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 چکیده  

 

فساد اداری یک پدیدۀ شوم در بسیاری از کشورهای توسعه یافته و در حال توسعه می باشد که اکثریت سازمان 

که می    می باشد  نند این پدیده دارای عوامل مختلف و متعددی دست و پنجه نرم می کهای دولتی با این پدیدۀ شوم  

باشد.   داشته  سزایی  به  نقش  آن  افزایش  و  کاهش  در  فرهنگ    تواند  عوامل  آن  از  این   شرکتییکی  هدف  باشد.  می 

ادراک شده در سازمان   تحقیق بررسی اثر فرهنگ شرکتی )قبیله ای، ادهوکراسی، سلسله مراتبی و بازار( بر فساد اداری

فراه   و  بود. تحقیق حاضرکشور  های دولتی شهر هرات  ماهیت و روش    افغانستان  لحاظ  از  و  کاربردی  لحاظ هدف  از 

توصیفی پیمایشی است. سطح تحلیل در این مطالعه چند سطحی بوده قسمی که هم سازمان و هم فرد است بنابراین 

  ۴که برای هر سازمان به طور اوسط    افغانستان می باشد   کشور  رات و فراهسازمان های دولتی هشامل    آنآماری    هجامع

ای آن با استفاده . برای جمع آوری داده ها از ابزار پرسش نامه استفاده گردید. روایی سازهپرسشنامه توزیع گردید  ۵الی  

ای مختلف پرسشنامه، پایایی هبرای سازه  7/0تر از  از تحلیل عاملی تأییدی بررسی شد و ضریب آلفای کرونباخ بزرگ

فرضیه آزمون  برای  داد.  قرار  تأیید  مورد  را  مدلآن  تکنیک  از  گردید.  ها  استفاده  ساختاری  معادلات  های یافتهیابی 

 فرهنگ قبیله ای و ادهوکراسی تاثیر مثبت بر فساد اداری دارد در حالیکه فرهنگ سلسله مراتبی که،    دادتحقیق نشان  

  فساد اداری می باشد و فرهنگ بازاری بر فساد اداری هیچ نوع تاثیری ندارد. دارای تاثیر منفی بر

 فساد اداری ادراک شده فرهنگ شرکتی و ابعاد آن،کلیدی:  کلمات
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 ه  مقدم
کشور  فراه  و  هرات  دولتی  های  سازمان  رشد  و  توسعه  عدم  عوامل  ترین  اصلی  از  یکی  عنوان  به  امروزه  اداری  فساد 

افغانستان گردیده است که این پدیدۀ شوم توانسته سازمان ها را با مشکلات جدی مواجه سازد. فساد اداری  چالشی است که  

جستجوی راه حل های منطقی به آن در جوامع مختلف، متنوع می باشد. برای ریشه کن کردن و کاهش فساد اداری عوامل 

مل می توان تا حدی فساد اداری را در سازمان های دولتی کاهش داد. یکی از  متعددی وجود دارد که با نهادینه کردن این عوا

و یا جلوگیری از فساد اداری نقش ایفا کند فرهنگ شرکتی حاکم بر سازمان است که    تواند نقش مهمی در بروزعواملی که می 

به آن شده است. آراسته نمودن   اندکی در ادبیات  با فرهنگ شرکتی مناسب می تواند  علی رغم اهمیت آن توجه  سازمان ها 

باعث کاهش فساد اداری گردد و بالعکس سازمان های که با فرهنگ های نامناسب شرکتی آراسته هستند از این پدیدۀ شوم  

ن  )فساد( رنج می برند زیرا این پدیده همواره به دنبال منافع شخصی بوده و فرصت پیشرفت سازمان را گرفته تا اینکه سازما

)قبیله ای،  بعد  با توجه به چارچوب ارزش های رقابتی، فرهنگ شرکتی دارای چهار  نایل آید.  اهداف والای خویش  به  نتواند 

ادهوکراسی، سلسله مراتبی و بازار( می باشد که این چهار بعد هر کدام به نوبۀ خود دارای تاثیراتی بر فساد اداری می باشد که  

ی دارای تاثیر منفی می باشند. آراسته نمودن سازمان ها با این ابعاد می تواند باعث کاهش فساد برخی دارای تاثیر مثبت و برخ

اداری در آن سازمان ها گردد زیرا این نوع ابعاد می تواند دلایل موجودیت فساد را شناسایی و راه حل های منطقی جهت ریشه 

د برای مقابله با فساد آماده شده و از هر گونه فعالیتی که منجر به  کردن فساد ارایه بدارند تا کارمندان سازمان ها خود به خو

فساد و آغشته شدن افراد و یا سازمان به این نوع اعمال گردد جلوگیری کنند. به طور خلاصه می توان گفت، برای جلوگیری از  

بر آنیم تا در این مطالعه به بررسی    آغشته شدن افراد به فساد بایستی فرهنگ مناسب سازمانی را در سازمان پیاده نمود. لذا

 تاثیر فرهنگ شرکتی بر فساد اداری ادراک شده بپردازیم.

 
 ست یفساد چ

موضوع در گذشته   کیاز محققان به عنوان    یفساد ممکن است توسط برخ  فیتعر  ن یبهتر  یمسئله چگونه گ  اگرچه

؛ اندرسون  2006؛ سلیگسون،  2002) کولیر،     است  دهیچیپ  ۀمسئل   کی  ی فرهنگ  تی نسب  لیدر نظر گرفته شود اما تا هنوز به دل

  1(. 2008و هیوود، 

و   ی سع  رای موضوع وجود ندارد ز  نی از ا  یجهان   ۀشد  رفتهیف واحد، جامع و پذی تعر  چی ، ه 2006لانگست،    ۀطبق گفت 

تعر  در  با مشکلات  ف یتلاش  ا  یاس یو س  یجرم شناس  ،یهمچون حقوق  یآن  با  است.  الملل   نی ب  تی وجود شفاف  نی روبرو شده 

از مناصب عموم  199۵در سال    یگزارش   ف ی تعر  یمنافع شخص  ی ابر  ی منتشر کرد که در آن فساد استاندارد را سوء استفاده 

گردد اگر هدف اش   یعموم  ی در سازمان ها  یکه موجب خسارت عموم  یالملل، هر عمل  نیب   تی شفاف  ۀکرده است. طبق گفت

با ا  یم  دهیمورد گروه باشد فساد نام  یب  ی ایمزا  ای و    ی فرد  ی ایمزا مشاهده فساد اداری ادراک   یبرا  فی تعر  نیحال ا   نیشود. 

