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Abstract   
Background & Purpose: Managing the obstacles of virtual teams has become 
one of the important issues. Virtual teams include groups of people who work 
remotely in different time zones and different cultures. Despite having various 
advantages, these teams face certain obstacles. Based on this, The present study 
develops an operational model for the challenges of human resource management 
in virtual teams with a mixed approach.  
Methodology: This research has a mixed approach. In the qualitative part, the 
theme analysis strategy was used, and in the quantitative part, the descriptive 
survey strategy was used. The statistical population of the research included 
eighteen experts who were selected in a targeted way. Data collection was done 
using semi-structured interviews. The analysis of research data was done by 
coding method. The statistical population of the quantitative part of the research 
included 1000 employees of companies with this type of team, of which 278 were 
determined as a statistical sample using the Morgan table. Research data was 
collected through a questionnaire. Structural equation modeling was also used for 
data analysis. 
Findings: Based on the analysis of research data, the challenges of human 
resource management of virtual teams included motivational barriers, cultural 
barriers, and awareness and training barriers. Also, the analysis of quantitative data 
indicated a good fit of the model in the qualitative section. 
Conclusion: To overcome the obstacles of virtual teams, it is necessary to apply 
efficient strategies in technology management, strengthen communication abilities 
and create an environment based on trust. Using appropriate digital tools and 
strengthening cross-cultural interactions can help improve the performance and 
solidarity of virtual teams. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان صلنامةف  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:   

٢١ شمارة ،٦دورة  
١٤٠٢ پاييز  

٤٨٢-٢٢٧  صص  ت ير يدانشكده مد 

 با رويكردآميخته هاي مجازي تيممديريت منابع انساني   هايعملياتي چالش الگوي
 ١نياسعيد جعفري 

 چكيده
هاي مجازي شامل  هاي مجازي به يكي از مسائل مهم تبديل شده است. تيممديريت موانع تيم زمينه و هدف:  

افراد هستند كه به گروه از  و حتي فرهنگ  و درصورت از راه دور  هايي  با مناطق زماني گوناگون  هاي متنوع 
با موانع خاصي مواجه هستند. بر مختلف    مزايايرقم برخورداري از  عليها  كنند. اين تيميكديگر همكاري مي

انساني تيم الگوي عملياتي چالش پژوهش حاضر به تدوين  همين اساس،   هاي مجازي با  هاي مديريت منابع 
 .پردازدمي   رويكردآميخته

در بخش كيفي از راهبرد تحليل مضمون و در بخش    داراي رويكرد آميخته است.    پژوهش  اين  شناسي: روش
جامعه آماري پژوهش شامل هجده نفر از خبرگان بود كه به روش  كمي از راهبرد توصيفي پيمايشي استفاده شد.  

هاي  تحليل داده انجام شد.    ساختار يافته هاي نيمه ها به كمك مصاحبه مند انتخاب شدند. گردآوري داده هدف
شد.   انجام  كدگذاري  روش  به  آمارپژوهش  كمي  پژوهش  يجامعه  بخش  از    ١٠٠٠شامل    در  كاركنان  نفر 

  به عنوان نمونه آماري تعيين نفر    ٢٧٨  تعداد  كه با استفاده از جدول مورگان  ها بودداراي اين نوع تيم   هايشركت
پرسشداده   شدند. طريق  از  تحقيق  گردآوري  هاي  داده .  شدنامه  تحليل  مدل   نيز  هابراي  معادلات  از  سازي 

  .گرديدساختاري استفاده 
انگيزشـي،    موانع شـامل    هاي مجازيتيم مديريت منابع انسـاني   هاي چالش هاي پژوهش  بر اسـاس تحليل داده  ها: يافته
هـاي كمي حـاكي از برازش منـاســـب مـدل در بخش  همچنين، تحليـل داده بود.  آگـاهي و آموزش   موانع فرهنگي و   موانع 

 بود. كيفي  
هاي كارآمد در مديريت فناوري، تقويت ، به كارگيري اســتراتژيهاي مجازيتيم  براي رفع موانع  گيري: نتيجه 
ت. بهرهتوانايي روري اسـ ايي مبتني بر اعتماد ضـ گيري از ابزارهاي ديجيتال مناسـب و هاي ارتباطي و ايجاد فضـ

 .هاي مجازي كمك كندتواند به ارتقاي عملكرد و همبستگي تيمفرهنگي ميتقويت تعاملات ميان
 . هاي مديريت منابع انسانيچالش هاي مجازي، تيم  ،چالش ها: كليدواژه 

ــتناد هاي مجازي با هاي مديريت منابع انســـاني تيمچالشالگوي عملياتي  ).  ١٤٠٢(  نيا، ســـعيد.جعفري:  اس
  .٢٤٨- ٢٢٧)،  ٢١(٦، هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمانفصلنامه . رويكردآميخته
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  مقدمه
ــترش و پيچيده ــدن فناوريبا گس ــي در هاي ارتباطي و همچنين دگرگونيتر ش ــاس هاي اس

هاي كاري نيز دسـتخوش ها، شـيوههاي سـازمانفزاينده در فعاليتسـاختارهاي سـازماني و تنوع 
اي شده است. اين تحولات، همراه با نياز فزاينده به طراحي و اجراي فرآيندهاي تغييرات عمده

هاي مجازي به يكي نوآورانه براي تحقق اهداف سازماني، موجب شده است كه استفاده از تيم
هاي مجازي هاي كاري امروزي تبديل شود. به بيان ديگر، تيماز راهكارهاي كليدي در محيط

ها و تجربيات گوناگون  ها، مهارتبســـتري را براي همكاري و تعامل ميان افراد با تخصـــص
ــهيـل ميكننـد و امكـان بهرهفراهم مي ــاني متنوع را تسـ هـا نمـاينـد. اين تيمگيري از منـابع انسـ

ه ا محـدوديـتنـ ايي را كـاهش داتنهـ اوريدههـاي جغرافيـ ه از طريق فنـ د، بلكـ ه، انـ ــرفتـ هـاي پيشـ
هاي نادي و همكاران اند. بر اساس پژوهشارتباطات و هماهنگي ميان اعضـا را بهبود بخشـيده

اران (١٣٩٦( ديش و همكـ ــترده تيم١٣٩٤) و خيرانـ ذيرش گسـ ب پـ اي  )، اين تغييرات موجـ هـ
ازمان ت و آنمجازي در سـ ده اسـ تراتژيك ها شـ ها را به ابزاري مؤثر در جهت تحقق اهداف اسـ

 .و عملياتي تبديل كرده است
ــطـه فنـاوريتيم مجـازي بـه گروهي از افراد گفتـه مي ــود كـه بـه واسـ هـاي ارتبـاطي و شـ

اري مي ا يكـديگر همكـ اتي بـ د و اغلـب در مكـاناطلاعـ دهكننـ ايي مختلف پراكنـ د.  هـاي جغرافيـ انـ
ــتقل يا در كنار تيماين تيم ــورت مس هاي فيزيكي فعاليت دارند و معمولاً براي انجام ها به ص

ــكـل مي ــازمـاني شـ ــتيـابي بـه اهـداف سـ ــخص يـا دسـ ليپنـاك و از ديـدگـاه گيرنـد. وظـايف مشـ
تامپس تيابي به يك هدف هاي مجازي گروهتيم)،  ٢٠٠٠(اسـ تند كه براي دسـ هايي از افراد هسـ

وري با يكديگر همكاري   طه فناوري اطلاعات و ارتباطات به جاي تعامل حضـ ترك به واسـ مشـ
دمي اران. همچنين  كننـ اول و همكـ دن ـ٢٠٠٤(  پـ ه د)معتقـ ه تيم كـ ازي بـ ايي اطلاق  تيم مجـ هـ
هاي  هاي مختلف جغرافيايي مسـتقر بوده و از طريق فناوريشـود كه اعضـاي آن در مكانمي

ل مي امـ ايف تعـ اهنگي و اجراي وظـ دالكترونيكي براي همـ ــون و در تعريفي ديگر    كننـ گيبسـ
اي آنهايي گفته ميهاي مجازي به گروهتيم كنندكهبيان مي )٢٠٠٦(گيبز ود كه اعضـ ها با  شـ

انه ان از طريق رسـ تند و تعاملاتشـ له مكاني يا زماني از يكديگر جدا هسـ هاي الكترونيكي  فاصـ
 .شودانجام مي
ــتند كه ميتيم توانند به بهبود كارايي و افزايش هاي مجازي داراي مزاياي متعددي هس

ها كمك كنند. يكي از اين مزايا، دســترســي به نيروهاي متخصــص در وري در ســازمانبهره
تفاده از تيم ت. با اسـ طح جهاني اسـ ازمانسـ ها قادر خواهند بود از تخصـص و هاي مجازي، سـ

وع نه تعد در نقاط مختلف جهان بهره ببرند. اين موضـ تنها موجب افزايش تنوع تجربه افراد مسـ
هاي نوآورانه را نيز فراهم گذاري ايدهاشـتراكشـود، بلكه امكان تبادل دانش و بهها ميدر تيم



٢٢٩/  رويكردآميخته هاي مجازي با هاي مديريت منابع انساني تيمالگوي عملياتي چالش

عدم نياز به فضـاي فيزيكي براي كار و جلسـات، (  هاكاهش هزينه))،  ٢٠٠١،  ١(كرامتون  كندمي
(گانون و همكاران،   هاي اجرايي و تاســيســات ســازماني منجر شــودتواند به كاهش هزينهمي

ترانعطاف))،  ٢٠٠٧ ا اين امكان را ميتيم(  پذيري بيشـ ورت هاي مجازي به اعضـ دهند كه به صـ
(دارتي و هـا را انجـام دهنـدهـاي جغرافيـايي و زمـاني، پروژهپـذيرتر و بـه دور از محـدوديـتانعطـاف
ــيندر ــاي تيم( وري و نوآوريافزايش بهره)،  )٢٠٠١،  ٢س هاي هاي مجازي از مكانتعامل اعض

