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  چكيده

. ر کارگروهي وجود دارد  هاي چشمگي  در جوامع مختلف شواهد فراواني از موفقيت      امروزه  
هـايي در راسـتاي     ها نيز به پيروي از اين تجارب، اقدام به انجام فعاليت بسياري از سازمان 

ها  اما نتايج بيانگر اين حقيقت است که برخي از سازمان         . اند  هاي كاري نموده    تشكيل گروه 
 ـ              اي اصـلي   در اجراي کار گروهي با شكست مواجه شده و يا حداقل تشكيل گروه، نيازه

» بهبود«ها با دو رويکرد   کارها، وظايف و پروژهها  در سازمان. آنها را برآورده ننموده است
هاي کاري در انجام موارد فوق از نوع رويکرد جاري  نگاه گروه. شوند انجام مي» جاري«و 

ر بنابراين د. هاي کنترل کيفيت، داراي نگرش و رويکرد بهبود هستند است، در حاليکه گروه
هاي کنترل کيفيت، نوع رويکرد      ها و عوامل موجود در گروه      نظر است با لحاظ کردن متغير     

پژوهش حاضر بـا    . هاي كاري نيز از رويکرد جاري به رويکرد بهبود تغيير داده شود            گروه
و شـرايط حـاکم بـر         مـساله   ماهيـت  از آشنايي کامل با    پس. طرح دو فرضيه آغاز گرديد    

آوري شـد و در نهايـت بـا       اي طراحي، تکميل و جمـع      پرسشنامهپژوهشگاه صنعت نفت،    
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  zareiah@ripi.irكارشناسي ارشد مديريت دولتي،پژوهشگاه صنعت نفت، واحد اداري، . ۳
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هاي اصلي ارزيابي كار گروهي با توجه به  هاي حاصل از آن، شاخص     تجزيه و تحليل داده   
در بخـش  . بنـدي شـدند   هاي مختلف سازماني، گروهي و فردي اسـتخراج و رتبـه        ويژگي
 اهميـت در رتبـه اول قـرار    هاي سازماني عامل استراتژي سازمان با بيشترين درجه    ويژگي
ترتيب عوامل اعتمـاد بـين     هاي فردي نيز به    هاي گروهي و ويژگي    در بخش ويژگي  . گرفت

  .اند اعضاي گروه و هوش عاطفي اعضاي بالاترين درجه اهميت را به خود اختصاص داده
 

  

  هاي كليدي واژه

  .ي اثربخش،مشارکت ، دواير کنترل کيفيت، مديريت کيفيت جامع،گروه کاري

  مقدمه
اي را بــراي   هـاي بـالقوه   ظرفيـت انجام و به ثمر رساندن کارها با استفاده از شـيوه گروهـي،            

، دراختيـار  )شـود  كه از آن استفاده كامل نمي( انساني  هاي منابع   از توانايي   كامل برداري بهره
و كننـد و خـود    هـا كـار مـي      مديراني كه امروز روي چالش    : گويد پيتر دراكر مي  . گذارد مي

هـستند،  كنند، رهبـران آينـده    هاي جديد آماده مي نهادهاي خود را براي رويارويي با چالش  
مانـدگي را جبـران     ايـن عقـب  توانند نميافتاد و هرگز  درغير اين صورت عقب خواهندزيرا  
 در راستاي پذيرش تغييرات و شناخت مشارکت فعال اجتماعي         کار گروهي    بنابراين. نمايند

هـم بـراي   ،  فنـاوري مـوثر و پيـشگام    و همانند يـک  اجتناب ناپذير استريامو تغييرپذيري  
هـايي را     و هـم بـراي كاركنـان فرصـت         نمـوده ها مزيت راهبردي ايجاد      ها و سازمان   شركت

اســت كــه در اکثــر معيارهــاي اثــر بخــشي كــار گروهــي و   نكتــه مهــم آن.فـراهم ميــآورد 
هاي كنترل كيفيت توجـه نـشده    و حلقه هاي مربوط به آن، به مديريت كيفيت فراگير          تحليل
هاي اين مقاله آن است كه در صدد تدوين معيارهاي اثر بخشي كار        از جمله نوآوري  . است

در همـين  . باشـد  هاي كنتـرل كيفيـت مـي    گروهي با توجه به مديريت كيفيت فراگير و حلقه     
  . ه گرفته استعالطراستا پژوهشگاه صنعت نفت مورد م

  وهشاهداف پژ
هـاي سـازماني    نظام كار گروهي در پژوهشگاه صنعت نفت و بطوركلي سيـستم   ارتقا    •
  .و مديريتي
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مـديريت کيفيـت   تدوين معيارهاي اصلي اثر بخشي كار گروهي با توجه به رويکـرد        •
  .هاي کنترل کيفيت گروهو  جامع

  فرضيات پژوهش
 مديريت کيفيت جامعبا توجه به رويکرد  هاي اصلي ارزيابي كارگروهي شاخص . ١

هاي  هاي سازماني و ويژگي    هاي گروه، ويژگي    كه شامل ويژگي   هاي کنترل کيفيت   گروه و
  .شود فردي مي
هاي کيفيـت،   ارزيابي کار گروهي در پژوهشگاه صنعت نفت با استناد به شاخص    . ٢

 .پذير است کميت و بهبود نتايج کار گروهي امکان

 ادبيات موضوع
  هاي کاري  گروه.الف

گروه .  داراي ابعاد مشتركي هستند  آنها اما همه    ،از گروه ارائه شده   تعاريف متفاوتي   تاكنون  
 و همكـاري بـين   ي داشـته داراي دو نفر عضو يا بيشتر است كه اهـداف عملكـردي مشخـص         

به بيان ديگر، گروه عبارتست    . باشد مي، لازمه حصول گروه به اهداف موردنظر        آناعضاي  
 و بـه منظـور   نمـوده ر مستقيم با يكديگر تعامل طو نفره از افراد كه به   دو يا چند   جمعاز يك   

در تعريـف فـوق سـه نكتـه     . دهنـد  انجام مي  هماهنگ  بطور  ، كارها را     خود رسيدن به هدف  
، دوم آنکه حداقل دو نفر بايد حضور داشته باشندبراي تشكيل گروه    اول آنكه   : وجود دارد 

را بصورت هماهنگ انجام   خود و كارهايبودهتعامل با يكديگر در  بايد بطور منظم   ءاعضا
در بعضي موارد انديشمندان بين  . اعضاي بايد داراي هدف مشترك باشند      و در نهايت     دهند

در ايـن  . ١انـد ولـي در بـسياري مـوارد ديگـر اينگونـه نيـست        گروه و گروه تفاوت قائل شده  
 و) گـروه (كلـي گـروه    طـور  بـه .  اسـت  بررسي تأكيد بر عدم وجود تفاوت بـين ايـن دو واژه   

  . شود هاي آن به صورت زير تعريف مي فعاليت
عبارت است از تعدادي از افراد كه با وجود يك سري روابط مشخص         ) تيم(گروه  «

شده با يكديگر در تعامل قرار گرفته و اهداف مشتركي را براي خود در قالب هدف گـروه           
                                                   
1. Hirokawa, Randy, Keyton, Joan, 1995 
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ه خـود تعـصب و تعلـق    اين افراد غالباً بر يكديگر تأثير گذاشته و نسبت به گرو         . اند  برگزيده
هـاي سـازنده تـلاش      اعضا بـا وجـود يـك تفكـر مـشترك گروهـي و تعـارض       . خاطر دارند 

كننـد تـا گـروه بـه اهـداف خـود دسـت يافتـه و موفقيـت در دسـتيابي بـه اهـداف را بـه                    مي
  . ١دهند هاي كار گروهي نسبت مي فعاليت

  اثر بخشهاي کاري  مشخصات گروه .ب
عيارهاي اثربخشي کار گروهي انجام شده که در زير بـه برخـي     تحقيقات بسياري در زمينه م    

  :شود از آنها اشاره مي
هاي مختلف ارائه شده در زمينه اثربخشي گـروه، سـه           با بررسي مدل  » هيروكاوا و كيتون  «

 نيـز مـدل جـامعي از      گلادسـتين . انـد  مؤثر بر عملكرد گروه را تعريـف نمـوده         مجموعه از عوامل  
تـوان   هـا را نمـي   تفاوت در اثربخشي گـروه «دارد كه    ائه نموده و بيان مي    اثربخشي كار گروهي ار   

وي در مـدل  . »هاي رفتاري اعضاي گروه براي انجـام وظيفـه تبيـين نمـود               صرفاً بر مبناي مشخصه   
خود اثربخشي گروه را عملكرد گروه، برآوردن نيازهاي اعضاي گروه و توانايي گـروه تعريـف             

هـاي اثربخـشي     نيز با تمركز بر بحث رهبري، يكي از مهمتـرين مـدل       هرسي و بلانچارد  . نمايد  مي
آنها در تئوري رهبري موقعيتي خود پيشرفت و اثربخشي گـروه را معـادل        . اند  گروه را ارائه كرده   

بلوغ گروه يك متغير پيوسـته اسـت كـه      . ٢)١٩٩٥هيروكاوا و همكاران،    (اند    بلوغ گروه قرار داده   
توانايي به دانش، مهارت و تجربه گـروه و تمايـل    . ي و تمايل قرار دارد    تحت تأثير دو عامل تواناي    

