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 مقاله پژوهشی

 

  کار تیمیموانع  بر مؤثر فاکتورهایشناسایی روابط علی و معلولی 

مهناز جعفری
 2ساسان ادیب، 1

 85-100 صفحات:           29/1/1402پذیرش مقاله:            15/1/1402مقاله:  دریافت

 

 چکیده

است،  های کاری سوق یافته تیم به سمتاثربخشی سازمان  گران علم مدیریت در راستای افزایشپژوهشامروزه مطالعات : زمینه و هدف

بر  مؤثرفاکتورهای شناسایی روابط علی و معلولی هدف این پژوهش، اختصاص داده است.  به خودای  جایگاه ویژه مبحث کار تیمی و

  است. موانع کار تیمی 

ورهای موثر بر موانع کار تیمی از ادبیات تحقیق شناسایی شد. ابتدا، فاکتاز تکنیک دیمتل فازی استفاده پژوهش،  در این :روش بررسی

مدیران اجرایی )نفر از خبرگان  2۶ی هدفمند ریگ نمونهبا استفاده از روش فت. و سپس طی یک پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار گر

 . شدند شناسایی توسط خبرگان فاکتورهای علی و معلولیسپس . ندتعیین شد تا اشباع نظری( صنعتی سازمان

 یریرپذیتأثاز بیشترین کار تیمی  نامناسبفرهنگ و ، یرگذاریتأثاز بیشترین  روز وکاربردی نبود آموزش بهنتایج نشان داد : ها افتهی

 یها مشوقکمبود منابع مادی و آگاهی از منافع کار تیمی،  ،شناخت ناکافیهای شخصیتی نامتناسب و منفی،  ویژگی .بود برخوردار

از  کار تیمی نامناسبفرهنگ ، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، یفرد انیمعلی و ناکارآمدی نظام ارتباطات یرهای از متغمادی 

 .ندمدآ حساب بهمعلول  متغیرهای

همچنین،  .دشوند تا از موانع کار تیمی جلوگیری ورز مبادرت کارکنان  توانایی به باتوجه کاربردی آموزشها باید به  سازمان :یریگ جهینت

 ها با کار تیمی پرهیز شود.  آن بودن نامناسبو از  هشخصیتی افراد در زمان استخدام توجه شد یها یژگیوه ببرای ارتقای کار تیمی، 

 روابط علی و معلولی ،کار تیمی موانعکار تیمی،  :یدیکله های واژ
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 مهمقد

به تواند  شوند که هیچ فردی نمی های امروزی هستند و اغلب برای انجام وظایفی تشکیل می ها یک نیروی رایج در سازمان تیم

 به یابیدست، یحل مشکلات سازمان یها برا سازمان. (2022 ،1ایتهدو و )سویتنهامانجام دهد  ،منطقی در زمان مشخص شده طور

هایی که برای یک هدف مشترک با  تیم .(2021 ،2)آنکو کنند تمرکز می تیمیکارکنان، بر کار  تیخلاق قیو تشو یرقابت تیمز

ی، هر کار علل اصلی موفقیت در. از (2021، و همکاران 3)نبیاند  کنند، یکی از محورهای سازمان اجتماعی بشر بوده هم کار می

 ،یمیار تکاثربخش  ی، غفلت از الزامات اجراوجود نیباا. (2021، 4)کارونا و دامیلیکیزباشد  انجام آن کار در قالب تیم می

 خواهد شد. یساز میتو  یموجب عدم تحقق اهداف سازمان

 قرار گرفت موردتوجهانگلستان  یدرمان و خدمات یبهداشتهای  سازمان انیدر م 1920دهه لیاز اوا مییکار ت تیو اهم گاهیجا

 ، ۶)اکیمبو شد تیریوارد دانش سازمان و مد مییت و یکارگروهموضوع  ،یبا شروع مکتب روابط انسان زمان (. هم1980، 5)میلن

تاکنون  از آن زمان. (2000، و همکاران 7)پاریس آغاز شد 1950ابتدا در دههم، یت یمطالعات بر رو نیاما نخست(. 2015

 را می، تیسازمان اتیادب در اند. تمرکز داشته میاز ت ییها اند که هر کدام بر جنبه شده انجام میبا موضوع ت یادیهای ز تحقیق

 فی، تعرکنند یم یهمکار هم با مشترک یآمال و به اهداف دنیرس یبرا و داشته تعامل هم با که نفر چند ای دو عنوان به

 -1ز: ا اند عبارت کهاند  داده ارائه میت از یمتعدد فیتعار زین( 1999) همکاران و 9لیاون .(1992، 8)بیکر و سالاساند  کرده

 میت عنوان به که یکار گروهِ کی یاعضا از یبیترک -2؛ دارند یمشترک اهداف که هستند نفر چند ای دو از یبیترک ها میت

 دست یبرا یتوافق صورت به و وستهیپ هم بها، یپو به طور هک شخص چند ای دو از زیمتما یا مجموعه -3؛ شوند یم شناخته

