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Abstract 
The aim of the present study was to identify the causes of organizational disclosure and 

the reasons of unwillingness to disclose in governmental organizations that was done via 

sequential-explanatory mixed mode method. Participants in the qualitative part were 

managers and employees in public sectors among whom 75 people were selected as 

participants through purposeful sampling method. The statistical population of the 

quantitative sector included employees in governmental organizations in Semnan and 157 

people were selected as samples through simple random sampling method. Analyzing the 

data in qualitative sector led to the identification of 32 basic themes in the context of 

employees’ disclosing reasons that were arranged in six organizer themes (health-centered 

approach, benefit-seeking approach, justice-seeking approach, ethics-oriented approach, 

task-oriented approach, and violent approach), and 26 basic themes about unwillingness to 

disclose were identified which divided into four organizer themes based on semantic 

similarity (organization-related factors, discloser- related factors, exposure related factors, 

violent-related factors). The results of the quantitative analysis show that justice-seeking, 

ethics-oriented, health-centered, benefit-seeking, task-oriented and violent approaches 

were the most important reasons for the decision to disclose respectively, and exposure 

related factors, organization-related factors, violent-related factors and discloser- related 

factors were the most important causes of being silent against observing inappropriate 

behaviors, respectively. The ranking of items related to the causes of disclosure indicates 

that the prevention of repetition of violation and feeling of injustice to oneself and sense of 

responsibility are considered as the most important causes of disclosure and 

disappointment of executive guarantee in case of disclosure of violation, high influence of 

the offender and lack of organizational support for exposing are considered as the main 

reasons for being silent against violation. 
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 چکیده
یبی های دولتی بود که با روش ترکزنی در سازمانزنی سازمانی و دلایل عدم تمایل به سوتهدف پژوهش حاضر شناسایی علل سوت
نفر  57گیری هدفمند که با روش نمونهکنندگان بخش کیفی، مدیران و کارکنان دولتی بودند متوالی اکتشافی انجام شده است. مشارکت

های دولتی شهرهای تهران، مشهد و بخش کمی کارکنان سازمانجامعة آماری کننده در این پژوهش انتخاب شدند. مشارکت عنوانبه
های کیفی شدند. نتیجة تحلیل داده نمونه انتخاب عنوانبهنفر  775گیری تصادفی ساده تعداد ستفاده از روش نمونهسمنان بودند که با ا
، محورسلامت کردیرودهنده )مضمون سازمان 6زنی کارکنان گردید که در قالب مضمون پایه درزمینة دلایل سوت 23منجر به شناسایی 

 36ی شدند و دهسازمان(، انهیانتقام جو کردیرو، انهیگرافیتکل کردیرو، انهیاخلاق گرا کردیروخواهانه، رویکرد منفعت طلبانه، رویکرد عدالت
عوامل دهنده )مضمون سازمان 4شد که بر اساس قرابت معنایی در قالب  احصازنی سازمانی مضمون پایه درخصوص عدم تمایل به سوت

های بخش ( قرار گرفتند. یافتهعوامل مربوط به موضوع تخلف، شوندهاعوامل مربوط به افش، عوامل مربوط به افشاکننده، مربوط به سازمان
به ترتیب  انهیجوانتقامو  انهیگرافیتکل، طلبانهمنفعت، محورسلامت، انهیگرااخلاق، خواهانهعدالت هایکردیرودهد که کمی نشان می

 عوامل مربوط به موضوع تخلف، عوامل مربوط به سازمان، عوامل مربوط به افشاشوندهبوده و  زنیسوتترین دلایل تصمیم به مهم عنوانبه
های ی گویهبندرتبهدهند. ترین علل سکوت در برابر مشاهدۀ رفتارهای نامطلوب را تشکیل میبه ترتیب مهم عوامل مربوط به افشاء کنندهو 

 عنوانبه تیمسئول احساسو  نسبت به خود یعدالتیب احساس، کرار تخلفاتاز ت یریجلوگۀ این است که کنندانیب زنیسوتمرتبط با علل 
 از افشاگران یسازمان تیحماعدمو فرد متخلف  یبالا نفوذ، تخلفات یدر صورت افشا ییاز ضمانت اجرا یدیناامو  زنیسوتعلل  نیترمهم

 .شودیمدلایل اصلی سکوت در برابر تخلفات تلقی  عنوانبه
 

 .یدولت یهاسازمان ،یسازمان یزنسوت :يهاي کلیدواژه

 

در  یزنبه سوت لیعدم تما لیو دلا یسازمان یزنعلل سوت ییشناسا»(. 7218) ی، سکینهجعفرمحسن و ، نژادیفرهاد :استناد

 .84-57 (،4)5، یدولت هایسازمان تیریمد. «یدولت یهاسازمان

(DOI): 10.30473/ipom.2019.48079.3763 
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 مقدمه
هایی هستند که مکرراً در ی پدیدهرفتارکجفساد، تقلب و 

توان انکار ها را نمیو وجود آن شودیمهر سازمانی دیده 
رفتارها و تضاد آن با منافع  کرد. پیامدهای این سوء

رشد اقتصادی کشورها  عمومی ازجمله اتلاف منابع، کاهش
به ها باعث توجه روزافزون و کاهش اثربخشی سازمان

اهمیت پدیدۀ تقلب و فساد در جوامع مختلف شده است 
ها سازمان ةهمواره و در هم. (9317 ،یارانیو ز ی)صفر

خود را در قبال  ینوعافرادی وجود داشته و دارند که به
مدیران  یرعمدیاشتباهات و خطاهای عمدی و غ

های اجتماعی و ملاحظات اخلاقی و مسئولیت هاسازمان
دانند به توانند از موضوعی که مینمیمسئول دانسته و 

عبور  یراحتجامعه، خواهد بود به و سازمان ،ضرر کارکنان
مراتب را به گوش  ،زنیسوتنمایند با کنند و سعی می

ها، کارکنان سازمان و جامعه دیگران اعم از دولت، رسانه
 ایزدپناه،؛ 9313، مرادی، ابراهیمی و رستمی) برسانند

 .(9317، رزمان و صبوحی لکی
شناسی اخیراً در روان 1زنی سازمانیموضوع سوت 

قرار گرفته است )دانژن،  توجه مورداجتماعی و اخلاقی 
زن اصطلاحاً یک کارمند، (. سوت9: 3191، 3یانگ و ویتز

یک کارمند اسبق یا عضوی از سازمان و حتی یک نماینده 
ملی غیراخلاقی تجاری، خصوصی یا دولتی است که از ع

شود و آن را به کارمندان یا غیرقانونی در سازمان آگاه می
عادی سازمان یا کارکنانی که دارای قدرت هستند چه 

ها را کند و آنرسانی میداخل سازمان یا خارج از آن اطلاع
برای واکنشی درست نسبت به اجرای آن عمل غیراخلاقی 

دیگر، افشای خلاف یعبارتکند، بهیا غیرقانونی متقاعد می
زنی جلوگیری از ضرر و زیان جانی و نماید. هدف سوتمی

زنی وی مالی به عموم و دیگران است و هدف از سوت
فراخوانی افراد دارای قدرت برای توجه به موضوعی 

ها غیراخلاقی و غیرقانونی است که احتمالاً از نظر آن
زایش تواند باعث افپنهان مانده است که این امر می

د )وولف، ورت و شوسلامت اخلاقی سازمان و کاهش فساد 
 (. 3194، 3دریفوس

-های انجام شده، بیشتر پژوهشبا مروری بر پژوهش
های زدن، روی ویژگیهای صورت گرفته در مورد سوت

                                                                      
1. Organizational Whistleblowing 

2. Dungan, Young & Waytz 

3. Wolf, Worth & Dreyfus 

؛ افشانی، وحدتی، حکاک و 9113، 4ریو ن یسلیمفردی )
ی و (، سازمانی و موقعیتی )کرینبرگ، میسل9317موسوی، 

است که  شده متمرکز( 3113، 6؛ کینان9187، 5کوهن
)افشانی و همکاران،  شودیمزدن در مشاغل موجب سوت

ها و دلایل های اندکی بر روی انگیزه(. لذا، پژوهش9317
صورت  شده مشاهدهیا سکوت در برابر تخلفات  زنیسوت

گرفته است و شکاف نظری در این حوزه کاملاً مشهود 
و  یقتشو یبرا یندهاییافر یا زنیسوت یدهانایفر است.

