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Abstract 
Background and purpose: The tendency of employees to commit financial crimes 
is affected by internal and external organizational variables, since it is not possible 
to identify and modify external organizational variables that are especially rooted in 
the macro structure of society, therefore, identifying internal organizational factors 
affecting the tendency of employees Financial crimes with the aim of correcting 
them are more important in this research. This research has been done with the aim 
of identifying the organizational factors affecting employees' orientation. 
Method: The method of this research is descriptive-survey. The statistical 
population of Payvar and Peymani employees, which was selected using Morgan's 
sample size table, was 336 people. The data was collected through a questionnaire 
with closed questions. The validity of the research tool was calculated using the 
study of scientific and library sources, the views of professors and elites related to 
the research topic, and its reliability was calculated using Cronbach's alpha test at 
0.91. Finally, the research data has been analyzed with Friedman's test and sample t-
test. 
Findings: The findings indicate that the highest average of research variables 
affecting the tendency of employees to commit financial crimes are: organization 
structure variables (3.85), first rank; Duties of managers (3/69), second rank; 
Monitoring and control system (3/32) ranks third and organizational culture (3/15) 
ranks fourth. 
Conclusion: According to the finding of the priority of influence in the findings, it 
is necessary to take corrective actions from the highest priority that has the most 
impact in order to reduce the tendency of employees to this problem. 
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 یکارکنان در ارتکاب جرائم مال شیمؤثر بر گرا یعـوامـل سازمان

 
  3یرکلائیام زادهیعل، ایوب 2احمدچراغی، 1راديـن مـبهم

 دهیچک
پـذیرد. از   مـی  ریتـأث سـازمانی   مالی از متغیرهاي درون و برون جرائمگرایش کارکنان به : زمینه و هدف

سازمانی که ویژه ریشه در ساختار کلان جامعه دارنـد، بـراي    جا که شناسایی و اصلاح متغیرهاي برون آن
 جرائمبر گرایش کارکنان به  مؤثرسازمانی  رو شناسایی عوامل درون پذیر نیست، از این فراجا چندان امکان

ردار اسـت. ایـن پـژوهش بـا هـدف      تـري برخـو   مالی با هدف اصلاح آن، در این پژوهش از اهمیت بـیش 
  انجام گرفته است.کارکنان  شیمؤثر بر گراسازمانی عوامل شناسایی 

پیمایشی است. جامعه آماري کارکنان پایور و پیمـانی   -روش این پژوهش کمی به شیوه توصیفی روش:
طریـق  هـا، از   حجـم نمونـه انتخـاب شـد. داده     نفـر  336که با استفاده از جدول حجـم نمونـه مورگـان    

آوري شد. روایی ابزار پژوهش با استفاده از مطالعـه منـابع علمـی و     هاي بسته جمع نامه با پرسش پرسش
ي، دیدگاه اساتید و نخبگان مرتبط با موضوع پژوهش و پایایی آن با اسـتفاده از آزمـون آلفـاي    ا کتابخانه

ي هـا  دادهي، ا نمونـه ون تـی تـک   محاسبه شد. در نهایت، با آزمون فریدمن و آزم 91/0میزان  کرونباخ به
  قرار گرفته است. لیوتحل هیتجزپژوهش مورد 

ها حکایت از آن داشته که بالاترین میانگین متغیرهاي پژوهش، مبنی بـر تأثیرگـذاري بـر     یافتهها: یافته
) رتبه اول؛ 85/3ساختار سازمان (ترتیب عبارتند از: متغیرهاي  مالی به جرائمگرایش کارکنان در ارتکاب 

) 15/3( یسازمان) رتبه سوم و فرهنگ 32/3کنترل () رتبه دوم؛ سیستم نظارت و 69/3( رانیمدوظایف 
  در رتبه چهارم قرار گرفته است.

ها، ضرورت دارد تا در جهت کاهش  با توجه به مشخص شدنِ اولویت تأثیرگذاري در یافته گیري: نتیجه
تـرین تـأثیر را داشـته، اقـدامات اقـدامات       از بالاترین اولویت که بیشگرایش کارکنان مسائل سوء مالی، 

  بازدارنده انجام پذیرد.
  .یفرهنگ سازمان ،یساختار سازمان ،یجرائم مال :ها دواژهیکل

مـؤثر بـر    یعـوامـل سازمان). 1402( وبیا ،یرکلائیام زادهیاحمد و عل ،یبهمـن؛ چراغ ،يمـراد ):APAاستناد (
  .64-37 ،)66(17ی، فصلنامه نظارت و بازرس. یکارکنان در ارتکاب جرائم مال شیگرا

DOI: https://doi.org/10.22034/si.2023.101888 
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  مقدمه
هــاي شــیطانی، تعلــیم و تربیــت دلایــل گونــاگون از جملــه وسوســه بــهبرخــی از افــراد 

ــی و   ــت و تنبل ــدننادرس ــی   اطلبی ــران م ــوق دیگ ــه حق ــاوز ب ــه تج ــدام ب ــد و  ی، اق کنن
گروهــی نیــز بــا ارتکــاب جــرم باعــث بــرهم زدن نظــم و امنیــت در اجتماعــات بشــري  

هـاي مـادي   شده که گاهی زمینه وقـوع انـواع دیگـر جـرائم را فـراهم کـرده و خسـارت       
در ایـــن ). 546: 1397ســـلیمی و کاکـــایی، ( کننــد  یمـــو معنــوي بســـیاري را وارد  

کــه  نیــهــم بــه تناســب ای و خصوصــ یدولتــ يهــا هــا و اداره کارکنــان ســازمان میــان
      داشــتن ابـــزار و  اریـ ـدر اخت لیـ ـدل هســتند و هــم بــه    یاز جامعــه انســان   یبخشـ ـ
 جــرائملی، از جملــه جــرائم مــا .شــوند یمرتکــب جــرائم مــ ی، گــاهقــانون يهــاهیســرما

یــک پدیــده اجتمــاعی مجرمانــه توســط کارکنــان       عنــوان بــه شــایع بــوده کــه  
هـا امـري    یابـد و در آیـین و قـوانین ملـت     هاي دولتی و غیردولتـی ارتکـاب مـی    سازمان

ــا عکــس  نیــز  شــود. در ایــران العمــل شــدیدي مواجــه مــی ناپســند و مــذموم بــوده و ب
مبتلابـه در نهادهـاي دولتـی بـوده کـه اذهـان مسـئولان و         جرائم مالی یکـی از جـرائم  

خـود معطـوف داشـته     مقابلـه بـا ایـن پدیـده بـه      مدیران عـالی را جهـت ریشـه کنـی و    
ــت ــترکی،   اس ــی و اس ــان  ).69: 1397(فراش ــن می ــان در ای ــ کارکن ــت   هب ــل ماهی دلی

 ــ يکــار ــموریتی کــه دارأو حجــم گســترده خــدمات و گســتره م ــاي ،دن  در هنگــام ایف
رو  هســتند. از ایــن در معــرض آســیبهمــواره  هــا و وظــایف، انجــام مأموریــتنقــش و 

گیرانـه، ضـرورت دارد در کنـار نظـام انضـباطی مبتنـی بـر         براي انجـام اقـدامات پـیش   
اي نیــز بــه عوامــل تأثیرگــذار در بــروز و ظهــور  تنبیــه و تشــویق متناســب، توجــه ویــژه

  ).83: 1393و آهی،  (عامري رفتارهاي مغایر مقررات و ضوابط انضباطی شود
اهمیــت اجــراي ایــن پــژوهش از آن جهــت اســت کــه عوامــل واقعــی تأثیرگــذار در  

هــاي علمــی بــراي  حــل راهمــالی در بــین کارکنــان شناســایی شــده و  جــرائمارتکــاب 
ــیش   ــدامات پ ــام اق ــان     انج ــدهاي زی ــی و پیام ــار منف ــا از آث ــام ت ــه انج ــار آن  گیران ب

هـایی اسـت    مـالی توسـط کارکنـان یکـی از دغدغـه      جـرائم چنـین   جلوگیري شود. هـم 
ــه     ــوف ب ــه را معط ــوان مجموع ــادي از ت ــش زی ــه بخ ــی  ک ــود م ــابراین در   خ ــد. بن کن

هـاي سـازمانی    نخستین گام بـراي رسـیدن بـه مقصـود ضـرورت دارد تـا علـل و ریشـه        
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هـدف   آن مورد شناسایی قـرار گرفتـه تـا امکـان رفـع یـا کـاهش آن نیـز فـراهم شـود.          
(عوامـل سـاختاري سـازمان، فرهنـگ      سـازمانی عوامـل  اصلی ایـن پـژوهش، شناسـایی    

کارکنــان در  شیمــؤثر بــر گــراسـازمانی، وظــایف مــدیران، سیســتم نظــارت و کنتــرل)  
دنبــال پاســخ بــه ایــن پرســش  رو ایــن پــژوهش بــه ی اســت. از ایــنارتکــاب جــرائم مــال

ــه؛  ــت ک ــل  اس ــازمانی عوام ــرا س ــر گ ــؤثر ب ــان در  شیم ــال کارکن ــرائم م ــاب ج  یارتک
 کدامند؟

  پیشینه 
  پیشینه داخلی -الف

ســـازمانی  واکـــاوي عوامـــل درون«عنـــوان ) در پژوهشـــی بـــا 1400( یصـــالح -
ی و بـا هـدف شناسـایی      » ارتکاب تخلفات کارکنـان تهـران بـزرگ    بـه روش کمـ

ــه ایــن نتیجــه رســید کــه عوامــل    مــؤثرعوامــل ســازمانی  در ارتکــاب تخلــف ب
ســـاختار عبارتنـــد از؛ متغیرهـــاي ارتکـــاب تخلـــف  در مـــؤثرســـازمانی  درون

و بودجــه و  یفرهنـگ ســازمان  ،يسـبک رهبــر  ،یســازمان يهـا  برنامــه ،یسـازمان 
  امکانات سازمان.

