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اين مقاله به بررس��ی چندبعدی نظريه ناسازگاری فرهنگ ملی ايران با کار 
جمعی و تيمی می پردازد. در اين تحقيق نقش و تأثير مؤلفه های فرهنگ ملی 
بر کارتيمی با بهره گيری از س��ه رويک��رد تاريخی � اجتماعی، بين فرهنگی و 
پيمايش، بررسی و الگوی مربوط ترسيم شده است. جامعه آماری پيمايش را 
سه شرکت بزرگ از سه صنعت خودروسازی، بازرگانی و نيروگاهی تشکيل 
می دهد. دس��تاورد مطالعات بين فرهنگی، فرهنگ ايرانی را مس��تعد کارتيمی 
می دان��د و يافته های پيمايش نيز � که نش��ان دهنده ميزان بالای جمع گرايی و 
 گراي��ش به کارتيمی در نمونه 576 نفری تحقيق اس��ت � آن را تأييد می کند. 
تساوی طلبی جنس��ی، عملکرد گرايی و جمع گرايی نهادی در سطح ارزش و 
همچني��ن فضای مورد انتظار کار تيمی و آمادگی برای کار تيمی به طور مثبت 
و ابهام گريزی در س��طح رفتار، مش��اغل سرپرستی و سطح تحصيلات بالاتر 

تأثير منفی بر گرايش به کارتيمی دارند.
بنابراين در چارچوب مدل تحليلی تحقيق، سهم عمده تبيين چرايی سطح 
پايين کارتيمی در کشور ريشه در عوامل غيرفرهنگی )ساختاری، مديريتی و 

رفتاری( در سطح ملی، سازمانی و فردی دارد.
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مقدمه
كار تيمي1 به عنوان مفهومي بازتوليد شده از واحدهاي گروهي سنتي كار، از مشخصه هاي 
اصل��ي نظریه ها و رویكردهاي نوین مدیریت امروز اس��ت. كار تيم��ي هنگامی تحقق می یابد 
ك��ه تع��داد معدودی از افراد كه به درجات��ی از نظر اجتماعی، س��اختاری و فنی به یكدیگر 
و به س��ازمان بزرگ تر وابس��ته اند، برای تحقق هدفی مش��ترك تلاش می كنند )فریدلندر2، 
302:1987(. در حقيق��ت، كار تيمي تجلي جمع گرایي فرهنگي در عرصه عموميِ س��ازمان 

و مدیریت است. 
در دو دهه گذشته، موضوع تيم  ها و به كار گيري تيم هاي كاري به طور چشم گيري در سطح 
جهانی مورد توجه بوده  است )كتزن باخ و اسميث3، 1993؛ باركر4، 1999؛ گيبسون5 و دیگران، 
2002؛ 2001؛ رمامورث��ي6 و دیگران، 2004؛ س��الس و بي��ورك7، 2004؛ گلفند8 و دیگران، 
2007(؛ به نظر مي رس��د، كار تيمي پاس��خي اس��ت به رقابت اقتصادي جهاني و نوآوری هاي 
مس��تمر تكنولوژیك كه به پيچيده تر ش��دن بيشتر ش��رایط محيطي و در نتيجه نياز بيشتر به 
حل مس��ئله اثربخش در سازمان ها انجاميده است )موزِس و استهلسكي9، 1999(. ابتناء اغلب 
نظریه ه��ای مدیریت��ی بر كار تيمی از عمومي��ت یافتن مفهوم كار تيمی در حوزه س��ازمان و 

مدیریت حكایت دارد. 
مروري گذرا بر شماري از آخرین نظریه  ها و رویكردهاي مدیریتي مؤید این حقيقت است 
ك��ه پایه و اس��اس هر یك از این نظریه  ها به نحوی از انح��اء در ارتباط تنگاتنگ با فعاليت هاي 
تيمي است؛ كار  تيمی محور اصلی اغلب رویكردهای مشهور مدیریتی همچون مدیریت كيفيت 
جامع، س��ازمان ش��بكه ای، توليد ناب، سازمان یادگيرنده، مهندس��ی مجدد فرایند كار، تغيير 
برنامه ریزی ش��ده و ... اس��ت )س��يول10، 1999: 220-218(، در حقيقت، تيم  به عنوان عنصر 
بنيادي س��ازمان هاي نوین، جایگزین فرد در رویكرد س��نتي ش��ده  است )كتزن باخ و اسميث، 
1993؛ باركر، 1999؛ گيبسون و دیگران، 2003؛ رمامورثي و دیگران، 2004؛ سالس و بيورك، 
2004؛ گلفند و دیگران، 2007(. در بسياري از سازمان ها، واحد اصلي ساختار سازمان ها تيم 
و نه فرد است )دوین11 و دیگران، 1999( و به طور فزاینده اي گروه ها، براي انجام وظایف مهم 

1. Teamwork
2. Friedlander
3. Katzenbach and Smith
4. Barker
5. Gibson
6. Ramamoorthy
7. Salas and Burke
8. Gelfand 
9. Moses and Stahelski
10. Sewell
11. Devine
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و حل مس��ائل پيچيده سازماني، حياتي قلمداد مي شوند ) بریك1 و دیگران، 1998؛ استيورت2 
و باریك، 2000؛ وس��ت3، 2002(.

در مجموع، مطالعات نش��انگر آن اس��ت كه در سطح جهاني، تقریباً همه ملل و كشورها، با 
زمينه هاي فرهنگي متفاوت و حتي متباین با كار جمعي و تيمی همچون كشورهای با فردگرایی 
بالا به توسعه و به كارگيري نسل جدید تيم هاي مجازی4، بين رشته اي، دانشی5 )فيور6، 2008(، و 
تيم هاي جهاني7 همت گمارده اند. پيدایش و استمرار روند تكاملي تيم هاي مجازی، با پراكندگی 
مكان��ي، تنوع فرهنگي، اختلاف زماني و ... ، توس��عه تيم هاي دان��ش )فيور، 2008( و تيم هاي 
بين المللي جملگی حكایت از آن دارد كه تيم ها از عناصر كليدي و ضرورت هاي سازمان كار و 
فعاليت هاي سازمان یافته در هزاره سوم هستند. بنابراین، مسئله  این نيست كه آیا واقعاً به كارگيري 
تيم ها ضروري است یا خير؟ و یا اینكه، آیا به كارگيري تيم ها عموميت یافته است یا خير؟ بلكه 
س��ؤال اساس��ي این است كه راهبردها و سازوكارهاي لازم براي بهره گيري از تيم ها و كار تيمي 

در سطوح مختلف فعاليت هاي سازمان یافته، كدام اند؟
این درحالی است كه در نيم قرن گذشته، ضعف در كارِجمعي، گروهي و تيمي در حوزه هاي 
مختلف، همواره مورد تأكيد محققان و مدیران داخلی و خارجی بوده است. براي نمونه، ضعف در 
فرهنگ همكاري و مش��اركت علمي )شاردن، 1374: 931؛ محسنی تبریزی، 1381؛ سيمونز8، 
2005؛ س��ریع القلم، 125:1386؛ خس��رو خوار9 و دیگران، 2007(، حوزه سياسي )سریع القلم،  
1376؛ زیب��اكلام، 1384(، حوزه اقتصادي )لمبتون، 1345: 684 ؛ س��ریع القلم، 1386: 125(، 
حوزه س��ازمان و مدیریت )طيب10، 1979؛ مرتضوي، 1371؛ كياني و لطيفی11، 1995؛ رهبر، 
1388؛ مي��رزاد، 1388( و ورزش )ش��اردن، 1372: 780-5، درووی��ل، 1337: 219؛ آقابيك، 

1388( مورد تأكيد بوده است. 
در تحليل چرایي سطح پایين كارگروهي و تيمی در سطح كشور، غالباً زمينه فرهنگي و مشخصاً 
فرهنگ ملي از اصلي ترین علل این پدیده دانس��ته ش��ده است )طيب، 1979؛1994؛ سریع القلم، 
1376؛ كياني و لطيفی، 1995(. من حيث المجموع، به نظر می رسد پذیرش سایه و روشن این باور 
ضمنی نيازموده كه فرهنگ ملي ایران با كارجمعي و تيمي سازگار نيست � پيامدهای قابل ملاحظه ای 

در حوزه باور، گرایش ، رفتار و عملكرد در سطوح ملی، سازمانی، گروهی و فردی داشته است. 
1. Barrick
2. Stewart
3. West 
4. Virtual teams
5. Science teams
6. Fiore
7. Global teams
8. Simmons
9. Khosrokhavar 
10. Tayeb
11. Kiani and Latifi
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در راستای پاسخگویی به این نياز اساسی، تحقيق حاضر با هدف مطالعه و ارزیابی چالش های 
نظری و عملی مربوط، درصدد ارائه پاسخ  به سؤال های زیر است: سطح گرایش به كار تيمی در 
كش��ور چگونه اس��ت؟ آیا فرهنگ ملی ایران از كارگروهی و تيمی حمایت می كند؟ كدام یك از 
ارزش های فرهنگ ملی بر گرایش به كار تيمی مؤثر است؟ الگوی تأثيرگذاری مؤلفه های فرهنگ 

ملی بر گرایش به كار تيمی در كشور چگونه است؟

ادبیات پژوهش
تیم و رفتار تیمی

اصطلاح تيم به تعدادي از افراد با مهارت هاي مكمل  اطلاق می ش��ود كه به هدف مش��ترك، 
اهداف عملكردي و مسئوليت پذیری متقابل متعهدند )كتزن باخ و اسميت، 1993(، ویژگي اساسي 
تيم، رفتار جمعي یا وابستگي متقابل اعضاي آن است. خصوصياتي كه تيم را از گروه هاي كوچك 
متمایز مي كند شامل منابع چندگانه اطلاعاتي، وابستگي متقابل وظيفه اي، هماهنگي بين اعضاء، 
اهداف مشترك و ارزشمند، نقش ها و مسئوليت هاي تخصصي اعضاء، دانش كاري مرتبط، ارتباطات 
فش��رده و راهبردهاي انطباقي براي واكنش به تغيير اس��ت )پاریس1 و دیگران، 2000: -7052

7053(، ان��واع متع��ددي از تيم هاي كاري2 وجود دارد. تيم هاي كاري در دامنه اي از گروه  كاري 
خودگردان3، تيم هاي حل مسئله4، دوایر كيفيت، گروه هاي كار و تيم هاي پروژه قرار مي گيرند. 
در محيط هاي تيمي، رفتار اعضاء به دو گروه اصلي، رفتار هاي وظيفه اي كار و رفتارهاي تيمي 
تقسيم مي شوند )روزیو5 و دیگران، 2006: 542(، رفتارهاي كاري اعضاء تيم متضمن فعاليت هاي 
عملياتي تيم و ناظر به جنبه هاي فني وظایف است؛ رفتارهای كاری مستقل از سازمان كار بوده 
و مس��تقيماً به تحقق وظایف مي انجامد. در مقابل، رفتارهاي تيمي در جوهر وجودی تيم  هاي 
 كاري نهفته اس��ت؛ این رفتارها نش��انگر اقدامات آشكار و اظهارات كلامي در تعامل بين اعضاي 
تيم براي حصول اطمينان از موفقيت اقدام جمعي اس��ت. به بيان دیگر، رفتارهاي تيمي به آن 
دسته  از رفتارهای اعضای تيم اطلاق می گردد كه براي عملكرد اثربخش یك تيم از اعضای آن 
انتظار مي رود ) ون در وگت و ون دي وليرت6، 2002(، موضوعاتی همچون گرایش به كار تيمي، 
رهبری تيم، وفاداری و تعهد به تيم، انسجام تيمی، خوداتكایی تيمی، باور به كار تيمی و نگرش 

عاطفی به كار تيمی، همه به رفتارهاي تيمي و نه رفتارهای وظيفه ای كار� مربوط می شوند. 
تحقيقات مرتبط با تيم، مكرراً نش��ان داده اس��ت كه گردهم  آوردن افراد براي انجام وظایف 
به ه��م وابس��ته، به طور خودكار منجر به عملكرد تيمي اثربخش نمي ش��ود )س��الس و بيورك، 

