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 چکیده

سمت های سازمان بهامروزه بسیاری از مطالعات پژوهشگران علم مدیریت در راستای افزایش اثربخشی و کارآیی فعالیت

خود ای بهجایگاه ویژههای متعالی مبحث کار تیمی نحوی که همواره در ادبیات سازمانهای کاری سوق یافته است. بهتیم

ها رسد در پژوهشنظر میباشد که بهمیاین سکه )فرار از کار تیمی(  اختصاص داده است. نکته قابل توجه روی دیگر

این رو، این پژوهش با هدف  شناسایی روابط علی و معلولی و همچنین اثر گذاری و آن پرداخته شده است. از  کمتر به

ر این پژوهش د ده است.در ادبیات نظری پژوهش های مختلف انجام ش مییفرار از کار ت عوامل احصاء شدهاثر پذیری 

گیری هدفمند  مونهکه از طریق ن مشارکت کنندگانها از نظر از تکنیک دیمتل فازی استفاده گردید. برای گردآوری داده

وضوع، برای تحلیل از دل پیشینه مفرار از کار تیمی انتخاب شده بودند، استفاده شد. پس از شناسایی عوامل مؤثر بر 

 ن دیمتل فازی بهرهمیان این عوامل از ف لی و همچنین تشخیص میزان اثر گذاری و اثر پذیری و معلو وضعیت روابط علیّ

فقدان نظام  شنتایج حاصل از خروجی دیمتل فازی نشان داد که در بین مولفه های احصاء شده در این پژوه.گیری شد

یمی از بیشترین ضعف در فرهنگ کار تو همچنین  آموزشی به روز و کاربردی از بیشترین تاثیر گذاری بر خوردار است 

های شخصیتی یژگیو در نهایت فقدان نظام آموزشی به روز و کاربردی، و تاثیر پذیری و تعامل بیشتری برخوردار است 

های مادی و معنوی علی بوده و نا متناسب و منفی، نبود شناخت و آگاهی از منافع کار تیمی، کمبود بودجه و مشوق

یمی معلول به تآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، ضعف در فرهنگ کار ناکار

پژوهش، ضعف  حساب می آیند.نتایج حاصل از خروجی دیمتل فازی نشان داد که در بین مولفه های احصاء شده در این

   بردی می باشد.ز فقدان نظام آموزشی به روز و کاردر فرهنگ کار تیمی کلیدی ترین مولفه و اثرگذارترین مولفه نی

 ی، دیمتل فازی.میفرار از کار ت کار تیمی :یدیکلگان واژ
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 مقدمه

های بر چالش افزایش توانایی سازمان و غلبهآید و بهشمار میکار تیمی یکی از عناصر اصلی موفقیت سازمان به    

های امروزی هستند و اغلب برای انجام وظایفی تشکیل ها یک نیروی رایج در سازمان. تیممحیطی کمک می نماید

 1 و وایتهد )سویتنهامطور منطقی در زمان مشخص شده انجام دهد تواند بهشوند که هیچ فردی نمیمی

 تیمیکارکنان، بر کار  تیخلاق قیو تشو یرقابت تیمز به یابیدست، یحل مشکلات سازمان یها براسازمان(2022

کنند، یکی از محورهای سازمان هایی که برای یک هدف مشترک با هم کار میتیم (2021 2)آنکو کنندتمرکز می

. از علل اصلی موفقیت در هرکاری، انجام آن کار در قالب تیم (32021)نبی و همکاران اند اجتماعی بشر بوده

موجب عدم تحقق  ،با این وجود، غفلت از الزامات اجرای اثربخش کار تیمی.( 42021)کارونا و دامیلیکیزباشد می

های سازمان انیدر م 1920دهه  لیاز اوا مییکار ت تیو اهم گاهیاهداف سازمانی و تیم سازی خواهد شد. جا

 یانسانهمزمان با شروع مکتب روابط (. 51980)میلن انگلستان مورد توجه قرار گرفت یدرمان و خدمات یبهداشت

م، یت یمطالعات بر رو نیاما نخست(. 2015 6)اکیمبو شد تیریوارد دانش سازمان و مد مییت وی گروه موضوع کار

 انجام میبا موضوع ت یادیهای زاز آن زمان تاکنون پژوهش.(72000)پاریس و همکاران آغاز شد 1950ابتدا در دهه 

 با که نفر چند یا دو عنوانبه را سازمانی، تیم ادبیات در اند.تمرکز داشته میاز ت ییهااند که هر کدام بر جنبهشده

)بیکر و اند کرده میکنند، تعریف همکاری هم با مشترک آمالی و اهدافبه رسیدن برای و داشته تعامل هم

 ترکیبی هاتیم -1ز: ا عبارتند کهاند داده ارائه تیم از متعددی تعاریف نیز( 1999)همکاران و اونیل .(81992سالاس

 تیم عنوانبه که کاری گروهِ یک اعضای از ترکیبی -2؛ دارند مشترکی اهداف که هستند نفر چند یا دو از

 توافقی صورتبه و پیوسته همپویا، به طوربه که شخص چند یا دو از متمایز ای مجموعه -3؛ شوندمی شناخته

اونیل و  )است محدود آنها عضویت مدت طول و کنندمیکار  هم با مشترک اهدافبه کردن پیدا دست برای

 .کنند اهداف مشترک با هم کار میای از افراد است که برای رسیدن به درواقع تیم مجموعه . (1999 9همکاران

 می اهداف بالاتر از منافع شخصی خود در تیم توجهپروراند که افراد به شکلی میافراد یک تیم را به کار تیمی
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پذیرش یکدیگر و ها ی اصلی اعضای تیم عبارتند از: اهداف مشترک، همکاری، پذیرش تفاوتهانمایند. ویژگی

این دلیل است که تیمها واقعیتی از زندگی سازمانی هستند و به شناخت تیم توسط مدیراننیاز به.داشتن اتحاد 

زمانی بدون شناخت کامل فرایندهای اساسی را تشکیل میدهند. شناخت رفتار سا ی ساختمانی یک سازمانهابلوک

مدیران شوند، به سوی آنها جذب میو دلایلی که افراد بهها شناخت انواع گوناگون گروه کامل نخواهد بود.ها تیم

در زمینه ( 2019 1)ژانگ و همکاران ی لازم آشنا شوندهاجویی میکند تا با تنوع اهداف و مقاصد و چاره کمک

تحقیقات بسیاری صورت گرفته است اما در مورد  شناسایی روابط علی و همچنین اثر گذاری و اثر کار تیمی 