اعمال در مورد کردن صحبت  یمحافظت از کارکنان برا
 یدارحکومت داری مطلوبهای زمامیستمس یبرا خلاف،

ایجاد . (3197، 7براون و لارنس) است یاتیها حدر سازمان
بی و افشای تخلفات ارتکا رسانیبستر مناسب برای اطلاع

عوامل مهم پیشگیری از رفتارهای  ازجملهدر سازمان، 
ی سازمان از چنین اقداماتی است، سازپاکغیراخلاقی و 

زنی باید با احتیاط و با داشتن مدارک کافی و البته سوت
مستند انجام گیرد؛ زیرا احتمال اخراج، تنبیه، جریمه و از 

ت و با دق زن باید بادست رفتن آبرو وجود دارد. لذا، سوت
های داخلی سازمان و احتیاط و با در نظرگرفتن ارزش

داری و وفاداری به سازمان و حفظ رعایت اصل امانت
های سازمان با احتیاط و به موقع دست به افشاگری ارزش

(. بر این اساس، 9317بزند )صفری و زیارانی، 
ها انسجام و اتحاد سازمانی و حفظ یی که در آنهاسازمان
شهرت و تصویر ذهنی در اولویت قرار دارند،  یو ارتقا

که از طریق آن کارکنان،  هستندنیازمند باز گذاشتن راهی 
داران و سایر ، سهامکنندگاننیشرکا، مشتریان، تأم

که  گزارش دهند نفعان بتوانند رفتارها و اعمالی راذی
سازمان است.  ۀشد فیتعر یهاتیمتناقض با رفتارها و فعال

در سازمان  طلوبسازمان در مورد رفتار نام یک یاگر اعضا
( 9دارند:  در اختیار را یرز یهاینه، گزباشندخود نگران 

 سازمان انجام دهند یارا درون زنیسوت( 3؛ اکت بمانندس
 احتمالاً ها یارسانه ای را در خارج از سازمان، زنیسوت( 3

د باور لقوه بایأیک افشاگر بحال  هر بهانجام دهند. هر دو 
به کار خلاف رسیدگی خواهد شد، در غیر  داشته باشد که

زهیر و این صورت شاید ساکت ماندن بهتر باشد )
 (. 3199 ،8اردوقان
 

                                                                      
4. Miceli & Near 

5. Greenberger, Miceli & Cohen 

6. Keenan 

7. Brown & Lawrence 

8. Zehir & Erdogan 
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زنی بررسی مقالات مختلف در حوزۀ سوت همچنان که
زنی و درزمینة نیت افراد در سوت دهدیمسازمانی نشان 

کشور  ، در داخلشده مشاهدهسکوت در برابر تخلفات 
تصمیم  ،پژوهشی اکتشافی و بومی صورت نگرفته و لذا

ی و عبور کردن از پوشچشمدربارۀ افشاگری تخلفات یا 
 پرداختهکنار آن، موضوعی است که در این پژوهش به آن 

 است. شده
 

 ادبیات نظری پژوهش

 زنی سازمانیمفهوم سوت
ها و جوامع مدرن، تعییین  های مهم سازمانیکی از چالش

رازداری یکییی از  کییهیحییال درمییرز رازداری اسییت.  حیید و
 ازحدشیب، تأکید رودیمها به شمار عوامل موفقیت سازمان

 ةتواند مشکلاتی را به وجیود بییاورد و زمینی   بر آن نیز می
، 1ها را فراهم سازد )بلابیبرخی افراد و سازمان سوءاستفاده

ه توانید بی  ، سوت زنی سیازمانی میی  گریدعبارتبه(. 3198
ها کمک ایجاد تعادل میان رازداری و افشاگری در سازمان

 (. 9: 3198و همکاران،  2نماید )مانیون
سازمانی به  زنی یا افشاگری، در ادبیات اخلاقیاتسوت

های مختلفیی تشیریش شیده کیه در ادامیه برخیی از       شیوه
 زنیی سیوت د. شیو تعاریف کلییدی ایین مفهیوم ارامیه میی     

هرچنید کیه    یکیایی اسیت،  آمر اصیطلا   یک خودیخودبه
زنی سوت ۀواژباشد.  یسی نیز داشتهانگلممکن است ریشة 

افسیران پلییس    کهیت گرفته است که هنگامأنش نجایا از
انگلستان متوجه وقوع جرم و عمل خلافی در سطش شیهر  

دمیدند و عموم مردم شدند، بلافاصله در سوت خود میمی
سیاختند.  خبر میی  ا از محل جرم باو سایر افسران پلیس ر

ترین شکل ممکن از فراخوان عمومی و سوت زدن عمومی
و هدف  استمطلع ساختن افراد از وقوع انجام عمل خلاف 

بیه   ازحید شیجلوگیری از آسیب رسییدن بی   ،زنیک سوت
؛ قاسییمی، 9733: 3198، 3)چییناسییت سییازمان و جامعییه 

9311 .) 
 انسیانی  حقیوق  ییک عنیوان  تیوان بیه  یم را زنیسوت
و  اصیول عیدالت   یعنیی د، کیر محسیوب   یک مهمدموکرات

آگاه  یتخلفاز که  یمستلزم آن است که کسان یانب یآزاد
خطیر  داشته باشیند تیا بیدون    فرصت را  این یدباشوند می

اغلیب  ، حیال  نیا بادر مورد آن صحبت کنند.  ییجوانتقام

                                                                      
1. Bellaby 

2. Mannion & et al. 

3. Chen 

است  عمل ازک نوع خطرنا یک زنیسوتکه شود یتصور م
 اندنچالش کشگیری هنگام به انتقام خطرات که دلیل آن

اسکیونز )است زمان قدرتمند در داخل ساافراد  یا شیوه یک
توانید موجیب بیروز    یمی  ی(. سوت زنی 3197، 4و تریگستاد

افیراد معتقدنید    یکیه برخی   شود. چرا یاخلاق یهایدوراه
ارش داد؛ ها را گیز یاخلاقیب دیبا یبراساس تعهدات اخلاق

و  یکاریممکن است منجر به ب زنیسوت نیا یامدهایاما پ
فرد شیده و او را در معیرع عمیوم و دسیتگاه      یاعتباریب

 بیآسی  زیبه شهرت سازمان ن نیو همچن دهدقرار  ییقضا
 معمول موردتعریف  (.34 :3197 ،5)بوسوپنگ دینمایوارد م

 9181 ةده در میسلیو یر توسط ن زنیسوت برایاستفاده 
، غیراخلاقیی ییا   هیای غیرقیانونی  ی شییوه : افشیا ارامه شد
 ییا )سیابق   سازمان یاعضا به وسیلهکارفرمایان  نامشروع

توانند اقداماتی میکه  ییهاسازمان یااشخاص  نزد(، یفعل
یونیوس،  ؛ احمد، 3194و همکاران،  6انجام دهند )جکسون