1. Paris 

2. Work Teams
3. Autonomous Work Group
4. Problem- Solving Teams
5. Rousseau
6. Van der Vegtand Van de Vliert
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2004(، در نتيج��ه، آم��وزش كاركنان درباره اینكه چگونه به ط��ور مؤثر در تيم ها عمل كنند و 
به عبارت دیگر از رفتارهای تيمی مؤثر برخوردار باشند، از ملاحظات اساسي در توسعه و ترویج 
كار تيمی است. سالس و كنون- بوورز1 )2001(، هزینه هاي آموزش سالانه كار تيمي در سطح 
جهان را بالغ بر 200 ميليارد دلار برآورد نموده اند كه با توجه به س��هم یك درصدی كش��ور ما 
از جمعيت و توليد ناخالص جهانی، سهم و نياز كشور ما در سرمایه گذاری سالانه كار تيمی به 

نسبت ميانگين جهانی، بالغ بر2 ميليارد دلار می باشد. 
در حقيقت، كار تيمی بس��ته ای منس��جم و یكپارچه مش��تمل بر اجزاء و عناصر ساختاری، 
رفتاری و فرهنگی است؛ ترویج كار تيمی در سطح ملی و یا سازمانی مستلزم طراحی نظام كار 
تيمی و تعبيه اعمال و سيس��تم  هاي نگهدارنده و پشتيباني كننده آن مي باشد. برای توسعه كار 
تيمی بایس��تی عناصری همچون تصميم گيري جمعي، گردش شغلي، ترتيبات منعطف شغلي، 
وابس��تگي عاطفي كاركنان، ارزیابي تيمي، سياس��ت هاي پاداش مبتنی بر تيم، آموزش های كار 
تيمی، فرهنگ و جو س��ازمانی حامی كار تيمی در س��ازمان تعبيه و جاری گردد. براي نمونه، 
تش��كيل تيم هاي كاري و درخواس��ت از افراد براي همكاري به عنوان اعضاي تيم، در حالي كه 
جبران خدمات تيم مبتني بر عملكرد فردي است و رقابت بين افراد را تشویق مي كند، ناممكن 

مي نماید. 

فرهنگ و كار تیمي
كار تيمي در سطوح مختلف از فرهنگ اثر مي پذیرد. در بالاترین سطح، فرهنگ ملی، نشانگر 

ميزان حمایت و پشتيبانی زمينه های فرهنگی و اجتماعی از كار گروهی و تيمی است. 
هافستد2، فرهنگ ملی را برنامه ریزي جمعي ذهن تعریف مي كند كه اعضاي گروه یا دسته اي 
از مردم را ازگروه های )طبقات( دیگر متمایز مي كند )1980 ؛1997؛ 2001 و 2004(، از نظر 
هافستد، فرهنگ ]فرهنگ ذهني[ متشكل از دو بخش اصلي اعَمال3 و ارزش ها4 مي باشد )1997: 

9-8( و هسته فرهنگ به وسيله ارزش ها شكل مي گيرد. 
هافس��تد با به كارگيری رویكرد اتيك5 فرهنگ كش��ورها را بر اساس پنج بعد ارزشي فاصله 
1. Salas and Cannon-Bowers
2. Hofstede
3. Practices
4. Values
5. اصل اين اصطلاحات به زبان شناس��ي باز مي گردد. اتيك )etic( اش��اره به اصوات مش��ترك در همه 
زبان ها دارد و اميك )emic( نش��انگر صدای خاص يك زبان يا گروهي از زبان هاي مرتبط اس��ت. يکي 
از مهم ترين راه هاي ش��ناخت فرهنگ و ش��خصيت يك جامعه، رويکرد اتيك و نگاه از بيرون است. اين 
رويکرد بر اين فرض استوار است که مجموعه اي از ابعاد فرهنگي مشترك جهاني وجود دارد که به طور 
يکس��ان با کل فرهنگ ها در ارتباط اس��ت. يك مثال خوب از اين روش الگوی هافستد )1980( است که 
براس��اس 5 بعد فرهنگي به س��نجش و طبقه بندي دامنه وس��يعي از فرهنگ هاي ملي پرداخته است. ابعاد 
مذکور جهاني بوده و هر کشور مي تواند نسبت به ساير کشورها در امتداد هر يك از ابعاد قرار گيرد. در 
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قدرت، ابهام  گريزي، فردگرايي جمع گرايي، مردخويي زن خويي و نگرش بلندمدت کوتاه مدت مورد 
مطالعه قرار داد )1988 و 2004(، هافس��تد وضعيت ابعاد فرهنگی ملی ایران در زمان اجرای 
طرح )1972 ميلادی(، را بر اس��اس مقياس مورد اس��تفاده طرح كه بين 1 تا 110 تعریف شده 
است به ترتيب ابهام گریزی بالا )59(، فاصله قدرت زیاد )58(، جمع گرایی بالا )امتياز فردگرایی 

41( و مردخویی ميانه )43( گزارش كرده است. 
شكل 1، دیدگاه هافستد درباره نقش ارزش ها و اعَمال در سطوح مختلف فرهنگ را منعكس 

می نماید. 

محقق��ان پروژه گلوب1 نيز، فرهنگ ملی را انگيزه ها، ارزش ها، باورها، هویت و تفس��يرها یا 
معاني مش��ترك از رویدادهاي مهمي می دانند كه ناش��ي از تجربيات مش��ترك اعضاي جوامع 
مي باشد و در بين نسل هاي سني انتقال مي یابد )هاوس و دیگران، 2001: 495-494(؛ آنها از 
9 مؤلف��ه ابهام گریزي2، جمع گرایي گروهي3، جمع گرایي نهادي4، فاصله قدرت5، تس��اوي طلبي 
جنس��ي6، آینده گرایي7، جهت گيري انساني8، عملكردگرایي9 و جسارت10 برای سنجش فرهنگ 

ملی كشورها بهره  گرفتند. 
بنابرای��ن، فرهن��گ ملی را می توان نظام باورها، مفروضات و ارزش های اساس��ی و الگوهای 
رفتاری باثبات و ریش��ه دار یك ملت و عموماً در مرزهای جغرافيایی یك كش��ور دانست كه طی 

دهه ها و قرن ها ایجاد و تثبيت شده  است و به یك ملت هویت می بخشد. 

مقابل، رويکرد اميك بر اين فرض اس��توار اس��ت که حداقل برخي از ابعاد فرهنگي مختص يك فرهنگ 
معين هس��تند و نمي تواند در تحليل س��اير فرهنگ های ملي مورد استفاده قرار گيرد. در اين مطالعه از هر 
دو رويکرد بهره گرفته ش��ده اس��ت در به کارگيری داده های بين فرهنگی و انجام پيمايش رويکرد اتيك 

مورد توجه بوده اس��ت. 
1. GLOBE
2. Uncertainty avoidance
3. In- group collectivism
4. Institutional collectivism
5. Power distance
6. Gender egalitarianism
7. Future orientation
8. Human orientation
9. Performance orientation
10. Assertiveness

ارزش ها
فرا ملی

ملی
سازمانی

گروه
اعَمال)و رفتار(

شکل 1: نقش ارزش  و رفتار در سطوح مختلف فرهنگ )هافستد، 2004(
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به زعم هافس��تد، هر چه از سطح ملي به سوي سطح سازمان حركت مي كنيم، ضمن تغيير 
در مكان جامعه پذیري، نقش ارزش ها در مجموعه فرهنگ كاسته شده و نقش اعَمال و رفتار ها 

افزایش مي یابد.
از س��وی دیگر، هانگز و دیكسون )2004( از محققان پروژه گلوب با بهره گيری از داده های 
فرهنگ��ی 62 كش��ور از مناط��ق مختلف جهان، به طور تجربي به این پرس��ش كه »آیا ارزش ها 
نقش تعيين كننده تري در مطالعه فرهنگ ملی دارند یا رفتارها؟« پاسخ دادند. آنها با گردآوري 
داده های مربوط به ارزش ها و رفتار ها در سطوح سازماني و اجتماعي و با استفاده از تكنيك هاي 
پيشرفته آزمون روابط بين این ابعاد و سطوح، نتيجه گيري مي نمایند كه: ارزش ها و رفتارها هر 
دو به تمایز بين جوامع و سازما ن ها كمك و هر یك دارای انحراف معيار یك می باشند. به عبارت 
دیگر، مطالعه ارزش  و رفتار در هر یك از س��طوح تحليل، نقش مهمی در ش��ناخت و تحليل آن 
فرهنگ ایفا می نماید. این مسئله در كشورهایی همچون كشور ما كه از شكاف قابل ملاحظه ای 

بين سطوح ارزشی و رفتاری برخوردارند، با اهميت تر می نمایند.

فرهنگ ملی و سازمان و مديريت
حجم انبوهی از ش��واهد تجربی تأیيد كرده اند كه ارزش های فرهنگی مس��تقيماً بر موفقيت 
ابت��كارات مدیریتی همچ��ون كار تيمی تأثيرمی گذارند، یافته ها حكایت از آن دارند كه فرهنگ 
ملی، به عنوان یكی از سطوح مطالعه فرهنگ، به تنهایی قدرت تبيين 25 تا 50 درصد تفاوت های 
عملكردی در س��طح جوامع و س��ازمان ها را داراست و تقریباً بر اغلب متغيرها در سطوح تحليل 
فردی، گروهی، سازمانی، صنعت و اجتماعي تأثيرگذار است )هافستد، 1988 و 2004(، فرهنگ 
ملي بر بس��ياری از ابعاد س��ازمان و مدیریت تأثير گذار مي باش��د. محققان تأثير فرهنگ ملي بر 
بس��ياري از ابعاد و مؤلفه هاي س��ازمان و مدیریت را مورد مطالعه قرار داده اند. براي نمونه رابطه 
فرهنگ ملي با مدیریت منابع انساني )خلجي1، 2003؛ چانداركومارا و پسرو2، 2004(، رهبري 
)بس3، 1990؛ شرمرهورن و باند4، 1997؛ اشكنسي5، 2004؛ جاویدان و دستمالچيان6، 2003 
و هاوس7 و دیگران، 2004(، فرهنگ سازماني )هافستد، b1980، a1980؛ هافستد و دیگران، 
1990؛ هاوس و دیگران، 2004(، اخلاق )جكس��ون8، 2001؛ س��ویدن و هيز9، 2005(، فس��اد 

1. Khilji 

2. Chandrakumara & Sparrow 

3. Bass
4. Schermerhorn & Bond
5. Ashkanasy
6. Javidan & Dastmalchian
7. House
8. Jackson
9. Swaidan & Hayes

مدل اثرگذاري فرهنگ ملي بر کار تيمي در ايران
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اداری )پارك1، 2003(، مدیریت عملكرد )كوس��تگن2 و دیگران، 2005(، رضایت ش��غلي )لوك 
و كراوف��رد3، 2004(، اعتماد )هاف و كلي4، 2005(، تس��هيم دانش )مولر و س��اوان5، 2004(، 
مشتري مداري )هاف و كلي، 2005(، نظام هاي كنترل مدیریت )هریسون و مك كنون6، 1999؛ 
ایكایناك7، 2004( و كار تيمي )كركمن وشاپيرو8، 1997؛ كركمن و دیگران a2001 و b2001؛ 
گيبسون و دیگران، 2001؛ ارلي9، 1994؛ وگنر10، 1995؛ ارلي و گيبسون11، 1998( مورد مطالعه 
قرار گرفته اس��ت. تسي و دیگران12 )2007(، با ارزیابي 93 پژوهش كه به مطالعه فرهنگ ملي 
پرداخته  و در 16 نشریه برتر مدیریتي بين سال هاي 1996 تا 2005 منتشر شده اند، دریافتند 
كه تعاریف و مفروضات درباره فرهنگ در پژوهش مذكور تا حدود بس��ياري با هم سازگارند اما 
اختلاف زیادي در شيوه اندازه گيري و سنجش آن دارند. آنها با ارزیابي پيشرفت تحقيقات رفتار 
س��ازماني، نقش فرهنگ ملي را به مثابه یك متغير تبييني اساس��ي در الگو های نظری به عنوان 
متغير مستقل )مطالعات نوع اول( و یا متغير تعدیل كننده )مطالعات نوع دوم( بازشناسی نمودند. 

