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Abstract 
Purpose: Development and corruption are two related concepts; in fact, they are two sides of the 

same coin. This implies that achieving development is not possible without combating corruption. 

Given the crucial role of human resource management systems in preventing corruption, this study 

aims to model the optimal system for managing employee performance to prevent corruption in the 

public sector. 

Design/ methodology/ approach: This research adopts an interpretive paradigm, applied for its 

purpose and descriptive in nature, employing interviews as the data collection method. The research 

method is based on interpretive-structural modeling. The statistical population comprises public 

sector managers, and snowball sampling is used for sampling. 

Research Findings: The study identified ten components for designing an employee performance 

management model to prevent administrative corruption: transparency, accountability, procedural 

justice, interactional justice, justifiability, alignment, rule of law, continuous improvement, 

authenticity, and preventability. According to the results of the MICMAC analysis, none of the 

identified components are located in the autonomous region, indicating a strong interconnection 

among all model components. Nine components were identified in the linkage region: transparency, 

accountability, procedural justice, interactional justice, justifiability, alignment, rule of law, 

continuous improvement, and authenticity. These components are dynamic, meaning that changes in 

them can impact the entire system. Additionally, the preventability component is placed in the 

dependence region, indicating its high dependence on other components. Among other findings, the 

study delineated an interaction network of variables to determine the level and relationships of the 

identified components. According to this network, the rule of law and accountability dimensions are 

fundamental components of the model, as they influence all other components. These two 

components exhibit a two-way relationship with each other, implying mutual influence. Additionally, 

transparency and alignment rank next, also with a two-way relationship with the preceding 

components, indicating their significant influence on the model. Authenticity and justifiability are 

positioned in the third level of the model; authenticity affects continuous improvement and has an 

interactive relationship with justifiability. Continuous improvement, located in the fourth level, 

impacts two components in the fifth level: procedural justice and interactional justice. Procedural 

and interactional justice, besides influencing each other, affect the preventability component, the last 

level of the model. Preventability is the most dependent component, suggesting that procedural 

preventability in the employee performance management system relies on other model components. 
Limitations & Consequences: Data collection through interviews introduces potential biases in the 

findings. Additionally, the scope of actors and the research problem prevented a comprehensive 

examination of the issue from all perspectives. 
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Practical Consequences: Public sector managers can use the findings of this applied research to 

design employee performance management systems that reduce corruption risk. 

Innovation or value of the Article: Despite numerous efforts to combat corruption in Iran, 

effectiveness has been limited, as evidenced by Iran's low ranking in the Corruption Perceptions 

Index (CPI) in 2022. This study addresses the significant role of human resource systems in 

combating administrative corruption by identifying and modeling the components of an employee 

performance management system tailored for the public sector. 

Paper Type: Original Article 

Keywords: Performance Management System, Administrative Corruption, Human Resource 
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 پژوهشی  هقال م
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 چکیده 

بدون مبارزه با    ،به توسعه   یابیمعنا که دست  نیبد  ؛سکه هستند  کی  یو در واقع، دو رو  گری کدی  توسعه و فساد، دو مفهوم مرتبط به:  هدف

مدلسازی    ی مدیریت منابع انسانی در پیشگیری از فساد اداری، پژوهش حاضر به دنبالهانظام . با توجه به نقش خطیر  ستیفساد، ممکن ن
 در بخش دولتی است. نظام مطلوب مدیریت عملکرد کارکنان برای پیشگیری از فساد اداری 

است و   ی فیتوص ت،یو از لحاظ ماه یاز لحاظ هدف، کاربردی، ریتفس  میبر پارادا یمبتنپژوهش حاضر  :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

جامعه آماری .  است  یساختار  -یریتفس  یزساپژوهش، روش مدلاین  اساس روش انجام  ها از مصاحبه استفاده شده است.  داده  یگردآور  یبرا
 . است گلوله برفی یریگدر پژوهش حاضر، از نوع نمونه  یریگهستند و روش نمونه   یبخش دولت رانیپژوهش حاضر، مد

مدیریت عملکرد کارکنان در راستای پیشگیری از فساد اداری  ده مؤلفه برای طراحی مدلمطالعه،  هاییافته بر اساس  های پژوهش: یافته

که   شد  شفافشناسایی  از:  رو  ، ییپاسخگو  ت،ی عبارتند  تعامل  ،یاه یعدالت  مستمرمحوریقانون   ،ییهمسو  ،یریپذه یتوج  ،یعدالت  بهبود   ،، 
پیشگیری قابلیت  و  تحلیل    .اعتبارپذیری  نتایج  مؤلفه   کیچیه،  MICMACطبق  ناح  ییشناسا  یهااز  در  پژوهش،  قرار    هیشده  خودمختار 

  هینه مؤلفه در ناحنتایج مطالعه حاضر، بیانگر این است که  است.    گریکدیمدل پژوهش با    یهاهمه مؤلفه  یارتباط قو  انگریب  نیاند که انگرفته 
بهبود مستمر    ، یقانون محور  ،ییهمسو  ، یرپذیهیتوج  ،یعدالت تعامل  ،ای هیعدالت رو  ،یی پاسخگو  ت،یاند که عبارتند از: شفافقرار گرفته   یوندیپ

قرار دهد. علاوه    ریرا تحت تاث  ستمیکل س  تواندمیدر آنها    یرییکه هر تغ  یمعن  نیبه ا  ؛ شوندمیدر نظر گرفته    ایپو  ءاجزا  نی. ایریو اعتبارپذ
دیگر  از    .مدل است  یهامؤلفه  ریآن به سا  یبالا  یکه نشان دهنده وابستگ  گیردمی قرار    ی وابستگ  هیدر ناح  یریشگیپ  تیمؤلفه قابل  ن،یبر ا
آمده پژوهش را مشخص نموده است. بر    دستبه   یهامؤلفه که سطح و روابط    کرداشاره    رهایبه شبکه تعامل متغ  توان می پژوهش    نیا  جینتا

بر   رایمدل هستند، ز ییمبنا هایمؤلفه ،گوییو پاسخ محوریگرفت که ابعاد قانون جهینت  توانمیپژوهش  نیدر ا رهایاساس شبکه تعامل متغ
  ریاز هم تأث  گر،یکدیبر    ریمعنا که علاوه بر تأثنیدارند؛ بد  گریکدیبا    ایسویهدو مؤلفه، ارتباط دو  نیهستند. ا  رگذاریتأث  گرید  یهامؤلفه  هیکل
 یهابا مؤلفه  یاهیاند که ارتباط دوسوقرار گرفته  یدر رتبه بعد  سویی و هم  تیشفاف  یهابر اساس مدل مذکور، مؤلفه  نی. همچنرندیپذیم
تر نییگذارند، بر مؤلفه سطح پایسطح بالاتر خود اثر م یهابر مؤلفه کهنیعلاوه بر ا ،ییسوو هم تیشفاف گر،یمدل دارند. به عبارت د نیشیپ
 ،یریپذ هیو توج یریاعتبارپذ یهادر مدل است. مؤلفه رهایمتغ نی توجه انفوذ قابل انگریب  نیاثرگذارند و ا زین  ییگوو پاسخ یمحورقانون یعنی

بر مؤلفه بهبود مستمر   یریدهد، مؤلفه اعتبارپذیها نشان مکانیاند و همانطور که جهت پهستند که در سطح سوم مدل قرار گرفته  ییهامؤلفه
سطح چهارم قرار دارد    یعنیمدل،    یدارد. مؤلفه بهبود مستمر در سطح بعد  یریپذهیبا مؤلفه توج  یتعامل  یاحال، رابطه  نیاثرگذار است و در ع

علاوه بر    یو تعامل  یاهیاست. دو مؤلفه عدالت رو  رگذاریتأث  ،یو عدالت تعامل  یاهیعدالت رو  یعنیو بر دو مؤلفه موجود در سطح پنجم مدل،  
 تیاثرگذار هستند. مؤلفه قابل  یریشگیپ  تیقابل  یعنیسطح مدل )سطح ششم(    نیگذارند، بر مؤلفه موجود در آخریاثر م  گریکدیبر    کهنیا
عملکرد کارکنان،   تیریموجود در نظام مد  یها هیرو  یریشگیپ  تیبدان معناست که قابل  نیمؤلفه در مدل مذکور است و ا  نیتروابسته  ،یریشگیپ

 مدل است.  گرید یهاوابسته به مؤلفه
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در ارائه و ثبت   یریها در پژوهش حاضر با استفاده از مصاحبه بود لذا احتمال سوگداده یگردآور نکهای به توجه  با: پیامدها  و هامحدودیت

مسأله    گران یهمه باز  دگاهیمسأله از د  یو مسأله پژوهش، امکان بررس  گرانیباز  گستردگی  لحاظ  به همچنین    . وجود داشت  هاافتهیها و  داده
 مقدور نبود. 

ای : مدیران بخش دولتی قادر خواهند بود با اتکا به نتایج این پژوهش کاربردی، سیستم مدیریت عملکرد کارکنان را به گونه عملی  پیامدهای

 کاهش یابد.  طراحی کنند که امکان بروز فساد

  ؛ چنانچه در انجام شده است، اما تاکنون چندان موثر نبوده است رانیمبارزه با فساد در ا یبرا یادیاگرچه اقدامات ز:  مقاله ارزش یا ابتکار

ب  ایران  ،2023سال   به خود اختصاص داد که نشان د  147کشور، رتبه    180  نیدر  به اهم  ییسطح بالا  هندهرا    ت یاز فساد است. با توجه 
  تیرینظام مطلوب مد  تفسیری ساختاریِ  مدلسازی و    یی، پژوهش حاضر با هدف شناسایاز فساد ادار  یر یشگیدر پ  یمنابع انسان  یهاسیستم

 .انجام شده است برای پیشگیری از فساد اداری یعملکرد کارکنان بخش دولت

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 ی. ساختاری ریتفس مدلسازیبخش دولتی،  ،ی منابع انسان تیری، مداداری عملکرد، فساد تیریمد نظام کلیدی:کلمات 
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 مقدمه

توسعه همه و  به،  جوامعجانبه  لازمه رشد  است؛  اداریِ سالم  نظام  از  اداری سالم، تسهیلایگونهبرخورداری  نظام  بروز  که  کننده 

  ه یرا شرط اول  ی، تحول ادار(2000)دنهارت  در همین راستا،    شود.محسوب می  هاسازمانخلاقیت افراد و متعاقباً رشد و شکوفایی  

اجرا   میتنظ م  یهابرنامه  یو  توسعه  و    .داندیجامع  ابزارها  آن،  تحقق  موانع  برداشتن  رو  پیش  از  و  توسعه  مفهوم  تحقق  برای 

رویکردهای مختلفی وجود دارد که در این مطالعه، به مفهوم مبارزه با فساد اداری به عنوان یکی از موانع عمده توسعه پایدار در  

 هستند و در واقع، دو روی یک سکه    یکدیگربهدو مفهوم مرتبط    و فساد،  توسعهپرداخته شده است.    (Koller et al., 2020)جهان  

بدین معنا که دستیابی به  ؛  (Mungiu-Pippidi and Hartmann, 2019)  کنندتغییر می  ییمعنا  از نظردر طول زمان    هموارهکه  

در  به ویژه  للی  المبین  یهاسازمانها و  دولت  ای است کهتوسعه بدون مبارزه با فساد، ممکن نیست. اهمیت این موضوع به اندازه

 .(Hugo et al., 2023) اند تمرکز کرده مبارزه با فساد  ایبربه صورت مستمر ، اخیر سه دهه

در خصوص    .تمرکز دارند  یمنابع انسان  یهستند که بر کارکردها  ییهاسازمان  ،کمیو    ستیموفق قرن ب  یهاسازماناز سوی دیگر،  

در سازمان که در آن،    یتیکه هر فعال  کندیعنوان م  نی( چن2015)  انینایفساد اداری، وارتباط مدیریت منابع انسانی با سلامت و  

  حساس  تیفعال  کی  عنوانبهباشد، مستعد فساد و    یو منفعت شخص   تیمسئول  ار،یقدرت، اخت  فرد مرتبط با  یشغل   طیو شرا  گاهیجا

 پاداش  ،ارتقا ،یکارگمار به ،انتقال ،جذب  ریحساس نظ  ییهاتی فعال رندهیگبررد  یمنابع انسان ستمی س نحو،نیهم. به شودیمحسوب م

  (. Vinayan, 2015)فساد در سازمان است    جادیآن مستعد ا  ی و کارکردها  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیس  جهیاست و در نت  هیو تنب

رسوا2008)ی  وتیدل که  است  معتقد  قانون  و  هایی(  کسب  یتخلفات  نهاودر  انسانی    شهیر  تاًیکارها  منابع  لذا   هاسازماندر  دارند 

  ست ی( به نقش استراتژپردازدیکار م یرویبه ن یو دستورده  تی )که به هدا نقش خود را از نقش ناظر دیبا یمتخصصان منابع انسان

مطمئن شوند که انتصاب افراد در سازمان با توجه به   دیبا نین ها همچندهند. آ رییسازمان مؤثر است( تغ سکیو ر تی )که بر حاکم

بر   یاز حد شیب دیتأک هاسازمانکنند.  فایرا ا ینقش فعال نهی زم نیصورت گرفته است و در ا یها و فرهنگ اخلاق ارزش  ها،ییتوانا

 یازها یها و نتوجه داشت که ارزش   دی. بارندیگی م  دهیآنها را ناد  یو رفتار  یو تناسب اخلاق   کنندیکارکنان م  یها و دانش فنمهارت

