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توسعه گروه در تیم های مجازی: 
یک بررسی مجدد تجربی

چکیده
تصور بر این است که تیم های مجازی دارای تجربه و دارای نتایج ضعیف می باشند زیرا که تعامل رو در روی (فیزیکی یا حقیقی) اندک یا هیچ تعامل رو در رویی در آنها وجود ندارد و یک تمایل برای اعضای تیم مجازی جهت استفاده از تکنیکهای ارتباطی متفاوت برای ایجاد روابط وجود دارد. به هر حال، گسترش استفاده از تیم های مجازی در سازمانها پیشنهاد می کند که تیم های مجازی در جهان حقیقی قادر به غلبه بر این موانع بوده و میتوانند به شیوه مشابه با تیم های با ارتباطات رو در رو تجربه شوند. این مقاله نتیجه یک آزمایش را گزارش میکند که در آن تیم های مجازی در یک فعالیت (تمرین) شرکت کردهاند جایی که آنها یک مسئولیت به اشتراک گذاری اطلاعات را به عنوان یک تیم 10 بار تکمیل کردهاند. نتایج پیشنهاد می کنند که برخلاف تیم های مجازی موقت تک شات، تیمهای مجازی با طول عمر بیشتر پیرو یک فرآیند توسعه گروه ترتیبی (سکانسی) می باشند. توسعه تیم مجازی به نظر می رسد که متفاوت از تیم های حقیقی (رو در رو) می باشد زیرا که استفاده از ارتباطات با واسطه کامپیوتر فشار را جهت انطباق تشدید می کند وقتی که یک تیم مجازی برای اولین بار تشکیل میشود، به این معنی که اعتماد قویا مرتبط با این احساس می باشد که تیم مسئولیت (وظیفه) را به طور صحیح انجام می دهد. با توسعه تیمهای مجازی، اعتماد به همتایان (همکاران) قویا مرتبط با تعهد به هدف خواهد بود. زمانی که تیمها به طور موثر در کنار یکدیگر کار می کنند، انجام صحیح مسئولیت دارای قویترین ارتباط با اعتماد به همتایان می باشد. من پیشنهاد می کنم که مدیران تیم مجازی باید فضاهای کاری مجازی ایجاد کنند که مشابه با فضاهای کاری باشد که اثبات شده است که برای کار در محافل رو در رو مناسب می باشند: 1- تیم ها باید دارای اهداف مشخص و خاص باشند؛ 2- اعضاء باید برای ارتباط با یکدیگر تشویق یا حتی ملزم شوند و 3- اعضای تیم باید احساس کنند که آنها ممکن است دوباره با اعضای تیم دیگر کار کنند.

واژگان کلیدی: تیمهای مجازی، توسعه گروه، تعلق، تعهد، اعتماد

1. مقدمه
تیمهای مجازی یک شکل سازمانی می باشند که در آن هم همپوشانی از تکنولوژیهای اطلاعات و ارتباطات (ICT) توانایی خروج از اشکال سازمانی سنتی رو در رو را می دهد. ICT می تواند متشکل از ایمیل، تلفن، پیام رسانی لحظه ای و در اشکال بسیار پیچیده، ویدئو کنفرانس، فضاهای کاری اشتراکی و سیستم های پشتیبان تصمیم گروه باشد. ICT پراکندگی جغرافیایی اعضای تیم را تسهیل می کند و به طور بالقوه اجازه از بین بردن گسترده مرزهای تیم را می دهد. ICT این کار را به وسیله اجازه دادن به رهبران (مدیران) جهت استخدام اعضای جدید، انجام یک مسئولیت موردنیاز توسط آنها و اجازه خروج آنها از تیم با افت منابع کم، انجام می دهد (موشوویتز، 1977). باور بر این است که استفاده از ICT و از بین بردن مرزها، روشهای سنتی کنترل اجتماع (جامعه) همانند نظارت مستقیم، مجاورت جفرافیایی (نزدیکی جغرافیایی) و تشابه در پیشینه کمتر را برجسته می باشند (گرینبرگ، آشتون، جیمز و اشکانسی، 2007).
بنابراین، کار موثر در کنار یکدیگر خصوصا برای تیمهای مجازی سخت خواهد بود زیرا در اینجا تعامل رو در روی کم وجود دارد یا اینکه هیچگونه تعامل رو در رویی وجود ندارد که از طریق آن روابط را ایجاد کرد (جارونپا، نول و لیندر، 1998). چون که اعضای تیمهای مجازی دارای ابزارهای در دسترس کمتر برای توسعه روابط نسبت به تیمهای حقیقی می باشند، آنها باید بر روی فرآیندهای طبقهبندی (مک نایت و کامینگر و چروانی، 1998) و تجربه خود از محیط های دیگر (جارونپا و لیندر، 1999) متکی باشند. به علاوه، زیرا که آنها از طریق ارتباطات با واسطه کامپیوتر (CMC) تعامل می کنند، تیم های مجازی باید زمان بیشتری را صرف کنند و یا از تکنیکهای متفاوت برای توسعه روابط استفاده کنند (والتر، 1992). یک مثال از یک تکنیک تغییر یافته وقتی است که اعضای تیم خود را بیشتر از طریق CMC نسبت به وقتی که در ارتباط رو در رو میباشند، در معرض قرار می دهند یا وقتی که به شدت شخصی (هایپرپرسنال) می شوند (والتر، 1996).
علیرغم تمام این مسائل بالقوه همراه با تیمهای مجازی، استفاده از آن به گسترش خود ادامه می دهد. بنابراین، مزایا برای سازمانهایی که از تیمهای مجازی استفاده می کنند بر این هزینه ها غلبه می کنند یا درباره سختی های تجربه شده در تیمهای مجازی از سوی محققان دانشگاهی اغراق شده است. هدف این مقاله روشن ساختن ادراکات کلیدی اعضای تیمهای مجازی می باشد که تیم آنها را قادر می سازند تا به نقطه ای برسد که آنها قادر باشند تا به طور موثر با یکدیگر کار کنند. من با استفاده از مدل توسعه گروه این مطالعه را فریم بندی می کنم و خصوصا بر روی ظهور احساسات تعلق، تعهد و اعتماد و چگونگی اینکه آنها عملکرد تیم و رضایتمندی تیم را تحت تاثیر قرار می دهند، تمرکز می کنم. تیمها یک مسئولیت ساده ساختارمند را بار و بارها کامل می کنند بنابراین می توانم توسعه گروه در یک محیط کنترل شده را در طول یک دوره زمانی نسبتا کوتاه مشاهده کنم.

2. پیشینه نظری
در روابط رو در رو، یک گروه که نیازمند یک تصمیم گیری، تکمیل یک پروژه یا هر گونه مسئولیت دیگری می باشد، دارای دو هدف می باشد: ساختارمند کردن خود (گروه) و تکمیل مسئولیت (سیمون و گوتزکو، 1955). وقتی که یک تیم تشکیل شد، اعضای آن منابع (اطلاعات، تخصص، تواناییهای فیزیکی و شناختی و غیره) را با خود به همراه می آورند که می توانند برای تکمیل مسئولیت مورد استفاده قرار گیرند (گوفمن، 1961). از آنجایی که بهره وری بستگی به میزان ساختارمند بودن یک گروه برای استفاده از منابع در دسترس دارد (استینر، 1972)، یک المان مهم در بهره وری یک تیم مجازی توانایی آن برای توسعه می باشد (یعنی سازمان یافتگی).