تعرییف نییر و    8ورگلرتو شلتگر (. 3194، 7احمد و سانوسی
 ضیعیف، ییا   زنیی سیوت یک  که در بالا ذکر شد را میسلی

 ینگرانی  هنگیام کارمنید  نامنید کیه ییک    اولین گامی میی 
ینید و  اایین تعرییف بیر روی فر   هیا  آن زعیم بیه . داردیبرم

تبیینیی   ییا  یشتوضی  ییا چ بهبود یکه ه مواردی تمرکز دارد
ق اتفیا  یکسیان جانیب  شیده از   سیوء رفتیار گیزارش    برای
. در نید ر مورد آن انجیام ده کاری دتوانند یکه م افتدنمی

بایید مجیدداً   کارمند  قوی، زنیسوت منظوربهو  موارد ینا
 ازجملیه اقداماتی  را گزارش کند. افشاگری قوی باموضوع 

 بیردار ، دسیت هیا بالا بردن صدا برای مطر  کردن نگرانی
 (.3196، 1همراه است )اشاز سازمان شدن و خارج  نبودن

بییه معنییای در بییوق کییردن خطاهییا و     زنیییسییوت
، ایفیای  جیه یدرنتعملکردهای نادرسیت در محییط کیار و    

مشاهدۀ خطا  محضبهنقشی همانند داور مسابقه است که 
کنید )بیالوت و   با دمیدن در سوتش بیازی را متوقیف میی   

 یعمییل افشییا ییک  زنییی،(. سییوت33: 9313، 10همکیاران 
 ی مجازکه دسترس یکه توسط فرد است یمدیراجباری عغ

 ، دربیارۀ داشیته اسیت   سیازمان  یکاطلاعات  یاها به داده
چیه  ، چه واقعیی  ات،تخلف یگرد یا مهم یرقانونیغ تخلفات

                                                                      
4. Skivenes & Trygstad 

5. Bosupeng 

6. Jackson & et al. 

7. Ahmad, Yunos, Ahmad & Sanusi 

8. Schaltegger & Torgler 

9. Ash 

10. Ballot & et al. 
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سازمان  آنکه تحت کنترل  شده ینیبشیپ چه و مشکوک
لازم  ییتوانیا  یکیه دارا  یخیارج  یتوجودنزد یک ماست، 

، 1گییرد )زکرییا  صیورت میی  ، تخلف است یناصلا  ا یبرا
خییارج از  یافییراد و واحییدها(. 3196، 3؛ وانییدکرکاف3197

مهیم   اریخیلاف بسی   یدادن به کارهیا  انیپا یسازمان برا
)ماننید سرپرسیت(    یداخلی  انیی متول رایی شوند، زیقلمداد م

گرفتن  دهیناد ایپوشاندن  یبرا یشتریب لیممکن است تما
 (.3 :3198 ،3و وانیدرکرکوف  نزی)لیو  مشکل داشیته باشیند  

شیکلی از آوای سیازمانی و تیلاش بیرای ت یییر       زنیسوت
ها با توسل به مقامات بالاتر ها و خروجیها، سیاستشیوه

 (.3197، 4است )هنیک
 

 ماهیت سوت زنی سازمانی

در حوزۀ  زیبرانگچالشزنی یکی از موضوعات سوت
که امکان  چرا رودیممطالعات اخلاقیات سازمانی به شمار 

ی مطالعاتی که بتواند رفتار افشاگران را هاطر ای اجر
بررسی نماید تقریباً مقدور نیست چون معمولاً افراد افشاگر 

ی خود را در معرع شناسایی قرار نداده و از طرفی سادگبه
 ،بنابراین .امکان انتخاب تصادفی افراد نیز میسر نیست

در  کنندگانمشارکتهای فرضی برای کردن موقعیتفراهم
تحقیق و نظرسنجی از ایشان دربارۀ نوع رفتارشان در 

تواند برای مطالعات مربوط به هایی میچنین موقعیت
-317: 3194تر باشد )احمد و همکاران، افشاگری مناسب

به  ازیبلکه ن ستین یادر سوت کار ساده دنیدم(. 314
 یدادن منافع عموم شیترج زیشجاعت و ن ،یاستدلال اخلاق

 یتیعوامل موقع (.339 :3197، ای)زکر دارد یفرد بر منافع
باشد. طبق  رگذاریتأث یتواند بر قصد سوت زنیم یو فرد

مشخص شد که  3114و همکاران در سال  رین قاتیتحق
و سوء  یکه مصداق آزار جنس ییرفتارها دهافراد با مشاه

 زنیسوتبه  میدارد که تصم یشتریاست احتمال ب تیریمد
که  افتندیدر 9113در سال  ریو ن یسلیم نیو همچن ندیبنما

-یو فرهنگ م یخودکارآمد ت،یازجمله جنس یاتیخصوص
 :3199 ،5)شاور اثرگذار باشد زنیسوتبه  میتواند بر تصم

964-963.)  
 یمختلف هایپژوهشزنان سوت اتیصخصو ۀدربار

( که افراد 9113) ریو ن یسلیم پژوهششده ازجمله  انجام

                                                                      
1. Zakaria 

2. Vandekerckhove 

3. Loyens & Vandekerckhove 

4. Henik 

5. Shawver 

دسته  کیکند: یم میبه چهار گروه تقساساس  نیرا بر ا
دوم  ة. دستکنندیکه تخلفات را مشاهده و درک نم یافراد
دهند، یشوند اما گزارش نمیکه از تخلفات مطلع م یافراد
تخلفات آن را به  ۀمشاهد ازکه پس  یسوم افراد ةدست

 یخره افراددهند و بالأیمسئولان داخل سازمان اطلاع م
و  یداخل یمجار قیخود را هم از طرکه گزارش مشاهدات 

(. 963 :3199)شاور،  ندینمایمنتشر م یخارج یهم مجار
 یاکه از قدرت حرفه افرادیدهد که ینشان م هاپژوهش

 یش ل تیاحساس امن لیدلبرخوردارند احتمالاً به یبالاتر
دارد که  یرتشیاحتمال ب ه،یعدم تنب ینیبشیو پ شتریب

که کانون کنترل  یافراد نیهمچن د.نبزن یدست به افشاگر
 شتریداشته و ب یتردارند رفتار مسئولانه یتریقو یدرون

-بالا و کنش ییگراهستند. افراد با برون یمستعد افشاگر
 دارند یبالاتر گرانهافشا یاحتمال رفتارها شتریب ییگرا

 (. 931 :3191)دانژن و همکاران، 
 یاهیژگیو ةنیدرزم یگرید یهاپژوهش نیهمچن

کند که افراد برخوردار از یم انیافشاگران ب یتیشخص
 ریدرگ یشتریاحتمال بتر بهیقو یدوستوجدان بالاتر و نوع

 (.3 :3191)دانژن و همکاران،  خواهند شد یزنسوت ندیافر
( و 3117) 6مگنوس و ویسسوارانی  مسمر هایپژوهش
 دهند که زنان درینشان م زی( ن9111) 7سیو ما لدیراشچا

 یسازمان یو وفادار تیبا مردان احساس مسئول سهیمقا
از خود نشان  یشتریب یافشاگر یداشته و رفتارها یشتریب
براساس مطالعات (. 3 :3191)دانژن و همکاران،  دهندیم

تأثیر ی رشد اخلاقی در کنار سایر عوامل تحتشناختروان
ب ی که فرزندانی که خواگونهبهتربیت خانوادگی قرار دارد 

ی هم رفتار سالبزرگباشند احتمال اینکه در  شده تیترب
اخلاقی داشته باشند بیشتر است و از طریق الگوهای خوب 

