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 کاهش تخلفات منظوربهورزشی  هایسازمانمدل سوت زدن سازمانی در  ةارائ

 

 چکیده

بود. روش کاهش تخلفات  منظوربه یورزش هایسازماندر  یسوت زدن سازمانمدل  هیاراحاضر،  قیهدف از تحق

هدف  ازنظر است که اشتراوس و کوربین( سیستماتیکمدل ) بنیادبه روش داده  یفیک کردیحاضر، با رو قیتحق

ا خبرگان آشنحاضر، شامل  قیتحق یانجام گرفت. جامعه آمار یدانیم صورتبه هاداده یآورجمع ازنظرو  بنیادی

حداقل دو ) دانشگاهیاست که شامل پژوهشگران اساتید سوت زدن سازمانی  معیارهایو  هامؤلفهبا ابعاد و 

 و مدیرانپژوهش در زمینه اخلاق سازمانی، سوت زدن سازمانی، افشاگری سازمانی و سایر متغیرهای مرتبط( 

هدفمند ی ریگنمونهباشد که به روش سال( می 5مدیریتی بیش از  باسابقه) ورزشی هایسازمانحال حاضر و سابق 

 یفیک کردیاز رو ینشیو گز یباز، محور یها جهت کدگذارداده وتحلیلتجزیه. نفر( 11) اندشدهانتخابی نظر ای

 یکدها اساسباز انجام گرفت. بر  یها، کدگذارمصاحبه لی( استفاده شد و با تحلیانهیزم ی)تئور یتئورگراندد 

رد، سپس ک دایتوسعه پ یمدل نظر یانتخاب یشکل گرفتند و به کمک کدگذار یمحور ی، کدهاشدهشناساییباز 

 منظوربه یورزش هایسازماندر  یسوت زدن سازمانالگوی قرار گرفت.  دییبا نظر خبرگان مورد تأ یمیمدل پارادا

ر دمتأثر از شرایط علی )سازمانی، فردی، شغلی، ارتباطی، ماهیت تخلف و سبک رهبری( و با ، کاهش تخلفات

ین و ساختار سازمانی، قوان) ایزمینهمدیریتی و بازدارنده( که متأثر از شرایط ) استخراجیگرفتن راهبردهای  نظر

 تواندباشد، میمحیطی و ترس از عواقب سوت زدن( می) گرمداخله و شرایطو امکانات(  هازیرساختمقررات و 

ینه تواند زممی توسعه فرایند سوت زنیگردد.ورزشی  هایسازمان منجر به پیامدهایی جهت دستیابی به اهداف

بهبود شفافیت، توسعه رفتارهای اخلاقی و ارتقاء عملکرد سازمانی می شود، لذا برنامه ریزی در این زمینه بسیار 

   حائر اهمیت است.

 .اداری جرائمافشاگری سازمانی، فساد، اخلاق سازمانی، : کلیدي هايواژه
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Presenting the organizational whistle-blowing model in sports organizations 

in order to reduce violations 
Abstract 
The purpose of this research was to present the organizational whistle-blowing 

model in sports organizations in order to reduce violations. The current research 

method is based on a qualitative approach to the foundational data method (Strauss 

and Corbin's systematic model), which was conducted in the field in terms of the 

fundamental purpose and in terms of data collection. The statistical population of 

this research includes experts who are familiar with the dimensions and components 

and criteria of organizational whistle-blowing, including university professor 

researchers (at least two studies in the field of organizational ethics, organizational 

whistle-blowing, organizational disclosure and other related variables) and current 

and former managers of organizations. sports (with management experience of more 

than 5 years) who were selected by purposeful or theoretical sampling (11 people). 

The qualitative approach of grounded theory was used for open, central and selective 

coding in data analysis and open coding was done by analyzing the interviews. Based 

on the identified open codes, the central codes were formed and the theoretical model 

was developed with the help of selective coding, then the paradigm model was 

approved by the opinion of experts. Organizational whistle-blowing pattern in sports 

organizations in order to reduce violations, affected by causal conditions 

(organizational, individual, occupational, communication, nature of violation and 

leadership style) and taking into account extractive strategies (management and 

prevention) that are affected by background conditions (organizational structure) 

rules and regulations and infrastructures and facilities) and intervening conditions 

(environment and fear of the consequences of blowing the whistle), can lead to 

consequences for achieving the goals of sports organizations. The development of 

the whistle-blowing process can improve transparency, The development of ethical 

behaviors and the improvement of organizational performance, therefore, planning 

in this field is very important. 
Key words: organizational disclosure, corruption, organizational ethics, 

administrative crimes. 
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 مقدمه

 رفتار مطلوب ترسیم کند و کارکنان اساسخود را بر  هایفعالیتقی عمل کند، باید لایک سازمان برای اینکه اخ

ام قی انجلاغیراخ هایشیوهرا بدون نقض قانون و با اجتناب از  هافعالیتاین رفتار مطلوب، کارها و  اساسبر 

که بدون نقض  دهدمیقی رفتارهای مطلوبی را رشد لا. اصول و قواعد اخ(1211همکاران،  و 1تریپرماتادهند )

نه لاقی رفتار اجتماعی مسئولااصول و قواعد اخ .کنندمی وظیفهانجامقی لاغیراخ هایشیوهقانون و با اجتناب از 

همراه با آن  هایارزشقی و لا. استراتژی اخدهدمیافراد را متعهد به صداقت و عدالت را رشد  پروراند کهمیرا 

أثیر مثبت بر سازمان، تأثیر مثبت بر شهرت سازمان و عملکرد موفق آن حفظ کارکنان، وفاداری کارکنان، ت موجب

 (.1022و همکاران، پور صمیمیشد )خواهد 

انجام کار درست باعث جلوگیری از آسیب رساندن به احساسات  عنوانبهق لا، اخگویدمی( 1212) 1بی یان

را به همراه دارد که به  ایصادقانهقی احساس مسئولیت و لااخ هایاستراتژیو  هاارزش. شودمیکارکنان سازمان 

آنان را در این رابطه  هایتصمیمنادرست و حتی  کاریچهدرست است و  کاریچهکه انجام  دهدمیسازمان نشان 

داشتن رفتار مطلوب با کارکنان، عمل مطلوب آنان، تصمیم مطلوب آنان همه و همه منجر به  .کندمیهدایت 

 (.1212یان،  بی)نان خواهد شد وفاداری آ

 هاسازمانکه  دارندمیاذعان  "در دنیای سازمان هااستراتژی"در پژوهش خود با عنوان ( 1212) 3ماهاپاترا و مانیشل

ر د خصوصبهقی لااخ هایاستراتژییی را برای لاتی که دارند اولویت بالااز ساختار و تشکی نظرصرف

