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ها با  عوامل مؤثر بر موانع کار تیمی و تحلیل روابط علّی و معلولی میان آن
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 کیدهچ

ها و عاملی حیاتی در ارتقای چابکی و عملکرد  های بنیادین موفقیت سازمانهای اخیر، کار تیمی به عنوان یکی از مؤلفه در دهه

ها، مواجهه ینده بر بهبود اثربخشی تیمها مورد توجه گسترده پژوهشگران و مدیران قرار گرفته است. با وجود تأکید فزامؤثر آن 

شکلسازمان مسیر  در  متعدد  موانع  با  میها  محسوب  اساسی  چالشی  همچنان  تیمی  همکاری  تداوم  و  ازاینگیری  رو،  شود. 

پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر موانع کار تیمی و تبیین روابط علیّ و معلولی میان این عوامل انجام شد. برای 

نظامن از مرور  ابتدا  این هدف،  به  استخراج مؤلفه یل  پیشینه نظری و تجربی در حوزه کار تیمی جهت  موانع مند  های کلیدی 

مؤلفه این  میان  متقابل  تأثیر  شدت  و  تعامل  تحلیل  منظور  به  سپس  گردید.  )استفاده  فازی  دیمتل  تکنیک  از   Fuzzyها، 

DEMATELنظرهای خبرگان و متخصصان مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی که  های پژوهش از  ( بهره گرفته شد. داده

روز و های بهگیری هدفمند انتخاب شدند، گردآوری گردید. نتایج تحلیل دیمتل فازی نشان داد که »نبود آموزش از طریق نمونه 

ه دارد، در حالی که »فرهنگ نامناسب  شد کاربردی در زمینه کار تیمی« بیشترین میزان تأثیرگذاری را در میان عوامل شناسایی

می نشان  را  متقابل  تعامل  و  تأثیرپذیری  بیشترین  تیمی«  یافتهکار  این،  بر  افزون  آموزش دهد.  »نبود  که  است  آن  بیانگر  ها 

»ویژگی مشوق کاربردی«،  و  منابع  »کمبود  و  تیمی«  کار  منافع  از  ناکافی  »شناخت  منفی«،  و  نامناسب  شخصیتی  های  های 

میمادی«   عمل  )سبب(  علیّ  عوامل  عنوان  میانبه  ارتباطات  نظام  »ناکاآمدی  که  حالی  در  سازمانی  کنند،  »ساختار  فردی«، 

گیرند. در مجموع، این مطالعه  نامتناسب با کار تیمی«، و »فرهنگ نامناسب کار تیمی« در زمره عوامل معلول )پیامد( قرار می

ف و  آموزشی  راهبردهای  در  بازنگری  سازمانبر ضرورت  رفتاری رهنگی  و  ساختاری  موانع  و حذف  تیمی  کار  تقویت  ها جهت 

نهادینه و  اصلاح  نتایج،  اساس  بر  دارد.  آموزش تأکید  تیمی میسازی  کار  فرهنگ  ارتقای  و  کاربردی  بهبود  های  زیربنای  تواند 

 های یادگیرنده را فراهم کند.  عملکرد جمعی و توسعه سازمان

 

 های کاربردیموانع کار تیمی؛ روابط علیّ و معلولی؛ دیمتل فازی؛ فرهنگ سازمانی؛ آموزشکار تیمی؛   واژه های کلیدی:
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 مقدمه 

شوند اند و معمولاً برای اجرای وظایفی تشکیل می ناپذیر از ساختار کاری بدل شده ها به بخشی جدایی های امروزی، تیم در سازمان 

ها برای حل مشکلات ( سازمان 2022  1  آید. )سویتنهام و وایتهد تنهایی برنمی به   ی یک فرد ها در زمان مقرر، از عهده که انجام آن 

هایی که برای یک ( تیم 2021  2کنند )آنکوتمرکز می   مزیت رقابتی و تشویق خلاقیت کارکنان، بر کار تیمی سازمانی، دستیابی به  

(. از علل اصلی موفقیت 32021اند )نبی و همکاران  کنند، یکی از محورهای سازمان اجتماعی بشر بوده با هم کار می هدف مشترک  

اثربخش کار ( با    42021باشد )کارونا و دامیلیکیزدر هرکاری، انجام آن کار در قالب تیم می  الزامات اجرای  از  این وجود، غفلت 

تیمی   کار  اهمیت  و  جایگاه  شد.  خواهد  سازی  تیم  و  سازمانی  اهداف  تحقق  عدم  موجب  دهه  تیمی،  اوایل  میان   1920از  در 

انگلستان مورد توجه قرار گرفت )میلنسازمان  انس  51980های بهداشتی و خدمات درمانی  با شروع مکتب روابط  انی (. همزمان 

(. اما نخستین مطالعات بر روی تیم، ابتدا در دهه   2015  6وارد دانش سازمان و مدیریت شد )اکیمبو موضوع کار گروهی و تیمی  

)پاریس و همکاران   1950 تاکنون تحقیق 72000آغاز شد  از آن زمان  انجام شده (  تیم  با موضوع  زیادی  بر های  اند که هر کدام 

دا جنبه  تمرکز  تیم  از  تیم ادبیات اند. در شته هایی   رسیدن  برای  و  داشته  تعامل  هم  با که  نفر  چند  یا  دو  عنوان به  را  سازمانی، 

 تعاریف  ( نیز 1999همکاران )  و  (. اونیل 81992اند )بیکر و سالاسکرده  میکنند، تعریف  همکاری  هم  با  مشترک  آمالی  اهداف وبه 

 ترکیبی از   -2دارند؛   مشترکی  اهداف  که  هستند  نفر  چند  یا  دو  از  ترکیبی  ها تیم   -1از:   عبارتند  اند که ارائه داده  تیم  از  متعددی 

ای   -3شوند؛  می  شناخته  تیم  عنوان به  که  گروهِ کاری  یک  اعضای  به  طور به  شخص که  چند  یا  دو  از  متمایز  مجموعه   هم پویا، 

است  محدود  آنها  عضویت  مدت  طول  و  کنند ار می ک هم  با  مشترک اهداف به  کردن  پیدا  دست  برای  توافقی  صورت به  و  پیوسته 

می کنند. کار تیمی اهداف مشترک با هم کار  (. درواقع تیم مجموعه ای از افراد است که برای رسیدن به 1999  9)اونیل و همکاران 

به  را  تیم  به افراد یک  افراد  پروراند که  نمایند. ویژگی شکلی می  منافع شخصی خود در تیم توجه می  از  بالاتر  اصلی اهداف  های 

تفاوت  پذیرش  همکاری،  مشترک،  اهداف  از:  عبارتند  تیم  به اعضای  نیاز  اتحاد.  داشتن  و  یکدیگر  پذیرش  توسط ها  تیم  شناخت 

به  بلوک   این مدیران  و  زندگی سازمانی هستند  از  واقعیتی  تیمها  است که  را تشکیل میدهند. دلیل  یک سازمان  های ساختمانی 

ها و دلایلی که ها کامل نخواهد بود. شناخت انواع گوناگون گروه شناخت رفتار سازمانی بدون شناخت کامل فرایندهای اساسی تیم 

)ژانگ و    های لازم آشنا شوند ک میکند تا با تنوع اهداف و مقاصد و چاره جویی مدیران کم سوی آنها جذب می شوند، به افراد به 

اثر (    2019  10همکاران  اما در مورد شناسایی روابط علی و همچنین  در زمینه کار تیمی تحقیقات بسیاری صورت گرفته است 

ر دست مایه اصلی این تحقیق قرار گرفته و کمتر پرداخته شده است و همین ام گذاری و اثر پذیری این عوامل به نسبت کار تیمی 

خردمایه کاربست فن دیمتل فازی، کشف روابط علت و معلولی حاکم میان عوامل شناسایی شده و این تحقیق به دنبال این است.  

