري 
ي ازسیبوماست. لذا براي  شدهاستفادهغیربومی( ) استاندارد
 مجدداً هاآنروایی و پایایی  مورداستفادهي هانامهپرسش

م نجابازازمایی شده است تا در صورت لزوم اصلاحاتی در آن ا
است. لازم به  مشاهده قابلدر ادامه پژوهش  آنشود. نتایج 

و  توسط خبرگان هانامهپرسشتوضیح است که روایی صوري 
 است. قرارگرفته تأییداستادان دانشگاه مورد 

در فرایند  مورداستفادهنامه پرسشمتغیرها و ابعاد و  -6جدول

 پژوهش
نامهپرسشمنبع  سؤالات متغیر  

 Bass and Avolio 1997 03 رهبري اصیل

(ALQ) 

یشناختروان یمنیا  7 Edmondson 1999 

 Shamir et al. 1998 3 شناخت شخصی

 Park and Blenkinsopp 04 افشاگري سازمانی

2009; Arthur et al. 2007; 
Chan 1998 
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جم از صورتی منس بـراي بررسی روابط علی بین متغیرها به
   Smart افزارختاري و نرممعـادلات سـا يسازتکنیک مدل

PLS 3  افزارنرماز دلایل استفاده از این  شده است. استفاده 
مورد هاي به روز بودن و جدید بودن است که تمامی شاخصه

هد دماري را به صورت ترسیمی در اختیار محقق قرار میآنیاز 
 ،و با توجه به ترسیم مدل به صورت مدل ساختاري و ترسیمی

توان به دست ها در یک نماي کلی میاز یافتهدرک بهتري 
  ورد.آ

ی فرضیات پژوهش باید پایایی و روایی ابزار بررسقبل از 
فرضیات  آزمونقرار گیرد و سپس به  تأییدپژوهش مورد 

در ادامه پایایی و روایی ابزار و  رونیازاپژوهش اقدام کرد. 
 ونآزمي پژوهش انجام خواهد شد و در ادامه نیز رهایمتغ

 فرضیات پژوهش صورت خواهد گرفت.
رکب(: م ، پایاییکرونباخ آلفاي) يریگاندازه مدل پایایی آزمون
 يهاشاخص خصوص درافزار نرم خروجی نتایج( 6) جدول
 .دهدیم نشان را پژوهش متغیرهاي پایایی

مرکب( پایایی ،کرونباخ آلفاي) پژوهشمتغیرهاي  پایایی -2 جدول  

 یا یپایای بررسی براي که کرونباخ آلفاي بررسی نتایج
 مدل یک رد ریپذمشاهده متغیرهاي بین درونی سازگاري

ي آلفا لقبوقابلپیشنهادي و  است؛ مقدار انعکاسی يریگاندازه
 شاخص این بودنقبول قابل که است 1�7بیشتر از  0کرونباخ

 هک دارد این بر فرض کرونباخ آلفاي شاخص. دهدیم نشان را
 يهاوزن داراي يریگاندازه مدل هر ریپذمشاهده متغیرهاي

 ربرابباهم  راها آن نسبی اهمیتدرواقع  و هستند یکسانی
 و سورت پیشنهادي شاخص از مشکل این رفع براي. ردیگیم

. شودمی گرفته کمک مرکب پایایی عنوان با( 0974) همکاران
 7�1 از تربیش نیز مرکب پایاییقبول قابلمقادیر پیشنهادي و 

 (.6100 ،6همکاران و هنسلر) است

 مشاهدهابلقکه در جدول بالا  طورهماندر این پژوهش 
 و کرونباخي آلفابراي  آمدهي به دست هاشاخصهاست تمامی 

                                                                                                                                             
1. Cronbach 
2. Henceler et al. 

 

نامه پرسش، لذا میزان پایایی باشندیم 177پایایی مرکب بالاي 
 .شودمی تأییددر این پژوهش  مورداستفاده

 وسطت پنهان متغیر تبیین میزان سنجش همگرا: براي روایی
 استفاده 3همگرا روایی شاخص از ریپذمشاهده متغیرهاي

 متوسط شاخص براي(. 0993 ،4همکاران و بارکلی) شودمی
 قابل مقدار 1،3 مقدار حداقل( AVE) شدهاستخراج واریانس

 یک هرشده استخراج واریانس میانگین( 3) جدول. است قبولی
 .دهدیم نشان را پژوهش مفهومی مدل متغیرهاي از

