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Abstract 
Purpose: Human resource strategy is a pattern of decisions that addresses HR-specific policies and practices. In fact, during 
the process of developing and implementing an HR strategy, a fundamental and strategic link is established between HR 
policies and practices and the organization's strategic objectives. The present study aims to design a strategic HR model for 
the Telecommunications Company of Iran.   
 
Methodology: The reference and standard model used in this research is the integrated model of Bamberger and Meshoulam. 
In addition to collecting information through library research, this study employed a survey approach as the primary research 
method by reviewing articles, books, and online resources. The statistical population included 190 senior managers and 
experts (as influential individuals in the organization) with a sample size of 127, along with 259 employees of the 
Telecommunications Company of Iran (based in Tehran) with a sample size of 154. The research data were primarily collected 
through a questionnaire.   
 
Findings: The research results indicated that to align its needs and objectives with modern and emerging technologies for 
future foresight, the Telecommunications Company of Iran should design and implement its HR strategy with the following 
priorities based on expert opinions: Secondary (37%), Commitment-oriented (26%), Contractual (22%), and Paternalistic 
(15%).   
 
Originality/Value: The model designed in this research outlines a structured approach for adopting future-oriented 
strategies for the Telecommunications Company based on expert and employee insights. This model can serve as a reference 
framework for the organization's HR system. 
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 مقدمه   - 1

پدید است که سابقه آن، به پنجاه ساها و شرکت، در سازمان1طراحی مدل راهبردی منابع انسانی ها در این رسد. نخستین تلاش ل هم نمیها، امری نو
یژه مدیریت منابع انسانی بوده یبعدتک گردد که عمدتا میلادی بازمی 80زمینه، به دهه  یک یست ب. با سرآغاز قرن [1] اندو مبتنی بر عوامل و و  و

ین، اجرا ، در واقع تحولی در طراحی راهبرد منابع انسانی رخ داد. [2] سانی«، اثر پیتر بامبرگر و ایلن مشولمرد منابع انو آثار راهب نوشتن کتاب »تدو
آثار پیشینیان و این اثر  ه. در مقام مقایس[3]شود «، مربوط می3«، بر اساس »منطق پژوهش ترکیبی2پارچه رش یک ترین وجه این تحول، به »نگمهم

بلانچارد«، راهبرد فرهنگی ربخشی »هال«، ساختار سازمانی »دفت«، رهبری وضعی »هرسی و الگوهای اثاین منبع، توان گفت که اخیر، می
ید« را دربردارد. از ترکیب دو طیف »کنترل  سویک آفرین، از بامبرگر و مشولم، در این اثر تحول »دنیسون و میشرا« و نیز راهبرد سازمانی »دیو

 

1 Strategic human resources model 
2 The logic of hybrid research 

3 Integrated approach 
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   پژوهشی   نوع مقاله: 

 ران ی مخابرات ا   اد ی بن   ی در شرکت فناور   ی فناور همسو با    ی انسان   ه ی سرما   ی مدل راهبرد   ی طراح 

 1محمدرضا باقرزاده   ، ،* 1، مجتبی طبری 1فاطمه فقیه 
 . رانیقائمشهر، ا ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد1

 کیده چ

یی از تصمیماتی است که به سیاست هدف:  یهها و راهبرد منابع انسانی الگو ین و پردازد. در واقع، دنی میهای مختص منابع انسارو ر فرآیند تدو
شود. هدف پژوهش  های منابع انسانی با اهداف راهبردی سازمان، پیوند بنیادی و راهبردی برقرار میها و روش اجرای راهبرد منابع انسانی، بین سیاست 

 ران است. حاضر، طراحی مدل راهبردی منابع انسانی در شرکت مخابرات ای 

آوری در این تحقیق مدل یکپارچه بامبرگر و مشولم است. در این پژوهش، علاوه بر جمع  مورداستفادهمدل مرجع و استاندارد  :  شناسی پژوهشروش 
به مثابه روش )اینترنت(، از الگوی پیمایشی،    ها و اطلاعات موجود در شبکه جهانی اطلاعاتای، با مرور مقالات، کتاب اطلاعات به روش کتابخانه 

نفر و   190)به مثابه افراد صاحب نفوذ سازمان( به تعداد  آماری پژوهش حاضر مدیران و کارشناسان ارشداستفاده شده است. جامعه  اصلی تحقیق،
های  دهند. داده می  نفر تشکیل  154نفر و حجم نمونه    259)مستقر در تهران( به تعداد    نفر و برخی از کارکنان شرکت مخابرات ایران  127حجم نمونه  

 آوری شده است. امه تهیه و جمعنیز عمدتا از طریق پرسشن پژوهش

ین و جدید در مسیر نتایج پژوهش نشان داد شرکت فناوری بنیاد مخابرات ایران برای همگامی نیازها و اهداف خود با فناوریها: یافته های نو
یتمتناظر با نظر خبرگان، باید استراتژی منا ،نگریآینده  یه هبع انسانی را با اولو « و »پدرانه 22%«، »پیمانکارانه 26%«، »متعهدانه 37%ای »ثانو

 « طراحی و اجرا نماید. %15

مندی اصولی دریافت و اخذ راهبردهای آینده شرکت مخابرات با  های بهره در پژوهش حاضر گام شدهیطراحمدل افزوده علمی: اصالت/ارزش 
 . یک مدل مرجع در این سیستم در نظر گرفته شود  عنوانبهواند تتوجه به دیدگاه خبرگان و کارکنان است. این مدل می

 استراتژیک، فناوری، ارتباطات از راه دور.منابع انسانی، استراتژی، نقاط مرجع  ها:کلیدواژه 
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 ...   ی همسو با فناور   ی انسان   ه ی سرما   ی مدل راهبرد   ی طراح   / فقیه و همکاران

یهاخلی/خارجی«، چهار راهبرد متعهدانه، پدرانه، پیمان بازده/فرایند« و »توجه به بازار کار د  ه کردند و از سوی دیگر، با یرا طراحی و ارا کارانه و ثانو
ین راهبرد منابع انسانی، پیشنهاد کردند   .[4]ترکیب مفاهیم نگرش »عقلایی« و نگرش »طبیعی«، استفاده از نقاط مرجع راهبردی را برای تدو

شوند. از های رقابتی محسوب می محور امروزی، کارکنان سازمان، منبع اصلی دستیابی به مزیت که اساسا در اقتصاد دانشز اهمیت آنیحا هنکت
یایی و تغیطرفی، واقعیت محیط پیرامونی سازمان یایرات مستمر و بعضا چشم ها که همواره با پو یی، گیر همراه است، نیاز مهم و اساسی یادگیری، پو

ین را برای سازمانه خلق نوآوری و ب موارد مذکور منوط به تحقق مدیریت  هها گریزناپذیر و ضروری ساخته است که همکارگیری راهبردهای نو
طرح و اجرا و ارزیابی   کارکرد اصلی مدیریت راهبردی منابع انسانی را فرآیند بایدبه همین سبب،  .[5]راهبردی منابع انسانی در سازمان است 

با توجه    یازموردنهای  ها و تصمیمات سازمانی و روش مجموعه راهبردهای منابع انسانی دانست تا بر اساس آن ارتباط هدفمند و سازنده بین سیاست
محیط رقابتی، جهانی شدن و تغییرات مداوم بازار و فناوری، ضرورت توجه به فناوری را در   در این میان  .[6]ی ایجاد شود  ف راهبردی سازمانبه اهدا

ها بر ید داشت بررسی این موضوع است که سازمانک امهم دیگری که باید بر آن ت هنکت کند.طراحی راهبرد منابع انسانی، دو چندان و مضاعف می
ین راهبرد منابع   ، بالطبع از راهبردهای مختلفی بهره خواهند برد واساس شرایط، اهداف و نیازهای مختلف این موضوع نشانگر آن است که تدو

درون سازمانی و مجموعه تحولات محیطی بوده تا   ها تابع شرایطها در نظر گرفت. بر این اساس، سازمانتوان برای سازمانانسانی واحدی را نمی 
ها در که سازمان ییآنجابه بیانی دیگر، از  .[7]های مختلفی از راهبردهای منابع انسانی مبادرت نمایند مدل بتوانند بر اساس آن به طرح و اجرای

انی، بالندگی سازمانی  شرایط کنونی در محیطی سراسر رقابتی و همراه با تحولات بعضا گسترده قرار دارند، لذا موضوعات مهمی همچون بقای سازم
آمد از مدیریت منابع انسانی است. به همین سبب، عملکرد سازمانی همگی به نحوی مستقیم یا غیرمستقیم نیازمند یک سیستم کار  یو بهبود و ارتقا

 .[8]شوند سازمانی تلقی می در یک سیستم مدیریت منابع انسانی اثربخش و کارآمد به مثابه دارایی راهبردی و ارزشمندافراد و نیروهای سازمانی 

مهم بایستی اذعان داشت که در شرایط کنونی، ایجاد ارزش و تضمین رشد بلندمدت و کسب برتری رقابتی تا حد بسیار   هبه این نکت بایداز طرفی 
کارکنان،  ربهها و تجآفرینی اثربخش مدیریت راهبردی نیروی انسانی شده است که در مجموعه دانش، نگرش، رفتار، قابلیتزیادی منوط به نقش

آموزشی بسیار مهم    هایبعسازی منگیرد که در آن یکپارچهخدمت محور قرار می   هایدر واقع، فرآیند آموزش در دسته محصول   .[9]  اقع شده استو
شارکت کنند. این آموزشی خود م هایهبی تجرآفرینصورت مستمر در همگیرد که باید بهعنوان یک منبع مهم در نظر میاست. این دیدگاه افراد را به 

