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Abstract 

Nowadays, many researchers accept the idea that organizational 
ambidexterity- the ability to exploit existing resources at the same time to 
explore new information - is key to organizational survival. The main purpose 
of this study is to investigate the effect of formal and informal coordination 
mechanisms in individual ambidexterity by empirical examination of 114 
firms in the field of electronics. The scope of formal mechanisms was 
evaluated by individual decision - making authority and duty recognition. A 
social network analysis was conducted to measure three informal 
mechanisms, network continuity, heterogeneity, and informal of network 
relationships. Both exploratory and confirmatory factor analysis were used to 
confirm the structures. The hypotheses were tested based on the hierarchical 
regression analysis. The results showed that two main hypotheses could be 
confirmed. A reverse U - correlation was found between individual 
professionalism and individual ambidexterity. This study is carried out at the 
individual level and its results are generalizable, review and use at 
organizational levels. 
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 رب غیررسمی و رسمی هماهنگی های مکانیسم تاثیر بررسی
  فردی  گرایی دوجانبه

 ایران تهران، ، طباطبائی علامه ،دانشگاه دولتی مدیریت گروه استاد  سيدنقوی ميرعلی

  

 ایران تهران، ، طباطبائی علامه دانشگاه دولتی، مدیریت گروه استادیار جهرمی کوشکی عليرضا

  

 شیراز،شیراز،ایران دانشگاه ، انسانی منابع مدیریت دکتری انشجوید    گانیلله سميه

 
 چكيده

ــياري  روزها  اين ــازماني گرايي دوجانبه  كه  پذيرند  مي را ايده  اين محققان  از بسـ  از اريبردبهره توانايي  -سـ
ست  سازماني  بقاي كليد  - جديد اطلاعات كاوش همزمان موجود منابع صلي  هدف.  ا سي  مطالعه اين ا  برر
 شركت  114 نبي تجربي بررسي  با فردي گرايي دوجانبه در رسمي  غير و رسمي  هماهنگي هايمکانيسم  تاثير
ست   الکترونيک درحوزه بنيان دانش سم  درحوزه.  ا سمي  هاي مکاني صميم   قدرت ميزان ر  و رديف گيري ت

ــميت ــبکه آناليز يک. گرفت قرار ارزيابي مورد وظيفه رس ــه گيرياندازه براي اجتماعي ش ــممکا س  غير نيس
 اكتشافي  امليع تحليل دوي هر.  شد  انجام شبکه  روابط بودن غيررسمي  و ناهمگني شبکه،  پيوستگي  رسمي، 

ستفاده  مورد ساختارها  تاييد براي تاييدي و ساس   ها فرضيه  روابط.  گرفت قرار ا سله   رسيون رگ آناليز برا  سل
 بين معکوس U رابطه يک. شــود تاييد تواندمي اصــلي فرضــيه دو كه داد نشــان نتايج. شــدند تســت مراتبي
 قابل نآ نتايج و شده  انجام فردي سطح  در مطالعه اين.  شد  يافت فردي گرايي دوجانبه و كار سازي  رسمي 
 .باشد مي سازماني سطوش در استفاده و بررسي ، تعميم

 الیزآن رسمی، غیر و رسمی هماهنگی های مکانیسم فردی، گرایی دوجانبه واژگان کليدي:

 .غیررسمی ارتباطات اجتماعی، های شبکه

                                                           
  :نويسنده مسئولsomy477@yahoo.com 
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 مقدمه

در عصر حاضر با توجه به پيشرفت بي نظير برخي از سازمان ها و قدرت مشتري مداري 
دار به مزيت رقابتي پايچگونه سازمان ها بعضي از شركت ها؛ مساله اصلي اين است كه 

محوري  از سؤالات مساله يکيو به موفقيت بلند مدت مي رسند؟ اين  دست پيدا مي كنند
و تغييرات در محيط به شدت رقابت است كه در نظريه مديريت رواج دارد. از آنجا كه 

ي كه بقاي سازماني به تواناياكثر دانشمندان اذعان مي كنند طور مداوم افزايش مي يابد، 
؛ 2019، 1)گيليسن منابع جديد بستگي دارد كشفبرداري از منابع موجود در هنگام بهره
برداري و اكتشاف بهره (. يافته ها حاكي از ارتباط2009و همکاران،  3؛ راش2012، 2ربلا

 م براييهافماين  يبا يکديگر هستند. اين رابطه به طور بالقوه مشکل ساز است، زيرا هر دو
با  مان منابعهدستيابي به براي  اين دو اما ،موفقيت سازماني بسيار مهم هستنددستيابي به 
شركت  به توانايي يک بر اين اساس، دوجانبه گرايي  سازماني .ت مي كنندرقاب يکديگر

ه آيا ، اين به اين معنا است كاشاره دارد نيز برداري و اكتشافبراي مديريت تنش بين بهره
ها مي توانند به طور همزمان دو رفتار متضاد )يعني اكتشاف و بهرهكاركنان درون سازمان
وري تعادل مناسب بين بهره(. 2009، 4ه نقل از اندرپولوس و لويسبرداري( را دنبال كنند )ب
يا  وريضروري است، زيرا تمركز بيش از حد روي بهره سازمان هاو اكتشاف براي بقاي 

ه كدر مطالعه خود بيان كردند . آنها شودمي  سازماناكتشاف باعث افزايش ريسک يک 
 دچار اين چالش خواهندد، معمولاً نسازماني كه منحصراً درگير اكتشاف باشكاركنان "
غول مش كه منحصراً دانش آنها بازدهي نخواهد داشت و از طرفي، كاركنانيكه هرگز  شد

زمان سا كاركنان يکهنگامي كه "د شد.نخواه فرسودگي، معمولاً دچار باشند بهره وري
يرات غينوآوري ها، شکست و تبي نتيجه د، خطر جستجوي نفقط اكتشاف را دنبال مي كن

تمركز م هايي كه فقط بر بهره وريسازمانو كاركنان  د داشتنبه دنبال خواه را بي نتيجه
هستند، احتمالاً بازده پايداري را به دست مي آورند، اما ريسک عدم پايداري آنها بالاتر 

 (.2008، 5)به نقل از راش و بيركينشاو است

                                                           
1.Gilissen 

2.Blarr 

3.Raisch 

4.Andriopoulos & Lewis 

5.Raisch & Birkinshaw 



 1400 پایيز|  101شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 12
 

ود )گود شملکرد بهتر كاركنان ميلذا دوجانبه گرايي  فردي كاركنان نه تنها موجب ع 
( بلکه  موجب دوجانبه گرايي  در سطح سازماني نيز مي گردد )روژان و 2013، 1و ميشل
قرار  يمورد بررس كاركنان را يفرد دوجانبه گرايي  زانيم اندكي مطالعات(، 2014، 2مورس

ي اندهيفرآ درکدر مرحله اول، . در مطالعات مرتبط با دوجانبه گرايي  فردي، داده است
وار است، شوند دش يدوجانبه گرايي  م جاديكه باعث ا ييهاتيو قابل يفرد سازماني در سطح

ذشته، در مطالعات گ بودند. يمتک سازمان ايسطح واحد  يهابه داده يمطالعات قبلاكثر  رايز
 کكاركنان به عنوان افرادي مستقل در نظر گرفته مي شوندكه فقط مي توانند بخشي از ي

تواند اين (. استفاده از تئوري شبکه مي2006و همکاران، 3واحد دوجانبه گرا باشند )گوپتا 
در  ارزيابيامکان سازماني، سطح  يهابدون استفاده از دادهزيرا  مشکلات را برطرف كند.

، هر فرد ياجتماع يهاشبکه ليو تحل هي، در تجزنيعلاوه بر ا كند، يرا فراهم م يسطح فرد
شناخته مي شود. يک فرد ممکن است كه از اين از روابط  يک فعال در شبکه ايبه عنوان 

هاي اكتشاف و بهره وري استفاده كرده و سپس روابط متمايز براي ايجاد تعادل در فعاليت
 ريتأث يبررس يبرا ياجتماع يشبکه ها زي( از آنال2014روگان و مورس) دوجانبه گرا شود.

تفاده اس ري، باز هم در سطح مديفرد دوجانبه گرايي بر  يررسميغ يهماهنگ يها سميمکان
 يهماهنگ يهاسميكند كه مکانيم انيفرد ب دوجانبه گرايي در مورد  گريد قاتيتحق كردند.
 ريتأث ذارد.گيم ريتأث دوجانبه گرا رفتارايجاد در  ريمد کي ييبر توانا يرسمريو غ يرسم
(، با 2007)مام و همکاران،  متفاوت است يفرد يبر رفتارها يهماهنگ يها سميمکان نيا

 يبرا يعناصر سازمان نياز مهمتر يرسم ريو غ يرسم يهماهنگ يهاسميمکان توجه به اينکه
 دوجانبه گرا و رفتار يهماهنگ يها سميمکان نيرابطه باما بر رفتار فرد هستند،  يرگذاريتأث

؛ مام و 1989، 4لويو جار نزي)مارت بررسي قرار نگرفته است كاركنان موردفرد هنوز در سطح 
 يمطالعه با هدف بررس نيالذا با وجود كاستي هاي موجود در اين حوزه،  (.2007همکاران، 

، دارند ريفرد تأث دوجانبه گرايي بر  يررسميغ و يرسم يهماهنگ يچگونه سازوكارها نکهيا
 انجام مي شود.

