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  چكيده

رويكـرد انتخـابي    .از منظر فرهنگـي اسـت  ساختار بوروكراسي ايران  مطالعههدف اين پژوهش، 

 .ي را نهادي با ويژگيهاي مهم ساختاري تعريف كرده اسـت سنويسندگان، رويكردي است كه بوروكرا

 چهار وزارتخانه ،خدمات كشوريمديريت قانون  گروهبندي مندرج در بر اساسآماري پژوهش  جامعه

بـراي  . اسـت اجتماعي، امور خـدماتي، امـور زيربنـايي و امـور اقتصـادي      /امور فرهنگيگروه  از چهار

رك و از پرسشنامه، مصاحبه نيمه ساختار يافته، مطالعات آرشيوي، بررسي اسناد و مـدا  گردآوري داده

د كه ساختار بوروكراسي ايران بـا الگـوي عقلايـي    دهنتايج نشان مي. مطالعات اكتشافي استفاده شد

و تقسيم كار بـه الگـوي عقلايـي     اختيار سلسله مراتب وجوداز نظر اين ساختار  .سنتي متفاوت است

با ايـن  تگي از لحاظ پيروي از قوانين و مقررات، بها دادن به تخصص و نظام شايس لينزديك است و

بـر سـاختار   ايـت از آن دارد كـه عوامـل فرهنگـي     هاي پـژوهش حك يافتههمچنين . الگو فاصله دارد

در نهايت با توجه به آنكه توسعه يافتگي هر كشـوري بـه   . تاثير عميقي داشته استايران بوروكراسي 

بـه  كـه   ستنيازمند است پيشنهاد شده ا ينونمندو قا يمسئوليت پذير ،ذهن علمي، شخصيت كاري

اي كـه از عقلانيـت   ويژگيهاي فرهنگـي اسلامي و  -ايرانيارزشهاي با  بوروكراسي ساختار سازگاري

ايجـاد  توانـد گـامي در جهـت    ميمتقابلاً چنين ساختاري در بلندمدت . بيشتري برخوردارند توجه شود

  .باشد ساير ويژگيهاي فرهنگيتغييرات لازم در 

ديـدگاه بـوم   بوروكراسـي از   ،ويژگيهاي فرهنگـي ايرانيـان   ي ايران،ار بوروكراسساخت: مفاهيم كليدي

  ارزشهاي اسلامي ،عقلانيت، شناسانه

  

                                                 
 استاد مديريت دولتي و رئيس انجمن علوم مديريت ايران ∗

 مديريت دولتي دانشگاه علامه طباطبايي راستاديا ∗∗

 مديريت دولتي دانشگاه علامه طباطبايي دكتراي ∗∗∗
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  مقدمه

فقـدان  . علـوم طبيعـي متفـاوت اسـت     بـا علوم اجتماعي به طرز چشمگيري پژوهش در 

هاي متعـدد در  روشهايي كه مورد پذيرش همگان باشد و كمبود فرصت براي آزمودن فرضيه

اين ويژگي علوم اجتماعي در مـورد  . ها استهاي اين تفاوتي، متداولترين نمونهعلوم اجتماع

هاي علوم اجتمـاعي و حتـي   شاخه مفهوم در بيناين . نيز مصداق دارد» بوروكراسي« مطالعه

بـه نحـو   هـا، علـوم سياسـي و غيـره     ميان نويسندگان هر شاخه مانند جامعه شناسي سازمان

نظـر وبـر، بوروكراسـي نـوعي طـرح      از  .Gajduschek,2003) (تفسير شده استمتفاوتي 

، عمل كردن بر اساس مسـتندات  ياختيار قانوني، نظم سلسله مراتب سازماني ايده آل است كه

از زندگي شخصي، آموزش تخصصي، استخدام كاركنان تمـام وقـت و   كار و بايگانيها، جدايي 

امروزه بوروكراسي اغلب به عنـوان  اما . Deflem ,2000) (گيردپيروي از قوانين را دربرمي

هاي بي حد كاغذبازي شود وبدان مبتلا هستند ادراك ميهاي بزرگ يك بيماري كه سازمان

اين در حالي است كه بسياري از افراد بـه  . (Balle,1999)سازدو حصر را به ذهن متبادر مي

ــاي بوروكراســي را نمــي  ــددرســتي معن ــوا  Jarrel,2007)(دانن رد ســازمانها و در بيشــتر م

شوند بدون آنكه بررسيهاي لازم در ايـن مـورد انجـام شـده باشـد يـا       بوروكراتيك ناميده مي

و  سيراه بررسي دقيق ابعاد بوروكرا اما تنها از. شواهد كافي مبني بر اين امر وجود داشته باشد

رد از منظـر رويك ـ . (Hall,1963)توان سازماني را بوروكراتيك ناميدمي ست كهسنجش آنها

، بدون داشتن دانش عميـق دربـاره ويژگيهـاي سياسـي، اجتمـاعي، فرهنگـي و       بوم شناسانه

توان هيچ تعميم جهانشمولي بـراي اداره امـور عمـومي قائـل شـد      اقتصادي يك كشور، نمي

(Olsen, 2005) .      از ميان عوامل محيطي، عامل اجتمـاعي و بـه ويـژه فرهنـگ جامعـه از

بـر نظامهـاي سياسـي و    ست و به عنوان يـك نظـام فراگيـر،    اهميت بسيار زيادي برخوردار ا

اداره  به بهبـود تواند مي فرهنگ يك جامعه كه چنانهم. اقتصادي و اداري تاثير بسزايي دارد

تواند به عنوان مـانعي جهـت بهبـود و توسـعه     مي كمك كند،امور دولتي و توسعه يك كشور 

  ). Haruna,2008(عمل كند نيز عملكرد سازمانهاي دولتي

، ابعـاد  از اينـرو . اسـت  ساختار بوروكراسي ايـران  كنونيشناخت وضع اين پژوهش هدف 

با الگوي عقلايي  بخش دولتي ايرانسازگاري شده است تا ميزان  مطالعهبوروكراتيك ساختار 

همچنين از آنجاييكه ساختار اداري در يك جامعه، بايد بـا  . ، به طور تجربي بررسي شودسنتي

بستر اجتماعي آن جامعه مورد مطالعه قرار گيرد، رابطـه ميـان ويژگيهـاي فرهنگـي     توجه به 
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در ايـن پـژوهش   . شـده اسـت   بررسـي سـاختار بوروكراسـي ايـران     كنـوني ايرانيان و وضـع  

  :زير پاسخ دهند سوال اند به سهگان كوشيدهدنويسن

نزديـك  ساختار بوروكراسي ايران تا چه حد به الگوي عقلايي سنتي  كنونيالگوي  •

 است؟

با توجه به پژوهشهايي كه در مورد فرهنگ ايران صورت پذيرفتـه اسـت، فرهنـگ     •

 جامعه ايران داراي چه ويژگيهايي است؟ 

  چه ارتباطي دارد؟ ايران بوروكراسيفرهنگ جامعه ايران با الگوي ساختار  •

  

  نگاهي مجدد به بوروكراسي

 ـ و تعريـف او از  » مـاكس وبـر  «ه بيشتر تفاسيري كه از بوروكراسي صورت گرفته است، ب

در اصل فرانسـوي  كه كراسي روواژه بو. Gajduschek, 2003) (   گرددبوروكراسي بازمي

بـه علـوم اجتمـاعي     وبـر است و استفاده از آن به اواسط قرن هجدهم مربوط اسـت، توسـط   

هاي وبـر در مـورد بوروكراسـي سـرآغازي بـراي      نوشته). Jackson, 2005(معرفي گرديد 

وبر در ). 1385،دفقيهي و دانايي فر(هشهاي پايان ناپذير در زمان معاصر و آينده بوده استپژو

سـاختار  و ) تيـك قـانوني و كاريزما  -سنتي، عقلايي(سنخ شناسي معروف خود سه نوع قدرت 

از ديدگاه وي، فقط روابط مبتنـي بـر قـدرت    . كندمطرح ميهر نوع قدرت را  متناظر بااداري 

ختارهاي اداري و مبنايي جهت شكل بخشيدن به سا استداراي ثبات كافي  قانوني -عقلايي

اي ذهني است آل سازهاز نظر او، نوع ايده). Davis, 2007) Scott & د دهدائمي ارائه مي

توانند كم و بيش بر اساس درجه نزديكيشـان  سازمانها ميشود و يو در جهان واقعي يافت نم

گرچـه وبـر عقلانيـت بوروكراسـي را     . Kotnis,2004)(باشـند آل، بوروكراتيـك  به نوع ايده

گرفت، از تبـديل شـدن   كرد و آن را به عنوان كاراترين شكل سازمان در نظر ميتحسين مي

ــراس    ــك هـ ــاي دموكراتيـ ــراي نهادهـ ــدي بـ ــلطه و تهديـ ــزار سـ ــه ابـ ــي بـ بوروكراسـ

هـاي صـورت   انتقادنه تنها تفاسيري كه از كار وبر شده اسـت بلكـه   . (Cook,2004)داشت

گرچه وبر، بوروكراسـي  . اي ديگر متفاوت استاي به نويسندهاز نويسنده گرفته از كار وي نيز

ديد، نويسندگان ها ميساير سازمانبرتر از ترين شكل سازماني و بنابراين را به عنوان عقلايي

 (تدارد كارآمـد نيس ـ بعدي اذعان داشتند كه بوروكراسـي بـه آن انـدازه كـه وبـر بيـان مـي       

(Gajduschek,2003 . معتقدند  و بلونر ميلز ،ماركس، گولدنرنديشمنداني چون ابراي مثال
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در زبـان   (Matheson,2007).گـردد مـي  خـود بيگـانگي كاركنـان    به از بوروكراسي منجر

شـود و طـرز   به عنوان يك واژه نامطلوب سياسي بكار برده مـي  عاميانه نيز، بوروكراسي غالباً

كه در بخش دولتي مشغول به كارند، نسبت به كاركنان ن است كه افراديتفكر عموم مردم آ

برخـي انديشـمندان معتقدنـد مشـكل      .(Hathawy,2008)بخش خصوصـي ناكارآمدترنـد  

-اي است كـه ايجـاد مـي   اساسي خود بوروكراسي نيست بلكه مشكل اساسي نوع بوروكراسي

بايد ميان سـاختارهاي بـوروكراتيكي   به جاي آنكه همه بوروكراسيها بد دانسته شوند،  گردد و

-سازند، و آنهايي كه مانع از كاركرد مـوثر مـي  كه سازمانها را به عملكرد كارآمدتري قادر مي

-ناميده مـي  2و نوع دوم بوروكراسي مانع 1نوع اول بوروكراسي تواناساز. شوند، تمايز قائل شد

