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Abstract 
Utilizing successful models of work value in different cultures that are 
compatible with our culture, will improve organizations. Non-governmental 
organizations were chosen because of their dynamics and Harandi 
neighborhood because of their importance and challenges. Adapting the field 
findings that were obtained through observation methods, in-depth and semi-
structured interviews, as well as focus groups, with work values, which were 
obtained from documents, indicating the general work values such as 
individualism with some collectivist characteristics, idioceentric and 
competition. On the other hand, by comparing the work values of these 
organizations with the three intercultural models including the Eastern 
model, the Scandinavian model, and the American model, some 
characteristics such as the existence of inaccurate contracts, high power 
distance, Importance of seniority, Lack of competency criteria, Less 
emphasis on learning and organizational memory and the existence of cross-
sectional cooperations, soulless hierarchical structure, Less emphasis on 
welfare, inability to reconcile traditional and modern values, rejection of the 
power distance, rejection of long-term plans, lack of a unified national 
system, and a sense of injustice especially entitle type among them were 
seen. Formation of an integrated management system that can increase the 
commonalities and also provide the individual interests of the organizations 
seems necessary. 

Keywords: Work Values, Cooperation Space, NGOs, The Global Model of 
Work Value, Harandi Neighborhood. 
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1. Introduction 

Work values include all the meanings and orientations of the 

organization, which are known as organizational identity with all 

symbolic and material elements. There is a lack of empirical 

investigation and presentation of the ideal type and comparison with 

transnational examples to take advantage of their positive points in 

Iran. First, we study the existing theoretical and empirical texts to 

create the ideal type of work value with two components: general and 

universal values and specific civilizational values. Then, we will put 

them to the test in the cooperation space of non-governmental 

organizations in Harandi neighborhood of Tehran, due to the 

dynamics of work values in such organizations and their particular 

challenges in this neighborhood. 

2. Literature Review 

Holt (1997) investigated the entrepreneurial values of 200 managers 

of public and private industrial companies in China and the United 

States and showed that Chinese managers are simply pragmatic, and 

selective in developing behaviors that reflect success, independence, 

choice and self-determination. Sanchez-burks & et al (2003) showed 

that job interns in China and Korea received more indirect messages 

than Americans, and this influence was mediated by independent 

personal interpretations. The results of Chou et al.'s research, which 

compared Chinese and American managers, indicate that Chinese 

managers shared less knowledge with other groups and this sharing 

was to the extent that it did not conflict with their collectivist values 

and collective interests. 

3. Methodology 

In the documentary section, by studying theoretical texts and previous 

researches, the essential dualities and the civilizational patterns of 

work values were extracted.
 
In the field section, using the obtained 

model and using observation techniques, in-depth interviews and 

focused groups with managers and members of NGOs, residents of 

Herandi neighborhoods, clients of NGOs and managers of government 

offices, we sought to recognize the recognized values in the 

cooperative relations of NGOs in Harandi neighborhood of Tehran. 

Also, all the observations and the implemented text received from the 
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interviews and focus groups were considered as the examined texts 

and thematic analysis was done. 

4. Results 

 General work values have been created to some extent in the 

investigated organizations. On the other hand, they act 

individualistically, However, at the same time, the high context 

culture has caused the duality of self/other to emerge in the relations 

between NGOs with each other and their beneficiaries, as well as the 

formation of "temporary cooperation" and "sustainable competition" 

between them. Therefore, considering that they are getting the most 

benefits for themselves, they can do co-opetition with each other only 

with the formation of an organized cooperation environment.
 
To be 

more precise, it can be said that the essential dualities of the work 

values have found new meanings in the Iranian cultural context,
 
So 

that sometimes relatively opposite elements such as "individualism" 

and "being high context culture" are placed next to each other. 

By matching the local-civilizational values of work, it will be 

easier to understand these dualities, Because, as we said earlier, it is 

not necessarily possible to present a bipolar range of work values.
 
By 

applying Eastern work values and work values that govern the 

cooperation space of NGOs in Harandi neighborhood of Tehran, we 

observed that the high context culture caused by collectivism has 

caused "inaccurate contracts". And on the other hand, the "lack of 

coordination" between NGOs has caused that despite the "high power 

distance" and "importance of seniority", the meaning of seniority is 

"interpretable"
 
and each one should interpret it in her own favor and 

according to her own characteristics.
 
The lack of training of members 

and the lack of organizational learning, or to be more precise, the 

"vacuum of organizational memory", has dealt a big blow to the 

cooperation space of the NGOs of Harandi neighborhood.
 
So that they 

are not able to provide their information to each other to prevent 

parallel works, and also to transfer their knowledge and experiences to 

each other and the future generations. A flexible hierarchy can have 

positive functions for an organization, but as we said, due to the 

relative nature of the meaning of seniority, it is not possible to take 

advantage of the benefits of seniority and therefore the resulting 

helping other(degaryari).
 
The senior members can, if necessary, make 
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the less fortunate groups benefit from their resources or the more 

capable members, But due to the lack of a model for a flexible and 

efficient hierarchy, only " cross-sectional cooperations" (hamyari) are 

seen. 

By comparing the Scandinavian work values  and the ruling work 

values of the NGOs of Harandi neighborhood, it was observed that 

The "feminineness of the culture" that shows itself in the flexibility of 

an organization, is only seen in some of them.
 

NGOs in this 

neighborhood cannot "provide welfare" for themselves and their 

beneficiaries because they are still meeting their basic needs and 

competing with other organizations. The lack of balance between the 

basic principles of the organization and not observing them, and then, 

the lack of facing the current issues has caused these organizations to 

not be able to establish a link between "traditional and new values" in 

an organization;
 
while the basic principles of an organization are still 

not in them, we cannot expect transformation and respect to the today 

issues. The important feature of the Scandinavian culture, which is in 

harmony with the Iranian culture, and specifically the cooperation 

space between NGOs, is "equality and individual progress at the same 

time". Therefore, the presumption of the stereotypical dual existence 

of collectivist/individualist organizations with all the attributes 

attributed to them in Iranian organizations is questioned. In other 

words, in planning for Iranian NGOs, the Iranian spirit, which is based 

on individualism and equality, should be taken into account. 

It can be seen that the previous dualities, especially when we 

compare Iranian and American organizations, have found an Iranian 

definition; The attitude towards justice in these organizations is more 

about being entitles, which is more consistent with individualism.
 

"Competitiveness" and "individualism" are common features of 

Iranian and American teams.
 
The combination of these characteristics 

with "not accepting power" has caused long-term collective plans to 

not be formed and on the other hand, some negative characteristics 

such as lack of transparency and parallelism have emerged. Only with 

the formation of an "integrated system" that manages the management 

of all organizations, we can talk about the continuation of cooperative 

behavior. Such a system should increase the desire for "sensitivity 

towards justice" that is more compatible with the essence of a NGOs 

instead of being entitle. 
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5. Conclusion 

Through the sharing of knowledge and organizational memory, 

specifying an agreed basis for the meaning of seniority, formulating 

transparent agreements and the like, it is possible to present the fields 

of creating co-competition, which is similar to traditional Iranian work 

values such as cooperation(hamyari) and self-help(khodyari), among 

NGOs. They should especially be able to harmonize traditional 

features with organizational changes and flexibility.
 
It seems that these 

goals can be achieved through the formation of a national integrated 

system, which includes the existing organizations and ensures their 

interests and
 

able to implement the agreed and applicable 

organizational principles in them and prevent the interference and 

impositions of official organizations in their affairs. 
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 یکار و کاربست آن در فضا هایارزش ینافرهنگیب یالگو ۀارائ

 تهران یهرند محلۀ نهادمردم هایسازمان یهمکار

   یمیعظ ترایم
دانشگاه  ،یدانشکده علوم اجتماع ،یاجتماع یزیگروه برنامه ر اریاستاد

 رانیتهران، ا ، طباطبائیعلامه 
 

 

   یسیو نیمیس
 ،یدانشکده علوم اجتماع ،یفرهنگ یجامعه شناسدکتری  ۀدانش آموخت

 رانیتهران، ا ، طباطبائیدانشگاه علامه 

 چکیده
های گوناگون که با فرهنگ خودی انطباق دارند، باعث گیری از الگوهای موفق ارزش کار در فرهنگبهره

ها و محلۀ هرندی به دلیل  نهاد به دلیل پویایي آنهای مردمگردند. انتخاب سازمانها ميارتقای سازمان

های مشاهده، مصاحبۀ عمیق های میداني که با روشتطبیق یافتهاهمیت و پرچالش بودن آن صورت گرفت. 

صورت اسنادی های کار که بهآمده بودند با ارزش دست های کانوني بهساختاریافته و نیز گروهو نیمه

های های کار عمومي همچون فردگرایي همراه با برخي ویژگيآمده بودند نشانگر وجود ارزش دست به

ها با الگوهای های کار این سازماناری و نیز رقابت است. از طرفي با مقایسۀ ارزشگرایانه، خودمدجمع

ها همچون نبود گانۀ بینافرهنگي شامل الگوی شرقي، الگوی اسکاندیناوی و آمریکایي برخي ویژگيسه

قراردادهای دقیق و کار گروهي، فاصلۀ قدرت بالا، اهمیت داشتن ارشدیت، نبود معیارهای شایستگي، 

مراتبي خشک، تأکید های مقطعي، ساختارسلسلهتأکید کمتر بر یادگیری و حافظۀ سازماني و وجود همیاری

های بلندمدت، نبود سیستم های سنتي و جدید، عدم پذیرش برنامهکمتر بر رفاه، ناتواني در پیوند ارزش

گیری سیستم مدیریت عدالتي از نوع صاحب حق بودن دیده شدند. شکلیکپارچۀ ملي و نیز احساس بي

ها را نیز تأمین نماید ضروری به نظر یکپارچه که بتواند ضمن افزایش اشتراکات، منافع فردی سازمان

 رسد. مي

ارزش کار،  يجهان الگوی نهاد،مردم هایسازمان ،یهمکار یکار، فضا هایارزش :ها واژهکلید

 .تهران یهرند ۀمحل
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

 :نویسنده مسئول   mitra.azimi@atu.ac.ir 
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 مسئلهطرح 

طور که کساني  پدیدۀ انساني و ازجمله کار است. همانفرهنگ بخش جدانشدني هر 

عنوان بخش  سازماني به شوند فرهنگ( یادآور مي8002( و شینها )5991همچون دوودی )

