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  ١اداري نظام آموزش منابع انساني در راستاي ارتقاء سلامت  هاي نظامتبيين شاخص

  
  ٢* حسين ايماني

  ٣پورآرين قلي                                                                                                                                                     

  ٤عادل آذر  

  ٥علي اصغر پورعزت  
 ) ٣0/١0/١٣٩٩پذيرش: ريخ ؛ تا١8/0١/١٣٩٩(تاريخ دريافت: 

 :چكيده         
جامعه     هر  در  توسعه  مباني  از  مييكي  كارآمد  و  مطلوب  اداري  نظام  است.  آن  مديريت  و  اداري  نظام  تواند  اي، 

سالم، سازمان متشكل از نيروي خلاق، سازنده و   سازمانهاي توسعه قرار گيرد.  برنامهكننده تحقق اهداف  ساز و تسهيلزمينه
ار است و اين نيروي خلاق سازمان را قادر مي سازد تا به اهداف خود برسد  متعهد است كه از روحيه و عملكرد خوبي برخورد

رشد   موجبات  حتي  شكوفايي  و  سالمو  در  متعددي  عوامل  سازد.  فراهم  را  آنجامعه  از  يكي  كه  مؤثرند  سازمان  ها  سازي 
انساني در ارتقاء سلا  نظامدليل اهميت و نقشي كه  به  آموزش جامع كاركنان است. مت اداري و پيشگيري از  آموزش منابع 

آموزش منابع انساني در راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري   نظام   هاي تبيين شاخصهش حاضر درصدد  ، پژوي داردفساد ادار
استفاده  روش تحليل تم    ها ازبراي تحليل دادهو  بوده    پژوهش حاضر در چارچوب رويكرد كيفي.  استهاي دولتي  در سازمان

نفر از    ١٩ا ب راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري  منابع انساني در   آموزش نظام  شاخص هايي استخراج  راب  . همچنين است  شده
شاخص   مصاحبه انجام شده است.  گلوله برفي،گيري  متخصصان سازمان اداري و استخدامي كشور با استفاده از شيوه نمونه

نظام اد  آموزش  هاي  نظام  سلامت  ارتقاء  راستاي  در  انساني  قالب  منابع  در  اصلي،    ٤اري  و    ١٣تم  فرعي  مفهوم    ٤8تم 
ند از  رتقاء سلامت نظام اداري عبارتراستاي ا  منابع انساني در  آموزشي سيستم  هاا نشان داد كه مؤلفههاستخراج شد و يافته

  هاي ارتقاء سلامت اداري. اولويت و استمرار دوره، بهبود مستمر و  محورآموزش اخلاق، محورآموزش تخصص

  هاي دولتي سازمان فساد اداري، سلامت نظام اداري،  ،منابع انساني آموزش نظام  :ي كليديهاهاژو
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 ٢                                                                   ١٣٩٩ تابستان، ٢٥، شماره فتمهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  

  مقدمه    
سازمان         داشتن  جوامع،  جانبه  همه  توسعه  و  رشد  پوياستلازمه  و  سالم  هاي  ويژگي.  هاي 
در  سازمان تنها  سالم  آهاي  مديران  و  كاركنان  تعداد  يا  بالا  منفعت  و  سود  نيستن داشتن  بلكه   .ها 

خوبي   عملكرد  و  روحيه  از  كه  است  متعهد  و  سازنده  خلاق،  نيروي  از  متشكل  سازمان  سازمان سالم، 
سازد تا به اهداف خود برسد و حتي موجبات رشد  برخوردار است و اين نيروي خلاق سازمان را قادر مي

سازد  و شكوفايي جام  فراهم  را  ايجاد سلامتخط  . ]١[عه  ا  مشي  نظام  و  داريدر  سركوب  از  تركيبي   ،
مي ايجاب  را  دهد  پيشگيري  انجام  خاطي  كاركنان  درخصوص  را  اقداماتي  بايد  سازمان  از طرفي  كند؛ 

كه  ]  ٢[سوي ديگر بايد مانع وسوسه شدن آنان براي اقدامات نامناسب شود (پيشگيري)    (سركوب) و از
اين راستازيرسيستم انساني نقشي حياتي در  از مهم  كنندايفا مي  هاي مديريت منابع  اين و يكي  ترين 
در   آموزش كاركنان است.ها، سيستم  زيرسيستم آموزش كاركنان  اهميتي كه سيستم  نقش و  عليرغم 

هاي سالم و ارتقاء سلامت اداري دارد، تاكنون پژوهش جامعي به اين مسأله نپرداخته كه د سازمانايجا
در ساچگونه مي  مذكور  سيستم  راستا بايسزمانتواند مانع فساد  اين  ها و  تي از چه مؤلفهها شود و در 
برخوردار باشد.  ويژگي اهميت  هايي  با توجه به  اداري  فلذا  آموزش و نقش  ارتقاء سلامت نظام   سيستم 

در    آموزش منابع انسانيهاي سيستم  شناسايي مؤلفه  در صددپژوهش حاضر  ،  در تحقق آن  منابع انساني
  .استداري راستاي ارتقاء سلامت نظام ا

بلندمدت قادر به  بلكه در    ،آوردحيط خود دوام ميسازمان سالم، سازماني است كه نه تنها در م   
بوده   تواناييسازگاري با محيط  را ب  گاري محيطيو ساز  هاو  وقتي  طور مداوم گسترش ميهخود  دهد. 

مي سازمان  يك  وارد  برونافراد  و  درون  مختلف  عوامل  تأثير  تحت  اجتماعي،  سازماشوند  سياسي،  ني 
يابد. در اين بين تكامل مي  اقتصادي و فرهنگي قرار گرفته و شخصيت فردي و كاري آنان شكل گرفته و

تعداد اندكي وجود دارند كه از عوامل مختلف تأثير منفي گرفته و مرتكب هنجارشكني، تخلفات كاري و  
دار نموده و اثرات نامطلوبي بر روند  خدشه كه اين امر سلامت اداري را    شوندسازماني و فساد اداري مي

 ، سلامت1متحد مسائل اقتصادي و اجتماعي سازمان ملل    دپارتمان  ].٣[كار و توليد و ساير افراد دارد  
عيب ت از پاكي و عدم فساد و شرايط بياس  سلامت اداري عبارت  "گونه تعريف كرده است:  اداري را اين 

