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Abstract 
The purpose of this study was to design and validate a whistleblowing model in order to help 

grow the Social Security Organization of Iran. It was a descriptive-survey study that relied 

upon mixed-methods approach for data collection and analysis. The statistical population of 

the study was comprised of all employees of the Social Security Organization in the insurance 

and medical sectors (N= 67,188), with an optimal sample size of 380 participants (as 

indicated by Morgan’s table). The purposive sampling method adopted in the qualitative 

phase led to the selection of 15 experts in the field of management. In this phase, the fuzzy 

Delphi method was used to explain the dimensions, components, and items of the research. In 

the quantitative phase, the components explained in the qualitative phase were used to design 

a questionnaire, which was then distributed in the target community. After receiving the 

filled-in questionnaires, the obtained data were analyzed by SPSS and SmartPLS software. 

Inferential tests such as structural equation modeling and path analysis were used to test 

research questions and undertake modeling. The qualitative phase and Delphi analysis results 

showed that the dimensions of whistleblowing included moral considerations, personal 

characteristics, external whistleblowing, and formal whistleblowing. Moreover, the 

dimensions of organizational growth in the Social Security Organization included health and 

wellbeing, organizational structure, assurance of progress, partnership with others, openness 

and transparency, nurture and volition, feedback, readiness for change, and organizational 

trust. The results of quantitative phase and structural equation modeling revealed that 

organizational whistleblowing had a significant effect on organizational growth.  
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بالندگی سازمان  با هدفزنی  الگوی سوت دهیاعتبارو طراحی 

 مین اجتماعی(أ)مورد مطالعه: سازمان ت
 4، محمد تمیمی3اکبر احمدی ، سید علی2، وحید چناری1شهین مرداسی

 انشگاه آزاد اسلامی، شوشتر، ایراندانشجوی دکترای مدیریت دولتی، گروه مدیریت دولتی، واحد شوشتر، د. 1
 ایرانر، شوشت، انشگاه آزاد اسلامی، دواحد شوشتر ،مدیریت دولتی دیار گروهاستا .2

 استاد گروه مدیریت، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران. 3
 استادیار گروه مدیریت، واحد دزفول، دانشگاه آزاد اسلامی، دزفول، ایران. 4

 (03/08/1401ـ تاریخ پذیرش:  10/04/1401)تاریخ دریافت: 

 چکیده
. این پژوهش از نظر گردآوری بوداجتماعی  مینأت سازمان در بالندگی با هدف یزن سوت الگوی و اعتبار هدف از این پژوهش طراحی

کارکنان سازمان در  همةآماری ایـن پژوهش  ةجامع. استپیمایشی  ـ ی و از نوع توصیفیکیفی و کمّهای  دادهاز ها آمیخته با استفاده  داده
. روش دشنفر انتخاب  380نفر بود و تعداد نمونه بر اساس جدول مورگان  67188ها  که تعداد آن بودند های بیمه و درمان بخش
مدیریت بود. در بخش کیفی، با استفاده از تکنیک  ةحوزاز خبرگان در  نفر 15صورت هدفمند مشتمل بر  کیفی به ةگیری در مرحل نمونه

شده در بخش کیفی،  های تبیین همؤلفی، با استفاده از تحقیق شد. در بخش کمّهای  و گویهها  لفهؤم و دلفی فازی، اقدام به تبیین ابعاد
افزارهای  نرم ةوسیله آمده ب دست هها، اطلاعات ب پرسشنامه . پس از تکمیلدشنظر مورد  ةجامعاقدام به طراحی پرسشنامه و توزیع آن در 

SPSS  وSmartPLS های استنباطی نظیر معادلات ساختاری و  سازی، از آزمون الات تحقیق و مدلؤتحلیل شدند. برای آزمون س
 یزن سوتفردی،  قی، ویژگیاخلا ی شامل ملاحظاتزن سوتتحلیل مسیر استفاده شد. نتایج بخش کیفی و تحلیل دلفی نشان داد ابعاد 

سازمانی،  رفاه، ساختار و شامل سلامت اجتماعی مینأت سازمان در سازمانی بالندگی رسمی است. همچنین ابعاد یزن سوتخارجی، 
 اعتماد سازمانی است. نتایج بخش و ،تغییر بازخورد، آمادگی، اختیار و شفافیت، پرورش و دیگران، گشودگی با پیشرفت، مشارکت تضمین

 .دارد معنادار ثیرأت یسازمان بالندگی بر سازمانی یزن سوت ی و آزمون معادلات ساختاری نشان دادکمّ

 واژگانکلید
 .شناسایی ابعاد زنی، سوت ،اجتماعی مینأت سازمانی، سازمان بالندگی ،اعتباربخشی
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 مقدمه

های خود را  شایستگی ها و ها برای بقا ناچارند پیوسته توانمندی در شرایط متحول امروز، سازمان

 Karakaya & Yılmaz) توسعه دهند تا بتوانند پاسخگوی شرایط متغیر و متفاوت محیطی باشند

ها باید یک ویژگی مهم داشته باشند و آن توانایی تغییر و تطبیق مداوم  در این میان سازمان (.2020

 و شدن با تغییرات سریع های امروزی در گرو همسو سازمان ةتوسعدوام و  ،عبارت دیگر است. به

تحول و بالندگی سازمانی  و توسعه و بالندگی است. چون تغییر و تحولات مداوم محیطی توسعه

و  یطیمح راتییبا تغ .(Schneider et al. 2017) سازد ناپذیر می های گوناگون اجـتناب را در موقعیت

 . زیراقرار گرفته است رانیمد کارکنان در کانون توجه یموضوع بالندگ، یرقابت جهان شیافزا

بهتر خواهند توانست خود را با زه یو باانگ ،ها با داشتن کارکنان توانمند، متعهد، ماهر سازمان

  میروش سه نیتر سالم یبالندگ جادیا (.Zhang & Ngi 2020و رقابت کنند ) دهندوفق  راتییتغ

و  ،ی مضاعف، غرور، تعهدروش حس اعتماد، انرژ نیا کارکنان در قدرت است. با گریکردن د

 در یابد و می شیافزا یدر امور سازمان ییجو و حس مشارکت شود می جادیدر افراد ا ییخوداتکا

 با هدف یریز برنامه (.1397زاده و صفری  حسینبهبود عملکرد را به دنبال خواهد داشت ) تینها

طور مداوم با   به کارکنانها  آن راه که از ،یانسان یروین یتوانبخش ستمیو س یمنابع انسان یبالندگ

و  تیخلاق توانند میشدن و کمال خود   و با پرورده شوند می گام و رشد سازمان هم راتییتغ

به  دنیرس یاساسی کارها از راه ،بالنده گسترش دهندهای  را تا ایجاد سازمان خویشی آفرینندگ

 نیسازمان تأم .(1397ن )زیرک و همکارا است یانسان یروین یو اثربخش ی سازمانبالندگ

 ۀگستر دری اقتصاد ـ یاجتماع تیبا هو ینسل نیب یردولتیغ ینهاد عموم کی منزلة به ،یاجتماع

 اصول بر یمبتن یاجتماع نیتأم یقانونهای  تیحما ۀدهند ارائه نیتر یو محور نیتر جامع، یعموم

 و کارفرما و کارگر ییگرا نبهجا رود که به صورت مستقل بر اصل سه می شمار  به یاجتماعهای  مهیب

در چهارچوب الزامات  یو درمان یاجتماعهای  مهیو گسترش انواع ب میدولت اتکا دارد و با تعم

 ةتوسع ندیافرکار در  یرویاز ن یبانیدر پشت یاساس ینقش یا مهیبر محاسبات ب یمبتن وی قانون

 یاقتصاد ـ یاجتماع تیاحساس امن قیو تعم شرفتیپ یرانیا ـ یاسلام یاساس الگو بر کشور داریپا

