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مقاله پژوهشی  
 نقش فرهنگ سازمانی در پیشگیری از بروز فساد اداری کارکنان ناجا

)مورد مطالعه، فرماندهی انتظامی استان هرمزگان(

چکیده  12
کاهش  در  پیشگیرانه  اصلی  عوامل  از  یکی  عنوان  به  سازمانی  فرهنگ  نقش  بررسی  به  پژوهش  این 
از نوع همبستگي است.  از نظر هدف کاربردي، و روش آن توصیفي  اداری پرداخته است. پژوهش   فساد 
پرسشنامه  و   )2000( دنیسون  سازمانی  فرهنگ  استاندارد  پرسشنامه  ابزار  از  داده ها  گردآوری  منظور  به 
استاندارد فساد اداری عبدالهی )1392( استفاده شده است. جامعه آماری این پژوهش شامل تمام کارکنان 
ستاد فرماندهی انتظامی استان هرمزگان بودند که نمونه آماری بر اساس فرمول کوکران 195 نفر است که 
به روش تصادفی ساده انتخاب شدند. روایی پرسشنامه ها به وسیله استادان و خبرگان مورد تأیید قرار گرفت 
و پایایي آن با استفاده از فرمول آلفای کرونباخ به ترتیب برای پرسشنامه فرهنگ سازمانی 0/91 و پرسشنامه 
فساد اداری 0/78 به دست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار spss و از آزمونهای ضریب همبستگی 
اسپیرمن، رگرسیون و آزمون فریدمن استفاده شده است. یافته های پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمانی 
و عوامل آن )مشارکتی، ثبات و یکپارچگی، انعطاف پذیری و مأموریتی( بر فساد اداری اثر معناداری دارد. 
هم چنین براساس آزمون فریدمن، انعطاف پذیری باضریب 2/82 در اولویت اول قراردارد. در نتیجه بیشترین 
اثر را بر فساد اداری دارد و در ادامه ثبات و یکپارچگی باضریب 2/68 در اولویت دوم و مأموریتی با ضریب 
1/96 در رتبه چهارم و پایانی قرار دارد که کمترین اثر را بر فساد اداری در ناجا دارد. در نتیجه مقاله سعی 
کرده است با برجسته کردن نقش فرهنگ سازمانی مطلوب، زمینه مناسبی را برای افزایش شناخت مدیران 

سازمانها درجهت پیشگیری از بروز پدیده ای نامطلوب به نام فساد اداری به وجود آورد. 

واژگان کلیدی
 فرهنگ سازمانی، فساد اداری، فرماندهی انتظامی استان هرمزگان

 ahmadi54@iran.ir :1. کارشناس ارشد مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی )نویسنده مسئول(. رایانامه
انتظامی و مطالعات  2. دانشجوی دکتری حقوق جزا و کیفرشناسی دانشگاه آزاد اسلامی و عضو هیأت علمی پژوهشگاه علوم 

  a_dastoor@yahoo.com :اجتماعی ناجا. رایانامه

تاریخ دریافت: 1399/06/15از صفحه 95 تا 112

تاریخ پذیرش: 1399/08/10

سید مهدی احمدی بالادهی1، علی دستور2

فصلنامه علمی نظارت و بازرسی ناجا، سال چهاردهم، شماره پنجاه و دوم، تابستان 1399
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1. مقدمه

