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تحقیقاتی که در رابطه با شناسایی عوامل ایجاد فساد انجام می‌گردد، با وجود تلاش‌های زیاد، در بیشتر مواقع 
به خاطر موانع موجود در بررسی با مشکلات زیادی مواجه می‌شوند، در این تحقیق سعی گرديده که عوامل 
مؤثر در بروز پديده‌ي مزبور و شیوه‌های مبارزه با آن در قالب چهار عامل تأثیرگذار )عوامل فرهنگ سازمانی، 
ساختار سازمانی، قوانین و مقررات و رفاهی- حقوقی کارکنان( بررسی شده و راهکارهای اجرایی آن بیان 
گردد. برای تعیین عوامل موثر بر بروز و گسترش فساد اداری، پرسشنامه‌ای تهیه و در بین دستگاه‌های نظارتی 
اســتان اردبیل توزیع شد و با استفاده از روش استنباطی، فرضیه‌هایی در این آزمون تعریف گرديد و پس از 
آزمون داده‌ها به منظور تعیین پایایی آن، از روش آلفای کرون باخ استفاده شده؛ معادل 0/788 به‌دست آمده، 

بیان‌گر این است که آزمون مزبور از پایایی قابل قبولی برخوردار است.
نتایج تحلیل‌های اســتنباطی متناســب با آزمون فرضیه‌ها به قرار زیر، در قالب ضعف و نارسایی فرهنگ 
سازمانی، ساختار سازمانی، قوانین و مقررات و رفاهی - حقوقی کارکنان، بیانگر آن است که ضعف و نارسایی 
رفاهی- حقوقی کارکنان با 0/78 تأثیرگذاری، بیشترین سهم را به خود اختصاص، و قوانین و مقرات با 0/23، 
کمترین تأثیرگذاری را دارد؛ بنابراین با در نظر گرفتن سایر عوامل در مرتبه‌های دوم و سوم )فرهنگ سازمانی 
با 0/56 و ساختار سازمانی با 0/36( برای کاهش فساد اداری، بیشترین توجه را می‌توان بر روی شاخص‌های 

رفاهی- حقوقی کارکنان و نوع فرهنگ سازمانی حاکم در سازمان‌ها معطوف داشت. 

کلمات کلیدی: فســاد اداری، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی- رفاهی- حقوقی کارکنان، شاخص 
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‌۳- کارشناس مدیریت دولتی.
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مقدمه
براساس آمار منتشره از سوی سازمان جهانی شفافیت، ایران در سال 2013 از میان 177 کشور در 
رتبه‌ي 144 از نظر درک فساد، قرار گرفته است. فساد اداری از جمله پدیده‌های سازمانی است که 
روند توسعه‌ي کشورها را به‌طور چشمگیر با مشکل روبرو می‌سازد. درخصوص فساد اداری، اصولاً 
تعریف قابل قبولی وجود ندارد، و معمولاً به گونه‌های متفاوتی با موضوع فساد اداری برخورد می‌شود. 
برخی فساد اداری را سوء‌استفاده از موقعیت و جایگاه اداری برای مقاصد شخصی دانسته و به‌طورکلی 

عوامل مؤثر در شکل‌گیری پدیده‌ي مذكور را به سه گروه تقسیم مي‌كنند:
1.عوامل فرهنگی- محیطی        2. عوامل شخصیتی        3. عوامل اداری- سازمانی 

راهکارهایی هم در قالب کلان و خرد، برای جلوگیری از فساد وجود دارد، از جمله: 
1. راهکارهای اداری و مدیریتی   2. راهکارهای فرهنگی- اجتماعی   3. راهکارهای سیاسی 

4. راهکارهای اقتصادی 
1. فرهنگ سازمانی

فرهنگ، الگويی از مفروضات بنیادی است که بر اثر اندوختن تجربه از دشواری‌های سازگاری 
بیرونی و یکپارچگی درونی، از سوی گروهی معین آفریده، کشف و پرورده شده است. این الگو 
چنان به خوبی بهک‌ار برده شده، که آن را در پیوند با آن دشواری‌ها معتبر دانسته و در نتیجه، گروه، آن 
را به‌عنوان شیوه‌ي درست ادراک کردن، اندیشیدن و احساس کردن به اعضای جدید می‌آموزد. از 
این‌رو، توانمندی و درجه سازگاری درونی یک فرهنگ، حاصل عامل‌هایی از این قرار است: ثبات و 
پایداری گروه و طول مدتی که گروه به حیات خود ادامه داده است، تأثير تجربه‌های یادگیری گروه، 
سازوکارهایی که به یاری آن‌ها یادگیری صورت گرفته است، و قوت و صراحت فرض‌هایي که 

مورد پذیرش بنیان‌گذاران و رهبران گروه قرار گرفته‌اند. 
هنگامی که گروه آموخت که فرض‌های مشترکی را بپذیرد، الگوی خود به خود ادراک کردن، 
اندیشیدن، احساس کردن و رفتارکردن که در پی‌ می‌آیند، معنی، ثبات و آسایش فراهم می‌آورند و 
اضطراب ناشی از عجز پی بردن به رویدادهایی که در پیرامون گروه رخ می‌دهند، از ناتوانی پیش‌بینی 
این رویدادها از راه فراگیری مشترک، کاهش میی‌ابد. قدرت و انجام یک فرهنگ، تا اندازه‌ای از این 
وظیفه‌ي کاهش اضطراب سرچشمه می‌گیرد. انسان می‌تواند پیوند برخی جنبه‌های فرهنگ را با گروه 

همانند سازوکارهای دفاعی برای فرد به شمار آورد )طوسی، 1372، ص 31( .
یک فرهنگ قوی سازمانی موجب می‌شود که تداوم رویه در رفتار تشدید شود. براساس چنین 
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مفهومي، می‌توان چنین برداشت کرد که یک فرهنگ قوی می‌تواند جایگزین قوانین و مقررات 
رسمی سازمان شود؛ پس مدیریت باید کمتر نگران قوانین و مقررات رسمی‌باشد، تا بتواند رفتار فرد 

را تعیین و کنترل کند )رابینز،1385، ص۳۷۶ ( 
1-1. تعریف فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی به نظام مفهومی یکسان در بین همه‌ي اعضا گفته مي‌شود که سازمانی را از سازمان 
دیگر مجزا مي‌كند. در تحلیل دقیق‌تر، این نظام مفهومی یکسان عبارت است از مجموعه‌ای از صفات 
ویژه‌ي کلیدی که سازمان‌ها به آن‌ها ارج می‌نهند. چنین به نظر می‌رسد که درگیر هم کردن و آمیزش 
ده‌صفت زیر، نشان‌دهنده‌ي اصل و اساس فرهنگ سازمانی است: ‌1- نوآوری فردی ‌2- تحمل 
خطرجویی ‌3- هدایت ‌4- یکپارچگی ‌5- حمایت مدیریت ‌6- کنترل ‌7- همانندی ‌8- نظام پاداش 

‌9- تحمل تعارض ‌10- الگوی ارتباطی ) استیفن رابینز سال 1377 ص 328 (
2-1. انواع فرهنگ‌ها از نظر قدرت تأثیرگذاری 

 فرهنگ سازمانی در بعضی از سازمان‌ها از قوّتي بیشتر، و در بعضی دیگر، از قوّتي کمتر برخوردار 
است که از آن به فرهنگ ضعیف یاد مي‌شود. سازمان‌هایی که تازه شکل گرفته‌اند، به دلیل اینک‌ه 
اعضای‌شان برای ایجاد معانی و مفاهیم مشترک، تجارب کافی ندارند، از فرهنگي ضعيف برخوردار 

هستند.
یک فرهنگ قوی، از طریق ارزش‌های بنیادی سازمان که توسط افراد رعایت مي‌شود و دارای 
اولویت‌های روشن است و به‌طور وسیعی بین اعضای سازمان مشترک بوده، شناخته مي‌شود. در یک 
فرهنگ قوی، تعداد زیادی از اعضا، ارزش‌های بنیادی را پذیرفته، نحوه‌ي اولویت‌بندی آن‌ها را قبول 

کرده و بر آن‌ها پایبند هستند )رابینز 1385، ص 384(.
3-1. ویژگی فرهنگ سازمانی 

فرهنگ سازمانی ضروري است دارای ویژگی‌ها و خصوصیات مخصوص به خود باشد که پس از 
ذکر آن‌ها بتوان تصویری از فرهنگ سازمانی آن ترسیم نمود. در این راستا، ویژگی‌هایي که در زیر 

آورده شده‌اند که معرف و نمایانگر عصاره‌ي فرهنگ سازمانی‌اند  به قرار ذيل‌اند: 
‌1- نوآوری و خطرپذیري: میزانی که افراد بايد تشویق به خطرپذیری و نوآوری شوند؛

‌2- توجه به جزییات: ميزاني که افراد باید به جزییات بپردازند، دقیق باشند و کارها را تجزیه و تحلیل 
نمایند؛ 

‌3- توجه به ره‌آوردها: ميزاني که مدیریت باید به جای توجه به شیوه‌های اجرایی، به نتیجه‌ها و 

مطالعه‌ي راهکارها و شیوه‌های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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دستاوردها توجه كند؛ 
‌4- توجه به اعضای سازمان: ميزان توجهي كه مدیریت بايد به هنگام تصمیم‌گیری، به افراد به اعضای 

سازمان توجه نشان داده و آن‌ها را مشاركت دهد؛ 
‌5- جاه‌طلبی: ميزاني که افراد و اعضای سازمان، بلند پرواز و جاه‌طلب هستند، نه سر به زیر و تسلیم‌پذير؛

‌6- توجه به تیم: میزانی که فعالیت‌ها و کارها، حول محور تیم، و نه افراد متمرکز شود؛ 
‌7- پایداری: میزانی که سازمان بر حفظ وضع موجود تأکید مي‌كند، که این روند با رشد و پیشرفت 

مغایر است.

