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Abstract
Administrative system is a fundamental basis for development and 
shows how a government approaches the running of the country.  
Administrative governance behavior shows the type of administrative  
culture which dominates the country. Administrative culture at its  
fundamental analytical level looks at the behavioral pattern embracing  
the country’s administrative system. Taking into account the modern 
institutional approach, this article intends to define and evaluate the 
administrative culture as one of the three main components of Iranian  
administration system. This study used an outsider’s perspective/ 
approach (ETIC) to administrative culture and evaluated nine  
indexes: institutional collectivism, uncertainty avoidance, future 
orientation, performance orientation, power distance, in-group  
collectivism, humane orientation, assertiveness, and gender  
egalitarianism. Using random sampling method, data was collected 
from 166 managers, experts, and scholars of management. Findings 
show that power distance and in-group collectivism are perceived at 
a higher level, while there is a vital need to improve and develop 
institutional collectivism, future orientation, performance orientation,  
uncertainty avoidance and assertiveness. Finally, based on the  
findings, recommendations are presented to managers and researchers.

Keywords:  Administrative Culture, Administrative Culture Dimensions,  
Administrative System, Modern Institutional Theory,  
Administrative System Development.
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چکید  ه:
نظام اداری از اركان مهم توسعه و بیانگر نگرش حاكمیت به نحوه اداره و مديريت آن 
كشور است. رفتار حاكمیت اجرايی نوع فرهنگ  اداری حاكم در كشور را منعكس می كند. 
فرهنگ اداری در سطح تحلیل نهادی به بررسی الگوی رفتاری حاكم بر نظام اداری كشور 
می پردازد. پژوهش حاضر با رويكرد نهادگرايی نوين به تعريف و سنجش فرهنگ اداری 
به عنوان يكی از سه ركن اساسی نظام اداری ايران می پردازد. فرهنگ اداری با رويكرد 
جنسیتی،  تساوی طلبی  ابهام  زدايی،  شاخص های  آينده  گرايی،  با  )اتیک(  بیرون  از  نگاه 
جمع گرايی گروهی، جمع گرايی   نهادی، گرايش های انسانی، عملكردگرايی، فاصله قدرت، 
و قاطعیت مورد سنجش و تحلیل قرار می گیرد. 166 نفر از مديران و خبرگان نظام اداری 
كشور به عنوان مطلع، نمونه آماری اين پیمايش هستند. يافته ها نشانگر آن است كه 
فاصله قدرت و جمع گرايی  گروهی در نظام اداری در سطح بالايی ادراك می شود و در 
مقابل مولفه های جمع گرايی  نهادی، آينده گرايی، عملكردگرايی، ابهام زدايی، و قاطعیت 
كه به طور مستقیم بر عملكرد موثرتر نظام اداری اثرگذارند، در سطح پايین قرار دارند و 
نیازمند توسعه و تقويت هستند. در پايان، بر اساس يافته های پژوهش، پیشنهادهای لازم 

به پژوهشگران و مديران نظام اداری ارائه می شود.

اداری،  نظــام  اداری،  فرهنــگ  ابعــاد  اداری،  کلید  واژه ها:  فرهنــگ 
ــران. ــام اداری ای ــعه نظ ــن، توس ــی نوی نهادگرای
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مقد  مه

نظام اداری از اركان مهم توسعه و بیانگر نگرش حاكمیت به نحوه اداره و مديريت كشور است. 
»نقش آفرينی، اثرهای تعیین كننده و استثنايی نهاد1 ديوان سالاری و كاركرد آن در فرايند توسعه پايدار 
كشورهای در حال توسعه« )زاهدی و تنكابنی، 1388: 110(، از چنان گستردگی و نیرومندی برخوردار 
است كه پژوهشگران و انديشمندان، توسعه كشورها را مشروط به وجود شرايطی از جمله برخورداری 
از نظام اداری كارامد می دانند )Kuruvilla, 1973; Dwivedi, 2005(. نظام اداری به  عنوان بازوی 
اجرايی نهاد سیاست2، وظیفه اجرای سیاست ها و برنامه های عمومی كشورها را عهده دار است. نقش 
ممتاز و يگانه نهاد اداره به عنوان نرم افزار و نظام مديريتی مشترك نهادهای مختلف جامعه در فراهم 
آوردن بستر و زمینه مشترك فعالیت نهادها، و همچنین تسهیل و ارتقای اثربخشی تعاملات كاركردی 
نهادهای مختلف در راستای كلیتی واحد به نام جامعه است. كاركردهای پیشگفته، شناخت و توسعه 
نظام های اداری را ضرورتی اجتناب ناپذير می كند. هرچند تا اواخر دهه 1970 بیش تر صاحب نظران 
حوزه مديريت عمومی به عنوان يک سنت برای توسعه نظام اداری، پیاده سازی دقیق ايده وبر3 يعنی 
ديوان سالاری )بوروكراسی( را با تاكید بر وجوه فن سالارانه و علمی نظام اداری توصیه می نمودند، اما 
بسیاری از پژوهشگران به طور فزاينده ای به چارچوب مفهومی پیچیده تری از توسعه نظام اداری تاكید 
دارند كه مولفه هايی همچون فرهنگ، جغرافیا، جمعیت شناسی، فناوری، و اقتصاد را برای توسعه نظام 
اداری اساسی قلمداد می كنند، كه در اين میان فرهنگ اداری4 از اهمیت و جايگاه خاصی در طرح واره 

 .)Kuruvilla, 1973( مفهومی آن ها برخوردار است
حال  در  اداری  نظام  توسعه  و  اصلاحات  جهانی  روند  فزاينده ای  به طور  اخیر،  دهه  دو  در 
توسعه و تكامل است. اين امر با تلاش   برای استقرار مديريت دولتی نوين5 و حكمرانی خوب6 به 
منظور معرفی بهترين شیوه های انجام كار از اصول و تجربیات بازار و مديريت بخش خصوصی 
است  توجه  مورد  ديگری  زمان  از هر  بیش تر  اداری  فرهنگ  روند،  اين  نتیجۀ  در   الهام می گیرد. 

1. Institution
2. Political Institution
3. Weber
4. Administrative Culture
5. New Public Management
6. Good Governance
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)Jamil et al., 2013; Jabbra & Dwivedi, 2004(. از اين رو، هرگونه تلاش در اصلاحات 

اداری و مدرنیزاسیون، مستلزم تغییرهای نگرشی و ارزشی قابل توجهی است و به طور مستقیم يا 
غیرمستقیم مفاهیم كلیدی در فرهنگ اداری را مخاطب قرار می دهد )Dwivedi, 2005(. با وجود 
اين، به طور سنتی در تحلیل نظام اداری ايران، رويكرد ساختاری غالب است )فقیهی و همكاران، 
و  نظری، خط مشی گذاری،  در سطح  اداری  نظام  فرهنگی  بعُد  و   ،)Farazmand, 2001 1389؛ 
با رويكرد پیشگفته، موضوع فرهنگ در  برنامه ريزی مورد غفلت و حتی بی مهری است. منطبق 
هیچ يک از برنامه ها و محورهای برنامه های اصلاحات و توسعه نظام اداری كشور در قبل و بعد از 
انقلاب مطرح نیست كه خود تايیدی بر اين ادعاست1. بنابراين، فرهنگ به عنوان بستر نظام اداری، 

همواره پای ثابت تحلیل ها، نقدها، و آسیب شناسی های نظام اداری است.
با توجه به نو بودن موضوع فرهنگ اداری و محدوديت  های پیشارو در زمینه پیشینه تجربی، 
نظريه  كاربست  با  آن، تلاش می شود كه  نحوه سنجش  و  ابعاد، شاخص ها،  با  ارتباط  در  به ويژه 
پژوهشی  معتبر طرح های  بومی سازی شاخص های  و  نظری  عنوان چارچوب  به  نوين  نهادگرايی 
بین المللی در سطح تحلیل نهادی و نظام اداری، ضمن فراهم آوردن زمینه معرفی فرهنگ اداری 
به پژوهشگران و سیاستگذاران و مديران دستگاه های اجرايی كشور، تصويری روشن و دقیق از 
ارائه  وضعیت مولفه های فرهنگ حاكم بر ديوان سالاری كشور و مدلول های نظری و عملی آن 

شود.