تر منجر شـود، كه در نهايت به هاي خلاقانهحلهاي جديد و راهتواند به تبادل ايدهمختلف مي
مديريت بهتر  و    )٢٠٠٧(جوشي و همكاران،  كندوري و نوآوري سازمان كمك ميافزايش بهره

هاي تخصـصـي به  توان از منابع و مهارتبا داشـتن اعضـاي تيم از مناطق مختلف، مي( منابع
ــتفاده كرد، و همچنين زمان  ــائل مختلف كاهش ميبهترين نحو اس ــخگويي به مس  يابدپاس

 ).٢٠٠٤(پاول و همكاران،  

هاي مجازي، مسـائل مرتبط با ارتباطات اسـت. در غياب يكي از مشـكلات اسـاسـي در تيم
وءتفاهم ت با سـ اي تيم ممكن اسـ وري، اعضـ وند يا نتوانند  تعاملات حضـ هاي ارتباطي روبرو شـ

ــات و نظرات خود را به ــاس ). علاوه بر ٢٠٠٧طور مؤثر منتقل كنند (مالهوترا و همكاران، احس
هاي مجازي است. ساخت و اين، اعتماد بين اعضاي تيم يكي از اركان كليدي موفقيت در تيم
دارد، بـه املات رو در رو وجود نـ ــرايطي كـه تعـ اد در شـ هـاي  تر از تيممراتـب پيچيـدهحفظ اعتمـ

ا و لينـدر،   ــت (جـاروِنپـ ــنتي اسـ ــامـل مـديريـت  هـاي اين نوع تيم). ديگر چـالش١٩٩٩سـ هـا شـ
ــت. در تتفـاوت ــاي بينيمهـاي زمـاني و فرهنگي اسـ هـاي  المللي، تفـاوتهـاي مجـازي بـا اعضـ

تر كرده و كارايي تيم را تحت  توانند هماهنگي و تعاملات تيمي را پيچيدهزماني و فرهنگي مي
ون و كوهن،  عنوان  ). همچنين، فناوري و ابزارهاي ارتباطي كه به٢٠٠٣تأثير قرار دهند (گيبسـ

ــلي تيم ــاخت اص ــت ناكارآمد يا دچار نقصهاي مجازي عمل ميزيرس هايي  كنند، ممكن اس
؛  ٢٠١٧وري و كارايي تيم منجر شود (دالبان و هوچ،  تواند به كاهش بهرهباشند كه اين امر مي

 ).٤،٢٠٢١زويوفا تي و همكارانو   ٣،٢٠٢١گاليگو جي اس و همكاران
ويژه  اند، بههاي مجازي به طور روزافزوني رواج يافتهوكار امروزي، تيمدر محيط كســب
هاي  ها تيمبا پيشـرفت فناوري، بسـياري از شـركت(B2G) وكار با دولتدر حوزه تعاملات كسـب

اري براي بهره ه عنوان راهكـ اني و افزايش بهرهمجـازي را بـ دادهـاي جهـ ــتعـ وري گيري از اسـ
ــالوو و همكـاران،  -انـد (ريوزپـذيرفتـه ــينـگ (٢٠١٦سـ ــازمـان٢٠٢١). بـه گفتـه سـ هـايي كـه )، سـ

ــتـه هاي مجـازي را مديريت كننـد، نتـايج بهتري  اند به طور موثرتري پيـامدهاي منفي تيمتوانسـ
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، جايي B2G هاي فعال در حوزهدر شـركت .اندهاي مجازي خود به دسـت آوردهدر عملكرد تيم
ازمان تند، تيمكه سـ وصـي در همكاري نزديك هسـ هاي مجازي به  هاي دولتي و نهادهاي خصـ

هاي متنوع و همچنين كاهش نياز به  ها و تخصـصگيري از مهارتشـان در بهرهدليل توانايي
ــاخـت لزيرسـ ابـ ت قـ ذابيـ اي فيزيكي، جـ دا كردههـ اران،  توجهي پيـ د (لي كي و همكـ ).  ٢٠١٦انـ

ها در هاي مجازي و ارزيابي جامع آنروي تيمبنابراين، شـناسـايي دقيق موانع و مشـكلات پيش
ها در دســتيابي به اهداف ســازماني، امري  چارچوبي مشــخص، براي درك تأثير و نقش آن

الگوي  پردازد كهبررســي اين موضــوع مي  در همين راســتا، اين پژوهش به  .ضــروري اســت
  .  اندكدام B2G هايهاي مجازي در سازمانتيمهاي مديريت منابع انساني چالش  عملياتي

   پژوهش  ةپيشين
هاي هاي مختلف جغرافيايي و زمانشود كه از مكانتيم مجازي به گروهي از افراد اطلاق مي

اري مي ديگر همكـ ا يكـ دايش اين نوع تيممختلف بـ د. پيـ اوري كننـ ل تحولات فنـ ه دليـ بـ ا  هـ
اطلاعات و ارتباطات و همچنين نيازهاي اقتصــادي و تجاري در دنياي مدرن صــورت گرفت. 

ت ــرفـ دئو كنفرانس و نرمپيشـ ل، ويـ د ايميـ اننـ اطي مـ اي ارتبـ اي اينترنتي و ابزارهـ اي هـ افزارهـ
ان را فراهم كرده اري آنلاين اين امكـ ههمكـ ه افراد از هر نقطـ د كـ ديگر انـ ه يكـ ان بـ اي از جهـ

هاي  هاي تيمويژگيبرخي از .  ها و اهداف مشــترك را پيگيري كنندمتصــل شــوند و پروژه
ت؛   مجازي امل موارد زير اسـ ورها يا  ؛  جغرافياييگي پراكند -١شـ هرها، كشـ اي تيم در شـ اعضـ

ــوري كنندهاي مختلف فعاليت ميقاره ــيو و ش ــتگي به فناوري  -٢،  )٢٠٠٣گايلو، (كاس ؛  وابس
تم يسـ هاي مديريت پروژه نقش كليدي  ابزارهايي مانند ايميل، ويدئوكنفرانس، چت آنلاين و سـ

ــون و كوهن،   كننـددر تعـاملات تيمي ايفـا مي امكـان  ؛  پـذيري زمـانيانعطـاف  -٣،  )٢٠٠٣(گيبسـ
؛  تنوع فرهنگي و تخصــصــي  -٤و  همكاري اعضــاي تيم در مناطق زماني مختلف وجود دارد

ينهتيم امل افرادي با پيشـ تند كه به  هاي مجازي اغلب شـ هاي فرهنگي و تخصـصـي متنوع هسـ
  ).٢٠٠٠(ليپناك و اسِتامپس،  شودخلاقيت و نوآوري منجر مي

انهدر   .توان از چند نظريه كليدي بهره بردهاي مجازي ميدرك بهتر تيمبراي  هاي  نظريه رسـ
هاي ارتباطي مورد  هاي مجازي به غناي رسـانهكه كارايي ارتباطات در تيم  شـودبيان مي ١غني

توانند تعاملات مؤثرتري ايجاد  تر مانند ويدئوكنفرانس ميهاي غنياستفاده بستگي دارد. رسانه
عنوان يك عنصـر اسـاسي  اعتماد به كندنيز بيان مي ٢نظريه اعتماد  ).١٩٨٦(دفت و لِنگِل،  كنند
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ــناخته ميدر تيم ــاي تيم هاي مجازي شـ ــود. اين نظريه تأكيد دارد كه اعتماد ميان اعضـ شـ
ودمي فافيت و پاسـخگويي تقويت شـ   ). ١٩٩٩(جارونِپا و ليندر،   تواند از طريق تعاملات مكرر، شـ

ــاس   ت بر اسـ ايـ اهنگيدر نهـ ه همـ اهنگي در تيم  ١نظريـ ت همـ ديريـ ازي از طريق مـ اي مجـ هـ
 ).١٩٩٤(مالون و كراستون،  شودشده بهينه ميهاي تعريفهاي مديريت پروژه و نقشفناوري

 هاي مجازيابزارهاي مورد نياز براي تيم

هاي جغرافيايي مختلف قرار ها در مكانهاي مجازي به عنوان سـاختارهايي كه اعضـاي آنتيم
ي نياز دارند تا بتوانند به طور مؤثر همكاري كنند. اين ابزارها به تيم ها دارند، به ابزارهاي خاصـ

ك مي د، پروژهكمـ ات مؤثر برقرار كننـ اطـ ا ارتبـ د تـ ه  كننـ ات را بـ د و اطلاعـ ت كننـ ديريـ ا را مـ هـ
 اشتراك بگذارند.  

