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Abstract 

In recent years, the focus of leading countries in the fight against corruption has shifted from 
mere attention to legal structures and institutions to the use of existing capacities in public 
oversight, or in other words, whistleblowing. Our country is also known as one of the emerging 
countries in this field, which, consequently, focusing on this field can help facilitate and 
accelerate its movement. Considering the effects and consequences of burning on the 
performance of organizations, the study of the factors affecting this phenomenon in 
organizational contexts can be of great importance. Therefore, the present article tries to review 
the literature on whistleblowing, by conducting a systematic review in the form of a Meta-
Synthesis method to formulate a model of maturity of factors affecting whistle blowing in 
organizations. By systematically searching the articles published in various journals, 57 valid 
articles out of 210 related articles were evaluated and selected for final review in developing a 
conceptual model. The final model of maturity of factors affecting whistle blowing by using the 
relevant methods in the development of maturity model, including four levels of initial, 
infrastructure, integration and management in the form of five main dimensions of mating, 
report recipient, violator, violation and organization after receiving Expert opinions were 
compiled using fuzzy Delphi technique. 
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 چکیده
در سالیان اخیر توجه کشورهای پیشتاز در مبارزه با فساد از توجه صرف به سااختارها   نهادهاای ناانونی باه     

زنی تغییر کرده است. کشور ماا نیا     می   یا به تعبیری سوتهای موجود در نظارت عمو سمت استفاده از ظرفیت
توانا  در تساهیو   شاتا      شود که بالتبع تمرک  بار ایان حاوزه مای    ج   کشورهای نوپا در این حوزه شناخته می

هاا  بررسای عواماو     زنی بر عملکرد ساازمان  به تأثیرات   پیام های سوت حرکتی آن کمک شایانی نمای . باتوجه
ر   پاو ه  حارار    توان  از اهمیت فرا انای برخاوردار باشا . ازایان     های سازمانی می ین پ ی ه در بافتمؤثر بر ا

من  درنالب ر ش فراترکیب به ت  ین  زنی  با انجام یک مر ر نظام تلاش دارد رمن مر ر ادبیات مربوط به سوت
منتشرشا ه در  هاای  در پاو ه   منا  منظاا  یجساتجو ها بپردازد. با  زنی در سازمان م ل بلوغ عوامو مؤثر بر سوت

پو ه  مرتبط  ارزشیابی   برای بررسی نهاایی در تا  ین ما ل     608پو ه  معتبر از میان  45  مجلات مختلف
های مرباوط در تا  ین ما ل     نامهزنی با کاربرد شیوهمفهومی انتخا  ش ن . م ل نهایی بلوغ عوامو مؤثر بر سوت

کنن ه زن  دریافت ساختی  یکپارچه   م یریت درنالب پنج بع  اصلی سوتبلوغ  شامو چهار سطح آغازین  زیر
 گ ارش  متخلف  تخلف   سازمان پس از دریافت نظرات خبرگان با استفاده از فن دلفی فازی ت  ین ش .

 

زنی؛ مدل  سازی مفهومی سوت زنی؛ مدل زنی؛ فساد سازمانی؛ عوامل مؤثر بر سوت سوت: کلیدواژه
 زنی. بلوغ سوت
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 مقدمه

شاون   ته یا های مارتبط باا      ر  مای  هها در عملیاات ر زماره خاود باا ته یا های مختلفای ر با        سازمان

طاور غیرملماوم ماهیات   کلیات      ج ی   زنجیره تأمین تا ته ی هایی کاه باه  های نوظهور  مقررات  فنا ری

حاال   رین   درعاین تا  هاایی از ته یا ات اسات. یکای از شاایع     دها   نموناه   الشعاع نرار مای سازمان را تحت

ها در تمامی کشورها اعم از د لتی   خصوصی  ترین ته ی ها  ته ی  مرتبط با فساد است که سازمان مخر 

توجه این است که منشأ بسیاری از این ته ی ها مربوط باه عواماو    کنن . نکته نابو با آن دست   پنجه نرم می

ذکار  ایجااد آن  افارادی از در ن ساازمان هساتن .      ج  فساد   کلاهبرداری شغلی که عاملان محیطی بوده به

هاای ملماوم بار جواماع تحمیاو       هاا   فسااد تنهاا ه یناه    این مطلب حائ  اهمیت است که تخلفاات ساازمان  

خطران اختن امنیت  سلامت   رفاه اعضای سازمان  مشتریان   جوامع نیا  از   کن   بلکه مواردی چون به نمی

 (. 6868  دیگران  0ی است )آرایانکلامپیام های ناگ یر تخلفات سازمان

هایی  یکی از ر ش 6زنی دیگر سوت عبارت های مردمی در مقابله با فساد یا بهاستفاده از ظرفیت گ ارش

هاست در بسیاری از کشورها مورد توجه نرار گرفته است   در دهه اخیر نی  در کشاور ماا باه    است که سال

عنوان یک ساز کار افشای تخلف اجتماعی مقبول   زنی به وتمشر عیت    جاهت سآن توجه ش ه است. 

 (.6802  دیگران   6)استولویها  انع ش ه است  در نرن ج ی  مورد توجه بسیاری از سازمان

مهمی بارای عرراه   اب ار  آن را ش ه است  بیشتر  نی  به این حوزه توجه پو هشگرانزنی  با ظهور سوت

  5داننا  )کاولیبرو   میهیلای     مای  یریت ساازمان  مقاماات   عماوم ماردم    به م  تخلفاترفتار غیرنانونی یا 

هاای   تارین ر ش زنی را یکی از مهم (  سوت6806) 2الملو (. شفافیت بین6800  4 کاگیار م    ایپر6805

هاا  کشاف فسااد اماری      دان    معتق  است که ب  ن دسترسی به اطلاعاات در نای ساازمان    کشف فساد می

  یک 0یک اب ار م یریت تضاد داخلی عنوان بهزنی را  ( سوت6805) 5یس   آرمسترانگدشوار است. فرانس

                                                                                                                                             

1. Arayankalam 

2. Whistle blowing 

3. Stolowy 

4. Culiberg & Mihelič 

5. Kagiaros & Wyper 

6. Transparency International 

7. Francis & Armstrong 

8. Internal conflict management tool 
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0ر فسادساز کار 
هاا   زنای در ساازمان    ان امی برای آزادی بیان توصیف نمودن . در  صف اهمیت سوت 

طه  اسا هکه با  هایی استین اترین فرمهم یکی از عنوان زنی به در عصر م رن  سوتدارد که  بیان می 6لویس

 6(. پا ل6860کنن  )لویس   رسانی میهستن  که به آنها خ متها جوابگوی جوامعی  سازمانها   د لت آن

زنای را بایا  یاک موراوع سیاسات اجتمااعی درنظار گرفات.          گوی  آشاکار اسات کاه ساوت     ( می6868)

ب نجاات جاان   عنوان مبارزان خط مقا م علیاه فسااد  حتای ساب      زنان به که در بسیاری از موارد سوت تاجایی

منظاور گا ارش فسااد      (  لاذا ایجااد بساتری مناساب باه     6868  4  هنیکوئین6800  5شون  )بولسین ها می آدم

  همکااران   2کنا . از نظار ایاورت    شاه ان فساد را از افرادی منفعو به افارادی جویاای عا الت تبا یو مای     

اش  اد در کیفیت زنا گی ثرات فسکه متحمو ا ای نموده شود که فردِ سکوت زنی سبب می نی  سوت( 6885)

منظور جلوگیری از رفتار غیراخلانی که به ررر منافع خودشان   بهها نی   سخن درآی . سازمان ش ه است  به

زنای در زماان مشااه ه تخلفاات نماینا        کارمن ان خود را تحریاک باه ساوت     کارمن ان   عموم است  بای

  .(6802 2د را حفاظت نماین  )اسکیونس   تریگستادخو 0  از این طریق کارایی سازمانی (6800 5)ژ 

توان از فعالیت غیرناانونی جلاوگیری نماود  افشاای      زنی  می با داشتن یک نظام م یریت کارآم  سوت

توجاه   هاای  ناباو   تارم از تلافای را تساهیو کارد   باا شناساایی ز دهنگاام تخلاف از فاجعاه         تخلف با  ن  

من ی جامعه   ساازمان را  های رسمی   نانونی  بهره (. داشتن ر یه6805 08عمو آ رد )مار اها جلوگیری به

( معتق نا   6800  همکااران ) 00کاه برن ساتون   گوناه دها   هماان   از این پ ی ه نوظهور در کشور اف اش مای 

بخا    عنوان بهاست    ها   هم برای جامعه سودمن طور  افر هم برای سازمان زنی به های رسمی سوت ر یه

. لازم به ذکر است که مقبولیت اجتماعی نسبت به این پ یا ه    شود کار برده می هه سازمانی بمهمی از توسع

مثابه د  بال اصلی خواهن  بود.  زنی به ش ن سوت بهتر اجرایی ن  جود نانونی شفاف   حامی در هرچههمچنی

زنای  ان   ساوت زنا سفانه تا این لحظه هنوز نانونی مصو  در جمهوری اسلامی بارای حمایات از ساوت   أمت

                                                                                                                                             

1. Anti-corruption mechanism 

2. Lewis 

3. Martin 

4. Bolsin 

5. Hennequin 

6. Everett 

7. Zhou 

8. Organizational efficiency 

9. Skivenes & Trygstad 

10. Marwaha 

11. Berndtsson 
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. ای مواجاه اسات   های عم ه زنی با چال   جود ن اشته   همچنین آشنایی   رغبت جامعه نی  نسبت به سوت

نظر فساد جایگاه چن ان مناسبی در ساطح  المللی  کشور ایران ازمطابق با آمارهای بینحالی است که این در

الملاو   لمللای همچاون ساازمان شافافیت باین     ا هاای باین  له نی  گ ارشاات ساازمان  ئجهان ن ارد. شاه  این مس

است. در این گ ارش هر چق ر نمره یک کشور باه   0ادارک فسادهای مهمی نظیر شاخص برمبنای شاخص

تار باشا   انتصااد آن    تر باش  انتصاد آن کشور فاس تر بوده   هرن ر این نمره به صا  ن دیاک  صفر ن دیک

در جایگااه   088از  00  نیوزیلنا    دانماارک باا نماره     6868بن ی ساال   در رده کشور از فساد به د ر است.