و  یتــورم بــر جــرائم مــال ریتــأث یبررســ«) در پژوهشــی بــا عنــوان 1398( یفیســ -
ــر  اقتصــادي عــلاوه يهــا اســتیکــارگیري س هبــگیــرد  نتیجــه مــی» ياقتصــاد ب

ــأثی ــادي مـ ـت ــد یرات اقتص ــی و      توان ــأثیرات اخلاق ــیاري از ت ــروز بس ــث ب باع
گیرانـه   هـاي ایـن پـژوهش بـراي اقـدامات پـیش       یافتـه  اجتماعی در جامعه شود.

گونــه  اجــراي قــوانین و مقــررات و تــلاش در جهــت مبــارزه بــا ایــن  عبارتنــد از:
ــورم  گــذاري سیاســت ؛جــرائم  ســایر ؛هــاي مناســب دولــت در کنتــرل و مهــار ت

سـاز بـروز جـرائم     تواننـد زمینـه   بیکـاري کـه مـی    و فقر مانند اقتصادي مشکلات
  .دمالی و اقتصادي شون

نقـــش و «) در پـــژوهش خـــود بـــا عنـــوان 1397فـــرد ( زاده و شـــجاعی ملـــک -
هــاي مــواد قــانونی در راســتاي کــاهش جــرائم ارتکــابی  ي کمیســیونکارکردهــا
مــرتبط  يهــا ونیســیو کم ینظــارت ســازمان گیرنــد کــه نتیجــه مــی» کارکنــان



 

 

41 

ران
مکا

و ه
ي 

راد
ن م

هم
ب

  /
زمان

سا
ل 

امـ
ـو

ع
 ی

گرا
 بر 

ؤثر
م

ی
 ش

ب 
تکا

ر ار
ن د

کنا
کار

... 

ــ ــا پ  ــ يریــگ شیب از جــرائم  يریــگ شیاز وقــوع جــرم و تخلفــات کارکنــان در پ
  دارد. يکارکنان ناجا نقش محور

ــالاده ياحمــد - ــوان   ) در1396( يســالار ی وب ــا عن ــل  یبررســ«پژوهشــی ب عوام
 جــه ینت »از وقــوع جــرائم کارکنــان   يریـ ـگ شیمــؤثر در پـ ـ یدرون ســازمان

ــی ــه  م ــد ک ــل درون گیرن ــازمان عوام ــ یس ــگ شیدر پ ــان   يری ــرائم کارکن از ج
 يو نمـــادپرور يو عامـــل الگوســـاز يســـاز اســـت و عامـــل آگـــاه رگـــذاریتأث
  .را دارند يرگذاریتأث نیتر و کم نیتر شیب بیترت به

راهکارهـــاي علمـــی و «) در پژوهشـــی بـــا عنـــوان 1397( یاســـترکفراشـــی و  -
هــاي  گیرنــد آمـوزش  نتیجــه مـی » پیشـگیرانه از ارتکــاب جـرائم مــالی کارکنـان   

ــه    ــردن زمینـ ــین بـ ــدیران، از بـ ــدهان و مـ ــارت فرمانـ ــاظتی، نظـ ــاي  حفـ هـ
ــیب ــارت رده آسـ ــذیري و نظـ ــم  پـ ــارتی از مهـ ــاي نظـ ــاي  هـ ــرین راهکارهـ تـ

  مالی کارکنان است. جرائمگیري از ارتکاب  پیش
علــل و عوامــل بــروز تخلفــات «) در پژوهشــی بــا عنــوان 1396( یآهــو  يعــامر -

گیرنـد   نتیجـه مـی  » در سـازمان ناجـا   رانـه یگ شیپ ـ يو ارائه راهکارهـا  یانضباط
در  يانگــار و ســهل یسســت بــت،یغ بیــبــه ترت عیتخلفــات شــا نیتــر مهــمکــه 

و  نیقـوان  تی ـموقـع در محـل خـدمت، عـدم رعا     عـدم حضـور بـه    ف،یانجام وظا
 بیــترت بــه نیچنــ و هــم اســتدر خــدمت  تیمقــررات و عــدم احســاس مســئول

ــادار  ــه معنـ ــ يرابطـ ــ نیبـ ــازمان لعوامـ ــد یسـ ــدیو غ یتیری(مـ )، یتیریرمـ
ــرون ــاد یســازمان ب ــانون ،یفرهنگــ ،یاجتمــاع ،ي(اقتص (ســن،  ي) و فــردیق

 ــ ــنس، تحص ــم لات،یج ــدمت  زانی ــنوات خ ــد، س ــدمت   ،یدرآم ــوع خ ــه، ن درج
ــا م يســتاد ایــ یصــف ــ عیشــا یتخلفــات انضــباط زانیــو...) ب کارکنــان  نیدر ب

  .وجود داشته است فراجا
  خارجیپیشنه  -ب
اي فســـاد در  علـــل ریشـــه«عنـــوان ) بـــا 2019( 1تـــابیش خـــایر در پـــژوهش -

ــازمان ــا س ــکاف    »ه ــا ش ــب ب ــتقیماً متناس ــاد مس ــد؛ فس ــت ش ــایج یاف ــن نت ، ای
                                                                                                                                               
1- tabisk KHaier 
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اقتصــادي و اجتمــاعی یــک ملــت اســت و عوامــل فرهنگــی و تــاریخی بــه ایــن  
ــک     ــر تفکی ــن ام ــا از ای ــزوده ی ــر اف ــام ــد یم ــابرابري کنن ــه ن ــا هرچ ــاي  ، ام ه

  شود. تر می تر باشد، انگیزه براي فساد بیش اجتماعی بیش-ياقتصاد

فسـاد در  «عنـوان  ) در پژوهشـی بـا   2012( 1المللـی اکسـپرت انسـور    نشـریه بـین   -
دهـد، فسـاد    را منتشـر کـرده و نشـان مـی    » هـاي دادگسـتري و امنیتـی    سازمان

علـت درآمـد ناکـافی، سیاسـت اسـتخدام نامناسـب و کمبـود         در پلیس اغلب بـه 
ــوزش ــه  آم ــود دارد. ب ــود      وج ــوق، کمب ــود حق ــدا کمب ــال در اوگان ــوان مث عن

گــویی  هــا توســعه ســازمانی و ظرفیــت پاســخ تجهیــزات، کارمنــدان و کمبــود آن
پلیس را تحت تـأثیر قـرار داده اسـت. در نپـال مشـخص شـد کـه پلـیس غالبـاً          

مریکـا  آرشـوه پرداخـت کنـد یـا در جورجیـا       سـت یبا یم ـبراي تـأمین تبلیغـات   
  عنوان یکی از موارد فساد وجود دارد. رشوه بهگرفتن 

ــع ــینه  جم ــدي پیش ــا: بن ــینه ه ــی    پیش ــان م ــژوهش نش ــی پ ــاي داخل ــد،  ه ده
ــه پــژوهش مــالی،  جــرائمدر وقــوع  مــؤثرســازمانی  دنبــال عوامــل درون هــاي گذشــته ب

ــیش    ــاي پـ ــاهش آن و راهکارهـ ــررات در کـ ــوانین و مقـ ــش قـ ــوده و   نقـ ــه بـ گیرانـ
مـالی هسـتند. وجـه تمـایز ایـن       جـرائم یـابی   ال ریشـه دنب ـ هاي خارجی نیـز بـه   پیشینه

هــاي پیشــین عوامــل  هــاي پیشــین در ایــن اســت کــه؛ در پــژوهش مقالــه بــا پــژوهش
رو در ایــن  انــد. از ایــن بعــدي مــورد بررســی قــرار گرفتــه صــورت تــک سـازمانی بــه  درون

 یمــالبــر ارتکـاب تخلفــات و جــرائم   مــؤثرســازمانی   پـژوهش، تمــام ابعــاد عوامـل درون  
ی، وظــایف مــدیران و سیســتم نظــارت و کنتــرل) ســازمانســاختار ســازمانی، فرهنــگ (

  ملحوظ نظر قرار گرفته است.