)منتظری و همکاران،   انسانی است  ابهام قضاوت  با کنترل  نظر نخبگان،  از  یکدیگر  آنها در  اثرگذاری  (. 1398:4همچنین میزان 

 :شوند  بنابراین به طور خاص سوالات تحقیق حاضر به شرح زیر مطرح می 
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 فاکتورهای مؤثر بر موانع کار تیمی کدامند؟ •

 شبکه روابط علت و معلولی بین این فاکتورها از دیدگاه نخبگان چگونه است؟  •

 تاثیر گذاری و تاثیر پذیری میان این فاکتور ها چگونه است ؟   •

 

 نظری و پیشینه تحقیقمبانی  

بررسی ادبیات موجود در زمینه عوامل موثر بر پدیده موانع کار تیمی نشان می دهد که عوامل متعددی در این زمینه تاثیر   

این تحقیق سعی شده است که موثر ترین عوامل در نظر گرفته   با بررسی تحقیق های مختلف در  این حال  با  گذار هستند. 

شود و نبود  میها باعث تقویت کار تیمی  ها و مهارتهای مرتبط با شایستگیآنها پرداخته می شود. آموزششوند که در ادامه به  

بحث ( به2022آوور و همکاران )(. و همچنین  2022،  1)آلرت خواهد شد  ضعیف شدن کار تیمی  های مرتبط نیز منجر بهآموزش 

بر روی کار تیمیآموزش شایستگی  تاثیرات آن  و  آوور و همکاران   ها  داشته است  نوآوری وخلاقیت ریشه در  (.  2022  2تاکید 

بهایده افراد  با تشویق  دارد  ایدههای جدید  را  تولید  تقویت و مشارکت بیشتری در گروه  تیم  افراد  کاربردی روحیه  ناب و  های 

 (. 2019 3شود )سالاس و بیسبی ب میسب

های ضمن خدمت با موضوع کار تیمی نیز از و فقدان برگزاری دوره   مندهای آموزشی نظامنبود دورهنقص در آموزش همگان،  

جوزفین و  لانگ  )چینینگ  است  زمینه  این  در  تاثیرگذار  ارکان  )2001  4دیگر  همکاران  و  ماگانا  همچنین  به2022(.  وجود ( 

اعتماد همان  (.  2022  5)ماگانا وهمکارانشود  می  اشاره میکنند باعث اثر بخشی کار تیمیهای آموزشی در کار تیمی  تژی استرا

ها در کار تیمی  ها و تواناییمجموع مهارت (.  2022  6)موبیوس و همکاران توانایی خود  باشد یعنی اعتماد بهباور داشتن خود می

های خود را نفس یعنی کسی که توانایی( لذا فردی که فاقد اعتماد به34:1396پور و همکاران،  شود )مراد  موجب هم افزایی می

  توان به همین منوال عزت نفس که میشود و بهمشارکت در کار گروهی میگیرد این مسأله باعث عدم تمایل به   دست کم می

(. عزت نفس پایین رابطه مستقیم و معنا داری با عدم  9201 7چسباند اشاره کرد )جامشد و مجیدخود میبرچسبی که فرد به

ها در  (. همچنین ضعف شخصیتی در رعایت حدود و خط قرمز2018  8همکاری کار گروهی دارد )بنی هانی و همکاران تمایل به

ش اذهان و  برقراری ارتباطات و فقدان آمادگی برای حل مشکلات در کنار یکدیگر بدون مقصر دانستن دیگران نیز سبب تشوی

گرا و  های فطری کارکنان نظیر درونزند. برخی ویژگیدامن میپدیده موانع کار تیمی  خود بهنوبهفضای کاری خواهد شد که به

(. نکته قابل توجه در این بحث عدم تناسب  62:1394گرا بودن آنها نیز در این حیطه حائز اهمیتند )خیراندیش وهمکاران،  برون

ل افراد می باشد بدین صورت که هرچه این تناسب بیشتر باشد میزان ماندگاری فرد در تیم و عملکرد بالا  متقابل شخص با شغ

تناسب فرد با شغل می تواند بر سطوح بالای تسلط فرد بر مهارت های  (.    2019  9)دی انجلو و همکاران  بیشتر مشهود می باشد

مهارت در  ضعف  باشد.  داشته  مثبتی  تاثیر  شغل  با  به   مرتبط  توجه  عدم  و  موثر  دادن  هدف گوش  نیز  دیگران  صحبتهای 
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میگردهم دورتر  را  تیم  ایجاد  و  همکاراننماید  آیی  و  م(.  2022  1)کیم  در  تاثیرگذار  عوامل  دیگر  میاز  تیمی،  کار  توان وانع 

( هماهنگی و ارتباطات درون گروهی را بعنوان  1397پور و همکاران )ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی اشاره نمود. ملکبه

اند که در صورت نبود این عوامل فرد از کار گروهی گریزان خواهد بود  های کاری معرفی کردهیک عامل کلیدی در موفقیت تیم

اند و میتوان نتیجه گرفت که ارتباط رابطه ارتباطات و تیم کاری اشاره کرده( نیز به2022)  3(. میلتون و همکاران2020،  2)لهنر 

 شود.  میکار تیمی ضعیف باعث عدم رغبت به

با کار تیمی در  های اصلی بیشتر مدیران سازمان ها، ساختار سازمانی نامتناسب  ها و دغدغهدهد یکی از چالشها نشان مییافته 

تیمی   میکار  تاکید  همکاران  و  کیا  موسوی  راستا  همین  در  بود  خدمات  ارائه  تیمبرای  که  بهکنند  افراد  جایگزین  عنوان ها 

های سنتی برای تصمیم گیری سریع و کارآمد  ها و سازمانتوانند بیش از ساختار سازماناند و میهای اصلی سازمان شدهپایه

همان مقدار نیز  (. و به2019،  4شود )لئونمی  ار سازمانی تخت یا مسطح باعث افزایش رغبت برای کار تیمیباشند. وجود ساخت

ساختار چابک سازمانی و انعطاف  ( نیز به2022)  5دور میکند. اکپان و همکاران های ساختاری افراد را از کار تیمیافزایش لایه

شود.  میتوان نتیجه گرفت که ساختار سنتی باعث موانع کار تیمی  کنند و میپذیری ساختاری برای اثر بخشی تیم اشاره می

علاوه بر موارد مذکور، ضعف  (.  2020و همکاران،  6نئوهاوس )  خود تاثیرگذار است  نوبهدلیل عدم آگاهی نیز بهمقاومت کارکنان به

وجود آورنده عدم آگاهی از مسئولیت اجتماعی  به  که در اعتماد بین فردی و سازمانی و فقدان دانش لازم جهت ارائه کار تیمی

