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 چکیده
  یانج ینقش م  یو بررسا  یو معدن یصانعت یهادر شارکت  یساازمان  یزنمدل ساوت   یپژوهش حاضار با هدف اعتبارسانج

پژوهش   نیا انجام شد. یزننظام سوت  یاثربخش  نییو بازخورد در تب  یدگیرس  تیفیکانال و ک یاعتماد و کارآمد  یارهیزنج

  یمعادلات سااختار  یابیبود و با اساتفاده از مدل  یو همبساتگ  یشا یمایاااا پ  یفیو از نظر روش، توصا  یاز نظر هدف کاربرد

 یهامساتقر در شاهر  یو معدن یصانعت یهاشاامل کارکنان شارکت  یانجام شاد. جامعه آمار  یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن

ها با اسااتفاده از  انتخاب شاادند. داده  یاطبقه یتصااادف یریگنفر از آنان با روش نمونه  250 هاسااتان کرمان بود ک یصاانعت

 یاستخراج شده بود، گردآور ادیبنداده هیبر نظر  یمبتن  یفیدر هفت سازه که از مرحله ک  یاهیگو 47ساخته  پرسشنامه محقق

 ریهمه هفت مسااا   انجام گرفت. یارنمونهیز  5000اساااترپ  و بوت  SmartPLS 3و  SPSS 27ها با داده  لیشاااد. تحل

(، حفاظت  β=0.245مسائولانه )  یریگ(، جهتβ=0.264) تیو حما  یضادتلاف  تیمدل مثبت و معنادار بودند. امن  میمساتق

بر اعتماد و  ی( اثر مثبت و معنادارβ=0.197پاسااخگو )  تیریو مد یتی( و فرهنگ حماβ=0.209بودن )و ناشاانا  تیهو

( β=0.466کرد )  ینیبشیپ یطور معنادارو بازخورد را به  یدگیرس  تیفیکانال، ک  یکانال داشاتند. اعتماد و کارآمد  یکارآمد

(. اثر β=0.494داشاات ) یاصاالاح یامدهاینظام و پ یبر اثربخشاا  یاثر مثبت و معنادار  زیو بازخورد ن  یدگیرساا   تیفیو ک

معنادار   یارهیزنج  میرمساتقیغ یاثرها مامت ن،ی(. همچنβ=0.219معنادار بود )  زینظام ن  یبر اثربخشا  یتیفرهنگ حما  میمساتق

  بی ترت بود. مدل به 0.230برابر با  یدگیرساا   تیفیک  قینظام از طر  یاعتماد بر اثربخشاا   میرمسااتقیکه اثر غ یاگونهبودند؛ به

 SRMRکرد و شاخص   نیینظام را تب یو اثربخش یدگیرسا   تیفیاعتماد به کانال، ک انسیدرصاد از وار  33.0و   21.7،  36.0

اسات که از   یارهیساازوکار زنج کیحاصال  یو معدن یصانعت یهادر شارکت  یزننظام ساوت  یاثربخشا   بود.  0.048با  رابرب

 جادیا  قیاز طر  شاااود،یآغاز م یتیمسااائولانه و فرهنگ حما یریگجهت ،یدر برابر تلاف  تیدهنده، امنحفاظت از گزارش

. شاودیم  یمنته یاصالاح یامدهایو بازخورد قابل مشااهده به پ  تیفیباک  یدگیو با رسا  ابدییاعتماد به کانال گزارش ادامه م

نظام   کیبه   یدهگزارش  یرساام یسااازوکارها  لیدر تبد  یحلقه مرکز  توانیو بازخورد را م  یدگیرساا   تیفیک ن،یبنابرا

 اثربخش دانست. یزنسوت 

زنی سااازمانی؛ اعتماد به کانال گزارش؛ ضاادتلافی؛ حفاظت هویت؛ کیفیت رساایدگی و بازخورد؛  سااوت   کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to validate an organizational whistleblowing model in industrial and mining companies 

and examine the serial mediating roles of channel trust and effectiveness and handling quality and 

feedback in explaining whistleblowing system effectiveness. This applied, descriptive–correlational survey 

employed partial least squares structural equation modeling. The study population comprised employees 

of industrial and mining companies located in the industrial estates of Kerman Province, Iran, of whom 250 

were selected through stratified random sampling. Data were collected using a researcher-developed 47-

item questionnaire covering seven constructs derived from the grounded theory phase of the same 

research project. Statistical analyses were conducted using SPSS 27 and SmartPLS 3, with PLS-SEM and 

5,000 bootstrap subsamples used to estimate and test the structural relationships. All seven direct 

structural paths were positive and statistically significant. Anti-retaliation security and support (β=0.264), 

responsible orientation (β=0.245), identity protection and anonymity (β=0.209), and supportive culture and 

responsive management (β=0.197) significantly predicted channel trust and effectiveness. Channel trust 

significantly predicted handling quality and feedback (β=0.466), while handling quality and feedback 

significantly predicted system effectiveness and corrective outcomes (β=0.494). Supportive culture also 

had a significant direct effect on system effectiveness (β=0.219). All serial indirect effects were statistically 

significant, including the indirect effect of channel trust on system effectiveness through handling quality 

(β=0.230). The model explained 36.0% of the variance in channel trust, 21.7% in handling quality, and 

33.0% in system effectiveness, while the model SRMR was 0.048. An effective organizational 

whistleblowing system depends on a sequential mechanism in which identity protection, anti-retaliation 

security, responsible reporting orientation, and a supportive organizational culture first strengthen trust in 

the reporting channel, which subsequently facilitates high-quality handling and visible feedback and 

ultimately produces corrective organizational outcomes. Accordingly, handling quality and feedback 

constitute the central operational link through which protective and cultural conditions are transformed into 

an effective whistleblowing system. 
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 مقدمه
از تخلف به   یریشگی و پ  یکنترل داخل  سک،ی ر  ت یریمد  ،یسازمان  ت یحاکم   نینو   یدر معمار  یاساس  یاز سازوکارها  یک ی  یسازمان  یزنسوت

  یرفتارها  ،یسازمانبه اطلاعات درون  یدسترس  یافراد دارا  ریسا   ای سازمان    یآن کارکنان، اعضا  یاشاره دارد که ط  یندیو به فرا  رودیشمار م

  ن یا  ت ی . اهمکنندیمداخله و اصلاح دارد گزارش م  ییکه توانا   یرا به مرجع  یبا منافع عموم  ریمغا  ایمتقلبانه    من،یناا  ،یراخلاقیغ  ،یرقانونیغ

 ،یمال ،یاتیعمل  یندهایاند که در فراقابل مشاهده یافراد  ی تنها برا  هیدر مراحل اول  یاز تخلفات سازمان  یاریکه بس  شودیم  یاز آنجا ناش  دهیپد

ها از وجود مسئله آگاه نشود.  کنترل بدون مشارکت آنان ممکن است تا مدت  ینظام رسم  جه،یدارند و در نت  میحضور مستق  یتیریمد  ا ی  یفن

  یهایژگ یو  انیم  ده یچیبلکه از تعامل پ  ست،یفرد ن  یبه گزارش تخلف صرفاً محصول قضاوت اخلاق  مینشان داده است که تصم  یزنسوت  اتیادب

نگزارش شکل    ی دهکانال گزارش  ی گزارش و طراح  رندهیگ  اتی مرتکب، ساختار سازمان، خصوص  یهایژگ یو شدت تخلف، و  وعدهنده، 

از سامانه    ی آن را بخش  دیدانست، بلکه با  یفرد  میتصم  ک یفقط    توانیرا نم   یزنمنظر، سوت  نی. از ا(Gao & Brink, 2017)  ردیگ یم

از تمرکز صرف بر   دیجد  اتیادب  ل،یدل  ن یکرد. به هم  ی و تخلفات تلق  هاییدرباره نارسا  عاتو پردازش اطلا  افت یانتقال، در  د،یتول  یسازمان

  یگزارش برا  یواقع  یامدهایگزارش و پ  افت یپاسخ سازمان پس از در  ، یدهگزارش  یسازوکارها  ت یفیک   یابی »قصد گزارش« به سمت ارز

  ن ییپس از ثبت گزارش تع  یزنسوت  یاند که سرنوشت واقعکرده  دینکته تأک   نیبر ا  Miceliو    Nearحرکت کرده است.    هاهیاصلاح رو

کند   یر یجلوگ   انهیجو یتلاف  یاز رفتارها  د،ینما  ت یدهنده حما کند، از گزارش  قیدرباره اعتبار گزارش تحق  دی که سازمان با  یزمان  یعنی  شود؛یم

فراتر    دیرا با  یزننظام سوت   یاثربخش  ن،ی. بنابرا(Near & Miceli, 2016) قابل مشاهده انجام دهد    یمسئله، اقدام اصلاح  د ییو در صورت تأ

اطلاعات   ل یتبد  یسازمان برا  ییکرد و آن را در قالب توانا   فیگزارش تعر  یکیسامانه الکترون  ای   ت ی خط تلفن، صندو  شکا  ک یاز وجود  

 نمود.  یبررس یسازمان یری ادگ یاصلاح و  م،یکارکنان به تصم

الزاماً به استفاده    یسازوکار رسم  کیکه وجود    دهدینشان م  یها، شواهد پژوهشدر سازمان  یدهگزارش  یرسم   یهاوجود گسترش کانال  با

قابل توجه   یاکارکنان نشان داده است که فاصله  یصدا  یهاسمیمکان  ی. بررسشودینم  یمنته  یاصلاح  یامدهایپ  جادیا  ایمؤثر کارکنان از آن  

کنترل    ت یریکه کارکنان احسا  کنند مد  یهنگام  ژهیوآنها وجود دارد؛ به  «یو »کارکرد واقع  یابراز نگران  ی سازوکارها  «یرسم  د»وجو   انیم

 ,.McCarthy et al)دارند  نیجنبه نماد شتریب یسازمان یسازوکارها ای شوندیمشخص منجر نم جیها به نتادارد، گزارش ندیبر فرا یدیشد

کانال رسم  یبا وجود دسترس  یکارکنان ممکن است حت  ،یایاشر  نی. در چن(2025 تصور   رایدهند، ز  حی سکوت را بر گزارش ترج  ،یبه 

نشان داده است که    زین  یاحرفه  یهاطیدر مح  یزنسوت  یامدهایو پ  ندهایاز منافع آن است. مرور فرا  شیگزارش ب یاحتمال  یهانهیهز  کنندیم

  ا ی  ت یموفق  نییدر تع  ینقش مهم  یاحتمال  یامدهایدهنده و در  او از پگزارش  یاحرفه  ت ی وضع  ،یو نهاد  یقانون  ت یواکنش سازمان، حما 

که  ییهمسو است؛ جا  زیکارکنان« ن یتر »صداگسترده اتیموضوع با ادب نی. ا(Al-Thani & Wright, 2026)سازوکار دارند  نیشکست ا

  تیرا فراهم سازد، بلکه ظرف  ینگران  انی تنها امکان بشود که سازمان نه  منجر   یو سازمان  ی فرد  یبه اثربخش  تواندیم  یکارکنان زمان  یصدا

