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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. 

Keywords: Individual ambidexterity, formal and informal coordination 
mechanisms, social network analysis, informal communication.

∗ Corresponding Author: somy477@yahoo.com 
How to Cite: Seyed Naghavi, Mir Ali,(2021), Investigating the Effect of Formal and 
Informal Coordination Mechanisms on Individual Ambidexterity, Management 
Studies in Development and Evolution, Vol.30, No.101, 7-39. 

                                                            



 --------- بهبود و تحول تیریمطالعات مد --
 39-7، 1400، پاییز، 101، شماره 30سال

jmsd.atu.ac.ir 
DOI: 10.22054/JMSD.2021.55157.3759  

 

شی
وه

 پژ
اله

مق
 

ت: 
ریاف

خ د
اری

ت
23/

06/
13

99
  

خ 
اری

ت
ي: 

گر
ازن

ب
26/

11/
13

99
9

 
ش: 

ذیر
خ پ

اری
ت

29/
04/

14
00

  
80

37
- 

22
51

  
IS

SN
:

 
59

88
-

24
76

eI
SS

N
: 

 
 

 رب غیررسمی و رسمی هماهنگی هاي مکانیسم تاثیر بررسی
  فردي  گرایی دوجانبه

 ایران تهران، ، طباطبائی علامه ،دانشگاه دولتی مدیریت گروه استاد  سیدنقوي میرعلی
  

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

ه  سمیه  شیراز،شیراز،ایران دانشگاه ، انسانی منابع مدیریت دکتري انشجويد    گانیللـ

 
 چکیده

ـــیاري روزها این ـــازمانی گرایی دوجانبه که پذیرندمی را ایده این محققان از بس  از اريبردبهره توانایی  -س
ست سازمانی بقاي کلید  - جدید اطلاعات کاوش همزمان موجود منابع صلی هدف.  ا سی مطالعه این ا  برر
 شرکت 114 نبی تجربی بررسی با فردي گرایی دوجانبه در رسمی غیر و رسمی هماهنگی هايمکانیسم تاثیر

ست  الکترونیک درحوزه بنیان دانش سم درحوزه.  ا سمی هاي مکانی صمیم  قدرت میزان ر  و رديف گیري ت
ــمیت ــبکه آنالیز یک. گرفت قرار ارزیابی مورد وظیفه رس ــه گیرياندازه براي اجتماعی ش ــممکا س  غیر نیس

 اکتشافی املیع تحلیل دوي هر.  شد انجام شبکه روابط بودن غیررسمی و ناهمگنی شبکه، پیوستگی رسمی،
ستفاده مورد ساختارها تایید براي تاییدي و ساس  ها فرضیه روابط.  گرفت قرار ا سله رسیونرگ آنالیز برا  سل

 بین معکوس U رابطه یک. شــود تایید تواندمی اصــلی فرضــیه دو که داد نشــان نتایج. شــدند تســت مراتبی
 قابل نآ نتایج و شده انجام فردي سطح در مطالعه این.  شد یافت فردي گرایی دوجانبه و کار سازي رسمی
 .باشد می سازمانی سطوح در استفاده و بررسی ، تعمیم

 الیزآن رسمی، غیر و رسمی هماهنگی هاي مکانیسم فردي، گرایی دوجانبه واژگان کلیدي:
 .غیررسمی ارتباطات اجتماعی، هاي شبکه

  :نویسنده مسئولsomy477@yahoo.com 
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 مقدمه
در عصر حاضر با توجه به پیشرفت بی نظیر برخی از سازمان ها و قدرت مشتري مداري 

دار به مزیت رقابتی پایچگونه سازمان ها بعضی از شرکت ها؛ مساله اصلی این است که 
محوري  از سؤالات مساله یکیو به موفقیت بلند مدت می رسند؟ این  دست پیدا می کنند

و تغییرات در محیط به شدت رقابت دارد. از آنجا که  است که در نظریه مدیریت رواج
ی که بقاي سازمانی به توانایاکثر دانشمندان اذعان می کنند طور مداوم افزایش می یابد، 

؛ 2019، 1(گیلیسن منابع جدید بستگی دارد کشفبرداري از منابع موجود در هنگام بهره
برداري و اکتشاف بهره کی از ارتباط). یافته ها حا2009و همکاران،  3؛ راش2012، 2بلار

 م برايیهافماین  يبا یکدیگر هستند. این رابطه به طور بالقوه مشکل ساز است، زیرا هر دو
با  مان منابعهدستیابی به براي  این دو اما ،موفقیت سازمانی بسیار مهم هستنددستیابی به 

شرکت  به توانایی یک سازمانیبر این اساس، دوجانبه گرایی   .رقابت می کنند یکدیگر
ه آیا ، این به این معنا است کاشاره دارد نیز برداري و اکتشافبراي مدیریت تنش بین بهره

ها می توانند به طور همزمان دو رفتار متضاد (یعنی اکتشاف و بهرهکارکنان درون سازمان
ل مناسب بین بهرهتعاد). 2009، 4برداري) را دنبال کنند (به نقل از اندرپولوس و لویس

ضروري است، زیرا تمرکز بیش از حد روي بهره سازمان هاوري و اکتشاف براي بقاي 
در مطالعه خود بیان . آنها شودمی  سازمانیا اکتشاف باعث افزایش ریسک یک  وري

ن چالش دچار اید، معمولاً نسازمانی که منحصراً درگیر اکتشاف باشکارکنان "که کردند 
 راًکه منحص دانش آنها بازدهی نخواهد داشت و از طرفی، کارکنانیهرگز که  خواهند شد

 کارکنان یکهنگامی که "د شد.نخواه فرسودگی، معمولاً دچار باشند مشغول بهره وري
ست و نوآوري ها، شکبی نتیجه د، خطر جستجوي نسازمان فقط اکتشاف را دنبال می کن

 هره وريهایی که فقط بر بسازمانو کارکنان  د داشتنبه دنبال خواه را تغییرات بی نتیجه
متمرکز هستند، احتمالاً بازده پایداري را به دست می آورند، اما ریسک عدم پایداري آنها 

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

1.Gilissen 
2.Blarr 
3.Raisch 
4.Andriopoulos & Lewis 
5.Raisch & Birkinshaw 
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ود (گود شلذا دوجانبه گرایی  فردي کارکنان نه تنها موجب عملکرد بهتر کارکنان می 
) بلکه  موجب دوجانبه گرایی  در سطح سازمانی نیز می گردد (روژان و 2013، 1و میشل
قرار  یمورد بررس کارکنان را يفرد دوجانبه گرایی  زانیم اندکی مطالعات)، 2014، 2مورس

ي اندهیفرآ دركدر مرحله اول، . در مطالعات مرتبط با دوجانبه گرایی  فردي، داده است
وار است، شوند دش یدوجانبه گرایی  م جادیکه باعث ا ییهاتیو قابل يفرد سازمانی در سطح

ذشته، در مطالعات گ بودند. یمتک سازمان ایسطح واحد  يهابه داده یمطالعات قبلاکثر  رایز
کارکنان به عنوان افرادي مستقل در نظر گرفته می شوندکه فقط می توانند بخشی از یک 

تواند این ). استفاده از تئوري شبکه می2006و همکاران، 3واحد دوجانبه گرا باشند (گوپتا 
در  ارزیابیامکان سازمانی، سطح  يهابدون استفاده از دادهزیرا  مشکلات را برطرف کند.

، هر فرد یاجتماع يهاشبکه لیو تحل هی، در تجزنیعلاوه بر ا کند، یرا فراهم م يسطح فرد
شناخته می شود. یک فرد ممکن است که از این از روابط  یک فعال در شبکه ايبه عنوان 

هاي اکتشاف و بهره وري استفاده کرده و سپس روابط متمایز براي ایجاد تعادل در فعالیت
 ریتأث یبررس يبرا یاجتماع يشبکه ها زی) از آنال2014روگان و مورس( دوجانبه گرا شود.

تفاده اس ریز هم در سطح مد، بايفرد دوجانبه گرایی بر  یررسمیغ یهماهنگ يها سمیمکان
 یهماهنگ يهاسمیکند که مکانیم انیفرد ب دوجانبه گرایی در مورد  گرید قاتیتحق کردند.

