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، باز هم  کاهش فساد اداری در کشورکارها و ابزارهای متفاوت برای کنترل و  رغم گسترش راه علی  هدف:  

از این می   به عنوان مهمترین عامل کشف فساد محسوب   گریافشا این پژوهش شناسایی و هدف  رو،  شود. 
 در سازمان است. افشاگری رفتارهای  پیشایندهایبندی رتبه

پس از  این پژوهش از طریق تحلیل فراترکیب انجام شد. در این راستا  : شناسی/ رویکردطراحی/ روش 

شناسایی   افشاگریها عوامل موثر بر عه مرتبط استخراج و با بررسی آنمطال 44های علمی، جستجو در پایگاه 
 ها صورت پذیرفت.بندی شاخص دهی و رتبهشانون، وزنشد. سپس با استفاده از روش آنتروپی

و مرکز  های ناشی از افشاگری  هزینه   ،پذیریمسئولیت  گری،داد ارزش افشا  نشاننتایج    های پژوهش: یافته

 . هستند افشاگریترین عوامل موثر بر مهم کنترل فرد 

  پژوهش حاضر به شناسایی پیشایندهای رفتارهای افشاگری در سازمان پرداخته   پیامدها:   و  هامحدودیت 

 دهند. بایست پسایندهای این رفتارها را مورد مطالعه قرارهای آتی میپژوهش است

تاثیر عوامل مختلفی قرار دارد. لذا این عوامل  بروز رفتارهای افشاگری در سازمان تحت    عملی:   پیامدهای

 گیرند.  بایست شناسایی شده و مورد توجه قرارتخلفات سازمانی می یبرای مشارکت افراد در افشا

 ها. دستیابی به مدلی جامع با روش فراترکیب به عنوان الگویی برای سایر پژوهش مقاله:  ارزش  یا ابتکار
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Abstract 

Purpose:  In spite of developing different mechanism and tools for controlling 

and decreasing administrative corruption in our country, Whistle-blowing is 

still known as the most important factor for discovering the corruption. 

Therefore, the purpose of this paper is identifying and ranking the predictors 

of whistle�blowing behaviors in organizations. 
Design/ methodology/ approach: This paper was done through the Meta-

synthesis Analysis. For this purpose, after searching data bases, 44 related 

researches were selected to extract factors affecting whistle�blowing behaviors. 
Therefore, weighting and ranking indexes was completed by taking Shannon-

Entropy method. 

Research Findings:  The result showed that whistle�blowing value, personal 
responsibility, cost of whistle�blowing and center of control were the most 

important factors affecting on whistle�blowing behaviors.  
Limitations & Consequences:  The current paper was concentrated on 

identifying the predictors of whistle�blowing in organizations. Future papers 

may be done to determine the consequences of whistle�blowing. 
Practical Consequences: Appearing whistle‐blowing behaviors in 

organizations is determined by different factors. Therefore, these factors 

should be identified in order to increasing employees’ participation in 
disclosing organizational deviant 

Innovation or value of the Article:  Achieving a comprehensive model with 

Meta-synthesis Approach as a pattern for other researches. 

Paper Type: Research Paper 
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 مقدمه

به عنوان سازوکاری برای افشای تخلفات و بعدی از فرهنگ سازمانی )افشاگری(    1زنی های اخیر، سوتسال

اصطلاح به ادبیات ضد تقلب جهان از سازوکار مورد  این  (. ورود  Farooqi et al., 2017بدیل شده است )ت

های گشتی ساس یک سنت قدیمی، پلیسصورت که بر ا  به این  ،استفاده پلیس انگلستان اقتباس شده است

دمیدند تا دیگر همکاران را از وقوع جرم دویدند و در سوت خود میکار به دنبال وی میهنگام مشاهده خلاف

برخی اوقات گزارش تخلف ممکن است به صورت شایعه پراکنی و    .(Izadpanah et al., 2016)آگاه کنند  

 Kafashمثل و انتقام جویی انجام شود )به  اهداف مخربی مانند مقابله  بدون منبع موثق و با قصد قبلی در جهت  

& Imani, 2018  )ارضای امیال شخصی خود نیست بلکه جلوگیری از ضرر و زیان افشاگر  که هدف  در حالی

منظور از افشاسازی در این پژوهش، افشای مثبت به دور  بر این اساس    .جانی و مالی به عموم و دیگران است

هایی است که به سازمان و حتی جامعه صدمه فیزیکی کردن سازمان از تخلفعصب یا نفرت در جهت ایزولهاز ت

  .زندو روحی روانی می

به نوعی از   هاسازمانها و ابعاد تاریک زندگی سازمانی است که همه کشورها و  فساد اداری، بخشی از واقعیت

می رنج  و  آن  جوامع  تفاوت  و  است   هاسازمانبرند  آن  نوع  و  فساد  حجم  و  گستره  در  فقط  زمینه  این  در 

(Farhadinejad & Lagzian, 2011)  .(2019) 2شفافیت  جهانی سازمان سوی از شده  منتشر  آمار اساس  بر، 

 به طیفی در را آن  اگر که ایگونه  به است، گرفته قرار اداری فساد نظر از 146 رتبه کشور در 180 میان  از ایران

خواهد بود که این امر بیانگر میران بالای فساد در جامعه   2.6در نظر بگیریم، میزان آن در حدود    10تا    1مقیاس  

رفت از این معضل اساسی، از اهمیت و ضرورت  کارهای مناسب برای بروناساس، ارائه راه  ایران است. بر همین

است.    بالایی با وجودبرخوردار  راستا  این  راه   در  ادارات و ی  کارها گسترش  بر  نظارت  و  کنترل  برای  متفاوت 

 ,.Izadpanah et alشود )می   ، باز هم افشاسازی به عنوان مهمترین عامل کشف فساد محسوبهاسازمان

(. رفتارهای افشا با رویکرد حل مسائل و مشکلات سازمان خصوصا معضل فساد سازمانی مطرح هستند 2016

شوند، منوط به  زمانی که در سازمان با آن مواجه می   انحرافیو تمایل کارکنان در بیان تخلفات و رفتارهای  

باشد. لذا گام نخست در جهت رهای مثبت می گیری و بروز این رفتاهای لازم جهت شکلوجود عوامل و زمینه

عواملشکل در سازمان، شناسایی  افشا  رفتارهای  افزایش  و  پیش ی  گیری  عنوان  به  رفتارها  است که  این  آیند 

  تاثیرگذار باشند.  گریتوانند بر گرایش افراد به رفتارهای افشامی

عوامل  قبلی  مطالعات   تاثیر  بررسی  بر به   ;Gupta & Chaudhary, 2017)  اندپرداخته  افشاگری  موثر 

Kaptein, 2010; Seifert et al., 2010; Park et al., 2018; Latan et al., 2019; Owusu et al 

با توجه به اهمیت  اند.  اشاره کرده  مختلفییک به صورت پراکنده به عوامل    اما در این خصوص هر   ، (2020

ر کاهش فساد و پیشرفت سازمان، جامعه و کشور دارد، در حیاتی این مبحث و نقش مهمی که پرداختن به آن د

این مقاله سعی شده است تا با بررسی ادبیات موضوع عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری در سازمان در سطوح 
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های بررسی و مطالعات جدید در اختیار پژوهشگران  و زمینه  بندی شدهو اولویت  ، دسته بندیمختلف شناسایی

   قرار گیرد. هاسازمانو مدیران 

 مبانی نظری پژوهش

 مفهوم افشاگری 

نظریه از  افشاگری  نظری  برریشه  اجتماعی  روانشناسی  است   های  گرفته  نشأت  اجتماعی  فرا  رفتارهای  پایه 

(Miceli et al., 2009) اجتماعی و یک مکانیسم کنترل اجتماعی و داخلی است و در   . افشاگری یک رفتار فرا

برداری از یک  دادن و پرده   کردن، سیگنالزدن، افشای رازها، زمزمه  گفتن، حرف  به سخن ی سازمانیمقوله

می اطلاق  ناشایست  افشای عمدی )Alleyne et al., 2018(شود  عمل  به معنای  را  افشاگری  نیز  برخی   .