تجربه کشورهاي مختلف نشانگر این است که فساد، پیچیده، پنهان و گوناگون است؛ از این 
رو، مبارزه با آن نیز باید مستمر، طولاني و پیچیده باشد. در واقع، فساد )در ابعاد اداري و ابعاد 
دیگر جامعه( مانند عفونت است که اگر به اندام و پیکر جامعه راه یابد، اعضاي آن را یکي پس 
از دیگري عفوني می کند و از کار مي اندازد و چه بسا گسترش این عفونت، کل پیکره جامعه را 
فاسد کند. اصطلاح فساد اداري، که آن را در برابر سلامت اداري به کار مي برند، مدت زیادي است 
که مورد توجه اندیشمندان و صاحبنظران مختلف سازماني قرار گرفته است. آنان تلاش کرده اند 
اغلب  اشتراك  بردارند که وجه  با اصول سازماني در جهت رفع آن گام  تعاریف منطبق  ارائه  با 
تعاریف درباره فساد دستگاه هاي دولتي را مي توان رشوه و سوء استفاده از موقعیت هاي شغلي براي 
نفع شخصي دانست. پیامدهاي فساد اداري نیز در قالب مشکلات و ناهنجاریهایي همچون سوء 
استفاده از موقعیت هاي شغلي، ارتشا و اختلاس، کلاهبرداري، پارتي بازي، بي عدالتي، باج خواهي، 
ایجاد نارضایتي براي ارباب رجوع )ذي نفع ها(، دزدی اموال و داراییهاي سازمان، فروش اطلاعات 
محرمانه سازمان به دیگران و نظایر آن به صورت فردي، گروهي و سازمان یافته پدیدار می شود. 
عوامل و زمینه هاي گوناگوني هست که مي تواند موجب پیدایش و گسترش و ترویج فساد اداري 
به صورت بالقوه و بالفعل شود. بر مبناي این عوامل و زمینه ها مي توان راه هایي را شناسایي کرد 
که در کاهش و حذف پدیده فساد اداري در سازمان اثر بیشتري دارد )دانش، 1389(. اگر سازمان 
را سامانه ای در نظر بگیریم، این سامانه از خرده سیستم هاي گوناگوني تشکیل شده که یکي از 
مهمترین آنها منابع انساني است. بر همین اساس در مبارزه با پدیده فساد اداري، تمرکز بر عواملي 
که مستقیماً به بعد منابع انساني سازمان مربوط مي شود، مي تواند در کاهش یا حذف فساد اداري 
در سازمان تأثیر بیشتري داشته باشد؛ هر چند عوامل سازماني دیگري همچون شفافیت قوانین 
اداري و... دراین زمینه مؤثر است. فرهنگ سازماني به عنوان پدیده اي که نقش گرفته از سیاستها 
و رویکردهاي مدیران رده بالاي سازماني است ازجمله عواملي است که در پیشگیري از بروز فساد 
در ادارات و سازمانها نقش مهمي دارد. صاحبنظران نسبت فرهنگ سازماني را به سازمان همچون 
نسبت شخصیت به فرد مي دانند که در شکل گیري رفتار )فردي و سازماني( نقش مهمي دارد. 
از آنجا که فساد اداري )و انواع دیگر آن همچون فساد اقتصادي، سیاسي و...( مي تواند بر حرکت 
توسعه جامعه تأثیر زیادي بگذارد و بنا بر اهمیتي که فرهنگ سازماني - به عنوان یکي از مهمترین 
عوامل پیشگیري کننده از بروز فساد اداري - دارد، این پژوهش تلاش می کند با برجسته کردن 
نقش فرهنگ سازماني مطلوب، زمینه مناسبي را براي افزایش شناخت مدیران سازمانها در جهت 
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پیشگیري از بروز پدیده اي نامطلوب به نام فساد اداري به وجود آورد. این پژوهش به این سؤال 
استان  انتظامی  فرماندهی  در  اداری  فساد  از  پیشگیری  در  سازمانی  فرهنگ  که  می دهد  پاسخ 

هرمزگان چه نقشی دارد.

2. پیشینه پژوهش
زادمهر )1394( در پژوهش خود با عنوان "نقش فرهنگ سازمانی، تعهد و وفاداری سازمانی 
بر  تعهد سازمانی  نتیجه رسید که فرهنگ سازمانی و  این  به  اداری و مالی"  با فساد  در مقابله 
فساد اداری تأثیر دارد. خیاوی و همکاران )1393( در پژوهشی با عنوان "نقش فرهنگ سازمانی 
در پیشگیری از بروز فساد اداری" به این نتیجه رسیدند که رابطه معنی داری بین شاخصهای 
فرهنگ و کم شدن فساد اداری وجود دارد. ربیعی و آصف )1391( در پژوهشی با عنوان "نقش 
فرهنگ سازمانی در پیشگیری از بروز فساد اداری" به این نتیجه رسیدند که رابطه معناداری بین 
شاخصهای فرهنگ و کم شدن فساد اداری است. نجف پور و آرایی )1390( در پژوهشی با عنوان 
"تأثیر فرهنگ و ساختار سازماني بر فساد سازماني در ناجا" به این نتیجه رسیدند که فرهنگ و 
ساختار سازماني با ابعاد مورد نظر و تأثیرات این ابعاد بر یکدیگر مي تواند باعث مهار فساد و مانعي 
در فراگیر شدن آن در جامعه شود. دانش )1389( در پژوهشی با عنوان "نقش فرهنگ سازماني 
در پیشگیري از بروز فساد اداري" به این نتیجه رسید که فرهنگ سازمانی در پیشگیری از فساد 
اداری مؤثر است. خنیفر و همکاران )2012( در تحقیقی با عنوان "رابطه بین فرهنگ سازمانی، 
عوامل هافستد و فساد اداری در شهرداری قم" به این نتیجه رسیدند که در سازمانهای با فاصله  
قدرت کمتر، می توان عدم تمرکز، رعایت سلسله مراتب مسطح و پذیرش زیردستان را به عنوان 

مشاور دید.

