مديريت و فرهنگ جهادي بستري براي انسجام و پويايي گروه در سازمان

صادق احمديان پورـ كارشناس ارشد مديريت دولتي-   مدرس دانشگاه علمي كاربردي

چكيده:
    با پيشرفت فن آوري و پيچيده شدن فعاليتهاي سازماني، به جرات مي‌توان گفت كه دوران كار فردي به سرآمده و مديريت و رهبري برافراد جاي خود را به مديريت بر گروهها داده است.
    در شرايط حاضر پرداختن به مسئله پويايي گروهها از ديد مديريت ، مستلزم آگاهي از توسعه و پيشرفت تاريخي تفكر مديريت بوده و براي همه مديراني كه اعتقاد به مديريت و فرهنگ جهادي دارند، اين موضوع بسيار حائز اهميت است.
هدف كلي اين پژوهش، بررسي و شناسايي عوامل موثر بر انسجام و پويايي گروهها در يكي از معاونتهاي جهاد كشاورزي و نقش‌ آن در كارآمدي مديريت فرهنگ جهادي است كه اهداف ويژه اي همچون:
- شناخت و بررسي رابطه ميان ويژگيهاي عملكرد حرفه اي مديران و پويايي گروهها
- شناخت و بررسي رابطه ميان الگوهاي تصميم گيري در گروه و پويايي گروهها
- شناخت و بررسي رابطه ميان ساختار گروههاي كاري و پويايي گروه 
- شناخت و بررسي رابطه ميان وضعيت آگاهي اعضا نسبت به اهداف، خط مشي و شرح وظايف سازمان و پويايي گروهها
- شناخت و بررسي رابطه ميان تعامل درون گروهي و پويايي گروهها
- شناخت و بررسي ميان برخي امكانات فيزيكي محيط كار و پويايي گروهها را مورد بررسي قرار داده است محدوده مكاني اين پژوهش در ستاد وزارتخانه مي‌باشد و محدوده زماني آن برنامه‌هاي انجام شده تا سال 1377 را در بر مي‌گيرد.
روش انجام پژوهش پيمايشي همراه با مطالعه كتابخانه‌اي بوده است و ابزار لازم براي جمع‌آوري اطلاعات عبارت است از پرسشنامه محقق ساخته بود و براي تجزيه و تحليل داده‌هاي بدست آمده از آماره‌هاي درصد يا فراواني ، ميانگين، ضريب همبستگي اسپيرمن و آزمون‌هاي من و ايت ني و كروسكال و اليس استفاده شده است.
نتايج بدست آمده از آمار توصيفي حاكي از آن است كه در ميان افراد مورد بررسي 56 درصد گروه سني 39-30 سال قرار دارند همچنين در گروه مورد بررسي 85 درصد مرد،82 درصد متاهل، 40 درصد فارغ‌التحصيل يكي از رشته‌هاي كشاورزي بودند، همچنين در ميان افراد مورد بررسي كه 64 درصد داراي پست كارشناسي و مابقي داراي پست مديريتي بودند، نقش مديران در فعال نمودن مشاركت اعضا در تصميم‌گيري برنامه‌هاي گروه از سوي 38 درصد "زياد" ارزيابي شد. 48 درصد از گروه مورد بررسي
 " توجه به نظم و انضباط شغلي" از سوي مديران را نيز در حد "زياد" دانستند.
نتايج تحليلي اين بررسي نشان مي‌دهد هر چه ميزان عدالت و انظباط شغلي، انعطاف پذيري ، مجاز بودن به اظهار نظر، ارائه مطالعاتي كه تبديل به تصميم‌گيري شود، اطلاعات حرفه‌اي مديران كه تبديل به تصميم‌شود، ثبات تصميمات ، حس همدلي، مسئوليت پذيري، سبقت جويي در اظهار نظر، رضايت شغلي، حس رقابت و عرق گروهي، ميزان آگاهي اعضا به شرح وظايف ، مباهات و وفاداري آنان به گروه، همبستگي و علائق دروني افراد به گروه و... كه از عناصر فرهنگ جهادي است بيشتر شود انسجام و پويايي گروهي در سازمان افزايش مي‌يابد.

واژگان كليدي:
گروه پويايي گروه، انسجام گروهي، ساختار گروه كاري، تركيب نيروي انساني و شبكه‌هاي ارتباطي