یافته های مذكور در شكل2 منعكس شده  است. 
این مطالعات تأثير فرهنگ را به عنوان متغير مس��تقل و یا متغير تعدیل كننده بر پيامدهاي 
ف��ردي و تيمي مورد بررس��ي ق��رار داده اند. از 93 پژوهش انجام ش��ده 55 پژوهش فرهنگ را 
به عنوان متغير مستقل و 38 پژوهش فرهنگ را به عنوان متغير تعدیل كننده مورد مطالعه قرار 
داده ان��د. به علاوه، 47 مطالعه به بررس��ي تأثير و پيامدهاي فرهن��گ بر متغيرهاي فردي و 46 
مطالعه به بررسي تأثير و پيامدهاي فرهنگ بر متغيرهاي تيمي و بين فردي پرداخته اند. رفتارها 
و فرآیندهاي تيمي با 10 مطالعه، از بالاترین ميزان و فراواني در دو نوع مطالعه مذكور )پس از 

عدالت پاداش( در مجموع متغيرهاي وابسته برخوردارند )تسي و دیگران، 2007(. 
بنابرای��ن، پرس��ش اصلي محققان این حوزه، این نيس��ت كه آیا فرهن��گ ملي بر كار تيمی 
تأثير گذار است یا خير، بلكه سؤال اصلي ناظر به چگونگي و زمان تأثير گذاري فرهنگ ملي است 
)هاف و كلي، 2005(، بر همين اساس، پرسش اساسي كه پژوهش حاضر درصدد پاسخگویي به آن 
اس��ت، چگونگي اثرگذاری ارزش های فرهنگ ملی ایران بر گرایش به كار تيمی در سازمان های 

ایرانی است. 

1. Park 
2. Costigan
3. Lok & Crawford
4. Huff & Kelley
5. Moller & Svahn
6. Harrison & McKinnon
7. Ekanayake
8. Kirkman & Shapiro
9. Earley
10. Wagner
11. Early & Gibson
12. Tsui
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فرهنگ ملی و كار تیمی
یافته ه��اي دو ده��ه اخير حكایت از آن دارد كه كار تيمی ممكن اس��ت در یك فرهنگ ملی 
به طور گس��ترده مورد پذیرش قرار گيرد و در فرهنگ ملی دیگر با مقاومت روبه رو ش��ود )سيول، 
1999: 242(، رابطه فرهنگ ملي با كار تيمي توسط بسياري از محققان )كركمن و شاپيرو، 1997؛ 
كركمن و دیگران، 2001؛ گيبسون و دیگران، 2001؛ لركي1، 1996؛ وگنر، 1995؛ ارلي و گيبسون، 
1998( مورد مطالعه قرار گرفته اس��ت. مرور یافته های مطالعات مربوط، نش��انگر آن است كه دو 
مولفة  جمع گرایي فردگرایي و فاصله قدرت به ترتيب داراي بيشترین اثرگذاري بر كار تيمی اند. 

محققان حوزه هاي مختلف همچون جامعه شناس��ي، روان شناسي اجتماعي و رفتار سازماني 
بين فرهنگي نقش شاخص جمع گرایي را در تبيين و پيش بيني تمایل و گرایش، رفتار همكارانه، 
گروهي و تيمی متمایز دانس��ته اند. در ربع قرن گذش��ته، بس��ياري از محققان به مطالعه بعد 
جمع گرایي فردگرایي و ارتباط آن با متغيرهاي ادراكي، رفتاري و ساختاري پرداخته اند. یافته هاي 
پژوهشي فراوان، ارتباط بين جمع گرایي و ابعاد مختلف كار تيمي را تأیيد نموده  است. در ادامه 
ارتباط جمع گرایی فردگرایی به عنوان یكی از مؤلفه های فرهنگ ملی، با ابعاد كارگروهی و تيمی 

مورد بررسی قرار می گيرد. 

1. Larkey 

فرهنگ

فرهنگ

پیامدهای
فردی و تیمي

نوع 1:

فرهنگ به عنوان متغیر 
مستقل )55 مطالعه(

نوع 2:

فرهنگ به عنوان متغیر 
تعديل کننده )38 مطالعه(

تمرکز بر افراد
گرایش اخلاقي )0 ، 8(*
رفتارهاي شغلي )5 ، 4(

سلامت )4 ، 3(
انگيزش )0 ، 4(

ادراكات از رهبري )8 ، 0(
آزار جنسي )2 ، 0(

تمرکز بر مناسبات بین فردي
عدالت/ تخصيص پاداش )8 ، 3(

مذاكره )1 ، 5(
مدیریت تعارض )0 ، 5(
همكاري/ اعتماد )0 ، 4(
رفتارهاي رهبري )6 ، 0(
تاكتيك هاي نفوذ )2 ، 2(

رفتارها و فرآیندهاي تيمي )2 ، 8(

شکل2: فرهنگ ملي و تاثیر آن بر افراد و تیم ها )تسي و ديگران، 2007(
* عدد سمت چپ داخل پرانتز نشان گر مطالعات بين ملي و عدد سمت راست نشان گرمطالعات بين فرهنگي است.

مدل اثرگذاري فرهنگ ملي بر کار تيمي در ايران
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جمع گرايي و گروه
در فرهنگ هاي جمع گرا، گروه ها براي افراد بس��يار مهم اند و افراد، بس��ياري از ابعاد هویتي 
خود را براس��اس ویژگي هاي گروه تعریف مي نمایند. اهداف گروه نوعاً بر اهداف افراد غلبه دارد 
و همكاري با اعضاي گروه هاي خودي بسيار ارزشمند قلمداد مي شود؛ در حالی كه فرهنگ هاي 
فردگرا، خودشكوفایي و استقلال عاطفي از گروه را ارتقاء مي دهند. در این فرهنگ ها باور غالب 
آن است كه افراد باید براي تحقق اهداف فردي و نه اهداف گروه، تلاش نمایند )انگلند1، 1983(، 
به باور طيب )1997(، كار تيمي واقعاً هم خوان و متجانس با فرهنگ جمع گرایي است و ممكن 

است لزوماً زمينه هاي مستعد در فرهنگ غربي را نيابد. 

جمع گرايي و ثبات گروه
در فرهنگ های جمع گرا، مردم روابط بين فردي را بس��يار باثبات تر از فردگراها مي انگارند. 
در حال��ي ك��ه فردگرایان گروه ها را موقتي و منعطف مي پندارن��د و براي تعقيب منافع خود، 
ورود و خروج به گروه را روا مي دانند، جمع گرایان گروه را براساس ویژگي هاي فردي، دائمي 
مي پندارن��د و حفظ گروه را بر تأمين منافع ف��ردي ترجيح مي دهند )تریاندیس، 1378(، در 
نتيج��ه ارتباط��ات و پيوند های بين  اف��راد در جوامع جمع گرا باثبات تر و ب��ا دوام تر از جوامع 

فردگرا است.
 

جمع گرايي و همكاري
رفتاره��اي همكارانه اعضاي تيم مي تواند ضایعات را كاهش و اس��تفاده مناس��ب از دانش، 
مهارت ها و اس��تراتژي كار را ارتقاء دهد و در نهایت عملكرد كار را بهبود بخش��د )ابي و دابينز2، 
1997(، یافته ه��ا حكای��ت از آن دارد كه گرایش فردگرایي جمع گرایي بر نگرش هاي3 كاركنان 
همچ��ون وفاداري و تعهد تيم��ي تأثير مي گذارد )رمامورثي و دیگ��ران، 2004(، این مطالعات 
چن��ان مي انگارن��د كه گرای��ش فردگرایانه به نگ��رش رقابتي و گرای��ش جمع گرایانه به نگرش 
همكارانه مي انجامد )رمامورثي و دیگران، 2004؛ ابي و دابينز، 1997(، جمع گرایان در تيم ها و 
وضعيت هاي كار تيمي از س��طح همكاري بيشتري نسبت به فردگرایان برخوردارند )گاندلاچ4 و 
دیگران، 2006 :10-9(، كيركمن و دیگران )2001(، بر این باورند كه، جمع گرایان در مقایسه 
با فردگرایان، هماهنگي درگروه را قدر مي نهند و از منزوي ش��دن در گروه بيم دارند و اغلب از 

كار در گروه خشنودتر از كار انفرادي اند. 

1. England 
2. Eby & Dobinns 
3. Attitudes
4. Gundlach 
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جمع گرايي و مسئولیت پذيري
جمع گرای��ان هنگام��ي از بالاترین عملكرد برخوردارند كه در گروه��ي كار  كنند كه داراي 
مسئوليت مشترك باشند )كوكس1 و دیگران، 1991(، ارلي )1989( نشان داد كه جمع گرایان 
هنگامي كه مس��ئوليت تس��هيمي بر عهده مي گيرند بهتر عمل مي كنند تا مس��ئوليت فردي. 
فردگرایان در مقایس��ه با جمع گرایان، كار ف��ردي را به كار در گروه  ترجيح مي دهند و مایل اند 
تصميم��ات خ��ود را بدون ملاحظه منافع س��ایر اعضاء تيم اتخاذ نماین��د. فردگرایان زماني كه 
به تنهایي كار مي كنند، مس��ئوليت فردي دارند و آم��وزش فردي مي بينند، بهتر عمل مي كنند 
)گيبسون، 1996(، گيبسون و زلمر- بران2 )2001(، دریافت اند كه فردگرایي دایره فعاليت هاي 
كار تيمي را تا حد انتظارات اعضاي تيم محدود مي نماید؛ در حالي كه پژوهشگران انتظار دارند 
به واس��طه اهميتي كه جمع گرایان براي مسئوليت تسهيمي قائل هستند، جمع گرایي به توسعه 

عملكرد تيم بينجامد )گاندلاچ و دیگران، 2006(.

جمع گرايي و آمادگی برای كار تیمی
تحقيق��ات متع��دد حكایت از آن دارند كه فردگرایان در مقابل كار تيمي مقاومت مي كنند، 
فرد گرایان بيشتر از جمع گرایان در كار تيمي و تيم هاي خود مدیریتي مقاومت مي كنند )گيبسون، 
1996؛ كيركمن، 1996؛ كيركمن و ش��اپيرو، 2001؛ كيفين- پيترس��ون و كوردري3، 2003 و 
گاندلاچ و دیگران، 2006(، جمع گراها نس��بت به فرد گراها از آمادگی بيش��تری برای همكاری، 
كار تيمی )گروهی( و مسئوليت پذیری جمعی برخوردارند )ارلی و گيبسون، 1998(، كيركمن 
و دیگران )2001( مشاهده نمودند كه جمع گرایان در مقایسه با فردگرایان، از مقاومت كمتري 

براي كار تيمي برخوردارند.

جمع گرايي و گرايش به كار تیمي
اب��ي و دابينز )1997(، بي��ان مي دارند كه گرایش جمع گرایانه اعض��اء براي ایجاد تيم ها با 
بهره وري و همكاري بالا عاملي حياتي است. چتمن و بارسيد )1995( و ارلي )1993(، ترجيح 
به كار گروهي را به عنوان بخش��ي از گرایش فرهنگي جمع گرایي � فردگرایي مورد مطالعه قرار 
داده ان��د. وگن��ر )1995(، گزارش مي دهد كه جمع گرایي، همكاري را در گروه هایي كه توس��ط 

هم قطاران ارزیابي مي شود، تحت  تأثير قرار مي دهد. 
به طور كلی، جمع گرایي با ادراكات مثبت افراد از گروه، محوریت گروه و تيم )و نه فرد(، ثبات 
و پایداري گروه، اصالت و ترجيح همكاري )به رقابت(، ترجيح مسئوليت پذیري گروهي)به فردي(، 
پذیرش )و نه مقاومت( در برابر تيم ها، ترجيح گروه خودي )به غيرخودي(، خودباوري گروهي، 

1. Cox 
2. Gibson & Zellmer-Bruhn
3. Kiffin-Petersen & Cordery 
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پاداش تيمي، آموزش گروهي و گرایش  به كارتيمي مربوط است. جمع گرایي بر شكل گيري باور 
و گرایش به كارتيمي، فرآیند ها، عملكرد و موفقيت تيمی تأثيرگذار است. 