 نیدر سازمان تأم یبالندگ جادیمنظور ا به (.1397پیرلو  حاجی ضیایی و زاده )تقی به عهده دارد
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بهبود  یبراها  شود که سازمان می دیتأکی ابیسنجش و ارز یندهایافر یسازمان یبر بالندگ، یاجتماع

 ییندهایاتوان فر می یبالندگهای  مدل ن درست. با به کار گرفترندیگ می کمک ها آنعملکرد خود از 

سازمان  شتریب تیآورند و موفق می فراهم یاجتماع نیسازمان تأم یبرا یشتریب ۀرا که ارزش افزود

زده و  شتاب راتییامروز، عصر تغ .(1399)یوسفی  کرد یید شناسانکن می نیرا تضم یاجتماع نیتأم

 است رانیبرای مد رییگ میجهت تصم یدسترس و کاف های در داده نبود و ندهیبه آ نانیعدم اطم

(Karakaya & Yılmaz 2020)بسا که اگر سازمان خود را با آن موافق و همراه نسازد، چه یراتییتغ ؛ 

مهم داشته باشد و آن  یژگیو کی دیسازمان با ،رو نیاز ا .نابودی بکشاند ةورطسازمان را به 

 .(1397بنی و همکاران  )نصیری ولیک داومم قیو تطب رییتغ ییاز توانا است عبارت

های مختلف  وجوی راه ها برای رسیدن به بالندگی سازمان در جست های اخیر، سازمان در سال

 اند. با توجه به نتایج سایر مطالعات و به بررسی عوامل مرتبط با بالندگی سازمانی پرداخته اند بوده

 Wan؛ Tahir et al. 2018؛ Chen 2020؛ Aydan & Kaya 2018؛ Nekovee & Pinto 2019از جمله )

& Ahmad 2017 ؛Witek-Crabb 2014 یکی از عوامل مرتبط با 1397زیارانی  صفری و فتاح؛ )

 ۀنحوها و تخلف عمدی از هنجارها فقط به  روی کج .استزنی سازمانی  بالندگی سازمانی سوت

و ها  روی گونه کج شود؛ این می بوطسازمان نیز مرهای  عمل فرد مربوط نیست، بلکه به فعالیت

مدرن و امروزی است )صفری و های  لاینفک سازمان ءغیراخلاقی و غیرقانونی جزهای  فعالیت

مین أاز جمله سازمان ت ،دولتیهای  در اکثر سازمان ،گذشتههای  (. در سال1397زیارانی  فتاح

و  دفر های گروهی )دانایی یگیر سیاسی مدیران و نبود تصمیمهای  دلیل انتخابه ب ،اجتماعی

 ةاز چرخها  سفانه شاهد عقب ماندن سازمانأ( مت1390زاد  ؛ هاشمی و پورامین1394همکارن 

توسعه و بالندگی سازمانی هستیم و با توجه به قدرت زیادی که در این سیستم در اختیار مدیران و 

ها، در صورتی که  سازمانگیران اصلی سازمان قرار دارد و عدم حمایت از کارکنان در  تصمیم

عدالتی  بی این بارۀتواند در می تخلف یا حرکت خلاف قانون هم صورت گیرد، کمتر کارمندی

با تصویب  ،یافته توسعههای  که در اکثر کشور درحالی ؛(Guthrie & Taylor 2017) بگوید سخن

ف قوانین و خلاهای  حرکت ۀتوانند در صورت مشاهد می راحتی هی، کارکنان بزن سوتقانون 

 درکنند  می مقررات در مقابل آن لب به سخن و اعتراض گشایند و در نتیجه اجازه پیدا
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سازمانی مشارکت داشته باشند و سازمان را در مسیر بالندگی های  یگذار سیاستو  ها گیری تصمیم

 (.1397ی جمهور استیر کیاستراتژهای  یمرکز بررسو رشد هدایت کنند )

گرفته، عوامل و متغیرهای زیادی برای نیل سازمان به  و مطالعات صورتها  با توجه به بررسی

با ی سازمانی زن سوتدر این مطالعه به بررسی  است. سازمانی دارای اهمیت ةتوسعبالندگی و 

تواند نتایج  می ی در هر سازمانیزن سوتشود. استقبال و پذیرش قانون  می بالندگی پرداخته هدف

 گذارد.ب ثیرأسازمان ت ةتوسعشته باشد و بر بسیاری از معیارهای همراه دا  مثبتی به

 نکشد یا بکـشد را سوت گـیرد می تصمیم و است رفتار سوء شاهد ی کهبا فرد یزن سوتروند 

 را کاری خلافباید انتخاب کنند که  شوند می کشیدنسوت  مصمم به. افرادی که شود می شروع

را  ،ها یا رسانهها  کننده مانند تنظیم ،از سازمان(خارج ) فین خارجییا طر دهندگزارش ی سازمان درون

  دهند گزارش خود را می ترجیحها  زن سوت، به طور کلی(. 1397 همکاران و کیا )کاظمی آگاه سازند

دهند و  می واکنش نشانها  ، سازمانه شدسوت زدآنکه پس از تا خارج از آن.  بیان کنند داخل سازمان

با یک تحقیق ها  ممکن است سازمان(. Near & Miceli 2016دهند ) می ی پاسخزن سوت به گزارش

یا  ،جویانه اقدام تلافیدر برابر  زن سوتاز  دفاع)در صورت نیاز(،  کاری خلاف، تصحیح شایسته

 در انجام شکستبا  ها سازمان نیز ممکن است. واکنش نشان دهندطور مطلوب  به زن سوتبه  پاداش

  به زن سوتعلیه  متقابلاقدامات اصلاحی )در صورت لزوم( یا  ندادن انجام و مناسب یقتحق دادن

که  رسد می ی زمانی به پایانزن سوتیند اواکنش نشان دهند. فر یزن سوتبه گزارش  طور نامطلوب

 زن سوت برای یزن سوت ة. وقتی نتیجشودبخش  رضایت زن سوت برای یزن سوت ةنتیج

عملی  دادن انجام ،کاری خلافاصلاح عدم گزارش،  نشد نادیده گرفته نندما) نباشد بخش رضایت

 زدن انجام دهدبرای سوت  متوالیهای  تلاش (زن سوتممکن است او )( زن سوتجویانه علیه  تلافی

 ترجیح درونیبه جای  از سازمان( راخارج سوت زدن بیرونی )طور معمول   به و در این موارد

با تصمیم گرفتن به ساکت پس از یک تلاش ناموفق ابتدایی،  زن سوتت ممکن اسهمچنین . دهد می

 (.Lee & Xiao 2018دهد )پایان  یزن سوتیند افربه  ،ماندن

ثر ؤلازم جهت اجرای م و قضایی یی و ایجاد ضمانت حقوقزن سوتیت قانون فاستفاده از ظر

رت شفاف جهت به صون امفسدمجازات اعلام  تصویب و و آن و حمایت از افشاکنندگان
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 پور انصاری)د شوب افزایش شفافیت در سازمان تواند موج می در اعمال قانون جلوگیری از تبعیض

 (.1400 و همکاران

و د شیید أمین اجتماعی در چند سال گذشته تأمالی در سازمان ت ـ با توجه به اینکه فساد اداری

 تبیین و ، طراحیاست افـزایششدت در حال  هاینکه تصمیمات غیرمدیریتی در این سازمـان ب

ثر بر ؤتواند ضمن شناسایی عوامل م می یزن سوتدر این سازمان و پذیرش قانون  یزن سوت الگوی

و ها  یگذار سیاستمین اجتماعی به همراه داشته باشد و در أفساد اداری نتایج مثبتی برای سازمان ت

تواند با  می مین اجتماعیأی در سازمان ت. بالندگی سازماندشوواقع  مفیدسازمانی های  ریزی برنامه

خدماتی، در بهبود های  ترین دارایی سازمان مهم منزلة به ،دادن ارزش بیشتر به نیروی انسانی

مین أبه افراد تحت پوشش سازمان ت تر شایستهتر و  خدمات مناسب ةعملکرد سازمانی و ارائ

