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چکیده:
وجود ارتباطات موثر، همواره یکی از عوامل مهم موفقیت سازمان‌ها بوده است. ارتباطات 
کارکنان در شبکه‌های ارتباطی محیط کاری برخط و برون‌خط منابع مکملی هستند که 
تعامل آنها بر عملکرد شغلی مؤثر است. مطالعات شبکه اجتماعی در موقعیت‌های سازمانی، 
نشان داده‌اند که وضعیت شبکه، تاثیرات قابل‌‌توجهی بر نتایج عملکرد افراد و سازمان‌ها 
دارد. هدف این پژوهش بررسی تاثیر فناوری و به‌‌طور خاص ارتباطات شبکه‌ای حاصل 
از نظریه شبکه ‌اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان است. روابط شبکه‌ای به‌‌عنوان روابط 
مستقیم و غیرمستقیم در محیط کاری برخط و برون‌خط در نظر گرفته شده‌ که به چهار 
ارتباط متمایز منتهی می‌گردند. این پژوهش از نوع پژوهش‌های غیرآزمایشی بوده و از 
پرسشنامه به ‌منظور گردآوری داده‌ها استفاده شده است. نتایج مطالعه زمینه‌ای در میان 
104 نفر از کارکنان دانشی شامل مهندسان نرم‌افزار، تحلیل‌گران و رهبران فنی، نشان 
برخط  روابط مستقیم  و  برون‌خط  روابط غیرمستقیم  برون‌خط،  روابط مستقیم  داد که 
اما رابطه قابل‌توجهی میان روابط غیرمستقیم  پیش‌بینی‌کننده عملکرد شغلی هستند، 

برخط و عملکرد شغلی وجود ندارد.

ارتباطی،  شبکه‌های  برون‌خط،  روابط  برخط،  کلیدواژه‌ها: �روابط 
شبکه‌های اجتماعی، عملکرد شغلی.
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مقدمه

امروزه فناوری و به‌طور خاص فناوری اطلاعات در حال رشد است و تغییر قابل‌‌توجهی در زندگی 
مردم در سراسر جهان ایجاد کرده است )Laudon & Laudon, 2012(. بررسی‌ها ارتباط مثبت بین 
سرمایه‌گذاری در فناوری‌ اطلاعات و عملکرد شغلی را نشان می‌دهند. با فراتر رفتن الگوهاي ارتباطي 
ارتباط همزمان ميان  اينترنت، ماهواره و فناوري‌هاي ديجيتالي،  انتشار پرشتاب  از مرزهاي ملي و 
بخش‌هاي وسيع‌تري از جهان امکان‌پذیر شده است. در حال ‌حاضر، شبكه‌هاي اجتماعي مجازي به 
يكي از مهم‌ترين ابزارهاي ارتباطي در سطح جامعه و جهان تبديل شده و از شهرت فراواني برخوردار 
تعداد  یا  تعداد کسب‌وکار  گسترش  به  واقع  در  اجتماعی  شبکه   .)Pempek et al., 2009( است 
تماس‌های اجتماعی فرد منجر می‌شود )Laudon & Laudon, 2012(. سازمان‌ها سرمایه‌گذاری در 
فناوری اطلاعات را به‌عنوان روشی برای پیشی‌‌گرفتن در رقابت از طریق بهبود بهره‌وری، سود‌آوری 
و کیفیت عملیات می‌بینند. مطالعاتی که شبکه‌های اجتماعی را به عملکرد شغلی مرتبط می‌کنند، 
بیان می‌کنند که شبکه‌های اجتماعی دسترسی کاربران به اطلاعاتی همچون مشورت، کمک به حل 
مشکلات و دیگر مزایای ساختاری را فراهم می‌کند و به کاربران کمک می‌کند تا به دانش ضروری 
و لازم برای موفقیت در کار دست یابند )Sparrowe et al., 2001(. اگر چه بررسی‌های اولیه ارتباط 
میان میزان اتصال افراد در شبکه و عملکرد شغلی را نشان داده‌اند، اما تمایزی میان رسانه‌های مختلف 
و همچنین انواع شبکه‌های ارتباطی )برخط1 و برون‌خط2( قایل نشده‌اند. تمایز میان روابط مستقیم و 
غیرمستقیم و همچنین شبکه‌های برخط و برون‌خط می‌تواند به درک بهتری از دیگر رفتارهای مهم 

سازمانی منتهی شده و به پژوهش‌های رفتار سازمانی کمک ‌کند.
برخلاف پژوهش‌های سیستم‌های اطلاعاتی، تعداد کمی از پژوهش‌های مدیریتی نقش فناوری 
سیستم‌های  پژوهش‌های  که  است  واضح  درکل  گرفته‌اند.  نظر  در  شغلی  عملکرد  توضیح  در  را 
زیادی  توجه  کارکنان  عملکرد  بر  تاثیر  در  فناوری  نقش  به  مدیریتی،  پژوهش‌های  و  اطلاعاتی 
نکرده‌اند؛ بنابراین پژوهشی که بر توضیح عملکرد شغلی تاکید کند ارزش پژوهش و بررسی خواهد 
داشت. بر اساس ضرورت یافتن ارتباطات سازمانی در ادبیات علمی مدیریت دنیا و با توجه به نقش 

1. Online
2. Offline
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حیاتی عملکرد و اهمیت دستیابی به عالی‌ترین سطح آن برای مدیران و سازمان‌ها و نقشی که 
ارتباطات می‌توانند در فرایند عملکرد سازمانی ایفا کنند و با توجه به نوظهور بودن پديده شبكه‌هاي 
اجتماعي و عدم آشنايي با تمامي آثار اين شبكه‌ها و به دلیل گستردگی حوزه شبکه‌هاي اجتماعی 
مجازي در جوامع امروزي و همچنين برخورداري این پدیده از ویژگی سیال‌بودن و پویایی و لزوم 
انجام پژوهش‎هاي بيشتر روي ساير جنبه‎هاي تأثيرگذار اين شبكه‎ها، لازم است بر روی کارکرد 
به‌ویژه نقش آنها در ارتباطات اجتماعی و عملکرد افراد مطالعات بیشتري انجام شود. بنابراین هدف 
اصلی این پژوهش، بررسی تاثیر فناوری، به‌طور خاص ارتباطات شبکه‌ای حاصل از نظریه شبکه 

اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان است. 

