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Abstract 

Purpose: The administrative system in Iran is confronted with a wide range of structural and 

operational challenges, among which the challenges associated with human resource management 

are particularly critical. One of the most pervasive and detrimental of these is administrative 

corruption, which has been repeatedly identified as a key factor undermining efficiency and 

legitimacy in the public sector. Considering the central role of human resource systems in 

preventing and reducing corruption, this research aims to model the characteristics and indicators 

of the human resource supply system that can serve as an effective mechanism in combating 

corruption within the public sector. The study therefore seeks to provide a comprehensive 

interpretive structural model for anti-corruption measures in human resource management, 

highlighting the interrelations among different components of the system and identifying the key 

leverage points for reform. 

Methodology: The study is grounded in an interpretive paradigm and employs the Interpretive 

Structural Modeling (ISM) approach to explore the hierarchical relationships among the factors 

influencing anti-corruption practices in human resource supply systems. Data collection was 

carried out through semi-structured interviews with 19 managers and human resource experts from 

the public sector, selected based on their knowledge and practical experience in human resource 

management and governance processes. The ISM technique was applied to categorize variables 

into different levels of influence and dependence, thereby constructing a structured model that 

reflects the complex dynamics of administrative practices. Data were further validated using expert 

feedback and iterative refinement to ensure accuracy and reliability. 

Findings: The analysis reveals a multi-layered structure of interdependent and independent 

components. Specifically, six components were located in the linkage zone-“meritocracy,” “fair 

procedures,” “absence of favoritism,” “legitimacy,” “documentation,” and “rule orientation.” 

These are considered dynamic elements, meaning that any change in them is likely to trigger 
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systemic effects across the entire model. In addition, four components-“accountability,” 

“information disclosure,” “elimination of administrative formalities,” and “internal controls”-were 

identified as independent factors, exerting strong directional influence on the system and shaping 

the effectiveness of anti-corruption strategies. Moreover, the component of “transparency” was 

classified in the dependency zone, underscoring its reliance on the strength and effectiveness of 

other variables. Overall, the findings demonstrate that administrative corruption cannot be tackled 

in isolation but requires a systemic and coordinated effort, especially within the realm of human 

resource management. 

Conclusion: The results of this research emphasize that combating corruption in Iran’s public 

sector depends heavily on restructuring human resource systems in ways that foster transparency, 

meritocracy, and accountability. The interpretive structural model highlights that while 

independent factors such as internal controls and information dissemination play a foundational 

role in shaping anti-corruption efforts, the long-term success of such initiatives depends on 

addressing the dynamic and interrelated components of fairness, rule orientation, and legitimacy. 

The study contributes both theoretical insights and practical implications, offering policymakers a 

structured framework to prioritize reforms in the human resource supply system. By identifying 

the leverage points within the system, this research provides a roadmap for enhancing institutional 

integrity, reducing opportunities for corruption, and ultimately improving the efficiency and 

credibility of the public administration. 
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 مقاله پژوهشی 
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ادار  هدف: از چالش  یفیبا ط  ران یا  ینظام  کارکرد  یساختار   یهاگسترده  م  یو  در  است که  ها،  آن   انی مواجه 
  یها، فساد ادارچالش  نیا  نیترحال بازدارنده   ن یو در ع  نیتراز مهم   یکیدارد.    یاژه یو  گاهیجا  یمنابع انسان  تیریمد

. با شودیشناخته م  یبخش دولت  تیمشروع  و   یکارآمد   فیدر تضع  یدیکل  یعنوان عاملاست که به طور مکرر به 
پژوهش،   نیا  یو کاهش فساد، هدف اصل   یر یشگیدر پ  یمنابع انسان  یهانظام  کنندهنییو تع  یتوجه به نقش محور

اثربخش در مبارزه    یعنوان ابزاراست که بتواند به   یمنابع انسان  ن یتأم  ستمیس  ی ها و شاخص  هایژگیو  یسازمدل
ادار با بهره  نیعمل کند. در هم  یدولت   شدر بخ  یبا فساد    کرد یاز رو  یریگراستا، مطالعه حاضر تلاش دارد تا 

و   دیارائه نما  یمنابع انسان  نیجامع از اقدامات ضدفساد در نظام تأم  ی(، مدلISM)  یساختار   یریتفس  یسازمدل
 مختلف را روشن سازد.  یاجزا یروابط متقابل و سطوح اثرگذار

 یساختار   یر یتفس  یسازشده و از روش مدل  یطراح   یریتفس  میپژوهش در چارچوب پارادا  نیا :شناسیروش
م  نییتب  یبرا تأم  انیروابط  نظام  در  مؤثر  انسان  نی عوامل  برا  یمنابع  است.  گرفته  از داده   یگردآور  یبهره  ها، 

استفاده شد که بر اساس   یدر بخش دولت   یو خبرگان منابع انسان   رانینفر از مد  1۹با    افتهیساختارمهین  یهامصاحبه
تجربه عمل و  مد  یدانش  انسان  تیریدر حوزه  فرا  یمنابع  داده  یحکمران  یندهایو  با    یهاانتخاب شدند.  حاصل 

.  رندیقرار گ  یو وابستگ  یدر سطوح مختلف اثرگذار  شدهییتا عوامل شناسا  دیگرد  لیتحل  ISM  کیاستفاده از تکن
 مکرر استفاده شد. یهاینیاز بازخورد خبرگان و بازب زیج نیو دقت نتا ییاز روا نانیاطم یبرا

 هیمنجر شد. شش مؤلفه در ناح  ایو پو  هیساختار چندل   کی  ییپژوهش به شناسا  یهاافتهی  های پژوهش:یافته
  ت«، ی»مشروع  «،یباز یمنصفانه«، »عدم پارت   یهاهی»رو  «،یسالرستهیاند از: »شاقرار گرفتند که عبارت  یوندیپ

ها، کل نظام  در آن   رییمعنا که هرگونه تغ  نیدارند؛ به ا   ایپو  یتیها ماهمؤلفه   ن ی. ا« یمحورو »قانون  «ی»مستندساز
و    «یادار  فاتی»حذف تشر  «،ی رسان»اطلاع  «،ییچهار مؤلفه »پاسخگو  ن،ی. علاوه بر ادهد یقرار م  ریتأثرا تحت

 به کل   یقابل توجه   یدهجهت  ،ییربنایوامل زـعنوان عگرفتند که به  یمستقل جا  هیدر ناح  «ی داخل  یهارلـ»کنت
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قرار گرفت که   یوابستگ  هیدر ناح  ت«یمؤلفه »شفاف  نی. همچنکنندی م  فایاقدامات ضدفساد ا  یرآمددر کا  یمدل دارند و نقش اساس
صورت منفرد برطرف  به  توانیرا نم   یکه فساد ادار  سازدیآشکار م  جینتا  نیهاست. امؤلفه  ریآن از سا  دیشد  یریرپذیدهنده تأثنشان

 است. یژه در حوزه منابع انسانیومند و هماهنگ بهنظام یکردیرو ازمندیکرد، بلکه ن
در    یمنابع انسان  یهانظام  ییو بازآرا   یمستلزم بازطراح  رانیا  یپژوهش، مبارزه با فساد در بخش دولت  جیبر اساس نتا  گیری:نتیجه
مانند    یکه هرچند عوامل  دهدیشده نشان م ارائه  یساختار  یریاست. مدل تفس  ییو پاسخگو  یسالر ستهیشا  ت،ی شفاف  تیتقو  یراستا

همچون   ایپو  یهادر گرو توجه به مؤلفه   ر یمس  ن یدر ا  داریپا  تیدارند، موفق  تگر یو هدا  ییربناینقش ز  یرسان و اطلاع  یداخل  یهاکنترل
نظام    یاجزا  انیدرباره روابط م  یارزشمند   ینظر  یهانشیب  سوکی مطالعه از    نیاست. ا  یمحورو قانون  یاهیعدالت رو  ت،یمشروع

 یعنوان نقشه راهبه   تواندیکه م  یاگونه است؛ به  گذاراناستیس  یبرا  یعمل  یامدهایپ  یدارا  گرید  یو از سو   دهدی ارائه م  یمنابع انسان
سلامت   یارتقا   یبرا  یچارچوب  قیتحق  نیا  جینتا  ت،یبه کار گرفته شود. در نها  یمنابع انسان  نیاصلاحات در نظام تأم  یبند تیاولو  یبرا

 د.آوریفراهم م یادار مبه نظا یو اعتماد عموم یکارآمد شیفساد و افزا یها کاهش فرصت ،ینهاد
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  مطالعات مدیریت دولتی ایران     2، شماره 8، دوره 1404 تابستان 

 

 مقدمه 
کارآمد باعث ایجاد یک محیط توانمند و تسریع   شک، یک چارچوب اداریای، نظام اداری آن است. بدون  بنای پیشرفت هر جامعهسنگ

کند، ضعف نظام اداری در بسیاری از کشورهای در حال توسعه، می  بیان(  1۹56)  1طور که ریگزشود. هماندر تحقق اهداف توسعه می
یا کمکبه پیشرفت شناخته شده که حتی کمبود سرمایه  برای  اساسی  مانع  را تحتعنوان یک  خارجی  است های  داده  قرار    الشعاع 
(Riggs, 1956،در واقع .)  ضرورت    و این واقعیت،  کندای را دست نیافتنی میفقدان یک نظام اداری قوی و کارآمد، اهداف توسعه

کارکنان مقابله کنند و از  ها ناگزیرند با رفتارهای نادرست  سازمانبا توجه به این واقعیات،    کند.دوچندان می  را  مبارزه با فساد اداری
ها را از ارتکاب اقدامات نادرست منصرف کنند  ها، نظارت و مقررات، آنها، مجازاتهای متنوعی مانند مشوق سازوکارکارگیری  طریق به

(Gans-Morse et al., 2018) . 
ای از  کند، هر جنبهمی  بیان(  2015)  2طور که وینایان های منابع انسانی نقش محوری را بر عهده دارند. هماننظامدر این زمینه، زیر

هایی از قدرت، اختیار، مسئولیت و منافع شخصی است، مستعد بروز فساد است و آن را ذاتاً های سازمانی که دربرگیرنده جنبهفعالیت
و از جمله سیستم   که با مدیریت منابع انسانی  یهای با طیفی از چالش  در مواجهه با پدیده فساد اداری،  نظام اداری ایران  د.کنحساس می

منابع انسانی در بخش دولتی، منجر به   سیستم تأمینها در طراحی و اجرای  ست. نارساییرو روبهاند،  درهم تنیده  تأمین منابع انسانی
از ها در چارچوب اداری شده است.  های لزم برای انجام مسئولیتها و شایستگیاز کارکنان و مدیران فاقد صلاحیت  برخیاستخدام  

فقدان یک سیستم عادلنه توان به  های سیستم تأمین منابع انسانی که منجر به افزایش احتمال بروز فساد اداری شده، میجمله نارسایی
حرفه کفایت  عدم  انتصاب،  و  عزل  پارتیکارکنانای  برای  مدیریتی    و  بازی،  تخصص  و  دانش  کردکمبود  این، اشاره  بر  علاوه   .  