مرکزی فرهنگ کار، سیستمي از معاني مشترک است که در دورۀ زماني مشخصي پدید 

آورد. هستۀ اصلي دو وجود ميها مرزهایي بهآمده و میان سازمان خودی و سایر سازمان

طورکلي بر امور مطلوب و موردتوافق تأکید  ها بهمفهوم قبلي، ارزش کار است. ارزش

کنند که شیوۀ عقاید محکم اساسي را بازنمایي مي»های کار طور خاص ارزشدارند و به

صورت فردی یا اجتماعي به یک شیوۀ خاصي از رفتار یا حالت نهایي موجود است که به

 :Kondalkar, 2007) «تفاوت یا برعکس یا یک حالت نهایي موجود ارجحیت داردرفتار م

سازماني  عنوان هستۀ فرهنگ ها اصول اساسي و دیرپای یک سازمان هستند و به آن (.84

، 5990، ساپر 5999، لاک 8008 5برای سازمان اهمیت ذاتي دارند. به گفتۀ )براون

واسط بین ترجیحات شخصي و اهداف کار های کار در حد ( ارزش5990 8زایتوفسکي

های شغلي در های شغلي، درجات همکاری، اجرای و نیتها و طرحقرار دارد و با انتخاب

های کار به عبارتي ارزش  .( Lu & Samaratunge, 2016in Citedارتباط است )

اری های سازمان که به درجات مختلف به فضای همکگیریتوانند تمامي معاني و جهتمي

 شوند را شامل شوند.سازماني تبدیل مي طورکلي هویت با تمامي عناصر نمادین تا مادی و به

شود به ( یادآور مي5990آور )گونه که گلهای فرهنگي، همانعلیرغم وجود زمینه 

های دلیل واردات کالا و رواج فرهنگ مصرفي، خروج نخبگان از کشور، وجود پول

عنوان مفهوم مرکزی آن،  زعم ما ارزش کار به این، فرهنگ کار و بهبادآوردۀ نفتي و مانند 

های کار در های بسیاری شده است. علیرغم اهمیت ارزشدر جامعۀ ایراني دچار آسیب

صورت جانبۀ کشور، تاکنون پژوهشي که بتواند آن را در یک منطقه از ایران بهتوسعۀ همه

های ئه نماید، صورت نگرفته است. پژوهشهای مفهومي اراتجربي بررسي کرده و یافته

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Brown 

2. Zytowsky 
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اند، یا کاربردی بوده و پیشین یا عمدتاً نظری بوده و به بررسي اسنادی متون مربوطه پرداخته

اند، یا های سازماني پرداختهاغلب به شیوۀ قیاسي به سنجش نظریات فرهنگ کار در محیط

های ادبي و ها، کتابالمثلهای درسي، ضرببه تحلیل محتوای متوني همچون کتاب

ها به مقایسۀ فرهنگ کار داخلي و اند. گرچه برخي پژوهشمذهبي پیرامون آن دست زده

اند، اما همچنان های کیفي نیز بهره بردهاند و برخي دیگر از روشبرخي کشورها پرداخته

ای فراملي ههای کار در ایران و مقایسه با نمونهخلأ بررسي تجربي و ارائۀ تیپ ایدئال ارزش

 شود.ها دیده مي گیری از نقاط مثبت آنبرای بهره

های بنابرآنچه گفته شد اولین پرسش در پژوهش حاضر این است که اولاً ارزش 

توانیم چندین حوزۀ تمدني با اند؟ دوم اینکه آیا مي شمول و ذاتي کار کدم عمومي و جهان

فرهنگ ما را دارند، بیابیم؟ بنابراین های کار مختص به خویش که قابلیت استفاده در ارزش

ابتدا به مطالعۀ متون نظری و تجربي موجود پرداخته تا تیپ ایدئال ارزش کار را با دو جزء 

تمدني بسازیم. در پایان در پاسخ  -های خاص شمول و ارزش جهان -های عمومي ارزش

ک نمونۀ موردی به آمده را در ی دست های کار بهتوانیم الگوی ارزشبه اینکه آیا مي

نهاد محلۀ هرندی تهران های مردمها را در فضای همکاری سازمان آزمون بگذاریم، آن

ها  های کار آننهاد به دلیل پویایي ارزشهای مردمبررسي خواهیم کرد. استفاده از سازمان

عنوان  بهها و انتخاب محلۀ هرندی به دلیل اهمیت و پرچالش بودن آن است. این محله دهه

نهاد بسیاری های مردمترین محلات شهر تهران محل استقرار سازمانیکي از پرآسیب

ماه مطالعۀ نظری و میداني  52ها، آموزش و توانمندسازی بوده است. منظور رفع آسیب به

نهاد محله های مردمهای خاص رابطۀ همکاری میان سازماندهندۀ ویژگيدر این محله نشان

های کار بهره برد. به نظر ها در تنظیم مدلي برای ارزش رسید بتوان از آنظر ميبود که به ن

توان به الگوهای خاص، عقلاني گیری همگرایي جهاني فرهنگي، ميرسد به دلیل شکلمي

های کار و کاربردی از ارزش کار رسید؛ بنابراین در پي آزمون تیپ ایدئال ارزش

نهاد محلۀ هرندی هستیم تا بتوانیم های مردمسازمان آمده از مطالعات پیشین در دست به

 ضمن بررسي واقعیت موجود پیچیده و پویای آن، به ارائۀ نوآوری مفهومي بپردازیم.
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 پیشینۀ تحقیق

های صنعتي نفر از مدیران شرکت 800های کارآفریني ( با بررسي ارزش5999) 5هالت

مدیران دو کشور در برخي موارد مشابه دولتي و خصوصي در چین و آمریکا نشان داد که 

زیاد  احتمال های بسیار، بهکنند. علیرغم وجود شباهتو در برخي موارد متفاوت عمل مي

های کنندۀ ارزشگرا هستند و در توسعۀ رفتارهایي که منعکسمدیران چیني صرفاً عمل

نشي عمل مرتبط با موفقیت، استقلال، آزادی انتخاب و تعیین سرنوشت هستند، گزی

 کنند. ضمن اینکه این مفاهیم ممکن است معاني متفاوتي در دو فرهنگ داشته باشند. مي

( نشان دادند که کارآموزان شغلي در چین و کره 8009) 8بورک و دیگران -سانچز 

کنند و این های غیرمستقیم را دریافت ميها پیامبه میزان زیادی نسبت به آمریکایي

، 4گائو ،9کانستگیرد. گودیتفاسیر مستقل شخصي صورت ميوسیلۀ تأثیرگذاری به

آموزان در و دیگران با ارزیابي ارتباطات داخل و بیرون از گروه در میان دانش 1اشمیت

های هایي که از فرهنگهای زیادی میان نمونهکنگ، استرالیا و آمریکا تفاوتژاپن، هنگ

های بیشتری از دهندگان سؤال و جوابکنگ بودند، یافتند. پاسخگرای ژاپن و هنگجمع

ها وجود داشت.  های ارتباطي بیشتری میان آنیکدیگر داشتند و احساس شباهت و شبکه

گروهي و دهندگان آمریکایي و استرالیایي تفاوت چشمگیری میان ارتباطات درونپاسخ

 (Cited In Smith, Bond & Kagitsibasi, 2011) .گروهي از خود نشان ندادندبرون

ها را  سازمان آمریکایي تمایل قوی آن 959( در بررسي 5998) 9و لدفورد لاولر، مهرمن

گرفت ها صورت ميها که در رقابت با ژاپنيبرای استفاده از کار تیمي در طراحي سازمان

صورت گرفت افشا کرد که نزدیک  9وسیلۀ ای تي کرنينشان دادند، اگرچه پیمایشي که به

اند. پیتر تیم در رسیدن به نتایج دلخواهشان دچار شکست شده 50م از تی 9به بیش از 
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توانند نتایج ها نمي های آمریکایي، آنهای بالا در تیمدریافت که با وجود ارزش 5دروکر

های سازماني دست آورند. پیشگامان ساختارهای تیمي تولید در طراحيگذاری را بهتأثیر

نتوانستند به نتایج دلخواه برسند یا  9و گمبل 8، پروکتورمانند موتور فورد، جنرال موتور

 4چوو و همکاران (Cited In Shinha, 2008) .اجراهای فردمحور را جایگزین کردند

متحدۀ آمریکا و چین در زمینۀ اشتراک  مدیر در ایالات 548های ( به بررسي تفاوت8000)

که مدیران چیني دانش طوریفرهنگي بود بههای دانش پرداختند. نتایج نشانگر تأثیر زمینه

گذاری تا حدی بود گذاشتند و این اشتراکهای دیگر به اشتراک ميکمتری را با گروه

 کرد.شان تضاد پیدا نمي گرایانه و منافع جمعيهای جمعکه با ارزش

(، فیوضات و مبارکي 5929های داخلي همچون مستخدمین حسیني )برخي پژوهش 

( در متون ادبي و ادبیات عامه، 5405( و نظری مقدم )5999هری عبدوند )(، ظا5929)

( و 5924( در متون دیني، سبحاني نژاد و همایي )5920( و معیدفر )5929کاظمي سهلواني )

(، انتظاری و جدائیان 5929(، عبادالهي چنذانق و نجات )5929صالحي عمران و همکاران )

( و شوقي 5999بار و ساداتي پائین رودپشتي )ت(، حاجي5991(، شریف ساعي )5990)

اند. دستۀ بعدی فرهنگ های کار را بررسي کرده( درکتب درسي، فرهنگ و ارزش5400)

( 5922اند؛ عظیمي هاشمي )کار را در یک گروه محدود موردبررسي تجربي قرار داده

انۀ استان گ( )معلمان مقاطع سه5990)فرزندان شاهد استان خرسان رضوی(، قهرماني )

وند و همکاران ( )کارکنان دانشگاه آزاد(، زهره5990آذربایجان شرقي(، احمدی و روستا )

( )دانشجویان 5999آبادی و همکاران )های برتر استان تهران(، زین( )تعاوني5998)

تحصیلات تکمیلي دانشگاه اصفهان و دانشگاه آزاد خوراسگان(، ظهیری نیا و بهروزیان 

های تطبیقي همچون نهاوندی و های بروجرد(. برخي پژوهشصان دانشگاه( )متخص5994)

تر از چهار ( با روش پیمایش نشان دادند که فرهنگ کار در ایران پایین5994مقدم اصیل )

با مقایسۀ  5991کشور آسیایي دیگر است. توحیدلو، ذاکری و جعفری مقدم در سال 
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عدالتي، گیری فرهنگ کار شامل بيشکل فرهنگ کار در ایران و خارج از ایران موانع