مقدمه:
    آنچه مشخص است سيستم‌هاي انساني با گروه شروع و به سازمان ختم مي‌شود. تحقيق حاضر مترتب براين نكته است كه عواملي كه در پويايي گروههاي معاونت ترويج و مشاركت مردمي موثر بوده و باعث مي‌شوند كه گروه و اعضاي آن در اجراي كارهاي مشاركتي منسجم شوند، مورد شناسايي و بررسي قرار گيرند. از آنجايي كه با پيشرفت فن‌آوري و پيچيده شدن فعاليت‌هاي سازماني دوران كار فردي به سرآمده و امروزه مديريت و رهبري قبل از آنكه مترتب بر افراد باشد مديريت برگروههاي كاري است . براي همين مديران درحال حاضر لازم است قدرت ايجاد گروههاي كارآمد و پويا و همچنين هماهنگ ساختن آنان را دارا باشند و بتوانند نقش خود را درمقام هماهنگ كننده گروه، رهبري و اعضاي آن به طور موثري اجرا كنند.
فعاليت گروهي وقتي زاينده و بارور است كه به وسيله افراد مبتكر و نوآور صورت پذيرد. آدمكهاي ماشيني و بوروكراتهايي كه به شكل پيچ و مهره‌هاي يك سازمان عمل مي‌كنند. مسلماً‌ خلاقيت لازم را در فعاليت گروهي به صورت پويا ندارند. بنابر اين بهره‌برداري از تجربه‌ها و دانش گروهي در حل مسائل و مشكلات اداري يك ضرورت و يك مسئله حياتي است. مشكلات و مسائل امروزه داراي آن چنان ابعاد گسترده و پيچيده‌اي است كه حل وفصل آنها، اطلاعات، تخصص و تجربه‌هاي گوناگوني را طلب مي‌كند. يك تصميم جزئي وكوچك در خصوص يكي از نهادهاي سياسي و اداري ، آثار و نتايج بسيار متنوعي بر ديگر اموري كه حتي در محدوده مسئوليتهاي آن واحد يا نهاد سياسي نيست باقي مي‌‌گذارد.
    انجام فعاليتهاي گروهي و جمعي از قبيل انجام پروژه‌ها به صورت تيمي برگزاري انواع همايشها، تشكيل شوراها، كميته‌ها و كميسيونها و تشكيل اتاق فكر، نظام پيشنهادات، طوفان مغزي و تشكيل گروههاي عملياتي و ... در سطوح مختلف سازمانها اعم از دولتي و غيردولتي ، زاييده تفكر و ماحصل فعاليتهاي گروهي است.
     پس از پيروزي انقلاب اسلامي در ايران در برخي از نهادهاي جوشيده از متن انقلاب ازجمله جهاد سازندگي ، مكانيزمها و رهيافتهاي جديدي خلق شد و به مورد اجرا درآمد كه با نظام سنتي سازمانها تفاوت فاحشي داشت. بدين معني كه ديگر از آن      نظام سنتي تمركز گرا خبري نبود بلكه ساختار و نظام مديريت مشاركتي براساس رهنمودها و برداشتهايي از نظام مديريت اسلامي بود.
در باره اهميت نظام مديريتي و سازمان اداري و تشكيلاتي جهاد سازندگي با توجه به كارايي و كارآمد بودن نظام آن پيوسته مورد تاييد و تاكيد مسئولان نظام جمهوري اسلامي ايران بوده و خدمات آن در زمان بسيار كوتاه باعث فعاليتهاي عمراني شگرفي در روستاها ، دوران سازندگي و دفاع مقدس با بروز خلاقيتها و ابتكارات خود شاهكارهاي عظيمي را خلق كردند كه باعث حيرت ابرقدرتهاي وقت شده ولي اين تجربه عظيم و بزرگ انقلاب شكوهمند اسلامي آن طور كه بايد و شايد تدوين نشده تا بتوان به ابتكارات و رهيافتهاي گوناگون آن از ديد علمي و پژوهشي در عرصه‌هاي مختلف اشاره نمود. البته تفحص در نظام و مديريت و تشكيلات جهاد سازندگي توسط برخي محققان داخلي و خارجي بعضاً‌ انجام شده است و همانطور كه قبلاً نيز اشاره شد اهميت عناصر ارزشي جهاد سازندگي به نوع رهبري، تصميم‌گيري ، شبكه‌هاي ارتباطي، نوع تشكل و تركيب نيروي انساني و پويايي افراد و گروههاي تشكيل دهنده آن بر مي‌گردد. هنگام تصويب تشكيلات و ساختار سازماني اين نهاد در مراجع قانونگذاري ، متاسفانه از تجربه‌هاي به دست آمده استفاده مطلوب به عمل نيامد تا بتوان اين تجربه‌ها را درساير دستگاهها و سازمانهاي اداري ساري و جاري كرد بلكه ناخواسته كاري انجام شد كه تشكيلات اين نهاد از آن خلاقيتها و نوآوريها گذشته كه به قول حضرت امام (ره) جهاد شمايل دنياي آزادي و استقلال در عرصه كار و تلاش و پيكار عليه فقر و تنگدستي و رذالت و ذلت است متاسفانه قدري افول كرد.
     بنابر اين سئوال اصلي در اين تحقيق اين است كه اولاً پويايي گروهي در معاونت ترويج و مشاركت مردمي معلول چه عواملي است و ثانياً: پارامترها و مكانيزمهاييكه در پويايي گروهي يا عدم پويايي گروهي اعضاي معاونت موثر هستند مورد شناسايي قرار گرفته تا با شناخت اين عوامل و اجزا و همچنين با اتخاذ تمهيدات مناسب و ايجاد اصلاحات ضروري در ارتباط با وضعيت مناسب ساختار سازماني موجبات ساماندهي گروههاي كاري معاونت فراهم آيد كه دستيابي به اين هدف، مسئله اصلي است و انتخاب گروههاي اداري معاونت در مجموعه وزارت جهاد سازندگي به عنوان جامعه آماري از اين نظر اهميت دارد كه در طراحي، برنامه‌ريزي، آموزش و در نهايت جلب مشاركت مردمي و توسعه منابع انساني تقريباً‌نيمي از جمعيت كشور يعني روستاييان ، نقش اساسي و بسزايي دارند، قطعاً نتايج اين تحقيق مي‌تواند مورد استفاده سازمانهاي اداري اين وزارت و بخش كشاورزي و ساير سازمانهاي كشور كه در توليد و اقتصاد بدون نفت نقش مهم و اساسي دارد ، قرار گيرد.
علت و ضرورت انتخاب موضوع:
   دراين خصوص مي‌توان به دلايل زير اشاره نمود:
- شناخت ، تعيين و معرفي دقيق عاملهاي مؤثر بر انسجام و پويايي گروههاي اداري در معاونت ترويج و مشاركت مردمي 
- بهبود روابط سازماني جامعه مورد مطالعه 
- نوبودن موضوع مورد مطالعه و علاقه شخصي پژوهشگر در اين زمينه

هدف كلي تحقيق؛
   شناخت و بررسي عوامل مؤثر بر انسجام و پويايي گروههاي كاري در معاونت ترويج و مشاركت مردمي وزارت جهاد سازندگي مي‌باشد.
هدفهاي اختصاصي؛ عبارت است از 12 مورد پيرامون شناخت برخي ويژگيهاي فردي پرسنل در گروههاي كاري و شناخت و بررسي رابطه ميان: امكانات فيزيكي محيط كار، نگرش مثبت پرسنل به عملكرد حرفه‌اي مديران ، ميزان آگاهي اعضا نسبت به اهداف و خط مشي‌ها، الگوههاي تصميم‌گيري، ساختار گروههاي كاري، شبكه‌هاي ارتباطي حاكم بر سازمان، نوع تركيب نيروي انساني ، سنخيت و جايگاه سازماني ، انسجام، تعامل گروهي ، همگني در گروههاي كاري، و پويايي گروهي براي انجام اين تحقيق 12 فرضيه بعنوان متغير مستقل به شرح زير و پويايي گروهي بعنوان متغير وابسته مطرح شده است : ساختار گروههاي كاري سازمان ، تركيب نيروي انساني تشكيل دهنده سنخيت تخصص و جايگاه سازماني، امكانات فيزيكي محيط كار، وضعيت آگاهي اعضا نسبت به اهداف معاونت ، عملكرد حرفه‌اي مديران ، وضعيت آگاهي اعضا نسبت به شرح وظايف گروه، شبكه‌هاي ارتباطي حاكم بر سازمان، وضعيت تعامل درون گروهي، انسجام گروهي و همگني در گروههاي اداري از لحاظ رشته تحصيلي 

