
  
  
  
  
  

  

 1 شاخص هاي فعاليت تيمي در گروههاي آموزشي دانشگاه مطالعه
 

  2نادر سليماني
 

 چكيده
. هدف پژوهش حاضر بررسي و مقايسه شاخص هاي فعاليت تيمي در گروههاي آموزشي دانشگاه بود

آزاد جامعه آماري پژوهش كليه اعضاء هيأت علمي دانشگاه . انجام شد) پيمايشي(تحقيق به شيوه توصيفي 
 نفر برآورد گرديد و به شيوه نمونه گيري تصادفي ساده 41حجم نمونه ) N=135( اسلامي واحد گرمسار بود

داده هاي گردآوري شده با استفاده از شاخص هاي آمار . ابزار گردآوري داده ها پرسشنامه بود. انتخاب شدند
واريانس يك طرفه مورد تجزيه و تحليل قرار  وابسته و تحليل Tتوصيفي نظير ميانگين، انحراف معيار و آزمون 

نتايج نشان داد كه فعاليت تيمي در بين گروههاي آموزشي در وضعيت پاييني قرار دارد و از اين نظر بين . گرفتند
  .گروههاي آموزشي مورد مطالعه تفاوت معناداري وجود ندارد

  

  .ميگروه، تيم، دانشگاه، گروه آموزشي، عضو هيأت عل:  هاكليد واژه
  

  مقدمه
در اين باره بايد گفت كه . موضوع كار تيمي را مي توان با يك بحث تطبيقي آغاز نمود

مصادف بوده است و جاي ) دوره ميچي با دوره امير كبير(فرايند تجددگرايي در ژاپن با ايران 
ند اما در اين فراي. هيچ شكي نيست كه ايران و ژاپن همزمان شروع به فرايند نوسازي كردند
يكي از مهمترين  .ژاپني ها موفق شدند و ما همچنان در دور تسلسل باطل گرفتار آمده ايم

تيم هاي كنترل كيفي اولين بار در ژاپن (عوامل توسعه ژاپن، پذيرش گروه و كار تيمي بود 
اثري ژرف دارد و براي عضويت در آن ) گروه(در زندگي يك ژاپني تيم ). شكل گرفت

شماري از صاحب . در درون جامعه ژاپن فرد چندان مفهومي ندارد. ستاهميت ويژه قايل ا
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مي نامند كه براي بخشي از زندگي خود الگوهاي » مردمان سازماني« نظران مردم ژاپن را 

لذا ايجاد تيم هاي كاري و تعلق به آن يكي از . گروهي را بر الگوهاي فردي برتر مي شمارند
از طرف ديگر، امروزه بسياري از ) 1384رحمان پور، . (پايه هاي مديريتي فرهنگ ژاپن است

سازمان هاي آمريكايي و اروپايي نيز با توجه به تجربه ژاپن به سمت بسترسازي و نهادينه كردن 
در آمريكا انگيزه و هدف افراد از عضويت در يك گروه، اثري . فرهنگ تيمي روي مي آورند

 نشان داده 1987نتايج يك كار تحقيقاتي در سال . قابل توجه بر بقاء و كارايي آن گروه دارد
 انجام » تيم« درصد از بزرگترين شركت ها كارهايشان را بر اساس 28است كه حدود 

) 1992 (1روثول. درصد افزايش يافته است78 اين رقم به 1996در حالي كه در سال . مي دادند
 هزار 9ور ميانگين، بيش از در طي تحقيقي درآمريكا برآورد نموده است كه هر فرد به ط

 2به نقل از بروكو( .از وقت خود را صرف فعاليتهاي گروهي مي كنند) تقريباً يك سال(ساعت 
اين در حالي است كه صاحب نظران يكي از عوامل توسعه نيافتگي ايران را ) 1998، 3و ولوين

از همين موضوع به  و  )1384رحمان پور، ( فقدان فرهنگ كار تيمي در سازمان ها مي دانند 
  .عنوان يكي از ضعف هاي اصلي در سازمان ها ياد مي كنند

 علاوه بر رشد و گسترش تيم هاي كنترل كيفي در ژاپن، دو حادثه ديگر باعث شد كه 

 اين دو حادثه نتايج مطالعات هاثورن . تيم هاي كاري بطور وسيع مورد استفاده قرار گيرند 

. و تجربيات اروپائيان از گروههاي مستقل كاري بود) ديريتظهور مكتب روابط انساني در م(
 تا قبل از آن تيم هاي كاري صرفاً در حوزه هاي ورزشي و نظامي مورد استفاده قرار 

بعد از آن دو حادثه كم كم شوق استفاده از تيم هاي كاري فروكش كرد تا اينكه . مي گرفتند
نظران را به خود جلب كرد و تحقيقاتي در  تيم هاي كاري مجدداً توجه صاحب 1980در دهه 

به عنوان مثال براي كشف چگونگي وادار كردن مديران به كار تيمي، . اين زمينه به ثمر رسيد
جامعه .  شركت توليدي محلي مورد بررسي قرار گرفت26 مدير از 299در طي يك تحقيق 
 10/8ا ميانگين تجربه اي  درصد مديران زن ب19 درصد مديران مرد و 81نمونه پاسخگويان از 

براساس تجربه شما، كليدهاي وادار « : سال انتخاب شدند در اين مطالعه از مديران پرسيده شد
در پاسخ » كردن مديران به همكاري با يكديگر و عمل كردن به صورت يك تيم كدامند ؟ 

                                           
1 Rothwell 
2 Berko 
3 Wolvin 
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ايجاد كند كه مديران روشن كردند كه سازمان بايد اهداف عام تر، جامع تر و فراگيرتري را 

به علاوه در اين مطالعه . بتوانند مديران را روي پيامدهاي سازماني مورد نياز متمركز سازند
 درصد مديران، به نقش خطير مديريت عالي در ارتقاء كار تيمي و همكاري درون يك 36/1

ها عامل ديگري كه بي درنگ آشكار شد اين بود كه رهبران و سازمان آن .سازمان ادعا كردند
بايد پاداش هايي براي همكاري در تيم و تشويق هايي براي پيامدهاي مطلوب در نظر بگيرند تا 

عنصر كليدي ديگر براي افزايش همكاري مديريتي، . رفتار مناسب برانگيخته و تقويت شود
اقدام پراهميت در شناخت و حل مشكلات مديران با يكديگر يا تضادهاي بين آنهاست كه 

 درصد پاسخ دهندگان، از اهميت اندازه گيري 29/1. يوه به هنگام در اجرا درآيدبايد به يك ش
   )1384حبيبي، . (عملكرد تيمي و لوازم بازخورد مناسب با آن سخن گفتند

در بحث نظري موضوع بايد گفت كـه الگـوي سـاختار سـازماني سـنتي برپايـه مفروضـات                
عني مديران همـه پاسـخ هـا را مـي داننـد و      ي(سلسله مراتب اختيارات سازماني گذاشته شده بود      

ازسـوي ديگـر،    ). مسئوليت تعيين هدف ها و فرايند هاي كـار بـراي سـازمان را برعهـده دارنـد                 
يعنـي دانـش واز ايـن رو بيـنش و پاسـخ             . (الگوي تيمـي براسـاس مفروضـات جديـد قـراردارد          

ها زماني جلوه خواهد    درسراسر سازمان دردست اعضاء توانا وآگاه سازمان است و اين توانايي            
هدف ها در سايه روابط متقابل تعيين مي شـوند و      ) كرد كه اعضاء به صورت تيم فعاليت نمايند       