ادبیات و پیشینه پژوهش

سازمان‎ها براي دستیابی به عملكرد شغلي مطلوب، به دنبال روش‌هایی هستند که محيط را 
براي كاركنان مناسب ‌سازد تا توانایی آن‎ها به حدی برسد که کارآیی بیشتری داشته باشند. مردم 
برای عملکرد  انگیزه لازم  توانایی و  از  زمانی می‌توانند در مشاغل خود به خوبی عمل کنند که 
 .)Spector, 2008( مناسب برخوردار باشند. توانایی و انگیزه منجر به عملکرد شغلی مناسب می‌شود 
عملکرد شغلی به‌عنوان ارزش سازمانی رفتارهای شغلی کارمند، در موقعیت‌های مختلف تعریف 
می‌شود. منظور از ارزش سازمانی، برآوردی است که سازمان از فعالیت‌ها و خدمات کارکنان خود 
دارد )Borman et al., 2003(. عملکرد شغلی به‌عنوان یک متغیر چند بعدی تعریف می‌شود که 
نشان‌دهنده چگونگی عملکرد کارکنان، میزان ابتکار عمل و تدابیر حل مسئله و راه‌های استفاده از 
منابع موجود و همچنین استفاده از زمان و انرژی در انجام وظایف شغلی است؛ به‌عبارتی عملکرد 
شغلی مجموعه‌ای از الگوهای رفتاری شامل دانش، مهارت، شایستگی مدیریت، وجدان و توانایی 
ارتباطی  از طریق رسانه‌های  )Rothmann et al., 2002(. سازمان‌ها  درک محیط کاری است 
متنوع، فعالیت کارکنان خود را سازماندهی می‌کنند، سیستم‌های مدیریتی را هماهنگ می‌کنند و 
موفقیت و شکست در بازار کسب‌و‌کار را مشخص می‌کنند )Forster, 2005(. افراد می‌توانند از 
شبکه‌های ارتباطی برخط و برون‌خط به‌منظور دستیابی به منابع موردنیاز خود استفاده کنند. روابط 
 .)Zhang & Venkatesh, 2013( برون‌خط به هر نوع ارتباط شفاهی یا چهره به چهره گفته می‌شود 
این ارتباط بدون واسطه‌ بین فرستنده پیام و گیرنده‎ پیام ‎ایجاد می‌شود. منظور از ارتباط رو در رو، 
ارتباطات شفاهی میان‌فردی یا گروهی است؛ ارتباطات میان‌فردی بخش قابل‌‌توجهی از ارتباطات 
هر فرد را تشکیل می‎دهد که به دلایلی مانند حل مسایل و مشکلات خود با دیگران، رفع تضادها و 
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 تعارض‌ها، تبادل اطلاعات، منجر به درک بهتر خود و رفع نیازهای اجتماعی می‌شود )فرهنگی، 1384(. 
همانند دیگر مکانیزم‌های ارتباطی، روابط رو در رو اجازه مبادله دانش کارکنان در میان سازمان 
افزایش  را  )Salis & Williams, 2008(. زمانی‌که سازمان‌ها وسعت مجازی‌سازی  را می‌دهند 
کنند  برقرار  ارتباط  برخط  شبکه‌های  طریق  از  و  مجازی  به‌صورت  می‌‎توانند  کارکنان  می‌دهند، 
)Zhang & Venkatesh, 2013(. روابط افراد در فضای مجازی همانند روابط آن‌ها در محیط 

فیزیکی نیست. تعامل از راه دور و بین افراد ناآشنا، رایج‌ترین نوع تعامل در فضای مجازی است 
)Holmes, 2005(. دسته‌بندی‌های متفاوتی از روابط برخط شامل رسانه‌های اجتماعی، شبکه‌های 

اشتراک  بر  برخط  دارد. شبکه‌های  اینترنت وجود  از طریق  بازاریابی  و  برخط  بازاریابی  اجتماعی، 
اطلاعات تاکید دارند و افراد را قادر می‌سازند تا به‌طور همزمان اطلاعات را با افراد دیگر به اشتراک 
نوع  تناسب  به  رسانه،  طریق  از  تعامل  و  ارتباطی  الگو‌های   .)Bakshy et al., 2012( بگذارند 
رسانه، علی‌رغم برخی همپوشانی‌ها می‌توانند متفاوت باشند. شبکه‌های اجتماعی به‌عنوان یکی از 
جدیدترین فناوری‌های ارتباطی مکان‌هایی هستند که در آن‌ افراد فرصت می‌یابند خود را معرفی 
 .)Boyd & Ellison, 2008( کرده، با سایرین ارتباط برقرار کرده و این ارتباطات را حفظ کنند 
در این شبکه‌ها هدف، علاقه یا نیاز مشترک می‌تواند عنصری پیونددهنده باشد که باعث می‌شود عوامل 
 .)Heidemann, 2010( متصل حتی بدون حضور فیزیکی احساس کنند در یک جمع حقیقی قرار گرفته‌اند 
کاربران می‌توانند با استفاده از پایگاه‌های وب شبکه اجتماعی، شبکه‌ای از اتصالات را به‌منظور اشتراک 
 .)Steinfield et al., 2012( اطلاعات، اخبار، عکس‌ها، نظرات و دیگر محتواها با افراد ایجاد کنند 
پایگاه‌های وب شبکه اجتماعی پلتفرم‌هایی1 هستند که رسانه‌ها، اطلاعات و فناوری‌های ارتباطی 
گوناگون را یکپارچه می‌سازند، به ‌گونه‌ای که به کاربران امکان ایجاد پروفایلی را می‌دهند که معرف 
آنهاست و پیوندها یا فهرست پیوندهای آنها را در صفحه نمایش می‌دهد و ارتباط بین کاربران را 
فراهم می‌کند )Fuchs, 2009(. در محیط کاری، پایگاه‌‎های وب شبکه اجتماعی می‌توانند مرزهای 
سنتی ارتباطات و سلسله مراتب بین کارکنان را از بین ببرند؛ برای مثال، افراد ممکن است در مورد 

 .)Broughton et al., 2011( پذیرش درخواست دوستی رئیس خود در فیس‌بوک تامل کنند
اعضای پایگاه‌‌های وب شبکه اجتماعی ساعت‌ها وقت خود را صرف جستجوی صفحات کرده، 
اعضای دیگر را مورد بررسی قرار داده، پیغام‌هایی را با یکدیگر مبادله کرده و اطلاعات فراوانی 
را در مورد خود ارایه می‌دهند؛ بنگاه‌های مختلف این اطلاعات را بررسی کرده و تبلیغاتی را که 
متن آن‌ها با دقت تنظیم شده است در وب نمایش می‌دهند. ضمنا آن‌ها از پایگاه‌های وب برای 

1. Platforms
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برقراری ارتباط با مشتریان احتمالی استفاده می‌کنند. رایج‌ترین این پایگاه‌های وب بازدیدکنندگان 
زیادی را به خود جلب کرده و به قدری جالب توجه هستند که به‌عنوان ابزارهای بازاریابی قدرتمند 
مورد استفاده قرار می‌گیرند )Laudon & Laudon, 2012(. پژوهش‌های بسیاری انواع متفاوت 
شبکه‌ها را به‌منظور درک تاثیر روابط شبکه‌ای بر تعاملات و رفتارها بررسی کرده‌اند. در درک تاثیر 
شبکه‌های اجتماعی بر عملکرد فردی، پژوهش‌های پیشین عمدتا به بررسی مرکزیت شبکه، یک 
ویژگی ساختاری که به دستیابی به منابع ارزشمند از طریق روابط مستقیم و غیرمستقیم کمک 
می‌کند، تاکید داشتند. فرد با به‌کارگیری چنین منابعی در انجام وظایف می‌تواند عملکرد خود را 
بهبود بخشد. ژنگ و ونکاتش1 )2013( در پژوهش خود روابط شبکه‌ای مستقیم و غیرمستقیم در 
هر دو شبکه ارتباطی محیط کاری برخط و برون‌خط را به‌عنوان منابع مکمل در نظر گرفتند و تاثیر 
آنها را بر عملکرد شغلی مورد بررسی قرار دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که روابط کارکنان در 
شبکه‌های ارتباطی برخط و برون‌خط به‌طور قابل‌‌توجهی با عملکرد شغلی مرتبط هستند و تمایز 
آنها تغییرات بیشتری را در عملکرد شغلی  با عدم تمایز بین  ارتباطی در مقایسه  بین شبکه‌های 

