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 مشكلات مديريت منابع انساني در عصر اطلاعات
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     چكيده
 عصر در ها سازمان از جديدي هاي شكل پذيري، انعطاف بهبود پاسخگويي و زمان كاهش براي

در پاسخ به اين نيازها، سازمانهايي با سرعت بالايي در حال شكل  .آيند بوجود كه است زنيا اطلاعات
گيري هستند كه سازمانهاي مجازي نام دارند بخشي از زندگي روزمره ما به دليل حضور فناوري 

) و رشد آنها در محيط هاي كاري، امروزه در سازمان هاي مجازي در حال شكل گيري ITاطلاعات (
انعطاف داراي ، سازمانهاي مجازي با بهره گيري از كاركنان دانش محور و يامروز جهانر د است.

پذيري بالا، با اثربخشي و كارايي چشمگيري به نيازهاي بازار پر تلاطم پاسخ داده و مزيت رقابتي 
 يبايستاز مزاياي چنين سازمان هايي  مندي بهره. به منظور نمايندقابل ملاحظه اي را ايجاد مي 

. با توجه به اهميت گرددبه خوبي شناسايي و ساماندهي  اين سازمانهامسايل مديريتي مرتبط با 
موضوع، در اين مقاله ضمن بررسي مفهوم سازمان هاي مجازي و نحوه شكل گيري، انواع آن، معايب 

و به برخي در اين سازمان ها پرداخته شده مديريت منابع انساني  چالش هاي و مزاياي اين سازمان ها،
احساس انزوا و جدا شدن از تيم، عدم  .شده استاشاره  زمينه حل اين مشكلاتراهكارهاي مهم در 

اعتماد، هويت سازماني پايين ، تعهد كاري پايين، نرخ ترك شغل بالا، تسهيم دانش، 
مسئوليت(پاسخگويي)، درك تفاوت هاي فرهنگي، انگيزه، هم افزايي يا به حداكثر رسيدن منافع 

چالش از  غيره فرايند، مهارت هاي فني و بين فردي در ميان اعضاي تيم مجازي، ارزيابي عملكرد و
 .هاي منابع انساني در سازمان هاي مجازي شناسايي شده است
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 مشكلات مديريت منابع انساني در عصر اطلاعات: عنوان مقاله

 

 و بازارها ايجاد همچون دلايلي به كه است  عاتاطلا فناوري كاربردي جلوه مجازي، سازمان
 عنوان به آن از بازار نيازهاي به به هنگام براي پاسخ انعطاف پذيري امكان و جديد محصولات

محيط هاي كسب و كار مجازي واقعيتي از  ).Abedi et al, 2010است( شده ياد آتي سازمانهاي
رها بلكه با مناطق(محدوده هاي) زماني تعريف زندگي است. در واقع محيط كاري مجازي نه با ديوا

مي شود و در اين سازمان ها مرز بين خانه و محيط كار ديگر وجود ندارد. يقينا آنچه باعث افزايش 
بهره وري كارمندان مي شود، دادن اين اختيار به كارمندان است كه كجا و چه زماني را براي كار 

است ، سازمان هايي كه معمولا بر پايه ي شبكه هاي  كردن ترجيح مي دهند. همانطور كه محتمل
فناوري اطلاعات هستند به عنوان يك راه حل براي افزايش انعطاف پذيري براي پاسخ گويي به موقع 

شركت در صنايع  76،  1به تغييرات مكرر و دائمي به وجود  آمده اند. مطالعه ي اخير فيليكس جاب
كار در منزل گرفته اند ، كه شامل تمام يا  تقريبا همه ي  مختلف مشخص كرده است كه  تصميم به

در حال  "دنياي مجازي". يكي ديگر از دلايل اثبات اينكه (Vozza, S., 2015)كاركنانشان مي باشد
حاضر بخشي از زندگي روزانه جامعه ي كسب و كار است، ليست زير از رهبران صنايع مي باشد كه از 

انعطاف پذير، استخدام انعطاف پذير و عمليات مجازي استفاده مي  انواع مختلف ساعت هاي كاري
كنند كه عبارتند از: اپل، دل، هيومانا، امريكن اكسپرس، زيراكس، آي بي ام، ابوات دات كام، 
ماكروسافت، تامسون رويترز، موزيلا، باش لامب، ساپ، جنرال الكتريك، سيستم هاي سيسكو، گوگل، 

. بنابراين درك دقيق سازمان هاي مجازي يكي از اساسي Lepore, M., 2014)جت بلو، سيتي بانك(
ترين نيازهاي روز ما مي باشد كه در اين مقاله ما به بررسي چالش هايي كه در قسمت منابع انساني 

 اين سازمان ها مطرح است مي پردازيم.

  
  سازمان هاي مجازي. 1

عاريت گرفته شده است. در كامپيوتر به  از مباحث كامپيوتر به» مجازي«از جهت لغوي، واژه ي 
حافظه اي كه بيشتر از ظرفيت حافظه واقعي است، حافظه ي مجازي نام نهاده اند و در سازمان نيز به 
همين سياق و با توجه به اينكه از منابع بيروني كه واقعا متعلق به سازمان نيست، سازماني به وجود 

ند؛ سازماني كه محدوديت آن متعلقات سازمان هاي ديگر آمده است آن را سازمان مجازي ناميده ا
است و به خودي خود موجوديتي ندارد. بدين ترتيب، در سازمان مجازي عامل مهمي كه مجازي بودن 
را تعيين مي كند، واگذاري فعاليت ها به سازمان هاي ديگر و تامين خدمات و كالا با همكاري 

  )Alvani, 1999واحدهاي خارجي و اتحاد با آنهاست (

                                                           
١ Flexjob 



 
 1398زمستان  ،1ياپي،پ1 شمارهاول،سال،يفرهنگيرهبرمطالعاتفصلنامه ٥٦

نسبت داد زماني كه درباره كلبه الكترونيكي در  1پيشينه سازمان مجازي را مي توان به آلوين تافلر
 پيش اقتصاد جهاني در دانش ارزش سمت به خشونت و ثروت از را تغييري كتاب موج سوم نوشت. او

 مي كار دور ز يكديگرا اغلب كارمندان و شده متحرك كارها كه رسيد نتيجه اين به وي  كرد. بيني

 در .دهد ياري شدن به مجازي رسيدن راه در را ها آن كه دارند هايي مكانيزم به نياز كارمندان و كنند

 و ). آبتون Yakhlef, 2009( قرار دارند الكترونيكي كلبه در و مجازي فضاي در افراد مجازي جامعه
 متمركز خود تخصص روي بر هر كدام كه دانند مي شركتها از را مجموعه مجازي سازمان آفي مك

 با صورت منعطف به ميتوانند مكانيشان موقعيت از نظر صرف الكترونيكي شبكه هاي با كمك و هستند

هدف عمده سازمان مجازي آن است كه اجازه دهد شماري از ). Upton,1996كنند( همكاري يكديگر
يريت مجموعه از منابع كه به سازمانها به سرعت يك محيط كاري مشترك را گسترش دهند و مد

 دلايل وسيله سازمانهاي مرتبط به هم فراهم مي شوند را براي كسب اهداف مشترك ارتقاء بخشند.

 تغييرات برابر در پذيري انعطاف ميزان ) حداكثرسازي1:از عبارتند مجازي سازمانهاي تشكيل اصلي

زنجيره  ) توسعه ي4  بازار تغييرات با ناسبمت سازمان اندازه ) تغيير3رقابتي  مزيت بر ) تمركز2  محيط
  ). Martinez &all,2001سازمان( تأمين ي

 ) بدون1از:  عبارتند مجازي سازمانهاي كلي مشخصات )1998همكاران ( و جاگرس نظر طبق بر

) 4دانش  ) اشتراك3  منابع اشتراك/يكديگر رقابتي مزيتهاي كننده ) تكميل2بودن  مرز و حد
 & Gagersلحظه اي( ) ارتباطات الكترونيك7 يكسان ) مشاركت6 شركا ) تغيير5 ياييجغراف پراكندگي

all,1998الكترونيك( بستر در همكاري ). همچنينHan & all,2007،( جهت در موقت منابع اشتراك 

پراكندگي  مشتريان، نياز به سريع و مؤثر پاسخگويي ) وKerschaum & all,2009مشترك( اهداف
حيات  است. چرخه مجازي سازمانهاي مشترك ويژگيهاي ديگر )، ازShin & all,2004جغرافيايي(

 و عمليات برداري بهره ايجاد، و پايه ريزي :از عبارتند كه است مرحله چهار داراي مجازي سازمان

به منظور  مجازي سازمان ). درواقعLin & all,2005انحلال( شكل، تغيير و تدريجي تكامل كاري،
 يابد، سازمان پايان تجاري فرصت اين كه زماني و ميگيرد شكل تجاري رصتهايف از بهره مندي

در سازمانهاي مجازي، بسياري از كاركردها و ). Ip & all,2003رفت( خواهد بين از نيز مجازي
فعاليتهاي سازماني دچار تغييرات اساسي گرديده اند؛ در اين گونه سازمانها كه در واقع تبلور تغيير و 

ه مديريت و سازمان هستند، فعاليتها ديگر در درون مرزهاي مشخص و صاد شده در عرتحولات ي
تعيين شده مكاني و زماني صورت نمي گيرند، بلكه اين فعاليتها از طريق واحدهاي خارجي و 
گروههاي پراكنده كه به كمك فناوريهاي اطلاعاتي و ارتباطي به هم پيوند خورده اند، صورت مي 

