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چکیده
اجتماعات کاری، ابزاری برای تبادل تجربه‌های برتر و فرصتی برای افزایش سطح یادگیری فردی و سازمانی هستند. توسعه 
این ساختارهای اجتماعی، به یک راهبرد اساسی برای بهبود فرآیند نوآوری تبدیل شده است. محققان و فعالان مديريت دانش 
اعتقاد دارند، مديريت كردن اجتماعات كاري، همسو با اهداف سازمان، نتايج بسيار مطلوبي در فرآیند نوآوری سازمان خواهد 
داشت. بررسی پژوهش‌های قبلی نشان می‌دهد که در توسعه و مدیریت اجتماعات کاری، روابط ميان متغيرهاي سازماني و 
مولفه‌های موثر در طراحی اجتماعات كاري بررسی نشده است. به عبارت دیگر، توسعه اجتماعات کاری مستقل از متغیرهای 
سازمانی بررسی شده است. از این رو پژوهش حاضر با هدف شناسايي روابط میان متغیرهای سازمانی و مولفه‌های طراحی 
اجتماعات کاری انجام شد. بدین منظور پس از شناسایی 17 متغیر سازمانی و 13 مولفه مؤثر در طراحی اجتماعات کاری، 
روش دلفی فازی برای تبیین ارتباط میان این متغیرها مورد استفاده قرار گرفت. محدوده مطالعه این پژوهش، یک سازمان 
مطالعه  مورد  از خبرگان سازمان  نفر  میان 11  پرسش‌نامه  توزیع  و  نظرخواهی  با  پژوهش  داده‌های  بود.  راهبردی  صنعتی 
جمع‌آوری گردید. نتايج اين پژوهش نشان مي‌دهد 17 متغير سازماني شناسایی شده بر 13 مولفه طراحي اجتماعات كاري 
اثر گذار هستند. الگوی طراحی شده در اين پژوهش، علاوه بر اینکه مبنای مناسبی براي ارزیابی و انتخاب اجتماعات كاري 

محسوب می‌شود، به روشني روابط ميان متغيرهاي سازماني و اجتماعات كاري را نیر مشخص ميك‌ند. 
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1- استاد گروه صنایع، دانشکده مهندسی صنایع، دانشگاه علم و صنعت ایران
2- استاد گروه مديريت صنعتي، دانشكده مديريت و اقتصاد، واحد علوم و تحقیقات تهران، دانشگاه آزاد اسلامی

3- استادیار گروه صنایع، دانشکده مهندسی صنایع، دانشگاه علم و صنعت ایران
4- دانشیار گروه صنايع، مجتمع مدیریت و فناوری های نرم، دانشگاه صنعتی مالک اشتر

m_piri@iust.ac.ir    5*- دانشجوی دکترای مهندسی صنایع، دانشکده مهندسی صنایع، دانشگاه علم و صنعت ایران/ نویسنده مسوول مکاتبات



82

ت نوآوری / سال دوم، شماره چهارم، زمستـان 1392
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

1- مقدمه
براي سازمان‌ها، دانش به عنوان كيي از با ارزش‌ترين منابع سازماني برای خلق مزيت رقابتي و حفظ آن 
شناخته شده است ]1[. اجتماعات كاري1 كه به عنوان كي ساختار غير رسمي سازماني توسط ليو و ونگر2 
در سال 1991 معرفي شدند، محيطي را ايجاد ميك‌نند كه دانش ضمني و آشكار به راحتي ميان اعضاي 

آن جريان داشته باشد ]2[. اين اجتماعات، اثرگذارترين روش براي ساخت مديريت دانش هستند ]3[.
بیان می‌کنند که اجتماعات کاری، پایه و اساس نوآوری در سازمان هستند.  گاليرز3 ]4[و هاروي4 ]5[، 
ونگر و همكاران، بیان می‌کنند که اجتماعات کاری، نه تنها ابزاری برای یادگیری افراد تازه وارد به سازمان 
است، بلکه زمینه را نیز برای تبدیل بینش به دانشی که می‌تواند نوآوری را هدایت کند، ایجاد می‌کند ]6[. 
هاروي ]5[ و گاليرز ]4[، تاکید می‌کنند که اشتراک دانش، ترکیب دانش و تسهیم تجربه‌های برتر، دلیل 

خلق سریع و مداوم نوآوری در اجتماعات کاری است.
كاري  اجتماعات  اهداف  و  ساختار  طراحي  در  مي‌تواند  سازمان  كه  مي‌دهند  نشان  مطالعه‌ها،  از  بعضي 
از سه  بر اساس نظر سينت اونگ و والاس، اجتماعات كاري را مي‌توان  ايفا كند ]7[.  نقش موثري را 
را  ياگوئينتو و همكاران، دستورالعملي  فناوري، مديريت و فرهنگ، هدايت كرد ]8[.  ناحيه زير‌ساخت 
براي مديريت هدفمند اجتماعات كاري طراحي كردند. هدف آن‌ها حمايت از اين تفكر بود كه مي‌توان 

اجتماعات كاري را با اهداف راهبردی سازمان هم‌سو كرد ]9[. 
سرمايه  مديريت  و  كاري  اجتماعات  راه‌اندازي  از  بتوان  اینکه  برای  همكاران،  و  داب6  نظر  اساس  بر 
فكري بهتر نتیجه گرفت، باید آن‌ها را مديريت کرد. آن‌ها در مطالعه‌اي به بررسي نوع‌شناسي اجتماعات 
كاري برخط پرداختند. نتايج مطالعه آن‌ها نشان داد كه مديريت اجتماعات كاري نياز به شناسايي عناصر 
تشيكل‌دهنده و ويژگي‌هاي آن‌ها دارد ]10[. در اين پژوهش 21 ويژگي از اجتماعات كاري را با مطالعه‌ 
14 اجتماع كاري شناسايي کردند و در سال‌هاي 2009 و 2012 اين ويژگي‌ها توسعه داده شد ]11[]12[. 
اول  واقع شده‌اند.  اشاره كرد كه مورد غفلت  مهم  بسيار  نكتۀ  به دو  پیشینه موضوع، مي‌توان  مطالعه  با 
انجام شده، اجتماعاتی بررسی می‌شوند كه از قبل تشيكل شده‌اند و  اينك‌ه در بسیاری از پژوهش‌های 
سازمان نقشي در ايجاد آن نداشته است و دوم این‌که اثر موقعيت و وضعيت كنوني سازمان در زمینه‌هایی 
مانند تنوع فرهنگي سازمان، اندازه سازمان، زيرساخت فناوری سازمان و ... بر مولفه‌هاي تشيكل‌دهنده 
اجتماعات كاري ناديده گرفته شده است. از اين رو پژوهش حاضر با هدف شناخت و بررسي متغيرهاي 
سازماني اثرگذار بر مولفه‌هاي موثر بر طراحي اجتماعات كاري و تعيين رابطه ميان آن‌ها به منظور هم‌سويي 

