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 دهيچك

   

 انسازمدر محيط ازگاري و سی چابكم پاراداي ؛سازمانهـــاي مجــــازي  با پيدايش نوين ارتباطاتظهور عصر  و 21همزمان با شروع قرن 

 .است رمز بقا مورد توجه   بعنوان مزيت رقابتی و

در بانک توسعه صادرات ايران به انجام رسيده بر ميزان چابكی سازمانی   یسازمانساختار  شدنمجازي  اثر یبررسپژوهش حاضر با هدف 

كه بر  افتهياين بانک در سرتاسر كشور تشكيل  و كارشناسان آشنا به مفاهيم بانكداري الكترونيک است. جامعه آماري تحقيق را مديران 

نفر از جدول مورگان و به روش نمونه گيري طبقه اي تصادفی با  119نفر بود. از اين ميان،  310مبناي آمار مأخوذه، تعداد اين افراد 

كه  سوال 75به عنوان اعضاي نمونه آماري انتخاب شدند. ابزار جمع آوري داده در اين تحقيق، پرسشنامه اي مشتمل بر  *تسهيم متناسب

( استفاده و در 2004 شريفی و ژانگ) چابكی سازمانو پرسشنامه استاندارد  (2004اير و كوزگی،)بمجازي سازي  پرسشنامه استاندارد از 

نقطه اي ليكرت تنظيم شده بودند. گفتنی است كه آناليز داده در بخش استنباطی نيز، بر اساس روش  5آن پاسخ ها بر اساس طيف 

مجازي شدن سازمان شامل فناوري اطلاعات ؛ يكپارچگی ؛ در پايان، نتايج تحقيق نشان داد كه در ميان ابعاد تحليل مسير صورت پذيرفت. 

أثير مثبت و معنادار دارند. گفتنی است كه اين پژوهش از لحاظ هدف استفاده كاربردي و از نوع پيكربندي و تنوع بر چابكی سازمانی ت

 پيمايشی می باشد.  - مطالعات علت و معلولی با رويكرد توصيفی

 

 
 سازمان مجازي ؛ رفتار سازمانی ، فرهنگ سازمانی ؛ مجازي شدن ؛چابكی سازمانی : كلمات كليدي 

                                                 
* - Proportionate stratified random sampling 
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 مقدمه

به نيازهاي محيطی و  به پاسخگويی سريعتر مديريت است كه باتوجه به نياز سازمانهاي امروزي مفاهيم جديد در سازمان مجازي ازجمله

 ا سازمانی می دانند كهرسازمان مجازي  از محققان علم مديريتوجود گذاشته است. برخی  ده جهانی شدن پابه عرصهرويارويی موثر با پدي

و خود وجود خارجی  سازمانهاست خود را به ديگر سازمانها واگذار كرده و درنتيجه وجود آن قائم به وجود متعلقات ديگر فعاليتهاي

ژيک تلقی می كند به غيراسترات وري خود متمركز شده و اغلب فعاليتهايی را كه غيرمحوري ياتوانمنديهاي مح سازمان مجازي بر.ندارد

 ه در آن زمينه ها دارايسازمان توش و توان خود را مصروف فعاليتهايی كند ك سازمانهاي بيرونی وامی گذارد. اين امر موجب می شود كه

زمان از اين ديدگاه، مجازي بودن يک سا ـود. بنابراين، عامل تعيين كنندهرقابتی است و از درگير شدن در امور جزيی خلاص شـ مزيت

دن خدمات و . يكی از مصاديق سازمانهاي مجازي تحول نظام بانكی و حركت به سمت مجازي ش است ميزان برون سپاري فعاليتها

يزيكی ففرايندهاي  ارها وا را با تغيير در ساختفعاليتهاي پولی و مالی در اقتصاد جهانی و اقتصاد كشورهاست كه موسسات مالی و بانكه

 ن در چارچوبآنوين  تحت تاثير فناوري اطلاعات منعطف تر و چابک تر می سازد. تحول در فعاليت هاي بانكداري سنتی و توسعه الگوي

 وو مشتريان  ل شدهطات حاصبانكداري الكترونيک و بانكداري مجازي با استفاده از تكنولوژي هاي كاربردي فناوري اطلاعات و ارتبا

ي اجتماعی بكه هاذينفعان جديد خدمات الكترونيک را پديدار ساخته است . ساختار بانكداري الكترونيک و بانكهاي مجازي شامل ش

ر واقع دن ساخته و  كی ممكفراگير و تنوع خدمات اعطايی به مشتريان را در خارج از مرزهاي سازمان و از طريق ابزارهاي مختلف الكتروني

ري رت برون سپايان ضروو ارائه خدمات با كيفيت با آنها شده است. در اين ممنجر به يک تحول تكنولوژيک در تامين نيازهاي مشتريان 

ي و انكهاي مجازبويژه  فعاليتها و خدمات و استفاده از دانش شركا و منابع خارجی يكی از مهمترين مولفه هاي سازمانهاي مجازي و به

انكداري ودپرداز ؛ بخاههاي يک و همواره از دغدغه هاي مديران ارشد اين سازمان ها بوده است . توسعه كارتهاي الكترونيک و دستگالكترون

ي ارائه ا به شركتهابانكه از طريق موبايل و اينترنت ،بانكداري از طريق سيستم هاي پيام كوتاه از جمله خدماتی هستند كه امروزه توسط

م رقابتی سال يسته وس هاي بانكداري مجازي برون سپاري شده و تحت پروتكل هاي ايمنی و امنيتی به ارائه خدمات شاكننده اين سروي

 وسرعت  يراتژشور استك یم بانک تخصصيز بعنوان اگزيران نيبانک توسعه صادرات ادر براي كسب بيشتر سهم بازارهاي هدف می پردازند. 

 يص هاف شاخيعرتكن يداند ول یم یت رقابتيک مزيخود بعنوان  يت ها يان را از جمله اولويربه مشت يیت خدمات اعطايفيت كيريمد

را براي  ام هاي لازمستی گكه باي ن سازمان استيران ايمد ياثر گذار ان برا يازمند شناخت مولفه هاين مهم نيبه ا یابيلازم بمنظور دست

اري شده رون سپبر بردارند . با توجه به اينكه سرويس هاي ارائه خدمات حركت سريع به سمت تحقق سياست هاي مجازي سازي ساختا

الش چكداري است لف بانمستلزم ورود دانش جديد و استفاده از بستر هاي متفاوت فناوري اطلاعات و ارتباطات در قالب سامانه هاي مخت

ينه ن راه حل بهت يافتبانک را به تكاپوي لازم در جه مديريت اطلاعات و ارتباطات يكی از مهمترين رويكردهايی است كه مديران ارشد

عت و مل ايجاد سرمات عاان هاي مجازي انسجام و يكپارچگی در ارائه خدبراي چابک سازي سازمان انداخته است . با توجه به مفهوم سازم

ا هسته هاي يكوچک و  شامل جزيره هايو هسته اصلی فعاليت هاي مجازي در اين بانک سهولت در ارائه خدمات بهنگام و با كيفيت بوده 

هد  افزايش میا ر اي بانکفعاليتهقابليت و ميزان اعتماد به اطلاعات و تحليل گزارشات و آمار هاي تراكنش  صحيح پيكربندي با عملياتی 

 تارهاي سنتیي ساخازضرورت تحقيق در خصوص اين مسئله كه آيا بانک توسعه صادرات ايران با توجه به نتايج حاصل از روند مجازي س

بكه اي شتی در قالب عمليا ارائه خدمات و استفاده از بستر هاي مناسب فناوري اطلاعات و ارتباطات می تواند با مديريت هسته هاي فنی و

تدوين  وجديد  ه هايه بر يافتبتواند با تكيو برسد را ايجاب نموده از اطلاعات منسجم به قابليت هاي جديد ي در ارائه خدمات به مشتريان 

زي پويا به هاي مجار سنتی نموده و همچون سازمانساختار هاي نوين نظير تكنولوژي هاي ارتباطات را جايگزين ساختاخط مشی مناسب 

انک تخصصی بانی اين با توجه به اهميت و ضرورت جايگاه مجازي سازي در فرآيندهاي خدمت رسذا لف چابكی لازم دست يابد و يا خير ؛

جازي سازي ساختار م آيا ميزان بود كهقق به دنبال پاسخ اين سوال مح پژوهش اين دركنندگان و فعالان بخش تجارت خارجی ، به صادر

   ؟ است  بانک توسعه صادرات اثر گذار در یسازمان یابكسازمانی بر چ

 

 :. ادبيات تحقيق 1 

 سازمان يساز يمجازسازمان مجازي و  – 1.1
 با را سازمان از جديدي توصيف بار نخستين كه گردد می بر دراكر پيتر هاي انديشه 1950 دهه به مجازي هاي سازمان پيدايش فكر

 موشووتيز 1986 سال در داد گسترش و بسط را مجازي هاي سازمان خلق ايده تافلر 1970 سال در كرد مطرح مدار دانش كاركنان حضور

 گوناگونی ومفاهيم اصلاحات برد، كار به موشووتيز را مجازي سازمان كلمه كه باري يناول از داد ارائه را مجازي هاي سازمان درباره بحث

 اصطلاح. مجازي كار مجازي عملكرد و مجازي كارخانجات مجازي، شركت: مانند است شده ايجاد سازمانی جديد فرم اين بيان براي
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 در سازگار و دقيق طور به كه بودند كسانی ديويدو اولين و مالون  .شد مطرح 1986 سال در موشووتيز توسط بار اولين مجازي، سازمان

 و كوچک صنايع ايده « مجازي بنگاه » و اقتصادي سازمانی هاي فعاليت از وسيعی حيطه مجازي سازمان .كردند مطرح را خود كتاب

 فعاليت حيطه در كار و كسب بزرگ هاي شبكه تا مجازي متوسط خانه در كار شامل الكترونيک كار و كسب .پوشاند می را يراقتصاديغ،

 ها گروه علمی، موسسات ميان همكاري در خصوصا مجازي هاي سازمان نيز ها بخش ساير در ديگر، سوي از .گيرد می قرار اقتصادي هاي

 داده تغيير را كار و كسب روشهاي مختلف طرق به الكترونيكی تحولات .است وسيعی كاربرد داراي غيردولتی و غيرانتفاعی هاي سازمان و

 , شديد تغييرات و سازي جهانی روزافزون سرعت . باشند سازگار تحولات اين با توانند ديگرنمی , سنتی سازمانی ساختارهاي ، است

 جديد محيط . است ساخته حياتی , گيرد كار به وجه بهترين به را شرايط اين بتواند كه را كار و كسب از جديدي ساختار به نيازمندي

 مدلهاي نتيجه در و شود می محسوب رقابتی مزيت يک اكنون هم سرعت . است فوري واكنشهاي و مداوم سازگاري نيازمند ارك و كسب

 و مشكلات رفع منظور به بسترسازي مديريت پرچالش هاي زمينه از يكی شک بدون .باخت خواهد رنگ كار و كسب كلاسيک و قديمی

 آنها رشد روند در تسهيل منظور به بنيادي تغيير كه است اي گونه به سازمانها اوليه ساختار بناي عموما .ميباشد سازمانها رشد موانع

 بنيانهاي گيري شكل بدو در سازمان ساختار تغيير لزوم عدم اوليه فرض امر اين علت . باشد می توجه قابل زمان و ها هزينه صرف مستلزم

 بسترهاي مداوم تغيير , سازمانی درون روابط و رفتار دگرگونی و نگرشها غييرت جمله از متعدد دلايل آنكه حال . باشد می سازمانی

 در ثروت مهمترين شايد سرعتنمايد  می ضروري را سازمانی پوياي ساختارهاي طراحی , اطلاعاتی حجم روزافزون افزايش و اطلاعاتی

 از جديدي كاملا شكل بايد , پذيري انعطاف بهبود و گويیپاسخ زمان كاستن ؛ براي باشد اطلاعات عصر به موسوم جديد عصر و سوم هزاره

 جديد نيازهاي اين به پاسخی توانند می هستند گيري شكل حال در بالايی سرعت با امروزه كه مجازي سازمانهاي . آيند بوجود سازمانها

 با كه بوده اي رايانه يكپارچه نظامهاي توسعه و ايجاد به گرايش ,سازمانی ساختارهاي در تغييرات اين تمامی اصلی باشند و زيربناي

 است . مجازي سازمان در اصلی وكار ساز اطلاعات فناوري كه چرا .است همراه اطلاعات فناوري در بوجودآمده پيشرفتهاي

 داشته بر در ازمانهاس و اجتماعی هاي تشكل براي رهاوردي خود زمان در يک هر بزرگ دوره چهار ( 1997 ) استامپس و ليپنک ديدگاه از

 در راتبم سلسله گيري شكل بناي سنگ دوم دوره در . است بوده اجتماعی كوچک گروههاي گيري شكل اول، دوره رهاورد است ؛

 نيز اطلاعات قرن يا هارمچ دوره و داشت دنبال به سازمانها در را بروكراسی پيدايش سوم، دوره در صنعت توسعه و شد نهاده بنا سازمانها

 به اطلاعات قرن هاوردر توان می لذا . گرديد مجازي سازمانهاي ايجاد و كاري، گسترده هاي شبكه سازمان و ايجاد رزهايم توسعه موجب

 كوچک واحدهاي زيمجا سازمان .در دانست ارتباطات و اطلاعات فناوري توسعه اخص صورت به و مجازي سازمانهاي ايجاد را اعم صورت

 وجود به سازمانها از ظيمع اي شبكه كوچک سازمانهاي اتحاد از و خورند می پيوند هم به اطلاعاتی و طیارتبا هاي نظام ياري به خودكفا و

 فاقد كه هستند اي بكهش سازمانهاي از نوعی واقع در مجازي سازمانهاي (1377است .الوانی) بزرگ مأموريتهاي ايفاي به قادر كه آيد می

 از را خود اصلی عمناب كه است مركزي و كوچک سازمان يک مجازي سازمانتعريف ديگري  در (1378 ،)رضاييان .اند دائمی مركزي هسته

 اي وظيفه يا خصصیت ايردو و واحدها داراي بندرت و است متمركز بسيار ساختار نظر از مجازي سازمان يک .كند می تامين سازمانها ساير

 .( 2007)استيفن رابينز است

 وظايف انجام جاي به آن در كه آورد می وجود به ساختاري و كند می تامين خارجی منابع از را خود ايفعاليته از بسياري مجازي سازمان 

 ارتباطی كانالهاي طريق از كارها اگر (.2004چارلزهندي ) .شوند وظايف آن انجام ,دار عهده خارجی واحدهاي داخلی، واحد هر در سنتی

 برداشته مجازي سازمانهاي ايجاد در را گام اولين كه بدانيد شود انجام سنتی زمانهايسا كنونی هاي محدوديت بدون وغيره اينترنت مثل

 مكانی و زمانی عاملهاي حذف همان عامل مهمترين و اولين ؟ باشد متفاوت مجازي سازمان يک كه شود می باعث عواملی چه .است شده

 توانيد می بخواهيد جا هر و بخواهيد وقت هر نداريد خود، كارهاي امانج در مكان و زمان نام به مانعی و سد شما ديگر اينكه يعنی. است

 از موقتی شبكه را مجازي سازمان. دهيد انجام  را خود توليد هاي هزينه كاهش روي صرف تمركز وعدم كار پيشرفت جهت به فقط

 پيوند هم به اطلاعات فناوري وسيله به واحدها اين .رقباست و مشتريان كنندگان، توليد شامل كه اند دانسته مستقل سازمانهاي و واحدها

نيز  هدف كليدي يک سازمـــان مجازي (2006)گلدمن ،  ببرند را استفاده نهايت جديد فرصتهاي از تا يابند می قدرت و خورند می

ايجاد ارتباط و هماهنگی  تغييرات محيطی است. ازطرفی دستيابی به حداكثر انعطاف پذيري و توانايی واكنش سريع به نيازها و تطابق با

فعاليتهاي  مختلف پراكنده اند، و يا واحدهاي مختلف از سازمانهاي متفاوت كه متصدي اجراي بخشی از بين گروههاي كاري كه در نقاط

باطی بهره گيري از فناوريهاي جديد اطلاعــاتی و ارت يک سازمان مجازي شده اند، به گونه اي كه به تحقق هدف فوق بينجامد، بدون