توانند در مسیر رفتار اخلاقی قرار بگیرند و مانع از می
: 3197های اخلاقی شوند )بوسوپنگ، گسترش رسوایی

معتقدند که  (3113) 8، داگلاس و مارتینکوگاندلچ (.36
و مضرات آن را  ایمزا یبه افشاگر میاگران قبل از تصمافش
( 3113) 9لاول پژوهشمثال در  عنوان. بهندینمایم یابیارز

که  یمشخص شد که حسابداران و متخصصان منابع انسان
مطلع بودند از به خطر  یراخلاقیو غ یرقانونیاز اعمال غ

در کردند. می ینگران ازخود ابر یش ل ندهیافتادن آ

                                                                      
6. Mesmer-Magnus & Viswesvaran 

7. Rothschild & Miethe 

8. Gundlach, Douglas & Martinko 

9. Lovell 
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 دهفای – نهیکه بر اساس منطق هز یگرید یهاهشپژو
ها و کسب پاداش زنیسوت ۀزیانگ نیترقرار دارد، مهم

 نیاز اول یکی. استشده  در نظر گرفته یهامشوق
در انگلستان  یلادیم 9398به سال  یقیتشو یهااستیس

 سومکیدوم دستور داد معادل  واردکه در آن اد گرددیبازم
 ندیخلف را به فرد افشاگر پرداخت نمابازرگان مت ةمیجر

 .(3198)چن، 
اثرگذار بر محیطی از عوامل  یکی زین یساختار سازمان

که هرچه سازمان بلندتر  یاگونهاست، به زنیسوت ۀزیانگ
 نیشیده و فاصیله بی    شتریب یشود بوروکراسیتر مو بزرگ

نگرش  نیشود و کارکنان با ایم شتریو کارکنان ب تیریمد
وت اتفی ینسبت به انعکاس تخلفیات بی   رانیمالاً مدکه احت

نخواهنید   یاقدام بیه افشیاگر   یبرا ییبالا زهیهستند، انگ
سازمان از افشیاگران و وجیود    تیحما زانیم تاًیداشت. نها

از عوامیل   گیر ید یکی شانیدر نزد ا یمنف ایتجارب مثبت 
خواهید   ریتیأث  یبیه افشیاگر   میاست که بر تصیم  یسازمان
 (.9741 :3198)چن،  گذارد

افشیای   عمیل  یبرا عنصر(، شش 9111) 9باازنظر ج
کننده، فرد افشیا ، یعمل افشاگرخود  :است یضرور اسرار

یجیة  نتو  کننده افشایافتدر، هدف افشای، موضوع افشاگر
از  انید عبیارت زنی واندکرکاف نیز عناصر سوت افشا. ازنظر

فشیاگری، هیدف از   عمل افشاگری، انگیزۀ افشا، موضیوع ا 
ۀ محتوای افشاگری )وانیدکرکاف،  کنندافتیدرافشاگری و 

3196.) 
عوامل میثثر بیر    رامونیپ هایپژوهشدر حال حاضر، 

 یهیا یژگی یزن، وسیوت  یهیا یژگیعمدتاً بر و ،یسوت زن
 یهیا یژگی یافیراد متخلیف، و   یهیا یژگیگزارش، و رندهیگ

 سازمان متمرکیز اسیت.   اتیو خصوص ستیناشا یرفتارها
افشیاکنندگان   تیی ن یبررسی درخصوص  یطول لیتحل چیه

بر  رگذاریعوامل تأث ورددر م یلیو تحل هیوجود ندارد و تجز
بیر  وجود نیدارد. عیلاوه   یگزارش ده یکارکنان برا لیتما

و  یسازمان یطور عمده بر حسابدار، بهیتجرب اتی، ادبنیا
کمبیود   یسیازمان  طیمتمرکز است. هنوز در مح یحسابرس
میدل شیاخص    چی، هی نیی بیر ا وجیود دارد. عیلاوه   پژوهش

 نشیده  نیتیدو  یبه گیزارش دهی   لیاتم یبرا کیستماتیس
 (.9743 :3198است )چن، 

 
 

                                                                      
1. Jubb 

 شناسی پژوهشروش
با توجه به اینکه هدف پژوهش حاضر شناسایی علل 

-سوتتخلفات سازمانی و دلایل عدم تمایل به  زنیسوت
کیفی و  باشد و به روشی دولتی میهاسازماندر  زنی

 های سازنده مقیاس را به دست اکتشافی ابعاد و گویه
کیفی و کمی آن را اعتباریابی  ۀآورد و سپس به شیومی
 .است 3های ترکیبی متوالی اکتشافیکند؛ جزء پژوهشمی

کنندگان بالقوه پژوهش، در بخش کیفی، مشارکت
سال سابقه  91مدیران و کارکنان بخش دولتی با حداقل 

گیری هدفمند که با روش نمونهخش دولتی بودند کار در ب
نفر  77، 4و تکنیک اشباع نظری 3کلیدی نظرانصاحب

در  کننده در این پژوهش انتخاب شدند.مشارکت عنوانبه
اند از مدیر و کارمند مشارکت داشته 77ها که این مصاحبه

دلیل برای اقدامات  7خواسته شد که  شوندگانصاحبه
دلیل برای علل سکوت افراد در  7ان و نیز افشاگرانه کارکن

مورد  31ذکر است که  شایانبرابر تخلفات مطر  نمایند. 
های آموزشی بهبود ها مربوط به یکی از دورهاز این داده

کنندگان )مدیران پایه و میانی که از شرکت استمدیریت 
های اجرایی مرکز استان( خواسته شد تا به این دو دستگاه
در  کنندگانمشارکتمکتوب پاسخ دهند.  ورتصبهپرسش 

 های دولتیاین پژوهش را مدیران و کارکنان سازمان
دهند که شهرهای تهران، مشهد و سمنان تشکیل می

سال سابقه کار و نیز  91براساس برخورداری از حداقل 
بیانگر نیمرخ  9اند. جدول تمایل به مشارکت انتخاب شده

 .استکیفی  در بخش کنندگانمشارکتکلی 

                                                                      
2. Sequential Exploratory Mixed Method 

3. Critical case 

4. Theoretical Saturation 
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 در بخش کیفی کنندگان در پژوهشمشارکت توصیف .1 جدول

 تحصیلات سنوات مديريت سنوات خدمت جنسیت

 کارشناسی 31بیش از  97-31 91-97 31-37 31-31 91-31 مرد زن
 ارشناسیک

 ارشد
 دکترا

33 73 38 36 99 91 93 7 48 39 6 

 

های بخش کیفی: تحلیل روش تحلیل داده

 مضمون
استفاده از روش تحلیل مضمون )شناسایی یک پدیده( در سه  با

های پایه )کدها و نکات کلیدی موجود در متن(، مضمون سطش
از ترکیب و  آمده دست بهدهنده )مقولات های سازمانمضمون

های های فراگیر )مضمونهای پایه( و مضمونتلخیص مضمون
یک کل( چارچوب  عنوانبهاصول حاکم بر متن  رندَیدربرگعالی 

 3و  3های که نتایج آن در جدول شکل گرفت هامضموناولیه 
زنی مشتمل های مربوط به علل سوتشود. مضمونمشاهده می

مضمون  9دهنده و مضمون سازمان 6مضمون پایه،  33بر 
زنی شامل های مربوط به عدم تمایل به سوتفراگیر و مضمون

