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ان وزارت  کنکاری  افشاگر  یرفتارها  ینی بشیدف از اين پژوهش په
. پژوهش حاضر از حیث  است  یشبکه عصب   کرديورزش و جوانان با رو 

دادههدف،   گردآوری  روش  نظر  از  و  اسـت. کاربردی  پیمايـشی    هـا، 
کارکنان   کلیه  شامل  آماری  جوانانجامعه  و  ورزش  بود  وزارت    کشور 

نفر به عنوان    260با توجه به جدول کرجسی و مورگان تعداد    نفر(.  870)
انتخاب شدند آماری  قرار    250و    نمونه  بررسی  مورد  پرسشنامه کامل 

ی مبانی نظری که بر مبنا استی محقق ساخته ا پرسشنامه  ابزار. گرفت
به منظور بررسی    تحقیقات گذشته، طراحی و بومی سازی شده است.  و

و تايید روايی ابزار، روايی محتوا از طريق نظر متخصصان و روايی سازه  
از طريق تحلیل عاملی تايیدی مورد بررسی قرار گرفت. همچنین جهت  

يب آلفای کرونباخ استفاده شد که اين بررسی پايايی پرسشنامه از ضر
به دست آمد. جهت تجزيه و تحلیل   86/0ضريب برای کل پرسشنامه  

آموزش   و  تحلیلی  ابزاری  از فن شبکه عصبی مصنوعی که  اطلاعات 
کند، الگوهای پردازش اطلاعات در مغز بشر را  پذير بوده و تلاش می

تقلید نمايند استفاده شد. عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری تخلف توسط 
کارکنان   افشاگری  دهی  خودگزارش  و  ورودی  عنوان  به  کارکنان 

عنوان خروجی اين مدل در  به  )افشاگری درون سازمان و بیرون سازمان(
الگو  یابيارز  ج نتاي  .نظر گرفته شد که  داد    ی عصب  یهاشبکه  ینشان 

  تخلفات توسطی  افشاگر  یرفتارها ی  نبی شیدر پ  يیاز دقت بالا  یمصنوع
  ت، ی سن، جنسهای  برا اساس ورودی  کارکنان وزارت ورزش و جوانان

  تيهو  ،یشغل  تيرضا  ، یر يپذ  تی مسئول  ،یسابقه شغل   لات،یسطح تحص
درون  ،یاخلاق کنترل  سازمان  ، ی کانون  سازمان  یجو  تعهد    خوردار بر  ی و 

 .باشدیم

   هاي کليديواژه 

 عصبی بینی، تخلف، فساد، شبکه افشاگری، پیش

 

 

The purpose of this study is to predict the disclosure 

behaviors of the employees of the Ministry of Sports and 

Youth with a neural network approach. This research is 

applied and the method of information collection is survey. 

The statistical population included all employees of the 

Ministry of Sports and Youth (870 people). According to 

Krejcie and Morgan table, 260 people were selected as a 

statistical sample and 250 complete questionnaires were 

examined. This questionnaire was developed by the 

researcher based on theoretical foundations and past 

research, designed and localized. In order to check and 

confirm the validity of the instrument, the validity of the 

content was examined through the opinion of experts and 

the validity of the structure was examined through 

confirmatory factor analysis. Also, Cronbach's alpha 

coefficient was used to evaluate the reliability of the 

questionnaire, which was 0.86 for the whole questionnaire. 

To analyze the information, an artificial neural network was 

used, which is an analytical and teachable tool that tries to 

mimic the patterns of information processing in the human 

brain. Factors affecting violation disclosure behaviors by 

employees as input and self-reporting employee disclosure 

(internal and external disclosure) was considered as the 

output of this model. The evaluation results showed that the 

artificial neural networks model has a high accuracy in 

predicting the disclosure behaviors of the staff of the 

Ministry of Sports and Youth based on age and gender 

inputs. The evaluation results showed that the artificial 

neural networks model has high accuracy in predicting the 

disclosure behaviors of violations by the staff of the 

Ministry of Sports and Youth based on age, gender, 

education level, work experience, responsibility, job 

satisfaction, moral identity and organizational 

Commitment. 
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   همقدم

آل هها در پی رسیدن به محیط کاری ايدبسیاری از سازمان
را جهت   نهايت تلاش خود  و  اشتباه هستند  و  از خطا  و عاری 
جلوگیری از بروز خطا، اشتباه و اعمال غیرقانونی و غیراخلاقی  

می  کامل  انجام  طور  به  امر  اين  که  است  اين  واقعیت  دهند. 
هايی جهت  ها در پی يافتن راهپذير نیست. در واقع سازمانامکان 

های  افزايش ابتکار و فعالیت بیشتر در کار و نیز کاهش نگرش 
هستند   انحرافی  رفتارهای  و  و  (.  10)منفعلانه  کدها  وجود 

اخ رايجلااستانداردهای  عنوان  به  سازمان،  در  مکتوب  ترين  قی 
ساير   به  توجه  بدون  سازمانی،  تخلفات  از  جلوگیری  برای  ابزار 

(، 18)  فرآيندهای کنترلی در سازمان، مفید و موثر واقع نشده است
ها همچنان با انواع مختلفی از فساد مواجه  چرا که اکثر سازمان 

اص.  تندهس و  کشف  نتیجه  سازمانلادر  برای  خطاها  اين  ها ح 
کارکنان يکی از منابع مهم و    و از اين رو  بسیار مفید خواهد بود

  روندبحرانی در کشف اشتباهات و تخلفات سازمانی به شمار می
دهند که اقدامات مختلفی در اين زمینه انجام می   ها(. سازمان1)

يکی از اين راهکارها افشاگری يا سوت سازمانی است که قادر  
در واقع، برخی از   (.47است به کشف و گزارش خطا منجر شود )

غیر   و  عمدی  خطاهای  و  اشتباهات  برابر  در  را  خود  کارکنان 
های ها و ملاحظات اخلاقی و مسئولیتعمدی مديران سازمان

کنند به دانند و از موضوعی که احساس میاجتماعی مسئول می
کنند و کنان و سازمان است به راحتی عبور نمی ضرر جامعه، کار

از  سعی می اعم  به گوش ديگران  را  مراتب  افشاگری  با  نمايند 
افشاگری   (.24ها، پرسنل سازمان و جامعه برسانند )دولت، رسانه 

باشد و در مورد تشويق يا عدم تشويق  موضوعی بحث برانگیز می 
سازمان در  رفتار  دارد،  اين  وجود  زيادی  موافقان  و  مخالفان  ها 

تواند بر اخلاق، وفاداری  مخالفان بر اين باورند که افشاگری می
و اعتماد کارکنان تاثیر منفی داشته باشد که در نتیجه بر کارايی،  

