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تحقیقاتی كه در رابطه با شناسايی عوامل ايجاد فساد انجام می گردد، با وجود تلاش های زياد، در بیشتر مواقع 
به خاطر موانع موجود در بررسی با مشکلات زيادی مواجه می شوند، در اين تحقیق سعی گرديده كه عوامل 
مؤثر در بروز پديده ي مزبور و شیوه های مبارزه با آن در قالب چهار عامل تأثیرگذار )عوامل فرهنگ سازمانی، 
ساختار سازمانی، قوانین و مقررات و رفاهی- حقوقی كاركنان( بررسی شده و راهکارهای اجرايی آن بیان 
گردد. برای تعیین عوامل موثر بر بروز و گسترش فساد اداری، پرسشنامه ای تهیه و در بین دستگاه های نظارتی 
اســتان اردبیل توزيع شد و با استفاده از روش استنباطی، فرضیه هايی در اين آزمون تعريف گرديد و پس از 
آزمون داده ها به منظور تعیین پايايی آن، از روش آلفای كرون باخ استفاده شده؛ معادل 0/788 به دست آمده، 

بیان گر اين است كه آزمون مزبور از پايايی قابل قبولی برخوردار است.
نتايج تحلیل های اســتنباطی متناســب با آزمون فرضیه ها به قرار زير، در قالب ضعف و نارسايی فرهنگ 
سازمانی، ساختار سازمانی، قوانین و مقررات و رفاهی - حقوقی كاركنان، بیانگر آن است كه ضعف و نارسايی 
رفاهی- حقوقی كاركنان با 0/78 تأثیرگذاری، بیشترين سهم را به خود اختصاص، و قوانین و مقرات با 0/23، 
كمترين تأثیرگذاری را دارد؛ بنابراين با در نظر گرفتن ساير عوامل در مرتبه های دوم و سوم )فرهنگ سازمانی 
با 0/56 و ساختار سازمانی با 0/36( برای كاهش فساد اداری، بیشترين توجه را می توان بر روی شاخص های 

رفاهی- حقوقی كاركنان و نوع فرهنگ سازمانی حاكم در سازمان ها معطوف داشت. 

کلمات کلیدی: فســاد اداری، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی- رفاهی- حقوقی کارکنان، شاخص 
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مقدمه
براساس آمار منتشره از سوی سازمان جهانی شفافیت، ايران در سال 2013 از میان 177 كشور در 
رتبه ي 144 از نظر درک فساد، قرار گرفته است. فساد اداری از جمله پديده های سازمانی است كه 
روند توسعه ي كشورها را به طور چشمگیر با مشکل روبرو می سازد. درخصوص فساد اداری، اصولاً 
تعريف قابل قبولی وجود ندارد، و معمولاً به گونه های متفاوتی با موضوع فساد اداری برخورد می شود. 
برخی فساد اداری را سوء استفاده از موقعیت و جايگاه اداری برای مقاصد شخصی دانسته و به طوركلی 

عوامل مؤثر در شکل گیری پديده ي مذكور را به سه گروه تقسیم مي كنند:
1.عوامل فرهنگی- محیطی        2. عوامل شخصیتی        3. عوامل اداری- سازمانی 

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

4. راهکارهای اقتصادی 
1. فرهنگ سازمانی

فرهنگ، الگويی از مفروضات بنیادی است كه بر اثر اندوختن تجربه از دشواری های سازگاری 
بیرونی و يکپارچگی درونی، از سوی گروهی معین آفريده، كشف و پرورده شده است. اين الگو 
چنان به خوبی به كار برده شده، كه آن را در پیوند با آن دشواری ها معتبر دانسته و در نتیجه، گروه، آن 
را به عنوان شیوه ي درست ادراک كردن، انديشیدن و احساس كردن به اعضای جديد می آموزد. از 
اين رو، توانمندی و درجه سازگاری درونی يک فرهنگ، حاصل عامل هايی از اين قرار است: ثبات و 
پايداری گروه و طول مدتی كه گروه به حیات خود ادامه داده است، تأثیر تجربه های يادگیری گروه، 
سازوكارهايی كه به ياری آن ها يادگیری صورت گرفته است، و قوت و صراحت فرض هايي كه 

مورد پذيرش بنیان گذاران و رهبران گروه قرار گرفته اند. 
هنگامی كه گروه آموخت كه فرض های مشتركی را بپذيرد، الگوی خود به خود ادراک كردن، 
انديشیدن، احساس كردن و رفتاركردن كه در پی  می آيند، معنی، ثبات و آسايش فراهم می آورند و 
اضطراب ناشی از عجز پی بردن به رويدادهايی كه در پیرامون گروه رخ می دهند، از ناتوانی پیش بینی 
اين رويدادها از راه فراگیری مشترک، كاهش می يابد. قدرت و انجام يک فرهنگ، تا اندازه ای از اين 
وظیفه ي كاهش اضطراب سرچشمه می گیرد. انسان می تواند پیوند برخی جنبه های فرهنگ را با گروه 

همانند سازوكارهای دفاعی برای فرد به شمار آورد )طوسی، 1372، ص 31( .
يک فرهنگ قوی سازمانی موجب می شود كه تداوم رويه در رفتار تشديد شود. براساس چنین 
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مفهومي، می توان چنین برداشت كرد كه يک فرهنگ قوی می تواند جايگزين قوانین و مقررات 
رسمی سازمان شود؛ پس مديريت بايد كمتر نگران قوانین و مقررات رسمی باشد، تا بتواند رفتار فرد 

را تعیین و كنترل كند )رابینز،1385، ص376 ( 
1-1. تعریف فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی به نظام مفهومی يکسان در بین همه ي اعضا گفته مي شود كه سازمانی را از سازمان 
ديگر مجزا مي كند. در تحلیل دقیق تر، اين نظام مفهومی يکسان عبارت است از مجموعه ای از صفات 
ويژه ي كلیدی كه سازمان ها به آن ها ارج می نهند. چنین به نظر می رسد كه درگیر هم كردن و آمیزش 
ده صفت زير، نشان دهنده ي اصل و اساس فرهنگ سازمانی است: 1 - نوآوری فردی 2 - تحمل 
خطرجويی 3 - هدايت 4 - يکپارچگی 5 - حمايت مديريت 6 - كنترل 7 - همانندی 8 - نظام پاداش 

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

 فرهنگ سازمانی در بعضی از سازمان ها از قوّتي بیشتر، و در بعضی ديگر، از قوّتي كمتر برخوردار 
است كه از آن به فرهنگ ضعیف ياد مي شود. سازمان هايی كه تازه شکل گرفته اند، به دلیل اين كه 
اعضای شان برای ايجاد معانی و مفاهیم مشترک، تجارب كافی ندارند، از فرهنگي ضعیف برخوردار 

هستند.
يک فرهنگ قوی، از طريق ارزش های بنیادی سازمان كه توسط افراد رعايت مي شود و دارای 
اولويت های روشن است و به طور وسیعی بین اعضای سازمان مشترک بوده، شناخته مي شود. در يک 
فرهنگ قوی، تعداد زيادی از اعضا، ارزش های بنیادی را پذيرفته، نحوه ي اولويت بندی آن ها را قبول 

كرده و بر آن ها پايبند هستند )رابینز 1385، ص 384(.
3-1. ويژگی فرهنگ سازمانی 

فرهنگ سازمانی ضروري است دارای ويژگی ها و خصوصیات مخصوص به خود باشد كه پس از 
ذكر آن ها بتوان تصويری از فرهنگ سازمانی آن ترسیم نمود. در اين راستا، ويژگی هايي كه در زير 

آورده شده اند كه معرف و نمايانگر عصاره ي فرهنگ سازمانی اند  به قرار ذيل اند: 
1 - نوآوری و خطرپذيري: میزانی كه افراد بايد تشويق به خطرپذيری و نوآوری شوند؛

2 - توجه به جزيیات: میزاني كه افراد بايد به جزيیات بپردازند، دقیق باشند و كارها را تجزيه و تحلیل 
نمايند؛ 

3 - توجه به ره آوردها: میزاني كه مديريت بايد به جای توجه به شیوه های اجرايی، به نتیجه ها و 

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 



فصلنامه دانش ارزیابی/ سال ششم، شماره بیست و دوم/ زمستان 1393 22

دستاوردها توجه كند؛ 
4 - توجه به اعضای سازمان: میزان توجهي كه مديريت بايد به هنگام تصمیم گیری، به افراد به اعضای 

سازمان توجه نشان داده و آن ها را مشاركت دهد؛ 
5 - جاه طلبی: میزاني كه افراد و اعضای سازمان، بلند پرواز و جاه طلب هستند، نه سر به زير و تسلیم پذير؛

6 - توجه به تیم: میزانی كه فعالیت ها و كارها، حول محور تیم، و نه افراد متمركز شود؛ 
7 - پايداری: میزانی كه سازمان بر حفظ وضع موجود تأكید مي كند، كه اين روند با رشد و پیشرفت 

مغاير است.