2.1. توسعه گروه در موارد (زمینههای) مشترالمکان
در موارد مشترک المکان، محققان مجموعه ای از فرآیندها را که یک گروه را برای کار آماده می سازند، توسعه گروه می نامند. فرایند کلی توسعه گروه شامل ایجاد زیرساختاری استفاده شده برای انجام وظایف توسعه گروه می باشد 0یعنی تعیین اینکه چه هنگام قوانین اکثریت، تصمیم گروه را می گیرند). وقتی که گروهها برای اولین بار شکل می گیرند، آنها برای تخصیص نقش ها متکی بر ویژگیهای اعضا می باشند. با ادامه تعامل آنها، توسعه بیشتر متکی بر ویژگیهایی می باشد که از مشاهدات عملکرد نقش یاد گرفته شدهاند (گوفمن، 1961). اگر رفتار نقش منطبق با انتظارات باشد، اعتماد سریعا توسعه می یابد (میرسون، ویک و کرامر، 1996) در غیر اینصورت تنازع رخ می دهد (ویلان، 1994). این مراحل نشانگر تکامل گروه می باشند و در شکل1 نشان داده شده اند. سه مرحله اول، وابستگی و شمولیت (همچنین معروف به شکل گیری)، ضد وابستگی و نزاع (همچنین معروف به هجوم) و اعتماد و ساختار (همچنین معروف به نورمینگ) فعالیتهایی می باشند که گروه را برای کار آماده می کنند. اینها به وسیله وظایف توسعه متفاوت مشخص شده اند که انجام گردیده اند. مرحله کار (همچنین معروف به اجرا) زمانی را مشخص می کند که گروه به طور کارآمد در حال کار می باشد و مرحله خاتمه (همچنین معروف به تعویق) زمانی است که گروه عملکرد خود را ارزیابی می کند.
اولین مرحله توسعه گروه، وابستگی و شمولیت به وسیله اضطراب اعضا مشخص شده است (تاکمن و جنسن، 1999؛ ویلان، 1994). این بدین دلیل است که شرایط برای اعضای جدید می باشد و به طور واضح تعریف نشده است. اعضای گروه ممکن است مطمئن باشند که گروه ایمن می باشد، آنها متعلق به گروه بوده و مورد پذیرش قرار گرفته اند و اصول و قوانین رفتاری چه خواهند بود. وظایف برای اعضای گروه برای انجام در طول این مرحله عبارتند از: 1- اطمینان از اینکه آنها به عنوان عضوی از گروه پذیرفته شدهاند و 2- تعیین اینکه آیا آنها دیگران را پذیرفته اند (ویلان، 1994).
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شکل1: مرحله توسعه گروه
در طول مرحله دوم، ضدوابستگی و نزاع، اعضای گروه تلاش می کنند تا میزان برخورداری از تاثیر و مسئولیت پذیری توسط اعضای منفرد را متعادل کنند (تاکمن و جنسن، 1997؛ ویلان، 1994). وظایف گروه عبارتند از مشخص نمودن اهداف، ارزش ها، مرزها و تحقق وحدت جدای از تنوع. در طول این مرحله، اعضاء باید: 1- درباره ارزشها و اهداف بنیادین به توافق برسند و بر این اهداف و ارزشها متعهد باشند، 2- یک میزان مطلوبی از تاثیر را در ارتباط با میزان کاری که انجام خواهند داد، به دست آورند و 3- یک میزان قابل قبول از مسئولیت پذیری در ارتباط با تکمیل وظیفه گروه به دست آورند (ویلان، 1994).
مرحله سوم، اعتماد و ساختار، از آنجایی که متشکل از یک گفت و گوی (مذاکره) کامل درباره اهداف و اصول می باشد، شناسایی شده است (تاکمن و جنسن، 1977؛ ویلان، 1994). گروه ساختار خود را در این مرحله طراحی می کند، شیوهای را که آن (گروه) اهداف خود را برآورده خواهد کرد را برنامه ریزی می کند و زمینه را برای روابط بهره ور و مورد اعتماد با یکدیگر فراهم می کند. اهداف اعضای گروه در طول این مرحله عبارتند از: 1- به دست آوردن یک تخصیص نقش قابل قبول از نظر میزان نسبی کار و میزان مسئولیت پذیری، 2- اطمینان از اینکه اعضا دیگر گروه دارای نقش مناسب می باشند و 3- ایجاد یک رابطه مبتنی بر اعتماد با اعضا دیگر (ویلان، 1994).
  مرحله کار، زمان بهره وری و کارایی شدید می باشد (تاکمن و جنسن، 1977؛ ویلان، 1994). کار موثر بستگی به توانایی گروه برای استفاده از منابع در دسترس همانند اطلاعات، تخصص و مواد دارد. گروههایی که آن طور که دوست دارند کار نمی کنند، احتمالا مسائل مربوط به یکی از مراحل قبلی را برطرف نکرده اند. برای مثال، کار در پنج تیم از 12 تیم در یک مطالعه، ضعیف ارزیابی شده بود و این تیم ها به عنوان تیمهای آشفته 0بدون سازمان یافتگی) و مستاصل مشخص گردیدند از آنجایی که ضرب الاجل آنها به دلیل توسعه ناکامل فرا رسیده است (سارکر و ساهای، 2003). وقتی که گروهها دارای نقاط پایانی مجزا می باشند، آنها ممکن است مرحله پنجم، خاتمه، را داشته باشند که در آن اعضاء عملکرد گروه را ارزیابی می کنند.

