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Abstract 

Background: One of the major challenges of modern organizations and societies is determining the boundaries 

of confidentiality. Confidentiality is a key factor in organizational success. Whistleblowing, the act of revealing 

illegal and unethical activities within an organization to responsible individuals outside or within the 

organization, guides the organization towards its ideals and missions. 

Aim: The main objective of the present study was to identify and prioritize the factors affecting employee 

whistleblowing. 

Method: This research is fundamental in terms of purpose and qualitative in terms of method. Interview tools 

and content analysis method were used. Participants included all senior managers of the Islamic Republic of Iran 

Broadcasting Organization who have at least a master's degree and more than 10 years of experience, who were 

interviewed until theoretical saturation was reached. 

Results: A total of 21 basic themes were identified and factors affecting organizational whistleblowing by 

employees of the Islamic Republic of Iran Broadcasting Organization, included organizational structure, 

organizational culture, conflicting organizational goals, leadership style and leadership characteristics, 

organizational learning, learning transfer and knowledge management, organizational communications, 

employee participation, trust building, incentive and appointment system, adaptability capacity, organizational 

ethics, level of transparency and access to information, organizational climate, employee training and 

empowerment, organizational resource management, improvement and synergy of organizational processes and 

organizational politicization, political influence of government officials, political appointments of managers and 

the head of the organization, and the political structure of the country. The results indicated that the key factors 

influencing organizational whistleblowing among IRIB employees were ranked as follows: Organizational 

politicization was the top priority, followed by the reward system and appointments. Transparency and access to 

information ranked third, while organizational ethics and employee participation were placed in the subsequent 

priorities. 

Conclusions: Studying the factors that influence employee whistleblowing is important not just for 

organizations but for society as a whole. Gaining a deeper understanding of these factors can help foster a work 

environment where misconduct is reduced, transparency and accountability are promoted, and fairness and 

equality are upheld. Additionally, this research offers valuable insights for scholars and policymakers seeking to 

develop more effective theories and policies in this area. 

 

Keywords: organizational whistleblowing, islamic republic of iran broadcasting organization, organizational 

interests, organizational confidentiality 

 
 Corresponding Author: Hajieh Rajabi Farjad, hajieh_rajabi@yahoo.com 

- Article type: Research Article 

- Article APA Reference  

Rajabi Farjad, H. (2025). Identifying and prioritizing factors affecting organizational whistle-blowing by employees of the 

broadcasting organization of the islamic republic of iran. Qualitative Research in Behavioral Sciences, 3(2), 19-36. 

https://doi.org/10.22077/qrbs.2025.8239.1062  

https://doi.org/10.22077/qrbs.2025.8239.1062
https://doi.org/10.22077/qrbs.2025.8239.1062
https://doi.org/10.22077/qrbs.2025.8239.1062
https://orcid.org/0000-0003-3569-4834
https://doi.org/10.22077/qrbs.2025.8239.1062


20 | Rajabi Farjad. (2025): Identifying and Prioritizing Factors Affecting Organizational Whistle-Blowing … 

Extended Abstract 

 

Introduction 

A major challenge in modern organizations is defining clear boundaries between 

confidentiality and organizational disclosure. While confidentiality is a key factor for 

organizational success, excessive emphasis on it may lead to abuse, corruption, and lack of 

transparency. In this context, the concept of "organizational whistleblowing" serves as a 

modern and ethical mechanism for exposing misconduct and unethical or unlawful activities 

within the organization, playing a significant role in enhancing transparency, building trust, 

and increasing organizational accountability. Whistleblowing plays a crucial role not only 

from an organizational management perspective but also from legal, social, and cultural 

standpoints. It can be an effective approach for addressing corruption and improving 

organizational efficiency. This study aims to identify and prioritize the factors influencing 

organizational whistleblowing in the Islamic Republic of Iran Broadcasting (IRIB). As a 

leading media institution, IRIB faces complex challenges related to transparency, ethical 

management, and confidentiality due to the nature of its work. Understanding the 

determinants of whistleblowing among its employees among its employees can provide a 

framework for other organizations. 

 

Method 

The present study is fundamental research and employs a qualitative methodology. Data were 

collected through semi-structured interviews with senior managers of the Islamic Republic of 

Iran Broadcasting (IRIB), all of whom held at least a master's degree and more than a decade 

of managerial experience. Purposive sampling was applied They were selected, utilizing the 

snowball technique. The interviews were conducted until theoretical saturation was achieved. 

To examine the data, thematic analysis was employed, using MAXQDA software. It involved 

three key phases: initial coding, interpretive coding, and the extraction of organizing themes. 

The credibility and validity of the findings were assessed through credibility, transferability, 

and confirmability methods. 

 

Results 

The Data analysis identified 21 basic themes, categorized into two main categories: internal 

and external organizational factors. Internal factors included organizational structure, 

organizational culture, leadership style, organizational learning, knowledge transfer, 

information transparency, organizational climate, organizational ethics, reward and 

appointment systems, employee participation, and trust-building. On the other hand, external 

organizational factors included organizational politicization, political influence of 

government officials, the appointment of managers based on political affiliations, and the 

country’s political structure. The results of the prioritization of factors revealed that 

organizational politicization, with a weighted average of 4.555, emerged as the most 

significant influence on whistleblowing behavior. The reward and appointment system and 

the degree of information transparency ranked second and third, with weighted averages of 

4.550 and 4.496, respectively. Conversely, factors such as employee participation and 

organizational climate were given lower priority in the ranking. 
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Discussion 

Whistleblowing is a crucial mechanism for ensuring the health and transparency of 

organizations. Internal factors play a vital role in either encouraging or suppressing 

whistleblowing. Organizations that focus on these factors and creat an open, transparent, 

ethical, and accountable environment can benefit from whistleblowing to prevent numerous 

violations. External factors also play a significant role in influencing employees' willingness 

toward whistleblowing. Understanding these factors and their impact on employee behavior 

is vital for both organizations and policymakers. Organizations cannot directly control these 

external factors; however, they can reduce their negative consequences and benefit from 

whistleblowing by cultivating a strong and supportive organizational culture. Moreover, 

governments and regulatory agencies can contribute to creating a healthy and transparent 

environment by implementing supportive laws and promoting a whistleblowing culture. In 

addition, the findings of this research indicate that politicization and the influence of political 

factors on decision-making processes and organizational structure are key obstacles to 

effective whistleblowing in organizations. These findings align with prior research on the 

negative effects of politicization on organizational transparency and accountability. 

Furthermore, deficiencies in the reward and appointment system indicate that employees are 

unwilling to report misconduct due to a lack of sufficient support or fear of retaliation. 

Transparency and access to information, as essential prerequisites for effective 

whistleblowing, also need reinforcement and reassessment. This study also emphasizes the 

importance of factors such as organizational learning, knowledge management, and 

organizational ethics. The findings suggest that creating appropriate cultural environments, 

empowering employees, and strengthening organizational communication can help increase 

trust and encourage whistleblowing. On the other hand, depoliticizing and reducing the 

influence of political figures in appointments and decision-making are among the measures 

that can positively impact organizational transparency. 

