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چکیده
اجتماعات کاری، ابزاری برای تبادل تجربه های 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 مدیریت دانش 
اعتقاد دارند، مدیریت کردن اجتماعات کاري، همسو با اهداف سازمان، نتایج بسیار مطلوبي در فرآیند نوآوری سازمان خواهد 
داشت. بررسی پژوهش های قبلی نشان می دهد که در توسعه و مدیریت اجتماعات کاری، روابط میان متغیرهاي سازماني و 
مولفه های موثر در طراحی اجتماعات کاري بررسی نشده است. به عبارت دیگر، توسعه اجتماعات کاری مستقل از متغیرهای 
سازمانی بررسی شده است. از این رو پژوهش حاضر با هدف شناسایي روابط میان متغیرهای سازمانی و مولفه های 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  پرسش نامه  توزیع  و  نظرخواهی  با  پژوهش  داده های  بود.  راهبردی  صنعتی 
جمع آوری گردید. نتایج این پژوهش نشان مي دهد 17 متغیر سازماني شناسایی شده بر 13 مولفه طراحي اجتماعات کاري 
اثر گذار هستند. الگوی طراحی شده در این پژوهش، علاوه بر اینکه مبنای مناسبی براي ارزیابی و انتخاب اجتماعات کاري 

محسوب می شود، به روشني روابط میان متغیرهاي سازماني و اجتماعات کاري را نیر مشخص مي کند. 
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1- مقدمه
براي سازمان ها، دانش به عنوان یکي از با ارزش ترین منابع سازماني برای خلق مزیت رقابتي و حفظ آن 
شناخته شده است ]1[. اجتماعات کاري1 که به عنوان یک ساختار غیر رسمي سازماني توسط لیو و ونگر2 
در سال 1991 معرفي شدند، محیطي را ایجاد مي کنند که دانش ضمني و آشکار به راحتي میان اعضاي 

آن جریان داشته باشد ]2[. این اجتماعات، اثرگذارترین روش براي ساخت مدیریت دانش هستند ]3[.
بیان می کنند که اجتماعات کاری، پایه و اساس نوآوری در سازمان هستند.  گالیرز3 ]4[و هاروي4 ]5[، 
ونگر و همکاران، بیان می کنند که اجتماعات کاری، نه تنها ابزاری برای یادگیری افراد تازه وارد به سازمان 
است، بلکه زمینه را نیز برای تبدیل بینش به دانشی که می تواند نوآوری را هدایت کند، ایجاد می کند ]6[. 
هاروي ]5[ و گالیرز ]4[، تاکید می کنند که اشتراک دانش، ترکیب دانش و تسهیم تجربه های برتر، دلیل 

خلق سریع و مداوم نوآوری در اجتماعات کاری است.
کاري  اجتماعات  اهداف  و  ساختار  طراحي  در  مي تواند  سازمان  که  مي دهند  نشان  مطالعه ها،  از  بعضي 
از سه  بر اساس نظر سینت اونگ و والاس، اجتماعات کاري را مي توان  ایفا کند ]7[.  نقش موثري را 
را  یاگوئینتو و همکاران، دستورالعملي  فناوري، مدیریت و فرهنگ، هدایت کرد ]8[.  ناحیه زیر ساخت 
براي مدیریت هدفمند اجتماعات کاري طراحي کردند. هدف آن ها حمایت از این تفکر بود که مي توان 

اجتماعات کاري را با اهداف راهبردی سازمان هم سو کرد ]9[. 
سرمایه  مدیریت  و  کاري  اجتماعات  راه اندازي  از  بتوان  اینکه  برای  همکاران،  و  داب6  نظر  اساس  بر 
فکري بهتر نتیجه گرفت، باید آن ها را مدیریت کرد. آن ها در مطالعه اي به بررسي نوع شناسي اجتماعات 
کاري برخط پرداختند. نتایج مطالعه آن ها نشان داد که مدیریت اجتماعات کاري نیاز به شناسایي عناصر 
تشکیل دهنده و ویژگي هاي آن ها دارد ]10[. در این پژوهش 21 ویژگي از اجتماعات کاري را با مطالعه  
14 اجتماع کاري شناسایي کردند و در سال هاي 2009 و 2012 این ویژگي ها توسعه داده شد ]11[]12[. 
اول  واقع شده اند.  اشاره کرد که مورد غفلت  مهم  بسیار  نکتۀ  به دو  پیشینه موضوع، مي توان  مطالعه  با 
انجام شده، اجتماعاتی بررسی می شوند که از قبل تشکیل شده اند و  این که در بسیاری از پژوهش های 
سازمان نقشي در ایجاد آن نداشته است و دوم این که اثر موقعیت و وضعیت کنوني سازمان در زمینه هایی 
مانند تنوع فرهنگي سازمان، اندازه سازمان، زیرساخت فناوری سازمان و ... بر مولفه هاي تشکیل دهنده 
اجتماعات کاري نادیده گرفته شده است. از این رو پژوهش حاضر با هدف شناخت و بررسي متغیرهاي 
سازماني اثرگذار بر مولفه هاي موثر بر طراحي اجتماعات کاري و تعیین رابطه میان آن ها به منظور هم سویي 