بزرگتر، "ه رشد و توسعه به عنوان يكي از مسائل عمده سازمانها مطرح بود و مصداق پذيرد. در گذشت
مطرح است و مديران غالبا با  "كوچك، زيباست"عينيت داشت، اما در سازمانهاي مجازي بحث  "بهتر

                                                           
١ Alvin Toffer 



 

 
 

٥٧ 

 

 مشكلات مديريت منابع انساني در عصر اطلاعات: عنوان مقاله

 

 ,Zahediسازمانهايي جمع و جور شده مواجه اند تا بتوانند خود را با شرايط فراروي شان وفق دهند. (

 ) مديريت منابع1از عبارتند كه است تخصصي حوزه 5 داراي مجازي سازمانهاي . مديريت)2002

 & Fritz)مديريت تكنولوژي(5 دانش ) مديريت4 فرايندها ) مديريت 3 ارتباطات ) مديريت2 انساني 

all, 1998.(  
شرايط  از جمله انعطاف پذيري بالايي براي باقي ماندن در سازمانهاي مجازي مزاياي زيادي

بسياري از هزينه ها  حذفعدم نياز به محل جغرافيايي خاص،  )Pauleen, David, 2002:153رقابتي(
. افرادي كه در سازمانهاي مجازي دارا مي باشندهمچون هزينه تاسيسات، تجهيزات و ساختمان را 

افراد در مكاني فعاليت مي كنند، از محدوديتهاي زماني و مكاني آزادند و ديگر ضرورتي به جمع شدن 
مشخص و معين وجود نخواهد داشت. از ديگر مزيتهاي سازمان مجازي اينست كه تبعيض و بي 

. از )Nancy, 1999: 507عدالتي از بابت حضور و غياب كاركنان در مورد آنان اعمال نخواهد گرديد(
به كودكان خردسال ديگر مزاياي استفاده از كار در خانه شامل زمان سفر را كاهش مي دهد و نزديكي 

و انعطاف پذيري مي باشد. در تيم هاي مجازي مديران اغلب با برقراري ارتباط با اعضا از طريق 
تماس هاي تلفني و يا برقراري ارتباط با ايميل به نگهداشتن اعضاي تيم در يك حلقه كمك مي 

صورت محدوديت  بسياري از مزيتهاي سازمان مجازي ممكن است به). Bradley & all,2002كنند(
و تهديد نيز عمل كنند. محركهايي كه سازمان مجازي را قدرتمند مي سازند، به همان اندازه نيز مي 
توانند آن را آسيب پذير سازند. در سازمان مجازي انجام برخي از وظايف مديريتي همانند كنترل، 

ايجاد وفاداري و تعهد  ت.نظارت و ايجاد هماهنگي بين مولفه هاي تشكيل دهنده آن بسيار مشكل اس
 .)Zahedi, 2002( كاري در كاركنان به راحتي امكان پذير نيست

  
 مديريت منابع انساني در سازمان هاي مجازي. 2

نيروي انساني در سازمانها صرفا نبايد به عنوان كارگزاران به حساب آيند، زيرا آنها نه تنها در نحوه 
ن موجوداتي منحصر به فرد هستند. بعبارت دقيقتر عملكرد انجام كارشان بلكه حتي در شيوه تفكرشا

آنها عمدتا متاثر از تفكرشان مي باشد. در مقياس وسيعتر بايد دانست كه سازمانها مجزا از افراد تشكيل 
دهنده خود عمل نمي كنند، به اين مفهوم كه عملكرد آنها متاثر و محصول شيوه تفكر افرادي است 

در اين ديدگاه، تصور از سازمان بر اين مبنا قرار دارد كه سازمانها  يت دارند.كه در آن مشاركت و عضو
موجوداتي هستند كه بواسطه افكار تشكيل دهنده آن به فعاليت مي پردازند. از سوي ديگر تفكيك و 

بسيار مشكل و غير قابل تشخيص و  اتمايز بين واحد سازمان و منابع انساني تشكيل دهنده آن گاه
 از اي مجموعه گاه جلوه سازمان و سازمان مثابه به افراد ديدگاه اين از  وار جلوه مي نمايد. امري دش

به سازمان اضافه شود  بخواهد جديدي چيز كه زماني ترتيب اين به) Qoreishi, 2001( باشد مي افراد
مي گيرد  يا تغييري در سازمان رخ دهد يا تكنولوژي به سازمان بيايد اين سازمان نيست كه تصميم

بلكه تك تك اعضاي سازمان به عنوان موجوداتي منحصر به فرد و داراي درك در مورد آن تصميم 
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 فناوري از بهينه استفاده به منظور مجازي سازمان توسعه مي گيرند و آنرا با رفتار خود نشان مي دهند.

 راهبرد يك گروهي، تهايفعالي در محور دانش كاركنان از و بهره مندي رقابتي مزيت خلق در اطلاعات

 ). سازمانهايLarsen & all, 2002)(Tu & all,2002ميشود( محسوب جديد محيط كاري سازماندهي

 پيتر اين نظر همچنان ولي باشند سابق متفاوت بوروكراتيك سازمانهاي با ظاهر در است ممكن مجازي

 نيز سازمانها اين درباره است، هكرد ياد سرمايه سازمان مهمترين عنوان به انساني عامل از كه دراكر

 انساني عامل به باشد فناوري به وابسته آنكه از بيش همكاري هاي سازماني در موفقيت .صدق مي كند

). غيرقابل انكار است كه انجام كسب و كار در محيط مجازي به Vakola & all,2004است( مرتبط
باشد: به كارگيري و استخدام كاركنان مناسب  يك سري الزامات جديد نياز دارد كه كارفرما بايد داشته

و حرفه اي، آمادگي به كار در محيط هايي با فن آوري هاي نوين و تغيير از مفهوم كار سنتي به 
انعطاف پذيري ،  محيط هاي كسب وكار مجازي، براي به رسميت شناختن ويژگي هاي نسل آينده ي 

ي جغرافيايي، مكان يا زمان، در انجام يك كار مهم كاركنان(به اصطلاح نسل هزاره) ، كه پارامترها
نيست، مشخص كردن روش صحيح از ارتباطات و درجه اي از انعطاف پذيري در انجام تكايلف و 
برنامه ها اعمال شود، براي به رسميت شناختن و استفاده از مزاياي تكنولوژي هاي جديد است. با 

ا اين است كه در اين زمينه مديريت منابع انساني چه توجه به موارد فوق، سوال مطرح شده در اينج
يك  "1مجازي "نقشي ايفا مي كند و چه راهي بخش مديريت حياتي احتياج دارد تا تبديل به 

 & Jelena، سياست ها و  روش هايي بايد اجرايي گردد(HRMمشخصه ي محيط در استراتژي هاي 

all,2016: 389 مي آيد ، نگراني مديريت منابع انساني از اين ). هنگامي كه سخن از مشاغل مجازي
است كه بايد به كنترل كاركناني بپردازد كه حضور فيزيكي ندارند و و در واقع آنها را نمي بينند، و 

).كوين Jelena & all,2016: 390 احتياج به انعطاف پذيري در نوآوري، خلاقيت و رشد كاركنان دارند
ويسنده موسسه رهبري از راه دور، سه راه براي كمك به رهبري ) دو ن2015آيكنبري و وين ترميل(

مجازي ارائه كرده اند. ما معتقديم كه اين به عنوان يك راهنماي خوب براي مديران منابع انساني 
است تا بتوانند نقش رهبري را در سازمان هاي مدرن ايفا نمايند. دو نويسنده نشان مي دهند سه 

  كه هاي مجازي وجود دارد: دوره(درس)كليدي عمل در شب
  رهبري و مديريت:

يك تغيير، تغيير رهبري كاركنان و ايجاد انگيزه ي بين آنها در محيط كسب و كار مجازي مي  
باشد. بسياري از مزاياي تعامل چهره به چهره در دسترس نيست و عناصر متفاوت ديگر به غني سازي 

اطلاعات بيشتر مديران منابع انساني در انتساب و به  ارتباطات اضافه شده است. نياز بسيار روشني به
كارگيري كارمندان وجود دارد. به همين ترتيب، ارتباطات مكرر و منظم بسيار مهم است و انتخاب 

                                                           
١ The virtual 
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كاركنان نه تنها بر پايه ي مهارت ها و دانش، بلكه بايد بر پايه ي صفات شخصيتي و توانايي براي 
  ذيرد.انطباق با يك كار مجازي صورت پ
  تكنولوژي و متدها(روش ها):

فيس بوك، تويتر، وب اكس، اسكايپ و فيس تايم از جمله ابزارهاي ارتباطي جديد هستند كه  
توسط رهبران مورد استفاده قرار مي گيرند. اين ضروري است كه انتخاب روش هاي درست از 

رس بودن براي توسعه ي فعاليت ارتباطات ، با تاكيد بيشتر بر همدلي در روش ها و معادل آن در دست
  هاي منابع انساني در سازمان هاي مجازي ضروري مي باشد.

