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این مقاله به بررس��ی چندبعدی نظریه ناسازگاری فرهنگ ملی ایران با کار 
جمعی و تیمی می‌پردازد. در این تحقیق نقش و تأثیر مؤلفه‌های فرهنگ ملی 
بر کارتیمی با بهره‌گیری از س��ه رویک��رد تاریخی ـ اجتماعی، بین‌فرهنگی و 
پیمایش، بررسی و الگوی مربوط ترسیم شده است. جامعه آماری پیمایش را 
سه شرکت بزرگ از سه صنعت خودروسازی، بازرگانی و نیروگاهی تشکیل 
می‌دهد. دس��تاورد مطالعات بین‌فرهنگی، فرهنگ ایرانی را مس��تعد کارتیمی 
می‌دان��د و یافته‌های پیمایش نیز ـ که نش��ان‌دهنده میزان بالای جمع‌گرایی و 
‌گرای��ش به‌کارتیمی در نمونه 576 نفری تحقیق اس��ت ـ آن را تأیید می‌کند. 
تساوی‌طلبی جنس��ی، عملکرد‌گرایی و جمع‌گرایی نهادی در سطح ارزش و 
همچنی��ن فضای مورد انتظار کار تیمی و آمادگی برای کار‌تیمی به‌طور مثبت 
و ابهام‌گریزی در س��طح رفتار، مش��اغل سرپرستی و سطح تحصیلات بالاتر 

تأثیر منفی بر گرایش به‌کارتیمی دارند.
بنابراین در چارچوب مدل تحلیلی تحقیق، سهم عمده تبیین چرایی سطح 
پایین کارتیمی در کشور ریشه در عوامل غیرفرهنگی )ساختاری، مدیریتی و 

رفتاری( در سطح ملی، سازمانی و فردی دارد.
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مقدمه
كار تيمي1 به‌عنوان مفهومي بازتوليد شده از واحدهاي گروهي سنتي كار، از مشخصه‌هاي 
اصل��ي نظريه‌ها و رويكردهاي نوين مديريت امروز اس��ت. كار تيم��ي هنگامی تحقق می‌یابد 
ك��ه تع��داد معدودی از افراد كه به درجات��ی از نظر اجتماعی، س��اختاری و فنی به یکدیگر 
و به س��ازمان بزرگ‌تر وابس��ته‌اند، برای تحقق هدفی مش��ترك تلاش می‌كنند )فريدلندر2، 
302:1987(. در حقيق��ت، كار تيمي تجلي جمع‌گرايي فرهنگي در عرصه عموميِ س��ازمان 

و مديريت است. 
در دو دهه گذشته، موضوع تيم‌‌ها و به‌كار‌گيري تيم‌هاي‌كاري به‌طور چشم‌گيري در سطح 
جهانی مورد توجه بوده ‌است )كتزن‌باخ و اسميث3، 1993؛ باركر4، 1999؛ گيبسون5 و ديگران، 
2002؛ 2001؛ رمامورث��ي6 و ديگران، 2004؛ س��الس و بي��ورك7، 2004؛ گلفند8 و ديگران، 
2007(؛ به‌نظر مي‌رس��د، كار تيمي پاس��خي اس��ت به رقابت اقتصادي جهاني و نوآوری‌هاي 
مس��تمر تكنولوژيك كه به پيچيده‌تر ش��دن بيشتر ش��رايط محيطي و در نتيجه نياز بيشتر به 
حل مس��ئله اثربخش در سازمان‌ها انجاميده است )موزِس و استهلسكي9، 1999(. ابتناء اغلب 
نظریه‌ه��ای مدیریت��ی بر کار تیمی از عمومی��ت یافتن مفهوم کار تیمی در حوزه س��ازمان و 

مدیریت حكايت دارد. 
مروري گذرا بر شماري از آخرین نظريه‌ها و رويكردهاي مديريتي مؤید اين حقيقت است 
ك��ه پايه و اس��اس هر يك از اين نظريه‌ها به‌نحوی از انح��اء در ارتباط تنگاتنگ با فعاليت‌هاي 
تيمي است؛ كار‌‌تیمی محور اصلی اغلب رویکردهای مشهور مدیریتی همچون مدیریت یکفیت 
جامع، س��ازمان ش��بكه‌ای، تولید ناب، سازمان یادگیرنده، مهندس��ی مجدد فرایند كار، تغییر 
برنامه‌ریزی ش��ده و ... اس��ت )س��یول10، 1999: 220-218(، در حقیقت، تيم‌ به‌عنوان عنصر 
بنيادي س��ازمان‌هاي نوين، جايگزين فرد در رویکرد س��نتي ش��ده‌ است )كتزن‌باخ و اسميث، 
1993؛ باركر، 1999؛ گيبسون و ديگران، 2003؛ رمامورثي و ديگران، 2004؛ سالس و بيورك، 
2004؛ گلفند و ديگران، 2007(. در بسياري از سازمان‌ها، واحد اصلي ساختار سازمان‌ها تيم 
و نه فرد است )دوين11 و دیگران، 1999( و به‌طور فزاينده‌اي گروه‌ها، براي انجام وظايف 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 مي‌شوند )‌بريك1 و دیگران، 1998؛ استيورت2 
و باريك، 2000؛ وس��ت3، 2002(.

در مجموع، مطالعات نش��انگر آن اس��ت که در سطح جهاني، تقریباً همه ملل و كشورها، با 
زمينه‌هاي فرهنگي متفاوت و حتي متباین با كار جمعي و تیمی همچون کشورهای با فردگرایی 
بالا به توسعه و به‌كارگيري نسل جديد تيم‌هاي مجازی4، بين‌رشته‌اي، دانشی5 )فيور6، 2008(، و 
تيم‌هاي جهاني7 همت گمارده‌اند. پيدايش و استمرار روند تكاملي تيم‌هاي مجازی، با پراکندگی 
مكان��ي، تنوع فرهنگي، اختلاف زماني و ... ، توس��عه تيم‌هاي دان��ش )فيور، 2008( و تيم‌هاي 
بين‌المللي جملگی حكايت از آن دارد كه تيم‌ها از عناصر كليدي و ضرورت‌هاي سازمان كار و 
فعاليت‌هاي سازماني‌افته در هزاره سوم هستند. بنابراين، مسئله‌ اين نيست كه آيا واقعاً بهک‌ارگيري 
تيم‌ها ضروري است يا خير؟ و يا اينكه، آيا به‌كارگيري تيم‌ها عموميت يافته است يا خير؟ بلكه 
س��ؤال اساس��ي اين است كه راهبردها و سازوكارهاي لازم براي بهره‌گيري از تيم‌ها و كار تيمي 

در سطوح مختلف فعاليت‌هاي سازماني‌افته، کدام‌اند؟
این درحالی است که در نیم قرن گذشته، ضعف در كارِجمعي، گروهي و تيمي در حوزه‌هاي 
مختلف، همواره مورد تأیکد محققان و مديران 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��رو‌خوار9 و ديگران، 2007(، حوزه سياسي )سريع‌القلم،  
1376؛ زيب��اكلام، 1384(، حوزه اقتصادي )لمبتون، 1345: ‌684؛ س��ریع‌القلم، 1386: 125(، 
حوزه س��ازمان و مديريت )طیب10، 1979؛ مرتضوي، 1371؛ كياني و لطیفی11، 1995؛ رهبر، 
1388؛ مي��رزاد، 1388( و ورزش )ش��اردن، 1372: 780-5، درووي��ل، 1337: 219؛ آقابکی، 

1388( مورد تأیکد بوده است. 
در تحليل چرايي سطح پايين كارگروهي و تیمی در سطح کشور، غالباً زمينه فرهنگي و مشخصاً 
فرهنگ ملي از اصلي‌ترين علل اين پديده دانس��ته ش��ده است )طیب، 1979؛1994؛ سريع‌القلم، 
1376؛ كياني و لطیفی، 1995(. من حیث المجموع، به‌نظر می‌رسد پذیرش سایه و روشن اين باور 
ضمنی نيازموده كه فرهنگ ملي ایران با كارجمعي و تیمي سازگار نيستـ‌ پیامدهای قابل ملاحظه‌ای 

در حوزه باور، گرایش‌، رفتار و عملکرد 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 نیاز اساسی، تحقیق حاضر با هدف مطالعه و ارزیابی چالش‌های 
نظری و عملی مربوط، درصدد ارائه پاسخ‌ به سؤال‌های زیر است: سطح گرایش بهک‌ار تیمی در 
کش��ور چگونه اس��ت؟ آیا فرهنگ ملی ایران از کارگروهی و تیمی حمایت میک‌ند؟ کدام یک از 
ارزش‌های فرهنگ ملی بر گرایش بهک‌ار تیمی مؤثر است؟ الگوی تأثیرگذاری مؤلفه‌های فرهنگ 

ملی بر گرایش بهک‌ار تیمی در کشور چگونه است؟

ادبیات پژوهش
تیم و رفتار تیمی

اصطلاح تیم به تعدادي از افراد با مهارت‌هاي مكمل‌ اطلاق می‌ش��ود كه به هدف مش��ترك، 
اهداف عملكردي و مسئولیت‌پذیری متقابل متعهدند )كتزن‌باخ و اسميت، 1993(، ويژگي اساسي 
تيم، رفتار جمعي يا وابستگي متقابل اعضاي آن است. خصوصياتي كه تيم را از گروه‌هاي كوچك 
متمايز مي‌كند شامل منابع چندگانه اطلاعاتي، وابستگي متقابل وظيفه‌اي، هماهنگي بين اعضاء، 
اهداف مشترك و ارزشمند، نقش‌ها و مسئوليت‌هاي تخصصي اعضاء، دانش كاري مرتبط، ارتباطات 
فش��رده و راهبردهاي انطباقي براي واكنش به تغيير اس��ت )پاريس1 و ديگران، 2000: -7052

7053(، ان��واع متع��ددي از تيم‌هاي كاري2 وجود دارد. تيم‌هاي كاري در دامنه‌اي از گروه ‌كاري 
خودگردان3، تيم‌هاي حل مسئله4، دواير كيفيت، گروه‌هاي كار و تيم‌هاي پروژه قرار مي‌گيرند. 
در محيط‌هاي تیمي، رفتار اعضاء به دو گروه اصلي، رفتار‌هاي وظيفه‌اي كار و رفتارهاي تیمي 
تقسيم مي‌شوند )روزيو5 و ديگران، 2006: 542(، رفتارهاي كاري اعضاء تيم متضمن فعاليت‌هاي 
عملياتي تيم و ناظر به جنبه‌هاي فني وظايف است؛ رفتارهای کاری مستقل از سازمان كار بوده 
و مس��تقيماً به تحقق وظايف مي‌انجامد. در مقابل، رفتارهاي تیمي در جوهر وجودی تيم‌‌هاي 
‌كاري نهفته اس��ت؛ اين رفتارها نش��انگر اقدامات آشكار و اظهارات كلامي در تعامل بين اعضاي 
تیم براي حصول اطمينان از موفقيت اقدام جمعي اس��ت. به بيان ديگر، رفتارهاي تيمي به‌آن 
دسته‌ از رفتارهای اعضای تیم اطلاق می‌گردد كه براي عملكرد اثربخش يك تیم از اعضای آن 
انتظار مي‌رود )‌ون در وگت و ون دي وليرت6، 2002(، موضوعاتی همچون گرايش به كار تيمي، 
رهبری تیم، وفاداری و تعهد به تیم، انسجام تیمی، خوداتکایی تیمی، باور بهک‌ار تیمی و نگرش 

عاطفی بهک‌ار تیمی، همه به رفتارهاي تيمي و نه رفتارهای وظیفه‌ای کارـ مربوط می‌شوند. 
تحقيقات مرتبط با تيم، مكرراً نش��ان داده اس��ت كه گردهم‌‌آوردن افراد براي انجام وظايف 
به‌ه��م وابس��ته، به‌طور خودكار منجر به عملكرد تیمي اثربخش نمي‌ش��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 اينكه چگونه به‌ط��ور مؤثر در تيم‌ها عمل كنند و 
به‌عبارت دیگر از رفتارهای تیمی مؤثر برخوردار باشند، از ملاحظات اساسي در توسعه و ترویج 
کار تیمی است. سالس و كنون- بوورز1 )2001(، هزينه‌هاي آموزش سالانه كار تيمي در سطح 
جهان را بالغ بر 200 ميليارد دلار برآورد نموده‌اند که با توجه به س��هم یک درصدی کش��ور ما 
از جمعیت و تولید ناخالص جهانی، سهم و نیاز کشور ما در سرمایه‌گذاری سالانه کار تیمی به 

نسبت میانگین جهانی، بالغ بر2 میلیارد دلار می‌باشد. 
در حقیقت، کار تیمی بس��ته‌ای منس��جم و یکپارچه مش��تمل بر اجزاء و عناصر ساختاری، 
رفتاری و فرهنگی است؛ ترویج کار تیمی در سطح ملی و یا سازمانی مستلزم طراحی نظام کار 
تیمی و تعبیه اعمال و سيس��تم‌‌هاي نگهدارنده و پشتيباني‌كننده آن مي‌باشد. برای توسعه کار 
تیمی بایس��تی عناصری همچون تصميم‌گيري جمعي، گردش شغلي، ترتيبات منعطف شغلي، 
وابس��تگي عاطفي كاركنان، ارزيابي تيمي، سياس��ت‌هاي پاداش مبتنی بر تیم، آموزش‌های کار 
تیمی، فرهنگ و جو س��ازمانی حامی کار تیمی در س��ازمان تعبیه و جاری گردد. براي نمونه، 
تش��یکل تيم‌هاي كاري و درخواس��ت از افراد براي همكاري به‌عنوان اعضاي تيم، در حالي كه 
جبران خدمات تيم مبتني بر عملكرد فردي است و رقابت بين افراد را تشويق مي‌كند، ناممكن 

مي‌نماید. 