شکل شماره )1(: فهرست ويژگی های فرهنگ سازمانی

منبع : مديريت رفتار سازمانی، تألیف دكتر محمدعلی حقیقی و ديگران، 1383، ص 514 چاپ سوم

2. ساختار سازمانی
با استفاده از ساختار سازمانی، كارها به صورت رسمی تقسیم، و گروه بندی و هماهنگ مي شود. 
هنگامی كه مديران در صدد طرح ريزی ساختار سازمان برمی آيند، بايد به شش عامل اصلی توجه 

كنند كه عبارتند از:
تقسیم كار،گروه بندی كارها، رنجیره ي فرماندهی، حوزه و قلمرو كنترل، تمركز و عدم - تمركز و 

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

ساختار سازماني تصريح مي كند كه وظايف چگونه تخصیص داده می شوند، چه شخصی به چه 
كسی گزارش دهد و سازوكارهای هماهنگی رسمی و همچنین الگوهای تعاملی سازمان كه بايد 

رعايت شوند،كدامند. 
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ساختار سازمانی در نمودار سازمانی نمايان می شوند. به طوركلی، نمادي قابل رؤيت از كل فعالیت ها 
و فرآيندهای مزبور است، و مقصود راه و شیوه ای است كه فعالیت های سازمانی، تقسیم، سازماندهی 

و هماهنگ می شوند ) قاسمی، 1382، ص542(.
2-2. فرآيندهای مديريتی مکانیکی و  ارگانیکی 

يکی ديگر از واكنش هايي كه سازمان ها در برابر محیط های نامطمئن از خود نشان می دهند تعیین 
ساختار رسمی و كنترلی است كه بر كاركنان اعمال می كنند. برنز و استاكر روی بیست شركت 
صنعتی انگلستان تحقیق كردند و به اين نتیجه رسیدند كه محیط خارجی با نوع ساختار مديريت داخلی 
سازمان، رابطه اي مستقیم دارد. در مواردی كه محیط خارجی مطمئن و پايدار باشد، سازمان دارای 
مقررات دقیق و سلسله مراتب اختیارات مشخص است آن سازمان ها رسمی و متمركز اند و بیشتر 
تصمیمات توسط مقامات عالی مديريت گرفته می شود. پژوهشگران مزبور، چنین سازمان هايي را 
سیستم سازمانی مکانیکی نامیدند در محیط هايی كه به سرعت تغییر می كنند، سازمان ها از ساختارهای 
دقیق برخوردار نیستند؛آن ها انعطاف پذير و پويا هستند. در اين سازمان ها معمولاً قوانین و مقررات 
به صورت نوشته وجود ندارد. افراد بايد مسیر خود را در درون سازمان پیدا كنند و كاری را كه 
می بايست انجام دهند، مشخص نمايند. سلسله مراتب اداری در اين گونه سازمان ها مشخص نیست و 

سیستم تصمیم گیری غیرمتمركز است؛ چنین  سازمان هايي را سیستم  ارگانیکی نامیدند.
الف( ويژگی های سازمان های مکانیکی 

1 - وظايف به مقدار زيادی تخصصی و جزيی شده و توجه ناچیزی به وضوح ارتباط بین وظايف و 
اهداف سازمانی می گردد؛

2 - وظايف به همان شکل رسمی كه تعريف می گردند، باقی می مانند، تا زمانی كه مديريت عالی 
به طور رسمی آن را تغییر دهد؛ 

3 - نقش های خاص افراد تعريف شده است؛ 
4 - ساختار كنترل، اختیارات و ارتباطات به صورت سلسه مراتب است، و مجوزهای كاری نشأت 

گرفته از قرار داد استخدام بین كارمند و سازمان است؛ 
5 - اطلاعات مربوط به عملیات و موقعیت سازمان به طور رسمی در اختیار مديران عالی سازمان قرار 

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

7 - ارتباطات، عمدتاً جهت ارايه ي دستورات و تصمیمات از سوی مديران عالی و ارايه ي اطلاعات و 

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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درخواست های زيردستان برقرار می گردد؛ 
8 - اصرار بر وفاداری سازمان و اطاعت از مافوق هاست؛ 

9 - اهمیت و موقعیت افراد به عنوان تعیین هويت افراد با سازمان و اعضای آن بستگی دارد.
ب( ويژگی های سازمان  ارگانیکی 

1 - بیشتر وظايف از يکديگر مستقل بوده و تأكید بر روی ارتباط وظايف با اهداف سازمانی است؛ 
2 - وظايف به طور مستمر مورد تعديل قرارگرفته و از طر يق تعامل اعضاء، مجدداً تعريف می گردند؛ 

3 - نقش های افراد به صورت كلی تعريف شده است؛ 
4 - ساختار، كنترل، اختیار و ارتباطات به صورت شبکه ای است و مجوزهای سازمانی نشأت گرفته از 

افراد ذی نفع است، نه روابط قرار دادی؛
5 - كانون های دانش در سراسر سازمان پراكنده است و منحصر به رهبر نمي شود؛ 

6 - ارتباطات، هم به صورت عمودی، و هم افقی است، و نوع ارتباطات بستگی به اين دارد كه 
اطلاعات مورد نیاز در كجا واقع شده است. 

7 - ارتباطات عمدتاً به صورت مبادله ي اطلاعات و انجام مشاوره است؛ 
8 - تعهد به وظايف سازمان و اهداف با ارزش تر از وفاداری و اطاعت است؛ 

9 - اهمیت و موقعیت افراد به تخصص و پیشنه ي افراد در محیط خارجی بستگی دارد. 
با توجه به ويژگی های فوق الذكر می توان گفت كه سازمان های مکانیکی، شکلی از طراحی اي 
هستند كه بسیار بروكراتیک و خشک اند و برای محیط های ثابت، مناسبند، ولی سازمان های ارگانیک 
پويا و منعطف اند و برای محیط های ناپايدار و غیر قابل پیش بینی كاربرد دارند )عقیقی.، 1380، ص 

 )45
3. قوانین و مقررات

مفهوم ابهام گريزی، با شفافیت، رابطه اي نزديک دارد. در واقع، شفافیت، نقطه ي مقابل ابهام و ترديد 
است. در جوامعی كه شفافیت كم و محدود و ابهام و ترديد بالاست، انبوهی از قوانین و مقررات 
دست و پاگیر و گهگاه متناقض وجود دارد. در اين جوامع، عوامل مؤثر شفافیت و پاسخگويی از 
جمله قوانین شفاف وجود ندارد و در مقابل به دلیل وجود قوانین و رويه های متفاوت و گوناگون، فاقد 

نظام اداری صحیح و كار آمد و طبعاً دارای فساد و تقلب بالا هستند. 
قانون ارتقاي سلامت نظام اداری و مقابله با فساد در تاريخ 1390/9/19مشتمل بر 35 ماده و 28 
تبصره به تصويب مجلس شورای اسلامی رسید. در اين قانون، فساد واشخاص مشمول، چنین تعريف 
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شده اند:
الف( فساد، هرگونه فعل يا ترک فعلی است كه توسط هر شخص حقیقی يا حقوقی به صورت فردی، 
جمعی يا سازمانی كه عمداً و با هدف كسب هرگونه منفعت يا امتیاز مستقیم يا غیرمستقیم برای خود 
يا ديگری، يا نفض قوانین و مقررات كشوری انجام پذيرد، يا ضرر و زيانی را به اموال، منافع، صنايع 
يا سلامت و امنیت عمومی و يا جمعی از مردم وارد نمايد؛ نظیر اختلاس، دريافت و پرداخت های 
غیرقانونی از منابع عمومی، و انحراف از اين منابع به سمت تخصیص های غیر قانونی، حمل، تخريب 