2.2. توسعه گروه در تیم های مجازی
این پیشنهاد شده است که تیمهای مجازی باید همچنین یک فرآیند توسعه را به منظور کار موثر با یکدیگر دنبال کنند (هرتل، گیستر و کوندرات، 2009؛ سارکر و ساهای، 2003). به هر حال، این مطالعات بیان می کنند که همپوشانی ICT در تیمهای مجازی معایبی را به دلیل تکنولوژیهای ارتباطی جدید ایجاد می کنند که مانع توسعه آنها می شود. چنین مسائلی ممکن است شامل: 1- یک عدم توانایی برای اعضای گروه برای شناسایی دیگران که دارای توانایی مشابه می باشند که بدین معنی است که آنها ممکن است دارای عدم قطعیت بیشتر و توانایی کمتر برای حفظ یا ارتقاء اعتماد به نفس خود باشند (گرینبرگ و همکاران، 2007)، 2- یک احتمال افزایش یافته برای ارتباط با هنجارهای درک شده گروه به دلیل فقدان هویت فردی و 3- یک احتمال افزایش یافته از رفتار اجتماعی غیرقابل قبول. علیرغم این، این پیشنهاد شده است که تیمهای مجازی دارای تجربه مشابه با تیمهای رو در رو با توجه به زمان کافی و تبادل پیام کافی می باشند (والتر، 1992). بنابراین، توانایی تیمهای مجازی برای توسعه صحیح به عنوان یک سوال باقی می ماند.
برای اهداف این مطالعه، من فرض کردم که تیمهای مجازی ممکن است در طول یک دوره زمانی به حد کافی کوتاه برای بررسی تجربی به طور نرمال توسعه یابند اگر که یک مسئولیت به حد کافی ساده برای آنها ارائه شود که نیازمند حجم عظیمی از اطلاعات برای مقایسه با دیگران نباشد (مچینوف و پریمویس، 2005). اگر و وقتی که من مسائل بالقوه را به دلیل استفاده از ICT در این تیمهای مجازی مشاهده کنم، یک دیگاه بهتر و جامع تر در ارتباط با اینکه چگونه این مسائل کل فرآیند توسعه گروه را تحت تاثیر قرار می دهند، می تواند به دست آید. جزئیات مسئلیت تجربی بعدا ارائه شدهاند.
در تیمهای رود در، مسائل از هر مرحله از توسعه گروه حداقل باید با آنها مقابله شود قبل از اینکه تیم بتواند به مسائل مرحله بعدی بپردازد. مسائل مراحل بعدی تنها تا میزانی می توانند برطرف شوند که مسائل مراحل قبلی برطرف شده باشند (ویلان، 1994). در تحقیق تیمهای مجازی، یک جریان مشابه از طریق مراحل توسعه برای عملکرد صحیح یک تیم مجازی ضروری فرض شده است (گروس، 2007؛ سارکر و ساهای، 2003). به هر حال، تاخیرهایی ممکن است رخ دهد زیرا که تیمهای مجازی اغلب بسیار مسئولیت متمرکز می باشند و در غلبه بر تنازع و مشاجره دارای دردسر می باشند (دوب و روبی، 2009). به خصوص، به نظر می رسد که مسائل به دلیل اینکه اعضای تیم فاقد آگاهی کافی از حضور (جارونپا و همکاران، 1998) و هویت (کوپر و هاینز، 2008) خود در فضای کاری مجازی می باشند، رخ می دهند. به هر حال، من پیشنهاد می کنم که می توان بر این غلبه کرد اگر تیمهای مجازی دارای اهداف مشخص بوده و برای ارتباط آزادانه با یکدیگر مجاز باشند (ارز و سامیک، 1996؛ لوپز و آلپاسلان، 2012). بنابراین، اگرچه فرایند کلی ممکن است دچار تاخیر شود، من انتظار دارم که نتایج مرحله بعدی توسعه گروه مرتبط با مسائل مرحله قبلی حتی در تیم های مجازی باشد.
دستیابی به پذیرش به عنوان یک عضو تیم، یا حس تعلق، یک نتیجه ای از اولین مرحله توسعه گروه می باشد وقتی که اعضاء در شرایط پذیرش و حساس خود قرار دارند که بسیار مهم است. تعهد به هدف، در طرف دیگر در مرحله دوم توسعه می یابد، بعد از اینکه اعضاء بیشتر درباره میزان تاثیر و مسئولیت پذیری یاد گرفتند که آنها و اعضای دیگر در گروه خواهند داشت. به عبارات ساده تر، حس تعلق قبل از تعهد به هدف توسعه می یابد زیرا که اعضای تیم در ابتدا نیاز دارند تا مطمئن شوند که تیم برای آنها ایمن می باشد. زمانی که اعضای احساس می کنند که ایمن می باشند، آنها آماده تعهد به اهداف تیم می باشند. من فرض می کنم که اعضای تیم با یک حس تعلق پایین از احتمال کمتری برای تعهد به اهداف تیم برخوردار می باشند و درباره اینکه تیم به این اهداف می رسد یا خیر، بی توجه باشند. اعضاء با حس تعلق بالا از احتمال زیادی برای تعهد در کمک به رسیدن به اهداف تیم برخوردار می باشند.
H1: در تیمهای مجازی، میزان حس تعلق در یک دوره زمانی دارای ارتباط مثبت با تعهد به هدف در یک دوره زمانی دیرتر می باشد. 
احساس اینکه دیگران نقش خود را انجام خواهند داد یا اعتماد به همتایان (همکاران)، یک نتیجه از مرحله سوم توسعه گروه می باشد. این حس بعد از اینکه اعضاء درباره اصولی که تیم برای برآورده کردن اهداف خود گفت و گو کردند، بروز خواهند کرد. تعهد به هدف و اعتماد به همتایان شدیدا مرتبط با این حس می باشد که اعضاء تیم، کسانی که به اهداف تیم متعهد نمی باشند، دارای نیاز کمتر برای وابستگی بر اعضاء دیگر تیم می باشند، کسانی که به برآورده کردن اهداف تیم کمک خواهند کرد (مایر و شورمن، 1995). متعاقبا، آنها از احتمال کمتری برای اعتماد به اعضای دیگر برخوردار می باشند. به عبارت دیگر، متعهد بودن به اهداف تیم یک پیش نیاز مهم برای توجه به این می باشد که آیا بقیه برای دستیابی به اهداف تیم کمک خواهند کرد یا خیر (ویلان، 1994). 
H2: در تیمهای مجازی، میزان تعهد به هدف در یک دوره زمانی دارای ارتباط مثبت با اعتماد بر همتایان در یک دوره زمانی بعدی می باشد.
میزانهای اعتماد تجربی در تیم های مجازی مرتبط با عملکرد تیم، برای محققان تیمهای مجازی مسئله ساز بوده است، با برخی نتیجه گیریها که رابطه غیرمستقیم بوده (دیرک، 1999) و یا اغلب بستگی به زمینه دارد (جارونپا، 2004). به هر حال، رابطه ضمنی در تحقیق توسعه گروه صریح می باشد: دستیابی به اعتماد در تواناییها و قابلیت اعتماد به دیگر اعضای تیم یک سنت مهم برای کار موثر می باشد (تاکمن و جنسن، 1997؛ ویلان، 1994). بنابراین من فرض می کنم که عملکرد تیم بستگی به میزان اعتماد به دیگر اعضای یک تیم مجازی خواهد داشت.
H3: در تیمهای مجازی، اعتماد به همتایان در یک دوره زمانی دارای تاثیر مثبت بر عملکرد تیم در طول یک دوره زمانی بعدی می باشد.
همان طور که در مطالعات تیم مجازی معمول می باشد، تیمهای شرکت کننده در این مسئولیت (بعدا به طور دقیق بحث خواهند شد) دارای یک نقطه پایان متمایز می باشند. وقتی که یک تیم دارای نقطه پایان متمایز باشد، اعضای تیم عملکرد کلی گروه خود را از نظر مسئولیت تخصیص یافته آنها و چگونگی اینکه آنها سازماندهی شده اند یا رضایتمندی طرح تصمیم، ارزیابی می کنند (گرین و تابر، 1980). دوباره، به دلیل اینکه مسائل مراحل قبلی باید قبل از پرداختن به مسائل مراحل بعدی برطرف شوند، من انتظار دارم که ارزیابی چگونگی توسعه عملکرد تیم آنها در ارتباط با مسئولیت (یعنی رضایتمندی طرح تصمیم) متکی به این خواهد بود که آنها (اعضا) چگونه در کنار یکدیگر کار می کنند.
H4: در تیمهای مجازی، عملکرد تیم در طول یک دوره زمانی دارای تاثیر مثبت بر رضایتمندی طرح تصمیم در یک دوره زمانی بعدی خواهد بود.

2.3. مسائل منحر به فرد برای تیمهای مجازی
مدل پردازش اطلاعات اجتماعی (SIP) پیشنهاد می کند که اعضاء تیمهای مجازی پیامهای ارتباطی خود را برای سازگاری با رسانه ای که آنها استفاده می کنند (یعنی چت مبتنی بر متن) منطبق خواهند کرد. این بدین معنی است که سیستمهای مجازی باید در یک شیوه بیشتر مشابه با سیستم های رو در رو (حقیقی یا فیزیکی) با تبادل پیام و زمان کافی، توسعه یابند (والتر، 1992). بنابراین فریم بندی کلی این مقاله اعمال مدل توسعه گروه به تیمهای مجازی می باشد. به هر حال، برخی تحقیقات IS پیشنهاد می کنند که فرآیندهای توسعه در تیمهای مجازی ممکن است نسبت به این فرآیندها در تیمهای رو در رو متفاوت باشند. برای مثال، نظریه غنای رسانه ای پیشنهاد می کند که اعضای تیم مجازی احساس خواهند کرد که CMC (به خصوص متنی) یک ابزار کمتر مناسب برای ارتباطات نسبت به ارتباط رو در رو برای تقریبا اغلب وظایف ارتباطی می باشد (رایس، 1993). مسئله بسیار وابسته به فرآیند توسعه گروه، یافته مرتبط می باشد که انطباق با هنجارهای گروه افزایش می یابد وقتی که گروههای جدیدا شکل گرفته از طریق CMC ارتباط برقرار کنند (هاینز و مان، 2011) فرایند توسعه گروه بستگی به میزان انطباقی یا عدم انطباق اعضای گروه با هنجارهای گروه دارد: 1- در طول مرحله وابستگی و شمولیت، انطباق عضو با هنجارهای گروه به ایجاد انسجام کمک می کند در حالی که، 2- در طول دوره ضدوابستگی و نزاع، اعضاء باید در برابر هنجارهایی که با آنها مخالف هستند مبارزه کنند به این منظور که یک جو اعتماد ایجاد کنند جایی که مخالفت تحمل گردیده باشد.
در طول زمان، توسعه گروه یک فرآیند تکراری می باشد از آنجایی که اعضای گروه با مسائل هر مرحله به نوبه خود، با تبدیل گروه آنها به یک گروه بالغ، در نهایت مسائل را برطرف می سازند. به هر حال، در تیمهای مجازی، انطباق فزآینده به دلیل استفاده از CMC می تواند سبب تاخیر فرآیند شود. همان طور که ویلان عنوان می کند، انطباق افزایش یافته در مرحله وابستگی و شمولیت کمک کننده می باشد بنابراین اعضای تیمهای مجازی در وهله اول باید دارای حس تعلق بالاتری باشند. به هر حال، انطباق تشدید یافته از توسعه کلی گروه به وسیله به تاخیر انداختن پیشروی آن به مرحله ضد وابستگی و نزاع و از طریق آن مانع خواهد شد (ویلان، 1994).
در هنگام تکمیل این فعالیت (بعدا با جزئیات دقیق توصیف خواهد شد)، چهار عضو از پنج عضو تیمهای مجازی باید نشان دهند که تیم آنها آماده می باشد قبل از اینکه تیم آنها بتواند کار بر روی مسئولیت دوم را شروع کنند. اگر یک مسئله انطباق در ارتباط با CMC وجود داشته باشد، اعضای تیمهای مجازی جدیدا شکل گرفته باید تمایل به نشان دادن این داشته باشند که تیم آنها آماده می باشد علیرغم این احساس که تیم آنها حقیقتا آماده نمی باشد (یعنی انطباق با هنجار نشان دادن آمادگی تیمها، هاینز و مان، 2011) با ادامه همکاری تیم، آنها انتظار دارند تا با مسئولیت و محیط CMC منطبق شوند. زمانی که آنها احساس آسایش و راحتی با تکنولوژی و تیم خود کردند، اعضاء احساس آزادی بیشتری برای بیان مخالفت در درون تیم برخوردار خواهند بود و به سادگی منطبق نخواهند شد (یعنی آنها منتظر خواهند بود تا زمانی که تیم آنها حقیقتا آماده باشد قبل از اینکه آمادگی را نشان دهند). بنابراین، من انتظار دارم که در ابتدا، تیمهای مجازی میزان اعتماد خود را در وهله اول براساس میزانی که آنها احساس می کنند که تیم آنها در یک شیوه مناسب مسئولیت خود را تکمیل می کند، تعیین خواهند کرد (فرانسن و همکاران، 2011). با تکامل تیم، اعتماد آنها بیشتر بر روی متغیرهای توسعه گروه متکی خواهد بود (یعنی تعهد آنها به گروه).
H5: در تیمهای مجازی در مراحل اولیه فرآیند توسعه گروه می باشند، احساس اینکه گروه مسئولیت خود را در یک شیوه مناسب به انجام می رساند، دارای یک تاثیر قویتر بر روی اعتماد به همتایان نسبت به تعهد به هدف خواهد بود.
3. روش تحقیق
من از یک مطالعه آزمایشگاهی برای آزمایش روابط فرضی میان متغیرهای توسعه گروه استفاده کردم، تمام شرکت کنندگان از دوره های سیستم های اطلاعات سطح متوسط موردنیاز تمام رشته های اصلی کسب و کار در دو دانشگاه جنوب غربی استخدام شدند. دو مورد انگیزشی برای مشارکت کنندگان فراهم گردید: دو دلار برای هر مشارکت کننده داده شده، 20 دلار اضافی برای هر عضو از تیمهای با بهترین عملکرد در هر دانشگاه نیز در نظر گرفته شد.