شدهاستخراج واریانس میانگین -9جدول  
 واریانس متوسط متغیر

 (AVE)شدهاستخراج

 1736 رهبري اصیل

 1773 یشناختروانایمنی 

 1734 شناخت شخصی

 1733 افشاگري سازمانی

شده خراجاست واریانس متوسط مقادیر تمامی اینکه به توجه با
 گفت توانیم لذا است، 3�1 از بالاتر پژوهش متغیر چهار هر
 برخوردار بیمطلو همگراي روایی از پژوهش پرسشنامۀ که

 .است
 غیرمت یک لارکر ˚ فورنل آزمون اساس تشخیصی: بر روایی
 یپراکندگ باید پنهان، متغیرهاي سایر با مقایسه در پنهان

 گفت توانب تا باشد داشته خود پذیرهاي مشاهده بین را بیشتري
 اساس ینا بر. دارد بالایی تشخیصی روایی مدنظر، پنهان متغیر
 حداکثر از ربیشت باید پنهان متغیر هرشده استخراج میانگین جذر

 اشدب دیگر پنهان متغیرهاي با پنهان متغیر آن همبستگی
 روایی آزمون این بررسی نتایج(. 0960 ،3لارکر و فورنل)

 .کرد تأیید را يریگاندازه مدل تشخیصی
مکنون متغیرهاي همبستگی ماتریس -4 جدول  

رهبری  متغیر

 اصیل

ایمنی 

 یشناختروان
خت شنا

 شخصی

افشاگری 

 سازمانی

رهبري 
 اصیل

0711    

ایمنی 
 یشناختروان

1760 0711   

شناخت 
 شخصی

1706 1763 0711  

افشاگري 
 سازمانی

1763 1764 1760 0711 

3. Convergent Validity  
4. Barclay et al. 
5. Fornell & Larcker 

 آلفای متغیر

 کرونباخ

 پایایی

 مرکب

نتیجه 

 آزمون

قبولقابل 1779 1776 رهبري اصیل  

یشناختروانایمنی  قبولقابل 1763 1763   

قبولقابل 1766 1767 شناخت شخصی  

قبولقابل 1763 1764 افشاگري سازمانی  
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 میانگین است در جدول بالا جذر مشاهدهقابلکه  طورهمان
 آن یهمبستگ حداکثر از بیشتر پنهان، متغیر هرشده استخراج

یی روا رونیازاو است  دیگر پنهان متغیرهاي با نهانپ متغیر
 .ردیگیمقرار  تأییدابزار( پژوهش مورد ) رهایمتغتشخیصی 

 شاخص توسط آزمون ي: اینریگاندازه مدل کیفیت آزمون
 . شودمی محاسبه مقاطع روایی یا اشتراک

 ینیبشیپ در را مسیر مدل تواناییدرواقع  شاخص این
 پنهان متغیر مقادیر طریق از ریپذمشاهده متغیرهاي

مقادیر  آزمون، این نتایج. بر اساس سنجدیم متناظرشان
 يریگاندازه مدل کیفیت از نشان و بوده مثبت ،آمدهدستبه

 .دارد پژوهش
 

 

متقاطع روایی با اشتراک شاخص -5 جدول  
 SSE/SSO متغیر

 1763 لیاص يرهبر

 1737 یشناختروان یمنیا

 1766 شناخت شخصی

 1774 افشاگري سازمانی

 پژوهشهای یافته
 يسازمدل از حاضر، پژوهش در پژوهش: مفهومی مدل آزمون

 مکک به ساختاري مربعات حداقل رویکرد با ساختاري معادلات
 .استشده استفاده Smart PLSافزار نرم

 

 

 
 ضرایب مسیر() استانداردمدل در حالت تخمین  -2 شکل

 
 شدت و میزان اثر است. دهندهنشانو  ریمسضرایب  دهندهنشانین استاندارد، مدل در حالت تخم

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
 

 

ي
دار

عنا
ب م

رای
ض

ت 
حال

در 
ل 

مد
  

 اماره تی() يمعنادارمدل در حالت ضرایب  -9 شکل
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مدل در حالت ضرایب معناداري با توجه به ضریب خطاي 
معناداري مسیر است  دهندهنشاندر این پژوهش(  1713) آزمون

معنادار بودن مسیر  دهندهنشان ،باشد 0793 يبالاو چنانچه 
است تمامی  مشاهدهقابلکه در شکل بالا  طورهماناست. 

 .باشندیممسیرهاي آزمون معنادار 
 غیرمستقیم اثر بررسی ي: برايگرمیانجیآزمون اندازه اثر 

طه راب شناخت شخصی در ی وشناختروانایمنی  يگرمیانجی
 ادهاستف اثر اندازۀ آزمون از رهبري اصیل با افشاگري سازمانی

 ،16�1 مقدار سه ترتیب به معیار این براي (0966) کوهن. شد
 بیان قوي و متوسط ضعیف، اثر میزان براي را 33�1 و 03�1
ایمنی  براي مقدار این که داد نشان این آزمون بررسی نتایج. نمود
 1769و  1734شناخت شخصی به ترتیب برابر با  ی وشناختروان
 ی وتشناخروانایمنی  مناسب يگرمیانجی اثر از نشان که است

 شناخت شخصی دارد.