يا اختفاي اسناد و سوابق اداری و مالی؛ 
ب( مؤسّسات خصوصی حرفه ای عهده دار مأموريت عمومی مؤسّسات غیردولتی می باشند كه 
مطابق قوانین و مقررات، بخشی از وظايف حاكمیتی را برعهده دارند؛ نظیر كانون كارشناسان رسمی 

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

كلاهبرداری مصوب 1367/9/15 مجتمع تشخیص مصلحت نظام؛ 
به علاوه هر يک از دستگاه های اجرايی، بخشنامه ها و دستورالعمل مربوط به كارهای خود دارند كه 
هدف هر يک كنترل و جلوگیری از سوء استفاده می باشد، ولی عامل اصلی در بازدارندگی از وقوع 
تخلف، استفاده و به كارگیری از اين قوانین ومقررات است، و تا زمانی كه توسط استفاده كنند گان 
مورد بهره برداری قرار نگیرند و سازمان ها به آن پايبند و اعتقاد نداشته باشند، قوانین ومقررات بازدارنده 

به تنهايی نمی توانند عامل مهم در جلوگیری از بروز فساد در جامعه و سازمان ها باشند.
4. رفاهی- حقوقی کارکنان 

رفاهی- حقوقی كاركنان عبارت است از آن دسته از مزايايی كه از سوی كارفرما برای كاركنان 
پیش بینی می گردد ولی در قالب حقوق، اجرت و يا پرداخت حق الزحمه ي ساعتی تحقق می پذيرد. 

در نخستین مرحله، مزايا به خاطر آن است كه نفعی عايدكارمند گردد، اما شايد ذكر اين مطلب، مهم 
و ضروری باشد كه وجود مزايا برای كارفرما نیز منافعی ايجاد می نمايد كه به صورت ايجاد انگیزه ي 
قوی، بهره وری بیشتر، افزايش همکاری و سرانجام محیط كار دل پذير، شکل گیرد. از ويژگی ها و 
مزايا آن است كه همواره به صورت مجموعه ای از چند عامل در كنار يکديگر ايجاد شده و احتمال 
آن كه سازمانی فقط يک نوع مزايا را مورد استفاده قرار بدهد، بسیار ضعیف است. اين گونه مزايا غالبا 
در ارتباط با يکديگر و در طرح های پرداخت رفاهی- حقوقی سازمان ها قرار دارند. مطلوب ترين نوع 

مجموعه مزايا آن است كه بیشترين بهره وری را عايد كاركنان و كارفرمايان نمايد. 

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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هنگام بهره گیری از مجموعه مزايا، ابتدا ضروری است دقت شود كه بهره وری مؤثر فقط تا زمانی 
میسّر خواهد بود كه نظام پرداخت حقوق، جواب گوی نیازها باشد. بهترين مجموعه ي مزايا، احتمالاً 
خواهد توانست يک نظام پرداخت حقوق نامطمئن را به سوی نظامی قابل قبول هدايت نمايد، اما 
امکان آن كه بتواند يک نظام نامطلوب پرداخت حقوقی را به حدی قابل قبول برساند، وجود ندارد. 
از سوی ديگر، انتخاب يک مجموعه  ي نامطلوب مزايا، موجبات نامطلوب شدن يک نظام پرداخت 

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

ارزش يابی مشاغل، اهمیت نسبی مشاغل را نسبت به يکديگر مشخص مي كند. بر مبنای اين ضابطه، 
شغلی كه از ارزش بالاتری برخوردار باشد، رفاهی- حقوقی بیشتری به آن تعلق می گیرد. 

تنظیم مقررات منصفانه و صحیح برای پرداخت حقوق و دستمزد كاركنان، از وظايف مهم 
مديريت هر سازمان به شمار می رود هدف اساسی از تنظیم طرح و مقررات مربوط به حقوق و 
دستمزد، پرداخت حق الزحمه ي عادلانه و متناسب با كوششی است كه مستخدم در ايفای وظايف و 

مسئولیت های سازمانی متحمل مي شود. 
حصول اين هدف ضمن آن كه رفاه و آسايش كارمند را فراهم می سازد، منافع مؤسسه را تأمین و 

در بهبود وضع اجتماعی و توسعه ي اقتصادی جامعه نیز نقش مؤثري ايفا مي كند. 
برای تعیین و تشخیص عادلانه ي حقوق و دستمزد، نظريه های مختلفی ارايه شده است كه مهم ترين 

آن ها به قرار ز يراند:
1 - نظريه ي عرضه و تقاضا: در اين نظريه، برای افراد مانند كالاها و خدمات، می توان قیمت تعیین 

كرد، به شرط آن كه ساير عوامل به جز عرضه و تقاضا ثابت فرض شود؛ 
2 - نظريه ي قدرت پرداخت: مطابق اين نظريه، قدرت پرداخت و وضع مالی مؤسسه عامل مؤثر در 

تعیین نرخ دستمزد و حقوق است؛
3 - نظريه ي هزينه ي زندگی: بر مبنای اين نظريه، هزينه ي زندگی از عوامل مهم تعیین میزان حقوق 
و دستمزد است. هر قدر هزينه ي زندگی بالا رود، به همان نسبت از ارزش حقیقی حقوق و دستمزد 

كاسته مي شود؛ 
4 - نظريه ي كارايی: مطابق اين نظريه، سطح دستمزدهای يک مؤسسه به نسبت افزايش كارايی 
كاركنان و بازدهی كارآنان بايد تغییر كند. برای اجرای چنین نظريه ای بايد معیارهای صحیح و دقیق 

برای اندازه گیری فعالیت كاركنان ايجاد شود. 
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5 - علاوه بر نظريه های گوناگون در زمینه ي رفاهی- حقوقی، امروزه عوامل مختلفی از جمله حمايت 
دولت از كارگران و كارمندان، فشار افکار عمومی برای رعايت اصل مزد مساوی در مقابل كار 
مساوی، رشد سطح زندگی و لزوم تعادل قدرت خريد مردم در تعیین نرخ حقوق و دستمزد دخالت 

دارد )فیضی، 1383، ص 213(.
تاريخچه ي فساد اداری

تاريخچه ي فساد اداري، بسیار طولانی است كه پیرامون ساختارهای مدنی وجود و دموكراتیک 
بشر حضور پیدا كرده و در آينده نیز پیرامون ما باقی خواهد بود، مگر اين كه دولت ها راه های اثربخش 
برخورد با اين پديده را شناسايی و تدوين علمی نمايند. اگر چه مطالعات و بررسی دلايل و نتايج و 
پیامدهای فساد اداری در امور اقتصادی، تاريخی طولانی دارد و در حقیقت به مطالعات و بررسی های 
30 تا 40 سال قبل يعنی به نتايج مطالعاتی كه اصطلاحاً به آن مفاهیم اولیه و بنیادی می گويند برمی گردد، 
اما اين است كه هنوز مطالعات تجربی- میدانی كه حدود فساد اداری را كلی كرده و ترتیب پولی و 
هزينه های آن ها را به صورت دلار يا ريال نشان دهد، و اثرات تخريبی اقتصادی آن را به طوركلی نشان 

دهد، بسیار محدود بوده است. 
اين نکته را بايد در نظر داشت كه تعیین اين امر كه نهادهای دولتی تا چه حد در هدايت امور، 
خودكار بوده اند، چیزی نیست كه بتوان آن را به عنوان يک علم تلقی كرد؛ در نتیجه، اندازه گیری دقیق 
فساد اداری بسیار مشکل بوده و تحقیقات تجربی- اقتصادی در اين زمینه بسیار كم است. توجه به فساد 
اداری در نهادهای بین المللی بخصوص نهادهای پولی و اقتصادی به سال 1966 برمی گردد. در آن 
سال بود كه افکار عمومی متوجه اظهاراتی شد كه اجلاس سالانه ي نهادهای مالی چند ملیتی توسط 
مديرعامل صندوق بین المللی پول )I. M.F( مطرح شد و آن اين بود كه دولت ها بايد مقابله ي خود را 

نسبت به فساد اداری و عدم تحمل آن را در اشکال مختلف به اثبات رسانده و نشان دهند.
 )Rumpere( از ريشه ي لاتینی )Corruption( 1. تعريف فساد اداری و فساد مالی: كلمه ي فساد
به معنی شکستن يا نقص كردن است؛ آن چه كه شکسته يا نقص مي شود، می تواند يک شیوه ي 
رفتار اخلاقی يا اجتماعی يا مقررات اداری باشد. در لغت فارسی، برای فساد معانی مختلفی مانند 
تباهی،گزند و زيان، ظلم و ستم، شرارت و بدكاری، عمل ناشايست و زشت، فسق و فجور، دشمنی 

