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 چكيده 

انجام شده است.  رويوزارت ن پرسنل يبر سلامت ادار يفرهنگ يباورها ريتاث يبررس يدر راستا قيتحق نيا

و از نظر  يکمها  از نظر نوع داده، يپژوهش از نظر هدف کاربرد نيبه کار گرفته شده در ا قيروش تحق

 پرسنل هيعبارت از کل قيقتح نيا ياست. جامعه آمار يو از نوع همبستگ يفيتوصها،  داده ينحوه گردآور

 نيدر ا يريباشد. روش نمونه گ مي نفر 550باشند که تعداد آنها حدودا  مي در شهر تهران رويوزارت ن

براساس ) يريمذکور با توجه به ضوابط نمونه گ يباشد. از جامعه آمار مي ساده يريپژوهش روش نمونه گ

انتخاب شده و سپس با  قينفر به عنوان نمونه تحق 131تعداد ) مندرج در جدول مورگان يرينمونه گ وةيش

و ، کرتيلاي  هنيپنج گز اسيبراساس مق ميتنظ هيگو 32استفاده از پرسشنامه محقق ساخته در هفت بعد و 

، زين يفيمورد پرسش قرار گرفته است. در بخش آمار توص قيتحق يمستخرجه در نمونه آمارهاي  هيگو

، يو در بخش آمار استنباط دهيارائه گرد ياصلهاي  ريو متغاي  هنيزم يرهايدر دو بخش متغها  داده فيتوص

توان  مي قيتحقهاي  استفاده شده است. با توجه به داده يخط ونياز آزمون رگرسها  هيفرض يجهت بررس

 يدار يدر کلان شهر تهران اثر مثبت و معن رويوزارت ن پرسنل يبر سلامت ادار يفرهنگ يباورها، گفت

 دارد.

 تهران، يسلامت ادار، يفرهنگ يباورها، فرهنگ :يديواژگان کل
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 مقدمه

شناسان همواره به فرهنگ به عنوان يک جامعه

که در جريان زندگي اي  هاجتماعي و پديدواقعيت 

اجتماعي هاي  يابد و درون نظام مي اجتماعي سامان

از اي  هتوجه نشان داده اند. بخش عمد، جاري است

آراي صاحب نظران به نام جامعه شناسي؛ از جمله 

دورکيم و رويکردهاي انتقادي معاصر ، مرتون، پارسونز

تلفيقي در حوزه هاي  در حوزه صنعت فرهنگ و ديدگاه

فرهنگ تاکيدي بر اهميت فرهنگ در مطالعات جامعه 

شناسي است. جامعه شناساني نظير پارسونز و وبر 

انجام دادند. ها  مطالعات ارزشمندي در حوزه سازمان

ها  اغلب محققان اجتماعي عصر امروز را عصر سازمان

شناخت سازمان و ، و زندگي سازماني ناميدند. بنابراين

سازماني؛ از جمله فرهنگ سازمان که به اي ه پديده

 ي زندگي سازماني تلقيعنوان وسيله ي مولد و شاکله

، کند مي سازماني را هدايتهاي  شود و فعاليت مي

رسد. بيش از سيصد تعريف براي  مي ضروري به نظر

فرهنگ آمده است که در يک تعريف مورد توافق از 

است؛ به فرهنگ آگاهي مشترک جمعي ، نظر هابرماس

شيوه زندگي جمع يا گروهي که آن را بر ، عبارتي

سامان ، اساس آگهي مشترکي که بر سر آن توافق کردند

داند که اعضاي  مي دادند. گيدنز فرهنگ را ارزش هايي

 هنجارهايي که از آن پيروي، يک گروه معين دارند

، گيدنز) کنند مي کنند و کالاهاي مادي که توليد مي

معني از فرهنگ زماني که وارد اين ، (1384:56

 نظير خانواده و سازمان، اجتماعي ديگرهاي  نظام

فرهنگ سازماني اصول ، شود. بنابراين مي دنبال، شود مي

است که افراد سازمان اي  هتوافق شدهاي  و ارزش

دهند. از  مي خود را پيرامون آن سروسامانهاي  کنش

ورهاي از تمام بااي  همجموع، نظر ادگارشاين فرهنگ

مشترک به جان پذيرفته شده است که گروهي در طول 

 فرهنگ پسماند موفقيت است، آموزد مي حياتش

(. اهميت فرهنگ سازماني در 1391:51، وليخاني)

شکل دادن به رفتارهاي کارکنان و القاي تعهد دروني 

به آنان به حدي است که استانلي ديويس در کتاب 

آن نام سازمان  مديريت فرهنگ سازماني به مجموعه

تواند باعث شود در افراد  مي دهد که مي غيررسمي را

نوعي تعهد و احساس مسئوليت نسبت به چيزي به 

وجود آيد که آن چيز بيش از منافع شخصي فرد است. 

نقش اصلي در افزايش ، فرهنگ سازمان، بنابراين

قابليت واکنش افراد در برابر مسايل مربوط به اطباق 

رچگي دروني دارد. در شرايط متحول و بيروني و يکپا

براي دستيابي به کارايي و ها  سازمان، متغير کنوني

اثربخشي بيشتر و در نهايت دستيابي به اهداف تعيين 

شده شان ناگزيرند که توجه کافي به منابع انساني 

داشته باشند و بيش از هر چيز نگرش افراد است که بر 

افراد بتوانند با فرهنگ کارايي آنها اثر دارد. اينکه 

به نگرش و ادراکات آنها بستگي ، سازمان همراه شوند

 دارد. 

باورهاي فرهنگي را بايد در گروه متغيرهايي جاي 

داد که قادرند فارغ از تفاوتهاي فرهنگي جوامع 

هاي اجتماعي را به شمار بالايي از پديده، مختلف

ايط همراه تبعاتشان تبيين کند. در اين نکته که شر

خاص و تاريخي هر جامعه اعم از يک کشور يا يک 

گيري باورهاي خاص و همچنين بستر ساز شکل، ملت

نبايد ترديدي کرد. به عبارت ديگر ، ثبت کننده آنهاست

باورهاي فرهنگي مورد تاکيد هر جامعه معلول شرايط 

جغرافيايي و گذشته تاريخي آن کشور يا ملت است. 