3.1. فعالیت تیم
فعالیت شامل استفاده از یک اپلیکیشن ریزکامپیوتر خصوصا طراحی شده برای این مطالعه بود. دو ماژول مجزا برای اپلیکیشن وجود داشت: یک حالت چت، جایی که تمام اعضاء یک تیم می توانند پیامها با تمام اعضاء تیم را سریعا مبادله کنند و یک حالت ایمیل، جایی که اعضاء می توانند پیامها را به یک عضو در یک زمان بفرستند. حالت چت در طول دورههای سازمان استفاده شد در حالیکه حالت ایمیل برای تکمیل مسئولیت هر در دور استفاده گردید. جهت منع پیامهای سازمان در طول دوره تکمیل، عملکرد مورد هدف برای تیمها، تکمیل مسئولیت با استفاده از یک تعداد پیام ایمیل اندک بود. مشارکت کنندگان به پنج تیم شخص تخصیص داده شدند و به طور تصادفی یک نام مستعار به آنها اختصاص داده شد: سیب، انگور، پرتقال، گلابی یا آلو.
فعالیت یک نسخه ای از مسئولیت اشتراک گذاری اطلاعات لیویت (1951) بود که مشخص گردیده است که به لحاظ توانایی آن برای بررسی فرایندهای گروه بدون حذف اصل (جوهره) تعامل گروه، زیبا و ساده می باشد (فریمن و رودر، 1979). در شروع هر دور (راند)، به هر عضو یک فهرست با پنج رنگ از شش رنگ محتمل داده شد. سپس اعضا باید رنگهای خود را با اعضای دیگر از طریق ایمیل به اشتراک بگذارند تا زمانی که یکی از اعضا بتواند تعیین کند که کدام یک از رنگها در تمام این فهرستها مشترک می باشد. دور زمانی پایان می پذیرد که تمام پنج عضو تیم رنگ صحیح را شناسایی کنند. یک مسئولیت مشابه در مطالعات قبلی استفاده شده است که دارای تیمهای مجازی تک شات بودند (کوپر و هیانز، 2008؛ هاینز و مان، 2011). در این مطالعه، تیمها مسئولیت را همراه با یکدیگر 10 دور تکمیل کردند.
با انجام مسئولیت تعیین رنگ مشترک توسط تیمها و سازمان دهی مجدد خود در طول یک سری از دورها (راندها)، آنها (تیمها) شبکه ارتباطی خود را برای بهبود کارایی خود ساده سازی کردند (کاتز و کان، 1978). تکنیک با کمترین کارایی، نیازمند حداقل 20 پیام، تکنیکی بود که تمام اعضا رنگهای خود را به تمام دیگر اعضا فرستادند و هر عضو خودش رنگ مشترک را تعیین کرد. این تکنیک در اغلب مواردی که تیمها برای اولین بار تلاش می کنند تا مسئولیت را تکمیل کنند، استفاده شده است. یک سلسله مراتب دو لایه ای یکی از موثرترین تکنیکها برای تکمیل مسئولیت می باشد که نیازمند حداقل هشت پیام می باشد که در آن یک عضو فهرست رنگها را از چهار عضو دیگر دریافت می کند، رنگ مشترک را تعیین می کند و پاسخ را به دیگر اعضای تیم توزیع می کند. این تکنیک توسط تمام تیمها بعد از اینکه مسئولیت را همراه با یکدیگر چندین بار تکمیل کردند، استفاده شده است.
قبل از مطالعه حقیقی، چندین مطالعه پایلوت (آزمایشی) اجرا شدند که در آنها اعضای تیم منحصرا از طریق ایمیل در ارتباط بودند. بر اساس بازخورد (فیدبک) از این شرکت کنندگان، حالت چت برای سازمان دهی تیم به صورت مسئولیت مجزا از یافتن رنگ مشترک افزوده شد. این انجام شد به این خاطر که برخی تیمها به طور کلی مایل به ارتباط نبودند که این دلیل انگیزش برای کمینه کردن پیامهای ایمیل بود. این دستورالعمل همچنین برای دربرگیری یک پیشنهاد درباره چگونگی تکمیل مسئولیت اصلاح گردید زیرا که تیمهای مطالعه پایلوت بسیاری قادر به سازمان دهی به حد کافی سریع برای تکمیل فعالیت در محدوده زمانی کلی تخصیص داده شده (5/1 ساعت) نبودند. مشارکت کنندگان آزمون پایلوت گزارش کردند که آنها برای تکمیل مسئولیت تحریک شده اند و حس ناامیدی را در پیامهای الکترونیکی خود بیان کردند و یا به طور زبانی این را نشان دادند، وقتی که تیم آنها دارای عملکرد ضعیف بود. این پیشنهاد می کند که مسئولیت به حد کافی شرکت کنندگان را درگیر خود کرده بود (گرینبرگ و اسکیو، 1993).