بیشتر این اجتماعات با اهداف سازماني و عملکرد بهتر آن ها انجام شد. 
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2- مباني نظري پژوهش

2-1- اجتماعات کاري

اجتماع کاري شامل افرادي است که به صورت داوطلبانه و غیررسمي و بر اساس علاقه، دغدغه و مساله های 
مشترک گرد هم آمدند و با انتقال دانش و تجربه های خود ، به یکدیگر کمک مي کنند و از این طریق، دانش 

و تجربه خود را ارتقاء مي دهند ]6[.
در حقیقت این اجتماعات، شبکه های غیررسمی از فعالان حرفه ای هستند که توسعه دانش در میان اعضای 
خود را حمایت می کنند و به آن ها اجازۀ مشارکت و دخالت در ساخت بدنۀ دانش پیرامون آن موضوع خاص 
را می دهند ]13[. همچنین اعضاي این اجتماعات به بخش های مختلف سازمان تعلق دارند و وظیفۀ آن ها، 

اشتراک تجربه و دانش است ]14[.
بر اساس نظر ونگر و همکاران ]6[ اجتماعات کاري مي توانند با اهداف متفاوتي خلق شوند ]15[. در یک 

مطالعه اکتشافي توسط مرکز کیفیت و بهره وري آمریکا، اجتماعات کاري با چهار هدف تشکیل مي شوند.
    1- براي کمک به حل مشکلات روزانه افراد )اجتماعات کاري کمک کننده7(

    2- براي توسعه و انتشار مجموعه اي از بهترین روش ها )اجتماعات کاري بهترین روش8(
    3- براي توسعه و آماده سازي ابزارها، بینش ها و رویه هاي مورد نیاز افراد در زمینه هاي مشخص شده 

)اجتماعات کاري پیشکار دانش9(

    4- براي توسعه ایده ها و راه حل هاي نوآورانه )اجتماعات کاري نوآوري10(

2-2-  نوع شناسی اجتماعات کاری
بسیاری از محققان، اجتماعات کاري را در یک دامنه از انواع اجتماعات )اجتماعات علاقه11، اجتماعات 
یادگیري12، اجتماعات تعهد13 و...( قرار مي دهند ]16[. اجتماعات کاري به عنوان یک نوع ویژه از اجتماعات 
درون یک سازمان مورد بررسی قرار گرفته اند. این اجتماعات می توانند یک مجموعه انسانی ساختار نیافته 
باشند که تنها به دلیل اشتراک ایده با یکدیگر تعامل مي کنند و تعهدي براي توسعه بیشتر ایده ندارند و یا 
به صورت بسیار ساختاریافته و در یک بستر راهبردی بنیان گذاری شده توسط سازمان، تشکیل گردند. بر این 
اساس اجتماعات کاري در سه دستۀ رسمي/غیررسمي، ساختار نیافته/ساختاریافته یا طبیعي/مهندسي شده 

]17[ و همچنین دو نوع ارتباطي مجازي و رو در رو قرار مي گیرند ]15[.
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داب و همکاران معتقدند که فناوری هاي اطلاعات و ارتباطات14  منجر به ایجاد شکل جدیدی از سازمان 
شده است که مي تواند فراتر از فضا و زمان حرکت کند و بر ایده شبکه سازي، تمرکززدایی و تحویل به موقع، 
پایه گذاري گردیده است. به دنبال این روند، تعدادی از سازمان های بزرگ، اجتماعات کاري مجازي را به 
عنوان یک راه جدید برای ایجاد و به اشتراک گذاری دانش درون سازمان شناسایي کردند. در این پژوهش، 
آن ها با مطالعه و بررسي 18 اجتماع کاري مجازي در 14 سازمان، به نوع شناسي اجتماعات کاري مجازي 