 مهارت ها و نفوذ(تاثيرگذاري):

سطح پايين مهارت ها  در استفاده از ابزارهاي تكنولوژيكي در محيط هاي كسب و كاري مجازي  
جديد ارتباطي به اندازه ي  مي تواند فقط نتايج متوسط توليد كند. اگر شركت كنندگان در مدل هاي

كافي متمركز نشوند، فقط به نتيجه پايين خواهند رسيد. توصيه اين است كه ايجاد به محيطي نمايند 
كه تا حد زيادي ارتباطات چهره به چهره بازسازي گردد. اين تنها زمينه مناسب و خوبي از محيط و 

اصر اساسي ايجاد اهداف مشترك بين مديران همكاران است كه مي تواند اتفاق بيفتد. يكي ديگر از عن
منابع انساني و كاركنان به عنوان تنها راه براي ايجاد يك محيط منسجم براي دست يابي به استراتژي 
شركت است. بيشتر نويسندگان بر اين باورند كه يك جنبه ي چهارم در زمينه ي سازماني، شامل 

  )Tartell, R., 2015(به بحث گذاشته مي شودساختار رسمي و انتظارات در داخل سازمان ها 
زماني كه از ديدگاه منابع انساني به سازمان مجازي مي نگريم ، براي درك رابطه سازمان  

  مجازي و منابع انساني موارد زير را بايد در نظر گيريم : 
مي در سازمانهاي مجازي تشكيلات استخدا "معتقد است شيوه استخدام پرسنل : چارلز هندي -1

از بين مي رود و بسياري از نوشته ها بازنويسي و همچنين بسياري از كاركنان چند پيشه مي شوند و 
. در حقيقت آن دسته از كاركنان كه "مهارتهاي خود را در اختيار چندين كارفرما قرار مي دهند

ن در اختيار چند مهارتهاي مناسب دارند، در اين سازمانها مستقل خواهند شد و مهارتهاي خود را همزما
سازمان قرار خواهند داد. هر چند كاسته شدن از نهادهاي استخدامي از خصوصيات سازمانهاي مجازي 
است ولي روشن است كه اين نهادها كاملا از بين نمي روند و در حد هسته سازماندهي تنزل مي 

يا برخي اوقات بعضي از  يابند.وي مي گويد سازمانهاي مجازي به منظور ارائه خدمات به همه افراد و
افراد به صورت شبكه اي به فعاليت مي پردازند و الزاما در يك محل گرد هم جمع نمي گردند. 

)Handy, Ch. 1995,p129(  
الگوي تعاملات: باري و ايلمز از ديدگاه منابع انساني به سازمان مجازي نگريسته و آن را  -2

هاي كاري و كاركناني دانسته اند كه در محيطي دور از الگويي براي ايجاد تعاملات جمعي ميان گروه
هم پراكنده اند و به واسطه ساز و كارهاي ارتباطي، كاركنان، گروهها و واحدها را به هم پيوند مي 
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 ,Barry & Elmesدهند و امكان اثر بخشي تلاشهاي جمعي گروههاي متفرق را فراهم مي آورند. (

1997, P22 (  
: در سازمان مجازي نيازي به كاركنان تمام وقت نيست، بلكه افراد مي  مدت زمان استخدام -3

توانند كارشان را در خانه هايشان انجام دهند و حتي براي ايجاد هماهنگي نيز به سازمان مركزي 
مراجعه نكنند. در واقع انسان در سازمانهاي مجازي به نوعي به گذشته باز مي گردد. در گذشته انسانها 

اخته خود را در بازاري كه در هر شهر وجود داشت عرضه مي كردند و معاملاتي پاياپاي كالاهاي س
داشتند. در عصر سازمانهاي مجازي نيز انسانها كارها را در منازلشان انجام و كالا يا خدمات خود را به 

  سازمان ارائه مي دهند.
ر سازمانهاي مجازي توجه به ميزان توجه به انسان : در مقابل اين تفكر كه برخي معتقدند د -4

انسان بيشتر شده، بعضي هم بر اين باورند كه توجه به انسانها در اين سازمانها يكسان نيست و 
متفاوتتر از سازمانهاي فيزيكي است. چنانچه مي گويند سازمانهاي مجازي، سرمايه گذاري در 

ي اطلاعات سرمايه گذاري مي كنند تجهيزات را به استخدام افراد ترجيح مي دهند. سازمانها در فناور
و رايانه جايگزين نيروي كار شده است. هم كاركنان دفتري و هم كاركنان فني خود را با اين خطر 

) اينجاست كه zahedi, 2002مواجه مي بينند. زيرا وظايف آنان را رايانه به سادگي انجام مي دهد (
و تصور مي كنند ديگر سازمان براي آنها ارزش بسياري از كاركنان اعتماد خود را از دست مي دهند 

قائل نيست بلكه اين ماشين و كامپيوتر و تكنولوژي است كه با ارزش شده و به پرسنل هويت مي 
دهد.توسعه روزافزون سازمان هاي مجازي ،كاركنان و سازمان ها را مجبور كرده تا براي بقا در آينده 

. همانگونه كه مسير جديد شركت ها باتوجه به تغيير در قبال تغيير و تحول برنامه ريزي كنند
وتحولات طرح ريزي مي شود ، كاركنان هم بايد مسير شغلي شان را براين مبنا طرح ريزي كنند . 
البته برخي اشاره نموده اند كه سازمان هاي مجازي باعث مي شوند نياز به ارتباط و تعاملات يا همان 

در قالب ارتباط چهره به چهره جلوه گر مي نمايد برآورده نشود و انسان نياز اجتماعي انسان كه خود را 
هاي شاغل در سازمان هاي مجازي از اين حيث رنج برده و دچار خلاء مي شوند زيرا علايم و امواج 

  نميتواند نياز هاي عاطفي انسان را ارضاء نمايد .
نان ميزان كار انجام شده است سنجش عملكرد :در اين سازمان ها معيار سنجش عملكرد كارك -5

نه حضور فيزيكي فرد در سازمان و به عبارتي نظام ارزيابي عملكرد و شاخص هاي آن در مقايسه با 
  سازمان هاي سنتي داراي تفاوت هاي بنيادين است . 

طراحي شغل در سازمان هاي مجازي : سازمان هاي مجازي،پويا و متحول هستند به نحوي  -6
وري هاي نوين انسان به مبارزه طلبيده شده است . همين امر موجب شده تا رقابت كه در آنها فنا

شديدي بين افراد به وجود آيد و انسان هاي باهوشترگوي سبقت را از ديگران بربايند . هوشمندي 
،تجربه و آموزش ابزار هايي هستند كه افراد را در سازمان هاي مجازي از همديگر متمايز مي كنند لذا 

  ن تحولاتي سازمان ها را وادار مي كند تا مشاغل نيروي انساني را مجدداً طراحي كنند .چني
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ميزان تعهد كاري : بر اساس تئوريهاي روانشناسي زماني كه افراد با يكديگر تماس ها و  -7
 ارتباطات مستقيمي را برقرار مي كنند اعتماد شكل مي گيرد. از آنجايي كه پرسنل اين دسته از سازمان
ها ،گاها در سازمان حضور فيزيكي ندارند و به دور از يكديگر فعاليت مي كنند و با يكديگر تماس 
مستقيم ندارند،ايجاد وفاداري و تعهد كاري و نيز اعتماد متقابل در بين كاركنان بسيار مهم است و از 

ا مهمترين ر ) چارلز هندي صداقتZahedi, 2002وظايف اصلي مديريت اينگونه سازمان هاست. (
عامل در مديريت يك محيط كاري مجازي مي داند و معتقد است اين سازمانها در مقايسه با 
سازمانهاي سنتي به سطوح بالاتري از اعتماد، صداقت و يكدلي در بين مولفه هاي انساني نياز دارند، 

 ,Nancy, 1999چرا كه كاركنان كارشان را بدون حضور فيزيكي در كنار يكديگر انجام مي دهند. (

P510(  
ارتباطات نيروي انساني در سازمان مجازي : در بين فعاليت هاي سازماني ، ارتباطات يكي از  -8

مهمترين چالش هاي بين مديران و كاركنان در محيط كاري مجازي است . در اين قالب كاري 
هش مي يابد و بيشتر از ارتباطات چهره به چهره افراد با همكاران ،سرپرستان و ساير افراد به شدت كا

صورت مي گيرد . اين موضوع در فرايند اجتماعي شدن افراد تأثير منفي  "ارتباط از راه دور "طريق 
مهارت  مي گذارد و يكي از تبعات آن ،شيوه نگرش كاركنان به عدالت سازماني است. مديران بايد

نان كسب كنند، آنان بايد هاي جديد ارتباطي را در جهت جلوگيري از احساس منزوي شدن كارك
بياموزند چگونه ملاقات هاي ويدئويي را هدايت و ارتباطات پست الكترونيك را متعادل و متوازن كنند 
و تنها بر ارتباطات الكترونيكي كه يك شبكه ارتباطي يكسويه است اكتفا نكنند . خط مشي هاي 

زمانبندي كردن ملاقات هاي مجازي  اساسي و كلي ارتباطات نيز بايد مشخص باشد . برنامه ريزي و
نيز در اين سازمان ها ضروري است و حضور افراد مي بايد به شدت مورد تأكيد قرار گيرد وچنانچه 

 ملاقات هاي چهره به چهره نيز ترتيب داده شوند.  ميسر باشد،

 
 چالش هاي مديريت منابع انساني در سازمان هاي مجازي. 3

ويژگيهاي  و انساني منابع حوزه در اندكي پژوهشهاي مجازي، يسازمانها سريع برخلاف توسعه
). اگرچه نياز به انعطاف Rletsch,1998است( پذيرفته انجام چنين سازمانهايي در كارمندان رفتاري