3. مبانی نظری پژوهش
3-1. فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی همچون دیگر پدیده های سازمانی به صورتهای مختلف تعریف شده است. در 
این رابطه دنیسون1 )1997( معتقد است که ارزشهای اساسی، باورها و مفروضاتی که در سازمان 
وجود دارد، الگوهای رفتاری که از بین این ارزشهای مشترك ناشی می شود و نمادهایی که مبین 
پیوند مفروضات و ارزشها و رفتار اعضای سازمان است، فرهنگ سازمانی نامیده می شود. در این 

1. Denison
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زمینه ادگار شاین1، یکی از برجسته ترین اندیشمندان رفتار سازمانی معتقد است فرهنگ سازمانی، 
آداب، رسوم و اخلاقیات است. فرهنگ سازمانی ارزشهایی را شامل می شود که به طور علنی اعلام 
شده است. فرهنگ سازمانی، انباشته ای از آموخته های مشترك در طول تاریخ مشترك است که 

به استحکام ساختاری و الگویی بودن و تکامل سازمان اشاره می کند )شاین، 1997(. 
دیل و کندی در تعریف فرهنگ سازمانی قوی، آن را فرهنگی می دانند که افراد تحت آن، 
اهداف سازمان را بخوبی می شناسد و در جهت آنها کار می کنند. به عقیده این دو نفر، فرهنگ 
قوی، اهرمی قدرتمند برای هدایت رفتار )کارکنان( است و به آنها برای کارهایشان به شیوه بهتر 

بویژه به دو صورت خاص کمك می کند )دیل و کندی، 1988(.
فرهنگ سازمانی موجب ثبات و پایداری سامانه اجتماعی می شود. فرهنگ از نظر اجتماعی 
همچون چسبی است که می تواند از طریق ارائه استانداردهای مناسب )در مورد آنچه باید اعضای 
سازمان بگویند یا انجام دهند.(، اجزای سازمان را به هم متصل می کند. فرهنگ عامل کنترلی 
است که موجب به وجود آمدن یا شکل دادن به نگرشها در رفتار کارکنان می شود به طوری 
 که شایستگی و تناسب فرد در سازمان، تناسب نگرشها و رفتار فرد با فرهنگ سازمانی موجب 
پیشفرضها،  شامل  سازماني  فرهنگ  درآید.  سازمان  از  عضوی  عنوان  به  بتواند  فرد  که  می شود 
ارزشها، هنجارها و نشانه های ملموس )مصنوعات بشري( اعضاي سازمان و رفتارهاي آنها است. 
فرهنگ از جمله اصلاحاتي است که بیان آن به طور واضح بسیار مشکل است؛ اما هر فردي وقتي 

آن را حس کند، آن را بخوبي مي شناسد.
از عمده ترین دلایل مطالعه فرهنگ سازماني ناجا، شناخت، تجزیه و تحلیل و آسیب شناسي 
فرهنگ سازماني آن است تا از این رهگذر بتوان موضعي منطقي و درست را براي اعتلاي ارزشهاي 
فرهنگي مترقي فراهم آورد. دستیابي به پلیسي مقتدر و محبوب، مستلزم داشتن ویژگي فرهنگي 
مثبت در بافت فرهنگ سازماني منسجم است. تعاریف عوامل فرهنگ سازمانی به شرح ذیل ارائه 

می شود:
مشارکتی یا درگیر شدن: در این گونه فرهنگ، کارکنان بر سامانه های کنترل ضمنی و داوطلبانه 

تأکید می کنند تا بر سامانه های رسمی، روشن و بوروکراتیك و سازمان پیوسته کارکنان خود را 
توانمند می سازد و توانایی آنان را در تمامی سطوح سازمان ارتقا می دهد.

ثبات و یکپارچگی: سازگاری، ارزشها و سامانه هایی است که مبنای فرهنگ قوی را تشکیل 

می دهد. سازمانهای یکپارچه به سبب برخورداری از فرهنگی با ثبات، هماهنگ و منسجم، گرایش 
زیادی به اثربخشی دارند.

1. Edgar Schein
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سازمانهای  فعالیت  در  کاری  محیط  الزامات  به  توجه  انطباق پذیری،  انطباق پذیری:  ویژگی 

انطباق پذیر دربرگیرنده سامانه ای از هنجارها و اعتقاداتی است که توان دریافت، تفسیر و اعمال 
و  بقا، رشد  افزایش می دهد و شانس  رفتاری درونی سازمان  تغییرات  را در  نشانه های محیطی 

توسعه سازمان را افزون می کند.
مأموریت: مأموریت یا رسالت هر سازمان، ارائه اهداف و معانی و مفاهیمی از سازمان است که 

به وسیله تعریف نقش اجتماعی و تعریف اهداف بیرونی سازمان به دست آمده است.
ناجا از میان چهار بعُد فرهنگ سازمانی شامل مشارکتی، ثبات و یکپارچگی، انعطاف پذیری و 
مأموریتی بر اساس الگوی دنیسون برای بعُد فرهنگ بوروکراتیك نسبت به بعُد انسانگرایی وزن 
بیشتری قائل است درصورتی که در دستیابی به تحقق چشم انداز ناجا، بر ابعاد ارزشهای فرهنگی 

و بعُد انسانی، تأکید بیشتری شده است. 