 سازمان اثر مثبت هایرویهو  هاسیاستقی بر لااخ هایاستراتژی. به این دلیل که دهندمیقرار  گیریتصمیم

را  هاسازمانو مسئولیت اجتماعی  کندمیبنا  اخلاقی هایارزش اساسو سیستم اجتماعی سازمان را بر  گذاردمی

 .و توانسته از رفتارهای منفی، مجرمانه در داخل سازمان جلوگیری کند بردمی لابا

ود را ش خلااز خطا و اشتباه هستند و نهایت ت و عاری لآهایدمحیط کاری در پی رسیدن به  هاسازماناری از بسی

. واقعیت این است که این دهندمیقی انجام لاجهت جلوگیری از بروز خطا، اشتباه و اعمال غیرقانونی و غیراخ

ر جهت افزایش ابتکار و فعالیت بیشت هاییراهدر پی یافتن  هاسازماننیست. در واقع  پذیرامکانکامل  طوربهامر 

وجود کدها (. 1212و همکاران،  0بیجورکلوهستند )نه و رفتارهای انحرافی لامنفع هاینگرشدر کار و نیز کاهش 

ابزار برای جلوگیری از تخلفات سازمانی، بدون  ترینرایج عنوانبهقی مکتوب در سازمان، لاو استانداردهای اخ
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 هاسازماناکثر  چراکه (،1212، 1)دونیواقع نشده است  مؤثرتوجه به سایر فرآیندهای کنترلی در سازمان، مفید و 

ید بسیار مف هاسازمانح این خطاها برای لاکشف و اص درنتیجههمچنان با انواع مختلفی از فساد مواجه هستند. 

و از این رو کارکنان یکی از منابع مهم و بحرانی در کشف اشتباهات و تخلفات سازمانی به شمار  خواهد بود

که یکی از این راهکارها افشاگری یا سوت  دهندمیاقدامات مختلفی در این زمینه انجام  هاسازمان .روندمی

انترا و همکاران، ؛ ناسو1211و همکاران،  1یوسشود )سازمانی است که قادر است به کشف و گزارش خطا منجر 

1211.) 

در علم سازمان و  1۸22 هاسالاز جمله مفاهیم و موضوعات نوین مدیریتی است که از 3 زنی سازمانیسوت

تماد ابزاری است حاصل اع ،عنوان یک سرمایه سازمانیاست. امروزه این پدیده به قرارگرفته مورداستفادهمدیریت 

 های ارتباطی باز و بسترسازی فرهنگیسازمانی که مستلزم توانمندسازی کارکنان از طرق مختلف و ایجاد کانال

ها، دانش های کافی کارکنان، مهارت، سبک رهبری، تواناییعلاوه بر این (.1211همکاران،  و 0زکریااست )مناسب 

زنی سازمانی نقش بسیار مهمی در اثر مثبت دارد. سوت کارکنانانی در و علاقه به شرکت در تصمیمات سازم

توسط  ،های غیرقانونی و غیراخلاقیفعالیت ،هاسازماندر (. 1211 ،5اونیانگودارد ) هاسازمانافزایش شفافیت 

نهان صورت پنظارتی و به چشم نهادهای دورازبههای مختلف و در پوشش بعضاًگیرد که برخی از افراد شکل می

دازند. این پروجود افرادی است که به افشای این تخلفات میرفتارها، مستلزم  گونهازاینشود. جلوگیری انجام می

  اقشاگر یا سوت زن معرفی می شوند. عنوانافراد در ادبیات مدیریت به

برای  ،سازمانیدرونول برون یا ئافراد مس توسط سازمانیدرونهای غیرقانونی و غیراخلاقی فعالیتافشا کردن 

هایی که در آن انسجام و اتحاد سازمانی و حفظ های آن است. سازمانها و رسالتهدایت سازمان به سمت آرمان

راهی است که از طریق آن  باز گذاشتنو ارتقای شهرت و تصویر ذهنی در اولویت امور قرار دارند، نیازمند 

با  ناقضمتنفعان بتوانند رفتارها و اعمالی را که ، سهامداران و سایر ذیکنندگانتأمینن، کارکنان، شرکا، مشتریا

 ،زنیهدف از سوت(. 1211همکاران،  و 2کیووندهند )گزارش  ،سازمان است شدهتعریفرفتارها و اعمال 

ان پنه هاآنازنظر  احتمالاًفراخوان افراد دارای قدرت برای توجه به موضوعی غیراخلاقی و غیرقانونی است که 
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شود های اشتباه گرفته ، جلوی خلافکاری یا تصمیمهاسازمانشود که در زنی سبب میمانده است. سوت

 (.1211، 1اسماعیل)

است؛ بدین معنی که زمانی که پلیس تخلفی همچون نزاع  شدهاقتباسپلیس  مأمورانزنی از رفتار اصطلاح سوت

دمد تا همه مردم و سایر افسران پلیس برای آگاهی از محل کند در سوت خود میخیابانی، دزدی و... مشاهده می

شود که در درون یک در اصطلاح به کسی اطلاق می« زنسوت»وقوع جرم خبردار شوند. طبق تعاریف رایج 

تواند شامل انواع رفتارهای غیرقانونی و کند. این تخلفات میهای آن را افشا میکند و خلافکاریسازمان کار می

غیراخلاقی مدیران و کارکنان یک سازمان؛ از قبیل تقلب، رانت، رشوه، احتکار، تولید محصول غیر ایمن و نقض 

وان نوعی فراخوان عمومی برای مطلع تسوت زدن را می (.1211همکاران،  و 1پرداناباشد )قوانین یا مقررات 

زن نیز جلوگیری از آسیب رساندن بیش از پیش به افراد کردن افراد از محل وقوع جرم تلقی کرد و هدف سوت

زن فردی است که هر نوع فعالیت غیرقانونی و و نهادهای عمومی است. همچنین سوت هاسازمانجامعه، 

، های رسمیکند. موضوعاتی همچون تخطی از سیاستومی را افشا میوصی یا عمغیراخلاقی در یک سازمان خص

ها زنتخطی از قانون، مقررات، تهدید منافع عمومی، امنیت ملی و همچنین تقلب و فساد از تخلفاتی است که سوت

خود با ( در تحقیق 1212با این حال یو و همکاران ) (.1211همکاران،  و 3پرویتالیکنند )توانند آن را افشا می

عنوان تحلیل عوامل مؤثر در بروز رفتارهای غیر اخلاقی در سازمان  مشخص نمودند که خودشیفتگی نقش مهمی 

( در پژوهشی با عنوان  بررسی 1212در شکل گیری رفتارهای غیراخلاقی سازمان یار دارد. لیان و همکاران )

ص نمودند که یادگیری اجتماعی می تواند سبب پیامدها و راهکارهای کنترل مسائل غیر اخلاقی در سازمان  مشخ

