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 سرآغاز 

 1ها پـیش بـا مشـکل فسـاد اداري    ها، از قرن ها و دولت حکومت
اند و در متون باستانی نیز اشارات متعـددي بـه ایـن    رو بودهروبه

بـیش   و  کـم  فسـاد در نظـام اداري،  پدیده شده است. امروزه نیز 
بررسـی پیامـدهاي فسـاد اداري     گیر همـه کشورهاسـت.   گریبان

مانع رشد رقابـت و موجـب خنثـی    ي اداردهد که فساد  نشان می
. شود می  ها در جهت کاهش فقر و تبعیض اجتماعی تلاش  شدن

هاي اجتمـاعی یـا تضـعیف     موجب زیان ها، انگیزه  باعث تضعیف

ناعادلانـه منـابع و     هاي سیاسی یا توزیـع  زیان نهادهاي موجود،
را افـزایش   هزینه معـاملات  شود. می  اقتصادي  هاي بالاخره زیان

دهـد و مـانع    را کاهش می  اقتصادي  هاي بینی پیش  ده و امکاندا
موجب تضعیف اعتماد مردم به   شود و در نهایت توسعه پایدار می

هـا و   طلبـی  زیاده  از  جلوگیري  توانایی و اراده سیاسی دولت براي
فسـاد  ). 1(شـود  مـی   بهتـر   اي نیز باعث قطع امید مردم به آینـده 

 رکــود، و انضـباطی بــی چـون  دیگــري منفـی  اداري، پیامـدهاي 
 تـورم  چـون  فراوانـی  وضـعی  آثار وري ملی و کاهش سطح بهره

 (مقالۀ پژوهشی) 
 

 کارکنان به معیارهاي اخلاقی با فساد اداري و ارائه الگوپایبندي  ۀرابط

 ، 1، دکتر سنجر سلاجقه1، دکتر مسعود پورکیانی*1توکلی، دکتر علیرضا منظري1پورامین نیک
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 ، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمان، ایرانکرمانواحد دانشکده ادبیات و علوم انسانی، گروه مدیریت دولتی، . 1

 دانشگاه شهید باهنر کرمان  ، دانشکده ریاضی و کامپیوتر، بخش آمار. 2

 )9/9/94،تاریخ پذیرش:7/6/94(تاریخ دریافت:

 چکیده

پژوهش حاضر هاي اخلاقی است. بر این اساس اي عمیق و اصیل از ارزشمطالعات نشان داده است که در مبارزه با فساد اداري، نیاز به مجموعه :زمینه
 . در این زمینه است تبیین رابطه بین پایبندي کارکنان به معیارهاي اخلاقی با فساد اداري و ارائه الگو به دنبال

 

با نفر  3021و تعداد  هاي دولتی ایران است جامعه آماري پژوهش شامل کارکنان سازمان .استهمبستگی  و از نوع توصیفیحاضر  پژوهش روش:
پایبندي کارکنان به هاي پرسشنامه ها دادهابزار گردآوري . اند هاي، به عنوان حجم نمونه انتخاب شد دو مرحلهاي  گیري خوشه نمونه استفاده از روش

، رگرسیون چندگانه به روش Zهاي  (آزمونها از روش آمار توصیفی و استنباطی به منظور تجزیه و تحلیل دادههستند و  فساد اداريو معیارهاي اخلاقی 
 . استفاده شده است بندي فریدمن) و رتبه گام  به  گام

 

وجدان کاري، معیارهاي اخلاقی یعنی باشد و بین پایبندي کارکنان به  پیشنهادي معنادار می داد که الگوينشان نتایج حاصل از رگرسیون  :هایافته
د و از بین این معیارها، وجدان کاري بیشترین رابطه رابطه منفی معناداري وجود دار پذیري اجتماعی با فساد اداري خودانضباطی و مسئولیت اخلاق کاري و

نشان نیز  هاي بعدي قرار دارند. یافته دیگر پژوهش پذیري اجتماعی در ردهخودانضباطی و مسئولیتو  منفی را با فساد اداري داشته است و اخلاق کاري
دارد و از بین معیارهاي اخلاقی، وجدان کاري بالاترین رتبه را در جامعه معیارهاي اخلاقی در شرایط مطلوبی قرار نیبندي کارکنان به پا داد که وضعیت

 عدي قرار دارند.هاي بدر رده پذیري اجتماعی و اخلاق کاريهاي خودانضباطی و مسئولیتمؤلفه مورد مطالعه داشته است و
 