هستند    یمتخصصان منابع انسان  ازمندین  هاسازمان  ن یداشته باشند. علاوه بر ا  ییراستاهم  یها و فرهنگ سازمانکارکنان با ارزش 

 . (Deloitte, 2008) رندیاست بگ یستگیآنها عدم شا یرا که علت اصل ییهابیآس یکه جلو

 ی ها انجام پژوهش  تیاشاره دارد که نشان دهنده اهم  یادار  مبارزه با فساددر    یمنابع انسان  تیریو نقش مد  تیمبه اه  مذکور  دگاهید

  اتیادب  یکه بررس  یدر حال  است؛  یمنابع انسان  یهاسیستم   قیاز طر  مبارزه با فساد   یها سازوکار  ییدر خصوص شناسا  یکاربرد

انجام شده صرفاً به تکرار مکررات    یهاپژوهشامر پرداخته نشده است و    این   د بهیو شا  دیکه آن گونه که با  دهدمیپژوهش نشان  

  یهاپژوهشامر مستلزم انجام    نیا  لذا  .انداز فساد پرداخته  یری شگیپ  یدر راستا   یمنابع انسان  تیری مدهای  سیستم  تی درخصوص اهم

است که پژوهش   پیشگیری از فساد اداریدر جهت    یمنابع انسان  لفمخت  یها سیستم  یهامولفه  ییتر و شناساقیتر و دقیکاربرد

به طور خاص در پژوهش حاضر بر نقش سیستم مدیریت عملکرد به مثابه ابزاری برای    راستا انجام خواهد شد.  نیدر ا  زیحاضر ن

انسان  یکارکردها  نیتریات یاز ح  یکپیشگیری از فساد اداری پرداخته شده است. ی را به همراه دارد،    یجهان  تیکه موفق  یمنابع 

به    تواندمی  مطلوبعملکرد    تیریمد  ستمیس  کی،  این کهتر  مهم .  (Stofkova and Sukalova, 2020)  عملکرد است  تیریمد

 . (Castilla, 2016) کارکنان کمک کند ی در انتخاب و ارتقایسالار ستهیشا

ارائه    یبرا  بخش عمومیکارکنان    ن ییپا  زهیاست، انگ  اساسی  تحول و اصلاح  ازمندیکه ن  ران یدر ا  ینظام ادار  یها از جمله چالش

-Social and Information Department of the Judiciary, 2001: 38) است مردم  عموم تیخدمات مناسب و کسب رضا

ماهر   یانسان  یرو یدر جذب و حفظ ن  یناتوان،  مطلوب  یابینظام ارز  فقدان  ،یسالار سته یعدم توجه به شاانگیزگی،  علت این بی  .(.39

 ,Management and Planning Organization)است    یوجود فساد ادار   به ویژه  و  یو فکر  یتخصص   ،یراهبرد   یها در بخش
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ادیگر  از    (..209-210 :2001 م  نیشواهد  فقدان سیادعا  به  در    ستمیتوان  و  عادلانه  مدیریت  عملکرد کارکنان،    یابیارزنظام 

ی  هاسازمان اثربخش در  کنترل، حقوق و دستمزد    یهاستمیفقدان س   رجذاب،یغ  یعموم  یهاسازمانکارکنان،    یاحرفه  یتیکفایب

 . (Beheshti and Nowrousi, 2022) اشاره کرد دولتی

  فا یا  یاز فساد ادار  یریشگی در پ  یعملکرد، نقش موثر  تیری و مد  یابیارز  ند یفرآ  قیاز طر  یمنابع انسان  ت یریمد  ستم یس  ،نیبنابرا

ا  ییهاسازمانکند.  یم  یاب یارز  یها سیستم  قیند از طرتوانمیکارکنان خود است،    ی برا  یاخلاق   یاستانداردها  جادیکه هدفشان 

 تیکه با ماه  ؛ معیارهاییعملکرد بگنجانند  یابیارز  ندیرا در فرآ  یرفتار اخلاق   یارها یند معتوانمیآنها    .عملکرد با فساد مبارزه کنند

تا    دهدمیعملکرد به سرپرستان اجازه    یابیارز  گر، ید  یاز سو  .(Chen, 2015)  دنآنها همسو باش  یها ارزش ، اهداف و  هاسازمان

و پاداش    شرفتیپ  یبرا  یانهیبا کارکنان به توافق برسند، زم  ی آت  یبازخورد عملکرد را به کارکنان ارائه دهند، در مورد اهداف کار

  شرفتیو پ  یشغل   تیبر وضع  هاتصمیم  نیا  جه،یدر نت  .کنند  یری گمیکارکنان بحث و تصم  یشغل   یرهای کارکنان فراهم و در مورد مس

بنابرایم  ر یآنها تأث  یکار   یها و رفتارهابر نگرش   ،تیکارکنان و در نها   ی عملکرد برا  یابیادراک عدالت مربوط به ارز  نیگذارد. 

 ,Vinayan)  باشد  استفادهمستعد سوء  از این منظر،    تواندمیعملکرد    یابیارز  ستمیبرخوردار است و س  ییبالا   تیکارکنان از اهم

2015) . 

دارند، تاکنون پژوهش   و پیشگیری از فساد اداریسالم    یهاسازمان  جادیدر ا  یمنابع انسان  یهاستمیکه س  یت ینقش و اهم  رغمیعل

 هاسازمان مانع فساد در    تواندی چگونه م  عملکرد،  ت یریمد  ویژه سیستمو به  یمنابع انسان  یهاستمیمسأله نپرداخته که س   ن یبه ا  یجامع

ی و ارتقاء سلامت نظام ادار  تی با توجه به اهم  بنابراینبرخوردار باشد.    ییهایژگ یها و واز چه مؤلفه  یست یراستا با  نیشود و در ا

عملکرد  مدل مدیریت    ارائهدر تحقق آن، در پژوهش حاضر به    یمنابع انسان  عملکرد  ت یریمد  سیستم  نقش   نیز   و  مبارزه با فساد اداری

 پرداخت.  میواهخ پیشگیری از فساد اداریمنابع انسانی در راستای 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

به  ،(TI)  1الملل نیب  تیشفافسازمان   را صرفاً  از  فساد  استفاده  براعنوان سوء  واگذار شده    کند یم  فیتعر  یمنافع شخص   یقدرت 

(Hugo et al., 2023)  .سالم  پیوند نزدیکی با یکدیگر دارند. نظام اداریِ  نظام اداری،  سلامت  سلامت افراد و  ،یاز منظر سازمان ،  

سازمانی    یها هیها و رویبه فرهنگ، خط مش  هاسازمان  رانیکارکنان و مد  و  در آن نهادینه شده  ی اخلاق  یهاارزش است که    نظامی

و همسو با   درست و اخلاقی  فیکار کنند که متعهد به انجام وظا  ییهاسازماندر    دهندمی  حیترج   کارکنان  .باشند   بندیپا  و اداری

 . کنندمی فایا یاتینقش ح یمنابع انسان یهاسیستمریز نه،یزم نیهستند. در ا آنها یو باورها هاارزش 

  ها سازمان در اختیار یضرور  یو ابزار  است  یمنابع انسان تیری در مد ید یعملکرد کل کی ،(PM) کارکنان عملکرد تیریمد ستمیس

مدیریت  مفهوم  .  (Aboubichr and Conway, 2023)  شودیکارکنان در نظر گرفته م  یورعملکرد و بهره   زه،یبهبود انگ  یبرا

به عنوان    به طور کلی، مدیریت عملکرد.  (Špalková et al., 2015)شکوفا شد  1990و در دهه    مطرح  1980در اواخر دهه    عملکرد

 هاسازمان و    تیریاگر مد  .(Schleicher et al., 2018)  شودمی  فیتعر  شانیکار  فیعملکرد کارکنان در وظا  دهیهدایت و جهت

کنند،    ییو تعارضات را شناسا  هابتیپنهان، غ  هاییکار کم  ،یتخلفات ادار   یعملکرد کارکنان، علل اصل  یابیارز  قیبتوانند از طر

 . (Chen, 2015) کنند اتخاذمسائل و مشکلات  نیرفع ا یبرا ی رااقدامات مناسب توانندیم

اقداماتشان    جیانتظارات آنها در مورد نتا  ریانتظار، رفتار کارکنان تحت تأث  نظریهبر اساس  .  انتظار اشاره کرد  ه یبه نظر  د یراستا با  نیدر ا

به   یابیکه منجر به دست  دهندمیاز خود نشان    یرفتار   جهیو در نت  ندگیرمیذکر شده را در نظر    جی نتا  یامدهایپ  نیآنها همچن   .است
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عملکرد به طور قابل   یابیارز  ستمیس  گر،ید  یاز سو  .(Campbell and Goritz, 2014)  شودمیمطلوب آنها    جیانتظارات و نتا

عملکرد،    یابیارز  ندیتجربه مثبت کارکنان در فرآو    (Jacobs et al., 2014)د  گذارمی  ریبر ادراک کارکنان از عدالت تأث  یتوجه

  ادراک عدالت منجر به کاهش    تواندمیاجرا نشود،    یبه خوب  ندیفرآ  نیحال، اگر ا  نیبا ا  .دهدمی  شیدرک آنها از عدالت را افزا

 . (Yean, 2016)نهد نمی وقعیآنها  یدستاوردها  سازمان به احساس کنند که چنین کارکنان شود و آنها ممکن است

توافق کنند،    ندهیآ  یتا بازخورد عملکرد را به کارکنان ارائه دهند، در مورد اهداف کار  دهدمیعملکرد به سرپرستان اجازه    یابیارز

  ن یا  ،جهیدر نت  .کارکنان شرکت کنند  یشغل  یرهایدر مورد مس  گیریتصمیمکنند و در بحث و    جادیارتقاء و پاداش ا  یبرا  ییمبنا

  ریآنها تأث یکار  یتعهد، اعتماد و...( و رفتارها  ت،یبر نگرش )رضا تیو در نهانکارکنان  شرفتیو پ یشغل  یهاموقعیتبر  هاتصمیم

عملکرد   یابیارز  ستمیکارکنان برخوردار است و س  یبرا  ییبالا   تیاز اهم  ،عملکرد  یاب یبا ارز  مرتبط  عدالتادراک    ،نیبنابرا  .دگذارمی

  ی منفی ریکارکنان تأث  یو رفتارها  هانگرش عملکرد ناعادلانه بر    یابیارز.  (Vinayan, 2015)  ردیمورد سوء استفاده قرار گ  تواندمی

  بهزیستیبر  یمنف ری( تأثیسرپرستان )عدالت تعامل یاز سو غیرمحترمانهرفتار  ن،یعلاوه بر ا .(Na-Nan et al., 2020) دگذارمی

رفتار ناعادلانه سرپرستان   (.Suggala et al., 2020)  شودیو خشم م  یدیمانند استرس، ناام  یکارکنان دارد و منجر به احساسات منف

در سازمان و   یعدالتیب  افراد مسببکه هدف آنها مجازات    شودمی  ینانتوسط کارک  انهیجویمنجر به اتخاذ رفتارها و اقدامات تلاف 

  ک یو تحقق اهداف    یبا سلامت  دادیرو  ک یاگر    ی،ابیارز  نظریه  بر اساس   .(Iqbal and Rasheed, 2019)  استعدالت    یبرقرار

 میمستق  ری( تأثیعی خاص )عدالت توز  یها می تصم  یامدهایفرد همراه خواهد بود. به عنوان مثال، پ  العملفرد مرتبط باشد، با عکس

که فرد احساس کند قادر   شود یموجب م  یعدالت روش  نیچنو حقوق و دستمزد دارد و هم  عیبر تحقق اهداف کارمندان از جمله ترف

تأث رو  یرگذاریبه  نها  طیمح  یبر  است که  ا  تاًیخود  م  جادیموجب  او  در  مثبت  همه    (.Jacobs et al., 2014)   شودیاحساسات 

خود را با  یو دستاوردها  هاتلاش عملکرد، افراد  یابیارز ندیعملکرد وجود دارند. در فرآ یابیارز ندیادراک از عدالت در فرآ یهاجنبه

ارز  کنندی م  سهیمقا  هیبق با عدالت توز  یدهو نمره   یابیو عدالت در نحوه  افراد،  ارتباط است. روش   یع یبه  که   ییارهایها و معدر 

عملکرد مستلزم تعامل    یابیارز  ندیمرتبط است. فرآ  یبا عدالت روش   زین  کنندیعملکرد کارکنان استفاده م  یابیارز  یاسرپرستان بر

 کننده یابیها محترمانه رفتار شود و لذا نوع برخورد ارزتعامل، افراد انتظار دارند با آن  نیاست که در طول ا  شوندهیابیو ارز  کنندهیابیارز

 عادلانه  یزمان  یکه تعاملات اجتماع   کندمی  انیب  یعدالت اجتماع  نظریه  (.Gupta & Kumar, 2013)دارد    وندیپ  یبا عدالت تعامل

 . (Joseph, 2020) آنها مطابقت دارد یکه افراد احساس کنند تلاش آنها با دستاوردها شوندمی یتلق

  رات یاما تأث  کنندی و خلاصه را در تعاملات گسترده روزمره ارائه م  یمورد  عیعملکرد، وقا  یابیارز  هایاگرچه گزارش   یبه طور کل

که درباره عملکرد کارکنان به آنها بازخور داده،    دهندیفرصت را م  ن یگزارشات به سرپرستان ا  نیکارکنان دارند. ا  یبر رو  یشگرف