دارد. کارکنانی که آشنایی کامل با قوانین و مقررات سازمانی را ندارند و با  برحذر میخود است نیز کارکنان را از انجام کار تیمی 

(  2021)  7نوگوئیرا   -گه و مارتیمون  -کنند. راموسفرار میراستا و همسو نیستند نیز از کار تیمی  اهداف خرد و کلان سازمان هم

های  توان از تاثیر آگاهی مسوولیتاشاره میکند که در همین راستا می  های اجتماعی بر کار تیمیهم بر تاثیر اطلاع از مسئولیت 

 بهره جست.  اجتماعی برای کاهش موانع کار تیمی 

بع مادی و مشوق های مادیسازمان است که کارکنان را در  یکی از عوامل مهم و تاثیرگذار در پدیده موانع کار تیمی، کمبود منا

مادی و    2020،  8مورزی و همکاران)   دهد فشار مادی قرار می پاداش  انگیزه و بدون دریافت  فقدان  (. کارکنان فاقد  معنوی و 

ها و  (. پاداش2019،  9دهند )مارگوت و اوگازنشان نمیصورت تیمی  انجام امور به ای بهرابطه بین حقوق و عملکرد تیمی، علاقه

ها نیاز  باشد و باید در نظر داشت که پرداخت پاداشها میهای مادی همیشه باعث نگهداشت نیروی انسانی در سازمانمشوق 

بهبودجه کافی  به افراد  و رغبت  نباشد طبیعتا میل  این مهم در دسترس سازمان  برای  کار  دارد و در صورتی که بودجه کافی 

( در کتاب مدیریت منابع انسانی در باب اهمیت موضوع جبران خدمات کارکنان نیز  1390نیز کم خواهد شد. قلی پور )تیمی  

باعث ادامه کار کارکنان دراشاره میکند، عامل مهمی ،  10باشد )آل عرفات و دوبلاس شود جبران خدمات میها میسازمان  که 

پیدا میکند )سلطانزاده و  2022 آنها کاهش  انگیزه کارکنان و میزان رضایت  ناکافی  نامناسب و  (. و در صورت جبران خدمت 

هیزات و امکانات  (. همچنین نبود بودجه مشخص برای ترویج کار تیمی و عدم تخصیص هزینه برای تج112:1394همکاران،  

 
1 Kim et al 
2 Lehner 
3 Milton et al 
4 Leone 
5 Akpan et al 
6 Neuhaus et al 
7 Ramos-Monge & Marti-Noguera 
8 Murzi et al 
9 Marguet & Ogaz 
10 alarafat &doblas 



 ی و علوم تربیتی روان شناسمطالعات  

 150-170صفحات ، 1404 زپایی، 3، شماره 11دوره 

154 

 

می تیمی  کار  موانع  در  تاثیرگذار  عوامل  دیگر  از  تاثیرگذارند.  زمینه  این  در  نیز  تیمی  کار  مناسب  بهفناورانه  نا  توان  فرهنگ 

 (.  75:1393مناسب کار تیمیاشاره نمود )طهرانی وهمکاران، 

فرار کنند )سعد  کنان از کار و وظایف تیمیشود که کارو احساس تضاد منافع سبب میکار تیمی  وجود نگرش منفی نسبت به 

(.  1992،  1بینند )سالتز عنوان منفعت خود نمی(. زیرا منافع خود را درخطر دیده و یا آن کار را به1392:67آبادی و همکاران،  

دان فرهنگ  های فردی به سمت کار تیمی که قطعا از فقپذیری در مقابل تغییرات و عدم تغییر هنجارها و ارزشعدم انعطاف

(. جورجیو و همکاران 14:1390خود در این زمینه تاثیرگذارند )کاظمی و همکاران،  نوبه گیرد نیز بهسازمانی یاددهنده نشات می

به2021) نیز  تیمی  (  کار  در  فرهنگ  کار  تاثیر  مناسب  نا  فرهنگ  تاثیر  که  است  آن  کننده  بیان  مساله  این  و  داشتند  تاکید 

به عوامل تاثیر گزار بر پدیده موانع کار    1(. در جدول    2022،  2شود )جورجیو و همکاران می  کار تیمیهتیمیباعث عدم تمایل ب

 تیمی اشاره می شود.  

 فاکتور های بدست آمده از ادبیات تحقیق  -1جدول  

 ردیف 
فاکتور های تاثیر گذار بر پدیده موانع کار  

 تیمی
 منابع 

 آموزش کاربردی به روز و کاربردی نبود   1
 (،2022(، ماگانا و همکاران ) 2022(، آوورو همکاران ) 2022آلرت ) 

 (2015)   3عبدی و همکاران   

 های شخصیتی نامتناسب و منفیویژگی 2
(، کیم و همکاران  2022(، موبیوس و همکاران ) 1390و همکاران ) کاظمی  

 (2022 ) 

 ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی  3

 (،  2022(، میلتون و همکاران ) 1397پور و همکاران ) ملک 

 (،  2008)   5(، آدنیل و روزنستین 2022)   4رضایی و همکاران 

 (،2012همکاران )   (، عدنان و 1992(، سالتز ) 2015)   6ورجوشنی و همکاران 

 ( 2005)   9(، ریج2012)   8(، ایوبی و همکاران 2003)   7فار و همکاران   

 ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی 4
 (،  2007)   10(، نیوتن و همکاران 1396صادقی و همکاران ) 

 (2022(، اکپان ) 2019)   12(، لئون2016)   11میر مولایی و همکاران 

 (2022)   13(، حسینی و همکاران2021راموس مونگه و مارتی نوگورا )  شناخت ناکافی و آگاهی از منافع کار تیمی  5

 های مادی بودجه ناکافی و مشوق  6
 (،  2019(، مارگوت و اوگاز ) 2000)   14لانگ نیکر و همکاران 

 (  1390(، قلی پور ) 1396(، مراد پور و همکاران ) 1392سعد آبادی و همکاران ) 

 
1 Saltz 
2 Georgiou et al 
3 abdi et al 
4 Rezaee et al 
5 O’Daniel Rosenstein 
6 varjoshani et al 
7 Farr et al 
8 Ayoubi et al 
9 Riege 
10 Newton et al 
11 Mirmolaei et al 
12 Leone 
13 Hosseini et 
14 Longenecker et al 
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 فرهنگ نا مناسب کار تیمی 7

 (،  2016(، میرمولایی وهمکاران ) 2021جورجیو و همکاران ) 

 (،  2008)   2(، الدر و همکاران 2012)   1شقایق فرد و همکاران 

 (  2015)   5(، عبدی و همکاران 2009)   4(، هیوت تیلور 2014)   3کرافت و همکاران 

(، )طهرانی و  1393(، سلطانی و همکاران ) 1394اندیش و همکاران ) خیر  

 (1393همکاران ) 

 

 روش شناسی تحقیق 

اولین بار در تحقیقگر به نامهای    "یافته های تحقیق تکنیک دیمتل فازی روش دیمتل    1976در سال    "فونتلا و گابوس"را 

ارائه کردند. این تکنیک بر اساس مقایسه های زوجی و از ابزارهای تصمیم گیری بر مبنای تئوری گراف می باشد. این روش  