کمتر پرداخته شده است و همین امر دست مایه اصلی این پژوهش قرار گرفته پذیری این عوامل به نسبت کار تیمی 

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

، با کنترل ابهام قضاوت انسانی مشارکت کنندگانشده و همچنین میزان اثرگذاری آنها در یکدیگر از نظر  شناسایی

 :شوند پژوهش حاضر به شرح زیر مطرح می سوالات بنابراین به طور خاص  (.1398) منتظری و همکاران ،است

  کدامند؟ کار تیمیپدیده فرار از عوامل مؤثر بر 

 چگونه است؟ مشارکت کنندگاناز دیدگاه   شبکه روابط علت و معلولی بین این عوامل 

  تاثیر گذاری و تاثیر پذیری میان این مولفه ها چگونه است ؟ 
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 و پیشینه پژوهش مبانی نظری

می دهد که عوامل متعددی بررسی ادبیات موجود در زمینه عوامل موثر بر پدیده فرار از کار تیمی نشان          

 .با این حال با بررسی پژوهش های مختلف در این پژوهش سعی شده است کهدر این زمینه تاثیر گذار هستند 

ها و های مرتبط با شایستگیآموزش .موثر ترین عوامل در نظر گرفته شوند که در ادامه به آنها پرداخته می شود

خواهد ضعیف شدن کار تیمی های مرتبط نیز منجر بهشود و نبود آموزشمیها باعث تقویت کار تیمی مهارت

ها و تاثیرات آن بر روی کار بحث آموزش شایستگی( به2022آوور و همکاران )و همچنین . (1،2022)آلرتشد 

های جدید دارد با تشویق . نوآوری وخلاقیت ریشه در ایده(2022 2همکاران آوور و)تاکید داشته است  تیمی

های ناب و کاربردی روحیه افراد تیم تقویت و مشارکت بیشتری در گروه را سبب تولید ایدهافراد به

 (.2019 3یسالاس و بیسب)شودمی

های ضمن خدمت با موضوع دورهفقدان برگزاری و  مندهای آموزشی نظامنبود دوره، در آموزش همگان نقص

همچنین ماگانا و  (.2001 4)چینینگ لانگ و جوزفین نیز از دیگر ارکان تاثیرگذار در این زمینه است کار تیمی

شود می اشاره میکنند باعث اثر بخشی کار تیمیهای آموزشی در کار تیمیوجود استراتژی( به2022همکاران )

)موبیوس و توانایی خود باشد یعنی اعتماد بهد همان باور داشتن خود میاعتما (.2022 5)ماگانا وهمکاران

)مراد پور و همکاران شودموجب هم افزایی میها در کار تیمی ها و تواناییمجموع مهارت(.2022 6همکاران

مسأله باعث گیرد این  های خود را دست کم مینفس یعنی کسی که تواناییلذا فردی که فاقد اعتماد به .(1396،

خود برچسبی که فرد به توان بههمین منوال عزت نفس که میشود و بهمشارکت در کار گروهی میعدم تمایل به 

عزت نفس پایین رابطه مستقیم و معنا داری با عدم تمایل (.2019 7)جامشد و مجیدچسباند اشاره کردمی

ضعف شخصیتی در رعایت حدود و خط همچنین . (2018 8)بنی هانی و همکارانهمکاری کار گروهی داردبه
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 گرانیبدون مقصر دانستن د گریکدیحل مشکلات در کنار  یبرا یآمادگ فقدانو  ها در برقراری ارتباطاتقرمز

برخی .زنددامن میپدیده فرار از کار تیمی خود بهنوبهنیز سبب تشویش اذهان و فضای کاری خواهد شد که به

) خیراندیش آنها نیز در این حیطه حائز اهمیتندگرا بودن و برون گرادرونهای فطری کارکنان نظیر ویژگی

.نکته قابل توجه در این بحث عدم تناسب  متقابل شخص با شغل افراد می باشد بدین صورت (1394وهمکاران ،

دی انجلو و )لکرد بالا بیشتر مشهود می باشدکه هرچه این تناسب بیشتر باشد میزان ماندگاری فرد در تیم و عم

تناسب فرد با شغل می تواند بر سطوح بالای تسلط فرد بر مهارت های مرتبط با شغل تاثیر (. 2019 1همکاران

آیی و صحبتهای دیگران نیز هدف گردهمو عدم توجه به گوش دادن موثر ضعف در مهارت مثبتی داشته باشد.

توان از دیگر عوامل تاثیرگذار در فرار از کار تیمی، می(.2022 2)کیم و همکاراننماید ایجاد تیم را دورتر می

هماهنگی و ارتباطات درون  (1397پور و همکاران )ملکاشاره نمود.  ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردیبه

اند که در صورت نبود این عوامل های کاری معرفی کردهرا بعنوان یک عامل کلیدی در موفقیت تیم گروهی

رابطه ارتباطات و تیم ( نیز به2022) 4میلتون و همکاران(.2020، 3لهنر)فرد از کار گروهی گریزان خواهد بود

  .شود میکار تیمی اند و میتوان نتیجه گرفت که ارتباط ضعیف باعث عدم رغبت بهکاری اشاره کرده

، ساختار سازمانی مدیران سازمان ها شتریب یاصل یهاها و دغدغهاز چالش یکی دهدینشان م هاافتهی       

کنند می ددر همین راستا موسوی کیا و همکاران تاکی ارائه خدمات بود یبرا میینامتناسب با کار تیمی در کار ت

 و هاسازمان ساختار از بیش توانندمی واند شده سازمان اصلیهای پایه عنوانبه افراد جایگزینها تیم که

ح باعث افزایش باشند.وجود ساختار سازمانی تخت یا مسط کارآمد و سریع گیری تصمیم برای سنتیی هاسازمان

های ساختاری افراد را از کار همان مقدار نیز افزایش لایهو به. (5،2019)لئونشودمی رغبت برای کار تیمی

ساختار چابک سازمانی و انعطاف پذیری ساختاری برای اثر ( نیز به2022) 6اکپان و همکاران .دور میکندتیمی

 مقاومت.شود میتوان نتیجه گرفت که ساختار سنتی باعث فرار از کار تیمی کنند و میبخشی تیم اشاره می

علاوه بر موارد مذکور، (.2020و همکاران،7نئوهاوس)خود تاثیرگذار است نوبهی نیز بهعدم آگاه لیدلکارکنان به