« مجازي اداره»جهت نيل به اهداف كليدي خود، از « سازمان مجازي»بنابراين، منطقی است كه يک  .مستقل از مكان مقدور نمی نمايد

 مجازي پابه عرصه وجود گذاشته، تله كاميوتينگ ازجمله پديدارهاي ديگري كه در ارتباط با مفاهيم سازمان مجازي و اداره .استفاده كند

كاميوتينگ به معنی كاركردن  محركه فناوري، امكان ايجاد و توسعه اين اشكال جديد سازمانی را فراهم آورده است. تله يروياست كه با ن
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 در(.1994نيلز ،) ارتباط با محل كار متعارف ازطريق فناوري مبتنی بر رايانه است در خارج از محل كار متعارف، مثلاً در خانه، و برقراري

 می پخش آن مختلف بخشهاي در مديريتی تصميمات با كه شد نگريسته منابع از اي مجموعه صورت به سازمان به ميلادي، 1959 سال

 به آن از ديگري قسمت و داشت توجه سازمان خارجی و داخلی منابع به اول قسمت .شد تقسيم قسمت دو به بعدها نظريه اين . شوند

 بازتر همراه به اطلاعاتی وفناورري بازار بر حاكم جديد شرايط يعنی عامل دو كرد می ارهاش موجود منابع از بهينه و موثر استفاده چگونگی

 اطلاعات وري فنا گسترش با و است گرديده مجازي سازمان همچون نوينی ساختارهاي گيري شكل باعث نظران صاحب ديد افق شدن

  .است 21 قرن در صنعتی الزامات از يكی مجازي سازمان

 اما دارد را خدمات يا داتتولي و عمليات ، مديريت ، كاركنان راهبرد ، اهداف قبيل از از واقعی سازمان هاي ويژگی عمده مجازي سازمان 

 كاركنانو ,.است نترنتاي امواج روي بر يعنی دارد فيزيكی حضور جهان كل در واقع در و ندارد خاصی جغرافيايی محل: كه تفاوت اين با

 يا متغيير تواند می آن اطلاعاتی پايگاه، باشد متغيير تواند می آن كاركنان تعداد؛ باشند داشته ارتباط دور راه از ديگر يک با توانند می آن

 سازمانهاي عدادت افزايش موجب تجارت و اقتصاد شدن جهانی .گيرد می صورت الكترونيک صورت به آن تجاري عملياتو .باشد متمركز

 آن بر سازمانها كار، و كسب زهحو در اخير تغييرات با براي تطابق . اند گرديده بالا جغرافيايی اكندگیپر با سازمانهايی گسترش و مرز بدون

 ارتباطات گسترش و هاسازمان سايز شدن كوچک به می توان جمله آن از كه نمايند اعمال خويش ساختار در بنيادين تغييرات تا اند شده

 روبرو نامطمئن و متغير حيطیم با سازمانها حاضر در عصر . نمود اشاره امروز رقابتی بازارهاي در خود موقعيت براي آنها ميان در اي شبكه

 پذيري، انعطاف به نياز .باشد می بازار نياز به سريع نسبت پاسخگويی توان و بالا پذيري انعطاف آن در حيات ادامه لازمه كه باشند می

 سنتی تئوري در. آيند می شمار به مجازي ساختار با سازمانهاي طراحی در تاثيرگذار عوامل عنوان به روزافزون توسعه و پذيري انطباق

 سيستم و زير شده تعريف خود خارجی محيط با متناسب باز هاي سيستم عنوان به كاري هاي سيستم ، اجتماعی - فنی هاي سيستم

 آنها و كاري اطلاعاتی يازن با متناسب چارچوبی در ، سريع اتتغيير از دور ، آرام محيطی تا گردند می طراحی اي گونه به آنها داخلی هاي

 جهانی بازارهاي راخي تغييرات و تحرك.نمايد می ايفا سيستم عملكرد نحوه در اي عمده نقش خارجی محيط مذبور مدل در .آيد بوجود

 وجود مبناي بر نهاسازما از بسياري دياساس وجو كه جايی تا است، گرديده كار و كسب محيط در اطمينان عدم و ناآرامی تشديد موجب

 به نياز فهم و وصيفت جهت اي پايه می توان تئوري اين محتواي به توجه با. است شده ريزي پی گوناگون هاي محيط از اي گسترده طيف

در سازمان مجازي  .ردوآ بدست كنند، استفاده می جديد تكنولوژي و فناوري از كه امروزي مجازي سازمانهايی در رقابت و پذيري انعطاف

وري يله بهرهدين وسگرايش كلی به سوي از بين رفتن سلسله مراتب عرضی و نيز كاهش نياز به عمليات و ساختارهاي فيزيكی است تا ب

ل شرايط تشكي ابط بهبيشتري ميان اعضاي شبكه به وجود آيد. امكان پراكندگی جغرافيايی اعضا و وابستگی نمودار سازمانی و شكل رو

 (1385هاست. )تابنده، هاي ساختاري اين گونه سازمانشبكه با توجه به اهميت ارتقاي اثربخشی عمليات آن از ويژگی

ين ادرك سازمان  هاي دائمی و پويا در جريان است. گام بعدي برايديدگاه سيستمی بر اين اساس قرار دارد كه در درون سازمان فعاليت

ان را تشريح هاي خاص سازمان هستند. اين ابعاد به همان صورت سازمه شود كه بيان كننده ويژگیاست كه به ابعادي از سازمان توج

شوند: ساختاري و محتوايی، ابعاد بندي میهاي فيزيكی معرف افراد هستند. ابعاد سازمانی به دو گروه طبقهكند كه شخصيت و ويژگیمی

گيري ها را اندازهتوان بدان وسيله سازماندهند كه میتند. آنها مبنايی بدست میهاي درونی يک سازمان هسساختاري بيان كننده ويژگی

هاي آن. آنها دفهحيط و و با هم مقايسه كرد. ابعاد محتوايی معرف كل سازمان هستند؛ مثل اندازه يا بزرگی سازمان، نوع تكنولوژي، م

زمان و شان دهنده سان، زيرا آنها . ابعاد محتوايی می توانند مبهم باشندگذارندمعرف جايگاه سازمان هستند و بر ابعاد ساختاري اثر می

 (28، ص 1388گيرند. )ال دفَت، محيطی هستند كه ابعاد ساختاري درون آن قرار می

يا  اكمو عدم تر گيري در يک نقطه واحد متمركز است اشاره دارد. تراكم قدرت در يک نقطه دلالت بر تمركز داشتهبه ميزانی كه تصميم

هاي مجازي هاي سازمانشود و از آنجايی كه يكی از ويژگیهاي سازمان میتمركز باعث كندي فعاليتو  تراكم كم نشانه عدم تمركز است

يز هاي غيرمتمركز در نظر بگيريم و در واقع نها را سازمانسرعت بالاي آنها در پاسخگويی به تغييرات محيطی است بايد اين سازمان

 .گيرد.همه اعضا صورت می ها به صورت مشاركتی بينمانگيري در اين سازاست و تصميمهمينطور 

 (98، ص 1388 -)رابينز 

راهبردهاي  از يكی .دباش برخوردار خود بالقوه همكاران براي كافی جذابيت از شركتها، ديگر با رقابت عرصه در بايد مجازي شركت يک

 اعتماد نشانه به تیدهد ح انجام موقع به را خود پرداختهاي شود، شناخته گير خدمت بهترين عنوان به كه باشد اين بايد شركت روشن

 آزادكاران وفاداري افزايش براي تلاش توان می را اينها .دهد ارائه اي سخاوتمندانه خدمات قديمی، همكاران به و كند پيش پرداخت

 .دانست شركت پذيري انعطاف به زدن ضربه بدون باارزش شركت
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براي  راهی وانعن به بودن مجازي سمت به حركت اغلب .ددارن وجود مجازي سازمانهاي سمت به حركت براي گوناگونی استراتژيهاي 

 تشويق پيشرفته سيستم يا و قانونی شرايط .گيرد می قرار استفاده مورد پاسخگويی در بيشتر پذيري انعطاف نتيجه در و پيچيدگی كاستن

 عنوان به .روند می مارش به شدن مجازي ديگر استراتژيهاي جمله از باشند می سازمانها شدن عمودي برابر در نعیما سازمانها اين كه در

 در اطمينان عدم هشكا اما.كند كمک محلی فرهنگ دانش از استفاده در يتواندم بودن مجازي جديد، مناطق در بازار توسعه مثال براي

 در فاحشی غييراتتكه  زمانی در پايدار بازار يک در مجازي سازمان .آيد می شمار به ازيمج سازمان يک استراتژي مهمترين سازمان

 .نميباشد مناسب ندارد وجود محيط و تكنولوژي

براي  سازمانها عاليتهايف نوع بر فراوانی اثر ديگر طرف از سازمانها يت مدير جهت در تكنولوژيها پيشرفت و طرف يک از اينترنت توسعه

 مجازي هاي شركت وسطت امروزه كه اين تكنولوژيها عمده . اند داشته مجازي ساختارهاي از استفاده با جهانی بازارهاي در درآمد كسب

 زيرساختار از ستفادها با كه كرد تقسيم ها  ERPو  كار مديريت دانش، مديريت دستهسه  به توان می را گيرند می ر قرا استفاده مورد

 .دارند مجازي سازمانهاي حركت و شكل گيري به ه اي عمد كمک

 گذشته در .است مدهآ وجود به دانش مديريت و كار مديريت افزارهاي م نر گسترش امكان اخير سالهاي در اينترنت فزاينده پيشرفت با

 پياده بلقا  يردشبكه كاربصورت  به و شركت يک داخل در خاصی گروههاي براي با محدوديتهاي فراوان ت دانش يريمدافزارهاي  نرم

رار كنند. هاي كامپيوترها با افراد دلخواه ارتباط برقهاي مجازي مديران و كارفرمايان قادرند با استفاده از قابليتدر سازمان بودند. سازي

ر وشاركت در اميق به پيشرفت فناوري باعث شده است كه ساختار سازمانی، از نظر افقی بسط و گسترش يابد و كارگران و كارمندان تشو

 (. 1387مختلف سازمان شوند )دفت،

ز وض بسياري ای در عتعداد بسيار اندكی از سازمانها می توانند تمامی خصوصيات يک سازمان مجازي را به طور كامل داشته باشند ول

شود. اين  میطرح مشركتها قسمتی از مشخصات يک سازمان مجازي را دارا هستند و باتوجه به اين موضوع، مفهوم مجازي شدن تدريجی 

 املاً مجازيكازمان سمفهوم بيان می كند هر سازمان می تواند درجه اي از مجازي شدن را روي پيوستاري كه بين سازمان غيرمجازي و 

 وجود دارد اختيار كند.

ن ز مجازي نشداه طح كارنولد و فياست، الگويی تكاملی را براي طی كردن مراحل مجازي شدن مطرح می سازند و اين مسير را به چهار س

 تا مجازي شدن به طور كامل ادامه می يابد تقسيم می كنند.

 فرايند داخلی خود را به كمک فناوري اطلاعات بهينه می سازند. در گام اول، سازمانها

 كنند. در گام دوم با در نظر گرفتن تواناييهاي پايه اي خود اقدام به برون سپاري قسمتی از فعاليتهاي خود می .1

يان و ا مشتربوم طراحی مجدد شبكه كسب و كار از طريق مديريت زنجيره تامين است كه به شركت امكان يكپارچه شدن گام س .2

 تامين كنندگان را می دهد. 

دن حوه مجازي شنلز در شو در گام نهايی كارگزاران سازمان مجازي را كه منطبق و منعطف با خواسته هاي مشتريان است را بنا می نهند.

 سه بعد را تحت عنوان مكعب مجازي مطرح می سازد كه عبارتند از: تدريجی

ي توليد پودمانی در يكپارچه ساز - 3ن بر درك مفهوم مجازي شدنتمركز سازما - 2.يزان توجه راهبرد سازمان به تواناييهاي پايه ايم - 1

 طول زنجيره توليد.

ده فناوري اطلاعات ؛ پيكربندي استفا ل ابعاد يكپارچگی ؛ تمايز يا تنوع ؛( شام2004در اين تحقيق از مدل مجازي سازي باير و كوزگی )

 شده است .
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، مجازي ابعاد  متغير مستقل

 سازي سازمان

 شاخص

 توصيف فرايند ارزش افزايی مجازي در سازمان تمايز يا تنوع

 مزيتهاي رقابتی و سازمانی

 ميزان همكاري سازمان با شركايش پيكر بندي

 توافقات رسمی در گروه سازمانهاي همكارميزان 

 نحوه همكاري با سايرين

 ميزان اعتماد به همكاران و شركا يكپارچگي

 نحوه برخورد بااختلاف نظر همكاران

 نحوه ارتباطات سازمانی

 استفاده از فناوري اطلاعات فناوري اطلاعات

 (2004)باير و كوزگی ،

ی رسد و مه نظر بساختاربندي پويا، داشتن قواعد و ضوابط مشخصی در تخصيص فعاليتها ضروري  به منظور تنوع گرايی و يكپارچگي:

فعان شركا و ذين ازي بينسيكی از مولفه هاي اصلی ايجاد يكپارچه  اعتماد به يكديگر نقش انكارناپذيري در موفقيت سازمان مجازي دارد.

نا نهاده بايه اعتماد پكه بر  در نظام شبكه ايو در مكان هاي متفاوت و غير متمركز  سازمانهاي مجازي كه در واقع فراتر از مرزهاي سازمان

 موقتی شبكه منزله به يمجاز سازمان شده است، شركا هنجارها و ارزشهاي مشتركی را ايجـاد و خود براجراي اين ارزشها نظارت می كنند.

 ومنافع وريسک ها هزينه و ابا هم مرتبط بوده مهارته ITاطلاعات نولوژيتك كمک به كه _رقبا و مشتريان -كنندگان تامين -از  شركتها

 ,زمان ر محدوديتهايب تواند می اطلاعات تكنولوژي كمک به سازمانی اينگونه .كنند می پيدا دسترسی بازار به و نموده تسهيم را خود

 مانند ,ودخ رقابتی مزيت اصلی دارد قصد ركتش هر ,سازمان از مخصوص نوع اين در .كنند غلبه سازمانی ثابت شكلهاي و مكان

 شركتهاي از ازيمج سازمانهاي تمامی .باشد داشته خويش تصرف در را غيره و اصلی هاي شايستگی ,اصلی فرايندهاي ,اصلی محصولات

 استفاده فرصتها بزرگ ازارب در شدن برنده شان براي رقابتی اصلی مزيت از توانند می هم با شركتها اين كه اند بوجودآمده مختلفی مستقل

 است اجتماعی اي شبكه عواق در مجازي ازمانس .فرصتها نيستند اين آوردن بدست به قادر تنهايی به شركتها از هيچكدام ,بطوريكه .كنند

 فشرده ياربس آن زاياج ميان هماهنگی كه است ساختاري مجازي سازمان شوند برداشته ميان از عمودي و افقی مرزهاي كليه آن در كه ،

 محيط تقاضاي لمقاب در ، سريع واكنش و كنشی توانايی منظور به را شريک سازمانهاي بين همكاري ، مجازي سازمان .است عيمق و

 كل كارايی ، ديگر يک انشد و ،تجارت اندازه مزاياي از استفاده با و گذاشته اشتراك به را خود منابع ها سازمان سازد، می پذير ،امكان

 گردد می رقبا قدرت كاهش باعث نتيجه در و يابد می افزايش مجموعه

كه هر  ط مــی شوندمرتبـ ا يكديگرب براي پاسخ به نيازهـاي پيچيـده و متنوع مشتريان، گستره متنوعی از پودمانهـا تنـوع : تمايز يا 

نعطف و مرد. تركيبی خاص دا را در پاسخ به يک نيازكدام قابليتها و توانمنديهاي خاص خود را دارند. هر پودمان توانايی منحصر به فردي 

ركيب سبب تی دهد. اين متی را پويا از اين توانائيها با تبديل شدن به زنجيره واحد به سازمان توانايی و امكان دستيابی به فرصتهاي رقاب

 انديشند می تغييرات اب انطباق از فراتر يچيز به مجازي سازمانهاي افزايش منابع مجازي سازمان و افزايش قدرت تخصيص منابع می شود.