گرایش به كار تيمي نش��انگر گرایش و ترجيح كلي فرد به كار گروهي اس��ت و برآیند باور 
و نگرش فرد به كار تيمي اس��ت. گرایش به كار تيمي، گرایش بلندمدت فرد به تيم را توصيف 
مي كند. این س��ازه، ماهيتي باوري و نگرش��ي دارد و انعكاس ميزاني از جمع گرایي است كه فرد 
به عنوان ارزش فردي از آن برخوردار است. گرایش به كار تيمي منعكس كننده گرایش منعطف 
)ابي و دابينز، 1997( و بلندمدت فرد به تيم )ویليامز1 و دیگران، 2006(، بوده و داراي زیرساخت 
ارزشي جمع گرایانه )نيوبرت و كدي2، 2001 و ویليامز و دیگران، 2006( است. بنابراین، گرایش 

به كار تيمی تجلي جمع گرایي فرهنگي در عرصه عموميِ سازمان و مدیریت است.
به ط��ور كلی می توان چنين جمع بندی نمود ك��ه فرهنگ هاي جمع گرا از زمينه ، ظرفيت  و 
انگيزه هاي فرهنگي، اجتماعي و رفتاري موجد شكل گيري و توسعه گروه ها و تيم ها برخوردارند. 
فرهنگ هاي با جمع گرایي بالا، به طور طبيعي محرك و مشوق رفتارهاي مبتني بر هویت جمعي 

و گروهي اند.

جمع گرايي و گروه خودي و غیرخودي
الس��ون3 )1983(، دریاف��ت كه جمع گرایان تمایل به هم نوای��ی با هنجارهاي گروه خودی و 
گروه هاي هميار بيشتري دارند و بهتر از فردگرایان به اهداف تيم پاسخ می دهند. رامسي )1979(، 
دریافت جمع گرایان در تعامل با اعضاي گروه خودي از گرایش مبتني بر وابستگي متقابل بهره 
مي گيرند و بر زمينه بيشتر از محتوي تأكيد دارند، بيشتر ضمني عمل مي كنند تا صریح و بيشتر 
از فردگرایان از سكوت، تلفيق و ابهام در ارتباطات بهره مي جویند. افراد در فرهنگ هاي جمع گرا در 
مقایسه با افراد در فرهنگ هاي فردگرا یا خودمختار با صراحت بيشتري بين رفتار با اعضاي گروه 
خودي و گروه غيرخودي4 تمایز قائل مي شوند )اسميت و باند5، 1998(، براي نمونه، اریز و ارلي6 
)1987(، نشان دادند كه واكنش به به كارگيري مشاركت گروهي توسط رهبران اسرائيلي بسته 
به نوع گروه هایي كه درگير مي شوند نسبت به واكنش رهبران آمریكایي در سطح بسيار وسيعي 
متفاوت است. اریز و ارلي )1993( در مطالعه مدیران چيني، آمریكایي و اسرائيلي دریافتند كه 
موقعيت گروه خودي در مقابل گروه غيرخودي هم ميزان و هم جهت كم كاري اجتماعي7 مدیران 

اسرائيلي و چيني را تحت  تأثير قرار مي دهد؛ در حالي كه بر مدیران آمریكایي تأثيري ندارد. 
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جمع گرايي و خودباوري 
ارلي )1993( دریافت، مدیران با زمينه جمع گرایي، هنگامي كه خود را در یك گروه خودي 
مي پندارند سطوح بالاتري از خودباوري )ادراك فرد از قابليت هاي خویش( را بروز مي دهند. در 
حالي كه مدیران با زمينه فرهنگي فردگرا، هنگامي كه به تنهایي كار مي كنند از بالاترین ميزان 
خودباوري و عملكرد برخوردارند. جمع گرایي فردگرایي به طور مستقيم سطح تعيين هویت1 تيمی 
را متأثر مي س��ازد. به عبارت دیگر، ميزاني كه اعض��اء تيم خود را با تيم تعيين هویت مي كنند، 

اساساً از جمع گرایي فردگرایي متأثر مي شود. 

جمع گرايي و نظام پاداش 
جمع گرایان سيس��تم جبران خدمات گروه محور و تخصيص مساوات طلبانه منابع را ترجيح 
مي دهند. مگر در شرایطي كه اعضاي غيرخودي وجود دارند كه در این صورت تخصيص عادلانه 
را اولویت مي دهند )باند و دیگران، 1983(. كيركمن و دیگران )2001(، مش��اهده نمودند كه 
جمع گرایان بيشتر به دریافت حقوق بر مبناي عملكرد تيمي گرایش دارند و فردگرایان به پاداش 

مبتني بر شناسایي فردي بهتر واكنش نشان مي دهند. 

فاصله قدرت و كارتیمي
بررسی ها نشانگر آن است كه كاركنان در فرهنگ های با فاصله قدرت كم، برای انجام وظایف 
محوله مدیران شان را نادیده می گيرند، توجه كمی به عناوین، جایگاه و رسميت دارند و به سادگی 
مسئوليت ها و اختيارات سطح بالا را می پذیرند. بالعكس از اعضاي فرهنگ های با فاصله قدرت 
زیاد انتظار می رود توسط مدیران جهت داده شوند و از پذیرش تفویض اختيار برای تصميمات 
تش��خيصی، واهمه داشته باشند )كيركمن و شاپيرو، 1997(. ارلي و ارز )1997(، دریافتند كه 
افراد از فرهنگ هاي با فاصله قدرت بالا محتملًا پذیراي تيم هایي هستند كه داراي رهبري قوي 
است و هدایت او، تيم را به پيش مي برد )به نقل از كيركمن و شاپيرو، 2001(، بنابراین، فاصله 
قدرت بالا به منزله تمركز قدرت در س��طوح بالای سلس��له مراتب اجتماع و س��ازمان می باشد و 
این تمركز قدرت و اختيار توسط اعضای گروه یا اجتماع پذیرفته شده و به عنوان هنجاری قوی 
عم��ل می نمای��د. در نتيجه تيم یا گروه حول رهبرانی ش��كل می گيرد كه از قدرت زیادی برای 
اجرایی كردن تصميمات خود برخوردار باش��ند، افرادی كه در سطوح بالای سلسله مراتب قرار 

دارند و دیگران آنها را مستعد هدایت خود می دانند.
جمع بن��دي یافته هاي پژوهش��ی بين فرهنگي كه ارتباط ابعاد فرهن��گ ملي و كار تيمی را 
مورد مطالعه قرار داده اند حكایت از آن دارد كه در تحقيقات مختلف ارتباط دو بعد جمع گرایی 
فردگرایی و فاصله قدرت با كار تيمی مورد تأكيد قرار گرفته  است. فرهنگ ملی معمولاً با استفاده 
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از یك تا پنج بعد یا مؤلفه مورد مطالعه قرار گرفته  است و دو بعد جمع گرایی فردگرایی و فاصله 
قدرت از اصلی ترین ابعاد فرهنگ ملی گزارش شده  است. 

در پژوه��ش حاضر تعریف و ابع��اد فرهنگ ملی از مطالعه گلوب )هاوس و دیگران، 2004( 
به عاریت گرفته ش��ده اس��ت. در مطالعه مذكور فرهنگ ملی دارای ابع��اد 9 گانه ابهام گریزي، 
جمع گرای��ي گروه��ي، جمع گرایي نهادي، فاصله قدرت، تس��اوي طلبي جنس��ي، آینده گرایي، 
جهت گيري انس��اني، عملكردگرایي و جسارت است. این ابعاد اغلب ابعاد و مؤلفه های مطالعات 

پيشين را تحت پوشش قرار می دهد. 

رويكرد تاريخی اجتماعی 
در ای��ن بخ��ش از مقاله ب��ا رویكردی تاریخی اجتماعی به توصي��ف، تحليل و تبيين پدیده 
رفتاره��ای جمع گرایانه، تعاونی و جمع��ی و مفهوم نوین آن یعنی كار گروهی و تيمی پرداخته 

می شود كه در قالب 3 گروه از دیدگاه ها به شرح زیر ارائه می شود:
گ��روه نخس��ت، كه اساس��اً جمع گرایی جامعه ایران��ی را انكار و ایراني��ان را فردگرا و بعضاً 
فردگ��رای خود محور معرفی می نمایند )لمبتون، 1345: 684؛ فولر، 1377؛ جكس��ن، 1369؛ 
دلاواله، 1381؛ شاردن، 1372؛ بروگش، 1374 و موریه، 1376(، این دیدگاه، به عنوان نخستين 
دیدگاه مطرح شده در این زمينه غالباً مبتنی بر مشاهده و تحليل بيرونی و یا اصطلاحاً اتيك 
و تمركز بر مصادیق و رفتارها بوده است و اغلب در آثار سفرنامه نویسان خارجي منعكس شده 
اس��ت. لمبت��ون در كتاب خود تحت عنوان »مالك و زارع در ای��ران« به طرح نظریه تك روی 
ایراني��ان پرداخته و چنين آورده اس��ت: ... و اما در مورد خ��ود دهقانان باید گفت كه آنان نيز 
در ف��ن هم��كاری مانند مالكان و دیگر طبقات ایران، ناآزموده و بی تجربه اند و از این رو دليلی 
در دس��ت نيس��ت كه نشان دهد آنان در آینده نزدیك خواهند توانست امری از امور تعاونی را 
ب��ا كامياب��ی انجام دهند... )لمبتون، 1345:  84 (، به طور كل��ی آنها بر این باورند كه: »ایرانيان 
در عرصه عمومي، خصلتي ش��دیداً فردگرایانه دارند، ای��ن خصلت به نوعي متضمن نفع گرایي 
و طبع طماع ایراني اس��ت. در این عرصه ها، دگرخواهي و رعایت حقوق دیگران و منافع آنها، 
بدون چشم داشت خاصي براي منافع خویش، چندان حضور و ظهور ندارد. مهم ترین نمود این 
مس��ئله در حيطه منافع عمومي اس��ت كه براي ایرانيان عموماً بي معنا است« )كمپفر، 1360: 
36(. چرایي چنين رفتاري در ميان ایرانيان تا حدود زیادي ناشي از محيط فرهنگي، اجتماعي 
و اقتصادي و سياس��ي آنها دانسته شده اس��ت، محيطي كه عموماً  غيرقابل اعتماد، اطمينان و 
ناامن و سرشار از ابهام است. در سفرنامه هاي مذكور عموماً رفتار ایرانيان در دو عرصه مذهب 
و خانواده، متفاوت از سایر عرصه هاست و بيانگر نوعي رفتار جمع گرایانه و دگرخواهانه در این 

دو عرصه است. 
گروه دوم، كه ضمن تأكيد بر خودمداری ایرانيان، حكومت های استبدادی را مهم ترین عامل و 
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علت آن می دانند. سریع القلم )1376( و قاضي مرادي )1378( در زمره این گروه قرار دارند. آنها 
با نگاهی تاریخی اجتماعی و تمركز بر فرهنگ سياسی جامعه، ضمن پذیرش فرضيه خودمداری 
ایرانيان، حكومت های اس��تبدادي را مهم ترین عامل و علت سياسي خودمداري ایرانيان معرفی 
می نمایند )سریع القلم، 1376: 16�7؛ قاضي مرادي، 1378: 9(، در همين چارچوب، سریع القلم، 
بر این باور اس��ت كه تداوم فرهنگ عش��يره اي در نظام هاي سياسي ایران باعث به تأخير افتادن 
تلقي��ات جمعي از منافع و اهداف ملي ش��ده و فرهنگ ح��ذف و بي اعتمادي و عدم توانایي در 
ایجاد ارتباط اس��تدلالي )در نتيجه عدم مش��اركت و ...( را رواج داده است. در زندگي عشيره اي 
فردیت به معناي سنتي و حتي منفي آن )در مقام مقایسه با فردیت به معناي خلاقيت و اندیشه 

فردي( حاكم است )1376: 81-84(.
گروه سوم، بر جمع گرایی فرهنگ ایرانی تاكيد داشته و ریشه نارسایی در كارگروهی و كم رنگ 
ب��ودن تبعيت منافع فردی و گروه��ی از منافع جمعی را در عوامل غيرفرهنگی می دانند. طيب 
)1988 و 1994(، رفيع پور )1376(، مرتضوی )1371( و فرهادی )1385( از جمله طرفداران 
ای��ن دیدگاه بوده و ضمن رد نظری��ه فردگرایی و خودمداری ایرانيان، به نقش و كاركرد عوامل 
مدیریتی، س��اختاری و رفتاری پرداخته اند. آنها ریش��ه و علل ضعف  و نارسایی قابل ملاحظه در 
حوزه رفتار های جمعی و تيمی بالاخص در عرصه عمومی جامعه را ضعف اساس��ی در دانش و 
تحقيقات و مطالعات مربوط به نظام های سنتی داخلی و ناتوانی در درك و بومی سازی دانش های 
جدی��د همچون تعاونی های جدید )فرهادی، 1385(، نظ��ام اداری و مدیریتی وارداتی از غرب 