 یآگاه عدموجود آورنده که بهمییدانش لازم جهت ارائه کار ت فقدانو  ضعف در اعتماد بین فردی و سازمانی
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کامل  ییآشنادارد. کارکنانی که برحذر میاست نیز کارکنان را از انجام کار تیمی  خود یاجتماع تیاز مسئول

راستا و همسو نیستند نیز از کار تیمی و با اهداف خرد و کلان سازمان هم ی را ندارندو مقررات سازمان نیبا قوان

های اجتماعی بر کار ( هم بر تاثیر اطلاع از مسئولیت2021) 1نوگوئیرا -مونگه و مارتی -کنند. راموسفرار می

هش فرار از کار های اجتماعی برای کاتوان از تاثیر آگاهی مسوولیتاشاره میکند که در همین راستا می تیمی

 .بهره جست تیمی 

 های مادی و معنویکمبود بودجه و مشوقیکی از عوامل مهم و تاثیرگذار در پدیده فرار از کار تیمی،       

کارکنان فاقد انگیزه و (. 2،2020مورزی و همکاران )دهدسازمان است که کارکنان را در فشار مادی قرار می

صورت انجام امور بهای به، علاقه فقدان رابطه بین حقوق و عملکرد تیمی ی وو معنو یپاداش ماد دریافت بدون

های مادی همیشه باعث نگهداشت نیروی ها و مشوقپاداش (.2019، 3مارگوت و اوگاز)دهندنشان نمیتیمی 

بودجه کافی دارد و در صورتی ها نیاز بهباشد و باید در نظر داشت که پرداخت پاداشها میانسانی در سازمان

نیز کم خواهد شد. کار تیمی که بودجه کافی برای این مهم در دسترس سازمان نباشد طبیعتا میل و رغبت افراد به

( در کتاب مدیریت منابع انسانی در باب اهمیت موضوع جبران خدمات کارکنان نیز اشاره میکند، 1390لی پور)ق

 4)آل عرفات و دوبلاسباشدشود جبران خدمات میها میکه باعث ادامه کار کارکنان در سازمانعامل مهمی

) یزان رضایت آنها کاهش پیدا میکندو در صورت جبران خدمت نامناسب و ناکافی انگیزه کارکنان و م (.2022،

عدم تخصیص هزینه برای و  نبود بودجه مشخص برای ترویج کار تیمی. همچنین (1394سلطانزاده و همکاران،

از دیگر عوامل تاثیرگذار در فرار  .نیز در این زمینه تاثیرگذارند تجهیزات و امکانات فناورانه مناسب کار تیمی

 .(1393وهمکاران، ی) طهراناشاره نمود ضعف در فرهنگ کار تیمیتوان بهمی از کار تیمی

شود که کارکنان از کار و وظایف سبب می تضاد منافع احساسو  مییکار تنسبت به ینگرش منفوجود          

ت عنوان منفع. زیرا منافع خود را درخطر دیده و یا آن کار را به(1392) سعد آبادی و همکاران ،فرار کنندتیمی

های فردی به عدم تغییر هنجارها و ارزشو  پذیری در مقابل تغییراتعدم انعطاف. (5،1992)سالتز بینندخود نمی

خود در این زمینه نوبهگیرد نیز بهنشات می اددهندهی یفرهنگ سازمان فقدانکه قطعا از  سمت کار تیمی

تاکید تاثیر فرهنگ در کار تیمی ( نیز به2021. جورجیو و همکاران )(1390) کاظمی و همکاران ،تاثیرگذارند

                                                           
1 Ramos-Monge & Marti-Noguera 

2 Murzi et al 
3 Marguet & Ogaz 

4 alarafat &doblas 
5 Saltz 
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 کار تیمیداشتند و این مساله بیان کننده آن است که تاثیر ضعف در فرهنگ کار تیمی باعث عدم تمایل به

می به عوامل تاثیر گزار بر پدیده فرار از کار تیمی اشاره  1در جدول  (. 1،2022)جورجیو و همکارانشود می

 .شود

 

 دبیات پژوهشعوامل بدست آمده از ا -1جدول 

 منابع بر پدیده فرار از کار تیمی عوامل تاثیر گذار ردیف 

(،ماگانا و 2022(،آوورو همکاران )2022آلرت ) فقدان نظام آموزشی به روز و کاربردی 1

 (2015)2(،عبدی و همکاران2022همکاران)

،موبیوس و همکاران )1390(کاظمی و همکاران  ی نامتناسب و منفیتیشخص یهایژگیو 2

 (2022(،کیم و همکاران )2022)

(،رضایی و 2022و همکاران) میلتون(،1397 )پور و همکارانملک ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی 3

(،ورجوشنی و 2008)4(،آدنیل و روزنستین2022) 3همکاران

(،فار و 2012همکاران)(،عدنان و 1992(،سالتز )2015)5همکاران

 (2005) 8(،ریج2012)7(،ایوبی و همکاران2003)6همکاران

 

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

 10(،میر مولایی و همکاران2007)9همکاران

 (2022(،اکپان )2019)11(،لئون2016)

(،حسینی و 2021مونگه و مارتی نوگورا )راموس  نبود شناخت و آگاهی از منافع کار تیمی 5

 (2022) 12همکاران

   های مادی و معنویکمبود بودجه و مشوق 6

                                                           
1 Georgiou et al 

 
2 abdi et al 
3 Rezaee et al 

4 O’Daniel Rosenstein 
5 varjoshani  et al 

6 Farr et al 
7 Ayoubi et al 

8 Riege 
9 Newton et al 

10 Mirmolaei et al 
11 Leone 

12 Hosseini et 
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(،مارگوت و اوگاز 2000) 1لانگ نیکر و همکاران

مراد پور و همکاران  ،(1392 )سعد آبادی و همکاران(،2019)

 ( 1390)قلی پور ،( 1396)

   ضعف در فرهنگ کار تیمی 7

(،میرمولایی وهمکاران 2021همکاران )جورجیو و 

 3(،الدر و همکاران2012) 2(،شقایق فرد و همکاران2016)

(، عبدی و 2009) 5(،هیوت  تیلور2014) 4(،کرافت و همکاران2008)

و ی سلطان، (1394 )خیر اندیش و همکاران(2015) 6همکاران

 (1393)) طهرانی و همکاران  ،(1393)همکاران 

 

 روش شناسی پژوهش

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

های زوجی و از ابزارهای تصمیم گیری بر مبنای تئوری  ارائه کردند. این تکنیک بر اساس مقایسه 1976در سال 