  .است محدود آنها تیعضو مدت طول و کنند یمکار  هم با مشترک به اهداف داکردنیپ 

به م را یت کیافراد  ،یمیار تک .کنند یمار کبا هم  کمشتر به اهدافدن یرس یه براکاز افراد است  یا مجموعهم یدرواقع ت

م یت یاعضا یاصل یها یژگی. وندینما یم م توجهیخود در ت یبالاتر از منافع شخص به اهدافه افراد ک پروراند یم یشکل

به  رانیم توسط مدیت به شناختاز ین. گر و داشتن اتحادیدکیرش یپذها  رش تفاوتی، پذیارک، همکاز: اهداف مشتر اند عبارت

. شناخت دهند یمل یکرا تش سازمان کی یساختمان یها کو بلو هستند یسازمان یاز زندگ یتیواقع ها میته کل است یدل نیا

ه افراد ک یلیو دلاها  شناخت انواع گوناگون گروه امل نخواهد بود.کها  میت یاساس یندهایامل فراکبدون شناخت  یرفتار سازمان
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و  1)ژانگ لازم آشنا شوند یها ییجو چارهتا با تنوع اهداف و مقاصد و  کند یم کمک رانیبه مد، شوند یمآنها جذب  یسو به

و همچنین  و معلولی مورد  شناسایی روابط علیاست؛ اما در  گرفته صورتدر زمینه کار تیمی تحقیقاتی  .(2019 ،همکاران

. قرار گرفت تحقیقاصلی این  هیما دستکمتر پرداخته شده است و همین امر  این عوامل به کار تیمی یریاثرپذو  یاثرگذار

و تاثیرگذاری و تاثیرگذاری  بر موانع کار تیمی مؤثرروابط علی و معلولی فاکتورهای پژوهش این است که  سوال اصلی این

 چگونه است؟. این فاکتورها

 

  مبانی نظری

 رگذاریتأثکه عوامل متعددی در این زمینه  دهد یمنشان  کار تیمی  موانعبر پدیده  مؤثربررسی ادبیات موجود در زمینه عوامل 

های مرتبط  شود و نبود آموزش می ها باعث تقویت کار تیمی ها و مهارت های مرتبط با شایستگی آموزش طبق یافته ها، .هستند

آموزش  به بحث( 2022) و همکاران 3آوورهمچنین  .(2،2022)آلرتخواهد شد  کار تیمی شدن فیبه ضعنیز منجر 

و  مند های آموزشی نظام نبود دوره، در آموزش همگان نقص. داشته است دیتأک آن بر روی کار تیمی راتیتأثها و  شایستگی

)چینینگ لانگ  در این زمینه است رگذاریتأثنیز از دیگر ارکان  های ضمن خدمت با موضوع کار تیمی فقدان برگزاری دوره

باعث  کنند یمه اشار های آموزشی در کار تیمی استراتژی به وجود( 2022) 5همچنین ماگانا و همکاران (.2001 ،4و جوزفین

  .شود می کار تیمی یاثربخش

ها و  مجموع مهارت. (2022 ،۶)موبیوس و همکارانی خود یاعتماد به توانا یعنی ،باشد یمخود  داشتن باوراعتماد همان عامل 

 است، سنف اعتمادبهلذا فردی که فاقد  .(34: 139۶ ،و همکاران )مرادپور شود می ییافزا همموجب  ها درکار تیمی توانایی

شود  می یکارگروهمشارکت در  باعث عدم تمایل به مسئلهاین  ،ردیگ یم کم دستهای خود را  یعنی کسی که توانایی

 دارد یکارگروه یبه همکاربا عدم تمایل  یمعنادارپایین رابطه مستقیم و  نفس عزت همچنین عامل .(7،2019جامشد و مجید)

 فقدانو  در برقراری ارتباطات قرمزها خطعف شخصیتی در رعایت حدود و ضاز طرفی، . (2018 ،و همکاران 8بنی هانی)

نیز سبب تشویش اذهان و فضای کاری خواهد شد  گرانیبدون مقصر دانستن د گریکدیحل مشکلات در کنار  یبرا یآمادگ

آنها گرا بودن  و برون گرا درونهای فطری کارکنان نظیر  برخی ویژگی. زند دامن می کار تیمی موانع دهیبه پد به نوبه خودکه 

در این بحث عدم تناسب  متقابل  توجه قابلنکته (. ۶2: 1394 و همکاران،خیراندیش ) اهمیت هستندنیز در این حیطه حائز 

بدین صورت که هرچه این تناسب بیشتر باشد میزان ماندگاری فرد در تیم و عملکرد بالا بیشتر  ،باشد یمشخص با شغل افراد 
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مرتبط با  یها مهارتبر سطوح بالای تسلط فرد بر  تواند یمتناسب فرد با شغل (. 2019 ،و همکاران 1دی انجلو) شدبا یممشهود 

و  ییگردهمادیگران نیز هدف  یها به صحبتو عدم توجه  مؤثر دادن گوش ضعف در مهارت مثبتی داشته باشد. ریتأثشغل 