محدوديتهاي پژوهش:
     مشكل عمده در مسير انجام اين مطالعه، كمبود تحقيقات انجام شده در كشور در اين زمينه بود كه با توجه به كمبود اطلاعات در اين خصوص، پژوهش حاضر انجام شد.
بررسي تاريخي اين موضوع:
   بايد اذعان داشت، كاوش در زمينه كار جمعي و گروهي، بازگشت به زمانهاي گذشته دارد.
 اديان الهي[footnoteRef:1] ، كار جمعي را زمينه‌اي براي كوششهاي عبادي ، سياسي پيرامون خود مي‌دانند و آن را به عنوان ابزار نيرومند اداري و سياسي مي‌پذيرند، بررسي و مطالعه آيات قرآن و اقوال ، رفتار و تقرير معصومين[footnoteRef:2] عليه السلام به روشني بيانگر نگرش مثبت اسلام به كار گروهي وجمعي است. [1: 6- دكتر اصغر مشبكي : درجايگاه نظام مشاركت در بهره‌وري سازماني ، نشريه مديريت دولتي شماره 29 بهار 1377]  [2: 7- تفسير الميزان علامه طباطبايي ، آيه 159 سوره آل عمران آيه 42 سوره شوري ، آيه 2 سوره مائده
8- صادق احمديان پور " پايان نامه اخذ دانشنامه كارشناسي ارشد، صفحه 10] 

    در زبان و ادبيات فارسي، گروه از واژه پهلوي " گره" به معني دسته يا گروه برخاسته و به جماعت مردم ،اطلاق مي‌شود، مانند طايفه ، جمعيت ، دسته ، امت، ثله ، زمره ، حزب، فرقه، فوج، قبيله ، قوم ...، كاربرد واژه گروه در اشعار شعراي ايراني حكايت از سابقه استعمال آن دارد:
	اي گروه مؤمنان شادي كنيد
	همچو سرو و سوسن آزادي كنيد(مولوي)

	همانگاه سيمرغ برشد به كوه
	نمانده برو چشم سام و گروه (فردوسي)



و در عصر حاضر، تحقيقات متعدد دانشمندان و پژوهشگران در خصوص گروههاي كاري موجب شناخت و كشف نيروي نهفته در كار گروههاي كوچك است كه در واقع، زمينه‌اي است براي پيدايش پويايي گروه و مسئله مهم اين است كه افراد جامعه با شركت در گروههاي اجتماعي قادر خواهند شد مقدار زيادي از نيازهاي اجتماعي، اقتصادي و سياسي خويش را بر طرف كنند و به درخواستهاي خويش جامعه عمل بپوشاند در زمينه‌ ماهيت گروه تا به حال نظريه‌ي متفاوتي از جمله نظريه مرجع ارائه شده است لوپن " معتقداست ؛ در گروه يك شعور گروهي حاكم بوده و هيجانات و علايق به طور مستمر از فردي به فرد ديگر سرايت مي‌كند و يك روح جمعي به وجود مي‌آورد كه تابع قانون " سنرژي" و خاص خود است و بدين ترتيب فرد در گروه طبق خواسته‌هاي خود عمل نمي‌كند بلكه به سوي خواسته‌هاي جمع گرايش پيدا مي‌كند.
     گرچه بعضي از روان شناسان اجتماعي با نظريه لوپن و روان شناسي گشتالت موافق نيستند و آنها معتقدند كه هدفها و علايق گروه از هدفها و علايق فرد جدا نيست و در واقع همان قوانيني كه بر رفتار گروه حاكم است بر رفتار فرد نيز حاكم مي‌باشد و قرار گرفتن در گروه و تماس با اعضا سبب مي‌شود كه هر فرد بر ديگري تأثير بگذارد و از مشاهده بازتاب رفتارش بر ديگر اعضا تشويق شود . به تدريج باورها، ديدگاهها ، عواطف ، علايق و رفتارهاي مشترك شكل مي‌گيرند و اساس رفتار گروهي را بنا مي‌نهند. 
    بنابر اين مي‌توان چنين نتيجه گرفت كه گروه حاصل تأثير و تأثر متقابل خصوصيات فيزيولوژيكي ، رواني و اجتماعي افراد با محيط فرهنگي و اجتماعي آنان است.
در زمينه تعريف گروه و انواع آن نيز دانشمنداني مانند " اسميت" ؛" ملكم "؛ "هولدانالز"، و "هومنز"، و... همچنين تعريف گروه بر مبناي هدف دانشمنداي همچون " كارترايت" و "زندر"و درخصوص تعريف گروه برمبناي رفع نياز محققان معرفي مانند" مارنو"،    " جنينگز"، " ليندزي" و " بورگاتا"، و پيرامون تعريف گروه برمبناي استقلال و فعل و انفعالات ؛ افرادي همچو " بيلز" ؛ " هومنز" و " وايت "و .
تعريف گروه براساس همكاري مشترك ، دانشمنداني چون " فسينگر"، " هيدر"، " كرچ" و " كراچفيلد" و همچنين ؛ تعريف كاربردي گروه و انبوهه و تعريف نهايي از ديد دانشمندان مختلف ارائه شده است و مبحث علت تشكيل گروه                           (1- امنيت 2- پايگاه يا مقام 3- مناعت 4- وابستگي 5- قدرت 6- تامين هدف، دانشمندي بنام استيفن پي . رابينز ، در زمينه انواع گروه (1- حاكم 2- تخصصي 3- ذي نفع 4- دوستي و نوع ديگري از گروهها تحت عنوان " گروه نخستين (كوچك) و "گروه ثانويه"و طبقه‌بندي انواع گروه توسط پرفسور " آنزيو  " روانشناس  فرانسوي مطرح است درخصوص  " پويايي شناسي گروهي" نيز دانشمندي بنام "لوين " پويايي گروهي را در مقابل خصوصيات ايستايي گروهها دانسته و وي گروه را يك تماميت سازمان يافته اي مي‌شناسد كه مختصات آن با مجموع اجزاي تشكيل دهنده آن متفاوت است .
به نظر او گروه پيرامون خود يك ميدان پويا و متحركي را تشكيل مي‌دهد كه ثبات و تغييرات آن با توسل به بازي نيروهاي       رواني ـ اجتماعي درگير، مانند فشار هيجانها و مقاومت موانع و تعقيب هدفهاي معين و جز آن قابل تبيين است. و در زمينه نظريه هاي شكل گيري گروه (1- نظريه نزديكي يا مجاورت 2- نظريه كنش متقابل 3- نظريه تعادل 4- نظريه تبادل ) قابل طرح و مقايسه مي‌باشند و پيرامون فرايند تصميم‌گيري جيمز بافورد و در زمينه تصميم گيري گروه آقاي استيفن پي رابينز .
الف ) نقاط قوت تصميمات گروه (1- اطلاعات جامعتر 2- ديدگاههاي بيشتر 3- پذيرش سريعتر راه حل    4- مشروعيت بيشتر 
ب نقاط ضعف تصميمات گروه ( 1- وقت گير بودن) 2- فشار در جهت سازش 3- فرمانروايي اقليت 4- مبهم بودن مسئوليتها) قابل طرح است و در راستاي روشهاي تصميم‌گيري گروه (1- توفان فكري 2- روش اسمي 3- روش دلفي ) و تفكر گروهي توسط         " جنيس " و مطرح مي‌باشد.
مسئله ديگر عوامل مؤثر در بازدهي و كارايي گروه ( كاركردهاي گروه، نشستهاي گروهي، كارگروهي، گروههاي كارساز ، آسان شدن در گروه ، و... همبستگي ،‌تضاد و ابهام ، رقابت گروهي ، تعارض و همكاري) توسط محققاني همچو پاول هرسي و كنت ايچ بلانچارد مطرح مي‌‌باشد . در زمينه نظريه‌هاي روانشناسي اجتماعي در مورد ويژگي گروههاي كار آمد، نظريه ميداني " كورت لوين" ، نظريه روانكاوي    " زيگموند فرويد"  نظريه كارايي گروه " استاگديل" و نظريه عملكرد متقابل از كلي ارائه شده است و در زمينه حيات و تكامل گروه، ارتباطات گروه، تئوريهاي رهبري و سبك‌هاي مديريت در گروه توسط دانشمندان در دانشگاههاي ميشگان و اوهايو  مطالعاتي انجام شده است در خصوص آشنايي با تشكيلات گروههاي اداري معاونت ترويج و مشاركت مردمي وزارت جهاد سازندگي مي‌توان به منبع قبلي[footnoteRef:3] مراجعه نمود. [3: ] 