 بـه  1995اسـتونر و گليلبـرت،   . (فرايندها حول محور وجود تيم هاي متخصص تعيين مي شـوند   
ه سـازمان هـاي     امروزه مديران دريافته اند كه تيم ها نسبت ب ـ        ). 1371نقل از هرسي و بلانچارد،      

سنتي و شكل هاي ديگر گروههاي كاري داراي قدرت انعطاف بيـشتر بـوده و در برابـر محـيط         
سبب شده اسـت  » كار تيمي«عملكرد موفقيت آميز تيم ها و  .در حال تغيير بهتر پاسخگو هست

بـه  . كه امروزه اين ساختار دربسياري از محيط هـاي كـار و فعاليـت مـورد اسـتفاده قـرار گيـرد                     
وي كه دربسياري از شركت هاي كوچك ، ساختار تيمي تشكيل دهنده كل سـازمان اسـت                 نح

ودر مؤسسه هاي بزرگ ، اين ساختار با انعطاف پذيري خاص خود، جايگاه ويژه اي را درميان                 
به زعم اين سـازمان هـا،       ). 1387عبدالهي ونوه ابراهيم    (ساير اشكال سازماني كسب كرده است       

 آخـرين راه حـل باقيمانـده بـراي رفـع مـشكلات سازمانيناشـي از تغييـرات         ساختار مبتني بر تيم  
درواقع آنها به خوبي دريافته اند كـه اسـتفاده از كاركنـان             ). 1999،  1مك لاگان (محيطي است   

                                           
1 Mc lagan 
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توانمند شده خطوط مقدم كه در قالب تيم ها ايفاي نقش مي كنند، بهترين شيوه براي واكـنش                  

ذا تيم ها مي توانند به عنوان منبعي براي رضـايت شـغلي بكـار               ل. سريع به تغييرات محيطي است    
همچنين آنها براي مديران ابزار مـؤثري هـستند تـا بتواننـد مـشاركت كاركنـان را                  . گرفته شوند 

فعاليت هـاي تيمـي   . بهبود بخشيده، اخلاق آنها را متعالي و تنوع نيروي كاري را گسترش دهند            
 خود را بيان كنند و همچنين افكار و نظرات يكديگر را            به اعضاء تيم فرصت مي دهد تا نظرات       

با توجه به اينكه دانش و تجربه هر فرد محدود است، نظرات گروهي و              . مورد چالش قرار دهند   
همچنـين مـشاركت در گـروه       . جمعي موجب اتخاذ تصميم هاي سنجيده ترو پخته تر مي شـود           

تـه مـي شـود احـساس مـسئوليت          موجب مي شود اعضاي تيم نسبت بـه تـصميم هـايي كـه گرف              
تحقيقات نشان مي دهد كه آن دسته از كاركنـاني كـه در طراحـي و ارائـه روش                   . بيشتري كنند 

. وظايف خود را با علاقه و جديت بيـشتري انجـام خواهنـد داد    هاي جديد مشاركت مي كنند،
 همكـاران،   بركـو و  . (چون اين خود آنها بوده اند كه آن روش ها را طراحي و تدوين كرده اند               

اگر چه هويت گروهي محاسن زيادي دارد امـا معايـب   ). 1386، ترجمه اعرابي و ايزدي،  1998
هر قـدر انـسجام اعـضاي    . و نواقصي نيز دارد كه جاي پرداختن به آنها در اين مقاله ميسر نيست          

تـيم از   ) هر قدر اعضاء از بابت تعلق داشتن به تيم احساس قوي تر داشته باشـند              (تيم بيشتر باشد    
اگر اعضاء احساسي بسيار قوي نسبت بـه تـيم داشـته            . اعمال نفوذ بيشتري برخوردار خواهد بود     

تحقيقات نشان مـي دهـد كـه        .باشند، احتمال بسيار كمتري هنجارهاي آن را نقض خواهند كرد         
. گروههاي منسجم در مقايسه با گروههايي كه انـسجام كمتـري دارنـد بـازدهي بيـشتري دارنـد                 

  )بعهمان من(
چنانچه اين پيش فرض پذيرفته شود كه كار تيمي به درجه دانش و بلوغ فكري افراد 

در اين صورت انتظار مي رود در دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالي كه در . وابسته است
سنخ شناسي سازمان ها در دسته سازمان هاي حرفه اي قرار مي گيرند، تجلي كار تيمي بيش از 

در دانشگاه گروههاي آموزشي بارزترين تيم هاي رسمي و تخصصي . شدسازمان هاي ديگر با
هستند كه فعاليتهاي آموزشي و پژوهشي را به ثمر مي رسانند و تحقق رسالت آموزش عالي 
  بيش از هر عاملي ديگر در گرو فعاليت مشترك و تيم گونه اعضاء اين گروهها است

 از به اصطلاح گروهها، واقعاً به هيچ وجه ولي مسأله اين است كه بسياري. )1383سليماني، (
اگر بخواهيم خيلي خوشبين . اگر چه ممكن است به چنين عنواني خوانده شوند. تيم نيستند
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 باشيم در واقع صرفاً جمعي از افراد هستند كه فقط در مكان مشتركي گرد هم مي آيند و اگر

د كه كسي كاري به كار ديگر ندارد مانند برخي عينك بدبيني بزنيم، مجموعه اي از افراد هستن
اعضا اين دسته ها شايد مجموعه خود . و هر كسي تنها بدنبال موقعيتي براي منافع خويش است

در صورتي كه . را تيم بدانند، اما متأسفانه نه به تيم شباهت دارند نه همانند آن عمل مي كنند
اعضاء هيئت علمي كه هر كدام چنانچه گروههاي آموزشي در قالب تيم و به عنوان جمعي از 

به عنوان بازيگر بهره وري با همكاري و تشريك مساعي با هم جهت تحقق و حصول به نتايج 
مورد انتظار فعاليت نمايند كيفيت فعاليت هاي انجام شده در سطح گروه رو به افزايش و به تبع 

 آموزشي مي توان  گروههايكاركرددر بيان اهميت . آن كيفيت كل سيستم رقم خواهد خورد
يه ديگري نگريست و گفت كه مطابق بانگرش سيستمي كيفيت برون داد نظام آموزشي واز زا

عالي يعني كيفيت توليد و عرضه دانش و نوآوريهاي فني و مهارتي، اختراعات، اكتشافات و 
داد ها و فرايند  كيفيت توانمندي تخصصي دانش آموختگان دانشگاهي درگروه كيفيت درون

 همچنين مطابق با مفهوم مديريت كيفيت فراگير.). 1383 ،سليماني(نظام آموزش عالي است ها 
 )TQM  (  كيفيت نتايج و محصولات يك سيستم درگرو كيفيت بخشي تمام اجزاء، عناصر و

گروههاي آموزشي واحد ها يا بخش ) دانشگاهها( درنظام آموزش عالي . فراگردهاي آن است
تكاليف، نقش ها و فعاليت ها رادر راستاي تحقق  و اساسي ترينهاي تخصصي عمده ترين 

كيفيت گروه «ازاين رو مي توان ادعا كرد كه . اهداف آموزش عالي به ثمر مي رسانند
آنچه كه بيش از هر . مهمترين مؤلفه كيفيت نظام آموزش عالي به شمار مي رود» آموزشي

ست و اساساً تعيين كننده آن است درجه عامل ديگر بركيفيت گروههاي آموزشي تأثير گذار ا
تيم توانمند . متجلي مي شود»تيم كاري «انسجام و همدلي اعضاءگروهها است كه درمفهوم 