مضمون  9نده و دهمضمون سازمان 4مضمون پایه و  36
 .استفراگیر 

 
 زنی تخلفات سازمانیمرتبط با علل سوت هایمضمون .7جدول 

مضمون 

 فراگیر
 مضمون پايه دهندهمضمون سازمان

زنی سوتعلل 

 تخلفات سازمانی

 محورسلامت کردیرو

کار  ۀزیاز تکرار تخلفات، اصلا  رفتار نادرست، حفظ انگ یریجلوگ

سازمان،  یبرا یدلسوز رت به سازمان،از خسا یریدر سازمان، جلوگ

موضوع  نیشدن ا یجار یکارکنان برا گرید قیباهدف تشو

کارکنان،  یعنوان فرهنگ در سازمان، بهبود سطش اخلاقبه

از  یریجلوگ ،ینظارت یفضا تیتقو، از رقابت ناسالم یریجلوگ

تخلفات  شیاز افزا یریبه افراد جامعه، جلوگ یو معنو یماد بیآس

 گریراد دتوسط اف

پاداش، ترس از متهم  افتیخود در سازمان، در گاهیحفظ و ارتقا جا طلبانهرویکرد منفعت

 در تخلف یشدن به همکار

 خواهانهرویکرد عدالت

از  نانیکار، حصول اطم طیدر مح نیقوان تیاز رعا نانیحصول اطم

نسبت به  یعدالتیرجوع، احساس بانصاف در مورد ارباب تیرعا

 گرانینسبت به د یعدالتیس بخود، ح

 انهیگرااخلاق کردیرو

 ةالگو و نمون ،یو وجدان یاصول اخلاق تیرعا ت،یاحساس مسئول

به هنجارها و  یبندیپا ،یبودن، داشتن صداقت و درستکار یاخلاق

 ینیبه اعتقادات د یبندیپا ،یانضباط اجتماع

 انهیگرافیتکل کردیرو

 ریبا مد کینزد ةلفات، داشتن رابطوجود اجبار در گزارش نمودن تخ

 یرویبه سازمان، پ یوفادار ،یسازمان فهیوظ کیعنوان مجموعه، به

خارج از  ای( داخل یاجتماع ای یاسیس ،ی)مذهب مرجع یهااز گروه

 سازمان

 انهیجوانتقام کردیرو
فرد  یش ل تیبا فرد متخلف، حسادت به موقع یخصومت شخص

گروه  ای انیجر کیبه زدن به ضر ،یکار یمتخلف، حذف رقبا
 یاسیس
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ارتقا  باهدفبه دلایلی اشاره دارد که افراد  محورسلامترویکرد 
زنی تخلفات یا حفظ سلامت اداری سازمان تصمیم به سوت

دنبال کسب منافع طلبانه، افراد بهنمایند. در رویکرد منفعتمی
کنند . کارکنانی که احساس میهستندزنی سوت جهیدرنتفردی 

ة تخلفات همکارانشان نوعی اجحاف نسبت به خود یا جیدرنت
. برخی افراد زنندیمزنی دیگران رخ داده است دست به سوت

دلیل رعایت نیز که از سطش اخلاقی بالاتری برخوردارند صرفاً به
های اخلاقی و بدون توجه به سایر ابعاد، تخلفات چارچوب
گرایانه، دو در رویکرد تکلیفنمایند. را گزارش می شده مشاهده

ی دخیل است. برخی ررسمیغنوع احساس تکلیف رسمی و 

و برخی  ندینمایمزنی دلیل انجام تکلیف اداری اقدام به سوتبه
دلیل احساس دین نسبت به سازمان و مدیریت چنین نیز به

 باهدفخره دستة دیگری از افراد کنند و بالاتصمیمی اتخاذ می
زنی تخلفات ها دست به سوتافراد و گروهکسب انتقام از 

اگر رفتارهای  که یحال درزنند از این افراد می شده مشاهده
مشابهی را از سایرین ببینند احتمالاً واکنشی نشان نخواهند داد. 

های حاصل از مصاحبه، به در بخش دیگر تحلیل یافته
 مشاهدهزنی جستجوی عوامل و دلایل سکوت در برابر سوت

-که عمده شده پرداختهدر سازمان از سوی برخی کارکنان  دهش
 ده است.شذکر  3ترین دلایل در جدول 

 
 زنیسوتمرتبط با علل عدم اقدام به  هایمضمون .7جدول 

 مضمون فراگیر
 مضمون 

 دهنده سازمان
 مضمون پايه

زنی علل عدم اقدام به سوت
 تخلفات سازمانی

 عوامل مربوط 

 به سازمان

شود(، یم دتریمتخلف شد قیتعل ای)که با اخراج ی انسان یروین دیشدکمبود 
از  یبالادست رانیاز افشاگران، عدم استقبال مد یسازمان تیحماعدم

نبودن  کردن تخلف در فرهنگ سازمان، شهیر افشاگران، یهاگزارش
 زنیسوتمطمئن  زمیمکان

 عوامل مربوط به 
 افشاکننده

 یعدم توجه به ضررها ،یتخلفات، عدم وجدان کار یر صورت افشاد ییاز ضمانت اجرا یدیناام
 یریگیپ یبرا یحوصلگیب ،یو اخلاق ینید یهابه آموزه یبندیسازمان، عدم پا یو اعتبار یمال

حفظ منافع  ،زنیسوتترس از  ،زنیسوت ةنیموضوع، داشتن تجارب نامطلوب گذشته در زم
 ینابهنجار، خجالت تیگرفتن از سازمان، داشتن شخصقامو انت یتینارضا ،ینیخبرچ زا زیپره ،یشخص

 ییروبودن و کم

 عوامل مربوط 

 به افشاشونده
شدن فرد  اعتباریشدن فرد متخلف، اجتناب از ب کاریاجتناب از اخراج و ب

 با متخلف یلیو روابط فام یفرد متخلف در سازمان، دوست یمتخلف، نفوذ بالا

عوامل مربوط به  
 موضوع تخلف

-سوتجامعه نسبت به  یتخلف، نگاه منف تیاثبات تخلف، ابهام در ماه یبرا ینداشتن مدارک کاف
 زنی

 
شییود، مجموعییه دلایلییی کییه  کییه ملاحظییه مییی طییورهمییان

درخصیوص علیل سیکوت در برابیر تخلفیات       شوندگانمصاحبه
 هیا آناند براساس نوع دلایل و تجیانس  دهکرذکر  شده مشاهده

. برخی از این دلایل ریشیه در  اندشده یبنددستهدر چهار گروه 
های میدیریتی دارد کیه میانع از ریسیک     شرایط مدیران و نظام

شیود. برخیی علیل بیه     کردن افراد برای افشیای تخلفیات میی   
شود. برخی از علیل  خصوصیات و باورهای افشاگران مربوط می

ن و اسکوت مرتبط با آثاری است که افشای تخلیف بیر متخلفی   
ایشان خواهد داشت و نهایتاً در مواردی نیوع و کیفییت   خانوادۀ 

اقیدامی   هاآندهد تا نسبت به اعلام عمومی تخلفات اجازه نمی
تواند موقتی بیوده و بیا گیذر    صورت گیرد که البته این مورد می

 اتفاق بیفتد. زنیسوتزمان 

 

 بخش کمی: توصیفی از نوع پیمایشی
هیای دولتیی شیهرهای تهیران، مشیهد و      کارکنان سیازمان 

آماری کارکنانی بودند که در  ةذکر است جامع شایانسمنان )
 هیای مختلیف شیرکت    سازمان برنامیه و بودجیه در کارگیاه   

آماری بخش کمی را تشکیل دادنید و بیا    ةکردند(، جامعمی
نفیر   977گیری تصادفی ساده تعیداد  استفاده از روش نمونه