 .کنداجتماعی نقش پررنگی را ایفا 

 پیشینة پژوهش

ای با موضوع حاضر انجام  که مطالعهد شداخلی و خارجی، ملاحظه  ۀشد ر مطالعات انجامبا مرو

 شود. در این قسمت به برخی مطالعات مرتبط با متغیرهای تحقیق پرداخته می است. بنابراین نشده

 شفافیت افزایش بر سازمانی زنی سوت ( در تحقیقی به بررسی تأثیر1399) پور و دیهیم دولتی

 افشاگری داد نشان ها دریایی پرداختند. یافته های سازمان سازمانی در آوای گری میانجی با سازمانی

 و است تأثیرگذار سازمانی شفافیت بر نیز سازمانی آوای و رددا تأثیر سازمانی آوای بر سازمانی

 ستا معنادار سازمانی شفافیت بر سازمانی آوای میانجی متغیر طریق از سازمانی افشاگری همچنین

 .شود می یدأیت ها آن بین روابط و

 و سازمانی و ای حرفه بالندگی الگوی ( در پژوهشی به طراحی1399) شبهار و همکاران شعبانی

 آن پرداختند. بالندگی برازش سنجش و بدنی تربیت های دانشکده علمی تئهی اعضای فردی

زمان،  رهبری، مدیریتارتباطات سازمانی، مستندسازی،  شامل بود؛ بعد ششدارای  سازمانی

 .سازی تیم ،هزینه مدیریت

 برای دولت به اعتماد آیا»با عنوان  (،2020)  1توسط آرمناک، لوسا و فیلیپو که پژوهشیدر 
                                                                                                                            
1. Armenak,  Luca & Filippo 

mailto:Armenak,%20A.
mailto:Luca,%20C.,
https://econpapers.repec.org/RAS/ppa588.htm
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 به بررسی این موضوع در ایالات ، انجام دادند«است؟ مالیاتی مهم فرارهای ردمو در زنی سوت

 کشورهای مالیاتی مقامات که است قدرتمند ابزاری زنی سوت و اینکه مریکا پرداختندا ۀمتحد

 ۀکنند تعیین عوامل، این وجود با. کنند می استفاده مالیاتی فرار از جلوگیری برای آن از مختلف

 دولت به است ممکن احتمالی زنان سوت. دشو نمی بررسی زنی سوت دربارۀ فرد مثبت نگرش

 و( مالیاتی درآمد اتلاف از جلوگیری) دولت کارآمد عملکرد در زمینة ها آن زیرا .نکنند اعتماد

 کانال بین ةرابط در این مطالعه، بر. دارند شکایت (مؤدیان ةهم با یکسان برخورد)دولت  عدالت

 قابل دولت یک ه استنشان داد نتایج ه وشد تمرکز افشاگری به نگرش و سابق اعتمادی بی

 .دارد زنی سوت در زمینة شهروندان نگرش بر مثبتی تأثیر اعتمادتر

 سازمانی عهدت بین ةرابط»با عنوان  ،(2019) 1سیمالگلواندر و آکیل و  اساس پژوهش بر

 میزان بین مشخص شد، «آنکارا در چانکایا ةمنطق زنی معلمان در سوت و ،شغلی رضایت، معلمان

 سازمانی تعهد بین ،همچنین. رددا وجود معناداری و متوسط ةرابط شغلی رضایت و سازمانی تعهد

 بین نفیم معنادار ةرابط پایین سطح. رددا وجود معناداری و متوسط ةرابط زنی سوت رفتار و

 و شغلی معلمان رضایت سازمانی تعهد افزایش با. شد مشاهده نیز زنی سوت و شغلی رضایت

 زنی سوت شغلی رفتارهای رضایت سطح افزایش با و یابد می افزایش ها آن زنی سوت رفتارهای

 .یابد می کاهش ها آن

زنی  سوتو  یسازمان ساختار  ریثأت یزسا مدل»با عنوان  ،پژوهشیدر ( 2019) 2نتونکووی و پینن

زنی سازمانی از  سوتو  یسازمان ساختار بیان کردند که  ،«یسازمان  فساد درون تیسرا سازمانی بر

 هستند.ی سازمان فساد مؤثر بر  مهم و های شاخص
آن  یتأثیرگذار عوامل بر علاوه را بالندگی ضرورتشده،  های انجام بر اساس پژوهش ،بنابراین

 کارکنان بودن روز ، بهپس. یافت نیز زندگی کیفیت بهبود و ها سازمان بهبودی و بالندگی در توان می

 سازمانی موفقیت راهبردی های فرضیه از ها یکی فعالیت و وظایف ةبهین و مؤثردادن  برای انجام

 هنگ، ارتباطاتراهبردی، فر ریزی ساختار، برنامه  ةزمین در توان می را سازمانی یند بالندگیافر. است

                                                                                                                            
1. Onder, Akçıl, & Cemaloğlu 

2. Nekovee & Pinto 
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با بیش از هشت دهه  ،سازمان تأمین اجتماعی(. Gomes 2009) سازمان در نظر گرفت فناوری و

این سازمان با حضور مستمر و  .رود کشور به شمار می و تاثیرگذار  مهم سابقه، از نهادهای اجتماعی

 .ها دارد ر این حوزهگسترده در مناسبات اجتماعی و اقتصادی تأثیرپذیری و تأثیرگذاری بسیاری د

 ،گرچه فراز و فرودهای اجتماعی و اقتصادی بر سازوکار و عملکرد آن تأثیراتی داشته است

های کارکردی و عملکردی  به حوزه درستناخصوص رویکردهای  های گذشته، به تحولات سال

تی باعث شد شرایط محیطی به سم ،های مدیریتی کلان ها و روش تأمین اجتماعی در کنار منش

مسیر مناسب و اجرای وظایف و تعهدات خود با مشکلاتی  ةادامحرکت کند که این سازمان برای 

بالندگی  با هدفزنی  شده، این پژوهش با محوریت سوت رو شود. با توجه به مباحث مطرح هروب

 .است سازمان دارای اهمیت و ضرورت فراوان

 با هدفی زن سوتالگوی  و اعتبارحی شده، هدف از این مطالعه طرا با توجه به مباحث مطرح

و ها  ریزی برنامهمین اجتماعی بود که در سایر مطالعات و أدر سازمان ت سازمانیبالندگی 

پاسخ  پی این پژوهش در مین اجتماعی مورد غفلت واقع شده است.أسازمان تهای  یگذار سیاست

 مینأت سازمان در ندگی سازمانیبال با هدفزنی  به این سؤال است که ارتباط بین ابعاد سوتدادن 

 است؟ اجتماعی چگونه

 روش پژوهش

)آمیخته با استفاده ها  . این پژوهش از نظر گردآوری دادهبودروش تحقیق به لحاظ هدف کاربردی 

 نیاز مورد های سنجه ابتدا مطالعه این در .است پیمایشی ـ ی( از نوع توصیفیکیفی و کمّهای  داده

 نتایج بررسی به سپس. شد تحقیق شناسایی ةپیشین مرور طریق از غیرهامت از یک هر سنجش برای

 مدل ساختاری معادلات سازی از مدل استفاده با نهایت در .شد پرداخته خبرگان نظر از استفاده با

مین اجتماعی کشور در أکارکنان سازمان ت همةآماری ایـن پژوهش  ةجامع .شد ترسیم پیشنهادی

تعداد نمونه بر اساس جدول مورگان  و نفر 67188ها  که تعداد آن بودند بیمه و درمانهای  بخش

صورت هدفمند )غیرتصادفی( مشتمل بر   کیفی به ةدر مرحل گیری نمونهروش  .دبو نفر 380حدود 

انتخاب و  ۀنحوهیچ قانون قوی و صریحی در مورد ) بود مدیریت ۀحوزنفر از خبرگان در  15

ها وابسته به فاکتورهای هدف دلفی یا وسعت مشکل،  تعداد آن وجود ندارد ون امتخصصتعداد 