ممکن است تأیید کننده روابط میان متغیرها و یا محدود کننده روابط در یک روند توسعه ای و نظام مند باشد )محمدپور و 

عبارت دیگر، این تکنیک با بررسی روابط متقابل بین معیارها، میزان تأثیر و اهمیت آنها را   ( ؛ به121:1394میرزاپور باباجان،  

تصمیم گیری چند معیاره و عملکرد آن در ایجاد    "دیمتل"به صورت امتیاز عددی مشخص می کند. مهم ترین شاخصه روش  

بصری، قادر    -ت و معلولی به یک مدل ساختاری  روابط و ساختار بین عوامل می باشد. این تکنیک علاوه بر تبدیل روابط عل

(. با این حال، به طور کلی، برآورد نظر  2008،  6است وابستگی های درونی بین عوامل را شناسایی و آنها را قابل فهم کند )وو 

شدت به خبرگان با مقادیر عددی دقیق، مخصوصا در شرایط عدم قطعیت، بسیار دشوار است؛ چرا که نتایج تصمیم گیری به  

شده است. در نتیجه، در    "دیمتل"داوری های ذهنی غیردقیق و مبهم وابسته است. لذا این عامل باعث نیاز به منطق فازی در  

از متغیرهای زبانی فازی استفاده شده که تصمیم گیری در شرایط عدم اطمینان محیطی را تسهیل می    "دیمتل فازی"تکنیک  

از استفاده  اخیر،  و کانت   کند. در سالهای  )پاتیل  است  بوده  با موفقیت همراه  ها  زمینه  از  بسیاری  تکنیک در  (.  2014،  7این 

تکنیک دیمتل روشی برای نشان دادن ساختار روابط علی در یک سیستم پیچیده از روابط است که آن را میتوان برای ایجاد و  

 (.  7:1395فت )ابراهیمی و همکاران تحلیل یک مدل ساختاری متشکل از روابط علی میان عوامل مدل به کار گر

 

 نخبگان تحقیق 

های تحقیق، از نظر تعدادی از نخبگان به عنوان نمونه استفاده شد. در برخی از منابع تعداد مطلوب خبرگان برای گردآوری داده

توصیه شده است. در تحقیق حاضر با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند حجم نمونه برای تکمیل پرسشنامه نفر    20الی    10

معیارهای انتخاب نخبگان تسلط نظری،  نفر از نخبگان که اکثرا از مدیران اجرایی سازمان مورد مطالعه بودند تعیین شد.    26

-دیمتل فازی، پرسشنامه ای    پرسشنامهرسی است. در بخش کمی  تجربه عملی، تمایل و توانایی مشارکت در تحقیق و دست

در اختیار نخبگان قرار گرفت و از آنان خواسته شد تا میزان تاثیر عامل مندرج در هر سطر بر عامل مندرج در هر ستون،  بسته،  

 تاثیر تا تاثیر خیلی زیاد بیان نمایند.  ای از بی بر مبنای طیف پنج گزینه

 
1 shaghayegh fard et al 
2 elder et al 
3 kraft et al 
4 Hewitt-taylor 
5 abdi et al 
6 Wu 
7 Patil and Kant 
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 ی ابزار روایی و پایای

روایی محتوا: روایی محتوا به حد و میزانی اشاره دارد که یک ابزار منعکس کننده محتوای مشخص مورد نظر باشد. بر اساس  

های ساخت  روش لاوشه، برای ایجاد روایی محتوایی در پرسشنامه، پس از مرور ادبیات و حوزه مورد مطالعه، دامنه محتوا و آیتم 

شود به میزان مناسب بودن هر آیتم با انتخاب یکی از سه سپس از اعضای پانل محتوا خواسته می  شود، پرسشنامه تدوین می

پاسخ دهند. با توجه به رابطه زیر نسبت روایی محتوا محاسبه شده و با    "غیر لازم"و    "مفید اما نه ضروری  "،  "ضروری"گزینه  

برای هر آیتم جهت پذیرش آن   CVR=0. 75ید حداقل مقدار  (، باP<0. 05توجه به سطح مورد نیاز برای معناداری آماری )

 آیتم به دست آید: 

2

2
N

NN
CVR

e −
=

 

eN
 = تعداد کل اعضای پانل Nاند.  را برای آیتم مورد نظر انتخاب کرده "ضروری"= تعداد اعضایی که گزینه 

ها، برابر با یک به دست آمد. یعنی همه ست آمده برای همه عاملبه د  CVRپس از تکمیل پرسشنامه مربوط به روایی محتوا  

 های تعیین شده را از حیث تاثیر بر آینده اعتماد عمومی به دولت ضروری دانستند. خبرگان عامل 

پرسشنامه  این هدف،  به  نیل  است. جهت  استفاده شده  آزمون مجدد  روش  از  پرسشنامه دیمتل  پایایی  برای سنجش  پایایی: 

امکان  مزبور آنها  به  از خبرگان که دسترسی مجدد  نفر  پنج  ارسال شده و  برای  از هم  به فاصله سه هفته  بار و  بوده؛ دو  پذیر 

به دست آمده است. با توجه به این که همبستگی  0.795و    0.824،  0.872ها در مرحله اول و دوم برابر با  همبستگی بین پاسخ

 توان گفت که پایایی پرسشنامه قابل قبول است.  یباشد، لذا ممی  0.7ها بالاتر از پاسخ

 

 یافته های تحقیق   

 : تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم فازی 1گام 

الگوی روابط میان   ابتدا یک ماتریس    nبرای شناسائی  شود. تاثیر عنصر مندرج در هر سطر بر عناصر  تشکیل می  n×nمعیار 

شود. اگر از دیدگاه بیش از یک نفر استفاده شود، هریک از  مندرج در ستون در این ماتریس به صورت یک عدد فازی درج می

مست ارتباط  ماتریس  و  شده  استفاده  نظرات  ساده  میانگین  از  سپس  کنند.  تکمیل  را  موجود  ماتریس  باید  را    zقیم  خبرگان 

 تشکیل داده می شود.  

 
را نشان می دهد.   مقایسات زوجی خبرگان هست  ارتباط مستقیم که همان  زیر ماتریس  از چند خبره جدول  ارزیابی  اگر در 

 استفاده شده است ماتریس زیر میانگین حسابی تمام خبرگان می باشد.  

 

 

 



 ی و علوم تربیتی روان شناسمطالعات  

 150-170صفحات ، 1404 زپایی، 3، شماره 11دوره 

157 

 

 ماتریس ارتباط مستقیم   -3جدول  

 

آموزش  نبود 

 روز کاربردیبه

 کاربردی و

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 و متناسب

 منفی

 ناکارآمدی

 ارتباطات نظام

 فردی  میان

 سازمانی ساختار

 تیمی  کار با نامتناسب

 شناخت ناکافی و

 کار منافع از آگاهی

 تیمی 

کمبود منابع  

مادی و  

مشوق های  

 مادی

فرهنگ نا  

مناسب کار  

 تیمی 

نبود آموزش  

 روز کاربردی به

 کاربردی و

(0. 000,0. 

000,0. 

000 ) 

(4. 000,5. 

000,6. 000) 

(8. 000,9. 

000,9. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 000) 

(8. 000,9. 

000,9. 000) 

(2. 

000,3. 

000,4. 

000 ) 

(8. 

