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  چكيده

يند الزامي و  اهاي يادگيرنده و پيشرو، توانمندسازي منابع انساني به عنوان يك فر           امروزه در سازمان  
در ادبيـات حـوزه   موجـود  و تنـوع تعـاريف و تعـابير    با توجه به تفـاوت    . شود مستمر، دنبال مي  

جملـه نيازهـاي اساسـي      الگـويي معتبـر و اجرايـي، از        برخورداري از توانمندسازي منابع انساني،    
 با هدف طراحي الگـويي مناسـب بـراي          ،پژوهش حاضر . رود هاي هزاره سوم به شمار مي      سازمان

هاي محيطي،  همچون؛ زمينه منطقي ميان عواملي  به منظور ايجاد ارتباط وتوانمندسازي منابع انساني
هاي فردي، محيط كار داخلي      هاي سازماني، تفاوت   ها، زمينه   نگرش هاي اسلامي، ادراكات و     ارزش

 نظـري  ادبيات ابتدا ،مفهومي پژوهش  الگوي طراحيراي  ب. ه است و توانمندسازي رواني انجام شد    
ترين الگوهاي مطرح شـده در       با مطالعه مهم  سپس   مرور شد و   انساني منابع توانمندسازي حوزه در

با تكيه بر الگوي ارائه شده       ايران، در ملي رسانه بومي شرايط گرفتن نظر در زمينه توانمندسازي و  
فـزوده  هاي اسلامي به آن ا      رابينز و همكاران، دو ركن اصلي، يعني زمينه محيطي و ارزش           از سوي 

 ، چگونگي تأثير متقابل متغيرها    دركثر و   ؤتأييد عوامل م  همچنين براي آزمون الگوي ياد شده       . شد
  .دش فادهاست) افزار ليزرل با استفاده از نرم(از تحليل عاملي تأييدي 

توانـد نـوعي شـناخت كـاربردي از موانـع و احتمـالاً         الگوي معرفي شده در اين پژوهش مي      
  .آميز توانمندسازي فراهم آورد مسيرهاي فرايند موفقيت

  
  ، توانمندسازي منابع انساني، رسانه ملي هاي اسلامي ارزش :كليد واژه
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  مقدمه

ناظر به منابع انساني در سـطوح و   ،  )1383افق رسانه،   ( سند افق رسانه   18شماره  راهبرد  
 كيفي  هاي مختلف سازمان تدوين شده است و بر ارتقاي مؤثر امر آموزش و توسعه              رتبه

  روزآمـد،  ،اي  نيروهاي با استعداد، خـلاق، حرفـه       به كارگيري منابع انساني سازمان و نيز      
هاي نظام اسلامي در مشاغل مختلف، بـويژه   مند، متعهد و وفادار به اصول و ارزش     علاقه

به روز نشدن   . سازي، تأكيد دارد   مشاغل مديريتي و مشاغل حساس بخش توليد و برنامه        
بــه روز نــشدن ار در كنــ ،هــا هــاي منــابع انــساني و تغييــرات مــستمر در فنــاوري نظــام

 تحقق اهـداف   سر راه  هاي دانشي و مهارتي مديران و كاركنان، مشكلاتي را بر          شايستگي
  . ده استايجاد كرتعيين شده در افق رسانه 

هاي پس از انقلاب شكوهمند       استقرار سيستم مديريت منابع انساني در سال       با وجود 
 نـان آوري   سيما و ميـزان بهـره      و اجايي بسيار بالاي كاركنان در سازمان صد       هاسلامي، جاب 

 شده است، سازمان در رسيدن به اهـداف مـد           موجب) به عنوان منابع راهبردي سازمان    (
 ـ       در اسـناد پـشتيبان افـق    . رو شـود  هنظر خود در سند راهبردي افق رسانه بـا كنـدي روب

نظام مشاغل، حقوق و دستمزد، آموزش و ترفيعـات بـا شـرايط       نداشتن  رسانه، از تطابق    
 خواسـتار بازمهندسـي نظـام       17راهبـرد   بـه ايـن ترتيـب،       وين رسانه، ياد شده است و       ن

 نظام ارزشيابي و ترفيعـات بـا تأكيـد بـر      ومشاغل، نظام حقوق و دستمزد، نظام آموزش  
  .)1383 افق رسانه،(است ارزشيابي مديران، 

