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1- INTRODUCTION 

Organizational whistleblowing is a critical tool for identifying and 

addressing unethical or illegal activities within organizations. In the context 

of Iranian governmental organizations, which play a vital role in the 
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country's development, there is a pressing need for mechanisms to report 

misconduct and prevent harm to organizational performance and 

productivity. Organizational whistleblowing can improve the organization's 

health, increase efficiency, and reduce administrative corruption. However, 

the absence of a comprehensive and localized model for whistleblowing in 

Iran’s governmental organizations has motivated this study, which aims to 

design a scientific and practical whistleblowing model. 

 

2- METHODOLOGY 

This research is a practical study in terms of purpose, utilizing a 

survey-developmental approach. The statistical population consists of 

experts, including university professors, senior managers of governmental 

organizations, and experienced human resources and public management 

consultants in Kermanshah Province. A purposive sampling method was 

employed to select 10 participants. Data were collected through in-depth 

interviews and analyzed using thematic analysis. To enhance the validity 

and reliability of the study, structured and convergent interviews were 

conducted, and data were analyzed through a recursive, precise approach. 

 

3- RESULTS & DISCUSSION 

The study resulted in a model comprising three categories of factors: 

causal, intermediary, and consequential. Causal factors include employees’ 

moral courage, acceptance of senior managers, a justice-oriented 

organizational culture, perceived organizational support, psychological 

motives for revenge, and employee conscientiousness. These factors 

strengthen the whistleblowing intent and encourage whistleblowing 

behavior, ultimately improving organizational health and productivity. 

Findings suggest that moral courage and managerial acceptance are the most 

influential factors in promoting organizational whistleblowing. A justice-

oriented organizational culture plays a crucial role in facilitating the 

environment for whistleblowing. Additionally, perceived organizational 

support is a key factor to enabling employees to engage in whistleblowing 

behavior. While psychological motives for revenge may also drive 
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whistleblowing, these motives carry negative implications and require 

careful management. 

 

4- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The proposed model indicated six primary factors as antecedents of 

whistleblowing in Iran’s governmental organizations. These factors first 

enhance the intent to whistleblow and then encourage actual whistleblowing 

behavior, leading to increased organizational health and productivity. It is 

recommended that managers in governmental organizations focus on 

fostering employees’ moral courage and enhancing their acceptability 

among staff while promoting a justice-oriented organizational culture. 

Establishing robust support systems for whistleblowers is also crucial. 

Finally, further research is suggested to develop more comprehensive and 

localized whistleblowing models for Iran. 

 

Keywords:  Whistleblowing, Government Agencies, Theme 

Analysis 
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 چکیده 

های اما گاهی اقداماتی در سازمان  ؛ها نقش مهمی در پیشرفت کشور و تحولات اثرگذار در توسعه جامعه دارندامروزه، سازمان
یکی از این اقدامات سازمانی افشاگری در   .ای در روابط و عملکرد سازمان خواهد داشت گیرد که نقش عمده دولتی صورت می

است گرفته  قرار  موردتوجه  بسیار  که  است  ازاینسازمان  با   رو؛  حاضر  مدل   تحقیق  طراحی   در   سازمانی  افشاگری  هدف 
و جهت روش    ای توسعه-دولتی به انجام رسیده است. این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی، از نظر رویکرد پیمایشی  هایسازمان

های .جامعه آماری این تحقیق گروهی از خبرگان شامل اساتید دانشگاهی، مدیران ارشد سازماناستگردآوری اطلاعات، کیفی 
گیری هدفمند، از روش نمونه  بر اساسباشند که  دولتی و مشاورین مجرب منابع انسانی و مدیریت دولتی در استان کرمانشاه می

آن به  10ها  میان  جهت نفر  تحقیق  دراین  اتخاذشده  رویکرد  گرفتند.  قرار  مصاحبه  مورد  و  شدند  انتخاب  آماری  نمونه  عنوان 
کیفی    ها،مصاحبه  وتحلیلتجزیه تم  صورتبهرویکرد  جهتاست  تحلیل  همچنین،    از  ها، مصاحبه  پایایی  و  روایی  از  اطمینان   . 

 صورت به  مصاحبه   انجام   برای   نفر  دو   حداقل  وجود  تکنیک  همچنین  و   همگرا  های مصاحبه  از   ساختاریافته  فرآیندهای   تکنیک 
 در سازمانی سرانجام نتایج تحقیق منجر به ارائه یک الگوی جدید در حوزه افشاگری . شد  استفاده یکدیگر، با  موازی اما جداگانه
اند از: دهد که عبارتهای تحقیق، الگوی پیشنهادی سه دسته عوامل را در خود جای مییافته  بر اساس دولتی شد.    هایسازمان

فرهنگ ارشد سازمانی،  مقبولیت مدیران  علّی )شجاعت اخلاقی کارکنان،  های سازمانی سازمانی عدالت محور، حمایتعوامل 
و   مند بودن کارکنان(؛ عوامل میانجی )تقویت قصد افشاگری در کارکنان،و دغدغه  جویانههای روانی انتقامشده، محرکادراک

 وری سازمانی(. و بهبود بهره  و نهایتاً عوامل پیامدی )بهبود سلامت سازمانی  انه توسط کارکنان(های افشاگربروز رفتار
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 مقدمه 

جهان    نقاط  در همه  منفی ناشی از آن،  نظر از شدت و پیامدهایصرف  غیراخلاقی و غیرقانونی،  هایفعالیت

 آگاه  سازمان نظارتی که از سیستمی وجود نظر، این  از.  است شده  دیده  غیردولتی های دولتی وو در سازمان

  وجود   رو،ازاین .  است  ضروری  نامطلوب  پیامدهای   بروز  قبل از  و گزارش کند  مشاهده   ها راو کاستی  باشد

سازمان،  مسئولیت  احساس  با  ناظر  عنوانبه   افرادی  در  را  سازمان  فریاد  سازمان،  صدای  عنوانبه   که  در 

  افشاگری  سازمانی،  پدیده   این.  است  ناپذیراجتناب  برسانند،  مسئولان  گوش  به  انحراف  وجود  صورت

افشاگری سازمانی عاملی جهت    (. Safari & Fattah, 2017: p. 621)  شودمی   نامیده   سازمانی  ( زنی  سوت)

و خطاها در سازمان   انحرافات  است.    در مسیر کاهش  و موفقیت سازمانی  اهداف  به  و    گستردگیرسیدن 

زیاد  شیوه سازمان  پیچیدگی  تا  است  شده  سبب  امروزی  و  های  کفایت  آنان  کنترل  برای  متداول  های 

کارآمد  اثربخشی   عملکرد  در  باشدلازم  نداشته  و    ،کهطوری به   ؛را  پایش  ابزارهای  از  گام  یک  همواره 

 .  (Mohamadzadeh & Lal Alizadeh, 2022) کنترل رفتار و عملکرد خود جلوتر باشند 

گانه حاکم بر نقشه ملی پیشگیری و مقابله با ، اصول دوازده 1400شهریور    24مورخه    در جلسه هیئت دولت

کردند.  های اداری و اجرایی ابلاغ  فساد اداری و اقتصادی در دولت سیزدهم را به اعضای دولت و دستگاه 

ی با محوریت  و اقتصاد  یو مقابله با فساد ادار  یریشگ یپ  یحاکم بر نقشه ملگانه  اصل اول از اصول دوازده 

بر   سازمانی،  صح  د یتولشفافیت  اطلاعات  ارائه  ذبه   و   ق ی دق  ح،یو  مراجع  به  مرتبط  و  مردم  یموقع  و  صلاح 

گانه  تأکید دارد و اصل سوم از اصول دوازده   اشراف دولت   ن یمأو ت  یاقتصاد   ی هات یویژه در حوزه فعالبه 

ی و نظارت همگان   یسازفرهنگ ی با محوریت  و اقتصاد   ی د ادارو مقابله با فسا ی ریشگیپ  یحاکم بر نقشه مل

بر   ستیزی  نه ینهادنیز  فساد  پاسخ   ،کردن  فرهنگ  مسئولرشد  و  ظرفبهره   ،یریپذت یگویی  از    تی گیری 

با به    یعموم  ت یحساس  ت یمخرب در جامعه و تقو  ی روان  اتیاز عمل  یری ها در مبارزه با فساد و جلوگرسانه

طلب ز  دنیمشارکت  توسعه  و  زم  یتیحما  یهارساختیمردم  کردن  فراهم  و  فساد  کنندگان  افشا    ی هانهیاز 

همگان متمرکزنظارت  است.    ی  غیراخلاقی شده  و  غیرقانونی  اقدامات  افشای  در جهت  عملی  زنی  سوت 

منظور ارتقاء عملکرد  ها به ای در جهت اشتراک ایده مدیران و کارکنان یک سازمان و آوای سازمانی پدیده 

استسازما سازمان  درون  بودن  باز  از  اطمینان  بیانگر  سازمانی  شفافیت  و  مهمی ن  ابزار  افشاگری  درواقع   .