پذيري يك قاعده است نه يك استثنا، سوال اينجاست چه ميزان رهبران، مديران و حتي مديران منابع 
 Fastطور ثابت در دسترس باشند و در عمل انعطاف پذير باشند. مجله  انساني آماده اند تا به

Company  شماره ي فوريه)Holmes, R., 2016(  نتايج يك پژوهش كه توسطCEO.com  انتشار
فورچون به رسانه هاي اجتماعي ملحق نشده اند.   500ceo% از 61داده شده است، نشان مي دهد 

است، و مديران منابع انساني بايد از ابزارهاي انعطاف پذير و  سازگاري(انطباق پذيري) يك ضرورت
 همچون ). مباحثيJelena & all,2016مناسب براي برنامه هاي كاربردي كسب و كار استفاده نمايند(

 نرخ و سازماني تعهد )،1388سازماني(قلي پور و اميري؛ هويت )،Shin,2004شغلي( رضايت عملكرد،

 چالش و مطرح )، ازمباحثQolipoor and Amiri, 2009)(Shin, 2004)(Tseng,2008شغل( ترك
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). مفاهيم 1389مجازي است(جعفري و همكاران، سازمانهاي در انساني منابع مديريت حوزه در برانگيز
منابع انساني در تيم هاي مجازي جهاني بسيار مهم مي باشد، در واقع تيم هاي مجازي، جامعه اي از 

كنولوژي يك واحد كاري موفق را خلق مي كنند. با توجه به گفته هاي باب افراد است كه در پشت ت
درصد به تكنولوژي  10درصد مردم و  90موفقيت تيم هاي مجازي جهاني  وابسته به " 1باكمن
. به عبارت ديگر اگر چالش هاي منابع انساني در اول (Lipnack & Stamps, 1999) "است

. با .(Lipnack & Stamps, 1999) ه شده بي فايده خواهد بودشناسايي و رفع نگردد فناوري ارائ
توجه به مرور ادبيات موضوعي سازمان هاي مجازي چالش هاي مطرح شده در زمينه ي منابع انساني 

  به شرح ذيل مي باشد:
  احساس انزوا و جدا شدن از تيم

ره به چهره از چالش هاي مهم سازمان هاي مجازي، اختلافات زماني و فقدان ملاقات چه
). عدم ملاقات چهره به چهره بسيار مشكل سازتر بوده Margaret & Thomas,2016:25است(

و ويديو هاي كنفرانس ماهيانه هم تا حدودي بحث برانگيز  "نه به همان اندازه "است.تلفن كردن 
نزوا ). با توجه به اMargaret & Thomas,2016:29بوده است و كيفيت پاييني را ارائه مي دهد(

از معايب اصلي تيم هاي مجازي عبارتند از : فقدان فيزيكي  "اظهار داشت  Cascioدركارهاي تيمي 
برخي از سطح تعاملات اجتماعي با "و  "تعامل با همراهي كلامي و نشانه هاي غيركلامي است

و بدون آن كارمندان احساس جدا  "سرپرستان و همكاران تقريبا در تمامي مشاغل ضروري است
 "بيان مي دارد Terry Eganو  Kurlandافتادن از حلقه ي كاري خود دارند. در مقاله ي جداگانه اي 

 Paula. در نهايت "كاركنان در ابتدا بي ميل به كار از راه دور هستند زيرا آنها از انزوا نگران هستند

Caproni ط با كيفيت بالا در بسياري از محققان و پژوهشگران نگران آن هستند كه رواب "هشدار داد
تيم هايي كه اعضاي آن از لحاظ جغرافيايي پراكنده هستند، دشوار مي باشد. بنابراين يك چالش 
رهبران تيم هاي مجازي عدم مقابله چهره به چهره و غلبه بر احساس در انزوا بودن كاركنان 

اهميت ديدار چهره ). در پژوهشي همه ي مصاحبه شوندگان بدون استثنا بر Bradley.2002:72است(
به چهره تاكيد كرده اند. اين مطالعه بر اهميت ادامه به ديدار چهره به چهره در  عصر فن آوري براي 

 & Margaretكمك به ترويج توسعه اعتماد سريع در ميان اعضاي تيم اشاره مي كند(

Thomas,2016:29.(  
 اعتماد

ديگر  به افراد اعتماد تمايل و باشند اعتماد قابل دارند نياز كنند كار مجازي در تيم افراد براي اينكه
 سازمان در اصلي عنصر تنها نه اعتماد كه است معتقد )1926( 2). آروShin, 2004(باشند داشته را نيز

                                                           
١ Bob Buckman 
٢ Arrow 
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 كننده مبادلات روان اعتماد كه كند مي تاكيد و است مهم اقتصاد كلي براي طور به بلكه هاست

). ملاقات چهره به چهره كليدي براي توسعه ي اعتماد است paliszkiewicz, 2011است (  اقتصادي
و اين امر در تيم ها با جلسات تيم سازي ميسر مي شود. اعتماد در طول زمان و بر اساس عملكرد بلند 
مدت و رفتار ايجاد مي شود. مصاحبه شوندگان يك طيف سه تا نه ماهه را براي ايجاد يك سطحي از 

ي جديد تيم برآورد مي نمايند. اين زمان براي تازه واردان به شركت براي به راحتي و اعتماد در اعضا
 در مهم عوامل از ). يكيMargaret & Thomas,2016:29 دست آوردن اعتماد همكاران مي باشد(

 مي استدلال 1هانسن). .Mayer, 1995  است( اعتماد مجازي هاي سازمان موفقيت و شكست تعيين

 ,Kasper) كند مي ايجاد مجازي سازمان رقابتي در مزيت مجازي سازمان در اعتماد درك كند كه

 يك "اعضا اعتماد" گذارند، مي اشتراك به را حساس اطلاعات كه مجازي سازمان . براي(2001

 بايد اعتماد كه داد نشان 1995 سال در 2هندي . (Squicciarini, 2010) است اساسي عنصر

 بالا قطعيت عدم مجازي هاي سازمان در كه اين دليل به .شود سنتي كنترل هاي روش جايگزين

 در .يافت خواهد كاهش اطمينان عدم و و بود خواهد مثبت انتظارات باشد اعتماد بالا كه زماني است،

در  اعتماد .شود سازمان اعضاي بين فيزيكي فاصله مانع تواند مي فردي بين اعتماد محيط مجازي، يك
. )Handy,1995(شود مي همكاران در بين موثر ارتباط به منجر مجازي محيط يك در همكاران ميان

 و گروهها افراد، بين در رفتار همكاري به منجر تواند مي اعتماد كه معتقدند متعددي پژوهشگران
براي تيم هاي مجازي جهاني (Newell & Swan,2000) . شود موثر ارتباطات تسهيل و ها سازمان

اكنده هستند، خطر بالقوه سوء تفاهم و بي اعتمادي وجود دارد. محققان ادعا كه از لحاظ جغرافيايي پر
مي كنند كه اعتماد ، حتي در تيم هاي مجازي، از طريق تعملات چهره به چهره  تسهيل مي 

). اعتماد بين اعضاي يك گروه به اندازه ي اعتماد بين تيم و Maznevski & Chudoba,2000شود(
 - 1)، ايجاد اعتماد شامل دو دسته رفتار است: 2002ته ي جانسونو گالن(سازمان مهم است. به گف

اعتبار، كه در آن يك فرد معتقد است كه طرف ديگر قابليت ، شايستگي، تخصص و منابع لازم براي 
دسته ي دوم خيرخواهي(خيرانديشي) و اعتقادات درمورد رفتارهاي با نيت  -2رسيدن به نتيجه را دارد. 

). در يك محيط كاري مجازي، اغلب ديدار شخصا با مردم McAllister,1995(ستو قصد مثبت ا
غيرممكن است، به همين دليل رهبران و مديران منابع انساني بايد همه ي ضروريات را انجام دهند تا 
روابطي بر پايه ي اعتماد متقابل بسازند. اين نه تنها اعتماد متقابل است، بلكه اهداف و منافع مشترك 

ت كه مي تواند به عنوان خدمت رساني كند  اصول ساخت و ساز اين روابط، اغلب با تكيه بر اس
)(معافيت coffe breaks(فعاليت هاي غيررسمي مانند چت تصويري، به اصطلاح قهوه مجازي

                                                           
١ Hansen 
٢ Handy 
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مجازي) و يا تماس هاي رسيدگي، كه نياز به هيچ مقام رسمي، دستور كار از پيش مرتب شده اي 
  ).Jelena & all,2016:391ندارند(

اكثر مشاوران و محققان توافق دارند كه ايجاد اعتماد بزرگترين چالش در ايجاد تيم هاي موفق 
. در مقاله ي اجرايي "اعتماد به عنوان ارتباط دهنده ي محل كار جهاني شناخته مي شود "است

Wayne Cascio مجازي را تضعيف نمايد. فقدان اعتماد مي تواند هرگونه مقدمات كار  "بيان مي دارد
نتيجه گيري اين است كه اعتماد امري دشواري است و نياز به ديدار چهره به چهره و تعامل مكرر 
است. بنابراين به طور خاص يك چالش براي تيم هاي مجازي ايجاد اعتماد در بين افرادي است كه 