𝐹2 =
𝑅2 𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑 − 𝑅2 𝑒𝑥𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑

1 − 𝑅2 𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑
 

 

 ضریب که 0همبستگی دوم توان ي: معیارریگاندازه مدل برازش
 متغیر ینیبشیپ قدرت ۀدهندنشان ،شودمی نامیده نیز تعیین

 آزمون این نتایج اساس بر. است ...مستقل و روي از وابسته
افشاگري  تغییرات از درصد 1774 تبیین به قادر رهبري اصیل
 .سازمانی است

)R2(جدول 1- مقدار ضریب تعیین  

 تعیین ضریب متغیر
 - رهبري اصیل

 - یشناختروانایمنی 

 - شناخت شخصی

 1774 افشاگري سازمانی

 يرهاافزانرم طریق از محور واریانس رویکرد با که ییهامدل
 ،گیرندمی قرار یموردبررس Smart PLS مانند محور واریانس

 تند؛هس یکجاصورت به مدل به نگاه براي کلی شاخصی فاقد
 رویکرد به شبیه مدل کل سنجش براي شاخصی یعنی
 ماا؛ ندارد وجود( لیزرلافزار نرم رویکرد مانند) محور انسیکووار

 در( 6113) همکاران و 6تننهاوس توسط مختلف تحقیقات در
 توانیم که GOF نام به شاخصی از که پیشنهاد شد حوزه این
 انسیکووار رویکردهاي در که برازشی يهاشاخص يجابه

 ساختاري مدل دو هر شاخص این. کرد استفاده دارد، وجود محور

                                                                                                                                             
1.R Square 
2. Tenenhaus 

 راها نآ کیفیت و گرفته نظر در یکجاصورت به را يریگاندازه و
 مجذورصورت به شاخص نای. دهدیم قرار آزمون مورد

شتراکی ا مقادیر میانگین و تعیین ضریب میانگینضرب حاصل
 .شودمی محاسبه دستیصورت به است و

GOF = √communalities × 𝑅2 

 حدود است، وابسته مذکور شاخص دو به مقدار اینازآنجاکه 
( 6119) همکاران و وتزلس و بوده یک و صفر بین شاخص این
 مقادیرعنوان به ترتیب به را 33�1 و 63�1 ؛10�1 مقدار سه

 .نمودند معرفی GOF براي قوي و متوسط ضعیف؛
 

کلی مدل برازش نتایج -9 جدول  
 

GOF 
1736 

 

 که بوده 1736 میزان به GOF، آمدهدستبه مقدار به توجه با
 یعنی( 6119) 3همکاران و وتزلس پیشنهادي مقدار از بالاتر
بنابراین  و دهدیم نشان را لمد بودن قوي که است 33�1
 .تپژوهش اس کلی مدل قبولقابلو  مناسب برازش ،دهندهنشان

 گیریبحث و نتیجه

هدف از انجام این پژوهش بررسی ارتباط رهبري اصیل و 
ی ناختشروانافشاگري سازمانی با توجه به نقش میانجی ایمنی 

 نورزشی در استاهاي در بین کارکنان رسانه شخصیو شناخت 
 اصفهان بوده است. 

 ندیافر قالب در ای ،یسازمان رهبر دگاهید ازانحرافات سازمانی 
 و نیازمند افشاگري است نشده گرفته دهیناد ،یداخل ای یخارج

ا ت شودمیداخلی و خارجی است. لذا در این زمینه پیشنهاد داده 
افرادي افشاگر، مراقب عملکردهاي  عنوانبهافراد  تکتک

 اصیل يرهبرو انحرافی از خود تا دیگران باشند.  خطاکارانه
اي و صد وجدان این زمینه و بیدار کردن در یمهم نقش تواندمی

ه به . با توجباشد داشته یسازمانافشاگري  تیدرنهاسازمانی و 
ي پژوهش رهبري اصیل با افشاگري سازمانی رابطه هاافتهی

فاهیم توجه ویژه ي این مهردومثبت و معنادار دارد و لذا باید به 
از تدوین  تیمأمورو  اندازچشمانحراف و خطا در  هرگونهشود. 