ترتیاب کشاورهای ساودان     دیگار ایان طیاف باه     ترین کشورها در مقابله با فساد نرار گرفتنا . درساوی   موفق

در کناار   64میاان  ایاران باا نماره      هستن . درایان  088از  05   06  06های  جنوبی  سومالی   سوریه با نمره

 008را از میان  065گواتمالا  لبنان  ماداگاسکار  موزامبیک  نیجریه   تاجیکستان رتبه کشورهای کامر ن  

-6805در سال  6پذیری جهانی دیگر نی  براسام گ ارش رنابت کشور به خود اختصاص داده است. ازسوی

)مجماع  خود اختصاص داده اسات   به را 2 کار در ایران  فساد رتبه  ترین مشکلات کسباز میان مهم 6800

 (.6805  6جهانی انتصاد

زنی  در عصر حارر  پو ه   به اهمیت   رر رت سوت باتوجهاسام مسائو   آمار فوق   همچنین بر

نالاب ر ش  درمنا   زنای  باا انجاام یاک مار ر نظاام       حارر تلاش دارد رمن مر ر ادبیات مربوط به ساوت 

  م ل بلوغ  هیپا یم ل مفهومها بپردازد.  نزنی در سازما بر سوت مؤثرفراترکیب به ت  ین م ل بلوغ عوامو 

 یرسام  یهاین افر یسازیاتیجهت عملدر شتریب یها پو ه  یراهگشا توان  یپو ه  حارر  می زن سوت

 گوناگون باش . یها بلوغ در سازمان یستمی  س
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ها   جلاوگیری  زنان از خبرچینمنظور تشخیص سوت بهزن را ( اصطلاح سوت0258) 5نادر   همکاران

نباول را در  زنی که بیشاترین اساتفاده مورد   سوتعریفی از اب اع نمودن . ت 0258های منفی در دهه از دلالت

عنوان افشای فساد  زنی تخلف را به ( ارائه ش ه است. آنها سوت0204) 4  توسط نیر   میچلیاین حوزه داشته

                                                                                                                                             

1. CPI 

2. The Global Competitiveness 

3 .World Economic Forum 

4. Nader et al. 

5. Near & Miceli 



 (پور و همکاران انصاری) از روش فراترکیب ها با استفاده زنی در سازمان تدوین مدل بلوغ عوامل مؤثر بر سوت

11 

درباره ان امات نامشر ع  غیراخلانی   غیرناانونی کارفرمایاان  باه    توسط اعضای سازمان )سابق یا کنونی(  

  6  جکساان 6886  0کنن  )کینانتوانن  ان امی را صورت ب هن   تعریف میهایی که میاشخاص یا سازمان

تارین م یات ایان تعریاف ایان اسات کاه در        مهم( 0225) 5(. ازنظر کینگ6884  6  آیرم   کاپلان6805

صنایع  مشاغو   کشورهای مختلف مورد اساتفاده نارار    اعم از د لتی   خصوصی  در های مختلفسازمان

 (:0204شون  )نیر   میچلی   کلی افراد در مواجهه با تخلف به سه دسته تقسیم میطور بهگیرد.  می

 شود  یاد می« 4غیرشاه ان»عنوان  کسانی که هی  تخلفی را مشاه ه نکرده   از آنها به .0

یاا  « 2شاه ان منفعو»ان   از این افراد با عنوان  تخلف را مشاه ه کرده اما گ ارش نکرده. کسانی که 6

  (.0222  0شود )راتچایل    میث یاد می« 5شاه ان ساکت»

 نامن . می« 2زن سوت»کنن . این افراد را  . کسانی که تخلف را مشاه ه   آن را گ ارش می6

زن  موراوع افشااگری  ساازمانی کاه     ار عنصر سوتزنی  یک فراین  است که ح انو شامو چه سوت

شود های نانونی یا مقامات محلی که به آنها شکایت برده میشود   هیئتعلیه شکایت حقی به آنها داده می

 (.6805 08)یوچ

 زنی سه ج ء بای   جود داشته باش : ( برای سوت0202مطابق با گفته نیر   میچلی )

 ش ه است  : فردی که مرتکب تخلف00. متخلف0

 کن     زن: شخصی که تخلف را مشاه ه   آن را گ ارش می . سوت6

تاوان   مبناا مای   کنا . باراین   : فردی که گ ارشات مربوط باه تخلاف را دریافات مای    06کنن ه. دریافت6

زنی را یک فراین  پویا دانست که دربرگیرن ه سه کنشگر اجتماعی است   هر ک ام از آنهاا   سوت

 دهن . ان امی را انجام می اکن  به دیگری  در

                                                                                                                                             

1. Keenan 

2. Jackson 

3. Ayers & Kaplan 

4. King 

5. Nonobserver 

6. Inactive Observer 

7. Silent Observer 

8. Rothschild & Miethe 

9. Whistleblower 

10. Yeoh 

11. Wrongdoer 

12. Recipient 
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 (.5991و میچلی،  ری)نزنی  . اجزای فرایند پویای سوت5شکل 

 

   0انا .  ادرا  زنی کارکنان را شناساایی کارده   های مختلف تأثیر عوامو گوناگون بر نص  سوتپو ه 

عیتی را نی  باه  ان . عوامو  ر ( عوامو تأثیرگذار را به د  دسته فردی    رعیتی تقسیم کرده6882همکاران )

ان . هرک ام از این عواماو نیا  باه د      های تخلف تقسیم نمودههای شغو/ سازمان    یوگید  دسته  یوگی

هاای مختلاف   انا . عواماو ساازگار عاواملی هساتن  کاه در پاو ه         تقسیم ش ه 6  ناسازگار 6دسته سازگار

هاا بار   املی هساتن  کاه در برخای پاو ه     ان   اما عوامو ناساازگار عاو   زنی تأثیرگذار بوده همواره بر سوت

نیا  عواماو ماؤثر را باه د       (0202ان . نیار   میچلای )  تأثیر گ ارش ش ه زنی تأثیرگذار   در برخی بی سوت

ان . عوامو شخصی در چهار دسته شخصیت  رفتاار اخلانای  عواماو        رعیتی تقسیم کرده 5دسته شخصی

هااای تخلااف   امااو  رااعیتی در د  دسااته  یوگاایهااای مونعیاات شااغو   عوشااناختی    یوگاای جمعیاات

گیرن . همین پو هشگران در پو هشای دیگار عواماو را باه د  دساته فاردی          های سازمان جای می  یوگی

هاای ساازمان   های تخلف    یوگیان . عوامو مونعیتی طبق معمول به د  دسته  یوگی مونعیتی تقسیم کرده

های متخلف کنن ه شکایت    یوگی های دریافتزن   یوگی تهای سو  عوامو فردی به سه دسته  یوگی

 (.0222ان  )نیر   میچلی   تقسیم ش ه

                                                                                                                                             

1. Vadera 

2. Consistent 

3. Inconsistent 
4. Personal 



 (پور و همکاران انصاری) از روش فراترکیب ها با استفاده زنی در سازمان تدوین مدل بلوغ عوامل مؤثر بر سوت

11 

را باه د  دساته عواماو فاردی   ساازمانی تقسایم        مؤثر( عوامو 6804) 0های ج ی تر ذاکریادر پو ه 

 6عوامو بافتی زن  های سوتگذار را به سه دسته  یوگیتأثیر( عوامو 6805  همکاران ) 6کرده است. گوپتا

را شناساایی کارده اسات. ایان      ماؤثر ( نی  چهار عاماو  6805) 5ان . کایلیر های تخلف تقسیم کرده   یوگی

هاای  راعیتی )شا ت تخلاف  دفعاات      های شخصی )نومیت  جنسیت(   یوگیعوامو عبارتن  از:  یوگی

  زنی(. ش سوتهای سازمانی )فرهنگ حمایتی  آموز یوگی   4 نوع تخلف(  است لال اخلانی

(  م لی را باا تمرکا  بار عاواملی کاه در توناف تخلاف اثرگاذار هساتن   پیشانهاد           0222نیر   میچلی )

صورت گسترده برای توریح نص  تهیه گا ارش شااه ان  ماورد اساتفاده نارار گرفتاه        این م ل  به نمودن .

(  همبساتگی نصا    6884) 2مثال  بر پایاه ما ل پیشانهادی فاوق  مسامرمگنوم    یسویساواران       است. برای

( از این ما ل   6882) 5آن  کورتیس   تیلور بر کن . علا هزنی تخلف  ان امات   تلافی را بررسی می سوت

برای شناسایی خصوصیات شخصی   متغیرهاای ساازمانی اساتفاده کارده   همچناین تاأثیر افشاای هویات          

 کردن .ررسی زنی شاه ان را ب چارچو  مونعیتی   خصوصیات شخصی بر نص  سوت
 

 پیشینه پژوهش داخلی

 یهاا  ساازمان  در زنای  سوت پ ی ه کنن هتعیین انگی شی عوامو( به بررسی 0622)  ن    همکارانجلیو

 یهاا  وگای  ی فرهنگی  گیریجهت که داد نشان ساختاری تحلیو نتایج پرداختن . ایران در خ ماتی -د لتی

 . است ایرانی یها سازمان در زنی سوت رفتار انگی انن ه عوامو ترینمهم از اخلانی مورع   شخصیتی

 نیزما  آهان گهار   شرکت سانگ در زنی  سوت یساز   مفهوم یه بررس( ب0625) صفری   فتاح زیارانی

 یابیها ارزمتفا ت مؤثر بر آن یرهایتغاسام مکارکنان بر یشغل تی  ررا یریپذ تیمسئول  انیتا م پرداختن 

  برخاوردار  ده  سازمان موردبررسی در ایان مطالعاه از سارمایه انساانی توانمنا      شود. نتایج حاصو نشان می

زنی در سازمان   کساب عملکارد    سوت هنتیجدرها   انتقادهای سازن ه آن ها راه برایاست   با حمایت از آن

 .بالاتر فراهم است

                                                                                                                                             

1. Zakaria 

2. Gupta 

3. Contextual 

4. Caillier 

5. Moral Reasoning 
6. Mesmer-Magnus 

7. Curtis & Taylor 
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اخالاق اسالامی کاار بار تمایاو افاراد باه         تاأثیر  ی همبستگیپو هش( در 0625اران )صفری شاد   همک

هاای تولیا ی  اناع در    یکی از شارکت  را در افشاگری   گ ارش سوءرفتارها   تخلفات سایر افراد سازمان

ه   از پرسشانام پاو ه  منظور تبیین رابطه میان متغیرهای  . بهتعیین نمودن شهرک صنعتی شهرستان کرمانشاه 

یراماون افشااگری از پرسشانامه    آ ری اطلاعاات پ  جماع  بارای (   0220) استان ارد اخلاق اسالامی کاارعلی  