گذارد. در طرف ديگر،  وری سازمان اثر منفی می اثربخشی و بهره
موافقان عقیده دارند که پیامدهای مثبت اين رفتار و حمايت از  

های خصوصی و دولتی اگران مانع پیامدهای منفی در سازمانافش
افزايش آگاهی در مورد افشاگری بسیار  بدين جهت (. 8شود )می

با اهمیت است زيرا بايد دانست که افراد افشاگر در جهت ضربه  
زدن به سازمان نیستند بلکه کار آنها به بهبود جامعه و سازمان  

های مختلفی در برای افشاگری حالت(. همچنین  21)  انجامدمی
اند؛ از جمله اينکه افشاگری در داخل سازمان بوده يا  نظر گرفته 

( است  گرفته  صورت  سازمان  از  خارج  يا  (،  12در  است  رسمی 
می  صورت  )غیررسمی  فرد (.  3،  37گیرد  داخلی،  افشاگری  در 

افشاگر نسبت به فعالیت غیراخلاقی آگـاهی بیشـتری دارد، امـا 

 
1. Ethics Resource Center 

دادن شـغل يـا طردشدن از سازمان،   دلیـل تـرسِ از دسـت بـه
می اعلام  سازمان  در  مؤثری  فرد  به  را  )آن  از (.  3کند  منظـور 

های  کردن کانال  افشاگری رسمی، گزارش خطا از طريق دنبال
اسـت سـازمان  رسـمی  مطلع .  ارتباطـات  غیررسمی   افشاگری 

 (.  44شود )کردن فردی است که به او اعتماد می
 ، دارد  سازمان  برای  افشاگری  فوايند زيادی کهبا وجود  حتی  

رو    در سازمان روبهتخلفی  کارکنان سازمان زمانی که با   اکثريت
نمـی فعالیتی  شـوند،  می )انجـام  گزارش  (40دهنـد  اساس  بر   .

و کار اخلاق کسب  دلیل مشترکی که کارمندان   1سازمان ملی 
نکردن   گزارش  سازمان  برای  داخل  اين تخلفات  کردند  ارائه 

توانستند آن رفتار را گزارش  ساير افراد نیز می " بود که    شانعقیده

. متقابلاً، انگیزه مشترك جهت گزارش رفتار غیراخلاقی  "نمايند

انجام  هیچ فرد ديگری نمی"باشد که  اين احساس می توانست 

، لازم است دلايل و عوامل اثرگذار بر  (. بدين جهت20)  "دهد
زمینه تا  شود  بررسی  در افشاگری  افشاگری  افزايش  هـای 

عوامل  سازمان از  که  است  تصمیمی  افشاگری  آيد.  فراهم  ها 
پذيرد و در اين بین، عوامل  فردی، سازمانی و فرهنگی تأثیر می 

د  ای بـر تمايـل بـه افشاگری دارنسازمانی تأثیر ويـژهفرهنگی و  
دلايل مختلفی نیز وجود دارد که شخص مطلع از خطا  (.  13،  3)

های شخصیتی فرد  تصمیم به افشاگری بگیرد. از جمله ويژگی
گیری مؤثراند عبارت از تعهد فرد به سازمان و  که در اين تصمیم

است فرد  اخلاقی  آن  (.19)   روحیه  به  فرد  که  اخلاقی  اصول 
ها  کند تا تلاش کند جلوی اين فعالیتپايبند است او را تشويق می 

بگیرد   با  به    (.47)را  دارند که  طور کلی سه دسته متغیر وجود 
توان آنها را به عنوان  فرايند افشاگری تخلف مرتبط بوده و می

پیش متغیرها  بینیعوامل  اين  گرفت.  نظر  در  متغیر  اين  کننده 
افشاگرويژگی  -1از:  عبارتند   فرد  فردی ويژگی :های  و   های 

مانند خود کارآمدی  دموگرافی فرد، (،  29)  متغیرهای شخصیتی 
برون گرايی )15)  منبع کنترل  (، اخلاق و  10(، درون گرايی يا 

های موقعیتی که شامل حمايت ويژگی-2(. 32قضاوت اخلاقی )
سرپرست و  همکار، جو سازمانی، تهديد به انتقام و اندازه سازمان،  

های خطا ويژگی  -3(.  32)  شودساختار بوروکراتیک سازمانی می 
هايی چون میزان شدت ادراك شده  و فرد خطاکار شامل ويژگی 

در  (. 6، 32)يیدکننده وجود خطا تااز خطا، تعداد شواهد و مدارك 
پژوهشی با استفاده از اعضای انجمن حـسابداران مـديريت بـه 

رسیدن نتیجه  هويـت ايـن  مانـدن  ناشـناس  تقلب،  نوع  که  د 
دهنـده و جديت تقلب از عوامل مؤثر بر افشای تقلب    گـزارش

عوامل    علاوه(،  2016)  2لاونا(.  9)  اسـت فرهنگی،  عوامل  بر 

2. Lavena 
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ساختار سازمانی را نیز در نظـر گرفـت و تـأثیر اين عامل را بر  
کرد ارزيابی  مثبت  سانگ (27)  افشاگری  و  چو  به  (،  2015)  1. 

افشاگری  بر  سازمانی  حفاظت  و  سازمانی  حمايت  تأثیر  بررسی 
شده در سازمان فـدرال آمريکـا   های گرآوریپرداخت. آنها از داده

نفر( استفاده کردند. برای ارزيابی از مدلسازی معادلات    42020)
ساختاری بهره بردند و تأثیر هـردو عامل را بر افشاگری مثبت  

خصوصیات مدير و مديريت در رهبری و (  16)  .ارزيابی نمودند
مدير،   رهبری  است. سبک  حیاتی  و  هم  بسیار  سازمان  هدايت 

محور بودن  نحوه مواجهه با مسائل درون و برون سازمانی، برنامه 
می غیره  انسانی  و  منابع  بخصوص  سازمان،  سرنوشت  در  تواند 

(  2015)  2لی و سان (.  36،  26)  سازمان تأثیر فراوان داشته باشد 
تأثیر سبک رهبری اقتداراگرايانه را به عنوان سبک رهبری سنتی  

بر   داد،   افشاگریچینی،  نشان  نتايج  کردند.  بررسی  کارکنان 
با   رابطه منفی  اقتدارگرايانه  دارد  افشاگریرهبری  در .  سازمانی 

 (.35 ، 28د )کراين میان فاصله قدرت اين رابطه را تعديل می

  کيبه    یو مال  یامروزه فساد اداردر نهايت بايد توجه داشت  
و دولت  یجهان  معضل آگاهند که فسادمبدل شده  تخلف   ها    و 

آس ه  شودیم  یار یبسی  هاب یباعث  مرز  چیو  و  هم    ی حد 
پ  جينتا  که  همانطور   شناسد،ینم ن  یامدهایو  نوع    زیآن  بر  بنا 

س توسعه    یاقتصاد  و   یاس یسازمان  سطح  گوناگون    ، یافتگيو 
صورت، هر  به  تخلف    فساد  است.  است،  و  انحطاط  موجب 

با  یهااست یس را در تضاد  م  تياکثر  منافع  دولت  و   دهدیقرار 
مل منابع  رفتن  هدر  و  2)  شودی م  یباعث  به    یوقت(    کيفساد 

تبد د  ليفرهنگ  قبح  یکس  گري شد،  کارش    ینادرست  و  به 
م  کياز    رايز  شد؛ياندینم همه  ندیبیسو  رفتار   نيا  که  طور 
  رفتار کند   نیچن  انتظار دارند که  زیاز او ن  گريد  یو از سو  کنندیم
(2 ،35.) 