معیارهاي اخلاقی یبندي کارکنان به پا عناداري وجود دارد و وضعیترابطه منفی م فساد اداريو بین پایبندي کارکنان به معیارهاي اخلاقی  :گیري نتیجه
 . هاي بخش دولتی باید با تقویت معیارهاي اخلاقی در کارکنانشان، مانع از بروز فساد اداري شوند در شرایط مطلوبی قرار ندارد. بنابراین سازمان

 

 یري اجتماعی، فساد اداريپذ وجدان کاري، اخلاق کاري، خودانضباطی و مسئولیت :کلید واژگان
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ــام ــیخته، لج ــاهش گس ــدها ک ــدرت و درآم ــد ق ــردم خری  و م
 نیز به را خواري رانت و سازيخصوصی جاي به سازياختصاصی

هـاي   رو، جمهوري اسـلامی ایـران تـلاش   از این ).2دارد( دنبال
گیـري از بـروز فسـاد اداري،     پـیش  اي را جهـت  جدي و گسترده

شناسی انواع فساد اداري و مبارزه قاطعانه بـا آن انجـام داده    جرم
هاي زیادي براي مبارزه با فسـاد  اگرچه در ایران برنامه). 3است(

اما در ایـن رابطـه    ،طراحی و به اجرا درآمده استدر نظام اداري 
منتشـر  آمـار  به طوري کـه  ). 4(موفقیت اندکی حاصل شده است

دهـد کـه   نشان می (TI) 2شفافیت جهانی  شده از طرف سازمان
 ).1(فساد در نظام اداري ایران زیاد و در حال رشد و توسعه است

ــافع   ســوء ،فســاد اداري ــراي کســب من ــارات ب اســتفاده از اختی
خصوصــی، تحــت تــأثیر منــافع شخصــی یــا روابــط و علایــق  

ري نادرسـت از  بـردا  بهـره ). فسـاد اداري،  5باشـد( مـی  خانوادگی
). 6باشـد( هاي دولتی براي برآوردن منـافع شخصـی مـی    جایگاه

رفتارهاي آن دسته از کارکنـان بخـش     به مجموعه ،فساد اداري
شود که در جهت منافع غیرسازمانی، ضـوابط   عمومی اطلاق می

فسـاد اداري شـامل   )7گیرنـد(  نادیده می رف پذیرفته شده راو ع .
، 5وله ـهاي مجفعالیت، 4استفاده سوء ،3شغلی نامناسب هايرفتار

 ).8باشد( می 7انگاريسهل و 6تبعیض
که مطالعات نشان داده است که عـدم تعهـد بـه اصـول      حال آن
، تأثیر مثبتی بر شروع، تسهیل و گسـترش فسـاد اداري   8اخلاقی

نظـران اعتقـاد دارنـد کـه در      چنین برخی از صـاحب  هم ).9دارد(
 ـ   اي عمیـق و اصـیل از   ه مجموعـه مبارزه با فسـاد اداري، نیـاز ب

 واژهجمع خلق اسـت. دو   ،9اخلاق ).10هاي اخلاقی است(ارزش
 ـ    یعرب واژهدر  »خُلق«و  »خَلق« راد از از یـک مـاده هسـتند. م

 ــ  ــی و م ــاختمان طبیع ــاهري و س ــره ظ ــق، چه ــقخَل  ،راد از خُل
خصوصیات نفسانی و صفات معنـوي اسـت کـه در درون آدمـی     

بخشد، ولی  و به روح شکل خاصی می رسوخ داشته و ثابت است
اي اسـت نفسـانی کـه     ملکه ،خُلق. از نظر ظاهري مشهود نیست

که نیازي به تفکر باشد، به آسانی هـر عملـی از انسـان     بدون آن
اي از صـفات روحـی و    مجموعـه  ،خـلاق ا). 11صادر خواهد شد(

که به صورت اعمالی کـه از خلقیـات درونـی     استباطنی انسان 
اخـلاق در  ). 12کنـد(  شود، بروز ظاهري پیدا می می انسان ناشی

شـود و بـر    حقیقت، ملکاتی است که در نفس انسان حاصل مـی 

یک حالت درونی است کـه آن از   ،اخلاق .گذارد رفتار او تأثیر می
 از اي ). اخـلاق، مجموعـه  13(شـود  کردار و رفتار فرد کشف مـی 

 بـا  و رتبصـی  دیده با تنها که است باطنی هاي ویژگی و سرشت
دانشـی اسـت کـه از     ،خـلاق ا ).14هستند( درك قابل دل چشم

هایی که ناظر به رفتارها  کند، ارزش ها صحبت می اصول و ارزش
هـا از حیـث خـوبی و بـدي،      و صفات ارادي مردمان و تمـایز آن 