 ریتأث ذارد.گیم ریتأث دوجانبه گرا رفتارایجاد در  ریمد کی ییبر توانا یرسمریو غ یرسم
)، با 2007(مام و همکاران،  متفاوت است يفرد يبر رفتارها یهماهنگ يها سمیمکان نیا

 يبرا یعناصر سازمان نیاز مهمتر یرسم ریو غ یرسم یهماهنگ يهاسمیمکان توجه به اینکه
 دوجانبه گرا و رفتار یهماهنگ يها سمیمکان نیرابطه باما بر رفتار فرد هستند،  يرگذاریتأث

؛ مام و 1989، 4لویو جار نزی(مارت کارکنان مورد بررسی قرار نگرفته استفرد هنوز در سطح 
 یمطالعه با هدف بررس نیالذا با وجود کاستی هاي موجود در این حوزه،  ).2007همکاران، 

، دارند ریفرد تأث دوجانبه گرایی بر  یررسمیغ و یرسم یهماهنگ يچگونه سازوکارها نکهیا
 انجام می شود.

1.Good & Michel 
2.Rogan and Mors 
3.Gupta 
4.Martinez & Jarillo 
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دوجانبه گرا شدن حرکت از سوي دیگر امروزه شرکت هاي دانش بنیان باید به سمت  
کنند زیرا موضوع دانش، نوآوري، مهارت و یادگیري مستمر، نقش مهمی را در این شرکت 

). این شرکت ها، به دلیل نقشی که در پویایی اقتصادي، اشتغال 1393ها ایفا می کند (فخاري، 
اي دانش ه و پیشرفت فناورانه دارند، باید به طور ویژه مورد توجه قرار گیرند. براي شرکت

بنیان ایرانی، بهبود دوجانبه گرایی  افراد لازمه حفظ رقابت محسوب می شود. این مطالعه با 
افزایش سطح آگاهی نسبت به اهمیت دوجانبه گرایی  کارکنان و شناسایی عوامل اثرگذار 
بر آن به رشد شرکت هاي دانش بنیان کمک می کند. با توجه به اهمیت شرکت هاي دانش 

ر پیشرفت علمی و فنی و پیچیدگی ها و شرایط متغیر حاکم بر فضاي کسب و کار آن بنیان د
ها در کشور یکی از موضوعات مدیریتی چالش برانگیز به خصوص در شرکت هاي دانش 

 مکانیسم و فهوظی رسمیت و فردي گیري تصمیم قدرت مشتمل بر رسمی هاي بنیان،  مکانیسم
 رتباطاتا بودن غیررسمی و شبکه ارتباطات شبکه، مشتمل بر ناهمگونی  رسمی غیر هاي

است.  به همین منظور پژوهش حاضر در پی  کارکنان گرایی دوجانبه بهبودي شبکه جهت
پاسخ به این سوال می باشد که چگونه مکانیسم هاي رسمی و مکانیسم هاي غیر رسمی، 

 دستیابی به دوجانبه گرایی کارکنان را بهبود می بخشد؟ 

 ظري و فرضیات پژوهشمبانی ن -2
 گرایی فرديمکانیزم هاي هماهنگی و دوجانبه

 همکاران، و  1استدلر( است برداري بهره و اکتشاف از یکپارچه اي سازه گرایی دوجانبه
این مهم در سازمان  متمرکز بر توانایی انجام فعالیت  ).2006 همکاران، و گوپتا ؛2014

 انداز هاي آینده سازمانی به طور هم زمان است وهاي فعلی و مسؤلیت پذیري براي چشم 

 و وري بهره فعالیتهاي مناسب مدیریت و تعادل فردي نیز متمرکز بر  گرایی دوجانبه
 فتارهاير و فرصت جستجوي میان در واقع دو جانبه گرایی فردي تعادلی است. اکتشاف

 کانیسمحت تأثیر مجستجوي از سوي کارکنان درون سازمان است. دو جانبه گرایی فردي ت
 یک عنوان به هماهنگی هاي مکانیسم). 2017 همکاران، و لی( خواهد بود هماهنگی هاي

 یسن،گیل( است شده تعریف سازمان درون در افراد فعالیت هماهنگی براي سازمانی عامل
و  جادیا يبرا تواندمی ی به دو صورت رسمی و غیر رسمیهماهنگ يها سمیمکان ).2019

1.Stadler 
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رفتار  زانیتوانند بر میم و ردیمورد استفاده قرار گ یسازمان فیوظا ات درارتباط هماهنگی
مکاران، بگذارند (مام و ه ریفرد تأثدوجانبه گرایانه و اکتشاف و متعاقباً رفتار  بهره وري

 هاي مکانیزم از اي مجموعه رسمی، هماهنگی هاي . بر این اساس، مکانیسم)2007
 تسهیل يبرا یکدیگر، با سازمان هر اجزا ساختن مرتبط براي که است وانسانی ساختاري

 ). 1399 زاده، طهماسبی( شود می طراحی اهداف کسب
 می ایفا ها سازمان و ها شرکت در توجهی قابل و مهم نقش از آن جایی که کارکنان 

 به انیسازم ساختار قالب در که است مهمی هاي آیتم از یکی استقلال که طوري به کنند،
این مهم نشأت گرفته از اعتماد نیز می باشد . بر این . شود می ارائه مدیریت سوي از کارکنان

 ركد براي )، در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که اعتماد2013( 1اساس زنینی و میگولس
و یکی از عامل هاي مهم  است که در ایجاد استقلال  است مهم اي رابطه قراردادهاي بهتر

 بالقوه هاي استعداد تا دهد می افزایش را کارکنان قدرت نیز می گنجد. استقلال،کارکنان 
 کثرا امروزه.  نمایند تلاش سازمان بیشتر چه هر موفقیت جهت و رسانیده فعل به را خود

 بنابراین،). 2009 همکاران، و جانسون( کنند می استفاده بروکراتیک پسا اصول از سازمان ها
. است رفتهگ قرار توجه مورد اي فزاینده طور به کارکنان فردي استقلال که رسد می نظر به

 دوجانبه بر تواند می که هماهنگی سازوکارهاي مهمترین ،)2007( همکاران و مام گفته طبق
. باشد می فوظای رسمیت و غیرمتمرکز گیري تصمیم قدرت باشد، تاثیرگذار فردي گرایی

 هک است، کارکنان فردي استقلال با ارتباط در دو هر وظایف سازي رسمی و تمرکززدایی
 و گیبسون(  است وري بهره و اکتشاف فعالیتهاي بین مناسب تعادل ایجاد توانایی نیاز پیش

 ،دوجانبه گراییبر  یهماهنگ ينوع سازوکارها نیا ریحال، تأث نی). با ا2004 ، بیرکینشاو
رضیه مورد لذا ف .قرار نگرفته استدر مطالعات گذشته مورد بررسی ، يخصوصاً در سطح فرد

 نظر در این خصوص این گونه مطرح می شود که:

 

 

 

5.Zanini & Migueles 
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 یرگذارتاث فردي گرایی دوجانبه بر رسمی هماهنگی هاي مکانیسم: اول اصلی فرضیه
 .است

 رسمی هماهنگی هاي مکانیسم -
 يفرد يریگ میتصم قدرت تمرکز و
 . سازمان هاي متمرکز فعالیت ها را از طریقاست یسازمان ساختار یاز ابعاد اساس یکتمرکز ی

 سازمان متمرکز، کیدر فرآیندهاي بروکراتیک و به صورت عمودي هماهنگ می کنند. 
 نیازهایشان) ریی(تغ تیریمد ییدر تواناساختار سازمانی عمودي و متمرکز،  لیبه دل کارکنان
به کارمندان در سطوح  متمرکز ریغ يها سازمان). 2011، 1(جانسون و فوس ددارن یتمحدود

کرده و  گیري میتصم یسازمان برخی مسائلدهند تا در  یتر اجازه م نییپا یسلسله مراتب
اند به عنوان تو یمي فرد يریگ میتصم اریاختاختیار تصمیم گیري فردي را به آنها می دهد. 