سازمان در  غیرقانونی  رفتارهای  با  مقابله  گزارش خطا،  و  کشف  و  برای  شفافیت  پاسخگویی،  افزایش  ها، 

و کنترل اعمال  حکمرانی خوب، جلوگیری و شناسایی فساد و هدر رفت منابع و سازوکاری برای کشف  

ال و عاری از خطا و اشتباه ه ها در پی رسیدن به محیط کاری ایدبسیاری از سازمان. ستهاخلاف در سازمان

هستند و نهایت تلاش خود را جهت جلوگیری از بروز خطا، اشتباه و اعمال غیرقانونی و غیراخلاقی انجام  
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  (. May-Amy et al., 2020: p. 841)   پذیر نیست طور کامل امکاندهند. واقعیت این است که این امر به می

های  هایی جهت افزایش ابتکار و فعالیت بیشتر در کار و نیز کاهش نگرشها در پی یافتن راه درواقع سازمان

 (.Sepahvand et al., 2021: p. 65منفعلانه و رفتارهای انحرافی هستند )

می   افشاگریمفهوم   محسوب  مدیریت  علم  مفاهیم جدید  از  واژه یکی  نوعی   افشاگر  شود.  درگذشته  که 

شخص یک  توسط  آن  انجام  دلیل  و  قلمداد  منفی  سوءاستفاده   عمل  نمایی،  سیاه  سیاسی،  اهداف  به  نیل 

آهسته در عنوان رفتاری فرا اجتماعی و مثبت آهسته شود، امروزه به ین قبیل اهداف تلقی میا  شخصی و از 

. علیرغم وجود راهکارهای مختلف در خصوص فساد زدایی استها و جوامع  حال رخنه کردن در سازمان

این  (.  Tehrani et al., 2018: p. 5)  استکارکنان سازمان    افشاگریترین روش،  از سازمان بازهم متداول 

سازمان سبب شیوع  مختلف    یهارده ر  د  یقانونی باقدامان ناهنجار و  مسئله در کنار سازوکارهای مربوط به  

اما های خصوصی شده است؛  دولتی و هم در بخش   یهابخش هم در    ،هاسوءاستفاده ی انواع تخلفات و  الاب

غیراخ  تریناثربخش اقدامات  این  از  سازمان  حفظ  این  لاراهکارهای  ناگوار  پیامدهای  و  غیرقانونی  و  قی 

تخلف سازمانی  رسد افشاگرینظر می  به (.Park et al., 2020)  اقدامات پدیده سوت زنی یا افشاگری است

محیط  به هاجزء لاینفک  و  سازمانی  آثار مخرب ی  رفع  مؤثر جهت  راهکاری  و  اخلاقی  عنوان یک عمل 

 .Zabihi Shams, 2019: pداده و از سویی پیشگیری از بروز خطاها و اشتباهات آتی است )خطاهای رخ

به 3 افشاگری،  باآنکه  بالقوه (.  پیامدهای مثبت  برای  عنوان یک رفتار اخلاقی مطلوب مدنظر است و  ای را 

بهسازمان اما  دارد،  پی  اشتباه نظر می  ها در  و  با خطا  اعضای سازمان، زمانی که  از  بسیاری  کاری در رسد 

که تعدادی از افراد هنگام مواجهه با خطا، در اکثر موارد درحالی  ؛مانندشوند، منفعل میسازمان مواجه می

عنوان عامل مؤثر در تصمیم برای  ی فردی و شخصیتی را به هارو شاید بتوان تفاوت کنند. ازاینافشاگری می

 (.  Manjooghi & Nouri, 2015: p. 175) افشاگری مطرح نمود

به  بیشتر از دیگران تمایل به رفتار افشاگری و  شخصیت  عنوان یکی از دلایل اینکه چرا برخی از کارکنان 

حال نباید تصور بااین  ،شده استدیگر اعمال ابتکاری در جهت حل مشکلات سازمانی دارند، در نظر گرفته

که سازمان موافقکرد  تخلف  افشاگری  با  همواره  می  ؛ اندها  کارکنان  افشاگری  مواقع  برخی  تواند  چراکه 

 (.  Scheetz & Wall, 2019: p. 6)ساز باشد  برای سازمان هزینه 

( و  1994،  1985توسط محققانی چون میسلی و نیر )  1980افشاگری تخلف، از موضوعاتی است که از دهه  

کینان و  ازآن   (1998)  سیمز  و  شد  آن،  مطرح  انواع  افشاگری،  ماهیت  باب  در  مختلفی  تحقیقات  نیز  پس 

گرفت هاویژگی صورت  موقعیتی  غیر  و  موقعیتی  متعدد  عوامل  با  رفتار  این  ارتباط  و  افشاگر  افراد    ی 
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(Shawver & Shawver, 2018: p. 157)عنوان نوعی گزارش دهی افشاگری را به   (،1985)  . میسلی و نیر

ی غیرقانونی، غیراخلاقی و نامشروع  هاکنند که از فعالیت توسط اعضای قبلی و یا فعلی سازمان تعریف می

سازمان یا  افراد  به  گرفته  میصورت  منتقل  فعالیت هایی  آن  بر  تأثیر  توانایی  که  را    هاشود  آن  کنترل  یا  و 

 (.Farhadinejad & Jafari, 2018: p. 73)  داشته باشند

عنوان  ها را به توان آن طورکلی سه دسته متغیر وجود دارند که با فرایند افشاگری تخلف مرتبط بوده و میبه 

این متغیرها عبارت  بینیعوامل پیش نظر گرفت.  این متغیر در  از ویژگیکننده  افشاگر  هااند  شامل )ی فرد 

برونگرایی  هاویژگی کنترل،  منبع  کارآمدی،  خود  مانند  شخصیتی  متغیرهای  دموگرافیک،  و  و  ی  اخلاق 

شامل حمایت سرپرست و همکار، جو سازمانی، تهدید به انتقام و  ) ی موقعیتی  هاویژگی(،  قضاوت اخلاقی

سازمان،   سازمانیو  اندازه  بوروکراتیک  نهایتاًساختار  و  خطاکارهاویژگی  (،  فرد  و  خطا  شامل )  ی 

ادراک  ییهاویژگی شدت  میزان  خطاچون  از  ت  تعدادو    شده  مدارک  و  خطاأشواهد  وجود  (  ییدکننده 

(Arizi & Manjooghi, 2012: p. 64).   

-و نظریات متعددی در ارتباط با عوامل مؤثر بر افشاگری وجود دارد و در این میان نظریه شناختی  هامدل

( لوتانز  و  دیویس  توسط  که  تخلف  افشاگری  مطرح1980اجتماعی  فرایند  (  فهم  برای  جامع  مدلی  شده 

است.   رفتار  این  بر  شخصیتی  متغیرهای  تأثیر  و  چهار افشاگری  یک چرخه  افشاگری  مدل،  این  اساس  بر 

(. برخی Roshan et al., 2017: p. 45شود )ای شامل محرک، ارگانیسم، رفتار و پیامد را شامل میمرحله

اند  عنوان تفاوت افراد در الگوی تفکر، احساس و عمل تعریف کرده های شخصیتی را به، ویژگیمحققین

به ما کمک می کننده فردیت انسان است،  ها تعیین کند. این ویژگیکه در فهم تعاملات فردی و گروهی 

 :Sepahvand et al., 2021)ثابت است    کند و در طول زمان نسبتاً وجه تمایز فرد را با دیگران مشخص می

p. 66  .) ،ابعاد شخصیتی با تعدادی از رفتارهای سازمانی کارکنان شامل رفتار مدنی سازمانی، غیبت شغلی

در   .رضایت شغلی، عملکرد شغلی، رفتار مشتری مدار و رفتارهای ضد تولیدی مرتبط است،  تعهد به کار

نشان داده است که   رغم وجود فاصله قدرت در سازمان تواند بهشجاعت اخلاقی میاین راستا، تحقیقات 

اند که  (. همچنین، تحقیقات نشان داده Sepahvand et al., 2021: p. 67)   قصد افشاگری کارکنان بینجامدبه 

 ,Zabihi Shamsاست )  های دولتی ی در سازمانردار بر فساد اداسازمانی دارای اثر منفی و معنی  افشاگری

2019: p. 9 ثابت داخلی  تحقیقات  در  ک (.  است  عدالت ه  شده  اخلاقرویکردهای  گرایانه، خواهانه، 

منفعتسلامت تکلیفمحور،  انتقام طلبانه،  و  مهم گرایانه  به  جویانه  تصمیم  دلایل  سازمانی ترین  افشاگری 

(. در همین راستا، نتایج تحقیقات نشان داده است اعتماد  Farhadinejad & Jafari, 2018: p. 80باشند )می
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طور کامل واسطه تأثیرات مثبت رهبری اخلاقی و عدالت توزیعی بر قصد افشاگری داخلی به یک رهبر به 

( تلافیAlpkan et al., 2021: p. 2088است  از  نگرانی  و  ادراک  موارد،  برخی  در  همچنین،  جویی (. 

(. علاوه بر Kanojia et al., 2020: p. 1231تواند قصد افشاگری را در کارکنان کاهش دهد )همکاران می

و   نیت  بر  منطقی سازی(  و  فشار، فرصت،  افشاگری )شامل سه رأس  مثلث  است که  اثبات رسیده  به  این، 

 (. Waseem et al., 2020: p. 6301قصد افشاگری اثرات مثبت و معنادار دارد )

العالی(، مباحثی همچون  های کلی نظام اداری ابلاغی از طرف مقام معظم رهبری )مدظله سیاست   بر اساس

اداریشفاف نظام  و  مردم  متقابل  تکالیف  و  حقوق  به  نسبت  بخشی  آگاهی  و  همچنین  سازی  و  ارتقای  ، 

ارزش رشد  و  اداری  نظام  اداری،  سلامت  و  قانونی  فرآیندهای  اصلاح  طریق  از  آن  در  اخلاقی  و  های 

عنوان راهبردهای  به   کارگیری نظام مؤثر پیشگیری و برخورد با تخلفاتگیری از امکانات فرهنگی و به بهره 

گانه کشور باید  شوند و همه نهادهای فعال زیر نظر قوای سه های دولتی کشور محسوب میاساسی سازمان

سیاست این  کردن  عملیاتی  مسیر  همدر  در  بردارند.  گام  مهم  بررسیهای  انجام  ارتباط،  در ین  اولیه  های 

سازمانسازمان این  ارشد  مدیران  از  برخی  با  اولیه  مصاحبه  و  دولتی  که های  بود  موضوع  این  بیانگر  ها، 

های دولتی کشور در حوزه افشاگری سازمانی کارکنان با مسائل و مشکلات مختلفی مواجه هستند  سازمان

پتانسیل  از  نتوانند  شده  باعث  بهره که  سازمانی  پدیده  این  سازنده  و  مثبت  این  های  ازجمله  شوند.  مند 

فرهنگ  عدم  زمینه  مشکلات،  این  در  صحیح  با   است سازی  افشاگری  از  کارکنان  غالب  دلیل  همین  به  و 

های دولتی کنند. علاوه بر این، فرایندهای مشخصی نیز درزمینه افشاگری در سازمانعنوان خیانت یاد می

خوبی همسو و  های دولتی نیز با این فرایند به های پاداش و تنبیه سازمانهمچنین، سیستم  کشور وجود ندارد.