فرهنگ و كار تيمي
كار تيمي در سطوح مختلف از فرهنگ اثر مي‌پذیرد. در بالاترین سطح، فرهنگ ملی، نشانگر 

میزان حمایت و پشتیبانی زمینه‌های فرهنگی و اجتماعی از کار گروهی و تیمی است. 
هافستد2، فرهنگ ملی را برنامه‌ريزي جمعي ذهن تعريف مي‌كند كه اعضاي گروه يا دسته‌اي 
از مردم را ازگروه‌های )طبقات( ديگر متمايز مي‌كند )1980 ؛1997؛ 2001 و 2004(، از نظر 
هافستد، فرهنگ ]فرهنگ ذهني[ متشكل از دو بخش اصلي اعَمال3 و ارزش‌ها4 مي‌باشد )1997: 

9-8( و هسته فرهنگ به‌وسيله ارزش‌ها شكل مي‌گيرد. 
هافس��تد با بهک‌ارگیری رويكرد 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 زبان‌شناس��ي باز مي‌گردد. اتيك )etic( اش��اره به اصوات مش��ترك در همه 
زبان‌ها دارد و اميك )emic( نش��انگر صدای خاص يك زبان يا گروهي از زبان‌هاي مرتبط اس��ت. يكي 
از مهم‌ترين راه‌هاي ش��ناخت فرهنگ و ش��خصيت يك جامعه، رويكرد اتيك و نگاه از بيرون است. این 
رویکرد بر اين فرض استوار است كه مجموعه‌اي از ابعاد فرهنگي مشترک جهاني وجود دارد كه به‌طور 
یکس��ان با كل فرهنگ‌ها در ارتباط اس��ت. يك مثال خوب از اين روش الگوی هافستد )1980( است كه 
براس��اس 5 بعد فرهنگي به س��نجش و طبقه‌بندي دامنه وس��يعي از فرهنگ‌هاي ملي پرداخته است. ابعاد 
مذكور جهاني بوده و هر كشور مي‌تواند نسبت به ساير كشورها در امتداد هر يك از ابعاد قرار گيرد. در 
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قدرت، ابهام‌‌گريزي، فردگرايي جمع‌گرايي، مردخويي زن‌خويي و نگرش بلندمدت کوتاه‌مدت مورد 
مطالعه قرار داد )1988 و 2004(، هافس��تد وضعیت ابعاد فرهنگی ملی ایران در زمان اجرای 
طرح )1972 میلادی(، را بر اس��اس مقیاس مورد اس��تفاده طرح كه بین 1 تا 110 تعریف شده 
است به‌ترتیب ابهام‌گریزی بالا )59(، فاصله قدرت زیاد )58(، جمع‌گرایی بالا )امتیاز فردگرایی 

41( و مردخویی میانه )43( گزارش كرده است. 
شکل 1، دیدگاه هافستد درباره نقش ارزش‌ها و اعَمال در سطوح مختلف فرهنگ را منعکس 

می‌نماید. 

محقق��ان پروژه گلوب1 نیز، فرهنگ ملی را انگيزه‌ها، ارزش‌ها، باورها، هويت و تفس��يرها يا 
معاني مش��ترك از رويدادهاي مهمي می‌دانند كه ناش��ي از تجربيات مش��ترك اعضاي جوامع 
مي‌باشد و در بين نسل‌هاي سني انتقال ميي‌ابد )هاوس و ديگران، 2001: 495-494(؛ آنها از 
9 مؤلف��ه ابهام‏گريزي2، جمع‌گرايي گروهي3، جمع‌گرايي نهادي4، فاصله قدرت5، تس��اوي‌طلبي 
جنس��ي6، آينده‏گرايي7، جهت‏گيري انساني8، عملكردگرايي9 و جسارت10 برای سنجش فرهنگ 

ملی کشورها بهره‌ گرفتند. 
بنابراي��ن، فرهن��گ ملی را می‌توان نظام باورها، مفروضات و ارزش‌های اساس��ی و الگوهای 
رفتاری باثبات و ریش��ه‌دار یک ملت و عموماً در مرزهای جغرافیایی یک کش��ور دانست که طی 

دهه‌ها و قرن‌ها ایجاد و تثبیت شده ‌است و به یک ملت هویت می‌بخشد. 

مقابل، رويكرد اميك بر اين فرض اس��توار اس��ت كه حداقل برخي از ابعاد فرهنگي مختص کی فرهنگ 
معین هس��تند و نمي‌تواند در تحليل س��ایر فرهنگ‌های ملي مورد استفاده قرار گيرد. در این مطالعه از هر 
دو رویکرد بهره گرفته ش��ده اس��ت در به‌کارگیری داده‌های بین‌فرهنگی و انجام پیمایش رویکرد اتکی 

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

ارزش‌ها
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 به‌سوي سطح سازمان حركت مي‌كنيم، ضمن تغيير 
در مكان جامعه‌پذيري، نقش ارزش‌ها در مجموعه فرهنگ كاسته شده و نقش اعَمال و رفتار‌ها 

افزايش ميي‌ابد.
از س��وی دیگر، هانگز و دکيسون )2004( از محققان پروژه گلوب با بهره‌گیری از داده‌های 
فرهنگ��ی 62 کش��ور از مناط��ق مختلف جهان، به‌طور تجربي به اين پرس��ش كه »آيا ارزش‌ها 
نقش تعيين‌كننده‌تري در مطالعه فرهنگ ملی دارند يا رفتارها؟« پاسخ دادند. آنها با گردآوري 
داده‌های مربوط به ارزش‌ها و رفتار‌ها در سطوح سازماني و اجتماعي و با استفاده از تکني‌کهاي 
پيشرفته آزمون روابط بين اين ابعاد و سطوح، نتيجه‌گيري مي‌نمايند که: ارزش‌ها و رفتارها هر 
دو به تمايز بين جوامع و سازما‌ن‌ها کمک و هر یک دارای انحراف معيار کي می‌باشند. به‌عبارت 
دیگر، مطالعه ارزش‌ و رفتار در هر یک از س��طوح تحلیل، نقش مهمی در ش��ناخت و تحلیل آن 
فرهنگ ایفا می‌نماید. این مسئله در کشورهایی همچون کشور ما که از شکاف قابل ملاحظه‌ای 

بین سطوح ارزشی و رفتاری برخوردارند، با اهمیت‌تر می‌نمایند.

فرهنگ ملی و سازمان و مديريت
حجم انبوهی از ش��واهد تجربی تأیید كرده‌اند كه ارزش‌های فرهنگی مس��تقیماً بر موفقیت 
ابت��كارات مدیریتی همچ��ون كار تیمی تأثیرمی‌گذارند، یافته‌ها حکایت از آن دارند که فرهنگ 
ملی، به‌عنوان یکی از سطوح مطالعه فرهنگ، به‌تنهایی قدرت تبیین 25 تا 50 درصد تفاوت‌های 
عملکردی در س��طح جوامع و س��ازمان‌ها را داراست و تقریباً بر اغلب متغیرها در سطوح تحلیل 
فردی، گروهی، سازمانی، صنعت و اجتماعي تأثیرگذار است )هافستد، 1988 و 2004(، فرهنگ 
ملي بر بس��یاری از ابعاد س��ازمان و مديريت تأثیر‌گذار مي‌باش��د. محققان تأثیر فرهنگ ملي بر 
بس��ياري از ابعاد و مؤلفه‌هاي س��ازمان و مديريت را مورد مطالعه قرار داده‌اند. براي نمونه رابطه 
فرهنگ ملي با مديريت منابع انساني )خلجي1، 2003؛ چانداركومارا و پسرو2، 2004(، رهبري 
)بس3، 1990؛ شرمرهورن و باند4، 1997؛ اشكنسي5، 2004؛ جاويدان و دستمالچيان6، 2003 
و هاوس7 و ديگران، 2004(، فرهنگ سازماني )هافستد، b1980، a1980؛ هافستد و دیگران، 
1990؛ هاوس و ديگران، 2004(، اخلاق )جکس��ون8، 2001؛ س��ويدن و هیز9، 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 كار تيمي در ايران
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اداری )پارك1، 2003(، مديريت عملكرد )كوس��تگن2 و ديگران، 2005(، رضايت ش��غلي )لوك 
و كراوف��رد3، 2004(، اعتماد )هاف و كلي4، 2005(، تس��هيم دانش )مولر و س��اوان5، 2004(، 
مشتري‌مداري )هاف و كلي، 2005(، نظام‌هاي كنترل مديريت )هريسون و مك كنون6، 1999؛ 
ايكايناك7، 2004( و كار تيمي )كركمن وشاپيرو8، 1997؛ كركمن و ديگران a2001 و b2001؛ 
گيبسون و ديگران، 2001؛ ارلي9، 1994؛ وگنر10، 1995؛ ارلي و گيبسون11، 1998( مورد مطالعه 
قرار گرفته اس��ت. تسي و ديگران12 )2007(، با ارزيابي 93 پژوهش كه به مطالعه فرهنگ ملي 
پرداخته‌ و در 16 نشريه برتر مديريتي بين سال‌هاي 1996 تا 2005 منتشر شده‌اند، دريافتند 
كه تعاريف و مفروضات درباره فرهنگ در پژوهش مذکور تا حدود بس��ياري با هم سازگارند اما 
اختلاف زيادي در شیوه اندازه‌گيري و سنجش آن دارند. آنها با ارزيابي پيشرفت تحقيقات رفتار 
س��ازماني، نقش فرهنگ ملي را به‌مثابه يك متغير تبييني اساس��ي در الگو‌های نظری به‌عنوان 
متغير مستقل )مطالعات نوع اول( و يا متغير تعديل‌كننده )مطالعات نوع دوم( بازشناسی نمودند. 