 مبانی نظري

  کننده جرم عوامل تبیین
 ســازمانی ســاختارهاي گســـترده   عوامــل بـــرون ســـازمانی:  عوامــل بــرون   -1

ــاعی ــام     -اجتمـ ــه و نظـ ــر جامعـ ــاکم بـ ــانونی حـ ــدیریتی و قـ ــی، مـ فرهنگـ

                                                                                                                                               
1- Export ensor 
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ــوان ــودي    دی ــا وج ــت. ب ــور اس ــالاري کش ــل    س ــه عوام ــژوهش، ب ــن پ ــه در ای ک
ســازمانی در  شــود. بــا ایــن وصــف، عوامــل بــرون  ســازمانی پرداختــه نمــی بــرون

 ایـدئولوژیک  دسـتاورد  اسـت. بـراي نمونـه یکـی از    مـؤثر  ارتکاب بزه مورد نظـر  
ــترش ــانه گس ــا رس ــبکه و ه ــاي ش ــوگرایی،  ه ــاطی، ن ــوین ارتب ــوع، ن  تن

کــه در گــرایش افــراد بــه ارتکــاب جــرائم و  جوامــع هــدف اســتگرایــی  مصــرف
ــه  ــش ب ــالی نق ــات م ــی  تخلف ــاء م ــد ســزایی ایف ــدي کن ــرادي، محم ــدم،  (م مق

ــر تأثیرگــذاري رســانه  ). هــم65: 1401مجیــدي و امیرلــی،  هــا  چنــین گربنــر، ب
ــان تأکیــد داشــته  ــر مخاطب ــه عقیــده او ســاعت ب ــا   ب هــاي متمــادي مواجهــه ب

کنــد کــه یکــی از تــأثیرات آن، همــان   ش ایجــاد مــیهــا، تغییــر در نگــر رســانه
ــرف ــالی    مص ــرائم م ــات و ج ــث تخلف ــوگرایی در بح ــی و ن ــت (گرای ــرادي، اس م

1401 :95.(  
ــل درون -2 ــازمانی:  عوام ــی  س ــل درون ــازمانعوام ــهس ــددي را   ی مؤلف ــاي متع ه

ــه ــد،   خــود اختصــاص مــی ب دهــد. از قبیــل: تشــکیلات و ســاختار اداري ناکارآم
ــب   ــیم و نامتناس ــررات و     حج ــوانین و مق ــدگی ق ــایف؛ پیچی ــداف و وظ ــا اه ب

ــه تعــدد بخــش ــر  هــا و دســتورالعمل نام ــدیران غی ــؤثرهــاي اداري؛ م ــدان م ؛ فق
سـالاري؛ وجـود تبعیضـات در اسـتخدام؛ انتصـاب و ارتقـاي افـراد         نظام شایسـته 

ــاداش و       ــام پ ــتمزد، نظ ــوق و دس ــام حق ــایی در نظ ــاتوان؛ نارس ــت و ن ناشایس
اهـداف گروهـی بـه اهـداف      حیتـرج  یـابی؛  م نظـارت و ارزش ویـژه نظـا   تنبیه و به

ــود از       ــوق خ ــدهاي اداري و حق ــه فراین ــوع ب ــاب رج ــاهی ارب ــازمانی و ناآگ س
صـــالحی، هســـتند (کننـــده فســـاد و تخلفـــات اداري  عوامـــل اداري تســـهیل

ــه34-38: 1400 ــل درون  ). ب ــر؛ عوام ــارت دیگ ــد    عب ــی مانن ــا داخل ــازمانی ی س
هـاي مـدیریت و رهبـري،     فرهنـگ سـازمانی، سـبک   هـاي سـازمان، جـو و     برنامه

ــه    ــه ب ــواملی هســتند ک ــازمانی، ع ــت و ســاختار س ــایی پرداخ ــبی  توان ــور نس ط
ــا محــیط    بــیش ــا در تعامــل ب ــر در اختیــار مــدیریت ســازمان قــرار داشــته ام ت

سـید جـوادین،   گـذارد (  یم ـ ریتـأث  هـا  آنشـده و نیـز بـر     متـأثر  ها آنخارجی از 
ــژوهش م93: 1381 ــن پ ــل درون). در ای ــور از عوام ــا   نظ ــل ی ــر عام ســازمانی ه
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کارکنــان در ارتکــاب جــرائم  شیگــراســازمانی اســت کــه در زمینــه  علــت درون
  دارد. ریتأث یمال

گونـه عامـل یـا علتـی اسـت کــه       منظـور از عوامـل فـردي، هـر    عوامـل فـردي:    -3
عبـارتی بخشـی از شخصـیت درونـی افـراد اسـت. بنـابراین در         خاص افـراد و بـه  

ــا علــت روان  ایــن پــژوهش ــا  منظــور از عوامــل فــردي هــر عامــل ی شــناختی ی
ــأث یکارکنــان در ارتکــاب جــرائم مــال شیگــراذهنــی اســت کــه در زمینــه   ریت

  دارد.
  عوامل ساختاري:  -4
 توانـد  یم ـسیسـتم پـاداش و جبـران خـدمات      ساختار جبـران خـدمات/پاداش:   -

ــراي     ــت ب ــد. رقاب ــی کن ــاي انحراف ــري در رفتاره ــه درگی ــان را تشــویق ب کارکن
باعـث شـود کـه کارکنــان فقـط خـود را در نظـر گرفتــه و        توانــد یم ـ هـا  پـاداش 

ــدمات،       ــران خ ــد. جب ــود لازم بدانن ــت خ ــراي موفقی ــی را ب ــر اخلاق ــار غی رفت
ي حقــوق و دســتمزد، هــا نظــامي اســت کــه فرآینــد طراحــی ا گســتردهمفهــوم 

ــا نظــام ــهه ــاداش، طبق ــدي و ارزش ي پ ــم  بن ــابی مشــاغل و ه ــین جــداول  ی چن
  ).97: 1388سید جوادین، دهد ( یمحقوق و دستمزد را پوشش 

ــوانین: - ــدمات و     ق ــت خ ــات در کیفی ــارایی، ایجــاد ثب ــزایش ک ــراي اف ــدیران ب م
ــررات و هنجارهــایی را اعمــال         ــار کارکنــان، مق ــارت بــر رفت ــک بــه نظ کم

ن احسـاس کننـد کـه ایـن مقـررات غیـر عادلانـه هسـتند،         کنند. اگر کارکنـا  می
دهــد  هــا نشــان مــی چنــین، پــژوهش گیرنــد. هــم هــا را نادیــده مــی آن احتمــالاً

شـود، اغلـب    طـور عادلانـه رفتـار نمـی     هـا بـه   وقتی افراد احساس کنند که بـا آن 
عــدالتی بــه  جویانــه برآمــده و بــراي جبــران ایــن بــی  در صــدد اقــدامات تلافــی

  ).138: 1388فی دست خواهند زد (سلیمانی، رفتارهاي من
ــرش - ــاي نگ ــه:  ه ــی بدبینان ــان    منف ــه کارکن ــد ک ــدیران معتقدن ــیاري از م بس

ــودن،  تواننــد مــورد اعتمــاد باشــند و بایــد رفتــار آن  نمــی هــا از نظــر مناســب ب
ــراد از اهــداف مالکــان     ــه نماینــدگی، اهــداف اف ــر اســاس نظری کنتــرل شــود. ب
شــرکت متفــاوت اســت و کارکنــان افــرادي منطقــی هســتند کــه بــراي تعقیــب 
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و ایـن ممکـن اسـت منجـر بـه رفتارهـاي انحرافـی         شـوند  یم ـبرانگیخته  علایق
شـود کـه کارکنـان احسـاس کننـد مـورد        ن دیـدگاه منفـی موجـب مـی    شود. ای

اعتماد نیسـتند و بـراي تلافـی، درگیـر اعمـال انحرافـی شـوند. موضـوع نگـرش          
شـناختی شخصـی وجـود دارد امـا      ممکن است هـر چیـزي باشـد کـه در جهـان     

هـاي افـراد محـدود بـه      هـاي افـراد نیسـت. نگـرش     انتها بودن نگرش معناي بی به
هــا اســت یعنــی مــا نســبت بــه چیزهــایی نگــرش داریــم کــه   نهــاي آ شــناخت
گونـه   ها شـناخت داشـته باشـیم. کسـی کـه از بمـب هیـدروژنی هـیچ         درباره آن

(سـلیمانی،  باشـد  توانـد نگرشـی هـم نسـبت بـه آن داشـته        اطلاعی ندارد، نمـی 
1388 :138.(  

معنـاي فقـدان اطلاعـات در     ابهـام در نقـش بـه    ابهام در مورد عملکـرد شـغلی:   -
مـورد یـک نقــش و عـدم اطمینــان در مـورد انتظـارات مــرتبط آن اسـت. افــراد       

شــان  ممکـن اسـت در مــورد چگـونگی تعریــف نقـش خـود و انتظــارات رفتـاري      
جـایی،   ي شـغلی منفـی مثـل جابـه    هـا  پاسـخ توانـد   دچار ابهام شوند که این مـی 

دنبـال داشـته باشـد.     هـاي مختلـف را بـه    ترك خدمت، اسـترس و ابـراز انحـراف   
ــش      از ــنی در نق ــراحت و روش ــود ص ــام، نب ــومی، ابه ــر مفه ــایف   نظ ــا و وظ ه

هــا و  هــا از توانــایی بــاري، فراتــر بــودن خواســت شــده از فــرد، گــران درخواســت
ــت       ــودن درخواس ــاد ب ــش، متض ــارض نق ــرد و تع ــترس ف ــابع در دس ــا و  من ه

یـک از ایـن سـه     شـود. هـر   تقاضاهایی اسـت کـه از فـرد در شـغل و کـارش مـی      
مختلــف، باعــث پدیــد آمــدن ســطحی از فشــار یــا اســترس   متغیــر بــه اشــکال

و از ایــن طـرق سـطح عملکــرد و پیامـدهاي رفتــاري     شـوند  یمــشـغلی در فـرد   
ــهوي را در  ــا عرص ــت  ه ــف تح ــأثي مختل ــرار  ریت ــق ــد ( یم ــاسدهن و  1باباک
  ).2009همکاران، 

