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 چکیده
 حوزه بود. نینظران ا و تجارب خبرگان و صراح  دگاهیجنوب شررق کشرور بر اسرا  د  یهایدر دادگسرتر یسرازمان  یزنعوامل مرتبط با سروت  نییو تب  ییشرناسراهدف پژوهش حاضرر 

نظران  جنوب شرق کشور و صاح  یهایکنندگان شامل خبرگان و کارشناسان آشنا با ساختار دادگسترانجام شد. جامعه مشارکت  ییو استقرا   یاکتشاف  ، یفیک کردیپژوهش با رو  نیا 

انتخاب   ندیو فرا  افتیادامه    یبرفهدفمند آغاز و با روش گلوله  صرورتبه یریگبود. نمونه  یسرازمان  یزنو سروت  یسرلامت سرازمان  ، یتخصر  مرتبط با فسراد ادار  یدارا   یدانشرااه

  ی ا قهیدق  40تا   30 قیعم  افتهیسراختارمهین  یهامصراحبه قیها از طرنفر در پژوهش مشرارکت کردند. داده 14  ت، یکرد. در نها دا یادامه پ  یبه اشربا  نظر  یابیکنندگان تا دسرتمشرارکت

و   هارمقولهیمشرابه در قال  ز یانجام و کدها  هیاول  یاسرتخرا،، کدگاار  ییمعنا یشردند. واحدها  لیها تحلداده یزمان با گردآورصرورت ه کامل، به یسرازادهیو پس از پ یگردآور

دو  انیو توافق م یمجدد با فاصرله زمان  یرکنندگان، کدگاا مکرر متون، بازخورد مشرارکت ینیها از بازبداده یریاعتبار و اتکاپا  شیافزا  یشردند. برا   یدهسرازمان یاصرل  یهامقوله

سرازمان،    ییبهبود سرلامت و کارا   ت، یشرفاف  شیو کاهش فسراد، افزا   یبازدارندگ جادیمنجر شرد که شرامل ا   یپنج مقوله اصرل ییبه شرناسرا  یفیک  یهاداده  لیتحل کدگاار اسرتفاده شرد.

  ی کند، آشرکارسراز  یریفسرادآلود جلوگ  یاز رفتارها  تواندیتخلفات م یاحتمال افشرا  شیکنندگان معتقد بودند که افزا زن بود. مشرارکتسروت یاخلاق تیبهبود عدالت و احسرا  رضرا

از عدالت، حفاظت از   تیحما یبرا   یعنوان سرازوکاربه  یزنسروت نیوادار سرازد. همنن  وبیمع  یهاهیو اصرلا  رو  شرتریب  ییدهد و سرازمان را به پاسرخاو  شیاطلاعات پنهان را افزا 

نشران داد   ج ینتا کند. جادیا   یا و حرفه  یاخلاق  فهیزن احسرا  انجام وظسروت یبرا   توانسرتیگزارش تخلف م  زین یشرد. در سرطف فرد  یتلق یسرلامت سرازمان تیحقوق افراد و تقو

  ی هاسرازوکار به وجود کانال نیا   یمحور داشرته باشرد. اثربخشرو عدالت  یاخلاق  ، یاصرلاح  رانه، یشرایآثار پ  تواندیاسرت که م  یچندسرطح یا دهیپد ییقضرا طیدر مح یسرازمان  یزنسروت
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Abstract 

This study aimed to identify and explain the factors associated with organizational whistleblowing in the judiciaries of southeastern Iran 

based on the experiences and perceptions of experts and knowledgeable professionals. This study employed a qualitative, exploratory, and 

inductive design. Participants included experts and professionals familiar with the structure and processes of judicial organizations in 

southeastern Iran, as well as academic specialists in administrative corruption, organizational integrity, and whistleblowing. Sampling 

began purposively and continued through snowball sampling until theoretical saturation was achieved. Ultimately, 14 participants took 

part in the study. Data were collected through in-depth semi-structured interviews lasting approximately 30–40 minutes. Interviews were 

transcribed verbatim and analyzed concurrently with data collection. Meaning units were identified, initial codes were generated, and 

conceptually similar codes were organized into subcategories and broader categories. Credibility and dependability were enhanced through 

repeated transcript review, participant feedback, recoding after a time interval, and inter-coder agreement. Qualitative analysis identified 

five main categories: deterrence and reduction of corruption, increased transparency, improvement of organizational health and efficiency, 

enhancement of justice, and moral satisfaction of the whistleblower. Participants believed that the possibility of disclosure could 

discourage corrupt behavior, reveal concealed information, increase organizational accountability, and promote the correction of defective 

procedures. Whistleblowing was also viewed as a mechanism for protecting justice, safeguarding individuals’ rights, and strengthening 

organizational integrity. At the individual level, reporting misconduct could generate a sense of professional and moral fulfillment. 

Organizational whistleblowing in judicial settings is a multidimensional phenomenon with preventive, corrective, ethical, and justice-

oriented implications. Its constructive effects depend on secure reporting channels, genuine protection of whistleblowers, confidentiality, 

impartial investigation, and a responsive organizational culture. 

Keywords: Organizational whistleblowing, administrative corruption, organizational transparency, organizational justice, 

organizational integrity, judiciary. 
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 مقدمه 

و    روندیبه شمار م   ی عموم  ی هاسازمان  یکارآمد   یاساس  ی هااز مؤلفه   یابه اصول اخلاق حرفه  یبندیو پا  تیشفاف  ،یی پاسخگو  ،یسلامت ادار

عدالت سروکار دارند، دوچندان است. هرگونه انحراف از قواعد    نیقانون و تأم  یبا حقوق شهروندان، اجرا  ماًیکه مستق  ییآنها در نهادها  تیاهم

را تحت   ینهاد  تیکرده و مشروع   فیرا تضع  یاعتماد عموم  ،یداخل  ییعلاوه بر کاهش کارا  تواندیم  ییهاسازمان  نیدر چن  ی و اخلاق  ی ونقان

از جمله   یراخلاقیغ  یرفتارها یسازنقض مقررات و پنهان ، یتضاد منافع، تخلفات مال ، یتبان ار،یسوءاستفاده از اخت ،یقرار دهد. فساد ادار ریتأث

  ان،یم  ن یشوند. در ا  تیتثب  یسازمان  یدر ساختارها  جیمؤثر کشف و گزارش، ممکن است به تدر یهستند که در صورت نبود سازوکارها یئلمسا

را به خود جلب کرده    رانیتخلفات، توجه گسترده پژوهشگران و مد  یو آشکارساز  ییمهم شناسا  یاز سازوکارها  یکیعنوان  به  یسازمان   یزنسوت 

  ،یرقانونیغ   یاهیرو  ا یبه اطلاعات، رفتار    ی سازماندرون  یدسترس  یدارا  یاشاره دارد که فرد   یتیبه وضع  یسازمان   ی در معنا  یزناست. سوت 

  ن ی. از اکندیدارد، گزارش م  یدگیرس  ییکه توانا  یبه مرجع  یخارج  ای  یداخل   یمجار  قیرا مشاهده کرده و آن را از طر  بارانیز  ای  یراخلاقیغ 

 ی ر یشگیدر پ   تواندیو م   شودیمحسوب م  ی و سلامت سازمان  ییاز نظام کنترل، پاسخگو  یبلکه بخش  ست،ین  یرفتار فرد   کی  نهات  یزنمنظر، سوت

 .(Raza, 2025; Rughani, 2024)کند  فایا یو کشف فساد نقش مؤثر

  ی حسابرس  یرسم  یسازوکارها  قیاز طر  ده،یچیپنهان و پ   یرفتارها  ژهیوبه  ،یاز تخلفات سازمان  یاریکه بس  شودیم  یاز آنجا ناش  یزنسوت   تیاهم

و تعاملات، اغلب    ها میتصم  ندها، یبه فرا  می مستق  یدسترس  لیدرون سازمان به دل  یو کارکنان و اعضا  ستندی ن  ییقابل شناسا  یآسانو کنترل به

سامانه هشدار زودهنگام عمل    ک یمانند    توانندیم   یزنسوت  ی هانظام  ن،ی. بنابراکنندیتخلف را مشاهده م   یهاهستند که نشانه  یافراد  نیخستن

که    دهدیشوند، امکان مداخله را فراهم سازند. شواهد نشان م   ل یتبد  ی گسترده سازمان  یهابه بحران   یانحراف  یاز آنکه رفتارها  شیکنند و پ 

احتمال افشا،    شیافزا  رایاثر بازدارنده باشد؛ ز  یدارا  تواندیتنها در کشف فساد مؤثر است، بلکه متخلف نه  ی دهمناسب نظام گزارش  یاحطر

غ ادراک  نهیهز رفتار  ارتکاب  افزا  یراخلاقیشده  پ   شیرا  را  افراد  و محاسبات  تغ  ش یداده  متخلفانه  رفتار  به  ورود   & Lowe)  دهد یم  رییاز 

Reckers, 2024)احتمال   ، یو کنترل سازمان  تینظام حاکم  یاز اجزا  یکیعنوان  به  تواندیم  یزنسوت  ی رسم  یوجود سازوکارها  نی. همچن

 ,Raihan et al., 2024; Sulistyowatie & Pahlevi)دهد    شیمتقلبانه را افزا  یرفتارها  صیوقوع تقلب را کاهش دهد و امکان تشخ

2024). 

آن فرد    ی است که ط  دهیچیپ   یندیفرا  جهیمعمولاً نت  یزنسوت  یبرا  می. تصمشودینم  یمشاهده تخلف الزاماً به گزارش آن منته  ن،یوجود ا  با

پ   ها،نهیهز زن ممکن است با  . سوتکندیم  یابیاقدام خود را ارز  یو ارزش اخلاق  یاحتمال  تیواکنش سازمان، حما  ،یشخص  یامدهایمنافع، 

از سو   رینظ  یمخاطرات تخر  یطردشدن  اجبار  ، یشغل  شرفتیپ   ریتوقف مس  ،یاروابط حرفه   بیهمکاران،    ، یزنانگ  ،یتیریفشار مد   ،یانتقال 

با تعارض،   مدت یکه مواجهه طولان  دهد یزنان نشان م مواجه شود. مطالعات مربوط به تجربه سوت یشناختروان یامدهایپ  ی حت ا ی یی جویتلاف

 ک یرا به  یزنکند و تجربه سوت  جادیسلامت روان آنان ا یبرا ی جد یامدهایپ   تواندیم  انهیجویتلاف یهاو واکنش تیعدم حما  ،یفشار سازمان 

که فرد را به    یی ندهایشایپ   یی بدون شناسا  یزنرفتار سوت  نییتب  رو،نی. از ا(MacLennan, 2024)سازد    ل یتبد  نده یپرتنش و فرسا  ندیفرا

 ارائه خواهد کرد.  دهی پد  نیناقص از ا یری تصو دارند،یرفتار بازم نیاز ا ا ی دهندیمسمت گزارش تخلف سوق 

مهم  یکی فرد  ،یزنسوت  ندیشا یپ   یهادسته  نیتراز  اخلاق  یعوامل  و  یو  مسئول  ،یاخلاق   یهانگرش  ،یتیشخص  یهایژگ یاست.  به    ت ی باور 

گزارش   میبر تصم توانندیرفتار م کینادرست بودن  ایو برداشت فرد از درست  ینسبت به فساد، نوع قضاوت اخلاق تیحساس زانیم ،یاجتماع 

 ط ی ممکن است سبب شود افراد در شرا  ی اخلاق  یریگو جهت  تیدر شخص  ی فرد  ی هااند که تفاوتها نشان داده. پژوهششندتخلف اثرگذار با

 یزناست که در مطالعات مربوط به سوت  ییهااز جمله سازه  یستیاولیماک  ی ژگینمونه، و  یبه تخلف نشان دهند. برا  یمتفاوت   یهامشابه، واکنش

 Ghasemi)شده است    یبررس  یراخلاقیغ  یمشارکت در رفتارها ایافراد به گزارش تخلف    ل یو ارتباط آن با تما  فتهو تقلب مورد توجه قرار گر
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Nejad & Kasyani, 2025; Wijayanti et al., 2024)و احساس   ی تعهد به اصول اخلاق  ،ینداریدوستانه، دنوع  تیشخص  گر،ید  ی. از سو

 ,.Wijayanti et al)فرد به مقابله با فساد و گزارش آن را فراهم سازند    شتریب  شیگرا  نهیزم  توانند یم  گرانینسبت به منافع د   تیمسئول

ادراکات   ،یاز عوامل شخص  یااز مجموعه   یزنسوت   یافراد برا  یاخلاق  میاند که تصم نشان داده  زین  یفرهنگنیمطالعات ب  یهاافتهی.  (2024

 .(Manesh et al., 2024)داد  لیتقل یفرد ی ژگیو کیفقدان  ایآن را صرفاً به وجود  توانیو نم رد یپذیم  ریتأث یانهیزم طیو شرا یاخلاق