دهد به شدت مورد ا    یفساد رخ م  زین  گرید  یدر بخش ها  کهیافتد در حال  یم  یولتمحدود که فقط در بخش د  یشده به روش

  ی متن مناسب، سوء استفاده از قدرت م   کیقرار دادن فساد در    ی برا(.  2007؛ امباکو،  1988) کلیتگارد،   نتقاد قرار گرفته است

 (.2007امباکو، باشد)  یکشور در مقابل سود شخص ا ینژاد، خانواده، دوستان   له،یتواند به نفع حزب، قب

واژه    فی تعر ریشه    "فساد"فساد:  اعمال    "فسد"از  انجام  از  جلوگیری  معنای  آن،  به  انگلیسی  معادل  است.  سالم  و  درست 

  ی نقص م  ا یکه شکسته    ی ز یشکستن و نقص کردن است. چ  ی ، به معنا3کورپتوس  ی نیلات  ۀشی، بر گرفته شده از ر2کورپشن

 
1 Colier, Seligson, Anderson & Heywood 
2 Corruption 
3 Corruptus 
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خود باز   ی ها  تیرا از اهداف و فعال  ۀکه مجموع  ۀدیهر پد  یعنیفساد    معنا،  نیباشد. بد  ی تواند قواعد و مقررات ادار  یشود م

 (. 1396پور،   عیدارد)شف

شده است به    هیارا  نیکه توسط هالو  فیاز آن تعار  یکیباشد بناء   یم  ی متعدد  ف یتعار   ی فساد اداری ادراک شده دارا  کهیآنجائ  زا

 شناسد:  ی م  تیفساد را به رسم ی جنبه ها نیاشاره داشته و ا ریز ی جنبه ها

 است.   اریانحراف مع کی: فساد الف 

شدهفساد   ادراک  س  اداری  م  ی ها  استینقض  سازمان  توسط  نوشته  نا  و  کل200۵لیو،  باشد)  یمدون  طور  به  فساد    ی(.  

سازمان فاسد است    ایکننده شخص فاسد و    نیی که تع  ی شود اگر چه ممکن است مردم در مورد هنجارها  یم  یتلق  یراخلاقیغ

  ه یممکن است مطابق با آداب و رسوم سازمان ها توج  ماتز اقداا  ی(. برخ2007،  1دی گرافاختلاف نظر داشته و موافق نباشند)

 سازمان خاص وابسته نباشند.  کیممکن است به  گرانید کهیشود در حال

 است:  نهیبر زم  ی: فساد مبتنب

(. در  2002کولر،  )ابدی  یمتفاوت بروز م   ی به گونه ا  ی مختلف فرهنگ  ی ها  طی متفاوت است و در مح  ی در هر فرهنگ  فساد

  یاقدامات از نظر اخلاق  نیوجود ندارد و ا  ی ساز  یو خصوص  یو عموم  یخصوص  یزنده گ   نیب  ی زیتما  چیفرهنگ ها ه  یبرخ

 (.  2007دی گراف، شود)  ینم یتلق عممنو ایغلط 

 بر قدرت:  ی: فساد مبتنج

  ت یدر موقع  ایشده و    جادیباشد که قدرت توسط نقص بازار ا  ی تی در موقع  د یزند با  یکه دست به اقدامات فاسد م   یشخص

در    200۴من در مطالعه خود در سال    لی(. گبلمن و ج200۵؛ لیو،  2008ویان،  کند)  ی اعطا م  ار یکه به آنها قدرت اخت  یسازمان 

تجربه کرده اند و تعداد قابل  زیاقدامات فساد آم ۀنیاز تجارب را در زم یکننده برخ اها( اعط ندهیهمه آژانس ها)نما نکهیا افتندی

ا از  مد  تیفعال  نیتوجه  م  رانیها شامل  که دسترس  ی ارشد  ا  یشود  با  اند.  داشته  را  بودجه  و  قدرت  است    نیبه  حال ممکن 

ت را گان خدم  رندهیکه گ  ییرویبه ن آن ها    یس دستر  هنوز هم امکانمطلق قدرت در سازمان نباشند    ت یدر موقعکارکنانی که  

 (. 2001، 2هالوی )وجود دارد دن کن یم تیریمد

 بر سود:  ی: فساد مبتند

درگ  ی شخص  ۀزیانگ م   ریکه  است  فاسد  شخص  یاعمال  سطح  در  سازمان   ا یو    یتواند     باشد  یسطح 

کرد. اول، سازمان    یی( دو نوع فساد را در سطح سازمان شناسا2008و همکاران در سال)  نتویتوسط پ   ۀمطالع  (.  2001) هالوی،  

گروه   کیدهند که سازمان فاسد به عنوان    یم   حیتوض(  2008و همکاران )  نتویاز افراد فاسد است. پ  یفاسد است و دوم سازمان 

سازمان افراد   ی مسلط اند که در مجموع به شکل فاسدانه به نفع سازمان عمل کنند. از طرف  ی افراد  ای  ی عال  تیریاز پرسنل مد

خود   یمنافع شخص  ی اول به شکل فاسدانه برا  ۀسازمان در درج  ی از اعضا  یاست که در آن بخش قابل توجه   یفاسد سازمان

  یاز منافع شخص  یاست و فساد ناش  یو کانون   ی(. در هر دو مورد سازمان واحد اصل2008ن،  3آشفورت و همکارا کنند)  یعمل م

شود   یتواند چنان بوم   یمنفرد م  نیتوسط مامور  سی(. به طور مثال فساد اداری ادراک شده در ادارات پول2010،  ۴بیگری است)

هستند،    ییجنا  ی ها  ت یهمه سازمان ها در معرض ابتلا به فعال  که یحال، در حال  نیبا ا .شود  ی فاسد تلق   زیاداره ن   نیکه خود ا

 بزنند.  ی ها  تیفعال  نیدست به چن کهی داند تا زمان یکار آنها را مجرم نم نیا

 
1 De Graaf 
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 فرهنگ شرکتی

سازمان    وندیپ و  بعد  کیفرهنگ  چند  چند  ی مفهوم  در  مستقل  طور  به  که  شناس  نیبوده  جامعه  مانند  مردم   ، یرشته 

ا  افتهی توسعه    یو مردم شناس   یرفتار سازمان  ،یشناس  و  غالبآ فرهنگ  اجزا  ی دئولوژیکه  عنوان  به  عملکرد    ریناپذ  ییجدا  ی را 

 19۵0توان به دهه  یفرهنگ را م یمطالعه سازمان(. 2003؛ کیتون، 2003؛ بون و فندربیرک، 1990)شین، داده اند  هیجامعه ارا 

)هافستد و  .  1( 2002؛ بیکر،  2000)فیشر و آلفورد،    نمود  1980در دهه    یدانشگاه  قابل توجه در قلمرو  شرفتیبازگرداند اما پ

متحده با مقاله    الاتیا  یدانشگاه  اتی( وارد ادب1970دهد که اصطلاح فرهنگ شرکتی در اواخر دهه )  ی نشان م  1990همکاران  