شکل شماره )1(: فهرست ویژگی‌های فرهنگ سازمانی

منبع : مدیریت رفتار سازمانی، تألیف دکتر محمدعلی حقیقی و دیگران، 1383، ص 514 چاپ سوم

2. ساختار سازمانی
با استفاده از ساختار سازمانی، کارها به صورت رسمی تقسیم، و گروه‌بندی و هماهنگ مي‌شود. 
هنگامی که مدیران در صدد طرح‌ریزی ساختار سازمان برمی‌آیند، باید به شش عامل اصلی توجه 

کنند كه عبارتند از:
تقسیم کار،گروه‌بندی کارها، رنجیره‌ي فرماندهی، حوزه و قلمرو کنترل، تمرکز و عدم - تمرکز و 

سرانجام رسمی بودن کارها )استیفن پی رابینز، 1378، ص 858(
1-2. تعریف ساختار سازمانی

ساختار سازماني تصریح مي‌كند که وظایف چگونه تخصیص داده می‌شوند، چه شخصی به چه 
کسی گزارش دهد و سازوکارهای هماهنگی رسمی و همچنین الگوهای تعاملی سازمان که باید 

رعایت شوند،کدامند. 
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ساختار سازمانی در نمودار سازمانی نمایان می‌شوند. به‌طورکلی، نمادي قابل رؤيت از کل فعالیت‌ها 
و فرآیندهای مزبور است، و مقصود راه و شیوه‌ای است که فعالیت‌های سازمانی، تقسیم، سازماندهی 

و هماهنگ می‌شوند ) قاسمی، 1382، ص542(.
2-2. فرآیندهای مدیریتی مکانیکی و  ارگانیکی 

یکی دیگر از واكنش‌هايي که سازمان‌ها در برابر محیط‌های نامطمئن از خود نشان می‌دهند تعیین 
ساختار رسمی و کنترلی است که بر کارکنان اعمال میک‌نند. برنز و استاکر روی بیست شرکت 
صنعتی انگلستان تحقیق کردند و به این نتیجه رسیدند که محیط خارجی با نوع ساختار مدیریت داخلی 
سازمان، رابطه‌اي مستقیم دارد. در مواردی که محیط خارجی مطمئن و پایدار باشد، سازمان دارای 
مقررات دقیق و سلسله مراتب اختیارات مشخص است آن سازمان‌ها رسمی و متمرکز‌اند و بیشتر 
تصمیمات توسط مقامات عالی مدیریت گرفته می‌شود. پژوهشگران مزبور، چنين سازمان‌هايي را 
سیستم سازمانی مکانیکی نامیدند در محیط‌هایی که به سرعت تغییر میک‌نند، سازمان‌ها از ساختارهای 
دقیق برخوردار نيستند؛آن‌ها انعطاف‌پذیر و پویا هستند. در این سازمان‌ها معمولاً قوانین و مقررات 
به‌صورت نوشته وجود ندارد. افراد باید مسير خود را در درون سازمان پیدا كنند و کاری را که 
می‌بایست انجام دهند، مشخص نمایند. سلسله مراتب اداری در اين‌گونه سازمان‌ها مشخص نيست و 

سیستم تصمیم‌گیری غیرمتمركز است؛ چنين‌ سازمان‌هايي را سیستم  ارگانیکی نامیدند.
الف( ویژگی‌های سازمان‌های مکانیکی 

‌1- وظایف به مقدار زیادی تخصصی و جزیی شده و توجه ناچیزی به وضوح ارتباط بین وظایف و 
اهداف سازمانی می‌گردد؛

‌2- وظایف به همان شکل رسمی که تعریف می‌گردند، باقی می‌مانند، تا زمانیک‌ه مدیریت عالی 
به‌طور رسمی آن را تغییر دهد؛ 

‌3- نقش‌های خاص افراد تعریف شده است؛ 
‌4- ساختار کنترل، اختیارات و ارتباطات به‌صورت سلسه مراتب است، و مجوزهای کاری نشأت 

گرفته از قرار داد استخدام بین کارمند و سازمان است؛ 
‌5- اطلاعات مربوط به عملیات و موقعیت سازمان به‌طور رسمی در اختیار مدیران عالی سازمان قرار 

می گیرد؛
6 - ارتباطات بین سرپرست و زیردست، عمدتاً عمودی است؛

‌7- ارتباطات، عمدتاً جهت ارایه‌ي دستورات و تصمیمات از سوی مدیران عالی و ارایه‌ي اطلاعات و 

مطالعه‌ي راهکارها و شیوه‌های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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درخواست‌های زیردستان برقرار می‌گردد؛ 
‌8- اصرار بر وفاداری سازمان و اطاعت از مافوق‌هاست؛ 

‌9- اهمیت و موقعیت افراد به عنوان تعیین هویت افراد با سازمان و اعضای آن بستگی دارد.
ب( ویژگی‌های سازمان  ارگانیکی 

‌1- بیشتر وظایف از یکدیگر مستقل بوده و تأكيد بر روی ارتباط وظایف با اهداف سازمانی است؛ 
‌2- وظایف به‌طور مستمر مورد تعدیل قرارگرفته و از طر یق تعامل اعضاء، مجدداً تعریف می‌گردند؛ 

‌3- نقش‌های افراد به‌صورت کلی تعریف شده است؛ 
‌4- ساختار، کنترل، اختیار و ارتباطات به‌صورت شبکه‌ای است و مجوزهای سازمانی نشأت گرفته از 

افراد ذی‌نفع است، نه روابط قرار دادی؛
‌5- کانون‌های دانش در سراسر سازمان پراکنده است و منحصر به رهبر نمي‌شود؛ 

‌6- ارتباطات، هم به‌صورت عمودی، و هم افقی است، و نوع ارتباطات بستگی به این دارد که 
اطلاعات مورد نیاز در کجا واقع شده است. 

‌7- ارتباطات عمدتاً به‌صورت مبادله‌ي اطلاعات و انجام مشاوره است؛ 
‌8- تعهد به وظایف سازمان و اهداف با ارزش‌تر از وفاداری و اطاعت است؛ 

‌9- اهمیت و موقعیت افراد به تخصص و پیشنه‌ي افراد در محیط خارجی بستگی دارد. 
با توجه به ویژگی‌های فوق‌الذکر می‌توان گفت که سازمان‌های مکانیکی، شکلی از طراحی‌اي 
هستند که بسیار بروکراتیک و خشک‌اند و برای محیط‌های ثابت، مناسبند، ولی سازمان‌های ارگانیک 
پویا و منعطف‌اند و برای محیط‌های ناپایدار و غیر قابل پیش‌بینی کاربرد دارند )عقیقی.، 1380، ص 

 )45
3. قوانین و مقررات

مفهوم ابهام گریزی، با شفافیت، رابطه‌اي نزدیک دارد. در واقع، شفافیت، نقطه‌ي مقابل ابهام و تردید 
است. در جوامعی که شفافیت کم و محدود و ابهام و تردید بالاست، انبوهی از قوانین و مقررات 
دست و پاگیر و گهگاه متناقض وجود دارد. در این جوامع، عوامل مؤثر شفافیت و پاسخگویی از 
جمله قوانین شفاف وجود ندارد و در مقابل به دلیل وجود قوانین و رویه‌های متفاوت و گوناگون، فاقد 

نظام اداری صحیح و کار آمد و طبعاً دارای فساد و تقلب بالا هستند. 
قانون ارتقاي سلامت نظام اداری و مقابله با فساد در تاریخ 1390/9/19مشتمل بر 35 ماده و 28 
تبصره به تصویب مجلس شورای اسلامی رسيد. در این قانون، فساد واشخاص مشمول، چنین تعریف 
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شده‌اند:
الف( فساد، هرگونه فعل یا ترک فعلی است که توسط هر شخص حقیقی یا حقوقی به صورت فردی، 
جمعی یا سازمانی که عمداً و با هدف کسب هرگونه منفعت یا امتیاز مستقیم یا غیرمستقیم برای خود 
یا دیگری، یا نفض قوانین و مقررات کشوری انجام پذیرد، یا ضرر و زیانی را به اموال، منافع، صنایع 
یا سلامت و امنیت عمومی و یا جمعی از مردم وارد نماید؛ نظیر اختلاس، دریافت و پرداخت‌های 
غیرقانونی از منابع عمومی، و انحراف از این منابع به سمت تخصیص‌های غیر قانونی، حمل، تخریب 

یا اختفاي اسناد و سوابق اداری و مالی؛ 
ب( مؤسّسات خصوصی حرفه‌ای عهده‌دار مأموريت عمومی مؤسّسات غیردولتی می‌باشند که 
مطابق قوانین و مقررات، بخشی از وظایف حاکمیتی را برعهده دارند؛ نظیر کانون کارشناسان رسمی 

دادگستری، سازمان نظام پزشکی و سازمان نظام مهندسی 
ج( تحصیل مال نامشروع، موضوع ماده‌ي )2( قانون تشدید مجازات مرتکبین ارتشاء و اختلاس و 

کلاهبرداری مصوب 1367/9/15 مجتمع تشخیص مصلحت نظام؛ 
به‌علاوه هر یک از دستگاه‌های اجرایی، بخشنامه‌ها و دستورالعمل مربوط به کارهای خود دارند که 
هدف هر یک کنترل و جلوگیری از سوء‌استفاده می‌باشد، ولی عامل اصلی در بازدارندگی از وقوع 
تخلف، استفاده و بهک‌ارگیری از این قوانین ومقررات است، و تا زمانی که توسط استفادهک‌نند‌گان 
مورد بهره‌برداری قرار نگیرند و سازمان‌ها به آن پایبند و اعتقاد نداشته باشند، قوانین ومقررات بازدارنده 

به تنهایی نمی‌توانند عامل مهم در جلوگیری از بروز فساد در جامعه و سازمان‌ها باشند.
4. رفاهی- حقوقی کارکنان 

رفاهی- حقوقی کارکنان عبارت است از آن دسته از مزایایی که از سوی کارفرما برای کارکنان 
پیش‌بینی می‌گردد ولی در قالب حقوق، اجرت و یا پرداخت حق‌الزحمه‌ي ساعتی تحقق می‌پذیرد. 