نگـرش افـراد در مـورد وجـود اعتمـاد در سـازمان از طریـق         اعتماد در سـازمان:  -
هـا توجـه شـده     شـود کـه احسـاس کننـد بـه آن      انتظارات کارکنان منعکس مـی 

توانـد   و نیازهایشان در حـال و آینـده ارضـاء خواهـد شـد. اعتمـاد سـازمانی مـی        
کـه،   طرفـه و بـین فـرد و سـازمان، بـراي اطمینـان از ایـن        حاصل یـک توافـق دو  

                                                                                                                                               
1- Babakas 



 

 

46 

ی 
رس

 باز
ت و

ظار
مه ن

لنا
فص

– 
ال 

س
17 – 

ره 
شما

66 )9(- 
ان 

ست
زم

140
2

 

ابسـتگی  اشـاره بـه و   عمومـاً کدام چگونه عمـل خواهنـد کـرد، باشـد. اعتمـاد       هر
ــه ــی       ب ــري دارد. وقت ــز دیگ ــا چی ــخص ی ــک ش ــی ی ــا ویژگ ــایی ی ــتی، توان راس

هـا در حـال از بـین رفـتن اسـت، اعمـال        کارکنان احساس کنند کـه اعتمـاد آن  
دهـد کـه    هـا نشـان مـی    پـژوهش  مـثلاً تـري خواهـد گرفـت     انحرافی شدت بیش

ــا همکــاران  وقتــی مــدیران چنــدین شــان  بــار کارکنــان را در حضــور مشــتري ی
کننـد، اعتمـاد بـین مـدیران و زیردسـتان شکسـته شـده         نش یا تـوبیخ مـی  سرز

  ).76: 1387پناهی، ( ردیگ ها شدت می و رفتارهاي انحرافی آن
از اســتنباط مشــترك اســت  یســتمیس ؛یســازمان فرهنــگ فرهنــگ ســازمانی: -

دو سـازمان از   کی ـموجـب تفک  یژگ ـیو نیهـم دارنـد و هم ـ   که اعضاء نسبت بـه 
ــدی ــ گریک ــود  یم ــزی(رابش ــت   ).40: 1385 ،1ن ــازمانی؛ وضــعیتی اس ــگ س فرهن

ــه در آن ارزش ــی       ک ــحیح و انحراف ــاي ص ــین رفتاره ــرز ب ــازمانی و م ــاي س ه
شــود و  شــود و ایــن امــر باعــث ایجــاد جــو ســازمانی بیمــار مــی  مشــخص نمــی

آورد. فرهنــگ شــامل الگــوي  زمینــه را جهــت بــروز رفتــار انحرافــی فــراهم مــی
هــاي آن  مانی، تاریخچــه ســازمان و سیاســتهــاي ســاز هــا و موفقیــت شکســت

ــات    ــارت از: آداب، رســوم و اخلاقی ــگ ســازمانی عب ــن راســتا فرهن اســت. در ای
انــد را  طــور علنــی اعــلام شــده هــایی را کــه بــه اســت. فرهنــگ ســازمانی ارزش

ــه شــود. فرهنــگ ســازمانی، انباشــته  شــامل مــی هــاي مشــترك در  اي از آموخت
ــاره   ــت و آن اش ــترك اس ــاریخ مش ــول ت ــویی   ط ــاختاري و الگ ــتحکام س ــه اس ب

ــوان  ). در ایــن راســتا مــی153: 1997، 2شــایندارد (بــودن و تکامــل ســازمان  ت
ــودن ارزش      ــایین ب ــا پ ــراف ی ــب؛ انح ــی نامناس ــت اخلاق ــی،   تربی ــاي اخلاق ه
گیـــر ســـازمان؛  مـــذهبی، باورهـــا و مبـــانی اعتقـــادي؛ جـــو اخلاقـــی آســـان

گـري و چشــم و   دلیـل مقایســه  هــا بـه  خـواهی کارکنــان و قـانع نبـودن آن    زیـاده 
ــم ــداف      ه ــافع و اه ــایگزینی من ــا ج ــرجیح ی ــدگی؛ ت ــاء زن ــت ارتق ــمی جه چش

فردي بر منـافع و اهـداف سـازمان؛ تقـدم منـافع آنـی بـر منـافع آتـی؛ فرهنـگ           
  )84: 1390عظیمی،برد (چاپلوسی و نفاق؛ فردگرایی و ... را نام 

                                                                                                                                               
1- Rabinz 
2- Shain 
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مـدیریت بـر یـک مجموعـه انسـانی، توجـه        انگاري مشـکلات کارکنـان:   ساده -
بـــه مشـــکلات و نقـــاط برجســـته کارکنـــان اســـت. برداشـــت مـــدیریتی در  

بـــدین طریـــق اســـت کـــه از نقـــاط برجســـته و  غالبـــاًصـــنعتی  مؤسســـات
هـاي مطلـوب کارکنـان، بـه شـکل       هـاي کارکنـان اسـتفاده و کیفیـت     توانمنـدي 

کـه در کنـار    زمـانی  شـود. ولـی   منطقی در اختیار اهداف سـازمان قـرار داده مـی   
شـوند. مـدیریت صـحیحی بـر      هاي مطلوب، کارکنـان دچـار مشـکل مـی     کیفیت

شـود. کارکنـان داراي مشـکلات شخصـی، ســازمانی      ایـن مشـکلات اعمـال نمـی    
توانـد بـذر تخلفـات     هـا مـی   و خانوادگی متعـددي هسـتند و عـدم توجـه بـه آن     

ــل     ــدورات ح ــد مق ــکلاتش در ح ــه مش ــردي ک ــارد. ف ــازمان بک ــل  و را در س فص
دهــد و  نشــود، بخشــی از انــرژي خــود را بــه حــل مشــکل خــود اختصــاص مــی 

کـاري و   خـوبی انجـام ندهـد، کـم     شـود کـه کـار سـازمان را بـه      این امر باعث می
ــهل  ــا س ــی      ی ــکل م ــف در او ش ــه تخل ــه زمین ــد، در نتیج ــاري کن ــرد. انگ  گی

  .)444: 1390وروایی،(
کارهـایی اسـت کـه مـدیریت      و سـاز تقسـیم کـار یکـی از     تقسیم کـار ناعادلانـه:  -

توانند کار واحـد و یـا سـازمان خـود را بـه حـد مطلـوبی در بـین          وسیله می بدان
کـار درسـت اسـتفاده نشـود، کارهـاي       و کارکنان سرشکن کنـد، اگـر از ایـن سـاز    

ســازمان ضــعیف و نارضــایتی کارکنــان نیــز تشــدید خواهــد شــد. ایــن مســئله  
  کند. اد میهاي تخلف را در کارکنان ایج زمینه

کـه در سـازمانی    ایـن  کـار ارزیـابی عملکـرد کارکنـان:     و عدم اسـتفاده از سـاز   -
ــی ــه م ــه   گفت ــدارد. ب ــی ن ــاب فرق ــود دوغ و دوش ــخ   ش ــت تل ــک واقعی ــوان ی عن

هــاي  ســازمانی نیــاز بــه توجــه و کالبــد شــکافی جــدي دارد. درصــدي از ریشــه
اري بــراي کــ و تخلـف کارکنــان ناشــی از ایــن اســت کـه مــدیریت ســازمان، ســاز  

توجـه اسـت. ارزیـابی عملکـرد،      توجـه بـه افـراد برجسـته نـدارد و یـا بـه آن بـی        
فرآینــدي اســت رســمی کــه کــارگر را از بــازخورد شخصــیتی نتــایج مثبــت یــا  

شـود کـه فـرد نقـاط      کنـد و موجـب مـی    منفی عملکـرد شـغلی خـود آگـاه مـی     
ــه  ــد. ب ــع کن ــابی   ضــعف خــود را رف ــدم اســتفاده مــدیریت از ارزی ــی ع  طــور کل

هـاي تخلـف کارکنـان کمـک      طـرق زیـر بـه تقویـت زمنیـه      عملکرد کارکنان بـه 
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عـدالتی در   شـود؛ احسـاس بـی    کند: انگیزه کار و تـلاش در فـرد ضـعیف مـی     می
ــی  ــکل م ــان ش ــف     کارکن ــان واق ــعف خودش ــوت و ض ــاط ق ــه نق ــراد ب ــرد؛ اف گی

کننـد؛ معیـار    گونـه تلاشـی بـراي بالنـدگی خـود نمـی       شوند؛ کارکنان هـیچ  نمی
ــراي کارکنــان مشــخص  کــار د ــی،( ســتینرســت و غیــر درســت ب : 1390وروای

445.(  
بینانـه یـا غیـر ضـروري، تعـاریف و       مقـررات غیـر واقـع    :هـاي کـم دولتـی    حقوق -

ــررات،   ــوانین و مقـ ــبهم در قـ ــاتی مـ ــرواســـتانداردهاي عملیـ ــا هیـ ي اداري هـ
ــم     ــی از مه ــان دولت ــایین کارکن ــتمزد پ ــوق و دس ــده، حق ــل   پیچی ــرین عوام ت

ــر  مــؤثرســازمانی  درون ــالی اســت.  جــرائمب ــم ــان  یبعضــ يریکــارگ هب از کارکن
، دار در مشــاغل حســاس  کارکنــان مســئله  يریکــارگ هبــ، تیبــدون صــلاح 