پرداختند و 21 ویژگي ساختاري آن ها را شناسایي کردند ]18[.
هارا15 و همکاران  به بررسي نوع شناسي اجتماعات کاري برخط خارج از محدوده چارچوب سازماني که 
داب و همکارانش آن را بررسی نمودند، پرداختند. این نوع شناسي بر اساس بررسی سه اجتماع کاري برخط، 
تجزیه و تحلیل محتوای پیام و یک بررسی از ادبیات موجود انجام شده است. این سه نمونه اجتماعات 
کاري، از فهرست گفتگوي الکترونیکی که موضوع های مورد علاقه طراحان سایت های اینترنتی دانشگاه ها، 
کتابداران و مربیان را پوشش مي دهد، انتخاب شده اند. هدف اصلي پژوهشگران از این مطالعه، شناسایی 
بیشتر ویژگی های اجتماعات کاری برخط بود، چرا که در مطالعه داب و همکاران، این ویژگی ها محدود به 

چارچوب سازمانی بود ]11[.
سازماني،  زمینۀ  جمعیت شناسي16،  ویژگي هاي  اساس  بر  کاري  اجتماعات  شده،  یاد  پژوهش  دو  هر  در 
ویژگی های اعضاء و فناوری محیطي بررسي شده اند ]11[]18[. اجتماعاتي کاري در سازمان های مختلف، به 
شکل گسترده اي از لحاظ اسم و نوع، گوناگون هستند. شناخت این گوناگوني ها مهم است، چرا که به شناخت 

اجتماعاتي کاري کمک مي کند. اولین مهارت در توسعه اجتماعات کاري، توانایي دیدن 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 ویژگی های این اجتماعات در جدول )1( 
نمایش داده شده است. همچنین ایشان، بیان مي کنند که با توجه به اینکه اجتماعات کاري در بستر سازماني 
شکل مي گیرند، برای طراحی یک اجتماع باید به شرایط سازمان توجه کرد ]6[. از جمله عامل هایی که باید به 
آن ها توجه کرد، سطح فناوری و ساختار سازماني ]19[، سطح همکاري، سطح ارتباطات ]12[، تنوع فناوري 
اطلاعات و ارتباطات، درجه استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات و سواد فناوري اطلاعات و ارتباطات، 
تنوع فرهنگي، اندازه، یکنواختي و تکراري بودن وظیفه ها ]11[]12[، اعتماد بین همکاران. اعتماد بین کارکنان 

و مدیران ]10[]12[، راهبرد مدیریت دانش است ]20[.
هدف،  نظر  از  اجتماعات  این  وی،  نظر  اساس  بر  مي کند.  معرفي  را  کاري  اجتماع   نوع   5  ، آندریسن22 
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رسمي سازي )نقش ها(، مرزبندي )باز یا بسته بودن(، مجازي بودن )تعاملات رو در رو یا ترکیبي(، ترکیب 

)فقط متخصصان و یا ترکیبي از متخصصان و تازه واردها( و اندازه متفاوت هستند ]21[. 

وربرگ و آندریسن، نیز در پژوهشي با هدف توسعه ابزاري براي ارزیابي اجتماعات کاري بیان مي کنند که 

اجتماعات کاري مي توانند از نظر هدف، روش هاي تعامل، حمایت سازماني و رسمي بودن، فرآیند دانشي 

و راهبرد مدیریت دانش متفاوت باشند ]22[.

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

استفاده شده توسط مدیران اجتماعات کاري پرداختند. نتایج مطالعه آن ها نشان داد که راهبردها در راستای 

توسعه اعتماد، آسان سازي همکاري، آسان سازي مذاکره ها و حفظ و کنترل قدرت در اجتماعات کاري به کار 

گرفته شده اند. آن ها همچنین در ارتباط با هدایت و مدیریت اجتماعات کاري نشان دادند که تعیین هدف 

براي اجتماع اولین قدم براي شکل گیري اجتماع است، البته مشخص نکردند که این هدف بر چه اساس 

تعیین مي شود ]23[. 

با توجه به بررسي پژوهش هاي صورت گرفته در حوزه نوع شناسي اجتماعات کاري، فهرستی از مولفه ها و 

ویژگي هاي این اجتماعات در جدول )2(، درج شده است.

2-3- مولفه های سازماني موثر بر اجتماعات کاری

 به دلیل اینکه پیدایش و از بین رفتن اجتماعات کاری در بافت سازمان رخ می دهد، اثر موقعیت و وضعیت 

کنوني سازمان در زمینه هایی مانند تنوع فرهنگي سازمان، اندازه سازمان، زیرساخت فناوری سازمان و ... بر 

مولفه هاي تشکیل دهنده اجتماعات کاري بسیار اهمیت دارد. بر این اساس، متغیرهای سازمانی مهم و موثر 

جدول )1(: ویژگي هاي اجتماع هاي کاري ]6[

مشخصهویژگي

بزرگ-کوچکاندازه
کم-زیادطول عمر

متراکم-توزیع شدهفاصله جغرافیایي
همگن-ناهمگنتناسب افراد

درون واحد-میان واحد )درون سازمان(-  میان سازماني )برون سازمان( مرز
بدون قصد قبلي18 - با قصد قبلي19 قصد )هدف(
شناخته نشده20 - نهادینه شده21 شناخته شدگي
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جدول )2(: مولفه ها و ویژگي هاي نوع شناسي اجتماعات کاري

منبعتعریفزیر شاخصشاخصردیف

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

اعضاي اجتماع را توصیف مي کند. هر چه قدر که اعضاي اجتماع از این ابزارها 
بیشتر استفاده کنند، اجتماع بیشتر به سمت مجازي بودن مي رود.