برنده، نظم اجتماعي و های علمي پیشگر، نبود مشوقهای حمایتخودگرایي، نبود بیمه

با تحلیل ثانویه نشان  5999ها را شناسایي کردند. مقدم اصیل در سال نظم مستقر در سازمان

 تری قرار دارد.ح پایینکشور آسیایي دیگر فرهنگ کار در سط 4داد که در ایران نسبت به 

ها در فرهنگهای کار در برخي خردهها به بررسي کیفي ارزشدستۀ بعدی پژوهش 

( با مطالعۀ فرهنگ کار در بین 5994نیا )اند. اسدالله نقدی و طاهریکشور پرداخته

های همدان در خیابان چپرخانه، تسلط الگوی اقتدار استادکار که مبتني بر فاصلۀ مکانیکي

هاست و نیز روابط اجتماعي تعاملي را بر نظام اجتماعي نشان دادند. ویسي و  های آنسرمایه

نهاد محلۀ هرندی های مردمهای فضای همکاری سازمانترین ویژگي مهم( 5999عظیمي )

های های همسوسازی علیرغم وجود رقابت فزاینده، غلبۀ نگاهتهران همچون وجود زمینه

های مادی و بیروني و توجه کمتر بر ه بودن منابع هنجاری، غلبه ارزشمتعارفي، پراکندفهم

کلانتری و هاشمي های عاطفي و شناختي را شناسایي کردند. بر طبق پژوهش ارزش

( علیرغم پیشینۀ مقدس فرهنگ کار در نزد جوانان ایلامي، موانعي همچون ضعف 5400)

، نگرش خانوادگي نامناسب به ها و فرهنگ عمومينهادی و سازماني و ضعف زیرساخت

 پیرامون وجود دارد.-کار و هژموني فرهنگي مرکز

وار خویش در های کار قوی از مجموعۀ مطالعات کلان و سلسلهکشورهای با ارزش 

که در کشور ما ضمن عدم ورود  اند، درحاليدور به نقطۀ امروزین رسیدهچندانگذشتۀ نه

اند و محققان مفاهیمي ها کاهش یافتهاین پژوهش های اخیرجدی به این مباحث، در سال

های کنند. پژوهشو مانند این را دنبال مي 8، رفتار شهروندی سازماني5همچون جوسازماني

کنند اما عمدتاً در های جدید و مفیدی را ارائه ميبندیها و صورتخارجي گرچه بینش

های داخلي به برخي از پژوهشاند. های کمّي صورت گرفتههای کلان و با روشمقیاس

بررسي بازنمایي فرهنگ کار در متون مختلف، برخي به آزمون پرسشنامۀ برآمده از روش 

ای پرداخته های پیشین و برخي نیز به بررسي بینافرهنگي و مقایسهقیاسيْ نظریات و مدل
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ا ادامۀ چنین اند که بهای کار پرداختهصورت کیفي به فهم ارزشبودند. تنها چند پژوهش به

های داخلي ارزش کار دست یافت. پژوهش حاضر به توان به ارائۀ مدلهایي ميپژوهش

آمدهْ در یک میدان  دست بررسي اسنادی الگوهای همکاری بینافرهنگي و آزمون الگوی به

 پردازد.پژوهشي مي

 چارچوب نظری

 های دوگانه عمومیتقابل

گرا و های جمعکه در فرهنگ ( درحالي5999)هال  به گفتۀ :گراییگرایی و فردجمع

های مشترک ، ارتباطات غیرمستقیم و معاني در ارتباط با تاریخچۀ کنشگران، زمینه5پرزمینه

، توقع ابهام کمتر و مستقیم 8زمینههای کمو جایگاهشان در کنش متقابل است، در فرهنگ

متحدۀ آمریکا و  مردم ایالاتبر روی  (5994صحبت کردن را داریم. بر اساس مطالعۀ کیم )

9های جمعيکرۀ جنوبي، سخنوران در فرهنگ
مقید به آسیب نزدن به احساسات شنوندگان  

علاقه به شفافیت در  4های فردگراو عدم تحمیل خویش بر سایرین هستند اما در فرهنگ

 .(Cited in Smith et al, 2011)شود گفتار دیده مي

ها در همکاریْ افراد، گروه (8002بر طبق تعریف شینها ) :7رقابتیهمکاری، رقابت و هم 

ها اجزای یک پروژه را مجزا از یکدیگر و به طریقي که ارزش را به یکدیگر یا سازمان

دهند و اگر فردی به موفقیت برسد سایرین نیز احساس پیروزی اضافه کنند انجام مي

ها برای پیشي گرفتن از رقیبان سازمانها یا کنند. رقابت به این معناست که افراد، گروه مي

رقابتي یعني زماني که هم» .کنندکنند و در مواقع لزوم راه آنان را سد ميخود تلاش مي

مساعي کرده و متحد  کنندهْ با یکدیگر تشریکهای رقابتها یا سازماناشخاص، گروه
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  (. Shinha, 2008: 172) «هایي را به محصولات و خدمات خود بیفزایندشوند تا ارزش مي

مداری داشتن اهداف فردی که لزوماً همبسته با اهداف خود خودمداری و دیگرمداری:

ها و قراردادهای فردیْ زماني که نیاز ها، نیازها، حقوقگروهي نیستند، تأکید بر نگرشدرون

رتباطي ها و منافع در هر اگیری دربارۀ رفتار و عمل و با دقت سنجیدن هزینهبه تصمیم

گروهي باشند، تأکید است. دیگرگرایي داشتن اهداف شخصي که سازگار با اهداف درون

گیری و اولویت دادن به روابط و بر روی هنجارها، وظایف و تعهدات در زمان تصمیم

 & Karam) پوشي از نیازهای خودی استنیازهای سایر اعضای گروه به بهای چشم

Kwantes, 2011.) های جوهری کار با بررسي متون تجربي و نظری، علاوه بر ارزش

 گانۀ بینافرهنگي ارزش کار نیز شناسایي شدند:ذکرشده، الگوهای سه

 الف( الگوی شرقی: 

های ژاپني ها و شرکت( بسیاری از ژاپني5991به گفتۀ کایناک و سای ) الگوی ژاپنی:

دوراز کشمکش  که سازندۀ روابط ملایم و به« هماهنگي»یا  waامروزه از مفهوم دیرینۀ 

شود « ای برای خاموش ساختن مردمبهانه»کنند. البته هماهنگي ممکن است است پیروی مي

 :Kaynak & Sai, 1995) محروم سازد« اندازهای متفاوتقدرت تحمل چشم»و افراد را از 

نیز هستند. قراردادهای « های قراردادیتوافق گي وزمینهپر»های ژاپنيْ مبتني بر سازمان (.41

طرفین باید »ژاپني صریح نیستند و در مورد اختلافات احتمالي هموارهْ بندی مبني بر اینکه 

 & Kaynak) وجود دارد« ها بپردازندجانبه به حل این اختلافات و شکاز طریق مذاکرۀ دو

Sai, 1995: 29.) اند. فرهنگ ژاپني مکان طبیعي ریح شدهها متمایل به بیان صاخیراً ژاپني

ها بر اساس نیز است که ویژگي مهم آن فاصلۀ قدرت بالاست؛ سرگروه« کار تیمي»برای 

ها حفظ هماهنگي گروه و استفاده از ظرفیت افراد  شوند و وظیفۀ آنانتخاب مي 5ارشدیت

اما اعضای قیدوشرط هستند  در حل مسائل گروه است. گرچه افراد ملزم به اطاعت بي

شود ها نیز به درجاتي به رسمیت شناخته مي شده و استعداد پایین رتبه ضعیفْ حمایت
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(Shinha, 2008)سن، طولاني بودن خدمات و ارشد بودن افراد به »ها . در این سازمان

 ,Shinha)« هایشان در سازمانها و مسئولیت شود اما نه نقش خاص آنرسمیت شناخته مي

های ژاپني ( بر این باورند که سازمان5991وجوداین کایناک و سای ). با(196 :2008

کنند. ازپیش به سمت ارزیابي بر اساس شایستگي فردی و همکاری حرکت مي بیش

ها  نام آن های شغلي، ثبتکارفرمایان ژاپني به حمایت مالي از تحصیل کارمندان، آموزش

 (Kaynak & Sai, 1995) . پردازندهای خارجي ميدر تورهای آموزش خارجي و دانشگاه

ها نیز در میان اسکاندیناویایي« آموزش و یادگیری»گوید ( مي8059گونه که وسترن )همان

 دارای اهمیت بالایي است.

است. در « مراتبگرایي و اهمیت سلسلهجمع»اولین عنصر مهم آن  فرهنگ چینی: 

« تواند بر اهداف شرکتي برتری جویدنیازهای شخصي کارکنان نمي»های چیني سازمان

(Alas & Sun, 2009: 59)( 5999) 9(، وچایلد و لوو5991) 8(، ژینگ5922) 5. لاکت

گیری مراتب، جهتمشخصات اساسي فرهنگ چیني را شامل احترام به سن و سلسله

های گروهي به دلیل تأثیر کنفسیوسیزم، گروهي و تأکید بر ارتباطات خانوادگي و وفاداری

. در این (Cited In Schlevogt, 1999دانند اهمیت وجهه )آبرو( و اهمیت ارتباطات مي

که بر  人情 (Renqing)چیني یا رِنکینگ « سرمایۀ اجتماعي»میان مفهوم 

Mianzi((Face )وجهه(面子 نیاز به میانزی بنا شده است دارای اهمیت بسیاری است .