 ينـسان  ملـي و تربيـت نيـروي ا        هكارآمدي رسـان   تأكيدات رهبر معظم انقلاب اسلامي بر     
 شـكاف  ،اي از سوي ديگـر   دنياي رسانهايجاد شده در الگوهاي   كارآمد از يك سو و تغييرات       

 ،مقام معظـم رهبـري  .  شده استموجبملي در رسانه را  ميان وضع موجود و وضع مطلوب       
 ه رسـانه، عرص ـ به عنوان الزامي براي» كارآمدي« ضمن اعلام ، مليهدر ترسيم مأموريت رسان  

اداره كـل آمـوزش و پـژوهش         (كننـد  لي عنوان مي  لالم  استاني، ملي و بين    فعاليت رسانه را  
اي مـا بايـد بـه         و اعتقاد دارند آرايـش سـازماني و رسـانه          )403ـ404، صص   1386سيما،  
 ، ابعاد پوشش دهيم و براي تحقـق ايـن امـر         ه كشور را در هم    هاي باشد كه بتوانيم هم     گونه

 يعنـي  ،بديهي است در راستاي تحقق اين مهم   . )نهما (دارندتأكيد  بر كارآمدي اين آرايش     
 نيـروي   برخـورداري از   »هـا   زمينـه  هالملل و ايجاد پوشش در هم ـ       بين هكارآمدي در عرص  «

  . رود شمار ميه بهر اقدام  ينيازها  پيشاست كه ازجمله امري ضروري ،انساني كارآمد
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صـورت طراحـي     در   ،منـابع انـساني   هـاي    در نظام شده  طرح   يها با توجه به راهبرد   
سـيماي جمهـوري اسـلامي ايـران         و در سـازمان صـدا     انساني الگوي توانمندسازي منابع  

را بـه   قانون از پيروي. 3كاري؛   زندگي بالا بردن كيفيت  . 2وري؛   افزايش بهره . 1 توان مي
اي كـه     انگيـزه  اقدام بـه پـرورش مـديران و كارمنـدان بـا           .  انتظار داشت  ،عنوان نتايج آن  
 در ،دهنـد  الي سازمان را سرلوحه اهداف فردي و سازماني خـود قـرار مـي   پيشرفت و تع 

هـا بـر    دنياي پرشتاب و سرشار از تحول و رقابت دنياي امروز، موجبات برتري سـازمان   
  .آورد فراهم مييكديگر را 

 ارائهتي كه ذكر آن رفت، ابتدا بايد به         رانديشي براي مسئله و ضرو      چاره خصوصدر  
سـازي فاقـد      ادبيـات توانمنـد    امـا در زمينـه توانمندسـازي بپـردازيم،         قابل قبول    يتعريف

از عناصـر و اصـول   ( پذيرفته شده كاربرديِ بدون تناقض و كاملاًف اي از تعاري   مجموعه
 حتـي در بـين      ،ايـن تعـاريف در بـسياري مـوارد        . اسـت ) مهم در فرايند توانمندسـازي    

يـه و اسـاس فقـدان تعـاريف         پا. هـستند پژوهشگران و انديـشمندان متفـاوت و متنـوع          
، در  اسـت مشترك، اين باور و عقيده است كه توانمندسازي تركيبي سـاده و قابـل فهـم                 

هـاي مختلفـي    شـود، داراي لايـه    توانمندسازي، در محيطي پويا مطرح ميچونحالي كه  
 هـاي انجـام شـده در ايـن زمينـه، منحـصراً              بيشتر پژوهش   و براي تجزيه و تحليل است    

مـورد  ) صـورت جـدا جـدا     ه  آن هم ب  (فرايندهاي از پيش تعريف شده را       هايي از    بخش
 ارائه تصويري نـاقص اسـت كـه در    ،ها   نتيجه نهايي در اين پژوهش    ،اند بررسي قرار داده  

بـراي مثـال، بيـشتر متـون نوشـته شـده در حـوزه               .  نـدارد  چنـداني محيط پويا كـاربرد     
انگيزشي به جـاي تغييـرات واقعـي    توانمندسازي به دليل در نظر گرفتن مسائل رواني و     