کنند که    یریگمیآنان تصم  ی کنند و در مورد نحوه ارتقا و پرداخت حقوق کارکنان و کارراهه شغل   توافقآنان    یاهداف کار  یبر رو

  ر یآنان را تحت تأث  یکار  ی ها و رفتارهانگرش   تاً یگذاشته و نها  ریکارکنان تأث  یشغل  ر یو مس  یشغل   تیموقع  یبر رو  هاتصمیم  نیا

بنا نهاده شود تا    یمشخص  ی ارهایاساس مع  شفاف باشد و بر   یستیعملکرد کارکنان در سازمان با  تیر یمد  ستمیقرار خواهد داد. س

پرداخت حقوق و دستمزد به کارکنان استفاده   زانیم  نییتع  یعملکرد برا   یابیاز ارز  کهییرا محدود کند. از آنجا  رانیاعمال نظر مد

 (.Chene, 2015)و مستند باشد  ینیع نان،کارک یاساس عملکرد واقع  بر  ستمیس نیا دیلذا با شودیم

ها پرداخته  پژوهش به آن ای از پیشایندهای مبارزه با فساد اداری مرتبط با نظام مدیریت عملکرد منابع انسانی که در ادبیات  خلاصه
 شده، در جدول زیر ارائه شده است: 
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 : پیشایندهای سلامت اداری مرتبط با سیستم مدیریت عملکرد منابع انسانی 1جدول 

 سال پژوهشگران پیشایندها

 2015 چن فرآیندهای عادلانه و شفاف 

 2014 آنتوناکاس سالاری شایسته

 2014 1ون درونی از انجام وظایف شغلی  لذت

 2011 میر، رود و رابینز  سیاسی  و ارتقای انتصابعدم 

ها و ارزشسویی ، همها و فرهنگ اخلاقیها، ارزشانتصاب افراد با توجه به توانایی
 ها و فرهنگ سازمانینیازهای کارکنان با ارزش

 2008 دلیوتی 

 2007 شاه گویی پاسخ 

 2007 اولکن شود می هاسازمانفرآیند انجام کار در قواعد و مقرراتی که سبب طولانی شدن 

 2005 لی، اشتون و دی وریس سالمهای شخصیتی مرتبط با رفتارهای کاری ویژگی، صداقت و وجدان

 2004 آشور  میزان تحقق استانداردهای قانونی و اخلاقی در سازمان

 1998 دویگ و رایلی  گویی و شفافیت ، پاسخ متناسب اختیارات 

 1997 راش و ایوانس  سالاری شایسته

 1994 تانزی شفافیت 

پیشگیری از فساد اداری  در    یمنابع انسان  تیرینقش مد  یکه به بررس  یکه مطالعات  چنین نتیجه گرفت  توانمی  اتیادب  یبررس  با

انسان   تیریمد  نیب  ی، عمدتاً بر رابطه علت و معلولاندپرداخته ادار   یمنابع  همچنین، مطالعات صورت   اند.داشتهتمرکز    یو فساد 

مستلزم   پژوهشی،  شکاف  ن ی. ااندکارکنان به منظور پیشگیری از فساد اداری نپرداختهعملکرد    تیریمد  نظام  به طور خاص بر  گرفته،

 . پرداخته خواهد شد این مهم است که در مطالعه حاضر به  شتریب قاتیتحق

. اندانجام شده  یکم  یکردهایبا استفاده از رو  اداری،  و فساد  یمنابع انسان  تیریمد  نهیموجود در زم  قاتیتحق  شتریب  ن،یعلاوه بر ا

موجود با    اتیادبسازی  غنیکمک به  حاضر،   هدف پژوهشلذا    . وجود دارد یبیو ترک  یف یک  یها در روش   یشکاف محسوس  ،نیبنابرا

اقدامات   ،قیاست که به طور دق  یجامع   قیموضوع نشان دهنده فقدان تحق  اتیادب  یبررس   ،یاست. به طور کل  یفیک  کردیاتخاذ رو

 مدلسازیپژوهش حاضر به دنبال    . بنابراین، از این منظر نیز کند   بندییی و اولویترا شناسا  کارکنان  عملکرد   تیر یضد فساد در مد

 . و جامع است قیبه صورت دقبرای پیشگیری از فساد اداری  یعملکرد کارکنان بخش دولت تیرینظام مطلوب مد

 شناسیروش

ها از مصاحبه استفاده شده است.  داده   یگردآور  یاست و برا  یفیتوص  ت،یو از لحاظ ماه  یپژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربرد

  هدفمند است.  یریگدر پژوهش حاضر، از نوع نمونه  یریگهستند و روش نمونه  یبخش دولت  رانیجامعه آماری پژوهش حاضر، مد

است که   یراحتمال یروش غ  کی  ،یریگنوع نمونه   نیاست. ا  یگلوله برف   یریگهدفمند، نمونه  یریگنمونه  یها از انواع روش   یکی

  خواهد یها ماطلاعات از آن  افتیو پس از در  کندیم  ییرا شناسا  یروش، پژوهشگر ابتدا افراد  نیدارد. در ا  زین  یحالت انتخاب تصادف

  نه یزم  ک یافراد متخصص در    ییشناسا  یبرا  نیچنروش هم  ن ی(. اBabbie, 2013کنند )  یمعرف  یبه و  ار  ی گریکه فرد را افراد د

انتخاب    یبرا  یاز روش گلوله برف  ز ی(. در پژوهش حاضر نMacnee & McCabe, 2008)  ردی گیمورد استفاده قرار م  زیخاص ن

 شوندگان استفاده شده است. مصاحبه

(. در  Kvale, 1996: 101)  بود  خواهد  کافی  مصاحبه  انجام  برای  نمونه(  15  ±  10دسترس، تعداد )   با توجه به زمان و منابع قابل

که   معنانیبد  دند؛یرس  یکه کدها به حد اشباع نظر  دندیرس  جه ینت  نیمصاحبه به ا  19گران پس از انجام  پژوهش حاضر، پژوهش

های قبلی است به طوری که  معیار برای کشف رسیدن به اشباع تکرار داده  کینشد.    افتی  ید یشده و داده جد  یها تکرارپاسخ
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داده  با  مرتباً  بهشود که تکرار می هایی مواجه میپژوهشگر  مثال زمانی که در مصاحبه شوند.  انجامطور  پژوهشگر    ،های در حال 

-. اطلاعات جمعیتها دست یافته استکه به اشباع داده   دتواند حدس بزنشنود، میطور مکرر می ها و نظرات مشابهی را به حرف

 شوندگان در جدول زیر بیان شده است:شناختی مصاحبه

 شوندگانشناختی مصاحبه: اطلاعات جمعیت2جدول 

 مشخصات  روش نمونه گیری  برآورد  جنسیت  نمونه

 مرد  زن

مدیران و متخصصان  

 منابع انسانی 

(،  6(، معاون مدیرکل ) 5مدیرکل ) گلوله برفی  -هدفمند اشباع نظری  14 5

(، کارشناس مسئول  5رییس اداره )

(3) 

 

متعامل   یندیفرآ  ،ی ساختار  -یریتفس  یسازاست. مدل  یساختار  -یریتفس  یزسااساس روش انجام پژوهش حاضر، روش مدل 

. مراحل شوندیم  یجامع، ساختاربند  کیستماتیمدل س  کیدر    گریاز عناصر مختلف و مرتبط با همد  یااست که در آن، مجموعه

 (: Imani et al., 2020)است  ریبه شرح ز یریتفس یساختار یسازمدل

 مربوط به مسأله یهامؤلفه یی( شناسا1 گام

با    دستبه  میمفاه  یهامؤلفهاز    یساختار   یخودتعامل   سیماتر  :یساختار  یخودتعامل   سیماتر  لی( تشک2  گام آمده در گام اول و 

 عبارتند از: یرابطه مفهوم ن یمورد استفاده در ا یها. علائم و حالتشودیم لیتشک یاستفاده از روابط چهار حالت مفهوم 

V :یعنی i  منجر بهj  شودمی.     X:i   وj .رابطه دوطرفه دارند 

A :یعنی j  منجر بهi  شودمی.     Oنی: ب i  وj وجود ندارد.  یارتباط چیه 

 -)صفر  یدو ارزش   سیماتر  ک یبه    یساختار   یخودتعامل  سیماتر  لیاز تبد  یافت یخوددر  سی: ماتریافتیخود در  سیماتر  لی( تشک3  گام

  ن یگزیو عدد صفر را جا  Xو    V  یهاحالت  نیگزیرا جا  1عدد    یستیبا  ،یافتیخوددر  س یاستخراج ماتر  ی. براشودی( حاصل مکی

 نمود.  Oو  A یهاحالت

را    هایو مجموعه ورود  هایمجموعه خروج  دیابعاد با  یبندروابط و سطح  نییتع  ی: برارهایمتغ  یبند روابط و سطح  نیی( تع4  گام

. شودیم  رندیپذی م  ریکه از آن تأث  یشامل خود بعد و ابعاد  ها یاستخراج نمود. مجموعه خروج  یافتیدر  سیهر بعد از ماتر  یبرا

از ابعاد    کی. سپس مجموعه روابط دو طرفه هر  گذارندی م  ریاست که بر آن تأث  یو مجموعه ابعاد  عدشامل خود ب  هایمجموعه ورود

حاصله   یهاتکرار شده است. ابعاد بر اساس مجموعه  یو خروج  یکه در دو مجموعه ورود  یتعداد ابعاد   یعنی  شود؛یمشخص م

 . شوندیم یبند سطح

با توجه به روابط مهامؤلفهشبکه تعاملات    می( ترس5  گام   میمورد نظر ترس  یعوامل، مدل مفهوم  نیب  یبندعناصر و سطح   ان ی: 

 .شودیم

  ی ریو اثرپذ  یبا توجه به اثرگذار  هامؤلفهمرحله، نوع    نی(: در اMICMAC)  یوابستگ  زانیقدرت نفوذ و م  لیتحلوه ی( تجز6  گام

. بر اساس قدرت نفوذ و شودیانجام م  هامؤلفه  یبر اساس قدرت نفوذ و وابستگ  MICMAC  ل یو تحل  هی. تجزشودیمشخص م

 ف یضع  یقدرت نفوذ و وابستگ  یکه دارا  یخواهند بود که عبارتند از: خودمختار: عوامل  ییاساچهار گروه از عناصر، قابل شن  ،یوابستگ
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قدرت نفوذ   یکه دارا  ی: عواملیوند ی(؛ پ2  هیهستند )ناح  ادیز  ی قدرت نفوذ کم و وابستگ  یکه دارا  ی(؛ وابسته: عوامل1  هیهستند )ناح

 (.4 هیهستند )ناح فیضع یو وابستگ ادیقدرت نفوذ ز یاکه دار ی( و مستقل: عوامل3 هیهستند )ناح ادیز یو وابستگ

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

 : شناسایی متغیرهای مربوط به مسأله 1گام 

، یاز فساد ادار  یریشگیپ  ی برا  یعملکرد کارکنان بخش دولت  تیریمدل مطلوب مدی  هامؤلفهمنظور شناسایی  در این مرحله و به 

تحلیل قرار وتجزیه ها با استفاده از روش تحلیل تم، مورد  های حاصل از مصاحبهمصاحبه به عمل آمد و داده   مدیران بخش دولتیبا  

 اند.ارائه شده زیردر جدول  آمده دستبههای مؤلفه که  گرفتند

های سیستم مدیریت عملکرد در راستای مبارزه با فساد اداریهای مربوط به مؤلفه: مفاهیم و تم 3جدول   

 تم های مفهومی دسته

برای به حداقل رساندن امکان   هاسازی قوانین، مقررات و رویهشفاف
 رأیبهتفسیر

 شفافیت 

 هاقابل درک و بدون ابهام بودن مقررات و رویه
 ها تصمیممشخص بودن منطق و مبنای 

 الکترونیکی کردن تمامی مکاتبات اداری 
 ها و مقررات اطلاع رسانی و ابلاغ تغییرات و اصلاحات رویه

 ها به همه کارکنان و مدیران مقررات و دستورالعمل موقعکامل و به ابلاغ
 رفتاری( سلامت اداری  -عملی )عملکردی مصادیقدقیق عیین ت

  های ارزیابی عملکردتعریف دقیق و ابهام زدایی اهداف و شاخص
 عملیاتی کردن معیارهای شایستگی در ارزیابی عملکرد 

اختصاص نمرات ارزیابی عملکرد    خصوصارائه دلایل شفاف و منطقی در
 شوندگانتر از متوسط( به ارزیابیغیرنرمال )بالا و پایین

 ای عدالت رویه ارزیابی عملکرد افراد بر اساس شواهد واقعی 
یکسان در مورد همه مدیران و  طوربههای ارزیابی عملکرد اعمال رویه

 کارکنان
 ، بازخور و ارزیابی عملکرد گذاریگرایی در هدفاحتراز از ذهنیت

 زمان به نقاط ضعف و قوت افراد در فرآیند ارزیابی عملکرد توجه هم

 عدالت تعاملی  ها و فرآیندهای اخلاقی در رویههاارزشسازی جاری
 قضاوت درباره عملکرد افراد، نه شخصیت آنها

 جایگزینی ضوابط به جای روابط در فرآیند مدیریت عملکرد 
 طرفی در ارزیابی عملکردورزی و بیعدم غرض

 ها بودن تصمیمات و ارزیابیای و غیرشخصیغیرسلیقه

 پذیریتوجیه شوندگانبازخور دقیق و شفاف به ارزیابی
 شوندگانو سرپرستان به سؤالات و ابهامات ارزیابی گویی مدیرانپاسخ 