بيشتر این اجتماعات با اهداف سازماني و عملكرد بهتر آن‌ها انجام شد. 
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2- مباني نظري پژوهش

2-1- اجتماعات كاري

اجتماع كاري شامل افرادي است كه به صورت داوطلبانه و غيررسمي و بر اساس علاقه، دغدغه و مساله‌های 
مشترك گرد هم آمدند و با انتقال دانش و تجربه‌های خود ، به كيديگر كمك ميك‌نند و از اين طريق، دانش 

و تجربه خود را ارتقاء مي‌دهند ]6[.
در حقيقت اين اجتماعات، شبکه‌های غیررسمی از فعالان حرفه‌ای هستند كه توسعه دانش در میان اعضای 
خود را حمایت می‌کنند و به آن‌ها اجازۀ مشارکت و دخالت در ساخت بدنۀ دانش پیرامون آن موضوع خاص 
را می‌دهند ]13[. همچنين اعضاي اين اجتماعات به بخش‌های مختلف سازمان تعلق دارند و وظیفۀ آن‌ها، 

اشتراك تجربه و دانش است ]14[.
بر اساس نظر ونگر و همكاران ]6[ اجتماعات كاري مي‌توانند با اهداف متفاوتي خلق شوند ]15[. در كي 

مطالعه اكتشافي توسط مركز يكفيت و بهره‌وري آمركيا، اجتماعات كاري با چهار هدف تشيكل مي‌شوند.
    1- براي كمك به حل مشكلات روزانه افراد )اجتماعات كاري كمك كننده7(

    2- براي توسعه و انتشار مجموعه‌اي از بهترين روش‌ها )اجتماعات كاري بهترين روش8(
    3- براي توسعه و آماده سازي ابزارها، بينش‌ها و رويه‌هاي مورد نياز افراد در زمينه‌هاي مشخص شده 

)اجتماعات كاري پيشكار دانش9(

    4- براي توسعه ايده ها و راه حل‌هاي نوآورانه )اجتماعات كاري نوآوري10(

2-2-  نوع‌شناسی اجتماعات کاری
بسیاری از محققان، اجتماعات كاري را در كي دامنه از انواع اجتماعات )اجتماعات علاقه11، اجتماعات 
يادگيري12، اجتماعات تعهد13 و...( قرار مي‌دهند ]16[. اجتماعات كاري به عنوان كي نوع ویژه از اجتماعات 
درون كي سازمان مورد بررسی قرار گرفته‌اند. اين اجتماعات می‌توانند كي مجموعه انسانی ساختار‌نیافته 
باشند كه تنها به دليل اشتراك ايده با كيديگر تعامل ميك‌نند و تعهدي براي توسعه بيشتر ايده ندارند و یا 
به‌صورت بسيار ساختاريافته و در كي بستر راهبردی بنيان‌گذاری شده توسط سازمان، تشيكل گردند. بر اين 
اساس اجتماعات كاري در سه دستۀ رسمي/غيررسمي، ساختار‌نیافته/ساختاريافته يا طبيعي/مهندسي شده 

]17[ و همچنين دو نوع ارتباطي مجازي و رو در رو قرار مي‌گيرند ]15[.
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داب و همكاران معتقدند که فناوری‌هاي اطلاعات و ارتباطات14  منجر به ایجاد شکل جدیدی از سازمان 
شده است که مي‌تواند فراتر از فضا و زمان حركت كند و بر ايده شبكه‌سازي، تمرکززدایی و تحويل به موقع، 
پايه‌گذاري گردیده است. به دنبال این روند، تعدادی از سازمان‌های بزرگ، اجتماعات كاري مجازي را به 
عنوان یک راه جدید برای ایجاد و به اشتراک‌گذاری دانش درون سازمان شناسايي کردند. در اين پژوهش، 
آن‌ها با مطالعه و بررسي 18 اجتماع كاري مجازي در 14 سازمان، به نوع‌شناسي اجتماعات كاري مجازي 

پرداختند و 21 ويژگي ساختاري آن‌ها را شناسايي کردند ]18[.
هارا15 و همكاران  به بررسي نوع‌شناسي اجتماعات كاري برخط خارج از محدوده چارچوب سازماني كه 
داب و همكارانش آن‌را بررسی نمودند، پرداختند. اين نوع‌شناسي بر اساس بررسی سه اجتماع كاري برخط، 
تجزیه و تحلیل محتوای پیام و یک بررسی از ادبیات موجود انجام شده است. اين سه نمونه اجتماعات 
كاري، از فهرست گفتگوي الکترونیکی که موضوع‌های مورد علاقه طراحان سایت‌های اینترنتی دانشگاه‌ها، 
کتابداران و مربیان را پوشش مي‌دهد، انتخاب شده‌اند. هدف اصلي پژوهشگران از اين مطالعه، شناسایی 
بیشتر ویژگی‌های اجتماعات کاری برخط بود، چرا که در مطالعه داب و همكاران، این ویژگی‌ها محدود به 

چارچوب سازمانی بود ]11[.
سازماني،  زمينۀ  جمعيت‌شناسي16،  ويژگي‌هاي  اساس  بر  كاري  اجتماعات  شده،  یاد  پژوهش  دو  هر  در 
ویژگی‌های اعضاء و فناوری محيطي بررسي شده‌اند ]11[]18[. اجتماعاتي كاري در سازمان‌های مختلف، به 
شكل گسترده‌اي از لحاظ اسم و نوع، گوناگون هستند. شناخت اين گوناگوني‌ها مهم است، چرا که به شناخت 

اجتماعاتي كاري كمك ميك‌ند. اولين مهارت در توسعه اجتماعات كاري، توانايي ديدن آنهاست ]18[.
از نظر  ونگر و همکارانش17 اجتماعات کاری از منظر اندازه، طول عمر، فاصله جغرافیایی، تناسب افراد، مرز، 
هدف و میزان شهرت دارای ابعاد گوناگونی هستند. بر این اساس ویژگی‌های این اجتماعات در جدول )1( 
نمایش داده شده است. همچنین ایشان، بيان ميك‌نند كه با توجه به اینکه اجتماعات كاري در بستر سازماني 
شكل مي‌گيرند، برای طراحی كي اجتماع بايد به شرايط سازمان توجه کرد ]6[. از جمله عامل‌هایی که باید به 
آن‌ها توجه کرد، سطح فناوری و ساختار سازماني ]19[، سطح همكاري، سطح ارتباطات ]12[، تنوع فناوري 
اطلاعات و ارتباطات، درجه استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات و سواد فناوري اطلاعات و ارتباطات، 
تنوع فرهنگي، اندازه، كينواختي و تكراري بودن وظیفه‌ها ]11[]12[، اعتماد بين همكاران. اعتماد بين كاركنان 

و مديران ]10[]12[، راهبرد مديريت دانش است ]20[.
هدف،  نظر  از  اجتماعات  اين  وی،  نظر  اساس  بر  ميك‌ند.  معرفي  را  كاري  اجتماع‌  نوع   5  ، آندريسن22 
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رسمي‌سازي )نقش‌ها(، مرزبندي )باز يا بسته بودن(، مجازي بودن )تعاملات رو در رو يا تريكبي(، تريكب 

)فقط متخصصان و يا تريكبي از متخصصان و تازه واردها( و اندازه متفاوت هستند ]21[. 