 یمانساز يبه منظور حل چالش ها یاتیعمل فیدر مورد اهداف و وظا يریگ میتصمتوانایی 
د. تفویض قدرت تصمیم گیري به دلایل مختلف مقدار و کیفیت راه حل هاي شو فیتعر

اولا، همانطور که کارمندان سطح ارائه شده براي حل مسائل سازمانی را افزایش می دهد. 
انند اطلاعات تو ی، بهتر متر هستند کینزد مسائل و مشکلات سازمانی مرتبطتر به  نییپا
 ییوانات ،، عدم تمرکزایثان کنند. يجمع آورموجود  در مورد مشکلات ی راو به موقع یفیک

ثالثاً  شود. یحل مسئله م يها دهیا تیفیک بهبودباعث  نیبخشد و ا یفرد را بهبود م یشناخت
راه  يستجوج يبر کار خود داشته باشند، تلاش برا يشتریافراد احساس کنترل ب هرچقدر، 

)، در 2013( 2). روبرتو2019(گیلیسن،  ابدی یم شیافزا زین از سوي آنها نوآورانه يها حل
مطالعه خود به این نتیجه رسیده است که رهبران سازمانی به کارکنان خود فرصت تصمیم

 غیر و مستقیماً خود رهبران بر کارکنان سازمانی، تنظیمات گیري دهند ضمن آن که  در
 3ر بیارتاست. از سوي دیگ مهم رهبرانشان بر کارکنان نفوذ میزان نفوذ بیابند و لذا مستقیم

 یريگ تصمیم از حمایت براي و رهبران )، در مطالعه خود بیان داشته اند که کارکنان2015(
)، نیز به این نتیجه رسیدند که 2003بیرکینشلو ( و گیبسون .هستند وابسته یکدیگر به موثر

که به صورت مستقل در مورد حل مسائل  دکن یم بیافراد را ترغ قدرت تصمیم گیري،
 از اهداف یکند تا مجموعه متنوع کیفرد را تحر شرایط نیاسازمانی تصمیم گیري کنند . 

1.Johnson & Foss   
2.Roberto 
3. Bearth 
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ه سوي ب بیترت نیدنبال کند و بد شغلی را که شامل اکتشاف و بهره وري نیز می شود،
با توجه به مباحث مطرح شده فرضیه زیر  ).2007(مام و همکاران،  دوجانبه گرایی  پیش رود

 بیان می شود:

 ایی دوجانبه گربا  يبه طور جد يفرد يریگ میتصم فرضیه فرعی اول: قدرت
 .فرد ارتباط دارد

 فهیوظ تیرسم
رسمیت وظیفه، مجموعه مسؤلیت هایی است که در نظام سلسله مراتب سازمانی بر عهده 

اهداف به )، تا به نحو احسن انجام دهند و سازمان را 2012، 1کارکنان گذاشته می شود (ژو
 فیرد تعرف فیوظا فیتوان به عنوان درجه توص یرا م فهیوظ تیرسمخود برسانند.  در واقع 

قت داشته مطاب ایف ويوظ شرحبا  دیتا چه اندازه باعملکرد کارکنان  شود کهو بیان می کرد
 و فراهم یعقلان يریگ میاز تصم تیبا حما فیاوظ تیرسم ).2007و همکاران،  باشد (مام

 سازد یم ریرا امکان پذ ی رسمی، هماهنگافراد يها تیانجام مسئول يلازم برا شرایطکردن 
نوع ی، تبا اهداف سازمان يفرد يها تیفعال). هم راستا کردن و انطباق 2017(لی و همکاران، 

 ،یصصتخ يهانقش .کندیمحدود م را ي فردي کارکنانها يریگ میتصممیزان ها و  تیفعال
ند که فرد بتواند در آن کار ک میکندرا فراهم  ییمرزها استاندارد یاتیعمل يهاو روش نیقوان
نشان می  . مطالعاتشود یم و کاهش خلاقیت کارکنان جینتا ینیب شیپ شیباعث افزا نیو ا

 فهیظو تیرسم زمانی که بین اهداف فردي و سازمانی همپوشانی وجود داشته باشد، که دهد
ا ر موجود در بین کارکنان ابهامو تواند تعارض  یم که ،شود یم یی بیشترمنجر به کارآ
 بدین ترتیب رضایت شغلی افزایش و استرس کاهش می یابد. مطالعات گذشته کاهش دهد،

 یه نظر مب نتایج متفاوتی نشن داده است. یعملکرد سازمان و يساز یرسم نیدر مورد رابطه ب
از حد  شیب تیکه رسم ی، در حالسازمانی شده منجر به هرج و مرجوظیفه کم  تیرسد رسم
ن است از آ یها حاک استدلال شتریب. شود یم محدود شدن میزان خلاقیت کارکنانمنجر به 
 بهره وري ياه تیکه بر فعال یاکتشاف دارد، در حال يتهایبر فعال یمنف ریتأث تیکه رسم

 يها تیاز فعال ییبه سطح بالا ازین يفرددوجانبه گرایی وجود،  نیبا ا گذارد. یممثبت  ریتأث
دن ش یرسم یمقطع خاص، اثرات منف کیرود که در  یانتظار م و اکتشاف دارد. بهره وري

1.Zhou 
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. باشد شتریب بهره وري يها تیبر فعالآن  از اثرات مثبت یاکتشاف يها تیبر فعال فهیوظ
 زیر مطرح می گردد: هیفرض نیبنابرا

 فرضیه فرعی دوم: رسمیت وظیفه بر دوجانبه گرایی فردي تاثیرگذار است.
 مکانیسم هاي هماهنگی غیر رسمی -

گردانندگان واقعی سازمان ها، کارکنان هستند که براي رسیدن سازمان به اهداف خود؛ از 
اري هاي رسمی و غیر رسمی دریغ نمی کنند.  از این رو هماهنگی ها و هیچ گونه همک

روابط غیر رسمی محدودیت هایی را در عملکرد سازمانی ایجاد می کند اما با مدیریت بجا 
).  این در 1395و مناسب براي سازمان بسیار مهم است (ضیاالدینی دشتخاکی و همکاران، 

را  ینتوانند رفتار سازما یشده نم فیتعر شیاز پ نیو قوان یرسم هاي تعاملحالی است که  
 ریغ يفرد نیب يشبکه ها ). 2009، 1(لامیري دهند حیکاملاً توض دهیچیپ يها طیدر مح

). 2009(لامیري ،  در انتقال دانش در سازمان ها هستند یاصل ياز مؤلفه ها یکی یرسم
 تیاهمین نتیجه رسیدند که )، به ا2007) و مام و همکاران (2004بیرکینشو ( و گیبسون

ات مطالعدوجانبه گرا وجود دارد.  يرفتارها تیدر تقو یررسمیغ یهماهنگ يها سمیمکان
ر ب هاي سازمانی که کارکنان در آن مشارکت دارند،د که شبکه نکن ینشان م خاطر یتجرب
 يها یژگیو رایز ،گذارد یم ریو اکتشاف تأث وريبهره  در تعادل ایجاد آنها در ییتوانا

ر انجام و به کارکنان د باشد در ارتباطمختلف  وظایفمختلف شبکه ممکن است با انجام 
)، به این نتیجه رسیده است که 2018). دانیل (2014(روگان و مورس،  آنها کمک کند

سازمان هاي غیر رسمی و گروه هاي غیر رسمی از کارکنان بر عملکرد کارکنان تأثیر گذار 
شده اند که با گذشت زمان در  لیتشک یاجتماع يهاازمانها از گروهساست. بر این اساس 

با ساختارها  یماعاجت يشبکه ها لیتحلتجزیه و  تعامل دارند. با یکدیگر دارینسبتاً پا يالگوها
 سمیانمک ریتأث یبه منظور بررسهستند، لذا  ریروابط موجود در سازمان ها درگ يو الگوها

 شبکه در نظر گرفته شده است هید، نظرافرابر رفتار نامشخص  یررسمیغ یهماهنگ يها
 ).2012و همکاران،  2فرنهابر(
 -هستندت متفاو ي با یکدیگرنه تنها از نظر ساختار موجود در شبکه هاي سازمانی روابط  

که از  یشدان یناهمگونمانند  – نیز نظر محتوا بلکه از – تراکم شبکهمیزان به عنوان مثال 

1.Lamieri & Mangalagiu 
2.Fernhaber 
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؛ رودان 2014(روگان و مارس،  تشابهی با یکدیگر ندارند -ابدی یم انیجر ارتباطات قیطر
 یبه روابط رسم فرد کی، تا چه اندازه نیعلاوه بر ا). 2019؛ گیلیسن، 2004، 1و گالونیک

که  یشافو اکت بهره وري يها تیتواند بر فعال یاست و م یدر شبکه خود متک یرسم ریغ ای
 یهماهنگ يها سمیمکان نیارتباط ب یابیبگذارد. به منظور ارز ریشود، تأث یانجام م اوتوسط 

ابعاد با  در رابطه ییها هیاستدلال ها و فرض ری، در بخش زيفرد دوجانبه گرایی و  یررسمیغ
 یررسمیشبکه و غ یشبکه، ناهمگون رتباطاتامکانیسم هاي غیررسمی سازمان که شامل 

دود به مطالعه مح نیشبکه در ا يها یژگیشود. و یائه مار می باشد، بودن ارتباطات شبکه
 .سازمان است یشبکه داخل

فرضیه اصلی دوم: مکانیسم هاي هماهنگی غیررسمی بر دوجانبه گرایی فردي 
 تاثیرگذار است.