  یهازهیممکن است از انگ  کند، یرا مشاهده م  یکه تخلف یبرخوردار است. فرد یاژهیو گاه یاز جا زین یراخلاقی گزارش رفتار غ  یفرد برا زشیانگ

به اصول    ی بندیپا  ای   گرانیبه د  بیاز آس  یریعدالت، جلوگ  تیبه حرفه، رعا  یحفاظت از سازمان، وفادار  ،یمانند دفاع از منافع عموم   ی متفاوت

 میبر تصم  زشیانگ  ریتأث  حال،نیکنند؛ باا  تیقضاوت فرد درباره ضرورت گزارش تخلف را تقو  توانندیم  هازهیانگ  نیبرخوردار باشد. ا  یاخلاق

  یدر برابر رفتارها  یزنسوت   زشینشان داده شده است که انگ  ،یوابسته است. در مطالعه حسابرسان داخل  زین  ی سازمان  طیبه شرا  یزنسوت  یواقع

و تصمبر قضاوت  تواندیم  یراخلاقیغ  عوامل سازمان  یدهگزارش  ی هامیها  ا  زین  یاثر بگذارد و  نقش  نی در  باشند    کنندهنییتع  یرابطه  داشته 

(Khalif Rashid et al., 2025)دارد که اقدام به گزارش    یشتر یاحتمال ب  یفرد زمان  ،یقو  یاخلاق  زهیدر صورت وجود انگ  یحت  ن،ی. بنابرا

 را فراهم آورد.  ی به رفتار واقع زهیانگ نیا لیامکان تبد  ی سازمان طیمحکند که  

سازمان    یادراک مشترک اعضا  انگریب  ی. جو اخلاقشودیمحسوب م  یزنسوت   یندهایشایپ   نیتراز برجسته   یک ی  یجو اخلاق  ،یسطح سازمان  در

اخلاق  وهیش  ،یاخلاق  یارهایاز مع با مسائل  است. در مح  یبرخورد  از کارکنان  انتظار  رفتار مورد  نوع  انصاف، شفاف  یطیو  و   تی که صداقت، 

سازمان سازگار است و   یهادارند که گزارش تخلف با ارزش  یشتریب  نانیافراد اطم  رند، یگیقرار م  تیمورد حما  یواقع  ورتصبه  ییپاسخگو

اند و نشان قرار داده  دیرا مورد تأک  یزنکار و قصد سوت  یجو اخلاق  انیها رابطه مثبت مخواهد شد. پژوهش  یمطلوب تلق  یعنوان رفتاربه

 ط یمح  یبررس  نی. همچن(Nur et al., 2024)مرتبط با تخلف توانمند سازد    ی هاینگران  انیب یافراد را برا  تواند یم  ی اخلاق   طیاند که محداده

 یافراد برا  یو آمادگ   یزنسوت   تیذهن  یریگدر شکل  تواندیم   یسازمان  طیمح   تیفینشان داده است که ک  یحسابرسان داخل   انی در م  یسازمان

فرد    تی از آنکه صرفاً محصول شخص  شی ب  یزنسوت  رو،ن ی. ازا(Molaei, 2024)داشته باشد    یتوجه  ابلنادرست نقش ق   یگزارش رفتارها

 . ردیگیسازمان شکل م  یفرد و بستر اخلاق انیباشد، در تعامل م

کل  یک ی  زین  یاخلاق  یرهبر عوامل  ا  ی دیاز  مد  نهیزم  نیدر  طر  رانیاست.  تصم  قیاز  ش  ها، میرفتار،  و  تخلفات  به  با    وهیواکنش  برخورد 

خود را منصف،   رانیکه کارکنان مد  ی . هنگامکنندیمنتقل م  یاصول اخلاق  ت یسازمان در رعا  تیجد  زانیدرباره م  یی هاامیدهندگان، پ گزارش 

نادرست خواهند داشت.   یگزارش رفتارها  یبرا  یشتریب  تیبه تخلفات بدانند، احساس امن  طرفانهیب  ی دگیو متعهد به رس  تگر یمامدار، حاخلاق 

از   یاثر تا حد  نیکند و ا  تیرا تقو  یداخل  یزنقصد سوت تواندیم یاخلاق  ینشان داده است که رهبر  یاحرفه  یهاطیشده در محپژوهش انجام

 ی . در مقابل، رهبر(Ibrahim et al., 2025) ردیگیو بهبود نگرش افراد نسبت به گزارش تخلف شکل م ی شناختروان   تیامن شیافزا قیطر

 ی خارج   ا ی  یداخل  یکارکنان به استفاده از مجار  لیو سکوت سوق دهد و نحوه تما  یاعتمادیسازمان را به سمت ترس، ب  یفضا  تواندیم  یسم

سکوت    ییدر فهم چرا  یاز نقاط کانون  یک ی  رانیرفتار مد  ن،ی. بنابرا(Abdelrahman et al., 2025)  دقرار ده  ریگزارش تخلف را تحت تأث

 تخلف در سازمان است.   یافشا ای

اثربخش است که کارکنان    ی زن زماناز سوت   تیحما  ی رسم  یهااستیدارد. وجود س  تیبه همان اندازه اهم  زی ن  ی زنرهبران پس از سوت  واکنش

 انه یجویرفتار تلاف  ا ی  ی حذف سازمان  ،یو گزارش تخلف به مجازات ضمن  کنندیم  ت یدهندگان حمااز گزارش   زیدر عمل ن   رانیباور داشته باشند مد

دهندگان  و نحوه مواجهه آنان با گزارش  یجو اخلاق  جادی رهبران به ا  ییاند که پاسخگونشان داده  یشد. مطالعات بخش عموم  نخواهدمنجر  

همچنان   یضمن  ییجویوجود دارند، تلاف   یرسم  نیکه قوان  ییهادر سازمان  یداشته باشد و حت  ریتأث  یزنبر تجربه و ادراک افراد از سوت   تواندیم

  دا یپ   یشتر یب  تیاهم  یمراتبو سلسله  یرسم  یمسئله در نهادها  نی. ا(Olusegun, 2024)گزارش تخلف باشد    یبرا  یجد  یمانع  تواندیم

 دهد.  شیرا افزا یزنشده سوتادراک نهیهز  تواندیآنان م یشغل تیبر وضع یاثرگذار یبرا رانیادراک کارکنان از قدرت مد رایز کند،یم
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آنان ارزش    یاحرفه  گاهیو جا  تیمنافع، امن  یکه کارکنان احساس کنند سازمان برا  ی است. هنگام  ی سازمان  تیحما  گر، یمهم د  یسازمان  عامل 

اقدامگرانه مانند گزارش تخلف را به اصلاح  یدارد که رفتارها  یشتریقائل است، احتمال ب کنند. در    یمنافع سازمان تلق  یدر راستا  یعنوان 

کاهش    یزنسوت  یاو برا  زهیخواهد کرد، انگ  ت یسازمان از فرد متخلف حما  ای فرد تصور کند پس از گزارش تخلف تنها خواهد ماند    اگرمقابل،  

و   یفرد  یهایژگیو  انیرابطه م تواندیعامل م  نینشان داده است که ا زیحسابرسان ن یزندر رفتار سوت ی سازمان تینقش حما ی. بررسابدییم

احساس   تیکارکنان و تقو  یتوانمندساز  ن،ی. افزون بر ا(Ghasemi Nejad & Kasyani, 2025)کند    لیتخلف را تعد  رشبه گزا  لیتما

دهد    شیمرتبط با تخلف را افزا  یهاینگران  انی را کاهش دهد و احتمال ب  یزناز موانع سوت  یبخش  تواند یآنان م  یو ارزشمند  اریکنترل، اخت

(Pardo et al., 2024). 

  ندیگزارش کنند، فرا  ی بدانند تخلف را به چه مرجع  د یدارد. کارکنان با   تی اهم  زین  یزننظام سوت  یساختار رسم  ، ی سازمان  تیکنار حما   در

وجود دارد.   ییجویتلاف  ای  تیهو  یاز افشا  یریجلوگ  یبرا  ینیو چه تضم  شودیاطلاعات چگونه حفظ م  یگزارش چگونه است، محرمانگ  یبررس

داشته باشند.    یزننسبت به سوت  یاگر نگرش مثبت  یافراد را به سکوت سوق دهند، حت  توانندیاعتماد م   رقابل یغ   ا ی   امشخصن   ی سازوکارها

م  یزنسوت   ینهاد  باتیترت  یبررس موفق  دهدینشان  گزارش   یهاکانال  ازمندین  ییهانظام  نیچن  تیکه  نسب  ،یدهروشن  مرجع   ی استقلال 

زنان و همکاران از سوت  یحقوق  تیحما  نی. همچن(Resimić, 2024)مؤثر است    یو ضمانت اجرا  تیماح  ی سازوکارها  ،ی محرمانگ ،یدگیرس

 ی ریدهنده جلوگگزارش   یبرا  بیگزارش تخلف به منبع آس  لیاز تبد  تواندیاست که م   یدیکل  یهااز مؤلفه   یک یفساد    یهاعدالت در پرونده

 میزنان و تنظاز سوت  ت یحما  یبرا  ژهیقواعد و  نیتدو  زین  مه،یاز جمله صنعت ب  ، یتخصص  ی هابخش  ی. در برخ(Rahmat et al., 2024)کند  

 .(Wolf & Kosieradzka, 2024)مورد توجه قرار گرفته است  ی سلامت سازمان یحقوق رساختیاز ز یعنوان بخشنحوه گزارش تخلفات به 

  نیاز گزارش تخلف به ا  ش یقرار دارد. کارکنان ممکن است پ   ی سازمان  تیدر نقطه مقابل حما   یزنسوت  یامدهایاز پ   ی از مجازات و نگران  ترس

خواهد شد. اضطراب    یحقوق  یامدهای پ   ای  رانیهمکاران، برخورد مد  تیکاهش حما  ،ی شغل  تیموقع  دیاقدام آنان موجب تهد  ایکه آ  شندیندیب

اند که  نشان داده  هاافتهی نادرست را شکل دهد.    یرفتارها  یافشا  یفرد برا  میتصم  تواندیتحمل فساد در سازمان م   زانیو م  اتاز مجاز  یناش

ارتباط داشته    ی عموم  یهادر سازمان  یزنمرتبط با فساد و سوت  لاتیبا تما   توانند یرفتار م  هیتوج  ی تحمل فساد، اضطراب مجازات و سازوکارها

محافظت    یممکن است برا  داند یم  ی راخلاقیکه رفتار متخلفانه را غ   یفرد  ی حت  ،یطیشرا  نی. در چن(Ogungbamila et al., 2024)باشند  

شده گزارش  ادراک  نهیهز  تواند یم  یطیاست که چه شرا  نیا  یزندر مطالعه سوت   یاساس  یهااز پرسش  یکی  جه،یاز خود سکوت کند. در نت

 فرد حاضر شود از سکوت عبور کند.  کهکاهش دهد   یاتخلف را به اندازه

  دهند ینشان نم  یکسانیباشد. افراد معمولاً در برابر همه تخلفات واکنش    یزنرفتار سوت  یندهایشایاز پ   گرید  یکی  تواندیم  زیخود تخلف ن  یژگیو

 م یتصم  توانندیو احتمال استمرار تخلف م  ریشواهد، تعداد افراد درگ  تیجامعه، قطع  ایبه سازمان    بیآس  زانیمانند شدت تخلف، م  یو عوامل

 ی امجموعه ریتحت تأث یزناند که قصد و رفتار سوتتقلب نشان داده یدرباره عوامل مؤثر بر افشا د یقرار دهند. مطالعات جد ریآنان را تحت تأث

. به  (Raza, 2025)است    یریگمیتصم  ن یاز عناصر مهم در ا  یکیشده تخلف  قرار دارند و شدت ادراک  یت یو موقع  یسازمان   ،یاز عوامل فرد

مورد   زی تخلف را ن  تیموقع  اتیفرد و سازمان، خصوص  یهایژگیبتواند در کنار و  دی خاص با  یسازمان  نهیزم  کیدر    یزنسوت   یبررس  ل،یدل  نیهم

 توجه قرار دهد.

  یدولت  یهادر سازمان  یزنچارچوب سوت   یاز گذشته مورد توجه قرار گرفته است. بررس  شیب  ریاخ  یهاسال یط  یزنموضوع سوت   زی ن  رانیا  در

 ی قرار دارد و برا یگر و راهبردمداخله ،ی انهیزم ، یعلّ طیاز شرا یامجموعه  ریکشور تحت تأث یدر بستر ادار  ده ی پد  نیکه ا  دهدینشان م رانیا

 ،یساختار ادار  یهایژگی. و(Salemi et al., 2024)کشورها اکتفا کرد    ریسا  ی سازمان  یهاط یاز مح  یصرفاً به الگوبردار  توانیآن نم  نییبت

در هر    توانندیم   یرسم  یاعتماد به سازوکارها  زانینگرش به گزارش همکار و م  ، یشغل  تیادراک از امن  ، یفرهنگ سازمان  ،یمراتبروابط سلسله 

  یدهدر شکل  ی فرد  ی هایژگیو و  ی سازمان  تیحما  ، ی سازمان  طیمح  تیبر اهم  ی مطالعات داخل  نیعمل کنند. همچن  ی به شکل متفاوت  مانساز
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تما تأک  لیبه  تخلف  بنابرا(Ghasemi Nejad & Kasyani, 2025; Molaei, 2024)اند  کرده  دیگزارش    ی ندهایشا یپ   ییشناسا  ن،ی. 