 ( اساتفاده شا . نتاایج پاو ه  نشاان داد  اخالاق اسالامی کاار برتمایاو باه افشااگری           0622ساخته ) محقق

 .دار دارد یمثبت   معن تأثیر 280/8زنی( با ررایب مسیر  )سوت

زنی  در  به سوت ویع م تما وی  دلا یزنی سازمان علو سوت ییشناسا( به 0620) فرینواد   جعفرهادی

 حاور  م سالامت  اناه  گرای اخالاق  خواهانه  ع الت یکردهایر داد نشان  هاافتهی ی پرداختن .د لتی هاسازمان

زنای باوده      باه ساوت   میتصام  ویدلا نتریعنوان مهم به بیترت به انهجوی   انتقام انهگرای فتکلی طلبانه  منفعت

علاو ساکوت در برابار     نتریمهم بیترت کنن ه بهعوامو مربوط به افشاشون ه  سازمان  موروع تخلف   افشا

 .  دهن یم وینامطلو  را تشک یارهارفت ۀمشاه 

زنای  عوامو رهبری سازمانی بر تمایاو باه ساوت    تأثیر ( در پو هشی پیمایشی 0622عانلی   همکاران )

. نتاایج نشاان داد کاه    را بررسای نمودنا    (منظر   فضای سب  شهری شهرداری کرج)سیما  کارکنان سازمان

گرا بر رهبری سازمانی   رهبری سازمانی بار  همچنین رهبری تبادل  آفرین بر رهبری سازمانیرهبری تحول

 .ی دارددار معنیمثبت    تأثیرزنی تمایو به سوت

 

 پبشینه پژوهش خارجی

مریکاا انجاام شا ه اسات.     ا یاوه   ای در کشورهای خارجی باه  ی گستردهها  ه پو  زنی در زمینه سوت

انجاام شا ه    0206در ساال   0های شایساته نظام از محافظت شورای ها توسط ترین این پو ه یکی از کامو

آ ری  اداره د لتی ارسال   اطلاعات کاملی جمع 66کارمن  در  5020ای به من ل  است که در آن پرسشنامه

هاای مختلاف باا اساتفاده از     های پس از آن ش . میچلی   نیر در سال  که مبنایی برای بسیاری از پو ه ش

زنای  انجاام    بر ساوت  مؤثرشناسایی عوامو منظور  های مختلفی را بههای آرشیوی این پیمای   پو ه  داده

کی  کرده   بیاان کردنا  کاه افاراد     أبر نق  با ر کارکنان ت 0205مثال در پو هشی در سال  عنوان بهان .  داده

                                                                                                                                             

1. Merit Systems Protection Board (MSPB) 
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هاا  نهاای لازم از آ صاورت افشاای تخلفاات حمایات    چنانچه با ر ن اشته باشان  کاه در   ناظر بر یک تخلف 

هماین پو هشاگران باه     0204 کنن . در پو هشای دیگار در ساال    زنی نمی عمو خواه  آم   ان ام به سوت به

ان . براسام نتایج ایان   زنی پرداخته تأثیرگذار بر سوتبررسی عوامو مرتبط با جو سازمانی   ماهیت تخلف 

داشاته باشان   تخلاف جا ی باشا         بار تخلاف    که شاه ان تخلف م ارک محکمی مبنی پو ه  هنگامی

زنای آنهاا  جاود دارد. ایان د  در      ساوت  احتمال بیشاتری باه    نرار ده  تأثیرصورت مستقیم آنها را تحت به

اساام نتاایج   زنی را شناسایی کردن . بر ر سوتب مؤثرعوامو فردی    رعیتی  0200پو هشی دیگر در سال 

ای فعال باشان     در مناصب حرفه .0افت  که شاه ان تخلف:  زنی بیشتری اتفاق می این پو ه   زمانی سوت

اً اخیار  .5تاری داشاته باشان       ساابقه خا مت طاولانی    .6تری به شغلشان داشاته باشان      العمو مثبت عکس .6

زنای    خانم باشن  )هرچن  جنسایت ارتبااطی باا ساوت     .4نرار گرفته باشن    خاطر عملکردشان مورد تق یر به

در استخ ام سازمانی باشن  که به با ر دیگران نسبت به  .5تری باشن     عضو گر ه کاری ب رو .2ن ارد(  

 ده . شکایات  اکن  نشان می

 در معلماان  زدن ساوت  اها اف  بار  ماؤثر  عوامو یبن تیا لوبه  (6805) 0در پو هشی گوپتا   همکاران

 6یمراتبا سلساله  یلا یتحل ینا  افر از اساتفاده  با عوامو یبن تی لوا پرداختن . هن  در یعال آموزش مؤسسات

 شا   گرفتاه  درنظار  زدن ساوت بر  ثیرگذارأت عامو 06 مطالعه این در. ش  انجام آنها ینسب تیاهم نییتع یبرا

 یرهاا یمتغ زننا ه   شاناختی ساوت   هاای جمعیات   یوگای  :شاون  مای  بن یتقسیم اصلی عامو چهار حتت که

خصوصایات   که ده  می نشان مطالعه نیا یها افتهی. خصوصیات تخلف   بافتی یرهایمتغ  افشاگر تیشخص

 بخا   در شااغو  معلماان  یزنا  سوت بر نص  توانن  می که هستن  یعوامل نیترمهم بافتی یرهایمتغ   تخلف

 .بگذارن  تأثیر هن  یخصوص یعال آموزش

 چاه  کارمن اندر یک پو ه  پیمایشی به بررسی این موروع پرداختن  که  (6802) 6نیسار   همکاران

زنای ساازمانی    توان  بر سوت های جنسیتی می نتایج نشان داد که تفا ت کنن ؟ می عمو زدن سوت یبرا مونع

هار  بنابراین لازم اسات از  . کن کنن ه در این رابطه ایفا می عبارتی  جنسیت  نقشی تع یو به تأثیرگذار باش .

 زنی سازمانی استفاده شود. د  گر ه زن   مرد برای سوت

                                                                                                                                             

1. Gupta 

2. AHP 

3. Nisar 
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د لتای   یهاا  دانشاگاه  ی درسازمان تیزنی   هو سوت نیکشف رابطه ببه بررسی  (6802) 0پالامبو   مانا

زدن کارمنا ان   اه اف ساوت  یبررسموجود در زمینه  کردن شکاف پر  پو ه  نیه ف اپرداختن .  ایتالیا

زدن را تجرباه   ساوت  ایا تالیا یاز مؤسسات آموزش عاال  یاریبسنتایج نشان داد  است. یآموزش عال نهیدر زم

  رسا  نظار مای   باه  ان .زدن را گ ارش کرده چهارم نمونه موارد سوت کیمقابو ح انو کمتر از در ن .اهنکرد

 .ده  اف ای  می یگ ارش تخلفات سازمان یرا برا یکارمن ان دانشگاه ویتما ی سازمان تیهو یکپارچگی

ی ساازمان  در ن فسااد  بار  زنای  سوت   سازمان ساختار تأثیر یسازم لبه بررسی  (6802) 6  پینتونکوی 

 یریا نرارگ محاو   یساازمان  سااختار  یعنا ی یساازمان  فرهنگ به مربوط مؤلفه چهار پرداختن . در این مطالعه

ی ساازمان ماورد بررسای نارار     هاا  ساوت  تع اد  ( فساد احتمال) فاس ش ن به کارکنان ویتما ب   یها بیس

کمتار از   یساازمان  فسااد   نفاوذ  تار مساطح  یسااختارها  باا  ییهاا سازمان در داد نشان ه ش ه است. نتایجگرفت

 .است مراتب بالای اداری هایی با سلسله سازمان

رفتاار   اساام نظریاه  ی برحسااب ار  انیزدن دانشاجو  اه اف ساوت  به بررسی (6868) 6ا سو   همکاران

باه   یادیا کاه علاناه ز  ی گاذاران اسات یس یبارا  یی رااما ها یمطالعه پ نیا یها افتهی پرداختن . ش ه ی یربرنامه

ماورد  در ییهان یب  مطالعه نیا .ده    ارائه میدارن  انزن زدن   محافظت از سوت سوت یها تیالفع تیتقو

زدن   عواماو ماؤثر    نسبت به ساوت  انیدرک نظرات دانشجو ده . آموزان ارائه میزدن دان  اه اف سوت

 انیدانشاجو  نیز اا لاتیباش  که ممکن است پس از اتمام تحص  یمف ییهاسازمان یبرا  یدر اه اف آنها با

 استفاده کنن .

را  یزدن داخلا  ساوت   هیا انگ  ی یا چاه چ این موروع پرداخته اسات کاه    به بررسی (6868) 5هنکویین

بر  یمبتن یفیر ش ک کیبا استفاده از  ی انجام گرفت. این مطالعهبافت فرانسو در این تحقیقکن ؟  می جادیا

 یهاا   هیا انگاستفاده کرده است تا باه درک    زنی نمودن  ان ام به سوتکه  یاز کارمن ان فرانسو تیده ر ا

یی جاو زناان   جلاوگیری از انتقاام    نتایج نشان داد آموزش مناسب   حمایت از سوت .دست یاب  هاآن یاصل

 گذار بوده است. تأثیرزنی آنها  های سوت بر انگی ه

                                                                                                                                             

1. Palumbo, R. and Manna, R 

2. Nekovee & Pinto 
3. Owusu 

4. Hennequin 
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ینا ی  اعناوان فر  زنای را باه  ساوت  6شا ه  ریا ی رفتاار برناماه   نظریه( با استفاده از 6860) 0همکارانلی   

هاای ایان مطالعاه نشاان     یافته. دادن مورد بررسی نرار   شناختی که شامو محاسبه خطرات   منافع است ر ان

(  انتظاارات دیگاران   6درمورد پیام های احتمالی افشاگری )نگرش نسبت باه افشااگری  اعتقادات فردی  داد

زدن  انعای   ( بر سوت4(   توانایی دمی ن سوت )کنترل رفتاری درک ش ه5درمورد افشاگری )هنجار ذهنی

 .گذاردکارمن ان د لتی تأثیر می

دینا اری  بار بار ز دعاا ی     بررسی نمودن  که چگونه میا ان   در پو هشی (6860) 2انگ   همکارانوه

های پولی رابطاه مثبتای   انگی ه نتایج حاکی استگذارد. می تأثیرمربوط به سهام اران   افشاگری کارمن ان 