یافته‌های مذکور در شکل2 منعكس شده ‌است. 
اين مطالعات تأثیر فرهنگ را به‌عنوان متغير مس��تقل و يا متغير تعديل‌كننده بر پيامدهاي 
ف��ردي و تيمي مورد بررس��ي ق��رار داده‌اند. از 93 پژوهش انجام ش��ده 55 پژوهش فرهنگ را 
به‌عنوان متغير مستقل و 38 پژوهش فرهنگ را به‌عنوان متغير تعديل‌كننده مورد مطالعه قرار 
داده‌ان��د. به‌علاوه، 47 مطالعه به بررس��ي تأثیر و پيامدهاي فرهن��گ بر متغيرهاي فردي و 46 
مطالعه به بررسي تأثیر و پيامدهاي فرهنگ بر متغيرهاي تيمي و بين‌فردي پرداخته‌اند. رفتارها 
و فرآیندهاي تيمي با 10 مطالعه، از بالاترين ميزان و فراواني در دو نوع مطالعه مذكور )پس از 

عدالت پاداش( در مجموع متغيرهاي وابسته برخوردارند )تسي و دیگران، 2007(. 
بنابراي��ن، پرس��ش اصلي محققان اين حوزه، اين نيس��ت كه آيا فرهن��گ ملي بر کار تیمی 
تأثیر‌گذار است يا خير، بلكه سؤال اصلي ناظر به‌چگونگي و زمان تأثیر‌گذاري فرهنگ ملي است 
)هاف و كلي، 2005(، بر همين اساس، پرسش اساسي كه پژوهش حاضر درصدد پاسخگويي به‌آن 
اس��ت، چگونگي اثرگذاری ارزش‌های فرهنگ ملی ایران بر گرایش بهک‌ار تیمی در سازمان‌های 

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 کار تیمی
يافته‌ه��اي دو ده��ه اخير حكايت از آن دارد كه كار تیمی ممكن اس��ت در یك فرهنگ ملی 
به‌طور گس��ترده مورد پذیرش قرار گیرد و در فرهنگ ملی دیگر با مقاومت روبه‌رو ش��ود )سیول، 
1999: 242(، رابطه فرهنگ ملي با كار تيمي توسط بسياري از محققان )كركمن و شاپيرو، 1997؛ 
كركمن و ديگران، 2001؛ گيبسون و ديگران، 2001؛ لركي1، 1996؛ وگنر، 1995؛ ارلي و گيبسون، 
1998( مورد مطالعه قرار گرفته اس��ت. مرور یافته‌های مطالعات مربوط، نش��انگر آن است كه دو 
مولفة‌ جمع‌گرايي فردگرايي و فاصله قدرت به ترتيب داراي بيشترين اثرگذاري بر کار تیمی‌اند. 

محققان حوزه‌هاي مختلف همچون جامعه‌شناس��ي، روان‌شناسي اجتماعي و رفتار سازماني 
بين‌فرهنگي نقش شاخص جمع‌گرايي را در تبيين و پيش‌بيني تمايل و گرايش، رفتار همكارانه، 
گروهي و تیمی متمايز دانس��ته‌اند. در ربع قرن گذش��ته، بس��ياري از محققان به مطالعه بعد 
جمع‌گرايي فردگرايي و ارتباط آن با متغيرهاي ادراكي، رفتاري و ساختاري پرداخته‌اند. يافته‌هاي 
پژوهشي فراوان، ارتباط بين جمع‌گرايي و ابعاد مختلف كار تيمي را تأييد نموده‌ است. در ادامه 
ارتباط جمع‌گرایی فردگرایی به‌عنوان یکی از مؤلفه‌های فرهنگ ملی، با ابعاد کارگروهی و تیمی 

مورد بررسی قرار می‌گیرد. 

1. Larkey 

فرهنگ

فرهنگ

پیامدهای
فردی و تيمي

نوع 1:

فرهنگ به‌عنوان متغير 
مستقل )55 مطالعه(

نوع 2:

فرهنگ به‌عنوان متغير 
تعدیل‌کننده )38 مطالعه(

تمركز بر افراد
گرايش اخلاقي )0 ، 8(*
رفتارهاي شغلي )5 ، 4(

سلامت )4 ، 3(
انگيزش )0 ، 4(

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

تمركز بر مناسبات بين فردي
عدالت/ تخصيص پاداش )8 ، 3(

مذاكره )1 ، 5(
مديريت تعارض )0 ، 5(
همكاري/ اعتماد )0 ، 4(
رفتارهاي رهبري )6 ، 0(
تاكتيك‌هاي نفوذ )2 ، 2(

رفتارها و فرآيندهاي تيمي )2 ، 8(

شکل2: فرهنگ ملي و تاثير آن بر افراد و تيم‌ها )تسي و ديگران، 2007(
* عدد سمت چپ داخل پرانتز نشان‌گر مطالعات بين‌ملي و عدد سمت راست نشان‌گرمطالعات بين‌فرهنگي است.

مدل اثرگذاري فرهنگ ملي بر كار تيمي در ايران
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جمع‌گرايي و گروه
در فرهنگ‌هاي جمع‌گرا، گروه‌ها براي افراد بس��يار مهم‌اند و افراد، بس��ياري از ابعاد هويتي 
خود را براس��اس ويژگي‌هاي گروه تعريف مي‌نمايند. اهداف گروه نوعاً بر اهداف افراد غلبه دارد 
و همكاري با اعضاي گروه‌هاي خودي بسيار ارزشمند قلمداد مي‌شود؛ در حالی که فرهنگ‌هاي 
فردگرا، خودشكوفايي و استقلال عاطفي از گروه را ارتقاء مي‌دهند. در اين فرهنگ‌ها باور غالب 
آن است كه افراد بايد براي تحقق اهداف فردي و نه اهداف گروه، تلاش نمايند )انگلند1، 1983(، 
به باور طيب )1997(، كار تيمي واقعاً هم‌خوان و متجانس با فرهنگ جمع‌گرايي است و ممكن 

است لزوماً زمينه‌هاي مستعد در فرهنگ غربي را نيابد. 

جمع‌گرايي و ثبات گروه
در فرهنگ‌های جمع‌گرا، مردم روابط بين‌فردي را بس��يار باثبات‌تر از فردگراها مي‌انگارند. 
در حال��ي ك��ه فردگرايان گروه‌ها را موقتي و منعطف مي‌پندارن��د و براي تعقيب منافع خود، 
ورود و خروج به گروه را روا مي‌دانند، جمع‌گرايان گروه را براساس ويژگي‌هاي فردي، دائمي 
مي‌پندارن��د و حفظ گروه را بر تأمين منافع ف��ردي ترجيح مي‌دهند )تريانديس، 1378(، در 
نتیج��ه ارتباط��ات و پیوند‌های بین‌ اف��راد در جوامع جمع‌گرا باثبات‌تر و ب��ا دوام‌تر از جوامع 

فردگرا است.
 

جمع‌گرايي و همكاري
رفتاره��اي همكارانه اعضاي تيم مي‌تواند ضايعات را كاهش و اس��تفاده مناس��ب از دانش، 
مهارت‌ها و اس��تراتژي كار را ارتقاء دهد و در نهايت عملكرد كار را بهبود بخش��د )ابي و دابينز2، 
1997(، يافته‌ه��ا حکای��ت از آن دارد كه گرايش فردگرايي جمع‌گرايي بر نگرش‌هاي3 كاركنان 
همچ��ون وفاداري و تعهد تيم��ي تأثیر مي‌گذارد )رمامورثي و ديگ��ران، 2004(، اين مطالعات 
چن��ان مي‌انگارن��د كه گراي��ش فردگرايانه به نگ��رش رقابتي و گراي��ش جمع‌گرايانه به نگرش 
همكارانه مي‌انجامد )رمامورثي و ديگران، 2004؛ ابي و دابينز، 1997(، جمع‌گرايان در تيم‌ها و 
وضعيت‌هاي كار تيمي از س��طح همكاري بيشتري نسبت به‌فردگرايان برخوردارند )گاندلاچ4 و 
ديگران، 2006 :10-9(، كيركمن و ديگران )2001(، بر اين باورند كه، جمع‌گرايان در مقايسه 
با فردگرايان، هماهنگي درگروه را قدر مي‌نهند و از منزوي ش��دن در گروه بيم دارند و اغلب از 

كار در گروه خشنودتر از كار انفرادي‌اند. 

1. England 
2. Eby & Dobinns 
3. Attitudes
4. Gundlach 
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جمع‌گرايي و مسئوليت‌پذيري
جمع‌گراي��ان هنگام��ي از بالاترين عملكرد برخوردارند كه در گروه��ي كار ‌كنند که داراي 
مسئولیت مشترک باشند )كوكس1 و ديگران، 1991(، ارلي )1989( نشان داد كه جمع‌گرايان 
هنگامي كه مس��ئوليت تس��هيمي بر عهده مي‌گيرند بهتر عمل مي‌كنند تا مس��ئوليت فردي. 
فردگرايان در مقايس��ه با جمع‌گرايان، كار ف��ردي را به كار در گروه ‌ترجيح مي‌دهند و مايل‌اند 
تصميم��ات خ��ود را بدون ملاحظه منافع س��اير اعضاء تيم اتخاذ نماين��د. فردگرايان زماني كه 
به‌تنهايي كار مي‌كنند، مس��ئوليت فردي دارند و آم��وزش فردي مي‌بينند، بهتر عمل مي‌كنند 
)گيبسون، 1996(، گيبسون و زلمر- بران2 )2001(، دريافت‌اند كه فردگرايي دايره فعاليت‌هاي 
كار تيمي را تا حد انتظارات اعضاي تيم محدود مي‌نمايد؛ در حالي‌كه پژوهشگران انتظار دارند 
به‌واس��طه اهميتي كه جمع‌گرايان براي مسئوليت تسهيمي قائل هستند، جمع‌گرايي به توسعه 

عملكرد تيم بينجامد )گاندلاچ و دیگران، 2006(.

جمع‌گرايي و آمادگی برای کار تیمی
تحقيق��ات متع��دد حكايت از آن دارند كه فردگرايان در مقابل كار تيمي مقاومت مي‌كنند، 
فرد‌گرايان بيشتر از جمع‌گرايان در كار تيمي و تيم‌هاي خود مديريتي مقاومت مي‌كنند )گيبسون، 
1996؛ كيركمن، 1996؛ كيركمن و ش��اپيرو، 2001؛ كيفين- پيترس��ون و كوردري3، 2003 و 
گاندلاچ و ديگران، 2006(، جمع‌گراها نس��بت به‌فرد‌گراها از آمادگی بیش��تری برای همكاری، 
كار تیمی )گروهی( و مسئولیت‌پذیری جمعی برخوردارند )ارلی و گیبسون، 1998(، كيركمن 
و ديگران )2001( مشاهده نمودند كه جمع‌گرايان در مقايسه با فردگرايان، از مقاومت كمتري 

براي كار تيمي برخوردارند.

جمع‌گرايي و گرايش به كار تيمي
اب��ي و دابينز )1997(، بي��ان مي‌دارند كه گرايش جمع‌گرايانه اعض��اء براي ايجاد تيم‌ها با 
بهره‌وري و همكاري بالا عاملي حياتي است. چتمن و بارسيد )1995( و ارلي )1993(، ترجيح 
به كار گروهي را به‌عنوان بخش��ي از گرايش فرهنگي جمع‌گرايي ـ فردگرايي مورد مطالعه قرار 
داده‌ان��د. وگن��ر )1995(، گزارش مي‌دهد كه جمع‌گرايي، همكاري را در گروه‌هايي كه توس��ط 

هم‌قطاران ارزيابي مي‌شود، تحت‌ تأثیر قرار مي‌دهد. 
به‌طور کلی، جمع‌گرايي با ادراکات مثبت افراد از گروه، محوريت گروه و تيم )و نه فرد(، ثبات 
و پايداري گروه، اصالت و ترجيح همكاري )به رقابت(، ترجيح مسئوليت‌پذيري گروهي)به‌فردي(، 
پذيرش )و نه مقاومت( در برابر تيم‌ها، 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 گرايش‌ به كارتيمي مربوط است. جمع‌گرايي بر شكل‌گيري باور 
و گرايش به كارتيمي، فرآیند‌ها، عملكرد و موفقیت تیمی تأثیرگذار است. 

گرایش به كار تيمي نش��انگر گرايش و ترجيح كلي فرد به كار گروهي اس��ت و برآیند باور 
و نگرش فرد به كار تيمي اس��ت. گرايش به كار تيمي، گرايش بلندمدت فرد به تيم را توصيف 
مي‌كند. اين س��ازه، ماهيتي باوري و نگرش��ي دارد و انعكاس ميزاني از جمع‌گرايي است كه فرد 
به‌عنوان ارزش فردي از آن برخوردار است. گرايش به كار تیمي منعكس‌كننده گرايش منعطف 
)ابي و دابينز، 1997( و بلندمدت فرد به تيم )ويليامز1 و ديگران، 2006(، بوده و داراي زيرساخت 
ارزشي جمع‌گرايانه )نيوبرت و كدي2، 2001 و ويليامز و ديگران، 2006( است. بنابراین، گرایش 

بهک‌ار تیمی تجلي جمع‌گرايي فرهنگي در عرصه عموميِ سازمان و مديريت است.
به‌ط��ور کلی می‌توان چنین جمع‌بندی نمود ک��ه فرهنگ‌هاي جمع‌گرا از زمينه‌، ظرفيت‌ و 
انگيزه‌هاي فرهنگي، اجتماعي و رفتاري موجد شكل‌گيري و توسعه گروه‌ها و تيم‌ها برخوردارند. 
فرهنگ‌هاي با جمع‌گرايي بالا، به‌طور طبيعي محرك و مشوق رفتارهاي مبتني بر هويت جمعي 

و گروهي‌اند.

