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سخن مدیر مسئول

به نام خالق يکتا

بیست و دومین شماره از فصلنامه علمی-تخصصی دانش ارزيابی، در برابر ديدگان خواننده 
گرامی و علاقه مند به مباحث نظارت، بازرسی و ارزيابی قرار دارد. در اين شماره نیز به رسم معهود 
كوشیده ايم گلچینی از مطالب مستخرج از تحقیقات انجام گرفته از سوی استادان و محققان را 
در كنار برخی تجارب قابل استفاده ازآنچه در ديگر كشورها در حوزه های مرتبط با فساد وجود 

دارد، در معرض اطلاع قرار دهیم.

تلاش هايی ازاين دست كه محصول كارهای تحقیقی بالنسبه درازمدت را در قالب نشرياتی 
با صفحاتی اندک ارايه می نمايد، بی شک سهمی هرچند كوچک اما اثربخش را در تولید و 
تقويت ادبیات علمی حوزه پراهمیت مقابله با فساد داراست. امروزه اينگونه نوشته ها در جهان، 
به دلیل فراگیری پديده فساد و ضرورت به اشتراک گذاری تجربه ها و دستاوردها، به نوشته هايی 
مورداستفاده همگان، فارغ از مرزهای جغرافیايی تبديل گرديده و طرفداران زيادی را نه  فقط در 
محیط های دانشگاهی بلکه در میدان عمل به خود جلب نموده است. امید آن كه اين بخش از 
فعالیت های علمی سازمان بازرسی كل كشور، ضمن تشويق نويسندگان و محققان به ارايه آثار 

خويش، الهام بخش فعالان حوزه های عملی مقابله با فساد نیز باشد.

                                                                                         بـمنـه  وكـرمــه 
                                                                                   ناصر سراج                                                                                                                              
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مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تبیین اهداف و آثار آن
دکترمهدیسبحانینژاد1

عبدالهافشار2
زهرازارعی3

مديريت منابع انسانی زير مجموعه مديريت در معنای عام است كه هدف آن مديريت كاركنان 
به عنوان دارايی های ارزشمند سازمان جهت دستیابی به مزايای رقابتی است. به دلیل گستردگی اين 
رشته؛ امروزه به انواع مختلف خرد، استراتژيک و بین الملل تقسیم می شود، كه همه آن ها اساساً وظايف 
كاركردی و عملیاتی يکسانی بر عهده دارند، اما در نحوه اجرا، تعداد نیروی انسانی تحت پوشش و 
... با هم متفاوتند. مطالعه حاضر به توصیف، تعريف و تبیین اهداف و آثار مديريت استراتژيک منابع 
انسانی می پردازد. روش انجام پژوهش، تحلیل اسنادی بوده به منظور گردآوری اطلاعات لازم جهت 
پاسخ گويي به سؤال های پژوهش، اسناد و مدارک موجود و مرتبط با موضوع حاضر با استفاده از فرم 
گردآوری داده ها، جمع آوری و به شیوه كیفی تجزيه و تحلیل شده است. يافته های پژوهش نشان دهنده 
آن است كه؛ مديريت استراتژيک منابع انسانی الگوی برنامه ريزی شده ترتیبات و فعالیت های منابع 

انسانی است كه به منظور توانمندسازی سازمان در جهت دستیابی به اهداف آن تدوين شده است؛
هدف اصلی از مديريت استراتژيک منابع انسانی اجرای مجموعه ای از فعالیت ها و فرايندهای 
مختلف در جهت دستیابی به مزايای رقابتی پايدار از طريق منابع انسانی سازمان و تقويت اثربخشی 

سازمان می باشد.
کلمات کلیدی: مدیریت استراتژیک منابع انسانی، دیدگاه منبع محور، استراتژی، مزایای 

رقابتی

1. دانشیار دانشگاه شاهد تهران
2.email:afshar1404@gmail.com                                                   2. كارشناس ارزيابی آموزشی شركت حمل و نقل ريلی رجا

3. كارشناس ارشد دانشگاه علامه طباطبايی و مدرس دانشگاه
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مقدمه 
از زمان توسعه مديريت منابع انسانی به عنوان رشته ای علمی و تحقیقاتی، تغییرات بسیاری در 
اين حوزه به وجود آمده است. يکی از تغییرات مهم ادغام مديريت منابع انسانی با فرايند مديريت 
استراتژيک است كه موجب شکل گیری رشته مديريت استراتژيک منابع انسانی شد كه بر نقش 
استراتژيک مديريت منابع انسانی در تلاقی اهداف كسب و كار تأكید می كند. مديريت استراتژيک 
منابع انسانی بر سهم مديريت منابع انسانی در عملکرد سازمان ها و تأثیر آن بر ارزش افزوده سازمان 
توجه می كند. اساس مديريت استراتژيک منابع انسانی اين است كه سازمان هايی كه استراتژی خاصی 
را می پذيرند مستلزم اين است كه فعالیت های منابع انسانی خاصی را بپذيرند كه متفاوت از سازمان هايی 

است كه استراتژی های جايگزين را پذيرفته اند )كالینگس و وود1 ، 2009: 38(.
امروزه مديريت منابع انسانی را نمی توان بخشی دانست كه تنها وظايف مشخص و محدودي 
براي كاركنان به عهده دارد. در شرايط متحول و رقابتی، مديريت منابع انسانی، نیازمند داشتن نگرش 
استراتژيک و فراگیر است تا بتواند براي سازمان، مزيت رقابتی ايجاد كند. مديريت استراتژيک منابع 
انسانی با توجه به نیازهاي مطرح شده، رسالت خويش را در جهت كسب موفقیت براي سازمان قرار 
داده است. پس مديران بايستی آگاه باشند و در مديريت و توسعه استراتژيک منابع انسانی خود موارد 

زير را در نظر بگیرند:
- تعیین مقاصد توسعه منابع انسانی؛

- ارزيابی قوت هاو ضعف هاي مهارتی در سازمان؛
- تخصیص و شناسايی محیط خارجی از نظر تهديدها و فرصت هاي مؤثر بر عملکرد كاركنان؛

- مقايسه قوت هاو ضعف هابا تهديدها و فرصت هاي آتی؛
- انتخاب استراتژي سازمانی مناسب براي توسعه منابع انسانی به گونه اي كه بتواند افراد و سازمان را 

براي آينده آماده سازد؛
- اجراي استراتژي برگزيده با توجه به مواردی چون: بهبود سازمانی، آموزش و پرورش كاركنان و 

آموزش شغلی كاركنان؛
- و نهايتاً ارزيابی توسعه منابع انسانی )فرهی بیلويی، 1387(.

استراتژی دارای معانی متعددی است از جمله استراتژی به عنوان:
- يک طرح )مورد انتظار(؛ جهت، راهنما و راهکار آينده، با نگاهی رو به جلو؛

- يک الگو )واقع گرايانه(؛ ثبات در رفتار در طول زمان، با نگاهی به رفتار گذشته؛
۱. Collings and Wood
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بازار های خاص برای  - يک موقعیت؛ روشی كه موقعیت ها، تولیدات و خدمات سازمان در 
دستیابی به مزايای رقابتی فعالیت می كنند.

- يک چشم انداز؛ روش بنیادی سازمان كه اعضای سازمان محیط، مشتريان و ... را می فهمند؛
- يک اقدام و عمل؛ عملیاتی خاص با قصد فريب يک مخالف يا رقیب )كالینگس و وود، 

.)39 :2009
با دو رويکرد می توان استراتژی منابع انسانی را تعريف كرد؛ بر اساس رويکرد محتوای استراتژی 
مجموعه ای از سیاست ها و رويه های طراحی شده به وسیله مديران ارشد با استفاده از عوامل درونی 
و بیرونی سازمان با هدف دستیابی به مزايای رقابتی و اهداف و آرمان های بلندمدت و استراتژی در 
زيرمجموعه محتوای استراتژی بر اساس فرايند استراتژی سازی به دو دسته استراتژی های برنامه ريزی 

شده و نوظهور )لگ1 ، 2001(.
مديريت استراتژيک منابع انسانی دربردارنده ايجاد و اجرای استراتژی منابع انسانی است. بر اساس 
آنچه سازمان در مورد سیاست هاو فعالیت های مديريت منابع انسانی قصد اجرای آن ها را دارد و اين كه 
چگونه اين استراتژی هابايد همسو با استراتژی كسب و كار باشد،  اين استراتژی هارا می توان به دو دسته 

زير تقسیم كرد:
استراتژی های عام، توصیف كننده سیستم كلی يا مجموعه ای از فعالیت های مکمل منابع  انسانی 
است كه سازمان می پذيرد يا برای افزايش عملکرد خود اجرا می كند. اين حوزه شامل سه استراتژی 

زير می باشد:
- مديريت تعهد بالا؛ در جهت دستیابی به عملکردی بر اساس اعتماد در بین كاركنان و متعهد شدن 

آن ها در برابر اهداف و آرمان های سازمان؛
- مديريت عملکرد بالا؛ اجرای فعالیت های مختلف مديريت منابع انسانی جهت تأثیرگذاری بر 

عملکرد سازمان در راستای دستیابی به بهره وری، كیفیت، رشد سود و ...؛
- مديريت درگیر شدن بیشتر افراد با سازمان؛ كه ايجادكننده فرصت، انگیزه و مهارت هايی برای 

مشاركت بیشتر كاركنان در موفقیت سازمان است.
از استراتژی های خاص سازمان می توان استراتژی های زير را نام برد:

- مديريت سرمايه انسانی؛ اجرای فعالیت هاو فرايند هايی در جهت دستیابی به ارزش افزوده از طريق 
سرمايه گذاری بر افراد سازمان.

- مديريت دانش؛ ايجاد، دستیابی، مشاركت و استفاده از دانش برای تقويت عملکرد و يادگیری.
1. Legge, K.

مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تبیین اهداف و آثار آن
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- مسئولیت اجتماعی سازمان؛ تعهد برای مديريت مشاغل اخلاق گرايانه در جهت تأثیرگذاری مثبت 
بر جامعه و محیط فعالیت سازمان.

- توسعه سازمانی؛ طراحی و اجرای فعالیت هايی برای تقويت اثربخشی سازمان.
- مديريت استعدادهای درخشان، ايجاد محیطی برای يادگیری و توسعه فعال كاركنان، پاداش دهی و 

رفاه كاركنان )آرمسترانگ، 2010: 48-49(.
مسیر اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی ناشی از نگرش اقتصادی و منبع محور برای توضیح 
نقش مديريت منابع انسانی در توسعه مزايای رقابتی سازمان است. اساس نگرش منبع محور اين است 
كه منابع انسانی، فنی، اداری و فیزيکی سازمان و به خصوص منابع انسانی منبع مزايای رقابتی پايدار 
هستند. بر اساس نگرش منبع محور منابع انسانی به عنوان منبع بالقوه مزايای رقابتی پايدار ديده می شوند 
زيرا ارزش، كمیابی، بی مانندی و غیر قابل تعويض بودن آن ها ناشی از عدم تجانس ذاتی، ابهام و 

پیچیدگی اين منابع و شرايطی است كه آن ها در آن قرار گرفته اند )میسن و برت1 ، 2006: 448(.

مفهوم سازی نگرش منبع محور، آرمسترانگ، 2010: 40

1. Mayson, S., Barrett, R
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پايه اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی اين است كه رفتار رقابتی سازمان تابعی از تصمیمات 
و فعالیت های رده های بالای سازمان است. فرض مسلم اين است كه تصمیمات و فعالیت های اين 
رده هاتابعی از سرمايه انسانی و اجتماعی آن ها در جهت برنامه ريزی و اجرای حركت های رقابتی 
سازمان است. سازمان های دارای سطوح بالای سرمايه انسانی و اجتماعی در رده های بالا علاقمند 
به بهره وری از مجموعه مهارت منحصر به فرد و توانمندی های تصمیم گیری منحصر به فرد هستند. 
از ديدگاه استراتژيک اين اشکال سرمايه پذيرفتنی تر از ساير منابع سازمان در مزايای رقابتی هستند. 
سرمايه انسانی و اجتماعی سازمان به خصوص در رده های بالا موجب افزايش آگاهی، انگیزه و 
شايستگی سازمان برای رقابت قوی می شود. سیاست های پاداش دهی اجرايی عمدتاً موجب ايجاد 
انگیزه اين امور انسانی برای درگیر شدن در فعالیت های رقابتی می گردد. بر اساس مدل تفاوت بین 
امور انسانی استراتژيک، روابط بین اين امور و فعالیت هاو سیستم های خاص منابع انسانی موجب ايجاد 

نتايج رقابتی می گردند )آفستین و همکاران ، 2005: 312(.
دانش، مهارت و امکاناتی كه اساساً ارزشمند هستند، دانش و آگاهی از وظايف شغلی و نقاط 
ضعف و قوت خود، دانش ضمنی از رفتارهای غیر معمول پرسنل عملیاتی، سبک های ارتباطی كه 
همسو با فرهنگ سازمان هستند و مجموعه ای از مهارت های مديريتی كه متناسب با نیازهای مشاغل 
هستند همه نمونه هايی از سرمايه انسانی می باشند. سرمايه انسانی عام اشاره به دانش، مهارت و امکاناتی 
دارد كه با محیط گسترده تر سازمان مرتبط است. دانش يک رقیب، ناظر، مشتری و ساير ذينفعان 
خارجی مهم و مهارت هاو توانايی های كسی كه با آن ها سر و كار دارد، بیانگر اجزای مهمی از سرمايه 
انسانی عام هستند. تركیبی از سرمايه انسانی عام و خاص مزايای منحصر به فردی برای سازمان ايجاد 

می كنند.
سرمايه اجتماعی اشاره به ارتباط بین فعالان اجتماعی، تقويت اين ارتباط و منابعی كه از آن 
پیروی می كنند، دارد كه ابعاد كلیدی آن عبارتند از: ساختاری، رابطه ای و شناختی. در مدل سرمايه 
اجتماعی بر ارتباط اعضای رده های بالای سازمان، تقويت اين روابط، جريان های منابع بالقوه بین 
آن ها و فرايندهای سرمايه اجتماعی در جهت اهداف سازمان توجه دارد. گرايش رقابتی اشاره به 
تمايل سازمان برای درگیری فعالیت های رقابتی دارد و تعیین كننده پیشرفت و ادعای سازمان می باشد. 
سازمان های رقابت گرا بیشتر با مشتريان، رقبا و كارپردازانی كه دانش لازم برای رويارويی با بازار را 
تأمین می كنند، در تعامل می باشند. اين گرايش رقابتی موجب افزايش مشاركت در بازار و بهره وری 
آنها می شود. پیچیدگی رقابت اشاره به دسته ای از انواع مختلف فعالیت های رقابتی كه توسط سازمان 
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اجرا می شوند، دارد )آفستین و همکاران1، 2005: 306 و 309(.
با توجه به آنچه بیان شد مسأله اساسی مطالعه حاضر: مديريت استراتژيک منابع انسانی و تبیین 

اهداف و آثار آن می باشد.
روش شناسی پژوهش:

پژوهش حاضر به دنبال تبیین معنا و مفهوم مديريت استراتژيک منابع انسانی بوده است. روش 
پژوهش از نوع توصیفي-تحلیلي است و با توجه به روش پژوهش، جامعة آماري پژوهش شامل كلیه 
اسناد، مدارک و منابع مرتبط با موضوع مورد بررسي مي باشد. در اين خصوص، نمونه گیري انجام 
نشده و حداكثر منابع موجود و مرتبط با موضوع پژوهش مورد بررسي و تحلیل واقع شده اند. ابزار 
گردآوري داده ها، فرم فیش برداري بوده، به علاوه از شیوة تحلیل كیفي به منظور تحلیل و جمع بندي 

يافته هااستفاده شده است.
تحلیل یافته های پژوهش:

تبیین معنا و مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی:
مديريت منابع انسانی زير مجموعه مديريت در معنای عام است كه هدف آن مديريت كاركنان 
برای دستیابی به مزايای رقابتی است. تعدد تعاريف در مورد مديريت منابع انسانی ناشی از جوان 
بودن نسبی و گستردگی وسیع آن است كه موجب شکل گیری حوزه های مختلف تحقیقات و 
سطوح مختلف تحلیل می شود. به دلیل گستردگی اين رشته؛ امروزه به سه دسته )خرد، استراتژيک و 
بین الملل( تقسیم می شود، كه همه آن ها اساساً وظايف كاركردی و عملیاتی يکسانی بر عهده دارند 

)باكسل و همکاران2 ، 2007(.
افراد و مديريت افراد به طور روزافزون به عنوان عناصر كلیدی مزايای رقابتی پايدار ديده می شوند 
)الن و رايت، 2006: 4(. با افزايش رقابت، تغییرات سريع تکنولوژيکی، جهانی شدن و ساير عوامل 
كسب و كار در تلاش برای آگاهی از اين موضوع هستند كه چگونه منبع مزايای رقابتی حقیقی يعنی 
منابع  انسانی را می توانند بهتر مديريت كنند. اين ايده كه منابع انسانی نقش استراتژيک در موفقیت 
سازمان دارند منجر به شکل گیری رشته تحقیقاتی نسبتاً جديدی به نام مديريت استراتژيک منابع 
انسانی و تلاقی مباحث مديريت استراتژيک و مديريت منابع انسانی شده است. مديريت استراتژيک 
مجموعه ای از تصمیمات و فعالیت هايی است كه موجب تنظیم و اجرای استراتژی های طراحی شده 

برای رسیدن به اهداف سازمان می شوند )آرمسترانگ، 2006: 24(.

1. Offstein et al
2. Boxall, & et al
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مديريت استراتژيک را می توان اينچنین توصیف نمود:
- قلمرو كاملی از فعالیت های سازمان شامل اهداف و حدود سازمان؛

- تطبیق عملکرد سازمان با محیطی كه در آن فعالیت می كند؛
- اطمینان از اين كه ساختار درونی، فعالیت هاو فرايندها سازمان را جهت دستیابی به اهداف آن ياری 

می كنند؛
- تطبیق فعالیت های سازمان با قابلیت های منابع آن، ارزيابی زمینه ای كه منابع كافی برای استفاده از 

مزايای فرصت ها و پرهیز از تهديدها در محیط سازمان را فراهم كنند؛
- دستیابی به منابع و تنظیم و اختصاص دوباره آن ها؛

- تفسیر مجموعه ای پويا و پیچیده از متغییرهای درونی و بیرونی كه سازمان با مجموعه ساختاری از 
اهداف مشخص آينده به صورت روزمره اجرا می شوند، روبرو است )آرمسترانگ، 2006: 24(.

مديريت منابع انسانی معطوف به سیاست ها، اقدامات و سیستم هايی است كه طرز فکر، عملکرد 
و رفتار كاركنان را تحت تأثیر قرار داده و رويکردی استراتژيک است كه به جذب، توسعه، ايجاد 
انگیزش و دستیابی به تعهد منابع كلیدی سازمان كمک می كند و فرايندی است كه شامل وظايفی 
چون؛ جذب، استخدام، ايجاد انگیزش و نگهداشت منابع انسانی می شود. به عبارتی دورانديشي 
فراگیر، نوآور و تحول گراي سازمان يافته در تأمین منابع انساني سازمان، پرورش و بهسازي آن، تأمین 
كیفیت زندگي قابل قبول كاري و به كارگیري بجا و مؤثر اين منبع با شناخت و اعمال تأثیرگذاري در 
محیط درون و برون سازماني در راستاي تبیین استراتژي هابه منظور تحقق رسالت و اهداف سازمان 

است )آرمسترانگ، 2010: 8(.
با تركیب مديريت استراتژيک و مديريت منابع انسانی می توان مديريت استراتژيک منابع انسانی 
را اينچنین تعريف نمود؛ الگوی برنامه ريزی شده ترتیبات و فعالیت های منابع انسانی كه به منظور 

توانمندسازی سازمان در جهت دستیابی به اهداف آن تدوين شده است )الن و رايت1 ، 2006: 4(.
مديريت استراتژيک منابع انسانی به مقاصد و طرح های سازمان در مورد اين كه چگونه سازمان 
می تواند به اهداف كسب و كار خود از طريق افراد برسد، تعريف شده است. اساس آن سه گزاره 

مهم است:
اول: سرمايه انسانی منبع مهم مزايای رقابتی است.

دوم: افراد سازمان طرح های استراتژيک را اجرا می كنند.
سوم: جهت و چگونگی حركت سازمان بايد با رويکردی سیستماتیک تعريف شود.

مديريت استراتژيک منابع انسانی فرايندی است كه دربردارنده استفاده از رويکردهای هم افزا با توسعه 

1. Allen and Wright
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استراتژی های منابع انسانی، كه به صورت عمودی با استراتژی كسب و كار و افقی با ديگری متحد 
است. اين استراتژی هابه مقاصد و طرح های مرتبط با تعهدات سازمان مانند: اثر بخشی و جنبه های 
خاص تر از مديريت افراد مانند: منبع يابی، يادگیری و توسعه، روابط كاركنان و پاداش دهی می باشد 

)آرمسترانگ1 ، 2006: 30(.
بر اساس چارچوب مديريت منابع استراتژيک اهداف و آرمان های سازمانی غايتی برای سازمان ارايه 
می كند. استراتژی های سازمانی مجموعه ای از فرايندهاست كه توسط اهداف و آرمان های سازمانی 
بايد به آن ها رسید. اين استراتژی هاتحت تأثیر بازخورد كاركرد های مختلف در مورد توانايی آن برای 
تأمین منابع و درونداد هاعلاوه بر ايجاد نتايج لازم برای كاركرد مشاركت در دستیابی به اهداف و 
آرمان هادر كل است. آن ها انعکاسی از ديدگاه های رهبران بوده و برگرفته از فرهنگ سازمانی هستند. 
استراتژی های سازمانی بايد همگرا با اهدف و آرمان های سازمانی در كل سازمان باشد. استراتژی های 
منابع انسانی عبارت است از اين كه چگونه كاركرد منابع انسانی سازمان در دستیابی به اهداف و 
آرمان های سازمان نقش دارند. سیستم مديريت منابع انسانی مجموعه  متحدی از فعالیت های مديريت 
منابع انسانی را ايجاد می كند كه منابع انسانی را در جهت دستیابی به استراتژی هاو اهداف و آرمان های 

سازمانی توانمند می كنند )وی و جانسون2 ، 2005: 10-12(.

چارچوب مديريت منابع استراتژيک، وی و جانسون، 2005: 11
1. Armestrong
2. Way and Johnson
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با توجه به رقابت شديد و تنگاتنگ در دنیاي امروزي، می توان بیان داشت كه نیروي انسانی مهمترين 
مزيت رقابتی براي هر سازمان محسوب می شود، بنابراين مديران بايستی آگاه باشند چگونه با اين عامل 
استراتژيک برخورد كنند و استفاده هر چه مؤثرتر از اين مزيت رقابتی را بیاموزند. در اين صورت 

سازمان يک قدرت و نیروي رقابتی قوي كسب خواهدكرد )آرمسترانگ، 1381(.
اهداف و آثار مدیریت استراتژیک منابع انسانی

منطق مديريت استراتژيک منابع انسانی مزايای ادراكی داشتن مبنای توافقی و مستفاد برای توسعه 
رويکردهای مديريت افراد در بلند مدت است كه متضمن اين منطق در مشاغل دستیابی به مزايای 
رقابتی از طريق مديريت منابع انسانی است. مديريت استراتژيک منابع انسانی  اين ديدگاه را به روشی 
ايجاد می كند كه مسائل مهم يا عوامل موفقیت مرتبط با افراد می توانند مورد تأكید قرار گیرند و 

تصمیمات استراتژيک گرفته شده تأثیر مهم و بلند مدتی بر رفتار و موفقیت سازمان ها دارند.
هدف اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی ايجاد ظرفیت استراتژيک با اطمینان از اين كه سازمان 
دارای كاركنان متعهد، ماهر، دارای انگیزه می باشد كه مورد نیاز آن برای دستیابی به مزايای رقابتی 
هستند. هدف آن ايجاد جهتی است كه اغلب در محیط های آشفته نیازهای شغلی، سازمانی و مجموعه 
نیازهای كاركنان، با توسعه و اجرای مجموعه منسجم و كاربردی از سیاست ها و برنامه های منابع 
انسانی برآورده شوند. هنگام توجه به اهداف مديريت استراتژيک منابع انسانی توجه به اين موضوع 
ضروری است كه چگونه استراتژی های منابع انسانی به علايق ذی نفعان در سازمان توجه می كنند. 
مديريت استراتژيک منابع انسانی سه هدف مشخص دارد كه عبارتند از: بهره وري؛ كیفیت زندگی 

كاري؛ و پیروي از قانون.
بهره وري:

اصل آينده نگري ايجاب می كند سازمان ها از هم اكنون با تدوين و اجراي برنامه هاي متناسب با 
شرايط خاص فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي و ... به استقبال چالش ها بروند. مديراني كه امروزه روي 
چالش ها كار می كنند و خود را براي رويارويي با چالش هاي جديد آماده می كنند رهبران آينده 
خواهد بوده و آنهايي كه در انتظار به سر می برند تا اين چالش ها به راستي به موضوعاتي داغ مبدل 
شوند احتمالاً عقب خواهند افتاد و هرگز نخواهند توانست اين عقب ماندگي را جبران كنند. تلاش 
براي ساختن آينده مخاطره آمیز است ولي، مخاطرات تلاش براي ساختن آينده به مراتب كمتر از 
مخاطرات عدم تلاش براي ساختن آن خواهد بود )دراكر، 1378: 18(. بهره وري استفاده بهینه از 
منابع و امکانات موجود به منظور نیل  به اهداف تعیین شده است )لواسانی، 1373: 6(. نظام اداري و 
مديريت در جوامع در حال توسعه به دلیل محدوديت هاي ناشي از كمبود نیروي انساني ماهر، اهمیت 
ويژه اي می يابد. شايد بتوان از منابع موجود با انتخاب و بکارگیري شیوه هاي فني و تکنولوژيکي 
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متناسب استفاده درستي كرد، اما استفاده مطلوب از منابع انساني و ايجاد انگیزش و روحیه تشريک 
مساعي و همکاري به سهولت میسر نیست )احمدی، 1381: 112(. بهره وري به عنوان يک طرز فکر 
و نظام هماهنگ موجب تحولاتي در مديريت شده است. اين تغییر و تحول گذر از مديريت علمي 
سنتي بر مبناي اقدامات خشک و مکانیکي به مديريت پويا و نوين بر پايه اصالت و تعالي انسان تعبیر 

می شود )پدارم، 1390: 20(.
کیفیت زندگی کاري:

نتیجه كیفیت زندگی كاري افزايش مشاركت در كار، افزايش رضايت از كار، كاهش فشار 
عصبی و كاهش سوانح است. كاركنان امروزي، بیشتر از گذشته درخواست درگیري و مشاركت در 
كارهاي خود را داشته، آرزو دارند در كارهايشان خود كنترلی داشته باشند. گفت وشنود با كاركنان 
و بر انگیختن آنان به ارايه نظرهايشان از جمله كارهاي سودمندي است كه مديران ارشد سازمان، به 
انجام رساندن آن ها را از سوي مديريت منابع انسانی خود، انتظار دارند )فرهی بیلويی، 1387(. امروزه 
مديری موفق نامیده می شود كه بتواند حداكثر كار مورد قبول را با استفاده از حداقل قدرت تنبیهی 
خود و امکانات تشويقی فراهم سازد. ولی كارشناسان معتقدند مدير مؤثر كسی است كه بتواند 80 تا 
90 درصد توانايی های افراد را به كار گیرد. آسیب های ناشی از عدم توجه به كیفیت زندگی كاری 
باعث می گردد تا هر شخص به طور انفرادی در پی راه های ارضاء نیاز خود بر آيد كه اين امرغالباً با 
نفع جمعی در تضاد می باشد و موجب اختلال بیشتر روابط اجتماعی و پیدايش يک دور باطل می شود 

)غلامی، 1388: 98(.
پیروي از قانون:

نتیجه پیروي از قانون كاهش يا از میان رفتن جريمه هاي قانونی، افزايش خوش بینی اجتماعی و 
شهرت سازمان نزد عموم است. مديريت منابع انسانی بايد پیوسته در جريان قوانین و آراي جديد به 
نیروي كار قرار گیرد و توجه داشته باشند كه قوانین براي آسايش و راحتی هر چه بیشتر منابع انسانی 

در سازمان هاست، نه وسیله اي براي مچ گیري و آزار منابع انسانی )فرهی بیلويی، 1387(.
و  كاركنان  امور  مديريت  براي  فراگیر  و  كلی  رويکردي  انسانی  منابع  استراتژيک  مديريت 
هماهنگ كردن استراتژی هاي منابع  انسانی با استراتژي های سازمان بوده و به مسايل بلندمدت و مرتبط 
با محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط می شود و خروجی آن سیاست هايی براي حوزه هاي منابع 

انسانی است )آرمسترانگ، 1381(.
استری1  )1989( توضیح می دهد كه مديريت استراتژيک منابع انسانی نرم2  تأكید بیشتری بر 
1. Stery 
2. soft strategic HRM
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جنبه های روابط انسانی مديريت افراد، تأكید بر توسعه مستمر، ارتباطات، امنیت كاركنان، كیفیت 
شرايط كار و ايجاد تعادل بین كار و زندگی دارد و توجه به مسايل اخلاقی در آن مهم است. در بعد 
مديريت استراتژيک منابع انسانی سخت1 بر بازده سرمايه گذاری در علايق مشاغل در منابع انسانی 
توجه دارد. مديريت استراتژيک منابع انسانی بايد به ايجاد تعادل بین مديريت استراتژيک منابع انسانی 

سخت و نرم توجه كند )آرمسترانگ، 2006: 31(.
مديريت استراتژيک منابع انسانی دارای آثار متعددی بر انواع مقیاس های اثربخشی سازمانی مانند: 
منابع انسانی )انواع رفتارهای كاركنان در سازمان مانند: گردش شغلی، نرخ خروج از سازمان و حفظ 
كاركنان(، نتايج سازمانی )كیفیت و بهره وری و خدمات سازمانی(، ابعاد مالی )بازگشت سرمايه، انواع 
سودهايی كه سازمان به دست می آورد؛ نرخ های خروج و پرداخت(، و برای حفظ عمومی سازمان ها، 

نتايج بازار سرمايه )ارزش موجودی، بازگشت سهم سهامداران( می باشد )وی وجانسون، 2005: 3(.
بحث و نتیجه گیری

مديريت منابع انسانی زير مجموعه مديريت در معنای عام است كه هدف آن مديريت كاركنان برای 
دستیابی به مزايای رقابتی است. تعدد تعاريف در مورد مديريت منابع انسانی ناشی از جوان بودن نسبی 
و گستردگی وسیع آن است كه موجب شکل گیری حوزه های مختلف تحقیقات و سطوح مختلف 
تحلیل می شود. به دلیل گستردگی اين رشته؛ امروزه به سه دسته )خرد، استراتژيک و بین الملل( تقسیم 

می شود، كه همه آن ها اساساً وظايف كاركردی و عملیاتی يکسانی بر عهده دارند.
مديريت استراتژيک منابع انسانی به واسطه ارتباط بین مديريت منابع انسانی و مديريت استراتژيک 
شکل گرفته است. مديريت استراتژيک مجموعه ای از تصمیمات و فعالیت هايی است كه موجب 
تنظیم و اجرای استراتژی های طراحی شده برای رسیدن به اهداف سازمان می شوند. مديريت منابع 
انسانی نیز اداره امور مختلف كاركنان مانند: انتخاب، آموزش و توسعه در جهت دستیابی به اهداف 
سازمان می باشد. با تركیب مديريت استراتژيک و مديريت منابع انسانی می توان آن را اينچنین 
تعريف نمود؛ »الگوی برنامه ريزی شده ترتیبات و فعالیت های منابع انسانی كه به منظور توانمندسازی 
سازمان در جهت دستیابی به اهداف آن تدوين شده است. مديريت استراتژيک منابع انسانی از انواع 
استراتژی های نوظهور و تدوين شده در جهت دستیابی به اهداف و آرمان های سازمان برای دستیابی 

به تناسب استراتژيک استفاده می كنند.«
هدف از اين نوع مديريت، توسعه ظرفیت سازمان با اطمینان از اين كه سازمان دارای كاركنانی ماهر، 
درگیر، متعهد و برانگیخته كه لازمه دستیابی به مزايای رقابتی پايدار می باشند، است و مبنای اصلی آن، 
1. hard strategic HRM
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ديدگاه منبع محور می باشد كه بر اساس آن منابع سازمان به خصوص منابع انسانی، منبع اصلی مزايای 
رقابتی پايدار بوده كه سازمان ها با استخدام و حفظ افرادی توانمندتر و ماهرتر سازمان هايی انعطاف پذير 
و هوشمندتر از ساير رقبا ايجاد می كنند. هدف اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی ايجاد ظرفیت 
استراتژيک با اطمینان از اين كه سازمان دارای كاركنان متعهد، ماهر، دارای انگیزه می باشد كه مورد 
نیاز آن برای دستیابی به مزايای رقابتی هستند و دارای آثار متعددی در افزايش اثربخشی سازمان و 

كیفیت و بهره وری آن می باشد.
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مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثردر بروز 
وگسترش فساد اداری از دید دستگاه های نظارتی استان اردبیل

محبوبعلیزاده1
ماهزَرمعمر2
فاطمهنیکنام3

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 

درک فساد

.Alizadeh.mahboob@gmail.com )1 - كارشناس ارشد مديريت دولتی، كارمند ديوان محاسبات استان اردبیل )سرحسابرس ارشد
2 - كارشناس مديريت دولتی.
3 - كارشناس مديريت دولتی.
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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... 
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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؟
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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... 
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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

 

مطالعه ي راهکارها و شیوه های مبارزه با عوامل مؤثر در بروز وگسترش فساد اداری... 
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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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سیاست کیفری ایران در سلامت پیمان ها و قراردادهای دولتی
عباسفرزادنیا1

حجم بالای معاملات دولتی در ايران، ســبب گرديده معاملات موصوف، يکی از نقاط آســیب پذير و 
جرم خیز در نظام اداری ايران باشد. همین آسیب پذيری، سبب گرديده در ايران قوانین كیفری متعددی پیرامون 
معاملات دولتی تصويب، تا از اين طريق، اشخاصی كه در معاملات دولتی نظیر مناقصه ها و مزايده های دولتی، 

مرتکب جرم شده و از اين طريق ضرری را متوجه دولت نمايند، مورد تعقیب كیفری قرار گیرند.
متاسفانه وجود قوانین و آيین نامه های مالی و معاملاتی ناهمگون و پراكنده  كه معمولاً بر اساس خواست و 
تمايل دستگاه های اجرايی مختلف و در راستای منافع سازمانی خاص اين دستگاه ها تصويب شده اند  و عدم 
وجود قوانین جامع مالی و معاملاتی به ويژه در بخش مزايده ها سبب بی اثر شدن قوانین كیفری حاكم بر اين 

معاملات گرديده است. 
نبايد از ناكارآمدی قوانین كیفــری موجود از جمله ماده واحده ي قانون مجازات تبانی در معاملات دولتی 

مصوب 1348 كه هیچ گونه تناسب و سنخیتی با تحولات صورت گرفته در نظام مالی ايران ندارد، غفلت كرد.
با توجه به اين كه ايران اسلامي در حال توسعه تلقي مي شود و در مسیر مزبور، پیمان ها و قراردادهاي دولتي 
از مهم ترين مؤلفه هايي هستند كه مورد توجه اند، و در جهت اجراي آن ها جرايم و تخلفات فوق الذكر به وقوع 
مي پیوندد، بنابراين رويکرد حقوق كیفري و محاكم قضايی به اين موضوع بسیار حائز اهمیت است، كه در اين 

تحقیق، رويکرد مزبور مشخص خواهد شد.

کلمات کلیدی: سیاست کیفری، جرم، مجازات، پیمان، قرارداد، دولت

1 -كارشناس ارشد حقوق جزا و جرم شناسی و قاضي دادسراي عمومي و انقلاب استان تهران
E-mail:ab_farzadnia@yahoo.com
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مقدمه
از زمانی كه فعالیت های مربوط به تدارک كالاها و خدمات عمومی به عنوان يکی از حوزه های 
بالقوه ي فساد شناخته شد، بســیاری از كشورها با جديت شروع به توسعه و تقويت چارچوب های 
كیفــری موجود حاكم بر تأمین كالا و خدمات عمومی كردند، و اقدامات لازم را جهت تســهیل 
برخورد با اين مفاسد در محاكم قضايی به عمل آوردند. دركشورهای در حال توسعه كه دولت نقش 
گســترده  ای در شئون مختلف كشــور اعم از تصدی های اجتماعی و اقتصادی و ... دارد، معاملات 
دولتی، حجم زيادی از معاملات كشورهاي مزبور را تشکیل می دهند و همین مساله ايجاب می نمايد 
كه قانون گذاران چنین كشــورهايی، علاوه بــر در نظر گرفتن تدابیر و كنترل های لازم، بر حمايت 
كیفری اين گونه معاملات تأكیــد و تصريح نمايند. يکی از اين تدابیر، تلاش در جهت جلوگیری 
از ايجاد جرم در معاملات دولتی اســت. جرايم موجود در پیمان ها و قراردادهای دولتي، سازمان ها 
و صاحبان پروژه ها را با خطراتي مواجه مي سازد. سوء جريانات در مراحل مختلف اجرايي از جمله 
برنامه ريزي، طراحي و اجراي مناقصه، اجراي پــروژه، راه اندازي و نگهداري طرح رخ مي دهند، و 
تحقق يک گروه از جرايم از جمله ارتشاء، اختلاس، تصرف غیرقانوني، مداخله ي كاركنان دولت 
در معاملات دولتي و دريافت رشوه را متصور مي نمايند. دراين مرحله دخالت حقوق كیفري براي 
برخورد با اين جرايم اجتناب ناپذير است؛ موضوعات مزبور درتحقیق حاضر، پیرامون كشورمان مورد 

بررسی قرارخواهد گرفت.
 1- طرح مسئله

دستگاه های اجرايی كشــور، طی هر سال مالی، اقدام به انجام معاملات متعدد اعم از خريد كالا 
يا خدمات، فروش كالاهای مســتعمل، اجاره، پیمانکاری، اجرت كار و ... می  نمايند، كه بیشتر اين 
معاملات بنابر ماده ي 79 قانون محاســبات عمومی و آيین نامه ي معاملات دولتی، از طريق مناقصه 
يا مزايده انجام شــده و بدين ترتیب، بخش قابل توجهی از بودجه ي دولت، در فرآيند مناقصه قرار 
می گیرد. از اين رو، افزايش ضريب سلامت نظام معاملات دولتی، كاهش هزينه ها، ايجاد رقابت سالم 
جهت اجرای طرح های دولت ضروری است. اين ضرورت پس از صدور فرمان 8 ماده ای مقام معظم 

رهبری مبنی بر شناسايی بخش های آسیب پذير، هر چه بیشتر مد نظر قرار گرفت.
2- اهمیت و ضرورت تحقیق

در شرايط فعلي به دلیل كاستي در قوانین و مقررات و ضعف دستگاه ها در شناخت اصول ظريف 
پیمان ها و قراردادها، مشــکلات متعددي در هزينه كرد اعتبارات دولتي توسط دستگاه هاي اجرايی 
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حادث شده است؛ مثلاً با توجه به گسترش مبادلات اقتصادی و نیاز دستگاه های دولتی به خريد كالاها 
و اقلام داخلی و خارجی مورد نیاز خود، مأمورانی برای خريد، وارد عرصه ي بازار تجاری می شوند 
و بالطبع، فروشندگان در بازار رقابت برای فروش بیشتر، ناگزير برای تطمیع كارپردازان و پرداخت 
درصدی از مبلغ معامله، قصد مي نمايند اقدام به فروش بیشــتر كالای خود كنند. چنان چه كارگزار 
دولتی با دريافت اين مبلغ كه اغلب باعث خريدهای نامرغوب و يا اجناس با قیمت بیشتری می گردد، 
اغوا شوند، زمینه ي ارتکاب جرم را فراهم خواهد آورد كه توسط قانون گذار ايران جرم انگاری شده و 
مجازات هايی برای آن پیش بینی شده، كه شناخت استراتژی قانون گذار و محاكم قضايی در خصوص 

موضوعات مشابه، بسیار ضروری و با اهمیت است.
3- سئوالات اصلی تحقیق

1- خلاءهاي موجود كه موجب عدم موفقیت حقوق كیفري ايران در برخورد با مجرمان مرتبط با 
قراردادهاي دولتي شده، چیست؟

2- عمده تريــن ضرورت در شــرايط فعلی پیرامون جرايــم مندرج در حقوق كیفــري ايران و 
مجازات های مرتبط با پیمان ها و قراردادها كدام است؟

4- فرضیه ها
1- ضعف قوانین و مقررات موجود، موجب عدم برخورد دقیق با مجرمان و گريز آن ها از مجازات 

و چنگال عدالت شده است.
2- ايجاد تناسب میان جرايم مربوط به پیمان ها و قراردادهاي دولتي و مجازات ها و اصلاح قوانین 

كیفري در شرايط فعلی، از ضروريات می باشد.
5- روش تحقیق

در اين تحقیق ســعي می گردد بعضي از جرايم كه در جريان پیمان ها و قراردادهاي دولتي شکل 
می گیرد،  معرفي و عناصر آن ها مورد بحث و بررسي قرار گیرد، و جامعه ي هدف كه بیشتر مديران 
پايه و میاني،  قضات و عوامل نظارتي اند، با آسیب هاي پیمان ها و قراردادهاي دولتي و نقايص قانوني 

آن ها آشنا گردند.
6- اهداف و كاربردهای مورد انتظار از تحقیق

در اين تحقیق، تصويری شفاف از سیاست كیفری ايران و نحوه ي عملکرد محاكم در خصوص 
معاملات دولتی ارايه خواهد شد، به نحوی كه الزاماتی را مشخص می  نمايد تا با توجه به آن ها، مقنن 
نسبت به تصويب و تدوين قوانین كارآمد و قوه ي قضايیه نسبت به آموزش اصول و فنون فني و عمراني 

سیاست کیفری ایران در سلامت پیمان ها و قراردادهای دولتی
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به قضات محترم و قوه  ی مجريه، مســئولیت پذيري لازمــه را در بخش اجراي پیمان ها و پروژه هاي 
دولتي، اعمال نمايند، تا سالیانه میلیاردها تومان خسارت به دلیل ارتکاب جرايم توسط دستگاه هاي 

اجرايي به عنوان كارفرما به دولت وارد نگردد.
فصل اول؛ مداخله ي کارمندان دولت در معاملات کشوري و لشكري 