اداری،  فساد  وجود  مديريت،  جايگاه  حساسیت  پذيرش  با 
جايگاه  نبود  مديريتی،  سامانه  توسط  محض  طلبی  قدرت 

پنهانتصمیم قدرت  زيردست،  افراد  برای  موجب گیری  کاری؛ 
سازمانی کارکنان شده و تک صدايی در سازمان را تشديد  سکوت  

میمی افشاگری  شرايطی  چنین  در  و کند.  پويايی  موجب  تواند 
بالندگی آن بخش از سازمان که دچار رخوت و سستی شده است،  

سازمان به واحدهای میانی    کلانبشود. حال اگر سامانه مديريت  
افشاگری اين  قطعاً  ننمايد،  توجه  سازمان  زيرين  نمیو  تواند  ها 

ز آنجايی  (. ا35)  مثمرثمر واقع شده و نتايج معکوس به همراه دارد
تواند به عنوان راهکاری برای کاهش تخلفات و  که افشاگری می

 
1. Cho & Song 
2. Li  &Sun 

ق لاها در سازمان مورد استفاده قرار گیرد و رعايت اخبی قانونی 
از تخلفات سازمانی نقش مهمیحرفه بقای   ای و جلوگیری  در 

اقشار جامعه   سازمان، زندگی کارکنان و درنهايت زندگی تمامی
کند شواهدی ارائه می تحقیقی  در اين رابطه  بسیار مهم است.    دارد

که افشای اعمـال غیراخلاقـی    هايیسازماندهد در  که نشان می
به وقوع پیوسته است، موضوع کم گزارشدهی و يا فرار مالیاتی 

ای کاهش يافته و اين اثر بازدارنده، برای  به طور قابل ملاحظه 
  حداقل دو سـال بعد از افشای صورت گرفته استمرار داشته است 

( 2014)  3خلفت  در گزارش سالانه انجمن بازرسان رسمی(.  45)
م گرديد   سالهاين  استمطرح  اطلاع  ه  بخصوص  رسانی که  ها، 
کارمنداناطلاع توسط  کارکنان  رسانی  موثرترين    ،و  همچنان 

درصد   2/42باشد؛ زيرا  می  در سازمان  تقلبتخلف و  روش کشف  
. با توجه  (7)  پذيردصورت می   اولیه از اين طريق  خلفاز کشف ت

نقش    فلخبه اينکه افشاگری کارمندان در کشف و اجتناب از ت
از فرآيند  ايفا می  مهمی بهبود درك ما  و    افشاگری تخلفکند، 

می مهم  است،  اثرگذار  کارمندان  افشاگری  بر  که    باشدعواملی 
از طرفی  11) و جالب  (.  افشاگری يک موضوع گسترده  مبحث 

های مختلف بسیاری از قانون افشاگری و  باشد، زيرا ديدگاهمی
کنند وجود دارد. در حقیقت، افشاگران در طول  آنهايی که افشا می

به سازمان  تاريخ  شرم  مايه  و  خائن  تصوير عنوان  به  هايشان 
ای بر روی افشاگری در جهان اند. مطالعات گستردهکشیده شده

انجام شده است؛ با اين حال، هنوز به ابعاد و روانشناسی آن در  
است.    های ورزشیسازمان نشده  به  پرداخته  با توجه  نهايت  در 

حرفه  اخلاق  رعايت  که  امر  تخلفات  اين  از  جلوگیری  و  ای 
مهمی در بقای سازمان و در نتیجه سلامت کاری سازمانی نقش  

در جامعه دارد و با توجه به نقش حساس و اهمیت بخش سلامت  
و لزوم توجه به کارکنان و شرايط کاری در اين بخش، به منظور  
استفاده   جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  از  تحقیق  اين  انجام 

ت از گرديد.  استفاده  با  ايران  در  بار  نخستین  برای  حقیق حاضر 
توابع غیرخطی شبکه  تقريب  های عصبی مصنوعی،  خصوصیت 

  ی تخلف توسط افشاگر  یبینی رفتارها مدلی مناسب برای پیش 
کارکنان وزارت ورزش و جوانان و میزان تأثیر عوامل مختلف بر  

اس  افشاگری گرفته  قرار  ارزيابی  مورد  اين  ت.   نیز  رو،  اين  از 
پديده   وقوع  زمینه  در  در  گرافشاپژوهش،  و  ی  ورزش  وزارت 

پیشگام بوده و از منظر پرداختن به اين پديده اجتماعی    جوانان
 .باشدجزء اولین آثار می

 روش تحقیق 

3. Association of Certified Fraud Examiners (ACFE) 
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روش  نظر  از  و  کاربردی  هدف،  حیث  از  حاضر  پژوهش 
ی اين ی مورد مطالعهجامعه.  هـا، پیمايـشی اسـتگردآوری داده

د. جامعه آماری نباشمی  وزارت ورزش و جوانانپژوهش کارکنان  
  نفر(.   870)  کشور بود  وزارت ورزش و جوانانشامل کلیه کارکنان  

تعداد   و مورگان  به جدول کرجسی  توجه  به عنوان    260با  نفر 
نمونه آماری انتخاب شدند. معیار ورود و خروج برای مطالعه بدين 

جهت    وزارت ورزش و جوانان صورت بوده است که همه کارکنان  
پرسشنامه حق   تکمیل  و  پژوهش  در  نداشتن  يا  داشتن  شرکت 
انتخاب داشته و رضايت داشته باشند. همچنین قادر به در اختیار  

کسانی  همچنین در تحقیق حاضر  عات خود باشند.  لاگذاشتن اط 
که به طور ناقص به پرسشنامه پاسخ داده بودند از جريان مطالعه  

گیری روش نمونه پرسشنامه به    260تعداد  بنابراين    خارج شدند.
پرسشنامه قابـل اسـتفاده   250توزيع و درنهايت    ساده  تصادفی