جمع‌گرايي و گروه خودي و غيرخودي
الس��ون3 )1983(، درياف��ت كه جمع‌گرايان تمایل به هم‌نوای��ی با هنجارهاي گروه خودی و 
گروه‌هاي همیار بیشتري دارند و بهتر از فردگرایان به اهداف تیم پاسخ می‌دهند. رامسي )1979(، 
دريافت جمع‌گرايان در تعامل با اعضاي گروه خودي از گرايش مبتني بر وابستگي متقابل بهره 
مي‌گيرند و بر زمينه بيشتر از محتوي تأكيد دارند، بيشتر ضمني عمل مي‌كنند تا صريح و بيشتر 
از فردگرايان از سكوت، تلفيق و ابهام در ارتباطات بهره مي‌جويند. افراد در فرهنگ‌هاي جمع‌گرا در 
مقايسه با افراد در فرهنگ‌هاي فردگرا يا خودمختار با صراحت بيشتري بين رفتار با اعضاي گروه 
خودي و گروه غيرخودي4 تمايز قائل مي‌شوند )اسميت و باند5، 1998(، براي نمونه، اريز و ارلي6 
)1987(، نشان دادند كه واكنش به به‌كارگيري مشاركت گروهي توسط رهبران اسرائيلي بسته 
به نوع گروه‌هايي كه درگير مي‌شوند نسبت به واكنش رهبران آمريكايي در سطح بسيار وسيعي 
متفاوت است. اريز و ارلي )1993( در مطالعه مديران چيني، آمريكايي و اسرائيلي دريافتند كه 
موقعيت گروه خودي در مقابل گروه غيرخودي هم ميزان و هم جهت كم‌كاري اجتماعي7 مديران 

اسرائيلي و چيني را تحت ‌تأثیر قرار مي‌دهد؛ در حالي كه بر مديران آمريكايي تأثیري ندارد. 
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جمع‌گرايي و خودباوري 
ارلي )1993( دريافت، مديران با زمينه جمع‌گرايي، هنگامي‌كه خود را در يك گروه خودي 
مي‌پندارند سطوح بالاتري از خودباوري )ادراك فرد از قابليت‌هاي خويش( را بروز مي‌دهند. در 
حالي كه مديران با زمينه فرهنگي فردگرا، هنگامي كه به‌تنهايي كار مي‌كنند از بالاترين ميزان 
خودباوري و عملكرد برخوردارند. جمع‌گرايي فردگرايي به‌طور مستقيم سطح تعيين هويت1 تيمی 
را متأثر مي‌س��ازد. به‌عبارت ديگر، ميزاني كه اعض��اء تيم خود را با تيم تعيين هويت مي‌كنند، 

اساساً از جمع‌گرايي فردگرايي متأثر مي‌شود. 

جمع‌گرايي و نظام پاداش 
جمع‌گرايان سيس��تم جبران خدمات گروه‌محور و تخصيص مساوات‌طلبانه منابع را ترجيح 
مي‌دهند. مگر در شرايطي كه اعضاي غيرخودي وجود دارند كه در اين صورت تخصيص عادلانه 
را اولويت مي‌دهند )باند و ديگران، 1983(. كيركمن و ديگران )2001(، مش��اهده نمودند كه 
جمع‌گرايان بيشتر به دريافت حقوق بر مبناي عملكرد تيمي گرايش دارند و فردگرايان به پاداش 

مبتني بر شناسايي فردي بهتر واكنش نشان مي‌دهند. 

فاصله قدرت و كارتيمي
بررسی‌ها نشانگر آن است که كاركنان در فرهنگ‌های با فاصله قدرت کم، برای انجام وظایف 
محوله مدیران‌شان را نادیده می‌گیرند، توجه كمی به عناوین، جایگاه و رسمیت دارند و به‌سادگی 
مسئولیت‌ها و اختیارات سطح بالا را می‌پذیرند. بالعكس از اعضاي فرهنگ‌های با فاصله قدرت 
زیاد انتظار می‌رود توسط مدیران جهت داده شوند و از پذیرش تفویض اختیار برای تصمیمات 
تش��خیصی، واهمه داشته باشند )یکرکمن و شاپیرو، 1997(. ارلي و ارز )1997(، دريافتند كه 
افراد از فرهنگ‌هاي با فاصله قدرت بالا محتملًا پذيراي تيم‌هايي هستند كه داراي رهبري قوي 
است و هدايت او، تيم را به‌پيش مي‌برد )به نقل از كيركمن و شاپيرو، 2001(، بنابراین، فاصله 
قدرت بالا به‌منزله تمرکز قدرت در س��طوح بالای سلس��له مراتب اجتماع و س��ازمان می‌باشد و 
این تمرکز قدرت و اختیار توسط اعضای گروه یا اجتماع پذیرفته شده و به‌عنوان هنجاری قوی 
عم��ل می‌نمای��د. در نتیجه تیم یا گروه حول رهبرانی ش��کل می‌گیرد که از قدرت زیادی برای 
اجرایی کردن تصمیمات خود برخوردار باش��ند، افرادی که در سطوح بالای سلسله مراتب قرار 

دارند و دیگران آنها را مستعد هدایت خود می‌دانند.
جمع‌بن��دي يافته‌هاي پژوهش��ی بين‌فرهنگي که ارتباط ابعاد فرهن��گ ملي و کار تیمی را 
مورد مطالعه قرار داده‌اند حكايت از آن دارد كه در تحقیقات مختلف ارتباط دو بعد جمع‌گرایی 
فردگرایی و فاصله قدرت با کار تیمی مورد تأیکد قرار گرفته‌ است. فرهنگ ملی معمولاً با استفاده 

1. Identification
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از یک تا پنج بعد یا مؤلفه مورد مطالعه قرار گرفته‌ است و دو بعد جمع‌گرایی فردگرایی و فاصله 
قدرت از اصلی‌ترین 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 مذکور فرهنگ ملی دارای ابع��اد 9 گانه ابهام‏گريزي، 
جمع‌گراي��ي گروه��ي، جمع‌گرايي نهادي، فاصله قدرت، تس��اوي‌طلبي جنس��ي، آينده‏گرايي، 
جهت‏گيري انس��اني، عملكردگرايي و جسارت است. این ابعاد اغلب ابعاد و مؤلفه‌های مطالعات 

پیشین را تحت پوشش قرار می‌دهد. 

روکیرد تاریخی اجتماعی 
در ای��ن بخ��ش از مقاله ب��ا رویکردی تاریخی اجتماعی به توصی��ف، تحلیل و تبیین پدیده 
رفتاره��ای جمع‌گرایانه، تعاونی و جمع��ی و مفهوم نوین آن یعنی کار گروهی و تیمی پرداخته 

می‌شود که در قالب 3 گروه از دیدگاه‌ها به شرح زیر ارائه می‌شود:
گ��روه نخس��ت، که اساس��اً جمع‌گرایی جامعه ایران��ی را انکار و ایرانی��ان را فردگرا و بعضاً 
فردگ��رای خود‌محور معرفی می‌نمایند )لمبتون، 1345: 684؛ فولر، 1377؛ جكس��ن، 1369؛ 
دلاواله، 1381؛ شاردن، 1372؛ بروگش، 1374 و موريه، 1376(، این دیدگاه، به‌عنوان نخستین 
دیدگاه مطرح شده در این زمینه غالباً مبتنی بر مشاهده و تحلیل بیرونی و یا اصطلاحاً اتيك 
و تمرکز بر مصادیق و رفتارها بوده است و اغلب در آثار سفرنامه‏نويسان خارجي منعکس شده 
اس��ت. لمبت��ون در کتاب خود تحت عنوان »مالک و زارع در ای��ران« به طرح نظريه ت‌کروی 
ایرانی��ان پرداخته و چنين آورده اس��ت: ... و اما در مورد خ��ود دهقانان باید گفت که آنان نیز 
در ف��ن هم��کاری مانند مالکان و دیگر طبقات ایران، ناآزموده و بی‌تجربه‌اند و از این رو دلیلی 
در دس��ت نیس��ت که نشان دهد آنان در آینده نزدیک خواهند توانست امری از امور تعاونی را 
ب��ا کامیاب��ی انجام دهند... )لمبتون، 1345: ‌‌84(، به‌طور کل��ی آنها بر این باورند که: »ايرانيان 
در عرصه عمومي، خصلتي ش��ديداً فردگرايانه دارند، اي��ن خصلت به نوعي متضمن نفع‏گرايي 
و طبع طماع ايراني اس��ت. در اين عرصه‏ها، دگرخواهي و رعايت حقوق ديگران و منافع آنها، 
بدون چشم‌داشت خاصي براي منافع خويش، چندان حضور و ظهور ندارد. مهم‌ترين نمود اين 
مس��ئله در حيطه منافع عمومي اس��ت كه براي ايرانيان عموماً بي‏معنا است« )كمپفر، 1360: 
36(. چرايي چنين رفتاري در ميان ايرانيان تا حدود زيادي 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 سفرنامه‏هاي مذکور عموماً رفتار ایرانیان در دو عرصه مذهب 
و خانواده، متفاوت از ساير عرصه‏هاست و بيانگر نوعي رفتار جمع‌گرايانه و دگرخواهانه در اين 

دو عرصه است. 
گروه دوم، که ضمن تأیکد بر خودمداری ایرانیان، حکومت‌های استبدادی را مهم‌ترین عامل و 
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علت آن می‌دانند. سريع‌القلم )1376( و قاضي مرادي )1378( در زمره این گروه قرار دارند. آنها 
با نگاهی تاریخی اجتماعی و تمرکز بر فرهنگ سیاسی جامعه، ضمن پذیرش فرضیه خودمداری 
ایرانیان، حكومت‌های اس��تبدادي را مهم‌ترين عامل و علت سياسي خودمداري ایرانیان معرفی 
می‌نمایند )سريع‌القلم، 1376: 16ـ7؛ قاضي مرادي، 1378: 9(، در همین چارچوب، سريع‌القلم، 
بر این باور اس��ت که تداوم فرهنگ عش��يره‌اي در نظام‌هاي سياسي ايران باعث به تأخير افتادن 
تلقي��ات جمعي از منافع و اهداف ملي ش��ده و فرهنگ ح��ذف و بي‌اعتمادي و عدم توانايي در 
ايجاد ارتباط اس��تدلالي )در نتيجه عدم مش��اركت و ...( را رواج داده است. در زندگي عشيره‌اي 
فرديت به‌معناي سنتي و حتي منفي آن )در مقام مقايسه با فرديت به‌معناي خلاقيت و انديشه 

فردي( حاكم است )1376: 81-84(.
گروه سوم، بر جمع‌گرایی فرهنگ ایرانی تایکد داشته و ریشه نارسایی در کارگروهی و کم‌رنگ 
ب��ودن تبعیت منافع فردی و گروه��ی از منافع جمعی را در عوامل غیرفرهنگی می‌دانند. طیب 
)1988 و 1994(، رفيع‌پور )1376(، مرتضوی )1371( و فرهادی )1385( از جمله طرفداران 
ای��ن دیدگاه بوده و ضمن رد نظری��ه فردگرایی و خودمداری ایرانیان، به نقش و کارکرد عوامل 
مدیریتی، س��اختاری و رفتاری پرداخته‌اند. آنها ریش��ه و علل ضعف‌ و نارسایی قابل ملاحظه در 
حوزه رفتار‌های جمعی و تیمی بالاخص در عرصه عمومی جامعه را ضعف اساس��ی در دانش و 
تحقیقات و مطالعات مربوط به نظام‌های سنتی داخلی و ناتوانی در درک و بومی‌سازی دانش‌های 
جدی��د همچون تعاونی‌های جدید )فرهادی، 1385(، نظ��ام اداری و مدیریتی وارداتی از غرب 