نشان می‌دهد.
ارتباطی محیط کاری، دسترسی به منابع گوناگون از جمله دانش کاری، مشاوره  شبکه‌های 
شغلی، اطلاعات راهبردی و حمایت اجتماعی را امکان‌پذیر می‌کنند. بسیاری از تحلیلگران شبکه 
اجتماعی بر مزیت اجازه به کارکنان برای گفتگو و مشورت از طریق رسانه‎های اجتماعی تاکید دارند. 
به‌عنوان مثال کارکنان می‌توانند محصولات شرکت را ارتقا دهند و به استفاده از شبکه‌های شغلی 
تشویق شوند که به بهبود عملکرد شرکت منتهی می‌شود )Weiss & Leigh, 2009(. مطالعات 
شبکه اجتماعی در موقعیت‌های سازمانی، نشان داده‌اند که وضعیت شبکه، تاثیرات قابل‌‌توجهی بر 
نتایج عملکرد افراد و سازمان‌ها دارد، زیرا ساختار تعاملات اجتماعی منجر به افزایش دستیابی به 
منابع ارزشمندی همچون مشورت‌های کاری، اطلاعات راهبردی و حمایت‌های اجتماعی می‌شوند 

.)Ibarra, 1993(

برابر  آنسیکس2 و همکاران )2014( هدف درک بهتر نقش شبکه‌های مشورتی کارکنان در 
از  با عملکرد شغلی پس  این شبکه‌ها  ارتباط  و  پیاده‌سازی سیستم خبره  مانند  تغییرات سازمانی 
پیاده‌سازی سیستم، شبکه‌های مشورتی را از نظر توصیه‌ها و مشورت‌های جریان‌کاری و نرم‌افزاری 
مورد بررسی قرار دادند. آنها از نظریه شبکه اجتماعی خصوصا شبکه‌های مشورتی به‌منظور درک 

1. Zhang & Venkatesh
2. Ann-Sykes
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نتایج شغلی پس از پیاده‌سازی سیستم استفاده کردند و شبکه‌های مشورتی را به شبکه‎های ارسال 
با  مشورت‌ها  مختلف  انواع  ارتباط  از چگونگی  بهتری  درک  تا  کردند  تقسیم  مشورت  دریافت  و 
انواع  که  داد  نشان  آنها  بررسی‌  نتایج  آورند.  به دست  پیاده‌سازی سیستم  از  عملکرد شغلی پس 
مختلف شبکه‌های مشورتی و تعاملات آنها پس از پیاده‌سازی سیستم سازمانی بر عملکرد شغلی 
تاثیر می‌گذارد و از این ایده که انواع متفاوت مشورت‌ها و توصیه‌ها و تعاملات آنها بر عملکرد شغلی 

پس از پیاده‌سازی سیستم موثر هستند، پشتیبانی کردند.
با توجه به اینکه وابستگی بیشتر دانشجویان و یادگیرندگان به فناوری اطلاعات و ارتباطات 
بر روابط و عملکرد تحصیلی آنها موثر است، در زمینه آموزش و یادگیری از روابط اجتماعی برای 
ارزیابی شبکه‌های اجتماعی بین دانشجویان استفاده می‌شود )Yang & Tang, 2003(. یانگ و 
تانگ1 )2003( از شبکه به‌عنوان یک وجه فرعی برای ارتقاء آموزش سنتی و رو در رو استفاده 
کردند و ارتباط شبکه‌های اجتماعی )دوستی، مشورتی و رقابتی( با عملکرد دانشجویان را به‌‌طور 
با عملکرد دانشجویان  تجربی بررسی کردند. آنها نشان دادند که متغیرهای شبکه‌های مشورتی 
در کلاس درس و در اجتماع ارتباط مثبت و متغیرهای شبکه رقابتی با عملکرد همه دانشجویان 

ارتباط منفی دارند.
اگرچه مطالعات شباهت‌هایی را در میان اعضای شبکه‌های برخط و برون‌خط نشان داده‌اند، 
تفاوت‌هایی  رو در رو صورت می‌گیرد،  یا  اینترنت  از طریق  ارتباطی که  نوع  در  اما ممکن است 
وجود داشته باشد )Haythornthwaite & Wellman, 1998(. زمانی‌که هر دو شبکه ارتباطی در 
دسترس هستند، کارکنان ممکن است بر اساس ترجیحات خود از رسانه‌های مختلف برای برقراری 
برون‌خط در روابط مستقیم و  ارتباطی برخط و  استفاده کنند؛ نقش رسانه‌های  با دیگران  ارتباط 
غیرمستقیم متفاوت است )Zhang & Venkatesh, 2013(. با توجه به تفاوت‌های ارتباطات برخط 
و برون‌خط در دستیابی به منابع، ارتباطات در شبکه‌های برخط و برون‌خط امکان دسترسی به منابع 
مکمل را فراهم می‌کنند. بنابراین لازم است مدلی توسعه داده شود تا با استفاده از آن نقش و تاثیر 

مستقل و وابسته این روابط بر عملکرد شغلی نشان داده شده و بررسی شود.

الگوي مفهومی و فرضیه‌های پژوهش

این پژوهش با استفاده از نظریه شبکه‌ اجتماعی بررسی می‌کند که چگونه مستقیم و غیرمستقیم 
در محیط کاری برخط و برون‌خط بر عملکرد شغلی تاثیر می‌گذارند. از آنجا که قدرت روابط برخط 

1. Yang & Tang
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این روابط می‌توانند محدودیت‌های  از  و برون‌خط در دستیابی به منابع متفاوت است و هر یک 
یکدیگر را در دستیابی به منابع پوشش دهند، مدل شامل روابط تعاملی برای نشان دادن اثر تکاملی 
شبکه‌های برخط و برون‌خط است. الگوی مفهومی پژوهش به‌صورت شکل )1( نشان داده شده 

است.

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مدل پژوهش :1شکل 

 شوند:صورت زیر بیان میهای پژوهش بهبه ادبیات پژوهش و مدل مفهومی فرضیه با توجه

کنناد، بهتار   در رو ارتباط برقارار مای   و رو صورت مستقیمکه دو نفر بهزمانی دهند،ها نشان میطور که بررسیهمان
ساهولت   .(Dennis et al., 2008) تار اسات  بناابراین برقاراری ارتبااط آساان     ها را برطرف کنناد. وانند سوءتفاهمتمی

ند تا که احتمال زیاد به افراد کمک میب خطبرونمستقیم  روابط .شودبیشتر و ارتباط قوی منتهی میارتباطات به تعامل 
و صاورت را   ارتباطات رو در رو، اشارات مانند زباان بادن   (.Zhang & Venkatesh, 2013) ها را توسعه دهندشباهت

خاوبی  کنند و اطلاعات متنی )مفهومی( را باه ها را برطرف میدهند، سوءتفاهمفرد را افزایش میکنند، تمرکز منتقل می
قاوت رواباط   طایاک از ایان نقا    هار  (.Zhang & Venkatesh, 2013; Dennis et al., 2008) کنناد منتقال مای  

 ت:بنابراین چنین فرض شده اسطور مثبت بر عملکرد شغلی موثر هستند. خط به غیرمستقیم بر

a1H - داردمثبت  رابطهبا عملکرد شغلی  خطبرونمستقیم  روابط. 