 د. شب نمونه انتخا عنوانبه

بیر  ای که مبتنیساختهبا استفاده از دو پرسشنامه محقق
هیای  ساختار یافته با گیروه های نیمهحاصل از مصاحبه جینتا

هیای  ها و مقالهنامهها، پایان)کتاب 3و بررسی اسناد 9کانونی

                                                                      
1. Focus groups interview 

2. Documents 
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د، بیه ارزییابی دلاییل افشیای     شی فارسی و انگلیسی( تهییه  
قیدام کارکنیان بیه    تخلفات از سوی برخی کارکنان و عدم ا

تخلفات در سازمان پرداخته شد. پرسشنامه دلایل  زنیسوت
طییف   صیورت بیه افشای تخلفات از سوی برخیی کارکنیان   

( 7( تیا خیلیی زییاد )   9ای از خیلی کیم ) لیکرت هفت گزینه
محور اصیلی )رویکیرد    6است و مشتمل بر  شده یبنددرجه

الت خواهانه، طلبانه، رویکرد عد، رویکرد منفعتمحورسلامت
گرایانه، رویکرد انتقیام  گرایانه، رویکرد تکلیفرویکرد اخلاق

گوییه اسیت. پرسشینامه عیدم اقیدام       33جویانه( و در کیل  
طییف   صیورت بیه تخلفات در سازمان  زنیسوتکارکنان به 

( 7( تیا خیلیی زییاد )   9ای از خیلی کیم ) لیکرت هفت گزینه
صیلی )عوامیل   محور ا 4است و مشتمل بر  شده یبنددرجه

افشیاکننده، عوامیل   مربوط به سازمان، عوامیل مربیوط بیه    
به موضوع تخلف( و در  مربوطشونده، عوامل امربوط به افش

 گویه است. 36کل 
 311در ایین پیژوهش    شیده  عیی توزهای کل پرسشنامه

هیا  آوری و بازبینی پرسشنامهمورد بود که پس از مرحله گرد

اعتبار ابعاد بود.  استفادهقابلمورد  977توسط پژوهشگران، 

دلایل افشای تخلفات از سوی برخیی کارکنیان   پرسشنامه 

بیرای   به آزمون آلفای کرونباخ بهه ررربه   توسط محقق 

(، رویکییرد منفعییت طلبانییه 891/1) محییورسییلامترویکییرد 
-(، رویکرد اخیلاق 781/1) خواهانهعدالت(، رویکرد 711/1)

(، رویکیرد  719/1نیه ) گرایا(، رویکرد تکلییف 774/1گرایانه )

اسه.  مچننهبب بها     شده محاسبه( 819/1جویانه )انتقام

استفاده از آزمون آلفای کرونباخ اعتبار ابعاد پرسشنامه 
زنیی تخلفیات در سیازمان بیه     عدم اقدام کارکنان به سیوت 

(، عوامیل  839/1ترتیب برای عوامیل مربیوط بیه سیازمان )    
ط به افشاشیونده  (، عوامل مربو899/1مربوط به افشاکننده )

 محاسبه( 763/1به موضوع تخلف ) مربوط(، عوامل 734/1)
 است. شده

 

 های پژوهشیافته
بر نتیایج از مطالعیه عمییق مبیانی نظیری و پیشیینه       مبتنی

، شده انجامهای پژوهش و همچنین تحلیل محتوای مصاحبه
دلایل افشای تخلفات در سازمان  عنوانبهگویه  33 تیدرنها

تخلفات  زنیسوتعدم اقدام کارکنان به  عنوانبه گویه 36و 
در سازمان شناسایی شد که در پرسشنامه، سیهم هرییک از   

زنی زنی تخلفات و عدم اقدام به سوتعوامل در دلایل سوت
 گرفته قرار موردسنجشتخلفات در سازمان از اعضای نمونه 

 گیزارش شد، در ادامه به تفکیک نتایج مربوط به هر مثلفیه  
 است. شده

 

زنی ( بررسی اولويت رويکردهای اقدام به سوت1

زنی تخلفات تخلفات و عوامل عدم اقدام به سوت

 در سازمان
بررسی اولویت و میزان اهمیت هریک از  منظوربه

زنی تخلفات و عوامل عدم اقدام رویکردهای اقدام به سوت
بندی این رویکردها و زنی تخلفات در سازمان و رتبهبه سوت

است که نتایج در  شده استفادهامل آن از آزمون فریدمن عو
 است.  شده گزارشهای زیر جدول

 

 زنی تخلفات در سازمانبندی رویکردهای اقدام به سوتنتایج آزمون فریدمن برای رتبه. 7جدول 

 دارییسطح معن آزادی ةدرج خی دو میانگین ةرتب رويکردها رتبه متغیر

زنی وترویکردهای اقدام به س
 تخلفات

 13/3 خواهانهعدالترویکرد  9

918/47 7 119/1 

 81/3 رویکرد اخلاق گرایانه 3
 77/3 محورسلامترویکرد  3
 44/3 رویکرد منفعت طلبانه 4
 33/3 رویکرد تکلیف گرایانه 7
 78/3 رویکرد انتقام جویانه 6

 
(، نتیجه آزمون فریدمن 4در جدول ) شده ارامهبراساس نتایج 

خی دو  ۀبندی در این آزمون از آماررتبه)که برای بررسی 

به  119/1در سطش  2X=918/47شود( با آماره استفاده می
، رویکرد شده حاصلبر نتایج بوده است. مبتنی لحاظ آماری 

دوم،  ةگرایانه در رتباول، رویکرد اخلاق ةدر رتب خواهانهعدالت
طلبانه در سوم، رویکرد منفعت ةدر رتب محورسلامترویکرد 

ششم در  ةدر رتب پنجم و رویکرد  ةدر رتبچهارم، رویکرد  ةرتب
 .هستندتخلفات در سازمان  زنیمیان رویکردهای اقدام به سوت
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 زنی تخلفات در سازمانبندی عوامل عدم اقدام به سوتنتایج آزمون فریدمن برای رتبه. 7جدول 

 عوامل هرتب متغیر
 ةرتب

 میانگین
 خی دو

 ةدرج

 آزادی

سطح 

 دارییمعن

 زنیسوتعوامل عدم اقدام به 
 تخلفات

 87/3 عوامل مربوط به افشاشونده 9

173/41 3 119/1 
 71/3 عوامل مربوط به سازمان 3
 78/3 عوامل مربوط به موضوع تخلف 3
 17/9 عوامل مربوط به افشاکننده 4

 
دهد که نتیجه آزمون نشان می 7در جدول  شده مهارانتایج 

بندی در این آزمون از داری رتبهیفریدمن )که برای بررسی معن

در سطش  2X=173/41شود( با آماره خی دو استفاده می ۀآمار
بر نتایج دار بوده است. مبتنییبه لحاظ آماری معن 119/1

تخلفات در  زنی، از میان عوامل عدم اقدام به سوتشده حاصل

اول، عوامل مربوط  ةسازمان، عوامل مربوط به افشاشونده در رتب
دوم، عوامل مربوط به موضوع تخلف در رتبه  ةبه سازمان در رتب

چهارم و آخر قرار  ةسوم و عوامل مربوط به افشاکننده در رتب
 دارد.