                                                           
1.Good & Michel 

2.Rogan and Mors 

3.Gupta 

4.Martinez & Jarillo 
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هاي دانش بنيان بايد به سمت دوجانبه گرا شدن حركت از سوي ديگر امروزه شركت  
كنند زيرا موضوع دانش، نوآوري، مهارت و يادگيري مستمر، نقش مهمي را در اين شركت 

(. اين شركت ها، به دليل نقشي كه در پويايي اقتصادي، اشتغال 1393ها ايفا مي كند )فخاري، 
 توجه قرار گيرند. براي شركت هاي دانش و پيشرفت فناورانه دارند، بايد به طور ويژه مورد

بنيان ايراني، بهبود دوجانبه گرايي  افراد لازمه حفظ رقابت محسوب مي شود. اين مطالعه با 
افزايش سطح آگاهي نسبت به اهميت دوجانبه گرايي  كاركنان و شناسايي عوامل اثرگذار 

نش اهميت شركت هاي دابر آن به رشد شركت هاي دانش بنيان كمک مي كند. با توجه به 
بنيان در پيشرفت علمي و فني و پيچيدگي ها و شرايط متغير حاكم بر فضاي كسب و كار آن 
ها در كشور يکي از موضوعات مديريتي چالش برانگيز به خصوص در شركت هاي دانش 

 مکانيسم و فهوظي رسميت و فردي گيري تصميم قدرت مشتمل بر رسمي هاي بنيان،  مکانيسم
 رتباطاتا بودن غيررسمي و شبکه ارتباطات شبکه، مشتمل بر ناهمگوني  رسمي يرغ هاي

است.  به همين منظور پژوهش حاضر در پي  كاركنان گرايي دوجانبه بهبودي شبکه جهت
پاس  به اين سوال مي باشد كه چگونه مکانيسم هاي رسمي و مکانيسم هاي غير رسمي، 

 دستيابي به دوجانبه گرايي كاركنان را بهبود مي بخشد؟ 

 مباني نظري و فرضيات پژوهش -2
 گرايي فرديمكانيزم هاي هماهنگي و دوجانبه

 همکاران، و  1استدلر) است برداري بهره و اكتشاف از يکپارچه اي سازه گرايي دوجانبه
اين مهم در سازمان  متمركز بر توانايي انجام فعاليت  (.2006 همکاران، و گوپتا ؛2014

 هاي فعلي و مسؤليت پذيري براي چشم انداز هاي آينده سازماني به طور هم زمان است و

 و وري بهره فعاليتهاي مناسب مديريت و تعادل فردي نيز متمركز بر  گرايي دوجانبه
 فتارهاير و فرصت جستجوي ميان در واقع دو جانبه گرايي فردي تعادلي است. اكتشاف

 جستجوي از سوي كاركنان درون سازمان است. دو جانبه گرايي فردي تحت تأثير مکانيسم
 يک عنوان به هماهنگي هاي مکانيسم(. 2017 همکاران، و لي) خواهد بود هماهنگي هاي
 يسن،گيل) است شده تعريف سازمان درون در افراد فعاليت هماهنگي براي سازماني عامل
و  جاديا يبرا تواندمي ي به دو صورت رسمي و غير رسميهماهنگ يها سميمکان (.2019

                                                           
1.Stadler 
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رفتار  زانيتوانند بر ميم و رديمورد استفاده قرار گ يسازمان فيوظا ات درارتباط هماهنگي
مکاران، بگذارند )مام و ه ريفرد تأثدوجانبه گرايانه و اكتشاف و متعاقباً رفتار  بهره وري
 هاي مکانيزم از اي مجموعه رسمي، هماهنگي هاي . بر اين اساس، مکانيسم(2007

 تسهيل يبرا يکديگر، با سازمان هر اجزا ساختن مرتبط براي كه است وانساني ساختاري
 (. 1399 زاده، طهماسبي) شود مي طراحي اهداف كسب

 مي ايفا ها سازمان و ها شركت در توجهي قابل و مهم نقش از آن جايي كه كاركنان 
 به انيسازم ساختار قالب در كه است مهمي هاي آيتم از يکي استقلال كه طوري به كنند،

اين مهم نشأت گرفته از اعتماد نيز مي باشد . بر اين . شود مي ارائه مديريت سوي از كاركنان
 کدر براي (، در مطالعه خود به اين نتيجه رسيدند كه اعتماد2013) 1اساس زنيني و ميگولس

و يکي از عامل هاي مهم  است كه در ايجاد استقلال  است مهم اي رابطه قراردادهاي بهتر
 بالقوه هاي استعداد تا دهد مي افزايش را كاركنان قدرت كاركنان نيز مي گنجد. استقلال،

 كثرا امروزه.  نمايند تلاش سازمان بيشتر چه هر موفقيت جهت و رسانيده فعل به را خود
 بنابراين،(. 2009 همکاران، و جانسون) كنند مي استفاده بروكراتيک پسا اصول از سازمان ها

. است رفتهگ قرار توجه مورد اي فزاينده طور به كاركنان فردي استقلال كه رسد مي نظر به
 دوجانبه بر تواند مي كه هماهنگي سازوكارهاي مهمترين ،(2007) همکاران و مام گفته طبق

. باشد مي فوظاي رسميت و غيرمتمركز گيري تصميم قدرت باشد، تاثيرگذار فردي گرايي
 هك است، كاركنان فردي استقلال با ارتباط در دو هر وظايف سازي رسمي و تمركززدايي

 و گيبسون)  است وري بهره و اكتشاف فعاليتهاي بين مناسب تعادل ايجاد توانايي نياز پيش
 ،دوجانبه گراييبر  يهماهنگ ينوع سازوكارها نيا ريحال، تأث ني(. با ا2004 ، بيركينشاو

رضيه مورد لذا ف .در مطالعات گذشته مورد بررسي قرار نگرفته است، يخصوصاً در سطح فرد
 نظر در اين خصوص اين گونه مطرش مي شود كه:

 

 

 

                                                           
5.Zanini & Migueles 



 15 |سيدنقوی و همکاران 

 يرگذارتاث فردي گرايي دوجانبه بر رسمي هماهنگي هاي مكانيسم: اول اصلي فرضيه
 .است

 رسمي هماهنگي هاي مكانيسم -
 يفرد يريگ ميتصم قدرت تمرکز و
 . سازمان هاي متمركز فعاليت ها را از طريقاست يسازمان ساختار ياز ابعاد اساس يکتمركز ي

 سازمان متمركز، کيدر فرآيندهاي بروكراتيک و به صورت عمودي هماهنگ مي كنند. 
 نيازهايشان( ريي)تغ تيريمد ييدر تواناساختار سازماني عمودي و متمركز،  ليبه دل كاركنان
متمركز به كارمندان در سطوش  ريغ يها سازمان(. 2011، 1)جانسون و فوس ددارن يتمحدود

كرده و  گيري ميتصم يسازمان برخي مسائلدهند تا در  يتر اجازه م نييپا يسلسله مراتب
اند به عنوان تو يمي فرد يريگ ميتصم ارياختاختيار تصميم گيري فردي را به آنها مي دهد. 

 يمانساز يهابه منظور حل چالش  ياتيعمل فيدر مورد اهداف و وظا يريگ ميتصمتوانايي 
د. تفويض قدرت تصميم گيري به دلايل مختلف مقدار و كيفيت راه حل هاي شو فيتعر

اولا، همانطور كه كارمندان سطح ارائه شده براي حل مسائل سازماني را افزايش مي دهد. 
انند اطلاعات تو ي، بهتر متر هستند کينزد مسائل و مشکلات سازماني مرتبطتر به  نييپا
 ييوانات ،، عدم تمركزايثان كنند. يجمع آورموجود  در مورد مشکلات ي راو به موقع يفيك

ثالثاً  شود. يحل مسئله م يها دهيا تيفيك بهبودباعث  نيبخشد و ا يفرد را بهبود م يشناخت
راه  يستجوج يبر كار خود داشته باشند، تلاش برا يشتريافراد احساس كنترل ب هرچقدر، 

(، در 2013) 2(. روبرتو2019)گيليسن،  ابدي يم شيافزا زين از سوي آنها نوآورانه يها حل
مطالعه خود به اين نتيجه رسيده است كه رهبران سازماني به كاركنان خود فرصت تصميم

 غير و مستقيماً خود رهبران بر كاركنان سازماني، تنظيمات گيري دهند ضمن آن كه  در
 3ر بيارتاست. از سوي ديگ مهم رهبرانشان بر كاركنان نفوذ ميزان نفوذ بيابند و لذا مستقيم

 يريگ تصميم از حمايت براي و رهبران (، در مطالعه خود بيان داشته اند كه كاركنان2015)
(، نيز به اين نتيجه رسيدند كه 2003بيركينشلو ) و گيبسون .هستند وابسته يکديگر به موثر

كه به صورت مستقل در مورد حل مسائل  كند يم بيافراد را ترغ قدرت تصميم گيري،
 از اهداف يكند تا مجموعه متنوع کيفرد را تحر شرايط نياسازماني تصميم گيري كنند . 