مبانی نظری پژوهش

درك مفهوم فرهنگ اداری از يک سو مستلزم شناخت مفهوم فرهنگ و از سوی ديگر، شناخت 
نظام اداری است. »فرهنگ مجموعه ای از ارزش ها، باورها، انگیزه ها، رفتارها، تفسیرها يا معانی 
از تجربیات مشترك اعضای يک جامعه  از رويدادهای مهمی تعريف می شود كه ناشی  مشترك 
انتقال می يابد« )House et al., 2004: 494-495(. هافستد و  از نسلی به نسل ديگر  است و 
همكاران2 )2010(، نیز فرهنگ را »برنامه ريزی جمعی ذهن تعريف می كنند كه گروه های مردم 
را از هم متمايز می نمايد» )ص 4-5(. فرهنگ در هر سطحی )اجتماعی، ملیّ، نهادی، حرفه ای، و 
سازمانی(، از دو بخش ذهنی و عینی تشكیل می شود. بخش ذهنی كه ماهیت شناختی و انگیزشی 
 ـباوری و ارزش هاست، و بخش عینی  دارد، جهت  دهنده بخش عینی است و شامل لايه شناختی 

1. خوشبختانه به تازگی موضوع فرهنگ سازمانی در محورهای ده گانۀ برنامه جامع تحول نظام اداری پیش بینی شده و 
در شهريور 1397 نظام نامه توسعه فرهنگ سازمانی توسط شورای عالی اداری به دستگاه های اجرايی ابلاغ شده است.
2. Hofstede et al.
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شامل الگوهای رفتاری و مصنوعات و نمادهاست. بیش تر تعاريف مختلف از فرهنگ با تمركز بر 
 )House et al., 2004( لايه ارزش ها يا رفتارها، و به تازگی نیز بر هر دو سطح ارزش و رفتار

تاكید می شود. 
نظام اداری دومین عامل مهم شناخت مفهوم فرهنگ اداری است. نظام اداری يكی از نظام های 
ملیّ يا به تعبیر ديگر، نهادهای رسمی هر جامعه قلمداد می گردد. »تمركز بر نظام اداری ملی1ّ به  
عنوان واحد تحلیل اغلب به تمركز بر ديوان سالاری به  عنوان نهادی ملیّ و روابط آن با نهادهای 
ديگر، به ويژه نهاد سیاست منجر می شود كه اين رويكرد با سطح كلان اداره كشور سروكار دارد« 
)Jreisat, 2019: 25(. سابقه مطالعه فرهنگ اداری به آلموند و وربا2 )1963( بازمی گردد. به طور 

سنتی فرهنگ اداری با بهره گیری از رويكرد تاريخی و اجتماعی مطالعه و تحلیل می شود. برای 
نمونه كرويلا )1973(، فرهنگ اداری كانادا و جمیل و دانگال3 )2009(، فرهنگ اداری نپال را با 
رويكرد تاريخی و اجتماعی مورد مطالعه قرار می دهند. پژوهش های تاريخی و اجتماعی در ردۀ نگاه 
از درون )امیک(4 قرار می گیرند، زيرا پژوهشگر از منظر يک عضو آن جامعه و با نگاه درون متنی 
به تحلیل و تفسیر پديده مورد نظر می پردازد. هرچند به تازگی اندك پژوهش هايی با رويكرد نگاه 
از بیرون )اتیک(5، به بررسی تطبیقی فرهنگ اداری می پردازند؛ پژوهش الهلال6 )2014(، كه به 

بررسی تطبیقی فرهنگ اداری بنگلادش و آمريكا می پردازد، از اين دست قلمداد می شود. 
و  سازه ها  تعريف  كیفیت  و  تحلیل،  واحد  رويكرد،  با  متناسب  پژوهش  هر  نظری  چارچوب 
پژوهش حاضر، فرهنگ  در  اين كه  به  توجه  با  تدوين می شود.  و  پژوهش طراحی  اصلی  مفاهیم 
اداری به منزله فرهنگ حاكم بر مديريت عمومی يک كشور )Jamil et al., 2013(، يا به عبارتی 
از نظريه نهادگرايی7  بنابراين  ديگر، فرهنگِ نهاد اداری مفهوم سازی و تعريف عملیاتی می شود، 
اداری به عنوان  به عنوان چارچوب نظری بهره گرفته می شود. برای تحلیل و سنجش فرهنگ 
بخش نرم افزاری نظام اداری، از نظريه نهادگرايی نوين8 استفاده می شود. نظريه نهادگرايی برای 
است:  كارامد  و  مناسب  زير  به دلايل  اداری  نظام  مطالعه  به طور كلی  و  اداری  فرهنگ  سنجش 
نخستین و اصلی ترين دلیل انتخاب اين نظريه را بايد در اجتناب از خطای بوم شناختی دانست؛ با 
1. National Administrative System
2. Almond & Verba
3. Jamil & Dangal
4. Emic Approach
5. Etic Approach
6. Al-Helal
7. Institutional Theory
8. New Institutional Theory
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توجه به اين كه فرهنگ اداری ركن نخست از اركان سه گانه نهاد اداره است، بنابراين با انتخاب 
نظريه مناسب در سطح تحلیل نهادی، از افتادن در ورطه خطای بوم شناختی كه اشاره به بكارگیری 
نظريه )های( نامتناسب با واحد تحلیل موضوع مورد بررسی است، اجتناب می گردد. دوم، بكارگیری 
نظريه نهادگرايی امكان مقايسه يافته های پژوهش را با ساير ابعاد نظام اداری در چارچوب نظری 
يكپارچه به نام نظريه نهادگرايی نوين به دست می دهد؛ زيرا نظريه نهادگرايی نوين سه ركن اساسی 
نهاد اداره شامل فرهنگ نهادی، ساختارها، و قوانین سازمان اجرايی را توامان و در تعامل با هم 
مورد توجه قرار می دهد. و در نهايت، تحلیل در سطح نهادی امكان تفكیک دقیق و روشن فرهنگ 
اداری )فرهنگ نهاد اداره( را از سطح بالاتر يعنی فرهنگ ملیّ و سطح پايین تر خود يعنی فرهنگ 

سازمانی فراهم می كند و از ابهام ها و سوءبرداشت ها در اين خصوص می كاهد.
بشر  جانب  از  وضع شده ای  قیود  دقیق تر،  عبارت  به  يا  جامعه اند،  در  بازی  قواعد  »نهادها 
 هستند كه روابط متقابل و تعامل میان سازمان ها و افراد را با يكديگر شكل و جهت  می دهند« 
)North, 1990: 3(. »سازمان ها، بازتاب فرصت هايی هستند كه نهادهای مربوط ايجاد می كنند« 

و  نظريه های سازمان  تحلیل  نهادی ورای سطح  تحلیل  اين رو، سطح  از   .)North, 1990: 13(

مديريت است. در چارچوب نظريه نهادگرايی نوين، هر نهاد كلیتی واحد متشكل از سه ركن اساسی 
است. ركن اول، فرهنگ نهاد1 )قیود غیررسمی(2 است كه بر باورها، ارزش ها، و رفتارهای حاكم بر 
نهادها اشاره دارد. ركن دوم قیود رسمی3 است كه شامل ساختارها و قوانین و مقررات است. و در 
نهايت ركن سوم نهادها، ابزارهای اجرايی4 است كه به سازمان های )مانند دستگاه های اجرايی( ذيل 
هر نهاد اشاره دارد )North, 1990(، كه وظیفه اجرايی كردن اهداف و برنامه های نهاد را عهده دار 

هستند.
 .)Jamil et al., 2013( فرهنگ اداری بخشی از فرهنگ اجتماعی و متاثر از فرهنگ سیاسی است
در واقع، فرهنگ اداری بخش نرم افزاری )ركن محدوديت های غیررسمی( نهاد اداره است. در چارچوب 
نظريه نهادگرايی نوين، فرهنگ اداری به منزله محدوديت های غیررسمی در يک سر طیف، و ساختارها 
و قوانین به منزله محدوديت های رسمی در سر ديگر طیف قرار دارد. به اعتقاد نورث )1990(، »تفاوت 
قیود غیررسمی و رسمی از حیث درجه است؛ كه يک سر  طیف شامل رسوم و سنت هاست و سر ديگر 
آن قوانین و مقررات مكتوب است كه توسط نهادها ايجاد می شود. اين طیف حركتی بلندمدت و ناموزون 

1. Institutional Culture
2. Informal Constraints
3. Formal Constraints
4. Enforcement
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از سنت ها و رسوم غیرمدون به  سوی قوانین مكتوب است كه با پیچیده شدن جوامع، تخصصی شدن 
روزافزون، و تقسیم  كار اين حركت يک سويه است« )ص 46(. هیوم1 استدلال  می كند هرچند كه 
جوامع انسانی به قیود رسمی نیاز دارند، ولی قوانین يک جامعه يا نهاد خوب پیش از اين كه روی كاغذ 
نوشته شود، بايد در قلب و ذهن شهروندان حک  شود )Boettke & Coyne, 2009(. قیود غیررسمی 
منعكس كننده باورها، ارزش ها، هنجارها، و سنت هاست؛ بنابراين خود  ـاجراست. همان طور كه در شكل 
)1( مشاهده می شود، هنگامی كه قیود رسمی منعكس كننده قیود غیررسمی نباشند، اجرای قیود رسمی 
بسیار هزينه بر خواهد بود، زيرا قوانین رسمی با باورها، ارزش ها، و هنجارهای جامعه در تقابل خواهد بود 

 .)Boettke & Coyne, 2009(

4 
 

ذیل  (های اجرایی های )مانند دستگاه است که به سازمان 1سوم نهادها، ابزارهای اجرایی و در نهایت رکن .و قوانین و مقررات است
 دار هستند. های نهاد را عهده امهکه وظیفه اجرایی کردن اهداف و برن ،(North, 1990) هر نهاد اشاره دارد

، فرهنگ اداری واقع (. درJamil et al., 2013) داری بخشی از فرهنگ اجتماعی و متاثر از فرهنگ سیاسی استفرهنگ ا
اداری به منزله  های غیررسمی( نهاد اداره است. در چارچوب نظریه نهادگرایی نوین، فرهنگ )رکن محدودیت افزاری بخش نرم
های رسمی در سر دیگر طیف قرار دارد. به  رسمی در یک سر طیف، و ساختارها و قوانین به منزله محدودیتهای غیر محدودیت
 سر ست وها رسوم و سنت طیف شامل  سر که یک تفاوت قیود غیررسمی و رسمی از حیث درجه است؛»، (1771) ثاعتقاد نور

ها و رسوم  و ناموزون از سنت شود. این طیف حرکتی بلندمدت که توسط نهادها ایجاد میاست دیگر آن قوانین و مقررات مکتوب 
سویه  یک کار این حرکت  و تقسیم ،جوامع، تخصصی شدن روزافزونسوی قوانین مکتوب است که با پیچیده شدن   مدون بهغیر