مشخص شده است که   زیحوزه سلامت ن  ی ها. در پژوهش(Maynes et al., 2024)داشته باشد    زیبه آن را ن  ییگو پردازش و پاسخ  دن،یشن

 انجامند یآنان نم  یلزوماً به مشارکت واقع  ند،یفرا  یبه اثربخش  انمناسب و اعتماد کارکن   ی تیریامن، پاسخ مد  طی صدا بدون مح  ی رسم  یساختارها

(Hague et al., 2024)اند، کارکنان قرار داده  اری در اخت  یدهکانال گزارش  کی  ا یکه آ  ست ی ن  نیصرفاً ا  گریها دسازمان  یمسئله اصل  رو،نی. ازا

 بدانند. ی واقع رییتغ جادیو قادر به ا یریگی قابل پ من،یرا معتبر، ا نالکارکنان آن کا شودیباعث م یایآن است که چه شرا یبلکه پرسش اساس
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سازوکار    یرسم  یطراح  انیپرسش در مفهوم »اعتماد به کانال گزارش« نهفته است. اعتماد، حلقه اتصال م  نیها به اپاسخ  نیتراز مهم  یکی

و   یری گیپ  ت یقابل  ،یاستقلال، محرمانگ  ،ی طرفیاز استفاده از کانال، درباره ب  شیکارکنان پ رایدهندگان است، زگزارش  یو رفتار واقع  یزنسوت

قرار    ریتحت تأث  یطور اساسرا به  یابیارز  ن یا  تواندیمؤثر م  ی. ارتباطات داخلدهندیانجام م  ی ذهن  یابیبه گزارش ارز  یواقع  ی دگ یرس  مالاحت

که   کندیم  نییگزارش تع  یامدهایدهنده و پحقو  گزارش  ،یدگ یرس  ندی فرا  ،یزنسوت  ینحوه انتقال اطلاعات درباره سازوکارها   رایدهد، ز

  ی هاگزارش در حوزه  یهاکانال  یشواهد مربوط به اثربخش  ن،ی. همچن(Nan & Zheng, 2026)اعتماد کنند    ستمیچه اندازه به س  تاکارکنان  

م نشان  طراح  دهدیمختلف  صرف  و  یفن  یکه  به  توجه  بدون  اثربخش  یسازمان  یهایژگ یکانال  از  کارکنان  ادرا   کاف   یو    ستین  یآن 

(Verschuuren, 2020)بلکه به   شود،یم  افت یتنها درکه کارکنان باور داشته باشند گزارش آنان نه   ردیگ یشکل م  یبه کانال زمان  عتماد. ا

جامعه   ایبه آنان    ت یدر نها  ندیفرا  جهیوجود دارد و نت  یریگیامکان پ  شود،ی آن حفظ م  یمنتقل شده، محرمانگ  دارت یمستقل و صلاح  یمرجع

  ی هاطی گزارش تخلف در مح یبرا یاند که آمادگ نشان داده  ز یو استقلال ن  یابازخورد داده خواهد شد. ماالعات مرتبط با تعهد حرفه یسازمان

که کانال گزارش از نظر    کنندیم  دایمعنا پ  یسازمان  یها در بسترارزش  نی اما ا  ست،یجدا ن  یو نگرش فرد  یاحرفه  یهااز ارزش  یاحرفه

 ی هنجارها  ریتحت تأث  یزنبه سوت  میتصم  زین  یرغربی. در جوامع غ(Tuan Mansor et al., 2020)کارکنان مشروع و قابل اعتماد باشد  

خاص را   یفرهنگ  یاعتماد به کانال در بسترها  یبررس  ت یکه اهم  یگزارش قرار دارد، امر  یامدهایفرد از پ  یابیو ارز  یاو حرفه  یاجتماع

 .(Horiguchi et al., 2024) دهدیم شیافزا

  تیهو   ی دهنده و امکان گزارش ناشنا  است. افشاگزارش  ت ی از هو   یحفاظت واقع  ،یاعتماد  ن یچن  ی ریگ شکل  یادی بن  ی هاشرطشیاز پ  یکی

آشکار و    یهانهیهز  گریو انواع د  یشغل  یها به فرصت   ب ی آس  ،یاتنش در روابط حرفه  ،یطرد اجتماع  ،یزنفرد را در معرض برچسب   تواندیم

. دهندیانجام م  یابیآن ارز  یاجتماع  یامدها یو پ  ییاز گزارش تخلف معمولاً درباره احتمال شناسا  شیکارکنان پ  رو،ن یپنهان قرار دهد؛ ازا

آنان را   ییاز شناسا  یناش  یاجتماع  یهانهیاز هز  یبرخ  تواندیدهندگان مگزارش  ت ی که حفاظت از هو   دهدینشان م  دیجد  یشواهد تجرب

  ی هالیتحل  ن،ی. همچن(Sommerfeldt, 2026)بگذارد    ریتأث  یزنپس از سوت  یافراد به مشارکت در تعاملات سازمان  لیکاهش دهد و بر تما

افشانشان داده  یتخلف سازمان  یحکمران  دیجد پو   کنندهنییتع  یرهایاز متغ  یکی دهنده  گزارش  یاطلاعات شخص  یاند که احتمال    یی ایدر 

 « یکه »محرمانگ  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Ding et al., 2026)اشکال واکنش به تخلف است    ر یاو س  یسکوت، گزارش داخل   ان یانتخاب م

از جمله از    ابد؛یتحقق    یدهنظام گزارش  ییو اجرا   یفن  یدر طراح  دیبماند، بلکه با  یباق  هانامهنییدر آ  یوعده ادار   کیعنوان  تنها به  دینبا

  ی بدون افشا  یریگیکد پ  افت یدهنده، امکان دراطلاعات پرونده از مشخصات گزارش  ک یتفک  ،یتیبه اطلاعات هو   یدسترس  یمحدودساز  قیطر

  تیریدر مد  یهوش مصنوع  یاز جمله کاربردها  ،یبر فناور  یمبتن  یو راهکارها  تالیجید  ی. توسعه ابزارهامنیا  یهایو استفاده از فناور  ت یهو 

 ,Kayembe & Mvenene)فراهم کرده است    یدهنده و کاهش احتمال تلافاز گزارش  ت یحما   ت یتقو   یبرا   ییهات یظرف  زیامن اطلاعات، ن

 ی و از نظر فن  یکانال رسم  کی  یحت  تواندیحوزه م  نیاعتماد است و ضعف در ا  رساخت یاز ز  یبخش  تی حفاظت هو   ن،ی. بنابرا(2026

 کند. اعتباریرا در عمل ب شرفتهیپ

 ی است. تلاف   یزنسوت  ندی ورود به فرا  ی کارکنان برا   میتصم  یهامؤلفه  نی ترکنندهنییاز تع  یکی  یدر برابر تلاف  ت ی امن  ت،ی کنار حفاظت هو   در

  یهاها، کاهش فرصت مانند حذف از پروژه  یتریررسمیغ  ی هاشکل  زیو ن  ا یکاهش مزا  ا ی  ی مانند اخراج، تنزل شغل  یآشکار  ی هاشکل  تواندیم

 یهانهیاند که هزنشان داده  یزنسوت  یها نهیها درباره هزداشته باشد. پژوهش  یزنانزوا و برچسب   ، یفشار اجتماع  ف،یناموجه وظا  رییتغ  ا،ارتق
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کاهش دهند    یطور معنادارقصد گزارش تخلف را به  توانندیم  ،یبه روابط کار  ب یو آس  یشغل  یامدهایشده، از جمله تر  از پو ادرا    یدرون

(Moqbel et al., 2026)دیشد  یمراتب سلسله  یساختارها  رایتر است؛ زبرجسته  شتریفاصله قدرت ب  یدر جوامع دارا   ریمتغ  نیا  ت ی. اهم 

خارتر است  کم  یانهی برسانند که سکوت گز  جهینت   نیدهند و کارکنان را به ا  شیقدرت را افزا  یاعتراض به رفتار افراد دارا  نهیهز  توانندیم

(Puni & Anlesinya, 2017)انه، یجو یرفتار تلاف  یفقط منع رسماعتبار دارد که سازمان نه   یزمان  یضدتلاف  است یس  ،یایشرا  نی. در چن  

همکاران   ای   رانیگو ساختن مددهنده و پاسخاز گزارش  یو ادار  یحقوق  ت ی حما  ،یتلاف  یادعاها  یو بررس  افت ی در  یبرا  یبلکه سازوکار مستقل

  ی اند که ادرا  رفتار منصفانه با آمادگ نشان داده زین یسازمان یو همکار یشغل  ت یرضا ،یبه عدالت رفتار وطکند. ماالعات مرب جادیمتخلف ا

برا  شتریب از سازوکارها  یکارکنان  بنابرا(Said et al., 2017)مرتبط است    یزنسوت  یاستفاده  م  یضدتلاف  ت یامن  ن،ی.  از   یکی  توانیرا 

 . کنندیقضاوت م یزنبودن تعهد سازمان به سوت نینماد ای یبر اسا  آن درباره واقع ناندانست که کارک  ییهاشاخص نیترملمو 

  ت یاهم ز ی مسئولانه« فرد نسبت به گزارش ن ی ریگ بلکه »جهت  ست، ین نهیصرفاً محصول حفاظت و کاهش هز  یدهحال، رفتار گزارش نیع در

هنگام کارکنان سوت  یدارد.  نوع  یزنکه  پ  ،یا حرفه  ت یمسئول  یرا  مبتن  رانهیشگیکنش  اقدام  ن  یو  از سازمان و   یبرا  ت یبر حسن  حفاظت 

اند که انسجام حسابرسان نشان داده  انیدر م  قاتی. تحقابدی یم  شیکنند افزا  یرا ابزار حل مسئله تلق  یآنکه کانال رسم  تمالبدانند، اح  نفعانیذ

خارج از    توانی دهنده را نمگزارش  میاثر بگذارند و تصم  یزنبر قصد سوت  توانندیم  یو ساختار روابط اجتماع  یاحرفه  یهنجارها  ،یگروه

 ی حسابرسان برا  یآمادگ   تواندی و تعهد به استقلال م  یاتعهد حرفه   ن،ی. همچن(Alleyne et al., 2019)کرد    لیتحل  کارمحل    یاجتماع   نهیزم

مارح    ی فرد  یعنوان منبعبه  زین  یشناختروان  هیسرما  دتر،ی. در ماالعات جد(Tuan Mansor et al., 2020)کند    ت یگزارش تخلف را تقو 

قرار دهد    ریبه گزارش تقلب را تحت تأث  لیتما  تواندیمثبت م  یریگو جهت   یآورتاب  د،یام  ،یدکارآمدخو   شیافزا  قیشده است که از طر

(Kaplan et al., 2026)تعامل   جهیفرد مربوط است، بلکه نت  یاخلاق  یژگ یتنها به وبودن گزارش نهکه مسئولانه   دهدیشواهد نشان م  نی. ا