3.2. متغیرها
سیستم کامپیوتری پرسشنامه ها را بعد از اینکه تیمها دورهای اول، سوم، ششم و دهم مسئولیت را تکمیل کردند، توزیع نمود. حس تعلق (چین و پیرسون، 1999) میزانی را اندازه گیری می کند که یک عضو تیم از اینکه متعلق به تیم می باشد احساس خشنودی می کند (یعنی من احساس می کنم که متعلق به این گروه هستم). تعهد به هدف (برگرفته از هولینک، کلین و رایت، 1989) میزان تعهد یک عضو تیم را به هدف تیم با بهترین عملکرد را اندازه گیری می کند (یعنی من اعتقاد دارم که این برای گروه جهت انتظار داشتن برای رسیدن به هدف، غیرواقعی می باشد). اعتماد به همتایان (همکاران) (برگرفته از کوک و وال، 1980) و ادراکات عضو یک تیم را اندازه گیری می کند که او می تواند به اعضای دیگر تیم خود برای انجام بهتر بخشی از مسئولیت آنها اعتماد کند (یعنی من به دیگر اعضای گروه خودم برای برای انجام مسئولیت مورد انتظار متکی می باشم). عملکرد تیم تعداد پیامهای ایمیلی می باشد که تیم برای تعیین رنگ مشترک ارسال کرده است. رضایتمندی طرح تصمیم (گرین و تابر، 1980) میزان رضایتمندی یک عضو تیم از فرآیند حل مسئله را اندازه گیری می کند. وفاداری به مسئولیت (برگرفته از چین و سالیسبوری، 1997) میزان درک یک عضو تیم از اینکه آیا تیم مسئولیت را در یک شیوه مناسب انجام می دهد را اندازه گیری می کند (یعنی ما مسئولیت در مناسبترین حالت انجام دادید). برای تمام مقیاسها، مقادیر رمزگذاری شدند به طوری که مقادیر بزرگتر مقیاس نشان دهنده مقادیر بالاتر ساختار بنیادین می باشد. مقیاسهای کامل و محدوده بارگذاری هر آیتم در ضمیمه A نشان داده شده اند. تمام مقیاسها دارای واریانس متوسط استخراج شده (AVE) بالای 50/0 بودند و قابلیت اطمینان ترکیبی بالای 60/0 بود که قابلیت اعتماد و اعتبار کافی مقیاس نشان می دهد.

3.3. اصول
هر جلسه بین تیمهای مختلط شامل یک و شش پنج عضوی بود که فعالیت را در کنار یکدیگر در یک آزمایشگاه کامپیوتر تمکیل می کنند. تخصیص اسامی مستعار (یعنی سیب، انگور و غیره) به طور تصادفی انجام گرفت و وقتی که بیش از یک تیم وجود داشت، تخصیص تیم نیز به طور تصادفی انجام گرفت. پراکندگی جغرافیایی هر تیم به وسیله جداسازی فیزیکی اعضای تیم تضمین شده بود وقتی که تیمهای نسبتا اندکی وجود داشتند و تخصیص افراد به تیم ها به طور تصادفی بود وقتی که ازمایشگاه نسبتا پر بود.
ابتدا، دستوالعملهایی درباره مسئولیت و اپلیکیشن به شرکت کنندگان داده شد. سپس هر یک از شرکت کنندگان به تنهایی یک مورد نمونه را تکمیل کردند که شامل قرائت یک مجموعه از پیامهای ایمیل از پیش ارسال شده بود که برای یافتن رنگ مشترک کافی بود. این فعالیت دست گرمی تضمین کرد که اعضای تیم می دانند که چه نقش هایی برای اجرا موردنیاز می باشند تا مسئولیت تکمیل شود، یک پیش نیاز ضروری برای اعتماد سریع (میرسون و همکاران، 1996).
دور اول در چت روم آغاز شد. به شرکت کنندکان شفاها یادآوری شد که وقتی که وارد چت روم می شوند باید بحث کنند که چگونه رنگ مشترک برای دور اول را پیدا کنند. وقتی که تیم آنها تصمیم گرفت که چگونه رنگ مشترک را پیدا کند، اعضاء نشان می دهند که گروه آنها آماده شروع دور مسئولیت با بررسی کردن یک جعبه (باکس) می باشند. وقتی که چهار عضو از پنج عضو جعبه را بررسی کردند، دور مسئولیت آغاز می شود. در طول دور مسئولیت، اعضای تیم فهرست خود را با بقیه به اشتراک می گذارند تا زمانی که حداقل یک شخص بتواند رنگ مشترک را تعیین کند. زمانی که تمام اعضای تیم رنگ مشترک را نشان دادند، تیم به چت روم بازگردانده می شود که می توانند درباره چگونگی انجام مسئولیت برای دور بعدی بحث کنند.

4. نتایج
رفتار دیگر اعضای تیم دارای تاثر قوی بر روی ادراکات اعضای منفرد تیم می باشد و عملکرد تنها می تواند عملا در سطح تیم اندازه گیری شود. بنابراین، آنالیز من متوسط پاسخ ها به پرسشنامه ها در هر تیم می باشد و اندازه نمونه برای آنالیز برابر با 31 می باشد (تیمهای پنج نفری).
مربعات حداقل جزئی (PLS) برای انالیز داده های جمع آوری شده استفاده گردید (چین، 1998). دو مدل مجزای PLS اجرا گردیدند، یک مدل که توسعه گروه در طول زمان را بررسی می کند (فرضیه های ی تا چها را آزمایش می کند) و مدل دوم که پیش بینی کننده های اعتماد در هر دوره اندازه گیری را بررسی می کند (آزمایش کننده فرضیه پنج). در اشکال 2 و 3 اعداد بالای خطوط متصل کننده هر متغیر پنهان، ضرایب می باشند و عدد زیر متغیر پنهان وابسته به واریانس توصیف شده توسط متغیرهای قبلی آن (مربع r) می باشند. ضرایب مسیر قابل توجه [image: ] با یک ستاره [image: ] نشان داده شده اند. تکنیک نمونه گیری مجدد بوت استرپ (چین، 1998) برای تعیین اهمیت مسیرها (500 زیرنمونه، 31 مورد بر هر نمونه) استفاده شد.
[image: ]
شکل2: خلاصه نتایج PLS برای مدل یک. [image: ]
[image: ]
شکل3: خلاصه نتایج PLS برای مدل دو [image: ]


4.1. مدل یک: توسعه در طول زمان
اولین مدل PLS به طور گرافیکی در شکل2 خلاصه شده است. جدول1 قتابلیت اعتماد مرکب، میانگین واریانس استخراج شده (AVE) و همبستگی ها میان متغیرهای پنهان را برای هر مقیاس استفاده شده در مدل یک را خلاصه می سازد. فرضیات 1 تا 4 پیشنهاد می کنند که متغیرهای توسعه گروه مرتبط می باشند. مطابق با این فرضیه ها: 1- حس تعلق بعد از تکمیل مسئولیت زمانی که به طور قابل توجه مرتبط با تعهد به هدف بعد از تکمیل مسئولیت برای بار سوم می باشد، [image: ] ، 2- تعهد به هدف بعد از تکمیل مسئولیت برای بار سوم به طور قابل توجه مرتبط با اعتماد به همتایان بعد از تکمیل مسئولیت در بار شش [image: ] می باشد، 3- اعتماد به همتایان بعد از تکمیل مسئولیت در بار ششم به طور قابل توجه مرتبط با عملکرد بعد از تکمیل مسئولیت برای بار هفتم [image: ] می باشد و 4- عملکرد تیم در تکمیل مسئولیت برای بار دهم به طور قابل توجه مرتبط با رضایتمندی طرح تصمیم [image: ] می باشد.
[image: ]
جدول1: قابلیت اعتماد مرکب، AVE و همبستگی متغیرهای پنهان برای مدل یک.