کند. علاوه بر  های معیشتی آنان از سوی دیگر، این وضعیت را تشدید میکژکارکردهای اخلاقی و رفتاری مدیران و کارکنان و دغدغه 
دلیل  ها یا احزاب خاص، تحقق شایسته سالری در نظام اداری را محدود کرده است. انگیزه کارکنان دولت نیز بهاین، وابستگی به جناح

ای در کارایی  های هشداردهندهعنوان کارفرما کاهش یافته است. شکافدار شده و جذابیت نهادهای دولتی بهها خدشههمین نارسایی
ناهمسیستم اداری دچار  قابل تشخیص است. در چنین شرایطی، ساختارهای حکمرانی  انسانی  که اند؛ در حالیسویی شدههای منابع 

ها  ای از بحرانمجموعهیند تأمین منابع انسانی با  اعبارت دیگر، فرات عالی گره خورده است. بهاعمال اقتدار اداری، غالباً با نفوذ مقام
 .Vinayan, 2015)؛ 1401اند )بهشتی و نوروزی، دار کردهکه سلامت نظام اداری را خدشه شده است مواجه

های  سیاستتصویب  ؛ از جمله  قوانین، اقداماتی صورت گرفتهها از حیث تدوین و تنقیح  ، برای مقابله با این چالشدر طول سالیان اخیر
بند است که بندهای دوم تا ششم آن به ضرورت   26توسط مقام معظم رهبری ابلاغ شده و حاوی    138۹کلی نظام اداری که در سال  

ارتقاگرایی و شایستهمحوری، دانشعدالت منابع انسانی اشاره دارد. در فصول ششم تا هشتم قانون   یسالری در جذب، استخدام و 
کارآمدی نظام   یصورت مستقیم به بیان اصول استخدام و جذب مستخدمین دولتی در راستای ارتقامدیریت خدمات کشوری نیز به 
مسئله اصلی این است   گر اهمیت و اولویت استخدام و جذب منابع انسانی در عملکرد نظام اداری است.اداری پرداخته شده است که بیان

بخش سلامت اداری و مبارزه با فساد اداری تاکنون چندان نتیجه  ی گرفته در راستای ارتقا و اقدامات صورت  مذکورقوانین  ه تصویب  ک
ای که جایگاه ایران در این  گونه به  ؛نبوده است و گواه آن، رتبه و جایگاه نامطلوب ایران در شاخص ادراک فساد طی سالیان اخیر است 

  (. CPI, 2023)  استشده در ایران  بوده است که حاکی از میزان زیاد فساد ادراک  147کشور،    180و در میان    2022شاخص در سال  
 Ashforth et al., 2008; Mousavi & Pourkiani, 2013; Brody et)رغم این که در ادبیات پژوهش، مطالعات گوناگونی  علی

al., 2015; Chen, 2015; Agbo & Iwundu, 2016; Vian, 2020;   )  های منابع انسانی در پیشگیری از  بررسی نقش سیستمبه
طور تفصیلی و دقیق به نقش سیستم  به  پژوهشگرانیک از  دهد که هیچاند اما بررسی دقیق مطالعات مذکور نشان میفساد پرداخته

 اند. هایی که این سیستم برای پیشگیری از فساد اداری بایستی دارا باشد، نپرداختهتأمین نیرو و ویژگی
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 ...  یدر بخش دولت یاز فساد ادار یری شگیدر پ یمنابع انسان نینظام تأم ینیآفرنقش

گذاران و متخصصان حوزه منابع انسانی و همچنین  مشیتواند چراغ راهی برای خطبا توجه به مطالب مذکور، نتایج پژوهش حاضر می
های  در پرتو این چالش  های بخش دولتی برای طراحی نظام تأمین منابع انسانی برای پیشگیری از فساد اداری باشد.مدیران سازمان

را با هدف افزایش اثربخشی    تأمین منابع انسانیهای اقدامات ضدفساد در سیستم  کند تا پیچیدگیچندوجهی، این مطالعه تلاش می
 ناشی از عملکردهای ضعیف سیستم تأمین منابع انسانی روشن کند.  مسائلهای اداری و کاهش سیستم

 

 پیشینه پژوهش 
های سیاسی و اجتماعی گوناگون  ( که به درجات مختلف در عرصه Ramli et al., 2022فساد، یک مسئله جهانی فراگیر و پیچیده است )

. اگرچه فساد یک دغدغه جهانی است، اما شیوع آن اغلب در کشورهایی با  (Meza and Pérez‐Chiqués, 2021)شود  ظاهر می
 . (World Bank, 2020)رسد نظر میهای نهادی شکننده و ضعیف، آشکارتر بهچارچوب

گردد  ها بازمیهای فساد، لزوماً به دوران معاصر محدود نیست، بلکه به پیدایش جوامع انسانی و اولین ساختارهای سازمانی آنریشهالبته  
(Antonakas et al., 2013).   معنای سوء استفاده از اختیارات دولتی برای پیشبرد منافع خصوصی است )ساد به فTransparency 

International, 2017خواری گرفته تا سوء استفاده از بودجه عمومی را شامل  گیرد که از رشوه ای از تخلفات را در بر می( که مجموعه
گیرد  شده برای دستیابی به منافع شخصی در حوزه فساد اداری قرار میشود. در واقع، هرگونه انحراف از هنجارها و مقررات تعیینمی

(Mousavi and Pourkiani, 2013)  . طلبانه را در طیفی از اقدامات خودخواهانه و منفعت  فساد اداری،  توصیف بانک جهانی،  براساس
عدالتی،  بازی، بیشود که شامل اقداماتی مانند اختلاس، کلاهبرداری، پارتیاستفاده از اختیارات دولتی ناشی میگیرد که از سوءبر می

که  در حالی  .)World Bank, 2020(بندی شده است  های طبقههای سازمانی و افشای غیرمجاز دادهاستفاده از دارایی، سوء1زورگویی 
رفتار کاری شباهت و  رفتار سازمانی  ناکارآمد، سوء  اقدامات  اجتماعی،  رفتار ضد  غیراخلاقی،  رفتار  مانند  مفاهیمی  و  بین فساد  هایی 

ادبیات مدیریت وجود دارد، برداری از موقعیت یا اختیار فرد برای دستیابی به اهداف  بهره   بیانگرتر  طور دقیقفساد به   اما  غیرمولد در 
دهد ها را در معرض خطر قرار می ها و سازمانمثابه یک بیماری مسری، افراد، گروهشخصی یا گروهی است؛ اقدامی خطرناک که به

(Ashforth et al., 2008). 
عمومی، نظام سالم   بخشدر  های کلی به یکدیگر دارد اما  بخش خصوصی و عمومی، شباهت اگرچه مصادیق فساد و سلامت اداری در  

مکن است که مقرار ندهند  اداری به شرایطی اشاره دارد که مدیران و کارکنان دولتی، خود را در برابر تعهدات مالی و سایر تعهداتی  
ها را به خطر بیندازد. در واقع باید گفت که مبارزه با فساد، یک هدف مجزا و جداگانه نیست، اثربخشی سازمانی و تعهدات عمومی آن
موریت کلی ارائه خدمات بهینه به عموم مردم است. پیامدهای سیاسی، اجتماعی و اقتصادی أبلکه ابزاری برای تحقق بخشیدن به م

های خود را برای مبارزه با فساد  ه تا تلاش ها را بر آن داشتمتعددی بررسی و تأیید شده است و سازمان  پژوهشگرانفراگیر فساد، توسط  
 . (Tinuoye, 2023)تشدید کنند 

(، دو دیدگاه  2008و همکاران )  2میسانگای   نگاهدر مبارزه با فساد اداری،    های منابع انسانیزیرسیستمبا توجه به نقش محوری و اهمیت  
 کند: کلیدی را در گفتمان فساد ترسیم می پژوهشی

پردازد. نقش منفعت شخصی، کارآیی و ساختارهای قانونی و رسمی در مواجهه با موضوع فساد می   ه دیدگاه اقتصادی: این دیدگاه ب •
چراکه نقش و اهمیت ساختارهای شناختی و هنجاری در   ؛این دیدگاه، نقش محدودی در مواجهه و حل موضوع فساد داشته است

 ایجاد، ارتکاب و حل فساد را نادیده گرفته است.  

توانند  پردازد و بر نقش شرایط سازمانی که میهای هنجاری و شناختی رفتار مفسدانه می دیدگاه رفتار سازمانی: این دیدگاه به جنبه •
های مفسدانه که در  که متوقف کردن رفتارها و فعالیتجاییآن   کند. ازموجب ایجاد رفتارهای غیراخلاقی در افراد شوند تأکید می

 
1 coercion 
2 Misangyi 



   

27   

  مطالعات مدیریت دولتی ایران     2، شماره 8، دوره 1404 تابستان 

 

کنند که بهترین راه مواجهه با فساد،  پیشنهاد می پژوهشگراناند بسیار دشوار است،  زندگی روزمره سازمانی امری عادی تلقی شده
 پیشگیری است. 