 关系فردی ف روابط شخصي و بینیعني محافظت از آبرو، برای توسعۀ ابعاد مختل

(Guanxi) یابد، درگیر که فردی با شبکۀ گوانکسي پیوند مي ای اساسي است. وقتي مسئله

شود که او را ملزم ای از تعهدات، احساسات، روابط و اصول اخلاقي رنکینگ ميدر شبکه

را از دست کند و در صورت عدم انجام، میانزی خود های متقابل به سایرین مي به پرداخت

( و 8009) 4باوجوداین به گفتۀ جیانگ و استنینگ (. 2016Samaratunge& Lu ,دهد )مي
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های اخیر، سبب گرایش ( حرکت به سمت اقتصاد بر پایۀ بازار در دهه8059) 5ژو

 های چیني به سبک غربي شده است. شرکت

دو مفهوم  ایرانفرهنگ یاریگری در مرتضي فرهادی در  :فرهنگ کار سنتی در ایرانی 

ترین ارزش کار در جامعه سنتي ایراني، هرگونه کنشي عنوان اصلي یاوری و یاریگری را به

های سنتي است. های اصلي دگریاری، همیاری، خودیاری و تعاونيداند که شامل گونهمي

ترازان )بین  ترازان یا ناهم سویه، عمودی یا افقي است که بین هم کنشي یک« دگریاری»

معنوی  -مادی و نیز ذهني  -های عینيتران و فروتران، توانایان و ناتوانایان( در زمینهفرا

جریاني دوسویه و افقي اغلب بین افرادی « همیاری»یابد. این در حالي است که جریان مي

کنندۀ توانند تکمیلترازان( یا کساني که مي های تقریباً مشابه و یکسان )همبا توانایي

(. همیاری دوسویه بوده و با کمک Farhadi, 2006یکدیگر باشند، است ) های توانایي

سویه و بلاعوض )دگریاری( و کمک به خود در فضا و امکانات گروهي )خودیاری(  یک

 (.Farhadi, 2007تفاوت زیادی دارد )

 ب( الگوی اسکاندیناویایی

ک و دستیاری سازی کار، کمفرهنگ ملي در اسکاندیناوی به دلیل تأکید بر انساني

شود و در مقابل فرهنگ مردانۀ آمریکایي با دوجانبه و دغدغه در مورد رفاه، زنانه تلقي مي

های تأکید بر اعتراف و مورد بازخواست قرار گرفتن و اهمیت داشتن نتایج و رقابت ویژگي

وجود دارد؛ « ترکیب مناسبي از صنعت و سنت» همچنین (Ledwith, 2009) .گیردقرار مي

تعبیر مشاوران توسعۀ سازماني، در کشورهای اسکاندیناوی مشتریان از کردارهای  به

 ,Yaeger, Head & Sorensen) اند ای سازماني هم در بعد سنتي و هم معاصر آگاهتوسعه

9( فاصلۀ قدرت5999) 8به گفتۀ هارزینگ و هافستد (.62 :2006
پایین و  4و عدم قطعیت 
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مقاومت پایین »های کشورهای اسکاندیناوی هستند، باعث های زنانۀ بالا که مشخصهارزش

)همفکری( و مشارکت  تر تغییرات بر اساس مشاوره،و استراتژی مناسب« در برابر تغییرات

تر از های اسکاندیناوی احتمالاً به دلیل زنانه بودن فرهنگ، سریعشوند. شرکتمي

. همچنین در این (Western, 2017شوند )های آمریکایي با تغییرات هماهنگ مي شرکت

گیرد که هر کارمند، کنترل کافي بر صورت مي ای گونه دهي کار به ها سازمانسازمان

 ای داشته باشدشرایط کاری خویش و فرصت مناسب و منطقي برای پیشرفت فردی و حرفه

(Cited in Lie & Lund, 2013.) های اسکاندیناویایي ویژگي مهم دیگر سازمان

، 8وسیلۀ اهداف، مدیریت به5طراحي دوبارۀ شغلي»شامل « های مناسب و اصلاحات مداخله»

 :Yaeger et al, 2006است )« تکنولوژیکي و تغییرات سیستمي گسترده-تغییرات اجتماعي

. مداخلات هاستتوجه دیگر این سازمانویژگي قابل« هاسازگاری تغییرات با سنت. »(62

های گیرند، بسیار با قانون، ارزشکیفیت کار صورت ميسازماني که باهدف بهبود 

ها منجر به ساختارهای ارگانیک غیرمتمرکز،  ها سازگار هستند. آنفرهنگي و نقش اتحادیه

شده و با سنت  9مساعي پذیر با تأکید بر روی شمول و تشریککمتر رسمي و انعطاف

 Yaeger)مطابقت دارند  های فرهنگي کشورهای اسکاندیناویدموکراسي صنعتي و ارزش

et al, 2006)فارغ »( مدل رفاهي اسکاندیناوی به دلیل 8009) 4. به گفته هالت و استاتین

های غیرمالي داشتن بر روی ارزش« های مادی حاصل از گسترش دولت رفاهشدن از ارزش

کند. مقایسۀ کشورهای اسکاندیناوی با آلمان، بریتانیا و آمریکا یک شغل تأکید مي

های کار ذاتي قوی و تعهدات شغلي است ها به برجسته ساختن ارزش دهندۀ تمایل آن شانن

(Cited in Steiber, 2013). توان علاوه بر این، محیط کشورهای اسکاندیناوی را مي

ها مردم ( اسکاندیناوی5992) دانست. به گفتۀ اسکاربروف« های طبیعي کار تیميمکان»

عنوان هنجار،  های مشارکتي بهگیریدر این کشورها تصمیم متجانسي در اروپا هستند و
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( 5،5992نیلسن و لاورنس-اند. سایر نویسندگان مانند )اسچرامبسیار موردپذیرش قرار گرفته

فرهنگ اسکاندیناوی را متمایل به کار با یکدیگر در جهت هدف مشترک، مصالحه و 

های همگان در تن دغدغهمذاکره برای رسیدن به تصمیماتي که ضمن در نظر گرف

 .(cited in shinha, 2008)دانند ها بتواند مرجعیت را نمایندگي کنند، ميگیریتصمیم

 ج( الگوی آمریکایی

 است.« فردگرایي و عدم تحمل قدرت»یکي از وجوه بارز در فرهنگ کار آمریکایي 

همچون تأکید بر  های آمریکایي به دلایلي( نشان دادند که تیم5994) 8نهاوندی و آراندا

کوشانه، تقدم حقوق فردی و استقلال بر همنوایي هوش فردی، خلاقیت و رفتارهای سخت

ای و رقابتي و بدگماني نسبت به قدرت و های مواجههگیریو وابستگي، جهت

( نیز عدم 5999) 9های ژاپني موفق نبودند. کیرمن و شاپیرواندازۀ تیممراتب به سلسله

 ,Cited in Shina) ها را تأیید کردندخاطر فردگرایي شدید آمریکایي همگرایي با گروه به

ها در است؛ به عقیدۀ رؤسای سازمان« رقابتيهم»ارزش کار مهم آمریکایي،  (.2008

نیروهای مکملي در بازارهای جهاني در حال ظهور  1و رقابت 4همکاری»متحده  ایالات

درستي در جهان امروز رقابت کني، باید یک همکاری خواهي بهستند. اگر ميامروزی ه

 .(Center for the Study of American Business,1996: 14) «خوب داشته باشي

ارزش کار مهم دیگری در فرهنگ کار آمریکایي است. انجمن  9«فرهنگ یکپارچه»

9تجارت جهاني مسئولیت اجتماعي یکپارچه
 (CSR) عنوان تعهد به کار برای همکاری  را به

ها، اجتماع محلي و جامعه توسعۀ اقتصادی پایدار، کار کردن با کارمندان، خانواده»در 

اهداف اجتماعي، اقتصادی و »تعریف کرد که « طورکلي برای بهبود کیفیت زندگي به
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و با « گانۀ مردم، سود و سیاره ارجاع داردمحیطي را در آنچه به خطوط اصلي سه

. بر این اساس سیستم مدیریتي (Merz, 2006: 65)کند گیری توسعۀ پایدار، ادغام مي جهت

وسیلۀ افرادی که در پیوسته هستند که به هم های بههای وسیعي از سازمانمجموعه 5ملي

شوند که نظم سازماني و ثبات را در اند اداره ميهای مشترک سهیمای از ارزشمجموعه

در ایدۀ فرهنگ یکپارچه  (Scott & Hart, 1995: 3) .«آورندوجود ميزندگي ملي ما به

جای آن علت وجود نظارت و بوروکراسي حداقلي، اجباری برای تملق وجود ندارد. به به

کارگیری وجود دارد و افراد با به 8شدههدایتهای خودکار کردن با یکدیگر در تیم

 Center for the study ofکنند )خلاقیت خود، برای بهتر شدن سازمان کار مي

American Business,1996). 

ها آمریکایي ،«انتظار عدالت»گویند بر طبق ارزش ( مي8009) 9مورفي و رابینسون 

دانند و بنابراین موانع ساختاری مانند تبعیض را رؤیای آمریکایي را برای همگان ممکن مي

در سال  4. لام، شابروک و آری( 2016in Caravelis & Robinson, Citedپذیرند )نمي

کنگ و آمریکا نسبت به تصمیمات های کارمندان در هنگ( با مقایسۀ واکنش8008)

کنندۀ قوی برای گرفته در محل کار، نشان دادند که در آمریکا عدالتْ پیشگویيصورت

 .(Cited in Smith et al, 2011است ) 1رضایت شغلي، انجام شغل و غیبت از کار

 توان نمودار زیر را ترسیم نمود:توجه به آنچه گفتیم ميبا 
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 های کارالگوی ایدئالی ارزش .1شکل

Figure 1. The ideal model of work values 
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 چارچوب مفهومی

علاوه بر های کار بر امور مطلوب و موردتوافق در محیط کار تأکید دارند. زشار

صورت های کار بهشمول کار، در هر محدودۀ جغرافیایي برخي ارزش های جهان ارزش

تنها به دلیل قدمت و گستردگي حوزهْ  اند. این گروه نهانباشتي در طول زمان پدید آمده

کار هستند، بلکه همچنین به دلیل همگرایيِ ناشي از های الگوی مناسبي برای ارزش

ها هستیم. الگوسازی و سپس  گیری از آنفرایندهای فراملي شدن، نیازمند شناخت و بهره

انداز تمدنيْ چشم -شمول و محلي  جهان -کارگیری الگوی ارزش کار با عناصر عمومي  به

های پویاتری خصوصاً سازمانوسیعي را برای شناخت فضاهای کاری و سازماني موجود و 

 آورد.ها هستند، فراهم ميهای بیشتری نسبت به سایر سازمانکه دچار چالش

های کار را منظور با بررسي متون تجربي و نظری پیشین، دو دسته از ارزشبدین 

ای که های پراکندههای جوهری یا عمومي کار: در پژوهش( ارزش5کنیم: پیشنهاد مي

هایي عنوان دوگانه های کار بهاند برخي از ارزشرج از کشور صورت گرفتهخصوصاً در خا

های فردی در های جمعي بر ارزشگرایي/فردگرایي: غلبۀ ارزشاند: جمعمطرح شده

های گیریشود و بالعکس در یک فرهنگ فردگرا تصمیمگرا دیده ميهای جمعفرهنگ

گي: عموماً زمینهگي/کمزمینههای موردنظر خویش است. پرفرد معطوف به ارزش

های مختلف فرهنگي، هر یک از علت وجود لایه اند و بهگرا پرزمینههای جمع فرهنگ

های افراد قابلیت تأویل بسیاری را دارد. همکاری/رقابت: در همکاری، هر گفتارها و کنش

صورت دهد و در فرد وظیفۀ خویش را در محیط کار در جهت اهداف گروهي انجام مي

موفقیت، تمامي اعضای گروه در آن سهیم هستند. در رقابت، تمامي تلاش فرد رسیدن به 

گیرد. اصطلاح نوپایي با نام پیروزی است که حتي با ایجاد مانع در برابر رقیبان صورت مي