]6[]12[]15[
]22[ رو در رو

هدف2

نوآوري
هر اجتماع کاری دارای اهدافی است. از این رو، این اجتماع مي تواند با هدف 
نوآوري، کمک کردن به طور روزانه به اعضاي اجتماع، انتقال بهترین تجربه ها 

بین اعضاء و حمایت از دانش اعضاء تشکیل شود.
]6[]22[

کمک کننده
بهترین روش
پیشکار دانش

اندازه3
بزرگ

]11[]10[]6[تعداد نفرات یک اجتماع، اندازۀ آن را معرفي مي کند
]20[]22[ کوچک

فرآیند انتخاب 4
اعضاء

فرآیند انتخاب اعضاء براي اجتماع مي تواند به صورت باز )محدودیتي براي ورود باز
اعضاء نباشد( و یا بسته )اعضاء باید داراي ویژگي هایي خاص باشند( باشد.

]10[]11[
بسته

نحوۀ مشارکت 5
اعضاء

حضور اعضاء در اجتماع مي تواند به صورت داوطلبانه )خود اعضاء متمایل به داوطلبانه
حضور در اجتماع باشند(، یا به صورت اجباري باشد )با توجه به دستور مدیر( 

و یا به صورت ترکیبي از این دو نوع باشد.
]10[]11[ اجباري

ترکیبي

شکل 6
پراکندگي

یک اجتماع مي تواند در مرزهاي داخل سازماني تشکیل شود و یا در میان چند درون سازماني
سازمان و یا در میان چند کشور به وجود بیاید.

]6[]10[]11[
]12[ میان سازماني

سطح همگني 7
اعضاء

همۀ اعضاي سازمان مي توانند داراي تجربۀ برابر باشند و یا ممکن است همگن
تجربۀ اعضاء اجتماع  یکسان نباشد. همچنین ممکن است اعضاء از یکدیگر 
شناخت داشته باشند و یا براي اولین بار در اجتماع با یکدیگر ملاقات کنند.

]6[]10[]11[
]12[ نا همگن

فرآیند خلق8
اجتماع ممکن است با توجه به نظر مدیریت تشکیل شود و یا توسط خود بالا به پایین

اعضاي واحد یا سازمان شروع به شکل گیري کند.
]10[]11[

]12[ پایین به بالا

رهبري9
وظیفه ها و یا نقش ها در داخل اجتماع ممکن است توسط مدیریت و به مشارکتي

صورت از پیش تعیین شده مشخص شده باشد و یا این وظیفه ها و نقش ها 
توسط خود اعضاي گروه تعریف و مشخص شود.

]10[]11[
دستوري

حمایت 10
سازماني

اجتماع در داخل سازمان مي تواند مورد توجه و حمایت سازمان قرار گیرد و یا حمایت زیاد
اصلا حضورش در داخل سازمان احساس نشود.

]6[]10[]11[
]22[ حمایت کم

پایداري اعضاء11
پایدار

]24[]10[حضور افراد در داخل اجتماع مي تواند به صورت کاملا پایدار و یا شناور باشد.
شناور

نوع مدیریت12

تسهیل گر
نوع مدیریت مي تواند بر روند کاري اعضاي اجتماع و کارایي و عملکرد آنها و 

همچنین بر طول عمر و پایداري اجتماع تاثیر گذار باشد.
]10[]12[
]22[]25[

مربي
ناظر

شکل دهنده

رویکرد13
رویکرد اجتماع مي تواند کوتاه مدت و به منظور حل مشکلات مقطعي در راهبردی)دید بلند مدت(

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

]20[ عملیاتي)دید کوتاه مدت(
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جدول )3(: متغیرهاي سازماني، تعیین کننده مولفه هاي نوع شناسي اجتماعات کاري

منبعتعریفاندازهشاخصردیف

تنوع فناوري 1
اطلاعات و ارتباطات

سطح و اندازۀ استفاده سازمان از ابزار و تجهیزات تنوع زیاد
فناوري اطلاعات و ارتباطات