صحه گذاشته و ثابت کردند که    نقش محوری سیستم تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد،( بر  2013و همکاران )  1آنتوناکاس 
  کند. عنوان یک اقدام پیشگیرانه عمل می سالری در این زمینه بهگذارد و شایستههای استخدام و ارتقا بر فساد در سازمان تأثیر میشیوه

ای برخوردار است. به همین های مرتبط، از اهمیت ویژهبندی نظریهدر رابطه با نقش مدیریت منابع انسانی در پیشگیری از فساد، دسته
 های موجود درباره علل بروز فساد ارائه شده است:نظریهو توضیح  (2007) 2بندی گراف، دسته1شماره در جدول منظور 

 

 موجود درباره علل بروز فساد   های: نظریه 1جدول 

 زنجیره علی نظریه 

سطح تحلیل  
ها علت

)متغیرهای 
 مستقل( 

سطح تحلیل  
 فساد 

 )متغیر وابسته(
 روش پژوهش زمینه

انتخاب    نظریه
 3عمومی

تصمیم   4یک مقام )کارمند( دولتی آزاد 
می اتخاذ  را  محدودی  کندکه عقلایی 

منجر به پیامدهای از پیش تعیین شده 
 شودمی

 خردوکلان فردی 
زمینهویژگی در های  ای 

 شوندنظر گرفته نمی
 نظری اغلب 

سیب نظریه  های 
 5خراب

زنجیره علی از شخصیت بد شروع شده 
 شودو به عمل فساد منتهی می

 فردی  فردی 
ویژگی أت بر  های  کید 

 فردی 
 نظری

های  نظریه 
 فرهنگ سازمانی 

سازمانی  فرهنگ  از یک  علی  زنجیره 
حالت  یک  به  و  شده  شروع  خاص 

 شودذهنی و نهایتاً رفتار فساد منجر می
 سازمانی سازمانی

ساختار  و  فرهنگ 
جنبه  های  سازمانی، 

مرزهای  زمینه و  ای 
نادیده  اغلب  مشترک 

 شوند گرفته می

 نظری اغلب 

  هاینظریه 
های برخورد ارزش 

 6اخلاقی

ارزش  از  ها و هنجارهای زنجیره علی 
می  شروع  خاصی  که اجتماعی  شود 

تحت ارزش را  فرد  هنجارهای  و  ها 
می أت قرار  به ثیر  این گونه دهند  که  ای 

رفتارهای ارزش نهایتاً  هنجارها،  و  ها 
مقامات )کارمندان( دولتی را تحت تاثیر 

 شودقرار داده و فساد ایجاد می

 اجتماعی اجتماعی

زمینهویژگی ای، های 
تعارضات  به  محدود 
فردی  میان  اخلاقی 

 شودمی

 نظری
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 زنجیره علی نظریه 

سطح تحلیل  
ها علت

)متغیرهای 
 مستقل( 

سطح تحلیل  
 فساد 

 )متغیر وابسته(
 روش پژوهش زمینه

های  نظریه 
های ویژگی

 1مدیریت دولتی 

زنجیره علی از فشارهای اجتماعی آغاز 
به   )کارمندان( و  مقامات  اثربخشی 

 شودبروز فساد ختم می دولتی و نهایتاً

و  اجتماعی 
 سازمانی

و   اجتماعی 
 سازمانی

ای اغلب  های زمینهویژگی
 شوند نادیده گرفته می

 نظری

  هاینظریه 
 2همبستگی

مدل علی خاصی وجود ندارد و تمرکز 
 بر روی همبستگی است 

 همه سطوح همه سطوح
زمینهویژگی و های  ای 

نادیده   مشترک  مرزهای 
 شوند گرفته می

پنل  پیمایش ها، 
 کارشناسان

 
 ,Vian)  شودهای پیشگیرانه با هدف پیشگیری و مقابله با فساد میشامل استراتژی  در حوزه تأمین منابع انسانی،  مبارزه با فساد اداری

نیازهای اساسی برای و شایستگی کارمندان و مقامات دولتی، پیش  4مایگی ( بر این باورند که درست201۹و همکاران )  3(. اسلام2020
شده برای استخدام، ارتقا و جبران خدمات کارکنان دولت، تأثیر قابل توجهی کار گرفته های بهسازوکارحکمرانی مؤثر و قابل اعتماد است.  

آن در محیطبر کیفیت عملکرد  دارد.  پارتیها  و  تبارگماری  که  آنهایی  بارز  دولتی  ها محسوب می شود، پستبازی، مشخصه  های 
یابد. در چنین شرایطی،  شوند، شایستگی و انگیزه کارکنان و مدیران نیز کاهش میعنوان یک کالی قابل خریدوفروش محسوب میبه

شفافیت و  همچنین،    دهد.نیز افزایش میرا  لذا احتمال فساد    و  ،کسب موفقیت، بیشتر به ارتباطات و رشوه بستگی دارد تا شایستگی
کارکنان دولت برای توسعه اعتماد در سازمان بسیار مهم است. اشکال مختلف فساد،   ییندهای استخدام و ارتقااهای برابر در فرفرصت

کنند یندهای نظام اداری سالم را مختل میاهای شغلی محدود، فراز جمله پارتی بازی، خویشاوندگرایی، معیارهای گزینش مبهم و اعلان
های رسمی دقیق از ها و چارچوبشوند. برای این منظور، تعیین معیارها، روش و در نتیجه مانع جذب کارکنان و مدیران شایسته می

های مستعد خویشاوندگماری  طریق قوانین و مقررات قانونی برای انتخاب و ارتقای عادلنه امری ضروری است. برخی کشورها استخدام
  .(Islam et al., 2019)  اندتی را ممنوع کردههای دولمثال، قرقیزستان و فیلیپین استخدام بستگان در سازمان  برایاند.  را ممنوع کرده

ند تا با کنکنند و مقامات دولتی را قادر میوپنجه نرم میهای حزبی و خویشاوندی دستبسیاری از کشورهای در حال توسعه، با سیاست
های عادلنه و شفاف استخدام، از اختیارات های دولتی و بدون رعایت رویهانتصاب آشنایان، اعضای خانواده و متحدان سیاسی در پست

انسانی در هر دو بخش دولتی و خصوصی به طرفداری(Chen, 2015)خود سوء استفاده کنند   های سیاسی . لذا اگر مدیران منابع 
 ,.Meyer‐Sahling et al)های لزم را نادیده بگیرند، محیطی مساعد برای فساد ایجاد خواهند کرد ها و صلاحیتبپردازند و مهارت

2018). 
رسوایینیز  (  2008)  دلیوتی که  است  کسبمعتقد  در  قانونی  تخلفات  و  سازمانوها  انسانی  منابع  در  ریشه  نهایتاً  دارندکارها  لذا   ،ها 

پردازد( به نقش استراتژیست )که  )که به هدایت و دستوردهی به نیروی کار می  5متخصصان منابع انسانی باید نقش خود را از نقش ناظر 
ها، چنین باید مطمئن شوند که انتصاب افراد در سازمان با توجه به تواناییها همنبر حاکمیت و ریسک سازمان مؤثر است( تغییر دهند. آ

ها و ها تأکید بیش از حدی بر مهارت ها و فرهنگ اخلاقی صورت گرفته است و در این زمینه نقش فعالی را ایفا کنند. سازمان ارزش 
ها و نیازهای کارکنان با گیرند. باید توجه داشت که ارزش ها را نادیده میکنند و تناسب اخلاقی و رفتاری آندانش فنی کارکنان می
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همارزش  سازمانی  فرهنگ  و  سازمانها  این  بر  علاوه  باشند.  داشته  جلوی  راستایی  که  هستند  انسانی  منابع  متخصصان  نیازمند  ها 
 ها عدم شایستگی است را بگیرند.هایی را که علت اصلی آنآسیب

به بررسی   های دیگریهای مذکور در رابطه با نقش نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری، پژوهشدر کنار پژوهش
مثال، برخی معتقدند که تمایل به رفتارهای مفسدانه   برایاند.  دهد، پرداختهعوامل زیربنایی فردی که بروز فساد در سازمان را افزایش می 

های شخصیتی مرتبط با فساد و رفتار مخرب در محل  در سازمان، با استخدام افرادی که سطوح پایین صداقت، وجدان یا سایر ویژگی
  2و وانگ   1. هانا )Agbo and Iwundu, 2016; Gaygısız and Lajunen, 2022(شود  دهند، تشدید میکار را از خود نشان می

دهد دانشجویانی که تمایل به یافتن شغل در بخش دولتی دارند، در مقایسه با همتایان خود  ای انجام دادند که نشان می( مطالعه2017)
و همکاران  3دنبال اشتغال در بخش خصوصی بودند، تمایل بیشتری به بروز رفتارهای فریبکارانه دارند. برعکس، مطالعه بارفورت که به

های انگیزشی  ( در مورد همان موضوع، نتایج متضادی به همراه داشت. این تناقض آشکار، بر نیاز به کاوش بیشتر در محرک2015)
 کند. دنبال شغل در بخش دولتی هستند، تاکید میبرای افرادی که به 

های مبارزه با فساد ضروری آمیز استراتژینتیجه رسید که روحیه کارکنان برای اجرای موفقیت( در پژوهشی کیفی به این  2004)4دیویس 
 6و جوزف   5های مبارزه با فساد احساس غرور و افتخار کنند. گوناوان ها از مشارکت در برنامه شود که آن چراکه روحیه موجب می  ،است

( در  2014)7چنین ون ها ضروری است. همهای ضدفساد، برای موفقیت آنکنند که مشارکت کارکنان در برنامه( نیز ادعا می2017)
نتیجه رسید که بوروکرات برند کمتر  طور درونی لذت میشان بههایی که از انجام وظایف شغلیپژوهش خود در کره جنوبی به این 

 شوند.مرتکب فساد می
های ( بر اهمیت استفاده از آزمونBrody et al., 2015; Agbo and Iwundu, 2016; Fine et al., 2016)  دیگری  هایپژوهش
عنوان یک عامل بازدارنده در برابر استخدام افراد فریبنده ایجاد توسط روانشناسان به عموماً کههای پیش از استخدام و ارزیابی  صداقت

ها برای انتخاب پیمانکاران دولتی  آزموناند. این  کید کردهأدهد، تشده و در نتیجه صداقت و قابل اعتماد بودن نیروی کار را افزایش می 
هایی مانند صداقت کم،  احتمال فساد با استخدام افرادی که دارای ویژگیاند که  ها نشان دادهنتایج پژوهشنیز پیشنهاد شده است.  