رقابتي نیز وجود دارد که همکاری کردن با رقبا در راه رسیدن به اهداف را شامل هم

ها، نیازها، هنجارها و اهداف داری/خودمداری: در دیگرمداری نگرشمشود. دیگرمي

های فرد با گیریکه در خودمداری میان جهت فردی با گروه در مطابقت هستند درحالي

 شود.گروه تضاد آشکار دیده مي
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های کاری است که های محلي و تمدني کار: این دسته شامل ارزش( ارزش8

عنوان یک عنصر فرهنگيِ  اند بهاند و توانستهي انباشت شدهتدریج در یک حوزۀ فرهنگ به

های کار مثبتي دارای کارکرد در دوران اخیر نیز باقي بمانند. هر حوزۀ تمدني دارای ارزش

که با سایر عناصر شرطيآمده در عرصۀ فراملي، بههای پدیدعلت همگرایي است که به

شان در  داشته باشند، امکان به کارگیریخودی و وام گرفتۀ فرهنگي همخواني کافي را 

 طور خاص فرهنگ کشور ما وجود دارد.ها و بهسایر فرهنگ

های کار، بندی ذیل، معیار انتخاب گستردگي حوزۀ تمدني، فراگیری ارزشدر دسته 

ها توسط گیری از عناصر مثبت هر یک از حوزهانطباق با فرایندهای فراملي و امکان وام

( الگوی کار شرقي: این 5ت. بر این اساس سه حوزه شناسایي شدند: فرهنگ خودی اس

های خاص خودشان که دارای همبستگي کلي حوزه با ویژگيحوزۀ تمدني دارای سه زیر

هایي همچون هماهنگي، های حوزۀ موردنظر هستند، است: حوزۀ ژاپني با ویژگيبا ارزش

هایي همچون وزۀ چیني با ویژگيتوافقات قراردادی، کار تیمي، ارشدیت و آموزش، ح

مراتب و نیز سرمایۀ اجتماعي و درنهایت حوزۀ ایراني با سه گرایي و اهمیت سلسلهجمع

هایي همچون ( حوزۀ اسکاندیناوی دارای ویژگي8ویژگي همیاری، دگریاری و خودیاری. 

مناسب و فرهنگ زنانه، ترکیب صنعت و سنت، مقاومت پایین در برابر تغییر، مداخلات 

های مادی ها با تغییرات، گسترش دولت رفاه و فراغت از ارزشاصلاحات، سازگاری سنت

( حوزۀ سوم الگوی آمریکایي 9های طبیعي برای کار تیمي هستند، است. و نیز اینکه مکان

رقابتي، فرهنگ یکپارچه و هایي همچون فردگرایي و عدم تحمل قدرت، همبا ویژگي

 انتظار عدالت است.

های پیشین که معمولًا تلاش کردیم با مطالعات نظری و تجربي گسترده، از کلیشه 

ها را به  دادند و آنالگوی شرقي و غربي )چیني/آمریکایي( را در نقطۀ مقابل هم قرار مي

دادند بگریزیم. ویژگي مهم دیگر این مدل، تلفیقي و نهایتاً یک یا دو ارزش کار تقلیل مي

های ذاتي و محلي کار با مطالعۀ متون نظری و که ارزش ازآنجایي پویا بودن آن است.

تر، امکان منطبق ساختن اند، با گذشت زمان و با انجام مطالعات پیشرفتهتجربي حاصل شده
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 .ها با واقعیات جامعه وجود دارد هر چه بیشتر آن

 روش تحقیق

گرفته است. در این پژوهش با رویکرد کیفي و به دو روش اسنادی و پیمایش صورت 

های جوهری و نیز های پیشین، دوگانهبخش اسنادی با مطالعۀ متون نظری و پژوهش

ای های جوهری کار، هستههای کار استخراج شدند. ملاک ارزشالگوهای تمدني ارزش

ها در  ها در مطالعات تمامي نقاط جهان بود که از طریق فراواني تکرار و اهمیت آن بودن آن

شد. معیار انتخاب حوزۀ تمدني نیز قدمت، گسترۀ جغرافیایي و فرهنگي، ات ميمطالعات اثب

های امروزی و خصوصاً توانایي انطباق با های کار آن در سازمانکارآمدی ارزش

 های موجود در کشور بود.سازمان

های مشاهده، آمده و با استفاده از تکنیکدستدر بخش میداني با استفاده از الگوی به

شده در شناسایي های کارهای متمرکز به دنبال شناخت ارزشمصاحبۀ عمیق و نیز گروه

نهاد محلۀ هرندی تهران بودیم. انتخاب فضای همکاری های مردمروابط همکارانۀ سازمان

های حاکم بر روابط ها و نیز پویایي پذیری آننهاد به دلیل انعطافهای مردمسازمان

های هرندی نیز به دلیل اهمیت، پرچالش بودن و تعدد سازمانهمکاری و انتخاب محلۀ 

 نهاد آن بود.مردم

ها علاوه بر تکنیک مشاهده که در تمامي مطالعات، جلسات، بازدیدها و مصاحبه

های عمیق با مدیران و اعضای ها از طریق مصاحبهوجود داشت، بخش زیادی از داده

نهاد و های مردمنان محلۀ هرندی، مراجعان سازماننهاد فعال در محله، ساکهای مردمسازمان

 5دست آمدند. بر طبق تعریف پلاتمدیران ادارات دولتيِ مرتبط همچون شهرداری به

های کار ( به دنبال شناخت معاني فرهنگي موردنظر پاسخگویان پیرامون ارزش8058)

متمرکز گروهي یعني طور خاص از روش ها بهبودیم. برای بررسي نظرات مسئولین سمن

به درک »و « های خاصي هستندیک گروه کوچک از افراد که دارای ویژگي»ایجاد 
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 (.Krueger & Casey, 2015) نیز بهره بردیم« کنندموضوع موردنظر کمک مي

ها، تحلیل مضموني بود و در هر دو بخش پژوهش وتحلیل داده روش اصلي در تجزیه

های قبلي بررسي شدند تا فراتر از ی و پژوهشطرف متون نظر جریان داشت. ازیک

ای موجود، الگوهای بینافرهنگي همکاری استخراج شوند. سپس با های کلیشهبندیدسته

آمده از بخش اسنادی، به بررسي میداني پرداختیم. همچنین  دست استفاده از مضامین به

عنوان متون  متمرکز بههای ها و گروهشدۀ حاصل از مصاحبهتمامي مشاهدات و متن پیاده

مدت در میدان پژوهش محلۀ هرندی و حضور طولانيموردبررسي در نظر گرفته شدند. 

ها پیرامون محله و اقدامات های دولتي و غیردولتي مربوطه، خواندن پژوهشتمام سازمان

( و 5929موردنظر فلیک ) 5ترین راه برای افزایش باورپذیری نهاد آن، مهمهای مردمسازمان

 تعمیم مطلوب نتایج در گذر زمان بود.

 های تحقیق یافته

های زیست متفاوت به ها و شیوهدر محلۀ هرندی تهران، قومیت گرایی:فردگرایی و جمع

گروهي های جدا از هم وجود دارند و روحیۀ جمعي و سرمایۀ اجتماعي برونشکل جزیره

های عنوان گروه های دولتي بهاز طرف دیگر سازمان .در میان اعضای محله پایین است

های کار متفاوت حضور ها، اهداف و برنامههای متعدد با انگیزهشده و نیز سمنتحمیل

نهاد، فردگرایانه است اما از های مردمدارند. فرهنگ حاکم بر محله و روابط میان سازمان

های رات قالبي نسبت به قومیتوجود انواع تصوگي حاکم است؛ طرفي نوعي پرزمینه

ها نتوانند وارد کنش متقابل مستقیم با یکدیگر گردند و معمولاً  مختلف باعث شده است آن

های غیربومي مانند سازی و استفاده از تفکرات قالبي در مواجهه با قومیتنوعي دیگری به

یز در برخورد با مردم محله ها نپردازند. سمنها مانند لرها ميها و گاه بوميها و افغانغربت

کنند. برخي از و نیز در برخورد با یکدیگر تا حد زیادی از دوگانۀ خود/دیگری استفاده مي

های خاص )مانند زنان روسپي، های خاص و حتي گروهها به موضوعات قومیتسمن
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ای مردم و ها بر شوند و دلیل خود را ناشناخته بودن آنمعتادان تزریقي و مانند آن( وارد نمي

طور مثال دانند. بهدرنتیجه طرد شدن احتمالي سازمان خود از سوی حامیان مالي و مردم مي

اگر به این »کرد: ها علت عدم ورود به مسائل روسپیان را چنین عنوان ميمدیر یکي از سمن
رو  ها به اینجا رفت و آمد کنن ممکنه سایر مراجعین کودکانشاننها وارد بشیم و اوحوزه

حمایت از مهاجرین افغان  ها در مورد عدمیکي از مدیران سمن همچنین« به اینجا نفرستند.