598     ،1401 مستانز، 4، شمارة 9دورة مدیریت سرمایة اجتماعی 

ها  آوری داده مطالعه، اعتبار داخلی و خارجی، زمان جمع ۀکیفیت تصمیم، توانایی تیم تحقیق در ادار

 50معمولاً کمتر از  کنندگان شرکتتعداد  .و پذیرش پاسخ است ،لهئمس ةدامندسترس،  و منابع در

علمی دانشگاه  تئاعضای هی ،بالقوه(. خبرگان بخش کیفی، فر بوده استن 20تا  15 اغلبنفر و 

همچنین  داشتند. مطالعهمرتبط با موضوع  دولتی ارتباط و سوابق پژوهشیهای  سازمان بودند که با

دولتی و از تحصیلات های  کار در سازمان ةسابقسال  15که دارای حداقل  ،کارشناسان خبره

 در .کردند مدیریتی انجام وظیفه میهای  پست و در ندبودرخوردار ارشد و بالاتر ب کارشناسی

 الاتؤس ترتیب بدین .شد استفاده روش دلفی فازی از اطلاعات گردآوری برای حاضر پژوهش

 ةمرحل در .دش ارسال نظر مورد ةجامع برای پست و ایمیل طریق از و طراحی قبل از پرسشنامه

 معیارها اساس بالندگی سازمان بر با هدفی زن سوت ویالگ ةساخت محقق ةپرسشنامپژوهش  کمّی

 و و خبرگان استادان با روش دلفی فازی و نظری مبانی ةمطالع با کیفی ةمرحل در و شد  استخراج

 از شناسایی پس .دش تدوین و شناسایی آنهای  لفهؤم و ابعاد مشاور و راهنما ستادانا نهایی نظر

 نظر از منتج ،بالندگی سازمان با هدفی زن سوتالگوی  ةنامپرسشها،  شاخص وها  لفهؤم و ابعاد

این  طریق از. آمد عمل به آن در لازم اصلاحات وشد  تعدیل مرحله سه طی و تهیه ،خبرگان

گردآوری  ابزار مثابة به و شد نهایی ییدأت و بررسی اصلاح مورد یها شاخص وها  پرسشنامه، مؤلفه

در بخش کیفی، با استفاده از تکنیک دلفی  .گرفت قرار ستفادها مورد پژوهش یکمّ بخش درها  داده

ی، با استفاده از شد. در بخش کمّ پژوهشهای  و گویهها  همؤلف و فازی، اقدام به تبیین ابعاد

 مورد نظر ةجامعشده در بخش کیفی، اقدام به طراحی پرسشنامه و توزیع آن در  تبیینهای  لفهؤم

 SmartPLSو  SPSSافزارهای  نرم ةوسیله آمده ب دست هاطلاعات ب ها، شد. پس از تکمیل پرسشنامه

 دوبه  پژوهشهای  داده همة. قرار گرفت تحلیلمورد )متناسب با نرمال بودن متغیرهای پژوهش( 

سازی، از  و مدل پژوهشالات ؤ. برای آزمون سشدندوتحلیل  روش توصیفی و استنباطی تجزیه

 استفاده شد. ،ساختاری و تحلیل مسیر نظیر معادلات ،استنباطیهای  آزمون

 ی پژوهشها یافته

 شناسایی و غربالگری ،نخست گام شده در انجام تخصصی های مصاحبه و پژوهش پیشینة اساس بر

 در شده انجام تخصصی های مصاحبه و پیشینه اساس بر. رت گرفتصو پژوهش نهایی های شاخص
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 رویکرد از نهایی های شاخص شناسایی و ها شاخص غربال برای. شد شناسایی عامل 76 مجموع

به دست آوردند و باید حذف  7شاخص مقدار میانگین کمتر از  14تعداد  .شد استفاده فازی دلفی

شاخص جدید به  4 تعداد .گرفتقرار  دییأمورد تول در راند اشاخص  62 نیبنابرا .شدند می

در راند دوم الی ؤس 66 ةپرسشنامقالب در  ها شاخص. دشپیشنهاد پنل خبرگان به پرسشنامه اضافه 

ی زن سوتابعاد . گرفتندقرار  دییأمورد تدر راند دوم شاخص  66 نی. بنابراشدند مجدد یبررس

 بالندگی ابعاد رسمی بود. یزن سوتخارجی،  یزن سوتفردی،  اخلاقی، ویژگی شامل ملاحظات

پیشرفت،  سازمانی، تضمین رفاه، ساختار و شامل سلامت اجتماعی مینأت سازمان در سازمانی

عتماد و ا ،تغییر بازخورد، آمادگی، اختیار و شفافیت، پرورش و دیگران، گشودگی با مشارکت

 تأیید شد. نیز یید نهاییأمورد ت الگویبعد از اجرای دو راند دلفی فازی، سازمانی بود. 

دهندگان بر اساس جنسیت شامل  جامعه فراوانی پاسخدموگرافیک های  اساس ویژگی همچنین، بر

آزمون از ها  برای بررسی نرمال بودن داده. %( زن بودند3/40)نفر  153مرد و %( 7/59) نفر 227

مقدار اسمیرنوف، ـ   موگروفاساس نتایج آزمون کول برشد. استفاده  رنوفیاسمـ  کولموگروف

رد شد و  0دست آمد. بنابراین فرض ه ب 05/0تر از سطح خطای  متغیرها کوچک همةی معنادار

نرمال  فرض شیبه پ عدم حساسیت SmartPLSافزار  نرم یها یژگیاز و. نیست ها نرمال توزیع داده

 است. برای اجرای مدل یمعادلات ساختارافزار  در چنین شرایطی، بهترین نرم .هاست بودن داده

 مناسب تشخیص و تعیین به قادر ها آن طریق از پژوهشگر که دارد وجود نیز دیگری های آماره

که مقدار شاخص  آنجا . ازKMO1 استفاده از ضریب نظیر ؛تحلیل عاملی استبرای  ها داده بودن

KMO  همچنین مقدار ست. ا به دست آمد، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی کافی 892/0برابر

دهد تحلیل عاملی برای شناسایی  است که نشان می 05/0تر از  معناداری آزمون بارتلت کوچک

ی حداقل مربعات جزئبا استفاده از تکنیک  پژوهش، مدل نیزساختار مدل عاملی مناسب است. 

 مورد آزمون قرار گرفت.

                                                                                                                            
1. kaiser meyer olkin 
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 گیری ارزیابی مدل اندازه

روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شد. پایایی  و پایاییگیری از  جهت سنجش برازش مدل اندازه

 ،1برای سنجش پایداری درونی و خود شامل سه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ

 ( است.CR) 2پایایی ترکیبی

تا چه اندازه  کسانی طیدر شرا یریگ امر سروکار دارد که ابزار اندازه نی( با اییایپااعتماد ) تیقابل

 ةمجموعمجموعه از نمرات و  کی انیم یهمبستگ گریعبارت د  ؛ بهدهد یبه دست م کسانی جیانت

 به دست آمد. یگروه آزمودن کیصورت مستقل بر   آزمون معادل که به کیاز نمرات در  یگرید

های  جهت بررسی مدل، نخست برای سنجش روابط متغیرهای پنهان با گویه بارهای عاملی:

یا همان سؤالات  ها گویهگیری ارتباط  مدل اندازهشد.  گیری استفاده  ل اندازهها از مد سنجش آن

واقع تا ثابت نشود سؤالات پرسشنامه متغیرهای  دردهد.  بررسی قرار می ها مورد با سازهرا پرسشنامه 

هد بود همگن خوا یداد. مدل توان روابط را مورد آزمون قرار اند نمی گیری کرده خوبی اندازه پنهان را به

 باشد 5/0حداقل مقدار  یمتناظرش دارا ریپذ مشاهده یرهایاز متغ کیهر  یعامل یکه قدر مطلق بارها