 ر د.بین میهای مذهبی ازاین اثر در شرکت   هرچن با افشاگری کارمن ان دارد
 

 شناسی پژوهش روش

سات  از  ها زنی در ساازمان    عوامو مؤثر بر سوت ت  ین م ل بلوغ ابعادبه اینکه ه ف پو ه    باتوجه

زنای   ش ه مارتبط باا ساوت    من  ادبیات درنالب ر ش فراترکیب به تحلیو محتوای ادبیات استخراجمر ر نظام

ای سن لوساکی     منظور تحقاق ها ف پاو ه   از ر ش هفات مرحلاه      بهپرداخته ش ه است. ها  سازمان در

شناسایی   استخراج عوامو تأثیرگذار باا اساتفاده از ر ش فراترکیاب انجاام شا          استفاده ش . (6882) 5بار سو

منظاور اعتباریاابی ما ل     به 0ان . در مرحله بع  با استفاده از فن دلفی فازیش ه درادامه توریح داده ش ه های طی گام

-دلفای سانتی ایان اسات کاه پاساخ       م یت این ر ش نسبت باه ر ش ش ه از متخصصان نظرخواهی ش ه است.  ارائه

توان ابهام  طورکه ذکر ش  می همچنین همان  توانن  با عبارات کلامی   توصیفی  نظر خود را بیان کنن  دهن گان می 

ساو    ر  جامعاه پاو ه  حارار ازیاک     ازایان  .آما ه ماورد بررسای   پاردازش نارار داد      دست را در اطلاعات به

باه  انا  کاه   باوده دیگر خبرگان   متخصصاان   پو ه  حارر   ازسویهای کیفی مرتبط با موروع پو ه 

 من  نضا تی   گلوله برفی انتخا  ش ن . ر ش ه ف

                                                                                                                                             

1. Lee et al. 

2. Theory of Planned Behavior 
3. Attitude toward whistleblowing 

4. Subjective norm 

5. perceived behavioral control 

6. Huang et al. 

7. Sandelowski and Barroso 

8. Fuzzy Delphi Method (FDM) 
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 پژوهش گام اول: تنظیم سؤال

شا ه   باا     هاای مبناایی مطارح    ابتا ا پرسا   ال پاو ه  اسات.   ساؤ ۀ ا ل انجام فراترکیب  تنظایم  مرحل

هاایی احتماالی    ساز رفع ابهاام  هایی زمینه ن مح  دیتشود. چنی ها مح  ده کار مشخص میپاسخگویی به آن

آن  هاای  مؤلفاه هماراه   به الات پو ه سؤی از ا خلاصه (0)در ج  ل  در مراحو بع ی پو ه  خواه  بود.

 بیان ش ه است.

 
 های آن مؤلفههمراه  الات فراترکیب بهسؤ .5جدول 

 الات پژوهشسؤ ها مؤلفه

What  
 )چه چی ی(

 چیست؟ 6868تا  6884ها  از سال  زنی در سازمان وتبر س مؤثرعوامو  .0

 صورت سالیانه در بازه زمانی تعیین ش ه چگونه توسعه یافته است؟ .  انتشار ادبیات به6

 زنی مورد بررسی نرار گرفته است؟ از انواع سوت کی ک ام .6

 هایی انجام ش ه است؟ مطالعات در زمینه چه سازمان .5

 ها استفاده است؟پو ه  وی تحل هیتج از چه ر یکردی در  .4

 ها از چه اب اری استفاده ش ه است؟ جهت گردآ ری داده .2

Who  
 )جامعه مورد مطالعه(

 Science Direct, Emerald, Springer, IEEEهای اطلاعاتی علمی  پایگاه

ر ث دش ه   دسترسی به آخرین بح ر اطمینان از کیفیت ادبیات بررسیمنظو )در این بررسی به

 .نظر نرار نگرفتن (م  ها نامه انیپاها    جمله مقالات کنفرانسی  کتا جامعه تحقیقاتی  ادبیاتی از

When  
 میلادی 6868تا  6806 )مح  دیت زمانی(

How  
 های ثانویه ر ش تحلیو محتوا   تحلیو داده )چگونگی ر ش(

 

 مندگام دوم: جستجوی نظام

  پاردازد  مختلف مای  نشریاتش ه در منتشر هایمن  پو ه نظامدر این مرحله  پو هشگر به جستجوی 

ها  زنی در سازمان های مربوط به سوتزیرا این ر ش به بهترین نحو با اه اف پو ه  مطابق بوده   پو ه 

یک جستجوی جامع در نشریات مربوط به موراوع خااص اسات      من کن . بررسی ادبی نظام را بررسی می
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های  . پس از تعریف پرس (6800 0تولکس)های انتقادی از ادبیات است  ق ارزیابیکه شامو ترکیب   تلفی

پو ه   ناوع مطالعاات   معیارهاای انتخاا   باازبینی جاامعی در ادبیاات صاورت گرفات. در انا ام ا ل            

هاای منتشرشا ه     هاا  مناابع   پاو ه    ها   اصطلاحنامهطریق جستجو در فرهنگاز کلمات کلی ی مرتبط

ت ماورد جساتجو یاا چاارچو      رگان انتخا  ش . البته که در سرتاسر پو ه  نی  تعاریف کلمانظرات خب

 نظر نرار گرفتن  شامو: د نرار گرفت. کلمات کلی ی که م طور مستمر مورد ارزیابی مج زمانی به

 
Whistle blowing, whistle blowers, fraud, wrong doing, corruption and fraud, corporate 

scandal, corruption crimes, whistle blowing models, whistle blowing modeling, whistle 

blowing antecedents and consequenses
2
 

 

ای از جستجوهای برخط را انجاام داده تاا مطالعاات     پس از تعیین کلمات کلی ی  پو هشگران مجموعه

ای از ماتن کاماو از آن مقالاه هماراه باا       خهمنتخب را مشخص کنن . برای هر پو ه  مشاخص  محقاق نسا   

هاای داده باین    ای   بررسی پایگااه  نهایت  با مطالعات کتابخانهکن . در مام منابع را بارگیری میی از تفهرست

پاو ه  شناساایی   ماورد     608ش ه    نی  با درنظرگرفتن کلمات کلی ی مشخص 6868تا  6884های  سال

 بررسی نرار گرفتن .

 

 های مناسبو انتخاب پژوهش ستجوجگام سوم: 

حاذف    کن    ه ف از این مرحله شاناختی مطالعاه را ارزیابی  کیفیت ر ش در این گام پو هشگر بای  

ممکن  ش ه در آنها اعتمادی ن اشته باش    های ارائه کاه پو هشاگر باه یافتاه هایی اسات  کتا    ها پو ه 

 تعیین ش ه است. (6)ها مطابق با ج  ل ش   یا ع م پذیرش پو ه معیارهای پذیر کن . است آنها را رد 

 

                                                                                                                                             

1. Tölkes 

 زنی زنی  پیشاین ها   پیام های سوت سازی سوتزنی  م ل های سوتم فساد  م لئ  فساد  رسوایی شرکتی  جرازنی  سوت زن  کلاه برداری  تخلفسوت. 6
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 هامعیارهای پذیرش یا عدم پذیرش پژوهش .2 جدول

 معیار عدم پذیرش معیار پذیرش 

 غیر انگلیسی انگلیسی   فارسی هازبان پو ه 

 مطالعه  ر ش
 وی تحل هیتج ی   آ ر جمعهای کیفی  ر ش

 های کمیداده  نتایج پو ه 
 ی تحقیق آزمایشیها شر 

 ش ه در نشریه معتبر مقالات چاپ نوع مطالعه
ی شخصی  ها تیسانظرات شخصی  

 ها گ ارشات  مقالات کنفرانسی   کتا 

 

هاای   برناماۀ مهاارت  »شاود   اساتفاده مای   پاو ه  کیفی مطالعات ا لیاۀ   که معمولاً برای ارزیاابی  اب اری 

کیفی پاو ه    کن  تا دنت  اعتبار   اهمیت مطالعات  میکمک  با طرح ده سؤال است که« 0ارزیابی حیاتی

طارح   .6 منطاق ر ش   .6 اها اف پاو ه     .0: کا  دارنا    مشخص شود. ایان سؤالات بار ماوارد زیار تمار    

که شامو رابطاۀ باین پو هشاگر       پذیری  مانعکا .2ها   آ ری داده جمع .4برداری   نمونه ر ش .5 پو ه  

ها   بیان  ارح   ر شن یافته .2ها   تحلیو داده  دنت تج یه .0ملاحظات اخلانی   .5 کنن گان است   کت شر

یاک   ده    ساپس  می  کمی امتیاز یک  از سؤالاتیک پو هشگر به هر  در این مرحلهپو ه . ارزش  .08

کناا       کتا  داده اسات  جماع   یا  پو ه که به هر  توان  امتیازاتی را  می  یکن . بنابراین   فارم ایجااد می

امتیاازی برناماۀ    48براساام مقیاام   . کن    نتایج ارزیابی را ببین  را بررسی ها پو ه ساادگی مجموعه  باه

تار از   کاه پاایین   را  پو هشی  هر  کردهامتیازبنا ی زیار را مطرح  نظامهای ارزیابی حیاتی  پو ه   مهارت

ی مطالعاات  شاناخت  ر شامه بارای بررسای کیفیات    اددر. کن  حاذف می  ( باشا 68تر از  امتیاز خو  )پایین

شا ه ماورد ارزیاابی نارار     معیاار ذکر  08براساام   هار پاو ه    «های ارزیابی حیاتی برنامۀ مهارت»اسام بر

 ارائه ش ه است. ( 6)صورت نمونه در رابطه با یک پو ه  در ج  ل  نتیجۀ این پرس    پاسخ به گرفت.