سازی دانش  طبیعت تولید دانش در سازمان نیازمند مشارکت اعضا در ارتقا و یکپارچه  چراکهپذیر است دیدگاه با فرایند یادگیری سازمانی هم انطباق 
. تعاملات منظم افتدیمن اتفاق  ا مطالب، اساتید و همکارا ها است. در نتیجه یادگیری سازمانی مانند یادگیری در سایر محیط در اثر تعامل بو مهارت 

یت کرده و محیط یادگیری را بهبود می کند که رفتارهای همروابطی را ایجاد می بخشد. برای پرورش رفتار هم آفرینی در یادگیری، آفرینی را تقو
 .[10] ی ضروری استن گروهرد و روابط قوی دروگروهی، ارایه بازخومیان احساس همبستگی میان یادگیرندگان سازمانی، تعاملات 

پردازد. رابطه  ، تکنولوژی و عملکرد سازمانی میراهبرد های انجام یافته توسط وودوارد، به شرح و بسط ازبا استناد به پژوهش [11] ریچارد الدفت
یژگی ، راهبرد باید بین    نمودار زیر، نشان داد که   ارایه باشد. دفت، با ترسیم و  او می  یموردبررس های ساختاری، یکی از وجوه  پیچیدگی تکنولوژیکی و و

تولید دانش فنی،  یلازم برا هایها و اقداموسیعی از فعالیت ه گستر ، در دنیای امروز،یفناور .[12] ساختار و فناوری، سازگاری وجود داشته باشد
ین به یهافرآورده مواد، فرایند و این  شود. بردر جهان امروز، نام برده می یو موتور توسعه اقتصاد اصلی عامل عنوانبهرود که از آن، شمار مینو

قرار   موردتوجه جانبه و چندگانه است. از یک منظر، تاثیر فناوری بر ساختار سازمانی، ها، همه ها و شرکتاساس، نقش و تاثیر فناوری در سازمان
فناوری اطلاعات بر   های، اثردلیلبه همین  .[13]تمرکز، در دستور کار قرار گرفت گرفته است. در این زمینه، بررسی تاثیر بر پیچیدگی، رسمیت و 

یت مهارت ادراکی،و تحلیل شد. در این خصوص، به وجوهی چون حرفهمنابع انسانی نیز بررسی    توسعه  ای شدن، نهادی شدن تغییر و نوآوری، تقو
یت مهارت تصمیم یت خودنظارتی، اشاره شده استگیری، به وجود آمدن روحیه پژوهشی در کارکنان، شکلتقو ، [14]  گیری تفکر استانداردگرا و تقو

اکنون و با  هم چراکه ی برخوردار باشد؛تربیشت یها، شاید، از اهمها و شرکتثیر فناوری بر طراحی راهبرد منابع انسانی سازمانااز طرفی، ت .[15]
که این امر، باید در راهبرد منابع   جانبه داشته ها، نفوذ گسترده و همهها و سازمانعصر ارتباطات و اطلاعات، فناوری بر همه امور شرکت سیطره 

 مان،ساز  راهبرد سیاست یا »محتوای«    هدربار   پژوهش  و همکاران که طبق نظر تسیتوره، توضیح دادند  [16]  انسانی، مدنظر قرار گیرد. بامبرگر و مشولم
تواند عوامل متعدد و  ای که می)برای مثال، ساختار، تعیین جایگاه و فناوری( و عملکرد و شیوه  به رابطه بین عوامل گوناگون و گسترده سازمانی 

)برای    بر این نظر است که عوامل اقتضایی محیط  [17]رینو  شود. در این خصوص، راشدین تکند، پرداخته میاقتضایی محیط این روابط را تعدیل می 
به خود، ساختار سازمانی را تعیین می راهبردها دهند و اینهای سازمانی شکل میراهبرد مثال، فناوری(، به   کنند.هم به نو
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ین »مدیریت منابع انسانی دیجیتال«، سروکار داریم. مدیریت منابع انسانی دیجی ها و  حولی دیجیتالی در شیوه ، تتالحتی امروز ما با مفهوم نو
بایل، تجزیهفرآیندهای منابع انسانی، از طریق استفاده از رسانه وتحلیل و فناوری اطلاعات است تا بتواند مدیریت منابع انسانی،  های الکترونیکی، مو

های کاربردی و های نرم، برنامها استفاده از فناوریا ب ی رعبارتی دیگر، مدیریت منابع انسانی دیجیتال، اساسا تمام کار منابع انسانکارآمدتر شود. به
آن،   کقرار دارد كه محر گیدر آستانه تحول بزر انسانیتوان گفت، مديريت منابع ، میروینااز  .[18] کنددهد یا مدیریت میاینترنت انجام می

از اين دست  یو موارد  کچین، بلای، رايانش ابرعیاجتما یهاداده، شبكه، كلانعیهوش مصنو قبیلاز  هایییفناورهستند؛  دیجیتال یهایفناور
به نام مديريت منابع  یمفهوم جديد ،یجیتالدو تحول  انسانیمنابع  مديريت یآمیزهماز  .[19] باشدمی نیمنابع انساساختن  که در حال متحول

 . [20] دارد  اشاره ،تالیجی ددر عصر  فقیتمو یبرا انسانی مديريت منابع ینیكه به بازآفر تهشكل گرف  یجیتالد انسانی

ها و ر سازمانبنیاد، بیش از سای های فناوریرابطه فناوری و منابع انسانی، در شرکتدر تبیین اهمیت بالای این موضوع بایستی اذعان داشت اساسا 
 ساله خود، تغییرات و تحولات 50تاسیس شد، با سابقه حدود  1350است. شرکت مخابرات ایران که در سال  راهبردیها، دارای اهمیت شرکت

به هی ا این ، به بخش خصوصی واگذار گردید. ب1385ت وزیران، شرکت مخابرات ایران، در سال ازیادی را تجربه کرد. در این راستا، مطابق مصو
)فاوا(، قرار گرفت. این شرکت، در پرتو اهداف راهبردی  تباطات کشورواگذاری، شرکت مخابرات، در مسیر رقابت در بازار فناوری اطلاعات و ار

بایست نقش  رسانی به سایر بازیگران عرصه ارتباطات«، می وکارهای جدید و کمک وری، توسعه کسب »ارتقای کیفیت خدمات، بهره  ود، شاملخ
د  تواناین شرکت اساسا سازمانی فناوری بنیاد است که می   چراکه خورد؛  در توسعه ملی ایفا کند. این نقش، بیش از همه به فناوری پیوند می   متمایزی را

بودن، نیازمند   جانبههمهروند تحولات فناوارانه در شرکت مخابرات ایران، به دلیل راهبردی و از طرفی،  نقش راهبردی در این زمینه، داشته باشد.
فنی،  های ابزاری ومحور، این تسری، عمدتا در بخشباشد. البته، به دلیل حاکمیت راهبرد توسعه سازهتسری آن به تمامی وجوه سازمانی می

که توسعه   دنیا، معطوف بوده است. این در حالی است روزبه این شرکت، به انتقال تجهیزات پیشرفته و  هایکوشش رهبر تربیش و  یافتهتمرکز
دهد. با گذشت بیش از سازمان را بر شکوفایی استعدادهای نیروی انسانی قرار می جهدمحور، اصل را بر توانمندی کارکنان شرکت گذاشته و انسان

س، این پرسش جانبه و غنی برای منابع انسانی آن، طراحی نشده است. بر این اساسازی شرکت مخابرات، هنوز راهبرد همهسال از روند خصوصی  15
 ایران چیست؟  یادیبن یفناوررکت مخابرات انسانی مناسب، برای ش طرح است که مدل راهبردی منابعقابل 

 پژوهش   ه مرور مبانی نظری و پیشین   - 2

 فناوری

واقع  مورداستفادهک محصول خدمات و یا تولید ی ارایههایی دارد که در ها، ابزارها، فرایندها و سیستمها، روش مفهوم فناوری دلالت بر تمامی دانش
لات صرف ای یا ماشین شود که همچون یک سیستم رایانه افزارهایی قرار داده می معادل ابزارها یا سخت شود. در بسیاری از مواقع، مفهوم فناوری می  اآ

افزاری، های مرتبط با سخت ع گذشته از بحثباشد. در واقتر میکه فناوری مفهومی بسیار گستردهحال آن   ؛کندکالا یا محصول اقدام می   به تولید یک 
توان  کلی، فناوری سازمانی را می طوربهشود. های انسانی را نیز شامل می و حتی مهارت یافزارنرم مفاهیمی دیگر همچون ابزارهای  ،اوریمفهوم فن

 .[21] بندی نمودهای ساده، هنری، مهندسی و پیچیده دستهدر چهار گروه اصلی فناوری 

کنند، مورد کاربست های مشخص و واحدی استفاده میهای سازمانی از روش هایی که تنوعی ندارند و برای اجرای برنامهفناوری ساده در سازمان
وتحلیل قرار داد  توان مورد تجزیه نسبتا پایدار در جریان است، اما فرایند تبدیل را نمیهای سازمانی به نحوی گیرد. در فناوری هنری، فعالیتمی قرار

ی زیادی است؛ های سازمانی به سبب تنوع و گوناگونی زیاد، دارای پیچیدگ نحوی کامل و دقیق درک نمود. در فناوری مهندسی، فعالیت را به  و یا آن
  ه ل اهای مشخص است. در فناوری پیچیده، ساختار سازمانی، رسمی نیست، مسها و راهها، روش فرمولهای مذکور بر اساس  اما اساس انجام فعالیت 

هنری،  فناوری د کارکنان گرفته شود. فناوری پیچیده، بسیار متنوع و گوناگون است و همانن یلهوس به تمرکز مطرح است و بسیاری از تصمیمات عدم
وتحلیل دانش فنی  ل، از تجزیهیوتحلیل و درک کرد. در این نوع فناوری، برای انجام کارها و حل مساتجزیه کامل  صورتبه توان فرایند تبدیل را نمی