می  خود هاي يستگیشا و ها نوآوري خاطر به ثابت موقعيت يک كسب و متلاطم محيط يک در بالقوه هاي فرصت از استفاده به و متمايل

 هستند، وسعهت راه ابتداي در كه مجازي كار بازارهاي .است قطعيت عدم مجازي هاي شركت براي محيطی هاي ويژگی از يكی.باشند

 هاي شبكه كانالهاي طريق از كه هستند كاركنانی بين روابط از اي پيچيده شبكه بلكه ندارند، متمركز و مجتمع به بازارهاي شباهتی

 نه اي آينده در ستا ممكن الكترونيكی آزادكاري كه گويند می اي عده .پردازند می خود خدمات بازاريابی به و سازمانی شخصی تماس

 منابع تامين مساله يردگ قرار بررسی مورد بايد محيط با ارتباط در كه ديگري نكته .شود تبديل "كار سازمان شكل غالب به "دور چندان

 كننده تامين عنوان به خود كاران اندر دست به تواند نمی گيرد، می شكل تامين كننده چندين با مجازي سازمان يک وقتيكه .باشد می

 .هستند حركت در يواحد سمت به كه نمايد تلقی مجازي سازمان يک در شركاي خود عنوان به را آنها بايد مانساز عوض در .كند نگاه

 اشتراك به كه شود گرفته ظرن در مدت دراز نگاه با بايد بيرونی يابی منبع .نظر گرفت در را نكته چند بايد مجازي سازمان يک ايجاد براي

 .راهگشاست مسير اين در مديريتی استعداد و منابع گذاشتن
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 ه براي پاسخشده ك باوجود اينكه مشتريان سازمان واحدي را می بينند ولی سازمان مجازي از چندين شركت مستقل تشكيل پيكربندي :

است كه  لاعاتیهسته مركزي شامل شبكه مسنجمی از اطلاعات و سامانه هاي اط به نياز مشتريان شبكه اي موقت تشكيل داده اند.

 اطلاعاتی واحدي را تشكيل می دهند. ساختار

هاي مجازي علاوه توان گفت براي اين مهم مديران در سازمانهاي مجازي مديريت اطلاعات است كه میيكی از ابعاد مديريت در سازمان

ا ايجاد كرد ايد فضايی ربار ن كبر دانش رايانه، بايد داراي دانش اطلاعات نيز باشند. يعنی اين كه بايد بتواند اطلاعات كسب كنند براي اي

ازي به دليل نياز به (. اعضاي سازمانهاي مج1381كه افراد قبول كنند مبادله اطلاعات به آنها سود خواهند رساند )زاهدي و اورنگ،

د بلكه براي شویمتريان هماهنگی با كلروند سازمان به فناوري اطلاعات نه تنها باعث تعامل بين شركتها با شركتهاي ديگر و يا با مش

هاي مجازي نشود. فناوري اطلاعات در سازماسازمان باعث افزايش سود از طريق كاهش هزينه تعاملات و كاغذ بازيهاي زايد نيز می

شود به عنوان مان میهمچنين باعث ادغام افقی در سازمان و يا در خارج از سازمان شده در اين امر خود باعث تسريع عمليات در ساز

است  ه سازي كردهن پيادكت تويوتا از طريق فناوري اطلاعات ادغام افقی را در سرتاسر سازمان خود و همچنين با عرضه كنندگانمونه شر

ا حد بسيار هزينه را ت وكرده  كه از طريق برنامه دريافت مواد مطابق توليد قرار داده است و از اين طريق توانسته انبار شركت خود را حذف

هاي پيمانكار است. اشتراك كنندگان و شريکها، عرضهوفقيت يک سازمان مجازي تبادل اطلاعات بين سازمانمراز  و زيادي كاهش دهد

)فرانک  ستشاغل ااطلاعات بين اين سه گروه باعث افزايش قدرت سازمان در هر سه زمينه شده كه اين امر خود دليلی بر موفقيت م

،1998) 

ه ر طول زنجيرداليتها و ارتباطات يكی از پيش نيازها و عوامل اصلی ايجادكننده هماهنگی ميان فع: فناوري اطلاعات اطلاعات فناوري

طلاعات و اولوژي توسعه تكنتوليد است. بسياري اين فناوري را مهمترين عامل موثـر در شكل گيري سازمان مجازي ذكر كـرده اند. 

اي سوق داده بكهمفهوم سازمان سنتی به سوي سازمان مجازي و عمليات شتحولات ساختاري در مديريت بنگاههاي اقتصادي ما را از 

جاد روابط همراه دارد كه از مهمترين آنها چگونگی ساختار سازمانی، ايگونه سازمانها ، چالشهايی را با خود بهاست. ايجاد و مديريت اين

 .بادلات استه امنيت در تها و تقسيم كار، اعتمادسازي و مسئلپروژه سازمانی، روابط ميان انسانها، نقل و انتقالات اطلاعات، چگونگی اجراي

ري بر كليه ن فناونقش فناوري اطلاعات در سازمان مجازي سرعت تحولات در زمينه فناوري اطلاعات و همچنين تاثير فراوانی كه اي

همه ما  ر بيش از پيشجود آيد. اين جمله از پيتردراكا در زمينه علوم سازمانی و مديريت نيز ضرورت به وها داشته است باعث شده تزمينه

ت به كنيم در حال تغيير است. ما به سرعكند كه در جهان كنونی در حال وقوع است؛ معنايی كه از سازمان ارايه میرا متوجه تحولی می

معه كسب و جه به اين تحولات، جاتو با(. 1380مندي فاصله ميگيريم.)اسكات،كنيم و از جامعه كارسمت يک جامعه شبكهاي حركت می

دهد. در اين جامعه اي از ارتباطات الكترونيک قواعد آن را شكل میاي مجازي خواهد بود كه به جاي ارتباطات سنتی، شبكهكار فردا جامعه

يدار روشنده و خرنافع فها مجازي و توليد نيز مجازي خواهد بود نه تنها در نهايت ممشتري جازي، فروشنده مجازي، پول مجازي، سازمان

از گستره  اليت خود رااصر فعاست كه قابل لمس خواهد بود. انقلاب اطلاعات اين امكان را به سازمانها ميدهد كه با يک فرصت فناورانه، عن

زيادي  ست مقاديرني ها كنند، ديگر نيازيفيزيكی به گستره مجازي منتقل كنند. ديگر نيازي نيست اقدام به فروش به مشتريان در فروشگاه

 ميتوان عات است كهرت اطلااز اقلام كالاها را براي فروش ارايه كنند، تا حدودي تماكمی عناصر يک فعاليت را ميتوان شكل فيزيكی به صو

ي زمان مجازي بر روسا (.1384از شكل فيزيكی به صورت اطلاعات تبديل كرد و در يک كامپيوتر ذخيره و فراوري كرد.)ابزاري و ثانی،

 ويا و سازندهپهاي اطلاعاتی بنيان گذاشته شده است و از سوي ديگر فناوري اطلاعات به عنوان يكی از عوامل بستر فناوري و سيستم

طوح مختلف سسب با سازمان مطرح است. تبادل، توسعه، توزيع و تسهيم سازمان يافته اطلاعات، اطلاعات سامان يافته مرتبط و متنا

ت كه مديريت اطات اين امر بسيار مهم اسرتبادر فناوري و  شود.فعاليت اساسی سازمانی مديريت شده متبلور می گيري عملياتی،تصميم

ي اطلاعات اوران فناورن و مشبتواند بين ارتباطات رودررو ارتباطات الكترونيكی يک توازن درستی برقرار سازد. در بسياري از موارد مديرا

ره اين نوع واماشت كه هداذعان  ارتباطات ديجيتالی و اينترنتی دارند، با احترام به اين نوع ارتباطات بايدتاكيد اكيد بر استفاده صرف از 

د مدير كارآم الت يکحارتباطات بهترين نوع ارتباطات ممكن است باعث آشفتگی و ايجاد استرس در بسياري از كاركنان شود كه در اين 

 (.2006د )دانيل ،و ارتباط اين مورد كاهش دهميتواند با ايجاد يک توازن منطقی بين د

 سازمان هاي مجازي بر رفتار سازمانيتاثير  -1.2

 :ني حفظ فرهنگ سازما؛ تصميم گيري و  رهبري با سازمان مجازي  تحليل روابط متقابل -1.2.1

 آگاه و سازمانهاي هوشيار و است شده "عقايد و رسوم از پيروي"و "مديريت "چون مفاهيمی جايگزين "ابداع "و "رهبري "مفاهيم امروزه

 محوري عناصر نيست؛ رهبران با كلمات بازي فقط مدير و مديريت جاي به رهبر و رهبري جايگزينی .اند كرده مديران جايگزين را رهبران

 سازمانهاي موفقيت ايبر اما .باشند داشته مديريت قدرت و توانايی بايد رهبران .امروزي هستند جهانی بازارهاي در فعال سازمانهاي
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 از رهبري ،.بدهد ارزش متنوع گذاري سرمايه و يادگيري ارتباطات، به كه كنند ايجاد را بايد فرهنگی مديران نه و سازمان رهبران مجازي

 كه دارد وجود راهكارهايی گذارد. می تاثير سازمانها گونه اين موفقيت در مطلوب رفتارهاي الگوسازي و تخصيص منابع ارتباطات، طريق

 نكته اين بايستی می هر چيز از قبل ليكن كنند، جلوگيري امر بدو همان از مشكلاتی چنين بروز از آنها اجراي با توانند می شركتها مديران

 بايد خاطر همين شد،  به خواهند متحمل را اضافی هاي هزينه راهكارها، اين از بعضی اجراي راه در مجازي شركتهاي كه گردد روشن

 حتی بايستی می شركت ارشد نه؟ مديران يا رسد می نظر به ارزشمند و منطقی ها هزينه اين تحمل با فعاليتها كردن مجازي آيا كه يدپرس

 باشند، مجازي فرهنگ يک اينكه داراي بدون مركزي اداره در مديران نشستن كنند، اداره مجازي طور به را كارها امور، ترين جزئی در

  .نگيرند جدي را ها فعاليت كردن مجازي مساله نيز كارمندان كه شود می عاملی خود امر اين و بود خواهد شكست يبرا هشداري مطمئنا

 براي مديران .دارند ترديد دور از كار براي كاركنانشان قابليت در هم و دور از مديريت براي خود قابليت در هم همزمان طور به مديران

 را مدير كار براي لازم تعامل مدير، و كارمند بين ي ايجادشدهفاصله بنابراين .باشند داشته خود كنار در ار زيردستانشان است لازم مديريت

 قرار قضاوت مورد را شركت به وي وفاداري سطح نميتوان كه می بينند، آزاد الكترون يک همچون را دوركار مديران، .مياندازد مخاطره به

 كه اين بر مبنی دارد وجود شديدي نگرانی .كرد ترديد توان می او وري بهره و كارآيی كاهش به و دنش،نامقيدبو به كه نسبت الكترونی داد،

 استقلال آنها شرايط اين در زيرا شوند، طلبانه فرصت رفتار دچار كاركنان و باشد، زيانبخش سازمان براي است دوركاران ممكن رفتار

 عميقاً را مديريت بزرگان از برخی امر اين و ندارد استقلال اين كنترل از تصوري مديريت، .كنند می احساس انجام وظايفشان در را بيشتري

 و شود، می شمرده امتيازها دادن ازدست غالباً امر اين .باشند داشته شيوه اين بهتر عملكرد بر محكمی دليل اگر حتی كند، مشكل می دچار

  .می كند توجيه را كارمند نفع به قدرت و اته مهار توازن خوردن هم به قبول از خودداري مديران

ی در جهت قش مهمنرهبران در سازمانهاي مجازي علاوه بر ترسيم چشم انداز و هدايت سازمان در جهت تحقق استراتژي و رسالت آن، 

قتضی به شرايط م لی خودها باشد، بر عهده دارند. در واقع سازمان بايد از شرايط قبشكل دهی و حفظ فرهنگ سازمانی كه حامی استراتژي

ينجا مد امه آنها در ررسی هبا وضعيت جديد انتقال يابد، كه اين كار با دشواري توام است. رهبران وظايف متنوعی را بر عهده دارند كه ب

بتدا ارح است: مط ين جهتانظر نيست بلكه نقشی كه در ارتباط با فرهنگ دارند در كانون توجه قرار دارد. دو نقش عمده براي رهبران در 

باور ها و  زمانی،در شكل گيري فرهنگ سازمانی و سپس تداوم و استحكام آن. كما اينكه به نظر شاين ,صاحب نظر برجسته فرهنگ سا

 سازمان هاي گ ) درارزشها و مفروضات بنيانگذاران و رهبران سازمان و تجارب يادگيري اعضاء گروه ضمن تكامل سازمان منشاء فرهن

  (.1991)چتمن ، .باشندسنتی ( می

گيري فرهنگ سازمانی دارند. او آنچه را كه رهبران بايد در مرحله شكل دهی انجام دهند تحت عنوا بنابراين رهبران نقش مهمی در شكل

ذكر “ ثانويه ساز و كارهاي “ و مواردي كه مربوط به تداوم و استحكام فرهنگ سازمانی می باشند را با عنوان “ ساز و كارهاي اوليه “ ن 

رهبران در سازمانهاي مجازي، جهت شكل گيري و استحكام فرهنگ جديد، وظايف مهمی را بر عهده دارند. تكيه عمده برنفوذ كرده است. 

و ترغيب كاركنان به جاي كنترل رسمی، پاداش دهی و تخصيص منابع به طوري كه رواج دهنده ارزشهاي مورد نظر سازمان باشند، حائز 

ت. سرانجام موضوع مهم ديگر، توجه به اين نكته است كه در اين سازمانها نقش رهبري در انحصار افراد معدودي نيست و همه اهميت اس

رهبري در سازمانهاي سنتی عمدتاً در . اعضا در اين نقش سهيم و آن را بر عهده دارند. بنابراين بايد توانمند شوند تا آن را بخوبی ايفا كنند

ت هاي ارشد رسمی كه اختيارات روشنی دارند، شناخته شده و به رهبري غير رسمی كه در تمام سطوح در سازمانهاي سطوح بالا و پس

مجازي اعمال می شود، توجه نشده است .در سبک سنتی كه در مكتب مديريت علمی مطرح بوده از كاركنان انتظار نمی رفته كه مستقلاً 

شده عمل می كردند. اين شيوه سنتی لسله مراتب اعمال شده و آنها بايد مطابق آنچه گفته میتصميم گيري كنند، بلكه كنترل از طريق س

اقتضاي پاسخگويی به تغييرات سريع و متلاطم آن است كه كاركنان در رهبري و مسئوليت  .شوددر سازمانهاي نوين كنار گذاشته می

شود. در شرايط جديد، رهبري تنها عنوان يک پست در نمودار  سهيم شوند و اين نقش به طرف سطوح پايين تر سازمان سوق داده

سازمانی نيست، بلكه يک نقش است كه هم رسمی و هم غير رسمی، رهبران آن را در تمام سطوح و بخشهاي سازمان ايفا می كنند. 