)مرتضوي، 1371( و ابعاد ساختاری ) رفيع پور، 1376( و رفتاری می دانند. 
ب��رای نمونه، طيب با رویكردي تطبيقي، بيان می دارد كه: ایران، ژاپن و هند، س��ه كش��ور 
جمع گرا هس��تند. یك ایراني، هندي و یا ژاپنی به گروه یا تيم خود بس��يار وفادار است و منافع 
و اهداف گروه خود را به اهداف و منافع خویش ترجيح مي دهد. بر این اس��اس، انتظار مي رود 
این خصوصيات یعني خصوصيات جمع گرایانه در س��ازمان هاي مربوط مش��اهده شود. به عبارت 
دیگر، این خصوصيات در قالب رفتارهایي همچون كار جدي، تعهد بالا به س��ازمان، وقف خود 
براي س��ازمان و علقه عاطفی به آن در محيط هاي كاري سازمان هاي ش��ان ساري و جاری باشد 
)طي��ب، 1994: 438(. طيب با اس��تناد به یافته های ميدانی خ��ود )1979؛ 1988 و 1990(، 
چني��ن نتيجه گيري مي نماید كه، بررس��ي دقيق تر فرهنگ اجتماع��ي، ارزش ها و گرایش هاي 
كاركنان، مدیریت و س��اختار سازمان كار در این كش��ورها، این نكته را آشكار مي سازد كه تنها 
در ژاپن ارزش هاي جمع گرایان در س��ازمان ها جریان یافته  اس��ت. یك ایراني یا هندي همچون 
یك فرد گرا، از سازمان خود گسسته و روابطش با محيط هاي كاري همچون جوامع فردگراست 
)1994: 43(، در حقيقت، طيب ریشه و علت این مسئله را ضعف در نظام مدیریتی، ضعف در 
س��اختارها و فق��دان انگيزه  لازم برای رفتار منطبق و هماهن��گ با ارزش های جامعه در محيط 

سازمانی ایرانی می داند. 
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مرتضوي، از روان شناس��ان كشور، با رویكردی بين فرهنگی چنين نتيجه گيری می نماید كه 
محيط هاي ش��غلي ایراني )در مقایسه با محيط هاي خانوادگي( نظام هایي سلسله مراتبي ادراك 
مي شوند كه  در آنها )مانند جوامع  فردگرا( به منافع شخصي در مقایسه با منافع گروهي اولویت 
داده مي شود، تجارب روزمره در ایران به عنوان یك جامعه شرقي ... بيانگر این است كه گویي در 
جامعة ما نيز انگيزه و به ویژه مهارت لازم براي مشاركت مؤثر در فعاليت هاي گروهي )محيط هاي 
شغلي و حتي در فعاليت هاي گروهي و تفریحي، ورزشي و یا آموزشي( در عمل نسبتاً كم است 
)مرتضوي، 1371: 4-3(. این یافته ها معلوم مي دارند ادراك آزمودني ها ]جامعه ایرانی[ مبتني 
بر این است كه در محيط هاي خانوادگي به منافع گروهي )جمع گرایي( و در محيط هاي شغلي 
به منافع ش��خصي )فردگرایي( اولویت داده مي شود. یعني، ارزش هاي فردگرایانه بر محيط هاي 
ش��غلي حاكم اس��ت )مرتضوي، 1371: 8(، با توجه به س��وابق تاریخي سازماندهي محيط هاي 

شغلي ایراني به وسيله متخصصين غربي، مشاهدات فوق بعيد به نظر نمي رسد. 
به نظر فرهادي، تئوري تك روي ایرانيان و به  ویژه روستائيان ایران و ناتواني آنها در همكاري 
و جمع گرایي در نيم قرن گذش��ته بدون پش��توانه های نظری و تجربی بس��نده مردم شناسانه، 
روان شناس��انه و جامعه شناس��انه بومي، بي جهت رواج یافته است. فرهادي عقيده دارد، ایرانيان 
در كل به ویژه روستائيان و عشایر داراي خصلت هاي جمعي و جمع گرایانه هستند. او در تحليل 
و تبيين چرایی پذیرش كوركورانه نظریه تك روي ایرانيان چنين مي نویسد: خالی بودن جامعه 
ما از تحقيقات و مطالعات درباره یاریگری های1 سنتی به هنگام تصویب قانون تعاونی های جدید 
)1302( و دهه ه��ای پس از آن زمينه و محيط مناس��بی ب��رای تقليد كوركورانه از تعاونی های 
رسمی فرنگيان به دست داد و محيط را برای پيدایش پيش داوری درباره روحيه تك روی ایرانيان 
و به ویژه روستائيان فراهم آورد و به آنجا رسيد كه برای مسئولان و سخنگویان دولت های گذشته 
در حكومت پيشين دست آویزی شد تا گناه بسياری از شكست ها و محروميت ها در زمينه توليدی 

و كشاورزی را به گردن تك روی روستائيان بيندازند )1385: 31(.
رفيع پور، نيز با رد فرضيه تك روی ایرانيان بالاخص در حوزه ورزش های گروهی در پاس��خ 
به كس��انی كه چنين نتيجه گيری مي كنند: كه ایرانی ها تك رو هس��تند و این مسئله خود را در 
ورزش نشان مي دهد و علت بردن ما در ورزش های فردی و باختن در ورزش های جمعی همين 
اس��ت ریش��ه رفتارهای غيرگروهي و غيرتيمي )تفردگرایی( در ورزش را، نه در حوزه فرهنگ و 
مش��خصاً فرهنگ ملي، بلكه در س��طح نهاد تربيت بدني و ورزش و ساختار آن مي داند و چنين 
اظه��ار می دارد: این نتيجه گيری ها نه فقط كلی، غيرعلمی و بی اس��اس اند، بلكه در آن، صورت 
مسئله نيز تغيير كرده است زیرا مشكل و مسئله اساسی نظام ساختاری ورزش به مسئله رفتار 
1. مرتضي فرهادي )1373(، در کتاب فرهنگ ياريگري در ايران، واژه » ياريگري« را به جاي واژه »همکاری« 
به کار مي گيرد و ياريگري را اين چنين تعريف مي کند: منظور از ياريگری به عنوان يك اصطلاح، يکی بودن 
و هم سويی کوشش های دو و يا تعداد بيشتری از افراد است، برای دستيابی به هدف و يا هدف های معين 

با نيت و منظوری واحد و يا متفاوت. 
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فردی ورزش��كار تقليل و تغيير داده ش��ده است )1376: 424(، با نگاهی به عملكرد ورزش های 
تيمی همچون فوتبال، فوتسال، واليبال و بسكتبال در كسب جایگاه های نسبتاً مناسب در آسيا 
و جهان در دهه اخير، به روشنی صحت و اعتبار تحليل ارائه شده توسط رفيع پور تأیيد می شود. 
دس��تاوردهای بين فرهنگی این تحقيق و یافته های ميدانی آن، تحليل اخير را به حقيقت 
نزدیك ت��ر می انگارد، زیرا با ش��خصيت تاریخی ملي و مؤلفه های اساس��ي فرهنگي و اعتقادي 
مذهبي جامعه ایراني به عنوان ش��اكله های فرهنگ اس��لامی ایرانی سازگاری دارد. دین مبين 
اسلام به عنوان اصلی ترین منبع جهان بينی و سرچشمه لایزال فرهنگ كشور، مملو از باورها و 
اعتقادات، ارزش ها و تعاليم و دس��تورات مبتنی بر جمع و هویت جمعی اس��ت؛ تأكيد بر نقش، 
اهميت و قداست خانواده، تشویق صله ارحام، رعایت حقوق والدین، رعایت حقوق همسایگان، 
رعای��ت حق��وق بيت المال، وجوب امر به معروف و نهی از منك��ر، تأكيد ویژه بر عبادات جمعی 
)همچون نماز جماعت، جمعه و ... با اجر و ثواب بی شمار(، پرداخت خمس و زكات ، بخشيدن 
و بخش��ودن، ترغيب افراد به س��نت قرض الحس��نه و تأكيد بر تعاون و مش��ورت در امور، تنها 
نمونه هایی از آموزه های دین مبين اس��لام است كه باورها، ارزش ها و رفتارهای جمع گرایانه را 
در سطح فردی و اجتماعی مورد تأكيد قرار می دهد. بنابراین، اسلام، به روشنی بر جمع گرایی 
فرهنگی با محوریت ارزش های اس��لامی، تأكيد می نماید. در ایران باس��تان و پيش از اس��لام 
نيز، آئين زرتشت بر پایه سه اصل پندار نيك، گفتار نيك و كردار نيك بر جمع و جمع گرایی 

تأكيد داشته  است. 
علی رغ��م وجود رفتارهای فردگرایانه در جامعه و مش��اهده آن در فرهنگ عمومی، كه از 
پيامدهای مدرنيزاس��يون به ش��يوه غربی )رفيع پور، 1376: 426-424(، و پذیرش انفعالی و 
بی چون وچرای مبانی ارزش��ی و رفتاری همراه با تكنول��وژی و نظریه های اجتماعی و رفتاری 
آنهاس��ت، روح حاك��م ب��ر فرهنگ عموم��ی جامعه م��ا هماهنگ با ارزش ه��ای فرهنگ ملی 
جمع گرایانه اس��ت. نمونه های تمام عيار رفتار جمعی ایراني��ان در عرصه عمومی، در هنگامی 
كه بنابر مقتضيات - وقوع حوادث طبيعی و غيرمترقبه مانند وقوع زلزله و یا تهدیدات بيرونی 
همچون دوران8 سال دفاع مقدس جامعه بر اساس هویت و جوهره خود عمل می كند تجلی 
یافته است. همان گونه كه رفيع پور اظهار می دارد اگر این فرضيه به صورت دائم و پایدار، صحت 
می داشت كه ایرانی ها تحت هر شرایطی تك رو و فردگرا هستند، در آن صورت فداكاری جوانان 
ما در جبهه ها ]8 س��ال دفاع مقدس[ كه هر یك برای رفتن روی مين داوطلب می ش��دند ... 
چگونه توجيه می گردد. با این همه ایثار، جان فش��انی و از خودگذش��تگی می خواهيم بگویيم 
ایرانی ها تك رو هس��تند؟« )1376: 424(، بالاخره اینكه تجربيات مستقيم فرهنگی اجتماعی 
ه��ر ی��ك از ما به عنوان اعض��ای این فرهنگ و جامع��ه مملو از مضامي��ن، رفتارها )كلامی و 
غيركلامی(، آداب و رسوم و شواهدی است كه صحت و اعتبار، عموميت و تعميم پذیری نظریه 
فردگرایی ایرانی و فرضيه مربوط مبنی بر عدم س��ازگاری فرهنگ ملی با كار تيمی و گروهی 

مدل اثرگذاري فرهنگ ملي بر کار تيمي در ايران
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را به چالش می كش��د. جمع بندی مطالعات تاریخی اجتماعی حكایت از آن دارد كه فرهنگ 
جامعه ما در زمره فرهنگ های جمع گرا و مش��وق و حامی كار جمعی و تيمی بوده اس��ت و 
ریش��ه نارس��ایی ها و خلأهای موجود در حوزه كار تيمی را باید در ابعاد مدیریتی، س��اختاری 

و رفتاری جس��تجو نمود. 
برآین��د حاص��ل از ارزیابی نتایج یافته های مختلف به وی��ژه یافته های مطالعات بين فرهنگی 
درباره زمينه ها، علل و عوامل و پيامدهای كار تيمی به همراه تجربيات و دستاوردهای ميدانی و 
مستقيم محقق پيرامون كار تيمی در ایران به طراحی و تدوین مدل تحليلی زیر انجاميد. طبق 
این مدل كه در شكل 3 منعكس شده است رفتارتيمی، در كلی ترین سطح تحليل، متأثر از سه 

گروه از متغيرها در سه سطح تحليل مختلف به شرح زیر است.