(Hulland 1999; Neupane 2014 نتایج .)شده است.  ارائه 1ی در جدول ریگ مدل اندازه 

 بارهای عاملی متغیرهای تحقیق .۱جدول 

تی ةآمار بار عاملی جهت تی ةآمار بار عاملی جهت   

q01 ← 4.296 0.829 اعتماد سازمانی q34 ← 60.847 0.934 سلامت و رفاه 

q02 ← 9.465 0.922 اعتماد سازمانی q35 ← 79.558 0.939 سلامت و رفاه 

q03 ← 17.885 0.928 آمادگی تغییر q36 ← 5.967 0.652 گشودگی و شفافیت 

q04 ← 4.724 0.549 آمادگی تغییر q37 ← تگشودگی و شفافی  0.642 7.116 

q05 ← 18.950 0.926 آمادگی تغییر q38 ← 18.806 0.877 گشودگی و شفافیت 

q06 ← 17.037 0.920 آمادگی تغییر q39 ← 18.407 0.865 گشودگی و شفافیت 

q07 ← 146.586 0.972 بازخورد q40 ← 43.321 0.916 مشارکت با دیگران 

q08 ← 51.602 0.934 بازخورد q41 ←  با دیگرانمشارکت  0.919 42.443 

                                                                                                                            
1. cronbach 

2. composite reliability 



   601   ...  بالندگی سازمان با هدفزنی  الگوی سوت دهیو اعتبارطراحی 

 بارهای عاملی متغیرهای تحقیق .۱جدول ادامۀ 

تی ةآمار بار عاملی جهت تی ةآمار بار عاملی جهت   

q09 ← 127.516 0.973 بازخورد q42 ← 5.834 0.574 مشارکت با دیگران 

q10 ← 77.802 0.958 بازخورد q43 ← 6.184 0.587 مشارکت با دیگران 

q11 ← 43.294 0.937 پرورش و اختیار q44 ← 7.370 0.602 مشارکت با دیگران 

q12 ← 54.955 0.954 پرورش و اختیار q45 ← 24.827 0.872 مشارکت با دیگران 

q13 ← 4.894 0.519 پرورش و اختیار q46 ← 43.174 0.917 مشارکت با دیگران 

q14 ← 40.513 0.935 پرورش و اختیار q47 ← 30.219 0.888 ملاحظات اخلاقی 

q15 ← 30.984 0.863 تضمین پیشرفت q48 ← 7.030 0.631 ملاحظات اخلاقی 

q16 ← ن پیشرفتتضمی  0.871 30.197 q49 ← 5.453 0.556 ملاحظات اخلاقی 

q17 ← 4.766 0.561 تضمین پیشرفت q50 ← 5.248 0.549 ملاحظات اخلاقی 

q18 ← 9.900 0.697 تضمین پیشرفت q51 ← 37.154 0.891 ملاحظات اخلاقی 

q19 ← 6.031 0.615 تضمین پیشرفت q52 ← 8.570 0.691 ملاحظات اخلاقی 

q20 ← 48.745 0.912 تضمین پیشرفت q53 ← 29.765 0.885 ملاحظات اخلاقی 

q21 ← 19.620 0.827 ساختار سازمانی q54 ← 9.351 0.696 ویژگی فردی 

q22 ← 6.444 0.630 ساختار سازمانی q55 ← 14.007 0.764 ویژگی فردی 

q23 ← 10.509 0.689 ساختار سازمانی q56 ← 12.872 0.757 ویژگی فردی 

q24 ← 10.166 0.706 ساختار سازمانی q57 ← 17.452 0.796 ویژگی فردی 

q25 ← 23.103 0.830 ساختار سازمانی q58 ← 10.145 0.737 ویژگی فردی 

q26 ← 9.695 0.664 ساختار سازمانی q59 ← 6.495 0.627 ویژگی فردی 

q27 ← 5.276 0.552 سلامت و رفاه q60 ← زنی خارجی سوت  0.784 12.420 

q28 ← 78.707 0.950 سلامت و رفاه q61 ← زنی خارجی سوت  0.817 18.495 

q29 ← 77.909 0.940 سلامت و رفاه q62 ← زنی خارجی سوت  0.799 16.071 

q30 ← 60.755 0.942 سلامت و رفاه q63 ← زنی رسمی سوت  0.951 89.009 

q31 ← 102.135 0.963 سلامت و رفاه q64 ← رسمیزنی  سوت  0.583 6.098 

q32 ← 231.101 0.975 سلامت و رفاه q65 ← زنی رسمی سوت  0.959 104.555 

q33 ← 5.755 0.530 سلامت و رفاه q66 ← زنی رسمی سوت  0.958 94.176 
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موارد  همةشده در  بار عاملی مشاهده ،1مندرج در جدول  ،گیری بر اساس نتایج مدل اندازه

مشاهده با  دهد همبستگی مناسبی بین متغیرهای قابل دارد که نشان می 5/0 از تر مقداری بزرگ

گیری مقدار بوت  همچنین بر اساس نتایج مدل اندازه .متغیرهای پنهان مربوط به خود وجود دارد

دهد  تر است که نشان می بزرگ 96/1موارد از مقدار بحرانی  همة( در تی ۀآماراستراپینگ )

در مورد  .مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود معنادار است ابلهمبستگی بین متغیرهای ق

به دست آمد و احتمال  1مقدار بار عاملی برابر ند شو سؤال تبیین می کمتغیرهایی که توسط ی

توان نتیجه گرفت هر  ال صد درصد است. بنابراین میؤشدن متغیر توسط همین یک س ساخته

گرفته است و با عنایت به  های آشکار خود مورد سنجش قراردرستی توسط متغیر متغیر مکنون به

 پرداخت. پژوهش یها هیآزمون فرضتوان به  های حاصل از این مقیاس می یافته

گیری  سازگاری درونی و دقت اندازه ۀدهند که نشان ،منظور تعیین پایایی به :کرونباخ یآلفا

را  7/0 ی( مقدار بالا1951کرونباخ ) شود. است، معمولاً از ضریب آلفای کرونباخ استفاده می

 ارائه شده است. 2نتایج آزمون کرونباخ در جدول ل اعلام کرده است. وقابل قب ییایپا دهندۀ نشان

بهتر از آلفای  ی استسازی معادلات ساختاری معیار : پایایی ترکیبی در مدلیبیترک ییایپا

ها با  شاخص همةخ در مورد هر مؤلفه ضریب آلفای کرونبا ةمحاسبکرونباخ. به دلیل اینکه در 

هایی  پایایی ترکیبی شاخص ةمحاسبکه برای  شوند؛ درحالی اهمیت مساوی در محاسبات وارد می

ها معیار  شود مقادیر پایایی مؤلفه دارند. این موضوع موجب می بیشتریبا بار عاملی بیشتر اهمیت 

 CRاگر مقدار  (1978) 1یاز نظر نونالاشد. ها ب تری نسبت به آلفای کرونباخ آن تر و دقیق واقعی

 .دهد را نشان میگیری  های اندازه مدل یمناسب برا یدرون یداریشود، پا 7/0 یهر مؤلفه بالا یبرا

تر پایایی پرسشنامه آلفای کرونباخ و نیز پایایی ترکیبی محاسبه  در نتیجه برای سنجش بهتر و دقیق

 شدند.

                                                                                                                            
1. Nunnally 



   603   ...  بالندگی سازمان با هدفزنی  الگوی سوت دهیو اعتبارطراحی 

 یبیترک ییایپاو  کرونباخ یآلفا .۲جدول 

 (CRپایایی ترکیبی ) کرونباخ یآلفا متغیرها

 0.979 0.971 بازخورد

 0.869 0.707 اعتماد سازمانی

 0.848 0.755 گشودگی و شفافیت

 0.892 0.853 ملاحظات اخلاقی

 0.916 0.885 مشارکت با دیگران

 0.913 0.857 پرورش و اختیار

 0.870 0.819 ساختار سازمانی

 0.966 0.956 فاهسلامت و ر

 0.842 0.719 زنی خارجی سوت

 0.928 0.886 زنی رسمی سوت

 0.907 0.850 آمادگی تغییر

 0.891 0.849 تضمین پیشرفت

 0.873 0.824 ویژگی فردی

 

ابعاد مدل  همة( و آلفای کرونباخ برای CR، مقدار ضریب پایایی ترکیبی )2با توجه به جدول 

توان ادعا کرد پرسشنامه از پایایی قابل قبولی  است و از این رو می 7/0مورد مطالعه بیشتر از 

 برخوردار است.