 ها و تصمیمات شوندگان در خصوص ارزیابیاقناع ارزیابی
 محوریقانون قوانینبا های مدیریت عملکرد انطباق مقررات و رویه

 ها مطابق با قوانینو رویه روزرسانی مقرراتهب
 بهبود مستمر  ها رویهو اصلاح مستمر مقررات و  بازنگری

 حذف مقررات نامعقول مربوط به مدیریت عملکرد 
 قابلیت پیشگیری ثبت رویدادهای حساس طی دوره ارزیابی عملکرد 
 شوندگان نظارت و کنترل دقیق، مستمر و محرمانه بر عملکرد ارزیابی

واردها و مدیران  پرخطر مثل تازه هایبر گروه بیشتر تمرکزحساسیت و 
 سطوح بالا 
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  تعیین حدود انحراف از عملکرد و رفتار مطلوب
 گویی پاسخ  تعهد مدیران و سرپرستان نسبت به اجرای صحیح فرآیند ارزیابی عملکرد 

 شده گیری جدی تحقق اهداف تعیینپی
 جلسات بازخور عملکردموقع و منظم تشکیل به

 شناسایی و قدردانی عملکرد بالاتر از حد انتظار
 اعتبارپذیری ای روز و حرفههای ارزیابی بهاستفاده از روش

 گرایی و فرآیندگرایی در ارزیابی عملکرد تمرکز توأمان بر رویکرد نتیجه 
 ر ارزیابی د کیفی  و کمی هایشاخص زمان ازاستفاده هم

 مدیریت عملکرد به فرآیند  بلندمدت دیدگاه
 های ارزیابی افزایش تعداد دوره

 تعیین دوره زمانی برای تحقق اهداف تعیین شده
 ثبات رویه در اجرای فرآیندها 
 ها ساختاریافتگی فرآیندها و رویه

 همسویی  های افراد تعیین اهداف عملکردی متناسب با مسئولیت، اختیار و ویژگی
معیارهای ارزیابی با سطوح شغلی افراد )مدیران،  ها و تناسب شاخص

 کارشناسان و ...( 
 تعیین اهداف عملکردی قابل حصول 

 گذاری مشارکتی هدف
 اهداف فردی و اهداف سازمانی  ییهمسوتمرکز بر  

 بخش دولتی به استفاده از معیارهای ارزیابی عملکرد منحصر 
 ارزیابی عملکرد در بخش خصوصی عدم استفاده صرف از معیارهای 

 نفعان در ارزیابی عملکرد کارکنان های ذیاستفاده از ارزش

 

 : تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری 2گام 

ها در مؤلفه این    ی،از فساد ادار  یریشگیپ  یبرا  یعملکرد کارکنان بخش دولت   تیرینظام مطلوب مد  یهامؤلفهپس از شناسایی   

دهندگان خواسته شد که نوع ارتباطات ای طراحی شد و از پاسخخودتعاملی ساختاری وارد شدند. بدین منظور، پرسشنامه ماتریس  

 اند:نتایج به دست آمده در جدول زیر ارائه شده ها را مشخص کنند.دویی میان مؤلفههبدو

از   یر یشگیپ  یبرا  یعملکرد کارکنان بخش دولت  تیرینظام مطلوب مد  یهامؤلفه : ماتریس خودتعاملی ساختاری 4جدول 

 ی فساد ادار 

ی 
 اعتیارپذیر

ستمر 
 بهبود م

 
ی 

حور
ن م

 قانو

 
ی

سوی
هم

 

 
ی 

 توجیه پذیر
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ت تعامل
عدال

 

ت  
عدال
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ی

خ گوی
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 پا

 
ی 

شگیر
ت پی

 قابلی

 
ت

شفافی
 

 

 

X X X V X X X X V X شفافیت 
A A A X A A A A X   قابلیت

 پیشگیری 
X X X X X X X X    پاسخگویی 
A A X X X X X     عدالت

ای رویه  
O A X X X X      عدالت

 تعاملی
X A X X X       توجیه پذیری 
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X X X X       سوییهم  
X X X         قانون

 محوری 
X X          بهبود مستمر 
X           اعتبارپذیری 

 

 دریافتی تشکیل ماتریس خود : 3گام 

از   Oو  Aاز عدد یک و به جای علائم  Vو  Xدر هر سطر ماتریس خود تعاملی به جای علائم  ،دریافتیبرای استخراج ماتریس  

گر وابستگی  گر میزان نفوذ و جمع ستونی بیانجمع سطری مقادیر در ماتریس برای هر عنصر، بیان   .شودعدد صفر استفاده می 

از فساد    یریشگیپ  یبرا  یعملکرد کارکنان بخش دولت   تیرینظام مطلوب مد  یهامؤلفهدریافتی    ماتریس خود  عنصر مذکور است.

 ارائه شده است:  زیر، در جدول یادار

 ی از فساد ادار  یر یشگیپ  ی برا ی عملکرد کارکنان بخش دولت تیرینظام مطلوب مد یهامؤلفهدریافتی   : ماتریس خود5جدول 

ت نفوذ 
 قدر

ی 
 اعتیارپذیر

ستمر 
 بهبود م

ن  
قانو

ی 
حور

م
 

 
ی

سوی
هم

 

 
ی 

 توجیه پذیر

 
ی

ت تعامل
عدال

 

ت  
عدال

رویه
ی 

ا
 

 
ی

خ گوی
س

 پا

 
ی 

شگیر
ت پی

 قابلی

 
ت

شفافی
 

 

 

 شفافیت 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
 قابلیت پیشگیری  0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 2
 پاسخگویی  1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
ای رویهعدالت  1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 8  
 عدالت تعاملی 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 8
 توجیه پذیری  1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 9
 همسویی 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9
 قانون محوری  1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
 بهبود مستمر  1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
 اعتبارپذیری  1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 9
 قدرت وابستگی  8 10 9 9 8 9 10 9 6 7 -

 

 بندی متغیرهاتعیین روابط و سطح: 4گام 

ی مشخص  از فساد ادار  یریشگیپ  یبرا  یعملکرد کارکنان بخش دولت  تیرینظام مطلوب مد  یهامؤلفه در این مرحله، سطوح مختلف  

برای تعیین سطح  می از آن   هامؤلفهشود.  ازای هر کدام  به  نهایی،  ها سه مجموعه خروجی، ورودی و مشترک تشکیل  در مدل 

همانمی می شود.  مشاهده  زیر  جدول  در  که  مد  ی هامؤلفهشود،  گونه  مطلوب  دولت  تیرینظام  بخش  کارکنان    ی برا  یعملکرد 

 اند. بندی شدهدر شش سطح، طبقه، یاز فساد ادار یریشگیپ

 ی از فساد ادار  یری شگ ی پ ی برا یعملکرد کارکنان بخش دولت تیرینظام مطلوب مد یهامؤلفه : روابط و سطوح 6جدول 

 بندی سطح مشترک  ورودی  خروجی  عناصر 

 2 10-9-8-6-5-4-3-1 10-9-8-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 شفافیت

قابلیت 

 پیشگیری 

2-7 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 2-7 6 
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 1 10-9-8-7-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 پاسخگویی 

 5 8-7-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-1 8-7-6-5-4-3-2-1 ای رویهعدالت 

 5 8-7-6-5-4-3-1 9-8-7-6-5-4-3-1 8-7-6-5-4-3-2-1 عدالت تعاملی

 3 10-8-7-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 توجیه پذیری 

 2 10-9-8-7-6-5-4-3-2 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 10-9-8-7-6-5-4-3-2 همسویی

 1 10-9-8-7-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 قانون محوری 

 4 10-9-8-7-3-1 10-9-8-7-3-1 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 بهبود مستمر 

 3 10-9-8-7-3-1 10-9-8-7-6-3-1 10-9-8-7-6-4-3-2-1 اعتبارپذیری 

 

 ترسیم شبکه تعاملات متغیرها: 5گام 

  ت یرینظام مطلوب مد  یهامؤلفه  مفهومی  ها را به شکل یک مدل ترسیم کرد. مدل توان آن می  هامؤلفه پس از تعیین روابط و سطح   

ها وجود در این مدل، هفت سطح از مؤلفه   ارائه شده است.  1در شکل  ،  یاز فساد ادار  یریشگیپ  یبرا   یعملکرد کارکنان بخش دولت

ها کاسته شده و بر کنیم، از میزان تأثیرپذیری مؤلفهتر حرکت میطور کلی، هر چه از سطوح بالا به سمت سطوح پایینبه  دارند و

 شود.ها افزوده میمیزان تأثیرگذاری آن 

 ی از فساد ادار  یر یشگیپ  یبرا  یعملکرد کارکنان بخش دولت  تیرینظام مطلوب مدی . مدل مفهوم 1شکل 
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 (MICMAC)وتحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی تجزیه: 6گام 

  شماره شوند که در نمودار، متغیرها بر حسب قدرت نفوذ و میزان وابستگی به چهار گروه تقسیم میMICMACوتحلیل در تجزیه

 ها پرداخته شده است. به آن  1

از فساد    یریشگ ی پ  یبرا ی عملکرد کارکنان بخش دولت تیرینظام مطلوب مد یهامؤلفه MICMACوتحلیل تجزیه:  1تمودار 

 ی ادار 

ها بر سایر  با توجه به میزان نفوذ هر یک از مؤلفه پیشگیری از فساد اداری در سیستم مدیریت عملکرد،های در این ماتریس، مؤلفه 

آن آن وابستگی  میزان  نیز  و  تقسیم ها  وابسته،  و  مستقل  پیوندی،  خودمختار،  گروه  چهار  قالب  در  یکدیگر،  به  شدهها  اند. بندی 

گر  بیان این اند که ههای شناسایی شده در پژوهش، در ناحیه خودمختار قرار نگرفتیک از مؤلفه شود، هیچکه مشاهده می  گونههمان

مؤلفه قوی همه  است.ارتباط  یکدیگر  با  پژوهش  مدل  در  ؤمنه    های  اند  یوندیپ  ناحیهلفه  گرفته  شفاف  قرار  از:  عبارتند    ت، ی که 

در    ایاجزا پو  نی. ااعتبارپذیری، بهبود مستمر و  محوری  قانون  ،ییهمسو  ،یریپذهیتوج  ،یعدالت تعامل  ،یا هیعدالت رو  ،ییپاسخگو

  قابلیت  لفهؤم  ن،یقرار دهد. علاوه بر ا  ریرا تحت تاث  ستمیکل س  تواندمیدر آنها    یر ییکه هر تغ  یمعن  نی، به اشوندمینظر گرفته  

ها در . تحلیل این یافتهاست  ی مدلهامؤلفه   ریآن به سا  یبالا   یکه نشان دهنده وابستگ  گیردمیقرار    یوابستگ  هیدر ناح  یریشگیپ

 گیری صورت خواهد پذیرفت. بخش نتیجه

 و پیشنهادها  گیرینتیجه

ادار با فساد  نسبت به    اقداماتی را  دیسو با  کیاز    هاسازماناست.    یریشگیسرکوب و پ  یاز راهبردها  یبی مستلزم ترک  ی،مبارزه 

که  کارکنان و مدیران جلوگیری کنند  (  یریشگیاز انجام اقدامات نادرست )پ  گر ید  ی و از سو  انجام دهند)سرکوب(    یکارکنان خاط 

( اشاره کرد که معتقد است هر  2015)  1وینایان به    یستیرابطه با  نیدر ا.  دارد  ینقش اساس  این میان،عملکرد در    تیریمد  ستمیس

و ... باشد، مستعد فساد   یمنفعت شخص   ت،یمسئول  ار،یقدرت، اخت  فرد مرتبط با  یشغل  طیو شرا  گاهیدر سازمان که در آن، جا  یت یفعال

 
1 Vinayan 



 دوره 15، شماره 1
 

 

نظام مدیریت  
 عملکرد.... 

 50 | صفحه

مانند  یحساس   یها تی شامل فعال یمنابع انسان تیریمد ستمی س ب،ی ترت نیبه هم .شودیحساس محسوب م تی فعال کی عنوانبهو 

 جاد یآن مستعد ا  یو عملکردها  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیس   جه،یدر نت  .است  تنبیهپاداش و    مدیریت عملکرد،   ع،یاستخدام، ترف

عملکرد کارکنان بخش   تیرینظام مطلوب مد یهامؤلفه  به مثابه مؤلفه دهپژوهش،  جیبر اساس نتا فساد در درون سازمان هستند.