 ,Zhang & Venkatesh) شودها دشوار میشوند، ارتباط آنکه دو نفر از طریق واسطه به یکدیگر متصل میزمانی

طور مستقیم شوند در مقایسه با کارکنانی که بهمتصل می خطبرونطور غیرمستقیم به شبکه کارکنانی که به (.2013
به همین دلیل نگهداری ارتباطات  ش کمتری برای ارتباط با یکدیگر هستند.نیاز به صرف زمان و تلا ،اندهوصل شد

 & Zhang) تواند قابلیت دسترسی به شبکه را افزایش دهدتر میهزینه پایین و ارزان است خطبرونغیرمستقیم 

Venkatesh, 2013.) طور مثبت بر عملکرد شغلی موثر هستند.به خطبرونمستقیم بط غیرقوت روایک از این نقاط هر 
 بنابراین چنین فرض شده است:

b1H - داردمثبت  رابطهبا عملکرد شغلی  خطبرونمستقیم غیر روابط. 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 *معادله رگرسیون:
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4H 

شکل 1:  الگوی مفهومی پژوهش

با توجه به ادبیات پژوهش و الگوی مفهومی فرضیه‌های پژوهش به‌صورت زیر بیان می‌شوند:
ارتباط  رو  در  رو‌  و  مستقیم  به‌صورت  نفر  دو  زمانی‌که  می‌دهند،  نشان  بررسی‌ها  که  همان‌طور 
است  آسان‌تر  ارتباط  برقراری  بنابراین  کنند.  برطرف  را  سوءتفاهم‌ها  می‌توانند  بهتر  می‌کنند،  برقرار 
می‌شود.  منتهی  قوی  ارتباط  و  بیشتر  تعامل  به  ارتباطات  سهولت   .)Dennis et al., 2008(

دهند  توسعه  را  شباهت‌ها  تا  می‌کند  کمک  افراد  به  زیاد  احتمال  به  برون‌خط  مستقیم   روابط 
)Zhang & Venkatesh, 2013(. ارتباطات رو در رو، اشارات مانند زبان بدن و صورت را منتقل می‌کنند، 

تمرکز فرد را افزایش می‌دهند، سوءتفاهم‌ها را برطرف می‌کنند و اطلاعات متنی )مفهومی( را به‌خوبی 
منتقل می‌کنند )Zhang & Venkatesh, 2013; Dennis et al., 2008(. هر یک از این نقاط‌قوت 
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روابط غیرمستقیم بر خط به‌طور مثبت بر عملکرد شغلی موثر هستند. بنابراین چنین فرض شده است:
H1a - روابط مستقیم برون‌خط با عملکرد شغلی رابطه مثبت دارد.

می‌شود  دشوار  آن‌ها  ارتباط  می‌شوند،  متصل  یکدیگر  به  واسطه  طریق  از  نفر  دو  زمانی‌که 
برون‌خط  شبکه  به  غیرمستقیم  به‌‌طور  که  کارکنانی   .)Zhang & Venkatesh, 2013(

زمان  صرف  به  نیاز  شده‌اند،  وصل  مستقیم  به‌‌طور  که  کارکنانی  با  مقایسه  در  می‌شوند  متصل 
ارتباطات غیرمستقیم  نگهداری  دلیل  به همین  یکدیگر هستند.  با  ارتباط  برای  و تلاش کمتری 
دهد  افزایش  را  شبکه  به  دسترسی  قابلیت  می‌تواند  پایین‌تر  هزینه  و  است  ارزان   برون‌خط 
)Zhang & Venkatesh, 2013(. هر یک از این نقاط‌قوت روابط غیرمستقیم برون‌خط به‌طور 

مثبت بر عملکرد شغلی موثر هستند. بنابراین چنین فرض شده است:
H1b - روابط غیرمستقیم برون‌خط با عملکرد شغلی رابطه مثبت دارد.

کارکنان  زیرا  است،  گران  برون‌خط  مستقیم  روابط  نگهداری  که  می‌دهند  نشان  بررسی‌ها 
روی  در  رو  ملاقات‌های  طریق  از  ارتباطی  چنین  نگهداری  برای  تلاش  و  زمان  نیازمند صرف 
افرادی که به‌صورت مستقیم در  مستمر هستند. روابط مستقیم برون‌خط روابطی قوی‌ هستند و 
 .)Zhang & Venkatesh, 2013( شبکه‌های برون‌خط ارتباط برقرار می‌کنند، ناظر سوم ندارند
روابط غیرمستقیم برون‌خط از نظر مکانیزم‌های بیان شده در سطح بالایی قرار دارند و می‌توانند 
محدودیت‌های روابط مستقیم برون‌خط را پوشش دهند. روابط غیرمستقیم برون‌خط از نظر روابط 
 قوی، شباهت شبکه، یکپارچگی اطلاعات و دریافت سریع اطلاعات در سطح پایین ارزیابی می‌شوند 
)Zhang & Venkatesh, 2013(. زمانی‌‌که قسمتی از اطلاعات از طریق واسطه‌های زیاد در شبکه 

برون‌خط انتقال می‌یابد، احتمال تحریف آن افزایش می‌یابد و روابط غیرمستقیم برون‌خط سرعت 
غیرمستقیم  روابط  به  نسبت  برون‌خط  مستقیم  روابط  به‌‌علاوه،  را کاهش می‌دهند.  دانش  انتقال 
 .)Zhang & Venkatesh, 2013( برون‌خط از نظر قابلیت‌های بیان شده در سطح بالاتری قرار دارند 
فرض بر این است که روابط مستقیم و غیرمستقیم برون‌خط محدودیت‌های یکدیگر را پوشش داده 

و یکدیگر را در تاثیر بر عملکرد شغلی تکمیل می‌کنند. بنابراین چنین فرض شده است:
H1c - روابط غیرمستقیم برون‌خط ارتباط بین روابط مستقیم برون‌خط و عملکرد شغلی را به‌طور 

مثبت تعدیل می‌کنند.
زمانی‌‌که کارکنان به‌صورت مستقیم برخط ارتباط برقرار می‌کنند، اطلاعات را سریع‌تر دریافت 
می‌کنند؛ زیرا نیازمند صرف تلاش و زمان جهت برنامه‌ریزی جلسات رو در رو نیستند. در مقابل 
می‌توانند زمان بیشتری را صرف تعاملات خود در شبکه‌های ارتباطی برخط کنند و ارتباطات قوی 
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برخط  مستقیم  ارتباطات  در   .)Zhang & Venkatesh, 2013( کنند  برقرار  شبکه‌ها  این  در  را 
کارکنان اطلاعات کامل‌تری را دریافت می‌کنند، به‌علاوه کارکنان اطلاعات را به‌صورت مستقیم با 
استفاده از رسانه‌های ارتباطی غیرهمزمان مانند تلفن‌همراه و پست‌الکترونیک به‌طور مستقیم مبادله 
می‌کنند تا بر محدودیت‌های زمانی و مکانی غلبه کنند. برخی از فناوری‌های رایانه‌ای از انتقال موازی 
اطلاعات پشتیبانی می‌کنند. کارکنانی که به‌صورت مستقیم برخط ارتباط برقرار می‌کنند می‌توانند 
 .)Dennis et al., 2008( به‌‌طور همزمان به دیدگاه‌های مختلف گوش کنند و آن‌ها را یاد بگیرند 
هستند.  موثر  شغلی  عملکرد  بر  مثبت  به‌طور  برخط  غیرمستقیم  روابط  نقاط‌قوت  این  از  هریک 

بنابراین چنین فرض شده است:
H2a - روابط مستقیم برخط با عملکرد شغلی رابطه مثبت دارد.