000,9. 

000,9. 

000 ) 

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 و متناسب

 منفی

(1. 000,1. 

000,1. 

000 ) 

(0. 000,0. 

000,0. 000) 

(8. 000,9. 

000,9. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 000) 

(2. 000,3. 

000,4. 000) 

(1. 

000,1. 

000,1. 

000 ) 

(4. 

000,5. 

000,6. 

000 ) 

 نظام ناکارآمدی

 میان ارتباطات

 فردی

(1. 000,1. 

000,1. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 000) 

(0. 000,0. 

000,0. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 000) 

(4. 000,5. 

000,6. 000) 

(1. 

000,1. 

000,1. 

000 ) 

(8. 

000,9. 

000,9. 

000 ) 

 سازمانی ساختار

 کار با نامتناسب

 تیمی 

(1. 000,1. 000,1. 

000 ) 

(1. 000,1. 000,1. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 

000 ) 

(0. 

000,0. 

000,0. 

000 ) 

(1. 000,1. 

000,1. 

000 ) 

(2. 

000,3. 

000,4. 

000 ) 

(8. 

000,9. 

000,9. 

000 ) 

شناخت ناکافی  

 از آگاهی و

 تیمی  کار منافع

(2. 000,3. 000,4. 

000 ) 

(2. 000,3. 000,4. 

000 ) 

(4. 000,5. 

000,6. 

000 ) 

(4. 

000,5. 

000,6. 

000 ) 

(0. 000,0. 

000,0. 

000 ) 

(4. 

000,5. 

000,6. 

000 ) 

(8. 

000,9. 

000,9. 

000 ) 

کمبود منابع  

مادی و مشوق  

 های مادی 

(4. 000,5. 000,6. 

000 ) 

 

(1. 000,1. 000,1. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 

000 ) 

(4. 

000,5. 

000,6. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 

000 ) 

(0. 

000,0. 

000,0. 

000 ) 

(8. 

000,9. 

000,9. 

000 ) 

فرهنگ نا  

مناسب کار  

 تیمی 

(8. 000,9. 000,9. 

000 ) 

(4. 000,5. 000,6. 

000 ) 

(8. 000,9. 

000,9. 

000 ) 

(8. 

000,9. 

000,9. 

000 ) 

(2. 000,3. 

000,4. 

000 ) 

(4. 

000,5. 

000,6. 

000 ) 

(0. 

000,0. 

000,0. 

000 ) 
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 همچنین در جدول زیر طیف فازی به کار رفته در مدل آورده شده است. 

 طیف فازی -4جدول  

 L M U کلامی عبارت کد

 1 1 1 تاثیر  بدون 1

 4 3 2 پایین  خیلی تاثیر 2

 6 5 4 پایین  تاثیر 3

 8 7 6 بالا  تاثیر 4

 9 9 8 بالا  خیلی تاثیر 5

 

 : نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی 2گام  

 برای نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی از رابطه زیر استفاده می شود.  

 
 که

 
 ماتریس ارتباط مستقیم فازی -5جدول  

 

نبود آموزش  

کاربردیبه روز و  

 کاربردی 

های  ویژگی

شخصیتی نا  

 متناسب و منفی 

ناکارآمدی نظام  

ارتباطات میان  

 فردی 

ساختار سازمانی  

نامتناسب با کار  

 تیمی 

شناخت ناکافی  

و آگاهی از  

 منافع کار تیمی

منابع  کمبود  

مادی و مشوق  

 های مادی 

فرهنگ نا  

مناسب کار  

 تیمی 

نبود آموزش  

کاربردی به روز و  

 کاربردی 

(0  .000,0  .

000,0  .000) 

(0  .078,0  .

098,0  .118) 

(0  .157,0  .

176,0  .176 ) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .157,0  .

176,0  .176 ) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .157,0  .

176,0  .

176 ) 

های  ویژگی

شخصیتی نا  

 متناسب و منفی 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .000,0  .

000,0  .000) 

(0  .157,0  .

176,0  .176 ) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .078,0  .

098,0  .

118) 

نظام  ناکارآمدی  

ارتباطات میان  

 فردی 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .000,0  .

000,0  .000) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .078,0  .

098,0  .118) 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .157,0  .

176,0  .

176 ) 

ساختار سازمانی  

نامتناسب با کار  

 تیمی 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .000,0  .

000,0  .000) 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .157,0  .

176,0  .

176 ) 

.  157,0.  0).  078,0.  0).  000,0.  0).  078,0.  0).  078,0.  0).  039,0.  0).  039,0.  0)شناخت ناکافی و  
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آگاهی از منافع  

 کار تیمی 

059,0  .078) 059,0  .078) 098,0  .118) 098,0  .118) 000,0  .000) 098,0  .118) 176,0  .

176 ) 

کمبود منابع  

مادی و مشوق  

 های مادی 

(0  .078,0  .

098,0  .118) 

(0  .020,0  .

020,0  .020) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .078,0  .

098,0  .118) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .000,0  .

000,0  .000) 

(0  .157,0  .

176,0  .

176 ) 

فرهنگ نا مناسب  

 کار تیمی 

(0  .157,0  .

176,0  .176 ) 

(0  .078,0  .

098,0  .118) 

(0  .157,0  .

176,0  .176 ) 

(0  .157,0  .

176,0  .176 ) 

(0  .039,0  .

059,0  .078) 

(0  .078,0  .

098,0  .118) 

(0  .000,0  .

000,0  .

000) 

 

 ارتباط کامل: محاسبه ماتریس فازی  3گام  

 در این گام طبق رابطه زیر ماتریس فازی روابط کل تشکیل می شود

𝑇 = lim
𝑘→+∞

(𝑥 1 ⊕ 𝑥 2 ⊕ …⊕ 𝑥 𝑘) 

 
 درایه عدد فازی ماتریس روابط کل به صورت زیر است:اگر هر 

𝑡 ij = (l ij
" , m ij

" , u ij
" ) 

 
 شود:و به صورت زیر محاسبه می

[𝑙 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑙 × (𝐼 − 𝑥𝑙)

−1 

[𝑚 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑚 × (𝐼 − 𝑥𝑚)−1  

[𝑢 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑢 × (𝐼 − 𝑥𝑢)−1  

کنیم و در انتها ماتریس نرمال  کم می   I به عبارت دیگر ابتدا معکوس ماتریس نرمال را محاسبه نموده و سپس آن را از ماتریس 

 جدول زیر ماتریس ارتباط کامل فازی را نشان می دهد.  . را در ماتریس حاصل ضرب می کنیم
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 ماتریس ارتباط کامل فازی -6جدول  

 

نبود آموزش  

 کاربردی به

 کاربردی  و روز

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 منفی و متناسب

 نظام ناکارآمدی

 میان ارتباطات

 فردی

 مانیساز ساختار

 کار با نامتناسب

 تیمی 

شناخت ناکافی  

 از آگاهی و

 تیمی  کار منافع

کمبود منابع  

مادی و مشوق  

 های مادی 

فرهنگ نا  

مناسب کار  

 تیمی 

نبود آموزش  

 و روز کاربردی به

 کاربردی 

(0. 071,0. 

115,0. 

150 ) 

(0. 129,0. 

191,0. 256) 

(0. 258,0. 

348,0. 406) 

(0. 126,0. 