 خاص همان سازمان است.  یو فرهنگ ینهاد نهیمستلزم توجه به زم  یرانیا یهادر سازمان یزنسوت 

از حقوق   انتیعدالت، ص  یآن اجرا  یاصل  فهیاست که وظ  ینهاد  یدارد. دادگستر  یشتریب  یبرجستگ  ییضرورت در مورد دستگاه قضا   نیا

فراتر از   یی امدهای پ   تواندیساختار م  نیهرگونه تخلف درون ا  رو،نیوفصل اختلافات و برخورد با نقض قانون است؛ ازاحل  ،یو خصوص  یعموم

در    یقانون است، کارکنان نسبت به مشاهده تخلف احساس ناتوان  یکه خود مسئول اجرا   یداشته باشد. اگر در سازمان  یسازمان معمول  کی

که کارکنان و خبرگان را به   یطی. در مقابل، وجود شراندیبب  بیآس  تواندیعدالت م   یرونیو ب  یدرون  یندهایگزارش داشته باشند، اعتماد به فرا

  ییسلامت قضا  یو ارتقا  تیشفاف  شیافزا  ،ییپاسخگو  تیزودهنگام انحرافات، تقو  یی به شناسا  تواندیکند م   بیغ گزارش مسئولانه تخلفات تر

  تواند یکه وجود نظام گزارش تخلف م   دهندینشان م   زین  ی و نقش آن در کنترل سازمان  یزنکمک کند. مطالعات مربوط به اثر بازدارنده سوت

 . (Lowe & Reckers, 2024; Rughani, 2024)ارتکاب تخلف اثرگذار باشد  زهیفراتر از کشف رفتار نادرست، بر کاهش انگ

  ر یسا  یعموم   یهابخش  ا ی  یرانتفاع یغ   یها سازمان  ،یتجار  یهاشرکت  ،یپرستار  ، یحسابرس  یهاط یحاصل از مح  یهاافتهیحال، انتقال    نیا  با

  ی شناختروان  تیو امن  یاخلاق  یرهبر  تی مثال، اهم  یهمراه باشد. برا  تیبا محدود  تواندیم  یانه یزم  یبدون بررس  رانیا  یی کشورها به ساختار قضا

و   یداخل یزنقصد سوت یریگدر شکل یسم  ینقش رهبر ا ی، (Ibrahim et al., 2025)گزارش شده است  یپرستار یاحرفه طیدر مح هک

مانند    ی عوامل  ب،یترت  نی. به همکندیشدت عمل نم  ا یبا همان سازوکار    یی، لزوماً در ساختار قضا(Abdelrahman et al., 2025)  یخارج

شخص(Pardo et al., 2024)  یرانتفاع یغ   یهاسازمان  درکارکنان    یتوانمندساز تصم   تی،  بافت  یاخلاق  یریگمیو  آفر  یهادر    قا یشرق 

(Manesh et al., 2024)  گرید  یسازمان  ی هاطیدر مح  یجو اخلاق  ای  (Nur et al., 2024)  در چارچوب روابط، فرهنگ،    یبررس  ازمندین

 ی به درک  یابیدست  یبرا  تواندیم  یو اکتشاف  یفیکه پژوهش ک  دهدیامر نشان م  نیهستند. ا ییخاص دستگاه قضا   یهاتیو حساس  هات یمسئول

 مناسب باشد.  نهیزم  نیدر ا یزنرفتار سوت  یریگشکل یواقع  یاز سازوکارها ترقیعم

.  ردیبگ  ده یرا ناد   دهی پد  نیا  یدگیچیاز پ   یها و تجارب خبرگان، ممکن است بخش بدون توجه به برداشت  ،یزنتمرکز صرف بر قصد سوت  نیهمچن

م  یبرا  میتصم تعامل  از  تخلف  اخلاق  ،یفرد  یهاارزش   ان یگزارش  حما  ، یتعهد  تخلف،  از شدت  مد  ، یسازمان   تیادراک   ت یامن  ران،یرفتار 

  ، یزنسوت  ی. وجود نظام رسمردیگیو فرهنگ حاکم بر سازمان شکل م  ییجویاحتمال تلاف  ،یحقوق  تیحما  ،ی دهگزارش   اختارس  ،یشناختروان 

الزاماً به گزارش    یو اعتماد سازمان   تیبدون امن  زین  یقو  ی گونه که وجود اخلاق فردهمان  ست؛یاستفاده کارکنان از آن ن  کنندهنیتضم  ، ییتنهابه

  کنندیم  دییرا تأ   بودنیچندبعد  نیا  یسازمان   طیو مح  یحقوق  یسازوکارها  ،ی دهگزارش   یهاشود. مطالعات مربوط به نظامینم  یتخلف منته

(Khalif Rashid et al., 2025; Rahmat et al., 2024; Resimić, 2024)را   یزن سوت  یندهایشایکه بتواند پ   یکردیرو  رو،ن ی. ازا

فراهم    ی سازمان  تیتر با واقعمتناسب  یشناخت   تواندیدارند استخراج کند، م   ییاز ساختار قضا  یمیشناخت مستق  وکه تجربه    یاز منظر افراد

 آورد.

آنان    لی تما   ا یموجب سکوت کارکنان    یاگر سازمان نداند چه عوامل  رایاست؛ ز  یضرور  زین  یتیریاز منظر مد   ندها یشایتوجه به پ   گر، ید  یسو  از

  یهااستیدر س  یبازنگر  یبرا  یی مبنا  تواندیعوامل م  نیمداخلات مؤثر محدود خواهد بود. شناخت ا  یامکان طراح  شود،یبه گزارش تخلف م

و   یشناختروان   تیامن  شیافزا  ،ی اصلاح فرهنگ سازمان  ،یاخلاق  یامن و محرمانه، توسعه رهبر  یهاکانال  یدهندگان، طراحاز گزارش   تیحما

  ی سازمان  ، یتیریمد   ، یکمک کند که در سطح فرد  ی عوامل  کیبه تفک  تواندیم   یشناخت  نیچن  نیفراهم کند. همچن  انهیجویتلاف  یکاهش رفتارها

مسئولانه را به وجود آورد. با توجه به آنکه    یزنسوت  تیتقو  یبرا  یچندسطح  یهااستیس  یامکان طراح  جهیو در نت  کنند یعمل م   یو نهاد

حوزه مستلزم    نیدر ا  یگذاراستیباشد، س  یهمراه با مخاطرات فرد  یاو هم تجربه   تیسلامت و شفاف  یارتقا  یبرا  یهم فرصت  تواندیم  یزنسوت 

دق ا  یطیشرا  قیشناخت  که  م  فراداست  تخلف سوق  گزارش  به سمت  وام  ای   دهدیرا  به سکوت  را   ;MacLennan, 2024)  داردیآنان 

Olusegun, 2024) . 
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  ی هایژگ یتعامل و  ریاست که تحت تأث  مندنهیو زم  یچندسطح  یادهی پد  یسازمان  یزنکه سوت  دهدیموجود نشان م   یهامجموع، مرور پژوهش  در

شخص  یاخلاق سازمان  ،یفرد  زشیانگ  ،یتیو  فرهنگ  و  رهبر  ، یجو  گزارش  ،یشناختروان   تیامن   ، یسازمان   تیحما  ،یسبک    ، یدهساختار 

 ;Ibrahim et al., 2025; Ogungbamila et al., 2024)تخلف قرار دارد    تیو ماه  ییجویاز خطر تلاف  دراکا  ،یقانون  یهاتیحما

Wijayanti et al., 2024; Wolf & Kosieradzka, 2024)مختلف   ی هاطیرا در مح  ده یپد   نیاز ا  ی ابعاد مهم  ری. اگرچه مطالعات اخ

  محور نهیو زم  قیعم  یبررس  ازمندیجنوب شرق کشور همچنان ن  یهای دادگستر  اص در بستر خ  یزنسوت  یندهایشایپ   یی اند، شناسا آشکار کرده

  ی الگو  توانندیگزارش تخلف م  یاحتمال  ی امدهایو پ   یسازمان، الزامات محرمانگ   یمراتبسلسله  تیماه  ، ییقضا  تیمأمور  تیحساس  رایاست؛ ز

در    ی سازمان  یزنسوت  ی ندهایشایپ   نییو تب  ییاساس، هدف پژوهش حاضر شناسا  نیکنند. بر هم  جاد یا  یزناز عوامل مؤثر بر سوت  یخاص

 حوزه است.  نینظران او تجارب خبرگان و صاحب دگاهی جنوب شرق کشور بر اساس د یهای دادگستر

 شناسیروش

  یندهایشا یپ   نییو تب  ییبود که با هدف شناسا  ییاستقرا  کردیو رو  یاکتشاف  یریگبا جهت  یفیمطالعه ک  کی  کرد،یپژوهش حاضر از نظر رو

انتخاب رو  یهای در دادگستر  ی سازمان  یزنسوت    ی سازمان  یزناز آن جهت صورت گرفت که سوت  ی فیک  کرد یجنوب شرق کشور انجام شد. 

  یندهای شا یپ   قیدق  ییاست و شناسا  یطی و مح  یاخلاق   ،ی تیریمد  ،ی سازمان  ،یاز عوامل فرد  یاو متأثر از مجموعه   مندنهیزم  ده،یچیپ   یادهی پد

 رو،نی برخوردارند. ازا  دهیپد  نیمرتبط با ا  یتجربه عمل  ای  یاست که از دانش نظر  یها و ادراکات افرادبه تجارب، برداشت  یابیآن مستلزم دست 

از دل    یزنسوت  سازنهیمرتبط با عوامل زم  یهاو مقوله  م یتلاش شد مفاه  شده، فیو آزمون روابط از قبل تعر  رها یغمت  ینیشیپ   نییتع  یجابه

مصاحبه  ی هاداده از  مبناحاصل  بر  و  استخراج  استقرا  ی ها  مشارکت  ی دهسازمان  ییمنطق  جامعه  خبرگان،  شوند.  شامل  پژوهش  کنندگان 

تخصص مرتبط   یدارا  ینظران دانشگاهصاحب  نی جنوب شرق کشور و همچن  یهایدادگستر  یندهایآشنا با ساختار و فرا  رانیکارشناسان و مد

ادار ادار  ، ی رفتار سازمان  ،یبا فساد  برا  ی سازمان  یزنسوت  ا ی   یسلامت  م  یبود.  افراد  به مطالعه،  از سه مع  ستیبا یورود    اری حداقل دو مورد 

حوزه   نیمرتبط با ا  ییاجرا  ای  یداشتن سابقه آموزش ،یسازمان  یزنو سوت   ی فساد ادار  وزهمرتبط با ح  لاتیو تحص  یاز دانش تخصص  یبرخوردار

صورت هدفمند  به  یریگ. نمونهبودندیرا دارا م  ی سازمان  یزنسوت  ا ی   ی سلامت سازمان  ، یفساد ادار  نهیمعتبر در زم  یاز سابقه پژوهش  یو برخوردار

افراد   ری به سا  یدسترس  یاطلاعات و تجربه مرتبط با مسئله پژوهش آغاز شد و در ادامه، برا  نیشتریبر انتخاب افراد برخوردار از ب  د یو با تأک

  افت؛یها ادامه  داده  لیو تحل  یگردآور  ندیزمان با فراکنندگان هماستفاده شد. انتخاب مشارکت  زین  یبرفگلوله   یریگاز منطق نمونه   طیواجد شرا

مکمل نقش داشتند. حجم   یهادگاهی د ا ی تجارب  یبه مصاحبه با افراد دارا ازی ن نییدر تع هیاول ی هاحبهحاصل از مصا یهاافتهیمعنا که    نیبه ا

  یهاشد که مصاحبه  ی حاصل تلق  ی . اشباع زمانافتیادامه    یبه اشباع نظر  ی ابیها تا دستنشد و مصاحبه  نییتع  ی صورت قطعبه  ش ینمونه از پ 

عمدتاً تکرارکننده    د یجد  ی هامنجر نشدند و داده  ی سازمان  یزنسوت  ی ندهایشایدرباره پ   یامعنادار تازه  هرابط  ا یمفهوم، کد، مقوله    دیبه تول  دیجد

مصاحبه   14  نیهم  یهاکنندگان حاصل شد و دادهنفر از مشارکت  14پس از انجام مصاحبه با    یاشباع نظر  ت، یبودند. در نها  یقبل  یهاافتهی

از انجام مصاحبه، هدف مطالعه، نحوه استفاده از اطلاعات،    ش یقرار گرفت. مشارکت در پژوهش کاملاً داوطلبانه بود و پ   یینها  لیتحل  یمبنا