]10[]11[
]12[ تنوع کم

سطح اعتماد به فناوري 2
اطلاعات و ارتباطات

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

]10[]11[
]12[ کم

دانش فناوري 3
اطلاعات و ارتباطات

سطح دانش فناوري اطلاعات و ارتباطات افراد و تجربۀ زیاد
استفاده افراد از این ابزار

]10[]11[
]12[ کم

این شاخص نشان مي دهد که سطح و نوع ارتباط در بازسطح ارتباطات4
]12[میان افراد، میان کارمندان و مدیران چگونه است. بسته

این شاخص نشان مي  دهد که سطح و نوع همکاري و زیادسطح همکاري5
]12[مشارکت در میان افراد، میان کارمندان و مدیران چگونه است. کم

این شاخص نشان مي دهد که سطح اعتماد در میان زیاداعتماد میان همکاران6
]24[]10[همکاران چگونه است. کم

اعتماد میان مدیر و 7
کارمند

این شاخص نشان مي دهد که سطح اعتماد در میان زیاد
]24[]10[کارمندان و مدیران چگونه است. کم

راهبرد کسب و کار، هدف و روش هاي رقابتي را تدافعيراهبرد کسب و کار8
]26[ تعریف مي کند. تهاجمي

راهبرد مدیریت دانش9
راهبرد دانش نشان دهندۀ برنامه هاي سازمان براي سیستم محور

ساختن بهترین استفاده از دانش براي کسب مزیت 
رقابتي است.

]20[ انسان محور
ترکیبي

نشان دهندۀ سطحي از قوانین و اسناد نوشته شده در رسميرسمي بودن10
]19[سازمان است. غیررسمي

]19[اشاره به سطح پیچیدگي وظیفه ها و فرآیندها دارد.زیادپیچیدگي11 کم

نشان دهندۀ سطح سلسله مراتب که سطح اختیارات زیادتمرکز12
]19[]12[تصمیم گیري را بیان مي کند. کم

نشان دهندۀ ابزارها، فرآیندها و روش هاي سازمان برای زیادفناوری13
]19[تولید محصولات است. کم

]11[]10[نشان دهندۀ تعداد افراد در سازمان است.بزرگاندازه14
]12[ کوچک

یکنواخت بودن 15
وظایف

این شاخص نشان مي دهد که وظیفه ها در سازمان تا چه اندازه تکراري
تکراري و یکنواخت است و یا چالشي و غیر قابل پیش بیني.

]10[]11[
]12[ غیر تکراري

این شاخص نشان مي دهد که سازمان از لحاظ متمرکزپراکندگي جغرافیایي16
جغرافیایي چه اندازه پراکنده است.

]10[]11[
]12[ توزیع شده

این شاخص نشان مي دهد که فرهنگ افراد داخل زیادتنوع فرهنگ17
]20[سازمان تا چه اندازه با یکدیگر متفاوت است. کم
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بر اجتماعات کاری در جدول )3( دسته بندی و نمایش داده شده اند. 

3- روش پژوهش
در این مطالعه، با توجه به نوع و اهداف پژوهش از روش دلفی فازی به منظور تجزیه و تحلیل داده ها استفاده 
شده است. روش دلفي، به عنوان یک ابزار کارا در مطالعه سیستم هاي اطلاعاتي شناخته شده است و براي 
تعیین موضوع های مهم و اولویت بندي ها در تصمیم های مدیریتي، قابلیت هاي مفیدي دارد. روش دلفی دارای 

مزایایی از این قبیل است ]27[:
    1- پاسخ بی طرفانه به سوال های پرسش نامه ها، تکرار دفعات ارسال پرسش نامه ها و دریافت بازخورد از آنها
    2- تبدیل داده های ذهنی افراد خبره به داده های تقریبا عینی با استفاده از روش های تجزیه و تحلیل آماری
    3- ارائه چارچوبی انعطاف پذیر که بسیاری از موانع مربوط به عدم دقت و صراحت را پوشش می دهد 

.]28[
 این روش حاصل مطالعه شرکت راند در دهه 1950 با هدف خلق روشي براي کسب اجماع بین متخصصان 

گروه است. اوکلي و پاولوسکي روش دلفي را به این صورت تعریف کرده اند:
روشي براي ساختاردهي به یک فرآیند ارتباط گروهي، به گونه اي که فرآیند به اعضاي گروه -به عنوان یک 
مجموعه- اجازه چالش با مسأله را مي دهد. براي اجراي این ارتباط ساختاریافته، نیاز به بازخورد نقش افراد، 

ارزیابي قضاوت گروه، فرصت اصلاح دیدگاه ها و سطحي از ناشناس ماندن مي باشد. 