  ه ی را ارا  ی مورد قو  کیو واترمن    ترزی توسط پ  یتعال  ی در جستجو  ی(، کتاب1980دهه )  لیشد. در اوا   ی در فصلنامه علوم ادار   ی ا

  نهیزم  ورددر م  اتیادب  یمدت برخ  نیا  یسازمان جستجو کرد. در ط  ک ی  ی در فرهنگ قو   دیرا با  ی عملکرد تجار   دیداد که کل

آموختن فرهنگ، ابعاد فرهنگ و انواع مختلف فرهنگ شرکتی ظهور    ای  جادیا   یاز فرهنگ شرکتی مانند چگونه گ  یخاص  ی ها

نقاط    ریمتحده به اروپا و سا  الاتیو فراتر از ا افتهی(. مطالعه فرهنگ شرکتی از آن زمان به بعد بلوغ  1999کامرون و کوین،  کرد)

  1970امروزه مهمتر از دهه  فرهنگ شرکتی  (.  1990؛ هافستد و همکاران،  2011؛ کیتون،  200۴) شین،    افتیجهان گسترش  

  ی ایدر دن (.  2002؛ بیکر،  1992)شین،    سازمان معطوف داشته اند   کی  یاثربخش  ی که دانشمندان تمرکز خود را رو  ی است، زمان

  ی که مطالعه به موقع فرهنگ شرکتی را انجام م  ی ها  هیتصرفات و اتحاد  ،شدن، ادغام  ی رقابت، جهان  شیسازمان ها با افزا  یکنون 

 رو هستند. دهند روب

 فرهنگ شرکتی  فیتعر

که در   ندیگو  ی و آلفورد م  شریدانشمندان اتفاق نظر وجود ندارد. ف   انیمفهوم فرهنگ شرکتی م   فیتعر  یمورد چگونه گ  در

به اجماع و   از یحال ن  نیخود نشانگر عمق موضوع بوده اما در ع  نیاز فرهنگ  وجود داشته که ا  فیتعر  16۴از    شیزمان ب  کی

از آنها سزاوار ذکر شدن را دارد. طبق گفته    یاز فرهنگ شرکتی وجود دارد اما برخ  یادیز   فیاتفاق نظر وجود دارد. اگر چه تعار 

 ز یمتما  گرید   ی سازمان را از سازمان ها  کی  ی ذهن هستند که اعضا  یسیاز برنامه نو  ی مجموعه ا  یسازمان  ی هافستد فرهنگ ها

ا  یم اعضا  نیکنند.  م  کی  ی به  معن  ی سازمان کمک  تا  به همان شکل  یآنها ک  ؛ یکند  و    یهستند، چگونه  باشند،  که هستند 

حس   جاد یمعنا را صرفا ا  انتساب  نی(. ا2010سالانکی، دهند را بدانند )  یانجام م  یسازمان  ایو    ی چگونه کارها را به صورت گروه

به س (.  2011کیتون،  دانند)    یکارمندان در سازمان م  انیم اعتقادات  یستمیفرهنگ شرکتی  و  ها  ارزش  توس  یاز  گروه    ط که 

(. طبق  2010سالانکی،  شود)  یمختلف گفته م   ی زهایدر مورد چ  میمدت مفاه   یمشترک طولان  ی از اعضا در همگن ساز  یخاص

شا الگو  نینظر  شرکتی  اساس  ییفرهنگ  مفروضات  توسط    یاز  که  مع  کیاست  کشف    نیگروه  که   افتهیتوسعه    ا یاختراع، 

(،  2010)  ی ( و سالانک1989)  ن یشا  ۀ . به گفتدیکنار آ  یداخل  ی ساز  کپارچهیو    یخارج  ی سازگار  ی چگونه با چالش ها  موزدآی م

 فرهنگ شرکتی عبارتند از:  یطرح دو عملکرد اساس

 ؛ فرهنگ شرکتی یداخل ی ساز کپارچه ی عملکرد . 1

 ؛ فرهنگ شرکتی یخارج یعملکرد سازگار . 2

با موفق   با اگر سازمان  با تقاضاها  یکند کارکنان آن م   یرقابت م  تی گذشت زمان، به خصوص   یآموزند که چگونه 

د  انیمشتر  یخارج داخل  وانیو  ثبات  حفظ  و  مامور  ی برا  یسالاران  ب   ی ها  تیانجام  کنار  عملکرد 1990شین،  )ندیایخود   .)

از    کیبه هر    تیکننده انتساب وضع  م یتنظ  ی تناسب با جامعه، هنجارها  ی ارهایمع  ، یارتباط  یروش ها  یداخل  ی ساز  کپارچهی
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عملکرد   یکند. هدف اصل  یم   نییبخشد را تع  یمطلوب و نا مطلوب را ساختار م   ی رفتارها  یکه روابط اجتماع  ی نیاعضاء، قوان 

موقع  کی  جادیا  یخارج  ی سازگار به  نسبت  گسترده  مح  تی اجماع  در  کل  طی سازمان  طور  به  و    یم  یمومع  ی فضا  ی خارج 

خارج حفظ    ی ایتواند چهره و رسالت خود را در دن  یموضوع است که چگونه سازمان م  نیشامل ا  نیا(.  2010سالانکی،  باشد)

برخورد با   ۀ کند تا نحو  یخلاصه کرد که به کارکنان کمک م یسازمان  ینده گ توان به عنوان جوهر ز  یکند. فرهنگ شرکتی را م

 ی مدت  ی همه سازمان ها  برا  اتیکنند. طبق ادب  یسازمان خود را برآورده م  ت یروزمره را درک نموده کار و مامور  ی چالش ها

،  1چات من و جینمتمرکز شده اند)  گرانیاز د  شیب   جیهستند و بر نتا  ی از فرهنگ ها قو  یباشند اما برخ  یفرهنگ م  ی دارا 

ن   یم   دهیگذار د  ریتاث  ی در سازمان ها  ی (. فرهنگ شرکتی قو199۴   ل یکه نظارت بر کار را به دل  ستیشود که در آن آسان 

 یبا فرهنگ قو  ی(. سازمان199۴چات من و جین،  خدمات انجام دهد)  هیکار، مثلا در بخش ارا  تیفرکانس بالا در خارج از سا

  ی باشد موثرتر از زمان   اتیو فرض  یروش ها، اصول اساس  نجارها،منسجم از اعتقادات،ه  ی به مجموعه ا  ی بندیآن بر پا  دیکه تاک

موارد به  نسبت  که  ناسازگار  یدارا  ی است  باشد)  ی ضعف،  ناسازگار  فرهنگ  همکاران،  2002بیکر،  و  و  سیوک  یون  (.  2010؛ 

؛ بیکر،  1992)شین،    ترجمه شود  یتواند به ادغام داخل  یبوده و م  یکنواختیو    زه یانگ  ۀدهند  مهم است که پرورش  ی فرهنگ قو

سازمان کمک کند همانطور که هنجارها و عملکردها تا حد   تیمامور  ییتواند به جابجا  یم  ی فرهنگ قو  کیمتاسفانه  (.  2002

  یجهت سازگار  یبه اندازه کاف   دیسازمان با  کیرو    نیشوند. از ا  یمهم م  اریخوب سازمان بس   ی ها  تیتحت الشعاع قرار دادن ن

مح ها  یخارج  طیبا  ارزش  دادن  از دست  ب  یاساس  ی بدون  برا  ینظم  یو  که  موفق  ی مفروضات  و  م  تیبقا  مهم  باشند    یآن 

با توجه به جهان در حال تغ2002؛ بیکر،  1992شین،  باشد)  ریانعطاف پذ دارد که از نظر   ازین   یبه فرهنگ  یهر سازمان  ر،یی(. 