در هر جامعه  ای، مجموعه ای از شرايط، موقعیت ها و... وجود دارد، كه اشخاص واجد آن شرايط 
و موقعیت هــا، بیش از ديگران امکان انجام اعمال مجرمانه را پیدا می كنند، و قانون گذار آيند نگر و 
تیزبین با درک شرايط مزبور، بايد در از بین بردن چنین زمینه هايی، سعي نمايد. در مجموعه قوانین 
كیفری هر كشــور و حکومتي از جمله ايران، چنین قوانینی تصويب می گردد. قوانین مزبور قبل از 
اين كه ناظر به مرحله ي پس از ارتکاب جرم باشند، بیشتر واجد خصیصه ي پیشگیرانه اند. يکی از اين 
قوانین، ممنوعیت كاركنان دولت از مداخله در معاملات دولتی يا داوری در دعاوی دولت می باشد. 
معاملات دولتی بويژه در كشورهای توسعه نیافته و يا در حال توسعه كه دولت مداخله ي مستقیم در امر 
تصدی های اقتصادی دارد، به لحاظ كمیت و كیفیت، از سطح بالايی برخوردار بوده، و از اين حیث، 

صحت برگزاری آن ها از اهمیت زيادی برخوردار است. 
تمركز اداری، سیستمی است كه در آن حق تصمیم گیری و اداره ي امور ملی و محلی در انحصار 
دولت مركزی است؛ يعنی نهادها و مقامات عالی كشور كه در مركز مستقر هستند، عهده دار امور ملی 
و محلی كشور هستند1.  در صورت مجاز بودن مداخله ي كاركنان دولت در معاملات دولتی، كاركنان 
مذكور به لحاظ ارتباطی كه با دولت و احیاناً اطلاعاتی كه از كم و كیف معاملات مذكور دارند، و 
به لحاظ احتمال سوء استفاده از مقام و موقعیت اداری خود، ممکن است به صحت انجام اين معاملات 
خلل وارد نمايند. برهمین اساس، در ايران، همانند بسیاری از كشورهای ديگر، لايحه ي قانونی راجع 
به منع مداخله وزرا و نمايندگان مجلسین و كارمندان دولت در معاملات دولتی و كشوری در تاريخ 

1337/10/22 به تصويب رسیده است. 
مبحث اول: عنصر قانونی

براساس ماده يک قانون فوق الذكر بعضی از اشخاص نمی توانند )اعم از اين كه در مقابل خدمتي 
كه انجام مي دهند حقوق يا مالي دريافت دارند و يا آن كه خدمت را به طور افتخاري و رايگان انجام 
دهند( در معاملات يا داوري در دعاوي با دولت يا مجلسین يا شهرداري ها يا دستگاه هاي وابسته به 
آن ها و يا مؤسسات مذكور در بند 4 و 6 اين ماده شركت نمايد اعم از اينکه دعاوي مزبور در مراجع 
قانوني مطرح شده يا نشده است )به استثناي معاملاتي كه قبل از تصويب اين قانون قرارداد آن منعقد 

1 - امامی، محمد، حقوق اداری، جلد اول، بنیاد حقوقی میزان، چاپ دوم، 1387، تهران، ص55.
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شده باشد(. 
اين اشخاص عبارتند از:

1- نخست وزير، وزيران، معاونین و نمايندگان مجلس؛
2- سفرا، استانداران، فرمانداران كل، شهرداران و نمايندگان انجمن شهر؛ 

3- كارمندان و صاحب منصبان كشوري و لشکري و شهرداري ها و دستگاه هاي وابسته به آن ها؛ 
4- كاركنان هر سازمان يا بنگاه يا شركت يا بانک يا هر مؤسّسه ي ديگر كه اكثريت سهام يا اكثريت 
منافع يا مديريت يا اداره كردن يا نظارت آن متعلق به دولت يا شهرداري يا دستگاه هاي وابسته به آن ها 

باشد.
5- اشخاصي كه به نحوي از انحاء از خزانه ي دولت يا مجلسین يا مؤسسات مذكور در بالا حقوق 
يا مقرري يا حق الزحمه يا پاداش يا امثال آن به طور مستمر )به استثناي حقوق بازنشستگي و وظیفه و 

مستمري قانوني( دريافت می دارند؛
6- مديران و كاركنان بنگاه هاي خیريه اي كه از دولت يا شهرداري ها كمک مستمر دريافت می دارند؛

7- شركت و مؤسساتي كه پنج درصد يا بیشتر سهام يا سرمايه يا منافع آن متعلق به يک نفر از اشخاص 
مذكور در فوق يا بیست درصد يا بیشتر سهام يا سرمايه يا منافع آن متعلق به چند نفر از اشخاص مذكور 
در فوق باشد، و يا اين كه نظارت يا مديريت و يا اداره و يا بازرسي مؤسسات مذكور با آن ها باشد )به 
استثناي شركت ها و مؤسساتي كه تعداد صاحبان سهام آن يکصد و پنجاه نفر و يا بیشتر باشد، مشروط 
بر اين كه هیچ يک از اشخاص مذكور در فوق بیش از پنج درصد از كل سهام آن را نداشته، و نظارت 

يا مديريت يا اداره و يا بازرسي آن با اشخاص مذكور در فوق نباشد(.
8- شركت هايي كه اكثريت سهام يا سرمايه يا منافع آن ها متعلق به شركت هاي مندرج در بند 7 باشد. 
براساس تبصره ي يک، پدر و مادر و برادر و خواهر و زن و يا شوهر و اولاد بلافصل و عروس و داماد 
اشخاص مندرج در اين قانون، همچنین شركت ها و مؤسساتي كه اقرباي فوق الذكر به نحو مندرج در 
بند 7 و 8 در آن سهیم يا داراي سمت باشند، نمی توانند با وزارتخانه ها، بانک ها، شهرداري ها، سازمان ها 
و يا ساير مؤسسات مذكور در اين قانون كه اين اشخاص )اشخاص مندرج در رديف های هشتگانه( 

در آن سمت وزارت و يا معاونت و يا مديريت دارند، وارد معامله يا داوري شوند. 
مطابق تبصره ي دو، شركت هاي تعاوني كارمندان مؤسسات مذكور در اين ماده در امور مربوط به 
تعاوني از مقررات اين قانون مستثني خواهند بود. براساس تبصره سه معاملات مندرج در ماده ي مزبور 

عبارت است از:
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1- مقاطعه كاري )به استثناي معاملات محصولات كشاورزي ولو آن كه از طريق مقاطعه انجام شود(؛
2- حق العمل كاري؛ 

3- اكتشاف و استخراج و بهره برداري )به استثناي معادن طبقه ي اول مندرج در قانون و همچنین نمک 
طعام كه معادن مذكور در ملک شخصي آن ها واقع است(؛

4- قرارداد نقشه برداري و نقشه كشي و نظارت در اجراي آن؛
5- قرارداد و مطالعات و مشاوران فني، مالي و حقوقي؛

6- شركت در مزايده و مناقصه؛
7- خريد و فروش هايي كه بايد طبق قانون محاسبات عمومي يا مناقصه و يا مزايده انجام شود، هر چند 

به موجب قوانین ديگر از مناقصه و مزايده استثنا شده باشد.
بر اساس تبصره ي چهارم، معاملات و اجناس و كالاهاي انحصاري دولت و امور مطبوعاتي دولت 

و شهرداري ها از موضوع اين ماده، مستثني است.
بر اســاس ماده ي دوم اين قانون، اشخاصي كه بر خلاف مقررات ماده ي فوق شخصاً يا به نام و يا 
واسطه ي اشخاص ديگر مبادرت به انجام معامله نمايند و يا به عنوان داوري در دعاوي فوق الاشعار 
شركت كنند، همچنین هر يک از مستخدمین دولتي )اعم از كشوري و لشکري( و ساير اشخاص 
مذكور در ماده فوق در هر رتبه و درجه و مقامي كه باشند، هرگاه برخلاف مقررات اين قانون عمل 
نمايند، به حبس جنايي درجه ي دو از دو تا چهار سال محکوم خواهند شد؛ همچنین مجازات براي 
مسئولین شركت ها و مؤسسات مذكور در بند 7 و 8  ماده ي اول كه با علم و اطلاع، بستگي و ارتباط 
خود و يا شركا را در موقع تنظیم قرارداد و انجام معامله، اظهار ننمايند نیز مقرر است، و معاملات مزبور 
باطل بوده ، و متخلف شخصاً و در صورت تعدد، متضامناً مسئول پرداخت خسارت ناشي از آن معامله 

يا داوري و ابطال آن می باشد.
 به استناد تبصره ي ذيل ماده ي دوم، كارمندان مشمول ماده ي اول كه بر اثر اجراي اين قانون قادر 
به ادامه ي خدمت دولتي نباشند، بازنشسته محسوب، و در صورتي كه مشمول مقررات بازنشستگي 

نباشند، كسور بازنشستگي پرداختي دفعتاً واحده به آنان پرداخت می شود.
مبحث دوم، مجازات

قانون گذار در ماده 2 لايحه ي قانونی، برای مرتکبین اين جرم )خواه كاركنانی كه برخلاف قانون 
در معاملات دولتی شــركت می نمايند و خواه كاركنانی كه با علم و اطلاع اقدام به انعقاد قرارداد با 
اين گونه افراد می نمايند(، مجازات حبس جنايی درجه ي دو، از دو تا چهار سال تعیین نموده است. 
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از نظر مدنی، چون چنین معامله ای فاقد شــرايط صحت معامله می باشد، باطل تلقی شده و متخلف 
شخصاً و در صورت تعدد، متضامناً مسئول پرداخت خسارات ناشی از آن معامله )يا داوری( و ابطال 

آن می باشد.
براســاس تبصره ي 1 ماده ي دوم لايحه ي قانونی: »كارمندان مشمول ماده ي اول كه بر اثر اجرای 
اين قانون مايل به ادامه ي خدمت دولتی نباشند، بازنشسته محسوب و در صورتی كه مشمول مقررات 
بازنشستگی نباشند، كسور بازنشستگی پرداختی دفعتاً واحده به آنان پرداخت می شود«. بر اساس مواد 
74، 75، 76، 77 و 79 قانون اســتخدام كشــوری، كاركنان دولت بر اســاس دو عامل سن و سابقه، 
خدمت می توانند بازنشسته گردند. در تبصره ي يک ماده 74 همین مآخذ آمده است كه در مشاغل 
غیرتخصصی، كلیه ي وزارتخانه ها، شركت ها و مؤسسات دولتی و ... می توانند مستخدمین رسمی يا 
ثابت يا دارای عناوين مشابه را بر اساس درخواست كتبی آنان و موافقت بالاترين مقام دستگاه اجرايی 
مشــروط به آن كه بیش از 20 سال سابقه خدمت داشــته باشند، بازنشسته و در صورتی كه سابقه ي 
خدمت آنان كمتر از بیست سال باشد، باز خريد نمايند. در مشاغل تخصصی، طبق تبصره ي 2 همین 

مآخذ، عمل می شود.
فصل دوم؛ اخذ پورســانت بر اساس قانون ممنوعیت اخذ پورسانت در معاملات 

خارجي مصوب سال 1372
يکی از مسايل مرسوم و معمول در معاملات داخلی و خارجی، دريافت و پرداخت چیزی تحت 
عنوان »پورسانت« می باشد. همان طور كه در قسمت اصطلاحات بیان گرديد، قانون گذار ايران با ناديده 
انگاشتن نقش اين اشخاص و بی توجهی به معمول و مرسوم بودن دريافت و پرداخت پورسانت، اقدام 
به جرم شناختن آن نموده است. موضوعی كه نه تنها در عمل هیچگونه توفیقی نداشته، بلکه راه را 
برای مخفی كاری و دريافت پورسانت های گزاف و زيرزمینی، باز نموده است. از همه ي اين ايرادات 
كه بگذريم، نمی توان به سادگی از حکم قانون گذار مبنی بر دريافت و واريز پورسانت های احتمالی 

به حساب خزانه، گذر نمود.
همانطور كه در قسمت مفاهیم بیان گرديد، پورسانت، در لغت به معناي درصد است كه از كلمه ي 
فرانسوي POURCENT گرفته شده است. CENT يک صدم، و منظور از اخذ پورسانت در اين 
قانون آن اســت كه در معاملات خارجي قواي سه گانه، توســط كارمندان دولت، درصد از طرف 

خارجي گرفته شود.
قبول به معناي دريافت و تحويل گرفتن است، و صرف اعلام قبولي براي دريافت وجه يا مال، قبول 
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محسوب نمی گردد، بلکه بايد اين قبولي به فعلیت درآيد. لازم نیست پرداخت كننده پورسانت حتماً 
طرف معامله با دولت ايران باشــد، بلکه چنان چه طرف معامله با ايران يک شركت خارجي باشد و 
طرف ايراني از دولت متبوع آن شركت وجهي قبول كند، پورسانت تلقي و از لحاظ جزايي مشمول 

اين قانون است.
در متن ماده ي واحده، اشاره به شخصیت اداري دريافت كننده ي پورسانت نشده، و اطلاق ماده ي 
واحده شــامل غیر كارمندان نیز می باشــد، ولي به نظر می رســد قانون گذار در مقام ممنوع كردن 
كارگزاران دولتي از دريافت پورسانت بوده است. از طرف ديگر، معنا ندارد طرف معامله با خارجي 
يک مرجع دولتي باشد، ولي شخص عادي، پورسانت دريافت نمايد. مرسوم است كه مسئولین دولتي 
براي آشنايي با خصوصیات شركت خارجي و تولیدات آن، قبل از انجام معامله يا خريد، با مسافرت 
به خارج از كشور و بازديد از آن شركت، ارزيابي لازم را به عمل آورند، و در اين بازديدها، از طرف 
مسئولین شركت، هدايايي به آن ها تقديم می گردد. چون اين هدايا در ارتباط مستقیم و غیرمستقیم با 
معامله يا قرارداد نیست، لذا پورسانت محسوب نمی گردد. چنان چه دريافت پورسانت موجب گردد 
كه در معاملات و قراردادهاي بعدي امتیازاتي به طرف خارجي داده شود، متهم به اخذ پورسانت، از 
لحاظ تباني در معاملات دولتي نیز تحت تعقیب قرار خواهد گرفت. چنان چه ثابت گردد در معامله ي 
دولتي با طرف خارجي پورسانت قبل از سال 1358 دريافت شده است، مرتکب، مسئولیت جزايي 
نخواهد داشت و دريافت پورسانت از تاريخ 1358/1/1 تا زمان لازم الاجرا شدن ماده ي واحده، تنها 
موجب عودت آن به دولت اســت، و مرتکب مسئولیت جزايی ديگري از قبیل حبس يا ... نخواهد 

داشت.
مبحث اول، تشريح عنصر قانونی جرم

طبق ماده ي واحده ي فوق  الذكر، قبول هرگونه پورسانت از قبیل وجه، مال، سند پرداخت وجه يا 
تسلیم مال تحت هرعنوان به طور مستقیم يا غیرمستقیم در رابطه با معاملات خارجي قواي سه گانه، 
سازمان ها، شركت ها و مؤسســات دولتي، نیروهاي مسلح، نهادهاي انقلابي، شهرداري ها و كلیه ي 
تشکیلات وابسته به آن ها ممنوع است. مرتکب علاوه بر رد پورسانت يا معادل آن به دولت، به حبس 

تعزيري از دو تا پنج سال و جزاي نقدي برابر پورسانت محکوم مي شود.
براســاس تبصره ي يک اين ماده، مجازات شــروع به اين جرم، حداقل مجازات مقرر در ماده ي 
مذكور است و در صورتي كه نفس عمل انجام شده نیز جرم باشد، مرتکب به مجازات آن جرم نیز 
محکوم خواهد شد؛ همچنین مطابق تبصره ي دو اين ماده، رد پورسانت يا معادل آن به دولت از مورخه 
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1358/1/1 مجري خواهد بود.
به موجب تبصره ي سه ي اين ماده، در صورتي كه شخص حقیقي يا حقوقي خارجي طرف معامله، 
پورسانت می پردازد، موضوع به اطلاع مسئول دستگاه ذيربط رسانده می شود، و وجه مزبور دريافت و 

تماماً به خزانه واريز مي گردد. در اين صورت، اقدام كننده مشمول ماده ي فوق نخواهد بود.
مبحث دوم، مجازات

قانون گذار برای جرم قبول پورســانت درمعاملات خارجی، مجازات حبس تعزيری از دو تا پنج 
ســال و جزای نقدی معادل پورسانت دريافتی را مقرر نموده است. در صورت تحقق جرم مذكور، 
قاضی صادركننده ي حکم، ملزم به صدور حکم به هر دو مجازات مذكور می باشد. علاوه بر اين، 
همانند بسیاری از جرايم مالی، مرتکب، مکلف به رد پورسانت دريافتی يا معادل آن است؛ البته اين 
قسمت از حکم كه واجد وصف مدنی است، نیاز به ذكر در قانون جزايی ندارد. در نظريه ي شماره 
7/3163 - 1378/5/5 اداره ي حقوقی قوه ي قضايیه آمده كه »رد پورسانت يا معادل آن به دولت كه 
در ماده ي واحده ي قانون ممنوعیت اخذ پورســانت در معاملات خارجی مصوب سال 1372 آمده 
است، مجازات محسوب نمی شود تا با فوت محکوم علیه اجرای حکم در اين خصوص موقوف شود. 
رد پورسانت يا مال تحصیل شده از جرم، حکم قانونی خاص است كه در ماده ي 10 قانون مجازات 
اسلامی تصريح شده است. بنا بر مراتب، در صورت قبول تركه، وراث با رعايت ماده ي 238 قانون 
امور حسبی، مکلف به پرداخت وجه مذكور به صندوق است. چنان چه وجوه و اموال ضبط و توقیف 
شده از متهم همان وجوه و اموال مأخوذه بابت پورسانت باشد، ضبط آن به نفع دولت و سازمان جمع 

آوری اموال تملیکی فاقد اشکال قانونی است«. 
براساس تبصره ي 1 ماده ي واحده، مجازات شروع به اين جرم، حداقل مجازات مقرر دانسته شده 
كه منظور از حداقل مقرر در اين تبصره، همان حداقل حبس، يعنی دو ســال می باشــد، و چون در 
مرحله ي شروع به اين جرم، علی الاصول پورسانتی هنوز دريافت نشده، بنابراين رد پورسانت و جزای 
نقدی معادل آن، منتفی است. در قسمتی از تبصره ي مذكور مقرر شده: »... در صورتی كه نفس عمل 
انجام شده نیز جرم باشد، مرتکب به مجازات آن جرم نیز محکوم خواهد شد«. گرچه اصولاً در تعدد 
معنوی جرم )كه اين تبصره از مصاديق آن است(، وفق ماده ي 46 قانون مجازات اسلامی، مجازات 
جرمی اعمال می شود كه مجازات آن اشد است، اما در اين تبصره، مقنن، به طور استثناء حکم به جمع 

مجازات ها داده است.
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فصل سوم؛ تباني در معاملات دولتي بر اســاس قانون مجازات تباني در معاملات 
دولتي مصوب 1348

تبانی در لغت به معنی »با هم ساختن1 « آمده است. در تبانی، حداقل دو نفر بايد وجود داشته باشند. 
به عبارت ديگر، تبانی مستلزم وجود حداقل دو نفر، يعنی تبانی كنندگان است؛ بنابراين اگر يک نفر 
حیله ای به كار برده باشد، تحت عنوان تبانی قرار نخواهد گرفت، و تقلبّ در معامله، محسوب می شود. 
اگر مسئول خريد يا فروش دولتی خودش بدون مواضعه و بدون قرار پنهانی با خريدار يا فروشنده، 
مقررات مربوط را ناديده بگیرد، اين مورد نیز عنوان تبانی ندارد، ولی ممکن اســت مشمول عناوين 
مجرمانه ي ديگری باشد و يا حداقل تخلف از مقررات دولتی يا سوءجريان امور اداری به حساب آيد؛ 
مثلاً موردی كه بايد معامله به صورت مزايده و انتشار اگهی انجام گیرد، اين تشريفات را در معامله 

رعايت  نکند.
لغت تبانی در قوانین مختلف به كار رفته اســت. از جمله می توان به قانون مجازات اشخاصی كه 
برای بردن مال غیر، تبانی می نمايند )مصوب 1307(، نیز تبانی برای ارتکاب جرم علیه امنیت داخلی و 
خارجی، موضوع كتاب پنجم مجازات اسلامی )تعزيرات و مجازات های باز دارنده(، همچنین تبانی با 
دشمن، موضوع ماده ي 21 قانون مجازات جرايم نیروهای مسلح مصوب 1382 اشاره كرد. آن چه مد 

نظر ما در اين بحث می باشد، جرم تبانی در معاملات دولتی است.
معاملات دولتی به معاملاتی گفته می شود كه دولت برای رفع حوائج ضروری خود، مبادرت به 
انعقاد آن ها می نمايد، اعم از اين كه طرف معامله دولت باشد، و يا طرفین آن از ادارات دولتی، و اعم 
از اين كه طرف شخص حقیقی يا اين كه شخص حقوقی، خصوصی يا عمومی باشد؛ بعضی از اساتید، 

معاملاتی را كه يک طرف آن دولت باشند، معامله دولتی دانسته اند2.
تبانی از باب تفاعل، و عبارت است از توافق و تمايل حداقل دو نفر بر امر سويی كه نتیجه اش متوجه 
شخص ثالثی باشد. با اين توضیح، توافق دو نفر در ارتکاب يک جرم كه عنوان خاص قانونی دارد، 
از شمول تبانی خارج می گردد؛ به عنوان مثال، چنان چه توافق پنهانی دو نفر منجر به مشاركت آنان 
در ربودن مال ديگری شــود، اصطلاحاً به آن تبانی گفته نمی شود، بلکه شركت3  در سرقت نامیده 

می شود.
تبانی و توافق سويی كه منجر به ورود ضرر به دولت يا شركت ها و مؤسسات وابسته به دولت شود، 

1 - عمید، حسن، ص 409.
2 - جعفری لنگرودی، دكتر محمدجعفر، مبسوط در ترمینولوژی حقوق، جلد پنجم، انتشارات گنج دانش، 1378، ص 417.

3 - ماده 42 قانون مجازات اسلامی



57

مشمول مجازات است، و چنان چه توافق و تبانی طرفین به هر دلیل موجب ضرر به دولت نشود، امکان 
تعقیب طرفین تبانی نخواهد بود. مطابق قواعد عمومی حقوق جزا، هر جرم، دارای سه عنصر اساسی 
)قانونی، مادی و معنوی( است و تحقق آن، مستلزم شکل گیری اين اركان است. در اين قسمت، به 

شرح هر يک از اين عناصر در خصوص جرم تبانی می پردازيم. 
مبحث اول، تشريح عنصر قانونی جرم

طبق ماده واحده ي قانون مجازات تباني در معاملات دولتي،  مصوب 1348/3/19 اشخاصي كه در 
معاملات يا مناقصه ها و مزايده هاي دولتي يا شركت ها و مؤسسات وابسته به دولت يا مأمور به خدمات 
عمومي و يا شهرداري ها با يکديگر تباني كنند، و در نتیجه ي آن ضرري متوجه دولت و يا شركت ها 
و مؤسسات مذكور شود، به حبس تأديبي از يک تا سه سال، و جزاي نقدي به میزان آن چه كه منِْ غیر 

حق، تحصیل كرده اند، محکوم می شوند.
هرگاه مستخدمین دولت يا شركت ها و يا مؤسسات مزبور يا شهرداري ها و همچنین كساني كه به 
نحوي از انحاء از طرف دولت و يا شركت ها و يا مؤسسات فوق در انجام معامله يا مناقصه و يا مزايده 
دخالت داشــته باشند و با علم و اطلاع از تبانی، معامله را انجام دهند يا به نحوی در تبانی شركت يا 
معاونت كنند، به حداكثر مجازات حبس و انفصال ابد از خدمات دولتی و شــركت ها و مؤسسات 
وابســته به دولت و شهرداری ها محکوم خواهند شد. در كلیه ي موارد مذكور در صورتی كه عمل 

مطابق قانون مستوجب كیفر شديدتر باشد، مرتکب به مجازات اشد محکوم خواهد شد.
مؤسسه ي عمومی، سازمانی است كه دارای شخصیت حقوقی مستقل بوده و به قائم مقامی دولت 
يا مردم يک محل، اداره ي يک يا چندين خدمت معین و محدود از خدمات و نیازمندی های عمومی 

را عهده دار است1. 
مبحث دوم، اظهار نظر

در متن قانون مشــخص نشده كه منظور از ضرر، چه نوع اســت؛ ضرر و زيان معنوی يا مادی، يا 
هر دو. در اين كه ضررهای مادی يکی از مصاديق ضرر مذكور در قانون فوق اســت، بحثی وجود 
ندارد، اما دلیلی هم وجود ندارد كه كلمه ي ضرر در متن قانون را تنها به خسارت های مادی منحصر 
نمايیم. ماده ي 9 قانون آيین دادرسی كیفری، مصوب سال 1378، ضررهايی را كه ناشی از جرم بوده 
و می توان مطالبه كرد، بیان نموده است. متن ماده ي 9، اشعار می دارد كه ضرر و زيان قابل مطالبه به 

شرح زير می باشد:
1- ضرر و زيان های مادی كه در نتیجه ارتکاب جرم حاصل شده است؛

1 - ماده 42 قانون مجازات اسلامی

سیاست کیفری ایران در سلامت پیمان ها و قراردادهای دولتی



فصلنامه دانش ارزیابی/ سال ششم، شماره بیست و دوم/ زمستان 1393 58

2- منافعی كه ممکن الحصول بوده و در اثر ارتکاب جرم، مدعی خصوصی از آن محروم و متضرر     
می شود.

با توجه به اين ماده كه تصويری آشــکار از ضرر روبروی ما ترســیم نموده، می  توان گفت، ضرر 
مذكــور در قانون مجازات تبانی در معاملات دولتی، می تواند يکی از مصاديق مذكور در ماده ي 9 
قانون آيین نامه ي دادرســی كیفری باشد. چنان چه تبانی، زمینه ي بروز يکی از آن موارد شده باشد، 

موجب مجازات طرفین خواهد شد.
تبانی در معاملات دولتی، جرمی است كه تحقق آن منوط و موكول به فعل حداقل دو طرف است؛ 
بنابراين چنان چه دو نفر به اتهام تبانی در معامله دولتی مورد تعقیب قرار گیرند و اتهام يکی از آن دو 

ثابت نگردد، مجازات طرف ديگر به اين اتهام محل اشکال خواهد بود.
چنان چه دولت مزايده ای برگزار كند و شركت كنندگان از قبل توافق نمايند كه مبلغ را تا سقف 
معینی بیشتر بالا نبرند، و در صورت برنده شدن، هر يک در منافع حاصله شريک باشند، اين توافق 
چند جانبه می تواند يکی از مصاديق تبانی باشد. چنان چه مسئول برگزاری مزايده به نحوی از تبانی 
شركت كنندگان مطلع شده باشد و مزايده را برگزار كند، مشمول قسمت دوم قانون بوده، و علاوه 
بر حداكثر حبس، به انفصال ابد از خدمات دولتی نیز محکوم خواهد شد. قانون گذار در اين قانون به 
نکته ي ظريف و مهمی توجه داشته است؛ ظرافتی كه در ساير قوانین و مواد قانونی كیفری كمتر به 
آن توجه شده يا اصلاً توجه نشده است؛ به عنوان مثال در ماده ي 576 قانون مجازات اسلامی، امکان 
جلوگیری از اجرای قانون يا اوامر قضايی توسط مأمورين دولتی و شهرداری ها پیش بینی شده ولی 
در ذيل ماده، فقط انفصال از خدمات دولتی به عنوان ضمانت اجرا تعیین شده؛ در حالی كه كارمند 
شــهرداری، رابطه ي استخدامی با دولت ندارد، چگونه حکم انفصال از خدمات دولتی در مورد او 
امکان اجرا خواهد داشت؟ شايسته بود كه قانون گذار، يا كلمه ي دولتی را از متن ماده حذف می كرد، 
يا اين كه به انفصال از خدمت شهرداری نیز اشاره می نمود، و يا اين كه در ماده ي 3 قانون مجازات با 
اين كه پذيرش اعمال نفوذ توسط كارمندان شهرداری ها نیز پیش بینی شده، معهذا مجازات ذيل ماده، 
تنها انفصال از خدمات دولتی مقرر شده و طبیعی است كارمند شهرداری كه مرتکب جرم شده، به 
فرض اين كه به انفصال از خدمات دولتی محکوم شود، اين حکم در مورد او هیچ اثر اجرايی نخواهد 

داشت. 
در قانون مجازات تبانی در معاملات دولتی، اين نکته ي ظريف مورد توجه قانون گذار واقع شده و 
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انفصال ابد از خدمات دولتی در كنار انفصال ابد از شركت ها و مؤسّسات وابسته به دولت و شهرداری ها 
را قید كرده است. به عبارت ديگر، چنان چه مرتکب جرم، كارمند شهرداری بوده باشد، طبیعی است 
طبق اين ماده، حکم به انفصال او از خدمت در شهرداری و چنان چه مرتکب جرم، كارمند مؤسسات 

وابسته به دولت باشد، حکم به انفصال او از خدمت در مؤسّسه وابسته به دولت صادر خواهد شد. 
ممکن است از مجازات ذيل قانون، اين نکته برداشت شود كه قانون گذار از كلمه ي »يا« استفاده 
ننموده، بلکه از حرف عطف »واو« اســتفاده كرده، و چنان چه منظور قانون گذار اين بود كه حسب 
مورد، كارمند شهرداری، حکم به انفصال از خدمت شهرداری، و در مورد كارمند شركت دولتی، 
حکم به انفصال از خدمت شركت دولتی صادر شود، هم از عبارت حسب مورد، و هم در بین مراجع 
ياد شده، از عبارت »يا« استفاده می كرد، در حالی كه چنین ننموده و منظورش اين بوده كه مرتکب 
جرم، كارمند هر يک از مراجع مذكور كه بوده باشد، به جمع اين مجازات ها يعنی به انفصال ابد از 
خدمات دولتی و شــركت ها و مؤسّسات وابســته به دولت و شهرداری ها محکوم شود؛ زيرا در اين 
صورت، به طور كلی حق او در مورد خدمت در كلیه ي مراجع ياد شــده سلب گرديده، و نخواهد 

توانست در صورت انفصال از خدمت شهرداری به خدمت دولتی رجوع نمايد. 
در قبال اين برداشت از قانون بايد گفت به فرض كه منظور قانون گذار جمع اين موارد بوده باشد، 
آن نقص و كاســتی كه درمواد 576 قانون مجازات اسلامی و ماده ي سه قانون مجازات اعمال نفوذ 
مطرح است، در اين جا مطرح نخواهد بود؛ زيرا به هر حال، حکم انفصال در مورد شغل فعلی مجرم، 

قابل اجرا خواهد بود.
برای تشخیص تبانی، ضابطه و معیار كلاسیک و مشخص شده ای توسط قانون گذار بیان نشده، بلکه 
قاضی دادگاه بايد از مجموع قراين و عبارات موجود در پرونده از قبیل تفاوت قیمت معامله با قیمت 
واقعی، رابطه ي آشنايی و دوستی طرفین تبانی با مسئول دولتی ذی ربط، ترک مقررات و تشريفات 
مزايده يا مناقصه، عدم رعايت مقررات ذی ربط در انجام معامله، ســابقه ي كاری و خدمتی كارمند 
متهم از لحاظ سلامت در انجام معاملات، تبانی يا عدم آن را در معامله ای كه منعقد شده  احراز كند. 
رسیدگی به اين جرم در صلاحیت دادگاه های عمومی دادگستری است، مگر اين كه مرتکب از جمله 
مقامات مذكور در تبصره ي ماده ي 4 قانون اصلاح قانون تشکیل دادگاه های عمومی و انقلاب باشد، 
كه در اين صورت، دادگاه كیفری اســتان تهران، صالح به رسیدگی خواهد بود و حکم صادره در 

اين خصوص قابل تجديدنظر است.
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فصل چهارم؛ اختلاس در وجوه مربوط به قراردادهای دولتی
مبحث اول، عنصر قانونی جرم

طبق ماده ي 5 قانون تشديد مجازات، مرتکبین ارتشاء، اختلاس و كلاهبرداری، هر يک از كارمندان 
و كاركنان ادارات و ســازمان ها و يا شــوراها و يا شهرداری ها و مؤسّسات و شركت های دولتی و يا 
وابسته به دولت و يا نهادهای انقلابی و ديوان محاسبات و مؤسّساتی كه به كمک مستمر دولت اداره 
می شود و يا دارندگان پايه قضايی و به طور كلی قوای سه گانه و همچنین نیروهای مسلح و مأمورين به 
خدمت عمومی اعم از رسمی و غیررسمی، باشد، و وجوه و يا مطالبات و يا حواله ها يا سهام و اسناد و 
اوراق بهادار و يا ساير اموال متعلق به هر يک از سازمان ها و مؤسّسات فوق الذكر و يا اشخاصی كه بر 
حسب وظیفه به آن ها سپرده شده است را به نفع خود و يا ديگری برداشت و تصاحب نمايد، مختلس 

محسوب و به ترتیب زير مجازات خواهد شد:
در صورتی كه میزان اختلاس تا پنجاه هزار ريال باشــد، مرتکب به شش ماه تا سه سال حبس، و 
شش ماه تا سه سال انفصال موقت، و هرگاه بیش از اين مبلغ باشد، به دو تا 10 سال حبس و انفصال 
دايم از خدمات دولتی، و در هر مورد، علاوه بر رد وجه يا مال مورد اختلاس، به جزای نقدی معادل 

دو برابر آن محکوم می شود.
براساس تبصره ي يک، در صورت اتلاف عمدی، مرتکب علاوه بر ضمان، به مجازات اختلاس 
محکوم   می شود. بر اساس تبصره ي دو، چنان چه عمل اختلاس توأم با جعل سند و نظاير آن باشد، 
در صورتی كه میزان اختلاس تا پنجاه هزار ريال باشــد، مرتکب به دو تا پنج ســال حبس و يک تا 
پنج سال انفصال موقت، و هرگاه بیش از اين مبلغ باشد، به هفت تا ده سال حبس و انفصال دايم از 
خدمات دولتی، و در هر مورد، علاوه بر رد وجه يا مال مورد اختلاس، به جزای نقدی معادل دو برابر 

آن محکوم می شود. 
اداره ي حقوقی قوه ي قضايیه در خصوص تخفیف در مجازات انفصال دائم معتقد است كه باتوجه 
به مقررات موجود، چون انفصال دائم از شغل مقرر در ماده ي 65 قانون تعزيرات از جمله مجازات های 
تعزيری محسوب می شود، لذا اعمال ماده ي 35 قانون مجازات اسلامی با لحاظ اطلاق آن، بلا اشکال 
است )نظريه ي 7،4779 مورخ 1369/6/4(1.  بر اساس تبصره ي سه، هرگاه مرتکب اختلاس قبل از 
صدور كیفرخواست، تمام وجه يا مال مورد اختلاس را مسترد نمايد، دادگاه او را از تمام يا قسمتی از 
جزای نقدی معاف می نمايد، و اجرای مجازات حبس را معلق، ولی مجازات انفصال در مورد او اجرا 
خواهد شد. بر اساس تبصره ي چهار، حداقل نصاب مبالغ مذكور در جرايم اختلاس از حیث تعیین 

1- باختر، سیداحمد، ارتشاء، اختلاس و كلاهبرداری در آيینه قوانین و رويه قضايی، خرسندی، چاپ اول، 1387، تهران، ص 275.
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مجازات يا صلاحیت محاكم اعم از اين است كه جرم دفعتا واحده يا به دفعات واقع شده، و جمع مبلغ 
مورد اختلاس بالغ بر نصاب مزبور باشد. 

براساس تبصره ي پنجم، هرگاه میزان اختلاس زايد بر صد هزار ريال باشد، در صورت وجود دلايل 
كافی، صدور قرار بازداشــت موقت به مدت يکماه الزامی است، و اين قرار در هیچ يک از مراحل 
رسیدگی قابل تبديل نخواهد بود؛ همچنین، وزير دستگاه می تواند پس از پايان مدت، بازداشت موقت 
كارمند را تا پايان رسیدگی و تعیین تکلیف نهايی وی از خدمت تعلیق كند، و به ايام تعلیق مذكور در 

هیچ حالت حقوق و مزايايی تعلق نخواهد گرفت. 
براساس تبصره ي ششم، در كلیه ي موارد مذكور در صورت وجود جهات تخفیف، دادگاه مکلف 
به رعايت مقررات تبصره ي يک ماده ي يک از لحاظ حبس و نیز بنا به مورد، حداقل انفصال موقت 

يا انفصال دايم خواهد بود.
اختلاس به شرح ماده ي 5 عبارت است از برداشت و تصاحب وجوه يا مطالبات يا حواله ها يا سهام 
و اســناد و اوراق بهادار يا اموال ديگر از يکی از مراجع مذكور در ماده ي فوق، يا يکی از اشــخاص 
كه در نزد آن مراجع است. شرط تحقق جرم، اختلاس آن است، كه موضوع مذكور حسب وظیفه 
در اختیار شخص اداری قرار گرفته باشد؛ بنابراين چنان چه كارمند، مالی حسب وظیفه در اختیارش 
نباشد، ولی آن را به نفع خود يا ديگری برداشت و تصاحب نمايد، عمل او اختلاس نیست، بلکه مورد 

مشمول عناوين جزايی است.
از جمع تبصره ي 5 و ماده ي 7 مي توان چنین استنباط كرد كه در فاصله ي بین صدور قرار بازداشت 
موقت تا اعلام دادسرا مبني بر صدور كیفر خواست، تعلیق كارمند از اختیارات وزير دستگاه ذيربط 
است، اما پس از اعلام دادسرا، دستگاه ذيربط مکلف است كارمند را تعلیق نمايد، و مجازات شريک 
جرم اختلاس نیز قابل تعلیق نمی باشد. اداره حقوقي قوه ي قضائیه، طي نظريه ي شماره ي 3833 / 7 - 
10/12/ 69  اعلام نموده، تعلیق مجازات شركاي بزه هاي اختلاس و ارتشاء و جعل و استفاده از سند 

مجعول، جايز نیست1.  
مبحث دوم، عنصر روانی

مرتکب جرم اختلاس بايد در برداشت و تصاحب اموال دولت و دستگاه های موضوع ماده ي )5( 
سوءنیت داشته باشد. سوءنیت عبارت است از تعلق انديشه ي خلاف قانون برانجام عمل مجرمانه. از 
آن جا كه جرم اختلاس در زمره ي جرايم عمدی است، پس بايد حداقل پايه ي لازم برای تحقق جرايم 
 ،1377 روزنامه رسمي،  انتشارات  مسائل كیفري،  زمینه  در  قضائیه  قوه  اداره حقوقي  نظريات  و ستوده جهرمي، سروش،  1- شهري، غلامرضا، 

جلد1، ص 507.
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عمدی كه همان ســوءنیت عام است، موجود باشد. با اين وجود، جرم اختلاس گرچه جرمی مقید 
می باشد، اما تحقق آن منوط به وجود سوءنیت خاص نیست، و همان گونه كه در بخش عنصر مادی، 
نتیجه در عملیات اجرايی مقدماتی ادغام می شود، در بعد عنصر روانی نیز سوءنیت خاص در سوءنیت 

عام مستتر و ادغام مي گردد.
فصل پنجم؛ تحصیل منفعت به واســطه ي تدلیس در معاملات دولتی یا تقلّب در 

ساختن آن
رعايت عدل و انصاف و نیز صرفه و صلاح دولت، ايجاب می نمايد كه در خريد و فروش هايی كه 
برای دولت صورت می گیرد، از تدلیس و تقلبّ و پنهان كاری، اجتناب، و مأمورين دولت در كمال 
امانــت داری و صداقت بــه انجام معاملات دولتی كه گاه حجم ريالی بالايی را دارند اهتمام نمايند. 
رعايت الزامات فوق، ســبب گرديده كه قانون گذار، عدم رعايت خبط دولت را توســط مأمورين، 
و در نظر گرفتن منافع شــخصی برای خود توســط نامبردگان، مورد حمايت كیفری قرار دهد. در 
ماده ي )153( قانون مجازات عمومی )مصوب 1304(، در اين زمینه آمده بود: »هريک از مستخدمین 
و مأمورين دولتی و اشخاصی كه عهده دار خريد يا فروش يا ساختن يا امر به ساختن چیزی برای دولت 
بوده، و به واسطه ي تدلیس در خريد و فروش يا در تعیین مقدار يا صفت آن چیز، نفعی برای خود يا 
ديگری تحصیل كرده كه موجب ضرر دولت باشد، علاوه بر استرداد آن چه تحصیل كرده، به تاديه ي 
غرامتی معادل نصف آن محکوم خواهد شد، و اگر مستخدم دولتی باشد چیزی به علاوه ي مجازات 
فوق چیزی از يک تا هفت ســال از خدمت دولتی منفصل خواهد گشــت«. در ماده ي )77( قانون 
تعزيرات )مصوب سال 1362( نیز در اين زمینه مقرر شده بود: »هر شخصی عهده دار انجام معامله يا 
ساختن چیزی يا نظارت در ساختن يا امر به ساختن آن برای هر يک از ادارات و سازمان ها و مؤسسات 
مذكور در ماده )85( بوده، به واسطه تدلیس در معامله، از جهت تعیین مقدار يا صفت يا قیمت بیش 
از حد متعارف يا تقلبّ در ساختن آن چیز، نفعی برای خود يا ديگری تحصیل كند كه موجب ضرر 
و زيان آن ادارات يا سازمان يا مؤسسه باشد، به جبران خسارت وارده و حبس از شش ماه تا پنج سال 
محکوم خواهد شد«. پس از اين، حکم اين جرم، در ماده )599( قانون مجازات اسلامی مصوب 1375 

پیش بینی گرديد كه در سطور  آتی الذكر مورد تجزيه و تحلیل قرار می گیرد.
مبحث اول، عنصر قانونی

عنصر قانونی جرم، تحصیل منفعت به واسطه ي تدلیس و تقلبّ، عبارت است از ماده ي )599( قانون 



63

مجازات اسلامی )مصوب 1375( كه مقرر داشته: »هر شخصی عهده دار انجام معامله يا ساختن چیزی 
يا نظارت در ساختن يا امر به ساختن آن برای هر يک از ادارات و سازمان ها و مؤسّسات مذكور در 
ماده )598( بوده است، به واسطه ي تدلیس در معامله از جهت تعیین مقدار يا صفت يا قیمت بیش از 
حد متعارف مورد معامله يا تقلبّ در ساختن آن چیز، نفعی برای خود يا ديگری تحصیل كند، علاوه 

بر جبران خسارات وارده، به حبس از شش ماه تا پنج سال محکوم خواهد شد«.
مبحث دوم، عنصر مادی