 شبکه رتباطاتو ا یرسم ریغ یروابط اجتماع
 و مراتبی سلسله سطوح در سازمان، اعضاي سایر طریق از فرد یک ارتباط میزان به ارتباطات
 گیلیسن ، ؛2007 همکاران، و مام( دارد اشاره مستقیم تماس طریق از سازمانی، واحدهاي

 تبادل. است بالا عملکرد با فرهنگ هاي نشانه از یکی کار محل در ارتباط برقراري ).2019
 ارتباط اما،. شود می نامیده کار 2محل ارتباطات سازمان، داخل در ها ایده و اطلاعات
 زندگی از جنبه هر در. شود دریافت و ارسال دقت با پیامی که افتد می اتفاق زمانی اثربخش

 مهم ارک محل در موثر ارتباطات. است مهم موفقیت براي موثر ارتباط) شخصی و شغلی(
) و گامی به سوي عملکرد مناسب، کشف و نوآوري کارکنان خواهد 2020، 3است (کاشیاپ

دوجانبه گرایی  رفتار را بر رتباطاتا و  یشبکه اجتماع مدیریت نیرابطه ب یقبلمطالعات  .بود
حال،  نیبا ا ).2009و همکاران،  مام؛ 2006و همکاران،  جانسن( مورد بررسی قرار داده است

ران تاثیر معناداري بر رفتار مدی شبکه به طور خاص ارتباطات موجود در يایها و مزا یژگیو
قال دانش و متقابل بر انت ایشده  دییکنند که روابط تأ یخاطرنشان م یت قبلمطالعا ندارد، اما

). محمدي کنگرانی و غنچه 2017(لی و همکاران، گذارد  یم ریتأث ي کارکنانریادگیرفتار 
)، به این نتیجه رسیدند که رابطه غیر رسمی و شبکه اي نقاط فراوانی در درون 1392پور (

1.Rodan & Galunic 
2.workplace communication 
3.Kashyap 
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 نیز و بهره وري افزایش شبکه ها براي این از اطلاعات توانندمی  سازمان دارد و مدیران
)، در تحقیق خود به 2016و همکاران ( 1برگمن .ببرند بهره انسانی نیروهاي کارایی افزایش

 به بالا از باطارت برقراري براي فرصتی تنها نه این نتیجه رسیدند که برگزاري جلسات اداري
 محل در وسعهت و گیري تصمیم بر توانند می کارکنان که است اي وسیله است، بلکه پایین
)، در مطالعه خود دریافتند که ارتباطات بر عملکرد 2019و همکاران ( 2هی .بگذارند تأثیر کار

 4)، ژنگ و ونکتاش2012( 3و رفتار  کارکنان سازمان تأثیر گذار است. لائودون و لائودون
)، نیز شبکه هاي اجتماعی و ارتباطی را بر کسب و 2014و همکاران ( 5)، انسیکس2013(

ارتباطات ز ا علاوه بر اینکه ممکن است کار کارکنان مؤثر دریافت نمودند. بنابراین کارکنان
ال و دنب دیجد يها یستگیبه دست آوردن به عنوان مثال شا يشبکه خود براموجود در 

و  اي خودتوانایی ه اصلاحبلکه به منظور  اده کنند،استف ي و بهره وريادیبن يکردن نوآور
 کی ).2007(مام و همکاران،  تدریجی و اکتشافی نیز استفاده کنند يها يدنبال کردن نوآور

و  نشیکنند، ب دیرا تول يدیجد يها ییدهد توانا یشبکه متراکم متصل به افراد امکان م
و  ندرا اداره کن سازمانی دهیچیپ طیدهد شرا یکسب کنند که به آنها امکان م دیدانش جد

لذا، با توجه به ارتباطات  ).2009، يری(لام  به دنبال فعالیت هاي بهره وري و اکتشاف باشند
 موجود در شبکه هاي سازمانی، فرضیه زیر مطرح می شود:

 .بت داردرابطه مث يفرددوجانبه گرایی  اشبکه ب رتباطاتافرضیه فرعی سوم: 
 ناهمگونی شبکه

. ستیافراد ن زهیاز رفتار و انگ یکننده خوب ینیب شیشبکه لزوماً پ کی يساختار يها یژگیو
تعامل درون  تیفیک رای، زی بین کارکنان باید مورد توجه قرار گیرد، تعامل اجتماعنیبنابرا

). 2014، (روگان و مارس گذاردمی  ریتأث دوجانبه گرایانه افراد يتواند بر رفتارها یشبکه م
موجب بهبود شناخت فرصت ها قرار گرفتن در معرض دانش ناهمگن نه تنها از انجایی که 

 خلاقیت و شود یروزمره و مداوم همراه م يانجام کارها ییتوانا بالابردن با بلکه می شود
 ريوبهره  يها تیروزمره و در حال انجام مربوط به فعال يکارها ببرد.می بالا  زیرا ن افراد

1.Bergman 
2.Hee 
3. Laudon & Laudon 
4. Zhang & Venkatesh 
5. Ann-Sykes 
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 یاکتشاف ياه تیفعال يبرا یتواند منبع یم بودن خلاق افراد در  لیکه پتانس یاست، در حال
 ، به ویژه هنگامی که وظایف پیچیده اي وجود دارد، می تواندتنوع دانش در شبکه باشد.

). مشارکت متقابل عملکردي می تواند 2019گیلیسن، ( موجب نوآوري سازمانی نیز گردد
 کند یفراهم مدر سازمان امکان تبادل دانش افراد راي دوجانبه گرا را ایجاد کند زیرا رفتارها

شبکه در تنوع دانش  یرود که ناهمگون یبه طور خلاصه ، انتظار م). 2009(مام و همکاران، 
جه به با تو شود. ي دوجانبه گرایانهرفتارها جادیتواند باعث ا ینقش داشته باشد، که م

 مطرح می شود: ریز هیشبکه، فرض یناهمگون

بت رابطه مث يفرد دوجانبه گرایی شبکه با  یناهمگونفرضیه فرعی چهارم: 
 د.دار

 ارتباطات غیررسمی شبکه
توانند  یبکه مش يوندهایپ ای رتباطاتا نیابا یکدیگر در ارتباط هستند. شبکه افراد  کیدر 

 يها سمیبا مکان دیشبکه نبا یرسم ریو غ یرسم ارتباطات باشند. یرسم ریغ ای یرسم
انجام  يبرا یرسم هاي شبکه ارتباطات اشتباه گرفته شود. یرسم ریو غ یرسم یهماهنگ

استفاده می شود (کراچهارد و  ی راحت مشکلاتنیب شیاستاندارد و پ پروژه هاي کاري
 است که زمان بر است و یمستلزم بوروکراس یرسم ارتباطات در شبکه ). 2016، 1هانسون

ممکن است  فرآیند نیا). 2006و همکاران،  2(آلبرز کند یرا محدود م يریانعطاف پذ
) یطی(مح اترییبا تغ يسازگار يفرد برا ییتوانا رایرا محدود کند، ز يفرد دوجانبه گرایی 

 ریشبکه غ يوندهایشوند، پ یتر م دهیچیپ یسازمان يها چالش یوقت دهد. یرا کاهش م
 ).2019، گیلیسن( ردیگ یمورد توجه قرار م ی به دلیل انعطاف پذیري بالاتر بیشتررسم

 يامکان تبادل اطلاعات و دانش را در دو جهت عمود یرسم ریغ هاي شبکه ارتباطات 
 يریپذ به انعطاف یررسمیشبکه، روابط غ یرسم ارتباطاتبرخلاف  کند. یفراهم م یو افق

و  ونبسی(گ است دوجانبه گرا شدن يعامل موثر برا کیکند، که  یکمک م يسازگار و
خارج ی شبکه که ررسمیغ ارتباطات )2014روگان و مرس ( مطالعات طبق ).2004، نشویرکیب

 .ستنده تر مهم اریبس یاز روابط رسمسازمان هستند،  موجود يبخش ها ای سازمانی فیاز وظا

1.Krackhardt & Hanson 
2.Aalbers 
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هد، که د یم شیرا افزا سازمانی دانش تعامل متقابلشبکه، امکان  ی درررسمیغ ارتباطات
)، در مطالعه خود 2019گیلیسن ( است. يضروردوجانبه گرایی  ي دستیابی بهامر برا نیا

 رانیمدبین  رد دوجانبه گرا يشبکه با رفتارها بین در روابط ی بودنررسمیغ زانیکه م افتیدر
را در  یسانکی حالتشبکه  ارتباطاتدر  ی بودنرسم ریرود که غ یانتظار م رابطه مثبت دارد.