وربرگ و آندریسن، نيز در پژوهشي با هدف توسعه ابزاري براي ارزيابي اجتماعات كاري بيان ميك‌نند كه 

اجتماعات كاري مي‌توانند از نظر هدف، روش‌هاي تعامل، حمايت سازماني و رسمي بودن، فرآیند دانشي 

و راهبرد مديريت دانش متفاوت باشند ]22[.

گاراوان23 و همکاران، ضمن بررسی 4 اجتماع كاري طراحي شده توسط سازمان، به مطالعه راهبردهاي 

استفاده شده توسط مديران اجتماعات كاري پرداختند. نتايج مطالعه آن‌ها نشان داد كه راهبردها در راستای 

توسعه اعتماد، آسان‌سازي همكاري، آسان‌سازي مذاكره‌ها و حفظ و كنترل قدرت در اجتماعات كاري به کار 

گرفته شده‌اند. آن‌ها همچنین در ارتباط با هدايت و مديريت اجتماعات كاري نشان دادند كه تعيين هدف 

براي اجتماع اولين قدم براي شكل‌گيري اجتماع است، البته مشخص نکردند که اين هدف بر چه اساس 

تعيين مي‌شود ]23[. 

با توجه به بررسي پژوهش‌هاي صورت گرفته در حوزه نوع‌شناسي اجتماعات كاري، فهرستی از مولفه‌ها و 

ويژگي‌هاي اين اجتماعات در جدول )2(، درج شده است.

2-3- مولفه‌های سازماني موثر بر اجتماعات کاری

 به دلیل اینکه پیدایش و از بین رفتن اجتماعات کاری در بافت سازمان رخ می‌دهد، اثر موقعيت و وضعيت 

كنوني سازمان در زمینه‌هایی مانند تنوع فرهنگي سازمان، اندازه سازمان، زيرساخت فناوری سازمان و ... بر 

مولفه‌هاي تشكيل‌دهنده اجتماعات كاري بسیار اهمیت دارد. بر این اساس، متغیرهای سازمانی مهم و موثر 

جدول )1(: ويژگي‌هاي اجتماع هاي كاري ]6[

مشخصهويژگي

بزرگ-كوچكاندازه
كم-زيادطول عمر

متراكم-توزيع شدهفاصله جغرافيايي
همگن-ناهمگنتناسب افراد

درون واحد-ميان واحد )درون سازمان(-  ميان سازماني )برون سازمان( مرز
بدون قصد قبلي18 - با قصد قبلي19 قصد )هدف(
شناخته نشده20 - نهادينه شده21 شناخته شدگي
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جدول )2(: مولفه‌ها و ويژگي‌هاي نوع‌شناسي اجتماعات كاري

منبعتعريفزير شاخصشاخصرديف

ارتباطات1
نحوه و اندازۀ استفاده از ابزارهاي فناوري اطلاعات و ارتباطات و نوع ارتباط مجازي

اعضاي اجتماع را توصيف ميك‌ند. هر چه قدر كه اعضاي اجتماع از اين ابزارها 
بيشتر استفاده كنند، اجتماع بيشتر به سمت مجازي بودن مي رود.

]6[]12[]15[
]22[ رو در رو

هدف2

نوآوري
هر اجتماع کاری دارای اهدافی است. از اين رو، اين اجتماع مي‌تواند با هدف 
نوآوري، كمك كردن به طور روزانه به اعضاي اجتماع، انتقال بهترين تجربه‌ها 

بين اعضاء و حمايت از دانش اعضاء تشيكل شود.
]6[]22[

كمك كننده
بهترين روش
پيشكار دانش

اندازه3
بزرگ

]11[]10[]6[تعداد نفرات كي اجتماع، اندازۀ آن را معرفي مي كند
]20[]22[ كوچك

فرآیند انتخاب 4
اعضاء

فرآیند انتخاب اعضاء براي اجتماع مي‌تواند به صورت باز )محدوديتي براي ورود باز
اعضاء نباشد( و يا بسته )اعضاء بايد داراي ويژگي‌هايي خاص باشند( باشد.

]10[]11[
بسته

نحوۀ مشاركت 5
اعضاء

حضور اعضاء در اجتماع مي‌تواند به صورت داوطلبانه )خود اعضاء متمايل به داوطلبانه
حضور در اجتماع باشند(، يا به صورت اجباري باشد )با توجه به دستور مدير( 

و يا به صورت تريكبي از اين دو نوع باشد.
]10[]11[ اجباري

تريكبي

شكل 6
پراكندگي

كي اجتماع مي‌تواند در مرزهاي داخل سازماني تشيكل شود و يا در ميان چند درون سازماني
سازمان و يا در ميان چند كشور به وجود بيايد.

]6[]10[]11[
]12[ ميان سازماني

سطح همگني 7
اعضاء

همۀ اعضاي سازمان مي‌توانند داراي تجربۀ برابر باشند و یا ممكن است همگن
تجربۀ اعضاء اجتماع  كيسان نباشد. همچنين ممكن است اعضاء از كيديگر 
شناخت داشته باشند و يا براي اولين بار در اجتماع با كيديگر ملاقات كنند.

]6[]10[]11[
]12[ نا همگن

فرآیند خلق8
اجتماع ممكن است با توجه به نظر مديريت تشيكل شود و يا توسط خود بالا به پايين

اعضاي واحد يا سازمان شروع به شكل‌گيري كند.
]10[]11[

]12[ پايين به بالا

رهبري9
وظیفه‌ها و يا نقش‌ها در داخل اجتماع ممكن است توسط مديريت و به مشاركتي

صورت از پيش تعيين شده مشخص شده باشد و يا اين وظیفه‌ها و نقش‌ها 
توسط خود اعضاي گروه تعريف و مشخص شود.