در بحث عنصر مادی، توجه به نکات زير ضروری است:
عمل مرتکب اين جرم، مركب از دو قسمت است: اولاً مرتکب، اقدام به عملیات تدلیس آمیز نموده 
باشد، ثانیاً از طريق فوق، نفعی برای خود يا ديگری تحصیل كرده باشد. تدلیس، طبق ماده ي )438( 
قانون مدنی، عبارت است از عملیاتی كه موجب فريب طرف معامله شود. وجود وصف و خصیصه ي 
»عملیاتی« بودن در تعريف تدلیس، سبب می شود كه اولین ركن از عمل مرتکب را صرفاً به صورت 
انجام فعل مثبت مادی قابل تحقق بدانیم. بی مبالاتی خريدار در احراز وصف واقعی مبیع و حفظ منافع 
خود، مانع از تحقق تدلیس نیست. درباره ي سکوت عمدی فروشنده درباره ي عیب كالا، اختلاف 
شــده، كه تدلیس اســت يا اثری ندارد، ولی تمايل عمومی بر اين است كه حسن نیت در قراردادها 
ايجاب می كند، كه فروشنده، عیوب پنهانی را به خريدار اعلام كند.1  اين موضوعات در چارچوب 
حقوق مدنی كاملاً صحیح می باشــد، لیکن به نظر نگارنده، در حقوق كیفری كه قاعده بر عمل به 
تفسیر مضیق و قدر متیقن است، لازم است شخص طرف معامله به عملیاتی متوسل گرديده باشد، و 
ترک فعل نمی تواند عنصر مادی اين قسمت از عمل مرتکب قرار گیرد. علاوه بر توسل به عملیات 
فريب كارانه، مرتکب بايد در اثر اين عملیات، نفعی برای خود يا ديگری تحصیل كرده باشد؛ بنابراين 

تحصیل منفعت به عنوان جزء دوم ركن عمل مرتکب به صورت فعل مثبت محقق می گردد.
مبحث سوم، مجازات

مجازات اصلی اين جرم، شش ماه تا پنج سال حبس است كه غیرقابل گذشت نیز می باشد. قاضی 
دادگاه می تواند با ملاحظه ي خصوصیات جرم و مجرم نظیر كارمند بودن وی، از مجازات های 
تکمیلی و تتمیمی و تبديلی وفق ماده ي 728 و 19 قانون مجازات اسلامی استفاده نمايد. در ماده ي 
153 قانون مجازات عمومی مصوب سال 1304، علاوه بر مجازات حبس، پرداخت غرامت معادل دو 

برابر آن چه مرتکب تحصیل نموده، پیش بینی شده بود.
1- كاتوزيان، ناصر، قانون مدنی در نظام حقوقی كنونی، نشر دادگستر، چاپ اول تابستان 77 صفحه 336.
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فصل ششــم؛ تحصیل منفعت در معاملات دولتي بر اســاس ماده ي 603 قانون 
مجازات اسلامی

مبحث اول، عنصر قانونی جرم
طبق ماده ي فوق الذكر، هر يک از كارمندان، كاركنان و اشــخاص عهده دار وظیفه ي مديريت و 
سرپرستي در وزارتخانه ها و ادارات و سازمان هاي مذكور در ماده ي 1598   كه بالمباشره يا به واسطه در 
معاملات، مزايده ها و مناقصه ها و تشخیصات و امتیازات مربوط به دستگاه متبوع، تحت هر عنواني اعم 
از كمیسیون يا حق الزحمه و حق العمل يا پاداش براي خود يا ديگري نفعي در داخل يا خارج از كشور 
از طريق توافق يا تفاهم يا ترتیبات خاص يا ساير اشخاص يا نمايندگان يا شعب آن ها منظور دارد، 
يا بدون مأموريت از طرف دستگاه متبوعه بر عهده ي آن چیزي بخرد يا بسازد يا در موقع پرداخت 
وجوهي كه حســب وظیفه به عهده ي او بوده يا تفريغ حسابي كه بايد به عمل آورد يا براي خود يا 
ديگري نفعي منظور دارد، به تأديه ي دو برابر وجوه و منافع حاصله از اين طريق محکوم می شود، و 
در صورتي كه عمل وي موجب تغییر در مقدار يا كیفیت مورد معامله يا افزايش قیمت تمام شده ي 
آن گردد، به حبس از شش ماه تا پنج سال و يا مجازات نقدي از سه تا سي میلیون ريال نیز محکوم 
خواهد شد. جرم موضوع اين ماده، تنها شامل كاركنان، كارمندان و اشخاصي می شود كه در يکي از 
وزارتخانه ها و ادارات و سازمان هاي مذكور در ماده ي 598، عهده دار وظیفه ي مديريت و سرپرستي 
باشند؛ بنابراين چنان چه غیر از سرپرست، مأمور يا ريیس يا معاونان دستگاه يا قسمت هاي اداري يکي 
از تخلفات مذكور در متن ماده را مرتکب شــوند، عمل آنان مشمول مجازات مقرر در ماده ي 603 
نخواهد بود. هر چند كه معاملات و مزايده ها و مناقصه ها معمولاً توسط كارمنداني صورت می گیرد 
كه به عنوان ريیس و مســئول يکي از مراجع مذكور در ماده ي 598 خدمت می كنند، و كســي كه 
كارمند دون پايه يا میان پايه است اساساً معاملات و مزايده ها و مناقصه ها نمي-تواند با طرفیت او منعقد 
گردد و قانون گذار با هدف جلوگیري از اعمال مزبور توســط مديران، متن ماده را تصويب نموده 
است. اگر جرم موضوع اين ماده از طرف كارمندان و كاركنان و اشخاص عهده دار نظارت در مراجع 

1 - ماده 598 قانون مجازات اسلامي:
»هر يک از كارمندان و كاركنان ادارات و سازمان ها يا شوراها و يا شهرداري ها و مؤسسات و شركت هاي دولتي و يا وابسته به دولت و يا نهاد هاي انقلابي 
و بنیادها و مؤسساتي كه زير نظر ولي فقیه اداره مي شوند و ديوان محاسبات و مؤسساتي كه به كمک مستمر دولت اداره مي شوند و يا دارندگان پايه  
قضايي و به طور كلي اعضا و كاركنان  قواي سه گانه و همچنین نیروهاي مسلح و مأمورين به خدمات عمومي اعم از رسمي و غیررسمي؛ وجوه نقدي 
يا مطالبات يا حوالجات يا سهام و ساير اسناد و اوراق بهادر يا ساير اموال متعلق به هر يک از سازمان ها و مؤسسات فوق الذكر يا اشخاصي كه بر حسب 
وظیفه به آن ها سپرده شده است را مورد استفاده غیرمجاز قرار دهد بدون آنکه قصد تملک آن ها را به نفع خود يا ديگري داشته باشد متصرف غیرقانوني 
محسوب و علاوه بر جبران خسارت وارده و پرداخت اجرت المثل به شلاق تا )74( ضربه محکوم مي شود و در صورتي كه منتفع شده باشد علاوه بر 
مجازات مذكور به جزاي نقدي معادل مبلغ انتفاعي محکوم خواهد شد و همچنین است در صورتي كه به علت اهمال يا تفريط موجب تضییع اموال و 

وجوه دولتي گردد و يا آن را به مصارفي برساند كه در قانون اعتباري براي آن منظور نشده يا در غیر مورد معین يا زايد بر اعتبار مصرف نموده باشد«.
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ذيربط صورت گیرد، مشمول مجازات های اين ماده نخواهد بود، اما ماده ي 81 قانون تعزيرات سال 
1362 كه ماده ي603 جايگزين آن ماده است، اين افراد را نیز مشمول مجازات می دانست.

در صورتي كه حق كمیسیون، حق الزحمه، حق العمل، پاداش يا نفع تحصیل شده توسط مدير يا 
سرپرست موجب تغییر در مقدار يا كیفیت مورد معامله يا افزايش قیمت تمام شده نگردد، امکان اعمال 
مجازات حبس يا جزاي نقدي در مورد او وجود نخواهد داشــت، و تنها به تأديه ي دو برابر وجوه و 
منافع حاصله، محکوم خواهد شد. عبارت »افزايش قیمت تمام شده« در ذيل ماده ي 603، دلالت بر 
اين امر دارد كه قانون گذار به خريد و مناقصه توسط دستگاه ذيربط نظر داشته، نه فروش و مزايده، چرا 
كه اگر در مزايده، عمل مدير موجب افزايش قیمت گردد به نفع دولت است. بنابراين اگر نفع تحصیل 
شده توسط مدير و سرپرست در مورد افزايش قیمت تمام شده مالي باشد كه دولت از طريق مناقصه 
خريده است، مجازات حبس، شامل موضوع خواهد بود. اگر نفعي كه مدير و سرپرست براي خود 
منظور می دارد، موجب كاهش قیمت در مزايده شود و مال دولت به كمتر از مقداري كه می بايست، 
فروش رود، امکان اعمال مجازات حبس نخواهد بود، زيرا در ماده، تنها به افزايش قیمت تمام شده 
اشاره شده است. در اين حال ممکن است موضوع مشمول قانون مجازات تباني در معاملات دولتي 

مصوب 48/3/19 باشد كه جداگانه توضیح داده خواهد شد.
در اين ماده، مجازات طرف هاي معامله كه با تفاهم و توافق مسئول دولتي پاداش يا حق العملي به او 
می پردازند، در نظر گرفته نشده، اما از آنجايي كه آن ها با پرداخت وجه، عملاً موجبات تسهیل وقوع 

جرم توسط مدير يا مسئول دولتي را فراهم كرده اند، به عنوان معاون جرم قابل تعقیب می باشند.
مبحث دوم، اظهارنظر

در قســمت اول ماده ي 603 به تأديه ي دو برابر وجوه و منافع حاصله اشــاره شــده، اما قانون گذار 
مشخص نکرده است اين تأديه بايد به چه كسي صورت گیرد؛ ممکن است بدواً به ذهن آيد كه نفع 
تحصیل شده يا وجه اخذ شده، به كسي تأديه می شود كه از او اخذ شده يا از قبَلِ او نفع برده شده، 
اما با كمي دقت، مشخص می شود اين تأديه نبايد به شکل معامله يا مزايده يا مناقصه صورت گیرد؛ 
زيرا با توجه به استدلالي كه صورت گرفت، طرف معامله خودش معاون جرم است و كسي كه وقوع 
جرم را تسهیل نموده، بايد مجازات شود، نه اين كه در نتیجه ي ارتکاب جرم، به مالي نیز برسد. مضافاً 
متضرر واقعي در اين جا دولت است كه در معامله ي دستگاهش، موجبات تغییر در مقدار يا كیفیت يا 
قیمت تمام شده حاصل گرديده است، بنابراين، تأديه بايد به دولت يعني دستگاه ذيربط صورت گیرد. 
تأديه، وجه يا منافع تحصیل شده، مستلزم تقديم دادخواست از طرف دستگاه متبوع متهم نمی باشد، 

سیاست کیفری ایران در سلامت پیمان ها و قراردادهای دولتی
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زيرا اولاً جنبه ي ضرر و زيان ندارد تا مستلزم طرح دعواي حقوقي باشد، ثانیاً تأديه ي وجوه و منافع 
حاصله، رفع آثار جرم اســت و آن به دادخواست نیاز ندارد. در صورتي كه در اثر تحصیل منفعت، 
موجبات تغییر در مقدار يا كیفیت معامله يا افزايش قیمت تمام شده فراهم گرديده و اين امر موجبات 

ضرر و زيان دولت شده باشد، مطالبه ي اين ضرر و زيان، مستلزم تقديم دادخواست است. 
ماده ي 603، ناسخ ماده واحده ي قانون ممنوعیت اخذ پورسانت )مصوب 72/4/27( نمی باشد، زيرا 
ماده ي 603، ناظر به مواردي است كه مديريت دستگاه ذيربط با ايفاي نقش در معامله و مزايده، به نفع 
طرف مقابل، حق العملي دريافت می دارد، در حالي كه در ماده واحده ي ممنوعیت اخذ پورسانت، 
قانون گذار، صرف قبول وجه و درصد را ممنوع نموده است. بعضي از نويسندگان، ماده ي 603 قانون 
مجازات اســلامي را راجع به ممنوعیت اخذ پورسانت در معاملات دولتي دانسته و نتیجه گرفته اند 
كه اجراي حکم مــاده ي 603 با لايحه ي قانوني راجع به منع مداخله ي وزرا و نمايندگان مجلس و 
كارمندان دولت در معاملات دولتي و كشوري )مصوب 1337/10/22( مانعه الجمع نیست؛ به عبارت 

ديگر، ماده ي 603 را ناسخ قانون منع مداخله ي وزرا و نمايندگان مجلس و كارمندان ندانسته اند.1  
رسیدگي به جرم، موضوع ماده ي 603، حسب مورد در صلاحیت دادگاه كیفري استان تهران يا 
در صلاحیت دادگاه هاي عمومي است و حکمي كه در ارتباط با ماده ي 603 صادر مي شود، حسب 

مورد، قابل تجديدنظر در ديوان عالي كشور يا دادگاه تجديدنظر است.
نتیجه گیری کلی

الف( مبارزه ي جدی با مفاســد اقتصادی و مالی در وهله ي نخست مستلزم انجام اصلاحات لازم و 
بنیادين در نظام مالی و معاملاتی كشور، و در مرحله ي دوم، نیازمند وضع قوانین كیفری لازم، متناسب 

با چنین نظامی و آموزش قضات دادگستری برای برخورد با جرايم مرتبط با معاملات دولتی است.
ب( هرگونه برخورد شتابزده در ارتباط با جرايم مرتبط با معاملات دولتی، ممکن است آثار سويی به 
دنبال داشته باشد. پیچیدگی حوزه ي معاملات دولتی و تأثیر متغیرهای ناشناخته در پديداری وضعیت 
اقتصادی جديد، ايجاب می كند تا سیاست كیفری در ارتباط با جرايم اين حوزه از سازمان يافتگی و 
انسجام خاص برخوردار باشد. تنظیم رويکرد سركوبگرانه و بازدارنده به گونه ای كه رابطه ي مکملی 
بین آن ها برقرار باشد و فراگیرسازی رويکردهای مزبور نسبت به تمامی زمینه های جرم خیز بايد بر 

پايه ي مطالعات و پژوهش های دقیق انجام شود. 
هرگونه پیشرفت در رويکرد سركوبگرانه و محوريت پاسخ های كیفری بدون انديشیدن سازوكارهای 
ترمیمی و رويکرد بازدارنده و متناسب با وضع موجود، موجب عدم تعادل در سیاست كیفری شده، و 

1 - ولیدي، دكتر محمد صالح، حقوق جزاي اختصاصي، جرايم مالي علیه آسايش عمومي، نشر خیام، 1377، جلد 5، ص 133 
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فرآيند مبارزه با جرايم و مفاسد بخش معاملات دولتی را دچار اختلال می كند.
ج( اجرای قانون به نحو صحیح و درست، لازمه ي هرگونه مبارزه با جرايم است. چنان چه اهرم های 
كنتــرل و نظارتــی كافی برای اجرای قانون پیش بینی نشــود، مبارزه با جرايــم مربوط به پیمان ها و 
قراردادهای دولتی با همان چالش هايی كه بقیه ي جرايم روبرو می باشند، مواجه خواهد شد، و چه بسا 

اين قوانین، مورد سوء استفاده قرار گرفته و نتیجه معکوس به بار آورد1.  
د( با بررسی متون  قانونی مربوط به جرايم اقتصادی، نظیر ارتشاء، اختلاس، اخذ پورسانت، و تبانی در 
معاملات دولتی، به اين نتیجه دست می يابیم كه با توجه به آشفتگی و پراكندگی موجود در سیاست 
كیفری تقنینی ايران، اصولاً نمی توان يک سیاســت كیفری منسجم، مدرن و دارای هدف و جهت 

تبیین نمود و آن را با مدل های شناخته شده و معتبر علمی مقايسه كرد.
هـ( در بحث مجازات ها و ضمانت اجراهای كیفری در جرايم اقتصادی، سیاست مقنن بارها دستخوش 
تغییرات شده، به نحوی كه اگر قوانین پس از انقلاب را در نظر بگیريم، ابتدا در قانون تعزيرات سال 
1362، برخوردی خفیف وجود داشته، سپس در قوانین بعدی نظیر قانون تشديد مجازات مرتکبین 
ارتشــاء، اختلاس و كلاهبرداری بر شدت مجازات ها افزوده شده است. حركت قوانین نیز به سوی 
استفاده ي بیشتر از جزای  نقدی در كنار حبس بوده كه با توجه به طبیعت جرايم اقتصادی و انگیزه های 

مرتکبین، اقدامی مثبت و شايسته است. 
پیشنهادات 

- در قانون منع مداخله ي كاركنان دولت در معاملات دولتي، ضرورت دارد تا در مقامات معاملات 
مشمول آن، توسط مقنن، تجديدنظر صورت گیرد، و مصاديق مبهم، رفع گردد، وگرنه قضات ناچار 
از تفسیر به نفع متهم خواهند بود. با توجه به گذشت مدت زمان مديدی از قوانین اقتصادی، تجديدنظر 
در مجازات آن نیز حائز اهمیت است. خصوصاً آن كه میزان مجازات قانونی، مؤثر در شمول مرور 
زمان هم خواهد بود. در بحث جرم پورســانت نیز به نظر می رســد بايستی میزان پورسانت در میزان 

مجازات مؤثر باشد.
- امروزه با توجه به رويکرد جديد جوامع و كشور ما به خصوصی سازی و اصل چهل و چهارم قانون 
اساسی و رشد بخش اقتصاد خصوصی، بسیاری از اموری كه در اختیار بخش دولتی بوده، يا به بخش 
خصوصی واگذار شده و يا بخش خصوصی نیز در كنار بخش دولتی در آن زمینه فعالیت می نمايد. 
بنابراين نیاز به جرم انگاری ارتشاء در بخش خصوصی را به شدت اجتناب ناپذير می نمايد، و اصلاح 
قوانین در اين خصوص ضرورت دارد. اصلاح مقررات مربوط به ارتشاء و همچنین اخذ پورسانت و 

1 - معاونت آموزش قوه قضايیه، انتشارات جاودانه، چاپ اول، تهران، ص69.
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تسری آن به بخش خصوصی، علی الخصوص با وجود مزايای الحاق دولت ايران به كنوانسیون های 
سازمان ملل متحد برای مبارزه با جرايم سازمان يافته ي فراملی و فساد مالی، يک ضرورت انکارناپذير 

است. 
- به روز نبودن قوانین كیفری در حوزه ي پیمان ها و معاملات دولتی، يکی ديگر از مشکلات موجود 
است. به نظر می رسد درخصوص جرايم اقتصادی و با توجه به تأثیرات عمیق اين گونه جرايم بر امنیت 
و آسايش و اعتماد عمومی به دولت و همچنین تأثیر اين گونه جرايم دارای ماهیت مالی در شکل گیری 
باندهای بزهکاری و جرايم سازمان يافته، می بايستی در قالب انجام يک سلسله كارهای پژوهشی و 
كارشناسی، جرايم اقتصادی و قوانین و مقررات و جرم انگاری های مربوطه در يک مجموعه قوانین 
به نام قوانین مربوط به جرايم اقتصادی پیش بینی شود، و در همین مجموعه به رويکردهای بازدارنده و 

پیشگیرانه و نهاد متولی و مسئول نیز اشاره گردد.
- يکی از عوامل بســیار مؤثر در شــکل گیری جرايم مرتبط با پیمان ها و قراردادهای دولتی، عدم 
بهره گیری از امکانات و تجهیزات نوين در عرصه ي معاملات دولتی است. با توجه به رشد روزافزون 
فناوری و لزوم دستیابی بخشهای مختلف كشور به پیمانکاران مجرب داخلی و خارجی، ضرورت 
دارد دولت در راســتای ايجاد رقابت، اقدامات لازمه را جهت گسترش تکنولوژی در بخش مزبور 

به عمل آورد.
- تقويت حركت فناوری اطلاعات، ماشینی كردن عملیات دسترسی به اطلاعات و گردش صحیح 
آن در حوزه ي مزايده ها و مناقصه ها، پیگیری، راه اندازی و به كارگیری شبکه ي ملی اطلاع رسانی به 
منظور صرفه جويی در وقت و هزينه ي مناقصه گزاران، افزايش تعداد شركت كنندگان در مناقصه ها با 
ايجاد فضای رقابتی به منظور كاهش چشمگیر قیمت های پیشنهادی و افزايش كیفیت ارايه ي خدمات 

و كالا، از موضوعات مهمی هستند كه بايد در دستور كار دستگاه های مناقصه گذار قرار گیرد.
- تسريع در آموزش نمايندگان دستگاه های اجرايی و الزام قانونی و مديريتی به ثبت اطلاعات مربوط 

به معاملات دولتی در شبکه ملی اطلاع رسانی.
- ضرورت جمع آوری اطلاعات مربوط به شركت كنندگان به منظور جلوگیری از بروز تباني بین 
مناقصه گران )توافق بین مناقصه گران در تقسیم مناقصات دستگاه های مناقصه گزار در راستای حفظ 

منافعشان و زمینه سازی در جهت برنده شدن مناقصه گر طبق توافق قبلی(.
- شناسايی و معرفی زمینه های ايجاد سوء جريان و فساد به ويژه علل بروز سوء جريان ها در پوشش اسناد 

و مدارک به ظاهر قانونی.
- رعايت دقیق قانون »حداكثر استفاده از توان فنی و مهندسی تولیدی و صنعتی و اجرايی كشور در 
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اجرای پروژه ها و ايجاد تسهیلات به منظور صدور خدمات« توسط دستگاه های اجرايی كشور.
-تفويض بیشتر اختیارات قانونی به ناظران دستگاه های نظارتی در برخورد با سوء جريان ها به منظور 

افزايش نقش پیشگیرانه ي اين سازمان ها.
- آموزش مستمر دستگاه ها و نیروهای سازمان های درگیر با حوزه های برگزاری مناقصات و مزايده ها 
به صورت همايش، نشست های دوره ای )منطقه ای( و كارگاه ها و حركت در تقويت آگاهی های 

عمومی از طريق رسانه ي ملی.
- تأكید بر انگیزه های مادی و معنوی پرسنل و نیروی انسانی درگیر در برگزاری مناقصات و مزايده ها. 
- لحاظ كردن يافته های تجربه ي جهانی با توجه به شرايط و ساختار اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی 
كشور و بر اساس چشم انداز اصل 44 قانون اساسی در انتخاب روش تأمین كالا و خدمات، ضوابط 
شــركت كنندگان در مناقصه، دعوت به مناقصه و تسلیم پیشنهاد شركت ها و ملاک های ارزيابی و 

واگذاری قراردادها.

فهرست منابع و مأخذ
الف( فارسی

-  اسماعیلی هريسی، ابراهیم، مبانی حقوق پیمان، جاودانه، تهران، 1387.
-  امامی، محمد، حقوق اداری، جلد اول، بنیاد حقوقی میزان، چاپ دوم، تهران، 1387. 

-  انصاری، ولی ا.. ، كلیات حقوق اداری، انتشارات بنیاد حقوقی میزان، تهران، 1389.
-  اردبیلی، محمدعلی، حقوق جزای عمومی، جلد نخست، نشر میزان، چاپ نوزدهم، بهار 1387.

-  باقرزاده، احد، پول شويی، بنیاد حقوقی میزان، چاپ دوم، تهران، 1388.
- بوشهری، جعفر، حقوق جزا اصول و مسائل، شركت سهامی انتشار، چاپ اول، تهران، 1379.

-  باختر، سیداحمد، ارتشاء، اختلاس و كلاهبرداری در آيینه قوانین و رويه قضايی، خرسندی، چاپ 
اول، 1387.

-  باهری، محمد، تقريرات حقوق جزای عمومی، چاپ خانه ي برادران علمی، تهران، 1320. 
- بازگیر، يدالله، كلاهبرداری، اختلاس و ارتشاء در آراء ديوان عالی كشور، نشر حقوقدان، 1376.

- جعفري لنگرودي، محمدجعفر، ترمینولوژی حقوق، انتشارات بنیاد راستا.
-  ترمینولوژی حقوق، گلشن، 1370.

- مبسوط در ترمینولوژی حقوق، جلد پنجم، انتشارات گنج دانش، 1378.
- جوانمردی صاحب، مرتضی، جهانی شدن حقوق، رساله دكتری، دانشکده حقوق دانشگاه تهران، 

سیاست کیفری ایران در سلامت پیمان ها و قراردادهای دولتی
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سال 1383.
- حبیب زاده، محمد جعفر، رژيم قانونی بودن حقوق كیفری عامل موثر در رشــد و توسعه، مجله 

حقوقی دادگستری، شماره 23؛ 1377.
- حبیبی، يدا...، حقوق و قوانین معاملات دولتی، مجمع علمی و فرهنگی مجد، چاپ اول، تهران، 

.1385
- دهخدا، علي اكبر، لغت نامه، جلد چهارم، تهران، شركت چاپ افست گلشن، 1341.

- دوســت طلب، غلامرضا، پايان نامه ي فوق لیسانس، ارتشا، اختلاس و تصرف غیرقانونی، دانشگاه 
شهید بهشتی، 1370.

- رنجبر، احمد، انتظارهای مشروع در حقوق اداری، نشر میزان، چاپ اول، تهران، 1387.
- زراعت، عباس، قانون مجازات اسلامی در نظم حقوقی كنونی، انتشارات ققنوس، چاپ اول، 

زمستان 1380. 
- سازمان بازرسی كل كشور، مفهوم، رويکردها و روش های كنترل، 1385.

- سازمان مديريت و برنامه ريزی كشور؛ برنامه مبارزه با فساد و ارتقاء، سلامت در نظام اداری، تهران، 
.1384

- سلیمی، صادق، جنايات سازمان يافته ي فرا ملی، انتشارات تهران صدا، بهار 1382.
- ولیدي، محمد صالح، حقوق جزاي اختصاصي، جرايم مالي علیه آسايش عمومي، نشر خیام، 1377، 

جلد 5 .
- شــهري، غلامرضا و ستوده جهرمي، ســروش، نظريات اداره ي حقوقي قوه ي قضايیه در زمینه ي 

مسايل كیفري، جلد اول ودوم، انتشارات روزنامه ي رسمي، 1375.
- شفايی، محسن، مقاله ي رشوه و اقسام آن، مجله ي كانون وكلا، شماره ي 53 خرداد و تیر 1336.

- صدارت، علی، حقوق جزا و جرم شناسی، كانون معرفت تهران، 1340.
- صادقی مقدم، محمدحسن، تغییر در شرايط قرارداد، بنیاد حقوقی میزان، چاپ دوم، تهران، 1386.  

- طاهری، محمدعلی، دانشنامه ي حقوق، محراب فکر، اول، تهران، 1384.
- طباطبايی موتمنی، منوچهر، حقوق اداری، سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم انسانی دانشگاه ها 

)سمت(، چاپ چهاردهم، تهران، 1387. 
- طباطبايی، منوچهر، حقوق اداری، سمت، 1383.

- عمید، حسن، فرهنگ فارسی عمید، جلد اول، انتشارات امیركبیر، تهران، 1378.
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- علی آبادی، عبدالحسین، حقوق جنايی، جلد اول، انتشارات دانشگاه تهران، چاپ اول، 1334.
- قاضی، ابوالفضل )شريعت پناهی(، سیاست های حقوق اساسی، نشر میزان، چاپ چهاردهم، بهار 

.1383
- قوه ي قضايیه، حقوق كار و اداری، انتشارات جاودانه، اول، تهران، 1387. 

- قاســمی، ناصر، تقريرات درس جرم شناسی دكتر علی حسین نجفی ابرند آبادی، دانشگاه شهید 
بهشتی، سال تحصیلی 71-70.

- كاتوزيان، ناصر، قانون مدنی در نظم حقوقی كنونی، شابک، چاپ چهارم، 1379.
- كاتوزيان، ناصر، قانون مدنی در نظام حقوقی كنونی، نشر دادگستر، چاپ اول، تابستان 1377.

- كاتوزيان، ناصر، حقوق مدنی، قواعد عمومی قراردادها، شركت سهامی انتشار، چاپ چهارم، 1376.
- كی نیا، مهدی، مبانی جرم شناسی، انتشارات دانشگاه تهران، اول، 1357.

- گلدوزيان، ايرج، محشای قانون مجازات اسلامی، انتشارات دانشگاه تهران، 1388.
- لازرژ، كريستین، ترجمه نجفی ابرند آبادی، علی حسین، درآمدی بر سیاست جنايی، نشر میزان، 

چاپ اول، تهران، 1382. 
- منتی نژاد، صادق، حقوق كیفری مالی جرايم مالی علیه دولت، ديوان محاسبات كشور، چاپ اول، 

.1386
- معین، محمد، فرهنگ معین )فارسی(، زرين، تهران، 1386. 

- مهاجری، علی و خانلری مشیری، عبدالرضا، جرايم شغلی كاركنان دولت، اول، تهران، انتشارات 
كیهان، 1388.

- میرمحمد صادقی، حسین، حقوق كیفری اختصاصی، جرايم علیه امنیت و آسايش عمومی، نشر 
میزان چاپ نهم، تابستان 1386. 

- منتسکیو، روح القوانین، ترجمه ي مهتدی، علی اكبر، انتشارات امیركبیر، چاپ هفتم، سال 1355.
- مظلومان، رضا، جرم شناسی )كلیات(، انتشارات دانشگاه تهران، 1353.

- معتمد، محمدعلی، حقوق جزای عمومی، انتشارات دانشگاه تهران، 1351.
- موسی زاده، رضا، حقوق اداری )2-1(، نشر میزان، چاپ دهم، تهران، 1387 .

- معظمی، شهلا، جرم سازمان يافته و راهکارهای جهانی مقابله با آن، چاپ اول، نشر دادگستری، 
پايیز 1384.

- مارتی، می ری الماس، ترجمه ي نجفی ابرندآبادی، علی حسین، نظام های بزرگ سیاست جنايی، 

سیاست کیفری ایران در سلامت پیمان ها و قراردادهای دولتی
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جلد نخست، نشر میزان، چاپ اول، تهران، 1381.
- معاونت آموزش قوه ي قضايیه، گزيده ای از پايان نامه های علمی قضات )امور حقوقی(، انتشارات 

جاودانه، چاپ اول، تهران.
- معاونت آموزش قوه قضايیه، بررسی جرايم مرتبط با كاركنان دولت، انتشارات جاودانه، چاپ اول، 

تهران.
- موسوی مقدم، محمد، پول شويی، كانون تبلیغاتی ط، نینوا، اول، قم.

- میرحسینی، سیدحسن، حقوق و تخلفات اداری، مؤسّسه فرهنگی حقوقی سینا، چاپ سوم، تهران، 
.1388

- متحديان، رحیم، ارتقای ســلامت اداری و مبارزه با فســاد، مؤسّسه ي راهبران توسعه، چاپ اول، 
تهران، 1389.

- مدنی، سیدجلال الدين، حقوق اداری، جلد اول، انتشارات پايدار، اول، تهران، 1387.
- نورب ها، رضا، زمینه ي حقوق جزای عمومی، نشر دادآفرين و  گنج دانش، چاپ ششم، 1381.

- نظريات اداره ي حقوقی قوه ي قضايیه در زمنیه ي مسائل كیفری، انتشارات روزنامه رسمی، 1375، 
جلد 2.

ب( عربی
- خويی، آيت الله ســید ابوالقاسم، مبانی تکمله المنهاج، چاپ نجف اشرف عراق، مطبعه الاداب، 

جلد 1. 
- پاينده، ابولقاسم، نهج الفصاحه ، جلد اول و دوم، سازمان چاپ و انتشارات جاويدان، چاپ هفتم،  

روايت 1680. 
- نجفی، شیخ محمد حسن، جواهر الکلام فی شرح شرايع الاسلام، ج 22، چاپ بیروت، دارالاحیاء 

التراث، بحث رشوه.
ج( وبگاه اينترنتی

- نبي، قاسمعلي، آسیب شناسي رشوه و رشوه خواري در نظام اداري، تاريخ 1389/1/16
http://www.isfahanprisons.ir
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بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان
مورد مطالعه: بازرسان اداره کل بازرسی استان خراسان شمالی

رضافلسفی1
مسعودصفریدنیاچالی2

هدف از اين پژوهش، بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان اداره كل بازرسی 
استان خراسان شمالی در سال 1393 می باشد. فرضیه ي اصلی پژوهش بدين قرار است: بین توانمندسازی و 
رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد؛ به همین منظور، توانمندسازی به عنوان متغیر پیش بین، و رشد حرفه ای 
بازرسان به عنوان متغیر ملاک، مورد بررسی قرار گرفته است. اين پژوهش از نظر هدف جزء پژوهش های 
كاربردی محسوب می شود. روش تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه ي آماری شامل كلیه ي 
بازرسان اداره كل بازرسی استان خراسان شمالی بوده است. حجم نمونه در اين پژوهش، 178 نفر از بازرسان 
رسمی و افتخاری مشخص شده كه با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای نسبی، انتخاب شدند. جهت 
جمع آوری اطلاعات، از پرسشنامه ي استاندارد توانمندسازی عبداللهی و نوه ابراهیم، دارای 30 سئوال پنج 
گزينه ای )مقیاس لیکرت( در پنج بعد )شايستگی، خودمختاری، مؤثربودن، معنی داربودن و اعتماد داشتن( و 
پرسشنامه ي رشد حرفه ای دارای 23 سئوال پنج گزينه ای )مقیاس لیکرت( استفاده شده است. جهت تجزيه و 
تحلیل اطلاعات از نرم افزار SPSS، روش آمار توصیفی و استنباطی بهره گیري شده است. يافته های پژوهش 
نشان می دهد كه بین توانمندی و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه ي  معنادار مستقیم وجود دارد. نتايج فرعی 
پژوهش همچنین نشان می دهد كه بین شايستگی، خودمختاری، مؤثربودن، معنی داربودن و اعتماد داشتن به 

تفکیک با رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

کلمات کلیدی: توانمند سازی بازرسان، رشد حرفه ای بازرسان، سازمان بازرسی.

 
 1 - دانشجوی مقطع كارشناسی ارشد مديريت نظارت و بازرسی، دانشگاه علوم قضايی و خدمات اداری دادگستری تهران )نويسنده مسئول(.

2 - بازرس كل استان خراسان شمالی
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مقدمه
از آن جــا كــه منابــع انســانی مهم تريــن عامــل و محــور ســازمان ها محســوب می شــوند، تجهیــز و 
آمــاده ســازی منابــع مزبــور بــرای مواجهــه با تغییــرات، از اهمیــت ويژه ای بر خــوردار اســت و كلید 
ســازمان ها بــا هــر نــوع مأموريتــی بايــد بیشــترين ســرمايه، وقــت و برنامــه را بــه پــرورش انســان ها 
در ابعــاد مختلــف اختصــاص دهنــد. )غیاثــی ندوشــن، 1386 :44(. بســیاری از ســازمان ها، راه حــل 
ايــن مســأله را اجــرای برنامه هــای توانمندســازی تشــخیص داده و تــلاش كرده انــد زمینــه ي لازم 
بــرای پــرورش كاركنــان توانمنــد را فراهم نماينــد )محمــدی ،1381: 160(. بســیاری از ســازمان ها، 
علاقه مندنــد فراينــد توانمندســازی را اجــرا كننــد؛ زيرا معتقدنــد توانمندســازی كاركنــان می تواند 

در نیــل بــه اهــداف مؤثــر باشــد )ابطحــی، 27:1381 (. 
ــه و انگیــزه ي  ــا از دانايــی، مهــارت، تجرب ــران ايــن امــکان را می دهــد ت ــه مدي توانمندســازی ب
همــه ي افــراد ســازمان، بهــره ببرنــد؛ بنابرايــن توانمندســازی می توانــد راهــی باشــد بــرای كمــک 
بــه آزادســازی انــرژي نهفتــه و ذخیــره  شــده  ي كاركنــان )كســیوپ1  ، 1998: 266(. توانمندســازی 
می توانــد كاركنــان را بــه خلاقیــت و ريســک پذيــری كــه جــزء كلیــدی ايجــاد مزيــت رقابتــی در 
محیــط پويای امروزی محســوب می شــود، تشــويق كند. ايــن امر، اهمیــت حیاتی دارد كــه مديران 
منابــع انســانی امــروز درک نماينــد كه توانمندســازی ابزاری ضــروری برای افزايــش رضايت مندی 
ــره وری و اثربخشــی بیشــتری را ســبب می شــود )استاوروكاســتی، 2005:  ــان اســت، و به كاركن
ــود  ــدون وج ــم اندازی ب ــتراتژی و چش ــچ اس ــد: هی ــه می گوي ــن رابط ــز در اي ــس نی 117(. آرجري
كاركنــان توانمنــد نمی توانــد اجــرا شــود )نالینــی و بانــی، 2004: 367(. از ســوی ديگــر، محیــط 
كاری توانمنــد، راهــی اثربخــش بــرای كاهــش اســترس ســازمانی كاركنــان شــناخته شــده اســت 
)لیــچ و وال2 ، 2006: 2 (. همچنیــن، رشــد حرفــه ای، يــک فراينــد يادگیــری مــداوم اســت كــه افراد 
را قــادر می ســازد تــا دانــش، مهــارت  و توانايی هــای لازم را بــرای كنــار آمــدن بــا تقاضاهــای متغیــر 
ــدن و مــون3  1999(. ســازمان ها  ــد )لان ــرای مهــارت شــغلی در طــول زندگی شــان كســب كنن ب
ــول كل دوره ي  ــری را در ط ــه ای مؤث ــد حرف ــای رش ــد برنامه ه ــوند، باي ــق ش ــه موف ــرای اين ك ب
زندگــی حرفــه ای كاركنــان فراهــم آورنــد )لاولــر4 ،1994(. آمــوزش كاركنــان بــه توســعه و رشــد 
حرفــه ای آنــان، جــزء اساســی برنامــه ي توانمندســازی اســت. در ســازمان های جديــد كــه بــا عنوان 
ســازمان های يادگیرنــده شــناخته شــده اند، مديــران بــه توانمندســازی و اقدامــات مديريتــی مبتنــی 

1.Cacioppe
2.Lich and Vall
3.Landen and Muon
4. Lawler
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بــر آن، علاقــه ي زيــادی از خــود نشــان داده انــد، ايــن علاقــه بــه دلیــل آن اســت كــه توانمندســازی 
درترويــج فرهنــگ يادگیــری، نقــش به ســزايی دارد )لنــدون و اســمیدر1 ، 1999(.

ــه  ــا توجــه ب ــه ای در ســازمان بازرســی كل كشــور ب ــع انســانی و رشــد حرف توانمند ســازی مناب
اين كــه يــک ســازمان بــزرگ حاكمیتی و تخصصــی محســوب می شــود، از اهمیت فوق العــاده اي 
برخــوردار اســت. بــه لحــاظ گســتره ي اختیــارات قانونی، هیــچ دســتگاه نظارتی ديگری در كشــور 
ــمولیت  ــدارد. ش ــل ن ــود آزادی عم ــی خ ــای قانون ــال نظارت ه ــازمان در اعم ــن س ــدازه ي اي به ان

اختیــارات ايــن ســازمان، تداعی گــر ســازمانی عريــض بــا امکاناتــی وســیع اســت.  
ســازمان بازرســی كل كشــور يکــی از دســتگاه های قــوه ي قضايیــه اســت كــه به منظــور اجــرای 
اصــل 174 قانــون اساســی جمهــوری اســلامی ايــران تشکیل شــده و فعالیــت آن زيــر نظــر ريیــس 
قــوه ي قضايیــه انجــام می گیــرد2  و طبــق قانــون، مأموريت هــای  خطیــري ماننــد نظــارت بــر اجــراي 
ــی ،  ــه عهــده دارد. به عبارت ــاي ســلامت اداري را ب ــور و ارتق ــان ام ــن و حســن جري ــح قوانی صحی
ســازمان  بازرســی كل كشــور به عنــوان بــازوی نظارتــی قــوه ي قضايیــه، نقــش مهــم و برجســته ای 
در فراينــد كلــی نظــام كنترلــی كشــور دارد. ســازمان، در مقــام بازرســی و اعمــال نظــارت، عمــلًا 
ــق اعــزام  ــکاری از طري ــم و خلاف ــا و جراي ــی، كشــف خطاه ــه بررســی، ارزياب ــد ب بايســتی بتوان
ــن و  ــح قوانی ــرای صحی ــه اج ــتگاه ها را ب ــارت، دس ــال نظ ــام اعم ــا در مق ــه و ي ــازرس پرداخت ب
مقــررات وا داشــته و به گونــه ای تــلاش نمايــد كــه از گســترش خــلاف جلوگیــری شــده، و درروند 
نظــارت، راهنمايــی و ارشــاد حاصــل گــردد3 . ايــن ســازمان جهــت انجــام وظايــف تخصصی خود 

1.Lonon & Smither
2. بر اساس حق نظارت قوه قضايیه نسبت به حسن جريان امور و اجرای صحیح قوانین در دستگاه های اداری سازمانی به نام »سازمان بازرسی كل كشور« 

زير نظر ريیس قوه قضايیه تشکیل می گردد. حدود اختیارات و وظايف اين سازمان را قانون تعیین می كند.
3. ماده 2 قانون تشکیل سازمان بازرسی كل كشور مصوب 1360و اصلاحات بعدی ) 1375 و 1387( 

وظايف و اختیارات سازمان به شرح زير می باشد:
الف( بازرسی و نظارت مستمر كلیه وزارتخانه ها و ادارات و امور اداری و مالی دادگستری، سازمان ها و دستگاه های تابع قوه قضايیه و نیروهای نظامی 
و انتظامی و مؤسسات و شركت های دولتی و شهرداری ها و مؤسسات وابسته به آن ها و دفاتر اسناد رسمی و مؤسسات عام المنفعه و نهادهای انقلابی 
و سازمان هايی كه تمام يا قسمتی از سرمايه يا سهام آنان متعلق به دولت است يا دولت به نحوی از انحاء بر آن ها نظارت يا كمک می نمايد و كلیه 

سازمان هايی كه شمول اين قانون نسبت به آن ها مستلزم ذكر نام آن ها است بر اساس برنامه منظم.
ب( انجام بازرسی های فوق العاده حسب الامر مقام معظم رهبری و يا به دستور ريیس قوه قضايیه و يا درخواست ريیس جمهور و يا كمیسیون اصل 90 
قانون اساسی مجلس شورای اسلامی و يا بنا به تقاضای وزير يا مسئول دستگاه های اجرايی ذی ربط و يا هر موردی كه به نظر ريیس سازمان ضروری 

تشخیص داده شود.
ج( اعلام موارد تخلف و نارسايی ها و سوء جريانات اداری و مالی در خصوص وزارتخانه ها و نهادهای انقلاب اسلامی و بنیادها به ريیس جمهور و 
درخصوص مؤسسات و شركت های دولتی و وابسته به دولت به وزير ذی ربط و در مورد شهرداری ها و مؤسسات وابسته به وزير كشور و در خصوص 
مؤسسات غیردولتی كمک بگیر از دولت به وزير ذی ربط و در خصوص سوء جريانات اداری و مالی مراجع قضايی و واحدهای تابع دادگستری به 

ريیس قوه قضايیه و در موارد ارجاعی كمیسیون اصل90 قانون اساسی نتیجه بازرسی به آن كمیسیون اعلام خواهد شد.
د( در مواردی كه گزارش بازرس متضمن اعلام وقوع جرمی است،  چنانچه جرم دارای حیثیت عمومی باشد، ريیس سازمان يا مقامات مأذون از طرف 
وی يک نسخه از گزارش را با دلايل و مدارک مربوط برای تعقیب و مجازات مرتکب به مرجع صالح قضايی ارسال و موضوع را تا حصول نتیجه نهايی 
پیگیری نمايند و در مورد تخلفات اداری، انضباطی و انتظامی مستقیماً مراتب را به مراجع ذی ربط منعکس نموده و پیگیری لازم را به عمل آورند. 