لارسـن و  . ٣)١٩٩٥هيروكـاوا و همكـاران،      (به انگيزه، اعتماد و تعهـد اعـضاي گـروه اشـاره دارد            
لافاستو معتقدند كه عواملي چون اهداف واضح و مورد توافق، شايستگي اعضاي گروه، تعهـد و       

همچنين باتمن و ويلـسون درمقالـه   . اختارهاي گروهي تاثير بگذارندتوانند بر س رهبري مناسب مي  
صحيح از منـابع، و اهـداف واضـح را براثـر بخـشي گـروه        ها، استفاده خود عواملي چون مهارت

  . ٤)٢٠٠٣لمبك، ويلسون،(دانند  موثر مي
هـاي بـا    هشت ويژگي گـروه » كار گروهي«تحت عنوان   لارسن و لافاستو    در كتاب   

                                                   
1. Thiruvengada, Hari; Rothrock, Ling, 2007 
2. Hirokawa, et al. 1995 
3. Hirokawa, Randy, Keyton, Joan, 1995 
4  .  Lembke, Svan; G. Wilson, Marie, 2003 
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اهداف واضح و مورد توافـق، سـاختار نتيجـه مـدار،     :  ذكر شده كه عبارتست ازعملكرد بالا 
اعضاي شايسته گروه، تعهد، جو همكاري، استانداردهاي برتر، حمايت و به رسميت شناسي 

آنها به اين نكته نيز اشاره دارند كه هرچند ممكن اسـت   . بيروني و در نهايت رهبري مناسب     
ها وجود داشته باشد، ولي بايد     خصوص اثربخشي گروه   در هاي عمومي  ها و شاخص   ويژگي

ها اثر  توجه داشت كه زمينه سازماني بر توانايي گروه براي رسيدن به هر يك از اين شاخص
صـورت تفـصيلي توسـط هـاكمن      هـا بـه   نقش زمينه سازماني بـر اثربخـشي گـروه     . گذارد  مي

انـد   خشي گروه تأكيد نمـوده باتمن و ويلسون بر شش عامل مهم در اثرب       . ١بررسي شده است  
  :كه عبارتند از

   ٢، درك مشترك اعضاي گروه از مقصد:افزايي گروه هم . ١
   ايجاد اهداف عملكردي واضح توسط گروه،: عملكرد٣اهداف . ٢
 اعضاي گروه براي انجام كار به اندازه كـافي آمـوزش ديـده و داراي           :ها مهارت . ٣

  هاي خود استفاده نمايند،   از مهارتپذيري توانند بصورت انعطاف باشند و مي شايستگي مي
بـصورت  ... هـا، تجهيـزات و    همه منابع ازجمله افراد، ساختمان     :استفاده از منابع   . ٤

  گيرند، مؤثري مورد استفاده قرار مي
  هاي كاري است و هاي بهبود محصولات و سيستم  گروه دائماً بدنبال روش:نوآوري .٥
ظـارت بـر اعمـال اسـتانداردها      سطح بالايي از درك مشتري و تدوين و ن      :كيفيت . ٦

  .٤)۱۹۹۷اينگرام، تيير، ابرهارد، كوليد، (وجود دارد 

   در مديريت کيفيت جامع٥هاي کنترل کيفيت  جايگاه گروه.ج
به صـورت عمـده   هايي وجود دارد كه  هاي سازماني تفاوت  ميان گروه کيفيت و ساير گروه     

  :توان آنها را در پنج طبقه به شرح زير، تفکيک کرد مي
شـود، در   در گروه کيفيت، مشکل يا موضوع توسط خود اعضاي گروه انتخـاب مـي            •

هاي سـازماني، معمـولاً حـل مـشکل يـا بررسـي موضـوع از سـوي افـراد           حالي که در ساير گروه 
                                                   
1. Fetzer, John,2008 
2. Purpose 
3. Objectives 
4. Ingram et al.1997 
5. Quality Control Circle 
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  .شود ارشدتر به گروه واگذار مي
اي است و در بسياري موارد با مزايـاي   فعاليت در گروه کيفيت، يک فعاليت فراوظيفه      •

 . همراه نيستشغلي
 حل يک مشکل و يا بررسي يک موضـوع   و در گروه کيفيت، براي شناسايي، تحليل      •

انگيـزه درونـي   ) که ممکن است کارگر يا مدير باشـند (جهت بهبود، در تک تک اعضاي گروه    
 .و شخصيتي وجود دارد، نه يک دستور يا اجبار سازماني

 .کند  هدايت ميگروه کيفيت را يک هماهنگ کننده داخلي آموزش ديده، •
. گردد در گروه كيفيت جلسات گروهي جهت ارائه اطلاعات و تجربيات تشکيل مي            •

 .١شود اين جلسات موجب به رسميت شناخته شدن گروه کيفيت در سازمان نيز مي
 که بر ديدگاه کار گروهي تاکيد دارد، هم مـديران         مديريت کيفيت جامع  در فلسفه   

نکتـه  . انديشند  هستند که به بهبود مستمر فرآيندها ميهاي کيفيت و هم کارکنان عضو گروه 
کـه  (هاي کيفيت  ريزي کيفيت يا ايجاد حلقه حائز اهميت اين است که نقش گروه در برنامه  

انکار ناپذير ) تواند تفکيک مديريت براي افزايش کيفيت فرآيندهاي سازماني تلقي شود       مي
هـاي کوچـک    هـاي کيفيـت را گـروه      هرابرت کول، مدير مرکز مطالعات ژاپن، حلق      . ٢است

انساني با کارهاي همانند که براي شناخت، تحليـل و حـل مـسايل کيفيـت، فرآينـد توليـد و         
. پردازند، تعريف کـرده اسـت   بهبود عمليات، به طور منظم گرد هم آمده و به تبادل نظر مي       

هـاي   هـاي کيفيـت را گـروه    ياساتوشي واشي تو، نايب رئـيس انجمـن کيفيـت ژاپـن، حلقـه           
هاي ژاپني  داند كه باعث کاهش هزينه و افزايش کيفيت در کارگاه  نفره مي۸ تا  ۵وري   بهره
هـاي کيفيـت را اجـراي فرهنـگ بهبـود مـستمر دانـسته و در                وي دليل ايجاد گـروه    . اند شده

اي بـراي افـزايش    هاي کيفيت را نيروي محرکـه نظـام کنتـرل صـنايع و وسـيله       مواردي حلقه 
  .٣)۲۰۰۵پارك ، هنكين، ايگلي، (نمايد  ادهاي افراد محسوب ميشکوفايي استعد

  هاي کنترل کيفيت در کار گروهي  تحليل گروه.د
. شـوند   انجـام مـي  بهبـود و جـاري  هـا بـا دو رويکـرد     هـا در سـازمان   کارها، وظايف و پروژه  

                                                   
1. Cummings, Jonathon N.; Cross, Rob,2008 
2. Gil, Francisco; Marı´a Alcover, Carlos; Marı´a Peiro, Jose´,2007 
3. Park, Sungmin; B. Henkin, Alan; Egley, Robert, 2005 
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هـاي   هاي کاري در انجام موارد فوق از نـوع جـاري اسـت در حاليکـه گـروه          رويكرد گروه 
بنابراين در اين مقاله در نظر است تـا  . باشند رل کيفيت داراي نگرش و رويکرد بهبود مي    کنت

هـاي کـاري،    گـروه در هاي کنترل کيفيت     ها و عوامل موجود در گروه      با لحاظ کردن متغير   
هـاي    گـروه . ها نيز از رويکرد جاري به رويکرد بهبود تغيير داده شود      نوع رويکرد اين گروه   

 بـه  ،توانند از راه تشريک مساعي ميان کارکنان و الزام آنها به حـل مـسائل   يکنترل کيفيت م 
روحيه سـه چهـارم     : گويند ها مي  نظامي. ها کمک کنند    و کيفيت در سازمان    وري بهرهبهبود  
هاي ايراني به سبب سازماندهي بر مبناي خطوط روشن مـسئوليت و   در اکثر سازمان  . قواست

اتــب و بعــضاً طبقــه بنــدي ناصــحيح و غيرروزآمــد مــشاغل، اختيــار و تمــايز بــين سلــسله مر
هـا در يـک سـمت بـاقي مانـده و بـه دليـل احـساس عـدم           شوند که سـال  کارکناني ديده مي 

عـضويت در  . اند وري و کيفيت را از دست داده       پيشرفت، انگيزه پيشرفت و توان بهبود بهره      
 اختيـار کارکنـان قـرار    سـازي شـغل در      مهمي براي غني   هاي هاي کنترل کيفي فرصت    گروه
هاي کنترل کيفي در کار گروهي کمک بـه   از ديگر موارد استفاده از مزاياي گروه      . دهد مي

تعيــين اســتانداردهاي کيفيــت کــار . پــذيرش اســتانداردهاي کيفــي توســط کارکنــان اســت
کند، آن اسـت   پرزحمتي است؛ اما آنچه همواره مديران و سرپرستان را با مشکل مواجه مي             

