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ABSTRACT 

Despite increasing research in the field of business ethics, corporate scandals and frauds are 

still widespread. As corporations continue to grow rapidly in India, there are also increased 

instances of malpractices and ethical slips. Policy makers and practitioners continue to look for 

mechanisms to curb corporate misconducts, while academic research is the neutral process 

aimed at generating knowledge that can provide with the solutions to the existing problems in 

practice. 

Ethical decisions are important in organizations as they have widespread implications. Ethical 

dilemmas are harmful to organizations and need to be dealt with carefully (Garsten & Hernes, 

2009). Ethical decisions can be complicated involving complex situations, conflicting ideals, 

vague or non-existing guidelines and strong emotions (Rogerson et al., 2011).   

Whistleblowing is an essential decision process in organizations that helps in uncovering the 

wrongdoings, malpractices and misconducts happening in the organizations. It has been 

identified as an effective way of exposing and preventing corruption (Van Portfliet, 2022) and 

solve the issues before they cause reputational damage to the organization. Whistleblowing has 

received a significant amount of attention in the field of business ethics. It has been established 

as a process of speaking up, which can take a long time. A component of employee voice, 

whistleblowing is particularly focused on speaking up in the face of serious wrongdoings or 

misconduct. 

But whistleblowing is a complex decision process. Often in organizations, whistleblowers are 

not the only members who may have witnessed something wrong. There may be other ‘silent 

observers’ who may come across wrongdoings but choose not to blow the whistle or report 

them to the authorities. The present research work tries to understand the motivation of these 

non-whistleblowers. 
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The majority of studies on whistleblowing focus on fear of retaliation as a major roadblock and 

reason for employees not blowing the whistle. Although fear is undoubtedly an important 

factor, this singular focus can lead to the management missing out on other barriers to 

whistleblowing. The literature on employee silence shows that silence is not a unidimensional 

construct. Depending on the underlying motivation, there can be several reasons that can drive 

employees towards silence. Fear is just one of them. A major reason that can lead to silence in 

employees is the feeling of futility. Termed as acquiescent silence, this form of silence is 

motivated by the employee’s beliefs that they will not be heard by the organization and there 

will be no meaningful change (Whiteside & Barclay, 2013). Applying this motivation to our 

study of non-whistleblowing, we attempt to explore “acquiescent non-whistleblowing” where 

employees do not blow the whistle or report the wrongdoings because they believe that their 

reporting will not be heard by the organization, and there will be no correction to the ongoing 

wrongdoing. The current study aims to explore the factors that lead to acquiescent non-

whistleblowing in organizations. In doing so, the lens of social cognitive theory is used as it 

has not been studied in the context of acquiescent whistleblowing, to the best of our knowledge. 

Hence, the study also aims to test the role of socio-cognitive factors that may impact 

acquiescent non-whistleblowing. 

As acquiescent non-whistleblowing is a relatively new concept with no substantial prior 

studies, we approach the objectives of the study using a mixed-methodology approach. Mixed-

method research design combines the strengths of qualitative and quantitative methods to 

produce more sound results. The qualitative method utilizes people’s context and experiences 

to explore a phenomenon through detailed description. The quantitative method utilizes 

statistical tools and techniques to validate the findings. Together, they help provide a clearer 

picture of the research topic. The research begins with Study 1a, which is an interview-based 

study to understand and explore the experiences of the employees in their organization around 
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reporting wrongdoings and whistleblowing. Using 34 in-depth interviews of working 

professionals across various organizations and sectors in India, this study aimed to uncover 

what leads employees to accept wrongdoings and resign to their situation, without attempting 

to correct them. The study showed that the reporting/whistleblowing system of the 

organizations, along with uninvolved and non-responsive supervisors/managers resulted in 

employees believing that no action would be taken if the wrongdoings were reported. Repeated 

experience along similar lines cemented their beliefs. This led them to believe that correcting 

wrongdoings is a mammoth task and outside the scope of their abilities. This reduced belief in 

their efficacy drove them towards feeling helplessness and a state of resignation. The 

employees defended their action of not reporting by using justifications like the malpractices 

are normal in the organization or that they did not cause a lot of harm. This shows that 

employees often disengage from the situation after developing acquiescence towards reporting.  