مراجع رسیدگی كننده مکلفند وقت رسیدگی و جهت حضور را به اطلاع سازمان بازرسی كل كشور برسانند.

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...
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در حــوزه ي نظــارت و بازرســی  و مديريــت آن، نیازمنــد كارشناســان و بازرســانی اســت كــه از 
توانمنــدي بالايــی برخــوردار باشــند. 

بــا توجــه بــه مقدمــات ذكرشــده، در ايــن تحقیــق، تــلاش می شــود بــا مطالعــه ي ابعــاد 
توانمندســازی روان شــناختی و همچنیــن ابعــاد رشــد حرفــه ای، رابطــه ي بین توانمندســازی و رشــد 
حرفــه ای بازرســان درک، و برايــن مبنــا زمینــه ای بــرای رشــد و تحــول ســازمانی ايجــاد شــود تــا 
مشــخص گــردد كــه آيــا مؤلفّه هــای رشــد حرفــه ای می توانــد بــر مؤلفّه هــای توانمندســازی اثــر 
ــا میــان ابعــاد ايــن دو متغیر)توانمند ســازی و رشــد حرفه ايــی( رابطــه ي معنــی داری   بگــذارد و آي

برقــرار اســت؟
ــده اســت.  ــق از ابعــاد توانمندســازی مــدل تومــاس و ولتهــوس1  اســتفاده گردي ــن تحقی  در اي
تومــاس و ولتهــوس  )1990(، توانمندســازی را بــر اســاس متغیرهــای شــناختی كــه تعیین كننــده ي 
انگیــزش در كاركنــان می باشــد، تعريــف كــرده  و معتقدنــد كــه توانمندســازی، موضوعــی چنــد 
بعــدی اســت و آن را بــه عنــوان فراينــد افزايــش انگیــزش درونــی شــغل می داننــد كــه شــامل مؤثــر 

بــودن، شايســتگی، معنــی دار بــودن و حــق انتخــاب می شــود. 
اســپريتزر )1996( بــا توجــه بــه الگــوی تومــاس و ولتهــوس توانمندســازی روان شــناختی را بــه 
عنــوان يــک مفهــوم انگیزشــی متشــکل از چهــار بعــد شايســتگی، خودمختــاری )حــق انتخــاب(، 
معنــی دار بــودن و مؤثــر بــودن تعريــف می كنــد كــه ايــن ابعــاد، جمعــاً منعکس كننــده ي 

ــد.  ــازمان می باش ــش كار در س ــه نق ــخصی ب ــری ش جهت گی
وتــن و كمــرون )1998(، ضمــن تأكیــد بــر چنــد وجهــی بــودن توانمندســازی بــر چهــار بعــد 
فــوق، اعتمــاد را نیــز اضافــه كرده انــد. مديــران بــرای ايــن كه بتواننــد ديگــران را با موفقیــت توانمند 
ســازند، بايــد ايــن 5 ويژگــی را در آنــان ايجــاد و پــرورش دهنــد؛ همچنیــن در ايــن تحقیــق از ابعاد 
رشــد حرفــه ای )بلــوغ حرفــه ای( براســاس نظريــه ي ســوپر)1975( كــه بلــوغ حرفــه ای را دارای پنج 
تبصره 1: در مورد جرايم منتهی به ورود خسارت به اموال دولتی و حقوق عمومی و تضییع آن ها دادستان ضمن تعقیب كیفری متهم يا متهمان در دادگاه 

صالح در صورت احراز ورود خسارات و ضرر و زيان، رأساً جبران آن را بدون پرداخت هزينه دادرسی از دادگاه درخواست می نمايد.
دستگاه های ذی ربط موظف به همکاری با دادستان در جمع آوری دلايل و مدارک و پیگیری موضوع می باشند.

تبصره 2: گزارش های بازرسی در ارتباط با آيین نامه و تصويب نامه و بخشنامه و دستورالعمل های صادره و شکايات اشخاص حقیقی و حقوقی غیر 
دولتی كه حاكی از تشخیص تخلف در موارد فوق الذكر باشد جهت رسیدگی و صدور رای به ديوان عدالت اداری ارسال می گردد. رسیدگی به 

اين گونه موارد به طور فوق العاده و خارج از نوبت خواهد بود.
هـ: در مواردی كه گزارش بازرسی متضمن اعلام تخلف اداری مديران كل ادارات و مقامات بالاتر تا سطح وزرا و هم طراز آنان باشد سازمان بازرسی 

كل كشور موضوع را جهت رسیدگی به هیأت تخلفات اداری نهاد رياست جمهوری منعکس و تا حصول نتیجه پیگیری خواهد نمود.
تبصره: رسیدگی به تخلفات مقامات و كاركنان قوای قضايیه و مقننه و نیروهای مسلح، شورای نگهبان و دستگاه های زير نظر مقام معظم رهبری از 

شمول اين ماده مستثنی است.
1.Thomas & Velthouse. 
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بعــد دانســته، اســتفاده گرديــده، كــه عبارتنــد از: 1- داشــتن برنامــه 2- اكتشــاف 3- جمــع آوری 
ــه. ــری واقع گرايان ــری 5- جهت گی ــات 4- تصمیم گی اطلاع

فرضیه  ي پژوهش
بین شايستگی؛ خود مختاری؛ مؤثر بودن؛ معنی دار بودن؛ اعتماد داشتن؛ 

كل توانمنــدی روانشــناختی و رشــد حرفــه ای بازرســان، رابطــه ي مســتقیم و معنــاداری وجــود 
دارد.

سئوال های پژوهش
رابطه ي توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان چگونه است؟

مؤلفّه های توانمند سازی ورشد حرفه ای بازرسان، چگونه بر هم  اثر می گذارند؟
مروری بر ادبیات و پیشینه ي پژوهش

توانمندســازی بــه فرآينــدی اطــلاق می شــود كــه طــی آن مديــر بــه كاركنــان كمــک می كنــد 
تــا توانايــی لازم بــرای تصمیم گیــری مســتقل را به دســت آورنــد. ايــن فرآينــد نــه تنهــا در عملکرد 
ــض  ــازی، تفوي ــوم توانمندس ــن مفه ــت. مهم تري ــر اس ــز مؤث ــان نی ــه در شــخصیت آن ــراد، بلک اف
اختیــار بــه پايین تريــن ســطوح ســازمان اســت )لاولــر، 1994: 64(. بلانچــارد1  می نويســد: بســیاری 
ــری  ــدرت تصمیم گی ــراد، ق ــه اف ــه ب ــد ك ــدگاه می نگرن ــن دي ــازی از اي ــه توانمندس ــران ب از مدي
می دهــد. بســیاری از كاركنــان نیــز منظــور از توانمندســازی را كســب آزادی بی قیدوشــرط بــرای 
اجــرای هــر كاري می داننــد؛ همچنیــن توانمندســازی آزاد كــردن نیــروی درون افــراد برای كســب 
دســتاوردهای شــگفت انگیز اســت. توانمندســازی بــه معنای قدرت بخشــیدن اســت و ايــن يعنی به 
افــراد كمــک كنیــم تــا احســاس اعتمــاد به نفــس خــود را بهبــود بخشــند، بــر ناتوانــی و درماندگی 
خــود چیــره شــوند و در شــور و شــوق فعالیــت و ايجــاد و انگیزه هــای درونــی آنــان بــرای انجــام 

دادن وظیفــه، تحريــک و تحريــض گــردد )بلانچــارد، 2003 : 39(.
بــا بررســی ادبیــات مديريــت و ســازمان، تعاريــف توانمندســازی نیــروی انســانی را می تــوان بــه 

ســه دســته، زيــر طبقه بنــدی كــرد. 
توانمندسازی به عنوان تفویض اختیار 

ــاذ  ــرای اتخ ــدان ب ــه كارمن ــار ب ــض اختی ــازی را تفوي ــکاران  )1993(، توانمندس ــوول2 و هم ش
تصمیمــات مناســب بــدون آن كــه در ابتــدا بــه تأيیــد مقامــات فرا دســت برســد، می داننــد. بلانچارد 

1. Blanchard
2. Schoell
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ــروه و  ــکیل گ ــات، تش ــان در اطلاع ــدن كاركن ــهیم ش ــازی را س ــکاران )1378(، توانمندس و هم
طراحــی ســاختار ســازمانی مناســب می داننــد. بــه نظــر فــوی1 )1997(، توانمندســازی عبارت اســت 
از توزيــع قــدرت تصمیم گیــری بــه افــرادی كــه آن را در ســازمان ندارنــد. بــاون ولاولــر)1992( 
ــری و  ــدرت تصمیم گی ــاداش، ق ــات، پ ــازمانی، اطلاع ــر س ــار عنص ــان در چه ــاركت كاركن مش

ــد.  ــش را توانمندســازی می دانن دان
توانمندسازی به عنوان ایجاد انگیزش

نويســندگان ديگــر، توانمندســازی را براســاس باورهــا و جهت گیری هــای شــخصی بــه نقــش 
ــش  ــد افزاي ــازی را فرآين ــو، توانمندس ــد. كانگروكانانگ ــف كرده ان ــازمان تعري ــان در س كاركن
احســاس خودكارآمــدی2  در افــراد از طريــق شناســايی و حــذف شــرايطی كــه موجــب ناتوانــی 
كاركنــان شــده، می داننــد. آنــان در مقالــه ي خــود تحــت عنــوان »فرآينــد توانمندســازی: يگانگــی 
نظريــه و عمــل« توانمندســازی را بــه عنــوان يــک رويکــرد انگیزشــی بــه معنــی قــادر بــودن3، نــه 
ــرای افزايــش انگیــزش انجــام  ــه ايجــاد شــرايطی ب ــودن ب ــد ب ــد. توانمن تفويــض قــدرت، می دانن
وظايــف محولــه از طريــق تقويت احســاس خودكار آمــدی شــخصی، اشــاره دارد. تفويض اختیار 
يــا قــدرت و يــا ســهیم شــدن در منابــع، فقط مجموعه ای از شــرايط هســتند كــه ممکن اســت لزوماً 

كاركنــان را توانمنــد ســازند )عبداللهــی و همــکار، 1385: 31(.
توانمندسازی روان شناختی

 تومــاس و ولتهــوس )1990( در مقالــه ي خــود بــا عنــوان »عناصــر شــناختی توانمندســازی: يــک 
الگــوی تحلیلــی از انگیزش درونــی شــغل«، توانمندســازی روان شــناختی4  را مفهومــی چنــد بعُدی 
می داننــد و آن را بــه عنــوان فرآينــد افزايــش انگیــزش  درونــی5  انجــام وظیفــه تعريــف كرده انــد. 
ــش  ــط افزاي ــازی را فق ــوم توانمندس ــو، مفه ــی كانگروكانانگ ــوی انگیزش ــل الگ ــا تکمی ــان ب آن
انگیــزش نمی داننــد، بلکــه آن را افزايــش انگیــزش درونــی شــغل می داننــد و تعريــف كامل تــری 
از توانمندســازی روان شــناختی بــه عنــوان مجموعــه ای از حوزه هــای شــناختی انگیزشــی، 
ــر خودكارآمــدی، ســه حــوزه ي ديگــر شــناختی: حــق انتخــاب6   ــد، كــه عــلاوه ب ــه می دهن اراي
1. Foy
2. Self-Efficacy
3. To Enable.
4. Psychological Empowerment
5. Intrinsic Task Motivation
6. Choice
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)خودمختــاری1(، معنــی دار بــودن2  و مؤثــر بــودن3  را نیــز شــامل می شــود، و نهايتــا آنــان در الگوی 
خــود بــه فرآيندهــای شــناختی توجــه دارنــد.

ابعاد توانمندسازی روان شناختی4  
ــا شــاخص ها  ــا ي ــد كــه براســاس ويژگی ه ــی قائلن ــا ويژگی هاي ــراد توان ــرای اف پژوهشــگران ب
می تــوان در مــورد توانمنــدی يــا ناتوانــی فــرد، اظهــار نظــر كــرد. اســپريتزر )1996( و عبداللهــی 
)1384( در مطالعــات پژوهشــی خــود، چهــار بعُــد شــناختی احســاس معنــی دار بــودن5، احســاس 
شايســتگی6، احســاس داشــتن حــق انتخــاب7 و احســاس مؤثــر بــودن8 را ذكــر می كننــد. وتــن و 
كمــرون9 )1998( بــر اســاس تحقیقــات میشــرا10 بعُــد اعتمــاد11 را بــه ابعــاد فــوق اضافــه كردنــد؛ 
بنابرايــن توانمنــدی روان شــناختی كاركنــان را براســاس تحقیقــات گذشــته می تــوان در پنــج بعُــد 
احســاس شايســتگی، احســاس مؤثــر بــودن، احســاس معنــی دار بــودن )ارزشــمند بــودن(، احســاس 

خودمختــاری )حــق انتخــاب( و احســاس اعتمــاد، خلاصــه نمــود.
احساس شایستگی

شايســتگی يــا خودكارآمــدی، اشــاره دارد بــه عقیــده ي فــرد مبنــی بــر اين كــه وی توانايــی لازم 
بــرای انجــام دادن فعالیت هــای مربــوط بــه وظیفــه ي خــود را داراســت )اســپريتزر12 ، 1995، 1443(. 
وتــن و كمــرون )1998( اعتقــاد دارنــد كــه افراد توانمند نه تنها احســاس شايســتگی، بلکه احســاس 
اطمینــان می كننــد و می تواننــد وظايــف را به طــور مؤثــر انجــام دهنــد. بعضــی از نويســندگان بــر 
ايــن باورنــد كــه ايــن ويژگــی مهم تريــن عنصــر توانمندســازی اســت. بانــدورا13 )2000( مطــرح 
می كنــد كــه انتظــارات كارآمــدی14 ، تعیین كننــده ي ايــن هســتند كــه افــراد در رويارويــی بــا موانع 
تجربه هــای ناســازگار، چــه مقــدار تــلاش خواهنــد كــرد، و چــه مــدت اســتقامت خواهنــد ورزيــد. 

1. Self –determination
2. Meaning
3. Impact
4. Psychological Empowerment
5. Meaning
6. Competence
7. Choice
8. Impact
9. Whtten & Cameron
10. Mishra
11. Trust
12. Spreitzer 
13. Bandura
14. Efficacy Expectations
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ــد، پیشــنهاد  ــراد احســاس خودكارآمــدی كنن ــرای اين كــه اف ــدورا )1997(، ســه شــرط لازم ب بان
كــرده اســت: 

1- افراد كارآمد باور دارند كه توانايی انجام كار را دارند؛ 
2- افراد كارآمد باور دارند كه ظرفیت به كار بستن تلاش لازم را دارند؛ 

3- افــراد كارآمــد بــاور دارنــد كــه هیــچ مانــع خارجــی آن هــا را از انجــام دادن كار موردنظــر بــاز 
نخواهــد داشــت. 

ــا داشــتن حداقــل تبحــر و قابلیــت،  ــه بیــان ديگــر، وقتــی افــراد احســاس خودكارآمــدی را ب ب
اشــتیاق بــه تــلاش بــرای انجــام دادن كار و نداشــتن موانع عمــده در برابــر موفقیت، در خود توســعه 

دهنــد، احســاس توانمنــدی  می كننــد )عبداللهــی و همــکار: 51(.
احساس مؤثر بودن  

مؤثــر بــودن يــا بــه گفتــه وتــن و كمــرون پذيــرش نتیجــه شــخصی1، درجــه ای اســت كــه فــرد 
ــر بگــذارد. تأثیرگــذاری  ــی شــغل اث ــردی، اداری و عملیات ــج و پیامدهــای راهب ــر نتاي ــد ب می توان
عکــس درماندگــی آموختــه شــده می باشــد2 )اســپريتزر، 1995: 1444 (.پذيرفتــن نتیجــه ي 
شــخصی، عبــارت اســت: باورهــای فــرد در مقطعــی از زمــان دربــاره ي توانايــی وی بــرای ايجــاد 
تغییــر در جهــت مطلــوب )شــعبانی، 1386: 82(. افــراد توانــا بــاور دارنــد كــه موانــع محیــط بیرونی، 
فعالیت هــای آنــان را كنتــرل نمی كنــد، بلکــه خــود می تواننــد آن موانــع را كنتــرل نماينــد. آنــان 
احســاس كنتــرل فعــال3  دارنــد؛ بدين معنــی كــه محیــط را بــا خواســته هــای خــود همســو می كنند، 
برخــلاف كنتــرل منفعــل4 كــه خواســته های افــراد بــا تقاضــای محیــط همســو می شــود )تومــاس و 

ولتهــوس، 1990(. 
احساس معنی دار بودن 

معنــی دار بــودن، فرصتــی اســت كــه افــراد احســاس كننــد اهــداف شــغلی مهــم و بــا ارزشــی را 
دنبــال می كننــد، بديــن معنــی كــه احســاس نماينــد در جــاده ای حركــت می كننــد كــه وقــت و 
نیــروی آنــان بــا ارزش اســت )اپلبــام و هانگــر5 ، 1998: 34(. آگبرووبنــگ6 )2000( معنــی دار بودن 
ــودن  ــی ب ــا معن ــد. ب ــرد می دانن ــا ايده هــا و اســتانداردهای ف ــاط اهــداف و وظايــف كاری ب را ارتب
1. Personal consequence
2. Leamed helplesshess.
3. Active control 
4. Passive control
5. Appelbaum & Hogger
6. Ugboro & beng
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يعنــی بــا ارزش بــودن اهــداف شــغلی و علاقــه ي درونــی شــخص بــه شــغل )تومــاس ولتهــوس، 
1990: 632(. معنــی دار بــودن بــه تناســب بیــن الزامــات كاری بــا باورهــا، ارزش هــا و رفتارهــا اشــاره 
دارد )اســپريتزر، 1995: 1443(. فعالیت هايی كه دارای چاشــنی معنی داری هســتند، نوعی احســاس 
هدفمنــد بــودن، هیجــان يــا مأموريــت داشــتن بــرای افــراد ايجــاد می كننــد، و بــه جــای اين كــه 
ــان فراهــم می آورنــد  اشــتیاق و نیــروی افــراد را هــدر بدهنــد، منبعــی از اشــتیاق و نیــرو بــرای آن

)قلــی زاده و همــکار،1388: 28(.
احساس خودمختاری 

ــه  ــیدن ب ــم بخش ــرا و نظ ــاب در اج ــاس انتخ ــه احس ــاری ب ــرج1 )2003(، خودمخت ــر و ج هانس
فعالیت هــا اطــلاق می شــود. توانمندســازی زمانــی تســهیل می شــود كــه افــراد رفتــار خودمختــاری 
را در پیــش گیرنــد. خودمختــاری بــه درگیــر شــدن در كار بــه صــورت فعالانــه و اعتقــاد بــه اين كه 
عملکــرد فــردی كاركنــان بــه موفقیــت فــردی آنهــا می انجامــد، بســتگی دارد. بــه عبــارت ديگــر، 
خودمختــاری بــه وســیله ي تمايــل بــه كانــون كنترل بــودن و داشــتن انتظــارات مثبــت وكارا از خود 
میســر اســت )بريدينــگ2 ، 2008: 98(. خودمختــاری، فعالیتــی را شــامل می شــود كــه بــا احســاس 

آزادی عمــل و تجربــه و حــق انتخــاب همــراه اســت )گان و دســی3 ، 2005(.
احساس اعتماد 

اعتمــاد، بــه روابــط بیــن فرادســتان و زيردســتان اشــاره دارد. اعتمــاد بــه علاقه منــدی، شايســتگی، 
گشــودگی و اطمینــان بــه ديگــران مربــوط می شــود )میشــرا واســپريتزر4 ، 1997(.وتــن و كمــرون 
)1998( اشــاره دارنــد كــه افــراد توانمنــد دارای احســاس اعتمادنــد و مطمئــن هســتند كــه بــا آنــان 
منصفانــه و صادقانــه رفتــار می شــود. آنــان اطمینــان دارنــد كــه صاحبــان قــدرت و اختیــار بــا آنــان 
بی طرفانــه رفتــار خواهنــد كــرد. بــا وجــود ايــن، حتــی در شــرايطی كــه افــراد قدرتمنــد درســتی و 
ــه ای احســاس اعتمــاد شــخصی را حفــظ  ــاز هــم به گون ــا ب ــراد توان ــد، اف انعطــاف نشــان نمی دهن
ــه فريبــکاری و  می كننــد. ايــن كاركنــان، متعهــد بــه صراحــت، صداقــت و ســازگاری هســتند ن
ظاهربینــی. آنــان پژوهش گــرا، خــود ســامان و مشــتاق بــه يادگیــری هســتند. بــرای روابــط متقابــل 
ظرفیــت بیشــتری دارنــد و در فعالیــت تیمــی، درجــه ي بالاتــری از همــکاری و خطرپذيــری را از 

خــود نشــان می دهنــد )شــعبانی، 1386: 83(. 
1. Hancer & George
2. Breeding
3. Gagne & Deci
4. Mishra & Spreitzer
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رشد حرفه ای
ــوری رشــد  ــار توســط ســوپر ) 1975 ( در تئ ــن ب ــه ای، اصطلاحــی اســت كــه اولی  رشــد حرف
شــغلی اش بــه كار رفــت و موضــوع اصلــی در نظريــه ي شــغلی وی بــوده و عامــل مهمــی در رشــد 
شــغلی اش محســوب می شــود )زونکــر1994(. بــه عقیــده ي ســوپر، بلــوغ حرفــه ای عبــارت اســت 
از انجــام دادن تکالیــف هــر مرحلــه ي شــغلی به طــور موفقیت آمیــز؛ همچنیــن بتــز )1998( بلــوغ 
حرفــه ای را میــزان تســلط فــرد بــر وظايــف شــغلی اش بــا توجــه به ســن خود تعريــف كــرد )كورتز 

و شــیرز 2004(. 
رشــد حرفــه ای، يــک فراينــد يادگیــری مــداوم اســت كــه افــراد را قــادر می ســازد تــا دانــش، 
ــا تقاضاهــای متغیــر بــرای مهــارت شــغلی  مهارت هــا و توانايی هــای لازم را بــرای كنــار آمــدن ب
ــر ايــن صحبــت پیرامــون رشــد  در طــول زندگی شــان كســب كننــد )لانــدن و مــون 1999(. بناب
ــه ای از  ــه ای كــه مجموع ــوم توســعه ي حرف ــز ســاختن آن از مفه ــرای متماي ــه ای ب زندگــی حرف
اســتراتژی های توســعه ای عینــی و كارهايــی كــه قصــد پشــتیبانی از رشــد حرفــه ای را دارنــد، مفیــد 
اســت. بــا ايــن حــال، ايــن دو مفهــوم در نوشــتجات و ادبیــات تحقیقــی بــه صــورت درهــم تنیــده 
و در قالــب رشــد و توســعه ي حرفــه ای، ظاهــر می شــوند. ســازمان ها بــرای اين كــه موفــق شــوند، 
بايــد برنامه هــای رشــد حرفــه ای مؤثــری را در طــول كل دوره ي زندگــی حرفه ای كاركنــان فراهم 
آورنــد )لاولــر،1994(. بــر اســاس نظريــه ي ســوپر، بلــوغ حرفــه ای دارای پنج بعُد اســت 1- داشــتن 
ــه. برنامــه 2- اكتشــاف 3- جمــع آوری اطلاعــات 4- تصمیم گیــری 5- جهت گیــری واقع گرايان

پژوهش هايــی در زمینــه ي توانمند ســازی و رشــد  حرفــه ای انجــام گرفتــه كــه بــه نمونه هايــی از 
آن هــا  اشــاره می شــود.

ــاي  ــطه ه ــش واس ــوص نق ــش )2004( درخص ــو و همکاران ــط آولی ــه توس ــي ك در پژوهش
توانمندســازي روانشــناختي بیــن رهبــري و تعهــد ســازماني كاركنــان صــورت گرفــت، نتايجــي به 
قــرار زيــر حاصــل شــده كــه در يــک نمونــه ي 520  نفــري از پرســتاران يــک بیمارســتان دولتــي 
ــر موضــوع فــوق، نقــش فاصلــه ي  ــان در ايــن پژوهــش عــلاوه ب ــد. آن ــزي اجــرا كرده ان در اندون
ســازماني )رهبري مســتقیم و غیرمســتقیم( فیمابین رهبر و كاركنان و اثرات آن را برتعهد ســازماني 
نیــز مــورد آزمــون قــرار دادنــد، و بــا تأكیــد بــر نقش مثبــت واســطهاي توانمندســازي روانشــناختي 
در نظريــه ي رهبــري گشــتاري و ارتقــاي تعهــد ســازماني در افــراد، توانمندســازي روانشــناختي را 
ايــن چنیــن تعريــف كردنــد: »توانمندســازي، انگیــزش ذاتــي در قالــب يــک مجموعــه ي معرفــت 
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چهارگانــه، شــامل توانــش، اثرگــذاري، معنــاداري و خودمختــاري در راســتاي انعــکاس جهــت 
فــردي نســبت بــه نقــش فــرد در كار اســت.

ــی، دانشــگاه كنتاكــی1  در ســال 1993،  ــات توســعه ي تعاون ــه ای خدم ــه ي رشــد حرف در زمین
ــه ای«، منتشــر كــرده، و  ــرای پیشــرفت و توســعه ي حرف ــا ب ــک راهنم ــوان »ي ــه ای تحــت عن مقال
مراحلــي را بــراي رشــد حرفــه اي، مطــرح نمــوده كــه بــه قــرار  زيرانــد: ورودی، همــکار، مشــاور و 
رايــزن، راهنمــا و در آخــر، مرحلــه ي گفتگــو و مذاكــره. در مقالــه ي مزبــور، دربــاره ي هر كــدام از 
ايــن مراحــل نیــز توضیحــی داده شــده اســت. گــروه آموزشــی دانشــگاه تعاونــی توســعه و خدمات 
ايــالات كلــورادو2 توســط مارتیــن3  نیــز در ســال 1991، مقالــه ای تحــت عنــوان »رشــد حرفــه ای« 
ــت  ــد آن صحب ــل رش ــاره ي مراح ــه ای، درب ــد حرف ــه رش ــر ب ــی مختص ــا نگاه ــرده و ب ــر ك منتش
كــرده اســت. متأســفانه در مطالعــات داخلــی بــرای رشــد حرفــه ای، تحقیقــی يافــت نشــد و كلیه ي 
پژوهش هــای مربوطــه، در زمینــه ي آمــوزش و پــرورش انجــام شــده بــود كــه مــورد اســتفاده ي اين 

تحقیــق قــرار نگرفــت.
در زمینــه ي توانمندســازی به صــورت مــوردی در يــک ســازمان خــاص، پژوهش هايــی در ايران 
صــورت گرفتــه اســت. در مقالــه اي از آقــاي محمدعلــي آذري نیــا تحــت عنــوان توانمندســازي 
كاركنــان، كلیــد افزايــش بهــره وري، در تاريــخ 1387/5/29 به اين نتیجه میرســد كه توانمندســازي 
ــه از ظرفیت هــا و  ــراي افزايــش بهــره وري و اســتفاده ي بهین ــر ب ــان يکــي از ابزارهــاي مؤث كاركن

توانايي هــاي فــردي و گروهــي آن هــا در راســتاي اهــداف ســازماني اســت.
ــور و عبدالرســول جمشــیديان  ــه همراهــي ســعید رجايي پ ــادري ب ــد ن ــه اي ديگــر، ناهی - در مقال
كــه در ســال 2007 میــلادي در ماهنامــه ي شــماره 186 تدبیــر، تحــت عنــوان مفاهیــم و راهبردهــاي 
توانمندســازي كاركنــان بــا هــدف بررســي مفهــوم و ســیر تکاملــي مفهومســازي توانمندســازي و 
ارايــه ي اســتراتژي هاي گوناگــون در ايــن زمینــه نتايــج زيــر حاصــل شــده، توانمندســازي يــک 
ابــزار ضــروري مديريتــي بــه منظــور افزايش بهــره وري كاركنــان ابــزار گرديده كــه مي تــوان آن را 

در جهــت توســعه ي منابــع انســاني مــورد اســتفاده قــرار داد.
ــه اي  ــدواري در مقال ــم امی ــي اعظ ــا همراه ــاجدي ب ــلا س ــط فض ــه توس ــر ك ــي ديگ - در پژوهش
تحــت عنــوان بررســي اهمیــت توانمندســازي در ســازمان ها، بــا رويکــردي كاربــردي بــه مفهــوم 
توانمندســازي كاركنــان بــه بررســي عوامــل مؤثــر بــر توانمندســازي آن هــا پرداخته انــد، ايــن نتايج 
1. Kentaky
2. Colorado
3. martin:d
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ملاحظــه مي شــود كــه توانمندســازي كاركنــان يکــي از ابزارهــاي مؤثــر بــراي افزايــش بهــره وري 
ــتاي  ــا در راس ــي آن ه ــردي و گروه ــاي ف ــا و توانايي ه ــه از ظرفیت ه ــتفاده ي بهین ــان و اس كاركن
ــي و  ــت جهان ــل رقاب ــي از قبی ــر عوامل ــت تأثی ــروزه تح ــازمان ها ام ــت. س ــازماني اس ــداف س اه
دگرگوني هــاي ناگهانــي، نیــاز بــه كیفیــت و خدمــات پــس از فــروش، وجــود منابــع محــدود و ... 

زيــر فشــارهاي زيــادي قــرار دارنــد.
پايان نامــه ي  در  در ســال 1387  يونــس رسول دشــت  توســط  ديگــر كــه  پژوهشــي  در   -
كارشناسي ارشــد خويــش تحــت عنــوان بررســي ارتبــاط ســازمان بــا توانمندســازي كاركنــان بــه 
راهنمايــي مصطفــي علي میــري، در دانشــگاه آزاد اســلامي اراک انجــام شــده، عنــوان گرديــده كه 
لازمــه ي ثمربخشــي تصمیمــات پیچیــده در دنیــاي پرتلاطــم، كســب وكارهاي امروزي مشــاركت 
كاركنــان اســت، و اگــر قــرار باشــد ايــن تصمیمات بــه نتايج مطلــوب منجر شــود، تــلاش گروهي 
همــه ي كاركنــان را مي طلبــد. »توانمندســازي« پاســخي اســت به نیــاز ســازمان هاي امــروز در عصر 
»توانمندســازي«؛ طــرز فکــر گذشــته، چاره ســاز نیســت. بررســی تحقیقــات انجــام شــده در رابطه با 
توانمندســازی نشــان می دهــد كــه بــه جنبه هــای مختلــف در توانمندســازی كاركنــان توجــه شــده 
و نتايــج قابــل قبولــی بــه دســت آمــده، امــا آن چــه در ايــن تحقیقــات از نظــر دور مانــده، رابطــه ي 
میــان رشــد حرفــه ای و توانمندســازی كاركنــان اســت، و می تــوان چنیــن فــرض كــرد كــه بیــن 

توانمندســازی و رشــد حرفــه ای، رابطــه ي معنــاداری وجــود داشــته باشــد.
روش تحقیق

ــتفاده از 5  ــا اس ــش ب ــن پژوه ــد. در اي ــتگی می باش ــوع همبس ــی و از ن ــر توصیف ــق حاض  تحقی
ســئوال تحقیــق و تعــداد 2 پرســش نامه ســعی گرديــده كــه رابطــه ي بیــن توانمندســازی و رشــد 
ــر هــر  ــزان تأثی ــرار و می ــه ای بازرســان اداره كل اســتان خراســان شــمالی را مــورد بررســی ق حرف
ــه دســت آورد. در ايــن تحقیــق  ــا هــم ب ــه ای را ب يــک از مؤلفّه هــای توانمندســازی و رشــد حرف
همچنیــن برخــی از متغیرهــای مخــل مربــوط بــه عکس العمــل آزمودنی هــا نســبت بــه شــرايط و 
روش جمــع آوری اطلاعــات ماننــد محرمانــه بــودن اطلاعــات كــه ممکــن بــود در میزان برگشــت 
پرسشــنامه ها اثــر بگــذارد، از طريــق حــذف نــام و نــام خانوادگــی آزمودنــی ها كنترل شــده اســت.

جامعه ي آماری
ــه خدمــت( و  ــن )مأمــور ب ــرارداد معی ــی و ق جامعــه ي آمــاري شــامل  بازرســان رســمی، پیمان
بازرســان افتخاری  اداره كل بازرســی خراســان شــمالی بوده كه در ســال 1393 مشــغول به فعالیت 
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و دارای مــدرک تحصیلــی ديپلــم و بالاتــر هســتند.
نمونه و روش نمونه گیری 

در اين تحقیق از فرمول كوكران برای برآورد حجم نمونه استفاده گرديده است.
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حجم نمونــه ي نهايی اســت. نمونه ي  n ،  حجــم نمونــه اولیــه اســت و 0n در فرمول هــای بــالا 
آمــاری بــر اســاس روش نمونه گیــری طبقه ای نســبی انتخاب شــده اســت.

ابزار تحقیق )ابزار گردآوری داده ها(
در اين تحقیق از پرسش نامه توانمندسازی روانشناختی از كتاب »توانمندسازی كاركنان كلید طلايی 
مديريت منابع انسانی بیژن عبداالهی و عبدالرحیم نوه ابراهیم«  استفاده گرديده است. اين پرسش نامه 
شامل 30 عبارت است كه ابعاد 5گانه ي توانمندسازی را اندازه گیری می كند. سئوالات 1 تا 5 بعد 
شايستگی را می سنجد، 6 تا 11 بعد خود مختاری، 12 تا 17 بعد مؤثر بودن، 18 تا 23 بعد معنی داری، 
24 تا 30 بعد اعتماد داشتن. آزمودنی ها می بايست نظر خود را در مورد سؤال ها به صورت پاسخ های 
میزان توانايی من )1( حداقل توانايی، )7( حداكثر توانايی كه برای نمره گذاری گزينه های به ترتیب 1 

تا 7 در نظر گرفته شده است.
جدول شماره ي )1(: مؤلفّه های مربوط به متغیر توانمندسازی )ابزار گردآوری داده ها(

مقیاس رشد حرفه ای توسط پرسش نامه ي محقق ساخته بر اساس نظريه ي سوپر )1975(كه رشد 
حرفه ای را دارای 5 بعد داشتن برنامه، اكتشاف، جمع آوری اطلاعات، تصمیم گیری، و جهت گیری 

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...

 مربوطههای سئوال مؤلّفه 
 5-1 شایستگی

 11-6 خودمختاری
 17-12 مؤثربودن

 23-18 یدارمعنی
 30-24 اعتماد داشتن
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واقع گرايانه، تنظیم شده است. اين پرسش نامه شامل 25 سئوال بوده كه از سئوال 1تا 7، بعُد داشتن 
برنامه، سئوال 8 تا 12 بعُد اكتشاف، از سئوال 13 تا 16 بعُد جمع آوری اطلاعات، از سئوال 17 تا 21 بعُد 
تصمیم گیری، و از سئوال 22 تا 25 بعُد جهت گیری واقع گرايانه را می سنجند. آزمودنی ها می بايست 
نظر خود را در مورد سئوال ها به صورت پاسخ های كاملا موافقم. موافقم. مخالفم. كاملاً مخالفم. 

نظری ندارم، مشخص می كردند.
جدول شماره ي )2(: مؤلفّه های مربوط به متغیر رشد حرفه ای )ابزار گردآوری داده ها(

جدول شماره ي )3(: روايی و پايايی پرسش نامه توانمند سازی

در جهت اعتبار پرسش نامه ي تحقیق، دقت لازم به عمل آمد و برای ثبات و پايايی آزمون از روش 
بازآزمايی، و برای بررسی همسانی درونی اين آزمون از روش آلفای كرانباخ استفاده شد. آزمون 
آلفای كرانباخ، میزان هماهنگی درونی فرضیه ها و هم جهت بودن آن ها را در جدول نشان می دهد. با 
توجه به مقادير به دست آمده از آزمون آلفا می توان گفت، هماهنگی درونی و هم جهت بودن متغیرها 
در حد بسیار بالا و قابل قبول است، و ثبات و پايايی پرسش نامه تأيید می گردد. برای سنجش اعتبار 
زمانی پرسش نامه، توانمندسازی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. با توجه به سطح معنی داری 
)sig = 0/0> 05/0( و مقدار همبستگی پیرسون كه )0/0940( می باشد. با اطمینان 0/095 می توان 

 

 پایایی )آلفای کرانباخ( / فرضیه هاهاسئوال ردیف
 94.60 مربوط به شایستگی هایسئوال 1
 88.38 مربوط به خود مختاریهای سئوال 2
 95.03 بودنمربوط به مؤثر های سئوال 3
 90.33 دار بودنمربوط به معنی هایسئوال 4
 85.68 مربوط به اعتماد داشتنهای سئوال 5
 96.39 توانمندسازیهای کل سئوال 6

 مربوطه هایلسؤا مؤلّفه
 7-1 داشتن برنامه

 12-8 اکتشاف
 16-13 اطلاعات آوریجمع

 21-17 گیریتصمیم
 25-22 گرایانهگیری واقعجهت
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گفت، پرسش نامه از اعتبار زمانی بسیار بالايی برخوردار است. اين پرسش نامه بارها استفاده گرديده و 
مورد تايید اساتید محترم دانشگاهی می باشد.

نظر  از  سازه  با  سئوال ها  انطباق  در جهت  پرسش نامه، رشد حرفه ای  منظور سنجش روايی  به 
صاحبنظران بهره گیری شده، و با نظر به توافق اجماعی متخصصان مديريت كه صلاحیت لازم را 
در جهت تايید مؤلفّه های مطرح شده را دارا بودند، روايی پرسشنامه تايید شده است. برای ارزيابی 
پايايی پرسشنامه ي رشد حرفه ای، ابتدا 20 پرسشنامه به صورت تصادفی بین نمونه ها توزيع شد و پس 
از جمع آوری و وارد كردن داده ها به نرم افزار spss ضريب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه محاسبه 

شد كه مقدار آلفای به دست آمده 85% می باشد، و پايايی آن تايید شده است.
جدول شماره ي )4(: روايی و پايايی پرسش نامه ي رشد حرفه ای

یافته های پژوهش
آزمون شوندگان در اين پژوهش 178 نفر از بازرسان رسمی و افتخاری اداره كل بازرسی خراسان 
شمالی مي باشند. اطلاعات جمعیت شناختي كه توسط آزمون شوندگان پاسخ داده شده، شامل سن، 

وضعیت تأهل،تحصیلات و سابقه كاري است كه تعداد و درصد آزمودنی ها به اين صورت بود: 
جدول شماره ي )5(: تعداد و درصد آزمودني ها به تفکیک گروه هاي سني

بر اساس جدول)5( بیشتر آزمودني ها )حدود 53/1 درصد( كمتر از 30 سال سن دارند.

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني سن
 1/53 1/53 8/52 94 سال 30كمتر از 

 87 9/33 7/33 60 سال 40تا  30بين 
 9/98 9/11 8/11 21 سال 50تا  40بين 
 100 1/1 1/1 2 سال و بيشتر 50

  100 4/99 177 مجموع
   6/0 1 بي پاسخ

   100 178 مجموع كل
 

 
 مقدار آلفا كرونباخ مقياس

 653/0 داشتن برنامه
 630/0 اکتشاف

 674/0 اطلاعات آوریجمع
 732/0 گیریتصمیم
 655/0 گرایانهگیری واقعجهت

 854/0 کل
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جدول شماره ي )6(: تعداد و درصد آزمودني ها بر اساس وضعیت تأهل

بر اساس جدول )6( بیشتر آزمودني ها )73 درصد( متاهل هستند.

جدول شماره ي )7(: تعداد و درصد آزمودني ها به تفکیک گروه هاي مختلف تحصیلي

بر اساس جدول )7( بیشتر آزمودني ها )حدود 46/1 درصد( لیسانس هستند.

جدول)8( تعداد و درصد آزمودني ها از نظر سابقه كاري

بر اساس جدول )8( بیشتربازرسان )حدود 48/2 درصد( كمتر از 5 سال سابقه كاري دارند.

 

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني تأهل
 73 73 2/56 100 هلأمت

 100 27 8/20 37 مجرد
  100 77 137 مجموع

   23 41 بي پاسخ
   100 178 مجموع كل

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني تاهل
 18 18 9/16 30 ترديپلم و پايين

 4/38 4/20 1/19 34 ديپلمفوق
 5/84 1/46 3/43 77 ليسانس

 100 5/15 6/14 26 ليسانس و بالاترفوق
  100 8/93 167 مجموع

   2/6 11 پاسخبي
   100 178 مجموع كل

 

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني تاهل
 2/48 2/48 9/44 80 سال 5كمتر از 

 7/80 5/32 3/30 54 سال 10تا  5بين 
 91 2/10 6/9 17 سال 20تا  10بين 
 100 9 4/8 15 سال و بيشتر 20

  100 3/93 166 مجموع
   7/6 12 پاسخبي

   100 178 مجموع كل
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و  توانمند سازی  پرسش نامه ها ی  مقیاس هاي  خرده  تفکیک  به  بررسي  توصیفي  نمرات  در 
رشدحرفه ايی،  شاخص هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني ها به اين صورت بود:

جدول شماره ي )9(: شاخص هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني ها در هر يک از خرده 
مقیاس هاي پرسش نامه توانمندسازي

هر آزمودني از نظر خرده مقیاس شايستگي، عددي بین 5 تا 25 را مي تواند اختیار كند، اما براساس 
جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 14 و بیشترين برابر با 25 مي باشد. میانگین اين 
خرده مقیاس نیز برابر با 20/40 مي باشد. هر آزمودني از نظر خرده مقیاس خودمختاري، عددي بین 
6 تا 30 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده، برابر با 10 و 
بیشترين برابر با 29 مي باشد. میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 20/55 مي باشد. هر آزمودني از نظر 
خرده مقیاس مؤثر بودن، عددي بین 6 تا 30 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول بالا كمترين 
مقداري كه اختیار شده برابر با 10، و بیشترين، برابر با 30 مي باشد. میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر 
با 21/33 است. هر آزمودني از نظر خرده مقیاس معني دار بودن، عددي بین 6 تا 30 را مي تواند اختیار 
كند، اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 6 و بیشترين برابر با 30 مي باشد. 
میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 25/29 مي باشد. هر آزمودني از نظر خرده مقیاس اعتماد داشتن، 
عددي بین 7 تا 35 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول بالا كمترين مقداري كه اختیار شده، 
برابر با 10 و بیشترين برابر با 34 مي باشد. میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 24/97 مي باشد. هر 
آزمودني از نظر مقیاس توانمندسازي عددي بین 30 تا 150 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول 
بالا كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 77 و بیشترين برابر با 144 مي باشد. میانگین اين مقیاس نیز 

برابر با 112/56 است.