سـاز، نـوعي سـاختار    بوروكراسـي توانا  .(Adler & Borys, 1996; Adler, 1999)شود

 .گيـرد در جهت حل مسائل و كارآمدي بيشتر بكار مـي ها را است كه قوانين و مقررات و رويه

اين نوع بوروكراسي به جاي آنكه به عنوان يك مانع عمل كند، عاملي مساعدت كننده اسـت  

در ايـن نـوع   . و به جاي آنكه هر گونه شكستي را تنبيه كند، بـه دنبـال حـل مسـائل اسـت     

روكراسي، قوانين و مقررات به عنوان رهنمودهايي انعطاف پذير براي حل مسائل و نـه بـه   بو

اي توانند به گونـه اما همين مقررات مي. (Kotnis,2004)شوندعنوان محدوديت قلمداد مي

در . تنظيم شوند كه به جاي آنكه منجر به بهبود عملكرد شوند، بر سر راه آن مانع ايجاد كنند

فايده، بوروكراسـي افراطـي و   فرايندهاي ناكارآمد و بي -طلاح متداول كاغذبازياين زمان اص

و  (Greth &Williams,2007)  آيـد ساختارهاي سازماني انعطاف ناپذير بـه وجـود مـي   

 . Brewer,2008) & (Walkerكننـد هـا حـالتي اجبـاري پيـدا مـي     مقررات، قواعد و رويه

ركز و انعطاف ناپذير است و بـه راحتـي خـود را بـا     بوروكراسي مانع، شديدا متمبدين ترتيب، 

در اين نوع بوروكراسي، خلاقيت، ريسك پـذيري و تغييـر خوشـايند    . كندتغييرات سازگار نمي

  .(Kotnis,2004)شوند و قوانين و مقررات حالت اجباري دارندتلقي نمي

وكراسي سخن به هنگاميكه در متون علمي اداره امور عمومي، از بوردر بسياري از موارد، 

لـيكن گـرايش غالـب بـراي     . آيد، اين واژه بر دستگاه اداري قوه مجريه دلالت داردميان مي

فقيهـي و  (تعريف بوروكراسي، تعريف آن بر مبناي ويژگيهاي مهم سـاختاري سـازمان اسـت    

گرايش ديگر، تعريف بوروكراسي بر حسب ويژگيهاي رفتاري است كه بـر  ). 1385دانايي فرد،

ــ ــن اس ــارهاي ــي  اس، پ ــي م ــك تلق ــار بوروكراتي ــاي رفت ــاري، الگوه ــاي رفت -اي از ويژگيه

مفهـوم بوروكراسـي بـه ويـژه در     بـه  معتقـد اسـت،   ) 2001( هـدي . (Berger,1957)شود

) رفتـاري (تواند از دو رويكـرد سـاختاري و كـاركردي    مطالعات اداره امور عمومي تطبيقي، مي
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براي نگريستن به بوروكراسي، در نظر گـرفتن آن  او معتقد است موثرترين راه . نگريسته شود

در اين پـژوهش نيـز، رويكـرد انتخـابي     . سري ويژگيهاي معين ساختاري است برحسب يك

-مينويسندگان، رويكردي است كه بوروكراسي را نهادي با ويژگيهاي مهم ساختاري تعريف 

است كه به ما اجازه  مزيت اصلي انتخاب ويژگيهاي ساختاري در تعريف بوروكراسي اين. كند

دهد همه الگوهاي رفتاري را كه در بوروكراسي نام رفتار بوروكراتيك زيبنده آنهاست، مـد  مي

  .نظر قرار دهيم

توانـد بـدون   كنند، اما هيچكس نمـي شناسان بسياري از ماكس وبر انتقاد ميگرچه جامعه

-طبقـه . (Peng,2008)ارجاع به كار وبر، يك پژوهش اجتماعي مستقل و علمي انجام دهد

بندي وبر از ابعاد ساختارهاي بوروكراتيك چارچوبي است كه دانشمندان بعدي كار خود را بـر  

، ويژگيهاي سـاختار بوروكراتيـك از ديـدگاه انديشـمندان     1در جدول . اندمبناي آن قرار داده

  .گوناگون نشان داده شده است

-چهار ويژگي ساختاري تاكيد كـرده مروري بر اين مطالعات حاكي از آن است كه آنان بر 

شود عبارتند هم مشاهده مي) 2001(و هدي ) 1961( 3بندي هالاين ويژگيها كه در طبقه. اند

وبر نظـام سلسـله   . نظامهاي سلسله مراتب، تخصص گرايي، قوانين و مقررات و شايستگي: از

 ـ   وان سـطوح و  مراتب را منشا شكل بوروكراتيك سازمان توصيف كرده است و بـه آن بـه عن

بندي شده از فرادسـت و فرودسـت   كند كه نظامي كاملا ردهبندي اختيار اشاره مياصول رتبه

فقيهـي و دانـايي   (كننـد  هاي پايينتر نظارت ميهاي بالاتر بر ردهكند كه در آن، ردهايجاد مي

. (Sullivan,2008)شـود نحوه توزيع اين روابط در نمودار سازماني منعكس مي). 1385فرد،

او . بنا به نظر وبر، مديريت ادارت مدرن مبتني بر قـوانين و مقـررات و اسـناد مكتـوب اسـت     

اعتقاد دارد اقتدار بوروكراتيك، برخاسـته از وجـود مقرراتـي اسـت كـه كارآمـدي سـازمان را        

از . (Weber,1922)كنـد بخشد و وظايف و حقوق منتسب به افراد را معين مـي اطمينان مي

كار با تقسيم واحدهاي سازماني به واحدهاي تفكيك شده و تعيين نقشـهاي  نظر وبر، تقسيم 

توانـد طيفـي از شـديدا    و مـي  (Robbins & Barnwal,2002)سازماني در ارتباط اسـت 

تقسيم كار عمدتا بـه تفكيـك افقـي كـار يـا       .تخصصي شده تا شديدا ادغام شده داشته باشد

 Bolin)شودبه هر كس نقشي واگذار ميكند و در اين حالت تخصص گرايي شغل اشاره مي

& Harenstam,2008) . تخصص گرايي به دو شيوه صـورت مـي  )1990(از نظر رابينز ،-

كند كه درآن، اي تحقق پيدا ميمشهورترين شكل آن، از طريق تخصص گرايي وظيفه. پذيرد

  .شوندبندي ميمشاغل به وظايف ساده و تكراري تقسيم
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استخراج ( بوروكراتيك از ديدگاه انديشمندانويژگيهاي ساختار  - 1جدول

  )پژوهشگران

  ويژگي ساختاري  منبع  ويژگي ساختاري  منبع

) 1922(وبر

  )1968(و 

  تقسيم كار ثابت بين اعضا -

  ه مراتب مشاغلسلسل -

ــر   - يكســري مقــررات عمــومي حــاكم ب

  عملكرد

ــوق    - ــت و حق ــكل مالكي ــازي ش جداس

  خصوصي از شكل اداري آن

  ويژگيهاي فنيانتخاب پرسنل بر مبناي  -

   براي طول دوران خدمت استخدام اعضا -

هـــــــدي 

و ) 1959(

)2001(  

  عقلانيت نسبت به تحقق اهداف -

  سلسله مراتب اختيار  -

  اي گراييتخصص گرايي و حرفه -

  نظام قوانين و مقررات  -

ــردريش  فـ

)1952(  

ــتي   - ــرل و سرپرس ــز كنت ــله (تمرك سلس

  )مراتب

  تفكيك كاركردها -

  صلاحيت و شايستگي ادارات -

  يت، دقت و استمرار و احتياطعين -

بــــــــلاو 

)1956(  

  تخصص گرايي -

  سلسله مراتب -

  غيرشخصي بودن -

  نظام مقررات  -

ميشــــــلز 

)1949(  

  تفكيك كاركردها  -

  تخصصي شدن كار -

  مقررات معين و سلسله مراتب  -

برگـــــــر 

)1957(  

  عقلانيت -

  استخدام مبتني بر شايستگي  -

  سلسله مراتب -

  بصيرت و صلاحديد  -

ــونز  پارســ

)1937(  

 كار تقسيم  -

  ه مراتبلسلس -

  مهارتهاي فني تخصصي  -

  جدايي امور اداري از امور شخصي  -

اودي 

)1959(  

  اقتدار سلسله مراتبي  -

  نيروي كار متخصص -

 پاداشهاي مشخص براي هر اداره -

  اهداف محدود و مشخص -

  تاكيد بر عملكرد  -

ــون  مرتـــ

)1949(  

  سلسله مراتب -

  مقررات معين -

  تخصص گرايي  -

ا موقعيتها رسميت و عينيت در برخورد ب -

  و افراد 

  سلسله مراتب -  )1961(هال

  تخصص گرايي  -

  نظام قوانين و مقررات -

  نظام شايستگي   -

  امور غيرشخصي -

ديمـــــاك 

)1959(  

  ه مراتب لسلس -

  تخصص گرايي -

  نظام مقررات  -

  روابط غيرشخصي  -
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اما اگر به جاي كار، خود افراد متخصص شوند، تخصص گرايي اجتماعي در سازمان وجود 

اي كه صاحب مهارتنـد ولـي   تخصص گرايي اجتماعي با بكارگيري افراد حرفه. اشتخواهد د

نظـام  . گـردد تواند تكـراري و يكنواخـت شـوند محقـق مـي     چنين مهارتهايي به سادگي نمي

شود كه از آن طريق افراد بر اسـاس  شايستگي نيز به مجموعه فعاليتها و روشهايي اطلاق مي

نيز صرفا بـر اسـاس    انو پاداش و ترفيع آن شوندميگزينش شايستگي براي كار در سازمانها 

در بوروكراسـي وبـري،   (Peerce & Tsui, 1994). گيـرد تواناييها و مهارتهـا انجـام مـي   

هاي آموزشي معين و كسب دانش تخصصي در آن زمينه تصدي يك شغل مستلزم طي دوره

  . (Bockel,2007)است

  

 انهبوم شناس ديدگاهبوروكراسي از 
دو يا سه دهه اخير، در تحليلهاي سازماني بـيش از آنكـه بـر مـدلهايي كـه تنهـا        در طي

گيرند تاكيد شود، به ويژگيهاي محيطي كه سـازمانها در آن واقـع   ساختار دروني را در نظر مي

ي نين ديدگاههايي، رويكرد بوم شناسانه به سازمان يـا بـوم شناس ـ  چ. اند توجه شده استشده

به  رويكرد بوم شناسانه (Marsden, Cooke& Knoke,1994)ندمديريت دولتي نام دار

، اين پديده را كه بـه  1920وي در دهه . گيرد، نشات مي4گاس هاي، معمولا از نوشتهسازمان