 تیهو  ،یاصول اخلاق  تیمنظور رعاداده شد. به  حیآنان توض   یبرا  یانصراف از ادامه همکار  یکنندگان برامشارکت  اریها و اختبودن دادهمحرمانه

  ا یآنان    میمستق  یی که امکان شناسا   یمحرمانه نگه داشته شد و از هرگونه اطلاعات  هاافتهیل و گزارش  یثبت، تحل  ندیکنندگان در فرامشارکت

 اجتناب شد. یی زارش نهادر گ کرد، یمشخص آنان را فراهم م  یسازمان  تیموقع

 ی محورها  سوکیاز    داد ینوع مصاحبه امکان م نیبود. استفاده از ا  قیعم  افتهیساختارمهیپژوهش، مصاحبه ن  ن یها در اداده  یگردآور  یاصل  ابزار

آزادانه    حیتشر  یبرا  یکنندگان فرصت کافمشارکت  گر،ید  یو از سو  ردیقرار گ  یها مورد بررسمرتبط با مسئله پژوهش در تمام مصاحبه  یاصل

  ی مصاحبه با توجه به هدف پژوهش و مرور مبان  هیاول  یمورد نظر خود داشته باشند. راهنما  ینیع   یهاو نمونه   رهایها، تفسبرداشت   جارب،ت
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پ   ینظر انعطاف  نیتدو   ی سازمان  یزنو سوت  ی سلامت سازمان  ،یمرتبط با فساد ادار  نهیشیو  بود و متناسب با    ریپذشد، اما ساختار مصاحبه 

کنندگان از  مصاحبه شامل برداشت مشارکت ی اصل ی. محورهاشدیمطرح م زین ی لیکاوشگرانه و تکم ی هاکننده، پرسشمشارکت ر ه یهاپاسخ

افراد   میمؤثر بر تصم یو سازمان یعوامل فرد  ،یسازمان طیمرتبط با گزارش تخلف در مح یمشاهده رفتارها ا یتجربه  ،ی سازمان یزنمفهوم سوت 

مؤثر بر گزارش تخلفات و تجارب   یطیو مح  ی تیریمد  طیشرا  ،یزنبازدارنده رفتار سوت  ا ی  کننده لیتسه  یهاو شاخص  ها فه تخلف، مؤل  یافشا  یبرا

کنندگان خواسته شد در صورت  هر مصاحبه از مشارکت  انیدر پا  نیفرد و سازمان بود. همچن  یبرا  یزنسوت  یاحتمال  یامدهایآنان درباره پ 

  یها پس از هماهنگکنند. مصاحبه  انیخود را ب  دگاهیمورد توجه قرار نگرفته است، د  ی قبل  ی هاکه در پرسش یگریوجود هرگونه موضوع مهم د

. با اجازه دیبه طول انجام قهیدق 40تا  30 نیطور متوسط بکنندگان توسط پژوهشگر انجام شد و هر مصاحبه بهمشارکت تیو کسب رضا یقبل

  ی دهایتأک   ه،یاول  می مربوط به نکات برجسته، مفاه  ی دانیم  یهاادداشتیزمان  شد و پژوهشگر هم  طها ضبمصاحبه   یکنندگان، محتوامشارکت

 لیشد تا تحل یسازادهیکلمه پ بهصورت کلمهبه ی صوت لیرا ثبت کرد. بلافاصله پس از هر مصاحبه، فا یریگیکننده و موضوعات قابل پمشارکت

را    یلیتکم   یهاو طرح پرسش  ی بعد یهابتوانند جهت مصاحبه  هیاول  یهاافتهی و    ردیصورت گ  لاعاتاط  یگردآور  ندیزمان با ادامه فراها همداده

مند و بر اساس مسئله و صورت نظاممصاحبه به  یاستفاده شد. نخست، راهنما  یفیها، از چند راهبرد کاعتبار داده  شیافزا  یمشخص کنند. برا

مرتبط در مطالعه حضور   ی و افراد برخوردار از دانش علم  ییتجربه اجرا  یدارا  خبرگاناز    ی بیشد. دوم، تلاش شد ترک  میهدف پژوهش تنظ

چندباره متن    یها، بازخوانبا داده  مدت یمستمر و طولان   یریشود. سوم، پژوهشگر با درگ  یمختلف بررس  یداشته باشند تا مسئله از منظرها 

ها  از برداشت  یبخش  نیکند. همچن  یریزده جلوگشتاب  ای   یسطح  یهابرداشت  زشده، تلاش کرد ااستخراج   می مستمر مفاه  سهیها و مقا مصاحبه 

 یشود. برا یکنندگان بررسانطباق آنها با مقصود و تجربه مشارکت زانیکنندگان ارائه شد تا ماز مشارکت یتعداد یشده برااستخراج  میو مفاه

مورد    یثبات کدگذار  زانیشد و م  یمجدداً توسط پژوهشگر کدگذار  خصمش   ی ها پس از فاصله زماناز مصاحبه   یبخش  زین  یریاتکاپذ  شیافزا

قرار گرفت تا مستقل از   یفیک  لیتحل  یها پژوهشگر آشنا با روش  کی  اریها در اختاز متون مصاحبه   یتعداد  ن،یقرار گرفت. علاوه بر ا  یبررس

 سه یها، مقامصاحبه  یبازگشت به متن اصل قیاختلاف از طر دگردد. موار یدو کدگذار بررس انیتوافق م زانیشود و م  یکدگذار یپژوهشگر اصل

  یهاافتهی  یریثبات و اتکاپذ  د، ییتأ   تیاعتبار، قابل  شیاقدامات با هدف افزا  نیبرطرف شد. ا  یبه توافق مفهوم  ی اب یو دست  یکدگذار  یهااستدلال

 پژوهش انجام گرفت. 

طور  بار به  نیچند  شده ادهیانجام شد. پس از انجام هر مصاحبه، متن پ   ییاستقرا  کردیاطلاعات و با رو  یزمان با گردآورصورت همها بهداده  لیتحل

مرتبط با هدف پژوهش    ییمعنا  ی. سپس واحدهاابدیکننده دست  مشارکت  تیروا  یاز محتوا  یکامل مطالعه شد تا پژوهشگر به درک جامع

بودند، مشخص   ی سازمان  یزنبازدارنده سوت  ا ی  کنندهلیتسه  ساز،نه یدرباره عوامل زم  یمفهوم مشخص  یاز متن که حاو  ییهاو بخش  ییشناسا

و تلاش شد کدها تا حد   افتیآن اختصاص  یمتناسب با محتوا هیچند کد اول ای کی یی هر واحد معنا یبرا ،یشدند. در مرحله نخست کدگذار

طور  به ی قبل یبا کدها دی جد یها، کدهاتعداد مصاحبه شیزمان با افزاکنندگان باشند. هماظهارات مشارکت  ی واقع یمعناکننده امکان منعکس

  ها رمقوله یدر قالب ز یقرابت مفهوم یدارا  ی ادغام شدند. در ادامه، کدها گری کد یمترادف با  ا ی مشابه، همپوشان   یشدند و کدها سهیمستمر مقا

شد    ی عوامل  انی م  زیبه تما  یاژه یتوجه و  ند،یفرا  نیشکل گرفتند. در ا  یاصل  یهامقوله  ها،رمقوله یز  انیروابط م  یبررس  ا شدند و ب  ی دهسازمان

  یمیتنها مفاه  نیداشتند؛ بنابرا  یفیتوص  ای  یانهیزم  ،یامدیپ   تیماه  شتریکه ب   یمیو مفاه  کردندیعمل م  یزنرفتار سوت   ندیشای عنوان پ که به

  یی بودند، در ساختار نها  ی سازمان  یزنو رفتار سوت   ل یتما  یریگاثرگذار بر شکل  ای   سازنهینقش زم  یها داراحاصل از مصاحبه   ی اهکه از نظر داده

  یخام و ارتباط با سؤال اصل  ی هاپوشش داده  زانیم  ، یمفهوم  ز یتما  ، یصورت مستمر از نظر انسجام درونها بهقرار گرفتند. مقوله  ندهایشایپ 

  ی ها تا زمان ها، کدها و مقولهداده  انیمستمر م  سهیمقا  ندیآنها اصلاح شد. فرا  بیترک  ا ی  ی شدند و در موارد لازم نام، حدود مفهوم  ی نیپژوهش بازب

صورت منسجم به  یسازمان   یزنسوت  یندها یشایکنندگان را درباره پ مشارکت  ی هادگاهیحاصل بتواند تنوع د  ی که ساختار مفهوم  افت یادامه  

و    هارمقولهیز  یریگادغام کدها، شکل  ای  رییتغ  ،یسوابق مربوط به مراحل کدگذار  ل، یتحل  ندیفرا  یاب یرد  تیاز قابل  نانیاطم  یبراکند.    نییتب
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روزه   15  ی ها با فاصله زماناز داده  یمجدد بخش  یکدگذار  ن،یشد. علاوه بر ا  یپژوهشگر ثبت و نگهدار  یلیتحل   یهامیو تصم  یاصل  یهامقوله 

کدگذاران انجام    ان یو توافق م  یریتکرارپذ  یبررس  یها توسط کدگذار دوم برااز مصاحبه  یمستقل بخش  یو کدگذار  یکدگذار  باتث  یبررس  یبرا

  هارمقوله یها و زمنسجم از مقوله   یامجموعه  ،یبه اشباع نظر  یابیاز دست  نانیها و اطمکدها و مقوله   یینها  ینیپس از بازب  ت،یگرفت. در نها

 پژوهش قرار گرفت.   یهاافتهیارائه  یجنوب شرق کشور استخراج شد و مبنا یهایدر دادگستر  یسازمان یزنسوت یندهایشایعنوان پ به

 هایافته

درصد( در    35.7نفر )  5های کیفی مشارکت داشتند. از نظر سنی،  نظران واجد شرایط در مصاحبهنفر از خبرگان و صاحب  14در این پژوهش،  

سال و بیشتر قرار    60درصد( در گروه سنی    28.6نفر )  4سال و    60تا    50درصد( در گروه سنی    35.7نفر )  5سال،    50تا    40گروه سنی  

 35.7نفر ) 5درصد( دارای مدرک دکتری بودند. همچنین از نظر سابقه کاری،  100نفر ) 14کنندگان مرد بودند و هر داشتند. تمامی مشارکت

ای داشتند.  سال سابقه فعالیت حرفه   30درصد( بیش از    28.6نفر )  4سال و    30تا    20درصد( بین    35.7نفر )  5سال،    20تا    10درصد( بین  

های  رو، دیدگاهاند و ازاینای قابل توجه و سطح تحصیلات بالایی برخوردار بودهکنندگان از تجربه حرفه شارکتدهد که ماین ترکیب نشان می

 .زنی سازمانی در بستر دادگستری ارائه دهدتوانست تصویری نسبتاً عمیق از ابعاد و پیامدهای سوتآنان می

 های جنوب شرق کشور زنی سازمانی در دادگستری . پسایندهای سوت 1جدول 

 ها شواهد حاصل از مصاحبه تبیین مقوله  مقوله اصلی 

ایجاد  

و   بازدارندگی 

 فساد کاهش  

می تخلفات  رفتارهای  افشای  کشف  احتمال  تواند 

غیرقانونی و غیراخلاقی را افزایش داده و از این طریق  

ببرد.  هزینه ادراک برای افراد بالا  شده ارتکاب فساد را 

ها  همچنین آشکارشدن تخلف، سازمان را به اصلاح رویه

 .کندپذیر وادار میو سازوکارهای آسیب

در صورت دریافت رشوه، تبانی یا سوءاستفاده از موقعیت احتمال دارد  اگر فرد بداند که  »

تواند او را از انجام این کار باز دارد.»؛  همکارانش موضوع را گزارش کنند، ترس از افشا می

گرفتن عمدی قانون اتفاق  »وقتی تخلفاتی مانند رشوه، تبانی، سوءاستفاده از قدرت یا نادیده

برای سوتمی عنوان یک سازوکار  تواند بهزنی میگیرد.»؛ »سوتزنی شکل میافتد، زمینه 

شده خود را در عمل های اعلامکننده عمل کند و سازمان را وادار کند قوانین و ارزشاصلاح

 ».اجرا کند

افزایش  

 شفافیت 

درباره  سوت پنهان  اطلاعات  آشکارشدن  سبب  زنی 

نظارت، پاسخگویی و دسترسی   تخلفات شده و زمینه 

 .کندبیشتر به اطلاعات را فراهم می

می» قرار  دسترس  در  اطلاعات  میوقتی  بیشتر  پاسخگویی  و  نظارت  امکان  و  گیرد،  شود 

کند  زنی اطلاعات مربوط به تخلفات را آشکار میکند.»؛ »سوتاحتمال فساد کاهش پیدا می

کند باید  زنی میدهد که پاسخگوتر باشد.»؛ »فردی که سوتو سازمان را تحت فشار قرار می

هایش  خواهی و آمادگی پذیرش ریسک داشته باشد و بتواند برای دفاع از ارزشوجدان، عدالت