ادار  یریشگیپ  یبرا  یدولت  فساد  متغ  توانمیپژوهش    نیا  جینتا  از  شد.  ییشناسا  ،یاز  تعامل  روابط   رهایبه شبکه  و  که سطح 

 جهینت  توانمیپژوهش    نیدر ا  رهایآمده پژوهش را مشخص نموده است، اشاره نمود. بر اساس شبکه تعامل متغ  دستبه  یهامؤلفه

این دو   .هستند  رگذاریأثت  گرید  یهامؤلفه  هیبر کل  رای، زهستندمدل    ییمبنا  هایمؤلفه  ،گوییی و پاسخمحورد قانونابعاگرفت که  

بر اساس مدل    نیهمچن  با یکدیگر دارند؛ بدین معنا که علاوه بر تأثیر بر یکدیگر، از هم تأثیر می پذیرند.  ایسویهمؤلفه، ارتباط دو

دارند. به عبارت    ی پیشین مدلهامؤلفه با    ایسویهقرار گرفته اند که ارتباط دو  یدر رتبه بعد  سوییهمو    تی شفاف  یهامؤلفهمذکور،  

ی  قانون محور  یعنیتر    نییند، بر مؤلفه سطح پاگذارمیسطح بالاتر خود اثر    یهامؤلفهبر    نکهی، علاوه بر اسویی همو    تیشفاف  گر،ید

گویی پاسخ  ا  ز ین  و  و  ا  انگر یب  ن یاثرگذارند  توجه  قابل  است.    هار یمتغ  ن ینفوذ  مدل  پذیری،هامؤلفهدر  توجیه  و  اعتبارپذیری    ی 

بر مؤلفه    اعتبارپذیری  ، مؤلفهدهدمی ها نشان    کانیو همانطور که جهت پ  اندکه در سطح سوم مدل قرار گرفته   هستند  ییهامؤلفه

بهبود مستمر در سطح بعدی مدل،    . مؤلفهپذیری داردای تعاملی با مؤلفه توجیهرابطه   بهبود مستمر اثرگذار است و در عین حال،

دو   و عدالت تعاملی، تأثیرگذار است.  ایرویهیعنی سطح چهارم قرار دارد و بر دو مؤلفه موجود در سطح پنجم مدل، یعنی عدالت  

 یعنیسطح مدل )سطح ششم(    نیبر مؤلفه موجود در آخر  ند،گذارمیو تعاملی علاوه بر اینکه بر یکدیگر اثر    ایرویهمؤلفه عدالت  

قابلیت بدان معناست که    نیمؤلفه در مدل مذکور است و ا  نیروابسته ت  ،قابلیت پیشگیری. مؤلفه  هستنداثرگذار    قابلیت پیشگیری

 مدل است. گرید یهامؤلفه عملکرد کارکنان، وابسته به  تیریموجود در نظام مد یهارویه پیشگیری

 . پرداخت میخواه قیمدل تحق یاز اجزا کینقش هر  یدر ادامه به بررس

 قانون محوری

محوری است.  قانون  ،یادار  پیشگیری از فساد   یمدیریت عملکرد در راستا  ستمیس  یهاپژوهش حاضر، یکی از مؤلفه   جیطبق نتا

های مدیریت منابع انسانی دارد و به لحاظ پژوهش حاضر، سیستم مدیریت عملکرد به دلیل اهمیتی که در میان سیستم  جیطبق نتا

مداری  و ارتقاء کارکنان دارد بایستی از قوانین و مقررات تبعیت کند چرا که قانون   وزش ارتباطی که با سیستم حقوق و دستمزد، آم

است که منجر به بهبود عملکرد و نهایتاً    ستمیس  نیمطلوب و عادلانه ا  یهای مدیریت عملکرد از ضروریات اجرادر اجرای رویه

مطلوب و عادلانه نظام   یدست آمده، اجرا به   جیبنا به نتا  نیچن. همرودمی اداری    پیشیگیری از فساد  توسعه کارکنان شده و موجب

رو  تیریمد مستمر  بهبود  و  اصلاح  مستلزم  قوان  هاهیعملکرد،  با  مطابق  آن  به  مربوط  مقررات  ا  نی و  است.  با    جینتا  نیموجود 

  امدها یپ یعملکرد دارا یابیارز ندیکنند، فرآی( عنوان م1997و فولگر )   یکیطور که اسکارلمطابقت دارد؛ همان نیشیپ یها پژوهش

 کهیدر صورت  ند یفرآ  نیمؤثرند و لذا ا  کلی  طوربه   سازمان  و  شاناست که بر واکنش کارکنان نسبت به کارشان، سرپرستان  یجیو نتا

و این امر    (Thurston Jr & McNall, 2010)افراد شود    یت یو نارضا  یدیمنشاء ناام  تواندیباشد م  ربطیو ب  یاسیس  ز،یآمضی تبع

عملکرد را    یابیارز  ندیبه مفهوم عدالت، کارکنان فرآ  یابزار  کردیبر اساس رو  نیچنهای قانونی است. همکارگیری رویهمستلزم به 

تحقق خواهد   ینیز در صورت  ممه  نیو ا  (Thibaut & Walker, 1975)داشته باشد    ینیبشیپ  تیکه قابل  دانندیمطلوب م  یزمان

به مفهوم    یارابطه  کردیطبق رو  نیچنو مقررات باشند. هم  نیبر قوان  یعملکرد مبتن  تیریمد  یهاهیکه همه مراحل و رو  افتی

قرار    ریها در سازمان را تحت تأثو ارزش آن   تیاند چراکه موقععملکرد حساس   یابیارز  ندیاجرای فرآ  تیفیعدالت، افراد نسبت به ک

روز  و مقررات به   ن یبر قوان  یمبتن  هاهیرو  یمطلوب خواهد بود که اجرا  یزمان  ندیفرآ  تیفیو ک  ( Hendrix et al., 1998)  دهدیم

است که    ن یاز فساد در سازمان، عدم وجود ابهام در قوان  یریجلوگ  یکارهامعتقد است که از جمله راه   زی( ن593،  1975)  لدیباشد. بانف

کنند، قواعد و مقرراتی که سبب طولانی طور که محققان عنوان می. همانستین یقاعده مستثن  نیاز ا ز ین دعملکر تیریمد نیقوان
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گونه ای که این قوانین، هم تقاضا برای فساد و کند بهشود، زمینه بروز فساد را فراهم میمی  هاسازمانشدن فرآیند انجام کار در  

(، سلامت و فساد بر میزان تحقق 2004به اعتقاد آشور )(. Olken, 2007, 67) کنندهایی را برای عرضه فساد ایجاد می هم مشوق 

پاداش وتنبیه، هنجارهای رایج    ،ها، مقررات، شرایط، اقدامات رایجمشیدلالت دارد. خط  هاسازماناستانداردهای قانونی و اخلاقی در  

هستند. ارتقاء سلامت یا رفتار اخلاقی و کاهش فساد یا رفتار    دو فرهنگ سازمانی مهم ترین عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی یا فسا

و اصلاح محیط نیازمند شناسایی  است  غیراخلاقی  دولتی  در بخش  قوان  (Ashour, 2004)  سازمانی  اصلاح  رو  نیکه    یها هیو 

 جمله است. نیمدیریت عملکرد از ا

با توجه به نتایج پژوهش حاضر، رعایت قوانین و مقررات در اجرای شیوه های مدیریت عملکرد یک ضرورت برای اجرای موثر و 

و به ایجاد و ارتقای سلامت نظام  شودمیعادلانه این نظام است. این پایبندی منجر به بهبود عملکرد و در نهایت توسعه کارکنان 

یافتهکندمیاداری کمک   این  دارد. ساسی .  با تحقیقات قبلی مطابقت  )  1ها  راهبردهای 2017و علی  از  باورند که یکی  این  بر   )

، قوانین و مقرراتی کنندمی، عدم وجود ابهام در قوانین و مقررات است. همانطور که این محققان بیان  هاسازمان پیشگیری از فساد در  

هم   تواندمی . این مقررات  کنندمی، محیطی مستعد برای بروز فساد ایجاد  کنندمیطولانی تر    هاسازمان که فرآیند وظایف را در  

با میزان دستیابی به استانداردهای قانونی   هاسازمان هایی برای عرضه آن ایجاد کند. سطوح فساد در تقاضا برای فساد و هم انگیزه 

) ,Brownهای رایج، تأثیرگذارترین عوامل بر رفتار اخلاقی یا فساد هستند  ها، مقررات و شیوهو اخلاقی در ارتباط است. خط مشی

  ( معتقدند که محدود کردن فساد، مستلزم قوانین و مقرراتی با حداقل ابهام است. 2016و همکاران )  2گلبریچاز سوی دیگر،    .(2016

های رسمی از طریق مقررات ها و چارچوب( نیز معتقدند که تدوین معیارهای دقیق، روش 2019علاوه بر این، اسلام و همکاران ) 

 طرفانه و عادلانه کارکنان، ضروری است. برای تضمین ارتقای بیقانونی 

 پاسخگویی 

گویی است. بنا به  پاسخ  ،یادار   پیشگیری از فساد  یمدیریت عملکرد در راستا  ستمیس  یهاپژوهش حاضر، یکی از مؤلفه  جیطبق نتا

متخصصان واحد منابع انسانی و مدیران سایر واحدها نسبت به اجرای  به منظور پیشگیری از فساد اداری،  پژوهش حاضر،    جینتا

نشان داد که تمامی    جینتا  ن یپذیری و تعهد کافی داشته باشند. همچندقیق فرآیندهای سیسستم مدیریت عملکرد، احساس مسئولیت

منطقی باشند چرا که در پذیر و  دهند باید توجیهها در فرآیند مدیریت عملکرد انجام میکلی ارزیاب  طوربهاقداماتی که مدیران و  

عدالتی در فرآیند مدیریت عملکرد رخ خواهد داد که این امر  ورزی شخصی و نهایتاً بیسوءاستفاده و غرض  کانصورت، امغیراین 

ها و نظرات شخصی چنین مسیر شغلی کارکنان نیز تحت تأثیر سلیقهموجب دلسردی کارکنان نسبت به بهبود عملکرد شده و هم

و سازمان بتواند با    تیریکند چنانچه مدمطابقت دارد؛ هچ عنوان می  نیشیپ  یهابا پژوهش  جینتا  نیها قرار خواهد گرفت. اارزیاب

خواهد توانست    دینما  ییها را شناساو کشمکش  بتیپنهان، غ  ی ها یکار کم  ،یاز تخلفات ادار   یاریبس  شهیعملکرد کارکنان ر  یابیارز

عملکرد بر    یابیارز  ستمیکنترل و س  یهاه ینظر  ت،چه مسلم اسمسائل و مشکلات باشد. آن   نیرفع ا  یمناسب در پ  یکارها با راه 

 یو منافع سازمان  شودیافراد حداقل م  یشخص  یطلب حاصل شود که منفعت  نانیدارد تا اطم  دیکنترل رفتار تأک   یبرا  ییسازوکارها

ها شده و  در آن  تیو موفق  یعملکرد موجب ارتقاء احساس خودارزشمند   یابیارز  ندیتجربه خوب کارکنان از فرآ.  گرددیمحقق م

اجرا نشود    یبه خوب  ندیکه این فرآو در صورتی  (Lind & Tyler, 1988)  بخشدی در سازمان را بهبود م  شانتیها از موقعادراک آن

نداشته است    یسازمان ارزش   یراها بآن  یو ممکن است احساس کنند دستاوردها  شودیکارکنان م  یشغل   تیموجب کاهش رضا

(Brown et al., 2010  .) عملکرد کارکنان    یستیبا  رانیاز فساد، مد  یریشگیپ  ی(، در راستا593،  1975)  لد یبه اعتقاد بانف  ن یچنهم

 
1 Sassi 
2 Gelbrich 
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را   یعدم صداقت فرد باشد، و   دهندهمشاهده شود که نشان   یمورد  نیترکوچک  کهیکنند و در صورت  یابیصورت مستمر ارزرا به

 شود. شی بصورت مستمر پا یستی با زین رانیعملکرد مد  زیاخراج کرد و ن دیبا

ها، ارائه قضاوت ها و نقطه نظرات، و در نهایت، مسئولیت پذیری نسبت به پیامدهای  عنوان ابزاری برای طرح پرسش پاسخگویی به

ها  های پنهان، غیبتکاریمدیریت و سازمان بتواند بسیاری از تخلفات اداری، کماگر  .  (Woodhouse, 2022)کند  اقدامات عمل می

ها  به راهکارهای مناسب برای رفع این مسائل و چالش  تواندمیو تعارضات را از طریق ارزیابی عملکرد کارکنان شناسایی کند،  

منجر به کاهش رضایت شغلی در بین کارکنان شود و به تبع این امر،    تواندمیبپردازد. برعکس، اگر این فرآیند به خوبی اجرا نشود،  

همچنین .  )(Hechanova et al., 2014آنها ممکن است چنین احساس کنند که سازمان برای مشارکت آنها ارزشی قائل نیست  

ای ه کوچکترین نشانهبرای پیشگیری از فساد، مدیران باید به طور مستمر عملکرد کارکنان را پایش ارزیابی کنند و در صورت مشاهد

 . )(Mpofu and Hlatywayo, 2015از عدم صداقت، فرد باید تنبیه شود 

 شفافیت 

شفافیت است. طبق   ،یادار  پیشگیری از فساد  یمدیریت عملکرد در راستا  ستمیس  یهاپژوهش حاضر، یکی از مؤلفه  جیطبق نتا

باید  ستمیپژوهش، س  جینتا به   مدیریت عملکرد  ابهام و  از هرگونه  به جهتبه دور  تا قادر  اجرا شود  دهی عملکرد صورت شفاف 

ها  ها، رویهنیل به اهداف سازمانی و خصوصاً ایجاد نظام اداری سالم باشد و این امر مستلزم وجود دستورالعمل  راستایکارکنان در  

همسوسازی عملکرد افراد با اهداف سازمانی و نیز معیارهای سلامت اداری   ج،یطبق نتا  نیچنو مقررات شفاف و دقیق است. هم

  ج، یمربوط به مدیریت عملکرد به همه کارکنان و مدیران سازمان است. بنا به نتا  هایعملرسانی مقررات و دستورالمنوط به اطلاع

ارهای ارزیابی و اهداف مشخص دهی به رفتارها و عملکرد کارکنان در راستای ارتقاء سلامت اداری، تعیین معییکی از ملزومات جهت