جامعـه شناسـان    مفهوم وابستگي متقابل زندگي انسـان و محـيط پيرامـون آن اسـت از آثـار     

بـا طـرح ايـن    ) 1972( 5و آرورا )1964(ريگز بعدها). 1385دانايي فرد،  فقيهي و(اقتباس كرد 

بحث كه تحليل اداري بايد بر تعامل ميان نظام ديواني و محيطش مبتني باشد، مباحث وي را 

بـه   ، آن است كه بوروكراسيبنيان و اساس رويكرد بوم شناسانهمعتقد است  آرورا. پي گرفتند

فرهنگـي   -، اقتصادي و اجتمـاعي با نظامهاي سياسي مستمراًجامعه، يكي از نهادهاي عنوان 

شـود،  منجر به جرح و تعديل آنها مي د وگذارتعامل است؛ هم بر اين نظامها اثر مي جامعه در

بنابراين، به منظور فهم سـاختارها و  . دشوپذيرد و خود جرح و تعديل ميتاثير ميها از آنهم 

هادهاي اجتماعي مورد مطالعـه  كاركردهاي بوروكراسي، بايد آن را در بستر روابطش با ساير ن

توانـد مبنـاي اسـتواري    نسبت به اداره امور عمومي، نه تنها مي هرويكرد بوم شناسان. قرار داد

تواند به پيش بيني و تبيـين رفتـار اداره امـور عمـومي     براي پژوهش باشد، بلكه همچنين مي

كردن بيماريهـاي نظـام    چنين رويكردي نه تنها به عنوان يك ابزار قوي براي آشكار. بپردازد

در بكارگيري رويكرد بـوم شناسـانه   . پردازدآيد، بلكه به اصلاح آنها نيز مياداري به شمار مي
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ميان محـيط و دسـتگاه اداري بـر ايـن      سويهنسبت به اداره امور عمومي، بايد از ارتباط يك 

نــاب توانــد رفتــار اداري را تعيــين كنــد، اجتكــه ايــن تنهــا محــيط اســت كــه مــي  اســاس

بسـيار حـائز    سـازمان ، در حاليكه تاثير محـيط بـر   )1980( از نظر ريگز. (Peng,2008)كرد

در واقع، نظريه و عمل  .مد نظر قرار گيردبايد اهميت است، تاثير سازمان و افراد بر محيط نيز 

دارند و بدون داشتن دانـش عميـق دربـاره     جوامعاداري، ارتباط تنگاتنگي با تاريخ و فرهنگ 

توان هـيچ تعمـيم   يهاي مختلف سياسي، اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي يك كشور، نميويژگ

، محيطـي  از ميـان عوامـل  . (Olsen, 2005)جهانشمولي براي اداره امور عمومي قائل شد 

اسـت و بـه عنـوان    فرهنگ جامعه از اهميت بسيار زيادي برخوردار عامل اجتماعي و به ويژه 

 2008( ياسـي و اقتصـادي و اداري تـاثير بسـزايي دارد    بـر نظامهـاي س   يك نظـام فراگيـر،  

,Haruna( .  از نگاه انسان شناسي، فرهنگ اجتماعي نظامي از الگوهاي رفتاري آموخته شـده

ــوژيكي     ــه حاصــل از خصــويات بيول ــايي ك ــروه اســت، ويژگيه ــك گ ــي اعضــاي ي و ويژگ

ظر بزرگ حـوزه  صاحبن ،)1877(7به نقل از تايلور) 2003(6تاي. (Raughton,1993)نيستند

رسـوم  اي از دانش، باورها، هنر، اخلاقيات، قانون، پيچيده علوم اجتماعي، فرهنگ را مجموعه

شـود  ت ديگري كه توسط انسان به عنوان عضـوي از جامعـه كسـب مـي    و هر قابليت و عاد

-در واقع، فرهنگ ديدگاه و واكنش افراد به جهان پيرامون آنان را شكل مـي . كندتعريف مي

برخي انديشمندان اعتقاد دارند  فرهنگ جوامع در حال توسعه منحصـر  . (Rice,2007)دهد

توجه به مقتضيات دون به فرد است و از يكسري ارزشهاي متفاوت برخوردار است و در عمل ب

برخـي ديگـر از   . (Haque,1997)فرهنگي ايـن كشـورها بوروكراسـي قابـل اجـرا نيسـت      

كند، ساختار بايد سادگي تغيير پيدا نمي گ يك جامعه بهند از آنجاييكه فرهنمعتقد نويسندگان

يـافتن راه حـل بـراي مشـكلات      بـه منظـور  در واقع . در تناسب با فرهنگ ملي طراحي شود

توان از طريق ارائه ميتواند اين كار ميبوروكراسي، الزاما نبايد كل فرهنگ متحول شود بلكه 

 Saud(           جــام شــود الگوهــايي كــه بــا فرهنــگ موجــود ســازگار باشــد، ان      

Muhammed,1992 .(از  در حـال توسـعه  كشـورهاي  ، هـا هبر اساس برخي ديگر از نظري

با اين وجود آنها بـراي آنكـه   . برخوردار نيستند عقلاييپيش شرطهاي لازم براي بوروكراسي 

يـك  بتوانند از عهده چالشهاي توسعه ملي خود برآيند، ناچارند به سـمت سـازمانهاي بوروكرات  

از اينرو فرهنگ اينگونه كشورها بايد متناسب با ساختارهاي عقلايي تغييـر پيـدا    .حركت كنند

مطالعـات مربـوط بـه تـاثير محـيط      انه، بر اساس رويكرد بـوم شناس ـ  .(Ayeni,1987)كند
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 گرفتـه بر نظام اداري، بيشتر از تاثير متقابل بوروكراسي بر محـيط انجـام    فرهنگي -اجتماعي

  .(Arora,1972)تاكيد شودنوعي تجزيه و تحليل تعاملي متوازنتر بايد بر  ، از اينرواست

 
  )استخراج پژوهشگران(ويژگيهاي فرهنگي ايرانيان  - 2جدول

  ويژگي فرهنگي  منبع

Gable,1959; Keddie,2002; Javidan&  
Dastmalchian,2003; Bar,2004; Hadizadeh 

moghadam &  Assar,2008; 
Sadeghkhani,2007; Hofstede, 2005   ؛ سـريع القلـم ،

  1385،ايران نژاد ؛1386

ــات     ــدها و ارتباط ــه پيون ــه ب ــي و توج فردگراي

  خانوادگي قوي

Gable,1959; Javidan & Dastmalchian,2003; 
Bar,2004; Hofstede, 2005; Yeganeh & 

Sue,2007 ،1384؛ همايون كاتوزيان  

اقتدار گرايي و اعطاء امتيازهـاي ويـژه بـه افـراد     

  صاحب جايگاه قدرت 

  عدم پذيرش نقطه نظرهاي مخالف  Javidan & Dastmalchian,2003 ؛ 1386سريع القلم، 

Javidan & Dastmalchian,2003; Hofstede, 
2005; Gable,1959; Bar,2004،1385؛ ايران نژاد  

  اجتناب از عدم اطمينانها

Javidan & Dastmalchian,2003;Bar,2004  ه كسب موفقيت و عملكرد گرايش قوي نسبت ب

  بهتر 

Javidan & Dastmalchian,2003; 
Bar,2004;Yeganeh & Sue,2007;  ،؛ همايون كاتوزيان

1384    

سطح پايين آينـده نگـري و داشـتن گرايشـهاي     

  كوتاه مدت

  

Gable,1959; Javidan & Dastmalchian,2003 ؛

  1385ايران نژاد،

  اهميت قائل شدن براي شان انساني

Bar,2004،اسـتان   28هـاي پيمـايش در   يافتـه ؛ 1385؛ ايران نژاد

   1380، ارزشها و نگرشهاي ايرانيان: كشور

  دين باوري و توجه به ارزشهاي اسلامي

Gable,1959; Keddie,2002; Javidan & 
Dastmalchian,2003; Bar,2004; Yeganeh and 

Sue,2007 ،1386؛ سريع القلم  

  كم اعتمادي نسبت به يكديگر

Gable,1959; Javidan & Dastmalchian,2003; 
Bar,2004; ،1379؛ محسني  

ناپســند دانســتن پــارتي بــازي و در عــين حــال 

  مبادرت به آن

Bar,2004،بها دادن به عقلانيت و در عين حـال احساسـي     1385؛ ايران نژاد

  عمل كردن 

Bar,2004،اســتان  28هــاي پيمــايش در يافتــه؛ 1379؛ محســني

  1380، و نگرشهاي ايرانيان ارزشها: كشور

بها دادن به سختكوشي و جديت و در عين حال 

  گريز از مسئوليتها
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آنجاييكه ساختار اداري در  با توجه به اهميت نظام فرهنگي و رابطه آن با نظام اداري و از

يك جامعه، بايد با توجه به بستر اجتماعي آن جامعه مورد مطالعه قرار گيـرد، در ايـن مقالـه،    

يژگيهاي ساختاري بوروكراسي ايران در يك پژوهش تجربي مطالعـه شـده اسـت و سـپس     و

هاي پژوهش با ويژگيهاي فرهنگ عمومي جامعه كه حاصل پژوهشهاي متعدد داخلي و يافته

  ). 2جدول (خارجي است مورد تحليل قرار گرفته است 

الگـوي كنـوني    :نداند به سه سوال پاسخ دهدر واقع، در اين پژوهش نويسندگان كوشيده

بـا توجـه بـه     ساختار بوروكراسي ايران تا چه حد به الگـوي عقلايـي سـنتي نزديـك اسـت؟     

پژوهشهايي كه در مورد فرهنگ ايران صورت پذيرفته است، فرهنگ جامعه ايران داراي چـه  

  ايران چه ارتباطي دارد؟ ويژگيهايي است؟ فرهنگ جامعه ايران با الگوي ساختاري بوروكراسي

  

  پژوهشش رو

ــيج و آيكــن     ــمنداني چــون ه ــو و ديگــران  )1959(، اودي)1967(انديش ، )1968(، پي

، )1970(، پرو )1967(، لارنس و لورش )1966(براند و استافر  ، بلاو، هايد)1963، 1961(هال

از جمله صـاحبنظراني هسـتند   ) 1995(، آتواتر )1982(، آرماندي و ميلز )1971(بلاو و اسكانر 

ــرار داده  كــه بوروكراســي -و ســاختار ســازماني را در ســازمانهاي مختلــف مــورد بررســي ق

-اين انديشمندان براي سنجش بوروكراسي از دو روش استفاده كرده .(Walton,2005)اند

اند، اولي رويكرد نهادي نام دارد كه بر اساس آن بوروكراسي از طريق بررسي اسناد و مدارك 