هستيد كه هرگز آنها را نمي بينيد  به ندرت همديگر را مي بينند. زماني كه شما در حال كار با افرادي
شما مي توانيد اعتماد را توسعه دهيد، اما شما بايد پاسخگو به آن فرد باشيد. من فكر مي كنم اعتماد 
به كسي كه در يك محيط مجازي است به طور مستقيم به اخلاق كاري مربوط مي شود.اين يك 

يه ي وظايف كه تكامل يافته است. شما زماني وظيفه است اول. اعتماد ساخته شده در بين روابط بر پا
به اعتماد با مردم دست خواهيد يافت كه آنها آنچه وعده داده بودند را عملي نمايند، زماني كه همه در 
حال كمك به ايده ها و اهداف هستند. به نظر من شما زماني شروع به اعتمادسازي مي كنيد كه هر 

و همه مسئوليت خود در تيم براي دست يابي به نتايج را كس نقش خود را در داخل تيم بشناسد 
  ).Bradley & all,2002:69بداند(

 هويت سازماني

 پژوهشهاي طبق .است سازماني مرتبط شهروندي رفتار و شغلي رضايت مفاهيم با سازماني هويت

 وكاهش دارد وجود نزديكي رابطه ي تعهد سازماني و سازماني هويت بين گينه و كنيپنگر ميير، هاسلم،

 پژوهش قلي ).Jafari et al, 2010بود( خواهد اثرگذار سازماني تعهد بر مستقيم به طور سازماني هويت

 درجه بين معكوس رابطه بيانگر مجازي در سازمانهاي سازماني رفتار چالش حوزه ي در )2009پور (

 سازمان نتيجه . در)Qolipoor and Amiri, 2009است( سازماني كاركنان هويت و سازمان مجازيت

مي شود. مسلم است كه چالش هويت  مواجه هويت سازماني چالش با مجازيت درجه افزايش با مجازي
 منفي رابطه ي نتيجه در و مي آورد به وجود را سازماني تعهد بحران مجازي، سازمانهاي سازماني در

  ).Akroyd,2009)(Meyer & all,2006(شغل وجود دارد ترك نرخ و سازماني تعهد بين
  تعهد كاري

 از عوامل يكي ميتواند هستند، حركت در شدن مجازي سمت به كه سازمانهايي كارمندان در تعهد

 ادامه و بقا تضميني براي هيچ تعهدي چنين وجود بدون و باشد سازمانها اينگونه بهره وري در مؤثر

 ميتوان پژوهش پيشينه مطالعه ي ). باJafari et al, 2010داشت( نخواهد وجود سازمانها اينگونه حيات

 ترك نرخ و سازماني هويت همچنين و و شغل فرد تناسب مقوله مجازي سازمان در كه گرفت نتيجه

 سازمان در سازماني، تعهد با مفاهيم اين ارتباط به با توجه و مي شود توجهي قابل تغييرات دچار شغل

 بررسي به پژوهشي ) در1999). اليسون (Jafari et al, 2010مواجه هستيم( تعهد چالش با مجازي

 از كار كه مي كند بيان و است مجازي پرداخته تيمهاي و دور راه از كاركنان بر جديد فناوري هاي تأثير
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مي  محيطي در كاركردن از ناشي را كاهش اين و مي دهد كاهش را شغلشان به كاركنان تعهد دور راه
 بيان بايد ). البتهEllison & all,1999است( بيروني حمايتي تارفاقد ساخ و انزوا ابهام، داراي كه داند

 از گروهي .است نگرفته قرار پژوهشگران تأييد هميشه مورد دور راه از كار در پايين تعهد كرد،

 ارتقا را كاركنان انعطاف پذيري و آزادي احساس الكترونيكي محيط كاري كه ميكنند بيان پژوهشگران

 و وركمن  .ميشود تعهد افزايش و مجازي همكاران با روابط توسعه ي اين موجب و مي بخشد
 شناختي سبك ميانجي متغير از كاركنان تعهد بر دور راه از كار تأثير بررسي ) براي2003همكاران (

 شناختي سبك آزاديخواه و دروني، شناختي سبك با كاركنان كه آنجا از شدند، مدعي و كرده اند استفاده

 بيروني، شناختي سبك كاركنان با به نسبت بيشتري تعهد دارند، انفرادي كار به بيشتر علاقه جهاني

  ). Workman & all,2003خواهند داشت( دور راه از كار در محلي، شناختي سبك و كار محافظه
 ترك شغل

 علاوه شغل ترك .هستيم روبرو محور دانش در سازمان مجازي با پديده ي ترك شغل متخصصان

 كاهش آموزش، دوباره، استخدام )، هزينه هايAbbott & all, 2005سازمان( بهره وري كاهش بر

 پژوهشگران اكثر داشت. خواهد دنبال به را مشترك سازماني حافظه فرسايش و جمعي روحيه ي

 سازماني تعهد ميدهد، را كاهش شغل ترك احتمال و ميسازد وابسته سازمان به را فرد آنچه معتقدند

 فناوري از كارشناسان متشكل عمدتاً مجازي سازمان انساني ). نيرويMeyer & all,2006(است

 طبق بر .است مجازي سازمان راهبردي منبع ارزشترين با متخصص نيروي اين است، اطلاعات

 كه عمده اي دلايل .هستند شغل بالاي ترك متخصصان داراي نرخ و كارشناسان كيانگ پژوهش

 شغلي فرصتهاي بالا، شغلي استرس فناوري، سريع تغييرات از:  عبارتند دمي شو عنوان پديده اين براي

  ). Jafari et al, 2010و...( بهتر
 تسهيم دانش

 مديريت و اعتماد و اطلاعات مانند فناوري شود مي مربوط مجازي هاي سازمان در كه مسائلي

 روبرو آن با مجازي هاي سازمان كه است چالش غالبي دانش مديريت (Shekhar, 2006).است دانش

 ,Cabrera & Cabrera)است وابسته دانش موثر به تسهيم دانش، مديريت اقدامات موفقيت . هستند

 در اصلي عنصر كه چرا . گويند مي دانشي كاركنان مجموع كارشناسان را و مديران . امروزه (2005

 در مهمي نقش مدرن اداري امور در دانشي كار براي نوين تفكر بر اساس .است دانش ها آن فعاليت

 تصميم و تشخيص از اند عبارت فيزيكي كار خلاف بر دانشي كاركنان است وظايف شده گرفته نظر

 ها، موقعيت تحليل درگير كه هستند كاركناني دانشي كاركنان ها، برنامه بندي و زمان نظارت گيري

 است اطلاعات از فادهاست با روش، پيشنهاد يا گيري ،تصميم كار مختلف هاي ارزيابي روش
)Sarafizadeh, 2001; Yazdanpanah, 2009(،براي منبعي استراتژيك و كليدي عاملي دانش 

 آفريني ارزش رشد بيشتر، به منجر ميتواند كه است سازماني غيرملموس قابليتهاي و داراييها كسب

 تعاملات هنگفر از عبارت است دانش تسهيم (Cao & Xiang, 2012) . شود رقابتي مزيت وكسب
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 واحدهاي بين تهاي كاركنان مهار و تجارب صريح، و ضمني دانش تبادل شامل كه محور دانش

 عامل مهمترين دانش معتقدند تسهيم بسياري انديشمندان .د شو مي سازمان كل در يا سازماني

 آمده دست به هاي مهارت و داوطلبانه تجارب انتشار عنوان به را آن و است دانش مديريت در موفقيت

 حالتي چنين آنكه براي معتقدند انديشمندان برخي (Law , Ngai,2008). ميكنند تعريف سازمان در

 باشد داشته وجود اعتماد آنان ميان بايد شوند تشويق دانش خود تسهيم به سازمان اعضاي و نيايد پيش

 تسهيم آن بدون كه تاس دانش تسهيم فرايند در كليدي يك عامل سازماني درون اعتماد واقع، در .

 به فردي بين اعتماد(Lin, Wub & Lu,2012) . داشت خواهد حالت صوري يا نميافتد اتفاق يا دانش

 رابطه اين وجود گذشته تحقيقات از برخي .شود مي تلقي دانش تسهيم با و مرتبط پيشرو عاملي عنوان

 .كند مي پيدا دانش جريان آن طريق از كه است كانالي اعتماد.)( McAllister,1995 كرده اند تاكيد را
 اعضاي ميان روابط در بالاي اعتماد سطح و شود مي سازمان در دانش تبادل تسهيل موجب اعتماد

  ).(Mishra,1996مي گردد  يكديگر با دانش تسهيم به ها آن بيشتر تمايل موجب سازمان،
 مسئوليت(پاسخگويي) : 

ش هاي بيشتري دارد، كارگران مجازي اغلب نياز مديريت مسئوليت ها در محيط هاي مجازي چال
به خود مديريتي دارند، و به طور مستقل به محاسبه ي زمان تعيين شده ي ارائه ي كار و كيفيت 
محصول خود مي پردازند. با وجود روش هاي محدود براي مديريت كارمندان، راه هايي براي 

 Basecamp, Workافزار تكيه مي كنند مانند پاسخگويي مديران وجود دارد. برخي از آنها بر نرم 

Zone    ياWrike  كه با اين نرم افزار مي توان تمام اعضاي تيم را مشاهده نمود و هر كس مي تواند
مي   Time Fox, Timesheet and Kronosتصوير روشني از كل پروژه داشته باشد. نرم افزارهاي 