مسئول  ،یاحرفه  ت یهو   انیم به  ادرا  مشروع  یانسازم  ت یباور  گزارش  ت ی و  م  یاست. وقت   یدهاقدام    تیو شکا  یاگزارش حرفه  انیمرز 

  ش یشود افزا رفتهیپذ سکیر ت یریاز مد ی سازنده و بخش یعنوان کنشبه یزنروشن باشد، احتمال آنکه سوت رانیکارکنان و مد یبرا یشخص

 .ابدییم

نسبت به    رانیکه مد  یدر بستر   یدهگزارش  یرسم  یهااست ی س  نیبهتر   ی است. حت  ت ی ریمد  ییگو و پاسخ  یتیفرهنگ حما  گر، یمهم د  عامل

مواجه    یجد  ت یمقررات غلبه دارد، با محدود  یبر اجرا  یررسمیروابط غ  ای   دانندیم  ییوفایمخالف را نشانه ب  یدارند، صدا  یانتقاد حالت دفاع

ها راباه آن را را شکل دهد و پژوهش ینگران انی ب ت ی و امن  یزنسوت ت ی ادرا  کارکنان از مشروع  تواندیسازمان م یاخلاق گ. فرهنشوندیم

گزارش رفتار  م  ییاز سازوکارها  یکی  یاخلاق  یرهبر  ن،ی. همچن(Farooqi et al., 2017)اند  کرده  دییتأ  یدهبا  که   یصدا  تواندیاست 

  ی دیبا رفتار خود نشان دهند انتقاد سازنده را تهد  رانیکه مد  ی هنگام  ژهیو کند؛ به  ت ی را تقو   یمسائل سازمان  انیکارکنان و مشارکت آنان در ب

 ی اخلاق  ت یهو   تواندیم  یرهبر  ت یکار و ضعف حما  طیدر مح  ی. در مقابل، طردشدگ (Yue et al., 2025)  کنندینم  یاقتدار خود تلق  یبرا

.  (Zheng et al., 2025)را دارد    ییامدهایپ  نیکاهش چن   ت یظرف  یاخلاق  یکه رهبر  یکند، در حال  فیکارکنان را تضع  یاخلاق  یو صدا

 ،یایشرا  نیمسائل را کاهش دهد؛ در چن  انیآنان به ب  لیبرده و تما   لیکارکنان را تحل  یمنابع روان  تواندیم  زین  یسازمان  یزدگ است یادرا  س

درباره تعامل کنترل    دیشواهد جد  ن،ی. افزون بر ا(Zhou & Sun, 2025)   ابدییم  یشتر یب  ت یاهم  یامن ارتباط  یو فضا  یتیریمد  یگشودگ 

نادرست و   یدهصورت مکمل در کاهش گزارشبه  توانندیم  یاخلاق  یو رهبر  یزننشان داده است که سازوکار سوت  یررسمیو غ  یرسم
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است که در آن کارکنان    یبلکه بستر   ،یاهی حاش  ریمتغ  کینه    یتی حما  هنگفر  ن، ی. بنابرا(Chong et al., 2026)دار عمل کنند  مسئله  ی رفتارها

 .کنندیسازمان قضاوت م یرسم یها است یدرباره قابل اعتماد بودن س

کانال اعتماد کنند و گزارش خود را بدون تر  ارائه دهند، نظام سوت  یحت  حال،نیباا اثربخش خواهد بود که    یزمان  یزناگر کارکنان به 

رس به  را  گزارش  بتواند  تبد  ت یفیباک   یدگ یسازمان  معنادار  بازخورد  ک   لیو  ب  یدگ یرس  ت یفیکند.  مناسب،  تخصص،    ،یطرفیشامل سرعت 

 د یکارکنان تأک   یصدا  اتیاست. در ادب   جهی متناسب درباره نت  ی رساناصلاح مسئله و اطلاع  ن، یحقو  طرف  ت ی رعا  ،یریگ یامکان پ  ،یمستندساز

 یمعنادار  امدیشده و پ  دهیآنان شن  یاحسا  کنند صدا  دیو کارکنان با  ست ی ن  یحفظ مشارکت کاف   ی شده است که صرف امکان سخن گفتن برا

ها ثبت  اگر کارکنان بارها شاهد باشند که گزارش  کند؛یصد  م  زین  یزنمناق در سوت  نی. هم(Maynes et al., 2024)کرده است    جادیا

  ت یتقو   یو سکوت سازمان  ابدیی به کانال کاهش م  یاعتماد جمع  ماند،یم   یمشخص باق  جهیبدون نت  ایمبهم    ،یطولان  یدگ یاما رس  شوندیم

کارکرد سازوکار    تواندیدهنده مسازمان و گزارش  انیاطلاعات م  انیجر  ت یفیآن است که ک   انگریب  زین  ی. شواهد مربوط به ارتباطات داخلشودیم

شده و اعلام  است یس  انیاند که شکاف منشان داده  زین  یاو حرفه  ی. ماالعات حوزه مال(Nan & Zheng, 2026)را بهبود بخشد    یزنسوت

»بازخورد قابل مشاهده«   رو،نی. ازا(McCarthy et al., 2025)است    دا ص  یرسم  یاز مسائل مهم سازوکارها  یکیکارکنان    یتجربه واقع

 ن، یسازوکار نماد  کیکه کانال نه    کندیفراهم م  یکارکنان علامت ریدهنده و ساگزارش  یبرا  رایاست؛ ز  یدگ ی رس  ت یفیاز ک   ریناپذییجدا  یبخش

 است.  یاصلاح واقع جاد یا ت یظرف  یدارا یندیبلکه فرا

  یهاسکی ر  ن،یسنگ  زاتیتجه  ده،یچیپ  یفن  یندهایها معمولاً با فراشرکت   نی مضاعف دارد. ا  ت یاهم  یو معدن  یصنعت  یها مسئله در شرکت   نیا

اطلاعات   جه،یرو هستند؛ در نتروبه  اتیعمل  یمکان  یو پراکندگ   یمراتبسلسله  یمتعدد، ساختارها  مانکارانیپ  ،یایمحست یمخاطرات ز  ،یمنیا

اغلب نخست در ساح کارکنان    یسوءرفتار سازمان  ای  یاز الزامات فن  یکنترل، تخا  یهاه یدورزدن رو  من،ی ناا  یمربوط به تخلفات، رفتارها

به اطلاعات   رانیمد  یکه دسترس  دهدیبالا نشان م  سکیبا ر  ییهاکارکنان« در بخش   ی»صدا  اتی. تجربه ادبردی گ یو کارشناسان شکل م  یاتیعمل

بر   یزنسوت  یهااز پژوهش  یبخش مهم  ن،ی. با وجود ا(Hague et al., 2024)است   یاتیزودهنگام مشکلات ح  ییساشنا  یخط مقدم برا

 کیکمتر در قالب    ی و معدن  یصنعت  یهامتمرکز بوده و شرکت   یاحرفه  یها طیمح  ریورزش و سا  ،یعموم  ینهادها   ،یحسابرس  ،یحسابدار

و قصد گزارش تمرکز    یبر عوامل فرد  ی اند؛ برخاز مسئله را روشن ساخته  یبخش  کیهر    نیشیاند. ماالعات پشده  یبررس  کپارچهیمدل  

اند را برجسته کرده  یاجتماع  یو ساختارها  ینقش فرهنگ، رهبر  ی، برخ(Horiguchi et al., 2024; Kaplan et al., 2026)اند  کرده

(Farooqi et al., 2017; Zheng et al., 2025)  اند  داشته  دیکانال تأک   یو طراح  یتلافبر حفاظت،    یو برخ(Kayembe & Mvenene, 

2026; Sommerfeldt, 2026)وندیپ گریکدیبه   یندیفرا رهیزنج کیصورت اجزا را به نیوجود دارد که ا  یبه مدل ازیهنوز ن حال،نی. باا 

و    یدگ یرس  ت یفیسپس اعتماد به ک  کنند،یم  جادیرا ا  نالابتدا اعتماد به کا  یو فرهنگ   یفرد  ،یحفاظت  یندهایشایدهد چگونه پ  حیدهد و توض

 . ردیگ یشکل م یسازمان  یاصلاح یامدهایپ ت ی و در نها شودیم لیبازخورد تبد

بر   یمبتن  یهاآن است. در پژوهش  ینیبش یو قدرت پ  ینییزمان به قدرت تبمستلزم توجه هم  یمدل  نیچن  ی بررس  ،یبر شکاف مفهوم  افزون

و    ست ی ن  یمدل کاف  یدرباره ارزش کاربرد  یداور  ی برا  یانمونهبرازش درون  ا ی  ریمس   ب ی ضرا  یصرف معنادار  ،یمعادلات ساختار   یابیمدل 

  ،یو رفتار  یتیریمد  یهادارند که مدل   دی نکته تأک   نیبر ا  PLS-SEM  دیجد  یکردهایدارد. رو  ت یاهم  زی ن  یانمونهبرون  ینی بشیپ  یابیارز

از نظر   ، ییو روا  یی ایعلاوه بر پا   دیاست، با   یریگ میتصم  ی برا  ی عمل  یامدهایو ارائه پ  یدیکل  ی هاسازه  ینیبشیکه هدف آنها پ  ی هنگام  ژه یوبه
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 ی هدف کاربرد  رایدارد، ز  یشتریب  ت یاهم  یزنمدل سوت  یضرورت برا  نی. ا(Shmueli et al., 2019)شوند    یابیرزا  زین  ینیبش یقدرت پ

کنند و مشخص   ییرا شناسا   یدهگزارش  رهیامکان دهد نقاط ضعف زنج  ران یبه مد  دیبلکه با  ست،ین  یروابط نظر  حیفقط توض  یمدل  نیچن

که سرما مؤلفه  یگذارهیسازند  پاسخ  ت یو حفاظت هو   یضدتلاف  است یس  از—ییهادر چه  ک   یتیریمد  یی گو تا    احتمال—یدگ یرس  ت یفیو 

کنش  برهم  جهینت  ی زنسوت  ی که اثربخش  دهدینشان م  ر یاخ  ی شواهد حاصل از مرورها  ن،ینظام دارد. همچن  ی اثربخش  تیتقو   ی برا  ی شتریب

ارائه   ندیفرا   نیناقص از ا   یریا تمرکز صرف بر قصد رفتار، تصو ی  یریمتغتک  یهااست و مدل  یو ارتباط  ینهاد   ،یسازمان  ،یساح فرد  نیچند

  ت یفیگزارش، اعتماد به کانال، ک  یندهایشایپ  انیکه م   یارهیمدل زنج  کی منظر، آزمون    نی. از ا(Al-Thani & Wright, 2026)  دهندیم

به ساح »چگونه سازمان گزارش   کنند«یگزارش م   فراداز ساح »چرا ا  اتی به توسعه ادب   تواندیقائل شود، م  زی تما  یاصلاح  یامدهایو پ  یدگ یرس

 کمک کند. کند«یم لیرا به اصلاح تبد

  یارهیزنج  یانجیو آزمون نقش م  یو معدن  یصنعت  یهادر شرکت   یسازمان  یزنمدل سوت  یاسا ، هدف پژوهش حاضر اعتبارسنج  نیا  بر

 یضدتلاف  ت یبودن، امنو ناشنا   ت یمسئولانه، حفاظت هو   یریگ جهت   انیو بازخورد در راباه م  یدگ یرس  تی فیکانال و ک   یاعتماد و کارآمد

 است.  یاصلاح یامدهایو پ یزننظام سوت یپاسخگو با اثربخش ت یری و مد یتیفرهنگ حما  ت،ی و حما

 

 شناسیروش 
یابی معادلات ساختاری است. جامعه  پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی ا پیمایشی از نوع همبستگی و مبتنی بر مدل 

شامل کارکنان واحدهای   1405تا    1404های  های صنعتی استان کرمان در سالهای صنعتی و معدنی مستقر در شهر  آماری کارکنان شرکت 

ای بر صورت تصادفی طبقهگیری بههای اداری ا پشتیبانی بود. نمونهکنترل کیفیت، منابع انسانی و بخش،  HSEتولید، تعمیرات و نگهداشت،  

و توان آماری لازم برای برآورد مسیرهای مدل   PLS-SEMاسا  شرکت، واحد و ساح شغلی انجام شد. حجم نمونه با توجه به الزامات  

ای وجود  های اصلی داده گمشدهدست آمد. در گویهپرسشنامه کامل و قابل تحلیل به  250نهایت  و در  (  Hair et al., 2022تعیین شد )

 نداشت.