 .[22]. البته، ساختار متناسب با فناوری هنری، مهندسی و پیچیده، ساختار ارگانیکی است شودیماستفاده 

ین می  ارایهدر حال نوآوری و    لحظه بهلحظه زمانی،    ه فناوری، متغیری است که در عرص  ی  ناشناختهباشد و هر لحظه پرده از علوم پنهان و  اطلاعات نو
بینی و  در پیش ها در راستای حضوری سازنده همراه با دستاورد و توفیق نیاز به دو اصل توانمندی. امروزه مدیران سازمانگیرد بر می ی را در تربیش
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به عنصری اثربخش نوآوری سازمانی دارند که تحقق هر دو اصل نیازمند حضور فناوری اثربخش و کارآمد سازمانی است. امروزه فناوری تا حدی 
ن سبب، فناوری به آن وابسته است. به همی  ...سازمانی مبدل شده است که تمامی دستاوردهای سازمانی همچون دستاوردهای مالی و    هدر بقا و توسع 

ناوری به مثابه اصول مهم  یافتگی فجوامع، اصلی با عنوان توسعه   هدر کنار اصل تولید سران  کهینحوبهها مبدل شده است  ی بخش سازمان به اصل برتر
 .[23]شود جوامع تلقی می یافتگیتوسعه

 نقاط مرجع راهبردی

یکردها و گزینهشود که براساس آن، تصمیم ای اطلاق می نقاط مرجع راهبردی، به اهداف یا الگوهای برجسته های خود را بر  گیرندگان سازمان رو
بر  ااساس ردهای منابع انسانی، راهبرد شناسان، راهب هنهایت بتوانند تصمیمات راهبردی لازم را اتخاذ کنند. به عقیدها ارزیابی نموده تا در اساس آن

،  [2]گیرند. بامبرگر و مشولم  ای از عوامل منطقی، سیاسی و نهادی انتخاب و مورد کاربست قرار مینقاط مرجعی مبتنی هستند که بر اساس مجموعه 
 :اندکردهدر الگوی پیشنهادی خود، دو نقطه مرجع راهبردی را معرفی 

 میزان اتکا و توجه به بازار کار داخلی نیروی کار در برابر بازار کار خارجی  .1

 آن  هیت و روند نظارت بر فرایند کار یا نتیجمیزان کیفیت و کم .2

ایجاد یکپارچگی بین راهبردهای شرکت و راهبرد منابع انسانی و   ه باعثباشد ک مدل نقاط مرجع راهبردی، یک الگوی راهبرد منابع انسانی می
 د از:نکه عبارت باشدی م. اهمیت این مدل به دو دلیل شودیمعملیاتی  هاییستمس بین  همچنین

ین و اجرا را دار یی هاشرط یش پهای مدیریت بدون وابستگی به این مدل به سبب برخورداری از منطقی جذاب و سازگار با مبانی فلسفی نظریه  .1 ا قابلیت تدو
 ست و در صورت وجود راهبرد سازمان، هماهنگی خود را با آن حفظ خواهد کرد. ا

ین راهبرد منابع انسانی با استفاده از مرجع راهبردی، نیازی به بررسی و مدل  .2  . [12]د سازی از وضعیت موجود نداردر تدو

ریت راه  بردی منابع انسانی مدی

یری از تغییر شکل مدیریت راهبردی مناب ،ی این پدیده، ضمن بررسی روند تکامل[24]و همکاران  شولر ع انسانی، نخست از مدیریت کارکنان تصو
رقابتی، جهانی شدن و تغییرات مداوم بازار    به باور بیر، محیط کردند.    ارایهبه مدیریت منابع انسانی سنتی و سپس به مدیریت منابع انسانی راهبردی را  

منابع انسانی است. مدیریت راهبردی منابع انسانی،  هیم مدیریت منابع انسانی و تبدیل آن به مدیریت راهبردیو فناوری، دلایل اصلی دگرگونی مفا
خود برای اجرای راهبردهای رقابتی و    یازموردنای طراحی شده است تا نیازهای راهبردی سازمان را تشخیص دهد و برای توسعه استعدادهای به گونه

ش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر ماهیت ریزی نماید. مفهوم مدیریت راهبردی منابع انسانی، بر نق کسب اهداف عملیاتی برنامه
یکرد راهبردی در مدیریت منابع انسانی، به معنای کید میاشدن راهبرد منابع انسانی با راهبرد سازمان تراهبردی منابع انسانی و بر یکپارچه کند. رو

ین است که سازمان بتواند با اتکا به آن هاییروش فنون و  یریکارگبه  در محیط ناپایدار، واکنش مناسب نشان داده و منابع انسانی را در جهت  ها نو
 .[25]کارگیرد کسب مزیت رقابتی به 

 راهبرد منابع انسانی

های انسانی و اجتماعی سازمان،  اند که بر جنبهریزی مسیر شغلیکلی، شامل گزینش، آموزش، پاداش و برنامه  طوربه های سنتی منابع انسانی  فعالیت
های های زیاد به سازمان، نتوانستند حسب موقعیتوجود کمک کید دارند. این امور، با  ااطات و روابط انسانی تمانند کار گروهی، انگیزش و رفتار، ارتب

یه  یجابه  چراکهها، کمک کنند. بینی و تحول منابع انسانی در سازمانمتحول امروزی، به پیش  ها و  تمرکز بر شرایط کاری و محیط فعالیت، بر رو
هایی  . با برقراری نظام مدیریت راهبردی منابع انسانی، تمامی فعالیتانده انسان بودهد و فاقد دیدگاه راهبردی نسبت بمقررات سازمان متمرکز بودن

در نهایت سازمان از افراد ماهر، متخصص و متعهد در راستای رقابت پایدار که  ها تاثیر دارد، شناسایی و طراحی شده  که بر رفتار کارکنان و ارتقای آن 
 .[26] شودر میبرخوردا
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 راهبردهای منابع انسانی بامبرگر و مشولم

ها، تشخیص  آن  موردنظرنقطه مرجع راهبردی    ، مطابق شکل یک چهار راهبرد منابع انسانی متمایز، بر اساس دو [2]با توجه به مدل بامبرگر و مشولم   
 .داده شده است

 . [7] راهبردهای منابع انسانی با توجه به نقاط مرجع راهبردی  - 1شکل 
Figure 1- Human resource strategies according to strategic reference points [7]. 

واپایش   دکید دارد و از بعااز بازار کار آزاد ت یازموردنمین منابع انسانی اکارانه: این راهبرد از جنبه خرید یا ساخت منابع انسانی سازمان، بر تراهبرد پیمان .1
 مدتکوتاهپیچیده و تخصصی موقت و    مشاغلبرای  کارانه  بنابراین، راهبرد پیمان  ؛باشدمنابع انسانی، ناظر بر پایش و نظارت محصول یا نتیجه کار کارکنان می

یا نگهداشت افراد متخصص برای سازمان،   بلندمدتت دارد و از سوی دیگر، استخدام ی، نتیجه کار اهمسویکدر این مشاغل، از  چراکهمناسب است؛ 
 . های سنگین در پی دارد هزینه

کید دارد و از بعد واپایش منابع ااز داخل سازمان ت  یازموردنمین منابع انسانی  اتسازمان، بر    منابع انسانیخرید یا ساخت  ه  راهبرد متعهدانه: این راهبرد از جنب .2
می دانست. به  یتوان مناسب مشاغل پیچیده و تخصصی دا باشد. راهبرد متعهدانه را میانسانی، ناظر بر پایش و نظارت محصول یا نتیجه کار کارکنان می

 . سازد های سنگینی مواجه میدر چنین مشاغلی، سازمان را با هزینه افراد متخصص،و جایگزینی  همین جهت، از دست دادن
یه: این راهبرد  .3 کید دارد، اما ااز بازار آزاد ت  یازموردنمین منابع انسانی  اکارانه، بر تاز جنبه خرید یا ساخت منابع انسانی سازمان، مانند راهبرد پیمان  راهبرد ثانو

یه برای مشاغل ساده و استاندارد، مناسبارت فرایند کار کارکنان می، ناظر بر نظمنابع انسانیعد واپایش  باز   تر است باشد. با این تعریف، به نظر راهبرد ثانو
 . کید بر نگهداشت منابع انسانی ندارد او نیازی به آموزش زیاد یا ت

کید دارد. ااز داخل سازمان ت یازموردندانه، بر تامین منابع انسانی راهبرد متعه ازمان، مانندخرید یا ساخت منابع انسانی س هراهبرد پدرانه: این راهبرد از جنب .4
یه، بر پایش و نظارت فرایند کار منابع انسانی متمرکز است. در این صورت، راهبرد پدرا نه، همانند راهبرد از بعد واپایش منابع انسانی، مانند راهبرد ثانو

یه، برای مشاغل  با فرهنگ  هانمودن آن  راستاهمبا این تفاوت که در این راهبرد، برای نگهداشت و ارتقای کارکنان و  .تر است مناسبساده و استاندارد، ثانو
 . [27] شودسازمان تلاش می

 همسویی 

یی راهبردی، هماهنگی سطوح مختلف راه یی راهبردی همواره یکی از نگرانیبردهای سازمان است که منجر به هم همسو های  افزایی شود. همسو
یایی، منابع، به  ه همراه  ، ائتلاف و ترکیب، یکپارچگی و تطابق را بیوستگیپهم مدیران سازمان بوده و الزاماتی همچون توازن و هماهنگی، تناسب، پو