3-2. فساد اداری
چیزی  فساد  در  بنابراین  است.  »شکستن«  معنای  به  »رومپر«  لاتین  فعل  از  فساد  ریشه 
می شکند یا نقض می شود. فساد در فرهنگ و بستر »پاداشی نامشروع برای وادار کردن فرد به 
تخلف از وظیفه تخصیص داده شده،« آمده است. فساد، پیچیده است و هنگامی جلوه گر می شود 
را  فساد  جهانی،  بانك  باشد.  شده   منحرف  بازار  اقتصادی  نظام  و  باشند  ضعیف  مؤسسات،  که 
سوءاستفاده از اختیارات دولتی)عمومی( برای منافع شخصی یا گروهی تعریف کرده است که از 
آن پیروی می کند. فساد، رفتاری غیراخلاقي، غیرقانوني و تقلب آمیز است که با هدف کسب منافع 
غیرمشروع به وسیله یك یا چند نفر انجام مي شود و می توان آن را کاربرد غیراخلاقي هر نوع 
امکانات عمومي)دولتي( براي کسب منافع شخصي، انحراف از امانت و درستي از طریق ارتشا یا 
تباني، اجرای فعلي مغایر قانون به منظور مساعدت به شخص ثالث در ازاي دریافت وجه توسط 
کارکنان دولت تعریف کرد. یکی از نخستین تعاریفی که از فساد به عمل آمد، توسط ژرژ سنتوریا 
در سال 1931 ارائه شد. از نظر وی فساد اداری به معنی استفاده غیر قانونی از قدرت دولت برای 

نفع شخصی است )دانایی فر، 1383(.

3-3. رویکردهاي اساسي پیشگیري
بیشتر  براي  آورده  خود  انساني  منابع  مدیریت  کتاب  در  سینجر  ج.  مارك  که  طور  همان 
سرپرستها و مدیران، تأدیب کارکنان، تکلیف سنگین و شاقي است. هدف تأدیب، پرورش و قوت 
بخشیدن به رفتارهاي مثبت و مطلوب کارکنان و پیشگیري از بروز رفتارهاي نادرست است که 
براي  را  بنیادي  و  اساسي  اهداف سازمان خواهدشد. مارك ج سینجر دو روش  موجب پیشبرد 
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تأدیب نام مي برد: یك روش سنتي که در تلاش براي متوقف ساختن رفتار نامطلوب بر اقدامات 
تنبیهي تکیه می کند که از جمله آنها مي توان به روش کوره داغ و تأدیب تصاعدي اشاره کرد. 
روش دیگر، که روش نوین تأدیب نام دارد به شیوه ای اشاره می کند که تأکید آن بر جلوگیري 
از وقوع رفتارهاي نامطلوب است. هدف این شیوه، حذف کارکنان خاطي نیست، بلکه پیشگیري 
از بروز رفتار نامطلوب است )سینجر، 1378(. محققان در زمینه رویکردهاي تحقیقاتي رایج در 

پیشگیري از فساد اداري به چهار گروه اشاره مي کنند )معدنچیان، 1382(:
رویکرد علمي: برمبناي این رویکرد به مدد شاخه هاي علوم رایج بویژه علوم انساني به شناخت 

با آن )براساس یافته هاي  چیستي پدیده فساد، چرایي بروز آن و چگونگي پیشگیري یا مبارزه 
علمي( پرداخته مي شود.

و  افت و خیزها، ضعفها  قبلي شامل  تحقیقات  بر  رویکرد مبتني  این  اساس  رویکرد تجربي: 

قوتهاي حرکتهاي قبلي است تا با بهره گیري از تجربه هاي آنها درجهت پیشگیري از وقوع فساد 
گام بردارد.

رویکرد ارزشي: در این رویکرد با مراجعه به منابع اسلامي و ملي، مباني و مصداقهاي پیشگیري 

و مبارزه با پدیده فساد، استنباط، استخراج و بهره برداري می شود.
رویکرد تطبیقي: این رویکرد، استفاده از تجربیات دیگر کشورها، سازمانهاي فراملي و منطقه اي 

و بین المللي را موردتوجه قرار مي دهد.