]10[]11[
دستوري

حمايت 10
سازماني

اجتماع در داخل سازمان مي‌تواند مورد توجه و حمايت سازمان قرار گيرد و يا حمايت زياد
اصلا حضورش در داخل سازمان احساس نشود.

]6[]10[]11[
]22[ حمايت كم

پايداري اعضاء11
پايدار

]24[]10[حضور افراد در داخل اجتماع مي‌تواند به صورت كاملا پايدار و يا شناور باشد.
شناور

نوع مديريت12

تسهيل گر
نوع مديريت مي‌تواند بر روند كاري اعضاي اجتماع و كارايي و عملكرد آنها و 

همچنين بر طول عمر و پايداري اجتماع تاثير گذار باشد.
]10[]12[
]22[]25[

مربي
ناظر

شكل‌دهنده

روكيرد13
روكيرد اجتماع مي‌تواند كوتاه مدت و به منظور حل مشكلات مقطعي در راهبردی)ديد بلند مدت(

سازمان باشد و يا بلند مدت و همسو با اهداف راهبردی سازمان باشد.
]6[]10[]11[

]20[ عملياتي)ديد كوتاه مدت(
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جدول )3(: متغيرهاي سازماني، تعيينك‌ننده مولفه‌هاي نوع‌شناسي اجتماعات كاري

منبعتعريفاندازهشاخصرديف

تنوع فناوري 1
اطلاعات و ارتباطات

سطح و اندازۀ استفاده سازمان از ابزار و تجهيزات تنوع زياد
فناوري اطلاعات و ارتباطات

]10[]11[
]12[ تنوع كم

سطح اعتماد به فناوري 2
اطلاعات و ارتباطات

سطح اعتماد افراد در سازمان به استفاده از ابزارهاي زياد
فناوري اطلاعات و ارتباطات

]10[]11[
]12[ كم

دانش فناوري 3
اطلاعات و ارتباطات

سطح دانش فناوري اطلاعات و ارتباطات افراد و تجربۀ زياد
استفاده افراد از اين ابزار

]10[]11[
]12[ كم

اين شاخص نشان مي‌دهد كه سطح و نوع ارتباط در بازسطح ارتباطات4
]12[ميان افراد، ميان كارمندان و مديران چگونه است. بسته

اين شاخص نشان مي‌‌دهد كه سطح و نوع همكاري و زيادسطح همكاري5
]12[مشاركت در ميان افراد، ميان كارمندان و مديران چگونه است. كم

اين شاخص نشان مي‌دهد كه سطح اعتماد در ميان زياداعتماد ميان همكاران6
]24[]10[همكاران چگونه است. كم

اعتماد ميان مدير و 7
كارمند

اين شاخص نشان مي‌دهد كه سطح اعتماد در ميان زياد
]24[]10[كارمندان و مديران چگونه است. كم

راهبرد كسب و كار، هدف و روش هاي رقابتي را تدافعيراهبرد كسب و كار8
]26[ تعريف ميك‌ند. تهاجمي

راهبرد مديريت دانش9
راهبرد دانش نشان‌دهندۀ برنامه‌هاي سازمان براي سیستم محور

ساختن بهترين استفاده از دانش براي كسب مزيت 
رقابتي است.

]20[ انسان محور
تريكبي

نشان‌دهندۀ سطحي از قوانين و اسناد نوشته شده در رسميرسمي بودن10
]19[سازمان است. غيررسمي

]19[اشاره به سطح پيچیدگي وظیفه‌ها و فرآیندها دارد.زيادپيچيدگي11 كم

نشان‌دهندۀ سطح سلسله مراتب كه سطح اختيارات زيادتمركز12
]19[]12[تصميم‌گيري را بيان ميك‌ند. كم

نشان‌دهندۀ ابزارها، فرآیندها و روش‌هاي سازمان برای زيادفناوری13
]19[توليد محصولات است. كم

]11[]10[نشان‌دهندۀ تعداد افراد در سازمان است.بزرگاندازه14
]12[ كوچك

كينواخت بودن 15
وظايف

اين شاخص نشان مي‌دهد كه وظیفه‌ها در سازمان تا چه اندازه تكراري
تكراري و كينواخت است و يا چالشي و غير قابل پيش بيني.

]10[]11[
]12[ غير تكراري

اين شاخص نشان مي‌دهد كه سازمان از لحاظ متمركزپراكندگي جغرافيايي16
جغرافيايي چه اندازه پراكنده است.

]10[]11[
]12[ توزيع شده

اين شاخص نشان مي‌دهد كه فرهنگ افراد داخل زيادتنوع فرهنگ17
]20[سازمان تا چه اندازه با كيديگر متفاوت است. كم
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بر اجتماعات کاری در جدول )3( دسته‌بندی و نمایش داده شده‌اند. 

3- روش پژوهش
در این مطالعه، با توجه به نوع و اهداف پژوهش از روش دلفی فازی به منظور تجزیه و تحلیل داده‌ها استفاده 
شده است. روش دلفي، به عنوان كي ابزار كارا در مطالعه سيستم‌هاي اطلاعاتي شناخته شده است و براي 
تعيين موضوع‌های مهم و اولويت‌بندي‌ها در تصمیم‌های مديريتي، قابليت‌هاي مفيدي دارد. روش دلفی دارای 

مزایایی از این قبیل است ]27[:
    1- پاسخ بی‌طرفانه به سوال‌های پرسش‌نامه‌ها، تکرار دفعات ارسال پرسش‌نامه‌ها و دریافت بازخورد از آنها
    2- تبدیل داده‌های ذهنی افراد خبره به داده‌های تقریبا عینی با استفاده از روش‌های تجزیه و تحلیل آماری
    3- ارائه چارچوبی انعطاف‌پذیر که بسیاری از موانع مربوط به عدم دقت و صراحت را پوشش می‌دهد 

.]28[
 اين روش حاصل مطالعه شركت راند در دهه 1950 با هدف خلق روشي براي كسب اجماع بين متخصصان 

گروه است. اوكلي و پاولوسكي روش دلفي را به اين صورت تعريف كرده‌اند:
روشي براي ساختاردهي به كي فرآیند ارتباط گروهي، به گونه‌اي كه فرآیند به اعضاي گروه -به عنوان كي 
مجموعه- اجازه چالش با مسأله را مي‌دهد. براي اجراي اين ارتباط ساختاريافته، نياز به بازخورد نقش افراد، 

ارزيابي قضاوت گروه، فرصت اصلاح ديدگاه‌ها و سطحي از ناشناس ماندن مي‌باشد. 