موجب  تیدرنهاي سازمانی هابرنامهو  هاياستراتژو اجراي 
کاهش توجه افراد به ورزش و سلامتی خواهد بود و توجه افراد 
به ورزش و سلامت بیشتر در گروي اجرا و تدوین صحیح 

3. Wetzels 
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ي هابخشورزشی در سایر هاي نهرساي هاسازماني هابرنامه
 .استخود 

 اصیل يرهبر که دهندیم نشان( 6100) همکاران و 0هانا
 يرهبر ،نیبنابرا؛ کند قیتشو را ياحرفه یاخلاق رفتار تواندمی

 .دکنمی يباز را یداخل افشاگران کیتحر در مثبت نقش اصیل،
 ارزش يهايریگجهت که معتقدند 6106در سال  6گیهرز و رین

 یرساناطلاعو  دادن خبر در بیفر در یمهم نقش ی،فرهنگ
ي اگونهبهي سازمانی باید هاارزش. به عبارتی فرهنگ و دارند

ي وربهرهباشد که افراد براي افزایش  شدهنهینهادپیاده شده و 
و  با سایر افراد توزانهنهیکنه به دلایل مغرضانه و  سازمانی و

خبررسانی دروغ و اشتباه در سازمان دست به افشاگري و یا 
سازمان بزنند و یا به نشر اخبار کذب و دروغ براي رونق نشریه 

ن سازي و تکه تکه کردعاتی و خبرمطبوهاي بزنند. ایجاد حاشیه
و رفتارها در نهایت موجب ها اخبار و سانسور برخی گفته

که در  شودمیها و اخبار ورزشی مغرضانه در رسانهگیري جهت
وجب بی اعتمادي خواننده و یا افراد در زمینه مشارکت نهایت م

هوشیاري و نقش رهبري  رونیازاو مصاحبه با گروه خواهد شد. 
ان و در سازم گونهاعتمادبه دلیل ایجاد فضاي  نیبنیدرااصیل 

خارج از سازمان داراي نقش اساسی است. لذا پیشنهاد داده 
ر د رهبري اصیل اعتماد و سازنده توسط با توأمفضاي  شودمی

 سازمان و سایر کارکنان نهادینه شود.
رهبري اصیل و فرضیه اول پژوهش به بررسی رابطه 

 يهبرر از بالا سطح دکنمی و بیان پردازدیم افشاگري سازمانی
. این فرض مورد انجامدیمافشاگري سازمانی  ارتقاء به اصیل
 نیچننیا توانیمدرصد  93است و با اطمینان  گرفته قرار تأیید

میزان  به رهبري اصیل و افشاگري سازمانیبیان کرد که رابطه 
. به عبارتی با افزایش یک واحدي در سطح رهبري است 1766

 .ابدییمواحد ا فزایش  1766اصیل، افشاگري سازمانی به میزان 
 انتظار کارمندانکه  دکنمی اظهار 6116در سال  3گرانت

 نشاسوء يرفتارها يافشا ی ازو ناش ناخودآگاه صورتبه اخراج
ی تدرسبهانحرافات  افشاگريي شود که اعتمادسازباید دارند و 

لذا با توجه به ارتباط رهبري اصیل و افشاگري  .شودمیرسیدگی 
ي به عهده رهبري اصیل و هر کارمند اعتمادسازسازمانی، وظیفه 

. است سازماني از یک رهبر اصیل در انمونهیک  عنوانبه
 ندکنمی این زمینه اظهاردر  6110و همکاران در سال  4باوالوم

                                                                                                                                             
1 .Hannah 
2 .Nayir and Herzig 
3 .Grant 
4 .Walumbwa 

 را اداعتم توانندیم رهبران توسطشده انجام اصیل يرفتارهاکه 
شان توزیع و هاي ورزشی هدف اصلی. رسانهدهند شیافزا

ورزشی است. در نتیجه افرادي که هاي معارفه اخبار و اطلاعیه
 آوريجمعو بیشتري  ترمهمهاي در این راستا اخبار و اطلاعیه

بود. هیمن امر موجب بسیاري کنند براي سازمان مفیدتر خواهند 
هاي سازمانی اندازچشمو ها یتمأمورو دور زدن ها روياز کج

که باید توسط سایر افراد و رهبران سازمان رصد و افشا  شودمی
د ور باشآزیرا ممکن است در کوتاه مدت براي سازمان سود ؛شود

 نهایت مخرب و موجب تخریب سازمان خواهد شد.اما در 

در  3و الجرا و لیس وریسما 6100در سال  3و چریشیم نیدر
 شتریب توجه به لیما اصیل رهبرانکه  ندکنمی بیان 6106سال 

 یسازمان عملکرد از یآگاه و کارکنان يرفتارها بر نظارت به
این  يهاراههستند و یکی از  رفتار سوء يرفتارها و فسادازجمله 