شبکه    و خروجی   عنوان ورودیتشخیص داده شد و اين تعداد به 
منظور بررسی وضعیت عوامل مؤثر    به.  مورد استفاده قرار گرفت

کارکنانبر   ادبیـات  افشاگری  و  نظـری  مبـانی  براسـاس   ،
پرسشنامه تحقیق  ساخته  یموضـوع  از    محقق  گرديد.  طراحی 

از   استفاده  با  مناسب  مدل  يک  ايجاد  در  اصلی  گام  که  آنجا 
های ها و خروجیهـای عـصبی مـصنوعی تعیین ورودیشـبکه 

عامـل بـه عنـوان عوامـل مـؤثر  11مدل است، در اين تحقیق  
 ت،یانتخاب شد که عبارتند از: سن، جنس  افشاگری کارکنانبـر  

  ،رضايت شغلی  ،یريپذ  تی مسئول  ،یسابقه شغل  لات، یسطح تحص
درون   ، یاخلاق  تيهو کنترل  سازمان  ،یکانون  تعهد    ی جو  و 

مـورد از آنها   7عامل يادشـده،    11گفتنی است که از    ی.سازمان
درخصوص   مؤثر  بقیه   افشاگریابعاد  متغیرهای و  موارد،  ی 

اشـناختیجمعیـت پرسشنامه  ی اپرسشنامه  ق،یتحق  ني انـد. 
ساخته   مبنا  است محقق  بر  همکاران    یکه  و  شولتز  تحقیقات 

( 2011منک )(، 2016(، لاونا )2003( و کارتینا و ماجلی )2015)
  ( طراحی و بومی سازی شده است. 2013و کاسمتیس و ورتلی )

به منظور بررسی و تايید روايی پرسشنامه حاضر، روايی محتوا و  
ررسی  روايی سازه پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. به منظور ب

اختیار   در  پرسشنامه  محتوا،  روايی  تايید  و    10و  اساتید  از  نفر 
تا   شد  خواسته  ايشان  از  و  گفت  قرار  ورزشی  مديريت  خبرگان 

کنند. اعمال  را  اصلاحی خود  مورد   نظرات  اصلاحات  اعمال  با 
روايی   طريق  اين  از  و  شد  تهیه  پرسشنامه  نهايی  نسخه  نیاز، 
محتوايی آن مورد تايید قرار گرفت. سپس به منظور بررسی روايی  
سازه پرسشنامه، بارعاملی مربوط به سوالات پرسشنامه محاسبه  

 
1. McCulloch and Pitts 

بار عاملی آن تا سوالاتی که  از  شد  از تحلیل    5/0ها کمتر  بود 
از   بیشتر  پرسشنامه  کلیه سوالات  عاملی  بار  نهايی حذف شود. 

بود و به اين ترتیب هیچ يک از سوالات پرسشنامه حذف   5/0
نشد و کلیه سوالات در تحلیل نهايی مورد استفاده قرار گرفت.  

خودگزارش دهی افشاگری کارکنان )افشاگری درون همچنـین  
سازمان( بیرون  و  نظر  به   سازمان  در  مدل  اين  خروجی  عنوان 

شد متغ  ی برا  گويه  6  .گرفته  افشاگر  ریسنجش  درون    یقصد 
به گزارش    یفرد و احتمال اقدام و  ليتما  یمعن  که به سازمانی  
ی در سطح سازمان خود )همکار، سرپرست، معاون سازمان  تخلفات
برون سازمانی    یقصد افشاگر  ریسنجش متغ  یبرا  گويه 4و...( و  
  به گزارش تخلفات  یفرد و احتمال اقدام و  ليتما  یمعن  که به
ی به بیرون از سازمان خود )ارباب رجوع، خانواده و فامیل سازمان

در نظر گرفته شد. در نهايت جهت بررسی پايايی    باشد،یم  و...(
پرسشنامه از ضريب آلفای کرونباخ استفاده شده است. اين ضريب  

بوده و برای پرسشنامه عوامل موثر بر    86/0برای کل پرسشنامه  
کارکنان  94/0افشاگری   افشاگری  پرسشنامه  برای  )درون  و 

رآورد گرديد که نشان دهنده  ب  76/0سازمانی و برون سازمانی(   
 پايايی بالای پرسشنامه است. 

عصبی    شبکه  فن  از  اطلاعات  تحلیل  و  تجزيه  جهت 
کند، مصنوعی که ابزاری تحلیلی و آموزش پذير بوده و تلاش می
نمايند.   تقلید  را  بشر  مغز  در  اطلاعات  پردازش  برای  الگوهای 

يا مدل  مدل دطراحی  ترکیب  با  شده،  مختلف،  تعداد  های  تغییر 
های هر لايه، توابع آموزش و  هـای مختلـف، تعـداد نرون لايـه

ی ی مجموعـهانتقال هر لايه، تعداد تکرارهـای مختلـف، انـدازه 
صورت آزمون و خطا مورد آزمايش قرار    آموزشی و آزمايشی، به

گرفته و در پايان مدل مناسـبی بـا ضريب تعیین بیشینه طراحی  
بینی  ی اين فرايند، برای پیشگردد. بر همین اساس، در ادامه می

کارکنانمیزان   نرمافشاگری  از  استفاده  با   افزار ، 

NeuroSolution6 های مختلفی مورد  و آزمون و خطا، مدل
شامل:   هـای ايـن شـبکه،همچنـین، لايـه  .آزمون قـرار گرفـت

ی خروجی با يک نرون نرون، يک لايه  11ی ورودی با  يک لايه

عصبی    در طراحی شبکه   .باشد ی پنهان يا میـانی می لايه سه    و
به دنبال تولید يک سیستم کامپیوتری هستیم که بتواند با تقلید  

های استدلال انسانی را فراهم  از سیستم عصبی زيستی، قابلیت 
کند. عنصر اصلی يک شبکه عصبی، نرون مصنوعی مدلسازی  

به صورت رياضی است که توسط مک کولوچ و پیتز در   1شده 
(. اثبات 1988،  2ايجاد شده است )آندرسون و روزنفلد  1943سال  

2. Anderson, J. A., and Rosenfeld 
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شده است که در حل مسائل دسته بندی و رگرسیونی با در نظر  
گرفتن غیرخطی بودن رابطه بین متغیرهای ورودی و خروجی،  
شبکه عصبی قادر است هر تابعی را تحت شرايط معین به صورت  

، چگونگی کار يک نرون مصنوعی را  1کارا تخمین بزند. شکل  
دهد هر نرون چندين ورودی و يک خروجی دارد. هر نشان می