ديگري هاي  اي فرهنگي جنبهفارغ از اين مسئله باوره

دارند که وضعيت آنها متاثر از شدت و ضعف 

اشتراکات در بين ملل و اقوام گوناگون است.پنج باور 

( 2001و  1990) 1فرهنگي مطرح در ديدگاه هافستد

، مردانگي/زنانگي، اجتناب از ترديد، يعني فاصله قدرت

پويايي ) نگري زمانيگرايي/فردگرايي و غايت جمع

در زمره باورهايي است که شواهدي جامع و ) کاري

وسيع طي بيش از دو دهه قبل تا کنون از فراگيري آنها 

در جوامع مختلف به دست آمده است. در خصوص 

رابطه بين باورهاي فرهنگي با عدالت و رفتارهاي 
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شواهد روزافزاوني وجود دارد که تاييد کننده ، انحرافي

رهاي فرهنگي قدرت اثربخش ماهيت هر يک از باو

برقوه اداراک جامعه از مفاهيم عدالت در عرصه توزيع 

گيري خاص است و به اين ها داراي جهتو رويه

جهت افراد مختلف از خود رفتارهاي مختلف تمايلات 

و همکاران  2متفاوتي را بروز دهند. تحقيقات کوراتولين

دهد که فردگرايي/  مي نيز همسو با اين ديگاه نشان

اي را با عملکرد تعديل رابطه عدالت رويه گراييجمع

نمايد. همچنين شرودر در پژوهش خود نيز ثابت مي

گرايي/ فردگرايي رابطه بين عدالت کرده است که جمع

اي را با رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و رويه

 .Triandis, H. C کند.معطوف به افراد تعديل مي

( در 1: 2002) راناز سوي ديگر لام و همکا) (1995

پژوهشي بين فرهنگي نشان داده اند که فاصله قدرت 

اي را با تمايل به رابطه بين عدالت توزيعي و رويه

غيبت نيرومندتر از اين رابطه در فاصله قدرت بالا 

( نشان 787-805: 2009) است. مطالعه لي و کروپانزانو

داده که رابطه عدالت با رفتارهايي مانند رفتارهاي 

هاي فرهنگي تواند تحت تأثير تسلط باورنحرافي ميا

خاص در شرق آسيا و آمريکاي شمالي باشد. در 

( 263: 2013) شواهدي جديدتر نيز شاين و همکاران

اي با موضوع فراتحليلي بر عدالت کارکنان در مطالعه

نمونه مستقل که بر روي هم  495ها با در بين فرهنگ

نتيجه دست يافتند که به ، شدند مي هزار نفر 195

نظير رفتارهاي ) عدالت از بعد تأثير بر پيامدهاي رفتار

داراي ، هاي فردگراانحرافي و فساد اداري( در فرهنگ

گرايش بيشتر به زنانگي و اجتناب از ترديد بالاتر و در 

تر داراي تأثيرات مقابل در فاصله قدرت پايين

هاي يافتهنيرومندي است. اين دست شواهد در ادغام با 

هاي فرهنگي با رفتارهاي انحرافي مربوط به رابطه باور

بستر و زمينه نظري را براي طرح نقش ، و مخرب

هاي فرهنگي در رابطه با رفتارهاي غفلت شده باور

کند.  مي انحرافي و فساد اداري در اين پژوهش فراهم
Gerard, I.M. Arjella, R. Van Scheppingen, J. 

Dijkman, J. & Besten, H. 2010). ( 

 مفهوم که است موضوعي سازماني از طرفي سلامت

 پارسونز نظامهاي اجتماعي نظريه چارچوب از آن

 از است عبارت سازماني سلامت است. شده گرفته

 بهبود و محيط با سازش و بقا حفظ در سازمان توانايي

 نو هم سالم سازمان يک،  کلارک نظر ها. از اين توانايي

 براي تحمل بالايي ظرفيت، است سازگار هم و آور

 به پيشروي به قادر و دارد بيروني و درونيهاي  بحران

 از باشد. سلامت سازماني مي فعاليّت جديد سطوح

 تأثير بسياري عوامل از که است هايي سازه جمله

 سازمان به اهداف دستيابي در تواند مي که پذيريد مي

 ودر گرديده سازمان بخشي اثر به منجر، شود واقع مؤثر

 داشته کارايي بازدهي سازمان و سوددهي در نهايت

 رفتارهاي تمام که است بستري، فرهنگ طرفي باشد. از

 از منظور .ميگيرد صورت آن درون در اجتماعي پايدار

 شامل که است انساني شده ساخته غيرمادي محيط، بستر

 مهمترين و است غيره رسوم و و آداب، باورها، ارزشها

 رفتارهاي به و است چسبندگي و پايداري آن ويژگي

 پايدار رفتارهاي حقيقت در .ميدهد شکل انسان پايدار

احمدنيا ) دارد. که است خاصي فرهنگ نتيجه ي انسان

 (. 3: 1392، چنيچاني و همکاران

مدتهاست که فساد اداري فارغ از شرايط زماني و 

و به  شايع ترين نوع فساد محسوب شده، مکاني جامعه

شود و از  مي نوعي فرازماني و فرامکاني محسوب

پيامدهاي منفي ، همين بابت به عنوان عامل تهديد

از جمله آن که بر ، سازد مي بسياري را متوجه جامعه

هاي  گذاريرشد اقتصادي تأثيرگذار است ؛ سرمايه

سازد؛ سطح سرمايه رو ميخارجي را با مانع روبه

اعتماد نسبت به نهادهاي دهد و انساني را کاهش مي

(. 2002، هافستد) برد مي دولتي و خصوصي را از بين

ظهور  1960فساد اداري به مفهوم علمي آن در سال 

پيدا کرده ولي سابقه تاريخي توجه به فساد اداري و 

المللي بويژه تحريک اين دغدغه در نهادهاي بين

 گرددبر مي 1966نهادهاي پولي و اقتصادي به سال 

(. کشورهاي 3: 1392، مدنيا چنيچاني و همکاراناح)
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گيري از نتايج اين مطالعات ضمن بهره، مختلف جهان

به بررسي فساد در چارچوب قوانين و فرهنگ جامعه 

پردازند؛ زيرا فساد از يک سو در خويش مي

زا و از سوي ديگر در هاي پيچيده و آسيببروکراسي

دارد که هر  هاي غلط اجتماعي ريشههنجارها و باور

گذاران و نيز بسته به سبک دوي اينها بسته به نظر قانون

متفاوت ، تعاملات اجتماعي مردم در جوامع مختلف

خواهد بود. با کمال تاسف بايد يادآور شويم که با 

هاي و وجود اين اهميت هنوز در ايران پژوهش

مطالعات تعداد محدودي پژوهش در باره فساد اداري 

هاي ست. از اين ميان سهم پژوهشبه عمل آمده ا

 شماراسلامي نيز بسيار محدودتر و حتي انگشت

-اي از ديدگاه ايرانيباشد. بررسي چنين مسئله مي

يابد  مي اسلامي و باورهاي فرهنگي به اين دليل اهميت

که در حکومت و فرهنگ جامعه ما به طور کلي از 

 اسلامي سرچشمه-هاي فرهنگي ايرانياحکام و آموزه

گيرد. در همين راستا اين پژوهش درصدد است تا با مي

گيري از مهمترين باورهاي فرهنگي جامعه ابعاد  بهره

 مختلف اين مسئله را مورد بررسي قرار دهد. 

 

 مباني نظري تحقيق

 سلامت اداري 

به معني فقدان ، در مقابل مفهوم بيماري، سلامت

 زندهموجود ) بيماري و نارسايي در يک ارگانيسم

مانند   است. مفهوم عام از کلمة سلامت در مواردي ـ)

، بقا و سلامت عقل و تفکر، بقا و سلامت نفس و نسل

بقا و سلامت ، بقا و سلامت اجتماع، بقا و سلامت دين

محيط ـ وجود قابليت و توان فعاليت طبيعي براي 

رشد ، مرحله بعد از سلامت تحقق اهداف طبيعي است. 

ها و رسيدن  فعليت در آوردن قابليت و تکامل يعني به

به اهداف است. در نگاه اسلامي به سلامت انسان بايد 

نفس و نسل و جامعه را سالم نگه دارد تا به رشد و 

 (9: 1388، واسطي) کمال برسد.