4.2. مدل دو: سوابق اعتماد
شکل3 به طور گرافیکی نتایج PLS برای مدل دو را خلاصه می سازد که برای فرضیه پنج استفاده شده است. جدول2 قابلیت اعتماد مرکب، میانگین واریانس استخراج شده و همبستگی میان متغیرهای پنهان برای هر مقیاس استفاده شده در مدل دو را خلاصه می سازد. فرضیه پنج پیشنهاد می کند که ارتباط بین وفاداری به مسئولیت و اعتماد به همتایان در اوایل توسعه قویترین خواهد بود اما با ادامه توسعه تیم، تعهد به هدف مهمترین نشانگر اعتماد به همتایان خواهد بود. مطابق با فرضیه پنج، وفاداری به مسئولیت دارای رابطه قابل توجه با اعتماد به همتایان بعد از تکمیل مسئولیت توسط تیمها [image: ] و بعد از اینکه تیم مسئولیت را برای بار سوم تکمیل کردند، [image: ] [image: ] ، می باشد. به هر حال، رابطه تعهد به هدف با اعتماد به همتایان قابل توجه نبود، [image: ] [image: ]. بعد از اینکه تیمها مسئولیت را برای بار ششم با یکدیگر تکمیل کردند، نقاط قوت معکوس گردیدند، تعهد به هدف دارای یک رابطه قوی قابل توجه با اعتماد به همتایان می باشد [image: ] در حالیکه رابطه وفاداری به مسئولیت قابل توجه نبود [image: ]. این بحث مرا پشتیبانی می کند که فاکتورهای توسعه سنتی برای اعتماد بعدا در توسعه بسیار مهم می باشند. به هر حال، روابط دوباره معکوس گردیدند بعد از اینکه تیمها مسئولیت را با هم دیگر برای ده بار تکمیل کردند، با وفاداری مسئولیت دارای رابطه قابل توجه [image: ] در حالیکه رابطه تعهد به هدف قابل توجه نمی باشد [image: ].
[image: ]
جدول2: قابلیت اعتماد مرکب، AVE و همبستگی متغیرهای پنهان برای مدل دو.

5. بحث
نتایج برای روشن ساختن برخی فاکتورهای جالب توجه برای توسعه گروه و اعتماد به همتایان در تیم ها ارائه شدند. برخلاف تحقیق تیم های مجازی قبلی، من پی بردم که مدل توسعه گروه سنتی به تیم های مجازی اعمال می شود. بنابراین، همانند تیمهای رد در رو (حقیقی)، تیمهای مجازی نیز در طول زمان تکامل می یابند. یک حس تعلق در اوایل شکل گیری یک تیم مجازی مهم می باشد که به نوبه خود سبب تعهد به اهداف تیم می شود. این به نوبه خود مرتبط با اعتماد به همتایان می باشد که به نوبه خود مرتبط با عملکرد بوده و در نهایت مرتبط با رضایت مندی کلی تیم می باشد. همان طور که در جدول1 نشان داده شده است، حس تعلق، تعهد به هدف، اعتماد به همتایان  و رضایتمندی طرح تصمیم نیز به طور قابل توجه در طول چهار دوره زمانی مختلف مرتبط بوده اند. این پیشنهاد می کند که یک رابطه کاسکاد (آبشاری) بین مسائل توسعه گروه وجود دارد به این معنی که یک میزان بالای حس تعلق ممکن است در طول عمر یک تیم لازم باشد.
سوابق اعتماد در نقاط مختلف در طول عمر این تیم ها تغییر می کند. به خصوص، این برداشتها (ادراکات) که تیم مسئولیت را در شیوه مناسب انجام می دهد، یک تاثیر قابل توجه بر روی اعتماد به همتایان بود بعد از اینکه تیم مسئولیت را سه بار تکمیل کرد در حالیکه تعهد به هدف دارای این میزان رابطه قابل توجه نبود. این مطابق با فرضیه پنج بود که پیشنهاد می کند که انطباق افزایش یافته با هنجار نشان دادن آمادگی در این تیمهای مجازی باید به توافق اعضاء برای شروع مسئولیت در طول اولین دوره چت منجر شود حتی وقتی که آنها احساس کنند که تیمها آماده انجام صحیح مسئولیت نمی باشند.