یا سایر ویژگی با رفتارهای کاری مخرب هستند، تشدید میهای مرتبوجدان ضعیف    . (Gaygısız and Lajunen, 2022)شود  ط 
طور همزمان باعث کاهش جابجایی کارکنان، شود و بهها باعث افزایش رضایت شغلی میهای شغلی آنسویی شخصیت افراد با نقشهم

 35های ( تحلیلی درباره داده 2000) ۹و ایوانس  8. راش )Tsai, 2023(شود های پنهان، فساد، تخلفات و تعارضات میغیبت، ناکارآمدی
ها حاکی از ارتباط  های آنیندهای استخدام و ارتقا را ارزیابی کردند. یافتهاسالری در فرکشور در حال توسعه انجام دادند و سطح شایسته

 سالری و افزایش فساد بود.  تر شایستهبین سطوح پایین 
بازی شود اما این روش لزوماً ریسک پارتیهای دولتی استفاده میکه در برخی کشورها از آزمون ورودی برای استخداموجود این  باالبته  

توانند سؤالت آزمون را در اختیار آشنایان خود قرار دهند. ها دسترسی دارند میکه به سؤالت آزمونچراکه کسانی  ؛کند را حذف نمی
های برجسته کنند و فرزندان خانوادهها دریافت میکننده دارند نمره بالتری در مصاحبهکه روابط بهتری با هیئت مصاحبهچنین کسانیهم

 (. Poocharoen and Brillanets, 2013گیرند )مورد ملاحظه فراوان قرار می
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های لزم برای پیشگیری از فساد  بررسی ادبیات موجود، بیانگر وجود یک شکاف اساسی در رابطه با ارائه مدلی جامع درباره ویژگی 
 منابع انسانی است که هدف مطالعه حاضر نیز کاهش شکاف مذکور است. اداری در سیستم تأمین 

 

 شناسي پژوهش روش
ها از مصاحبه استفاده شده است. جامعه پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ ماهیت، توصیفی است و برای گردآوری داده

گیری هدفمند  گیری در پژوهش حاضر، از نوع نمونه بخش دولتی هستند و روش نمونه  و متخصصان  دیران م  آماری پژوهش حاضر،
 بیان شده است: 2شماره شوندگان در جدول شناختی مصاحبهاطلاعات جمعیت است. 

 
 شوندگان شناختی مصاحبه: اطلاعات جمعیت2جدول 

 پست سازمانی  تحصیلات  سن جنسیت  ردیف

 مدیرکل تأمین نیرو کارشناسی ارشد  48 مرد 1

 ریزی نیروی انسانی معاون برنامه  کارشناسی 36 مرد 2

 رییس اداره حقوق و دستمزد کارشناسی ارشد  28 زن 3

 معاون استخدام  کارشناسی ارشد  40 مرد 4

 کارشناس مسئول جذب  کارشناسی 25 مرد 5

 رییس اداره مدیریت عملکرد دکتری  46 مرد 6

برنامه  کارشناسی 2۹ زن 7 مسئول  نیروی کارشناس  ریزی 
 انسانی 

 معاون آموزش کارشناسی ارشد  43 زن 8

 مدیرکل آموزش  دکتری  4۹ مرد ۹

 رییس اداره آموزش کارشناسی ارشد  3۹ مرد 10

 ها مدیرکل آزمون کارشناسی ارشد  54 مرد 11

 هامعاون آزمون کارشناسی ارشد  40 مرد 12

 معاون توسعه سازمانی  کارشناسی ارشد  45 مرد 13

 رییس اداره جبران خدمات  کارشناسی ارشد  40 زن 14

 مدیر توسعه سازمانی  دکتری  50 مرد 15

 کارشناس مسئول مدیریت عملکرد  کارشناسی ارشد  33 زن 16

 هامدیرکل تشکیلات و روش  دکتری  52 مرد 17

 هاتشکیلات و روش رییس اداره  کارشناسی ارشد  38 مرد 18

 ها معاون تشکیلات و روش  کارشناسی 51 مرد 1۹

 
 

یندی متعامل است  اساختاری، فر  -سازی تفسیریساختاری است. مدل  -سازی تفسیریاساس روش انجام پژوهش حاضر، روش مدل
سازی  شوند. مراحل مدل ساختاربندی میای از عناصر مختلف و مرتبط با همدیگر در یک مدل سیستماتیک جامع،  که در آن، مجموعه 

 (: He and Chen, 2021ساختاری تفسیری به شرح زیر است )
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 له ئهای مربوط به مس( شناسایی مؤلفه1گام 

آمده در گام اول و با استفاده  دستههای مفاهیم ب( تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری: ماتریس خودتعاملی ساختاری از مؤلفه2گام  
 شود.روابط چهار حالت مفهومی تشکیل میاز 

 - دریافتی: ماتریس خوددریافتی از تبدیل ماتریس خودتعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی )صفر( تشکیل ماتریس خود 3گام  
 شود.یک( حاصل می

ها را برای ها و مجموعه ورودیبندی ابعاد باید مجموعه خروجیبندی متغیرها: برای تعیین روابط و سطح( تعیین روابط و سطح4گام  
 د.کرهر بعد از ماتریس دریافتی استخراج 

 شود. بندی بین عوامل، مدل مفهومی مورد نظر ترسیم میها: با توجه به روابط میان عناصر و سطح( ترسیم شبکه تعاملات مؤلفه5گام 

تجزیه 6گام   وابستگی  و(  میزان  نفوذ و  قدرت  نوع  (MICMAC)تحلیل  این مرحله،  در  اثرپذیری   هامؤلفه:  و  اثرگذاری  به  توجه  با 
شود. براساس قدرت نفوذ و وابستگی،  انجام می هامؤلفهبراساس قدرت نفوذ و وابستگی  MICMACوتحلیل  شود. تجزیهمشخص می

ند از: خودمختار: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف هستند  اچهار گروه از عناصر، قابل شناسایی خواهند بود که عبارت
(؛ پیوندی: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی  2(؛ وابسته: عواملی که دارای قدرت نفوذ کم و وابستگی زیاد هستند )ناحیه  1)ناحیه  

 (. 4ی قدرت نفوذ زیاد و وابستگی ضعیف هستند )ناحیه ( و مستقل: عواملی که دارا3زیاد هستند )ناحیه 
یافته اعتبارسنجی  معیار  برای  چهار  از  حاضر  پژوهش  لینکلنهای  و  تعمیم1۹۹4)  گوبا  )اعتبارپذیری،  اطمینان(  و پذیری،  پذیری  

ها،  اعضا، داده   داعضا  استفاده شده است؛ در روش بازخور  دبرای ارزیابی اعتبارپذیری از روش بازخور.  تأییدپذیری( استفاده شده است
 نیچنو هم  شودیم  دییو تأ  یها بررسها توسط آنکنندگان ارائه و صحت آنبه مشارکت  پژوهشگرتوسط    هامصاحبه  جیو نتا  رهایتفس

های  نتایج و یافته  زی(. در پژوهش حاضر نGuba and Lincoln , 1994)  شوندیو اصلاح م  نییاند تعدرک نشده  یدرستبه  کهیموارد
ارزیابی تعمیمها و تفاسیر، مورد تأیید آن قرار گرفت و صحت یافته   کنندگانارکتپژوهش در اختیار مش پذیری،  ها قرار گرفت. برای 

ارائه  ها را بهای از متن مصاحبهو نمونه  ها پرداخته گیری تا تفسیر یافته یند پژوهش از نمونه اشرح فرپژوهشگران به  عنوان مصادیقی 
آوری و  پذیری نتایج، جمعچنین جهت بررسی اطمینانپذیری را مورد ارزیابی قرار دهد. همانتقال   تواندمی که خواننده  نحویاند به دهکر

های پژوهش در و نهایتاً برای ارزیابی تأییدپذیری نتایج، یافته  شدها تحت نظارت چند تن از اساتید حوزه مدیریت انجام  تحلیل داده 
 اختیار اساتید مذکور قرار داده شد و توسط ایشان مورد تأیید قرار گرفت. 

 

 های پژوهش یافته

 لهئ: شناسایی متغیرهای مربوط به مس 1گام 

شد  های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری، با مدیران بخش دولتی مصاحبه  منظور شناسایی مؤلفهدر این مرحله و به
آمده شامل  دستههای بتحلیل قرار گرفتند که مؤلفهو، مورد تجزیهمضمون  ها با استفاده از روش تحلیلهای حاصل از مصاحبهو داده 

اطلاع  11 شفافیت،  شایستهمؤلفه  مشروعیت،  پاسخگویی،  مستندسازی،  رویهرسانی،  پارتیسالری،  عدم  منصفانه،  بازی،  های 
 های داخلی بود. د اداری و کنترلئمحوری، حذف تشریفات زاقانون
 ارائه شده است: 3های پیشگیری از فساد در سیستم تأمین منابع انسانی در جدول مؤلفه

 
 انسانی های پیشگیری از فساد در سیستم تأمین منابع مؤلفه: 3جدول 

 ها مضمون مفهومی هایدسته

رویهشفاف و  مقررات  قوانین،  حدسازی  به  برای  نیرو  تأمین  قل  أهای 
 رأیرساندن امکان تفسیربه

 یت شفاف
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 ...  یدر بخش دولت یاز فساد ادار یری شگیدر پ یمنابع انسان نینظام تأم ینیآفرنقش

 ها مضمون مفهومی هایدسته

 ها و اختیارات در شرح مشاغل مشخص و دقیق بودن وظایف، مسئولیت

 های تأمین نیروقابل درک و بدون ابهام بودن مقررات و رویه

به فرمشخص   اقدامات مربوط  مبنای تصمیمات و  یند ا بودن منطق و 
 تأمین نیرو 

 یند تأمین نیرو اها و اقدامات مربوط به فرکاری در اجرای رویهعدم پنهان

 دقیق و مشخص بودن مسیر شغلی افراد 

 تعیین دقیق الزامات شغلی در آگهی اعلان شغل 

ابهام و  دقیق  و  تعریف  معیارها  متقاضیان شاخصزدایی  انتخاب  های 
 استخدام 

 الکترونیکی کردن تمامی مکاتبات اداری و نتایج مربوطه

های تأمین نیرو و تغییرات رسانی و ابلاغ قوانین، مقررات و رویهاطلاع
 و اصلاحات مربوطه