در شبکه‌های ارتباطی غیرمستقیم برخط، به دلیل وجود واسطه‌ها و عدم انتقال صحیح اطلاعات 
 Hansen et( مفهومی که باعث می‌شود کارکنان به سختی یکدیگر را درک کنند، روابط ضعیف هستند
al., 2005; Levin & Cross, 2004(. به دلیل عدم نیاز به جلسات رو در رو نگهداری چنین روابطی 

Zhang & Ven�(  ارزان است که باعث می‌شود کارکنان دسترسی خود به شبکه را توسعه دهند 
katesh, 2013(. در شبکه‌های غیرمستقیم برخط همانند شبکه‌های غیرمستقیم برون‌خط کارکنان از 

طریق بخش‌های سوم به یکدیگر متصل هستند که احتمالا نقش ناظر را ایفا می‌کنند. در ارتباطات 
غیرمستقیم برخط اطلاعات تمامیت خود را حفظ می‌کند، زیرا واسطه‌ها می‌توانند بدون مداخله در 
پیام از پست‌الکترونیک برای ارسال پیام استفاده کنند. این روابط کمتر توسط موانع زمانی و مکانی 
محدود هستند، زیرا کارکنان می‌توانند با استفاده از رسانه‌های ارتباطی متنوع مانند پست‌الکترونیک، 
 Zhang( کنفرانس ویدیویی و شنیداری استفاده کنند که نیاز به ملاقات در زمان و مکان مشابه ندارند
Venkatesh, 2013 &(. هر یک از این نقاط‌قوت روابط غیرمستقیم برخط می‌توانند بر عملکرد شغلی 

تاثیر مثبت داشته باشند. بنابراین چنین فرض شده است:
H2b - روابط غیرمستقیم برخط با عملکرد شغلی رابطه مثبت دارد.

روابط غیرمستقیم برخط از نظر دستیابی به منابع، شباهت شبکه و روابط قوی در سطح پایین 
قرار دارند. این روابط همانند روابط غیرمستقیم برون‌خط روابط ضعیفی هستند که فرصت توسعه 
شبکه را کاهش می‌دهند )Zhang & Venkatesh, 2013(. چنین محدودیت‌هایی توسط روابط 
مستقیم برخط پوشش داده می‌شوند که از نظر شباهت شبکه و روابط قوی در سطح بالایی قرار 
دارند. روابط مستقیم و غیرمستقیم برخط محدودیت‌های یکدیگر را پوشش داده و یکدیگر را در 

تاثیر بر عملکرد شغلی تکمیل می‌کنند. بنابراین چنین فرض شده است: 
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H2c - روابط غیرمستقیم برخط ارتباط میان روابط مستقیم برخط و عملکرد شغلی را به‌طور مثبت 

تعدیل می‌کنند.
در روابط مستقیم برون‌خط موانع زمانی و مکانی زیادی وجود دارد، به این دلیل که کارکنانی 
که به‌صورت مستقیم برون‌خط ارتباط برقرار می‌کنند، برای دستیابی به منابع باید در زمان و مکان 
مشابهی یکدیگر را ملاقات کنند )Zhang & Venkatesh, 2013(. در طول ملاقات رو در رو 
تنها یک فرد می‌تواند صحبت کند و افراد دیگر نمی‌توانند به‌طور همزمان بازخوردهای مختلف را 
دریافت کنند )Dennis et al., 2008( که نشان‌دهنده پشتیبانی اندک این روابط از انتقال موازی 
اطلاعات است. در طول ملاقات رو در رو افراد یادداشت‌برداری می‌کنند و یا موضوعات را به خاطر 
می‌سپارند. یادداشت‌ها ممکن است ناقص باشند و گم شوند و افراد همچنین ممکن است موضوع 
بحث را فراموش کنند که به فقدان اطلاعات یا شکست در بازیابی اطلاعات اساسی برای حل 
مشکلات کاری منتهی می‌شود )Dennis et al., 2008(. این موضوع همچنین نشان می‌دهد 
نمی‌آورد.  عمل  به  کافی  پشتیبانی  اطلاعات  بازیابی  و  مستندسازی  از  برون‌خط  مستقیم  روابط 
را  برون‌خط  مستقیم  روابط  محدودیت‌های  قابلیت‌ها  این  نظر  از  برخط  مستقیم  روابط  نقاط‌قوت 

.)Zhang & Venkatesh, 2013( پوشش می‌دهد
روابط مستقیم برخط از نظر انتقال اطلاعات مفهومی ضعیف هستند. بیشتر رسانه‌های ارتباطی 
برخط مانند ویدئوکنفرانس، پست ‌الکترونیک و کنفرانس شنیداری از انتقال راهنمایی‌های چندگانه 
مانند زبان بدن و بیان صورت، پشتیبانی نمی‌کنند؛ زمانی‌که کارکنان به‌صورت رو در رو مکالمه 
نکنند، تمرکز فردی نیز کاهش می‌یابد )Zhang & Venkatesh, 2013(. توانایی ارتباط مستقیم 
برون‌خط از نظر انتقال اطلاعات مفهومی، چنین ضعف‌های ارتباط مستقیم برخط را پوشش می‌دهد. 
زمانی‌که فرد ارتباط مستقیم در هر دو شبکه برخط و برون‌خط داشته باشد و قادر به برقراری ارتباط 
رو در رو نباشد، می‎تواند از طریق پست ‌الکترونیک و یا رسانه‎های ارتباطی برخط، ارتباط برقرار 
کند که نه‌تنها هزینه نگهداری ارتباط کاهش می‌‎یابد، بلکه سوابق ارتباطی بهتری همچنین ایجاد 
و نگهداری می‌شود )Zhang & Venkatesh, 2013(. فرض شده است که روابط مستقیم برخط 
و برون‌خط به محدودیت‌های یکدیگر توجه کرده و یکدیگر را در تاثیر بر عملکرد شغلی تکمیل 

می‌کنند. بنابراین چنین فرض شده است: 
H3 - روابط مستقیم برون‌خط ارتباط میان روابط مستقیم برخط و عملکرد شغلی را به طور مثبت 

تعدیل می‌کنند.
همان‌طور که بررسی‌ها نشان می‌دهند، کارکنان در روابط غیرمستقیم برون‌خط برای دستیابی 
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به منابع باید با واسطه‌ها ملاقات رو در رو ترتیب دهند. این واسطه‌ها با کسانی که به‌طور مستقیم 
در سمت دیگر ارتباط متصل هستند، ملاقات رو در رو خواهند داشت و پیام‌ها را منتقل می‌کنند 
)Zhang & Venkatesh, 2013(. واسطه‌های بیشتر بین شرکای ارتباطی، نیازمند ملاقات‌های 