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...

 شاخص             
انحراف  مد ميانه ميانگين تعداد مقياس

 استاندارد
دامنه 
 حداكثر حداقل تغييرات

 25 14 11 56/2 19 20 40/20 177 شايستگي
 29 10 19 58/3 20 20 55/20 177 خودمختاري

 30 10 20 18/4 23 22 33/21 177 بودن مؤثر
 30 6 24 37/3 24 26 29/25 177 معني دار بودن

 34 10 24 51/4 26 26 97/24 177 اعتماد داشتن
 144 77 67 25/12 118 113 56/112 177 توانمندسازي
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جدول شماره ي )10(: شاخص هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني ها در هر يک از خرده 
مقیاس هاي پرسش نامه رشد حرفه اي

هر آزمودني از نظر خرده مقیاس داشتن، برنامه ي عددي بین 6 تا 30 را مي تواند اختیار كند، اما 
براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 17 و بیشترين برابر با 30 مي باشد. میانگین 

اين خرده مقیاس نیز برابر با 25/89 مي باشد.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس اكتشاف عددي بین 5 تا 25 را مي تواند اختیار كند، اما براساس 
جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 16 و بیشترين برابر با 25 مي باشد. میانگین اين خرده 

مقیاس نیز برابر با 21/20 است.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس جمع آوري اطلاعات، عددي بین 3 تا 15 را مي تواند اختیار كند، 
اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 3 و بیشترين برابر با 15 است. میانگین 

اين خرده مقیاس نیز برابر با 11/19 مي باشد.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس تصمیم گیري عددي بین 5 تا 25 را مي تواند اختیار كند، اما 
براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 11 و بیشترين برابر با 25 مي باشد. میانگین 

اين خرده مقیاس نیز برابر با 19/89 است.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس جهت گیري واقع گرايانه، عددي بین 4 تا 20 را مي تواند اختیار 
كند، اما براساس جدول بالا كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 7 و بیشترين برابر با 20 است. 

میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 16/74 مي باشد.
هر آزمودني از نظر مقیاس رشد حرفه اي، عددي بین 23 تا 115 را مي تواند اختیار كند، اما براساس 

 شاخص             
 مد ميانه ميانگين تعداد مقياس

انحراف 
 استاندارد

 دامنه 
 تغييرات

 حداكثر حداقل

 30 17 13 61/2 26 26 89/25 177 داشتن برنامه
 25 16 9 16/2 20 21 20/21 177 اكتشاف

 15 3 12 17/2 12 12 19/11 177 آوري طلاعاتجمع
 25 11 14 69/2 20 20 89/19 177 گيريتصميم
گيري جهت

 گرايانهواقع
177 74/16 17 16 38/2 13 7 20 

 115 67 48 08/9 92 95 93/94 177 ايرشد حرفه
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جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 67 و بیشترين برابر با 115 مي باشد. میانگین اين 
مقیاس نیز برابر با 94/93 است.

در بررسي فرضیه ي اصلي و فرضیات فرعی با توجه به ضريب همبستگی پیرسن، بین توانمندسازي 
و رشد حرفه اي، نتايج به اين صورت بود:

بین توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان اداره كل بازرسی استان خراسان شمالی، رابطه وجود 
دارد. جدول )11( ضريب همبستگي و سطح معني داري را براي دو متغیر توانمندسازي و رشد حرفه اي 
نشان مي دهد. عدد اول جدول، مقدار ضريب همبستگي پیرسن و عدد دوم، سطح معني داري مي باشد. 
چون مقدار سطح معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین 

توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )11(: ضريب همبستگي پیرسون بین توانمندسازي و رشد حرفه اي

با توجه به فرضیه اول بین شايستگي و رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد. جدول)12( ضريب 
همبستگي و سطح معني داري را براي دو متغیر شايستگي و رشد حرفه اي نشان مي دهد. چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین شايستگي و رشد 

حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد. 

جدول شماره ي )12(: ضريب همبستگي پیرسون بین شايستگي و رشد حرفه اي

باتوجه به فرضیه دوم بین خودمختاري و رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد. چون مقدار سطح 
معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین خودمختاري و رشد 

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...

 ايو رشد حرفه توانمندسازي 
 634/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

  ايشايستگي و رشد حرفه 
 426/0 نورسضريب همبستگي پي

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
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حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )13(: ضريب همبستگي پیرسون بین خودمختاري و رشد حرفه اي

با توجه به فرضیه ي سوم بین مؤثر بودن و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05كمتر است؛ بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت، بین مؤثر بودن و 

رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )14(: ضريب همبستگي پیرسون بین مؤثر بودن و رشد حرفه اي

باتوجه به فرضیه ي چهارم بین معني دار بودن و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین معني دار بودن و 

رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )15(: ضريب همبستگي پیرسون بین معني دار بودن و رشد حرفه اي

با توجه به فرضیه ي پنجم بین اعتماد داشتن و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین اعتماد داشتن و 

 ايحرفهخودمختاري و رشد  
 400/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

 ايحرفهبودن و رشد  مؤثر 
 457/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

 ايحرفهدار بودن و رشد معني 
 379/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
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رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.  

جدول شماره ي )16(: ضريب همبستگي پیرسون بین اعتماد داشتن و رشد حرفه اي

در بررسي رابطه بین خرده مقیاس هاي رشد حرفه اي و توانمندسازي نتايج به اين صورت بود:

    جدول شماره ي )17(: ضريب همبستگي پیرسون بین توانمندسازي و خرده مقیاس هاي 
رشد حرفه اي

بر اساس جدول بالا، مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و داشتن برنامه برابر با 0/379 
مي باشد، اين عدد مثبت است، بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس داشتن برنامه 
وجود دارد. سطح معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05كمتر 
است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت، رابطه ي معني داري بین توانمندسازي و خرده 

مقیاس داشتن برنامه وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و اكتشاف برابر با 0/401 مي باشد، اين عدد مثبت است 
بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس اكتشاف وجود دارد. سطح معني داري 
براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است بنابراين با اطمینان 95 درصد 

مي توان گفت، رابطه ي معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس اكتشاف وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و جمع آوري اطلاعات برابر با 0/533 مي باشد، اين عدد 
مثبت است بنابراين رابطه مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس جمع آوري اطلاعات وجود دارد. 
سطح معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است، بنابراين 
با اطمینان 95 درصد مي توان گفت رابطه ي معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس جمع آوري 

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...

 ايحرفهاعتماد داشتن و رشد  
 455/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

داشتن  
آوري جمع اكتشاف برنامه

 گيريجهت گيريتصميم اطلاعات

 475/0 595/0 533/0 401/0 379/0 نوضريب همبستگي پيرس
 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 داريمعنيسطح 

 177 177 177 177 177 تعداد
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اطلاعات وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و تصمیم گیري برابر با 0/595 مي باشد، اين عدد مثبت 
است، بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس تصمیم گیري وجود دارد. سطح 
معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است بنابراين با 
اطمینان 95 درصد مي توان گفت رابطه معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس تصمیم گیري 

وجود دارد.
مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و جهت گیري برابر با 0/475 مي باشد، اين عدد مثبت 
است، بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس جهت گیري وجود دارد. سطح 
معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است بنابراين با 
اطمینان 95 درصد مي توان گفت رابطه معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس جهت گیري 

وجود دارد.

جدول شماره ي )18(: ضريب همبستگي پیرسون بین خرده مقیاس هاي توانمندسازي و خرده 
مقیاس هاي رشد حرفه اي

جدول )18( ضرايب همبستگي و سطح معني داري را براي دو به دوي متغیرها نشان مي دهد. 
عدد اول جدول، مقدار ضريب همبستگي پیرسون و عدد دوم سطح معني داري مي باشد. هر يک از 
همبستگي ها كه معني دار هستند با علامت * مشخص شده است. با توجه به فرضیه ي ششم بر اساس 

رشد                      
 ايحرفه

 توانمندسازي
 آوريمعج اكتشاف داشتن برنامه

 گيريجهت گيريتصميم اطلاعات

 شايستگي
383/0 
000/0 * 

264/0 
000/0 * 

265/0 
000/0 * 

375/0 
000/0 * 

295/0 
000/0 * 

 خود مختاري
132/0 
079/0 

376/0 
000/0 * 

364/0 
000/0 * 

408/0 
000/0 * 

242/0 
001/0 * 

 بودن مؤثر
214/0 
004/0* 

215/0 
004/0* 

371/0 
000/0 * 

509/0 
000/0 * 

396/0 
000/0 * 

 معني دار بودن
427/0 
000/0 * 

311/0 
000/0 * 

220/0 
003/0* 

224/0 
003/0* 

239/0 
001/0* 

 اعتماد داشتن
189/0 
012/0 * 

209/0 
005/0 * 

499/0 
000/0 * 

439/0 
000/0 * 

384/0 
000/0 * 
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جدول بالا، دو به دوي متغیرها با يکديگر رابطه دارند، به جز خود مختاري و داشتن برنامه كه سطح 
معني داري آن ها برابر با 0/079 و از 0/05 بیشتر شده، و درنتیجه، كل ابعاد توانمندی روانشناختی با ابعاد 

رشد حرفه ای به جز دو متغیر ياد شده با يکديگر رابطه دارند.
8. نتیجه گیری

تحلیل همبستگی بین توانمندسازی و رشد حرفه ای نشان داد كه نه تنها رابطه ي مثبت و معناداری  
بین توانمندسازی و رشد حرفه ای وجود دارد، بلکه به ترتیب اعتماد داشتن، معنی دار بودن و مؤثر بودن 
به  عنوان مؤلفّه های توانمندسازی بالاترين نمره را در تحقق توانمندسازی كسب نموده اند؛ همچنین بعد 
از بررسی مؤلفّه های توانمندسازی، مشخص گرديد داشتن برنامه، تصمیم گیری و اكتشاف به ترتیب 

بالاترين نمره را در تحقق رشد حرفه ای كسب نموده اند.
با توجه به داده های استخراج شده از پرسش نامه:

بیشتر آزمودني ها )حدود 53/1 درصد( كمتر از 30 سال سن دارند؛
بیشتر آزمودني ها )73 درصد( متأهل هستند؛

بیشتر آزمودني ها )حدود 46/1 درصد( لیسانس هستند؛
بیشتر كارمندان )حدود 48/2 درصد( كمتر از 5 سال سابقه كاري دارند؛

بر اساس يافته ها، می شود چنین استنباط كرد كه در بین مؤلفّه های توانمند سازی به  ترتیب مؤثر 
بودن و اعتماد داشتن، بالاترين ضريب همبستگی را با رشد حرفه ای كسب نموده اند؛ همچنین از  بین 
عوامل داشتن برنامه، اكتشاف و جمع آوری اطلاعات، تصمیم گیری و جمع آوری اطلاعات؛ به ترتیب 
تصمیم گیری و جمع آوری اطلاعات، بالاترين ضريب همبستگی را با توانمندسازی كسب نموده اند.

در آخر به اين سئوال كه چه رابطه ای بین توانمندسازی و رشد حرفه ای وجود دارد و چگونه بر هم 
اثر می گذارند، بر اساس يافته ها اين گونه می توان پاسخ داد:

1- به ترتیب مؤثر بودن و تصمیم گیری، اعتماد داشتن و جمع آوری اطلاعات، اعتماد داشتن و 
تصمیم گیری، بالاترين ضريب همبستگی را با يکديگر كسب نموده اند.

2- به ترتیب خود مختاری و داشتن برنامه، اعتماد داشتن و داشتن برنامه، اعتماد داشتن واكتشاف، 
پايین ترين ضريب همبستگی را با يکديگر كسب نموده اند.

نتايج به دست آمده با مطالعه ي نظری و مفهومی توماس و ولتهوس و با نتايج مطالعات پژوهشی 
اسپريتزر و مطالعات پژوهشی وتن و كمرون همسو و هماهنگ هستند.

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...
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در نهايت، مرور پیشینه و نتايج به دست آمده از اين پژوهش نشان می دهد كه ويژگی سازمان های 
امروزی پويايی، پیچیدگی، ايهام و سنت گريزی است و دائماً از محیط خود تأثیر می پذيرند و تغییر را 
به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذير پذيرفته اند. با درک اين مهم كه تغییر جزء لاينفک و ذات سازمان های 
هزاره سوم شده، قدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عرصه های مختلف اقتصادی، اجتماعی 
و آموزشی افزايش می يابد. به منظور غلبه بر شرايط نامطمئن، پیچیده و پويا، تنها راهی كه پیش روی 
مديران قرار دارد، توانمندسازی كاركنان از طريق كسب دانش و مهارتی است كه به سرعت كهنه و 
منسوخ می شود. از اين رو، داشتن نیروی انسانی توانا و كارآمد كه بنیاد ثروت ملی و دارايی های حیاتی 
سازمان به حساب می آيند، منافع بسیار زيادی برای سازمان ها به دنبال خواهد داشت. همین امر موجب 
شده كه موضوع توانمندسازی كاركنان به يکی از دل مشغولی های مديران، تبديل شود. رفتار مديران 
عامل بسیار مهمی در توانمندسازی است و اين رفتار ها می تواند روان كننده ي حركت يا سدكننده ي 

آن باشد. 
مرور تحقیقات نشان می دهد كه رشد حرفه ای در سازمان ها، امری حیاتی است تا آن ها بتوانند 
اهداف خود را تحقق بخشند. حفظ و تقويت مهارت در معرض تأثیر مشترک بسیاری از عوامل قرار 
دارند كه از خصلت های فردی تا ويژگی های بارز و برجسته ي محیط كار را در بر می گیرند. برای 
توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان، بايد به آن ها قدرت داد. اين مهم از طريق اختیاردهی به افراد 
برای مشاركت، اتخاذ تصمیمات، ابراز عقیده و همچنین مسئولیت دهی به آنان محقق می شود، و به 
همین علت است كه مشاركت، شکل مؤثری از توانمندی است. مشاركت توانمندسازی را افزايش 
می دهد و توانمندسازی نیز در عوض، رشد حرفه ای را بهبود می بخشد. اين كه سازمان های امروز به 
توانمندسازی كاركنان نیاز دارند، بسیار بديهی است. چند دلیل برای اين كه چرا سازمان ها به برنامه 

توانمندسازی نیاز دارند، به قرار زير است:
-بقاء و تضمین ماندگاري و موفقیت سازمان در آينده؛ 
-فراهم سازي زمینه ي رشد و ارتقاء كاركنان با استعداد؛

-ترسیم جهت گیري هاي كلان سازمان مبتني بر چشم اندازهاي آينده؛ 
-ايجاد بستر لازم و تشويق كاركنان مستعد به اعتلاي قابلیت هاي مورد نیاز سازمان؛

-كسب آمادگي هاي لازم  و برانگیختن كاركنان براي اعمال تغییرات آينده؛ 
-بالا بردن توان ريسک پذيري افراد و سازمان؛ 

-افزايش سرعت در انتخاب به دلیل وجود افراد شايسته؛
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توانمند سازی كاركنان از ضروريات سازمان بازرسی كل كشور محسوب می شود و رشد حرفه ای 
كه موضوعی جديد به حساب می آيد، راهی روشن به سمت توانمندسازی بازرسان می باشد. اولین 
بحث برای حرفه ای شدن، اعتقاد و باور سازمان بازرسی به اين موضوع است. يعنی در درجه ي اول 
بايد برای سازمان احساس نیاز به وجود آيد. اگر ادارات كل بازرسی در استان ها و سازمان بازرسی 
باور نکنند كه اين حوزه دارای اهمیت است و نقش محوری و كلیدی دارد، طبیعی است كه حرفه ای 

شدن بازرسان به خوبی تحقق پیدا نمی كند.
پیشنهادها

به برنامه ريزان سازمان بازرسی كل كشور و مديران كل ادارات بازرسی استان ها موارد زير پیشنهاد 
می شود:

1- بازرسان جوان، پتانسیل بیشتری جهت توانمندسازی دارندكه می توان با برنامه ريزی مناسب منابع 
انسانی زمینه ي توانمندسازی آن ها را فراهم آورد.

2- تعیین مسیر شغلی و ارتقاي شغلی بازرسان يکی از شیوه های رشد حرفه ای می گردد.
3- مديران، بايستی زمینه های بی اعتمادی بازرسان  با سازمان را شناسايی نمايند و سعی نمايند با تدبیر 

و اجرای شیوه های علمی، موجبات اعتمادسازی بازرسان را فراهم نمايند.
4- واگذاری مسئولیت به بازرسان، يکی از روش هايی است كه موجب ايجاد باور مؤثر بودن آن ها 

می گردد، ضمن اين كه موجب تقويت اعتماد به نفس و خودمختاری شان می شود.
5- اعتمادسازی و واگذاری مسئولیت به تنهايی كافی نیست و بايستی برای هر يک از بازرسان، 
باهمفکری خودشان، برنامه ي مشخص و اصولی طراحی شود تا به تدريج موجب رشد حرفه ای آن ها 

گردد.
6- مشاركت دادن بازرسان در فعالیت ها و جلساتي كه منجر به اظهار نظر و تصمیم گیری می شود، 

يکی از مؤثرترين شیوه های رشد حرفه ای كاركنان می باشد.
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 OECD فساد دولتی و دسترسی به اطلاعات در کشورهای
رامیاررفاعی1
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الهام نیک نژاد3

فساد دولتی، نتیجه عوامل مختلف اقتصادی، نهادی، سیاسی و اجتماعی است. اين مطالعه به بررسی 
رابطه ي فساد دولتی و اطلاعات در كشورهای OECD می پردازد. با استفاده از رهیافت پنل و برای 
دوره ي زمانی 2012-2000 مدل فساد دولتی مورد بررسی قرار گرفت. يافته های تجربی عمده در اين 
تحقیق نشان از آن دارد كه دسترسی بیشتر به اطلاعات می تواند تا حد بسیار قوی باعث كاهش سطح 
فساد در يک جامعه گردد. مهم ترين گزاره ي تئوريک اين مطالعه اين است كه دسترسی به اطلاعات 
از طريق اينترنت، بايد بتواند شهروندان عادی را نسبت به فعالیت های اقتصادی و تجاری خصوصی 
و دولتی آگاه سازد. نتیجه ي ديگر اينکه مواجه با اطلاعات، خود می تواند سبب ايجاد يک جامعه ي 
باز و آزادتری گردد كه نتیجه ي آن كاهش سطح فساد است. اين يک يافته ي بسیار مهمی است و 
می توان با پر ساختن شکاف و نابرابری در دسترسی به اطلاعات در بین كشورهای مختلف در جهت 
كاهش سطح فساد ملی و پیشرفت كسب و كار و رشد و توسعه ي اقتصادی در سطح بین المللی، بسیار 

كوشا و مؤثر بود.
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مقدمه
 فساد دولتی از مهم ترين عوامل ضعف و ناتوانی دولت ها و بیماری سیستم دولتی است. فساد زمانی 
به اوج خود می رسد كه نهادهای دموكراتیک ضعیف باشند و قوانین به درستی اجرا نشود و اراده ي 
سیاسی هم برای اجرا حاكم نباشد، شهروندان و رسانه ها نیز اجازه ي ورود به فرآيند دموكراسی را 
نداشته باشند. پارک )2003( بیان می كند كه به منظور مبارزه با فساد، لازم است كه ما نسبت به عوامل 
عمده ي تعیین كننده ي اين پديده ي چند بعدی، فهم لازم و شناخت كافی را پیدا كنیم. مطالعات 
تجربی كه بر عوامل فساد متمركز شده اند، مبین آن است كه عوامل تعیین كننده ي فساد دارای دامنه ي 
وسیعی هستند، و شامل عوامل متعدد و گوناگونی نظیر نهادهای سیاسی، مقررات دولتی، نظام های 
حقوقی، سطوح تولید ناخالص داخلی و حقوق و مزايای كاركنان دولت، ابعاد فرهنگی و مذهبی و 
فقر، و نیز استعمار می باشد1  )هاستد ، 1999؛ سانیال و سامانتا ،2001 ؛ علی و سعید، 2003 ؛ ديويس 

و روحه ، 2003(.
هر چند كه نقش تمام عوامل فوق الذكر عملاً در ايجاد فساد و افزايش سطح آن به اثبات رسیده، 
اما بايد دانست، عامل مهمی كه می تواند بر سطح فساد تأثیرگذار باشد، عبارت است از دسترسی به 
اطلاعات. سالبو2 )2001( بیان می كند كه اينترنت می تواند به افراد اطلاعات بی سابقه ای را ارايه كند، 
به نحوی كه به جامعه ای آگاه تر و داناتر تبديل شود. به نسبتی كه شهروندان بتوانند دسترسی بیشتری 
به اينترنت داشته باشند، به همان نسبت می توانند، نسبت به فعالیت های دولت و كسب و كارآگاه تر 
باشند. افزايش میزان شفافیت، كه خود حاصل دسترسی به اينترنت است، می تواند در كاهش سطوح 
فساد تأثیرگذار باشد. و چنین فضای بازی، سبب می گردد تا افراد كمتر دست به فعالیت های فساد 
برانگیز بزنند، بنابراين منطقی اين است كه بتوان سطوح دسترسی به اطلاعات را افزايش داد تا نتیجه ي 
آن كاهش سطح فساد افراد و سیر قهقرايی كسب و كار و دولت ها باشد؛ علاوه بر اين، كسب و 
كار بین المللی می تواند در سايه ي چنین رويکردی، شفاف تر و بازتر باشد. آيا هیچ چیزی می تواند 
به اندازه ي دسترسی به اينترنت در سطوح بین المللی منجر به كاهش فساد، و در نتیجه استقرار يک 
فضای بهتر بر معاملات و كسب و كارهای بین المللی گردد؟ سیاستی كه بتواند در راستای نیل به يک 
چنین هدفی تدوين و تنظیم شود، می تواند بسیار كارآمد باشد. هر مقدار كه تلاش برای دسترسی به 
اطلاعات بیشتر باشد، به همان نسبت در يک كشور، به عنوان شهروندان مسئول، می توان در سطح 

جهانی بیشتر پاسخگو بود.

1- Husted,( 1999), Sanyal and Samanta ( 2001), Ali and Said (2003), Davis and Ruhe (2003)
2- Salbu (2001)
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به همان نسبت كه جنبه های جهانی سازی در راستای نیل به اهداف و موفقیت های بزرگ در 
معاملات، در سطوح بین المللی و كسب و كارهای بین المللی، حیاتی تر می گردد، به همان نسبت 
مشاهده می شود كه بذل توجه نسبت به شیوه هايی كه كشورهای مختلف با يکديگر در سطح امور 
ملی و بین المللی دست به مبادله می زنند، بیشتر می گردد.كشورهای گوناگون، ديگر نمی توانند 
نسبت به فساد و رفتارهای غیر اخلاقی حاكمان و نمايندگان خود، غافل باشند. فساد می تواند منجر 
به جابه جايی نادرست منابع و ايجاد آشوب در پروژه ها و فعالیت هايی گردد كه نقش حیاتی دارند 
)ماكرايی1، 1982؛آلام، 1995( . فساد همچنین می تواند باعث ايجاد آشوب در سطوح معاملات 
و سرمايه گذاری های بین المللی و انحراف سیاست گذاری های عمومی  شود.كهو2 )1998( متذكر 
می شود كه اعمال فساد برانگیز نظیر رشوه، ارتشا و هديه می تواند باعث افزايش هزينه های پنهان 
كسب و كارهای بین المللی گردد كه در نهايت می تواند به شکل منفی، بر مصرف كنندگان تأثیر 
بگذارد. از آن جايی كه مصرف كنندگان می توانند، درپی مشاهده ي فعالیت های فسادآمیز دچار رنج 
و عذاب گردند، گوشال و موران3 )2005( به شکل آشکارا و صريح هشدار می دهند كه شركت های 
چندملیتی بايد مراقب باشند كه  فعالیت های فسادآمیز و رفتارهای توأم با ارتشاء آن ها می تواند تأثیری 
تعیین كننده بر جايگاهشان در سطح جامعه ي بین الملل داشته باشد؛ نیز  به اين نکته اشاره می كنند كه 
كشورهای چند ملیتی، هنگامی كه مشروعیت اجتماعی شان را  بر اثر فعالیت های فساد برانگیز از دست 
می دهند، تبعاً در سطح بین المللي، نفوذ و كارايی خود را از دست خواهند داد. علاوه بر اين، اعتبار 
وحیثیت يک كشور با توجه به فساد حاكم بر آن، می تواند مؤسسات بین المللی نظیر بانک جهانی، 
صندوق بین المللی پول و سازمان های مالی چند ملیتی را تحت تأثیر قرار دهد و در جهت حمايت  يا 

عدم حمايت  از چنین كشورهايی كه دچار فساد هستند مؤثر باشد )رز آكرمن ،1978(4. 
اين مقاله در 4 بخش تنظیم شده است: در بخش دوم مطالعات موجود در رابطه با موضوع بررسی 
 OECD می شود، و در بخش سوم، با انجام مطالعات و جمع آوری اطلاعات در بین كشورهای عضو
طی دوره 2000 تا 2012 به شکل عملی و تجربی، روابطی كلی بین دسترسی به اطلاعات و سطح فساد 
يک كشور استخراج و برآورد می شود، اين نتايج حاصل كاربرد تجزيه و تحلیل رگرسیونی است و 

در بخش چهارم، نتیجه گیری ارايه می شود.
۱- Macrae (1982), Alam, (1995)
2- Kehoe, (1998)
3- Ghoshal, and Moran (2005)
4- Rose-Ackerman (1978)
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2. مطالعات انجام شده
به هر نسبت كه كسب و كار بین المللي دارای دامنه ی وسیع تری باشد، به همان نسبت بايد توجهات 
بیشتری به لحاظ احتمال شکل گیری فعالیت های فساد برانگیز، مبذول گردد. مطالعات گوناگون 
توانسته اند به خوبی راجع به تعريف، هزينه ها، علل و تأثیرات فساد، جولان دهند. در ارتباط با تعريف 
فساد، جان استون1 )1996( موفق شده تا معانی متعدد فساد را مورد توصیف و بررسی قرار دهد كه 
از نگاه وی، شامل رشوه بین شخصیت های دولتی )هیدن هیمر2، 1989؛ ون كلاورن ، 1989(  و 
رشوه های تجاری بین شركت های خصوصی می گردد )كلیت گارد3 ، 1988( . بانک جهانی نیز 
فساد را به مثابه ي سوء استفاده از قدرت جمعی جهت تأمین منافع خصوصی می داند و معتقد است، 
فساد می تواند در بخش خصوصی هم رخ دهد. علاوه بر اين، تانزی4 )1998( متذكر می شود كه 
گرچه فساد ممکن است به لحاظ توصیف دشوار باشد، اما بايد گفت، فعالیت های فساد آمیز زمانی 
قابل شناسايی هستند كه رخ داده باشند. در اين دسته از مطالعات، نشريه ي بین المللی ترنس پرنسی5  
)2005( تعريفی از فساد ارايه می دهد كه براساس آن بايد گفت، فساد به معنای سوء استفاده از قدرت 
اعطايی برای نیل به نفع شخصی است. تعريف فساد به اين شکل دربرگیرنده ي فعالیت های عمومی و 

خصوصی گوناگوني می گردد كه در آن، فساد، نمود داشته باشد. 
مطالعات همچنین مبین آن است كه فساد می تواند باعث افزايش هزينه ي كشورهای درگیر گردد، 
به اين دلیل كه سبب كاهش درآمدهای مالیاتی می گردد، و فعالیت ها و سیاست های اقتصادی را با 
انحراف مواجه می كند ) تانزی و داوودی، 1997(6 . فساد در كشورهايی كه فاقد شفافیت در عملیات، 
فرآيندها و قوانین هستند، گسترده تر است ) لاپالومبارا، 1994 و مائورو 1995(7.  تأكید فراوان دارند 
بر اين كه فساد می تواند بر نابرابری درآمدی، تأثیرات مخربی بگذارد. )هاگ و شای 1996، تالوک 
1996 و ون ريجگاهرن و ودر 2001(8 معتقدند كه فعالیت های فسادبرانگیز همچنان به شکل سنتی 
در قالب هديه و كارهايی ديگر از اين قبیل وجود دارند و می توان با تنظیم میزان درآمد، حقوق و 
قیمت ها، به نحو مطلوب منابع موجود را به شکل برابر تقسیم كرد، در غیر اين صورت، انحرافات 
سنگین در فرآيند تنظیم بازار به وجود خواهد آمد. روی هم رفته، اتفاق نظری كه اين دسته از مطالعات 
1- Johnston (1996)
2- Heidenheimer (1989) and Van Klaveren (1989)
3- Klitgaard,(1988)
4- Tanzi  (1998)
5-Transparency International (2005)
6- Tanzi and Davoodi (1997)
7- LaPalombara (1994) , Mauro (1995)
8- Haque  and Sahay (1996), Tullock (1996), Van Rijckeghern and Weder (2001)
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نظری و تجربی برآن دارند مبین آن است كه فساد می تواند بر توانمندی يک كشور تأثیر بگذارد و 
مانع از ايفای نقش مؤثر در سطح اقتصاد جهانی گردد. با توجه به تأثیرات مخرب و منفی فساد در 
سطح جهانی، مطالعات گوناگون توانسته اند نشان دهند كه به چه علت فساد تا اين اندازه در سطح 
جهانی رشد كرده است. اين مطالعات نشان می دهند كه چگونه دسترسی به اطلاعات می تواند در 
ارتباط با متغیرهای اقتصادی، اجتماعی، نهادی و فرهنگی بر سطح فساد و پیشگیری از آن مؤثر باشد.

1.2 اهمیت نقش اطلاعات
شاروس و شارما 1 )2003( اذعان می كنند كه هم تکنولوژی و هم ابزارهای قانونی كه به كار گرفته 
می شوند، مخصوصاً اگر بتوان آن ها را در كنار هم و به شکل هم افزا به كار گرفت، بايد بتوانند 
به شکل مؤثر، سبب كاهش فساد گردند. شکل های گوناگون دسترسی ديجیتالی به اطلاعات نظیر 
اينترنت و فن آوری موبايل، می توانند به شکل مؤثر به كار گرفته شوند و فرآيند انتشار اخبار مربوط 
به فعالیت های فسادآمیز را تسريع بخشند و به همان نسبت، موجب سرعت بخشیدن دسترسی افراد به 
اطلاعات شوند. شفافیت قواعد و قوانین، فرآيندها در جنگ علیه فساد می تواند از جمله سلاح های 
كارآمد باشد. تريزمان )2000(2 در مطالعات خود نشان داده كه اقتصادهای شفاف و باز از جمله 
اقتصادهايی هستند كه می توانند در سطح اقتصاد جهانی، نقش مهم ايفا كنند و با سطوح فساد پايین تری 
روبرو شوند. اين تحقیق مبین آن است كه دولت ها و جوامعی كه مايلند در سطح بین المللی ايفاگر 
نقش مهم باشند، بايد تلاش كنند تا زمینه های دسترسی به اطلاعات در راستای خلق يک جامعه بازتر 

و شفاف تر فراهم گردد.
دسترسی به اطلاعات به مثابه ابزاری قوی در جنگ با فساد است. شاروس و شارما )2003( اذعان 
می كنند كه در اواسط دهه 1990، روزنامه نگاران اندونزيايی، فعالیت های فساد برانگیز دولت سوهارتو را 
در روزنامه های گوناگون غیررسمی و اينترنتی منتشر ساختند. با اين وجود، تنها 200000 نفر از جمعیت 
210 میلیونی اندونزيايی به اينترنت دسترسی داشتند، اما با اين وجود، انتشار اين دسته از روزنامه ها به 
شکل اينترنتی در جهت براندازی دولت سوهارتو در سال 1998 مؤثر بوده است. شاروس و سارما، 

اذعان می كنند كه در يک مدت كوتاه، اينترنت يک ابزار قدرتمند در مبارزه با فساد بوده است.
     دسترسی به اطلاعات از طريق دسترسی به اينترنت می تواند باعث شکل گیری قواعد، قوانین، 
معاملات و مقررات شفاف تری گردد و در نهايت باعث ارتقاي سطح مسئولیت پذيری افراد گردد. 
اين تئوری از سوی باتناگار )2000(3 مورد حمايت قرار گرفت. وی دريافت كه دسترسی روزافزون 
1- Schroth, and Sharma, (2003)
2- Treisman, (2000)
3- Bhatnagar, (2000)
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به اينترنت و شیوع دولت الکترونیک، می تواند سطح شفافیت و مسئولیت پذيری را افزايش داده، و 
میزان فعالیت های غیراخلاقی را كاهش دهد؛ بنابراين می توان استنتاج كرد كه نسبت به باز بودن فضای 
حاكم بر عملیات و فعالیت های عمومی و خصوصی، از میزان شیوع فساد كاسته خواهد شد. دسترسی 
اينترنتی می تواند میزان دسترسی افراد و شهروندان به خدمات را بهبود بخشد و تأثیرات تعاملی موجود 
بین سهامداران را بهینه سازد و در عین حال، حس قدرتمند شدن از طريق دسترسی به اطلاعات را 
به افراد ببخشد؛ بنابراين به هرمقدار بتوان فراساختار های اطلاعاتی را بیشتر شکل داد و دسترسی به 
اينترنت را بهبود بخشید، به همان نسبت درآمدهای بیشتری كسب خواهد شد و نیز هزينه های معاملات 
كمتر می شود، و در نهايت، سطح فساد تقلیل می يابد. نوريس و زيمبائور1  )2002( اذعان می كنند 
كه دسترسی گسترده به اينترنت و وجود مطبوعات آزاد و مستقل، بیشتر مربوط به جوامعی است كه 
كارآمدی مديريتی قوی تر و بالاتری را تجربه می كنند، و دارای شرايط پیشرفته تر اقتصادی و اجتماعی 
هستند، و سطح فساد نیز در آن ها كمتر است. بدين ترتیب بايد گفت كه دسترسی به اطلاعات می تواند 
باعث فروكش كردن سطح فساد می گردد. فرضیه ي اصلی كه در اين مطالعه مورد آزمون قرارگرفته، 

عبارت است از:
فرضیه ي 1: به همان نسبت كه دسترسی به اطلاعات و فناوری در يک كشور بالاتر باشد، به همان 

نسبت سطح فساد در آن كشور پايین تر خواهد بود.   
3. ارايه ي مدل

برای اين كه بتوان رابطه ي موجود بین سطح فساد در كشورهای OECD و اين دسته از متغیرها را 
مورد بررسی قرار داد، لازم است كه آن ها دقیق تر مورد ارزيابی قرار گیرند. بايد بر اساس معیار مربوط 
به تجزيه و تحلیل رگرسیونی اين نوع ارزيابی را سامان داد. نخستین تجزيه و تحلیل رگرسیونی، از 
شاخص ادراک فساد به عنوان يک متغیر وابسته و شش متغیر كنترلی ديگر به عنوان متغیرهای مستقل 
استفاده كرده و مدل زير ارايه شده و انتظار اين بوده كه بتوان میزان چولگی يا تمايل شاخص دسترسی 

ديجیتالی يا اينترنتی مشخص شود؛ مدل اصلی به صورت زير ارايه می گردد:

0 1 2 3 4 5 6CGI DAI IDV UAI EFW GDP PDIβ β β β β β β ε= + + + + + + +

كه در آن:
CGI شاخص فساد را نشان می دهد، DAI شاخص دسترسی به اطلاعات يا دسترسی به اينترنت را 

نشان می دهد،IDV شاخص فرد گرايی در جامعه، UAI شاخص پرهیز از نااطمینانی،EFW شاخص 
آزادی اقتصادی، GDP تولید ناخالص داخلی، PDI فاصله تقسیم قدرت در جامعه می باشند.

1- Norris and Zinnbauer (2002)
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:)DAI(3. 1 معرفی شاخص دسترسی به اطلاعات
 شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی يا DAI می تواند به عنوان يک شاخص خوب مورد نظر باشد. 
شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی از جمله شاخص هايی است كه براساس آن، می توان توانايی 
كلی افراد را در 178 كشور مورد سنجش قرار داد. شاخص مزبور، صرفاً فقط ابزاری سنجشی نیست 
كه بتوان به عنوان دسترسی به اطلاعات از آن استفاده كرد، بلکه می توان براساس آن به گونه ای تعیین 
نمود كه چه میزان از افراد در اين تعداد از كشورها به اطلاعات و فناوری ارتباطات دسترسی دارند. اين 
شاخص، خود شامل هشت متغیر است كه در قالب پنج مقوله، قابل سازماندهی و دسته بندی است، و 

تقريباً نمره ي هر كشور را می توان بر اساس اين معیارها سنجید. اين شاخص ها عبارتند از:
- فراساختار ها )مثلاً تلفن های ثابت مشتركین و تلفن های موبايل در هر 100 شهروند (

- میزان توانمندی در دسترسی به اينترنت )پذيرش قیمت اينترنت به عنوان درصدی از تولید ناخالص 
داخلی سرانه(

- دانش )يا همان سواد بزرگسالان و يا تركیبی از سواد بزرگسالان و میانسالان و نیز سطح ثبت نام در 
مدارس كشور(

- كیفیت خدمات ICT )يا همان باندهای اينترنتی بین المللی بر حسب سرانه و نیز میزان دسترسی به 
تلويزيون و برنامه های آن در هر 100 شهروند( و

- كاربرد )میزان كاربران اينترنت در هر 100 شهروند(
شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی از جمله شاخص هايی است كه می تواند معیار خوبی در ارايه 

)كمترين میزان دسترسی( تا 1 )بیشترين میزان دسترسی( باشد.
2.3 توصیف داده ها

 داده های كلیه ي متغیرها طی سال های 2012-2000 برای 34 كشور عضو OECD گردآوری شده 
كه آمار مربوط به سطح فساد و درجه فساد مربرط به هر كشور در فهرست 1 در انتهای مقاله ضمیمه 
شده است. معرفی شاخص ها و متغیر نماينده هر شاخص و منبع گردآوری آن متغیر نیز در پیوست 2 

در انتهای مقاله آورده شده است.
3.3 برآورد مدل و نتايج آن

اين مقاله به بررسی تأثیر اطلاعات و فرهنگ بر فساد با استفاده از رهیافت پانل ديتا می پردازد. 
 2 )RE(1 و اثرات تصادفی)FE( برای انتخاب بین روش های حداقل مربعات تلفیقی، اثرات ثابت

1-Fixed Effect (FE)
2-Random Effect (RE)
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از آزمون های چاوF( 1 لیمر(،آزمون ضريب لاگرانژ2)LM( و آزمون هاسمن3 استفاده شده است. 
ابتدا به منظور انتخاب نوع مدل تخمین، لازم است آزمون های F و ضريب لاگرانژ و هاسمن انجام 
داده شوند، سپس در مورد تخمین مدل، تصمیم گیری شود. جدول )1( نتايج اين آزمون ها را برای 

كشورهای عضو OECD نشان می دهد.

OECD جدول شماره ي )1(: نتايج آزمون های چاو، ضريب لاگرانژ و هاسمن برای كشورهاي

منبع: محاسبات تحقیق

با توجه به نتايج آزمون ها مشاهده می شود كه چون آزمون F سطح معنی داری آن كمتر از %5 است، 
پس فرضیه H0 را نمی توان پذيرفت و اين به معنی تأيید اثرات ثابت است، بر اساس آزمون لاگرانژ نیز 
فرضیه H0 رد می شود و مدل اثرات تصادفی انتخاب می شود. برای انتخاب بین اين دو مدل، آزمون 
 OECD هاسمن استفاده از مدل اثرات ثابت را تأيید می كند. پس تخمین مدل برای كشورهای عضو
با اثرات ثابت انجام داده می شود كه نتايج در جدول )2( آمده است. در مدل رگرسیون 6، ضرايب 
سه متغیر مورد ملاحظه و برجسته بوده اند. ضريب همبستگی ای كه راجع به فردگرايی وجود دارد، 
مثبت است و اين مبین آن است كه هر مقدار جامعه فردگراتر باشد، به همان نسبت تمايل به سمت 
فساد پايین تر خواهد بود. با توجه به آزادی اقتصادی و رشد اقتصادی بايد گفت كه تجزيه و تحلیل ها 
مبین آن هستند كه كشورهايی كه آزادتر باشند و كمتر تحت كنترل شديد قرار گیرند، به همان نسبت 
1- Chaw Test
2- Lagrange Multiplier (LM)
3- Hausman Test

 

آماره  نوع آزمون
 آزمون

سطح 
 داریمعنی

 نتیجه آزمون

 آزمون چاو 
(F )لیمر 

1621/72 0000/0 
یید مدل اثر ثابت در برابر مدل أت

 ی تلفیقیهاداده

  آزمون ضریب
 (LMلاگرانژ)

32/1460 0000/0 
یید مدل اثرات تصادفی در تأ

 ی تلفیقیهادادهبرابر مدل 

 0000/0 4683/42 آزمون هاسمن
یید مدل اثرات ثابت در برابر تأ

 مدل اثرات تصادفی
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ضريب  آن ها در آزادی اقتصادی در سطح جهانی و تولید ناخالص داخلی بیشتر خواهد بود كه اين 
می تواند به لحاظ تئوريک و تجربی، نتايج اين مطالعه را مورد تأيید قرار دهد.