ي پس از تعيـين اسـتانداردهاي کيفـي، کـارگران از اجـراي آن خـودداري کـرده يـا            که حت 
دهند؛ اما اجـراي اسـتانداردهايي    اشتياق چنداني به رعايت اين استانداردها از خود نشان نمي 

رسند، در کارکنان غرور و اشتياق ايجـاد       هاي کنترل کيفيت به تصويب مي      که توسط گروه  
توانند نقش بازخور  يفيت به عنوان يک خرده سيستم کنترلي مي       هاي کنترل ک   گروه. كند مي

هـاي کنتـرل کيفيـت يـا دوايـر       در پايان بايد گفت گروه  . براي تصميمات مديريت ايفا کنند    
هـاي مـوثري اسـت کـه بـا اسـتفاده از حـضور            هاي فرهنگي و تکنيـک     کيفي از جمله مبدل   

هاي مداوم و نيز به کمـک شـيوه    زشريزي براي آمو  مديران آموزش ديده و از طريق برنامه      
تبادل اطلاعات، مشکلات سازمان را حل کرده، کيفيت را بهبود بخشيده و رضايت مشتري              

بهبـود ارتباطـات و     : به طور کلي خروجي کار دواير کيفيـت عبارتـست از          . کند را تامين مي  
منيـت شـغلي،   ايجاد روحيه مناسب کاري در کارکنان، ايجاد ا  ،  بهبود کيفيت ،  روابط انساني 

  .، افزايش کارآيي از نظر هزينه، ايجاد رضايت شغلي و بهبود مديريتوري بهرهافزايش 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
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  شناسي پژوهش روش
هـاي   پس از مطالعه مباحث مربوط به مديريت کيفيت جامع، دواير کنتـرل کيفيـت و گـروه           

 هاي کاري بـا رويکـرد مـديريت کيفيـت     کاري و اشراف بر آنها، معيارهاي اثربخشي گروه       
هـاي   هايي جهت تعيين شـاخص     جامع و دواير کنترل کيفيت استخراج شده و طي پرسشنامه         

با توجـه  . اصلي و اولويت بندي آنها، در اختيار خبرگان پژوهشگاه صنعت نفت قرار گرفت      
هـاي ارزيـابي کـار گروهـي را بـا       توان معيارهاي اثربخشي و شاخص به مطالب بيان شده مي    

هاي سازماني،  يفيت جامع و دواير کنترل کيفي در قالب ويژگي توجه به رويکرد مديريت ک    
ها نيز، زيـر   هر يک از اين ويژگي. بندي نمود هاي فردي طبقه هاي گروهي و ويژگي    ويژگي
  .شوند هايي دارند که در ادامه توضيح داده مي مجموعه

  هاي سازماني  ويژگي.۱

 ساختار سازماني •
وه و اجراي کارهـاي گروهـي سـاختار سـازماني           ترين معضل موجود براي تشكيل گر      عمده
گيـري،   شود در فرآيند کار گروهي ميـان تـصميم     ساختار سازماني نامناسب باعث مي    . است

ارتباطات، نقش افراد و ارزيابي عملکرد با ساختار گروهي متناسـب وجـود نداشـته باشـد و             
ر قـدرت، تاکيـد بـر       قدرت طلبي مـديران، توزيـع نـابراب       . ١نتايج معکوسي عايد سازمان شود    

ــع ســاختاري مــي  از عمــده... سلــسله مراتــب ســازماني، نظــارت شــديد و  ــرين موان باشــند  ت
 . ٢)٢٠٠٠گلاداستين، (

 سبک مديريتي •

هـاي مـديريتي صـورت گرفتـه کـه از جملـه ايـن         هـاي مختلفـي در رابطـه بـا سـبك          بررسي
همچنـين مقالـه    . م بـرد  تـوان نـا    هاي اوهايو و ميشيگان را مي      هاي دانشگاه  ها، پژوهش  بررسي

 وضـعيت را  ٩ديگري مبتني بر تحقيقات بليك و موتون است كه اين دو، شبكه مديريتي بـا      
 ٩/٩مديراني كه از نظر رفتـار در وضـع      : دارد دستاوردهاي اين دو، بيان مي    . گزارش نمودند 

                                                   
1. Bateman, Billy, Wilson, Colin, 2005 
2. Gladstein, D. L, 2000 
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ه در مديريت است ک ـ گيرند، بهترين عملكرد را دارند و اين همان بعد كار گروهي           قرار مي 
  . شود آن كارها بوسيله افراد بسيار متعهد انجام مي

 حمايت سازمان يا مدير •

منظور حمايت يا كمكي است كه اعضاي گروه براي دستيابي به اهـداف خـود بـه آن نيـاز                  
بعـضي از عوامـل كمكـي و حمـايتي     . باشـد ... تواند بصورت مـادي، روحـي و       دارند که مي  

و تسهيلاتي مناسب بـراي انجـام كـار ،حمايـت لازم در           بودجه كافي، تجهيزات    : عبارتند از 
  . برابر ساير واحدهاي سازماني، تشويقات و ترفيعات

  فرهنگ سازماني •
فرهنگ سازماني شامل هنجارهايي اسـت کـه در چـارچوب آن کـار در سـازمان ارزشـمند            

چنانچه فرهنگ سازماني از کار گروهـي حمايـت نکنـد، گـروه کـارآيي نخواهـد            . شود مي
ها کارآمد نيـستند بنـابراين    هاکمن و والتن تاکيد دارند که در فرهنگ نظارتي گروه     . تداش

  .١ها در تلاش هستند که فرهنگ نظارتي را به فرهنگ تعهدي تغيير دهند سازمان

 نظام پاداش •
هاي جمعـي   هاي رقابتي، بايد مشوق تلاش  فعاليتترويجنظام تشويق و تنبيه سازمان به جاي    

مقام، افزايش حقوق و ساير اقدامات تشويقي بايد برمبناي كارآمدي كاركنـان  ارتقاي  . باشد
 بسياري از محققان بر الگوهاي جبـران خـدمات بعنـوان           .به عنوان عضو گروه صورت گيرد     

  .٢)١٩٥٥لوي، چارلز، (اند  يك عنصر كليدي در اثربخشي گروه تأكيد كرده

  استراتژي سازمان •
زمـاني  . ٣کنـد  تعريـف مـي  » هـا  هـا و اقـدام     از جريان تصميم   الگويي«مينتز برگ استراتژي را     

شود که اسـتراتژي کلـي سـازمان در جهـت      کارگروهي در يک سازمان با موفقيت اجرا مي  
هـايي   حمايت و تقويت آن باشد، در غير اينصورت ممكن اسـت در کوتـاه مـدت موفقيـت           

                                                   
  ۱۳۷۷ مشبکي، اصغر،.1

2. Levi، Daniel & Charles Slem، 1995 

  ۱۳۸۵. عزيزي، شهريار.  خدادادحسيني، سيدحميد.3
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نيکه نوع رويکـرد بـه   بويژه زما. حاصل شود ولي در بلند مدت با شکست مواجه خواهد شد    
هـاي کنتـرل کيفيـت     هاي کاري رويکرد بهبود يعني مـديريت کيفيـت جـامع و گـروه      گروه
 .١)١٩٥٥گراس، بلاير، (باشد 

 نظام بازخورد •

يك فرآيند مـؤثر، اعـضاي گـروه را بطـور مـنظم در جريـان چگـونگي و رونـد كـار قـرار                 
عدم اطلاع اعـضاي گـروه از   در صورت عدم وجود فرآيند بازخورد در سازمان و        . دهد  مي

ــود داشــته باشــد     ــد انتظــار بهب ــوت و ضــعف عملكــرد مــدير نباي ــوچ، هــوبرمن، (نقــاط ق ل
  .٢)۲۰۰۷استات،

 هاي گروهي ويژگي. ۲

  تعداد اعضاي •
 نفري و ١٢ تا ٣هاي كوچك  گروه. شوند بندي مي ها معمولاً بر اساس اندازه آنها طبقه       گروه
دهد كه ميزان مـشاركت و   ها نشان مي پژوهش. دارند نفر عضو ١٢هاي بزرگ بيش از   گروه

مـثلاً در ميـان   . اتفاق نظر اعضاي گروه به شـكل قابـل تـوجهي بـه انـدازة آن وابـسته اسـت                  
 نفري، همصدايي و وحدت نظر بيـشتر  ١٢هاي   نفري در مقايسه با گروه     ٦هاي   اعضاي گروه 

 . ٣است

 آموزش •

  :شود  تقسيم ميآموزش خود به دو مقوله
 يعني ميزان ساعات در نظر گرفته شده بـراي آمـوزش اعـضاي          :کميت آموزش  .الف
  .گروه است
 مـرتبط و بـه روز بـودن مطالـب آموزشـي بـا اهـداف و           يعنـي :  کيفيت آمـوزش   .ب

  .وظايف گروه

                                                   
1. Gross, Steven; Blair, Jeffrey, 1995 
2. Loch,et al.2007 
3. Katz، Nancy, 2007 
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هاي کيفيت بدون آمادگي سازماني و به صورت يک تصميم مـوردي             تشکيل گروه 
ايـن آمـادگي معمـولاً از طريـق برگـزاري           .  باشـد  تواند اقدام موثر و مفيدي     اي، نمي  و لحظه 
  .١كند هاي آموزشي، شکل ايجاد شده و رشد مي دوره