ین فرضیه زیر بنابرا نشان دهد. سازمانی و حتی در بین کارکنان تمام سطوح سلسله مراتب نیب
 اینگونه بیان می شود:

 يفرد  دوجانبه گراییشبکه با بودن ارتباطات  یررسمیغفرضیه فرعی پنجم: 
 .رابطه مثبت دارد

 مدل مفهومی پژوهش
را  ریز یتوان مدل مفهوم یو اهداف مدنظر م نیشیبخش با توجه به مرور مطالعات پ نیا در

و در  پرداخت قیتحق اتیشده به ارائه چارچوب فرض نییاهداف تع يارائه نمود و بر مبنا
 رفت. شیآن ها پ دییتا ایرد  يراستا

 )2019(1برگرفته از مدل توئن گیلسن مدل مفهومی اولیه پژوهش .1نمودار

 

1.Teun Gilissen 
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 . روش پژوهش3
، روش پژوهش نیز با توجه به ماهیت موضوع پژوهش از نگاه هدف کاربردي استنوع 

مورد مطالعه به صورت توصیفی پیمایشی از نوع همبستگی است. توصیفی به این دلیل 
که هر آنچه پیرامون متغیر هاي مورد مطالعه است، توصیف و بیان شده است؛ پیمایشی 

ده هاي مورد نیاز از نمونه مورد مطالعه از طریق پرسشنامه با است به این دلیل که دا
مراجعه غیر مستقیم توزیع، اجرا و جمع آوري شده است. و در نهایت همبستگی است به 
این دلیل که در این پژوهش به دنبال تعیین رابطه میان متغیر هاي پیش بینی کننده و 

شرکت دانش بنیان  114این پژوهش،  ملاك در فرضیه ها هستیم. نمونه مورد مطالعه در
تهران هستند. که با توجه به جدول  شهر در مخابرات و کنترل الکترونیک، حوزه در

 انشد هاي شرکت از فهرستی مورگان  حجم جامعه به دست آمده است. بر این اساس ابتدا
 طلاعاتا فناوري حوزه در فعال هاي شرکت و مخابرات و کنترل الکترونیک، حوزه در بنیان

 تشخیص و ارزیابی کارگروه طریق از تهران، استان در کامپیوتري افزارهاي نرم و ارتباطات و
علت انتخاب سازمان هاي دانش . گردید فراهم بنیان دانش مؤسسات و هاشرکت صلاحیت

بنیان به عنوان نمونه تحقیق، نوع فعالیت این سازمان ها و اولویت مسائل آنها در شرایط فعلی 
معه می باشد. از روش نمونه گیري غیراحتمالی  و تصادفی ساده با فوریت در دسترس جا

دوین شده پرسشنامه ت  استفاده شده است. ابزار مورد استفاده در این پژوهش، پرسشنامه است.
 پنج تلیکر طیف اساس بر سوالات این تمامی. سؤال بسته می باشد 30در این پژوهش شامل 

راحی ط "کاملا موافقم"تا  "کاملا مخالفم"پاسخ ها از گزینه  است و شده طراحی گزینه اي
عات بخش اول پرسشنامه شامل اطلااند. پرسشنامه فوق از دو بخش تشکیل شده است که شده

شخصی پاسخ دهندگان می باشد که شامل جنسیت، رده سنی، شغل و میزان تحصیلات و 
، مرتبط با 30تا  1امه مربوط به سوالات سابقه خدمت می باشد. و بخش دوم سوالات پرسشن

 اند:اقتباس شده زیر منابع از مذکور پرسشنامه متغیرهاي تحقیق می باشد. سوالات
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 پرسشنامه سوالات به مربوط منابع .1جدول
 پژوهشگران شماره سوالات متغیر

دوجانبه گرایی  
 فردي

 1-7 اکتشاف
 )2019گیریس (

 8-14 بهره برداري
هاي مکانیسم 

 هماهنگی رسمی
 15-18 قدرت تصمیم گیري فردي

 )2009مام و همکاران (
 19-22 رسمیت وظیفه

مکانیسم هاي 
هماهنگی غیر 

 رسمی

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

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

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

 پرسشنامه منظور بدین. است شده استفاده صوري روایی پرسشنامه، از روایی بررسی براي 
 نجش پایاییجهت س .است شده تایید و گرفته قرار متخصصین و اساتید از چند تنی اختیار در

 پرسشنامه از روش هاي زیر استفاده گردید:
 نفري20  گروه یک روي بر شده طراحی منظورابتداپرسشنامه این براي :بازآزمایی روش-الف

 رحلهم دو این همبستگی امر، این از بعد و  شد اجرا آزمایشی صورت به هفته دو فاصله در و
 .است قبولی قابل مقدار که شد محاسبه 839/0 پرسشنامه همبستگی مقدار. گردید محسابه

 استفاده آن از  پرسشنامه برآورد و سنجش براي که دیگري روش: کرونباخ آلفاي روش -ب
برابر  نفري20 نمونه یک براي کرونباخ آلفاي مقدار. بود کرونباخ آلفاي ضریب محاسبه شد

 .است قبولی قابل مقدار که شد محاسبه 867/0 با
مورد  یو پرسشنامه فکسی کیبه صورت الکترون در این پژوهش شده یپرسشنامه طراح 

نهایت با استفاده از همبستگی و معادلات ساختاري بارویکرد حداقل در استفاده قرار گرفت. 
مربعات جزئی فرضیات پژوهش بررسی شده است. تحلیل هاي آماري به کمک نرم 

 انجام شده است.   SEM-PLS, SPSS22افزار

 هاهاي پژوهش ، بحث و تجزیه و تحلیل دادهیافته .4
ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده در این تحقیق براي تجزیه و تحلیل داده

خگویان هاي جمعیت شناختی پاساست. ابتدا با استفاده از آمار توصیفی از وضعیت و ویژگی
ها و آگاهی یافته و در ادامه براي بررسی و آزمون فرضیه SPSS22با استفاده از نرم افزار 
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 سازي معادلات ساختاري با استفاده ازدلبررسی روابط علیّ متغیرهاي موجود در تحقیق از م
 استفاده شده است. PLS3نرم افزار 

 آماري نمونه شناختی جمعیت هايویژگی . 2جدول 

 جنسیت
     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%(  

 تحصیلات
 کارشناسی  فوق دیپلم دیپلم

کارشناسی 
 ارشد

 دکتري

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 20بالاي 

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

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

ها مرد هستند.سن اکثر آن %2/27دهندگان زن و پاسخ %8/72 ،)2( هاي جدولدادهبراساس  
) کارشناسی %9/57دهندگان(سال است.تحصیلات اکثر پاسخ 50تا  41) %6/38دهندگان(پاسخ

 سال است.  15تا  11) بین%8/36دهندگان(وسابقه کاري اکثر پاسخ

 شپژوه متغیرهاي توصیفی هايشاخص مقادیر . 3جدول 

 متغیر
 ± انحراف معیار
 میانگین

-Kآماره آزمون  کشیدگی چولگی
S 

سطح 
 معناداري

 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 برداري

 200/0 047/0 -197/0 -098/0 45/3±759/0 دوجانبه گرایی فردي
 001/0 140/0 -463/0 -536/0 62/3±881/0 قدرت تصمیم گیري فردي

 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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بیشترین مقدار میانگین  )، در بین متغیرهاي دوجانبه گرایی فردي3جدول (با توجه به  
بهره «) وکمترین مقدارمربوط به متغیر 54/3با مقدار میانگین(» اکتشاف«مربوط به متغیر 

 دوجانبه گرایی سازمانی ) است. همچنین میانگین شاخص36/3با مقدار میانگین(» برداري
بیشترین مقدار  هاي هماهنگی رسمین متغیرهاي مکانیسمباشد.و در بی) می45/3برابر با(

) وکمترین 62/3با مقدار میانگین(» قدرت تصمیم گیري فردي«میانگین مربوط به متغیر 
)است. در بین متغیرهاي 59/2با مقدار میانگین(» رسمیت وظیفه«مقدارمربوط به متغیر 