به کار  3سلامت گاهي در معنا و مفهوم تندرستي

رود. اما بيش از آنکه منظور از سلامت با مفهوم مي

در معناي متضاد فساد به کار ، مرتبط باشد تندرستي

-(. واژه سلامت در لغت2005، 4آرمسترانگ) رودمي

نامه وبستر اينطور تعريف شده است: پايبندي زياد به 

و مترادف با  ...هاي ويژه وارزش ، کدهاي اخلاقي

(سلامت بيش از فقط .(UNESCO 2005فاسد نبودن 

-قانون حدي پايينرعايت کردن قواعد و قوانين است. 

-تر و يک نقطه عزيمت اخلاقي حداقلي را تدارک مي

مشي سلامت ترکيبي از سرکوب و پيشگيري بيند. خط

کند. از يک طرف يک سازمان بايد را ايجاب مي

اقداماتي را اگر که کار کنش به نحو نامناسبي عمل 

بايد همه ، و از طرف ديگر) سرکوب) کنند انجام دهد

توانند هايي انجام دهد که مييير وسوسهکار را براي تغ

هاي مدني به نحو نامناسبي سبب شوند خدمت گزاره

پيشگيري(. تقدم بايد به پيشگيري داده ) عمل کنند

شود. نه فقط پيشگيري موثرتر است بلکه با در نظر 

ها گذاري بسياري وقتسرمايه، گرفتن همه جوانب

ه از رفتار هاي ايجاد شدکمتر از هزينه ترميم آسيب

 ((Cox, T.& Leither, M. 1992. نامناسب است

 

 باورهاي فرهنگي

در جهان امروز به منظور سازگاري با محيط 

بالندگي و ، ها نيازمند توجه به رشدجامعه، متحول

هاي باشند. و يکي از مولفهبهسازي اجتماع خود مي

باشد. فرهنگ به عنوان مجموعه مورد توجه فرهنگ مي

، هاي قلبي يک گروه و جامعهها و اعتقادنگرش، باورها

دهنده شيوه زندگي آنهاست. زماني که شيوه تشکيل

زندگي جامعه بر مبناي فرهنگ قوي علمي و توسعه 

توان بنيادهاي توسعه به راحتي مي، يافته قرار گرفت

کردي و ابراهيمي ) پايدار را بر آن استوار ساخت

 (. 1394، آباديسلطان

، هاي مختلف دانش يريت در عرصهامروزه مد

هاي انساني نفوذ نموده و از تنوع  ها و کنش فعاليت
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تا جايي که قلمرو  اي برخوردار شده است؛ گسترده

امروزه از ابهام فراوان و شايد رو به تزايدي ، مديريت

برخوردار باشد. در چنين شرايطي مديران براي اداره 

مختلف توسعه هاي خود ناچارند كه در ابعاد  سازمان

: 2017) 5گونه كه بنيس در غير اين صورت آن، يابند

زنند و در  مانند و در جا مي ها تنها مي گويد: آن ( مي12

اين حالت اغلب به خودکامگي و خودخواهي دچار 

رو  شوند. ازاين شده و موجب دفع پيروان خود مي

هاي  کند كه مديران امروز بايد در زمينه بنيس تأکيد مي

كسب مهارت نموده و اقدام به بهسازي خود  مختلف

تر شوند و  نمايند تا بتوانند به اهداف سازماني نزديک

سازمان خود را در دنياي پررقابت امروزي نجات 

دهند. توسعه مديريت توسعه دانش نظري و 

شود و طيف وسيعي از  هاي عملي را شامل مي مهارت

ند كه همه ک اي را پيشنهاد مي هاي متنوع و پيچيده روش

سالان بنا نهاده شده است  ها بر اصول آموزش بزرگ آن

مهارتي و ، هاي ذهني اي كه توسعه قابليت گونه به

، 6ديويس و همکاران) شود نگارشي را نيز شامل مي

2018.) 

امروزه براي ارتقا بهره وري و موفقيت سازمان و 

مفهوم فرهنگ سازماني مورد توجه ، دستيابي به اهداف

سنجش فرهنگ هاي  رفته است. انواع مدلقرار گ

هاف ، سازماني طراحي شده؛ از جمله مدل دنيسون

... تحقيقاتي هم بر پايه پيامدهاي اين .کويين و، استد

بهره وري اشاره ، کارايي، سازه به افزايش عملکرد

از تحقيقات بر عوامل موثر بر فرهنگ اي  هکردند. عد

نند رضايت سازماني؛ از جمله عوامل اجتماعي ما

عدالت ، ساختار سازماني، سرمايه اجتماعي، شغلي

 (.94: 1389، رضاييان و ميرزاده) سازماني اشاره کردند

اگر منجر به ، عموما عدم توجه به فرهنگ سازماني

شکست مطلق سازمان و نرسيدن به اهداف و چشم 

در روند حرکت اي  هحداقل اشکالات عديد، انداز نشود

و انرژي زيادي را براي حل  سازمان ايجاد کرده

 دهد. مي هدر، معضلات ايجادشده

چرا که فرهنگ سازمان به عنوان عامل اصلي در 

شکل بخشيدن به آن سازمان است و تاثير بسزايي بر 

محيط داخلي و خارجي سازمان تکنولوژي و ، ساختار

از همه مهمتر بر استراتژي سازمان دارد. بايدها و 

د و قالب رفتاري سازمان را کن مي نبايدها را مشخص

 (.22: 1390، انصاري) دهد مي شکل

 موجبات تعهد گروهي را فراهم، فرهنگ سازمان

(. به عنوان يک 45: 2007، کينيکي و کريتنر) کند مي

جهت تقويت رفتارهاي ، کنترل کننده اجتماعي قوي

 کند مي غالب عملهاي  اجتماعي مشخص و ارزش

( و بر روي تمام 288: 2007، باربوسا و کاردوسا)

(. 80: 2006، ، فرانکويس) تعاملات سازماني تاثير دارد

تواند  مي شناخت فرهنگ سازمان و عواملي که، بنابراين

از اهميت ، نوايي با فرهنگ سازمان را تغيير دهدهم

 برخوردار است.

باورهاي فرهنگي باورهايي است که موجبات 

امادي به هاي فرشود؛ صورت مي تعالي حيات انسان

بخشند و برخلاف باورهاي مادي که به حيات مي

کهنه ، شوند مي جايگزين، محض يافتن نمونه بهتر

 شدني نيستند. 

توان گفت در تعريف لغوي باورهاي فرهنگي مي

خواستني يا ، مفيد، "هر آنچه که بري شخص يا گروه

 (. 1392، صانعي) تحسين کردني و داراي ارزش است"

ترين از بنيادي، ن گفت که باورتوا در واقع مي

عمل يا اعمال فرد و همچنين ، عوامل در تبيين انديشه

، هاگيري حيات اجتماعي است. از اين رو باورشکل

-معيارهايي هستند که به فرهنگ کلي و جامعه معنا مي

 (. 1372، طوسي) دهند

، نسبت به آنچه که خوب يا بدها  هميشه انسان

ضروري و يا غير ضروري مناسب يا غيرمناسب و 

اند. به نگاهي اين گونه باورها و نظرهايي داشته، است

شود و هنگامي که اين باورها در نظامي از باور گفته مي

براي ارزيابي ارزش اخلاقي و ، هامعيارها و ملاک

يک نظام باور ، شوندسازماندهي مي، شايستگي رفتار
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 ,Meyer, M., Steyn) آورندگونه و ارزشي را پديد مي

J., Gopal, N., 2013, .) 