 یبه ناکارآمدتوان  می ،کار تیمی موانعدر  رگذاریتأثاز دیگر عوامل . (2022 ،و همکاران 2)کیمنماید  ایجاد تیم را دورتر می

یک عامل  عنوان بهرا  یگروه درونهماهنگی و ارتباطات  (1397پور و همکاران ) ملکاشاره نمود.  یفرد انیمنظام ارتباطات 

. گریزان خواهد بود یارگروهکاند که در صورت نبود این عوامل فرد از  های کاری معرفی کرده کلیدی در موفقیت تیم

نتیجه گرفت که ارتباط ضعیف باعث  توان یماند و  ارتباطات و تیم کاری اشاره کرده به رابطه( نیز 2022) و همکاران 3میلتون

، ساختار ها سازمانمدیران  شتریب یاصل یها ها و دغدغه از چالش یکی دهد ینشان م ها افتهی .شود می تیمی به کارعدم رغبت 

 عنوان به افراد جایگزینها  تیم کهبر این است  دیتأکدر همین راستا  .ارائه خدمات بود یمانی نامتناسب با کار تیمی براساز

 کارآمد و سریع یریگ میتصم برای ،سنتیی ها سازمان و ها سازمان ساختار از بیش توانند می واند  شده سازمان اصلیهای  پایه

مقدار نیز  به همانو  ،(4،2019لئون) شود می یا مسطح باعث افزایش رغبت برای کار تیمی وجود ساختار سازمانی تخت. باشند

چابک سازمانی و  به ساختار( نیز 2022) و همکاران 5اکپان .کند یم دور یمیتهای ساختاری افراد را از کار  افزایش لایه

 کار تیمی موانعجه گرفت که ساختار سنتی باعث توان نتی کنند و می تیم اشاره می یاثربخشساختاری برای  یریپذ انعطاف

 . (2020، و همکاران۶نئوهاوس) است رگذاریتأثخود به نوبه ی نیز عدم آگاه لیبه دلکارکنان  مقاومت .شود می

 وجودآورنده به که یمیتدانش لازم جهت ارائه کار  فقدانو  و سازمانی یفرد نیبضعف در اعتماد ، شده علاوه بر موارد ذکر

کامل  ییآشنادارد. کارکنانی که  برحذر می نیز کارکنان را از انجام کار تیمی ،است خود یاجتماع تیاز مسئول یآگاه عدم

کنند.  فرار می نیز از کار تیمی ،راستا و همسو نیستند ی ندارند و با اهداف خرد و کلان سازمان همو مقررات سازمان نیبا قوان

که در  کند یماشاره  های اجتماعی بر کار تیمی اطلاع از مسئولیت ریتأث( هم بر 2021) 7نوگوئیرا - یمونگه و مارت -س رامو

از عوامل دیگر یکی  .بهره جست کار تیمی موانعاجتماعی برای کاهش  یها تیمسئولآگاهی  ریتأثتوان از  همین راستا می

سازمان است که کارکنان را در فشار مادی  مادی یها مشوقکمبود منابع مادی و  ،کار تیمی موانعدر پدیده  رگذاریتأثمهم و 

فقدان رابطه بین  ی وو معنو یپاداش ماد دریافت کارکنان فاقد انگیزه و بدون(. 2020،و همکاران 8مورزی) دهد قرار می

و ها  پاداش (.2019، 9مارگوت و اوگاز) دهند نشان نمی صورت تیمی امور به به انجامای  علاقه ،حقوق و عملکرد تیمی

ها نیاز  باشد و باید در نظر داشت که پرداخت پاداش ها می های مادی همیشه باعث نگهداشت نیروی انسانی در سازمان مشوق

 به کارمیل و رغبت افراد  عتاًیطب ،بودجه کافی برای این مهم در دسترس سازمان نباشد که یدرصورتکافی دارد و  به بودجه

باعث ادامه  که یمهمعامل تاکید شده است که  ت موضوع جبران خدمات کارکنان نیزنیز کم خواهد شد. در باب اهمی تیمی

                                                           
1 D'Angelo  
2 Kim  
3 Milton  
4 Leone 
5 Akpan  
6 Neuhaus  
7 Ramos-Monge & Marti-Noguera 
8 Murzi  
9 Marguet & Ogaz 



   140 2بهار ، 5  ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

89 

 

و در صورت جبران خدمت (، 2022، 1آل عرفات و دوبلاس) باشد جبران خدمات می ،شود ها می کار کارکنان در سازمان

همچنین (. 112: 1394 ،و همکاران زاده )سلطان کند یمانگیزه کارکنان و میزان رضایت آنها کاهش پیدا  ،نامناسب و ناکافی

نیز در  عدم تخصیص هزینه برای تجهیزات و امکانات فناورانه مناسب کار تیمیو  نبود بودجه مشخص برای ترویج کار تیمی

 اشاره نمود کار تیمی نامناسب به فرهنگتوان  می کار تیمی موانعدر  رگذاریتأثز دیگر عوامل ا .رگذارندیتأثاین زمینه 