باطات ارت«ربوط به متغیر هاي هماهنگی غیر رسمی بیشترین مقدار میانگین ممکانیسم
 »ناهمگونی شبکه«) وکمترین مقدارمربوط به متغیر 46/3با مقدار میانگین(» غیررسمی شبکه

اسمیرنوف  -) است. همچنین سطح معناداري آزمون کولموگروف41/3با مقدار میانگین(
ابراین است. بن 05/0بزرگتر از مقدار  براي متغیرهاي دوجانبه گرایی فردي و ارتباطات شبکه

چنین سطح باشند. هممتغیرهاي دوجانبه گرایی فردي و ارتباطات شبکه داراي توزیع نرمال می
اسمیرنوف براي سایر متغیرهاي پژوهش کوچکتر از مقدار  -معناداري آزمون کولموگروف

 باشند.است. بنابراین سایر متغیرهاي پژوهش داراي توزیع غیر نرمال می 05/0

 هافایت دادهنتایج آزمون بررسی ک
-داده براي شاخص مقدار این شود.می استفاده KMO شاخص از عاملی تحلیل براي
 قرار یک تا صفر يدامنه در به دست آمده است. این شاخص 825/0تحقیق  این هاي
نمونه  اندازه نظر مورد هايداده باشد ترنزدیک یک به این شاخص مقدار چه هر و دارد،
هستند. از آزمون بارتلت نیز براي بررسی چگونگی  ترمناسب عاملی تحلیل براي

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

ابل ذکر قغیرها مناسب است. شود که تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار متو نتیجه می
است که با توجه به فرضیات پژوهش دو مدل ساختاري در این پژوهش طراحی شده است. 

 4و3دهد و شکل هاي اصلی پژوهش را نشان میمدل معادلات ساختاري فرضیه 2و1شکل 
شکل زیر مدل معادلات  دهد.هاي فرعی پژوهش را نشان میمدل ساختاري فرضیه

هاي اصلی پژوهش در حالت استاندارد شده ضرایب مسیر و بارهاي عاملی ساختاري فرضیه
 را نشان می دهد.
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شکل 
1

ب بارهاي عاملی(ارزیابی مدل اندازه گیري)
ش همراه با ضرای

ت ساختاري فرضیه هاي پژوه
. مدل معادلا
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، مقدار آماره تی و سطح معناداري بین گویه ها و متغیرهاي 2و  1هاي با توجه به شکل 
محاسبه شده است. لذا معناداري  96/1مکنون مربوط به خودشان در تمامی موارد بیشتر از 

استاندارد  یروابط بین گویه ها و متغیرهاي متناظرشان تایید می شود. همچنین مقدار بار عامل
می باشد و نیاز به حذف گویه اي در مدل  5/0شده براي تمامی سوالات پرسشنامه بیشتر از 

 شود.احساس نمی

 هاي تحقیقبراي مولفه AVE. مقادیر آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و 4جدول 
 آلفاي کرونباخ پایایی ترکیبی AVE شاخص
 876/0 904/0 575/0 اکتشاف

 889/0 914/0 604/0 بهره برداري
 839/0 892/0 674/0 قدرت تصمیم گیري فردي

 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

پایایی ترکیبی در ) مشخص است، مقادیر آلفاي کرونباخ و 4همانطور که از جدول( 
است. بنابراین پایایی پرسشنامه پژوهش مورد تایید است.  7/0ها بزرگتر از مقدار تمامی مولفه

است. بنابراین روایی  5/0تمامی متغیرهاي پژوهش بالاتر از مقدار  AVEهمچنین مقدار 
 باشد.مورد قبول می همگرایی سوالات پرسشنامه

) محاسبه شده AVEمیانگین واریانس استخراج شده(براي بررسی روایی همگرا شاخص  
بزرگتر  5/0از  AVEو  7/0از  پایایی ترکیبی وایی همگرا زمانی وجود دارد کهاست. ر

صورت شرط روایی  بزرگتر باشد. در این AVE باید از پایایی ترکیبی د. همچنیننباش
ي تمامی متغیرها ) هر سه شرط فوق برا2با توجه به جدول (همگرا وجود خواهد داشت. 

 باشد. بنابراین تمامی متغیرها از روایی همگرا برخوردار هستند.برقرار می
) براي یک متغیر بزرگتر از AVEچنانچه جذر میانگین واریانس استخراج شده( 

همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها باشد، روایی واگرا براي آن متغیر وجود دارد. در جدول 
 باشند.اصلی جذر میانگین واریانس استخراج شده می زیر اعداد روي قطر

 
 



 27 |تقوي و همکاران هاي هماهنگی رسمی.../تاثیر مکانیسمبررسی 

 هاي تحقیقو همبستگی بین شاخص AVE. 5جدول 
 7 6 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

       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 برداري 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 گیري فردي 6

 0,880 0,543 0,403- 0,670 0,641 0,616 0,653 ناهمگونی شبکه 7

 ) مشخص است، جذر میانگین واریانس استخراج شده5هاي جدول(همانطور که از داده 
براي هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است. بنابراین روایی تشخیصی 

 هاي پژوهش مورد تایید است.متغیر

 بررسی مدل ساختاري
ه زا) و وابستمدل ساختاري، مدلی که در آن روابط بین متغیرهاي مکنون مستقل (برون

ها  اي پنهان را به همراه روابط میان آنزا) مدنظر است. مدل ساختاري تنها متغیره(دروان
داري مدل ) ضرایب تخمین استاندارد و اعداد معنی4) و (3هاي (در شکل .کندبررسی می

 نماید. ساختاري پژوهش را مشاهده می
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 . ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاري پژوهش3شکل 

 

 .اعداد معناداري مدل ساختاري پژوهش4شکل 

 

نیکوئی برازش مدل  شده بپردازیم استخراج مدل گیري از نتیجه و بحث به اینکه از قبل 
 را مورد بررسی قرار خواهیم داد.
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 . شاخص هاي بررسی کفایت مدل تحقیق6جدول 
 𝐑𝐑𝟐𝟐 𝐐𝐐𝟐𝟐 𝐟𝐟𝟐𝟐 متغیر

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

 471/0 632/0 758/0 دوجانبه گرایی فردي
 به ترتیب به عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي 𝐑𝐑𝟐𝟐براي  67/0و  33/0، 19/0سه مقدار 

 بینی کم، متوسط و قويبه ترتیب قدرت پیش 𝐐𝐐𝟐𝟐براي 35/0و 15/0، ، 02/0سه مقدار 
 به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ 𝐟𝐟𝟐𝟐براي  35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 

Rالف) معیار  2 
Rمعیار  Rزاي(وابسته) مدل است. مربوط به متغیرهاي پنهان درون 2 معیاري است که  2

به  67/0و  33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار دورنزا بر یک متغیر نشان از تاثیر یک متغیر برون
Rعنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي  شود. با توجه می در نظر گرفته 2

R) مقدار6به جدول( زاي تحقیق، تقریباً مناسب بودن محاسبه شده براي سازه هاي درون 2
 سازد.ش مدل ساختاري را تائید میبراز

Qب) معیار  2
 

Qمعیار  2
کند و در صورتی که مقدار آن در مورد قدرت پییش بینی مدل را مشخص می 

را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت  35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار یک سازه درون
هاي برون زاي مربوط به آن را دارد. با توجه ضعیف، متوسط و قوي سازه یا سازهبینی پیش

Q) مقدار معیار5به جدول( 2
محاسبه شده، نشان از قدرت پیش بینی مناسب مدل در  

 سازد.زاي پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاري را تائید میهاي درونخصوص سازه

fج) معیار  2 
ه سمت باشد که بیش از یک فلش باز بین متغیرهاي موجود در تحقیق تنها دوجانبه گرایی می

را براي این متغیر محاسبه کرد که نتایج  𝑓𝑓2توان شاخص آن ترسیم شده و به همین علت می
 آن در جدول فوق آمده و مقدار مناسبی است.
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 پژوهشهاي بررسی مدل کلی فرضیه
شود و با تایید برازش گیري و مدل ساختاري میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

آن، بررسی برازش در یک مدل کامل خواهد شد. براي بررسی برازش مدل کلی تنها یک 
) ابداع 2004(2توسط تننهاوس و همکاران GOFوجود دارد. معیار   1GOFمعیار به نام 