شود،  ورودی در يک عامل وزنی از پیش تعیین شده ضرب می 

( رياضی  تابع  يک  توسط  خروجی  مجموع    n)fسپس  که 
 .شودهای وزنی است، تعیین می ها و عاملحاصلضرب ورودی

 

 
 (43ساختار يک نرون مصنوعی ). 1نمودار 

 

به نمودار  با   تابع  1توجه  از طريق  نرون  پردازش  ، عملیات 
کند. شود و تابع فعالیت، آن را به خروجی تبديل می جمع انجام می 

های عصبی در اين پژوهش سعی شده است تا با استفاده از شبکه 
پیش برای  مدلی  و  مصنوعی،  ورزش  وزارت  در  افشاگری  بینی 

در   شود.  طراحی  عصب  .2نمودار  جوانان  شبکه  مورد    یساختار 
 نشان داده شده است.   پژوهش نياستفاده در ا

 
 

 

 
 پژوهش  نيمورد استفاده در ا یساختار شبکه عصب. 2 نمودار

 های تحقیقیافته 
های تحقیق را های دموگرافیک نمونه ، ويژگی1جدول  

توزيع   مورد  در  پژوهشهای حاصل از  يافتهدهد.  نشان می
  250فراوانی جنسیت در جامعه مورد پژوهش نشان داد که از  

های يافته  باشند.می% مرد    8/60و    زن  %2/39دهنده    پاسخ
دهد سن نشان می توزيع فراوانی    مورد  در  پژوهشحاصل از  

  % 8/31سال،    40الی    31بین  % 2/33سال، ن  30زير    8/20%

سال داشتند. نتايج نشان    51بالای    %2/14سال و    50الی  41
نتايج در مورد    .باشندمتأهلمی  %2/61مجرد و    %8/38داد  

می نشان  دهندگان  پاسخ  دارای    %4/20دهد  تحصیلات 
، ديپلم  دارای مدرك فوق  %8/22،  مدرك ديپلم و زيرديپلم

لیسانس  6/37% مدرك  فوق    %12،  دارای  مدرك  دارای 
همچنین   باشند.دارای مدرك دکتری می  %2/7و  لیسانس  

استخدام   نوع  داد  نشان    % 2/33ی،  قرارداد  %4/18نتايج 
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نتايج    رسمی بود.   %4/26آزمايشی و  -رسمی  %22پیمانی،  
  % 20سال،    10تا    6بین    %8/20سال،    5زير    % 2/9نشان داد  

نهايت   20تا    16  % 2/21سال،    15تا    11بین   در  و  سال 
 سال به بالا سابقه شغلی دارند.   21 2/21%

 

 های تحقیقهای دموگرافیک نمونه ويژگی. 1جدول 

درصد   فراوانی  طبقه بندی  

 فراوانی 

 2/39 98 زن جنسیت 

 8/60 152 مرد

 8/20 52 سال 30زير  سن

 2/33 83 سال 40الی 31

 8/31 79 سال 50الی 41

 2/14 35 سال 51بالای 

 8/38 97 مجرد وضعیت تاهل 

 2/61 153 متاهل 

 4/20 51 ديپلم و زير ديپلم  مدرک تحصیلی 

 8/22 57 فوق ديپلم 

 6/37 94 لیسانس

 0/12 30 فوق لیسانس

 2/7 18 دکتری 

وضعیت 

 استخدام 

 4/18 46 قراردادی 

 2/33 83 پیمانی

 0/22 55 رسمی آزمايشی 

 4/26 66 رسمی

 2/9 25 سال 5زير  سابقه شغلی 

 8/20 56 سال 10الی 6

 20 50 سال 15الی 11

 8/28 72 سال  20الی  16

 2/21 53 سال 21بالای 

 

پیش  برای  حاضر  پژوهش  کارکنان در  افشاگری  بینی 
وزارت ورزش و جوانان، سه نمونه با رويکرد شبکه عصبی  

اين شبکه  است. در  به عنوان    11ها  طراحی شده  شاخص 
لايه   که  سات  شده  داده  عصبی  شبکه  به  مدل،  ورودی 
سازمانی،   درون  )افشاگری  شبکه  سه  هر  در  خروجی 
افشاگری برون سازمانی، افشاگری سازمانی )مجموع دو نوع  
افشاگری(( يک نرون خواهد داشت. در اين نمونه، به منظور  

ضريب  دست و  خطا  مجذور  میانگین  حداقل  به  يابی 
های مختلف با تغییر تعداد  همبستگی بیشینه، ترکیب نمونه 

تعداد  لايه لايه،  هر  آموزش  و  انتقال  توابع  مختلف،  های 
ی آموزشی، اعتبار سنجی  تکرارهای مختلف، اندازه مجموعه 

 و آزمايشی به صورت آزمون و خطا آزمايش شده است. 
در ادامه به منظور مقايسه منحنی تولید شده به وسیله  
شبکه عصبی مصنوعی و خروجی واقعی در فرآيند آموزش  
شبکه در پیش بینی سطح افشاگری درون سازمانی، برون  

آورده    5تا    3سازمانی و افشاگری در سازمان در نمودارهای  
گردد شده است. همانگونه که در هر سه شکل مشاهده می

ملاحظه  قابل  طرز  به  دو آموزش  و  بود  آمیز  موفقیت  ای 
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 منحنی در هر سه نمودار بر يکديگر تقريبا منطبق هستند. 

 افشاگری درون سازمانی کارکنان  ی شبکه برای پیشبینی میزان خروجی واقعی و خروجی برآوردشده ی مقايسه .3نمودار 

 

 افشاگری برون سازمانی کارکنان  ی شبکه برای پیشبینی میزان ی خروجی واقعی و خروجی برآوردشده مقايسه .4نمودار 

 

 افشاگری در سازمان کارکنان ی شبکه برای پیشبینی میزان ی خروجی واقعی و خروجی برآوردشده مقايسه . 5نمودار 

 

شبکه   پیشبینی  قابلیت  فرايند  سه  اين  از  هريـک  در 
محاسبه  قبیل  از  مدل  ارزيابی  مختلف  معیارهای  توسط 

MSE  (Error Square Mean در آموزش، آزمايش )
تعیین  اعتبارسنجی شبکه و همچنـین محاسـبه ضريب  و 

(2Rداده می(  بررسی  هدف  و  ورودی  خطایهای   گردد. 