3-4. نقش فرهنگ سازمانی بر فساد اداری

مدیران  رویکردهای  و  سیاستها  از  گرفته  نقش  که  پدیده ای  عنوان  به  سازمانی  فرهنگ 
که  است  سازمان  انسانی  منابع  توسط  شده  ساخته  عوامل  جمله  از  است  سازمانی  بالای  رده 
در پیشگیری از بروز فساد در ادارات و سازمانها نقش مهمی دارد. صاحبنظران نسبت فرهنگ 
سازمانی به سازمان را همچون نسبت شخصیت به فرد می دانند که در شکل گیری رفتار )فردی 
و سازمانی( نقش مهمی دارد .فرهنگ سازمانی به دلیل ماهیت اثرگذاری قوی که می تواند بر 
پیشگیری  و  کارکنان  رفتارهای  درونی  کنترل  در  باشد  داشته  سازمان  اعضای  عملکرد  و  رفتار 
پیوندی  جامعه  عمومی  فرهنگ  با  که  سازمانی  فرهنگ  دارد.  مهمی  نقش  اداری  فساد  بروز  از 
نزدیك دارد، عامل مهمی در شکل دهی به رفتار سازمانی است و از نقش مهمی در پدیدآوردن 
است.  برخوردار  سازمان  موردنظر  رفتارهای  در  ثبات  ایجاد  و  نامطلوب  رفتارهای  در  دگرگونی 
فرهنگ سازماني با ارائه الگوهاي رفتاري به کارکنان سازمان و کنترل رفتار آنان از این طریق مانع 
بروز فساد اداري مي شود؛ یعني شکل دادن به رفتار )کنترل رفتار(. نبود فرهنگ سازمانی قوی 
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و دلبستگی نداشتن کارکنان و مدیران به سازمان و اهداف آن و نیز نبود شفافیت و پاسخگویی 
مدیریتی  و  اداری  عوامل  دیگر  کنار  در  که  است  مهمی  عوامل  از  اداری  نظام  فعالیتهای  در 
موجب بروز فساد اداری می شود. فرهنگ قوی، که تعهد بیشتر اعضای کارکنان ناجا را به طور 
 گسترده به باورها و محکمات بیان می کند و باعث نزدیکی نیازهای فردی با خواسته های سازمان 

می شود، می تواند عنصر پیشگیری کننده ای در مقابله با فساد به شمار آید )محمدی، 1390(.

4. الگوی مفهومی پژوهش
هر پژوهشگری برای تدوین فرضیات تحقیق، نیازمند الگویی مفهومی است تا بر اساس آن 
ضمن شناسایی متغیرها، روابط عوامل و تعاریف مفهومی و عملیاتی آنها را تبیین کند. بر این مبنا 
عوامل فرهنگ سازمانی شامل چهار بعد )مشارکتی، ثبات و یکپاچگی، انعطاف پذیری، مأموریتی( 

به عنوان متغیر مستقل و فساد اداری به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است.

نمودار )1(: الگوی مفهومی پژوهش

 
 

 
 
 

 
 

 

 

 انعطاف پذیری

 ثبات و یکپاچگی
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5. فرضیه های پژوهش

5-1. فرضیه اصلی
فرهنگ سازمانی بر فساد اداری تأثیر دارد.

5-2. فرضیه های فرعی
1. بعد مشارکتی بر فساد اداری تأثیر دارد.

2. ثبات و یکپارچگی بر فساد اداری تأثیر دارد.
3. انعطاف پذیری بر فساد اداری تأثیر دارد.
4. بعد مأموریتی بر فساد اداری تأثیر دارد.

5. بین ابعاد فرهنگ سازمانی از نظر اولویت، تفاوت معناداری وجود دارد.

6. روش شناسی پژوهش
در  داده ها  آوردن  دست  به  چگونگي  نظر  از  و  کاربردي،  آن  هدف  به  توجه  با  تحقیق  این 
زمره تحقیقات توصیفي)غیر آزمایشي( از نوع همبستگي است؛ زیرا هدف پژوهش توسعه دانش 
کاربردی در زمینه ای خاص، و هدف نهایی آن، حل مشکلات خاص درون سازمانی است. جامعه 
بوده اند.  هرمزگان  استان  انتظامی  فرماندهی  ستاد  کارکنان  تمام  شامل  پژوهش،  این  آماری 
برای انتخاب نمونه آماری از روش نمونه گیری کوکران استفاده شده است که 195 نفر با روش 
فرهنگ  استاندارد  پرسشنامه  داده ها،  ابزار جمع آوری  انتخاب شدند.  ساده  تصادفی  نمونه گیری 
با  عبدالهی)1392(  اداری  فساد  استاندارد  پرسشنامه  و  گویه  با 21   )2000( دنیسون  سازمانی 
15 گویه است. براي سنجش روایي پرسشنامه ها، 30 پرسشنامه در اختیار عده اي از استادان 
صاحبنظر قرار داده شد تا توان فهم سؤالات، تعداد و توالي منطقي و حساسیت برانگیز نبودن 
آنها کنترل شود و از آنها خواسته شد تا ضمن پاسخ دادن بـه سؤالات، نظر خود را درباره بهبود 
پرسشنامه و سؤالات آن ارائه کنند. برای تعیین پایایی مکرر پرسشنامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ 
استفاده شد که به شرح جدول )1( به دست آمد که نشاندهنده پایایی زیاد پرسشنامه است. براي 
تجزیه و تحلیل داده ها ابتدا آمار توصیفي مورد بررسي قرار مي گیرد که به بررسي متغیرهاي 
جمعیت شناختي تحقیق شامل جنسیت، سن و میزان تحصیلات مي پردازد. در آمار استنباطی 
آزمون ضریب همبستگي  به منظور نقش فرهنگ سازمانی در پیشگیری از بروز فساد اداری از 

اسپیرمن، رگرسیون و آزمون فریدمن استفاده شده است.
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جدول )1(: آلفای کرونباخ