رو در روی بیشتر به‌ منظور انتقال منابع هستند که باعث می‌شود محدودیت‌های زمانی و مکانی 
بیشتری ایجاد شود. کارکنان ممکن است در ملاقات‌های رو در رو یادداشت‌برداری کامل نکنند 
یا همه اطلاعات را در طول ارتباطات رو در رو دریافت نکنند، بنابراین تعداد ملاقات‌های رو در 
روی بیشتر به اطلاعات ناقص‌تر منتهی خواهند شد، در نتیجه روابط غیرمستقیم برون‌خط توانایی 
محدودی برای رفع محدودیت‌های زمانی و مکانی و همچنین مستندسازی و بازیابی اطلاعات دارد 
)Dennis et al., 2008(. قابلیت‌های روابط غیرمستقیم برخط از نظر این مکانیزم‎ها محدودیت‌های 

روابط غیرمستقیم برون‌خط را پوشش می‌دهد. روابط غیرمستقیم برخط همانند روابط مستقیم برخط 
از لحاظ انتقال اطلاعات مفهومی در ضعف هستند. توانایی روابط غیرمستقیم برخط از نظر انتقال 
اطلاعات مفهومی حتی ضعیف‌تر از روابط مستقیم برخط است، زیرا اطلاعات نیازمند حرکت در طول 
 .)Dennis et al., 2008; Zhang & Venkatesh, 2013( هستند )گره‌های اضافی )واسطه‌ها 
قابلیت روابط غیرمستقیم برون‌خط در انتقال اطلاعات مفهومی این ضعف روابط غیرمستقیم برخط 

را پوشش می‌دهد. بنابراین چنین فرض شده است:
H4 - روابط غیرمستقیم برون‌خط ارتباط میان روابط غیرمستقیم برخط و عملکرد شغلی را به‌طور 

مثبت تعدیل می‌کنند.
همان‌طور که بررسی‌ها نشان می‌دهند، روابط مستقیم برون‌خط از نظر روابط ضعیف، هزینه 
اطلاعات،  موازی  انتقال  مکانی،  و  زمانی  محدودیت‎های  رفع  شبکه،  به  دسترسی  نگهداری، 
غیرمستقیم  روابط  قابلیت‌های  که  دارند  قرار  پایین  سطح  در  اطلاعات  بازیابی  و  مستندسازی 
روابط  را پوشش می‌‎دهد؛  برون‌خط  روابط مستقیم  قابلیت‌ها، محدودیت‌های  این  لحاظ  از  برخط 
غیرمستقیم برخط از نظر شباهت شبکه، روابط قوی و انتقال اطلاعات مفهومی ضعیف هستند که 
این محدودیت‌ها، مانع انتقال دانش می‌شوند )Zhang & Venkatesh, 2013(. قابلیت‌های روابط 
مستقیم برون‌خط از نظر این قابلیت‌ها، محدودیت‌های روابط غیرمستقیم برخط را پوشش می‌دهند. 

بنابراین چنین فرض شده است:
H5 - روابط مستقیم برون‌خط ارتباط میان روابط غیرمستقیم برخط و عملکرد شغلی را به‌طور مثبت 

تعدیل می‌کنند.
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همان‌طور که بررسی‌ها نشان می‌دهند، در روابط رو در رو در تمام مدت تنها یک نفر صحبت 
اطلاعات  موازی  انتقال  از  برون‌خط  مستقیم  روابط  همانند  برون‌خط  غیرمستقیم  روابط  می‌کند، 
پشتیبانی نمی‎کنند. قابلیت‌های روابط مستقیم برخط از نظر این مکانیزم‌ها محدودیت‎های روابط 
غیرمستقیم برون‎خط را پوشش می‌دهد )Zhang & Venkatesh, 2013(. روابط مستقیم برخط از 
نظر انتقال اطلاعات مفهومی و نظارت شخص ثالث ضعیف هستند و قابلیت‌های روابط غیرمستقیم 
برخط از لحاظ این قابلیت‌ها محدودیت‌های روابط مستقیم برخط را پوشش می‌دهد. بنابراین چنین 

فرض شده است:
H6 - روابط غیرمستقیم برون‌خط ارتباط میان روابط مستقیم برخط و عملکرد شغلی را به‌طور مثبت 

تعدیل می‌کنند.

روش‌ پژوهش

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده توصیفی است و از پرسشنامه 
استاندارد )برگرفته از Zhang & Venkatesh, 2013(، برای گردآوری داده‌های موردنیاز استفاده 
شده است که مشتمل بر 22 پرسش است که 4 پرسش ویژگی‌های جمعیت‌شناسی )جنس، موقعیت 
شغلی، تصدی، میزان تجربه کامپیوتری(، 9 پرسش ویژگی‌های رفتاری )مهارت متکی به خود در 
ارتباطی  ویژگی‌های  پرسش   4 )وجدان((،  کار  بر  موثر  و خصوصیات شخصیتی  کامپیوتری  امور 
)روابط برخط و برون‌‌خط( و 5 پرسش عملکرد شغلی کارکنان )کمیت کار، کیفیت کار، شایستگی 
فنی، همکاری تیمی یا گروه کاری، کمک به دیگران( از دیدگاه مافوق آنها را مورد پرسش قرار 
می‌دهد. روایی ابزار پژوهش با استفاده از نظرات خبرگان تایید شد. ضریب آلفای‌کرونباخ پرسشنامه 
برابر با 0/80 بود که نشان‌دهنده ثبات بالای آن است. داده‌های پژوهش با استفاده از نظرات 104 
نفر از کارکنان دانشی شامل مهندسان نرم‌افزار، تحلیل‌گران و رهبران فنی یک شرکت مخابراتی 
جمع‌آوری شد. داده‌هایی که مبتنی بر وجود و عدم‌ وجود )یک یا صفر( ارتباط بین کارکنان بود 
به‌صورت ماتریسی در نرم‌افزار یوزینت نسخه 6 که نرم‌افزار تحلیل شبکه‌ اجتماعی است، وارد شد 
و شدت روابط هر کارمند محاسبه شد. سپس با استفاده از نرم‌افزار SPSS  نسخه 20، میزان تاثیر 
روابط بر عملکرد شغلی تحلیل ‌شد. به‌منظور آزمون فرضیه‌ها از آزمون‌ همبستگی پیرسون و جهت 

آزمون مدل همچنین از رگرسیون سلسله مراتبی استفاده گردید.
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یافته‌های پژوهش

روایی ابزار پژوهش با تحلیل‌عاملی اندازه‌گیری شده است. جدول )1( نتایج تحلیل مولفه‌های 
اصلی با چرخش اجزا را نشان می‌دهد. همان‌طور که جدول )1( نشان می‌دهد، مقادیر مربوط به 
تمام مولفه‌ها بیشتر از 0/6 است که نشان‌ می‌دهد پرسش‌های پژوهش از روایی بالایی برخوردار 

بوده و عامل‎های مربوطه )مهارت کامپیوتری، وجدان و عملکرد شغلی( موثر هستند.