). بـه  15(ناشایستگی و بایستگی و نبایستگی هستند شایستگی و
 بـه  مربـوط  سـتاندارهاي ا بـا  اخـلاق  توان گفت که کلی می طور

ي اخلاقی ارهایمع ).16دارد( سروکار رفتارها بودن غلط و درست
ــاري  ــدان ک ــامل وج ــاري10ش ــلاق ک ــباطی و  11، اخ و خودانض

 باشد. می 12پذیري اجتماعیمسئولیت
درونی است که هر فرد با توجه  هانگیز هبازگوکنند ،وجدان کاري

 ـ به آن و با شناخت کامل به وظایف محوله، درص  هدد انجـام بهین
حالـت ثابـت    عبارت است از ،وجدان کاري. آید کار خویش برمی

درونی که فرد را به انجام درست دقیق کار، بـا میـل و رغبـت و    
عاملی است که سبب  ،وجدان کاري). 17(کند اشتیاق ترغیب می

شود فرد بدون وجود هـیچ کنتـرل خـارجی و فیزیکـی و بـه       می
 کـاري  درستبراي انجام خوب و  درونی، از هیچ کوششی انگیزه

 ). وجـدان 18او گذاشته شده اسـت، فروگـذار نکنـد(    عهده برکه 
 ).19اسـت(  مشـاغل  همـه  در شـغلی  عملکـرد  بینی پیش کاري،

است که منظور از آن،  13وجدان کاري، یکی از ابعاد مهم وجدان
احساس مسئولیت و تعهد همـه جانبـه درونـی فـرد نسـبت بـه       

 وجـدان  بـا  کارکنـان  ). از20هده اوسـت( کارهایی است که به ع
 ).21شود( یاد می» 14آل کارکن ایده« عنوان تحت کاري
اي از دانش مدیریت، از زمان پدیـدار   کار، به عنوان شاخه اخلاق

 ). 22پدیدار شـد(  1960شدن نهضت مسئولیت اجتماعی در دهه 
 کار به معطوف که است 15زندگی اخلاق از بخشی کاري، اخلاق

 بـه  کـار،  ). اخـلاق 23اسـت(  کـلان  تا خرد سطوح در تجارت و
 چـارچوب  در را کـارش  بایـد  فرد که است اساسی باوري معناي
 یعنـی  کـار،  ). اخلاق24دهد( انجام به خوبی اخلاقی هاي ارزش

 ترین مناسب به آن و انجام روزانه کار قبال در مسئولیت پذیرفتن
 زمـان،  فاتـلا  از اجتنـاب  بـر  کاري، اخلاق ). در25ممکن( وجه

 تـأخیر  به زندگی، در اصلی فعالیت عنوان به کار داشتن محوریت
 بـه  فعالیـت  و کـار  بـه  تمایـل  کار، حین در نیازها ارضاء انداختن
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 دیگـر  عبارت به( فعالیت نحوه بودن اخلاقی فراغت، اوقات جاي
 قواعــد و هــا ارزش مبنــاي بــر کــاري رفتارهــاي شــدن هــدایت
 ).26شود( می تأکید) اخلاقی

اخـلاق  در ایـن اسـت کـه    وجدان کـاري  و  ياخلاق کار فاوتت
رود که عقاید،  اي از فرهنگ یک جامعه به شمار می حوزه ي،کار

اما وجدان  ،گیرد می بر ها و هنجارهاي مربوط به کار را در ارزش
ــاري ــی، کـ ــکل درونـ ــد  شـ ــد، ارزش هشـ ــن عقایـ ــا و  ایـ هـ

 ).27(هنجارهاست
 اصـلی  ابزار و توسعه اولیه در هر جامعه، لازمه و شرط 16انضباط

 همـاهنگی  در انضـباط تسـهیل   کلی است. هدف وري بهره براي
داري و مـنش و شخصـیت و    ها، رشد خویشـتن  کوشش و تلاش

افـراد نشـان    باط،ض ـان  ا رعایت). ب28ترویج نظم و بازدهی است(
کار گرفته و انرژي ه ب  را  ها آن اوامر اطاعت کرده، دهند که از می

خـود را    رفتـار  و  انـد   د را براي انجام آن به خرج دادهنیروي خو و
بـه معنـاي موظـف     ،در لغـت  17مسئولیت). 29(سازند سازگار می

هـا در   ). انسـان 30(بودن و یا متعهد بودن به انجام امـري اسـت  
پذیري از جهت شدت و ضعف، مراتب زیادي دارند؛ بـه   مسئولیت