رفتار انسان اصولا بر باورهاي فرهنگي او متکي 

گوييم که به صورت  است. باورهايي را فرهنگي مي

نسبي در جامعه پذيرش زيادي دارند. منشا اين باورها 

متفاوت است. گاهي ريشه در شرايط تاريخي يا 

دارد.  جغرافيايي يا مذهبي يا حوادث ويژه و يا در علم

آنچه مسلم است آن است که بخش اعظمي از باورهاي 

اي ظاهر  فرهنگي در قالب اصول اعتقادي در هر جامعه

شوند جوامع از نظر فرهنگ ملي  شوند و سبب مي مي

متفاوت باشند و بخش ديگري از باورهاي فرهنگي 

ناشي شوند ها  توانند از تعاملات سازماني در سازمان مي

باعث ايجاد تمايز بين ، ي مرز کنندهکه در نقش تعريف 

 (.1390، رابينز) شوندها  سازمان

 

 جامعه پذيري

از نظر لغوي ، 7پذيري يا اجتماعي شدن جامعه

 معناي انطباق با جامعه و آشناسازي با جامعه است. به

شناسي اين  (. در جامعه1387، حق شناس و همکاران)

آن افراد شود که به موجب  مفهوم به فرايندي اطلاق مي

ها در جامعه  هايي را که شايسته عضويت آن ويژگي

 عبارت  ( به.(UNESCO 2005کنند  است را کسب مي

نوعي فرايند کنش متقابل اجتماعي  پذيري ديگر جامعه

ها و ديگر  ارزش، است که در خلال آن فرد هنجارها

فرهنگي و سياسي موجود در گروه يا ، عناصر اجتماعي

دروني کرده و آن را ، را فرا گرفتهمحيط پيرامون خود 

، سليمي و داوري) سازد با شخصيت خود يگانه مي

پذيري که مورد نظر  (. از ابعاد مهم جامعه144: 1385

پذيري  پذيري سياسي است. جامعه هاست جامعه دولت

سياسي روندي آموزشي است که به انتقال هنجارها و 

از نسلي به ، رفتارهاي پذيرفتني نظام سياسي مستقر

کند و هدف از آن تربيت يا  نسل ديگر کمک مي

صورتي است که اعضاي کارآمد جامعه  پرورش افراد به

 سياسي باشند. 

پذيري و اجتماعي  اگرچه در فارسي مفاهيم جامعه

روند لکن از نظر هربرت  کار مي شدن معادل يکديگر به

معني ذوب شدن و يکي شدن و  بلومر اجتماعي شدن به

فتادن در جامعه کلان است و تنها بعد از جا ا

تواند  پذيري است که فرايند اجتماعي شدن مي جامعه

 (117: 1373، عالم) رخ دهد.

 

 سازمانيهاي  و هنجارهايها  ارزش

واژه ارزش در زبان فارسي اسم مصدر از ارزيدن  

، لياقت، استحقاق، مرتبه، و داراي معاني زير است: قدر

قابليت. در زبان ، برازندگي، زيبندگي، شايستگي

اهميت ، گرامي داشتن، ارزش قدر، انگليسي معني رتبه

مقدار و ، قدر، دادن و در زبان فرانسه به معني قيمت

(. تعاريف متعدد و 1356، دهخدا) ارزش آمده است

هرچند يک )، وجود دارد«  8ارزش» فراواني از اصطلاح

» عبارتند ازتعريف کلي مورد قبول عام وجودندارد( که 

هاي فردي را  رفتار شناختي است که اولويت، ارزش

اعتقاد بادوامي است که حالت ، ارزش .«دهد توضيح مي

، ارزش يک نوع درجه بندي» .شود نهايي ناميده مي

مثلًا کالاها( است از ) هاطبقه بندي و امتيازبندي پديده

به عنوان ها  ارزش. «خوب تا بد يا از مثبت تا منفي

شوند كه  هاي اساسي و فرضيه هائي تعريف ميباور

هاي شخصي در  هدايت كننده رفتار و قضاوت

 .باشند هاي متفاوت مي موقعيت

اجتماعي را هاي  ارزش، بسياري از جامعه شناسان

ترين عناصر يک نظام اجتماعي و به مثابه از اساسي

گيري و تنظيم هاي اجتماعي و مبناي شکلزيرساخت

-مي د که از طريق کنترل و هدايت آنهاشناسنروابط مي

توان جامعه را به زوال و يا به تعالي کشاند. بنابراين 

مسئولين يک کشور بايد بدانند چه عواملي موجب 

-شوند و چگونه ميدر يک جامعه ميها  ارزش پيدايش

شود که را تغيير داد. مثلًا چطور ميها  ارزش توان اين

-يا ازآن رويگردان ميآورند و مردم به مذهب روي مي

 ترين جامعه شناس بهشوند. دورکيم به عنوان قديمي
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اجتماعي به عنوان مبناي انسجام اجتماعي هاي  ارزش

هاي خود قائل است. جايگاهي مبنايي در تحليل

اجتماعي است که هاي  ارزش وفاق روي، بنابراين

کند و کل جامعه را نگهباني ميها  سازمان، تعادل نهادها

-سازد و اگر وفاق نباشد پايهيه آنها را مستحکم ميو پا

-هاي نظام اجتماعي سست و کل ساختار متزلزل مي

ابتدا به ، گردد. با توجه به اهميت اين عنصر اساسي

-تعريف و سپس علل پيدايش و ديگر ابعاد آن مي

اجتماعي هاي  ارزش پردازيم. وقتي صحبت از ارزش و

ه در جامعه امتياز مثبت اي کشود بيشتر منظور پديدهمي

بدست آورده است و مردم براي آن پديده ارزش مثبت 

 (.1387، قلي زاده) قائلند

اجتماعي عبارت است از مقاصد و هاي  ارزش

ها  اهداف مطلوبي که افراد جامعه براي دستيابي به آن

هاي  کنند تا بدين وسيله نياز و خواسته مي فعاليت

هاي  عبارت ديگر ارزش خودشان را برآورده سازند. به

اجتماعي واقعيت و اموري هستند که مطلوبيت دارند و 

مورد خواست و آرزوي اکثريت افراد جامعه است؛ مثل 

، انسان گرايي، برابري، آزادي، عدالت، پرستش خدا

، ؛ قلي زاده1370، وثوقي ) ملي گرايي وميهن پرستي

1387.) 