كـه بـر اسـاس آن بوروكراسـي از      اسـت د تجربي شود و دومي رويكرو مصاحبه سنجيده مي

كنند، اطلاعـات  پژوهشگراني كه از رويكرد اول پيروي مي .شودطريق پرسشنامه سنجيده مي

را از طريق بررسي اسناد و مداركي چون نمودار سازماني، فايلهاي مـرتبط بـه پرسـنل، شـرح     

اين نـوع رويكـرد   . آورندشغلها و مصاحبه با برخي متخصصان نظير مديران ارشد به دست مي

بـه انجـام    كـه مسـتقيماً  شود كه نتوان از نظرات افـرادي عليرغم محاسني كه دارد، باعث مي

توانـد مسـتقيما   اما حسن آن در اينجاست كه پژوهشـگر مـي  . پردازند بهره گرفتمشاغل مي

هشـگراني  پژو. اسناد و مدارك را بررسي كند و ذهنيات متعصبانه كاركنان در آن جايي نـدارد 

-اسـتفاده مـي  پرسشـنامه  از كنند، براي بررسي ساختار سازماني كه از رويكرد دوم پيروي مي

در رويكرد پيمايشي و تجربي ممكن است پاسخ دهندگان به سوالات با سوگيري قبلـي   .كنند

همچنين برخي انديشمندان معتقدند بكارگيري . پاسخ دهند و روايي اطلاعات را پايين بياورند
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ــرفا ــي   ص ــان نم ــواهي از كاركن ــنامه و نظرخ ــان   پرسش ــازمان را نش ــاي س ــد ويژگيه توان

در رساله دكتري خود تحـت عنـوان    1961ريچارد هال در  سال . (Pennings,1973)دهد

، به طور تجربـي  "مطالعه تجربي ابعاد بوروكراتيك و ارتباط آنها با ساير ويژگيهاي سازماني"

اي را طراحـي  پرداخته است و به ايـن منظـور پرسشـنامه    به بررسي ابعاد ساختار بوروكراتيك

وروكراسي براي مطالعه ب) 2007( 8اخيرا نيز يانگ .كرده و روايي و پايايي آن را سنجيده است

نيز بـراي سـنجش بوروكراسـي از    ) 2008(و بولين و هارنستام  ستا از مصاحبه استفاده كرده

  . اندپرسشنامه استفاده كرده

ي، براي سنجش ساختار بوروكراسي ايران، از تجارب پژوهشـي محققـان   در پژوهش كنون

سوال تشكيل  42پرسشنامه پژوهش حاضر از دو بخش و . ياد شده در بالا استفاده شده است

بخش اول پرسشنامه به سوالهاي عمومي نظير سطح تحصيلات و سابقه مديريتي . شده است

. بررسي ابعاد ساختاري پرداخته شـده اسـت   افراد اختصاص داده شده است و در بخش دوم به

براي تعيين پايايي پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است و به اين منظور ابتـدا  

 SPSSپرسشنامه در ميان اعضاي نمونه آماري توزيع گرديد و بـا اسـتفاده از نـرم افـزار      30

بـراي سـنجش روايـي    . ي اسـت محاسبه شد كه عدد قابـل قبـول  /. 844مقدار آلفاي كرونباخ 

تحليـل عـاملي   ( و هم از اعتبار عـاملي  )نظرسنجي از خبرگان( هم از اعتبار محتواپرسشنامه، 

  .گرديد و روايي پرسشنامه از هر دو طريق به تاييد رسيداستفاده  )اكتشافي

 گيري از آنهـا از هستند كه براي نمونه وزارتخانهچهار جامعه آماري اين پژوهش كاركنان 

بـه ايـن ترتيـب كـه در مرحلـه اول تعـدادي از       . اسـتفاده شـد   ايخوشـه روش نمونه گيري 

 ـ "قانون مديريت خدمات كشوري"با استفاده از گروهبندي مندرج در ها وزارتخانه ه عنـوان  ب

را  ايـران هاي بر اساس قانون مديريت خدمات كشوري، وزارتخانه. نمونه آماري انتخاب شدند

امـور  گروهي كه به روهي كه به امور حاكميتي مشغولند، گ: وه تقسيم كردتوان به چهار گرمي

نهايتا و پردازند به امور زيربنايي ميمشغول هستند، گروهي كه  ، فرهنگي و خدماتي اجتماعي

بندي مذكور و به دليل گستردگي با توجه به دسته .مرتبط با امور اقتصادي هستند گروهي كه

سـعت موضـوع پـژوهش و اطلاعـات مـورد نيـاز بـراي انجـام آن،         ها و همچنين ووزارتخانه

در ايـن   همكاري ذكور، يك وزارتخانه را كه حاضر بهپژوهشگران، از هر كدام از گروههاي م

چهـار وزارتخانـه   ديپلم به بـالاي  در مرحله دوم، از ميان كاركنان . كردند، انتخاب تحقيق شد

ري تصادفي ساده به عنوان نمونه آمـاري نهـايي   تعدادي با استفاده از روش نمونه گيمذكور، 

ي و تعـداد  شـوند ميها بازگشت داده ناز آنجاييكه معمولا تعدادي از پرسشنامه. شدندانتخاب 
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از تعداد نمونه آمـاري   بيش تعداد پرسشنامه توزيع شدهد، گردنيز به صورت ناقص تكميل مي

 938 ورسشـنامه بازگشـت داده شـد    پ 958پرسشنامه توزيـع شـده،    1400 بود و در نهايت از

  . دبراي تحليل مناسب تشخيص داده ش تكميل شده بودند،كامل پرسشنامه كه 

با توجـه بـه    :مصاحبه نيمه ساختار يافته با مديران ارشد حوزه منابع انساني

در اين  است،آنكه كاركردهاي واحد منابع انساني بر متغيرهاي ساختاري هر سازمان تاثيرگذار 

در كنـار اسـتفاده از پرسشـنامه،    ساختار بوروكراسي ايران،  كنوني، براي بررسي وضع پژوهش

هايي نيمه ساختار يافته با مديران ارشد و روساي واحدهاي حوزه منابع انساني انجـام  مصاحبه

كاركنان و نظرات با  ها، وزارتخانه آنان در مورد ساختار بوروكراسي نظراتشد تا از اين طريق 

سـعي گرديـد تـا حـد امكـان بـا       . ساختار بوروكراسي مقايسه شود كنونينان از وضع ادراك آ

نفـر   19ها مصاحبه شود كه در مجموع با وزارتخانهحوزه منابع انساني و روساي ارشد مديران 

سوالهاي مصاحبه با مديران ارشـد  . هايي صورت گرفتمصاحبهاين چهار وزارتخانه مديران  از

ساتيد و خبرگان اين حوزه و همچنين بـا عنايـت بـه تـاثير زيرسيسـتمهاي      با استفاده از نظر ا

   :طراحي گرديدبه شرح زير حوزه منابع انساني بر ساختار سازماني 

آيا در اين وزارتخانه استراتژيهاي سازمان تعريف شده و بـه اطـلاع كليـه واحـدها      -

هاي زيرسيسـتمهاي منـابع   استراتژيهاي سازمان و استراتژيسازگاري بين رسيده است؟ آيا به 

  انساني توجه شده است؟

  تغييرات داخل و خارج از وزارتخانه تا چه حد بر ساختار آن تاثيرگذار است؟ -

در صورت (آيا در اين وزارتخانه شرح شغلهاي مشخصي براي هر شغل وجود دارد؟  -

  ).وجود يك نمونه فرم شرح شغل ارائه دهيد

وزارتخانه چگونه است؟ مديران ارشد معمـولا  روند استخدام كاركنان و مديران اين  -

  شوند يا خارج از سازمان؟از داخل سازمان انتخاب مي

آيا نظام مشخصي براي ارزيابي عملكرد و جبـران خـدمات كاركنـان تـدوين شـده       -

يك در صورت وجود (شود؟است؟ آيا به ارتباط ميان ارزيابي عملكرد و نظام پرداخت توجه مي

  ).ي ارزيابي عملكرد ارائه دهيداز معيارها نمونه

؟ معيار ترفيعهـا و  آيا نظام مشخصي براي ارتقا و ترفيع و جانشين پروري وجود دارد -

از معيارهـاي مكتـوب شـده ارتقـا و ترفيـع يـا        يك نمونـه در صورت وجود (پاداشها چيست؟

  ).نمودارهاي جانشيني ارائه دهيد



  

  

 و فرهنگ در ايران تاملي بر تعامل بوروكراسي

  

 
13

شود؟ آيا جلسـاتي بـراي   داده ميت ميآيا در اين سازمان به بحث مديريت دانش اه -

  گردد؟ تسهيم دانش تشكيل مي

هاي آموزشي دوره آيا نظام جامعي براي آموزش كاركنان اين وزارتخانه وجود دارد؟ -

 ).در صورت وجود، يك نمونه فرم نيازسنجي ارائه دهيد(شوند؟ افراد بر چه اساس تعيين مي

) مضـمون (ا، از روش تحليـل تـم   ه ـآوري شـده در مصـاحبه  براي تحليل اطلاعات جمـع 

هاي ادهتحليل محتوا و روشي براي تحليل دهاي متداول يكي از شيوهاين روش . استفاده شد

كه بر اساس آن، يك مضمون هر چه فراوانتر تكـرار شـود، در    كيفي حاصل از مصاحبه است

-در دستهاطلاعات بر اساس موضوع در تكنيك تحليل تم . نظر گوينده اهميت بيشتري دارد

  .شوند تا بتوان نظر پاسخ دهندگان را خلاصه و تحليل كردميبندي هاي معنادار طبقه

متداولترين ابزار براي جمع آوري اطلاعـات پـژوهش، پيمـايش و     :مطالعات آرشيوي

د به دليل محـدوديتهايي  آوري شوكه صرفا از اين راه جمع هاييمصاحبه است؛ اما روايي داده

-مصاحبه و پيمايش نگرشهاي افراد را مـي . يابدوشها وجود دارد كاهش ميكه در ذات اين ر

-ه نظرات افرادي ميو محدود ب كنندميسنجند، آنها نقشها و پاسخهاي غيرمعمولي را حذف 

از اينرو بايد در كنار چنين روشـهايي از روشـهاي ديگـر هـم     . شوند كه قابل دسترسي هستند

پرسشـنامه و مصـاحبه نيمـه    علاوه بـر  ن پژوهش نيز در اي .(Yeager,2007)استفاده شود

نظير نمودار سازماني، فايلهاي مرتبط به پرسنل، شرح شغلها،  ياسناد و مداركاز ساختار يافته، 

شـدند  هاي مورد بررسي حاضـر  اسناد مربوط به عملكرد، ارزيابي و آموزش افراد كه وزارتخانه

  .در اختيار پژوهشگران قرار دهند، استفاده شد

  