یی، به توانایی سازمان یی در منابع میزایش توان رقابتی و صرفه در اف دارد. همسو انجامد. البته، برخی از متون، واژگانی چون »تناسب«، جو
یی  یجابه افزایی« را راستایی« و »هم»هم با توجه به شرایط  ها سازمان مهم اشاره نمود که  هطور کلی باید به این نکتبه  .[28] اندبرده کاربه همسو

 برخی تغییرات راهبردی در سازمان گریزناپذیر است لذا اعمال ؛نداو بعضا چالش برانگیزی مواجه گستردههمواره با تغییرات  درونی و محیطی
انطباق با    قیسازمان از طر  .است  ک ی معقوله استراتژ  ک ی  رییتغ   نیاز ا  ییو هدف نها  کنندی م  رییتغ   طشانیانطباق با مح  یها براسازمان گری د  یعبارتبه 

محسوب  رییتغ  یعامل اصل یاطلاعات یهایفناور خصوص به رابطه  نیدر ا .ندینما نیرا تضم شرفتیعملکرد بقا، رشد و پ خواهندیم طیمح
اطلاعات    ی در فناور  شرفتیپ. از طرفی،  کنندی م  رییتغ   یان با سرعت رو به رشدلکه خودش هستند ب  رییتغ عامل    تنهانه   یاطلاعات  یهای. فناورشوندیم

طور کامل  به  یمیقد  یدست  یندهایاز فرآ  یاریتر بوده است. بسعیسر  زیشده و گردش آن ن  جادیها ادر سازمان  یتربیش است که اطلاعات    یبدان معن
 یندهایاز فرآ یاریبس رییتغ  لذا در راستای ؛پرسنل شده است یو تخصص یدر ساختار شغل یمهم راتییتحولات موجب تغ  نیاند، اشده زه یمکان
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اطلاعات سبب  ی که فناور یاز موارد  ی برخ  .دینمایم فایرا ا ییسزااطلاعات نقش به  ی فناور د،یجد یهاوه یو ش  انه یرا ق یو انجام کارها از طر یقبل
 عبارتند از: شودیسازمان م یندهایفرآ رییتغ 

 . گرددی م  ندهایفرآ  ی شدن و سرعت بالا زهیاطلاعات موجب مکان یراوفن .1

 .سازد یراه دور را ممکن م  یهایو همکار یاطلاعات مشاغل مجاز یفناور .2

 . سازد یرا ممکن م  یداده و بازخورد فور شی اطلاعات تعاملات را افزا یفناور .3

 . شود یش م ن موثر و هوشمندانه دا  تیری مد ع،ی توز جاد،یاطلاعات موجب ا یفناور .4

 . دهدیانجام م  یو بدون خستگ عیاطلاعات محاسبات را در سطح وس یفناور .5

 .گذارد ی را در سطوح مختلف سازمان به اشتراک م اطلاعات، اطلاعات  یفناور .6

 یهااطلاعات در سازمان   ی . نقش فناورباشدی اطلاعات در سازمان م  یفناور   یریکارگمستلزم به   یامروز  یو رقابت  رییمتغ   طیتوان تداوم سازمان در مح
در  هایفناور نیا بامرتبط  یها را به اتخاذ استراتژسازمان رانیگم یو تصم رانیپردازان سازمان، مدهیاز نظر یاریپررنگ است که بس یابه اندازه  دیجد

سازمان   ید گرفت، منابع انسانخواه  قرار  ی فناور ن یا ریمهم سازمان که تحت تاث یها. از قسمت کنندیم ه یها توص سازمان  یآت یهایریگجهت
 نیالشعاع اتشدن است تح نیاطلاعات عج یکه با فناور یطیمح یعنی دیجد ط یکه در مح ییروهایبر ن تیرینحوه مد یع یطور طب. به باشدیم

نموده    ی کند را بررس   فایا  ینسانبع امنا   تیریمد  یبرا  تواندی اطلاعات م  یرا که فناور   ییهااست نقش  ی راستا ضرور  نیا  در  قرار خواهد گرفت.  یفناور
از لحاظ  یژه وبه  یصورت عملکرد منابع انسان نیا ری. در غمییفراهم نما یمنابع انسان ریمد یرا برا فیانجام هرچه بهتر وظا نهیو با استفاده از آن زم

  یفناور ریکه تحت تاث دیجد طیاولا مح  دیبا یانسان منابع تیریمد فی انجام بهتر وظا یبرا جه یخواهد بود. در نت  فیبه اهداف سازمان ضع  یابیدست
 انجام دهد. دیرا با یف یچه وظا یمنابع انسان ریمد ط یمح نیکه در ا میبدان  ایو ثان میرا بشناس  باشدیاطلاعات م

 تجربی پژوهش   ه ن پیشی   - 3

ایران پرداختند. نتایج پژوهش نشان  نفت های توسعه منابع انسانی در صنعت مشیدر پژوهشی به طراحی مدل اجرای خط  ،[29]اکبری و همکاران 
گذاری منابع انسانی و  مشیخط گذار، نظام مشیثر، سرمایه انسانی، الزامات خطومدیریت مگذاری شامل ساختار مشیخطداد الگوی اجرای 

در   [30]باقری هشی و غلامی  تند.نفت ایران هسهای توسعه منابع انسانی در صنعت مشیثر بر اجرای خط واز عوامل م  وری فردی و سازمانیبهره 
برای  کد 140 مفهوم و 15مقوله،   5)ارایه مدل مفهومی( پرداختند. نتایج پژوهش در مجموع  پژوهشی به فراترکیب مدیریت استعداد سرمایه انسانی

جبران   انداز و راهبردهای سازمان، سیستم، چشممدیریت استعداد را نشان داد. در نهایت کدهای جذب و استخدام استعداد  های مدل مفهومیلفهوم
دست ه ها را در میان کدها ب رتبه   ینبالاترین اهمیت و  تربیش سازمانی  کردن، تعالی  وری، درگیریادگیری و توسعه، بهره   خدمات، مدیریت مسیر شغلی،

 آوردند.

در پژوهشی به طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان امور مالیاتی کشور پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که   ،[31]رنگریز و کریم 
سازمانی سبز و عوامل درون  گرمداخلهمدیریت منابع انسانی سبز، در شرایط  محوریگذاری منابع انسانی سبز، در مقولههدف ،در شرایط علی

اقدامات مرتبط با طراحی و   ،ها(کنش و واکنشراهبرد )سبز و فرهنگ سازمانی سبز، در رابطه با  یجوسازمان ،در بستر حاکم سبز، یسازمانبرون 
  [32]  صدر و همکاران  باشند.و در ارتباط با پیامدها؛ پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی موثر می  نهادینه کردن سیستم اطلاعات منابع انسانی سبز

یکر هادانشگاه در پژوهشی به طراحی مدل توسعه سرمایه انسانی در  های کلی نظام اداری د سیاست، مراکز آموزش عالی و پژوهشی کشور با رو
توسعه مطلوب سرمایه انسانی، بعد   منظوربه همچنینباشد. لفه مدل میوترین ممداری« مهملفه »ارزش وپرداختند. نتایج پژوهش نشان داد م

 باشند.گانه می ین اهمیت در بین ابعاد پنجتربیش ز یمبتنی بر اخلاق اسلامی حا سالاریگرایی و شایستهمحوری و بعد دانش عدالت

های دولتی پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد مدیریت مارستان در پژوهشی به طراحی الگوی مدیریت سرمایه انسانی بی  [33] محمدی و همکاران
شامل مدیریت نوآورانه، حفظ منابع انسانی، نظارت و ارزیابی سرمایه انسانی، تخصص    ها دارای پنج مقوله فهسرمایه انسانی بیمارستان در قسمت مول 

ت منابع و  شامل مشکلا وانع مدیریت سرمایه انسانی دارای چهار مقوله سرمایه انسانی و سرمایه فکری و اجتماعی بود. در قسمت م  یمداراخلاق و 
سرمایه انسانی بود. در قسمت راهکارهای رفع موانع مدیریت  بهسازیازمانی، مشکلات پرسنل و مشکلات تجهیزات، مشکلات مدیریتی و س 
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عدالت سازمانی، تفکر سیستمی، مدیریت تعالی و حاکمیت   شامل توسعه منابع انسانی، تثبیت نیروی انسانی، سرمایه انسانی دارای شش مقوله
سازمانی، توانمندسازی  یشامل توسعه و ارتقاسازی مدیریت سرمایه انسانی شامل چهار مقوله ه قانون و اخلاق بود. در قسمت پیامدهای پیاد

زا سرمایه انسانی درون   ه در پژوهشی به طراحی مدل مطلوب توسع   [34]هی و وانگ    سازی سلامت بود. کارکنان، بهبود روحیه و رضایت مراجعان و به 
نی، نرخ  برای انباشت سرمایه انسا  کار  یرویناسمی بالاتر، عرضه   پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد نرخ بهره و ساختار بازار در مدل پولی شومپیتری 

دهد و در نتیجه  های فعلی، نرخ رشد نوآوری عمودی را افزایش میدهد. بازده نسبتا بالاتر به شرکترشد سرمایه انسانی و بازده ورودی را کاهش می
ه کل تعادل را یابد و نرخ رشد نوآوری عمودی و رشد و رفاکند. اندازه شرکت در بلندمدت کاهش میانی را جبران میکاهش نرخ رشد سرمایه انس

 دهد.کاهش می

کید بر سرمایه روانشناختی مثبت پرداختند. نتایج پژوهش نشان  اهای مدیریت منابع انسانی با تدر پژوهشی به بازطراحی سیستم [35] آوی و هولی
ی امروزی زمانل سایترین مساتوانند به برخی از مبرم های مدیریت منابع انسانی خود می ها با ادغام عناصر رفتار سازمانی مثبت، در سیستم داد سازمان 