 همگوني گروه •

هـا و نژادهـاي مختلـف تعلـق دارنـد از اثربخـشي کمتـري         گروهي که اعضاي آن به قوميت  
ناهمگوني موجب کـاهش  . نسبت به گروهي که اعضاي آن همگون هستند برخوردار است     

دهـد و در نتيجـه سـبب کـاهش کـارآيي       و رضايت شغلي اعضا را کاهش مـي    انسجام شده   
هـاي   گروهي متجانس است كه اعضاي آن در يك يا چنـد مـورد از زمينـه          . گردد گروه مي 

) مانند سن، تجربه كاري، تحصيلات، تخصص فني و يا سوابق فرهنگي(مرتبط با كار گروه     
تر  افراد مسن. گروه نامتجانس خواهد بود در غير اينصورت    . به يكديگر شباهت داشته باشند    

گروهي که اعضاي آن تفاوت سني زيادي داشـته  . کمتر از جوانان به مشارکت تمايل دارند   
باشند از همبستگي کمتري برخوردار خواهد بود بنابراين، در تشكيل گروه و انتخاب اعـضا          

  .٢بايد به عامل سن نيز توجه نمود

 اهداف روشن •

گـروه زمـاني   . يت اين است كه بدانيم بـدنبال كـسب چـه چيـزي هـستيم          اولين گام در موفق   
هاي مناسب بهره بگيرد كه بداند ستاده مطلوب گـروه چيـست؟        تواند از اعضاي و روش      مي

علاوه بر واضح بودن اهداف، نكتة مهم ديگر، تعهد اعضاي گروه به اهداف است و اين امر 
ف احساس مالكيـت و هويـت نمـوده و بـر       آيد كه اعضاي نسبت به اهدا      زماني به دست مي   

دستيابي به توافق، امر مشكلي است امـا       .  صورت گرفته باشد   نظر روي اهداف بحث و توافق    
  . ٣نياز اصلي اثربخشي گروه است تجربه نشان داده كه اين موضوع پيش

 )الگوي ارتباطي اعضاي با يکديگر(روابط درون و برون گروهي  •

الـذكر بـستگي دارد، بـه روابـط       گـروه بـه عوامـل درونـي فـوق      به همان اندازه كه اثربخشي    

                                                   
1. Hoffman, J. R. and Steven U. Rogelberg,2006 
2. Wong, Alfred, 2008 
3. Bailey& Dianee,2006 
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بنابراين همانگونه كه اثربخـشي گـروه بـه    . ها و افراد نيز نياز دارد مناسب گروه با ساير گروه   
. هـا وابـسته اسـت     گروه همكاري اعضاي آن بستگي دارد، اثربخشي سازمان نيز به همكاري      

ري از مزايـاي مختلفـي ماننـد تـسهيل جريـان      گي ـ هـاي بهـره   روابط بين گروهي مناسب زمينه    
گيـري از پـشتيباني و يـاري بيـشتر، حـل سـريعتر مـشكلات، زنـدگي كـاري             اطلاعات، بهره 

  .١کند دلپذيرتر و اضطراب كمتر را مهيا مي

 رهبري گروه •

در انتخاب رهبر گروه نبايد صرفاً بـه مهـارت فنـي و تخصـصي تاکيـد شـود، زيـرا مهـارت                   
اري روابط اجتماعي و هماهنگ سازي اعضاي گروه از اهميـت بـالاتري    انساني و توان برقر   

ي انتخاب کننـد کـه مهـارت    ئاعضاي گروه بايد رهبر خود را از ميان اعضا      . برخوردار است 
هـاي   رهبر اثربخش با ايجاد اهداف چالشي، هـم گروهـي  . انساني و فني لازم را داشته باشند      

يخته و در جهت توانمندسازي و مشاركت آنها خود را در جهت رسيدن به آن اهداف برانگ  
  .٢دارد گام بر مي

  اعتماد بين اعضاي •

 انرژي گروه را به سمت ديگـري خـارج از اهـداف عملكـردي     ، تمركز ذهني   و  اعتماد عدم
گروه حالت سياسـي بـه خـود گرفتـه و ارتباطـات بـه صـورت        . سازد منحرف و معطوف مي   

هيم دانــش و بيــنش كــه مهمتــرين مزيــت   تــسوبينــد  حفاظــت شــده درآمــده و صــدمه مــي 
  . دهد هاست اهميت خود را از دست مي گروه

 هاي فردي  ويژگي.۳

  ) احساس مسئوليت-اعتماد به نفس (هاي شخصيتي ويژگي •
ترين بخش شخصيت يک فرد است که در تمام جوانب زنـدگي فـرد       اعتماد به نفس بنيادي   

الا براي اعضاي گروه يک ضرورت حياتي    اعتماد به نفس سالم و ب     . يابد به نحوي تظاهر مي   
بـه سـاير اعـضاي    ) با اعتماد به نفس پايين(و مهم است زيرا در غير اينصورت وابستگي فرد          

                                                   
1. Bailey & Dianee,2006, 
2. Costa& Cristina, 2007 
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چند تعريف از اعتمـاد بـه   . گيرد گروه بيشتر شده و عملاً تحت تاثير نظرات ديگران قرار مي    
  :نفس

  .باور و اعتقادي که فرد نسبت به خود دارد •
  ).داشتن اعتماد و رضايت از خويش( اهميت خويش شناخت ارزش و •
  .هاي اساسي زندگي توانايي برخورد و کنار آمدن با چالش •
پذيرش خويش و ارزش نهادن به خود بدون       (توانايي ارزيابي درست و دقيق خويش        •

  )هيچگونه قيد و شرط
  .هاي خويش توانايي شناخت و پذيرش نقاط ضعف، قوت و محدوديت •

ذيري به عنـوان عامـل پيـشرفت در کـار، بـه آسـاني در افـراد ايجـاد          پ خصيصه مسئوليت 
اي طراحـي شـود کـه        هـاي کنتـرل در يـک سـازمان بايـد بگونـه             شود، بنـابراين سيـستم     نمي

کارکنان ناگزير به پذيرش مـسئوليت در انجـام امـور بـوده و هـر شـخص در قبـال اعمـال و          
هـاي شخـصيتي مهـم بـراي      ويژگـي پذيري نيز از جملـه   مسئوليت. وظايف خود مسئول باشد  

زيرا تا زمانيکه اين خصلت بطور قوي در فرد پديدار نـشده     . اعضاي يک گروه کاري است    
و در نتيجه آن حس پاسخگويي در برابر امور محوله بوجود نيايد، عملاً تقـسيم وظـايف در          

  .١دهد گروه معناي خود را از دست مي

 ٢هوش عاطفي •

 اداره کـردن عواطـف و     توانـايي : اند اينگونه تعريف نموده  ماير و همکاران هوش عاطفي را       
پيتـر  . گيـري و حـل مـسائل    گيري از آن در جهـت تـصميم   احساسات خود و ديگران و بهره     

تحقيقات خود نشان دادنـد دوايـر کنتـرل کيفيتـي کـه اعـضاي آنهـا        جوردن و همکاران در   
عـضاي آنهـا داراي هـوش    هوش عاطفي پاييني هستند، نسبت به دواير کنتـرل کيفيتـي کـه ا          

تـري   تري برخوردار بوده و همچنـين اثربخـشي پـايين          عاطفي بالايي دارند، از عملکرد پايين     
آنان هفت عامل را براي سنجش هوش عـاطفي اعـضاي يـک گـروه کـاري معرفـي                    . دارند
 توانـايي بيـان احـساسات و عواطـف     -۲ آگاهي از احساسات و عواطف خود،      -۱: اندکرده

                                                   
1. Piccoli, Gabriele; Powell, Anne; Ives, Blake,2008 
2. Emotional Intelligence 
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 توانـايي شـناخت   -۴فاده از احساسات و عواطف خود در جهـت تفکـر بهتـر،     است -۳خود،  
  توانـايي شناسـايي احـساسات و عواطـف منفـي ديگـران،            -۵احساسات و عواطف ديگران،     

موارد . ١توانايي مديريت احساسات و عواطف ديگران   -۷ احساس همدردي با ديگران و       -۶
  . است  نشان داده شده۱فوق در نمودار 

  ٢گيري هوش عاطفي گروه مدل سنجش و اندازه .۱نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  

  

 خلاقيت •

هدف توانمند سازي ايـن اسـت كـه     . كاركنان در حقيقت مركز عقلانيت هر سازمان هستند       
  . ٣مغزهاي افراد نيز مانند بازوان آنها تقويت شده و به كار گرفته شود

  دانش •
تري نسبت به ساير اعـضا  در مواردي که يکي از اعضاي گروه از سطح دانش تخصصي بالا        

. گيـري مـشارکتي حکـم اتـلاف وقـت و انـرژي را خواهـد داشـت               برخوردار باشد، تصميم  
ريزي جامعي براي  اعضاي گروه بايد از سطوح دانش مکمل برخوردار بوده و سازمان برنامه 