ايـه  ؛ابزارهـاي ارتبـاطي ــتنـد. اين ترين نيـاز براي تيمابزارهـاي ارتبـاطي پـ هـاي مجـازي هسـ
ان را ميابزارهـا بـه تيم اطـات همهـا اين امكـ زمـان را برقرار كننـد. در زمـان و نـاهمدهنـد كـه ارتبـ

ــافـت تيمز افزارهـايي مـاننـدميـان ابزارهـاي ارتبـاطي، نرم ــلاك و ميكروسـ محبوبيـت بـالايي    اِسـ
رسـان تيمي، امكان ارسـال  به عنوان يك ابزار پيام  ). اسِـلاك٢٠٠٠(الُسـون و الُسـون،  دارند
ها را به صـورت يكپارچه گذاري فايلهاي ويديويي و اشـتراكهاي فوري، برگزاري تماس پيام

ــافـت تيمزآوردفراهم مي ات    . ميكروسـ انـ اني، امكـ ــازمـ اري سـ ه عنوان يـك پلتفرم همكـ نيز بـ
چت، برگزاري جلســات و مديريت مســتندات را در اختيار كاربران قرار  اي از جملهگســترده

 ).٢٠٠٥(هِرتِل و همكاران،   دهدمي

الش؛  ابزارهـاي مـديريـت پروژه و زمـان ت پروژه يكي از چـ ديريـ دي در تيممـ اي كليـ اي  هـ هـ
ها را پيگيري ها نياز دارند كه بتوانند وظايف را تخصــيص دهند، پيشــرفتمجازي اســت. تيم

ــانـا  هـا را رعـايـت كننـد. ابزارهـايي مـاننـدبنـديكننـد و زمـان كننـد تـا هـا كمـك ميبـه تيم ترلِو و آسـ
ازمانپروژه ورت گرافيكي و سـ ده پيگيري كنندها را به صـ تفاده از تابلوهاي . ترلِو دهي شـ با اسـ
ــاده فراهم ميهـاي وظـايف، امكـان مـديريـت پروژهكـارت ــري و سـ ــكـل بصـ  آورد هـا را بـه شـ

ــون ــانـا ).٢٠٠٧، ٢(گـاجنـدران و هريسـ بنـدي  بنـدي و اولويـتنيز بـا امكـانـاتي همچون زمـان  آسـ
ه تيم ايف، بـ ان را ميوظـ ا اين امكـ ه پروژههـ د كـ ددهـ ت كننـ ديريـ ه راحتي مـ اي خود را بـ  هـ

 ).  ٢٠١٠(مورگسون و همكاران، 

ها گذاري اطلاعات و فايلهاي مجازي، به اشــتراكدر تيم؛ گذاري فايلابزارهاي اشـتراك
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به اعضـاي تيم اين امكان را  باكسگوگل درايو و دراپ امري ضـروري اسـت. ابزارهايي مانند
ــتراك بگـذارنـددهنـد كـه فـايـلمي بـا امكـان  گوگـل درايو .هـاي خود را بـه راحتي ذخيره و بـه اشـ

هاي مختلف، به كاربران اين امكان را سـازي اطلاعات در دسـتگاهزمانسـازي ابري و همذخيره
ند و ويرايش كننددهد كه فايلمي ته باشـ ي داشـ ترسـ اندارام و همكاران،   ها را به راحتي دسـ (سـ

گذاري سازي و به اشتراكترين ابزارهاي ذخيرهنيز به عنوان يكي از معروف  باكسدراپ )٢٠٠٧
(زيمرمن،  ها را آپلود و به اشــتراك بگذارندكند كه به راحتي فايلها فراهم ميفايل، براي تيم

٢٠٠٥.( 

ــات آنلاين يكي از در تيم؛  ابزارهاي برگزاري جلســات آنلاين هاي مجازي، برگزاري جلس
براي برگزاري جلســات ويديو  گوگل ميت و زومنيازهاي اســاســي اســت. ابزارهايي مانند  

وتي برقرار كنندها كمك ميكنفرانس، به تيم  . زومكنند تا به راحتي ارتباطات تصـويري و صـ

ات آنلاين  به دليل كيفيت بالا و امكانات متنوع، يكي از ابزارهاي محبوب براي برگزاري جلسـ
نيز به عنوان ابزاري يكپارچه ) گوگل ميت  ٢٠١٧و همكاران،   ١(يون هاي كاري استدر محيط

 ).٢٠١٤(ريد و همكاران،  رودبراي برگزاري جلسات آنلاين و تبادل اطلاعات به كار مي

هاي مجازي، ارزيابي  هاي اصـلي در تيميكي از نگراني؛  ابزارهاي نظارت و ارزيابي عملكرد
ــت. ابزارهايي ماننـد   ــاي تيم اسـ ــتـاف توگل و هابعملكرد اعضـ به مديران اين امكان را اسِـ

ط اعضـاي تيم را پيگيري كرده و عملكرد آندهند كه زمانمي ده توسـ ها را ارزيابي صـرف شـ
كنند تا مشـاهده كنند كه هر عضـو تيم به چه ميزان در كنند. اين ابزارها به مديران كمك مي

 ).٢٠٠٢(كركمن و همكاران،   هاي مختلف مشاركت داردفعاليت

تيماز مهمترين چـالش مجـازي ميهـاي  ه  هـاي  بـ اطـاتچـالش  توان  و (  ارتبـ گ  پينـ
ــا )،  ٢٠٢٠و همكاران، يپال د(  يهمكارچالش )،  ٢٠١٩،همكاران  چالش اعتماد به نفس اعضـ

 ــ(  زهيانگچالش  )،  ٢٠٢٢تون و همكاران،مو(  ي زيعز( يرهبرچالش  )،  ٢،٢٠٢٠همكارانو  ريبيس
  اختلافات چالش  )،  ٣،٢٠٢٠و همكاران پيل ريوان د( يفن  مشـكلات چالش)،  ٢٠٢١و همكاران،

اران،(  يفرهنگ ات)،  ٢٠٢٢نورتون و همكـ ان  اختلافـ ه زمـ اران،  يزيعز(  يمنطقـ )،  ٢٠٢١و همكـ
و   ومني(ن  تعامل چهره به چهره عدم،  )٤،٢٠١٩و همكاران  رلِييو(ر ها و انتظارات مختلفسـبك

ــكلات،  )٢٠٢١همكـاران، تنهـا  انزوا،  )٢٠٢٢و همكـاران،  (كـارل  يفن  مشـ و   رلِييو(ر  ييو 
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ــخگو عـدم،  )٢٠١٩همكـاران، ــكـل،  )١،٢٠١٩و همكـارانپـانتيـل (  ييپـاسـ  ي (د  يدر همكـار  مشـ
و  منابع،  )٢،٢٠٢٠و همكاران وراري(ب يريگ  ميدر تصــم  مشــكل،  )٢٠١٩جاناســز و همكاران،

و همكاران   نيدريس ــ  ني(ب  در ارتباطات  مشــكل،  )٢٠٢١و همكاران،   ومني(ن  يناكاف  يبانيپشــت
و  ردي(جاهاگ  يو توسـعه ناكاف آموزش ،  )٢٠٢٠و همكاران، وراري(ب حس جامعه  كاهش،  )٣،٢٠٢١

اران، ارت،  )٢٠٢١همكـ اف  نظـ اكـ ارل    ينـ اران،  (كـ د،  )٢٠٢٢و همكـ ان  تي ـريمـ و   ريلييو(ر  زمـ
ــكين و همكـارانتعـادل كار و زندگ  تي ـريمد،  )٤،٢٠١٩همكـاران  ت ي ـريمدو    )٥،٢٠١٩ي(ويريئوسـ
 اشاره نمود.   )٢٠٢٠و همكاران، ي(عل ميعملكرد ت

 تجربيپيشينه 
ــوص   ــينه تجربي مقالات متعددي در خص ــاس پيش ــيب  ،هاي مجازيتيمبر اس هاي تيم آس

 شود.برخي از مهمترين آنها اشاره مياند. در ادامه به آنها تدوين شدهمجازي يا اثربخشي 
 پيشينه پژوهش . ١ جدول

 ها يافته روش عنوان  محقق(سال)  رديف

١ 
خاني و  حمزه

 ) ١٤٠١بابايي (

اي در تيم  تاثير اخلاق حرفه 
مجازي بر كاركنان خدمات  

 غيرحضوري 

كمي،  
،  پيمايشي

 پرسشنامه

كه متغيرهاي   دادنتايج تحقيق نشان  
پذيري، معقوليت، صادق بودن و  مسيوليت 

اي در تيم  عدالت در توزيع كار بر اخلاق حرفه 
 است.مجازي خدمات غيرحضوري موثر 

٢ 
و   سليمي

همكاران  
)١٣٩٩ ( 

واكاوي تيم هاي مجازي  
پژوهشي در نظام  

آموزش عالي 
كشور: مطالعه 
 موردي كيفي 

كيفي، 
مصاحبه، 
 تحليل تم 

بر اساس نتايج به دست آمده، تيم هاي مجازي  
پژوهشي (مضمون فراگير) داراي اهداف،  

راهبرد، الزامات، جو منفي مشاركت و كاركرد  
(مضامين سازماندهنده) هستند كه هر يك 
 داراي ابعاد گوناگوني (مضامين پايه) هستند 

٣ 
دانشور ديلمي و  

 ) ١٣٩٧همكاران(

تاثير رهبري الكترونيكي بر  
نگرش هاي شغلي كاركنان در  

تيم هاي مجازي با تاكيد بر نقش  
كانال هاي ارتباطي آنلاين و  
 رضايت ارتباطي ادراك شده 

كمي،  
،  پيمايشي

 پرسشنامه

كه رهبري الكترونيكي بر نگرش   دادتايج نشان  
داري دارد و  شغلي كاركنان تاثير مستقيم معني 

هاي ارتباطي و رضايت ادراكي از كانال 
ارتباطات رابطه ميان رهبري الكترونيكي و  

هاي مجازي را هاي شغلي كاركنان تيم نگرش 
 .كند تعديل مي 
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٤ 
دهقانان و 
مقدسيان 

)١٣٩٤ ( 

تحليل رابطه ي اعتماد و  
اثربخشي در تيم هاي مجازي با  

 تاكيد بر نقش تسهيم دانش

كمي،  
،  پيمايشي

 پرسشنامه

دهد در شرايطي كه متغير مي  نشانها تحليل داده 
تسهيم دانش در وضعيت مطلوبي قرار داشته  
باشد، تاثير مولفه هاي اعتماد بر اثربخشي تيم  