تيمي است كه خود را به صورت يك واحد منسجم مي بيند و برايش بخوبي معلوم است كه به 
كنترل، اختيار و هم اعضاي آن در كيفيتهاي اساسي كار قدرت، مهارت ها، . كجا مي رود

رمزدن ). 1385، به نقل از عبدالهي و نوه ابراهيم، 1991 و ژافه، 1اسكات. (پاداش سهيم هستند
  برخي از تفاوت هاي بين الگوهاي مختلف) 1995(به نقل از كوزس و پوسنر ) 1997(

ار ، مدلي از ك1الگوي شماره . سازمان هاي دانشگاهي را در ارتباط با كارتيمي نشان مي دهد
گروهي اشتراكي را نمايش مي دهد كه بر روي توانمند بودن همكاران بجاي آن كه براي 

                                           
1 Scatt 
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وقتي . اجتناب از آن تلاش كند با اين كه نسبت به آن واكنش نشان دهد، تأكيد كرده است

ضرورت كار گروهي در يك محيط سريع التغير لازم است، رهبري دانشگاهي با تناقض 
ر اثربخش در الگوي فعالانه به همكاران كمك مي كند تا يك رهب. كمتري همراه است

اهداف را با مشاركت تدوين نموده، راه حل هاي يكساني را جستجو كنند و روابط قابل 
  )1380، ترجمه نوه ابراهيم و عبدالهي، 1997رمزدن، . (اعتمادي را برقرار نمايند

  رتباط با كار گروهي  الگوهاي سازماني براي بخش ها و دانشكده ها در ا- 1جدول 
  1الگوي 

  گروه دانشگاهي سنتي
   2الگوي 

  گروه دانشگاهي مديريتي
   3الگوي 

  گروه دانشگاهي به عنوان يك تيم
  قابل انعطاف و آزمايشي  ديوان سالاري و تابع قانون  محافظه كار و غير قابل انعطاف

طرفدار عدم مداخله رهبري و 
  مديريت بر مبناي استثناء

يتي، اختيار بر اساس رهبري موقع
  رتبه، پذيرش مورد انتظار

رهبر به عنوان يك هماهنگ كننده 
خلاق، نقش هاي رهبري متنوع كه از 
طريق تجانس بين مسأله و تخصص 

  .تعيين مي شود
تصميم گيري از طريق مناظره و 

تسلط آزادي (بحث و قدرت فرد 
  )دانشگاهي

تصميم گيري از طريق كاربرد 
كنترل براي (ن قانون با تحميل آ

  )تسلط بر كاركنان دانشگاهي

تصميم گيري از طريق مصالحه و 
سازش و مراجعه به نيازهاي مشترك 
از قبيل انصاف و برابري ازادي و 

  كنترل در نقش خلاق
  بحث و گفتگو  الزام   بحث

وضوح احترام براي همه نقطه 
  نظرات

بل تأكيد روي آزمون نظرات در مقا  تأكيد بر يك راه مستقيم
  پيامدهاي ثبت شده

تضاد در يك جو مخالف ممكن 
  .است سودمند باشد

تعارض اعمال شده مخرب به 
  نظر مي رسد

تعارض، مثبت به نظر مي رسد و در 
  .مقايسه، مطلوب است

اهداف عملياتي كوتاه مدت   اهداف مبهم يا نامشخص است
  متكي بر لگاريتم ها

دورنماي سيال درازمدت مبتني بر 
  ده حل مسألهاصول گستر

واكنش، احتمالاً مانع يادگيري و   يادگيري و انطباق سريع
  شود انطباق مي

  يادگيري و انطباق سريع

  )39 ص 1998وتن و كمرون : منبع(
راستاي كيفيت بخشي به گروههاي آموزشي از لحاظ كارتيمي لازم است ابتدا بررسي  در

عمل مي نمايند » تيم كاري «گردد گروهها دروضع كنوني تاچه حد براساس شاخص هاي
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چنين شناختي مي تواند محور اقدامات و تصميم گيري هاي مديريتي بعدي در خصوص ارتقاء 

  . كيفيت گروههاي آموزشي قرارگيرد
 ) 1995( هاراري . براي ارزيابي فعاليت تيمي گروههاي آموزشي بايد شاخص تعريف كرد

 -1:يي  قرار داده است كه عبارتند از هشت شاخص در ارزيابي فعاليت تيمي مورد شناسا
 پاداش و -7 همكاري -6 اهميت دادن -5 احترام -4 صراحت -3اعتماد -2وحدت نظر 

 شاخص هاي مذكور "ذيلا).1995ترجمه رشيدي نيك، ( همبستگي گروهي -8قدرداني 
   .دنشو تعريف مي

 بـه گـروه، بـا       در اهداف كلي و احساس تعهد يكسان نسبت       » گروه«آيا اعضاء   :وحدت نظر 
  :يكديگر توافق دارند؟ براي پاسخ به اين پرسش، سؤالات زير را مدنظر قرار دهيد

چرا گروه وجود دارد، بـه    ) يعني: (داردوجود  آيا هميشه در مورد ديد و هدف گروه توافق          
كجا مي رود، در تلاش براي رسيدن به چـه چيـزي اسـت و الويتهـاي اساسـي آن كدامنـد؟ يـا                        

 حتي تضاد و برخورد ميـان اعـضاء گـروه           "ايل باعث سردرگمي و ابهام و احتمالا      اينكه اين مس  
  ؟مي گردد

برسر چه چيز ايستاده ايـم، موفقيـت را         : "د؟ مثلا نآيا همة به ارزش هاي يكساني پايبند هست       
چگونه تعريف مي كنيم، رفتار اخلاقي و منصفانه چيست و چگونه بايد با يكديگر رفتار كنيم؟                

  باعـث حمايـت لفظـي    "يـا ارزش هـاي بـه ظـاهر درسـتي در ميـان هـستند كـه صـرفا               يا اينكه آ  

  ؟)حال آنكه در عمل از اين ارزش ها پشتيباني نمي شود(مي گردند 
آيا افراد داراي نوعي احساس مالكيت نسبت به گروه هستند؟ به عبارت ديگر آنان احساس        

 بـه برابـري و مـساوات در گـروه           مي كنند كه به عنوان فردي مخلص، مشاركت كننده و معتقد          
هستند و آيا اين احساس را دارند كه اين مالكيت، بخش مهمي از زندگي كاري آنان است؟ يا                  
اينكه شايد به دليل آنكه احساس مي كنند كه عضويت در اين گـروه بـه عملكـرد شـغلي آنـان             

ده اسـت، عـضوي      از سطوح بالا تحميل ش     "مربوط نمي شود، يا به دليل اينكه عضويت احتمالا        
  لجوج هستند و از بيان افكار و انديشه هاي خود احتراز مي كنند؟

 آيا اعضاء گروه، به نظرات و علايق همديگر گـوش فـرا مـي دهنـد و بـه يكـديگر احتـرام                       

  مي گذارند؟
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 به يكديگر اعتمـاد دارنـد؟ بـراي روشـن شـدن مطلـب،               " و حقيقتا  "آيا اعضاء واقعا  :اعتماد

 آيا افراد هنگـام گفتگـو، سـخنان يكـديگر را بـاور دارنـد؟ يـا        -:ود بپرسيدسؤالات زير را از خ    
 پـاره اي از حقـايق بـه گـوش آنهـا مـي رسـد، ولـي در         "اينكه همواره نگران هستند كـه صـرفا     