 ر است. یکمتر فراگ ی خاص به ضرر سازگار ی رفتار ی هنجارها و الگوها زیتجو

 یا لهیفرهنـگ قب

کوئ  و  نظر کمرون  قب 1999)  ن یطبق  فرهنگ  سازمان  ی ا  لهی (  که حاو  یخانوادگ  ی ها  مشابه  مشترک،   ی ارزشها  ی است 

متعهد به رفاه کارکنانش    یسازمان  ن ی. چن ی باشدها م  ی رگی  م یو دخالت کارکنان در تصم  یم یانسجام، اهداف مشترک، کار ت

  نی (. کارکنان در چن1999کامرون و کوین،  )  ی واحد اقتصاد  کی نه    ندی بی م  عیخانواده وس  کیچراکه آنها را بعنوان    ی باشدم

ی م  ی در مشارکت، تعهد و وفادار   لیآنها و تسه  ی قدرتمندساز  ،ی رهبر  یاصل  فه یسازمان بوده و وظ  ی به عنوان شرکا  یفرهنگ

قبباشد  فرهنگ  در  همکارا  ی ا  لهی.  و  هافستد  مطالعه  در  شده  مطرح  کارمندمحور  فرهنگ  مشابه  م1990)  نشکه  باشد،(    ی 

.  ی شودمورد توجه واقع م  ی رگی  میتصم  های   ته یکم  ایروه ها و  گ  ی رگی  میکارکنان و رفاه آنها در زمان تصم  یمسائل شخص

  یا   لهی(. در فرهنگ قب1990دنیسون،  )  دی بخشبه آنها م  تی و مالک  تیها احساس مسئول  ی رگی  میکارکنان در تصم  ی ریدرگ

 (. 1990کامرون و کوین، )ی شودم فینسبت به افراد و پاداش به اجماع تعر ینگران ،یبراساس جو داخل تی موفق

 یفرهنـگ ادهوکراس 

شکل    ریی توسط خلاق بودن و قادر به تغ  رییدر حال تغ  شه یهم  ط یبا مح  ی سازگار  ، فرهنگ شرکتی  ی از عملکردها  یکی 

برتر   یکه  تحت سلطه فرهنگ ادهوکراس  یباشد. سازمان   یم  دیجد  طی خود در صورت بروز شرا  عیسر لبه  است بر حضور در 

مدت سازمان بر رشد    یطولان  د یتاک  ن،ی(. علاوه بر ا1999کامرون و کوین،  دارد )  دیتاک  دیمحصولات و خدمات جد  به  دانش،

با    ی فرهنگ سازگار  کی فرهنگ را به عنوان    نیا   1990  سونیاست. دن  رییتغ  ی برا  یو آماده گ  دیبه منابع جد  یابیدست  ع،یسر
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که    ،یفرهنگ ادهوکراس  رکند. د  یم  فیباشند توص  یم  دیجد  ی ها  دهیا  جادیو ا  سکیبه ر  لیکه کارکنان ما  ی بالا   ی ها  یژگیو

راحت تر بوده و حداکثر تلاش خود را جهت مقابله با    دیگرا در مدل هافستد است کارکنان در مناطق جد  جهی فرهنگ نت  ه یشب

سازمان را در   ینیو کارآفر  ی فرهنگ، تعهد به نوآور  نی(. در ا1990هافستد و همکاران،  کنند )  یهرگونه چالش در کار خود م

 (. 1990کامرون و کوین، ) باشد  یمحصولات و خدمات منحصر به فرد م دیتول یعنی ت،ی که موفق یدر حال دارد،یکنار هم نگهم

 ی فرهنگ سلسـله مراتبـ

پیـش    فرهنگ قابلیـت  ثبـات،  فرهنـگ،  ایـن  ای  ارزش هسـته  دارد.  ثبـات  و  داخلـی  تمرکـز  بـر  تاکید  مراتبی  سلسـله 

بینـی و کارایـی اسـت. فرهنـگ سلسـله مراتبـی در سـازمانهایی  رسـمی و محـل کار سـاختاربندی شـده دیـده می شـود،  

و   ی ساختاربند  یرسـمی اداره می شـوند. مشخصه فرهنگ سلسله مراتب  سـتهای سیا  نیجایی که سـازمان هـا به وسـیله قوان

باشدم   ی رسم  نیقوان نت   ی داردچسب سازمان را نگه م  کیکه همچون    ی  با کارا  جهی که   ات یبالا و عمل  ییآن ثبات، عملکرد 

باشدم  کنواختی مراتبی  سلسله  فرهنگ  در  شد  ی.  رو   دیکنترل  و   دارد  سلسله   شدهاستاندارد  ی ها  هیوجود  سطوح  متعدد، 

بر آنچه کارمندان در    ی شدهساختاربند  ی استهای و س  نی قوان  نیکاملا مشهود است. ا  نی قوان  تی بر تقو  دیچندگانه و تاک  یمراتب

 ی اتبدر فرهنگ سلسله مر  نی قوان   نی(. ا1999کامرون، کوین، هافستد و همکاران،  کامل دارد ) یحکمران  ی دهندسازمان انجام م

نوع    نی(. هرچند ا1990دنیسون،  )  گردد  یانجام کار م  ی اعضا نسبت به روشها  شتریکارکنان منجر به تعهد ب   یعلاوه بر هماهنگ 

از   ت یموفق  ،ی(. در فرهنگ سلسله مراتب2002بیکر،  قرار دهد )  نیممکن است کارکنان را تحت فشار قوان  افتهیفرهنگ ساختار

اعتماد  قیطر قابل  خدمات  ر  ،ارائه  هز  ی زیبرنامه  و  مح  یم  فیتعر  نییپا  نهیروان  مقا  نیا  ی کار  طیشود.  در  با    سهیفرهنگ 