شود که کارکنان از  سبب می تضاد منافع احساسو  مییت به کارنسبت  ینگرش منفوجود (.  75: 1393 و همکاران، یطهران)

عنوان  زیرا منافع خود را درخطر دیده و یا آن کار را به ،(۶7: 1392 ،و همکاران ی)سعدآباد کنند فرار یمیتکار و وظایف 

های فردی به سمت  عدم تغییر هنجارها و ارزشو  پذیری در مقابل تغییرات عدم انعطاف. (2،1992)سالتز بینند منفعت خود نمی

کاظمی و ) رگذارندیتأثدر این زمینه  به نوبه خودگیرد نیز  می تانش اددهندهی یسازمان فرهنگ فقداناز  قطعاًکه  کار تیمی

 .دارداشاره کار تیمی  موانعبر  موثر به عوامل 1جدول (. 14: 1390 ،همکاران

 

 از ادبیات تحقیق آمده دست بهی کتورها. فا1 جدول

 منابع ی موثر بر موانع کار تیمیفاکتورها

 (2015) عبدی و همکاران، (2022) ماگانا و همکاران، (2022آوورو همکاران )، (2022آلرت ) روز و کاربردی نبود آموزش  به

 (2022کیم و همکاران )، (2022س و همکاران )موبیو، )1390(کاظمی و همکاران  ی نامتناسب و منفیتیشخص یها یژگیو

، (2008) 3آدنیل و روزنستین، (2022رضایی و همکاران )، (2022) میلتون و همکاران(، 1397پور و همکاران ) ملک ناکارآمدی نظام ارتباطات میان فردی

 ایوبی، (2003) و همکاران 5فار، (2012) عدنان و همکاران، (1992سالتز )، (2015) و همکاران 4ورجوشنی

 (2005) ۶ریج، (2012)

اکپان ، (2019) 8لئون، (201۶میر مولایی و همکاران )، (2007) و همکاران 7نیوتن، (139۶) صادقی و همکاران ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی

(2022) 

و آگاهی از منافع کار  شناخت ناکافی

 تیمی

 (2022ی و همکاران )حسین، (2021راموس مونگه و مارتی نوگورا )

(، مراد پور و همکاران 1392) سعد آبادی و همکاران، (2019مارگوت و اوگاز )، (2000و همکاران ) 9لانگ نیکر های مادی و مشوق بودجه ناکافی

 (1390قلی پور )، (139۶)

و همکاران  11الدر، (2012) 10و همکاران شقایق فرد، (201۶میرمولایی وهمکاران )، (2021جورجیو و همکاران ) فرهنگ نامناسب کار تیمی

 (خیر اندیش و همکاران2015(، عبدی و همکاران )2009) 1هیوت  تیلور، (2014) 12کرافت و همکاران، (2008)

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

                                                           
1 alarafat &doblas 
2 Saltz 
3 O’Daniel Rosenstein 
4 Varjoshani   
5 Farr  
6 Riege 
7 Newton  
8 Leone 
9 Longenecker  
10 Shaghayegh fard  
11 Elder  
12 Kraft  
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 پیشینه تحقیق

فرهنگ  ریتأثآن است که  کننده انیب مسئلهداشتند و این  دیتأک میفرهنگ در کار تی ریتأث به( نیز 2021و همکاران ) 2جورجیو

بررسی کردند که یکی از ی پژوهش در( 2020) و همکاران 3مورزیشود.  می تیمی کار بهعدم تمایل  باعث یمیتکار  نامناسب

به این نتیجه رسیدند که این  مادی در سازمان است. آنها یها مشوقدر موانع کار تیمی، کمبود منابع مالی و نبود  مؤثرعوامل 

همچنین در تحقیقات  .تواند باعث فشار مادی بر کارکنان شود و توانایی همکاری و کار تیمی را کاهش دهد مشکل می

در صورت جبران خدمت نامناسب و ناکافی انگیزه کارکنان و میزان رضایت آنها کاهش پیدا  دیگری مشخص شد که

نقص در آموزش در فرار از کار تیمی، به  رگذاریتأثعوامل  عنوان به( 2001) 4و جوزفین چینینگ لانگ در پژوهش. کند یم

های ضمن خدمت با موضوع کار تیمی اشاره کردند. آنها در  مند و فقدان برگزاری دوره های آموزشی نظام همگان، نبود دوره

همچنین د. غیرمستقیمی در کیفیت آموزش داشته باشمستقیم و  ریتأثتوانند  این تحقیق بررسی کردند که این عوامل چگونه می

عدم تخصیص و  نبود بودجه مشخص برای ترویج کار تیمیدر تحقیقی مشخص کردند که ( 1393) طهران زاده و همکاران

موانع در  رگذاریتأثاز دیگر عوامل  و رگذارندیتأثنیز در این زمینه  هزینه برای تجهیزات و امکانات فناورانه مناسب کار تیمی