 ند.شدجهت اعتبارسنجی پرسشنامه بررسی  نیز گراوا ییرواو  1همگرا ییروا

گیری  را اندازه یواحد ةصیخصهایی که  نمرات آزمون نیب یاگر همبستگ :همگرا ییروا

از اینکه  نانیاطم یبرا یهمبستگ نیوجود ا .ستعتبار همگراا ید بالا باشد، پرسشنامه دارانکن می

 انسیوار نیانگیهمگرا م ییروا ی. برادارد تضرور سنجد شود می دهیسنج دیآزمون آنچه را با

                                                                                                                            
1. convergent validity 
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وجود دارد که  یهمگرا زمان ییرواشود.  ( محاسبه میCR( و پایایی مرکب )AVE) 1استخراج

AVE  تر  بزرگ 5/0از(Fornell & Larcker 1981) و CR  پستر باشد.  بزرگ 7/0از CR از  دیبا

AVE همگرا وجود خواهد داشت. ییروا ،شرطوجود این سه  صورتتر باشد. در  بزرگ 

 . روایی همگرای متغیرهای تحقیق۳جدول 

 AVE CR متغیرها

 0.979 0.921 بازخورد

 0.869 0.768 اعتماد سازمانی

 0.848 0.588 گشودگی و شفافیت

 0.892 0.550 ملاحظات اخلاقی

 0.916 0.618 مشارکت با دیگران

 0.913 0.733 پرورش و اختیار

 0.870 0.531 ساختار سازمانی

 0.966 0.766 سلامت و رفاه

 0.842 0.640 سوت زنی خارجی

 0.928 0.770 سوت زنی رسمی

 0.907 0.717 آمادگی تغییر

 0.891 0.585 تضمین پیشرفت

 0.873 0.535 یویژگی فرد

 

و  5/0تر از  همواره بزرگ (AVE) شده استخراج انسیوار نیانگیمکه مقدار د شو میمشاهده 

 نیانگیمبه دست آمده که از مقدار  7/0موارد مقداری بیشتر از  همةترکیبی نیز در  یمقدار پایای

 شود. می دیأیهمگرا ت ییروا نیبنابرا .تر است نیز بزرگ (AVEشده ) استخراج انسیوار

. شدگیری از معیار فورنل و لارکر استفاده  جهت بررسی روایی واگرای مدل اندازهروایی واگرا: 

باشد،  نیید پانکن گیری می های متفاوت را اندازه هایی که خصیصه آزمون نیب یچنانچه همبستگ

 یک های شاخص بین تفاوت واگرا، میزان روایی در .هستندواگرا  ای یصیاعتبار تشخ یها دارا آزمون

                                                                                                                            
1  . average variance extracted 



   605   ...  بالندگی سازمان با هدفزنی  الگوی سوت دهیو اعتبارطراحی 

 هر AVEجذر  ةمقایسطریق  از کار این. شود می مقایسه مدل در دیگر های سازه های با شاخص سازه

 تشکیل باید ماتریس یک دین منظورب. شود می ها محاسبه سازه بین همبستگی ضرایب مقادیر با سازه

 طر اصلی ضرایبق پایین مقادیر و هر سازه AVEضرایب  جذر ماتریس اصلی مقادیر قطر که داد

 است. شده  داده نشان 4 جدول در ماتریس است. این دیگر های سازه با سازه هر بین همبستگی

 قیتحق یرهایمتغ یگراوا ییروا .4جدول 
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                         0.959 بازخورد

                       0.877 0.199 اعتماد سازمانی

گشودگی و 
 شفافیت

0.300 0.350 0.767                     

                   0.742 0.556 0.288 0.310 ملاحظات اخلاقی

                 0.786 0.571 0.451 0.227 0.232 مشارکت با دیگران

               0.856 0.314 0.363 0.316 0.219 0.348  پرورش و اختیار

             0.728 0.463 0.500 0.483 0.406 0.165 0.420 ساختار سازمانی

           0.875 0.544 0.395 0.404 0.443 0.457 0.173 0.364 سلامت و رفاه

         0.800 0.425 0.457 0.250 0.407 0.557 0.425 0.188 0.312 زنی خارجی سوت

       0.878 0.481 0.420 0.401 0.321 0.400 0.515 0.385 0.134 0.288 زنی رسمی سوت

     0.847 0.186 0.175 0.259 0.205 0.220 0.249 0.231 0.258 0.409 0.196 آمادگی تغییر

   0.765 0.238 0.393 0.442 0.481 0.568 0.434 0.432 0.445 0.492 0.270 0.388  تضمین پیشرفت

 0.732 0.485 0.162 0.449 0.551 0.426 0.586 0.334 0.582 0.592 0.377 0.119 0.334 ویژگی فردی

 

 از ضرایب هر سازه AVEر ، در هر ستون جذاست مشخص بالا ماتریس از که گونه همان

 بودن قبول  قابل از حاکی این مطلب که است شده بیشتر دیگر های سازه با سازه آن همبستگی

گیری  روایی همگرا و واگرا، روایی کلی مدل اندازهید أیتبا  ،در مجموع هاست. سازه واگرای روایی

 .دشو مینیز مورد قبول واقع 
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گیری، مدل ساختاری از طریق روابط بین متغیرهای  ازهپس از سنجش روایی و پایایی مدل اند

 شد.مکنون ارزیابی 

 یکه شامل شاخص بررس شد  استفاده اعتبار یاعتبار مدل از بررس ای تیفیک یبررس برای

 مدل تیفیک . شاخص اشتراکْاست 2یاعتبار افزونگ یبررس شاخص و 1اعتبار اشتراک

 استون)شاخص   که به آن ،یشاخص افزونگمثبت  ریمقادسنجد.  گیری هر بلوک را می اندازه

گیری و ساختاری  قبول مدل اندازه  مناسب و قابل تیفیک دهندۀ نشان، گویند می زین (3سریگو 

 (.Henseler et al. 2009)است 

مستقل و وابسته آورده شده  رهاییمربوط به متغ یها از شاخص کیهر  ریمقاد 5در جدول 

گفت  توان ی. مهستندتر از صفر  ها مثبت و بزرگ شاخص ،شود طور که مشاهده می است. همان

 است.  برخوردار یقبول  و اعتبار قابل تیفیمدل از ک

 4برازش ی( شاخص کل2005) شهاوس و همکاران تننمدل ساختاری:  آزمون کلی کیفیت

(GOF) نیانگیم ةمحاسبتوان با  برازش را می ی. ملاک کلکردند یبرازش مدل معرف یبررس یرا برا 

 ریمقادبرای این شاخص،  به دست آورد. (ضریب تعیین ) و 5یاشتراک ریمقاد نیانگیم یهندس

 .شده است فیتوص یمتوسط و قو و فیضع بیبه ترت 36/0و  25/0 و 01/0

 
هستند. پس از  زا دارای مقدار  شود، تنها متغیرهای درون دیده می 6طور که در جدول  همان

آید که شاخصی قوی  به دست می 554/0عددی برابر  GOFمحاسبات، مقدار شاخص  دادن انجام

 7ها نیز در جدول  . ضرایب مسیر و معناداری آندهد را نشان میاست و کیفیت بالای کلی مدل 

 .آورده شده است

 

 

                                                                                                                            
1. CV Com 

2. CV Red 

3  . Stone and Geisser criterion 

4. goodness of fit 

5. communality 



   607   ...  بالندگی سازمان با هدفزنی  الگوی سوت دهیو اعتبارطراحی 

 یو شاخص افزونگ های اشتراك شاخص. ۵جدول 

 متغیر
 اشتراك یها شاخص

(CV Com) 