 

                                                                                                                                             

1. Critical Appraisal Skills Program (CASP) 
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 های ارزیابی حیاتی تفاده از برنامة مهارتها با اسبررسی کیفیت پژوهش. 2 جدول
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)متوساط     68پاو ه  امتیاازی زیار    04ینا   اشا ه در ایان فر   ارزیاابی  پاو ه   028طور خلاصه  از  به

مراحاو مختلاف جساتجو را نشاان      (6) ن . شاکو  شا ینا  فراترکیاب حاذف    ارعیف( کسب نماوده   از فر 

 (6)کاه در شاکو   طور هماان ( انتباام شا ه اسات.    6882) همکااران    0دها  کاه از دساتورالعمو ماوهر     می

 نرار گرفت. وی تحل هیتج پو ه  بررسی   مورد  45نهایتاً   مشخص ش ه

 

 هاگام چهارم: استخراج اطلاعات از پژوهش

هاا مطالعاه شا ه      ان  که ابتا ا پاو ه    استخراج ش ه صورت نی بها در این مرحله  اطلاعات پو ه 

هاا      پاو ه   ابا ار گاردآ ری داده    کارد یر همراه ساال انتشاار     بهها  سازمانزنی در بر سوت مؤثرعوامو 

 ( ارائه ش ه است.5از آن در ج  ل )نمونه آ ری ش  که یک زمینه خ ماتی جمع

 

 های کیفیتهوتحلیل و ترکیب یاف گام پنجم: تجزیه

شا ه در     عواماو اساتخراج  گرید عبارت بهست. ها یر یکپارچه   ج ی ی از یافتهه ف از این مرحله تفس

اساام شاباهت موراوعی در یاک     شاود  بر  عنوان یک شاخص درنظار گرفتاه مای    بهیک مرحله نبو که هر

یر یکپارچاه    ایجاد تفس  بشود. ه ف فراترکی ایجاد می  ابعاد  بیترت نیا بهبن ی ش ه   مفهوم ج ی  دسته

هاای   ی مفاهیم  الگوها   نتایج در پالای  حالات ساز شفافشناسی جهت ست. این ر شها ج ی ی از یافته

  تحلیاو  پو هشاگر    ها پذیرفته ش ه اسات. در طاول تج یاه    نظریههای عملیاتی    موجود دان    ظهور م ل
 

                                                                                                                                             

1. Moher 
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 های مناسبنتایج جستجو و انتخاب پژوهش .2 شکل

 

انا .   کن  کاه میاان مطالعاات موجاود در فراترکیاب پ یا ار شا ه        هایی را جستجو می موروعات یا شاخص

کاه پو هشاگر    طاوری  ناام بارده  باه   « بررسی موروعی»عنوان  به را ( این مورد6885سان لوسکی   بار سو )

یاک  اینکاه موراوعات شناساایی   مشاخص شا ن         محض بهها یا موروعاتی را مشخص کرده     شاخص

باه   هاای مشاابه   مربوطاه را در موراوعی نارار داده   آن را      بنا ی  ده . ساپس طبقاه   بن ی را شکو می طبقه

 45گرفتاه باه کماک ر ش تحلیاو محتاوا ر ی       هاای صاورت   ده . براسام تحلیاو  بهترین نحو توریح می

 گذاری ش ن . کشف   نام  ک  در این پو ه  020بعُ     4مجموع تع اد ش ه  در نهایی انتخا  پو ه 
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 هاای از نحوه استخراج اطلاعات از پژوهشنمونه .4 جدول
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 گام ششم: حفظ کنترل کیفیت

شا ه جهات ارزیاابی کیفیات       اشااره  گاناه  شا  هاای   از تماامی ر ش  بااً یتقردر این مرحلاه پو هشاگر   

های ارزیابی حیاتی استفاده نموده است. همچنین پو هشاگر بارای کنتارل مفااهیم      خصوص برنامۀ مهارت به

ه دیگر نی  استفاده نموده است. برای حصول ایان منظاور   استخراجی خود از مقایسه نظرات خود با یک خبر

طریاق شااخص کاپاای    از خبرگاان نارار گرفات   نتاایج از     اختیار یکای انتخابی در هایتع ادی از پو ه 

 محاسبه ش  که در سطح توافق معتبر نرار گرفته است.252/8. مق ار شاخص کاپا برابر ش ارزیابی  0کوهن

                                                                                                                                             

1. Cohen's kappa coefficient 
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 های پژوهش یافته

 ها ارائه یافتهگام هفتم: 

به این صورت که پس   شون  های حاصو از مراحو نبو ارائه می در این مرحله از ر ش فراترکیب  یافته

 تحلیاو آنتر پای شاانون  میا ان پشاتیبانی       ها  در ایان مرحلاه باا کماک ر ش تج یاه      بن ی شاخص از طبقه

بن ی کرد.  ها را رتبهاسام آن براینتوان  ها   ابعاد  مشخص ش ه   می مطالعات گذشته از هریک از شاخص

  شاود  مای که در این گام انجاام   کاری شرح داده ش ه است.  (5)بن ی ک ها در ج  ل  نتایج حاصو از رتبه

 هاسات  پارچاه   ج یا  از یافتاه   ی یکایجاد تفسایر   کیب کیفی است. ه ف فراتر های  تحلیو   تلفیق  تج یه

من لاۀ   نبلای باه   هاای  که در گام ش ه  استخراجهای  ساز کار تمام . در پو ه  حارر (0200 0)نوبلیت   هار

شا ن . باا   بن ی  مفهوم مشابه دستهیک  ها  در ک  از این یک گرفتن مفهوم هربا درنظر  ه ش نظر گرفتک  در 

 ش هنظر ارائه از پ ی ۀ موردکیب ش ه در فراتر از مطالعات گنجان هیک تفسیری فراتر از هر  انجام این کار

تاوان در   از مطالعات ا لیه را مای یک که اثر هر ای گونه   بهخواه  بودحال دربرگیرن ۀ همۀ آنها نی   درعین  

 .کرد کو جستجو  این 

 
 شده از طریق روش فراترکیب  زنی شناسایی سوت . ابعاد و عوامل1 جدول

 و منابع  کدهای استخراج شده ابعاد

 زن سوت

 Marwaha)جویی    تلافی(Gupta and Chaudhary 2017)  پست سازمانی (Caillier,2017)جنسیت 

2017a)زنی    نص  سوت(Vadera, Aguilera, and Caza 2009)هایی شامو حذف فی یکی      ریسک

 Antinyan, Corazzini, and Pavesi)  نگرش(Robeznieks 2014)های نهادی   عملیاتی  چال 

اخلانی  تعه   (May-Amy, Han-Rashwin, and Carter 2020) ش ه درک رفتاری کنترل  (2020

(Marwaha 2017a)  فردی  هویت(Verschuuren, 2020) سازمانی    تعه(Mesmer-Magnus 

and Viswesvaran 2005)اخلانی    هویت(Zhou et al. 2018)شغلی   ررایت (Vadera, 

Aguilera, and Caza 2009)اخلانی    شجاعت(Lewis, Brown, and Moberly 2014)  

 Reckers-Sauciuc and) ابستگی  ن رت از عصبانیت   (Liu, Liao, and Wei 2015)خودکارآم ی 

Lowe 2010) انصاف   (Waytz, Dungan, and Young 2013) اف ای  پاداش مالی  (Nyreröd 

and Spagnolo 2021) مشخصات فرهنگی  (Park and Lewis 2019) سطح آموزش  (Caillier 

                                                                                                                                             

1. Noblit and Hare 
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 و منابع  کدهای استخراج شده ابعاد

 Erkmen,et al)  سن (Ames, Seifert, and Rich 2015)های مذهبی   آرمانی   ارزش(2017

  خودخواهی  خیرخواهی   (Feltovich and Hamaguchi 2018)دهی   ه ینه شخصی گ ارش(2014

  (Rachagan and Kuppusamy 2013)گرایی   جرئت   جمع(Ahmad et al. 2014)مرام اخلانی 

  بی اری از (Alleyne, et al 2019)  خبرچینی (Marwaha 2017b)ها دادن خطاکاری ترم از گ ارش

  تجربه   نحوه رفتار با (Alleyne et al. 2017)پذیری شخصی    مسئولیت(Vadera, et al 2009)خطر 

  خودآگاهی (Alleyne et al 2013)زن    خطر مرتبط با امنیت سوت(Kaptein 2011)زن در گذشته  سوت

(Walumbwa et al. 2008) ابستگی عاطفی به سازمان   (Fotaki 2020) شناخت سازمانی  (Riketta 

 Blenkinsopp)ها   احساسات   ارزش(Verschuuren 2020a)گیری از حمایت سازمان   کناره(2005

et al. 2019) اعتماد به نفس  (Beauregard 2012) امتناع از پرداخت حقوق  (Curtis and Taylor 

های نامطلو    امکان اخراج ها یا شغو   انتقال به پست(Delk 2013)  کمبود حمایت همتا )نظیر طرد( (2009

(Robeznieks 2014)هوشیاری یا ع الت اجتماعی   (Everett, et al 2007) جاه طلبی  (Cassematis 

and Wortley 2013) مکان کنترل  (Zhou et al. 2018) تعه  سازمانی  (Brennan and Kelly 

   ابستگی (Dungan et al 2015)  تحمو ابهام (Alleyne et al. 2017)های اخلانی   ارزش(2007

 ,Huang)  نظارت بر خویشتن (Near and Miceli 2013)نفس    اعتمادبه(Dungan et al 2015)متقابو

John, and Xin 2021) رفتار شهر ن ی سازمانی  (Scheetz and Fogarty 2019)خجالت    کم  -

نواد   (  ناامی ی از رمانت اجرایی درصورت افشای تخلفات )فرهادی0620نواد   جعفری  ر یی )فرهادی

گرفتن از سازمان  (  ناررایتی   انتقام0620نواد   جعفری  (  ع م  ج ان کاری )فرهادی0620جعفری  

 (.0620  جعفری   نواد(  تق یرگرایی بالا )فرهادی0620نواد   جعفری  )فرهادی

دریافت 

کننده 

 گزارش

حفاظت   (Zakaria 2015) دهیمقاص  گ ارش  (Treviño et al 2006) زنی سوت برای مستقو نوانین

 امنیت اطلاعات  (Kagiaros 2015; Kavathatzopoulos and Asai 2016) ای   رازداریداده

(Berndtsson et al 2018) ال امات مقرراتی  (Rothwell et al 2006)های حفاظت از   سیاست

  (Rothwell and Baldwin 2006)   ان امات انضباطی(Vandekerckhove 2006)زن  سوت

  نق  (Near and Miceli 2013)  حقوق خطاکار (Okafor et al. 2020)اثربخشی ان امات ر فسادی 

 Treviño, Weaver, and Reynolds)  نهادهای هنجاری (Scheetz and Wilson 2019)مازاد 

های   استان اردها   دستورالعمو(Rustiarini and Sunarsih 2017)دهی   سیستم گ ارش(2006

سازی فراین های سازمانی    ر یه(Jackson et al. 2010)   فق ان پاسخ(Ion et al. 2016)زنی  سوت

(Previtali and Cerchiello 2018)زنی  سازی فراین  سوت   رسمی(Previtali and Cerchiello 

 Watts and)ش ه  الیت درک  فع(Park and Lewis 2019)شناسی   تحلیو ه ینه   منفعت(2018

Ronald Buckley 2017) ارتباطات رعیف استان اردهای اخلانی  (Watts and Ronald Buckley 
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 و منابع  کدهای استخراج شده ابعاد