نامه وبستر، تعريفي كه از سلامت ارائه شده بدين  . در لغت٣درستيو مترادف است با صداقت و    ٢و نقص
ارزش اخلاقي،  كدهاي  به  زياد  پايبندي  است:  نبودن  شرح  فاسد  با  مترادف  و   ... و  ويژه    ]. ٤[هاي 
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آرمسترانگ همان كه  عنوان مي٢00٥(  ١گونه  تندرستي)  مفهوم  و  معنا  در  گاهي  سلامت  كار به  ٢كند، 
براي تبيين بهتر سلامت اداري، موضوع   و  ]٥[  شوداي متضاد فساد استفاده ميعنم  اما بيشتر در  ،رودمي

اداري تشريح و توضيح داده مي اكثر كشورهاي جهان پديده فساد، مسأله  ].٦[شود  فساد  اي شايع در 
يافته و در حال توسعه است كه هم بخش خصوصي و هم بخش دولتي را در بر اعم از كشورهاي توسعه 

از فساد ارائه نشده است؛ اگرچه تعاريف مختلفي مطرح   ٣تاكنون تعريف دقيق و قطعي   ].٧[  ستگرفته ا
پرداخت غيرقانوني به "،  "سوءاستفاده از اختيارات دولتي در جهت منفعت شخصي"شده است همچون:

- هب فروش اموال دولتي توسط كاركنان دولتي "، "كاركنان دولت براي دريافت مزاياي مشروع و نامشروع
هاي ناهنجار و خارج از عرف مقامات دولتي در راستاي تأمين منافع رفتار"و  ] 8[ "انتفاع شخصي منظور

  ].  ٩[ "شخصي و خصوصي

ارتقاء      در  انساني  منابع  مديريت  نقش  و  جايگاه  خصوص  به سلامت  در  است  لازم  اداري  نظام 
ون موضوع فساد را به دو دسته رامپي   هايپژوهشكه    شود) اشاره  ٢008و همكاران (  ٤ديدگاه ميسانگاي 

  ]:١0[  كنند كه عبارتند ازتقسيم مي

   در قانوني و رسمي  نقش منفعت شخصي، كارآيي و ساختارهاي  بر  اين ديدگاه  اقتصادي:  ديدگاه 
مي فساد  موضوع  با  ومواجهه  مواجهه  در  محدودي  نقش  ديدگاه،  اين  فساد   پردازد.  موضوع  حل 

اهميت س؛  داشته و هنچرا كه نقش و  را  اختارهاي شناختي  ارتكاب و حل فساد  ايجاد،  جاري در 
 ناديده گرفته است. 

 نقش شرايط سازماني كه مي بر  ديدگاه  اين  رفتار سازماني:  رفتارهاي  ديدگاه  ايجاد  موجب  توانند 
كند. ديدگاه رفتار سازماني حداقل دو تفسير در خصوص فساد  تأكيد مي  ، غيراخلاقي در افراد شوند 

از طريق تغيير فرهنگي  هم  توان  كه فساد و رفتار غيراخلاقي در سازمان را ميكند. اول اينيارائه م
از طريق عناصر رسمي (مانند سيستم پاداش) و عناصر غيررسمي (مانند   حذف و يا كم كرد، هم 

ره رفتارهاي  غني)بريتغيير  تصوير  فساد،  به  سازماني  رفتار  رويكرد  راه.  و  منابع  از    هايحلتري 
  دهد.  مواجهه با فساد در مقايسه با رويكرد اقتصادي ارائه مي

مينيز    ،)٢0١٥(  ٥وينايان    عنوان  فعاليتي چنين  هر  كه  و    ١كند  جايگاه  آن،  در  كه  سازمان  در 
عنوان همسئوليت و منفعت شخصي باشد، مستعد فساد و ب  شرايط شغلي فرد مرتبط با  قدرت، اختيار،
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 ٤                                                                   ١٣٩٩ تابستان، ٢٥، شماره فتمهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

حساس  فعاليت  م  ٢يك  بيمحسوب  دهمينهشود.  انساني  منابع  سيستم  فعاليتبررنحو،  هايي  گيرنده 
است و در نتيجه سيستم مديريت    8و تنبيه   ٧، پاداش ٦، ارتقا ٥كارگماري، به٤، انتقال٣حساس نظير جذب

) معتقد است ٢008(  ٩دليوتي ].  ١١[   منابع انساني و كاركردهاي آن مستعد ايجاد فساد در سازمان است
رسوايي  كسبكه  در  قانوني  تخلفات  و  سازمانوها  انساني  منابع  در  ريشه  نهايتاً  لذا  كارها  دارند  ها 

از نقش را  نقش خود  بايد  انساني  نيروي كار   ١0ناظر   متخصصان منابع  به  (كه به هدايت و دستوردهي 
تغيير دهند. آمي است)  مؤثر  بر حاكميت و ريسك سازمان  استراتژيست (كه  به نقش    همها  نپردازد) 

ها و فرهنگ اخلاقي  ها، ارزشچنين بايد مطمئن شوند كه انتصاب افراد در سازمان با توجه به توانايي
ها  ها تأكيد بيش از حدي بر مهارتنقش فعالي را ايفا كنند. سازمان  صورت گرفته است و در اين زمينه

گيرند. بايد توجه داشت كه يكنند و تناسب اخلاقي و رفتاري آنها را ناديده مو دانش فني كاركنان مي
ارزش ارزش  با  كاركنان  نيازهاي  و  فرهنگ  ها  و  همها  اين سازماني  بر  علاوه  باشند.  داشته  راستايي 

آسيبهسازمان جلوي  كه  هستند  انساني  منابع  متخصصان  نيازمند  اصليا  علت  كه  را  عدم    هايي  آنها 
ها آموزش ز آن ي سازمان مؤثرند كه يكي اسازعوامل متعددي در سالم  ].١٢[  شايستگي است را بگيرند

هاي فني و  آموزش توان سازمان را سالم نگه داشت.  هاي تك بعدي نميجامع كاركنان است. با آموزش
گذارد  جاي ميشدن آن آثار نامطلوبي در سازمان بهبعدي  اما تك  ،شودتخصصي موجب تسريع كار مي
  .  ]١٣[   كه منجر به بروز تخلف مي شود

ترويج،  ٢00٩(  ١١ن يواسول    سازمان،  در  اخلاقي  فرهنگ  از  صيانت  راه  بهترين  كه  است  معتقد   (
نفعان داخلي و خارجي است. كدهاي اخلاقي،  رساني و شفاف نمودن آن براي ذيروزتمرين، آموزش، به