هـاي موجـود در    نتوان گفت به اندازه تعـداد انسـا   نحوي که می
ــئولیت  ــرینش، مس ــان آف ــاگون   جه ــات گون ــذیري داراي درج  پ

 هـاي مسـئولیت انسـان،    ترین حوزه از مهمکه  ). حال آن31است(
 ).32(است مسئولیت در قبال تمام اقشار جامعه

به توجه به مطالب گفته، هدف از پژوهش حاضـر تبیـین رابطـه    
سـاد اداري در  بین پایبندي کارکنان به معیارهـاي اخلاقـی بـا ف   

 ـا . براست هاي دولتی ایران و ارائه الگو در این زمینه سازمان  نی
 است. 1به صورت نگاره  یالگوي مفهوم اساس

 
 

 روش 

. جامعه آمـاري  از نوع همبستگی استو وصیفی ت حاضر پژوهش
و تعـداد   هاي دولتی ایران اسـت  پژوهش شامل کارکنان سازمان

اي،  اي دو مرحله گیري خوشه مونهن با استفاده از روشنفر  3021
بدین صورت کـه ابتـدا از   اند؛  به عنوان حجم نمونه انتخاب شده

مرکـز اسـتان بـه صـورت      5مرکز استان کشور ایـران،   31بین 
هاي دولتی موجود تصادفی انتخاب شدند و سپس از بین سازمان

سازمان به صورت تصـادفی   2، هادر هر یک از این مراکز استان
هـاي منتخـب را    تعداد کارکنان سـازمان  1 ب شدند. جدولانتخا

 دهد.نشان می
 

هاي دولتی : جامعه آماري کارکنان سازمان1جدول 
 منتخب

 ردیف
مرکز 
 ها  استان

 هاعنوان سازمان
حجم 
 جامعه

 بندرعباس 1

سازمان تعاون، کار و 
 55 یرفاه اجتماع

سازمان راه و 
 83 يشهرساز

 تبریز 2

و  سازمان آموزش
 344 پرورش

سازمان صنعت، معدن 
 330 و تجارت

 تهران 3
 691 سازمان جهاد کشاورزي

سازمان ورزش و 
 400 جوانان

 شیراز 4

سازمان آموزش و 
 339 پرورش

سازمان ورزش و 
 151 جوانان

 کرمان 5
 380 سازمان جهاد کشاورزي
سازمان صنعت، معدن 

 248 و تجارت

 3021 مجموع                                          

 پذیري اجتماعی خودانضباطی و مسئولیت
 

 اخلاق کاري

 وجدان کاري

 

 فساد اداري
 

 : الگوي پیشنهادي پژوهش1نگاره 
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هـا و اطلاعـات از دو روش    آوري داده براي جمعدر این پژوهش 
اي  استفاده شـده اسـت. از روش کتابخانـه    یدانیاي و م کتابخانه

بـراي   یدانی ـنظـري پـژوهش و از روش م   یمبـان  نیبراي تـدو 
 2ی، دانیاستفاده شده است. ابزار روش م هیهاي اول گردآوري داده

اي  درجـه  5نام بـوده و بـر اسـاس طیـف      است که بی رسشنامهپ
اند. پرسشنامه اول، کـه محقـق سـاخته بـوده      لیکرت تنظیم شده

وجدان است و پایبندي کارکنان به معیارهاي اخلاقی را از طریق 
 پذیري اجتمـاعی  کاري، اخلاق کاري و خودانضباطی و مسئولیت

نیز متغیر فسـاد اداري  دهد. پرسشنامه دوم  مورد ارزیابی قرار می
 سـوء ، شـغلی نامناسـب   هـاي رفتارمقیـاس   خـرده  5را از طریق 

مـورد   انگـاري سـهل ، تبعـیض و  وله ـهـاي مج فعالیت، استفاده
 دهد. ارزیابی قرار می

پایبنـدي کارکنـان بـه معیارهـاي       هـاي پرسشـنامه   سؤال توجه:
اخلاقی به صورت دام طراحـی شـده بـوده اسـت؛ یعنـی سـعی       

این بوده است که تا حدالامکان جواب واقعـی را از  پژوهشگر بر 
گـو، در   چنین به منظـور جلـب اعتمـاد پاسـخ     گو بگیرد. هم پاسخ

ــنامه ــؤال  پرسش ــا از آوردن س ــاي    ه ــه متغیره ــوط ب ــاي مرب ه
 ها خودداري به عمل آمده است. شناختی و مؤلفه جمعیت

پایبندي الف) روایی: به منظور تعیین روایی پرسشنامه 
از روش اعتبار محتوایی به معیارهاي اخلاقی کارکنان 