  حقيقت نوعي دستور كار پنهاني وجود دارد؟
 حـساس آيا اين اعتقاد را دارند كـه مـي تواننـد بـه يكـديگر متكـي باشـند؟ يـا اينكـه آيـا ا                         

  مي كنند كه تكيه بر تخصص و حسن نيت ديگران، هم ساده لوحانه و هم خطرناك است؟
واژه اي كـاربردي و مهـم اسـت يـا           » صـداقت «هنگام تعامل و ارتباط افراد با يكديگر، آيـا          

  اينكه بكارگيري واژة حيله و ترفند، مناسبتر مي باشد؟
مـي كننـد، يـا در مـورد انگيـزه هـاي             آيا اعضاء گروه در ارتباط با يكديگر احساس امنيت          

  يكديگر محتاط هستند؟
آيــا افــراد بــه تــلاش هــا و ظرفيــت هــاي حرفــه اي يكــديگر اطمينــان دارنــد؟ يــا احــساس  

مي كنند، بطوريكه وادار مي شوند تا اقدامات ديگران را بـراي            ) و شايد بدگماني  (ناخوشنودي  
   مورد رسيدگي قرار دهند؟"درست دقيقا«كسب نتايج 

عمل مي كنند؟ سؤالات    » باز و صريح  «اعضاء گروه چقدر در برخورد با يكديگر        :حتصرا
  .زير در اين زمينه راهگشا است

آيا افراد مي توانند در مورد علايق، نگراني ها، اميدها، ترس ها، خوشي ها و عـصبانيت هـا                   
ه مـي دارنـد و      با يكديگر بطور صريح و باز برخورد كنند؟ يا اينكه مسايل را در درون خود نگا               

وبـه عبـارتي بـه    (زير لب غرغر مي كنند و تيرهاي لفظي را پـشت سـر افـراد پرتـاب مـي كننـد               
  ؟)بدگويي مي پردارند

آيا افراد در مورد مشكلات روياروي گـروه، رك و بـي پـرده هـستند؟ آيـا مـي تواننـد بـه                 
انتقـاد  ) لياز گروه به عنوان يك مجموعـه، و از وضـع كنـوني بطـورك              (صورت باز از يكديگر     

كنند و در عين حال بطور همزمان بديل هاي مختلف را ارايه دهند و نظرات مربوط را به اينـده                    
و قبـل از    ( را بررسي كنند؟ يـا اينكـه مايلنـد يكـديگر را آمـاج حمـلات مختلـف قـرار دهنـد                       

  ؟)برقراري ارتباط، با عصبانيت برخورد مي نمايند
به هدف تنزل، يادگيري فردي و عكـس العمـل هـاي            نيل  (» باخت«و  » برد« آيا اعضاء در     -

با يكديگر اتفـاق نظـر دارنـد؟ يـا اينكـه بـه دلايـل سياسـي بـر ايـن                      ) شخصي نسبت به حوادث   
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تجربيات سرپوش مي گذارند و نتايج و عواقب منفي را به بهانه ها و اتهامات مختلف، منطقي و              

  عقلاني جلوه مي دهند؟
يـان افـراد بـا واژه هـايي نظيـر صـريح، رك و بـي پـرده                   آيا ارتباطات و تبـادل اطلاعـات م       

  مشخص مي گردد، يا درست بالعكس عمل مي شود؟
اعضاء گروه شما تا چه حد احترام همديگر را نگه مي دارند و آن را در رفتار خود                   :احترام

  :نشان مي دهند؟ باز هم سؤالات زير را مدنظر قرار دهيد
كه حتي ممكن است در (رب و تخصص هاي يكديگر آيا افراد از مجموعة مهارت ها، تجا      

آگاهند؟ يا اينكـه نـوعي بـي تـوجهي و يـا سـطحي               ) شرايط احراز رسمي آنها درج نشده باشد      
  نگري در مورد استعدادهاي افراد وجود دارد؟

 بـه نظـرات و علايـق يكـديگر گـوش فـرا            ) وحتـي بـدون ريـا و تزويـر        (آيا افـراد صـادقانه      

 با نوعي تظاهر بـه توجـه بـه آنچـه     "و صرفا(از پيش قضاوت هاي خود مي دهند؟ يا اينكه فقط  
  دفاع مي كنند؟) كه ديگران به آن عقيده دارند

آيا افراد آشكارا به تلاش ها و همكاري هاي ديگران احترام مي گذارنـد و از آن قـدرداني        
   مي شود؟به عمل مي اورند؟ يا انجام كار و موفقيت ها به عنوان امري بديهي و عادي فرض

 اگـر   "آيا افراد گروه، توافقات و قول هاي ميان خود را محترم و مقدس مي شـمرند؟ مـثلا                 
كسي بگويد كه در جلسة بعدي، آشكارا از ديگري حمايت خواهد كرد، آيـا بـه حـرف خـود                    
عمل مي كند يا اگر كسي بگويد در جلسه اي شركت خواهد كرد، آيا به موقـع و بـا آمـادگي                      

 با كلماتي نظير شـايد و       "ضور خواهد يافت؟ يا اينكه توافقات و قول ها صرفا         كامل در جلسه ح   
  همراه هستند؟» اگر اوضاع و احوال مناسب باشد« و يا "احتمالا

آيا افراد براي وقت يكديگر ارزش قايل مي شوند؟ يـا اينكـه طـوري عمـل مـي كننـد كـه                       
  گويي وقت ديگران اهميت چنداني ندارد؟

لاعات، ابزار و ديگر منابع را با ساير اعضاء مبادله مـي كننـد؟ يـا اينكـه     آيا اعضاء گروه، اط 
  مي ورزند؟» بخل«مايل به احتكار انها براي خود هستند و به قول معروف 

» به عنـوان انـسان  « و مخلصانه در مورد رفاه شخصي يكديگر        "آيا افراد حقيقتا  :اهميت دادن 
ه اسـت، لـيكن ايـن سـاده انديـشي اسـت كـه           آري اين مفهومي ظريف و پيچيد     / (نگران هستند 
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در اينجا نيز، سـؤالات ديگـري مطـرح مـي           ) بگوييم اين مسئله به كار گروهي مربوط نمي شود        

  :گردد
 آيا افراد به هنگـام بـروز مـسايل و مـشكلات شخـصي و حرفـه اي، بـا يكـديگر همفكـري            

ر مورد طرح سؤالات    مي كنند، يا در شادي هاي يكديگر شريك هستند، به عبارت ديگر آيا د             
، دادن هديـه در روز    )تبريك يا تسليت  (مربوط، نوشتن يادداشت هاي كوچك و ارسال كارت         

تولد و سالگردهاي مختلف، و يـا تـشكيل جلـسه بـراي حـل مـسايل مـالي شخـصي يكـديگر،                       
  برخوردي صميمي دارند؟

ديگـران  آيا افراد به رشد و موفقيت يكديگر كمك مي كننـد و در هيجـان موفقيـت هـاي                    
  شريك مي گردند؟ يا اينكه چنين نگراني ها و علايقي را غيرلازم و بچگانه فرض مي كنند؟

آيا افراد همبستگي متقابل را از همه چيز برتر مي دانند يعنـي ايـا يكـديگر را بـراي نيـل بـه                        
استانداردهاي بالاي عملكرد ياري و ترغيب مي كننـد و بـراي يكـديگر تركيبـي چهارگانـه از                   

و شفقت فراهم مي سازند؟ يا اينكه به فكـر  ) آموزش(رد مستقيم، انتظارات بجا، مربيگري      برخو
ديگران بودن را با ميدان دادن بيش از حد به همديگر اشتباه مي گيرند و در نتيجه، تحت لـواي                    