209,0. 286) 

(0. 211,0. 

278,0. 329) 

(0. 093,0. 

154,0. 

217 ) 

(0. 286,0. 

390,0. 

451 ) 

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 منفی و متناسب

(0. 057,0. 

083,0. 

108 ) 

(0. 030,0. 

057,0. 090) 

(0. 206,0. 

266,0. 307) 

(0. 085,0. 

142,0. 202) 

(0. 075,0. 

123,0. 176) 

(0. 048,0. 

073,0. 

106 ) 

(0. 155,0. 

225,0. 

287 ) 

 نظام ناکارآمدی

 میان ارتباطات

 فردی

(0. 068,0. 

097,0. 

121 ) 

(0. 072,0. 

119,0. 169) 

(0. 072,0. 

120,0. 162) 

(0. 096,0. 

155,0. 213) 

(0. 111,0. 

159,0. 212) 

(0. 055,0. 

084,0. 

117 ) 

(0. 226,0. 

297,0. 

342 ) 

 سازمانی ساختار

 کار با نامتناسب

 تیمی 

(0. 064,0. 

090,0. 

109 ) 

(0. 050,0. 

073,0. 099) 

(0. 099,0. 

155,0. 204) 

(0. 051,0. 

086,0. 118) 

(0. 051,0. 

079,0. 109) 

(0. 067,0. 

108,0. 

151 ) 

(0. 213,0. 

275,0. 

310 ) 

 شناخت ناکافی و

 منافع از آگاهی

 تیمی کار

(0. 097,0. 

153,0. 

205 ) 

(0. 080,0. 

135,0. 198) 

(0. 160,0. 

241,0. 319) 

(0. 144,0. 

216,0. 291) 

(0. 048,0. 

093,0. 145) 

(0. 116,0. 

170,0. 

232 ) 

(0. 252,0. 

344,0. 

410 ) 

کمبود منابع  

مادی و مشوق  

 های مادی 

(0. 129,0. 

181,0. 

229 ) 

(0. 060,0. 

095,0. 136) 

(0. 121,0. 

196,0. 265) 

(0. 138,0. 

205,0. 273) 

(0. 085,0. 

143,0. 205) 

(0. 040,0. 

074,0. 

117 ) 

(0. 242,0. 

327,0. 

385 ) 

فرهنگ نا مناسب  

 کار تیمی 

(0. 207,0. 

265,0. 

299 ) 

(0. 128,0. 

188,0. 252) 

(0. 256,0. 

346,0. 405) 

(0. 223,0. 

302,0. 364) 

(0. 112,0. 

182,0. 249) 

(0. 124,0. 

184,0. 

248 ) 

(0. 155,0. 

244,0. 

306 ) 

 

 : فازی زدایی مقادیر ماتریس ارتباط کامل4گام 

 اپریکویک و زنگ استفاده شده است. مراحل روش فازی زدایی به صورت زیر است: CFCSبرای فازی زدایی از روش 

 

𝑙𝑖𝑗
𝑛 =

 𝑙𝑖𝑗
𝑡 − min 𝑙𝑖𝑗

𝑡  

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑚𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑚𝑖𝑗
𝑡 − 𝑚𝑖𝑛 𝑙𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑢𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑢𝑖𝑗
𝑡 − 𝑚𝑖𝑛 𝑙𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

 
 به طوری که:

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥 = max 𝑢𝑖𝑗

𝑡 − min 𝑙𝑖𝑗
𝑡   
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 محاسبه کران بالا و پایین مقادیر نرمال:

𝑙𝑖𝑗
𝑠 =

𝑚𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑚𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙𝑖𝑗

𝑛 )  

𝑢𝑖𝑗
𝑠 =

𝑢𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑢𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙𝑖𝑗

𝑛 )  
 

 یک ماتریس با مقادیر قطعی است.   cfcsخروجی الگوریتم 

 محاسبه کل مقادیر قطعی نرمال شده: 

𝑥𝑖𝑗 =
[𝑙𝑖𝑗

𝑠  1 − 𝑙𝑖𝑗
𝑠  + 𝑢𝑖𝑗

𝑠 × 𝑢𝑖𝑗
𝑠 ]

[1 − 𝑙𝑖𝑗
𝑠 + 𝑢𝑖𝑗

𝑠 ]
 

 
 جدول زیر مقادیر دیفازی شده ماتریس ارتباط کامل را نشان می دهد.  

 ماتریس ارتباط کامل قطعی  -7جدول  

 

نبود آموزش  

کاربردیبه روز و  

 کاربردی 

های  ویژگی

شخصیتی نا  

 متناسب و منفی 

ناکارآمدی نظام  

ارتباطات میان  

 فردی

ساختار سازمانی  

اسب با کار  نامتن

 تیمی 

شناخت ناکافی  

و آگاهی از  

 منافع کار تیمی 

کمبود منابع  

مادی و  

مشوق های  

 مادی

فرهنگ نا  

مناسب کار  

 تیمی 

نبود آموزش  

کاربردیبه روز و  

 کاربردی 

0 .115 0 .188 0 .337 0 .207 0 .271 0 .154 0 .377 

های  ویژگی

شخصیتی نا  

 متناسب و منفی 

0 .084 0 .06 0 .261 0 .145 0 .127 0 .076 0 .228 

ناکارآمدی نظام  

ارتباطات میان  

 فردی

0 .098 0 .121 0 .122 0 .157 0 .161 0 .086 0 .292 

ساختار سازمانی  

نامتناسب با کار  

 تیمی 

0 .09 0 .075 0 .157 0 .087 0 .081 0 .11 0 .27 

شناخت ناکافی و  

آگاهی از منافع  

 کار تیمی 

0 .154 0 .137 0 .24 0 .216 0 .098 0 .169 0 .336 

کمبود منابع  

مادی و مشوق  

 های مادی 

0 .18 0 .098 0 .197 0 .205 0 .146 0 .079 0 .32 

فرهنگ نا مناسب  

 کار تیمی 
0 .257 0 .186 0 .335 0 .294 0 .182 0 .181 0 .243 
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 : محاسبات حد آستانه 5گام  

تمام مقادیر ماتریس ارتباط کامل قطعی شده که کمتر از میانگین ماتریس ارتباط کامل باشند، با استفاده از رابطه زیر شناسایی  

 و صفر می شوند، به عبارت دیگر آن رابطه علی در نظر گرفته نمی شود. 