                                                           
1.Johnson & Foss   
2.Roberto 

3. Bearth 



 1400 پایيز|  101شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 16
 

ه سوي ب بيترت نيدنبال كند و بد شغلي را كه شامل اكتشاف و بهره وري نيز مي شود،
مطرش شده فرضيه زير  با توجه به مباحث (.2007)مام و همکاران،  دوجانبه گرايي  پيش رود

 بيان مي شود:

 ايي دوجانبه گربا  يبه طور جد يفرد يريگ ميتصم فرضيه فرعي اول: قدرت
 .فرد ارتباط دارد

 فهيوظ تيرسم
رسميت وظيفه، مجموعه مسؤليت هايي است كه در نظام سلسله مراتب سازماني بر عهده 

اهداف به (، تا به نحو احسن انجام دهند و سازمان را 2012، 1كاركنان گذاشته مي شود )ژو
 فيرد تعرف فيوظا فيتوان به عنوان درجه توص يرا م فهيوظ تيرسمخود برسانند.  در واقع 

قت داشته مطاب ايف ويوظ شرشبا  ديتا چه اندازه باعملکرد كاركنان  شود كهو بيان مي كرد
 و فراهم يعقلان يريگ مياز تصم تيبا حما فيوظا تيرسم (.2007و همکاران،  باشد )مام
 سازد يم ريرا امکان پذ ي رسمي، هماهنگافراد يها تيانجام مسئول يلازم برا شرايطكردن 

نوع ي، تبا اهداف سازمان يفرد يها تيفعال(. هم راستا كردن و انطباق 2017)لي و همکاران، 
 ،يصصتخ يهانقش .كنديمحدود م را ي فردي كاركنانها يريگ ميتصمميزان ها و  تيفعال
ند كه فرد بتواند در آن كار ك ميکندرا فراهم  ييمرزها استاندارد ياتيعمل يهاو روش نيقوان
نشان مي  . مطالعاتشود يم و كاهش خلاقيت كاركنان جينتا ينيب شيپ شيباعث افزا نيو ا
 فهيظو تيرسم ه باشد،زماني كه بين اهداف فردي و سازماني همپوشاني وجود داشت كه دهد

ا ر موجود در بين كاركنان ابهامو تواند تعارض  يم كه ،شود يم يي بيشترمنجر به كارآ
 بدين ترتيب رضايت شغلي افزايش و استرس كاهش مي يابد. مطالعات گذشته كاهش دهد،

 يه نظر مب نتايج متفاوتي نشن داده است. يو عملکرد سازمان يساز يرسم نيدر مورد رابطه ب
از حد  شيب تيكه رسم ي، در حالسازماني شده منجر به هرج و مرجوظيفه كم  تيرسد رسم
ن است از آ يها حاك استدلال شتريب. شود يم محدود شدن ميزان خلاقيت كاركنانمنجر به 
 بهره وري ياه تيكه بر فعال ياكتشاف دارد، در حال يتهايبر فعال يمنف ريتأث تيكه رسم

 يها تياز فعال ييبه سطح بالا ازين يفرددوجانبه گرايي وجود،  نيبا ا گذارد. يممثبت  ريتأث
دن ش يرسم يمقطع خاص، اثرات منف کيرود كه در  يانتظار م و اكتشاف دارد. بهره وري

                                                           
1.Zhou 
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. باشد شتريب بهره وري يها تيبر فعالآن  از اثرات مثبت ياكتشاف يها تيبر فعال فهيوظ
 گردد: زير مطرش مي هيفرض نيبنابرا

 فرضيه فرعي دوم: رسميت وظيفه بر دوجانبه گرايي فردي تاثيرگذار است.
 مكانيسم هاي هماهنگي غير رسمي -

گردانندگان واقعي سازمان ها، كاركنان هستند كه براي رسيدن سازمان به اهداف خود؛ از 
و هيچ گونه همکاري هاي رسمي و غير رسمي دريغ نمي كنند.  از اين رو هماهنگي ها 
روابط غير رسمي محدوديت هايي را در عملکرد سازماني ايجاد مي كند اما با مديريت بجا 

(.  اين در 1395و مناسب براي سازمان بسيار مهم است )ضياالديني دشتخاكي و همکاران، 
را  ينتوانند رفتار سازما يشده نم فيتعر شياز پ نيو قوان يرسم هاي تعاملحالي است كه  

 ريغ يفرد نيب يشبکه ها (. 2009، 1)لاميري دهند حيكاملاً توض دهيچيپ يها طيدر مح
(. 2009)لاميري ،  در انتقال دانش در سازمان ها هستند ياصل ياز مؤلفه ها يکي يرسم

 تياهم(، به اين نتيجه رسيدند كه 2007( و مام و همکاران )2004بيركينشو ) و گيبسون
ات مطالعدوجانبه گرا وجود دارد.  يرفتارها تيدر تقو يررسميغ يهماهنگ يها سميمکان
ر ب هاي سازماني كه كاركنان در آن مشاركت دارند،د كه شبکه نكن ينشان م خاطر يتجرب
 يها يژگيو رايز ،گذارد يم ريو اكتشاف تأث وريبهره  در تعادل ايجاد آنها در ييتوانا

ر انجام و به كاركنان د باشد در ارتباطمختلف  وظايفمختلف شبکه ممکن است با انجام 
(، به اين نتيجه رسيده است كه 2018(. دانيل )2014)روگان و مورس،  آنها كمک كند

سازمان هاي غير رسمي و گروه هاي غير رسمي از كاركنان بر عملکرد كاركنان تأثير گذار 
 شده اند كه با گذشت زمان در ليتشک ياجتماع يهاسازمانها از گروهاست. بر اين اساس 

با ساختارها  يماعاجت يشبکه ها ليتحلتجزيه و  تعامل دارند. با يکديگر دارينسبتاً پا يالگوها
 سميانمک ريتأث يبه منظور بررسهستند، لذا  ريروابط موجود در سازمان ها درگ يو الگوها

 شبکه در نظر گرفته شده است هيد، نظرافرابر رفتار نامشخص  يررسميغ يهماهنگ يها
 (.2012و همکاران،  2فرنهابر)

 -هستندت متفاو ي با يکديگرنه تنها از نظر ساختار موجود در شبکه هاي سازماني روابط  
كه از  يشدان يناهمگونمانند  – نيز نظر محتوا بلکه از – تراكم شبکهميزان به عنوان مثال 

                                                           
1.Lamieri & Mangalagiu 

2.Fernhaber 
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؛ رودان 2014)روگان و مارس،  تشابهي با يکديگر ندارند -ابدي يم انيجر ارتباطات قيطر
 اي يبه روابط رسم فرد کي، تا چه اندازه نيعلاوه بر ا(. 2019؛ گيليسن، 2004، 1و گالونيک

كه  يافو اكتش بهره وري يها تيتواند بر فعال ياست و م يدر شبکه خود متک يرسم ريغ
 يهماهنگ يها سميمکان نيارتباط ب يابيبگذارد. به منظور ارز ريشود، تأث يانجام م اوتوسط 

ابعاد با  در رابطه ييها هياستدلال ها و فرض ري، در بخش زيفرد دوجانبه گرايي و  يررسميغ
 يررسميشبکه و غ يشبکه، ناهمگون رتباطاتامکانيسم هاي غيررسمي سازمان كه شامل 

دود به مطالعه مح نيشبکه در ا يها يژگيشود. و يارائه م مي باشد، بودن ارتباطات شبکه
 .سازمان است يشبکه داخل

فرضيه اصلي دوم: مكانيسم هاي هماهنگي غيررسمي بر دوجانبه گرايي فردي 
 تاثيرگذار است.