در   [35] برودنی و توتاک  های رفاه کارکنان دست یابند.ند جذب نیروی کار از راه دور، تغییر تنوع، ابتکارات عدالت و شمول و ابداع مجدد برنامه مان
پا پرداختند. همبستگی بین شاخص ارزیابی سرمایه  پژوهشی به اندازه  گیری و ارزیابی چندمعیاره توسعه سرمایه انسانی در کشورهای اتحادیه ارو
دهنده د. نتایج نشان اسپیرمن تحلیل ش  های ناپارامتریک کننده نوآوری، رشد اقتصادی و پایداری با استفاده از آزمونهای مشخص انسانی و شاخص 

پا تنوع قابل  جدید" است. هلند، دانمارک و   EU-13قدیمی" و " EU-14" یهاگروه و بین  27-توجهی در سرمایه انسانی بین کشورهای اتحادیه ارو
ترین نتایج را داشتند. در مقابل،  رستان ضعیفیونان، رومانی و بلغا کهیدرحالدست آوردند، د از نظر توسعه سرمایه انسانی بهترین نتایج را به ی سو

 ین پیشرفت را در طول دوره بررسی ثبت کردند.تربیشقبرس، مالت و پرتغال 

و مدیریت دانش دیجیتال پرداختند. نتایج سرمایه نیروی انسانی  افزایی بینگذار بر همدر پژوهشی به بررسی عوامل اثر [36]و همکاران  کابریلو
افزایی بین سرمایه نیروی انسانی و مدیریت دانش  هم یشبرافزاپژوهش نشان داد سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، اعتماد، عوامل اصلی اثرگذار 

در شرکت  یهمسو با فناور یانسان هیسرما یمدل راهبرد  ارایه پژوهشی با هدف دهدمی پژوهش نشان هبررسی پیشین شوند.دیجیتال محسوب می
ز اهمیت است که یبا توجه به اهمیت بالای ارتباطات در عصر کنونی، این موضوع بسیار حا  سویک انجام نشده است. از    رانیمخابرات ا  ادیبن  یفناور

های انسانی بتواند اقدامات راهبردی سرمایه هری، تکنولوژی و توسع ابعاد مختلف همچون فناوشرکت مخابرات ایران در راستای ارتقا و توسعه در 
یی دیگر، بررسی و دقت لازم در رابطه با الزامات و  ه یتواند در راستای ارااین موضوع نیز می سنجییت اولولازم را اتخاذ و به اجرا برساند و از سو

که اغلب ابعاد  پژوهش نشان داد  ه بررسی پیشین ود. این در حالی است کهمخابرات اثرگذار واقع ش تر شرکت و با کیفیت ترگستردهخدمات 
یژه )همچون بیمارستان مختص سازمان انسانی  هسرمای شدهییشناسا ها و مراکز ها و مراکز علمی، بانک ها و مراکز درمانی، دانشگاه ها و نهادهای و

های اثرگذاری همچون شرکت فناوری بنیاد مخابرات  مان صی نهادها و سازگوی نیازهای تخصجواب ، اقتصادی و مالی( بوده است و این موضوع 
ها در آفرینی کنند که خلا آن رسد در حوزه سرمایه انسانی در این سازمان ابعادی مهم دیگری نیز بتوانند نقشایران نباشند. در این راستا، به نظر می 
 باشد.ر این زمینه میال بر وجود شکاف نظری دتحقیقات پیشین مشهود است و این د

 پژوهش   شناسی روش   - 4

مخابرات ایران است. این پژوهش، با توجه به هدف، در طیف   یادبن یفناورمدل راهبردی منابع انسانی در شرکت  ارایههدف اصلی پژوهش حاضر، 
یق حاضر، به مدد راهنمایی  در واقع، در تحق   مایشی قرار دارد.یفی پیتوص های  پژوهش  ه طیگردآوری اطلاعات، در ح  ه ویقات کاربردی و از نظر ش یتحق 

منابع انسانی و فناوری در مخابرات   راهبرد  های مربوط بهها و اطلاعات مربوط به شاخصخبرگان دانشگاهی و سازمان مخابرات ایران، ابتدا، داده
، رویناخابرات ایران، ترسیم گردید. از با فناوری در شرکت ممنابع انسانی همسو   راهبرد ها، وتحلیل داده ، با تجزیهآنگاهاستان تهران، شناسایی شد و 

روش اجرای پژوهش حاضر از نوع   پیمایشی است.-، یک تحقیق توصیفییازموردنهای دست آوردن داده تحقیق حاضر، از نظر روش و چگونگی به 
ارتباطات و   هحوز  ران یز خبرگان و مدصاحبه اانجام م، اطلاعات یگردآور در بخش کیفی پژوهش، جهت کمی( است.-اکتشافی )کیفی هآمیخت

اند تن از خبرگان حوزه مخابرات و نیز اساتید دانشگاهی بوده   15آماری نیز در این بخش تعداد    هصورت پذیرفت. جامع   یدانشگاه  دیمخابرات و اسات
 گیری گلوله برفی انتخاب شدند. نمونه  ه که به شیو
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 ...   ی همسو با فناور   ی انسان   ه ی سرما   ی مدل راهبرد   ی طراح   / فقیه و همکاران

 پژوهش تببین شده است:مشخصات خبرگان در بخش کیفی  1جدول در 

 . خبرگان در بخش کیفی   شناسی یت جمع مشخصات    - 1جدول 
Table 1- Demographic characteristics of experts in the qualitative section. 

 

 

 

  
. امتیاز ت بوده استلیکربر اساس الگوی بامبرگر و مشمولم و طیف محقق ساخته  هها پرسشنامدر بخش کمی پژوهش، جهت گردآوری داده

 ل شماره دو، مشخص شده است.به هر کدام از سوالات براساس این طیف در جدو یافتهاختصاص

 . نحوه تخصیص امتیازات به هر گزینه در طیف لیکرت در پرسشنامه اول   - 2جدول 
Table 2- How to assign points to each option on the Likert scale in the first questionnaire. 

 

تن به روش    281که از میان آنان، تعداد    اندبوده آماری در بخش کمی شامل خبرگان دارای پست و بدون پست شرکت مخابرات ایران    هجامع   ینهمچن
 .شده است ارایهجامعه و حجم نمونه   3جدول در  ای انتخاب شدند.تصادفی طبقه  یریگنمونه 

 . جامعه آماری و حجم نمونه   - 3جدول 
Table 3- Statistical population and sample size. 

 
 

 است:مشخصات خبرگان در بخش کیفی پژوهش تببین شده  4جدول در 

 . خبرگان در بخش کمی   شناسی یت جمع مشخصات    - 4جدول 
Table 4- Demographic characteristics of experts in the quantitative section. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ع - شاخص  فراوانی  درصد   ردیف  نو

 زن 4 26.6
 1 جنسیت

 مرد 11 73.4

 2 تحصیلات کارشناسی ارشد 6 40
60 9 60 

 سال 19تا  10 از 8 53.3

 سال 25تا  20از  5 33.3 3 کاری سابقه

 سال 26بیش از  2 13.4

 خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم  خیلی کم  ها گزینه 
 9 7 5 3 1 امتیازات

 حجم نمونه  جامعه آماری  نام واحد  ردیف 
 127 190 تعداد خبرگان دارای پست سازمانی 1
 154 259 پست سازمانیتعداد خبرگان فاقد  2
 281 449 تعداد کل خبرگان )دارای پست و فاقد پست( 3

ع - شاخص  فراوانی  درصد   ردیف  نو

 زن 96 34.2
 1 جنسیت

 مرد 185 65/8

 کارشناسی 82 29.2

 کارشناسی ارشد 165 58/8 2 تحصیلات

 یدکتر 34 10
 سال 5تر از کم 7 2.5

 3 کاریابقه س
 سال 10الی  5بین  41 14.6
 سال 15الی  10بین  56 19.9
 سال 20الی  15بین  98 34.9
 سال 20بیش از  79 28.1
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کرونباخ با استفاده از  یب آلفایس ضراد و سپیع گرد ی دهندگان توزن پاسخیابتدا، پرسشنامه در ب در بخش کمی، پرسشنامه  ییاین پاییتع  در راستای
، آمدهدستبه ل اطلاعات یو تحل ی بررس  یق، برایتحق ن یدر ا وتحلیل اطلاعاتروش تجزیه در خصوص  انهایتمحاسبه شده است.  SPSS افزارنرم 

ها،  نیانگیها، میریها، درصدگ یر فراوان یمتداول نظ یآمار یها، از مشخصهیف یاستفاده شده است. در روش توص  یو استنباط یف یاز دو روش توص 
دست آمد و سپس به ها به ر آمارهی ، ابتدا، مقادیدر خصوص آمار استنباط اطلاعات، استفاده شد. یف یتوص  یار، برای بررس یا انحراف مع یانس ی وار
 م داده شد.یجامعه تعم یها، به پارامترها، آمارهیفرض آمار یهاآزمون ک کم

 ش های پژوه یافته   - 5

پاسخ دهند. در گام بعد، پس از بررسی   هاالو ه متغیرها و س استاندارد، از خبرگان خواسته شد تا نسبت ب  هگیری از پرسشنامدر این پژوهش، با بهره 
است. سپس، نتایج حاصله، مورد آزمون معادلات ساختاری شده  [2]های مدل بامبرگر و مشولم ، اقدام به شناخت وضعیت قرارگیری مولفههاتیجه ن

دست آمده ه ها چگونه است. در همین راستا، اقدام به تعیین وزن با استفاده از نتایج بقرار گرفته شد تا مشخص شود که وضعیت ارتباطی میان مولفه
 قرار گیرند.  مورداستفادهها سنجیده شد تا در مدل نهایی شد. در نهایت متغیرهای مدنظر، با آزمون معادلات ساختاری، وضعیت ارتباطی آن 

 خلاصه به شرح ذیل هستند: صورتبه در این پژوهش،  مورداستفادههای  ها و تکنیک بر این اساس، آزمون

 شناسی بررسی جمعیت .1
 یت راهبردهای موجود در شرکت شناسایی وضع .2
 یموردبررس ها براساس متغیرهای بندی آن ها و رتبهشناخت وضعیت فعالیت معاونت .3
 وکار ب کس یراهبردها گیری تامین نیرو و تعیین وضعیت جهت .4
 بندی تعیین وضعیت اثرگذاری و رتبه .5
 تبیین ضریب مسیر و اثرگذاری متغیرها با استفاده از آزمون معادلات ساختاری  .6
 متغیرهای پژوهش  همگرابررسی روایی واگرا و  .7
 ه مدل نهایی یارا .8

 ی پژوهش تحلیل استنباط

ه  یهای موجود در شرکت مخابرات، حسب نظر خبرگان، اراابتدا، سنجش و شناسایی وضعیت استراتژی ،در نخستین قسمت از تحلیل استنباطی
 شود.می

 . فناوری ساده و پیچیده شناسایی وضعیت راهبردهای موجود در دو حالت    - 5جدول 
Table 5- Identifying the status of existing strategies in two simple and complex technology modes. 