 

Conclusion 

This research contributes to a better understanding of this phenomenon and its role in 

improving transparency and organizational performance, by providing a comprehensive 

model of internal and external factors influencing whistleblowing. According to the findings, 

depoliticization, strengthening information transparency, improving the reward and 

appointment system, and fostering a culture of trust and participation are among the key 

proposed measures to promote organizational whistleblowing. Overall, whistleblowing plays 

a crucial role in identifying and preventing misconduct, corruption, and financial or 

administrative abuses within organizations. By understanding the factors that influence 

employees’ willingness to report wrongdoing, organizations can create an environment where 

misconduct is less likely to occur and is detected more quickly. Whistleblowing can 

significantly damage an organization’s reputation and credibility. By understanding the 

factors that influence employees' whistleblowing, organizations can take proactive steps to 

prevent misconduct and protect their reputation. Misconduct and corruption can reduce an 

organization’s performance and efficiency. By fostering an environment that encourages 

whistleblowing, organizations can improve their performance and make better use of their 

resources. 
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Limitations 

The statistical population was limited to the Islamic Republic of Iran Broadcasting 

Organization, which limits the generalizability of the results to other organizations, so 

generalization of the results to other organizations should be done with caution. 

 

Future Studies 

Given the limitations of this study, it is recommended to conduct similar research in other 

organizations and industries to explore the comparability and generalizability of the findings. 

Additionally, using quantitative methods such as ANP and AHP to prioritize the factors 

influencing whistleblowing could provide valuable insights. 
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 دهیچک

 ،یزنرود. عمل سوتها به شمار میز عوامل موفقیت سازمانیکی ا ،جوامع مدرن، تعییین حد و مرز رازداری است. رازداریها در سازمان های مهمیکی از چالش زمینه:

 .های خود استها و مأموریتهدایت سازمان به سمت آرمان ن سازمان ودرویا  سازمانی به افراد مسئول بیرونهای غیرقانونی و غیراخلاقی درونافشای فعالیت

 .از دیدگاه مدیران ارشد صدا و سیما بودزنی كاركنان بندی عوامل مؤثر بر سوتشناسایی و اولویت ،حاضر پژوهشهدف اصلی  هدف:

كنندگان، د. مشاركتشروش تحلیل مضمون استفاده  واز ابزار مصاحبه آوری اطلاعات جهت جمع. بود و از نظر روش كیفی بنیادیاین پژوهش از نظر هدف،  :روش

 لیها، از روش تحلداده لیتحل یبرا .ندبودسال  10بالای  قل مدرك كارشناسی ارشد و سابقۀاحد بامدیران ارشد سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران  كلیۀ
و  بارعتدهنده بود. اسازمان نیاج مضامو استخر یریتفس یكدگذار ه،یاول یكدگذار ۀشامل سه مرحل ،لیتحل ندیآاستفاده شد. فر MAXQDAافزار مضمون و نرم

 شد. یبررس یریدپذییأو ت یریپذانتقال ،یریاعتبارپذ یهابا استفاده از روش جینتا ییروا

های رهبری، و ویژگی رهبری مانی، سبکمتعارض ساز سازمانی، اهداف ساختار سازمانی، فرهنگشد؛ شناسایی به شرح ذیل مضمون پایه  21 ،در مجموع ها:يافته

پذیری، اخلاقیات یت انطباقنتصابات، ظرفسازمانی، مشاركت كاركنان، اعتمادسازی، نظام تشویق و ا دانش، ارتباطات و مدیریت یادگیری سازمانی، انتقال یادگیری
دهای سازمانی و افزایی فرآینهم ود ومنابع سازمانی، بهب سازمانی، آموزش و توانمندسازی كاركنان، مدیریت سازمانی، سطح شفافیت و دسترسی به اطلاعات، جو

زنی سازمانی ر سوتوامل مؤثر بع ،. نتایج نشان دادئیس سازمان و ساختار سیاسی كشورابات سیاسی مدیران و رزدگی سازمانی، نفوذ سیاسی دولتمردان، انتصسیاست
سطح شفافیت و  ،ومدت در اولویت نظام تشویق و انتصابا در اولویت اول؛زدگی سازمانی كاركنان سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران به ترتیب شامل سیاست

 .دهای بعدی قرار دارناخلاقیات سازمانی و مشاركت كاركنان در اولویتسترسی به اطلاعات در اولویت سوم و د

توان به این عوامل می است. با درك طور كلی دارای اهمیت بالاییها بلکه برای جامعه بهزنی كاركنان، نه تنها برای سازمانثر بر سوتؤمطالعۀ عوامل مگیری: نتیجه

گذاران سیاست وه پژوهشگران ها در جهت كاهش تخلفات و افزایش شفافیت، پاسخگویی، عدالت و برابری كمک كرد. این مطالعه همچنین بایجاد فضایی در سازمان
 طراحی كنند. هثرتری در این زمینهای مؤها و سیاستكند تا نظریهیكمک م
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 مقدمه

مزیت  .ای نیز داردكند اثر فزایندهاساس تجربیاتی كه كسب میبلکه بر ،یابدای است كه با مصرف كاهش نمیتنها سرمایه ،انسانی سرمایۀ
های انسانی ها به سرمایههای سازمان این است كه استفاده و به كارگیری سایر سرمایههای انسانی نسبت به سایر سرمایهسرمایهدیگر 

رای ب (.Mrowiec, 2022) انسانی قابل استفاده نخواهد بود ۀها بدون سرمایها و داراییترین سرمایهبهترین و با ارزش رد؛بستگی دا
وجود  تم پذیرش و بررسی پیشنهادات(سیستم مدیریت مشاركتی، سیسهای مختلفی )ها و روشمکانیسم ،انسانی مایۀوری سرارتقای بهره

ت كارایی و اثربخشی نیز بهبود خواهد یاف ،دارد كه هر چه میزان مشاركت این سرمایه در اهداف و وظایف سازمانی افزایش یابد
(Batolas et al., 2022.) 

كه چرا برخی از جلسات سازمانی با  است هالات بودؤدرگیر این سانسان همواره منابع انسانی، ذهن  مدیریتی در حوزۀبر اساس تجربیات 
كنند؟ چرا برخی از كارمندان همیشه مشکل و گلایه عقاید و نظرات خود را بیان نمی؟ ددهشود؟ كسی نظر نمیسکوت مطلق برگزار می
دلایل افشای اطلاعات سازمانی چیست؟ آیا افشاگری سازمانی خوب است یا بد؟ افشاگری سازمانی چه كنند؟ دارند اما آنها را بیان نمی

زنی شود؟ سوتپیشنهاداتی از سوی كاركنان مطرح نمی ،هاتأثیری در سازمان دارد؟ چرا با وجود استقرار سیستم پیشنهادات در سازمان
 .دكنننظر در مورد مشکلات سازمان خودداری میبه دلایل مختلف از اظهار سازمان جدیدی است كه در آن كاركنان سازمانی پدیدۀ

 تواند باعث ركود و حتی مرگ سازمان شودتوجهی به این موضوع میبیشود كه میافشاگری یکی از علائم یک بیماری سازمانی محسوب 
(Tavangar Ranjbar et al., 2022.) 