گراف می باشد. این روش ممکن است تأیید کننده روابط میان متغیرها و یا محدود کننده روابط در یک روند 

به عبارت دیگر، این تکنیک با بررسی روابط  .(1394توسعه ای و نظام مند باشد )محمدپور و میرزاپور باباجان، 

معیارها، میزان تأثیر و اهمیت آنها را به صورت امتیاز عددی مشخص می کند. مهم ترین شاخصه  متقابل بین

تصمیم گیری چند معیاره و عملکرد آن در ایجاد روابط و ساختار بین عوامل می باشد. این  "دیمتل"روش 

بستگی های درونی بصری، قادر است وا -تکنیک علاوه بر تبدیل روابط علت و معلولی به یک مدل ساختاری 

(. با این حال، به طور کلی، برآورد نظر خبرگان با 2008، 7ووبین عوامل را شناسایی و آنها را قابل فهم کند )

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

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

از متغیرهای زبانی فازی استفاده شده که تصمیم گیری در شرایط عدم  "دیمتل فازی"در نتیجه، در تکنیک 

در سالهای اخیر، استفاده از این تکنیک در بسیاری از زمینه ها با موفقیت  می کند. اطمینان محیطی را تسهیل

دادن ساختار روابط علی در یک  (. تکنیک دیمتل روشی برای نشان8،2014پاتیل  و کانتبوده است )همراه 

                                                           
1 Longenecker et al 
2 shaghayegh fard et al 

3 elder et al 
4 kraft et al 

5 Hewitt-taylor 
6 abdi et al 

7 Wu 
8 Patil and Kant 
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سیستم پیچیده از روابط است که آن را میتوان برای ایجاد و تحلیل یک مدل ساختاری متشکل از روابط علی 

 (.1395)ابراهیمی و همکاران کار گرفت میان عوامل مدل به

 

 مشارکت کنندگان پژوهش 
های پژوهش، از نظر تعدادی از مشارکت کنندگان به عنوان نمونه استفاده شد. در برای گردآوری داده      

نفر توصیه شده است. در پژوهش حاضر با استفاده از روش  20الی  10برخی از منابع تعداد مطلوب خبرگان 

نفر از مشارکت کنندگان که اکثرا از مدیران اجرایی  27نامه نمونه گیری هدفمند حجم نمونه برای تکمیل پرسش

معیارهای انتخاب مشارکت کنندگان تسلط نظری، تجربه عملی، تمایل و سازمان مورد مطالعه بودند تعیین شد. 

در بسته ، دیمتل فازی ،پرسشنامه ای  پرسشنامه توانایی مشارکت در پژوهش و دسترسی است .در بخش کمی 

مشارکت کنندگان قرار گرفت و از آنان خواسته شد تا میزان تاثیر عامل مندرج در هر سطر بر عامل اختیار 

 تاثیر تا تاثیر خیلی زیاد بیان نمایند.ای از بیمندرج در هر ستون، بر مبنای طیف پنج گزینه

     

 

 
 

 شناختی مشارکت کنندگانهای جمعیتویژگی -2جدول

 ردیف جنسیت سن تحصیلات سابقه کاری

  1 مرد 59 دکترا 12

  2 مرد 35 فوق لیسانس 6

  3 زن 43 فوق لیسانس 8

  4 مرد 38 دکترا 6

  5 زن 38 فوق لیسانس 7

  6 مرد 48 دکتری 12

  7 مرد 45 دکترا 13

  8 مرد 44 فوق لیسانس 9

  9 مرد 58 فوق لیسانس 11

  10 زن 38 فوق لیسانس 7

  11 مرد 48 فوق لیسانس 8

  12 زن 43 دکتری 17

  13 زن 32 لیسانس 8

  14 زن 33 فوق لیسانس 6

  15 مرد 34 لیسانس 10

  16 مرد 43 لیسانس 17
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  17 مرد 45 فوق لیسانس 19

  18 مرد 43 فوق لیسانس 15

  19 زن 44 لیسانس 19

  20 زن 53 لیسانس 21

  21 مرد 32 لیسانس 5

  22 مرد 34 فوق لیسانس 12

  23 زن 42 لیسانس 19

  24 مرد 40 فوق لیسانس 12

  25 مرد 35 دکتری 7

  26 زن 36 لیسانس 5

  27 مرد 53 فوق لیسانس 13

 

 روایی و پایایی ابزار 

 
روایی محتوا: روایی محتوا به حد و میزانی اشاره دارد که یک ابزار منعکس کننده محتوای مشخص 

مورد نظر باشد. بر اساس روش لاوشه، برای ایجاد روایی محتوایی در پرسشنامه، پس از مرور ادبیات و حوزه 

عضای پانل محتوا خواسته شود، سپس از اهای ساخت پرسشنامه تدوین میمورد مطالعه، دامنه محتوا و آیتم

غیر "و  "مفید اما نه ضروری "، "ضروری"شود به میزان مناسب بودن هر آیتم با انتخاب یکی از سه گزینه می

پاسخ دهند. با توجه به رابطه زیر نسبت روایی محتوا محاسبه شده و با توجه به سطح مورد نیاز برای  "لازم

برای هر آیتم جهت پذیرش آن آیتم به دست  CVR=0.75قدار ، باید حداقل م(P<0.05)معناداری آماری 

 آید:

2

2
N

NN
CVR

e 


 
eN = اند. را برای آیتم مورد نظر انتخاب کرده "ضروری"تعداد اعضایی که گزینهN تعداد کل =

 اعضای پانل

ها، برابر با یک به دست آمده برای همه عامل CVRپس از تکمیل پرسشنامه مربوط به روایی محتوا 

های تعیین شده را از حیث تاثیر بر آینده اعتماد عمومی به دولت ضروری به دست آمد. یعنی همه خبرگان عامل

 دانستند.