ر انتظازند و رفتارهاي اخلاقي مورد  ها و باورهاي سازماني را با اهداف و مأموريت سازمان گره ميارزش 
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در حقيقت، يكي از كاركردهاي آموزش كاركنان،   ].١٤[  كنداز كاركنان را مشخص و استانداردسازي مي
پايين بودن روحيه كاركنان، حيف و ميل كاهش و حذف رفتارهاي غيرمولد است؛ مشكلاتي هم چون 

روش اندازه،  از  بيش  ضايعات  نگرشمنابع،  و  نامطلوب  رفتارهاي  كار،  انجام  غلط  را هاي  هاي  نادرست 
برطرمي آموزش  با  از روشف كرد.  توان  در سازمان، چرخش شغلي است كه روشي  يكي  آموزش  هاي 

مي محسوب  مديران  و  كاركنان  در  بينش  ايجاد  براي  مؤثر  شغلي  ]١٥[شود  بسيار  چرخش  اگرچه   .
ببوروكرات  يك  هها  ش  راهبردعنوان  ايجاد  از  جلوگيري  طريق  از  فساد  با  مبارزه  و  هبكهبراي  فساد  اي 

تباني مطرح است، اثربخشي اين روش كمتر مورد بررسي قرار گرفته است و در اين رابطه، تنها پژوهش  
در قالب روش تجربه آزمايشي است. او در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه ١آبينك  موجود، پژوهش

از روش چرخش شغلي مي تا  استفاده  بروز فساد جلوگير  ٥0تواند  از  بادرصد  وجود، تعميم  ايني كند. 
  ]. ١٦[ هاي بيشتر است ژوهشگيري به دنياي واقعي مستلزم پ اين نتيجه 

  

  روش پژوهش 

رويكرد كيفي     براي تحليل دادهشده  انجام    پژوهش حاضر در چارچوب  تم  و  از روش تحليل  ها 

هاي آن از طريق هشود كه يافتپژوهش كيفي عموماً به هر نوع پژوهشي اطلاق مي  . استفاده شده است

پژوهش حاضر،   كنندگانمشاركت  ].١٧[  دست نيامده باشد  سازي بهفرآيندهاي آماري و با مقاصد كمي

امي كشور سازمان امور اداري و استخدمديران و متخصصان سازمان اداري و استخدامي كشور هستند.  

اصلي  به متولي  برنامهسياستعنوان  مديريت،  گذاري،  و  راهبري  وظايف ريزي،  بر  نظارت  و  هماهنگي 

سازي ي و استخدامي در سطح كشور به خصوص در بخش دولتي و نيز طراحي، بهينهمربوط به امور ادار

هاي توسعه با همكاري سازمان برنامه برنامههاي اداري و مديريتي مورد نياز براي تحقق  و استقرار نظام

نامهو بودجه كشور و هم آيين  اداري و استخدامي  ورالعمل ها و دستچنين تدوين  هاي مربوط به حوزه 

  كشور و نظارت بر حسن اجراي آنها است.

  برفيو به صورت گلوله   گيري هدفمند گيري در پژوهش حاضر از نوع نمونهچنين، روش نمونههم    

افراد خاص به از  را  اطلاعات  باشد  افرادياست. ممكن است گاهي ضروري  آوريم، يعني  كه قادر دست 

آنخو اين دليل كه يا  به  ارائه دهند  را  مطلوب  بود اطلاعات  تنها كساني هستند كه مياهند  توانند  ها 

خاص  معيار  با  كه  هستند  افرادي  يا  بدهند  را  لازم  پژوهشاطلاعات  كه  دارند  ي  وفق  دارد  نظر  مد  گر 

 
١Abbink 
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اين روش، پژوهشگر گيري گلوله برفي است. در گيري هدفمند، نمونههاي نمونهيكي از انواع روش.  ]١8[

افراد ديگري را خواهد كه فرد را  ها مياز آن  كند و پس از دريافت اطلاعاتابتدا افرادي را شناسايي مي

كنند  معرفي  وي  حكه    به  پژوهش  مصاحبهدر  انتخاب  براي  برفي  گلوله  روش  از  نيز  شوندگان اضر 

    استفاده شده است.

) نمونه براي انجام مصاحبه كافي خواهد  ١٥  ±  ١0داد (دسترس، تعبا توجه به زمان و منابع قابل    

اين نتيجه رسيدند كه كدها به   مصاحبه به  ١٩گران پس از انجام  در پژوهش حاضر، پژوهش  ]. ١٩[بود  

تعيين منظور  به  ها تكراري شده و داده جديدي يافت نشد.معنا كه پاسخحد اشباع نظري رسيدند؛ بدين

از روش تحليل تم ع انسمناب  آموزشي سيستم  هامؤلفه  براي   اني در راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري 

د بهادهتحليل  شده هاي  استفاده  آمده  گزارش   است.  دست  و  تحليل  شناخت،  براي  روشي  تم،  تحليل 

  ]: ٢0[عبارتند از   تم . مراحل تحليلهاي كيفي استوهاي موجود در دادهالگ

اين  ها:آشنايي با داده . ١ ها آشنا شود لازم  با عمق و گستره محتوايي داده   پژوهشگركه  براي 
خود   آناست كه  در  اندازهرا  تا  غوطهها  غوطهاي  داده ور سازد.  در  شامل  ور شدن  ها معمولاً 

 صورت فعال (يعني جستجوي معاني و الگوها) است. ها بهها و خواندن دادهبازخواني مكرر داده

اوليه: . ٢ كدهاي  شروع  ايجاد  زماني  دوم  كه  مي  مرحله  با  داده  پژوهشگرشود  و  خوانده  را  ها 
ها است. كدها يك  يدا كرده است. اين مرحله شامل ايجاد كدهاي اوليه از دادهها آشنايي پ آن 

 رسد. گر جالب مينظر تحليلنمايند كه بهها را معرفي مي ويژگي داده

تم . ٣ دسته ها:جستجوي  شامل  مرحله  تم اين  قالب  در  مختلف  كدهاي  و  هبندي  بالقوه  اي 
داده كردن همه خلاصه  كدگذاري  مرتب  تمشده  هاي  قالب  در در  است.  مشخص شده  هاي 