ورد استفاده قرار در علم سازمان و مدیریت م 1980 ۀموضوعات نوین مدیریتی است كه از دهاز جمله مفاهیم و  ،یزنی سازمانسوت
های ارتباطی باز و بسترسازی مختلف و ایجاد كانال هایراهمستلزم توانمندسازی كاركنان از  ،سازمانیۀ عنوان یک سرمایبه و گرفته است

این، سبک رهبری،  بر علاوه. باشدمیحاصل اعتماد سازمانی  است كه ابزاریزنی سازمانی، ؛ همچنین سوتفرهنگی مناسب است
نقش بسیار  ،زنی سازمانیدر آن اثر مثبت دارد. سوت ،ها، دانش و علاقه به شركت در تصمیمات سازمانیهای كافی كاركنان، مهارتتوانایی

های غیرقانونی و غیراخلاقی توسط برخی از افراد فعالیت ،هادر سازمان (.Mrowiec, 2022) ها داردمهمی در افزایش شفافیت سازمان
شود. جلوگیری از اینگونه صورت پنهان انجام میهای مختلف و به دور از چشم نهادهای نظارتی و بهدر پوشش گیرد كه بعضا  شکل می

زن یا افشاگر شناخته عنوان سوتبه ،ات مدیریتپردازند. این افراد در ادبیرفتارها، مستلزم وجود افرادی است كه به افشای این تخلفات می
، تحت سازمانیهای غیرقانونی و غیراخلاقی درونافشای فعالیت ،عمل افشاگری. شودعنوان افشاگری تعبیر میها بهآنعملکرد شوند و می

 ,.Batolas et al) ندهدایت كنهای خود سازمان است تا سازمان را به سمت اهداف و ماموریتافراد مسئول بیرون یا درون كنترل

2022). 
وحدت سازمانی و حفظ و ارتقای شهرت و تصویر ذهنی در اولویت است، باید راهی را بگذارند كه از  ها انسجام،هایی كه در آنسازمان

رفتارهای گزارش كنند كه با  ، سهامداران و سایر ذینفعان بتوانند رفتارها و اقداماتی راكنندگانمینأ، تن كاركنان، شركا، مشتریانطریق آ
 برای توجه به موضوعیاست؛  در سازمان قدرت صاحبافراد  هشیار كردن ،زنیهدف از سوت. ناسازگار استتعریف شده توسط سازمان 

در های اشتباه كاری یا تصمیمخلافپیشگیری از سبب زنی ها پنهان مانده است. سوتنظر آن از كه احتمالا  غیراخلاقی و غیرقانونی
 طور مثال در ایالاتبه ؛شودهای قانونی و مالی میحمایتها زناز سوت ،در بسیاری از كشورها (.Cooper, 2021) شودمی سازمان

 ءاز افرادی كه فساد یا تقلب را در یک سازمان دولتی افشا ،اساس آنتصویب شده است كه بر 1989در سال زنی آمریکا، قانون سوت ۀحدمت
اقداماتی كه »یا « سوء استفاده از اختیارات»، «اتلاف بودجه دولتی»، «تخلفات اداری»توانند كند. طبق این قانون، افراد میكنند، حمایت می

كند. گذار آنان را تشویق و امنیت آنان را تضمین میقانون ،لكرده و در مقاب ءرا افشا« موجب خطر بالقوه برای سلامت یا ایمنی جامعه باشد
تواند یک كارمند پلیس، سازمان دولتی، می ،زن در انگلیسكند. فرد سوتزنان حمایت میبیشتری از سوت ۀدر گستر ،در انگلستان نیز قانون

عمل خلاف قانون اعم از جرائم جنایی، تقلب، آسیب به  های تجاری یا مانند آن باشد و هرگونهكارگر كارخانه، كارآموز، كارمند بنگاه
 ,Herman) زیست، ممانعت از اجرای عدالت، نقض قوانین یا هر اقدامی كه به افراد جامعه آسیب بزند را به مقامات گزارش دهدمحیط

2021.) 

(2022)Mrowiec  بسیار كمی در پاسخگویی به مسائل و د كه در آن افراد مشاركت دانای فردی میپدیده ،در سازمان را زنیسوت
خصوص  دانند كه طی آن كاركنان از اظهارنظر كردن درزنی سازمانی را نوعی رفتار سازمانی میسوت ،عبارتیهب .دهندمشکلات نشان می

سازمان به  كه در آن كاركنانای است پدیده ی،زنی سازمانسوت. دورزنصورت آگاهانه خودداری میها، اطلاعات و عقاید مرتبط با كار بهایده
سکوت یکی از علائم بسیار مهم بیماری، . كنندكنند و سکوت اختیار مینظر در مورد مسائل سازمان خودداری میدلایل مختلف از اظهار
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توجهی بی. ندو برطرف كن شناساییرا  نآ ود و مدیران باید هر چه زودتر عللشاسترس، افزایش سن، افسردگی یا ترس در سازمان تلقی می
 (.Tavangar Ranjbar et al., 2022) تر و حتی مرگ سازمان شودباعث حوادث جدی ،تواندبه این موضوع می

شمار ها بهین حد و مرز رازداری است. رازداری یکی از عوامل موفقیت سازمانها و جوامع مدرن، تعیزمانهای مهم سایکی از چالش
ها را فراهم سازد. سوءاستفاده برخی افراد و سازمان ۀو زمین آوردهتواند مشکلاتی را به وجود رود. اما تأكید بیش ازحد بر آن نیز میمی
اخلاق این پدیده از منظر  .ها كمک نمایدبه ایجاد تعادل میان رازداری و افشاگری در سازمان ،دتوانزنی سازمانی میت دیگر، سوتعباربه

 فساد اداری در ایرانو  فساد سازمانیدر مقابله با  ،همچنین این پدیده (.Safari et al., 2018) مورد تحسین است كاری و سازمانی

 ،اصول عدالت و آزادی بیان .عنوان یک حقوق انسانی دموكراتیک مهم محسوب كردتوان بهزنی را میسوت .اهمیت بسیار زیادی دارد
جویی در مورد آن صحبت كنند. شوند باید این فرصت را داشته باشند تا بدون خطر انتقاممستلزم آن است كه كسانی كه از تخلفی آگاه می

افراد قدرتمند در داخل گیری هنگام به چالش كشاندن یک شیوه یا خطرات انتقام، به دلیل زنیشود كه سوتبا این حال، بیشتر تصور می
 (.Mrowiec, 2022) نوع خطرناك از عمل است یک ،سازمان

رسد ابتدا باید به نظر می ،برای كاهش فساد در كشور .افشاگران وجود دارد قانونی برای حمایت از همچنان خلأ ،در ایران
های از افشاگران حمایتهای قانونی، باید علاوه بر زیرساخت .فعالیت افشاگران فساد فراهم شود های قانونی طراحی شود تا زمینۀزیرساخت

بهره  فساد اداری ۀپدید برای مبارزه با یمختلفهای از راه سیماو  های مختلف همچون صداسازمان .مادی و معنوی نیز صورت گیرد
موضوع حمایت از افشاگران  ،رسداما به نظر می .وضع قوانین مربوط به افشاگری و حمایت از افشاگران است ،هایکی از این روشاند. گرفته

، حقوقی، لذا شایسته است سازوكارهای قانونی .در این سازمان مغفول مانده است ،ثر مبارزه با مفاسد اداری استؤكه یکی از راهکارهای م
اجرای قوانینی مانند افشاگران، قانون حمایت از  البته با اجرای .ها در سازمان صدا و سیما ایجاد شودحمایت از آنفرهنگی و سیاسی برای 

تواند اساس قانون شفافیت، سیستم میظات و مصالح سازمان( و همچنین برقانون انتشار و دسترسی آزاد به اطلاعات )البته با رعایت ملاح

دی عوامل بنكه به شناسایی و اولویت پژوهشی ،لذا در سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران .تر شودكارآمدتر، پاسخگوتر و چابک
حاضر درصدد یافتن پاسخ به این  شود. بنابراین پژوهشاحساس می خلأ، در این زمینه ان پرداخته باشد وجود ندارد وزنی كاركنمؤثر بر سوت

ها به چه و اولویت آن ثر استؤایران مزنی سازمانی كاركنان سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی بر سوت یعواملچه سؤال است كه 
 ترتیبی است؟

زنی پایداری با سوتمشخص شد قرارداد روانی ارتباط  پیامدهای قرارداد روانی و نقض آن، در زمینۀ های گستردهپژوهش پایۀبر 