In Study 1b, after recognizing the importance of (ineffective) whistleblowing systems in 

developing acquiescent non-whistleblowing, we proceeded with content analysis of 

whistleblowing policies of some of the organizations where the respondents of the first study 

worked. The analysis of the Code of Ethics and policies in place showed that most of the 

organizations had supportive policies on paper, which encouraged and facilitated reporting of 

wrongdoings internally. However, upon mapping them to the responses of the employees, a 

stark mismatch was found between the policy in theory and its effectiveness in practice. Most 

employees were either unaware of the policy or had vague information about the policies and 

the reporting system, making the Code of Ethics act as a barrier rather than a tool. The 

organizations fall short in communicating the policies to their employees, creating an 

ecosystem that trains the employees effectively on corporate misconducts, reporting channels 

and authorities and equips them better with available tools to be able to report wrongdoings. 
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The findings of this study expose the gaps in the application of policies in day-to-day 

organizational processes.  

The quantitative study (Study 2) was a field survey to test the conceptual model developed 

from the findings of Study 1a. Mixed method approach to develop an intermediate theory 

focuses more on the exploration to generate theoretical propositions and a very preliminary 

quantitative analyses to reinforce the findings (Edmondson & McManus, 2007). The 

quantitative method was used to analyze the data from 167 respondents, which was collected 

over a two-week time gap. The data was collected through Amazon MTurk, which was posted 

for 225 participants in the first round. AMOS v26 and SPSS v26 were employed to evaluate 

the psychometric properties of the scales, establish correlations between the constructs, check 

for Common bias, and test hypotheses. Model 4 of Hayes’ PROCESS Macro was used to test 

the hypotheses, focusing on the mediating role of self-efficacy in lowering acquiescent non-

whistleblowing. 

The result supported our conceptual model wherein ethical leadership and organization’s 

whistleblowing propensity lowered the acquiescent non-whistleblowing behavior of 

employees, and this relationship was mediated by self-efficacy, such that ethical leadership and 

whistleblowing propensity increased the person’s self-efficacy beliefs which then lowered 

acquiescent non-whistleblowing. Ethical climate and moral identity of a person also negatively 

affected acquiescent non-whistleblowing, but they did not do so through the mechanism of self-

efficacy. This showed that a general ethical climate and a moral sense of self did not enhance 

their self-efficacy in the specific situation of acquiescent non-whistleblowing. This shows that 

non-whistleblowing requires specific attention and training that cannot be categorized with 

general ethical decision-making. 

The study has implications for both theory and practitioners. By exploring and understanding 

non-whistleblowing, we aimed to provide a more comprehensive picture of the barriers to 
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whistleblowing. It is important to understand all the nuances of why employees do not report 

wrongdoings so that better policies and measures can be formed to reduce acquiescent non-

whistleblowing in organizations and create a workplace that is conducive to reporting behavior 

and takes effective actions to correct the wrongdoings that have been reported. Along with its 

theoretical and practical implications, this study offers suggestions for future researchers to 

explore this area and uncover interesting findings that will broaden our understanding. 
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सार  

िबज़नेस एिथ) के +े, म. बढ़ते 1रसच4 के बावजूद, कॉप<रेट >? डल और धोखाधड़ी अभी भी बड़े 

पैमाने पर फैली Lई ह?। जैसे-जैसे भारत म. कॉप<रेशन तेज़ी से बढ़ रहे ह?, वैसे-वैसे गलत कामो ंऔर 

नैितक चूको ंके मामले भी बढ़ रहे ह?। पॉिलसी बनाने वाले और TैUVशनर कॉप<रेट गलत कामो ंको 

रोकने के तरीके ढंूढते रहते ह?, जबिक एकेडिमक 1रसच4 एक YूटZ ल Tोसेस है िजसका मकसद ऐसी 

जानकारी पैदा करना है जो असल म. मौजूदा सम]ाओ ंका हल दे सके। 

संगठनो ंम. नैितक फैसले मह`पूण4 होते ह? bोिंक उनके दूरगामी प1रणाम होते ह?। नैितक दुिवधाएं 

ऑग4नाइज़ेशन के िलए नुकसानदायक होती ह? और इनसे सावधानी से िनपटने की ज़hरत होती है 

(गाi4न और हनjस, 2009)। नैितक फैसले जिटल हो सकते ह? िजनम. जिटल प1रUkितयाँ, िवरोधाभासी 