 شبكه رتباطاتو ا يرسم ريغ يروابط اجتماع
 و مراتبي سلسله سطوش در سازمان، اعضاي ساير طريق از فرد يک ارتباط ميزان به ارتباطات
 گيليسن ، ؛2007 همکاران، و مام) دارد اشاره مستقيم تماس طريق از سازماني، واحدهاي
 تبادل. است بالا عملکرد با فرهنگ هاي نشانه از يکي كار محل در ارتباط برقراري (.2019

 ارتباط اما،. شود مي ناميده كار 2محل ارتباطات سازمان، داخل در ها ايده و اطلاعات
 زندگي از جنبه هر در. شود دريافت و ارسال دقت با پيامي كه افتد مي اتفاق زماني اثربخش

 مهم ارك محل در موثر ارتباطات. است مهم موفقيت براي موثر ارتباط( شخصي و شغلي)
( و گامي به سوي عملکرد مناسب، كشف و نوآوري كاركنان خواهد 2020، 3است )كاشياپ

دوجانبه گرايي  رفتار را بر رتباطاتا و  يشبکه اجتماع مديريت نيرابطه ب يمطالعات قبل .بود
حال،  نيبا ا (.2009و همکاران،  مام؛ 2006و همکاران،  جانسن) مورد بررسي قرار داده است

ران تاثير معناداري بر رفتار مدي شبکه به طور خاص ارتباطات موجود در يايها و مزا يژگيو
قال دانش و متقابل بر انت ايشده  دييكنند كه روابط تأ يخاطرنشان م يمطالعات قبل ندارد، اما
(. محمدي كنگراني و غنچه 2017)لي و همکاران، گذارد  يم ريتأث ي كاركنانريادگيرفتار 
(، به اين نتيجه رسيدند كه رابطه غير رسمي و شبکه اي نقاط فراواني در درون 1392پور )

                                                           
1.Rodan & Galunic 

2.workplace communication 
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 نيز و وري بهره افزايش شبکه ها براي اين از اطلاعات مي توانند سازمان دارد و مديران
(، در تحقيق خود به 2016و همکاران ) 1برگمن .ببرند بهره انساني نيروهاي كارايي افزايش

 به بالا از باطارت برقراري براي فرصتي تنها نه اين نتيجه رسيدند كه برگزاري جلسات اداري
 محل در وسعهت و گيري تصميم بر توانند مي كاركنان كه است اي وسيله است، بلکه پايين
(، در مطالعه خود دريافتند كه ارتباطات بر عملکرد 2019و همکاران ) 2هي .بگذارند تأثير كار

 4(، ژنگ و ونکتاش2012) 3و رفتار  كاركنان سازمان تأثير گذار است. لائودون و لائودون
(، نيز شبکه هاي اجتماعي و ارتباطي را بر كسب و كار 2014و همکاران ) 5(، انسيکس2013)

رتباطات ااز  علاوه بر اينکه ممکن است مؤثر دريافت نمودند. بنابراين كاركنان كاركنان
ال و دنب ديجد يها يستگيبه دست آوردن به عنوان مثال شا يشبکه خود براموجود در 
و  اي خودتوانايي ه اصلاشبلکه به منظور  استفاده كنند، ي و بهره ورياديبن يكردن نوآور

 کي (.2007)مام و همکاران،  تدريجي و اكتشافي نيز استفاده كنند يها يدنبال كردن نوآور
و  نشيكنند، ب ديرا تول يديجد يها ييدهد توانا يشبکه متراكم متصل به افراد امکان م

و  ندرا اداره كن سازماني دهيچيپ طيدهد شرا يكسب كنند كه به آنها امکان م ديدانش جد
لذا، با توجه به ارتباطات  (.2009، يري)لام  باشند به دنبال فعاليت هاي بهره وري و اكتشاف

 موجود در شبکه هاي سازماني، فرضيه زير مطرش مي شود:

 .بت داردرابطه مث يفرددوجانبه گرايي  اشبكه ب رتباطاتافرضيه فرعي سوم: 

 ناهمگوني شبكه
. ستيافراد ن زهياز رفتار و انگ يكننده خوب ينيب شيشبکه لزوماً پ کي يساختار يها يژگيو

تعامل درون  تيفيك راي، زي بين كاركنان بايد مورد توجه قرار گيرد، تعامل اجتماعنيبنابرا
(. 2014، )روگان و مارس گذاردمي  ريتأث دوجانبه گرايانه افراد يتواند بر رفتارها يشبکه م

ا هموجب بهبود شناخت فرصت قرار گرفتن در معرض دانش ناهمگن نه تنها از انجايي كه 
 خلاقيت و شود يروزمره و مداوم همراه م يانجام كارها ييتوانا بالابردن با بلکه مي شود
 ريوبهره  يها تيروزمره و در حال انجام مربوط به فعال يكارها ببرد.مي بالا  زيرا ن افراد
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 ياكتشاف ياه تيفعال يبرا يتواند منبع يم بودن خلاق افراد در  ليكه پتانس ياست، در حال
 ، به ويژه هنگامي كه وظايف پيچيده اي وجود دارد، مي تواندتنوع دانش در شبکه باشد.

(. مشاركت متقابل عملکردي مي تواند 2019گيليسن، ) موجب نوآوري سازماني نيز گردد
 كند يفراهم مدر سازمان امکان تبادل دانش افراد رارفتارهاي دوجانبه گرا را ايجاد كند زيرا 

شبکه در تنوع دانش  يرود كه ناهمگون يبه طور خلاصه ، انتظار م(. 2009ن، )مام و همکارا
جه به با تو شود. ي دوجانبه گرايانهرفتارها جاديتواند باعث ا ينقش داشته باشد، كه م

 مطرش مي شود: ريز هيشبکه، فرض يناهمگون

بت رابطه مث يفرد دوجانبه گرايي شبكه با  يناهمگونفرضيه فرعي چهارم: 
 د.دار

 ارتباطات غيررسمي شبكه
توانند  يبکه مش يوندهايپ اي رتباطاتا نيابا يکديگر در ارتباط هستند. شبکه افراد  کيدر 
 يها سميبا مکان ديشبکه نبا يرسم ريو غ يرسم ارتباطات باشند. يرسم ريغ اي يرسم

انجام  يبرا يرسم هاي شبکه ارتباطات اشتباه گرفته شود. يرسم ريو غ يرسم يهماهنگ
استفاده مي شود )كراچهارد و  ي راحت مشکلاتنيب شياستاندارد و پ پروژه هاي كاري

 است كه زمان بر است و يمستلزم بوروكراس يرسم ارتباطات در شبکه (. 2016، 1هانسون
ممکن است  فرآيند نيا(. 2006و همکاران،  2)آلبرز كند يرا محدود م يريانعطاف پذ

( يطي)مح اترييبا تغ يسازگار يفرد برا ييتوانا رايرا محدود كند، ز يفرد دوجانبه گرايي 
 ريشبکه غ يوندهايشوند، پ يتر م دهيچيپ يسازمان يها چالش يوقت دهد. يرا كاهش م

 (.2019، گيليسن) رديگ يمورد توجه قرار م ي به دليل انعطاف پذيري بالاتر بيشتررسم
 يامکان تبادل اطلاعات و دانش را در دو جهت عمود يرسم ريغ هاي شبکه ارتباطات 
 يريپذ به انعطاف يررسميشبکه، روابط غ يرسم ارتباطاتبرخلاف  كند. يفراهم م يو افق
و  ونبسي)گ است دوجانبه گرا شدن يعامل موثر برا کيكند، كه  يكمک م يسازگار و
خارج ي شبکه كه ررسميغ ارتباطات (2014روگان و مرس ) مطالعات طبق (.2004، نشويركيب

 .ستنده تر مهم اريبس ياز روابط رسمسازمان هستند،  موجود يبخش ها اي سازماني فياز وظا

                                                           
1.Krackhardt & Hanson 

2.Aalbers 
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هد، كه د يم شيرا افزا سازماني دانش تعامل متقابلشبکه، امکان  ي درررسميغ ارتباطات
ود (، در مطالعه خ2019گيليسن ) است. يضروردوجانبه گرايي  ي دستيابي بهامر برا نيا
 رانيمدبين  رد دوجانبه گرا يشبکه با رفتارها بين در روابط ي بودنررسميغ زانيكه م افتيدر

را در  يسانکي حالتشبکه  در ارتباطات ي بودنرسم ريرود كه غ يانتظار م رابطه مثبت دارد.
ين فرضيه زير بنابرا نشان دهد. سازماني و حتي در بين كاركنان تمام سطوش سلسله مراتب نيب

 اينگونه بيان مي شود:

 يفرد  دوجانبه گراييشبكه با بودن ارتباطات  يررسميغفرضيه فرعي پنجم: 
 .رابطه مثبت دارد

 مدل مفهومي پژوهش
را  ريز يتوان مدل مفهوم يو اهداف مدنظر م نيشيبخش با توجه به مرور مطالعات پ نيا در

و در  پرداخت قيتحق اتيشده به ارائه چارچوب فرض نيياهداف تع يارائه نمود و بر مبنا
 رفت. شيآن ها پ دييتا ايرد  يراستا

 (2019)1برگرفته از مدل توئن گيلسن مدل مفهومي اوليه پژوهش .1نمودار

 

                                                           
1.Teun Gilissen 
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 . روش پژوهش3
، روش پژوهش نيز با توجه به ماهيت موضوع پژوهش از نگاه هدف كاربردي استنوع 