اطلاعات مثبتی بین نقض قرارداد روانی و افشای  دادند، رابطۀ نشان Knights & Candi (2005) عنوان مثالبه .سازمانی دارد
های تبادل اجتماعی توضیح توان به خوبی از طریق نظریهشناختی و سوت زدن سازمانی را میبین قرارداد روان رابطۀ .استسازمانی برقرار 

شناختی، با ایجاد فضای مثبت و زارش كردند، انجام تعهدات مندرج در قرارداد روانگ .Safari et al (2018) همانطور كه. داد
انگیزد تا بت كاركنان را برمیاین حالات عاطفی مث. دهدكاركنان را در وضعیت عاطفی مثبت قرار میهموارسازی مبادلات اجتماعی، 

دادن سطح تعهد با نشان  شناختی پایبند استدر بازخورد به سازمانی كه به قرارداد روان ،اساس اصل رفتار متقابل رفتار كنند و در نتیجهبر
مثبتی بین قرارداد روانی و تعهد سازمانی  ارائه كردند، رابطۀ .Safari et al (2018ه )ك لیمدر د بر این اساس .دهندپاسخ میبالاتر، 

گیری شناختی یک متغیر میانجی جزئی بین بار نقش و تضاد نقش با افشاگری سازمانی یا كنارهبا این وجود، قرارداد روان .گزارش كردند
كننده را بینیمتغیری است كه ابتدا بخشی از تأثیرات یک یا چند متغیر مستقل یا پیشاز نظر پژوهشی، متغیر میانجی جزئی،  .روانی است
 (.Baron & Kenny, 1976) كندكند، سپس این تأثیرات را به متغیر وابسته یا معیار منتقل میجذب می

(2022) Mrowiec  متغیرهای تعهد  ،و نشان دادند دن پرداختنزنی كاركنان در بیمارستابررسی عوامل مؤثر بر سوت به پژوهشیدر
زنی تأثیری د و قضاوت اخلاقی و منبع كنترل بر قصد سوتزنی تأثیر دارزنی بر قصد سوتدوستی و نگرش فرد به سوتسازمانی، نوع

 Alinaghiyan & Nasr زنی نداشتند.تأثیر معناداری بر قصد سوت ،ندارند. همچنین متغیرهای فردی مانند سن، جنسیت و سابقه كار

(2021) Esfahani  رابطۀ  ،شان دادندپرداخته و ن زنی سازمانیبررسی عوامل ساختاری و فرهنگی سازمانی بر سوتبه  پژوهشیدر
های سازمانی و سازی)فرهنگ سازمانی مشاركتی، حمایتی، تیم و فرهنگ سازمان غیره()اندازه، پیچیدگی، تقسیم وظایف و  ساختار سازمان

زنی ل رهبری سازمانی بر تمایل به سوتثیر عوامأبررسی تبه  پژوهشی،در  et al. Agheli (2020) ت.اسدار معنا زنیسوت با غیره(
رهبری تحول آفرین بر رهبری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد، همچنین رهبری مبادله  ،نشان دادند وپرداختند  كاركنان سازمان سیما

 .داردمحور بر رهبری سازمانی و رهبری سازمانی بر تمایل به سوت زدن تأثیر 

(2019) Farhadinejad & Jafari  زنی در زنی سازمانی و دلایل عدم تمایل به سوتشناسایی علل سوتبه  پژوهشی،در
مدارانه و طلبانه، وظیفهمحور، منفعتمداری، سلامتخواهی، اخلاقو نشان دادند، رویکردهای عدالتپرداختند  های دولتیسازمان

https://parsmodir.com/db/hrm/work-ethics.php
https://parsmodir.com/db/hrm/work-ethics.php
https://parsmodir.com/db/hrm/work-ethics.php
https://parsmodir.com/db/theory/organizational-corruption.php
https://parsmodir.com/db/theory/organizational-corruption.php
https://parsmodir.com/db/government/iran-corruption.php
https://parsmodir.com/db/government/iran-corruption.php
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D9%88%D8%AA%20%D8%B2%D9%86%DB%8C/
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رد مرتبط با علل افشاگری نشان بندی موارتبه .هستندی ترین دلایل تصمیم به دمیدن و عوامل مرتبط با افشاگرجویانه به ترتیب مهممانتقا
ناامیدی  همچنینهستند؛  ترین دلایل افشاگریمهم ،گیری از تکرار تخلفات، احساس ظلم نسبت به خود و احساس مسئولیتجلو دهد،می

لی سکوت در برابر تخلفات در ضمانت اجرایی در صورت افشای تخلفات، نفوذ بالای متخلف و عدم حمایت سازمانی از افشاگران دلیل اص
 .شودتلقی می

(2022) Mrowiec  تقویت  ،ه استدزنی كاركنان پرداخته و نشان دابه بررسی عوامل درون سازمانی مؤثر بر سوت پژوهشیدر
شیوۀ مدیریت  .دارد تخلفاتدهی گزارش زنی، نقش مهمی در افزایشفرد به سوت دوستی كاركنان و نگرش مثبتتعهد سازمانی، نوع

شغلی، حمایت و ایجاد محیط امن برای  توانمندسازی مشاركتی، سبک مدیریت د باعث تقویت و یا تضعیف این عوامل شود.توانسازمان می
ای كاركنان، انجام اقدامات اصلاحی برای پیشگیری از وقوع مجدد خطاها و ملموس نمودن گزارش دهی، ارتقاء اصول اخلاقی و حرفه

 .از جملۀ این موارد است هانتایج گزارش

(2022) Batolas et al. گیری فرهنگی، ، جهتنشان دادند زنی كاركنان پرداخته وثر بر سوتل درون سازمانی مؤبه بررسی عوام
همچنین در این پژوهش نشان داده  د.ها هستنامل محرك رفتار افشاگر در سازمانترین عوهای شخصیتی و موقعیت اخلاقی مهمویژگی
كند و تأثیر آن ممکن است ناشی از نفوذ سیاسی ها را افشا میكارفرمایان آنافشاگری زنان، اقدامات غیرقانونی، غیراخلاقی یا نامشروع شد، 

هایی هستند كه در هر سازمانی به كرات دیده پدیده ،اساس تئوری تعاملات پایدار سازمانی، فساد، تقلب و بدرفتاری بر .افشاگری باشد
ای نادرست و تضاد آن با منافع عمومی از جمله هدر رفتن منابع، كاهش پیامدهای این رفتاره ؛توان انکار كردها را نمیشوند و وجود آنمی

ها افرادی در تمامی سازمان .زنی روزافزون توجه شودسازمانی باعث شده است كه به پدیدۀ سوترشد اقتصادی كشورها و كاهش اثربخشی 
های اجتماعی ت اخلاقی و مسئولیتزمان و ملاحظاهستند كه به نوعی خود را مسئول اشتباهات و خطاهای عمدی و غیرعمدی مدیران سا

مردم با دمیدن این سوت  ،دكاركنان، سازمان و جامعه ضرر داردانند برای راحتی از موضوعی عبور كنند كه میتوانند به ها نمیآن ،دانندمی

 .سانندها، كارمندان سازمان و جامعه برگوش دیگران از جمله دولت، رسانه توانند وضعیت را بهمی

در علم سازمان و مدیریت مورد استفاده قرار گرفته است.  1980 ۀزنی از جمله مفاهیم و موضوعات نوین مدیریتی است كه از دهسوت
مختلف و های راهابزاری است حاصل اعتماد سازمانی كه مستلزم توانمندسازی كاركنان از  ،عنوان یک سرمایه سازمانیامروزه این پدیده به