)CGI 3. نتايج تخمین مدل اثرات ثابت )متغیر وابسته فساد دولتی
همه ي مدل های تخمین زده شده، خود شامل يک نوع كنترل همسان بر متغیرهای كنترلی است 
و متغیری اصلی DAI كه شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی است، در همه ي مدل ها شامل شده 
و بالاترين ضريب را در همه ي مدل ها به خود اختصاص می دهد. با توجه به اين كه عبارات داخل 
پرانتز )PROB( متغیرها را نشان می دهد، می توان گفت اكثر متغیرها حتی در سطح اطمینان 90% 

معنی دار هستند
متغیرهای كنترلی رگرسیون ها، نتايجی را نشان می دهند كه تقريباً در همه ي مدل ها مشابه اند. از همه 
مهم تر اين نکته است كه ضريب شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی، مثبت و مهم است و مقدار 
اين متغیر در مدل 6 برابر 2/36 است كه بیشترين اثر را در بین متغیرهای موجود در مدل بر فساد دارد. 
هرچه ارزش شاخص فساد بالاتر باشد، سطح فساد پايین تر خواهد بود. هر چه ارزش شاخص های 
فساد، بالاتر باشند، در آن سوی داستان می توان شاهد پايین بودن سطح پايین تری از فساد بود، و هر 
مقدار كه ارزش شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی بالاتر باشند، متضمن آن است كه دسترسی 
روزافزون تری به اطلاعات و فناوری اطلاعات وجود دارد، و اين خود می تواند يک ضريب مثبت 
در شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی باشدكه دلالت دارد هر مقدار سطح دسترسی به اطلاعات و 
فناوری اطلاعات بالاتر باشد، به همان نسبت، سطح فساد پايین تر است و اين خود می تواند فرضیه ي 

اين مطالعه را مورد تأيید قرار دهد كه البته فرضیه اصلی مطالعه نیز به شمار می رود. 
همچنان كه شواهد بیشتر تأيیدكننده هستند بايد گفت كه آزمون F خود می تواند دربرگیرنده ي 
شاخص دسترسی ديجیتالی يا اينترنتی باشد و به شکل افزايشی میزان رگرسیون را در سطح 99 درصد 
تأيید نمايد. نتايج خود می تواند با مورد ملاحظه قرار دادن تغییرات حاصله در مقدار R2  تعديل شده 

از مدل، مورد مشاهده قرار گیرد كه مقدار آن )0/99( است. 
به طور خلاصه نتايج تجزيه و تحلیل رگرسیون مبین آن است كه كشورهايی كه تولید ناخالص ملی 
بیشتر، آزادی اقتصادی بیشتر، دسترسی بیشتر به اطلاعات دارند، ضريب فساد پايین تری نسبت به بقیه ي 
كشورها دارند. نتايج رگرسیون نشان از آن دارد كه روابط كلی موجود بین سطح فسادی كه در يک 

كشور تجربه می شود و متغیرهای اقتصادی، اجتماعی، نهادی و ديجیتالی مستقیم است.
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منبع: محاسبات تحقیق

4. نتیجه گیری 
هدف از اين پژوهش اين است كه آيا میان دسترسی به اطلاعات و سطح فساد در يک كشور 
رابطه ای می تواند وجود داشته باشد يا نه؛ به عبارت ديگر، آيا دسترسی به اطلاعات می تواند درسطح 
فساد تأثیرگذار باشد. در حالی كه متغیرهای چندگانه ای در اين زمینه در مدل گنجانده شد، با استفاده 
از رهیافت پنل ديتا و دوره ي زمانی 2012-2000 و برای 34 كشورهای عضو OECD مدل فساد 
دولتی مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به معنی داری اكثر ضرايب برآورد شده در سطح اطمینان 
حتی %90 می توان گفت نتايج قابل اتکا و اعتماد می باشند. يافته های تجربی عمده در اين تحقیق نشان 
از آن دارد كه دسترسی بیشتر به اطلاعات می تواند تا حد بسیار قوی باعث كاهش سطح فساد در يک 

 

 1مدل 2مدل 3مدل 4مدل 5مدل 6مدل
متغیرهای 

 مستقل
361/2 

(000/0) 
630/2 

(002/0) 
054/2 

(000/0) 
205/2 

(001/0) 
204/2 

(001/0) 
324/2 

(000/0)   DAI  

053/0- 

(000/0) 
068/0- 

(002/0) 
064/0- 

(000/0) 
083/0- 

(012/0) 
086/0- 

(002/0) 
  PDI 

191/0 

(001/0) 
192/0 

(001/0) 
032/0 

(000/0) 
032/0 

(021/0) 
    IDV 

581/0 

(073/0) 
412/0- 

(021/0) 
541/0 

(002/0) 
    UAI 

572/1 

(000/0) 
303/1 

(001/0) 
      EFW 

445/1 

(000/0) 
       GDP 

331/1- 

(000/0) 
468/1- 

(000/0) 
502/1- 

(000/0) 
112/1- 

(001/0) 
001/1- 

(001/0) 
230/1- 

(003/0) C 

60/234 

(000/0) 
55/315 

(000/0) 
45/318 

(000/0) 
54/320 

(000/0) 
01/334 

(000/0) 
65/826 

(000/0)   F  

98/0 99/0 99/0 99/0 99/0 99/0 2R  
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جامعه گردد. اين يک يافته ي بسیار مهمی است و می توان با پرساختن شکاف و نابرابری در دسترسی 
به اطلاعات در بین كشورهای مختلف در جهت كاهش سطح فساد ملی و پیشرفت كسب و كار و 

رشد و توسعه ي اقتصادی در سطح بین المللی، بسیار كوشا و مؤثر بود. 
اين مطالعه همچنین مبین آن است كه تحقیقات پیشینی كه در كشورهای مختلف انجام گرفته، نشان 
از آن دارد كه هر مقدار سطح رشد اقتصادی و نیز آزادی اقتصادی بالاتر باشد به همان اندازه شاخص 
فساد بالاتر است، بنابراين سطح فساد پايین تر خواهد بود. مهم ترين گزاره ي تئوريک اين مطالعه اين 
است كه دسترسی به اطلاعات از طريق اينترنت، بايد بتواند شهروندان عادی را نسبت به فعالیت های 
اقتصادی و تجاری خصوصی و دولتی آگاه سازد. به هر مقدار كه دسترسی به اطلاعات بیشتر باشد، به 
همان نسبت می توان شاهد شکل گیری يک جامعه باز و آزاد بود، و به عبارت ديگر به هر نسبت يک 

اقتصاد شفاف تر و بازتر باشد، به همان نسبت سطح فساد در جامعه كمتر خواهد بود.
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پیوست 1. رتبه و درجه كشورهای عضو OECD درخصوص مقابله با  فساد دولتی

درجهرتبهکشوردرجهرتبهکشور
2271فرانسه191دانمارک
2372اتريش291نیوزيلند
2669استونی389فنلاند
3163پرتغال486سوئد
3561لهستان586نروژ
3958اسلونی883هلند

4059اسپانیا982لوگزامبورگ
4347اسلواكی1081كانادا
4355كره جنوبی1180استرالیا
4754مجارستان1279ايسلند
5351جمهوری چک1279آلمان

5586سويیس1476انگلستان
6445تركیه1576ژاپن

6943ايتالیا1576بلژيک
8040يونان1774ايرلند

10335مکزيک1973ايالات متحده
2173شیلی
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 در جامعه

Hofstedes Individualism 

ه در ک استای یک سیستم باور وعقیده
، دستاوردهای فردی یک قالب آن

شود و مردم میآل تلقی ایدهفرآیند 
ای خود را در قبال یک چنین جامعه

 .دانندهای فردی مسئول میفعالیت

IDV گرایی در جامعهفرد 
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مروری بر مفاهیم نظارت و بازرسی در سیره ي نبوی و اندیشه ي 
امام علی )ع( 

حسنتبیانیان1
غلامرضامرادیحقیقت2

اسلام به عنوان برترين دين، و پیامبرش خاتم النبیین، امر نظارت جهت دستیابي به اهداف الهي اسلام كه 
همانا قرب الهي و هم نشیني با رب العالمین است، از نظر دور نداشته است.در دانش نوپاي مديريت نیز مقوله ي 
نظارت و كنترل يکي از پايه هاي چهارگانه ي مديريت نوين است، و همواره مديران از اين ابزار مهم و حیاتي 
در جهت پیشبرد امور تحت سرپرستي خود استفاده مي كنند.گزافه نیست اگر بگويیم كه مديريت بدون كنترل 
و نظارت، حركت كردن در خلاء و محرومیت از بهره گیري درست امکانات و عوامل موجود براي رسیدن 
به هدف مطلوب است.آن چه كه در اين مقاله به آن پرداخته شده، تحت عنوان مفهوم نظارت و بازرسی در 
مديريت و تشريح آن در سیره ي نبوی و امام علی )ع( می باشد.اين نوشتار در سه بخش تهیه شده كه در بخش 
اول به بحث نظارت و بازرسی در مديريت و در بخش دوم نظارت بر عملکرد انسان ها كه يکی از سنت های 
ثابت الهی است، و خداوند متعال همواره ناظراعمال انسان هاست، پرداخت شده و در بخش سوم به برخی از 
دستورات پیامبرگرامی اسلام)ص( و ائمه علیهم السلام اشاره شده است.آن چه كه در اين مقاله سعي شده است 
به طور عمیق تري به آن پرداخته شود، وظیفه ي كنترل و نظارت مديران و چگونگي دستیابي به اهداف سازمان 
بوده و در كنار آن با تمسک جويي از كلام معصومین و سیره ي نبوي، سعي بر اين شده است تا دريابیم از آنجا 
كه دين اسلام، خداوند سبحان را ناظر بر اعمال بشريت در تمامي زمان ها و مکان ها دانسته، تا چه حد به اين 
وظیفه در سیره ي پیامبر اعظم پرداخته شده، اين پژوهش به لحاظ اهداف، كاربردي و با شیوه ي كتابخانه ای 

اجرا شده است.
کلمات کلیدی: نظارت و بازرسي، بازرسي، مدیریت، سیره ي نبوی، دین اسلام

1 - بازرس گروه فرهنگی اجتماعی بازرسی كل استان سمنان دانشجوی دكتری مديريت )تحقیق در عملیات( دانشگاه سمنان
2 - سربازرس گروه فرهنگی اجتماعی بازرسی كل استان سمنان، كارشناسی ارشد مديريت مالی دولتی
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مقدمه
يکي از مباحت مهمي كه در دين مبین اسلام مورد توجه بوده، امر نظارت و بازرسي است. لغت 
نظارت در عربي به معناي زيركي و فراست، و در فارسي  به معني نظاره و نظركردن و نگريستن آمده و 
لفظ بازرسي نیز به معني تفتیش و عمل بازرس گفته مي شود.كلمه ي نظارت و بازرسي در نهج البلاغه 
143 بار تکرار شده است. امیرالمؤمنین علي )ع( به دلیل اشراف و نظارتي كه داشتند، در ابتداي 
خلافت خود اقدام به استرداد اموال بیت المال، تعويض كارگزاران نالايق و انتخاب دقیق مأموران 
بازرسي و نظارت به همراه آموزش هاي فني و رفتاري به تحصیل داران و كارگزاران خود نمودند. 
به عنوان نمونه، از حضرت علي )ع( نقل شده كه در حديث شريف )و ابعث العیون من اهل الصدق و 

الوقاء علیه(، از بازرسان و ناظران به عنوان عیون، چشم هاي نظام اسلامي نام برده شده است.
امام علی)ع( برای مجموعه ي دولت خويش، شبکه ي بازرسی و كنترل ايجاد كرده بود و بازرسان 
دولتی، شبانه روز در سراسر سرزمین هاي خلافت اسلامی به طور آشکار به كنترل امور می پرداختند، 
و نتیجه ي بررسی های خود را كتبی يا حضوری به اطلاع ايشان می رساندند.كارگزاران نیز به خوبی 
می دانستند كه عملکرد آنان از ديد بازرسان مخفی نمی ماند و به طور مستمر به مركز گزارش می شود.

چنین كاری به تناسب موضوع، حجم و اهمیت سوژه، بیشتر به شکل انفرادی و گاهی نیز به صورت 
گروهی انجام می گرفت، چنان كه امام به مالک بن كعب ارحبی )والی عین التمر( طی حکمی مأموريت 
داد كه با مأموران تحت امر خود، منطقه ي وسیعی را بازرسی كند: ) امَاّ بعَْدُ، فاَسْتخَْلفِْ عَلی عَمَلکَِ، 
وادِ، فتَسَْألَُ عَنْ عُمّالي، وَ تنَظُْرَ في سیرَتهِِمْ  وَ اخْرُجْ في طائفَِةٍ منِْ اصَْحابکَِ، حَتیّ تمَُرَّ باِرَْضِ كُورَةِ السَّ
فیما بیَنَْ دَجْلةََ وَ الغَْريبِْ، ثمَُّ ارْجِعْ الِیَ البْهِْقُباذاتِ، فتَوََلِّ مَعُونتَهَا، وَ اعْمَلْ بطِاعَةِ اللهِ فیما وَلاکَّ منِهْا. وَ 
 ـوَ اعَْلمِْنی   ـصَنعََ اللهُ بنِا وَ بکَِ خَیرْاً  اعْلمَْ انََّ كُلَّ عَمَلِ ابنِْ آدَمَ مَحْفُوظٌ عَلیَهِْ، مَجْزِیٌّ بهِِ؛ فاَصْنعَْ خَیرْاً 
لامُ؛ اما بعد، كسی را به جانشینی خويش بگمار و با گروهی از همکارانت  دْقَ فیما صَنعَتَ وَ السَّ الصِّ
به سوی منطقه ي »كورة السواد« حركت كن و عملکرد كارگزاران را از دجله و غريب تا بهقباذات 
پرسش و بررسی كن و حساب و كتاب آن ها را به طور دقیق به انجام رسان. در اين مأموريت كه خدا به 
تو سپرده، به فرمان او باش و بدان كه اعمال آدمیزاد برای خودش محفوظ است و در ازای آن پاداش 
 ـخدا با ما و شما به نیکی رفتار كند. در مأموريتی كه به  می گیرد؛ بنابراين، راستی و نیکی را پیشه كن 
انجام می رسانی، راستی و درستی ات را به ما نشان بده والسلام.( نوع ديگر از نظارت آشکار، حسابرسی 
و گرفتن گزارش كار مديران بود. اين كار نیز به طور مرتب انجام می گرفت و امام از اين طريق بر 
عملکرد آنان اشراف و اطلاع داشت .اين كار به شکل عمومی و به سهولت انجام می شد و اگر احیاناً 
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برخی از كارگزاران سهل انگاری می كردند، با واكنش سريع امام مواجه می شدند. نامه ي امام)ع( به 
َّکَ ابَطَْأتَْ بحَِمْلِ خَراجِکَ؛ وَ ما ادَْري مَا  يزيد بن قیس ارحبی، گويای اين حقیقت است:) امَاّ بعَْدَ، فاَنِ
رُکَ انَْ تحُْبطَِ اجَْرَکَ وَ تبُطِْلَ جهادَکَ  ي حَمَلکََ عَلی ذلکَِ، غَیرَْ انَيّ اوُصیکَ بتَقَْوی اللهِ وَ احَُذِّ الذَّ
هْ نفَْسَکَ عَنِ الحَْرامِ، وَ لاتجَْعَلْ لي عَلیَکَْ سَبیلاً. فلَا اجَِدَ بدُّاً منَِ الْايقاعِ  بخَِیانةَِ المُْسْلمَینَ. فاَتَّقِ اللهَ، وَ تنَزََّ
بکَِ، وَ اعْزِزِ المُْسْلمِینَ وَ لا تظَْلمِِ المُْعاهِدينَ ... اما بعد، تو در ارسال اموال مالیاتی، كوتاهی كرده ای؛ 
سبب اين كار بر من پوشیده است، چاره ای نیست جز اين كه تو را به تقوای الهی سفارش كنم و از 
اين كه با خیانت به مسلمانان پاداشت را تباه سازی و جهاد خويش را بر باددهی، تو را پرهیز می دهم؛ 
بنابراين، از خدا پروا كن و خويشتن را از آلوده شدن به حرام منزه دار؛ راه بازخواست و نکوهش مرا بر 

خود ببند؛ احترام مسلمانان را نگه دار و به پناه جويان مملکت اسلامی ستم روا مدار(.
 هم چنین به امام گزارش رسید كه نعمان بن عجلان )والی بحرين( در فرستادن اموال بیت المال به 
مركز كوتاهی ورزيده، و گويا قصد خیانت دارد. امام)ع( طی نامه ای به توبیخ او پرداخت: )امَاّ بعَْدُ، 
نیْا، وَ ما يشُْفي عَلیَهِْ  هْ نفَْسَهُ وَ دينهَُ، اخََلَّ بنِفَْسِهِ فیِ الدُّ َّهُ مَنِ اسْتهَانَ باِلاْمانةَِ وَ رَغِبَ فیِ الخِْیانةَِ وَ لمَْ ينُزََّ فاَنِ
نِّ بکَِ  َّکَ منِْ عَشیرَةٍ ذاتِ صَلاحٍ، فکَُنْ عِندَْ صالحِِ الظَّ بعَْدُ، امََرُّ وَ ابَقْی وَ اشَْقی وَ اطَْوَلُ. فخََفِ اللهَ، انِ
اما بعد، هر كسی امانت را خوار شمارد و میل به خیانت كند و جان و آيین خود را مهذّب نسازد، 
خويشتن را در سرای دنیا تباه ساخته و آن چه را در آن سرا به دست خواهد آورد، تلخ تر، بادوام تر، 
سخت تر و طولانی تر است؛ بنابراين از خدا بترس. تو از قبیله ي شايسته ای نسب می بری، پس اين گمان 
نیکو را در حق خويش پاس دار.( ديگر بار امام)ع( يکی از بازرسان را برای حسابرسی به سوی يکی 
از والیان گسیل داشت، ولی او نسبت به فرستاده امام)ع( بی حرمتی كرد و اجازه نداد كه مأموريتش را 
َّکَ  انجام دهد. امام پس از آگاهی از اين موضوع، طی نامه ي شديد اللحنی به او نوشت: )امَاّ بعَْدُ، فاَنِ
عامِ، وَ تتَکََلَّمُ عَلیَ المِْنبْرَِ  رُ وَ تکُْثرُِ منَِ الْادَْهانِ وَ الَوْانِ الطَّ َّکَ تبُخَِّ شَتمَْتَ رَسُولي وَ زَجَرْتهَُ، وَ بلَغََني انَ
دّيقینَ وَ تفَْعَلُ اذِا نزََلتَْ افَعْالَ المُْحِلیّنَ؛ فاَنِْ يکَُنْ ذلکَِ كَذلکَِ، فنَفَْسَکَ ضَرَرْتَ وَ ادََبي  بکَِلامِ الصِّ
 ـانَْ يوُجِبَ اللهُ لکََ   ـوَ انَتَْ متُهََوِعٌ فیِ النَّعیم، جَمَعْتهَ منَِ الاْرْمَلةَِ وَ الیْتَیمِ  تعََرَّضْتَ ... . كَیفَْ ترَْجُو 
َّها  قتَْ بطِائفَِةٍ منِْ طَعامکَِ؛ فاَنِ اجَْرَ الصّالحِینَ، بلَْ ما عَلیَکَْ ثکََلتَکَْ امُُّکَ لوَْ صُمْتَ لِلهِ ايَاّماً وَ تصََدَّ
لامُ؛ اما بعد،  سیرَةُ الانْبْیِاءِ وَ ادََبُ الصّالحِینَ، اصَْلحِْ نفَْسَکَ وَ تبُْ منِْ ذَنبْکَِ وَ ادَِّ حَقَّ اللهِ عَلیَکَْ. وَالسَّ
تو به فرستاده ي من دشنام داده ای و او را رنجانده ای! از اين گذشته، به من خبر رسیده كه تو خود را 
با انواع عطرها و روغن ها، بخور می دهی و غذاهای رنگارنگ می خوری! بر فراز منبر كه می شوی، 
چونان راستان سخن می رانی، و چون فرود می آيی، كار اباحی گران می كنی! اگر تو چنان باشی كه 

مروری بر مفاهیم نظارت و بازرسی در سیره ي نبوی و اندیشه ي امام علی )ع)
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 ـهنگامی كه در  گزارش داده اند، خويشتن را باخته ای و به دأب و روش من خدشه وارد كرده ای ... تو
 ـچگونه امید داری كه خداوند پاداش  نعمت های گردآمده از اشک و آه بیوه زن و يتیم غوطه وری 
 ـاگر چند صباحی به خاطر خدا   ـمادرت به عزايت بنشیند!  شايستگان عطايت كند؟ تو را چه می شد 
روزه می گرفتی و اندكی از غذايت را به مستمندان صدقه می دادی! كه چنین كاری، سیره ي پیامبران 
و سنت صالحان است. خويشتن را اصلاح كن و از گناهت باز گرد و حق خداوند بر خود را ادا نما(. 
امام )ع( به نظارت پنهانی نیز سخت معتقد بود و آن را برای اصلاح امور بسیار كارساز می دانست؛ 
زيرا كارگزاران اگر می توانستند از ديد بازرسان آشکار مخفی شوند يا با ظاهرسازی آنان را بفريبند و 
يا احیاناً با آنان از در آشتی و سازش درآيند و به لطايف الحیل ايشان را از گزارش های صحیحی كه 
به زيان آنان است باز دارند، از بازرسی و گزارش بازرسان پنهان بیمناک اند و يا اين بازرسان از چنین 
آسیب هايی در امانند. اينان با بازرسی و نظارت پنهان، بیم و هراس مديرانی را كه قصد تخلف و خیانت 
دارند، افزون می كنند و اين خود عامل افزايش ضريب كاری و امنیتی مسؤولان می شود. امیر مؤمنان ـ 

 ـچنین نظارتی را برای سلامت دولت و كارگزاران ضروری می دانست. صلوات الله علیه 
بخش اول  : مفهوم کنترل و نظارت در مدیریت 

كنترل، يکي از پنج وظیفه ي اساسي مديران است كه اولین بار توسط هنري فايول مطرح شد كه در 
حال حاضر نیز همچنان از جايگاه ويژه اي در امر مديريت برخوردار است.واژه ي كنترل در فرهنگ 
معین به معناي بازرسي، وارسي و تفتیش آمده، اما در فرهنگ فارسي عمید، نظارت به معناي زيركي 
و فراست و راه نشان دادن به كسي و رهبري و هدايت آمده است )مصطفي نیکنامي / 1382(. تعاريف 
بالا، تعريف لغوي دو واژه ي كنترل و نظارت مي باشد و همان طور كه مشخص است، تفاوت هايي با 
يکديگر دارند، اما به طوركلي در بسیاري از موارد اين دو واژه در كنار هم )كنترل و نظارت( به عنوان 
يکي از وظايف اصلي رهبران و مديران آموزشي به يک معنا به كار رفته و زماني نیز واژه ي بازرسي 

در كنار دو واژه ديگر به يک معني به كار رفته است.
عده اي با به كارگیري سه واژه ي كنترل، بازرسي و نظارت معتقدند هر سه به يک معنا و مفهوم بوده 
و از لحاظ مصداق برابرند؛ لیکن اين سه واژه از لحاظ مصداق و مفهوم با يکديگر متفاوتند، بدين گونه 
كه نظارت معناي عام و گسترده اي دارد و بازرسي يکي از اشکال نظارت است.به عبارت ديگر، 
نظارت اعم، و بازرسي اخص است و كنترل نتیجه و اثر نظارت و بازرسي است.به سخن روشن تر، 
فلسفه ي غايي نظارت و بازرسي، كنترل است. با وجود نکات ظريف و دقیقي كه در بحث تفاوت 
میان اين واژگان مطرح شده، ارتباط در هم تنیده اي را كه اين لغات با هم دارند، نمي توان از نظر دور 
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داشت. وجود همین ارتباط باعث شده كه گه گاه هر يک از آن ها به جاي يکديگر به كار گرفته 
شوند، يعني در جايي كه بايد مفهوم كنترل به كار رود، واژه ي نظارت به كار گرفته شود يا برعکس. 
يکی از حیاتی ترين اركان يک مديريت سالم و كارآمد، وجود يک نظام كامل و دقیق نظارت و 
بازرسی است؛ البته ضرورت وجود نظارت به معنای نداشتن اعتماد به كاركنان سازمان نبوده و سفارش 
به داشتن يک نظام قوی نظارتی نیز به معنای توصیه به نداشتن اعتماد به كاركنان نیست. در يک عبارت 
كوتاه مي توان گفت: اعتماد در سازمان خوب است، ولی نظارت لازم است، و اين دو تضاد و منافاتی 
با هم ندارند؛ چرا كه نظارت، تنها جست و جو برای دست يابی به نقاط ضعف و كاستی های كاركنان 
سازمان نیست، بلکه در نظارت، هم بايد به دنبال نقاط قوت و توانايی های افراد بود و هم به دنبال نقاط 
ضعف و كاستی ها. شناخت نقاط مثبت و استعدادها و توانايی های افراد، نقش به سزايی در بالا بردن 
كارايی سازمان دارد و مديريت سازمان با توجه به توانايی های شناخته شده افراد، می تواند تصمیمات 
معقول و صحیح تری در مورد كاركنان سازمان و نقش های سازمانی آن ها اتخاذ نمايد، كه هم كارايی 
و موفقیت سازمان را به دنبال خواهد داشت و هم به رشد و تکامل و پیشرفت كاركنان سازمان كمک 

خواهد كرد. 
انجام فعالیت های سازمان همراه با موفقیت نخواهد بود، مگر آن كه نظارت و بازرسی های لازم 
نسبت به آن صورت گیرد. وجود يک نظم نظارتی در سازمان، مديريت را نسبت به نحوه ي تحقق 
هدف ها و انجام عملیات آگاه ساخته و او را قادر می سازد كه پیگیري های لازم را انجام دهد. سازمان، 
بدون داشتن يک نظام دقیق نظارت، نمی تواند به تمام اهداف مورد نظر خود دست يابد و از امکانات و 
منابع موجود، به نحو مؤثر و درست استفاده كند. اطمینان از اين كه اجرای برنامه و هدايت آن درست 
انجام می شود و درصورت مشاهده ي انحراف، برای تصحیح آن اقدام لازم به عمل می آيد، نیازمند 
يک نظام مؤثر و دقیق نظارتی است؛ بنابراين، يکی از وظايف اساسی مدير، نظارت و كنترل است كه 
البته اين وظیفه ي مزبور با ساير وظايف مدير، رابطه ي تنگاتنگ دارد. نظارت و كنترل با برنامه ريزی، 
بیش تر و روشن تراست؛ زيرا در صورت وجود نظارت و كنترل است كه برنامه ريزان به صحت و 
درستی پیش بینی های خود پی می برند. از سوی ديگر، نظارت نیز بدون وجود برنامه، مفهومی ندارد 
و كاری عبث و بیهوده خواهد بود؛ زيرا به دلیل ارتباط تنگاتنگ میان نظارت و برنامه ريزی است كه 
برخی از نويسندگان علم مديريت، نظارت و برنامه ريزی را به دو تیغه ي يک قیچی تشبیه كرده اند كه 

بدون هر يک از تیغه ها، قیچی قادر به كاركردن نیست و فايده ای نخواهد داشت.

مروری بر مفاهیم نظارت و بازرسی در سیره ي نبوی و اندیشه ي امام علی )ع)
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بخش دوم : نظارت بر عملكرد انسان ها یكی از سنت  های ثابت الهی
خداوند سبحان، در قرآن كريم بارها در آيات متعدد، مساله نظارت و بازرسی اعمال بندگانش را 
مطرح كرده و خود را شاهد و ناظر كارهای بندگان خود معرفی می نمايد: »و قل اعملوا فسیری الله 
عملکم و رسوله والمومنون و ستردون الی عالم الغیب و الشهاده فینبئکم بما كنتم تعملون. توبه/105؛ 
)ای پیامبر( بگو عمل كنید؛ خداوند و رسول خدا و مومنان، اعمال شما را می بینند و به زودی به سوی 
كسی باز می گرديد كه پنهان و آشکار را می داند و شما را به آن چه عمل می كرديد خبر می دهد«، 
همچنان كه از اين آيه شريفه استفاده می شود و در آيات ديگر قرآن و روايات معصومان علیهم السلام 
بیان شده است، خداوند متعال علاوه بر اين كه تمام كارهای انسان ها را می بیند و آن ها را به دقت زير 
نظر دارد، افکار و نیات انسان ها نیز تحت نظارت كامل و دقیق او است.با اندک تأملی در آيات قرآن 
كريم و رواياتی كه از پیامبر)ص( و ائمه هدی علیهم السلام رسیده، چنین برداشت می شود كه شش 

گروه، كار نظارت بر اعمال و افکار و نیات انسان ها را بر عهده دارند: 
1 - خداوند سبحان: پیش از همه و برتر و بالاتر از همه، ذات پاک خداوند، بر اعمال و رفتار و نیات 
بندگانش نظارت می نمايد و در قرآن كريم در اين باره می فرمايد: و ما تکون فی شان و ما تتلوا منه من 
قرآن و لاتعملون من عمل الا كنا علیکم شهودا اذ تفیضون فیه...؛ يعني در هرحال كه باشی و هر آيه ای 
از قرآن كه بخوانی و هر كاری را انجام دهید، ما شاهد و ناظر بر شما هستیم تا هنگامی كه در آن كار 
وارد می شويد. پس نخستین ناظر بر اعمال انسان، خداوند متعال است.امام خمینی)ره( نیز فرمودند: 
عالم محضر خداست، در محضر خدا معصیت نکنید. واقعیت اين است كه اگر انسان اين حقیقت را 
همیشه نصب العین خود قرار دهد و خداوند متعال را همواره شاهد و ناظر بر كارهای خود بداند و به 
عبارت ديگر، همواره خود را در محضر خدا حس نمايد، از هرگونه لغزش و خطا و خیانت مصون 
خواهد ماند. پرواضح است كه نظارت و شهادت خدای متعال برای همه چیز و همه كس كافی است، 
و ضرورتی به وجود ناظران ديگر احساس نمی شود، اما لطف خداوند و عدالت او ايجاب می كند كه 

ناظران و شاهدان ديگری نیز برای نظارت بر كارهای انسان ها معین نمايد. 
2 - پیامبران و امامان علیهم السلام: قرآن كريم در اين باره می فرمايد: »فکیف اذا جئنا من كل امه: 
بشهید و جئنا بک علی هولاء شهیدا. )نساء/ 41(؛ چگونه خواهد بود آن روز كه از هر امتی گواهی 
می آوريم و تو )پیامبر خاتم( را گواه بر اين امت قرارمی دهیم. خداوند متعال در اين آيه می فرمايد كه 
پیامبر گرامی اسلام)ص( در روز قیامت، بر امت خود گواهی خواهد داد و روشن است كه گواهی 
آن روز، بدون وجود نظارت در اين دنیا، درست نخواهد بود؛ بنابراين پیامبر)ص( در اين دنیا ناظر بر 
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اعمال امت خود می باشند. در ذيل اين آيه ي شريفه، امام صادق)ع( می فرمايد: اين آيه درباره ي امت 
محمد)ص( نازل شده كه در هر قرنی برای آن ها، امامی از ما خواهد بود گواه بر آنان و محمد)ص( 

گواه بر همه ي ماست.
3 - فرشتگان: علاوه بر نظارت خداوند متعال و پیامبران و امامان علیهم السلام، عده ای از فرشتگان 
نیز مأمور نظارت بر اعمال و رفتار و نیات انسان ها می باشند. قرآن كريم در اين باره می فرمايد: و 
جاءت كل نفس معها سائق وشهید. »ق/ 21(؛ يعني در آن روز )قیامت(، هر انسانی وارد صحنه ي 
محشر می شود، در حالی كه فرشته ای با اوست كه او را به سوی حساب سوق می دهد و او شاهدی از 

فرشتگان است كه بر اعمال وي شهادت می دهد.
4 - اعضای بدن انسان: همه ي اعضای بدن انسان، شاهد و ناظر اعمال او می باشند، اما در قرآن كريم به 
نظارت و گواهی چند تا از آن ها تصريح كرده است.از جمله آن ها می توان به زبان، دست، پا، چشم 
وگوش اشاره كرد آيه ي 24 سوره ي مباركه ي نور می فرمايد: يوم تشهد علیهم السنتهم وايديهم و 
ارجلهم بما كانوا يعملون؛ روزی كه زبان و دست و پای آنان به آن چه انجام داده اند، شهادت خواهند 

داد.
5 - زمان: زمان نیز يکی از مخلوقات الهی است كه به اذن خداوند متعال، در اين دنیا بر اعمال و 
رفتار انسان ها نظارت دارد و در قیامت گواهی و شهادت خواهد داد. حضرت امیرالمؤمنین، علی)ع( 
می فرمايد: »هیچ روزی بر فرزند آدم نمی گذرد، مگر اين كه به او می گويد: ای فرزند آدم، من روز 
تازه ای هستم و بر تو گواه هستم. در من سخن نیکو و خوب بگو و كار نیک انجام بده تا در قیامت به 

نفع تو گواهی دهم. 
6 - زمین: زمینی كه زير پای ما قرار دارد و ما همواره میهمان آن هستیم و ازما با انواع نعمت ها و 
بركاتش پذيرايی می كند مراقب و ناظر اعمال ورفتار ماست و در روز قیامت آن ها را بازگو خواهد 
كرد. خداوند متعال در اين مورد می فرمايد: »اذا زلزلت الارض زلزالها و اخرجت الارض اثقالها و قال 
الانسان مالها يومئذ تحدث اخبارها. زلزال/51؛ يعني هنگامی كه زمین شديداً به لرزه در مي آيد و زمین 
بارهای سنگینش را خارج سازد و انسان می گويد زمین را چه می شود )كه اين گونه می لرزد( در آن 
روز، زمین تمام خبرهای خود را بازگو می كند. از اين آيات استفاده می شود كه زمین در قیامت اخبار 

خود را بازگو خواهد كرد و اين يقیناً مسبوق به نظارتی است كه در اين دنیا بر اعمال انسان ها دارد.
بخش سوم : سیره ي پیامبرگرامی اسلام)ص( و امام علی )ع( در خصوص نظارت و بازرسی

امام علی)ع( با شناخت عمیق از زوايای روح انسان و خواهش های گوناگون نفسانی، به خوبی 
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می دانست كه در رهگذر نفس اماّره، هزاران دام آشکار و نهان نهاده شده و هر لحظه بیم آن می رود 
كه كارگزاران را به ورطه ي سقوط و خیانت بکشاند. بدين منظور و به صورت مستمر و به مناسبت های 
گوناگون، مديران نظام را پند و اندرز می داد و از غلتیدن در فساد و تباهی )كه لازمه ي قدرت و مکنت 
است( برحذر می داشت. در اين مرحله از كنترل )كه می توان از آن به تهذيب ضمن خدمت ياد كرد( 
امام)ع( می كوشید لغزش و اشتباهات همکاران دولت خويش را به حداقل برساند و نقاط ضعف 
بخش اجرايی حکومت خويش را كاهش دهد. يادآوری چند نمونه ي كوتاه مناسب به نظر می رسد. 
1 - امام در عهدنامه ي مالک اشتر ضمن موعظه های متعددی درباره ي حفظ جان مردم، عُجب و 
خودبینی، دوست داشتن تملقّ، منتّ نهادن بر مردم، شتاب ورزی نابجا، خودكامگی، خشم و غرور، 
ياد معاد و ... به مالک چنین گوشزد می كند: تو را تکلیف واجب است كه همواره حکومت های 
دادگستر پیشین، سنت های پرفضیلت گذشتگان، روش های پسنديده، آثار پیامبران و واجباتی را كه 
در كتاب خداست، به ياد داشته باشی و نیز عمل ما را الگو بگیر، چنان كه بر تو واجب است در جهت 
پیروی از آن چه در اين فرمان با تو پیمان بسته ام و خود به عنوان برهانی در برابر تو بدان تکیه دارم )تا 
هرگاه نفس به سوی هوس هايت شتاب دهد، تو را بهانه ای نباشد( سخت بکوشی، هرچند عصمت از 

بدی و توفیق نیکی جز از جانب خدای متعال نباشد.
2 - امام)ع( پس از گزينش عبدالله بن عباس به ولايت بصره، به او چنین سفارش كرد:  در برخوردهای 
روزمره و در مجالس رسمی، و نیز در مقام داوری، با مردم گشاده روی باش و زنهار از خشم كه نوعی 
سبک مغزی شیطانی است. اين نکته را بدان كه هر آن چه به خدايت نزديک كند، از آتش دورت 

می كند و هر آن چه به آتش نزديکت كند، از خدايت دور می كند.
3 -  در نامه ای كه به يکی از كارگزاران صدقات می سپارد، می نويسد: در اسرار سیاست و جنبه های 
پنهانی كارهايش، آن جا كه گواه و نماينده ای جز خدا حضور ندارد، او را به تقوای الهی فرمان می دهم 
و نیز فرمانش می دهم كه مبادا در ظاهر خدا را اطاعت كند و در خلوت بدان كار ديگر پردازد! كه هر 
آن كه پیدا و پنهان و گفتار و كردارش دوگانه نباشد، از عهده ادای امانت برآيد و در عبادت، توفیق 
اخلاص يابد؛ نیز فرمانش می دهم كه با مردم تندخو نباشد؛ به آن ها دروغ نگويد و با تکیه بر امتیاز ناشی 
از مقام سیاسی خود، مورد بی اعتنايی قرارشان ندهد، كه آنان برادران دينی اويند و يار و همکارش در 

به دست آوردن حقوق.
4 - امام)ع( در فرمان واگذاری اداره ي امور مصر به محمد بن ابی بکر می نويسد: در برابر مردم فروتن 
باش و با آنان نرم خويی و انعطاف پذيری پیشه كن. در برخورد با آنان گشاده رو باش و برابری را 
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هرچند در نگاه و اشاره های تعارف آمیز، پاس دار، تا زورمندان در ظلم تو طمع نبندند و ناتوانان از 
عدالتت نومید نشوند كه خدای متعال، شما انبوهه ي بندگانش را از كارهای كوچک و بزرگ و پنهان 
و آشکارتان مورد سؤال قرار می دهد. پس اگر عذاب كند، اين شمايید كه ستمکارترين آيد، و اگر 

ببخشايد، اين خداوند است كه كريم ترين است.
5 - امام علی )ع( در آستانه ي پیکار صفین، به رزم آوران چنین سفارش می كند: پیش از آن كه دشمن 
 ـدر موضع منطقی نیرومند   ـخدای را سپاس  پیکار را بیاغازد، شما نبرد را آغازگر مشويد، چرا كه شما 
قرار داريد و رها كردن دشمن تا به هنگامی كه خود درگیری را آغاز كند، دلیل ديگری است به 
سود شما و به زيان آنان. نکته ي ديگر اين كه، چون به خواست خداوند، دشمن گريزان شد، مبادا كه 
فراريان را بکشید يا بر واماندگان بتازيد و يا زخمیان را نابود كنید. زنهار! كه زنان را حتی اگر ناموستان 

را دشنام دادند و به فرمانده تان جسارت كردند، بیازاريد و برانگیزيد.
6 - هم چنین، طی نامه ای به اشعث بن قیس )والی آذربايجان( می نويسد: بی گمان كاری كه به تو 
سپرده شده، نه لقمه ای چرب، بلکه بارِ امانتی بر گردن تو است و در پاسداری از آن بايد سرور خويش 
را پاسخگو باشی. تو را نرسد كه درباره ي ملت، خودسرانه تصمیم بگیری يا بدون در دست داشتن 
سندی اطمینان بخش، به كار خطیری اقدام كنی. بخشی از مال خدای عزوجل را در اختیار داری كه 

خزانه دار آنی تا به من بسپاری، بسا كه من نیز برايت زمامدار بدی نباشم. 
تلاش امام)ع( در اين میدان، بسیار گسترده و همراه با دقت، تیزبینی، قاطعیت و جدّيت بود. وي 
همواره می كوشید كه همه ي اجزای دولت و دست اندركاران امور، بر محور حق حركت كنند و از 
چارچوب حکومت اسلامی خارج نشوند. وجود نظام نظارت و بازرسی، لازمه ي حفظ سلامت و 
رشد و توسعه هر مجموعه و سازمان و موجب پیشرفت و تعالی كاركنان آن است.با توجه به اين اصل 
بود كه پیامبر گرامی )ص( هیچ گاه از نظارت و مراقبت بر عملکرد كاركنان خود غافل نبود، و اغلب 
برای نظارت و بازرسی عملکرد كسانی كه از سوی آن حضرت به كار گماشته می شدند، بازرسان 
و ناظرانی مشخص می نمود تا اعمال و رفتار آن ها را به طورمرتب، به آن حضرت گزارش كنند تا 
براساس اين گزارش ها، عملکرد و رفتار كاركنان خود را بسنجد و بر اساس اين سنجش و ارزيابی، 
تصمیمات بعدی را اتخاذ نمايد. امام رضا)ع( در مورد سیره ي نظارتی و بازرسی پیامبر گرامی)ص( 
می فرمايد: سیره و روش پیامبر)ص( اين بود كه هرگاه سپاهی را به مأموريت می فرستادند، و فرماندهی 
برای آن تعیین می كرد، برخی از افراد موثق و مورد اعتماد خود را بر او می گماشت تا رفتار و عملکرد 

او را زير نظر بگیرند و برای رسول خدا)ص( گزارش كنند.
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7 - مالک بن كعب ارحبی، فرماندار عین التمر بود. حضرت در نامه ای خطاب به او نوشتند: در حوزه ي 
خدمتت، كسی را جانشین بگذار و با گروهی از يارانت بیرون برو تا به سرزمین سواد عراق بگذری 
و در میان دجله و عذيب، درباره ي كارگزاران و كاركنان من پرسش و تحقیق كن و روش عملکرد 
آنان را نظارت و بازرسی نما. دراين نامه حضرت به او سفارش می كنند كه بايد در نظارت و بررسی 
و گزارش خود، راستی را از ياد نبرد و بداند كه كار بنی آدم ، نزد خدا محفوظ است و او به همه 
چیز آگاهی دارد.آن حضرت علاوه بر دستورهايی كه برای نظارت و بازرسی به كارگزاران خود 
می دادند، خود نیز در دوران حکومت و مديريت، همواره بر عملکرد و فعالیت های كارگزاران و 
زيردستان خويش، نظارت كامل داشت و به طور مستمر، عملکرد آنان را بررسی می كرد. نامه هايی 
كه آن حضرت برای كارگزاران و عمال خود در شهرها و استان های گوناگون نوشته و در آن ها، نقاط 
قوت و ضعف آنان را متذكرشده گويای همین مطلب است كه آن حضرت همواره بازرسان و ناظران 
مخفی بر كارگزاران خود می گماشت تا كلیه ي رفتار و عملکرد آنان را به طور دقیق زير نظر گرفته، 

بررسی نمايند و نتیجه اين نظارت و بررسی را برای آن حضرت گزارش كنند.
نظارت و مراقبتی كه از جانب آن حضرت صورت می گرفت، كاملاً جدی، عمیق و دقیق بود، 
به گونه ای كه حتی حركت كارگزاران آن حضرت در جشن و میهمانی، از نظر آن حضرت مخفی 
نمی ماند؛ به گواهي نهج البلاغه؛ وقتي عثمان بن حنیف، فرماندار بصره، در مجلس میهمانی )جشن 
عروسی( يکی از ثروتمندان و اشراف بصره شركت كرد، گزارش آن به زودی به حضرت علی)ع( 
رسید و آن حضرت بلافاصله در نامه ای خطاب به او چنین نوشتند: ای پسر حنیف ، به من گزارش 
رسیده كه يکی از جوانان اشراف بصره، تو را به خوان میهمانی اش دعوت كرده و تو به سرعت به 
سوی آن شتافته ای و در آن جا برايت غذاهای رنگارنگ و ظرف های بزرگ غذا ، يکی پس از 
ديگری آورده می شده است! من گمان نمی كردم كه تو میهمانی مردمی را بپذيری كه نیازمندانشان 