3-1- نحوه اجرای دلفی فازی

در این پژوهش به منظور طراحی پرسش نامه، ابتدا به کمک ادبیات پژوهش ارتباط میان مولفه هاي نوع شناسي 
)جدول )2(( و متغیرهاي سازماني )جدول)3(( استخراج گردید. سپس نظرهای 11 نفر از خبرگان دانشگاهي 
و فعالان صنعتي سازمان مورد مطالعه به عنوان گروه تصمیم گیرنده، جمع آوری و اعداد فازي مثلثي با توجه 
به واژه زباني انتخاب شده از سوي آنان، به ارتباط مورد نظر تخصیص داده شد. در ادامه ارزش ارزیابي هر 
معیار محاسبه شد. در این مطالعه، براي یافتن نظر خبرگان در مورد یک ارتباط، روش میانگین هندسي ]29[، 
مورد استفاده قرار گرفت. فرض بر این است که ارزش ارزیابي معیار j از نگاه خبره شماره i از میان n خبره 
برابر W̃ij=(aij,bij,cij) است که در آن، مقدار j برابر با m,...,1.2 و مقدار i برابر با n,...,1.2 می باشد. بدین 
ترتیب ارزش فازي معیار j با کمک رابطه )1( محاسبه مي شود که 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 دیفازي سازي 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، مولفه های نوع شناسی اجتماعات کاری و رابطه میان آنها، باید حدي 

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

متغیرهای سازمانی، مولفه های نوع شناسی اجتماعات کاری و رابطه میان آن ها در حدود 8 است. بر این اساس 

اگر مقدار دیفازي شده عدد فازي مثلثي به دست آمده از رابطه )2( با توجه به نظر خبرگان، نزدیک به 8 یا 

بالاتر از آن باشد )α<=8(، متغیر یا مولفه یا رابطه میان آن ها تایید و در غیر این صورت )α>8( رد می شود.

4- تجزیه و تحلیل یافته ها
بر اساس داده های جمع آوری شده از توزیع پرسش نامه میان 11 خبره در سازمان مورد مطالعه، ماتریس تلفیق 

نظرات خبرگان مطابق جدول )5( تشکیل شد. 

پس از تشکیل ماتریس تلفیق نظرات خبرگان، به منظور برقراری اجماع میان تمامی خبرگان و بررسي 
رابطه های میان متغیرهاي سازماني و مولفه هاي مؤثر بر طراحي اجتماعات کاري، دیفازي شده میانگین 

نظرات آنان محاسبه شد )جدول )6((.

جدول )4(: واژگان زباني براي ارزیابي رابطه ها ]30[

1234567ردیف

کاملا مناسبمناسبتاحدودي مناسببي تفاوتتاحدودي نامناسبنامناسب کاملا 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 مدیری

ش
دان

رسمي بودن
پیچیدگي

تمرکز
فناوری

اندازه
ت بودن 

یکنواخ
وظیفه ها

پراکندگي 
جغرافیایي

گ
تنوع فرهن

      متغیرهاي سازماني

مولفه های
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 مشارک

)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(
شکل پراکندگي

)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

حمای

)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(
پایداري 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 مدیری

)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(
رویکرد

ت خبرگان )گام اول از فرآیند دلفي فازي(
س اولیه تلفیق نظرا

جدول )5(: ماتری
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 س
حی

طرا
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گو
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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 همکاري
اعتماد میان 

همکاران
اعتماد میان 
مدیر و کارمند ب 

راهبرد کس
و کار

متغیرهاي سازماني

مولفه های 
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 مشارک

)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(

شکل پراکندگي

)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
حمای

)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(

پایداري 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 مدیری

)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(

رویکرد

ادامه جدول )5(
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ت 
راهبرد مدیری