، مـورد   )تواند كاركناني با توانمندي بيشتر را نتيجه دهـد         كه مي (ساختار شغل در محيط،     
  ).1998، 2 اوسوليوانـ و لبيا1هاردي( اند انتقاد قرار گرفته

  ادبيات نظري

 بـر اسـاس   گردد كـه      برمي 1788 تعريف اصطلاح توانمندسازي به سال       نخستينتاريخچه  
 ايـن اختيـار     ؛دانستند  در نقش سازماني خود مي      به فرد  وانمندسازي را تفويض اختيار    ت ،آن
 فهـوم  به م  »توانمندسازي«اطلاق واژه   . شد مي به فرد اعطا يا در نقش سازماني او ديده           دباي

                                                      
1. Hardy       2. Leiba -O’Sullivan 
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 به معني پاسـخگويي     ،بار به طور رسمي   نخستين   براي   ،اشتياق فرد براي پذيرش مسئوليت    
را  فرهنگ لغت     در رايجهاي    تعريف) 1971( 1گروتوانمندسازي،  در خصوص   .  تفسير شد 

در  .دانـد   مـي بخشي    مأموريت دادن و قدرت    ،، تفويض اختيار    شامل تفويض قدرت قانوني   
سـازي   به كاركنـان مفهـوم    گيري     تصميم مر توانمندسازي را با واگذاري ا     2 گاندز 1990سال  
ايـن اصـطلاح را     ارائـه تعريفـي از      ) 1990 ( اما زايمرمن    )1990،  3به نقل از زايمرمن    (كرد

 كـه  زمـاني ميـسر اسـت    ، ارائه تعريف از توانمندسازيعقيده داردو داند   سهل و ممتنع مي   
 »بيگـانگي « و   »بي قدرتي «،  »درماندگي«هايي مانند     آن را بدون در نظر گرفتن واژه      بخواهيم  

، افراد گوناگون تعريف كنـيم با توجه به  در نظر بگيريم، اما هرگاه بخواهيم اين اصطلاح را          
  ).1990زايمرمن، (شود  مي دشواربسيار كار 

 امـا سـرانجام،   هاي زيادي به خود ديده اسـت         ادبيات توانمندسازي تاكنون دگرگوني   
  فعاليـت در    و ، تفكر انتقـادي   گفتگواي براي افزايش     توانمندسازي را زمينه  ) 2001 (4لي

ركـت بـه    بـراي ح  هـايي     دادن به فعاليت   اجازه دانست و اظهار داشت   هاي كوچك    گروه
، ديـدن و گفتگوهـا، از اجـزاي اصـلي      ، تقسيم و پالايش تجربيات، تفكر     فراسوي تسهيم 

  ).2001لي،  (توانمندسازي هستند

  ي توانمندسازيها الگو

هـاي    انـد و الگـو       توانمندسازي به پژوهش پرداخته    هتاكنون پژوهشگران بسياري در زمين    
 از واقعيـت  ،توان انتزاعـي انتخـابي   الگو را مي . ص ارائه شده است   بسياري در اين خصو   

بـه  بخش از پـژوهش، ابتـدا       در اين   . هاي خاصي از آن است      تعريف كرد كه بيانگر جنبه    
 و سپس با توجـه بـه ادبيـات    شود مي به اختصار اشاره     ،سازي  هاي توانمند   ترين الگو   مهم

  .  خواهد شدمطرح شده نسبت به انتخاب الگويي پايه، اقدام

  هارلي  سازي  الگوي توانمند

سازي، فاقد بيـان      بسياري از تعاريف ارائه شده در خصوص توانمند       ) 1997 (5به اعتقاد هارلي  
سـازي بـه       معتقد است، پيشينيان همواره به توانمند      6كانينگهام. دقيقي از معنا در كاربرد هستند     

                                                      
1. Groe       2. Gandez       3. Zimmerman 

4. Lee        5. Harley        6. Cuninghame 
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ــ بـه موضـوع     ـ و نـه منتقدانـه    سطحيمنزله يك پديده قابل قبول عمومي نگريسته و نگاهي    
توانـد    سازي نوعي راهبرد است كه بـر پايـه آن مـدير مـي               وي معتقد است، توانمند   . اند  داشته

همچنـين جـوهره    . تعهد كاركنان را در ازاي اعطاي مقداري اختيار بـه آنـان بـه دسـت آورد                
سـت و قـدرت نيـز      سازي، تغيير در نحوه توزيع و اعمال قـدرت در درون سـازمان ا               توانمند