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

پذیر بوده؛ دو بار و به فاصله این هدف، پرسشنامه مزبور برای پنج نفر از خبرگان که دسترسی مجدد به آنها امکان

به  0.795و   0.824،  0.872ها در مرحله اول و دوم برابر با سه هفته از هم ارسال شده و همبستگی بین پاسخ
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توان گفت که پایایی باشد، لذا میمی 0.7ها بالاتر از ه این که همبستگی پاسخدست آمده است. با توجه ب

 پرسشنامه قابل قبول است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 یافته های پژوهش   

 فازی  : تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم1گام 

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

شود. اگر از دیدگاه بیش از یک بر عناصر مندرج در ستون در این ماتریس به صورت یک عدد فازی درج می

نفر استفاده شود، هریک از خبرگان باید ماتریس موجود را تکمیل کنند. سپس از میانگین ساده نظرات استفاده 

 .را تشکیل داده می شود zتقیم شده و ماتریس ارتباط مس

𝑧 = [
0 ⋯ �̃�𝑛1

⋮ ⋱ ⋮
�̃�1𝑛 ⋯ 0

] 

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

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

 

 ماتریس ارتباط مستقیم -3جدول 
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 نظام فقدان 

 به آموزشی

 و روز

 کاربردی

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 و متناسب

 منفی

 ناکارآمدی

 نظام

 ارتباطات

 فردی میان

 سازمانی ساختار

 تیمی کار با نامتناسب

 و شناخت نبود

 کار منافع از آگاهی

 تیمی

 کمبود

 و بودجه

 هایمشوق

 و مادی

 معنوی

 کار فرهنگ در ضعف

 تیمی

 نظام فقدان

 به آموزشی

 و روز

 کاربردی

(0.000,0.
000,0.00

0) 

(4.000,5.
000,6.00

0) 

(8.000,9.
000,9.00

0) 

(2.000,3.000,4.
000) 

  

(8.000,9.000,9.
000) 

(2.000,3
.000,4.0

00) 

(8.000,9.000,9.0
00) 

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 و متناسب

 منفی

(1.000,1.
000,1.00

0) 

(0.000,0.
000,0.00

0) 

(8.000,9.
000,9.00

0) 

(2.000,3.000,4.
000) 

(2.000,3.000,4.
000) 

(1.000,1
.000,1.0

00) 

(4.000,5.000,6.0
00) 

 ناکارآمدی

 ارتباطات نظام

 فردی میان

(1.000,1.
000,1.00

0) 

(2.000,3.
000,4.00

0) 

(0.000,0.
000,0.00

0) 

(2.000,3.000,4.
000) 

(4.000,5.000,6.
000) 

(1.000,1
.000,1.0

00) 

(8.000,9.000,9.0
00) 

 ساختار

 سازمانی

 با نامتناسب

 تیمی کار

(1.000,1.000,1.000) 
 
 
 
 

(1.000,1.00
0,1.000) 

(2.000,3.
000,4.00

0) 

(0.000,0.0
00,0.000) 

(1.000,
1.000,1

.000) 

(2.000,3
.000,4.0

00) 

(8.000,9.000,9.0
00) 

 و شناخت نبود

 از آگاهی

 تیمی کار منافع

(2.000,3.000,4.000) 
 
 
 

(2.000,3.00
0,4.000) 

(4.000,5.
000,6.00

0) 

(4.000,5.0
00,6.000) 

(0.000,
0.000,0

.000) 

(4.000,5
.000,6.0

00) 

(8.000,9.000,9.0
00) 

 بودجه کمبود

 هایمشوق و

 معنوی و مادی

(4.000,5.000,6.000) 
 
 
 

(1.000,1.00
0,1.000) 

(2.000,3.
000,4.00

0) 

(4.000,5.0
00,6.000) 

(2.000,
3.000,4

.000) 

(0.000,0
.000,0.0

00) 

(8.000,9.000,9.0
00) 

 در ضعف

 کار فرهنگ

 تیمی

(8.000,9.000,9.000) 
 
 
 

(4.000,5.00
0,6.000) 

(8.000,9.
000,9.00

0) 

(8.000,9.0
00,9.000) 

(2.000,
3.000,4

.000) 

(4.000,5
.000,6.0

00) 

(0.000,0.000,0.0
00) 

 

 

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

 طیف فازی-4جدول 

 L M U کلامی عبارت کد

 1 1 1 تاثیر بدون 1
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 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 فازی2گام 

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

�̃�𝑖𝑗 =
𝑧𝑖j

𝑟
= (

𝑙𝑖𝑗

𝑟
,
𝑚𝑖𝑗

𝑟
,
𝑢𝑖𝑗

𝑟
)    

 که

𝑟 = max
𝑖,𝑗

{max
𝑖

∑ 𝑢𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 , max

𝑗
∑ 𝑢𝑖𝑗

𝑛
𝑖=1 }            𝑖, 𝑗 ∈ {1,2,3,… , 𝑛}    

 

 

 ماتریس ارتباط مستقیم فازی-5جدول 

فقدان نظام آموزشی به  

 روز و کاربردی

شخصیتی نا  هایویژگی

 متناسب و منفی

ناکارآمدی نظام 

 ارتباطات میان فردی

ساختار سازمانی 

 نامتناسب با کار تیمی

نبود شناخت و آگاهی 

 از منافع کار تیمی

کمبود بودجه و 

های مادی و مشوق

 معنوی

ضعف در فرهنگ کار 

 تیمی

فقدان نظام 

آموزشی 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) 

ناکارآمدی 

نظام 

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) 
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نبود 

شناخت و 

آگاهی از 

منافع کار 

 تیمی

(0.039،0.059،0.078) (0.039،0.059،0.078) (0.078،0.098،0.118) (0.078،0.098،0.118) (0.000،0.000،0.000) (0.078،0.098،0.118) (0.157،0.176،0.176) 

کمبود 

بودجه و 

های مشوق

مادی و 

 معنوی

(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) 

ضعف در 

فرهنگ 

 تیمی کار

(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

 

زیر است: درایه عدد فازی ماتریس روابط کل به صورتاگر هر 

 

 شود:به صورت زیر محاسبه می و

 
کنیم  م میک I ابتدا معکوس ماتریس نرمال را محاسبه نموده و سپس آن را از ماتریس به عبارت دیگر

ازی را نشان فجدول زیر ماتریس ارتباط کامل  .کنیم و در انتها ماتریس نرمال را در ماتریس حاصل ضرب می

 می دهد.