یا نهاد خوب  ولی قوانین یک جامعه ،دنجوامع انسانی به قیود رسمی نیاز دار که هرچند کند می استدلال  2(. هیوم41ص ) «است
(. قیود غیررسمی Boettke & Coyne, 2009) شود باید در قلب و ذهن شهروندان حک  ،که روی کاغذ نوشته شود از این پیش

 ،شود مشاهده می (1)طور که در شکل  . همانستاجرا ـ ؛ بنابراین خودهاست ، و سنتها، هنجارها ارزش کننده باورها، منعکس
قوانین رسمی با  زیرا ،بر خواهد بود کننده قیود غیررسمی نباشند، اجرای قیود رسمی بسیار هزینه هنگامی که قیود رسمی منعکس

  (.Boettke & Coyne, 2009بود )و هنجارهای جامعه در تقابل خواهد  ،ها ارزشباورها، 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( Sautet, 2005) اثر تعامل بین قیود رسمی و غیررسمی :1 شکل
 

ها نظم  هرچند که قوانین رسمی به زندگی و سیستم»نماید که  تاکید می (2115) مانند ساوتت ،(31-45: 1771نورث )
دهنده رفتار هستند؛ کارکرد  های نظم ها، قوانین رسمی بخش کوچک محدودیت ترین نظام یافته در توسعه اینوجود  بخشند، با می 

ه با قیود رسمی مشترک گواه اهمیت فراگیر بودن قیود غیررسمی نهادها در نظم بخشیدن به رفتار افراد همتفاوت نهادها در مواج
موفقیت  . ...نماید اهمیت قیود غیررسمی را اثبات می ی متفاوت از قوانین رسمی در جوامع مختلف، جایگاه واست. این دستاوردها 

یج منفی در مسیر به نتاو فقدان این همگرایی  همگرایی قیود غیررسمی با قیود رسمی استهای توسعه اقتصادی منوط به  برنامه
، امروزه مطالعه قیود (در عملکرد و اثربخشی نهادها) یررسمیغنده قیود کن با توجه به نقش تعیین«. توسعه منجر خواهد شد
 اصطلاح (، که بهHelmke & Levitsky, 2004است )و مهم برای پژوهش  ،ای بنیادین، کارکردی غیررسمی نهادها حوزه

 ابداع مفهوم فرهنگا حد زیادی دلیل ارتباط نظام اداری با نظام سیاسی در سطح تحلیل نهادی، ته . بشود فرهنگ نهادی نامیده می
 ,Kuruvilla) دهند میتحلیل فرهنگ سیاسی ارائه  برایکه چارچوبی شود  نسبت داده ( 1713)و وربا  اداری باید به آلموند

شی عد ذهنی و ارزکید بر بُفرهنگ سیاسی و با تامنطبق با  1771ساختار اولیه مطالعه فرهنگ اداری تا پایان دهه  ،بنابراین .(1973
                                                           

1. Enforcement 
2. Hume 

 قیود رسمی
 )سازوکارهای رسمی(

طباق قیود رسمی با ان
 قیود غیررسمی

 هزینه( اجرای کم)

 قیود غیررسمی
 اجرایی(ـ  خود)

 )Sautet, 2005( شکل 1: اثر تعامل بین قیود رسمی و غیررسمی

نورث )1990: 36-45(، مانند ساوتت )2005( تاكید می نمايد كه »هرچند كه قوانین رسمی به 
زندگی و سیستم ها نظم  می بخشند، با وجود اين در توسعه يافته ترين نظام ها، قوانین رسمی بخش 
كوچک محدوديت های نظم دهنده رفتار هستند؛ كاركرد متفاوت نهادها در مواجهه با قیود رسمی 
مشترك گواه اهمیت فراگیر بودن قیود غیررسمی نهادها در نظم بخشیدن به رفتار افراد  است. اين 
دستاوردهای متفاوت از قوانین رسمی در جوامع مختلف، جايگاه و اهمیت قیود غیررسمی را اثبات 
می نمايد... . موفقیت برنامه های توسعه اقتصادی منوط به همگرايی قیود غیررسمی با قیود رسمی 
است و فقدان اين همگرايی به نتايج منفی در مسیر توسعه منجر خواهد شد«. با توجه به نقش 
تعیین كننده قیود غیررسمی )در عملكرد و اثربخشی نهادها(، امروزه مطالعه قیود غیررسمی نهادها 
حوزه ای بنیادين، كاركردی، و مهم برای پژوهش است )Helmke & Levitsky, 2004(، كه 
با نظام سیاسی در سطح  اداری  ارتباط نظام  به دلیل  نامیده می شود.  نهادی  به اصطلاح فرهنگ 
تحلیل نهادی، تا حد زيادی ابداع مفهوم فرهنگ اداری بايد به آلموند و وربا )1963( نسبت داده 

1. Hume
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بنابراين،   .)Kuruvilla, 1973( می دهند  ارائه  سیاسی  فرهنگ  تحلیل  برای  چارچوبی  كه   شود 
با تاكید بر  ساختار اولیه مطالعه فرهنگ اداری تا پايان دهه 1970 منطبق با فرهنگ سیاسی و 
بعُد ذهنی و ارزشی فرهنگ استوار است. در حقیقت تا سال 1980 رفتار به  عنوان واحد تحلیل 
فرهنگ كاربردی ندارد. هچ1 )1993(، هماهنگ با تكامل تعريف فرهنگ )تمركز بر بعُد عینی يا 
ذهنی يا هر دو(، و تبیین دقیق تر تاثیرپذيری نظام اداری از نظام های ديگر از جمله نظام سیاسی، 
تعريف فرهنگ اداری را توسعه می دهد. گروهی از انديشمندان حوزه علوم سیاسی و مديريت دولتی 
)Henderson, 2004; Kuruvilla, 1973; Dwivedi, 2004(، بر لايه ذهنی فرهنگ اداری يا 

همان باورها، ارزش ها، و نگرش های مرتبط به شیوه انجام امور در نظام اداری به  عنوان جوهره  
فرهنگ اداری اشاره دارند؛ تعريفی كه منطبق با تعريف فرهنگ سیاسی است و بیش تر بر جنبه های 
ارزشی فرهنگ تمركز دارد. در مقابل، تعداد قابل توجهی از صاحب نظران در تعريف فرهنگ اداری 
بر بخش عینی يا همان لايه رفتاری آن تمركز دارند. برای مثال پكاريک2 )2011(، فرهنگ اداری 
را ادراك، تحلیل، و تفسیر رفتار مجريان نظام اداری تعريف می كند، و جبرا و دِويودی )2004(، و 
جمیل )1994(، فرهنگ اداری را مجموعه رفتارهای قابل قبول و مشروع در نظام اداری می دانند. 
رفتاری  هنجارهای  و  باورها،  ارزش ها،  مجموعه  از  فرهنگ  امروزی،  متداول  تعاريف  اساس  بر 
تشكیل می شود. با توجه به تعريف، می توان نتیجه گرفت كه فرهنگ نه تنها هنجارها و ارزش های 

.)Aoki et al., 2012( اجتماعی، بلكه رفتارها را تحت تاثیر قرار می دهد

فرهنگ اداری

اما  است،  توجه  مورد  فزاينده ای  به طور  اداری  فرهنگ  مطالعه  اخیر،  دهه  يک  در  هرچند 
پژوهش ها بسیار محدود است و به نظر در ابتدای گام توسعه قدم می گذارد. در جدول )1(، مفهوم 

فرهنگ اداری و تعاريف پیشنهادی در ادبیات ديده می شود. 
فیزيكی، فرهنگ  منبع شامل محیط  پنج  از  متاثر  را  اداری  و گو3 )1999(، فرهنگ  دايودی 
اجتماعی، فرهنگ اقتصادی، فرهنگ سیاسی، و تاثیرات خارجی اعم از مستعمره بودن يا جنگ 
به  احترام  حاكمیت،  به  وفاداری  كشور،  به  خدمت  مولفه  هفت  آن،  با  متناظر  و  می دانند  جهانی 
مجريان، تخصص در وظايف، اعتقاد به اصول عدالت و بی طرفی، نگهبان اموال عمومی، و صداقت 
و همدلی را برای فرهنگ اداری پیشنهاد می كنند. هندرسون )2004(، پس از بیان روند تاريخی 
1. Hatch
2. Pečarić
3. Dwivedi & Gow
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بی طرفی،  شامل  را  اداری  فرهنگ  ابعاد  سیاسی،  از كنش های  تاثیرپذيری  و  آمريكا  اداری  نظام 
تخصص، پاسخگويی و مسئولیت پذيری، اعتقاد به برابری، حاكمیت قانون و مالكیت خصوصی، و 
همچنین اعتقاد به پیشرفت و حل مسائل برمی شمارد. جمیل )2002(، به بیان ويژگی های فرهنگ 
اداری بنگلادش می پردازد. او به نقش عوامل داخلی نظام اداری مانند فاصله قدرت، ابهام زدايی، 
با نظام سیاستگذاری، روابط  ارتباط  اولويت كاركنان، نحوه تصمیم گیری، و عوامل خارجی مانند 

شهروندی، و ارتباط با سازمان های غیردولتی در شكل گیری فرهنگ اداری می پردازد.
در سطح داخلی هم پژوهشی كه به طور مستقیم درصدد شناسايی، تدوين، و تبیین سازه فرهنگ 
با هدف آسیب شناسی فرهنگی نظام  اين، پژوهش هايی كه  با وجود  باشد، ديده نمی شود.  اداری 
اداری يا با بهره گیری از رويكرد اسلامی و تكیه بر متون دينی از جمله قرآن كريم و نهج البلاغه 
درصدد تعیین مشخصات مطلوب نظام حكومت و نظام اداری انجام می شوند، به ابعاد و مولفه های 
می شوند،  استخراج  درون  از  نگاه  رويكرد  با  كه  اين شاخص ها  می پردازند.  اداری  نظام  فرهنگی 
هماهنگ و همراستا با شاخص های نگاه از بیرون و بیانگر آن هستند. برای مثال خويشاوندگرايی، 
رابطه گرايی، و نبود شايسته سالاری از نظر مفهومی زيرشاخه جمع گرايی گروهی، نپذيرفتن ديدگاه 
منافع  اولويت  از  پرهیز  انسانی،  گرايش های  زيرشاخه  مهرورزی  قدرت،  فاصله  زيرشاخه  مخالف 

فردی و خويشاوندی و عدالت گرايی نیز زيرشاخه های جمع گرايی نهادی هستند.