. رهبران به  2001هافستد،  دارد )  ی شتریب   یانجام شده آگاه   ی ها  نهیدارد نسبت به هز  ی کمتر  تیمحدود  وکه کنترل    ی فرهنگ

 (. 1999کامرون و کوین، هستند) یخوب و کارآمد  نکنند که هماهنگ کننده گان و سازماندهندگا یخود افتخار م

 فرهنـگ بـازار

معاملات   ی بر رو  نیرود. ا  یم   یخارج  طی به سمت مح  ،یداخل  طیمح  ی که با ابعاد بازار مشخص شده است، به جا   یسازمان 

انتخاب خارج تام  یبا  تنظ  مانکارانیپ  ان،یکنندگان، مشتر  نیاز جمله  اساس  میو  ا  یکننده ها متمرکز است. مفروضات   نیدر 

است    نیهدف ا  جهیعلاقه مند هستند. در نت  ت ی فیبه ک   انیو مشتر  است  یرقابت   ،یتهاجم  یخارج  طیاست که مح  نیفرهنگ ا

دارد.   ی م نگه ماست که سازمان را با ه   یبر برنده شدن چسب  د یکند  تأک  تی ها هدا  یو خروج  جیکه سازمان را به سمت نتا

بازار مشخص م  ییسازمان ها  ن،یبنابرا ابعاد  با  با کنترل د  یخارج  تیشوند، حس مأمور  یکه    ار یتواند بس  ی که م  اشتههمراه 

 ک یکه    یاز جهت و اهداف  یاحساس روشن  ن یکند؛ و همچن   ی هدف و مفهوم را به کارکنان فراهم م  تیموفق باشد. حس مأمور

 (. 1999دنیسون، کامرون و کوین، کند ) یم فیسازمان و کارکنان باشد تعر ی اقدام مناسب برا 

 تبیین روابط بین متغیرها و ارائه مدل مفهومی 

 فرهنگ شرکتی و فساد اداری ادراک شده

سازمان را   کیکه کارمندان    ی باشد. افراد  یآن ها م   ی مشترک افراد سازمان و باورها  ی فرهنگ شرکتی عبارت از ارزش ها

که    یخواهند در سازمان حاکم باشد را جذب کنند. بدان معن یکه م  یمشترک  ی با باورها  ی به دنبال افراد  دیکنند با  یانتخاب م

را در سازمان به وجود آورند که کارمندان نتوانند دست به فساد بزنند. در سازمان ها فساد از آن جهت   یفرهنگ  دیبا  نیمسؤول

م در    ی رخ  شده  ادراک  اداری  فساد  عمل  که  قب  کیدهد  عمل  نم  ح یسازمان  شمار  راحت  یبه  به  کارمندان  و  بدون    یرود  و 
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شود عمل فساد در سازمان   شتریب   ی ار نادرست سازمانبزنند و هر چقدر رفت  ی کار   ن یدست به چن  ت یو کسر شخص  یگشرمنده 

  اتینشان داده است که فساد در اداره مال  قاتی کند. تحق  یم  دایپ  تی شود و فساد اداری ادراک شده عموم  یها گسترده تر م 

اتفاق م  یعال  لاتی نسبت به تحص باستان  یآن  هم فرهنگ شرکتی م   لیدل  نیافتد و عمده تر  یراحت تر    ی باشد )دارساره و 

صورت   قاتیفرهنگ شرکتی و فساد اداری ادراک شده رابطه وجود دارد. مطابق به تحق   نی ب  تتوان گف  یم  نی( بنابرا 2016پور،

تاث ادراک شده  اداری  بر فساد  فرهنگ شرکتی  انواع چهارگانه  به صورت  ریگرفته  بوده  بازار  یگذار  فرهنگ  و سلسله    ی که که 

فساد در سازمانها گرد  یمراتب قب  دهیباعث کاهش  فرهنگ  ادهوکراس  ای له یو  افزا  یو  م  شیباعث  ها   گردند ی فساد در سازمان 

 (. 2013و همکاران، ایمی)داگ لاس، ک

خود از سازمان شود.   یشخص   یزندگ  ی جداساز  ی کارکنان برا  ییممکن است منجر به عدم توانا  ی ا  لهیفرهنگ قب  دگاهید

خانواده، بستگان، دوستان و جامعه را برآورده   ی ازهایکند تا بتواند ن   یم  جادی را جهت اعمال فساد ا  ی امر ممکن است فشار  نیا

درحال توسعه    ی در کشورها  یروابط که در فرهنگ قوم   یو وابستگ  ی قو  ی شاوند ی(. خو2008  ان،ی؛ و2007گراف،    ی کند )د

 (.200۴در اقدامات فسادگونه شود )داگرس ، رشدنیدارد منجر به درگ ی شتریب احتمال شودی م دهید

. از ی باشد آنها م  ی دارند که به عنوان راهنما برا  دهایو نبا  دهایاز با  یکارمندان مجموعه مشخص  ،یفرهنگ سلسله مراتب  در

هز  نیا از  کارمندان  )دن   ی ریدرگ  نهیرو  آگاه هستند  مفسدانه  اقدامات  تعادل   کی(.  1990،    سونیدر  و  کنترل  بدون  سازمان 

دارد    ی شتری ب  لکه به صاحبان مناصب سپرده شده است، احتما  یقدرت و منابع  رددر مو  ییگونه پاسخگو  چیمناسب و بدون ه

تلق فساد  بعنوان  )  یتا  کارکنان  2010،    ونکه یشود  مراتب  کی(.  م  ی محدود  اراتی اختبا    ی فرهنگ سلسله  ز  یروبرو   را یشوند، 

 یکه با ارزشها و هنجارها  یمراتب   سلهفرهنگ سل  ک ی  ن،ی(. بنابرا2008،    انی)و  ی باشدعواقب مربوط به فساد کاملا مشروط م

 اقدامات فاسدانه گردند.  ریدارد که کارمندانش درگ  ی شده اند، احتمال کمتر رپذی که کاملاً جامعه  ییآن سازگار است ، با اعضا

بر    دی(. تاک1999ن،یمرون و کوئادارد )ک  شیگرا  یرونیب   طیبه مح   یامورات داخل  یجا  هی  شی گرا   ی سازمان با فرهنگ بازار  کی

(.  1999ن،یمرون و کوئا . )کی دهدکه سازمان را درکنار هم قرار م  ی کند عمل م  یهمچون چسب  ی برنده شدن در فرهنگ بازار

  تی کاملا موفق  تواندی دارند که توام با کنترل است و م   یرونیب   تیمامور  کی  کنندیاحساس م  ی سازمانها با فرهنگ بازار   نیبنابرا

مامور  زیآم داشتن  احساس  م   تیباشد.  معنا  و  هدف  کارکنان  بخشدبه  همچن ی  روشن  نی.  هدا  ی احساس  و    یشدگ   ت یاز 

م  ی هدفمند برا  کند¬یفراهم  مناسب  اقدامات  تعر  ی که  را  کارکنانش  و  کندم  فی سازمان  از  1990سون،ی دن)  ی  که  آنجا  از   .)