در نخستین مرحله، مزایا به خاطر آن است که نفعی عایدکارمند گردد، اما شاید ذکر این مطلب، مهم 
و ضروری باشد که وجود مزایا برای کارفرما نیز منافعی ایجاد می‌نماید که به صورت ایجاد انگیزه‌ي 
قوی، بهره‌وری بیشتر، افزایش همکاری و سرانجام محیط کار دل‌پذیر، شکل گیرد. از ویژگی‌ها و 
مزایا آن است که همواره به صورت مجموعه‌ای از چند عامل در کنار یکدیگر ایجاد شده و احتمال 
آن که سازمانی فقط یک نوع مزایا را مورد استفاده قرار بدهد، بسیار ضعیف است. این‌گونه مزایا غالبا 
در ارتباط با یکدیگر و در طرح‌های پرداخت رفاهی- حقوقی سازمان‌ها قرار دارند. مطلوب‌ترین نوع 

مجموعه مزایا آن است که بیشترین بهره‌وری را عاید کارکنان و کارفرمایان نماید. 

مطالعه‌ي راهکارها و شیوه‌های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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هنگام بهره‌گیری از مجموعه مزایا، ابتدا ضروری است دقت شود که بهره‌وری مؤثر فقط تا زمانی 
ميسّر خواهد بود که نظام پرداخت حقوق، جواب‌گوی نیازها باشد. بهترین مجموعه‌ي مزایا، احتمالاً 
خواهد توانست یک نظام پرداخت حقوق نامطمئن را به سوی نظامی قابل قبول هدایت نماید، اما 
امکان آنک‌ه بتواند یک نظام نامطلوب پرداخت حقوقی را به حدی قابل قبول برساند، وجود ندارد. 
از سوی دیگر، انتخاب یک مجموعه‌‌ي نامطلوب مزایا، موجبات نامطلوب شدن یک نظام پرداخت 

حقوق مناسب ر ا فراهم می‌آورد. 
1-4 . حقوق و دستمزد پرداختی

ارزشی‌ابی مشاغل، اهمیت نسبی مشاغل را نسبت به یکدیگر مشخص مي‌كند. بر مبنای این ضابطه، 
شغلی که از ارزش بالاتری برخوردار باشد، رفاهی- حقوقی بیشتری به آن تعلق می‌گیرد. 

تنظیم مقررات منصفانه و صحیح برای پرداخت حقوق و دستمزد کارکنان، از وظایف مهم 
مدیریت هر سازمان به شمار می‌رود هدف اساسی از تنظیم طرح و مقررات مربوط به حقوق و 
دستمزد، پرداخت حق‌الزحمه‌ي عادلانه و متناسب با کوششی است که مستخدم در ایفای وظایف و 

مسئوليت‌های سازمانی متحمل مي‌شود. 
حصول این هدف ضمن آنک‌ه رفاه و آسایش کارمند را فراهم می‌سازد، منافع مؤسسه را تأمین و 

در بهبود وضع اجتماعی و توسعه‌ي اقتصادی جامعه نیز نقش مؤثري ایفا مي‌كند. 
برای تعیین و تشخیص عادلانه‌ي حقوق و دستمزد، نظریه‌های مختلفی ارایه شده است که مهم‌ترین 

آن ها به قرار زی‌راند:
‌1- نظریه‌ي عرضه و تقاضا: در این نظریه، برای افراد مانند کالاها و خدمات، می‌توان قیمت تعیین 

کرد، به شرط آنک‌ه سایر عوامل به جز عرضه و تقاضا ثابت فرض شود؛ 
‌2- نظریه‌ي قدرت پرداخت: مطابق این نظریه، قدرت پرداخت و وضع مالی مؤسسه عامل مؤثر در 

تعیین نرخ دستمزد و حقوق است؛
‌3- نظریه‌ي هزینه‌ي زندگی: بر مبنای این نظریه، هزینه‌ي زندگی از عوامل مهم تعیین میزان حقوق 
و دستمزد است. هر قدر هزینه‌ي زندگی بالا رود، به همان نسبت از ارزش حقیقی حقوق و دستمزد 

کاسته مي‌شود؛ 
‌4- نظریه‌ي کارایی: مطابق این نظریه، سطح دستمزدهای یک مؤسسه به نسبت افزایش کارایی 
کارکنان و بازدهی کارآنان باید تغییر کند. برای اجرای چنین نظریه ای باید معیارهای صحیح و دقیق 

برای اندازه‌گیری فعاليت کارکنان ایجاد شود. 
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‌۵- علاوه بر نظریه‌های گوناگون در زمینه‌ي رفاهی- حقوقی، امروزه عوامل مختلفی از جمله حمایت 
دولت از کارگران و کارمندان، فشار افکار عمومی برای رعایت اصل مزد مساوی در مقابل کار 
مساوی، رشد سطح زندگی و لزوم تعادل قدرت خرید مردم در تعیین نرخ حقوق و دستمزد دخالت 

دارد )فیضی، 1383، ص 213(.
تاریخچه‌ي فساد اداری

تاریخچه‌ي فساد اداري، بسیار طولانی است که پیرامون ساختارهای مدنی وجود و دموکراتیک 
بشر حضور پیدا کرده و در آینده نیز پیرامون ما باقی خواهد بود، مگر اینک‌ه دولت‌ها راه‌های اثربخش 
برخورد با این پدیده را شناسایی و تدوین علمی نمایند. اگر چه مطالعات و بررسی دلایل و نتایج و 
پیامدهای فساد اداری در امور اقتصادی، تاریخی طولانی دارد و در حقیقت به مطالعات و بررسی‌های 
30 تا 40 سال قبل یعنی به نتایج مطالعاتی که اصطلاحاً به آن مفاهیم اولیه و بنیادی می‌گویند برمی‌گردد، 
اما این است که هنوز مطالعات تجربی- میدانی که حدود فساد اداری را کلی کرده و ترتیب پولی و 
هزینه‌های آن‌ها را به‌صورت دلار یا ریال نشان دهد، و اثرات تخریبی اقتصادی آن‌را به‌طورکلی نشان 

دهد، بسیار محدود بوده است. 
این نکته را باید در نظر داشت كه تعیین این امر که نهادهای دولتی تا چه حد در هدایت امور، 
خودکار بوده‌اند، چیزی نیست که بتوان آن‌را به عنوان یک علم تلقی کرد؛ در نتیجه، اندازه‌گیری دقیق 
فساد اداری بسیار مشکل بوده و تحقیقات تجربی- اقتصادی در این زمینه بسیار کم است. توجه به فساد 
اداری در نهادهای بین‌المللی بخصوص نهادهای پولی و اقتصادی به سال 1966 برمی‌گردد. در آن 
سال بود که افکار عمومی متوجه اظهاراتی شد که اجلاس سالانه‌ي نهادهای مالی چند ملیتی توسط 
مدیرعامل صندوق بین‌المللی پول )I. M.F( مطرح شد و آن این بود که دولت‌ها باید مقابله‌ي خود را 

نسبت به فساد اداری و عدم تحمل آن‌را در اشکال مختلف به اثبات رسانده و نشان دهند.
 )Rumpere( از ریشه‌ي لاتینی )Corruption( 1. تعریف فساد اداری و فساد مالی: کلمه‌ي فساد
به معنی شکستن یا نقص کردن است؛ آن‌چه که شکسته یا نقص مي‌شود، می‌تواند یک شیوه‌ي 
رفتار اخلاقی یا اجتماعی یا مقررات اداری باشد. در لغت فارسی، برای فساد معانی مختلفی مانند 
تباهی،گزند و زیان، ظلم و ستم، شرارت و بدکاری، عمل ناشایست و زشت، فسق و فجور، دشمنی 

و کینه و آشوب ذکر شده است. 
تعریف زیر از فساد، توسط بانک توسعه‌ي آسیایی در رابطه با خط‌مشی ضدفساد تهیه شده است: 
»فساد مستلزم رفتاري از طرف مأموران بخش‌های دولتی و خصوصی است که در آن از طریق 

مطالعه‌ي راهکارها و شیوه‌های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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سوء‌استفاده از موقعیتی که در آن قرار دارند به صورت غیرقانونی و غیرمشروع به ثروت خود و 
یا نزدیکان خود می‌افزایند، یا موجبات این کار را برای دیگران فراهم می‌سازند.« )رهنمودهای 

ASOASI ، اکتبر 2003(

1-1. فساد اداری: از نظر ساموئل هانتينگتون فساد اداری عبارت است از رفتار کارکنان دولتی برای 
منافع خصوصی خود كه ضوابط پذیرفته شده را زیر پا می‌گذارند، و اتخاذ تصمیمات اداری تحت 
تأثیر منافع شخصی و یا روابط و علایق خانوادگی و دلبستگی‌های اجتماعی آنان است. از نظر 
ویتوتانزی، فساد اداری عبارت است از استفاده‌ي غیرقانونی از اختیارات اداری برای نفع شخصی. نادر 
حبیبی، فساد اداری را اقدامات اشخاص شاغل دولتی برای دستیابی به منافع نقدی و غیر نقدی )مازاد 
بر رفاهی- حقوقی قانونی( برای خود، خویشاوندان و دوستان از راه نقض یا تغییر قوانین و مقررات 

عنوان نموده است.
2-1. فساد مالی: در ارتباط با فساد مالی، تعاریف مختلفی ارایه  شده است. بهترین و ساده‌ترین تعریف 
برای فساد مالی »سوء‌استفاده از قدرت اختیارهای دولتی به منظور تأمین منافع شخصی« است که توسط 
بانک جهانی ارایه گردیده است. تعریف دیگر مربوط است به مرکز پژوهش‌های مجلس شورای 
اسلامی که در ارتباط با مبارزه با فساد از نظر نظام بیان شده است. در این تعریف »کلیه‌ي رفتارها و 
سوء‌رفتارهایی که موجب اختلال در نظم اقتصادی یا عملکرد بهینه‌ي مراکز اقتصادی در مقیاس‌های 

مختلف از واحدهای کوچک گرفته تا اخلال در اقتصاد کشور می‌گردد« فساد مالی است.
3-1. از منظر بزرگان

- افلاطون: در انجام وظیفه، نه برای اعمال خوب و نه برای اعمال بد، نه برای انجام کاری و نه برای 
انجام امری، نباید تحفه گرفت، هر کس برای انجام وظیفه  تحفه بگیرد، باید محکوم به اعدام شود.