)مرتضوي، 1371( و ابعاد ساختاری )‌رفيع‌پور، 1376( و رفتاری می‌دانند. 
ب��رای نمونه، طیب با رويكردي تطبيقي، بیان می‌دارد که: ايران، ژاپن و هند، س��ه كش��ور 
جمع‌گرا هس��تند. يك ايراني، هندي و يا ژاپنی به گروه يا تيم خود بس��يار وفادار است و منافع 
و اهداف گروه خود را به اهداف و منافع خويش ترجيح مي‌دهد. بر اين اس��اس، انتظار مي‌رود 
اين خصوصیات يعني خصوصیات جمع‌گرايانه در س��ازمان‌هاي مربوط مش��اهده شود. به‌عبارت 
ديگر، اين خصوصیات در قالب رفتارهايي همچون كار جدي، تعهد بالا به س��ازمان، وقف خود 
براي س��ازمان و علقه عاطفی به‌آن در محيط‌هاي كاري سازمان‌هاي‌ش��ان ساري و جاری باشد 
)طی��ب، 1994: 438(. طیب با اس��تناد به یافته‌های میدانی خ��ود )1979؛ 1988 و 1990(، 
چني��ن نتيجه‌گيري مي‌نمايد كه، بررس��ي دقيق‌تر فرهنگ اجتماع��ي، ارزش‌ها و گرايش‌هاي 
كاركنان، مديريت و س��اختار سازمان‌كار در اين كش��ورها، اين نكته را آشكار مي‌سازد كه تنها 
در ژاپن ارزش‌هاي جمع‌گرايان در س��ازمان‌ها جريان يافته‌ اس��ت. يك ايراني يا هندي همچون 
يك فرد‌گرا، از سازمان خود گسسته و روابطش با محيط‌هاي كاري همچون جوامع فردگراست 
)1994: 43(، در حقیقت، طیب ریشه و علت این مسئله را ضعف در نظام مدیریتی، ضعف در 
س��اختارها و فق��دان انگیزه‌ لازم برای رفتار منطبق و هماهن��گ با ارزش‌های جامعه در محیط 

سازمانی ایرانی می‌داند. 
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مرتضوي، از روان‌شناس��ان کشور، با رویکردی بین‌فرهنگی چنین نتیجه‌گیری می‌نماید كه 
محيط‌هاي ش��غلي ايراني )در مقايسه با محيط‌هاي خانوادگي( نظام‌هايي سلسله‌مراتبي ادراك 
مي‌شوند كه ‌در آنها )مانند جوامع ‌فردگرا( به منافع شخصي در مقايسه با منافع گروهي اولويت 
داده مي‌شود، تجارب روزمره در ايران به‌عنوان يك جامعه شرقي ... بيانگر اين است كه گويي در 
جامعة ما نيز انگيزه و به‌ویژه مهارت لازم براي مشاركت مؤثر در فعاليت‌هاي گروهي )محيط‌هاي 
شغلي و حتي در فعاليت‌هاي گروهي و تفريحي، ورزشي و يا آموزشي( در عمل نسبتاً كم است 
)مرتضوي، 1371: 4-3(. اين يافته‌ها معلوم مي‌دارند ادراك آزمودني‌ها ]جامعه ایرانی[ مبتني 
بر اين است كه در محيط‌هاي خانوادگي به منافع گروهي )جمع‌گرايي( و در محيط‌هاي شغلي 
به منافع ش��خصي )فردگرايي( اولويت داده مي‌شود. يعني، ارزش‌هاي فردگرايانه بر محيط‌هاي 
ش��غلي حاكم اس��ت )مرتضوي، 1371: 8(، با توجه به س��وابق تاريخي سازماندهي محيط‌هاي 

شغلي ايراني به‌وسيله متخصصين غربي، مشاهدات فوق بعيد به‌نظر نمي‌رسد. 
به‌نظر فرهادي، تئوري تك‌روي ايرانيان و به‌‌ويژه روستائيان ايران و ناتواني آنها در همكاري 
و جمع‌گرايي در نيم قرن گذش��ته بدون پش��توانه‌های نظری و تجربی بس��نده مردم‏شناسانه، 
روان‌شناس��انه و جامعه‏شناس��انه بومي، بي‏جهت رواج يافته است. فرهادي عقيده دارد، ايرانيان 
در كل به‌ويژه روستائيان و عشاير داراي خصلت‌هاي جمعي و جمع‌گرايانه هستند. او در تحلیل 
و تبیین چرایی پذيرش كوركورانه نظريه تك‌روي ايرانيان چنين مي‌نويسد: خالی بودن جامعه 
ما از تحقیقات و مطالعات درباره یاریگری‌های1 سنتی به هنگام تصویب قانون تعاونی‌های جدید 
)1302( و دهه‌ه��ای پس از آن زمینه و محیط مناس��بی ب��رای تقلید کورکورانه از تعاونی‌های 
رسمی فرنگیان به‌دست داد و محیط را برای پیدایش پیش‌داوری درباره روحیه ت‌کروی ایرانیان 
و به‌ویژه روستائیان فراهم آورد و به‌آنجا رسید که برای مسئولان و سخنگویان دولت‌های گذشته 
در حکومت پیشین دست‌آویزی شد تا گناه بسیاری از شکست‌ها و محرومیت‌ها در زمینه تولیدی 

و کشاورزی را به گردن ت‌کروی روستائیان بیندازند )1385: 31(.
رفيع‌پور، نیز با رد فرضیه ت‌کروی ایرانیان بالاخص در حوزه ورزش‌های گروهی در پاس��خ 
به کس��انی که چنین نتیجه‌گیری مي‌كنند: که ایرانی‌ها ت‌کرو هس��تند و این مسئله خود را در 
ورزش نشان مي‌دهد و علت بردن ما در ورزش‌های فردی و باختن در ورزش‌های جمعی همین 
اس��ت ریش��ه رفتارهای غيرگروهي و غيرتيمي )تفردگرايی( در ورزش را، نه در حوزه فرهنگ و 
مش��خصاً فرهنگ ملي، بلكه در س��طح نهاد تربيت بدني و ورزش و ساختار آن مي‌داند و چنین 
اظه��ار می‌دارد: این نتیجه‌گیری‌ها نه فقط كلی، غیرعلمی و بی‌اس��اس‌اند، بلكه در آن، صورت 
مسئله نیز تغییر كرده‌است زیرا مشكل و مسئله اساسی نظام ساختاری ورزش به مسئله رفتار 
1. مرتضي فرهادي )1373(، در كتاب فرهنگ ياريگري در ايران، واژه » ياريگري« را به‌جاي واژه »همکاری« 
بهك‌ار مي‌گيرد و ياريگري را اين چنين تعريف ميك‌ند: منظور از یاریگری به‌عنوان کی اصطلاح، یکی بودن 
و هم‌سویی کوشش‌های دو و یا تعداد بیشتری از افراد است، برای دستیابی به هدف و یا هدف‌های معین 

با نیت و منظوری واحد و یا متفاوت. 
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فردی ورزش��کار تقلیل و تغییر داده ش��ده است )1376: 424(، با نگاهی به عملکرد ورزش‌های 
تیمی همچون فوتبال، فوتسال، والیبال و بسکتبال در کسب جایگاه‌های نسبتاً مناسب در آسیا 
و جهان در دهه اخیر، به‌روشنی صحت و اعتبار تحلیل ارائه شده توسط رفیع‌پور تأیید می‌شود. 
دس��تاوردهای بین‌فرهنگی این تحقیق و یافته‌های میدانی آن، تحلیل اخیر را به حقيقت 
نزديك‌ت��ر می‌انگارد، زیرا با ش��خصيت تاریخی ملي و مؤلفه‌های اساس��ي فرهنگي و اعتقادي 
مذهبي جامعه ايراني به‌عنوان ش��اکله‌های فرهنگ اس�المی ایرانی سازگاری دارد. دین مبین 
اسلام به‌عنوان اصلی‌ترین منبع جهان‌بینی و سرچشمه لایزال فرهنگ کشور، مملو از باورها و 
اعتقادات، ارزش‌ها و تعالیم و دس��تورات مبتنی بر جمع و هویت جمعی اس��ت؛ تأیکد بر نقش، 
اهمیت و قداست خانواده، تشویق صله ارحام، رعایت حقوق والدین، رعایت حقوق همسایگان، 
رعای��ت حق��وق بیت‌المال، وجوب امر به‌معروف و نهی از منک��ر، تأیکد ویژه بر عبادات جمعی 
)همچون نماز جماعت، جمعه و ... با اجر و ثواب بی‌شمار(، پرداخت خمس و زکات‌، بخشیدن 
و بخش��ودن، ترغیب افراد به س��نت قرض‌الحس��نه و تأیکد بر تعاون و مش��ورت در امور، تنها 
نمونه‌هایی از آموزه‌های دین مبین اس�الم است که باورها، ارزش‌ها و رفتارهای جمع‌گرایانه را 
در سطح فردی و اجتماعی مورد تأیکد قرار می‌دهد. بنابراین، اسلام، به‌روشنی بر جمع‌گرایی 
فرهنگی با محوریت ارزش‌های اس�المی، تأیکد می‌نماید. در ایران باس��تان و پیش از اس�الم 
نیز، آئین زرتشت بر پایه سه اصل پندار نکی، گفتار نکی و کردار نکی بر جمع و جمع‌گرایی 

تأیکد داشته‌ است. 
علی‌رغ��م وجود رفتارهای فردگرایانه در جامعه و مش��اهده آن در فرهنگ عمومی، که از 
پیامدهای مدرنیزاس��یون به ش��یوه غربی )رفیع‌پور، 1376: 426-424(، و پذیرش انفعالی و 
بی‌چون‌وچرای مبانی ارزش��ی و رفتاری همراه با تکنول��وژی و نظریه‌های اجتماعی و رفتاری 
آنهاس��ت، روح حاک��م ب��ر فرهنگ عموم��ی جامعه م��ا هماهنگ با ارزش‌ه��ای فرهنگ ملی 
جمع‌گرایانه اس��ت. نمونه‌های تمام‌عیار رفتار جمعی ایرانی��ان در عرصه عمومی، در هنگامی 
که بنابر مقتضیات - وقوع حوادث طبیعی و غیرمترقبه مانند وقوع زلزله و یا تهدیدات بیرونی 
همچون دوران8 سال دفاع مقدس جامعه بر اساس هویت و جوهره خود عمل میک‌ند تجلی 
یافته است. همان‌گونه که رفیع‌پور اظهار می‌دارد اگر این فرضیه به‌صورت دائم و پایدار، صحت 
می‌داشت که ایرانی‌ها تحت هر شرایطی ت‌کرو و فردگرا هستند، در آن صورت فداکاری جوانان 
ما در جبهه‌ها ]8 س��ال دفاع مقدس[ که هر یک برای رفتن روی مین داوطلب می‌ش��دند ... 
چگونه توجیه می‌گردد. با این همه ایثار، جان‌فش��انی و از خودگذش��تگی می‌خواهیم بگوییم 
ایرانی‌ها ت‌کرو هس��تند؟« )1376: 424(، بالاخره اینکه تجربیات مستقیم فرهنگی اجتماعی 
ه��ر ی��ک از ما به‌عنوان اعض��ای این فرهنگ و جامع��ه مملو از مضامی��ن، رفتارها )کلامی و 
غیرکلامی(، آداب و رسوم و شواهدی است که صحت و اعتبار، عمومیت و تعمیم‌پذیری نظریه 
فردگرایی ایرانی و فرضیه مربوط مبنی بر عدم س��ازگاری فرهنگ ملی با کار تیمی و گروهی 
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را به چالش میک‌ش��د. جمع‌بندی مطالعات تاریخی اجتماعی حکایت از آن دارد که فرهنگ 
جامعه ما در زمره فرهنگ‌های جمع‌گرا و مش��وق و حامی کار جمعی و تیمی بوده اس��ت و 
ریش��ه نارس��ایی‌ها و خلأهای موجود در حوزه کار تیمی را بايد در ابعاد مدیریتی، س��اختاری 

و رفتاری جس��تجو نمود. 
برآین��د حاص��ل از ارزیابی نتایج یافته‌های مختلف به‌وی��ژه یافته‌های مطالعات بین‌فرهنگی 
درباره زمینه‌ها، علل و عوامل و پیامدهای کار تیمی به‌همراه تجربیات و دستاوردهای میدانی و 
مستقیم محقق پیرامون کار تیمی در ایران به طراحی و تدوین مدل تحلیلی زیر انجامید. طبق 
این مدل که در شکل 3 منعکس شده است رفتارتیمی، در کلی‌ترین سطح تحليل، متأثر از سه 

گروه از متغیرها در سه سطح تحلیل مختلف به شرح زیر است.