5.1. آنالیز کیفی
توسعه گروه یک تئوری بلوغ نسبی در منابع و مراجع روانشناسی جامعه می باشد و انطباق به طور سازگار در تیمهای موقت استفاده کننده از CMC یافت شد. نتایج کمی قبلا ارائه شده مطابق با مدل یکپارچه من می باشند که پیشنهاد می کند که: 1- تیمهای مجازی می توانند توسعه یابند وقتی که زمان کافی صرف کنند و پیام کافی مبادله کنند و 2- انطباق اولیه با هنجارهای درک شده تیم مانع توسعه در تیمهای مجازی خواهد شد. به هر حال، بنده مایل بودم تا بیشتر تاثیر این تئوریها و مدل خودم را اعتبارسنجی کنم بنابراین به طور کیفی پیامهای چت در میان تیمها را که در آزمایش شرکت داشتند را آنالیز کردم. هدف من طبقه بندی و ارزیابی رویکردهای مختلف در میان تیمها برای رسیدن به اهداف توسعه گروه بود: آماده سازی تیم برای کار موثر در کنار یکدیگر.
ابتدا، با استفاده از آنالیز پروتکل، من پیامهای چت را به طور کلی برای مشاده اینکه چگونه تیمها در طول زمان تکامل می یابند، آنالیز کردم. دو دور اول آنالیزهای من نشان دادند که تفاوتهای قابل توجه در میان تیمها از نظر بحث و عملکرد آنها وجود داشت و تائید کردند که اعضای تیم دارای یک تمایل برای انطباق با هنجار نشان دادن آمادگی در دور اول می باشند. به بیان کلی، دورهای بعدی در تمام تیمها دارای بحثهای مشابه در خود بودند و منحصرا متشکل از پیامهایی می باشد که هیچ نوع بحث ضمنی (یعنی ادامه می دهیم)، پیامهای تشویق (یعنی rah rah rah) و یا پیامهای وضعیت (یعنی 2more) ضروری نمی باشند. این نشان داد که فرآیند توسعه سکانسی در تمام گروهها دنبال شده است.
براساس عملکرد آنها و بحثهای چت در دو دور اول، من تیمها را به پنج طبقه تقسیم بندی کردم. هر طبقه یک الگوی متفاوت توسعه اولیه را نشان دادند. طبقه اول را سوپراستار مسئولیت نامیدم. این تیمها موافق استفاده از یک سلسله مراتب دو لایه برای انجام مسئولیت در دور اول بودند و آن را به طور موفقیت آمیز برای دور اول و تمام دورها اجرا کردند. برای دو دور اول، عملرکد آنها در 50 درصد بهترین تیمها بود. ده تیم که مسئولیت تجربی را تکمیل کردند، در این طبقه قرار دارند.
طبقه دوم را یادگیرنده سریع نامیدم. این تیمها در دور اول عملکرد ضعیف داشتند زیرا که آنها چگونگی انجام مسئولیت را قبل از پایان جلسه چت اول بحث نکرده بودند. به هر حال، آنها در طول دور دوم با تغییر تکنیک خود به سلسله مراتبی دو لایه بهبود یافتند و سپس آن را به طور موفقیت آمیز اجرا کردند. برای دور اول، عملکرد آنها در 5 درصد پایینی تیمها بود اما برای دور دوم عملکرد آنها در 50 درصد بالایی تیمها قرار گرفت. یک تیم در این طبقه وجود داشت.
طبقه سوم با نام ارتباط ضعیف تیمهایی را نشان می دهد که در طول اولین چت موافق با استفاده از یک سلسله مراتب دو لایه بودند. به هر حال، یک یا دو عضو تیم نقش خود را درک نکردند که سبب شد تا تیم ملزم به انطباق ساختار خود شود در حالی که آنها در حال تکمیل مسئولیت بودند. بعد از اینکه در ابتدا مسئولیت را ضعیف به انجام رساندند، آنها در طول چت دوم با تضمین اینکه تمام اعضای تیم چگونگی اجرای نقش خود را درک کرده اند، بهبود یافتند. برای دور اول، عملکرد آنها در 50 درصد پایینی قرار داشت اما برای دور دوم عملکرد آنها در 50 درصد بالایی قرار گرفت. هشت تیم در این طبقه وجود داشتند.
رولرکوستر تیمهایی را نشان می دهد که دارای عملکرد خوب در اولین چت و مسئولیت بودند و یک سلسله مراتب دو لایه را انتخاب کردند. به هر حال، برای دور دوم، تیمها تصمیم به تغییر ساختار خود گرفتند، تغییر شخص مرکزی یا امتحان کردن یک راهکار نوین که به خوبی اجرا نکرده اند. برای دور اول، عملکرد تیمهای موجود در این طبقه در 50 درصد بالایی بود اما برای دوم عملکرد آنها در 50 درصد پایینی قرار گرفت. چهار تیم در این طبقه حضور داشتند.
یادگیرندگان آهسته بر روی اولین مسئولیت تلاش کردند زیرا که آنها موافق یک تکنیک برای تکمیل مسئولیت در طول اولین جلسه چت نبودند. حتی بعد از جلسه دوم، یک یا چند مورد از اعضائ چگونگی اجرای نقش خود را درک نکردند بدین معنی که دوباره عملکرد ضعیفی داشتند. در این تیمها، عملکرد برای هر دو دورهای اول و دوم در 50 درصد پایینی بود. هشت تیم در این طبقه وجود داشتند. جدول3 میزانهای تعهد به هدف، وفاداری به مسئولیت و اعتماد به همتایان را در طول زمان توسط تیم طبقه نشان می دهد.
وقتی که داده های کمی توسط طبقات تیم تقسیم شده کیفی تجزیه شدند، محرکهای بنیادین رابط بین متغیرهای توسعه گروه بیشتر آشکار گردیدند. وفاداری به مسئولیت به سوپراستار مسئولیت امتیاز می دهد و تیمهای یادگیرنده سریع با عملکرد بالا شروع می کنند و برای کل دوره آزمایش برخلاف دیگر تیمها با عملکرد بالا باقی می مانند. بنابراین، این تضاد بین این وفاداری مسئولیت بالاتر و تیمهای ارتباط ضعیف، رولرکوستر و یادگیرنده آهسته می باشد که مسئول برای یافته من می باشند که اعتماد و وفاداری به مسئولیت در ابتدای توسعه تیم قویا مرتبط با یکدیگر می باشند. ارتباط بین تعهد به هدف و اعتماد در دور ششم به نظر می رسد که ناشی از یک افزایش سریعتر در اعتماد در برابر یک افزایش نسبتا آرامتر در وفاداری به مسئولیت در تیمهای رولرکوستر و یادگیرنده آرام باشد.
یک آنالیز دقیقتر پیامهای چت همچنین الگوهایی را بین طبقات تیمها آشکار کرد. تمام اعضاء تیمهای سوپراستار مسئولیت در جلسه چت اول، با ارائه یک پیشنهاد یا به وسیله نشان دادن موافقت با ساختار ارتباطی پیشنهادی، مشارکت داده شدند. به هر حال، بعد از این نقطه ارتباط نسبتا کوچکی وجود داشت که اعضاء تیم به سادگی مسئولیت را انجام دادند و ساختار خود را بیشتر مورد بحث قرار ندادند. این در تضاد با تیمهای رولرکوستر می باشد که تعداد زیادی از مشارکت و بحث در دور اول می باشد. سپس بحث مشابه در دورهای بعدی درباره تکنیک ها و یا عملکرد نقش در این تکنیکها.
در تیم یادگیرنده سریع، اولین چت نسبتا کوتاه بود (یعنی هیچ پیشنهادی درباره ساختار ارائه نشده است) اما تمام اعضاء با نشان دادن موافقت که باید مسئولیت را شروع کنند، مشارکت داده شدند. این مخالفت با تیمهای ارتباط ضعیف می باشد آنهایی که بحث های اولیه نسبتا طولانی درباره اینکه بهترین ساختار چه خواهد بود، دارند اما یک یا دو عضو به طور فعال مشارکت نداشته اند. هر دوی طبقات مسئولیت را برای بار اول ضعیف انجام دادند بنابراین بحث دوم آنها دارای مشارکت گسترده و یک بحث فعال درباره بهترین روش برای اجرای مسئولیت بود.
تیمهای یادگیرنده آرام دارای بحث نسبتا اندک در دور اول می باشند، مشابه با تیمهای یادگیرنده سریع. به هر حال، تمام اعضای تیم در این نقطه مشارکت نداشتند. در جلسات چت بعدی، میزان بحث افزایش یافت اما مشارکت برخی اعضای تیم هنوز دارای رشد کند بود.
بنابراین، پیشنهاد می کنم که تیمهای به شدت مسئولیت گرا، همانند سوپراستارهای مسئولیت، ممکن است به سادگی به کار خود بعد از موفقیت اولیه خود ادامه دهند و نسبتا جدای از یکدیگر باقی می مانند به جای اینکه به افزایش انسجام یا اعتماد در طول زمان کمک کنند. مدیرانی که تیم خود را در این جهت مشاهده می کنند، باید مراقب باشند تا نظرات مخالف درباره چگونگی اینکه تیم می تواند در کنار یکدیگر کار کند، پیشنهاد کنند؛ آنها را برای پذیرش ریسک تشویق کند و یا برای عملکرد بهتر تلاش کنند. تیمهایی که با مشکلات روبرو شدهاند و بر آنها غلبه کرده اند به نظر می رسد که دارای میزانهای بالای اعتماد و تعهد می باشند همانند تیمهای یادگیرنده سریع و ارتباط ضعیف. این تیمها احتمالا از تشویق مدیریتی سود خواهند برد وقتی که تلاشهای اولیه آنها در کار کاهش می یابد. تیمهایی که تندروی کردند، همانند تیمهای رولرکوستر، احتمالا از اعتاد و تعهد کمتری در طول زمان برخوردار خواهند بود، بنابراین مدیران باید آنها را برای برگشت به گذشته (عقب) و در نظرگیری شیوه خود نسبت به تواناییهای اعضای تیم تشویق کنند. در نهایت، تیمهایی که تلاش می کنند تا سازمان یافته و به طور موثر کار کنند، همانند یادگیرنده های آرام، از راهنمایی اولیه درباره چگونگی سازمان دادن به خودشان سود خواهند برد. زمانی که آنها قادر به کار موثر می باشند، آنها می توانند برای پذیرش ریسک تشویق شوند اگر شروع به ادامه کار کنند.

5.2. محدودیتها
این مطالعه شامل شرکت کنندگان دانشجو بود که در برخی موارد نشان داده شد که به طور متفاوت نسبت به افراد با تجربه کاری رفتار می کنند. به هر حال، ماهیت این مسئولیت به طوری بود که آنها در این مسئولیت گنجانده شدند و اجتماعی سازی قبلی آنها تجربه کافی برای آنها جهت کار به صورت یک تیم بر روی آن فراهم کرد که برای آزمایش فرضیه های من کافی بودند (گرینبرگ و اسکیو، 1993). سادگی مسئولیت مانع تعمیم پذیری آن می شود زیرا که تیمهای مجازی می توانند بر روی مسئولیتهای کمتر ساختارمند و بیشتر دوگانه کار کنند. به هر حال، وقتی که ترید آف بین تیمهای کار کننده بر روی یک مسئولیت مجزای بیشتر پیچیده در طول یک دوره فعالیت در برابر سادگی این مسئولیت مقایسه می شود، مشاهده توسعه تیمهای مجازی در یک محیط کنترل تسهیل می گردد.