فساد اداری فرهنگ سازمانی

15 سؤال 21 سؤال

0/786 0/912

7. یافته های پژوهش

فرضیه اصلی: فرهنگ سازمانی بر فساد اداری تأثیر دارد. با توجه به داده های جدول )2(، 

چون سطح معناداری بین دو متغیر فرهنگ سازمانی و فساد اداری 0/000 صدم، و از 0/05 
مستقیم  تأثیر  اداری  فساد  بر  سازمانی  فرهنگ  که  می شود  تأیید  فرضیه  این  است،  کوچکتر 
دارد. هم چنین شدت این اثر بین دو متغیر برابر است با 0/801 که نشان از اثر نسبتا خوب 

دو متغیر دارد.

جدول )2(: نتیجه آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن فرهنگ سازمانی بر فساد اداری

فرهنگ سازمانیفساد اداری

P=0/801ضریب همبستگی اسپیرمن

0/000مقدار احتمال

195تعداد

جدول )3(: آزمون F )آنالیز واریانس( به منظور معنادار بودن رگرسیون

مجموع 
سطح معناداری آماره Fمیانگین مربعات درجه آزادیمربعات

90/362190/362الگوی رگرسیون

494/0460/000 35/3031930/183باقیمانده

125/672194کل
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جدول )4(: نتایج ضرایب رگرسیونی فرهنگ سازمانی بر فساد اداری

الگو
ضریب استانداردضرایب غیر استاندارد

T آمارهsig
Bخطای استانداردBeta

0/8100/114-مقدار ثابتاصلی
0/848

-7/1190/000

0/7000/03122/2270/000

معیار  انحراف  واحد   0/848 اداری،  فساد  واحد  یك  ارتقای  با  می دهد  نشان  جدول  نتایج 
 T فرهنگ سازمانی کارکنان ارتقا پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون
مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در جدول برای متغیر مستقل نشان داده شده است که این مقدار 

برابر با 0/000 ، و در نتیجه در فساد اداری کارکنان مؤثر است.

فرضیه اول: بعد مشارکتی بر فساد اداری تأثیر دارد. 
با توجه به داده های جدول )5(، چون سطح معناداری بین دو متغیر 0/000 ، و از 0/05 کوچکتر 
است، فرضیه تأیید می شود. هم چنین شدت این اثر بین دو متغیر برابر است با 0/298 که نشان از 

اثر خوب دو متغیر دارد.

جدول )5(: نتیجه آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن بعد مشارکتی بر فساد اداری

بعد مشارکتیفساد اداری

P=0/298ضریب همبستگی اسپیرمن

0/000مقدار احتمال

195تعداد

جدول )6(: آزمون F )آنالیز واریانس( برای معنادار بودن رگرسیون

مجموع 
سطح معناداری آماره Fمیانگین مربعات درجه آزادیمربعات

15/010115/010الگوی رگرسیون

36/1780/000 110/6621930/573باقیمانده

125/672194کل
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جدول )7(: نتایج ضرایب رگرسیونی بعد مشارکتی بر فساد اداری

الگو
ضریب استانداردضرایب غیر استاندارد

T آمارهsig
Bخطای استانداردBeta

0/0810/307مقدار ثابتاصلی
0/346

0/2650/000

0/4420/0865/1160/000

نتایج جدول نشان می دهد با ارتقای یك واحد فساد اداری، 0/346 واحد بعد مشارکتی ارتقا 
پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون T مربوط به ضرایب رگرسیون نیز 

برای این متغیر برابر با 0/000 ، و در نتیجه در فساد اداری مؤثر است.

فرضیه دوم: بعد ثبات و یکپارچگی بر فساد اداری تأثیر دارد.
 با توجه به داده های جدول )8(، چون سطح معناداری بین دو متغیر 0/000 ، و از 0/05 
 0/400 با  برابر  بین دو متغیر  اثر  این  تأیید می شود. هم چنین شدت  کوچکتر است، فرضیه 

که نشان از اثر خوب دو متغیر دارد.

جدول )8(: نتیجه آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن بعد ثبات و یکپارچگی بر فساد اداری

بعد ثبات و یکپارچگیفساد اداری

P=0/400ضریب همبستگی اسپیرمن

0/000مقدار احتمال

195تعداد

جدول )9(: آزمون F )آنالیز واریانس( برای معنادار بودن رگرسیون

مجموع 
سطح معناداری آماره Fمیانگین مربعات درجه آزادیمربعات

20/211120/211الگوی رگرسیون

36/9880/000 105/4601930/546باقیمانده

125/672194کل
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جدول )10(: نتایج ضرایب رگرسیونی بعد ثبات و یکپارچگی بر فساد اداری

الگو
ضریب استانداردضرایب غیر استاندارد

T آمارهsig
Bخطای استانداردBeta

0/2130/307-مقدار ثابتاصلی
0/401

-0/6940/000

0/5160/0856/0820/000

نتایج جدول نشان می دهد با ارتقای یك واحد فساد اداری، 0/401 واحد انحراف معیار بعد ثبات 
و یکپارچگی ارتقا پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون T مربوط به ضرایب 

رگرسیون برای این متغیر برابر با 0/000 ، و در نتیجه در فساد اداری مؤثر است.