جدول 1: پیشینه پژوهش های فرهنگ اداری

ابعاد مورد مطالعهپژوهشگران
قانون گرایی، روابط غیرشخصی، تخصص گرایی، شایسته سالاری.وبر

میزان آگاهی سیاسی، حس قوی کفایت و صلاحیت مدنی، مهارت در آلموند و وربا )1963(
مشارکت مدنی، مشارکت عقلایی در حیات مدنی.

تخصص گرایی، خلاقیت، شایسته سالاری، بی طرفی جناحی، روابط غیرشخصی.کرویلا )1973(
پاسخگویی، پذیرش دیدگاه مخالف، کنترل و تعادل، استقلال یا لام1)1994(

خودمختاری.
خدمت به کشور، وفاداری به حاکمیت، احترام به مجریان، تخصص در وظایف، دایودی و  گو )1999(

اعتقاد به اصول عدالت و بی طرفی، نگهبان اموال عمومی، صداقت و همدلی.
بی طرفی، تخصص گرایی، پاسخگویی و مسئولیت پذیری، اعتقاد به برابری هندرسون )2004(

حاکمیت قانون و مالکیت خصوصی، اعتقاد به پیشرفت و حل مسائل.
جمیل )2007(، جمیل و 

رابطه گرایی، نبود شایسته سالاری، منفعت طلبی فردی، بی عدالتی.دانگل )2009(

1. Lam
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ادامه جدول 1: پیشینه پژوهش های فرهنگ اداری

ابعاد مورد مطالعهپژوهشگران
فاصله قدرت، ابهام زدایی، اولویت کارکنان، نحوه تصمیم گیری.جمیل )2002(

پاسخگویی اداری  ـسیاسی، پاسخگویی اجتماعی.جمیل و حسین )2013(
شایسته سالاری، رعایت عدالت و رفتار یکسان با همه، مهرورزی نسبت به پورعزت )1395(

آحاد مردم، نظم و انضباط در رسیدگی به امور، شفاف سازی و احترام به 
شعور عامه مردم، شایسته گزینی.

قانون مداری در مقابل پارتی بازی، تعهدپذیری، نظارت بر کارکنان، نوروزی و همکاران )1393(
مسئولیت پذیری.

شایسته سالاری، پاسخگویی، حفظ بیت المال، حاکمیت قانون، انتقادپذیری، پورعزت )1393(
شفافیت.

نگاه کوتاه مدت، خویشاوندگرایی یا رابطه  گرایی، بی عدالتی، بی اعتمادی، کاتوزیان )1384(
رشوه خواری.

خویشاوندگرایی، نبود حاکمیت قانون، نبود شایسته سالاری، تامین و دانایی فرد )1389(
ترجیح منافع گروهی.

نگاه کوتاه مدت، نبود شایسته سالاری، رابطه گرایی، نبود حاکمیت قانون، محمدی و همکاران )1395(
نبود مسئولیت پذیری، نبود پاسخگویی، انتقادناپذیری.

خویشاوندگرایی، ترجیح منافع گروهی، نپذیرفتن دیدگاه مخالف، فقیهی و همکاران )1389(
بی اعتمادی، گریز از مسئولیت، کوتاه نگری، پارتی بازی.

تدوين سازه فرهنگ  برای  داخلی چارچوب نظری و مفهوم روشنی  پژوهش های  در  هرچند 
اداری نیست، با وجود اين، در پرداختن به نظام مديريتی و اداری كشور در مولفه های فرهنگی به 
تاكید می نمايد كه  آقا پیروز )1395(،  برای نمونه  صورت مستقیم و غیرمستقیم پرداخته می شود. 
اداره يا نظام در مديريت اسلامی به مجموعه ای از ارزش ها، باورها، رفتارها، و ساختارهای مورد 
انسان شناسی،  اصول  مبنای  بر  ساختارها  و  رفتارها  و  ارزش ها  اين  كه  دارد،  اشاره  اسلام  تاكید 
هستی شناسی، ارزش شناسی و معرفت شناسی برآمده از آموزه ها و تعالیم اسلام است. برای مثال، 
حفظ كرامت انسانی، مشاركت كاركنان در تصمیم گیری ها، عدالت محوری، و پرهیز از اطاعت پذيری 
محض از تاثیرات انسانی شناسی برآمده از آموزها و تعالیم اسلام است. نوروزی و همكاران )1393(، 
با تمركز بر تفسیر المیزان بر تعهدپذيری، وفاداری، مسئولیت پذيری، قانون گرايی، عدالت محوری، 
بخشش، و ايثار به عنوان راهكارهای كارامد مديريت اسلامی از منظر قرآن كريم تاكید می كنند. 
همچنین پورعزت )1395(، با تمركز بر نامه 53 امام علی)ع( به مالک اشتر شايسته سالاری، رعايت 
عدالت و رفتار يكسان با همه، مهرورزی نسبت به آحاد مردم، نظم و انضباط در رسیدگی به امور، 
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شفاف سازی و احترام به شعور عامه مردم، شايسته گزينی كاركنان، توجه به منافع عموم مردم، و 
پرهیز از اولويت منافع فردی و خويشاوندی را به عنوان مولفه های شرايط اداره سالم نام می برد. 

همان طور كه در جدول )1( مشاهده می شود، شاخص های استخراج شده به عنوان شاخص های 
فرهنگ اداری، در ماهیت، تلفیقی از شاخص های رويكرد نگاه از درون و بیرون است. با توجه به 
هدف پژوهش حاضر و تمركز بر سنجش مولفه های فرهنگ اداری با استفاده از رويكرد اتیک يا 

نگاه از بیرون، در ادامه بر چگونگی سنجش ابعاد فرهنگ اداری پرداخته می شود.

سنجش فرهنگ اداری

است  نهادی  فرهنگ  سنجش  نهادها،  تكامل  درك  زمینه  در  چالش ها  بزرگ ترين  از  يكی 
با رويكرد نگاه از درون )امیک(  )Park, 2012; Randolph & Rivero, 2017(. پژوهشگران 

يا نگاه از بیرون )اتیک(، به ارزيابی و مطالعه فرهنگ در سطوح مختلف می پردازند. رويكرد امیک 
شناخت عمیق مولفه ها و عناصر يک فرهنگ با نگاه درون متنی است و از منظر يک مشاهده گر 
داخلی به مشاهده، تحلیل، و تفسیر پديده مورد مطالعه می پردازد و به شناخت چندجانبه و عمیق 
می رسد؛ هرچند تعمیم پذيری اين يافته ها بسیار محدود است. در حالی كه در رويكرد نگاه از بیرون 
می آيد.  به دست  تطبیقی  صورت  به   فرهنگ  شاخص های  مطالعه  و  شناخت  امكان  فرهنگ،  به 
پژوهشگران برای سنجش فرهنگ نهادی، از جمله فرهنگ اداری، از شاخص های فرهنگی سطوح 
 .)Garrido et al., 2014; Randolph & Rivero, 2017( بالاتر يعنی سطح ملیّ بهره می گیرند 
است  ملیّ(  )فرهنگ  اجتماعی  ارزش های  و  فرهنگ  از  متاثر  نهادی  فرهنگ  كه   چرا 
)Howlett, 2002(، و نهادها توسط افرادی اداره می شوند كه تحت نفوذ فرهنگ ملیّ خود هستند 

)Daniel et al., 2012(. از اين رو، فرهنگ ملیّ اصلی ترين منبع پیدايش فرهنگ نهادهای يک كشور، 

 .)Garrido et al., 2014; Randolph & Rivero, 2017( از قبیل فرهنگ اداری و سیاسی است
در سال های اخیر، صاحب نظران با رويكرد نگاه از بیرون شاخص های بكارگرفته شده را در پیمايش های 
 بین المللی همچون مطالعه فرهنگ ملیّ )Hofstede, 1980(، پروژه طولی فرهنگ و رهبری گلوب 
)House et al., 2004(، و ارزش های ملیّ شوارتز1 )1992(، برای سنجش و مقايسه ارزش ها و الگوهای 

رفتاری افراد، گروه ها، و سازمان ها و نهادها در جوامع و ملل مختلف، جايگزين های مناسبی برای سنجش 
 .)Garrido et al., 2014; Randolph & Rivero, 2017; Park, 2012( فرهنگ نهادی می دانند

گلوب  رهبری  و  فرهنگ  پروژه طولی  فرهنگی  از سنجه های  استفاده  با  پژوهش حاضر،  در 

1. Schwartz
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)House et al., 2004(، ابزار سنجش فرهنگ اداری در سطح نهادی طراحی می شود و سپس 

اعتبار و روايی آن مورد بررسی قرار می گیرد. در نهايت، بر اساس پرسشنامه طراحی شده، فرهنگ 
اداری كشور سنجش، توصیف، و تبیین می شود.