 ماتریس ارتباط کامل فازی-6جدول 

𝑇 = lim
𝑘→+∞

(�̃�1 ⊕ �̃�2 ⊕ …⊕ �̃�𝑘) 

�̃�ij = (l ij
" , m ij

" , u ij
" ) 

[𝑙 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑙 × (𝐼 − 𝑥𝑙)

−1 

[𝑚 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑚 × (𝐼 − 𝑥𝑚)−1  

[𝑢 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑢 × (𝐼 − 𝑥𝑢)−1 
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 نظام فقدان 

 به آموزشی

 و روز

 کاربردی

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 منفی و متناسب

 نظام ناکارآمدی

 میان ارتباطات

 فردی

 سازمانی ساختار

 کار با نامتناسب

 تیمی

 و شناخت نبود

 منافع از آگاهی

 تیمی کار

 و بودجه کمبود

 مادی هایمشوق

 معنوی و

 در ضعف

 تیمی کار فرهنگ

 نظام فقدان

 به آموزشی

 و روز

 کاربردی

(0.071,0
.115,0.1

50) 

(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

 و متناسب

 منفی

(0.057,0
.083,0.1

08) 

(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) 

 ناکارآمدی

 نظام

 ارتباطات

 فردی میان

(0.068,0
.097,0.1

21) 

(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) 

 ساختار

 سازمانی

 با نامتناسب

 تیمی کار

(0.064,0
.090,0.1

09) 

(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 نبود

 از آگاهی و

 کار منافع

 تیمی

(0.097,0
.153,0.2

05) 

(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

 و بودجه

 هایمشوق

 و مادی

 معنوی

(0.129,0
.181,0.2

29) 

(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) 

 در ضعف

 کار فرهنگ

 تیمی

(0.207,0
.265,0.2

99) 

(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 
یی اپریکویک و زنگ استفاده شده است. مراحل روش فازی زدا CFCSبرای فازی زدایی از روش 

 به صورت زیر است:
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 به طوری که:

 
 

 محاسبه کران بالا و پایین مقادیر نرمال:

 

 
 

 یک ماتریس با مقادیر قطعی است. cfcsخروجی الگوریتم 

 محاسبه کل مقادیر قطعی نرمال شده:

 

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

 
 

 ماتریس ارتباط کامل قطعی -7جدول 

 
فقدان نظام  

آموزشی به 

روز و 

 کاربردی

های ویژگی

شخصیتی نا 

متناسب و 

 منفی

ناکارآمدی 

نظام 

ارتباطات 

 میان فردی

ساختار 

سازمانی 

نامتناسب با 

 کار تیمی

نبود 

شناخت و 

آگاهی از 

منافع کار 

 تیمی

کمبود 

بودجه و 

های مشوق

مادی و 

 معنوی

ضعف در 

فرهنگ 

کار 

 تیمی

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  

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥 = max 𝑢𝑖𝑗

𝑡 − min 𝑙𝑖𝑗
𝑡  

𝑙𝑖𝑗
𝑠 =

𝑚𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑚𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙𝑖𝑗

𝑛 )  

𝑢𝑖𝑗
𝑠 =

𝑢𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑢𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙𝑖𝑗

𝑛 )  

𝑥𝑖𝑗 =
[𝑙𝑖𝑗

𝑠  1 − 𝑙𝑖𝑗
𝑠  + 𝑢𝑖𝑗

𝑠 × 𝑢𝑖𝑗
𝑠 ]

[1 − 𝑙𝑖𝑗
𝑠 + 𝑢𝑖𝑗

𝑠 ]
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فقدان نظام 

آموزشی به 

روز و 

 کاربردی

0.115 0.188 0.337 0.207 0.271 0.154 0.377 

های ویژگی

شخصیتی نا 

و متناسب 

 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 

نبود شناخت 

و آگاهی از 

منافع کار 

 تیمی

0.154 0.137 0.24 0.216 0.098 0.169 0.336 

کمبود بودجه 

های و مشوق

مادی و 

 معنوی

0.18 0.098 0.197 0.205 0.146 0.079 0.32 

ضعف در 

فرهنگ کار 

 تیمی

0.257 0.186 0.335 0.294 0.182 0.181 0.243 

 

 : محاسبات حد آستانه5گام 
اشند، با استفاده بماتریس ارتباط کامل تمام مقادیر ماتریس ارتباط کامل قطعی شده که کمتر از میانگین 

 .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
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جدول زیر ماتریس ارتباط کامل که مقادیر کمتر از آستانه حذف شده است را نشان می دهد. بر اساس 

 ( در این تحقیق برابر 𝑇𝑆) شود. مقدار آستانهمیجدول زیر روابط علی معلولی بین عناصر ترسیم 

 است0.1790.179

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

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

 نظام فقدان 

 به آموزشی

 و روز

 کاربردی

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 و متناسب

 منفی

 ناکارآمدی

 ارتباطات نظام

 فردی میان

 ساختار

 سازمانی

 با نامتناسب

 تیمی کار

 شناخت نبود

 از آگاهی و

 کار منافع

 تیمی

 کمبود

 و بودجه

 هایمشوق

 و مادی

 معنوی

 در ضعف

 فرهنگ

 تیمی کار

 نظام فقدان

 روز به آموزشی

 کاربردی و

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 

 و شناخت نبود

 منافع از آگاهی

 تیمی کار

0 0 0.24 0.216 0 0 0.336 
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 و بودجه کمبود

 هایمشوق

 معنوی و مادی

0.18 0 0.197 0.205 0 0 0.32 

 در ضعف

 کار فرهنگ

 تیمی

0.257 0.186 0.335 0.294 0.182 0.181 0.243 

 

 

 : خروجی نهایی و ایجاد نمودار علی6گام 

 
ها ( و ستونDاست. مجموع سطرها )  𝑇های ماتریسدست آوردن مجموع سطرها و ستونگام بعدی به

 (Rبا توجه به فرمول )آوریم.دست میهای زیر به 

 

 
شان دهنده میزان را به دست می آوریم که به ترتیب ن D-Rو  D+R، مقادیر  Rو  Dسپس با توجه به 

 تعامل و قدرت تاثیرگذاری عوامل هستند.