توصيفي پيمايشي از نوع همبستگي است. توصيفي به اين دليل مورد مطالعه به صورت 
كه هر آنچه پيرامون متغير هاي مورد مطالعه است، توصيف و بيان شده است؛ پيمايشي 
است به اين دليل كه داده هاي مورد نياز از نمونه مورد مطالعه از طريق پرسشنامه با 

ت. و در نهايت همبستگي است به مراجعه غير مستقيم توزيع، اجرا و جمع آوري شده اس
اين دليل كه در اين پژوهش به دنبال تعيين رابطه ميان متغير هاي پيش بيني كننده و 

شركت دانش بنيان  114ملاک در فرضيه ها هستيم. نمونه مورد مطالعه در اين پژوهش، 
 تهران هستند. كه با توجه به جدول شهر در مخابرات و كنترل الکترونيک، حوزه در

 انشد هاي شركت از فهرستي مورگان  حجم جامعه به دست آمده است. بر اين اساس ابتدا
 طلاعاتا فناوري حوزه در فعال هاي شركت و مخابرات و كنترل الکترونيک، حوزه در بنيان
 تشخيص و ارزيابي كارگروه طريق از تهران، استان در كامپيوتري افزارهاي نرم و ارتباطات و

علت انتخاب سازمان هاي دانش . گرديد فراهم بنيان دانش مؤسسات و هاشركت صلاحيت
بنيان به عنوان نمونه تحقيق، نوع فعاليت اين سازمان ها و اولويت مسائل آنها در شرايط فعلي 
جامعه مي باشد. از روش نمونه گيري غيراحتمالي  و تصادفي ساده با فوريت در دسترس 

دوين شده پرسشنامه ت  فاده در اين پژوهش، پرسشنامه است.استفاده شده است. ابزار مورد است
 پنج تليکر طيف اساس بر سوالات اين تمامي. سؤال بسته مي باشد 30در اين پژوهش شامل 

راحي ط "كاملا موافقم"تا  "كاملا مخالفم"پاس  ها از گزينه  است و شده طراحي گزينه اي
عات بخش اول پرسشنامه شامل اطلااند. پرسشنامه فوق از دو بخش تشکيل شده است كه شده

شخصي پاس  دهندگان مي باشد كه شامل جنسيت، رده سني، شغل و ميزان تحصيلات و 
، مرتبط با 30تا  1سابقه خدمت مي باشد. و بخش دوم سوالات پرسشنامه مربوط به سوالات 

 اند:اقتباس شده زير منابع از مذكور پرسشنامه تمتغيرهاي تحقيق مي باشد. سوالا
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 پرسشنامه سوالات به مربوط منابع .1جدول
 پژوهشگران شماره سوالات متغير

دوجانبه گرايي  
 فردي

 1-7 اکتشاف
 (2019گیریس )

 8-14 بهره برداری

مكانيسم هاي 
 هماهنگي رسمي

 15-18 قدرت تصمیم گیری فردی
 (2009مام و همکاران )

 19-22 رسمیت وظیفه

مكانيسم هاي 
هماهنگي غير 

 رسمي

 23-26 ارتباطات شبکه
(؛ گیریس 2004رودان و گالونیک )

(2019) 
 (2009مام و همکاران ) 27-28 ناهمگونی شبکه

 (2017لی و همکاران ) 29-30 ارتباطات غیررسمی شبکه

 پرسشنامه منظور بدين. است شده استفاده صوري روايي پرسشنامه، از روايي بررسي براي 
 نجش پاياييجهت س .است شده تاييد و گرفته قرار متخصصين و اساتيد از چند تني اختيار در

 پرسشنامه از روش هاي زير استفاده گرديد:
 نفري20  گروه يک روي بر شده طراحي منظورابتداپرسشنامه اين براي :بازآزمايي روش-الف
 رحلهم دو اين همبستگي امر، اين از بعد و  شد اجرا آزمايشي صورت به هفته دو فاصله در و

 .است قبولي قابل مقدار كه شد محاسبه 839/0 پرسشنامه همبستگي مقدار. گرديد محسابه
 استفاده آن از  پرسشنامه برآورد و سنجش براي كه ديگري روش: كرونباخ آلفاي روش -ب
برابر  نفري20 نمونه يک براي كرونباخ آلفاي مقدار. بود كرونباخ آلفاي ضريب محاسبه شد
 .است قبولي قابل مقدار كه شد محاسبه 867/0 با

مورد  يو پرسشنامه فکسي کيبه صورت الکترون در اين پژوهش شده يپرسشنامه طراح 
نهايت با استفاده از همبستگي و معادلات ساختاري بارويکرد حداقل در استفاده قرار گرفت. 

فرضيات پژوهش بررسي شده است. تحليل هاي آماري به كمک نرم مربعات جزئي 
 انجام شده است.   SEM-PLS, SPSS22افزار

 هاهاي پژوهش ، بحث و تجزيه و تحليل دادهيافته .4
ها از آمار توصيفي و آمار استنباطي استفاده شده در اين تحقيق براي تجزيه و تحليل داده

خگويان هاي جمعيت شناختي پاستوصيفي از وضعيت و ويژگياست. ابتدا با استفاده از آمار 
ها و آگاهي يافته و در ادامه براي بررسي و آزمون فرضيه SPSS22با استفاده از نرم افزار 
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 سازي معادلات ساختاري با استفاده ازبررسي روابط علّي متغيرهاي موجود در تحقيق از مدل
 استفاده شده است. PLS3نرم افزار 

 آماري نمونه شناختي جمعيت هايويژگي . 2جدول 

 جنسيت
     مرد زن

83 (8/72%) 31 (2/27%)     

 سن
  سال 40تا  31 سال 30تا  20

 50تا  41
 سال

 50بیشتر از 
 سال

 

10 (8/8%) 28 (6/24%)  
44 

(6/38%) 
32 (28%)  

 تحصيلات
 کارشناسی  فوق دیپلم دیپلم

کارشناسی 
 ارشد

 دکتری

2 (8/1%) 16 (14%)  
66 

(9/57%) 
27 

(7/23%) 
3 (6/2%) 

سابقه 
 کاري

  سال 10تا  5 سال 5زیر
 15تا  11

 سال
 20تا  16

 سال
 سال 20بالای 

12 (5/10%) 36 (6/31%)  
42 

(8/36%) 
11 (7/9%) 13 (4/11%) 

ها مرد هستند.سن اكثر آن %2/27دهندگان زن و پاس  %8/72 ،(2) هاي جدولدادهبراساس  
( كارشناسي %9/57دهندگان)سال است.تحصيلات اكثر پاس  50تا  41( %6/38دهندگان)پاس 

 سال است.  15تا  11( بين%8/36دهندگان)وسابقه كاري اكثر پاس 

 پژوهش متغيرهاي توصيفي هايشاخص مقادير . 3جدول 

 متغیر
 ± انحراف معیار
 میانگین

-Kآماره آزمون  کشیدگی چولگی

S 

سطح 
 معناداری

 006/0 101/0 -743/0 078/0 54/3±782/0 اکتشاف

 019/0 092/0 242/0 -286/0 36/3±820/0 بهره برداری

 200/0 047/0 -197/0 -098/0 45/3±759/0 دوجانبه گرایی فردی

 001/0 140/0 -463/0 -536/0 62/3±881/0 قدرت تصمیم گیری فردی

 038/0 086/0 -653/0 191/0 59/2±947/0 رسمیت وظیفه

 196/0 073/0 -323/0 -202/0 42/3± 885/0 ارتباطات شبکه

 001/0 141/0 -264/0 -093/0 41/3± 900/0 ناهمگونی شبکه

 002/0 110/0 -803/0 -138/0 46/3± 991/0 ارتباطات غیررسمی شبکه
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بيشترين مقدار ميانگين  (، در بين متغيرهاي دوجانبه گرايي فردي3با توجه به جدول ) 
بهره »( وكمترين مقدارمربوط به متغير 54/3با مقدار ميانگين)« اكتشاف»مربوط به متغير 

 دوجانبه گرايي سازماني ( است. همچنين ميانگين شاخص36/3با مقدار ميانگين)« برداري

بيشترين مقدار  هاي هماهنگي رسميباشد.و در بين متغيرهاي مکانيسم( مي45/3برابر با)
( وكمترين 62/3با مقدار ميانگين)« قدرت تصميم گيري فردي»متغير ميانگين مربوط به 

(است. در بين متغيرهاي 59/2با مقدار ميانگين)« رسميت وظيفه»مقدارمربوط به متغير 
باطات ارت»هاي هماهنگي غير رسمي بيشترين مقدار ميانگين مربوط به متغير مکانيسم

 «ناهمگوني شبکه»ن مقدارمربوط به متغير ( وكمتري46/3با مقدار ميانگين)« غيررسمي شبکه
اسميرنوف  -( است. همچنين سطح معناداري آزمون كولموگروف41/3با مقدار ميانگين)