مدل مفهومی پژوهش 

ابعاد و مولفه های  با توجه به ادبیات و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی فرهنگ اداری شامل 
در  مشترك  عناصر  بر  اداری  فرهنگ  سنجش  برای  )كه  بیرون  از  نگاه  رويكرد  با  نه گانه 
اين  قوت  نقاط  از  يكی  می شود.  تدوين  و  طراحی  دارد(  تمركز  مختلف  جوامع  اداری  نظام های 
كه  است  بین المللی  مطالعات  از  استفاده  و  هم  با  رسمی  نهادهای  مقايسه  امكان  شاخص ها، 
به  گاه همان شاخص ها  و  ملیّ  برای سنجش فرهنگ  اشاره شده  از شاخص های  به طور گسترده 
می گیرد.  قرار  استفاده  مورد   )Goldschmidt et al., 2006( اقتصادی  فرهنگ  عنوان شاخص 
گلوب  رهبری  و  فرهنگ  طولی  مطالعات  طرح  و   ،)1980( هافستد  ملیّ   فرهنگ   شاخص های 
)House et al., 2004(، به دلیل نفوذ و مقبولیت در محیط های دانشگاهی اقبال بیش تری دارند 

)Garrido et al., 2014; Randolph & Rivero, 2017(. بر همین اساس، شاخص های نه گانه 

فرهنگی طرح مطالعات طولی فرهنگ و رهبری گلوب )House et al., 2004(، كه از جديدترين 
مطالعات است، مبنای بازطراحی و تعريف ابعاد فرهنگ اداری قرار می گیرد. ابعاد اشاره شده ضمن 
مقبولیت فراگیر میان پژوهشگران، از قابلیت لازم برای تبديل و تقلیل به سطح سنجش در سطح 
نهادی نیز برخوردار هستند. همچنین، در سطح تحلیل نهادی كه سطحی بین دو سطح پیشین 
اداری  فرهنگ  اندازه گیری  برای  نظر  مورد  نه گانه  ابعاد  می گیرد.  صورت  عملیاتی  تعريف  است، 
شامل ابهام  زدايی1، آينده  گرايی2، تساوی طلبی جنسیتی3، جمع گرايی  گروهی4، جمع گرايی   نهادی5  ، 
تعاريف متغیرهای مدل  انسانی8، و قاطعیت9 هستند.  فاصله قدرت6، عملكردگرايی7، گرايش های 

در جدول )2( ارائه می شود.

1. Uncertainty Avoidance
2. Future Orientation
3. Gender Egalitarianism
4. In-Group Collectivism
5. Institutional Collectivism
6. Power Distance
7. Performance Orientation
8. Humane Orientation
9. Assertiveness
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که ) رونیبگانه با رویکرد نگاه از  نههای  ، مدل مفهومی فرهنگ اداری شامل ابعاد و مولفهپژوهشو پیشینه  با توجه به ادبیات
. یکی از شود می( طراحی و تدوین دارداداری جوامع مختلف تمرکز  های برای سنجش فرهنگ اداری بر عناصر مشترک در نظام

طور گسترده از  المللی است که به از مطالعات بینا هم و استفاده ها، امکان مقایسه نهادهای رسمی ب نقاط قوت این شاخص
 Goldschmidt et) ها به عنوان شاخص فرهنگ اقتصادی همان شاخص گاهی و برای سنجش فرهنگ ملّ شده اشارههای  شاخص

al., 2006)  گلوب فرهنگ و رهبری  و طرح مطالعات طولی ،(1980هافستد )  یهای فرهنگ ملّ شاخص. گیرد میمورد استفاده قرار
(House et al., 2004)، دارندتری  های دانشگاهی اقبال بیش دلیل نفوذ و مقبولیت در محیطه ب (Garrido et al., 2014; 

Randolph & Rivero, 2017.) گلوبطرح مطالعات طولی فرهنگ و رهبری فرهنگی گانه  نههای  بر همین اساس، شاخص 
(House et al., 2004)، ابعاد گیرد می، مبنای بازطراحی و تعریف ابعاد فرهنگ اداری قرار استجدیدترین مطالعات  که از .

 نیز از قابلیت لازم برای تبدیل و تقلیل به سطح سنجش در سطح نهادی ضمن مقبولیت فراگیر میان پژوهشگران، شده اشاره
 د. ابعادگیر میصورت است، تعریف عملیاتی  شینپیدر سطح تحلیل نهادی که سطحی بین دو سطح هستند. همچنین، برخوردار 

، 4گروهی  گرایی ، جمع3طلبی جنسیتی ، تساوی2گرایی  ، آینده1زدایی  گیری فرهنگ اداری شامل ابهام گانه مورد نظر برای اندازه نه
 (2) تغیرهای مدل در جدولتعاریف م هستند. 9قاطعیتو ، 8ی انسانیها ، گرایش7، عملکردگرایی6، فاصله قدرت  5نهادی   گرایی جمع
 .شود میارائه 
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شکل 2: ابعاد و مولفه های فرهنگ اداری )با اقتباس از هاوس و همکاران، 2004(

جدول 2: تعريف ابعاد فرهنگ اداری

تعریفمولفه

ابهام زدایی نشانگر میزانی است که نظام اداری با تکیه بر ساختارها و قوانین خود قابلیت ابهام زدایی
پیش بینی جریان های امور را افزایش می دهد و از این راه نا اطمینانی را می کاهد.

آینده گرایی

رفتارهای  درگیر  خود  اهداف  و  چشم انداز  تحقق  برای  اداری  نظام  که  است  میزانی 
آینده نگرانه و بلندمدت است و به طراحی و تدوین برنامه های راهبردی می پردازد و آینده 
را ساختنی می داند نه رسیدنی. به عبارت دیگر، نظام اداری می پذیرد که اقدام های فعلی، 

آینده آن ها را رقم می زند.
تساوی طلبی 

جنسیتی
میزانی که تفاوت های جنسیتی )زن و مرد بودن(، در نظام اداری و سازمان های مربوطه در 

جذب، استخدام، پاداش، و ارتقای شغلی کارکنان اهمیت نمی دهند.

جمع گرایی 
گروهی

میزانی است که نظام اداری درگیر منافع، تعهدها و اهداف جناحی، گروهی، و خویشاوندی 
به جای منافع جمعی می شوند، و گروه ها و افراد خاص هدایت امور نهاد را در اختیار دارند 

و منافع جمعی نهاد و جامعه در قبال منافع گروهی نادیده گرفته می شود.
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ادامه جدول 2: تعريف ابعاد فرهنگ اداری

تعریفمولفه

جمع گرایی 
نهادی

جمع گرایی نهادی نشانگر کیفیت عملکرد نظام اداری و سازمان های مربوطه در خلق شرایط 
و اقتضاهای لازم، و حمایت و تشویق اقدام جمعی در برابر غلبه اهداف و منافع گروهی 

و جناحی است.

میزانی که سازمان ها و اعضای نظام اداری توزیع نابرابر قدرت را از طریق تمرکز قدرت فاصله قدرت
در سطوح بالای نهاد و مشاغل مدیریتی می پذیرند و بر اساس آن عمل و رفتار می کنند.

را عملکردگرایی کارکنان خود  پیشرفت سازمان،  و  پیوسته عملکرد  بهبود  برای  اداری،  نظام  که  میزانی 
تشویق می کند و برای آن پاداش در نظر می گیرد.

گرایش های 
انسانی

میزانی که افراد و سازمان های نظام اداری در باور و کردار نسبت به دیگران حساس، مهربان، 
بردبار، و بخشنده هستند.

میزانی که نظام اداری و سازمان های مربوطه در راستای تحقق اهداف خود مصمم و قاطعانه قاطعیت
رفتار می کنند.

فرضیه های پژوهش

با توجه به مدل مفهومی و تعاريف عملیاتی، فرضیه های پژوهش به شرح زير طرح می شوند:
میانگین ابهام زدايی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.
میانگین آينده گرايی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

میانگین تساوی طلبی جنسیتی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.
میانگین جمع گرايی گروهی در نظام اداری ايران بالاتر از حد متوسط است.

میانگین جمع گرايی نهادی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.
میانگین عملكردگرايی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

میانگین فاصله قدرت در نظام اداری ايران بالاتر از حد متوسط است.
میانگین قاطعیت در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

میانگین گرايش های انسانی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

روش شناسی پژوهش

در كلی ترين سطح، مطالعه فرهنگ اداری و نظام اداری می تواند با دو رويكرد نگاه  از  درون و 
نگاه  از  بیرون انجام شود. با توجه به اين كه امكان قضاوت و ارزيابی با شاخص های نگاه از درون 
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گرفته  بهره  بیرون  از  نگاه  رويكرد  از  هدفمند  و  آگاهانه  بنابراين  است،  چالش برانگیز  و  محدود 
گلوب  رهبری  و  فرهنگ  طولی  پژوهش  تعديل شده  پرسشنامه  داده ها،  گردآوری  ابزار  می شود. 
)House et al., 2004( است. پرسشنامه اولیه پس از بازتعريف مفهومی و عملیاتی از مولفه های 

پرسشنامه فرهنگ اجتماعی و سازمانی پژوهش طولی گلوب )با روش گروه كانونی(، و بازطراحی 
و تعريف مولفه ها و گويه ها در سطح تحلیل نهادی تدوين می شود. پس از ارزيابی روايی صوری و 
دريافت نظر و ارزيابی ده نفر از استادان آشنا به مفهوم نهاد و نظام اداری، برخی از گويه ها حذف 
و اصلاح می شوند. در ادامه، پرسشنامه برای ارزيابی روايی سازه در میان 30 نفر از استادان حوزه 
سازمان و مديريت دانشگاه تهران، تربیت مدرس، علامه طباطبايی، و شهید بهشتی تهران توزيع 
و جمع آوری می شود. پايايی ابزار سنجش با استفاده از تكنیک آلفای كرونباخ و ضرايب مربوط در 
دامنه ای از 716 / 0 تا 917 / 0 به دست می آيد )مطابق با جدول 3(. با توجه به ضرايب محاسبه شده، 
3 گويه حذف و 5 گويه اصلاح می شود. پرسشنامه نهايی سنجش فرهنگ اداری با 35 گويه تدوين 
می شود. به علاوه، 9 گويه به شناخت متغیرهای خصیصه ای اختصاص می يابد؛ ضرايب آلفای نهايی 