   ).1995به نقل از هارلي، ( مديريت است هاي تعريف عنصر يكي از مؤلفه

   توانمندسازي گلن لاوراكالگوي

، كارشناس برجسته بهداشـت انگلـستان، بـا پژوهـشي در منـاطق              )2003 (1گلن لاوراك 
ايـن  . روستايي جزاير فيجي، الگويي از توانمندسازي جوامـع كوچـك ارائـه داده اسـت              

، رويكردي جديد به توانمندسازي دارد كه در آن نقش افراد در تبيين و اجراي الگو               الگو
  .تر است بسيار پررنگ

   توانمندسازي آنا كارولالگوي

ضمن تأكيد بر نياز به كار گروهي و ضرورت آن، به وجود نوعي مقاومـت               ) 1995 (2آنا كارول 
وي در مطالعـات خـود،      .  كرده اسـت   در مقابل كار گروهي و حتي تنفر از آن در سازمان اشاره           

در كار گروهي ارائـه داده و آن را ايجـاد فرهنـگ توانمندسـازي ناميـده                 را  اي از رهبري      چرخه
است؛ به عبارت ديگر، كارول فقدان رهبري مؤثر و مناسـب در كـار گروهـي و نبـود فرهنـگ                     

  . داند ميها در پذيرش كار گروهي  توانمندسازي را دليل اصلي مقاومت برخي سازمان
ريـزي شـده      با نگرش به رويكرد نوين رهبري گروه پايه        الگوي توانمندسازي كارول  

در اين الگو، چهار گام اصلي توانمندسازي از سه بعد گروه، فـرد و رهبـر مـورد                  . است
   .)3ـ7، صص 1995كارول،  (تجزيه و تحليل قرار گرفته است

  الگوي والاس و استورم

 انتقـالي هـر     ههشگران توانمندسازي را يكي از عناصر در مرحل       در بسياري از موارد، پژو    
هاي اداري دانسته و آن را هم ارزش بـا رهبـري، يـادگيري سـازماني و               تغيير در سازمان  

                                                      
1. Glenn Laverack       2. Anna Carrol 



  1390بهار )/ 65پياپي  (1شماره / همهجدسال / هاي ارتباطي  پژوهش���� 98

  

در الگـوي خـود، ارتبـاط    ) 2003 (2 و اسـتورم 1والاس. انـد  تنوع در نيروي كار برشمرده 
هـاي    انتقالي هر تغيير در سازمان    ه موفقيت در مرحل   هتنگاتنگ اين چهار عنصر را به منزل      

  .دانند اداري و در راستاي پاسخگو بودن هر چه بيشتر مي

  الگوي توانمندسازي نوكلينن و روهوتي

هـاي    شـهر سـارايوو، معتقدنـد فعاليـت      5، از دانشگاه تامپر   )2003 (4 و روهوتي  3نوكلينن
 در الگـوي  آن دو. چنداني براي عمليـاتي كـردن توانمندسـازي صـورت نگرفتـه اسـت            

 به نقل از هرنكول، جادسـون و        ،6 محور رشد) فضاي(توانمندسازي خود موسوم به جو      
 ـ  توانمندسازي، به تحليل عناصـر سـه  هبا بررسي ابعاد چهارگان  ) 1999(هفنر    اصـلي  هگان

 ه الگـوي خـود معتقدنـد، دغدغ ـ   بـر اسـاس   نوكلينن و روهوتي    . توانمندسازي پرداختند 
 هويـت   ه پاداش براي يادگيري، توانمندسازي كاركنان، توسـع       ريزي  اصلي مديران، برنامه  

 برنامه و ارزيـابي  هگذاري براي يادگيري، توسع اي، خلق كار بر مبناي تعامل، هدف        حرفه
هـاي   يادگيري است، و ارزش مشوق شغلي نيز بـه ميـزان چالـشي بـودن كـار، فرصـت              

   ).2003 ،ن و روهوتينوكلين (هاي همكاري و يادگيري بستگي دارد اثرگذاري و فرصت

  اباندور الگوي توانمندسازي خود اثربخشي

 و نقـش آن در      »8كارآمـدي خـود   « باورهـاي سازي     در مطالعات خود، به مفهوم     7باندورا
شناسـي، معرفـي سـه     اصل پژوهش وي در روان. احساس قدرت شخصي پرداخته است   