ترین دلایل ممه (Yu et al., 2024) دهدنشان می هاپژوهش .های ارتباطی باز و بسترسازی فرهنگی مناسب استكانالایجاد 
جویی گرایی و انتقامتکلیفمداری، خواهی، اخلاقطلبی، عدالتمحوری، منفعتهای مختلف سلامتها از جنبهزنی كاركنان در سازمانسوت

تکرار تخلفات، اصلاح رفتار نادرست، جلوگیری از خسارت به سازمان، جلوگیری از رقابت ناسالم، جلوگیری جلوگیری از  ؛استذیل شرح  به
 دریافت پاداش، ترس از متهم شدن به همکاری در تخلف، از خسارت مادی و معنوی به افراد جامعه، حفظ و ارتقای جایگاه خود در سازمان،

ول اطمینان از رعایت قوانین در محیط كار، رعایت انصاف در مورد ارباب رجوع، رعایت اصعدالتی نسبت به دیگران، حصول احساس بی
كردن تخلفات، ه گزارشاخلاقی بودن، پایبندی به انضباط اجتماعی، پایبندی به اعتقادات دینی، اجبار ب ۀاخلاقی و وجدانی، الگو و نمون

حذف  و ت شخصی با شخص متخلف، حسادت شغلیهای مرجع، خصوماز گروهنزدیک با مدیر، وفاداری به سازمان، پیروی  ۀداشتن رابط

كاركنان و نگرش مثبت  دوستیتقویت تعهد سازمانی، نوع (Batolas et al., 2022) تعاملات پایدار رهبر ۀمطابق نظری .رقبای كاری
 .دارد دهی تخلفاتزنی، نقش مهمی در ارتقاء گزارشفرد به سوت
ایت و شغلی، حم توانمندسازی مشاركتی، سبک مدیریت ند باعث تقویت و یا تضعیف این عوامل شود.توایسازمان، ممدیریت  شیوۀ

ای كاركنان، انجام اقدامات اصلاحی برای پیشگیری از وقوع مجدد خطاها دهی، ارتقاء اصول اخلاقی و حرفهایجاد محیط امن برای گزارش
ها و تحقیقات پیشین عوامل مختلفی بر در كل مطابق نظریه .باشدزنی میاز اقدامات مؤثر در ارتقاء سوت ،هاو ملموس نمودن نتایج گزارش

 ها اشاره شده است.به آن 1ی كاركنان اثر دارد كه در جدول زنسوت
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 روش

استرلینگ -آتریاد« مضامین ۀشبک» و باستفاده از روش تحلیل مضمون با ا است وو از نظر روش، كیفی بنیادی این پژوهش از نظر هدف، 
اعتبارپذیری،  های قابلیت اعتبار یا باورپذیری شاملهای مصاحبه، از رویکرد معیارمنظور ارزیابی اعتبار دادههمچنین، به .نجام شده استا

برای بررسی پایایی مصاحبه از دو راهبرد استفاده از سوم  وبراساس الگوی اعتبار پژوهش كیفی پذیری و تأییدپذیری پذیری، اطمینانانتقال
تا شود این پژوهش خواسته می الث، از فرد دیگری خارج از محدودۀدر رویکرد استفاده از شخص ث .شد استفاده شخص و تکرار كدگذاری

نفر از دستیاران و  135 ،جامعه آماری این پژوهش .مقایسه شود پژوهشگرآوری شده را كدگذاری كند تا با نتایج تحلیل متون جمع
 .كارشناسان سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران است

كارشناسی ارشد و سابقۀ بالای  ركمد حدأقلشامل مدیران ارشد سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران با  ،كنندگانمشاركت
 ،اشباع ۀصورت هدفمند بوده كه از روش گلوله برفی تا مرحلهگیری بنمونه .ها تا اشباع نظری ادامه یافتآوری دادهباشند؛ جمعسال می 10

ابتدا از روایی صوری یا نمادین )نظر استاد محترم راهنما در خصوص سؤالات منظور تحلیل روایی پرسشنامه، به .ها انتخاب شدندنمونه
های مصاحبه تحلیل داده و تجزیهاست.  ها ارائه گردیدهاستفاده گردید. خروجی این آزمون CRو  AVE( و سپس از دو شاخص پژوهش

 .بود MAXQDAافزار مورد استفاده و نرماساس سه مرحلۀ كدگذاری  بر تحلیل مضمونبا استفاده از روش 
 

 هايافته

 ارائه شده است. 2شناختی گروه نمونه در جدول اطلاعات جمعیت
 

 شناختی گروه نمونهاطلاعات جمعیت :2جدول 
 سابقه خدمت مدرک تحصیلی پست سازمانی رديف

 22 فوق لیسانس مدیر واحد پذیرش و پخش 1

 21 دكترا مدیر واحد استودیو 2

 20 فوق لیسانس مدیر واحد مونیتورینگ 3

 26 فوق لیسانس مدیر واحد تأمین 4
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 شناختی گروه نمونهاطلاعات جمعیت :2جدول ادامه 
 سابقه خدمت مدرک تحصیلی پست سازمانی رديف

 22 فوق لیسانس نویسیمدیر واحد برنامه 5

 23 فوق لیسانس مدیر كل منابع انسانی و پشتیبانی 6

 25 فوق لیسانس فضای مجازی كل مدیر  7

 20 فوق لیسانس مدیر فنی پخش صدا 8

 23 فوق لیسانس مدیر تولید صدا 9

 25 فوق لیسانس ریزیمدیر كل طرح و برنامه 10

 
 ( آورده شده است.3یند مصاحبه در جدول )آكدگذاری فراگیر برای نتایج ناشی از فر نتیجۀ

 
 مفاهیم و كدهای اصلی :3جدول 

 متن مصاحبه اصلیکدهای 

 سازمانی ساختار
های اعضای سازمان از آن استفاده نمایند. هر چارچوبی باید تهیه شود تا مدیران برای تقسیم و هماهنگی فعالیت

ها شرایط محیطی و راهبردها و اهدافی كه سازماناند؛ زیرهای مختلف با هم متفاوتچند این چارچوب برای سازمان
 هم تفاوت دارند.كنند، با دنبال می

 سازمانی فرهنگ
رو شدن با مسائل، انطباق با محیط و دستیابی به عریف شود تا افراد سازمان، در روبهباید در سازمان، فرهنگی ت

 وحدت و انسجام داخلی از آن بهره ببرند.

 متعارض سازمانی اهداف
توانند باعث بروز مشکلاتی این نوع اهداف میاهداف سازمان، ممکن است با یکدیگر در تعارض یا تضاد قرار گیرند. 

 های سازمانی شوند.ریزی، اجرا و ارزیابی استراتژیدر برنامه

و  رهبری سبک
 های رهبرویژگی

 .ها تدوین گرددای از باورها، رفتارها، رویکردها و نگرشدر صدا و سیما، باید مجموعه

 سازمانی یادگیری
تعریف شود كه طی آن، سازمان با گذشت زمان و از طریق كسب تجربه و استفاده از یندی آدر صدا و سیما باید فر

 بخشد و افزایش دهد.آن تجربه، دانش خود را بهبود 

و  یادگیری انتقال
 دانش مدیریت

 .باید مورد توجه قرار گیرد، منظور تقویت آن یا برای جلوگیری از آنتأثیر یادگیری قبلی بر یادگیری جدید، به

 سازمانی ارتباطات
ها ها از طریق كانالهای دولتی و سایر سازمانها، سازمانهای غیرانتفاعی، شركتانتقال اطلاعات در داخل سازمان
نفعان ارتباط برقرار كنند، رشد كنند و دهد تا با یکدیگر كار كنند، با ذیها اجازه میو اشکال ارتباطی است كه به آن

 به جامعه كمک نمایند.