MSE  باشد که شبکه آن را با  میانگین مجذورات خطا می
 نمايد:استفاده از فرمول زير محاسبه می 

 
به  همچنین نیز در شبکه  تعیین  معادله   ضريب  وسیله 

 گردد: یزير مدلسـازی م
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RMSE به   جذر و  است  خطا  مجذورات    میانگین 

 :شودزيرنشان داده می وسـیله معادلـه

 
actual iy  و خروجی واقعـی بـرای نمونـه i forecasty  

ا تولیـد خروجی  مـذکور  نمونـه  بـرای  شـبکه  کـه  سـت 
اسـت می     2σ .کـرده  واقعی  خروجی  باشد.  واريانس 

بنابراين، بايـد تـا جـايی کـه میانگین توان دوم خطا به عدد  
عـدد يک همگرا گردد تعداد صـفر و ضـريب تعیـین بـه  

ها، توابـع مختلـف لايه پنهان و خروجی  ها و تعداد لايه نرون 

هـای مختلـف را تغییر داد تا  دهی به لايهو همچنین وزن
 .شبکه بهترين پاسـخ ممکـن را بدهـد 

 

يکی ديگر از عوامل موثر بر آموزش شــبکه عصــبی، 
بی  بکه عصـ تگی بین خروجی شـ ريب خطی همبسـ مقدار ضـ

دهیم. نشان می rدر شـرايط شـبکه عصبی است که آن را با 

r   اســت. هر چه مجذور اين مقدار به  1و  -1عددی بین +
ت و  نزديک  1عدد  بی آموزش ديده اسـ بکه عصـ د، شـ تر باشـ

تگی داده ت که همبسـ تفاده  مفهوم آن اين اسـ های مورد اسـ
، مقادير میانگین مجذور 2به همديگر خوب است. در جدول  

تگی، واريانس خروجی مطلوب گزارش   ريب همبسـ خطا، ضـ
 شده است.

 

 نتايج به دست آمده از سه نمونه شبکه عصبی مصنوعی. 2جدول 
 MSE RMSE NMSE r 

 988907/0 717/0 10394/1 2187/1 افشاگری درون سازمانی

 968001/0 481/0 55901/0 3125/0 افشاگری برون سازمانی

 980071/0 701/0 01444/1 0291/1 افشاگری سازمانی

 

 یمصنوع  یعصب  یهاشبکه  یاز دقت بالا  یحاک  جيتان
در رفتار افشاگری کارکنان وزارت ورزش و جوانان بر اساس  

تخلفاتورودی مورد  در  شده  داده  دل  های   نيکمتر  لیبه 
خطا بالاو  مربعات    نیانگیم  یمقدار   ب يضر  یارزش 

 ی است. همبستگ
قرار   سنجش  مورد  عصبی  شبکه  حساسیت  ادامه  در 

ها  ی رفتار مدلتحلیل حساسیت، ابزاری برای مطالعهگرفت.  
  هـا بـه هر ورودی است و بررسی میزان وابستگی خروجی 

ها اثـر متفـاوتی را بـر عبارتی هر يک از ورودی  به  (؛30)
. در تحقیق حاضر نیز، برای پاسخ بـه ايـن  گذاردخروجی می 

سؤال کـه کـدامیـک از متغیرهـای ورودی؛ يعنی، عوامل  
بر   جوانان مؤثر  و  ورزش  وزارت  در  کارکنان  ،  افشاگری 

افشاگری را روی خروجـی؛ يعنـی، میـزان  بیـشترين تـأثیر
ی عصبی استفاده شده  ، از تحلیل حساسیت در شبکه ؟داشته

آمـده از تحلیل حساسیت در نمودار   دسـت  اسـت. نتـايج بـه
،  6همـانگونـه کـه از نمـودار    .نشان داده شـده اسـت زير  

اسـت، عوامل   به    سابقه شغلیو    رضايت شغلیمـشخص 
ترتیـب بیـشترين و کمتـرين تـأثیر را بـر خروجـی مـدل 

و  )میزان   ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  درون  افشاگری 
 .گذارد( می جوانان
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 کارکنان وزارت ورزش و جوانان  درون سازمانی  افشاگریی عصبی با خروجی میزان  تحلیل حساسیت شبکه .6نمودار

 

 کارکنان وزارت ورزش و جوانان  برون سازمانی  افشاگریی عصبی با خروجی میزان  تحلیل حساسیت شبکه .7نمودار
 

مـشخص اسـت،  ،  7همـانگونـه کـه از نمـودار  همچنین  
به ترتیـب بیـشترين و کمتـرين    سنو  تعهد سازمانی  عوامل  

)میزان   بـر خروجـی مـدل  را  برون سازمانی  تـأثیر  افشاگری 
 .گذارد( می کارکنان وزارت ورزش و جوانان

 

 گیری بحث و نتیجه
در  افشاگری  به   تمايل   به   تواند می  سازمان  تخلف 

 هاسازماندر  ها،قانونیبی   و   تخلفات  کاهشبرای   راهکاریعنوان 
تخلفات    .گیردقرار  استفاده  مورد و  خطاها  کردن  گزارش 

متعهد  ريپذ تیمسئولکارکنان  توسط    یسازمان و    و  شغل  به 
اسازمان مجدد  ارتکاب  درکاهش  به و    خطاها  ني،  همچنین 

بنابراين پژوهش    . اثرات مخرب آن موثر است  کاهشدنبال آن،  

 
1 Menk 

منظور   به  پحاضر  مدل   یافشاگر   یرفتارها  ینیبش یارائه 
ی انجام  شبکه عصب  کردي کارکنان وزارت ورزش و جوانان با رو

 گرفت.

های جمعیت نتايج حاصل از تحقیق نشان داد که ويژگی
  شناختی هر يک به نحوی بر رفتارهای افشاگری تاثیر دارند. 

( منجوقی  و  )(1392عريضی  همکاران  و  علینقیان   ،1396  ،)
لاونا  (  2011)  1منک بر    تأثیر(  2016)و  را  فردی  عوامل 

با    نتايج اين بخش از تحقیق   افشاگری در نظر گرفته بودند که 
(.  27،  31،  3،  6باشد )بخشی از نتايج اين تحقیقات همسو می

( منجوقی  و  عوامل  (1392عريضی  و   تأثیر    دموگرافیک 
افشاگری    شخصیتی بر  دادند را  قرار  بررسی  دريافتند   مورد  و 

و تعدادی   تعدادی از عوامل شخصیتی بر افشاگری تأثیر مثبت
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های رويکرد شبکه  (. يکی از ويژگی6)  ديگر تأثیر منفی دارند 
ها بر خروجی شبکه  عصبی، تعیین میزان تاثیر هر يک از ورودی

ها نشان داد کارمندان عصبی است و در اين تحقیق اين خروجی
زن نسبت به کارمندان مرد رفتار افشاگری بیشتری دارند. در  

توان به غالب بودن شخصیت برون گرايی  توجیه اين مساله می
زنان نسبت به مردان اشاره کرد. کارمندان زن تمايل بیشتری  
به صحبت در مورد اتفاقات محل کار و خدمت خود در خانه و  
در جمع دوستان دارند و در نهايت تمايل به افشاگری تخلف در  
آنها نیز بیشتر است. همچنین نتايج نشان داد میزان افشاگری 