روش پژوهش 
    پژوهش حاضر از نوع توصيفي ـ تحليلي مي‌باشد و جامعه آماري پژوهش حاضر متشكل از مجموعه گروههاي كاري معاونت ترويج ومشاركت مردمي وزارت جهاد سازندگي در دفتر مركزي مي‌باشد و افراد و اعضاي گروه هاي كاري عبارتند از : مديران ، سرپرستان ، كارشناسان و كاركنان گروهها كه جمعيت آنها در اين تحقيق 100 نفر مي‌باشد.

روش جمع‌آوري اطلاعات 
    براي پژوهش حاضر از روشهاي مطالعه كتابخانه‌اي ، اسنادي ، مصاحبه و پرسشنامه استفاده شده است.
ابزار تحقيق 
     دراين مطالعه براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است ، پرسشنامه مطالعه حاضر داراي 70 سؤال مي‌باشد كه در چهار صفحه تهيه شده است . اين اطلاعات مربوط مي‌شود به مشخصات فردي، در مورد امكانات محيط فيزيكي كار، وضعيت آگاهي و ساختار گروههاي كاري، تركيب نيروي انساني ، وضعيت آگاهي اعضاء‌ نسبت به شرح وظايف و...، عملكرد حرفه‌اي مديران ، شبكه‌هاي ارتباطي حاكم بر سازمان ، الگوي تصميم‌گيري حاكم بر سازمان، تعامل درون گروهي، انسجام ، پويايي گروهي سؤال طرح شده است.
براي پركردن پرسشنامه مطالعه حاضر، جمعاً يك هفته زمان صرف گرديد و جمعاً‌100 پرسشنامه تكميل شد .

روش اجرا
   مرحله 1- به منظور بررسي وضع موجود و پويايي گروهها 12 شاخص اصلي تعيين گرديد.(فصل1 ) سپس براي سنجش شاخصهاي مستقل، سؤالات براساس طيف ليكرت و براي شاخص وابسته بر اساس كتاب مديريت كيفيت فراگير (حاجي شريف) تنظيم شد و در مرحله 2 براي روايي پرسشنامه نيز جهت اندازه‌گيري لازم به 20 نفر از اساتيد و صاحب نظران در رشته مربوطه براي اصلاحات لازم اقدام شد در مرحله 3 – براي پايايي پرسشنامه يا اعتبار آزمون به صورت همبستگي بيان مي‌شود و روشهاي مختلفي اعم از ضريب ثبات ،‌ضريب همبستگي دروني، ضريب معادل واقعي ، ضريب تعادل براي محاسبه انواع مختلف اعتبار وجود داردو...، مرحله 4- آزمون مقدماتي (pre- testing) با توجه به پيشنهاد " ديلمن" پرسشنامه اين پژوهش نيز به گروههاي ذيربط          (سه گروه، ارائه گرديد ، منتهي چون در اين پژوهش هر دو گروه يكي بودند، يك جا آورده شد (صاحبنظران و متخصصان ذيربط) براي اين كار پس از تعيين روايي پرسشنامه ، پايايي پرسشنامه توسط آلفاي كروبناخ به دست آمد كه فرمول آن به صورت زير است 