 41٫6)   سال  3۹  تا   30  سنی  گروه  بیشترین.  بودند  جنسیت  اعلام  بدون  درصد  1٫6  و  زن  درصد  28٫4  مرد،  درصد  70٫0دهنده،  پاسخ  250از  

 1 جدول در  هاویژگی سایر .  بود( درصد  3۹٫2) کارشنا  شغلی  ساح بیشترین و ( درصد 43٫6)  کارشناسی  تحصیلی ساح بیشترین  ،(درصد

 . است  آمده

 ( n=250دهندگان )شناختی پاسخ جمعیت های . ویژگی1جدول 

 درصد  فراوانی  طبقه متغیر

 ۳۹٫۲/  ۱۴٫۴/  ۹٫۲ ۹۸/  ۳۶/  ۲۳ مدیر / سرپرست / کارشناس  سطح شغلی 

 ۷٫۶/   ۱۷٫۶/  ۱۲٫۰ ۱۹/  ۴۴/  ۳۰ تکنسین / اپراتور / اداری ـ پشتیبانی  سطح شغلی 

 ۱۴٫۰/  ۱۷٫۲/  ۲۵٫۲ ۳۵/  ۴۳/  ۶۳ و ایمنی  HSEتولید / تعمیرات /  حوزه فعالیت 

 ۶٫۴/  ۱۶٫۸/  ۹٫۲/  ۱۱٫۲ ۱۶/  ۴۲/  ۲۳/  ۲۸ کنترل کیفیت / منابع انسانی / مالی ـ اداری / سایر  حوزه فعالیت 

 ۲۷٫۶/   ۲۶٫۸/  ۱۳٫۲ ۶۹/  ۶۷/  ۳۳ سال  ۱۵تا  ۱۱/  ۱۰تا  ۵/  ۵کمتر از  سابقه کار 

 ۱۲٫۸/  ۱۹٫۶ ۳۲/  ۴۹ سال  ۲۰/ بیش از  ۲۰تا  ۱۶ سابقه کار 

 ۷٫۶/  ۲۹٫۲/  ۳۰٫۰/  ۳۳٫۲ ۱۹/  ۷۳/  ۷۵/  ۸۳ صنعتی / معدنی / صنعتی ـ معدنی / پیمانکاری  نوع فعالیت سازمان 

 ۶٫۸/  ۳۲٫۴/  ۳۲٫۰/  ۲۸٫۸ ۱۷/  ۸۱/  ۸۰/  ۷۲ دولتی ـ عمومی / خصوصی / خصولتی / سایر  نوع مالکیت 
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های مرحله کیفی استخراج شد؛ هر گویه ردپای مشخصی در ای بود که مستقیماً از بانک گویهساختهها پرسشنامه محققابزار گردآوری داده

ای )از »کاملاً مخالفم«  درجه( و بر اسا  طیف لیکرت پنج1گویه در هفت سازه )جدول   47ها داشت. پرسشنامه شامل کدهای باز و مصاحبه

نان تا »کاملاً موافقم«( بود. برای تأمین روایی محتوا، پرسشنامه در اختیار پنج تن از استادان و خبرگان قرار گرفت و اصلاحات پیشنهادی آ

 بازکدگذاری Q−6 راباه با( Q33 تا Q22، Q28، Q30 تا Q8، Q12، Q16صورت منفی نگارش یافته بودند )اعمال شد. چهارده گویه که به

 آمده است. 2جدول های هر سازه در جهت تفسیر شوند. نمونه گویهها همسازه همه تا شدند

 های ابزار پژوهش. نمونه گویه 2جدول 

 نمونه گویه  ها گویه سازه 

D1 Q1–Q5 ای کارکنان است. گزارش آگاهانه خطرهای جدی بخشی از مسئولیت حرفه 

D2 Q6–Q11 دهد.دهی را افزایش میپیگیری، اعتماد کارکنان به گزارشوجود یک کانال مستقل و قابل 

D3 Q12–Q17 دهی باید امکان پیگیری با کد و بدون ثبت نام را فراهم کند.سامانه گزارش 

D4 Q18–Q23 دهد. دهنده را افزایش میوجود سیاست ضدتلافیِ روشن، امنیت گزارش 

D5 Q24–Q30 دهنده باید از وضعیت رسیدگی به گزارش خود آگاه شود.گزارش 

D6 Q31–Q37   کند. دهی را تسهیل میسازنده، گزارشاستقبال مدیران از انتقاد 

D7 Q38–Q47 شود. ها موجب بهبود ایمنی و کیفیت میرسیدگی اثربخش به گزارش 

 

یابی  های سازمانی، از مدل بودن چندمتغیره در دادهکننده مدل، جدید بودن ابزار و احتمال نقض نرمالبینیبا توجه به ماهیت اکتشافی ا پیش

  اکتشافی  عاملی  تحلیل  توصیفی،  آمار(.  Hair et al., 2022)  شد  استفاده(  PLS-SEMمعادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی )

  بارهای  گیری،اندازه  مدل  در.  شد  انجام  SmartPLS 3  در  ساختاری  و  گیریاندازه  مدل  ارزیابی  و  SPSS 27  در  هارمن  واحد  عامل  آزمون  و

 &   Fornell  ؛AVE≥0.50)  شدهاستخراج  واریانس  میانگین  ،(0.70≤)   ترکیبی  پایایی  و  rho_A  کرونباخ،  آلفای  ،(0.70≤)  بیرونی

Larcker, 1۹81  )و  لارکر  ا   فرنل  معیار  با  واگرا  روایی  و  HTMT  (≥0.85؛  Henseler et al., 2015  )ساختاری،  مدل  در.  شد  بررسی  

  ضریب  ،)f² )Cohen, 1۹88  اثر  اندازه  ، (α=0.05  دوطرفه،)  ایزیرنمونه  5000  استرپبوت  با  هاآن  معناداری  و  مسیر  ضرایب   ،(VIF)  خایهم 

. شد  گزارش  PLSpredict  با  اینمونهبرون  بینیپیش   قدرت  و  SRMR  شاخص  ،Blindfolding  از  حاصل  Q²  شاخص  ،R²  تعیین

 . شد بررسی کامل VIF و هارمن واحد  عامل آزمون با  نیز مشتر   روش سوگیری

 

 هایافته
ای از عدم ها کمتر از یک بود و نشانه(. قدر مالق چولگی و کشیدگی همه سازه3)جدول  قرار داشت    3.127و    2.۹77میانگین هفت سازه بین  

 تقارن شدید مشاهده نشد. 

 ها. آمار توصیفی سازه 3جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  سازه 
D۱ 0.692- 0.008- 0.998 3.074 گیری مسئولانه جهت 
D۲  0.764- 0.090 0.969 2.977 اعتماد و کارآمدی کانال 
D۳ 0.807- 0.060- 0.973 3.085 بودن حفاظت هویت و ناشناس 
D۴  0.772- 0.090 0.979 3.041 امنیت ضدتلافی و حمایت 
D۵ 0.588- 0.042- 0.951 3.060 کیفیت رسیدگی و بازخورد 
D۶  0.965- 0.184- 0.982 3.127 فرهنگ حمایتی و مدیریت پاسخگو 
D۷   0.712- 0.176- 0.946 3.086 نظام و پیامدهای اصلاحی اثربخشی 
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  عاملی   تحلیل  برای  ها داده  بنابراین  ؛(χ²=7075.۹17, df=1081, p<0.001)  بود  معنادار  بارتلت   کرویت  آزمون  و  0.۹13  برابر  KMOمقدار  

 واریانس   درصد  64٫۹55  عامل،  هفت   استخراج  و  Oblimin  مایل   چرخش و  اصلی   محورهای  روش  با  اکتشافی  عاملی تحلیل.  داشتند  کفایت 

 شد،  مشاهده  بیشتر  یا  0٫30  مالق  قدر  با  متقاطع  بار  هاگویه  برخی  در  و  بود  شده  تعیین  پیش  از  عوامل  تعداد  که  آنجا  از.  داد  پوشش  را  اولیه

 . گردید استوار PLS گیریاندازه مدل بر اصلی ارزیابی و شد تلقی تکمیلی شاهد صرفاً تحلیل این

ای حذف نشد. آلفای کرونباخ  قرار داشتند و هیچ گویه  0.870و    0.701گویه بین    47بارهای بیرونی همه  ،  PLSاسا  خروجی الگوریتم  بر  

(. بنابراین 4بود )جدول  0.66۹و  0.623بین  AVEو  0.۹43و  0.۹10، پایایی ترکیبی بین 0.۹34و  0.881بین  rho_A، 0.۹32و  0.877بین 

 ها از همسانی درونی و روایی همگرای مالوب برخوردار بودند.همه سازه

 ها. پایایی و روایی همگرای سازه 4جدول 

 CR AVE آلفای کرونباخ  دامنه بار بیرونی  تعداد گویه  سازه 

D1 5 0.790–0.851 0.877 0.910 0.669 

D2 6 0.725–0.862 0.886 0.913 0.638 

D3 6 0.741–0.847 0.885 0.912 0.635 

D4 6 0.752–0.870 0.895 0.920 0.657 

D5 7 0.768–0.834 0.906 0.925 0.638 

D6 7 0.726–0.835 0.907 0.926 0.642 

D7 10 0.701–0.843 0.932 0.943 0.623 

 

 0.574برابر    HTMT(. بیشترین مقدار  5ها بیشتر بود )جدول  هر سازه از همبستگی آن با سایر سازه  AVEدر ماتریس فرنل ا لارکر، جذر  

قرار   2.845و    1.667بیرونی بین    VIFها تأیید شد. مقادیر  بود. بنابراین روایی واگرای سازه  0.85و بسیار کمتر از آستانه  (  D7و    D5)میان  

 داشت. 