 

 تخلفات در سازمان یزناقدام به سوت هایهیگو بندیرتبه یبرا دمنیآزمون فر جینتا. 7جدول 

 خی دو میانگین ةرتب هاگويه رتبه متغیر
 ةدرج

 آزادی

سطح 

 دارییمعن
عوامل اقدام به 

 زنی تخلفاتسوت
9 

 تخلفات تکرار از جلوگیری
39/39 

111/337 33 

119/1 

 94/39 خود به نسبت یعدالتیب احساس 3 

 

 31/31 مسئولیت احساس 3

 18/31 نادرست رفتار اصلا  4

 81/91 وجدانی و اخلاقی اصول رعایت 7

 78/91 دیگر افراد توسط تخلفات افزایش از جلوگیری 6

 94/91 اجتماعی انضباط و هنجارها به پایبندی 7

 13/98 سازمان در خود جایگاه ارتقا و حفظ 8

 83/98 تخلفات دنکر گزارش در اجبار وجود 1

 37/98 متخلف فرد ش لی وقعیتم به حسادت 91

 69/97 نظارتی فضای تقویت 99

93 
 افراد به معنوی و مادی آسیب از جلوگیری

 جامعه
61/97 

93 
 محیط در قوانین رعایت از اطمینان حصول

 کار
71/97 

94 
 مورد در انصاف رعایت از اطمینان حصول
 رجوعارباب

41/97 

 43/97 تخلف در همکاری به شدن متهم از ترس 97

 41/97 مجموعه مدیر با نزدیک رابطه داشتن 96

 93/97 سازمانی وظیفه یک عنوانبه 97

 76/96 کارکنان اخلاقی سطش بهبود 98

 67/96 سازمان به خسارت از جلوگیری 91

 78/96 سازمان برای دلسوزی 31
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 تخلفات در سازمان یزناقدام به سوت هایهیگو بندیرتبه یبرا دمنیآزمون فر جینتا. 7جدول 

 31/96 گراندی به نسبت یعدالتیب حس 39

 18/97 سازمان در کار انگیزه حفظ 33

 16/97 بودن اخلاقی نمونه و الگو 33

34 
 این موضوع شدن جاری برای کارکنان تشویق

 سازمان در فرهنگ عنوانبه
17/97 

 39/97 متخلف فرد با شخصی خصومت 37

 31/97 ناسالم رقابت از جلوگیری 36

 91/97 درستکاری و صداقت داشتن 37

 74/94 کاری رقبای حذف 38

 31/94 سازمان به وفاداری 31

31 
یا  سیاسی ی،مذهب (مرجع هایگروه از پیروی

 سازمان از خارج یا اجتماعی داخل
89/93 

 93/93 پاداش دریافت 39

 13/93 سیاسی گروه یا جریان یک به زدن ضربه 33

 71/93 دینی اعتقادات به بندیپای 33

 
دهد که نتیجه آزمون ( نشان می6در جدول ) شده ارامهنتایج 

به لحاظ  119/1در سطش  2X=111/337فریدمن با آماره 
، از میان شدهحاصلبر نتایج دار بوده است. مبتنییآماری معن

 از جلوگیریزنی تخلفات در سازمان، های اقدام به سوتگویه

خود در  به نسبت یعدالتیب ، احساساول ةتخلفات در رتب تکرار
 به پایبندیسوم و  ةمسئولیت در رتب دوم، احساس ةرتب

 قرار دارد.دینی در رتبه آخر  اعتقادات

 

 زنی تخلفات در سازمانهای عدم اقدام به سوتبندی گویهنتایج آزمون فریدمن برای رتبه. 2جدول 

 هاگويه رتبه متغیر
 ةرتب

 انگینمی
 خی دو

 ةدرج

 آزادی

سطح 

 دارییمعن

عوامل عدم 
زنی اقدام به سوت
 تخلفات

 83/97 تخلفات یافشا درصورت اجرایی ضمانت از ناامیدی 9

669/478 37 119/1 

 64/97 سازمان در متخلف فرد بالای نفوذ 3

 91/97 افشاگران از سازمانی تیحماعدم 3
 87/96 افشاگران یهاگزارش از ستیبالاد مدیران استقبال عدم 4
 41/97 متخلف با فامیلی روابط و دوستی 7
 89/94 زنیسوت به نسبت جامعه منفی نگاه 6
 78/94 متخلف فرد شدن بیکار و اخراج از اجتناب 7
 69/94 شخصی منافع حفظ 8
 71/94 موضوع پیگیری برای یحوصلگیب 1
 47/94 تخلف اثبات برای کافی دارکم نداشتن 91
 31/94 زنیسوت از ترس 99
 94/97 زنیسوت مطمئن سازوکار نبودن 93
 99/94 زنیسوت زمینة در گذشته نامطلوب تجارب داشتن 93
 81/93 سازمان فرهنگ در تخلف کردن ریشه 94
 44/93 خود تخلف حفظ برای افشا نکردن 97
 19/93 تخلف ماهیت در ابهام 96
 77/93 متخلف فرد شدن اعتباربی از اجتناب 97
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 زنی تخلفات در سازمانهای عدم اقدام به سوتبندی گویهنتایج آزمون فریدمن برای رتبه. 2جدول 

 71/93 خبرچینی از پرهیز 98
 17/99 سازمان اعتباری و مالی ضررهای به توجه عدم 91
 61/99 کاری وجدان عدم 31
 47/99 سازمان از گرفتن انتقام و نارضایتی 39
 17/91 اخلاقی و دینی هایآموزه به پایبندی عدم 33
 16/91 بالا ییرگرایتقد 33
 66/1 ییروکم و بودن خجالتی 34

 18/8 انسانی نیروی شدید کمبود 37

 33/8 نابهنجار شخصیت داشتن 36

 
دهد که نتیجه آزمون ( نشان می7از جدول ) آمده دست بهنتایج 

به لحاظ آماری  119/1در سطش  2X=669/784 ۀفریدمن با آمار
های ، از میان گویهشده حاصلبر نتایج معنادار بوده است. مبتنی

 ضمانت از ناامیدیزنی تخلفات در سازمان، عدم اقدام به سوت

 فرد بالای ، نفوذاول ةتخلفات در رتب یافشا در صورت اجرایی

 از سازمانی تیحماعدمدوم،  ةسازمان در رتب در متخلف

 آخرةنابهنجار در رتب شخصیت داشتنسوم و  ةافشاگران در رتب
 قرار دارد.

 

 گیریبحث و نتیجه
نخستین یافته پژوهش حاکی از آن بود که درزمینة دلایل 

 محورسلامت کردیرومضمون  6زنی کارکنان در سازمان سوت
 انگیزه نادرست؛ حفظ رفتار تخلفات؛ اصلا  تکرار از )جلوگیری

 برای سازمان؛ دلسوزی به خسارت از ن؛ جلوگیریسازما در کار

 این موضوع شدن جاری برای کارکنان سازمان؛ تشویق

کارکنان؛  اخلاقی سطش سازمان؛ بهبود در فرهنگ عنوانبه
 از نظارتی؛ جلوگیری فضای ناسالم؛ تقویت رقابت از جلوگیری

 افزایش از جامعه؛ جلوگیری افراد به معنوی و مادی آسیب

 ارتقا و )حفظ طلبانهرویکرد منفعتدیگر(؛  افراد وسطت تخلفات

 به شدن متهم از پاداش؛ ترس سازمان؛ دریافت در خود جایگاه

 یعدالتیب )احساس خواهانهرویکرد عدالتتخلف(؛  در همکاری
 دیگران؛ حصول به نسبت یعدالتیب خود؛ حس به نسبت

 از اطمینان کار؛ حصول محیط در قوانین رعایت از اطمینان

 انهیگرااخلاق کردیرو(؛ رجوعارباب مورد در انصاف رعایت
 و وجدانی؛ الگو و اخلاقی اصول مسئولیت؛ رعایت )احساس

 به درستکاری؛ پایبندی و صداقت بودن؛ داشتن اخلاقی نمونه

دینی(؛  اعتقادات به اجتماعی؛ پایبندی انضباط و هنجارها
تخلفات؛  نکرد شگزار در اجبار )وجود انهیگرافیتکل کردیرو