براي دستيابي به استانداردهاي بالا يا بهبود عملكرد ضـعيف و يـا رفتـار مناسـب                 » اهميت دادن «
  ر قصور مي ورزند؟يكديگ

آيا از اعضاي گروه شما به خاطر توان و تمايل به فراگيري و تمرين دانش و مهـارت هـاي                    
جديد و مهم قدرداني مي گردد و به آنان پـاداش داده مـي شـود؟ يـا اينكـه امـوزش بـه عنـوان            

  .است» اكراه اميز«فرصتي براي دستيابي به پرداخت اضافي و به عبارت ديگر 
 اعضاء گروه بر كار با يكديگر تأكيد دارند و بدين ترتيب آيـا طـوري رفتـار                  آيا :همكاري

  مي كنند كه گويا اهداف گروه و اهداف فردي در يك جهت هستند؟
يـا  / آيا افراد طوري رفتار مي كنند كه گويي موفقيتشان با موفقيت گروه افزايش مـي يابـد                

  زهاي گروه، مفاهيمي متناقض هستند؟اينكه طوري رفتار مي كنند كه گويي نيازهايشان و نيا
به عنوان ايفاي نقشي بي نظير در گروه ظهور مي كند؟ يا اينكه به عنوان نوعي            » فرديت«آيا  

  بزرگ نمايي خودمحورانه است؟
آيا افراد گروه، اطلاعات، ابزارها و ديگر منابع را با ديگران مبادله مي كنند؟ يا اينكه مايـل                  

  اي خود هستند؟به حفظ و احتكار آنها بر
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» موفقيـت كامـل   «هنگاميكه اعضاء گروه با هم همكـاري و كـار مـي كننـد، آيـا بـه دنبـال                     

   روش باري به هر جهت را در پيش مي گيرند؟"هستند؟ يا اينكه صرفا
وقتي كه مشكلات و بحران هاي مختلف بروز مي كند آيا تجزيه و تحليل مشكل به شـكل                  

سرپوش گذاشتن بر قـصور در كـار        « روش تجزيه و تحليل      هميارانه صورت مي گيرد؟ يا اينكه     
  حاكم است؟» خود

آيا افراد گروه سعي در مطمئن ساختن يكديگر از اين مطلب دارند كه تك تـك افـراد بـه                    
  بـه بـازي گرفتـه     «حساب آورده شوند؟ يعني ايا افراد در اطلاعات شريكند و بـه قـول معـروف                 

  رايج است؟» فقط خودم مهم هستم«؟ يا اينكه ذهنيت بي قيدوبند »شده اند
موجـب تقويـت    ) رسـمي و غيررسـمي    (آيا قـدرداني و پـاداش        :پاداش و قدرداني پرمحتوا   

  اقدامات و فعاليت هاي پرمحتوا در گروه مي شود؟
يا از اعضاي گـروه بـه خـاطر شـركت و همكـاري در تحقـق هـدف هـا و منـشور گـروه                          آ

يرد؟ يا اينكه اعضاي گروه احساس مي كنند كـه          قدرداني مي شود و به آنان پاداش تعلق مي گ         
  در عين مشاركت، بايد به دنبال اهداف شخصي خود باشند؟

يعنـي تحقـق    ( و به صورت بارز و آشكار به عملكرد گـروه            "آيا قدرداني و پاداش مستقيما    
 بـر اسـاس     "مرتبط مي شود؟ يا اينكه مزايا و ديگـر پـاداش هـاي مطلـوب صـريحا                ) اهداف آن 

  عملكرد فردي تعيين مي گردد؟
ان آيا از اعضاي گروه به خاطر كمك و پشتيباني از يكديگر قـدرداني مـي گـردد و بـه آن ـ                    

پاداش تعلق مي گيرد؟ يا اينكه چنين رفتارهايي به هنگام اراية پاداش ها، بي ربـط و بـي ارزش                    
  تلقي مي شوند؟

آيا از اعضاي گروه به خاطر توان و تمايل به فراگيري و تمرين دانش و مهارت هاي جديد                  
ي فرصـتي   و مهم قدرداني مي گردد و به آنان پاداش داده مي شود؟ يا اينكه آمـوزش و بهـساز                  

 بر اساس اولويت هاي گـروه  "تلقي مي شود و دقيقا) يا اجبار(براي دستيابي به پرداخت اضافي      
  تنظيم نمي گردد؟

نمي توان اثربخشي گروه را از كل محـيط سـازماني            :نفوذ، اختيار و همبستگي كاري گروه     
گـروه تـا چـه      كه در درون آن فعاليت مي كند، جدا كرد؛ از اين رو اين سؤال مطرح است كه                  

  ميزان به عنوان گروه، بخش و عنصري قدرتمند و بانفوذ در كل كار، تلقي مي شود؟
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آيا اهداف و مقاصد گروه بر مبناي همكاري نزديك با عناصر كليدي بيرون و يا درون آن                 

  تعيـين ) نظير مشتريان، عرضه كنندگان، شركاء، مديران ارشد و كاركنـان قـسمت هـاي ديگـر            (
ينكه فعاليت ها و اهـداف گـروه اختيـار لازم را بـراي آنچـه كـه انجـامش از آن                      مي شوند؟ يا ا   

انتظار مي رو، در دست دارد؟ يا اينكـه وقـت زيـادي از گـروه صـرف پـرداختن بـه بـازه هـاي                          
  سياسي و تلاش براي غلبه بر ديوانسالاري عظيم حاكم مي گردد؟

وب مـي شـود؟ يـا اينكـه بـه           محس) يا شركت (آيا گروه به عنوان بخشي اساسي در سازمان         
 بگوينـد  "عنوان اندامي ساختگي است كه در رأس بدنة تشكيلاتي موجود قرار گرفته تـا صـرفا         

  كه مديريت كار مي كند؟
آيا سازمان از نظر مالي و زماني و مديريتي براي گروه شما سرمايه گذاري كرده است؟ يـا                  

  ده تا به طريقي به بقاي خود ادامه دهد؟اينكه بدون اندك پشتيباني، گروه را بحال خود رها كر
آيا مديريت عالي سازمان به تصميمات گرفته شده توسـط گـروه هـا اعتمـاد دارد و بـه آن                     

 بـه پـيش بينـي امـور مـي پـردازد و در آن                "احترام مي گذارد؟ يا اينكه مـديريت عـالي متناوبـا          
  روه بي توجه است؟مداخله مي كند و به پيشنهادات و توصيه هاي ارايه شده از سوي گ

  
   پژوهشپيشينه
به تحقيقي در يك كارخانه اشاره ميكند كه در پي سازماندهي تيمي ضايعات ) 1998 (1ففر

  . درصد افزوده شده است20 درصد كاهش يافته و ميزان بهره وري 38كار به ميزان 
» گروههاي كاري خود گردان و شايستگي تيمي«تحقيقي تحت عنوان ) 2006 (2كاوفلد

هدف اين مطالعه بررسي تأثير ميزان خودگرداني گروهها و شايستگي تيمي . نجام داده استا
 گروه 44( گروه توليدي در بيست سازمان 83اين پژوهش بر روي نمونه اي شامل . است

نتايج نشان داده است كه تيم هايي كه از . انجام شده است)  گروه سنتي39خودگردان و 
  . جنبه شايسته تر هستند12دار هستند در هفت جنبه از خودگرداني بالاتري برخور

تأثير سيستم هاي كنترل بر همكاري و «تحقيقي تحت عنوان ) 2005 (4 و تاوري3كلتي
به ثمر رسانده اند و بدين نتيجه رسيدند كه يك سيستم كنترل » اعتماد در محيط هاي مشاركتي