81/. =a بود و اين حاكي از پايايي مناسب سؤالات پرسشنامه است]  ـ 1]     = a                                                                                          
مرحله 5 – به منظور تكميل پرسشنامه با مراجعه حضوري آموزشهاي لازم انجام گرفت 
مرحله 6- پرسشنامه هاي تكميل شده كد گذاري و وارد نرم افزار Spss شد.
روش تجزيه وتحليل اطلاعات
تجزيه و تحليل اطلاعات با استفاده از نرم افزار spss در دو قسمت انجام گرفت.
الف ) آمار توصيفي 
 در اين قسمت به بيان توصيفي يافته‌ها و نتايج تحقيق از آمارهايي نظير فراواني،‌درصد فراواني نسبي، درصد تراكمي،‌ميانگينها، واريانس ، ميله نما و انحراف معيار استفاده شد.
ب) آمار استنباطي 
     دراين مطالعه به منظور بررسي عوامل مؤثر بر پويايي گروهها از ضرايب همبستگي اسپيرمن و به منظور بررسي ميانگينها از آزمون من وايت ني و كروسكال واليس استفاده شده است.
نتايج وبحث
   نتايج بدست آمده از آمار توصيفي حكايت از آن دارد كه در ميان افراد مورد مطالعه 56 درصد گروه سني 39-30 سال قرار دارند همچنين در گروه مورد بررسي 85 درصد مرد، 82 درصد متأهل ، و از نظر وضعيت استخدام نيز 37 درصد رسمي و 33 درصد افراد قراردادي و در مجموع 77 درصد وضعيت استخدامي آنها تثبيت شده است،‌همچنين 64 در صد افراد مورد بررسي داراي سمت كارشناسي بود و 54 درصد داراي مدرك ليسانس بودند و 44 درصد افراد داراي سابقه خدمت بين 1-5 سال قرار دارد. كه رشته تحصيلي 40 درصد آنها مربوط به رشته‌هاي كشاورزي مي‌باشد. و محل خدمت 20 درصد آنها مربوط به دفتر مطالعات است و 38 درصد تطابق بين نيروي انساني با وظايف محوله را نسبتاً‌ مناسب ذكر كرده‌اند ،‌39 درصد وضعيت تراكم نيرو با وسعت فضاي كار را نامناسب تشخيص داده‌اند، 38 درصد وضعيت آگاهي اعضا از مأموريتهاي معاونت را مناسب عنوان كرده‌اند، 37 درصد توجه اعضاي گروه به معيارها را مناسب اعلام كرده‌اند، 32 درصد وضعيت اقتدار گروه خود را در مجموعه معاونت متوسط اعلام نموده‌اند ، و 48 درصد " توجه به نظم و انضباط شغلي از سوي مدير" را مناسب عنوان كرده‌اند. همچنين 38 درصد" نقش مدير در فعال نمودن مشاركت اعضاء در تصميم‌گيري برنامه‌هاي گروه" مناسب عنوان كرده‌اند، و 33 درصد "نقش ميانجيگري مدير شما درحل اختلافات گروه" مناسب ذكر كرده‌اند، و 32 درصد " نقش اطلاع رساني حرفه‌اي و ارائه اطلاعات جديد از سوي مدير براي اعضاي گروه، وضعيت مناسب تشخيص داده‌اند ، و 37 درصد " وضعيت سبقت جويي بين افراد گروه در ارائه نظر" را مناسب ذكر كرده‌اند، در همين رابطه 42 درصد " نحوه اطاعت و تبعيت از مدير توسط اعضا درگروه" را مناسب عنوان داشته اند، و 37 درصد " وضعيت آگاهي مدير از نيازها و انتظارات واقعي ارباب رجوع" را مناسب عنوان كرده‌اند 35 درصد " نحوه روابط و ارتباطات با ساير گروههاي معاونت " را مناسب ذكر كرده‌اند و 30 درصد نحوه برخورد مدير با افراد خلاق و مبتكر گروه را متوسط عنوان كرده‌اند و ، و32 درصد
" وضعيت اعضاي گروه از نظر مجاز بودن به اظهار نظر و ايجاد تغيير در تصميم‌گيري مدير مستقيم " را مناسب ذكر كرده‌اند.       42   درصد" وضعيت پذيرش واقعي تصميمات مديران توسط كاركنان" را مناسب عنوان داشته‌اند، 40 درصد " نحوه مشاركت كاركنان در تصميمات مربوط به شغل خود" را مناسب ذكر كرده‌اند. 34 درصد " ميزان ثبات تصميمات مديران (بخشنامه ها،‌ دستورالعملها و نحوه عمل به آنها" را متوسط ذكر كرده‌اند، 32 درصد " ميزان مشخص بودن اهداف بلند مدت معاونت " را نسبتاً مناسب ذكر كرده‌اند، 43 درصد " تركيب نيروي انساني از نظر سنخيت با مدرك تحصيلي " را مناسب عنوان كرده‌اند، 31درصد " وضعيت نظم و هماهنگي درخط مشي‌هاي معاونت را درحد متوسط عنوان كرده‌اند، 39 درصد " مشخص بودن شرح وظايف در    گروه " را وضعيت مناسب مطرح كرده‌اند،  33 درصد " نحوه مشخص بودن حدود و انتظارات افراد در گروه " را وضعيت مناسب تشخيص داده‌اند، 33 درصد" نحوه سنجش پذير بودن عملكرد افراد در گروه " را وضعيت مناسب تشخيص داده‌اند، 40 درصد " تطابق شغل با تخصص افراد در گروه " را وضعيت مناسب دانسته‌اند، 39 درصد " تطابق شغل با علاقه  افراد در گروه را وضعيت نسبتاً‌ مناسب ذكر كرده اند، 36 درصد " تطابق شغل با رشته تحصيلي افراد در گروه " را وضعيت مناسب ذكر كرده‌اند، همچنين 33 درصد " ميزان تناسب بين اعضا با معيارها و رويه‌هاي در نظر گرفته شده براي گروه" را متوسط عنوان كرده‌اند، 47 درصد " پيگيري نتايج حاصل از انجام وظيفه افراد درگروه" را وضعيت مناسب ذكر كرده‌‌اند، 40 درصد " اعتماد مدير ما فوق به شما" را مناسب ذكر كرده‌اند،‌همچنين 40 درصد "  درجه پذيرش مدير نسبت به رأي و پيشنهاد شما "  را وضعيت مناسب ذكر كرده‌اند ،‌32 درصد" وضعيت تشويق مدير در مورد شما"را وضعيت نسبتاً مناسب ذكر كرده‌اند ، 31 درصد    " زمينه‌ سازي پيشرفت شما از سوي مدير" را وضعيت نسبتاً‌ مناسب ذكر كرده‌اند ،39 درصد" همدلي و درك بين شما و مديرگروه" را وضعيت مناسب عنوان كرده‌اند، 42 درصد " برخورد مدير از نظر توجه به قوانين اداري در مقايسه با توجه به روابط گروهي " را وضعيت مناسب ذكر كرده‌اند،‌همچنين 40 درصد " احساس صميميت و همدلي در بين اعضاي گروه" را وضعيت مناسب تشخيص داده‌اند، 41 درصد " احساس صميميت و همدلي در بين اعضاي گروه " را وضعيت مناسب عنوان كرده‌اند، 43 درصد " نحوه قبول مسئوليت در اعضاي گروه " را وضعيت مناسب ذكر كرده‌اند"  42درصد" وضعيت رضايت شغلي در افراد گروه " را وضعيت نسبتاً‌ مناسب ذكر كرده‌اند، 36 درصد " وضعيت حسي رقابت در بين افراد گروه " را وضعيت مناسب عنوان كرده‌اند. 32 درصد"  وضعيت انسجام و همبستگي در گروه شما" را وضعيت مناسب ذكر كرده‌اند، 37 درصد " وضعيت گروه شما از نظر روحيه تلاش جمعي و كار تيمي" را وضعيت كاملاً‌ مناسب اعلام كرده‌اند، همچنين 36 درصد " رعايت آداب و رسوم در كار و تلاش جمعي در گروه شما" را وضعيت مناسب عنوان كرده‌اند، و 38 درصد " باورها و اعتقادات در كنترل جمعي در گروه شما" را وضعيت مناسب ذكر كرده‌اند، همچنين 38 درصد " فضاي سازمان بر پايه روابط و كارگروهي و تيمي بنا شده است ". را وضعيت نسبتاً‌ مناسب ذكر كرده‌اند، و 41 درصد " تداوم در بازنگري ، تجديد نظر و تصحيح نسبت به اهداف كمي و كيفي" را وضعيت متوسط عنوان كرده‌اند، و 37 درصد" ميزان تداوم ارزيابي و بهسازي فرايندهاي موجود معاونت با اهداف تأمين اهداف كيفي واحدها" را وضعيت متوسط ذكر كرده‌اند ،‌ همچنين 35 درصد" فرايند ارتباط با ارباب رجوع جهت فعال نمودن گروههاي كاري در ارزيابي و بهسازي فعاليتها" را وضعيت متوسط عنوان كرده‌اند، 25 درصد" حمايت جدي مديريت عالي معاونت و مشاركت فعال ايشان در برنامه‌هاي مربوطه باعث اطمينان خاطر مي‌شود" را وضعيت زياد ذكر كرده‌اند، و 36 درصد " مشاركت كاري به صورت داوطلبانه در مجموعه معاونت ملاحظه مي‌شود" را وضعيت متوسط ذكر كرده‌اند، و 46 درصد" آزادي عمل در تصميم‌گيري و طراحي در انتخاب موضوعات وجود دارد" را وضعيت متوسط عنوان كرده‌اند، 26 درصد " تصميمات گروهي كه در بهبود و ثمر بخشي معاونت مؤثر بوده، تا چه حد در تأمين شغلي نيروها و دستيابي آنها به پاداشهاي مالي بيشتر اثر داشته است " را وضعيت متوسط عنوان كرده‌اند، و47 درصد" درصورت وجود سيستم مدوني جهت مشاركت كاركنان ، اين سيستم مي‌تواند در ميزان بهبود فرايندهاي كاري معاونت اثر داشته باشد " را وضعيت زياد ذكر كرده‌اند. همچنين 37 درصد " ميزان مشاركت اعضاي گروه به صورت تيمي در اجراي كارهاي محول شده براي رسيدن به اهداف مؤثر است " را وضعيت زياد عنوان كرده‌اند، و 48 درصد " تصميمات گرفته شده در گروه به اتفاق آرا در حد مناسب و منطقي است" را وضعيت زياد ذكر كرده‌اند،