. یک افشاگر در  (Hersh, 2002)دانند  آمیز میهای غیر قانونی، غیر اخلاقی و تبعیضفعالیت  اطلاعات مرتبط با

برداری، فساد، جرایم و تخلفات را به ویژه در زمینه اخلاقیات فاش سازمان، شخصی است که استثمار، کلاه

 ,.Farooqi et al)است    شناسی کارمندای از تعهد، صداقت، وفاداری و وظیفهافشاگری شبکه پیچیده  .کندمی

می(  2017 شناخته  پیچیده  پدیده  یک  عنوان  به  و  و  سازمانی  مختلف شخصیتی،  متغیرهای  توسط  که  شود 

 ,Keenan)شود  های مدیریتی بررسی میای و گروههای حرفهموقعیتی در یک سازمان دولتی و خصوصی، گروه

2007)   . 

شده و   بندیکارمند اداره امنیت اطلاق شد که اسناد طبقه  3وپکااولین بار به مفهوم امروزی به اتو اتافشاگری  

داد ) اختیار سنا قرار  را در  امنیتی در دولت جدید  اتوپکا Miller, 2013رسمی در مورد خطرات  اتو  از  بعد   .)

خواری مامور پلیسی که رشوه  4توان به سرپیکو ی افشاگری گسترش یافت که از این میان میمقوله(  1963)

پنتاگون که مردم را از طریق نیویورک   محرمانه نویسنده گزارشات  5همکاران خود را رسوا کرد، دنیل الزبرگ

مهندس طراح ارشد شرکت   6کاری دولت آمریکا در مورد جنگ ویتنام آگاه کرد و فرانک کمپستایمز از مخفی

رسانی این معضل در بازاریابی شرکت سخن گفت، وها و عدم اطلاعکه از عدم ایمنی باک سوخت خودر  7فورد

و   میسلی  توسط محققانی چون  1980(. این مبحث در اوایل دهه  Watts and Buckley, 2015اشاره کرد )

ادبیات مدیریت و حوزه رفتار  8نیر با  وارد  با تحقیقی  این دو  و  باور، جایگاه»عنوان    سازمانی شد  بین    ارتباط 

     .(Miceli & Near, 1984) ، اولین پژوهش در زمینه افشاگری را انجام دادند«زنیی و سوتسازمان

 

 عوامل موثر بر افشاگری  

سلامت سازمانی به دنبال تداوم و بقای سازمان است و عامل بسیار مهمی برای تسهیل و تسریع رسیدن به  

(. بر این اساس توسعه رفتارهای  Azab Daftar & Rajabi, 2019اهداف و رسالت سازمان محسوب می شود )
 

3 Otto Otopeka 
4 Serpico 
5 Daniel Ellsberg  
6 Frank Camps 
7 Ford Company 
8  Miceli & Near 

ی ندبشناسایی و رتبه

 پیشایندهای ...
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تواند منجر به بهبود سلامت و رشد و بالندگی سازمان افشاگری در جهت آشکار نمودن فساد و مقابله با آن می

به افشاگری  از سه دهه قبل با تحقیقات انجام شده این نتیجه حاصل شد که عوامل موثر بر تمایل افراد  شود.  

پدیده درونتنها  عوامل  بلکه شامل  نیستند،  فردی  های خارج سازمان  و  صورتی که به  .باشند مینیز  سازمانی 

گیری و ریسک، متغیرهای تصمیمافشاگری تحت تاثیر عوامل مختلفی همچون ساختار سازمان، فرهنگ، قانون،  

بررسی پیشینه پژوهش در حیطه موضوع نشان داد عوامل   (.Keenan, 2007شخصیتی و اخلاقیات قرار دارد )

بر افشاگری در سازمان توسط پژوهشگران مختلف عمدتاً    ,.Tavakoli et alدر چهار دسته محیطی )موثر 

2003; Keenan 2007; Park et al., 2008; Pillay, 2014( فردی ،)Ahern & McDonald, 2002; 

Park et al., 2008; Park & keil, 2009; Alleyne et al., 2013(  سازمانی ،)King, 1999; Park & 

Keil, 2009; Zhang et al., 2009(    و موقعیتی(Miceli & Near, 1985; King, 1997; Pillay, 2014; 

Park et al., 2018)  بندی ها نیز عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری دستهدر برخی پژوهشاند و  قرار گرفته

 ;Kaptein, 2010; Seifert et al., 2010; Park et al., 2018)   اندنشده و به صورت موردی مطرح شده

Latan et al., 2019; Valentine & Godkin, 2019)  بندی جامعی از عوامل  . بر این اساس تاکنون دسته

فتارهای افشاگری در سازمان ارائه نشده است. لذا در پژوهش حاضر با اقتباس از مطالعات قبلی و با موثر بر ر

رویکردی جامع عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری در چهار دسته فردی، محیطی، سازمانی و موقعیتی مورد  

در ادامه تعریف هر عامل  شدند.  ترهای مذکور نیز کاملبندیمطالعه قرار گرفته و عوامل ذیل هر کدام از دسته

 و نوع تاثیر آن به طور خلاصه ذکر شده است.

 عوامل محیطی

میاین دسته   مؤثری  عوامل  اثر  شامل  افشاگری  به  فرد  تمایلات  بر  سازمان  از طریق محیط خارج  باشد که 

ش توزیع نابرابر  سازی در جهت عدم پذیرگذارند. گسترش رفتار افشا در میان افراد جامعه مستلزم فرهنگمی

پذیری در خصوص خطرات قدرت، داشتن برنامه بلندمدت و استراتژیک برای پیشبرد جامعه و کاهش ریسک

در جوامع جنگجو و تهاجمی به دلیل مردگرایی بالا و گرایش به توفیق، تمایل .  (Park et al., 2008)باشد  می

فاصله  . همچنین  (Tavakoli et al., 2003ست )تر اافراد به رفتارهای فرا اجتماعی همچون افشاگری بیش

نابرابر قدرت توسط افراد جامعه باعث زیر ها در هنگام مشاهده بار نرفتن آن قدرت کم و عدم پذیرش توزیع 

بستر قانونی جامعه  . (Keenan,2007)شود تخلف و در نهایت افزایش میزان افشاگری در خصوص تخلف می 

از هزینهنیز در تصمیم بر کاهش ترس  تاثیرگذار است، زیرا علاوه  بسیار  افراد  افشاگری همچون گیری  های 

  . (Miceli et al., 2009)ها فراهم آورد  واند نوعی مشوق مالی برای آن رتبه، می ت  تلافی، زندان، اخراج و تنزل 

وجود قوانین محافظت از افشاگر و دادن درصدی از مبلغ فساد کشف شده به عنوان پاداش به او نیز موجب  

 .(Latan et al., 2018)شود افزایش تمایل به افشاگری می

 عوامل فردی

توان کارمندانی که بالقوه افشاگر هستند را به افشاگران بالفعل تبدیل کرد، کارکنانی  می  براساس عوامل فردی

ها بیشتر باشد و در نهایت برای کارهای با ماهیت بازرسی، استخدام کرد که احتمال بروز چنین رفتارهایی در آن

PAP 
 (1 )12 

37-page 



 

 

 

   (. Park et al., 2008; Alleyne et al., 2018)  زنندمی  گریتر دست به افشاه راحتافرادی را انتخاب کرد ک

تر وی و ترس کم  فردی بالاتر شغلی  افزایش سن به دلیل کاهش وابستگی فردی و شغلی، رتبهبه عنوان نمونه  

سطح تحصیلات بالا به دلیل کاهش وابستگی   و  (Gupta & Chaudhary, 2017)از عواقب ناشی از افشاگری  

 Miceli & Near, 1984; Pillay)   های شغلی مشابه و حتی بهتربه سازمان و به عبارتی دیگر داشتن فرصت

et al., 2015  )  جایگاه شغلی دهد  ها نشان میدهد. همچنین نتایج بررسیتمایلات به افشاگری را افزایش می  