عنوان کردند ( 1392) همکاراندر پژوهشی دیگر سعدآبادی و . اشاره نمود کار تیمی نامناسب فرهنگ بهتوان  می کار تیمی

  . فرار کنند شود که کارکنان از کار و وظایف تیمی سبب می تضاد منافع احساسو  مییت کار بهنسبت  ینگرش منفکه وجود 

 

 بررسی  روش

، برای شناسایی عوامل موثر بر موانع کار تیمی، از ادبیات تحقیق کمک گرفته شد و سپس از نظر کمی-در این پژوهش کیفی

نفر توصیه شده است. در تحقیق حاضر، با استفاده از  20الی  10خبرگان استفاده شد. در برخی از منابع تعداد مطلوب خبرگان 

تا اشباع نظری یران اجرایی سازمان مدیریت صنعتی بودند، از مد شتریبنفر از خبرگان که  2۶ی هدفمند از ریگ نمونهروش 

در این بخش از . بود معیارهای انتخاب خبرگان تسلط نظری، تجربه عملی، تمایل و توانایی مشارکت در تحقیقاستفاده شد. 

به پرسشنامه فاکتورهای شناسایی شده از ادبیات تحقیق،  مورد پرسش قرار گرفت و فاکتورهایی خبرگان بصورت مصاحبه، 

 ، بسیار دشوار استتیقطع عدمدر شرایط  مخصوصاً، برآورد نظر خبرگان با مقادیر عددی دقیق، یطورکل بهاضافه گردید. 

این عامل باعث نیاز به منطق فازی  لذا ،ذهنی غیردقیق و مبهم وابسته است یها یداوربه  شدت به یریگ میتصمچرا که نتایج 

در شرایط  یریگ میتصماز متغیرهای زبانی فازی استفاده شده که  "دیمتل فازی"جه، در تکنیک شده است. در نتی "دیمتل"در

ساختار روابط علی  دادن نشانتکنیک دیمتل روشی برای (. 34: 2014 ،5کانت پاتیل  و) کند یم محیطی را تسهیل نانیاطم عدم

تحلیل یک مدل ساختاری متشکل از روابط علی میان  برای ایجاد و توان یمدر یک سیستم پیچیده از روابط است که آن را 

                                                                                                                                                                                           
1 Hewitt-taylor 
2 Georgiou  
3 Murzi 
4 Chinying Lang & Josephine 
5 Patil & Kant 
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مجدد بسته ی ا نامه ، پرسشدیمتل فازی نامه پرسشدر بخش کمی،  (.7:1395ابراهیمی و همکاران ) کار گرفت عوامل مدل به

ر ستون، بر عامل مندرج در هر سطر بر عامل مندرج در ه ریتأثدر اختیار خبرگان قرار گرفت و از آنان خواسته شد تا میزان 

 خیلی زیاد بیان نمایند. ریتأثتا  ریتأث یبی از ا نهیگز پنجمبنای طیف 

 

  ها افتهی

 ریتأثد. ش تشکیل  n×nمعیار ابتدا یک ماتریس  nبرای شناسائی الگوی روابط میان : فازی  : تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم1گام 

شود. اگر از دیدگاه  یک عدد فازی درج می صورت بهماتریس عنصر مندرج در هر سطر بر عناصر مندرج در ستون در این 

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

 .دگردیتشکیل  zشد و ماتریس ارتباط مستقیم 

𝑧 = [
0 ⋯ �̃�𝑛1
⋮ ⋱ ⋮

�̃�1𝑛 ⋯ 0
] 

 : شد برای نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی از رابطه زیر استفاده : ال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی: نرم2گام 

�̃�𝑖𝑗 =
𝑧𝑖j

𝑟
= (

𝑙𝑖𝑗

𝑟
,
𝑚𝑖𝑗

𝑟
,
𝑢𝑖𝑗

𝑟
)    

 که

𝑟 = max𝑖,𝑗{max𝑖 ∑ 𝑢𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 , max𝑗 ∑ 𝑢𝑖𝑗

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

 درایه عدد فازی ماتریس روابط کل به صورتهر و  ماتریس فازی روابط کل تشکیلارتباط کامل: : محاسبه ماتریس فازی 3گام 

 : زیر است

 

 شود: به صورت زیر محاسبه می و

 
و ماتریس نرمال را در ماتریس حاصل ضرب کرده  کم I سپس آن را از ماتریس، ابتدا معکوس ماتریس نرمال را محاسبه

  .شود یم
 

اپریکویک و زنگ استفاده شد. مراحل  CFCSبرای فازی زدایی از روش : : فازی زدایی مقادیر ماتریس ارتباط کامل4گام 

 روش فازی زدایی به صورت زیر است:

�̃�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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 به طوری که:

 
 محاسبه کران بالا و پایین مقادیر نرمال:

 
 محاسبه کل مقادیر قطعی نرمال شده: یک ماتریس با مقادیر قطعی است. cfcsگوریتم خروجی ال