 ».هزینه بدهد

سلامت   بهبود 

کارایی   و 

 سازمان 

به رویهشناسایی  اصلاح  امکان  تخلفات،  های  موقع 

تکرار   از  جلوگیری  فساد،  عوامل  با  برخورد  معیوب، 

وری و عملکرد سازمان را  تخلف و ارتقای سلامت، بهره

 .کندفراهم می

تواند به  زنی میکنند و سوتفساد و تخلف مانند یک بیماری سلامت سازمان را تهدید می»

ها را  تواند رویهشناسایی و درمان آن کمک کند.»؛ »وقتی تخلفات افشا شوند، سازمان می

های امن و محرمانه  اصلاح و از تکرار آنها جلوگیری کند.»؛ »وجود حمایت قانونی و کانال

تر تخلفات را گزارش کنند و سازمان بتواند مشکلات  شود افراد راحتدهی باعث میگزارش

 ».را پیش از گسترش آنها اصلاح کند

شناسایی   بهبود عدالت  امکان  قضایی  محیط  در  تخلفات  افشای 

و   متخلفان  پاسخگوکردن  عدالت،  ناقض  رفتارهای 

سازد و  دیده را فراهم میحمایت از حقوق افراد آسیب

تواند به ارتقای عدالت و اعتماد عمومی  از این طریق می

 .کمک کند

عدالت  » صحیح  اجرای  مانع  فساد  اما  است،  عدالت  اجرای  قضایی  دستگاه  اصلی  هدف 

شود تخلفات آشکار شوند، متخلفان پاسخگو باشند و حقوق  زنی باعث میشود.»؛ »سوتمی

آسیب مسئولیتافراد  »فرد  گیرد.»؛  قرار  توجه  مورد  بهتر  نمیدیده  به  پذیر  نسبت  تواند 

کند باید برای  تفاوت باشد و احساس میزنند بیتخلفاتی که به سازمان و جامعه آسیب می

 ».جلوگیری از آسیب بیشتر اقدام کند

احساس  

رضایت  

اخلاقی  

 زن سوت

ها و مخاطرات احتمالی،  رغم هزینهگزارش تخلف، علی

تواند در فرد احساس انجام وظیفه اخلاقی، پایبندی  می

ای و مشارکت در اصلاح سازمان و  های حرفهبه ارزش

 .جامعه ایجاد کند

کند وظیفه اخلاقی  زنی ممکن است خطرات زیادی داشته باشد، اما فرد احساس میسوت»

تواند شاهد زیر  خود را انجام داده و به بهبود جامعه کمک کرده است.»؛ »کارمند متعهد نمی

کند آن  ای باشد و در صورت مشاهده تخلف احساس وظیفه میشدن اصول حرفهپا گذاشته

را گزارش دهد.»؛ »افرادی که به صداقت، عدالت، انصاف و حقوق دیگران پایبندند، سکوت  

 ».بینندهای خود ناسازگار میدر برابر رفتار غیراخلاقی را با ارزش
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زنی سازمانی در دادگستری، ایجاد بازدارندگی و کاهش  ترین پسایندهای سوتها نشان داد که یکی از مهمحاصل از مصاحبههای  تحلیل داده

تواند محاسبات افراد را پیش از اقدام به رفتارهای غیرقانونی  کنندگان معتقد بودند که صرف وجود احتمال افشای تخلف میفساد است. مشارکت

مکن است یا غیراخلاقی تغییر دهد. به بیان دیگر، هنگامی که کارکنان، مدیران یا سایر افراد مرتبط با فرایندهای قضایی بدانند که رفتار آنان م

افراد مطلع گزارش شود، هزینه ادراک  افزایش میاز سوی همکاران یا  ارتکاب تخلف  ویژه در مورد رفتارهایی نظیر  یابد. این وضعیت بهشده 

کنندگان تأکید  کند. افزون بر این، مشارکتی، سوءاستفاده از اختیار، اعمال نفوذ و نقض آگاهانه مقررات اهمیت پیدا میدریافت رشوه، تبان

ای سازمان را نیز آشکار های ساختاری و رویهتواند ضعفشود، بلکه میداشتند که افشای یک تخلف تنها به شناسایی فرد متخلف محدود نمی

تواند سازمان را به بازنگری در فرایندها، تقویت سازوکارهای نظارتی و اصلاح بسترهایی که امکان وقوع فساد را  زنی میرو، سوتسازد. ازاین

 .اند، سوق دهدفراهم کرده

کنند که  کنندگان، بسیاری از تخلفات سازمانی زمانی استمرار پیدا میها، افزایش شفافیت بود. از دید مشارکتشده از دادهمقوله دیگر استخراج 

آنها در لایه با  رفتارها وجود نداشته باشد. سوتاطلاعات مرتبط  بر  امکان نظارت مؤثر  بماند و  باقی  پنهان سازمان  یا  با  های غیررسمی  زنی 

گیرندگان قرار نگیرد، سطح شفافیت سازمانی را  آشکارکردن اطلاعاتی که در حالت عادی ممکن است در اختیار نهادهای نظارتی یا تصمیم

ها و نحوه برخورد با تخلفات پاسخگو باشد. در  ها، رویهتواند سازمان را وادار کند درباره تصمیمدهد. آشکارشدن این اطلاعات میافزایش می

ستر دادگستری، شفافیت از اهمیت مضاعفی برخوردار است، زیرا کیفیت عملکرد دستگاه قضایی به اعتماد عمومی و تصور شهروندان از سلامت،  ب

های  عنوان یکی از مسیرهای غیررسمی اما مهم گردش اطلاعات، شکافتواند بهزنی میطرفی و پاسخگویی آن وابسته است. بنابراین، سوتبی

 .اطلاعاتی موجود میان سطوح مختلف سازمان و سازوکارهای نظارتی را کاهش دهد

کنندگان  زنی است. مشارکتها همچنین بیانگر آن بود که بهبود سلامت و کارایی سازمان یکی دیگر از پسایندهای مهم سوتهای مصاحبهیافته

اعتمادی، اختلال در اجرای صحیح وظایف و کاهش کیفیت عملکرد سازمان  فساد و تخلفات سازمانی را عاملی برای تضعیف کارایی، ایجاد بی

شدن آن به یک رویه پایدار یا فراگیر را تواند امکان شناسایی مسئله پیش از تبدیلموقع تخلف میدانستند. در چنین شرایطی، گزارش به می

پذیر را  های آسیبفراهم آورد. بر اساس دیدگاه خبرگان، پس از آشکارشدن تخلف، سازمان قادر است دلایل وقوع آن را شناسایی کند، رویه

زنی مسئولیت افراد متخلف را مورد بررسی قرار دهد و سازوکارهایی برای جلوگیری از تکرار رفتار مشابه ایجاد کند. بنابراین، سوتاصلاح نماید،  

تواند نقش یک سازوکار هشدار زودهنگام را برای سازمان ایفا کند و اطلاعاتی را در اختیار شود، بلکه میصرفاً یک کنش اعتراضی تلقی نمی

کنندگان تأکید داشتند که تحقق این مدیران و نهادهای نظارتی قرار دهد که در شرایط عادی ممکن است قابل دسترسی نباشد. البته مشارکت

 .هاستطرفانه به گزارشدهی و رسیدگی مؤثر و بیدهندگان، محرمانگی فرایند گزارشپیامد در گرو وجود حمایت کافی از گزارش 

زنی در  کنندگان بر این باور بودند که اهمیت سوتهای کیفی شناسایی شد. مشارکتهای اصلی در دادهعنوان یکی از مقوله بهبود عدالت نیز به

شود، بلکه مستقیماً با کارکرد اصلی این نهاد، یعنی تحقق عدالت، ارتباط دارد. وقوع فساد،  دستگاه قضایی صرفاً به سلامت اداری محدود نمی

تنها به سازمان، بلکه به حقوق اشخاص و اعتماد عمومی به نظام  تواند نهتبعیض، اعمال نفوذ یا سوءاستفاده از اختیار در ساختار قضایی می

رویه  استمرار  از  جلوگیری  و  خاطی  افراد  پاسخگوکردن  تخلفات،  دقیق  بررسی  امکان  رفتارهایی  چنین  افشای  کند.  وارد  آسیب  های  عدالت 

تواند به حفاظت از حقوق اشخاص، تقویت پاسخگویی و اصلاح رفتارهایی کمک کند که با  زنی میکند. در نتیجه، سوتنه را فراهم میناعادلا

کنندگان، کارکنانی که احساس مسئولیت بیشتری نسبت به سلامت  محور دستگاه قضایی ناسازگارند. همچنین از دید مشارکتمأموریت عدالت

 .تفاوت نمانندسازمان و حقوق شهروندان دارند، احتمال بیشتری دارد که نسبت به مشاهده تخلف بی

زنی ممکن است فرد را در معرض پیامدهای  ها نشان داد که اگرچه سوت زن بود. یافتهشده، احساس رضایت اخلاقی سوت آخرین مقوله استخراج 

تواند نوعی  های شخصی قرار دهد، انجام این رفتار میمنفی مانند فشار سازمانی، تعارض با همکاران، نگرانی درباره موقعیت شغلی یا سایر هزینه
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دهنده ممکن است پس از افشای تخلف احساس کند  کنندگان بیان کردند که گزارشرضایت درونی و اخلاقی نیز برای فرد ایجاد کند. مشارکت

ای و اخلاقی خود عمل کرده و در جلوگیری از آسیب به سازمان، شهروندان یا منافع عمومی نقش داشته است. این احساس به مسئولیت حرفه 

ای جایگاه مهمی در نظام ارزشی آنان  پذیری و تعهد حرفهتر است که اصولی مانند صداقت، انصاف، عدالت، مسئولیتویژه در افرادی برجستهبه

گیرد  دهنده شکل میشناختی و اخلاقی فرد گزارشزنی نه در سطح سازمان، بلکه در سطح رواندارد. بر این اساس، بخشی از پیامدهای سوت

 .شودهای شخصی مربوط میای و ارزشسازگاری رفتارش با وجدان حرفه و به ادراک وی از 

اند. در  های مورد مطالعه در دو سطح قابل مشاهدهزنی سازمانی در دادگستریها نشان داد که پسایندهای سوتدر مجموع، تحلیل مصاحبه

تواند به کاهش فساد، افزایش شفافیت، ارتقای سلامت و کارایی سازمان و تقویت عدالت منجر شود؛ در  زنی میسطح سازمانی و اجتماعی، سوت

ای ایجاد کند.  دهنده احساس رضایت ناشی از عمل به مسئولیت اخلاقی و حرفهتواند برای فرد گزارشزنی میسطح فردی نیز انجام رفتار سوت

عنوان  تواند بهزنی در بستر سازمان قضایی صرفاً یک فرایند گزارش تخلف نیست، بلکه میدهد که سوت ها نشان میارتباط میان این مقوله 

 .کردن فرایندهای اصلاحی و تقویت پاسخگویی و سلامت نهادی عمل کندها، فعالآشکارسازی نارساییسازوکاری برای 

 گیرینتیجه بحث و 

  یامدهایاز پ   یامجموعه   یخبرگان دارا  دگاهیجنوب شرق کشور از د  یهایدر دادگستر  ی سازمان  یزنپژوهش حاضر نشان داد که سوت  ی هاافتهی

و کاهش    یبازدارندگ   جادیشامل ا  یپنج مقوله اصل  ییها به شناساحاصل از مصاحبه   یهاداده  لیاست. تحل  یو نهاد  یسازمان   ،یمهم در سطح فرد

  دهدینشان م  ها افتهی   نیزن منجر شد. اسوت  یاخلاق   تیسازمان، بهبود عدالت و احساس رضا  یی بهبود سلامت و کارا  ت،یشفاف  شیافزافساد،  

اصلاح   یاز سازوکارها  یکیعنوان  به  تواندیبلکه م  ست،یانتقال اطلاعات درباره تخلف ن  یصرفاً به معنا  ییدر بستر سازمان قضا  یزنکه سوت 

دهنده  و خود فرد گزارش  ستین  ی فقط متوجه ساختار سازمان  یزننشان داد که آثار سوت  جینتا  نیعمل کند. همچن  ییپاسخگو  یرتقاو ا  ی سازمان

انجام    زین از  اخلاق  کیممکن است  ا  یدرون  تیاحساس رضا  یاو حرفه  یکنش  باشد.    ده یچیپ   تیبا ماه  هاافتهی  بودنیچندسطح  نیداشته 

از    تیسازمان، نظام حما  ی اخلاق   طیمح  ،یفرد یهایژگ یو  ان یآن به تعامل م  ی امدهای تخلف و پ  یبه افشا  میتصم  رایهمخوان است؛ ز یزنسوت 

 .(Manesh et al., 2024; Raza, 2025)وابسته است  یتیریدهنده، نوع تخلف و واکنش مد گزارش 

  د یکنندگان تأکو کاهش فساد است. مشارکت  یبازدارندگ  جادیا  ،یزنسوت   یندهایپسا  نیتراز مهم  یکیپژوهش نشان داد که    افتهی  نینخست