مي  پژوهشگرواقع   نظر  در  و  كرده  شروع  را  خود  كدهاي  تحليل  كدهاي  ،  چگونه  كه  گيرد 
 توانند براي ايجاد يك تم كلي تركيب شوند. مختلف مي

ها را ايجاد  اي از تممجموعه  پژوهشگره  شود كمرحله چهارم زماني شروع مي ها:بازبيني تم . ٤
ها  دهد. اين مرحله شامل دو مرحله بازبيني و تصفيه تممورد بازبيني قرار ميكرده و آنها را  

 هاي كدگذاري شده است. است. مرحله اول شامل بازبيني در سطح خلاصه

بخش از ايتشود كه يك تصوير رضمرحله پنجم زماني شروع مي ها:گذاري تمتعريف و نام . ٥
باشد.  تم داشته  وجود  مرحل  پژوهشگرها  اين  تمدر  كرده،  ه،  ارائه  تحليل  براي  كه  را  هايي 

را تحليل ميهاي داخل آن دهد، سپس دادهتعريف كرده و مورد بازبيني مجدد قرار مي -ها 
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كند  وسيله تعريف و بازبيني كردن، ماهيت آن چيزي كه يك تم در مورد آن بحث ميكند. به
  را در خود دارد.ها گردد كه هر تم كدام جنبه از دادهخص شده و تعيين ميمش

هاي مشخص  اي از تممجموعه  پژوهشگرشود كه  مرحله ششم زماني شروع ميتهيه گزارش:   . ٦
 .در اختيار داشته باشد. اين مرحله شامل تحليل پاياني و نگارش گزارش است

پايايي مصاحبه     پايابراي سنجش  از روش  توافق درونها  بازآزمايي و روش  ايي  ستفاده  موضوعي 
است. براي محاسبه پايايي بازآزمون، سه مصاحبه انتخاب شد و با فاصله دو هفته پس از كدگذاري شده  

بود لذا درصد    ٥٥كد مجدداً كدگذاري شدند. تعداد كل توافقات در اين دو زمان، برابر    ١٢٢اوليه، تعداد  
ها قابل پايايي مصاحبهدرصد بالاتر است،    ٦0كه از  دليل آنبدست آمد كه بهدرصد    ٩0پايايي بازآزمون  

  باشد. تأييد مي

توافق درون هم     روش  به  مصاحبه  پايايي  براي محاسبه  مقطع  چنين  دانشجوي  از يك  موضوعي، 
تا به پژوهشدكتري خواسته شد  اين عنوان  از  نتايج حاصل  را كدگذاري كند.  گر همكار، سه مصاحبه 

  كدگذاري در جدول زير آمده است:

  

  گذار  محاسبه پايايي بين دو كد: ١جدول 

  

موضوعي در  رون ها به روش توافق دمصاحبه  شود، پاياييهمان طور كه در جدول بالا مشاهده مي    
است، قابليت   %٦0تر از  كه اين ميزان پايايي بيشدرصد است. با توجه به اين   8٢برابر با    پژوهش اين  

  ها مطلوب است.توان ادعا كرد كه ميزان پايايي تحليل مصاحبهاعتماد كدگذاري مورد تأييد است و مي

 

 

  

 شماره مصاحبه  تعداد كدها  تعداد توافقات  آزمون (درصد) پايايي باز

8٣ ٤٢ ١٧ ١ 

٥ ٣٩ ١٥ ٧٧ 

88 ١8 ٦ ٤١ 

  كل  ١٢٢  ٥0  8٢
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  هاي پژوهش يافته

تم    ١٣تم اصلي،    ٤سلامت اداري در قالب    ء تاي ارتقالوب سيستم آموزش در راسهاي مطمؤلفه     
  :شودپرداخته ميها ارائه شده است كه در ادامه، به تشريح آن  ٢جدول قالب مفهوم در   ٤8فرعي و 

  هاي اصلي نظام آموزش منابع انساني هاي فرعي و تم : مفاهيم، تم٢جدول  

  كد   هاي مفهومي دسته  تم فرعي  تم اصلي 

آموزش     
  حور متخصص

هاي ارتقاء  ازسنجي دورهني
  سلامت اداري 

هاي مورد نياز  نيازسنجي آموزش
  رفتاري و اخلاقي 

(13-23, 14-38, 15-
27, 17-19)  

هاي مورد نياز  نيازسنجي آموزش
  تخصصي و شغلي 

(2-26, 2-27,6-33, 
9-32, 11-23, 16-40)  

  - هاي افراد (شغلي تفاوتتوجه به 
در  شخصيتي)   - جايگاه سازماني
  هاي آموزشي طراحي دوره

(9-35, 15-34, 16-
42, 18-26)  

حساسيت و تمركز بيشتر بر  
واردها و  هاي پرخطر مثل تازهگروه

  مديران سطوح بالا 

(9-18, 13-29, 14-
19, 17-34, 18-24)  

تحليل شكاف ميان وضعيت  
مطلوب سلامت  موجود و وضعيت 

  اداري 

(5-15, 6-6, 10-12, 
12-1)  

ها و نقاط  اهي گلوگ شناساي
خيز در  فرآيندها و  مفسده

  هاي سازماني رويه

(3-21, 5-17, 9-31, 
10-18, 12-15, 15-15, 
17-27, 18-14, 19-25)  

هاي  محتواي تخصصي دوره
  آموزشي

هاي آموزشي با  تناسب دوره
اهداف  ها و ، ويژگيمأموريت

  سازمان 

(10-27, 11-37, 15-
40, 16-20)  

-18 ,38-18 ,22-17)  زشي هاي آمودورهتنوع محتواي 
39, 19-32)  

  كارگيري مدرسان متخصص به

اي در  استفاده از متخصصان حرفه
  هاي آموزشي دوره

(3-42, 4-28, 16-
18) 

انتخاب مدرسان شايسته و  
  آموزشي هاي مدار براي دورهاخلاق

(3-20, 5-34, 15-18, 
16-35)  
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استفاده از تركيب مدرسان  
  (21-5 ,39-4)  سازماني زماني و برونسا درون

  هاي شغلي آموزش

آموزش و تفهيم حدود اختيارات  
شغلي كاركنان و مديران در  

  سطوح مختلف 

(2-35, 2-36, 13-33, 
15-19)  

هاي  آموزش وظايف و مسئوليت
  شرح مشاغل افراد مطابق با  

(4-30, 10-14, 13-
32, 15-21)  