ها باید به کشور خودشون برگردند چون با ماندن در نبه عقیدۀ من او»گونه گفت:  این
اند و با حضور در ایران وضعیت کشورهای دیگر کشورشون را به دست دشمنانشان سپرده

های محله سمن «کنند. با این فشارها شاید به کشور خود برگردند.تر ميغرنجاینجا را نیز ب

های واگرایانه و غیرآشکار مثلاً مخالفت و عدم تمایل به همکاری با یکدیگر را در کنش

های پنهاني علیه برخي دیگر صورت عدم حضور خود در جلسات مشترک و یا ائتلافبه

 دهند.نشان مي

های دولتي نهاد با یکدیگر و با سازمانهای مردمسازمان رقابتی:همرقابت، همکاری یا 

دائماً در حال رقابت بوده و در مواردی به شکل مقطعي و جزئي مثلاً برای برگزاری یک 

ها با یک مرکز فني و  هایي میان آندورۀ خاص یا یک نمایشگاهِ بخصوص، همکاری

ها محدود بوده و تنها میان دو یا نهایتاً سه گیرد. همکاریای یا شهرداری صورت ميحرفه

ها  گیری یکسان داشته )مثلاً حقوق کودکان( و مدیران آننهاد که جهتسازمان مردم

ای دارند و یا منافع ناخواستۀ مشترکي دارند )مثلاً آمیز و دوستانه روابط مسالمت

گیرند. ( صورت ميگیری یکسان و درنتیجه داشتن موانع یکسان قانوني و مانند آنجهت

وجود خواهد آمد ها به عنوان یک ساختار نهادینه تنها در صورتي در میان آن رقابتي بههم

گرفته و درنتیجه ضمن همکاری باهم و استفاده از منابع انساني،  که فضای همکاری شکل

مالي، مهارتي، اطلاعاتي و فضایي یکدیگر، هر یک در جهت رسیدن به هدف خاص خود 

 ی مشترک همکاری گام بردارند.و فضا

ها ازنظر نبود صراحت و وضوح فرهنگ حاکم بر سمن گرچه خودمداری و دیگرمداری:
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گرایانه است اما از طرفي ای، جمعها بر اساس معاني زمینه گیری کنش میان آنو شکل

ا ه توان در میان آنهای کارِ جمعي جدید نميعنوان ویژگي مهم فرهنگ رقابتي را بههم

گرفتند زیرا فضای ها را در نظر نميدهي اهدافشان سایر سمن ها در سازمان مشاهده کرد. آن

ها وجود نداشت.  همکاری مشترکي که دربردارنده هنجارهای یکسان باشد در میان آن

ها معمولاً به دنبال کسب بیشترین منافع برای خود و ذینفعانشان بودند و منافع و اهداف  آن

 طور مثال در مشاهدات وگرفتند. بهنهاد و دولتي را در نظر نميهای مردمسایر سازمان

های حامیان مالي از طریق نیازمند نشان دادن ها تلاش برای جذب حمایتمصاحبه

های روز نکردن وسایل یا عدم تعمیر بخشهای مالي از طریق بهشان به کمکمؤسسه

 شد.مخروبۀ ساختمان مؤسسه دیده مي

وجود خودمداری فزاینده و در نظر گرفتن منافع و اهداف  فرهنگ کار شرقی:الگوی 

گونه آمدن هروجودها، پیشاپیش امکان بهریزیتوجهي به دیگران در برنامهخود و بي

برآورده نگردیده بود. از طرفي « هماهنگي»ساخت، چراکه اصل اولیۀ توافقي را منتفي مي

های ها و نیز سازمان میان آن« قراردادهای غیردقیق»آمدن وجود گيْ باعث بهوجود پرزمینه

های ناتمام و ها و همکاریها گردیده است که در پروژه دولتي و حتي حامیان مالي آن

نهاد دیگر خود را نشان سوءبرداشت در مورد کمک سازمان دولتي و یا سازمان مردم

شد که هایي دیده ميروژهدهد. در مرور اسنادی خدمات نهادهای دولتي، گاهي پمي

ها به دلیل نبود ذهنیت یکسان میان  ثمر نبودن بودن آنها از عدم اجرا و یا مثمرمدیران سمن

طور مثال در توسعۀ آموزشي فضای خانۀ کودک گفتند. بهها ميهای دولتي و سمنسازمان

 5999سال های معاونت امور اجتماعي و فرهنگي شهرداری تهران در شوش در برنامه

شدند. عدم صراحت در قراردادها خصوصاً به این دلیل که گونه تضادها دیده مياین

ها بسیار کم است بسیار خطرناک بوده و در  خاطر نبود هماهنگي، زمینۀ توافق میان آنبه

های های دیگر و سازمانوجود آمدن تصورات قالبي بیشتر در مورد سمنمدت باعث بهدراز

گي(، گرایي )و پرزمینههایي مانند جمعها باوجود شاخصود. این سازماندولتي شده ب

« کار تیمي»توانند دلیل وجود خودمداری نمي، به«ارشدیت»و اهمیت « فاصلۀ قدرت بالا»
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تر بودن مراتب و ارشدیت نسبي است و اغلب قدیمي مناسبي داشته باشند. معیار سلسله

دانند. ه را دلیلي برای برتر بودن و ارشدیت خود ميسازمانشان و یا حضور بیشتر در محل

توان از مزایای گونه وفاقي در مورد مفهوم ارشد بودن وجود ندارد، نميکه هیچ ازآنجایي

شنوی از سازمان ارشد و موردحمایت قرار گرفتن ارشدیت مانند وفاداری و حرف

قدرت بالا و ارشدیت، تر بهره برد. شاخصي برای جایگزیني فاصلۀ های ضعیفسازمان

وجود ندارد، چراکه فضای همکاری و درنتیجه هنجارهای « شایستگي»همچون تأکید بر 

نهاد هایي را برای استحقاق بیشتر یک سازمان مردممورد وفاقي در مورد اینکه چه شاخص

های های کار سازماننیز جزء ارزش« یادگیری»توان در نظر گرفت وجود ندارد. مي

ها معمولاً از نیروهای رایگان و داوطلبِ اغلب دانشجو و یا جواناني  د محله نبود. آننهامردم

های مختلف که به دلیل نیاز مالي حاضر به کار در ازای کمترین پرداختي هستند، در بخش

همچون مددکاری، حقوقي، درماني، خدماتي و مانند این استفاده کرده و حتي از آموزش 

عنوان مدیریت  ( به8001کنند. از طرفي آنچه برایتون )افشان پرهیز ميها در راستای اهد آن

شود. این مفهوم رابطۀ دوسویه با یادگیری سازماني دارد و کند نیز دیده نميذکر مي 5دانش

وسیلۀ یک سازمان موجب آن دانش موردنیاز به به معنای فرایند سیستماتیکي است که به

شود. نبود مدیریت دانش ه و سپس بازیابي و استفاده مياندوخته و به اشتراک گذارده شد

شده و بنابراین مانع از به « شکل نگرفتن حافظۀ سازماني و بانک اطلاعاتي»در محله باعث 

ها معتقد بود: مدیر یکي از سمناشتراک گذاشتن تجربیات و اطلاعات سودمند شده است. 

ها دیگر تا مددجویان از خدمات سمن باید بانک اطلاعاتي از کلیۀ مددجویان تهیه شود»

دچار دوگانگي بشن و از  باعث شده NGOزمان از خدمات چند  استفاده نکنند. استفادۀ هم
 .«ها تأثیر نپذیرند کدام از خدمات آن هیچ

( در فرهنگ در چیني 8009به شکلي که آلاس و سان )« مراتبگرایي و سلسلهجمع» 

ها مشاهده  سازماني آن ها و حتي فرهنگکاریِ میان سمنندرت در فضای هم یافته بودند به

ندرت خود را وقف جمع کرده و به دلیل عدم عاملیت و نیز تعارف، اغلب  شود. افراد بهمي
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« وجهه»کنند. اگر در فرهنگ چیني فرد برای کسب در مقابل اعضای ارشدتر سکوت مي

ای گروهي است، در فرهنگ ها و هنجارهنیازمند درگیر شدن در کنش متقابل و ارزش

های اقتصادی، فرهنگي و دارایي« اصالت»بیشتر امری مربوط به داشتن « آبرو»ایراني مفهوم 

و کمتر اجتماعي، در چندین نسل پیش است. اگر میان دو مفهوم سرمایۀ اجتماعي و آبرو 

ان های متقابل با دیگردر چین همبستگي وجود دارد و سرمایۀ اجتماعي چیني با کنش

یابد و پویا و جمعي است، در ایران دغدغۀ حفظ اصالت امری ثابت و معطوف افزایش مي

های متمرکز طور خاص در مصاحبهبه خود است. بر طبق مشاهدات صورت گرفته و به

دلیل نهاد محله، بههای مردمشود در روابط میان سازمانسبب مي« روزمره تعارف»گروهي، 

خاطر حفظ ای موافق نبوده اما به گي فرهنگ، افراد گاه با مسئلهپرزمینهغیرمستقیم بودن و 

مراتب در فضای که ارشدیت و سلسله وجهه و آبرو در مقابل آن سکوت کنند. ازآنجایي

توان ارزش کار ها به رسمیت شناخته نشده است بنابراین نميهمکاری میان سمن

ق تعریف فرهادی دگریاری در زماني اتفاق را نیز ملاحظه نمود، چراکه بر طب« دگریاری»

تر کمک کند. در قدرتهای کمافتد که فردِ دارای امکانات بیشتر به افراد و گروهمي

مراتب ها خود را دارای قدرت دانسته و در سلسله ها گرچه همۀ آنفضای همکاری سمن

لي، انساني و فضایي خود کنند اما ازنظر منابع گوناگون ماخود را بالاتر از دیگران تصور مي

های مقطعي میان « همیاری»طور که گفتیم  کنند. همانرا در وضعیت نامناسب ارزیابي مي

گیرد که معمولاً تداوم دو یا نهایتاً سه سمن و بسته به اهداف و منافع فردی صورت مي

ي، نهادِ موردبررسهای مردمعلت بالا بودن خودمداری در سازمان چنداني ندارد. به

( در زمان انجام کارهای سخت گروهي شامل 5921که بر طبق گفته فرهادی )« خودیاری»

استفاده از منابع و امکانات گروهي در جهت هدف فردی است، تقریباً وجود ندارد. لازمۀ 

های گوناگون، احیای همیاری، رقابتي میان سازمانرسیدن به فضای همکاری و هم

 دگریاری و خودیاری است.