در س��طح تحلی��ل کلان، کار )یا رفت��ار( تیمی متأثر از مؤلفه‌هاي��ی همچون فرهنگ ملی، 
ظرفیت‌ نهادی، خود اتکایی ملی در زمینه کار تیمی اس��ت؛ در س��طح تحلیل میانی رفتارتیمی 
تابع مقتضیات صنعت، سازمان، گروه، شغل و ... می‌باشد و در سطح خرد نیز رفتار تیمی افراد 
از متغیرهای��ی همانند دانش‌ کار تیمی، تجربه و نگ��رش مثبت بهک‌ار تیمی، خوداتکایی فردی 

بهک‌ار تیمی تأثیر می‌پذیرد. 

شکل3. مدل تحليلي تحقیق: سطوح و مؤلفه‌های اساسی مؤثر بر کار تیمی 

رفتار
تیمی

سطح کلان )ملی(
•  فرهنگ ملي

•  ظرفيت نهادي
•  نظام آموزشي

•  خوداتکایی ملی
..  •

سطح خرد )فردی(
•  نگرش
•  دانش

•  تجربه و مهارت
•  خوداتکايی فردی

...  •

سطح میانی
•  صنعت
•  سازمان

•  گروه
•  شغل

...  •
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 مدل مفهومی تحقیق
در اي��ن تحقي��ق تبيين بخش��ي از واريانس س��ازه گرايش به كار تيمي، ناش��ي از فرهنگ 
ملي فرض ش��ده اس��ت. به بيان ديگ��ر، گرايش به كار تيمي به ميزان��ي قابل ملاحظه‌اي متأثر 
از مؤلفه‌هاي فرهنگ ملي دانس��ته ش��ده اس��ت. فرهنگ ملي نيز به‌عنوان متغير مستقل اصلي 
اين تحقيق، براس��اس مطالعات هاوس و جاويدان )2001 و 2004(، س��ازه‌اي مشتمل بر 9 بعُد 
ش��امل جمع‌گرايي نهادي، جمع‌گرايي گروهي، فاصله قدرت، جهت‏گيري انساني، تساوي‌طلبي 
جنس��ی، ابهام‏گريزي، آينده‏گرايي، عملكردگرايي و جسارت تعريف شده است. افزون بر ارتباط 
مؤلفه‌ه��اي فرهنگ ملي با گرايش به كارتيمي، تعدادی از متغيرهاي مس��تقل همچون فضاي 
س��ازماني موجود كارتيمي، فضاي سازماني مورد انتظاركارتيمي و آمادگي براي كارتيمي كه بر 
پايه‌ يافته‌ مطالعات پيش��ين، حائز اهميت تش��خيص داده شده‌اند نيز، در مدل مفهومي تحقيق 

تعبيه شده است. مدل مفهومی تحقیق در نمودار 1 منعکس شده است.

جهت‌گيري انساني

تساوي‌طلبي جنسي 

عملكردگرايي

فاصله قدرت

جمع‌گرايي گروهي

آينده‌گرايي
گرايش به
 كار تيمي

جمع‌گرايي نهادي

ابهام‌گريزي

آمادگي براي 
كار تيمي

فضاي سازماني 
موجود كار تيمي

فضاي سازماني 
موردانتظار كار تيمي

نمودار 1: مدل مفهومی تاثیرگذاری مؤلفه‌های فرهنگ ملی بر گرایش به‌کارتیمی
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فرضیه‌های تحقیق
بر اساس مدل مفهومی تحقیق، فرضیات به شرح زیر تدوین شده است. 

فرضیه‌های اصلی
فرهنگ ملی بر گرایش بهک‌ار تیمی تأثیرگذار است. 

میزان گرایش بهک‌ار تیمی بالاتر از متوسط است. 
فرضیه‌های فرعی

فرضیات فرعی تحقیق در قالب جدول1 ارائه شده است.

جدول 1: فرضیات فرعی تحقیق

فرضیات مؤلفه‌ها

1. هر چه سطح ابهام‌گريزي )ارزش( بالاتر باشد، گرايش به كار تيمي ضعیف‌تر خواهد بود. 
2. هر چه سطح ابهام‌گريزي )رفتار( بالاتر باشد، گرايش به كار تيمي ضعیف‌تر خواهد بود.  ابهام‌گريزي

3. هر چه سطح آينده‏گرايي )ارزش( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 
4. هر چه سطح آينده‏گرايي )رفتار( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود.  آينده‏گرايي

5. هر چه سطح تساوي‌طلبي جنسي )ارزش( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 
6. هر چه سطح تساوي‌طلبي جنسي )رفتار( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 

تساوي‌طلبي 
جنسي

7. هر چه سطح جمع‌گرایی نهادي )ارزش( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 
8. هر چه سطح جمع‌گرایی نهادي )رفتار( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 

جمع‌گرایی 
نهادي

9. هر چه سطح جمع‌گرایی گروهي )ارزش( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 
10. هر چه سطح جمع‌گرایی گروهي )رفتار( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 

جمع‌گرایی 
گروهي

11. هر چه سطح عملكرد‌گرايي )ارزش( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 
12. هر چه سطح عملكرد‌گرايي )رفتار( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود.  عملكرد‌گرايي

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

15. هر چه سطح گرايش انساني )ارزش( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوي‌تر خواهد بود. 
16. هر چه سطح گرايش انساني )رفتار( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي قوی‌تر خواهد بود. 

گرايش 
انساني

17. هر چه سطح جسارت )ارزش( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي ضعيف‌تر خواهد بود. 
18. هر چه سطح جسارت )رفتار( بيشتر باشد، گرايش به كار تيمي ضعيف‌تر خواهد بود. جسارت

19. هر چه سطح آمادگي افراد براي كار تيمي بالاتر باشد، از گرايش به كار تيمي قوي‌تري 
برخوردار خواهند بود. 

آمادگي براي 
كار تيمي
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روش پژوهش
كمبل1 و همكاران، رویکرد مثلث سازی2 را برای افزایش اعتبار و روایی مطالعات اجتماعی 
به‌ویژه فرهنگ ملی ارائه كرده‌اند. آنها اظهار می‌دارند: از آن‌جایی كه اندازه‌گیری مستقیم سازه‌های 
مورد مطالعه در علوم اجتماعی ممکن نیست، بنابراین بایستی تریکبی از روش‌ها را بهک‌ار بست 
كه س��ازه مورد مطالعه را در س��طح گفتار و كردار و در محیط طبیعی و تصنعی می‌سنجد و از 
ای��ن‌ ره��اورد می‌توان تا حدود قابل‌توجهی به نتایج آن اعتماد كرد )س��يول، 2001: 5-4(. در 
حقیقت، روش مثلث‌سازی تریکب هدفمند روش‌های کمی و یکفی به‌منظور بهره‌مندی از نقاط 

قوت و پرهیز از ضعف‌ها و محدودیت‌های رویکردهای مذکور می‌باشد. 
راهبرد تحقیق حاضر در بهک‌ارگیری رویکرد مثلث‌سازی، بهره‌گیری از روش پیمایش )به‌عنوان 
روشی کمی که نگرش‌ها و رفتارها را در محیطی مصنوعی می‌سنجد(، روش تاریخی اجتماعی و 
مطالعه بین‌فرهنگی )به‌عنوان روشی یکفی که در بستر تاریخی اجتماعی و در زمینه‌های فرهنگی 
متفاوت الگوی رفتاری و ارزش‌ها و گرایش‌های ناظر به فرهنگ ملی و کار تیمی را مورد مطالعه 
قرار می‌دهد( می‌باشد که از این رهگذر الگوی اثر‌گذاری ابعاد فرهنگ ملی بر گرايش به كار تيمي 

ترسیم و ظرفیت پایین كار تيمي در كشور از منظر فرهنگی تبیین و تشریح می‌شود. 
مطالعات بین فرهنگی و تاریخی اجتماعی با استفاده از روش کتابخانه‌اي و از طريق جستجو، 
گردآوري، انتخاب، مطالعه و بهره‌برداري و نقد آثار علمي در اين زمينه انجام شد. بنابراین علاوه 
ب��ر روش‌های اس��نادی، مهم‌ترين تكنيك جمع‌آوري داده‌ه��اي اين تحقيق در بخش پیمایش، 
پرسش‌نامه3 است. به همين منظور گويه‌هاي مرتبط با ابعاد فرهنگ ملی و گرايش بهک‌ار تیمی، 
در قالب سؤالاتي درباره باورها، ارزش‌ها، رفتارها و منابع تأثیرگذار، طراحي و تدوين شده است. 
پرسش‌نامه تحقیق شامل 65 سؤال است. بنابراين براي رسيدن به هدف اين پژوهش، تعداد 
65 متغير كه برخي مانند س��ن، متغير فاصله‌اي/ نس��بي و برخي همچون وضعیت تأهل متغير 
اسمي مي‌باشد، بررسي و اندازه‌گيري شده است. برای سنجش و اندازه‌گیری ابعاد فرهنگ ملی از 
پرسش‌نامه کوتاه شده مطالعه گلوب )هاوس و دیگران، 2004( بهره گرفته شده و اعتبار و روایی 
آن به‌عنوان یک ابزار س��نجش بین فرهنگی در 62 کش��ور و از جمله ايران به تأیید رسیده است 
كه مجدداً مورد ارزيابي قرار گرفت و نتايج مشابهي به‌دست آمد. اما با توجه به تعداد بسیار زیاد 
گویه‌ها و مؤلفه‌های آن و همچنین هدف تحقیق حاضر، نسخه تعدیل شده آن بهک‌ارگرفته شد. 
به‌عبارت دیگر، فرهنگ ملی در قالب 9 مؤلفه و 40 سوال در سطح اجتماعی و دو لایه ارزش‌ها 

و رفتارها مورد سنجش قرار گرفته است. ابعاد 9گانه مذكور با تعاريف زير عملياتي شده‌اند.4

1. Cambell
2. Triangulation
3. Questionnaire

4. در تعاريف عملياتي همه متغيرها، از اين منبع استفاده شده است: )هاوس و دیگران، 2004(.

مدل اثرگذاري فرهنگ ملي بر كار تيمي در ايران
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آينده‏گراي�ي : ميزاني كه اف��راد رفتارهاي آينده‏گرايانه1 همچون ب��ه تأخیر انداختن ارضاء 
خواس��ته‌ها2 و برنامه‌ريزي و س��رمايه‏گذاري براي آينده را از خود ب��روز مي‏دهند؛ آينده‌گرايي 
به‌تروی��ج ح��س پایداری و قناعت می‌پردازد كه پاداش‌های آتی را در پی دارد. قطب مقابل آن، 
جهت‌گیری كوتاه‌مدت به‌ترویج حس مربوط به گذش��ته و حال و مش��خصاً احترام به سنت‌ها، 

حفظ ظواهر و برآوردن الزامات اجتماعی می‌پردازد.
ابهام‏گريزي: میزانی که زندگی س��اختارمند، پیش‌بینی‌پذیر، منظم و پایدار اس��ت و قوانین 
و مق��ررات برای تنظیم اعَمال اجتماعی مورد تأیک��د قرار می‌گیرد؛ ميزاني كه اعضاي اجتماع، 
سازمان يا گروه براي کاستن از غیرقابل پيش‏بيني بودن رویدادهای آينده به هنجارهای اجتماعي، 

قوانين و رويه‏ها متکی هستند.
فاصله قدرت: میزانی که اعضای سازمان یا جامعه انتظار و توافق دارند که قدرت می‌بایستی 

نابرابر توزیع شود؛ ميزاني كه اعضاي اجتماع انتظار دارند قدرت به‌طور مساوي توزيع شود.
جمع‌گرايي نهادي: میزانی که ش��يوه‌ها و اعَمال نهادی در س��طح اجتماعی، اقدام جمعی را 
ترغیب میک‌ند و به‌آن پاداش می‌دهد؛ ميزاني كه اعَمال‌ نهادي سازمان يا اجتماع توزيع جمعي 

منابع و اقدامات جمعي را ترغيب مي‏كنند و به‌آن پاداش مي‏دهند.
جمع‌گرايي گروهي: ميزاني از افتخار )مباهات(، وفاداري و انس��جام كه اعضاي س��ازمان يا 

خانواده از خود نشان مي‏دهند.
گرايش انساني: ميزاني كه مردم در سازمان یا اجتماع در باور وکردار نسبت به دیگران حساس، 
مهربان، بردبار در اشتباهات دیگران و بخشنده می‌باشند؛ ميزاني كه اجتماع شرافت‌مندي، نوع 
دوستي، سخاوت‌مندي، همدردي و مهرباني با ديگران را تشويق مي‏كند و به‌آن پاداش مي‏دهد.