3-1- نحوه اجرای دلفی فازی

در این پژوهش به منظور طراحی پرسش‌نامه، ابتدا به كمك ادبيات پژوهش ارتباط ميان مولفه‌هاي نوع‌شناسي 
)جدول )2(( و متغيرهاي سازماني )جدول)3(( استخراج گردید. سپس نظرهای 11 نفر از خبرگان دانشگاهي 
و فعالان صنعتي سازمان مورد مطالعه به عنوان گروه تصميم‌گيرنده، جمع‌آوری و اعداد فازي مثلثي با توجه 
به واژه زباني انتخاب شده از سوي آنان، به ارتباط مورد نظر تخصيص داده شد. در ادامه ارزش ارزيابي هر 
معيار محاسبه شد. در اين مطالعه، براي يافتن نظر خبرگان در مورد كي ارتباط، روش ميانگين هندسي ]29[، 
مورد استفاده قرار گرفت. فرض بر اين است كه ارزش ارزيابي معيار j از نگاه خبره شماره i از ميان n خبره 
برابر )W̃ij=(aij,bij,cij است كه در آن، مقدار j برابر با m,...,1,2 و مقدار i برابر با n,...,1,2 می‌باشد. بدين 
ترتيب ارزش فازي معيار j با کمک رابطه )1( محاسبه مي‌شود كه برابر است با )W̃j=(aj,bj,cj. واژگان زباني 

در نظر گرفته شده براي خبرگان در جدول )4( درج شده است.
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aj=min{aij}

bj=1/n ∑
n

i=1bij                                                                                                       (1)
cj=max{cij}

براي ديفازي‌سازي از رابطه )2( استفاده شد.
Sj=(aj+4bj+cj)/6  ,    j=1,2 ,….,m                                                                           (2)

6 < α/(aj+4bj+cj)که در آن

(aj+4bj+cj)/6 >= α

باید توجه داشت که مقدار α در رابطه )2(، باید توسط خبرگان و با توجه به نوع پژوهش تعیین شود. در 

پایان، براي استخراج متغیرهای سازمانی، مولفه‌های نوع‌شناسی اجتماعات کاری و رابطه میان آنها، باید حدي 

براي قبول يا رد آنها در نظر گرفت. در اين مطالعه با توجه به قانون 20-80 )پارتو(، مرز قابل قبول براي قبول 

متغیرهای سازمانی، مولفه‌های نوع‌شناسی اجتماعات کاری و رابطه میان آن‌ها در حدود 8 است. بر این اساس 

اگر مقدار ديفازي شده عدد فازي مثلثي به‌دست آمده از رابطه )2( با توجه به نظر خبرگان، نزدكي به 8 يا 

بالاتر از آن باشد )α<=8(، متغیر یا مولفه یا رابطه میان آن‌ها تایید و در غير اين صورت )α>8( رد می‌شود.

4- تجزیه و تحلیل یافته‌ها
بر اساس داده‌های جمع‌آوری شده از توزیع پرسش‌نامه میان 11 خبره در سازمان مورد مطالعه، ماتريس تلفيق 

نظرات خبرگان مطابق جدول )5( تشيكل شد. 

پس از تشيكل ماتريس تلفيق نظرات خبرگان، به منظور برقراری اجماع میان تمامی خبرگان و بررسي 
رابطه‌های ميان متغيرهاي سازماني و مولفه‌هاي مؤثر بر طراحي اجتماعات كاري، ديفازي شده ميانگين 

نظرات آنان محاسبه شد )جدول )6((.

جدول )4(: واژگان زباني براي ارزيابي رابطه‌ها ]30[

1234567رديف

كاملا مناسبمناسبتاحدودي مناسببي‌تفاوتتاحدودي نامناسبنامناسب كاملا نامناسبواژه زبانی

)9،10،10()7،9،10()5،7،9()3،5،7()1،3،5()0،1،3()0،0،1(ارزش عدد فازی
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ت 
راهبرد مديري

ش
دان

رسمي بودن
پيچيدگي

تمركز
فناوری

اندازه
ت بودن 

كينواخ
وظیفه‌ها

پراكندگي 
جغرافيايي

گ
تنوع فرهن

      متغيرهاي سازماني

مولفه‌های
ت کاری

اجتماعا

)5،8.09،10(
)0،1.18،5(

)0،1.63،9(
)0،0.82،3(

)0،1.27،9(
)0،1.45،9(

)0،1.45،9(
)5،8.81،10(

)0،1.45،9(
ت

ارتباطا

)5،9.18،10(
)0،2،9(

)0،2.27،9(
)0،2.27،9(

)5،8.81،10(
)0،2.45،9(

)5،8.81،10(
)0،1.63،9(

)0،1.18،5(
ف

هد

)0،2.45،9(
)0،3.63،10(

)0،2.63،9(
)5،8.81،10(

)0،1.18،7(
)0،1.18،5(

)0،2،7(
)0،1.9،5(

)5،8.72،10(
اندازه

)0،1،5(
)5،8.81،10(

)5،8.09،10(
)0،2.36،7(

)5،8.72،10(
)0،2.45،9(

)0،0.818،5(
)0،2.36،7(

)5،8.09،10(
ب اعضاء

فرآیند انتخا

)0،1.36،5(
)5،9،10(

)0،2.18،7(
)5،9،10(

)5،8.45،10(
)0،0.72،5(

)0،0.91،5(
)0،1.9،7(

)0،2.54،7(
ت اعضاء

نحوۀ مشارك

)0،1.72،5(
)0،1.72،5(

)0،0.818،5(
)0،2.18،7(

)0،1.63،5(
)7،9.54،10(

)0،1.09،5(
)0،1،5(

)5،9.18،10(
شكل پراكندگي

)7،9.36،10(
)0،0.818،5(

)0،1.09،5(
)0،1.09،5(

)7،9.36،10(
)0،0.63،5(

)0،1،5(
)0،1.27،5(

)0،0.818،5(
سطح همگني اعضاء

)0،1.09،5(
)5،9،10(

)0،0.9،5(
)5،8.72،10(

)0،1.9،7(
)0،1.45،7(

)0،1.81،7(
)0،1.36،7(

)0،1.72،5(
فرآیند خلق

)0،1.63،5(
)7،9.54،10(

)5،8.45،10(
)7،9.18،10(

)0،0.818،5(
)0،1.09،5(

)0،1.54،5(
)0،0.45،5(

)7،9.54،10(
رهبري

)0،1.09،5(
)5،8.45،10(

)0،1.63،5(
)0،0.72،5(

)0،1.63،5(
)0،0.818،5(

)0،1.54،5(
)0،0.818،5(

)0،1،5(
ت سازماني

حماي

)0،1.18،5(
)0،1.27،5(

)0،1.27،5(
)0،1.63،5(

)5،8.81،10(
)0،1.27،5(

)5،8.81،10(
)0،0.9،5(

)7،9.27،10(
پايداري اعضاء

)0،1.54،5(
)0،0.54،5(

)0،1،5(
)0،0.72،5(

)0،0.909،5(
)0،0.36،3(

)5،9.09،10(
)0،0.72،5(

)5،8.72،10(
ت

نوع مديري

)0،1،5(
)0،1.18،5(

)0،1.54،5(
)0،1.63،5(

)0،1.18،5(
)0،1.18،5(

)0،0.54،3(
)0،1،5(

)0،1.54،5(
روكيرد

ت خبرگان )گام اول از فرآیند دلفي فازي(
س اوليه تلفيق نظرا

جدول )5(: ماتري
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تنوع فناوري 
ت