𝑇𝑆 =
  𝑉𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1

𝑛
𝑖=1

𝑚 × 𝑛
 

𝑈𝑖𝑗 =  
𝑉𝑖𝑗 𝑉𝑖𝑗 ≥ 𝑇𝑆

0 𝑂𝑡ℎ𝑒𝑟𝑠
 

 
ریس ارتباط کامل که مقادیر کمتر از آستانه حذف شده است را نشان می دهد. بر اساس جدول زیر روابط علی  جدول زیر مات

 است 179 .1790 .0( در این تحقیق برابر شود. مقدار آستانه ) معلولی بین عناصر ترسیم می

 ماتریس ارتباط کامل قطعی با حذف مقادیر کمتر آستانه   -8جدول  

 

نبود آموزش  

 روز کاربردی به

 کاربردی و

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 منفی و متناسب

 نظام ناکارآمدی

 میان ارتباطات

 فردی

 سازمانی ساختار

 کار با نامتناسب

 تیمی 

شناخت ناکافی  

 از آگاهی و

 تیمی  کار منافع

کمبود منابع  

مادی و  

مشوق های  

 مادی

فرهنگ نا  

مناسب کار  

 تیمی 

نبود آموزش  

 و روز کاربردی به

 کاربردی 

0 0. 188 0. 337 0. 207 0. 271 0 0. 377 

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 منفی و متناسب

0 0 0. 261 0 0 0 0. 228 

 نظام ناکارآمدی

 میان ارتباطات

 فردی

0 0 0 0 0 0 0. 292 

 سازمانی ساختار

 کار با نامتناسب

 تیمی 

0 0 0 0 0 0 0. 27 

 شناخت ناکافی و

 منافع از آگاهی

 تیمی کار

0 0 0. 24 0. 216 0 0 0. 336 

کمبود منابع مادی  

و مشوق های  

 مادی

0. 18 0 0. 197 0. 205 0 0 0. 32 

فرهنگ نا مناسب  

 کار تیمی 
0. 257 0. 186 0. 335 0. 294 0. 182 0. 181 0. 243 
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 نهایی و ایجاد نمودار علی : خروجی  6گام  

به بعدی  ستونگام  و  سطرها  مجموع  آوردن  ماتریس دست  )  های  سطرها  مجموع  ستون Dاست.  و   )( به  Rها  توجه  با   )

 آوریم.  دست میهای زیر بهفرمول

𝐷 =  𝑇𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1  

 

 𝑅 =  𝑇 𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1  

 
 

به   توجه  با  مقادیر  Rو    Dسپس   ،D+R    وD-R    قدرت و  تعامل  میزان  دهنده  نشان  ترتیب  به  که  آوریم  می  دست  به  را 

 تاثیرگذاری عوامل هستند.  

 خروجی نهائی در جدول زیر آمده است. 

 خروجی نهایی  -9جدول  

 R D D+R D-R 

 67 .0 628 .2 649 .1 979 .0 کاربردی و روز نبود آموزش کاربردی به

 118 .0 845 .1 981 .0 864 .0 منفی و متناسب نا شخصیتی هایویژگی

 612 .0- 687 .2 037 .1 649 .1 فردی میان ارتباطات نظام ناکارآمدی

 442 .0- 182 .2 87 .0 312 .1 تیمی کار با نامتناسب سازمانی ساختار

 285 .0 416 .2 351 .1 066 .1 تیمی کار منافع از آگاهی شناخت ناکافی و

 37 .0 081 .2 225 .1 856 .0 کمبود منابع مادی و مشوق های مادی 

 389 .0- 745 .3 678 .1 067 .2 فرهنگ نا مناسب کار تیمی 

 

 + Dمعنی دار را نشان می دهد. این الگو در قالب یک نمودار هست که در آن محور طولی مقادیر  شکل زیر نیز الگوی روابط  

R    و محور عرضی براساسD - R  ای به مختصات  باشد. موقعیت و روابط هر عامل با نقطهمی(D + R, D - R  )  در دستگاه

 . شودمعین می

 

 نتیجه گیری و پیشنهاد ها  

از چهار جنبه بررسی می شود:  با توجه به نمودار و جدول جمع عناصر هر  تجزیه و تحلیل داده ها در دیمتل فازی هر عامل 

برای هر فاکتور نشانگر میزان تاثیرگذاری آن فاکتور بر سایر فاکتورهای سیستم است. در این تحقیق نبود آموزش (  D)سطر  

های شخصیتی نا متناسب و منفی، ناکارآمدی نظام  ویژگیکاربردیبه روز و کاربردی از بیشترین تاثیر گذاری برخوردار است و  

ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، شناخت ناکافی و آگاهی از منافع کار تیمی، کمبود منابع مادی و  

در (.  100:1394کاران  کردنائیج و هممشوق های مادی و فرهنگ نا مناسب کار تیمی در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارند )

مطالعات داخلی و خارجی مشابه نیز به برخی از این موارد اشاره شده است. از جمله تقسیم نامناسب مسوولیت ها، مشخص  

نشدن نقش افراد در تیم ها و ساختار های نامناسب سلسه مراتبی تاثیر بسزایی در پدیده موانع کار تیمی دارند )میرموایی و  
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همچنین  (20:1394همکاران   و  زبانی  های  سوءتفاهم  اعضا،  میان  شفاف  و  دوسویه  ارتباطات  نبودن  دلیل  به  همچنین  و   .

 (.  2012، 1عدنان و همکارانفشارهای ناشی از محدودیت زمان افراد تمایلی به کار تیمی ندارند ) 

عدنان و همکاران، عواملی را نشان دادند که موجب بروز تضاد در مشارکت و همکاری می گردد، مانند: مشکلات ارتباطی، عدم  

اعتماد، شکست در تسهیم خطر، موانع فرهنگی، فعالیت های ناپایدار، مشکلات ناشی از تعاملات، فقدان پیشرفت یا پیشرفت  

رابینز مستمر، حل مسئله به صورت ناکارآمد، تم ارتباطات غیر صادقانه. در همین راستا  از دلایل  2013)  2رین ناکافی و  ( نیز 

عمده ای که باعث موانع کار تیمی می شود به انتقال نامناسب اطلاعات میان اعضا در مورد میزان پیشرفت، نحوه عملکرد و  

شه در ناکارآمدی نظام ارتباطات بین فردی دارد در  رفتار یکدیگر اشاره می کند. نبود اعتماد میان اعضا که به نظر می رسد ری

(. به نوعی همواره از مشکلات اصلی تیم های کاری قلمداد شده  2012عدنان و همکاران  مطالعات دیگر نیز مورد توجه بوده ) 

یادگیر فقدان  از  تیم  اعتماد  وجود  بدون  است؛  اعضا  میان  اعتماد  اثربخش،  تیمی  کار  های  پیش شرط  از  یکی  و است.  باز  ی 

دوجانبه، تعاملات آزاد و یکپارچگی رنج خواهد برد. یکی از راه هایی که به منظور اعتمادسازی، برقراری تعاملات هرچه بیشتر  

(. به ویژه اگر این تعاملات علاوه بر محیط کار، در محیط های غیر کاری نیز  52:1396میان اعضا است )صادقی و همکاران،  

می رود تا افراد احساس نزدیکی بیشتری با یکدیگر پیدا کرده و از این رو راحت تر خواهند توانست به  ادامه پیدا کند، احتمال  

یکدیگر اعتماد کنند. ویژگی های شخصیتی منفی نیز از عوامل تاثیر گذار بر روی موانع کار تیمی است که عدم توجه به آن  

م )میر  آورد.  می  وجود  به  راستا  همین  در  ای  عدیده  همکاران  مشکلات  و  همکاران 25:1394وایی  و  جهانبین  های  یافته   .)