راه افشاگري سازمانی است که  از ونظارت توسط سایر کارکنان 
با و  دکنمی تأییدي این پژوهش را هاافتهت یااین اظهار

 فرضیه پژوهش همخوانی دارد. يهاافتهی
افشاگران که  ندکنمی اظهار 6110میشل و همکاران در سال 

 باارزش ،ندکنمی افشاها آن که را یاطلاعات رهبران کهیهنگام
. دهندیم نشان یمثبت واکنش ،به شمار میاورند مثبت و

 وندشیم مطمئن رهبران تیحما از بالقوه افشاگران کهیهنگام
 قیطر از کردن افشا با توانندیها مآن ند،کنمی درک را عدالت و

 کاهش را سوءاستفاده از یناش خطرات که یداخل يهاکانال
 دکنمی اعلام تیدرنهامیشل  از سازمان حمایت کنند. دهدیم

ه دارد و سازند مؤثرنقش  سازمانیکه رهبري اصیل بر افشاگري 
 ی دارد.خوانهمي ما در این پژوهش هاافتهبا ی اظهاراتو این 

که  ندکنمی اظهار 6106در سال  7وانگ و لاچینگر نیچنهم 
 فافشصورت به را رفتار سوء يافشا دهندیم حیترج افشاگران

 یاخلاقانداز چشمبا  رهبران ت،ی. درنهاانجام دهند مانساز در
د. به کنن یدهسازمان ي متقابل با این افشاگري رارفتارها دیبا

ي در اگرافشعبارتی با توجه به ارتباطی که بین رهبري اصیل و 
سازمان وجود دارد، رهبري اصیل باید جوي در سازمان ایجاد 

 خود در سازمان بدانند دهکننتیحماکند که افشاگران رهبري را 
و در این زمینه ترغیب شوند، چون افشاگري خطرات طرد و 

خاطی به همراه دارد و باید  جبران مافات را توسط کارمندان
ورزشی هاي در سازمان حمایت شود. رسانه افشاگرياز  کاملاً

5 .Neider and Schriesheim 
6 .Algera and Lips- Wiersma 
7 .Wong and Laschinger 
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براي پر کردن و داغ کردن تیترهاي خبري خود رویکردهاي 
بر  تنیمبباید ها که این استراتژي یرندگمیمختلفی را در پی 

خرد و احترام به حقوق شهروندي و پذیرش مسئولیت اجتماعی 
 براي جامعه باشد.

که  ندکنمی اظهار 6103در سال  0کاسی میت و ورتلی
 يشااف به لیتما ،ناظران به اعتماد ، در صورتبالقوه افشاگران

اگري باشد به افشمثبت  هاآنارزیابی  کهیدرصورتدارند و  تخلف
ا و ی ندکنمی افشاگري خود را متوقف وگرنه دهندیمخود ادامه 

 هرهچکه براي  ابدییماین افشاگري به بیرون از سازمان اشاعه 
ی هاي ورزشباشد. رسانه برنهیهزتصویر( سازمان ممکن است، )

رسانی وقایع ورزشی و مرتبط با باید در جهت ترغیب و اطلاع
یی نماند و از حاشیه سازي، سایه نمایی و سیاهورزش اقدام کن
اهی اوقات به دلیل کمبود اخبار ورزشی و پرهیز کنند. گ

رویدادهاي ورزشی، کارکنان به صورت دسته جمعی و سازمان 
یافته و یا فردي و خودسرانه دست به تولید اخبار بدون پشتوانه 

به اي انهند و غوغاي رسکنمی واقعی و ایجاد حاشیه و تولید خبر
روش خود را افزایش دهند و به ورند که در نهایت فآوجود می

مه کذب و نیهاي وري برسند. نشر تصویر، صدا و نوشتهسودآ
 برخیهاي کذب و گزینش دل بخواهی برخی جملات از صحبت

 از سخناناي افراد و از سر و ته زدن سخنان افراد و پخش گزیده
فرد مربوطه، در نهایت موجب  بدون ارجاع به سخنان قبل و بعد

که در اغب مواقع نیز  شوداي میایجاد حواشی و تولید رسانه
پیگرد قانونی و روند اجرایی در محاکم قضایی را به  تواندمی

 دنبال داشته باشد. 
این مهم باید از طرف مدیران و کارمندان در سازمان  رونیازا

و ایجاد فضاي قرار گیرد و به افشاگري سازمانی  موردتوجه
حمایتی براي افشاي سازمانی ارج نهاده شود و از این مهم 

 تاادار ودر سازمان  رونیازاي لازم صورت گیرد. هاتیحما
 کاهش به لیتماورزشی مدیران و کارکنان باید هاي رسانه