در آن نهفته است که محتواي ها  ارزش اهميت

دهد. هنجارهاي يک جامعه را تحت تأثير قرار مي

پس ، چنانچه يک جامعه ارزش والايي به آموزش بدهد

آموزش همگاني را تدارک ، هنجارهاي آن جامعه

در يک جامعه ، خواهد ديد. هم چنين اگر جمعيت زياد

هاي هنجارهاي آن جامعه خانواده، داراي ارزش باشد

ها  ارزش ديگربزرگ را تشويق خواهد کرد.از سوي 

از ، هاي اطرافمانهستند که پايه ارزيابي ما را از پديده

و از جامعه ها  از نزديکانمان و از ديگر انسان، خودمان

دهند و در واقع رفتار ما را نسبت به آنها  مي تشکيل

اجتماعي هر جامعه از طريق هاي  کنند. ارزشتنظيم مي

ها قواعد يابد. هنجار مي هنجارهاي اجتماعي آن تحقق

و رهنمودهاي مشتركي هستند كه رفتار مناسب را در 

 هنجارها تعيين، دارند مي يك وضعيت معين مقرر

كنند كه مردم چگونه در شرايط معين در يك جامعه  مي

خاص بايد رفتار كنند. فايده اين استاندارد رفتاري آن 

است كه به بقاي الگوهاي روابط متقابل اجتماعي و 

و ها  ارزش تفاوت .كند مي م امور كمكانجاهاي  شيوه

مفاهيم و باورهاي ها  ارزش هنجارها در اينست كه

، انتزاعي، مورد قبول و اعتقاد ما هستند و جنبه دروني

كلي و فراگير دارند. در حالي كه هنجارها خطوط 

راهنماي ويژايي براي مردم در وضعيتهاي معين هستند 

ها  ارزش، د. در واقعكه جنبه بيروني و نسبتاً جزيي دارن

 باورهاي دروني هستند كه اهداف كلي جامعه را بيان

كلي و مجرد و انتزاعي ، كنند و نسبت به هنجارها مي

و قواعد اجراي ها  هستند و هنجارها بيانگر روش

هاي  ارزش باورهاي جامعه و دستيابي به اهداف و

به منزله پليس باطني هستند كه ها  ارزش جامعه هستند.

كنند مانند نقشي كه اخلاق  مي درون انسان را كنترلاز 

بر عهده دارد و هنجارها مانند پليس بيروني هستند كه 

وظيفه كنترل و هدايت و تنظيم روابط را از بيرون بر 

 (.1387، قلي زاده) عهده دارند

 

 تحقيقهاي  فرضيه

فرهنگي و سلامت اداري هاي  بين ارزش فرضيه اصلي:

 معناداري وجود دارد.   رابطهپرسنل وزارت نيرو 

 

  فرعي:هاي  فرضيه

و سلامت ) تعهد دروني) فرديهاي  بين ارزش (1

ي معناداري وجود  اداري پرسنل وزارت نيرو رابطه

 دارد. 

ثبات سيستم ) سازماني)ها  ارزش)ها  بين ارزش (2

اجتماعي( و سلامت اداري پرسنل وزارت نيرو 

 ي معناداري وجود دارد.  رابطه

بين جامعه پذيري و سلامت اداري پرسنل وزارت  (3

 ي معناداري وجود دارد.  نيرو رابطه
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انگيزشي و سلامت اداري پرسنل هاي  بين شيوه (4

 ي معناداري وجود دارد.  وزارت نيرو رابطه

بين باورهاي بنيادين و سلامت اداري پرسنل  (5

 ي معناداري وجود دارد.  وزارت نيرو رابطه

لامت اداري پرسنل وزارت بين کنترل رفتار و س (6

 ي معناداري وجود دارد.  نيرو رابطه

بين هويت بخشي و سلامت اداري پرسنل وزارت  (7

 ي معناداري وجود دارد.  نيرو رابطه

 

 روش شناسي تحقيق

هاي  پژوهش پيشرو از جنبه هدف جزو پژوهش

تواند  مي قرار دارد زيرا نتايج آناي  هتوسع -کاربردي

سازمان مورد مطالعه مورد به طور مستقيم توسط 

استفاده قرار گيرد. از نظر نحوه گردآوري و تجزيه و 

شود.  مي پيمايشي محسوب -توصيفيها،  تحليل داده

جامعه آماري اين پژوهش کارکنان وزارت نيرو هستند. 

ولي به دليل اينکه امکان دسترسي و مطالعه همه اين 

بر اين شود.  مي نمونه گيري انجام، افراد ممکن نيست

اساس نمونه آماري پژوهش از ميان پرسنل وزارت 

نيرو انتخاب شد که به دليل نامحدود بودن حجم 

حجم ، به شکل نمونه برداري تصادفي طبقه اي، جامعه

نفر به  35نمونه برگزيده شده است. براين اساس تعداد 

 عنوان نمونه آماري پژوهش انتخاب شدند. 

وري اطلاعات در پژوهش پيشرو در مرحله گردآ

پاسخگويي به سوالات ) هاي ميدانيترکيبي از روش

تدوين ادبيات پژوهش و )اي  هپرسشنامه( و کتابخان

تنظيم چارچوب نظري( استفاده شده است. ابزار 

گردآوري اطلاعات در اين پژوهش پرسشنامه محقق 

ساخته است. در اين پژوهش به منظور جمع آوري 

استفاده خواهد شد و به  اي هاز طرح پرسشنامها  داده

هنجاري و رفتار از هاي  کمک پرسشنامه اهم نمونه

عوامل فرهنگي استخراج شده است. به منظور برآورد 

پايايي يا قابليت اعتماد پرسشنامه از روش آلفاي 

شده و به منظور  spssکرونباخ به وسيله نرم افزار 

سنجش روايي و يا اعتبار پرسشنامه اقداماتي از قبيل 

دريافت نظرات اصلاحي اساتيد محترم لحاظ شده 

است. در پژوهش حاضر از دو روش توصيفي و 

استنباطي براي تجزيه و تحليل اطلاعات گردآوري 

شده استفاده شده است. در مرحله آمار توصيفي نيز 

، ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف اسميرنوف

گيري از رهها بررسي شده و سپس با بهنرمال بودن داده

 Plsروش معادلات ساختاري و نرم افزار اسمارت 

هاي پژوهش شده اقدام به مدل سازي و آزمون فرضيه

  است.

 

 آمار استنباطي 

 نتيجه آزمون کولموگروف اسميرنوف 

، شود مي در اين بخش نتايج آمار استنباطي ارائه

نفر از افراد نمونه به  4ولي پيش از آن؛ به دليل اينکه 

تاثير منفي معني دار بر پايايي پژوهش از  دليل

در فصل سوم به اين موضوع ) محاسبات حذف شدند

ها نرمال بودن داده، ابتدا جهت اطمينان، اشاره شد(

شود. بدين منظور آزمون کولموگروف بررسي مي

هاي اسميرنوف اجرا شد تا نسبت به نرمال بودن داده

اين آزمون گردآوري شده اطمينان حاصل شود. نتايج 

 به شرح جدول زير است. 