 .كندمي  هاي مجازي افزايش پيدا

٥ 
عزيزيان و 

 ) ١٤٠١همكاران(

ثر اشتراك گذاري دانش بر ا
كارايي تيم هاي مجازي با  

 نقش همكاري و اعتماد 

كمي،  
،  پيمايشي

 پرسشنامه

 

ايجاد فرهنگ اشتراك دانش   نتايج نشان داد كه 
بدون توجه به صنعت، مكان و تنوع، براي  

يك چالش مهم است. ها بسياري از سازمان 
  ،اشتراك دانش، به جاي رقابت، بر مشاركت 

 كندمي  تمركز و از اين طريق ارزش ايجاد

٦ 
عارف و همكارن  

)٢٠٢٢( 
هاي مجازي ها در تيم چالش

 جهاني
تحليل كيفي و  

 ادبيات  مرور 
فاصله زماني و جغرافيايي، تاثيرات منفي بر  

 هماهنگي و عملكرد تيم دارند 

٧ 
كوليلات و  

 ) ٢٠٢٣فرمانش(
تاثير رهبري مجازي بر  

 رضايت شغلي 
معادلات   ، كمي

 ساختاري 

طريق اعتماد  هبري مجازي، رضايت شغلي را از 
 بخشد زندگي بهبود مي -و تعادل كار

٨ 
باترليك و  

 )٢٠٢٢همكاران (

هاي رهبري در  سبك
 هاي مجازيتيم 

مرور ادبيات و  
 گروهي مصاحبه

هاي  هاي رهبري مجازي نياز به تكنيكسبك
هاي ارتباطي سازگار  فردي دارد كه با فناوريمنحصربه

 است

٩ 
كيلكولن و  

 ) ٢٠٢١همكاران(

ها  شناسايي بهترين روش 
هاي براي اجراي سريع تيم 

 مجازي

مرور 
سيستماتيك  

 ادبيات 

پذير و تنظيمات سريع  مديريت انعطاف 
 هاي كاري حياتي است محيط

١٠ 
سالاس و 

 ) ٢٠٢١همكاران(
عوامل موثر بر عملكرد  

 هاهاي مجازي در بحرانتيم 
ها  مرور روش 

 و تحليل كيفي 
هاي مجازي پذيري در تيم ارتباطات و انعطاف 

 موفقيت كليدي دارند 

١١ 
  -موريسون

  روييز و اسميت
)٢٠٢٠ ( 

چالش هاي فناورانه در تيم 
 هاي مجازي

مرور 
تحقيقات 

 گذشته 

كننده  غناي ابزارهاي ارتباطي ديجيتال تعيين 
 كيفيت ارتباطات است 

١٢ 
بروئر و همكاران  

)٢٠٢٠( 
مجازي؛  رهبري در تيم هاي 

 مند مرور نطام 
مرور 

 سيستماتيك 
گرا نقش مهمي در بهبود عملكرد  رهبري تحول 

 .و رضايت اعضاي تيم مجازي دارد 

 ؛ شوندها به سه دسته اصلي تقسيم مي، پژوهشفوق  جدول بر اساس 

اند (مانند بيشـتر تحقيقات از اين روش استفاده كرده  ؛اي)روش كمي (پيمايشـي و پرسشنامه
ور ديلمي و همكاران، عزيزيان و همكاران). اين روش حمزه ها از ابزارهاي خاني و بابايي، دانشـ

ــاختاريافته براي جمع ــتفاده ميآوري دادهس كنند كه مزيت آن دقت بالا و قابليت تعميم  ها اس
ــت كه اين نوع تحقيقات معمولاً نمي ــت. اما بايد توجه داش ــتر اس توانند به عمق جزئيات بيش

 .كيفي و فردي مسائل بپردازند

ــاحبـه و تحليـل تم) ــليمي و همكـاران، عـارف و همكـاران، و ؛  روش كيفي (مص تحقيقـات سـ
تري از تجربيات اند كه به تحليل عميقهاي كيفي مانند مصاحبه استفاده كردهديگران از روش 

ــات افراد مي ــاسـ ــاني و اجتمـاعي پردازد. اين روش براي درك بهتر از جنبـهو احسـ هـاي انسـ



٢٣٥/  رويكردآميخته هاي مجازي با هاي مديريت منابع انساني تيمالگوي عملياتي چالش

 .هاي مجازي مفيد استتيم

-برخي مطالعات مانند كيلكولن و همكاران، و موريسـون؛  مرور سـيسـتماتيك و مرور ادبيات
تفاده كرده يسـتماتيك اسـ اند كه به تجزيه و تحليل نتايج تحقيقات روييز و اسـميت از مرور سـ

تواند به درك بهتر از وضـعيت موجود و شـناسـايي خلأها  پردازند. اين نوع تحقيق ميپيشـين مي
ــتـه  .هاي دقيق داردكمـك كنـد، اما نيـاز به دقت در انتخـاب منـابع و تحليـل بندي هاي فوق دسـ

 حاكي از خلا اساسي در خصوص موضوع پژوهش حاضر است.

 شناسي پژوهشروش
شناسي  كاربردي، و از نظر روش   ،اين پژوهش از نظر هدف داراي ماهيت اكتشـافي، از نظر نوع

و در  تحليل مضمون . در بخش كمي از راهبردطراحي شـده است  آميختهعنوان يك مطالعه به
ــافي ــيفي اكتش ــت. در   بخش كمي از راهبرد توص ــمون راهبردبهره گرفته اس ، با  تحليل مض

احبه ين، ابعاد و مؤلفههاي انجامتحليل عميق مصـ صـ ده با خبرگان و متخصـ هاي  چالشهاي  شـ
نفر از  ١٨شـناسـايي و تحليل شـدند. جامعه هدف شـامل   B2Gهاي  هاي مجازي در سـازمانتيم

ــاحب ــتفاده از روش نمونه  .نظران، خبرگان و مطلعان بودص گيري هدفمند و بر  اين افراد با اس
ــاحبه ــلي گردآوري اطلاعات، مص ــدند. ابزار اص ــباع نظري انتخاب ش ــل اش ــاس اص هاي  اس

 .ساختاريافته بودنيمه

تفاده قرار گرفت. اين چارچوب   ترلينگ مورد اسـ مون، چارچوب اترايد و اسـ در تحليل مضـ
ازمان يري (سـ يفي، كدگذاري تفسـ ه مرحله كدگذاري توصـ امل سـ ازي از دهنده) و يكپارچهشـ سـ

صــورت تصــادفي  طريق مضــامين فراگير اســت. براي ارزيابي پايايي نتايج، ســه مصــاحبه به
له زماني  ل از اين   ١٥انتخاب و با فاصـ دند. نتايج حاصـ ط محقق مجدداً كدگذاري شـ روزه توسـ

 .ها در جدول زير ارائه شده استكدگذاري

 . محاسبه پايايي باز آزمون٢ جدول

 پايايي باز آزمون   عدم توافقات  توافقات  كل كُدها  رديف 
٨٤/٠ ٥ ١٤ ٣٣ ١ 
٨١/٠ ٦ ١٣ ٣٢ ٢ 
٨٩/٠ ٤ ١٧ ٣٨ ٣ 

 ٨٥/٠ ١٥ ٤٤ ١٠٣ كل 
بوده و   ١٠٣روزه برابر بـا   ١٥هـاي جـدول فوق، مجموع كـدهـا در دو بـازه زمـاني  طبق داده

ــد، در حالي كه تعداد مورد مي ٤٤ها ميان كدها در اين دو بازه زماني به  تعداد كل موافقت رس
احبه ١٥ها برابر با عدم تناسـب تفاده از مورد اسـت. پايايي بازآزمايي مصـ هاي اين پژوهش با اسـ
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به شـده اسـت كه بالاتر از حد قابل قبول   ٨٥فرمول ذكرشـده  بر    .درصـد اسـت ٦٠درصـد محاسـ
 .شودها در سطح مطلوبي قرار دارد و تأييد مياين اساس، قابليت اطمينان كدگذاري

ه برداشــــت ان در حين مصــــاحبـ ابي روايي، محققـ ارات براي ارزيـ اي خود از اظهـ هـ
كنندگان تطبيق دادند.  ها را با مشاركتشوندگان را بررسي كرده و صحت اين برداشتمصاحبه

احبه د. براي بهبود روايي مصـ تفاده شـ هايي  ها، از روش همچنين، از بازبيني توسـط همكاران اسـ
اركت اركتنظير بازنگري مشـ د. در كنندگان، تلفيق مكاني، و تلفيق مشـ كنندگان بهره گرفته شـ

اين فرآيند، از اسـاتيد راهنما و مشـاور خواسـته شـد تا با مرور مضـامين و سـؤالات مصـاحبه، 
  .هاي مرتبط ارائه دهندپيشنهادهايي براي بهبود يا تغيير كدهاي باز و شاخص

ــامل   در بخش كمي پژوهش يجامعه آمار ــركتنفر از  ١٠٠٠ش داراي   هايكاركنان ش
 نمونه آماري تعيينبه عنوان نفر    ٢٧٨ تعداد  كه با اسـتفاده از جدول مورگانها بود  اين نوع تيم

ــدنـد. ــشداده  شـ ــد. براي تحليـل دادههـاي تحقيق از طريق پرسـ امـه گردآوري شـ هـا نيز از نـ
 سازي معادلات ساختاري استفاده گرديد.مدل

 هاي پژوهشيافته
ــايي   ــناس ــامين پايه ش ــيفي، مض ــوند مي در مرحله كدگذاري توص . در مرحله كدگذاري ش

و در نهايت مضـامين فراگير ارائه  شـده  تحقيق احصـا تفسـيري، مضـامين سـازمان دهنده 
به شــرح  اوليه كد    ٥٤ها و ادغام كدهاي مشــابه، تعداد پس از تحليل مصــاحبه   د. ن گرد مي 