- منتسکیو: در حکومت مشروطه، شرافت به قدری مؤثر است که از هر پیشکشی بهتر است، اما در 
حکومت استبدادی که نه شرافت هست و نه تقوی، نمی‌توان به انجام کاری تصمیم گرفت مگر به 

امید منفعت.
 International Transparency (TI) organization :بانک جهانی و سازمان شفافیت بین‌الملل -

فساد اداری عبارت است از استفاده از قدرت عمومی برای کسب منافع خصوصی.
4-1.  تقسیم‌بندی فساد: در یک تقسیم‌بندی، فساد اداری را به سیاسی و اداری تفکیک کرده‌اند که 
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طبق تعریف عبارتند از:
1. فساد سیاسی )معامله با افراد بلند پایه‌ای که از سمت و مقام خود برای به دست آوردن رشوه‌های 
کلان از شرکت‌های ملی يا بین‌المللی یا داوطلبان پروژه‌ها و قراردادها، استفاده کنند، این نوع فساد 

معمولاً از سیاست‌گذاران سر می‌زند(.
2. فساد اداری )انحرافاتی است که در سطح پایین و در سازمان‌های اجرایی رخ می‌دهد و شامل 

سوء‌استفاده مادی می‌گردد که موجب زیان به منافع عمومی خواهد بود(.
5-1. مفهوم فساد در نظام اداری: تعریف گزیده: اقدامات مأموران دولتی که با هدف انتفاع و 
بهره‌برداری برای خود و یا اشخاص دیگر و یا در قبال دریافت مال برای خود و یا اشخاص دیگر به 

يكي از طرق زیر صورت مي‌گيرد:
1. نقض، تغییر و تفسیر قوانین، مقررات، ضوابط اداری؛

2. خودداری، کندکاری و یا کوتاهی در انجام وظایف قانونی در قبال ارباب رجوع؛
3. تسهیل و یا تسریع غیرعادی در انجام کار برای اشخاص معین در مقایسه با دیگران؛

4. دادن اطلاعات و ارایه‌ي اسناد طبقه‌بندی شده به اشخاص حقیقی یا حقوقی که قانوناً حق دریافت 
آن‌ها را ندارند.

6-1. انواع فساد اداری:  فساد اداری از دیدگاه هیدن هیمر:
1. فساد اداری سیاه )مذموم(:کاری که از نظر توده‌ها و نخبگان سیاسی منفور است و عامل آن باید 
تنبیه شود؛ برای مثال می‌توان از دریافت رشوه برای نادیده گرفتن معیارهای ایمنی در احداث مسکن 

نام برد؛
2. فساد اداری خاکستری )رایج(:کاری كه از نظر اکثر نخبگان، منفور است، اما توده‌های مردم در 
مورد آن بی‌تفاوت هستند؛ مثلاً کوتاهی کارمندان در اجرای قوانینی که در بین مردم از محبوبیت 

چندانی برخوردار نیستند و کسی غیر از نخبگان سیاسی، به مفید بودن آن معتقد نیستند؛
3. فساد اداری سفید )منسوخ(:کاری که ظاهراً مخالف قانون است، اما اكثراً اعضای جامعه )نخبگان 
سیاسی و اکثر مردم عادی( آن را آنقدر مضر و بااهمیت نمی‌دانند که خواستار تنبیه عامل آن باشند؛ 
برای مثال، چشم‌پوشی از موارد نقض مقرراتی که در اثر تغیرات اجتماعی و فرهنگی، ضرورت خود 

را از دست داده‌اند )عباس‌زادگان، 1383، ص16(
شاخص‌ها و ابعاد بهبود حکمرانی خوب و ارتباط آن با عوامل فساد برای ارتقای سلامت اداری

مطالعه‌ي راهکارها و شیوه‌های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 



فصلنامه دانش ارزیابی/ سال ششم، شماره بیست و دوم/ زمستان 1393 30

شکل شماره )2(: رابطه‌ي حکمرانی خوب با فساد
منبع: رحمت‌الله قلی‌پور، »تحلیل رابطه‌ي حکمرانی خوب با فساد« پردیس قم، فصلنامه‌ي فرهنگ مدیریت، شماره 10، 

1383، ص113.

         بالا                                    ها و راهبردهای بهبود حکمرانی شاخص
 بالا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

پایین                                
 پایین

 زا عوامل فساد
 های اقتصادی بهبود سیاست -1
 رقابت زدایی و آزادی ورود ومقررات 

 سازی قوانینساده 

 های مالیاتیکاهش نرخ 

 از بین بردن تبعیض علیه  یا کاهش
 بخش خصوصی

  محدودیت دولت در امور اقتصادی و
 کاهش مخارج عمومی 

 اصلاحات اداری و مدیریت مالی -2

  تمرکززدایی 

  نظام شایسته سالاری در ترفیع واستخدام 

  ارزیابی خدمت 

  تدوین نظام کارراهه شغلی 

  حسابرسی بخش مالی 

 ریزی منعطفناظم بودجه 

 ایجاد دولت الکترونیکی 

  اصلاح مناقصات دولتی 
 اصلاح قضایی  -3

 استقلال دستگاه قضایی 

 استفاده از نهادهای مدنی 

 های شفاف و به کارگیری شیوه
 مند در استخدام قضاتضابطه

 قضایی –کاهش تصرف قانونی 
 تقویت جامعه مدنی -4

  آزادی نشر و مطبوعات 

  ی غیردولتی هاسازمانگسترش 

 های گیریمشارکت مردم در تصمیم
 دولت 

 تقویت احزاب 
 اصلاحات سیاسی -5

 های هم سود و مصرف برخورد با گروه
 دولت

 وتأمین مالی  اصلاحات احزاب سیاسی
 هافعالیت

 پاسخگویی رهبری سیاسی 

  اصلاحات پارلمانی 

  وضعیت اقتصادی جامعه و کارکنان
 دولتی 

 بودن ارزخی رچند ن 

 های تجاری و واردات محدودیت
 کالا

 های دولتی یارانه 

  پاسخگویی کم و ناکافی بخش
 دولتی 

  مالکیت و دخالت گسترده دولت در
 امور اقتصادی 

 مقررات  وضع قوانین و افراط در
منظور محدود نمودن بخش به

 خصوصی

 عدم اصلاح یا تغییر قوانین مالیاتی 

 های نظارتی عدم تأثیر روش
 ی بازرسی و نظارتی هاسازمان

 مکرر ارباب رجوع  روابط مستقیم و
 با کارکنان دولت 

  عدم حساسیت جامعه نسبت به ترویج
 معیارهای اخلاقی

  های زادیآفقدان حقوق سیاسی و
 مدنی 

 

 حکمرانی خوب با فساد ي(: رابطه2شکل شماره ) 
، 10فرهنگ مدیریت، شماره  يپردیس قم، فصلنامه "حکمرانی خوب با فساد يتحلیل رابطه"پور، الله قلیمنبع: رحمت

 .113، ص1383

افزایش سلامت 
 اداری

یافزایش فساد ادار  

ص
شاخ

ود 
بهب

تی
کوم

ی ح
ها

 

ساد
ل ف

وام
ل ع

کنتر
 



31

رابطه‌ي فرهنگ سازمانی با فساد اداری: یکی از مسایل اساسی که پژوهشگران مدیریت تطبیقی 
از جمله هافستید به آن توجه کرده‌اند، چگونگی اثرگذاری فرهنگ بدرفتاری کارکنان و عملکرد 
سازمان است. یافته‌ي اصلی وي آن است که سازمان‌ها به شدت تحت تأثیر فرهنگ هستند این امر نه 
تنها  بر رفتار افراد درون سازمان تأثیر می‌گذارد، بلکه احتمال انتقال موفقیت‌آميز نظریه‌های سازمانی 
و سبک‌های مدیریتی از یک فرهنگ به فرهنگ دیگر را نیز تحت تأثیر قرار می‌دهد. مدیریت و 
سازماندهی از فرهنگ تأثیر می‌گیرد، زیرا در بردارنده‌ي سمبل‌هایی هستند که از نظر مردم معنا 
و مفهوم دارد. در مورد رابطه‌ي بین فرهنگ و اثربخشی، یک دیدگاه مهم این است که فرهنگ 
سازمانی در درجه‌ي اول باید قوی باشد؛ یعنی جنبه‌های اساسی فرهنگ به طور جدی مورد قبول 
اکثریت قریب به اتفاق اعضای سازمان قرار گیرد؛ همچنین دارای ویژگی‌های کلیدی معینی مطابق با 

شرایط محیطی باشد )علی احمدی و دیگران، 1383 ص 78 و79( .
رابطه ساختار سازمانی با فساد اداری: تمرکززدایی، موجب لوث شدن مسئولیت‌ها و کاهش 
کارایی نظام نظارتی مي‌شود. محدودیت‌های ساختاری و فراساختاری، پیچیدگی اجزای عوامل 
دولتی و تمرکز فعالیت‌های اقتصادی، بازرگانی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی و ... پیشرفت را کند و 
نظارت را دشوار مي‌كند. وجود بوروکراسی اداری و پیچ و خم‌های فراوان و تشریفات غیرضروري 
و ساختار غلط و غیرصحیح اداری، دیوان سالاری قدرتمند و نامناسبی را ایجاد کرده که در سایه‌ي 
آن، نظارت‌ها کم‌اثر، ناکافی و ناکارآمد جلوه مي‌نمايد. ساختار اداری ناکارآمد، بوروکراسی منفی و 
بطیی، نظام مدیریت غیرمؤثر، فقدان نظام شایسته سالاری، عدم وجود ارتباط بین عملکرد و بهره‌مندی 