نسبت به ضرايب پیش آزمون بهبود می يابد.
جامعه آماری اين پژوهش كلیه مديران و كاركنان ارشد نظام اداری كشور است كه در قالب 
دستگاه های اجرايی در سه قوه مجريه، مقننه، و قضايیه وظیفه سیاستگذاری، برنامه ريزی، و اجرای 
امور كشور را بر عهده دارند. نمونه آماری شامل 166 نفر از مديران عالی و میانی، كارشناسان خبره 
در سطح سه قوه مجريه، مقننه، و قضايیه در سطح نظام اداری كشور به همراه استادان دانشگاهی 
حوزه سازمان و مديريت است كه به صورت تصادفی از جامعه در دسترس تعیین می شوند. بدين 
ترتیب از هر سه قوه، تعدادی دستگاه اجرايی متناسب با گستره و اندازه دستگاه های اشاره شده تعیین 
می شوند و پس از مذاكره و كسب موافقت تعدادی از آن ها، اقدام به توزيع مستقیم پرسشنامه ها در 
بین مديران می كنند. پس از توزيع 230 پرسشنامه در سطح دستگاه های اجرايی، 181 پرسشنامه 
بازبینی پرسشنامه ها و داده های گردآوری شده، تعداد 15  از  تكمیل شده دريافت می شود كه پس 
پرسشنامۀ ناقص و نامعتبر حذف می شود. در نهايت 166 پرسشنامه معتبر نمونه آماری اين پژوهش 

را تشكیل می دهند. 

تجزيه وتحلیل داده ها

Smart- و SPSS 25  در اين پژوهش، برای توصیف داده ها و آزمون فرضیه ها از دو نرم افزار
انتخاب  PLS 3 بهره گرفته می شود. برای آزمون فرضیه ها روش مقايسه میانگین تک نمونه ای 
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می شود. آزمون t برای ارزيابی تفاوت بین میانگین نمونه با میانگین جامعه يا تعیین حد میانگین 
لیكرت  هفت درجه ای  مقیاس  به  توجه  با  نظری  میانگین  مقدار  می رود.  بكار  پژوهشگر  توسط 
پرسشنامه، برابر با 4 تعیین می شود. با توجه به هم جهت نبودن مفهومی همه ابعاد فرهنگ اداری، 
می شود.  اعمال  متغیرها  جهت  همسوسازی   ،)3( جدول  طبق  نتايج،  تبیین  و  تشريح  مرحله  در 

فرض های آزمون عبارت اند از:

آزمون فرض ها برای فرضیه های 1، 2، 3، 5، 7، 8، 9
H0: µ  =4
H1: 4> µ 

آزمون فرض ها برای فرضیه های 4 و 6
H0 : µ = 4
H1: 4< µ  

جدول 3: آزمون فرضیه ها

نتیجهtpمیانگین معیارانحراف استانداردمیانگینمتغیر
تایید فرضیه11/112p<0/001-2/671/2094ابهام زدایی
تایید فرضیه16/383p<0/001-2/661/1844آینده گرایی

تایید فرضیه2/330/714424/333p<0/001تساوی طلبی جنسیتی
تایید فرضیه5/831/079417/622p<0/001جمع گرایی گروهی
تایید فرضیه9/771p<0/001-2/741/1284جمع گرایی نهادی

تایید فرضیه6/140/868428/881p<0/001فاصله قدرت
تایید فرضیه21/837p<0/001-2/261/1844عملکردگرایی

تایید فرضیه11/756p<0/001-2/661/1844گرایش های انسانی
تایید فرضیه16/694p<0/001-2/331/1344قاطعیت

بر اساس آماره ها و پارامترهای به دست آمده از تحلیل داده ها، فرضیه های پژوهش مورد ارزيابی 
قرار می گیرند:

فرضیه 1: میانگین ابهام زدايی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.
با توجه به جدول )3(، میانگین نمره ابهام زدايی 67 / 2 با استاندارد 11/11 - است، كه به طور 
معناداری )p<0 / 001(، از میانگین 4 پايین تر است؛ بنابراين فرضیه مورد نظر تايید می شود. با نگاه 
به میانگین محاسبه شده می توان اذعان نمود كه میزان ابهام زدايی نظام اداری ايران پايین است. 
به  عبارت  ديگر، نظام اداری )قوانین و مقررات و ساختار نظام اداری( ايران قابلیت محدودی در 

11 
 

 ،علاوهه ب .شود میگویه تدوین  35پرسشنامه نهایی سنجش فرهنگ اداری با  .شود میگویه اصلاح  5گویه حذف و  3 ،شده محاسبه
 .یابد میبهبود  آزمون ب آلفای نهایی نسبت به ضرایب پیش؛ ضراییابد میای اختصاص  گویه به شناخت متغیرهای خصیصه 7

های اجرایی در سه قوه  الب دستگاهنظام اداری کشور است که در ق کلیه مدیران و کارکنان ارشد پژوهشماری این جامعه آ
 نفر از 111 شاملنمونه آماری  .دنو اجرای امور کشور را بر عهده دار ،ریزی و قضاییه وظیفه سیاستگذاری، برنامه ،مجریه، مقننه

 ستادانادر سطح نظام اداری کشور به همراه و قضاییه  ،در سطح سه قوه مجریه، مقننه کارشناسان خبره مدیران عالی و میانی،
 ،از هر سه قوه ترتیببدین  .شوند میاز جامعه در دسترس تعیین به صورت تصادفی  که استدانشگاهی حوزه سازمان و مدیریت 

و پس از مذاکره و کسب موافقت تعدادی  شوند می تعیین شده اشارههای  دستگاه اندازهتعدادی دستگاه اجرایی متناسب با گستره و 
 111، اجرایی های پرسشنامه در سطح دستگاه 231. پس از توزیع دکنن میدر بین مدیران  ها پرسشنامه مستقیم عاقدام به توزی ها، از آن

 و نامعتبر ناقص پرسشنامة 15تعداد  ،شده وریگردآ های ها و داده رسشنامهپشود که پس از بازبینی  میدریافت  شده تکمیلپرسشنامه 
  .دهند میرا تشکیل  پژوهشنمونه آماری این ر پرسشنامه معتب 111 شود. در نهایت حذف می

 
 ها دادهتحلیل و یهزتج

. برای شود میبهره گرفته  SmartPLS 3و SPSS 25 افزار  از دو نرم ها آزمون فرضیه ها و توصیف داده برای ،در این پژوهش 
بی تفاوت بین میانگین نمونه با میانگین برای ارزیا t. آزمون شود میای انتخاب  نمونه روش مقایسه میانگین تک ها آزمون فرضیه

ای لیکرت پرسشنامه،  درجه هفتمقدار میانگین نظری با توجه به مقیاس  د.رو بکار می پژوهشگرجامعه یا تعیین حد میانگین توسط 
طبق جدول  ،نتایجدر مرحله تشریح و تبیین  جهت نبودن مفهومی همه ابعاد فرهنگ اداری، شود. با توجه به هم میتعیین  4برابر با 

 اند از: های آزمون عبارت فرض. شود میاعمال  (، همسوسازی جهت متغیرها3)
  7، 1، 7، 5، 3، 2، 1 های ها برای فرضیه آزمون فرض

H0: µ  =4 
 
H1:  4> µ  

 
 1 و 4 های ها برای فرضیه آزمون فرض

  
4  =µ : H0 

H1:  4< µ   
 

 ها فرضیهآزمون  :3 جدول

 میانگین متغیر
نحراف ا

 استاندارد
 نتیجه t p معیار میانگین

 یید فرضیهتا p<111/1 -112/11 4 217/1 17/2 زدایی ابهام
 فرضیهتایید  p<111/1 -313/11 4 114/1 11/2 گرایی آینده

 فرضیهتایید  p<111/1 333/24 4 714/1 33/2 طلبی جنسیتی تساوی

 فرضیهد تایی p<111/1 122/17 4 177/1 13/5 گروهی گرایی جمع

 فرضیهتایید  p<111/1 -771/7 4 121/1 74/2 نهادی گرایی جمع

 فرضیهتایید  p<111/1 111/21 4 111/1 14/1 فاصله قدرت

 فرضیهتایید  p<111/1 -137/21 4 114/1 21/2 عملکردگرایی

11 
 

 ،علاوهه ب .شود میگویه تدوین  35پرسشنامه نهایی سنجش فرهنگ اداری با  .شود میگویه اصلاح  5گویه حذف و  3 ،شده محاسبه
 .یابد میبهبود  آزمون ب آلفای نهایی نسبت به ضرایب پیش؛ ضراییابد میای اختصاص  گویه به شناخت متغیرهای خصیصه 7

های اجرایی در سه قوه  الب دستگاهنظام اداری کشور است که در ق کلیه مدیران و کارکنان ارشد پژوهشماری این جامعه آ
 نفر از 111 شاملنمونه آماری  .دنو اجرای امور کشور را بر عهده دار ،ریزی و قضاییه وظیفه سیاستگذاری، برنامه ،مجریه، مقننه

 ستادانادر سطح نظام اداری کشور به همراه و قضاییه  ،در سطح سه قوه مجریه، مقننه کارشناسان خبره مدیران عالی و میانی،
 ،از هر سه قوه ترتیببدین  .شوند میاز جامعه در دسترس تعیین به صورت تصادفی  که استدانشگاهی حوزه سازمان و مدیریت 