زه دهد رهبران يا بيشتر مديران منابع انساني براي پيگيري تواند به بهبود بهره وري تيم بپردازد و اجا
  .)Jelena & all,2016:391( ساعت و زمان فردي(شخصي) كارمندان در تيم بپردازند

 درك تفاوت هاي فرهنگي

عدم وجود نشانه هاي غيركلامي ممكن است از مشكلاتي باشد كه در درك برخي فرهنگ ها كه 
الات صورت منتقل مي شود باشد. نشانه هاي بصري مانند اشاره، از طريق زبان بدن ، حركات، ح

لبخند، حالت بدن، صدا و تماس چشمي نشانه هاي مهمي براي درك معاني است كه فرد بيان مي 
. موضوع ديگر در تيم هاي مجازي جهاني و چالش مديريت منابع )Norhayati & all,2004(دارد

د خارج از مرزهاي سازماني و بدون ايجاد و به اشتراك گذاري انساني اين است كه اعضاي تيم مي توان
فرهنگ مشترك به فعاليت بپردازد. در مقابل، تيم هاي جهاني معمولا(متعارف) از امتياز ايجاد فرهنگ 

با به اشتراك گذاري فرهنگ مشترك، اعضاي تيم هاي معمولي به احتمال  .مشترك برخوردار هستند
ختصاص داده شده در چارچوب تيم و سازمان پي مي برند. در مقابل، ديدگاه زياد به فهم  نقش قدرت ا

هاي فردي از اعضاي تيم هاي مجازي  نسبت به جايگاه قدرت در بين اعضا به دليل فقدان محل 
خاص كاري مي باشد. بنابراين اعضاي تيم هاي مجازي به احتمال زياد داراي ديدگاههاي مختلف بر 
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ار مطلوب تيمي است داشته باشند و اقدامات ديگر اعضا به احتمال زياد متفاوت آنچه به منزله ي رفت
  ).Michael & all,2004:283(تفسير شود

 انگيزه 

اعضاي يك تيم مجازي اغلب احساس جدا شدگي مي كنند، احساس مي كنندكاري كه انجام مي 
به حذف آن، و براي ايجاد دهند داراي اهميت چنداني نيست. به منظور حركت نزولي از اين مفهوم 

انگيزه در كاركنان مشغول به كار در يك محيط كار مجازي، ساخت ارتباطات سازنده، گوش كردن 
فعال، ارائه ي روشن اهداف براي اطمينان از در دسترس بودن دائمي رهبران و مديران اغلب خارج از 

 Google Hangouts, Cisco Jabberساعات كاري و استفاده از ابزار هاي ويدئو كنفرانس، 

Microsoft Lync (Skypefor Business)  Google Talk مديران اجازه مي به ضروري است و
). Jelena & all,2016:391(دهد از راهي با رسميت كمتر به تماس دائم با اعضاي تيم بپردازند

راضي در محل كار يك  محققان تحقيقات زيادي در اين زمينه انجام داده اند كه كارمندان با انگيزه و
  ).Bradley.2002:72نتيجه از تعامل با همكاران است(

 هم افزايي يا به حداكثر رسيدن منافع فرايند

بسياري از محققان و مشاوران بر اين باورند كه دستاوردهاي گروهي در تيم هاي چهره به چهره 
در آنها بيشتر است. مطالعات  بسيار سخت تر در سازمان هاي مجازي به دست مي آيند و احتمال زيان

نشان مي دهد كه ايجاد همكاري در سازمانهاي مجازي دشوار مي باشد، بنابراين ديگر چالش خاص 
 محيط مجازي فقط چهره به چهره نيست بلكه ايجاد هم افزايي بدون برخورد فيزيكي روزانه است

)Bradley.2002:71(. 

 يم مجازيمهارت هاي فني و بين فردي در ميان اعضاي ت

 كردن كار براي ديگران به نسبت برخي و نيست خوشايند همه براي سازمان مجازي در كردن كار

 هستند تر راضي زماني كنند مي كار مجازي سازمان در كه كارمنداني .ترند مجازي مناسب سازمان در

ويژگي  از عضيب .باشند داشته وجود تناسب كنند مي كار آن در كه محيط و فردي هاي بين ويژگي كه
خود  استقلال، پذيري، انعطاف شامل است نياز مجازي هاي سازمان در كردن كار براي كه هايي

 ارتباطي مجازي، هاي مهارت جانبي، هاي مهارت زمان، مديريت و اعتماد به تمايل تنوع، مختاري،

 در كاركردن ي برايها ويژگي ترين برجسته ها اين.است كار خود طور به كار توانايي كامپوتري، سواد

. از آنجايي كه ارتباطات چهره به چهره كم است مديران (Shin, 2004) مجازي است هاي سازمان
تصور مي كنند كه مهارت هاي اعضاي تيم هاي مجازي اهميت كمتري نسبت به تيم هاي چهره به 

اي مجازي در چه تفاوتي بين تيم ه "و همكاران بيان مي دارند Anthony Townsendچهره دارد. 
ميزان آموزش هاي تكنولوژيكي وجود دارد كه نياز به توانمندسازي كارمندان تيم براي عملكرد در 

. آموزش براي حفظ مهارت فني جزء مهم از كاركنان تيم هاي مجازي است كه "محيط مجازي دارد
ما مي توانيم "كه  بايد به صورت مداوم برگذار گردد. يكي از مديران اين گونه يادداشت گذاشته است
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افراد را براي كار آموزش دهيم، شخصيت و توانايي كار با اعضاي تيم بسيار مهم است. براي من مهم 
نيست كه فرد بيش از بيست نوع نرم افزار بداند.  من بيشتر علاقه مند به اين هستم كه فرد چگونه 

تيم هاي مجازي استخدام اعضا،  . يك چالش مهم رهبران"خود را با فعاليت هاي تيم تناسب مي دهد
انتخاب و حفظ تيم از نظر فني و مهارت هاي فردي مي باشد. واضح است اعضاي تيم هاي مجازي 
بايد از لحاظ مالي ، بازاريابي يا تكنولوژيكي مهارت هاي خاصي داشته باشند تا به انجام وظايف 

تفاده از فن آوري ارتباطات لازم براي بپردازند. علاوه بر اين همه ي كاركنان بايد به خوبي در اس
هماهنگ كردن عملكرد تيم مجازي آگاه باشند. اعضاي تيم هاي مجازي همچنين بايد داراي مهارت 
هاي بين فردي بسيار عالي باشند. در تيم هاي مجازي وضوح انتخاب افراد بسيار مهم است كه شامل 

م هاي مجازي مهارت هاي فردي بسيار مهم ارزيابي مهارت هاي فردي و كاري است. درواقع در تي
  ).Bradley.2002:73تر مي باشد(

براي استخدام،  در زير ليستي از برنامه هاي كاربردي نرم افزار مورد استفاده توسط منابع انساني
انتخاب و اجتماعي سازي اشاره مي شود كه در عمل به كارشناسان و متخصصان در يك محيط كسب 

 Compare recruiting management) ي انعطاف پذيري را مي دهد و كار مجازي اجازه

software, 2016):  
Job Diva   براي رديابي متقاضي و هماهنگ  2003يك ابزار مبتني بر وب است كه از سال

سازي با عمليات كسب و كار سازمان و مديريت سيستم مورد استفاده قرار مي گيرد. اين نرم افزار بر 
جستجوي رزومه هاي  "ها عمل مي كند. يكي از امكانات آن 1همراه، از جمله آيپد روي تلفن هاي

، كه موجب صرفه جويي در بازبيني دستي "كاري بر اساس ميزان سال هاي تجربه ي كاري است
 تعداد زيادي از رزومه ها مي شود.

ت كه يكي از ( بلندگوي دستي تامين نيرو) اس Bullhorn Staffing and Recruitingنرم افزار 
محبوب ترين نرم افزارهاي رديابي متقاضي و سيستم هاي استخدامي است. نرم افزار اين امكان را 
فراهم مي كند كه متخصصان منابع انساني، مديريت تقاضاهاي مخاطبين، پيگيري نامزدها را پيگيري 

د نيازهاي يك شركت را تنظيم نمايند و جاهاي خالي را به طور موثرتر پر نمايند. اين نرم افزار مي توان
 نمايد و خدماتي را براي تصميم گيري در كسب و كار براي مديران مياني و بالايي فراهم نمايد.

به رديابي متقاضي مي پردازد و اجازه مي دهد تا يك شركت به اجراي  Greenhouse نرم افزار
ازهاي استخدامي سازمان و بهترين استخدام حركت نمايد. اين نرم افزار استخدامي، يك رابطه بين ني

با رديابي نامزدها از منابع  Greenhouseاستعدادياب استخدام در داخل صنعت مي باشد. استراتژي 
مختلف بر پايه ي نيازمندي هاي شغلي ، داده هايي را از سازمان هاي خارجي پيشنهاد مي دهد. براي 

پلت فرم يك روند مصاحبه سازگار تعريف مي  بهينه كردن فرايند استخدام شركت پلت فرم مي سازد.

                                                           
١ ipad   
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كند كه به عينيت بخشيدن در مقايسه ي مزايا و معايب نامزد كمك مي نمايد. روند ساختار مصاحبه 
پلت فرم شامل رزومه كاري، اطلاعات تماس، دستورالعمل كانديدا براي مصاحبه و مقياسي براي 

 سنجش بازخورد براي مصاحبه مي باشد.