(Keenan, 2007; Pillay, 2014)  ی )های فردو نگرشLattan et al., 2019; Valentine & Godkin, 

درونی  ویژگی  (2019 کنترل  مرکز  نظیر  فردی عدم  ،(Curtis & Taylor,2008)های شخصیتی   وابستگی 

(Alleyne et al., 2018)  های رفتاری نظیر رفتار شهروندی سازمانی  ویژگی  همچنین  و(Cassematis & 

Wortley, 2012)  تخلفات در سازمان تاثیرگذار باشد.  یتوانند بر تمایل افراد به افشانیز می 

 عوامل سازمانی 

 Zhang et)باشد، همچون  فرهنگ سازمانی  ی سوم، عوامل سازمانی مؤثر بر افشاگری در سازمان میمقوله

al., 2009)ساختار سازمانی ،  (King, 1999)،   دیریت )پشتیبانی رهبری و مMagnus & Viswesvaran, 

2005; Meyer et al., 2013; Cheng et al., 2019  قابلیت اجرایی فرهنگ و اصول فرهنگی که باعث  ( و

 Kaptein, 2010; Farooqi et)شود بروز رفتارهای اخلاقی همچون فسادستیزی و افشاگری در سازمان می

al., 2017) ر طبقات مختلف سازمان نیز تاثیر مستقیمی بر تمایل کارکنان این ارزش رفتار افشاگری د  . علاوه بر

 ;Seifert et al., 2010(. پیگیری گزارشات دریافت شده از افشاگر )Latan et al., 2018)بر افشاگری دارد  

Park et al., 2018  ،) مقررات مرتبط با نحوه( ی برخورد با متخلفKeenan, 2007; Owusu et al., 2020  )

همچنین   . (Miceli et al.,2009)دهد  دهی، افشاگری در سازمان را افزایش میانال مخصوص گزارش و ایجاد ک

شود مدیر به قواعد و اصول فرهنگ سازمانی های ذهنی مدیریت باعث میتجانس فرهنگ سازمانی با ارزش

تاثیر  افشاگری  افراد به  بر تمایل  به طور مستقیم  پایبندی و تعهد  این  باشد که   ,Kapteinگذارد )می  پایبند 

2010; Farooqi et al., 2017  .) 

 عوامل موقعیتی

دهد؛ البته اگر نهاد  کاهش یا افزایش می به افشاگری  در این مقوله عملا موقعیت موجود است که تمایل افراد را  

انتقامناظر به گونه  رتبه، اخراج، زندان و ...  هایی همچون تهدید، تنزلها و تلافیای عمل کند که افشاگر از 

هراسی نداشته و عواقب و تهدیدات شدیدی پیش روی خود نبیند، تمایل به افشاگری در وی به شدت افزایش 

، میزان اهمیت  (Pillay, 2014; Latan et al., 2018;2019ه )میزان شدت و عمق تخلف انجام شدیابد.  می

 Gupta & Chaudhary, 2017; Park) باشدمیعمل  تخلف ادراک شده توسط افشاگر، که مبتنی بر جدیتّ

et al., 2018; Latan et al., 2019)   ،  دسترسی به اطلاعات  (Miceli et al., 2009; Owusu et al., 

افشاگریهزینه ،  (2020 از  ناشی  فر  (Seifert et al., 2010; Motarjemi, 2017)  های  افشاگری صو  ت 

(Latan et al., 2019) افراد به گزارش تخلفات مشاهده شده   لی است که در این دسته بر تمایاز جمله عوامل

   در سازمان تاثیرگذار است.

بندی رتبهشناسایی و 

 پیشایندهای ...

38-page 



 

 

 

 روش پژوهش

فراترکیب، روشی کیفی و یکی از اقسام فرامطالعه و به معنای تحلیل کیفی محتوای مطالعات اولیه است. این  

  کند بندی میمطالعات دیگر را که دارای موضوع مشابه و مرتبطی هستند، تحلیل و جمعها و نتایج  روش یافته

(. برای جستجوی مطالعات منتشر  Zimmer, 2006)گیرد با توجه به ارتباط آنها با پرسش پژوهش شکل می و

اینکه مفهوم    علمی معتبر بررسی شدند.های  در پایگاه  2020-1984ها در بازه زمانی  شده، کلیدواژه به دلیل 

ارتباط بین باور، جایگاه سازمانی و »ای تحت عنوان  با مطالعه  1980افشاگری در سازمان اولین بار اوایل دهه  

روش    .(، این محدوده زمانی در نظر گرفته شدMiceli & Mear, 1984)وارد ادبیات مدیریت شد    «زنیسوت

 های توصیفیاز حیث روش در گروه پژوهش  توانمی  هش راپژوگیری در پژوهش حاضر نظری است. این  نمونه

های مورد و از نظر چگونگی بدست آوردن داده  کاربردی  -ایو کیفی، از نوع فراترکیب و از نظر هدف توسعه

های مرتبط در مقطعی از  همچنین از آنجایی که این پژوهش به بررسی داده  .نیاز از نوع غیرآزمایشی دانست

ای در این پژوهش از ابزارهای مطالعه کتابخانهشود.  های مقطعی محسوب می، از نوع پژوهش پردازدزمان می 

   گردی استفاده شده است.و وب

 مراحل پژوهش فراترکیب 

( جهت دستیابی به اهداف تحقیق استفاده شده است. در  2007) 9در این تحقیق از مراحل سندلوسکی و باروسو 

باشد، مراحل فوق به شرح  عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری در سازمان می  راستای هدف تحقیق که شناسایی

 زیر انجام شده است. 

 اول: تنظیم سوال پژوهش گام

 تگویی به سوالا از طریق پاسخ  که موضوع پژوهش حاضر استبندی عوامل موثر بر افشاگری  شناسایی و گروه

 حاصل شده است.  (1)جدول 

 . سوالات پژوهش 1جدول 

 پاسخ ها سوالهای پژوهش  شاخص ها

شناسایی عوامل از طریق پیشینه   عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری کدامند؟  ( Whatچه چیزی )ٌ
 پژوهش 

جامعه مورد مطالعه  

(Who ) 

 همه پایگاه های علمی قابل استناد  جامعه مورد مطالعه برای دستیابی به این عوامل چیست؟ 

 2020تا   1984 عوامل مربوط به چه دوره زمانی بررسی و جستجو شدند؟ ( Whenمحدوده زمانی)

اهمیت عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری در سازمان  ( Howچگونه )
 چگونه است؟ 

بندی عوامل از طریق آنتروپی  رتبه
 شانون
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 مند متون دوم: بررسی نظام گام

فراترکیب مستلزم بازنگری دقیق و عمیق مطالعات گذشته و ترکیب نتایج آنها است و جامعه مورد مطالعه آن  

پایگاه مینیز  نظر  پیرامون موضوع مورد  استناد  قابل  علمی  اساس    (.Zimmer, 2006)باشد  های  این  در بر 

زنی، فساد اداری،  از جمله رفتارهای افشا، سوتهای متنوعی  بر اساس کلیدواژه  علمیهای  پژوهش حاضر، پایگاه

جستجو با استفاده از    در نتیجه  قرار گرفت.  ، مورد بررسیرفتار فرانقش، رفتار فرا اجتماعی و سکوت کارکنان 

های کلیدی به دو  ها یافت شد. واژهمه مرتبط با واژهناپایان  2کتاب و    4مقاله،    133های کلیدی مورد نظر  واژه

شدند. جستجو  فارسی  و  انگیسی  اشباع  زبان  به  دستیابی  منظور  پژوهشبه  همه  از  نظری  شده  منتشر  های 

 میلادی بررسی شدند.   2020تا  1984سال

   مناسب هایپژوهشگام سوم: جستجو و انتخاب 

با پژوهش،    اف تعییناین مرحله از تحقیق برای رسیدن به اهد  در  مطالعه  139شده و گزینش منابع مرتبط 