نمی  پیشمنطبق  زمینه  این  در  و  انجام بینی باشند  لازمه  عالی های  سطوح  در  این،  بر  علاوه  است.  نشده 

شود.  مندی از فواید افشاگری سازمانی طراحی و تدوین نمی های مشخصی برای بهره مدیریتی نیز استراتژی 

منجر به بهبود شرایط سازمان و کاهش تخلفات سازمانی   اثرگذار  یاستراتژچراکه، داشتن برنامه درست و  

های  گردد. در همین راستا، نگاه دقیق به ادبیات و پیشینه افشاگری در سازماناز طریق افشاگری سازمانی می

ین حوزه است. چراکه تاکنون مدلی جامع و بومی دهنده یک شکاف عمیق نظری در ادولتی ایران نیز نشان 

های عمومی و غربی که  های دولتی ایران ارائه نشده و تنها یکسری مدلبرای افشاگری سازمانی در سازمان

فرهنگی خصوصیات  با  به -اجتماعی-عمدتاً  ندارند  همخوانی  ایران  مردم  تحقیقات اعتقادی  پایه  عنوان 

اند. در پی شناسایی این مسائل سازمانی و شکاف نظری مرتبط با آن، پژوهش حاضر قرارگرفته مورداستفاده 
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نظام  و  با طراحی یک رویکرد علمی  تا  پاسخ دهد:  بر آن است  اصلی زیر  پرسش  به   افشاگری  مدل"مند 

 . "دولتی چگونه است؟ هایسازمان در سازمانی

 ۀ پژوهش نیشی و پ ینظر یمبان

به 1در جدول شماره   حاضر  پژوهش  با  مرتبط  خارجی  و  داخلی  تحقیقات  مختصر  ،   یموردبررسصورت 

 اند:قرارگرفته
 (: بررسی پیشینه تحقیق 1جدول )

 پژوهشگر/پژوهشگران 

سال 

انتشار  

 پژوهش

 نتایج پژوهش روش پژوهش عنوان پژوهش

 2021 سپهوند و همکاران 

اثر فاصله قدرت بر  

قصد افشاگری  

کارکنان با نقش  

میانجی شجاعت  

 اخلاقی 

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

کارکنانی که به قدرت مدیران باور بیشتری 

 دارند و دست آنان را در انجام دادن امور باز

هوشمندانه را در پیش   ی سکوت گذارندمی

گیرند و از صحبت کردن درباره انحرافات  می

کنند. همچنین، کارکنانی که  پرهیز می

رغم همه  شجاعت اخلاقی بالاتری دارند، به

ها و احتمال آسیب دیدن، خود را محدودیت

دانند. سرانجام اینکه  به افشای فساد ملزم می

رغم وجود فاصله  تواند بهشجاعت اخلاقی می

قصد افشاگری کارکنان قدرت در سازمان به

 . بینجامد

 2019 ذبیحی شمس 

ارائه الگوی ساختاری  

فساد اداری با توجه به  

سوت زنی سازمانی  

)موردمطالعه:  

های دولتی  سازمان

 ( استان تهران

کیفی )داده 

کمّی   –بنیاد( 

 )تحلیل مسیر(

دار سوت زنی سازمانی دارای اثر منفی و معنی

های دولتی استان در سازمان اریبر فساد اد

 . استتهران 

 2019 سپهوند و همکاران 

اثر مقبولیت مدیران  

سازمان بر قصد  

افشاگری با نقش  

میانجی شجاعت  

اخلاقی )موردمطالعه:  

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

مقبولیت مدیران بر قصد افشاگری و شجاعت 

اخلاقی تأثیر مثبتی دارد، همچنین مشخص 

شد شجاعت اخلاقی تأثیر مثبتی بر قصد  

افشاگر دارد. نتایج تحقیق همچنین حاکی از 

صورت  این بود که مقبولیت مدیران هم به
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دانشگاه علوم دریایی  

امام خمینی )ره(  

 ( نوشهر

مستقیم و هم از طریق شجاعت اخلاقی  

 .شودموجب افزایش افشاگری در سازمان می

 2018 نژاد و جعفری فرهادی

شناسایی علل سوت  

زنی سازمانی و دلایل  

عدم تمایل به سوت  

های  زنی در سازمان

 دولتی

کمّی )آزمون 

 تی(

خواهانه، اخلاق گرایانه،  رویکردهای عدالت

محور، منفعت طلبانه، تکلیف گرایانه  سلامت

ترین  عنوان مهمجویانه به ترتیب بهو انتقام

دلایل تصمیم به سوت زنی بوده و عوامل  

مربوط به افشا شونده، عوامل مربوط به  

سازمان، عوامل مربوط به موضوع تخلف و 

عوامل مربوط به افشاء کننده به ترتیب  

ترین علل سکوت در برابر مشاهده  مهم

دهند.  ا تشکیل میرفتارهای نامطلوب ر

های مرتبط با علل سوت زنی بندی گویه رتبه

کننده این است که جلوگیری از تکرار بیان

عدالتی نسبت به خود و تخلفات، احساس بی

ترین علل  عنوان مهماحساس مسئولیت به

سوت زنی و ناامیدی از ضمانت اجرایی در 

صورت افشای تخلفات، نفوذ بالای فرد  

حمایت سازمانی از افشاگران متخلف و عدم

عنوان دلایل اصلی سکوت در برابر تخلفات  به

 . شودتلقی می

 2017 روشن و همکاران 

رابطه رهبری اصیل با  

سازمانی:  افشاگری

میانجی ایمنی  نقش  

شناختی و  روان

  : شناخت شخصی

)موردمطالعه کارکنان  

های ورزشی  رسانه

 ( استان اصفهان

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

رهبری اصیل با افشاگری سازمانی در ارتباط 

شناختی و شناخت است و دو متغیر ایمنی روان

شخصی در این رابطه نقش میانجی ایفا  

تواند نقش مهمی در کند. رهبری اصیل میمی

این زمینه و بیدار کردن وجدان و صدای  

سازمانی و درنهایت افشاگری سازمانی داشته  

انداز و  باشد. هرگونه انحراف و خطا در چشم

ها و مأموریت از تدوین و اجرای استراتژی

های سازمانی درنهایت موجب کاهش  برنامه

توجه افراد به رهبری اصیل و افشاگری  

سازمانی خواهد بود و توجه افراد در گروی 
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های های سازماناجرا و تدوین صحیح برنامه

های خود های ورزشی در سایر بخشرسانه

شناختی و  است که لازمه آن ایمنی روان

 . شناخت شخصی افراد از رهبر است

 2017 صفری و فتاح زیارانی 

سازی،  شناسایی، مفهوم

و تبیین فرایند سوت  

:  زنی در سازمان

)مطالعه موردی  

آهن  شرکت سنگ

 گهر زمین(

کیفی )تحلیل  

  –مضمون( 

کمّی )تحلیل  

 مسیر( 

سوت زنی در سازمان سرمایه انسانی توانمند، 

 آورد.می فراهمرا  و کسب عملکرد بالاتر 

صفری شاد و  

 همکاران 
2017 

تحلیل تأثیر اخلاق  

اسلامی کاربر تمایل به  

 سوت زنی و افشاگری 

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

  تمایل به افشاگری اخلاق اسلامی کاربر

تأثیر    908/0)سوت زنی( با ضرایب مسیر 

 . مثبت و معنادار دارد

 2016 علینقیان و همکاران

تحلیل عوامل مؤثر بر  

: افشاگری در سازمان

موردمطالعه بیمارستان  )

 (الزهرا

کمّی  

 )رگرسیون(

در بررسی تأثیر دو عامل ماهیت خطای  

داده و عوامل فردی، تأثیر عوامل مربوط به  رخ

ماهیت خطا پذیرفته شد، اما تأثیر عوامل فردی 

مورد پذیرش قرار نگرفت و رابطه معنادار  

 . نبود

 2015 منجوقی و نوری 

پیامدهای جسمی و  

عاطفی افشاگری  

تخلف سازمانی در  

 پرستاران

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

طورکلی از مشکلات جسمی و  افراد افشاگر به

برند، اما افراد غیر  عاطفی بیشتری رنج می

افشاگر نیز مشکلات خاصی )گوارشی و  

ارزشی و گناه( دارند که بیانگر احساس بی

 .استلزوم توجه بیشتر به این گروه 

 2021 آلکان و همکاران 

ای اعتماد  نقش واسطه

به رهبر در روابط  

رهبری اخلاقی و  

عدالت توزیعی در  

افشاگری داخلی:  

ای بر روی  مطالعه

 بخش بانکی ترکیه 

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

طور کامل واسطه  اعتماد به یک رهبر به

تأثیرات مثبت رهبری اخلاقی و عدالت  

 توزیعی بر قصد افشاگری داخلی است. 

تأثیر رفتارهای اخلاقی همسالان بر قصد  کمّی  صدا یا سکوت:   2021 ایوای و همکاران 
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های قصد  زمینهپیش

 افشاگری

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

جویی انجام  افشاگری با ترس از انتقام

شود، علاوه بر این، برای تخلفات با شدت می

جویی پایین، یک اثر تعاملی بین ترس از انتقام

های و تأیید عدالت نسبت به وفاداری در نیت

 افشا کننده وجود دارد.

 2020 کانوجیا و همکاران

جویی بر  اثرات تلافی

قصد افشاگری: مطالعه  

 کارکنان هندی 

کمّی  

 )رگرسیون(

در برخی موارد، ادراک و نگرانی از  

تواند قصد افشاگری جویی همکاران میتلافی

 را در کارکنان کاهش دهد. 