ش
دان

رسمي بودن
پیچیدگي

تمرکز
فناوری

اندازه
ت 

یکنواخ
ف

بودن وظای
پراکندگي 
جغرافیایي

گ
تنوع فرهن

متغیرهاي سازماني

مولفه ها

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 مشارک

2.32
1.98

1.38
2.68

1.74
9.20

1.56
1.50

8.62
شکل پراکندگي

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

حمای

1.62
1.68

1.68
1.74

8.38
1.68

8.38
1.44

9.02
پایداري اعضاء

1.86
1.20

1.50
1.32

1.44
0.74

8.56
1.32

8.32
ت

نوع مدیری

1.50
1.62

1.80
1.74

1.62
1.62

0.86
1.50

1.80
رویکرد

ت خبرگان(
جدول )6(: نتایج فرآیند دلفي فازي )دیفازي شده میانگین فازي نظرا



ران
ی ای

وای
ت ه

صنع
در 

از 
یِ ب

ور
نوآ

رد 
یک

رو
ی 

گیر
کار

 به 
کار

زو
سا

بر 
ثر 

مؤ
ی 

ل ها
عام

ی 
ند

ه ب
رتب

 و 
سی

رر
ب

93

گر  
یل 

سه
ن ت

زما
سا

ت 
ماي

 ح
  با

لي
لمل

ن ا
ی بی

ور
فنا

ل 
تقا

ي ان
ه ها

وژ
 پر

ت
فقی

مو
بر 

ثر 
مو

ی 
ل ها

عام
ان

ازم
 س

ای
ره

تغی
ی م

مبنا
بر 

ی 
کار

ی 
ع ها

تما
 اج

تار
اخ

 س
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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 همکاري
اعتماد میان 

همکاران
اعتماد میان 
مدیر و کارمند ب 

راهبرد کس
و کار

متغیرها ي سازماني

مولفه ها

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 مشارک

1.74
1.92

1.56
2.05

8.38
8.32

8.44
2.50

شکل پراکندگي

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
حمای

1.38
1.74

1.62
1.38

1.50
8.44

8.44
1.62

پایداري اعضاء

1.20
1.56

1.86
8.62

9.08
1.74

8.68
1.80

ت
نوع مدیری

0.92
1.86

1.80
1.92

1.68
1.74

1.32
9.08

رویکرد

ادامه جدول )6(
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همانطور که در جدول های )5( و )6( مشخص است و در روش شناسي پژوهش نیز بیان شد، اگر مقدارهای 

دیفازي شده براي میانگین نظرات خبرگان از عدد 8 بیشتر باشند )طبق قانون 20-80 پارتو(، رابطه مورد نظر 

تایید و اگر کمتر از 8 باشد رد خواهد شد. با توجه به نتایج به دست آمده از تحلیل داده ها 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 مولفه های طراحی اجتماعات کاری در دور اول بررسی به اجماع 

رسیدند. نتیجه های حاصل از میانگین نظرات خبرگان در فرآیند دلفی فازی اجرا شده، نشان می دهد که هر 

متغیر سازمانی اثری متفاوت بر مولفه های نوع شناسی اجتماعات کاری دارد. برای مثال متغیر سازمانیِ تنوع 

فناوری اطلاعات و ارتباطات بر هر دو مولفه نوع شناسی ارتباطات و اندازه، اثر می گذارد، اما اثر این متغیر بر 

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

کدام از مولفه های اجتماعات کاری اثرات متفاوتی را از متغیرهای سازمانی می پذیرند. همچنین نتایج جدول 

)7(، نشان دهنده اجماع بالای نظر خبرگان بر ارتباطات میان متغیرهای و مولفه های نوع شناسی می باشد و 

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

موضوع، روابط میان متغیرهای پژوهش و مولفه های نوع شناسی 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 می دهد که ماتریس ارتباطی حاصل از نظرات خبرگان توسط ادبیات پژوهش تایید می شود.

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،  دسته های  قالب  در  کاری  اجتماعات  نوع شناسی  مولفه های 

مولفه های نوع شناسی اجتماعات کاری طبقه بندی شده اند )شکل )1((. در لایه اول از این الگو، متغیرهای 

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

شناسایی می کند. در لایه دوم از این الگو، مولفه های تعیین کننده نوع اجتماعات کاری مشاهده می شود )در 

این قسمت از الگو مشخص می شود که هر کدام از دسته بندی های مشخص شده از متغیرهای سازمانی بر 

کدام مولفه به طور جداگانه اثر می گذارند(. بر اساس جدول )7(، مولفه های تعیین کننده نوع اجتماعات کاری 

در این الگو، بر اساس اثری که متغیرهای سازمانی بر آن ها می گذارد، مشخص می شود. برای مثال میزان تنوع 

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

مشارکت در سازمان تعیین می کند 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 همکاري

اعتماد میان همکاران

اعتماد میان مدیر و 
کارمند

راهبرد کسب و کار

راهبرد مدیریت دانش

رسمي بودن

پیچیدگي

تمرکز

فناوری

اندازه

یکنواخت بودن وظایف

پراکندگي جغرافیایي
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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 می شود که زیرمولفۀ نوع اجتماعات 

کاری کدام است. برای نمونه، جدول )8( نشان می دهد که متغیرهای سازمانی چگونه می توانند بر فرآیند 

شکل گیری نوع ارتباطات اجتماعات کاری اثر گذار باشند.

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

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

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

اجتماعات کاری مورد استفاده قرار بگیرد.