افشاگران در برابر خطاکاران داشته باشند  از يفرد نیب خطرات
ت به دس .سازمان و اداره خود باشند در اعتماد افزایش دنبالو به 

ا هنآبراي عدم نشر . ..وها وردن برخی اطلاعات و گرفتن رشوهآ
دیه ه و یا تبلیغات خاص در ازاي گرفتن وجوه مشخص در قالب

.. باید در سازمان و خارج از سازمان دنبال شود و در صورت .و
 ن کهمحرز شدن افشا شوند. برخی اوقات اخبار از سایر همکارا

ند، به سرقت برده کنمی از مشورت دیگر همکاران استفاده

                                                                                                                                             
1 .Cassematis and Wortley 
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 ها کپینآدیگر بدون بررسی صحت هاي و یا از رسانه شودمی
خطاهاي سازمانی هستند و باید رصد هاي نشانه که تماماً شودمی
اخلاقی در سازمان و خارج از شا شوند تا از تکرار رفتارهاي ناو اف

 سازمان گرفته شود.
 توسط یاخلاق شجاعت که افتندیدر( 6100) همکاران و هانا
 قاارت را یاجتماع طرفدار و یاخلاق رفتار تواندمی اصیل يرهبر
 اصیل، يرهبر که افتندیدر( 6104) همکاران و 6سیانسی. دهد

 و دهدیم انجام تیجنا یابیارزبر اساس  را افشاگران اقدامات
 یقراخلایغ يارهارفت يافشا يبرا یشخص تیمسئول با راها آن
ي حاصل از این هاافتهتمامی این موارد با ی .ردیگیم کار به

ي فرض اول در این پژوهش هاافتهی دارد و یخوانهمپژوهش 
 .دکنمی تأییدرا 

 یشناختروانایمنی فرضیه دوم پژوهش به بررسی نقش 
رهبري اصیل و افشاگري متغیر میانجی در رابطه  عنوانبه

 یمنیا از کارکنان ادراک دکنمی و بیان ازدپردیم سازمانی
افشاگري  و اصیل يرهبر نیب رابطه در میت یشناختروان

 دتأییاین فرض مورد  .دکنمی سازمانی نقش میانجی را ایفا
بیان  نیچننیا توانیمدرصد  93است و با اطمینان  قرارگرفته

در رابطه  1733ی به میزان شناختروانکرد که متغیر ایمنی 
نقش دارد. به عبارتی رهبري  رهبري اصیل و افشاگري سازمانی

نادار و مع ی رابطه مثبتشناختروانبا ایمنی  1743اصیل به میزان 
 1764ی با افشاگري سازمانی به میزان شناخترواندارد و ایمنی 

 رابطه مثبت و معنادار دارد.
که باید جوي  ندکنمی اظهار 6106و همکاران در سال  3لیوري

جاد یی ایجا متقابل، احترام در سازمان احیا شود تا در محیطی با
 یمنیای داراي طیمح با .کنند اشتباه يافشا راحت اعضا که شود
 روبرو نهایجویتلاف اقدامات با گریدافشاگران  بالا، یشناختروان

 ردستانیز با را خود یقیحق روابط اصیل رهبران. شد نخواهند
 فتارر خود، موردنظر یسخنران يسازادهیپ با و ندکنمی حفظ خود
مهم  . لذا ایندهندیم نشان را به سایر کارکنان سازمانی حیصح

ورزشی در استان اصفهان  پیاده شود هاي ات رسانهادارباید در 
 فضایی در سازمان ایجاد شود. نیچننیاو 

ی جتماعا شناخت نظریهو ي رفتار یکپارچگیۀ ینظر به توجه با
 ندکنیم کنترل را منابع نیشتریب سازمان، اقتدارعنوان به رهبران

با  مواجهه کنترل و ینیبشیپ يبرا يقو لیتما کارکنان تا
 کهیهنگام. باشند داشته ندهیآ در خود رهبران با مشکلات همراه

2. Cianci 
3. Leroy 
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 نانکارک روند،ینم را ي خودهاگفتهراه درست متناسب با  رهبران
 رفتار رهبران لیتما با ناقضمت و ندکنمی افتیدر مبهم اطلاعات

 پسس .ستین کنترلقابلکه این رفتار کارکنان  ندکنمی
ي هافتهااین مطالب با ی .ندکنمی یروان یناامن احساس ردستانیز

که ایمنی  دهدیمی دارد و نشان خوانهماین پژوهش 
 ي سازمانی نقشافشاگری در رابطه رهبري اصیل و شناختروان

ه . لذا با توجه بشودمیمیانجی شناخته  نوانعبهبالایی دارد و 
یه دوم ی فرضاجتماع شناخت نظریهو ي رفتار یکپارچگیۀ ینظر
 .شودمی تأییدي حاصل از این فرض نیز هاافتهو ی