(، چکیده  10گرفت. بخشی از مطالعات به دلیل عنوان )بدست آمده در مراحل قبلی چندین بار مورد بازبینی قرار  

مطالعه جهت استخراج عوامل موثر بر رفتارهای    44( حذف شدند و در نهایت  49( و محتوای غیرمرتبط )36)

 نامه وجود داشت.   پایان 2کتاب و  4مقاله،  38در سازمان باقی ماندند. در میان این مطالعات افشاگری 

 گام چهارم: استخراج اطلاعات متون منتخب 

ی انتخابی بررسی شد و فاکتورهایی که به عنوان عوامل اثرگذار بر بروز رفتارهای افشاگری  مقاله  44محتوای  

 اند، مورد بررسی قرار گرفت. در سازمان شناخته شده

 در سازمان. عوامل موثر بر افشاگری  2جدول

 محققین)سال(  کدها 

 .Miceli & Near (1984); Skivenes & Trygstad (2010); Pillay et al سطح تحصیلات 

(2015); Gupta & Chaudhary (2017); Oran & Unsar (2020) 

 ;Magnus & Viswesvaran (2005); Reckers & Lowe (2010) سن
Cassematis & Wortley (2012); Gupta & Chaudhary (2017) 

 Miceli & Near (1984) ایجایگاه حرفه

 Sims & Keenan (1998); Magnus & Viswesvaran (2005); MacNab جنسیت 

& Worthley (2008); Gupta & Chaudhary (2017) 

 ;MacNab & Worthley (2008); Skivenes & Trygstad (2010) سابقه کار 

Cassematis & Wortley (2012); Gupta & Chaudhary (2017) 

 ;Magnus & Viswesvaran (2005); Skivenes & Trygstad (2010) جایگاه شغلی 

Pillay (2014); Gupta & Chaudhary (2017); Oran & Unsar (2020) 

 MacNab & Worthley (2008) تجربه مدیریتی 

 Alleyne et al. (2018); Latan et al. (2018) شخصی  پذیریمسئولیت

 Magnus & Viswesvaran (2005) شغلی  پذیریمسئولیت

 Miceli et al. (2009); Curtis & Taylor (2008); Gupta & Chaudhary مرکز کنترل 
(2017) 

 Miceli & Near (1984) پرداخت  ح سط

 Alleyne et al. (2018); Arizi & Manjughi (2013) عدم وابستگی فردی 

 Gupta & Chaudhary (2017) توانمندسازی کارکنان 

بندی رتبهشناسایی و 
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 محققین)سال(  کدها 
 Miceli et al. (2009) آموزش افراد 

 Keenan (2007) تصویب قانون 

 Sims & Keenan (1998) مشی سازمانی مشخص خط

 Callahan et al. (2002) مشی سازمان کردن خطعلنی 

 Alinaghian et al. (2016) مقررات سازمانی 

 Miceli et al. (2009) های افشاکانال
Alinaghian et al. (2016) 

   Alleyne et al. (2018); Latan et al. (2018) استقلال افشاگر 

 Miceli & Near (1984); Oran & Unsar (2020) ی وابستگی شغلعدم

 Skivenes & Trygstad (2010) قدرت دسترسی به منابع

 Curtis & Taylor (2008) سیستم حفاظت از هویت 

 Miceli et al. (2009) بازرسی و پیگیری تخلفات 

 Mayer et al. (2013) بیهودگی گزارش 

 Alinaghian et al. (2016) سیستم بررسی تخلف 

 Seifert et al. (2010) دهی کارآمد سیستم گزارش

 Miceli et al. (2009) سند موثق در مورد تخلف 

 Miceli et al. (2009) مشاهده مستقیم تخلف 

 Magnus & Viswesvaran (2005) شغلی رضایت

 Miceli & Near (2009) کاری اشتیاق به زندگی 

 Miceli et al. (2009); Zhang et al. (2009) اندیشیمثبت 

 Reckers & Lowe (2010) درونیشادی

 Alinaghian et al. (2016) عدالت سازمانی 

 Waytz et al. (2013) رابطه جایگزینی عدالت/وفاداری

 Seifert et al. (2010) تعامل منصفانه 

 Victor et al. (2009) ای عدالت رویه

 Victor et al. (2009) عدالت تعاملی 

 Gupta & Chaudhary (2017) ارزش افشاسازی در دید سازمان

 Stansbury & Victor (2009) وجهه بد افشا از دید همکاران 

 Alinaghian et al. (2016); Latan et al. (2018) ی هنجارهای گروه 

انطباق افشاسازی با ارزش ذهنی  
 مدیریت

Miceli et al. (2009) 

 Sims & Keenan (1998) مندی در دید افشاگر ارزش

 Magnus & Viswesvaran (2005) تمایل سازمان به افشاگری

 Keenan (2007) تمایل به افشاگری

بودن افشاگر از دید  سازمشکل
 همکاران

Stansbury & Victor (2009) 

 Pillay et al. (2015) های فرهنگی سازمان ارزش

 Kafash & Imani (2018) اخلاقی سازمان های ارزش

 & Magnus & Viswesvaran (2005); Latan et al. (2019); Valentine قضاوت اخلاقی 

Godkin (2019) 

 Curtis & Taylor (2008) سبک اخلاقی 

 Curtis & Taylor (2008); Pillay (2014) شدت تخلف 

 Latan et al. (2018); Latan et al. (2019); Valentine & Godkin شدت اخلاقی ادراک شده 

(2019) 
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 محققین)سال(  کدها 
 Miceli et al. (2009); Magnus & Viswesvaran (2005(; Alinaghian اهمیت تخلف 

et al. (2016); Gupta & Chaudhary (2017); Latan et al. (2019) 

 Zhang et al. (2009) فرهنگ اخلاقی سازمان 

 Alinaghian et al. (2016) صمیمیت 

 Callahan et al. (2002) همبستگی کارکنان 

 Alinaghian et al. (2016) کارگروهی 

 Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017); Gupta & Chaudhary (2017) ی افشاگر  مدیریت ارشد ازحمایت 

 Alleyne et al. (2018); Latan et al. (2018) حمایت سازمانی 

 Magnus & Viswesvaran (2005); Alinaghian et al. (2016); Cheng ی حمایت سرپرست از افشاگر

et al., (2019) 

 Rothschild & Miethe (1999) سازماننوع مدیریت 

 King (1999) ساختار سازمان 

 Fakhari & Mohammadi (2018) تمرکز در ساختار سازمانی 

انگیزه دادن به کارکنان )پاداش به  
 افشاسازی( 

Miceli et al. (2009); Alinaghian et al. (2016); Schmolke & Utikal 
(2018); Latan et al. (2019) 

 .Alleyne et al. (2018); Gupta & Chaudhary (2017); Latan et al های ناشی از افشاگری هزینه
(2018) 

 Seifert et al. (2010) پیامدهای منصفانه 

 Latan et al. (2019) افشاگرتهدید 

 ;Cassematis & Wortley (2012); Mayer et al. (2013); Pillay (2014) ترس از تلافی متخلف و سازمان 

Schmolke & Utikal (2018) 

 Gupta & Chaudhary (2017) اندازه سازمان

 Miceli et al. (2009) شخصیت فرانقش 

 Latan et al. (2019) عقلانیت 

 Callahan et al. (2002); Curtis & Taylor (2008) اعتماد به سازمان

 Cassematis & Wortley (2012) یت اعتماد به مدیر

 Park et al. (2008); Alleyne et al. (2018); Latan et al. (2018) نگرش

 Tavakoli et al. (2003) قدرت فاصله

 Tavakoli et al. (2003) مردگرایی 

 Tavakoli et al. (2003); Pillay (2014) اجتناب از عدم اطمینان بالا 

 Tavakoli et al. (2003); Zhuang et al. (2005); Keenan (2007) گرایی جمع

 Chung et al. (2004) قدرت متخلف 

 Alinaghian et al. (2016); Gupta & Chaudhary (2017) پست متخلف 

 Zhuang et al. (2005) گیری بلندمدتجهت

 Magnus & Viswesvaran (2005); Gupta & Chaudhary (2017) جو سازمانی 

 Magnus & Viswesvaran (2005) نسبت داشتن افشاگر با متخلف 

 Magnus & Viswesvaran (2005) عملکرد شغلی افشاگر 

 Gupta & Chaudhary (2017) دلبستگی به سازمان 

 Keenan (2007) محور جامعه رابطه

 MacNab & Worthley (2008) خودکارآمدی 

 Park et al. (2008) فرهنگ ملی 

 Miceli et al. (2009); Watts & Buckley (2015) توسعه هویت اخلاقی 

 Reckers & Lowe (2010) برانگیختگی 

 Reckers & Lowe (2010) عدم تحمل ابهام و فساد
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 محققین)سال(  کدها 
 Bjorkelo et al. (2010) برونگرایی 