ت و ارتباطا
اطلاعا

سطح اعتماد به 
ت و 

فناوري اطلاعا
ت

ارتباطا

ش فناوري 
دان

ت و 
اطلاعا

ت
ارتباطا

ت
سطح ارتباطا

سطح همكاري
اعتماد ميان 

همكاران
اعتماد ميان 
مدير و كارمند ب 

راهبرد كس
و كار

متغيرهاي سازماني

مولفه‌های 
ت کاری

اجتماعا

)7،9.54،10(
)5،9.36،10(

)5،8.72،10(
)0،1.63،9(

)0،1.18،5(
)5،8.72،10(

)0،1.63،9(
)0،1.72،5(

ت
ارتباطا

)0،1.63،9(
)0،1.72،9(

)0،2،9(
)0،2.18،9(

)0،1.54،9(
)0،1.9،9(

)0،2.27،9(
)5،8.63،10(

ف
هد

)5،9.18،10(
)5،8.09،10(

)0،2،9(
)5،8.54،10(

)5،8.18،10(
)5،8.27،10(

)0،2.45،10(
)0،3.63،10(

اندازه

)0،0.9،5(
)0،1.45،7(

)0،2.09،9(
)0،1.63،5(

)0،2.45،7(
)0،1.72،5(

)5،9.09،10(
)0،1.63،5(

ب اعضاء
فرآیند انتخا

)0،1.72،5(
)0،1.81،5(

)0،1.72،5(
)5،8.9،10(

)5،9.09،10(
)0،1.18،5(

)7،9.54،10(
)0،1.09،5(

ت اعضاء
نحوه مشارك

)0،1.63،5(
)0،1.63،5(

)0،1.09،5(
)0،1.18،5(

)5،8.81،10(
)5،8.81،10(

)5،8.9،10(
)0،2،7(

شكل پراكندگي

)0،0.9،5(
)0،1.09،5(

)0،1،5(
)0،1.54،5(

)0،1.63،7(
)0،2،5(

)0،1.81،5(
)0،1.72،5(

سطح همگني اعضاء

)0،1.45،7(
)0،1.72،5(

)0،1.81،5(
)5،8.81،10(

)5،9.09،10(
)0،1.09،5(

)5،9.09،10(
)0،0.818،5(

فرآیند خلق

)0،1.27،5(
)0،0.727،5(

)0،1.09،5(
)5،8.27،10(

)5،9،10(
)0،1.09،5(

)0،1.27،5(
)0،1.09،5(

رهبري

)0،1،5(
)0،1،5(

)0،1.18،5(
)5،8.9،10(

)5،8.9،10(
)0،1.54،5(

)0،1.54،5(
)7،9.54،10(

ت سازماني
حماي

)0،0.818،5(
)0،1.63،5(

)0،0.818،5(
)0،0.818،5(

)0،1،5(
)5،8.9،10(

)5،8.9،10(
)0،1.18،5(

پايداري اعضاء

)0،0.54،5(
)0،1.09،5(

)0،1.54،5(
)5،9.18،10(

)7،9.36،10(
)0،1.36،7(

)5،9.27،10(
)0،1.54،5(

ت
نوع مديري

)0،0.63،5(
)0،1.54،5(

)0،1.54،5(
)0،1.63،5(

)0،1.27،5(
)0،1.63،5(

)0،0.727،5(
)7،9.36،10(

روكيرد

ادامه جدول )5(
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ت 
راهبرد مديري

ش
دان

رسمي بودن
پيچيدگي

تمركز
فناوری

اندازه
ت 

كينواخ
ف

بودن وظاي
پراكندگي 
جغرافيايي

گ
تنوع فرهن

متغيرهاي سازماني

مولفه‌ها

7.89
1.62

2.59
1.05

2.35
2.47

2.47
8.38

2.47
ت

ارتباطا

8.62
2.83

3.02
3.02

8.38
3.14

8.38
2.59

1.62
ف

هد

3.14
4.09

3.26
8.38

1.95
1.62

2.50
2.11

8.32
اندازه

1.50
8.38

8.44
2.74

8.32
3.20

1.38
2.74

8.44
ب اعضاء

فرآیند انتخا

1.74
8.50

2.62
8.50

8.20
1.32

1.44
2.44

2.86
ت اعضاء

نحوه مشارك

2.32
1.98

1.38
2.68

1.74
9.20

1.56
1.50

8.62
شكل پراكندگي

9.26
1.38

1.56
1.56

9.08
1.26

1.50
1.68

1.38
سطح همگني اعضاء

1.56
8.50

1.77
8.32

2.44
2.14

2.38
2.26

2.02
فرآیند خلق

1.74
9.14

8.20
8.95

1.38
1.56

1.86
1.14

9.14
رهبري

1.56
8.14

1.74
1.32

1.92
1.38

1.80
1.62

1.50
ت سازماني

حماي

1.62
1.68

1.68
1.74

8.38
1.68

8.38
1.44

9.02
پايداري اعضاء

1.86
1.20

1.50
1.32

1.44
0.74

8.56
1.32

8.32
ت

نوع مديري

1.50
1.62

1.80
1.74

1.62
1.62

0.86
1.50

1.80
روكيرد

ت خبرگان(
جدول )6(: نتايج فرآیند دلفي فازي )ديفازي شده ميانگين فازي نظرا
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ت 
تنوع فناوري اطلاعا