و كینه و آشوب ذكر شده است. 
تعريف زير از فساد، توسط بانک توسعه ي آسیايی در رابطه با خط مشی ضدفساد تهیه شده است: 
»فساد مستلزم رفتاري از طرف مأموران بخش های دولتی و خصوصی است كه در آن از طريق 

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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سوء استفاده از موقعیتی كه در آن قرار دارند به صورت غیرقانونی و غیرمشروع به ثروت خود و 
يا نزديکان خود می افزايند، يا موجبات اين كار را برای ديگران فراهم می سازند.« )رهنمودهای 

ASOASI ، اكتبر 2003(

1-1. فساد اداری: از نظر ساموئل هانتینگتون فساد اداری عبارت است از رفتار كاركنان دولتی برای 
منافع خصوصی خود كه ضوابط پذيرفته شده را زير پا می گذارند، و اتخاذ تصمیمات اداری تحت 
تأثیر منافع شخصی و يا روابط و علايق خانوادگی و دلبستگی های اجتماعی آنان است. از نظر 
ويتوتانزی، فساد اداری عبارت است از استفاده ي 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، خويشاوندان و دوستان از راه نقض يا تغییر قوانین و مقررات 

عنوان نموده است.
2-1. فساد مالی: در ارتباط با فساد مالی، تعاريف مختلفی ارايه  شده است. بهترين و ساده ترين تعريف 
برای فساد مالی »سوء استفاده از قدرت اختیارهای دولتی به منظور تأمین منافع شخصی« است كه توسط 
بانک جهانی ارايه گرديده است. تعريف ديگر مربوط است به مركز پژوهش های مجلس شورای 
اسلامی كه در ارتباط با مبارزه با فساد از نظر نظام بیان شده است. در اين تعريف »كلیه ي رفتارها و 
سوء رفتارهايی كه موجب اختلال در نظم اقتصادی يا عملکرد بهینه ي مراكز اقتصادی در مقیاس های 

مختلف از واحدهای كوچک گرفته تا اخلال در اقتصاد كشور می گردد« فساد مالی است.
3-1. از منظر بزرگان

- افلاطون: در انجام وظیفه، نه برای اعمال خوب و نه برای اعمال بد، نه برای انجام كاری و نه برای 
انجام امری، نبايد تحفه گرفت، هر كس برای انجام وظیفه  تحفه بگیرد، بايد محکوم به اعدام شود.

- منتسکیو: در حکومت مشروطه، شرافت به قدری مؤثر است كه از هر پیشکشی بهتر است، اما در 
حکومت استبدادی كه نه شرافت هست و نه تقوی، نمی توان به انجام كاری تصمیم گرفت مگر به 

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

فساد اداری عبارت است از استفاده از قدرت عمومی برای كسب منافع خصوصی.
4-1.  تقسیم بندی فساد: در يک تقسیم بندی، فساد اداری را به سیاسی و اداری تفکیک كرده اند كه 
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طبق تعريف عبارتند از:
1. فساد سیاسی )معامله با افراد بلند پايه ای كه از سمت و مقام خود برای به دست آوردن رشوه های 
كلان از شركت های ملی يا بین المللی يا داوطلبان پروژه ها و قراردادها، استفاده كنند، اين نوع فساد 

معمولاً از سیاست گذاران سر می زند(.
2. فساد اداری )انحرافاتی است كه در سطح پايین و در سازمان های اجرايی رخ می دهد و شامل 

سوء استفاده مادی می گردد كه موجب زيان به منافع عمومی خواهد بود(.
5-1. مفهوم فساد در نظام اداری: تعريف گزيده: اقدامات مأموران دولتی كه با هدف انتفاع و 
بهره برداری برای خود و يا اشخاص ديگر و يا در قبال دريافت مال برای خود و يا اشخاص ديگر به 

يکي از طرق زير صورت مي گیرد:
1. نقض، تغییر و تفسیر قوانین، مقررات، ضوابط اداری؛

2. خودداری، كندكاری و يا كوتاهی در انجام وظايف قانونی در قبال ارباب رجوع؛
3. تسهیل و يا تسريع غیرعادی در انجام كار برای اشخاص معین در مقايسه با ديگران؛

4. دادن اطلاعات و ارايه ي اسناد طبقه بندی شده به اشخاص حقیقی يا حقوقی كه قانوناً حق دريافت 
آن ها را ندارند.

6-1. انواع فساد اداری:  فساد اداری از ديدگاه هیدن هیمر:
1. فساد اداری سیاه )مذموم(:كاری كه از نظر توده ها و نخبگان سیاسی منفور است و عامل آن بايد 
تنبیه شود؛ برای مثال می توان از دريافت رشوه برای ناديده گرفتن معیارهای ايمنی در احداث مسکن 

نام برد؛
2. فساد اداری خاكستری )رايج(:كاری كه از نظر اكثر نخبگان، منفور است، اما توده های مردم در 
مورد آن بی تفاوت هستند؛ مثلاً كوتاهی كارمندان در اجرای قوانینی كه در بین مردم از محبوبیت 

چندانی برخوردار نیستند و كسی غیر از نخبگان سیاسی، به مفید بودن آن معتقد نیستند؛
3. فساد اداری سفید )منسوخ(:كاری كه ظاهراً مخالف قانون است، اما اكثراً اعضای جامعه )نخبگان 
سیاسی و اكثر مردم عادی( آن را آنقدر مضر و بااهمیت نمی دانند كه خواستار تنبیه عامل آن باشند؛ 
برای مثال، چشم پوشی از موارد نقض مقرراتی كه در اثر تغیرات اجتماعی و فرهنگی، ضرورت خود 

را از دست داده اند )عباس زادگان، 1383، ص16(
شاخص ها و ابعاد بهبود حکمرانی خوب و ارتباط آن با عوامل فساد برای ارتقای سلامت اداری

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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شکل شماره )2(: رابطه ي حکمرانی خوب با فساد
منبع: رحمت الله قلی پور، »تحلیل رابطه ي حکمرانی خوب با فساد« پرديس قم، فصلنامه ي فرهنگ مديريت، شماره 10، 

1383، ص113.
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رابطه ي فرهنگ سازمانی با فساد اداری: يکی از مسايل اساسی كه پژوهشگران مديريت تطبیقی 
از جمله هافستید به آن توجه كرده اند، چگونگی اثرگذاری فرهنگ بدرفتاری كاركنان و عملکرد 
سازمان است. يافته ي اصلی وي آن است كه سازمان ها به شدت تحت تأثیر فرهنگ هستند اين امر نه 
تنها  بر رفتار افراد درون سازمان تأثیر می گذارد، بلکه احتمال انتقال موفقیت آمیز نظريه های سازمانی 
و سبک های مديريتی از يک فرهنگ به فرهنگ ديگر را نیز تحت تأثیر قرار می دهد. مديريت و 
سازماندهی از فرهنگ تأثیر می گیرد، زيرا در بردارنده ي سمبل هايی هستند كه از نظر مردم معنا 
و مفهوم دارد. در مورد رابطه ي بین فرهنگ و اثربخشی، يک ديدگاه مهم اين است كه فرهنگ 
سازمانی در درجه ي اول بايد قوی باشد؛ يعنی جنبه های اساسی فرهنگ به طور جدی مورد قبول 
اكثريت قريب به اتفاق اعضای سازمان قرار گیرد؛ همچنین دارای ويژگی های كلیدی معینی مطابق با 

شرايط محیطی باشد )علی احمدی و ديگران، 1383 ص 78 و79( .
رابطه ساختار سازمانی با فساد اداری: تمركززدايی، موجب لوث شدن مسئولیت ها و كاهش 
كارايی نظام نظارتی مي شود. محدوديت های ساختاری و فراساختاری، پیچیدگی اجزای عوامل 
دولتی و تمركز فعالیت های اقتصادی، بازرگانی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی و ... پیشرفت را كند و 
نظارت را دشوار مي كند. وجود بوروكراسی اداری و پیچ و خم های فراوان و تشريفات غیرضروري 
و ساختار غلط و غیرصحیح اداری، ديوان سالاری قدرتمند و نامناسبی را ايجاد كرده كه در سايه ي 
آن، نظارت ها كم اثر، ناكافی و ناكارآمد جلوه مي نمايد. ساختار اداری ناكارآمد، بوروكراسی منفی و 
بطیی، نظام مديريت غیرمؤثر، فقدان نظام شايسته سالاری، عدم وجود ارتباط بین عملکرد و بهره مندی 