افراد مطلع گزارش    ریسا  ایهمکاران    یمتخلفانه آنان ممکن است از سو  یافراد مرتبط با سازمان بدانند رفتارها  ریکارکنان و سا  یداشتند که وقت

و    Loweبا پژوهش    افتهی  ن ی. اابدی ینقض مقررات کاهش م  ا ی  اریسوءاستفاده از اخت  ،ی مانند رشوه، تبان  ییشود، احتمال ورود آنان به رفتارها 

Reckers  تواند یاثر بازدارنده باشند و صرف وجود امکان گزارش تخلف م   یدارا  توانندیم  یزنسوت  یهمسو است که نشان دادند سازوکارها  

 یاز ابزارها  ی کیرا    یزنسوت   Rughani  نی. همچن(Lowe & Reckers, 2024)دهد    رییرا تغ  یراخلاقیرفتار غ   یهانهیاز هز  افراد  یابیارز

. در پژوهش  (Rughani, 2024)کرده است   دیتأک  ی انحراف  یو مهار رفتارها  یی کرده و بر نقش آن در شناسا  ی معرف  ی قدرتمند کنترل سازمان

Raihan  شده است    ی نظام کنترل معرف  تیمؤثر در کاهش احتمال تقلب و تقو  یعنوان سازوکاربه  یزننظام سوت  زیو همکاران ن(Raihan 

et al., 2024)رانه یشگ یکارکرد پ   کی  تواندیعلاوه بر کشف تخلف پس از وقوع، م  ،یی قضا  طیدر مح  یزنگفت که سوت   توانیاساس م  نی. بر ا  

 .شودیم  لیارتکاب تخلف تبد نهیهز  شیافزا یبرا یخود به عامل   فشااحتمال ا رایداشته باشد؛ ز زین

شده  ادراک  نهیدارد، افراد ممکن است هز  یی ماندن بالاکه تخلف امکان پنهان  یی هااست. در سازمان  نییقابل تب  زین  یاز منظر سازمان  افتهی  نیا

درباره    راداف تیعدم قطع تواندیمعتبر، محرمانه و قابل اعتماد م یدهگزارش   یهاکانال جاد یکنند. در مقابل، ا  ی ابیارز نییرا پا یراخلاقیرفتار غ 

انضباط   تیدر تقو  یتیحاکم  ی را در کنار سازوکارها  یزننقش نظام سوت  زین  Pahleviو    Sulistyowatieدهد. مطالعه    شیکشف تخلف را افزا

و همکاران نشان داد   Ogungbamila  ج ینتا  نی. همچن(Sulistyowatie & Pahlevi, 2024)کرده است    دییتأ   یالزامات سازمان  تیو رعا
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ارتباط دارند    ی عموم  یهادر سازمان  یزنمرتبط با فساد و سوت  یبا رفتارها  یهیتوج  ی و سازوکارها  امدها یاز پ   ی اضطراب ناش  ساد،که تحمل ف

(Ogungbamila et al., 2024)ی صورت واقعنشان دهد و سازوکار گزارش را به  تیکه سازمان نسبت به تخلفات حساس یهنگام   ن،ی. بنابرا  

 . شودیفساد محدودتر م یسازیعاد یبرا یو نهاد  ی روان یفعال نگه دارد، فضا

  ی عاد  طیرا که در شرا  یاطلاعات  یزنکردند که سوت  انیکنندگان ببود. مشارکت  یزنسوت   جهیدر نت  تیشفاف  شیپژوهش، افزا  افتهی  نیدوم

  دگاه یبا د  جهینت  نیفراهم شود. ا  یینظارت و پاسخگو  ،یکه امکان بررس  آوردیم  ی بماند، به سطح  یپنهان سازمان باق  یهاهیممکن است در لا

Resimić  سازمان    یامکان دسترس  دیبا  یزنمؤثر سوت   یهاکه نظام  کندیم   دیتأک  یو  رایهمسو است؛ ز  یزنسوت   ینهاد  باتیترت  تیاهم  ربارهد

 ی و همکاران در بررس   Salemi  نی. همچن(Resimić, 2024)روشن و امن فراهم کنند    یهاکانال  قیبه اطلاعات مربوط به تخلف را از طر

  ی ادار  یاصلاح ساختارها  نهیکردن زمو فراهم  هایینارسا  یرا در آشکارساز   ندیفرا  نینقش ا  ران،یا  یدولت  یها سازمان  در  یزنچارچوب سوت 

  ل یدانست که امکان تبد  یامدیعنوان پ به  توانیرا م   یزنحاصل از سوت  تی شفاف  ن،ی. بنابرا(Salemi et al., 2024)اند  مورد توجه قرار داده

 . کندیرا فراهم م یدگیقابل رس  اطلاعاتاطلاعات پنهان به 

به تصور شهروندان    یادیبه آن تا حد ز  ی است که اعتماد عموم  ینهاد  ییدستگاه قضا   رایدارد، ز  یمضاعف   تیاهم  یدر بستر دادگستر  تیشفاف

و احتمال  افتهیبمانند، امکان اصلاح آنها کاهش  ی پنهان باق  ی وابسته است. اگر تخلفات درون سازمان ییسلامت و پاسخگو ،ی طرفیاز عدالت، ب

است؛ آنان نشان    نییقابل تب  زیو همکاران ن  Nur  جیپژوهش حاضر با نتا  افتهی .  ابدی یم  ش یدرباره سلامت سازمان افزا  یادراک منف  یریگشکل

  کننده ت یتقو  یارابطه  تیو شفاف  ی. در واقع، جو اخلاق(Nur et al., 2024)کند    تیرا تقو  یزنقصد سوت  تواندیکار م  یدادند که جو اخلاق

  ییو پاسخگو  تیبا آشکارکردن تخلفات، بر شفاف  زین  یزنو سوت  کند یآماده م  ها ینگران  انیب  یافراد را برا  ،ی اخلاق  طیدارند؛ مح  گر یکدیبا  

 توان یاساس، م  نی. بر ا(Molaei, 2024) کرده است    د یتأک  یزنسوت   تیذهن   یریگدر شکل  ی سازمان  طیمح  تیبر اهم  زین  Molaei.  دیافزایم

  یفرهنگ  ج یتدربلکه به کند،یم   افتیدرباره مشکلات خود در  یشتریتنها اطلاعات بگزارش تخلف است، نه  یرایکه پذ   ی که سازمان  فتگر  جهینت

 . کند یم تیتقو زیخطا را ن یو آشکارساز  ییبر پاسخگو یمبتن

  ی کنندگان فساد و تخلفات را عامل سازمان منجر شود. مشارکت  ییبه بهبود سلامت و کارا تواندیم  یزنپژوهش نشان داد که سوت   افتهی  نیسوم

  ا از تکرار خط  یریجلوگ  ها،هیرفتارها امکان اصلاح رو  ن یموقع ابه  ی باور بودند که افشا  ن یعملکرد و سلامت سازمان دانستند و بر ا  فیتضع  یبرا

و    یی شناسا  قیاز طر  یزنسوت  دهد یهمسو است که نشان م  Razaبا پژوهش    افتهی  ن ی. اکندیتخلف را فراهم م  جادکنندهیو برخورد با عوامل ا

و همکاران نشان دادند    Khalif Rashid نی. همچن(Raza, 2025)سازمان کمک کند    یکنترل  یکارکردها  تیبه تقو  تواندیگزارش تقلب م

رابطه   نیا  زین  یاثرگذار باشد و عوامل سازمان   یدهگزارش  ی هاو قضاوت  هامیبر تصم  تواندیم   یراخلاقینسبت به رفتار غ   یزنسوت   زشینگکه ا

  ابدییتحقق م  یزمان  یزنسوت   یکه کارکرد اصلاح  دهدی موضوع نشان م  نی. ا(Khalif Rashid et al., 2025)  دهندیقرار م  ریرا تحت تأث

 . د یاستفاده نما ندها یاصلاح فرا یکند، بلکه از آن برا افتیتنها گزارش را درکه سازمان نه

دهنده  گزارش   ای گرفته شوند    ده ی تخلف ناد  یهاها ارتباط دارد. اگر گزارشبه گزارش  تیریبا نحوه واکنش مد  نیهمچن  یسلامت سازمان   بهبود

رهبران    یینشان داد که نحوه پاسخگو  Olusegunکند. پژوهش    فایخود را ا  یکارکرد اصلاح  تواندینم  یزنمواجه شود، سوت  یمنف  یامدهای با پ 

و همکاران   Ibrahim .(Olusegun, 2024)زنان مرتبط باشد  سوت   هیعل  یضمن  ییجویبا احتمال تلاف  تواند یم  یجو اخلاق  جادیا  زانیو م

 ش یرا افزا  یداخل  یزنسوت  تواندیم   ی دهو نگرش مثبت نسبت به گزارش   یشناخت روان  تیامن  تیتقو  قیاز طر  ی اخلاق   ینشان دادند که رهبر  زین

سوق    یرون یب  یهااستفاده از کانال  یحت  ایافراد را به سمت سکوت    تواندیم   یسم  یرهبر   گر،ید  ی. از سو(Ibrahim et al., 2025)دهد  

سازمان    یی به سلامت و کارا  ی زمان   یزنکرد که سوت  ریتفس  نیچن  توانیحاضر را م   افتهی  ن، ی. بنابرا(Abdelrahman et al., 2025)دهد  

 .ردیمؤثر صورت گ یدگ یو رس یسازمان  ت یحما ،یاخلاق یهمراه با رهبر یرکه در بست شودیمنجر م
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در   تواندیم   یسازمان  تینشان دادند که حما  Kasyaniو    Ghasemi Nejadدارد.    ینقش محور  امد یپ   نی در تحقق ا  زین  یسازمان  تیحما

 ز یو همکاران ن  Pardo .(Ghasemi Nejad & Kasyani, 2025)داشته باشد    ی نقش مهم  یزنو رفتار سوت  ی فرد  ی هایژگیو  انیرابطه م

  یتیحما  یاگر سازمان سازوکارها  جه،ی. در نت(Pardo et al., 2024)اند  کرده  د یتأک  یزنکاهش موانع سوت  در کارکنان    یبر نقش توانمندساز

  ، یتیوضع   نیشود. در چن  لیمشروع تبد  یسازمان   ندیفرا  ک یپرخطر به    ی اقدام فرد  کیاز    تواند یتخلف م  ی دهرا فراهم کند، گزارش  یکاف 

 خواهد بود.  یو اصلاح داخل  یریادگی از نظام  یسازمان، بلکه بخش یبرا د یتهد کینه  یزنسوت 

به نقض    ماًیمستق  تواندیتخلف م  ا یفساد    ، ییباور بودند که در ساختار قضا   نیکنندگان بر اپژوهش، بهبود عدالت بود. مشارکت  افتهی  نیچهارم

 ه و عادلانه داشت   ی قانون  ریبه مس  ندها یدر بازگرداندن فرا  ی نقش مهم  تواندیتخلف م  یافشا  رو،نیحقوق افراد منجر شود و ازا  عییعدالت و تض

نهاد است.   نیا  ی اصل  تیبلکه مأمور  ، یارزش سازمان  کیفقط  عدالت نه  رایدارد؛ ز   یاژهیو  تیاهم  یدادگستر  طیدر مح  ژهیوبه  افتهی  نیباشد. ا

Rahmat  تیاند که حمااند و نشان دادهکرده  دیفساد تأک  یهازنان و همکاران عدالت در پروندهاز سوت   یحقوق  تیحما  تیو همکاران بر اهم  

مهم  تواند یم  ی انونق تسه  ینقش  تقو  یافشا  لیدر  و  همچن(Rahmat et al., 2024)کند    فایا  ییپاسخگو  تیتخلفات  و   Wolf  نی. 