 Bjorkelo et al. (2010) توافق پذیریسازگاری شخصی و 

 Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) شفافیت فرهنگی 

 Gupta & Chaudhary (2017) استانداردهای سازمان  وضوح

 Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) فرهنگی  وضوح

 Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) تجانس

 Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) پذیری انعطاف

 Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) قابلیت اجرا

 Skivenes & Trygstad (2010) عضویت در اتحادیه 

 Cassematis & Wortley (2012) رفتار شهروندی سازمانی

 Gupta & Chaudhary (2017); Kafash & Imani (2018) تعهد سازمانی 

 Pillay (2014) وفاداری سازمانی 

 Mayer et al. (2013) سازمان  رهبری اخلاقی

 Pillay (2014) ای اخلاق شخصی و حرفه

 Watts & Buckley (2015) حساسیت اخلاقی 

 Watts & Buckley (2015) شجاعت اخلاقی 

 Alleyne et al. (2018); Latan et al. (2018) شده کنترل رفتاری ادراک 

 Arizi & Manjughi (2013) پرخاشگری 

 Arizi & Manjughi (2013) نفس عزت

 Arizi & Manjughi (2013) احساس گناه و اضطراب 

 Arizi & Manjughi (2013) خود ابرازی 

 Latan et al. (2019) فرصت افشاگری 

 Alinaghian et al. (2016) اهمیت خطا در سازمان

 Latan et al. (2019) آگاهی اخلاقی 

 Miceli et al. (2009); Latan et al. (2018) قوانین کشور 

 

 تجزیه، تحلیل و ترکیبگام پنجم: 

گرفته شد، سپس به  در این پژوهش ابتدا تمام عوامل استخراج شده از مطالعات پیشین به عنوان کد در نظر  

اساس تحلیل صورت گرفته به کمک روش   بندی شدند. در نهایت برصورت مفهومی هر یک از کدها، دسته

کد برای عوامل موثر بر افشاگری    68تم و    14مقوله،    4انتخاب شده در مجموع    مطالعه  44تحلیل محتوا بر روی  

کدهای نهایی استخراج شده مرتبط با مقوله و مفهوم، به همراه منابع استخراج کدها   (3) یافت شد. در جدول  

 . اندنشان داده شده 
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 هابندی یافته ه. مقول3جدول 

 محققین)سال(  کدها  هاتم مقولات

 
 

عوامل  
 محیطی 

  فرهنگی بستر
 جامعه 
 

 Keenan (2007) محور بودن جامعه رابطه

 Tavakoli et al. (2003) مردخوئی 

 .Brody et al. (1999); Tavakoli et al. (2003); Zhuang et al گرایی جمع
(2005); Keenan (2007) 

 Tavakoli et al. (2003); Pillay (2014) اطمینان  اجتناب از عدم

 Tavakoli et al. (2003) فاصله قدرت

 Zhuang et al. (2005) گیری بلند مدتجهت

 Miceli et al. (2009); Latan et al. (2018) قوانین کشور  بستر قانونی جامعه 

 
 
 

عوامل  
 فردی
 
 
 
 

 
 
 

های جمعیت  ویژگی
 شناختی 

 سن
Magnus & Viswesvaran (2005); Reckers & Lowe 

(2010); Cassematis & Wortley (2012); Gupta & 
Chaudhary (2017) 

 جنسیت 
Sims & Keenan (1998); Magnus & Viswesvaran (2005); 

MacNab & Worthley (2008); Gupta & Chaudhary 
(2017) 

 ;Miceli & Near (1984); Skivenes & Trygstad (2010) تحصیلات سطح 

Gupta & Chaudhary (2017); Oran & Unsar (2020) 

 کار سابقه
MacNab & Worthley (2008); Skivenes & Trygstad 

(2010); Cassematis & Wortley (2012); Gupta & 
Chaudhary (2017) 

 Miceli & Near (1984) پرداخت  سطح 

های  ویژگی
 شخصیتی 

 & Miceli et al. (2009); Curtis & Taylor (2008); Gupta مرکز کنترل 

Chaudhary   (2017) 

 Alleyne et al. (2018); Arizi & Manjughi (2013) عدم وابستگی فردی 

 Reckers & Lowe (2010) عدم تحمل ابهام

 Bjorkelo et al. (2010) توافق پذیری

 Arizi & Manjughi (2013) عزت نفس 

 Miceli et al. (2009) اجتماعی  شخصیت فرا 

 Bjorkelo et al. (2010) برونگرایی 

 رفتاری عوامل 

 Cassematis & Wortley (2012) رفتار شهروندی سازمانی

 Alleyne et al. (2018); Latan et al. (2018) کنترل رفتاری ادراک شده 

 Latan et al. (2019) عقلانیت 

 ;Magnus & Viswesvaran (2005); Alleyne et al. (2018) پذیری مسئولیت
Latan et al. (2018) 

 MacNab & Worthley (2008) خودکارآمدی 

 Arizi & Manjughi (2013) خود ابرازی 

 Watts & Buckley (2015) شجاعت اخلاقی 

 Arizi & Manjughi (2013) پرخاشگری 

 عوامل شغلی 

 جایگاه شغلی 
 

Magnus & Viswesvaran (2005); Skivenes & Trygstad 
(2010); Pillay (2014); Gupta & Chaudhary (2017); Oran 

& Unsar (2020) 

 Skivenes & Trygstad (2010) عضویت در اتحادیه 

 MacNab & Worthley (2008) تجربه مدیریتی 

 .Miceli & Near (1984); Alleyne et al. (2018); Latan et al استقلال افشاگر 

(2018) 

 های فردینگرش 
 Zhang et al. (2009); Reckers & Lowe (2010) مثبت اندیشی

 ;Magnus & Viswesvaran (2005); Curtis & Taylor (2008) قضاوت اخلاقی 

Valentine & Godkin (2019) 

بندی رتبهشناسایی و 
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 محققین)سال(  کدها  هاتم مقولات
 Magnus & Viswesvaran (2005) رضایت شغلی 

 Pillay (2014); Gupta & Chaudhary (2017) تعهد سازمانی 
Kafash & Imani (2018) 

 Arizi & Manjughi (2013) احساس اضطراب و گناه 

برانگیختگی نسبت به  
 تخلف 

Reckers & Lowe (2010) 

 Miceli et al. (2009); Pillay (2014); Watts & Buckley حساسیت اخلاقی 

(2015) 

 
 
 
 
 

عوامل  
 سازمانی

 
 
 
 
 

 فرهنگ سازمانی 

 Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) شفافیت فرهنگی 

قابلیت تغییر فرهنگ  
 یسازمان

Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) 

فرهنگ ی قابلیت اجرا 
 سازمانی

Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) 

در ارزش افشاسازی 
 سازمان

Miceli et al. (2009); Sims & Keenan (1998); Magnus & 

Viswesvaran (2005); Stansbury & Victor (2009); 
Alinaghian et al. (2016); Latan et al. (2018); Kafash & 

Imani (2018) 

 Callahan et al. (2002); Alinaghian et al. (2016) همبستگی کارکنان 

 ;Callahan et al. (2002); Curtis & Taylor (2008) اعتماد به سازمان/مدیریت 

Cassematis & Wortley (2012) 