از نظام و غیره، همگی در تدارک بسته آماده ي رای فساد اداری، دخیل اند.
رابطه بین قوانین و مقررات با فساد اداری: يکی از زمینه های اصلی ايجاد فساد در كشورهای 
مختلف، وضع قوانین ومقررات مغاير با بازار آزاد است، كه در مبادلات اقتصادی طرفین با انگیزه ي 
قانون گريزی و ارتکاب جرم و فساد، مواجه می سازد. در اقتصاد آزادی كه سیاست های مالی و 
اقتصادی به نحو مطلوب و مناسبی به اجرا در آمده و حدود و صغور مالکیت به طور دقیق و روشن 
مشخص شده، انگیزه ي نفع شخصی افراد و واحدهای تولیدی، عامل مهمی در پیشگیری از وقوع 
جرايم و فسادهای مالی اقتصادی و تشويق رفتارهای قانون مدارانه و اجرای قانون محسوب مي شود 

)مؤسّسه تحقیقاتی تدبیر اقتصاد، ص 168(.

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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رابطه ي بین رفاهی- حقوقی كاركنان با فساد اداری: يکی ديگر از زمینه های مهم اجتماعی بروز 
فساد، كاهش درآمدهای واقعی، عدم تکافوی آن برای تأمین نیازهای افزايش يافته و نیز عدم امکان 
افزايش درآمدها می باشد. وقتی ارزش های مادی و نیازهای روزافزون به انواع كالاها و خدمات در 
جامعه گسترش يابد، و ارزش ها و نیازهای جديدی ايجاد مي شود كه مردم آن ها را پذيرفته )هنجارها( 
و مايل به دستیابی به آن ها باشند، اما ابزار دستیابی به آن ها را نداشته و يا درآمد آن ها برای تأمین اين 
كالاهای ارزش دار شده، كافی نباشد، احساس محرومیت و نارضايتی در آن ها پديد می آيد و به 
رفتارهای مخالف و مغاير با نظم و قانون جامعه منجر مي شود. با گسترش مقايسه و نیازآفرينی و درنتیجه 
افزايش نیازها، افراد جامعه در تلاش برای ارضای نیازهاي خود به جستجوی منابع درآمدی جديدی 
می پردازند. عده ای از آن ها كه مشاغل غیردولتی دارند و تولیدكننده، توزيع كننده و يا ارايه كننده كالا 
و خدمات مختلف هستند، با افزايش مزد يا قیمت كالاها و خدمات خود، سطح درآمدشان را متناسب 

با افزايش تورم و يا بیش از آن، بالا می برند و به سطح نیازهايشان می رسانند. 
قشر مرفه جامعه كه بخش اعظم ثروت را در اختیار دارند، همواره قادر به تأمین نیازهای فعلی و آتی 
خود بوده و افزايش تورم حتي بر ارزش افزوده ي دارايی های آن ها می افزايد؛ اما قشر فقیر، از يک 
طرف چون دارايی چندانی ندارند در اثر تورم بر ارزش آن ها افزوده شود، و از طرف ديگر با حجم 
عظیمی از نیازهای ارضا نشده به كالاها و خدمات مختلف )حتی كالا و خدمات اساسی و ضروری( 
به مرور زمان بر قیمت اجناس و كالاهاي مورد نیازشان نیز افزوده مي شود، مواجه مي شوند و از تأمین 

نیازهای خود باز می مانند و دچار محدوديت می شوند. 
بخش ديگری از افراد جامعه، صاحبان مشاغلی هستند كه درآمد و حقوقشان به نسبت تورم و 
رشد قیمت ها افزايش نمی يابد كه از جمله ي اين افراد، كارمندان دولت و كارگران و كلیه دارندگان 

درآمدهای ثابت اند. 
در شرايطی كه جامعه با افزايش سريع جمعیت، كمبود عرضه ي نیروی كار، نرخ بیکاری، عدم 
توازن بین عرضه و تقاضا و فقدان زمینه های اشتغال جهت جذب نیروی كار مواجه است، و افزايش 
نرخ تورم، درآمدها را خنثی نموده و از ارزش واقعی آن ها می كاهد، درآمد اين قشر، تکافوی نیازهای 

آن ها را نمي كند. 
روند نیازآفرينی در جامعه )از طريق گسترش شديد تبلیغات واردات كالاها، تأسیس مراكز تجاری 
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و...( به طوری افراد را تحت فشار هنجاری  قرار داده اما به علت حفظ آبروی نمی توانند در سطح 
نیازهای خود، تغییر و كاهش مؤثری بدهند، و از طرف ديگر چون امکان افزايش درآمد نیز برای 
اكثريت آن ها محدود است. گرچه عده ای از كارمندان به افزايش ساعات كار خود يا اشتغال به دو يا 
چند شغل ديگر ناگزير می شوند، اما خستگی ناشی از كار بی وقفه و بدون استراحت، میزان بهره وری 
آن ها را كاهش می دهد و اثرات نامطلوب اقتصادی و اجتماعی نیز به همراه می آورد. از اين گذشته، 
بیشتر كارمندان، امکان اضافه كار، شغل دوم، كار كردن همسر، قرض كردن، كمک اقوام و فروش 
لوازم چندان غیرضروري منزل را ندارند، كه در نتیجه، شکاف بین سطح نیازها و سطح درآمدشان 

شديدتر مي شود. 
ارزش ثروت و پول در جامعه افزايش مي يابد و افراد در فشار مقايسه ي خود با ديگران و حفظ 
آبرو و كسب احترام از طريق برتری جويی مادی قرار مي گیرند. اين شرايط كه در آن نیاز شديد به 
پول احساس مي شود، و امکان افزايش درآمد هم میسر نیست و راه های مشروع كسب درآمد نیز بسته 
است، زمینه ساز گرايش بسیاری از افراد به سمت راه های غیر مشروع كسب درآمد و ارتکاب فساد، 

به ويژه فساد مالی و اقتصادی است؛ البته احساس امنیت شغلی نیز از اهمیت زيادی برخوردار است. 
اگر اشتغال، متکی به تخصص فرد )و يا سرمايه ي انسانی( و همراه با پیوندهای انسانی و شرافت ملی 
نباشد و بین كار، تفکر، تخصص و شرف ملی، همسويی و پیوندی وجود نداشته باشد، حاصل كار، 
رفاهی را كه بايد ايجاد نکند، تشويقی و آينده ای و ذخیره ای برای روز از كارافتادگی در آن نباشد، 
امنیت شغلی و انگیزه و آينده اي وجود نداشته باشد، در نتیجه، اين نوع اشتغال، چیزی جز فساد و 

بی اخلاقی و بر باد رفتن نجابت و شرافت فرد نخواهد داشت.
در تحقیق حاضر با مطالعه ی كتب و مقالات مختلف در رابطه با بروز و گسترش فساد اداری و 
شیوه های مبارزه با آن، الگوی زير به عنوان چارچوب نظری برای بررسی عوامل مؤثر بر بروز و 

گسترش فساد اداری از ديدگاه دستگاه های نظارتی در نظرگرفته شده است: 
1 - ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی؛ 

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

4 - ضعف و نارسايی رفاهی- حقوقی كاركنان. 