                                                   
1. J. Jordan, et al.2008 
2. J. Jordan, et al.2008 
3. H. Bradley, John; J. Hebert, Frederic,2001 

 آگاهي از احساسات و عواطف خود) الف

 حساسات و عواطف ديگرانتوانايي شناخت ا )د

 توانايي بيان احساسات و عواطف خود )ب

 خود در جهت تفكر بهتر استفاده از احساسات و عواطف )ج

 توانايي شناسايي احساسات و عواطف منفي ديگران )ه

 احساس همدردي داشتن با ديگران )و

 توانايي مديريت احساسات و عواطف ديگران )ي

  
  )مقياس اول(

توانايي برقراري 
 با احساسات ارتباط

 و عواطف خود

  )مقياس اول(
توانايي برقراري 

ارتباط با احساسات 
 و عواطف ديگران

  هوش هيجاني
  گروه كاري

 

 آگاهي از عواطف

 مديريت عواطف

 فهم عواطف

 توانايي خلق عواطف
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  .١ارتقاء مستمر سطح دانش کارکنان داشته باشد

 سابقه خدمت در سازمان مربوطه •

کاري و ميزان آشنايي با سـازماني اسـت کـه قـرار اسـت گـروه کـاري در آن         منظور تجربه   
 .تشکيل شود

 تجربه حضور در گروه •

 .هاي کاري است در اين قسمت منظور ميزان آشنايي و تجربه فرد به حضور در گروه

 انگيزه •

بـه  . اي انگيزه عبارت است از ايجاد شوق رسيدن به چيزي يا انجـام کـاري يـا درک عقيـده           
  .٢انگيزاند يعني يک محرک دروني که انسان را به انجام کار برمي ي ديگر انگيزهعبارت

 رتبه و مقام سازماني •

اگر يکي از اعضاي گروه از مقام و رتبه بالاتري نسبت بـه سـاير اعـضا برخـوردار باشـد در             
اعضاي گـروه بايـد از مقـام و رتبـه     . گيري فرآيند کار را تحت تاثير قرار خواهد داد       تصميم

در صورت لزوم وجود تفاوت مقام، مراتب بايد از سوي اعضا به فـرد        . همساني داشته باشند  
  .٣اعطا شود، مانند رتبه رهبري

  ها تجزيه و تحليل داده
   پرسشنامه٥ و پايايي٤روايي

در اين پژوهش براي تعيين روايـي پرسـشنامه از نظـر خبرگـان اسـتفاده شـده و بـا توجـه بـه           
 براي تعيين پايـايي پرسـشنامه نيـز از     .مذکور داراي روايي لازم است    نظرات آنها، پرسشنامه    

بـا  . باشد مي% ٩٠تا % ٧٠ميزان آلفاي قابل قبول بين     . کرونباخ استفاده شده است    روش آلفاي 

                                                   
1. H. Bradley et al.2001 

 ۱۳۷۱ ميرسپاسي، ناصر، .2
3. Smith jane, 2000 
4. Validity 
5. Reliability 
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گيريم که پرسشنامه از پايايي  باشد نتيجه مي  مي۸۸/۰توجه به اينکه آلفاي بدست آمده برابر   
 نفر از خبرگان پژوهـشگاه صـنعت نفـت     ٧٥ مورد بررسي شامل     نمونه. لازم برخوردار است  

نامه در اختيار آنها قرار گرفتـه و در نهايـت        بوده كه پرسش  ) رؤساي واحدها و كارشناسان   (
هـاي آمـار توصـيفي،      در تحليل .  پرسشنامه تكميل و بررسي و تجزيه و تحليل شده است          ٦٧

ني، فراواني نسبي، ميـانگين و انحـراف    توصيف نتايج حاصل از بررسي در قالب موارد فراوا        
  : هاي آمار استنباطي دو آزمون آماري انجام شده است  در تحليل. معيار ارائه شده است

كه انجام اين آزمون براي    ): آزمون موفقيت (اي     آزمون آماري توزيع دو جمله     .الف
بررسـي  هاي مورد     بدين صورت كه آيا مؤلفه    .  كار گروهي است   ي اصل يها تدوين شاخص 

 اصلي و قابل تحليل كار گروهي مورد استناد قرار گيرنـد يـا    يها توانند به عنوان شاخص     مي
 خير؟

  : آماري زير قابل بررسي است ها، فرضيه براي بررسي اين مؤلفه
 "تواند مورد توجه قـرار گيـرد    به عنوان مؤلفه تاثيرگذار بر كار گروهي مي       Xمولفه  "

  :كه با فرضيات آماري زير
H° : مؤلفه Xگيرد  به عنوان مؤلفه تأثيرگذار بر كار گروهي مورد توجه قرار نمي.  

١H : مؤلفهXگيرد  به عنوان مؤلفه تأثيرگذار بر كار گروهي مورد توجه قرار مي.  
H°: ρ ≤ ٦/٠  

H١: ρ > ٦/٠  

 مـورد  ي اصليها اين آزمون براي تعيين اولويت شاخص:  آزمون آماري فريدمن   .ب
تـه و در واقـع حـساسيت صـاحبنظران پژوهـشگاه صـنعت نفـت نـسبت بـه          استفاده قـرار گرف  

 .دهد  را نشان ميي اصليها شاخص

  )هاي آمار توصيفي تحليل(دهندگان بررسي وضعيت جمعيت شناختي پاسخ •
. دهندگان را زنان تـشكيل داده بودنـد      درصد پاسخ  ١٠دهندگان را مردان و        درصد پاسخ  ٩٠

 ١٠ تـا  ٥ سال، بـين  ٥ سال در طبقات كمتر از ٥له نسبي   دهندگان در فاص    سوابق كاري پاسخ  
طبـق  .  سـال ارائـه شـده اسـت    ٢٠ سـال و بـيش از   ٢٠ تـا  ١٥ سـال، بـين     ١٥ تـا    ١٠سال، بـين    

در . قـرار دارد )  نفـر ٢٥( سـال  ١٥ تـا  ١٠جـام شـده بيـشترين فراوانـي در طبقـه        هاي ان  بررسي
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ديـپلم، فـوق ديـپلم، ليـسانس و     (دهندگان سطوح تحصيلي مختلف  بررسي تحصيلات پاسخ 
فراواني طبقات ديپلم يك و فوق ديپلم صـفر و ليـسانس        . اند  مورد بررسي قرار گرفته   ) بالاتر
  .ر بوده است نف٢٩تر از ليسانس  نفر و بالا ٣٧

  )هاي آمار استنباطي تحليل(ها و آزمون فرضيات بررسي تحليلي نتايج پرسشنامه •

  آزمون فرضيه اول -
و  مديريت کيفيـت جـامع  با توجه به رويکرد  هاي اصلي ارزيابي كار گروهي شاخص •

هـاي فـردي     هـاي سـازماني و ويژگـي       هاي گروه، ويژگي    شامل ويژگي  هاي کنترل کيفيت   گروه
 .شود مي

  هاي سازماني  ويژگي-
، فرهنـگ  )مديريت ارشد سازمان(شامل ساختار سازماني، سبک مديريتي، حمايت سازمان   

 .سازماني، نظام پاداش، استراتژي سازمان و نظام بازخورد
هاي سـازماني عنـوان شـده نتـايج آمـار توصـيفي بيـانگر آن اسـت كـه               در مورد ويژگي  

ست و با توجه به نتايج آمار اسـتنباطي نيـز از آنجـا كـه      ا٣ميانگين تمام موارد بالاتر از عدد       
دار   كوچكتر است، لـذا تفـاوت معنـي     ∝% = ٥ها از حدود خطاي       دار تمام مؤلفه    سطح معني 

تواننـد مـد نظـر     هاي اصـلي مـي   هاي فوق به عنوان مؤلفه    با مقدار متوسط مورد تأييد و مؤلفه      
  .قرار گيرند

   هاي سازماني  بررسي اولويت ويژگي-
دار آمـاره   اولويت عوامل با استناد به آزمون فريدمن انجـام شـده، از آنجـا كـه سـطح معنـي             

هاي سـازماني قابليـت     كوچكتر است، لذا عوامل ويژگي∝ = ٠٥/٠دو از حدود خطاي   كاي
  . مشخص شده است١ عوامل در جدول  اولويت. بندي دارند اولويت

  هاي گروه   بررسي ويژگي-
  : موارد تحليلي مورد توجه عبارتند از ي گروهها در بررسي ويژگي
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  هاي سازماني بندي ويژگي   اولويت.۱جدول 
  اولويت  اي فريدمن ميانگين رتبه  عوامل

  اول  ۰۴/۶  استراتژي سازمان

  دوم  ۰۵/۵  )مديريت ارشد سازمان(حمايت سازمان 

  سوم  ۱۵/۴  سبک مديريتي

  چهارم  ۶۹/۳  ساختار سازماني

  پنجم  ۴۳/۳  فرهنگ سازماني 

  ششم  ۹۰/۲  نظام پاداش

  هفتم  ۷۵/۲  بازخورد 

  
، )کميـت آمـوزش   (تعداد اعضاي گروه، ميزان ساعات آموزش براي اعضاي گروه          

، همگوني گروه، اهـداف روشـن بـراي    )کيفيت آموزش(نوع مطالب انتخابي براي آموزش    
ساير   گروه با نوع و الگوي ارتباطي اعضاي گروه باهم، نوع و الگوي ارتباطي يک          -گروه  
  . هاي رهبر گروه و اعتماد بين اعضاي گروه ها، ويژگي گروه