 .خروجی نهائی در جدول زیر آمده است

 

 
 خروجی نهایی -9جدول 

 R D D+R D-R 

 0.67 2.628 1.649 0.979 کاربردی و روز به آموزشی نظام فقدان

 0.118 1.845 0.981 0.864 منفی و متناسب نا شخصیتی هایویژگی

 0.612- 2.687 1.037 1.649 فردی میان ارتباطات نظام ناکارآمدی

 0.442- 2.182 0.87 1.312 تیمی کار با نامتناسب سازمانی ساختار

 0.285 2.416 1.351 1.066 تیمی کار منافع از آگاهی و شناخت نبود

 0.37 2.081 1.225 0.856 معنوی و مادی هایمشوق و بودجه کمبود

 0.389- 3.745 1.678 2.067 تیمی کار فرهنگ در ضعف

 

𝐷 =  𝑇𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1  

 

 𝑅 = ∑ 𝑇 𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1  
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ت که در آن شکل زیر نیز الگوی روابط معنی دار را نشان می دهد. این الگو در قالب یک نمودار هس

ای به باشد. موقعیت و روابط هر عامل با نقطهمی D - Rو محور عرضی براساس  D + Rمحور طولی مقادیر 

 .شوددر دستگاه معین می (D + R, D - R)مختصات 

 

 

 

 نمودارالگوی روابط

 

 و پیشنهاد ها   نتیجه گیری     

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

در این های سیستم است. برای هر عامل نشانگر میزان تاثیرگذاری آن عامل بر سایر عامل (D)عناصر هر سطر 

های شخصیتی تحقیق فقدان نظام آموزشی به روز و کاربردی از بیشترین تاثیر گذاری برخوردار است و ویژگی

کار تیمی، نبود شناخت  نا متناسب و منفی، ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با
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های مادی و معنوی و ضعف در فرهنگ کار تیمی در و آگاهی از منافع کار تیمی، کمبود بودجه و مشوق

.در مطالعات داخلی و خارجی مشابه نیز به (1394و همکاران  جیکردنائ) درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارند

برخی از این موارد اشاره شده است.از جمله تقسیم نامناسب مسوولیت ها ،مشخص نشدن نقش افراد در تیم ها و 

(. 1394ساختار های نامناسب سلسه مراتبی تاثیر بسزایی در پدیده فرار از کار تیمی دارند )میرموایی و همکاران 

فشارهای ناشی  ل نبودن ارتباطات دوسویه و شفاف میان اعضا، سوءتفاهم های زبانی و همچنینبه دلی و همچنین 

 (.2012، 1عدنان و همکاران) افراد تمایلی به کار تیمی ندارنداز محدودیت زمان 

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

تباطی، عدم اعتماد، شکست در تسهیم خطر، موانع فرهنگی، فعالیت های ناپایدار، مشکلات ناشی از مشکلات ار

و ارتباطات غیر  یمد، تمرین ناکافآتعاملات، فقدان پیشرفت یا پیشرفت مستمر، حل مسئله به صورت ناکار

انتقال نیز از دلایل عمده ای که  باعث فرار از کار تیمی می شود به (2013) 2در همین راستا رابینز. صادقانه

. نبود اعتماد اشاره می کند  نامناسب اطلاعات میان اعضا در مورد میزان پیشرفت، نحوه عملکرد و رفتار یکدیگر

نیز مورد در مطالعات دیگر  که به نظر می رسد ریشه در ناکارآمدی نظام ارتباطات بین فردی دارد  میان اعضا

قلمداد شده است. یکی ی کاری مشکلات اصلی تیم هااز  به نوعی همواره .(2012عدنان و همکاران توجه بوده )

از پیش شرط های کار تیمی اثربخش، اعتماد میان اعضا است؛ بدون وجود اعتماد تیم از فقدان یادگیری باز و 

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

. به ویژه اگر این تعاملات علاوه بر محیط کار، (1396) صادقی و همکاران،تعاملات هرچه بیشتر میان اعضا است

در محیط های غیر کاری نیز ادامه پیدا کند، احتمال می رود تا افراد احساس نزدیکی بیشتری با یکدیگر پیدا 

د.ویژگی های شخصیتی منفی نیز از عوامل ن رو راحت تر خواهند توانست به یکدیگر اعتماد کننکرده و از ای

تاثیر گذار بر روی فرار از کار تیمی است که عدم توجه به آن مشکلات عدیده ای در همین راستا به وجود می 

ی دهد که عدم وجود مشوق (  نشان م1398(. یافته های جهانبین و همکاران)1394آورد.)میر موایی و همکاران 

های مادی و معنوی نیز از موانع مهم کار تیمی به شمار می رود. آنها همچنین دریافتند که عدم آموزش های 

ناکافی  و نداشتن تجربه کافی در زمینه کار تیمی باعث عدم تمایل افراد برای کار در تیم می شود) جهانبین و 

درست اهنگ بر روی کار تیمی و همچنین در این راستا استفاده از فرهنگ ن(. در رابطه با تاثیر فر1398همکاران 

ها و  ، سنت، رسوماز آداب ناشی و باورهای فرهنگی منفی و غلط، تحقیقات نشان می دهد که این  موانع

از دیگر عوامل با تاثیر  (.  1392سعد آبادی و همکاران  ) ء یک تیم کاری  می باشداعضا متفاوت اعتقادات

گذاری بالا کمبود بودجه و نبود مشوق های مادی و معنوی می باشد که بر روی پدیده فرار از کار تیمی بسیار 

اثر گذار است به نحوی که نبود آن کار تیمی را با مشکلات عدیده ای مواجه می سازد که میرمولایی و 

                                                           
11 adnan  et al 

2 rabbins 
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ینه ای به این مهم پرداختند و یادآور شدند که دریافت مادی بر ( در تحقیقی با عنوان مسایل زم1394همکاران)

( نیز تاثیر میزان بودجه و مشوق های 1392روی کار تیمی اثرگذار است.در این راستا سعد آبادی و همکاران)

 که تذکر است به مادی و معنوی تحت عنوان مشکلات ناشی از هزینه  مطرح کرده و عنوان می کنند که لازم

از  مقصود . چرا کهدر نظر بگیریم یکسان از هزینه ناشی با مشکلات را نبایستی منابع محدودیت خصشا

های مورد ، مهارتموقع و به مناسب نظیر اطلاعات غیرمالی منابع ، بلکهنیست مالی ، کمبود منابعمنابع محدودیت

 منابع تنها به از هزینه ناشی مشکلات که حالیگردد؛ درمی را شامل یلقب و مواردی از این وظایف ی انجامبرا نیاز

 های مشارکتیتیم توسعه دیگر و با هدف پژوهشی (. در 1394و همکاران  خیر اندیش ) دارد اشاره و پولی مالی

 داخلی مانع سه ،بهمطالعه این ن.محققااست گردیدهزیادی شناسایی ، مشکلاتهای انگلیسدر دانشگاه المللیبین

و مرکز  کنندگانمشارکت ها بینفعالیت هماهنگی ، هزینهو زمان تلاش از لحاظ مدیریت اند: ظرفیتکرده اشاره

که یافته های این تحقیق نیز تاثیر گذاری کمبود بودجه  در پدیده فرار از کار تیمی را نشان می  کنترل