، در راس سلسله مراتب اتخاذ و سرعت فعاليتهاي كسب و كار اين را ناممكن می سازد كه همه تصميمات و اقدامات توسط افراد معدودي

در دنياي تغييرات سريع، سازمانهاي مجازي به وسيله اطلاعات و نوآوري مستمر اداره می شوند و لازمه اين كار آن است كه  .كنترل شوند

يرند. براي كاركنانی كه گيري و خطر پذيري به طور روزمره به كار گتمام كاركنان بايد توانمند شده و مهارتها و دانش خود را براي تصميم

دور از دفتر مركزي و در تماس مستقيم با مشتريان هستند، سرعت بسيار مهم است و آنها به هيچ وجه فرصت ندارند كه تصميم در مورد 

. دهندهر مشتري را با مديران سطوح بالاتر تأييد كنند. زيرا تاخير موجب پيروزي رقبايی خواهد شد كه به سرعت واكنش نشان می

بنابراين در سازمانهاي نوين رهبري به مفهوم نفوذ در افراد در جهت تحقق اهداف سازمان، مسئوليتی همگانی است. در واقع همه اعضا در 

در فرهنگ سازمانی در دنياي مجازي، رهبران در همه جاي سازمان هستند. رهبري غير رسمی در تيم ها و  .نقش رهبري سهيم هستند
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ی كه شركت به سرعت به سوي آن می رود را معين می كنند. از اين رو لازم است نحوه به كارگيري واژه رهبري را واحدهاي كاري، جهت

در محاورات و نگارش طوري تغيير داد كه رساننده مفهوم رهبري در همه سطوح سازمان باشد ) واژه هايی مانند رهبران غير رسمی، 

(. از رهبران تيم هاي كاري قدردانی و از نظرات آنها در مسائل مهم و در سطح كار گرفته شوندها، رهبران خط مقدم و ... به رهبران تيم

در شرايط انتقال به وضعيت مجازي و كسب و كار الكترونيک نياز به رهبري  .وسيع سازمان و نيز تصميم گيري مديران ارشد استفاده شود

ه در همه جا حضور داشته باشند. از اين رو اين رهبران بايد توانمند شوند تا بيشتر شده و سازمان نيازمند رهبران غير رسمی است ك

 بتوانند كنشهاي لازم را به سرعت انجام دهند. توانمندسازي به مفهوم سهيم بودن در قدرت، اختيار و مسئوليت با كاركنان است. مديران با

را افزايش داده، اعتماد آنها را جلب می كنند، در اين صورت رفتار فراهم آوردن امكان مشاركت همگانی در اطلاعات، آگاهی كاركنان 

كاركنان مسئولانه تر می شود. نظام سلسله مراتبی كه هدف آن كنترل رفتار كاركنان است جاي خود را به تيم ها و گروهها داده و 

نيست، بلكه مستقلانه تصميم گرفته و آن را به مرحله مشاركت فزونی می يابد. البته كار چنين تيم هايی منحصر به ارائه توصيه و پيشنهاد 

گذارند. روشن است، براي تحقق چنين امري كه رفتار تازه اي در سازمانهاست، آموزشهاي مقتضی بايد براي كاركنان از جمله اجرا می

پذيري، سرعت عمل زمانهاي مجازي خطردر دنياي سا .گيري، برنامه ريزي و مديريت پروژه و نحوه تخصيص منابع ارائه گردددرباره تصميم

ام كار و كار تيمی در حد زيادي مورد نياز است. كسانی كه اين رفتار ها را دارند بايد شناسايی و از آنها قدردانی كرد. تيم هايی كه زمان انج

.اعطاي اين سمتها بزرگترين پاداشی  دهند، بايد پاداش دريافت دارند. از جمله موارد مهم، انتخاب مديران ارشد سازمان استرا كاهش می

موضوع  .است كه سازمان می تواند به فردي بدهد. بنابراين چنين افرادي بايد با ارزش هاي اساسی سازمان سازگار بوده و آنها را رواج دهند

يک فرهنگ مبتنی بر  فناوريهاي اطلاعاتی نيست، مگر اينكه چنين فناوريهايی درون كليدي در سازمانهاي مجازي مربوط به آخرين

ارزشها، اعتقادات نسبتاً پايا و ماندگاري هستند،  باتوجه به اينكه .در اطلاعات، ارتباطات و اعتماد مورد استفاده قرار گيرند مشاركت

زمانی سا بتواند ارزشهاي اعضايش را تغيير دهد. در اين صورت، بهترين راه براي اينكه فرهنگ بنابراين، نامحتمل است كه سازمانی

افرادي است كه از پيش داراي آن ارزشها باشند. اين كار می  ارزشهايی را دربرگيرد كه از راهبرد آن سازمان پشتيبانی می كنند، استخدام

سازگاري اغلب درقالب تجانس بين  اينآيد و  كند، بدست  را لحاظ می  سازمان -گزينش كه مفهوم تطبيق فرد  تواند ازطريق يک رويه

به فرآيندهاي تصميم گيري گروهی  مجازي برخلاف سازمان هاي سنتی، سازمان هاي. فردي و سازمانی اندازه گيري می شود ارزشهاي

بيش تر وابسته هستند، البته اين تصميمات احتمالاغيرمنطقی تر هستند، چون هيچ مدل تجاري ثابت شده اي براي سازمان هاي 

ن هاي الكترونيكی بايد اجازه بدهند كارمندان اشتباه كنند و سپس تشويق شوند تا از اشتباهات الكترونيكی وجود ندارد. مديران در سازما

 روشهاي كه براي تصميم گيري در سازمانهاي مجازي مورد توجه است دو نوع اند: شان درس بگيرند

 ي می طلبد..ي ارتباطات بيشترگير تصميم الگوهاي بنابراين اند يافته ساختار تيمی بصورت نوعا الكترونيكی سازمانهاي (1

 تجربه به كه است سازمانهاي با موفقيت پس  .شوند می جديد عملياتی الگوهاي جايگزين گيري تصميم( عقلانی) كلاسيک الگوهاي (2 

 آمادگی قبول بالاخره و هستند آن از استفاده و اطلاعات بيشتر هرچه اوري گرد به قادر ؛ كنند كارمی خطا و آزمايش با ؛ دهند می بها

ارند. اما دگيري لازم  م تصميممديران در همه سازمانها، هرگز تمام اطلاعــاتی را ندارند كه هنگاشكست را براي تجربه و ياد گيري دارند. 

لكترونيكی اانهاي مسئله در سازمانهاي الكترونيكی جدي تر است. جهان درحال حركت سريع و رقابت شديد است. رهبران در سازمــــ

صر اينترنت را رراً واژه عنها مكخود را به عنوان دوندگانی می بينند كه از همقطارانشان در سازمانهاي غيرالكترونيكی فاصله زيادي دارند. آ

مع جمجبورند از  يک محيط كاري پرشتاب دارد. رهبران سازمان الكترونيكی امروزه بـــــراي تصميم گيري كه اشاره به -مطرح می كنند 

سازمانهاي مجازي  هك بايد توجه داشت اطلاعات ازطريق روشهاي سنتی بپرهيزند. در عصر اينترنت اين كار غيرقابل انجام است.آوري 

ن سازوكاري براي كنترل برخوردار بوده و از اين فرهنگ به عنوا موفق سازمانهايی بوده اند كه از ارزشهاي مشترك قوي بين اعضاي خود

ا بايد باشند. آنه شتهيک سازمان مجازي علاوه بر اشتراك در ارزشهاي سازمان، بايد ويژگيهاي ديگري نيز دا سود جسته اند. كاركنان

ز بلوغ كافی برخوردار افناوري اطلاعات بوده و به طور خلاصه  اشخاصی مسئوليت پذير، طالب استقلال در كار، خلاق، نوآور و آشنا به

به هيچ  -باشد  ار پيشرفتهحتی اگر بسي -ن بايد توجه داشت كه اتكاي صرف به فناوري مجازي شدن همچني باشند. در حركت به سوي

 .رفته شودساختار فرهنگی مناسب مستقر شده و به كارگ ينكه اين زيرساختار تكنولوژيكی درون يکا -وجه كارساز نخواهد بود مگر 

  (.1991)چتمن ،

وجود هويت مشترك فرهنگی اعضاي سازمانها، باورها، ارزشها و هنجارهاي  گيري می شود كهدر بررسی ادبيات موضوع چنين نتيجه

ها، تعهد درونی به سازمان و درك روشن از فلسفه وجودي و جهت گيري رفتاري مشترك بين آنها موجب انسجام و يكپارچگی در كوشش

هاي قبيل: مبانی نظري و ديدگاه متفاوتی از در عرصه فرهنگ سازمانی موضوعات .اقدامات آن و در نتيجه موفقيت سازمانها می شود

مختلف نسبت به فرهنگ سازمانی، نحوه شكل گيري، حفظ و انتقال آن، چگونگی مطالعه و شناسائی، ابعاد فرهنگ سازمانی، تغيير در 
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كن اين موضوعات عمدتاً ل .فرهنگ و مديريت آن، تاثير فرهنگ بر عملكرد سازمان و ... در خلال پيشينه علمی مورد بحث واقع شده است

در سازمانهاي سنتی مطرح شده و جنبه جديدي از آن كه از تازگی برخوردار و موضوع بحث اين مقاله است، چگونگی ايجاد و بقاي 

گيري و حفظ فرهنگ فرهنگ سازمانی در سازمانهاي مجازي می باشد. مساله اين است كه اگر سازمان بطور مجازي تشكيل شود، شكل

اند. بنابراين جا متمركز نيستند، بلكه در گروههاي كاري كوچكی در تمام دنيا پراكندهچگونه انجام می شود. زيرا كاركنان در يک سازمانی

در پاسخ  .گيردانسجام، اعتماد و وجود تجارب مشترك در بين آنان و آنچه اعضا را به يكديگر پيوند خواهد داد، در هاله اي از ابهام قرار می

در دستيابی به فرهنگ جديد بررسی خواهد شد. در فرايند انتقال به وضعيت مجازي، خرده “ اجتماعی كردن “سوال نقش فرايند  به اين

هاي قديمی سازمان متلاشی شده و تيم هاي جديدي تشكيل می شوند. اعضاي سازمان بايد خود را براي عضويت در آن تيم ها فرهنگ

نقش فرايند اجتماعی كردن و مراحل تحقق آن در  .شودمورد بحث واقع می“ تيم هاي مجازي “مربوط به آماده سازند. از اين رو مسائل 

چنانچه می دانيم اين فرايند مراحلی را شامل می شود كه از آن طريق فرد عضوي از گروه يا سازمان  راستاي دستيابی به فرهنگ جديد

ازمانهاي سنتی و مجازي كاربرد دارند، ولی در دسته اخير از دشواري و اهميت بيشتري اين مراحل درباره س پذيردشده و فرهنگ آن را می

برخوردار هستند، زيرا در آنها روشهاي سنتی كنترل كارآمد نيست و لذا بيشتر احتياج است كه رفتارهاي كاركنان از طريق پايبندي به 

 (2000)نئوهوسر.يخته شوند. ارزشهاي فرهنگی به نظم آمده و از طريق اين ارزشها نيز برانگ

 :سازمان مجازي فناوري اطلاعات و رابطه متقابلتحليل  -1.2.2
 عنوان به اطلاعات فناوري ديگر سوي از است شده گذاشته بنيان اطلاعاتی هاي سيستم و فناوري بستر روي بر مجازي سازمان آنجاييكه از

 و مرتبط يافته سامان اطلاعات اطلاعات، يافته سازمان تسهيم  و توزيع توسعه، تبادل، .است مطرح سازمان سازنده و پويا عوامل از يكی

 در كليدي ابزار كلی طور به .شود می متبلور شده مديريت سازمانی اساسی فعاليت عملياتی، گيري تصميم مختلف سطوح با متناسب

 هر براي " سازمانی هاي تيم كتاب" نويسنده جسيكا گاهديد از .است اطلاعات فناوري بخشی اثر ميزان و ارتباطات مجازي، هاي سازمان

 روانی چالشها :گفت توان می شوند می حمايت هم فناوري توسط مجازي سازمانهاي اين به توجه با و دارد وجود روانی زمينه يک ارتباطی

ات مربوط به سازمانهاي مجازي و درمورد تحقيق دهند می تشكيل را مجازي سازمانهاي مشكلات درصد 10 فناوري چالشهاي و درصد 90

مقالاتی هم كه به  به آن نيز متاسفانه بايد گفت كه تحقيق قابل توجهی صورت نگرفته است و حتی معدود بررسی روابط متغيرهاي مربوط

عات و تحولات توسعه تكنولوژي اطلا مفاهيم اكتفا كرده اند. زبان فارسی در اين مورد به چاپ رسيده غالباً به طرح موضوع و تعريف

اي سوق داده است. ايجاد و ساختاري در مديريت بنگاههاي اقتصادي ما را از مفهوم سازمان سنتی به سوي سازمان مجازي و عمليات شبكه

روابط  همراه دارد كه از مهمترين آنها چگونگی ساختار سازمانی، ايجاد روابط سازمانی،گونه سازمانها ، چالشهايی را با خود بهمديريت اين

مسايل فوق  .ها و تقسيم كار، اعتمادسازي و مسئله امنيت در تبادلات استميان انسانها، نقل و انتقالات اطلاعات، چگونگی اجراي پروژه

ناپذير است و ورود اي امري اجتنابگونه سازمانهاي شبكهسازي جهت ارائه تحقيقات فراهم می سازد. زيرا توسعه اينزمينه را براي حساس

با توجه به مطالب ارائه شده به نظر می رسد كه سازمانهاي مجازي از پتانسيل  .به اين عرصه مستلزم آگاهی از فرصتها و چالشهاي آن است

ارائه بـــالايی بـراي تبديل شدن به ساختار رايج سازمانها برخوردارهستند. آنها می توانند به مشتريان، سريعتـــر و بهتر از رقباي خود به 

امروزه سازمانها به سرعت به سمت  دمات بپردازند و از اين رو نسبت به رقباي خود از مزيت رقـابتی مطلوبی برخوردار خواهند بود.خ

مجازي شدن پيش می روند كه اين خود  بسيـــــاري از روشهاي مديريتی را تغيير خواهد داد. در سازمانهاي مجازي ديگر افراد محدود 

مشخص در يک محل خاص نخواهند بود، ديگر افراد يک شغل عادي نــخواهند داشت بلكه همزمان در چند پروژه به ســــاعت كاري 

مسلماً تكنولوژي اطلاعات نقشی اساسی در سازمانهاي آينده ايفا خواهند كرد. اما نبـــايد  مختلف از حرفه هاي مختلف كار خواهند كرد.

كنولوژي اطلاعات به سازمانها تغييراتی را باعث خواهد شد و بهتر است كه سازمانها رفته رفته اين مطلب را از نظر دور داشت كه ورود ت

ماهيت كار در حال  خود را براي پذيرش تغييرات آماده كنندو به اين ترتيب بتوانند در جهان تجارت آينده جايگاه مناسبی داشته باشند.

ان پذير ساخته است. بسياري از سازمانها بخصوص در كشورهاي در حال توسعه از تكنولوژي اشكال جديدي از كار را امكتغيير است و 

د اهميت فناوري اطلاعات در توسعه صنايع و اقتصادشان واقفند اما به سراغ استفاده از آن نمی روند نه به اين علت كه استطاعت مالی ندارن

ازمانی، سن و جنسيت پرسنل اشاره نمود. با توجه به گفته هندي بلكه به علت يكسري موانع كه از جمله آنها می توان به فرهنگ س

سازمانهاي مجازي اعتماد و صداقت بالايی را طلب می كنند و تكنولوژي و فناوري به تنهايی كافی نيست. توانايی يک ساختار سازمانی 

فنی،ادراكی،انسانی، كار آفرينی و ...... براي برخورد براي برخورد با يک تكنولوژي جديد در واقع توانايی پرسنل آن سازمان شامل مهارتهاي 

با آن پديده است.در سازمان مجازي شيوه استخدام پرسنل،الگوي تعاملات پرسنل،مدت زمان استخدام،ميزان توجه به انسان،چگونگی 

ساير سازمانها صورت می گيرد. اميد  ارزيابی عملكرد،نحوه طراحی شغل،ميزان تعهد كاري و ارتباطات نيروي انسانی به گونه اي متفاوت از
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ا است بتوان با توجه بيشتر به منابع انسانی به عنوان اصلی ترين استفاده كننده از تكنولوژي سازمان، بتوان در جهت ارتقا سازمانهاي فرد

 (.1384ابزاري، مهدي وثانی، حسين.) .گام برداشت

 :مجازي ايسازمانه درو مديريت منابع انساني  دانش مديريت-1.2.3

 زي ، يكی ازاي مجادر سالهاي گذشته شاهد ظهور رويكردهاي بيشماري در زمينه مديريت دانش بوده ايم كه مديريت دانش در سازمانه

انش در همه درگيري رويكرد هاي جديد در اين زمينه است. تعاملات در حوزه مديريت دانش، پيچيده و شامل مذاكره،اشتراك، و به كا

ال تغيير دت در حشبا رشد تكنولوژيهاي ارتباطی و به دنبال آن گسترش كاربرد سازمانهاي مجازي در محيط به  است. ابعاد سازمان

سب كه برداري و اي بهرامروزي و شكل گيري انبوه اطلاعات و دانش در آنها، ضرورت به كارگيري ابزارها و فرايندهاي مديريت دانش بر

شكل )ه در بازار ت گستردامروزه مرزهاي ثابت و مشخص سازمانی به دلايل مختلف از جمله تغييرا دد.مزيت رقابتی به خوبی نمايان می گر

عت، انعطاف ی ) سرو فرم، زمان پاسخ گويی، محل پاسخ گويی، كيفيت، خدمات پس از فروش و ... ( و عوامل موفقيت سازمانهاي كنون

از  يكی ش.امروزه دان اي منعطف و متحرك جايگزين اين مرزهاي ثابت شده است.تغيير يافته و مرزه  پذيري، يكپارچگی، نوآوري و ...(

اهم نمودن ن و فرآبنابراين مشخص كردن دانش موجود سازمان و دانش مورد نياز   مولفه هاي مهم در برتري رقابتی محسوب می شود.