افزايشت با  سابقه خدمت    خلفات  افزايش  و  سطح تحصیلات 
افزايش يافته است. طبیعی هست که با افزايش سابقه خدمت  

بیند و هر گونه  فرد خود را در مورد مسائل سازمان مسئول می
فشاد و بی اخلاقی در سازمان وی را تحت تاثیر قرار داده و  
نسبت به اين تخلفات حساس خواهد بود. همچنین با افزايش  
تحصیلات اطلاعات فرد در مورد مصاديق تخلف در سازمان 
بیشتر شده و افراد تحصیل کرده رفتار افشاگری بیشتری از خود  

می  مجرد  نشان  افراد  به  نسبت  متاهل  افراد  همچنین  دهندو 
رفتارافشاگری بیشتری از خود نشان دادند که دلیل اين امر را 

و نمود. توان در مسئولیت پذيری  بیشتر افراد متاهل جستجمی
به بیان ديگر، تمايل به مشارکت و مسئولیت پذيری در زندگی  

 گیرد.سازمانی از زندگی فردی و شخصی افراد نشات می
پذيری يکی از نتايج حاصل از تحقیق نشان داد مسئولیت
همچنین باشد.  عوامل پیش بینی کننده افشاگری کارکنان می

يافته با  توانست مطابق  پژوهش   1های شولتز و همکاران اين 
دهنده اثر مسئولیت   شواهدی را مستند کند که نشان(  1993)

گزارش    ادراك بر  تقلبشده  يا  اين (.  42،  34)باشد  می  خطا 
دهد که میزان مسئولیتی که يک فرد درك ها نشان میيافته
همچنین نتايج   است.اثرگذار    افشاگریکند، بر میزان احتمال  می

کننده   بینی  پیش  عوامل  از  يکی  اخلاقی  هويت  داد  نشان 
افراد  رفتارهای افشای تخلف توسط کارکنان است. به عبارتی  

ببالا  یقلااخی  هاارزش  یدارا احتمال  به   مقابل  در  یشتری، 
نتايج اين بخش    .زنندیم  یدست به افشاگر  یتخلفات سازمان

( همسو 1397از تحقیق با نتايج تحقیقات افشانی و همکاران )
)می است (.  1باشد  اهمیت  با  در همه مشاغل  اخلاق  .  رعايت 

هويت اخلاقی انديشیدن در مورد شناخت و ادراك از خود، که  
متمرکز بر شماری از صفات اخلاقی مانند مهربانی و بخشندگی  

تعريف می  تحقیقات 25)  شوداست،  نشان می  (.  دهد سازمانی 

 
1. Schultz et al 

 يیهاخود حالت  از  آشفته دارند  اخلاقی پايین و  تيفرادی که هوا
در   .(5)  دهندی م  را نشان   اعتمادیی و ب  ریيناپذتیمسئول  رینظ

شود که به  واقع عمل افشاگری تخلف توسط افرادی انجام می
حرفه  و  اخلاقی  حس  جنبه  سازمان  اتفاقات  و  خود  کار  ای 

 مسئولیت دارند.
نتايج حاصل از تحقیق نشان داد ماهیت يا نوع تخلف يا  

تواند از عوامل پیش بینی کننده افشاگری در سازمان  خطا می
تأثیر ماهیت خطا را بر افشاگری در نظر (  1995)2وايز  باشد.  

گرفته بود که در پژوهش او نیز اين تأثیر مورد تأيید قرار گرفت.  
خطای رخ داده بر تصمیم فرد بر افشاگری اثرگذار است  در واقع  

باشد،   برخوردار  بیشتری  و اهمیت  از شدت  اين خطا  و هرچه 
انواع مختلفی  در واقع    .(46)  احتمال افشاگری بیشتر خواهد بود

از مسائل در موقعیتی که فرد در آن قرار دارد وجود دارند. میزان  
آگاهی که فرد نسبت به مسأله رخ داده و مدارك و مستنداتی  

اختیار دارد می  باشد.  که در  تواند از اجزای تصمیم گیری فرد 
وضوح خطا نیز در اين تصمیم اثرگذار است،  میزان شفافیت و

عوامل   ديگر  از  نیز  داده  رخ  و جديت خطای  همچنین شدت 
کننده است. منظور از شدت و جديت خطا جدی بودن    مداخله

شود  تقیم از خطای رخ داده نتیجه می پیامدهايی است که مس
کننده اين است که  در واقع تصمیم بر افشاگری منعکس (.  46)

اندازه کافی جدی هست که گزارش شود.   به  آيا يک فعالیت 
زشتی میزان  بررسی  شامل  ارزيابی  عمل    اين  ضرر  میزان  و 

های در نظـر گرفتـه شـده در  عنوان مثال مجازات به. شودمی
قـانون جزائی با توجه به شدت و جديت آنها متفاوت است به  

برای   مجـازات  کلانعبـارتی  مالی  بسیار   فساد  مراتب  به 
تر از مجازات برای کارهای خلاف جزئی و تر و جدیسنگین 

جـديت يـک فعالیـت سـؤال برانگیز، ارتباط .  کوچـک اسـت
وزارت ورزش و جوانان  مستقیمی با افشای آن فعالیت دارد و  

مهمی در آموزش کارکنان برای تشخیص میـزان جديت نقش  
 د. های غیراخلاقی دارنها و فعالیتتخلف

بینی   از عوامل پیش  نتايج نشان داد رضايت شغلی يکی 
کننده افشاگری تخلف در کارکنان وزارت ورزش و جوانان می  
باشد. همچنین در ادامه تحلیل حساسیت نشان داد که وزن اين  
در  و  زياد  مقدار  به  سازمانی  درون  افشاگری  در  بینی  پیش 

راضی  کارکنان باشد. افشاگری بیرون سازمانی به مقدار کم می 
 کاين افراد ي .  کنندیافشاء م  تخلفات را به راحتی، در  از شغل

کار را   طیدر مح یرقانونی غ ايو  ،یقلاراخ یغ ست،يناشا تیوضع

2. Wise 
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به فرد  داده  قرار  يیمورد شناسا را  آن  که قدرت متوقف    یو 
، اين افراد به دلیل رضايت  دهدی م  گزارش  ساختن آن را دارد، 

شغلی و اهمیتی که به شغل و سازمان خود قائل هستند اعتقاد 
را   موجودتخلف    طيو شرا ستاسودمند    شانينظرها  انیبدارند  