  : ير استزابزار براي توانمندسازي ديگران به شرح 
  ز احساس مثبت  استفاده ا●
   داشتن الگو از افراد موفق●
 ، عباسـي  وابطحـي   ()  موفـق  هتجرب( تجارب واقعي از تسلط در اجراي موفق كار          ●
  . )196 ، ص،1386

                                                      
3. Nokelainen 2. Storm 1. Wallace 

6. growth oriented atmosphere 5. Tamper 4. Ruhotie 

 8. self-efficacy 7. Bandura 

 1. 
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   و همكارانالگوي توانمندسازي رابينز

هـا،   كنـد كـه ادراك    را عرضـه مـي  ،)2002 (3 و فرنـدال  2، كرينـو  1 الگوي رابينز  1نمودار  
عوامل اصـلي بافـت سـازماني و     همراهي  سازي رواني ناشي از آن با       ها و توانمند    نگرش

در خصوص اين الگـو كـه مبنـاي          (.دهد    را نتيجه مي   رفتارهاي توانمند شده     ،محيط كار 
است، توضـيحات بيـشتري     » توانمندسازي منابع انساني در رسانه ملي     «الگوي پبشنهادي   

  ).در ادامه متن حاضر ارائه خواهد شد

  2002يند توانمندسازي رابينز و همكاران، ا فرـ1نمودار 

  
  
  
  

                                                      
1. Robbins        2. Crino       3. Frendal 

 هاي سازماني زمينه

  محيط كار داخلي

انتقـال قـدرت و اختيـار و بـه           :ساختار شغلي 
  اشتراك گذاشتن اطلاعات و منابع 

آموزش تخصـصي،   : هاي منابع انساني    فعاليت
ارزيابي و بازخورد عملكرد، سيـستم حقـوق و         

  پاداش 

 اقدامات مديريتي  

  سازي رواني  توانمند
تاثير، شايستگي، 

 داري، خود مختاري معني

  كات و نگرشدراا
فرصت، حمايت، تعهد، 

 اعتماد

 هاي فردي تفاوت

رفتار 
 شده توانمند

 هاي فردي تفاوت
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   در رسانه مليمنابع انسانيالگوي توانمندسازي عوامل مؤثر بر چارچوب مفهومي 

  هاي محيطي زمينه

بنـابراين بـراي حفـظ      . ده اسـت  بـو  گذشته بسيار مـتلاطم      هكار در سه ده    و محيط كسب 
بايد به تشخيص و تحليل       ها     جهاني، سازمان  متغيرموفقيت مستمر، در شرايط به سرعت       

 منابع انساني را به نحـوي انجـام دهنـد كـه     توانمندسازيهاي محيطي بپردازند و   ويژگي
  ). 2005، 2 و هانگ1چانگ( نيازهاي بازار پويا و در حال تغيير را برآورده سازد

  منويات مقام معظم رهبري

سازي منابع انـساني در     جمله عوامل محيطي مؤثر بر چارچوب مفهومي الگوي توانمند          از
  : رسانه ملي، منويات مقام معظم رهبري است كه فرمودند

 اصلى براى يك      سازه ،واقع است؛ يعنى در   هويت حقيقى جامعه، هويت اخلاقى آن     «
مـا بايـد    . گيرد چيز بر محور آن شكل مى       اخلاقى آن جامعه است و همه         اجتماع، شاكله 

 ).1386كل آموزش و پژوهش سيما، اداره  (»به اخلاق خيلى اهميت بدهيم

اي كشورهاي مختلف بـا   سازان رسانه  در ديدار مديران و برنامه   ،ي انقلاب اسلام  رهبر
المللي در رسانه ملي را در زمان حاضـر دوچنـدان            اهميت نگاه بين  ) 26/2/1385(ايشان  

رســاني دربــاره   و ترســيم چهــره واقعــي از اســلام و انقــلاب و اطــلاعنــدارزيــابي كرد
در برابر حجم گسترده امواجي كه خـلاف آن را تـرويج و             را  هاي ايران اسلامي     واقعيت
محورهـاي مـورد تأكيـد مقـام     . ندشمرداي سنگين براي رسانه ملي     كنند، وظيفه  تبليغ مي 