فرهنگ بازار  رقابت  یتهاجم  ی فرهنگ  م  ی شودم  یتلق  ی و  بالا  رقابت  انگ  ان یسطح  اقدامات   ی ریدرگ  زهیکارکنان،  در  کارکنان 

سازمانها با رقابت    نی(. بنابرا200۵،    رایپ ی)ساند هولتز و تاگ  آوردی  م  نییمفسدانه پا  ی رفتارها  یبالا   سکیمفسدانه را بخاطر ر

 فسادگونه دارند.   ی به سمت رفتارها  ی دارند انحراف کمتر ی که رقابت کمتر  ییبه سازمانها بت بالا نس

ادهوکراس  کی  در با  یفرهنگ  سازمان  که  مح  دیازآنجا  اشرونیب   ط یبه  م  ی  باشد،پاسخگو  ساختارده  ی  و   یبه  مجدد 

برا  ی ساز  نهیدنها فرا  ی کسر ی  ی مجدد  و  رفتارها  )دن  از ین  ندهایاز  ا1990سون،یدارد  تواند م  لاتیتعد  نی(.  از    ی دیمرز  جد  ی 

(. در  1990سون،ی)دن   ی شوندآشنا م  ی دیاز هنجارها و اقدامات جد  یچارچوبچراکه آنها با    دیکارکنان بگشا  نیاغتشاشات را درب

ا  ییسازمانها  نیب را دارا م  نیکه  بالا و اخت  باشندینوع فرهنگ  با    یادیز  اراتیانعطاف  را  بتوانند خود  کارکنان  وجود دارد که 

بنابرا  دیجد  ت یموقع سازند.  درگ  نیمنطبق  کارکنان  دارد  فاسدان  ریاحتمال  است    هاقدامات  ممکن  کارکنان  که  چرا  گردند 

 واقع شوند.     رشیمورد پذ یکارکنان قبل  انیداده و در م قیتطب دیجد طیبخواهند خود را با شرا

 مدل مفهومی 
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 فرهنگ قبیله ای

 فرهنگ سلسله مراتبی

 

 فرهنگ بازاری

 فرهنگ ادهوکراسی

 ا فساد اداری

ک شدهادر  

 فرهنگ شرکتی 

 
 : مدل مفهومی 1شکل 

 

 

 بیان می گردد. فرضیۀ تحقیق به شکل زیر  ۴با توجه به مدل مفهومی تحقیق،  

 فرهنگ قبیله ای بر فساد اداری ادراک شده تاثیر دارد؛  .１

 دارد؛  ریتاثادراک شده  ی بر فساد ادار ادهوکراسیفرهنگ  .２

 دارد؛   ریتاث ی ادراکبر فساد ادار یفرهنگ سلسله مراتب .３

 .دارد ریتاثادراک  ی بر فساد ادار  ی فرهنگ بازار .４

 روش تحقیق

معادلات ساختاری  یابی  از روش مدل  پیمایشی است  توصیفی  نظر روش  از  و  کاربردی  نظر هدف،  از  پژوهش که  این  در 

استفاده شده است. متغیرهای تحقیق شامل فرهنگ شرکتی ) فرهنگ قبیله ای، ادهوکراسی، سلسله مراتبی و بازار(، به مثابه  

گویه طراحی شده    16ه می باشد. برای سنجش متغیرها از پرسشنامۀ با  متغیر مستقل و فساد اداری ادراک شده متغیر وابست

متغیر، فرهنگ قبیله ای، ادهوکراسی، سلسله مراتبی، بازار و فساد اداری ادراک شده   ۵مورد استفاده قرار گرفته که در مجموع  

ی هرات و فراه از نقطه نظرات شاغلان را می سنجد. به منظور سازگار کردن پرسشنامه ها با بستر سازمانی در سازمان های دولت

این حوزه استفاده شد و روایی صوری و محتوایی پرسشنامه نهایی از طریق بررسی نظرات صاحب نظران مدیریت، مورد تایید 

قرار گرفت. ضمن اینکه روایی سازه های پرسشنامه نیز با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تاییدی مورد ارزیابی قرار گرفت و  

قرار گرفت. شایان ذکر است که تمامی گویه های  تایید  نظر، مورد  به سازه های مورد  بار شدن گویه های مربوطه  معناداری 

گزینه ای از کاملا مخالف تا کاملا موافق مورد سنجش قرار گرفت. ضمن    ۵پرسشنامه با استفاده از مقیاس لیکرت، روی طیفی  

گزارش    1فاده نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی شد که در جدول شماره  اینکه انسجام درونی ابزارهای مورد است

فورمول   از  نمونه  حجم  تعیین  برای  باشند.  می  فراه  و  هرات  شهر  دولتی  های  سازمان  مطالعه  این  آماری  جامعه  است.  شده 
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نفر از جامعه آماری انجام شد و    30ری به تعداد  کوکران برای جامعه معلوم استفاده گردید. در این فورموول ابتدا پیش نمونه گی

سازمان مشخص گردید. پرسشنامه به صورت حضوری و   70بر مبنای انحراف معیار بدست آمده حداقل حجم نمونه به تعداد  

در  پرسشنامه بوده است و    ۵تصادفی بین کارکنان سازمان های دولتی هرات و فراه توزیع گردید که سهم هر سازمان در حدود  

 پرسشنامه ی واجد شرایط برای تجزیه و تحلیل بسنده شد.  310پرسشنامه توزیع گردیده که از آن جمله  ۴00مجموع 

ابتدا به منظور تایید همبستگی بین متغیرهای تحقیق، تحلیل همبستگی پیرسون انجام گرفت و سپس به منظور اعتباری  

یه و تحلیل چند متغیره، روش مدل یابی معادلات ساختاری به کار گرفته  یابی روابط علی غیر آزمایشی بین آن ها در قالب تجز

مدل   بنابراین،  است.  تحقیق  متغیرهای  دوی  به  دو  بودن  بسته  هم  متغیره،  چند  علی  تحلیل  نیازهای  پیش  از  که  چرا  شد، 

ر یک مرحله وارد مدل  مدل سازی شد. تمام متغیرها به طور همزمان و د  Smart PLSو    SPSSمفهومی تحقیق در نرم افزار  

به   افزار، نسبت  نرم  با توجه به ضرایب استانداردشده، سطوح معناداری و اعداد معناداری خروجی  معادلات ساختاری شدند و 