                                           
1 Phefer 
2 Kauffeld 
3 Coletti 
4 Towery 
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از ديگر نتايج تحقيق . عضاء تيم بالا ببردقوي مبتني بر همكاري مي تواند سطح اعتماد را بين ا

  .آنكه افزايش اعتماد بر پيامدهاي همكاري ميان افراد اثر مثبت دارد
اثرات منفي اعتماد بالا و استقلال فردي بر روي «در تحقيقي تحت عنوان ) 2004 (1لانگفرد

طح بسيار بدين نتيجه رسيده است كه س»  تيم خودگردان دانشجويان رشته ميريت اجرايي71
بالاي اعتماد در بين اعضاء تيم هاي خودگردان مي تواند منجر به آن شود كه اعضاء از نظارت 

اين پژوهش مشخص ساخته است كه تركيب استقلال فردي . بر همديگر اكراه داشته باشند
زياد با نظارت كم عملكرد تيم را نامناسب خواهد كرد ولي زماني كه استقلال فردي پائين 

  .اعتماد بالا مي تواند به عملكرد بيشتر منجر شودباشد 
بررسي رابطه بين توسعه گروه آموزشي و اثربخشي «تحقيقي تحت عنوان ) 2003 (2گريتي

 مدرسه ابتدايي در ايالت 28اين مطالعه در . انجام داده است» برنامه خدمات آموزشي
نتايج نشان داد . شده استانجام ) 3GDQ(پنسيلوانياي شرقي بواسطه پرسشنامه رشد گروهي 

كه بين سطح رشد گروهي هيأت تعليمي مدرسه و رشد گروهي تيم هاي خدمات آموزشي 
نرخ تعليق دانش آموزي در مدارسي كه اعضاء هيأت تعليمي سطح . رابطه معنادار وجود ندارد

با سطح تيم هايي كه از اعضاء . بالاتري از كار تيمي را داشتند، بطور معناداري بالاتر بود
آموزشي بالاتر برخوردارند نسبت به تيم هاي با سطح آموزشي پائين تر از همبستگي بيشتري 

در اين پژوهش بين توسعه و رشد گروهي و بهره وري رابطه اي يافت نشده . برخوردار هستند
  . است

 با اثربخشي و بهره وري 5بررسي رابطه تصريح هدف« تحقيقي تحت عنوان )2003 (4رالف
 مدرسه ابتدايي در ايالت پنسيلوانيا در 29اين مطالعه در . انجام داده است» هاي آموزشيگروه

در اين مطالعه هم از روش .  نفر عضو انجام شده است30بين گروههاي آموزشي با متوسط 
نتايج نشان داده است كه بين . پرسشنامه اي و هم تحليل محتوا بهره گيري شده است(پيمايشي 

هر چه . هدف با اثربخشي و جهت گيري كار گروه رابطه معنادار وجود داردميزان تصريح 
گروهها از صراحت هدف بالاتري برخوردار باشند، اثربخشي، توسعه و بهره وري گروه نيز 

                                           
1 Langfred 
2 Garrity 
3 Group Development Questionaire 
4 Ralph 
5 Goal clarity 
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همچنين نتايج نشان داده است كه بين تصريح هدف و عملكرد مدرسه . بالاتر خواهد رفت

  .رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
 شاخص موفقيت تيم هاي كاري را مورد شناسايي قرار 25در طي تحقيقي ) 2003 (1ورليب

 شاخص 15در اين مطالعه ده شاخص موفقيت تيم ها به نتايج و پيامدهاي گروهها و . مي دهد
  .به رفتار اعضاء تيم ها يعني تعاملات و فرايندها مربوط مي شود

 فردي و تيمي معلمان و رابطه شان با 3يتوانمندساز«تحقيقي تحت عنوان) 2005 (2سومچ
 27 مدرسه ابتدايي و 25 نفر معلم در 983اين پژوهش بر روي . انجام داده است» نتايج سازماني

در اين مطالعه رابطه دو شيوه توانمندسازي فردي و گروهي بر روي . دبيرستان انجام شده است
نتايج نشان داده . مطالعه شده است) يعملكرد، تعهد سازماني و تعهد حرفه ا(نتايج سازماني 

است كه توانمندسازي گروهي بالا بيشتر منجر به تعهد سازماني و توانمندسازي فردي بالا بيشتر 
  .منجر به تعهد حرفه اي خواهد شد

بررسي تأثير : تعهد سازماني معلمان مدارس شهري«پژوهشي با عنوان ) 2006 (4هنكين
در اين مطالعه تعهد سازماني، ارتباطات مدرسه و . ه استبه ثمر رساند» ساختارهاي تيمي

نتايج نشان داده است كه تدريس تيمي . استقلال كاري معلمان مورد مطالعه قرار گرفته است
تيم هاي كاري برنامه . هم اثرات مستقيم و هم اثرات غيرمستقيم بر تعهد مدرسه داشته است

بط با هر كدام بطور غيرمستقيم روي سطح تحصيلي، تيم هاي كاري دولتي و تيم هاي مرت
نتايج تحقيق نشان مي دهد كه براي ارتقاء هويت . بالايي از تعهد معلم تأثيرگذار بوده است

با .معلمان از طريق مشاركت آنان در مدرسه طرح و روش هاي سازماني بايد بازنگري شود
ت كه تا چه حد بر اساس توجه به مباني نظري وتحقيقاتي موضوع سؤال پژوهش حاضر اين اس

شاخص هاي هشت گانه مدل هاراري گروههاي آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار 
  در قالب تيم كاري فعاليت مي نمايند؟

  

  روش 
ايــن تحقيــق از لحــاظ هــدف در دســته تحقيقــات كــاربردي و از لحــاظ نحــوه گــردآوري 

  .اطلاعات جزو تحقيقات توصيفي از نوع پيمايشي است
                                           
1 Beverly 
2  Somech 
3 Empowerment 
4 Henkin 



  سليماني.../  شاخص هاي فعاليت تيمي درمطالعه

 
 

67
كليه اعضاء هيئت علمي تمام وقت و نيمـه وقـت شـاغل بـه تـدريس در سـال        :زمودني هاآ

 نفر جامعه آماري تحقيـق را  135 دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار به تعداد    84-85تحصيلي  
شيوه گـزينش نمونـه تحقيـق شـيوه نمونـه           .  نفر برآورد گرديد   68حجم نمونه   .تشكيل مي دهند  

بـدين صـورت كـه فهرسـت اعـضاء هيئـت            . طح هر گروه بوده است    گيري تصادفي ساده در س    
علمي هر گروه آموزشي از اداره كارگزيني در اختيار قرار گرفت و نيمي از اعضاء هر گروه از         

به منظور افزايش  روايي نتـايج تحقيـق         . روي فهرست به عنوان افراد پاسخگو در نظر گرفته شد         
 نفـر بـود، از قبيـل مطالعـات          5لمي آنـان كمتـر از       گروههاي آموزشي كه تعداد اعضاء هيئت ع      

  .خانواده، جغرافيا، آموزش ابتدايي و گروه عمومي از نمونه حذف گرديد
به منظور جمع آوري داده هاي مورد نيـاز از پرسـشنامه محقـق سـاخته اسـتفاده شـده                     :ابزار

ر نظـرات   سؤالات پرسشنامه تحقيق بر اسـاس مبـاني نظـري موضـوع گـروه و تـيم و سـاي                   . است
ترجمـه رشـيدي نيـك،      (مرتبط روابط انساني و رفتار سازماني بويژه مدل نظـري اورن هـاراري              