راستای تحقق اهداف مطلوب بکوشند که اهداف و معیارهای   درتوان از افراد انتظار داشت که  برای آنان است چرا که وقتی می

صورت قادر به بهبود عملکرد خود خواهند بود که به  یدر صورت  شوندگانیاب یارز  ت،یروشنی برای آنان مشخص شده باشد. در نها

  یهابا پژوهش  جینتا  نیکند. ایم  تیمطلوب هدا  ر یاست که فرد را در مس  یکنند چراکه بازخور، عامل  افتیمستمر و منظم بازخور در

و خلاصه   یمورد  عیعملکرد، وقا  یابیاگرچه گزارشات ارز  کنند،ی( عنوان م1999)  س یویو د  ری طور که مدارد؛ همان  یخوانهم   نیشیپ

را    رصتف  نیگزارشات به سرپرستان ا  نیکارکنان دارند. ا  یبر رو  یشگرف  راتیاما تأث  کنندیرا در تعاملات گسترده روزمره ارائه م

آنان توافق کنند و در مورد نحوه ارتقا و پرداخت    یاهداف کار  یها بازخور داده، بر روکه درباره عملکرد کارکنان به آن   دهندیم

ا  یریگمیآنان تصم  یحقوق کارکنان و کارراهه شغل  تأث  یشغل  ریو مس  یشغل  تیموقع  یبر رو  هاتصمیم  ن یکنند که    ر یکارکنان 

عملکرد به   یابیارز  (.Mayer & Davis, 1999)قرار خواهد داد    ریآنان را تحت تأث  یکار  یو رفتارها  هانگرش   تاًیگذاشته و نها

ارتقا و پاداش کارکنان فراهم کنند و درباره    یبرا  ییبا کارکنان توافق کنند، مبنا  یبر سر اهداف کار  دهدیسرپرستان امکان م

بر    تاًیکارکنان و نها  یشغل   شرفتیو پ  تیبر موقع  هاگیریتصمیم  نیکنند فلذا ا  یریگمیها بحث و تصمکارکنان با آن  یکارراهه شغل

 یعملکرد برا  یابیادراک عدالت مرتبط با ارز  جهی. در نتگذارندی م  ریآنان تأث  یکار   یرفتارها و    تعهد، اعتماد و ...(  ت،ی ها )رضانگرش 

 تیر یمد  ستمیس(.  Vinayan, 2015)  ردیسوءاستفاده قرار گ  مورد  تواندیعملکرد م  یابیارز  ستمیدارد و س  یادیز  تی کارکنان اهم

را محدود کند.    رانیبنا نهاده شود تا اعمال نظر مد  یمشخص  یارها یاساس مع  شفاف باشد و بر  یستیعملکرد کارکنان در سازمان با

 بر   ستمیس  نیا  دیلذا با  شودیم  هپرداخت حقوق و دستمزد به کارکنان استفاد  زانیم  نییتع  یعملکرد برا   یاب یاز ارز  کهییاز آنجا

 (. Chene, 2015)و مستند باشد  ین یکارکنان، ع یاساس عملکرد واقع

این پژوهش، نظام مدیریت عملکرد با هدف کاهش فساد اداری باید به صورت شفاف و عاری از هرگونه ابهام    یهایافته بر اساس  

، شامل گیریتصمیمبه خوبی در مورد فرآیندهای    اننفعذیشفافیت، یک ارزش عمومی اساسی و مستلزم آن است که    اجرا شود.

 ;Sommersguter-Reichmann et al., 2018)، معیارها، شواهد و نتایج به کار گرفته شده توسط مقامات، آگاه باشند  هاروش 
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)Mattar, 2022; Chen and Ganapati, 20232018;  et al.,2017; Paschke  et al.,Vian  وجود مستلزم  امر  این   .

ها و مقررات روشن و دقیق و اطلاع کلیه کارکنان و مدیران از آنها است. همچنین یکی از پیش نیازهای هدایت ها، رویهدستورالعمل

و فساد اداری، تعیین معیارهای ارزیابی و اهداف مشخص برای آنان است. زمانی   رفتار و عملکرد کارکنان در جهت کاهش تخلفات

رود در جهت اهداف مورد نظر سازمان تلاش کنند، باید اهداف و معیارهای روشنی برای آنها تعریف شود. در  که از افراد انتظار می

ارزیابی شده در صورت دریافت بازخورد مستمر و سیستم افراد  اتیک قادر خواهند بود عملکرد خود را بهبود بخشند، زیرا  نهایت، 

. این نتایج با تحقیقات پیشین نیز مطابقت دارد.  کندمی بازخورد به عنوان یک عامل هدایت کننده به سمت نتایج مطلوب عمل  

سیستم مدیریت عملکرد برای کارکنان در یک سازمان باید شفاف و بر اساس معیارهای خاص برای محدود کردن اختیارات مدیریتی 

، سیستم باید بر اساس عملکرد  شودمی ایجاد شود. از آنجایی که ارزیابی عملکرد برای تعیین سطح حقوق و دستمزد کارکنان استفاده  

( نیز در پژوهش خود به این 2017و همکاران )  1در همین راستا، رستاد .  (Chen, 2015)واقعی، ملموس و مستند کارکنان باشد  

 نتیجه رسیدند که مدیران برای جلوگیری از فساد باید اهداف روشنی را برای کارکنان مشخص کنند. 

 همسویی و توجیه پذیری 

شوندگان  تواند عملکرد و رفتار مطلوب و سالم را در افراد ایجاد کند که اهدافی که برای ارزیابیمدیریت عملکرد زمانی می  ج،یطبق نتا

که تعیین اهداف خارج از توان و شرایط   های فردی آنان تناسب داشته باشد چراشوند، با ویژگیگذاری تعیین میدر مرحله هدف

  ی را برا  یاخلاق   یکه قصد دارند استانداردها  ییهاسازمانتحقق اهداف را غیرممکن خواهد ساخت.    پذیریفردی کارکنان، امکان

عملکرد،    یابیارز  ندیدر فرآ یرفتار اخلاق  یارهایعملکرد، با گنجاندن مع  یابیارز  ستمیس  قیند از طرتوانمی کنند،    جادیکارکنان خود ا

 د. نآنها همسو باش یهاارزش و اهداف و  هاسازمان تیبا ماه دیبا ارهایمع ن یا .با فساد مبارزه کنند

شوند از آن است که اهداف و معیارهای عملکردی و رفتاری که در راستای ارتقا سلامت اداری تعیین می  یپژوهش حاضر، حاک   جینتا

ها تحقق آن  یریپذتر شده و امکان سویی داشته باشند تا به واقعیت نزدیکهای سازمانی تناسب و همبایستی با شرایط و ویژگی

های سیستم مطلوب مدیریت عملکرد در راستای ارتقاء سلامت اداری، تعیین از ویژگی  گرییکی د  ج،ی طبق نتا  نیچنافزایش یابد. هم

نفعان در بخش دولتی از حساسیت و  های ذینفعان است چراکه معیارها و ارزش ی ذیها ارزش معیارهای ارزیابی عملکرد مبتنی بر 

  ها ارزش   نیب  ییاز همسو  نانیاطم؛  مطابقت دارد  نیشیپ  یهابا پژوهش  جینتا  نیتعدد بیشتری نسبت به بخش خصوصی برخوردارند. ا

و  ارهایمع ن یا .(Purnamasari and Amaliah, 2015) است این راستا ی، مؤلفه ای مهم درکارکنان و فرهنگ سازمان یازهایو ن

 . )(Kim, 2014 آن باشد یهاارزش سازمان و اهداف و  ماهیت رسالتمتناسب با  دیبا اهداف تعیین شده برای کارکنان،

فنبر مهارت  یاز حد  شیب  دیتأک  هاسازمانکند،  ( عنوان می2015گونه که چن )همان م  یها و دانش  تناسب   کنندیکارکنان  و 

رفتار  یاخلاق  نادآن  یو  را  با  رندیگیم  ده یها  ارزش   د یلذا  داشت که  نتوجه  و  ارزش   یازهایها  با  فرهنگ سازمانکارکنان  و   یها 

  ستم یس  قیاز طر  توانندی کارکنان خود هستند م  یبرا  یاخلاق  یاستانداردها  جادیدنبال ا که به   ییها سازمان داشته باشند.    ییراستاهم

عملکرد کارکنان بگنجانند.   یابیارز  ندیرا در فرآ  یرفتار اخلاق   ی ارهاینحو که مع  نیمبارزه با فساد اقدام کنند بد  یعملکرد برا  یابیارز

نوع    ارهایمع  نیا با  ارزش   هاسازمانمتناسب  و  اهداف  بر   یاز حد  شیب  دیتأک  هاسازمان(.  Chene, 2015)ها هستند  آن  یها و 

  ی ازهایها و نتوجه داشت که ارزش   دی. بارندیگیم  دهیناد  اها رآن  یو رفتار   یو تناسب اخلاق   کنندیکارکنان م  یها و دانش فنمهارت

 (. Vinayan, 2015) داشته باشند ییراستاهم یها و فرهنگ سازمانکارکنان با ارزش 
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  ت یریمد  ندیدر طول فرآ  ابانیارز  یو به طور کل  رانیاقدامات انجام شده توسط مد  هیکل  حاضر،  قی تحق  جیبر اساس نتا  همچنین

 ندیدر فرآ  یانصاف  یمنجر به ب  یشخص  یریصورت، احتمال سوء استفاده و سوگ  نیا  ریباشد. در غ  یو منطق  هیقابل توج  دیعملکرد با

 .)(Bich, 2014 شودمیبهبود عملکرد   یاز تلاش ها رکنانکا یو باعث سرخوردگ شودمیعملکرد  تیریمد

 اعتبارپذیری

سالم سوق دهد و در    یرفتار و عملکرد افراد را به سمت رفتارها  تواندمیعملکرد    تیریمد  ندیپژوهش حاضر نشان داد که فرآ  جینتا

  یکردها یو رو  هاروش است که    یابیقابل دست  یهدف زمان  نی کمک کند. ا  یو فساد ادار  یراخلاق یغ  یبه کاهش رفتارها   تینها

ا استفاده در  ا  لقاب  ند، یفرآ  نی مورد  از    یعملکرد، متک  تیریمد  ستمیعملکرد مطلوب س  را یباشند، ز  یاعتماد و حرفه  استفاده  بر 

 حیصح  یاستقرار و اجرا  ها،افته یبر اساس    نیعملکرد است. همچن  یابیهدف، بازخورد و ارز  نییدر تع  یمعتبر و حرفه ا  یها روش 

به   ستمیاستاندارد شده س  یخروج   رایاست، ز  ندیمراحل فرآ  یاستاندارد در تمام  یهاهیعملکرد مستلزم وجود رو  تیریمد  ستمیس

دهی رفتار و عملکرد افراد  فرآیند مدیریت عملکرد زمانی قادر به جهت  در واقع،  دارد.  یاستاندارد شده بستگ  یندها یو فرآ هاسازوکار

ها و رویکردهای مورد استفاده در آن قابل اتکا  به سمت رفتارها و عملکرد سالم و نهایتاً ایجاد و ارتقاء سلامت اداری است که روش 

گذاری، ای در هدفهای معتبر و حرفهعملکرد منوط به استفاده از روش   ریتو معتبر باشند چراکه عملکرد مطلوب سیستم مدی

های استاندارد لازمه استقرار و اجرای مطلوب نظام مدیریت عملکرد، وجود رویه  ج،یبازخوردهی و ارزیابی عملکرد افراد است. طبق نتا

دهای استاندارد است.  منوط به سازوکارها و فرآین  تمدر همه مراحل فرآیند مدیریت عملکرد است چراکه خروجی استاندارد از سیس

تواند عملکرد و رفتار مطلوب و سالم را در افراد ایجاد کند که اهدافی که برای مدیریت عملکرد زمانی می  ج،یطبق نتا  نیچنهم

تعیین اهداف خارج از    اکههای فردی آنان تناسب داشته باشد چر شوند، با ویژگیگذاری تعیین میشوندگان در مرحله هدفارزیابی

از آن است که   یپژوهش حاضر، حاک  جیپذیری تحقق اهداف را غیرممکن خواهد ساخت. نتاتوان و شرایط فردی کارکنان، امکان

های سازمانی شوند بایستی با شرایط و ویژگیاهداف و معیارهای عملکردی و رفتاری که در راستای ارتقا سلامت اداری تعیین می

یکی    ج،یطبق نتا  نیچنها افزایش یابد. همپذیری تحقق آنتر شده و امکانقعیت نزدیکداشته باشند تا به وا  سوییهمتناسب و  

های سیستم مطلوب مدیریت عملکرد در راستای ارتقاء سلامت اداری، تعیین معیارهای ارزیابی عملکرد مبتنی بر  از ویژگی  گرید

معیارها  ی ذیهاارزش  است چراکه  به بخش های ذیارزش   ونفعان  نسبت  بیشتری  تعدد  و  از حساسیت  دولتی  در بخش  نفعان 

 دیتأک  هاسازمانکند،  ( عنوان می2015گونه که چن )مطابقت دارد؛ همان  نیشیپ  یها با پژوهش  جینتا  نیخصوصی برخوردارند. ا

توجه داشت   دیلذا با  رندیگیم  دهیرا ناد  هاآن  یو رفتار   یو تناسب اخلاق   کنندیکارکنان م  یها و دانش فنبر مهارت  یاز حد  شیب

 یاستانداردها  جادیدنبال اکه به  ییهاسازمانداشته باشند.    ییراستاهم  یها و فرهنگ سازمانکارکنان با ارزش   یازها یها و نکه ارزش 

  ی ارهاینحو که مع  نیکنند بد  اقداممبارزه با فساد    یعملکرد برا  یابیارز  ستمیس  قیاز طر  توانندیکارکنان خود هستند م  یبرا  یاخلاق 

ها آن  یها و اهداف و ارزش   هاسازمان متناسب با نوع    ارهایمع  نیعملکرد کارکنان بگنجانند. ا  یابیارز  ندیرا در فرآ  یرفتار اخلاق 

ها  آن  یو رفتار  یو تناسب اخلاق  کنندیکارکنان م  یفن  دانشها و  بر مهارت  یاز حد   شیب  دیتأک  هاسازمان(.  Chene, 2015)  هستند

ناد بارندیگیم  ده یرا  ارزش   د ی.  که  داشت  نتوجه  و  ارزش   یازهایها  با  سازمانکارکنان  فرهنگ  و  باشند   ییراستاهم  ی ها  داشته 
(Vinayan, 2015 .) 