خــدمت و  و مســئولان از کارکنــان متخلــف رانیمــد یاســاس برخــ یبــ تیــحما
بــر  مــؤثرنیــز از عوامــل ســازمانی  هــا محــل مشــاغل و یبرخــ مــدت در یطــولان

: 1398حیـــدري و همکـــاران، اســـت (مـــالی و اقتصـــادي کارکنـــان  جـــرائم
127.(  

بــه تشــکیلات  تـوان  یمــاز عوامــل اداري و مـدیریتی   عوامـل اداري و مــدیریتی:  -
ــررات،       ــوانین، مق ــدگی ق ــداف، پیچی ــا اه ــب ب ــیم و نامتناس ــد، حج غیرکارآم

ســالاري،  شایســتههــا، مــدیران غیرمــؤثر، فقــدان  هــا و دســتورالعمل نامــه بخــش
ــوق و     ــام حق ــایی در نظ ــاء، نارس ــاب و ارتق ــتخدام، انتص ــیض در اس ــود تبع وج

مـزد، نظـام پـاداش و تنبیـه و نظـارت و ارزیـابی، تـرجیح اهـداف گروهـی           دست
بر اهداف سـازمانی، ناآگـاهی اربـاب رجـوع از امـور اداري و حقـوق خـود اشـاره         

  .)70:1390به نقل از عظیمی،  1382سرا،  خطبه( کرد
ــرل:   - ــارت و کنت ــکیلات نظ ــل    تش ــارتی داخ ــتم نظ ــکیلات و سیس ــص تش نق

ــام     ــاربردي و نظ ــارت ک ــرل و نظ ــتم کنت ــود سیس ــدم وج ــازمان؛ ع ــد در  س من
ــادل اطلاعــات بــین         ــود همکــاري مناســب و تب ــل ســازمان؛ عــدم وج داخ

هــا و مراکــز نظــارتی؛ فعــال نبــودن سیســتم نظــارت عمــومی و         ســازمان
ــخ ــاد     پاس ــود نه ــدم وج ــواهی؛ ع ــرلخ ــایین     کنت ــی پ ــوي؛ اثربخش ــده ق کنن

هـاي بازرسـی و    هـاي نظـارتی سـازمان    روش ریتـأث کارهـاي نظـارتی؛ عـدم     و ساز
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آوري دولــت الکترونیــک جهــت  گیــري از اتوماســیون و فــن نظــارتی؛ عــدم بهــره
ــب   ــزایش شــفافیت؛ برخــورد جان ــور و اف ــه و ملاحظــه نظــام   تســریع در ام داران

ــا مفســدان و ســهل ــودن نظــام   ســانانگــار و آ قضــایی ب ــین ب گیــر و مصــلحت ب
ــل ســاختاري    ــدان اداري از عوام ــري و مجــازات مفس ــؤثرقضــایی در پیگی در  م

  ).91: 1390عظیمی، هستند (و تخلفات مالی  جرائموقوع 
تجربگـی و پـایین بـودن دانـش شـغلی و       کـم  ضعف راهبري و هـدایت مـدیران:   -

ــدم     ــان؛ ع ــدایت کارکن ــري و ه ــدیران در رهب ــارت م ــتهمه ــالاري در  شایس س
هــاي شــغلی و ارتقــاء توســط مــدیران؛ عــدم   تشــویق و تنبیــه و توزیــع فرصــت

توفیــق مــدیران در افــزایش ســطح رضــایت شــغلی و انگیــزش کارکنــان؛        
برخــی کارهــاي  دییــتأاســتفاده مــدیران از اختیــارات و تحمیــل انجــام یــا  ســوء

ــردن ت     ــین ب ــناخت و از ب ــایی ش ــدم توان ــان؛ ع ــه کارکن ــانونی ب ــادها و غیرق ض
تعــارض بــین کارکنــان و مــدیریت؛ فقــدان اقتــدار، مشــروعیت و مقبولیــت نــزد 

  ).78: 1390عظیمی، ( ذکر کرد توان یمکارکنان و ارباب رجوع و غیره 
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  مدل مفهومی 
  ها آنو ابهامات موجود در  ها یدگیچیپتعدد قوانین و 

  ي انجام کارها روشطولانی بودن فرایندها و 
  مقررات جامعیت قوانین ونقصان و عدم 

  ي پایینکارآمدتشکیلات و ساختار اداري  با 
  ي متعدد سازمانی توسط یک فردها سمتو  ها پستدار بودن  عهده

قــوانین و مقــررات  يا قهیو اعمــال سـل  يضـعف در شــفافیت قـوانین و مقــررات و در نتیجــه تفسـیر بــه رأ   
  توسط کارکنان سازمان

تـوجهی بـه وضـعیت معیشـتی و رفـاهی       خصـوص بـی   نبودن میزان حقوق و مزایاي کارکنـان و بـه   مکفی
  آنان

  کارکنانبرخی از تبعیض در پرداخت حقوق و مزایا بین 
  به مجاري قدرت ها آندلیل اتصال  وجود تبعیض و مستثنی بودن برخی کارکنان از قوانین به

حتـی جبـران    دهـی و نگهداشـت و ارتقـا و یـا     اسـتخدام و سـازمان  یا سازوکار مناسـب در   نداشتن ساختار
  خدمت کارکنان

  گراي سازمانی مدار و تکلیف نبود یا ضعف در فرهنگ دین
  جهت ارتقاء سطح زندگیرقابت دلیل  به ها آنکارکنان و قانع نبودن برخی از خواهی  زیاده

جـاي   فرهنگ سـازمانی حمایـت از متخلفـین در قالـب فرهنـگ مـدارا و عـدم برخـورد بـا آنـان بـه           وجود 
  فرهنگ فسادستیزي و مقابله با فساد

  شناسی و احساس مسئولیت) وجدان کاري، وظیفهکار (پایین بودن فرهنگ 
  کارکنان در افشاي مصادیق فسادبرخی از پنهان کاري و عدم همکاري 

  توجیه سازمانی نسبت به مصادیق فسادضعف آموزش و 
  ترجیح منافع و اهداف فردي بر منافع و اهداف سازمان

منـدي و شـفاف بـودن تعـاملات و ارتباطـات       بـازي در سـازمان یـا عـدم ضـابطه      بنـدي و بانـد   وجود گـروه 
  کارکنان و مدیرانبرخی از سازمانی میان  درون

  ضعف اشراف اطلاعاتی در مجموعه تحت نظارت
  سازي فرماندهان و مدیران در نظارت و کنترل ضعف مسئول

  سازي کارکنان ضعف در توجیه و آگاه
  ضعف در اصلاح فرایندهاي اجرایی و کنترل

  سازمانی با مراکز نظارتی تبادل اطلاعات درون عدم وجود همکاري مناسب
  هنگام بودن استمرار و بهنامناسب بودن نحوه نظارت در سازمان از حیث دقت، 

موقــع، متناســب و قــاطع بــودن و عــدم  نامناســب بــودن مجــازات متخلفــین از حیــث شــدت جــرائم، بــه
  ها تناسب جرم و تخلف با مجازات

  آوري اطلاعات و اتوماسیون پیشرفته اداري گیري صحیح نظام اداري از فن عدم بهره
  استفاده از سازوکار ارزیابی مناسب عملکرد کارکنانویژه عدم  هیابی ب نارسایی نظام نظارت و ارزش

  مدیران در نحوه برخورد و رفتار با کارکنانبرخی از اعمال تبعیض 
  ي شغلی و ارتقاء توسط مدیرانها فرصتسالاري در تشویق و تنبیه و توزیع  شایسته ضعف در
  کارکنانبرخی از جایی  کارگیري و جابه سالاري در نحوه گزینش، استخدام، به شایسته ضعف در

  مدیران در افزایش انگیزش کاري کارکنانبرخی از  ضعف 
چــون نامناســب بــودن ران در رهبــري و هــدایت کارکنـان هم پـایین بــودن دانــش شــغلی و مهـارت مــدی  

  توسط مدیران ها تیسازماندهی و تقسیم وظایف و مسئول
  تبعیض در توزیع وسایل و امکانات بین کارکنان

  مدیرانبرخی از توجهی به مشکلات کارکنان از سوي  توجهی یا کم بی
  ها آنمدیران به کارکنان و عدم نظارت بر عملکرد برخی از اعتماد بیش از حد 

 : مدل مفهومی پژوهش1شماره شکل 
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  شناسی   روش
ــه شــیوه توصــیفی     ــی ب ــاربردي و از نظــر روش، کم ــژوهش از نظــر هــدف، ک ــن پ  –ای

  پیمایشی است.