ند کنمی اظهار 6106همچنین لیوري و همکاران در سال 
 نیب اعتماد لیقب از یروان تیامن حس تواندمی اصیل يرهبر
. کاسی دهد شیافزا را يکار گروه در متقابل راماحت ای يفرد

 ییجوانتقام از ترس ندکنمی اظهار 6103میت و ورتلی در سال 
 قادانت درگیر فرد افشاگر را با هشدار روبرو کند و است ممکن
 زرگبلزوماً  انیجوانتقام تعداد اگر یحت. شود نیمتخلف توسط
 ریالقوه تأثب گرانافشا يریگمیتصم بر ییجوانتقام ترس نباشد،

. لذا این مورد باید توسط رهبري اصیل در سازمان و گذاردیم
ود ش تیحماي از رهبري اصیل انمونه عنوانبهسایر کارمندان 

ي هاسازمانی در شناختروانتا فرد افشاگر احساس ایمنی 
داشته باشد. خود بررسی صحت و سقم اطلاعات توسط اي رسانه
قد یک تیتر خبري باشد. حتی ن تواندمیر رقیب و دیگهاي رسانه

 تواندمیورزشی جنجال برانگیز است و هاي و بررسی سایر رسانه
 ایجاد کند که هم سازنده و هم مخرب باشد.اي غوغاي رسانه

 شناخت شخصیفرضیه سوم پژوهش به بررسی نقش  
رهبري اصیل و افشاگري متغیر میانجی در رابطه  عنوانبه

شناخت شخصی کارکنان  دکنمی و بیان دازدپریم سازمانی
 و اصیل يرهبر نیب رابطه نسبت به رهبران اصیل خود در

ورد . این فرض مدکنمی افشاگري سازمانی نقش میانجی را ایفا
 نیچننیا توانیمدرصد  93است و با اطمینان  گرفته قرار تأیید

در رابطه  1730به میزان  شناخت شخصیبیان کرد که متغیر 
نقش دارد. به عبارتی رهبري  هبري اصیل و افشاگري سازمانیر

و معنادار  رابطه مثبت شناخت شخصیبا  1730اصیل به میزان 
 1730با افشاگري سازمانی به میزان  شناخت شخصیدارد و 

 رابطه مثبت و معنادار دارد.
 ،دنباش معتقد کارمندان که بدان معناست یشخصشناخت 

 بدان دکنمی ارعاب خود ای و دکنیم فیتعر خودش آنچه رهبر
 نیب یشخص شناخت از یانجیم نقش(. 0996پرات،) عامل است

 یماعاجت يریادگی يتئور با تواندمی افشاگري و اصیل يرهبر

فرضیه  یاجتماع يریادگی يتئورلذا با توجه به  .شود داده حیتوض
آن  دهندهنشانو این مهم  شودمی تأییدسوم در این پژوهش 

ي علمی و هاافتهي این پژوهش با یهاافتهکه یاست 
 یاجتماع يریادگی يتئوری دارد. خوانهمي قبلی هاپژوهش

 نآ به که است یطیمح ریماتحت تأث رفتار که دهدیم نشان
 زمانچنانچه در یک سا. گذاردیم ریتأث و بر آن شودمی توجه

در نهایت مسئول  شودقوانین و مقررات مشاهده تخطی از 
گویی آن مدیریت سازمان است؛ زیرا یا خطاي دیگران را سخپا

است  تفاوتد و نسبت به آن بیکنمی د و سکوتکنمی مشاهده
ها مشارکت دارد و یا در نهایت نسبت به نآو یا خودش هم با 

آن غافل است که نشان از عدم تعهد و شایستگی وي در پست 
 باتنها هن م،یکن ررفتا چگونه که میریگیم ادی مامدیریت است. 

 .چگونه رفتار کنیم شده درک طیمح با بلکه رفتارها، عواقب
ورزشی هاي چنانچه در برابر تخطی همکاران و کارکنان رسانه

تکرار خواهد شد.  برخورد مناسب صورت نگیرد، این کار مجدداً
رهبر در سازمان باید کارهاي خوب را تشویق کند و براي 

 ظر بگیرد.کارهاي بد مجازات در ن
 توجه روانیپ ندکنمی اظهار 6106لیوري و همکاران در سال 

 رفتارها نیا سپس و ندکنمی رهبران اصیل يرفتارها به يشتریب
ري اگر رهبري اصیل از افشاگ .ندکنمی دیتقل و آورندیم ادی به را

 ریثتأسازمان حمایت کند این عمل در رفتار کارکنان سازمانی 
فشاگري سازمانی در راستاي افزایش خواهد داشت و به ا