در س��طح تحلي��ل كلان، كار )یا رفت��ار( تيمی متأثر از مؤلفه های��ی همچون فرهنگ ملی، 
ظرفيت  نهادی، خود اتكایی ملی در زمينه كار تيمی اس��ت؛ در س��طح تحليل ميانی رفتارتيمی 
تابع مقتضيات صنعت، سازمان، گروه، شغل و ... می باشد و در سطح خرد نيز رفتار تيمی افراد 
از متغيرهای��ی همانند دانش  كار تيمی، تجربه و نگ��رش مثبت به كار تيمی، خوداتكایی فردی 

به كار تيمی تأثير می پذیرد. 

شکل3. مدل تحلیلي تحقیق: سطوح و مؤلفه های اساسی مؤثر بر کار تیمی 

رفتار
تیمی

سطح کلان )ملی(
•  فرهنگ ملي

•  ظرفيت نهادي
•  نظام آموزشي

•  خوداتكایی ملی
..  •

سطح خرد )فردی(
•  نگرش
•  دانش

•  تجربه و مهارت
•  خوداتكایی فردی

...  •

سطح میانی
•  صنعت
•  سازمان

•  گروه
•  شغل

...  •
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 مدل مفهومی تحقیق
در ای��ن تحقي��ق تبيين بخش��ي از واریانس س��ازه گرایش به كار تيمي، ناش��ي از فرهنگ 
ملي فرض ش��ده اس��ت. به بيان دیگ��ر، گرایش به كار تيمي به ميزان��ي قابل ملاحظه اي متأثر 
از مؤلفه هاي فرهنگ ملي دانس��ته ش��ده اس��ت. فرهنگ ملي نيز به عنوان متغير مستقل اصلي 
این تحقيق، براس��اس مطالعات هاوس و جاویدان )2001 و 2004(، س��ازه اي مشتمل بر 9 بعُد 
ش��امل جمع گرایي نهادي، جمع گرایي گروهي، فاصله قدرت، جهت گيري انساني، تساوي طلبي 
جنس��ی، ابهام گریزي، آینده گرایي، عملكردگرایي و جسارت تعریف شده است. افزون بر ارتباط 
مؤلفه ه��اي فرهنگ ملي با گرایش به كارتيمي، تعدادی از متغيرهاي مس��تقل همچون فضاي 
س��ازماني موجود كارتيمي، فضاي سازماني مورد انتظاركارتيمي و آمادگي براي كارتيمي كه بر 
پایه  یافته  مطالعات پيش��ين، حائز اهميت تش��خيص داده شده اند نيز، در مدل مفهومي تحقيق 

تعبيه شده است. مدل مفهومی تحقيق در نمودار 1 منعكس شده است.

جهت گیري انساني

تساوي طلبي جنسي 

عملکردگرايي

فاصله قدرت

جمع گرايي گروهي

آينده گرايي
گرايش به
 کار تیمي

جمع گرايي نهادي

ابهام گريزي

آمادگي براي 
کار تیمي

فضاي سازماني 
موجود کار تیمي

فضاي سازماني 
موردانتظار کار تیمي

نمودار 1: مدل مفهومی تاثیرگذاری مؤلفه های فرهنگ ملی بر گرايش به کارتیمی

مدل اثرگذاري فرهنگ ملي بر کار تيمي در ايران
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فرضیه های تحقیق
بر اساس مدل مفهومی تحقيق، فرضيات به شرح زیر تدوین شده است. 

فرضیه های اصلی
فرهنگ ملی بر گرایش به كار تيمی تأثيرگذار است. 

ميزان گرایش به كار تيمی بالاتر از متوسط است. 
فرضیه های فرعی

فرضيات فرعی تحقيق در قالب جدول1 ارائه شده است.

جدول 1: فرضیات فرعی تحقیق

فرضیات مؤلفه ها

1. هر چه سطح ابهام گریزي )ارزش( بالاتر باشد، گرایش به كار تيمي ضعيف تر خواهد بود. 
2. هر چه سطح ابهام گریزي )رفتار( بالاتر باشد، گرایش به كار تيمي ضعيف تر خواهد بود.  ابهام گريزي

3. هر چه سطح آینده گرایي )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 
4. هر چه سطح آینده گرایي )رفتار( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود.  آينده گرايي

5. هر چه سطح تساوي طلبي جنسي )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 
6. هر چه سطح تساوي طلبي جنسي )رفتار( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 

تساوي طلبي 
جنسي

7. هر چه سطح جمع گرایی نهادي )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 
8. هر چه سطح جمع گرایی نهادي )رفتار( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 

جمع گرايی 
نهادي

9. هر چه سطح جمع گرایی گروهي )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 
10. هر چه سطح جمع گرایی گروهي )رفتار( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 

جمع گرايی 
گروهي

11. هر چه سطح عملكرد گرایي )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 
12. هر چه سطح عملكرد گرایي )رفتار( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود.  عملکرد گرايي

13. هر چه سطح فاصله قدرت )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 
14. هر چه سطح فاصله قدرت )رفتار( كمتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. فاصله قدرت

15. هر چه سطح گرایش انساني )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوي تر خواهد بود. 
16. هر چه سطح گرایش انساني )رفتار( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي قوی تر خواهد بود. 

گرايش 
انساني

17. هر چه سطح جسارت )ارزش( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي ضعيف تر خواهد بود. 
18. هر چه سطح جسارت )رفتار( بيشتر باشد، گرایش به كار تيمي ضعيف تر خواهد بود. جسارت

19. هر چه سطح آمادگي افراد براي كار تيمي بالاتر باشد، از گرایش به كار تيمي قوي تري 
برخوردار خواهند بود. 

آمادگي براي 
کار تیمي
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روش پژوهش
كمبل1 و همكاران، رویكرد مثلث سازی2 را برای افزایش اعتبار و روایی مطالعات اجتماعی 
به ویژه فرهنگ ملی ارائه كرده اند. آنها اظهار می دارند: از آن جایی كه اندازه گيری مستقيم سازه های 
مورد مطالعه در علوم اجتماعی ممكن نيست، بنابراین بایستی تركيبی از روش ها را به كار بست 
كه س��ازه مورد مطالعه را در س��طح گفتار و كردار و در محيط طبيعی و تصنعی می سنجد و از 
ای��ن  ره��اورد می توان تا حدود قابل توجهی به نتایج آن اعتماد كرد )س��يول، 2001: 5-4(. در 
حقيقت، روش مثلث سازی تركيب هدفمند روش های كمی و كيفی به منظور بهره مندی از نقاط 

قوت و پرهيز از ضعف ها و محدودیت های رویكردهای مذكور می باشد. 
راهبرد تحقيق حاضر در به كارگيری رویكرد مثلث سازی، بهره گيری از روش پيمایش )به عنوان 
روشی كمی كه نگرش ها و رفتارها را در محيطی مصنوعی می سنجد(، روش تاریخی اجتماعی و 
مطالعه بين فرهنگی )به عنوان روشی كيفی كه در بستر تاریخی اجتماعی و در زمينه های فرهنگی 
متفاوت الگوی رفتاری و ارزش ها و گرایش های ناظر به فرهنگ ملی و كار تيمی را مورد مطالعه 
قرار می دهد( می باشد كه از این رهگذر الگوی اثر گذاری ابعاد فرهنگ ملی بر گرایش به كار تيمي 

ترسيم و ظرفيت پایين كار تيمي در كشور از منظر فرهنگی تبيين و تشریح می شود. 
مطالعات بين فرهنگی و تاریخی اجتماعی با استفاده از روش كتابخانه اي و از طریق جستجو، 
گردآوري، انتخاب، مطالعه و بهره برداري و نقد آثار علمي در این زمينه انجام شد. بنابراین علاوه 
ب��ر روش های اس��نادی، مهم ترین تكنيك جمع آوري داده ه��اي این تحقيق در بخش پيمایش، 
پرسش نامه3 است. به همين منظور گویه هاي مرتبط با ابعاد فرهنگ ملی و گرایش به كار تيمی، 
در قالب سؤالاتي درباره باورها، ارزش ها، رفتارها و منابع تأثيرگذار، طراحي و تدوین شده است. 
پرسش نامه تحقيق شامل 65 سؤال است. بنابراین براي رسيدن به هدف این پژوهش، تعداد 
65 متغير كه برخي مانند س��ن، متغير فاصله اي/ نس��بي و برخي همچون وضعيت تأهل متغير 
اسمي مي باشد، بررسي و اندازه گيري شده است. برای سنجش و اندازه گيری ابعاد فرهنگ ملی از 
پرسش نامه كوتاه شده مطالعه گلوب )هاوس و دیگران، 2004( بهره گرفته شده و اعتبار و روایی 
آن به عنوان یك ابزار س��نجش بين فرهنگی در 62 كش��ور و از جمله ایران به تأیيد رسيده است 
كه مجدداً مورد ارزیابي قرار گرفت و نتایج مشابهي به دست آمد. اما با توجه به تعداد بسيار زیاد 
گویه ها و مؤلفه های آن و همچنين هدف تحقيق حاضر، نسخه تعدیل شده آن به كارگرفته شد. 
به عبارت دیگر، فرهنگ ملی در قالب 9 مؤلفه و 40 سوال در سطح اجتماعی و دو لایه ارزش ها 

و رفتارها مورد سنجش قرار گرفته است. ابعاد 9گانه مذكور با تعاریف زیر عملياتي شده اند.4

1. Cambell
2. Triangulation
3. Questionnaire

4. در تعاريف عملياتي همه متغيرها، از اين منبع استفاده شده است: )هاوس و ديگران، 2004(.
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آينده گراي�ي : ميزاني كه اف��راد رفتارهاي آینده گرایانه1 همچون ب��ه تأخير انداختن ارضاء 
خواس��ته ها2 و برنامه ریزي و س��رمایه گذاري براي آینده را از خود ب��روز مي دهند؛ آینده گرایي 
به تروی��ج ح��س پایداری و قناعت می پردازد كه پاداش های آتی را در پی دارد. قطب مقابل آن، 
جهت گيری كوتاه مدت به ترویج حس مربوط به گذش��ته و حال و مش��خصاً احترام به سنت ها، 

حفظ ظواهر و برآوردن الزامات اجتماعی می پردازد.
ابهام گريزي: ميزانی كه زندگی س��اختارمند، پيش بينی پذیر، منظم و پایدار اس��ت و قوانين 
و مق��ررات برای تنظيم اعَمال اجتماعی مورد تأكي��د قرار می گيرد؛ ميزاني كه اعضاي اجتماع، 
سازمان یا گروه براي كاستن از غيرقابل پيش بيني بودن رویدادهای آینده به هنجارهای اجتماعي، 

قوانين و رویه ها متكی هستند.
فاصله قدرت: ميزانی كه اعضای سازمان یا جامعه انتظار و توافق دارند كه قدرت می بایستی 

نابرابر توزیع شود؛ ميزاني كه اعضاي اجتماع انتظار دارند قدرت به طور مساوي توزیع شود.
جمع گرايي نهادي: ميزانی كه ش��يوه ها و اعَمال نهادی در س��طح اجتماعی، اقدام جمعی را 
ترغيب می كند و به آن پاداش می دهد؛ ميزاني كه اعَمال  نهادي سازمان یا اجتماع توزیع جمعي 

منابع و اقدامات جمعي را ترغيب مي كنند و به آن پاداش مي دهند.
جمع گرايي گروهي: ميزاني از افتخار )مباهات(، وفاداري و انس��جام كه اعضاي س��ازمان یا 

خانواده از خود نشان مي دهند.
گرايش انساني: ميزاني كه مردم در سازمان یا اجتماع در باور وكردار نسبت به دیگران حساس، 
مهربان، بردبار در اشتباهات دیگران و بخشنده می باشند؛ ميزاني كه اجتماع شرافت مندي، نوع 
دوستي، سخاوت مندي، همدردي و مهرباني با دیگران را تشویق مي كند و به آن پاداش مي دهد.