 گردد. در جدول محاسبه می گردید و طبق فرمول موجود

 GOF معیار با مدل کلی برازش نتایج. 7 جدول

𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆 = �𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂���������������������� × 𝐑𝐑𝟐𝟐���� 𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂���������������������� 𝐑𝐑𝟐𝟐���� 
613/0 440/0 854/0 

د، مقدار میانگین مقادیر اشتراکی شو) مشاهده می7( همانطور که در جدول
)Communalities میانگین مقادیرو  440/0) مقدارR2  بدست آمده است  854/0برابر

بدست آمد که بزرگتر از مقدار ملاك  613/0معادل  GOFو با توجه به فرمول مقدار معیار 
مدل کلی را با  GOFبوده و نشان از برازش قوي مدل کلی تحقیق است. معیار بالاي  3/0

 ی گردد.قدرت تایید کرده و اجازه ورود به بخش بررسی فرضیات صادر م

 ساختاري مدل ارزیابی از حاصل نتایج .8 جدول
شماره 
 فرضیه

ضریب  مسیر
 )βمسیر (

 داريعدد معنی
)t-value( 

 نتیجه آزمون
 به متغیر از متغیر

 قدرت تصمیم گیري فردي 1

دوجانبه گرایی 
 فردي

 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 گرایی با  يبه طور جد يفرد يریگ میتصم : قدرت1فرضیه 
 .ارتباط دارد

داري بین متغیر قدرت تصمیم گیري فردي و دوجانبه گرایی )؛ سطح معنی8مطابق با جدول(
دهندة این است که ) است و نشان96/1باشد که بزرگتر از مقدار () می869/3برابر( فردي

) %95ارتباط میان قدرت تصمیم گیري فردي و دوجانبه گرایی فردي در سطح اطمینان(
) است و میزان 279/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر (معنی

هد. دگیري فردي بر دوجانبه گرایی فردي را نشان می اثرگذاري مثبت متغیر قدرت تصمیم
 شود. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

 : رسمیت وظیفه بر دوجانبه گرایی فردي تاثیرگذار است.2فرضیه 
داري بین متغیر رسمیت وظیفه و دوجانبه گرایی فردي )؛ سطح معنی7مطابق با جدول(

دهندة این است که ارتباط ) است و نشان96/1ر (باشد که بزرگتر از مقدا) می697/2برابر(
دار است. همچنین ) معنی%95میان رسمیت وظیفه و دوجانبه گرایی فردي در سطح اطمینان(

) است و میزان اثرگذاري منفی متغیر رسمیت -217/0ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر (
 ود. شن فرضیه پژوهش تایید میدهد. بنابرایوظیفه بر دوجانبه گرایی فردي را نشان می

 رابطه مثبت دارد. يفردادوجانبه گرایی شبکه ب رتباطاتا: 3فرضیه 
داري بین متغیر ارتباطات شبکه و دوجانبه گرایی فردي )؛ سطح معنی7مطابق با جدول(

دهندة این است که ارتباط ) است و نشان96/1باشد که بزرگتر از مقدار () می147/2برابر(
دار است. همچنین ) معنی%95ارتباطات شبکه و دوجانبه گرایی فردي در سطح اطمینان(میان 

) است و میزان اثرگذاري مثبت متغیر ارتباطات 171/0ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر (
 ود. شدهد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید میشبکه بر دوجانبه گرایی فردي را نشان می

 د.رابطه مثبت دار يفرد دوجانبه گرایی شبکه با  یناهمگون: 4فرضیه 
داري بین متغیر ناهمگونی شبکه و دوجانبه گرایی فردي )؛ سطح معنی7مطابق با جدول(

دهندة این است که ارتباط ) است و نشان96/1باشد که بزرگتر از مقدار () می644/2برابر(
دار است. همچنین ) معنی%95اطمینان(میان ناهمگونی شبکه و دوجانبه گرایی فردي در سطح 
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) است و میزان اثرگذاري مثبت متغیر ناهمگونی 205/0ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر (
 ود. شدهد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید میشبکه بر دوجانبه گرایی فردي را نشان می

ه مثبت ابطر يفرد دوجانبه گراییشبکه با ی بودن ارتباطات ررسمیغ: 5فرضیه 
 .دارد

داري بین متغیر ارتباطات غیر رسمی شبکه و دوجانبه گرایی )؛ سطح معنی7مطابق با جدول(
دهندة این است که ) است و نشان96/1باشد که بزرگتر از مقدار () می100/2فردي برابر(

-ی) معن%95ارتباط میان ارتباطات غیر رسمی شبکه و دوجانبه گرایی فردي در سطح اطمینان(
) است و میزان اثرگذاري 149/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر (

هد. بنابراین دمثبت متغیر ارتباطات غیر رسمی شبکه بر دوجانبه گرایی فردي را نشان می
 شود. فرضیه پژوهش تایید می

 . بحث و نتیجه گیري5
هاي هماهنگی رسمی و غیر رسمی و  هدف این مطالعه، روشن کردن رابطه بین مکانیسم

.  بر این اساس، یکی از یافته هاي به دست آمده حاکی از آن شد فردي است دوجانبه گرایی
در  .ت داردمثب ارتباط فرد  گرایی دوجانبه با جدي طور به فردي گیري تصمیم که قدرت

ارکرد هاي ک تبیین نتیجه به دست آمده بیان می شود، قدرت تصمیم گیري کارکنان یکی از
مهم و تأثیر گذار بر عملکرد بهینه آنان در سازمان در جهت تحقق اهداف سازمانی است. 
قدرت تصمیم گیري، انگیزه کارکنان را در درون سازمان افزایش داده و آنان را براي 
عملکرد مناسب تقویت می کند. این رو کارکنان زمانی قادر به ایجاد بهره وري سازمان و 

یجاد فرصت مناسب براي پیشرفت سازمانی در کلیه حوزه هاي مربوطه هستند که همچنین ا
خود را در درون سازمان اثربخش دانسته و در امورات رسمی آن اعم از تصمیم گیري و اخذ 
  تصمیمات مهم سازمانی مؤثر واقع شوند. نتیجه به دست آمده با یافته پژوهشی روبرتو

همخوانی دارد. آنان بر  ،)2003( بیرکینشلو و گیبسون )،2007مام و همکاران ( ،)2013(
تصمیم گیري کارکنان و نفوذ آنان بر تنظیمات و حل مسائل سازمانی، اکتشاف و بهره وري 

نیز به تصمیم گیري کارکنان در درون سازمان  ،)2015(  دست یافتند. در همین راستا بیارت
 تأکید نمود. 
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 رسید؛ نتیجه این به) 1399(گانی الله شده، انجام حوزه این در که مشابه پژوهشی در 
 کارگیري به وهشپژ این براساس دارد، کارکنان عملکرد بر مثبتی تاثیر فردي گرایی دوجانبه
 از و ادهد بهبود را فردي اثربخشی و کارایی تواند می افراد در وري بهره و اکتشاف همزمان

 توسط رديف گرایی دوجانبه بهبود با نتیجه در پس. یابد افزایش فردي عملکرد طریق این
 .رسید خواهند کارکنان عملکرد بهبود به رسمی غیر هاي مکانیسم

 گرایی دوجانبه بر وظیفه یافته به دست آمده دیگر مبنی بر تأثیر گذاري مثبت رسمیت 
 ناست. در تبیین نتیجه به دست آمده بیان می شود، سازمان ها هم چون نهاد دانش بنیا فردي

از بخش هاي متعدد تشکیل شده است که در قالب وظایف و مسؤلیت هاي تعیین شده بر 
رسمیت را ایجاد می کند و کارکنان  "عهده کارکنان محول می گردد. وظایف محوله، نوعا

مجموعه وظایف محوله را به عنوان مسؤلیت هاي خود در سازمان به رسمیت می شناسند 
ضمن آن که وظیفه مداري در سازمان بیش از اندازه مورد توجه قرار نگیرد به طوري که 

رت اعتماد و کارکنان را از انجام عملکرد بهینه مضاعف در سازمان منع نماید. این مهم قد
همچنین تعهد به سازمان و انجام عملکرد را از سوي کارکنان تقویت می نماید و فرصتی 
گسترده براي رشد و بهره وري سازمانی با تمرکز بر اقدامات مضاعف از سوي کارکنان 
خواهد بود. به این معنا که کارکنان از یک سو وظایف خود را به رسمیت شناخته و براي 