 جو سازمانی 
Magnus & Viswesvaran (2005); Gupta & Chaudhary 

(2017) 
 

تجانس فرهنگ سازمانی با  
 های مدیریتارزش

Kaptein (2010); Farooqi et al. (2017) 

 
 
 

 عوامل ساختاری

 .Miceli et al. (2009); Seifert et al. (2010); Mayer et al پیگیری تخلفات بازرسی و 

(2013); Alinaghian et al. (2016) 

-طمقررات سازمانی و خ
 مشی مشخص 

Sims & Keenan (1998); Callahan et al. (2002); Keenan 

(2007); Alinaghian et al. (2016) 

 .Miceli et al. (2009); Kaptein (2010); Alinaghian et al های مشخص افشا کانال

(2016); Farooqi et al. (2017) 

سیستم حفاظت از هویت  
 افشاگر 

Curtis & Taylor (2008) 

 Rothschild & Miethe (1999) نوع مدیریت شرکت 

 

 

 

 Fakhari & Mohammadi (2018) تمرکز سازمانی 

 Gupta & Chaudhary (2017) اندازه سازمان

مکانیزمهای 
انگیزشی منابع 

 انسانی

  توانمندسازی کارکنان 

Miceli et al. (2009) 

 Miceli et al. (2009); Alinaghian et al. (2016); Schmolke پاداش افشاسازی 

& Utikal (2018); Latan et al. (2019) 

 Seifert et al. (2010); Waytz et al. (2013) عدالت سازمانی 
Alinaghian et al. (2016) 

رویکردهای  
 رهبری/ مدیریت 

حمایت سرپرست از  
 ی افشاگر

Magnus & Viswesvaran (2005); Alinaghian et al. 
(2016), Cheng et al. (2019) 

 

از   مدیریت ارشدحمایت 
 ی افشاگر

Kaptein (2010); Alleyne et al. (2018); Farooqi et al. 

(2017); Gupta & Chaudhary (2017); Latan et al. 
(2018) 

 Mayer et al. (2013) سازمان  رهبری اخلاقی

 .Curtis & Taylor (2008); Pillay (2014); Latan et al شدت تخلف  ماهیت تخلف  

(2018); Valentine & Godkin (2019) 
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 محققین)سال(  کدها  هاتم مقولات
 
 
 
 

عوامل  
 موقعیتی 

 اهمیت تخلف 
Miceli et al. (2009); Magnus & Viswesvaran (2005); 
Alinaghian et al. (2016); Gupta & Chaudhary (2017); 

Latan et al. (2019) 

 موقعیت متخلف 

افشاگر با نسبت داشتن 
 متخلف 

Magnus & Viswesvaran (2005) 

 & Chung et al. (2004); Alinaghian et al. (2016); Gupta قدرت متخلف 

Chaudhary (2017) 

 ;Cassematis & Wortley (2012); Mayer et al. (2013) ترس از تلافی متخلف 
Pillay (2014); Schmolke & Utikal (2018) 

 موقعیت افشاگر 

 Miceli et al. (2009) دسترسی به اطلاعات 

 Miceli et al. (2009) مشاهده مستقیم تخلف 

 & Seifert et al. (2010); Alleyne et al. (2018); Gupta های افشاگری هزینه

Chaudhary (2017); Latan et al. (2018; 2019) 

 Latan et al. (2019) فرصت افشاگری 

 کنترل کیفی گام ششم: 

دهنده، که دو رتبهپژوهشگر با دو خبره استفاده شد. زمانیهای استخراجی از مقایسه نظر  برای کنترل کیفی تم

ارزیابی میزان توافق بین این دو از شاخص کاپای کوهن استفاده میبندی میپاسخ را رتبه شود. کنند، برای 

نزدیک  یک  به  هرچقدر  و  است  یک  تا  صفر  بین  عدد  این  نشانمقدار  باشد،  دو  تر  بین  بالاتر  توافق  دهنده 

 باشد.  می دهندهپاسخ

 . خلاصه محاسبات ضریب کاپای کوهن  4جدول

  پاسخگوی اول کل جمع ضریب کاپا  داری سطح معنی

 موافق مخالف

پاسخگوی  موافق 10 0 10 0.755 0.005

 مخالف 1 2 3 دوم 

 جمع   11 2 13

بدست آمد و کیفیت    0.005معناداری  در سطح    0.775طبق جدول بالا، برای این پژوهش ضریب کاپای کوهن  

 های استخراجی تایید شد. تم

 شانون( ها از طریق آنتروپیهای پژوهش )تجزیه و تحلیل کمی دادهگام هفتم: یافته

های کمی قلمداد کرد. در این روش ابتدا های کیفی به داده توان روش تبدیل داده را می  روش آنتروپی شانون

 ( بهنجار شده است. 2( و )1های ریاضی )مده و سپس با استفاده از فرمول بدست آ (n)فراوانی هر کد 

nij(.      1فرمول     =
rij

∑ rij
m
i=1

 

∑(.     2فرمول     nij. ln nij
m
i=1 

در مرحله بعد مقادیر عدم اطمینان حاصل از هر کد و به دنبال آن فاصله هر شاخص از آنتروپی آن به ترتیب با 

 ( محاسبه شد. 5( و ) 4(، )3های )فرمول استفاده از 

بندی رتبهشناسایی و 

 پیشایندهای ...
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Ej(.     3فرمول    = −k∑ nij. ln nij
m
i=1 

k(.    4فرمول    = 1
lnm⁄ 

dj(.      5فرمول    = 1 − Ej 

هایی است که شانون یکی از روش  ( محاسبه شد. فن آنتروپی6در مرحله آخر وزن هر کد با استفاده از فرمول )

ها در این مرحله، ده از شاخصمدست آهای به گیرد. با توجه به وزنتعیین وزن عناصر مورد استفاده قرار میبرای  

های هم ردیف از اهمیت بیشتری برخوردار هایی که پراکندگی بیشتری دارند، نسبت به دیگر شاخصشاخص

 ها در انتخاب گزینه بهینه بیشتر است.بوده و تاثیر آن 

wj  (.  6فرمول     =
dj

∑ dj
n
j=1

 

شده تکرار  یکبار  که  کدهایی  محاسبات،  این  بهنجاردر  مقدار  اینکه  دلیل  به  آن   اند،  میشده  صفر  باشد ها 

(Ln(1)=0( از محاسبات کنار گذاشته شده و محاسبات دیگر کدها در جدول ،)ذکر شده است. 5 ) 

از طریق   ها و مقولاتا، تمدهبندی که. مدل نهایی پژوهش به همراه مقادیر محاسبه شده و رتب5جدول

 شانونآنتروپی

 فراوانی کدها  هاتم مقولات
عدم  

 Ejاطمینان 

ضریب  

اهمیت  
Wj 

 رتبه 

 در 

 تم

رتبه  

در  

 مقوله

رتبه  

 کل 

عوامل  

 محیطی

 ( 4)رتبه: 

.بستر 1
 فرهنگی جامعه 

 ( 10)رتبه:

 5 1 1 0.0246 - 2.1619 4 گرایی جمع

اجتناب از عدم 
 اطمینان 

2 0.5404 - 0.012 2 2 7 

.بستر قانونی 2
 جامعه 

 ( 11)رتبه:
 7 2 1 0.012 - 0.5404 2 قوانین کشور 

 

 

 

 

عوامل  

 فردی 

 ( 1)رتبه: 

ی  اه.ویژگی1
جمعیت  
 شناختی 

 ( 2)رتبه:

 4 3 1 0.0322 - 3.1373 5 سن

 4 3 1 0.0322 - 3.1373 5 جنسیت 

 5 4 2 0.0246 - 2.1619 4 سطح تحصیلات 

 4 3 1 0.032 - 3.1373 5 سابقه کار 

های  .ویژگی2
 شخصیتی 

 ( 6)رتبه:

 3 2 1 0.0404 - 4.1913 6 مرکز کنترل 

 7 6 2 0.012 - 0.5404 2 وابستگی فردی عدم

 7 6 2 0.012 - 0.5404 2 برونگرایی 

.عوامل 3
 رفتاری 

 ( 6)رتبه:

کنترل رفتاری  
 ادراک شده 

2 0.5404 - 0.012 2 6 7 

 2 1 1 0.0583 - 6.4857 8 پذیری مسئولیت

 .عوامل شغلی 4
 ( 7)رتبه:

 4 3 1 0.0322 - 3.1373 5 جایگاه شغلی 

 5 4 2 0.0246 - 2.1619 4 استقلال افشاگر 

 6 5 3 0.0178 - 1.2849 3 اندیشیمثبت 
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 فراوانی کدها  هاتم مقولات
عدم  

 Ejاطمینان 

ضریب  

اهمیت  
Wj 

 رتبه 

 در 

 تم

رتبه  

در  

 مقوله

رتبه  

 کل 

های  .نگرش5
 فردی
 ( 3)رتبه:

 5 4 2 0.0246 - 2.1619 4 اخلاقی  قضاوت

 7 6 4 0.012 - 0.5404 2 شغلی رضایت

 4 3 1 0.0322 - 3.1373 5 سازمانی تعهد

 5 4 2 0.0246 - 2.1619 4 حساسیت اخلاقی 

 

 

عوامل  

 سازمانی

 ( 2)رتبه: 

 
 
 
 
 
 
.فرهنگ  1

 سازمانی
 ( 1)رتبه:

 6 4 2 0.0178 - 1.2849 3 شفافیت فرهنگی 

قابلیت تغییر فرهنگ  
 یسازمان

2 0.5404 - 0.012 3 5 7 

  یقابلیت اجرا 
 فرهنگ سازمانی 

2 0.5404 - 0.012 3 5 7 

در  ارزش افشاگری 
 سازمان

10 8.9771 - 0.077 1 1 1 

 6 4 2 0.0178 - 1.2849 3 همبستگی کارکنان 

اعتماد به  
 سازمان/مدیریت

3 1.2849 - 0.0178 2 4 6 

 5 3 0.012 - 1.2849 2 جو سازمانی 
7 

 

تجانس فرهنگ  
سازمانی با 

 های مدیریتارزش
2 0.5404 - 0.012 3 5 7 

.عوامل 2
 ساختاری

 ( 4)رتبه:
 

 

بازرسی و پیگیری 
 تخلفات 

4 2.1619 - 0.0246 2 3 5 

مقررات سازمانی و 
 مشی مشخص خط

4 2.1619 - 0.0246 2 3 5 

 4 2 1 0.0322 - 3.1373 5 های افشاکانال

مکانیزمهای  . 3

انگیزشی منابع 

 انسانی

 ( 5)رتبه:

توانمندسازی  
 کارکنان

2 0.5404 - 0.012 3 5 7 

 4 2 1 0.0322 - 3.1373 5 پاداش افشاسازی 

 5 3 2 0.0246 - 2.1619 4 عدالت سازمانی 

. رویکردهای  4
  /رهبری

 مدیریت
 ( 8)رتبه:

  حمایت سرپرست از
 ی افشاگر

3 1.2849 - 0.0178 2 4 6 

مدیریت حمایت 
 ی افشاگر  ارشد از

5 3.1373 - 0.0322 1 2 4 

 

 

 

.ماهیت  1
 تخلف 
 ( 6)رتبه:

 4 2 1 0.0322 - 3.1373 5 شدت تخلف 

 4 2 1 0.0322 - 3.1373 5 اهمیت تخلف 

 6 4 2 0.0178 - 1.2849 3 قدرت متخلف 

بندی رتبهشناسایی و 

 پیشایندهای ...
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 فراوانی کدها  هاتم مقولات
عدم  

 Ejاطمینان 

ضریب  

اهمیت  
Wj 

 رتبه 

 در 

 تم

رتبه  

در  

 مقوله

رتبه  

 کل 

عوامل  

 موقعیتی 

 ( 3)رتبه: 

.موقعیت  2
 متخلف 

 ( 9رتبه:)

ترس از تلافی  
 سازمان متخلف و 

4 2.1619 - 0.0246 1 3 5 

.موقعیت  3
 افشاگر 

 ( 10رتبه:)
 3 1 1 0.0404 - 4.1913 6 های افشاگری هزینه

 

 گیری بحث و نتیجه

در این پژوهش تلاش شد تا عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری در سازمان با استفاده از رویکرد فراترکیب از  

و   استخراج  پیشین  ادبیات  بدین  الگوییبطن  شود.  ارائه  عوامل  این  بررسی  در  جهت  جستجو  از  پس  ترتیب 

ثر بر رفتارهای افشاگری در سازمان نهایی عوامل مو  الگویهای علمی معتبر و استخراج مطالعات مرتبط،  پایگاه

مقوله اصلی محیطی، فردی، سازمانی و موقعیتی طراحی شد. سپس با استفاده از تحلیل   4تم و    14کد،    68با  

 ها صورت پذیرفت. بندی آن و رتبهکدها دهی به شانون، وزن محتوای کمی با روش آنتروپی

 

عوامل موثر بر 
رفتارهای افشاگری در 

سازمان

عوامل فردی

ویژگیهای جمعیت شناختی -
ویژگیهای شخصیتی -

عوامل رفتاری -
عوامل شغلی -

نگرش های فردی -

عوامل سازمانی

فرهنگ سازمانی -
عوامل ساختاری -

مدیریت/ رویکردهای رهبری -
مکانیزمهای انگیزشی منابع  -

انسانی

عوامل موقعیتی

ماهیت تخلف -
موقعیت متخلف -
موقعیت افشاگر -

عوامل محیطی

بستر فرهنگی جامعه -
بستر قانونی جامعه  -

 
 عوامل موثر بر رفتارهای افشاگری در سازمان: الگوی 1شکل

های افشاگری و مرکز  پذیری، هزینه( ارزش افشاگری در سازمان، مسئولیت5دهی کدها )جدولبا توجه به وزن

های توان ادعا نمود که شاخصترین کدهای استخراج شده هستند. از این رو میکنترل با بیشترین فراوانی مهم
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های مکنون  زمینهها بوده و کنکاش جهت شناسایی پیشفوق دارای اهمیت بیشتری در قیاس با سایر شاخص

به طور مستقیم    2020تا    1984های انجام شده طی سالهای  در هر شاخص مورد نیاز است. این کدها در پژوهش

نتایج عنوان شده  نتایج پژوهشاند و  و غیرمستقیم در  ارزش  محققان مختلفی در  به  لزوم توجه  بر  های خود 

 ;Stansbury & Victor, 2009; Alinaghian et al., 2016; Latan et al., 2018)افشاگری در سازمان 

Kafash & Imani 2018)مسئولیت  ,.Magnus & Viswesvaran, 2005; Alleyne et al)پذیری، 

2018; Latan et al., 2018(افشاگریزینه، ه  ;Seifert et al., 2010; Alleyne et al., 2018)  های 

Gupta & Chaudhary, 2017; Latan et al., 2018; 2019)   و مرکز کنترل (Miceli et al., 2009; 

Curtis & Taylor, 2008; Gupta & Chaudhary, 2017)  گیری رفتارهای  به عنوان عوامل موثر بر شکل

های  ( به ترتیب فرهنگ سازمانی، ویژگی5ها )جدولبندی تم اند. از لحاظ رتبهاکید نمودهافشاگری در سازمان ت

اند. از سازمان بیشترین اهمیت را به خود اختصاص داده عوامل ساختاریهای فردی و جمعیت شناختی، نگرش

گیری رفتارهای  ر شکل ( نیز بعد فردی بیشترین تاثیرگذاری را ب5بندی مقولات یا ابعاد اصلی )جدولنظر رتبه

  های بعد، عوامل سازمانی، موقعیتی و محیطی قرار دارند.افشاگری در سازمان دارد و در رتبه