تساوي طلبي جنسي: حدي كه در آن اجتماع نابرابری جنسی را به حداقل مي سازد؛ ميزانی 
كه نقش های جنسيتی در جامعه یا سازمان متمایز و جایگاه ها و توانایی هایی به مردان در مقابل 

زنان نسبت داده می شود. 
عملکردگرايي: ميزاني كه اجتماع برتری  و تفوق و عملكرد متعالي3 اعضاي گروه را تشویق 

مي كند و به آن پاداش مي دهد.
جسارت: ميزانی كه اجتماع یا سازمان درگير اعَمال جسورانه می شود و ارزش های جسورانه 
را ابراز می دارد؛ حدي كه اعضاي اجتماع در روابط خود با دیگران جس��ورانه4، س��تيزه جویانه5و 

تهاجمي6 رفتار مي كنند.
سنجش سایر متغيرهای مستقل و خصيصه ای تحقيق با بهره گيری از 25 گویه محقق شده 

1. Future- Oriented
2. Delaying Gratification
3. Excellence
4. Assertive
5. Confrontational
6. Aggressive
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است. براي سنجش متغير وابسته گرایشِ  به كار  تيمي از چهار گویه بهره گرفته شده است كه 
ماهيت نگرشي و گرایشي دارند و نشانگر شدت و ضعف نگرش و گرایش مثبت یا منفي آنها نسبت 
به كار تيمي است. این سازه در مطالعات مختلف در سطح مطالعات بين فرهنگي به كارگرفته شده 

است و اعتبار و پایایي آن مورد تأیيد قرار گرفته است )براي نمونه، ارلي، 1999: 89-117(.
آمادگ�ي براي کارتیمي7: نش��انگر ميزان آمادگي رواني )تجربه مثب��ت(، برخورداري فرد از 
دان��ش و مهارت ه��ای لازم و باور به برخورداري از توانایي ه��ا و قابليت هاي لازم براي كارتيمي 

)خود اتكایي( است. 
گرايش به کارتیمي: گرایش به كار تيمي س��ازه اي نگرش��ي، منعكس كننده گرایش منعطف 
)ابي و دابينز، 1997( و بلندمدت فرد به تيم )ویليامز و دیگران، 2006(، بوده و داراي زیرساخت 
ارزش��ي جمع گرایانه )نيوبرت و كدي، 2001 و ویليامز و دیگران، 2006( اس��ت. در حقيقت، 

گرایش به كار تيمي تجلي جمع گرایي فرهنگي در عرصه عموميِ سازمان و مدیریت است.
كليه كاركنان یك شركت خودروسازی بزرگ، یك شركت بازرگاني توليدي )و شركت وابسته 
فروشگاه های زنجيره ای آن در سطح كشور( و یك شركت نيروگاهی )در جنوب كشور(، جامعه 
آماري تحقيق حاضر را تشكيل مي دهند. حجم نمونه این تحقيق، با استفاده از فرمول عمومي 
كوكران و با توجه به یافته هاي مطالعات مش��ابه و همچنين پيش آزمون به عمل آمده، با فرض 
حداكثر ناهمگنی و احتس��اب احتمال خط��ای نمونه گيری به ميزان 0/05 تعداد نمونه تحقيق 
براب��ر با 400 نفر محاس��به و تعيين گردید. با وجود این ب��ا هدف كاهش ميزان خطا و افزایش 
ضریب اعتماد به ميزان 44 درصد به نمونه تعيين شده افزوده شده است. به عبارت دیگر، تعداد 

نمونه نهایی تحقيق به 576 نفر افزایش یافته است. 
تعداد 576 پرسش نامه با استفاده از روش نمونه گيری تصادفی از نوع نمونه گيری طبقه بندی 
شده8 گردآوری شد. نرخ بازگشت پرسشنامه ها بالغ بر 89 درصد بوده است مهم ترین متغيري 
كه در بحث نمونه گيري مدنظر بوده اس��ت متغير جایگاه س��ازمانی افراد با تأكيد بر مش��اغل 
سرپرس��تی و تخصصی حرفه ای بوده اس��ت. ميانگين نمرات پاسخ های هر سؤال به عنوان نمره 

آن سؤال محاسبه شده است. 
جه��ت بررس��ي اعتبار و پایایي اوليه اب��زار تحقيق تعداد 45 پرس��ش نامه در بين كاركنان 
س��ازمان های مربوط به روش مصاحبه حضوري تكميل ش��د و نواقص پرسش نامه و ابهامات آن 
مشخص و رفع شد. با استفاده از پرسش نامه هاي تكميل شده اعتبار و پایایي اوليه پرسش نامه 
بررسي شد و در نهایت براساس داده هاي نهایي جمع آوري شده، مقياس هاي مورد نظر و اعتبار 

و پایایي آنها مورد بررسي و اصلاح مجدد قرار گرفت. 
تجزی��ه و تحليل اطلاعات تحقيق حاضر با اس��تفاده از نرم اف��زار 9SPSS و مهم ترین آماره و 

7. Readiness for Teamwork
8. Stratified Sampaling
9. Statistical Package for the Social Sciences
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تكنيك هاي به كار گرفته شده شامل آزمون تی، آزمون تحليل واریانس یك طرفه1،  تحليل  عاملی 
و رگرسيون چندمتغيره و تحليل مسير می باشد.

يافته های تحقیق
ب��ا توج��ه به داده های جمع  آوری ش��ده از 576 نفر از آزمودنی ه��ا و تحليل ها و آزمون های 

توصيفی و استنباطی به عمل آمده نتایجی بدین شرح به دست آمده است.
يافته های توصیفي

وضعيت 9 مؤلفه فرهنگ ملی در سطح ارزش و رفتار در جدول شماره 2 منعكس شده است. 
وضعيت مؤلفه های مذكور در سطح ارزشی از جایگاه مناسبی برخوردار است. نكته قابل توجه، 
شكاف بين سطح ارزشی و رفتاری مؤلفه های مذكور است كه در این ميان شكاف ارزشی رفتاری 
در مؤلفه های فاصله قدرت ، جمع گرایی نهادی، آینده گرایی، گرایش انس��انی و عملكردگرایی و 
ابهام گریزی قابل توجه اس��ت. ارزش ها عموماً ریش��ه در باورهای اساس��ی افراد دارند و رفتارها 
در تعامل با گرایش و نگرش ها و منعكس كننده مقتضيات محيطی ادراك ش��ده اند. همان گونه 
كه هافس��تد )1997: 8-7(، بيان می دارد هر چه از س��طح ملي به س��وي سطح سازمان حركت 
مي كنيم، ضمن تغيير در مكان جامعه پذیري، نقش ارزش ها در مجموعه فرهنگ كاسته شده و 
نقش اعَمال و رفتار ها افزایش مي یابد، به عبارت دیگر هر چه سطح تحليل تقليل می یابد ضمن 
كاهش نقش ارزش ها، نقش رفتارها به واسطه تأثيرپذیری از مقتضيات زمينه ای افزایش می یابد. 
ش��كاف بين ارزش ها و رفتارها موضوعی اساسی و درخور توجه ویژه است. حادترین شكاف 
مربوط به مؤلفه فاصله قدرت است كه برابر با 1/94- است. این شكاف به معنای بيشترین زمينه 
برای تغيير در زمينه توزیع نابرابر قدرت و منابع آن در س��طح جامعه و س��ازمان است. به عبارت 
دیگر این ش��كاف دلالت بر مقاومت اعضای جامعه و س��ازمان ها در برابر سلسله مراتب سازمانی 
و تمركزگرایی و همچنين استقبال از ساختارهای تخت و انتظار برای مشاركت در فعاليت ها و 
امور مشاركتی و تيمی را دارد. این تحليل در یافته های محسني )محسني و همكاران، 1379: 
487-486( ك��ه معتقدند: احترام به والدین و س��نت هاي پيش��ين در خانواده هاي ایراني رایج 
است اما هرم قدرت در خانه ها روز به روز افقي تر مي شود و ساكنان خانه با هم به اتخاذ تصميم 

مي پردازند، به خوبی منعكس شده است. 
جدول 2 : وضعیت ابعاد فرهنگ ملي ايران و شکاف بین سطح ارزشی و رفتاری آن

ابعاد
میانگین

شکاف
رفتارارزش 

5/774/511/26آینده گرایي

1. Onaway Anova
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5/113/921/19ابهام گریزی

3/903/400/5تساوی طلبی جنسی

4/483/870/61جسارت

5/303/961/34جمع گرایی نهادی

5/574/900/67جمع گرایی گروهی

5/443/901/54گرایش انسانی

5/934/421/51عملكرد گرایی

1/94-3/225/16فاصله قدرت

متغير وابس��ته گرایش به كار تيمی با ميانگين 5/14 از س��طح بسيار خوبی برخوردار است و 
نشانگر ميزان بالای گرایش به كار تيمی كشور است. وضعيت متغيرهای مستقل فضای سازمانی 
موج��ود برای كار تيمی در حد متوس��ط )3/65 از 7(، فضای م��ورد انتظار كار تيمی به ميزان 
نسبتاً زیاد )4/88( است كه شكاف بين این دو وضعيت ضرورت پرداختن به سطح تحليل ميانی 
)س��ازمانی( در توس��عه كار تيمی در كشور را گوش��زد می نماید. آمادگی فردی برای كار تيمی 
در حد بالا )4/55( نش��انگر آمادگی عمومی آزمودنی ها و همچنين احس��اس ضرورت به توسعه 

قابليت ها و توانایی ها و مهارت های كار تيمی است.

يافته های استنباطی
نتایج آزمون رگرس��يون چندمتغيره و جدول ضرایب آن نش��انگر آن است كه گرایش به كارِ 
تيمی از طریق متغيرهای ابهام گریزی )رفتار(، تساوی طلبی جنسی )ارزش(، جمع گرایی نهادی 
)ارزش(، عملكردگرایی )ارزش(، فضای سازمانی موجود كار تيمی، فضای مورد انتظار كار تيمی، 
آمادگی برای كار تيمی، سطح تحصيلات و مشاغل سرپرستی قابل تبيين است. جدول 3 ضریب 

رگرسيون مربوط را نشان مي دهد.
 جدول 3: ضرايب رگرسیون معادله گرايش به کارتیمي 

tضريب بتامتغیرهاي مستقل
سطح 

معناداری
دامنه 

تغییرات
عامل تورم 

واريانس

1/6550/0720/7841/275-0/087-ابهام گريزي �  رفتار

0/2304/8170/0000/9401/064تساوي طلبي جنسي � ارزش

0/0781/5990/0110/9091/100جمع گرايی نهادی � ارزش 
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0/1412/7210/0670/8051/243عملکردگرايي � ارزش 

4/7160/0000/6111/637-0/280-فضاي سازماني موجود کارِتیمی

0/2794/7840/0000/6321/583فضاي سازماني مورد انتظار کارِتیمی

0/1332/6770/0080/8691/150آمادگي براي کارتیمي

1/1450/0930/6761/478-0/082-سطح تحصیلات

1/5240/080/8631/159-0/076-مشاغل سرپرستي

با هدف بررسی روابط متغيرهای مستقل با یكدیگر، ضرایب رگرسيون در قالب جدول 4 ارائه 
شده است. همان طور كه مشاهده می شود، 9 متغير وارد شده به معادله رگرسيون هم تأثير مستقيم 
دارند و هم از طریق شكل گيری متغيرهای وابسته ميانی بر گرایش به كارِ تيمی تأثير می گذارند.