است. بنابراين  05/0بزرگتر از مقدار  براي متغيرهاي دوجانبه گرايي فردي و ارتباطات شبکه
چنين سطح باشند. همل ميمتغيرهاي دوجانبه گرايي فردي و ارتباطات شبکه داراي توزيع نرما

اسميرنوف براي ساير متغيرهاي پژوهش كوچکتر از مقدار  -معناداري آزمون كولموگروف
 باشند.است. بنابراين ساير متغيرهاي پژوهش داراي توزيع غير نرمال مي 05/0

 هانتايج آزمون بررسي کفايت داده
-داده برای شاخص مقدار این شود.می استفاده KMO شاخص از عاملی تحلیل برای
 قرار یک تا صفر یدامنه در به دست آمده است. این شاخص 825/0تحقیق  این های

نمونه  اندازه نظر مورد هایداده باشد ترنزدیک یک به این شاخص مقدار چه هر و دارد،
هستند. از آزمون بارتلت نیز برای بررسی چگونگی  ترمناسب عاملی تحلیل برای

و سطح  084/2508شود. مقدار آزمون بارتلت برابر با استفاده میماتریس همبستگی 
ود شبوده و  فرض یکه بودن ماتریس همبستگی رد می 05/0معناداری کوچکتر از مقدار 

ابل ذكر قشود که تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار متغیرها مناسب است. و نتیجه می
ري در اين پژوهش طراحي شده است. است كه با توجه به فرضيات پژوهش دو مدل ساختا

 4و3دهد و شکل هاي اصلي پژوهش را نشان ميمدل معادلات ساختاري فرضيه 2و1شکل 
شکل زير مدل معادلات  دهد.هاي فرعي پژوهش را نشان ميمدل ساختاري فرضيه

هاي اصلي پژوهش در حالت استاندارد شده ضرايب مسير و بارهاي عاملي ساختاري فرضيه
 نشان مي دهد.را 
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معناداري بين گويه ها و متغيرهاي ، مقدار آماره تي و سطح 2و  1هاي با توجه به شکل 
محاسبه شده است. لذا معناداري  96/1مکنون مربوط به خودشان در تمامي موارد بيشتر از 

روابط بين گويه ها و متغيرهاي متناظرشان تاييد مي شود. همچنين مقدار بار عاملي استاندارد 
به حذف گويه اي در مدل  مي باشد و نياز 5/0شده براي تمامي سوالات پرسشنامه بيشتر از 

 شود.احساس نمي

 هاي تحقيقبراي مولفه AVE. مقادير آلفاي کرونباخ، پايايي ترکيبي و 4جدول 
 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی AVE شاخص

 876/0 904/0 575/0 اکتشاف
 889/0 914/0 604/0 بهره برداری

 839/0 892/0 674/0 قدرت تصمیم گیری فردی
 870/0 911/0 720/0 رسمیت وظیفه

 817/0 879/0 646/0 ارتباطات شبکه
 711/0 873/0 774/0 ناهمگونی شبکه

 847/0 929/0 867/0 ارتباطات غیررسمی شبکه

( مشخص است، مقادير آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي در 4همانطور كه از جدول) 
است. بنابراين پايايي پرسشنامه پژوهش مورد تاييد است.  7/0ها بزرگتر از مقدار تمامي مولفه

است. بنابراين روايي  5/0تمامي متغيرهاي پژوهش بالاتر از مقدار  AVEهمچنين مقدار 
 باشد.مورد قبول مي همگرايي سوالات پرسشنامه

( محاسبه شده AVEبراي بررسي روايي همگرا شاخص ميانگين واريانس استخراج شده) 
بزرگتر  5/0از  AVEو  7/0از  پايايي تركيبي وايي همگرا زماني وجود دارد كهاست. ر

صورت شرط روايي  بزرگتر باشد. در اين AVE بايد از پايايي تركيبي د. همچنيننباش
( هر سه شرط فوق براي تمامي متغيرها 2با توجه به جدول )همگرا وجود خواهد داشت. 

 شد. بنابراين تمامي متغيرها از روايي همگرا برخوردار هستند.بابرقرار مي

( براي يک متغير بزرگتر از AVEچنانچه جذر ميانگين واريانس استخراج شده) 
همبستگي آن متغير با ساير متغيرها باشد، روايي واگرا براي آن متغير وجود دارد. در جدول 

 باشند.تخراج شده ميزير اعداد روي قطر اصلي جذر ميانگين واريانس اس
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 هاي تحقيقو همبستگي بين شاخص AVE. 5جدول 
 7 6 5 4 3 2 1 متغير رديف

       0.804 ارتباطات شبکه 1

      0.931 0.651 ارتباطات غیر رسمی شبکه 2

     0.758 0.604 0.690 اکتشاف 3

    0.777 0.505 0.677 0.402 بهره برداری 4

   0.849 0.495- 0.685- 0.597- 0.403- رسمیت وظیفه 5

  0.821 0.568- 0.552 0.510 0.571 0.547 قدرت تصمیم گیری فردی 6

 0.880 0.543 0.403- 0.670 0.641 0.616 0.653 ناهمگونی شبکه 7

( مشخص است، جذر ميانگين واريانس استخراج شده 5هاي جدول)همانطور كه از داده 
يصي آن متغير با ساير متغيرها است. بنابراين روايي تشخ براي هر متغير بيشتر از همبستگي

 هاي پژوهش مورد تاييد است.متغير

 بررسي مدل ساختاري
ه زا( و وابستمدل ساختاري، مدلي كه در آن روابط بين متغيرهاي مکنون مستقل )برون

ها  آن زا( مدنظر است. مدل ساختاري تنها متغيرهاي پنهان را به همراه روابط ميان)دروان
داري مدل ( ضرايب تخمين استاندارد و اعداد معني4( و )3هاي )در شکل .كندبررسي مي

 نمايد. ساختاري پژوهش را مشاهده مي
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 . ضرايب تخمين استاندارد مدل ساختاري پژوهش3شكل 

 

 .اعداد معناداري مدل ساختاري پژوهش4شكل 

 

نيکوئي برازش مدل  شده بپردازيم استخراج مدل گيري از نتيجه و بحث به اينکه از قبل 
 را مورد بررسي قرار خواهيم داد.
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 . شاخص هاي بررسي کفايت مدل تحقيق6جدول 
 𝐑𝟐 𝐐𝟐 𝐟𝟐 متغیر

 -- 479/0 902/0 اکتشاف
 -- 506/0 902/0 بهره برداری

 471/0 632/0 758/0 دوجانبه گرایی فردی
 به ترتیب به عنوان مقدار ملاك برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 𝐑𝟐برای  67/0و  33/0، 19/0سه مقدار 

 بینی کم، متوسط و قویبه ترتیب قدرت پیش 𝐐𝟐برای 35/0و 15/0، ، 02/0سه مقدار 
 به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ 𝐟𝟐برای  35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 

Rالف( معيار  2 
Rمعيار  Rزاي)وابسته( مدل است. مربوط به متغيرهاي پنهان درون 2 معياري است كه  2

به  67/0و  33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار زا بر يک متغير دورننشان از تاثير يک متغير برون

Rعنوان مقدار ملاک براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي  شود. با توجه مي در نظر گرفته 2

R( مقدار6به جدول) زاي تحقيق، تقريباً مناسب بودن محاسبه شده براي سازه هاي درون 2
 سازد.ساختاري را تائيد مي برازش مدل

Qب( معيار  2

 

Qمعيار  2

كند و در صورتي كه مقدار آن در مورد قدرت پييش بيني مدل را مشخص مي 
را كسب نمايد، به ترتيب نشان از قدرت  35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار يک سازه درون

هاي برون زاي مربوط به آن را دارد. با توجه متوسط و قوي سازه يا سازهبيني ضعيف، پيش

Q( مقدار معيار5به جدول) 2

محاسبه شده، نشان از قدرت پيش بيني مناسب مدل در  
 سازد.زاي پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاري را تائيد ميهاي درونخصوص سازه

fج( معيار  2 
ه سمت باشد كه بيش از يک فلش باز بين متغيرهاي موجود در تحقيق تنها دوجانبه گرايي مي

را براي اين متغير محاسبه كرد كه نتايج  𝑓2توان شاخص آن ترسيم شده و به همين علت مي
 آن در جدول فوق آمده و مقدار مناسبي است.
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 پژوهشهاي بررسي مدل کلي فرضيه
شود و با تاييد برازش گيري و مدل ساختاري ميمدل كلي شامل هر دو بخش مدل اندازه

آن، بررسي برازش در يک مدل كامل خواهد شد. براي بررسي برازش مدل كلي تنها يک 
( ابداع 2004)2توسط تننهاوس و همکاران GOFوجود دارد. معيار   1GOFمعيار به نام 