از آن مهمانی محروم و ممنوع بوده، و ثروتمندانشان دعوت شده اند. 
با دقت و تأمل در بعضی از نامه های حضرت علی)ع( به كارگزاران خود، روشن می شود كه آن 
حضرت تنها به نظارت، بررسی ها و گزارش های بازرسان و ناظران خود، اكتفا نمی كردند و فقط با 
تکیه بر آن ها، عملکرد كاركنان خود را ارزيابی نمی نمودند، بلکه علاوه بر آن گزارشات، كاركنان 
خود را به حضور می طلبیدند و از آنان در مورد عملکرد و رفتار خودشان سؤال می كردند و يا اين كه 
از آنان گزارش كتبی می خواستند و بدين وسیله، عملکرد آن ها را از خودشان نیز تحقیق می كردند. 
اين نشانگر نهايت دقت و احتیاط و كمال عدالت و انصاف است كه آن حضرت هنگام نظارت و 
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بازرسی بر عملکرد كارگزارانش رعايت می كرد؛ مثلاً  در نامه ای به يکی از كارگزاران و فرمانداران 
خود چنین می فرمايند: به من خبر رسیده كه تو زمین های آباد را ويران كرده ای، آن چه توانسته ای 
تصاحب نموده ای و از بیت المال كه زير دست تو بوده است به خیانت خورده ای؛ فوراً حساب خويش 

را برايم بفرست وبدان كه حسابرسی خدا از حسابرسی مردم سخت تر است.
يکی ديگر از نشانه های وجود يک نظام دقیق نظارت و بازرسی در حکومت و مديريت حضرت 
علی)ع(، توجه خاص آن حضرت به مسأله ي نظارت و ارزيابی عملکرد كاركنان و زيردستان خود، 
نامه ای است كه آن حضرت هنگام معرفی عبدالله بن عباس به مردم بصره به عنوان استاندار، خطاب به 
مردم آن شهر نوشته اند؛ قسمتی از آن نامه چنین است: سخن او )عبدالله بن عباس( را بشنويد و مادامی 
كه او از خدا و رسولش اطاعت كند، فرمانش بريد؛ پس اگر در میان شما بدعتی نهاد يا از مسیر حق 
منحرف شد، مطمئن باشید كه او را از حکومت بر شما بركنار خواهم كرد. در اين نامه، علی)ع( به 
مردم بصره قول حتمی می دهند كه اگراستانداری كه او معرفی می كند، بدعتی بگذارد يا منحرف 
شود، او را بركنار خواهند كرد، و اين نشان می دهد كه حضرت، نظام نظارت و ارزيابی دقیق و مطمئنی 
داشته  كه بر مبنای آن، همواره كارگزاران خود را زير نظر داشته و مراقب اعمال و رفتار آن ها بوده و در 
صورت مشاهده ي هرگونه تخلف يا انحراف، آن ها را از كار بركنار می كرده اند. از علی)ع( به نقاط 
قوت و ضعف، چنین برمي آيد كه ناظر نبايد فقط بر نقاط ضعف افراد تأكید ورزد، اما برخی چنین 
می پندارند كه در نظارت و بازرسی، بايد صرفاً به دنبال يافتن نقاط ضعف عملکرد افراد بود، درحالی 
كه در يک نظام موفق و سالم نظارت و بازرسی، بايد نقاط قوت و نقاط ضعف افراد، در كنار يکديگر، 
مورد توجه و دقت قرار گیرد و از توجه صرف به نقاط ضعف افراد پرهیز شود؛ چرا كه توجه صرف 
به نقاط ضعف كاركنان سازمان، آن ها را نسبت به نظارت بدبین می كند و موجب ايجاد روحیه ي 

مقاومت در برابر نظارت و بازرسی خواهد شد.
در بیش تر سازمان ها چنین حالتی وجود دارد و افراد سازمان گمان می كنند در نظارت و بازرسی، 
تنها به نقاط ضعف آن ها توجه می شود و ناظران و بازرسان، فقط كاستی ها و نقاط ضعف آن ها را ثبت 
می كنند و به دلیل چنین نگرشی به نظارت، معمولا افراد سازمان در مقابل نظارت و بازرسی مقاومت 
می كنند و از آن دل خوشی ندارند حضرت امیرالمؤمنین علی)ع( به اين مساله نیز توجه داشته و در 
عهدنامه ي مالک اشتر، اين مساله را به او گوشزد كرده و به وي دستور داده كه عملکرد زيردستان خود 
را زير نظر داشته و ناظرانی برای بررسی اعمال و رفتار آنان تعیین نمايد، و در اين نظارت و بازرسی، 
هم نقاط قوت عملکرد آن ها را مورد توجه قرار دهد، و هم نقاط ضعف و منفی را. آن حضرت در 
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بخشی از نامه ي خود به مالک اشتر، چنین می فرمايد :فراموش مکن كه بايد بر آنان، بازرسان مخفی 
از مردمان امین وحقگوی كه در میان مردم به اين صفت شناخته شده اند، بگماری تا زحمات و تلاش 
آنان را برای تو ثبت كنند و آنان مطمئن باشند كه زحمات وتلاش های آنان را می دانی، حضرت در 
اين بخش از نامه، اولاً تأكید دوباره می كنند كه بايد بازرسان و ناظران مخفی برای مراقبت و بررسی 
عملکرد كاركنان داشته باشی، ثانیاً، دستور می دهند كه به نقاط قوت و مثبت كاركنان و تلاش ها و 
فداكاری های آنان توجه نمايي تا آنان بدانند كه تلاش آنان دور از چشم مافوق خود نیست و به ناچار 

به اين تلاش ها ادامه دهند و دلگرم تر شوند. 
در بخش ديگری از اين نامه، توجه مالک اشتر را به نقاط ضعف و خیانت ها و انحراف های احتمالی 
كاركنان معطوف داشته وچنین فرموده اند: اطرافیان خود را تحت نظر بگیر؛ اگر يکی از آن ها دست 
به خیانت زد و بازرسان تو همگی چنین گزارش دادند، به همین مقدار از شهادت و گواهی قناعت 
كن و او را زير تازيانه ي كیفربگیر. وجود بازرسان متعدد از اين قسمت از نامه ي مالک اشتركه ذكر 
شد، نکته ي ديگری را نیز می توان استنباط كرد و آن اين كه درنظارت و بازرسی، نبايد به وجود يک 
بازرس و ناظر اكتفا شود، بلکه بايد بازرسان و ناظران متعددی وجود داشته باشد؛ زيرا حضرت فرمود: 
اگر يکی از آنان دست به خیانت زد و بازرسان تو همگی چنین گزارش دادند. پس معلوم می شود 
كه بايد بازرسان متعددی وجود داشته باشد و اين به آن دلیل است كه اعتماد به گزارش يک بازرس 

صحیح نیست؛ زيرا احتمال خطا و اشتباه و غرض ورزی شخصی وجود دارد.
مراحل نظارت و ارزیابی 

در علم مديريت، گفته می شود كه در يک نظام نظارت و ارزيابی درست و موفق، بايد مراحل زير 
طی شود:

الف- تعیین نتايج مورد انتظار يا بايدها ب- تعیین الگوهای مطلوب  ج- تعیین نحوه ي جمع آوری 
اطلاعات )طراحی شبکه اطلاعاتی( د- ارزيابی اطلاعات و نتیجه گیری- اين مراحل، در ارزيابی و 
نظارت الهی نیز مشهود است و نظارت دقیق و عادلانه خداوند متعال بر اعمال و نیات انسان ها با پیمودن 

دقیق و جدی اين مراحل، انجام می شود.
مرحله ي اول: تعیین نتايج مورد انتظار )بايدها(: خداوند متعال با فرستادن هزاران پیامبر و چندين 
كتاب آسمانی، در هر عصر و زمانی و برای هر امتی، راه سعادت و تکامل را مشخص نموده است. با 
فرستادن خاتم پیامبران و قرآن كريم نیز نعمت خود را بر بندگان تکمیل كرده، بايدها را تعیین نموده و 
راه صلاح و رستگاری را نمايانده است. خداوند متعال در قرآن می فرمايد: انا هديناه السبیل اما شاكرا 
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واما كفورا؛ يعني ما راه را به او نشان داديم؛ خواه شاكر باشد و بپذيرد يا كفران كننده باشد و نپذيرد. 
مرحله ي دوم، تعیین الگوهای مطلوب: خداوند علاوه بر اين كه انسان را هدايت نموده و راه تکامل 
و سعادت و رستگاری را به او نمايانده، الگوها و میزان هايی نیز برای او مشخص كرده است. اين الگوها 
و اسوه ها، پیامبران و امامان و افراد صالح می باشند. از حضرت امام صادق )ع( در تفسیر آيه ي شريفه ي 
)و نضع الموازين القسط... سؤال شد، فرمودند: میزان ها و معیارها، پیامبران و جانشینان او هستند(. در 
روايت ديگری، نقل شده است: )میزان ها و معیارها، امیرمومنان علی )ع( و امامان كه فرزندان اويند، 
می باشند. در زيارت مطلقه ي امیرمومنان، علی)ع( می خوانیم: السلام علی میزان الاعمال؛ يعني درود 
بر میزان سنجش اعمال. اين به اين معناست كه هر مسلمانی را از نظر ايمان و اخلاق و اعمال، با آن 
حضرت مقايسه می نمايند؛ هر كس كه شباهت بیش تری به آن حضرت داشته باشد، به مقامات عالی 

تکامل انسانی نزديک تر بوده و هر چه شباهت كم تر باشد، از تکامل و سعادت دورتر است.
مرحله ي سوم، جمع آوری اطلاعات )طراحی شبکه ي اطلاعاتی(: اطلاعات مورد نیاز برای ارزيابی 
و سنجش اعمال و رفتار انسان ها به صورت دقیق و كامل جمع آوری می شود، و هیچ چیزی از قلم 
نمی افتد، چنان كه خداوند متعال می فرمايد: فمن يعمل مثقال ذره خیرا يره و من يعمل مثقال ذره شرا 
يره. زلزال/ 98؛ يعني هركس به اندازه مثقالی كار خیر يا شر انجام داده باشد، در روز قیامت به آن 
رسیدگی خواهد شد. همان گونه كه گفته شد، به منظور نظارت بر اعمال و رفتار انسان ها و جمع آوری 
اطلاعات لازم برای ارزيابی و سنجش كارهايشان، ناظران متعددی، كار نظارت بر كارهای انسان را 
بر عهده دارند، و برتمام كارها و رفتار و افکار و نیات انسان دقیقاً نظارت می كنند و به صورت كامل 
و جامع، ثبت و ضبط می نمايند؛ البته بی شک، نظارت خداوند متعال به تنهايی كافی است، اما تعدد 
ناظران و شاهدان اعمال و رفتار انسان، هم اتمام حجت برای انسان است و هم اثرات تربیتی قوی تری 

دارد.
مرحله ي چهارم، ارزيابی اطلاعات و نتیجه گیری: مرحله نهايی در نظارت وارزيابی اين است كه با 
توجه به اطلاعات به دست آمده، عملکرد شخص را با معیارها و بايدها مقايسه و اعمال او را ارزيابی 
نمايند. اين كار نیز در قیامت با دقت انجام می شود و پس از بررسی كامل اعمال انسان ها و ارزيابی دقیق 
كاركرد آن ها، انسان ها به دو گروه عمده تقسیم می شوند: گروه اول كسانی هستند كه نتیجه ي ارزيابی 
آن ها مثبت است. اينان رستگار هستند و به سعادت واقعی و ابدی  دست يافته اند قرآن می فرمايد: 
»فمن ثقلت موازينه فاولئک هم المفلحون. مؤمنون/102؛ يعني آنان كه میزان های عملکردشان سنگین 
است رستگارانند. در جای ديگری نیز می فرمايد: فهو فی عیشه راضیه. قارعه/ 7؛ يعني پس او در يک 

مروری بر مفاهیم نظارت و بازرسی در سیره ي نبوی و اندیشه ي امام علی )ع)



فصلنامه دانش ارزیابی/ سال ششم، شماره بیست و دوم/ زمستان 1393 132

زندگی خشنودی خواهد بود. گروه دوم كسانی هستند كه نتیجه ي ارزيابی آن ها منفی است؛ اينان 
زيانکار هستند و پناهگاهشان جهنم است و جزای اعمال زشت خود را در آن جا خواهند ديد. قرآن 
كريم می فرمايد: و من  خفت موازينه فاولئک الذين خسروا انفسهم. مومنون/ 103؛ يعني كسانی كه 
میزان های عملشان سبک است، آن ها به خود ستم كرده اند. در جای ديگری می فرمايد: فامه هاويه. 

قارعه/9؛ يعني پناهگاه آن ها جهنم است.
نتیجه گیری 

 مديران بدون داشتن نظارت كافی برعملکرد كاركنان و اجرای برنامه ها، به اهداف و برنامه های 
از پیش  تعیین شده ي خود دست نخواهند يافت. علاوه بر اين كه نظارت در مديريت امروز يکی از 
ضرورت های اساسی است، خداوند متعال نیز همواره بر اعمال و رفتار انسان ها دقیقاً نظارت دارد 
و عملکردشان را مورد ارزيابی و سنجش عادلانه قرار می دهد. اساساً نظارت و بازرسی، يکی از 
سنت های ثابت الهی است. پیامبر گرامی)ص( و حضرت علی )ع( در زمانی كه حکومت و مديريت 
جامعه رابرعهده داشتند، همواره بر اعمال و رفتار كاركنان و كارگزاران خود نظارت داشتند و با توجه 
به نتايج اين نظارت و بازرسی ها، كارگزاران خود را مورد ارزيابی و سنجش قرار می دادند. بر اين 
اساس، در نظام مقدس جمهوری اسلامی كه افتخارش اين است كه نظامی دينی و اسلامی و پیرو 
دستورات الهی و پیامبراكرم)ص( و امامان معصوم است، بايد بر عملکرد مديران و كاركنان سازمان ها 
دقیقاً نظارت وجود داشته باشد. براساس اين نظارت دايمی و دقیق، عملکرد افراد مورد ارزيابی و 
سنجش قرار گیرد و تمامی تصمیمات مربوط به كاركنان، اعم از پاداش، ترفیع و مانند آن، بر اساس 
نتايج به دست آمده از اين ارزيابی ها انجام شود؛ البته در نظارت بر اعمال كاركنان و كارگزاران نظام، 
بايد يک نکته همواره مد نظر باشد و آن اين كه هم بر نقاط قوت نظارت شود وهم بر نقاط ضعف افراد 
و در ارزيابی عملکرد افراد اين دو عمل، همراه يکديگر، مدنظر باشد، نه اين كه فقط به نقاط ضعف 
توجه شود؛ و نقاط قوت افراد فراموش گردد؛ چرا كه در آن صورت، نوعی نگرش منفی نسبت به 
نظارت و ارزيابی در میان كاركنان به وجود خواهد آمد كه نتیجه ي آن مقاومت افراد در مقابل نظارت 

و ارزيابی خواهد بود.
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تحلیل نقش رویکردهای  بسیج- پایه در ارتقای سلامت اداری
عليسیفزاده1

سمانهپالیزبان2

فساد، معلول عوامل متعدد و گسترده ای است كه آثار و نتايج ناشی از آن در جامعه نیز بسیار پراكنده است. 
فساد همچون غده ای سرطانی است كه آسیب های بسیاری را بر جامعه و كشور وارد می سازد. وجود فساد و 
استمرار آن موجب كاهش اعتبار اجتماعی و حیثیت نظام اداری، از دست رفتن اعتماد و احترام مردم نسبت به 
نهادهای حکومتی و دستگاه های اداری و همچنین منجر به ايجاد و افزايش بیگانگی و فاصله بین حکومتگران 
و توده ي مردم می شود. بسیج، نیرويی برآمده از متن اهداف و آرمان های انقلاب اسلامی است كه می توان 
آن را مهمترين بازوی اجرايی نظام اسلامی در جهت رسیدن به اهداف و برنامه های آن دانست. هدف اصلی 
اين نوشتار، تحلیل نقش رويکردهای بسیج-پايه در كنترل پديده ي فساد مالی و اداری می باشد. يافته های 
تحقیق نشان می دهد كه: بسیجیان می توانند با ايفای سه نقش ارايه ي الگو: بازدارندگی و اصلاح گرايانه، با 
حفظ فضیلت ها ، جلوگیری از بروز آسیب ها و در نهايت سالم سازی سیستم اداری كشور، كمک نمايند: 1( 
نقش ارايه ي الگو: بسیجیان با ارايه ي عملکرد مفید و مثبت از خود می توانند افراد را به در پیش گرفتن رفتار و 
عملکردی مشابه رفتار و عملکرد خود ترغیب و تشويق نمايند -2 نقش بازدارنده: بسیجیان با ارايه ي عملکرد 
مفید و مثبت از خود می توانند محیط را برای كسانی كه دارای انگیزه های سوء هستند ناامن نموده، آنان را از 
دست زدن به اعمال و رفتاری خلاف شئون اداری و قانونی باز دارند -3 نقش اصلاح گرايانه: بسیجیان با ارايه ي 
عملکردی مفید و مثبت از خود می توانند كسانی را كه نه با انگیزه و قصد قبلی، بلکه در نتیجه ي فهم اشتباه از 
قوانین، شرايط محیطی، اختیارات و... به رفتار و كرداری خلاف شئون اداری و قانونی روی آورده اند، متنبه 

نموده و آنان را به سمت اصلاح رفتار و عملکرد خود سوق دهند. 
کلمات کلیدی: بسیج، تفكر بسیج-پایه و سلامت اداری

seyfzadehali@yahoo.com                                                     1 - كارشناس مركز مطالعات و پژوهش های سلامت اداری و مبارزه با فساد
2 - كارشناس مركز مطالعات و پژوهش های سلامت اداری و مبارزه با فساد
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مقدمه 
مطالعه ي تاريخ تمدن هاي باستان، بیانگر اين است كه فساد در جوامع بشري، قدمتي به اندازه ي تمدن 
داشته و اكنون نیز يکي از مسايل مهم و اساسي در میان كشورهاي جهان است. فساد، نابساماني هاي 
بسیاري براي جوامع بشري به دنبال داشته و جنگ هاي پي درپي، خشونت ها و قیام علیه تمدن هاي 
حاكم، از بین رفتن سازمان ها و در هم ريختن جوامع، همیشه ناشي از فساد بوده است. ابن خلدون در 
رابطه با عوامل ظهور و سقوط تمدن ها معتقد است: عامل اصلي فروپاشي و زوال حکومت ها اسراف، 
تبذير و فساد در دستگاه حکومتي از جانب دولت مردان و حاكمان است باشد )وثوقي و نیک خلق، 
1385: 26 (. در طي قرون و اعصار، همواره رابطه ي معکوسي بین استفاده ي درست و بجا از قدرت 
و قلمرو گسترش فساد وجود داشته؛ زماني كه از قدرت به طور مطلوب استفاده مي شد، میزان فساد 
كاهش مي يافته است. موضوع فساد، در تمام زمان ها، گريبانگیر دولت ها و دغدغه فکري بسیاري از 
انديشمندان و متفکران سیاسي بوده است. دانته1  در قرن چهاردهم، در كتاب كمدي الهي، به مسئله ي 
فساد توجه كرده و آن را از نظر درجه بندي در اعماق جهنم قرار مي دهد. به عقیده ي ماكیاولي2، فساد 
جرياني است كه طي آن، موازين اخلاقي افراد، سست، و فضیلت و تقواي آنان از بین مي رود، و از 
آن رو كه افراد ضعیف و عاري از تقوا و پرهیزگاري، بیشتر در معرض فساد قرار مي گیرند، بايد با 
كنترل اين افراد، هدايت رهبران فکري و با كمک دستگاه هاي ناظر از بروز اين مشکل جلوگیري 

كرد )كیاني منش، 1386(
فساد اداري از جمله پديده هاي سازماني است كه روند توسعه ي كشورها را به طور چشمگیر با 
مشکل روبه رو مي سازد و موجب شکل گیري مشکلات و بحران هاي اساسي در سراسر جامعه 
مي شود. براساس آمار منتشره از سوي ائتلاف جهانی علیه فساد3، در سال 2007، ايران از میان 133 
كشوردر رتبه 79 از نظر فساد اداري قرار گرفته است، به گونه اي كه اگر آن را در طیفي به مقیاس 
1 تا 10 در نظر بگیريم میزان آن در حدود 3/7 خواهد بود )سازمان بازرسي كل كشور، 1386( كه 
ضرورت مبارزه با آن را دو چندان می كند. مقام معظم رهبری در مورد ضرورت مبارزه با فساد اداری 
و مالی می فرمايند: »مبارزه با فساد اداري و فساد اقتصادي و سوءاستفاده از امکاناتي كه قدرت در 
اختیار افراد مي گذارد- چه سوءاستفاده مالي و چه سوءاستفاده سیاسي- از اصول انقلاب است و بايد 

رعايت شود.«4 

1- Dante
2- Machiavelli
3- The Global Coalition Against Corruption

4 - بیانات رهبر معظم انقلاب اسلامی در اجتماع بزرگ زائران حرم امام خمینی)ره(1381/03/14
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هدف اصلی اين مقاله، بررسی نقش بسیج-پايه و تفکر بسیجی در كنترل پديده ي فساد مالی و 
اداري، و ارتقای سلامت اداری می باشد. فرهنگ بسیجی كه بنیانگذار جمهوری اسلامی ايران، 
حضرت امام خمینی رحمه الله علیه و رهبر معظم انقلاب اسلامی ايران، حضرت آيت الله العظمی 
خامنه ای مدّظله العالی خود را مفتخر به آن می دانند و از خداوند خواستند تا آنان را با بسیجیان محشور 
گرداند، فرمودند: »اگر بر كشوری نوای دلنشین تفکّر بسیجی طنین انداز شد، چشم طمع دشمنان و 
جهان خواران از آن دور خواهد گرديد و الا هر لحظه بايد منتظر حادثه ماند.« )امام خمینی، ج21، 

ص 195(
مقام معظم رهبری نیز در خصوص معیار فساد می فرمايد: »معیار و فارق صلاح و فساد اين است كه 
آيا ما آن كار را برای رضای خدا انجام می دهیم، يا نه؛ بديهی است زمانی كه ما می خواهیم كاری را 
برای رضای خدا انجام بدهیم، وقتی اين احساس از ما متمشی می شود، كه بررسی كرده باشیم و حُسن 
عمل و مطلوبیت عمل را فهمیده باشیم، بعد آن را برای رضای خدا انجام بدهیم. پس، در بطن كسب 

رضای خدا، آگاهی و هشیاری و توجه همه جانبه و تدبیر الهی مؤمن هست.1 
اهمیت و ضرورت بررسی فساد اداری و نقش تفکر بسیج-پايه در ارتقای سلامت اداری از آن جا 
ناشی می شود كه آثار و نتايج ناشي از فساد در جامعه نیز بسیار پراكنده است. فساد همچون غده اي 
سرطاني است كه آسیب هاي بسیاري را بر جامعه و كشور وارد مي سازد. فساد، مانع ثبات سیاسي ـ 
اقتصادي و پیوستگي اجتماعي و نیز توسعه ي اقتصادي كشور )از طريق تخريب رقابت سالم در بازار( 
مي شود. )محمودي ، 1383( وجود فساد و استمرار آن موجب كاهش اعتبار اجتماعي و حیثیت نظام 
اداري، از دست رفتن اعتماد و احترام مردم نسبت به نهادهاي حکومتي و دستگاه هاي اداري و همچنین 
منجر به ايجاد و افزايش بیگانگي و فاصله بین حکومتگران و توده ي مردم مي شود. تداوم پديده فساد 
در جامعه، باعث سود بردن بخش هاي ثروتمندتر از آن مي گردد كه نتیجه ي آن، بر دوش كشیدن 
ضرر و زيان اين پديده توسط اقشار فقیرتر و ضعیف جامعه است )صبوري، 268:1380( علاوه بر اين، 
به وجود آمدن ريسک تخلف در سازمان، آسیب رساندن به فرايند توسعه ي منابع انساني، كم رنگ 
شدن كنترل هاي دروني و تشديد كنترل هاي بیروني در سازمان، كم رنگ شدن فضايل اخلاقي و 
ايجاد ارزش هاي منفي در سازمان، تقدم منافع فردي بر منافع جمعي، و كاهش كیفیت كارها در 

كلیه  ي سطوح از پیامدهاي اين پديده به شمار مي روند )سلطاني، 1379(
نهايت، زماني كه فساد اداري گسترش يافته و تحمل مي شود، جوّ اخلاقي خاصي شکل مي گیرد 
كه در آن، تخلف از هنجارهاي ابتدايي اخلاقي به صورت هنجاري پذيرفته شده درمي آيد. از سوي 

1 - بیانات  در ديدار وزير و مسؤولان  وزارت  كشور و استانداران  1370/09/27
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ديگر، امکان سوءاستفاده از شغل و مقام اداري »در چارچوب قانون« و به دست آوردن امتیازات و 
 ـ»قانوني« باعث مي شود كه مقامات اداري از هرگونه مجازاتي   ـبه اصطلاح  منافع خصوصي براساس 
احساس مصونیت و اطمینان كرده و مطمئن شوند كه داشتن پول و ارتباطات با گروه هاي متنفذ، آن ها 
را از احتمال گرفتاري و مجازات توسط قانون، نجات خواهد داد. پیامدها و تبعات ناشي از اين احساس 
مصونیت، كاهش احترام به قانون اساسي، كاهش فرصت هاي سالم پیشرفت براي افراد، مؤسسات 
و سازمان ها و سرانجام رشد سیر قهقرايي جامعه و خنثاكردن و توقف حركت توسعه و پیشرفت 

چرخ هاي جامعه خواهد بود. 
پیشینه ي بحث

در موضوع اين مقاله، تحقیقی انجام نشده و به ناچار به نتايج برخی از پژوهش ها و تحقیقات مرتبط 
اشاره می شود.

1 - مقاله ای با عنوان بررسي فساد اداري و روش هاي كنترل آن، توسط خداداد حسیني و فرهادي نژاد 
در فصلنامه ي مدرس علوم انساني در سال 1380 چاپ شده است. در اين مقاله، هدف آن است كه 
با ارايه ي يک تعريف عمومي از فساد در بخش اداري، انواع فساد اداري شامل فساد سیاسي، قانوني 
و كارمندان، مورد بررسي قرار گیرد. در اين تحقیق، فساد اداري در قالب تمام اين موارد مد نظر بوده 
و ادارات كل استان خراسان به عنوان جامعه ي آماري انتخاب، و مورد مطالعه قرار گرفته اند. نتايج 
تحقیق نشان داد كه موقعیت اقتصادي، فرهنگ، ويژگي هاي فردي و سازماني، و كیفیت و كمیت 
قوانین و مقررات به ترتیب به عنوان مهم ترين عوامل در فساد اداري تأثیر دارند. همچنین نتايج اين 
بررسي نشان داد كه عوامل متعددي شامل افزايش حقوق بخش دولتي، وضع مقررات و قوانین مؤثر، 
مطبوعات، آگاهي عمومي نسبت به مقررات و قوانین، سیستم هاي مالي و كارا، اصلاح ساختار اداري، 
عدم سیاسي كردن سیستم اداري، و خصوصي سازي مي توانند در كنترل و جلوگیري از فساد اداري 
مؤثر باشند. نتايج اين تحقیق داراي كاربرد هاي علمي و عملي براي سیاستگذاران و دست اندركاران 

و مديران اجرايي امور سازمان ها است.
2 - پژوهشي با عنوان »بررسي روحیه ي اسلامي-  انقلابي بسیجیان و عوامل مؤثر بر حفظ و ارتقاي 
آن«، در مركز مطالعات ارتش بیست میلیوني سازمان تحقیقات و مطالعات بسیج توسط رضا شريفي 
در سال 1381 انجام گرفته است. اين پژوهش با هدف تبیین شاخصه هاي رفتاري و مصاديق قابل 
سنجش اين تحول روحي بي نظیر و دستیابي به روش شناسي اندازه گیري پديده ي ارزشمند روحیه ي 
بسیجي، توصیف وضعیت موجود آن در جامعه ي بسیجیان كشور و تبیین عوامل مرتبط و همبسته آن 
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به منظور دستیابي به راهکارهاي حفظ و ارتقاي آن اجرا گرديده است. بر اساس نتايج اين بررسي، 
وضعیت موجود روحیه ي بسیجي در كشور، به طور كلي در شرايط بسیار خوبي است و طبق نتايج 
بدست آمده، عوامل فردي مرتبط با روحیه ي بسیجي و مؤثر بر آن عبارتند از سن، تأهل، شغل، 
سابقه ي جبهه، وضعیت اقتصادي، میزان ارتباط با مسجد، سلامت رواني، سلامت جسماني ، میزان 
منطقي بودن و ... . نتايج بررسي رابطه ي عوامل تعیین كننده سازماني و صنفي نیز نشان مي دهد نوع 
عضويت در بسیج، سابقه ي عضويت در بسیج، نوع قشر، میزان ارتباط با پايگاه و... با روحیه ي بسیجي 

ارتباط دارند.
نهايتاً اين تحقیق نشان مي دهد از عوامل اجتماعي، رابطه ي مثبتي بین عوامل خانوادگي )میزان 

حمايت(، حمايت رهبري و میزان رضايت از شأن بسیج در مردم با روحیه ي بسیجي رابطه دارند.
3 - مقاله ای تحت عنوان نقش رسانه ها در پیشگیري و مبارزه با فساد  و ارايه ي راهکارهاي عملي 
توسط شعبان نجف  پور و يحیی كمالی در مجموعه مقالات همايش ارتقای سلامت اداری در سال 
1388 چاپ گرديده است. در اين مقاله آورده شده كه رسانه های توانمند و خبرنگاران حرفه ای، نقش 
مهمی در زمینه ي مبارزه با فساد دارند كه باعث افزايش آگاهی مردم شده و گزارش های مناسبی را 
در اين خصوص به مسئولین عرضه می كنند و از اين طريق در فرايند سیاستگذاری ضد فساد حضور 
مؤثر دارند. در اين مقاله، ابتدا نقش و تأثیرات حضور رسانه های توانمند در زمینه ي مبارزه با فساد مورد 
توجه قرار گرفته و اقداماتی كه در جمهوری اسلامی در زمینه ي توانمندسازی رسانه ها صورت گرفته، 

تشريح شده و در نهايت راهکارهای عملی درجهت توانمندسازی رسانه ها ارايه شده است.
4 -كتابی با عنوان نقش مديريت در بهبود سلامت اداري، توسط انتشارات مركز آموزش و تحقیقات 
صنعتي ايران درسال 1387چاپ شده است. در چکیده ي اين كتاب آورده شده،كه زندگي بشر 
امروز به گونه اي شکل گرفته كه از ابتداي تولد تا لحظه مرگ، ناگزير با سازمان هاي مختلف و متعدد 
 ـفرهنگي و ... سر و كار دارد. اخذ گواهي تولد تا صدور جواز دفن، نشاني از   ـاقتصادي  اجتماعي 
وابستگي هاي بشر امروزي به سازمان ها و دستگاه هاي دولتي يا غیر دولتي است. رفتارهاي متقابل 
سازمان ها با يکديگر و تأثیر آن بر رفتارهاي فردي و چگونگي تعامل فرد با سازمان و سازمان با فرد، 
نشانه ي توسعه يافتگي جوامع و افراد جامعه است. به نقل از میشل كروزيه، دقت و درستي و كارايي 
ادارات دولتي و خصوصي امکان هماهنگ كردن فعالیت هاي مدرن و پیچیده بون نارسايي بدون 
نظم، بدون نابساماني و خلاصه در يک كلمه، كارايي اداري يا سازمان يک جامعه، يکي از عوامل 
تشکیل دهند ه ي رشد آن جامعه است. مطالعه ي رفتار سازمان و نظارت بر عملکرد سازمان ها و نقشي 
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كه مديريت در سالم سازي محیط كار مي تواند ايفا كند، از مقوله هايي است كه مورد توجه و عنايت 
متخصصین علوم اداري و سازماني قرار گرفته و كتب و مقالات متعدد در اين زمینه منتشر گشته كه 
كتاب حاضر يک نمونه ي آن است. اين كتاب، مجموعه اي از اطلاعات كاربردي است كه شايد 
جوابگوي پاره اي از نیازهاي مديران و علاقه مندان به اين رشته باشد. اين كتاب، شامل چهار فصل و 
 ـاصول و مباني مديريت و هنر مديران   ـارتباطات  مباحث گوناگون از قبیل تعاريف مختلفي از سلامتي 
موفق، ارزش و نقش مهم كاركنان در ارتقاي سطح سازمان، و در آخر، آشنايي مديران با روش هاي 

صحیح دسترسي به اطلاعات ايمني كار و استفاده ي بهینه از زمان مي باشد.
5 - مقاله ي ديگری با عنوان نقش جامعه ي مدنی در مبارزه با فساد، توسط حسن عابدی جعفری و 
لیلی حبیبی در همايش ارتقای سلامت اداری سازمان بازرسی كل كشور در سال 1388 ارايه شده 
است. اين مقاله براساس روش توصیفی و تطبیقی به بیان ادبیات مختصر فساد )تعريف، انواع، پیامدها 
و راهکارهای مبارزه(، مبانی نظری سازمان های مردم نهاد )ضرورت،تعريف،كاركردها( پرداخته و 
سپس در ادامه، يافته های بررسی تجربه ي سازمان های بین المللی، تجربه ي برخی كشورها و ايران، ارايه 

شده است. در بخش پايانی نیز به بحث و نتیجه گیری پرداخته است. 
در اين مقاله آورده شده امروزه سازمان های مردم نهاد و غیردولتی با فعالیت غیر انتفاعی و داوطلبانه 
در جهت رفاه و خدمات عمومی به انجام فعالیت می پردازند. اين سازمان ها شامل جمعیت ها و گروه ها 
و نهادهای انسانی خود جوش و برآمده از مردم هستند كه مهم ترين شاخصه ي آنها، استقلالشان 
از دولت می باشد. هدف اصلی از تشکیل اين سازمان ها، رشد و توسعه ي مشاركت های مردمی و 
غیردولتی برای بهبود منافع جمعی و تحقق اهداف توسعه است. مفهوم مشاركت در قانون جمهوری 
اسلامی ايران از جايگاه ويژه ای برخوردار است. در اصول 7،6،8،3،29،56،59 و104 قانون اساسی، 
به مشاركت مردم در امور تصريح شده، و توسعه ي فعالیت سازمان های مردم نهاد كه از محورهای 
مهم و منحصر به فرد برنامه ي چهارم توسعه است، در تحقق اهداف كلان كشور از اهمیت بسیاری 

برخوردار است.
6 - فساد اداري و شیوه هاي كنترل آن عنوان مقاله ي ديگری است كه توسط محسن فرهادي نژاد در 
دومین همايش علمي و پژوهشي نظارت و بازرسي در مردادماه 1380 ارايه شده است. در اين تحقیق، 
فساد اداري در مفهوم كلان خود به مجموعه ي رفتارهاي آن دسته از كاركنان بخش عمومي اطلاق 
مي شود كه در جهت تأمین خواسته هاي فردي خود، عرف و قوانین پذيرفته شده را ناديده مي گیرند. 
بنابراين، فساد اداري، طیف گسترده اي از رفتارها را شامل مي شود. بدنه ي اصلي اين تحقیق، حاصل 
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بررسي گسترده ي منابع موجود در اين زمینه بوده و نیز نتايج تحقیقات میداني نگارنده كه در سال 
جاري انجام پذيرفته، در زمینه ي مهم ترين علل و مؤثرترين روش هاي كنترل فساد اداري ارايه شده 
است. در پايان نیز براساس مدل عرضه و تقاضاي فساد، روش هايي به منظور كنترل اين پديده ارايه ، 

شده است.
یافته های تحقیق

جوامع بشری نیازمند اصلاح می باشند و سازندگی و اصلاح نیز در سايه ي تلاش و مقاومت مستمر 
حاصل می شود؛ البته اين نکته مسلم است كه هیچ اجتماعی به كلی نمی تواند جرم و منکرات را 
ريشه كن كند. جرم با اجتماع متولد شده و تا هنگام از هم پاشیدگی اجتماع با آن خواهد بود، ولی 
بايد ترتیبی اتخاذ شود كه زمینه ي بروز منکرات و ناهنجاری های اجتماعی به حداقل برسد. باتوجه به 
اين كه علاج هر واقعه ای قبل از وقوع آن انجام می گیرد، مسأله ي پیشگیری از بروز ناهنجاری های 
اجتماعی و نقش بسیج و تفکر بسیج-پايه نیز بايد در اولويت بررسی قرار  گیرد. از آن جايی كه امر به 
معرف و نهی از منکر، راهي بسیار مفید و مؤثر در پیشگیری از جرم به خصوص در جوامع اسلامی 
است، بدين ترتیب، قانون گذار، در اصل هشت قانون اساسی، آن را صريحاً متذكر شده، و نظارت از 
راه امر به معروف و نهی از منکر را وظیفه ي همگانی دانسته و به شکل نظارت متقابل مردم بر مردم، 
دولت نسبت به مردم و مردم نسبت به دولت، معرفی نموده است. قانونگذار اسلامی به اين نکته ي 
بسیار مهم اذعان دارد كه برای كنترل جامعه، تنها قانون گذاری كفايت نمی كند، زيرا قوانین هیچگاه 

نتوانسته اند در سطحی مطلوب در جلوگیری از وقوع جرايم، مثمر ثمر واقع شوند.
 در اين راستا، دين مبین اسلام، نه تنها وظیفه ي جلوگیری از فساد را برعهده ي هیأت حاكمه قرار 
داده، بلکه هر شخصی به سن رشد و بلوغ شرعی می رسد، به عنوان يکی از تکالیف مهم و اساسی، 
وظیفه ي امر به معروف و نهی از منکر را برعهده دارد. باتوجه به اين كه افراد در مسیر زندگی از 
يکديگر جدا نیستند، در نتیجه انحراف فردی از افراد جامعه، هم به خود وي و هم به جامعه صدمه 
 ـاجتماعی لازم و ضروری است. می زند. از اين رو، نظارت همگانی برای جلوگیری از انحراف فردی 

 مکتب حیات بخش اسلام با تشريع فريضه ي امر به معروف و نهی از منکر، با ظرافت وصف ناشدنی، 
امر نظارت را به عنوان يک تکلیف برای فرد فرد مسلمانان واجب دانسته تا با دقت، اوضاع و احوال 
اجتماع خود را تحت نظر داشته،  و نسبت به حوادث پیرامون خود بی تفاوت نبوده، و عکس العمل 
مناسب نشان دهند، تا از غرق شدن كشتی جامعه ي انسانی در مسیر پرتلاطم زندگی به وسیله ي 
نیشدرهای تیز فساد و تباهی و بی عدالتی و در يک جمله منکرات، جلوگیری به عمل آورند. اين 
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فريضه ي الهی با اجرای كامل آن، ضامن اجرای ساير احکام الهی و بقاي جامعه است. اين فريضه از 
امتیازات مکتب اسلام است، اين ويژگی ضامن حقوق و آزادی های مشروع ملت است و علاوه بر 

آن، موجب دوام جامعه و حکومت اسلامی خواهد بود.
مقام معظم رهبری در خصوص مبارزه با فساد، به عنوان يکی از پايه ها ي اصلي حکومت اسلامي 
می فرمايند: »تمام  دستگاه هاي  مسئول  اعم  از قواي  قضائیه ، مجريه  و مقننه  بايد به  وظیفه ي  خود در قبال  
اين  مسأله  عمل  كنند و از هرگونه  جوسازي  و فشار در اين  راه  به  خود هراسي  راه  ندهند. امروز اگر 
شعار مبارزه با فساد مالي و اقتصادي داده مي شود، هر كس پیرو امیرالمؤمنین)ع( است، بايد از اين 
شعار پیروي كند. هر كس به معناي واقعي كلمه، دنبال صلاح و اصلاح است، بايد دنبال اين كار، 
حركت كند. دستگاه هاي مسئول- اعم از قوّه ي قضايیّه يا قوّه ي مجريهّ يا قوّه ي مقننّه - خود را موظّف 
بدانند اين شعار را تحقّق بخشند، و نگذارند در حدِّ يک شعار توخالي و يک لفّاظي، باقي بماند. مبارزه 
با فساد، يکي از پايه هاي اصلي حکومت و نظام اسلامي است. اين روش امیرالمؤمنین )ع( است. 
امیرالمؤمنین)ع( از مردم ملاحظه نکرد؛ حتيّ از كساني كه از او توقعّ داشتند، ملاحظه نکرد. آن جايي 

كه ديد فساد وجود دارد، با آن مبارزه كرد.«1
بررسی نقش بسیج در کنترل فساد:

بسیجیان می توانند با ايفای نقش ها و وظايف زير به تحقق اين مهم )حفظ فضیلت ها ، جلوگیری از 
بروز آسیب ها و در نهايت سالم سازی سیستم اداری كشور( كمک نمايند: 

1 -تحلیل، تعمق و شناسايی عوامل اصلی بروز ركود و انحراف در سیستم اداری كشور و انعکاس آن 
به مراجع مربوطه. داشتن صفاتی چون :  نظم در انجام امور و تقوی وتعهد در گفتار وكردار،  تلاش 
و ارايه ي خدمت بی منت به نیت تأمین رضايت خدا، نگاه به حوايج مردم و حل آن ها به عنوان باب 
رحمت الهی،  تلاش برای رفع دغدغه ها و مشکلات ارباب رجوع بدون اعمال تبعیض در میان ايشان،  
نگاه به مسئولیت به عنوان معبدی برای عبادت و فرصتی برای ارايه خدمت ، جديت در انجام وظیفه 
و برخورداری از حس مسئولیت پذيری ، داشتن حسن رابطه با همکاران و ارباب رجوع، برخورداری 
از خلاقیت و ابتکار و تلاش در جهت توسعه ي روزافزون دانش و تجربه؛ ازجمله فضیلت هايی است 
كه به تبع پیروزی انقلاب اسلامی در سیستم اداری كشور وارد شد. در حال حاضر متعهد و عامل 
بودن به اين فضیلت ها اهم انتظارات و توقعات آحاد افراد جامعه از مديران و كاركنان نظام اسلامی 
است. صفاتی كه تحقق و تجلی كامل و جامع آن در اجزاء و عناصر مختلف دستگاه های اداری 
كشور می تواند ما را در تحقق افق های منظور در چشم اندازهای كلان كشور و نظام اسلامی مصمم و 