 بهبود مستمر 

و مقررات    هاهیرو  لیمستلزم بهبود مستمر و تعد  ،عملکرد  تیر یمد  ستمیو عادلانه س  حیصح  یاجرا  ق،یتحق  ن یا  جیبر اساس نتا

  ط یو اصلاح مح  ییمستلزم شناسا  یراخلاقیرفتار غ  ایکاهش فساد    نیو همچن  یرفتار اخلاق   جیترو  .موجود است  نیمطابق با قوان

مستلزم اتخاذ   ،عدالت  یاجرا .عملکرد است تیریمد یها هیو رو نیو بهبود قوان یداخل یاز جمله حسابرس یدر بخش دولت یسازمان

گفت که    توانمی  نیهمه فراهم کند. بنابرا  یبرابر را برا  یفرصت ها  دیعدالت و انصاف در اجرا با  نیعادلانه است و تضم  یها رویه
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)et al., 2018, Su and Ni  Jeppesen, 2019, Assakaf  است  و مقررات دقیق و صریح  نی قوانوجود  مستلزم  اجرای عدالت،  

2023) . 

 

 و تعاملی ایرویه عدالت 

محوری است. عدالت  ،یادار  پیشگیری از فساد  یمدیریت عملکرد در راستا  ستمیس  یهاپژوهش حاضر، یکی از مؤلفه  جیطبق نتا

 ی رفتار و عملکرد مطلوب کارکنان در راستا   یدهمنجر به جهت  یعملکرد زمان  تیریمد  یهاهیپژوهش حاضر نشان داد که رو  جینتا

ادار  یاهداف سازمان باشند چراکه   یشخص   قهیو سل  ییگراتیدور از هرگونه ذهنو به  ینیشد که ع  اهندخو  یو خصوصاً سلامت 

عملکرد را    تیریمد  ندیدر فرآ  یعدالتیعملکرد شده و موجبات ب  یاب یبازخور و ارز  ،یگذاردر هدف  یریمنجر به سوگ  ییگراتیذهن

از جمله فساد و تخلف خواهد شد.   انهیجویو تلاف  ربناسالم، مخ یرفتارها  یریکارگخود موجب به  زین یعدالت یکه ب  کندیفراهم م

و عملکرد کارکنان دارد چرا که   هیبر روح  یعملکرد، آثار مخرب  تیریمد  یها هیدر اعمال رو  ضی پژوهش، تبع  جیبنا به نتا  نیچنهم

مذکور،    ندیدر فرآ  یعدالت یب   ه کارکنان و ارتقاء آنان مرتبط است و هرگون  یایبا حقوق و مزا  ماًیعملکرد مستق  تیریمد  ندیفرآ  یخروج 

. شودیاز جمله فساد و تخلف م  انهیجویتلاف   یرفتارها   یریگقرار داده و موجب شکل  ریتحت تأث  تواندیکارکنان را م  یشغل  ریمس

  نسبتاست که بر واکنش کارکنان    یجیو نتا  امدها یپ  یعملکرد دارا  یابیارز  ندیمطابقت دارد؛ فرآ  نیشیپ  یهابا پژوهش  ج ینتا  نیا

 تواندیباشد م ربطیو ب یاس یس ز،یآمضیتبع کهیدر صورت ندی فرآ ن یمؤثرند و لذا ا کلی طوربه  سازمان و شانبه کارشان، سرپرستان

 (.Thurston Jr & McNall, 2010) افراد شود یتیو نارضا یدیمنشاء ناام

  ن یچن. هم (Latham & Mann, 2006) دهدیقرار م ریها و عملکرد آنان را تحت تاثنگرش  ان،کارکن رمنصفانهیعملکرد غ یابیارز

ا   یبر رو  یمنف  ری( تأثیسرپرست )عدالت تعامل   رمحترمانهیرفتار غ مثل   یاحساسات منف  جادیسلامت کارکنان گذاشته و موجب 

که رفتار ناعادلانه   کنندیم  حیو همکاران تصر  یک یاسکارل(.  Cropanzano et al., 2011)  شودیو خشم آنان م  ید یاسترس، ناام

در سازمان را   یعدالتیب  جادیا  تیمسئول  کهیکسان  هیکارکنان در جهت تنب  انهیجویسرپرستان منجر به اتخاذ رفتارها و اقدامات تلاف

ا و  م  جادیدارند  به    (.Jacobs et al., 2014)  شودیعدالت  است  لازم  اینجا  شود.    نظریهدر  اشاره   یابیارز  نظریهارزیابی 

(Cropanzano et al., 2011) ک ی. اگر کنندیصورت گرفته بروز م یهایابیکه در پاسخ به ارز پردازدیم یبه عواطف و احساسات  

  یهامیتصم یامدهایعنوان مثال، پالعمل فرد همراه خواهد بود. به فرد مرتبط باشد، با عکس  کی و تحقق اهداف یمتبا سلا دادیرو

 ی عدالت روش   نیچنو حقوق و دستمزد دارد و هم  عیبر تحقق اهداف کارمندان از جمله ترف  می مستق  ری( تأثیع یخاص )عدالت توز

احساسات مثبت در او    جادیموجب ا  تاًیخود است که نها  طیمح  یبر رو  یرگذاریکه فرد احساس کند قادر به تأث  شودیموجب م

 (.Jacobs et al., 2014) شودیم

ادب  ینگاه  با ا  ی)ابزار  ی گفت که دو نحله فکر  توانمیمفهوم عدالت    اتیبه   کنندمی( وجود دارند که به ما کمک    یو رابطه 

 (:Brown et al., 2010) کنندی عملکرد استفاده م  یابیارز ندیفرآ یابیارز یرا برا ییارهایکارکنان چه مع میده صیتشخ

 ینیبشیپ  تیکه قابل  دانندیمطلوب م  ی عملکرد را زمان  یابیارز  ندیکارکنان فرآ  ،یابزار  کردیرویکرد ابزاری: بر اساس رو •

طور عادلانه در به   کهنیاز ا  نانیاعمال نموده و با حصول اطم  یرسم  یهاهیرو  قیاز طر  توانیمذکور را م  یهاکنترل.  داشته باشد

 داد.   شیها را افزاآن تیفیک شوند،یمورد همه کارکنان اجرا م
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عملکرد   یابیارز  ند یاجرای فرآ  تیفیمسأله اشاره دارد که افراد نسبت به ک  نیهم به ا  یارابطه  کردیای: رورویکرد رابطه •

  و عزت نفس   تعلق  یازهای بر ن  نیچنهم  کردیرو  نی. ادهدی قرار م  ریها در سازمان را تحت تأثو ارزش آن   تیاند چرا که موقعحساس 

 . ند کیم دیتأک

 ,Folger & Cropanzano, 1998; Greenberg)بگذارد  ریبر ادراک عدالت توسط کارکنان تأث تواندیعملکرد م یابیارز ستمیس

1990; Heslinand & VandeWalle, 2011; Holbrook, 2002; Erdogan, 2002; Bretz et al., 1992  ) و عدالت در

 ی استانداردها   نییعملکرد اعم از تع  یابیارز  ندیاست که کل فرآ  یعدالت سازمان  امرتبط ب  یهامؤلفه  نیتراز مهم  یکیعملکرد    یابیارز

شونده    یابیکننده و ارز  یابیو نحوه تعامل ارز  یابینمره ارز  نییعملکرد، تع  یابیارز  ندیکننده در طول فرآ  یابیارز  یرفتارها   ،یرفتار 

و   هاتلاش عملکرد، افراد    یاب یارز  ندیعملکرد وجود دارند. در فرا  یابیارز  ندیادراک از عدالت در فرآ  یها. همه جنبهردیگیرا در بر م

ها  در ارتباط است. روش   یع یبه افراد، با عدالت توز  یدهو نمره  یابیو عدالت در نحوه ارز  کنندیم  سهیمقا  هیخود را با بق  یدستاوردها 

عملکرد  یاب یارز ندیمرتبط است. فرآ یبا عدالت روش  زین کنندیعملکرد کارکنان استفاده م یابیارز یکه سرپرستان برا ییارهایو مع

ها محترمانه رفتار شود ولذا نوع تعامل، افراد انتظار دارند با آن   نیاست که در طول ا  شوندهیابی کننده و ارز  یابیمستلزم تعامل ارز

که تعاملات  کندیعنوان م  یعدالت اجتماع  نظریه(. Gupta & Kumar, 2013)دارد  وندیپ یکننده با عدالت تعامل یابیبرخورد ارز

 Thurston)متناسب است    شانیها با دستاوردهانآ  یها تلاش که افراد احساس کنند    شوندیعادلانه محسوب م   یزمان  یاجتماع

Jr & McNall, 2010 .)ادراک عدالت کارکنان  یاست که بر رو یتیریدم یکارکردها   نیتراز مهم یکیعملکرد،  یابیمصاحبه ارز

(  Folger & Cropanzano, 1998; Greenberg, 1990; Heslin & VandeWalle, 2011, Holbrook, 2002)مؤثر است  

با ارز عملکرد به    یابیارز(.  Jacobs et al., 2014) مهم است    اریها بسآن  یعملکرد کارکنان برا  یابیلذا احساس عدالت مرتبط 

ارتقا و پاداش کارکنان فراهم کنند و درباره    یبرا  ییبا کارکنان توافق کنند، مبنا  یبر سر اهداف کار  دهدیامکان م  ستانسرپر

بر    تاًیکارکنان و نها  یشغل   شرفتیو پ  تیبر موقع  هایریگمیتصم  نیکنند فلذا ا  یریگمیها بحث و تصمکارکنان با آن  یکارراهه شغل

 یعملکرد برا  یابیادراک عدالت مرتبط با ارز  جهی. در نتگذارندی م  ریآنان تأث  یکار   یو ...( و رفتارها   تمادتعهد، اع  ت،ی ها )رضانگرش 

 تیر یمد  ستمیس(.  Vinayan, 2015)  ردیمورد سوءاستفاده قرار گ  تواندیعملکرد م  یابیارز  ستمیدارد و س  یادیز  تی کارکنان اهم

را محدود کند.    رانیبنا نهاده شود تا اعمال نظر مد  یمشخص  یارها یاساس مع  شفاف باشد و بر  یستیعملکرد کارکنان در سازمان با

براساس   ستمیس  ن یا  دیلذا با  شودی پرداخت حقوق و دستمزد به کارکنان استفاده م  زان یم  نییتع  یعملکرد برا   یابیاز ارز  کهییاز آنجا

 (.Chene, 2015) و مستند باشد ین یکارکنان، ع یعملکرد واقع 

م  جینتا زمان  تیریمد  یهاوه یکه ش  دهدیمطالعه حاضر نشان  عار  یعملکرد،  و   حاتیترج  ا ی  یریاز هرگونه سوگ  یکه ملموس 

 و احتراز از بروز تخلفات اداری افراد  یرفتارها و عملکرد مطلوب کارکنان به سمت اهداف سازمان  تیباشد، منجر به هدا  یشخص 

  و بی عدالتی  تعصبلذا  .  ردی ها قرار گ  ابیارز  یشخص   یها  یر ینظرات و سوگ  ریکارکنان ممکن است تحت تأث  یشغل  ر یمس  .شودیم

کند.    تیعملکرد تقو  تیری مد  ندیرا در فرآ  یعدالت   یعملکرد شود و ب  یاب یهدف، بازخورد و ارز  نییمنجر به انحراف در تع  تواندمی

است    لیدل  ندیامر ب  نیا  .و عملکرد کارکنان دارد  هیبر روح  یانباریعملکرد اثرات ز  تیریمد  یها  وهیش  یدر اجرا  ضی تبعهمچنین  

 ندیفرآ  نیدر ا  یعدالت  یکارکنان دارد و هرگونه ب  شرفتیو پ  ایبا پاداش، مزا  یمیارتباط مستق  ، عملکرد  تیریمد  ندیفرآ  جهیکه نت

با توجه به    نیهمچن  مانند فساد و تخلف شود.  انهیجو  یتلاف   یمنجر به رفتارها  یبگذارد و حت  ریآنها تأث  یشغل  ریبر مس  تواندمی

مد  جینتا حاضر،  مع  کندمیکمک    یادار  فساد  کاهشبه    یزمان  ،عملکرد  تیریمطالعه  رفتار  یاخلاق   یارهایکه  در بط  مرت  یو 

 یجرا ا  یبرا  یضرور  ازین  کیخود    ،شوندگان  یابینسبت به ارز  ابانیارز  یعملکرد افراد ادغام شود. رفتار اخلاق   یاب یو ارز  یگذار هدف