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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مدل عملیاتی كه برای تحقیق حاضر پیش بینی شد، نمودار ذيل می باشد:

مدل شماره ي )1(: مدل عملیاتی مربوط به متغیرهای تحقیق

فساد اداری، بخشی از مجموعه عواملی است كه سازمان ها در دوره ي عمر خود به ناگزير آن 
را تجربه می كنند. اين مجموعه، به معضلاتی اشاره دارد كه به طور عمده، ريشه ي آن در خارج از 
سازمان قرار دارد ولی آثار آن سازمان را متأثر می سازد اين معضلات به عنوان چالش هايی كه همواره 
پیش روی مديران، هستند تلقی می شوند، كه به دلیل عدم كنترل سازمان بر علل پیدايش آن، طبیعتاً 
كنترل آن ها نیز بسیار دشوار است. از اين رو بايد با پديده هايي از جنس فساد اداری كه ريشه در 
زمینه های گوناگونی دارند، با نگرش سیستمی رو به رو شد و به تدوين راه حل های جامع انديشید. 
در اين پژوهش، سعی شده كه با چنین نگرشی و با پاسخ دادن به سؤالات زير، راهکارها وشیوه های 

مبارزه با فساد در محدوده ي تحقیق ارايه گردد:
1. آيا روش فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟
2.  آيا روش ساختار سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟
3. آيا روش قوانین ومقررات بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟

4. آيا روش رفاهی- حقوقی كاركنان بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است؟
5. راهکارها وشیوه های مبارزه با بروز و گسترش فساد اداری چگونه است؟



35

پیشینه ي تحقیق
موارد يافت شده در جستجوهای شبکه ي اطلاعاتی مرتبط با موضوع تحقیق به قرار زير است:

1. فساد اداری و شیوه های كنترل آن از محسن فرهادی نژاد: در اين تحقیق، فساد اداری در مفهوم 
كلان، به مجموعه رفتارهای آن دسته از كاركنان بخش عمومی اطلاق مي شود كه در جهت تأمین 
خواسته های فردی خود، عرف و قوانین پذيرفته شده را ناديده می گیرند؛ بنابراين فساد اداری طیف 
گسترده ای از رفتارها را شامل مي شود. بدنه ي اصلی اين تحقیق حاصل بررسی گسترده ي منابع موجود 
در اين زمینه بوده و نیز نتايج تحقیقات میدانی نگارند. كه در سال جاری »مرداد ماه 80« انجام پذيرفته 
و زمینه ي مهم ترين علل و مؤثرترين روش های كنترل فساد اداری را ارايه كرده است. در پايان نیز 

براساس مدل عرضه و تقاضای فساد، روش هايی به منظور كنترل اين پديده، ارايه شده است.
2. استراتژی مبارزه با فساد )آيا فناوری اطلاعات، فساد اداری را كاهش می دهد؟( از حسن دانايی 
فرد: فساد اداری، پديده ای جهان شمول است كه نظام اداری هر كشور كم و بیش به آن دچار است. 
مديريت دولتی برای مديريت فساد به ابزارهای مختلفی متوسل شده و انديشمندان، ديدگاه های 
مختلفی برای مديريت فساد ارايه كرده اند كه يکی از آن ها »ديدگاه زندان تمام ديد« است كه براساس 
آن، فناوری اطلاعات، كلید اصلی و توان ساز كنترل فساد تصور مي شود. در اين مقاله با ارايه ي چند 
مثال، به نقد اين ديدگاه پرداخته، استدلال مي شود كه فناوری اطلاعات نه تنها اثر قابل ملاحظه ای 
بر مديريت فساد ندارد، بلکه در برخی موارد، خود فرصت های جديدی برای فساد ايجاد مي كند، 
بنابراين برای استفاده از فناوری اطلاعات به عنوان ابزاری برای مبارزه با فساد بايد به عوامل ديگری 

توجه كرد.

روش شناسی پژوهش 
تحقیق حاضر از حیث هدف كاربردی و با توجه به موضوع، فرضیه ها، روش تحقیق، توصیفی-

پیمايشی می باشد. جامعه ي تحقیق، مشتمل بر نیروهای متخصصی بوده كه در دستگاه های نظارتی 
اشتغال دارند. اداره كل بازرسی استان اردبیل، سازمان امور اقتصادی و دارايی استان اردبیل، خزانه ي 
معین استان كه در برگیرنده ي ذی حسابان و معاونین و كارشناسان است، و اداره كل تعزيرات 
حکومتی استان اردبیل. به دلیل توزيع پرسشنامه بین تمامی افراد اخیرالذكر، نمونه ي آماری، همان 
جامعه ي آماری می باشد. روايی پرسشنامه با استفاده از روش صوری يا نمادين مورد تأيید قرارگرفته؛ 
بدين ترتیب كه پرسشنامه ي اولیه تنظیم شد و ابتدا در اختیار ده تن از اساتید مجرب و كارشناسان امر 
قرار داده شد تا در رابطه با روايی پرسشنامه ي نظرات شان لحاظ و تغییرات لازم در سؤالات به وجود 

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 



فصلنامه دانش ارزیابی/ سال ششم، شماره بیست و دوم/ زمستان 1393 36

آيد. و برای برآورد پايايی نیز از روش آلفای كرونباخ استفاده شده كه مقدار آن براساس اين روش با 
استفاده از نرم افزار آماری spss               به دست آمد. مقدار اين آماره ها، نشان می دهد كه پرسشنامه 

از همبستگی و پايايی بالايی برخوردار است.
جدول شماره ي )2( پايايی سؤالات پرسشنانه از طريق ضريب آلفای كرونباخ

به منظور آزمون فرضیه های تحقیق حاضر، از پرسشنامه ای كه با توجه به متغیرهای تحقیق و عملیاتی 
نمودن آن ها تنظیم شده، استفاده گرديده است.

مقیاس های پرسشنامه
در پژوهش حاضر برای رتبه بندی داده هاي، از مقیاس رتبه ای استفاده شده است. در اين روش، از 
پاسخگو درخواست مي شود كه نظر خود را با علامت گذاري در گزينه های مبتنی بر طیف لیکرت 

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

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

سازمان های مکانیکی، و سازمان های ارگانیکی؛
سؤالات 30 الی 38 برای سنجش ضعف و نارسايی در قوانین و مقررات در قالب دو شاخص قوانین 

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

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

خاكستری-  فساد سیاه.
تجزیه و تحلیل داده ها  

در پژوهش حاضر به منظور آزمون فرضیه ها از آزمون های رگرسیون تک متغیره، ضريب همبستگي 
پیرسون، آزمون فريدمن وتی استیودنت استفاده شده است.

 ضریب الفای کرونباخ تعداد سوالات

55 788/0 

 

0 /788  
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1. توصیف آماری ومقايسه ای متغیرهای پژوهش
1-1. متغیرهای تأثیرگذار: ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، قوانین ومقررات، 

رفاهی- حقوقی كاركنان.
با توجه به جدول شماره ي )3( فراوانی ودرصد توزيع پاسخ های داده شده به سؤالات، میانگین 
ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی، 65/94، میانگین ضعف و نارسايی ساختار سازمانی، 26/12، 
میانگین ضعف و نارسايی قوانین ومقررات، 23/81، میانگین ضعف و نارسايی رفاهی- حقوقی 

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

جدول شماره ي )3(: آمارهای توصیفی مربوط به متغیرهای تأثیرگذار

جدول شماره ي )4(: نتايج تحلیل واريانس فرضیه های مربوط به مدل رگرسیونی متغیرهای تأثیرگذار

2-1. متغیر تأثیر پذير : فساد اداری، باتوجه به جدول شماره ي )5( بیشترين فساد اداری از نوع سفید 
است، فساد نوع خاكستری در رتبه ي دوم و فساد اداری سیاه نیز در رتبه ي سوم قرار دارد.

جدول شماره ي )5(: اولويت بندی انواع فسادهای اداری توسط آزمون فريدمن

بررسی سطح معنی داری بین گروه ها، با توجه به اين كه سطح معنی داری خطای آزمون فريدمن 
برای سطح اطمینان 0/95كمتر از 0/05است، بنابراين می توان گفت كه اولويت بندی انواع فساد اداری 

معنی دار 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 نتیجه گیری
آزمون فرضیه 1: ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است.

با توجه به رابطه ي رياضی بین ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری 
Y = 3/832+ 0/X1055 و براساس جدول شماره ي )6( و ضريب β می توان بیان نمودكه يک واحد 
افزايش در متغیر ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی باعث افزايش 0/055 در بروز وگسترش فساداداری 
مي شود، كه می توان تنیجه گرفت مدل رگرسیونی اين آزمون از لحاظ آماری، معنی دار می باشد، و 
در نتیجه فرض H 1 تأيید و فرضH 0 رد می گردد. به عبارتی، ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی 
بر بروز وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واريانس و ضريب تشخیص)R2( به دست 
آمده، موضوع جدول شماره ي )7(كه عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیر 
مستقل به تغییرات كل می توان بیان نمود كه حدود 6/2 درصد تغییرات متغیر وابسته )بروز وگسترش 

فساد اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل)ضعف ونارسايی فرهنگ سازمانی( توجیه مي شود.