 

با توجه به اينکه سطح معني داري آزمون 

کولموگرف اسميرنوف براي همه متغيرها بيشتر از 

گيري کرد که توان چنين نتيجهشده است مي 0.05

هاي مربوط به همه متغيرها نرمال است. توزيع داده

جدول زير هم ماتريس همبستگي ميان متغيرها را نشان 

دهد. در اين ماتريس ضمن بررسي تاثير متغيرهاي مي

دهد که همه متغيرهاي مورد نشان مي، مستقل بر هم

بررسي در جهت مثبت بر تعهد شغلي کارکنان تاثير 

 اند و تنها ميزان تاثيرهاي آنها متفاوت است.داشته
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 : نتايج آزمون کولموگروف اسميرنوف1جدول 

فرديهاي  ارزش متغير انگيزشيهاي  شيوه جامعه پذيري ارزش سازماني  بنيادينهاي  ارزش   هويت بخشي کنترل رفتار 

 Z 1.607 1.23 1.523 1.227 1.784 0.934 1.128مقدار 

داريسطح معني  0.242 0.121 0.105 0.072 0.432 0.114 0.087 

 

 متغير
تعهد و احساس 

 مسئوليت

هاي  تبعيت از ارزش

 مشترک

هاي  القا فرهنگ

 مشترک

حرکت در 

راستاي اهداف 

 سازمان

القاي اصول 

اخلاقي و رفتاري 

 مناسب

کاهش فساد 

 اداري

احساس 

هويت در 

 کارکنان

مقدار   Z 1.07 1.21 0.98 1.26 0.740 0.621 0.542 

داريسطح معني  0.172 0.57 0.55 1.24 0.657 1.823 0.699 

 
 

 پژوهشهاي  بررسي وضعيت هر يک از گويه

وضعيت هر ، tبا استفاده از آزمون ، در اين قسمت

مدل پژوهش بر مبناي مقدار ميانگين هاي  يک از گويه

گيرد. مراحل  مي ( بررسي قرار3بيشتر از ) رو به بالا

براي ها  بررسي به ترتيب شامل؛ آماده سازي داده

-Pمحاسبه مقدار ، تعيين مقدار آماره آزمون، آزمون

Value گيري براي پذيرش يا رد و مرحله تصميم

محاسبه  باشد. فرمول مي مطلوب بودن وضعيت پارامتر

 آماره آزمون عبارتست از: 

 
 که در اين فرمول داريم: 

x̄ميانگين مشاهده شده در نمونه آماري : ، 

µميانگين مفروض در جامعه آماري : ، 

Sانحراف معيار نمونه آماري : ، 

nباشد.  مي : حجم نمونه جمع آوري شده 

 

 پژوهشهاي  : وضعيت گويه2جدول 

 وضعيت P-value انحراف معيار ميانگين تعداد شماره گويه

 مطلوب 0.5 1.155 3.000 31 1

 مطلوب 0.978 0.682 3.258 31 2

 مطلوب 1.000 0.577 4.000 31 3

 مطلوب 1.000 0.795 4.032 31 4

 مطلوب 1.000 0.91 4.194 31 5

 مطلوب 1.000 0.706 3.968 31 6

 مطلوب 1.000 1.016 3.968 31 7

 مطلوب 0.999 0.989 3.613 31 8

 مطلوب 0.987 0.839 3.355 31 9

 مطلوب 0.616 1.209 3.065 31 10

 مطلوب 0.55 1.426 3.032 31 11

 مطلوب 1.000 1.496 4.355 31 12

 مطلوب 1.000 0.836 4.032 31 13

 مطلوب 1.000 0.979 3.677 31 14
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 : بررسي وضعيت اجزاي مدل3جدول 

 AVE آلفاي کرونباخ متغير مکنون
Composite 

Reliability 
R Square Communality 

 0.48 0.545 0.83 0.58 0.852 فرهنگيهاي  ارزش

 0.77 0.505 0.87 0.77 0.7 سلامت اداري

 

شود که  مي مشاهده 2شماره با توجه به جدول 

 0.05بيشتر از مقدار ها  براي کليه گويه P-valueمقادير 

% 95توان با اطمينان  مي باشد. اين بدان معناست که مي

از ها  گفت که ميانگين بدست آمده براي کليه مولفه

 باشد. مي بيشتر 3مقدار مفروض 

 بررسي وضعيت اجزاي مدل

اندازه گيري هاي  يکي از معيارهايي که در مدل

معيار اندازي گيري پايايي سازگاري ، شود مي کنترل

دروني است. معيار سنتي براي اين کنترل آلفاي 

اي  هباشد. چنانچه اين مقدار براي مولف مي کرونباخ

توان گفت تک بعدي است. با  مي باشد 0.7بيشتر از 

آلفاي کرونباخ محاسبه شده براي ، جدول زير توجه به

توان گفت  مي باشند. لذا مي 0.7بيشتر از مقدار ها  مولفه

وضعيت متغيرهاي پژوهش از نظر پايايي دروني قابل 

باشند. همچنين مقادير موجود در ستون  مي قبول

AVE9 نشان دهنده ، يا ميانگين واريانس توسعه يافته

باشد.  مي گيري متغيرهاروايي همگراي مدل اندازه 

توان گفت  مي باشد 0.5چنانچه اين مقدار بيشتر از 

 روايي همگراي عناصر مدل مطلوب و قابل قبول

شود مقادير  مي باشد. بنابراين همانطور که ملاحظه مي

بيشتر از اين مقدار ها  بدست آمده براي همه مولفه

 حاصل شده و در نتيجه روايي همگراي عناصر تائيد

ود. از آنجا که آلفاي کرونباخ برآورد سختگيرانه ش مي

آلفا( ) تري از پايايي سازگاري دروني متغيرهاي مکنون

از معيار ديگري  PLSمسير هاي  در مدل، دهد مي ارائه

شود. اين مقدار که با  مي به نام پايايي مرکب نيز استفاده

Composite Reliability ( در جدول زير )پايايي مرکب

باشد مورد تائيد  0.7چنانچه بيشتر از ، مشخص شده

دهد آن بلوک تک بعدي است. با  مي است و نشان

توجه به مقادير بدست آمده در جدول زير که بيشتر از 

توان گفت که عناصر از پايايي مرکب  مي باشند مي 0.7

 برخورداند.

معيار اساسي براي ارزيابي متغيرهاي مکنون 

باشد. ضريب تعيين  مي (R2) ضريب تعيين، درونزا

نشان دهنده درصد واريانس تبيين شده در متغيرهاي 

مقادير  PLSباشد. در روش  مي درونزاي مدل پژوهش

( به 0.19و  0.33) ( و0.33و  0.67)، (0.67و  1) بين

شوند.  مي متوسط و ضعيف توصيف، ترتيب قابل توجه

با توجه به جدول بالا و شکل زير متغيرهاي مکنون 

 باشد.  مي قابل توصيف، حد متوسط پژوهش در

 

 
 

 زابراي متغيرهاي درون Rمقادير مربع 

يا معيار اشتراک نيز کيفيت  Communalityمعيار 

 اندازه گيري انعکاسي را براي هر بلوکهاي  شاخص

دهد که چه مقدار از  مي سنجد. اين معيار نشان مي

به  qتغييرپذيري متغيرهاي مشاهده شده در بلوک 

شود. با  مي وسيله مقادير متغير مکنون متناظر تبيين

شود که متغير  مي مراجعه به جدول فوق مشخص

درصد و متغير سلامت  0.48فرهنگي با هاي  ارزش

ميزان تغييرپذيري متغيرهاي ، درصد 0.77اداري با 

 کند. مي مشاهده شده در بلوک خود را تبيين

 

 



  113 / وزارت نيرو بررسي تاثير باورهاي فرهنگي بر سلامت اداري پرسنل 

 

 
 