 گردد. در جدول محاسبه مي گرديد و طبق فرمول موجود

 GOF معيار با مدل کلي برازش نتايج. 7 جدول

𝐆𝐎𝐅 = √𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐢𝐞𝐬̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝐑𝟐̅̅̅̅  𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐢𝐞𝐬̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  𝐑𝟐̅̅̅̅  
613/0 440/0 854/0 

د، مقدار ميانگين مقادير اشتراكي شو( مشاهده مي7) همانطور كه در جدول
(Communalities مقدار )ميانگين مقاديرو  440/0R2  بدست آمده است  854/0برابر

بدست آمد كه بزرگتر از مقدار ملاک  613/0معادل  GOFو با توجه به فرمول مقدار معيار 
مدل كلي را با  GOFبوده و نشان از برازش قوي مدل كلي تحقيق است. معيار بالاي  3/0

 ي گردد.قدرت تاييد كرده و اجازه ورود به بخش بررسي فرضيات صادر م

 ساختاري مدل ارزيابي از حاصل نتايج .8 جدول
شماره 
 فرضیه

ضریب  مسیر
 (βمسیر )

 داریعدد معنی

(t-value) 
 نتیجه آزمون

 به متغیر از متغیر

 قدرت تصمیم گیری فردی 1

دوجانبه گرایی 
 فردی

 تائید 869/3 279/0
 تائید 697/2 -217/0 رسمیت وظیفه 2
 تائید 147/2 171/0 ارتباطات شبکه 3
 تائید 644/2 205/0 ناهمگونی شبکه 4
 تائید 100/2 149/0 ارتباطات غیر رسمی 5

 

 

                                                           
1.Goodness Of Fit 
2.Tenenhaus et al 
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 فرد دوجانبه گرايي با  يبه طور جد يفرد يريگ ميتصم : قدرت1فرضيه 
 .ارتباط دارد

داري بين متغير قدرت تصميم گيري فردي و دوجانبه گرايي (؛ سطح معني8مطابق با جدول)
دهندۀ اين است كه ( است و نشان96/1باشد كه بزرگتر از مقدار )( مي869/3برابر) فردي

( %95ارتباط ميان قدرت تصميم گيري فردي و دوجانبه گرايي فردي در سطح اطمينان)
( است و ميزان 279/0دار است. همچنين ضريب مسير مابين اين دو متغير برابر )معني

هد. دگيري فردي بر دوجانبه گرايي فردي را نشان مي اثرگذاري مثبت متغير قدرت تصميم
 شود. بنابراين فرضيه پژوهش تاييد مي

 : رسميت وظيفه بر دوجانبه گرايي فردي تاثيرگذار است.2فرضيه 
داري بين متغير رسميت وظيفه و دوجانبه گرايي فردي (؛ سطح معني7مطابق با جدول)

دهندۀ اين است كه ارتباط ( است و نشان96/1ر )باشد كه بزرگتر از مقدا( مي697/2برابر)
دار است. همچنين ( معني%95ميان رسميت وظيفه و دوجانبه گرايي فردي در سطح اطمينان)

( است و ميزان اثرگذاري منفي متغير رسميت -217/0ضريب مسير مابين اين دو متغير برابر )
 ود. شن فرضيه پژوهش تاييد ميدهد. بنابرايوظيفه بر دوجانبه گرايي فردي را نشان مي

 رابطه مثبت دارد. يفردادوجانبه گرايي شبكه ب رتباطاتا: 3فرضيه 
داري بين متغير ارتباطات شبکه و دوجانبه گرايي فردي (؛ سطح معني7مطابق با جدول)

دهندۀ اين است كه ارتباط ( است و نشان96/1باشد كه بزرگتر از مقدار )( مي147/2برابر)
دار است. همچنين ( معني%95ارتباطات شبکه و دوجانبه گرايي فردي در سطح اطمينان)ميان 

( است و ميزان اثرگذاري مثبت متغير ارتباطات 171/0ضريب مسير مابين اين دو متغير برابر )
 ود. شدهد. بنابراين فرضيه پژوهش تاييد ميشبکه بر دوجانبه گرايي فردي را نشان مي

 د.رابطه مثبت دار يفرد دوجانبه گرايي شبكه با  يناهمگون: 4فرضيه 
داري بين متغير ناهمگوني شبکه و دوجانبه گرايي فردي (؛ سطح معني7مطابق با جدول)

دهندۀ اين است كه ارتباط ( است و نشان96/1باشد كه بزرگتر از مقدار )( مي644/2برابر)
دار است. همچنين ( معني%95اطمينان)ميان ناهمگوني شبکه و دوجانبه گرايي فردي در سطح 
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( است و ميزان اثرگذاري مثبت متغير ناهمگوني 205/0ضريب مسير مابين اين دو متغير برابر )
 ود. شدهد. بنابراين فرضيه پژوهش تاييد ميشبکه بر دوجانبه گرايي فردي را نشان مي

ه مثبت ابطر يفرد دوجانبه گراييشبكه با ي بودن ارتباطات ررسميغ: 5فرضيه 
 .دارد

داري بين متغير ارتباطات غير رسمي شبکه و دوجانبه گرايي (؛ سطح معني7مطابق با جدول)
دهندۀ اين است كه ( است و نشان96/1باشد كه بزرگتر از مقدار )( مي100/2فردي برابر)

-ي( معن%95ارتباط ميان ارتباطات غير رسمي شبکه و دوجانبه گرايي فردي در سطح اطمينان)
( است و ميزان اثرگذاري 149/0دار است. همچنين ضريب مسير مابين اين دو متغير برابر )

هد. بنابراين دمثبت متغير ارتباطات غير رسمي شبکه بر دوجانبه گرايي فردي را نشان مي
 شود. فرضيه پژوهش تاييد مي

 . بحث و نتيجه گيري5
هاي هماهنگي رسمي و غير رسمي و  هدف اين مطالعه، روشن كردن رابطه بين مکانيسم

.  بر اين اساس، يکي از يافته هاي به دست آمده حاكي از آن شد فردي است دوجانبه گرايي
در  .ت داردمثب ارتباط فرد  گرايي دوجانبه با جدي طور به فردي گيري تصميم كه قدرت

اركرد هاي ك تبيين نتيجه به دست آمده بيان مي شود، قدرت تصميم گيري كاركنان يکي از
مهم و تأثير گذار بر عملکرد بهينه آنان در سازمان در جهت تحقق اهداف سازماني است. 
قدرت تصميم گيري، انگيزه كاركنان را در درون سازمان افزايش داده و آنان را براي 
عملکرد مناسب تقويت مي كند. اين رو كاركنان زماني قادر به ايجاد بهره وري سازمان و 

يجاد فرصت مناسب براي پيشرفت سازماني در كليه حوزه هاي مربوطه هستند كه همچنين ا
خود را در درون سازمان اثربخش دانسته و در امورات رسمي آن اعم از تصميم گيري و اخذ 
  تصميمات مهم سازماني مؤثر واقع شوند. نتيجه به دست آمده با يافته پژوهشي روبرتو

همخواني دارد. آنان بر  ،(2003) بيركينشلو و گيبسون (،2007مام و همکاران ) ،(2013)
تصميم گيري كاركنان و نفوذ آنان بر تنظيمات و حل مسائل سازماني، اكتشاف و بهره وري 

نيز به تصميم گيري كاركنان در درون سازمان  ،(2015)  دست يافتند. در همين راستا بيارت
 تأكيد نمود. 
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 رسيد؛ نتيجه اين به( 1399)گاني لله شده، انجام حوزه اين در كه مشابه پژوهشي در 
 كارگيري به وهشپژ اين براساس دارد، كاركنان عملکرد بر مثبتي تاثير فردي گرايي دوجانبه
 از و ادهد بهبود را فردي اثربخشي و كارايي تواند مي افراد در وري بهره و اكتشاف همزمان
 توسط رديف گرايي دوجانبه بهبود با نتيجه در پس. يابد افزايش فردي عملکرد طريق اين

 .رسيد خواهند كاركنان عملکرد بهبود به رسمي غير هاي مکانيسم
 گرايي دوجانبه بر وظيفه يافته به دست آمده ديگر مبني بر تأثير گذاري مثبت رسميت 
 ناست. در تبيين نتيجه به دست آمده بيان مي شود، سازمان ها هم چون نهاد دانش بنيا فردي

از بخش هاي متعدد تشکيل شده است كه در قالب وظايف و مسؤليت هاي تعيين شده بر 
رسميت را ايجاد مي كند و كاركنان  "عهده كاركنان محول مي گردد. وظايف محوله، نوعا

مجموعه وظايف محوله را به عنوان مسؤليت هاي خود در سازمان به رسميت مي شناسند 
ضمن آن كه وظيفه مداري در سازمان بيش از اندازه مورد توجه قرار نگيرد به طوري كه 