روایی این  و (نظرات متخصصین) استفاده شده است
  پرسشنامه با درصد بالایی به تأیید رسیده است. پرسشنامه

هاي دیگر  در پژوهش قبلاًکه  رغم این فساد اداري نیز علی
)، مجدداً تعیین روایی شده 8ست(مورد استفاده قرار گرفته ا

 است.
 آلفـاي کرونبـاخ  ها با استفاده از پایایی: پایایی این پرسشنامهب) 

ه است و بـا توجـه بـه    محاسبه شد )919/0(و ) 83/0(به ترتیب 
که ضریب آلفاي کرونباخ به دسـت آمـده بـراي هـر یـک از       این

هـا داراي   رو پرسشـنامه  ) است، از ایـن 7/0ها بیش از ( پرسشنامه
 اعتبار هستند.

هـا از روش آمـار   ظور تجزیه و تحلیل دادهدر این پژوهش، به من
، رگرسیون چندگانه به روش Zهاي  آزمونتوصیفی و استنباطی (

ها پس ) استفاده شده است و دادهبندي فریدمن گام به گام و رتبه
مورد تجزیه و تحلیـل   SPSSافزار از ورود به رایانه از طریق نرم

 اند. قرار گرفته

 

 هاافتهی

پایبنـدي  به بررسی وضعیت  Zآزمون فاده از در این بخش با است
 هـاي دولتـی ایـران    در سـازمان کارکنان به معیارهـاي اخلاقـی   

 شود. پرداخته می
 

: وضعیت پایبندي کارکنان به معیارهاي 2جدول 
 هاي دولتی ایران اخلاقی در سازمان

 00/3میانگین نظري=
P- 

 مقدار
انحراف  zآماره 

 معیار
 معیارهاي اخلاقی انگینمی

 وجدان کاري 12/3 89/0 25/5 000/0
 اخلاق کاري 61/2 78/0 -73/18 000/1
خودانضباطی و  9/2 9/0 -17/4 000/1

پذیري  مسئولیت
 اجتماعی

 
 هاي دولتی ایران بررسی وضعیت وجدان کاري در سازمان -

شود، با توجه به میـانگین   مشاهده می 2که در جدول  گونههمان
گفت که وضعیت وجدان  توان یمآمده براي این متغیر،  دست  به 

 متوسـط هاي دولتی ایران، در سـطح بـالاتر از    کاري در سازمان
 قرار گرفته است. این پژوهش

 هاي دولتی ایران بررسی وضعیت اخلاق کاري در سازمان -
شود، با توجه به میـانگین   مشاهده می 2که در جدول  گونههمان

گفـت کـه    توان یمگفت  توان یممده براي این متغیر، آ دست  به 
هـاي دولتـی ایـران، در سـطح      وضعیت اخلاق کاري در سازمان

 قرار گرفته است. تر از متوسط این پژوهش پایین
پـذیري اجتمـاعی در    بررسی وضعیت خودانضباطی و مسئولیت -

 هاي دولتی ایران سازمان
ا توجه به میـانگین  شود، ب مشاهده می 2که در جدول  گونههمان

گفـت کـه وضـعیت     تـوان  یم ـآمده براي ایـن متغیـر،    دست  به 
هاي دولتـی   پذیري اجتماعی در سازمان خودانضباطی و مسئولیت

 قرار گرفته است. تر از متوسط این پژوهش ایران، در سطح پایین
 

رگرسـیون چندگانـه بـه روش     آزموندر این بخش با استفاده از 
پایبنـدي  الگوي پیشـنهادي و رابطـه بـین     گام به گام به بررسی

 هـاي سـازمان  و فسـاد اداري در کارکنان به معیارهاي اخلاقـی  
 شود: ایران پرداخته می دولتی
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 بـه  توجـه  بـا  شـود،  مـی  مشـاهده  4 جـدول  در کـه  گونـه  همان
 داري معنی سطح از تر کوچک) 000/0( آزمونمقدار  -Pکه این

 مـدل  نبـودن  دار معنـی  بـر  مبنـی  صفر فرضیه الذ است،) 05/0(
 شـده،  ارائه که مدل گفت توان می بنابراین شود؛ می رد رگرسیون

 در آمـده   دسـت   بـه  تعیین ضریب چنین هم. است داري معنا مدل
 فسـاد  تغییـرات  درصـد  33 تقریبـاً  کـه  دهـد  می نشان ،3 جدول
 گونـه هماناست و  تبیین معیارهاي اخلاقی قابل روي از اداري،