 . تایید یا رد فرضیات مطرح شده در مورد روابط رگرسیونی بین متغیرهای تحقیق اقدام گردید
 ها یافته

به ک از پیش شرط های  آنجا که یکی  یابی معادلات ساختاری از  الگوی مدل  متغیرهای مکنون در  ارگیری رویکرد 

انجام رسید. در جدول شماره   به  پیرسون  تحلیل همبستگی  منظور  بدین  است،  تحقیق  متغیرهای  میان  ،  1وجود همبستگی 

نیز آماره های توصیفی آن شا آلفای کرونباخ هر متغیر و  با سایر متغیرها،  انحراف میزان همبستگی هر متغیر  مل میانگین و 

 معیار، ارائه شده است.  
 . میانگین، انحراف معیار، پایایی و همبستگی متغیرها1جدول 

 میانگین  متغیر 
انحراف  

 معیار 
1 ۲ ۳ ۴ ۵ 

ایفرهنگ قبیله  -1  ۵۵/3  998/0       

فرهنگ ادهوکراسی -2  27/3  0۵/1  **718/0      

مراتبیفرهنگ سلسله -3  ۵۴/3  899/0  **61۴/0-  **6۴2/0-     

فرهنگ بازاری  -۴  38/3  99۵/0  **۵7۴/0-  **71۴/0-  **723/0    

فساد اداری -۵  29/3  1۴/1  **239/0  **167/0  **1۴9/0-  07۴/0-  **۵۵۴/0-  

 
مشاهده می گردد رابطه بین فرهنگ قبیله ای، ادهوکراسی، سلسله مراتبی و بازار به مثابه    1همانگونه که در جدول  

می    -239/0و    -۵7۴/0،  -0/ 61۴،  718/0متغیرهای مستقل با فساد اداری ادراک شده به مثابه متغیر وابسته به ترتیب برابر با  

درصد معنادار است.    99درصد و متغیر وابسته با سطح اطمینان    9۵درصد و    99باشد که متغیرهای مستقل با سطح اطمینان  

نیز نشان می دهد که بیشترین مقدار مربوط به فرهنگ قبیله ای و کمترین مقدار میانگین بدست آمده از متغیرهای مختلف  

 بیشتر است.  3مربوط به فرهنگ ادهوکراسی است که البته در مجموع میانگین همه متغیرها از حد اوسط پرسشنامه یعنی عدد 

با اجرای همان طور که پیش تر عنوان شد، قبل از برازش مدل معادلات ساختاری تحقیق، مدل ها ی اندازه گیری 

افزار   نرم  در  تایید  عاملی  برازش  SmartPLSتحلیل  های  شاخص  از  استفاده  با  ها  ارزیابی  این  گرفتند.  قرار  ارزیابی  مورد   ،

برای مدل   آن  مقادیر  که  پرسشنامه صورت گرفت  عاملی گویه های سازه های مختلف  بارهای  معناداری  و  افزار  نرم  خروجی 

اندازه گیری به طور جداگانه بررسی    2ر جدول شماره ی  تحلیل عاملی کلی د از مدل های  ابتدا هر یک  ارائه شده است. در 

شدند و سپس مدل اندازه گیری کلی نیز مورد بررسی قرار گرفت. با توجه به اینکه در مدل تحلیل عاملی تاییدی برازش یافته،  

ه ها از فرایند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری  بار عاملی تمامی گویه ها معنادار بودند، هیچ یک از گوی

گویه از پرسشنامه، تجزیه و تحلیل    16باشد. از این رو در نهایت،    0۵/0گویه ها این است که سطح معناداری برای آن ها زیر  

حلیل عاملی تایید در جدول شماره  شد. نتایج تحلیل عاملی تاییدی برای گویه های معنادار به همراه شاخص های برازش مدل ت
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ارائه شده است. این شاخص ها نشان از برازش مطلوب مدل های اندازه گیری داشته و بر این اساس معناداری بارشدن هر    3

از آزمون کولموگروف و اسمیرنوف   نرمال بودن متغیرها  برای آزمون  تایید شد.  به متغیر مکنون مربوطه،  متغیر مشاهده شده 

ارائه شده است. مقدار لازم برای نرمال بودن داده ها در این آزمون بیشتر    2گردید که نتایج آن در ستون آخر جدول    استفاده

از   مشخص است سطح معناداری تمامی متغیرها بیشتر از    2می باشد. همان گونه که در جدول    0۵/0بودن سطح معناداری 

تایید است. همچنین پیش از ارزیابی مدل ساختاری ارائه شده، لازم است است بنابراین فرض نرمال بودن داده ها مورد    0۵/0

معناداری وزن رگرسیونی ) بار عاملی( سازه های مختلف پرسشنامه در پیش بینی گویه های مربوطه بررسی شده تا از برازنده  

ا ها  اندازه گیری سازه  نشانگرهای آن ها در  بودن  قبول  قابل  و  اندازه گیری  با  گی مدل های  این مهم،  طمینان حاصل شود. 

تاییدی ) عاملی  تحلیل  تکنیک  از  افزار  CFAاستفاده  نرم  و   )SmartPLS    اینکه در مدل به  با توجه  انجام رسید.    CFAبه 

درصد دارای تفاوت    99برازش یافته، وزن رگرسیونی تمامی متغیرها، در پیش بینی گویه های پرسشنامه، در سطح اطمنیان  

بود هیچ یک از گویه از فرایند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری گویه ها این است که سطح    معنادار با صفر

گویه از پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج تحلیل عاملی    16باشد. لذا در نهایت،    0۵/0معناداری برای آن ها زیر  

، ارائه شده است. این شاخص ها  2در جدول شمار    CFAشاخص های برازش مدل  تاییدی برای گویه های معنادار به همراه  

نشان از برازش مطلوب مدل های اندازه گیری داشته و معناداری بار شدن هر متغیر مشاهد شده به متغیر مکنون مربوطه مورد 

 .تایید قرار گرفت
 پرسشنامه نتایج تحلیل عاملی تاییدی برای گویه های   -۲جدول 

 عدد معناداری  بار عاملی متغیر  سؤال 
سطح 

 معناداری

میانگین واریانس 

شده استخراج 

(AVE) 

q1 

ایفرهنگ قبیله   

7۵1/0  76/8  000/0  

701/0  q2 92۴/0  37/۵9  000/0  

q3 829/0  ۴9/1۴  000/0  

q4 
فرهنگ 

 ادهوکراسی

9۴6/0  03/100  000/0  

71۴/0  q5 932/0  68/61  000/0  

q6 838/0  76/16  000/0  

q7 
فرهنگ 

مراتبیسلسله  

8۴7/0  83/19  000/0  

822/0  q8 689/0  70/6  000/0  

q9 88۵/0  88/29  000/0  

q10 

 فرهنگ بازاری 

82۵/0  99/17  000/0  

6۵9/0  q11 86۵/0  69/26  000/0  

q12 8۴۵/0  3۵/18  000/0  

Q13 

فساد اداری  

 ادراک شده

886/0  27/7  000/0  

736/0  
Q14 917/0  68/7  000/0  

Q15 787/0  22/6  000/0  

Q16 83۵/0  30/6  000/0  

 

پس از ارزیابی مدل های اندازه گیری، مدل ساختاری تحقیق مورد بررسی قرار گرفت ونسبت به تایید یا رد فرضیه ها 

نشان داده   3اقدام شد. شاخص های برازش مدل، حاکی از برازش مطلوب آن به داده های تحقیق است که در جدول شماره ی  
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برش پیش گفته مطلوب ترند که از برازش کاملا رضایت بخش مدل  شده است. کلیه ی شاخص های برازش نهایی، از نقاط  

 حکایت دارد.  