आदश4, अno या गैर-मौजूद िदशािनदjश और तीp भावनाएँ शािमल हो सकती ह? (रोजरसन एट अल., 

2011)। 

Uqसलrोइंग संगठनो ंम. एक ज़hरी िनण4य Tिsया है जो संगठनो ंम. होने वाली गलत कामो,ं 

दुt4वहारो ंऔर कदाचारो ंको उजागर करने म. मदद करती है। इसे uoाचार को उजागर करने और 

रोकने (पोट4Uvट, 2022) और संगठन को Tितwा को नुकसान पLँचाने से पहले सम]ाओ ंको हल 

करने का एक Tभावी तरीका माना गया है। िबज़नेस एिथ) के +े, म. Uqसलrोइंग पर काफी xान 

िदया गया है। इसे आवाज़ उठाने की एक Tिsया के hप म. kािपत िकया गया है, िजसम. लंबा समय 

लग सकता है। कम4चा1रयो ंकी आवाज़ का एक िहyा, Uqसलrोइंग खास तौर पर गंभीर गलत कामो ं

या गलत tवहार के सामने आवाज़ उठाने पर क. िzत है। 

लेिकन Uqसलrोइंग एक जिटल िनण4य Tिsया है। अ)र संगठनो ंम., Uqसलrोअर ही एकमा, 

सद] नही ंहोते ह? िज{ोनें कुछ गलत होते देखा हो। ऐसे अY 'खामोश दश4क' भी हो सकते ह? जो गलत 
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कामो ंको देख सकते ह? लेिकन Uqसल बजाना या अिधका1रयो ंको 1रपोट4 करना नही ंचुनते ह?। यह 

वत4मान 1रसच4 इन गैर-Uqसलrोअर की Tेरणा को समझने की कोिशश करता है। 

Uqसलrोइंग पर अिधकांश अxयन Tितशोध के डर को एक बड़ी बाधा और कम4चा1रयो ं~ारा Uqसल 

न बजाने का मु� कारण मानते ह?। हालाँिक डर िनyंदेह एक मह`पूण4 कारक है, लेिकन यह अकेला 

फोकस मैनेजम.ट को Uqसलrोइंग म. अY बाधाओ ंको नज़रअंदाज़ करने का कारण बन सकता है। 

कम4चारी चु�ी पर सािह� से पता चलता है िक चु�ी एक आयामी संरचना नही ंहै। अंतिन4िहत Tेरणा के 

आधार पर, कई कारण हो सकते ह? जो कम4चा1रयो ंको चु�ी की ओर ले जा सकते ह?। डर उनम. से 

िसफ4  एक है। कम4चा1रयो ंम. चु�ी का एक Tमुख कारण tथ4ता की भावना है। इसे ए�ीस.ट साइल.स 

कहा जाता है, इस तरह की चु�ी कम4चारी के इस िव�ास से Tे1रत होती है िक संगठन उनकी बात 

नही ंसुनेगा और कोई साथ4क बदलाव नही ंहोगा (qाइटसाइड और बाक4 ले, 2013)। नॉन-

Uqसलrोइंग के हमारे अxयन म. इस Tेरणा को लागू करते Lए, हम “ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग” 

का पता लगाने की कोिशश करते ह?, जहाँ कम4चारी Uqसल नही ंबजाते ह? या गलत कामो ंकी 1रपोट4 

नही ंकरते ह? bोिंक उ{. लगता है िक उनकी 1रपोिट�ग संगठन ~ारा नही ंसुनी जाएगी, और चल रहे 

गलत काम म. कोई सुधार नही ंहोगा। इस अxयन का उ�े� उन कारको ंका पता लगाना है जो 

संगठनो ंम. ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग की ओर ले जाते ह?। ऐसा करने म., सोशल कॉि�िटव �ोरी का 

इ�ेमाल िकया जाता है bोिंक हमारी जानकारी के मुतािबक, इसे ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग के 

संदभ4 म. iडी नही ंिकया गया है। इसिलए, अxयन का उ�े� सामािजक-सं�ाना�क कारको ंकी 

भूिमका का परी+ण करना भी है जो ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग को Tभािवत कर सकते ह?। 

चंूिक ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग एक अपे+ाकृत नई अवधारणा है और इस पर पहले कोई खास 

अxयन नही ंLआ है, इसिलए हम अxयन के उ�े�ो ंको पूरा करने के िलए िमि�त-प�ित �िoकोण 

का उपयोग करते ह?। िम�-मेथड 1रसच4 िडज़ाइन, �ािलटेिटव और �ांिटटेिटव तरीको ंकी ताकत को 