جدول 1: تحلیل عاملی

3 2 1
0/064 -0/006 0/744 پرسش 1. مهارت کامپیوتری
0/060 0/0151 0/700 پرسش 2. مهارت کامپیوتری
0/051 0/010 0/802 پرسش 3. مهارت کامپیوتری
-0/046 0/248 0/787 پرسش 4. مهارت کامپیوتری
0/114 0/700 0/156 پرسش 1. وجدان کاری
-0/027 0/828 0/032 پرسش 2. وجدان کاری
0/085 0/859 0/050 پرسش 3. وجدان کاری
0/264 0/529 -3/28 پرسش 4. وجدان کاری
0/306 0/628 -0/186 پرسش 5. وجدان کاری
0/869 -0/009 0/100 پرسش 1. عملکرد شغلی
0/882 0/060 0/124 پرسش 2. عملکرد شغلی
0/900 -0/026 0/091 پرسش 3. عملکرد شغلی
0/896 -0/003 0/050 پرسش 4. عملکرد شغلی
0/795 0/021 0/085 پرسش 5. عملکرد شغلی

آمار توصیفی داده‌ها شامل انحراف‌معیار و میانگین آنها و آلفای‌کرونباخ و ضریب همبستگی 
متغیرهای پژوهش در جدول )2( نشان داده ‌شده است. همان‌طور که جدول نشان می‌دهد تمامی 

متغیرها و روابط شبکه‌ای، همبستگی معنی‌داری با عملکرد شغلی دارند.
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جدول 2: شاخص‌های توصیفی، آلفای‌کرونباخ و ضریب همبستگی متغیر‌های پژوهش

آلفای انحراف‌معیارمیانگینمتغیرها
کرونباخ

ضریب 
سطح معنی‌داریهمبستگی

---0/490/50جنسیت
0/1120/25--3/380/88مقام سامانی
0/0500/61--13/096/44سابقه کاری

0/0670/50-14/794/78تجربه کامپیوتری
0/00**4/420/780/660/386وجدان

5/891/130/770/1140/25مهارت کامپیوتری
0/00**0/399-4/912/59روابط مستقیم برون‌خط

0/00**0/271-10/626/74روابط غیرمستقیم برون‌خط
0/00**0/364-0/492/64روابط مستقیم برخط

0/01*0/238-4/286/68روابط غیرمستقیم برخط
-5/691/190/931عملکرد شغلی

*همبستگی در سطح 0/5 چشمگیر است.
**همبستگی در سطح 0/001 چشمگیر است.

ضرایب   )3( جدول  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  مراتبی  سلسله  رگرسیون  از  استفاده  با  مدل 
رگرسیون برای پیش‌بینی عملکرد شغلی را نشان می‌دهد. 

جدول 3: ضرایب رگرسیون برای پیش‌بینی عملکرد شغلی با توجه به مدل‌ پژوهش

مدل3 مدل2 مدل1
0/66 0/62 0/43 R2

0/44 0/38 0/19 ΔR2

0/043 0/044 0/018 جنسیت
-0/023 -0/044 -0/125 مقام
-0/236 -0/234 -0/205 سابقه کاری
0/084 0/086 0/100 تجربه کامپیوتری
0/050 0/065 0/161 مهارت کامپیوتری
0/215* 0/219* 0/367* وجدان کاری
0/021 0/257* روابط مستقیم برون‌خط
0/015 0/252* روابط غیرمستقیم برون‌خط
0/448 0/233* روابط مستقیم برخط
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ادامه جدول 3: ضرایب رگرسیون برای پیش‌بینی عملکرد شغلی با توجه به مدل‌ پژوهش

مدل3 مدل2 مدل1
0/235 0/073 روابط غیرمستقیم برخط
0/684* مستقیم برون‌خط * غیرمستقیم برون‌خط
0/280 مستقیم برخط * غیرمستقیم برخط
-0/054 مستقیم برخط * مستقیم برون‌خط
-0/194 غیرمستقیم برخط * غیرمستقیم برون‌خط
-0/260 غیرمستقیم برخط * مستقیم برون‌خط
-0/381 مستقیم برخط * غیرمستقیم برون‌خط

Notel: **P<0/001
*P<0/05

مطابق جدول )3( و مدل )1( که شامل متغیرهای کنترل است، تنها متغیر وجدان بر عملکرد 
شغلی کارکنان موثر است و مدل )2( که شامل متغیرهای کنترل و روابط اصلی )روابط مستقیم 
برون‌خط، غیرمستقیم برون‌خط، مستقیم برخط و غیرمستقیم برخط( است، روابط مستقیم برون‌خط 
)p>0/001 و β=0/257(، روابط غیرمستقیم برون‌خط )p>0/001 و β=0/252( و روابط مستقیم 
روابط  میان  ارتباط  اما  هستند،  شغلی  عملکرد  پیش‌بینی‌کننده   )β=0/233 و   p>0/001( برخط 
،1(b( و عملکرد شغلی چشمگیر نیست. بنابراین فرضیه )β=0/073 و p<0/05( غیرمستقیم برخط 

)a)1 و )a)2 پذیرفته می‌شوند و فرضیه )b)2 رد می‌شود. اثرات تعاملی فرض شده در مدل )3(، 
نشان داده شده است. همان‌طور که جدول نشان می‌دهد، در میان اثرات تعاملی فقط روابط مستقیم 
برون‌خط * روابط غیرمستقیم برون‌خط )p>0/001 و β=0/684( بر عملکرد شغلی موثر است و 
سایر اثرات تعاملی رابطه چشمگیری با عملکرد شغلی ندارند. بنابراین فرضیه‌ )c)1 پذیرفته شده و 

فرضیه‌های )c)2، 3، 4، 5 و 6 رد می‌شوند.
روابط  به  مربوط  استاندارد  بتاي  است،   0/66 چندمتغيره  همبستگي  پژوهش،  اين  مدل  در 
 )X4( 0/257، بتاي استاندارد مربوط به متغير روابط غیرمستقیم برون‌خط )X3( مستقیم برون‌خط
0/252، بتاي استاندارد مربوط به متغير روابط مستقیم برخط )X1( 0/233 و بتاي استاندارد مربوط 
اينكه  به‌لحاظ  )X4X3( 0/684 است،  به روابط مستقیم برون‌خط * روابط غیرمستقیم برون‌خط 
سطح معنی‌دارى سایر عوامل از 0/05 بزرگ‌تر است، اين عوامل تأثيرى بر متغير وابسته نداشته و 

از معادله رگرسيون خارج م‌ىشوند. بنابراين معادله رگرسيون به‌صورت زیر بیان می‌شود: 

Y = 0/66 + 0/233 X1 + 0/257 X3 + 0/252 X4 + 0/684 (X3 + X4 + X3 X4)
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بحث و نتیجه‌گیری 