 مشاركت كاركنان
گیری یک سازمان یا كسب و كار درگیر طور فعال در تصمیمدر سازمان باید فرآیندی مشخص شود تا كاركنان به

های مدیران ارشد و رهبران پیروی شوند. این در تضاد با مشاغلی است كه در آن كاركنان، از دستورات و درخواست
 كنند.می

 اعتمادسازی
 این اعتماد. ایجاد شود انشسازمان در عمل به تعهداتافراد اطمینان به حسن نیت و باور به اعتبار  در سازمان باید

 .هم از منظر مشتریان و هم از منظر كاركنان قابل بررسی است و از اهمیت بالایی برخوردار است

 نظام تشویق و انتصابات
ارتقای عملکرد، انگیزش كاركنان و انتخاب افراد مناسب  با هدفها ها و رویهای از سیاستمجموعه در سازمان باید

، اعطای جوایز و ءشویقی، ارتقاهای تتواند شامل برنامه. این نظام میمد نظر قرار گیردها ها و مسئولیتبرای پست
 های مختلف باشد.انتصاب افراد به سمت نحوۀ

 پذیریظرفیت انطباق
شود تا یک سیستم، سازمان، فرد یا جامعه برای سازگاری و تطابق با تغییرات در سازمان باید سطح از توانایی ایجاد 

های محیطی از آن بهره گیرد. این مفهوم به معنای قدرت و قابلیت پذیرش و واكنش به شرایط جدید، عدم و چالش
 ها و تحولات است.قطعیت

 اخلاقیات سازمانی
های نفعان یا مشتریان بر اساس معیار و ارزشتدوین گردد تا ذی ای از قوانین و رفتارهادر سازمان باید مجموعه

 اخلاقی، برای رسیدن به اهداف خود كه همان ارائۀ خدمت یا فروش محصول است، از آن استفاده نمایند.

سطح شفافیت و 
 دسترسی به اطلاعات

در زمان ذیل باشند؛  هایویژگیدارای ، به شرطی كه اطلاعات داده شده داده شودبه مردم درست اطلاعاتی 
 .ارائه شوند در محل مناسب به مخاطب مورد نظر،و  با كیفیت مناسب در قالب مناسب، مناسب،
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 مفاهیم و كدهای اصلی :3جدول ادامه 

 متن مصاحبه کدهای اصلی

 سازمانی جو

مدیریت بستگی دارد و های به عواملی چون فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، ساختار سازمانی و سیاستسازمانی جو 
ایت شغلی و عملکرد كاركنان تأثیرگذار باشد. جو سازمانی مثبت معمولا  منجر به افزایش تواند بر انگیزش، رضمی

تواند به كاهش انگیزه، تعارضات و ناكارآمدی شود، در حالی كه جو منفی میهمکاری، نوآوری و كارایی در سازمان می

 .رودازمانی یکی از عوامل كلیدی در موفقیت و پایداری یک سازمان به شمار میطور كلی، جو سمنجر گردد. به

آموزش و توانمندسازی 
 كاركنان

در سازمان باید شرایطی فراهم شود كه در آن، كاركنان بتوانند با حمایت سازمان، استفاده از منابع لازم و دریافت اختیارات 
ها و ایجاد های افراد، احترام به ارزشدهند. این فرآیند شامل اعتماد به تواناییكافی، وظایف خود را به بهترین نحو انجام 
 توانند تأثیرگذار باشند.محیطی است كه كاركنان احساس كنند می

 منابع سازمانی مدیریت

ه منابع ریزی، سازماندهی، هدایت و كنترل منابع مختلف یک سازمان، از جملمدیریت منابع سازمانی به فرآیند برنامه
منظور دستیابی به سازی استفاده از این منابع بهانسانی، مالی، فنی و اطلاعاتی اشاره دارد. هدف اصلی این مدیریت، بهینه

های اهداف سازمانی و افزایش كارایی و اثربخشی است. این مفهوم شامل شناسایی نیازها، تخصیص منابع به بخش
خوبی عمل های متغیر اقتصادی و اجتماعی بهرفته است، تا سازمان بتواند در محیط كارمختلف و ارزیابی عملکرد منابع به

 پذیری خود را حفظ نماید.كند و رقابت

افزایی بهبود و هم
 فرآیندهای سازمانی

 .شودای است كه بازدهی نهایی بیش از جمع جبری بازده تک تک آن اعضا میتعامل و همکاری میان اعضا به گونه

 زدگی سازمانیسیاست
گیرند تا ی یا سیاسی قرار میها، انتصابات و اقدامات، بیشتر تحت تأثیر منافع شخصی، گروهگیریدر این سازمان تصمیم

دهندۀ وجود تعارضات و مناقشات داخلی است كه معمولا  به دلیل نفوذ بیش ای و علمی. این مفهوم نشانمعیارهای حرفه
 آید.قدرت در سازمان پدید میاز حد سیاست یا روابط 

 نفوذ سیاسی دولتمردان

ها، گیریتوانند بر تصمیمهای دولتی و سیاسی مسئولیت دارند و میدولتمردان، دارای قدرت و توانایی هستند كه در زمینه
های رسمی موقعیت تواند از طریقها و فرآیندهای مربوط به ادارۀ امور جامعه و دولت تأثیر بگذارند. این نفوذ میسیاست

های دولتی( یا غیررسمی )مانند مشاوران و افراد دارای ارتباطات نزدیک با )مانند وزرا، نمایندگان مجلس، و سایر مقام
 دولتمردان( صورت گیرد.

انتصابات سیاسی مدیران 
 و رئیس سازمان

اساس ملاحظات  ی در یک سازمان برهای مدیریتیندی تعریف شود تا انتصاب افراد به سمتآدر صدا و سیما باید فر
ای و تجربی را توصیف نماید. در این نوع انتصابات، انتخاب فرد برای یک موقعیت های حرفهسیاسی، به جای شایستگی

 مدیریتی ممکن است به دلایلی همچون تعلقات حزبی، روابط شخصی یا اجبارات سیاسی باشد.

 ساختار سیاسی كشور
ها برای و تعامل میان آننحوۀ تقسیم قدرت، نقش نهادهای مختلف در خصوص صدا و سیما باید دارای ساختاری باشد تا 

 .از آن بهره گیردهای سیاسی گیریامور عمومی و تصمیم ارۀاد

 
 ها شناسایی شد.كد اولیه از مصاحبه 21مشخص است  3طوری كه در جدول همان

 
 كدگذاری باز :4 جدول

 فراوانی مفاهیم کد

1A ساختار سازمانی P1-2/ p2-3/ p5-3/ p6-4/ p8-1 

2A سازمانی فرهنگ P1-7/ p4-5/ p5-5/ p6-6/ p10-4 

3A متعارض سازمانی اهداف P1-11/ P4-6/ p5-6/ p6-7/ p9-3 

4A های رهبریو ویژگی رهبری سبک P1-8/ p2-6/ p3-6/ p4-7/ p5-8/ p6-9 

5A سازمانی یادگیری P2-8/ p3-7/ p6-5/ p6-11 
6A دانش و مدیریت یادگیری انتقال P1-12/ p2-10/ P5-7/ p6-8/ p7-1 
7A سازمانی ارتباطات P1-9/ p2-7/ p5-9/ p6-10/ p10-3 
8A مشاركت كاركنان P1-4/ p2-1/ p3-3/ p4-1/ p5-2 
9A اعتمادسازی P1-11/ p2-11/ p3-9/ p5-12 
10A نظام تشویق و انتصابات P1-10/ p2-12/ p3-10/ p4-8/ p6-12 
11A پذیریظرفیت انطباق P1-12/ p2-13/ p5-10/ p6-16 
12A اخلاقیات سازمانی P1-1/ p2-2/ p3-1/ p4-3/ p6-15 
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 كدگذاری باز :4جدول ادامه 
 فراوانی مفاهیم کد