  پژوهشي هايافته

بـا  ، پژوهشهاي براي تحليل پرسشنامه :كاركنان حاصل از پرسشنامه هاييافته

، 3جدول نتايج با توجه به  .شداز آمار پارامتريك استفاده توجه به نرمال بودن توزيع متغيرها، 

ميـان وضـعيت متغيـر و    اسـت،   05/0از آنجاييكه عدد معناداري كليـه متغيرهـا كـوچكتر از    

-و با توجه به حد بالا و پايين آنها مي ميانگين در نظر گرفته شده تفاوت معناداري وجود دارد

سلسـله   هـاي نظامبـه   )فارغ از نوع وزارتخانه(ايرانهاي طور كلي، در وزارتخانه بهگفت توان 

قـوانين و مقـررات،    هـاي و نظاماي تاكيد بيشتري شده است وظيفهمراتب و تخصص گرايي 

  .هاي بعدي قرار دارندرتبهدر ي اجتماعي و شايستگي تخصص گراي
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  هامتغيرهاي تحقيق در كل وزرتخانهوضعيت  - 3دولج

  حد پايين  حد بالا  T df  ميانگين  N SIG  متغير

  6993/0  7503/0  937  823/55  7248/3 000/0  938  نظام سلسلسه مراتب

-نظام تخصص گرايي وظيفه

  اي

938 000/0 4021/3  600/28  937 4297/0  3745/0  

ــي   ــص گرايـ ــام تخصـ نظـ

  اجتماعي

938 000/0 7180/2  553/13-  937 2412/0 -  3228/0 -  

  - 0839/0  - 0200/0 937  -192/3  9481/2 001/0 938  نظام قوانين و مقررات

  - 7082/0  - 6210/0 937  -923/29  3354/2 000/0 938  نظام شايستگي

  

در : اسناد سـازماني هاي حاصل از مصاحبه با مديران ارشد  و تحليل يافته

 تحليـل با استفاده از تكنيك تحليل تم  ج حاصل از مصاحبه با مديران ارشد،اين پژوهش، نتاي

تمهاي فرعي بر اساس اشتراكات پاسخها مشـخص شـدند و   كه ابتدا بدين ترتيب . شده است

تمهاي فرعي شناسايي شده در كل تحقيق دسته بندي كلي تري صورت گرفـت   ايسپس بر

تمهايي كه از ايـن طريـق بـه دسـت آمدنـد مـوارد       . به شناسايي تمهاي اصلي شد كه منجر

در نهايت با توجه  .اندهاي مورد بررسي مصداق داشتهمشتركي هستند كه در تمامي وزارتخانه

تـوان  هـا مـي  ها و بررسي اسناد و مدارك وزارتخانـه پرسشنامهها، مصاحبه به نتايج حاصل از

هاي مورد سي ايران ويژگيهايي حاكم است كه تقريبا دركليه وزراتخانهگفت بر ساختار بوروكرا

  :اين ويژگيها عبارتند از. بررسي مشترك هستند

در سازمانهاي دولتي ايران نظام سلسله مراتبي شديدي حاكم اسـت  . سلسله مراتب شديد

هـا بايـد از   براي انجام اكثر كارشوند و كمتر در تصميم گيريها مشاركت داده ميو زيردستان 

  .مافوق خود اجازه كسب كنند

مقامـات  برخي سازمانها با تغيير وزير، ساختار و اين در  .ساختار و تشكيلات در حال تغيير

 نمـودار ماه  ديناي به مدت چنافتد كه در وزارتخانهند و حتي اتفاق مينكمافوق تغيير پيدا مي

ثبـات  فعاليتهـايي كـه منـوط بـه      قطعي سازماني تصويب نشده اسـت و از اينـرو بسـياري از   

 شـود و فعاليتهـاي  تصـويب مـي   تشـكيلات افتنـد و زمانيكـه   هستند، به تاخير مي تشكيلات

مـديران در حـال تغييـر مجـدد      شود، ممكن است با زماني متقارن شود كـه آغاز ميسازمانها 

ر گرفتـه  و براي هر يك از كاركنان نقشي در نظ ـ ستاكارها تقسيم شدهدر سازمانها . هستند

عـدم شـفافيت در مـواردي     و نيسـت شده است اما اين نقشها براي كاركنان به خوبي شفاف 
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دوباره كـاري   و در برخي موارد منجر بههمپوشاني داشته  موجب شده تا وظايف افراد واحدها

 غيرچالشييكنواخت و  ،يهمچنين بسياري از كاركنان شغل خود را داراي وظايف تكرار. شود

اين امر حتي در مورد كاركناني كه داراي تحصيلات بالايي هستند هم مصداق دارد  .دانندمي

نظـام جـذب و اسـتخدام    . تخصص جايگاه مناسـبي نـدارد  مورد مطالعه،  و كلا در سازمانهاي

اين امر را تشديد كرده  ،و تعريف نشدن معيارهاي مشخص براي استخدام افرادنيست كارآمد 

و  انـد سـازماني پسـت  فاقـد   عضي از كاركنانبهاي مورد بررسي، هدر برخي از وزارتخان. است

  :گويدميچنين شوندگان يكي از مصاحبهبراي مثال . اندنيز در پست خود قرار نگرفته برخي

، ساختار مرتبا در حال تغيير است و با تغيير هر وزير، ساختار هم تغيير اين وزارتخانهدر ..."
كننـد و  مقامات مافوق تغييـر پيـدا مـي    برخي شوند،ريف ميكند، پستهاي جديدي تعپيدا مي

برخي از پستها خالي هسـتند  . شوند كه وظايف آنها چندان مشخص نيستدفاتري تعريف مي
و تغيير ساختار باعث ايجاد صوري پستهاي جديدي شـده اسـت امـا ممكـن اسـت افـراد در       

. دهنـد ست قبلي خود را انجام حاليكه عنوان شغل جديدي دارند، همچنان وظايف مربوط به پ

  ."مشخص نشده است خانهدر حال حاضر نيز هنوز ساختار قطعي وزارت

درجـه رسـميت شـديد    مورد مطالعه در سازمانهاي . )بيش از حد(فراوان قوانين و مقررات 

شـود، اگـر هـم    د اما از آنها چندان پيـروي نمـي  شوانين و مقررات زيادي تدوين ميقو .است

بـه مسـتند   .  مداري بلكه به خاطر ترس از مجازات اسـت ضا نه به دليل قانونپيروي شود بع

شود و اسنادي مبني بر عملكرد شـغلي افـراد   كردن تجارب سازماني اهميت چنداني داده نمي

اي براي حفـظ تجـارب برتـر    امري صوري است و رويه ،مديريت دانش. شودنگاه داشته نمي

سهيم دانش وجود نـدارد و مباحـث مـرتبط بـا مـديريت      برگزاري جلساتي جهت تو سازماني 

شـرح شـغلهاي مناسـبي بـراي كاركنـان      . ماننداي باقي ميدانش در حد گزارشهاي كتابخانه

و  اسـت تدوين نشده است و اگر هم شرح شغلهايي در اختيار افراد قرار گيرد، بسـيار قـديمي   

شرح شغلهاي قـديمي كـه بـه روز     شود كه البته پيروي از چنينچندان هم از آن پيروي نمي

. تواند مشكل گشـا باشـد  كاركنان تناسب ندارند، نمي كنونياند و اكثرا با ماهيت وظايف نشده

ميزان پيروي از قوانين و مقررات در افرادي كه تحصيلات يا سابقه مـديريتي پـاييني دارنـد،    

 ـ. بيش از كساني است كه تحصيلات و سابقه مديريتي بالايي دارند ن در حـالي اسـت كـه    اي

-شوندگان چنين مـي براي مثال يكي از مصاحبه .باشندگروه دوم بايد الگويي براي گروه اول 

  :گويد
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ر قـديمي  شرح شغلهاي كاركنان  بسـيا  اين وزارتخانه قدمت و پيشينه طولاني دارد و... "
نها چنانچـه  و با توجه به قديمي بودن شرح شغلها و به روز نشدن آ است و به روز نشده است

البته هم اكنون فعاليتهايي . توانند مثمر ثمر باشنددر اختيار كاركنان قرار گيرند هم چندان نمي
براي تدوين دانش، مهارتها و تواناييهاي مورد نياز مشاغل و تنظـيم شـرح شـغلها در جريـان     

  ."است
  :شوندگان اظهار داشتاز مصاحبهديگر همچنين  يكي 

شـود،  هاي مديريت دانش و تسهيم دانش اهميت چنـداني داده نمـي  به بحثجا در اين ..."
چنانچه مديري شايسته باشد و براي مباحث نـوين  . البته اين امر به شخص مدير بستگي دارد

كند در زيرمجموعه خود نيز به اين مباحث بپـردازد و در  مديريتي اهميت قائل شود، سعي مي
   ."اين امر وجود نداردغير اينصورت، رويه و سيستم مشخصي براي 
، به نظامي مبتني بر سازمانهاي مورد مطالعهدر .  نقش داشتن معيارهايي جدا از شايستگي

شود و در برخي مـوارد، چـه در مـورد    شايستگي كاركنان و به ويژه مديران توجه چنداني نمي

يارهايي جدا از استخدام افراد و چه پس از استخدام در مورد جبران خدمات و ارتقا و ترفيع، مع

شوند و نظام روابط و داشتن ارتباط نزديك با مقامات مافوق شايستگي افراد در نظر گرفته مي

-بيش از تجربه شغلي گذشته و تخصص در استخدام افراد و پاداشدهي به آنان نقش ايفا مي

ارند كـه در  ها وجود دتوانمند و شايسته در وزارتخانه يكند؛ البته لازم به ذكر است كه مديران

شايسته به فعاليت مشغول هستند كه اين امر خود منجر به كاهش انگيـزه  كمتر كنار مديران 

معيارهـاي مشـخص بـراي هـر يـك از       عـدم تـدوين   در واقـع، . شـود مديران شايسـته مـي  

زيرسيستمهاي جذب، جبران خدمات، ارزيابي عملكرد و ارتقا وترفيع، همگي كارآمـدي نظـام   

   :گويدچنين ميشوندگان يكي از مصاحبه .اثير قرار داده استرا تحت تشايستگي 

ها اسـتخدامها بـر اسـاس آزمـون اسـتخدامي      مانند ساير وزارتخانهه اين وزارتخانهدر ..."
شوند و از ميان به اين ترتيب كه دو تا سه برابر ظرفيت استخدامي اعلام مي. گيردصورت مي

از آيـين نامـه جـذب    . شـوند مورد نياز انتخاب مـي هاي تخصصي، افراد آنها براساس مصاحبه
اما برخي از افراد بـه ويـژه در   . شودنخبگان نيز براي استخدام كارشناسان واحدها استفاده مي