  گیري روش نمونه و آماري، حجم نمونه جامعه
نفـر هســتند.   2300جامعـه آمـاري ایــن پـژوهش کارکنــان پـایور و پیمــانی بـه تعــداد      

بـراي تعیــین حجـم نمونــه در ایــن پـژوهش از جــدول حجــم نمونـه مورگــان اســتفاده     
 336ي، نمونــه نفـر  2300شـده اســت مبنـی بــر ایـن کــه متناسـب بــا جامعـه آمــاري      

ــه  ــه نفــري انتخــاب شــده اســت. روش نمون ــري ب ــان   گی صــورت تصــادفی اســت. از می
جامعه آمـاري پـژوهش از میـان کارکنـان (پـایور و پیمـانی) کـه در دسـترس بـوده یـا           

پـس از تکمیـل    نامـه پـژوهش توزیـع و    پرسـش  انـد  شـده نامـه   حاضر به تکمیل پرسـش 
  آوري شده است. جمع

  روایی و پایایی
 دانشـگاهی  خبرگـان  اسـاتید،  نظـرات  از نامـه،  پرسـش  روایـی  آوردن دسـت  بـه  منظور به
 نهـایی  اجـراي  از قبـل » آزمایشـی  ياجـرا  «. شـد  اسـتفاده  مـدیران  تعـدادي از  و

در بـین تعـدادي محـدود از جامعـه      آن اجـراي  قابلیـت  از اطمینـان  بـراي  نامـه  پرسـش 
 .آمــاري تقســیم و مــورد بررســی و ارزیــابی و نظــرات اصــلاحی بایســته، اعمــال شــد 

ــایی پرســش  ــرآورد پای ــراي ب ــاخ    ب ــاي کرونب ــول ضــریب آلف ــژوهش از فرم ــن پ ــه ای نام
نبـاخ  وکر يآلفـا  بیدهـد کـه ضـرا    یآمـده نشـان م ـ   دسـت  هب ـ جینتا .است شده استفاده

ــرا ــش   يب ــار بخ ــشچه ــه ( پرس ــازم  نام ــگ س ــازمانی؛ فرهن ــاختار س ــایف س انی؛ وظ
 يبــالا ییایــپا گـر  انیــدر حـد بــالا و نما  یهمگــمـدیران و سیســتم نظـارت و کنتــرل)   

ضـریب  ، اس اس پـی  اسافـزار   از طریـق نـرم   شـده  محاسـبه ضـریب آلفـاي    .هستند فیط
 هـا  پرسـش بـالایی بـراي ایـن     قبـول  قابـل  گـر پایـایی    کـه بیـان   هسـت  91/0آلفا برابر 

  .است
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 کرونباخ براي متغیرهاي مفهومی پژوهش: مقدار آلفاي 1شماره جدول 
  مقدار آلفاي کرونباخ ها تعداد پرسش متغیرهاي مفهومی پژوهش

 70/0 10 ساختار سازمانی
 84/0 8 فرهنگ سازمانی
 85/0 8 وظایف مدیران

 88/0 11 سیستم نظارت و کنترل
 91/0 37 کل

  ها وتحلیل داده روش تجزیه
ــه   ــراي تجزی ــژوهش ب ــن پ ــات از   و در ای ــل اطلاع ــا روشتحلی ــیفی و  ه ــاري توص ي آم

از میـانگین،   هـا  دادهصـورت کـه بـراي توصـیف      استنباطی اسـتفاده شـده اسـت، بـدین    
ــل   ــار و تحلی ــی و انحــراف معی ــم  هــا دادهدرصــد تجمع ــدمن و ه ــون فری ــین  از آزم چن

اســتفاده  26اس نســخه  سا پــی افــزار اس از نــرم ي بــا اســتفادها نمونــهتــک  آزمــون تــی
 شده است.

 ها افتهی

  هاي توصیفی یافته -الف
ــ -1 ــخ لاتیتحص ــان: پاس ــدول  گوی ــماره (ج ــودار  )2ش ــماره (و نم ــان  )1ش نش

ــی ــه  م ــر ( 90تحصــیلات  دهــد ک ــپلم،درصــد 8/26نف  )6/28نفــر ( 96 ) دی
) کارشناســی درصــد 9/8نفــر ( 30ی، ) کارشناســ5/31نفــر ( 106کــاردانی، 

  .دکتري دارند لاتی) تحص2/4(نفر  14ارشد و 
 گویان بر حسب تحصیلات : توزیع فراوانی و فراوانی نسبی پاسخ2شماره جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  لاتیتحص
 8/26  90  دیپلم

 6/28 96  کاردانی
 5/31  106  کارشناسی

 9/8  30  ارشد یکارشناس
 2/4 14  دکتري
  0/100 336  جمع
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 گویان بر حسب تحصیلات فراوانی و فراوانی نسبی پاسخ: توزیع 1شماره نمودار 

نشـان   )2شـماره ( و نمـودار   )3شـماره ( جـدول  : گویـان  سابقه خـدمت پاسـخ   -2
 107 سـال،  5) زیـر  درصـد  0/9نفـر (  30لحـاظ سـابقه خـدمت،     بـه دهد که  می

ــر ( ــان  ) از پاســخدرصــد 1/32نف ــا  6گوی ــر ( 119ســال،  10ت ) درصــد 7/35نف
ســال بــه بــالا خــدمت دارنــد. در  21) درصــد 1/23نفــر ( 77ســال،  20تــا  11

  اند. نفر پاسخ نداده 3ضمن 
 سابقه خدمتگویان بر حسب  توزیع فراوانی و فراوانی نسبی پاسخ: 3شماره جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  سابقه خدمت
 0/9 30  سال 5زیر 

  1/32 107  سال 10تا  6
 7/35 119  سال 20تا  11
 1/23 77  به بالا سال 21

 0/100 333  جمع
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 سابقه خدمتگویان بر حسب  توزیع فراوانی و فراوانی نسبی پاسخ: 2شماره نمودار 

نفـر   114 دهـد کـه   نشـان مـی   )4شـماره ( جـدول   :گویـان  درجه و رتبه پاسـخ  -3
افســر جــزء گویــان  درصــد) از پاســخ 7/51نفــر ( 172 دار، ) درجــهدرصــد 2/34(

نفـــر پاســـخ  3در ضـــمن . ارشـــد هســـتند افســـردرصـــد)  1/14نفـــر ( 47و 
  .اند نداده

 گویان بر حسب درجه و رتبه توزیع فراوانی و فراوانی نسبی پاسخ: 4شماره جدول 
  درصد فراوانی  فراوانی  درجه و رتبه

 2/34 114  درجه دار
 7/51 172  افسر جزء
 1/14 47  افسر ارشد

 100 333  جمع
 - 3  بی پاسخ

 - 336  جمع

) 5طـور کـه جـدول شـماره (     همـان  بندي متغیرهـاي پـژوهش:   رتبهتوصیف و  -4
ــر   دهــد بــه نشــان مــی ــالاترین میــانگین متغیرهــاي پــژوهش مبنــی ب ترتیــب ب

ــأث ــژوهش ریت ــاي پ ــر گــرا متغیره ــان شیب ــدهی انتظــامی شــرق   کارکن فرمان
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 -2؛ )85/3(ی ســاختار ســازمان -1 :عبارتنــد از یدر ارتکــاب جــرائم مــالتهــران 
ــا ــد فیوظ ــتمیس -3؛ )69/3( رانیم ــرل (  س ــارت و کنت ــگ  -4؛ )32/3نظ فرهن

بــا ایــن  .اســت) 50/3(چنــین میــانگین کــل بــه میــزان  هــم). 15/3( یســازمان
بـا عنایـت بـه آزمـون      کـدام از متغیرهـاي پـژوهش    اي هـر اوصاف؛ میانگین رتبه

ــدمن بــه  ــد از:   فری  فیوظــا -2؛ )11/3(ی ســاختار ســازمان  -1ترتیــب عبارتن
ــتمیس -3؛ )79/2( رانیمــــد ــرل ( ســ ــارت و کنتــ فرهنــــگ  -4؛ )14/2نظــ
 .)96/1( یسازمان

 بندي متغیرهاي پژوهش : توصیف و رتبه5شماره جدول 

یف
رد

  

 میانگین حداکثر حداقل فراوانی  متغیر
انحراف 
 استاندارد

آزمون 
  رتبه  فریدمن

 1 11/3 53497/0 8464/3 80/4 20/2 336 ساختار سازمانی  1
 4 96/1 85368/0  1467/3 63/4 13/1 336  فرهنگ سازمانی  2
 2 79/2 77604/0 6875/3 00/5 50/1 336  وظایف مدیران  3
 3 14/2 71867/0 3159/3 00/5 73/1 336 سیستم نظارت و کنترل  4
 - - 55472/0. 4991/3 51/4 93/1 336 کل  5

  يا نمونه  تک هاي استنباطی: نتایج آزمون تی یافته -ب
  آزمون فرضیه اول

:H0 کارکنـان در   شیبـر گـرا   سـاختار سـازمانی  عوامـل   رسـد  یم ـنظـر   به
  ندارد. ریتأث یارتکاب جرائم مال

:H1   کارکنـان در   شیبـر گـرا   سـازمانی  سـاختار  عوامـل  رسـد  یم ـبه نظـر
 دارد. ریتأث یمال جرائم ارتکاب

 یساختار سازماني متغیر ا نمونه: نتایج توصیفی آزمون تی تک 6شماره جدول 
 خطاي انحراف از میانگین  انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

 02919/0 53497/0  8464/3 336  یساختارسازمان

ــان ــماره (  هم ــدول ش ــور در ج ــراي   6ط ــت ب ــاهده اس ــل مش ــأث) قاب ــاختار  ریت س
) 85/3طـی مقـدار میـانگین (    یارتکـاب جـرائم مـال   در  کارکنـان  شیبـر گـرا   یسـازمان 

  است.) 53497/0( اریمعو انحراف 
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 یساختار سازماني متغیر ا نمونهتک  :  نتایج استنباطی آزمون تی7شماره جدول 
Test Value = 3  