  کمبود گسترده (Kavathatzopoulos and Asai 2016)  اعتبارپذیری رعیف رهبران (2017

 Ciasullo, Cosimato, and)دهی یا اصلاح خطاکاری سازمانی پاسخگویی فردی برای گ ارش

Palumbo 2017)گیری کارمن    فق ان حمایت از تصمیم(Brink, Lowe, and Victoravich 2017)  

 ,Alleyne, Haniffa)دهی داخلی نمودن گ ارش   جربمه(Tölkes 2018)دهی به سکوت کارمن  پاداش

and Hudaib 2019)دهی مشر ع های گ ارش  دسترسی نامناسب به کانال(Raub and Liao 2012)  

مایت/ رازداری/ گسترش به مناطق/ گسترش به های مالی/ ح انگی ه  (Keil et al. 2010)های اخلانی نضا ت

حوصلگی برای پیگیری   بی(Okafor et al. 2020)های خاص بخ  خصوصی/ تصویب نوانین/ دادگاه

 (.0620نواد   جعفری  (  د ستی   ر ابط فامیلی با متخلف )فرهادی0620نواد   جعفری  موروع )فرهادی

 متخلف

  (Vadera, Aguilera, and Caza 2009)شغلی    ررایت(Near and Miceli 2016)نفوذ  ن رت

 عوامو نگرشی   عوامو مونعیتی  (Bjørkelo, Einarsen, and Matthiesen 2010)خودکارآم ی 

(Beauregard 2012) مقابله به مثو  (Kaplan and Schultz 2007) تن ل رتبه  (Dellaportas et al. 

  (Kaplan and Schultz 2007)های تنبیهی  ایجاد ثبت شغلی رعیف  ان  ا یا تحقیر  انتقال(2005

زنی  به خاطر منفعت مالی      اتهامات سوت(Naude 2005) فایی    بی(Naude 2005)سرپیچی از نوانین 

شناختی  های ر ان  یوگی  (Naude 2005)احترامی   فق ان د ستی   بی(Naude 2005)نمودن  انتقاد

(Heyes and Kapur 2009) هنجار ذهنی  (May-Amy, Han-Rashwin, and Carter 2020)   

 Guthrie and Taylor)  تلافی (Cortina and Magley 2009)مونعیت/ ن رت دریافتی خطاکار 

 Lewis, Brown, and Moberly)  اعتماد ناظر (Curtis and Taylor 2009)ای   هویت حرفه(2017

  سطح پایین ان  ه (Brown, Treviño, and Harrison 2005)  سطح پایین دلخوشی (2014

((Reckers-Sauciuc and Lowe 2010 سطح پایین ترم  (Reckers-Sauciuc and Lowe 

 Alleyne, et al)  کنترل رفتاری ادراکی   هنجارهای عینی (Henik 2015)  عصبانیت   ترم (2010

نواد   جعفری    نفوذ بالای فرد متخلف در سازمان )فرهادی(Chaudhary,et al 2019)  حق تص ی (2019

اعتبارش ن فرد متخلف (  اجتنا  از بی0620نواد   جعفری  (  اجتنا  از اخراج فرد متخلف )فرهادی0620

 (.0620نواد   جعفری  )فرهادی

 تخلف

  (Armstrong et al 2017)نانض داخلی   ت(Near and Miceli 1995) ابستگی سازمان به تخلف 

  خطاکاری (Nawawi and Salin 2019)  اجرای غیراخلانی (Yeoh 2014)موروع افشاگری 

(Dangi, Nawawi, and Salin 2020)سازی رعیف    نظارت رعیف   شفاف(Hashim, Nawawi, 

and Salin 2014) ج یت خطاکاری  (Ahmad et al. 2014)م یریت    سوء(Near et al. 2004)  

  اعتبار منفی (Dellaportas et al. 2005)  شهرت ب  (Aylsworth 2008)فرهنگ سکوت 

(Dellaportas et al. 2005) تخلفات نانونی  (Near et al. 2004) ماهیت مخفی فساد  (Lumumba 
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 و منابع  کدهای استخراج شده ابعاد

 Kaplan and Schultz)ماهیت فساد   (Commission 2013)ت ا م کلاهبرداری   تقلب   (2011

  ن اشتن (Near et al. 2004)  آزار جنسی (Rothschild and Miethe 2017)ش ت تقلب   (2007

نواد   جعفری  )فرهادیابهام در ماهیت تخلف (  0620نواد   جعفری  )فرهادیم رک کافی برای اثبات تخلف 

 (.0620نواد   جعفری  )فرهادیزنی  نگاه منفی جامعه نسبت به سوت(  0620

 سازمان

 Berry)اصیو  رهبری   (Lim et al. 2017)محیط اخلانی   (Okafor et al. 2020)زنی  های سوت مشوق

ها سازمان  اکن  چگونگی  (Zakaria et al. 2020)اخلانی  فضای   زنی سوت حامی مؤسسات  (2004

(Hechanova and Manaois 2020) نوع سازمان  (Kanojia, Sachdeva, and Sharma 2020)   

  (Keenan 2002) سطوح متفا ت م یریتی  (Culiberg and Mihelič 2017) زدن سوت فرهنگ تشویق

 Near and)  ان ازه سازمان   حمایت سازمانی (Berndtsson et al 2018) های بنیادی دموکراتیکارزش

Miceli 1996)  شرایط کاری مطلو  (Meyer and Allen 1984) استقلال در نلمر  شغلی  (Meyer 

and Allen 1984)  شناخت م یریت ارش  (Marwaha 2017a) فرهنگ   محیط سازمان  (Camerer 

  رهبری (Keenan 2002)  رهبری اخلانی (Skivenes and Trygstad 2016)  کارایی سازمانی (1996

  ارزیابی همکاران (Tavakoli, Keenan, and Cranjak-Karanovic 2003)آفرین تحول

(Edwards, Ashkanasy, and Gardner 2009) فرهنگ اخلانی  (Skivenes and Trygstad 

 Arnaud)  جو اخلانی (Caillier 2017)  هنجارهای تیمی (Kaptein 2011)  فرهنگ ارتباطاتی (2016

and Schminke 2012) بافت سازمانی  (Kaptein 2011)  یادگیری   توسعه سازمانی (Berndtsson 

et al 2018)زنی  فرآین های بر کراتیک سوت(Near and Miceli 1995)رهبری مثبت   (Nayir and 

Herzig 2012) های نانونی فرهنگ ملی(   بافت خارجی )مثو چارچو(Powell 2020a) بافت داخلی  

  عوامو محیطی )مثو کشور   مشخصات فرهنگی( (Powell 2020b))نظیر فرهنگ   جو سازمانی( 

(Vadera, Aguilera, and Caza 2009)  )متغیرهای مونعیتی )نظیر فرهنگ سازمانی  (Culiberg and 

Mihelič 2017)های اجرایی ناعادلانه   بازنگری(Curtis and Taylor 2009) یکپارچگی هویت  

 Near and Miceli)  نیازهای سازمان   انتظارات سازمان (Palumbo and Manna 2019b)سازمانی 

-کردن تخلفات )فرهادی  جود اجبار در گ ارش  (Krambia-Kapardis 2020)تضادهای ارزشی   (2013

(  0620نواد   جعفری  بالادستی از گ ارش های افشاگران )فرهادی (  ع م استقبال م یران0620نواد   جعفری  

نواد   کردن تخلف در فرهنگ سازمان )فرهادی (  ریشه0620نواد   جعفری  کمبود ش ی  نیر ی انسانی )فرهادی

 (.0620نواد   جعفری  )فرهادی زنی (  نبود ساز کار مطمئن سوت0620جعفری  
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 :بع  اصلی 4مطالعه استخراج ش  که این ک ها در ک  از منابع مورد 020ق  های ج  ل فو براسام یافته

دلیاو   طاورکلی باه   براین باه  علا هکنن ه گ ارش  متخلف  تخلف   سازمان  نرار گرفتن . زن  دریافت سوت

 ها( برای استخراج مفاهیم ها در این پو ه  از ر ش ک گذاری )متن  ک ها  مفاهیم  مقوله بودن داده کیفی

شا ه   علمای انتخاا   های معناکه در مرحله ا ل ک ها از پو ه  این زنی استفاده ش ه است  بهدرمورد سوت

ی صاورت گرفات تاا مراحاو     ش ه ک گاذاری دیگار   در مرحله د م ر ی ک های استخراج استخراج ش   

وغ   دریافات  اسام مراحو بلا برنتایج فراترکیب  ک گذارینهایت  پس از دردست بیاین .  بلوغ موردنظر به

-باا کااربرد شایوه    زنای  مؤثر بار ساوت  م ل نهایی بلوغ عوامو  نظرات خبرگان با استفاده از فن دلفی فازی 

های مربوط در ت  ین م ل بلوغ  م لی شامو چهار ساطح آغاازین  زیرسااختی  یکپارچاه   ما یریت       نامه

-شاخص ی  شناسائ یینها معتبر  لم نیمنظور ت   بهلازم به ذکر است  ارائه ش ه است. (2)ج  ل نالب در

  ایا پ رییا شاخص با نظار خبرگاان تغ   5شاخص حذف    06 پس از حذف ک های تکراری  گذارتأثیر یها

 کرد.

 
 ها  زنی در سازمان . مدل بلوغ سوت1جدول 

ابعاد/مراحل 

 بلوغ
 مدیریتی یکپارچه زیرساختی آغازین

 زن سوت

زن به فراین های  سوت

 رسمی   نانونی دسترسی

دان  چگونه  ن ارد   نمی

زن از  افشاگری کن . سوت

زنی هرام  ان ام به سوت

 دارد.

زن به فراین های  سوت

رسمی   نانونی در سازمان 

آگاهی دارد  اما شیوه 

افشاگری مشخص نیست. 

زن از ان ام به  سوت

زنی هرام کمتری  سوت

 دارد.

 ها راهبرد ت  ینزن در  سوت

 یین هاااستفاده از فر  

منظور   به ش ه  فتعری

ا مشارکت م یریت کاره

 دارد.