 

 

 راهبرد متعهدانه  راهبرد پیمانکارانه  راهبرد پدرانه  راهبرد ثانویه   

 2.733096085 2.8113879 2.701067616 2.861209964 فناوری ساده

 2.829181495 2.679715302 2.758007117 2.672597865 یدهفناوری پیچ 
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 . موجود در دو حالت فناوری ساده و پیچیده   ی راهبردها شناسایی وضعیت    - 2شکل 
Figure 2- Identifying the status of existing strategies in two modes of simple and complex technology. 

 

 

یه، پدرانه و متعهدانه در شرکت مخابرات، از منظر  ، مشخص گردیده2شکل براساس  شده است وضعیت چهار حالت راهبردهای متعهدانه، ثانو
متعهدانه تمایل دارد؛  به سمت راهبرد  تربیشخبرگان، در چه وضعیتی قرار دارد. براساس نمودار فوق، سازمان، در وضعیت خدمات پیچیده، 

یه، مرکزیت فعالیت سازمان را پوشش میکه در وضعیت فناوری ساده، ر حالیندرع  در گام بعدی، شناخت وضعیت فعالیت  دهد.اهبرد ثانو
نسبت به وضعیت و ارکان  ها، درر دستور کار قرار گرفت. برای این منظور، طی یک پرسشنامه ماتریسی، از خبرگان خواسته شد تا نظر خود را  معاونت 

 ، بوده است:6جدول خبرگان، به شرح   ی حاصله از نظراتخدمات اعلام دارند. نتیجه

 . ها شناخت وضعیت فعالیت معاونت   - 6جدول 
Table 6- Understanding the status of the activities of the vice-chancellors. 

 

 

 

 

 ، مشخص گردید:7جدول در  شدهداده ها، نشان سازی و تعیین وزن، برترین رتبه یا در واقع، برترین خدمات مربوط به معاونتپس از نرمال

 . ها های معاونت فعالیت   ه رتب   - 7جدول 
Table 7- The rank of the activities of the vice-presidents. 

 

 

 

 

 HRMفعالیت  

ها معاونت   

 راهبرد  ارتباطات  طراحی شغل  جبران خدمت  آموزش  انتخاب 

 7/0537696 2/5279866 5/0633952 5/537673 5/2282916 4/4631861 وکارراهبرد توسعه کسب

 4/220471 2/7093839 5/8423566 7/267408 5/2168529 3/5240726 مالی

 6/7130945 3/7010983 2/801101 5/2071785 4/4657611 2/9280996 تامینزنجیره

 5/9598396 3/0094085 4/107847 5/6178586 5/0299513 4/0918108 تجاری

 5/9057297 3/5710912 6/470759 7/3076708 7/1331073 3/6090265 سرمایه انسانی توسعه

WI  ها فعالیت 

 وکارکسبراهبرد توسعه  0.203819

 مالی 0.194921

 تامینزنجیره 0.175399

 تجاری 0.193411

 سرمایه انسانیتوسعه  0.23245
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،  تامینزنجیره ، مالی، تجاری و در نهایت  وکارکسباهبرد توسعه  ین وزن را دارد. رتربیشدست آمده، توسعه سرمایه انسانی، بالاترین و  ه مقادیر ب  بنابر
در واحدهای شرکت مخابرات، در شرایط    وکارکسبگیری تامین نیرو و استراتژی تعیین جهت منظوربه ، همچنینهای بعدی، قرار دارند. در رتبه

 ، اعلام نظر کنند:8جدول فعلی، از خبرگان خواسته شد که نسبت به 

 . وکار کسب های  گیری تامین نیرو و راهبرد تعیین جهت   - 8 جدول 
Table 8- Determining the direction of manpower supply and business strategies. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 میانگین هندسی دیدگاه خبرگان نتیجه حاصله، به شرح زیر درآمده است:پس از اعمال نظر خبرگان و بررسی موارد و تحلیل 

 . وکار کسب   ی راهبردها گیری تامین نیرو و  تعیین وضعیت جهت   - 9جدول 
Table 9- Determining the status of workforce orientation and business strategies. 

 

 

 

 . وکار کسب   ی راهبردها و و  گیری تامین نیر تعیین وضعیت جهت   - 3شکل 
Figure 3- Determining the status of workforce orientation and business strategies. 

 سرباز وفادار  نیروی قراردادی  پیمانکارانه  متخصص متعهد   HRMفعالیت 
     اغلب بیرونی انتخاب

     اغلب درونی 
     ایحرفهمستمر  
     مستمر عمودی وزشآم

     ایحرفهمتناوب  
     متناوب عمودی 
     ثابت() شغلبر مبنای  

     بر مبنای شغل و عملکرد جبران خدمت
     بر مبنای عملکرد ضعیف 
     یکنواخت 

     غیریکنواختپیچیده و  طراحی شغل
     ندارد 

     عمودی و افقی ارتباطات
     عمودی 

 راهبرد پیمانکارانه  متعهدانه راهبرد   راهبرد پدرانه  راهبرد ثانویه   
 1/89 1/68 1/44 1/73 انتخاب

 1/93 2/34 2/66 2/94 آموزش

 2/54 2/89 2/23 2/61 جبران خدمت

 2/88 2/43 2/11 2/26 طراحی شغل

 1/27 1/49 1/33 1/98 ارتباطات

1/73
1/44

1/68
1/89

2/94
2/66

2/34
1/93

2/61
2/23

2/89
2/54

2/26
2/11

2/43
2/88

1/98

1/33
1/49 1/27

0

0/5

1

1/5

2

2/5

3

3/5

استراتژی ثانویه استراتژی پدرانه استراتژی متعهدانه رانهاستراتژی پیمانکا

انتخاب

آموزش

جبران خدمت

طراحی شغل

ارتباطات
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یه در هر پنج بعد انتخاب، آموزش، جبران خدمت، طراحی س ده براساس نتایج ب  ت آمده، در وضعیت موجود، برترین راهبرد از دید خبرگان، راهبرد ثانو
ها قرار دارد. در  کند، در جایگاه دوم راهبرد شرکت به آن تکیه می یهرازگاهک راهبرد جدید که ی عنوانبه کارانه، ت. راهبرد پیمانشغل و ارتباطات اس 

 آید:ها، در پی میو تعیین فناوری پرداخته شد که نتایج و تحلیل آن  وکارکسبمرحله دیگر، به سنجش وضعیت سه متغیر جذب نیرو، تعیین راهبرد 

 . تعیین وضعیت اثرگذاری   - 10ل جدو 
Table 10- Determining the status of effectiveness. 

 

 

 

و   1.96فراتر از بازه بحرانی  Tبه قرارگیری آماره  با توجه از دیدگاه خبرگان، راهبرد و فناوری ، هر سه عامل جذب نیرو، آمدهدستبه براساس مقادیر 
بتوان اهمیت هر سه متغیر را سنجید، از آزمون فریدمن بهره  کهینا، نشان از اثرگذاری متغیرهاست. برای 0.05تر از کوچک  نیز معیار تصمیم که

 آزمون مربوطه به شرح ذیل است: هگرفته شد که نتیج

 . بندی متغیرها تعیین رتبه   - 11جدول 
Table 11- Determining the ranking of variables. 

 

 

 

ای هکه راهبرد ترین متغیر از دید خبرگان، برای تعیین راهبرد در وضعیت آینده است؛ درحالیعنوان مهم»فناوری«، به   ی آزمون مربوطه،بر اساس نتیجه
 گیرد.رتبه دوم و جذب نیرو هم در آخرین رتبه قرار میوکار، در کسب

 ل براساس روابط میان متغیرها با استفاده از آزمون معادلات ساختاریتحلی

استفاده شده است. تحلیل مربوطه  SmartPLS افزارنرم برای سنجش و ارزیابی و تحلیل متغیرهای پژوهش، از آزمون معادلات ساختاری با کمک 
 باشد:صورت گرفته و نتایج آن به شرح زیر می 95%در سطح اطمینان 

 . ضریب مسیر میان متغیرها   - 4شکل 
Figure 4- Path coefficient between variables. 