Kosieradzka  دارند    د یدهندگان تأکحفاظت از گزارش   یروشن برا  یحقوق  یهاچارچوب  تیزنان بر اهماز سوت  تیحما  یدر بررس  زین(Wolf 

& Kosieradzka, 2024)و   ی از عدالت سازمان تیاز حما یبخش یزناز سوت  تیحما ، ییگرفت که در سازمان قضا جهینت توانیم ن،ی. بنابرا

 . شودیمحسوب م یعموم

  ی امدها یو جبران پ   تیمنصفانه، اعمال مسئول  یتخلف به بررس  یکه افشا  دهدیرخ م   ی زمان  یزنسوت   قیبهبود عدالت از طر  ،یمنظر نظر  از

باشد، انتظار اثر مثبت بر عدالت کاهش    یخود دچار جانبدار  یبررس  ندیفرا  ا یبماند    ی باق  ی دگیرفتار نادرست منجر شود. اگر گزارش بدون رس

دارند که در آن   دیتأک  یطیمح  تیهر دو بر اهم  رایهمسو است؛ ز  زین  یاخلاق  یو رهبر  یمربوط به جو اخلاق  ی هاحاضر با پژوهش  افتهی. ابدییم

پاسخگو و    Manesh  یهاافتهی  نی. همچن(Ibrahim et al., 2025; Nur et al., 2024)  شودیم   یارزشمند تلق  یی صداقت، انصاف و 

 Manesh)قرار دارد    یو سازمان  یو بافت اجتماع   یفرد  یهاارزش  ریتحت تأث  یزنو قصد سوت  یاخلاق  یریگمیصمکه ت  دهد یهمکاران نشان م

et al., 2024)زمان  طور همسازمان به  یو ساختار رسم  ی که فرهنگ سازمان   شود یتر مپررنگ  یدر تحقق عدالت زمان   یزننقش سوت   ن، ی. بنابرا

 کنند.  تیاز گزارش مسئولانه حما

  ،یو مخاطرات احتمال  ها نهیباوجود هز  ، یزنکردند که سوت  انیکنندگان بزن بود. مشارکتسوت  ی اخلاق  تیپژوهش، احساس رضا  افتهی  نیپنجم

مربوط به   اتی با ادب  افتهی  نیکند. ا  جادیا  یاحرفه  یهابه ارزش   یبندیو پا   یدفاع از منافع عموم  ،یاخلاق  فهیدر فرد احساس انجام وظ  تواندیم

و    یتیشخص  یهایژگیو  ،ینداریدوستانه، دنوع   تیو همکاران نشان دادند که شخص  Wijayantiهمسو است.    یدوستو نوع  یاخلاق  تیشخص

رفتارها  توانندیم  یزنوجود نظام سوت به  افراد نسبت  باشند    یراخلاقیغ   یبر نگرش  اثرگذار  آنها  .  (Wijayanti et al., 2024)و گزارش 

تصم  مکارانو ه  Manesh  نیهمچن دادند که  درباره مسئول  شیو گرا  یاخلاق  یریگمینشان  فرد  با قضاوت  تخلف  و    یاخلاق  تیبه گزارش 

  انیم  یاز سازگار   یناش   تواند یم  یزنحاصل از سوت   یاخلاق   تیمنظر، رضا  نی. از ا(Manesh et al., 2024)اقدام مرتبط است    ی امدهایپ 

 او باشد.  یدرون  یهارفتار فرد و ارزش

  یزنان ممکن است با فشارهانشان داده است که سوت  MacLennan.  ستی ن  ی منف  یامدهاینبود پ   یلزوماً به معنا  یاخلاق   تیرضا  ن یا  حال،نیباا

که    دهد ینشان م  افته ی  نی. ا(MacLennan, 2024)مواجه شوند    یمنف  یامدهایپ   ریاضطراب و سا  ، یاجتماع   یانزوا  ،یشناختروان  د یشد

  ی کند و از سو  تیاحساس رضا  یاخلاق  فهیسو، فرد ممکن است از انجام وظ  کیزمان دو وجه داشته باشد: از  طور همبه  تواندیم   یزنسوت تجربه  

  نیحفظ آثار مثبت ا  یزن برااز سوت   تیحما  ی وجود سازوکارها  ن،ی. بنابراد یرا تحمل نما  یقابل توجه  یو سازمان   یشخص  یهانهیهز  گر،ید

حاصل از رفتار خود    یاخلاق  تیدارد که رضا  یشتریاحتمال ب  کند،یم  تیدارد. اگر فرد مطمئن باشد که سازمان از او حما  ییالاب  تیرفتار اهم

 کند.   لیتبد  ندهیفرسا دادیرو کیتجربه را به  نیسازمان ممکن است ا یتوجهیو ب ییجویرا حفظ کند؛ در مقابل، تلاف 
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فراتر از گزارش    ییامدها یپ   یجنوب شرق کشور دارا  یهای در دادگستر  یسازمان   یزنپژوهش حاضر نشان داد که سوت   یهاافتهیمجموع،    در

احساس   جادیعدالت و ا  تیتقو  ،یبهبود سلامت سازمان  ت،یشفاف  شیافزا  ،یبازدارندگ  جادیا  قیاز طر  تواندیرفتار م  نیتخلف خاص است. ا  کی

ابزار  کی را   یزنکه سوت ی با مطالعات هاافتهی ن یشود. ا ل یسازمان تبد ییاز نظام سلامت و پاسخگو یدهنده، به بخشدر گزارش ی اخلاق تیرضا

. (Lowe & Reckers, 2024; Rughani, 2024; Salemi et al., 2024)دارد    یاند، همخوانکرده  ی معرف  یو اصلاح  یاخلاق  ،یکنترل

  تیحما  ،ی دهامن گزارش   یهامناسب، کانال  ی تیریو مد  یحقوق  یمشروط به آن است که سازمان از ساختارها  امدها یپ   نیتحقق ا  حال،نیباا

ممکن است تحت   یزنمثبت سوت   تیصورت، ظرف  نیا  ریپاسخگو برخوردار باشد. در غ   یو فرهنگ سازمان   یاخلاق  یزن، رهبراز سوت  یواقع

 ,Ogungbamila et al., 2024; Olusegun)  ردیقرار گ  یسازمان  تی ضعف حما  ایفساد    لنبود اعتماد، تحم  ،ییجویترس از تلاف  ریتأث

2024; Resimić, 2024)عنوان محصول  کارمند، بلکه به  ک ی  یعنوان رفتار فردنه صرفاً به  د یرا با  یی قضا  طیدر مح  یزنسوت  ن،ی. بنابرا

 در نظر گرفت. ینهاد تیو سطح حما ینحوه رهبر ، یزمانساختار سا تیفیفرد، ک  ی وجدان اخلاق انیتعامل م

نظران انجام شد؛  نفر از خبرگان و صاحب  14  دگاهی و بر اساس د  یفیک  کردیهمراه بود. نخست، مطالعه با رو  تیحاضر با چند محدود  پژوهش

  ای   هایآن به تمام دادگستر   میمستق  میکنندگان در بستر مورد مطالعه است و تعمها و تجارب مشارکتکننده برداشت منعکس  هاافتهی  نیبنابرا

ممکن است باعث شده باشد    یفساد و تخلفات سازمان   ،یزنموضوع سوت   تی. دوم، حساسردیصورت گ  اطیبا احت  دیبا  یعموم  یهاازمانس  ریسا

بمشارکت  یبرخ از  برخ  انیکنندگان  بخش  یترکارانه محافظه  یهاپاسخ  ایکنند    یخوددار  قیمصاد  ایتجارب    یکامل  از   یارائه دهند. سوم، 

به   نیوجود نداشت. همچن  شدهانیتجارب ب  ی مستقل تمام  یکنندگان بود و امکان بررسمشارکت  تیبر ادراک و روا  یپژوهش مبتن  یهاداده

  تواند یموضوع م  نیگزارش تخلف محدود بود و ا  نهیدر زم  میتجربه مستق   یافراد دارا   یبه برخ  یدسترس  ، ییخاص ساختار قضا  یهایژگیو  لیدل

 شده اثر گذاشته باشد. یگردآور  یهادگاهیبر دامنه تنوع د

 ران، یاز کارکنان، مد  یترمتنوع  یهاگروه  انی و در م  گری د  ییایمطالعه را در مناطق جغراف  نیا  یهاافتهی   ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

  یفیانجام مطالعات ک نیمختلف فراهم شود. همچن  یسازمان یهانه یزم انیم  سهیکنند تا امکان مقا یبررس ییقضات و کارشناسان دستگاه قضا 

رفتار    ن یا  یفرد  یامدهایو پ   ها نهیاز موانع، هز  یترقیدرک عم  تواند یاند مداشته  یزنکه سابقه سوت  یافراد  ی با تمرکز بر تجربه واقع  نهجداگا

  یی رهایکرده و نقش متغ  یبررس  ی علّ  یهاو مدل  ی کم  یهارا با روش  شده ییشناسا   یهامقوله  ان یروابط م  توانندیم  نده یآ  یهافراهم آورد. پژوهش

  کنندهلیتعد   ای  یاعنوان عوامل واسطه را به  یو تعهد اخلاق   یی جویترس از تلاف  ، یتیریمد  تیحما  ، یاعتماد سازمان   ،یشناختروان  تیمانند امن

دارند و   ی عموم تیمشخص کند کدام عوامل ماه  تواندیم  یعموم  یهاسازمان ر یو سا ییقضا ی هاسازمان انی م سهیمقا نیمطالعه کنند. همچن

 اند. وابسته ییعوامل به بافت خاص دستگاه قضا دامک

 ت یو تقو  جاد یگزارش تخلفات ا  یمحرمانه و قابل اعتماد برا  ،یرسم  ی سازوکارها  هایدادگستر  شودیم  شنهادیپژوهش، پ   یهاافتهی اساس    بر

  ی روشن  ی هالازم است دستورالعمل   نیآنان افشا نخواهد شد. همچن  تیدهندگان بدون رضاگزارش  تیدهند که هو  نانیکنند و به کارکنان اطم

 رانیو اجرا شود. آموزش مد  نیتدو  یاحتمال  ی منف  ی امدهایو پ   یشغل  ضی تبع  ،ی فشار سازمان  ،ییجویزنان در برابر تلاف سوت   از  تیحما  یبرا

تر را امن  ی فرهنگ سازمان  یریگشکل  نهیزم  تواند یدهندگان م از گزارش  تی ها و نحوه حمامناسب به گزارش یی پاسخگو  ، یاخلاق   یدرباره رهبر

تا    ها یبررس   جهیو پاسخگو انجام شود و نت  یمستقل، تخصص  یها توسط سازوکاربه گزارش  یدگیرس  شودیم  هیتوص  ن، یا  برفراهم کند. علاوه  

  یهاتی کارکنان نسبت به حقوق و مسئول  یآگاه   شیافزا  ،یااخلاق حرفه  ی هاآموزش   تیدهنده بازخورد داده شود. تقوحد امکان به گزارش 

 ی ادوره  یاب یارز  ت،یدهد. در نها  شیسازوکار را افزا  نیاز ا  حیاستفاده صح  تواندیم  زین  یدهگزارش  یرسم  یهالکانا  ی و معرف  یزنمرتبط با سوت

 کمک کند.  یسازمان یهااستینقاط ضعف و اصلاح مستمر س  ییبه شناسا تواند یاعتماد کارکنان به آن م زانیو سنجش م یزننظام سوت
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 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational integrity, transparency, accountability, and adherence to professional ethics are fundamental 

requirements for the effective functioning of public institutions. These requirements become particularly 

critical in judicial organizations because their performance is directly associated with the protection of citizens’ 

rights, implementation of the law, resolution of disputes, and administration of justice. Administrative 

corruption, abuse of authority, collusion, conflicts of interest, bribery, concealment of misconduct, and other 

unethical practices can undermine organizational effectiveness and, more importantly, weaken public 

confidence in institutions responsible for enforcing legal and ethical standards. Within this context, 

organizational whistleblowing has increasingly been recognized as an important mechanism through which 

misconduct can be detected, communicated, and addressed. Whistleblowing generally involves the disclosure 

by organizational insiders of illegal, unethical, fraudulent, or otherwise harmful practices to individuals or 

authorities capable of taking corrective action. Therefore, whistleblowing can function not merely as an 

individual act of disclosure but as an important component of organizational control, accountability, and 

integrity systems (Raza, 2025; Rughani, 2024). 

The significance of whistleblowing is especially evident when misconduct is difficult to detect through 

conventional monitoring and control mechanisms. Employees and organizational insiders often possess direct 

knowledge of decisions, interactions, irregularities, and concealed practices that may remain inaccessible to 

formal auditing or supervisory systems. Consequently, whistleblowing mechanisms may act as early-warning 

systems by bringing misconduct to the attention of responsible authorities before it becomes institutionalized 

or produces extensive organizational damage. Previous research has demonstrated that whistleblowing 

provisions can also have a deterrent effect because increasing the perceived probability of disclosure may alter 

individuals’ calculations regarding the costs and benefits of unethical conduct (Lowe & Reckers, 2024). 
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Formal whistleblowing systems may similarly strengthen governance and internal control processes by 

increasing the likelihood that fraud and other violations will be detected (Raihan et al., 2024; Sulistyowatie 

& Pahlevi, 2024). 

Nevertheless, observing misconduct does not automatically result in reporting it. Whistleblowing is frequently 

a demanding ethical and organizational decision in which individuals assess possible professional, social, legal, 

and psychological consequences. Potential whistleblowers may fear retaliation, workplace isolation, negative 

reactions from supervisors, reputational damage, career stagnation, involuntary transfer, or other forms of 

implicit and explicit punishment. The experience may also involve substantial psychological pressure, 

particularly when whistleblowers encounter prolonged organizational conflict or insufficient institutional 

support (MacLennan, 2024). Accordingly, understanding whistleblowing requires attention to the conditions 

that facilitate reporting as well as those that encourage silence. 

A considerable body of research has therefore focused on individual antecedents of whistleblowing. Ethical 

orientation, moral judgment, sense of responsibility, personality characteristics, altruism, religiosity, and 

sensitivity to injustice may influence how individuals respond when confronted with organizational 

wrongdoing. Studies have particularly examined the role of Machiavellian personality traits in whistleblowing 

and unethical conduct (Ghasemi Nejad & Kasyani, 2025; Wijayanti et al., 2024). Other evidence suggests 

that altruistic orientations, moral commitments, and personal values may encourage individuals to prioritize 

organizational or public welfare over personal convenience (Wijayanti et al., 2024). Ethical decision-making 

research further indicates that whistleblowing intentions emerge from interactions between individual 

characteristics and the broader social and organizational context rather than from personality alone (Manesh 

et al., 2024). 