 . شودمیشناخته    یفرد  نیاز عدالت است که به عنوان عدالت ب  یابا افراد جنبه  یرفتار اخلاق   رایعملکرد است، ز  تیریمد  ندیمؤثر فرآ

عملکرد، عامل    یابیارز  ندیادراک کارکنان از عادلانه بودن فرآ   ،یقبل  قاتیمطابقت دارد. با توجه به تحق  یقبل  قاتیها با تحقافته ی  نیا
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  ن، یدارد. بنابرا  ینسبت به کارمند بستگ  ریتصورات به اعمال و رفتار مد  نیاست. ا  ندیکارکنان از فرآ  تی و رضا  رش یدر پذ  یمهم

 .(Chen et al., 2020) بگذارد یمنف ریبر نگرش و عملکرد کارکنان تأث تواندمی عملکرد  یابیرزناعادلانه بودن ا

تأث  تواندمی(  یسرپرست )عدالت تعامل  یاحترامیب  ،در واقع ا  گذاردی بمنف  ر یبر رفاه کارکنان  باعث  منف  جادی و  مانند    یاحساسات 

بر واکنش کارکنان نسبت به شغل،   یدارد که به طور قابل توجه یج ینتا ،عملکرد یابیارز ندیفرآ  .شودیو خشم م  یدیاسترس، ناام

تأث بنابراگذارمی  ر یسرپرستان و سازمان در کل  تبع  نید و  باشد،    ای  یاسیس  ز،یآم  ضیاگر  نارضا  تواندمینامرتبط  به  و   یتیمنجر 

 ی تلاف   یمنجر به اتخاذ رفتارها  تواندمیکه رفتار ناعادلانه سرپرست    ی پیشین نیز نشان داده هاپژوهشنتایج    .شود  نانکارک  یدیناام

  ی عدالتبی    جهیدر سازمان هستند و در نت  یعدالت  یب  جادیشود که مسئول ا  یکارکنان در برابر کسان  انهیجو یو اقدامات تلاف  انهیجو

 .(Jacobs et al., 2014; Pedersen and Johannsen, 2023; Lee et al., 2023) کنندمی جیرا ترو

 قابلیت پیشگیری 

قابلیت پیشگیری و   ،یادار  پیشگیری از فساد  یمدیریت عملکرد در راستا  ستمیس  یهاپژوهش حاضر، یکی از مؤلفه  ج یطبق نتا

کند که رفتار و عملکرد عملکرد زمانی به ارتقاء سلامت اداری کمک می  تیپژوهش حاضر، مدیر  جیاست. طبق نتا  بازدارندگی آن

از بروز    نیچن ها را در مسیر سلامت اداری هدایت کند و همآن  وافراد را مطابق با معیارهای سلامت و فساد اداری کنترل نموده  

 تیریچه مدمطابقت دارد؛ به اعتقاد هچ، چنان  نیشیپ  یهابا پژوهش  جینتا  نیرفتارهای ناسالم و مخرب در سازمان جلوگیری کند. ا

  ییها را شناساو کشمکش  بتیپنهان، غ  یهایکار کم  ،یاز تخلفات ادار  یاریبس  شهیعملکرد کارکنان ر  یابیو سازمان بتواند با ارز

 ستم یکنترل و س یهاهیچه مسلم است، نظرمسائل و مشکلات باشد. آن نیرفع ا یمناسب در پ  یکارهاخواهد توانست با راه دینما

 شودیم  اقلافراد حد  یشخص  ی طلبحاصل شود که منفعت  نانیدارد تا اطم  دیکنترل رفتار تأک  یبرا   ییعملکرد بر سازوکارها  یابیارز

و خلاصه را در تعاملات گسترده روزمره ارائه   ی مورد  عیعملکرد، وقا  یاب یاگرچه گزارشات ارز.  گرددیمحقق م  یو منافع سازمان

که درباره عملکرد کارکنان   دهند ی فرصت را م  ن یگزارشات به سرپرستان ا  نیکارکنان دارند. ا  یبر رو  یشگرف  راتیاما تاث  کنندیم

آنان    یآنان توافق کنند و در مورد نحوه ارتقا و پرداخت حقوق کارکنان و کارراهه شغل   یاهداف کار  یها بازخور داده، بر روبه آن 

 یکار   یرفتارهاها و  نگرش   تاًیگذاشته و نها  ریکارکنان تأث  یشغل  ریو مس  یشغل   تی موقع  یبر رو  هاتصمیم  نیکنند که ا  یر یگمیتصم

از  یریجلوگ یکه در راستا کندیعنوان م زی( ن593، 1975) لدیبانف (.Mayer & Davis, 1999)  قرار خواهد داد ریتأث آنان را تحت

  ی ستی با  رانیوجود داشته باشد، مد  یستیاز ارتکاب فساد توسط کارکنان با  یریشگیپ  یبرا  یمنف  یهازانندهی، انگهاسازمان فساد در  

دهنده عدم صداقت فرد  مشاهده شود که نشان یمورد نیکوچکتر کهیکنند، در صورت  یابیصورت مستمر ارزعملکرد کارکنان را به

 شود.  شیصورت مستمر پابه  یستی با زین ران یعملکرد مد نیچناخراج کرد و هم دیرا با یباشد، و

  ، یو فساد ادار  یبهداشت  یارها یکنترل رفتار و عملکرد افراد بر اساس مع  از طریقعملکرد    تیریپژوهش حاضر، مد  جیبر اساس نتا

کمک   یسلامت ادار   یناسالم و مخرب در سازمان به ارتقا  یاز رفتارها  یریشگیو پ  یادار  رفتارهای سالمآنها به سمت    تیهدا

  ی ابیارز  قیو سازمان بتوانند از طر  تیریمعتقد است، اگر مد  1مطابقت دارد. همانطور که هچ   یقبل   قاتیبا تحق  هایافته  نیا  .کندمی

به طور   توانندیکنند، م  ییو تعارضات را شناسا  هابتیپنهان، غ  یها یناکارآمد  ،ی ادار  یهاینظمیب  یاشهیعملکرد کارکنان، علل ر

  ی ابیارز  یهاسیستم کنترل و    یهانظریه است که    نیا  ،آنچه واضح است  .مسائل بپردازند  ن یرفع ا  بهمناسب    یها حلموثر با راه 

مکان بر  تاک  یبرا  ییها  سمی عملکرد  رفتار  اطم  دیکنترل  تا  منافع شخص  نانیدارند  منافع یبه حداقل م  یحاصل شود که  و  رسد 

از ارتکاب فساد کارکنان وجود   یریگجلو  یبرا  یمنف  یها  زهیانگ  دی، باهاسازماناز فساد در    یریجلوگ  ی. براشودمیمحقق    یسازمان

 . )(Johnsen, 2019 به طور مستمر نظارت شود دیبا رانی عملکرد مد ن،یعلاوه بر ا .(Teichmann et al., 2020) داشته باشد
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 های پژوهش پیشنهادها و محدودیت

شود تا با اتکا بر ارائه می  هاسازمانی پژوهش، پیشنهادهایی به شرح زیر به مدیران و متخصصان منابع انسانی  ها یافتهبر اساس  

 ها احتمال بروز فساد اداری را در سازمان کاهش دهند: آن

عملکرد    تیریمد  قیشفاف و دق  یهاهیمقررات و رو نیبه تدو  یستیبا یپژوهش، متخصصان منابع انسان  یهاافتهی  طبق •

دهی عملکرد کارکنان در راستای نیل به اهداف سازمانی و خصوصاً ایجاد قادر به جهت  ستمیس  نی بپردازند تا ا  یدولت   یهاسازماندر  

 نظام اداری سالم باشد. 

پذیر و منطقی  دهند باید توجیهکلی ارزیاب ها در فرآیند مدیریت عملکرد انجام می  طوربه تمامی اقداماتی که مدیران و   •

عدالتی در فرآیند مدیریت عملکرد رخ خواهد ورزی شخصی و نهایتاً بیصورت، امکان سوءاستفاده و غرضباشند چرا که در غیراین

ها و چنین مسیر شغلی کارکنان نیز تحت تأثیر سلیقهنسبت به بهبود عملکرد شده و هم  نانداد که این امر موجب دلسردی کارک

 ها قرار خواهد گرفت. نظرات شخصی ارزیاب

زمان  تیریمد  یها هیرو • به جهت  یعملکرد  راستا  یدهمنجر  در  مطلوب کارکنان  و   یاهداف سازمان  یرفتار و عملکرد 

منجر به   ییگراتیباشند چراکه ذهن یشخص قهیو سل ییگراتیدور از هرگونه ذهنو به ینیخواهند شد که ع یخصوصاً سلامت ادار

ارز  ،یگذار در هدف  یریسوگ و  ب  کردعمل  یاب یبازخور  موجبات  و  فرآ  یعدالت یشده  م  تیریمد  ندیدر  فراهم  را  که    کندیعملکرد 

 از جمله فساد و تخلف خواهد شد.  انهیجویناسالم، مخرب و تلاف  یرفتارها  یریکارگخود موجب به  زین یعدالت یب

گنجانده شود   دیبا یسلامت ادار یارهایمرتبط با مع یو رفتار  یاخلاق  یارهایعملکرد افراد، مع یابیو ارز یگذاردر هدف •

نحوه برخورد    نیچنو پرورش شود. هم  تیعملکرد تقو  تیریمد  ندیدر فرآ  یو عملکرد مرتبط با سلامت ادار  اتیتا رفتارها، اخلاق

 یاز اجرا یابا افراد، جنبه  یعملکرد است چرا که برخورد اخلاق   تیریمد ند یمطلوب فرآ یاجرا زاماتاز ال شوندگانیابیبا ارز ابیارز

 .شودیمحسوب م یاعدالت تحت عنوان عدالت مراوده

رفتار و عملکرد افراد را مطابق با معیارهای سلامت و فساد اداری    ها،ابیارز  یطور کلو به  رانیکه مد  گرددی م  شنهادیپ •

 ها را در مسیر سلامت اداری هدایت کنند تا از بروز رفتارهای ناسالم و مخرب در سازمان جلوگیری شود.کنترل نموده و آن 

گذاری، بازخوردهی و ای در هدفهای معتبر و حرفهعملکرد مطلوب سیستم مدیریت عملکرد منوط به استفاده از روش  •

  ی روزرسان طور مستمر به به  ی دولت  یهاسازمانعملکرد در    تیریمد  یها که روش   گرددی م  شنهادیپ  بنابراین  .ارزیابی عملکرد افراد است

 مذکور استفاده گردد. ندیدر فرآ ایروز دن یمعتبر و علم  یهاشده و از روش 

های فردی آنان شوند، با ویژگیگذاری تعیین میشوندگان در مرحله هدفکه اهدافی که برای ارزیابی  گرددی م  شنهادیپ •

پذیری تحقق اهداف را غیرممکن خواهد تناسب داشته باشند چراکه تعیین اهداف خارج از توان و شرایط فردی کارکنان، امکان

شوند بایستی با شرایط و و رفتاری که در راستای ارتقاء سلامت اداری تعیین می  ردیاهداف و معیارهای عملک  ن،یچنساخت. هم

 ها افزایش یابد.  پذیری تحقق آنتر شده و امکان سویی داشته باشند تا به واقعیت نزدیکهای سازمانی تناسب و همویژگی

و در   یینفعان را شناسای ذیها ارزش معیارهای ارزیابی عملکرد مبتنی بر   ،یکه متخصصان منابع انسان گردد یم شنهاد یپ •

نفعان در بخش دولتی از حساسیت و تعدد بیشتری  های ذیعملکرد افراد قرار دهند چراکه معیارها و ارزش   یاب یارز  یارهایزمره مع

 نسبت به بخش خصوصی برخوردارند.

 ترین آنها به شرح زیرند:هایی مواجه بود که مهمانجام پژوهش حاضر، با محدودیت 
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روش مصاحبه از جمله   یهاتیها در پژوهش حاضر با استفاده از مصاحبه بود لذا محدودداده   یگردآور  نکه ای  به   توجه  با •

 وجود داشت.  هاافتهیها و داده  یریسوگ جهیها و در نتشونده در ارائه و ثبت داده کننده و مصاحبهتوسط مصاحبه یریاحتمال سوگ

حاضر    قیدر تحق  کهن یهستند و با توجه به ا  ی، گسترده و چندبعدهاسازماندر    یاز فساد ادار  یریشگیپ  یندهایآشیپ •

در   یها بر فساد ادارآن   ریو تأث   گریو عوامل د  رهایپرداخته شد لذا متغ  یمنابع انسان  تیریمد  سیستم مدیریت عملکرد  یتنها به بررس

 قرار نگرفتند. یمورد بررس قیحقت نیا

حاضر، پژوهشگر باید تا رسیدن به نقطه اشباع به گردآوری داده ادامه دهد    قیاستفاده از روش مصاحبه در تحقبا توجه به   •

های بیشتر اطلاع جدیدی به همراه ندارد و نوعی تکرار موارد قبلی است در و منظور از نقطه اشباع زمانی است که گردآوری داده

های گردآوری شده در سرعت رسیدن به این  موضوع پژوهش و چگونگی برداشت او از داده   بهدیدگاه پژوهشگر نسبت    کهیحال 

 نقطه مؤثر است.

 مسأله مقدور نبود.  گرانیهمه باز دگاهیمسأله از د یو مسأله پژوهش، امکان بررس گرانیباز یبه لحاظ گستردگ •

 سپاسگزاری 

 ای کمک مالی دریافت نشده است.در انجام این پژوهش از هیچ نهاد و موسسه 
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