جدول شماره ي )6(: ضرايب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی

آزمون فرضیه ي 2: ضعف ونارسايی ساختار سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر است. با 
-0/X1318 توجه به رابطه رياضی بین ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی بر بروز و گسترش فساد اداری

+Y = 15/783 و براساس جدول شماره ي )7( و ضريب β می توان بیان نمود كه يک واحد افزايش در 
متغیر ضعف و نارسايی ساختار سازمانی، باعث افزايش 0/318در بروز وگسترش فساد اداری مي شود، 
كه می توان تنیجه گرفت مدل رگرسیونی اين آزمون از لحاظ آماری معنی دار می باشد، و در نتیجه 
فرض H ۱ تأيید و فرض H 0 مردود می گردد. به عبارتی، ضعف و نارسايی فرهنگ سازمانی بر بروز 
وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واريانس و ضريب تشخیص)R2( به دست آمده، 
موضوع جدول شماره ي )7(كه عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیر مستقل 
به تغییرات كل، می توان بیان نمود كه حدود 50/3 درصد تغییرات متغیر وابسته )بروز وگسترش فساد 

اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل )ضعف ونارسايی ساختار سازمانی( توجیه مي شود.

 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 شماره ي )7(: ضرايب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف ونارسايی فرهنگ سازمانی

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

+Y= 15/712 و براساس جدول شماره )8( و ضريب β می توان بیان نمود كه يک واحد افزايش در 
متغیر ضعف و نارسايی قوانین و مقررات باعث افزايش0/346 در بروز وگسترش فساداداری مي شود. 
پس می توان تنیجه گرفت كه مدل رگرسیونی اين آزمون از لحاظ آماری معنی دار می باشد. در نتیجه 
فرض H 1 تأيید و فرض H 0 رد می گردد به عبارتی ضعف و نارسايی قوانین و مقررات بر بروز 
وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واريانس وضريب تشخیص)R2( به دست آمده، 
موضوع جدول شماره ي )7(كه عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیر مستقل 
به تغییرات كل، می توان بیان نمود كه حدود 44 درصد تغییرات متغیر وابسته )بروز وگسترش فساد 

اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل )ضعف ونارسايی قوانین ومقررات( توجیه مي شود.

جدول شماره ي )8(: ضرايب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف ونارسايی قوانین ومقررات

آزمون فرضیه ي 4: ضعف و نارسايی حقوق و مزايای كاركنان بر بروز و گسترش فساد اداری مؤثر 
است. با توجه به رابطه رياضی بین ضعف و نارسايی قوانین و مقررات بر بروز و گسترش فساد اداری 
Y=-17/537+0/X1321 و براساس جدول شماره ي )9( و ضريب β می توان بیان نمود كه يک واحد 
افزايش در متغیر ضعف و نارسايی قوانین و مقررات باعث افزايش0/321 در بروز وگسترش فساد 
اداری مي شود؛ بنابراين می توان نتیجه گرفت كه مدل رگرسیونی اين آزمون از لحاظ آماری معنی دار 
می باشد، و در نتیجه فرض H 1 تأيید و فرض H 0 مردود می گردد. به عبارتی، ضعف و نارسايی قوانین 
 )R2(و مقررات بر بروز وگسترش فساد اداری مؤثر بوده و براساس تحلیل واريانس و ضريب 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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به دست آمده، موضوع جدول شماره ي )7( كه عبارت است از نسبت تغییرات توضیح داده شده 
توسط متغیر مستقل به تغییرات كل، می توان بیان نمود كه حدود 61/3 درصد تغییرات متغیر وابسته 
)بروز وگسترش فساد اداری( توسط تغییرات در متغیر مستقل )ضعف و نارسايی رفاهی- حقوقی 

كاركنان( توجیه مي شود.

جدول شماره ي )9(: ضرايب پارامتر مربوط به مدل رگرسیونی ضعف و نارسايی قوانین ومقررات

آزمون بیشترين تأثیرگذاری متغیرهای تأثیرگذار روی متغیر تأثیرپذير:
با توجه به نتايج به دست آمده از آزمون فرضیه های يک الی چهارم، در اين بخش با استفاده آزمون 
چند متغیری رگرسیون، میزان تأثیرگذاری هر يک از متغیرهای مستقل روی متغیر وابسته مورد سنجش 

قرار گرفته است.

جدول شماره ي )10(: خلاصه ي نتايج ضريب رگرسیون چند متغیری جهت تعیین رابطه بین انواع 
نارسايی ها با بروز وگسترش فساد اداری

طبق نتايج جدول )10( ضريب همبستگی بین انواع نارسايی ها با فساد اداری برابر 0/82 است و 0/66 
تغییرات فساد اداری نیز توسط چهار نوع نارسايی تعیین مي شود.

جدول )11(: نتايج ضريب رگرسیون چند متغیری جهت تعیین تأثیر هر يک از نارسايی ها 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 نتايج جدول )11( و با توجه به مقادير Beta می توان گفت كه ضعف و نارسايی ساختار 
سازمانی با ضريب 0/64 بیشترين میزان تغییرات فساد اداری را پیش بینی مي كند و پس از آن به ترتیب 
ضعف و نارسايی نیروی انسانی، ضعف و نارسايی قوانین و مقررات و ضعف و نارسايی فرهنگ 

سازمانی فساد اداری را تحت تأثیر قرار می دهند.
پیشنهادهای عملی

عوامل بی شماری می تواند در بروز و گسترش فساد اداری نقش داشته باشد، ولی در اين پژوهش 
سعی شده است تا براساس فرضیه های تحقیق، در چهار بعد فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، قوانین 
و مقررات، و رفاهی- حقوقی كاركنان، بروز وگسترش فساد اداری مورد بررسی قرارگرفته و براساس 

يافته های تحقیق راهکارهای اجرايی به ترتیب اولويت برای مبارزه با فساد اداری پیشنهاد گردد.
1. رفاهی- حقوقی كاركنان

سالیان درازی نیست كه اقتصاددانان بر اهمیت توزيع درآمد و ثروت در توسعه ي اقتصادی تأكید 
نمي شود.  قلمداد  اقتصادی، ديگر همچون دوران كلاسیک ها طبیعی  بی عدالتی های  می ورزند. 
دولت ها موظف شده اند در جهت رفع اين بی عدالتی ها بکوشند. فقر گسترده و فزاينده و هم چنین 
توزيع نابرابر در آمدها، انديشمندان توسعه را بر آن داشته است تا در نظريات و روش های قبلی دستیابی 

به توسعه ي اقتصادی، تجديد نظر بنمايند. 
به طور كلی در رابطه با توزيع درآمد، دو نوع اختلاف وجود دارد: يکی اختلاف های موجه 
درآمدی و ديگری اختلاف های غیرموجه. برای اين كه توزيع درآمدی به صورت عادلانه باشد، 
تنها بايستی اختلاف های موجه درآمدی وجود داشته باشد. از جمله اختلاف های موجه، اختلاف در 
پاداش كارهای شخصی افراد است، يعنی هركس به هر اندازه ای كه كار انجام می دهد، درآمد خواهد 

داشت؛ البته برای انجام دادن كار، بايستی زمینه و شرايط لازم برای تمام افراد مهیا باشد. 
برخلاف اختلاف های موجه در آمد و ثروت كه باعث ايجاد انگیزه در افرادی شود، اختلاف های 

غیرموجه درآمدی تنها توزيع درآمد را ناعادلانه تر می سازد. 
جبران خدمات كاركنان شامل كلیه ي كاركنانی مي شود كه خدمت مستمر ارايه می نمايند. كاركنان 
رسمی، پیمانی، كارگران، كاركنان خارجی و پرسنل وظیفه ي مأمور در دستگاه های اجرايی را شامل 
مي شود. برای اين پرداخت ها قوانین و مقررات متعددی را براساس نوع به كارگیری تصويب و به 
مرحله اجرا گذاشته، ولی در تمامی سطوح عدالت اجتماعی، در پرداخت حقوق، مزايای كاركنان 
رعايت نشده و پاداش وحقوق افراد به نسبت كار و شايستگی وی محاسبه نمی گردد. در سال های 
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اخیر، قانون مديريت خدمات كشوری برای يکسان سازی پرداخت ها و جلوگیری از هرگونه تبعیض 
و تفاوت غیرموجه در احکام كارگزينی وساير پرداخت ها، مصوب و به مرحله ي اجرا گذاشته شده 
است. با گرفتن بازخورد از اجرای اين قانون وتجربیات گذشته ای كه در ارتباط با پرداخت حقوق 
مزايای كاركنان داريم، می توانیم بخشی مهم از فساد اداری را كه منبع آن حقوق ومزايای كاركنان 