و پس از مذاکره و کسب موافقت تعدادی  شوند می تعیین شده اشارههای  دستگاه اندازهتعدادی دستگاه اجرایی متناسب با گستره و 
 111، اجرایی های پرسشنامه در سطح دستگاه 231. پس از توزیع دکنن میدر بین مدیران  ها پرسشنامه مستقیم عاقدام به توزی ها، از آن

 و نامعتبر ناقص پرسشنامة 15تعداد  ،شده وریگردآ های ها و داده رسشنامهپشود که پس از بازبینی  میدریافت  شده تکمیلپرسشنامه 
  .دهند میرا تشکیل  پژوهشنمونه آماری این ر پرسشنامه معتب 111 شود. در نهایت حذف می

 
 ها دادهتحلیل و یهزتج

. برای شود میبهره گرفته  SmartPLS 3و SPSS 25 افزار  از دو نرم ها آزمون فرضیه ها و توصیف داده برای ،در این پژوهش 
بی تفاوت بین میانگین نمونه با میانگین برای ارزیا t. آزمون شود میای انتخاب  نمونه روش مقایسه میانگین تک ها آزمون فرضیه

ای لیکرت پرسشنامه،  درجه هفتمقدار میانگین نظری با توجه به مقیاس  د.رو بکار می پژوهشگرجامعه یا تعیین حد میانگین توسط 
طبق جدول  ،نتایجدر مرحله تشریح و تبیین  جهت نبودن مفهومی همه ابعاد فرهنگ اداری، شود. با توجه به هم میتعیین  4برابر با 

 اند از: های آزمون عبارت فرض. شود میاعمال  (، همسوسازی جهت متغیرها3)
  7، 1، 7، 5، 3، 2، 1 های ها برای فرضیه آزمون فرض

H0: µ  =4 
 
H1:  4> µ  

 
 1 و 4 های ها برای فرضیه آزمون فرض

  
4  =µ : H0 

H1:  4< µ   
 

 ها فرضیهآزمون  :3 جدول

 میانگین متغیر
نحراف ا

 استاندارد
 نتیجه t p معیار میانگین

 یید فرضیهتا p<111/1 -112/11 4 217/1 17/2 زدایی ابهام
 فرضیهتایید  p<111/1 -313/11 4 114/1 11/2 گرایی آینده

 فرضیهتایید  p<111/1 333/24 4 714/1 33/2 طلبی جنسیتی تساوی

 فرضیهد تایی p<111/1 122/17 4 177/1 13/5 گروهی گرایی جمع

 فرضیهتایید  p<111/1 -771/7 4 121/1 74/2 نهادی گرایی جمع

 فرضیهتایید  p<111/1 111/21 4 111/1 14/1 فاصله قدرت

 فرضیهتایید  p<111/1 -137/21 4 114/1 21/2 عملکردگرایی



96

11
1 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
99

ار 
 به

3 ـ
3 

وره
| د

پیش بینی جريان های امور و در نتیجه كاهش میزان نااطمینانی دارد.
فرضیه 2: میانگین آينده گرايی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

معناداری  به طور  كه  است،  استاندارد 38 / 16 -  از  انحراف  با  آينده گرايی 66 / 2  نمره  میانگین 
)p<0 / 001(، از میانگین 4 پايین تر است؛ بنابراين فرضیه )2( تايید می شود. با توجه به يافته ها، 
می توان بیان نمود كه آينده گرايی در نظام اداری كشور غالب نیست و نظام اداری به جای تمركز بر 

حل مسائل آينده، بیش تر درگیر فرايندها و حل مسائل جاری و پیشاروی خود است.
فرضیه 3: میانگین تساوی طلبی جنسیتی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

طبق محاسبه ها، میانگین نمره تساوی طلبی جنسیتی 33 / 2 با انحراف از استاندارد 33 / 24 است 
)مطابق با جدول 3(، كه به  طور معناداری )p<0 / 001( از میانگین 4 پايین تر است؛ بنابراين فرضیه 
)3( مورد تايید است. با توجه به میانگین محاسبه شده، می توان بیان كرد كه میزان تساوی طلبی 
جنسیتی در نظام اداری كشور پايین است. به  عبارت  ديگر، مردخويی به میزان قابل توجهی در نظام 
اداری ما حاكم است و كاركنان مرد در مقايسه با كاركنان زن بیش تر مورد تشويق قرار می گیرند و 

از فرصت بیش تری برای تصدی سِمت های بالاتر برخوردارند.
فرضیه 4: میانگین جمع گرايی گروهی در نظام اداری ايران بالاتر از میانگین است.

همان طور كه در جدول )3( مشاهده می شود، میانگین نمره جمع گرايی گروهی 83 / 5 با انحراف 
بنابراين  است؛  بالاتر   4 میانگین  از   )p<0 / 001( معناداری  به  طور  كه  است،   17 / 62 استاندارد  از 
فرضیه )4( مورد تايید است. جمع گرايی گروهی میزانی است كه نظام اداری درگیر منافع، تعهدها 
و اهداف جناحی، گروهی، و خويشاوندی به جای منافع جمعی می شوند؛ و گروه ها و افراد خاص 
هدايت امور نهاد را در اختیار دارند. با توجه به تعريف جمع گرايی گروهی، هرچه میانگین جمع گرايی 
میانگین  به  توجه  با  است.  برخوردار  مطلوب تری  وضعیت  از  اداری  نظام  باشد،  پايین تر  گروهی 
محاسبه شده می توان بیان نمود كه جمع گرايی گروهی نظام اداری ايران بسیار بالاست، به  عبارت 

 ديگر نظام اداری بیش تر درگیر منافع و اهداف جناحی، گروهی، و خويشاوندی است.
فرضیه 5: میانگین جمع گرايی نهادی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

میانگین نمره جمع گرايی نهادی 73 / 2 با انحراف از استاندارد 77 / 9 - است، كه به طور معناداری 
)p<0 / 001( از میانگین 4 پايین تر است؛ بنابراين فرضیه پنجم تايید می شود. با توجه به تعريف 
جمع گرای نهادی، بايد اشاره شود كه جمع گرايی نهادی نظام اداری كشور مطلوب نیست، يعنی 
تخصیص منابع و خلق فرصت های نظام اداری همراستا با اهداف و منافع عمومی نیست. از اين رو، 

نظام اداری توانايی توسعه جمع گرايی نهادی را ندارد.
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فرضیه 6: میانگین فاصله قدرت در نظام اداری ايران بالاتر از حد متوسط است.
به طور معناداری  استاندارد 88 / 28 است، كه  از  انحراف  با  نمره فاصله قدرت 14 / 6  میانگین 
)p<0 / 001( از میانگین 4 بالاتر است؛ بنابراين فرضیه ششم مورد تايید است. هرچه میزان فاصله 
قدرت در نظام اداری پايین تر باشد، نشان از مطلوبیت فاصله قدرت در نظام اداری كشور است. 
در نتیجه، وضعیت فاصله قدرت در نظام اداری ايران بسیار بالاست؛ يعنی نابرابری توزيع قدرت 
رهبری  اداری، سبک  نظام  بین سطوح  زياد  است. شكاف حقوقی  اداری كشور مشهود  نظام  در 
غیرمشاركتی، و امتیازهای ويژه مديران عالی از پیامدهای توزيع نابرابر قدرت در نظام اداری كشور 

است.
فرضیه 7: میانگین عملكردگرايی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

از استاندارد 83 / 21 - است )مطابق جدول 3(،  انحراف  با  میانگین نمره عملكردگرايی 26 / 2 
كه به طور معناداری )p<0 / 001( از میانگین 4 پايین تر است؛ بنابراين فرضیه )7( تايید می شود. 
میانگین محاسبه شده نشانگر عملكردگرايی پايین نظام اداری كشور است. به  عبارت  ديگر، می توان 
اذعان نمود كه بهبود عملكرد نظام اداری كشور از اهمیت چندانی برخوردار نیست و توجه به پايین 
بودن آينده گرايی در نتیجۀ عملكرد گذشته نظام ادرای و نه استاندارهايی بین المللی، و شاخص های 
نظام های اداری توسعه يافته و رقبای منطقه ای، مبنای قضاوت و ارزيابی عملكرد نظام اداری كشور 

است.
فرضیه 8: میانگین قاطعیت در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

معناداری  به طور  كه  است،   - 16 / 69 استاندارد  از  انحراف  با   2 / 33 قاطعیت  نمره  میانگین 
)p<0 / 001( از میانگین 4 پايین تر است؛ بنابراين فرضیه )8( مورد تايید است. با توجه به يافته های 
پژوهش، قاطعیت نظام اداری كشور در تحقق اهداف و برنامه ها پايین است. از اين رو، نظام اداری 
كشور در تحقق اهداف و برنامه های خود از قاطعیت و عزم لازم برای پیشبرد برنامه ها و تحقق 

اهداف برخوردار نیست.
فرضیه 9: میانگین گرايش های انسانی در نظام اداری ايران پايین تر از حد متوسط است.

به طور  كه  است،   - 11 / 75 استاندارد  از  انحراف  با   2 / 66 انسانی  گرايش های  نمره  میانگین 
معناداری )p<0 / 001( از میانگین 4 پايین تر است؛ بنابراين فرضیه نهم تايید می شود. میزان نشان 
می دهد كه وضعیت اين مولفه در نظام اداری مطلوب نیست. گرايش های انسانی به میزانی كه نظام 
اداری اعضای خود را به نوع دوستی، منصف بودن، مهربانی، و سخاوتمندی تشويق می كند و برای 
آن پاداش در نظر می گیرد، اشاره دارد. بنابراين، با توجه به يافته های پژوهش، میزان گرايش های 
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نظام اداری كشور پايین تر از حد مورد انتظار است. اين در حالی است كه اصولًا در جامعه ما بر 
اساس پژوهش ها، گرايش انسانی در سطح ملیّ بالای متوسط است.