این پژوهش به دنبال ارتقای درک ما از تاثیرات فناوری بر عملکرد شغلی کارکنان است. در این 
پژوهش از نظریه شبکه اجتماعی استفاده شد و تاثیر فناوری با تمایز شبکه‌های ارتباطی کارکنان 
به برخط و برون‌خط نشان داده شد تا به پیشنهادهای پژوهش‌های پیشین که چنین تمایزی ممکن 
برون‌خط  ارتباطات شبکه‎ای برخط و  پاسخ داده شود.  باشد،  اهمیت نظری و عملی داشته  است 
به‌‌عنوان منابع مکمل فرض می‌شوند و در مورد تاثیرات این منابع بر عملکرد شغلی استدلال می‌‎شود 
که منجر به درک بهتر و جزیی‌تری از شبکه‌های ارتباطی و تاثیرات آنها بر عملکرد شغلی می‌شود. 
نتایج پژوهش نشان می‌دهد که روابط مستقیم و غیرمستقیم در هر دو محیط برخط و برون‌خط 
ارتباط معنی‌داری با عملکرد شغلی دارند. در آزمون رگرسیون برای پیش‌بینی عملکرد شغلی، نتایج 
آزمون مدل نشان داد روابط مستقیم برون‌خط، روابط غیرمستقیم برون‌خط و روابط مستقیم برخط 
پیش‌بینی‌کننده عملکرد شغلی هستند، اما ارتباط میان روابط غیرمستقیم برخط و عملکرد شغلی 
چشمگیر نیست. نتایج آزمون مدل با روابط تعاملی نشان داد که فقط روابط مستقیم برون‌خط * 
روابط غیرمستقیم برون‌خط بر عملکرد شغلی تاثیرگذار است و سایر اثرات تعاملی تاثیر قابل‌توجهی 
 )Zhang & Venkatesh, 2013( مشابه  پژوهش  نتایج  درحالی‌که  ندارند.  شغلی  عملکرد   بر 
تاثیر  برخط  غیرمستقیم  و  مستقیم  روابط  برون‌خط،  مستقیم  روابط  که  داد  نشان  آمریکا  در 
عملکرد  بر  قابل‌توجهی  تاثیر  برون‌خط  غیرمستقیم  روابط  و  دارند  شغلی  عملکرد  بر  چشمگیری 
برخط  غیرمستقیم  روابط   * برون‌خط  مستقیم  روابط  به‌جز  تعاملی  روابط  تمامی  و  ندارند  شغلی 
که  هستند  موثر  شغلی  عملکرد  بر  برون‌خط  غیرمستقیم  روابط   * برخط  مستقیم  روابط  و 
کشورهای  در  کارکنان  شغلی  عملکرد  بر  متفاوتی  عوامل  که  است  موضوع  این  نشان‌دهنده 
فناوری  از  بهینه  استفاده  و  به‌کارگیری  جهت  باید  سازمان‌ها  بنابراین  دارد.  تاثیر  مختلف 
مسیر،  این  در  موفقیت  عوامل  مهم‌ترین  از  یکی  دهند.  انجام  را  لازم  زمینه‌سازی  اطلاعات 
عملکرد  نتایج  برخی  در  سازمانی  فرهنگ  اهمیت  بر  پژوهشگران  است.  سازمانی  فرهنگ 
ویژگی‌های  بین  که  می‌کنند  بیان  آن‌ها  کرده‌اند.  تاکید  بهره‌وری  و  شغلی  رضایت  مانند  شغلی 
 .)Gordon & Di-Tomaso, 1992( دارد  ارتباط معنی‌داری وجود   فرهنگ سازمانی و عملکرد 
باشند  داشته  متفاوتی  زیرفرهنگ‌های  است  ممکن  سازمان‌ها  که  داده‌اند  نشان  مطالعات  برخی 
کارایی  و  اثربخشی  بر  فرهنگی  تفاوت‌های   .)Hofstede, 1998; Jermier et al., 1991(

 .)Srite & Karahanna, 2006( می‌گذارند  تاثیر  کشورها  بین  اطلاعات  فناوری   توسعه 
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سازمان از طریق توجه به فرهنگ و شناخت فرهنگ موجود در سازمان و خلق ارزش‌های مناسب 
در حمایت از فرهنگ می‎تواند نقش مهمی را در به‌کارگیری موثر فناوری اطلاعات و ارتباطات ایفا 
کند. بنابراین پژوهش‌های آینده باید عوامل فرهنگی موثر بر ارتباطات و عملکرد شغلی را استخراج 

کرده و نقش و تاثیر آنها را مورد بررسی قرار دهند.
با توجه به نتایج پژوهش، هنوز هم در سازمان‌ها‌ی ایرانی از روابط برون‌خط بیشتر از روابط 
برخط استفاده می‌شود و روابط برون‌خط نسبت به روابط برخط ارجحیت بیشتری دارد، درحالی‌که 
نتایج پژوهش مشابه در آمریکا نشان می‌دهد کارکنان در سازمان آمریکایی بیشتر از روابط برخط 
استفاده می‌کنند که بیانگر استفاده از رویکردهای مدیریت سنتی در سازمان‌های ایرانی است. اگر 
برنامه‌های مناسب کارکنان خود را به  با اجرای  سازمان‌ها رویکرد مدیریتی خود را تغییر داده و 
استفاده از فناوری‌های اطلاعاتی و ارتباطی تشویق کنند، می‌توانند از مزایای روابط برخط همچنين 
به  بیشتر  انجام وظایف خود  بهره‌مند شوند. همان‌طور که سازمان‌ها در  برون‌خط  در کنار روابط 
فناوری اطلاعات و ارتباطات وابسته می‌شوند، باید به‌طور موثر از مزایای فناوری‌های اطلاعاتی 
و ارتباطی مانند ارتقاء عملکرد شغلی بهره‌مند شوند. سازمان‌ها باید نقش شبکه‌های اجتماعی در 
افزایش مزایای فناوری اطلاعات و ارتباطات را در نظر گرفته و کارکنان خود را به ایجاد روابط 
بیشتر تشویق کنند. مدیران سازمان‌ها باید به کارکنان خود که هیچ‌گونه ارتباطی ندارند یا ارتباطات 
اندکی دارند توجه کنند. به این دلیل که این کارکنان قادر به استفاده از مزایای فناوری اطلاعات و 
ارتباطات برای دستیابی به اطلاعات و منابع موردنیاز خود نیستند. چنین کارکنانی باید به‌طور خاص 
هدف‌گذاری شوند تا از طریق آموزش فردی مورد پشتیبانی قرار گیرند. در این پژوهش، فناوری 
بدون تمایز میان فناوری‌های ارتباطی مختلف که می‌توانند در عمل به گونه‌ای متفاوت بر عملکرد 
فناوری‌های  تاثیر  باید  آینده  بنابراین پژوهش‌های  تاثیر بگذارند در نظر گرفته شده است.  شغلی 
مختلف )مانند: همزمان در مقابل غیرهمزمان( بر درک افراد از اثر فناوری بر عملکرد شغلی را مورد 
بررسی قرار دهند. همچنین در این پژوهش تنها شبکه‌های ارتباطی کارکنان بررسی شده است، 
درحالی‌که انواع دیگری از شبکه مانند شبکه‌های دوستی و همکارانه وجود دارند که می‌توانند بر 
عملکرد شغلی تاثیر گذارند. بنابراین پژوهش‌های آینده باید این شبکه‌ها را همچنین بررسی کرده 
و نقش و تاثیر آنها در عملکرد کارکنان را مورد بررسی قرار دهند. پژوهش‌های آینده همچنین باید 
در مورد چگونگی نفوذ کارکنان در شبکه‌های اجتماعی، داده‌هایی را جمع‌آوری کرده و بررسی کنند 
که آیا کارکنان از هر دو شبکه به صورت مکمل استفاده می‌کنند یا شبکه‌ها را به‌عنوان جایگزین 
یکدیگر به‌کار می‌برند. این کار به درک بهتر نقش مکمل یا جانشینی هر دو شبکه کمک می‌کند. 
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این پژوهش تنها روابط رو در رو را به‌عنوان روابط برون‌خط در نظر گرفته و ارتباط تلفنی که 
گاهی اوقات به‌عنوان ارتباط برون‌خط شناخته می‌شود، در نظر گرفته نشده است، درحالی‌که ارتباط 

تلفنی مهم است، بنابراین پژوهش‌های آینده باید نقش ارتباط تلفنی را مورد بررسی قرار دهند.
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