آموزش مديران و سرپرستان در  
  وص خطاهاي ارزيابي عملكرد خص

(11-21, 12-38, 19-
42)  

-14 ,19-13 ,26-12)  چرخش شغلي 
40, 17-26)  

  آموزش قوانين و مقررات 

آموزش كاركنان و مديران  
درخصوص تغييرات و اصلاحات  

  ها رويهقوانين، مقررات و 

(2-22, 3-38, 4-29, 
16-32)  

  (25-17 ,40-8)  آموزش قوانين و مقررات 

  اي هاي حرفهمهارتزش آمو

-13 ,16-12 ,19-9)  ترويج روحيه انتقاد و انتقادپذيري 
26)  

  (24-15 ,18-13)  آموزش كار تيمي و گروهي

دهي و  تقويت مهارت گزارش
  گيري گزارش

(6-26, 10-42, 16-
23)  

آموزش  
 محور اخلاق

  رفتاري  - هاي اخلاقي آموزش

  

شناسي و  ارتقاء فرهنگ وظيفه
  وجدان كاري 

(2-21, 10-26, 11-
40) 

-17 ,38-16 ,33-9)  تقويت باورهاي ديني
29)  

-12 ,36-11 ,22-3)  گرايي ارتقاءروحيه خدمت
23, 17-41)  

پذيري و  ارتقاء فرهنگ مسئوليت
  (36-17 ,22-13)  گويي پاسخ

ارتقاء فرهنگ خودداري از  
گرايي و  گرايي، مصرفتجمل

  اسراف 

(16-39, 17-28, 18-
42)  

-15 ,33-12 ,24-9)داري،  ترويج فرهنگ امانت
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جويي و حفظ  زيستي، صرفهساده
  المال بيت

42, 18-25)  

ارتقاء فرهنگ امر به معروف و نهي  
  از منكر 

(4-35, 8-25, 10-
30)  

 9)-14 ,34-(22  هاي خودكنترلي تقويت مهارت

هاي مورد انتظار  تبيين ارزش
  نفعان ذي

(6-34, 7-42, 16-
30)  

تبيين مفهوم فساد و سلامت  
  اداري 

هاي فساد و  استفاده از پرونده
هاي  تخلفات پيشين در دوره

  آموزشي
(4-38, 5-28)  

تشريح مصاديق عملكردي و  
  رفتاري سلامت و فساد اداري 

19, -24, 12-37, 6-(3
23)-42, 17-13  

ارتقاء آگاهي افراد در خصوص  
  پيامدهاي ارتكاب فساد 

(3-39, 11-22, 12-
40, 14-33)  

تعيين دقيق و شفاف مصاديق  
رفتاري)   - عملي (عملكردي

  سلامت اداري 

-3, 10-6, 9-2, 4-(1
20)-5, 19-1, 15-7, 14  

مصاديق سوءاستفاده از  تعيين 
  منابع سازماني 

(7-33, 10-36, 16-
29)  

تعيين شاخص و استاندارد براي  
  سنجش ميزان سلامت اداري 

40, -26, 7-39, 3-(2
27)-19, 16-11  

تمييز استفاده شخصي و  
  غيرشخصي از منابع سازماني 

(2-2, 6-13, 13-14, 
1)-16  

  تدوين منشور رفتاري 

رفتاري متناسب با  تدوين منشور 
  هاي سازماني ويژگي

(3-33, 10-40, 14-
35, 15-22)  

هاي  احصاء و  استفاده از ارزش
  نفعان در تدوين منشور رفتاريذي

(1-25, 4-34, 6-
23,9-27, 11-28, 12-14, 
15-16, 16-25, 19-17)  

عدم تقليد صرف از كدهاي  
اخلاقي و رفتاري بخش خصوصي  

  رفتاري در تدوين منشور  

(3-13, 7-12, 8-19, 
12-10, 19-19)  
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 پورعزت

  بهبود مستمر 

هاي  ارزيابي اثربخشي دوره
  آموزشي

هاي  سنجش ميزان اثربخشي دوره
  آموزشي

(13-24, 14-36, 18-
30)  

هاي اخلاقي در  استفاده از سنجه
هاي  ارزيابي اثربخشي دوره

  آموزشي

(9-37, 17-20, 19-
31)  

هاي  بازنگري و بهبود دوره
  آموزشي

بازنگري و اصلاح مقررات،  
  ها فرآيندها و رويه

(1-28, 5-32, 6-17, 
9-13, 15-11, 16-13, 

24)-19  

تعامل مستمر با مؤسسات آموزشي  
هاي آموزشي  و بروزرساني دوره

  مختلف 
40)-28, 18-(10  

استفاده از بازخور و پيشنهادات  
هاي  شركت كنندگان در دوره

  ها آموزشي در بهبود كيفيت دوره
(13-31, 15-23)  

اولويت و  
استمرار  

هاي ارتقاء  دوره
  سلامت اداري 

هاي  نگرش بلندمدت به  دوره
  قاء سلامت اداري ارت

هاي ارتقاء سلامت  دوره استمرار 
  (24-10 ,39-1)  اداري 

اي به   ديدگاه بلندمدت و سرمايه
  اداري هاي ارتقاء سلامت دوره

(6-41, 10-22, 17-
33)  

هاي  بخشي به  دورهاولويت
  ارتقاء سلامت اداري 

اولويت و اجباري بودن شركت در   
  هاي ارتقاء سلامت اداري دوره

(1-40, 7-21, 10-23, 
11-38)  

تخصيص امتياز آموزشي بيشتر  
  (41-11 ,27-7)  هاي ارتقاء سلامت اداري دورهبراي 

  

  گيري نتيجهبحث و  

هاي سيستم آموزش منابع انساني در راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري از تعيين مؤلفه منظور  به    
داده تحليل  براي  تم  تحليل  بهروش  اهاي  آمده  شده دست  سيستم  مؤلفه  است.  ستفاده  مطلوب  هاي 

مفهوم ارائه شده است   ٤8تم فرعي و    ١٣تم اصلي،    ٤سلامت اداري در قالب    ءآموزش در راستاي ارتقا
طبق نتايج پژوهش، سيستم آموزش در صورتي منجر به شود.  پرداخته ميها  كه در ادامه، به تشريح آن 

اداري خواهد ش از  ارتقاء سلامت  كه  اخلاق ،  محورآموزش تخصصويژگي    چهارد  بهبود محورآموزش   ،
  مستمر و اولويت و استمرار برخوردار باشد. 
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  محور تخصصآموزش  