 2020 و همکاران  یامیم

ارتباط و اثرگذاری  

های  رفتار منشی

شرکت بر افشاگری  

 سازمانی

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

یکی از عوامل مؤثر بر افشاگری سازمانی،  

های دفتری است که باید سوابق رفتاری منشی

 خوبی موردتوجه و مطالعه قرار گیرند. به

 2020 وسیم و همکاران 

رابطه مثلث افشاگری و  

نیت افشاگری در  

های پاکستانی:  سازمان

کننده  نقش تعدیل

حمایت سازمانی 

 درک شده

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

مثلث افشاگری )شامل سه رأس فشار،  

فرصت، و منطقی سازی( بر نیت و قصد  

افشاگری اثرات مثبت و معنادار دارد و در این 

شده نیز  های سازمانی ادراکمسیر حمایت

صورت مثبت توانند این اثرگذاری را بهمی

 تقویت کنند. 

نور هدایت و  

 کازاماساری 
2019 

  جرئتچرا افشاگران 

کنند که تخلفات را  می

فاش کنند؟ یک  

چالش و معضل  

 ها اخلاقی برای سازمان

کمّی )آزمون 

  -تی 

 رگرسیون(

عمل افشاگری ناشی از نیتی است که در  

نگرش افشاگر برای سرپیچی از اقدامات افراد 

تواند  خاطی ایجادشده است. چنین نگرشی می

در افشاگران شجاعت ایجاد کند، علیرغم 

های درونی که در داخل  هنجارها و کنترل 

سازمان شایع است و برای چنین اقداماتی  

 مساعد نیست.

 

 تحقیق  روش

 ی طراح به  پژوهش حاضر  چراکه،    ایتوسعه-این تحقیق ازلحاظ هدف کاربردی، ازلحاظ رویکرد پیمایشی

و مشخص شدن    ها و روابط بین متغیرهاماهیت اشیاء پدیده   با   ی دولت  یهادر سازمان  یسازمان  ی مدل افشاگر

و  کند  و به توسعه مرزهای دانش رشته علمی کمک می  پرداخته  مفاهیم و متغیرهای مدل افشاگری سازمانی

نوع   و    یآورجمع ازلحاظ  مصاحبه  روش  به  تماطلاعات  کیفی  تحلیل  پژوهش  است،  آماری  جامعه   .
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سازمان ارشد  مدیران  دانشگاهی،  اساتید  شامل  خبرگان  از  منابع  گروهی  مجرب  مشاورین  و  دولتی  های 

گرفته شد.    در نظرگیری هدفمند  انسانی و مدیریت دولتی شهر کرمانشاه در نظر گرفته شدند. روش نمونه 

 10گیری هدفمند تا رسیدن به اشباع مفهومی محقق ادامه یافت و مجموعاً  روش نمونه  بر اساسحجم نمونه 

گیری خصوصیات موردنظر برای خبره بودن افراد، شامل موارد این نمونه  بر اساستعیین گردید و   مصاحبه

های  های سازمانها و چالش ها، رویه افشاگری و سوت زنی، آشنایی کامل با نظام   زیر بود: تسلط به حوزه 

های عمیق با خبرگان بود. در این  ها، مصاحبهی داده آور. در این تحقیق، ابزار اصلی جمع استدولتی کشور 

به مصاحبه بحث،  به  نرم  ورود  با  کرد  سعی  محقق  خصوص  ها،  در  سؤالاتی  غیرمستقیم  کاملاً  صورت 

در سازمان مدل کسب  افشاگری  طراحی  را جهت  اولیه  مفاهیم  طریق،  این  از  و  نموده  مطرح  دولتی  های 

 :شودمی استفاده  پایایی  تأمین برای  روش چهار از کیفی هایپژوهش  در طورمعمول،نماید. به 

 همگرا  هایمصاحبه  از ساختاریافته فرآیندهای از استفاده  •

 هاداده  تفسیر  و  نوشتن ثبت،   برای  یافتهساخت  فرآیندهای دهیسازمان •

-یم   تحلیل تم  صورتبه  یفیک   کردیها، رو مصاحبه   وتحلیلتجزیه جهت    قی تحق  ن یاتخاذشده در ا  کردیور

همچنباشد اطم  ن،ی .  روا  نانیجهت  پا  ییاز  تکنمصاحبه  ییایو  از  از   افتهیساختار  یندهایفرآ  کیها، 

همچن  یهامصاحبه و  برا  کیتکن  ن یهمگرا  نفر  دو  حداقل  به   ی وجود  مصاحبه  جانجام  اما   داگانه صورت 

   شد. استفاده  گر،یکدیبا  یمواز

 یکدیگر با موازی اما  جداگانه صورتبه  مصاحبه انجام  برای  نفر دو  حداقل وجود •

 پژوهشگر  چند و یا  دو هاییافته  مقایسه و •

فراگردی بازگشتی است که در آن حرکت به عقب و جلو در بین مراحل ذکر شده وجود دارد.   تحلیل تم 

 پذیرد.فراگردی است که در طول زمان انجام می تحلیل تمعلاوه به 

ها آشنا شود لازم است که خود ها: برای اینکه محقق با عمق و گستره محتوایی داده . آشنایی با داده 1مرحله 

اندازه را در آن  و    "هابازخوانی مکرر داده "ها معمولاً شامل  ور شدن در داده ور سازد. غوطه ای غوطهها تا 

 صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها( است. ها به خواندن داده 

می2مرحله   شروع  زمانی  دوم  مرحله  اولیه:  کدهای  ایجاد  داده .  محقق  که  آن شود  با  و  خوانده  را  ها  ها 

از داده  اولیه  ایجاد کدهای  این مرحله شامل  پیدا کرده است.  هایی را  ها است. کدها ویژگی داده آشنایی 

ها(  های کدگذاری شده از واحدهای تحلیل )تمِ رسد. داده گر جالب مینمایند که به نظر تحلیل معرفی می

 متفاوت هستند. 
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افزاری انجام داد. اگر کدگذاری به روش های نرمصورت دستی یا از طریق برنامهتوان به کدگذاری را می

شود، یا با استفاده وسیله نوشتن یادداشت بر روی متنی که تحلیل میها را به توان داده دستی انجام گیرد، می

به  کردن  رنگی  میاز  داد.  انجام  مداد  آن وسیله  سپس  و  کرد  مشخص  را  کدها  ابتدا  با خلاصه  توان  را  ها 

میداده  نشان  را  کد  که  داده هایی  همه خلاصه  که  است  این  مرحله  این  در  مهم  نکته  داد.  تطابق  ها  دهند 

 اند.کدگذاری شده و در قالب هر کد مرتب شده 

تم3ِمرحله   دسته. جستجوی  شامل  مرحله  این  تمِها:  قالب  در  مختلف  کدهای  مرتب  بندی  و  بالقوه،  های 

داده  تمِکردن همه خلاصه  قالب  تحلیل های کدگذاری شده در  است. درواقع محقق،  های مشخص شده 

کلی   کتم یتوانند برای ایجاد  گیرد که چگونه کدهای مختلف میکدهای خود را شروع کرده و در نظر می

 ترکیب شوند. 

ها را ایجاد کرده و  ای از تمِشود که محقق مجموعهها: مرحله چهارم زمانی شروع می. بازبینی تم4ِمرحله  

ها است. مرحله اول شامل دهد. این مرحله شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه تمِها را مورد بازبینی قرار میآن

ها  ها در رابطه با مجموعه داده های کدگذاری شده است. در مرحله دوم اعتبار تمِبازبینی در سطح خلاصه

چنانچه نقشه    اما؛  توان به مرحله بعدی رفتمی  خوبی کار کند، آنگاه شود. اگر نقشه تمِ به در نظر گرفته می

داده به  با مجموعه  زمانی که خوبی  تا  را  و کدگذاری خود  برگردد  باید  محقق  باشد،  نداشته  همخوانی  ها 

ایجاد شود ادامه دهد. محقق در انتهای این مرحله بایستی آگاهی کافی از اینکه  بخش  یک نقشه تمِ رضایت

با یکدیگر، و کل داستانی که آن ها هستند، چگونگی تناسب آن های مختلف کدام تمِ ها ها درباره داده ها 

 گویند در اختیار داشته باشد. می

ها  بخش از تمِ شود که یک نقشه رضایت ها: مرحله پنجم زمانی شروع میگذاری تمِ. تعریف و نام5مرحله  

تمِ مرحله،  این  در  محقق  باشد.  داشته  مورد وجود  و  کرده  تعریف  کرده،  ارائه  تحلیل  برای  که  را  هایی 

وسیله تعریف و بازبینی کردن،  کند. به ها را تحلیل می های داخل آن دهد، سپس داده بازبینی مجدد قرار می

گردد که هر تمِ کدام جنبه  کند مشخص شده و تعیین میدر مورد آن بحث می  کتم یماهیت آن چیزی که  

 ها را در خود دارد.از داده 

های کاملاً آبدیده در ای از تمِ شود که محقق مجموعه. تهیه گزارش: مرحله ششم زمانی شروع می6مرحله  

( است  گزارش  نگارش  و  پایانی  تحلیل  شامل  مرحله  این  باشد.  داشته   ,Hashemi & Ghasemiاختیار 

2020 .) 
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 ق ی تحق یهاافتهی
 مشخصات اعضای نمونه

باشد. این افراد دارای دانش سازمانی و شغلی هستند.  می  نفر  10در این پژوهش    کننده شرکتمجموع افراد  

باشند. دارای ویژگی های شغلی بالا در سازمان میاز رده   معمولاًدارای تحصیلات لیسانس به بالا هستند و  

به حوزه  زن  یافشاگر  تسلط  نظام  ییآشنا  ،یو سوت  با  روکامل   یدولت   یهاسازمان  یهاو چالش   هاهیها، 