های موردبررسي و نیز فضای فضای عمومي سمن وی فرهنگ کار اسکاندیناویایی:الگ

جز  . بهها برخلاف مدل اسکاندیناوی معمولاً خصلت مردانه دارد همکاری میان آن
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انعطاف »استثنائاتي )مانند خانۀ خورشید و جمعیت امام علي )ع(( که سعي در ایجاد 

داشته و حقوق انساني کارکنان و بیشتر ذینفعان نهاد خود در سازمان مردم« مراتبسلسله

ها یا افراد دارای طرد چندگانه مانند زنان ای مانند زنان، کودکان، قومیتهای حاشیه)گروه

های مهاجر و در حاشیه( را تا حد زیادتری رعایت معتاد، زنان روسپي، کودکان قومیت

گیری سازی مالي و شکلله شفافکردند و یا با برخي تغییرات و اقدامات جدید ازجممي

حافظۀ سازماني از طریق پژوهش توسط دانشگاهیان موافق بودند، عموماً فضای حاکم بر 

ها مبتني بر روابط بوروکراتیک خشک، بدون انعطاف و  ها و فضای همکاری میان آنسمن

برند، در های چندگانه به سر ميعلت شرایط مردم محله که در تبعیضتغییرناپذیر بود. به

نهاد محله همچنان دغدغۀ معیشت و حقوق اولیه انساني مانند نداشتن های مردممیان سازمان

شناسنامه، بازیابي اجتماعي افراد روسپي، معتاد، کودکان مورد تجاوز قرارگرفته و بازمانده 

های دولتي )در موارد از تحصیل و مانند این در اولویت است. عدم همکاری سازمان

های آنان اندازیهای فرهنگي و اجتماعي( و همچنین سنگ، امنیت و تفاوتمعیشت

نهاد به دنبال جذب منابع مالي های مردمخصوصاً در موارد حقوقي باعث شده تا سازمان

ها و  برای رفع نیازهای اولیه ذینفعانشان بوده و برخلاف مدل اسکاندیناویْ سایر نیازهای آن

دسترس و اجرا تلقي شوند. کم بودن تعداد حامیان  ری غیرقابلعنوان امو خدمات رفاهي به

اند شده همگي باعث شدهها به اضافۀ مشکلات یادهای بین سمنکاریمالي ثابت و موازی

ترین اصل حاکم بر  مهم« رقابت»های فردی باشند و گرایيها بیشتر به دنبال نتیجه تا آن

 ها باشد. ارتباطات میان آن

اند های ایراني نتوانستهنهاد محله هرندی همانند بسیاری از سازمانمردمهای سازمان 

طور که اشاره شد در بین  پیوند مناسبي برقرار کنند. همان« های سنتي و جدیدارزش»میان 

حال عدم رعایت تمام  ازحد بر بوروکراتیک بودن سازمان و درعین ها تأکید بیش بیشتر آن

مراتب منعطف و کارا، شفافیت مالي، یادگیری و حافظۀ  هاصول بوروکراسي مانند سلسل

ها نتوانند کارایي مناسبي داشته باشند و نیز با سازماني و مانند این باعث شده تا این سازمان

ای با تعداد زیادی مهاجر غربت، های محیط پیرامون خود سازگار شوند. در محلهارزش
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یابي ساکنان خصوصاً در رای کمک به هویتافغان، لر، کرد، ترک و مانند این، تلاش ب

ها، استفاده از سفیران های فرهنگي گروهنسل دوم مهاجران، از طریق تأکید بر نشانه

ها، ضروری است. همچنین به نظر  گروهي میان آنفرهنگي و درنهایت ایجاد سرمایۀ برون

جای نظام  حیاتي به طلبي و گسترده بودن جهانفردگرایي در عین برابری»رسد توجه به مي

های مهم فرهنگ اسکاندیناوی از ویژگي که «چه در معنای سنتي و چه در معنای مدرن

طلبي در عین پیشرفت است را خصوصاً با توجه به زمینۀ فرهنگ ایراني که در آن برابری

وجود کار برد. لازمۀ بهتوان در الگوهای کار و همکاری بهفردی موردتوجه است، مي

های سنتي و افزایش نین فرهنگ گروهيْ پذیرش مشارکت، احیای همیاریآمدن چ

 گری است.پذیری در عین مطالبهمسئولیت

های کار ایراني و آمریکایي ازنظر شباهت زیادی میان تیم الگوی فرهنگ کار آمریکایی:

و ( 5922و  5921،5929وجود دارد. محققاني مانند فرهادی )« جویيرقابت»و « گرایيفرد»

( معتقدند که الگوهای کار فردگرایانه پس از 5991( و ازکیا و غفاری )5995ازکیا )

های شده بر اهمیت روشهای کار مشاهدهاند. ارزشمدرنیزاسیون در ایران پدیدار گشته

جای همفکری گروهي و اصل بودن رقابت تأکید داشتند.  فردی، تأکید بر خلاقیت فردی به

شد که نتوان یک الگوی جامع را ها باعث مياز جانب سمن« تعدم پذیرش قدر»همچنین 

مراتب، تشکیل بانک اطلاعاتي تا شفافیت مالي و مواردی  های مختلف از سلسلهدر زمینه

تر تر یا دارای مدیر مسنهای قدیميدست پیاده کرد. گاه به شکل ظاهری اقتدار سمن ازاین

شد اما چنین پذیرشي به دلیل رقي( پذیرفته ميعنوان یک ارزش کار ش عنوان ارشدیت )به به

های عدم پذیرش برنامه»تعارف و کسب وجهه و یا همدستي با گروه ارشد بود. بر طبق 

کردند و خروجي صبرانه پافشاری ميها برای رسیدن به نتیجۀ عیني بيسمن« مدتبلند

فردی از فضا و  ها از فضای همکاری عمدتاً انضمامي و شامل بهره بردن موردنظر آن

امکانات مالي و یا درنهایت منابع انساني که احتمالاً با قرار گرفتن در فضای همکاری 

ها که سبب فساد مالي در برخي و نیز کاری سمنآوردند بود. موازیدست ميبه

های مداوم و ساختارمند بود سوءاستفاده برخي مددجویان شده بود از نتایج نبود همکاری
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ها خیریه»»ها معتقد بود: ها در مصاحبهیک شخص متخصص در زمینۀ سمن کهطوریبه
ها مخصوصاً ازنظر مسائل مالي شفاف نیستند و گاهي پولشویي  شفاف نیستند. آن

ها گفته و ها میان سمنکاریها از وجود موازیهمچنین مدیر یکي از سمن...«. کنندمي

جوار در سال  های یکي از کشورهای همطور خاص از مهاجرت جمعي و ناگهاني تبعهبه

نهاد محله پرده های مردمرساني سازمانبه آلمان به دلیل همپوشاني در خدمات 8051

 برداشت.

رقابتي را در خود نهادینه ها نتوانسته بودند الگوی همطور که در بالا گفتیم سمن همان 

قطعي و محدود انجام های مگاهي همکاری، «رقابت مداوم»سازند و درنهایت ضمن 

هایي که دارای موانع های همسو و یا سمنها معمولاً بین سمندادند. این همکاریمي

باعث « سیستم مدیریت ملي»گرفت. یکساني بودند )مانند موانع حقوقي( صورت مي

که در ایران چنین سیستم یکدست ارزشي  گردد اما ازآنجایيها ميکارکرد بیشتر سازمان

ها فاصلۀ قدرت زیادی احساس های مردمي معمولاً با دولتندارد و مردم و سازمانوجود 

ها تا حدی غیرممکن به کنند، بنابراین تصور یک سیستم یکپارچۀ ملي در سطح سمنمي

نهاد های مردمای خصوصاً به سازمانرسد. تحمیل یک سیستم یکپارچه در هر زمینهنظر مي

عدالتي در افراد، باعث ایجاد مقاومت خواهد کامل و احساس بيپذیری نابا توجه به جامعه

شد. در پژوهش حاضر که تلاش شد در سطح محلهْ فضای همکاری با سیستم ارزشي و 

های گوناگون به مخالفت با آن شده سمنهنجاری یکدست به وجود بیاید، به دلایل ذکر

کن است از این یکدستي کردند ممپرداختند گرچه گاهي به این دلیل که احساس مي

که ایرانیان حداقل آنجاکردند. ازمنافعي برای سمن خود کسب کنند تا حدی همراهي مي

ناپذیر را از زمان ورود مدرنیته، فاصلۀ قدرت بالا و وجود بوروکراسي خشک و انعطاف

نجاری اند، باید بتوان به اجماع ارزشي و ههای فردگرایانه تأکید کردهنپذیرفته و بر روش

ها اطمینان بخشید که در صورت عضویت در فضاهای  ها دست زد و به آندر سطح سمن

توانند خلاقیت و آزادی عمل داشته باشند، منافعشان ها، ضمن اینکه ميهمکاری و اتحادیه

 نیز به خطر نخواهد افتاد.
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ني های ایرابنابر آنچه گفته شد خواست فاصلۀ قدرت پایین و فردگرایي در گروه 

دلیل متأثر بودن تاریخي ای پیدا کند. بهاهمیت ویژه 1«احساس عدالت»باعث شده تا مسئلۀ 

کنندۀ ایراني، دوگانۀ ایرانیان از هر دو بلوک شرق و غرب و نیز روحیۀ تلفیق

آزادی/عدالت که در فرهنگ و الگوی ارزش کار ایراني وجود دارد، در میان مدیران 

ها و شد؛ از طرفي بر آزادی عمل خود در مواجهه با سایر سمنهای محله نیز دیده ميسمن

ها و خصوصاً  کردند اما در مواقع لزوم بر مسئولیت آنهای دولتي تأکید ميسازمان

هایي مثل سازمان»شهرداری )مالي(، قوۀ قضاییه )حقوقي( و سایرین تأکید داشتند: 
ها نیاز به فضا رای برگزاری کلاسکنن. مثلاً کمکي نمیکنن. بشهرداری به ما کمک نمي

 NGOکنن. باید مدیران بخوان و نگاهشون تغییر کنه و با داریم اما کمکي در این زمینه نمي
هایي که توسط ها ازطرف دیگر باوجوداین به طرد سمن همچنین آن«. ها تعامل داشته باشند

شدند ها حمایت مي ف آنتر حاکمیتي ایجادشده و از طرهای دولتي و به بیان دقیقسازمان

 پرداختند.همچون مؤسسۀ صبح رویش مي

ها در تمامي ( اعضای سمن5992بندی والستر و برسچیلد و به نقل از بگر )بنابر دسته 

)میزان منابع مالي، انساني و فضایي که از  8سطوح عدالت سازماني ازجمله عدالت توزیعي

و  (Lind & Tyler, 1988)های تقسیم مواهب( )شیوه 9ایآن برخوردارند(، عدالت رویه

پیرامون توزیع  )برخورداری از شأن و احترام و داشتن اطلاعات لازم 4ایعدالت مراوده

قرار  1«صاحبان حق»جزء دسته  Chelladurai(2006), Kasemsup (2016) مواهب(

شان  وجيدهند که نسبت ورودی و خرها روابطي را ترجیح مي به عبارتي آن گیرند.مي

ها بر اساس حمایت مالي دیگران شکل گرفته است اما بیش از سایرین باشد. ماهیت سمن

یعني میل به  9«خیرخواهي»توان سمني را با ویژگي ندرت ميدر زمینۀ فرهنگي ایران به
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« ترجیح دیگران نسبت به خود»برخورداری از ورودی و خروجي کمتر نسبت به سایرین و 