 Test Value = 3 
 t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the Difference 
 Lower Upper 
 0/235462 0/133311- 0/0510753 0/044 123 2/048 جذب و نیرو

 0/30688 0/00965 0/158266 0/037 123 2/108 ردراهب

 0/434652 0/157284 0/2959677 0/000 123 4/224 فناوری

 میانگین  

 1.87 و نیروجذب 

 1.98 وکارکسبراهبرد 
 2.15 فناوری
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 . تبیین ضریب اثرگذاری میان متغیرها   - 5شکل 
Figure 5- Explanation of the influence coefficient between variables. 

 

 . خلاصه نتایج پژوهش   - 12جدول 
Table 12- Summary of research results. 

 

 

 

  
 

، دارای ارتباط مثبت و  0.352با ضریب مسیر  0.006و میزان خطای  95%با سطح اطمینان  HRMبر  فناوریبنابر نتایج پژوهش حاضر، ابعاد 
، دیگر متغیرهای مربوط به  علاوه بهباشد. اثرگذار می HRMاست، ابعاد فناوری بر  3.008که برابر با  Tبه آماره   با توجه، همچنینباشد. میمستقیم 

یار به مقدار مع  با توجهابعاد فناوری، شامل جذب نیروی کار، ایجاد انگیزه، مدیریت و افزایش عملکرد، انتخاب کارکنان و افزایش دانش/مهارت، 
گر اثرگذاری بیان  ،1.96رانی فراتر از بازه بح Tها و نیز مقدار باشد، همراه با ضریب مسیر مناسب آنمی 0.05تر از تصمیم که همگی کوچک 

 باشد.متغیرهای ابعاد فناوری بوده و نشان از شناسایی مناسب متغیرها توسط پژوهش می

 . روایی واگرا و همگرای متغیرهای پژوهش   - 13جدول 
Table 13- Divergent and convergent validity of research variables. 

 

 

روایی سازه و همگرا قرار گرفت که در جدول بالا،   یموردبررس آن، ی هر عامل، با توجه به مدل ، مشخصهSmart PLS افزارنرم براساس خروجی 
مقدار   همچنینباشد و برای تمامی ارکان متغیرها این امر رعایت شده،  0.7تر از که باید بزرگ  CRنتایج آن مشخص شده است. براساس مقدار 

AVE   باشد و نیز مقدار    0.5که باید فراتر ازAVE    که از میزانCR   نهایی پژوهش، دارای روایی همگرا و روایی واگرای مناسبی اشد، مدل  تر بکوچک
 است.

 مدل نهایی پژوهش 

یه،  ها، با تاکید بر راهبرد توسعه  های معاونتکه فعالیت حالیندرع باشد؛ راهبرد محوری سازمان می عنوانبه بنابر نتایج حاصله، راهبرد ثانو
یه قرار دارد. با اهبردهای وکار و نیز در وضعیت فناوری ساده، بر رکسب اطلاعات   نظر داشتمتعهدانه و در فناوری پیچیده، بر راهبردهای ثانو

زیر، طراحی   صورتبهگیری از مدل بامبرگر و مشولم، مدل راهبردی منابع انسانی، برای شرکت مخابرات ایران، و تاکید پژوهش بر بهره  آمدهدستبه 
 شود.می

 

 معیار تصمیم  Tآماره  انحراف معیار  مونه اصلی ن   
 HRM 0.352 0.307 3.008 0.006< -ابعاد فناوری 

 0.000 2.833 0.561 0.643 < جذب نیروی کار- فناوری ابعاد

 0.003 3.344 0.294 0.338 < ایجاد انگیزه-فناوریابعاد 

 0.009 2.826 0.383 0.422 < مدیریت و افزایش عملکرد-ابعاد فناوری 

 0.008 4.134 0.176 0.228 < انتخاب کارکنان-ابعاد فناوری 

 0.003 2.854 0.493 0.625 < افزایش دانش، مهارت -ابعاد فناوری 

 Cronbach’s Alpha Rho_A Composite Reliability AVE 
 0.5239 0.769 0.732 0.791 ابعاد فناوری

HRM 0.831 1.092 0.782 0.5362 
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a.                                                                                     b. 

 

 

 
 
 

         d.                                                                                             c. 

 . ایران   مدل راهبردی سرمایه انسانی همسو با فناوری در شرکت فناوری بنیاد مخابرات   - 6شکل 
Figure 6- Strategic model of human capital aligned with technology in Iran Telecommunications 

Foundation Technology Company. 

 

 گیری نتیجه   - 6

ین کهبا توجه به این  و  [2] مدل مرجع بامبرگر و مشولم پژوهش حاضر، با در نظر داشتن با هر سازمان انجام   باید منطبق انسانی  منابع استراتژی تدو
مخابرات ایران، ع انسانی شرکت  شود اقدام به شناخت راهبرد مناسب برای سرمایه انسانی با در نظر داشتن فناوری نموده است. مدل نهایی راهبرد مناب

 دست آمد.، در دو گروه خبرگان و کارکنان، بهآمدهدستبه های صورت گرفته و نتایج خود، از تحلیل

ین و جدید، در مسیر آیندهاین شرکت، برای همگامی نیازها و اهداف خود با فناوری  افراد صاحب   عنوانبه خبرگان )نگری و متناظر با نظر های نو
 کار گیرد:یاز دارد تا چهار راهبرد، به شرح زیر را به در سازمان(، ن نفوذ

 (37%یه )راهبرد ثانو .1
 ( 26%) راهبرد متعهدانه .2

 (22%) کارانهراهبرد پیمان  .3

 (15%) راهبرد پدرانه .4

یه(،  37%به ترتیب  ،دارند هاآنو درصد اهمیتی که  یموردبررس های نقش راهبرد  )پدرانه(   15%کارانه( و ان )پیم 22%)متعهدانه(،  26%)ثانو
ها بهره ببرد. مدل مزبور، ، از آنشدهیینتع های  تواند در وضعیتدهنده وزن راهبردهایی است که شرکت مخابرات میها، در واقع، نشان باشد. اینمی

راهنمای مسیر در جهت دستیابی به  ان تومندی اصولی دریافت و اخذ راهبردهای آینده شرکت مخابرات است. این مدل را میهای بهره گام بیانگر
راهبردهای   عنوان مدل مرجع در این سیستم در نظر گرفته شود.تواند به ین و برترین کاربری برای راهبردهای آینده شرکت مخابرات دانست و میتربیش

وری  دست آمده است، موجب افزایش بهره به  [2] پیشنهادی برای شرکت مخابرات ایران که با افزودن نقطه مرجع »فناوری« به مدل بامبرگر و مشولم
ین و کارآمدی شرکت خواهد شد. این شرکت، با این راهبردها و در پرتو توسعه و گسترش فناوری های خود را کاهش  اهد توانست هزینهخو  های نو

هبرد توسعه کسب   56.5% وکاررا
 43.5% اوری سادهفن

توسعه سرمایه انسانی 
%61.72 

فناوری پیچیده 
%38.28 

 ارتباطات
%26.52 

 28.61% آموزش 
 طراحی شغل

%33.71 
فناوری پیچیده 

%11.16 

 18.13جبران خدمات  %
 34.29%انتخاب و جذب نیرو 

 39.64%تجاری و مالی 
 7.94%فناوری ساده 

 26%راهبرد متعهدانه  38%راهبرد ثانویه 

 22%کارانه راهبرد پیمان
راهبرد پدرانه 

%15 
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را افزایش داده، درآمدهایش را افزایش داده و مزیت رقابتی برای خود ایجاد کند. مدل راهبردی پیشنهادی پژوهش حاضر، تلفیقی از  اشییکاراداده، 
 وتحلیل آن به شرح زیر است.های مورد اشاره در بالا است که بحث و تجزیه با وزن و سهم [2] راهبردهای چهارگانه بامبرگر و مشولم 

یه این امکان را به شرکت خواهد داد تا بخش مهمی از فعالیت که موجود در بازار متمرکز کند؛ درحالیار  های خود را با استفاده از نیروی ک راهبرد ثانو
شرکت مخابرات  ،بنابراین؛ خدمت، تسلط دارد. این راهبرد مناسب برای مشاغل ساده، استانداردپذیر و تکراری مناسب است ارایهبر فرایند تولید یا 

مین نموده تا در ادامه دیگر به ضرورت پرورش و  اشرکت ت خود را در بازار کار خارج از یازموردنتواند نیروی کار با اتخاذ و اجرای این راهبرد می
یه   ی که داراهایی انهای مرسوم و متعارف، سازمنگهداشت نیروهای کار رسمی و سازمانی خود مبادرت ننماید. از طرفی بر اساس برخی از رو

شود، از راهبرد می قلمدادمثابه یک مزیت رقابتی مهم ین به یها و فرآیند تبدیل در سطوح پاهای تکراری زیادی هستند، نگهداشت هزینهفعالیت
یه استفاده خواهند کرد. به بیانی دیگر، سازمان برد، از فناوری ثابتی استفاده گیری از این نوع راههای فوق هستند با بهره هایی که دارای شاخص ثانو

یه، با  همچنینای به فرآیند تولید وارد نسازند. نین خدشهخواهند ضمن رعایت مقررات و قوانموده و در ادامه نیز از کارکنان خود می ، در راهبرد ثانو
شرکت مخابرات ایران، این  شود. سازمان حاصل می وری برای ی، بالاترین بهره یند و مبتنی ساختن دستمزدها بر کارایاستفاده از کنترل رفتار و فرا

نه اندک دارد. بنابر نتایج این پژوهش، برترین راهبرد از دید خبرگان، راهبرد ی د با هزیز تول ی ایکند که حجم بالاهایی حاکم میراهبرد را در آن بخش
یه در هر پنج بعد انتخاب، آموزش، جبران خدمت، طراحی شغل و ارتباطات است  .ثانو