 هستند. کشور

 نیز  پژوهش   پیشینه   و   نظری   مبانی   و   شده بیان   شفاف   صورت به  پژوهش   کلیات  تا  شد  قبل، سعی  های در بخش 

  و   شد   بیان  مشروح  صورتبه   نیز  پژوهش  شناسیروش   همچنین،.  گیرند  قرار   بررسی  و   بحث  مورد  تفصیلبه 

تم  متدولوژی  از  استفاده   با  تا  است   آن  بر  حاضر  پژوهش  گردید  مشخص   سازی مدل   آن  از  بعد  و  تحلیل 

 .یابد  دست  دولتی هایسازمان در افشاگری مدل  به ساختاری، معادلات

  قسمت  در.  باشدمی   مجزا  قسمت  دو  شامل  شده، اتخاذ  شناسیروش  تناسببه   نیز  بخش این  رو، ساختارازاین

  قسمت   در   و  شده ارائه   باشد می   تحلیل تم  روش   بر  مبتنی  که  تحقیق   کیفی  فاز   در  ها داده   وتحلیل تجزیه   اول، 

 مفهومی  مدل   برازش  باهدف   پژوهش  کمی  فاز  در  گرفته   صورت  هایوتحلیل تجزیه   و   اقدامات  نیز،  دوم

 . است شده ارائه  تفصیلبه 

 
 شناسایی مفاهیم:

ها اختصاص داشت.  وتحلیل، به شناسایی و استخراج مفاهیم اولیه از محتوای مصاحبه اولین مرحله از تجزیه 

متن مصاحبه را   مفاهیم موجود در  بررسی چندباره آن،  با  انجام هر مصاحبه، محقق  از  بعد  اساس،  این  بر 

مفهوم اولیه استخراج گردید    128گرفته،    مصاحبه صورت  10نمود. درمجموع  استخراج و کدگذاری می

مشاهده قابل  2مفهوم شناسایی شد که در جدول شماره    47ها،  که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن آن 

باشد. حرف لاتین )به  باشد. )گفتنی است کدهای کنار مفاهیم، شامل یک حرف لاتین و یک عدد میمی

نشان  الفبا(،  حروف  مصاحبهترتیب  فرد  عدددهنده  و  مفهوم    شونده،  شماره  دهند  نشان  حرف  این  کنار 

 باشد.( شده از آن مصاحبه خاص میاستخراج

 
 (: مفاهیم شناسایی شده2جدول )

 کدها  مفاهیم اولیه

آن  یخلأها از  بسیاری  که  کمفرهنگی  دلیل  به  نیز  خود  ها  افتاده،  اتفاق  مسئولین  کاری 

 دهنده و محرک فساد سازمانی هستند پرورش
A1, E6, J1 
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بی و  فساد  با  مبارزه  بر  همواره  اسلام  و  دین  خداترسی،  بر  را  مؤمنین  و  داشته  تأکید  عدالتی 

 نترسیدن از ظالمین و فاسدین تشویق کرده است
A2, F2 

شکل که  صرف  چیزی  و  بود  نخواهد  مفید  سازمان  برای  کارکنان،  در  افشاگری  نیت  گیری 

 اهمیت دارد بروز واقعی رفتار افشاگرانه است
A3, B1, F8, I7 

 A4, B9 های شخصی و سازمانی افراد بستگی داردافشاگری، به انگیزه 
درستی انجام شود و موجبات سلامت بیشتر اداری را رقم زند، درنهایت  افشاگری سازمانی اگر به

 وری سازمانی را نیز تحت تأثیر خود قرار خواهد دادبهره 
A5, E4, G5 

سازمان ارشد  مدیران  اختیار  در  که  کارآمدی  بسیار  آن  ابزار  طریق  از  و  است  دولتی  های 

توانند شجاعت مبارزه با فساد را در کارکنان تقویت کنند، نظام پاداش است که لازم است در  می

 های آن بازنگری صورت گیرد شاخص
B4, G10 

 A6, C10, I4 ساز جلب اعتماد کارکنان است مقبولیت مدیران و رهبران، زمینه
 B2, D8 معروف و نهی از منکر به افراد شجاع نیاز داردتحقق امربه

 C1, F9, G4, H4 ریشه بسیاری از رفتارهای سازمانی در فرهنگ سازمانی حاکم نهفته است
کارکنان باید خودشان را جزئی از سازمان بدانند و آینده و منافع خود را درگرو آینده و منافع  

 ها نسبت به مسائل سازمانی بیشتر شودتا از این طریق حساسیت آن بگیرند، سازمان درنظر
A7, D7, G3 

وظیفه اصلی حمایت از افراد افشاگر، بر عهده مدیران ارشد سازمان است و باید برای این مقوله  

 ریزی کرده باشند فرایند دقیقی را طرح
A8, C8 

فساد سازمانی، هدر رفت و تخریب منابع سازمان را در پی خواهد داشت و به همین دلیل بشدت  

 بر کارایی سازمان اثر معکوس دارد 
B3, J2 

 A9, C11, E10 دهد معروف و نهی از منکر سوق میمندی است که انسان را به سمت امربهاین حس دغدغه
 A10, G2, H9 شود زنی میای برای سوتگیری، انگیزه گاهی اوقات حس انتقام

توان از همه به یک  سطح بروز رفتار افشاگرانه در کارکنان کاملاً با یکدیگر متفاوت است و نمی

 میزان انتظار داشت 
B5, F4, I6 

تواند درنهایت  ها میموقع آنباید این واقعیت برای کارکنان شفاف شود که چگونه افشاگری به

 به سلامت بیشتر سازمان کمک کند 
A11, B6, F6 

 A13, C6, E3 نیاز رفتار افشاگرانه، دلگرمی از حمایت سازمانی است باید در نظر داشت که پیش
 D11, E2 مقبولیت فردی و سازمانی مدیران، یک پشتوانه حمایتی برای افراد افشاگر ایجاد خواهد کرد 

افشاگرانه،  سازمان رفتار  به  افشاگری  قصد  تبدیل  فرایند  که  کنند  کمک  افشاگر  فرد  به  باید  ها 

 تسهیل شود 
B7, E13 

برای تقویت شجاعت کارکنان در های آموزشی ضمن خدمت، یکی از بهترین فرصتدوره  ها 

 مبارزه با فساد سازمانی است 
D1, F3, H7 
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 C3, F10, G8, H1 مند هراس دارند مفسدان سازمانی همواره از کارکنان دغدغه
محرک همه  کارکنانبرآیند  روی  بر  که  بیرونی  و  درونی  رفتار    های  سرانجام  هستند،  اثرگذار 

 A14, D4 دهند افشاگرانه او را شکل می

 B11, D6 کند فرهنگ عدالت محور درواقع سازمان را در مقابل بسیاری از مفاسد واکسینه می
گیری  و اندازه   ی بررسقابلهای روانشناسی سازمانی  انگیزه افراد افشاگر از طریق برخی از آزمون

 است
F1, J3 

به کارمند  افشاگرانه  رفتار  آینده  اگر  در  شود،  تقویت  بالادست  مدیران  توسط  مثبت  صورت 

 تری در این زمینه از وی داشت توان انتظار رفتارهای قویمی
E1, G9 

سیستم در  گسترده  میفساد  دور  اهداف  به  دستیابی  مسیر  از  را  سازمان  دلیل  ،  همین  به  و  کند 

 مخرب اثربخشی سازمانی است 
A12, C9, H3 

 B8, C2, G7 گیری از همکاران یا مدیران قرار دارد ها، انتقامدر پشت پرده برخی از افشاگری
های فرهنگی عمیقی دچار ی پیش نروند به آسیبرمحو های دولتی اگر در مسیر عدالتسازمان

 B10, F11 خواهیم شد 

پدیده  افتاد،  گاه همای هستند که هیچفساد سازمانی و سلامت سازمانی دو  اتفاق نخواهند  زمان 

 رو برای دستیابی به سلامت سازمانی، باید با فساد سازمانی مقابله شود ازاین
F12, H8 

فعال محسوب می از رفتار شهروندی  افشاگری یک رفتار سازمانی  شود و در زمره سطح عالی 

 سازمانی است
C5, D9, I5 

سازوکار   و  فرایند  سازمان  اگر  که  است  سازمانی  زنی  سوت  حوزه  در  اساسی  اصل  یک  این 

طرح قبل  از  را  چنین  حمایتی خود  بروز  برای  کارکنان  از  زیادی  توقع  نباید  باشد،  نکرده  ریزی 

 رفتاری را داشته باشد 
C4, H6 

کند،  شود و تنها بر اساس قدرت مقام مدیریت میمدیری که توسط کارکنان خود پذیرفته نمی

 تواند توقع رفتارهای افشاگرانه از کارکنان داشته باشد نمی
A15, C14, E9 

روان جنبه  است که  ذهنی  فرایند  افشاگری یک  برای  درونی  منابع  نیت  مدیران  و  دارد  شناختی 

 انسانی باید در جهت تقویت آن کوشا باشند 
E8, G11, H2 

معمولاً افشاگری با برخی تبعات همراه خواهد بود، به همین دلیل معمولاً کارکنانی که اقدام به  

 کنند، افرادی شجاعی هستند افشاگری می
D2 

های دولتی باید سعی کنند کارکنانی را تربیت کنند که نسبت به فساد  نظام آموزشی در سازمان

 A16, C15, G1, I2 تفاوت رفتار کنند مند باشند نه آنکه نسبت به این پدیده بیسازمانی نگران و دغدغه

تجربه ثابت کرده است که در برخی موارد، فرد افشاگر تنها باانگیزه کمک به سازمان اقدام به  

 های شخصی نیز هستیم افشاگری نکرده و بعضاً شاهد برخی از انگیزه 
B12, D5, F7, H5 

باارزش   انسانی  منابع  جزو  هستند،  نگران  و  حساس  سازمانی  مسائل  به  نسبت  که  افرادی  اصولاً  B13, E7 
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 بایست مورد تکریم و تشویق قرار گیرند شوند و میسازمان محسوب می