 جدول زير نهايي گرديد؛  
 . مفاهيم پايه حاصل از مصاحبه٣جدول

 كدهاي اوليهرديف  كدهاي اوليهرديف  كدهاي اوليهرديف 

١ 
نبود سيستم پاداش و  

 ٢ تقدير منصفانه
نبود بازخورد مثبت  

 ٣ و سازنده 
گذاري  عدم وجود هدف 

 مشخص براي اعضا 

هاي فردي گرفتن تفاوت ناديده  ٤
هاي  توجهي به طرحبي ٥ هاي انگيزشيدر محرك 

عدم اختصاص زمان براي   ٦ ارتقاي شغلي
 يادگيري و آموزش 

٧ 
عدم ارزيابي و پيگيري 

حمايت مالي يا منابع  نبود  ٨ ها توسعه مهارت 
 ٩ هاي آموزشي براي دوره 

گرفتن دستاوردهاي  ناديده
 مشترك

تمركز بيش از حد بر   ١٠
 عملكرد فردي 

نبود مراسم يا ابزارهاي   ١١
عدم ثبت يا مستندسازي  ١٢ قدرداني از تيم 

 ها براي انگيزش آيندهموفقيت

١٣ 
ضعف در تعاملات  

نبود فرصت براي   ١٤ فرديبين
 ١٥ گفتگوهاي غيررسمي 

توجهي به مشاركت در  بي
 هاگيريتصميم
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١٦ 
دوركاري بدون ساختار  

 ١٧ حمايتي ارتباطي 
هاي متفاوت  ديدگاه

نسبت به رهبري و  
 مراتبسلسله 

١٨ 
هاي  تفاوت در ارزش 

 كاري و اخلاقي 

١٩ 
هاي  تفاوت در روش 

اختلاف در برداشت از  ٢٠ ارتباط و بازخورد 
 ٢١ ها الاجلضربزمان و 

هاي ناخودآگاه و  سوگيري
 ها داوريپيش 

٢٢ 
عدم پذيرش يا تحمل  

هاي رفتاري  سبك 
 متفاوت

٢٣ 
هاي  تعارض در روش

حل مسئله و 
 گيري تصميم

٢٤ 
بروز تنش ناشي از  

هاي رفتاري يا  سوءتفاهم 
 زباني

ناتواني در انتقال دقيق   ٢٥
 مفاهيم و اهداف 

٢٦ 
نبود زبان مشترك  

براي  كاري 
 تعاملات روزمره 

٢٧ 
هاي ناشي از  سوءتفاهم 

اصطلاحات، لحن يا  
 واژگان فني

دشواري در مشاركت برابر   ٢٨
 ٢٩ هاي تيمي اعضا در بحث

گر  نبود مشاور يا تسهيل
فقدان فرآيند رسمي براي   ٣٠ فرهنگي در تيم 

فرهنگي حل تعارضات بين 

نبود ابزارهاي بازخورد   ٣١
 ٣٢ ارزشيابي منظم فرهنگي و 

توجهي مديريت به بي
هاي زيرپوستي تنش

 فرهنگي
ناآگاهي نسبت به آداب و   ٣٣

 هاتيميرسوم كاري هم 

٣٤ 
تفاوت در درك از  
تعاملات مناسب و 

 قبول قابل 
٣٥ 

نبود راهنماي رفتار  
فرهنگي يا منشور  بين

 اخلاقي 
٣٦ 

ابهام در حدود و  
هاي تعامل  چارچوب 

 فرهنگي

اطلاعي از تهديدات  بي ٣٧
 سايبري و اجتماعي 

٣٨ 
هاي  نبود آموزش 

امنيت اطلاعات و  
 داده 

استفاده نادرست از ابزارها   ٣٩
 هاي كاري و پلتفرم

٤٠ 
عدم رعايت 

هاي محرمانگي  سياست 
 و كنترل دسترسي

٤١ 
برنامگي در  بي

هاي  توسعه مهارت 
 نرم و فني 

٤٢ 
نداشتن سيستم ارزيابي  

 آموزشي نيازهاي 

نبود انگيزه يا اجبار   ٤٣
 براي يادگيري مستمر

هاي  ناكارآمدي دوره ٤٤
جا به منابع يا  اعتماد بي  ٤٥ آموزشي موجود 

 افراد ناشناس 

٤٦ 
گذاري ناآگاهانه  اشتراك 

 اطلاعات حساس 
٤٧ 

نبود توان تشخيص  
حملات رواني يا  

 اجتماعي 
٤٨ 

ناتواني در تشخيص  
شده دستكاري رفتارهاي 

 يا فريبنده

هاي عدم انجام ارزيابي  ٤٩
 ٥٠ مستمر از وضعيت تيم 

نبود بستر براي 
بيان آزادانه  

 هادغدغه 
هاي  توجهي به تفاوتبي ٥١

 فردي در تجربه مشكلات 

٥٢ 

هاي نداشتن گزارش 
تحليلي يا بازخوردهاي  

 معتبر از عملكرد تيم 
٥٣ 

روزرساني عدم به
محتواي آموزشي  

متناسب با تغييرات  
 محيطي و فناورانه 

٥٤ 
تضاد در برداشت از  

پذيري و  مسئوليت
 پاسخگويي فرهنگي
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 مضمون پايه زير نهايي گرديد؛  ١٣تعداد   ،اوليهكدهاي    ٥٤بندي تحليل و طبقه پس
 ضامين پايه . م٤جدول

 كدهاي اوليه  مضامين پايه  رديف 

١. 
مشكل در مديريت انگيزه  

 اعضاي تيم 

 سيستم پاداش و تقدير منصفانه نبود 

 نبود بازخورد مثبت و سازنده 

 گذاري مشخص براي اعضاعدم وجود هدف 

 هاي انگيزشيهاي فردي در محرك گرفتن تفاوت ناديده 

 توسعه مهارت قيتشونبود  .٢

 عدم اختصاص زمان براي يادگيري و آموزش 

 هاي ارتقاي شغليتوجهي به طرح بي

 هاي آموزشي منابع براي دوره نبود حمايت مالي يا 

 هاعدم ارزيابي و پيگيري توسعه مهارت 

٣. 
عدم توجه كافي به  
 موفقيت هاي تيمي

 مشترك گرفتن دستاوردهاي ناديده 

 تمركز بيش از حد بر عملكرد فردي

 نبود مراسم يا ابزارهاي قدرداني از تيم

 ها براي انگيزش آينده عدم ثبت يا مستندسازي موفقيت 

 اعضاي تيمي انزوا .۴

 فردي ضعف در تعاملات بين 

 هاگيريتوجهي به مشاركت در تصميم بي

 نبود فرصت براي گفتگوهاي غيررسمي 
 دوركاري بدون ساختار حمايتي ارتباطي 

 يفرهنگ ي ها تفاوت .۵

 مراتبهاي متفاوت نسبت به رهبري و سلسلهديدگاه 

 هاي كاري و اخلاقي تفاوت در ارزش 
 هاي ارتباط و بازخورد روش تفاوت در 

 هاالاجل اختلاف در برداشت از زمان و ضرب 

 ي فرهنگ اختلافات .۶

 ها داوريهاي ناخودآگاه و پيش سوگيري
 هاي رفتاري متفاوت عدم پذيرش يا تحمل سبك 

 گيريهاي حل مسئله و تصميمتعارض در روش 

 هاي رفتاري يا زباني بروز تنش ناشي از سوءتفاهم 

٧. 
ي در ساختار  زبان موانع

 فرهنگي

 ناتواني در انتقال دقيق مفاهيم و اهداف 

 هاي ناشي از اصطلاحات، لحن يا واژگان فني سوءتفاهم 

 نبود زبان مشترك كاري براي تعاملات روزمره 

 هاي تيميدشواري در مشاركت برابر اعضا در بحث 

٨. 
نبود واسطه هاي كارآمد 

براي حل و فصل  
 مشكلات فرهنگي

 گر فرهنگي در تيم مشاور يا تسهيل نبود 

 فرهنگيفقدان فرآيند رسمي براي حل تعارضات بين 

 نبود ابزارهاي بازخورد فرهنگي و ارزشيابي منظم

 هاي زيرپوستي فرهنگي توجهي مديريت به تنشبي

٩. 
روشن نبودن انتظارات  

 فرهنگي اعضاء 

 هاتيميناآگاهي نسبت به آداب و رسوم كاري هم 

 قبولدرك از تعاملات مناسب و قابل تفاوت در 

 فرهنگي يا منشور اخلاقي نبود راهنماي رفتار بين 

 هاي تعامل فرهنگي ابهام در حدود و چارچوب 
 پذيري و پاسخگويي فرهنگيتضاد در برداشت از مسئوليت 

١٠. 
عدم آگاهي اعضاء از  

 خطرات امنيتي

 اطلاعي از تهديدات سايبري و اجتماعي بي

 هاي امنيت اطلاعات و داده نبود آموزش 

 هاي كاري استفاده نادرست از ابزارها و پلتفرم 

 هاي محرمانگي و كنترل دسترسي عدم رعايت سياست 

 هاي نرم و فني برنامگي در توسعه مهارت بي نبود آموزش و توسعه  .١١

 نداشتن سيستم ارزيابي نيازهاي آموزشي
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 نبود انگيزه يا اجبار براي يادگيري مستمر

 هاي آموزشي موجود ناكارآمدي دوره 
روزرساني محتواي آموزشي متناسب با تغييرات محيطي و  عدم به 
 فناورانه 

١٢. 
 يمهندستاثير پذيري از 
 ياجتماع

 جا به منابع يا افراد ناشناساعتماد بي 

 گذاري ناآگاهانه اطلاعات حساس اشتراك

 نبود توان تشخيص حملات رواني يا اجتماعي 

 شده يا فريبنده تشخيص رفتارهاي دستكاري ناتواني در 

١٣. 
نبود شناخت كافي از  
موانع و مشكلات در 

 اعضاء تيم

 هاي مستمر از وضعيت تيم عدم انجام ارزيابي 

 هانبود بستر براي بيان آزادانه دغدغه 

 هاي فردي در تجربه مشكلات توجهي به تفاوت بي

 عملكرد تيمهاي تحليلي يا بازخوردهاي معتبر از نداشتن گزارش 

ازمان ه مضـمون سـ يزده مضـمون پايه در سـ دهنده و در نهايت تعداد در گام بعد تعداد سـ
 يك مضمون فراگير سازماندهي شدند. 