سطوح بالاي سازماني بر اساس معيارهايي جـدا از شايسـتگي و تخصـص مـورد نيـاز بـراي       
اي كـه در كنـار   كاركنان شايسـته شود شوند كه اين امر باعث ميمي تصدي مشاغل منصوب

در ايـن  . از دسـت دهنـد   يشـتر بـراي فعاليـت ب   را شوند، انگيزه خـود مشغول به كار ميآنان 
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مـديران سـاير   بـين  پستهاي مديريتي بيشتر از خارج از وزارتخانـه و از  انتصاب به وزارتخانه، 
  ."گيردصورت ميها وزارتخانه

  :ظهار داشتشوندگان امصاحبهديگر همچنين  يكي از 

ساز و كار مشخصي براي جانشين پروري در نظر گرفته نشده اسـت   اين وزارتخانهدر ..."
وفاداري افراد بـه  . و چنانچه پستي خالي شود، برنامه مشخصي براي پر كردن آن وجود ندارد

 ."شخص مدير و سليقه و قضاوت مديران درباره افراد، در ترفيعها تاثيرگذار است

عـدم برنامـه ريـزي صـحيح بـراي مـديريت       بايد به نقـش  ذكر شد، كه ي در كنار موارد

 و در تضـعيف نظـام تخصـص گرايـي    ضعف در آموزش كاركنـان  و  استراتژيك منابع انساني

هـاي  در وزارتخانهنيز، بر اساس بررسي اسناد و مدارك موجود  .اشاره داشتشايسته سالاري 

امعي براي ارزيابي عملكرد، استخدام و ترفيـع  معيارهاي ج، به جز يك وزارتخانهمورد بررسي، 

  . افراد مكتوب نشده است

  :توان گفتدر مجموع مي

سلسـله  نظام از نظر  .فاصله زيادي دارد سنتي ساختار بوروكراسي ايران با الگوي عقلايي
الگو نزديك است و از لحاظ پيروي از قوانين و مقررات، بها اين و تقسيم كار به اختيار  مراتب

  .با الگوي عقلايي سنتي فاصله دارددن به تخصص افراد و نظام شايستگي دا

  

   بوروكراسيكنوني رابطه فرهنگ با ساختار 

توان ساختار بوروكراسي ايران را بـا ويژگيهـاي فرهنـگ عمـومي جامعـه مـرتبط       آيا مي

  دانست؟

 رهنـگ تـرين ويژگيهـاي ف  كننـده يكـي از متمايز ، )2جدول(همانگونه كه پيشتر بيان شد 

در ايـران، خويشـاوندان و   . ايرانيان، گرايشهاي خانوادگي و درون گروهـي قـوي آنـان اسـت    

. اي از خود نشان دهنـد دوستان از هم انتظار دارند به نفع يكديگر عمل كنند و رفتارهاي ويژه

در فرهنگهايي كه جمع گرايي درون گروهي بالا باشد، افراد به خانواده و گروههـاي دوسـتي   

كنند و در جوامعي كه جمع گرايي نهادي بـالا باشـد، اعضـاي جامعـه     ن خود توجه ميپيرامو

در ايران جمـع گرايـي درون   . شوندبراي منافع اجتماعي بيش از منافع فردي اهميت قائل مي

ــدارد      ــود ن ــدان وج ــادي چن ــي نه ــع گراي ــت و جم ــاكم اس ــي ح  & Javidan)گروه

Dastmalchian,2003) .   فع خـانواده و تاريخچـه اسـتبداد    شايد قوي بـودن وحـدت منـا



  

  

 1389، پاييز 19فصلنامه علوم مديريت ايران، سال پنجم، شماره 

  

 
18

ــادي     ــي نهـ ــع گرايـ ــودن جمـ ــايين بـ ــه پـ ــران بـ ــاريخ ايـ ــان در تـ ــياري از حاكمـ بسـ

و خودي دانستن اعضاي گروه خويش و غيرخودي دانستن سـاير   (Keddie,2002)ايرانيان

ــد  ــده باش ــر ش ــراد منج ــي  (Hadizadeh Moghadam & Assar,2008).اف برخ

است وجود حكومتهاي مستبد در طي تاريخ ايران منجـر  پژوهشگران بر اين باورند كه ممكن 

به كاهش اعتماد ميان افراد و احترام به نظامهاي جمعي شده باشد و اتكا بـر خويشـاوندان و   

همچنين ايرانيـان مردمـاني فردگـرا    . (Keddie,2002)دوستان نزديك را موجب شده باشد

 بـه فردگرايـي ناشـي از شـرايط     هستند كه از نظر برخي پژوهشگران، تمايل ايرانيان نسـبت 

يا ساختار سياسي غالب در ايران افراد را به دفاع كـردن   زندگي اجتماعي جغرافيايي، چگونگي

-از خـود و خــانواده و كــم اعتمــادي بــه افــراد خـارج از قلمــرو درونــي خــويش ســوق مــي  

 .(Bar,2004)دهد

ر جامعه ايران باعـث  وجود چنين فرهنگي د نتيجه گرفتتوان مياين ويژگي با توجه به  

شده است افراد تمايل داشته باشند گروهي از آشنايان و افـراد مـورد اعتمـاد را اطـراف خـود      

گردآورند تا جمع قدرتمندي تشكيل دهند كه اين امر روابط سلسله مراتبي و حاكميـت گـروه   

 ـ  همچنين به نظر مـي . بر ديگران تشديد كرده است را كوچكي از افراد ل رسـد فرهنـگ فامي

بازي در ايران باعث شده است به قوانين و مقررات به ويژه قوانين مرتبط با جذب و استخدام 

عدم وجود نظامي از قوانين و مقررات  و كاركنان و به ويژه مديران، اهميت چنداني داده نشود

شفاف و به روز و عدم پيروي از قوانين موجب شود مـواردي نظيـر اسـتخدام خويشـاوندان و     

در ايران نفوذ پيوندها و ارتباطـات خـانوادگي قـوي بـه محـيط      . ورد اعتماد اتفاق بيفتدافراد م

كان و افرادي را كـه وفـادار   نزدي، شده است كه مديرسازمانها هم راه پيدا كرده است و باعث 

ند، در سازمانها استخدام كند كه اين امر خود از كم اعتمادي به يكديگر و اعتماد صـرف  دامي

  . گيردچك افراد خودي نشات ميبه جمع كو

امتيازهاي ويژه بـه افـراد    ييكي ديگر از ويژگيهاي فرهنگي ايرانيان اقتدارگرايي و اعطا

قـدرت در دسـت افـراد    در آن اي سلسله مراتبي اسـت كـه   ايران جامعه. صاحب قدرت است

ت قرنها، سـن ). 1384كاتوزيان، همايون ( ؛(Gable,1959)صاحب قدرت متمركز شده است

اند كه دار اقتدارگرايي در ايران حاكم بوده است و افراد تحت خواست كساني به سر بردهريشه

در ايران قدرت به طور نامساوي توزيع شـده اسـت و بنـابراين فاصـله     . اندصاحب قدرت بوده

آموزند از كسانيكه در در جوامعي كه فاصله قدرت زياد است، افراد مي. قدرت در آن زياد است

تفكـر  .   Dastmalchian,2003) (Javidan &گاههاي قدرت هستند، اطاعت كننـد جاي
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كنـد كـه اولـي بـه     اي موجود در ايران، افراد را به دو گروه خواص و عوام تفكيك مـي كليشه

انـد،  رهبران و دومي به پيروان اشاره دارد و با مشاهده دو فردي كه با هـم در حـال صـحبت   

در . (Bar,2004)آنها بالادسـت و كـداميك زيردسـت اسـت    توان فهميد كه كداميك از مي

جــوامعي مثــل ايــران كــه فرهنــگ اقتــدارگرايي حــاكم بــوده و فاصــله قــدرت زيــاد اســت 

(Hofstede,2005)،   اي بـه افـراد صـاحب    شفافيت چندان وجود ندارد و امتيازهـاي ويـژه

  .Dastmalchian,2003) (Javidan &شودقدرت اعطا مي

وجود چنين فرهنگي، باعـث شـده   توان استنتاج كرد كه ميورد اشاره م بر اساس ويژگي 

است تمايل زيادي به دستوردهي به ديگران و تحت تبعيت درآوردن آنان وجود داشته باشد و 

وجود نظام سلسله مراتبي شديد در سازمانها، خود باعث پررنگتر شـدن فرهنـگ اقتـدارگرايي    

به اعطا امتيازهـاي ويـژه بـه افـراد صـاحب جايگـاه       فرهنگ اقتدارگرايي و تمايل . شده است

قدرت، شايد موجب شده است كه ادارات زيادي در سازمانهاي ايران بـه وجـود آينـد كـه بـه      

اين ويژگي فرهنگي سبب شـده بعضـا   . وجود برخي از آنها نيازي نيست و  قابل ادغام هستند

د، پستهاي خاصي تعريف شـود و  براي افراد خاصي كه شايد از شايستگي لازم برخوردار نباشن

تـري كـه در كنـار افـراد     اي در اختيار آنان قرار گيرد و انگيـزه افـراد شايسـته   امتيازهاي ويژه

كنند تضعيف شود و به همين ترتيب فرهنگ تخصـص گرايـي تضـعيف    كمترشايسته كار مي

يني به نفـع  به همين ترتيب چنين فرهنگي بعضا با نقض قوانين و مقررات و تدوين قوان. شود

شود و ممكن است باعث ايجاد تبعيض در نظام پرداخت و ارتقا افراد صاحب قدرت همراه مي

  .شودو ترفيع 

در فرهنگ عمومي ايران، زير سوال بردن عقايد كسي كه در جايگـاه بـالايي قـرار دارد،    

بنـابراين،   .Dastmalchian,2003) (Javidan &نيسـت و مقبول  دوش مي ادبي تلقيبي

تواننـد بـا   دهنـد زيـرا نمـي   هاي جديد را از دست ميفراد انگيزه خود براي مطرح كردن ايدها

ــته   ــدرت نشس ــاه ق ــر جايگ ــه ب ــد افراديك ــت كنن ــد، مخالف  &Gupta , Hanges)ان

Dofrman,2002a).  