 ∝% = ٥دار از حـدود خطـاي    هاي بررسي شده از آنجا كه سطح معني مؤلفه كليه   در
ها  بندي  دارد و با توجه به تعداد گروه١٣كوچكتر است، بنابراين نتايج تفاوت معنادار با عدد 

هـاي مـشخص شـده     ها به عنـوان مؤلفـه   تر است، لذا تمام مؤلفه    بيش ٣كه در گروه بزرگتر از      
  .باشد كار گروهي قابل قبول مي

  هاي گروه   ويژگي  بررسي اولويت-
دار آمـاره   اولويت عوامل با استناد به آزمون فريدمن انجام شـده و از آنجـا كـه سـطح معنـي      

هاي گروه قابليـت   هاي ويژگي  كوچكتر است، لذا مولفه ∝ = ٠٥/٠دو از حدود خطاي      كاي
  . مشخص شده است٢اولويت عوامل در جدول . بندي دارند اولويت

                                                   
1. Cut point 



  )QCC و TQMبا رويكرد (شي كارگروهي خطراحي معيارهاي اثرب
 

۵۷ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهارسال   

هاي گروه بندي ويژگي  اولويت.۲جدول   

  اولويت  اي فريدمن ميانگين رتبه  عوامل

  اول  ۸۷/۶  اعتماد بين اعضاي گروه

  دوم  ۱۳/۶  اهداف روشن براي گروه

  سوم  ۵۷/۵  هاي رهبر گروه ويژگي

  چهارم  ۴۱/۵  )کيفيت آموزش( براي آموزش نوع مطالب انتخابي

  پنجم  ۶۹/۴  تعداد اعضاي گروه

  ششم  ۵۱/۴  ها ساير گروه نوع و الگوي ارتباطي يک گروه با

  هفتم  ۱۷/۴  نوع و الگوي ارتباطي اعضاي گروه باهم

  هشتم  ۰۴/۴  همگوني گروه

  نهم  ۶۰/۳  )کميت آموزش(ميزان ساعات آموزش براي اعضاي گروه 

  

  هاي فردي  ويژگي-
دانـشي مـرتبط بـا    (شامل هوش عاطفي اعضاي، خلاقيت افراد گروه، دانش اعـضاي گـروه            

، سابقه خدمت در سازمان، تجربه حضور در گـروه، انگيـزه افـراد،    )اهداف و وظايف گروه  
  .و اعتماد به نفس اعضاي گروه رتبه و مقام سازماني، احساس مسئوليت اعضاي گروه

دار از حـدود   عضاي گروه بـا توجـه بـه اينكـه سـطح معنـي          هاي ا   در رابطه با ويژگي   
دار بـا مقـدار     درصـد وجـود تفـاوت معنـي       ٩٥ كوچكتر است، لذا با اطمينـان        ∝%=٥خطاي  

هـا كـه در گـروه بزرگتـر يـا       بنـدي  متوسط مورد تأييد است، بنابراين با استناد به تعداد گروه      
هـاي قطعـي    واننـد بـه عنـوان مؤلفـه    ت هاي بيـان شـده مـي     تعداد بيشتري دارد، مولفه٣مساوي  

  .مدنظر قرار گيرند



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار /۱۰شماره  / چهارم سال  /۵۸ 

  هاي فردي  بررسي اولويت ويژگي-
 كـوچكتر اسـت، لـذا    ∝ = ٠٥/٠دار آماره كاي دو از حدود خطـاي          از آنجا كه سطح معني    
  . مشخص شده است٣  عوامل در جدول اولويت. بندي دارند عوامل قابليت اولويت

يهاي فرد بندي ويژگي  اولويت.۳جدول   

اي  ميانگين رتبه  عوامل
  اولويت  فريدمن

  اول  ۳۷/۶  هوش عاطفي اعضاي

  دوم  ۰۴/۶  اعتماد به نفس اعضاي گروه

  سوم  ۰۳/۶  احساس مسئوليت اعضاي گروه

  چهارم  ۶۳/۵  انگيزه افراد

  پنجم  ۸۴/۴  خلاقيت افراد گروه

  ششم  ۶۵/۴  تجربه حضور در گروه

  هفتم  ۴۵/۴  سابقه خدمت در سازمان

  هشتم  ۳۳/۴  )دانشي مرتبط با اهداف و وظايف گروه(عضاي گروه دانش ا

  نهم  ۶۶/۲  رتبه و مقام سازماني

  
هاي سـازماني، گروهـي و فـردي     هاي ارائه شده تا اينجا به تفکيک ويژگي       بندي اولويت

هـاي گروهـي يـا     هاي فردي در بين خود و بدون توجه به ويژگـي     بود به عنوان مثال ويژگي    
ها با هـم ارائـه    مولفه در اين قسمت اولويت بندي کلي تمامي. اند  بندي شده  سازماني اولويت 

ها نيز با استناد به آزمون فريدمن انجام شده، از آنجا كه           بندي کلي مولفه   اولويت. شده است 
 كوچكتر است، لـذا عوامـل قابليـت    ∝=٠٥/٠دار آماره كاي دو از حدود خطاي   سطح معني 

  . مشخص شده است٤ عوامل در جدول  اولويت. بندي دارند اولويت



  )QCC و TQMبا رويكرد (شي كارگروهي خطراحي معيارهاي اثرب
 

۵۹ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهارسال   

هاي سازماني، گروهي و فردي هاي ويژگي مولفه بندي کلي تمامي  اولويت.۴جدول   

  ميانگين  نام گروه  عوامل
  اولويت  فريدمن اي رتبه

هاي سازماني ويژگي استراتژي سازمان  ۹۶/۲۰ ۱ 

)مديريت ارشد سازمان(حمايت سازمان  هاي سازماني ويژگي   ۳۴/۱۷ ۲ 

عداد اعضاي گروهت هاي گروه ويژگي   ۰۳/۱۷ ۳ 

هاي فردي اعضا گروه ويژگي اعتماد به نفس اعضاي گروه  ۹۹/۱۶ ۴ 

هاي رهبر گروه ويژگي هاي گروه ويژگي   ۳۷/۱۶ ۵ 

هاي گروه ويژگي اعتماد بين اعضاي گروه  ۳۳/۱۶ ۶ 

هاي گروه ويژگي نوع و الگوي ارتباطي اعضاي گروه باهم  ۲۲/۱۵ ۷ 

ضور در گروهتجربه ح هاي فردي اعضا گروه ويژگي   ۱۴/۱۵ ۸ 

هاي سازماني ويژگي سبک مديريتي  ۲۴/۱۴ ۹ 

هاي فردي اعضا گروه ويژگي احساس مسئوليت اعضاي گروه  ۴۴/۱۳ ۱۰ 

 ۱۱ ۱۴/۱۳  فردي اعضا گروه هاي ويژگي  )گروه ووظايف با اهداف مرتبط دانشي( گروه اعضاي دانش

 ۱۲ ۰۷/۱۳  هاي گروه ويژگي  )کميت آموزش(گروه  ضاياع براي آموزش ساعات ميزان

هاي گروه ويژگي اهداف روشن براي گروه  ۶۸/۱۲ ۱۳ 

هاي سازماني ويژگي ساختار سازماني  ۶۶/۱۲ ۱۴ 

هاي گروه ويژگي همگوني گروه  ۰۲/۱۲ ۱۵ 

 ۱۶ ۷۴/۱۱  هاي گروه ويژگي  )کيفيت آموزش(نوع مطالب انتخابي براي آموزش 

 ۱۷ ۶۸/۱۱  هاي سازماني يژگيو فرهنگ سازماني

 ۱۸ ۹۹/۱۰  هاي فردي اعضا گروه ويژگي  هوش عاطفي اعضاي

 ۱۹ ۴۳/۱۰  هاي فردي اعضا گروه ويژگي رتبه و مقام سازماني

 ۲۰ ۸۲/۹  هاي فردي اعضا گروه ويژگي  انگيزه افراد

 ۲۱ ۸۱/۹  هاي سازماني ويژگي  نظام پاداش

 ۲۲ ۳۱/۹  ضا گروههاي فردي اع ويژگي  سابقه خدمت در سازمان

 ۲۳ ۱۹/۹  هاي سازماني ويژگي بازخورد

  خلاقيت افراد گروه
هاي فردي اعضا  ويژگي
  گروه

۴۵/۸ ۲۴ 

 ۲۵ ۹۶/۶  هاي گروه ويژگي  ها سايرگروه نوع و الگوي ارتباطي يک گروه با

  



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار /۱۰شماره  / چهارم سال  /۶۰ 

تـوان   هـا، مـي   با توجه به نتايج بدست آمده از آزمون فريدمن در بررسي کلي مولفـه         
هـاي   در گـروه ويژگـي    (هاي مطرح شده، استراتژي سازمان       مولفه از ميان تمامي  دريافت كه   