 یشاخص افزونگ
(CV Red) 

 0.158 0.284 بالندگی سازمانی

 0.315 0.839 بازخورد

 0.096 0.298 اعتماد سازمانی

 0.249 0.326 گشودگی و شفافیت

 0.406 0.412 ملاحظات اخلاقی

 0.267 0.499 مشارکت با دیگران

 0.263 0.574 پرورش و اختیار

 0.313 0.347 ساختار سازمانی

 0.490 0.716 سلامت و رفاه

 0.364 0.283 زنی خارجی سوت

 0.420 0.629 زنی رسمی سوت

 0.332 0.332 زنی سوت

 0.112 0.535 آمادگی تغییر

 0.322 0.433 تضمین پیشرفت

 0.361 0.349 ویژگی فردی

 ی و اشتراک. مقادیر ۶جدول 

 یاشتراکریمقاد متغیر
 

 0.537 0.310 بالندگی سازمانی

 0.337 0.921 زخوردبا

 0.135 0.768 اعتماد سازمانی

 0.434 0.588 گشودگی و شفافیت

 0.758 0.550 ملاحظات اخلاقی

 0.458 0.618 مشارکت با دیگران

 0.377 0.733 پرورش و اختیار

 0.599 0.531 ساختار سازمانی

 0.660 0.766 سلامت و رفاه

 0.563 0.640 زنی خارجی سوت

 0.561 0.770 یزنی رسم سوت

 --- 0.392 زنی سوت

 0.172 0.717 آمادگی تغییر

 0.566 0.585 تضمین پیشرفت

 0.672 0.535 ویژگی فردی
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 ضرایب مسیر .۷جدول 

 نتیجه تی ةآمار ضریب مسیر جهت مسیر

 معنادار ةرابط 6.788 0.580 بازخورد → بالندگی سازمانی

عتماد سازمانیا → بالندگی سازمانی معنادار ةرابط 2.642 0.367   

 معنادار رابطة 7.122 0.659 گشودگی و شفافیت → بالندگی سازمانی

 معنادار رابطة 8.529 0.677 مشارکت با دیگران → بالندگی سازمانی

 معنادار رابطة 7.032 0.614 پرورش و اختیار → بالندگی سازمانی

یساختار سازمان → بالندگی سازمانی  معنادار رابطة 13.295 0.774 

 معنادار رابطة 17.440 0.812 سلامت و رفاه → بالندگی سازمانی

 معنادار رابطة 3.406 0.415 آمادگی تغییر → بالندگی سازمانی

 معنادار رابطة 14.760 0.752 تضمین پیشرفت → بالندگی سازمانی

زنی سوت  ادارمعن رابطة 10.910 0.733 بالندگی سازمانی → 

زنی سوت  معنادار رابطة 25.680 0.870 ملاحظات اخلاقی → 

زنی سوت زنی خارجی سوت →   معنادار رابطة 11.828 0.750 

زنی سوت زنی رسمی سوت →   معنادار رابطة 10.418 0.749 

زنی سوت  معنادار رابطة 18.888 0.820 ویژگی فردی → 

 

 اجتماعی مینأت سازمان در سازمانی بالندگی با هدف زنی سوت اعتبار الگوی

 به 554/0 برابر عددی GOF شاخص استفاده شد. مقدار GOFبرای اعتبارسنجی مدل از شاخص 

مدل نهایی تحقیق  .دهد را نشان می مدل کلی بالای کیفیت و است قوی شاخصی که آید می دست

 ارائه شده است. 1شکل به صورت 



   609   ...  بالندگی سازمان با هدفزنی  الگوی سوت دهیو اعتبارطراحی 

 
 بالندگی سازمان با هدفزنی  هایی الگوی سوتمدل ن .۱شکل 
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 نتیجهبحث و 

 مینأت سازمان بالندگی سازمان در جهتزنی  طراحی و اعتبار الگوی سوتپژوهش این هدف از 

اخلاقی،  ی شامل ملاحظاتزن سوتابعاد  نتایج بخش کیفی و تحلیل دلفی نشان داد .  اجتماعی بود

 در سازمانی بالندگی ابعاد ،همچنین رسمی است. یزن سوتخارجی،  یزن سوتفردی،  ویژگی

 با پیشرفت، مشارکت سازمانی، تضمین رفاه، ساختار و شامل سلامت اجتماعی مینأت سازمان

 اعتماد سازمانی است. و ،تغییر بازخورد، آمادگی، اختیار و شفافیت، پرورش و دیگران، گشودگی

 بالندگی بر سازمانی یزن سوت اثر شدت نشان داد ی و آزمون معادلات ساختاریبخش کمّ نتایج

 که است آمده دست  به 910/10 نیز آزمون احتمال ۀآمار و شده  محاسبه 733/0 برابر سازمان

 تأثیر دهد می نشان و بوده ،96/1 یعنی درصد، 5 خطای سطح در t بحرانی مقدار از تر بزرگ

 سازمان بالندگی بر سازمانی یزن سوت درصد 95 اطمینان با بنابراین. است معنادار شده مشاهده

نتایج این مطالعه نشان داد اجرای صحیح و اصولی  .دشو می ییدأت فرضیه و دارد معنادار ثیرأت

ابعاد مختلف د و شو می مین اجتماعی منجر به افزایش بالندگی در سازمانأی در سازمان تزن سوت

 از برخی توسط غیراخلاقی و غیرقانونی های فعالیت  ها سازمان درگیرد.  می ثیر قرارأبالندگی تحت ت

  به و نظارتی نهادهای چشم از دور  به و مختلف های پوشش در بعضاً که گیرد می شکل افراد

 افشای به که است افرادی وجود رفتارها مستلزم گونه این از جلوگیری .شود می انجام پنهان صورت

 شناخته «افشاگر» یا «زن سوت»با عنوان  ییتمدیر مباحث در افراد این .پردازند می تخلفات این

 کردن زن افشا سوت عمل .شود می تعبیر «افشاگری» یا «زنی سوت» آنان عملکرد و شوند می

 سازمانی درون یا سازمانی برون ئولمس افراد به سازمانی درون غیراخلاقی و غیرقانونی های فعالیت 

 .(1398شکری و صمدی ) است آن یها رسالت و ها آرمان سمت به سازمان هدایت برای

 در ذهنی تصویر و شهرت ارتقای و حفظ و سازمانی اتحاد و انسجام ها آن در که هایی سازمان

کارکنان، شرکا، مشتریان،  آن طریق از که هستند راهی گذاشتن باز دارد نیازمند قرار اولویت

 و رفتارها با متناقص که را اعمالی و رفتارها بتوانند نفعان ذی سایر و ،کنندگان، سهامداران مینأت

 قدرت دارای افراد فراخوان زنی سوت از هدف .دهند گزارش است سازمان ۀشد تعریف اعمال

 .است مانده پنهان ها آن از نظر احتمالاً که است غیرقانونی و غیراخلاقی موضوعی به توجه برای
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بدین  .شود گرفته اشتباه های میمتص یا کاری خلاف ها جلوی سازمان در که شود می سبب زنی سوت

طور کلی افزایش ه آمادگی تغییر و ب و اعتماد سازمانی و ترتیب، شرایط برای افزایش شفافیت

 .دشو می بالندگی فراهم
 نمونه عمدتاً نیا رایز .استخاص  یایبه جغراف محدود بودنهای این پژوهش  محدودیت از

از  یخاص یها ها و بخش به شاخه تحقیق، نینهمچ .دهد یرا پوشش م اجتماعی تأمین سازمان

 یبرا. دهد یصنعت را پوشش نم یها ها و بخش شاخه ةهمنمونه  نیا رایز .شود یصنعت محدود م

ها محدود  موجود در پرسشنامه یقاتیالات تحقؤ، تعداد سینظرسنج آور بودن ملالاز  یریجلوگ

 یبررس که مرتبط به نظر برسند نهیزم نیممکن است در ا یشتریب قیتحقالات ؤس، نیشد. بنابرا

چندان در  . بنابراین،ندارند باوراجرا  ةمرحلدهندگان چندان به اعمال نتایج تحقیق در  پاسخ نشدند.