( پژوهشی با عنوان ویژگی های 121۸کنترل رفتارهای غیراخلاقی سازمان یار می گردد. دانژن و همکاران)

 یشتریحتمال با به ر تیقو یبالاتر و نوعدوست وجدان که افراد برخوردار از شخصیتی مؤثر بر افشاگری دریافتند

( در پزوهشی با عنوان عوامل سازمانی مؤثر بر فرایند افشاگری 1212)الونا . واهند شدخ یسوتزن ندیفرا ریدرگ

ثیر این و تـأفرایند افشاگری مؤثر است وه بر عوامل فرهنگی، عوامل ساختار سازمانی  نیز در لاعاظهار کردند که 

 . عامل را بر افشاگری مثبت ارزیابی کرد

د تخلفات اداری و سازمانی که منجر به کاهش احترام به قانون اساسی و با توجه به فراوانی و شیوع بسیار زیا

های سالم و پیشرفت برای افراد، قی، زایل کردن حکومت اداری مطلوب و دموکراسی، کاهش فرصتلامنشور اخ

صرف شدن برای دستیابی به اهداف، وقف ایجاد  جایبهو اینکه زمان و انرژی  شوندمی هاسازمانو  مؤسسات
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مدیران و کارکنان اهمیت فراوانی  ایوظیفهق در انگیزه و چارت لا، لزوم توجه به اخشوندمیشکاف در سیستم 

 قی ولات اخلایل دیگری که اهمیت انجام این پژوهش را برجسته کرده است، شیوع گوناگونی معضلادارد. د

فراوانی مانند استفاده غیرمجاز از شئون و موقعیت شغلی، ایجاد  هایشاخهکه در  تنوع فسادهای اداری است

پرهزینه، اخذ پورسانت و هدیه،  هایهمایی گرایی و برگزاری گرده، اسراف و تجملرجوعاربابنارضایتی در 

ف لارخت بلای تسهیاستفاده غیرمجاز از امکانات و اموال دولتی و عمومی، اشتغال به تحصیل در وقت اداری، اعطا

قوانین  برخلافف شئون اداری، اخذ وجه یا مال لا، اعمال و رفتار خ(نقض قوانین و مقررات)قوانین و مقررات 

مقررات، تصرف غیرمجاز در  برخلافو مقررات، افشای اسرار و اسناد محرمانه اداری، ایجاد تعهد بر ذمه دولت 

، تنظیم دولتی هایدستگاهبازنشستگان در  کارگیریبهک شغل، اموال و وجوه دولتی و عمومی، تصدی بیش از ی

در انجام وظایف محول شده، تسامح در حفظ اموال، اسناد و وجوه  انگاریسهلیا  کاریکمدفاتر غیرواقعی، 

یراد خسارت به اموال دولتی، عدم رعایت قوانین و ضوابط در انتصاب و ارتقای شغلی کارمندان، ا دولتی،

مدیران و عدم گزارش تخلفات کارمندان تحت امر و رعایت نکردن قوانین و مقررات است که تمامی  انگاریسهل

ت لابا افزایش این معضورزشی  هایسازماندر این راستا دولتی و غیردولتی را بیمار ساخته است.  هایسازمان

، مواجه هستند که به دلیل گستردگی قی دارندلاواقعی اخ هایارزششدن  ترکمرنگقی که ریشه در نبود و لااخ

به بهبود عملکرد و  تواندمی هاآندامنه خدمات با پدیده تخلفات سازمانی روبرو هستند و راهکارهای کاهش 

مدل سوت زدن سازمانی در به این سئوال است که  کمک کند و لذا این پژوهش در پی وریبهرهافزایش 

 ؟باشدمیچه میزان ن در کاهش تخلفات تأثیر آچگونه است و ورزشی  هایسازمان

 شناسیروش

 معمولاً یگرندد تئوراست. روش  شدهانجام 1رویکرد تحقیق حاضر از نوع کیفی است که با روش گرندد تئوری

 اتیکشود. در تحقیق حاضر از روش سیستمبه سه شیوه سیستماتیک، نوخاسته و سازگارا )ساخت گرایانه( اجرا می

 2این روش دارای است.  شدهاستفادهها داده وتحلیلتجزیهشود، برای نسبت داده می 1که به استراوس و کوربین

، راهبردها و پیامدها. گرمداخله، شرایط ایزمینهبعد اصلی است: شرایط علی، پدیده اصلی، راهبردها، شرایط 

ذاری محوری و کدگذاری انتخابی است. روش سیستماتیک خود دارای سه مرحله اصلی کدگذاری باز، کدگ

است که شامل  سوت زدن سازمانی معیارهایو  هامؤلفهخبرگان آشنا با ابعاد و شامل پژوهش  جامعه آماری این

حداقل دو پژوهش در زمینه اخلاق سازمانی، سوت زدن سازمانی، افشاگری ) دانشگاهیپژوهشگران اساتید 

                                                           
1. Grounded Theory 

1. Strauss & Corbin 
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 5از  مدیریتی بیش باسابقه) ورزشی هایسازمانحال حاضر و سابق و مدیران  سازمانی و سایر متغیرهای مرتبط(

. لیست تقریبی از جامعه آماری تهیه شد اندشدهانتخابی نظر ایهدفمند ی ریگنمونهباشد که به روش می سال(

نفر اعلام آمادگی نمودند. سپس  15مکاتباتی صورت گرفت و از این تعداد،  هاآننفر بودند. سپس با  31که شامل 

حضوری و در سایر موارد به  صورتبهها در برخی موارد مصاحبه انجام شد. مصاحبه هاآنبه ترتیب لیست، با 

فایل متنی از طریق ارسال ایمیل، در واتساپ و یا تلگرام  صورتبهگیری ویروس کرونا و دوری مسافت دلیل همه

 11) افتیتا رسیدن به اشباع نظری ادامه  هامصاحبهماس تصویری انجام شد. تلفنی و ت صورتبهو برخی نیز 

 مصاحبه(.