از نظام و غیره، همگی در تدارک بسته آماده‌ي رای فساد اداری، دخیل‌اند.
رابطه بین قوانین و مقررات با فساد اداری: یکی از زمینه‌های اصلی ایجاد فساد در کشورهای 
مختلف، وضع قوانین ومقررات مغایر با بازار آزاد است، که در مبادلات اقتصادی طرفین با انگیزه‌ي 
قانون‌گریزی و ارتکاب جرم و فساد، مواجه می‌سازد. در اقتصاد آزادی که سیاست‌های مالی و 
اقتصادی به نحو مطلوب و مناسبی به اجرا در آمده و حدود و صغور مالکیت به طور دقیق و روشن 
مشخص شده، انگیزه‌ي نفع شخصی افراد و واحدهای تولیدی، عامل مهمی در پیشگیری از وقوع 
جرایم و فسادهای مالی اقتصادی و تشویق رفتارهای قانون‌مدارانه و اجرای قانون محسوب مي‌شود 

)مؤسّسه تحقیقاتی تدبیر اقتصاد، ص 168(.

مطالعه‌ي راهکارها و شیوه‌های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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رابطه‌ي بین رفاهی- حقوقی کارکنان با فساد اداری: یکی دیگر از زمینه‌های مهم اجتماعی بروز 
فساد، کاهش درآمدهای واقعی، عدم تکافوی آن برای تأمین نیازهای افزایش یافته و نیز عدم امکان 
افزایش درآمدها می‌باشد. وقتی ارزش‌های مادی و نیازهای روزافزون به انواع کالاها و خدمات در 
جامعه گسترش یابد، و ارزش‌ها و نیازهای جدیدی ایجاد مي‌شود که مردم آن‌ها را پذيرفته )هنجارها( 
و مایل به دستیابی به آن‌ها باشند، اما ابزار دستیابی به آن‌ها را نداشته و یا درآمد آن‌ها برای تأمين این 
کالاهای ارزش‌دار شده، کافی نباشد، احساس محرومیت و نارضایتی در آن‌ها پدید می‌آید و به 
رفتارهای مخالف و مغایر با نظم و قانون جامعه منجر مي‌شود. با گسترش مقایسه و نیازآفرینی و درنتیجه 
افزایش نیازها، افراد جامعه در تلاش برای ارضای نیازهاي خود به جستجوی منابع درآمدی جدیدی 
می‌پردازند. عده‌ای از آن‌ها که مشاغل غیردولتی دارند و تولیدکننده، توزیعک‌ننده و یا ارایهک‌ننده کالا 
و خدمات مختلف هستند، با افزایش مزد یا قیمت کالاها و خدمات خود، سطح درآمدشان را متناسب 

با افزایش تورم و یا بیش از آن، بالا می‌برند و به سطح نیازهایشان می‌رسانند. 
قشر مرفه جامعه که بخش اعظم ثروت را در اختیار دارند، همواره قادر به تأمين نیازهای فعلی و آتی 
خود بوده و افزایش تورم حتي بر ارزش افزوده‌ي دارایی‌های آن‌ها می‌افزاید؛ اما قشر فقیر، از يك 
طرف چون دارایی چندانی ندارند در اثر تورم بر ارزش آن‌ها افزوده شود، و از طرف دیگر با حجم 
عظیمی از نیازهای ارضا نشده به کالاها و خدمات مختلف )حتی کالا و خدمات اساسی و ضروری( 
به مرور زمان بر قیمت اجناس و كالاهاي مورد نيازشان نیز افزوده مي‌شود، مواجه مي‌شوند و از تأمین 

نیازهای خود باز می‌مانند و دچار محدودیت می‌شوند. 
بخش دیگری از افراد جامعه، صاحبان مشاغلی هستند که درآمد و حقوقشان به نسبت تورم و 
رشد قیمت‌ها افزایش نمیی‌ابد كه از جمله‌ي اين افراد، کارمندان دولت و کارگران و کلیه دارندگان 

درآمدهای ثابت‌اند. 
در شرایطی که جامعه با افزایش سریع جمعیت، كمبود عرضه‌ي نیروی کار، نرخ بیکاری، عدم 
توازن بین عرضه و تقاضا و فقدان زمینه‌های اشتغال جهت جذب نیروی کار مواجه است، و افزایش 
نرخ تورم، درآمدها را خنثی نموده و از ارزش واقعی آن‌ها میک‌اهد، درآمد این قشر، تکافوی نیازهای 

آن‌ها را نمي‌كند. 
روند نیازآفرینی در جامعه )از طریق گسترش شدید تبلیغات واردات کالاها، تأسیس مراکز تجاری 
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و...( به طوری افراد را تحت فشار هنجاری  قرار داده اما به علت حفظ آبروی نمی‌توانند در سطح 
نیازهای خود، تغییر و کاهش مؤثری بدهند، و از طرف دیگر چون امکان افزایش درآمد نیز برای 
اکثریت آن‌ها محدود است. گرچه عده‌ای از کارمندان به افزایش ساعات کار خود یا اشتغال به دو یا 
چند شغل دیگر ناگزیر می‌شوند، اما خستگی ناشی از کار بی‌وقفه و بدون استراحت، میزان بهره‌وری 
آن‌ها را کاهش می‌دهد و اثرات نامطلوب اقتصادی و اجتماعی نیز به همراه می‌آورد. از این گذشته، 
بیشتر کارمندان، امکان اضافه کار، شغل دوم، کار کردن همسر، قرض کردن، کمک اقوام و فروش 
لوازم چندان غيرضروري منزل را ندارند، كه در نتيجه، شکاف بین سطح نیازها و سطح درآمدشان 

شدیدتر مي‌شود. 
ارزش ثروت و پول در جامعه افزایش مي‌يابد و افراد در فشار مقایسه‌ي خود با دیگران و حفظ 
آبرو و کسب احترام از طریق برتری جویی مادی قرار مي‌گيرند. این شرایط که در آن نیاز شدید به 
پول احساس مي‌شود، و امکان افزایش درآمد هم میسر نیست و راه‌های مشروع کسب درآمد نیز بسته 
است، زمینه‌ساز گرایش بسیاری از افراد به سمت راه‌های غیر مشروع کسب درآمد و ارتکاب فساد، 

به‌ویژه فساد مالی و اقتصادی است؛ البته احساس امنیت شغلی نیز از اهمیت زیادی برخوردار است. 
اگر اشتغال، متکی به تخصص فرد )و یا سرمایه‌ي انسانی( و همراه با پیوندهای انسانی و شرافت ملی 
نباشد و بین کار، تفکر، تخصص و شرف ملی، همسویی و پیوندی وجود نداشته باشد، حاصل کار، 
رفاهی را که باید ایجاد نکند، تشویقی و آینده‌ای و ذخیره‌ای برای روز از کارافتادگی در آن نباشد، 
امنیت شغلی و انگیزه و آینده‌اي وجود نداشته باشد، در نتیجه، این نوع اشتغال، چیزی جز فساد و 

بی‌اخلاقی و بر باد رفتن نجابت و شرافت فرد نخواهد داشت.
در تحقیق حاضر با مطالعه‌ی کتب و مقالات مختلف در رابطه با بروز و گسترش فساد اداری و 
شیوه‌های مبارزه با آن، الگوی زیر به عنوان چارچوب نظری برای بررسی عوامل مؤثر بر بروز و 

گسترش فساد اداری از دیدگاه دستگاه‌های نظارتی در نظرگرفته شده است: 
‌1- ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی؛ 

‌2- ضعف و نارسایی ساختار سازمانی؛
‌3- ضعف و نارسایی قوانین و مقررات؛

‌4- ضعف و نارسایی رفاهی- حقوقی کارکنان. 

مطالعه‌ي راهکارها و شیوه‌های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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مدل عملیاتی که برای تحقیق حاضر پیش‌بینی شد، نمودار ذیل می‌باشد:

مدل شماره‌ي )1(: مدل عملیاتی مربوط به متغیرهای تحقیق

فساد اداری، بخشی از مجموعه عواملی است که سازمان‌ها در دوره‌ي عمر خود به ناگزیر آن 
را تجربه میک‌نند. این مجموعه، به معضلاتی اشاره دارد که به‌طور عمده، ریشه‌ي آن در خارج از 
سازمان قرار دارد ولی آثار آن سازمان را متأثر می‌سازد این معضلات به عنوان چالش‌هایی که همواره 
پیش روی مدیران، هستند تلقی می‌شوند، که به دلیل عدم کنترل سازمان بر علل پیدایش آن، طبیعتاً 
کنترل آن ها نیز بسیار دشوار است. از این رو باید با پدیده‌هایي از جنس فساد اداری که ریشه در 
زمینه‌های گوناگونی دارند، با نگرش سیستمی رو به رو شد و به تدوین راه‌حل‌های جامع اندیشید. 
در این پژوهش، سعی شده که با چنین نگرشی و با پاسخ دادن به سؤالات زیر، راهکارها وشیوه‌های 

مبارزه با فساد در محدوده‌ي تحقیق ارایه گردد:
1. آیا روش فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟
2.  آیا روش ساختار سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟
3. آیا روش قوانین ومقررات بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟

4. آیا روش رفاهی- حقوقی کارکنان بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟
5. راهکارها وشیوه های مبارزه با بروز و گسترش فساد اداری چگونه است؟
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پیشینه‌ي تحقیق
موارد يافت شده در جستجوهای شبکه‌ي اطلاعاتی مرتبط با موضوع تحقيق به قرار زیر است:

1. فساد اداری و شیوه‌های کنترل آن از محسن فرهادی‌نژاد: در این تحقیق، فساد اداری در مفهوم 
کلان، به مجموعه رفتارهای آن دسته از کارکنان بخش عمومی اطلاق مي‌شود که در جهت تأمین 
خواسته‌های فردی خود، عرف و قوانین پذیرفته شده را نادیده می‌گیرند؛ بنابراین فساد اداری طیف 
گسترده‌ای از رفتارها را شامل مي‌شود. بدنه‌ي اصلی این تحقیق حاصل بررسی گسترده‌ي منابع موجود 
در این زمینه بوده و نیز نتایج تحقیقات میدانی نگارند. که در سال جاری »مرداد ماه 80« انجام پذیرفته 
و زمینه‌ي مهم‌ترین علل و مؤثرترین روش‌های کنترل فساد اداری را ارایه كرده است. در پایان نیز 

براساس مدل عرضه و تقاضای فساد، روش‌هایی به منظور کنترل این پدیده، ارایه شده است.
2. استراتژی مبارزه با فساد )آیا فناوری اطلاعات، فساد اداری را کاهش می‌دهد؟( از حسن دانایی 
فرد: فساد اداری، پدیده‌ای جهان شمول است که نظام اداری هر کشور کم و بیش به آن دچار است. 
مدیریت دولتی برای مدیریت فساد به ابزارهای مختلفی متوسل شده و اندیشمندان، دیدگاه‌های 
مختلفی برای مدیریت فساد ارایه کرده‌اند كه یکی از آن‌ها »دیدگاه زندان تمام دید« است که براساس 
آن، فناوری اطلاعات، کلید اصلی و توان‌ساز کنترل فساد تصور مي‌شود. در این مقاله با ارایه‌ي چند 
مثال، به نقد این دیدگاه پرداخته، استدلال مي‌شود که فناوری اطلاعات نه تنها اثر قابل ملاحظه‌ای 
بر مدیریت فساد ندارد، بلکه در برخی موارد، خود فرصت‌های جدیدی برای فساد ایجاد مي‌كند، 
بنابراین برای استفاده از فناوری اطلاعات به عنوان ابزاری برای مبارزه با فساد باید به عوامل دیگری 

توجه کرد.

روش شناسی پژوهش 
تحقیق حاضر از حیث هدف کاربردی و با توجه به موضوع، فرضیه‌ها، روش تحقیق، توصیفی-

پیمایشی می‌باشد. جامعه‌ي تحقیق، مشتمل بر نیروهای متخصصی بوده که در دستگاه‌های نظارتی 
اشتغال دارند. اداره کل بازرسی استان اردبیل، سازمان امور اقتصادی و دارایی استان اردبیل، خزانه‌ي 
معین استان که در برگیرنده‌ي ذی‌حسابان و معاونین و کارشناسان است، و اداره کل تعزیرات 
حکومتی استان اردبیل. به‌دلیل توزیع پرسشنامه بین تمامی افراد اخیرالذکر، نمونه‌ي آماری، همان 
جامعه‌ي آماری می‌باشد. روایی پرسشنامه با استفاده از روش صوری یا نمادین مورد تأیید قرارگرفته؛ 
بدین ترتیب که پرسشنامه‌ي اولیه تنظیم شد و ابتدا در اختیار ده تن از اساتید مجرب و کارشناسان امر 
قرار داده شد تا در رابطه با روایی پرسشنامه‌ي نظرات‌شان لحاظ و تغییرات لازم در سؤالات به‌وجود 
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آيد. و برای برآورد پایایی نیز از روش آلفای کرونباخ استفاده شده که مقدار آن براساس این روش با 
استفاده از نرم افزار آماری spss               به‌دست آمد. مقدار این آماره‌ها، نشان می‌دهد که پرسشنامه 

از همبستگی و پایایی بالایی برخوردار است.
جدول شماره‌ي )2( پایایی سؤالات پرسشنانه از طریق ضریب آلفای کرونباخ

به منظور آزمون فرضیه‌های تحقیق حاضر، از پرسشنامه‌ای که با توجه به متغیرهای تحقیق و عملیاتی 
نمودن آن‌ها تنظیم شده، استفاده گردیده است.

مقیاس‌های پرسشنامه
در پژوهش حاضر برای رتبه‌بندی داده‌هاي، از مقیاس رتبه‌ای استفاده شده است. در این روش، از 
پاسخگو درخواست مي‌شود که نظر خود را با علامت‌گذاري در گزینه‌های مبتنی بر طیف لیکرت 

بیان کند. 
سؤالات 1 الی 19 برای سنجش ضعف و نارساسی فرهنگ سازمانی در قالب پنچ شاخص: وضوح 
و توافق اهداف، وضوح و توافق نقش، رضایت از پاداش رضایت و توافق به روی رویه‌ها، اثربخشی 

ارتباطات؛ 
شاخص  دو  قالب  در  سازمانی  ساختار  نارسایی  و  ضعف  سنجش  برای  الی290  سؤالات20 

سازمان‌های مکانیکی، و سازمان‌های ارگانیکی؛
سؤالات 30 الی 38 برای سنجش ضعف و نارسایی در قوانین و مقررات در قالب دو شاخص قوانین 

و مقررات خاص قوانین و مقررات عام؛.
سؤالات 39 الی 52 برای سنجش ضعف و نارسایی نیروی انسانی در قالب سه شاخص تناسب 

رفاهی- حقوقی  با تورم، تناسب رفاهی- حقوقی  شرایط شغل و شرایط احراز شغل؛
فساد  سفید-  فساد  سه شاخص  قالب  در  اداری  فساد  نوع  برای سنجش  الی 55  سؤالات 53 

خاکستری-  فساد سیاه.
تجزیه و تحلیل داده‌ها  

در پژوهش حاضر به منظور آزمون فرضیه‌ها از آزمون‌های رگرسیون تک متغیره، ضریب همبستگي 
پیرسون، آزمون فریدمن وتی استیودنت استفاده شده است.

 ضریب الفای کرونباخ تعداد سوالات

55 788/0 

 

۰ /788  
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1. توصیف آماری ومقایسه ای متغیرهای پژوهش
1-1. متغیرهای تأثیرگذار: ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، قوانین ومقررات، 

رفاهی- حقوقی کارکنان.
با توجه به جدول شماره‌ي )3( فراوانی ودرصد توزیع پاسخ‌های داده شده به سؤالات، میانگین 
ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی، 65/94، میانگین ضعف و نارسایی ساختار سازمانی، 26/12، 
میانگین ضعف و نارسایی قوانین ومقررات، 23/81، میانگین ضعف و نارسایی رفاهی- حقوقی 

کارکنان، 77/87 در بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است.

جدول شماره‌ي )3(: آمارهای توصیفی مربوط به متغیرهای تأثیرگذار

جدول شماره‌ي )4(: نتایج تحلیل واریانس فرضیه‌های مربوط به مدل رگرسیونی متغیرهای تأثیرگذار

2-1. متغیر تأثیر پذیر : فساد اداری، باتوجه به جدول شماره‌ي )5( بیشترین فساد اداری از نوع سفید 
است، فساد نوع خاکستری در رتبه‌ي دوم و فساد اداری سیاه نیز در رتبه‌ي سوم قرار دارد.

جدول شماره‌ي )5(: اولویت‌بندی انواع فسادهای اداری توسط آزمون فریدمن

بررسی سطح معنی‌داری بین گروه‌ها، با توجه به اینک‌ه سطح معنی داری خطای آزمون فریدمن 
برای سطح اطمینان 0/95کمتر از 0/05است، بنابراین می‌توان گفت که اولویت بندی انواع فساد اداری 

معنی‌دار است.

 قوانین ومقررات حقوق مزایای کارکنان فرهنگ سازمانی ساختار سازمانی آماره

 81/23 87/77 94/65 12/26 میانگین
 32/3 22/4 85/7 86/3 انحراف معیار

 05/11 88/17 67/61 95/14 واریانس
 14 14 28 17 حداقل نمرات

 16 72 53 34 حداکثر نمرات
 

 R (𝐑𝐑𝟐𝟐) ضریب تشخیص ضریب تشخیص تعدیل شده خطای استاندارد عنوان متغیر
 250/0 062/0 049/0 69115/1 ضعف نارسایی فرهنگ سازمانی

 709/0 503/0 496/0 22088/1 ضعف نارسایی ساختار سازمانی

 663/0 440/0 432/0 306687/1 ضعف نارسایی قوانین ومقررات

 783/0 613/0 608/0 08595/1 ضعف نارسایی حقوق ومزایای کارکنان

 

 سیاه خاکستری سفید نوع فساد
 79/1 09/2 12/2 میانگین
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بحث و نتیجه‌گیری
آزمون فرضیه 1: ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است.

با توجه به رابطه‌ي ریاضی بین ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری 
Y = 3/832+ 0/X1055 و براساس جدول شماره‌ي )6( و ضریب β می‌توان بیان نمودکه یک واحد 
افزایش در متغیر ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی باعث افزایش 0/055 در بروز وگسترش فساداداری 
مي‌شود، كه می‌توان تنیجه گرفت مدل رگرسیونی این آزمون از لحاظ آماری، معنی‌دار می‌باشد، و 
در نتیجه فرض H 1 تأیید و فرضH 0 رد می‌گردد. به عبارتی، ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی 
بر بروز وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واریانس و ضریب تشخیص)R2( به‌دست 
آمده، موضوع جدول شماره‌ي )7(که عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیر 
مستقل به تغییرات کل می‌توان بیان نمود که حدود 6/2 درصد تغییرات متغیر وابسته )بروز وگسترش 

فساد اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل)ضعف ونارسایی فرهنگ سازمانی( توجیه مي‌شود.