توانند نقش حامی را برای افشاگر ایفا کنند و هم نقش سرزنشگر، بنابراین نقش  همکاران هم می

 C7, D10, G12 ها بسیار حساس است آن

می محور  عدالت  و  فاسد  غیر  سازمانی  نظام  زیادی  یک  حدود  تا  را  سازمانی  سلامت  تواند 

 تضمین کند 
C12, E11, F13 

 A18, G13 های بهبود عملکردی را فراهم کند تواند زمینهافشاگری می
صورت عدالت محور رشد یافته باشد، افشاگری یک ارزش محسوب  در فرهنگ سازمانی که به

 شود نه یک ضد ارزش می
C13, E12, F17, I3 

 B15, E14, I1, J4 مقبولیت و محبوبیت مدیران ارشد، در تقویت انگیزه افراد برای افشاگری مؤثر است 
سازمان در  چه  میهر  کرد،  مبارزه  فساد  عوامل  با  بتوان  دولتی  که های  داشت  انتظار  توان 

 تری اجرا خواهند شد فرایندهای سازمانی به شکل بهتر و مطلوب
D3, E5, F5, G6 

 F14 یکی از اهداف دولت فعلی، تلاش در جهت ارتقاء سلامت اداری کشور است 
به اگر  افشاگری  درونی  جهتانگیزه  و  تقویت  میدرستی  شود،  رفتارهای  دهی  به  منجر  تواند 

 بیرونی افشاگرانه شود
A17, F16, J5 

افشاگرانه کارکنان، می از طریق تقویت رفتارهای  اداری  فساد  بر عملکرد سازمان کاهش  تواند 

 مؤثر باشد 
B14, J7 

اقدام   از  است  ممکن  نکند،  احساس  را  کافی  سازمانی خود حمایت  محیط  در  اگر  افشاگر  فرد 

 خود منصرف شود 
C16, F15, J6, E13 

 
 های فرعی: شناسایی تم

مفاهیم شناسایی به  از طریق توجه عمیق  تا  بعد، سعی شد  افتراق در مرحله  و  تشابه  شده و تشخیص وجوه 

راستا، در سنخ و همایجاد گردد، و مفاهیم هم   "تم فرعی"تری به نام  های کلیبندی ها با یکدیگر، دسته آن

تم فرعی بود که به همراه مفاهیم   10تر جاگذاری شوند. ماحصل این فرایند، شناسایی  های کلیاین دسته 

 باشند: مشاهده میقابل 3مربوطه، در جدول شماره 
 

 های فرعی شناسایی تم :( 3)جدول 

 ردیف های فرعی تم مفاهیم اولیه

 ریشه بسیاری از رفتارهای سازمانی در فرهنگ سازمانی حاکم نهفته است

فرهنگ سازمانی عدالت  

 محور 
1 

عدالتسازمان مسیر  در  اگر  دولتی  آسیبرمحو های  به  نروند  پیش  های  ی 

 فرهنگی عمیقی دچار خواهیم شد 

واکسینه   مفاسد  از  بسیاری  مقابل  در  را  سازمان  درواقع  محور  عدالت  فرهنگ 
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 کندمی

کاری مسئولین اتفاق افتاده،  ها نیز به دلیل کمفرهنگی که بسیاری از آن  خلأهای 

 دهنده و محرک فساد سازمانی هستند خود پرورش

صورت عدالت محور رشد یافته باشد، افشاگری یک  در فرهنگ سازمانی که به

 شود نه یک ضد ارزش ارزش محسوب می

امربهاین حس دغدغه به سمت  را  انسان  که  است  منکر  مندی  از  نهی  و  معروف 

 دهد سوق می

 2 مند بودن کارکنان دغدغه

های دولتی باید سعی کنند کارکنانی را تربیت کنند که  نظام آموزشی در سازمان

دغدغه و  نگران  سازمانی  فساد  به  پدیده  نسبت  این  به  نسبت  آنکه  نه  باشند  مند 

 تفاوت رفتار کنند بی

کارکنان باید خودشان را جزئی از سازمان دانسته و آینده و منافع خود را درگرو  

بدانند، سازمان  منافع  و  آن   تا  آینده  حساسیت  طریق  این  مسائل  از  به  نسبت  ها 

 سازمانی بیشتر شود 

منابع   جزو  هستند،  نگران  و  حساس  سازمانی  مسائل  به  نسبت  که  افرادی  اصولاً 

بایست مورد تکریم و تشویق قرار  شوند و میانسانی باارزش سازمان محسوب می

 گیرند 

 مند هراس دارند مفسدان سازمانی همواره از کارکنان دغدغه

می محور  عدالت  و  فاسد  غیر  سازمانی  نظام  تا  یک  را  سازمانی  سلامت  تواند 

 حدود زیادی تضمین کند 

 3 بهبود سلامت سازمانی 

سازمان در  چه  میهر  کرد،  مبارزه  فساد  عوامل  با  بتوان  دولتی  انتظار  های  توان 

 تری اجرا خواهند شد داشت که فرایندهای سازمانی به شکل بهتر و مطلوب

 یکی از اهداف دولت فعلی، تلاش در جهت ارتقاء سلامت اداری کشور است 

به افشاگری  چگونه  که  شود  شفاف  کارکنان  برای  واقعیت  این  آنباید  ها  موقع 

 تواند درنهایت به سلامت بیشتر سازمان کمک کند می

زمان اتفاق گاه همای هستند که هیچفساد سازمانی و سلامت سازمانی دو پدیده 

ازاین افتاد،  سازمانی  نخواهند  فساد  با  باید  سازمانی،  سلامت  به  دستیابی  برای  رو 

 مقابله شود 

 معروف و نهی از منکر به افراد شجاع نیاز داردتحقق امربه

 4 شجاعت اخلاقی کارکنان 
معمولاً   دلیل  همین  به  بود،  خواهد  همراه  تبعات  برخی  با  افشاگری  معمولاً 

 کنند، افراد شجاعی هستند کارکنانی که اقدام به افشاگری می

فرصتدوره  بهترین  از  یکی  خدمت،  ضمن  آموزشی  تقویت  های  برای  ها 
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 شجاعت کارکنان در مبارزه با فساد سازمانی است

سازمان ارشد  مدیران  اختیار  در  که  کارآمدی  بسیار  از  ابزار  و  است  دولتی  های 

می آن  نظام  طریق  کنند،  تقویت  کارکنان  در  را  فساد  با  مبارزه  شجاعت  توانند 

 های آن بازنگری صورت گیردپاداش است که لازم است در شاخص

بی و  فساد  با  مبارزه  بر  همواره  اسلام  بر  دین  را  مؤمنین  و  داشته  تأکید  عدالتی 

 خداترسی، و نترسیدن از ظالمین و فاسدین تشویق کرده است 

 گیری از همکاران یا مدیران قرار دارد ها، انتقامدر پشت پرده برخی از افشاگری

های روانی  محرک

 جویانه انتقام
5 

 شود زنی میای برای سوتگیری، انگیزه گاهی اوقات حس انتقام

به   باانگیزه کمک  تنها  افشاگر  فرد  موارد،  ثابت کرده است که در برخی  تجربه 

انگیزه  از  بعضاً شاهد برخی  افشاگری نکرده و  به  اقدام  نیز  سازمان  های شخصی 

 هستیم 

کارکنانبرآیند همه محرک بر روی  که  بیرونی  و  درونی  اثرگذار هستند،    های 

 دهند سرانجام رفتار افشاگرانه او را شکل می

های افشاگرانه  بروز رفتار

 توسط کارکنان 
6 

گیری نیت افشاگری در کارکنان، برای سازمان مفید نخواهد بود و  صرف شکل

 چیزی که اهمیت دارد بروز واقعی رفتار افشاگرانه است

می محسوب  فعال  سازمانی  رفتار  یک  از  افشاگری  عالی  سطح  زمره  در  و  شود 

 رفتار شهروندی سازمانی است 

و   است  متفاوت  یکدیگر  با  کاملاً  کارکنان  در  افشاگرانه  رفتار  بروز  سطح 

 توان از همه به یک میزان انتظار داشت نمی

صورت مثبت توسط مدیران بالادست تقویت شود،  اگر رفتار افشاگرانه کارمند به

 تری در این زمینه از وی داشت توان انتظار رفتارهای قویدر آینده می

فرد افشاگر اگر در محیط سازمانی خود حمایت کافی را احساس نکند، ممکن  

 است از اقدام خود منصرف شود

های سازمانی  حمایت

 ادراک شده
7 

وظیفه اصلی حمایت از افراد افشاگر، بر عهده مدیران ارشد سازمان است و باید  

 ریزی کرده باشند برای این مقوله فرایند دقیقی را طرح

می هم  نقش  همکاران،  هم  و  کنند  ایفا  افشاگر  برای  را  حامی  نقش  توانند 

 ها بسیار حساس استسرزنشگر، بنابراین نقش آن

این یک اصل اساسی در حوزه سوت زنی سازمانی است که اگر سازمان فرایند و  

طرح قبل  از  را  خود  حمایتی  از  سازوکار  زیادی  توقع  نباید  باشد،  نکرده  ریزی 

 کارکنان برای بروز چنین رفتاری را داشته باشد 

 بدون حمایت قوی سازمانی، نباید از کارکنان توقع رفتار افشاگرانه داشت 
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 های شخصی و سازمانی افراد بستگی داردافشاگری، به انگیزه 