ينجاست كه است.ا زمان در جامعه دانش محور امروزسب از آن ، مشخص كننده ارزش رقابتی ساجايگاهی براي نگهداري و استفاده منا

ت و در انش چيسداما به راستی مفهوم سازمان مجازي و مديريت  اهميت و نقش مديريت دانش در سازمانهاي امروزي مشخص می گردد.

 دانش يها پايگاه ؟دارد جودمحيط بسيار متغير و رقابتی امروز، براي كسب برتري رقابتی چه ارتباطی ميان اين دو مقوله مهم سازمانی و

 پخش كنندگان، ينتام ميان در آن بيرون چه و سازمان درون چه است شده پخش و گسترده سازمانها ساير از بيشتر بسيار مجازي سازمان

 منافع ستردگیگ اين ماا كند، می تر مشكل و مهمتر را سازمانها اين در دانش موضوع،مديريت اين اگرچه .رقبا حتی و مشتريان ، ها كننده

 رضايت جذب اعثب كه شود می كاسته قيمتها و شده پديدار رقابت براي بيشتري موقعيتهاي اينكه جمله از دارد دنبال به نيز زيادي

 دانش و نظرات و بوده مدار مشتري بسيار مجازي سازمانهاي كلی طور به.شد خواهد سازمان به آنان بيشتر هرچه وفاداري و مشتريان

 خلق را نياز مورد دانش ،خود اينكه جاي به سازمان تجاري، شراكت نوع اين در .گيرند می كار به خدمات و كالا توليد بهبود براي را مشتري

 سازمانهاي در آن زا استفاده و دانش كردن پخش .دهد می كاهش را ها هزينه ترتيب اين به و كند می استفاده شركا ديگر دانش از كند،

 نكته مجازي، انسازم فرهنگ در متقابل اعتماد .دارد وجود دانش يكپارچگی رفتن دست از امكان همچنين .است شكلم بسيار هم از جدا

 يكديگر يهايتوانمند به مجازي سازمان در شركتها .است آن دهنده تشكيل مستقل سازمانهاي بين آن انتقال و دانش پخش در كليدي

توانايی سازمان  كنند ارك دهند، انجام توانند می بهتر كه آنچه روي تا هستند تلاش در مانهاساز كه است .معنی بدان اين و دارند دسترسی

برتري  هيدن ببراي تغيير به سمت موجوديت مجازي، با ادغام مفاهيم سازمان مجازي و مديريت دانش، امكان پذير است.براي رس

ل زي، به عوامان مجامهم است.توانايی سازمان براي شركت در سازم استراتژيک و نگهداري آن، مديريت اين فاكتورهاي تغيير ، بسيار

 آن و فرهنگ اركنانكداخلی و خارجی زيادي نظير تكنولوژي سازمان، ساختار و استراتژي آن، پروسه هاي مديريتی سازمان، مهارتهاي 

ی بوده د قابل قبولن در حعات و ارتباطات سازماسازمانی بستگی دارد. به طور كلی براي تغيير به سمت سازمان مجازي بايد تكنولژي اطلا

ت ر محيط تجارزمان دو فعاليتهاي مديريت دانش در سازمان به منظور ايجاد اتحاد استراتژيک، اجرا گردد. براي اين منظور بايد سا

ه بايد به زمانی است كنگ سابه فره الكترونيک فعاليت كرده و استراتژي مناسب براي اين تغيير را داشته باشد. اما اصلی ترين عامل، توجه

از سازمان  ر يافتدسازمان را می توان فرهنگ سازمانی ناميد كه اين   سمت ايجاد فرهنگ مجازي پيش رود. به طور كلی درك كلی از

قابتی جب برتري رون كه مدانش به عنوان مهمترين دارايی سازما  مجازي، فرهنگ مجازي ناميده می شود. در اقتصاد دانش محور امروز، به

توجه به  داراست. با ش اعضامی گردد، توجه ميشود. سازمان مجازي قابليت استفاده موثر از دانش را با يكپارچه كردن منابع و پايگاه دان

 هتوجه ب ود.می رس جه به فرايندها و ابزارهاي مديريت دانش، بسيار ضروري به نظرگستردگی پايگاههاي دانش در سازمان مجازي، تو

 (2000)برن ،فرهنگ مجازي و استراتژي هاي سازمان امري ضروري براي شركت در سازمان مجازي است.

مشتركی از قبيل محيط كاري غيررسمی، روحيه تيمی، فشارهاي شديد براي تكميل  سازمانهاي الكترونيكی تابع خصوصيات فرهنگی

روز هفته( هستند. ابزارهاي انتخاب از قبيل آزمونها، مصاحبه ها و معرفی  7ساعت روز،  24) 24-7سريع و به موقع پروژه ها و توانايی كار 

ها شامل يک اين گونه سازمان بر ابهام و استرس غلبه كنند را شناسايی كنند.نامه ها بايستی افرادي را كه نمی توانند در تيم موثر بوده و 

هايشان گروه از افرادي هستند كه هر كدام در رشته خود متخصص بوده و شاخه كاري هر گروه از يكديگر متفاوت است و در نتيجه فعاليت

ها عبارتی هر فرد وظيفه خاص و تخصصی خود را دارد. آن شود بهمنجر به ارائه خدمات به مشتريان )بخصوص در حوزه شهرداري( می

 و فاكس –ها برقرار است اعضاء غالباً از پست الكترونيكی، تلفن هاي ارتباطی قوي و سطح بالايی از اعتماد بين آنهمه داراي مهارت

توانند بدون محدوديت مكانی يک متقابل می همكاري و تعامل با هاسازمان گونه اين در همچنين دارند ارتباط يكديگر با ويدئوكنفراس
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تواند عرضه، توليد و توزيع و... از طريق فناوري ها میسازمان موقتی يا دائمی را براي ارائه خدمات خاص به وجود آورند كه وظيفه آن

يس بوك و لينكدين و توييتر، نقش هاي اجتماعی مانند فاطلاعات )تكنولوژي( باشد. نرم افزارهاي ارتباطی مانند وايبر و اسكايپ و شبكه

وجود افراد متخصص، هوشمند، كارآمد، خلاق و نوآور، متحرك،  هاي مجازي با يكديگر دارند.زيادي در تعامل بهينه كاركنان در سازمان

 (2000، )برنتوانمند بودن به يادگيري و ياددهی براي پاسخ گويی سريع و ارتقاء كيفی محصولات يک امر اجتناب ناپذير است.

 بعلاوه بزنند زكارخودا كار درمحيط براثرناملايمات كاركنان سازمانهاي مجازي بيش از انچه تصور می شود به كار خود وابسته اند تا اينكه

 را ومهارت شهرت ينا نيستند حاضر كه دارند خشندگيهاي در و برجستگيها معمولا الكترونيكی درسازمانهاي وتكنيكی اي حرفه كاركنان

 اين كه كنند می احساس انها از بسياري بعلاوه سازد می مشخص رادرسازمان انها مهارتها وهمين سادگی از دست بدهند به

يان چه كارفرما عی دارند.اگرنه برعكس ودر نتيجه كاركنان در سازمانهاي سنتی انتظارات متنو و اند وابسته انها به هستندكه  كارفرمايان

 متنوع تانتظارا هب پاسخگويی ولی كند می سنتی انجام كار وبخصوص نوراوري در سازمان نظير سازمانهاي ازبرانگيختن كاركنان براي

گهداري نواجه با وظيفه مزمانی كه استخدام صورت گرفت كسب و كارهاي الكترونيكی . سازد می دشوار نيز را پاداش دريافت براي كاركنان

 اچرا كه تقاض ی شود،ملاً ذكر كرديم، اين براي سازمانهاي الكترونيكی يک چالش محسوب كارمندان شايسته می شوند. همان طوري كه قب

شركتها،  رمايان ساير. كارفبراي اين نوع از افراد زياد است. اين افراد گزينه هاي جالب توجهی براي استخدام در سازمانهاي ديگر دارند

د، به خاطر می زن شغل خصوصاً به شركتهاي كسب و كار الكترونيكی صدمه احتمالاً به طور تهاجمی سعی در جذب آنها می كنند. ترك

تانسيل براي تر هستند. پد موثراينكه آنها شديداً متكی به تيم ها هستند. تيم ها زمانی كه از افراد با تجربه كاري مشابه، برخوردار باشن

اب، هارتهاي كميمدان با خيلی شديد است. براي دستيابی به كارمندريافتهاي ناعادلانه بين كارمندان در سازمانهاي مبتنی بر اينترنت 

ان تند. كارمندالا هسبخصوصاً طراحان و مهندسان نرم افزار، شركتها مجبور به ارائه پاداشهاي منعطف و حق انتخاب سهام و حقوقهاي 

به طور  نند با آنهاكاس می وب انگيزش كسانی كه احسديگر، بسيار كمتر اين نوع رفتار خاص را می بينند. اين، پتانسيل لازم را براي سرك

به وجود  رون سازمانیهاي د ناعادلانه رفتار شده است فراهم می كند. در اينجا مسائل بالقوه انگيزش را ذكـــــر می كنيم كه از مقايسه

بتنی بر ازمــــان مر يک ستی بابت كارشان دمی آيند. زمانی كه شما می بينيد افراد، باتجربه، سن و توانائيهاي مشابه شما مبالغ هنگف

منجر می  از كاركنان ن بعضیاينترنت می گيرند درحالی كه شما دريافت كمی داريد چه احساسی داريد؟ اين رفتار ناعادلانه، به روحيه پايي

براين، بنا. ده استروم شقوق خود محشود. همچنين اين رفتار ناعادلانه می تواند به نيروي كار ناراضی منجر شود كه احساس می كند از ح

اي كه پروژه ه ين استاسازمانهاي الكترونيكی براي انگيزش كاركنان و حداقل كردن ترك خدمت آنان چه می توانند، انجام دهند؟ جواب 

تيم ها  براي موفقيت رازم چالشی براي آنها ارائه تا بر روي آن كار كنند، به كاركنان آزادي عمل بدهند تا تصميم گيري كنند، حمايت لا

 (1377نز )يفن رابياست .انجام دهند، برنامه هاي حقوق و دستمزد جذابی ايجاد كنند كه به وفاداري پاداش می دهند

 بانكداري مجازي   -1.2.4

ورت مستقيم به با اين تفاوت كه با تشكيل اين بانک، به جاي اينكه مشتري به ص ;بانكهاي مجازي نقش بانک هاي فعلی را خواهند داشت

بانک هاي مجازي بانک هايی دانش محور می  .به راحتی می تواند از طريق رايانه شخصی، امور بانكی خود را انجام دهد ، بانک مراجعه كند

، رود می شمار به مجازي هاي بانک هاي ويژگی از جا همه و وقت همه در خدمات ارائه و  باشند و با توجه به اين كه چابكی ، خلاقيت

بانک براي نيل به چنين ويژگی هايی نياز به كاركنانی فرهيخته ، متخصص و مسلط به فن بانكداري و متخصص در فناوري اطلاعات دارد 

كه در مقايسه با توانمندي همكاران خود در بانک هاي سنتی بايد از دانش و كارآيی بيشتري برخوردار باشند . تامين نيروهايی از اين 

ع سرمايه اصلی بانک محسوب می شوند ،آشنا سازي اين نيرو ها با تجهيزات مدرن و فناوري هاي نوين صنعت بانكداري و دست كه در واق

مشتريان اصلی  .نيز ارائه آموزش هاي مستمر و به روز از جمله ضرورت هاي مديريت منابع انسانی در بانک هاي مجازي محسوب می شود

يانی هستند كه زمان و هزينه را مهمترين عامل براي انجام معاملات و مبادلات خود می دانند بانک هاي مجازي ، آن دسته از مشتر

بنابراين ، امكان دسترسی سريع به خدمات بانک و عدم جا به جايی فيزيكی پول و عدم نياز به مراجعه به بانک می تواند مهمترين عامل 

شده به مشتريان دارد تنها چابكی بيشتري در ارائه خدمات جديد و شخصی سازي بانک مجازي نه . براي جذب اين دسته از مشتريان باشد

انكداري مجازي را نبايد با بانكداري د. بآوربلكه براي مشتريان، كاركنان و سهامداران خود نيز مزاياي ويژه و اختصاصی به ارمغان می

تباطی براي دسترسی استفاده می نمايد. مصادقی از سازمانهاي مجازي در اينترنتی اشتباه گرفت زيرا بانكداري مجازي از كليه كانال هاي ار

سپرده می شود، بايد ناشی از آن  مشاهده است؛ هر چند كه گسترش زيادي ندارد. اگر بخشی از فعاليتهاي سازمان به بيرون ايران نيز قابل

منديهاي محوري خود، آنها را به بيرون از سازمان سپرده است.. جهت تمركز بر توان باشد كه سازمان اين قبيل فعاليتها را فرعی شناخته و

براي هر شرايطی مناسب باشد.در اين  حركت به سوي مجازي شدن بايد توجه داشت كه سازمان مجازي گل بـــــی خاري نيست كه در

دي سازمان مجازي، ضرورت خلاقيت و نو گيرد. با توجه به اينكه يكی از علل وجو خصوص مزايا ومعايب بايد در كنارهم مورد توجه قرار
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منفرد مطلوب سازمان بوده و نيرو و توانمندي  است،به نظر يكی از محققان اين مقوله،تنها در صورتی كــــــه نو آوريهاي مستقل و آوري

  (.1377نباشد،استفاده از سازمان مجازي توصيه می شود )الوانی،  لازم براي اين امر در درون سازمان موجود

 .چابكي سازماني2

رند.از تند كه چابک يی هستچابكی سازمان در دنياي پر تغيير امروزي اهميتی فزاينده دارد. چرا كه موفق ترين سازمان هاي آينده، آن ها

ي ولاً رهبران معمسوي ديگر پيروزي يا شكست هر سازمان را به رهبري آن سازمان نسبت می دهند، لذا هنگام موفقيت يا شكست سازم

ي موجود در ق رهبرسازمان مدنظر قرار می گيرد، بدين ترتيب می توان گفت ديدگاه هاي افراد در سازمان نيز بستگی به سبک و سيا

نابع و ي(، انسجام مپذيري، نوآوري، كيفيت و سودآورچابكی عبارت است از شناسائی موفق مبانی رقابت )سرعت، انعطاف.سازمان دارد

اقع براي وكی در ط دانش و داراي تغييرات سريع به وسيله فراهم كردن محصولات و خدمات مشتري پسند. چاباقدامات مناسب در محي

حيط است كه ميير در هاي رقابتی يک پارادايم جديد شده است. نياز به اين پارادايم جديد ،مبتنی بر افزايش نرخ تغمهندسی بنگاه

 ی و رشدگراست.كند. چابكی در آغوش گيرنده تغييرات، تهاجمبه تغييرات می )proactive(مؤسسات را وادار به پاسخ پيش كنشی 

ي اختار  مجازنی و سبا اشاره به مطالب ذكر شده در ادبيات تحقيق اين پژوهش كه به نقش و روابط فيمابين مولفه هاي رفتار سازما

تغيير پذيري  ،لوژي سريع تكنو تغييرات و ش هاي رقابتیچال با كی از جديدترين شكل هاي سازمانی براي مقابلهسازمان اشاره شد ؛ ي

حوه كار ساسی در نبراي تبديل شدن به يک سازمان چابک، نياز به ايجاد تغييرات اكه سازمان چابک می باشد. ساختار سازمانی به 

 ا بياموزند چگونههه مديران آن تنها مزيت رقابتی يک سازمان در آينده اين است ك .كاركنان، سيستم هاي كاري و فرهنگ سازمان است

ست آوردن ازار و به دسهام ب چابكی به دنبال پيروزي و موفقيت در سودبايد زودتر از رقبايشان ياد بگيرند و اين همان مفهوم چابكی است. 