م/ 
ده

انز
ه پ

ار
شم

م/ 
شت

ل ه
سا

ان
ست

 تاب
 و

ار
به

 
13

96
 

 تحقيقهاي  آزمون فرضيه

همانطور که پيش تر اشاره شد در اين پژوهش به 

منظور آزمون فرضيات پژوهش و بررسي روابط بين 

متغيرهاي پژوهش از روش حداقل مربعات جزئي و 

استفاده شده است. بنابراين در اين  SmartPlsنرم افزار 

هاي  قسمت روابط بين متغيرهاي پژوهش و گويه

گردد و  مي ائهپرسشنامه در قالب خروجي نرم افزار ار

 پژوهش مورد بررسي قرارهاي  بر اساس آن فرضيه

 گيرد.  مي

بدست آمده را  T-Valueمقادير  1شماره شکل 

 T-valueدهد. چنانچه ميزان  مي براي مسيرها نشان

کمتر باشد نشان  -1.96بيشتر يا از  1.96مسيري از 

باشد.  مي دهنده وجود رابطه معنادار بين ابعاد مورد نظر

براي همه ، شود مي نطور که از شکل زير مشاهدههما

بدست آمده است و  1.96مقاديري بيشتر از ها  گويه

 باشند. مي معنادار

نيز ضرايب مسير که بيانگر  2شماره در شکل 

دهد. اعداد روي مسيرها  مي شدت رابطه است را نشان

 باشند. مي نشان دهنده شدت رابطه

جدول زير ، 2و  1شماره هاي  با توجه به شکل

شود که در آن فرضيات مورد بررسي قرار  حاصل مي

 گرفته است.

 

 
 T-Value: مقادير 1شکل: 

 

 
 : مقادير ضرايب مسير2شکل 
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 : نتايج آزمون کولموگروف اسميرنوف4جدول 

فرديهاي  ارزش متغير انگيزشيهاي  شيوه جامعه پذيري ارزش سازماني  بنيادينهاي  ارزش   هويت بخشي کنترل رفتار 

 Z 1.607 1.23 1.523 1.227 1.784 0.934 1.128مقدار 

داريسطح معني  0.242 0.121 0.105 0.072 0.432 0.114 0.087 

 

 متغير
تعهد و احساس 

 مسئوليت

تبعيت از 

هاي  ارزش

 مشترک

القا 

هاي  فرهنگ

 مشترک

حرکت در 

راستاي اهداف 

 سازمان

القاي اصول 

اخلاقي و 

 رفتاري مناسب

کاهش فساد 

 اداري

احساس هويت 

 در کارکنان

 Z 1.07 1.21 0.98 1.26 0.740 0.621 0.542مقدار 

داريسطح معني  0.172 0.57 0.55 1.24 0.657 1.823 0.699 

 

 

 پژوهش هاي  بررسي فرضيه

و ضرايب مسير بدست  T-Valueبا توجه به مقادير

هم فرضيه اصلي و هم ، آمده در نمودارهاي فوق

گيرند. به  مي فرعي پژوهش مورد تاييد قرارهاي  فرضيه

دهد که  مي نشانها  عبارتي نتايج آزمون فرضيه

شود.  مي فرهنگي موجب سلامت سازمانيهاي  ارزش

تعهد ) فرديهاي  بين ارزشفرعي نيز هاي  طبق فرضيه

ي  دروني( و سلامت اداري پرسنل وزارت نيرو رابطه

 ارزش ها( سازماني)ها  معناداري وجود دارد. بين ارزش

ثبات سيستم اجتماعي( و سلامت اداري پرسنل )

ي معناداري وجود دارد. بين جامعه  وزارت نيرو رابطه

ي  پذيري و سلامت اداري پرسنل وزارت نيرو رابطه

انگيزشي و سلامت هاي  بين شيوه عناداري وجود دارد.م

ي معناداري وجود  اداري پرسنل وزارت نيرو رابطه

دارد. بين باورهاي بنيادين و سلامت اداري پرسنل 

ي معناداري وجود دارد. بين کنترل  وزارت نيرو رابطه

ي  رفتار و سلامت اداري پرسنل وزارت نيرو رابطه

هويت بخشي و سلامت  معناداري وجود دارد. بين

ي معناداري وجود  اداري پرسنل وزارت نيرو رابطه

 دارد. 

 

 گيري  نتيجه

با ورود به هزاره سوم و شتاب تغييرات در محيط 

جهت رسيدن به اهداف خود در ها  سازمانها،  سازمان

 محيطي پر چالش بايد به فرهنگ سازمان توجه کنند

 (.1390:121، انصاري)

طور اخص توسعه  انساني و بهتوسعه منابع 

هاي متمايزکننده  ترين مؤلفه مديريت يکي از مهم

هاي اثربخش و سرآمد از ديگر نهادها و  سازمان

اي که  گونه به، رود مؤسسات اجتماعي به شمار مي

ها در  تحقيقات متعدد ميزان توفيق و ماندگاري سازمان

 هاي المللي و پيشتازي در عرصه هاي رقابت بين عرصه

اقتصادي و فناوري را مرهون پرداختن به ، خدماتي

هاي اصلي  عنوان يکي از سياست توسعه منابع انساني به

(. يکي از انواع 2018، 10کارنال) اند. سازمان تلقي کرده

ها بايد در آن پيشرفت  هايي که مديريت سازمان زمينه

ابداع ، کند. زمينه فرهنگي است. مديريت فرهنگي

منظور مواجهه با  هاي اخير به سال نويني است كه طي

هاي فرهنگي در زمان  اي كه سازمان محيط پيچيده

مطرح گشته است. اين سازه ، حاضر با آن روبرو هستند

، وفصل مسائل فرهنگي نوين سازماني با تأکيد بر حل

كه نياز ، اي است هاي پيچيده در اساس متوجه موضوع

اساسي كه   كتههاي متنوع دارد؛ اما ن به دانش و مهارت

يك سازمان فرهنگي و مديريت آن   اهميت بيشتر اداره

برخورداري از بينش و نگرش در ، سازد را آشكار مي

، اقدام فرهنگي، وظايف فرهنگي يک مدير، مورد

 ريزي فرهنگي و... است. برنامه
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مديون مديريت ، رشد و توسعه فرهنگي هر جامعه

با اعمال مديريت  اي است که بتواند مدبرانه و مقتدرانه

که  -اي محدود و نامناسب جامعه را از مرحله، فرهنگي

عبور دهد و افراد آن  -فضاي تنفس را تنگ کرده

جامعه را به بالندگي و توسعه برساند. اگر چنين 

مديريتي در جامعه وجود نداشته باشد يا مردم با 

رو  تدبير روبه ناآگاه و بي، هوش کم، مديران ضعيف

نبايد انتظار شکوفايي فرهنگ و مقولات  باشند طبعاً

: 2018، 11اوبرگاگنبرگر و همکاران) فرهنگي را داشت

638.) 