 
 نتیجه بررسی اعتبار مدل برآورد شده  -۳جدول             

 

 مقدار مدل  مقدار قابل قبول شاخص  

SRMR  091/0 10/0کوچکتر از 

NFI  68۴/0 60/0بزرگتراز 

Q2  032/0 30/0کوچکتراز 
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ساختاری  معادله. الگوی  ۲شکل   

اطمینان   بین متغیرها در سطح  اثرهای مستقیم  تمام  یافته  برازش  آزمون   9۵/0در مدل  برای  اند.  معنادار  و  مثبت 

استفاده شده و شرط معنادر بودن یک رابطه این است که مقدار شاخص اول برای رابطۀ مدنظر    P- Valueفرضیه از شاخص  

مشاهده می شود اثر   2و همچنین در شکل   2شد. قسمی که در جدول  با   96/1و مقدار شاخص دوم خارج از بازه    0۵/0کمتر از  

  -026/0و    -128/0،  1۴7/0،  ۴80/0فرهنگ قبیله ای، ادهوکراسی، سلسله مراتبی و بازار بر فساد اداری نیز به ترتیب برابر با  

 می باشد که از میان این چهار فرضیه سه فرضیه مورد تایید و فرضیۀ هشتم رد می گردد. 
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 یجه گیری نت

 ۴هدف اصلی این تحقیق بررسی تاثیر فرهنگ شرکتی بر فساد اداری ادراک شده بود. به طور کلی، در این تحقیق  

فرضیه تدوین شد و از داده های جمع آوری شده از کارکنان سازمان های دولتی شهرهای هرات و فراه کشور افغانستان استفاده  

از مدیریت کمک می کند. اینکه نهادینه نمودن فرهنگ شرکتی مناسب در سازمان   شد. این تحقیق به بسط ادبیات این حوزه

ها باعث کاهش فساد اداری می گردد. همان طور که دیده شد آزمون نخست پژوهش نشان داد که از میان چهار بعد فرهنگ 

ازمان ها، افراد آن به دنبال قوم  شرکتی، بعد قبیله ای باعث افزایش فساد می گردد زیرا با موجودیت فرهنگ قبیله ای در س

تعصب و نژاد پرستی می گردند که این خود باعث ایجاد فساد می گردد. دو بعد دیگر آن، فرهنگ ادهوکراسی و سلسله  پرستی، 

بوده و همواره می خواهد کارکنان آن   نوآوری و خلاقیت  دنبال  به  ادهوکراسی  بعد  زیرا  باعث کاهش فساد می گردد  مراتبی 

خلاق و نو آور شده و به دنبال استعدادهای نخبه و خبره می گردد که این امر باعث کاهش فساد گردیده و سازمان ها    سازمان

را وادار به استخدام و جذب افراد نخبه نموده و باعث رعایت اصل شایسته سالاری در سازمان ها می گردد. بعد سلسله مراتبی، 

و مق قوانین  به  امور مطابق  اجرای  این  یعنی  نماید که موجودیت  فعالیت  و  کار  قانون  تواند خلاف  بوده و هیچکس نمی  ررات 

قوانین و مقررات جلو فساد و اعمال فساد گونه را می گیرد و بعد دیگر آن که فرهنگ بازار می باشد هیچ ارتباطی با فساد اداری 

خواسته های مردم کالا و خدمات ارایه نمایند که متاسفانه  سازمان های دولتی باید مطابق به نیاز و    ندارد زیرا در فرهنگ بازار،

این امر در سازمان های دولتی وجود ندارد زیرا سازمان های دولتی در یک چارچوب مشخص کار و فعالیت می نمایند و انعطاف  

یک بعد آن که فرهنگ    پذیری در آنها در مقابل عرضه ی کالا و خدمات به مردم کمتر می باشد. از میان این چهار بعد، تنها 

( مطابقت دارد و متباقی ابعاد با این تحقیق مطابقت ندارند.   2013بازار می باشد با نتایج یافته های مطالعه )داگ لاس کیمیا،  

مطالعات آتی در مورد این تحقیق می تواند راه حل های مناسب تری نسبت به کاهش فساد و ریشه کن کردن فساد در سازمان 

گردد که از آن جمله می توان فرهنگ شرکتی و ابعاد مختلف آن از دیدگاه دانشمندان مختلف بر فساد اداری را  های دولتی  

مورد بررسی قرار داد. از جمله محدودیت های تحقیق می توان به عدم موجودیت پیشینه ی تحقیق مرتبط با این موضوع را نام  
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Abstract  
 
Corruption is an ominous phenomenon in many developed and developing countries 
that most government agencies deal with this ominous phenomenon. This phenomenon 

has many different factors that can play a role in reducing and increasing it. One of those 

factors is corporate culture. The purpose of this study was to investigate the effect of 

corporate culture (clan, adhocracy, hierarchy and market) on perceived corruption in 

government organizations in Herat and Farah provinces of Afghanistan. The present 

research is applied in terms of purpose and descriptive in terms of nature and method. 

The level of analysis in this study is multilevel, both organizational and individual, so 

the statistical population includes government organizations in Herat and Farah, 

Afghanistan, which were distributed an average of 4 to 5 questionnaires for each 

organization. The questionnaire was used to collect data. The construct validity was 

assessed using confirmatory factor analysis and Cronbach's alpha coefficient greater 
than 0.7 for different constructs of the questionnaire confirmed its reliability. Structural 

equation modeling technique was used to test the hypotheses. Findings showed that 

clan culture and adhocracy have a positive effect on corruption, while hierarchical 

culture has a negative effect on corruption and market culture has no effect on 
corruption. 
 

Keywords: Corporate Culture (Clan, Adhocracy, Hierarchy, Market), Percieved 

Corruption.  
 

mailto:Aliahmadamiri10@gmail.com
mailto:Eslami-ghasem@um.ac.ir
mailto:Mhdfarahi.profcms@um.ac.ir