وجود چنين فرهنگي باعـث شـده اسـت    نتيجه گرفت توان ميمذكور،  با توجه به ويژگي 

 روابـط نظراتي بر خلاف نظرات خود را نداشته باشند و بدين ترتيب بالادستان تحمل شنيدن 

كه البته وجود روابط سلسله مراتبي هم، عـدم تحمـل نقطـه     يابدگسترش ميسلسله مراتبي 

   .كندمينظرهاي مخالف را تشديد 
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اجتناب از عدم اطمينـان  . ايران از لحاظ اجتناب از عدم اطمينان در سطح بالايي قرار دارد

سي براي نشان دادن حدي است كه در يـك جامعـه از مقـررات و قواعـد معينـي بـراي       مقيا

هـر چقـدر در فرهنگـي، از عـدم     . شـود سازماندهي و ساختاردهي زندگي مردم اسـتفاده مـي  

اطمينان بيشتر اجتناب شود، مقررات بيشتري براي از ميان برداشـتن عـدم اطمينـان تـدوين     

در ايران، تـرس از عـدم    .(Gupta, Surie, Javidan & Chhokar, 2002b)گرددمي

اطمينانها نيز باعث تدوين هر چه بيشتر قوانين و مقرراتي به منظور حفظ منافع افراد صـاحب  

ها و مقررات با توجـه بـه وروديهـاي چندگانـه و منـافع      مشياز آنجاييكه خط. شودقدرت مي

طرق مختلفي تفسير كـرد و ايـن   توان آنها را به شوند، ميگروههاي ذينفع گوناگون وضع مي

    .(Javidan & Dastmalchian,2003)گرددامر موجب عدم ثبات و عدم اطمينان مي

رسد اين ويژگي فرهنگي باعث افزايش تمايل به كنترل هر چـه  به نظر مي اساساين بر 

بيشتر كاركنان و پررنگتر شدن روابط بالادستي پـايين دسـتي شـده اسـت و روابـط سلسـله       

همچنين فرهنـگ اجتنـاب از   . ي، متقابلا بر ميزان اجتناب از عدم اطمينانها افزوده استمراتب

شود اعتماد به مناسب و مفيد بودن مقررات و اعمال آن در ميان افراد عدم اطمينانها سبب مي

و از قوانين و مقررات سرپيچي شود يا پيروي از آنها بيشتر به خاطر تـرس از   ندكاهش پيدا ك

اشد كه پيروي نكردن از قوانين و قائل بودن مـديران بـه ايـن امـر كـه تبعيـت از       مجازات ب

چنـين  . قوانين، خاص زيردستان است، به جدي نگرفتن هر چـه بيشـتر قـوانين منجـر شـود     

ن بخواهنـد افـرادي را در سـازمانها اسـتخدام كننـد كـه       شـود مسـئولا  باعـث مـي  فرهنگي 

دهي و ترفيع انين و مقرراتي كه براي استخدام، پاداشوفاداريشان بيشتر باشد و بنابراين از قو

چنين امري خود به عدم شايسـته  . كاركنان و به ويژه مديران وجود دارند، چندان پيروي نشود

گردد و فقدان شايستگي در بلندمدت، اجتناب از عدم اطمينـان بيشـتري را   سالاري منجر مي

  .دامن خواهد زد

ژگيهايي نظير سختكوشي و نظم و ترتيب را جـزء صـفات   عادات و رسوم ملي ايرانيان وي

ايرانيـان  . (Bar,2004)داند  و براي آن ارزش و اهميت خاصي قائل استمثبت ايرانيان مي

، ارزشـها و نگرشـهاي ايرانيـان   : استان كشور 28هاي پيمايش در يافته( براي تلاش و جديت

ند اما آنچه كـه در عمـل مشـاهده    اهميت بسياري قائل) 1379محسني،(و فعال بودن  ) 1380

شوند كاري را انجام دهنـد كـه   افراد به ندرت حاضر مي. است آنانشود مسئوليت گريزي مي

شود كامپيوتر خود را از يك حتي يك كارمند ساده هم حاضر نمي. پايينتر از جايگاهشان است

نتيجـه، هنگاميكـه ايـن    در . زندميز به ميز ديگر جابجا كند و براي اين كار خدمه را صدا مي
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ويژگي در كنار ويژگي فردگرا بودن ايرانيان قرار گيرد، عدم همكـاري ميـان افـراد را موجـب     

خواهد شد و تا زمانيكه مسئول كاري بر سر آن كار حاضر نشـود، كارهـا انجـام نشـده بـاقي      

  . (Gable,1959)خواهند ماند

اين ويژگي فرهنگـي باعـث شـده    كه توان اينگونه استنتاج كرد مي اين مسالهبا توجه به 

سلسله مراتبي افـزايش   و از اين طريق روابط ننداست بالادستان زيردستان را بيشتر كنترل ك

وجود روابط سلسله مراتبي بيشتر، خود بر مسئوليت گريـز شـدن كاركنـان افـزوده      و پيدا كند

 ـ    . است ررات و پيـروي  همچنين وجود فرهنگ گريـز از مسـئوليتها بـه دور زدن قـوانين و مق

شود و بي توجهي بـه قـوانين و مقـررات خـود بـه فرهنـگ گريـز از        نكردن از آنها منجر مي

  .زندمسئوليتها دامن مي

تمايـل   اين. گيرندايرانيان چندان آينده نگر نيستند و افق زماني كوتاه مدت را در نظر مي

عـدم  . زياد مـرتبط اسـت  به افق زماني كوتاه مدت، با فقدان مقررات محوري و فاصله قدرت 

ريـزي كـردن، اعتمـاد كـردن بـه آينـده را       ها، توانايي افراد براي برنامهتاكيد بر قواعد و رويه

دهــد و افــراد صــاحب قــدرت ممكــن اســت مقــررات  را بــه نفــع خــود تغييــر كــاهش مــي

اي چون گذشـته  ايرانيان از ارزشهاي سنتي .(Javidan & Dastmalchian,2003)دهند

، عـدم پيوسـتگي و اسـتمرار ويژگـي     & Sue,2007) (Yeganehكنندوي ميمحوري پير

همـايون  (اي كوتاه مدت و زودگـذر اسـت  اساس جامعه ايران است و دگرگوني، معمولا پديده

   ).1384كاتوزيان، 

در سازمانها قوانين و مقرراتي وضـع   شده استاين ويژگي فرهنگي باعث رسد به نظر مي

كوتـاه  . ازهاي كنوني هستند و بعضا با منافع آينده سازگاري ندارندشوند كه تنها پاسخگوي ني

مدت نگري ايرانيان همچنين ممكن است موجب شود كـه بـه تـاثير اسـتخدام افـراد كمتـر       

ناشايسته در سازمان و آثاري كه در بلندمدت بر جاي خواهد گذاشت و اين امر كه تبعيض در 

تواند آثـار سـويي بـر    شايستگي در ارتقا و ترفيع، ميپرداختها و دخيل بودن معيارهايي غير از 

  . انگيزه كاركنان و كارآمدي سازمانها بگذارد، توجهي نشود

ايـن امـر   ). 1386سريع القلم، (ايرانيان در روابط خود با ديگران دچار كم اعتمادي هستند

اعتمـاد   شود كه تنها به گروه كوچكي از افراد يعنـي خويشـاوندان و نزديكـان خـود    باعث مي

 9در ايران شعاع اعتمـاد . (Bar,2004)داشته باشند و تنها آنان را به خود وفادار احساس كنند

كوچك است و افراد مايلند به اعضاي گروه خود بيش از اندازه اعتماد كنند اما به سـاير افـراد   

وند، ش ـاز آنجاييكه براي انجـام امـور فراينـدهاي لازم طـي نمـي     . اعتماد اندكي داشته باشند
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ــي   ــل م ــاد ضــعيف عم ــراي ايجــاد اعتم ــز ب ــاختارهاي اداري ني ــدس  & Javidan)كنن

Dastmalchian,2003).  

اين ويژگي فرهنگي روابط سلسله مراتبي را دامن زده اسـت و باعـث    كه رسدبه نظر مي

شده است بالادستان به دليل نداشتن اعتماد به زيردستان، كنترل بيشتري بر كار آنها اعمـال  

چنـين  . اعتمادي را تشديد كرده اسـت روابط بالادستي پايين دستي شديد، خود جو كم كنند و

شود افراد بخواهند هر چه بيشتر يكديگر را كنترل كنند و به ايـن  فرهنگي همچنين باعث مي

منظور قوانين و مقررات بيشتري وضع كنند و در عين حـال بـه دليـل جـدي گرفتـه نشـدن       

. شـوند سر داشته باشند كه كارها از طريق مجاري قانوني انجام نميقوانين، اين انديشه را در 

رسد، بايـد كـاري بـراي    كم اعتمادي ميان افراد از يكسو و اين باور كه هركس به قدرت مي

شود برخي از انتصـابات، تحـت تـاثير پيونـدهاي دوسـتي      نزديكان خود انجام دهد موجب مي

گـردد و  ابرابراي در فرصتهاي استخدام و ترفيـع مـي  كه اين امر باعث نگيرد وخانوادگي قرار 

  . كندنظام شايستگي را تضعيف مي

 ؛(Bar,2004)شـود پارتي بازي يكي ديگر از ويژگيهاي فرهنگي ايرانيان محسـوب مـي  

گيـرد، متـاثر از پـارتي بـازي     برخي از انتصاباتي كه در سازمانها انجام مي و) 1379محسني، (

  . (Gable,1959)است 

اين ويژگي فرهنگي به نقض قوانين و مقررات و يـا تـدوين مقرراتـي در    رسد ظر ميبه ن

چنين فرهنگـي  . كندانجامد كه اين امر خود پارتي بازي را تشديد ميجهت منافع شخصي مي

شـود كـه بـا افـراد ذي نفـوذ      منجر به تضعيف نظام شايستگي و اجحاف در حق افرادي مـي 

ب در اينجاست كه ايرانيان در عين حال كه مبـادرت بـه پـارتي    البته نكته جال. آشنايي ندارند

  . شمارندو جزء فسادهاي سازماني برمي دانندكنند، آن را ناپسند ميبازي مي

  

  بحث و نتيجه گيري

مطالعـه ويژگيهـاي   يكـي از هـدفهاي پـژوهش،     .گرفتدو هدف را پي مي اين پژوهش

بر اساس نتايج حاصـل از  . ساختاري آن بودعاد سنجش اببا تاكيد بر  ،بوروكراسي ايرانكنوني 

از نظـر  . ساختار بوروكراسي ايران با الگوي عقلايي سـنتي فاصـله زيـادي دارد   اين پژوهش، 

نظام سلسله مراتب اختيار و تقسيم كار به اين الگو نزديك است و از لحاظ پيروي از قوانين و 

 .الگوي عقلايـي سـنتي فاصـله دارد    مقررات، بها دادن به تخصص افراد و نظام شايستگي با
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بـا  ساختار بوروكراسي ايـران  رابطه  ،با توجه به رويكرد بوم شناسانهاين پژوهش، همچنين در 

برخـي از ويژگيهـاي    اين پژوهش نشـان داد . مورد مطالعه قرار گرفتفرهنگ عمومي جامعه 