جدول 4: رگرسیو  ن هاي فرعي جهت بررسي روابط متغیرهاي مستقل با يکديگر
R2 عامل تعديل شده

تورم 
واريانس

دامنه 
تغییرات

سطح 
معناداری

t
ضريب 

بتا
متغیرها سطح 

معناداری
F

فضای سازماني مورد انتظار کار تیمی: وابسته0/371

F=34/418
 Sig=
0/000

فضای سازماني موجود کار تیمی: مستقل1/1310/8840/00011/2440/445

عملکردگرايی � ارزش: مستقل1/0870/9200/0007/8180/304

آمادگی برای کار تیمی: مستقل1/0680/9370/0003/7070/143

جمع گرايی نهادی � ارزش: مستقل1/0600/9440/0003/5210/135

تساوي طلبي جنسي � ارزش: مستقل1/0460/9560/000-2/773-0/106

سطح تحصیلات: مستقل1/2890/7760/0062/6870/114

مشاغل سرپرستي: مستقل1/4480/6910/0122/535-0/084

فضای سازماني موجود کار تیمی: وابسته0/400

F=61/344
 Sig=
0/000

ابهام گريزی � رفتار: مستقل1/0880/9190/0008/7030/330

فضای سازماني مورد انتظار کارِتیمی: مستقل1/1790/8490/00011/0370/436

عملکرد گرايی � ارزش: مستقل1/1740/8520/000-4/061-0/160

جمع گرايی نهادی � ارزش: مستقل1/0520/9500/000-3/532-0/132

سطح تحصیلات: مستقل1/0590/9440/001-3/492-0/131

 آمادگی برای کار تیمی: وابسته0/113
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 F=20/323
 Sig=
0/000

فضای مورد انتظار کار تیمی: مستقل1/0540/9490/0004/9850/226

ابهام گريزی – رفتار: مستقل1/0540/9480/0004/9820/226

تساوي طلبي جنسي � ارزش: وابسته0/043

 F=7/712 Sig=
0/000

فضای سازماني مورد انتظار کارِتیمی: مستقل1/1630/860001/0-3/404-0/169

عملکردگرايی � ارزش: مستقل1/1250/8890/0072/7170/132

ابهام گريزی � رفتار: مستقل1/0560/9470/450-2/007-0/095

جمع گرايی نهادی � ارزش: وابسته0/690

 F=12/199
 Sig=
0/000

عملکردگرايی � ارزش: مستقل1/1890/8410/0312/1600/107

فضای سازماني موجود کار تیمی: مستقل1/3300/7520/000-4/111-0/215

فضای سازماني مورد انتظار کارِتیمی: مستقل1/4580/6860/0003/5100/192

ابهام گريزی � رفتار: وابسته0/245

 F=49/953
 Sig=
0/000

فضای سازماني موجود کار تیمی: مستقل054/10/9490/0009/8010/411

آمادگی برای کار تیمی: مستقل040/10/9610/0004/3620/182

عملکردگرايی � ارزش: وابسته0/174

 F=24/866
 Sig=
0/000

فضای سازماني مورد انتظار کارِتیمی: مستقل1/2570/7960/0009/0670/434

فضای سازماني موجود کار تیمی: مستقل1/3230/7560/000-4/910-0/241

تساوي طلبي جنسي � ارزش: مستقل1/0340/9670/0152/4480/106

سطح تحصیلات: مستقل1/0730/9320/0202/3400/103

ضرایب بتا حاكی از آن اس��ت كه فضای س��ازماني مورد  انتظار كارِتيمی با ضریب )0/279(، 
تس��اوی طلبی جنس��ی )ارزش( با ضریب )0/230(، عملكردگرایی )ارزش( با ضریب )0/141(، 
آمادگ��ی برای كارِتيمی با ضری��ب )0/141(، جمع گرایی نهادی )ارزش( با ضریب )0/078(، به 
گرایش به كارِتيمی بيش��تر منجر می شود. به علاوه، متغيرهای فضای سازماني موجود كارِ تيمی 
با ضریب )0/280-(، ابهام گریزی )رفتار( با ضریب )0/087-(، سطح تحصيلات بالاتر با ضریب 
)0/082-( و مش��اغل در س��طح سرپرس��تی )مدیران عملياتی( با ضریب )0/076-( بر گرایش 
به كارِتيمی افراد تأثير منفی دارند. به عبارت دیگر، كسانی كه تأكيد بيشتری بر فضای كارِ تيمی 
مس��اعدتر )مورد انتظار( دارند، محتملًا تس��اوی طلبی جنس��ی )ارزش(، بيشتر را ارج می نهند، 
عملكردگرا تر هستند، از آمادگی )دانش، مهارت و تجربه( بيشتری برای كارِتيمی برخوردارند و 

جمع گرایی نهادی را ارزشمند قلمداد می كنند.
در مقابل، فضای س��ازماني موجود كارِتيمی ادراك ش��ده در س��ازمان های مورد مطالعه، بر 
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گرایش به كارِتيمی افراد تأثير منفی دارد. كسانی كه ابهام گریزی )رفتار( بالاتری درك می كنند، 
از سطح تحصيلات بالاتری برخوردارند و یا در مشاغل سرپرستی )مدیر عملياتی( قرار دارند، از 
گرایش به كارِتيمی پایين تری برخوردارند. به دیگر سخن، متغيرهای پيش گفته، تأثير معكوس 
بر گرایش به كارِتيمی افراد مورد مطالعه داشته اند. به علاوه متغير وابسته ميانی، فضای سازمانی 
مورد انتظار كار تيمی، خود تحت تأثير مش��اغل سرپرس��تی )مدیران عملياتی(، تس��اوی طلبی 
جنس��ی )ارزش(، عملكردگرایی )ارزش(، جمع گرایی نهادی )ارزش(، آمادگی برای كارِتيمی و 

سطح تحصيلات می باشد.
همچنين تساوی طلبی جنس��ی )ارزش(، متأثر از عملكردگرایی )ارزش(، بوده  است. فضای 
س��ازمانی موجود كارِتيمی متأثر از فضای س��ازمانی مورد انتظار كار تيمی، س��طح تحصيلات، 
عملكردگرایی )ارزش(، ابهام گریزی )رفتار( و جمع گرایی نهادی )ارزش( می باشد. متغير وابسته 
ميان��ی، آمادگ��ی ب��رای كارِتيمی، نيز متأثر از متغي��ر ابهام گریزی )رفتار( می باش��د. همچنين 

جمع گرایی نهادی )ارزش(، متأثر از عملكرد گرایی )ارزش( می باشد.

تساوي طلبي جنسي 
� ارزش

عملکردگرايي � 
ارزش

سطح تحصیلات

مشاغل سرپرستی

گرايش به
 کار تیمي

جمع گرايي نهادي � 
ارزش

ابهام گريزي � رفتار

آمادگي براي 
کار تیمي

فضاي سازماني
موجود کار تیمي

فضاي سازماني
موردانتظار کار تیمي

نمودار2: تحلیل مسیر گرايش به کارتیمي

0/141
-0

/08
7

0/330

-0/131

0/230

0/2
26

0/1
07 0/1

14

0/0
78

-0/132

0/1
36

-0/160
0/304

-0/106

-0/
08

4

0/1
32

-0
/10

8

-0/076

0/279
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-0
/28

0



155

نمودار تحليل مس��ير گرایش به كار تيمی )متغير وابس��ته نهایی( نش��انگر تأثيرات هم زمان 
متغيرهای مستقل نه گانه بر متغير وابسته به صورت مستقيم و غير مستقيم می باشد.

مبتنی بر مدل مفهومی تحقيق و با بهره گيری از داده های گردآوری شده، الگوی اثرگذاری 
فرهنگ ملی بر كار تيمی استخراج گردید. طبق الگوی مذكور � نمودار2 � گرایش به كار تيمی 
به عنوان متغير وابسته اصلی تحقيق � به ترتيب به طور مستقيم از مؤلفه های تساوی طلبی جنسی، 
عملكردگرایی و جمع گرایی نهادی در س��طح ارزش��ی متأثر می ش��ود. همچنين از مؤلفه های 
ابهام گریزی در س��طح رفتاری تأثير معكوس می پذی��رد. به علاوه متغيرهای فضای مورد انتظار 
كار تيمی و آمادگی برای كار تيمی به ترتيب تأثير مستقيم بر سطح گرایش به كار تيمی دارند و 
نهایتاً اینكه مشاغل سرپرستی و سطح تحصيلات بالاتر تأثير منفی بر گرایش به كار تيمی دارند. 
در ضمن ارتباط سایر ابعاد فرهنگ ملی شامل جسارت، جمع گرایی گروهی، آینده گرایی، فاصله 

قدرت و گرایش انسانی با متغير وابسته گرایش به كار تيمی مورد تأیيد قرار نگرفت.

بحث و نتیجه گیری 
ع��لاوه بر یافته های تاریخ��ی اجتماعی و بين فرهنگی كه فرضيه نخس��ت تحقيق مبنی بر 
اثرگ��ذاری فرهن��گ ملی بر كار تيمی در جامع��ه ایران را تأیيد مي كنن��د، یافته های پيمایش 
این تحقيق نيز كه در س��ه صنعت بزرگ كش��ور با مشاركت 576 نفر از مدیران، كارشناسان و 
كارمندان اجرا ش��ده اس��ت نيز مؤید آن اس��ت. یافته های این پيمایش نشانگر آن است كه، از 
مؤلفه های 9گانه مورد مطالعه، س��ه مؤلفه فرهنگ ملی شامل جمع گرایی نهادی، تساوی طلبی 
جنس��ی و عملكرد گرایی در س��طح ارزش بر گرایش به كار تيمی تأثير مثبت دارند و در مقابل 

مؤلفه ابهام گریزی در سطح رفتار تأثير منفی بر گرایش به كار تيمی دارد. 
نتایج به دس��ت آمده مبنی بر ميزان بالای جمع گرایی نهادی در س��طح ارزش و جمع گرایی 
گروهی در سطح ارزش و رفتار با یافته های  مطالعات پيشين هافستد )1980 و 2003(، مرتضوي 
)1371(، فرهادی )1379(، تریاندیس )1378(، رفيع پور )1376(، علي و اميرشاهي )2002(، 
جاویدان و دستمالچي )2003(، ميرزایي )1384(، یگانه و سو )2007( و آزاد ارمكي )1387(، 
كه ایران را در زمره كش��ورهاي جمع گرا دانس��ته اند، هماهنگ می باش��د. در نتيجه با عنایت به 
یافته های فراوان بين فرهنگی كه جمع گرایی را سازگار، هماهنگ و مقوم كار تيمی و اصلی ترین 
مؤلفه ی فرهنگ ملی مؤثر بر كار تيمی دانس��ته اند، فرضيه نخس��ت تحقيق مبنی بر اثرگذاری 

فرهنگ ملی برگرایش به كار تيمی تأیيد می شود. 
همچني��ن ميزان بالای گرایش به كار تيمی فرضي��ه دوم این تحقيق را تأیيد می نماید زیرا 
به طور منطقی اگر زمينه های فرهنگی � كه در قالب مؤلفه های فرهنگ ملی منعكس می شود� 
از كار تيم��ی حمای��ت نماید، انتظار می رود ميزان ب��اور و گرایش به كار تيمی در آن جامعه بالا 
باش��د. این یافته نيز با یافته های مطالعات بين فرهنگی در این زمينه همس��و و هماهنگ است، 
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زیرا طبق این مطالعات، انتظار می رود گرایش به كار تيمی در جامعه ایرانی � به عنوان یك جامعه 
جمع گرا � بالای متوسط باشد.

طبق مدل تحليلی تحقيق )شكل3( كه كار )یا رفتار( تيمی را در نگاهی جامع در سه سطح 
كلان، ميانی و خرد تحليل می نماید، حمایت فرهنگ ملی از كار تيمی به سطح كلان بازمی گردد 
و تحقق كار تيمی در سطح رفتار در مقياس صنعت و سازمان های رسمی كشور نيازمند تمركز 
بر سطوح ميانی و خرد است. به عبارت دیگر ظهور و بروز فراگير و كارامد كار تيمی � به عنوان 
یك س��رمایه و تكنولوژی نرم � مس��تلزم فراهم آوردن استلزامات ساختاری، رفتاری و دانشی و 
مهارتی لازم می باشد. برای نمونه در سطح خرد، رفتار تيمی افراد از متغيرهایی همانند دانش 
كار تيمی، مهارت های سه گانه كار تيمی، تجربه و نگرش مثبت به كار تيمی و خوداتكایی فردی 

متأثر است.
به هر تقدیر، با اتكا بر جمع بندی دستاوردهای مطالعات ملی و بين المللی پيشين و یافته های 
این تحقيق می توان چنين نتيجه گيری نمود كه این تابو و پيش فرض ناروای عموميت یافته كه 
فرهنگ ما )ایرانی ها( كار تيمی را برنمی تابد، معتبر نيست. چالش كار تيمی در عرصه عمومی 
سازمان و مدیریت كشور را � كه برایند آن در شكل پایين بهره وری ملی تجلی می یابد� باید در 

كيفيت انتقال دانش، تكنولوژی  های نرم، نظام های اداری و سازمانی وارداتی دانست.
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