پيرامون آمار استنباطي 
     همانطور كه قبلاً‌ نيز اشاره شد در اين پژوهش براي بررسي و درك تأثير عوامل مؤثر بر انسجام و پويايي گروهي ، سؤالات در دو سطح براي گروههاي كاري و مديران داده شد كه در اين تحقيق در قسمت آمار تحليلي ، از آماره‌هايي نظير ضرايب همبستگي اسپيرمن و آزمونهاي من ويت ني و كروسكال واليس استفاده شده است. 
بررسي ضريب همبستگي بين متغيرها 
قبلاً‌ نيز مطرح شد براي تعيين ضريب همبستگي بين متغيرها از ضرايب همبستگي اسپيرمن استفاده شده است نتايج بدست آمده در جدول شماره (4-71) گنجانده شده است.
با توجه به ضرايب و سطح معني داري آنها، ضرايبي كه در سطح 5 درصد، يك درصد معني‌دار شده‌اند، به طور مختصر شرح داده مي‌شوند . از مجموعه 12 فرضيه همبستگي،  9 مورد از آنها معني‌دار بوده‌اند.

بررسي فرضيات 
جدول شماره (4-71)  : نتايج حاصل از همبستگي رتبه‌اي اسپيرمن
	متغيرهاي مستقل
	پويايي گروه

	
	جواب
	معني‌دار/ غيرمعني‌دار
	سطح اطمينان

	نوع ساختار گروههاي كاري 
	38/.
	معني دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	نوع تركيب نيروي انساني 
	15/.
	كم معني‌دار
	

	سنخيت تخصص و جايگاه سازماني 
	30/.
	معني دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	امكانات فيزيكي محيط كار
	17/.
	كم معني‌دار
	

	وضعيت آگاهي اعضا نسبت به اهداف معاونت
	45/.
	معني دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	ميزان نگرش مثبت پرسنل به عملكرد حرفه‌اي مديران 
	41/.
	معني‌دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	وضعيت آگاهي اعضا نسبت به شرح وظايف گروه 
	57/.
	معني‌دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	شبكه ارتباطي حاكم بر سازمان 
	46/.
	معني‌دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	نوع الگوي تصميم‌گيري حاكم برسازمان 
	41/.
	معني‌دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	همگني در گروهها از لحاظ رشته تحصيلي 
	002/.
	كم معني‌دار
	

	وضعيت تعامل درون گروهي 
	43/.
	معني‌دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد

	انسجام گروهي 
	33/.
	معني‌دار
	Sig.001 بالاي 99 درصد



نتايج حاصل از بررسي فرضيات پژوهش 
 هر اندازه ساختار گروههاي كاري مناسبتر باشد، پويايي آنها بيشتر مي‌شود . چون ساختار مربوط به سلسله مراتب و چگونگي انجام وظايف مديريت مي‌شود. درهمين راستا، اين مسئله ملزم به اين است كه رهبر و اعضا نسبت به مأموريتهاي سازماني خود آگاهي داشته باشند و تناسب و تطابقي بين نيرو و تواناييهاي خود و وظايف حوزه كاري ايجاد نمايند و به همين ترتيب بين اندازه سازمان با تعداد كيفي نيروهاي ستاد، صف و مديريت برقرار گردد كه در صورت رعايت موارد فوق ، سازمان مزبور از نظر اقتدار و موقعيت شرايط مطلوبي پيدا خواهد نمود كه نتيجه آن باعث ارتقاء فوق‌العاده انگيزش و پويايي مي‌شود.
 نتيجه بررسي نوع سنخيت تخصص و جايگاه سازماني نشان مي‌دهد كه هر اندازه نوع تركيب و انتخاب نيرو براساس شايسته سالاري بوده باشد و در مشاغل ذيربط به كار گمارده شوند، باعث مطلوبيت سازمان و افزايش زايد الوصفي در پويايي خواهد بود.
 نتيجه به دست آمده از پژوهش نشان مي‌دهد هر اندازه وضعيت آگاهي اعضا نسبت به اهداف مأموريتها و خط مشي‌هاي معاونت بالا باشد و نظم و هماهنگي در خط مشي‌هاي سيستم در وضعيت مطلوبي قرار گيرد، پويايي افزايش مي‌يابد.
 نتيجه ديگر تحقيق در مورد عملكرد حرفه‌اي مديران نشان مي‌دهد كه هر اندازه مديريت اثر بخش و مديران لايق و شايسته و با كيفيت از نظر تواناييهاي حرفه‌اي قادر به انجام فعاليتها به صورت زير باشند: نتايج و حاصل كارها را كنترل و پيگيري نمايند.
- زمينه پيشنهاد دهي و تصميم سازي از طرف افراد را فراهم كنند.
- براي ارتقاء انگيزش، تشويقهاي مادي و معنوي براي اعضاء در نظر بگيرند.
- نسبت به همكاران از درك متقابل بالايي برخوردار باشند.
- داراي اطلاعات تخصصي بالايي باشند.
- زمينه مشاركت و آزادي عمل را براي تك تك افراد فراهم كنند.
- نسبت به اختلافات گروهي و هدايت اعضا پيگير باشند .
- داراي حرفهاي تازه بوده و نقش اطلاع رساني حرفه‌اي را ايفا نمايند.
پويايي گروهي را در سطح بسيار بالا افزايش مي‌دهند.
ازديگر نتايج ارزشمند پژوهش كه در پويايي گروهها تأثير زايدالوصفي داشته و موفقيت سازمانها نيز بيشتر مرهون آن مي‌باشد، شبكه‌هاي ارتباطي حاكم بر سازمان است كه هراندازه ارتباطات حرفه‌اي دروني (بين اعضا و مدير) و بيروني ؛ همچنين آگاهي و اشراف به نيازها و انتظارات ارباب رجوع و برقراري ارتباط حرفه‌اي با افراد خلاق و مبتكر در سيستم از سوي مدير وجود داشته باشد و ارتباط با ساير گروهها و بخشها برقرار باشد، باعث ظهور ابتكارات وايده‌هاي نو در سازمان شده و در مجموع پويايي گروهها را كه از عناصر فرهنگ مديريت جهادي است را به صورت چشمگيري افزايش مي‌دهد.
 نتيجه بررسي ديگري كه در پويايي نقش بسزايي دارد، ميزان آگاهي اعضا نسبت به شرح وظايف ، حدود انتظارات و سنجش پذيري عملكرد گروه است كه هر اندازه موارد مذكور درگروه بيشتر رعايت شود، پويايي آن به همان نسبت افزايش يافته و مديريت فرهنگ جهادي نيز تقويت مي‌گردد.
 نكته با ارزش ديگري كه در بررسي حاضر در پويايي اهميت و نقش بسيار فراواني دارد ، نوع الگوي تصميم گيري حاكم بر سازمان است كه " جيمز" بافورد" و آرتورجي  بديان ، هم بدان اشاره دارند. بنابر اين هر اندازه رعايت عدالت و انضباط شغلي ، انعطاف پذيري، مجاز بودن به اظهار نظر ، ارائه اطلاعاتي كه تبديل به تصميم‌گيري شود،‌اطلاعات حرفه‌اي مديراست كه تبديل به تصميم و اجرا شود، ثبات تصميمات و بالاخره مهارت در تصميم‌گيري در سيستم ارتقا و پويايي گروهها افزايش مي‌يابد. بنابر اين هر اندازه عناصر مذكور افزايش يابد ،‌فرهنگ جهادي ارتقاء مي‌يابد.
 از نتايج ارزشمند ديگر پژوهش كه در پويايي تأثير زيادي دارد، تعامل درون گروهي است . بنابر اين هر اندازه حس همدلي، مسئوليت پذيري سبقت جويي در اظهار نظر، رضايت شغلي، حس رقابت و عرق گروهي در سيستم بالا رود، پويايي گروهها و مديريت فرهنگ جهادي هم به همان اندازه افزايش مي‌يابد.
 از نتايج ديگر تحقيق كه در پويايي تأثير زياد دارد، انسجام گروهي است، به همين ترتيب هر اندازه همبستگي يا علاقه دروني افراد نسبت به گروه طوري باشد كه افتخار ، مباهات و وفاداري آنان به گروه را فراهم نمايد. انجام فعاليتها به صورت اثر بخش يا به صورت تيمي عمل شود تا اهداف محول شده تحقق يابد و عوامل گوناگون ديگر كه كارايي و هنجارها را تحت تأثير وافزايش قرار دهد، پويايي گروهها و مديريت فرهنگ جهادي را هم به همان نسبت افزايش مي‌دهد.
 نتيجه ديگر پژوهش كه در پويايي گروهها تأثير نداشته است، برخي امكانات فيزيكي محيط كار بوده است، كه در نيم نگاه اول مي‌توان چنين نتيجه گرفت كه مسائل و مشكلات گروهها، امكانات و وسايل سخت افزاري محيط كار مانند، ميزكار، نور اتاق، تهويه و نظاير آن رابطه‌‌اي با پويايي گروهها ندارد. اين موضوع در كليت تحقيق با توجه به وضعيت گروههايي كه در ساختمان اصلي معاونت بوده‌اند و از نظر امكانات فيزيكي داراي شرايط مناسب بوده‌اند. مصداق دارد، ولي در گروهها ودفاتر ديگر معاونت كه در ساير ساختمانها بوده‌اند و از نظر امكانات نسبت به ساختمان مركزي معاونت در سطح پايين‌تري قرار دارند، تأثير داشته است و گروهها نسبت به كمبود امكانات فوق، مسئله و مشكل داشته‌اند.
 از نتايج ديگر فرضيات كه حاكي از معني‌دار نشدن آنها دارد و در پويايي گروهها تأثير نداشته است . مانند تركيب نيروي انساني و همگني رشته تحصيلي مي‌باشند.
 در پايان اين پژوهش ، جا دارد براي مقايسه دفاتر و چند پيشنهاد در همين خصوص ، گروه‌بندي دفاتر و شناسايي گروههاي پويا و نيمه پويا و پيشنهادهايي براساس طرح تدوين شده خدمت سروران حاضر در جلسه و مسئولان ارجمند تقديم گردد.
    پيرامون پيشنهادهايي براي دفاتر (گروهها‌ )
دراين زمينه علاقمندان گرامي مي‌توانند به اصل تحقيق (مركز اسناد معاونت ترويج ، ساختمان شهيد خيابانيان مراجعه فرمايند)

شناسايي گروههاي پويا و نيمه پويا درمعاونت
      با توجه به پژوهش انجام شده در گروهها و دفاتر،‌به منظور مشخص نمودن گروههاي فعال و غير فعال ، جامعه مورد بررسي به دو گروه پويا (متوسط به بالا) و نيمه پويا (متوسط به پايين) تقسيم شدند براساس اطلاعات بدست آمده از پژوهش و اطلاعات اسنادي، مصاحبه و مشاهده از نظر محقق گروه (الف) شامل: 1- دفتر مطالعات و بررسيها، 2- دفتر مشاركت و بسيج مردمي 3- مركز نشر و تصوير 4- دفتر آموزش روستائيان  به عنوان گروههاي پويا؛ و گروه ب؛ شامل :  1- مديريت امور عمومي ؛ 2- دفتر امور زنان 3- ستاد شبكه ترويج و 4- دفتر ترويج به عنوان گروههاي نيمه پويا شناخته شدند.