حوصلگی  وقت و بی کنند. همچنین، عدم همکاری برخی از کارکنان به دلیل نبود ها دقت نمی پاسخ

 .های پژوهش بود از دیگر محدودیتدر پاسخ به سؤالات 

 شود: ارائه میی هایزنی پیشنهاد سوت ةتوسع با هدف

 تخلف موارد مستقیم بتوانند خواص و عوام که هایی سامانه طراحی یا نهاد یا سازمان تشکیل ـ

 .است فساد با زهمبار و مقابله کارهای راه از بمانند امان در و کنند گزارش را

 تا شود ایجاد باید آن حقوقی و قانونی های زیرساخت کشور، ابتدا در فساد کاهش منظور  به ـ

 .بپردازند غیرقانونی های فعالیت و تخلفات افشای به دغدغه بدون بتوانند آن بستر در افشاکنندگان

 دگرگونی از نوعی نآورد پدید برای شده ریزی برنامه کوشش از ای گونه سازمانی بالندگی ـ

 انجام به موظف که را کارهایی بتوانند تا هاست سازمان اعضای به دادن یاری آن هدف که است

 :تواند مفید باشد می زمینه اقداماتیدر این  .برسانند انجام به پیش از بهتر صورتی به هستند آن دادن

 پهلو یا گوشه به گوشه و ودیعم و افقی های ارتباط بودن باز و گشودگی میزان بردن بالا الف(

 ؛پهلو به

 ؛سازمان در شخصی خشنودی و شوق تراز بردن بالا ب(

 ؛ندا فراوان بسیار که هایی دشواری بردن میان از برای گروهی خلاق ۀچار راه یافتن ج(

 ؛کارها درآوردن اجرا به و ریزی برنامه در گروهی و شخصی ولیتئمس تراز بردن بالا د(
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 مجلس رسد می نظر کشور، به در زنی سوت عمل قانونی وجه شدن واقع غفولم به توجه با ـ

 سمتی به دبای کشور در اجرایی اهرم عنوانه ب دولت و گذار قانون نهاد عنوانه ب اسلامی شورای

 را زنی سوت عمل شناخت جهت در سازی فرهنگ منظور به قانونی های زیرساخت کنند که حرکت

 .ریزندب پی

 از شفاف و قانونی تعریفی نبودِ تر مهم همه از و زنان سوت از کننده حمایت اینهاده فقدان ـ

 سفانهأمت که است آورده وجوده ب ایرانی های سازمان بین نامناسب یکشور فضای در زنی سوت عمل

 و امان بی های هجمه تشدید باعث فضا این و دهش واقع اهتجار مورد پیش از بیش زنی سوت

 .کنند می زنی سوت به مبادرت کهشود  می افرادی و هادهان به یافته سازمان
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 منابع
تدوین مدل بلوغ عوامـل مـؤثر بـر    »(. 1400) پورعزت اصغر علی ؛طبرسا علی غلام ؛مهدی ،پور انصاری

 .106 ـ 71ص  (،4)10، مطالعات رفتار سازمانی، «ها: روش فراترکیب زنی در سازمان سوت

 آموزشـی  ینـدهای افر در سـازی  بالنـده  راه ةنقش ـ» .(1397) پیرلـو  جیحا ضیایی صطفیم ؛وشنگه ،زاده تقی

 .(33 پیاپی) 1 (،1)9 ،آموزشی مدیریت در نو رهیافتی، «(موردی ةمطالع) عالی آموزشهای  سیستم

تبیین نقش بالندگی کارکنان بر تسـهیم دانـش )مـورد مطالعـه:     »(. 1397) صفری آراسته؛ ثنا زاده، حسین

 .218ـ  199 ص (،41)11 ،نامة آموزش عالی، «شور(ش آموزش کسازمان سنج

 تبعـات  تحلیـل  و واکـاوی » .(1394) زاده  مصـطفی  عصـومه م ؛صـادقی  ضـا رحمدم ؛سـن ح ،فـرد  دانایی

 ص ،(18 پیاپی) (،2)9 ،راهبردی مدیریت ةاندیش، «سیاسیهای  نظام در بوروکراسی زدگی سیاست

 .86ـ  57

افـزایش شـفافیت سـازمانی بـا      زنی سـازمانی بـر   تأثیر سوت» (.1399) پور دیهیم مهدی حسن؛ ،دولتی

دانشـگاه علـوم دریـایی     ،«(های دریایی )مورد مطالعه: کارکنان سازمان گری آوای سازمانی میانجی

 .21 ـ 1ص  (،4)3، نوشهر، )ره(امام خمینی

 و سـازمانی  عوامـل » .(1397) کیـا  معینـی  مهـدی  ؛شـریف  رضایی علی ؛زاهدبابلان عادل ا؛رض زیرک،

 ،پزشـکی  علـوم  در آمـوزش  راهبردهای ،«آموزشی نظام در انسانی منابع بالندگی بر ثرؤم اقتصادی

 .122 ـ 111ص  (،4)11

 مـورد ) ازمانیس بالندگی بر سازمان به کارکنان تفاوتی بی نقش» .(1398) صمدی باسع ؛اتمح ،شکری

 در نـوین  پژوهشـی  رویکردهای، «(عشایر و ،یانیروستا کشاورزان، اجتماعی ةبیم صندوق: مطالعه
 .2 ج، 18 ش، حسابداری و مدیریت

ای،  طراحـی الگـوی بالنـدگی حرفـه    »(. 1399) سیاوشـی  محمد ؛قره محمدعلی ؛رضا غلام ،بهار شعبانی

 ،«سـنجش بـرازش آن   تربیـت بـدنی و   هـای  علمـی دانشـکده   تئ ـو فـردی اعضـای هی   ،سازمانی

 .112 ـ 99ص  (،4)8 ،های کاربردی در مدیریت ورزشی پژوهش

 ـ سـوت  فراینـد  تبیین و ،سازی مفهوم شناسایی،» .(1397) زیارانی فتاح محمد؛ مریم صفری،  سـازمان  در یزن

 .643ـ  617ص  (،3)16، سازمانی فرهنگ مدیریت، «گهرزمین آهن سنگ شرکت: موردی مطالعة)

http://iranjournals.nlai.ir:8080/handle/123456789/706480
http://iranjournals.nlai.ir:8080/handle/123456789/706480
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، «سـازمانی  بالندگی اعتباربخشی و الگو طراحی» .(1397) احقر قدسی ؛احمدی امینه ؛کیا، حسن کاظمی

 .241ـ  225 ص ،45 پیاپی ۀشمار (،3)12آموزشی،  مدیریت و رهبری

 شفافیت. ةلایح نویس پیش توجیهی گزارش .(1397جمهوری ) ریاست استراتژیک های بررسی مرکز

 کـاری  راه و انسـانی  منـابع  ةتوسع یروآفرهای  چالش» .(1390) زاد رامینپو حامد؛ سعیده سید هاشمی،

 .18 ـ 1ص  ،136 ش جامعه، و کار، «آن رفع برای

 بـا  اخلاقـی  هـوش  ةرابط ـ» .(1397) سرچهانیزهرا  ؛عبدالملکی شوبو فخرالسادات؛ بنی، ولیک نصیری

 ص (،3)13، 13، فنـاوری  و علوم در اخلاق ،«سازمانی هوش گری میانجی نقش سازمانی؛ بالندگی

 .39ـ  31

، «پذیری اجتماعی بـر بالنـدگی سـازمان تـأمین اجتمـاعی      اثربخشی مسئولیت»(. 1399اسداله ) ،یوسفی

 .148 ـ 115ص  (،3)16 ،تأمین اجتماعی
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