هـا کـه وظيفـه خطيـر و مهـم       لذا مديران ارشـد سـازمان  . در اولويت اول قرار دارد   ) سازماني
اهداف  تعيين و تبيين استراتژي سازمان را بر عهده دارند بايستي توجه داشته باشند که تمامي        

باشد به همـين دليـل لـزوم توجـه بـه کـار           ستيابي به استراتژي مي   ها، در جهت د    و خط مشي  
  . از اهميت بسزايي برخوردار است) پژوهشگاه صنعت نفت(گروهي در استراتژي سازمان 

  آزمون فرضيه دوم •
هـاي کيفيـت ،     ارزيابي کار گروهي در پژوهشگاه صنعت نفت با اسـتناد بـه شـاخص              •
  .ر استو بهبود نتايج کار گروهي امکان پذي کميت

هاي كاري بـر کيفيـت، کميـت و نيـز بهبـود نتـايج کـار،         در اين بررسي، تأثير گروه    
مورد سوال قرار گرفته و در اين رابطـه نقطـه نظـر پاسـخ دهنـدگان در مـورد تـأثيرات كـار              

  :شود گروهي بدست آمده كه اين تأثيرات موارد ذيل را شامل مي
هش انحـراف از اهـداف و کـاهش         افزايش کيفيت کار، کا   :  کيفيت نتايج کار   .الف

  هزينه تمام شده کار
افزايش ميزان انجام کار، کاهش زمـان انجـام کـار و کـاهش              :  کميت نتايج کار   .ب

  ميزان شکايات
هاي کاري، بهبـود     افزايش انگيزه کاري کارکنان، بهبود نگرش     :  بهبود نتايج کار   .ج

  .روابط کاري و بهبود کيفيت زندگي کاري
  

  :ها نشاندهنده مواردزير است ار توصيفي مؤلفهبررسي تحليلي آم
هـا در گزينـه زيـاد     در مورد مؤلفه افزايش كيفيت و كميت كار، فراواني بيشتر پاسـخ          •

دهنـدگان در رابطـه بـا هـر دو      لذا پاسـخ . باشد  مي۳بوده و ميانگين نتايج نيز به سوي بيشتر از عدد        
 .شود ي منجر به افزايش هر دو مورد مينتيجه كيفيت و كميت كار اعتقاد دارند كه كار گروه

هـا بـه سـوي زيـاد بـوده و اكثـر        در مورد مؤلفه كاهش زمان انجام كـار، بيـشتر پاسـخ       •
 .يابد دهندگان معتقدند با انجام كار گروهي زمان انجام كارها كاهش مي پاسخ



  )QCC و TQMبا رويكرد (شي كارگروهي خطراحي معيارهاي اثرب
 

۶۱ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهارسال   

 
  هاي كار گروهي  نتايج آمار توصيفي تاثير برنامه.۵جدول 

   معيار افانحر  ميانگين  ها مؤلفه

  ۷۵۵/۰  ۷۸/۳  افزايش کيفيت کار
  ۷۵۷/۰  ۱۸/۴  کاهش انحراف از اهداف

  ۱۷۱/۱  ۱۵/۳  کاهش هزينه تمام شده کار
  ۲۸۹/۱  ۳۷/۳  افزايش ميزان انجام کار
  ۱۶۴/۱  ۳۶/۳  کاهش زمان انجام کار
  ۷۶۹/۰  ۲۱/۴  کاهش ميزان شکايات

  /۹۹۵  ۶۴/۳  افزايش انگيزه کاري کارکنان
  ۱۹۱/۱  ۲۲/۳  اي کاريه بهبود نگرش

  ۳۰۹/۱  ۶۶/۳  بهبود روابط کاري
  ۷۹۹/۰  ۲۴/۴  بهبود کيفيت زندگي کاري

  
هـاي كـار    در مورد مؤلفه كاهش هزينه انجام كار اعتقاد بر اين است كه انجام فعاليت            •

 .ها است گروهي سبب كاهش هزينه
روهـي نحـوه   توان گفت كه با انجـام كـار گ   در مورد مؤلفه بهبود نحوه انجام كار مي        •

 .يابد انجام كار بهبود مي
مؤلفه افزايش انگيزه كاري از سـوي پاسـخ دهنـدگان زيـاد گـزارش شـده، يعنـي بـا             •

توان گفت كه با كار گروهي انگيزه كاركنان افزايش يافتـه و كـار گروهـي بـه طـور              اطمينان مي 
 .باشد كلي براي كاركنان برانگيزاننده مي

هـاي كـار گروهـي و انجـام آنهـا نگـرش        وين برنامـه  دهندگان معتقدند كه با تد      پاسخ •
 . يابد كاركنان بهبود مي

در مورد مؤلفه بهبود روابـط كـاري كاركنـان بيـشتر پاسـخ دهنـدگان گزينـه زيـاد را                 •
توان نتيجه گرفت كه پاسخ دهندگان معتقدند با وجـود برنامـه كـار         اند، بنابراين مي   انتخاب نموده 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار /۱۰شماره  / چهارم سال  /۶۲ 

 .واهد يافتگروهي، روابط كاركنان بهبود خ
كاركنان معتقدند با كار گروهي ميزان شکايات درحد زيادي کاهش يافتـه، انحـراف       •

در مـورد ايـن گزينـه بيـشتر     . يابـد  از اهداف کم شده و کيفيت زندگي کاري کارکنان بهبود مـي    
 .ها در گزينه زياد متمركز شده است پاسخ

  هاي كار گروهي بررسي اولويت تاثير برنامه
دار  با استناد به آزمون فريدمن انجام شده و با توجه بـه ايـن كـه سـطح معنـي       اولويت عوامل   

بندي   كوچكتر است، بنابراين عوامل قابليت اولويت∝=٠٥/٠دو از حدود خطاي      آماره كاي 
  .مشخص شده است ٦ عوامل در جدول  اولويت. دارند

  هاي كار گروهي بندي تاثير برنامه  اولويت. ۶جدول 

  اولويت  اي فريدمن ن رتبهميانگي  ها مؤلفه

  کيفيت نتايج کار

  اول  ۶۰/۲  کاهش انحراف از اهداف
  دوم  ۰۹/۲  افزايش کيفيت کار

  سوم  ۳۱/۱  کاهش هزينه تمام شده کار
  کميت نتايج کار

  اول  ۶۷/۲  کاهش ميزان شکايات
  دوم  ۶۹/۱  افزايش ميزان انجام کار
  سوم  ۶۴/۱  کاهش زمان انجام کار

  بهبود نتايج کار
  اول  ۴۲/۳  بهبود کيفيت زندگي کاري

  دوم  ۴۸/۲  بهبود روابط کاري
  سوم  ۴۰/۲  افزايش انگيزه کاري کارکنان

  چهارم  ۷۰/۱  هاي کاري بهبود نگرش



  )QCC و TQMبا رويكرد (شي كارگروهي خطراحي معيارهاي اثرب
 

۶۳ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهارسال   

. ها به تفکيک کيفيت، کميت و بهبود نتايج کار ارائه شـد           بندي  اولويت ۶در جدول   
و بـدون توجـه بـه بهبـود نتـايج کـار       هاي کيفيت نتايج کار در بين خود    به عنوان مثال مولفه   

. هـا ارائـه شـده اسـت     مولفـه   اولويـت بنـدي کلـي تمـامي    ۷در جـدول  . اند بندي شده  اولويت
كـه كـه    ها نيز با استناد به آزمون فريدمن انجام شده، باتوجه بـه ايـن    بندي کلي مولفه   اولويت

عوامـل قابليـت    كوچكتر است، لـذا  ∝=٠٥/٠دار آماره كاي دو از حدود خطاي   سطح معني 
  . بندي دارند اولويت

  هاي كار گروهي هاي برنامه بندي تاثير کليه مولفه  اولويت.۷جدول 

اي  بهتميانگين ر  ها گروه  عوامل
  اولويت  فريدمن

 ۱ ۸۴/۷  بهبود نتايج کار  بهبود کيفيت زندگي کاري

 ۲ ۶۸/۷  کميت نتايج کار  کاهش ميزان شکايات

 ۳ ۵۳/۷  تايج کارکيفيت ن  کاهش انحراف از اهداف

 ۴ ۹۲/۵  کيفيت نتايج کار  افزايش کيفيت کار

 ۵ ۵۵/۵  بهبود نتايج کار  بهبود روابط کاري

 ۶ ۳۱/۵  بهبود نتايج کار  افزايش انگيزه کاري کارکنان

 ۷ ۲۸/۴  کميت نتايج کار  افزايش ميزان انجام کار

 ۸ ۱۰/۴  کميت نتايج کار  کاهش زمان انجام کار

 ۹ ۵۴/۳  بهبود نتايج کار  ريهاي کا بهبود نگرش

 ۱۰ ۲۴/۳  کيفيت نتايج کار  کاهش هزينه تمام شده کار
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تـوان   هـا، مـي   با توجه به نتايج بدست آمده از آزمون فريدمن در بررسي کلي مولفـه         
هـاي کـار گروهـي      تأثير برنامه درخصوصهاي مطرح شده مولفه دريافت كه از ميان تمامي      
در اولويـت اول قـرار    ) در گروه بهبود نتايج کار    ( زندگي کاري    بر نتايج کار، بهبود کيفيت    