Motivation to report unethical conduct also constitutes an important component of the whistleblowing process. 

Individuals may be motivated by concerns for public interest, organizational integrity, professional 

responsibility, justice, prevention of harm, or adherence to ethical standards. Research among internal auditors 

has shown that motivation to whistleblow can influence whistleblowing judgments and decisions, while 

organizational conditions may alter the extent to which such motivation is translated into reporting behavior 

(Khalif Rashid et al., 2025). Thus, even morally motivated employees may remain silent when they perceive 

the organizational environment as unsafe or unresponsive. 

At the organizational level, ethical climate is one of the most frequently discussed antecedents of 

whistleblowing. An ethical climate reflects shared perceptions regarding acceptable conduct, organizational 

values, and appropriate responses to ethical problems. Employees working in organizations characterized by 

fairness, transparency, honesty, and accountability are more likely to perceive reporting misconduct as 

compatible with organizational values. Empirical research has identified a relationship between ethical work 

climate and whistleblowing intention (Nur et al., 2024). Similarly, the organizational environment has been 

shown to influence the development of a whistleblowing mindset among internal auditors (Molaei, 2024). 

These findings imply that whistleblowing should be understood as the outcome of an interaction between 

individuals and the ethical and structural properties of their organizations. 

Leadership is another central factor. Ethical leaders establish expectations regarding acceptable behavior and 

signal whether reporting misconduct will be taken seriously. Evidence indicates that ethical leadership may 

promote internal whistleblowing partly by strengthening psychological safety and developing favorable 

attitudes toward reporting (Ibrahim et al., 2025). Conversely, toxic leadership can influence employees’ 

willingness to report wrongdoing internally or externally by creating an environment characterized by fear, 

distrust, and perceived vulnerability (Abdelrahman et al., 2025). Leadership responsiveness is equally 

important after misconduct has been reported, because formal whistleblowing policies may have limited 
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effectiveness when employees continue to experience implicit retaliation or managerial hostility (Olusegun, 

2024). 

Institutional and organizational support can reduce some of these barriers. Employees who believe that their 

organization values their contribution and will protect them from retaliation may be more willing to disclose 

wrongdoing. Organizational support has been identified as an important factor in whistleblowing behavior, 

including in studies examining the interaction between personal characteristics and reporting decisions 

(Ghasemi Nejad & Kasyani, 2025). Employee empowerment may similarly remove practical and 

psychological barriers to reporting misconduct (Pardo et al., 2024). At the same time, effective institutional 

arrangements require clear reporting channels, confidentiality, independent investigation procedures, and 

enforceable protection against retaliation (Resimić, 2024). Legal protection for whistleblowers and justice 

collaborators is therefore an important component of anti-corruption systems (Rahmat et al., 2024), while 

sector-specific analyses have also emphasized the need for explicit regulatory safeguards for those who report 

wrongdoing (Wolf & Kosieradzka, 2024). 

Research conducted in public-sector settings further demonstrates that corruption tolerance, fear of 

punishment, and rationalization of unethical behavior can affect both corrupt tendencies and willingness to 

report misconduct (Ogungbamila et al., 2024). In Iran, qualitative investigations of whistleblowing in 

governmental organizations have likewise suggested that the phenomenon is shaped by causal, contextual, 

intervening, and strategic conditions specific to the national administrative environment (Salemi et al., 2024). 

These findings indicate that whistleblowing cannot be fully understood by transferring explanatory models 

developed in other professional or cultural contexts without considering institutional characteristics. This 

contextual sensitivity is particularly relevant to the judiciary, where hierarchical structures, confidentiality 

requirements, professional relationships, legal obligations, and the central mission of administering justice may 

create a distinctive configuration of incentives and barriers surrounding disclosure. Accordingly, the present 

study aimed to identify and explain the factors associated with organizational whistleblowing in the judiciaries 

of southeastern Iran through an in-depth qualitative examination of experts’ experiences and perceptions. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative, exploratory, and inductive research design. The qualitative approach was 

selected because organizational whistleblowing is a context-dependent phenomenon involving ethical 

judgments, interpersonal relationships, organizational structures, and perceptions of risk and responsibility that 

cannot be adequately understood through predetermined variables alone. The study population consisted of 

experts and professionals familiar with the operation of judicial organizations in southeastern Iran as well as 

academic experts with relevant knowledge of administrative corruption, organizational behavior, 

organizational integrity, and whistleblowing. To ensure that participants possessed sufficient expertise, 

inclusion required meeting at least two of three criteria: relevant academic knowledge of administrative 

corruption and organizational whistleblowing, educational or executive experience related to these fields, and 

a credible research background in corruption, administrative integrity, or whistleblowing. Participants were 

initially recruited through purposive sampling, and snowball sampling was subsequently used to identify 

additional information-rich individuals. Sampling continued until theoretical saturation was achieved. 

Saturation was considered to have occurred when additional interviews no longer generated substantially new 

concepts, categories, or relationships. This point was reached after interviews with 14 participants. 

Data were collected using in-depth semi-structured interviews. The interview guide addressed participants’ 

understandings of organizational whistleblowing, observed or experienced reporting behaviors, factors 

encouraging or discouraging whistleblowing, organizational and individual conditions associated with 

reporting misconduct, and perceived consequences of whistleblowing. Additional probing questions were 

asked whenever clarification or deeper explanation was necessary. Interviews lasted approximately 30 to 40 
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minutes and were conducted after obtaining informed consent. With participants’ permission, interviews were 

recorded and transcribed verbatim. Field notes were also prepared to document important contextual 

observations and preliminary analytical insights. Confidentiality and anonymity were maintained throughout 

the study. 

Data collection and analysis proceeded simultaneously. Interview transcripts were read repeatedly to achieve 

immersion in the data. Meaning units related to whistleblowing were identified and assigned initial codes. 

Similar and overlapping codes were compared, merged, and organized into conceptually related subcategories. 

Through constant comparison, subcategories were progressively grouped into broader categories. Analytical 

attention was given to the conceptual distinction between conditions preceding whistleblowing and outcomes 

resulting from whistleblowing. Credibility was enhanced through systematic interview procedures, inclusion 

of participants with diverse professional and academic experiences, prolonged engagement with the data, 

repeated transcript review, and participant feedback on selected interpretations. Dependability was 

strengthened by recoding a portion of the interviews after a 15-day interval and by employing a second coder 

to independently code selected interview material. Coding disagreements were resolved through comparison 

with the original transcripts and conceptual discussion. 

Findings 

Fourteen experts participated in the study. Five participants (35.7%) were aged 40–50 years, five (35.7%) were 

aged 50–60 years, and four (28.6%) were aged 60 years or older. All participants were male and all held 

doctoral degrees. Regarding professional experience, five participants (35.7%) had 10–20 years of work 

experience, five (35.7%) had 20–30 years, and four (28.6%) had more than 30 years of professional experience. 

The characteristics of the participants indicated that the qualitative dataset was generated from individuals with 

extensive professional experience and advanced academic qualifications. 

Analysis of the interviews revealed five prominent categories concerning the organizational and individual 

consequences associated with whistleblowing: deterrence and reduction of corruption, increased transparency, 

improvement of organizational health and efficiency, enhancement of justice, and moral satisfaction of the 

whistleblower. 

The first category, deterrence and reduction of corruption, reflected participants’ belief that whistleblowing 

increases the perceived likelihood that misconduct will be detected. Participants explained that when judges, 

employees, lawyers, managers, or other organizational actors know that bribery, collusion, abuse of authority, 

or deliberate violations may be reported, the possibility of disclosure may discourage them from engaging in 

misconduct. Whistleblowing was also perceived as a mechanism that forces the organization to examine 

weaknesses in procedures and implement corrective measures after violations are revealed. Accordingly, 

participants viewed whistleblowing as having both corrective and preventive functions. 

The second category was increased transparency. Participants indicated that organizational wrongdoing often 

persists because relevant information remains concealed or confined to informal organizational networks. 

Whistleblowing makes previously hidden information accessible to responsible authorities and thereby 

strengthens oversight and accountability. Participants believed that the disclosure of misconduct could pressure 

the organization to explain decisions, respond to concerns, and provide greater openness regarding problematic 

practices. Transparency was considered particularly important in judicial organizations because perceptions of 

impartiality and integrity are closely related to public trust. 

The third category concerned improvement of organizational health and efficiency. Participants described 

corruption and unethical conduct as conditions that weaken organizational performance, reduce trust, and 

interfere with the proper execution of professional responsibilities. Whistleblowing was considered a means 

of identifying these problems before they become normalized or widespread. Once misconduct is disclosed, 

the organization can investigate its causes, correct defective procedures, address responsible individuals, and 
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establish mechanisms to prevent recurrence. Participants therefore viewed whistleblowing as an organizational 

warning mechanism capable of supporting learning and institutional improvement. 

The fourth category was enhancement of justice. Participants emphasized that corruption within a judicial 

organization has consequences extending beyond ordinary administrative inefficiency because it may directly 

compromise citizens’ rights and the fair administration of justice. Reporting misconduct can contribute to the 

detection of unfair practices, accountability of wrongdoers, correction of improper procedures, and protection 

of those affected by organizational violations. Whistleblowing was consequently understood as an activity that 

may support both organizational justice and the broader justice-oriented mission of the judiciary. 

The fifth category was the whistleblower’s moral satisfaction. Participants stated that reporting misconduct 

may expose individuals to considerable personal and professional risks, yet it may simultaneously produce a 

sense of moral fulfillment. Individuals who consider honesty, justice, professional responsibility, fairness, and 

protection of the public interest to be central values may experience satisfaction from acting consistently with 

these principles. This moral satisfaction was interpreted as deriving from the perception that the whistleblower 

had fulfilled a professional and ethical responsibility and contributed to preventing further organizational or 

societal harm. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational whistleblowing in judicial settings should be understood as a 

multidimensional phenomenon whose consequences extend from the individual whistleblower to the 

organization and the wider institutional environment. The emergence of deterrence and corruption reduction 

as a major category suggests that whistleblowing can influence behavior even before formal disclosure occurs. 

The expectation that misconduct may be reported increases the perceived risk of engaging in unethical conduct 

and can therefore strengthen informal organizational control. This preventive function is especially important 

in environments where misconduct may otherwise remain hidden because of professional relationships, 

organizational hierarchy, or restricted access to information. 

The category of increased transparency further illustrates how whistleblowing can alter organizational 

information flows. Misconduct is often sustained by informational asymmetry: individuals who possess 

knowledge of wrongdoing may remain silent while formal supervisory bodies lack access to relevant evidence. 

Whistleblowing reduces this asymmetry by transferring information from those who observe misconduct to 

actors capable of investigating it. In judicial organizations, where institutional legitimacy is strongly dependent 

on perceptions of fairness and integrity, the ability to reveal and address concealed misconduct can contribute 

to organizational accountability. 

Improvement in organizational health and efficiency indicates that whistleblowing should not necessarily be 

regarded as an act against the organization. Instead, when responsibly managed, it may operate as an internal 

corrective mechanism. Reports of misconduct provide diagnostic information about vulnerable procedures, 

ineffective controls, problematic managerial practices, and areas in which organizational norms are not being 

followed. The value of whistleblowing therefore depends substantially on whether the organization converts 

reported information into investigation, learning, procedural reform, and prevention. 

The enhancement of justice was especially salient because of the institutional context of the study. In judicial 

organizations, unethical conduct may directly affect legal rights, equality of treatment, and confidence in the 

administration of justice. Whistleblowing may consequently contribute not only to administrative integrity but 

also to the substantive mission of the institution. By facilitating the identification of misconduct, it can support 

accountability, protect affected individuals, and reduce the continuation of practices inconsistent with judicial 

responsibilities. 

Finally, moral satisfaction highlights the individual ethical dimension of whistleblowing. Although reporting 

wrongdoing can be personally costly, individuals may regard silence as inconsistent with their professional 
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identity or moral values. Moral satisfaction can therefore coexist with anxiety, occupational risk, and social 

pressure. This finding underscores the importance of institutional arrangements that ensure individuals are not 

forced to choose between ethical responsibility and personal security. 

Overall, the study indicates that whistleblowing in the judiciaries of southeastern Iran has important preventive, 

informational, organizational, justice-related, and moral implications. Its constructive potential depends on the 

existence of trustworthy reporting channels, confidentiality, protection against retaliation, impartial 

investigation, responsive leadership, and an organizational culture in which reporting misconduct is interpreted 

as a contribution to institutional integrity rather than disloyalty. Strengthening these conditions can transform 

whistleblowing from an isolated and risky individual action into a legitimate mechanism of organizational 

accountability, corruption prevention, and judicial integrity. 
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