تقویت قصد افشاگری در  

 کارکنان
8 

تواند منجر به  دهی شود، میدرستی تقویت و جهتانگیزه درونی افشاگر اگر به

 رفتارهای بیرونی افشاگرانه شود

به  سازمان افشاگری  قصد  تبدیل  فرایند  که  کنند  کمک  افشاگر  فرد  به  باید  ها 

 رفتار افشاگرانه، تسهیل شود 

شناختی دارد و  نیت درونی برای افشاگری یک فرایند ذهنی است که جنبه روان

 مدیران منابع انسانی باید در جهت تقویت آن کوشا باشند 

  ی بررسقابلهای روانشناسی سازمانی  انگیزه افراد افشاگر از طریق برخی از آزمون

 گیری است و اندازه 

می کارکنان،  افشاگرانه  رفتارهای  تقویت  طریق  از  اداری  فساد  بر  کاهش  تواند 

 عملکرد سازمان مؤثر باشد 

 9 وری سازمانی بهبود بهره 

به   و  داشت  پی خواهد  در  را  سازمان  منابع  تخریب  و  سازمانی، هدر رفت  فساد 

 همین دلیل بشدت بر کارایی سازمان اثر معکوس دارد 

کند و به  ، سازمان را از مسیر دستیابی به اهداف دور میفساد گسترده در سیستم

 همین دلیل مخرب اثربخشی سازمانی است 

 های بهبود عملکردی را فراهم کند تواند زمینهافشاگری می

به اگر  سازمانی  را  افشاگری  اداری  بیشتر  سلامت  موجبات  و  شود  انجام  درستی 

 وری سازمانی را نیز تحت تأثیر خود قرار خواهد دادرقم زند، درنهایت بهره 

مؤثر   افشاگری  برای  افراد  انگیزه  ارشد، در تقویت  مقبولیت و محبوبیت مدیران 

 است

مقبولیت مدیران ارشد  

 سازمانی
10 

مقبولیت فردی و سازمانی مدیران، یک پشتوانه حمایتی برای افراد افشاگر ایجاد 

 خواهد کرد

نمی پذیرفته  خود  کارکنان  توسط  که  مقام  مدیری  قدرت  اساس  بر  تنها  و  شود 

 تواند توقع رفتارهای افشاگرانه از کارکنان داشته باشد کند، نمیمدیریت می 

 ساز جلب اعتماد کارکنان است مقبولیت مدیران و رهبران، زمینه

 
 های اصلی:شناسایی تم

نام »تم های کلیهای فرعی هم سنج در قالب دسته در این مرحله، سعی شد تا تم  به  های اصلی« جایابی تر 

 مشاهده است:قابل 4گذاری گردند. ماحصل این فرایند در جدول شماره های اصلی نام شوند و تم 
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 های اصلیشناسایی تم :( 4)جدول 

 های فرعی تم های اصلیتم

 عوامل پیامدی 
 بهبود سلامت سازمانی 

 وری سازمانی بهبود بهره 

 عوامل علّی 

 شجاعت اخلاقی کارکنان 

 مقبولیت مدیران ارشد سازمانی

 سازمانی عدالت محور فرهنگ

 شدههای سازمانی ادراکحمایت

 جویانه های روانی انتقاممحرک

 مند بودن کارکنان دغدغه

 عوامل میانجی 
 تقویت قصد افشاگری در کارکنان 

 های افشاگرانه توسط کارکنان بروز رفتار

 
 کیفی:  روش  روایی ارزیابی

 یکدیگر مربوط به  فنون و  رویکردها ،ها روش آیا که  شودیم مربوط پرسش این با  کیفی روش در روایی

 با پژوهش، پژوهشگر این ؟ درسنجدیم  یدرستبه است آن سنجش دنبال به گرپژوهش را   آنچه و است

 :است کرده  حاصل اطمینان تحقیق کیفی مرحله  روایی از اقدامات زیر انجام

 استفاده  مورد تحقیق کمی مرحله به مربوط پرسشنامه طراحی  در کیفی مرحله نتایج •

گرفته و  یموردبررس تحقیق کمی مرحله در مجدداً مذکور، نتایج ،بیترتنیابه است.   قرار 

 .است کیفی نتایج مرحله اعتمادپذیری دیمؤ امر این که گرفتند قرار گذاریصحه 

اعضاء • توسط  پژوهش)  بررسی  بررسیممیزی   و مهم راهبرد یک اعضا، توسط (: 

اعتمادپذیری  در  پایایی و روایی تدریجی تضمین برای پژوهش است. ممیزی عنصر کلیدی 

در   نفوذ از قبل خطاها اصلاح منجر به کار این شود. انجاممی استفاده  انجام پژوهش طی فرایند

 برگشتی و و  رفت خاصیتی بلکه ندارد خطی حالت کیفی پژوهش  عبارتی به شود ومی مدل

در  ریپذاصلاح  از   همزمان طوربه  پژوهش ممیزی انجام جهت پژوهش این دارد. 

 .شد گرفته کمک هاداده تفسیر  و در تحلیل کنندگانمشارکت

 افزایش برای فرایندی  همگنان اطلاعات کسب  :همگنان  اطلاعات  کسب •

روایی اعتمادپذیری در پژوهش یا  است.   و پژوهش از یاخلاصه  توانمی فرایند این کیفی 
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ناظرین برای را های استخراجیمقوله   و هاداده  کدگذاری نحوه  هاآن تا کرد  ارسال ارزیابی 

 کنند.  دییتأ ها راتلفیق مقوله 

 دانشگاه که دارای تخصص  د یاسات از  نفر 2به   استخراجی الگوی ناظرین جهت بازنگری تحقیق این در

در  ازجمله و مدل نهایی تدوین در ها آن  نظرات شد، و ارائه مدیریت دولتی با گرایش منابع انسانی بودند

 .رفت کار به مقولات یگذارنام 
 

 کیفی:   روش پایایی ارزیابی

 . در این شیوه شد  استفاده  کدگذاران بین پایایی ارزیابی روش از گر،پژوهش تورش عدم از اطمینان برای

 هایاز آزمون این منظور گیرد. بهمی قرار آزمون مورد کدگذاران توافق میزان به توجه محتوا با طبقه هر

برای شودیم استفاده  آماری متغیرها پیچیدگی اعتماد، قابلیت تعیین که   قرار موردتوجهرا   کدگذاری 

 یا است تصادف و حاصل شانس میان کدگذاران شده  توافق مشاهده  آیا که سازدمی مشخص و دهدمی

 راهبرد، این از  استفاده  پروتکل تحقیق. در شده در  تعاریف مشخص و مفاهیم صحیح یریکارگبه  حاصل

 مصاحبه( انجام   10مصاحبه )از میان    3شده    یسازاده یپمتن   گر،توسط پژوهش  کدگذاری پایان از پس

 کدگذار یک در اختیار عملیاتی  و تعاریف همراه مفاهیم، ابعاد به و شد انتخاب تصادفی  صورتبه  شده 

 نیز  تحلیل تم روش در کامل تسلط از با فضای تحقیق ضمن آشنایی که  کدگذار گرفت. این دیگر قرار

 مقوله صورت مشاهده  در  و کند استفاده  تحلیل تمدر   از روش استقرایی تنها بود مجاز بود، برخوردار

 و گرپژوهش  توسط انجام شده  کدگذاری توافق میزان کند. در انتها مجموعه قبلی اضافه را به آن جدید،

از کنترلی، کدگذاری استفاده  هولستی با  ) قرار یموردبررس زیر رابطه طبق ضریب   ,Holstiگرفت 

1969  :) 
PAO = 2M / (N1+N2) 

 

به ترتیب تعداد    N2 و  N1 ،  باشدیمموارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار    تعداد   M   در فرمول فوق

اول و دوم است. مقدار   بین صفر )عدم توافق( و یک   PAOکلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار 

از   اگر  و  است  کامل(  بومطلوب    باشد   تربزرگ  7/0)توافق  وخواهد  مقوله   د  پایایی  این صورت  های  در 

 (: 5باشد )جدول شماره می د ییتأپژوهش مورد  

 



 1403، بهار و تابستان 31شماره  ،16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                           24   

 بررسی پایایی فرایند کدگذاری در فاز کیفی  :( 5)جدول 

 شماره مصاحبه

N1 N2 M 
پایایی بین دو 

 ( PAOکدگذار )
تعداد کدهای نفر  

 اول

تعداد کدهای نفر  

 دوم
 تعداد توافقات 

2 15 17 15 71/0 

4 11 10 8 76/0 

8 9 7 6 75/0 

  

 های فاز کیفی مورد تأیید قرار گرفته است. که مشخص است، پایایی مصاحبه طورهمان

 
 گیری و ارائه الگوی پیشنهادی بحث، نتیجه 

  و   عامل  شش  دولتی،  هایسازمان  در  سازمانی  افشاگری  پدیده   تحقیق،  از  حاصل   مدل  و   نتایج   اساس  بر

 اگر   که   معنی  بدین .  باشدمی  کارکنان  اخلاقی  شجاعت   محرک،  یا  عامل  اولین .  دارد  اصلی   محرک

 اهل  و  باشند  برخوردار  اخلاقی  اصول  از  حمایت  جهت  در  کافی  شجاعت  از  دولتی  هایسازمان  کارکنان

  تقویت   هاآن   در  افشاگرانه  رفتار  و  نیت  و  قصد  داشت   انتظار  توانمی  نباشند،  پوشیچشم  و  کاریمحافظه

  همکاران  و  وسیم  ،(2019)  همکاران  و   سپهوند   توسط  گرفته  صورت  تحقیقات   نتایج  با  نتیجه  این .  شود

 مدیران  مقبولیت  محرک،  یا  عامل  دومین.  دارد  همخوانی(  2019)  کازاماساری  و  نورهدایت  و  ،(2020)

  نزد   بیشتری  مقبولیت  از  دولتی  هایسازمان  ارشد  مدیران  هرچه  که  معنا  بدین.  باشدمی  سازمانی  ارشد

  تقویت   کارکنان  در  افشاگرانه   رفتار  و  نیت   و   قصد   که   داشت  انتظار   توان می  باشند،   برخوردار  خود  کارکنان

  همکاران   و  سپهوند  ،(2021)  همکاران  و  سپهوند  توسط  گرفته  صورت  تحقیقات  نتایج  با  نتیجه  این.  شود