िमलाकर �ादा अ�े नतीजे देता है। �ािलटेिटव िविध िव�ृत िववरण के माxम से एक घटना का 



 

 xii 

पता लगाने के िलए लोगो ंके संदभ4 और अनुभवो ंका उपयोग करती है। �ांिटटेिटव िविध िन�ष� को 

माY करने के िलए सांU�कीय उपकरणो ंऔर तकनीको ंका उपयोग करती है। साथ म., वे अनुसंधान 

िवषय की एक no त ीर Tदान करने म. मदद करते ह?। अनुसंधान अxयन 1a से शुh होता है, जो 

गलत कामो ंकी 1रपोिट�ग और Uqसलrोइंग के बारे म. अपने संगठन म. कम4चा1रयो ंके अनुभवो ंको 

समझने और उनका पता लगाने के िलए एक सा+ा¢ार-आधा1रत अxयन है। भारत म. िविभ£ 

संगठनो ंऔर +े,ो ंम. काम करने वाले पेशेवरो ंके 34 गहन सा+ा¢ारो ंका उपयोग करके, इस 

अxयन का उ�े� यह पता लगाना था िक कम4चारी गलत कामो ंको  ीकार bो ंकरते ह? और उ{. 

ठीक करने की कोिशश िकए िबना अपनी Ukित से समझौता bो ंकर लेते ह?। अxयन से पता चला 

िक संगठनो ंकी 1रपोिट�ग/Uqसलrोइंग Tणाली, साथ ही गैर-िज¦ेदार और अनु§रदायी 

पय4वे+को/ंTबंधको ंके कारण कम4चा1रयो ंको यह िव�ास हो गया िक अगर गलत कामो ंकी 1रपोट4 की 

गई तो कोई कार4वाई नही ंकी जाएगी। इसी तरह के बार-बार के अनुभवो ंने उनके िव�ास को और 

मजबूत िकया। इससे उ{. यह िव�ास हो गया िक गलत कामो ंको ठीक करना एक बLत बड़ा काम है 

और उनकी +मताओ ंके दायरे से बाहर है। अपनी Tभावका1रता म. इस कम िव�ास ने उ{. लाचारी 

और हार मानने की Ukित की ओर धकेल िदया। कम4चा1रयो ंने 1रपोट4 न करने के अपने काम का 

बचाव यह कहकर िकया िक संगठन म. गलत काम होना सामाY बात है या उनसे �ादा नुकसान नही ं

Lआ। इससे पता चलता है िक 1रपोिट�ग के Tित सहमित बनने के बाद कम4चारी अ)र Ukित से अलग 

हो जाते ह?।  

iडी 1b म., (अTभावी) Uqसलrोइंग िसiम के मह` को पहचानने के बाद, हमने कुछ ऐसे संगठनो ं

की Uqसलrोइंग नीितयो ंका कंट.ट एनािलिसस िकया, जहाँ पहली iडी के जवाब देने वाले काम 

करते थे। कोड ऑफ़ एिथ) और मौजूदा पॉिलसी के एनािलिसस से पता चला िक �ादातर संगठनो ं

म. कागज़ पर सहायक नीितयां थी,ं िजससे अंदhनी तौर पर गलत कामो ंकी 1रपोिट�ग को बढ़ावा िमला 

और आसानी Lई। हालांिक, जब उ{. कम4चा1रयो ंके जवाबो ंसे िमलाया गया, तो �ोरी म. पॉिलसी और 
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असल म. उसके असर के बीच बLत बड़ा अंतर पाया गया। �ादातर कम4चा1रयो ंको या तो नीित के 

बारे म. पता नही ंथा या उ{. नीितयो ंऔर 1रपोिट�ग िसiम के बारे म. अधूरी जानकारी थी, िजससे 

आचार संिहता एक उपकरण के बजाय एक बाधा बन गई। संगठन अपने कम4चा1रयो ंतक नीितयो ंको 

पLंचाने म. पीछे रह जाते ह? और एक ऐसा इकोिसiम बनाने म. िवफल रहते ह? जो कम4चा1रयो ंको 

कॉप<रेट दुt4वहार, 1रपोिट�ग चैनलो ंऔर अिधका1रयो ंपर Tभावी ढंग से Tिशि+त करे और उ{. गलत 