 (AVE. ماتریس فرنل ـ لارکر )قطر اصلی: جذر 5جدول 

 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 سازه 

D1 0.818       

D2 0.386 0.799      

D3 0.149 0.364 0.797     

D4 0.212 0.431 0.290 0.811    

D5 0.232 0.466 0.213 0.271 0.799   

D6 0.274 0.383 0.217 0.280 0.175 0.801  

D7 0.190 0.378 0.155 0.140 0.532 0.306 0.789 

 

  درصد   50  از  کمتر  بسیار  که  کرد  تبیین  را  کل  واریانس  درصد   25٫۹66در آزمون عامل واحد هارمن، عامل نخست در تحلیل بدون چرخش  

  سوگیری  از  ای نشانه  بنابراین.  است   کمتر(  Kock, 2015)  کا    پیشنهادی   3.3  آستانه  از   که  بود  1.173  حداکثر  درونی  VIF  همچنین.  است 

 . نشد مشاهده جدی  مشتر   روش

درصد   ۹5آمده است. هر هفت مسیر مستقیم مثبت و معنادار بودند و فاصله اطمینان    1و شکل    6های مستقیم در جدول  نتایج آزمون فرضیه

  و   بود  بین پیش  ترینقوی(  β=0.264یک صفر را دربر نگرفت. در تبیین اعتماد و کارآمدی کانال، امنیت ضدتلافی و حمایت )استرپ هیچبوت
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  کیفیت  بر  اعتماد  اثر.  گرفتند  قرار(  β=0.1۹7)  حمایتی  فرهنگ  و(  β=0.20۹)   هویت   حفاظت   ،(β=0.245)   مسئولانه  گیریجهت   آن  از  پس

  متوسط  D2→D5  اثر  ،(0.352)  بزرگ  D5→D7  اثر  ،f²  اسا   بر.  بود  0.4۹4  نظام  اثربخشی  بر  رسیدگی  کیفیت   اثر  و  0.466  رسیدگی

 . بود 1.2 از کمتر  مسیرها همه درونی VIF. بودند کوچک اثرها سایر و( 0.277)

 های مستقیم . نتایج آزمون فرضیه 6جدول 

 نتیجه  β t p CI 95% f² مسیر فرضیه 

H1 D1→D2 0.245 4.747 <0.001 0.146–0.350 0.085 تأیید 

H2 D3→D2 0.209 3.799 <0.001 0.105–0.318 0.061 تأیید 

H3 D4→D2 0.264 4.769 <0.001 0.161–0.372 0.093 تأیید 

H4 D6→D2 0.197 3.535 <0.001 0.088–0.303 0.052 تأیید 

H5 D2→D5 0.466 9.003 <0.001 0.364–0.567 0.277 تأیید 

H6 D5→D7 0.494 10.257 <0.001 0.397–0.586 0.352 تأیید 

H7 D6→D7 0.219 3.956 <0.001 0.114–0.330 0.069 تأیید 

 

 

 زادرون  هایسازه R² و بیرونی  بارهای  مسیر، ضرایب با PLS-SEM. مدل برآوردشده 1شکل 

بود.    0.230(. اثر اعتماد بر اثربخشی نظام از مسیر کیفیت رسیدگی  7استرپ نشان داد همه اثرهای غیرمستقیم معنادارند )جدول  نتایج بوت

. داشتند  معنادار  غیرمستقیم  اثر  نظام  اثربخشی  بر  رسیدگی  کیفیت   ←چهار پیشایند نیز از مسیر اعتماد بر کیفیت رسیدگی و از زنجیره اعتماد  

  ها آن   اثر  روازاین  بود؛  نشده  تعریف(  D6  جزبه)  نظام  اثربخشی  به  پیشایند  چهار   از  مستقیمی  مسیر  حاضر  مدل  در.  شد  تأیید  H8  فرضیه  بنابراین

 .کندمی عبور میانجی زنجیره از کامل طوربه D7 بر
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 زیرنمونه(  5000استرپ  . اثرهای غیرمستقیم )بوت 7جدول 

 نتیجه  CI 95% برآورد مسیر غیرمستقیم 

D2→D5→D7 0.230 0.161–0.306  معنادار 

D1→D2→D5 0.114 0.063–0.175  معنادار 

D3→D2→D5 0.097 0.046–0.156  معنادار 

D4→D2→D5 0.123 0.068–0.189  معنادار 

D6→D2→D5 0.091 0.040–0.148  معنادار 

D1→D2→D5→D7 0.056 0.030–0.092  معنادار 

D3→D2→D5→D7 0.048 0.022–0.082  معنادار 

D4→D2→D5→D7 0.061 0.032–0.099  معنادار 

D6→D2→D5→D7 0.045 0.019–0.077  معنادار 

 

 واریانس  درصد  33٫0  و  بازخورد  و  رسیدگی  کیفیت   واریانس  درصد  21٫7  کانال،  کارآمدی  و  اعتماد  واریانس  درصد  36٫0مدل پژوهش  

 ، PLSpredict  در.  بود  مثبت   زادرون  سازه  سه  هر  برای  Blindfolding  از  حاصل  Q²(. مقادیر  8  جدول)  کرد  تبیین  را  نظام  اثربخشی

Q²_predict  خاای  و  بود  مثبت   زادرون  های سازه  شاخص  23  همه  RMSE  و  MAE  مدل  PLS  مبنا   خای  مدل  از  هاشاخص  همه  برای  

(LM  )است   مالوب  اینمونهبرون  بینیپیش  قدرت  بیانگر  که  بود  کمتر  (Shmueli et al., 201۹  .)شاخص  SRMR  0.048  برآوردشده   مدل 

 .آمد دست به  0.843 برابر  NFI و بود 0.08 آستانه از کمتر و(  0.044 اشباع مدل)

 زاهای درون بینی سازه . توان تبیین و قدرت پیش 8جدول 

 LM (RMSE)بهتر از  Q² (Blindfolding) PLS شده تعدیل R² R² ها بینپیش زا سازه درون

D2 D۱، D۳، D۴، D۶ 0.360 0.349 0.212 ۶   شاخص  ۶از 

D5 D2 0.217 0.214 0.126 ۷  شاخص  ۷از 

D7 D۵، D۶ 0.330 0.324 0.188 ۱۰  شاخص  ۱۰از 

 

( مقایسه شد. تنها فرهنگ حمایتی و مدیریت پاسخگو اندکی بالاتر از 3برای ارزیابی وضعیت موجود، میانگین هر سازه با نقاه میانی مقیا  )

 معناداری  تفاوت  دیگر  سازه  شش(.  d=0.130)   بود  کوچک  بسیار  آن  اثر  اندازه  که(  M=3.127, t=2.051, p=0.041نقاه میانی قرار گرفت )

 رتبه   میان  معناداری  تفاوت   نیز  فریدمن  آزمون(.  M=2.۹77)  داشت  تعلق  کانال  کارآمدی  و  اعتماد   به  میانگین  ترین پایین  و  نداشتند  میانی  نقاه  با

 در  بررسی  مورد  نمونه  در  زنیسوت  هایزیرساخت   بنابراین(.  χ²=3.87۹, df=6, p=0.6۹3; Kendall’s W=0.003)  نداد  نشان  هاسازه

 رند.دا قرار متوسط ساح

 

 گیرینتیجه بحث و 
برخوردار   یمناسب  ینیب شیو پ  ینییاز قدرت تب  یو معدن  یصنعت  یهادر شرکت   یسازمان  یزنپژوهش حاضر نشان داد که مدل سوت  یهاافتهی

با    ت ی و حما  یضدتلاف  ت ی کانال، امن  یاعتماد و کارآمد  ی ندهایشای پ  انیشده در مدل معنادار بودند. در مفرض  میمستق  یرها یاست و همه مس

  بیبودن با ضرو ناشنا   ت ی، حفاظت هو 0.245  ب ی مسئولانه با ضر  یر یگ اثر را داشت و پس از آن جهت   نیتریقو   0.264  ری مس  ب یضر

  ت یفیبر ک  یاثر مثبت و نسبتاً قو   زیکانال ن  یقرار گرفتند. اعتماد و کارآمد  0.1۹7  ب یپاسخگو با ضر   ت یر یو مد  ی تیو فرهنگ حما  0.20۹

 ی اصلاح  یامدهاینظام و پ  یاثربخش  نیبشیپ  نیترمهم  0.4۹4  ب یو بازخورد با ضر   یدگ یرس  ت یفیک   و(  β=0.466و بازخورد داشت )  یدگ یرس
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 میرمستقیغ  ی( و تمام اثرهاβ=0.219نظام داشت ) یبر اثربخش یمعنادار میپاسخگو اثر مستق ت یریو مد یت یفرهنگ حما  ن،یبود. افزون بر ا

 36.0بود و مدل توانست   0.230  یدگ یرس   ت یفیک   رینظام از مس  یاعتماد بر اثربخش  میرمستقیغطور مشخص، اثر  معنادار بودند. به  زین  یارهیزنج

نظام و   یاثربخش   انسیدرصد از وار  33.0و بازخورد و    یدگ یرس  تیفیک   انسی درصد از وار  21.7کانال،    یاعتماد و کارآمد  انسیدرصد از وار

 ن یینشان داد که مدل علاوه بر تب  PLSpredictو مالوب بودن عملکرد    Q²  ریمثبت بودن مقاد  ن،یکند. همچن  نییرا تب  یاصلاح  یامدهایپ

 برخوردار است.  زیقابل قبول ن ینیبشی پ ت یاز ظرف  ،یانمونهروابط درون

کارکنان    دهدینشان م  جهینت   نیاعتماد به کانال گزارش بود. ا  ی دهدر شکل  تیو حما  یضدتلاف  تیمهم پژوهش، نقش برجسته امن  افتهی  نینخست

.  کنندیگزارش توجه م   یاحتمال  ی و شغل  یشخص یامدهای به پ  ز یاز هر چ  ش یب  رند،یبگ   میتصم  یکانال رسم  ک یاز آنکه درباره استفاده از    شیپ

  ی انزوا  ،یکار  ت ی نامالوب موقع  رییها، تغحذف از پروژه  ،یشغل  یهاتصور کنند گزارش تخلف ممکن است به کاهش فرصت   کناناگر کار 

  یهاافتهیبا    جهینت  نینخواهد بود. ا  یاعتماد کاف  جادیا  یبرا  ییتنهابه  یکانال رسم  کیمنجر شود، وجود    یا به روابط حرفه  ب یآس  ای  یاجتماع

Moqbel    تواند یم  ،یو اختلال در روابط کار  یاز جمله تر  از تلاف  ،یزنسوت  یدرون  یهانهیاست که نشان دادند هز  همسو و همکاران 

در   ن،ی. همچن(Moqbel et al., 2026)   کندی م  فایاو ا  میدر تصم  ینقش مهم  طیمح  ت ی فرد از امن  یابیقصد گزارش را کاهش دهد و ارز