 .رنديپذیمن
تصمیمهمچنین   به    هنگام  وفاداری  میان  فرد  گیری 

گروهی که در آن عضويت دارد و وفاداری به حس آگاهی که  
گیری های شخصیتی فرد در تصمیميافته درگیر است. ويژگی 

و روحیه اخلاقی فرد  (  22)او مؤثر است. تعهد فرد به سازمان  
تعهد فرد به سازمان نگرش  (.  31)در اين زمینه اثرگذار است  

فرد به کل سازمان است و به عبارتی وفاداری فرد به سازمان  
می  نشان  تعهد  .  دهدرا  سازمان خود  به  نسبت  فرد  که  زمانی 

داشته باشد، احتمال بیشتری وجود دارد که خطای رخ داده را 
 جونیز در پژوهشی  (  2008)  1هوانگ و همکاران   .گزارش دهد

کرد شناسايی  افشاگری  در  تأثیرگذار  عامل  را  . (23)  سازمانی 
که در آن افشای خطا، عملی    کند  فراهم  یتواند جومیسازمان  

  غیرقانونی و مقبوح شناخته شود، يا اينکه گزارش خطـا توسط 
آيا   تشويق  کارکنان اينکه  گیرد.  قرار  حمايت  تحت  و  شده 

بـا عملی  را  افشاگری  سازمان،  هدف    نیت   مديران  با  و  خیر 
گیرند، يـا آن را چالشی بـرای توبیخ  اصلاح سازمان در نظر می 

و می   خودشان  سازمان  در تلقی  افشاگری  احتمال  بر  کنند، 
 .ثیر دارداسازمان ت

از   يکی  نیز  کنترل  کانون  شخصیتی همچنین  متغیرهای 
موثر بر افشاگری تخلف سازمانی می باشد. نتايج اين بخش از  

(.  15باشد )(، همسو می 2003)  2تحقیق با نتايج تحقیقات چیو 
چیو، معتقد است که افراد با کانون کنترل درونی تمايل بیشتری 
به افشاگری تخلف دارند. چرا که اين افراد معتقدند وقايع زندگی  

کنند با گزارش تحت کنترلشان بوده و به اين ترتیب احساس می
می آن  تخلفات  مجدد  ارتکاب  از  جلوگیری  در  شخصا  توانند 

 (. 39نقش داشته باشند )
پ نهايت  برای  یشنهاد میدر  افشاگری درون  شود  افزايش 

و بهبود وضعیت    سازمانی در جهت اهداف سازنده و نه مخرب
عوامـل   به  افرادپیش سازمانی،  افشاگری  کننده  توجه    بینی 

نشان میيافته  بیشتری شود. میزان مسئولیتی که ها  که  دهد 
اثرگذار بوده  افشاگریکند، بر میزان احتمال يک فرد درك می

می کارگاهکه  برگزاری  با  را  توان  افراد  مسئولیت  حس  هايی، 
شود.  افزايش داد؛ که منجر به افزايش احتمال گزارش تقلب می

 
1. Hwang et al 

العمل افراد نسبت به گزارش کردن تقلب، به  همچنین، عکس
قدرت شواهد ناشی از وقوع تقلب بستگی دارد که بايد به نقش  

شده نیز توجه کرد؛ به اين معنی که به  میانجی مسئولیت ادراك
دلیل وجود شواهد قوی از وقوع تقلب، افراد مسئولیت بیشتری 

کنند، از اين رو، احتمال  را نسبت به گزارش تقلب احساس می
می  افزايش  نیز  تقلب  کارکنان گزارش  به  بايد  بنابراين،  يابد. 

تا در هر صورت )وجود شواهد قوی از تقلب    آموزش داده شود
 .گزارش نمايندافشا يا  شده را    يا شواهد ضعیف(، تقلب مشاهده

و  پژوهش  اين  از  آمده  به دست  نتايج  به  توجه  تأثیری که    با 
گری دارد، بهتر است در اين حوزه بررسی  ماهیت خطا بر افشا

های مختلف خطا و چگونگی برخورد با  طبقه   بیشتری شود و 
به طوريکه در هر بخش وزارت ورزش و    .آنها مشخص شود

را  جوانان   تأثیر   انواع خطا  براساس میزان حساسیت و شدت 
آيیندسته همچنین  کرد،  شیوه نامه بندی  و  برای    هايینامهها 

از آنجا همچنین    چگونگی گزارش خطا در هر مورد تعیین کرد.
کارکنان که   در  شغلی  رضايت  و  سازمانی  جو    تعهدسازمانی، 

اين دسـته   داردسازمان میان عوامل  بیشتری  ، قابلیت کنترل 
کننـد، لازم است ضمن حمايت از افرادی کـه افشـاگری مـی

های مادی و معنوی در نظـر گرفتـه شـود.  بـرای آنـان مشوق
وزارت ورزش و در ايـن زمینـه، اسـتقرار پايگـاه اطلاعـاتی در  

راحتـی    ای که نام فرد فاش نشود و بتواند بـهگونه   به  جوانان
است.   مناسبی  راهکار  دهـد،  گـزارش  را  داده  رخ  خطـای 

را    زمانسا  و گزارش تخلفات،  یافشاگر  نديفرآ  لیتسه   ن،يبنابرا
م و   سازدیقادر  اهداف  تحقق  خود موفق    رسالت  که در جهت 
های همکاری بیشتر سرپرستان بخش  فراهم آوردن زمینه .  باشد

برای   در سلسله آنها  به  اختیار  اين  اعطای  و  مراتـب سازمان 
می خطا،  گزارش  به  کارکنان  افـزايش  تشويق  بـه  توانـد 

مسیرهای مشخصی که افشاگری کمک کند. همچنین، ايجاد  
کارکنان بتوانند خطـای رخ داده را گزارش دهند و آشنايی آنها 

 تواند مفید باشد با اين مسیرها می
مساله افشاگری  ، امید است با توجه بیشتر به  نهايتدر    .

تقلب و  و جوانانخطاها  وزارت ورزش  نهها در  اين تنها در    ، 
ساير  سازمان   در  ورزشی  سازمانکه  افزايش  های  زمینة 

از نتايج مثبت آن    ی ورزشیهاافشاگری فراهم شود و سازمان
در سازمان   هاتخلفات و کجروی  مند شوند و شاهد کـاهشبهره

 .باشیم های ورزشی کشور

 

2. Chiu 
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ابع   :ههای الالاییملاحظهه منـ ا معرفی  بـ پژوهش  اين  در 

ــل اخلاقی امانت ــتفاده، اص داری علمی رعايت و حق  مورداس

اير اصـول  ت و سـ ده اسـ مرده شـ معنوی مؤلفین آثار محترم شـ

ايـت   ه، رعـ انـ اهـ ــايـت آگـ اخلاقی علمی همچون رازداری و رضـ

 .شـده است
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