رت اعتماد و كاركنان را از انجام عملکرد بهينه مضاعف در سازمان منع نمايد. اين مهم قد
همچنين تعهد به سازمان و انجام عملکرد را از سوي كاركنان تقويت مي نمايد و فرصتي 
گسترده براي رشد و بهره وري سازماني با تمركز بر اقدامات مضاعف از سوي كاركنان 
خواهد بود. به اين معنا كه كاركنان از يک سو وظايف خود را به رسميت شناخته و براي 

ش مي نمايند و از سوي ديگه اقدام به كشف امور در حوزه كاري خود جهت انجام آن تلا
(، 2017ارتقاي عملکرد سازماني خواهند نمود. مطابق با نتيجه به دست آمده، لي و همکاران )

 اركنانك خلاقيت ميزان شدن محدود به منجر حد از بيش به اين نتيجه رسيد ندكه رسميت
 ردنك فراهم و عقلاني گيري تصميم از حمايت با ايفوظ شود. از طرفي نيز رسميت مي

ن سازد. اي مي پذير امکان را رسمي هماهنگي افراد، هاي مسئوليت انجام براي لازم شرايط
همخواني ندارد به اين دليل  (،2019در حالي است كه نتيجه به دست آمده با يافته گيليسن )

 اكتشافي ايه فعاليت بر وظيفه شدن رسمي منفي كه وي به اين نتيجه رسيده است كه اثرات
 است. بيشتر وري بهره هاي فعاليت بر آن مثبت اثرات از
يافته به دست آمده ديگر حاكي از آن شد كه ارتباطات شبکه با دوجانبه گرايي فردي  

ه دارد. در تبيين نتيجه به دست آمده بيان مي شود كه ارتباطات و تعاملات پيشرفت ارتباط مثبت
رون سازمان يکي از قابليت هاي مهمي است كه در بين كاركنان حاكم مي شود به در د

طوري كه سطح اعتماد، صميميت، اطمينان خاطري، رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري 
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را به طور وسيعي گسترش مي دهد و محورهماهنگي هاي سازماني را شکل مي دهد. بر اين 
خود نشان دادند كه هر چقدر ارتباطات شبکه اي  اساس كاركنان دانش بنيان در پاس  هاي

و تعاملات بين فردي در بين اعضاي سازماني بيشتر باشد، سطح عملکرد آنان تقويت مي 
گردد به طوري كه اهداف فردي و سازماني را توأمان در نظر مي گيرند ضمن آن كه قدرت 

رصت ترده در بين كاركنان فبازدهي آنها در سازمان افزايش پيدا مي كند زيرا ارتباطات گس
تسهيم دانش و به فعليت رساندن توانايي هاي بالقوه را در آنان تقويت مي كند به طوري كه 
نوآوري و خلق اثر را مي توان از آنان به خوبي انتظار داشت. مطابق با نتيجه به دست آمده، 

 اييكار افزايش نيز و وري بهره افزايش دريافتند كه ،(1392) پور غنچه و كنگراني محمدي
ين است. در هم سازمان درون در اي شبکه و رسمي غير رابطه انساني با تمركز بر نيروهاي
را ارزشمند شمرد و به اين نتيجه  اداري جلسات برگزاري ،(2016) همکاران و  برگمن راستا،

چنين هم است و پايين به بالا از ارتباط رسيد كه جلسات اداري فرصتي مهم براي برقراري
 و  هي وسيع بذاي كاركنان جهت همکاري در اخذ تصميمات سازماني مي باشد. زمينه اي
 و  انسيکس ،(2013)  ونکتاش و ژنگ ،(2012)  لائودون و لائودون د ،(2019) همکاران
 سازمان كنانكار  رفتار و عملکرد بر ارتباطات كه به اين نتيجه رسيدند نيز ،(2014) همکاران

 . است گذار تأثير
  گرايي وجانبهد با شبکه يافته ديگر به دست آمده در اين پژوهش، رابطه مثبت ناهمگوني 
است. در تبيين نتيجه به دست آمده بيان مي شود، دستيابي به اهداف مهم سازماني و  فردي

همچنين تسريع نوآوري و خلاقيت در محيط دانش بنيان، نيازمند دانش، توانايي ها و قابليت 
تنوع و به اصطلاش نا همگون است. بر اين اساس شبکه ها و ارتباطات همگون اگر چه هاي م

فرصت بازدهي مناسب از عملکرد كاركنان را تقويت مي نمايد، اما محدود به يک حوزه و 
يا بخش خواهد بود و اين در حالي است كه ناهمگوني شبکه ها فرصت تنوع اطلاعاتي، تنوع 

ردي و گروهي در حوزه هاي متعدد را بارور مي سازد و در اين دانش، تنوع قابليت هاي ف
زمان مي توان انتظار نوآوري هاي بيشتر و همچنين تشريک مساعي قوي تري را از كاركنان 

(، 2019سازمان هاي دانش بنيان داشت. نتيجه به دست آمده با يافته پژوهشي گيليسن )
مي  يسازمان نوآوري موجب شبکه در دانش همخواني دارد، وي به اين نتيجه رسيد كه تنوع

(، به اين نتيجه رسيدند كه تبادل دانش متعدد كاركنان 2007شود. همچنين مام و همکاران )
 كاركنان خواهد شد. متقابل مشاركت منجر به ايجاد
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 با شبکه تارتباطا بودن يافته ديگر به دست آمده در اين پژوهش، رابطه مثبت غيررسمي 
است. ارتباطات يکي از محوري ترين عامل هاي بنيادين در درون  فردي گرايي دوجانبه

سازمان ها جهت حفظ، بقا و پايداري مي باشد. ارتباطات سبب مي گردد تا تناقض ها كنترل 
و به حداقل برسد و پيوند هاي اعضاي سازماني قوي تر شده و همواره در يک مسير گام 

ت هر چه قدر غير رسمي تر، منعطف تر و خارج از بردارند. حال آن كه ارتباطات و تعاملا
محدوديت هاي عميق سازماني باشد، فضاي كاري كاركنان گرم تر و در نتيجه تبادل 
اطلاعات بيشتر و دانش سازماني نيز مورد افزايش پيدا خواهد كرد به طوري كه اين عوامل 

شد. ارتباطات غير  فرصتي بزرگ براي خلق اثر كاركنان و ايجاد نوآوري آنان خواهد
رسمي، توانايي هاي بالقوه كاركنان را براي به فعل رساندن تقويت مي كند تا نه تنها به 
اكتشاف امور نائل شوند، بلکه خود شان را با تغييرات محيطي تطبيق داده و براي هر گونه 

 كه جه رسيدبه اين نتي ،(2019) مقابله آماده گردند. مطابق با نتيجه به دست آمده،  گيليسن
 مثبت رابطه رانمدي بين در گرا دوجانبه رفتارهاي با شبکه بين روابط در بودن غيررسمي ميزان
 خشب يا سازماني وظايف از خارج را شبکه غيررسمي ارتباطات( 2014) مرس و روگان .دارد
 رسمي طرواب و دريافتند كه ارتباطات غير رسمي شبکه از بيان كردند، سازمان موجود هاي
 افانعط به غيررسمي (، نيز دريافتند كه روابط2004گيبسون و بيركينشو ) .است تر مهم بسيار
  است. شدن گرا دوجانبه براي موثر عامل يک كه كند، مي كمک سازگاري و پذيري

 پيشنهادات
با توجه به مطالب مذكور، مجموعه پيشنهاد هاي كاربردي و  تحقيقات آينده در اين پژوهش 

 به اين شرش خواهد بود كه : 
اين پژوهش با اولويت سازمان هاي دانش بنيان حوزه الکترونيک و مخابرات شهر تهران * 

ان دانش بنيانجام شده است، براي تعميم نتايج اين پژوهش مي توان در ساير سازمان هاي 
 .كردبررسي  را فرضيات پژوهش

همچنين مي توان تاثير مکانيسم هاي غيررسمي و ارتباطات شبکه هاي غيررسمي را به طور * 
 ويژه بر بهره وري سازماني بررسي و از نتايج آن استفاده نمود.
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و تاثير آن بر دوجانبه گرايي فردي قابل  1پژوهش در مورد تئوري شبکه هاي اجتماعي* 
 بررسي مي باشد.

يکي از نتايج اين پژوهش تاثير مثبت شبکه هاي غير رسمي بر دوجانبه گرايي فردي مي * 
باشد، شركت هاي دانش بنيان مي توانند نسبت به ايجاد اين شبکه هاي غيررسمي اقدام كنند 

 و ازنتايج آن ها بر خلاقيت و نوآوري و همچنين بهره وري بيشتر افراد استفاده كنند.

مديران سازمان هاي دانش بنيان مي توانند با بهبود ارتباطات شبکه، دوجانبه گرايي فردي  *
 را افزايش داده و از قابليت هاي دوجانبه افراد بهره گيرند.

مديران شركت هاي دانش بنيان با دادن قدرت تصميم گيري بيشتر به افراد سازمان نسبت * 
  .مچنين قدرت خلاقيت افراد استفاده نمايندبه بهره گيري همزمان از دانش فعلي و ه

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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