جدول شماره‌ي )6(: ضرایب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی

آزمون فرضیه‌ي 2: ضعف ونارسایی ساختار سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است. با 
-0/X1318 توجه به رابطه ریاضی بین ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری

+Y = 15/783 و براساس جدول شماره‌ي )7( و ضریب β می‌توان بیان نمود که یک واحد افزایش در 
متغیر ضعف و نارسایی ساختار سازمانی، باعث افزایش 0/318در بروز وگسترش فساد اداری مي‌شود، 
كه می‌توان تنیجه گرفت مدل رگرسیونی این آزمون از لحاظ آماری معنی‌دار می‌باشد، و در نتیجه 
فرض H‌1 تأیید و فرض H‌0 مردود می‌گردد. به عبارتی، ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی بر بروز 
وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واریانس و ضریب تشخیص)R2( به‌دست آمده، 
موضوع جدول شماره‌ي )7(که عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیر مستقل 
به تغییرات کل، می‌توان بیان نمود که حدود 50/3 درصد تغییرات متغیر وابسته )بروز وگسترش فساد 

اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل )ضعف ونارسایی ساختار سازمانی( توجیه مي‌شود.

 عنوان متغیر
 ضرایب استاندارد ضرایب غیراستاندارد

T سطح  محاسبه شده
 نتیجه آزمون داریمعنی

 βشیب خط  انحراف از معیار βشیب خط 

 H0 ردفرض 029/0 /226  721/1 832/3 عرض از مبدأ

 H0 ردفرض 037/0 129/2 250/0 026/0 055/0 ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی

 



جدول شماره‌ي )7(: ضرایب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف ونارسایی فرهنگ سازمانی

آزمون فرضیه 3: ضعف و نارسایی قوانین و مقررات بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است. با 
-0/X1346 توجه به رابطه ریاضی بین ضعف و نارسایی قوانین ومقررات بر بروز و گسترش فساد اداری

+Y= 15/712 و براساس جدول شماره )8( و ضریب β می‌توان بیان نمود که یک واحد افزایش در 
متغیر ضعف و نارسایی قوانین و مقررات باعث افزایش0/346 در بروز وگسترش فساداداری مي‌شود. 
پس می‌توان تنیجه گرفت که مدل رگرسیونی این آزمون از لحاظ آماری معنی‌دار می‌باشد. در نتیجه 
فرض H‌1 تأیید و فرض H‌0 رد می‌گردد به عبارتی ضعف و نارسایی قوانین و مقررات بر بروز 
وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واریانس وضریب تشخیص)R2( به‌دست آمده، 
موضوع جدول شماره‌ي )7(که عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیر مستقل 
به تغییرات کل، می‌توان بیان نمود که حدود 44 درصد تغییرات متغیر وابسته )بروز وگسترش فساد 

اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل )ضعف ونارسایی قوانین ومقررات( توجیه مي‌شود.

جدول شماره‌ي )8(: ضرایب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف ونارسایی قوانین ومقررات

آزمون فرضیه‌ي 4: ضعف و نارسایی حقوق و مزایای کارکنان بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر 
است. با توجه به رابطه ریاضی بین ضعف و نارسایی قوانین و مقررات بر بروز و گسترش فساد اداری 
Y=-17/537+0/X1321 و براساس جدول شماره‌ي )9( و ضریب β می‌توان بیان نمود که یک واحد 
افزایش در متغیر ضعف و نارسایی قوانین و مقررات باعث افزایش0/321 در بروز وگسترش فساد 
اداری مي‌شود؛ بنابراين می‌توان نتيجه گرفت که مدل رگرسیونی این آزمون از لحاظ آماری معنی‌دار 
می‌باشد، و در نتیجه فرض H‌1 تأیید و فرض H‌0 مردود می‌گردد. به عبارتی، ضعف و نارسایی قوانین 
 )R2(و مقررات بر بروز وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واریانس و ضریب تشخیص

 عنوان متغیر
 ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

T محاسبه
 شده

سطح معنی 
 نتیجه آزمون داری

 βشیب خط  انحراف از معیار βشیب خط 

 H0 ردفرض 00/0 597/15  012/1 783/15 عرض از مبدأ

 H0 ردفرض 00/0 -302/8 -709/0 038/0 -318/0 ساختار سازمانیضعف و نارسایی 

 

 عنوان متغیر
 ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

T محاسبه
 شده

سطح معنی 
 نتیجه آزمون داری

 βشیب خط  انحراف از معیار βشیب خط 

 H0 ردفرض 00/0 809/13  138/1 712/15 عرض از مبدأ

 H0 ردفرض 00/0 -312/7 -663/0 047/0 -346/0 قوانین مقرراتضعف و نارسایی 
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به‌دست آمده، موضوع جدول شماره‌ي )7( که عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده 
توسط متغیر مستقل به تغییرات کل، می‌توان بیان نمود که حدود 61/3 درصد تغییرات متغیر وابسته 
)بروز وگسترش فساد اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل )ضعف و نارسایی رفاهی- حقوقی 

کارکنان( توجیه مي‌شود.

جدول شماره‌ي )9(: ضرایب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف و نارسایی قوانین ومقررات

آزمون بیشترین تأثیرگذاری متغیرهای تأثیرگذار روی متغیر تأثیرپذیر:
با توجه به نتایج به‌دست آمده از آزمون فرضیه‌های یک الی چهارم، در این بخش با استفاده آزمون 
چند متغیری رگرسیون، میزان تأثيرگذاری هر یک از متغیرهای مستقل روی متغیر وابسته مورد سنجش 

قرار گرفته است.

جدول شماره‌ي )10(: خلاصه‌ي نتایج ضریب رگرسیون چند متغیری جهت تعیین رابطه بین انواع 
نارسایی‌ها با بروز وگسترش فساد اداری

طبق نتایج جدول )10( ضریب همبستگی بین انواع نارسایی‌ها با فساد اداری برابر 0/82 است و 0/66 
تغییرات فساد اداری نیز توسط چهار نوع نارسایی تعیین مي‌شود.

جدول )11(: نتایج ضریب رگرسیون چند متغیری جهت تعیین تأثیر هر یک از نارسایی‌ها بر بروز 
وگسترش فساد اداری.

 ضریب تعیین 2R ضریب همبستگی مدل
 663/0 683/0 826/0 ورود

 

 Beta t خطای استاندارد B متغیر مستقل
سطح 

 داریمعنی
 073/0 82/1 150/0 018/0 033/0 ضعف و نارسایی فرهنگ سازمانی
 121/0 -57/1 -649/0 185/0 -291/0 ضعف و نارسایی ساختار سازمانی

 315/0 01/1 403/0 208/0 210/0 ضعف و نارسایی قوانین و مقررات
 001/0 51/5 577/0 043/0 237/0 ضعف و نارسایی نیروی انسانی

 

 عنوان متغیر
محاسبه T استانداردضرایب  ضرایب غیر استاندارد

 شده
سطح معنی 

 نتیجه آزمون داری
 βشیب خط  انحراف از معیار βشیب خط 

 H0 ردفرض 00/0 -274/7  411/2 -537/17 عرض از مبدأ

 H0 ردفرض 00/0 388/10 0783/0 031/0 321/0 ضعف و نارسایی قوانین مقررات
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طبق نتایج جدول )11( و با توجه به مقادیر Beta می‌توان گفت که ضعف و نارسایی ساختار 
سازمانی با ضریب 0/64 بیشترین میزان تغییرات فساد اداری را پیش‌بینی مي‌كند و پس از آن به ترتیب 
ضعف و نارسایی نیروی انسانی، ضعف و نارسایی قوانین و مقررات و ضعف و نارسایی فرهنگ 

سازمانی فساد اداری را تحت تأثیر قرار می‌دهند.
پیشنهادهای عملی

عوامل بی‌شماری می‌تواند در بروز و گسترش فساد اداری نقش داشته باشد، ولی در این پژوهش 
سعی شده است تا براساس فرضیه‌های تحقیق، در چهار بعد فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، قوانین 
و مقررات، و رفاهی- حقوقی کارکنان، بروز وگسترش فساد اداری مورد بررسی قرارگرفته و براساس 

یافته‌های تحقیق راهکارهای اجرایی به ترتیب اولویت برای مبارزه با فساد اداری پیشنهاد گردد.
1. رفاهی- حقوقی کارکنان

سالیان درازی نیست که اقتصاددانان بر اهمیت توزیع درآمد و ثروت در توسعه‌ي اقتصادی تأکید 
نمي‌شود.  قلمداد  اقتصادی، دیگر همچون دوران کلاسیک‌ها طبیعی  بی‌عدالتی‌های  می‌ورزند. 
دولت‌ها موظف شده‌اند در جهت رفع این بی‌عدالتی‌ها بکوشند. فقر گسترده و فزاینده و هم چنین 
توزیع نابرابر در آمدها، اندیشمندان توسعه را بر آن داشته است تا در نظریات و روش‌های قبلی دستیابی 

به توسعه‌ي اقتصادی، تجدید نظر بنمایند. 
به‌طور کلی در رابطه با توزیع درآمد، دو نوع اختلاف وجود دارد: یکی اختلاف‌های موجه 
درآمدی و دیگری اختلاف‌های غیرموجه. برای اینک‌ه توزیع درآمدی به صورت عادلانه باشد، 
تنها بایستی اختلاف‌های موجه درآمدی وجود داشته باشد. از جمله اختلاف‌های موجه، اختلاف در 
پاداش کارهای شخصی افراد است، یعنی هرکس به هر اندازه‌ای که کار انجام می‌دهد، درآمد خواهد 

داشت؛ البته برای انجام دادن کار، بایستی زمینه و شرایط لازم برای تمام افراد مهیا باشد. 
برخلاف اختلاف‌های موجه در آمد و ثروت که باعث ایجاد انگیزه در افرادی شود، اختلاف‌های 