ت
و ارتباطا

سطح اعتماد به 
ت و 

فناوري اطلاعا
ت

ارتباطا

ش فناوري 
دان

ت
ت و ارتباطا

اطلاعا
سطح 

ت
ارتباطا

سطح همكاري
اعتماد ميان 

همكاران
اعتماد ميان 
مدير و كارمند ب 

راهبرد كس
و كار

متغيرها ي سازماني

مولفه‌ها

9.20
8.74

8.32
2.59

1.62
8.32

2.59
1.98

ت
ارتباطا

2.59
2.65

2.83
2.95

2.53
2.77

3.02
8.26

ف
هد

8.62
8.44

2.83
8.20

8.38
8.02

3.30
3.91

اندازه

1.44
2.14

2.89
1.92

2.80
1.98

8.56
1.92

ب اعضاء
فرآیند انتخا

1.98
2.05

1.98
8.44

8.56
1.62

9.20
1.56

ت اعضاء
نحوه مشارك

1.74
1.92

1.56
2.05

8.38
8.32

8.44
2.50

شكل پراكندگي

1.44
1.56

1.50
1.80

2.26
2.17

1.62
1.98

سطح همگني اعضاء

2.14
2.32

1.62
8.38

8.56
1.56

8.56
1.38

فرآیند خلق

1.68
1.32

1.56
8.32

8.50
1.56

1.68
1.56

رهبري

1.50
1.50

1.62
8.20

8.44
1.80

1.80
9.14

ت سازماني
حماي

1.38
1.74

1.62
1.38

1.50
8.44

8.44
1.62

پايداري اعضاء

1.20
1.56

1.86
8.62

9.08
1.74

8.68
1.80

ت
نوع مديري

0.92
1.86

1.80
1.92

1.68
1.74

1.32
9.08

روكيرد

ادامه جدول )6(
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همانطور كه در جدول‌های )5( و )6( مشخص است و در روش‌شناسي پژوهش نيز بيان شد، اگر مقدارهای 

ديفازي شده براي ميانگين نظرات خبرگان از عدد 8 بيشتر باشند )طبق قانون 20-80 پارتو(، رابطه مورد نظر 

تایید و اگر كمتر از 8 باشد رد خواهد شد. با توجه به نتایج به‌دست آمده از تحلیل داده‌ها و به دلیل تفاوت 

زیاد میان ارزش عددی بدست آمده از روش دلفی فازی میان روابط تایید شده و تایید نشده، خبرگان در 

مورد ارتباطات میان متغیرهای سازمانی و مولفه‌های طراحی اجتماعات کاری در دور اول بررسی به اجماع 

رسیدند. نتیجه‌های حاصل از میانگین نظرات خبرگان در فرآیند دلفی فازی اجرا شده، نشان می‌دهد که هر 

متغیر سازمانی اثری متفاوت بر مولفه‌های نوع‌شناسی اجتماعات کاری دارد. برای مثال متغیر سازمانیِ تنوع 

فناوری اطلاعات و ارتباطات بر هر دو مولفه نوع‌شناسی ارتباطات و اندازه، اثر می‌گذارد، اما اثر این متغیر بر 

ارتباطات بیش از اثری است که بر اندازه اجتماعات کاری دارد. همانطور که در جدول )6( دیده می‌شود، هر 

کدام از مولفه‌های اجتماعات کاری اثرات متفاوتی را از متغیرهای سازمانی می‌پذیرند. همچنین نتایج جدول 

)7(، نشان‌دهنده اجماع بالای نظر خبرگان بر ارتباطات میان متغیرهای و مولفه‌های نوع‌شناسی می‌باشد و 

بنابراین نیازی به اجرای گام دوم برای تثبیت ارتباطات نیست. به منظور مقایسه نظرات خبرگان با ادبیات 

موضوع، روابط میان متغیرهای پژوهش و مولفه‌های نوع‌شناسی اجتماعات کاری در ادبیات تحقیق بررسی 

شد و نتایج حاصل از فرآیند دلفی فازی با آنها مورد مقایسه قرار گرفت. نتایج این مقایسه در جدول )7( درج 

شده است و نشان می‌دهد که ماتریس ارتباطی حاصل از نظرات خبرگان توسط ادبیات پژوهش تایید می‌شود.

متغیرهای سازمانی و  ارتباطی  فازی، مدل  فرآیند دلفی  از  آمده  به دست  نتایج  به جدول )7( و  با توجه 

و  سازمانی  متغیرهای  ارتباط  شامل  جداگانه،  دسته‌های  قالب  در  کاری  اجتماعات  نوع‌شناسی  مولفه‌های 

مولفه‌های نوع‌شناسی اجتماعات کاری طبقه‌بندی شده‌اند )شکل )1((. در لایه اول از این الگو، متغیرهای 

سازمانی مشاهده می‌شود. بر اساس این الگو در این لایه، سازمان وضعیت خود را بر اساس این متغیرها 

شناسایی می‌کند. در لایه دوم از این الگو، مولفه‌های تعیین‌کننده نوع اجتماعات کاری مشاهده می‌شود )در 

این قسمت از الگو مشخص می‌شود که هر کدام از دسته‌بندی‌های مشخص شده از متغیرهای سازمانی بر 

کدام مولفه به طور جداگانه اثر می‌گذارند(. بر اساس جدول )7(، مولفه‌های تعیین‌کننده نوع اجتماعات کاری 

در این الگو، بر اساس اثری که متغیرهای سازمانی بر آن‌ها می‌گذارد، مشخص می‌شود. برای مثال میزان تنوع 

فرهنگی در سازمان، میزان یکنواختی وظایف، میزان اعتماد میان مدیر و کارمندان، سطح همکاری و سطح 

مشارکت در سازمان تعیین می‌کند که نوع مدیریت برای اجتماع کاری مورد نظر چگونه باشد. در لایه سوم 
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تنوع فناوري اطلاعات و 
ارتباطات

سطح اعتماد به فناوري 
اطلاعات و ارتباطات

دانش فناوري اطلاعات 
و ارتباطات

سطح ارتباطات

سطح همكاري

اعتماد ميان همكاران

اعتماد ميان مدير و 
كارمند

راهبرد كسب و كار

راهبرد مديريت دانش

رسمي بودن

پيچيدگي

تمركز

فناوری

اندازه

كينواخت بودن وظايف

پراكندگي جغرافيايي

تنوع فرهنگ
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اعا
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از الگو، نوع اجتماع کاری برای سازمان مشخص خواهد شد )در این قسمت از الگو، با توجه به وضعیت 

جاری سازمان )که متغیرهای سازمانی، نمایانگر آن هستند( مشخص می‌شود که زیرمولفۀ نوع اجتماعات 

کاری کدام است. برای نمونه، جدول )8( نشان می‌دهد که متغیرهای سازمانی چگونه می‌توانند بر فرآیند 

شکل‌گیری نوع ارتباطات اجتماعات کاری اثر گذار باشند.

با استفاده از این الگو، سازمان می‌تواند نحوه دخالت خود در اجتماع کاری و منطبق ساختن اجتماع کاری با 

واحد یا اجتماعات کاری با سازمان را به طور نظام‌مند و راهبردی مشخص کند. این الگو، علاوه بر مشخص 

ساختن نحوه دخالت سازمان در اجتماع کاری می‌تواند به عنوان الگویی برای ایجاد و طراحی ساختار 

اجتماعات کاری مورد استفاده قرار بگیرد.