 و فراگير  دهنده. مفاهيم سازمان٥جدول

 مضامين 
 پايه  دهنده سازمان  فراگير

هاي مديريت چالش
 منابع انساني

هاي  چالش
 انگيزشي 

 مديريت انگيزه اعضاي تيم مشكل در 

 توسعه مهارت قيتشونبود 

 عدم توجه كافي به موفقيت هاي تيمي

 اعضاي تيمي انزوا

 هاي فرهنگيچالش

 يفرهنگ ي ها تفاوت

 ي فرهنگ اختلافات

 ي در ساختار فرهنگيزبان موانع

 نبود واسطه هاي كارآمد براي حل و فصل مشكلات فرهنگي

 نبودن انتظارات فرهنگي اعضاء روشن 

هاي آگاهي و  چالش
 آموزش

 عدم آگاهي اعضاء از خطرات امنيتي

 نبود آموزش و توسعه 

 ي اجتماع يمهندستاثير پذيري از 
 نبود شناخت كافي از موانع و مشكلات در اعضاء تيم

 ارائه شده است؛ هاي مجازيدر تيم هاي مديريت منابع انسانيچالشدر شكل زير مدل 
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 مدل نهايي پژوهش  . ١شكل 

ــد. بـارهـاي عـاملي از  در بخش كمي ابتـدا، تحليـل عـاملي تـاييـدي مـدل پژوهش انجـام شـ
اخص تگي شـ به مقدار همبسـ به ميطريق محاسـ ازه محاسـ ازه با آن سـ وند. مقدار هاي يك سـ شـ

ــتر از از مقـدار   ــازه و   ٤,٠برابر و يـا بيشـ ــت كـه واريـانس بين سـ ار عـاملي حـاكي از آن اسـ بـ
ــاخص ــتر بوده و پايايي در مورد مدل هاي آن از واريانس خطاي اندازهش ــازه بيش گيري آن س

تاندازه ازاده،   ي، به نقل از داور١٩٩٩(هولاند،  گيري قابل قبول اسـ كل   ).١٣٩٢و رضـ   ٣و ٢شـ
را در حالت تخمين اســـتاندارد و هاي مجازي هاي مديريت منابع انســـاني در تيممدل چالش

 دهد.ضرايب معناداري نشان مي

 هاي مديريت منابع انسانيچالش

 مشكل در مديريت انگيزه اعضاي تيم
 توسعه مهارت قيتشونبود 

 عدم توجه كافي به موفقيت هاي تيمي
 اعضاي تيمي انزوا

 عدم آگاهي اعضاء از خطرات امنيتي

 نبود آموزش و توسعه

 ياجتماع يمهندستاثير پذيري از 

نبود شناخت كافي از موانع و مشكلات در اعضاء 
 تيم

 يفرهنگ يهاتفاوت

 يفرهنگ اختلافات

 ي در ساختار فرهنگيزبان موانع

 نبود واسطه هاي كارآمد براي حل و فصل مشكلات فرهنگي

 روشن نبودن انتظارات فرهنگي اعضاء

 آگاهي و آموزشهاي چالش هاي انگيزشيچالش

 هاي فرهنگيچالش



 ٢٤١/  رويكردآميخته هاي مجازي با هاي مديريت منابع انساني تيمالگوي عملياتي چالش

 
 در حالت تخمين استاندارد هاي مجازي هاي مديريت منابع انساني در تيممدل چالش. ٢شكل

 
 اعداد معناداري حالت درهاي مجازي هاي مديريت منابع انساني در تيممدل چالش. ٣شكل

هسـت بنابراين هيچ  ٠.٤عاملي همه شـاخص ها بيشـتر از ، بار  ٣و  ٢با توجه به شـكل  
 شاخصي از مدل حذف نگرديد.
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 هاي مجازيهاي مديريت منابع انساني در تيمچالشداري مدل اندازه گيري . بارعاملي و اعداد معني٦جدول

 نتيجه  آماره تي  بار عاملي  ها شاخص بارعاملي/آماره تي  ها مولفه

هاي  چالش 
 انگيزشي

٠.٨٤١ 
)٣٨.١٠٥ ( 

 تاييد ١٣.٦٨٦ ٠.٧١١ مشكل در مديريت انگيزه اعضاي تيم 
 تاييد ١٦.٧٨١ ٠.٧٠٤ توسعه مهارت قيتشونبود 

 تاييد ١٨.٢٧٢ ٠.٦٩٨ عدم توجه كافي به موفقيت هاي تيمي
 تاييد ٣٨.٦٥٩ ٠.٧٩٧ اعضاي تيمي انزوا

هاي  چالش 
 فرهنگي

٠.٩١٤ 
)٧٩.٢٣٩ ( 

 تاييد ٢١.٩٠٥ ٠.٧٢٨ يفرهنگ ي ها تفاوت
 تاييد ٢٨.٠٧٣ ٠.٧٦٤ ي فرهنگ اختلافات

 تاييد ٢١.٠٧٨ ٠.٧٢١ ي در ساختار فرهنگيزبان موانع
 تاييد ١٤.٢٩٦ ٠.٦٣١ نبود واسطه هاي كارآمد براي حل و فصل مشكلات فرهنگي 
 تاييد ٢٣.٤٠٣ ٠.٧٣٧ روشن نبودن انتظارات فرهنگي اعضاء 

هاي  چالش 
آگاهي و  
 آموزش 

٠.٨٥٤ 
)٤٠.٨٢١ ( 

 تاييد ٣٠.٦٣٢ ٠.٨١٦ عدم آگاهي اعضاء از خطرات امنيتي
 تاييد ١١.٩٢٨ ٠.٧١٣ نبود آموزش و توسعه 

 تاييد ٢٧.٨٣٦ ٠.٧٧٧ ي اجتماع يمهندستاثير پذيري از 
 تاييد ٢٧.٩٢٧ ٠.٧٩٨ نبود شناخت كافي از موانع و مشكلات در اعضاء تيم

نجش  هاي سـنجش روايي (شـاخص  گيري پژوهش از شـاخصبرازش مدل اندازهبراي سـ
(پايايي تركيبي و آلفاي  -ميانگين واريانس اســتخراج شــده و شــاخص فورنل لاركر و  پايايي

دهد. همان گونه كه مي نتايج مربوط به پايايي را نشــان ٥شــود. جدول  كرونباخ) اســتفاده مي
اهده رايب آلفاي مي مشـ ود ضـ ت آمده براي تمامي شـ رايب پايايي تركيبي به دسـ كرونباخ و ضـ

) هسـتند كه بر پايايي مناسـب دلالت  ٠.٧متغيرهاي مدل بزرگتر از حداقل مقدار قابل قبول آن(
دارد. همچنين در اين جدول شـاخص ميانگين واريانس اسـتخراج شـده براي سـنجش روايي  

ت آمده براي  ت. مقادير به دسـ ده اسـ اخص براي تمامي متغيرهاي مدل همگرا ارائه شـ اين شـ
ــد كـه حـاكي از وجود روايي همگرا در مي ٠.٥بزرگتر از حـداقـل مقـدار قـابـل قبول آن يعني   بـاشـ

 مدل است. 
 هاي سنجش روايي و پايايي ابزار تحقيق . شاخص ٥جدول 

 ميانگين واريانس استخراج شده  ضريب پايايي تركيبي ضريب آلفاي كرونباخ  متغيرها 

 ٠.٥٣١ ٠.٨١٩ ٠.٧٠٦ هاي انگيزشي چالش 

 ٠.٥١٥ ٠.٨٤١ ٠.٧٦٤ چالش هاي فرهنگي 

 ٠.٦٠٤ ٠.٨٥٩ ٠.٧٨١ چالش هاي آگاهي و آموزشي 
 ٠.٥١٥ ٠.٩٠١ ٠.٨٨١ مجازي چالش هاي مديريت منابع انساني در تيم هاي 

شــده اســت. به زعم   فورنل و لاركر اســتفاده  شــاخصاز  ييواگرا  ييســنجش روا يبرا
ــطح قـابـل قبول  يوقت  ييواگرا  ييروا  ييفورنـل و لاركر، روا ــت كـه م  يدر سـ   نيانگي ـم  زانياسـ

ده برا انسيوار تخراج شـ ازه ب ياسـ تريهر سـ تراك انسياز وار  شـ ازه نيب ياشـ ازه و سـ  يهاآن سـ
 مناسبيدر حد    ييواگرا  ييگفت كه روا  توانيم  ٦  مقادير جدول  هدر مدل باشد. با توجه ب  گريد



٢٤٣/  رويكردآميخته هاي مجازي با هاي مديريت منابع انساني تيمالگوي عملياتي چالش

از  شــتريب  ريهر متغ ي) برااعداد قطراســتخراج شــده(  انسيوار  نيانگيدارد. چرا كه جذر مقرار 
 شود.مي دييمدل تا  يرواگرا ييروا و لذا است رهايمتغ ريآن با سا  يهمبستگ

 مقادير شاخص سنجش روايي واگرا(شاخص فورنل لاركر)   . ٦جدول 
 آگاهي و آموزشي چالش هاي  چالش هاي فرهنگي هاي انگيزشي چالش متغيرها 