 
 .دهد یممقادیر دیفازی شده ماتریس ارتباط کامل را نشان  2 جدول

 ماتریس ارتباط کامل قطعی. 2 جدول

نبود  

به آموزش 

روز و 

 کاربردی

های  ویژگی

شخصیتی نا 

 متناسب و منفی

ناکارآمدی نظام 

میان ارتباطات 

 فردی

ساختار سازمانی 

نامتناسب با کار 

 تیمی

و  شناخت ناکافی

آگاهی از منافع 

 کار تیمی

کمبود منابع 

مادی و 

 مادی یها مشوق

فرهنگ نا 

مناسب کار 

 تیمی

ه روز و بنبود آموزش 

 کاربردی

0.115 0.188 0.337 0.207 0.271 0.154 0.377 

های شخصیتی  ویژگی

 نا متناسب و منفی

0.084 0.0۶ 0.2۶1 0.145 0.127 0.07۶ 0.228 

ناکارآمدی نظام 

 ارتباطات میان فردی

0.098 0.121 0.122 0.157 0.1۶1 0.08۶ 0.292 

ساختار سازمانی 

 نامتناسب با کار تیمی

0.09 0.075 0.157 0.087 0.081 0.11 0.27 

و  شناخت ناکافی

آگاهی از منافع کار 

 تیمی

0.154 0.137 0.24 0.21۶ 0.098 0.1۶9 0.33۶ 

کمبود منابع مادی و 

 مادی یها مشوق

0.18 0.098 0.197 0.205 0.14۶ 0.079 0.32 

فرهنگ نا مناسب کار 

 تیمی

0.257 0.18۶ 0.335 0.294 0.182 0.181 0.243 

 

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 = max𝑢𝑖𝑗

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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ل باشند، با تمام مقادیر ماتریس ارتباط کامل قطعی شده که کمتر از میانگین ماتریس ارتباط کام: : محاسبات حد آستانه5گام 

 .شود ینمآن رابطه علی در نظر گرفته  گرید عبارت به، شوند یماستفاده از رابطه زیر شناسایی و صفر 

 

 
. بر اساس جدول زیر روابط علی دهد یماتریس ارتباط کامل که مقادیر کمتر از آستانه حذف شده است را نشان م 3 جدول

 است 179/0 ( در این تحقیق برابر𝑇𝑆) هشود. مقدار آستانمعلولی بین عناصر ترسیم می

 
 ماتریس ارتباط کامل قطعی با حذف مقادیر کمتر آستانه. 3 جدول

 

نبود آموزش  

 و روز به

 کاربردی

 هایویژگی

 نا شخصیتی

 و متناسب

 منفی

 نظام ناکارآمدی

 میان ارتباطات

 فردی

 سازمانی ساختار

 کار با نامتناسب

 تیمی

 و شناخت ناکافی

 نافعم از آگاهی

 تیمی کار

کمبود منابع 

مادی و 

ی ها مشوق

 مادی

فرهنگ نا 

مناسب کار 

 تیمی

 و روز نبود آموزش به

 کاربردی

0 188/0 337/0 207/0 271/0 0 377/0 

 نا شخصیتی هایویژگی

 منفی و متناسب

0 0 2۶1/0 0 0 0 228/0 

 نظام ناکارآمدی

 فردی میان ارتباطات

0 0 0 0 0 0 292/0 

 انیسازم ساختار

 تیمی کار با نامتناسب

0 0 0 0 0 0 27/0 

 آگاهی و شناخت ناکافی

 تیمی کار منافع از

0 0 24/0 21۶/0 0 0 33۶/0 

کمبود منابع مادی و 

 ی مادیها مشوق

18/0 0 197/0 205/0 0 0 32/0 

فرهنگ نا مناسب کار 

 تیمی

257/0 18۶/0 335/0 294/0 182/0 181/0 243/0 

 

است. سپس با توجه  𝑇های ماتریس مجموع سطرها و ستون آوردن دست بهگام بعدی : و ایجاد نمودار علی : خروجی نهایی6گام 

که به ترتیب نشان دهنده میزان تعامل و قدرت تاثیرگذاری عوامل  میآور یمرا به دست  D-Rو  D+R، مقادیر  Rو  Dبه 

 آمده است. 4خروجی نهائی در جدول  هستند.

𝑇𝑆 =
∑ ∑ 𝑉𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1

𝑛
𝑖=1

𝑚 × 𝑛
 

𝑈𝑖𝑗 =  
𝑉𝑖𝑗 𝑉𝑖𝑗 ≥ 𝑇𝑆

0 𝑂𝑡ℎ𝑒𝑟𝑠
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 خروجی نهایی. 4 جدول

 R D D+R D-R 

 ۶7/0 ۶28/2 ۶49/1 979/0 کاربردی و روز به نبود آموزش

 118/0 845/1 981/0 8۶4/0 منفی و متناسب نا شخصیتی هایویژگی

 -۶12/0 ۶87/2 037/1 ۶49/1 فردی میان ارتباطات نظام ناکارآمدی

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

 285/0 41۶/2 351/1 0۶۶/1 تیمی کار منافع از آگاهی و افیشناخت ناک

 037/0 081/2 225/1 85۶/0 ی مادیها مشوقکمبود منابع مادی و 

 -389/0 745/2 ۶78/1 0۶7/2 فرهنگ نا مناسب کار تیمی

 