ین است. همچن شدهاعمال هاآنارائه و نقطه نظرات  کنندگانمشارکتهای پژوهش برای برای بررسی روایی، یافته

 شدهاستفادهشده  گرفتهانجامهای در این پژوهش از روش توافق درون موضوعی برای محاسبه پایایی مصاحبه

است. برای محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار )ارزیاب(، از یک دانشجوی مقطع 

ا ههمکار پژوهش )کدگذار( در پژوهش مشارکت کند؛ آموزش عنوانبهدرخواست شد تا  ورزشیدکتری مدیریت 

ها، کدهایی که در از مصاحبه هرکدامه ایشان انتقال داده شد. در ها بهای لازم جهت کدگذاری مصاحبهو تکنیک

د. سپس شونمشخص می« عدم توافق»و کدهای غیر مشابه با عنوان « توافق»نظر دو نفر هم مشابه هستند با عنوان 

محقق به همراه این همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را کدگذاری کرده و درصد توافق درون موضوعی که 

ها در جدول زیر آمده نتایج حاصل از این کدگذاری رود محاسبه شد.شاخص پایایی تحلیل به کار می عنوانبه

 است:

 محاسبه پايايی بین دو کُدگذار .1جدول 
 پایایی بین دو کدگذار )درصد( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها عنوان مصاحبه ردیف

 %7/25 5 15 35 1 شوندهمصاحبه 1

 %3/23 2 12 02 2 شوندهمصاحبه 1

 %1/21 12 13 52 15 شوندهمصاحبه 3

 %0/23 13 52 13۸ کل

رسیده است  شود تعداد کل کُدها که توسط محقق و همکار پژوهش به ثبتکه در جدول مشاهده می طورهمان

است. پایایی بین  13برابر  بین این کُدهاو تعداد کل عدم توافقات  52، تعداد کل توافقات بین این کُدها 13۸برابر 

درصد است. با  0/23برابر  ذکرشدهفرمول  در این پژوهش با استفاده از گرفتهانجامهای کُدگذاران برای مصاحبه



 

 

2 

 

ها مورد تائید (. قابلیت اعتماد کدگذاری1۸۸2 ،1)کوال درصد است 22توجه به اینکه این میزان پایایی بیشتر از 

 کنونی مناسب است. مصاحبه ن ادعا کرد که میزان پایایی تحلیلتوااست و می

 ي پژوهشهايافته

 است: شدهگزارش 1پژوهش در جدول نتایج جمعیت شناختی 

 

 شوندگانمصاحبه دموگرافیک هايويژگی . توصیف2جدول 

کد 
صاحبه

م
شونده

 

ت
جنسی

 

سن
 

سطح 
ت

صیلا
تح

 

گروه
 

کد 
صاحبه

م
شونده

 

ت
جنسی

 

سن
 

سطح 
ت

صیلا
تح

 

گروه
 

P1 استاد دکتری 35 زن P11 02 دکتری استاد مرد 

P1 مدیر دکتری 55 مرد P13 51 دکتری استاد مرد 

P3 استاد دکتری 05 مرد P10 35 دکتری پژوهشگر زن 

P0 استاد دکتری 02 مرد P15 32 دکتری استاد زن 

P5 کارشناسی  52 مرد

 ارشد

 03 دکتری استاد زن P12 مدیر

P2 استاد دکتری 55 مرد P17 51 دکتری استاد مرد 

P7 استاد دکتری 02 مرد P12 53 دکتری استاد مرد 

P2 استاد دکتری 30 مرد P1۸ 52 دکتری استاد مرد 

P۸ مدیر دکتری 3۸ مرد P12 51 دکتری مدیر مرد 

P12 استاد دکتری 00 زن P11 کارشناسی  مدیر مرد

 ارشد

52 

P11 پژوهشگر دکتری 1۸ مرد      

 

 کدگذاري باز و محوري:

ها صاحبهم وتحلیلتجزیهها مورد بررسی قرار گرفتند و پس از بررسی و کدگذاری نخست همه مصاحبه بخش در

از طریق مطالعه کتب، مقالات  پژوهشپوشش مدل آوری اطلاعات و جمع منظوربه .فرآیند کدگذاری آغاز گردید

                                                           
1 . Kavel 



 

 

۸ 

 

سؤالات مصاحبه مورد تأیید قرار گرفت. در نهایت با  عنوانبهسؤال  2متخصصین تعداد  ازنظرو نیز با استفاده 

 مدلمرتبط با  مقوله اصلی 2کد در قالب  111انجام مراحل مختلف کدگذاری و تعیین عوامل مرتبط تعداد 

 .شدند ییشناساکاهش تخلفات  منظوربه یورزش هایسازماندر  یسوت زدن سازمان گرانددتئوری

بعد اصلی مدل پارادایمی استراوس و کوربین،  2ها در هر شوندهباز و محوری مصاحبه در ادامه، کدگذاری

 است. شدهارائهمجزا  صورتبه

 شرايط علی:

 ها براي شناسايی شرايط علیشوندهمصاحبه. خلاصه کدگذاري باز و محوري 3جدول 

 هاابعاد و ویژگی مقوله فرعی مقوله اصلی
کد 

 شوندگانمصاحبه

 سازمانی

حمایت و 

حفاظت 

 سازمانی

 P1, P1, P5, P12 سطح حمایت مدیران ارشد از سوت زن .1

 حفاظت از هویت فرد سوت زن .1
P1, P2, P11, 

P11, P1۸ 

 سیستم حفاظت از هویت .3
P3, P5, P7, 

P15, P12 

عدالت 

 سازمانی

 یاهیروعدالت  .0
P1, P0, P5, P2, 

P15 

 P1, P3, P2, P10 عدالت تعاملی .5

 توزیعیعدالت  .2
P1, P3, P0, 

P12, P13, P17 

 یسازمانفرهنگ

 برخورد با تخلفات سازمانی سازمانیفرهنگوجود  .7
P1, P0, P2, 

P15, P1۸ 

فرهنگ ادهوکراسی، ) سازمانرایج در  سازمانیفرهنگنوع  .2

 ی و بازاری(مراتبسلسلهای، قبیله

P1, P1, P0, P2, 

P15, P12 

 حمایت گر سازمانیفرهنگوجود  .۸
P1, P3, P5, 

P13, P17 

های ویژگی

 سازمان

 بودجه سازمانی .12
P1, P1, P11, 

P11 

 سطح تراکنش مالی .11
P3, P7, P2, 

P11, P1۸ 
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 تعداد قراردادهای ورزشی .11
P1, P1, P0, P۸, 

P12 

 P1, P3, P5, P15 تعداد کارکنان سازمان .13

 تعداد مدیران ستادی سازمان .10
P1, P3, P2, 

P12, P17 

 سازمان هایبخشتعداد  .15
P1, P3, P5, P2, 

P12, P1۸ 

 اندازه سازمان .12
P1, P1, P0, P7, 

P11, P12 

 فردی

 سرمایه اخلاقی

 تحمل .17
P1, P2, P7, P۸, 

P17, P12 

 اعتماد .12
P1, P1, P0, P۸, 

P11, P12 

 احترام متقابل .1۸
P1, P3, P0, 

P10, P15, P12 

 P1, P7, P15 صبر .12

 هایویژگی

 فردی

 سن .11
P1, P2, P7, P۸, 

P13, P11 

 P1, P2, P13 تحصیلات .11

 جنسیت .13
P1, P2, P12, 

P11, P12, P11 

 سطح درآمد .10
P3, P0, P10, 

P12 

 P1, P3, P2, P10 تأهل .15

های ویژگی

 شخصیتی

 ، ترس و اضطراب .12
P1, P0, P5, P2, 

P11, P12, P1۸ 

 مثبت اندیشی .17
P1, P3, P7, 

P15, P1۸ 
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 نفسعزت .12
P1, P3, P2, 