6. نتیجه گیریها
استفاده رو به رشد از تیمهای مجازی برای پروژه ها در سازمانها پیشنهاد می کند که این شکل سازمانی حتی بیشتر فراگیر خواهد شد. به دلیل اینکه روشهای سنتی کنترل اجتماعی بر فرهنگ سازمانی و تماس رو در رو (حقیقی) متکی می باشند، قادر به القای اعتماد در سازمانهای استفاده کننده از تیمهای مجازی نمی باشند، مدیران نیازمند ابزارهای دیگر برای القای اعتماد می باشند. اعتماد سریع پیشنهاد شده و به عنوان یک ابزاری برای القای سریع اعتماد در تیمهای مجازی مطالعه شده است، به هر حال آسیب پذیری آن متذکر شده است (کوپلا و هیستر، 2004؛ چارونپا و لیندر، 1999). این مطالعه پی برد که وفاداری به مسئولیت در توسعه اعتماد اولیه در زندگی یک تیم مجازی مهم می باشد، تعهد به هدف برای دوره بلوغ مهم بود و اینکه وفاداری به مسئولیت دوباره با ادامه کار با یکدیگر در تیمها مهم می باشد. بنابراین، من پیشنهاد می کنم که به منظور ایجاد انعطاف پذیری اعتماد، تیمهای مجازی باید بر روی تکمیل مسئولیت در یک شیوهای تمرکز کنند که توافق اعضاء مناسب باشد، سپس نوآوری و آزمایش را با توسعه بیشتر تیم تشویق کنند.
هدف اصلی این مطالعه نشان دادن این می باشد که مسائل مراحل اولیه در توسعه گروه برای شکل گیری اعتماد در تیمهای مجازی مهم می باشن؛ خصوصا ترویج یک حس تعلق وقتی که برای بار اول شکل گرفته است و یک حس تعهد به گروه بعد از اینکه اعضاء احساس کردند که آنها متعلق به گروه بوده و پذیرفته شدهاند. در نهایت، افزایش ها در اعتماد از افزایش عملکرد و رشایتمندی فرآیند پیشی می گیرد. من قادر به نشان دادن این می باشم زیرا که مسئولیت تجربی من شرکت کنندگان برای کار در کنتر یکدیگر و شناخت یکدیگر در طول زمان توانمند کرده است؛ شرایطی که معمول برای اغلب گروهها در سازمانهای جهان حقیقی می باشد. بنابراین، من پیشنهاد می کنم که فرآیندهای توسعه بنیادین تیمهای مجازی باید در شیوههای مشابه با تیمهای رو در رو (حقیقی یا فیزیکی) تجربه شود تا زمانی که اعضای تیم مجازی آزادانه با یکدیگر در فضای کاری مشترک ارتباط برقرار کنند (ریمر و کلین، 2007).
من در منطق فرضیه پنج بیان کردم که فرآیند توسعه گروه ممکن است در تیمهای مجازی متفاوت باشد زیرا انطباق با هنجارها از طریق CMC تشدید شده است؛ خصوصا اینکه احساسات تشدید شده انطباق ممکن است مرحله وابستگی و شمولیت را تسریع کنند در حالیکه احساسات انطباق مانع فراروی از مرحله ضدوابستگی و نزاع (سارکر و ساهای، 2003) و یا نشان دادن سوء ظن و اظراب می شود. تمام تیمها برای گذر از این مرحله مدیریت شدند و قادر به کار در کنار یکدیگر بودند. به علاوه، من قادر به شناسایی تفاوتها در توسعه در میان تیمها به وسیله طبقه بندی آنها برطبق میزان سرعت و خوبی قابلیت سازمان یافتگی آنها بودم. تیمهایی قادر به سازمان یافتگی سریع بودند، از ریسک خود راضی بودن فرار کردند که این سبب قابلیت اعتماد نسبتا کم آنها نسبت به تیمهایی شده است که بر برخی از سختی ها غلبه کرده اند. تیمهایی که دارای موفقیت اولیه بودند اما سپس تکنیکهای خطرپذیری را مورد آزمایش قرار دادند، به طور کلی دارای کمترین اعتماد بودند حتی در مقایسه با تیمهایی که در سازمان یافتگی دچار مشکل بودند.
به بیان کلی، تفاوتهای قابل توجه بین این زمینه تجربی و مطالعات تجربی پیشین عبارتند از: 10 اعضای تیم قادر به تعیین و تخصیص نقشهای به وضوح تعریف شده به دلیل ماهیت به شدت ساختارمند مسئولیت بودند؛ 2- اعضای تیم تمام اعضای سازمان مشابه بودند و بنابراین احساس می کنند که ممکن است دوباره با افراد مشابه کار کنند؛ 3- اعضای تیم حضور دیگر اعضای تیم را احساس می کنند حتی اگرچه آنها ندانند که چه کسی در تیم آنها حضور دارد، آنها می دانند که در یک کلاس مشابه می باشند؛ 4- اعضای تیم درباره اینکه به چه دلیلی با تغییر سازمان و دوره های کاری ارتباط برقرار می کنند، هوشیار می باشند. به دلیل اینکه تمام این توصیف ها برای اینکه تیمها بیشتر شبیه به تیمهای مجازی جهان حقیقی شوند، انجام شدند، این پیشنهاد ایمن است که رهبران تیمهای مجازی نیازدارند تا آگاه باشند که توسعه گروه، خصوصا گذر از مرحع ضدوابستگی و نزاع، بر ترویج یک فضای کاری مجازی متکی می باشد که مشابه با محیط تیمهای حقیقی (رو در رو) می باشد. اعضای تیم: 1- باید دارای اهداف مشخص و معین باشند؛ 2- باید برای ارتباط با یکدیگر تشویق و حتی ملزم شوند و 3- احساس کنند که ممکن است دوباره با دیگر اعضای تیم کار کنند. این شرایط کاری جهان حقیقی می تواند تیمهای مجازی را برای بیان و در نظرگیری ایده های متناقض توانمند کند بدین معنی که تیم سپس می تواند بیشتر به بحث های بلوغ یافته درباره چگونگی انجام مسئولیت بپردازد (یعنی مرحله اعتماد و ساختار).
هدف دیگر این مطالعه این است که توصیه ای برای رهبران تیمهای مجازی درباره چگونگی ترویج اعتماد فراهم کند (پاول و آیوز، 2004). برای القاء اعتماد وقتی که یک تیم شکل گرفته یا باید سازمان دهی شود)، رهبران تیم باید اطمینان حاصل کنند که اعضاء احساس می کنند که آنها متعلق به تیم هستند و احساس کنند که مسئولیت در یک شیوه مناسب انجام پذیرفته است. برای حفظ اعتماد، تعهد به اهداف تیم باید تضمین شود سپس در توسعه بعدی خود تیم می تواند بر اجرای مسئولیت در یک شیوه مناسب متکی باشد (ساندرز و آئوجا، 2006) و حتی برای فعالیت ابداعی تشویق شود. بنابراین، من پیشنهاد می کنم که مفهوم اعتماد سریع که از طریق فرایندهای طبقه بندی ایجاد شده است (میرسون و همکاران، 1996) در تیمهای مجازی طولانی مدت مهم نمیباشد و اینکه میزانهای بالای اعتماد سریع ممکن است منعکس شود و یا با انطباق از طریق CMC در به تاخیر انداختن توسعه تیمهای مجازی تعامل کند.

6.1. پیامدها
تیمهای انجام دهنده این مسئولیت ساده به طور همزمان به ساختاری نمی رسند که بتواند بالغ نامیده شود تا زمانی که آنها مسئولیت را سه بار به انجام برسانند. حتی بعد از رسیدن به یک ساختار بالغ، روابط بین متغیرهای در مدل تحقیق تغییر می یابد. این واضح است که برخی تیمها بعد از بار ششم انجام مسئولیت در کنار یکدیگر کاملا توسعه نمی یابند. این پیشنهاد می کند که محققانی که توسعه گروه در محیط های مجازی را مطالعه می کنند باید انجام مسئولیتهای پیچیده توسط تیمها در طول چند ماه و ملاقاتهای بسیار قبل از پیشنهاد فاکتورهایی که توسعه گروه را کنترل می کنند یا ارائه پیشنهادات (نظرات) قطعی درباره میزان زمان موردنیاز برای رسیدن به یک مرحله توسعه خاص، پیشنهاد کنند (ساندرز و آئوجا، 2000؛ . . .).
به طور خلاصه، این مطالعه نشان داده است که تعلق، تعهد، اعتماد، عملکرد و رضایتمندی مرتبط با یکدیگر در طول زمان در تیمهای مجازی می باشند. به علاوه، وقتی که تیمهای جدیدا شکل گرفته با یکدیگر کار می کنند، اعتماد آنها در ابتدا مرتبط با این می باشد که آیا آنها مسئولیت را در یک شیوه مناسب انجام می دهند و سپس مرتبط با این می باشد که آیا آنها به تیم متعهد می باشند و در نهایت من حدس می زنم که آنها تنها بر عملکرد حقیقی تیم متکی می باشند وقتی که آنها به طور موثر در کنار یکدیگر کار می کنند. بنابرای، رهبران باید درک کنند که تیمهای مجازی، همانند تیمهای رو در رو (حقیقی)، باید با مسائل توسعه به منظور کار موثر در کنار یکدیگر مقابله کنند. طراحان تکنولوژی باید همچنین شناسایی کنند که ادراکات کاربر و استفاده از ویژگیهی یک سیستم مشارکتی در طول فرایند توسعه گروه تغییر می یابد، با ویژگیهای ارتباطی بسیار در اوایل توسعه و ویژگیهای پیمایش/وضعیت بسیار مهم که بعدا در توسعه وجود دارند (گروس و اومیگ، 2007؛ سعید، 2012).
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