 وظیفه یک عنوانبهمجموعه؛  مدیر با نزدیک ةرابط داشتن

 مرجع هایگروه از سازمان؛ پیروی به سازمانی؛ وفاداری

سازمان(؛  از خارج یا داخل )یا اجتماعی سیاسی ی،مذهب)
 متخلف؛ حسادت فرد با شخصی )خصومت انهیجوانتقام کردیرو

 زدن کاری؛ ضربه یرقبا متخلف؛ حذف فرد ش لی موقعیت به

تواند سیاسی(، استخراج شد که می گروه یا جریان یک به
زنی کارکنان در عوامل اصلی و کلیدی دلایل سوت عنوانبه

نظر گرفته شود؛ زیرا این ابعاد بیشترین توجه و تأکید را در بین 
از سوی متخصصان  شده مطر های عناصر، عوامل و ویژگی

-پیشینه پژوهش در دلایل سوتکننده در پژوهش و مشارکت
 اند.زنی در سازمان به خود اختصاص داده

عدم تمایل  یافته دیگر پژوهش نشان داد که درزمینة دلایل
 عوامل مربوط به سازمانمضمون  4زنی در سازمان به سوت
از افشاگران؛  سازمانی تیحماعدمانسانی؛  نیروی شدید )کمبود

 ؛ ریشهافشاگرانی هاگزارش از بالادستی مدیران استقبال عدم

 مطمئن سازمان؛ نبودن سازوکار فرهنگ در تخلف کردن

 ضمانت از ناامیدی عوامل مربوط به افشاکنندهزنی(؛ سوت
 کاری؛ عدم تخلفات؛ عدم وجدان یافشا در صورت اجرایی
 به پایبندی سازمان؛ عدم اعتباری و مالی ضررهای به توجه
موضوع؛  برای پیگیری یصلگحویباخلاقی؛  و دینی یهاآموزه

 از ؛ ترسزنیسوتمینة زدر گذشته نامطلوب تجارب داشتن
 و از خبرچینی؛ نارضایتی شخصی؛ پرهیز منافع ؛ حفظزنیسوت
 نابهنجار؛ خجالتی سازمان؛ داشتن شخصیت از گرفتن انتقام
خود؛  تخلف حفظ برای افشا نکردنیی؛ روکم و بودن
 اخراج از اجتناب) شوندهبه افشا عوامل مربوط(؛ بالا ییرگرایتقد

 فرد شدن اعتباربی از متخلف؛ اجتناب فرد شدن بیکار و

 روابط و سازمان؛ دوستی متخلف در فرد بالای متخلف؛ نفوذ

 نداشتن) عوامل مربوط به موضوع تخلف(؛ متخلف با فامیلی
 تخلف؛ نگاه ماهیت در تخلف؛ ابهام اثبات برای کافی مدارک
 استخراج شدند. زنی(سوت به نسبت جامعه منفی

های بخش کمی که از طریق های حاصل از دادهیافته
ترین مهم عنوانبه خواهانهعدالترویکرد دهد که نشان می
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کنندگان بوده است. مشارکت ازنظرزنی به سوت دلیل تصمیم
د این کرتوان در تبیین این یافته بیان یکی از دلایل که می

 بهها واستار رعایت عدالت در تمام زمینهافراد ذاتاً خ کهاست 
نخواهد  ذهندور از  ،بنابراین .در رابطه با خود هستند خصوص

ترین عامل در بین مهم عنوانبهخواهانه بود که رویکرد عدالت
سیفرت، مطالعات  جینتا زنی سازمانی شناخته شود.عوامل سوت

ه دهد کینشان م 3191سال  در تورنتون سومینی، جیرمن
 لیتما شیباعث افزا تواندسازمانی بین افراد میعدالت ترویج 

 در سازمان شوند. یدهبه گزارش
 شوندهاعوامل مربوط به افشیافته دیگر پژوهش نشان داد که 

ترین علل سکوت در برابر مشاهدۀ رفتارهای مهم عنوانبه
 آمده دست بهدهند. در تبیین یافته نامطلوب را تشکیل می

ن اذعان داشت که افراد در سازمان از ترس اخراج و بیکار توامی 
دهند که در شدن و یا روابط فامیلی ترجیش می اعتباریبشدن و 

برابر رفتارهای نامطلوب از خود واکنشی نشان ندهند و سکوت 
 اختیار نمایند.

 زنیسوتهای مرتبط با علل ی گویهبندرتبههمچنین 
از  یریجلوگ، کنندگانمشارکتر این است که از منظ کنندهانیب

علل  نیترمهم عنوانبه تیمسئول احساسو  تکرار تخلفات
. براساس یافته پژوهشی افشانی و همکاران استزنی سوت

پذیری بالاتری برخوردار باشند و ( هرچه افراد از مسئولیت9317)
های اخلاقی باشند در مقابل تخلفات سازمانی پایبند به ارزش

 توانند سکوت اختیار کنند.دهند و نمیش نشان میبیشتر واکن
از  یدیناام کهآخرین یافته پژوهش حاکی از آن بود  تیدرنها

فرد  یبالا نفوذ، تخلفات یدر صورت افشا ییضمانت اجرا
دلایل اصلی  عنوانبه از افشاگران یسازمان تیحماعدمو متخلف 
از  یبرخ کهنی. با توجه به اشودیم یدر برابر تخلفات تلق سکوت

سازمان صورت  یو عال یانیسطو  م رانیتخلفات توسط مد
 ا،یبرخوردارند( )زکر زین ییموارد از نفوذ بالا ی)که در برخ ردگییم

به خاطر ترس از اخراج شدن،  ردستی(، کارکنان ز331، 3197

 شیترج زنیاز سوت یناش یو عواقب منف انهیجویتلاف یرفتارها

 اریشده در سازمان سکوت اخت فات انجامدر برابر تخل دهندیم
 کنند.

 

 شنهادهایو پ هاتیمحدود
 یبررس نیاست که ا یمختلف یهاتیمحدود یمطالعه دارا هر
مطالعه حاضر  یهاتی. از محدودستندیامر مستثنا ن نیاز ا زین
از افراد در پاسخ به  یبرخ یو همکار لیبه عدم تما توانیم

و در  یصورت مقطعمطالعه به نیا ،نیها اشاره کرد. همچنپرسش
بخش  یرهایبا مت  تگرفته است و ممکن اسانجام یبخش دولت

 مختلف متفاوت باشد. یو در مقاطع زمان یخصوص
 ینقش بالا انگریپژوهش که ب نیا یهاافتهیتوجه به  با
به اصلا  انحرافات در  لیو تما گراییاخلاق ،یطلبعدالت یةروح

با فراهم  توانندیها مسازمان رسدیمسازمان است، به نظر 
افشاگرانه در سازمان،  یهاتیفعال یلازم برا یساختن بسترها

را  تریاخلاق ییهانبه سازما شدنلیتبد یسوحرکت به ریمس
 ای یکیزیف یپست یهاصندوق توانیم نیهموار سازند. همچن

ز تر او مهم دید یةگزارش تخلفات تعب افتیدر یبرا یکیالکترون
مشخص، گزارش برخورد با  یدر فواصل زمان دیبا نکهیهمه ا
کارکنان گذاشته شود  اریدر اخت هایو اصلا  کجرو هایبداخلاق
خود مطلع شده و از  ةبودن اقدامات افشاگران تها از مثبتا آن

شده و از ارتکاب خارج  تیامن یةاز حاش زیلقوه نأمتخلفان ب ییسو
  .رندیله بگفاص یراخلاقیغ یبه رفتارها
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