P17, P12 

 گراییدرون/گراییبرون .1۸
P1, P0, P2, P۸, 

P12 

 کانون کنترل .32
P1, P1, P0, 

P12, P15 

های ویژگی

 رفتاری

 P1, P2, P۸, P13 رفتار شهروندی سازمانی .31

 شجاعت .31
P1, P۸, P11, 

P12 

 سطح پایبندی به اخلاق .33
P1, P1, P5, 

P13, P17 

 P2, P2, P۸, P17 سطح معنویت .30

 داریدین .35
P1, P0, P2, P2, 

P15, P12 

 پذیریریسک .32
P1, P3, P۸, 

P15, P11 

 ورزشکار بودن .37
P1, P0, P2, 

P13, P17 

 یو درستکارصداقت  .32
P3, P2, P2, P۸, 

P11, P15 

 شغلی

 رضایت شغلی .3۸
P1, P12, P11, 

P1۸ 

 تعهد شغلی .02
P1, P0, P2, P7, 

P10, P12 

 سطح کار تیمی .01
P1, P0, P5, P7, 

P12, P1۸ 

 عدم وابستگی شغلی .01
P1, P1, P۸, 

P15, P12 

 سابقه شغلی .03
P0, P11, P11, 

P17 
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 رتبه شغلی .00
P5, P۸, P11, 

P17 

 جایگاه شغلی .05
P3, P0, P2, P۸, 

P12 

 P1, P1, P2, P15 انگیزه شغلی .02

 ارتباطی
 P1, P0, P7, P15 ارتباطات سازمانی .07

 P0, P2, P۸, P12 ارتباطی هایشبکه .02

 تخلف ماهیت

 ویژگی تخلف .0۸
P۸, P11, P11, 

P17 

 P3, P0, P2, P17 شدت تخلف .52

 جنبه عمومی تخلف .51
P1, P1, P۸, 

P12, P13, P1۸ 

 جنبه فردی تخلف .51
P1, P0, P2, P2, 

P17, P12 

 سبک رهبری

 رهبری کاریزماتیک .53
P1, P0, P5, P2, 

P15 

 P1, P3, P7, P10 رهبری استبدادی .50

 P5, P7, P2, P۸ رهبری مشارکتی .55

 گراتحولرهبری  .52
P1, P3, P12, 

P12, P11 

 

سوت های شرایط علی مؤثر بر مقوله اصلی از ابعاد و مؤلفه 2مقوله فرعی و  2کد مفهومی،  52نشان داد که  نتایج

 باشد.می ورزشی هایسازمانزدن سازمانی در 

 ايعوامل زمینهها براي شناسايی شوندهمصاحبه. خلاصه کدگذاري باز و محوري 4جدول 

 هاابعاد و ویژگی هامقوله
کد 

 شوندگانمصاحبه

ساختار 

 سازمانی
 سازمانی مراتبسلسله .1

P1, P5, P2, 

P13, P12, P1۸ 
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 سطح افقی بودن ساختار سازمانی .1
P1, P5, P2, 

P12 

قوانین و 

 مقررات

 ورزشی هایسازمانمقررات حمایت از سوت زن در  .3
P2, P7, P۸, 

P17 

 P12, P11, P11 ورزشی هایسازمانمیزان پایبندی مدیران به مقررات  .0

 ورزشی هایسازمانمیزان اهمیت سوت زنی در قوانین سازمانی  .5
P1, P5, P۸, 

P12 

اعمال خلاف سازمانی در قوانین  جرائممشخص بودن  .2

 ورزشی هایسازمان

P2, P2, P12, 

P17, P12 

 هازیرساخت

 و امکانات

بی واسطه( با مدیر برای ) در دسترسارتباطی  هایراهوجود  .7

 افشاگری

P11, P13, P15, 

P12, P1۸ 

 ارتباطی مخفی با مدیر برای افشاگری هایراهوجود  .2
P3, P5, P7, 

P17 

 وجود درهای صداگیر برای درز نکردن صدا به بیرون .۸
P1, P5, P2, 

P12, P11 

 

در  یسوت زدن سازمانای مؤثر بر های عوامل زمینهابعاد و مؤلفهمقوله از  3و  کد مفهومی ۸نشان داد که  نتایج

 باشد.میی ورزش هایسازمان

 

 گرمداخلهها براي شناسايی عوامل شوندهمصاحبه. خلاصه کدگذاري باز و محوري 5جدول 
مقوله 

 اصلی
 شوندگانمصاحبهکد  هاابعاد و ویژگی مقوله فرعی

 محیطی

 اقتصادی

 P3, P2, P2, P17 جامعهوضعیت اقتصادی  .1

 وضعیت تورم .1
P1, P1, P2, P11, 

P1۸ 

 ورزشی هایسازمانبودجه ضعیف  .3
P3, P7, P2, P13, 

P12 

 وضعیت مبارزه با فساد اداری در قوانین کشوری .0 سیاسی
P1, P7, P۸, P10, 

P17 
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 P1, P3, P2, P13 قوانین کلی کشور در حوزه پولشویی .5

 )فساد( اداری در کشور به دلیل مسائل سیاسی جرائمارائه ندادن آمار میزان  .2
P3, P2, P2, P12, 

P12 

 ورزشی هایسازمانحضور افراد سیاسی در  .7
P1, P0, P5, P2, 

P17, P11 

 اجتماعی

 P1, P0, P۸, P12 جرائموضعیت جامعه در برخورد با  .2

 افراد سوت زنخارج از سازمان( از ) جامعهمیزان حمایت  .۸
P0, P2, P7, P2, 

P10, P1۸ 

 مختلف هایبخشمیزان فراگیری عمل سوت زنی در سطح جامعه در  .12
P3, P0, P۸, P13, 

P12 

 ترس از عواقب سوت زنی

 ترد شدن از سوی همکاران .11
P1, P3, P7, P10, 

P12 

 منفور شدن در سازمان .11
P0, P2, P2, P10, 

P11 

 ارتقا نگرفتن در سازمان .13
P3, P2, P۸, P12, 

P1۸ 

 مهم در سازمان هایپستنگرفتن  .10
P0, P2, P۸, P17, 

P12 

 

 

مؤثر بر  گرمداخلههای عوامل از ابعاد و مؤلفه فرعی مقوله 3و  مقوله اصلی 1، کد مفهومی 10نشان داد که  نتایج