با تشکیل فضای همکاری و ایجاد سیستم ارزشي و هنجاری مشترک در  روددید. امید مي

را  5«حساسیت نسبت به انصاف»یافته بتوان ها و ارجاع دادن به یک دیگریِ تعمیم میان آن

وجود آورد. به عبارتي افراد در وضعیتي قرار گیرند که رابطۀ متناسبي میان ها به در آن

 بپذیرند.ورودی و خروجي خویش با سایرین را 

 گیری بحث و نتیجه

ناپذیر است بنابراین با که به دلیل فراملي شدن، جریان همگرایي فرهنگي اجتناب ازآنجایي

ها و  های کار در آنطور خاص ارزشها و بههای فرهنگي سایر فرهنگبررسي ویژگي

بود. ها توان شاهد افزایش کارایي سازمانموجود مي هایها در سازمان کاربست آن

های های عمومي و نیز بینافرهنگي کار در فضای همکاری سازمانکاربست مجموعۀ ارزش

نهاد محلۀ هرندی که به دلیل مهم و پرچالش بودن، پیچیدگي و پویایي انتخاب شده مردم

های موردبررسي های عمومي کار تا حدی در سازمانارزشبودند، نشان داد که 

گي موجودْ زمان پرزمینه طور همکنند اما بهفردگرایانه عمل مي ها از طرفي اند. آن ایجادشده

ها با یکدیگر و ذینفعانشان، سبب پدید آمدن دوگانۀ خود/دیگری در روابط میان سمن

ها گردیده است؛ بنابراین با توجه به  میان آن« های پایداررقابت»و « های موقتيهمکاری»

گیری فضای اند، تنها با شکل برای خویش ها در حال کسب بیشترین منافع اینکه آن

توان گفت تر ميرقابتي بپردازند. به بیان دقیقتوانند به همیافته ميهمکاریِ سازمان

اند، های جوهری ارزش کار در زمینۀ فرهنگي ایراني معناهای جدیدی پیدا کردهدوگانه

در کنار یکدیگر « گيپرزمینه»و « فردگرایي»که گاه عناصر نسبتاً متضاد همچون طوریبه

ها تا تمدني کار، فهم این دوگانگي -های محليگیرند. با مطابقت دادن ارزشقرار مي

توان طیف دوقطبي تر گفتیم لزوماً نميطور که پیش تر خواهد بود زیرا همانحدی راحت

ر حاکم بر های کاهای کار شرقي و ارزشهای کار را ارائه نمود. با تطبیق ارزشاز ارزش
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گي نهاد محلۀ هرندی تهران مشاهده کردیم که پرزمینههای مردمفضای همکاری سازمان

نبود »شده است و از طرف دیگر، « قراردادهای غیردقیق»گرایي موجب ناشي از جمع

اهمیت »و « فاصلۀ قدرت بالا»نهاد سبب شده که باوجود های مردممیان سازمان« هماهنگي

بوده و هر یک آن را به نفع خود و با توجه به « پذیرتأویل»رشدیت ، معنای ا«ارشدیت

های خویش تعبیر کند. عدم آموزش اعضاء برای کارایي بیشتر و نیز نبود یادگیری ویژگي

های ، ضربۀ بزرگي به فضای همکاری سازمان«خلأ حافظۀ سازماني»تر و یا به بیان دقیق

که قادر به ارائۀ اطلاعات خویش به یکدیگر برای طورینهاد محلۀ هرندی زده است بهمردم

ها و نیز انتقال دانش و تجربیات خویش به یکدیگر و آیندگان کاریجلوگیری از موازی

تواند کارکردهای مثبتي برای یک سازمان داشته باشد اما مراتب منعطف مينیستند. سلسله

توان از مزایای ارشدیت و ميطور که گفتیم به دلیل نسبي بودن معنای ارشدیت، ن همان

های توانند در صورت لزوم گروهبنابراین دگریاری ناشي از آن بهره برد. اعضای ارشد مي

مند سازند اما با توجه به نبود کمتر برخوردار را از منابع خویش و یا اعضای تواناتر، بهره

دیده « ت مقطعيصورهایي بههمیاری»مراتب منعطف و کارا، تنها الگویي برای سلسله

 شوند.مي

های محلۀ هرندی های حاکم بر سمنهای کار اسکاندیناوی و ارزشبا تطبیق ارزش 

پذیری یک سازمان نشان که خود را در انعطاف« زنانه بودن فرهنگ»مشاهده گردید که 

توانند برای خویش و های موجود نميشود. سمنها دیده مي دهد، تنها در برخي از آنمي

بپردازند زیرا همچنان در حال رفع نیازهای اولیۀ خویش و رقابت « تأمین رفاه»ذینفعانشان به 

ها بر سر آن هستند. عدم تعادل میان اصول اساسي سازمان و رعایت نکردن با سایر سازمان

ها نتوانند میان ها و سپس عدم مواجهۀ درست با مسائل روز موجب شده که این سازمان آن

که هنوز اصول اولیۀ  در یک سازمان پیوند برقرار کنند؛ درحالي« سنتي و جدید هایارزش»

توان انتظار دگردیسي و انعطاف نسبت به شود، نميها رعایت نمي یک سازمان در آن

طور مسائل روز را داشت. ویژگي مهم فرهنگ اسکاندیناوی که با فرهنگ ایراني و به

طور طلبي و بهبرابری»نهاد هماهنگي دارد دمهای مرخاص فضای همکاری میان سازمان
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ای های وجود دوگانۀ کلیشهفرضاست. این مسئله پیش« زمان پیشرفت فردی هم

های ایراني ها را در سازمان های منتسب به آنگرا/فردگرا با همۀ ویژگيهای جمعسازمان

ني باید بتوان روحیۀ تلفیقي های ایراریزی برای سازمانبرد. به عبارتي در برنامهزیر سؤال مي

شود که طلبي تأکید دارد را لحاظ نمود. ملاحظه ميایراني که بر فردگرایي در عین برابری

های ایراني و آمریکایي بپردازیم، های پیشین خصوصاً زماني که به تطبیق سازماندوگانه

یشتر مبتني بر ها باند؛ نگرش نسبت به عدالت در این سازمانتعریف ایراني پیدا کرده

« فردگرایي»و « جویيرقابت»صاحب حق بودن است که با فردگرایي مطابقت بیشتری دارد. 

« عدم پذیرش قدرت»ها با های ایراني و آمریکایي است. تلفیق این ویژگيوجه مشترک تیم

های منفي های درازمدتِ جمعي شکل نگیرند و از طرفي برخي ویژگيسبب شده تا برنامه

سیستم مدیریت »گیری وجود بیایند. تنها با شکلها بهکاریفاف نبودن و موازیهمچون ش

توان از ادامۀ رفتارهای ها را برآورده سازد، ميکه بتواند منافع تمامي سازمان« یکپارچه

که با « حساسیت نسبت به عدالت»همکارانه سخن گفت. چنین سیستمي باید بتواند میل به 

ها  جای صاحب حق بودن در آننهاد سازگاری بیشتری دارد را بهذات یک سازمان مردم

 افزایش دهد.

شود بسیاری از وجوه مثبت و منفي الگوی عمومي و طور که ملاحظه مي همان 

نهاد دیده های مردمگانۀ تمدني ارزش کار در فضای همکاری میان سازمانالگوی سه

ها و رک همچون به اشتراک گذاشتن دانشهای مشتتوان از طریق ایجاد زمینهشوند. ميمي

حافظۀ سازماني، مشخص نمودن مبنای موردتوافق برای معنای ارشدیت، شکل بخشیدن به 

های کار رقابتي که تا اندازۀ زیادی با ارزشهای ایجاد همتوافقات شفاف و مانند این، زمینه

ها  آنان فراهم کرد. آنسنتي ایراني همچون همیاری و خودیاری مشابهت دارد را در میان 

های سنتي را با تغییرات و انعطاف سازماني هماهنگ سازند. به خصوصاً باید بتوانند ویژگي

ها و  گیری فضای رسمي همکاری میان آنرسد رسیدن به این اهداف از طریق شکلنظر مي

منافع های موجود و تأمین یا به عبارتي سیستم یکپارچۀ ملي که ضمن در برگرفتن سازمان

ها پیاده سازد و از دخالت و  اجرا را در آن ها، اصول سازماني مورد اجماع و قابل آن
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 پذیر خواهد بود.ها جلوگیری کند امکان های رسمي در امور آنهای سازمانتحمیل

سازماني صورت  اندازی جدید در مطالعات فرهنگپژوهش حاضر در پي ایجاد چشم 

توانسته بودند با شناسایي عناصر فرهنگ خودی و نیز های قبلي نگرفته است. پژوهش

سازمانيِ سایر مناطق جهان، به توسعۀ مفهومي و ارائۀ تیپ ایدئالي برای  بررسي فرهنگ

سازماني همچون ارزش کار، متناسب با شرایط روز و نیز فرهنگ  عناصر مهم فرهنگ

واری پیرامون  سلسه هایشود پژوهشکشور و مناطق مختلف آن دست یازند. پیشنهاد مي

های های کار در نقاط مختلف کشور صورت گیرد تا با انجام مقایسه با نمونهارزش

های مطلوب سازی و ساخت نمونه و یا نمونهتر در سایر نقاط جهان، مفهومکارکردی

ها بر گیری از نکات مثبت سایر فرهنگتوانند با بهرههایي ميصورت گیرد. چنین مدل

رهنگي ایراني و در صورت لزوم تقویت عناصر مثبت و اصلاح نکات منفي وجوه خاص ف

 مان داشته باشند. تأکید کرده و بیشترین کارایي را در شرایط فرهنگي

 تشکر و سپاسگزاری

نهاد های مردمطور خاص سازمان ها و بهاز اهالي محترم محله هرندی تهران و کلیۀ سازمان

های لازم را داشتند محققان در محله، همکاری ماه حضور 52که طي  موجود در آن

 نهایت سپاسگزاریم.بي

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش

 تمامي اصول اخلاق پژوهش در این مقاله رعایت گردیده است.

 حامی مالی

های دولتي، خصوصي و غیرانتفاعي دریافت گونه کمک مالي از سازماناین پژوهش هیچ

 نکرده است.

 مشارکت نویسندگان

 اند.تمامي نویسندگان در نگارش این مقاله مشارکت داشته
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