 رسانی اطلاع

گزارش اطلاع و  و رسانی  اقدامات  تصمیمات،  درخصوص  دهی 
 یند تأمین نیروافرهای مربوط به فعالیت

 اعلان شغل همگانی 

 یند تأمین نیرو ابندی و مراحل فررسانی دقیق زماناطلاع

 رسانی دقیق نمرات و نتایج آزمون به متقاضیان استخداماطلاع

 گرانها در اختیار مصاحبهمکتوب کردن سؤالت مصاحبه و قرار دادن آن 
 مستندسازی 

 یند  تأمین نیرو اهای فراقدامات و رویهمستندسازی تصمیمات، 

گیرندگان در قبال تصمیمات و اقدامات پذیری مدیران و تصمیممسئولیت
    منابع انسانیمربوط به تأمین 

 پاسخگویی 

ارزیاب از  کتبی  تعهد  تصمیماخذ  و  عدم ها  درخصوص  گیرندگان 
 یند استخدام ابازی در فرپارتی

 مردودشدگان آزمون استخدامیتشریح علل مردودی به 

 به سؤالت و ابهامات متقاضیان استخدام  پاسخ

تصمیم و  مدیران  میان الزام  از  افراد  انتخاب  دلیل  ارائه  به  گیرندگان 
 متقاضیان استخدام

 یند تأمین نیروارقابتی و چالشی بودن فر

 سالری شایسته

 های معتبرالتحصیلان دانشگاهفارغتخصیص سهمیه استخدامی به 

 ای صورت دقیق و حرفهتدوین شرایط احراز شغل به

 ای در تدوین شرح مشاغل و شرایط احراز شغل استفاده از مشاوران حرفه

 تعیین وظایف و اهداف شغلی متناسب با مسئولیت و اختیار افراد

 انتخاب و استخدام افراد نفعان در های ذیاحصا و استفاده از ارزش 
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 ها مضمون مفهومی هایدسته

 بخش دولتی به  شناسایی و تدوین معیارهای استخدام منحصر 

 احصا و عملیاتی کردن معیارهای شایستگی در استخدام افراد 

رفتاری سازمان   -استفاده از کدهای رفتاری موجود در  منشور اخلاقی
 در ارزیابی و  استخدام افراد 

 ترهای مهمانتخاب پستدقت و حساسیت بیشتر در 

 عدم استخدام مجدد افراد فاسد و یا دارای سوءسابقه سنگین 

 و مصاحبه استاندارد برای استخدام  لزوم برگزاری آزمون

 مشروعیت

 انتخاب متقاضیان استخدام صرفاً براساس شرایط احراز شغل

انتخاب و ترکیبی برای    -ایها، معیارها و فنون حرفهاستفاده از روش 
 استخدام افراد

ای در جلسات ارزیابی متقاضیان گران و ارزیابان حرفهاستفاده از مصاحبه
 استخدام 

تصمیم فنون  از  ارزیابی استفاده  جلسات  در  گروهی  ارزیابی  و  گیری 
 متقاضیان استخدام

روان از متخصصان  در مصاحبهاستفاده  متقاضیان شناسی  ارزیابی  های 
 استخدام 

 یند تأمین نیرواهای اخلاقی در همه مراحل فرسازی ارزش جاری

مصاحبه در  اخلاق  علم  متخصصان  از  متقاضیان استفاده  ارزیابی  های 
 استخدام 

 های تأمین نیروساختاریافتگی و استاندارد بودن اقدامات و رویه

 ثبات رویه در اجرای مراحل تأمین نیرو

 گزینش متقاضیان استخدامشاغل در  -رعایت اصل تناسب شغل

 یند تأمین نیروابودن تصمیمات مربوط به فرای و غیرشخصیغیرسلیقه

های رویه
 منصفانه

 گرایی در تصمیمات مربوط به استخداماحتراز از ذهنیت

 یند ارزیابی و انتخابازمان به نقاط ضعف و قوت افراد در فرتوجه هم

 ایجاد فرصت برابر برای استخدام  

 اعمال یکسان معیارهای استخدام در مورد همه متقاضیان 

 تخصیص زمان یکسان به متقاضیان استخدام 

 استفاده از سؤالت یکسان برای ارزیابی متقاضیان

 گران یکسان برای مصاحبه متقاضیاناستفاده از مصاحبه

 یند تأمین نیروافر جای روابط در جایگزینی ضوابط به
 بازی عدم پارتی

 یند تأمین نیرو انفوذ مقامات سیاسی و ... در  فرممانعت از اعمال
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 ...  یدر بخش دولت یاز فساد ادار یری شگیدر پ یمنابع انسان نینظام تأم ینیآفرنقش

 ها مضمون مفهومی هایدسته

اعمالعدم و  جلسات   نظرحضور  در  استخدام  متقاضیان  خویشاوندان 
 مصاحبه و ارزیابی 

 با قوانین  های تأمین نیروانطباق مقررات و رویه
 محوریقانون

 های استخدام مطابق با قوانین روزرسانی مقررات و رویهبه

 مین نیروأیند تاحذف مقررات نامعقول مربوط به فر

تشریفات  حذف 
 زائد اداری 

 مین نیروأیند تاکاستن از حجم و پیچیدگی مقررات مربوط به فر

 مین نیرو أیند تاد اداری و کاغذبازی در فرئکاهش تشریفات زا

 مین نیروأهای مربوط به تیندها و رویهابازنگری و اصلاح مستمر فر

ها و اقدامات  مربوط به  استقرار نظام غیرمتمرکز تصمیم گیری در رویه
 یند تأمین نیرو افر

های کنترل
 داخلی 

تعیین حدود اختیارات منطقی و خودداری از اعطای اختیارات بیش از حد 
 یند تأمین نیرواگیرندگان در فرتصمیمبه 

 توزیع قانونی اختیارات میان مدیران

 یند  تأمین نیرواخیز در  فرها و نقاط مفسده شناسایی گلوگاه

 ضبط ویدیویی جلسات مصاحبه استخدامی 

 داری و اصل محرمانگی در کلیه مراحل تأمین نیرورعایت امانت

 حساس به بیش از یک نفر سپردن وظایف و مشاغل 

 

 : تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری 2گام  

ها در ماتریس خودتعاملی ساختاری وارد های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری، این مؤلفه پس از شناسایی مؤلفه 
 اند:آمده در جدول زیر ارائه شدهدستشدند. نتایج به

 
 های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری خودتعاملی ساختاری مؤلفه: ماتریس  4جدول 
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 A A X A X X X X X A A های منصفانهرویه

 A A X A X X X X X A A بازیعدم پارتی

 V V X X X X X X X X A محوری قانون 

تشریفات   حذف 
 د اداری ئزا

V O O O X X V V X X A 

 V O V O V V V V V V X های داخلی کنترل

 

 دریافتی: تشکیل ماتریس خود 3گام 

از عدد   O  و A جای علائماز عدد یک و به  V و X جای علائمبرای استخراج ماتریس دریافتی در هر سطر ماتریس خود تعاملی به  
گر وابستگی عنصر مذکور  گر میزان نفوذ و جمع ستونی بیانجمع سطری مقادیر در ماتریس برای هر عنصر، بیان   .شودصفر استفاده می

 ارائه شده است: 5شماره های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری، در جدول ماتریس خوددریافتی مؤلفهاست. 
 

 های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری ماتریس خوددریافتی مؤلفه: 5جدول 
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 4 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 1 شفافیت

 6 0 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 رسانی اطلاع

 ۹ 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 مستندسازی 

 6 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 پاسخگویی 

 6 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 مشروعیت

 6 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 سالری شایسته

های رویه
 منصفانه

0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 6 

 6 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 بازیپارتیعدم 

 10 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 محوری قانون 

حذف تشریفات  
 د اداری ئزا

1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 7 

های کنترل
 داخلی

1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 ۹ 
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 بندی متغیرها : تعیین روابط و سطح 4گام  

شود. برای تعیین سطح  های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری مشخص میمرحله، سطوح مختلف مؤلفهدر این  
گونه که در جدول شود. همانها سه مجموعه خروجی، ورودی و مشترک تشکیل می ازای هر کدام از آن ها در مدل نهایی، به مؤلفه

 اند.  بندی شدهسطح، طبقه 7های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری، در شود، مؤلفه مشاهده می 6شماره 
 

 های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری : روابط و سطوح مؤلفه 6جدول 

 بندی سطح مشترک ورودی  خروجی  عناصر

 5 1 11-10-۹-3-2-1 8-7-6-1 شفافیت 

 8 3-2 ۹-3-2 8-7-6-3-2-1 رسانی اطلاع

 مستندسازی 
1-2-3-4-5-6-7-

8-۹ 
2-3-4-5-7-8-

۹-11 
2-3-4-5-7-8-۹ 16 

 11 ۹-5-4-3 ۹-5-4-3 ۹-8-7-6-5-4-3 پاسخگویی 

 8-7-6-5-4-3 مشروعیت
3-4-5-7-8-۹-

11 
3-4-5-7-8 11 

 10-۹-8-7-6-5 سالری شایسته
1-2-3-4-5-6-
7-8-۹-10-11 

5-6-7-8-۹-10 12 

 ۹-8-7-6-5-3 های منصفانهرویه
1-2-3-4-5-6-
7-8-۹-10-11 

3-5-6-8-۹ 11 

 ۹-8-7-6-5-3 بازی عدم پارتی
1-2-3-4-5-6-
7-8-۹-10-11 

3-5-6-8-۹ 11 

 محوریقانون
1-2-3-4-5-6-7-

8-۹-10 
3-4-5-6-7-8-

۹-10-11 
3-4-5-6-7-8-۹-

10 
18 

بازنگری و بهبود مقررات و  
 ها رویه

1-5-6-7-8-۹-10 5-6-۹-10-11 5-6-۹-10 11 

 های داخلی کنترل
1-3-5-6-7-8-۹-

10-11 
11 11 10 

 

 

 : ترسیم شبکه تعاملات متغیرها 5گام 

های نظام تأمین منابع انسانی ها را به شکل یک مدل ترسیم کرد. مدل مفهومی مؤلفهتوان آن ها میپس از تعیین روابط و سطح مؤلفه  
طور کلی، هر چه از سطوح ها وجود دارند و بهارائه شده است. در این مدل، هفت سطح از مؤلفه  2پیشگیری از فساد اداری،  در شکل  در  

 شود.ها افزوده میها کاسته شده و بر میزان تأثیرگذاری آنکنیم، از میزان تأثیرپذیری مؤلفهتر حرکت میبال به سمت سطوح پایین
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 های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری . مدل مؤلفه1شکل 

 
 

 (MICMAC)وتحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی  : تجزیه6گام 

ها  شوند که در نمودار زیر به آن، متغیرها برحسب قدرت نفوذ و میزان وابستگی به چهار گروه تقسیم میMICMACوتحلیل  در تجزیه
های نظام تأمین منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری با توجه به میزان نفوذ هر یک از  در این ماتریس، مؤلفهپرداخته شده است.  