 

 D + Rطولی مقادیر . این الگو در قالب یک نمودار هست که در آن محور دهد یمالگوی روابط معنی دار را نشان  1نمودار 

در دستگاه  (D + R, D - R)ای به مختصات  باشد. موقعیت و روابط هر عامل با نقطه می D - Rو محور عرضی براساس 

 .شود معین می

 

 
 .الگوی روابط1نمودار
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 نتیجه گیری

و  نامتناسبای شخصیتی ه ویژگی بود وبرخوردار  یرگذاریتأثو کاربردی از بیشترین  روز بهنبود آموزش در این تحقیق 

و آگاهی از منافع کار  شناخت ناکافی، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی، یفرد انیممنفی، ناکارآمدی نظام ارتباطات 

 . دشتنقرار دا یرگذاریتأثدر درجات بعدی  کار تیمی نامناسبفرهنگ و  مادی یها مشوقکمبود منابع مادی و تیمی، 

ساختار  ،یفرد انینظام ارتباطات م یبرخوردار است و ناکارآمد یریرپذیتأث نیشتریاز ب یمیکار ت فرهنگ نامناسبهمچنین 

 یها یژگیو ،یروز و کاربرد نبود آموزش به ،یمیاز منافع کار ت یو آگاه یشناخت ناکاف ،یمیت ارنامتناسب با ک یسازمان

قرار دارند.  نبود آموزش  یریرپذیتأث یدر درجات بعد یماد یها و مشوق یو کمبود منابع ماد ینامتناسب و منف یتیشخص

و آگاهی از منافع کار تیمی، کمبود منابع مادی و  یهای شخصیتی نامتناسب و منفی، شناخت ناکاف روز و کاربردی، ویژگی به

فرهنگ نامناسب  ، ساختار سازمانی نامتناسب با کار تیمی،یفرد انیعلی بوده و ناکارآمدی نظام ارتباطات م مادی یها مشوق

 .ندیآ یحساب م معلول به کار تیمی

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

)میرموایی  دارندکار تیمی  موانعبسزایی در پدیده  ریتأث یمراتب سلسهنامناسب  یساختارهاو  ها میتنقش افراد در  نشدن مشخص

 یفشارها نیو همچن یزبان یها سوءتفاهم، ءان اعضایه و شفاف میل نبودن ارتباطات دوسویبه دل (. همچنین 1394، و همکاران

را  یعوامل (2012) ارانکعدنان و هم (.2012،  1عدنان و همکاران) افراد تمایلی به کار تیمی ندارند ،ت زمانیاز محدود یناش

م یست در تسهک، عدم اعتماد، شیلات ارتباطک، مانند: مشگردد یم یارکت و همکروز تضاد در مشاره موجب بکنشان دادند 

 صورت بهشرفت مستمر، حل مسئله یا پیشرفت یاز تعاملات، فقدان پ یلات ناشکدار، مشیناپا یها تیفعال، یفرهنگ موانع خطر،

کار  موانعکه  باعث  یا عمدهنیز از دلایل ( 2013) 2رابینز در همین راستا. رصادقانهیغو ارتباطات  یافکن نایمد، تمرآارکنا

  .کند یماشاره  گریدکیرد و رفتار کشرفت، نحوه عملیزان پیدر مورد م ءان اعضایانتقال نامناسب اطلاعات مبه  شود یم تیمی 

 ،باز و دوجانبه یریادگیم از فقدان یاست؛ بدون وجود اعتماد ت ءان اعضایاثربخش، اعتماد م یمیار تک یها شرط شیپاز  یکی

ان یشتر میتعاملات هرچه ب یبرقرار، یاعتمادساز منظور بهه ک ییها راهاز  یکیرنج خواهد برد.  یپارچگکیتعاملات آزاد و 

ز ادامه ین یرکاریغ یها طیمحار، در کط ین تعاملات علاوه بر محیاگر ا ژهیو به(. 52: 139۶ ،صادقی و همکاران) اعضا است

خواهند توانست به  تر راحت رو نیازارده و کدا یگر پیدکیبا  یشتریب یکیتا افراد احساس نزد رود یمند، احتمال کدا یپ

است که عدم توجه به آن  کار تیمی  موانعبر روی  رگذاریتأثشخصیتی منفی نیز از عوامل  یها یژگی. ودننکگر اعتماد یدکی

 و همکاران نیب جهان یها افته(. ی25: 1394، یی و همکارانلامیرمو) آورد یم در همین راستا به وجود یا دهیعدمشکلات 

. آنها رود یممهم کار تیمی به شمار  موانعمادی و معنوی نیز از  یها مشوقکه عدم وجود  دهد یمنشان  ( 215: 1398)

باعث عدم تمایل افراد برای کار در ناکافی  و نداشتن تجربه کافی در زمینه کار تیمی  یها آموزشهمچنین دریافتند که عدم 