ی در راهبرزن  سوت

مشارکت فعالانه  سازمان

دارد   سازمان حمایت 

عمو  لازم را از ا  به

 آ رد. می

دریافت 

کننده 

 گزارش

 ین هاافری ساز توسعه رسمی

-نرم یتوسعه راهکارها  

   یادار  یالم  یاف ار

ی در سازمان بازرگان

اساً صورت نگرفته   اس

های افشاگری با  گ ارش

سهولت بهتری انجام 

دلیو  شون  اما به می

ی  بودن منابع کاف فراهم

 یهاتیمسئول صیتخص

-صورت نظام زنی به سوت

ا شود  ام من تر دریافت می

مشکلات زیادی در 

کردن این فراین   مکانی ه

  جود دارد.

صورت  ها به گ ارش

با کاربرد  ارچهپیک

 یاف ار نرم یراهکارها

های ر ز  فنا ری بر یمبتن

شون     دریافت می



 (پور و همکاران انصاری) از روش فراترکیب ها با استفاده زنی در سازمان تدوین مدل بلوغ عوامل مؤثر بر سوت

92 

ابعاد/مراحل 

 بلوغ
 مدیریتی یکپارچه زیرساختی آغازین

گ ارش افشاگرانه دریافت 

 شود. نمی

ین    آموزش به افر یاجرا

کارکنان درخصوص 

زنی  ر ن  به کن ی  سوت

 گیرد. صورت می

کنن ه انسانی دریافت

 دخالت کمتری دارد.

 متخلف

تخلف ریسک خطاکاری م

من  پذیرد چون از نظام را می

زنی    وتنبودن فراین  س

زن  ع م حمایت از سوت

آگاهی دارد. متخلف تعه  

اخلانی پایینی نسبت به 

 سازمان دارد.

دلیو آگاهی از  تخلف بهم

فراین های سازمانی   

های  زنی  راه رسمی سوت

جایگ ین برای خطاکاری را 

 گیرد. درنظر می

متخلف درپی یافتن 

راهکارهای غیر نابو مشاه ه 

های کنترل  توسط سیستم

 نن ه   هوشمن  است.ک

متخلف با آگاهی از 

ریسک بالای خطاکاری 

های  در بافت سیستم

اطلاعاتی هوشمن    

نظارت فرا ان  از 

پوشی خطاکاری چشم

 کن . می

 تخلف

صورت گسترده  تخلف به

نابو انجام بوده   نابلیت 

رهگیری فرا ان  جود 

 ن ارد.

تخلف نابلیت رهگیری 

دارد اما ساز کارهای 

آزمایی چن انی در راستی

 سازمان  جود ن ارد.

با کاربرد راهکارهای 

نظارتی  تخلف نابو شناسایی 

  پیگیری است اما ال امات 

نانونی مناسب برای اثبات آن 

  جود ن ارد.

هرگونه تخلفی در سازمان 

نابو بررسی   پیگیری 

های هوشمن   است. سیستم

هرگونه تخلف را ثبت 

 دهن . کرده   گ ارش می

 مانساز

م یریت سازمان از ماهیت  

ها   ها  مکانی م ر ش

زنی آگاهی  اب ارهای سوت

کافی ن اشته   حمایت 

عمو  سازمانی از آن به

آ رد. در سازمان  نمی

تضادهای ارزشی  جود 

دارد که افراد را از 

 ده . زنی پرهی  می سوت

هایی  مشوقم یران سازمانی 

زنی در نظر  برای سوت

امات گیرن   اما ان  می

تشویقی   تنبیهی را اعمال 

 کنن . نمی

 

-مرهبری سازمان به ه

ی ین هاافرسازی راستا

راهبردها    ازنی ب سوت

سازی فراین های  رسمی

زنی پرداخته   از آن  سوت

دلیو  کن  اما به حمایت می

های فنی   نانونی زیرساخت

توان  به صورت  ناکافی  نمی

 یکپارچه عمو کن .

 ستمربهبود مسازمان به 

از  زنی ی سوتین هاافر

 یت ریج یین هااطریق فر

ر ی آ رده      نوآ رانه

های نوین برای  از سیستم

حمایت از آن استفاده 

کن . حمایت کافی از  می

زنان صورت  سوت

 گیرد. می
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گا ارش  متخلاف  تخلاف   ساازمان      کننا ه زن  دریافات  ده  که ابعااد ساوت   ش ه نشان می م ل ارائه

هاا ماؤثر هساتن    ر ی    زنای در ساازمان  آغازین  زیرساختی  یکپارچه   م یریتی بر سوت نالب مراحودر

 گذارن . می تأثیریک یگر نی  
 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

طریاق یاک مار ر    ازهاا  زنای در ساازمان   بر سوت مؤثرعوامو م ل بلوغ  نیت   با ه ف پو ه  حارر

شا ه در  پاو ه  معتبار منتشر   45حلیاو نتاایج   ترکیاب   ت نالاب ر ش فراترکیاب باا اساتفاده از     من  درنظام

هاای مرباوط در    ناماه زنی باا کااربرد شایوه   بر سوت مؤثرم ل نهایی بلوغ عوامو  .انجام ش  نشریات مختلف

نالاب پانج بعا  اصالی     در ت  ین م ل بلوغ  شامو چهار سطح آغاازین  زیرسااختی  یکپارچاه   ما یریت    

لف  تخلف   سازمان پس از دریافت نظرات خبرگاان باا اساتفاده از    کنن ه گ ارش  متخزن  دریافت سوت

ادامه تفسیر نتایج حاصو از پو ه  حارر ارائاه    سپس به مقایساه   انطبااق   در. فن دلفی فازی ت  ین ش 

شا ه در بخا  پیشاینه     هاای ارائاه  هااای مطالعااات   پاو ه    هاای پو ه  حارر بااا نتااایج   یافتااه   یافتاه

 .شودپرداخته می
 

 آغازین: زنی سوت سطح اول بلوغ

بلاوغ    هیا نشاان داد کاه در ساطح ا ل    بیا ش ه از فراترک استخراج یک ها ویتحل   هیحاصو از تج  جینتا

مح  د به  جی. نتاکن  ینم  ی( تأکن ی)فرا ( است   بر ر ن گرا فهی) ظ م ار فهی ظ یسازمان یعملکرد  اح ها

 ینا ها ی  فرا فی ظاا انجاام   یاز چگاونگ  یمساتن   یرسم فیتعر  یهاست  اما  ینانون یزن ال امات سوت

انجاام   ایا ناساازگار     فی ظاا  کیا تفک  نینظر  جاود نا ارد  بناابرا   به اه اف مورد یابیدست یبرا ازینمورد

آزمون   خطاا    جهی  در نت جیت ر سطح به نی. در اردیگ یصورت نم یزن مربوط به سوت یکارها یتخصص

 ینا ها یمرحلاه سارآغاز ظهاور فرا    نید. اشو یم جادیکارمن ان ا انیم یزن سوت جادیااز نحوه  یدان  رمن

ال خاود  ؤ  س یدان  شخص به باتوجه انع  هر کارمن  . درباش  یش ه م نییبه اه اف تع وین یبرا یررسمیغ

   یابیا آن ماورد ارز  یی  کاارآ  یکه اثربخش ردیگ یم  یپزدن در سوت یرا برا یهمکاران  ر ش ریاز سا

 یطور رامن  به جیرا یر ش ها   خطاها نیتر   با گذشت زمان  مناسب جیت ر است. به  هش انع ن  یآزما

 یریا گیپ یصورت رسام  به ای    شون یمستن  نم ییدر جا یطور رسم اطلاعات به نیشون   اما ا یمشخص م

 ثبت شون . ن هیآ یبرا ای   یابیآنها ارز یی  کارا یتا اثربخش شون  ینم
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 یادیا ز اری  تاا حا  د بسا   زنای  مسایرهای ساوت  به  یابیدر دست تیموفق  زنی از بلوغ سوت سطح نیدر ا

بودن شایوه   ای هقیسل   ن هاینبودن فرامستن  ویدل دارد. به یبستگ زن سوتفردمحور است   به دان    تجربه 

انجاام   ینا گ موجاب پراک  توانا    جود ن ارد   می آم اثربخ    کارزنی   ی سوتبرا ینی  تضمزنی سوت

درخصاوص   یاطلاعاات  منباع   یساطح  ها   نیداشته باش . در ا یپدرنی  را  یمنابع سازمان اتلاف  ش ه امور 

ای ناه   زنای  بهیناه   سوت جه ی. درنتشود نمی ی جود ن ارد   دان  کارکنان مستن ساز زنی  ی سوتن هایفرا

 .افت  تعریف ش ه    نه اتفاق می

رای ( نتاایج نشاان داد سارمایه انساانی توانمنا  در ساازمان دا      0625) فتاح زیاارانی  صفری  در پو ه  

زنای در ساازمان   کساب     نتیجه ساوت اهمیت بوده   با حمایت از آنها راه برای انتقادهای سازن ه آنها   در

زنای بیشاتری    زماانی ساوت  ( در پو ه  خود نشاان دادنا     0200میچلی   نیر ) .عملکرد بالاتر فراهم است

تری باه شغلشاان داشاته     العمو مثبت ای فعال باشن   عکس افت  که شاه ان تخلف در مناصب حرفه اتفاق می

زنی را به می ان زیادی دیگر آنها نی  موفقیت در سوت بیان تری داشته باشن   به خ مت طولانیباشن    سابقه 

هاای   آموزش مناسب بار انگیا ه   تأثیرنی  بر  (6868)  هنکویین کردن . نتایج پو ه ابسته به فرد نلم اد می

 کی  نموده است. أزنی کارکنان ت سوت

 

 زیرساختی: زنی سوت سطح دوم بلوغ

باه ساطح    هیبر این امر اشاره دارد که انتقال از سطح ا ل در سطح د م زنی ه از سوتش  بلوغ ت  ین م ل

ست که امعن نیبه ا فراین محور  گاهید کی. نابو انجام است یزن سوت ایجاد نگاهی فراین محور بهبالاتر با 

هاا   ی ر دزنای   تسور ن   ویتسه منظور به ی سازمان های بخ انتظار از مورد جیاه اف   نتا نییبر تع علا ه

 ییهاا  ناماه  نیای هاا   آ  انتشاار دساتورالعمو   قیا طراز نا ها ی. فراگردنا    مستن   ییشناسا  یلازم ن ین های  فرا

. باشا   مای  فراین ها یمنبع اطلاعات کی جادینقطه عطف در ا کیمرحله  نی. اشون  رسمی   کتبی منتشر می

ی  رسام  یزنا  گا ارش ساوت   یبارا  یح  ساازمان هر  ا اتیعمل یساز از بلوغ  توسعه   مستن سطح نیدر ا

مشاخص   یخاوب   احا ها باه   نیشود ارتباط با  یکه باعث م باش  می یسازمان ی اح ها ریاز سا   ج ا مستقو