بندی  ها به یکدیگر، در قالب چهار گروه خودمختار، پیوندی، مستقل و وابسته، تقسیموابستگی آنها و نیز میزان  ها بر سایر آنمؤلفه
اند  قرار نگرفته  (خودمختار)ناحیه    1شده در پژوهش، در ناحیه  های شناسایییک از مؤلفهشود، هیچگونه که مشاهده میاند. همانشده

بیان  این  مؤلفهکه  همه  قوی  ارتباط  ناحیه  گر  در  شفافیت  مؤلفه  است.  یکدیگر  با  پژوهش  مدل  مستقل(  2های  مؤلفه )ناحیه  های  ، 
های  و مؤلفه )ناحیه پیوندی(    3محوری در ناحیه  بازی، مشروعیت، مستندسازی و قانونهای منصفانه، عدم پارتیسالری، رویهشایسته
قرار دارند. تحلیل این )ناحیه وابستگی(    4رسانی در ناحیه  ها، پاسخگویی و اطلاعهای داخلی، بازنگری و بهبود مقررات و رویهکنترل
 . انجام خواهد شدگیری ها در بخش بحث و نتیجهیافته

 
 (MICMAC)وتحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی : تجزیه 1نمودار 
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 هاتحلیل یافته
توان به نتایج حاصل  ، شناسایی شد. از نتایج این پژوهش میپیشگیری از فساد اداریمربوط به    پژوهش، یازده مؤلفه  هاییافتهبراساس  
شده در پژوهش، در ناحیه پیوندی  گانه شناساییهای یازدهمؤلفهد که براساس آن، شش مؤلفه از  کراشاره    MICMACوتحلیل  از تجزیه

ها،  بازی، مشروعیت، مستندسازی و قانون محوری. این مؤلفههای منصفانه، عدم پارتیسالری، رویهند از شایستهااند که عبارتقرار گرفته
  د تواند کل سیستم را تحت تأثیر قرار دهد و در نهایت، بازخورها میین معنا که هر تغییری در آنه اشوند؛ بغیرایستا و پویا محسوب می

اند، شامل چهار همبستگی قرار گرفته  - هایی که در ناحیه مستقل ماتریس نفوذها را دوباره تغییر دهد. مؤلفهتواند آنسیستم نیز می
گر قدرت نفوذ و هدایت زیاد این که بیان استی رسانها، پاسخگویی و اطلاعهای داخلی، بازنگری و بهبود مقررات و رویهمؤلفه کنترل

 ها در مدل است.  مؤلفه
آمده در پژوهش حاضر، مؤلفه شفافیت در ناحیه وابستگی قرار گرفته است که دستوابستگی به  -همچنین با توجه به ماتریس نفوذ 

های توان گفت که برای تحقق مؤلفه مذکور، مؤلفههای نمودار است. در واقع میگر میزان وابستگی زیاد این مؤلفه به سایر مؤلفه بیان
مؤلفه سایر  بر  را  تأثیر  حداقل  مؤلفه،  این  خود  و  دارند  دخالت  خوددریافتی  زیادی  ماتریس  براساس  این،  بر  علاوه  دارد.  مدل  های 

ترین میزان تأثیرگذاری را ، کم" منصفانههای  رویه" و    "سالریشایسته"های  توان نتیجه گرفت که مؤلفه آمده در پژوهش، میدستهب
 در مدل، داراست.

ده است،  کرآمده پژوهش را مشخص  دستههای بتوان به شبکه تعامل متغیرها که سطح و روابط مؤلفهمی  هایافتهاز دیگر نتایج این  
محوری، مؤلفه مبنایی مدل است، زیرا بر  توان نتیجه گرفت که بعد قانون د. براساس شبکه تعامل متغیرها در این پژوهش می کراشاره  

ارتباط مؤلفه  همه که  است  گرفته  قرار  بعدی  رتبه  در  مستندسازی  مؤلفه  مذکور،  مدل  براساس  است. همچنین  تأثیرگذار  دیگر  های 
گذارد، بر های سطح بالتر خود اثر میکه بر مؤلفهعبارت دیگر، مستندسازی علاوه بر اینمحوری دارد. بهای با مؤلفه قانوندوسویه

سالری،  اثرگذار است و این بیانگر نفوذ قابل توجه این متغیر در مدل است. مؤلفه شایسته   محوری نیزتر یعنی قانونمؤلفه سطح پایین 
های  دهد، این مؤلفه، وابسته به پنج مؤلفه رویهها نشان می طور که جهت پیکانای است که در سطح سوم مدل قرار گرفته و همانمؤلفه

های های رویهطور متقابل بر مؤلفهها، پاسخگویی، مشروعیت و عدم پارتی بازی است و نیز بهمنصفانه، بازنگری و بهبود مقررات و رویه
های  مانده در مدل، یعنی کنترل ها، مشروعیت و عدم پارتی بازی اثرگذار است. سه مؤلفه باقی منصفانه، بازنگری و بهبود مقررات و رویه

ها ها دارند که بیانگر اثرپذیری بیشتر آن ستگی را نسبت به سایر مؤلفه ترین نفوذ و بیشترین وابسازی، کمرسانی و شفافداخلی، اطلاع
ن معناست که شفافیت، وابسته به  ه آترین مؤلفه در مدل مذکور است و این بسازی وابستههای مدل است. مؤلفه شفافاز سایر مؤلفه

 دیگر مدل است.های مؤلفه

 

 گیریبحث و نتیجه

 رسانیشفافیت، مستندسازی و اطلاع 

انسانی تاکید های مطالعه حاضر بر اهمیت شفافیت بهیافته با فساد در طراحی سیستم تأمین منابع  عنوان یک اقدام محوری مبارزه 
ها،  گیری، شامل روش یندهای تصمیمامورد فرنفعان در  کند. شفافیت که یک ارزش عمومی اساسی است، نیازمند آن است که ذیمی

خوبی آگاه باشند. اغلب، شفافیت شامل دسترسی نامحدود به اطلاعات است. شایان ذکر است شده به کار گرفته معیارها، شواهد و نتایج به 
ابهام در مقررات و رویه های  رو، ایجاد قوانین و رویهتواند باعث ایجاد فساد اداری شود. از اینهای کارکنان میکه عدم شفافیت و 

اطلاع است.  بالقوه ضروری  فساد  و  از سوءاستفاده  جلوگیری  برای  شفاف  کامل  استخدامی  و  دقیق  استخدامی،   همهرسانی  مقررات 
خواسته طور ناتواند بههای استخدامی میه به متقاضیان شغل ضروری است، زیرا هرگونه ابهام در رویه شدانجامها و اصلاحات  اساسنامه

یندهای اهای جامعی که جزئیات اقدامات و تعهدات مرتبط با فرباعث سوءاستفاده و فساد استخدامی شود. به همین ترتیب، ارائه گزارش 
در سازمان را شرح میاستخدام  دولتی  فرهای  بهبود عملکرد  و  از شفافیت  اطمینان  برای  بایستی  بهادهد،  مذکور،  در یندهای  آسانی 



   

3۹   

  مطالعات مدیریت دولتی ایران     2، شماره 8، دوره 1404 تابستان 

 

شود. عملکرد  اصل اساسی در جلوگیری از فساد اداری محسوب مییک  عنوان  دسترس باشد. وجود اسناد شفاف در سیستم ستادی به 
سو قبلی هم هایپژوهشیندها و مستندات شفاف است که این نتیجه با نتایج اشفاف و بازدارندگی از سوءرفتار، مستلزم وجود اسناد، فر

 Vian et al., 2017; Sommersguter-Reichmann et al., 2018;; Paschke et al., 2018; Mattar, 2022; Chen)  است

and Ganapati, 2023). 
طور ( نیز به2015یابد. چن )کنند که فساد سازمانی با وجود قوانین و مقررات شفاف کاهش می( فرض می2016و همکاران )  1گلبریچ

یندهای اکه چگونه فقدان فراینکند و  بازی سیاسی در بسیاری از کشورهای در حال توسعه تأکید میگرایی و پارتیمشابه بر رواج حزب
دهد تا از اختیارات خود استفاده کنند و دوستان، اعضای خانواده و همکاران  استخدامی عادلنه و شفاف به مقامات دولتی امکان می

سازی کنند که نهادینه( تأکید می201۹سیاسی را منصوب کنند و در نتیجه جو فساد را ترویج کنند. علاوه بر این، اسلام و همکاران ) 
ارتقا برای    سازوکارهایشفافیت در   دولتی برای حفظ و ارتقای اعتماد و سلامت در نظام اداری ضروری است.   کارکناناستخدام و 

های شغلی محدود، مانع از های فرصتعیارهای انتخاب نامشخص و آگهیها، از جمله ممواردی از اقدامات غیرصادقانه در این رویه
زمانی رشد    ،کنند که فساد( بر این ادعاها صحه گذاشته و ادعا می2018و همکاران )  2شود. بروسکاجذب متقاضیان واجد شرایط می