عنوان شده، اصلاح نمود.
2. فرهنگ سازمانی

در سازمان های يادگیرنده، به منظور هدايت بهینه ي فعالیت كاركنان در جهت اهداف سازمانی، 
وضوح وتوافق نقش ها و رضايت از رويه ها از اهمیت بالايی برخوردار بوده، و می تواند در يک قالب، 
مورد ارزيابی واصلاح قرارگیرد. در صورت طراحی سازمانی برای كاركنان، اهداف سازمانی از 
شفافیت بالايی برخوردار بوده و چنان چه اهداف مزبور همسو با كاركنان و در يک راستا قرارگیرد، 
می تواند عاملی مهم در كاهش فساد اداری باشد. اگر كاركنان به سازمان خود احساس تعلق داشته 
باشند و اهداف آن را با خود در يک راستا تلقی كنند، كمتر دچار خیانت و فساد می شوند، چون كمتر 
اتفاق می افتد كه افراد آگاهانه به خود خیانت كنند، و اگر اتفاق ناشايستی روي دهد، به ندرت از روی 
آگاهی است؛ بنابراين تلفیق اهداف سازمانی با اهداف كاركنان، و مشخص شدن نقش هر فرد و تعیین 
اثر بخشی كار آن ها در چرخه ي فعالیت و رضايت متقابل سازمان از فعالیت كاركنان و رويه های 
حاكم توسط كاركنان ، عاملی بسیار مفید در خود كنترلی و عدم بروز فساد اداری محسوب مي شود.

از ابعاد مورد بررسی در تحقیق حاضر درخصوص فرهنگ سازمانی مي توان به رضايت كاركنان 
از پاداش اشاره نمود. فرهنگ و سیستم پرداخت پاداش از عامل های مهم هدايت ورهبری نیروها 
جهت انجام كارهايی به موازات اهداف وصلاحیت سازمان می باشد. اگر فرهنگ پرداخت پاداش 
به نوعی طراحی گردد كه كاركنان برداشتی غیر از آن چه كه به صلاحديد سازمان است، بنمايند، 
مسلماً نتیجه ای جز تخريب و ايجاد فضايی ناامن برای كاركنان و سازمان به دنبال نخواهد داشت، و 
عاملی اساسی در بروز و گسترش تخلفات اداری خواهد شد؛ بنابراين پیشنهاد می گردد ضمن شفافیت 
در نحوه ي ارزشیابی كاركنان و تعلق پاداش، سیستم پرداخت به نحوی طراحی گردد كه كاركنان، 
دركي منطقی از نحوه ي ارزيابی در اختیار داشته و پرداخت ها به دور از هر نوع تعصبات شخصی 
درجهت ارتقاي سلامت اداری و به منظور افزايش وابستگی كاركنان به سازمان را تداعی كند، و 
كاركنان بدانند كه پاداش در قبال آن فعالیت هايی كه در صلاحیت و پیشبرد اهداف سازمانی است، 

پرداخت می گردد.
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آخرين مبحث در فرهنگ سازمانی، ارتباطات است. از ارتباطات در كتب ومقالات تعاريف بسیاری 
صورت گرفته كه مهم ترين آن، ارتباطات مستقیم وغیر مستقیم در سطوح سازمانی است كه نتايج آن 
در اثربخشی و پیشبرد اهداف سازمانی مي باشد، ارتباطات سالم و به دور از هر نوع پنهان كاری، موجب 
افزايش اطمینان بین كاركنان و رده های مختلف سازمانی شده وكاركنان با امنیت و رضايت خاطر 
بیشتر به وظايف خود عمل كنند و به دلیل وجود وابستگی ذهنی مثبت و سازنده نسبت به همکاران 

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

با توجه به بیشترين تأثیرگذاری ساختار سازمانی در بروز فساد اداری برای كاهش می توان به موارد 
زير اشاره نمود:

 ساختار يک سازمان از سه جزء درست شده است؛ جزء اول بستگی دارد به میزان جدايی افقی، 
عمودی و مکانی واحدها از هم، كه به آن پیچیدگی می گويند؛ جزء دوم میران استفاده از قوانین و 
رويدادهاست كه به آن »رسمیت بخشی« گفته مي شود، و جزء سوم »تمركز« است كه موضع اقتدار و 

تصمیم گیری را بررسی مي كند. 
برای طراحی ساختار مناسب، بايستی عوامل اقتصادی اثرگذار بر ساختار، مورد شناسايی قرارگیرد، 
كه شاخص ترين متغییرهای مزبور عبارتند از :1. استراتژی و هدف سازمان  2. محیط سازمانی  3. اندازه 

سازمان  4. سن سازمان 5. تکنولوژی سازمانی
يکی ديگر از راه هايی كه سازمان ها در برابر محیط های نامطمئن از خود واكنش نشان می دهند، 
تعیین ساختار رسمی و كنترلی است كه بر كاركنان اعمال می كنند. محیط خارجی با نوع ساختار 
مديريت داخلی سازمان رابطه ي مستقیم دارد. در مواردی كه محیط خارجی مطمئن و پايدار است، 
سازمان می بايستی دارای مقررات دقیق و سلسله مراتب اختیارات مشخص باشد كه به سازمان  مزبور، 
رسمی و متمركز می گويند كه بیشتر تصمیمات توسط مقامات عالی مديريت گرفته می شود، ونوع 

سیستم سازمانی مکانیکی، لازمه ي حیات آن ها است. 
بلکه در محیط هايی كه به سرعت تغییر می كنند، سازمان ها نمی توانند ساختارهای دقیق داشته باشند، 
بلکه می بايستی انعطاف پذير بوده و پويايی داشته باشند. در اين سازمان ها معمولاً قوانین و مقررات به 
صورت نوشته وجود ندارد و افراد بايد درون سازمان، مسیر خود را پیدا كنند و كاری را كه می بايست 
انجام شود، مشخص نمايند؛ زيرا سلسله مراتب اداری نامشخص، و سیستم تصمیم گیری غیرمتمركز 
است؛ چنین نظامي را ارگانیکی می نامند. لذا سازمان های هوشمند با توجه به نوع تعاملی كه با محیط 
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بیرونی دارند و پیچیدگی و سلسله مراتب سازمانی می توانند با استفاده از الگوهای علمی، ساختار خود 
را به نوعی طراحی نمايند كه ضمن بیشترين سازگاری با محیط بیرونی و فعالیت سازمان، به لحاظ 

جلوگیری از بروز وگسترش فساد اداری، بیشترين كارايی را داشته باشند.
4. قوانین و مقررات 

نقش قوانین ومقررات در جلوگیری از بروز وگسترش فساد اداری، از نظر پاسخگويان پس از 
عوامل ساختارسازمانی و نیروی انسانی )رفاهی- حقوقی( درمرتبه ي سوم اهمیت قرار دارد. در تاريخ 
1390/9/19 قانون ارتقاي سلامت نظام اداری و مقابله با فساد به تصويب مجلس شورای اسلامی 
رسید كه با توجه به تعاريف و راهکارهای مقابله با فساد پیش بینی شده كه درصورت اجرايی نمودن 
قانون مزبور در سازمان ها، می تواند نقش بسیار مهمی در كاهش فساد ايجاد نمايد. آنچه كه مبرهن 
است، صِرف تصويب قانون، نمی تواند عامل بازدارنده باشد، بلکه قوانین زمانی از كارايی و اثربخشی 
برخوردارند كه به مرحله ي اجرا گذاشته شوند و مسئولین مربوطه مفاد آن را در عمل به كارگیرند. 
با توجه به ضمانت اجرايی، پیش بینی شده قانون فوق به نوعی عامل بازدارنده در بروز وگسترش 
فساد اداری است، گرچه امر مزبور، منوط به اعتقاد مسئولین از كاربردی نمودن و پیاده سازی آن در 
سازمان ها است، و تا هنگامي كه مجريان قانون به مفاد آن اعتقاد نداشته باشند، مسلماً قانون به مرحله ي 

اجرا نخواهد رسید و يا در نیمه ي راه رها خواهد شد.
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