 تی متغیر
درجه 
 آزادي

سطح 
 داري معنی

  حداکثر  حداقل  نیانگیتفاوت م

 9038/3 7890/3 84643/3 000/0 335 794/131  یساختار سازمان

تــک  تــی ) قابــل مشــاهد اســت نتــایج آزمــون7طــور کــه در جــدول شــماره ( همـان 
ــه ــورد  نمون ــیســاختار ســازماناي در م ــین حــد   ی نشــان م ــد ب ــا (ده ــدار 3مبن ) و مق

  ) وجود دارد.000/0) تفاوت معناداري (85/3شده میانگین در جدول ( محاسبه
  آزمون فرضیه دوم

H0: بـر گـرایش کارکنـان در    فرهنـگ سـازمانی  رسـد عوامـل    نظـر مـی   به 
  ندارد. ریتأث یارتکاب جرائم مال

:H1 بـر گـرایش کارکنـان در    فرهنـگ سـازمانی  رسـد عوامـل    نظـر مـی   به 
  دارد. ریتأث یارتکاب جرائم مال

 یسازمانفرهنگ  ي متغیرا نمونهتک  : نتایج توصیفی آزمون تی8شماره جدول 
 خطاي انحراف از میانگین  انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

 04657/3 85368/3 1467/3 336 یفرهنگ سازمان

ــان ــماره (  هم ــدول ش ــور در ج ــراي   8ط ــت ب ــاهده اس ــل مش ــأث) قاب ــگ  ریت فرهن
  .) است85368/0( اریمع) و انحراف 15/3سازمانی مقدار میانگین (

  سازمانی فرهنگي متغیر ا نمونهتک  : نتایج استنباطی آزمون تی9شماره جدول 
Test Value = 3  

  حداکثر  حداقل  نیانگیتفاوت م داري سطح معنی درجه آزادي تی متغیر
 2383/3 0551/3  14668/3  000/0 335 566/67  یفرهنگ سازمان

ــل مشــاهد اســت نتــایج آزمــون 9همــانطور کــه در جــدول شــماره (  تــک  تــی ) قاب
ــه ــورد  نمون ــین حــد   ی نشــان مــیفرهنــگ ســازماناي در م ــد ب ــا (ده ــدار 3مبن ) و مق

ــبه ــدول (  محاس ــانگین در ج ــده می ــاداري ( 15/3ش ــاوت معن ــود دارد. 000/0) تف ) وج
ــا و مقــدار محاســبه   از آن ــین حــد مبن شــده مثبــت اســت، نتیجــه   جــا کــه اخــتلاف ب
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در  شیبـر گـرا   )3متوسـط ( ی بـه میـزان بـالاتر از حـد     فرهنـگ سـازمان  گیـریم کـه    می
  گیرد. دارد. بنابراین فرضیه دوم مورد تأیید قرار می ریتأث یارتکاب جرائم مال

  سومآزمون فرضیه 

:H0 ارتکــاب  بــر گــرایش کارکنــان در وظــایف مــدیرانرســد  نظــر مــی بــه
  ندارد. ریتأث یجرائم مال

:H1 ارتکــاب  بــر گــرایش کارکنــان در وظــایف مــدیرانرســد  نظــر مــی بــه
  دارد. ریتأث یجرائم مال

 ي متغیر وظایف مدیرانا نمونهتک  : نتایج توصیفی آزمون تی10شماره جدول 
 خطاي انحراف از میانگین  انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

 04234/0 77604/0 6875/3 336  وظایف مدیران

ــان ــماره (  هم ــدول ش ــور در ج ــراي   10ط ــت ب ــاهده اس ــل مش ــأث) قاب ــایف  ریت وظ
  ) است.77604/0( اریمع) و انحراف 69/3مدیران مقدار میانگین (

  ي متغیر وظایف مدیرانا نمونهتک  : نتایج استنباطی آزمون تی11شماره جدول 
Test Value = 3 

 تی متغیر
درجه 
 آزادي

سطح 
 داري معنی

تفاوت 
  حداکثر  حداقل  نیانگیم

  7708/3  6042/3 68750/3 000/0  335 1/87  وظایف مدیران

تـک   تـی  ) قابـل مشـاهد اسـت نتـایج آزمـون     11طـور کـه در جـدول شـماره (     همان
ــه ــی  نمون ــان م ــدیران نش ــایف م ــورد وظ ــد   اي در م ــین ح ــد ب ــا (ده ــدار 3مبن ) و مق

ــبه ــدول (  محاس ــانگین در ج ــده می ــاداري ( 69/3ش ــاوت معن ــود دارد. 000/0) تف ) وج
ــا و مقــدار محاســبه   از آن ــین حــد مبن شــده مثبــت اســت، نتیجــه   جــا کــه اخــتلاف ب

ــگ یمــ ــه میری ــالاتر از حــد    ک ــزان ب ــه می ــدیران ب ــایف م ــرا )3متوســط (وظ ــر گ  شیب
دارد. بنـابراین فرضـیه سـوم مـورد تأییـد قـرار        ریتـأث  یدر ارتکـاب جـرائم مـال    کارکنان

  گیرد. می
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  آزمون فرضیه چهارم

:H0 بـر گـرایش کارکنـان در    سیسـتم نظـارت و کنتـرل   رسـد   نظر مـی  به 
  ندارد. ریتأث یارتکاب جرائم مال

:H1 بـر گـرایش کارکنـان در    سیسـتم نظـارت و کنتـرل   رسـد   نظر مـی  به 
  دارد. ریتأث یارتکاب جرائم مال

  ي متغیر سیستم نظارت و کنترلا نمونهتک  : نتایج توصیفی آزمون تی12شماره جدول 
 خطاي انحراف از میانگین  انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

 03921/0 71867/0 3159/3 336  نظارت و کنترل ستمیس

ــان ــماره (  هم ــدول ش ــور در ج ــراي  12ط ــت ب ــاهده اس ــل مش ــأث) قاب ــتمیس ریت  س
  ) است.71867/0( اریمع) و انحراف 32/3مقدار میانگین ( نظارت و کنترل

  ي متغیر سیستم نظارت و کنترلا نمونهتک  : نتایج استنباطی آزمون تی13شماره جدول 
Test Value = 3  

 تی متغیر
درجه 
 آزادي

سطح 
 داري معنی

تفاوت 
  حداکثر  حداقل  نیانگیم

نظارت و  ستمیضعف س
 3930/3 2388/3 31591/3 000/0 335 575/84  کنترل

تـک   تـی  ) قابـل مشـاهد اسـت نتـایج آزمـون     13طـور کـه در جـدول شـماره (     همان
) و 3مبنــا (دهــد بــین حــد  نشــان مــی نظــارت و کنتــرل ســتمیساي در مــورد نمونــه

) وجــود 000/0) تفــاوت معنــاداري (32/3مقــدار محاســبه شــده میــانگین در جــدول ( 
شـده مثبـت اسـت، نتیجـه      مقـدار محاسـبه  جا که اختلاف بـین حـد مبنـا و     دارد. از آن

ــر  )3متوســط (بــه میــزان بــالاتر از حــد  نظــارت و کنتــرل ســتمیسگیــریم کــه  مــی ب
ــان شیگــرا ــال کارکن ــا  1395هــاي  طــی ســال یدر ارتکــاب جــرائم م ــأث 1400ت  ریت

  گیرد. دارد. بنابراین فرضیه چهارم پژوهش نیز مورد تأیید قرار می

  گیري نتیجه
شــده در ادبیــات نظــري و بــر اســاس محورهــاي   مطالــب گفتــه بــا مــدنظر قــرار دادن

بـالاترین میـانگین متغیرهـاي مـورد      :مورد مطالعـه و نتـایج نظرسـنجی، مشـخص شـد     
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ــر تــأثیر بــر گــرایش کارکنــان در ارتکــاب   ترتیــب از  مــالی بــه جــرائمبررســی مبنــی ب
ــیش ــه کــم ب ــرین ب ــه  ت ــا میــانگین رتب ــد از: ســاختار ســازمانی ب ــرین عبارتن ؛ 11/3اي  ت

ــه  ــا میــانگین رتب ــانگین  79/2اي  وظــایف مــدیران ب ــا می ؛ سیســتم نظــارت و کنتــرل ب
  .96/1اي  و در نهایت فرهنگ سازمانی با میانگین رتبه 14/2اي  رتبه

هـاي متغیــر ســاختار سـازمانی، ســه شاخصــی کـه بــالاترین رتبــه     در بـین شــاخص 
  اند عبارتند از: میانگین را کسب کرده

بــه  یتــوجه یخصــوص بــ هکارکنــان و بــ يایــحقــوق و مزا زانیــنبــودن م یمکفــ -
  )؛50/4آنان (ی و رفاه یشتیمع تیوضع

  )؛95/3ها ( و ابهامات موجود در آن ها یدگیچیو پ نیتعدد قوان -
و نگهداشـت   یده ـ مناسـب در اسـتخدام و سـازمان    سـازوکار  ای ـسـاختار   نداشتن -

  ).93/3جبران خدمت کارکنان ( یحت ایو  ءو ارتقا
هـاي متغیــر فرهنـگ سـازمانی، سـه شاخصــی کـه بـالاترین رتبــه        بـین شـاخص  در 

  اند عبارتند از: میانگین را کسب کرده
ــم یســازمان تعــاملات و ارتباطــات درون یتو شــفاف يمنــد ضــابطه ضــعف در -  انی

  )؛52/3( رانیکارکنان و مد برخی از
در میــان برخــی از  بــر منــافع و اهــداف ســازمان يمنــافع و اهــداف فــرد حیتــرج -

 )؛36/3( کارکنان

ــان - ــار پنه ــار يک ــدم همک ــی از  يو ع ــابرخ ــان در افش ــاد يکارکن ــاد  قیمص فس
)25/3(. 