 شـاخص بـراي شناسـايي       8در اين مدل    . تنظيم شده اند  ) ايده آل (پيرامون گروه آرماني    ) 1374
 -1: گروههاي واقعي كه به شكل تيمي فعاليت مـي نماينـد معرفـي شـده اسـت كـه عبارتنـد از                     

 پــاداش و -7 همكــاري -6 اهميــت دادن -5 احتـرام  -4 صــراحت -3 اعتمــاد -2 وحـدت نظــر 
بـراي هـر كـدام از شـاخص هـاي           .  نفوذ، اختيار و همبستگي كاري گـروه       -8قدرداني پرمحتوا   

  . تدوين شده است3-2به شرح جدول ) سؤال، گويه(مذكور چهار زيرشاخص 
نظريـه هـا و مـدل هـاي شـناخته شـده             از آنجا كه پرسشنامه بر اسـاس         :روايي و پايايي ابزار   

فعاليت هاي تيمي و گروهي تدوين شده است و گويـه هـاي اصـلي آن مـستقيماً از يـك مـدل                      
  گرفتـه شـده اسـت،    ) مـدل نظـري اورن هـاراري   (رفتار سازماني در حيطه كار تيمي و گروهـي     

 اسـتفاده از    پايـايي پرسـشنامه بـا     .  محتوايي مناسبي برخوردار است    1مي توان گفت كه از روايي     
  . محاسبه شده است كه در حد مناسبي است96/0ضريب آلفاي كرانباخ برابر با 
بــراي تجزيــه و تحليــل اطلاعــات از شــاخص هــاي آمــار توصــيفي :روش تجزيــه و تحليــل

 تـك   Tآزمـون   (و آزمون هاي آمار اسـتنباطي       ) ميانگين، فراواني، درصد و انحراف استاندارد     (
  .)يل واريانس يك طرفه استفاده شده است، و تحلTنمونه اي، آزمون 

  

                                           
1validity  
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  يافته ها
 تك نمونه اي براي شاخص هاي Tخلاصه محاسبات آزمون . 1جدول 

  فعاليت تيمي در بين كل نمونه تحقيق
شــــاخص   آماره ها

ــيم  ــاي ت ه
  ميانگين  تعداد  كاري 

انحراف 
  استاندارد

خطاي 
استاندارد و 
  ميانگين

T  
درجه 
  آزادي

سطح 
  معناداري

  ظروحدت ن
  اعتماد

  صراحت
  احترام

  اهميت دادن
  همكاري
  قدرداني 

  نفوذ
  كل

41  
41  
41  
41  
40  
41  
39  
41  
41  

37/3  
61/3  
41/3  
41/3  
60/3  
51/3  
54/3  
25/3  
54/3  

68/1  
62/1  
77/1  
70/1  
67/1  
70/1  
68/1  
67/1  
67/1  

26/0  
25/0  
27/0  
26/0  
26/0  
26/0  
27/0  
26/0  
26/0  

39/1  
40/2  
49/1  
55/1  
26/2  
92/1  
99/1  
93/0  
01/2  

40  
40  
40  
40  
39  
40  
38  
40  
40  

17/0  
02/0  
14/0  
12/0  
02/0  
06/0  

052/0  
35/0  

051/0  
05/0P<  

 ملاحظه مي شود از بين شاخص هـاي هـشت گانـه تـيم كـاري             1همان گونه كه در جدول      
 در سـطح    60/3 و شـاخص اهميـت دادن بـا ميـانگين            61/3فقط دو شاخص اعتماد بـا ميـانگين         

به منظور پاسخ به اين سؤال كه آيـا  . دارند) µ=3(معنادار با ميانگين نظري    تفاوت   05/0احتمال  
بين گروههاي آموزشي به لحاظ شاخص هاي تيم كاري تفاوت معنادار وجـود دارد از آزمـون                 

  .  منعكس است2خلاصه محاسبات در جدول . تحليل واريانس يك طرفه استفاده شده است
  

تيمي به تفكيك گروههاي آموزشي ميانگين شاخص هاي فعاليت . 2جدول 
 مورد مطالعه

ــاي   شاخص هاي فعاليت تيمي گروههـ
وحدت   تعداد  آموزشي 

  نظر
اهميت   احترام  صراحت  اعتماد

  دادن
  كل  نفوذ  قدرداني  همكاري

  ادبيات عرب
  علوم تربيتي

3  
6  

67/4  
75/2  

33/4  
75/2  

67/2  
50/2  

67/4  
3  

33/4  
75/3  

5  
25/3  

3  
5/3  

33/3  

25/3  
4 
5/3  
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  ادبيات فارسي
  زبان انگليسي
  كشاورزي
  دامپزشكي
  الكترونيك
  مردم شناسي

5  
6  
5  
6  
5  
6  

20/3  
3  
40/3  
33/3  
25/2  
33/4  

4  
5/3  

40/2  
33/4  
3  
33/4  

80/2  
5/3  

60/3  
33/4  
4  
33/3  

4  
83/3  
80/2  
4  
75/2  
3  

6/3  
67/3  
50/3  
4  
3  
5/3  

4  
4  
60/2  
83/3  
25/2  
5/3  

4  
20/3  
75/3  
67/4  
75/3  
83/2  

4  
17/4  
20/3  
33/3  
25/2  
3  

80/3  
67/3  
80/2  
33/4  
3 
5/3  

 
خلاصه نتايج تحليل واريانس يك طرفه براي مقايسه شاخص هاي : 3جدول 

 فعاليت تيمي در بين گروههاي آموزشي
 آماره ها

شاخص 
مجموع   منبع تغيير پذيريتيمي كار

  مجذورات
درجه 
  آزادي

ميانگين 
  مجذورات

نسبت 
F  

sig 

  وحدت
  واريانس بين گروهي 

  اريانس درون گروهيو
  كل

91/10  
48/95  
40/106  

2  
37  
39  

45/5  
58/2  11/2  13/0  

  اعتماد
  واريانس بين گروهي 

  واريانس درون گروهي
  كل

94/1  
83/96  
77/98  

2  
37  
39  

97/0  
61/2  37/0  69/0  

  صراحت
  واريانس بين گروهي 

  واريانس درون گروهي
  كل

87/4  
22/114  
10/119  

2  
37  
39  

43/2  
08/3  78/0  46/0  

  احترام
  واريانس بين گروهي 

  واريانس درون گروهي
  كل

83/6  
94/108  
77/115  

2  
37  
39  

41/3  
94/2  16/1  32/0  

اهميت 
  دادن

  واريانس بين گروهي 
  واريانس درون گروهي

  كل

54/4  
05/105  
60/109  

2  
37  
39  

27/2  
83/2  80/0  45/0  
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  همكاري
  واريانس بين گروهي 

  واريانس درون گروهي
  كل

43/10  
34/99  
77/109  

2  
37  
39  

21/5  
68/2  94/1  15/0  

  پاداش
  واريانس بين گروهي 

  واريانس درون گروهي
  كل

13/4  
55/103  
69/107  

2  
37  
39  

06/2  
87/2  71/0  49/0  

  نفوذ
  واريانس بين گروهي 

  واريانس درون گروهي
  كل

91/16  
48/91  
40/108  

2  
37  
39  

45/8  
47/2  42/3  04/0  

فعاليت 
)كل(تيمي 

  گروهي واريانس بين 
  واريانس درون گروهي

  كل

20/4  
39/105  
6/109  

2  
37  
39  

10/2  
84/2  73/0  48/0  

05/0P< 

 معنادار نيـستند  05/0 در سطح F نشان مي دهد هيچكدام از مقادير  3همان گونه كه جدول     
و اين بدان مفهوم است كه بين گروههاي آموزشي به لحاظ شـاخص هـاي كـار تيمـي تفـاوت                     