کـه بـراي همـه     شود، با توجه به این مشاهده می 5که در جدول 
تر از سطح  ) کوچک000/0( آزمونمقدار  -Pمعیارهاي اخلاقی

ماننـد.   باقی می مدل) است، لذا این متغیرها در 05/0داري ( معنی
 :است ذیلمدل رگرسیونی به صورت 

 
 -168/0ماعی)پذیري اجت(خودانضباطی و مسئولیت

= فساد  -282/0)(وجدان کاري -223/0(اخلاق کاري)
 داريا

 
 5چنین با توجه به معیار ضریب همبستگی جزئـی در جـدول    هم
توان گفت که در میان معیاري اخلاقی مورد بررسی، وجـدان   می

کاري بیشترین رابطه منفی را بـا فسـاد اداري نسـبت بـه دیگـر      
پـذیري  دانضباطی و مسـئولیت خوو  معیارها دارد و اخلاق کاري

 هاي بعدي قرار دارند. اجتماعی در رده
بــه  ،فریـدمن  بنـدي  از آزمـون رتبــه در ایـن بخـش بــا اسـتفاده    

ایران پرداخته  دولتی هايبندي معیارهاي اخلاقی در سازمان رتبه
 شود. می

 

بـا توجـه بـه     شـود،  مشـاهده مـی   6گونـه کـه در جـدول     همان
) 05/0( داري ی) از سـطح معن ـ 000/0مقدار آزمون ( -Pکه نیا

و ادعـاي یکسـان    شـود  یتر است، لذا فرض صـفر رد م ـ  کوچک
گفت کـه وجـدان    توان یشود و م بودن رتبه طبقات پذیرفته نمی

 هـاي  در سازمان معیارهاي اخلاقی نیرتبه را در ب نیبالاتر يکار
 ـا یدولت  يرپـذی  تیو مسـئول  یداشـته اسـت و خودانضـباط    رانی

 قرار دارند. يبعد هاي در رده يو اخلاق کار یاجتماع
 

 بحث 
دهنده معنـادار بـودن    نشان حاصل از آزمون رگرسیونهاي افتهی

اینکه بین پایبندي کارکنان به  پیشنهادي پژوهش است و الگوي
ــی  ــی یعن ــاي اخلاق ــاري و    معیاره ــلاق ک ــاري، اخ ــدان ک وج
در  ی بـا فســاد اداري پـذیري اجتمــاع  خودانضـباطی و مســئولیت 

رابطه منفی معناداري وجود دارد؛ بدین ایران  دولتی هايسازمان
معنی کـه پایبنـدي بـه معیارهـاي اخلاقـی بـر فسـاد اداري در        

اثر کاهنده دارند و در میـان معیارهـاي    ایران دولتی هايسازمان
اخلاقی مورد بررسی، وجدان کاري بیشترین رابطـه منفـی را بـا    

و  ســبت بــه دیگــر معیارهــا دارد و اخــلاق کــاريفســاد اداري ن
هاي بعدي قـرار   پذیري اجتماعی در ردهخودانضباطی و مسئولیت

 دارند. یافته دیگـر پـژوهش نشـان داد کـه متأسـفانه وضـعیت      

پایبندي کارکنان به معیارهاي اخلاقی در شـرایط مطلـوبی قـرار    
 ،یـران ا دولتـی  هـاي سازمانندارد و از بین معیارهاي اخلاقی در 

داشته  رانیا یدولت هاي رتبه را در سازمان نیبالاتر يوجدان کار
 يو اخلاق کار یاجتماع يرپذی تیو مسئول یاست و خودانضباط

 : خلاصه مدل رگرسیون معیارهاي اخلاقی بر فساد اداري3جدول 
 اتسونآماره دوربین و شده ضریب تعیین تعدیل  ضریب تعیین ضریب همبستگی

582/0 338/0 336/0 969/1 
 
 
 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیون معیارهاي اخلاقی بر فساد اداري4جدول 
 مقدار -F Pآماره  میانگین مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مدل

 000/0 12/225 998/42 3 996/128 رگرسیون
 191/0 1320 39/252 مانده باقی

 - 1323 385/381 جمع
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حاصــل از آزمــون  يهــاقــرار دارنــد. یافتــه يبعــد هــاي در رده
هاي مختلف مورد مقایسـه  با نتایج پژوهشهاي پژوهش  فرضیه

 است: لذیو تحلیل قرار گرفت که به شرح 
بـین وجـدان کـاري و فسـاد     کـه   دادنشان حاضر  پژوهشافته ی

رابطه منفی معنـاداري وجـود    هاي دولتی ایران سازماندر اداري 
نظـران   برخـی صـاحب   ایـن یافتـه بـا نتـایج پـژوهش      دارد، که