شناسايي      به  بايد  اداري  سلامت  ارتقاء  راستاي  در  آموزش  واحد  حاضر،  پژوهش  نتايج  طبق 
لامت اداري بدون توجه هاي ارتقاء سچرا كه طراحي دوره  ،نيازهاي آموزشي كاركنان و مديران بپردازد

اثربخشي كافي برخوردار نخواهد بود. هم افراد از  هاي ارتقاء چنين نتايج نشان داد كه دورهبه نيازهاي 
كه   سلامت اداري در صورتي اثربخش خواهد بود كه از محتواي تخصصي و مطلوبي برخوردار باشند چرا

به دورههاي مختلف شغلي  گروه تفاوت شرايط  لحاظ  نياز دارند. هم  هايبه  نتايج متفاوتي  چنين طبق 
دورههب موفقيت  و  اثربخشي  الزامات  از  آمده،  اداري،دست  سلامت  ارتقاء  مدرسان به  هاي  كارگيري 

حرفه و  بهمتخصص  و  است.اي  متناسب  مدرسين   آموزش   اثربخشي  در  متعددي  املعو  طوركلي 
  آموزشي  متناسب  و  صحيح  نيازسنجي  زمينه،  ناي  در  مؤثر  عامل   ترينمهم  رسدمي  نظر  به  اما   اند،دخيل
  باشد)   بايد  چهآن  و  هست  چهآن   ميان  (فاصله  نيازها   شناسايي  از  است  عبارت  آموزشي  نيازسنجي  است.

  .]٢١[  شوند   حذف   يا   يابند   كاهش  بايد   كه  نيازهايي   انتخاب  و   اولويت  ترتيب  به   ها آن  بنديدرجه  و
  و  ايجاد  عامل  نخستين  واقع  در  و  آموزشي  ريزيبرنامه  در  گام  اولين  آموزشي  نيازهاي  تعيين  كلي،  طوربه

 براي   تريعيني  مبناي   شود،   انجام   درستي  به   اگر   كه  است   بهسازي  و  آموزش  كاركرد   اثربخشي  تضمين
  زياد  هزينه  دليلبه  شد.   خواهد   فراهم  ها فعاليت  ديگر   آن  دنبالبه  و   اثربخشي  نقشه  عنوانبه  ريزيبرنامه
  شده  شناخته نياز يك  به پاسخي اولاً كه كرد آموزشي دوره برگزاري به  اقدام موقعي   ايدب آموزش، اجراي
  اهداف  تدارك  زمينه  در  تصميمات  كليه  بنابراين  باشد.  مشكلات  حل  براي  حلراه  رينبهت  ثانياً   و  باشد

  و   يمال   ،  (انساني  محدود  امكانات  و  منابع  گردي  از  موثر  استفاده  و  مناسب  آموزشي  محتواي  ،  خاص
 نتايج  . ]٢٢[  است  عملي   دقت  و  تأمل  شايسته  رواين  از  و  است  نيازسنجي  مطالعات  از  تابعي  مادي)، 
 در   تخصصي  هايآموزش  هايآسيب   جمله  از  كه  دهدمي  نشان  )١٣٩١(  قاضئي  و  پوركريمي  پژوهش
 به   توجهيبي  و  زمينه  اين   در  مدون  الگوي  فقدان  و   آموزشي  نيازسنجي  به  توجهيبي  ها سازمان

 نيز   )١٣٩٦(  همكاران  و  عزتي  پژوهش  نتايج  چنينهم  ].٢٣[  است  آموزشي  برنامه  طراحي  وكارهايساز
 مدرسان   كارگيريبه  عدم  آموزشي،  هايدوره  مطلوب  برگزاري  هايآسيب  از  يكي  كه  دهدمي  نشان

  ].٢٤[  است متخصص

آموزش چنين،  هم     حاضر،  پژوهش  نتايج  به  آمبنا  واحد  توسط  كه  شغلي  ارائه  هاي  قابل  وزش 
چراكه افزايش تخصص كاركنان و مديران از سويي  هستند، نقشي اساسي در ارتقاء سلامت اداري دارند  

موجب تسريع و بهبود در انجام وظايف و عملكرد شغلي آنان، ارتقاء آگاهي آنان نسبت به مسئوليت ها  
شود.   كاري مي  فرآيندهاي  تحول  و  توسعه  ديگر  از سوي  و  اختيارات  داد كه همو  نشان  نتايج  چنين 

تواند موجبات ارتقاء سلامت اداري را فراهم  ن و مقررات ميآموزش كاركنان و مديران درخصوص قواني
هاست. نتايج پژوهش حاكي از آن آورد چرا كه عمل به قوانين و مقررات مستلزم آگاهي و تسلط بر آن
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ا منابع  پرورش  مستلزم  سالم،  اداري  نظام  ايجاد  كه  آموزش است  نيز  و  كارآمد  و  متخصص  نساني 
حرفهمهارت كاركنانهاي  به  به  اي  بدون  شغلي  و  تخصصي  دانش  چراكه  است  مديران  كارگيري و 
طور كه سلطاني  هاي پيشين مطابقت دارد؛ هماناي، كافي نيست. اين نتايج با پژوهشهاي حرفهمهارت

از آنسازي ساعوامل متعددي در سالم  كند،) عنوان مي١٣8١( ها آموزش جامع زمان مؤثرند كه يكي 
آموزش با  است.  نميكاركنان  بعدي  تك  آموزشهاي  داشت.  نگه  سالم  را  سازمان  و  توان  فني  هاي 

گذارد بعدي شدن آن آثار نامطلوبي در سازمان به جاي ميشود اما تكتخصصي موجب تسريع كار مي
بروز تخلف مي به  آموزش كاركنان به  كه منجر  زير ميشود.  اداري كمك   تواندطرق  ارتقاء سلامت  به 

هاي آموزش در سازمان، چرخش شغلي است كه روشي بسيار مؤثر براي ايجاد بينش  يكي از روش  .كند
  : ]٢٥[تواند مانع بروز فساد شود به دلايل زير ميو  ]١٥[شود در كاركنان و مديران محسوب مي

 ن  يابد لذا كاركناها در آينده كاهش ميتعداد ملاقاتكه احتمال اخذ رشوه بدليل كاهش  از آنجايي
 و مقامات دولتي تمايل كمتري به دريافت رشوه خواهند داشت.