تساوي‌طلبي جنسي: حدي كه در آن اجتماع نابرابری جنسی را به حداقل مي‏سازد؛ میزانی 
که نقش‌های جنسیتی در جامعه یا سازمان متمایز و جایگاه‌ها و توانایی‌هايی به مردان در مقابل 

زنان نسبت داده می‌شود. 
عملكردگرايي: ميزاني كه اجتماع برتری‌ و تفوق و عملكرد متعالي3 اعضاي گروه را تشویق 

مي‏كند و به‌آن پاداش مي‏دهد.
جسارت: میزانی که اجتماع یا سازمان درگیر اعَمال جسورانه می‌شود و ارزش‌های جسورانه 
را ابراز می‌دارد؛ حدي كه اعضاي اجتماع در روابط خود با ديگران جس��ورانه4، س��تیزه‌جویانه5و 

تهاجمي6 رفتار مي‏كنند.
سنجش سایر متغیرهای مستقل و خصیصه‌ای تحقیق با بهره‌گیری 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 گرايشِ‌ به كار ‌تیمي از چهار گويه بهره گرفته شده است که 
ماهیت نگرشي و گرايشي دارند و نشانگر شدت و ضعف نگرش و گرايش مثبت يا منفي آنها نسبت 
به كار تيمي است. اين سازه در مطالعات مختلف در سطح مطالعات بين‌فرهنگي بهک‌ارگرفته شده 

است و اعتبار و پايايي آن مورد تأييد قرار گرفته است )براي نمونه، ارلي، 1999: 89-117(.
آمادگ�ي براي كارتيمي7: نش��انگر ميزان آمادگي رواني )تجربه مثب��ت(، برخورداري فرد از 
دان��ش و مهارت‌ه��ای لازم و باور به برخورداري از توانايي‌ه��ا و قابليت‌هاي لازم براي كارتيمي 

)خود اتكايي( است. 
گرایش به كارتيمي: گرايش به كار تیمي س��ازه‌اي نگرش��ي، منعكس‌كننده گرايش منعطف 
)ابي و دابينز، 1997( و بلندمدت فرد به تيم )ويليامز و ديگران، 2006(، بوده و داراي زيرساخت 
ارزش��ي جمع‌گرايانه )نيوبرت و كدي، 2001 و ويليامز و ديگران، 2006( اس��ت. در حقیقت، 

گرایش به كار تيمي تجلي جمع‌گرايي فرهنگي در عرصه عموميِ سازمان و مديريت است.
کلیه کارکنان یک شرکت خودروسازی بزرگ، یک شرکت بازرگاني توليدي )و شرکت وابسته 
فروشگاه‌های زنجیره‌ای آن در سطح کشور( و یک شرکت نيروگاهی )در جنوب کشور(، جامعه 
آماري تحقیق حاضر را تشكيل مي‌دهند. حجم نمونه اين تحقيق، با استفاده از فرمول عمومي 
كوكران و با توجه به يافته‌هاي مطالعات مش��ابه و همچنین پیش‌آزمون به‌عمل آمده، با فرض 
حداکثر ناهمگنی و احتس��اب احتمال خط��ای نمونه‌گیری به میزان 0/05 تعداد نمونه تحقیق 
براب��ر با 400 نفر محاس��به و تعیین گردید. با وجود اين ب��ا هدف کاهش میزان خطا و افزایش 
ضریب اعتماد به میزان 44 درصد به نمونه تعیین شده افزوده شده است. به‌عبارت دیگر، تعداد 

نمونه نهایی تحقیق به 576 نفر افزایش یافته است. 
تعداد 576 پرسش‌نامه با استفاده از روش نمونه‌گیری تصادفی از نوع نمونه‌گیری طبقه‌بندی 
شده8 گردآوری شد. نرخ بازگشت پرسشنامه‌ها بالغ بر 89 درصد بوده است مهم‌ترين متغيري 
كه در بحث نمونه‏گيري مدنظر بوده اس��ت متغير جایگاه س��ازمانی افراد با تأیکد بر مش��اغل 
سرپرس��تی و تخصصی حرفه‌ای بوده اس��ت. میانگین نمرات پاسخ‌های هر سؤال به‌عنوان نمره 

آن سؤال محاسبه شده است. 
جه��ت بررس��ي اعتبار و پايايي اوليه اب��زار تحقيق تعداد 45 پرس��ش‌نامه در بين کارکنان 
س��ازمان‌های مربوط به روش مصاحبه حضوري تكميل ش��د و نواقص پرسش‌نامه و ابهامات آن 
مشخص و رفع شد. با استفاده از پرسش‌نامه‌هاي تكميل شده اعتبار و پايايي اوليه پرسش‌نامه 
بررسي شد و در نهايت براساس داده‏هاي نهايي جمع‏آوري شده، مقياس‌هاي مورد نظر و اعتبار 

و پايايي آنها مورد بررسي و اصلاح مجدد قرار گرفت. 
تجزي��ه و تحليل اطلاعات تحقيق حاضر با اس��تفاده از نرم‌اف��زار 9SPSS و مهم‌ترين آماره و 

7. Readiness for Teamwork
8. Stratified Sampaling
9. Statistical Package for the Social Sciences
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تكنيك‌هاي به‌كار گرفته شده شامل آزمون تی، آزمون تحليل واريانس يك‌طرفه1، ‌تحليل‌ عاملی 
و رگرسيون چندمتغيره و تحلیل مسیر می‌باشد.

یافته‌های تحقیق
ب��ا توج��ه به داده‌های جمع‌‌آوری ش��ده از 576 نفر از آزمودنی‌ه��ا و تحلیل‌ها و آزمون‌های 

توصیفی و استنباطی به‌عمل آمده نتایجی بدین شرح به‌دست آمده است.
یافته‌های توصيفي

وضعیت 9 مؤلفه فرهنگ ملی در سطح ارزش و رفتار در جدول شماره 2 منعکس شده است. 
وضعیت مؤلفه‌های مذکور در سطح ارزشی از جایگاه مناسبی برخوردار است. نكته قابل توجه، 
شکاف بین سطح ارزشی و رفتاری مؤلفه‌های مذکور است که در این میان شکاف ارزشی رفتاری 
در مؤلفه‌های فاصله قدرت‌، جمع‌گرایی نهادی، آینده‌گرایی، گرایش انس��انی و عملکردگرایی و 
ابهام‌گریزی قابل توجه اس��ت. ارزش‌ها عموماً ریش��ه در باورهای اساس��ی افراد دارند و رفتارها 
در تعامل با گرایش و نگرش‌ها و منعکس کننده مقتضیات محیطی ادراک ش��ده‌اند. همان‌گونه 
که هافس��تد )1997: 8-7(، بیان می‌دارد هر چه از س��طح ملي به‌س��وي سطح سازمان حرکت 
مي‌كنيم، ضمن تغيير در مكان جامعه‌پذيري، نقش ارزش‌ها در مجموعه فرهنگ كاسته شده و 
نقش اعَمال و رفتار‌ها افزايش ميي‌ابد، به‌عبارت دیگر هر چه سطح تحلیل تقلیل می‌یابد ضمن 
کاهش نقش ارزش‌ها، نقش رفتارها به‌واسطه تأثیرپذیری از مقتضیات زمینه‌ای افزایش می‌یابد. 
ش��کاف بین ارزش‌ها و رفتارها موضوعی اساسی و درخور توجه ویژه است. حادترین شکاف 
مربوط به مؤلفه فاصله قدرت است که برابر با 1/94- است. این شکاف به‌معنای بیشترین زمینه 
برای تغییر در زمینه توزیع نابرابر قدرت و منابع آن در س��طح جامعه و س��ازمان است. به‌عبارت 
دیگر این ش��کاف دلالت بر مقاومت اعضای جامعه و س��ازمان‌ها در برابر سلسله مراتب سازمانی 
و تمرکزگرایی و همچنین استقبال از ساختارهای تخت و انتظار برای مشارکت در فعالیت‌ها و 
امور مشارکتی و تیمی را دارد. این تحلیل در یافته های محسني )محسني و همكاران، 1379: 
487-486( ک��ه معتقدند: احترام به والدين و س��نت‌هاي پيش��ين در خانواده‌هاي ايراني رايج 
است اما هرم قدرت در خانه‌ها روز به‌روز افقي‌تر مي‌شود و ساكنان خانه با هم به اتخاذ تصميم 

مي‌پردازند، به‌خوبی منعکس شده است. 
جدول 2 : وضعیت ابعاد فرهنگ ملي ایران و شکاف بین سطح ارزشی و رفتاری آن

ابعاد
ميانگين

شکاف
رفتارارزش 

5/774/511/26آينده‌گرايي

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

3/903/400/5تساوی طلبی جنسی

4/483/870/61جسارت

5/303/961/34جمع‌گرایی نهادی

5/574/900/67جمع‌گرایی گروهی

5/443/901/54گرایش انسانی

5/934/421/51عملکرد‌گرایی

1/94-3/225/16فاصله قدرت

متغیر وابس��ته گرایش بهک‌ار تیمی با میانگین 5/14 از س��طح بسیار خوبی برخوردار است و 
نشانگر میزان بالای گرایش بهک‌ار تیمی کشور است. وضعیت متغیرهای مستقل فضای سازمانی 
موج��ود برای کار تیمی در حد متوس��ط )3/65 از 7(، فضای م��ورد انتظار کار تیمی به میزان 
نسبتاً زیاد )4/88( است که شکاف بین این دو وضعیت ضرورت پرداختن به سطح تحلیل میانی 
)س��ازمانی( در توس��عه کار تیمی در کشور را گوش��زد می‌نماید. آمادگی فردی برای کار تیمی 
در حد بالا )4/55( نش��انگر آمادگی عمومی آزمودنی‌ها و همچنین احس��اس ضرورت به توسعه 

قابلیت‌ها و توانایی‌ها و مهارت‌های کار تیمی است.

یافته‌های استنباطی
نتایج آزمون رگرس��يون چندمتغيره و جدول ضرایب آن نش��انگر آن است که گرایش بهک‌ارِ 
تیمی از طريق متغیرهای ابهام‌گریزی )رفتار(، تساوی‌طلبی جنسی )ارزش(، جمع‌گرایی نهادی 
)ارزش(، عملکردگرایی )ارزش(، فضای سازمانی موجود کار تیمی، فضای مورد انتظار کار تیمی، 
آمادگی برای کار تیمی، سطح تحصیلات و مشاغل سرپرستی قابل تبیین است. جدول 3 ضریب 

رگرسیون مربوط را نشان مي‌دهد.
 جدول 3: ضرايب رگرسيون معادله گرايش به كارتيمي 

tضریب بتامتغيرهاي مستقل
سطح 

معناداری
دامنه 

تغییرات
عامل تورم 

واریانس

1/6550/0720/7841/275-0/087-ابهام‌گريزي ‌ـ رفتار

0/2304/8170/0000/9401/064تساوي‌طلبي جنسي ـ ارزش

0/0781/5990/0110/9091/100جمع‌گرایی نهادی ـ ارزش 
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0/1412/7210/0670/8051/243عملكردگرايي ـ 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 كارتيمي

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

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

با هدف بررسی روابط متغیرهای مستقل با یکدیگر، ضرایب رگرسیون در قالب جدول 4 ارائه 
شده است. همان‌طور که مشاهده می‌شود، 9 متغیر وارد شده به معادله رگرسیون هم تأثیر مستقیم 
دارند و هم از طریق شکل‌گیری متغیرهای وابسته میانی بر گرایش بهک‌ارِ تیمی تأثیر می‌گذارند.