   .٧٢٨٠ هاي انگيزشي چالش 
  ٠.٧١٧ ٠.٦٧٥ چالش هاي فرهنگي 

.٦٤٨٠ ٠.٦٩٨ چالش هاي آگاهي و آموزشي   ٠.٧٧١ 
ــد. اين معيار  ــتفاده ش ــاخص نيكويي برازش اس ــنجش برازش كلي از ش همچنين براي س

ط تننهاوس  تراكي  ابداع گرديد و از مجذور حاصـل )٢٠٠٤(  و همكاران  ١توسـ ضـرب مقادير اشـ
به مي ازه و  ضـريب تعيين متغيرهاي درون زاي مدل محاسـ ه هر سـ اخص سـ گردد. در اين شـ

ــعيف، متوســط و قوي براي   ٣٥/٠و   ٢٥/٠،  ١/٠مقدار  ــاخص نيكويي به عنوان مقادير ض ش
تعيين شـــده اســـت و با توجه به اينكه مقدار به دســـت آمده براي مدل تحقيق برابر برازش 

 است لذا بر برازش قوي مدل كلي تحقيق دلالت دارد.  ٥٩٤/٠

 گيري بحث و نتيجه
يوه هاي ارتباطي بهدر دنياي امروز كه فناوري تند، شـ رفت هسـ رعت در حال پيشـ هاي كار و سـ

ــت. يكي از پـديـدههمكـاري نيز بـه ــمگيري تغيير كرده اسـ هـاي مهم در اين زمينـه، طور چشـ
شود كه با هايي از افراد اطلاق ميهاي مجازي به گروه. تيمهاي مجازي استگيري تيمشكل

ــتفـاده از فنـاوري ــور فيزيكي در يك اسـ هاي ديجيتـال و ابزارهاي ارتبـاطي، بدون نيـاز به حضـ
ــترك ميمكان، به همكاري و انجام پروژه ــترش اين   .پردازندهاي مش به لحاظ اهميت و گس

با اســتفاده از  پژوهش حاضــردر نمايد.  هاي فراروي آن ضــروي ميها، شــناســايي چالشتيم
ع انسـاني  هاي مديريت منابچالشو  شـد سـاختار يافته با خبرگان پژوهش مصـاحبه مصـاحبه نيمه

رح زير هاي مجازيدر تيم دند. به شـ ايي شـ ناسـ ان تيريمد  چالشبراي  شـ ه تم  يمنابع انسـ سـ
 .كد اوليه شناسايي شد ١٣فرعي و 

 ــيانگ  يهاچالش-١ چالش مهم   كيتواند مي يمجاز ميت يدادن به اعضــا  زهيانگي: زش
ان  رانيمد يبرا د. برخلاف ت يمنابع انسـ نتهاي  ميباشـ طح  يمجاز  ميت ي، اعضـايسـ همان سـ

،  نيحس رفاقت و تعامل را دشــوار كند. علاوه بر ا  جاديتواند ايتعامل رو در رو را ندارند، كه م
. از همكاران و سـازمان مواجه شـوند ييو جدا  نزواممكن اسـت با احسـاس ا  يمجاز ميت ياعضـا

ه   افتـ ايج  اين يـ ا نتـ اران  بـ اني ام ال و همكـ اران، كين ار دبليو و  )٢٠٢٢(جيرمـ و )  ٢٠٢١(  همكـ

 
1. Tenenhaus 
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اران ابق ـ)  ٢٠٢١(  زاجيس اس و همكـ ا ا  يبرادارد.    تمطـ ه بـ ابلـ الش  نيمقـ اچـ  ــيانگ  يهـ ، يزشـ
 م يت تيتوانند هويرا اتخاذ كنند. اول، آنها م  ياسـتراتژ نيتوانند چنديم يمنابع انسـان  رانيمد
ــو  يارتباط يهارا با پرورش كانال يقو ــا قيباز و تش ــتراك تجرب جهت  ميت  ياعض و  اتياش

  جاديتواند به امي ييدئويو  يهاو كنفرانس يمجاز  ميكنند. جلســات منظم ت جاديافكار خود ا
 ــيم يمنابع انســان رانيمد، كمك كند. دوم ميت ياعضــا نيحس ارتباط ب  ي هاســتميتوانند س

ا اركت اعضـ تاوردها و مشـ ناخت را كه دسـ ند،  يم  تيرا به رسـم يمجاز ميت  يپاداش و شـ ناسـ شـ
  بالا كمك كند. لكردعم قيو تشو زهيانگ شيتواند به افزايم مورد نيكنند. ا يسازادهيپ

ــر هاي  تواند چالشمي  يمجاز  يهاميدر ت  يفرهنگ  تنوعي:  فرهنگ  يهاچالش-٢ منحص
 ي كشـورها ياغلب از اعضـا يمجازهاي  ميكند. ت  جاديا يمنابع انسـان رانيمد يبرا يبه فرد

،  ي ارتباط  يهاتواند به تفاوت در ســبكياند كه مشــده ليتشــك  يفرهنگهاي نهيمختلف و زم
وء تفا  يكار  يهاوهيش ـ ود. سـ هاي  تفاوت نياز ا يناش ـ  يهايريها و درگهمو انتظارات منجر شـ

ــود  يورو بهره  يتوانـد مـانع همكـاريم  يفرهنگ جيرمـاني ام ال و   بـا نتـايج  . اين يـافتـهموثر شـ
  تمطـابق ـ)  ٢٠٢١(و زاجيس اس و همكـاران)  ٢٠٢١(  ، كين ار دبليو و همكـاران)٢٠٢٢(همكـاران

ــان  راني، مـديفرهنگ  يهـامقـابلـه بـا چـالش يبرادارد.   ــ  دي ـبـا  يمنـابع انسـ ــاسـ  ي و آگـاه  تي ـحسـ
تواند به  يم ميت يبه اعضـا يدهند. ارائه آموزش فرهنگ  جيترو يمجازهاي  ميرا در ت  يفرهنگ

،  نيمختلف را توسـعه دهند. علاوه بر ا  يفرهنگهاي  تا درك هنجارها و ارزش  ،آنها كمك كند
 يرا برا يفرهنگ نيكنند و ارتباطات ب قيباز را تشــو يتوانند گفتگومي يمنابع انســان  رانيمد

كاف ه تيو تقوها پر كردن شـ تورالعمل  يكنند. اجرا  ليدرك متقابل تسـ ن براهاي  دسـ  ي روشـ
ترك ن نييارتباطات و تع اندن درگبه    جهت توانديم  زياهداف مشـ  ي فرهنگهاي  يريحداقل رسـ

 كمك كند.

ــان  رانيمـد  يدي ـكل  يهـااز چـالش  يك: يو آموزش   يآگـاههـاي  چـالش-٣ ابع انسـ در   يمنـ
ت كه اطم  نيا  يمجاز  يهاميت ا نانياسـ ل كنند كه اعضـ آنها  ياز منابع موجود برا ميت يحاصـ

ارت د و مهـ ــتنـ اه هسـ د. عـدم   يمجـاز  طيمح  كي ـموثر در    يهمكـار  يلازم برا  يهـاآگـ را دارنـ
اه ا و فن  يآگـ ايآوردر مورد ابزارهـ انيموجود م  يهـ د مـ ال  يوربهره  عتوانـ ــود، در حـ ه   يشـ كـ

ــوء تفـاهم منجر    يتوانـد بـه نـاكـارآمـديم  يمجـاز  يهمكـار  يهـادر مهـارت  يآموزش نـاكـاف و سـ
ود  و )  ٢٠٢١(  ، كين ار دبليو و همكاران)٢٠٢٢(همكارانبا نتايج جيرماني ام ال و . اين يافته شـ

اران  سيزاج ابق ـ)  ٢٠٢١(اس و همكـ الش  يبرادارد.    تمطـ ا چـ ه بـ ابلـ امقـ اه  يهـ و آموزش،   يآگـ
ــان  رانيمد ــرما يمجاز ميجامع ورود به تهاي در برنامه ديبا يمنابع انس  نيكنند. ا يگذارهيس

امـه ابرنـ ــامـل آموزش در مورد ابزارهـا  دي ـهـا بـ اط  يهـا، پروتكـليمجـاز  يهمكـار  يشـ و   يارتبـ
 يآموزش ـ يهامنابع مداوم، مانند ماژول و يبانيكار از راه دور باشـد. ارائه پشـت يهاوهيش ـ  نيبهتر
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تا در مورد  ،كمك كند يمجاز ميت يتواند به اعضـايم يفن يبانيبه پشـت  يو دسـترس ـ نيآنلا
  خود را بهبود ببخشند. يمجاز  يهمكار يهابه روز باشند و مهارت ديجد  يهايآورفن

ــنهـاد ميبـه پژوهش ــود در پژوهشگران پيشـ هـاي  هـاي تيمهـاي آتي خود بـه چـالششـ
كارهاي مواجه در قالب الگويي عملي استخراج ها بپردازند و الگوي راهمجازي در ساير سازمان

 .نمايند

 منابع 
بررسـي تاثير اخلاق حرفه اي در تيم مجازي بر كاركنان  )،  ١٤٠١  .(خاني، حمزه و بابايي، محمدرضـا

ــران  ــه ت ــي  ــاع ــم ــت اج ــن  ــي ــام ت ــان  ســـــازم در  ــرحضـــــوري  ــي غ ــات  ــدم .  خ
https://civilica.com/doc/1845753. 