  عدالت   سازمانی  فرهنگ  محرک،  یا  عامل  سومین.  دارد  همخوانی(  2021)  همکاران  و   آلکان   و   ،(2019)

  عدالت   و   خواه عدالت   سازمانی  فرهنگ  تقویت   و   ترویج   اهمیت   و   لزوم   بیانگر  عامل  این .  باشدمی  محور

 سازمانی  فرهنگ  اگر  تحقیق،  مدل  و  حاصله  نتایج  اساس  بر  چراکه.  است  ایران  دولتی  هایسازمان  در  محور

  افشاگرانه   رفتار  و   نیت   و  قصد   که   داشت  انتظار  توان می  شود،   تقویت   دولتی  هایسازمان  در   محور   عدالت 

  ، (2018)  جعفری  و   نژاد فرهادی  توسط  گرفته   صورت   تحقیقات   نتایج   با   نتیجه  این. یابد  افزایش  کارکنان  در

  چهارم،  محرک   یا  عامل .  دارد  خوانیهم(  2021)  همکاران   و   ایوای   و  ، (2017)  همکاران   و   شاد  صفری

  از   حمایت  نیازمند   افشاگر،  فرد  که  است  این  بیانگر  عامل  این.  باشدمی  شده   ادراک  سازمانی  هایحمایت

.  دهد  بروز   را   خود   افشاگرانه  رفتار   بتواند  بیشتری   اطمینان  با   تا   باشد می  همکاران  و   مدیریت  سازمان،  طرف
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 که   داشت  انتظار  توانمی   شود،  تقویت  کارکنان  توسط  شده   ادراک  سازمانی  هایحمایت   هرچه  رو،ازاین

  روشن   توسط  گرفته  صورت  تحقیقات  نتایج  با  نتیجه  این.  شود  بیشتر  هاآن  در  افشاگرانه  رفتار  و  نیت  و  قصد

 پنجم،   عامل.  دارد  همخوانی(  2015)  نوری  و  منجوقی  و(  2016)  همکاران  و  علینقیان  ،(2017)  همکاران  و

  همیشه   که   است   این  بیانگر دارد،  منفی  بار   حدودی   تا   که   عامل  این .  باشدمی   جویانهانتقام   روانی  هایمحرک

 جوییانتقام  حس ارضاء  و حسابتسویه   برای  افراد مواقع برخی و  نیست سازمان به کمک افشاگر فرد هدف

  گرفته   صورت   تحقیقات  نتایج   با   نتیجه  این .  کنند  افشا   را   مدیران  یا   همکاران  تخلفات   برخی  است  ممکن

 همخوانی ( 2020)  همکاران و   کانوجیا  و   ،(2021) همکاران و ایوای  ،(2018)  جعفری  و   نژاد   فرهادی   توسط

 سطح  که   است   این   بیانگر   عامل  این.  باشدمی  کارکنان  بودن   منددغدغه   ششم،  محرک  یا   عامل  نهایتاً .  دارد

  تحت   را  هاآن   افشاگرانه  رفتار  و  قصد  تواندمی  سازمانی،  تخلفات   و  اهداف  به  نسبت  کارکنان  مندیدغدغه 

  بیشتری   دغدغه   سازمانی  تخلفات   به   نسبت   دولتی  هایسازمان  کارکنان  هرچه  که  معنا  بدین .  دهد  قرار  تأثیر

 با  نتیجه  این.  شود  تقویت   هاآن   در  افشاگرانه   رفتار  و  نیت  و   قصد   که  داشت   انتظار  توانمی  باشند،   داشته 

(  2017)  همکاران  و   روشن   و   ،(2018)  جعفری   و   نژاد   فرهادی   توسط  گرفته   صورت  تحقیقات   نتایج

 . دارد همخوانی

  خود  در  نیز   را   میانجی  مهم  متغیر  دو   بود،   علیّ  عوامل  شامل  که   اول  بخش  بر  علاوه   تحقیق،   پیشنهادی   مدل

 نتایج  اینکه   از   قبل  گفته پیش   علیّ  عامل  شش   تحقیق،  از   حاصل   نتایج   اساس  بر  که   معنا  بدین .  دهدمی  جای

  را  کارکنان  افشاگرانه   رفتار   سپس  و   افشاگری،  نیت   و   قصد   ابتدا   شوند،   موجب  را   خود   مثبت  سازمانی

  سپهوند   ،(2021)  همکاران  و  سپهوند   توسط  گرفته  صورت  تحقیقات  نتایج  با  نتیجه  این.  خواهد کرد  تقویت

  همکاران   و  آلکان  ،(2021)  همکاران  و  ایوای  ،(2018)  جعفری  و  نژاد   فرهادی  ،(2019)  همکاران  و

  تحقیق   پیشنهادی  مدل  انتهایی  بخش  این،  بر  علاوه .  دارد  همخوانی(  2020)  همکاران  و  کانوجیا  و  ،(2021)

  نیت   و   قصد  تقویت   بر  علاوه   شوند،   ظاهر  قوی  صورتبه   گانهشش   علیّ  عوامل  اگر  دهد می  نشان   نیز

  توان می   روازاین ؛  آورندمی  فراهم  سازمان  سطح  نیز در  را   افشاگرانه  دارادامه   رفتارهای   موجبات  افشاگری،

  مثبت   تبعات  از  جامعه  و  دولت  سازمان،  و  یافته،  بهبود  سازمانی  وریبهره   و  سازمانی  سلامت  داشت  انتظار

  و   ،(2021)  همکاران  و   سپهوند   توسط  گرفته   رت صو  تحقیقات   نتایج   با   نیز   نتیجه   این.  شوند  مندبهره   آن

 . دارد همخوانی(  2017) زیارانی فتاح و  صفری

 :   شد ترسیم 1 شماره  شکل  صورتبه دولتی  هایسازمان در افشاگری مدل تحقیق،   از حاصل نتایج  اساس بر
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 قیتحق یشنهادیپ یالگو :1شکل 
 

 کاربردی  یهاشنهادیپ

به دست   نتایج  به  اول شجاعت اخلاقی کارکنان می  آمده با توجه  شود مدیران  می  شنهاد یپ  ، باشدکه عامل 

نظیر سازمان اقداماتی  به  شجاعانه  رفتارهای  گسترش  و  ویژگی  این  ارتقا  راستای  در  صنایع  صاحبان  و  ها 

-و اخلاق  نفسعزت های  مدارانه و برگزاری کلاستقدیر از کارکنان شجاع، ارائه مزایا به همراهان اخلاق

 .  بپردازندمدارانه در جهت تشویق به غیرت و شجاعت کارکنان 

باید به عملکرد و    ،مشخص شد دومین عاملاینکه  به    با توجه  مقبولیت مدیران است در این راستا مدیران 

را   کنند، اصول اخلاق مدارانه  توجه  ارزیابی   سازیپیاده رفتارهای خود در سازمان  را مورد  و خود  کرده 

پیشرفت اخلاق  ایجاد جلسات گروهی در جهت  -قرار دهند. داشتن روابط دوستانه و سالم در سازمان و 

 امری اثرگذار است.  ، مدارانه

است سازمان  افشاگری  در  مهمی  عامل  سازمانی  می  ؛فرهنگ  پیشنهاد  همین جهت  سیستم به  داشتن  شود 

باید به گسترش  ارزیابی عملکرد و توجه به عدالت در میان کارکنان امری مهم و ضروری است. مدیران 
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در سازمان اقدامات ارزشمندی    ن آ  یراستا مدارانه و عدالت محور توجه کرده و در  فرهنگ سازمان اخلاق

 انجام دهند. 

حمایت پیشنهاد می به  مدیران  بپردازند  شود  سازان  در  کارکنان  و    طوربههای  زمانی  ساعت  به  توجه  مثال 

در محل کار توجه کنند.    آمده ش یپکلات  ن، توجه به احساسات کارکنان و مشاستراحت و سلامت کارکنا

تواند داشته  خوبی می  ریتأثها و جلسات دوستانه با کارکنان  داشتن سیستم نظرسنجی از کارکنان و صحبت 

 باشد. 

میهمچنین   و  پیشنهاد  جلسات  و    یهانگرش   یهاآموزششود  مدارانه  منفاخلاق  در   یتوزنه یک   یاثر 

 سازمان برگزار گردد. 

می دغدغهپیشنهاد  و  وفاداری  افزایش  جهت  اگردد  به  کارکنان  افزایش  فمندی  مزایا،  و  حقوق  زایش 

و   شود  اقدام  کارکنان  با  دوستانه  ارتباطات  و  اساسهمراهی  برای    بر  افراد  کاری  و  آلیاقت  پاداش  نان 

 افزایش کیفیت زندگی درنظر گرفته شود.  نهیهزکمکهای نظیر سفر با خانواده و تشویق 

 

 پیشنهاد برای تحقیقات آتی 

شود مدل حاصله از این پژوهش  شده در این تحقیق، به محققان آتی پیشنهاد میبا توجه به تجربیات کسب 

کند تا در یک تر شده و متغیرهای دیگری به آن اضافه گردد. این کار کمک میدر تحقیقات آتی کامل

سازمان در  سازمانی  افشاگری  حوزه  در  ارزشمند  مدلی  تکاملی،  گردد.   فرایند  مهیا  کشور  دولتی  های 

های دیگری مانند روش دلفی، فرا تحلیل، فرا ترکیب و  شود از روشهمچنین، به محققین آتی پیشنهاد می

سازی استفاده کنند تا از این طریق، زمان کمتری در فاز کیفی )جهت مصاحبه با خبرگان(  ... برای فاز مدل 

د مشابه پژوهش صورت گرفته در استان کرمانشاه شوصرف شود. علاوه بر این، به محققین آتی پیشنهاد می 

استانرا در سازمان تا کمهای دولتی دیگر  انجام رسانند  به  نیز  و جایگزینی های کشور  کم شاهد طراحی 

 های عمومی غربی درزمینه افشاگری )سوت زنی( سازمانی باشیم.جای مدل های بومی و ایرانی به مدل
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