1 - بیانات رهبر معظم انقلاب اسلامی در خطبه های نماز جمعه 21 رمضان  - 1380/09/16
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توانمندتر نمايد. طبیعی است در برابر تحقق اين صفات و شرايط ايده آل و مطلوب، موانع و مشکلاتی 
وجود داشته و عوامل مختلفی )مستقیم يا غیرمستقیم( مؤثر واقع می شوند تا اين صفات و شرايط 
به نحو مطلوب و مورد انتظار جامه ی تحقق به خود نپوشد. يکی از وظايف و تکالیف بسیجیان در 
محیط های اداری، به عنوان ديده بان حريم ارزشی و اعتقادی نظام اسلامی، تشخیص، تعقیب و تحلیل 
اين عوامل و موانع است. به عبارتی می توان گفت بسیجیان در دستگاه های اداری مختلف بصورت 
جداگانه و در سطحی كلان در قالب بسیج ادارات و وزارتخانه ها می توانند با تشکیل كارگروه های 
علمی و تخصصی با غور و تعمق در ريشه ها و عوامل كلیدی و اصلی بروز رخوت ، ركود و انحراف 
در سیستم اداری كشور، آن ها را شناسايی نموده و تحلیل خود در اين زمینه را به همراه راهکارهای 
پیشنهادی خود جهت غلبه بر آن ها به مديران و مسئولین دستگاه مربوطه و در سطح كلان به مراجع 

قانونگذاری و برنامه ريزی كشور ارايه نمايند. 
2 - ارايه الگوی عملی از يک مدير يا كارمند متعهد ، متخصص و قانونمند بسیجیان را می توان جزء 
گروه های مرجع در جامعه به شمار آورد.گروه هايی كه رفتار، كردار، گفتار و عملکردشان مورد 
توجه سايرين بوده، موجب الگوبرداری آنان می شود. بسیجیان به فراخور تکلیف و تعهد مضاعفی 
كه به تداوم حیات و سلامت نظام اسلامی احساس می كنند می بايست با ارايه الگوهای عملی از 
مدير يا كارمندانی كه از سطح بالاتری از عملکرد مفید، مؤثر، مثبت و كارآمد در دستگاه های اداری 
برخوردارند به نمادهايی از افرادی كه تخصص و تعهد را توامان با يکديگر دارند تبديل شوند. 
بی ترديد حضور و فعالیت اين گونه الگوها می تواند نقشی بسزا در هرچه سالم تر، شاداب تر، فعال تر و 

باانگیزه تر شدن محیط های اداری ايفا نمايد. 
دستور و تأكید مقام معظم رهبری به بسیجیان است كه: »بايد به گونه ای رفتار كنید كه احترام مردم 
جلب شود. بايد نمونه اخلاق و تواضع و مهربانی و رعايت مقررات باشید.آن كسی بسیجی تر است كه 
مقررات را بیشتر رعايت می كند. بخاطر آنکه اين فرد بیشترازهمه برای نظام دل می سوزاند ومقررات، 

لوازم قطعی اداره درست نظام است«1
بسیجیان می توانند با ارايه عملکرد مورد انتظار از خود به ايفای يکی از سه نقش زير در محیط كاری 

خود بپردازند:
الف( نقش الگو دهنده بسیجیان با ارايه عملکرد مفید و مثبت از خود می توانند در كسانی كه از 
زمینه های لازم جهت تأثیر پذيری از نمادهای مثبت برخوردارند مؤثر واقع شده، آنان را به در پیش 

گرفتن رفتار و عملکردی مشابه رفتار و عملکرد خود ترغیب و تشويق نمايند. 
1 -  بیانات مقام معظم رهبری در مراسم بیعت جمع كثیری از بسیجیان نمونه 6/4/68
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ب( نقش بازدارنده بسیجیان با ارايه عملکرد مفید و مثبت از خود می توانند محیط را برای كسانی كه 
دارای انگیزه های سوء هستند ناامن نموده، آنان را از دست زدن به اعمال و رفتاری خلاف شئون اداری 

و قانونی باز دارند. 
ج( نقش اصلاح گرايانه بسیجیان با ارايه عملکردی مفید و مثبت از خود می توانند كسانی را كه نه با 
انگیزه و قصد قبلی بلکه در نتیجه فهم اشتباه از قوانین، شرايط محیطی، اختیارات و... به رفتار و كرداری 
خلاف شئون اداری و قانونی روی آورده اند متنبه نموده و آنان را به سمت اصلاح رفتار و عملکرد 

خود سوق دهند. 
نمودار نقش بسیجیان در ارتقای سلامت اداری

3( عمل به تکلیف الهی امر به معروف و نهی از منکر امر به معروف و نهی از منکر يکی ديگر از 
وظايف و ابزار مهم در دست بسیجیان درجهت هر چه سالم ترسازی محیط های اداری است. وظیفه 
مهمی كه در بیان حضرت امیرالمومنین امام علی )ع( به عنوان دو شعبه از شعبات چهارگانه جهاد 
توصیف شده است: “ والجهاد منها علی اربع شعب: علی الامر بالمعروف و النهی عن المنکر و الصدق 

فی الواطن و شنان الفاسقین....”
در راستای اجرای اين وظیفه مهم، بسیجیان می توانند در اثنای كار و انجام وظايف، به محض 
مشاهده رفتار و عملکردی خلاف شئون اداری و قانونی، ضمن رعايت كلیه اصول و ضوابط مربوطه، 
به امر به معروف و نهی از منکر پرداخته و متخلفین از حريم و حدود قانون را متوجه كردار و عملکرد 

اشتباه خود سازند. 
“ المومنون و المومنات بعضهم اولیاء بعض يامرون بالمعروف و ينهون عن المنکر”  “ مردان و زنان با 
ايمان بعضی ناظر و سرپرست بر بعض ديگر هستند و همديگر را امر به معروف ونهی از منکر می كنند.
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در اين راستا امام راحل)ره( امر به معروف و نهی از منکر را به صورت يک وزارتخانه مستقل و 
بدون پیوستگی به دولت درنظر داشتند و تمام ابعاد اصلاحی جامعه را در اجرای امر به معروف و نهی 
از منکر متجلی می دانستند. ايشان در اسفند ماه 57 در سخنرانی خود در بدو ورود به قم فرمودند: »ما 
مبارزه با فساد را با دائره امر به معروف و نهی از منکر كه يک وزارتخانه مستقل بدون پیوستگی است، 
انجام می دهیم. فحشا را قطع می كنیم، مطبوعات را اصلاح می كنیم، خوف از اينکه غرب نمی پسندد 

نمی كنیم، ما اين غرب زدگی را می زدايیم.«1  
مکتب حیات بخش اسلام با تشريع فريضه امر به معروف و نهی از منکر، با ظرافت وصف ناشدنی، 
امر نظارت را به عنوان يک تکلیف برای فرد فرد مسلمانان واجب دانسته تا با دقت، اوضاع و احوال 
اجتماع خود را تحت نظر داشته باشند، و نسبت به حوادث پیرامون خود بی تفاوت نبوده و عکس العمل 
مناسب نشان دهند، تا از غرق شدن كشتی جامعه انسانی در مسیر پرتلاطم زندگی به وسیله نیشترهای 
تیز فساد و تباهی و بی عدالتی و در يک جمله منکرات جلوگیری به عمل آورند. اين فريضه الهی با 
اجرای كامل آن، ضامن اجرای ساير احکام الهی و بقاء جامعه است. اين فريضه از امتیازات مکتب 
اسلام است، اين ويژگی ضامن حقوق و آزادی های مشروع ملت است و علاوه بر آن موجب دوام 

جامعه و حکومت اسلامی خواهد بود )كامرانی، 1383(.
از ديدگاه اسلام همه مردم مي بايد در تأمین نیازهاي مادي يکديگر و همچنین در اصلاح وضع 
فرهنگي و روحاني جامعه و ديگران بکوشند، و از ترويج و شیوع فساد در میان مردم جلوگیري كنند، 

و اگر كساني گرفتار فساد و منکر شده باشند آنان را راهنمايي كرده، از منکر باز دارند.2
4( تذكر و يادآوری ارزش ها و فضیلت های اسلامی و انقلابی به مديران و مسئولین از رسول اكرم 
)ص( است كه فرمودند: دو صنف هستند كه هرگاه صالح باشند امت صالح خواهند بود و هرگاه فاسد 
شوند امت فاسد خواهند شد. سوال شد اينها چه كسانی هستند؟ فرمودند: علماء و مديران” آسیب ها 
و خطرات بزرگی مسئولین و مديران دستگاه ها را تهديد می كند. تجمل گرايی و اشرافی زدگی در 
زمره مهم ترين آنهاست. رخنه اين آفت در میان مديران مسبب بروز بسیاری ديگر از آسیب ها در 
نظام اداری كشور خواهد شد. وظیفه و رسالت بسیجیان است كه از اين خطر بزرگ غافل نمانده، به 
محض مشاهده آثار و علايم رخنه اين آسیب در مشی و خلق مديری، به تذكر و نهی از منکر پرداخته، 
انتظارات نظام اسلامی و مردم را به وی يادآور شوند. در بیان امام علی )ع( به ابن عباس است كه 
فرمودند:  “ در حکومتی كه داری نبايد ثروت اندوزی كنی و غیظ خود را نسبت به رقیب و مخالف 

1 - سخنرانی امام خمینی )ره( اسفندماه سال 1357، در قم
2 - پايگاه اطلاع رسانی آثار حضرت آيت الله مصباح يزدی
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اعمال نمايی“ بلکه هدف تو بايد نابود كردن باطل وزنده كردن حق باشد. 
در بیان مقام معظم رهبری نیز هست كه فرمودند: مسئولان حق ندارند مانند اعیان و اشراف زندگی 
كنند.1  اين تذكر انقلابی بايد توسط فرزندان راستین انقلاب به معدود مديرانی كه با عدول از موازين 
و معیارهای انقلابی در صدد آلوده شدن به زخارف دنیوی با سوءاستفاده از فرصت ها و امکانات 
بیت المال هستند داده شود. آلوده شدن مديران به تجملات و تشريفات به تبع خود، دوری آنها از مردم 
بی  توجهی به ولی نعمتان انقلاب اسلامی، بی اعتنايی به حريم و حدود بیت المال، بروز تبعیض در نحوه 
برخورد با مردم، تشديد رقابت بر سر تصاحب فرصت ها برای بدست آوردن زخارف دنیايی و بروز 
بسیاری از ضد ارزش های اسلامی را موجب شده، تقويت جريان های بیگانه و حتی ستیز با آرمان های 
انقلابی را بدنبال خواهد داشت. بديهی است كه بسیجیان در راستای رسالت خود در مسیر سالم سازی 

سیستم اداری بايد اين مهم را با رعايت همه نکات و موازين قانونی مورد توجه و نظر قرار دهند. 
5( ارايه مشاوره و پیشنهاد به مسئولین دستگاه ها : بسیجیان بايد خود را بیش از ديگران در برابر سلامت 
دستگاه محل خدمت و فعالیت خود متعهد و مسئول دانسته، به تدارک و انجام برنامه های سازمان يافته 
و هدفدار در اين راستا بپردازند. ارايه مشاوره و پیشنهاد به مسئولین مربوطه را می توان از جمله اقدامات 
مفید و مؤثر در اين زمینه برشمرد. بسیجیان خود را به عنوان مشاوران افتخاری مديران دستگاه ها دانسته 
با ارايه نظرات پیشنهادها، مشاهدات و مطالعات خود به مسئولین مربوطه دستگاه ها، ايشان را در بدست 

آوردن نگاهی هرچه جامع تر به مجموعه تحت مديريت خود ياری رسانند. 
6( انجام اقدامات و برنامه های فرهنگی و ارشادی در دستگاه های اداری كشور: مهم ترين مانع كنترل 
فساد مالی- اداری ريشه های فرهنگی و عقیدتی است، به گونه ای كه اگر ارزش ها، هنجارها، عقايد و 
باورهای حاكم بر افراد اجتماع متکی بر ارزش های مادی گرايانه، فردگرايانه و مصرف گرايانه باشد 
و ساختارهای اجتماعی از انسجام و كاركردهای لازم برخوردار نباشند، ناكارآمدی و ضعف نظام 
فرهنگی و اجتماعی را به دنبال داشته و پیامد آن، شکل گیری فساد در همه سطوح و لايه های اجتماع 
خواهد بود. در حال حاضر از آسیب هايی چون “ ارتشاء ، اختلاس، كم كاری تبعیض در نحوه 
برخورد با ارباب رجوع، سوء استفاده از بیت المال و ...” رنج می برند. آسیب هايی كه يقیناً توسط شمار 
اندكی از فعالان در اين بخش به وقوع می پیوندد اما بخش كلانی از انرژی و توان دستگاه های مختلف 

نظارتی و حراستی را درگیر مقابله و پیشگیری از آن ساخته است.
وجود روابط خويشاوندی يکی از موانع فرهنگی و عقیدتی كنترل فساد  است. در جوامع گرم كه 
در آن ها ارزش هاي سنتي بر روابط بین افراد حاكم است )از جمله ايران و بسیاري از كشورهاي در 

1 - بیانات در خطبه های نماز جمعه تهران - تاريخ : 1379/09/25
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مسیر توسعه( روابط خويشاوندي يکي از موانع كنترل فساد اداري را تشکیل مي دهد. در جامعة ايران 
اگر فردي در يک منصب اداري قرار بگیرد؛ خويشاوندان از او توقع دارند كه در تصمیمات اداري، 
خويشاوندي را بر ضوابط موجود ترجیح دهد و چنانچه فرد، خلاف اين عمل كند، جامعة ايراني 

ارزيابي مثبتي از او نخواهد داشت )اديب، 1374: 134(
نبود خودكنترلی نیز يکی ديگر از موانع كنترل فساد است. به طوری كه عوامل باز دارنده درونی به 
خود انسان مربوط می شود و در نهاد فرد قرار دارد و بر روی انگیزه ها و رفتارها و برخوردهای او تأثیر 
می گذارد. دين در اين حوزه، با تأكید بر مفاهیم اخلاقی خاص می كوشد افراد جامعه را به لحاظ 
فردی و شخصی از ارتکاب به اعمال فاسد، حرام و ممنوع باز دارد. اسلام در اين بخش، بسیار كوشیده 
و به جدّ سرمايه گذاری كرده است و نیز سفارش های فراوانی دارد؛ مثل تأكید فراوان بر حقّانیتّ معاد 
و اين كه تمام اعمال و رفتار انسان ثبت و ضبط می شود و به آن رسیدگی خواهد شد. معاد به صورت 
يک عنصر اعتقادی ارزشمند، نقش فوق العاده ای می تواند ايفا كند و روشن است كه پذيرش آن به 

وسیله افراد جامعه چه تأثیری بر رفتار تک تک افراد دارد.
حقیقت اين است كه تقويت و حفظ دين و به عبارتي »دينداري« مي تواند بسیاري از مشکلات 
فردي و سازماني ما را حل و فصل نمايد. متأسفانه وجود نهادهاي مختلف و با فعالیت موازي و يا بعضاً 
تعارضي در ادارات نیز به نظر مي رسد كه نتوانسته است گام بسیار مؤثري براي تقويت بنیان هاي مذهبي 
و اعتقادي كاركنان باشد. امروزه شاهد نهادهايي هستیم كه در فواصل زماني مختلف بعد از انقلاب و 
با توجیه هاي خاص خود به وجود آمده اند كه در غالب ادارات و دستگاه هاي دولتي فعالیت مي نمايند.

بسیجیان می توانند ضمن هماهنگی با ساير بخش های دستگاه ها در انجام اين مهم نیز فعالانه ظاهر و 
حاضر شده و با استفاده از توانايی های بالفعل و بالقوه ای كه در اين راستا در مجموعه خود سراغ دارند 
با تدارک اقدامات فرهنگی و ارشادی )كه می تواند هم برای كاركنان و هم ارباب رجوع انجام گیرد( 

مانع از بروز و رشد اين گونه آسیب ها شوند. 
اين گونه اقدامات فرهنگی و ارشادی می تواند گاه در شکل يادآوری فضیلت خدمت رسانی به 
مردم و تبلیغ سیره و شیوه بزرگان در اين زمینه و آشنا كردن ارباب رجوع به حقوق حقه خود انجام 
گرفته و بروز يابد.گاه نیز می توان اين مهم را در قالب شناسايی، معرفی و تقدير از الگوهايی كه 
خدمت صادقانه و سالم می انديشند و در آن مسیر گام برداشته و برمی دارند و به عبارتی فعالیت ها 
و عملکردشان از بیشترين قرابت با ارزش ها و فضیلت های مورد توجه نظام اسلامی برخوردار است 
به انجام رسانند. اين اقدام موجب خواهد شد تا مسیر ارزشی و انقلابی در دستگاه های اداری كشور 
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همواره زنده باقی مانده از خطر فراموشی و انزوا مصون ماند. 
ضعف  فرهنگ سازمانی به عنوان عاملی ديگر است كه در كنترل فساد اداری به عنوان مانع محسوب 
می شود. فرهنگ سازمانی مجموعه مفروضات، باورها و ارزش های مشترک اعضای سازمان است كه 
الگوی رفتار سازمانی را مشخص و سازمان را از سازمان های ديگر متمايز می سازد. در واقع، فرهنگ 
سازمانی ادراک و استنباط مشترک و كلی اعضای سازمان از آن است. نقش فرهنگ برای جامعه 
يا سازمان در حکم شخصیت برای فرد است ومنبع اصلی فرهنگ سازی در سازمان بنیان گذاران آن 
هستند. يک فرهنگ قوی سازمانی موجب می شود كه تداوم رويه در رفتار تشديد شود. بر اساس 
چنین مفهومی، می توان چنین برداشت كرد كه يک فرهنگ قوی می تواند جايگزين قوانین و مقرّرات 
رسمی سازمان شود. پس مديريت بايد كمتر نگران قوانین و مقرّرات رسمی باشد تا بتواند بدان وسیله 

رفتار فرد را تعیین )كنترل( كند. 
فرهنگ سازمانی از طريق كاركردهای اساسی كه از آن برخوردار است، با تأثیر بر كاركنان، 
می تواند از قابلیت بالايی برای پیشگیری از بروز فساد اداری برخوردار باشد. تأثیر فرهنگ سازمانی 
بر كاركنان به حدی است كه آن را منشأ شکل گیری سازمان غیررسمی دانسته اند. فرهنگ سازمانی 
می تواند به عنوان مرجعی برای احساس هويت كاركنان محسوب شود، به گونه ای كه آنان شخصیت 
خود را وابسته به فرهنگ سازمانی دانسته و از آن كسب اعتبار كنند. اگر سازمان از فرهنگ مطلوبی 
برخوردار باشد، اين ذهنیت را در كاركنان ايجاد می كند كه آنان، افرادی ارزشمند هستند؛ بر اين 
اساس، احتمال بروز رفتارهای نامطلوب در كاركنان نیز كاهش می يابد. كاركرد ديگری كه فرهنگ 
 ـمتناسب  سازمانی قادر به ارايه آن است، اين است كه می تواند رفتار كاركنان را در جهت های خاصی 
 ـهدايت كند. فرهنگ سازمانی با ارايه الگوهای رفتاری به كاركنان، رفتار  با محتوای فرهنگ سازمانی 
آنان را جهت می دهد و همچنین از طريق تثبیت شیوه های انگیزش و معرفی برانگیزنده های مثبت به 
كاركنان، موجب می شود كه آنها در جهت اهداف سازمان گام بردارند. از اين راه كاركنان علاقه و 

توجه كمتری به رفتارهای خلاف قاعده های سازمان از خود نشان می دهند.
7( نظارت بر حسن اجرای امور: مهم ترين اصل در كاهش مفاسد كه از عوامل بیرونی به شمار می رود 
وجود مراجع نظارتی قوی در جامعه است. نبود اين مراجع مانع كنترل فساد می گردد. همان طور كه 

می دانیم در جوامع اسلامی سه مرجع نظارتی وجود دارد:
الف( نظارت خداوند: خداوند، بر كلیّه اعمال، حركات و فکر مردم نظارت مطلق دارد. قرآن  كريم 
َ يرَی؛1«آيا نمي دانید خداوند اعمال شما را مي بیند؟«پس هر فرد مسلمانی  مي فرمايد:» ألَمَْ يعَْلمَْ بأِنََّ اللهَّ

1 - سوره مباركه علق آيه 14.
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پیش از هر چیز بر اين اعتقاد است كه رفتار، اعمال و حتیّ نیتّ های او زير ذرّه بین الاهی است.
ب. نظارت حکومت: منظور از نظارت دولت فقط نظارت مستقیم نیست؛ بلکه نظارت بر تمام 
اركان جامعه به طور غیرمستقیم می تواند وجود داشته باشد. كنترل و نظارت كه يکی از وظايف اصلی 

حکومت است، از اركان اصلی و عناصر حیاتی مديريت سالم و كارآمد به شمار می رود.
ج. نظارت همگانی: مردم، بهترين ناظر در جهت انجام درست امور هستند. كلیّه افراد جامعه يا سازمان 
معینّی موظّفند بر اساس وظیفه شرعی خود بر عملکرد ديگر اعضا و عملکرد مديران و مسؤولان 
نظارت داشته باشند؛ البتهّ اين نظارت در آموزه های دينی به امر به معروف و نهی از منکر معروف است. 
به رغم لزوم سه مرجع نظارتی در هر جامعه ای، خود كنترلی را نیز بايد تقويت كنیم و اين خود كنترلی 
زمانی تحقّق می يابد كه افراد، درون خود دارای نیروی ناظر بر كارهای خود باشند و مراقبت كنند كه 
كارها و وظايف خود را به درستی و صادقانه و عاری از هرگونه عیب و نقص انجام دهند. در مقايسه 
با نظارت های بیرونی، خود كنترلی، بهترين و كارآمدترين ساز و كار برای كنترل عملکرد افراد است. 
نقش تنبیه و تشويق نیز در اين مسأله اهمیتّ دارد كه باعث دلگرمی افراد صالح و كارآمد می شود و از 

طرفی، ترس و نگرانی فاسدان را در پی خواهد داشت.
وجود اين نظارت، نشانگر توجه زياد مسئولان به اين مشکل است. به طوركلي مؤثرترين و كاراترين 
نظارت آن است كه در درون سازمان ها و نهادها وجود دارد مديران درستکار، با لیاقت و كارآمد، 
مراكز حسابرسي دقیق شفاف مبتني بر اصول اخلاقي همه مي توانند از بروز تخلفات و مفاسد جلوگیري 
كند با بکارگیري روش هاي درست و شفاق، مسئوالان و مراكز مزبور در اداره امور موفق خواهند بود. 

مديران و ناظران بايد بتوانند بر فعالیت هاي كاركنان خود نظارت داشته باشند.
در دستگاه هايی كه بخصوص با امور عمران و صنعت سر و كار دارند هرساله طرح های مختلف 
كوتاه مدت، میان مدت و بلندمدت متعددی به اجرا در می آيد. پروژه هايی كه بسیاری از آنها به صورت 
پیمانکاری بوده و توسط بخش خصوصی صورت می پذيرد. می توان با فراهم كردن تمهیدات لازم 
وظیفه ارزيابی اقدامات صورت گرفته در راستای اجرای پروژه را بر عهده بسیجیان دستگاه های اداری 
گذاشت. در اين راستا پايگاه های بسیج ادارات می توانند با تشکیل تیم های تخصصی و فنی ضمن 
تقويت توانايی های خود در اين عرصه، با حُسن نظارت بر روند و نحوه اجرای طرح های مختلف 
ادارات متبوع خود چون چشمی بیدار، بینا و امین، حافظ حريم قانون، حدود بیت المال و حقوق و 

منافع سازمان متبوع خود باشند. 
مقام معظم رهبری در زمینه وظیفه دستگاه های نظارتي  می فرمايند: »بر خلاف دوران طاغوت كه 
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فساد حاكمیتّ داشت، مبنای تشکیل نظام اسلامی بر صلاح و درستی است بنابراين هیچگونه فسادی 
در هیچ جا قابل قبول نیست و سازمان بازرسی بايد با گسترش نظارت بر همه دستگاه ها در هر رده ای، 
به خصوص دستگاه اجرايی و قضايی، مراقبت كند كه مطلقاً در هیچ گوشه ای، فساد وجود نداشته 

باشد«.1
8( ارايه مشاوره و پاسخگويی به پرسش ها و ابهامات همکاران: ترديدی در اين نیست كه شماری از 
رفتار و عملکردهای خلاف قوانین كه از سوی برخی از كاركنان دستگاه های اداری سر می زند ناشی 
از سوء نیت آنان نبوده بلکه ريشه در جهل ايشان به قوانین و مقررات دارد. لذا می توان با راهنمايی و 
ارايه طريق صحیح و بهنگام و نیز پاسخگويی به پرسش ها و رفع ابهام از ذهن ايشان به قوانین، اين قبیل 
افراد را از آلوده شدن به رفتار و عملکرد خلاف يا معارض با قوانین بازداشت. در اين ارتباط، بسیجیان 
می توانند با اشراف بر قوانین، در انجام اين مهم نقش تأثیرگذاری را ايفا نموده و مرجعی مطمئن و مطلع 

برای ارايه راهنمايی و مشاوره برای ساير همکاران خود باشند. 
9( كمک به دستگاه های حراستی و نظارتی:كمک به دستگاه های حراستی و نظارتی در جهت كشف 
ومقابله با افراد ايجادكننده ی نارضايتی و سوء جريان در درون دستگاه های حکومتی از ديگر راهکارها 
و روش های كمک بسیجیان در مسیر تأمین و ارتقای سلامت سامانه اداری كشور است. يقیناً اين گونه 
افراد مشکل آفرين و مسئله ساز تعدادشان در مقايسه با خیل كاركنان شريف اداری كشور قلیل است، 
لیکن آثار و تبعات ناشی از اقداماتشان در سلب اعتماد میان مردم و نظام اداری و ناكارآمد جلوه دادن 
آن، شديد و تخريب كننده خواهد بود. از اين رو شناسايی به موقع اين گونه افراد يا جريان ها منجر به 
كور شدن سرچشمه ها و زير شاخه های فتنه فساد مالی، اداری و... شده به تقويت انگیزه و اراده های 

ضد فساد در دستگاه ها خواهد انجامید. 
10( تدبیر و ارايه راهکار جهت كاهش هزينه ها و حفظ بیت المال در دستگاه ها :تدبیر به منظور يافتن 
راه ها و راهکارهای كاهش هزينه های غیرضرور در دستگاه ها، انجام امور با حداقل هزينه و صرف 
بیت المال در مسیر و موارد حقه آن را می توان يکی ديگر از روش هايی دانست كه بسیجیان می توانند 
با انجام آن به ايفای نقش و سهم خود در جهت سالم سازی دستگاه های اداری از آفت قصور يا تقصیر 

در مصرف بی محابای بیت المال بپردازند. 
بسیجیان می توانند با تحلیل روش ها و اسلوب اجرايی جاری در دستگاه های متبوعه خود، و استفاده 
از الگوهای جاری در ساير دستگاه ها، روش يا روش های بهینه ای را كه متضمن انجام امور توأم با 
رعايت حدود و حقوق بیت المال باشد استخراج و به مبادی ذی ربط دستگاه محل خدمت خود ارايه 

1 - بیانات معظم له در ديدار رئیس، معاونان و مسئولان سازمان بازرسی كل كشور - 1375/12/06
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نمايند. 
 نقش مديران بسیجی در سالم سازی دستگاه های دولتی:

تساهل و تسامح نسبت به فساد يکی ديگر از موانع كنترل فساد به خصوص در حوزه سیاسی و اداری 
می باشد. عمده ترين دلايل چشم پوشي نسبت به فساد اداري می تواند شامل اين موارد باشد:

 ـترجیح برخي دولت ها در زمینه ی ارايه ی فرصت هاي كسب درآمد و موقعیت بهتر از طرق  1
نامشروع به جاي اعطاي امتیازات قانوني به حامیان سیاسي خود.

 ـ ناتواني در افزايش حقوق و مزاياي كاركنان كه منجر به چشم پوشي از موارد تخلف می گردد.  2
 ـجلوگیري از بروز تفرقه و تنش.  3

 ـحفظ مشروعیت و آبروي نظام اداری از طريق مسکوت گذاردن مصاديق فساد اداري.  4
بديهی است بسیج به حکم گستردگی و دامنه نفوذ و حضورش در میان اقشار و صنوف مختلف 
جامعه در سطح خاصی محدود نمانده است. از جمله اين اقشار مديران و مسئولان دستگاه های دولتی 
هستند. يقیناً كثیری از اين مديران خود از اعضاء و فعالان اين نهاد بوده يا در زمره متخلقین به اخلاق و 
سیره و سلوک بسیجی هستند. اين قسم از مديران خود داعیه دار حفظ فضائل و ارزش های اسلامی در 
جامعه و بخصوص در حوزه تحت مسئولیت خود نیز می باشند. آنان به حکم بايسته ها و شاخصه های 
تفکر بسیج-پايه، بايد طلايه دار انجام امور بر مدار و محور قوانین بوده، اجازه و مجال تخطی از آن در 
حوزه تحت مديريت خود را ندهند. اين قشر از مديران می توانند با انجام و هدايت اقدامات شش گانه 

ذيل  در جهت تحقق اين مهم )سالم ترسازی دستگاه های اداری( به ايفای نقش بپردازند: 
الف( از صحت و سلامت تصمیمات و اقدامات خود و قرار داشتن آن بر مدار و محور قوانین 
اطمینان حاصل نمايند.اين اطمینان از طرق مختلف از جمله صرف دقت و فرصت مناسب برای اتخاذ 
تصمیمات، مشاوره با افراد متعهد و متخصص و نیز توجه به هشدارها و توصیه های دستگاه های نظارتی 

می تواند حاصل شود. 
ب( با روی گشاده از انتقادها و پیشنهادهای مطرح در خصوص حوزه عملکردی خود استقبال نموده، 
حتی افرادی را مشخص نمايند تا تصمیمات و اقداماتشان را زير ذره بین برده و با يک نظارت درون 
سیستمی آن ها را در محک نقد و بررسی قرار داده، نظرات و پیشنهادهای اصلاحی خود را به موقع و 

به دور از هرگونه مصلحت انديشی يا خودسانسوری به وی منتقل نمايند. 
ج( با برخورد سريع، قانونی و قاطع با مصاديق رفتار و اعمال افراد زير مجموعه خود كه مصداق عبور 
از قوانین و هنجارهای جامعه و يا بی اعتنايی به آن بشمار می رود اين پیام را به همگان منتقل نمايند كه 
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در مبارزه با مصاديق مفاسد، جدی و مصمم بوده و هیچ گونه سفارشی را نیز در اين راستا نمی پذيرند. 
د( با اتخاذ تدابیر مناسب از جمله تقويت واحدهای نظارتی و حراستی از بروز مفاسد جلوگیری نموده، 

به عبارتی علاج واقعه قبل از وقوع نمايند. 
ه( هدايت امور و مديريت ها را به افراد متعهد و متخصص سپرده، افراد فرصت طلب و بیگانه با 
دغدغه های اسلامی را از دست يازيدن به جايگاه هايی كه امانت خدا و مردم بشمار می آيد دور 

نگهدارند. 
و( قوانین و مقررات و نیز خطوط قرمز را برای كلیه مديران و كاركنان زير مجموعه خود به طور صريح 
و روشن ترسیم و تبیین نموده، بدين وسیله عذر جهل به قوانین را از آنان بگیرند تا به هنگام ارتکاب 
تخلف، عدم آگاهی به قوانین يا مطالبات دستگاه را دستمايه ای برای توجیه فعل يا رفتار خود قرار 
ندهند. ضمن آنکه انجام اين مهم باعث خواهد شد تا منابع مهم دستگاه كه همان نیروی انسانی آن 

است از خطر مواجهه يا تسلیم شدن در برابر وساوس درونی و بیرونی مصون مانند. 
بحث و نتیجه گیری

مطالعه تاريخ تمدن های باستان بیانگر اين نکته است كه فساد در جوامع بشری قدمتی به اندازه تمدن 
داشته و اكنون نیز يکی از مسائل مبتلا به كشور های جهان می باشد. فساد اداري، پديده اي است كه 
در دنیاي امروز به ويژه در كشورهاي در حال توسعه، به عنوان يکي از مهم ترين عوامل در سر راه 
پیشرفت جامعه، مطرح شده است و اين پديده توانسته صدمات جبران ناپذيري را بر روي سرعت 
حركت چرخ توسعه جامعه ايجاد كند. تأثیر عوامل گوناگون در شکل گیري فساد، به آن ماهیت 
پیچیده اي داده است كه در نتیجه آن، بسیاري از برنامه هاي طراحي شده دولت ها براي مبارزه با فساد 
به شکست انجامیده است. بنابراين، از گذشته تا امروز با وجود برنامه هاي اصلاحات اداري و قوانیني 
كه براي مبارزه با فساد اداري يا تعديل آن وضع شده است. مسئله فساد اداري حل نگرديده و ريشه آن 
كنده نشده است. سؤالي كه در اينجا مطرح مي شود اين است كه چرا چنین است؟ بي گمان، علت آن 
كمبود قوانین نیست؛ زيرا مي دانیم كه به خصوص در زمینه امور مالي براي جلوگیري از حیف و میل 
درآمدها و منابع مالي دولت، قوانین و مقرّرات و روش هاي نظارت و كنترل چندان مفصل است كه 
اغلب دست و پا گیر بوده و باعث كندي اجراي برنامه ها و هدف هاي سازمان ها مي شود. اما با وجود 
اين، فساد اداري و سوء استفاده از منابع مالي عمومي همچنان يکي از مسائل مهم سازمان هاي اداري 
ماست. بنابراين، بايد علت اصلي استمرار فساد اداري را در عوامل ديگري جست وجو كرد. عوامل 
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فساد اداری نابسامانی های بسیاری  برای جوامع بشری به دنبال داشته و جنگ های پی در پی، 
خشونت ها و قیام علیه تمدن های حاكم، از بین رفتن سازمان ها و در هم ريختن جوامع ناشی از فساد 
بوده است . پشتوانه يک نظام اعتماد ملت و حمايت از حاكمیت است، اگر ديوار بی اعتمادی میان 
دولت و ملت فاصله انداخت، بزرگترين پشتوانه مردمی با  چالش جدی روبرو شده و زمینه را برای 

نفوذ دشمن و طمع به تجاوز فراهم می سازد.
نظام اسلامی با شعار آزادی و مردم سالاری دينی و جمهوريت و اسلامیت پا گرفت و جوهره 
اصلی نظام، ايمان به خدا و كرامت انسان و انتخاب آگاهانه و رابطه عاطفی و خادم و مخدوم میان 
دولت و ملت است و اين سرمايه عظیم نبايد كمترين خدشه را ببیند. در چنین شرايطی كه حاكمیت 
بر پايه اعتماد است نبايد اجازه داد اين سرمايه گِران خدشه ببیند و اين هنگامی میسّر است كه عملکرد 
مسئولان و مديران در همه سطوح و كاركنان و كارگزاران در همه رده ها مايه دلگرمی باشد و مردم 
بدانند حاكمیت در كنار آن هاست و برای آن ها دل می سوزاند و فاسدان و مفسدان را مجال عرضه و 
ظهور نمی دهد و دست خائنان را از حريم قانون و بیت المال كوتاه می كند و مجال نمی دهد عناصر 
ناباب با نفوذ در پیکره نظام به اعتماد و ايمان و امید مردم خللی رسانند و زمینه را برای امید و طمع 
دشمن فراهم سازند. از اين رو با نگاهي به بیانات مقام معظم رهبري)مد ظله العالي( در طول تاريخ 
انقلاب در مي يابیم كه مقابله با فساد جزو دغدغه ها و توصیه هاي همیشگي رهبري انقلاب به مسئولان 
كشور بوده است. اگرچه در ابتداي انقلاب و با توجه به شرايط آن زمان منظور از فساد بیشتر فساد 
اخلاقي، فساد اجتماعي و فساد حاكمیتي موجود بوده است اما با گذشت زمان و پس از پايان جنگ 

تحمیلي، به تدريج موضوع مبارزه با فساد اداري پررنگ تر از قبل مي گردد. 
مقام معظم رهبری با توجه دادن به شبیخون و غارت و قتل عام فرهنگي، براي عقیم كردن اين نقشه 

شیطاني، عمل به وظايف امر به معروف و نهي ازمنکر را بهترين وسیله شمرده، مي فرمايد:
امروز جوانان مومن و با اخلاص بسیجي بايد براي دفاع از انقلاب، اسلام و ارزش ها و فضیلت هاي 
اسلامي در صحنه حضور مستمر داشته و با امر به معروف و نهي از منکر به مسئولیت هاي شرعي و 

انقلابي و سیاسي خود عمل كنند.1  
بسیجیان  می توانند با ايفای نقش ها و وظايف زير به تحقق اين مهم )حفظ فضیلت ها ، جلوگیری 
از بروز آسیب ها و در نهايت سالم سازی سیستم اداری كشور( كمک نمايند: 1( تحلیل ، تعمق و 
شناسايی عوامل اصلی بروز ركود و انحراف در سیستم اداری كشور و انعکاس آن به مراجع مربوطه 
2( ارايه الگوی عملی از يک مدير يا كارمند متعهد، متخصص و قانونمند 3( عمل به تکلیف الهی امر 

1 - روزنامه جمهوري اسلامي 23/4/71
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به معروف و نهی از منکر 4( تذكر و يادآوری ارزش ها و فضیلت های اسلامی و انقلابی به مديران 
و مسئولین 5( ارايه مشاوره و پیشنهاد به مسئولین دستگاه ها 6(  انجام اقدامات و برنامه های فرهنگی و 
ارشادی در دستگاه ها 7( نظارت بر حسن اجرای پروژه ها 8( ارايه مشاوره و پاسخگويی به پرسش ها و 
ابهامات همکاران 9( كمک به دستگاه های حراستی و نظارتی10( تدبیر و ارايه راهکار جهت كاهش 

هزينه ها و حفظ بیت المال در دستگاه ها.
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Human resource management is a subset of management in general 
sense that its purpose is to manage the employees as the valuable orga-
nizational assets to achieve competitive advantages. Today, because of 
the magnitude of the discipline, it has been divided into different types of 
micro, Strategic and International with almost same functional tasks and 
operations. But they differ in the way of implementation, the number of 
manpower covered and etc. This paper attempts to describe the objectives 
and results of the strategic management of human resources. The method 
of the research is analyzing documents. To gather the necessary informa-
tion, available documents and related Data using the form were collected. 
Research findings indicate that strategic human resource management 
is a planned model of human resource activities designed to achieve its 
objectives planned for arrangements and human resources activities that 
In order to empower the organization to achieve its objectives have been 
developed.
- The main goal of strategic human resource management is implemen-

tation a series of activities and processes in order to achieve sustainable 
competitive advantages through human resources and strengthen the ef-
fectiveness of the organization.
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Ways to fight the effective factors contributing to 
administrative corruption

from the perspective of control agencies in Ardebil Province. 

Mahboob Alizadeh
Mahzar Moamer
Fateme Niknam

In this study we have identified four factors (Organizational culture, 
organizational structure, rules and regulations, staff welfare and le-
gal issues) influencing the incidence of corruption and how to fight 
it and finally, same implementation strategies have been stated. For 
this purpose, a questionnaire was prepared and distributed among 
control agencies of Ardebil province. Using inferential method, Hy-
potheses in this test is defined. After testing data, to determine the 
reliability of it, Cronbach method was used. Inferential analysis re-
sults indicate that Welfare and legal issues with an impact of 78%, 
had the largest and the rules and regulations had the lowest with 
23%. Thus, taking into consideration other factors in the next ranks, 
to reduce corruption, we need the most attention to be paid to staff 
welfare and legal issues and Organizational culture.
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Iranian Penal Policy for Healthy Treaties and State Contracts

Abbas Farzadnia

High volume of state transactions in Iran has made this type of transactions as 
one of the vulnerable and crime-prone areas in Iranian administrative system. 
This vulnerability is the main reason for approval of numerous criminal regulations 
about state transactions through which, those who have committed an offense 
during state transactions such as state tenders and bids and have caused a loss 
to state properties will be prosecuted criminally.

Unfortunately heterogeneous and distributed financial and transaction rules and 
regulations – approved generally according to desire of different executive orga-
nizations in order to provide their specific organizational advantages – and lack 
of comprehensive financial rules especially for tenders have made ineffective the 
criminal law governing these transactions.

The inefficiency of existing criminal law including Collusion in State Transactions 
Punishment Single Article approved in 1969 should not be neglected since has no 
commensurability with development of Iranian financial system.

Given that the Islamic Iran is seen as a developing country and this feature is one 
of the most important components for development of state contracts and treaties, 
and a great volume of crimes and offenses is committed while their execution; 
therefore, the approach of criminal law and courts toward this subject is a very 
important matter being discussed in this study in details.

Keywords: Penal Policy, Crime, Punishment, Treaty, Contract, State
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Study of the Relationship between psychological 
empowerment and Professional development of inspectors

Case study: North Khorasan Province General Office of 
Inspection

Reza Falsafi
Masood Safari Donya Chali

The main hypothesis of this study is: the existence of relationship 
between psychological empowerment and Professional develop-
ment of inspectors. The research is descriptive and correlational. 
The population includes all inspectors of north khorasan province. 
The standard questionnaire was used to collect data that has 30 
five choice questions ( Likert scale ). The data analysis software 
is SPSS and descriptive and inferential statistics were used. The 
findings indicate that there is a direct and meaningful relationship 
between empowerment and professional growth inspectors. Sec-
ondary research results also indicate that there is a relationship 
between competence, autonomy, effectiveness, meaningfulness 
and trust and professional growth inspectors.
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Governmental corruption and Access to Information in OECD 
countries

Ramyar Refaei
Morteza Sameti

Elham Nicknezhad

Governmental corruption is the result of various factors such as 
economic, institutional, political and social factors. This study ex-
amined the relationship between Governmental corruption and In-
formation in OECD countries. Using a panel approach and for the 
period 2000-2012, Model of governmental corruption has been ex-
amined. The main empirical findings in this study indicate that great-
er access to information can largely reduce corruption in society. The 
most important theoretical propositions of this study suggest that ac-
cess to information via the Internet should be able to inform Ordinary 
citizens of Economic activity, public and private business. Another 
result is that the creation of an open and liberal society may reduces 
corruption.
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An overview on control and inspection conceptions in prophet 
method and thoughts of Imam Ali

Hasan Tabiyanian
Gholamreza Moradi Haghighat

According to Islamic teachings, Supervision can be used to achieve 
the goals of Islam. In modern management, supervision and control 
are also among the four pillars of management and directors have 
always benefited from this important means to reach their purposes. 
This paper has been presented in three parts: The first part discuss-
es the place of supervision and inspection in the management. In 
the second part, the monitoring of human performance as a divine 
tradition have been considered And the third part refers to some or-
ders and teachings of prophet and Imam Ali.
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Analysis of the role of Basij Militia in Promotion of 
administrative integrity

Ali Seifzadeh
Samaneh Palizban

Corruption is a result of numerous factors whose consequences 
for society are immense. The continuity of Corruption reduces 
the social prestige and dignity of the Administrative system and 
causes a loss of trust and respect of the people to the government. 
Basij rooted in the goals and ideals of the Islamic Revolution can 
be described as an executive arm of government to achieve the 
value-oriented goals. The main objective of this paper is to analyze 
the role of Basij militia in controlling the financial and administrative 
corruption. in this article three role of Basij militia in the prevention of 
corruption and administrative reform, have been considered: The 
role of model presenting ,The role of a deterrent agent and The role 
of reformation.
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