 . شود یمتیم 

                                                           
1 Adnan   
2 Robbins 
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درست و باورهای فرهنگی منفی و غلط، تحقیقات نشان افرهنگ بر روی کار تیمی و استفاده از فرهنگ ن ریتأث با  رابطه در

ی و سعد آباد) باشد یمء یک تیم کاری  اعضا متفاوت و اعتقادات ها سنت ،رسوم ،از آداب ناشی موانعکه این  دهد یم

که بر روی  باشد یممادی و معنوی  یها مشوقکمبود بودجه و نبود  ،بالا یرگذاریتأثاز دیگر عوامل با  .(۶7:1392 ،همکاران

میرمولایی . سازد یممواجه  یا دهیعدنبود آن کار تیمی را با مشکلات  که ینحو به ،است اثرگذاربسیار کار تیمی  موانعپدیده 

به این مهم پرداختند و یادآور شدند که دریافت مادی بر روی کار  یا نهیزم مسائلی با عنوان ( در تحقیق1394) و همکاران

مادی و معنوی تحت  یها مشوقمیزان بودجه و  ریتأث( نیز 1392) و همکاران یسعدآباددر این راستا . تیمی اثرگذار است

با  را نبایستی منابع محدودیت شاخص که تذکر است هب که لازم کنند یمعنوان مشکلات ناشی از هزینه  مطرح کرده و عنوان 

 منابع بلکه ،نیست مالی کمبود منابع ،منابع از محدودیت مقصود چرا که .در نظر بگیریم یکسان از هزینه ناشی مشکلات

گردد؛  می را شامل لیقب نیازا یو موارد وظایف انجام یبرا ازیموردن یها مهارت موقع، بهو  مناسب نظیر اطلاعات غیرمالی

دیگر  یتحقیق . در(39:1394و همکاران  شیراندیخ) دارد اشاره و پولی مالی منابع تنها به از هزینه ناشی مشکلات که یدرحال

 این محققان. است دهیگرد ییشناسا یزیاد مشکلات ،انگلیس یها در دانشگاه المللی بین مشارکتی یها تیم توسعهباهدف و 

 ها بین فعالیت هماهنگی هزینه ،و زمان تلاش لحاظ از مدیریت ظرفیت اند: کرده ارهاش داخلی مانع سه به مطالعه

را نشان  کار تیمی  موانعکمبود بودجه در پدیده  یرگذاریتأثاین تحقیق نیز  یها افتهیکه  و مرکز کنترل کنندگان مشارکت

 (. 52:1393ن،و همکاراطهرانی ) دهد یم

 یها آموزشقبل از هر اقدامی  به ، کار تیمیموفقیت در برای  ها سازمانکه هاد می شود یافته های پژوهش، پیشن به  توجه با

 یها دورهسنجش اثربخشی  برایافراد مبادرت ورزند و در پایان هر دوره آموزشی  یها ییتواناتوجه به  با مسئلهمهارت حل 

شخصیتی نامتناسب با کار تیمی افراد  یها یژگیوتوجه به . استفاده نمایندپاتریک  -ک کری مدل نظیر ییها مدلآموزشی از 

 حدومرزمشخص نمودن با  ها . سازمانتیمی خواهد بود یها یهمکاردر زمان جذب و استخدام نیز باعث افزایش  ژهیو به

لبته او  کمک شایانی کنندکار تیمی  موانعبه کاهش  توانند یممیان آنها  نظر اختلافارتباطی میان افراد و رفع رسیدگی به 

  با کار تیمی نیز راهگشا خواهد بود. نامناسبیرز نیز برای شناخت افراد امنمای نظیر نئو و سنخ  ییابزارهااستفاده از 
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Abstract 

Background and Objective: Nowadays, the studies of management science researchers have been 

directed towards work teams in order to increase the effectiveness of the organization, and the topic of 

teamwork has been assigned a special place. The purpose of this research is to identify the cause and 

effect relationships of factors affecting teamwork.  

Research method: In this research, the fuzzy Dimetal technique was used. First, the factors affecting 

teamwork obstacles were identified from the research literature and then provided to the experts through a 

questionnaire. Using the purposeful sampling method, 26 experts (executive managers of industrial 

organizations) were determined until theoretical saturation. Then the causal factors were identified by 

experts. 

Findings: The results showed that the lack of up-to-date and practical training was the most influential, 

and the inappropriate culture of teamwork was the most influential. Disproportionate and negative 

personality traits, inadequate knowledge, awareness of the benefits of teamwork, lack of material 

resources and material incentives were among the causal variables and the inefficiency of the 

interpersonal communication system, organizational structure inconsistent with teamwork, inappropriate 

culture of teamwork were among the disabled variables. 

Conclusion: Organizations should engage in practical training according to the ability of employees to 

avoid obstacles to teamwork. Also, in order to promote team work, attention should be paid to the 

personality traits of people at the time of recruitment and their inappropriateness with team work should 

be avoided. 
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