يـژه بـه افـراد صـاحب     امتيازهاي و يگرايي و اعطاارفاميل بازي، اقتدنظير فرهنگي ايرانيان 

كـم اعتمـادي   مخالف، اجتناب از عدم اطمينانهـا،  جايگاه قدرت، عدم پذيرش نقطه نظرهاي 

نسبت به يكديگر، گريز از مسئوليتها، سطح پايين آينده نگـري، مبـادرت بـه پـارتي بـازي و      

بـر   عميقـي تـاثير   ،از عقلانيـت كمتـري برخوردارنـد   كـه  احساسي و هيجاني عمـل كـردن،   

 ديگـر از اين در حالي است كه ايرانيـان داراي برخـي   . اندداشتهي ساختار بوروكراسي ويژگيها

و بـه   (Bar,2004)مردمـاني عملگـرا   آنان. ويژگيها هستند كه از غناي بيشتري برخوردارند

مهربـان و  . (Javidan & Dastmalchian,2003)دنبال بهبود عملكرد و تعـالي هسـتند  

كمك به ديگران  و (Javidan & Dastmalchian,2003)؛(Gable,1959)خيرخواهند

ارزشـها و نگرشـهاي   : اسـتان كشـور   28هاي پيمايش در يافته(نهند و شان انساني را ارج مي

اعتقاد به ارزشهاي اسلامي از ديرباز در ميان ايرانيان وجـود داشـته اسـت و     ).1380، ايرانيان

هـاي پيمـايش در   يافتـه ( نداري قائلهاي اسلامي اهميت بسيآنان براي معتقدات ديني و ارزش

). 1379محسني،( ؛)1385ايران نژاد، (؛ ) 1380، ارزشها و نگرشهاي ايرانيان: استان كشور 28

شمارند و در عين گريـز از مسـئوليتها   ايرانيان در عين مبادرت به پارتي بازي آن را ناپسند مي

طر ويژگيهايي نظير بهـا دادن  به خا آنان. ندش و كوشش و جديت ارزش زيادي قائلبراي تلا

رچند در عين بها دادن بـه عقلانيـت، در   ، ه(Bar,2004)دبالنبه علم و عقلانيت به خود مي

ايـران  (؛ )1386سـريع القلـم،  ( كننـد رفتارهاي خـود بيشـتر احساسـي و هيجـاني عمـل مـي      

  ).1385نژاد،

سپس افكـار و  مبناي عقلانيت در قاعده مندي رفتار و شخصيت و م به ذكر است كه لاز

توانـد بـراي اصـل    گرايشهاي فكري است و هيچ ملتي با هر سابقه تاريخي و فرهنگـي نمـي  

اي ترين تعريـف عقلانيـت بـه بهـره     ريشه. پيشرفت و توسعه يافتگي از اين مبنا فاصله گيرد

راه علاج هيجـاني بـودن، احساسـاتي    . كندبرداري از فكر و علم در انجام هر كاري اشاره مي

ورود در عرصه فكـر و   ،مدمي مزاج بودن، غيرقابل پيش بيني بودن و فردمحور بودند بودن،

توان هم توسعه را خواست و هم نمي. طلبداي را ميتوسعه، انسان ويژه. علم و عقلانيت است

ده كاري و انسان مسئوليت پذير و قاع ـ توسعه يافتگي به ذهن علمي و شخصيت. نامنظم بود

ثبات سياسي و اقتصادي . توان ساختار بنا كردمند نمينونبدون انسانهاي قا. پذير نيازمند است

اگر بخواهيم انسانها را در قالـب سـاختارهاي منطقـي قـرار     . و اجتماعي در قاعده مندي است
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منـد و هـم بـه    و تربيت كنيم، هم به انسـانهاي منطقـي و علمـي و منصـف و قاعـده      هيمد

سـرمايه  ). 1385سـريع القلـم،   (در حال تحول نيازمنـديم ساختارهاي تعريف شده و نقدپذير و 

اساسا نوسازي . داري و بوروكراسي همواره الهام بخش تحولات در جهان غيرغربي بوده است

د و تقليد از غرب را به جوامـع غيرغربـي   گيرنجاري است كه غرب را مفروض مييك واژه ه

ن شرقي نيز وجـود دارد و جوامـع   اين در حالي است كه سنت عقلاني در جها. كندتجويز مي

بوروكراسي بـه  . ها و اصالتها جديد گردندتوانند بر مبناي سنت خود و با حفظ ريشهشرقي مي

تواننـد بوروكراسـي را در   لحاظ تاريخي در ايران و اسلام وجود داشته و جوامـع اسـلامي مـي   

ايرانيان  به ارزشـهاي  اعتقاد ديرينه ). 1386وارث، (جهت اقتضائات فرهنگي خود توسعه دهند

تـرين باورهـاي   اسلامي و ارزش قائل شدن آنان براي شان و مقام انسـاني، يكـي از نهادينـه   

، عقـل  ايرانيان است و در دين اسلام بر شايسته سـالاري، تخصـص گرايـي، قـانون مـداري     

نهـج  (زورگويي به آنان تاكيد شـده اسـت    ارزش قائل شدن براي شان انسانها و عدم مداري،

   ).399و  70و حكمتهاي 196خطبه ،53لبلاغه، نامه ا

ك مترادف با كاغذبازي، مقررات خش ـرا در واقع، بر خلاف تصور عاميانه كه  بوروكراسي 

توانـد در فراينـد گسـترش عقلانيـت و بـه      ، بوروكراسي ميداندميو به تاخير انداختن كارها 

ته شود؛ عقلانيتي كه صـرفا ابـزاري   عقلايي به كار گرف -عنوان نمونه مشخص اقتدار قانوني

پيشـتر  همچنين همانگونه كـه  . هاي انساني و گوهرين نيز باشدتواند داراي جنبهنيست و مي

اي اسـت كـه ايجـاد    مشكل اساسي خود بوروكراسي نيست بلكه مشكل نوع بوروكراسي آمد،

وكراسـي از نـوع   بوربه جاي آنكه همه بوروكراسيها بد دانسته شـوند، بايـد ميـان     گردد ومي

توجـه بـه مـديريت    رسميت را با  ،دسازبه عملكرد كارآمدتري قادر ميكه سازمانها را  تواناساز

 ؛دگيـر ش نظام سلسله مراتبي بكار ميد و آن را به همراه عدم تمركز و كاهبنددانش بكار مي

هـاي  يـه و بـر مقـررات و رو   نـد كسازمان جلوگيري ميموثر  كاركرد ازكه  بوروكراسي مانعو 

 ,Adler & Borys)تمايز قائـل شـد  د، كنو سلسله مراتب شديد تاكيد مي خشك و تمركز

1996; Adler, 1999) .  

 سـازگاري  بـه بايـد  ساختار بوروكراسي ايـران،  ي هر چه بيشتر دبنابراين، به منظور كارآم

شـتري  اي كـه از عقلانيـت بي  ويژگيهاي فرهنگياسلامي و  -با ارزشهاي ايراني ساختارميان 

تواند گامي در جهـت ايجـاد   چنين ساختاري در بلندمدت متقابلا ميتوجه شود كه برخوردارند 

عوامـل داخلـي و   لازم به ذكر است كـه   البته. باشد تغييرات لازم در ساير ويژگيهاي فرهنگي

بوروكراسي ايران شده باشند كه در ايـن   كنونيتوانند باعث ضعف ساختار خارجي متعددي مي
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به دليل اهميت نظام فرهنگي و تاثيرگذاري آن بر ساير ابعاد محيطي، به نويسندگان  پژوهش

اما نبايد از نظر دور داشت كه بوروكراسي هـر كشـوري از   . اندفرهنگي اجتماعي پرداخته نظام

اتكاء بيش از حد بر بخش سياسـي  . گذاردپذيرد و بر آن تاثير ميخرده نظام سياسي تاثير مي

در شود، يكي از آفات كشـورهاي  هدفها كه تحت عنوان سياست زدگي تعبير مي براي نيل به

و اقتصادي، در اداري در ميدان تصميم گيري . )1385فقيهي و دانايي فرد، ( است حال توسعه

كشـورهاي  اغلب شيوه برخورد با سياست داخلي و خارجي و نوع نگرش به فرهنگ اجتماعي، 

بدين معنا كه تصـميم گيريهـا بـيش از آنكـه بـر      . هستنددچار سياست زدگي  در حال توسعه

زدگي در بحث سياست . شوندهمراه ميسياسي مبناي عقلاني صورت پذيرند، عمدتا با منافع 

حضور دارد و تا زمانيكه بـراي   در حال گذارو اقتصادي كشورهاي بسياري از شئون اجتماعي 

توان در جهت توسعه يـافتگي قـدمهاي   تدبيري انديشيده نشود، نمي شرايطيرهايي از چنين 

دولت نوساز و حاكميت كارآمد كه نسـبت بـه آينـده كشـور احسـاس      وجود . اساسي برداشت

در دنيـاي جديـد كـه سـرعت      .اسـت هر كشـوري  مسئوليت عميق كند، كليد توسعه يافتگي 

حكومـت  هر مند براي ماعي قاعدهآن غيرقابل تصور است، وجود يك سيستم اجتتحولات در 

افراد  است نهكارآمدترين حكومتها آنهايي هستند كه قواعد بر آنها حاكم . ضروري استمري ا

مندي حكومتها و بهره گيري از نظامهاي كارآمد اداري، خود به ثبات و قاعده .و تفاسير فردي

كنـد و در مقابـل عـدم    دوام نظامهاي سياسي از راه مشروعيت بخشيدن به آنهـا كمـك مـي   

 ـ -اتي نظامهـاي سياسـي ضـعفها و نارسـاييهاي نظـام اداري را تشـديد مـي       انسجام و بي ثب

  . (Faghihi,1986)كند

بـدون توجـه بـه     كه هر گونـه اصـلاحات سـاختاري و فرهنگـي     لازم به ذكر است البته

مراكـز علمـي و   ميـان   شهروندان و از ميان برداشتن شكافتوانمندسازي مديران، كاركنان و 

و  (Goldberg & Haugen,2008)نتيجـه خواهنـد مانـد   بـي  دانشگاهي و افراد اجرايـي، 

آنهـا را  ضع مطلوب وظيفه نهادهايي است كه متخصصان طراحي حركت از وضع موجود به و

تـا  . آن جامعـه اسـت  اعضـاي  اي تـابع انسـجام انـرژي    پيشرفت هر جامعـه . كنندهدايت مي

اي از انسـجام و  هنگاميكه عناصر مختلف سياسي، اقتصادي و به خصـوص فرهنگـي جامعـه   

توان مجموعه آن جامعه را در مسير پيشـرفت يـا توسـعه    منطق دروني برخوردار نباشند، نمي

  .يافتگي سوق داد
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