 باشد. هماهنگ می
نظران، از جمله عوامل مؤثر بر فساد اداري نداشتن  برخی صاحب

نظران،  ). به زعم برخی دیگر از صاحب33د(داننوجدان کاري می
). برخی دیگـر از  34است( فساد اداري ضعف وجدان کاري  ریشه

مبارزه بـا فسـاد   گیري و پیشراهکارهاي  نظران، از جمله صاحب
). برخی دیگـر  35دانند( را ترویج فرهنگ وجدان کاري می اداري

 وجـدان  را فقدان کارکنان تخلفات نظران، از جمله علل از صاحب
نظـران، از   چنین برخی دیگـر از صـاحب   ). هم36دانند(کاري می

 ). 37دانند(جمله علل بروز فساد اداري را فقدان وجدان کاري می
بین اخلاق کاري و فساد اداري که  دادنشان  دیگر پژوهشافته ی

 رابطه منفی معناداري وجود دارد، که هاي دولتی ایران سازماندر 
 خوانی دارد. برخی پژوهشگران هم پژوهش این یافته با نتایج

 در اداري و سلامت کار بین اخلاق مطالعات نشان داده است که
نظـران،   ). به زعم برخی از صاحب24رابطه وجود دارد( هاسازمان

اخلاق کاري موجبات تضعیف رفتارهاي انحرافی در محیط کـار  
 ).38آورد(را فراهم می

ــه ی ــژوهش افت ــر پ ــان  دیگ ــه  دادنش ــین ک ــباطب و  یخودانض
هـاي دولتـی    سازماندر و فساد اداري  یاجتماع يرپذی تیمسئول
ایـن یافتـه بـا نتـایج      رابطه منفی معناداري وجود دارد، که ایران

 نظران انطباق دارد. برخی صاحب پژوهش
نظران، از جمله عوامل مؤثر بر فساد اداري نداشتن  برخی صاحب

چنــین برخــی دیگــر از  ). هــم33داننــد(انضــباط اجتمــاعی مــی
مبارزه بـا فسـاد   گیري و پیشراهکارهاي  نظران، از جمله صاحب
). و 35داننـد(  مـی  پذیري اجتماعیرا احیاي حس مسئولیت اداري

نظران، از جمله علـل بـروز فسـاد اداري را     برخی دیگر از صاحب
 ).37دانند(فقدان انضباط اجتماعی می

ادهاي کاربردي ذیل ارائـه  با توجه به نتایج به دست آمده، پیشنه
 گردد: می
 اي؛ معیارهاي اخلاقی در جامعه از طریق تبلیغات رسانه تبیین -
احیاء و نهادینه کردن معیارهاي اخلاقـی در جامعـه از طریـق     -

 اي؛ آموزش مستمر و همگانی و تبلیغات رسانه
ها و  نهادینه کردن اخلاقیات در فرزندان توسط والدین، خانواده -

 مدارس؛
ــام - ــه ن ــا هفت ــذاري روز ی ــوان  گ ــه"اي تحــت عن ــا هفت   روز ی

 در تقویم ملی؛  و گنجاندن آن روز یا هفته "اخلاقیات

 : ضرایب رگرسیون معیارهاي اخلاقی بر فساد اداري5جدول 
ضریب  ضرایب غیراستاندارد متغیر

 استاندارد شده
 -t Pآماره 

 مقدار
ضریب 

همبستگی 
 جزئی

عامل 
تورم 

 بتا خطا بتا واریانس
 - - 000/0 962/65 - 069/0 535/4 عرض از مبدأ

 075/2 -234/0 000/0 -786/7 -282/0 028/0 -219/0 ان کاريوجد
 96/1 -192/0 000/0 -328/6 -223/0 028/0 -177/0 اخلاق کاري

 635/1 -159/0 000/0 -229/5 -168/0 023/0 -119/0 پذیري اجتماعیخودانضباطی و مسئولیت
 
 

 ایران دولتی هايسازمان معیارهاي اخلاقی دربندي : رتبه6جدول 
میانگین  معیارهاي اخلاقی

 ها رتبه
میزان 

 رتبه
 کاي اسکوئر تعداد

 )χ2( 
درجه آزادي 

)df( 
P- مقدار 

 وجدان کاري
 اخلاق کاري

 پذیري اجتماعیخودانضباطی و مسئولیت

26/2 
7/1 
03/2 

1 
3 
2 

1428 529/260 2 000/0 
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هاي تخصصی در زمینـه بـالا    ها و گردهمایی برگزاري نشست -
بردن معیارهاي اخلاقی در سطح جامعه و عملیاتی کردن نتـایج  