ي جامعه داشتن ي همه جانبهلازمه رشد و توسعه

سالم تنها  سالم و پوياست. ويژگي سازمانهاي  سازمان

در داشتن سود و منفعت بالا يا تعداد کارکنان و مديران 

سازنده و ، يروي انساني خلاقآن نيست بلکه شامل ن

شود. ويژگي اين نيرو داشتن روحيه و  مي متعهد نيز

شود  مي عملکرد خوب و مناسب است و همين باعث

تا سازمان بتواند به اهداف خود برسد علاوه بر اين در 

چنين وضعيتي اسباب رشد و شکوفايي جامعه نيز 

فراهم خواهد شد. در وضعيت آرماني سازمان سالم با 

آميزي نيروهاي مانع دروني و بيروني به طور موفقيت

در راستاي تحقق ، ها را به طور موثربرخورد کرده و آن

کند که از جمله اين اهداف اصلي سازمان هدايت مي

فساد اداري است. احتمال تأثير ، نيروهاي بازدارنده

منفي عوامل برون هاي  پذيري افراد يک سازمان از جنبه

-وجود شيوع فساد را امري اجتناب، يو دورن سازمان

کند و براي همين اين مسئله جزء جدايي  مي ناپذير

ها به ويژه در جوامع در حال ناپذير تمامي سازمان

سياسي ، اجتماعي، فرهنگي) توسعه و آسيبي همه جانبه

شود که نه تنها سلامت  مي محسوب) و اقتصادي

به متن  توانداندازد بلکه ميسازماني را به خطر مي

جامعه نيز نفوذ کرده و مانع از رشد و شکوفايي آن را 

 گردد. 

اداري عامل هاي  فساد در نظام، در بيشتر کشورها

رساني جدي به توسعه و پيشرفت جوامع آسيب

به ويژه که امروز در کشورهاي در ، محسوب گرديده

مهار و کنترل فساد اداري کاملًا ، حال توسعه اهميت

ها واقع و آشکار گرديده ان و مردم آنبراي سياستمدار

است. در اين رابطه ويتو تانزي از صاحبنظران در 

مربوط به فساد تعريف متفاوتي از مفهوم فساد  مباحث

-ارائه کرده است که در آن چهارچوب فرايند تصميم

شود. او گيري کارکنان و سياستگذاران دولتي تبيين مي

دولت هنگامي  معتقد است که يک مسئول يا کارگذار

، شود که در اتخاذ تصميمات اداريمرتکب فساد مي

تحت تأثير منافع شخصي و يا روابط خانوادگي و 

 هاي اجتماعي قرار گرفته باشد. دلبستگي

اين تعريف در خصوص کشورهاي در حال توسعه 

بيشتر از کشورهاي صنعتي داراي مصداق و عينيت 

اجتماعي و چرا که در اين کشورها روابط ، است

خانوادگي آنقدر ريشه دارد و پيچيده است که هر فرد 

را موظف کند تا در حد مقدور از حلقه خويشاوندان و 

( از 45: 1393، الواني) نزديکان خود حمايتگري کند.

سوي ديگر دي تعريفي ديگر از فساد به رفتاري 

به ، منحرف شده از وظايف رسمي يک نقش عمومي

خويشاوندان ، شخصي) علت ملاحظات خصوصي

محفل خصوصي( و دستاوردهاي پولي و ، نزديک

: 2013) شغلي اشاره شده است. شاين و همکاران

263) 

است و مسير رشد  فساد اداري مانع سرمايه گذاري

کند و اين  مي و توسعه اقتصاد را با موانع بسيار مواجه

و منابع ها  پديده از طريق هدايت ناصواب استعداد

نادرست هاي  لفعل انساني به سمت فعاليتبالقوه و با

زمينه ، براي دست يابي به درآمدهاي سهل الوصول

هر ، آورد. از طرف ديگر مي رکود در تمام ابعاد فراهم

تبعات آن روزبه روز بيش تر ، کجا فساد شايع شود

هاي  شده و مقابله با آن سخت تر خواهد شد و ريشه

ذ خواهد کرد. آن هر روز عميق تر در بطن جامعه نفو

بنابراين مقابله با فساد در عرصة اداري ضرورتي جدي 

 و انکار ناپذير است. 
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است کم و بيش شايع اي  هبايد گفت که فساد پديد

ميزان و ، شکل، درکليه کشورهاي جهان؛ اما نوع

همانطور که ، گستردگي آن در هر کشور متفاوت است

سياسي و  نتايج و پيامدهاي آن نيز بنا بر نوع سازمان

 اقتصادي وسطح توسعه يافتگي تفاوت دارد. 

 به هر ترتيب فساد موجبات انحطاط را فراهم

دولت را در تضاد با منافع هاي  سياست، نمايد مي

اکثريت قرار داده و سبب ساز به هدر رفتن منابع ملي 

در ها  غير از کاهش اثربخشي دولتاي  هاست و نتيج

يق اعتماد مردم نسبت به هدايت امور ندارد و از اين طر

دولتي و غير دولتي کاهش داده و زمينه هاي  دستگاه

شود. فساد  مي تنبلي و بي کفايتي، ساز شيوع بي تفاوتي

مختلف هاي  با رده، اداري در سطوح مختلف مديريتي

هاي  کارمندان رابطه قوي دارد زيرا فساد اداري در رده

و هماهنگي  بالاي سازمان و مديران عالي نياز به کمک

مياني و عملياتي نظام اداري که اين امر ويژگي هاي  رده

 دهد.  مي نهادِينه بودن فساد اداري را گسترش

اگر در حين رسيدگي به تخلفات اداري کارکنان 

متوجه شوند جرمي هم به وقوع پيوسته آن دستگاه 

موظف ، کننده که معمولًا يک نهاد اداري است رسيدگي

دادستان عمومي اعلام جرم کند. در است به دادسرا و 

قانون رسيدگي به تخلفات اداري فهرستي از تخلفات 

که هر کارمند و يا کارگري ممکن است ، ذکرشده

صرفا ) به اين تخلفات، مرتکب اين تخلفات شود

هاي اداري و يا  اداري( که جنبه جزايي ندارد در دادگاه

، هاي اداري مخصوص به خودش خواهد بود هيات

هاي خاص خودش را  يدگي خواهد شد و مجازاترس

 نيز دارد. 

 اخلاقي جامعههاي  اعتقاد و باور فساد باعث تزلزل

داده و رشد  هزينه انجام کارها را افزايش، شود مي

هاي  کند. همچنين تلاش مي رقابت پذيري را دشوار

فقرزدايي را به شکست کشانده و با ايجاد بي انگيزگي 

 حيه افراد درستکار را نيز سببتضعيف رو، و بدبيني

مسئله فساد اداري هميشه از مسائل  شود. در واقع مي

قابل توجه جامعه و دولت مردان محسوب شده است 

شود. براي مبارزه با  مي ناپذير تلقي و يک امر اجتناب

بيني کرد  هاي قانوني پيش اين معضل اجتماعي بايد راه

توان مانع از  مي و از طريق قانون و برخورد قانوني

گذاري  رشد فساد اداري شد. در کشور ما از بدو قانون

تاکنون هميشه اين مهم مدنظر بوده و با وضع قوانين 

سعي شده فساد اداري به حداقل برسد. از ، مخصوص

قانون رسيدگي به تخلفات اداري و ، جمله اين قوانين

نامه اجرايي آن است براساس اين قانون به  آيين

هاي مبارزه  شود. يکي از راه ري رسيدگي ميتخلفات ادا

هاي غيرجزايي آن  با فساد اداري البته در حد جنبه

هاي جزايي پيدا کرد  شود. حال اگر جنبه مي محسوب

شود و در آنجا ممکن  به دادسراي عمومي فرستاده مي

اي در قانون مجازات  است اين جرم عنوان مجرمانه

 باشد. 
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