هــاي متغیــر وظــایف مــدیران، ســه شاخصــی کــه بــالاترین رتبــه   در بــین شــاخص
  اند عبارتند از: میانگین را کسب کرده

ــ - ــه مشــکلات کارکنــان از ســو  یتــوجه کــم ایــ یتــوجه یب ــدبرخــی از  يب  رانیم
  )؛14/4(
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 تیو هــدا يدر رهبــر رانیمــدبــر خــی از و مهــارت  یبــودن دانــش شــغل نییپــا -
و  فیوظـــا میو تقسـ ـ یدهـ ـ چــون نامناســب بـــودن ســازمان    کارکنــان هــم  

  )؛88/3( رانیتوسط مد ها تیمسئول
  .)84/3کارکنان ( يکار زشیانگ شیدر افزا رانیمدبرخی از  ضعف - 

ــاخص  ــین ش ــر   در ب ــاي متغی ــه     ه ــی ک ــه شاخص ــرل، س ــرات و کنت ــتم نظ سیس
  اند عبارتند از: بالاترین رتبه میانگین را کسب کرده

  )؛48/3کنترل و نظارت ( يهوشمندساز ایو  زهیدر مکان ضعف -
  )؛45/3( یبا مراکز نظارت یتبادل اطلاعات درون سازمان يهمکار ضعف در - 
  .)45/3در مجموعه تحت نظارت ( یضعف اشراف اطلاعات -

تـوان چنـین نتیجـه گرفـت کـه گـرایش کارکنـان        در مجموع در ایـن پـژوهش مـی   
کـدام از ایـن متغیرهـا     پـذیرد کـه هـر    مـی  ریتـأث مالی از متغیرهـاي متعـددي    جرائمبه 

بنـابراین بـا عنایـت بـه     . شـود  مجموعـه تشـکیل مـی    نیز از چندین شاخص و عامل زیـر 
عف سـاختاري سـازمان و   مـالی هـم از متغیـر ض ـ    جـرائم این کـه گـرایش کارکنـان بـه     

هـم از متغیرهـاي ضــعف فرهنـگ ســازمانی، ضـعف وظـایف مــدیران و ضـعف سیســتم       
ــرل  ــارت و کنت ــأثنظ ــن  ریت ــت، از ای ــذیر اس ــده    پ ــن پدی ــگیري از ای ــا پیش ــه ی رو مقابل

موصـوف بـر پدیـده     مـؤثر جهـات و ابعـاد متعـدد     ) ازمـالی کارکنـان   جرائمگرایش به (
 .یردباید مدنظر و مورد تأکید قرار گ

 شنهادهایپ

  پیشنهادها در بعد ساختاري
بــا وجــودي کــه در دو ســال اخیــر اقــدامات مــؤثري در بحــث معیشــت کارکنــان  -

ــیکن    مخصوصــاًانجــام شــده،  ــارت اتکــا، ل ــه شــارژ ک ــوط ب ــغ مرب ــزایش مبل اف
چنــان کارکنـان خــدوم   دلیـل افسارگســیختگی تـورم حـاکم بــر جامعـه، هـم      بـه 

ــته و    ــرار داش ــالی ق ــاي م ــا در تنگن ــمفراج ــوق و مزا زانی ــحق ــافتی،ای  ي دری
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مجدانـه از   کفاف گـذران زنـدگی را نـدارد. بنـابراین ضـرورت دارد تـا ایـن مهـم        
  فصل شود. و اي حل ت ریشهصور دولت پیگیري و به

نگهداشــت و  ی،دهــ سـازمان  ،مناســب در اســتخدام سـاوزکار  ایــســاختار  نداشـتن  -
معرفـی شـده    مـؤثر از دیگـر عوامـل    جبـران خـدمت کارکنـان    یحت ـ ایو  ءارتقا

ــا        ــان فراج ــلح، کارکن ــاي مس ــین نیروه ــه در ب ــت ک ــن اس ــت ای ــت. واقعی اس
مســتمراً بــه انحــاء مختلــف در محــل کــار حضــور داشــته و حتــی ایــام تعطیــل 
نیز حضـور حـداکثري دارنـد. بنـابراین لازمـه جبـران خـدمات کارکنـان فراجـا،          

ه، گرفتــ هــاي صــوت العــاده و متناســب بــا زحمــات و تــلاش هــاي فــوق پرداخــت
تـوان بـه کـاهش مسـئله مـورد       صورت مستمر اسـت. در چنـین وضـیعتی مـی     به

  .رسیدگی در این پژوهش، امیداور شد
  پیشنهادها در بعد فرهنگ سازمانی 

پیوسـته بـوده، رفـع     هـم  هـاي آن زنجیـروار بـه    در بعد فرهنگ سازمانی کـه شـاخص  
ــاه ــدت، امکــان مشــکلات آن در کوت ــا  م ــس ضــرورت دارد ت ــذیر نیســت. پ ــا ایجــاد  پ ب

ــفافیت   ــاد ش ــدون و ایج ــخص و م ــابطه مش ــتر ض ــان و   بیش ــان کارکن ــاملات می در تع
مدیران، در جهت ارتقـاء فرهنـگ تـرجیح منـافع و اهـداف فـردي، بـر منـافع و اهـداف          

جـاي فرهنـگ مـدارا بـا متخلفـین کـه        هـاي مـؤثري برداشـته شـده و بـه      سازمانی، گام
ــا  برنــد، مــی ســؤالشــأن و منزلــت مجموعــه را زیــر  فرهنــگ فسادســتیزي و مقابلــه ب

ســاري و جــاري شــده و کارکنــان نســبت بــه افشــاي مصــادیق فســاد ترغیــب    ،فســاد
  شوند.

 پیشنهادها در بعد وظایف مدیران

که یکـی از وظـایف مـدیران، توجـه ویـژه بـه انـواع مشـکلات کارکنـان           جایی از آن -
حولــه را تحـت امـر اســت تـا بــا فراغـت کامـل و اعتمــاد بـه مــدیران، وظـایف م       

تـوجهی مـدیران نسـبت     تـوجهی یـا کـم    رو بـی  نحو مطلوب اجرا کننـد. از ایـن   به
ــر، تبعــات ســوء متعــددي مــی   ــان تحــت ام ــه مشــکلات کارکن ــی  ب ــد در پ توان

ــت.      ــالی اس ــوء م ــوارد س ــمت م ــه س ــرایش ب ــه یکــی از آن، گ داشــته باشــد ک
ــابراین پیشــنهاد مــی  ــی  بن ــا عواقــب ســوء ب ــوجهی  شــود ت ــدیران برخــی از ت م
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ت به مشکلات کارکنـان تحـت امـر، در حـین انتصـاب بـه ایشـان تفهـیم و         نسب
  .در مراحل مختلف مدیریت، از سوي بازرسی مورد رصد قرار گیرد

ــا - ــش شــغل  نییپ ــودن دان ــد یب ــارت م ــر رانیو مه ــدا يدر رهب ــان  تیو ه کارکن
، یکـی  هـا  تیو مسـئول  فیوظـا  میو تقس ـ یده ـ چون نامناسب بـودن سـازمان   هم

بـر گـرایش کارکنـان بـه سـمت مسـائل سـوء مـالی اعـلام شـده            مؤثراز عوامل 
شــود، قبــل از انتصــاب مــدیران، ارزیــابی دقیقــی از   اســت. پــس پیشــنهاد مــی

گرانـه ایشـان انجـام گرفتـه و از انتصـاب       هـاي هـدایت   دانش تخصصی و مهـارت 
تجربــه و افــرادي کــه ذاتــاً توانــایی هــدایت و رهبــردي را ندارنــد، در   افــراد کــم

  اي مدیریتی اجتناب شود.ه جایگاه
ــعف -  ــی از  ض ــدبرخ ــزا رانیم ــانگ شیدر اف ــار  زشی ــان يک ــل کارکن ــؤثر، عام  م

دیگري در سوق دادن آنان بـه سـمت و سـوي مسـائل سـوء مـالی عنـوان شـده         
ــت. از آن ــایی اس ــی     ج ــدي ذات ــد توانمن ــان، نیازمن ــزه در کارکن ــاد انگی ــه ایج ک

گیزاننـده، بشـاش، عـادل و    مدیران اسـت. پـس ضـرورت اسـتفاده از مـدیرانی ان     
ــت     ــس تربی ــدي اســت. پ ــرم و کلی ــس مب ــري ب ــا ام ــه فراج شــجاع در مجموع

  هاي فراجا قرار گیرد. بایست در اولویت برنامه چنین مدیرانی می

  گزاري قدردانی و سپاس
ــدین ــه در     ب ــی ک ــه عزیزان ــدردانی و ســپاس صــمیمانه خــود را از هم ــب ق وســیله مرات

را یــاري کردنــد، ابــراز  ام یگرامــجانــب و همکــاران  تهیــه و تنظــیم ایــن پژوهشــی ایــن
  .دارم یم
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