ا هراسان ه آن بازارهبز ورود اها به علت اينكه اين بازارها مراكز متلاطمی هستند مشتريان در بازارهاي رقابتی است كه بسياري از كمپانی

بكی رده باشد چاا كامل كراي وجود ندارد كه كمپانی يا فرد به غايت چابكی رسيده و آن شود و نقطههستند براي چابكی نهايتی فرض نمی

كند جه میتوشتري مهاي حاصل از جذل به طور دائم به عملكرد پرسنل و سازمان ارزش محصول و خدمات و تغيير دائم در زمينه فرصت

چيز جديدي  گيري هرهاي چابک هميشه براي يادو مستلزم آمادگی دائم براي روبه رو شدن با تغييرات بنيادي و سطحی است و كمپانی

ک يوفقيت آميز يد و فروش مچــابكی به توانايی تول.اند آماده ،شودهاي جديد میگيري از فرصتكه باعث افزايش سودآوري ناشی از بهره

ره می كند كه براي مشتريان اشا محصولات با هزينه پايين، كيفيت بالا، زمانهاي تاخير كوتاه و تنوع اندازه دسته ها نه گسترده اي ازدام

 (. 2001، 205مشتري ايجاد ارزش می كند )لايو و وونگ،  متعدد و مشخصی ازطريق توليد مبتنی بر خواسته انبوه

رطبق ب ( و2001  ،232، پاسخ موثر به حوادثی كه به سرعت درحال تغيير و غيرمنتظره هستند )سوباتوانايی  چنانكه اولسون بيان كرده،

ه دنبال چابكی بع و در واق شامل دو مفهوم اساسی چابكی پويا، در آغوش گيرنده تغييرات، تهاجمی و رشدگراست« داو»و « كيد»نظر 

يها به علت اينكه اين بازارهاي رقابتی است كه بسياري از كمپان شتريان درپيروزي و موفقيت در سود، سهم بازار، و به دست آوردن م

ارد كه اي وجود ند قطههستند از ورود به آن بازارها هراســان هستند. براي چابكی نهايی فرض نمی شود، و ن بازارها مراكز متلاطمی

  ( 2000كمپانی يا يک شخص سفر به چابكی را كامل كرده باشد. )شريفی و ژانگ، 
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 استفاده شده كه ابعاد آن در ذيل آمده است :(  2007 )در اين تحقيق از مدل چابكی سازمانی شريفی و ژانگ

 معرفی شاخص هاي چابكی سازمان 2,1جدول 

چهار شاخص 

 چابكي سازماني
سازمان يهاي مدل چابك تعاريف شاخص  

 شاخص سرعت

 به و ، تحويل سريعشامل : سرعت عرضه محصولات جديد به بازار. ترين زمان ممكنتوانايی انجام دادن عمليات در كوتاه

وژي نی، تكنولروي انساهاي چابكی عبارتند از سازمان، نيكنندههنگام محصولات ،سرعت در زمان عمليات و در نهايت فراهم

 آيند.و نوآوري كه در واقع به عنوان عوامل ايجادكننده چابكی  به حساب می

يستگيشاخص شا  
فناوري اطلاعات به عنوان ابزاري قدرتمند امكان ايجاد مجموعه وسيعی از توانايی ها كه بهره وري فعاليت ها را در جهت 

 رسيدن به اهداف سازمان تامين می كند دارا می باشد. طراحی  و توليد به كمک رايانه )وينوده و همكاران، 2008(

شاخص 

 پاسخگويي

توانايی شناخت تغييرات و پاسخ سريع به آنهاست كه شامل موارد زير میباشد: داشتن ديدگاه استراتژيک ،تكنولوژيهاي 

مناسب سختافزاري و نرمافزاري، كيفيت محصول،اثربخشی هزينه، تعدد معرفی محصولات جديد مديريت تغيير، قابليت 

 دانش و شايستگی افراد ،اثربخشی و كارايی عمليات

شاخص انعطاف 

يريپذ  

يد لات جدد عصر چابكی چرخه عمر محصولات پايين می باشد كه براي توسعه محصولات و توليد محصوبر اساس قواع

 ولوژي هايبه تكن ، نيازمند مجهز شدن سيستم مديريت ارتباط با مشتريانعلاوه بر دسترسی به نياز مشتريان از طريق 

عات اوري اطلاهاي فنتوليدات می توان از ابزار نوين، نيروهاي متخصص و مديريت دانش در سازمان می باشد كه متناسب با

  (1389. )بيک محمد لو، و... استفاده نمود همچون رايانه ها، ، اينترنت، نرم افزارهاي پيشرفته

 (2007شريفی و ژانگ )

جذب مشتري توجه ز حاصل ا دائم به عملكرد پرسنل و سازمان، ارزش محصول و خدمات، و تغيير دائم در زمينه فرصتهاي چابكی به طور

اي يادگيري هر چيز بنيادي و سطحی است و كمپانيهاي چابک هميشه بر می كند و مستلزم آمادگی دائم براي روبه رو شدن با تغييرات

فرض به اشتراك گذاري  چابكی با افزايش سودآوري ناشی از بهره گيري از فرصتهاي جديد می شود، آماده اند. انتقال به جديدي كه باعث

شخص شكل دهی می ممی شود و محصولات متناسب با نيـــــازهاي مشتريان  ارهاي سودده همراه با اطلاعات و خدمات كامل تعديلباز

ريافت شده از دبر ارزش  سوددهی اين محصولات مبتنی بر استراتژيهاي بازاريابی و قيمت گذاري است كه خود مبتنی شود. قابليت

د را خيلی خوب بشناسند، بازارها، خطوط توليد، شايستگيها و مشتريان فعلی خو ک موفق، نه تنها بايدمشتري است. بنابراين، رقباي چاب

آوردن شايستگيهاي جديد، ستبراي به د مشتريان و بازارهاي بالقوه آينده را هم بشناسند. اين شناخت به برنامه هاي استراتژيک بلكه بايد

ينه هاي رقابتی جديد منجر می شود. مفاهيم ضمنی رقابت چابک وابسته به زم ازارهايتوسعه خطوط محصول جديــد، و ثبت و ضبط ب

وند. براي رقباي روبرو می ش داخل يک كمپانی به طور خاص عمل می كنند. كمپانيهاي چابک به صورت تهاجمی با تغييرات است كه در

يرات بدون سابقه قبلی، است. بنابراين، براي رويارويی با تغيموفق دائمی  چابک تغيير و عدم اطمينان منبع احياي فرصتها از روشهاي

هاي اداري و نوعی از داراي فرايند به ابتكار، مهارت، دانش انسانی، و دسترسی افراد به اطلاعات است. يک سازمان چابک چابكی متكی

 ور ايجاد فرصت براي سود دي تجاري مشتري است و اين ابتكارات در اغناي فعاليتها ساختار سازمانی است كه قادر به انتقال سريع و روان

د كه خارج از شناخت جديدي ايجاد می كنن رقباي چابک تغيير را تسريع كرده، بازارها و مشتريان .به صورت تهاجمی عمل می كند رشد

 د تا خيلی سريعتره می دهنيازهاي مشتريان ظاهر می شوند. اگرچه چابكی به كمپانی اجاز آنها از مسيري است كه در آن بازارها و

يجاد بازارهاي امشتريان و رهبري در  ازگذشته واكنش نشان دهد، ليكن نقطه قوت رقباي چابک در پيش بينی پيش از عمل نيازهاي

ط سيستم توليدي جامع به محيط رقابتی جديد است كه به وسيله نيروهايی كه تسل جديد ازطريق نوآوري دائم است. چابكی يک پاسخ

ليت وسيع كسب و كار چابكــی يک قاب( 2001 ،28؛ گانسكاران، 1995كاهش داده اند، شكل گرفته است. )گلدمن و همكارانش،  ه راانبو

 (.2001ي، را دربرمی گيرد )هرمز سازمانی، سيستمهاي اطلاعاتی، فرايندهاي پشتيبانی و مجموعه افكارساختارهاي  است كه

سيستمهاي توليد( به كمپانی هايی كه در همـه بخشهاي اقتصادي رقابت می كنند،  سل آيندهچابكی به عنوان يک فلسفه توليدي )ن

مراتب نيازهاي مشتريان در  بيان كرد چابكی فقط به وسيله يكپارچگی سلسله 92در سال « يوسف»می گويد همچنان كه  خوش آمد

به واسطه داشتن يک ديدگاه كل گرا نسبت به تكنولوژي  شود. اين امر داخل يک چارچوب از محيط داخلی و خارجی سازمان حاصل می

تكنولوژي / سيستمهاي اطلاعاتی  سازمانی همراه با توانمنديهاي داخلی كه آنها پردازش می كنند و ازطريق كاربرد هاي توليدي پيشرفته

يک جامع به تغييرات اساسی و غيرقابل را چنين تعريف می كند: پاسخ استراتژ (. گلدمن نيز آن2001حاصل می شود )هوپر و همكارانش، 

نهايت  ( و در1999همكارانش،  است كه به سيستم رقابتی حاكم )غالب( بر تجارت در اقتصاد جهان اول رخ می دهد )شارپ و چشم پوشی
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به صورت موفق در مبانی رقابتی )سرعت، انعطاف پذيري، خلاقيت  يوسف و همكارانش آن را به شكل زير تعريف می كنند: جستجوي

عملی در يک  كه قابليت شكل دهی مجدد دارند و بهترين شيوه زطريق يكپارچگی منابعیا قابليت سودآوري پيش از عمل بودن، كيفيت،

در يک محيط و بازاري كه تغييرات سريع درحال  محيط تخصصی است به منظور تدارك خدمات و محصولاتی مبتنی بر خواسته مشتري

 (.مكارانشرخ دادن است )يوسف و ه

 : يچابكي سازمان وسازمانهاي مجازي بين رابطه  .2,3

شمار دانست كه هر يک، چندين توان آن را تلفيقی از مؤسسات بی( به منظور عملياتی ساختن پارادايم چابكی، می1994به اعتقاد كيد )

هاي يكديگر براي واكنش سريع به نيازمندي كليدي را براي فعاليتهاي مشترك دارند و می توانند سازمان را به كمکمهارت يا شايستگی

ترين كيد يكی از جامع است. *د در اينجا، همان سازمان مجازييمتغير مشتريان، آماده سازند. كاملاً مشهود است كه منظور اصلی ك

كه قابليت سازگاري  ستسازمان چابک يک كسب وكار باسرعت، سازگار و آگاهانه ا كند:گونه ذكر میسازمانی را اينهاي چابكی تعريف

بينی نشده، فرصتهاي بازار و نيازمنديهاي مشتري را دارد. در چنين كسب وكاري سريع در واكنش به تحولات و وقايع غيرمنتظره پيش

نيل شود كه سرعت، انطباق و استحكام را تسهيل كرده داراي سازمان هماهنگ و منظمی است كه توانايی فرايندها و ساختارهايی يافت می

ها از چابكی، سازمان را پويا،  اين تعريف .(2000)كيد،  بينی را داردبه عملكرد رقابتی در محيط تجاري كاملاً پويا و غيرقابل پيش

كنند. علت تمايل به پويايی در اين است كه شرايطی كه امروزه از اثر آنها، يک سازمان به گرا، تغييرپذير، و رشد محور تجسم میموقعيت

گرايی نيز آن است كه محيط بازار بر سطح چابكی مورد نياز تأثير رسد، ممكن است فردا مؤثر و اثربخش نباشد. علت موقعيتمی چابكی

گذارد. دليل تغييرپذيري نيز اين است كه چابكی در گرو حركت سازمان به سمت سازگاري و تطابق است. آخرين مورد، چابكی به می

 در فنون و تكنيک و نوآوري ها،انداز، بازسازي استراتژيسازمان براي ادراك و تصديق مجدد چشم ه توانايصورت رشد محور است كه از را

وري هاي مطرح شده از مهمترين اهرم هاي ايجاد افناوري اطلاعات به عنوان يكی از كارآمد ترين فن. (1387)شهائی،  يابدمیها مصداق 

. در يک بررسی صورت چابک سازي سازمان ميسر نخواهد بودار می رود كه بدون بكارگيري آن ه شمببراي سازمان ها  یقابليت هاي چابك

  پذيرفته، كاركنان و متخصصان سازمانی، زمينه هاي تاثير گذاري فناوري اطلاعات در جهت چابكی به شرح ذيل برشمردند:

تباط با هيل اريع و مديريت مناسب دانش، تسارتباط موثر با محيط داخل و خارج سازمان از طريق توانايی در كسب و توز .1

 شركاي تجاري و مشتريان و تامين كنندگان، تهسيل ارتباطات در ميان واحدهاي درون سازمان.

سازمانی،  نيروي قابليت توسعه منابع سازمانی از طريق پويايی در جذب و گزينش كاركنان مساعد، قابليت توسعه سطح دانش .2

 روي انسانی.توسعه كارايی و انگيزش ني

ييرات در مال تغپاسخگويی سريع به تغييرات محيط و بازار از طريق بازاريابی فعال محصولات/خدمات جديد، كاهش زمان اع .3

مكاران، هاده و روشها و تجهيزات و ماشين آلات، كاهش هزينه اعمال تغييرات در روش ها، تجهيزات و ماشين آلات )رجب ز

1385.) 

 ز طريق ارائه خدمات پس از فروش يا تنوع محصول و يا تغيير كيفيتبهبود محصول و خدمات ا .4

هت ذخيره، ج ن ها  فناوري اطلاعات انعطاف پذيري سازمانی را افزايش ميدهد. فناوري اطلاعات ارائه كننده مكانسيمی براي سازما

 (.2008دسترسی، تقسيم و تحليل كارآمد اطلاعات است)سافورد و همكاران، 

هاي به دست آمده در عرصه فناوري  ه بارز يک سازمان چابک، استفاده از ساختار مجازي است.. تغييرات گسترده و پيشرفتمصداق و نمون

 اطلاعات در چند دهه گذشته، ضرورت تجديد نظر در مسائل مختلف از جمله ساختار سازمانی را اجتناب ناپذير كرده است. به كارگيري

هاي سازمانی جديدي پا  ترنت، پست الكترونيكی و نيز فراگير شدن استفاده از كامپيوتر باعث شده تا شكلهاي اطلاعاتی، نظير: اين فناوري

ساختاراين سازمان ها به صورت  .به عرصه وجود بگذارند كه ماهيتی كاملاً متفاوت با سازمان هاي سنتی، بزرگ و ديوانسالار دارند

(. اينترنت و شبكه هاي 2004)گوانسكاران و همكاران،  هاي ارتباطی پيشرفته است.مواحدهاي كوچک، خودكفا و منعطف، همراه با سيست

ارتباطی در سازمان هاي مجازي  زير ساختهاي منعطفی جهت ارتباطات داخلی و خارجی سازمان بصورت شخصی، گروهی، سازمانی ايجاد 

از نيازها و درخواست هاي مشتري و چابک سازي، پشتيبانی  می نمايد كه اين ارتباطات سازمان را  در جهت غنی سازي مشتري و آگاهی

  (.1999می نمايد )مک گاهاي، 

 

 

                                                 
* - Virtual Corporation 
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 تحقيقسوابق پژوهش هاي مشابه  .2.4
 پيشينه و سوابق داخلی و خارجی تحقيق  2,2جدول 

سابقه 

  پژوهش

محقق و سال   عنوان پيشينه تحقيق

  تحقيق

  نتايج حاصله از تحقيق

عات بر رفتار بررسی اثر فناوري اطلا داخلی 

سازمانی و بررسی چالشهاي هويتی 

در تيم هاي مجازي و تاثير ان بر 

 رفتار اعضاي تيم 

ارين قلی پور و 

بهنام اميري سال 

1388  

ين بكه  با مطالعه اثرات تيم هاي مجازي بر هويت سازمانی و پيامدهاي آن دريافتند

 ضايترار سازمانی نظير هويت سازمانی در تيم هاي مجازي با ابعاد منظور شده رفت

تناد ه اسب شغلی ؛ رفتار سازمانی شهروندي و تعهد سازمانی رابطه علی قوي وجود دارد 

يت ش هواين تحقيق هر چه درجه مجازي شدن سازمان بالاتر رود سازمان مجازي با چال

  سازمانی مواجه خواهد شد.