زنی   اطلاعاات باین  احا های ساازمان ایجااد       های سوت ارشگ   ارسال  افتیدر هایی در چال نشود   

 .شود

 یرغام اساتفاده از راهکارهاا    یساطح  علا   نیا اد کاه در ا نشاان د  بیا فراترکی ها حاصو از بخ  جینتا
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ی که موجبات ارتباط فراین های بخ  های مختلف سازمانی را تا ح  دی ایجااد  تیری  م  یمال یاف ار نرم

 نیا . در اهمچنان رابطه با بخ  های عملیاتی با مشکو مواجه استر ابط کامو نبوده    نیاما ا  کرده است

 ینا ها یافر ریسازمان باا ساا   بخ هر  فراین هایکه امعن نیا   بهردیگ یم انجام ن هایادر فر یافق دغامسطح  ا

   اطلاعاات  فناا ری محا  د   سابب توساعه   باه . ردیا گ یما  ی  شکو رسام ش ه موجود در همان  اح  ادغام 

توساط افاراد انجاام     یصاورت دسات   باه  یزنا  مرباوط باه ساوت    یاز کارهاا  یاریسطح  بس نیدر ااف اری  نرم

 .برد می بالا را   جود چنین شرایطی موجبات تبانی   تخلفات انسانی .دگیر یم

خاوبی   باه  بودن  ظایف  ی   مشخصزن های مربوط به فراین های سوت فویض مسئولیتت  در این سطح 

 نفاع کلیا ی   برای فراینا ها مسائول اصالی   ذی    اًشود   درنتیجه  عم ت در توسعه فراین ها درنظر گرفته نمی

اتخااذ شاود  احتماال     یمیکاه اگار تصام    سات ا نیا ا یتی راع  نیچنا  یاما ها یاز پ یکا ی د.شو مشخص نمی

صورت بر ز در ای   خواه  کردبر  زمان را به توافق  نیرسنتیجتاً  جود دارد    ریافراد درگ نینظر ب اختلاف

 نیباشن . ا ی کراسمرحله مرانب افتادن در دام بور نیدر ا  یها با . سازمانتوان یافت پاسخگویی نمی  اشتباه

ها ممکن است    دستورالعمو نی  تع د نوانیسوت زن اتیش ن عمل یرسم هیب ان معناست که در مراحو ا ل

 شود. یاصل ن یفرا ی  چابک ییآنها باعث کاه  کارا ی گیچیپ ایباش   ادیز

ینا ی  افر عناوان  هبا زنای را  شا ه ساوت   یا ی ر( نی  با استفاده از نظریه رفتار برناماه 6860لی   همکاران )

   مورد بررسی نرار دادن .شناختی که شامو محاسبه خطرات   منافع است ر ان
 

 کپارچهی: زنی سوت سطح سوم بلوغ

  ادیا ر  نیبه  نوع چنا   سطح سوم بلوغ  عنییک سطح بالاتر ی به مانیگذار فراین های  اح های ساز

 یبساتگ  یاطلاعاات  یها ستمی  بلوغ س یسازمان ی اح ها ریسا اتیزمان عمل جمله توسعه   بلوغ هماز یاصل

 ساایر  فراینا های زماان   باه بلاوغ هام    یمختلاف ساازمان   یدر  اح ها یزن سوت اتیبلوغ عمل نیدارد. بنابرا

نیاز است تا توسعه فراین ها  از حالات پراکنا ه    مرحله نیدارد. در ا یسطح بستگ نیتا ا یسازمان های بخ 

تعامو بین فراینا های  است که  نینقشه ا نیا تیزنی ترسیم شود. م  خارج شود   برای سازمان  نقشه سوت

آن یکپاارچگی در نحاوه عملیاات   کلیات      تبع یاب    به ختلف سازمان اف ای  میهای م ها   م یریت بخ 

   شاون   زنای  تماام فراینا های رسامی   مهام ساازمان مکتاو  مای         . در نقشه ساوت شود  یجاد میسازمان ا

یرا اگر فراین های بسایار ریا    ج ئای نیا  مساتن       زشود   نییمرتبط تع ین هایافر تیسطح اهم  یبا نیبنابرا

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/a1b2cc6b49cd1af6f7b8631b705645bd
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بار    یناه   زماان  سایار ه یابا    نیا  مستن ساازی فراینا ها ب     پذیری در انجام کارها کاه  مای  شون   انعطاف

تا  دشو می ویمختلف سازمان تشک  اح های رانیاز م  ییها تهیزنی  کم منظور ت  ین نقشه سوت شود. به می

نی  نتایج نشان داد در  (6802)در پو ه  نکوی   پینتو  کنن . نیت  نظر  تعامو   اجماع قیطرسن  را از نیا

مراتاب باالای اداری    هایی با سلسله نی کمتر از سازمانتر  نفوذ فساد سازماهایی با ساختارهای مسطح سازمان

نی  مبین ایان باود کاه یکپاارچگی هویات ساازمانی         (6802)دیگر نتایج مطالعه پالامبو   مانا  ازسوی .است

 ده . تمایو کارمن ان را برای گ ارش تخلفات سازمانی اف ای  می
 

 زنی: مدیریتی سطح چهارم بلوغ سوت

م نظر نارار  زنی  ی سوتن هایفرا یمان هکلان سازمان در سا های راهبرد سطح از بلوغ  توجه به نیدر ا

ماورد باازنگری   خاود را   ینبل یهاراهبرد ایکن   یم نیرا ت   ی یج  راهبرد یکه سازمان ی. هنگامردیگ می

 صاورت  ایان  درغیار  د.شاو اصالاح   باا آنهاا همساو       یبا ازین  موجود مورد یرسم ین های  فراده  نرار می

ماوارد  اساتثنائات     نتیجاه   در شاود  یما  جادیها اراهبرد نیا یاجرا یبراباشن   یی که غیررسمی مین هایفرا

 نیا . در اگاردد  دیگر فراین های رسمی ناکارآم  می عبارت به یاب . های سازمان اف ای  می فوری در فعالیت

 ینا ها یفرا در ظااهر نظار  به رد   یگ یموازات صورت م به یررسمیساده   غ یها ر ش قیطرحالت  کار از

 .است  زنی ازجمله دلایو بر ز فراین های غیررسمی بودن فراین  سوتشود. پیچی ه یا زمانبر یل مدنبا یرسم

منظور   این بههستن .  بهبودحال اصلاح   دائماً در یرسم ین های  فرایزن سطح بلوغ سوت ترین عالیدر 

. در مهن سای   نشاو اساام آن  فراینا ها مهن سای    ک فراینا  باالر را مشاخص نماود   بر    بای  معیارهاای یا  

اف ایای   ش ت بر بالارفتن ارزش ها به گیرد   سازمان نظر نرار میزنی  زنجیره ارزش آنها م  فراین های سوت

در  یناگهاان  راتییا مهام اسات کاه ممکان اسات تغ       یا نکته ن نیا یادآ ریکی  خواهن  داشت. أزنی ت سوت

ساازمان را بارهم ب نا .    تعاادل   نظام   باشا      هام  رانگار یتوانا     یما طرفی ازباش   اما  یرر ر یزن سوت

توان  یکباره اتفاق بیافت . بنابراین   زنی  یک ر ی اد ت ریجی است   نمی ش ن برای سوت دیگر  بالر بیانی به

 سازی صورت گیرد. پی  از انجام هر جه   بای  برای انجام آن ظرفیت

  افتاه ی ساازمان ریغ که فراینا ها ابتا ا   زنی نشان داد بر سوت مؤثرش ه از عوامو  بررسی بیشتر م ل ت  ین

 یدارا   یماال  یاطلاعات نظامبه  مح  د  یاستفاده نمورد یاطلاعات یهانظام. باشن  می یررسمیغ   مستن ریغ

ساازی شا ه   نقشاه     رسامی  ینا ها ازنای  فر  . اما با گذر از سطح ابت ایی باه ساطوح عاالی بلاوغ ساوت     است
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هاای  دلیاو تفاا ت در  یوگای    به این نکتاه نیا  لازم اسات کاه باه      د. همچنین توجهشو زنی ت  ین می سوت

زناان نیا  متفاا ت     شا ه توساط ساوت    های مختلف  کیفیت اطلاعات ارائاه ساختاری   فرهنگی در سازمان

ش ه نی  بتوان  به نحو بهتاری   زنی بالاتر باش   اطلاعات ارائه ر د که هرچه سطح بلوغ سوت است. انتظار می

گیاری از  با بهره نمای . تأمینسازمانی را  کنن گان بر نی   همچنین استفادهتی م یران سازماننیازهای اطلاعا

زنای نیا     تاری بارای ساوت   هاای اطلاعااتی بهیناه    سطح آنها  نظامهمسوسازی  اح های سازمانی   بلوغ هم

هاای آینا ه    یگیار سادگی   ساهولت انجاام شا ه   یااریگر ما یران در تصامیم       به ین ات  ین ش ه   این فر

 خواه  بود.

 :است ارائه ش ه زیر شرح به پیشنهادهایی اجرایی پو ه  حارر  ادامه براسام نتایجدر

منظاور ایجااد شافافیت       هاا باه  ش ه در ساازمان  سازی م ل ت  ینری ی  بسترسازی   پیادهبرنامه .0

 کاه  فساد 

حارار در چاه    کنن   درحالها بررسی  ش ه در پو ه  حارر سازمان با درنظرداشتن م ل ت  ین .6

 سطحی از بلوغ نرار دارن  

هاای ایرانای برمبناای    ت  ین   تصویب منشور اخلاق   مبارزه با فساد اداری انتصادی در سازمان .6

 های ذیربط.ش ه در پو ه  حارر   ابلاغ رسمی آن به سازمان م ل ت  ین

 شود:های آتی ارائه میراستای ه ف پو ه  حارر  پیشنهادهای زیر برای انجام پو ه  در

 ش ه در پو ه  حارر  ارزیابی کارآم ی م ل بلوغ ت  ین .0

منظور شناسایی ساایر عواماو    زنی بهری ی پو هشی کیفی   مصاحبه با تمام کنشگران سوتطرح .6

 زنی  تأثیرگذار بر سوت

گاذار  های مختلاف   شناساایی عواماو تأثیر   ها    زارتخانهمقایسه کاربست م ل بلوغ در سازمان .6

 بر آن 

منظاور شناساایی    زنای باه  ها   اسناد بالادستی کشورهای پیشاتاز در ساوت  تحلیو محتوای گ ارش .5

 سایر عوامو مهم تأثیرگذار.
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