 مشخصه گروههاي پويا
- بالا بودن ميزان انسجام و وفاداري افراد به گروه
- بالا بودن ميزان تعامل درون گروهي، مسئوليت پذيري،‌حس رقابت و سبقت جويي در افراد گروه 
- بالا بودن ميزان آگاهي افراد نسبت به شرح وظايف، اهداف و خط مشي گروه و سازمان 
- بالا بودن ميزان رضايت افراد نسبت به عملكرد حرفه‌اي مديران 
- بهينه بودن شيوه تبادل اطلاعات و تصميم گيري 
- بهينه بودن شيوه ارتباطات
- شرايط خوب ساختار سازماني 
- بالا بودن ميزان رضايت شغلي 
- تناسب بين تخصص و شغل افراد
- بالا بودن ميزان توليدات 
 مشخصه گروههاي نيمه پويا
1. بالا بودن ميزان تغييرات و جابه جاييها در گروه
1. پايين بودن ميزان رضايت افراد نسبت به عملكرد حرفه‌اي مديران 
1. نامناسب بودن شيوه تبادل اطلاعات و تصميم‌گيريها با نحوه مشاركت آنها و تعداد جلسات حرفه‌اي در گروه 
1. پايين بودن آگاهي افراد نسبت به شرح وظايف ، اهداف و خط مشي‌هاي گروه
1.  نامناسب بودن ساختار سازماني
1. پايين بودن ميزان تعامل درون گروهي مانند مسئوليت پذيري، حس رقابت و سبقت جويي 
1. عدم ارتباطات مناسب 
1. پايين بودن درجه رضايت شغلي كه رابطه مستقيم با ميزان سنخيت افراد در گروه دارد 
1. پايين بودن تعداد طرحها و ميزان توليدات 


پيشنهادهايي براي پويايي بيشتر در گروههاي معاونت( ارتقاء مديريت فرهنگ جهادي در مجموعه معاونت)
1- اگر چه وضعيت آگاهي اعضا نسبت به اهداف و مأموريتها و خط مشي‌هاي معاونت در شرايط مناسب قرار دارد، ولي براي ارتقاء مطلوبيت و پويايي بيشتر لازم است كه افراد گروه مورد توجيه و آموزش قرار گيرند. به خصوص از طريق آموزشهاي ضمن خدمت يا برگزاري كارگاههاي آموزشي در اين خصوص از اهميت فوق‌العاده‌اي برخوردار مي‌باشد.
2- با توجه به اينكه ساختار گروهها اهميت زيادي در پويايي آنها دارد و جزء‌ وظايف مديريت مي‌باشد، بنابر اين انجام موارد زير لازم و ضروري است:
- در انتخاب مدير و اعضاي گروهها دقت بيشتري صورت پذيرد.
- نوع و ميزان وظايف محوله از نظر تناسب با حجم و افراد گروه نياز به مداقه و نظارت بيشتري دارد.
- ميزان و نوع اطلاعات و آگاهي افراد گروه نسبت به مأموريتها وخط مشي‌هاي كلان(معاونت ) و خرد (گروه )‌مورد اهميت و مد نظر قرار گيرد.
- در انتخاب نيرو براي گروهها از نظر توجيه بودن يا برخورداري آنها نسبت به فرهنگ و ارزشهاي انقلاب و جهاد اهميت بسياري متوجه امور گزينش و امور پرسنلي معاونت از يك سو و مديران مربوطه از سوي ديگر است.
3- افرادي براي گزينش جهت آموزش يا استخدام انتخاب شوند كه رشته و سطح تحصيلي يا تجربيات آنها با مشاغل سازمان تناسب داشته باشد، در غير اينصورت نارضايتي و اضطراب براي كاركنان مذكور ايجاد مي‌شود.
4- اطلاعاتي در مجموعه گروهها و معاونت توليد وارائه شود كه تبديل به تصميمات اساسي گردد.
5- چنانچه لازم باشد به گروهها يا افرادي براثر موفقيت پاداش و تشويق مادي و معنوي اعطا شود، حتي الامكان سعي شود به كل اعضاي گروه تشويقي داده شود تا فعاليتهاي پويايي گروهي بيشتر گردد.
6- سازماندهي گروهها به نحوي انجام شود كه همبستگي و انسجام افراد موجب افتخار ، مباهات و وفاداري اعضا را نسبت به گروه و سازمان فراهم آورد.
7- برگزاري جلسات شورا،‌سخنراني و همايشهاي مربوط به گروهها از نظر موضوع و محتوا و تبادل و تعامل طوري انجام و ساماندهي شود كه رضايت خاطر و رضايت شغلي آنان را فراهم آورد.
8- نوع روابط و ارتباطات براساس اطمينان ، ارتباطات حرفه‌اي و نوع عدم تمركز صورت پذيرد تا تمام اعضاي گروهها در برنامه‌ريزيها عهده‌دار مسئوليت قرار گرفته و بدين ترتيب جوي براي بيان آزاد و ابتكارات و خلاقيت اعضاي گروهها پديدار شود.
9- انتخاب مديران و سرپرستان براساس شايسته سالاري ، لياقت و اثر بخشي انجام گيرد و داراي شرايط زير باشند: انعطاف پذير بوده و داراي عدالت و انضباط شغلي ، زمينه‌ساز مشاركت در تصميم گيري و تصميم‌سازي ، ثبات در تصميمات ، مهارت در تصميم‌گيري در سيستم را افزايش دهند و از درك متقابل بالايي برخوردار باشند.

تشكر و قدرداني 
مصداق آيه شريفه من لم يشكر المخلوق لم يشكر الخالق 
1- ابتدا استاد گرامي جناب آقاي دكتر محمد علي حقيقي كه راهنمايي پژوهش را به عهده داشته ، نهايت تقدير و سپاسگزاري را دارم.
2- از كمك‌هاي بي دريغ استاد محترم مشاور ، جناب آقاي دكتريوسف كريمي كه پاسخگوي برخي از مشكلات تحقيقاتي اينجانب بوده‌اند، صميمانه تشكر مي‌كنم.
3- از مساعدتهاي جناب آقاي دكتر محمد حسين عمادي معاون محترم وقت ترويج و مشاركت مردمي تقدير و تشكر مي‌نمايم.
4- از مساعدتهاي و همكاريهاي كليه دفاتر معاونت علي الخصوص آقاي مهندس ميرزايي مديركل محترم وقت دفتر مطالعات و بررسيها و ساير همكاران دفتر آقايان: مرتضي مهدويان مهندس عرب زاده ‌مقدم و دكتر جوادمحمد قلي نيا كه از نظر ايشان بهره بسيار بردم كمال سپاسگزاري را دارم از زحمات خانم ارجمند بخاطر ويرايش پژوهش تشكر و قدرداني مي‌كنم در پايان از برادران و سروران گرامي آقايان حاج آقا هدايت نژاد و حاج آقا شهرستاني و مهندس طاهري و مهندس فروزش كه مرا در امر تهيه مقاله تشويق نمودند كمال تشكر و سپاسگزاري را دارم.
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