غیرموجه درآمدی تنها توزیع درآمد را ناعادلانه‌تر می‌سازد. 
جبران خدمات کارکنان شامل کلیه‌ي کارکنانی مي‌شود که خدمت مستمر ارايه می‌نمایند. کارکنان 
رسمی، پیمانی، کارگران، کارکنان خارجی و پرسنل وظیفه‌ي مأمور در دستگاه‌های اجرایی را شامل 
مي‌شود. برای این پرداخت‌ها قوانین و مقررات متعددی را براساس نوع بهک‌ارگیری تصویب و به 
مرحله اجرا گذاشته، ولی در تمامی سطوح عدالت اجتماعی، در پرداخت حقوق، مزایای کارکنان 
رعایت نشده و پاداش وحقوق افراد به نسبت کار و شایستگی وی محاسبه نمی‌گردد. در سال‌های 
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اخیر، قانون مدیریت خدمات کشوری برای یکسان‌سازی پرداخت‌ها و جلوگیری از هرگونه تبعیض 
و تفاوت غیرموجه در احکام کارگزینی وسایر پرداخت‌ها، مصوب و به مرحله‌ي اجرا گذاشته شده 
است. با گرفتن بازخورد از اجرای این قانون وتجربیات گذشته ای که در ارتباط با پرداخت حقوق 
مزایای کارکنان داریم، می‌توانیم بخشی مهم از فساد اداری را که منبع آن حقوق ومزایای کارکنان 

عنوان شده، اصلاح نمود.
2. فرهنگ سازمانی

در سازمان‌های یادگیرنده، به منظور هدایت بهینه‌ي فعالیت کارکنان در جهت اهداف سازمانی، 
وضوح وتوافق نقش‌ها و رضایت از رویه‌ها از اهمیت بالایی برخوردار بوده، و می‌تواند در یک قالب، 
مورد ارزیابی واصلاح قرارگیرد. در صورت طراحی سازمانی برای کارکنان، اهداف سازمانی از 
شفافیت بالایی برخوردار بوده و چنان‌چه اهداف مزبور همسو با كاركنان و در یک راستا قرارگیرد، 
می‌تواند عاملی مهم در کاهش فساد اداری باشد. اگر کارکنان به سازمان خود احساس تعلق داشته 
باشند و اهداف آن را با خود در یک راستا تلقی كنند، کمتر دچار خیانت و فساد می‌شوند، چون کمتر 
اتفاق می‌افتد که افراد آگاهانه به خود خیانت کنند، و اگر اتفاق ناشایستی روي دهد، به ندرت از روی 
آگاهی است؛ بنابراين تلفیق اهداف سازمانی با اهداف کارکنان، و مشخص شدن نقش هر فرد و تعیین 
اثر بخشی کار آن‌ها در چرخه‌ي فعالیت و رضایت متقابل سازمان از فعالیت کارکنان و رویه‌های 
حاکم توسط کارکنان ، عاملی بسیار مفید در خود کنترلی و عدم بروز فساد اداری محسوب مي‌شود.

از ابعاد مورد بررسی در تحقیق حاضر درخصوص فرهنگ سازمانی مي‌توان به رضایت کارکنان 
از پاداش اشاره نمود. فرهنگ و سیستم پرداخت پاداش از عامل‌های مهم هدایت ورهبری نیروها 
جهت انجام کارهایی به موازات اهداف وصلاحیت سازمان می‌باشد. اگر فرهنگ پرداخت پاداش 
به نوعی طراحی گردد که کارکنان برداشتی غیر از آن‌چه که به صلاحدید سازمان است، بنمايند، 
مسلماً نتیجه‌ای جز تخریب و ایجاد فضایی ناامن برای کارکنان و سازمان به‌دنبال نخواهد داشت، و 
عاملی اساسی در بروز و گسترش تخلفات اداری خواهد شد؛ بنابراين پیشنهاد می‌گردد ضمن شفافیت 
در نحوه‌ي ارزشیابی کارکنان و تعلق پاداش، سیستم پرداخت به نحوی طراحی گردد که کارکنان، 
دركي منطقی از نحوه‌ي ارزیابی در اختیار داشته و پرداخت‌ها به دور از هر نوع تعصبات شخصی 
درجهت ارتقاي سلامت اداری و به‌منظور افزایش وابستگی کارکنان به سازمان را تداعی کند، و 
کارکنان بدانند که پاداش در قبال آن فعالیت‌هایی که در صلاحیت و پیشبرد اهداف سازمانی است، 

پرداخت می‌گردد.
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آخرین مبحث در فرهنگ سازمانی، ارتباطات است. از ارتباطات در کتب ومقالات تعاریف بسیاری 
صورت گرفته که مهم‌ترین آن، ارتباطات مستقیم وغیر مستقیم در سطوح سازمانی است كه نتایج آن 
در اثربخشی و پیشبرد اهداف سازمانی مي‌باشد، ارتباطات سالم و به‌دور از هر نوع پنهانک‌اری، موجب 
افزایش اطمینان بین کارکنان و رده‌های مختلف سازمانی شده وکارکنان با امنیت و رضایت خاطر 
بیشتر به وظایف خود عمل کنند و به‌دلیل وجود وابستگی ذهنی مثبت و سازنده نسبت به همکاران 

وسازمان، هیچ موقع در گرداب فساد گرفتار نخواهند شد.
3. ساختار سازمانی 

با توجه به بیشترین تأثیرگذاری ساختار سازمانی در بروز فساد اداری برای کاهش می‌توان به موارد 
زیر اشاره نمود:

 ساختار یک سازمان از سه جزء درست شده است؛ جزء اول بستگی دارد به میزان جدایی افقی، 
عمودی و مکانی واحدها از هم، که به آن پیچیدگی می‌گویند؛ جزء دوم میران استفاده از قوانین و 
رویدادهاست که به آن »رسمیت بخشی« گفته مي‌شود، و جزء سوم »تمرکز« است که موضع اقتدار و 

تصمیم گیری را بررسی مي‌كند. 
برای طراحی ساختار مناسب، بایستی عوامل اقتصادی اثرگذار بر ساختار، مورد شناسایی قرارگیرد، 
که شاخص‌ترین متغییرهای مزبور عبارتند از :1. استراتژی و هدف سازمان  2. محیط سازمانی  3. اندازه 

سازمان  4. سن سازمان 5. تکنولوژی سازمانی
یکی دیگر از راه‌هایی که سازمان‌ها در برابر محیط‌های نامطمئن از خود واکنش نشان می‌دهند، 
تعیین ساختار رسمی و کنترلی است که بر کارکنان اعمال میک‌نند. محیط خارجی با نوع ساختار 
مدیریت داخلی سازمان رابطه‌ي مستقیم دارد. در مواردی که محیط خارجی مطمئن و پایدار است، 
سازمان می‌بایستی دارای مقررات دقیق و سلسله مراتب اختیارات مشخص باشد که به سازمان‌ مزبور، 
رسمی و متمرکز می‌گویند كه بیشتر تصمیمات توسط مقامات عالی مدیریت گرفته می‌شود، ونوع 

سیستم سازمانی مکانیکی، لازمه‌ي حیات آن‌ها است. 
بلكه در محیط‌هایی که به سرعت تغییر میک‌نند، سازمان‌ها نمی‌توانند ساختارهای دقیق داشته باشند، 
بلكه می‌بایستی انعطاف‌پذیر بوده و پویایی داشته باشند. در این سازمان‌ها معمولاً قوانین و مقررات به 
صورت نوشته وجود ندارد و افراد باید درون سازمان، مسیر خود را پیدا کنند و کاری را که می بایست 
انجام شود، مشخص نمایند؛ زيرا سلسله مراتب اداری نامشخص، و سیستم تصمیم‌گیری غیرمتمرکز 
است؛ چنين نظامي را ارگانیکی می‌نامند. لذا سازمان‌های هوشمند با توجه به نوع تعاملی که با محیط 
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بیرونی دارند و پیچیدگی و سلسله مراتب سازمانی می‌توانند با استفاده از الگوهای علمی، ساختار خود 
را به نوعی طراحی نمایند كه ضمن بیشترین سازگاری با محیط بیرونی و فعالیت سازمان، به لحاظ 

جلوگیری از بروز وگسترش فساد اداری، بیشترین کارایی را داشته باشند.
4. قوانین و مقررات 

نقش قوانین ومقررات در جلوگیری از بروز وگسترش فساد اداری، از نظر پاسخگویان پس از 
عوامل ساختارسازمانی و نیروی انسانی )رفاهی- حقوقی( درمرتبه‌ي سوم اهمیت قرار دارد. در تاریخ 
1390/9/19 قانون ارتقاي سلامت نظام اداری و مقابله با فساد به تصویب مجلس شورای اسلامی 
رسید که با توجه به تعاریف و راهکارهای مقابله با فساد پیش‌بینی شده كه درصورت اجرایی نمودن 
قانون مزبور در سازمان‌ها، می‌تواند نقش بسیار مهمی در کاهش فساد ايجاد نمايد. آنچه که مبرهن 
است، صِرف تصویب قانون، نمی‌تواند عامل بازدارنده باشد، بلکه قوانین زمانی از کارایی و اثربخشی 
برخوردارند که به مرحله‌ي اجرا گذاشته شوند و مسئولین مربوطه مفاد آن را در عمل بهک‌ارگیرند. 
با توجه به ضمانت اجرایی، پیش‌بینی شده قانون فوق به نوعی عامل بازدارنده در بروز وگسترش 
فساد اداری است، گرچه امر مزبور، منوط به اعتقاد مسئولین از کاربردی نمودن و پیاده‌سازی آن در 
سازمان‌ها است، و تا هنگامي که مجریان قانون به مفاد آن اعتقاد نداشته باشند، مسلماً قانون به مرحله‌ي 

اجرا نخواهد رسید و یا در نیمه‌ي راه رها خواهد شد.
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