13A سطح شفافیت و دسترسی به اطلاعات P2-9/ p3-8/ p4-11/ p6-14/ p10-2 

14A سازمانی جو P1-6/ p2-5/ p3-5/ p4-5/ p5-4/ p6-3 

15A آموزش و توانمندسازی كاركنان P3-4/ p4-4/ p5-3/ p6-2/ p9-4 

16A منابع سازمانی مدیریت P2-11/ p3-11/ p4-9/ p6-13 

17A افزایی فرآیندهای سازمانیبهبود و هم P2-10/ p3-7/ p4-10/ p5-11 

18A زدگی سازمانیسیاست P1-5/ p2-4/ p3-2/ p4-2/ p5-1/ p6-1 

19A نفوذ سیاسی دولتمردان P7-2/ p8-3/ p9-2/ p10-5 

20A انتصابات سیاسی مدیران و رئیس سازمان P7-4/ p8-4/ p9-5/ p10-1 

21A ساختار سیاسی كشور P7-3/ p8-2/ p9-1/ p10-6 

 
 سازمانی، اهداف ساختار سازمانی، فرهنگاند از؛ سازمان صدا و سیما عبارتزنی سازمانی در عوامل مؤثر بر سوت ،از نقطه نظر خبرگان
سازمانی، مشاركت  دانش، ارتباطات و مدیریت یادگیری سازمانی، انتقال های رهبری، یادگیریو ویژگی رهبری متعارض سازمانی، سبک

و ات سازمانی، سطح شفافیت و دسترسی به اطلاعات، جپذیری، اخلاقیسازی، نظام تشویق و انتصابات، ظرفیت انطباقكاركنان، اعتماد
زدگی سازمانی، نفوذ افزایی فرآیندهای سازمانی، سیاستمنابع سازمانی، بهبود و هم ازمانی، آموزش و توانمندسازی كاركنان، مدیریتس

از كدگذاری مضامین پایه و اصلی  اینمونه 1سیاسی دولتمردان، انتصابات سیاسی مدیران و رئیس سازمان، ساختار سیاسی كشور. شکل 
 دهد.را نشان می MAXQDAافزار برای اهداف متعارض سازمانی با نرم

 
 MAXQDAافزار ای از كدگذاری مضامین پایه و اصلی برای اهداف متعارض سازمانی با نرمنمونه :1شکل 

 
 

 از كه است دهندهسازمان استخراج مضامین تفسیری، كدگذاری از منظور رسد.می تفسیری كدگذاری به نوبت ،اولیه كدگذاری از پس
 مضمون، تحلیل روش است. در مضامین قالب تحلیل حقیقت همان در كه گرددمی استخراج اولیه كدهای بندیخوشه و بندیطبقه

 و توأمان صورتبه مرحله دو این عمل، در كهدرحالی شود.مطرح می پیاپی مرحلۀ دو صورتبه اولیه كدگذاری از پس تفسیری كدگذاری
 كنار در مشابه مضامین تا شودمی مقایسه مضامین سایر با مضمون آن مضمون، هر یافتن از پس مرحله، این شود. درمی انجام زمانهم

 شود.مشخص می مضامین( ۀواره یا شبکكدگذاری )درخت الگوی در مضمون هر جایگاه كار، این با .شوند بندیطبقهگیرند و  قرار یکدیگر
 ادغام طبقات، عناوین اصلاح امکان البته همواره و رودمی پیش جدید مضامین یافتن و تحلیل پای به پا مضامین بندیطبقه وصف، این با
 این است. در یابندهتکامل و تدریجی عملی ،تفسیری كدگذاری بنابراین ؛دارد وجود هاآن ۀزیرمجموع مضامین تغییر و طبقات تفکیک یا
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 2 در قالب ،یکدیگر با هاآن و مقایسه مضامین برگشتی و رفت فرآیند تکرار بارها از پس دهنده اولیهسازمان مضمون 21مجموع  مرحله،
 .شد بندیدسته 5ل سازمانی مطابق جدوسازمانی و برونعوامل درون مضمون سازندۀ

 
 زنی سازمانی)تفسیری( سوت ۀو سازند اولیهمضامین  :5جدول

 مضامین اولیه )شاخص( مضامین سازنده )مؤلفه(

 سازمانینعوامل درو

 ساختار سازمانی

 سازمانی فرهنگ

 متعارض سازمانی اهداف

 های رهبریو ویژگی رهبری سبک

 سازمانی یادگیری

 دانش و مدیریت یادگیری انتقال

 سازمانی ارتباطات

 مشاركت كاركنان

 سازیاعتماد

 و انتصابات نظام تشویق

 پذیریظرفیت انطباق

 اخلاقیات سازمانی

 سطح شفافیت و دسترسی به اطلاعات

 سازمانی جو

 آموزش و توانمندسازی كاركنان

 منابع سازمانی مدیریت

 افزایی فرآیندهای سازمانیبهبود و هم

 سازمانیعوامل برون

 زدگی سازمانیسیاست

 نفوذ سیاسی دولتمردان

 انتصابات سیاسی مدیران و رئیس سازمان

 ساختار سیاسی كشور

 
 بازچینش، بارها و بارها از پس سازمانی است.سازمانی و برونزنی سازمانی شامل عوامل درونسوت های()مؤلفه مضامین سازندۀ

د. در مضمون پایه شناسایی ش 21سازمانی و برونمضمون سازنده شامل عوامل درون و  2 نهایتا  دهنده،سازمان مضامین تحلیل و مقایسه
طوری كه مضامین تکراری به حدأقل برسد و بهترین تمام تلاش خود را نمود كه كدگذاری كامل و جامع انجام گیرد به این راستا پژوهشگر

زنی سازمانی در ر سوتمضامین عوامل مؤثر ب ۀشبک 2 و شبکه مضامین ترسیم شد. شکل بندی بهینه صورت گرفتین در دستهمضام
 دهد.سازمان صدا و سیما را نشان می
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 زنی سازمانی در سازمان صدا و سیمامضامین عوامل مؤثر بر سوت ۀشبک :2شکل 

 
 

 بحث

خواهی، طلبی، عدالتمحوری، منفعتسلامت های مختلفِها از جنبهزنی كاركنان در سازمانترین دلایل سوتها مهمطبق پژوهش
جلوگیری از تکرار تخلفات، اصلاح رفتار نادرست، جلوگیری از خسارت به  ت؛ین شرح اسدجویی بایی و انتقامگرمداری، تکلیفاخلاق

دریافت  خود در سازمان،سازمان، جلوگیری از رقابت ناسالم، جلوگیری از خسارت مادی و معنوی به افراد جامعه، حفظ و ارتقای جایگاه 
عدالتی نسبت به دیگران، حصول اطمینان از رعایت قوانین در محیط كار، احساس بی پاداش، ترس از متهم شدن به همکاری در تخلف،

دی به اخلاقی بودن، پایبندی به انضباط اجتماعی، پایبن ۀول اخلاقی و وجدانی، الگو و نمونرعایت انصاف در مورد ارباب رجوع، رعایت اص
های مرجع، خصومت نزدیک با مدیر، وفاداری به سازمان، پیروی از گروه ۀكردن تخلفات، داشتن رابطه گزارشاعتقادات دینی، اجبار ب

 .شخصی با شخص متخلف، حسادت شغلی، حذف رقبای كاری
راستای درك بهتر آنچه كه یک موضوعی است كه بسیار مورد توجه قرار دارد و در  زنیسوت Everett et al. (2007)به عقیدۀ 