 باشد.می کرمانشاه یورزش هایسازماندر  یسوت زدن سازمان

 ها براي شناسايی راهبردهاي مؤثرشوندهمصاحبه. خلاصه کدگذاري باز و محوري 6جدول 
مقوله 

 اصلی
 شوندگانمصاحبهکد  هاابعاد و ویژگی مقوله فرعی

 ریزیبرنامه مدیریتی

 برنامه استراتژیک تدوین .1
P1, P1, P0, P5, P7, 

P۸, P11, P1۸ 

 تدوین برنامه جامع با حضور تمام ذینفعان .1
P1, P0, P7, P13, 

P12 
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 انتخاب سبک مدیریتی مناسب برای سازمان .3
P1, P2, P12, P12, 

P12 

 ترویج سوت زنی منظوربهتدوین برنامه عملیاتی  .0
P1, P3, P2, P15, 

P12 

نظارت و 

 ارزیابی

 P0, P7, P11, P17 شدهثبتاز میزان تخلفات اداری  ایدورهانجام ارزیابی  .5

 P1, P3, P۸, P10 از میزان گزارشات از سمت کارکنان در سازمان ایدورهانجام ارزیابی  .2

 پیگیری گزارش های دریافت شده از سوت زن سازمان .7
P0, P5, P2, P15, 

P11 

 هابازدارنده

 تنبیه

 P1, P3, P5, P12 تلافی .2

 زندان .۸
P1, P0, P2, P۸, 

P1۸ 

 P3, P5, P7, P10 اخراج .12

 تنزل رتبه .11
P1, P3, P5, P2, P2, 

P13, P12 

 تشویق

 P1, P3, P5, P17 اعطای پاداش مالی به سوت زن .11

 P0, P5, P7, P10 ارتقای شغل سوت زن .13

 P1, P7, P۸, P13 پاداش به سوت زن عنوانبه شدهکشفدادن درصدی از مبلغ فساد  .10

، لوح سپاس، یادبود، اعطای نامهتشویقاعطای ) معنوی هایمشوقارائه  .15

 امتیازهای خاص(
P12, P11, P10, P1۸ 

 قانونی

 P3, P5, P۸ وجود قوانین محافظت از سوت زن .12

 وجود قوانین تنبیهی سخت و قوی برای مجرمان اداری .17
P3, P5, P2, P15, 

P12 

 P1, P0, P5, P17 اداری جرائموجود قوانین پیشگیرانه بروز  .12

 آموزش

 آموزش مزایای سوت زنی برای سازمان .1۸
P3, P5, P2, P2, 

P17 

 P1, P0, P2, P12 به کارکنان پذیریمسئولیتآموزش  .12

 P0, P2, P2, P11 آموزش رفتار شهروندی به کارکنان .11

 P1, P3, P7, P17 توانمندسازی کارکنان .11

 



 

 

12 

 

سوت زدن های راهبردهای از ابعاد و مؤلفه فرعیمقوله  2و  اصلیمقوله  1کد مفهومی،  11نشان داد که  نتایج

 باشد.میی ورزش هایسازماندر  یسازمان

 

 ها براي شناسايی پیامدهاي مؤثرشوندهمصاحبه. خلاصه کدگذاري باز و محوري 7جدول 

 شوندگانمصاحبهکد  مفاهیم مقوله

 پیامدها

 P2, P۸, P15, P12 سازمانی جرائمکاهش  .1

 P1, P3, P5, P10, P1۸ افزایش مشارکت سازمانی کارکنان .1

 P5, P7, P2, P10, P12 سازمان وریبهرهافزایش  .3

 P2, P۸, P12, P15, P12 دستیابی به اهداف سازمانی .0

 P12, P11, P11 به سمت سوت زنی جوسازمانیبهبود  .5

 P1, P12, P11, P1۸ افزایش یادگیری سازمانی .2

 P1, P12, P11, P1۸ کاهش سکوت سازمانی در کارکنان .7

 P1, P12, 11, P11 افزایش وفاداری کارکنان .2

 P1, P12, P11, P12 بهبود سرمایه اجتماعی کارکنان .۸

 P1, P2, P12, P17, P12 افزایش رضایت شغلی کارکنان .12

ی ورزش هایسازماندر  یسوت زدن سازمانپیامدهای اجرای راهبردهای از کد مفهومی  12نشان داد که  نتایج

 باشد.می

 کدگذاري انتخابی:
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 کاهش تخلفات منظوربه یورزش هايسازماندر  یسوت زدن سازمانمدل . 1شکل 

دی، سازمانی، فرمتأثر از شرایط علی )، کاهش تخلفات منظوربه یورزش هایسازماندر  یسوت زدن سازمانالگوی 

( دارندهمدیریتی و باز) استخراجیگرفتن راهبردهای  در نظر( و با ، ماهیت تخلف و سبک رهبریارتباطی شغلی،

 گرمداخله و شرایط( و امکانات هازیرساختساختار سازمانی، قوانین و مقررات و ) ایزمینهکه متأثر از شرایط 

 شیزاافی، سازمان جرائمکاهش تواند منجر به پیامدهایی نظیر باشد، می( میمحیطی و ترس از عواقب سوت زدن)

مت به س جوسازمانیبهبود  ی،به اهداف سازمان یابیدست، سازمان وریبهره شیافزا، کارکنان یمشارکت سازمان

 هیود سرمابهب، کارکنان یوفادار شیافزا، در کارکنان یکاهش سکوت سازمانی، سازمان یریادگی شیافزای، سوت زن

 گردد.ورزشی  هایسازمانکارکنان  یشغل تیرضا شیافزاو کارکنان  یاجتماع

 

 گیرينتیجهو  بحث
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بر  بود.کاهش تخلفات  منظوربه یورزش هایسازماندر  یمدل سوت زدن سازمان ارائهحاضر،  قیهدف از تحق

ز متأثر ا، کاهش تخلفات منظوربه یورزش هایسازماندر  یسوت زدن سازمانالگوی  ،آمدهدستبهنتایج  اساس

 گرفتن راهبردهای در نظر، ماهیت تخلف و سبک رهبری( و با ارتباطی شرایط علی )سازمانی، فردی، شغلی،

 هاساختزیرساختار سازمانی، قوانین و مقررات و ) ایزمینهمدیریتی و بازدارنده( که متأثر از شرایط ) استخراجی

تواند منجر به پیامدهایی نظیر باشد، میمحیطی و ترس از عواقب سوت زدن( می) گرمداخله و شرایطو امکانات( 

ی، مانبه اهداف ساز یابیدست، سازمان وریبهره شیافزا، کارکنان یمشارکت سازمان شیافزای، سازمان جرائمکاهش 