 یرسم  ی تیحما  یبه سازوکارها   ازیکند و ن  دیشده گزارش را تشدادرا    نهیهز  تواندیم  یمراتبسلسلهفاصله قدرت بالا، ساختار    یجوامع دارا

 زین  یزنسوت  یامدهایو پ  ندهای درباره فرا  دیجد  یهایبررس  گر،ید  ی. از سو (Puni & Anlesinya, 2017)دهد    شیو قابل اتکا را افزا

-Al)گزارش است    یهانظام  یواقع  یدر اثربخش  کنندهنییتع  یاز عوامل اصل   یکیدهنده  از گزارش  یو قانون  ینهاد  ت یدارند که حما  دیتأک 

Thani & Wright, 2026)ن یتعهد نماد  کیاز ساح    یضدتلاف  است یکه س  ردیگ یشکل م  یگفت اعتماد کارکنان زمان  توانیم  ن،ی. بنابرا 

 آن مشاهده کنند. یاز اجرا ی فراتر رود و کارکنان شواهد عمل

کانال گزارش را   ی کارکنان زمان دهدینشان م جهینت ن یکانال بود. ا یبودن بر اعتماد و کارآمدو ناشنا  ت یاثر مثبت حفاظت هو افته،ی نیدوم

  ج یحاضر با نتا  افتهیبه حداقل برسد.    ت ی هو   یآنان وجود داشته باشد و احتمال افشا  یتیبر اطلاعات هو   یکه کنترل واقع   دانندیقابل اتکا م

Sommerfeldt   دهنده گزارش  ییاز شناسا   یناش  یاو حرفه  یاجتماع  یهانهیاز هز  یبخش  تواندیم  تیهمسو است که نشان داد حفاظت از هو

و همکاران نشان   Ding  یتکامل  یباز  لیتحل  ن،ی. همچن(Sommerfeldt, 2026)کارکنان اثر بگذارد    یبعد  یرا کاهش دهد و بر رفتارها

است و کاهش خار افشا   یسکوت و گزارش داخل انیاز عوامل مؤثر بر انتخاب م یکیدهندگان گزارش یاطلاعات شخص  یافشاداد احتمال 

  Mveneneو    Kayembe .(Ding et al., 2026)سو  دهد    یداخل  ی از سازوکارها  شتری را به سمت استفاده ب  یتعادل رفتار  تواندیم

 یهایاند فناور اند و نشان دادهکرده  دیدهندگان تأک بودن و حفاظت از گزارشناشنا   ت،ی امن  شیفزا ا  یفناورانه برا  ی ابزارها  ت یبر اهم   زین

اسا ، کارکنان   نی. بر ا(Kayembe & Mvenene, 2026)را جبران کنند  یزنسوت یسنت یهانظام یهااز ضعف یبخش توانندیم دیجد

  ،یحفاظت از اطلاعات شخص  یبلکه بر اسا  ادرا  آنان از امکان واقع  ،یمحرمانگ  اعلام  هیظاهراً مفهوم »اعتماد به کانال« را نه صرفاً بر پا

 . دهندیشکل م ت ی هو  یبدون افشا  یریگیپ ت ی ها و قابلبه داده یمحدودبودن دسترس

که گزارش تخلف   یآن است که کارکنان  انگریب  افتهی   نیکانال بود. ا  یمسئولانه بر اعتماد و کارآمد  ی ریگ پژوهش، اثر مثبت جهت   گرید  جهینت

گزارش را   یدارد که سازوکار رسم  یشتریاحتمال ب  دانند،یم  ت یبر حسن ن  یمبتن  یو رفتار  رانهیشگیاقدام پ  ،یاحرفه  ت یاز مسئول  یرا بخش

 ی زنبه سوت  میاست؛ آنان نشان دادند تصم  نییو همکاران قابل تب  Alleyneبا شواهد پژوهش    جهینت  نیکنند. ا  یقابل استفاده تلق  ومشروع  
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  افتهی.  (Alleyne et al., 2019)قرار دارد    یو روابط گروه  یاحرفه  یهنجارها  ریتحت تأث  ،یفرد  یهایژگی حسابرسان علاوه بر و  انیدر م

همچن نتا   نیحاضر  تعهد حرفه  Tuan Mansor  جیبا  نقش  که  است  همکاران همسو  در شکل  یاو  را  استقلال  به  تعهد    لیتما  یریگ و 

کردند    یزنحسابرسان به سوت ن  Kaplan .(Tuan Mansor et al., 2020)برجسته  منابع روان  زیو همکاران  دادند  و    یشناختنشان 

و   یاحسا  توانمند  ت یتقو   قیاز طر  یشناخت روان  هیقرار دهند و سرما  ریتحت تأث  اقصد گزارش تقلب ر  توانندیمثبت م  یفرد  یهانگرش

  یاز معنا  یدهگزارش  شودیمسئولانه باعث م  ی ریگ منظر، جهت   نی. از ا(Kaplan et al., 2026)  کندیم  لی را تسه  یدهگزارش  ت، یمسئول

 تواندیم  یادراک   نیشود. چن  فیفرد تعر  یااز نقش حرفه  یبخش  عنوانفاصله گرفته و به  ران«ی»تقابل با همکاران و مد  ای  «یشخص  ت ی»شکا

 از آن را فراهم سازد. شتریاستفاده ب  نهی بهبود بخشد و زم زیرا ن یکانال رسم  ت یکارکنان از مشروع  یابیارز

خود    ی ابیکارکنان ارز  دهدینشان م  افتهی  نیمهم ماالعه بود. ا  جیاز نتا  یکی  زیپاسخگو بر اعتماد به کانال ن  ت ی ریو مد  یتیمثبت فرهنگ حما   اثر

 لف،مخا  یهادگاهید  رشیپذ  زانیبا انتقاد، م  رانیبلکه رفتار مد  دهند؛یخود از فرهنگ سازمان شکل نم  یاز کانال گزارش را جدا از تجربه کل

 ر یتفس  ستمینبودن س  ایاز قابل اعتماد بودن    یعنوان علائمبه  یامن و نحوه مواجهه سازمان با خااها همگ  یوگوگفت   یفضا  ،یاهیعدالت رو

ارتباط دارد و    یزنسازمان با رفتار سوت  ی و همکاران همسو است که نشان دادند فرهنگ اخلاق  Farooqiبا ماالعه    جهینت  نی. اشوندیم

گزارش کردند که رفتار   زیو همکاران ن  Said .(Farooqi et al., 2017)کنند   ت یتخلف را تقو   انیب  نهیزم  توانندیسازمان م  یاخلاق  لیفضا

 ی اخلاق  ینقش رهبر  دتر،ی. در ماالعات جد(Said et al., 2017)راباه دارد    یزنبا رفتار سوت  ی سازمان  یو همکار   یشغل  تیمنصفانه، رضا

کارکنان را  یرفتار صدا  تواندیم  یاخلاق  یو همکاران نشان دادند رهبر  Yueکه   یاگونهقرار گرفته است؛ به  دیمورد تأک   زیکارکنان ن  یو صدا

و همکاران نشان دادند    Zheng  ن،ی. همچن(Yue et al., 2025)فراهم آورد    هایو نگران  هادهیا  انیب  یبرا  یمساعدتر  نهیکند و زم  ت یتقو 

  ن یا  لیتعد  ت یظرف   یاخلاق  یکه رهبر  یکند، در حال   فیکارکنان را تضع  ی اخلاق  یو صدا  یاخلاق  تیهو   تواندیم  ارک   طیدر مح  یطردشدگ 

 ک یدانست، نه صرفاً    یزناعتماد به نظام سوت  رساخت یاز ز  یبخش  دیرا با  یتیفرهنگ حما  ن،ی. بنابرا(Zheng et al., 2025)را دارد    ندیفرا

 مستقل.  یانهیزم ریمتغ

که اعتماد    کندیم  ت یحما   ده یا  نیاز ا  جهینت   نیو بازخورد بود. ا  یدگ یرس  ت یفیکانال بر ک  یاعتماد و کارآمد  یاثر نسبتاً قو   گر،یمهم د  افتهی

که به کانال اعتماد دارند،    ی. کارکنانشودیمحسوب م  یدگ یرس  ندیفعال در بهبود فرا  یبلکه خود عامل   ست،ین  یدهنظام گزارش  امدیصرفاً پ

شواهد   لی تکم  یبرا  ازیدارند و در صورت ن  ی شتریمشارکت ب  یریگیپ  ندی در فرا   کنند،یارائه م  یو مستندتر  ترقیتر، دقاطلاعات کامل  حتمالاًا

همسو است    Miceliو    Near  دگاهیبا د  افتهی  نی. اکندیم  دایمؤثر پ  یدگ یرس   یبرا  یشتریسازمان امکان ب  جه،یدر نت  مانند؛یم  یدر دستر  باق

از    یریاطلاعات و جلوگ  انیحفظ جر   یو شفاف، برا   طرفانهیب  ع،یسر  یدگیاند واکنش سازمان پس از گزارش، از جمله رس کرده  دیتأک   هک 

  ت یفیاند که ک نشان داده  Zhengو    Nan  ن،ی. همچن(Near & Miceli, 2016)دارد    یاساس  ت یاهم  یداخل  ریدهنده از مسخروج گزارش

 ند یفرا  ی اثربخش  یدهنده و سازمان براگزارش  انیرا بهبود دهد و انتقال مناسب اطلاعات م  یزنسازوکار سوت  ارکردک  تواندیم  یارتباطات داخل

 یگزارش فقط به وجود رسم  ی هاکانال  ی نشان داده است که اثربخش  زین  Verschuuren. ماالعه  (Nan & Zheng, 2026)است    یضرور

اعتماد کارکنان    جه،ی. در نت(Verschuuren, 2020)دارد    ت یاهم  جینتا  نییکانال در تع  یواقع  ردو نحوه عملک  یبلکه طراح  ست،یآنها وابسته ن

 تر آن را فراهم کند.و منصفانه  ترعی سر تر،قیعملکرد دق  نهیداده و زم  شیرا افزا یدگ یرس ستمی به س یداده ورود ت یفیک  تواندیم
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  دهدینشان م   افتهی   نیبود. ا  یاصلاح  یامدهاینظام و پ  یو بازخورد بر اثربخش  یدگیرس  ت یفیمدل مربوط به اثر ک   یراباه ساختار  نیتریقو 

قابل مشاهده« قرار دارد. اگر    جهی»ثبت« و »نت  ان ینه در مرحله ثبت گزارش، بلکه در فاصله م  یزننظام سوت  ت یموفق  ا یشکست    ینقاه اصل

 یو حداقل بخش  ردی گ یصورت م  یاقدام اصلاح  شود،یدرباره آنها اتخاذ م  یمشخص  میتصم  شوند،یم  یها بررسکنند گزارش شاهدهکارکنان م

از تکرار تخلف منجر   یر یشگیو پ  یسازمان  ی ریادگ ی به    تواندیم  یزنسوت  شود،یبازخورد داده م  یجامعه سازمان  ایدهنده  به گزارش  جهیاز نت