چالش مديريت منابع انسانی در  داخلی

ررسی رابطه سازمانهاي مجازي به ب

بين درجه مجازي بودن شركتهاي 

فعال در حوزه فناوري اطلاعات با 

 تعهد سازمانی 

حسن عابدي 

  جعفري

ت ادلااز طريق روش توصيفی و با استفاده از ابزار پرسشنامه و به كمک آناليز مع

ساختاري  پرداخت چنين نتيجه گرفت كه بين درجه مجازي شدن سازمان و تعهد 

  معكوس ومعناداري وجود دارد . سازمانی رابطه

بررسی نقش عوامل درون سازمانی  داخلی

در تبيين مدلی براي تبديل 

سازمانهاي فعلی به سازمان هاي 

 چابک درصاايران 

 

جعفرنژاد و زارعی 

 1384سال 

 م بربه اين نتيجه رسيدند كه رهبري و فرهنگ سازمانی بطور مستقيم و غير مستقي

از  ن نيزداشته و همچنين كيفيت نيروي انسانی و ساختار سازماجابكی سازمانی تاثير 

 عوامل اثر گذار بر ميزان چابكی سازمانی هستند.

بررسی تاثير فناوري اطلاعات بر  داخلی

رفتار سازمان بررسی نقش ميزان 

  مجازي بودن بر رفتار اعضاي تيم

رمضانيان و 

همكاران در سال  

1393  

  طه تعارض، اعتماد و همكاري اثر ميگذاردميزان مجازي بودن روي راب

ارائه مدلی جهت اندازه گيري  داخلی

چابكی سازمانی در صنعت 

 الكترونيک ايران.

 

خوش سيما در 

 1381سال 

ملی عوا به اين نتيجه رسيد كه هر سازمان براي تبديل شدن به سازمانی چابک مستلزم

 گی استهمچون توانمندي پاسخگويی ؛ انعطاف پذيري و شايست

شناسايی عوامل و ساختار و حوزه  خارجی

 هاي اصلی سازمانهاي مجازي 

 

باير و كوزگی در 

 2003سال 

وزه ح 4 انها نتيجه گرفتند كه حوزه هاي اصلی و ساختاري در سازمانهاي مجازي شامل

 ر اصلیاختاتمايز ؛ يكپارچگی ؛ پيكربندي و فناوري اطلاعات است ؛انها در ساخت مدل س

ايجاد ارزش -1بعد فرعی شامل 2يل دهنده سازمانهاي مجازي بعد وجه تمايز را به و تشك

 -1ت هاي رقابتی و وجه پيكربندي را به سه بعد فرعی تمركز بر مزي-2بصورت مجازي 

ات بين رسميت و تعهد-3هاي همكار استقلال شركت-2خصوصيات كلی شبكه مجازي 

 وجه ماد و مكانيزم هماهنگی و برايشركا ي همكار و براي وجه يكپارچگی بعد اعت

 فناوري اطلاعات بعد فرعی فناوري اطلاعات را انتخاب نمودند..

در رابطه با درجه مجازيت سازمانها  خارجی

و ارتباط آن با مديريت منابع 

 انسانی انجام داد 

 

يوهيونگ شين در 

 2004سال 

انی موقعيت مكن فرهنگ ؛و در اين تحقيق ابعاد درجه مجازيت سازمان شامل موقتی بود

ظير نايی كاركنان و پراكندگی جغرافيايی مورد بررسی وسپس ارتباط آن را با فاكتوره

ظر نورد تناسب فرد و سازمان و تناسب فرد و گروه و تناسب فرد و ويژگيهاي شغلی  م

تعهد  لی ؛قرار داد و براي مديريت منابع انسانی نيز ابعاد عملكرد شغلی ؛ رضايت شغ

ته و گرف زمانی و نرخ ترك شغل  را مشخص و سپس كليه فرضيه ها مورد ارزيابی قرارسا

عهد و ت نتيجه گرفت كه با توجه به رابطه مثبت تناسب فرد با شغل و گروه و سازمان

رجه سازمانی و رابطه معكوس ان با نرخ ترك شغلی  اينطور نتيجه گيري كرد كه د

 اثير گذار استمجازي شدن سازمان بر موارد مذكور ت
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نقش فناوري اطلاعات و سيستم  خارجی

هاي مجازي در ارتقاء چابكی 

 سازمانی 

 

موندراگون و 

همكارانش در سال 

2004 

 مجازي بر جابک سازي سازمان موثرندو دريافت كه.سيستم هاي فناوري 

در  بعدي چند اعتماد بررسی به خارجی

 .پرداختند مجازي تيمهاي

 

 همكاران و كلارك

 2010 سال در

 و يیتوانا بعد سه به را آن و موثر دانستند شركت كاراي عملكرد براي را اعتماد

 كه نمودند تقسيم امانت و درستی و طرفين، و خيرخواهی سخاوت كاركنان، شايستگی

بعد  دو و باشد می اهميت بيشترين داراي توانايی بعد اول، وهله در هاي مجازي تيم در

 گردند می دايجا زمان طی در ديگر

با انجام تحقيق بروي اثر فناوري  خارجی

جديد بر كاركنان از راه دور كاري 

 در سازمان هاي مجازي پرداخت 

 

اليسون در سال 

1999 

ن را ارشاوي چنين نتيجه گرفت كه كار از راه دور تعهد كاركنان نسبت به سازمان و ك

انزوا ام ؛ابه ی می داند كه دارايكاهش می دهد و اين تاثير را ناشی از كاركردن در محيط

 و فاقد ساختار حمايتی بيرونی است .

بررسی رابطه ميزان مجازي بودن  خارجی

 سازمان و تسهيم دانش

 همكاران و مگنوس

 2011 سال در

 را ها تيم و دادند قرار توجه مورد را ها تيم در تسهيم دانش و بودن مجازي ميزان مفهوم

 .گرفتند نظر در مجازي تا از سنتی طيف يک صورت به

 

 :پژوهش مفهومي  مدل-2.4

اده را تشكيل د ته تحقيقبعنوان متغير مستقل و متغير چابكی سازمانی متغير وابسباير و كوزگی در اين مدل متغير مجازي سازي سازمان 

  گرديد.است كه بر اساس مدل چابكی سازمانی شريفی و ژانگ طراحی 

 
 ش مدل مفهومی پژوه 2,1شكل 

 پژوهش  فرضيه.2.5
 ارد.: ميزان مجازي شدن بر چابكی سازمانی  بانک توسعه صادرات ايران تاثير دتحقيق اصلی  يهفرض -1

 هاي فرعی : يهفرض-2

 مجازي شدن بر چابكی سازمانی  بانک توسعه صادرات ايران تاثير دارد.بعد پيكر بندي  .1

 وسعه صادرات ايران تاثير دارد.مجازي شدن بر چابكی سازمانی  بانک تبعد يكپارچگی  .2

 مجازي شدن بر چابكی سازمانی  بانک توسعه صادرات ايران تاثير دارد.بعد  فناوري اطلاعات  .3

 مجازي شدن بر چابكی سازمانی  بانک توسعه صادرات ايران تاثير دارد.بعد تمايز و يا تنوع  .4
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 پژوهش شناسي .روش3
 از و( متغير دو اتتغيير ميزان همبستگی تعيين هدف) همبستگی -توصيفی نوع، نظر از و است كاربردي هدف، نظر از حاضر پژوهش

ده شكلی زير طی  و از جنس مطالعات علت و معلولی می باشد. همچنين، در اين تحقيق مراحلاست  پيمايشی -ميدانی روش، نظر

 است:

نه اي و اينترنتی و دستيابی به ادبيات كسب اطلاعات اوليه در مورد موضوع پژوهش از طريق انجام بررسی هاي كتابخا .1

 تحقيق و پيشينه مطالعاتی متغيرهاي موجود در تحقيق.

 تدوين چارچوب نظري تحقيق، شناسايی مدل مفهومی و تنظيم فرضيات پژوهش.  .2

 تعيين دقيق حجم جامعه و نمونه مورد نياز. .3

 از از ميان جامعه آماري.انتخاب يک روش نمونه گيري علمی و مناسب براي انتخاب نمونه مورد ني .4

 تعيين و تهيه ابزار مناسب براي جمع آوري داده ها از ميان جامعه آماري. .5

 جمع آوري داده ها از طريق ابزار تهيه شده در مرحله قبل. .6

 وارد كردن داده ها به نرم افزار جهت انجام تجزيه و تحليل هاي مورد نياز. .7

بر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده ها و ارائه پيشنهادات بررسی صحت فرضيات و پاسخ به سؤالات تحقيق  .8

 مربوطه.

 و ها سياست راياج مسؤليت نحوي به كه بانک سازمانی نمودار در مشخص مديريتی هاي پست كليه پژوهش آماري تعيين جامعه منظور به

 310 به تعداده ي آشنا بودو ساختارهاي خدمات الكترونيک مجازبانكداري الكترونيک بوده و با مفاهيم بانكداري مجازي  عمليات اجراي روند

مونه عداد حجم نتفاده و تجدول مورگان اس تحقيق  از نمونه نفر  معين و با توجه به محدود بودن جامعه آماري مورد نظر ، جهت تعيين حجم

شده و به  ستفادهانسبی )تسهيم متناسب (  بندي طبقه گيري نمونه روش از آماري جامعه ماهيت به توجه نفر تعيين گرديد كه با 119

 براي سؤال 6اوي عمومی ح پرسشنامه استاندارد و شامل دو گروه سؤال استفاده شده كه گروه اول؛ سؤالاتابزار منظور گردآوري داده ها از 

ان  اختار سازمسبه مجازي سازي و گروه دوم؛ حاوي سؤالات تخصصی كه به دو بخش تقسيم كه سؤالات مربوط  شناختی جمعيت متغيرهاي

سؤال )استفاده از  29(، و سؤالات مربوط به چابكی سازمانی شامل 2004استاندارد باير و كوزگی پرسشنامه سؤال )استفاده از  51شامل 

 گزينه 5 طيف از بخش اين طراحی (  بخش دوم سؤالات تخصصی را تشكيل داده و همچنين  براي2007.پرسشنامه استاندارد شريفی و ژانگ

ز نامه ها، اپايايی( پرسش. در تحقيق حاضر، بمنظور بررسی اعتبار )استفاده شده است گيري اندازه مقياس هاي ترين از رايج يكی اي ليكرت

و راي هر دزم جهت اجاستفاده شد. پس از جمع آوري پرسشنامه ها و انجام محاسبات لا "تركيبیپايايی روش "و  "آلفاي كرونباخ"دو روش 

نين با توجه به آزمون می باشد، و لذا پايايی پرسشنامه و همچ 7/0روش فوق الذكر، مشخص شد كه پايايی مربوط به همه متغيرها بيش از 

در تجزيه و  ع متغيرها،يق و نوبا توجه به نوع تحق روايی واگرا )فورتل لاركر( برازش مدل اندازه گيري  از اين منظر مورد تأييد قرار گرفت.

 هايز شاخصاد( و هم هاي آمار توصيفی )فراوانی، درصد، نمودار، ميانگين و انحراف استاندارهاي اين پژوهش هم از شاخصليل دادهتح

صيفی )ميانگين، انحراف و از آماره هاي تو SPSSآماراستباطی استفاده گرديد. جهت تجزيه وتحليل توصيفی داده ها، از نرم افزار آماري 

ر استنباطی )روش نيز جهت انجام آما SMART PLS2نرم افزار  و ول توزيع فراوانی و نمودارهاي مربوطه( استفاده شداستاندارد، جدا

 رضيات ميسرزمون فمعادلات ساختاري( مورد استفاده قرار گرفت تا نوع و شدت روابط علت و معلولی مابين متغيرهاي تحقيق مشخص و آ

 گردد.

 . يافته هاي پژوهش4

در ادامه تحقيق، ابتدا برازش مدل هاي اندازه گيري مورد بررسی قرار گرفت در آن به بررسی و تفسير زش مدل اندازه گيري : .. برا4.1

و  روايی و پايايی ابزار اندازه گيري تحقيق پرداخته شد جهت بررسی پايايی پرسشنامه از دو معيار آلفاي كرونباخ و پايايی تركيبی استفاده

 (4,1( استفاده گرديد.)جدول AVEی نيز از روايی همگرا )معيار براي بررسی رواي

ازش كلی مدل استفاده شده و در نهايت به بر Q2و معيار  R2يا  R Squaresبدين منظور از معيار  :  . برازش مدل ساختاري4.2

ل ه برازش مدربوط بمايج و يافته هاي پرداخته و سرانجام  آزمون فرضيات تحقيق از روش معادلات ساختاري انجام پذيرفت كه خلاصه نت

 اندازه گيري و مدل ساختاري به شرح جداول ذيل است :
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همگرا ييروا متغيرهاي تحقيق  
Composite 

Reliability 
R Square كرونباخ  يآلفا  Communality Redundancy 

يسازمان يچابك  0.545 0.960 0.873 0.952 0.545 0.471 

اطلاعات يفناور  0.750 460.9  
 

0.929 0.750 
 

يسازمان مجاز  00.37  0.922 0.998 0.926 .0.370  0.005 

يكربنديپ  0.213 0.246 
 

0.758 0.213 
 

ز و تنوعيتما  0.295 0.668 
 

0.783 0.295 
 

يكپارچگي  0.921 0.993 
 

0.992 0.921 
 

 ( يافته هاي مربوط به برازش مدل اندازه گيري و مدل ساختاري4-1جدول 

 

 مدل را دارد. يیايو پا يین موضوع نشانگر روايبالاتر بوده و ا 0,7كرونباخ از  يق مقدار آلفايه تحقياول يافته هايبر اساس 

 
 R2يا  R Squaresبرازش مدل ساختاري  4,1شكل 

 دارد يريمدل اندازه گ يرهايمتغ يیاز روا یج آزمون حاكينتا: .آزمون روايي واگرا )فورتل لاركر(4.3

رفورتل لارك  

 

سازمان يچابك اطلاعات  يفناور  سازمان يساز يمجاز  يكربنديپ  ز و تنوعيتما  يكپارچگي   

يسازمان يچابك  1 
     

اطلاعات يفناور  0.295 1 
    

سازمان  يساز يمجاز  0.943 0.288 1 
   

يكربنديپ  0.955 0.276 0.959 1 
  

ز و تنوعيتما  0.871 0.241 0.977 0.891 1 
 

يكپارچگي  0.920 .2600  0.997 0.945 0.981 1 

 ( يافته هاي مربوط به آزمون روايی مدل 4-2جدول 
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محقق توسط اين معيار می تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه گيري و بخش ساختاري  " GOFمعيار  -. برازش كلي مدل 4.4

( ابداع گرديد و طبق فرمول زير 2004و همكاران) *توسط تننهاوس GOFمدل كلی پژوهش، برازش بخش كلی را نيز كنترل نمايد. معيار 

  قابل محاسبه است.