با ايجاد شرح ساده اي از شغل و صفحات حرفه اي كاركنان براي استخدام  Workableنرم افزار 
بسيار مفيد است. قابليت جستجوي مشخصات، مصاحبه ها ، يادداشت ها، ارتباطات، روش كار(برنامه)، 
نظرات و تجزيه و تحليل ، سازماندهي تمام مراحل منابع انساني را به صورت آن لاين و در پنج مرحله 

نجام مي گيرد: مطلع كردن سايت مشاغل، اطلاع به متقاضيان، هدايت(مسير) متقاضيان، مصاحبه ا
 .(Workable, 2016) متقاضيان، يادگيري و بهبود از جمله مزيت هاي اين نرم افزار مي باشد

فرايند اجتماعي سازي را بسيار موثرتر مي سازد. اين نرم افزار به شركت  HR Onboardنرم افزار 
 .(HR Onboard, 2016)ا كمك مي كند تا استخدام و فرايندهاي استخدامي را تسهيل نماينده

 ارزيابي عملكرد

يكي ديگر از چالش هاي مديريت منابع انساني طراحي يك فرايند مناسب براي ارزيابي عملكرد 
ماهنگي هاي كارمندان با توجه به مشكلات مرتبط با جدايي جغرافيايي، از جمله تاخير ارتباطات، ه

ارزيابي عملكرد معمولا موضوعي در مديريت منابع  .ضعيف و اختلاف در چرخه بازخورد مي باشد
انساني است كه با جلسات چهره به چهره همراه است كه اين امر اغلب براي تيم هاي مجازي جهاني 

ر به ارتباطات كه اعضاي آن در سطح جهاني پراكنده است، بنابراين اين تيم ها مجبو غيرممكن است
چالش در مديريت منابع انساني نه تنها  .و تكنولوژي اطلاعات به عنوان ابزار ارتباطي اوليه مي باشد

چالش فيزيكي است كه بر تلاش هاي ارتباطي بين اعضاي تيم تاثير مي گذارد بلكه تفاوت زماني هم 
 سازمان در مشكل اساسي .)(Michael & all,2004:282 بر ريتم تيم و وحدت آن تاثير مي گذارد

 يك كه است اقداماتي چگونه ارزيابي و كارمند شناسايي چگونگي شامل كه است امنيت مجازي هاي

علاوه براين اثرات منفي كه پراكندگي جغرافيايي و  ).cao,2012 شود( مي دهد مي انجام كارمند
ندازه گيري عملكرد شغلي وابسته به ا HRMمسائل زماني بر روي اثربخشي ارتباطات، موضوع مهم 

است كه اغلب عملكرد متضاد دارد و تفاوت هاي فرهنگي به احتمال زياد در تيم هاي مجازي جهاني 
نظارت و ارزيابي نتايج تيم هاي مجازي با  ).(Michael & all,2004:282 احتمال دارد رخ دهد

انع فني و فرهنگي محدوديت هايي همچون عدم تماس مستقيم، محدوده هاي زماني مختلف، مو
روبرو است. برخي از محققان به اين نتيجه رسيده اند كه يك چهارم تيم هاي مجازي در برآورده 

  .Lepsinger, R. at al, 2015) (كردن انتظارات شكست مي خورند
اين مسائل مديريت منابع انساني را در طراحي يك مكانيزم براي بازخورد عملكرد به چالش مي  

، ايميل، تلفن، و 1روابط تيمي از نت  ميتينگ در "گره ارتباطات "حال براي از بين بردن  كشد. با اين
                                                           

١ NetMeeting 
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نرم افزارهاي مكمل برنامه ريزي محيط مجازي براي به اشتراك گذاري دانش و تجربه با مشتريان 
كارت امتيازي متوازن يك رويكرد عالي  .(Michael & all,2004:282)كليدي به كار گرفته مي شود

با ارزيابي كمك هاي فردي به تيم ها با  Saberراي اندازه گيري اثربخشي تيم فراهم مي كند. ب
ارتباطات نظارت الكترونيكي   وجمع آوري اطلاعات سيستماتيك و جمع آوري و گزارش دهي از 

درجه به بهبود ارزيابي عملكرد مي پردازد. داده هاي عملكرد، پايه ي محكمي  360طريق ارزيابي 
 ).Bradley,2002:76اي به رسميت شناختن و تيم پاداش دهي و ارزيابي عملكرد است(بر

  نتيجه گيري و پيشنهادات: - 4
سازمان مجازي، به عنوان يك واقعيت، حاصل پيشرفتهاي فناوري و خلاقيت در سازماندهي است 

ه است. درباره كه براي پاسخگوئي به نيازهاي محيط متلاطم و ويژگيهاي عصر فرا صنعتي پديد آمد
عوامل موفقيت سازمانها مباحث زيادي مطرح شده و آنچه اخيراً به آن توجه بيشتري مبذول شده، 

مدت زمان  الگوي تعاملات پرسنل، است. در سازمان مجازي شيوه استخدام پرسنل، منابع انساني
ان تعهد كاري و ميز نحوه طراحي شغل، چگونگي ارزيابي عملكرد، ميزان توجه به انسان، استخدام،

هدف از اين پژوهش ارتباطات نيروي انساني به گونه اي متفاوت از ساير سازمانها صورت مي گيرد. 
شناسايي چالش هاي منابع انساني در سازمان هاي مجازي بوده است. نتايج اين پژوهش با توجه به 

شدن از تيم، عدم مرور ادبيات موضوعي و نظرات صاحب نظران، چالش هاي احساس انزوا و جدا 
اعتماد، هويت سازماني پايين ، تعهد كاري پايين، نرخ ترك شغل بالا، تسهيم دانش، 
مسئوليت(پاسخگويي)، درك تفاوت هاي فرهنگي، انگيزه، هم افزايي يا به حداكثر رسيدن منافع 

حوزه ي  در فرايند، مهارت هاي فني و بين فردي در ميان اعضاي تيم مجازي، ارزيابي عملكرد و...
ارتباطات از مهمترين دغدغه هاي مديران در  منابع انساني در سازمان هاي مجازي شناسايي شد.

 سازمان مجازي است و يكي از مهمترين موانع براي ارتباطات موفق عدم اعتماد بين كاركنان است.
نيكي براي تشويق و ترغيب كارمندان به استفاده از كنفرانس هاي ويدئويي علاوه بر پست الكترو

ارتباط با همكاران مجازي، امــري ضــروري است. مكالمات تلفني نيز مي توانند در افزايش ارتباطات 
. با اين حال براي از بين بردن بهره وري بيشتر در غيررسمي بين آنان نقش بسزايي داشته باشد

مكمل برنامه ريزي سازمان هاي مجازي مي توان از نت  ميتينگ، ايميل، تلفن، و نرم افزارهاي 
محيط مجازي براي به اشتراك گذاري دانش و تجربه با مشتريان كليدي به كار گرفته مي شود. نرم 

مي تواند به بهبود بهره وري تيم بپردازد و اجازه   Time Fox, Timesheet and Kronosافزارهاي 
فردي(شخصي) كارمندان در دهد رهبران يا بيشتر مديران منابع انساني براي پيگيري ساعت و زمان 

اميد است بتوان با توجه بيشتر به منابع انساني به عنوان اصلي ترين استفاده كننده از تيم بپردازند. 
  تكنولوژي سازمان، بتوان در جهت ارتقا سازمانهاي فردا گام برداشت.

 
 

References 



 

 
 

٧١ 

 

 مشكلات مديريت منابع انساني در عصر اطلاعات: عنوان مقاله

 

     Abbott, G. N., White, F. A., & Charles, M. A. (2005). Linking values and 

organizational commitment: A correlational and experimental investigation in two 
organizations. Journal of occupational and organizational psychology, 78(4), 531-

551. 

Abedi Jafari H, Jam M, Biriyaei S, Hanieyeh S. (2010). The challenge of 

human resource management in virtual organizations - to examine the relationship 
between the degree of punishment of the organization and organizational 
commitment. Journal of Information Technology Management, 2 (5). (In Persian). 

Akroyd, D., Legg, J., Jackowski, M. B., & Adams, R. D. (2009). The impact 

of selected organizational variables and managerial leadership on radiation 
therapists' organizational commitment. Radiography, 15(2), 113-120. 

Alvani M. (1999). virtual organization. Quarterly Journal of Management 

and Development Process, 12 (3), 1-8. (In Persian). 
Cabrera, E. F., & Cabrera, A. (2005). Fostering knowledge sharing through 

people management practices. The international journal of human resource 
management, 16(5), 720-735. 

Cao, Y., & Xiang, Y. (2012). The impact of knowledge governance on 

knowledge sharing. Management Decision, 50(4), 591-610. 

Compare recruiting management software (2016), available 

onhttp://www.softwareadvice.com/hr/recruiting-software-comparison/, entry taken 
on March 3, 2016. 

Ellison, N. B. (1999). Social Impacts New Perspectives on Telework. Social 

science computer review, 17(3), 338-356. 

Fritz, M. B., & Manheim, M. L. (1998). Managing virtual work: a 

framework for managerial action. Organizational Virtualness, 123. 

Han, S. H., Chin, K. H., & Chae, M. J. (2007). Evaluation of CITIS as a 

collaborative virtual organization for construction project management. 
Automation in Construction, 16(2), 199-211. 

Handy, C. (1995). Trust and the virtual organization. Harvard business 

review, 73(3), 40-50. 