کند که   جادیا  یارزش سازمان  تواندیم  یکارکنان زمان   یصدا  کنندیم  انیو همکاران همسو است که ب  Maynes  دگاهیبا د  جهینت  نیشود. ا

  انیو همکاران شکاف م  McCarthy  ن،ی. همچن(Maynes et al., 2024)گردد    ی شود، بلکه به پاسخ معنادار و اقدام منته  ده یفقط شننه

  ی ملمو ، سازوکارها  امدیاند که بدون پکرده  دیاند و تأک آنها را نشان داده  یرگذاریکارکنان از تأث  یواقعصدا و تجربه    یسازوکارها   یوجود رسم 

و همکاران در   Hagueمند  . شواهد حاصل از مرور نظام (McCarthy et al., 2025)کنند    دایپ  نیممکن است صرفاً کارکرد نماد  یرسم

برجسته کرده است    یسازمان  یکارکنان به بهبودها  یصدا  لیمؤثر را در تبد  یریگیاعتماد و پ  ،یتیریپاسخ مد  ت یاهم  زیکارکنان ن  یحوزه صدا

(Hague et al., 2024) مرحله    ن یدر ا  قاً یدق  رایمدل حاضر دانست؛ ز  یمرکز  یاتیحلقه عمل  توانیو بازخورد را م  یدگیرس  ت یفیک   ن،ی . بنابرا

 . شودیم لیتبد یاست که گزارش خام به اقدام اصلاح

اثرها  یمعنادار ا  ی دیکل  یها افتهیاز    گرید  ی کی  یارهیزنج  م یرمستقیغ   یهمه  بود.  م  جهینت   نیپژوهش  هو   دهدینشان    تیامن  ت، ی حفاظت 

آنها عمدتاً زمان  ستند،ین  یکاف  یاصلاح  یامدهایپ  جادیا  یبرا  ییتنهابه  یتیمسئولانه و فرهنگ حما   یری گ جهت   ،یضدتلاف بالفعل   یبلکه اثر 

 یهابخش  ،یارهیزنج  یالگو   نیشود. ا  لیو بازخورد تبد  ت یفیباک  یدگ یاعتماد به رس  نیو سپس ا  ردیاعتماد به کانال شکل گ   بتداکه ا  شودیم

و    یفرد  یندهایشایپ  ای  «یزناغلب بر »قصد سوت  نیشی. ماالعات پکندیواحد ادغام م   یندیمناق فرا  کی را در    یزنسوت  اتی پراکنده ادب

  حی توض  یبرا  دهدیحاضر نشان م  افتهیکه    ی، در حال(Gao & Brink, 2017; Horiguchi et al., 2024)  اندتهآن تمرکز داش  یسازمان

 ی امدهایپ  دهدینشان م  زین  Wrightو    Al-Thaniدر مدل لحاظ شود. مرور    زیمرحله پس از قصد و گزارش ن  دینظام با  یینها   یاثربخش

 ,Al-Thani & Wright)داد    حی منفرد توض  ریمتغ  ک یآن را با    توانیاست و نم  ینهاد  و  یسازمان  ،یکنش عوامل فردحاصل برهم  یزنسوت

اعتماد امکان عبور اطلاعات را   کنند،یم جادیرا ا رهیورود به زنج طی که حفاظت و فرهنگ، شرا دهدیرو، مدل حاضر نشان م نی. از ا(2026

 . ر یخ ای شوندیم  ی منته یبه اصلاح واقع ت یدر نها  لاعاتاط نیا ایکه آ کندیم نییتع  یدگ یرس ت یفیو ک سازدیفراهم م

اعتماد و    ر یاز مس  میرمستقیعلاوه بر اثر غ  ینشان داد که فرهنگ سازمان  زی نظام ن  یپاسخگو بر اثربخش  ت یری و مد  یتیفرهنگ حما  میمستق  اثر

پبه  تواندیم  ،یدگ یرس  ت یفیک  بر  ا  یزننظام سوت  یامدهای طور مستقل  بگذارد.  م  افته ی   نیاثر  کنترل  توانیرا  نقش مکمل  و    یرسم  یهابا 

صورت مکمل در کاهش  به  توانندیم  یاخلاق  یو رهبر  یزنسوت  یو همکاران نشان دادند سازوکار رسم  Chongداد.    حیتوض   یررسمیغ

 ینگران  ان یو ب  رندیپذت یمسئول  رانیکه مد  یای. در مح(Chong et al., 2026)دار عمل کنند  مسئله  ینادرست و کنترل رفتارها  یدهگزارش

به مسائل    ترعیاحتمال اصلاح رفتار و واکنش سر   ،یشدن کامل سازوکار رسماز فعال  شیپ  یحت  کنند،ینم  یتلق خود    گاهی جا  یبرا  یدیرا تهد

منابع    شیفرسا   قیکارکنان را از طر  یصدا  تواندیم  یسازمان  یزدگ است ینشان دادند ادرا  س  Sunو    Zhou  گر،ید   ی. از سو ابدییم  شیافزا

فرهنگ پاسخگو هم اعتماد کارکنان به    ن،ی . بنابرا(Zhou & Sun, 2025) دارد    تیاهم  ان یم  نیدر ا   یتیریمد  ی کاهش دهد و گشودگ   یروان

 . دهدیم شی را افزا یواقع راتییها به تغگزارش لیتبد یسازمان برا ت ی ظرف ماًیو هم مستق کندیم ت یکانال را تقو 
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 ی اها، هرچند تفاوت رتبهسازه  ریکانال نسبت به سا  یاعتماد و کارآمد  نی انگی بودن م  ترنییو پا  ی اصل  یهامتوسط سازه  ت یوضع  ت، ینها  در

 ن یقرار دارند. ا  یزنسوت  یهارساخت یز   ت ی مورد ماالعه هنوز در مرحله تثب  یها شرکت   دهدیها مشاهده نشد، نشان مسازه  انیم  یمعنادار

 هایگذارهیسرما  ریاثر سا  تواندیآن م  فی و تضع  کندیم  فایاعتماد در مدل حاضر نقش گلوگاه را ا  رایدارد، ز  یادیز  ت یاهم  یتیریاز منظر مد  جهینت

 یواقع یاز اجرا یکه کارکنان تجربه و شواهد کندی م دایپ یارزش عمل یسامانه ناشنا  زمان ای یضدتلاف است یمحدود سازد. وجود س زیرا ن

  ( McCarthy et al., 2025)کارکنان  یو تجربه واقع یرسم یسازوکارها انیمربوط به شکاف م یهاافتهیبرداشت با  نیآنها داشته باشند. ا

 . (Maynes et al., 2024)همسو است  شدن«دهیپاسخ قابل مشاهده و تجربه »شن ت یکارکنان درباره اهم  یصدا اتیادب نیو همچن

 کندیها را محدود مسازه  انیاز روابط م  یقاع  یماالعه امکان استنباط عل  یمقاع   یهمراه بود. نخست، طراح  ت یپژوهش حاضر با چند محدود

کارکنان    یرش ها بر اسا  خودگزاداشته باشد. دوم، داده   هیدوسو  یتیدر عمل ماه  تواندیم  یدگ یرس  ت یفیاعتماد به کانال و ک   انیراباه م  ژهیوو به

 یهاهرچند آزمون  ست،یطور کامل قابل حذف نروش مشتر  به  یو خاا  یاجتماع  ت ی پاسخ، مالوب  یریاحتمال سوگ   نیشد و بنابرا  یگردآور

مستقر در استان کرمان محدود بود و    یو معدن  ی صنعت  ی هانشان ندادند. سوم، نمونه پژوهش به شرکت   یجد  ی ریاز سوگ   یاشده نشانهانجام

را محدود   یخدمات  یهاسازمان  ای  عیها، صنااستان  ریبه سا  جینتا  م یها ممکن است تعمشرکت   نیا  یتیو مالک  یتیریمد  ،یفرهنگ   یهایژگ یو

دو بعد  نیا   ترقیدق  کیو تفک  گرفت یرا دربر م  یاصلاح  یامدهایو هم پ  یت ی و حما  یساختار  یهانظام هم مؤلفه  یسازد. چهارم، سازه اثربخش

 نظام فراهم کند. یتر از عملکرد واقعروشن یریتصو  یبعد ماالعاتدر  تواندیم

با طراح  یبعد   یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ را  پو   یطول  یمدل حاضر  تا جهت و  کنند  م  ییایآزمون  ک   انیروابط  و   یدگ یرس  ت یفیاعتماد، 

  ی هاشرکت   سهیمقامتفاوت و    یسازمان  یها و بافت   عیها، صنامدل در استان  یاعتبارسنج  ن،ینظام در طول زمان مشخص شود. همچن  یاثربخش

  ، یتیجنس  ،یشغل  ی هاگروه  ان یم  ی ریگ اندازه  یی ناوردا  ی مدل کمک کند. بررس  یریپذمیتعم  یابی به ارز  تواندیم  یو خصولت  ی خصوص  ،یدولت

مانند   ی نیع   یهاو شاخص  ی ادراک   یهازمان از دادهکند. استفاده هم  جادی ا  یارزش افزوده نظر  تواندیم  زین   تیو انواع مالک  یتیریساوح مد

  ی منیا  ی هانرخ تکرار تخلف و شاخص  ، یتلاف  یتعداد ادعاها  ،یدگ یزمان رسمدت  ، یمنجر به اقدام اصلاح  ی هاها، نرخ گزارشتعداد گزارش

و   تالی جیبلوغ د  ،یشناختروان  ت یامن  ،یفاصله قدرت، عدالت سازمان   ،یاخلاق  یمانند رهبر  ییرهاینقش متغ  توانیم  نی. همچنشودیم  شنهادیپ

 کرد.  یبررس  یلیتکم یندهایشایپ  ای گرلیتعد یرهایعنوان متغرا به یزنکارکنان از سوت نیشیپ تجربه

کنند و علاوه بر اشکال   نیتدو  شیو قابل پا  ییصورت روشن، اجرارا به  یضدتلاف  است یس  شودیم  شنهادی پ  یو معدن  یصنعت  یها به شرکت 

  ز ین  ار  یزنارتقا و برچسب   ی هااز فرصت   یسازمحروم  ، یکاراضافه  ای  فت یناموجه ش  رییمانند حذف از پروژه، تغ  ییرفتارها   ،یتلاف  یرسم

به    یشده دسترسو ثبت کنترل  ت ی هو   یارتباط دوطرفه بدون افشا   ،یریکانال مستقل با امکان گزارش ناشنا ، کد رهگ  جاد یپوشش دهند. ا

 یو اقدام اصلاح  یریگ میتصم  ،یبررس  رش،یمراحل ثبت، پذ  یبرا  یمشخص  یاستاندارد زمان  دیبا  ن،یاست. همچن  یضرور  یتیاطلاعات هو 

 یهادرصد پرونده  ،یدگ یزمان رس  شیپا  یبرا   یتیریداشبورد مد  جادیپرونده آگاه گردد. ا  ت یاز وضع  یدیدر نقاط کل  دهندهرششود و گزا  نییتع