 ــ  يي،خدا  ي؛مهد،  شيرانديخ ــايعلي،  محمد؛  ايارش   يميمدل جامع عوامل مؤثر بر كارت).  ١٣٩٤(.  رض
 .٦٠-٣١)،  ١٤(٤  ي،هاي سنجش آن. مطالعات رفتار سازماناسياثربخش در بستر سازمان و مق

). تحليل رابطه ي اعتماد و اثربخشي در تيم هاي مجازي  ١٣٩٤پويا. (  ،پورمقدسيانو    حامد  ،دهقانان
   .١٩-١)،  ١٣(٤د،  مطالعات مديريت كسب و كار هوشمن .  با تاكيد بر نقش تسهيم دانش

).  ١٣٩٩مريم. (  ،شـفيعي سروستانيو    مهدي  ،محمدي  ؛علي اكبر  ،صـفوي  ؛الناز  ،نظري  ؛قاسـم  ،سـليمي
اوي تيم ايواكـ ــور:    هـ الي كشـ ام آموزش عـ ــي در نظـ ازي پژوهشـ ه موردي كيفيمجـ العـ   .مطـ

 .١٢٦-١٠٥)،  ٤٦(١١پژوهشي رهيافتي نو در مديريت آموزشي  -دوماهنامه علمي  

ثر اشـتراك گذاري دانش بر كارايي  ). ا١٤٠١. (عزيزيان، محمد و عاقلي، ميثم و بقائي صـفت، سـهيلا
ــومين كنفرانس بين المللي ايـده هـاي نوين در    تيم هـاي مجـازي بـا نقش همكـاري و اعتمـاد، سـ

.مديريت، حسابداري، اقتصاد و بانكداري
ا  ،آهنچيان؛  مجتبي،  نادي ن  ،نوغاني دخت بهمنيو    محمدرضـ عيت  ).  ١٣٩٦. (محسـ مطالعه كيفي وضـ

 .٨١-١٢٠)،  ١(٦ي،  مطالعات رفتار سازمان.  هاي دولتي ايرانسازي و كارتيمي در دانشگاهتيم

 
Ali, A., Bahadur, W., Wang, N., Luqman, A. and Khan, A. N. (2020). Improving 

team innovation performance: role of social media and team knowledge 
management capabilities. , 61, 101259. 

Arif, Z. et al. (2022). Challenges in Global Virtual Teams. International Journal of 
Academic Research in Business and Social Sciences. 

Azizi, M. R., Atlasi, R., Ziapour, A., Abbas, J. and Naemi, R. (2021). Innovative 
human resource management strategies during the COVID-19 pandemic: A 
systematic narrative review approach. , 7(6), e07233.

Batirlik, S. N. et al. (2022). Leadership Styles in Virtual Teams. ResearchGate. 



 /٢٤٦ ١٤٠٢پاييز ، ٢١ ة ، شمار٦ دورة ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه 

Ben Sedrine, S., Bouderbala, A. and Nasraoui, H. (2021). Leadership style effect 
on virtual team efficiency: trust, operational cohesion and media richness 
roles. , 40(5), 365-388. 

Breuer, C., Hüffmeier, J., Hibben, F. and Hertel, G. (2020). Trust in teams: A 
taxonomy of perceived trustworthiness factors and risk-taking behaviors in 
face-to-face and virtual teams. , 73(1), 3-34. 

Cascio, W. F. and Shurygailo, S. (2003). E-leadership and virtual teams. 
, 31(4), 362-376. 

Cramton, C. D. (2001). The mutual knowledge problem and its consequences for 
dispersed collaboration. , 12(3), 346-371. 

Duarte, D. L. and  Snyder, N. T. (2001). 
. John Wiley & Sons. 

Dulebohn, J. H. and Hoch, J. E. (2017). Virtual teams in organizations: A review 
and future research directions. , 27(4), 
569-574. 

Gajendran, R. S. and  Harrison, J. R. (2007). Virtual teams: A review of current 
literature and directions for future research. 

, 9(3), 49-72. 
Gallego, J. S., Ortiz-Marcos, I. and Ruiz, J. R. (2021). Main challenges during 

project planning when working with virtual teams. 
, 162, 120353. 

Gannon, M. J. and  Leimbach, M. (2007). International business: The challenges 
of global integration. . 

Gibson, C. B. and  Gibbs, J. L. (2006). Unpacking the concept of virtuality: The 
effects of geographic dispersion, electronic dependence, dynamic structure, 
and national diversity on team innovation. Administrative , 
51(3), 451–495. 

Gibson, C. B. and Cohen, S. G. (2003). 
. Jossey-Bass. 

Hertel, G., Geister, S. and  Konradt, U. (2005). Managing virtual teams: A review 
of current empirical research. , 15(1), 
19-38. 

Jahagirdar, R. and Bankar, S. (2021). Performance in Virtual Teams–A 
Conceptual Overview. , 7(28),262-267 

Jarvenpaa, S. L. and Leidner, D. E. (1999). Communication and trust in global 
virtual teams. , 10(6), 791-815. 

Joshi, A., Lazarova, M. B. and  Liao, H. (2007). Getting everyone on the same 
page: Navigating the tensions between teams' relational and task orientations 
in virtual teams. , 32(1), 197-217. 



٢٤٧/  رويكردآميخته هاي مجازي با هاي مديريت منابع انساني تيمالگوي عملياتي چالش

Karl, K. A., Peluchette, J. V. and Aghakhani, N. (2022). Virtual work meetings 
during the COVID-19 pandemic: The good, bad, and ugly. 

, (3), 343-365. 
Kilcullen, M. P. et al. (2021). Insights for Rapid Deployment of Virtual Teams. 

ResearchGate. 
Kirkman, B. L., Rosen, B., Tesluk, P. E. and  Gibson, C. B. (2002). The impact of 

team empowerment on virtual team performance: The moderating role of 
face-to-face interaction. , 45(2), 317-330. 

Koleilat, H. and Farmanesh, P. (2023). Impact of Virtual Leadership on Job 
Satisfaction. Frontiers in Psychology. 

Lee, K. and You, Y. Y. (2016). Study on the Factors Influencing Customer Loyalty 
in B2G Business. , (41), 1-7. 

Lipnack, J. and  Stamps, J. (2000). Virtual teams: People working across 
boundaries with technology. Wiley. 

Malhotra, A., Majchrzak, A. and Rosen, B. (2007). Leading virtual teams. 
, 21(1), 60-70. 

Morgeson, F. P. and  Humphrey, S. E. (2010). The work design questionnaire 
(WDQ): Developing and validating a comprehensive measure for assessing 
job design and the nature of work. , 95(6), 
1129-1152. 

Morrison-Smith, S. and Ruiz, J. (2020). Technological Challenges in Virtual 
Teams. ResearchGate. 

Muton, N. A. R., Zakaria, N., Abdul-Talib, A. N. and Yusof, S. A. M. (2022). 
Should I accommodate you? Cross-cultural code-switching behaviours of 
global virtual team members during swift trust formation. 

, 26(3), 157-171. 
Newman, S. A. and Ford, R. C. (2021). Five steps to leading your team in the 

virtual COVID-19 workplace. , 50(1), 100802. 
Olson, J. S. and  Olson, G. M. (2000). Distance matters. 

, 15(2), 139-178. 
Pal, D. and Vanijja, V. (2020). Perceived usability evaluation of Microsoft Teams 

as an online learning platform during COVID-19 using system usability scale 
and technology acceptance model in India. 

, , 105535. 
Panteli, N., Yalabik, Z. Y. and Rapti, A. (2019). Fostering work engagement in 

geographically-dispersed and asynchronous virtual teams. 
, 32(1), 2-17. 

Powell, A., Piccoli, G. and Ives, B. (2004). Virtual teams: A review of current 
literature and directions for future research. 

, 35(1), 6-36. 



 /٢٤٨ ١٤٠٢پاييز ، ٢١ ة ، شمار٦ دورة ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه 

Reed, M., Green, P. and  Wells, T. (2014). Google Meet and virtual collaboration: 
Enhancing virtual team communication. 

, 32(4), 1-10. 
Ruiller, C., Van Der Heijden, B., Chedotel, F. and Dumas, M. (2019). “You have 

got a friend” The value of perceived proximity for teleworking success in 
dispersed teams. , 
25(1/2), 2-29. 

Ruiz-Calvo, F., De Rosa, M., Monzó, P., Montagud, C. and Corberán, J. M. 
(2016). Coupling short-term (B2G model) and long-term (g-function) models 
for ground source heat exchanger simulation in TRNSYS. Application in a 
real installation. 102, 720-732. 

Salas, E. et al. (2021). Virtual Teams During Pandemic. ResearchGate. 
Seeber, I., Bittner, E., Briggs, R. O., De Vreede, T., De Vreede, G. J., Elkins, A., 

... and Söllner, M. (2020). Machines as teammates: A research agenda on AI 
in team collaboration. , 57(2), 103174. 

Singh, R. (2021). Information exchange at a distance: Examining the influence of 
leadership on knowledge sharing in virtual teams. 

, 70(2), 125-138.
Sundaram, S. M. and  Dube, M. (2007). Virtual work environments: A critical 

review of the literature. , 44(4), 321-329. 
Van Der Lippe, T. and Lippényi, Z. (2020). Co‐workers working from home and 

individual and team performance. , 
35(1), 60-79. 

Vereycken, Y. and Ramioul, M. (2019). Converting Collocated to Virtual Teams: 
Division of Labor, Coordination and Learning Opportunities. 

, Presses universitaires de Namur. 
Yun, S. M., Kwon, O. B. and  Kim, K. W. (2017). The effectiveness of Zoom in 

virtual team meetings: A case study. 
, 37(3), 180-189. 

Zimmerman, M. M. (2005). Dropbox: An overview of a cloud-based file sharing 
service. , 8(3), 56-59. 

Zuofa, T. and Ochieng, E. G. (2021). Investigating barriers to project delivery 
using virtual teams 181, 1083-1088. 

 
 