شكل )1(: الگوی مفهومی ارتباط متغيرهاي سازماني و اجتماعات كاري 

ساختار دهنده

ناظرتسهيل كننده

تنوع فناوري اطلاعات

تنوع فرهنگ

سطح ارتباطات

سطح مشاركت

راهبرد كسب و كار

تمركز

پراكندگي جغرافيايي

يكنواختي وظايف

اندازه

فناوري

اعتماد به فناوري اطلاعات

دانش فناوري اطلاعات

اعتماد ميان همكاران

اعتماد ميان مدير و كاركنان

راهبرد مديريت دانش

رسميت داوطلبانهاجباري

باز بسته

مشاركتي دستوري

درون سازمانيبرون سازماني

حمايت بالاحمايت پايين

بالا به پايين پايين به بالا

راهبرديعملياتي

پايدار شناور

رو در رو مجازي

كوچك بزرگ

همگن ناهمگن

حمايت سازمان

همگني

رويكرد

نوع مديريت

هدف

فرايند خلق

پايداري اعضاء

ارتباطات

اندازه

انتخاب اعضاء

مشاركت اعضاء

شكل پراكندگي

رهبري

مربي

پيشكار دانش

نوآوري

بهترين روش

كمك كننده

متغيرهاي سازماني كاريهاي اجتماعهاي نوع شناسي مولفه كاريساختار اجتماعات نوع 

پيچيدگي
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5- جمع‌بندی
پژوهشگران حوزه مديريت دانش و اجتماعات كاري اعتقاد دارند كه عملكرد بهتر اجتماعات كاري و هم‌سو 
بودن اهداف آن‌ها با راهبردهاي سازمان، منجر به كسب نتایج بهتر در رسیدن به اهداف سازمان مي‌گردد.  
بررسي پیشینه موضوع پژوهش نشان داد كه دو موضوع مهم و اساسي، توسط پژوهشگران قبلی مورد غفلت 
واقع شده است. این دو موضوع عدم شناسایی متغیرهای سازمانی موثر بر مولفه‌های نوع شناسی اجتماعات 
کاری و ارتباط میان آن‌ها بود. با بررسی پژوهش‌های گذشته )از جمله پژوهش‌های هارا و همکاران )2009( 
سازماني  متغيرهاي  بررسي  عدم  اصلي  دليل  كه  شد  مشخص    )]11[]10[  )2005( همکاران  و  داب  و 
مؤثر بر تشيكل اجتماعات اين است كه آن‌ها پس از تشيكل شدن بررسي شده‌اند و پژوهشگران تنها به 
بررسي گونه‌شناسي اين اجتماعات پرداخته‌اند. دليل ديگر این موضوع مي‌تواند نگرش مديريت ناپذير بودن 

اجتماعات كاري باشد.     
پژوهش حاضر با هدف طراحي الگویی مفهومي براي تعيين نوع ساختاری اجتماع كاري منطبق با شرايط 
کاری و سپس  اجتماعات  تشکیل  بر  مؤثر  متغیرهای سازمانی  ابتدا  منظور  این  برای  انجام شد.  سازمان 
مولفه‌هایی که ساختار کلی اجتماعات کاری را مشخص می‌کنند، استخراج و معرفی گردیدند. در نهایت 
ارتباط میان متغیرهای سازمانی و اجتماعات کاری در قالب الگوی مفهومی پژوهش نشان داده شد. این الگو 
بیان می‌کند که ساختارهای غیر رسمی و خودسازمانده اجتماعات کاری از سازمان اثر می‌پذیرند و قابلیت 

هدایت و کنترل را از سوی سازمان دارند.
پژوهش حاضر در تاييد مطالعات آندريسن )2004( و وربرگ و آندريسن )2006( ]21[]22[، نشان مي‌دهد 
كه اجتماعات كاري مي‌توانند فراتر از 5 نوع یعنی؛ اجتماع کاری روزانه24،  اجتماع رسمی خبرگان25، اجتماع 
شبکه غیر رسمی26، اجتماع حل مسأله27 و اجتماع شبکه مکنون28 )با توجه به هدف، نوع متخصصان، نقش‌ها 

جدول )8(: اثر متغیرهای سازمانی بر مولفه ارتباطات اجتماعات کاری

 مولفه ارتباطات

متغیرهای سازمانی اثرگذار بر مولفه ارتباطات اجتماع کاری

پراكندگي 
جغرافيايي

راهبرد مديريت 
دانش

اعتماد ميان 
مدیر و 
کارکنان

دانش فناوري 
اطلاعات و 

ارتباطات

سطح اعتماد به 
فناوري اطلاعات و 

ارتباطات

تنوع فناوري 
اطلاعات و ارتباطات

متوسطخیلی کممتوسطکمشخصی‌سازیکمرو در رو

خیلی زیادخیلی زیادخیلی زیادخیلی زیادکدگذاری شدهخیلی زیادمجازی
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يا درجه رسمي‌سازي، مرزبندي، نوع تعاملات و اندازه( باشند ]19[]20[ و اين نوع‌ها با توجه به وضعيت 
كنوني سازمان تعيين مي‌شوند. در واقع با نگاهي به اجتماعات كاري خود سازمانده مي‌توان مشاهده كرد كه 
متغيرهاي سازماني در روند شكل‌گيري و نوع اجتماع مؤثر بوده‌اند. به عنوان مثال، روش تعامل اجتماع كاري 
مي‌تواند بر حسب تنوع فناوري اطلاعات سازمان و يا اندازه سازمان، اجتماع كاري را مجبور به پذيرش نوع 

خاصي از تعاملات كند.
همچنين اين پژوهش، هم‌سو با نتايج پژوهش‌های هارا و همکاران )2009( و داب و همکاران )2005( ]10[

]11[، ويژگي‌هاي ديگري نيز براي اجتماعات كاري در پيشبرد ادبيات اجتماعات كاري ارائه مي‌دهد.
ميان  سازماني،  متغيرهاي  درون  علي-معلولي  روابط  كه  مي‌شود  پيشنهاد  بعدی،  پژوهش‌های  انجام  برای 
ابزارهايي همچون ديماتل  با  متغيرهاي سازماني و مولفه‌ها و همچنين درون مولفه‌های اجتماعات کاری 
بررسي شود. همچنين مي‌توان به منظور بررسي كي راهبرد كامل و جامع جهت پياده سازي اجتماعات كاري، 

اثر متغيرهاي سازماني بر عامل‌های موفقيت پياده‌سازي اجتماعات كاري را نيز بررسي کرد. 
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