  

را به عنوان  0,36و  0,25،  0,01( سه مقدار 2009وتزلس و همكاران )

 ( معرفی كرده اند.GOFمقادير ضعيف، متوسط و قوي براي برازش كلی مدل)معيار 

 نتيجه GOFمعيار  متغير

 قوي ./672 برازش كلی مدل 

 GOFمعيار  -برازش كلی مدل  4,3جدول 

زلس و معرفی شده است)وت GOFكه به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي  0,36و  0,25،  0,01با توجه به سه مقدار 

 برازش مدل كلی به صورت قوي تاييد می شود. . /672( و بر اساس محاسبات بدست آمده حصول مقدار 2009همكاران،

 قيقتح هاي فرضيه ، آزمون4.5

بيشتر شود،  1,96دار اين اعداد از در صورتی كه مق( مربوط به هر يك از فرضيه ها:  t-values)مقادير   t. ضرايب معناداري4.5.1

اري در سطوح اطمينان است.) اعداد معناد %95نشان از صحت رابطه ي بين سازه ها و در نتيجه تاييد فرضيه هاي پژوهش در سطح اطمينان 

ن يد ارتباط بييو تاها  مربوط به هر يک از فرضيه tمی باشد(. جدول زير مربوط به  ضريب معناداري  3,27و  2,58ه ترتيب ب %99,9و  99%

 را نشان می دهد. سازمان ( یق )چابكيتحق یر اصليسازمان و متغ يساز يابعاد مجاز
 يرهاين متغيب يروابط معنادار

مدل یاصل  

 

سازمان یچابك اطلاعات يفناور  سازمان يساز يمجاز  يكربنديپ  ز و تنوعيتما  یكپارچگي   

يسازمان يچابك  
      

اطلاعات يفناور  
  

2.523 
   

سازمان  يساز يمجاز  55.351 
     

يكربنديپ  
  

7.875 
   

ز و تنوعيتما  
  

3.861 
   

يكپارچگي  
  

9.555 
   

 ( يافته هاي مربوط به تاييد فرض اصلی پژوهش 4-4جدول 

ش مدل قالب بخ در مجازي سازي ساختار سازمان و ميزان چابكی سازمانی در بانک توسعه صادرات ايران معلولی بين رابطه علت و 

فاصله اطمينان  در مانطور كه نمايان است، رابطه بين دو سازه اصلی پژوهشو هسنجيده  Smart PLS 2 افزار ساختاري و توسط نرم

ب ين ترتيبد. قيم استمستداراي تاثير دار و  معنی 35/55با ضريب و  1,96االاتر از عدد درصد ب 5استاندارد  يو در سطح خطادرصد 95

م وجود يتقت و مسران ارتباط مثبيدر بانک توسعه صادرات ا یسازمان یسازمان و چابك يساز ين پژوهش مجازيا یاصل يرهاين متغيب

 دارد.

 

 

 

 

                                                 

* .Tenenhaus 
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 ها يك از فرضيه( مربوط به هر t-values)مقادير   tضرايب معناداري .4.5.2

 

 ياصل ين فرض هايب يدار يروابط معن

پژوهش يو فرع  
Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard Error 

(STERR) 
T  ضرايب معناداري  

اطلاعات يفناور سازمان يچابك <-   0.025 0.025 0.108 0.0100 2.535 

اطلاعات  يفناور نسازما يزسا يمجاز <-   0.027 0.026 0.107 0.0107 2.523 

سازمان يساز يمجاز سازمان يچابك <-   0.934 0.938 0.016 0.016 55.35 

سازمان يچابك <-  يكربنديپ  0.197 0.202 0.024 0.024 7.980 

يكربنديپ سازمان يساز يمجاز <-   0.211 0.216 0.026 0.026 7.875 

زيتما سازمان يچابك <-   0.177 780.1  0.047 0.047 3.764 

ا تنوع يز يتما سازمان يساز يمجاز <-   0.189 0.189 0.049 0.049 3.861 

سازمان يچابك <-  يكربنديپ  0.564 0.562 0.058 0.058 9.692 

سازمان يساز يمجاز <-  يكپارچگي  0.604 0.599 0.063 0.063 9.555 

 

 مدل تحقيق نتايج حاصل از تاييد روابط بين مسير هاي  4,5جدول 

 

صله در فاTزمون آماره آ يدار یب معنيد قرار گرفته اند و ضراييق مورد تاين تحقيا یو فرع یاصل يه فرض هايشود كليچنانچه ملاحظه م

ب ين ترتياشته و بددقرار ق يازمون فرض تحقرش يه پذيو در ناح 1,96بالاتر از عدد درصد  5استاندارد  يو در سطح خطا 95نان %ياطم

ر يتغو م یچگركپايز و يتما ، يكربندياطلاعات ، پ ير فناورينظسازمان  يساز يمجاز یر اصلين ابعاد متغيبر( ي)تاث يدار یروابط معنه يكل

 د قرار گرفته است.ييمورد تاران يدر بانک توسعه صادرات ا یسازمان یوابسته چابك

 
 

 هش( يافته هاي مربوط به تاييد فرض هاي اصلی و فرعی پژو4-2شكل  
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اين معيار قدرت پيش بينی مدل را مشخص می سازد. . هنسلر و همكاران  :(CVCOMآزمون سنجش قدرت پيش بيني مدل ) -4.6

د كه به ترتيب نشان از را تعيين نموده ان0,35و  0,15،  0,02( در مورد شدت قدرت پيش بينی مدل در سازه هاي درون زا سه مقدار 2009)

 .سط و قوي يک سازه در قبال شاخص هاي آن سازه داردقدرت پيش بينی ضعيف، متو

 

 

 قدرت پيش بيني مدل

CV Red. CV Com نتيجه آزمون 

1-SSE/SSO 1-SSE/SSO *** 

يسازمان يچابك  قوي 0.532 0.466 

اطلاعات يفناور  قوي 0.750 0.750 

سازمان  يساز يمجاز  قوي 0.364 0.365 

يكربنديپ  متوسط 0.213 0.213 

تنوعز و يتما  متوسط 0.295 0.295 

يكپارچگي  قوي 0.921 0.921 

 

 محاسبات قدرت پيش بينی مدل اندازه گيري 4,6جدول 

 

لفه بواسطه مو لازم ینيش بيران از قدرت پيسازمان در بانک توسعه صادرات ا یزان چابكيم يريشود مدل اندازه گ یچنانچه ملاحظه م

ر مستقل بطو ريعاد متغمستقل و وابسته و اب ير هايمتغ يريمدل اندازه گ ینيش بيقدرت پ وشدت سنجش ج دو آزمون يفوق الذكر و نتا يها

 بوده است .  ين قويانگيم
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  گيري .نتيجه 5.1
فزايش امان و و حركت تدريجی به سمت مجازي موجب ايجاد تغييرات استراتژيک در ساز یسنت يجاد تحول در ساختار سازمان هايا

د مجازي ري در فرآينوه رهبده و انتخاب سبک و شييف در براير عوامل اثر گذار نظير فناوري و محيط پرتلاطم گردقابليت سازگاري و انعطا

 یعنوان بررس ه تحتن تحقيق كين رو و بر اساس يافته هاي ايسازي ساختار و چابک سازي سازمان از اهميت زيادي برخوردار است از ا

صل از د؛ نتايج حانجام شاسازمانی بر ميزان چابكی سازمانی كه در  بانک توسعه صادرات ايران  تدريجی ساختار ير مجازي سازيزان تاثيم

رار گرفت. نتيجه اين روش تحليل مسير در دستور كار ق د قرار گرفت و براي آزمون فرضيه اصلیيياين پژوهش فرض اصلی تحقيق مورد تا

و  اثير مستقيممانی تازمانی بانک توسعه صادرات ايران بر ميزان چابكی سازتجزيه و تحليل نشان داد كه ميزان مجازي شدن ساختار س

به آن  4,4دول جدرصد است كه در  35/55ق معادل يتحق یاصل يرهاين متغيداشته و ضريب حاصل از آزمون روابط معناداري ب یمثبت

( ؛ يوهيونگ شين 2004( ؛ باير و كوزگی )1384)( ؛ خوش سيما 1384اشاره گرديده است و اين نتيجه با نتايج جعفرنژاد و زارعی )

ق به مديران يتحق نيا ید فرض اصليي( همخوانی دارد. .بر اساس تا2010) همكاران و كلارك ( ،2004( موندراگون و همكاران )2004)

فهوم و ا توجه به مكه ب شود ارشد و سطوح تصميمات ساختار نيافته و استراتژيک بانک توسعه صادرات ايران و ساير سازمانها پيشنهاد می

 وبناك ترتيبیيات و بقا در محيط آشحكارايی و سازگاري سازمانها براي حفظ هاي نوين در پارادايم بعنوانابكی سازمانی اثر گذاري چ

وظيفه ر ساختا واتخاذ نمايند كه با اتخاذ سياست هاي كلان و تدوين استراتژي و خط مشی مناسب نسبت به بازمهندسی فرآيندها 

تكنولوژيک ت مندي از تغييرابهرهمحوري و سنتی و حركت به سمت ساختارهاي منعطف ؛ متمركز و شبكه اي مجازي زمينه لازم را براي 

؛ تنوع و  رقابتیی و نسب مزيت  اساسی مشتريان ايجاد برآورده كردن نيازهاي  با هدفمحيطی و دستاوردهاي فناوري نوين اطلاعاتی و 

و  انش مشترياندعات و و مديريت صحيح اطلا یان و صادركنندگان و فعالان عرصه تجارت خارجيخدمات قابل ارائه به مشتر تيفيارتقاء ك

  .مايندن شركاي سازمانی و از جمله زنجيره ذينفعان بانک و استفاده از منابع و ظرفيت هاي دانشی شركاي خود استفاده

عاد ميزان روند كليه روابط بين مسيرهاي مدل و ضرايب معناداري بين اب4,5 يآمارب يهمچنين بر اساس نتايج حاصله و جدول ضرا

قيق و وال اصلی تحكلی س مجازي سازي ساختار سازمانی بانک و ابعاد چابكی سازمانی مورد تاييد قرار گرفته و اين موضوع نشانگر تاييد

مت اورانه به سستر فنبمن اتخاذ سياست هاي مبتنی بر استفاده از بيانگر اين موضوع است كه  هر چه قدر بانک توسعه صادرات ايران ض

ر دسرعت لازم  وت يفيت كيريمجازي سازي ساختار سازمانی حركت پيش رونده داشته باشد ؛ به چابكی لازم در ساختار ارائه خدمات ؛ مد

 ارائه خدمات بانكداري مجازي دست خواهد يافت .

ل جزيه و تحليته اين وش تحليل مسير در آزمون معادلات ساختاري در دستور كار قرار گرفت. نتيجبراي آزمون فرضيه فرعی شماره يک ر

به  %5ر سطح خطاي دو   9,55بر ميزان چابكی سازمانی در بانک توسعه صادرات با ضريب  یكپارچگينشان داد با توجه به تاييد بعد 

 ينه هاارها و ساماساخت يكپارچه سازينهاد می گردد با توجه به نقش اثر گذار مديران سازمان ها و از جمله مديران سطوح عالی بانک پيش

را ی ی و كمكيفع در ارائه خدمات يل و تسريو حركت به سمت مجازي سازي خدمات موجبات تسه یاليو ر يخدمات ارز یكيالكترون

ارائه  ت فنی ،سازي عمليا بهينه ا بمنظور چابكی لازم در جهتت بستر لازم ريفيفراهم نموده و با تغيير رويكرد فناورانه در ارائه خدمات باك

ريتی مناسب ير مديط كسب و كار سازمانی فرآهم نموده با اتخاذ تدابيو مح یداخل يگزارشات آماري و تسهيل در كارآمدي ساختارها

( 1384رعی )فرنژاد و زاتايج جعو اين نتيجه با ن ند .يجاد نمايشدن به مرحله سوم ا شرايط و تسهيلات لازم را براي گذار از گام دوم مجازي

لی پور و بهنام اميري ) ( ؛ ارين ق2004( ؛موندراگون و همكاران )2004( ؛ . يوهيونگ شين )2004( ؛ باير و كوزگی )1384؛ خوش سيما )

 (همخوانی دارد. 1388

 ر بعديل تاثاد شامد. نتيجه اين تجزيه و تحليل نشان براي آزمون فرضيه فرعی شماره دو روش تحليل مسير در دستور كار قرار گرفت

غيير تبايستی با  رانيا ؛ مديران سازمان هاي فعال در بخش دولتی و خصوصی و از جمله بانک توسعه صادرات یسازمان یبر چابك يكربنديپ

ر اشند كه پيكبواقف  ايد به اين نكتهنگرش و استقبال از پذيرش فناوري و حركت به سمت مجازي شدن در كليه ساختارها و فرايندها ب

ي اطلاعات فناور ز ايک محيط فناورانه و روي يک بستر قابل اعتماد تناسب اطلاعات با سطوح مختلف سازمانی در  ماهنگی وبندي و ه

و استفاده  وه هار شيغنی سازي فرهنگ كار در سازمان و تغييسازمان را افزايش دهد و با كل ميتواند انگيزه پيشرفت و يادگيري در 

ر ر كاركنان دت رفتامتناسب از سبک هاي رهبري در هدايت و عملكرد منابع انسانی و تصوير سازي مناسب موجبات تغيير نگرش و  هداي

يط بود شرايط محبهچنين ارتقاء درجه شايستگی هاي سازمانی و عملكرد و همپذيرش دستاوردهاي فناوري در سازمان را فراهم آورده و به 

( ، 2004باير و كوزگی ) ( ؛1384( ؛ خوش سيما )1384ار در سازمان متبوع خود كمک نمايند و اين نتيجه با نتايج جعفرنژاد و زارعی )ك

 ( همخوانی دارد. 2009) همكاران و بيرلی (، 1393رمضانيان و همكاران )   ( ،2004( ؛ موندراگون و همكاران )2004يوهيونگ شين )
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د ييوجه به تااد با تدفرعی شماره سه روش تحليل مسير در دستور كار قرار گرفت. نتيجه اين تجزيه و تحليل نشان براي آزمون فرضيه 

كه ه مديران شبكگردد  در بانک توسعه صادرات ايران ؛ پيشنهاد می یسازمان یاطلاعات بر چابك يق شامل اثر فناورين تحقيا یفرض فرع

 هاي نظارت وفرآيند وران ضمن اتخاذ رويكردهاي بهينه در تصميمات يبانک توسعه صادرات ا یعالران سطوح يژه مديبانكی كشور و به و

يين شده هاي تع و سهولت در امر مسئوليت پاسخگويی و انعكاس بازخورد فرآيندها و رفتارهاي سازمانی به خط مشیكنترل عمليات 

ي بانكداري ويس هاحوزه تامين بستر مناسب فناوري و امنيت در سر ؛ ترتيبی اتخاذ نمايند كه با تدوين خط مشی مناسب درسازمانی

فكر سازمان وسعه تتالكترونيک گام هاي اساسی در جهت توسعه بانكداري مجازي را برداشته و با افزايش قابليت اعتماد مشتريان و 

كرد سنتی گذر از روي ا برايايش  و زمينه مناسب ريادگيرنده و مديريت دانش كاركنان توانمندسازي و مهارت هاي فنی منابع انسانی را افز

؛ خوش  (1384ارعی )اد و زنظام بانكداري به رويكرد فناورانه و توسعه فرهنگ مجازي شدن ايجاد نمايند. كه اين نتيجه با نتايج جعفرنژ

(همخوانی  2011) نهمكارا و گنوسم ( ،2004( ؛ موندراگون و همكاران )2004( ؛ يوهيونگ شين )2004( ؛ باير و كوزگی )1384سيما )

 دارد.

ز يه  بعد تماكن داد براي آزمون فرضيه فرعی شماره چهار روش تحليل مسير در دستور كار قرار گرفت. نتيجه اين تجزيه و تحليل نشا

ران عالی تيجه به مديين نا سازمان بر ميزان چابک سازي سازمان و به ويژه بانک توسعه صادرات ايران اثر گذار است و بنا بر يساز يمجاز

تصميمات و  اتخاذ بانک پيشنهاد می شود كه با توجه به فعاليتها و چشم انداز تخصصی اين بانک نسبت به ساير بانكهاي كشور ضمن

توسعه  قبا بهرتمهيدات حمايتی مناسب در جهت توسعه بانكداري الكترونيک و استفاده از نكات برجسته و رقابت پذير با ساير 

هاي نوين  ه از فناورينيه بهساختهاي فناورانه داخلی اعم از شبكه هاي اطلاعاتی و هوش سازمانی پرداخته و زمينه لازم را جهت استفادزير

ايجاد  ر رقبايه سابنسبت  ز در خدمات سريع و با كيفيتيجديد ، شناخت بهتر نيازهاي مشتريان و تنوع و تما یت رقابتيجاد مزيبا هدف  ا

ند كه ا فرآهم آوررابک تر با جلب حمايت كاركنان و مشتريان در مرحله گذار از گام دوم مجازي شدن ؛ موجبات ايجاد سازمانی چنمايند و 

( ؛موندراگون و 2004)( ؛ . يوهيونگ شين 2004( ؛ باير و كوزگی )1384( ؛ خوش سيما )1384اين نتيجه با نتايج جعفرنژاد و زارعی )

 همخوانی دارد.) 2011 ) يوكو و تسينگ ( ،2004همكاران )
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