 یخط اول برا  رانیدهد. آموزش مد  شیرا افزا   ییگوپاسخ  تواندیم  یمربوط به تلاف  یهات ی و شکا  ینرخ اقدامات اصلاح  شده،فیتکلنییتع

و   یعیآمار تجم  یاانتشار دوره  ت،یدارد. در نها  ت یاهم  زیدهندگان نو حفاظت از گزارش  یاز واکنش دفاع  جتناب گزارش، ا  یاحرفه  افت یدر

اعتماد    ت یو تقو   یکرده و به بازساز  جادی قابل مشاهده« ا  جهی»نت  تواندیم  یو اقدامات اصلاح   یدگ یرس  جیها، نتادرباره گزارش  ییشناسا رقابلیغ

 کند.  کمک یزنکارکنان به نظام سوت
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 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 نویسندگان مشارکت 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational whistleblowing has become an essential component of contemporary corporate 

governance, internal control, risk management, and organizational learning because employees are 

often the first actors capable of detecting misconduct, unsafe practices, fraud, regulatory violations, 

and operational failures before such problems become visible to senior management or external 

regulators. Whistleblowing, however, should not be understood merely as an individual decision to 

disclose wrongdoing; rather, it is a multistage organizational process in which personal responsibility, 

perceived risks, organizational culture, reporting-channel characteristics, managerial responses, and 

post-report handling jointly determine whether misconduct information is transformed into corrective 

action. Research on whistleblowing has demonstrated that reporting behavior is shaped by 

characteristics of the whistleblower, the wrongdoing, the wrongdoer, the reporting recipient, the 

reporting channel, and the wider organizational context (Gao & Brink, 2017). The effectiveness of 

whistleblowing therefore depends not only on whether employees are willing to report but also on 

what happens after a report is submitted. Organizational responses such as timely investigation, 

impartial handling, protection from retaliation, communication of outcomes, and corrective action are 

central to sustaining employees’ willingness to use internal reporting mechanisms (Near & Miceli, 

2016). Previous studies have further shown that professional commitment, group cohesion, 

psychological resources, and perceptions of responsibility can influence employees’ reporting 

intentions (Alleyne et al., 2019; Horiguchi et al., 2024; Kaplan et al., 2026; Tuan Mansor et al., 2020). At 

the same time, reporting decisions are strongly conditioned by organizational risks. Fear of retaliation 

and potential disruption to workplace relationships may suppress reporting intentions (Moqbel et al., 

2026), particularly in high power-distance contexts where organizational hierarchy can increase the 

perceived costs of challenging those in authority (Puni & Anlesinya, 2017). Identity protection and 

anonymity are therefore essential components of an effective reporting system; evidence indicates 

that stronger identity protection reduces adverse social consequences for whistleblowers and 

increases the perceived safety of internal reporting (Sommerfeldt, 2026), while technological and AI-

enabled mechanisms may further enhance confidentiality and whistleblower protection (Kayembe & 

Mvenene, 2026). Organizational culture also plays a fundamental role. Ethical culture, fair treatment, 

responsive management, ethical leadership, and opportunities for employee voice can foster 

reporting behavior and reduce silence (Farooqi et al., 2017; Said et al., 2017; Yue et al., 2025; Zheng et 

al., 2025), whereas perceived organizational politics may consume employees’ psychological 
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resources and inhibit constructive voice (Zhou & Sun, 2025). Nevertheless, the existence of formal 

reporting mechanisms does not necessarily guarantee their effectiveness. Studies of employee voice 

have revealed substantial gaps between formal reporting arrangements and employees’ actual 

experiences of being heard and producing meaningful organizational change (Hague et al., 2024; 

Maynes et al., 2024; McCarthy et al., 2025). Internal communication is particularly important because 

employees must receive credible information about reporting procedures, case progress, and 

organizational responses if confidence in the reporting system is to be maintained (Nan & Zheng, 

2026). Evidence from other organizational contexts similarly indicates that the design and actual 

functioning of reporting channels determine whether they generate meaningful outcomes 

(Verschuuren, 2020). Recent research further suggests that formal whistleblowing mechanisms and 

informal ethical controls can operate complementarily in deterring organizational misconduct (Chong 

et al., 2026), while broader reviews emphasize that whistleblowing outcomes emerge from the 

interaction of individual, organizational, institutional, and procedural conditions (Al-Thani & Wright, 

2026). These observations highlight an important research gap: much of the existing literature has 

examined whistleblowing intentions or individual antecedents, whereas considerably less attention 

has been given to an integrated process through which protective, individual, and cultural 

antecedents build trust in the reporting channel, channel trust improves handling quality and 

feedback, and handling quality ultimately generates system effectiveness and corrective outcomes. 

Because predictive relevance is especially important when structural models are intended to inform 

managerial intervention, evaluation should also extend beyond statistical significance to the model’s 

out-of-sample predictive performance (Shmueli et al., 2019). Accordingly, the present study sought to 

validate an organizational whistleblowing model in industrial and mining companies and to examine 

the serial mediating roles of channel trust and effectiveness and handling quality and feedback in 

linking responsible orientation, identity protection, anti-retaliation security and support, and 

supportive culture with whistleblowing system effectiveness and corrective outcomes. 

Methods and Materials 

This applied study employed a descriptive–correlational survey design and partial least squares 

structural equation modeling. The statistical population consisted of employees working in industrial 

and mining companies located in the industrial estates of Kerman Province, Iran, during 2025–2026. 

Participants represented production, maintenance, health, safety and environment, quality control, 

human resources, and administrative and support units. Stratified random sampling was performed 

according to company, organizational unit, and occupational level, resulting in 250 complete and 

analyzable questionnaires. The research instrument was a researcher-developed questionnaire 

derived directly from the qualitative grounded-theory phase of the broader study. It comprised 47 

items measuring seven constructs: responsible orientation, channel trust and effectiveness, identity 

protection and anonymity, anti-retaliation security and support, handling quality and feedback, 

supportive culture and responsive management, and system effectiveness and corrective outcomes. 

All items were scored on a five-point Likert scale. Content validity was assessed by five academic 

and professional experts, and negatively worded items were reverse-coded before analysis. Data 

analysis was conducted using SPSS 27 and SmartPLS 3. The measurement model was evaluated 

using outer loadings, Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted, the 

Fornell–Larcker criterion, and the heterotrait–monotrait ratio. Common method bias was examined 

using Harman’s single-factor test and full-collinearity variance inflation factors. The structural model 

was assessed using path coefficients, 5,000-subsample bootstrapping, effect sizes, coefficients of 

determination, predictive relevance, SRMR, and PLSpredict. 
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Findings 

The measurement model demonstrated satisfactory psychometric properties. Outer loadings for all 

47 indicators ranged from 0.701 to 0.870, Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.877 to 0.932, 

composite reliability values ranged from 0.910 to 0.943, and average variance extracted ranged from 

0.623 to 0.669. The highest HTMT value was 0.574, supporting discriminant validity. The first factor 

in Harman’s unrotated solution explained 25.966% of total variance, and the maximum inner VIF 

was 1.173, indicating no serious common method bias. All seven hypothesized direct paths were 

positive and statistically significant. Anti-retaliation security and support was the strongest predictor 

of channel trust and effectiveness (β=0.264, t=4.769, p<0.001), followed by responsible orientation 

(β=0.245, t=4.747, p<0.001), identity protection and anonymity (β=0.209, t=3.799, p<0.001), and 

supportive culture and responsive management (β=0.197, t=3.535, p<0.001). Channel trust and 

effectiveness significantly predicted handling quality and feedback (β=0.466, t=9.003, p<0.001), 

while handling quality and feedback exerted the strongest direct effect on system effectiveness and 

corrective outcomes (β=0.494, t=10.257, p<0.001). Supportive culture and responsive management 

also had a significant direct effect on system effectiveness (β=0.219, t=3.956, p<0.001). All indirect 

effects were statistically significant. The indirect effect of channel trust on system effectiveness 

through handling quality was 0.230, while the serial indirect effects of responsible orientation, identity 

protection, anti-retaliation security, and supportive culture on system effectiveness through channel 

trust and handling quality were 0.056, 0.048, 0.061, and 0.045, respectively. The model explained 

36.0% of the variance in channel trust and effectiveness, 21.7% of the variance in handling quality 

and feedback, and 33.0% of the variance in system effectiveness and corrective outcomes. All 

blindfolding Q² values were positive, PLSpredict showed lower RMSE and MAE values than the 

linear-model benchmark for all indicators of the endogenous constructs, and the estimated model 

demonstrated satisfactory fit with an SRMR of 0.048. 

Discussion and Conclusion 

The results demonstrate that organizational whistleblowing effectiveness is best understood as a 

sequential process rather than as the direct consequence of any single protective or cultural 

mechanism. Anti-retaliation security emerged as the strongest predictor of channel trust, indicating 

that employees primarily assess reporting systems in terms of the personal and occupational risks 

associated with speaking up. Identity protection was also significant, showing that confidentiality and 

anonymity constitute practical foundations of trust rather than merely administrative features of a 

reporting system. Responsible orientation contributed significantly to channel trust, suggesting that 

employees who perceive reporting as a professional, preventive, and good-faith responsibility are 

more likely to regard internal reporting mechanisms as legitimate organizational tools. Supportive 

culture also strengthened channel trust and exerted an additional direct effect on system 

effectiveness, demonstrating that formal reporting arrangements and informal managerial behavior 

operate together. The strongest structural relationship was the effect of handling quality and 

feedback on system effectiveness, indicating that the decisive point in the whistleblowing process 

lies between the submission of a report and the production of a visible organizational response. A 

reporting channel cannot remain credible when reports are received but not investigated promptly, 

impartially, transparently, and with observable corrective consequences. The significant serial 

indirect effects further show that protective, individual, and cultural antecedents do not automatically 

produce corrective outcomes. Instead, they first create confidence in the reporting channel; this 

confidence facilitates higher-quality information exchange and case handling; and effective handling 

subsequently produces corrective outcomes. Thus, trust functions as a critical gateway, while 
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handling quality and feedback constitute the central operational mechanism through which 

whistleblowing generates organizational improvement. The model’s satisfactory explanatory and 

predictive performance supports its practical utility in industrial and mining environments, where early 

reporting of safety hazards, operational misconduct, procedural violations, and unethical behavior 

can prevent substantial organizational harm. Overall, the findings suggest that effective 

whistleblowing systems should not be designed around the reporting channel alone. They require 

an integrated architecture combining identity protection, credible anti-retaliation safeguards, 

responsible reporting norms, supportive management, trustworthy channels, timely and impartial 

case handling, and visible feedback. Strengthening only one component is unlikely to be sufficient 

because failure at any stage may interrupt the entire process. The validated model therefore 

conceptualizes whistleblowing effectiveness as a chain beginning with protection, professional 

legitimacy, and supportive culture, continuing through channel trust, and culminating in high-quality 

handling, feedback, and corrective organizational outcomes. 
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