بحث و نتیجه گیری

رفتار حاكمیت اجرايی منعكس كننده نوع فرهنگ  اداری حاكم در يک كشور است، بنابراين كل 
جامعه به شیوه  های مختلف تحت تاثیر فرهنگ اداری قرار می گیرد. از اين رو، شناخت ارزش ها، 
نگرش ها، رفتارهای حاكم بر نهاد اداری امری ضروری و اجتناب ناپذير است. در چارچوب نظريه 
)محدوديت های  اداری  فرهنگ  ركن  سه  از  متشكل  واحد  كلیتی  اداره  نهاد  نوين،  نهادگرايی 
غیررسمی(، ساختارها و قوانین )محدوديت های رسمی(، و تنظیمات اجرايی )دستگاه های اجرايی 
اداری  نظام  بر  رفتارهای حاكم  و  ارزش ها،  باورها،  نظام  دربردارنده  اداری  فرهنگ  است.  كشور( 
كشور و كنشگران آن است. در اين پژوهش، برای تعريف عملیاتی فرهنگ اداری و تعیین ابعاد 
تشكیل دهنده آن از رويكرد نگاه از بیرون )اتیک( بهره گرفته می شود و با الگوبرداری از تعريف 
فرهنگ ملیّ كه نزديک ترين سطح تحلیل به سطح نهادی است، 9 بعُد  آينده  گرايی، ابهام  زدايی، 
تساوی طلبی جنسیتی، جمع گرايی گروهی، جمع گرايی   نهادی، گرايش های انسانی، عملكردگرايی، 

فاصله قدرت، و قاطعیت مورد سنجش قرار می گیرد.
يافته های پژوهش نشانگر آن است كه اغلب مولفه های فرهنگ اداری كشور در وضعیت پايینی 
قرار دارند. به طور مشخص فاصله قدرت بالا، جمع گرايی  نهادی پايین، جمع گرايی  گروهی بسیار 
بالا، و ابهام زدايی پايین در مجموع چهار خصیصه اصلی فرهنگ اداری ايران را منعكس می كنند.

بالای  سطوح  در  قدرت  تمركز  و  سلسله مراتبی  و  بلند  ساختار  نشانگر  بالا  قدرت  فاصله   
و  ساختاری،  فرهنگی،  دلالت های  مسئله،  اين   .)Hofstede, 1980( است  كشور  سازمان های 
رفتاری معینی در سطح نظام اداری، سازمان ها، تیم ها، و تک تک افراد دارد. سطح پايین مشاركت، 
نشانگر تمركز قدرت در سطوح بالای سازمانی، چالش ارتباطی كاركنان سطوح پايین با مديران 
سطوح بالای سازمان، و مقاومت در برابر كار تیمی است. ضعف در مولفه های جمع گرايی  نهادی 
به  سازمان  تقسیم  كشور،  اداری  نظام  در  جمعی  منافع  بر  گروهی  منافع  ترجیح  منزله  به  پايین 
آن،  اساس  بر  غیرسازنده  و  سازنده  نقش های  تقسیم  و  غیرخودی ها  و  خودی ها  اصلی  گروه  دو 
نقش آفرينی جدی گروه های غیررسمی در مقابل منافع سازمان و جنگ پنهان قدرت بین گروه ها، 
رفتارهای سیاسی زياد، جوّ سازمانی مخرب با بازی غالب برد و باخت، و نبود اعتماد بالا بین گروه ها 
و بین كاركنان و مديريت سازمان هاست. ابهام زدايی پايین نشانگر مبهم بودن اولويت ها و معیارهای 
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تصمیم گیری در سطح سازمان های نظام اداری، ضعف در ساختارها و رويه های استاندارد عملیاتی، 
ناپايداری تصمیم ها، و نبود شفافیت و ابهام در نقش كاركنان است.

آينده گرايی پايین نشانگر تمركز سازمان بر مسائل جاری )House et al., 2004(، و نداشتن 
است  جاری  مسائل  مديريت  بر  متمركز  سازمان  تصمیم های  است.  واقعی  و  روشن  چشم اندازی 
مولفه  است.  سازمان  موجود  وضعیت  حفظ  درصدد  انفعالی  صورت  به  سازمان  مديريت  اغلب  و 
عملكرد گرايی پايین حكايت از كم اهمیت بودن كسب نتايج و تحقق اهداف واقعی سازمان است؛ در 
چنین وضعیتی با يادگیری و نوآوری سازمانی به صورت شعاری برخورد می شود و در عمل تشويق 
و ترغیب نمی شود. به طور معمول، مبنای ارزيابی عملكرد جاری سازمان مقايسه با عملكرد سال 
انتخاب و تعريف می شوند؛ ساعت  ارزيابی عملكرد كیفی و منعطف  گذشته است و شاخص های 

كار مفید و بهره وری نیروی انسانی پايین و شايستگی های كاركنان چندان بكار گرفته نمی شود.
 قاطعیت پايین نشانگر جسارت پايین نظام اداری كشور و سازمان های كشور در پیشبرد و محقق 
ساختن اهداف و ماموريت هاست )House et al., 2004(. البته به نظر می رسد اين شاخص در نهادهايی 
همچون نهاد امنیت، دفاع، و علم و فناوری به مراتب از نظام اداری كشور بالاتر است. گرايش های 
انسانی پايین نشانگر نبود توجه كافی به نیازها و ملاحظات انسانی )House et al., 2004( در سطح 
سازمان های كشور است. به نظر می رسد شرايط بد اقتصادی، كه به كاهش قدرت خريد كاركنان با 
درآمدهای ثابت منجر می شود، و همچنین امنیت شغلی بخش قابل توجهی از كاركنان كه دارای طیف 
گسترده ای از انواع قراردادهای كاری و استخدامی ناپايدار و تبعیض آمیز هستند، در ارزيابی پايین گرايش 
انسانی نظام ادرای موثرند. تساوی طلبی جنسیتی نشانگر سطح به نسبت پايین تساوی طلبی جنسیتی با 
غلبه مردخويی به نسبت بالاست؛ اين مسئله در نظام اداری كشور بیش تر در بخش فرصت های پیشرفت 
عمودی در سازمان و مزايای دريافتی كاركنان است، زيرا به طور معمول حقوق كاركنان زن و مرد بر 
اساس قانون مديريت خدمات كشوری به طور برابر پرداخت می شود. در نتیجه، تفاوت ها و تبعیض های 
موجود، با وجود تمهیدات قانونی لازم در بخش مزايا و فرصت های رشد و ترقی و كسب شايستگی های 
فردی و حرفه ای به تكرار چرخه اشاره شده كمک می نمايد. حاكمیت مردخويی علاوه بر نارضايتی در 
كاركنان زن و ممانعت از كسب شايستگی های حرفه ای، به نبود بهره برداری موثر از ظرفیت 50 درصدی 

نیروی كار زنان جامعه در راستای توسعه كشور منجر می گردد.
همان طور كه پیش تر تاكید شد، تاكنون پژوهش مستقلی در مورد فرهنگ اداری ايران صورت 
نپذيرفت، از اين رو پژوهش حاضر كه به سنجش فرهنگ اداری با رويكردی نهادی می پردازد، نخستین 
پژوهش درباره فرهنگ نظام اداری كشور قلمداد می شود كه علاوه بر ويژگی نو بودن، به پركردن خلاء 
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داده های سطح نهادی در حوزه های فرهنگی، اداری، و مديريتی در سطح ملیّ و سازمانی می پردازد و 
به درك بهتر پديده های فرهنگی و رفتاری و عملكردی در سطوح نهادی، سازمانی، گروهی، و فردی 
كمک شايانی می كند، زيرا عملكرد افراد و سازمان های كشور از اساس ماهیتی چندسطحی دارد و 

فقدان اطلاعات نهادی يكی از چالش های پیشا روی اين گونه تحلیل هاست. 
برای  می دهد.  قرار  ارزيابی  مورد  را  كشور  اداری  فرهنگ  اتیک،  رويكرد  با  حاضر  پژوهش 
ترسیم جامع تر و دقیق تر وضعیت فرهنگ اداری كشور، پیشنهاد می شود كه در آينده با رويكردهای 
مختلفی از جمله رويكرد امیک و رويكردهای تاريخی ـ اجتماعی فرهنگ اداری مورد ارزيابی قرار 
اداری ـ  اركان نظام  با ساير  اداری  تاثیرپذيری فرهنگ  ارتباط و  گیرد. به علاوه، میزان و نحوه 
محدوديت های رسمی و تنظیمات اجرايی ـ مورد بررسی قرار گیرد. رابطه فرهنگ اداری و فرهنگ 

سازمانی موضوع مهم ديگری است كه توجه به آن به ساير پژوهشگران توصیه می شود.
به  راهبردی  داده های  از  بخشی  عنوان  به  می تواند  مستقیم  به طور  پژوهش  اين  نتايج 
و  سیاست ها  طراحی  و  اداری  نظام  بهتر  درك  در  كشور  فرهنگی  و  اداری  نظام  سیاستگذاران 
برنامه های اصلاحی كمک نمايد. همچنین، به مديران اجرايی و مشاوران سازمانی كمک می كند 
نظام  فرهنگی  ساختار  نقش  سازمانی،  توسعه  برنامه های  و  راهبردی  تصمیم های  در طراحی  كه 

اداری كشور و محدوديت ها و فرصت های آن را مورد توجه قرار دهند.
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