( نشان می دهد که عدم وجود مشوق های مادی و معنوی نیز از موانع مهم کار تیمی به شمار می رود. آنها همچنین 1398)

کار در تیم می    دریافتند که عدم آموزش های ناکافی و نداشتن تجربه کافی در زمینه کار تیمی باعث عدم تمایل افراد برای

(. در رابطه با تاثیر فرهنگ بر روی کار تیمی و همچنین در این راستا استفاده از فرهنگ 215:1398شود )جهانبین و همکاران  

موانعان این  فرهنگی منفی و غلط، تحقیقات نشان می دهد که  باورهای  رسوم از آداب  ناشی  درست و  اعتقادات  ، سنت،    ها و 

(. از دیگر عوامل با تاثیر گذاری بالا کمبود بودجه و   67:1392ک تیم کاری می باشد )سعد آبادی و همکاران  اعضاء ی  متفاوت

نبود مشوق های مادی و معنوی می باشد که بر روی پدیده موانع کار تیمی بسیار اثر گذار است به نحوی که نبود آن کار تیمی  

( در تحقیقی با عنوان مسایل زمینه ای به این مهم  1394لایی و همکاران )را با مشکلات عدیده ای مواجه می سازد که میرمو

اثرگذار است. در این راستا سعد آبادی و همکاران ) ( نیز  1392پرداختند و یادآور شدند که دریافت مادی بر روی کار تیمی 

  به  کرده و عنوان می کنند که لازمتاثیر میزان بودجه و مشوق های مادی و معنوی تحت عنوان مشکلات ناشی از هزینه مطرح  

است نبایستی  منابع  محدودیت  شاخص  که  تذکر  مشکلات  را  هزینه  ناشی  با  بگیریم  یکسان  از  نظر  کهدر  چرا  از    .  مقصود 

ی مورد نیاز برای ها، مهارتموقع  و به  مناسب  نظیر اطلاعات  غیرمالی  منابع  ، بلکهنیست  مالی  ، کمبود منابعمنابع  محدودیت

دارد   اشاره و پولی مالی منابع تنها به از هزینه ناشی  مشکلات   که  گردد؛ درحالیمی  را شامل  قبیل  و مواردی از این   وظایف  انجام

،  ای انگلیسهدر دانشگاه  المللیبین  های مشارکتیتیم  توسعه   دیگر و با هدف  (. در تحقیقی  39:1394و همکاران  خیر اندیش  )

و   تلاش از لحاظ مدیریت اند: ظرفیتکرده اشاره داخلی مانع  سه ، بهمطالعه این . محققاناست گردیدهزیادی شناسایی مشکلات

ه و مرکز کنترل که یافته های این تحقیق نیز تاثیر گذاری کمبود بودج  کنندگانمشارکت  ها بینفعالیت  هماهنگی  ، هزینهزمان

 (. 52:1393)طهرانی و همکاران در پدیده موانع کار تیمی را نشان می دهد

 
11 adnan et al 
2 rabbins 
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ستون    عناصر  جمع  متغیرها:  تاثیرپذیری  عامل(  R)میزان  سایر  از  عامل  آن  تاثیرپذیری  میزان  نشانگر  عامل  هر  های  برای 

برخوردار   تاثیرپذیری  بیشترین  تیمیاز  کار  مناسب  نا  فرهنگ  تحقیق  این  در  است.  ارتباطات  سیستم  نظام  ناکارآمدی  و  است 

میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، شناخت ناکافیو آگاهی از منافع کار تیمی، نبود آموزش کاربردیبه روز و 

های شخصیتی نامتناسب و منفی و کمبود منابع مادی و مشوق های مادیدر درجات بعدی تاثیرپذیری قرار کاربردی، ویژگی

   .دارند

در این تحقیق فرهنگ نا مناسب کار تیمی کلیدی ترین مولفه در بین مولفه های این تحقیق در زمینه موانع کار تیمی می  

کار   منافع  از  آگاهی  و  ناکافی  کاربردی، شناخت  و  روز  کاربردیبه  آموزش  نبود  فردی،  میان  ارتباطات  نظام  ناکارآمدی  و  باشد 

های شخصیتی نا متناسب و منفی  ار تیمی، کمبود منابع مادی و مشوق های مادیو ویژگیتیمی، ساختار سازمانی نامتناسب با ک 

 .  در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارند

مثبت باشد، متغیر یک متغیر علی    D - Rدهد. بطور کلی اگر  قدرت تاثیرگذاری هر فاکتور را نشان می(  D - R)بردار عمودی  

می  باشد،  محسوب  منفی  اگر  و  میشود  محسوب  کاربردی، معلول  و  روز  به  کاربردی  آموزش  نبود  تحقیق  این  در  شود.. 

های شخصیتی نا متناسب و منفی، شناخت ناکافیو آگاهی از منافع کار تیمی، کمبود منابع مادی و مشوق های مادی  ویژگی

یمی، فرهنگ نا مناسب کار تیمی معلول علی بوده و ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار ت

های  به حساب می آیند. در این تحقیق نبود آموزش کاربردی به روز و کاربردی از بیشترین تاثیر گذاری برخوردار است و ویژگی

ی و  شخصیتی نامتناسب و منفی، ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، شناخت ناکاف

در  .  آگاهی از منافع کار تیمی، کمبود مشوق های مادی و فرهنگ نا مناسب کار تیمی در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارند

این تحقیق فرهنگ نا مناسب کار تیمی از بیشترین تاثیرپذیری برخوردار است و ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار  

تیمی کار  با  نامتناسب  کاربردی،  سازمانی  و  روز  به  کاربردی  آموزش  نبود  تیمی،  کار  منافع  از  آگاهی  و  ناکافی  شناخت   ،

در  .  های شخصیتی نا متناسب و منفی و کمبود منابع مادی و مشوق های مادی در درجات بعدی تاثیرپذیری قرار دارندویژگی

ت و ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، نبود  این تحقیق فرهنگ نا مناسب کار تیمی از بیشترین تاثیر گذاری برخوردار اس

آموزش کاربردی به روز و کاربردی، شناخت ناکافی و آگاهی از منافع کار تیمی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، کمبود 

در این  .  دهای شخصیتی نا متناسب و منفی در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارنمنابع مادی و مشوق های مادی و ویژگی

های شخصیتی نا متناسب و منفی، شناخت ناکافی و آگاهی از منافع کار  تحقیق نبود آموزش کاربردی به روز و کاربردی، ویژگی

تیمی، کمبود منابع مادی و مشوق های مادی علی بوده و ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با  

 سب کار تیمی معلول به حساب می آیند.  کار تیمی، فرهنگ نا منا

با توجه به نتایج تحقیق بایسته است که سازمان ها برای موانع از موانع کار تیمی، قبل از هر اقدامی به آموزش های مهارت حل  

اثربخشی دوره های آموز برای سنجش  پایان هر دوره آموزشی  افراد مبادرت ورزند و در  توانایی های  به  باتوجه  با  مساله  شی 

پاتریک استفاده نمایند. توجه به ویژگی های شخصیتی نامتناسب با کار تیمی افراد به ویژه  -استفاده از مدل های نظیر کریک

افزایش همکاری های تیمی خواهد بود. سازمان ها با   ارتباطی  در زمان جذب و استخدام نیز باعث  مشخص نمودن حدو مرز 

نظر میان آنها میتوانند به کاهش موانع کار تیمی کمک شایانی کنند. و البته استفاده از   میان افراد و رفع رسیدگی به اختلاف

 ابزار هایی نظیر نئو و سنخ سنج میرز نیز برای شناخت افراد نا مناسب با کار تیمی نیز راهگشا خواهد بود.  
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