های های گزارش محرمانه، رویهكند، اصول و قوانینی ایجاد شده است كه شامل ایجاد كانالزنی را ایجاد میمکانیسم مؤثر و قوی سوت
، اصولی تعیین در قوانین مربوط به هر كشور ،عبارت دیگرطرفانه و تعامل بین نهادهای عمومی است. بهزنی، تحقیقات بیخاص برای سوت

های ها و سایر نهادها نیز باید با ایجاد مکانیسمها، دولتكند. شركتهای زندگی حمایت میزمینه ۀه است كه از حقوق افشاگران در همشد
 ها را مورد حمایت و حفاظت قرار دهند.آن ،دهی واضح و حفاظت قوی و مؤثر از افشاگرانهای گزارشزنی از جمله كانالسوت

كارمندان دولتی محلی را  ،هایی باید به شهروندان امکان دهد تا از مقامات دولتی محلی شکایت كنند و در عین حالمکانیسم چنین
شکایات باید در این  ۀكنندس مطرح شود و سازمان دریافتصورت ناشناشکایات به ۀهم ،بسیار حیاتی است ند.نملزم به گزارش فساد ك
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صورت ناشناس هر چند پیگیری و ها بهگزارش ۀبی خلاف این امر را بخواهد. ارائصورت كتكه فرد افشاگر بهزمینه رازدار باشد مگر آن
های پژوهش حاضر، با یافته جویانه محافظت خواهد كرد.از فرد افشاگر در برابر اقدامات تلافیاما كند، بررسی شکایات را دشوار می

 & Kagiaros & Wyper, 2018; Marshall, 2018; Nayir & Herzig, 2012; Guptaهای )های پژوهشیافته

Chaudhary, 2017; Nekovee & Pinto, 2019; Previtali & Cerchiello, 2018; Puni & Anlesinya, 

2017; Puni & Hilton, 2020; Gundlach et al., 2003; Putriana et al., 2018; Gupta & Chaudhary, 

2017; Latan et al., 2019; Marshall, 2018.همسو است ) 
 

 گیرینتیجه

 ساختار سازمانی، فرهنگموارد ذیل است؛ زنی سازمانی كاركنان سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران شامل عوامل مؤثر بر سوت
 دانش، ارتباطات و مدیریت یادگیری سازمانی، انتقال های رهبری، یادگیریو ویژگی رهبری متعارض سازمانی، سبک سازمانی، اهداف

پذیری، اخلاقیات سازمانی، سطح شفافیت و دسترسی به سازی، نظام تشویق و انتصابات، ظرفیت انطباقسازمانی، مشاركت كاركنان، اعتماد
زدگی زمانی و سیاستافزایی فرآیندهای سامنابع سازمانی، بهبود و هم سازمانی، آموزش و توانمندسازی كاركنان، مدیریت اطلاعات، جو

 توانموارد استخراج شده میسازمانی، نفوذ سیاسی دولتمردان، انتصابات سیاسی مدیران و رئیس سازمان، ساختار سیاسی كشور. در تبیین 
 .توان انکار كردها را نمیشوند و وجود آنهایی هستند كه در هر سازمانی به كرات دیده میفساد، تقلب و بدرفتاری پدیده گفت

منابع، كاهش رشد اقتصادی كشورها و كاهش  رفتهدر  بوده و سبب در تضاد با منافع عمومی ،پیامدهای این رفتارهای نادرست
ها افرادی هستند در تمامی سازمان. شودمیافشاگری  ۀباعث توجه روزافزون به پدیدكه، این رفتارها، شود. ضمن اینمی اثربخشی سازمانی

های اجتماعی مسئول اشتباهات و خطاهای عمدی و غیرعمدی مدیران سازمان و ملاحظات اخلاقی و مسئولیتكه به نوعی خود را 
با دمیدن این سوت، افراد  .دانند برای كاركنان، سازمان و جامعه مضر است عبور كنندتوانند به راحتی از موضوعی كه میها نمیآن .دانندمی

های غیرقانونی و فعالیتها ر سازماند .ها، كاركنان سازمان و جامعه گزارش دهندله دولت، رسانهتوانند وضعیت را به دیگران از جممی
صورت پنهان انجام های مختلف و به دور از چشم نهادهای نظارتی و بهدر پوشش گیرد كه بعضا غیراخلاقی توسط برخی از افراد شکل می

 شود.می
عنوان پردازند. این افراد در ادبیات مدیریت بهجود افرادی است كه به افشای این تخلفات میجلوگیری از اینگونه رفتارها، مستلزم و

های غیرقانونی و افشای فعالیت . عمل افشاگر،شودافشاگری تعبیر می عنوانها بهعملکرد آنشوند و زن یا افشاگر شناخته میسوت

 .های خود هدایت كندموریتأسازمان است تا سازمان را به سمت اهداف و م افراد مسئول خارج یا درون سازمانی بهغیراخلاقی درون
ند كه از طریق آن، ها انسجام و وحدت سازمانی و حفظ و ارتقای شهرت در اولویت است، باید راهی را بگذارنهایی كه در آنسازمان

رفتارها و اقداماتی را كه با رفتارهای تعریف شده مغایرت دارد كنندگان، سهامداران و سایر ذینفعان بتوانند مینتأكاركنان، شركا، مشتریان، 
 د.و اقدامات سازمان باید گزارش شو گزارش دهند

 .ها پنهان استبه توجه به موضوعی غیراخلاقی و غیرقانونی است كه احتمالا  از آن ،فراخواندن افراد صاحب قدرت ،از افشاگریهدف 
های انجام شده و شواهد موجود، طبق بررسی. شود پیشگیریهای اشتباه كاری یا تصمیمخلاف ازها، شود كه در سازمانسبب میزنی سوت

ا كه افراد اكثر اول این دلایلی چند در این رابطه وجود دارد ؛شودعنوان یک قهرمان شناخته میزن توسط همکاران خود بهندرت یک سوتبه

عنوان یک زن را بهفرد سوت ،كه اغلبدوم این .زن نسبت به سازمان و مدیران آن شک و تردید دارندنیت فرد سوت خلوصبه وفاداری و 
زدن به سازمان و كاری، ضربهكنند و هدف او را از افشاصور میكه او در آنجا شاغل است و به آنجا تعلق دارد تخائن به سازمان و جایی

كاری، جلب توجه و كسب مقام و زن را از افشاكه ممکن است هدف فرد سوتسوم این .دانندازمان میشهرت آن و تخریب مدیران س

 .حساب آورندمنصب به
 

 هامحدوديت

محدود  هاسازمانپذیری نتایج را به دیگر ، تعمیمبوده است سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران محدود بودن جامعه آماری به 
 باید با احتیاط صورت گیرد.ها سازمان تعمیم نتایج به سایرد، لذا نكنمی
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 های آيندهژوهشپ

توان محدود است و به همین دلیل نمی جمهوری اسلامی ایران و یک مطالعۀ موردی در سازمان صدا و سیمای پژوهش حاضر یک مطالعۀ
انجام  و هاتطبیقی بین آن پژوهش مشابه در چندین سازمان و مطالعۀانجام  ،آینده به پژوهشگران .های آن را به راحتی تعمیم دادیافته

 .شودپیشنهاد می DT و ANP ،AHP هایزنی سازمانی كاركنان با استفاده از تکنیکپژوهش در راستای شناسایی عوامل مؤثر بر سوت
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 .است مقاله هیچگونه تعارض منافعی را گزارش نکرده هنویسند
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 م.افرادی كه در انجام این پژوهش به ما كمک نمودند تشکر و قدردانی داری از تمامی
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