 شیزااف، در کارکنان یکاهش سکوت سازمانی، سازمان یریادگی شیافزای، به سمت سوت زن جوسازمانیبهبود 

 ردد.گورزشی  هایسازمانکارکنان  یشغل تیرضا شیافزاو کارکنان  یاجتماع هیبهبود سرما، کارکنان یوفادار

سازمانی، فردی، شغلی، ارتباطی، ماهیت تخلف و سبک  ، شرایط علی شامل عواملآمدهدستبهنتایج  اساسبر 

در زمینه عوامل سازمانی، نتایج نشان داد که عواملی همچون حمایت و حفاظت سازمانی، عدالت باشد. رهبری( می

است. در این راستا رولت  اثرگذارهای سازمان بر فرایند سوت زنی سازمانی و ویژگی سازمانیفرهنگسازمانی، 

 زمینه کاهش تخلفات تواندمیدر سازمان  کارآمد ( اظهار کردند که وجود سیستم نظارت و ارزیابی1212) 1و پیچلر

مکاران، اری و هانو) بودهعدالت سازمانی مورد تأکید برخی از پژوهشگران  حالدرعینرا به همراه داشته باشد، 

تا افراد در مقابل فساد و تخلفات استادگی  شودمیمعتقداند که وجود عدالت در سازمان باعث  هاآن( و 121۸

و حمایت سازمان از افراد سوت زن عاملی است که  سازمانیفرهنگ حالدرعینرا گزارش نمایند.  هاآنکرده و 

 .(121۸همکاران،  و 1ایندریانی) باشدزمینه توسعه فرایند سوت زنی را در سازمان به همراه داشته  تواندمی

ــرمایه اخلاقیدر زمینـه عوامل فردی، مولفه هایی همچون   ــخویژگی، فردی هایویژگی، سـ ــهای شـ و  یتیصـ

 و 3( و فاروق1211) همکارانمکهیمر و . باشدمیبر سوت زنی سازمانی  مؤثرعوامل  ازجملههای رفتاری ویژگی

 (1021) همکاراننظری پور و سرمایه اخلاقی را عاملی بسیار مهم در این زمینه عنوان کردند، ( 1211) همکاران

 هاآن .اندداشتهتوصـیف کردند و بر عواملی همچون سـابقه، جنسـیت و تحصیلات تمرکز     مؤثرعوامل فردی را 

و در مورد تخلفات حساس هستند و سعی  دانندیمخود را مسئول اتفاقات سازمان  باسابقهاظهار کردند که افراد 

 رندداســازمانی  ســلامتبهمانع انجام آن شــوند. همچنین افراد با تحصــیلات بالاتر تمایل بیشــتری    کنندمی

                                                           
1 Roulet & Pichler 

1 Indriani 

3 Farooq 
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فردی عاملی بسـیار مهم در زمینه توسـعه سوت    هایویژگیکه  رسـد یم. با این حال به نظر (1211، 1مروویک)

مینه توسعه ز تواندمی ریپذتیمسئولافراد متعهد، سالم و  کارگیریبهزنی سـازمانی باشد و لذا توجه و تمرکز بر  

 1دایامچین سـوت زنی را به همراه داشته و سطح تخلفات سازمانی را کاهش دهد. در زمینه عوامل شخصیتی نیز 

معتقداند که افراد برونگرا به دلیل تمایل بیشـتر در زمینه مسـائل ســازمانی، تمایل بیشــتر به سوت زنی    (1211)

 سازمانی دارند.

 جملهازو امکانات  هازیرساختنتایج نشان داد که ساختار سازمانی، قوانین و مقررات و  ایزمینهدر زمینه شرایط 

بر بهبود ساختار سازمانی  (1211) مروویک . در این راستاباشدمیمؤثر در توسعه سوت زنی سازمانی  هایمؤلفه

و امکانات نظارتی و تشویقی  هازیرساختبر  (1213) همکاران و 3دفلانتورو قوانین و مقررات و روزرسانیبهو 

 در سازمانی در جهت توسعه سوت زنی تأکید کردند.

درباره کجروی و فساد به این نتیجه رسید اگر  ،1۸۸2فیلیپ زیمباردو در تحقیقات خود به سال در این راستا  

بزنند.  به آن آسیب شکنانقانونو بدون مراقب رها شود، بیشتر احتمال دارد که  دیدهآسیبیک اتومبیل یا خانه 

، دادمیگزارشی تحقیقاتی را منتشر کنند که نشان  1222پژوهش زیمباردو، باعث شد تا ویلسون و کیلینگ در سال 

به نظر این  .افزایش خواهد یافت شدتبهزمانی که با یک تخلف برخورد قاطعی صورت نگیرد، احتمال تکرار آن 

اجتماعی شود. در پایان گزارش ویلسون  هاینظمیبیباعث گسترش  تواندمیظاهری  هاینظمیبیدو پژوهشگر 

تعمیر  رعتسبهیک پنجره شکسته بایستی فروریزند؛  هاشیشههمگی  خواهیمنمیو کیلینگ آمده است: اگر که 

بر طبق این نظریه، پس از وقوع یک تخلف  .مشهور شد شکسته هایپنجرهشود. از همین رو نظریه آنان به نظریه 

آشکار، باید با قاطعیت متخلف را مجازات کرد و با نظارت و دقت نظر فراوان، مانع از بروز تخلفی مشابه شد. 

مداوم تکرار شده و تبدیل به یک قاعده گردد.  طوربهانتظار داشت که تخلف مذکور  انتومیدر غیر این صورت 

سون . به نظر ویلرودمیپیشنهاد آنان، حضور دائمی نیروهای قانون در هر مکانی است که بیم وقوع تخلفی در آن 

، کنانشقانونبرخورد با و کیلینگ، حضور دائمی نمایندگان نظام کنترل اجتماعی و نظارت بر اقدامات افراد و 

 و شایان توجه است. بااهمیت. لذا توجه به عوامل زمینه بسیار مانع از گسترش تخلفات شود تواندمی

                                                           
1 Mrowiec 

1 Yomchinda 

3 Defiantoro 
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در زمینه توسعه سوت زنی سازمانی شامل عوامل محیطی و  گرمداخلهنتایج پژوهش حاضر نشان داد که شرایط 

قانونی و  هایحمایتبر توسعه  (1211) همکارانویان و  در این راستا. باشدمیترس از عواقب سوت زدن 

فافیت ش. در این راستا شایان تأمل و ذکر است که اندکردههمچنین تشویقی در زمینه سوت زنی سازمانی تأکید 

ت مالی، شفافی مسائلرشد تخلف هستند، ایجاد شود. به ویژه در حوزه  هایزمینهکه  هاییعرصهباید در تمامی 

ی تمام هایگزارشمنظم، انتشار  صورتبهمالی  هایترازنامهکارساز است. در جهان امروز اقداماتی همچون انتشار 