 حاصله؛
معیارهـاي اخلاقـی    استقرار و ارتقاء فرهنگ عمومی مبتنی بر -

در جامعه از طریق سـپردن ایـن وظیفـه بـه نهـادي مسـتقل از       
گیري از نظـرات نخبگـان    حکومت که به طریق علمی و با بهره

 مربوطه، به این موضوع بپردازد؛
 استقرار فرهنگ سازمانی قوي مبتنی بر معیارهاي اخلاقی؛ -
رهـاي  در راستاي استقرار فرهنگ سازمانی قوي مبتنی بر معیا -

سـازي افـراد تـازه اسـتخدام شـده بـه        اجتمـاعی  ی، فراینداخلاق
ها معیارهاي اخلاقی را به عنوان یـک   اي انجام گیرد که آن گونه

 اصل پذیرا باشند؛
 افراد هاي آموزشی در سازمان توسط ها و کارگاه برگزاري دوره -

بــه منظــور آشــنایی  اخلاقیــات رعایــت بــه متخصــص و مقیــد
ن با معیارهاي اخلاقی و تقویـت ایـن مـوارد در    کارگزاران سازما

 ؛ ها آن
هـایی در سـازمان بـه منظـور      ها و گردهمایی برگزاري نشست -

آشنایی کارکنان سازمان با معیارهاي اخلاقی و تقویت این موارد 
 ؛ ها در آن

سازمان و ملزم کردن افـراد سـازمان    در اخلاقی منشور تدوین -
 به رعایت آن؛

که در آن کارگزاران دولتی سوگند یاد کنند که  استقرار طرحی -
 از معیارهاي اخلاقی پیروي کنند؛

هاي مادي و معنـوي بـراي کارکنـانی و مـدیرانی کـه       مشوق -
 نهند؛ معیارهاي اخلاقی را ارج می

هاي مادي و معنوي براي کارکنانی و مدیرانی که بـه   مجازات -
 توجه هستند؛ معیارهاي اخلاقی بی

(مـدیرانی کـه بـه معیارهـاي     اخلاقـی   ي مـدیران به کـارگیر  -
 .ها ر رأس هرم سازماندهند) د اخلاقی بها می

 
 گیري نتیجه

از آنجا که بین پایبندي کارکنـان بـه معیارهـاي اخلاقـی یعنـی      
پـذیري   وجدان کاري، اخلاق کاري و خودانضـباطی و مسـئولیت  

رابطـه منفـی معنـاداري وجـود دارد و      اجتماعی بـا فسـاد اداري  
هـاي   پایبنـدي کارکنـان سـازمان    مچنین از آنجا که وضـعیت ه

دولتی ایران به معیارهاي اخلاقی در شرایط مطلوبی قرار نـدارد،  
هاي بخـش دولتـی بایـد بـا تقویـت معیارهـاي        بنابراین سازمان

اخلاقی در کارکنانشان، مانع از بروز فساد اداري شـوند. در واقـع   
ــه کــارگی  ســازمان ري تمهیــدات و هــاي بخــش دولتــی بایــد ب

راهکارهاي لازم، تلاش کنند که این معیارها را در کارکنانشـان  
ریـزي   تقویت نمایند. که البته تحقق این امر خود مستلزم برنامـه 

 جامع و بلندمدت است.
 

 یهاي اخلاق ملاحظه
داري در  موارد اخلاقی اعم از اصـل امانـت   نگارش این مقاله،در 

لـب، عـدم سـرقت علمـی و ...     ارائه منابع، صـحت و اعتبـار مطا  
 رعایت شده است.

 

 نامه واژه

1. Administrative Corruption  فساد اداري 
2. International Transparency    شفافیت جهانی  سازمان   
3. Inappropriate Job Behavior شغلی نامناسب هايرفتار   
4. Abuse   استفاده سوء   
5. Unclear Activities     ولههاي مجیتفعال   
6. Discrimination   تبعیض 
7. Nonchalance انگاريسهل   
8. Ethics Fundamental   اصول اخلاقی 
9. Ethic خلاقا   
10. Work Conscience  وجدان کاري 
11. Work Morality  اخلاق کاري 
12. Self- Discipline & Social Responsibility 

 ي اجتماعی  پذیرخودانضباطی و مسئولیت
13. Conscience  وجدان 
14. Ideal Employee آل  کارکن ایده 
15. Ethic of Life  اخلاق زندگی 
16. Discipline نضباط  ا 
17. Responsibility مسئولیت 

 ۹۳ 
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