ي در سازمان ترغیب خواهند شد. به عبارتی رهبري وربهره
اصیل بر شناخت شخصی فرد اثر دارد و این اثر بر افشاگري وي 

 .دکنمی تأییدي این پژوهش را هاافتهی اناتیباین ؛ است مؤثر
ورزشی پیشنهاد هاي لذا به کارکنان سازمانی در ادارات رسانه

ی و شناخت شخصی افراد شناختروانتا ایمنی  شودمیاده د
 رو دافراد در سازمان را ترغیب کنند  تکتکحاصل از شناخت 

 عنوانبهی فضایی حاکی بر اعتماد تلاش کنند و خود سازندگ
ي از رهبران اصیل در سازمان ایفاي نقش کنند و موارد انمونه

اي سازندگی و مهم تخلفات خواسته و ناخواسته را در راست
و  گراتحولي سازمانی به رهبران و مدیران وربهرهافزایش 

رهبران سازمانی باید به  ارش دهند.اخلاق مدار در سازمان گز
اي ي رسانههاسازمانامور اقتصادي و معیشتی کارکنان در 

یشتر مد بآورزشی توجه ویژه مبذول کنند تا افراد براي کسب در
 هاصورت بروز مشکل خطاي رسانهدست به تخطی نزنند و در 

توجیهی از نظر مادي و اقتصادي نداشته باشند. زیرا در این 
شرایط براي پوشاندن حقایق و یا بزرگ کردن وقایع  اهرسانه
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فراهم است و کارمندان و نویسندگان در این زمینه دست بازي 
 انگیزي از طرفبرین مورد موجب پیشنهادات وسوسهدارند که ا
و ها ویژگی .شودمیاز درون سازمان و بیرون سازمان دیگران 

 باشد که افراد بر کار هم نظارتاي ساختار سازمانی باید به گونه
دار بودن اخبار و مسئولیت تأیید داشته باشند و نشر اخبار همراه با

 صوتی،هاي برخی افراد مربوطه با خبر باشد. تهیه گزارش
ر د مختلف و مکمل یک دیگتصویري و نوشتاري از تکمیل افرا

د افراد بر کار تواندهد و میجا براي خطاي خبري را کاهش می
 باعث یسازمان ندیناخوشا عواقب هم نظارت داشته باشند.

یش پ رونی. ازاشودمیوکار کسب نهیدرزم بحران احتمال شیافزا
رسیدگی شود و توسط  هاآناز بحرانی شدن موارد باید به 

در هر  رونیازاداده شود.  سروسامانن سازمانی کارکنان و مدیرا
ورزشی این امر، امري هاي رسانهي هاسازمان  ازجملهسازمانی 

است و باید به آن پرداخته شود و توسط رهبري و  ریناپذاجتناب
 قوانین و مقررات  نباید به مدیریت سازمان از آن استقبال شود.

ها نآنیازمند دور زدن دست و پا گیر باشند تا کارکنان اي گونه
چنان مخیر قرار دهد که هر آنها را نآطور نباید و همین شوند

هاي و باید با انعطاف در جهت خط مشی کاري بتوانند بکنند

افراد درون سازمان روحیات مختلفی دارند و  سازمانی سیر کنند.
روحیات مکمل و هم راستا با یکدیگر  باافرادي  شودمیپیشنهاد 

کنار هم قرار دهند تا از بروز تنش و درگیري و پدیده فساد  را در
سازمان جلوگیري شود. باید توجه شود برخی  زنی دربآو زیر

دور  پردازند که بهافراد براي تخریب دیگران به نشر اکاذیب می
ها برخورد قاطع شود و همین طور از نآاز واقعیت است و باید با 

اد دهند و از فسازمانی را نشر میافرادي که به واقعیت حقایق س
 ما در جهانی ند، ارج نهاده شود.کنمی و خطا در سازمان جلوگیري

ي زمانی و مکانی است هاتیمحدودکه داراي  میکنمی زندگی
نکه نیست، ولی با توجه به ای مستثناو این پژوهش نیز از این امر 

 و جز شوندیمی از هر پژوهش محسوب ئجز هاتیمحدوداین 
 ظرنصرف هاآناز بیان  باشندیمي انسانی هاپژوهشلاینفک 

 شودمیبه سایر پژوهشگران پیشنهاد داده  تیدرنهاشده است. 
 نآي دیگر بررسی کرده و نتایج هاسازمانکه این عنوان را در 

 که شودمیمقایسه کنند و پیشنهاد داده  پژوهشرا با نتایج این 
در این پژوهش را با سایر  دهشبستهارتباط متغیرهاي به کار 

 متغیرهاي سازمانی بررسی کنند.
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