فرضیه سوم: بعد انعطاف پذیری بر فساد اداری تأثیر دارد. 
از 0/05  ، و  به داده های جدول )11(، چون سطح معناداری بین دو متغیر 0/000  با توجه 
کوچکتر است، فرضیه تأیید می شود. هم چنین شدت این اثر بین دو متغیر برابر است با 0/544 که 

نشان از اثر خوب دو متغیر دارد.
جدول )11(: نتیجه آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن بعد انعطاف پذیری بر فساد اداری

بعد انعطاف پذیریفساد اداری

P=0/544ضریب همبستگی اسپیرمن

0/000مقدار احتمال

195تعداد

جدول )12(: آزمون F )آنالیز واریانس( برای معنادار بودن رگرسیون

مجموع 
سطح معناداری آماره Fمیانگین مربعات درجه آزادیمربعات

44/954144/954الگوی رگرسیون

107/4880/000 80/7181930/418باقیمانده

125/672194کل
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جدول )13(: نتایج ضرایب رگرسیونی بعد انعطاف پذیری بر فساد اداری

الگو
ضریب استانداردضرایب غیر استاندارد

T آمارهsig
Bخطای استانداردBeta

0/3400/195-مقدار ثابتاصلی
0/598

-1/7410/000

0/5410/05210/3680/000

نتایج جدول نشان می دهد با ارتقای یك واحد فساد اداری، 0/598 واحد انحراف معیار بعد 
انعطاف پذیری ارتقا پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون T مربوط به 

ضرایب رگرسیون برای این متغیر برابر با 0/000 ، و در نتیجه در فساد اداری مؤثر است.

فرضیه چهارم: بعد مأموریتی بر فساد اداری تأثیر دارد. 
با توجه به داده های جدول )14(، چون سطح معناداری بین دو متغیر بعد مأموریتی و فساد 
اداری0/000 ، و از 0/05 کوچکتر است، فرضیه تأیید می شود. هم چنین شدت این اثر بین دو متغیر 

برابر است با 0/800 که نشان از اثر خوب دو متغیر دارد.
جدول )14(: نتیجه آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن بعد مأموریتی بر فساد اداری

بعد مأموریتیفساد اداری

P=0/800ضریب همبستگی اسپیرمن

0/000مقدار احتمال

195تعداد

جدول )15(: آزمون F )آنالیز واریانس( برای معنادار بودن رگرسیون

مجموع 
سطح معناداری آماره Fمیانگین مربعات درجه آزادیمربعات

79/563179/563مدل رگرسیون

333/0320/000 46/1091930/239باقیمانده

125/672194کل
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جدول )16(: نتایج ضرایب رگرسیونی بعد مأموریتی بر فساد اداری

الگو
ضریب استانداردضرایب غیر استاندارد

T آمارهsig
Bخطای استانداردBeta

2/0720/206-مقدار ثابتاصلی
0/796

-10/0760/000

1/1540/06318/2490/000

نتایج جدول نشان می دهد با ارتقای یك واحد فساد اداری، 0/796 واحد انحراف معیار بعد 
مأموریتی ارتقا پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون T مربوط به ضرایب 

رگرسیون برای این متغیر برابر با 0/000 ، و در نتیجه در فساد اداری مؤثر است.

فرضیه پنجم: بین ابعاد فرهنگ سازمانی از نظر اولویت تفاوت معنادار وجود دارد. 

معنادار شدن آزمون فریدمن بدین معنا است که تفاوت معناداری بین اولویت بندی فرهنگ 
سازمانی وجود دارد.

جدول )17( : رتبه بندی ابعاد فرهنگ سازمانی بر مبنای آزمون فریدمن

رتبهمیانگین عوامل تأثیرگذارآزمون فریدمن

سوم2/54مشارکتی195تعداد

دوم2/68ثبات و یکپارچگی93/115خی دو

اول2/82انعطاف پذیری3درجه آزادی

چهارم1/96مأموریتی0/000سطح معناداری

نتیجه این آزمون با مقدار 0/000 و در سطح 99 درصد اطمینان )sig=0/000( معنادار است. 
هم چنین نتیجه میانگین رتبه ها در جدول )17( نشان می دهد که انعطاف پذیری باضریب 2/82 
در اولویت اول قرار دارد. در نتیجه بیشترین اثر را بر فساد اداری دارد و در ادامه ثبات و یکپارچگی 
با ضریب 68 /2 در اولویت دوم و مأموریتی با ضریب 1/96 در رتبه چهارم و پایانی قرار دارد و در 