ش می نمایند و از سوي دیگه اقدام به کشف امور در حوزه کاري خود جهت انجام آن تلا
)، 2017ارتقاي عملکرد سازمانی خواهند نمود. مطابق با نتیجه به دست آمده، لی و همکاران (

 ارکنانک خلاقیت میزان شدن محدود به منجر حد از بیش به این نتیجه رسید ندکه رسمیت
 ردنک فراهم و عقلانی گیري تصمیم از حمایت با ایفوظ شود. از طرفی نیز رسمیت می

ن سازد. ای می پذیر امکان را رسمی هماهنگی افراد، هاي مسئولیت انجام براي لازم شرایط
همخوانی ندارد به این دلیل  )،2019در حالی است که نتیجه به دست آمده با یافته گیلیسن (

 اکتشافی ايه فعالیت بر وظیفه شدن رسمی منفی که وي به این نتیجه رسیده است که اثرات
 است. بیشتر وري بهره هاي فعالیت بر آن مثبت اثرات از
یافته به دست آمده دیگر حاکی از آن شد که ارتباطات شبکه با دوجانبه گرایی فردي  

ه دارد. در تبیین نتیجه به دست آمده بیان می شود که ارتباطات و تعاملات پیشرفت ارتباط مثبت
رون سازمان یکی از قابلیت هاي مهمی است که در بین کارکنان حاکم می شود به در د

طوري که سطح اعتماد، صمیمیت، اطمینان خاطري، رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاري 
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را به طور وسیعی گسترش می دهد و محورهماهنگی هاي سازمانی را شکل می دهد. بر این 
خود نشان دادند که هر چقدر ارتباطات شبکه اي  اساس کارکنان دانش بنیان در پاسخ هاي

و تعاملات بین فردي در بین اعضاي سازمانی بیشتر باشد، سطح عملکرد آنان تقویت می 
گردد به طوري که اهداف فردي و سازمانی را توأمان در نظر می گیرند ضمن آن که قدرت 

رصت ترده در بین کارکنان فبازدهی آنها در سازمان افزایش پیدا می کند زیرا ارتباطات گس
تسهیم دانش و به فعلیت رساندن توانایی هاي بالقوه را در آنان تقویت می کند به طوري که 
نوآوري و خلق اثر را می توان از آنان به خوبی انتظار داشت. مطابق با نتیجه به دست آمده، 

 اییکار افزایش نیز و وري بهره افزایش دریافتند که ،)1392( پور غنچه و کنگرانی محمدي
ین است. در هم سازمان درون در اي شبکه و رسمی غیر رابطه انسانی با تمرکز بر نیروهاي

را ارزشمند شمرد و به این نتیجه  اداري جلسات برگزاري ،)2016( همکاران و  برگمن راستا،
چنین هم است و پایین به بالا از ارتباط رسید که جلسات اداري فرصتی مهم براي برقراري

 و  هی وسیع بذاي کارکنان جهت همکاري در اخذ تصمیمات سازمانی می باشد. زمینه اي
 و  انسیکس ،)2013(  ونکتاش و ژنگ ،)2012(  لائودون و لائودون د ،)2019( همکاران
 سازمان کنانکار  رفتار و عملکرد بر ارتباطات که به این نتیجه رسیدند نیز ،)2014( همکاران

 . است گذار تأثیر
  گرایی وجانبهد با شبکه یافته دیگر به دست آمده در این پژوهش، رابطه مثبت ناهمگونی 

است. در تبیین نتیجه به دست آمده بیان می شود، دستیابی به اهداف مهم سازمانی و  فردي
همچنین تسریع نوآوري و خلاقیت در محیط دانش بنیان، نیازمند دانش، توانایی ها و قابلیت 

تنوع و به اصطلاح نا همگون است. بر این اساس شبکه ها و ارتباطات همگون اگر چه هاي م
فرصت بازدهی مناسب از عملکرد کارکنان را تقویت می نماید، اما محدود به یک حوزه و 
یا بخش خواهد بود و این در حالی است که ناهمگونی شبکه ها فرصت تنوع اطلاعاتی، تنوع 

ردي و گروهی در حوزه هاي متعدد را بارور می سازد و در این دانش، تنوع قابلیت هاي ف
زمان می توان انتظار نوآوري هاي بیشتر و همچنین تشریک مساعی قوي تري را از کارکنان 

)، 2019سازمان هاي دانش بنیان داشت. نتیجه به دست آمده با یافته پژوهشی گیلیسن (
می  یسازمان نوآوري موجب شبکه در دانش همخوانی دارد، وي به این نتیجه رسید که تنوع

)، به این نتیجه رسیدند که تبادل دانش متعدد کارکنان 2007شود. همچنین مام و همکاران (
 کارکنان خواهد شد. متقابل مشارکت منجر به ایجاد
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 با شبکه تارتباطا بودن یافته دیگر به دست آمده در این پژوهش، رابطه مثبت غیررسمی 
است. ارتباطات یکی از محوري ترین عامل هاي بنیادین در درون  فردي گرایی دوجانبه

سازمان ها جهت حفظ، بقا و پایداري می باشد. ارتباطات سبب می گردد تا تناقض ها کنترل 
و به حداقل برسد و پیوند هاي اعضاي سازمانی قوي تر شده و همواره در یک مسیر گام 

ت هر چه قدر غیر رسمی تر، منعطف تر و خارج از بردارند. حال آن که ارتباطات و تعاملا
محدودیت هاي عمیق سازمانی باشد، فضاي کاري کارکنان گرم تر و در نتیجه تبادل 
اطلاعات بیشتر و دانش سازمانی نیز مورد افزایش پیدا خواهد کرد به طوري که این عوامل 

شد. ارتباطات غیر  فرصتی بزرگ براي خلق اثر کارکنان و ایجاد نوآوري آنان خواهد
رسمی، توانایی هاي بالقوه کارکنان را براي به فعل رساندن تقویت می کند تا نه تنها به 
اکتشاف امور نائل شوند، بلکه خود شان را با تغییرات محیطی تطبیق داده و براي هر گونه 

 که جه رسیدبه این نتی ،)2019( مقابله آماده گردند. مطابق با نتیجه به دست آمده،  گیلیسن
 مثبت رابطه رانمدی بین در گرا دوجانبه رفتارهاي با شبکه بین روابط در بودن غیررسمی میزان
 خشب یا سازمانی وظایف از خارج را شبکه غیررسمی ارتباطات) 2014( مرس و روگان .دارد
 رسمی طرواب و دریافتند که ارتباطات غیر رسمی شبکه از بیان کردند، سازمان موجود هاي

 افانعط به غیررسمی )، نیز دریافتند که روابط2004گیبسون و بیرکینشو ( .است تر مهم بسیار
  است. شدن گرا دوجانبه براي موثر عامل یک که کند، می کمک سازگاري و پذیري

 پیشنهادات
با توجه به مطالب مذکور، مجموعه پیشنهاد هاي کاربردي و  تحقیقات آینده در این پژوهش 

 به این شرح خواهد بود که : 
این پژوهش با اولویت سازمان هاي دانش بنیان حوزه الکترونیک و مخابرات شهر تهران * 

ان دانش بنیانجام شده است، براي تعمیم نتایج این پژوهش می توان در سایر سازمان هاي 
 .کردبررسی  را فرضیات پژوهش

همچنین می توان تاثیر مکانیسم هاي غیررسمی و ارتباطات شبکه هاي غیررسمی را به طور * 
 ویژه بر بهره وري سازمانی بررسی و از نتایج آن استفاده نمود.
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و تاثیر آن بر دوجانبه گرایی فردي قابل  1پژوهش در مورد تئوري شبکه هاي اجتماعی* 
 بررسی می باشد.

یکی از نتایج این پژوهش تاثیر مثبت شبکه هاي غیر رسمی بر دوجانبه گرایی فردي می * 
باشد، شرکت هاي دانش بنیان می توانند نسبت به ایجاد این شبکه هاي غیررسمی اقدام کنند 

 و ازنتایج آن ها بر خلاقیت و نوآوري و همچنین بهره وري بیشتر افراد استفاده کنند.
مدیران سازمان هاي دانش بنیان می توانند با بهبود ارتباطات شبکه، دوجانبه گرایی فردي  *

 را افزایش داده و از قابلیت هاي دوجانبه افراد بهره گیرند.
مدیران شرکت هاي دانش بنیان با دادن قدرت تصمیم گیري بیشتر به افراد سازمان نسبت * 

  .مچنین قدرت خلاقیت افراد استفاده نمایندبه بهره گیري همزمان از دانش فعلی و ه

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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