های شرکت در واقع بخش مهمی از فعالیتتوان برای اجرای مشاغل تخصصی و پیچیده در شرکت مخابرات ایران بهره برد.  از راهبرد متعهدانه نیز می
و توانمند و  باشد که این موضوع خود نیازمند کارشناسان و خبرگانی فعال  های تولید پیچیده و نیازمند دانشی خاص میمخابرات ایران مبتنی بر شبکه

گاه به آن دانش است و از طرفی جایگزین نمودن چنین نیروهای متخصصی نیز   مقدور و ممکن نخواهد بود. در این راستا لاجرم  و سهولت    یراحتبه آ
یکردی اثربخش به بازار کار درون سازمان داشت و فرآیند توسعه و آموزش کارشناسان شرکت مخابرات و نیز میزان تعهد و  باید وفاداری آنان به  رو

وری جاد انگیزه در قالب منافع مشترک، بهره یتواند با ا، میت منابع انسانی شرکت مخابرات ایرانیریداد. مد  کید قراراو ت  موردتوجهشرکت مخابرات را  
مرکز و توجه اصلی خود را معطوف  و کارآیی سازمان را به سطح بالایی برساند. لذا در راستای ایجاد منافعی مشترک، شرکت مخابرات ایران بایستی ت

 همچون عدالت، برابری و مساوات در درون سازمان قرار دهد. کید بر اصولیامین نیروی انسانی داخل سازمانی و ت ابه آموزش کارمندان، ت

بالایی را به همراه خواهد داشت زیرا این راهبرد برای مشاغلی که دارای پیچیدگی زیادی  هکارانه اساسا به سه علت برای سازمان، هزینراهبرد پیمان
قرار خواهد   مورداجراطلبد، جذب نیروهای دائمی و رسمی را می بوده و نیازمند خبرگان و متخصصین خاصی است و بر این اساس، استخدام و

و متخصصانی    موقت نیاز خواهد داشت. به همین سبب، معمولا چنین کارشناسان  صورتبه و  گرفت. سازمان نیز به این نوع راهبرد در مقاطعی کوتاه  
های خود، نیازمند شرکت مخابرات ایران، برای بخشی از فعالیتشوند. جهت انجام مشاوره و یا اجرای بخشی از یک پروژه به همکاری دعوت می

ن افراد را به جذب  یموقت، ا صورتبه ، یازموردنهای ی تامین افراد متخصص و مهارتکارگیری این راهبرد است. در این صورت، این شرکت براه ب
وری، عمدتا بر محصول یا نتیجه کار این  برای افزایش کارآیی و بهره م ندارد. شرکت مخابرات  یدا  صورتبه نموده و در ادامه ضرورتی برای جذب آنان  

ن اهداف سازمانی،  ی مانان از تیای هماهنگی میان منافع این افراد با منافع شرکت و کسب اطم، در راستروینا متخصصان، پایش و نظارت دارد. از 
بسیار محدودی از عملکرد شرکت مخابرات ایران، در حوزه مدیریت منابع شود. در نهایت، بخش پرداخت می هار به آنیعمدتا حقوق و پاداش متغ 

شود؛ با این تفاوت که مدیریت شرکت، کار گرفته مید، برای مشاغلی تکراری، ساده و استانداردپذیر بهانسانی، مبتنی بر راهبرد پدرانه است. این راهبر
ها با فرهنگ سازمانی شرکت دارد. شرکت مخابرات، با اتخاذ این راهبرد، در سطحی آن  تمایل به نگهداری و ارتقای کارکنان موجود و هماهنگ کردن

وری در عملکرد را داشته باشد. این امر های ساده و تکراری، با حداقل نیروی انسانی، بالاترین بهره تا در فعالیتمحدود، این امکان را خواهد داشت  
، محمدی [37]و همکاران  نظریهای پژوهش های پژوهش حاضر با نتایج و یافته گیرد. نتایج و یافته میاز طریق پایش و نظارت بر فرایند کار انجام 

نداشته  [40]، هی و وانگ [39]های پژوهش رنگریز و کریم راستایی چندانی یا نتایج و یافتهراستا بوده است ولی هم، همسو و هم [38] و همکاران
 است.

 پیشنهادهای پژوهش   - 6-1

انداز مخابرات در دسترس مدیران قرار گیرد. در این های انسانی برای تحقق چشممختلف اطلاعاتی، مالی، سرمایههای  شود منابع لازم در حوزه پیشنهاد می .1
که استراتژی  به این  با توجه .نمود و هم در پی جذب منابع بیرون از سازمان تاکید نمود بود توان نسبت به تخصیص بهینه منابع موجود اقدامبخش هم می



231 

 

 ...   ی همسو با فناور   ی انسان   ه ی سرما   ی مدل راهبرد   ی طراح   / فقیه و همکاران

یه در سازمان گیری از باشیم و با بهرهسازمان می تربیشدر این زمینه نیازمند کنش و فعالیت  روینا عنوان استراتژی مرجع اصلی شناخته شده، ازهب ثانو
 مند گردیم. ه و ارتباطی نظیر شاتل، ایرانسل و... بهر یاشبکه های همکار خدمات رسان سازمان 

یت، مدیران می پروری نیز یکی دیگر از روش کارگیری نظام جانشین ههای آموزشی و سمینارها و ببرگزاری دوره  .2 باشد. در این رابطه بایستی به های تقو
یض اختیار ت  پروری در سازمانهای آموزشی، جانشین هایی چون برگزاری دوره مقوله های متعهدانه به مدیران  تواند در استراتژی کید کرد که این امر می او تفو

های مدیریتی، برگزاری های آموزشی حین خدمت، برگزاری همایش توان از دوره های آموزشی می باشد. در خصوص برگزاری دوره  رسانکمکسازمان  و
ریزی  به برنامه  بایدپروری  در خصوص فرآیند جانشین  همچنینیران برای یادگیری آنان بهره لازم را برد.  و روش ایفای نقش مد  محور مدیرانهای مهارت کارگاه

یژه پروری و مدیریت جانشین نشین جا یض اختیار نیز بایستی به تبیین حوزه مسئولیت و شرح وظایف، واگذاری  پروری توجه و ای گردد. در رابطه با تفو
 ها مبتنی بر اختیارات واگذاری مدیران توجه شود. رزیابی مسئولیتو ا اختیارات مبتنی بر وظایف

 و رشد یبرا یازموردن یهامهارت  و توسعه آموزش  با  ،بنابراین ؛دارد  یچند مهارت کارکنان به یشدیدتر  نیازباشد،  یتربیش  یپیچیدگ یدارا هرچه شغل .3
 همت باید کارکنان گوناگون یهامهارت  توسعه به  مدتکوتاه و کارگاهی دوره  یجابه بلندمدت و یتجرب آموزش  روش  یجایگزین و یانسان  ینیرو  یارتقا

 گمارد.

 تاکید با کهاین  ضمن. باشد  برخوردار  استخدام بدو در یبالای  نسبتا یتوانای  و مهارت  و از دانش یانسان ینیرو ی مشاغل بایست ینسب یبه پیچیدگ با توجه .4

 .فعالیت برسند به توانندی م  نیز فوق ای هینه زم  در بالقوه هایستگی شا  بر توسعه

 های آتی شنهادها برای پژوهش ی پ   - 6-2

 در بخش خصوصی نیز طراحی گردد.  [2] با اقتباس از مدل بامبرگر و مشولم SRPهای آتی الگوی مرجع استراتژیک گردد در پژوهشپیشنهاد می .1

های پژوهشی مطرح شده  سازی معادلات ساختاری به آزمون فرضیهبا استفاده از مدل شناسی کمی و  های آتی مبتنی بر روش شود که در پژوهشپیشنهاد می .2
 استانی دیگر نیز پرداخته شود. -خدماتی یهاازمان سدر سایر 

شناسایی  ، ضمن SWOTگردد مبتنی بر تحلیل ریزی راهبردی برای مدیریت انجام شود. در این راستا پیشنهاد می شود در تحقیقات آتی برنامه پیشنهاد می .3
 در سازمان مخابرات پرداخته شود. ریزی دقیق ها و تهدیدات محیطی، به برنامهفرصت  همچنیننقاط قوت و ضعف داخلی و 

شناختی، نوع راهبردهای سازمان و...  ، اطلاعات جمعیتیسازمانفرهنگشود در تحقیقات آتی به بررسی نقش برخی از متغیرهایی چون نوع پیشنهاد می .4
 در مدل پژوهش پرداخته شود.  شدهاشاره های ین سایر مقوله در رابطه ب

 پژوهشی   ی ها ت ی محدود   - 6-3

شناسایی   های اصلی این روش،شناسی بکار رفته در بخش کیفی این پژوهش دارد، با این حال یکی از محدودیتهای بسیاری که روش رغم مزیتعلی .1
در فرآیند اجرای  بایدانتخاب افرادی که  ،بنابراین ؛باشد در فرآیند پژوهش می هاا و مشارکت آن زلهادقیق و جامع خبرگان درگیر در رابطه با موقعیت مس

 شرایط مساله باشند.  افرادی انتخاب شوند که درگیر در  بایدپژوهش و مصاحبه مشارکت داشته باشند کاری بسیار سخت و حساس بوده است؛ زیرا 

ثیرگذار باشند که  ارسد برخی متغیرهای دیگر در این خصوص تای شناسایی گردید، در این رابطه به نظر مینهشده برخی از عوامل زمی ارایهاگرچه در مدل  .2
بررسی شوند که به دلیل محدودیت در  ضروری است نقش متغیرهایی چون نوع فرهنگ حاکم بر مخابرات، نوع ساختار و نوع راهبردهای مخابرات و... نیز

 امکان بررسی آنان در این رهیافت وجود نداشت.  قلمرو زمانی و موضوعی پژوهش
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