جدول 4: رگرسيو‌‌ن هاي فرعي جهت بررسي روابط متغيرهاي مستقل با يكديگر
R2 عامل تعديل شده

تورم 
واریانس

دامنه 
تغییرات

سطح 
معناداری

t
ضریب 

بتا
متغيرها سطح 

معناداری
F

فضای سازماني مورد‌انتظار‌کار تیمی: وابسته0/371

F=34/418
 Sig=
0/000

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

عملکردگرایی ـ ارزش: مستقل1/0870/9200/0007/8180/304

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

جمع‌گرایی نهادی ـ ارزش: مستقل1/0600/9440/0003/5210/135

تساوي‌طلبي جنسي ـ 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 گریزی ـ رفتار: مستقل1/0880/9190/0008/7030/330

فضای سازماني مورد‌انتظار‌کارِتیمی: مستقل1/1790/8490/00011/0370/436

عملکرد گرایی ـ ارزش: مستقل1/1740/8520/000-4/061-0/160

جمع‌گرایی نهادی ـ 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

ابهام‌گریزی – رفتار: مستقل1/0540/9480/0004/9820/226

تساوي‌طلبي جنسي ـ ارزش: وابسته0/043

 F=7/712 Sig=
0/000

فضای سازماني مورد‌انتظار‌کارِتیمی: مستقل1/1630/860001/0-3/404-0/169

عملکردگرایی ـ ارزش: مستقل1/1250/8890/0072/7170/132

ابهام‌گریزی ـ رفتار: مستقل1/0560/9470/450-2/007-0/095

جمع‌گرایی نهادی ـ ارزش: وابسته0/690

 F=12/199
 Sig=
0/000

عملکردگرایی ـ ارزش: مستقل1/1890/8410/0312/1600/107

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

فضای سازماني مورد‌انتظار‌کارِتیمی: مستقل1/4580/6860/0003/5100/192

ابهام‌گریزی ـ 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

عملکردگرایی ـ ارزش: وابسته0/174

 F=24/866
 Sig=
0/000

فضای سازماني مورد‌انتظار‌کارِتیمی: مستقل1/2570/7960/0009/0670/434

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

تساوي‌طلبي جنسي ـ ارزش: مستقل1/0340/9670/0152/4480/106

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

ضرایب بتا حاکی از آن اس��ت که فضای س��ازماني مورد ‌انتظارک‌ارِتیمی با ضریب )0/279(، 
تس��اوی‌طلبی جنس��ی )ارزش( با ضریب )0/230(، عملکردگرایی )ارزش( با ضریب )0/141(، 
آمادگ��ی برای کارِتیمی با ضری��ب )0/141(، جمع‌گرایی نهادی )ارزش( با ضریب )0/078(، به 
گرایش بهک‌ارِتیمی بیش��تر منجر می‌شود. به‌علاوه، متغیرهای فضای سازماني موجود کارِ تیمی 
با ضریب )0/280-(، ابهام‌گریزی )رفتار( با ضریب )0/087-(، سطح تحصیلات بالاتر با ضریب 
)0/082-( و مش��اغل در س��طح سرپرس��تی )مدیران عملیاتی( با ضریب )0/076-( بر گرایش 
بهک‌ارِتیمی افراد تأثیر منفی دارند. به‌عبارت دیگر، کسانی که تأیکد بیشتری بر فضای کارِ تیمی 
مس��اعدتر )مورد انتظار( دارند، محتملًا تس��اوی‌طلبی جنس��ی )ارزش(، بیشتر را ارج می‌نهند، 
عملکردگرا‌تر هستند، از آمادگی )دانش، مهارت و تجربه( بیشتری برای کارِتیمی برخوردارند و 

جمع‌گرایی نهادی را ارزشمند قلمداد میک‌نند.
در مقابل، فضای س��ازماني موجود کارِتیمی ادراک ش��ده در س��ازمان‌های مورد مطالعه، بر 
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گرایش بهک‌ارِتیمی افراد تأثیر منفی دارد. کسانی که ابهام‌گریزی )رفتار( بالاتری درک میک‌نند، 
از سطح تحصیلات بالاتری برخوردارند و یا در مشاغل سرپرستی )مدیر عملیاتی( قرار دارند، از 
گرایش بهک‌ارِتیمی پایین‌تری برخوردارند. به دیگر سخن، متغیرهای پيش‌گفته، تأثیر معکوس 
بر گرایش بهک‌ارِتیمی افراد مورد مطالعه داشته‌اند. به‌علاوه متغیر وابسته میانی، فضای سازمانی 
مورد انتظار کار تیمی، خود تحت تأثیر مش��اغل سرپرس��تی )مدیران عملیاتی(، تس��اوی‌طلبی 
جنس��ی )ارزش(، عملکردگرایی )ارزش(، جمع‌گرایی نهادی )ارزش(، آمادگی برای کارِتیمی و 

سطح تحصیلات می‌باشد.
همچنین تساوی‌طلبی جنس��ی )ارزش(، متأثر از عملکردگرایی )ارزش(، بوده‌ است. فضای 
س��ازمانی موجود کارِتیمی متأثر از فضای س��ازمانی مورد انتظار کار تیمی، س��طح تحصیلات، 
عملکردگرایی )ارزش(، ابهام‌گریزی )رفتار( و جمع‌گرایی نهادی )ارزش( می‌باشد. متغیر وابسته 
میان��ی، آمادگ��ی ب��رای کارِتیمی، نیز متأثر از متغی��ر ابهام‌گریزی )رفتار( می‌باش��د. همچنین 

جمع‌گرایی نهادی )ارزش(، متأثر از عملکرد‌گرایی )ارزش( می‌باشد.

تساوي‌طلبي جنسي 
ـ ارزش

عملكردگرايي ـ 
ارزش

سطح تحصیلات

مشاغل سرپرستی

گرايش به
 كار تيمي

جمع‌گرايي نهادي ـ 
ارزش

ابهام‌گريزي ـ رفتار

آمادگي براي 
كار تيمي

فضاي سازماني
موجود كار تيمي

فضاي سازماني
موردانتظار كار تيمي

نمودار2: تحليل مسير گرايش به‌کارتیمي

0/141
-0

/08
7

0/330

-0/131

0/230

0/2
26

0/1
07 0/1

14

0/0
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-0/132

0/1
36
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-0/
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0/1
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-0
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نمودار تحلیل مس��یر گرایش بهک‌ار تیمی )متغیر وابس��ته نهایی( نش��انگر تأثیرات هم‌زمان 
متغیرهای مستقل نه‌گانه بر متغیر وابسته به‌صورت مستقیم و غیر مستقیم می‌باشد.

مبتنی بر مدل مفهومی تحقیق و با بهره‌گیری از داده‌های گردآوری شده، الگوی اثرگذاری 
فرهنگ ملی بر کار تیمی استخراج گردید. طبق الگوی مذکور ـ نمودار2 ـ گرایش بهک‌ار تیمی 
به‌عنوان متغیر وابسته اصلی تحقیق ـ به‌ترتیب به‌طور مستقیم از مؤلفه‌های تساوی‌طلبی جنسی، 
عملکردگرایی و جمع‌گرایی نهادی در س��طح ارزش��ی متأثر می‌ش��ود. همچنین از مؤلفه‌های 
ابهام‌گریزی در س��طح رفتاری تأثیر معکوس می‌پذی��رد. به‌علاوه متغیرهای فضای مورد انتظار 
کار تیمی و آمادگی برای کار تیمی به‌ترتیب تأثیر مستقیم بر سطح گرایش بهک‌ار تیمی دارند و 
نهایتاً اینکه مشاغل سرپرستی و سطح تحصیلات بالاتر تأثیر منفی بر گرایش بهک‌ار تیمی دارند. 
در ضمن ارتباط سایر ابعاد فرهنگ ملی شامل جسارت، جمع‌گرایی گروهی، آینده‌گرایی، فاصله 

قدرت و گرایش انسانی با متغیر وابسته گرایش بهک‌ار تیمی مورد تأیید قرار نگرفت.

بحث و نتیجه‌گیری 
ع�الوه بر یافته‌های تاریخ��ی اجتماعی و بین‌فرهنگی که فرضیه نخس��ت تحقیق مبنی بر 
اثرگ��ذاری فرهن��گ ملی بر کار تیمی در جامع��ه ایران را تأیید مي‌كنن��د، یافته‌های پیمایش 
این تحقیق نیز که در س��ه صنعت بزرگ کش��ور با مشارکت 576 نفر از مدیران، کارشناسان و 
کارمندان اجرا ش��ده اس��ت نیز مؤید آن اس��ت. یافته‌های این پیمایش نشانگر آن است که، از 
مؤلفه‌های 9گانه مورد مطالعه، س��ه مؤلفه فرهنگ ملی شامل جمع‌گرایی نهادی، تساوی‌طلبی 
جنس��ی و عملکرد‌گرایی در س��طح ارزش بر گرایش بهک‌ار تیمی تأثیر مثبت دارند و در مقابل 

مؤلفه ابهام‌گریزی در سطح رفتار تأثیر منفی بر گرایش بهک‌ار تیمی دارد. 
نتایج به‌دس��ت آمده مبنی بر میزان بالای جمع‌گرایی نهادی در س��طح ارزش و جمع‌گرایی 
گروهی در سطح ارزش و رفتار با یافته‌های‌ مطالعات پیشین هافستد )1980 و 2003(، مرتضوي 
)1371(، فرهادی )1379(، تريانديس )1378(، رفيع‌پور )1376(، علي و اميرشاهي )2002(، 
جاويدان و دستمالچي )2003(، ميرزايي )1384(، یگانه و سو )2007( و آزاد ارمكي )1387(، 
که ايران را در زمره كش��ورهاي جمع‌گرا دانس��ته‌اند، هماهنگ می‌باش��د. در نتیجه با عنایت به 
یافته‌های فراوان بین‌فرهنگی که جمع‌گرایی را سازگار، هماهنگ و مقوم کار تیمی و اصلی‌ترین 
مؤلفه‌ی فرهنگ ملی مؤثر بر کار تیمی دانس��ته‌اند، فرضیه نخس��ت تحقیق مبنی بر اثرگذاری 

فرهنگ ملی برگرایش بهک‌ار تیمی تأیید می‌شود. 
همچنی��ن میزان بالای گرایش بهک‌ار تیمی فرضی��ه دوم این تحقیق را تأیید می‌نماید زیرا 
به‌طور منطقی اگر زمینه‌های فرهنگی ـ که در قالب مؤلفه‌های فرهنگ ملی منعکس می‌شودـ 
از کار تیم��ی حمای��ت نماید، انتظار می‌رود میزان ب��اور و گرایش بهک‌ار تیمی در آن جامعه بالا 
باش��د. این یافته نیز با یافته‌های مطالعات بین‌فرهنگی در این زمینه همس��و و هماهنگ است، 
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زیرا طبق این مطالعات، انتظار می‌رود گرایش بهک‌ار تیمی در جامعه ایرانی ـ به‌عنوان یک جامعه 
جمع‌گرا ـ بالای متوسط باشد.

طبق مدل تحلیلی تحقیق )شکل3( که کار )یا رفتار( تیمی را در نگاهی جامع در سه سطح 
کلان، میانی و خرد تحلیل می‌نماید، حمایت فرهنگ ملی از کار تیمی به سطح کلان بازمی‌گردد 
و تحقق کار تیمی در سطح رفتار در مقیاس صنعت و سازمان‌های رسمی کشور نیازمند تمرکز 
بر سطوح میانی و خرد است. به‌عبارت دیگر ظهور و بروز فراگیر و کارامد کار تیمی ـ به‌عنوان 
یک س��رمایه و تکنولوژی نرم ـ مس��تلزم فراهم آوردن استلزامات ساختاری، رفتاری و دانشی و 
مهارتی لازم می‌باشد. برای نمونه در سطح خرد، رفتار تیمی افراد از متغیرهایی همانند دانش 
کار تیمی، مهارت‌های سه‌گانه کار تیمی، تجربه و نگرش مثبت بهک‌ار تیمی و خوداتکایی فردی 

متأثر است.
به هر تقدیر، با اتکا بر جمع‌بندی دستاوردهای مطالعات ملی و بین‌المللی پیشین و یافته‌های 
این تحقیق می‌توان چنین نتیجه‌گیری نمود که این تابو و پیش‌فرض ناروای عمومیت یافته که 
فرهنگ ما )ایرانی‌ها( کار تیمی را برنمی‌تابد، معتبر نيست. چالش کار تیمی در عرصه عمومی 
سازمان و مدیریت کشور را ـ که برایند آن در شكل پایین بهره‌وری ملی تجلی می‌یابدـ بايد در 

یکفیت انتقال دانش، تکنولوژی‌‌های نرم، نظام‌های اداری و سازمانی وارداتی دانست.
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