شکل )1(: الگوی مفهومی ارتباط متغیرهاي سازماني و اجتماعات کاري 

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- جمع بندی
پژوهشگران حوزه مدیریت دانش و اجتماعات کاري اعتقاد دارند که عملکرد بهتر اجتماعات کاري و هم سو 
بودن اهداف آن ها با راهبردهاي سازمان، منجر به کسب نتایج بهتر در رسیدن به اهداف سازمان مي گردد.  
بررسي پیشینه موضوع پژوهش نشان داد که دو موضوع مهم و اساسي، توسط پژوهشگران قبلی مورد غفلت 
واقع شده است. این دو موضوع عدم شناسایی متغیرهای سازمانی موثر بر مولفه های نوع شناسی اجتماعات 
کاری و ارتباط میان آن ها بود. با بررسی پژوهش های گذشته )از جمله پژوهش های هارا و همکاران )2009( 
سازماني  متغیرهاي  بررسي  عدم  اصلي  دلیل  که  شد  مشخص    )]11[]10[  )2005( همکاران  و  داب  و 
مؤثر بر تشکیل اجتماعات این است که آن ها پس از تشکیل شدن بررسي شده اند و پژوهشگران تنها به 
بررسي گونه شناسي این اجتماعات پرداخته اند. دلیل دیگر این موضوع مي تواند نگرش مدیریت ناپذیر بودن 

اجتماعات کاري باشد.     
پژوهش حاضر با هدف طراحي الگویی مفهومي براي تعیین نوع ساختاری اجتماع کاري منطبق با شرایط 
کاری و سپس  اجتماعات  تشکیل  بر  مؤثر  متغیرهای سازمانی  ابتدا  منظور  این  برای  انجام شد.  سازمان 
مولفه هایی که ساختار کلی اجتماعات کاری را مشخص می کنند، استخراج و معرفی گردیدند. در نهایت 
ارتباط میان متغیرهای سازمانی و اجتماعات کاری در قالب الگوی مفهومی پژوهش نشان داده شد. این الگو 
بیان می کند که ساختارهای غیر رسمی و خودسازمانده اجتماعات کاری از سازمان اثر می پذیرند و قابلیت 

هدایت و کنترل را از سوی سازمان دارند.
پژوهش حاضر در تایید مطالعات آندریسن )2004( و وربرگ و آندریسن )2006( ]21[]22[، نشان مي دهد 
که اجتماعات کاري مي توانند 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، نقش ها 

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

 مولفه ارتباطات

متغیرهای سازمانی اثرگذار بر مولفه ارتباطات اجتماع کاری

پراکندگي 
جغرافیایي

راهبرد مدیریت 
دانش

اعتماد میان 
مدیر و 
کارکنان

دانش فناوري 
اطلاعات و 

ارتباطات

سطح اعتماد به 
فناوري اطلاعات و 

ارتباطات

تنوع فناوري 
اطلاعات و ارتباطات

متوسطخیلی کممتوسطکمشخصی سازیکمرو در رو

خیلی زیادخیلی زیادخیلی زیادخیلی زیادکدگذاری شدهخیلی زیادمجازی
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یا درجه رسمي سازي، مرزبندي، نوع تعاملات و اندازه( باشند ]19[]20[ و این نوع ها با توجه به وضعیت 
کنوني سازمان تعیین مي شوند. در واقع با نگاهي به اجتماعات کاري خود سازمانده مي توان مشاهده کرد که 
متغیرهاي سازماني در روند شکل گیري و نوع اجتماع مؤثر بوده اند. به عنوان مثال، روش تعامل اجتماع کاري 
مي تواند بر حسب تنوع فناوري اطلاعات سازمان و یا اندازه سازمان، اجتماع کاري را مجبور به پذیرش نوع 

خاصي از تعاملات کند.
همچنین این پژوهش، هم سو با نتایج پژوهش های هارا و همکاران )2009( و داب و همکاران )2005( ]10[

]11[، ویژگي هاي دیگري نیز براي اجتماعات کاري در پیشبرد ادبیات اجتماعات کاري ارائه مي دهد.
میان  سازماني،  متغیرهاي  درون  علي-معلولي  روابط  که  مي شود  پیشنهاد  بعدی،  پژوهش های  انجام  برای 
ابزارهایي همچون دیماتل  با  متغیرهاي سازماني و مولفه ها و همچنین درون مولفه های اجتماعات کاری 
بررسي شود. همچنین مي توان به منظور بررسي یک راهبرد کامل و جامع جهت پیاده سازي اجتماعات کاري، 

اثر متغیرهاي سازماني بر عامل های موفقیت پیاده سازي اجتماعات کاري را نیز بررسي کرد. 
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