نتیجه کمترین اثر را بر فساد اداری در ناجا دارد. 
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9. نتیجه گیری
فساد اداري، پدیده اي است که در دنیاي امروز و بویژه در کشورهاي درحال توسعه یکي از 
مهمترین عوامل در سر راه پیشرفت جامعه است. این پدیده توانسته است صدمات جبران ناپذیري 
را بر سرعت حرکت چرخ توسعه جامعه وارد کند. تأثیر عوامل گوناگون در شکل گیري فساد به 
آن ماهیت پیچیده اي داده است که در نتیجه آن بسیاري از برنامه هاي طراحي شده دولتها براي 
مبارزه با فساد به شکست انجامیده است. تجربیات اجراي این برنامه ها نشانگر این است که براي 
تأثیر  با  برنامه هایي هستیم که  نیازمند  اداري کشور،  نظام  این پدیده شوم در  یا کاهش  حذف 
ابعاد آن همچون فرهنگ سازماني )به عنوان پدیده اي که به طور  بر فرهنگ عمومي جامعه و 
مستقیم از فرهنگ جامعه تأثیر مي پذیرد.(، پیشگیري از بروز فساد اداري را هدف قرار دهد به 
جاي اینکه از طریق طراحي روشهای تنبیهي و پس از وقوع با آن مبارزه کند. فرهنگ سازماني 
از کارکردهاي گوناگوني برخوردار است و مي تواند با معرفي الگوي رفتاري مطلوب به کارکنان، 
رفتار  به  انگیزش  تثبیت شیوه هاي مطلوب  ازطریق  را کنترل کند. فرهنگ سازماني  آنان  رفتار 
کارکنان جهت مي دهد. هم چنین فرهنگ سازماني از نظر اجتماعي چسبی که مي تواند ازطریق 
ارائه استاندارد مناسب )در مورد آنچه باید اعضاي سازمان انجام دهند یا بگویند.( اجزاي سازمان 
را به هم متصل مي کند. هدف این پژوهش نقش فرهنگ سازمانی در پیشگیری از بروز فساد اداری 
فرماندهی انتظامی استان هرمزگان است. همان طور که در جدول آماری فرضیه اصلی پژوهش 
مشاهده می شود، فرهنگ سازمانی بر فساد اداری اثر معناداری دارد. نتایج فرضیه اول نشان می دهد 
که بعد مشارکتی بر فساد اداری اثر معناداری دارد. نتایج فرضیه دوم حاکی است که بعد ثبات و 
یکپارچگی بر فساد اداری اثر معناداری دارد. نتایج فرضیه سوم حاکی است که بعد انعطاف پذیری 
بر فساد اداری اثر معناداری دارد. نتایج فرضیه چهارم حاکی است که بعد مأموریتی نیز بر فساد 
اداری اثر معناداری دارد. هم چنین براساس آزمون فریدمن، انعطاف پذیری باضریب 2/82 در اولویت 
 اول قرار دارد. در نتیجه بیشترین اثر را بر فساد اداری دارد و در ادامه ثبات و یکپارچگی با ضریب

68 /2 دراولویت دوم و مأموریتی با ضریب 1/96 در رتبه چهارم و پایانی قرار دارد و در نتیجه 
کمترین اثر را بر فساد اداری در این فرماندهی دارد. یافته های تحقیق ربیعی و آصف )1391( نشان 
می دهد که رابطه معناداری بین شاخصهای فرهنگ و کم شدن فساد اداری هست. هم چنین 
 نتایج تحقیق دانش )1390( نشان می دهد که فرهنگ سازمانی در پیشگیری از فساد اداری مؤثر 
است. نتایج این پژوهش با یافته های تحقیق ربیعی و آصف )1391(، خیاوی و همکاران )1393(، 

محمودی )1384( و خنیفر و همکاران )2012( همخوانی دارد.
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10. پیشنهادهای کاربردی

- برای تغییر رفتار کارکنان پیشنهاد می شود که مدیران و فرماندهان به عنوان الگوی عملی 
در سازمان رفتار کنند. 

- استفاده از فناوری اطلاعات برای ایجاد جریانات کاری مکانیزه در دستور کار قرار گیرد.
- تقویت کار گروهی در سازمانها و جلوگیری از فردگرایی به گونه ای که افراد با قرار گرفتن 
در کنار دیگر افراد در معرض تعهدات کار گروهی قرار گیرند و از فردگرایی منفی و تصمیمات 

فردی در اعمال رفتار ناسالم کاسته شود.
از آن  پیشگیری  و  اداری  آموزش هنگام خدمت در کاهش فساد  و  ورود  از  قبل  آموزش   -
مناسب است. مطالعه نشان داد که در سازمان ناجا ناآگاهی از قانون و هم چنین عدم آشنایی با 

هزینه های ناشی از اعمال فسادآمیز وجود دارد. 

11. سپاسگزاری
از تمامی کسانی که در تدوین این پژوهش بویژه کارکنانی که در جمع آوری داده ها همکاری 

کرده اند، تقدیر و تشکر می شود.
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