 دهندگان به  يابد لذا از ميزان اعتماد و اتكاء رشوهها در آينده كاهش ميكه تعداد ملاقاتاز آنجايي
 شود. مقامات دولتي كاسته مي

 است سوي  از  دولتي  مقامات  رشوهفادهرفتار  دولتي  خدمات  از  بالقوه  كنندگان  دليل بهدهندگان 
بيني بوده لذا عدم اطمينان مرتبط با پيشنهاد رشوه كمتر قابل پيش  هاي مكرر،چرخش و جابجايي

  يابد. در اين حالت افزايش مي
  

  

  محور آموزش اخلاق

ارتقاء       راستاي  در  آموزش  واحد  كه  است  آن  از  حاضر حاكي  پژوهش  بايد  نتايج  اداري  سلامت 
ر آموزش  به  هماقدام  و  نمايد  اداري  معيارهاي سلامت  با  اخلاقي همسو  اصول  و  از فتارها  يكي  چنين 

هاي نقش شاخص  دقيق  تبيين  و  تدوين  اداري،  ارتقاء سلامت  راستاي  در  آموزش  واحد  اساسي  هاي 
سازي آن نيز داري، پيادهسازي سلامت اسلامت اداري و همكاري در اين زمينه است چراكه بدون مفهوم 

ور  شنو ارتقاء سلامت اداري، تدوين م  چنين نتايج نشان داد كه از الزامات تحققهد بود. همممكن نخوا
هاي پيشين هاي سازمان است. اين نتايج با پژوهشاخلاقي و رفتاري منحصربه فرد و متناسب با ويژگي

هاي اخلاقي  ند، بايد به كاركنان سازمان آموزشك) عنوان مي١٣8١مطابقت دارد؛ همانطور كه سلطاني (
نظام   نتيجه سازمان سالم شود.  به خودكنترلي برسند و در  با دروني ساختن اخلاق  ارائه شود تا  لازم 

تك تا  بياموزد  كاركنان  به  را  اخلاقي  مباني  بايد  سازمان  شوندآموزشي  خودكنترل  افراد،  .  ]١٣[  تك 
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اخلاقي در سازمان، ترويج، تمرين،  بهترين راه صيانت از فرهنگ    ) نيز معتقد است كه٢00٩سوليوان (
ها  نفعان داخلي و خارجي است. كدهاي اخلاقي، ارزش روزرساني و شفاف نمودن آن براي ذيآموزش، به

مي گره  سازمان  مأموريت  و  اهداف  با  را  سازماني  باورهاي  از و  انتظار  مورد  اخلاقي  رفتارهاي  و  زند 
  .  ]١٤[  كندو استانداردسازي ميكاركنان را مشخص 

 

  بهبود مستمر 

هاي آموزشي مرتبط با ارتقاء سلامت اداري كه توسط  دهد كه دورهنتايج پژوهش حاضر نشان مي    
ها مشخص شوند بايد مورد ارزيابي و سنجش قرار گيرند تا ميزان اثربخشي آن واحد آموزش برگزار مي

چنين نتايج نشان داد  تفاده شود. همهاي آموزشي بعدي اسبود دورهشده و از نتايج ارزيابي در ارتقا و به
رويه  مقررات،  به كه  مستلزم  آموزشي  فرآيندهاي  و  و  ها  قوانين  با  مطابق  مستمر  بهبود  و  روزرساني 

روز هستند تا از اثربخشي كافي در ارتقاء سلامت اداري برخوردار شوند.  ها و محتواي كارآمد و بهروش
اث  داربراي جهت  ميزان  تعيين  آموزش،  دوره كردن  اهداف سازمان ربخشي  به  نيل  راه  در  آموزشي  هاي 

آن  از  و  است  اساسي  و  مهم  سازمانضروري،  ساله  همه  براي جاكه  را  هنگفتي  مبالغ  مؤسسات  و  ها 
دانند پس ارزشيابي دقيق علمي لازم است كه گذاري ميعنوان سرمايه را بهكنند و آنآموزش صرف مي

  .ها را نشان دهدثربخشي اين آموزش طور كلي وضعيت او به قوت و ميزان رسيدن به اهداف نقاط

 

  اولويت و استمرار 

بيان     پژوهش  اين  از  نتايج  يكي  كه  است  اين  ارتقاء ويژگيگر  راستاي  در  آموزش  سيستم  هاي 
ت ست چرا كه سلام هاي ارتقاء سلامت اداري اسلامت اداري، رويكرد بلندمدت و مستمر نسبت به دوره

ار و ارقامي  اهميت موضوع سلامت اداري روزبه روز و باتوجه به آم  بلندمدت حاصل مي شود.اداري در  
هاي ارتقاء سلامت مستمر بودن دوره  نيزاز طرفي    است و   در حال افزايش   شود، فساد منتشر مي  كه از

رااداري   پيام  اين  اولويت دازمانبرا سكه هميشه اين موضوع  رساند  يم  به همگان  و  اهميت  در   ارد.ها 
نيازمند تلاش و   محقق كرد و  راآن ،كوتاه مدت در بتوانكه  تو حذف فساد، موضوعي نيس واقع، كاهش 

است بلندمدت  اين  و  نگرش  به  بايد  آموزش   و  داشتبلندمدت  ديدگاهي  ،  موضوعلذا  هاي  خروجي 
هاي ارتقاء سلامت دورهكي از آن است كه  چنين نتايج حاهم  .در بلندمدت سنجيد  سلامت اداري را نيز

برنامه اولويت  در  بايستي  آن  اهميت  لحاظ  به  چراكه  اداري  گيرد  قرار  كاركنان  آموزشي  در   گاهاًهاي 
ميسازمان مشاهده  كهها  گرفته  دوره  شود  سرسري  اداري،  سلامت  ارتقاء   به   كه  قدرآنو    شدههاي 
شغلي  آموزش  و  تخصصي  ميپ هاي  اداري  ه  ب،  شودرداخته  ها    درموضوع سلامت  داده  آموزش  اهميت 
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هاي تخصصي،  آموزش  ضروري است در كنار سالمي داشته باشيم،    هايكه سازمانبراي اينشود. لذا  نمي
 هاي نشان دادن يك از راه  قرار گيرد. طبق نتايج،در اولويت  نيز  پرورش نيروي انساني سالم و اخلاقي  