 (.1393همکارانو طهرانی )دهد

یری آن عامل از سایر برای هر عامل نشانگر میزان تاثیرپذ (R)میزان تاثیرپذیری متغیرها: جمع عناصر ستون      

یرپذیری برخوردار است و در این تحقیق ضعف در فرهنگ کار تیمی از بیشترین تاث های سیستم است.عامل

آگاهی از منافع  وسازمانی نامتناسب با کار تیمی، نبود شناخت ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار 

های شخصیتی نامتناسب و منفی و کمبود بودجه و کار تیمی، فقدان نظام آموزشی به روز و کاربردی، ویژگی

   .عدی تاثیرپذیری قرار دارندبهای مادی و معنوی در درجات مشوق

در زمینه فرار  یدی ترین مولفه در بین مولفه های این پژوهشکلدر این تحقیق ضعف در فرهنگ کار تیمی      

کاربردی، نبود  و ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، فقدان نظام آموزشی به روز و از کار تیمی می باشد

های مادی مشوق شناخت و آگاهی از منافع کار تیمی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، کمبود بودجه و

  .های شخصیتی نا متناسب و منفی در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارندنوی و ویژگیو مع

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

ق فقدان نظام در این تحقی شود. . شود و اگر منفی باشد، معلول محسوب میمتغیر یک متغیر علی محسوب می

های شخصیتی نا متناسب و منفی، نبود شناخت و آگاهی از منافع کار تیمی، آموزشی به روز و کاربردی، ویژگی

های مادی و معنوی علی بوده و ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی کمبود بودجه و مشوق

در این تحقیق فقدان نظام آموزشی .ل به حساب می آیندنامتناسب با کار تیمی، ضعف در فرهنگ کار تیمی معلو

های شخصیتی نامتناسب و منفی، ناکارآمدی به روز و کاربردی از بیشترین تاثیر گذاری برخوردار است و ویژگی

نظام ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، نبود شناخت و آگاهی از منافع کار تیمی، 

های مادی و معنوی و ضعف در فرهنگ کار تیمی در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دجه و مشوقکمبود بو

در این تحقیق ضعف در فرهنگ کار تیمی از بیشترین تاثیرپذیری برخوردار است و ناکارآمدی نظام  .دارند
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نافع کار تیمی، فقدان ارتباطات میان فردی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، نبود شناخت و آگاهی از م

های مادی و های شخصیتی نا متناسب و منفی و کمبود بودجه و مشوقنظام آموزشی به روز و کاربردی، ویژگی

در این تحقیق ضعف در فرهنگ کار تیمی از بیشترین تاثیر  .معنوی در درجات بعدی تاثیرپذیری قرار دارند

میان فردی، فقدان نظام آموزشی به روز و کاربردی، نبود  گذاری برخوردار است و ناکارآمدی نظام ارتباطات

های مادی شناخت و آگاهی از منافع کار تیمی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، کمبود بودجه و مشوق

در این تحقیق  .های شخصیتی نا متناسب و منفی در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارندو معنوی و ویژگی

های شخصیتی نا متناسب و منفی، نبود شناخت و آگاهی از منافع آموزشی به روز و کاربردی، ویژگیفقدان نظام 

های مادی و معنوی علی بوده و ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی، ساختار کار تیمی، کمبود بودجه و مشوق

 .آیندسازمانی نامتناسب با کار تیمی، ضعف در فرهنگ کار تیمی معلول به حساب می 

،قبل از هر اقدامی  به با توجه به نتایج تحقیق بایسته است که سازمان ها برای جلوگیری از فرار از کار تیمی    

 برایه آموزشی افراد مبادرت ورزند و در پایان هر دور باتوجه به توانایی های آموزش های مهارت حل مساله

استفاده اتریک یا مدل فیلیپس پ-سنجش اثربخشی دوره های آموزشی با استفاده از مدل های نظیر کریک

تخدام نیز باعث نمایند.توجه به ویژگی های شخصیتی نامتناسب با کار تیمی افراد به ویژه در زمان جذب و اس

و رفع رسیدگی  تباطی میان افرادمشخص نمودن حدو مرز ارافزایش همکاری های تیمی خواهد بود.سازمان ها با 

تیارات افراد در تیم به اختلاف نظر میان آنها میتوانند به کاهش فرار از کار تیمی کمک شایانی کنند.افزایش اخ

ی یاددهنده ،وجود مشوق های مادی و معنوی،تخصیص امکانات فناورانه و همچنین پیاده سازی فرهنگ سازمان

ه این مهم باعث بدر زمینه جلوگیری فرار از کار تیمی است که توجه مدیران  و یادگیرنده از راهکارهای موثر

 .افزایش همکاری افراد با یکدیگر در سازمان و در نهایت افزایش بهره وری سازمانی خواهد شد
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Factors affecting the phenomenon of teamwork escape 

(Case study: General Department of Cooperation, Labor and 

Social Welfare of Fars Province) 

 
Abstract 

 

Nowadays, many studies of management science researchers have been directed towards 

work teams in order to increase the effectiveness and efficiency of the organization's 

activities. In such a way that the topic of teamwork has always been assigned a special 

place in the literature of transcendental organizations. The noteworthy point is the other 

side of this coin (escape from teamwork), which seems to have been less studied in 

researches. Therefore, this research has been conducted with the aim of identifying the 

cause and effect relationships as well as the impact and effectiveness of the calculated 

factors of escaping teamwork in the theoretical literature of various researches.Fuzzy 

DEMATEL technique was used in this research. It was used to collect data from the 

participants who were selected through purposive sampling. After identifying the factors 

affecting the escape from team work from the background of the subject, the Fuzzy 

DEMATEL method was used to analyze the situation of cause and effect relationships and 

also to determine the degree of influence and effectiveness among these factors.The results 

obtained from the output of Fuzzy DEMATEL showed that the lack of an up-to-date and 

practical educational system has the greatest impact on the student, and also the weakness 

in the team work culture has the greatest influence and interaction among the components 

counted in this research. and finally, the lack of an up-to-date and practical educational 

system, inappropriate and negative personality traits, lack of knowledge and awareness of 

the benefits of teamwork, lack of funds and material and spiritual incentives, and the 

inefficiency of the interpersonal communication system, organizational structure that is not 

compatible with teamwork , weakness in teamwork culture are considered disabled.The 

results obtained from the output of Fuzzy DEMATEL showed that among the components 

counted in this research, the weakness in teamwork culture is the most key component and 

the most effective component is also the lack of an up-to-date and practical educational 

system. 
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