پذیری و شفافیت سازمانی کاهش یابد. در نتیجه، فقدان شفافیت و چارچوب پاسخگویی ناکافی در عملیات سازمانی کند که مسئولیتمی
ها  ها و مقررات شفاف حاکم بر رفتار اخلاقی در سازمانتواند منجر به افزایش فساد اداری شود. این امر بر اهمیت ایجاد پروتکلمی

 کند. های ناشی از منافع شخصی تأکید میبرای خنثی کردن انحراف از قوانین و رویه

 مشروعیت گویی و پاسخ 

بهیافته را  پاسخگویی  مطالعه حاضر،  برجسته میهای  در چارچوب طراحی سیستم کارکنان  اساسی ضد فساد  اقدام  کند. عنوان یک 
پاسخگویی، در اصل، یک رابطه متقابل بین فرد و دیگران است که در آن، بازیگر موظف است اقدامات خود را شفاف و اثبات کند. این  

ارائه قضاوتای برای طرح پرسشعنوان زمینه ارتباط به پیامدها عمل میها،  . پاسخگویی  (Woodhouse, 2022)کند  ها و بررسی 
های خود را برای دستیابی به اهداف و توجه به نیازهای عمومی، کند تا تلاش عنوان یک ارزش عمومی، نهادهای دولتی را ملزم میبه

های شفاف برای الزام رعایت ابل فهم کنند. پاسخگویی مستلزم تدوین سنجه شده، تشریح و قدر مقابل استانداردها و تعهدات تعیین
و  پاسخگو  خود  اقدامات  قبال  در  بایستی  استانداردها  تحقق  عدم  در صورت  فرد  که  است  ملموس  اقدامات  و  تعهدات  استانداردها، 

 .(Vian et al., 2017; Sommersguter-Reichmann et al., 2018; Paschke et al., 2018)پذیر باشد مسئولیت
ناپذیر مدیریت منابع انسانی در امر استخدام، امری ضروری است.  پذیری و تعهد تزلزلکه مسئولیت  دهدپژوهش نشان مینتایج این  

تصمیمات در   یکند. پیامدها این پاسخگویی هم در تحقق اهداف سازمانی و هم در پیشگیری از فساد اداری نقش مهمی را ایفا می
کند.  یابد و بر اهمیت اقدامات قابل توجیه، مشروع و قابل دفاع تأکید میطور قابل توجهی بازتاب میحوزه مدیریت منابع انسانی به

های تأمین نیرو ها و نیز قابلیت اعتماد به اعتبار و کارایی شیوهپذیری قوی آنیندهای مشروع و معتبر منابع انسانی، مستلزم توجیهافر
ها برای طرفداری و  کند تا از فرصتطلب هموار میاست. عدم ارائه دلیل منطقی برای استخدام، راه را برای افراد بانفوذ و فرصت

کنند  ( تأکید می2018و همکاران )  3سهلینگ -خوانی دارد. مِیِرقبلی هم  هایپژوهشانتصابات خودسرانه استفاده کنند. این یافته ها با  
ها و  نیازهای اساسی مهارتکه اگر مدیران منابع انسانی، چه در نهادهای دولتی یا خصوصی، انتصابات سیاسی را بپذیرند و از پیش

ها غفلت کنند، پیامدهای منفی آن از طریق تنزل کارایی فردی و سازمانی بازتاب خواهد یافت. به همین ترتیب، براساس نتایج  صلاحیت
ها به اثبات رسیده است. علاوه بر (، رابطه بین فساد و کاهش پاسخگویی و شفافیت در سازمان2018بروسکا و همکاران )  هایپژوهش

 
1 Gelbrich 
2 Brusca 
3 Meyer‐Sahling 
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ادعا می  آدامز و همکاران  بهاین،  نهادهای دولتی  نهادی قوی در  به فساد  عنوان یک عامل کمککنند که کمبود پاسخگویی  کننده 
 . (Adams et al., 2019)شود محسوب می

 سالاریشایسته

رساند که  کند، جامعه را به این باور میمراتبی را تقویت میبخش که ساختارهای سلسلهعنوان یک باور مشروعیتسالری، بهشایسته
 McCoy et al., 2013; Tan et)شوند  و دستاوردها، متناسب با تلاش و توان فردی کسانی است که »شایسته« تلقی می   هاپاداش 

al., 2017) ترین گام در جذب منابع انسانی قوی و در عین حال جلوگیری از ورود عناصر  دهد که مهم . نتایج مطالعه حاضر نشان می
شده برای استخدام  کار گرفتههای بهفاسد به نظام اداری، شناسایی و استخدام متقاضیان شایسته است. علاوه بر این، معیارها و شاخص

اری را منابع انسانی در نهادهای دولتی باید با الزامات مبارزه با فساد همراه باشد تا افراد ذاتاً شایسته و متمایل به مقابله با تخلفات اد
ای استوار  به شیوه  کارکناند که وجود یک نظام اداری سالم، بر انتخاب هوشیارانه  نکن کید میأقبلی نیز ت  هایپژوهشتشویق کند. نتایج  

شای آن،  در  که  است  است  برخوردار  اولویت  بالترین  از  افراد،  انتصاب  در  و (Meyer‐Sahling et al., 2018)ستگی  آنتوناکاس   .
شده برای استخدام و ارتقای منابع انسانی، تأثیر محسوسی بر کار گرفتههای بهکنند که روش ( این ادعا را تأیید می2013همکاران )

شود. ای محسوب میبازدارنده قوی در برابر چنین اقدامات مفسدانه عنوان یک عامل  سالری بهشیوع فساد سازمانی دارد و شایسته
کند. با این وجود، شایستگی، مفهومی مبهم و چندبعدی باقی سالری، بخش دولتی را ماهرتر و کارآمدتر میاستخدام مبتنی بر شایسته

شود )مانند مهارت شغلی(، مجموعه افراد واجد که یک تعریف پیچیده و چندوجهی از شایستگی پذیرفته میلذا هنگامی  مانده است و
 Poocharoen)  شودهای استخدام و ارتقا ایجاد میهایی برای دستکاری در شیوه طور بالقوه، فرصت ها بیشتر شده و بهشرایط برای نقش 

& Brillanets, 2013 .) 

 بازیهای منصفانه و عدم پارتی رویه

شود. فعل های منابع انسانی محسوب می عنوان یک پادزهر اثرگذار در برابر فساد در طراحی سیستمطرفی، بهعدم تبعیض، عدالت و بی
 & Ariely)کند  کند که در آن، هر یک، دیگری را بازتولید میای معیوب ایجاد میعدالتی و فساد، چرخهو انفعالت پیچیده بین بی

Uslaner, 2017)  نابرابری غالباً موجب فساد می و( شودFowler, 2021.) 
شود. این عنوان یک اصل اساسی در جلوگیری از فساد اداری محسوب میهای منصفانه بههای پژوهش حاضر، رویهبراساس یافته

عنوان مبنایی برای استخدام منابع انسانی ماهر  های شخصی، بهطرفانه و بدون سوگیریکند که ارزیابی و انتخاب بیتاکید می پژوهش
داری باشد یندهای ارزیابی و استخدام باید برای همه داوطلبان، عاری از هر گونه تعصب یا جانباها است. فرو واجد شرایط در سازمان

کند که خویشاوندگرایی در گیری عقلایی و کارشناسانه اطمینان حاصل شود. به همین ترتیب، نتایج این مطالعه تأکید میتا از تصمیم
کند.  داری است، زیرا مسیر را برای ورود و نفوذ افراد فاسد به نهادهای دولتی هموار میاستخدام، تهدیدی محسوس برای سلامت نظام ا

  بازی تقویت کند. های منصفانه و عدم پارتیکارگیری شیوهها را برای بههای دولتی باید تلاش در نتیجه، مدیریت منابع انسانی در رده
بازی رواج  هایی که خویشاوندگرایی و پارتیخوانی دارد. برای مثال، در سازمانقبلی هم  هایپژوهشآمده از  دستها با نتایج به این یافته

 . (Islam et al., 2019)  رودیابد و مناصب دولتی در معرض خریدوفروش هستند، شایستگی کارکنان و مقامات اداری رو به زوال میمی

 د اداری ئمحوری و حذف تشریفات زاقانون 

های نسبتاً  مشیجاست که با وجود خطشود. جالب اینبنای یک سیستم مدیریت منابع انسانی اثربخش محسوب می محوری، سنگقانون
با فساد، فساد همچنان می یابد  جامع در راستای مبارزه  ادامه  دهد که های مطالعه حاضر، نشان می. یافته (Jancsics, 2019)تواند 

با فساد اداری است. کند و پیشمثابه یک سنگر بزرگ در برابر فساد عمل می پایبندی به اصول قانونی به  شرط حیاتی برای مبارزه 
محوری، شوند. قانونیند استخدام کارکنان میاهایی که پیچیده، بیش از حد و منسوخ هستند، مانع از اجرای مطلوب فرمقررات و رویه

ترین افراد برای نهادهای دولتی  ها برای اطمینان از انتخاب ساده و استخدام مناسبیندایک ضرورت حیاتی در بازنگری و نوسازی فر
( معتقدند که محدود کردن فساد، مستلزم وجود  2016قبلی سازگار است. گلبریچ و همکاران )  هایپژوهشاست. این یافته با نتایج  
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شناسی و  ( معتقدند که ایجاد معیارهای دقیق، روش 201۹قل ابهام است. علاوه بر این، اسلام و همکاران )أقوانین و مقرراتی با حد
طرفانه و عادلنه، ضروری است. نقش قوانین و مقررات  های رسمی از طریق مقررات قانونی برای تضمین انتخاب و ارتقای بیچارچوب

ها یندهای کاری در سازمانادر تقویت ساختارهای سازمانی و تقویت یک محیط کاری مطلوب، بسیار مهم است. قوانین و مقرراتی که فر
  1. اِلباسانیشوندمیهایی برای اعمال و اقدامات غیرقانونی  زمینه مساعدی برای فساد و تقاضا و انگیزه باعث ایجاد  کنند،  را طولنی می