گذاران در ایجاد بسترهای لازم برای افزایش قصد تواند به مدیران سازمان و سیاستنتایج پژوهش حاضر می

توان پیشنهادات زیر را جهت می  اساس بر این    د.کمک شایانی کن   و بهبود سلامت سازمانی  کارکنان به افشاگری

 : نموددر سازمان ارائه  افشاگریگسترش رفتارهای 

سازمان  یفرهنگ  الگوهایمثبت  باشد، با تغییر. مهمترین عامل شناسایی شده ارزش افشاگری در سازمان می1

یند قضاوت  اعنوان رفتاری سبز، پویا و خوشگذاری رفتار افشاگری در بین کارکنان و تثبیت این رفتار به  و ارزش 

نهایت   اخلاقی فرد نسبت به عمل افشاگری مثبت شده، آن را یک کد اخلاقی سازمانی محسوب کرده و در

 ورزد.انجام آن مبادرت می نسبت به

  ن، ناپذیری و ایجاد سازوکارهایی در جهت تقویت تعهد سازمانی کارک. توسعه هویت اخلاقی و افزایش مسئولیت2

برگزاری   با  کارکنان؛ همچنین  ، سمینارها وهاکارگاه مثلا  برای  توجیهی مختلف  آشناسازی کارکنان    جلسات 

اینکه چه اعمالی نزد سازمان تخلف محسوب شده و چگونگی گزارش این تخلف به مراتب بالاتر  نسبت به 

 گیری این رفتارها در سازمان کمک کند. تواند به شکلمی

جریمه سازمانی در مقابل افشای درون سازمانی، عواقب بیشتری )همچون  توجه به اینکه افشاسازی برونبا  .  3

های نظارتی خارجی به سازمان، لطمه به وجهه سازمان، برند و تصویر سازمان در توسط دولت، ورود دستگاه

ود سازمان این رفتار را در شمنصرف شدن افراد مستعد از جذب در سازمان( دارد، پیشنهاد می   و  ذهن مخاطب

خود به رشد و شکوفایی برساند و با تعیین بازرسان خبره داخلی، ریسک عواقب ناشی از افشای   یداخلمحیط  

 برساند.  حداقلسازمانی را به برون

شود. بعد از  روی افشاگری باعث سردرگمی افشاگر در دوراهی سکوت یا افشا می عواقب و تهدیدات پیش  .4

کند  افشاگری می  فرد   تری داشته باشدات احتمالی اگر عمل افشاگری در قیاس با سکوت ارزش بیشخطر  بررسی

. سازمان باید این  (Seifert et al., 2010; Motarjemi, 2017کرد )و در غیر این صورت سکوت پیشه خواهد  

دی بنرتبهشناسایی و 
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دادن خود  که افشاگران بالقوه از گزارش عواقب را هم در ذهن فرد افشاگر و هم در عمل کاهش دهد، به طوری

 .سازی در فرد ایجاد شودبه نوعی اعتماد  تا   ،گونه عواقبی نباشندراسی نداشته و بعد از افشاگری نیز شاهد هیچه

با دیدن این صحنه تشویق نیز  شود، بلکه دیگران  میتنها باعث بروز مجدد این رفتار در فرد  این اعتمادسازی نه

تخصیص پاداش به افشای فساد در سازمان،   حتی  شوند. در برخی مواردبه افشاگری تخلفات مشاهده شده می

در خصوص   فردتواند به طور مثبت بر تمایلات  می  بین همکاران  افزایش میزان احترام درو    ارتقاء درجه، تقدیر

پدید    فردنوعی حس قدرت در  نیز    از نتیجه افشاگری او  افشاگرکردن  مطلعهمچنین    .باشدافشاگری اثرگذار  

   کند.عنوان یک مشوق در خصوص افشاگری تخلفات آتی عمل می آورده و به

باشند، بهتر است کارکنانی که احتمال بروز  د خود مییی که نگران به خطر افتادن شهرت و اعتماهاسازمان.  5

و دارای شجاعت اخلاقی و پایبند به اعتقادات ها بیشتر است  در آن   افشاگریرفتارهای فرا اجتماعی همچون  

تخلفات بروز هایی که احتمال تر و یا در جایگاه های حساس را در پستخود و دارای مرکز کنترل درونی هستند 

ن بیشتر است، قرار دهند.  یزدیکسازمانی در  برانگیخته   آن  به تخلف سریعاً  افرادی که نسبت  این شرایط  در 

با در جریان گذاشتن افشاگر از  همچنین  کنند.  کنند و به نحوی خودابرازی می شوند، نظر خود را بیان می می

ه این عمل به عنوان یک  دهی او و روند اصلاح تخلف، نوعی حس قدرت در افشاگر پدید آورده، کنتیجه گزارش 

توان برای انتخاب فرد مورد نظر  مشوق در خصوص افشاگری تخلفات آتی، عمل خواهد کرد. البته در نهایت می

کار وی بیشتر باشد، میزان تمایلات وی به افشاگری  وی نیز توجه کرد؛ هرچه سن و سابقه  کار و سنبه سابقه

 .   (Gupta & Chaudhary, 2017; Oran & Unsar, 2020) نیز بیشتر است

بیشتر    هاشهای حساس سازمان که احتمال بروز فساد در آن بخشود مدیران و سرپرستان حوزهپیشنهاد می.   6

مثلا در جلسات توجیهی کدهای اخلاقی ارزشمند از   .نشان دهندمداری خود را به کارکنان  اخلاق  هموارهاست  

رده، با اشاره به منابع علمی و معتبر از تاثیرات این کدها بر پیشرفت دید خود و سازمان را به کارکنان گوشزد ک

سازی  این شفاف  .سازی کنندپاداش به این کدها شفافنحوه اعطاء  گفته و نسبت به  سازمان و ارتقاء افراد سخن

ایجاد کرده و باعث   کارکنانمداری در ذهن  سرپرست و فرهنگ اخلاقهای  ارزش و گوشزد نوعی تجانس بین  

 .شودمیبه افشاگری  هاآنتشویق و ترغیب 

ها و کاهش ترس، هزینه  به منظورحفاظت از افشاگر    راستایدر  در سطح کلان کشور    قوانین حمایتیوضع  .  7

ی نظارتی  ها سازمانسازی  شفافو    بالفعل  انعواقب ناشی از افشاگری در جهت تبدیل افشاگران بالقوه به افشاگر

تواند در جهت توسعه رفتارهای افشاگری تاثیرگذار باشد. در این  نیز میپیشگام در این عرصه    نهادهاینوان  به ع

گذار و دولت به عنوان اهرم اجرایی در رسد که مجلس شورای اسلامی به عنوان نهاد قانونراستا به نظر می

سازی رفتارهای افشاگری در جامعه های قانونی و اجرایی مناسب را جهت فرهنگبایست زیرساختکشور می

نمایند. همچنین میپی آنها  ریزی  اجرای دقیق  نیز تدوین شده و  افشاگران  از  بایست قوانین پشتیبانی کننده 

شود که افشای تخلفات مشاهده شده  پیگیری شود. وجود قوانین حمایت کننده از رفتارهای افشاگری سبب می

یی برخوردار شده و افراد در صورت مواجهه با تخلفات رخ داده توسط سایرین  توسط افراد جامعه نیز از ارزش بالا 

 نسبت به افشای آن و حذف رفتارهای انحرافی احساس مسئولیت بیشتری داشته باشند. 
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نتایج حاصل از  هایی درخصوص پسشود محققان پژوهشپشنهاد می  در آخر و در نهایت   افشاگری آیندها و 

انجام   فساد  پیشنهاد می  دهند.کاهش  پژوهشهمچنین  پیادهشود  بر  این    الگویسازی  هایی  در  تدوین شده 

ی مشخص پیشنهاد  الگویترتیب نقاط قوت و ضعف  پژوهش، در محیط سازمانی کشور متمرکز شوند. بدین

 مذکور هموار خواهد شد.  الگویشده و مسیر برای تکمیل و تصحیح 
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