دوره    كاركنان براي شركت منظم و مستمر درتشويق    ترغيب و  واري  هاي ارتقاء سلامت اداهميت دوره
  هاست. تياز آموزشي بيشتر براي اين دورهدر نظر گرفتن ام ،سلامت اداريآموزش هاي 

  نابع انسانيم  گردد كه مديران و متخصصانهاد ميهاي پژوهش پيشنبا توجه به يافتهدر نهايت     
را   وانين، مقررات و اقدامات آموزشي و تغييرات و اصلاحات مربوطه قجهت ارتقاء سلامت نظام اداري،  در

، گزارشات هاي آموزشيدر خصوص تصميمات، اقدامات و فعاليتبه موقع ابلاغ و اطلاع رساني كنند و  
ش هاي اخلاقي در  ها و ارزسازي شاخصجاريمنظمي را تهيه و تدوين نمايند. هم چنين در اين راستا، 

آموزشي از   اقدامات  ها،  يافته  طبق  چنين  هم  گيرد.  قرار  آموزش  واحد  هاي  فعاليت  زمره  در  بايد 
لذا   است  مؤثر  مفسدانه  و  جويانه  تلافي  رفتارهاي  بروز  در  عدالت  ادراك  در عدالتآنجاييكه  محوري 

جايگزيني ضوابط به جاي روابط در اقدامات و در اين راستا،    ي بايد در اولويت قرار گيرداقدامات آموزش
هاي بازنگري و اصلاح مستمر مقررات، فرآيندها و رويه. هم چنين طبق يافته ها،  ضروري است  موزشيآ

اقدامات آموزشي با قوانين و مقررات  ،يآموزش جزو   هاي آموزشيروزرساني مقررات و رويهبهو    انطباق 
ارتقا راستاي  در  آموزش  ك الزامات سيستم  اثربخشي و  است چراكه  اداري  نظام  ء سلامت نطام  ارآمدي 

رويه ها و فرآيندهاي آموزشي است. هم  به روز بودن و بهبود مستمر  قانون محوري و  آموزشي در گرو  
تعيين و تعريف چنين پيشنهاد مي گردد كه در راستاي ارتقاء سلامت اداري از طريق سيستم آموزش،  

در اولويت اقدامات   اننجش مستمر رفتارهاي اخلاقي كاركنان و مديرسو    دقيق مصاديق سلامت اداري
واحد آموزش قرار گيرد چرا كه طبق يافته ها، كاهش و حذف تخلفات و فساد در سازمان مستلزم اين 
است كه افراد شناخت دقيقي از فساد و مصاديق آن در سازمان داشته باشند. هم چنين طبق يافته ها  

ي ارزش هاي مربوطه، واحد آموزش در راستاي ارتقاء سلامت اداري و جاري ساز   پيشنهاد مي گردد كه
ايجاد   و  بررسي  ارزشبه  با  آموزشي  اقدامات  و  ها و منافع عموميتناسب  اهداف    پرداخته  بر همسويي 

اهداف سازماني نيز    فردي و  و  شود  دورهمتمركز  مأموريتتناسب  با  آموزشي  ويژگيهاي  اهداف  ،  و  ها 
حاضر، استقرار نظام آموزشي در راستاي سلامت   را مد نظر قرار دهد. طبق  يافته هاي پژوهشسازمان  

واحد   گردد  مي  پيشنهاد  راستا  اين  در  كه  است  متناسب  آموزشي  هاي  دوره  طراحي  مستلزم  اداري 
تحليل شكاف ميان وضعيت موجود و  و    هاي مورد نياز كاركنان و مديراننيازسنجي آموزش آموزش به  

اداريوضع سلامت  مطلوب  حرفه كارگيربه و  بپردازد    يت  شايسته،  مدرسان  اخلاق ي  و  در اي  مدار 
اي مديران و  آموزش تخصصي، شغلي و حرفهرا در اولويت قرار داده و هم چنين به    هاي آموزشيدوره

مستلزم    كاركنان اداري  اثربخشي آموزش سلامت  ها  يافته  اقدامبپردازد. طبق  به  بلندمدت  ات ديدگاه 
ار واحد آموزش قرار گيرد. طبق يافته هاي پژوهش حاضر، است كه اين مهم بايد در دستور ك  آموزشي
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هاي  دوره  برگزاري  به  نسبت  اداري  نظام  سلامت  ارتقاء  راستاي  در  آموزش  واحد  گردد  مي  پيشنهاد 
،  انتقاد و انتقادپذيريترويج روحيه  ،  آموزش قوانين و مقرراتمرتبط و متناسب اقداماتي انجام دهد كه  

  هاي خودكنترليتقويت مهارت  ،گيريدهي و گزارشقويت مهارت گزارش ت،  آموزش كار تيمي و گروهي 
و مديرانو   كاركنان  ديني  باورهاي  كه   تقويت  داد  نشان  نتايج  است.  اقدامات  و  دوره ها  اين  از جمله 

كه واحد آموزش در اين راستا بايد    ارتقاء سلامت اداري مستلزم ايجاد فرهنگ متناسب و مطلوبي است
ترويج  و مديران،  ارتقاء فرهنگ اخلاقي در ميان كاركنان  ،گويي پذيري و پاسخگ مسئوليت ارتقاء فرهنبه  

ارتقاء فرهنگ امر به معروف و نهي از و    المالجويي و حفظ بيتزيستي، صرفه داري، سادهفرهنگ امانت
پ   بپردازد.  منكر ها  يافته  چنين طبق  منهم  تأمين  راستاي  در  آموزش  واحد  كه  گردد  افع يشنهاد مي 

نفعان به مديران  هاي مورد انتظار ذيتبيين ارزشذينفعان در جهت ايجاد نظام اداري سالم و مطلوب به 
كاركنان ت  و  و  اخلاقيپرداخته  منشور  ويژگي  -دوين  با  متناسب  سازمانيرفتاري  نيز    هاي  تعيين و 

سن براي  استاندارد  و  سازمانشاخص  در  اداري  سلامت  ميزان  اقد  جش  اولويت  در  قرار را  خود  امات 
كاربردي   يرويكرددهد.در نهايت طبق يافته ها پيشنهاد مي گردد واحد آموزش در دوره هاي آموزشي،  

را در جهت پيشگيري از فساد دردستور كار چرخش شغلي    داشته باشد و   هاي آموزشيدر طراحي دوره
  خود قرار دهد. 
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