استانداردهای قانونی و عادلنه است. کننده میزان پایبندی به  ها منعکسکنند که سطوح فساد در سازمان ( تأکید می2018)  2و شابیچ 
ها و اخلاق سازمانیِ  ها، مجازاتها، مقررات، شرایط، هنجارهای رایج، پاداش بروز رفتارهای اخلاقی یا مفسدانه، عمیقاً تحت تأثیر سیاست

های کاری مند در محیطغالب است. ارتقای سلامت نظام اداری و محدود کردن فساد یا رفتارهای غیراخلاقی، مستلزم بازنگری نظام
های  سازی عدالت، مستلزم اتخاذ رویهشود. همچنین جاریهای استخدامی میبخش عمومی است که شامل اصلاح قوانین و پروتکل

ساز اجرای عدالت برای  و زمینه  ودهگیرد باید عادلنه و منصفانه بیندی که عدالت از آن سرچشمه میاعادلنه است؛ به این معنی که فر
 نفعان باشد. لذا عدالت در گرو شفافیت و صراحت قوانین و مقررات است. همه ذی

 های داخلی کنترل 

عنوان یک ویژگی و شاخص محوری در سیستم تأمین منابع انسانی برجسته  های داخلی را بهحاضر، اجرای کنترل  پژوهشهای  یافته
دهد که ای قوی در برابر فساد اداری هستند. نتایج پژوهش حاضر نشان می بازدارندههای داخلی،  دهد که کنترل کند و نشان میمی

ها برای کارکنان و مدیران، ریزی نیروی انسانی و چه در تعیین نقشگیری، چه در چارچوب برنامهتمرکز بیش از حد قدرت تصمیم
به می بر تمرکززدایی  تأکید  نتیجه،  ایجاد کند. در  برای اعمال فاسد  برای تقویت  تواند یک محیط مساعد  استراتژیک  راه  عنوان یک 

کنترلی و اقدامات    سازوکارهایهای این مطالعه، از ترکیب شود. علاوه بر این، یافتهیکپارچگی سیستم تأمین منابع انسانی محسوب می
برنامه مختلف  مراحل  در  میپیشگیرانه  فساد حمایت  بروز  کاهش  برای  انسانی  نیروی  مجموعهکنترل  کند.ریزی  داخلی،  از های  ای 

و  سیستم می  سازوکارهاییها  بر  در  شدهرا  طراحی  بوروکراتیک  چارچوبی  در  فساد  از  پیشگیری  برای  که  بهگیرد  در اند.  ویژه،  طور 
یابد. بروسکا و همکاران شوند، خطر فساد افزایش میساختارهای اداری که با استانداردهای عملکرد مبهم و نظارت ناکافی مشخص می

ای که کنند. مطالعهمطرح میرا  های سازمانی  (، همبستگی مستقیمی بین کاهش فساد و افزایش پاسخگویی و شفافیت در زمینه2018)
های تصادفی قرار  ها برای استفاده از بودجه فدرال تحت ممیزیکرد و در آن، شهرداریبرنامه مبارزه با فساد در برزیل را بررسی می

. بدیهی است که بسیاری (Avis et al., 2016)داد های قبلی نشان میدرصدی در فساد آینده را پس از ممیزی 8، کاهش گرفتندمی
طور گیرند و به کار میهای ضد فساد خود به بنای استراتژیعنوان سنگهای کنترل داخلی را به سازوکارطور استراتژیک، ها به از سازمان

 .(Chen et al., 2020)دهند زمان کیفیت گزارشگری مالی را ارتقا میهم
 :بیان کرد ریز شرحتوان بهیپژوهش حاضر را م  یهایدستاوردها و نوآور ان،یدر پا

 پیشگیری از فساد اداریدر  یمنابع انسان یهاستمیرسینقش ز  نهیموجود در زم هاینظریه یساز یدر غن ینیآفرنقش •

 یمنابع انسان منظر نظام تأمین منابعاز  یدر بخش دولتپیشگیری از فساد اداری ارتقا در  یراهکارها  ییشناسا •

 یمنابع انسان نظام تأمین منابع قیاز طر یدر بخش دولت  یو کاهش فساد ادار یسلامت نظام ادار  یکمک به ارتقا •

  یدولت  یهاعامه از عملکرد مطلوب دستگاه  تیو رضا  یدر بخش دولت یسلامت ادار یکمک به ارتقا •

 ی نظام ادار یکل  یهااستیبرنامه ششم توسعه و س یکل یها استیس 3۹کمک به تحقق بند  •

 رو ین نیتأم ستمیس  یطراح قیاز طر یو کاهش فساد ادار یسلامت نظام ادار یارتقا •

 رو ین نیتأم ستمیدر س یسلامت نظام ادار یمستعد ارتقا  یکارکردها ییشناسا •
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 شود که:های پژوهش، پیشنهاد مییافته بر مبنای 

انسانی در سازمان • منابع  به تدوین دقیق و شفافمتخصصان  تا  سازی مقررات و رویه های دولتی  بپردازند  نیرو  تأمین  های 
 بازی فراهم نشود.  استفاده و فساد برای افراد سودجو در جهت اعمال سلیقه و نظر شخصی و نیز پارتیامکان سوء

صورت کامل و دقیق به اطلاع متقاضیان استخدام ها بایستی به های استخدامی و تغییرات آنهمه قوانین، مقررات و رویه •
 استفاده و فساد استخدامی خواهد گشود. های استخدامی راه را برای سوءبرسد؛ چراکه ابهام و عدم شفافیت در رویه

های کاملی  شود، بایستی گزارش های دولتی انجام میهایی که در حوزه استخدامی در سازماندرخصوص اقدامات و فعالیت  •
تهیه شده و به اطلاع همه برسد تا شفافیت عملکردی از این طریق حاصل شود. وجود مستندات شفاف در حوزه استخدام و 

استفاده، وجود  تواند زمینه ارتقای سلامت اداری را فراهم آورد؛ چراکه لزمه عملکرد شفاف و جلوگیری از سوءتأمین نیرو می 
 ها و مستندات شفاف است. مدارک، رویه

وسقم فرایند تأمین نیرو  پذیر و قابل دفاع باشند تا همه نسبت به صحتاقدامات مربوط به فرایند تأمین نیرو بایستی توجیه •
نفوذ استفاده افراد ذی اطمینان حاصل کنند؛ چراکه اگر توجیه منطقی درخصوص استخدام افراد وجود نداشته باشد راه برای سوء

 ضابطه گشوده خواهد شد. بازی و استخدام بیو فاسد در جهت پارتی

شوند بایستی با معیارهای سلامت اداری  های دولتی استفاده میها و معیارهایی که برای جذب منابع انسانی در سازمان آزمون •
 سو باشند تا افرادی شایسته برای مشاغل دولتی جذب سیستم شوند که قادر و مایل به تحقق سلامت اداری باشند. هم

دور از تبعیض اجرا شوند تا تصمیمات عادلنه ورزی و بههای ارزیابی و استخدام باید در مورد همه متقاضیان بدون غرض رویه •
طرفانه افراد بدون اعمال سلایق شخصی لزمه ورود منابع انسانی سالم ای حاصل شود؛ چراکه ارزیابی و انتخاب بیو حرفه

 و متخصص به سازمان است. 

پاگیر، زائد و قدیمی را که مانع اجرای صحیح و مطلوب فرایندهای تأمین وهای دستمتخصصان منابع انسانی، مقررات و رویه •
های استخدامی از کارآیی و اثربخشی لزم در راستای استخدام روزرسانی قرار دهند تا رویهشوند را مورد بازنگری و به نیرو می

 های دولتی برخوردار شوند. کارگیری بهترین افراد در سازمانو به

انتخاب داوطلبان استخدامی، موضوع عدم تمرکز در تصمیم • ارزیابی و    گیری مد نظر مدیران قرار بگیرد؛ به ایندر فرایند 
گیری گروهی و با استفاده از نظرات مدیران و متخصصان مختلف و متعدد  صورت که انتخاب نهایی داوطلبان منوط به تصمیم

 انجام شده تا از تمرکز قدرت در دستان افراد خاص اجتناب شود. 
 توان به موارد زیر اشاره کرد:های پژوهش حاضر میدرخصوص محدودیت

با استفاده از مصاحبه بود لذا محدودیتکه گردآوری داده با توجه به این  • های روش مصاحبه از جمله ها در پژوهش حاضر 
ها وجود ها و یافته ها و در نتیجه سوگیری دادهشونده در ارائه و ثبت داده کننده و مصاحبه احتمال سوگیری توسط مصاحبه

 شت. دا

، گسترده و چندبعدی هستند و با توجه به  هاو نیز پیشگیری از فساد اداری در سازمان  ارتقای سلامت اداریهای  آیندپیش •
ها بر متغیرها و عوامل دیگر و تأثیر آن لذا    شد،پرداخته    تأمین منابع انسانی  حاضر تنها به بررسی سیستم  پژوهشکه در  این

 فساد اداری در این پژوهش مورد بررسی قرار نگرفتند. 
حاضر، پژوهشگر باید تا رسیدن به نقطه اشباع به گردآوری داده ادامه دهد و منظور از    پژوهشبا توجه به استفاده از روش مصاحبه در  

که دیدگاه  در حالی  ؛همراه ندارد و نوعی تکرار موارد قبلی استجدیدی به  اتهای بیشتر اطلاعنقطه اشباع زمانی است که گردآوری داده
 .ثر استؤشده در سرعت رسیدن به این نقطه م های گردآوریپژوهشگر نسبت به موضوع پژوهش و چگونگی برداشت او از داده
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 مالی حمایت 
 د.انانتشار این مقاله دریافت نکرده یاگونه حمایت مالی برای انجام پژوهش، نگارش نویسندگان این مقاله هیچ

 سپاسگزاری 
  ت یذکر است مسئول  انی. شاکنندیم  یکمک کردند، قدردان   آن  تیف یخود به بهبود ک  یشنهادهایکه با پمقاله  از داوران ناشناس    سندگانینو

 .است سندگانی طور کامل بر عهده نومقاله به  نیا یمحتوا

 تعارض منافع 
 وجود ندارد.  یتعارض منافع گونهچیمقاله، ه  نیکه در ارتباط با ا دارندی اعلام م سندگانینو
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