الـشعاع قـرار    با توجه به اينکه کيفيت زندگي کاري کارکنان مـسائل زيـادي را تحـت             . دارد
  .هاي زيادي نيز حاصل خواهد شد ها و کاميابي دهد، بنابراين با بهبود آن پيشرفت مي

  گيري و پيشنهادات نتيجه
 گيري  نتيجه.الف

هـائي   از جمله گروه... هاي تجربي و  ها و گروه    هاي مطالعاتي، كميته   هاي كاري، گروه   هگرو
ــت  ــستند كــه در فعالي ــي    ه ــرار م ــورد توجــه ق ــازماني م ــاي س ــد ه ــشكيل  . گيرن هــدف از ت

هاي مذكور انجام بهتـر و سـريعتر امـور اسـت كـه در نهايـت تـاثير خـود را بـر                      گروه تمامي
بنابراين آگاهي از عواملي كه منجر به تسهيل كـاركرد     . دادوري سازماني نشان خواهند      بهره

مقاله حاضر نيـز بـا مطالعـه ادبيـات     . شود امري ضروري و حائز اهميت است     ها مي  اين گروه 
هـاي سـازماني، گروهـي و فـردي را بـه       هاي مرتبط، ويژگي موضوع و انجام تجزيه و تحليل  

كه توجه بـه آنهـا در بررسـي و ارزيـابي        عنوان معيارهاي اثربخشي كار گروهي ارائه نموده        
  . كارهاي گروهي سودمند خواهد بود

هـاي سـازماني بـا در نظـر      در بررسي و ارزيابي كارهاي گروهي بايـستي بـه ويژگـي       
  : گرفتن اولويت و اهميت زير توجه شود

 ســبک -٣، )مــديريت ارشـد ســازمان ( حمايـت ســازمان  -٢ اسـتراتژي ســازمان،  -١
  . بازخورد-٧ نظام پاداش، -٦ فرهنگ سازماني، -٥ سازماني،  ساختار-٤مديريتي، 

هاي گروه با در نظر گـرفتن   در بررسي و ارزيابي كارهاي گروهي بايستي به ويژگي       
 : اولويت و اهميت زير توجه شود

هـاي رهبـر      ويژگـي  -٣ اهداف روشن براي گروه،      -٢ اعتماد بين اعضاي گروه،      -١
   تعـداد اعـضاي گـروه،   -٥، )کيفيت آمـوزش  (اي آموزش    نوع مطالب انتخابي بر    -٤گروه،  

 نوع و الگوي ارتبـاطي اعـضاي   -٧هاي ديگر،   نوع و الگوي ارتباطي يک گروه با گروه     -٦
کميـت  ( ميـزان سـاعات آمـوزش بـراي اعـضاي گـروه        -٩ همگوني گروه،    -٨گروه باهم،   
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  ).آموزش
ي با در نظر گـرفتن  هاي فرد در بررسي و ارزيابي كارهاي گروهي بايستي به ويژگي    

  :اولويت و اهميت زير توجه شود
 احـساس مـسئوليت   -٣ اعتماد به نفس اعضاي گـروه،  -٢ هوش عاطفي اعضاي،    -١

 -٧ تجربـه حـضور در گـروه،    -٦ خلاقيت افـراد گـروه،   -٥ انگيزه افراد، -٤اعضاي گروه،  
ظـايف  دانـشي مـرتبط بـا اهـداف و و        ( دانـش اعـضاي گـروه        -٨سابقه خدمت در سازمان،     

  . رتبه و مقام سازماني-٩، )گروه
هـاي کيفيـت،    در رابطه با فرضيه دوم نيز بايد گفت که تاثير کار گروهي بر شاخص    

  :کميت و بهبود نتايج کار به شرح زير است
دهندگان در رابطـه بـا هـر دو     در مورد مؤلفه افزايش كيفيت و كميت كار، پاسخ      . ١

 كـار گروهـي منجـر بـه افـزايش هـر دو مـورد            نتيجه كيفيت و كميت كار اعتقاد دارند كـه        
 .شود مي

دهندگان معتقدند با انجام كار      در مورد مؤلفه كاهش زمان انجام كار، اكثر پاسخ         . ٢
 .يابد گروهي زمان انجام كارها كاهش مي

هـاي   در مورد مؤلفه كاهش هزينه انجام كار اعتقاد بر اين است كه انجام فعاليـت       . ٣
 .ا خواهد شده كار گروهي موجب كاهش هزينه

تـوان چنـين گفـت كـه بـا انجـام كـار              در مورد مؤلفه بهبود نحوه انجام كـار مـي          . ٤
 .گروهي نحوه انجام كار بهبود خواهد يافت

تـوان گفـت كـه بـا كـار گروهـي        در مورد مؤلفه افزايش انگيزه كاري با اطمينان مـي          .٥
 .باشد رانگيزاننده ميانگيزه كاركنان افزايش يافته و كار گروهي به طور كلي براي كاركنان ب

هاي كار گروهي و انجام آنها نگـرش      دهندگان معتقدند كه با تدوين برنامه       پاسخ . ٦
 . كاركنان بهبود خواهد يافت

در مورد مؤلفه بهبود روابـط كـاري كاركنـان، پاسـخ دهنـدگان معتقدنـد كـه بـا               . ٧
 .يابد وجود برنامه كار گروهي روابط كاركنان بهبود مي

 كار گروهـي ميـزان شـکايات درحـد زيـادي کـاهش يافتـه،           كاركنان معتقدند با   . ٨
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 . يابد انحراف از اهداف کم شده و کيفيت زندگي کاري کارکنان بهبود مي
هر چند در راه توسعه و بهبود گروه ممكن است اشتباهات بسياري رخ دهـد، امـا بـا      

  : بارتند از توان اين اشتباهات را كاهش داد كه برخي از آنها ع هايي مي استفاده از راه
غالبـاً نتـايج بـزرگ از اقـدامات كوچـك      . (روي شـروع كنيـد   و با ميانـه   به آرامي  •
  ،)شوند شروع مي
 اهداف را روشن سازيد، •
 مند است،  بهبود اساساً خود نظام •
 هاي ديگري كه اقدامات شما ممكن است بوجود آورد، آگاه باشيد،  از فرصت •
 صل كنيد، قبل از اجرا از موافقت شركاء اطمينان حا •
 هاي خود را تغيير دهند،  نگرش توان مجبور كرد به خاطر داشته باشيد كه افراد را نمي •
 از اشتباهات خود درس بگيريد،  •
 بطور گسترده مشورت كنيد، •
 ها و اقدامات خود را با كار سازمان مرتبط كنيد،   برنامه •
 گرا باشيد، در مورد ابعاد زماني واقع •
 مواقع مناسب تفويض اختيار كنيد، هاي لازم و در  در زمان •
 در موقع لزوم، كار را سازماندهي مجدد نماييد و  •
 . نقاط قوت و ضعف خود را شناسايي كنيد •

 خـاطر داشـته باشـيد      برسد به هاي شما به موفقيت و نتيجه است تلاش اگر چه ممكن  
  .كه موفقيت شما ممكن است به مشكلاتي براي ديگران منجر شود

  ات پيشنهاد.ب
براساس مطالعات انجام شده و نتايج حاصله، موارد زيـر در قالـب پيـشنهادهاي کـاربردي و               

  :شود پژوهشي ارائه مي

  پيشنهادهاي کاربردي •
توجه به عوامل مهم و موثر بـر کـار گروهـي عنـوان شـده در بخـش نتـايج، بمنظـور              •
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 افزايش اشتياق کارکنان به انجام کار گروهي، 
توان با مراجعه به عـواملي کـه در بخـش نتـايج ارائـه       وهي ميدر ارزيابي کارهاي گر    •

 هاي کاري را ارزيابي نمود و شد، عملکرد گروه
براي بيـان و نـشان دادن تـاثير کـار گروهـي بـر کارهـا، وظـايف و اهـداف سـازمان                    •

 توان عوامل اشاره شده در بخش نتايج را براي کارکنان مطرح نمود تا با آشنايي با نتايج مفيـد             مي
کار گروهي، آنرا به عنوان مبنايي براي انجام کارهاي خود، آنهم بـا رويکـرد بهبـود نـه رويکـرد        

که از فلسفه مديريت کيفيـت جـامع و دوايـر کنتـرل کيفيـت گرفتـه شـده         (جاري انتخاب نمايند    
  ).است

  پيشنهادهاي پژوهشي •
ات حاصله که هاي آتي، محققان با توجه به شناخت و اطلاع    بمنظور جهت دادن به پژوهش    

كنند تـا بعنـوان    از موضوع پژوهش حاضر، عناوين و مسائل زير را به پژوهشگران معرفي مي  
  :يک نقطه شروع بتوانند از آنها بهره مند شوند

 بررسي علل ضعف و عدم استقبال از کار گروهي در ايران،  •
 هاي شخصيتي و بررسي رابطه بين عملکرد کارگروهي و تيپ  •
 هاي مجازي و فرامليتي  ي در سازمانچگونگي کار گروه  •
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