 تحليـل واريـانس ديگـر نـشان داده اسـت كـه بـين                Tنتايج آزمون هاي    . معناداري وجود ندارد  
ادراكات اعضاء هيأت علمي از وضعيت شاخص هاي كار تيمي بـر حـسب متغيرهـاي مـدرك                  

  .تفاوت معنادار وجود نداردنيز تحصيلي، رشته تحصيلي و سابقه تدريس 
  

 بحث و نتيجه گيري
ده است تا نتايج بدست آمده مورد بحث و در اين قسمت با عنايت به مسأله تحقيق تلاش ش    

پژوهش حاضر تلاشي براي مطالعه و مقايسه شاخص هـاي كـار تيمـي در بـين                 . تبيين واقع شود  
 نشان مي دهد كه شش شاخص وحدت نظـر،          Tنتايج تحليل آزمون    . گروههاي آموزشي است  

دان معناست كـه    و اين ب  ) <05/0P(صراحت، احترام، همكاري، قدرداني و نفوذ معنادار نيست         
ايـن يافتـه را مـي تـوان بـه           . گروههاي آموزشي مطابق با شاخص هاي مذكور عمل نمي نمايند         

. صداقت از مهمترين ويژگي هاي كار گروهي به شـمار مـي رود            . عامل صداقت مرتبط دانست   
ر در ايجاد اعتماد بين افراد مهمترين عامل به شـما         » صداقت«معتقدند كه   ) 1984(بوتلر و كانتلر    
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مي رود، زيرا چنانچه افراد همديگر را داراي معنويت و صداقت نداند، ساير ابعاد معنا و مفهـوم        

كاستي صداقت در ميان اعضاي گروههاي آموزشـي دانـشگاه را           . خود را از دست خواهند داد     
آمـوزه هـاي    . مي توان بـه ويژگـي هـاي فرهنگـي اجتمـاع و عوامـل روان شـناختي نـسبت داد                    

ر جامعه از قبيل فرهنگ محافظه كاري، اين آمـوزه كـه بـه هـيچ كـس اعتمـاد       فرهنگي حاكم ب  
...  خودبـاوري، اعتمـاد بـه نفـس، خودپنـداره و              عدم نكن و همچنين عوامل روان شناختي نظير      

  .داشته باشنددر مسأله عدم بروز صداقت ميان افراد نقش تعيين كننده مي توانند همگي 
 كـه گروههـاي آموزشـي بـه عنـوان بخـش هـاي               نتيجه ديگر تحقيق مشخص ساخته اسـت      

در تفـسير    ).پائين بودن شاخص نفوذ   (قدرتمند و بانفوذ در ساختار دانشگاه محسوب نمي شوند          
اين يافته شايد بتوان گفت كه گروهها از اختيارات سازماني متناسب با فعاليت برخوردار نيستند               

نـشان داده اسـت كـه دو    T ايج آزمـون  نتهمچنسن . و از اين حيث مسأله قابل تأمل بيشتر است
اعتمـاد  ). >05/0P(شاخص اعتماد و اهميت دادن در مقايسه با ميانگين نظـري معنـادار هـستند                

ايـن يافتـه در جـاي       . يكي از مؤلفه هاي كليدي و اثرگذار در فعاليت تيمي محسوب مـي شـود              
رد مناسـب دارنـد   يكي از ويژگي هاي عمده تيم هايي كه عملك    . خود نويدبخش تلقي مي شود    

نتـايج تحقيـق كلتـي و تـاوري         ). 1993سـونبرگ،   (وجود اعتماد بالاي اعضاء به يكديگر است        
مشخص ساخته است كه افزايش اعتماد بر پيامـدهاي همكـاري            ) 2004(و لانگفرورد   ) 2005(

د كـه   نيز همسو با تحقيق حاضر نيز دريافته ان       ) 1993(شندلر و توماس    . ميان افراد اثر مثبت دارد    
اعتمـاد اصـلي تــرين عامـل در كــار تيمـي اســت و پـنج بعــد آن را شـامل ويژگــي هـاي چــون        

همچنين نتـايج   . ، شايستگي، وفاداري و ثبات و روراستي مورد شناسايي قرار داده اند           »صداقت«
. نشان داده است كه شاخص فعاليت تيمي در بين گروههاي آموزشي معنـادار نيـست  T آزمون 

)05/0P> (  دان معناست كه گروههاي آموزشي در انجام كار تيمي از وضعيت مطلـوبي             و اين ب
و ) TQM(برخوردار نيستند و اين در حالي است كه مطابق با اصول مديريت كيفيـت فراگيـر                 

 ويليـام  Zو رويكرد چرخه هاي كيفيت ژاپني و تئوري ) EFQM(مدل جايزه اروپايي كيفيت     
   رهبـري مـشاركت و عملكـرد تيمـي از ابعـاد و             اوچي و سـاير نظريـه هـا و مـدل هـاي كيفيـت              

). 1383سـليماني،  . (مؤلفه هاي اساسي و ضروري در كيفيت و تعالي سازماني به شمار مي روند      
عدم كفايت فعاليت تيمي گروههاي آموزشي را شايد بتوان به سه عامل خودگرداني و استقلال               

و سـطح   ) 2003رالـف،   (هي  ، ميزان صراحت اهداف گرو    )2003كاوفلد،  (گروههاي آموزشي   
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نتايج تحقيقات مذكور بيـانگر ايـن هـستند         . نسبت داد ) 2005سومچ،(توانمندي اعضاء گروهها    

كه هر چقدر گروههاي آموزشي دانشگاه استقلال بيشتري را تجربه نمايند، اهداف گروهـي از               
ر برخـوردار  صراحت بيشتر برخوردار باشند و اعضاء گروهها از توانمندي فردي و گروهي بالات   

بنابراين ايـن موضـوعات بـه مطالعـه و بررسـي            . باشند كار تيمي رنگ بيشتري به خود مي گيرد        
در تفسير نهايي نتيجه تحقيق حاضر مي توان گفت كه شواهد تجربي وجود            . بيشتر نيازمند است  

ي دارد مبني بر اينه در دانشگاه به سبب وجود فردگرايـي مقاومـت هـايي در برابـر فعاليـت تيم ـ                    
احساس مي شود، شاهد مثال اينكه در كارهاي تيمي موفقيت فرد كمتر به حساب شخـصي وي     
گذاشته مي شود و ديگر اينكه فرهنگ فردگرايـي نـسبت بـه فرهنـگ جمـع گرايـي بيـشتر بـر                       

در تبيين بيشتر نتايج مي تـوان بـه اشـتغال اعـضاء هيـأت علمـي در                  . فضاهاي ذهني حاكم است   
كز متفاوت دانشگاهي اشاره نمود كه مجال و فرصت براي تمركـز بـر              زمينه هاي متفاوت و مرا    

قواعـد بوركراتيـك و الگـوي سـازماني مكـانيكي حـاكم بـر        . فعاليت گروه اصلي را مي گيـرد   
با ايـن وجـود قـضاوت در ايـن          . دانشگاهها را مي توان از موانع ديگري در اين مسير تلقي نمود           

 .زمند استخصوص به مطالعات و تحقيقات بيشتري نيا
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