Hans, J., Wendy, J., & Wilchard, S. (1998). Characteristics of Virtual 

Organizations. Organizational Virtualness: Proceedings of the VoNet Workshop, 
April 1998. 



 
 1398زمستان  ،1ياپي،پ1 شمارهاول،سال،يفرهنگيرهبرمطالعاتفصلنامه ٧٢

Harvey, M., Novicevic, M. M., & Garrison, G. (2004). Challenges to staffing 

global virtual teams. Human Resource Management Review, 14(3), 275-294. 

Holmes, R. (2016) Yes, even CEOs need to use social media – and they need 

to do it well, Magazine Fast Company, February 2016, available on 

http://www.fastcompany. com/3056970/the-future-of-work/yes-even-ceos-need-

to-use-social-media-and-do-it-well 
Ip, W. H., Huang, M., Yung, K. L., & Wang, D. (2003). Genetic algorithm 

solution for a risk-based partner selection problem in a virtual enterprise. 
Computers & Operations Research, 30(2), 213-231. 

Kasper-Fuehrera, E. C., & Ashkanasy, N. M. (2001). Communicating 

trustworthiness and building trust in interorganizational virtual organizations. 
Journal of Management, 27(3), 235-254. 

Kerschbaum, F., & Robinson, P. (2009). Security architecture for virtual 

organizations of business web services. Journal of Systems Architecture, 55(4), 

224-232. 

Kirkman, B. L., Rosen, B., Gibson, C. B., Tesluk, P. E., & McPherson, S. O. 
(2002). Five challenges to virtual team success: Lessons from Sabre, Inc. The 

Academy of Management Executive, 16(3), 67-79. 

Larsen, K. R., & McInerney, C. R. (2002). Preparing to work in the virtual 

organization. Information & Management, 39(6), 445-456. 

Law, C. C., & Ngai, E. W. (2008). An empirical study of the effects of 

knowledge sharing and learning behaviors on firm performance. Expert Systems 
with Applications, 34(4), 2342-2349. 

Lepore, M. (2014)50 of the Best Companies Hiring Remote Workers, 

October 30th, 2014, available onhttp://skillcrush.com/2014/10/30/50-companies-

hiring-remote/, entry taken on March 1, 2016. 

Lepsinger, R., De Rosa, D, (2015) How to lead an effective virtual team, 

Ivey Business Journal, May – June 2015., available on 

http://iveybusinessjournal.com/how-to-lead-an-effective-virtual-team/, entry taken 
on February 25, 2016. 

Lin, L. H., & Lu, I. Y. (2005). Adoption of virtual organization by 

Taiwanese electronics firms: An empirical study of organization structure 
innovation. Journal of Organizational Change Management, 18(2), 184-200. 



 

 
 

٧٣ 

 

 مشكلات مديريت منابع انساني در عصر اطلاعات: عنوان مقاله

 

Lin, T. C., Wu, S., & Lu, C. T. (2012). Exploring the affect factors of 

knowledge sharing behavior: The relations model theory perspective. Expert 
Systems with Applications, 39(1), 751-764. 

Lipnack, J., & Stamps, J. (1999). Virtual teams: The new way to work. 

Strategy & Leadership, 27(1), 14-19. 

Martinez, M. T., Fouletier, P., Park, K. H., & Favrel, J. (2001). Virtual 

enterprise–organisation, evolution and control. International journal of production 
economics, 74(1), 225-238. 

Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995). An integrative model 

of organizational trust. Academy of management review, 20(3), 709-734. 

Maznevski, M. L., & Chudoba, K. M. (2000). Bridging space over time: 

Global virtual team dynamics and effectiveness. Organization science, 11(5), 473-

492. 

McAllister, D. J. (1995). Affect-and cognition-based trust as foundations for 

interpersonal cooperation in organizations. Academy of management journal, 
38(1), 24-59. 

Meyer, J. P., Becker, T. E., & Van Dick, R. (2006). Social identities and 

commitments at work: Toward an integrative model. Journal of organizational 
behavior, 27(5), 665-683. 

Mishra, A. K. (1996). Organizational responses to crisis. Trust in 

Organizations. Frontiers of theory and research, 261-287. 

Nancy B.K, Egan T.D. 1999, "Telecommunication" , Justice & control 

organization science, Vol. 10; No. 4 

Newell, S., & Swan, J. (2000). Trust and inter-organizational networking. 

Human relations, 53(10), 1287-1328. 

Oertig, M., & Buergi, T. (2006). The challenges of managing cross-cultural 

virtual project teams. Team Performance Management: An International Journal, 
12(1/2), 23-30. 

Paliszkiewicz, J. O. (2011). Trust Management: Literature Review. 

Management (18544223), 6(4),315-331. 

Pauleen, David, 2003 , "Leadership in a global Virtual team" ,Journal of 

leadership & organization development, Vol. 24, No.3 



 
 1398زمستان  ،1ياپي،پ1 شمارهاول،سال،يفرهنگيرهبرمطالعاتفصلنامه ٧٤

Pletsch, A. (1998). Organizational Virtualness in Business and Legal 

Reality. Organizational Virtualness: Proceedings of the VoNet Workshop, 
April,27-28. 

Qolipoor A, Amiri B. (2009). The Impact of Information Technology on 

Organizational Behavior: A Study of Identity Challenges in Virtual Teams and Its 
Impact on Behavior of Team Members. Information Technology Management 
Magazine; Volume 1. Number 2: 103-118. (In Persian). 

Sarafizadeh A. (2001). Information Technology in the Organization, Mir 

Publishing, Tehran. (In Persian). 
Shekhar, S. (2006). Understanding the virtuality of virtual organizations. 

Leadership & Organization Development Journal, 27(6), 465-483. 

Shin, Y. (2004). A person-environment fit model for virtual organizations. 

Journal of Management, 30(5), 725-743. 

Squicciarini, A. C., Paci, F., & Bertino, E. (2011). Trust establishment in the 

formation of Virtual Organizations. Computer Standards & Interfaces, 33(1), 13-

23. 

Tartell, R. (2015) Virtual Leadership - Closing the Distance, Training, May 

– June, 2015, available on www.trainingmag.com, entry taken on December 24, 

2015. 

Tseng, S. M. (2008). The effects of information technology on knowledge 

management systems. Expert systems with applications, 35(1), 150-160. 

Tu, Q., Raghunathan, B., & Raghunathan, T. S. (2001). Organizational 

Commitment in the IS Workplace: An Empirical Investigation of its Antecedents 
and Implications. Advanced Topics in Information Resources Management, 
Volume 1, 1, 352. 

Upton, D. (1996). The real virtual factory. Harvard Business Review, 74(4), 

123-133. 

Vakola, M., & Wilson, I. E. (2004). The challenge of virtual organisation: 

critical success factors in dealing with constant change. Team Performance 
Management: An International Journal, 10(5/6), 112-120. 

Vozza, S.,(2015) How a company works when 100% of the staff is virtual, 

Fast Company, May 20, 2015., available on 

http://www.fastcompany.com/3046333/the-new-rules-of-work/how-a-company-

works-when-100-of-the-staff-is-virtual, entry taken on November 15, 2015. 



 

 
 

٧٥ 

 

 مشكلات مديريت منابع انساني در عصر اطلاعات: عنوان مقاله

 

Workman, M., Kahnweiler, W., & Bommer, W. (2003). The effects of 

cognitive style and media richness on commitment to telework and virtual teams. 
Journal of Vocational Behavior, 63(2), 199-219. 

Yakhlef, A. (2009). We Have Always Been Virtual Writing, Institutions, and 

Technology!. Space and culture, 12(1), 76-94. 

Yazdanpanah A A, Cheraghchi S M. (2009). Cognitive Management 

Knowledge in Using Strategic New Technologies in the Organization, 4th 

International Conference on Strategic Management. (In Persian). 
Zahedi S. (2002). "Virtual Organizations", Journal of Management and 

Development, 15: 23-51. (In Persian). 

 
 

Problems of Human Resource Management in the 
Information Age 

 

Ali Janabi Namin1 
 
 

Received: February 14, 2020                               Accepted: March 17, 2020 

 
Abstract 
To reduce response time and improve flexibility, new forms of organization in the 
information age need to emerge. In response to these needs, high-speed 
organizations are emerging, called virtual organizations. Part of our daily lives are 
evolving in virtual organizations today due to the presence of information 
technology (IT) and their growth in the workplace. Is. In today's world, virtual 
organizations use knowledge-based and highly flexible employees to respond to 
the needs of volatile markets with significant effectiveness and efficiency, and 
create significant competitive advantage. In order to enjoy the benefits of such 
organizations, the management issues related to these organizations must be well 
identified and organized. Given the importance of this issue, in this article, while 
examining the concept of virtual organizations and how they are formed, its types, 
disadvantages and advantages of these organizations, the challenges of human 
resource management in these organizations are discussed and some important 
solutions in solving this Problems are mentioned. Feelings of isolation and 
separation from the team, lack of trust, low organizational identity, low work 
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commitment, high job leaving rate, knowledge sharing, responsibility 
(accountability), understanding cultural differences, motivation, synergy or 
maximizing process benefits, skills Technical and interpersonal among members 
of the virtual team, performance appraisal, etc. have been identified as the 
challenges of human resources in virtual organizations. 
 
Keywords: Virtual Organization, Human Resource Management, Problems, 
Strategies 