कामो ंकी 1रपोट4 करने के िलए उपलª टू« से बेहतर तरीके से लैस करे। इस iडी के िन�ष4 

रोज़मरा4 की संगठना�क Tिsयाओ ंम. नीितयो ंके लागू होने म. किमयो ंको उजागर करते ह?।  

�ांिटटेिटव iडी (iडी 2) एक फी¬ सवj था, िजसका मकसद iडी 1a के नतीजो ंसे बने 

कॉ­े®चुअल मॉडल को टेi करना था। एक इंटरमीिडएट �ोरी िवकिसत करने के िलए िम� मेथड 

अTोच सै�ांितक T�ावो ंको उ¯£ करने के िलए अ°ेषण पर अिधक xान क. िzत करता है और 

िन�ष� को मजबूत करने के िलए बLत Tारंिभक मा,ा�क िव±ेषण करता है (एडमंडसन और 

मैकमानस, 2007)। 167 उ§रदाताओ ंके डेटा का िव±ेषण करने के िलए मा,ा�क िविध का 

उपयोग िकया गया था, िजसे दो स´ाह के समय अंतराल म. एक, िकया गया था। डेटा Amazon 

MTurk के माxम से एक, िकया गया था, िजसे पहले दौर म. 225 Tितभािगयो ंके िलए पोi िकया 

गया था। AMOS v26 और SPSS v26 का उपयोग पैमानो ंके साइकोमेिटZ क गुणो ंका मूÄांकन करने, 

संरचनाओ ंके बीच सहसंबंध kािपत करने, सामाY पूवा4Åह की जांच करने और प1रकÆनाओ ंका 

परी+ण करने के िलए िकया गया था। प1रकÆनाओ ंका परी+ण करने के िलए हेस के PROCESS 

मैsो के मॉडल 4 का उपयोग िकया गया था, िजसम. ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग को कम करने म. 

आ�-Tभावका1रता की मxkता भूिमका पर xान क. िzत िकया गया था। नतीजो ंने हमारे 

कॉ­े®चुअल मॉडल को सपोट4 िकया, िजसम. एिथकल लीडरिशप और ऑग4नाइज़ेशन की 

Uqसलrोइंग की Tवृि§ ने कम4चा1रयो ंके ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग tवहार को कम िकया, और 

यह 1रÊा सेË-एिफकेसी से जुड़ा था, िजससे एिथकल लीडरिशप और Uqसलrोइंग की Tवृि§ ने 
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tUÌ की सेË-एिफकेसी की माYताओ ंको बढ़ाया, िजससे ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंगकम Lआ। 

एिथकल माहौल और िकसी tUÌ की नैितक पहचान ने भी ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग को नेगेिटव 

hप से Tभािवत िकया, लेिकन उ{ोनें ऐसा सेË-एिफकेसी के मैकेिनÍ के ज़1रए नही ंिकया। इससे 

पता चला िक एक सामाY एिथकल माहौल और खुद की नैितक भावना ने ए�ीस.ट नॉन-Uqसलrोइंग 

की खास Ukित म. उनकी सेË-एिफकेसी को नही ंबढ़ाया। इससे पता चलता है िक नॉन-

Uqसलrोइंग के िलए खास xान और टZ े िनंग की ज़hरत होती है िजसे सामाY नैितक फैसले लेने के 

साथ कैटेगराइज़ नही ंिकया जा सकता। 

इस iडी का असर �ोरी और TैUVशनस4 दोनो ंपर पड़ेगा। नॉन-Uqसलrोइंग की खोज और समझ 

से, हमारा मकसद Uqसलrोइंग म. आने वाली Îकावटो ंकी �ादा tापक त ीर पेश करना था। यह 

समझना ज़hरी है िक कम4चारी गलत कामो ंकी 1रपोट4 bो ंनही ंकरते ह? तािक संगठनो ंम. सहमित 

वाले नॉन-Uqसलrोइंग को कम करने और एक ऐसा वक4 Ïेस बनाने के िलए बेहतर नीितयां और 

उपाय बनाए जा सक.  जो 1रपोिट�ग tवहार के िलए अनुकूल हो और 1रपोट4 िकए गए गलत कामो ंको 

ठीक करने के िलए Tभावी कार4वाई करे। अपने सै�ांितक और tावहा1रक मायनो ंके साथ, यह iडी 

भिवÐ के शोधकता4ओ ंको इस +े, का पता लगाने और िदलचn िन�ष� को उजागर करने के िलए 

सुझाव देती है जो हमारी समझ को tापक बनाएंगे।   
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