انتشار  ،نهادهای وابستهو مصوبات تمامی  جلساتصورت، انتشار و مسئولین هامعاونتتوسط  شدهانجاماقدامات 

ها، دستورات و مکاتبات اداری و سایر مواردی  وخرجدخل، هانگاریهنام، هادرخواستسالیانه،  هایوکتابحساب

تصویب قوانین مربوط به  .شوندمیخطری ندارند، یک امر عادی و قانونی محسوب  اداریکه برای امنیت نظام 

ر هزاران با هزینه اندک، راه ب توانندمیاقداماتی هستند که  ازجملهنیز  «سوت زنی»و تشویق افراد به  «افشای فساد»

 ساسا براست و  شدهتصویبتخلف غیرقانونی ببندند. سوت زنی، قانونی است که در اغلب کشورهای جهان 

، جایزه و پاداش گرددمیامنیت وی توسط قانون تضمین  کهآنوه بر لاآن، هرکس که فسادی را گزارش کند، ع

، مدارانونق کارکناناز سوی  «تخلف!». فریاد کندمیوضعیتی را ایجاد قانون سوت زنی نیز چنین  .نیز خواهد گرفت

، پیش از آن که تخلفات، به ویژه تخلفات مالی به حد سازمانیباعث شود تا نظام  تواندمی «نهی از منکر»به مثابه 

 .برسند، مانع از گسترش آن شوند باوریغیرقابل

 جرائمکاهش تواند منجر به پیامدهایی نظیر می یسازمانمدل سوت زدن نتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

ود بهبی، به اهداف سازمان یابیدست، سازمان وریبهره شیافزا، کارکنان یمشارکت سازمان شیافزای، سازمان

 یفادارو شیافزا، در کارکنان یکاهش سکوت سازمانی، سازمان یریادگی شیافزای، به سمت سوت زن جوسازمانی

تیجه این نگردد. ورزشی  هایسازمانکارکنان  یشغل تیرضا شیافزاو کارکنان  یاجتماع هیسرما بهبود، کارکنان

 3(، اوریمی1213) همکاران و 1(، ایواساکی1213) همکارانو  1کاجیاسپژوهشگرانی همچون  هاییافتهبا برخی 

پژوهش، سوت زنی  هاییافتهبا توجه به  رسدمینظر ( همسو است. به 1213) همکاران( و رامادهانی و 1213)

د. این باش ورزشی هایسازماناقتصادی در  جرائمو خاصه  جرائمابزار مناسبی برای پیشگیری از وقوع  تواندمی

بزهکاران بالقوه همیشه همه افراد را ناظرین احتمالی بر اعمال  چراکهبازدارندگی ایجاد خواهد کرد  نوعاًابزار 

 مراتبهباقتصادی پیشگیری  جرائمدر بحث . باشدمی کیفری غیرو این امر خود نوعی پیشگیری  دانندمیخویش 

                                                           
1 Kagias 

1 Iwasaki 

3 Ouriemmi 
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سی لا. مثال اگر اختباشدمیدر برخی موارد پس از وقوع جرم عمال درمان میسر ن چراکهباشد،  کارآمدتر تواندمی

م و ه واردشدهبیت المل  هم ضرر هنگفتی به عملاًبا مبلغ نجومی صورت گرفت و مجرم از کشور خارج شد 

بحث  ازلحاظبه سوت زنی در ایران وارد دانست  توانمیایرادی که  .مجرم به سزای عمل خود نرسیده است

که فرهنگ و ساختار اجتماعی در ایران  شویممیصورت گرفته متوجه  هایبررسیچراکه با  باشدمیفرهنگی 

داند. البته می "آدم فروشی"حا لااجتماعی و اصط بداخلاقیرا نوعی  (هر اقدامی که معادل آن باشد) زنیسوت 

، در بسیاری از موارد سوت سازیفرهنگچراکه در صورت  باشدمیغلط  کاملاً نظر بهاین تعبیر و این دیدگاه 

همیشه سود شخصی برای  الزاماًو  باشندمیمردم  همهآنصیانت نموده و منتفع  المالبیتزنی از حقوق عامه و 

 هایسازماندر  اتیعلااسـتقرار پایگاه اطبا تا  شودمیپیشنهاد  آمدهدستبهنتایج  اساسو بر  حالبااین. کسی ندارد

، زمینه اطمینان خاطر را گـزارش دهد دادهرخخطای  راحتیبهکه نام فرد فاش نشود و بتواند  ایگونهبه ورزشی

ادر را ق ورزشی هایسازمانبنابراین، تسهیل فرآیند افشاگری و گزارش تخلفات،  شود.به افراد سوت زن فراهم 

مدیران و همکاری بیشتر  هایزمینهد. فراهم آوردن نکه در جهت تحقق اهداف و رسالت خود موفق باش سازدمی

 برای تشویق کارکنان به گزارش هاآنسازمان و اعطای این اختیار به  مراتبسلسلهدر  هامعاونتو  هابخش معاونین

توانـد بـه افـزایش افشاگری کمک کند. همچنین، ایجاد مسیرهای مشخصی که کارکنان بتوانند خطـای خطا، می

ستی پ هایصندوقتوان می د، در این راستاتواند مفید باشبا این مسیرها می هاآنرا گزارش دهند و آشنایی  دادهرخ

انی از همه اینکه باید در فواصل زم ترمهمای دریافت گزارش تخلفات تعبیة دید و فیزیکی یا الکترونیکی بر

ودن از مثبت ب هاآنها در اختیار کارکنان گذاشته شود تا  کجروی اصلاًو  هابداخلاقیمشخص، گزارش برخورد با 

ه بو از ارتکاب  شدهخارجنیز از حاشیة امنیت  بالقوهاقدامات افشاگرانة خود مطلع شده و از سویی متخلفان 

 .قی فاصله بگیرندلارفتارهای غیراخ

مختلفی است که این بررسی نیز از این امر مستثنا نیستند. از  هایمحدودیتهر مطالعه دارای است که  ذکرشایان

اشاره کرد.  هاپرسشبه عدم تمایل و همکاری برخی از افراد در پاسخ به  توانمیمطالعه حاضر  هایمحدودیت

 یرهای بخشغاست و ممکن است با مت گرفتهانجاممقطعی و در بخش دولتی  صورتبههمچنین، این مطالعه 

 .خصوصی و در مقاطع زمانی مختلف متفاوت باشد

 منابع
 پیشايندهاي افشاگري در سازمان:  بنديرتبهشناسايی و (. 1022یوسف. ) ،وکیلی ،مریم ،طهرانی ،علی ،پور صمیمی

 (:1)11، مدیریت دولتی اندازچشم .ترکیب فرارهیافت 
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