  : عبارتند از،دنبال كندبايد معظم رهبري به عنوان اهدافي كه رسانه ملي 
  امنيت جهانيبهبود زندگي انسان و گسترش صلح و . 1
  ها  چند جانبه ميان ملتيا گفتگوي آزاد و دوجانبه و  برايسازي زمينه. 2
  ها هاي والاي انساني ميان ملت تبادل مفاهيم فرهنگي و اخلاقي و ارزش. 3
  سالاري ديني براي غرب تبيين ديدگاه اسلام درباره زن، حقوق بشر و مردم. 4

                                                      
1. Chang       2. Huang  
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  اسناد فرادستي

هاي كلـي برنامـه       سياست،  ش. هـ   1404مي ايران در افق     انداز جمهوري اسلا   سند چشم 
افـق    توسعه در امور فرهنگي، قانون اساسي، اساسـنامه سـازمان صداوسـيما، سـند         پنجم

هاي محيطـي مـؤثر       جمله اسناد فرادستي هستند كه در زمينه         از و راهبردهاي كلان  رسانه  
  .بر چارچوب مفهومي نقش دارند

  ها ارزش

  :عبارتند از» هاي حاكم بر رسانه ملي رزشاصول و ا«ترين  مهم
هـا    ريزي  ها، برنامه    اسلامي و انقلابي بر كليه سياستگذاري      ،هاي ايراني   حاكميت ارزش . 1

  و توليدات؛
امين نظام و مورد اعتمـاد مـردم و پـل ارتبـاطي مـستحكم ميـان آحـاد جامعـه و            . 2

  دم و دولت؛كننده ارتباط همدلانه و صميمانه مر مسئولان نظام و تسهيل
  سازي؛ توجه به نياز، مصلحت و ميل مخاطب در امر سياستگذاري و برنامه. 3
  ها؛  فني و هنري و كارشناسي در توليد برنامه،اي هاي حرفه رعايت اصول و ارزش. 4
هـاي درون نظـام و حاكميـت     هاي سياسي جناح طرفي در حوزه رقابت   رعايت بي . 5

  مصالح نظام و مردم در اين بخش؛
 هاي مختلف موجـود در كـشور و پرهيـز از هـر             ها و طايفه   احترام به فرهنگ قوم    .6
  عيض قومي، مذهبي و ديني، به منظور حفظ وحدت، يكپارچگي و انسجام ملي؛بگونه ت
هـا،   هـا، قـوم    توجه به كليه آحاد جامعه، به عنوان مخاطبان رسانه ملي شامل گروه           . 7

  لي مختلف؛هاي تحصي هاي سني و گروه جنسيت و طبقه
پاسداري از خط و زبان فارسي و ميراث كهن فرهنـگ اسـلامي ايرانـي و تـاريخ                  . 8

  كهن ايران زمين؛
رعايت آزادي بيان و نـشر افكـار و تـضارب آرا، بـا رعايـت مـوازين اسـلامي و             . 9

  مصالح كشور؛
دوستي، عدالت و برابري و حمايت از         ديانت و معنويت، صلح و نوع     از   تايمح. 10

  ان و امت اسلامي در عرصه جهانيمستضعف
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  رابينز و همكارانالگوي توانمندسازي 

 الگويي است كـه در ايجـاد ارتبـاط       )2002(ده از سوي رابينز و همكاران       الگوي ارائه ش  
هاي دخيل در توانمندسازي موفق بوده است؛ و بـه عنـوان الگـويي      منطقي ميان شاخص  

ادراكـات و  : ي ايـن الگـو عبارتنـد از   زااج ـگيـرد،    پذيرفته شده مورد اسـتفاده قـرار مـي        
هــاي فــردي، محــيط كــار داخلــي و فراينــد  هــاي ســازماني، تفــاوت هــا، زمينــه نگــرش

. شـوند  توانمندسازي، كه در ارتباطي تعريف شـده، رفتـار توانمنـد شـده را حـادث مـي       
سـازماني  از زمينه  هستند كه    كليديارتباطات  ابزارهاي  گر   هاي مداخله  ها و نگرش   ادراك

  .گذارند ميثير تأتوانمندسازي رواني گيرند و بر  تأثير مي، داخليو محيط كار 
محيط كـار   همچنين   و   يازمانهاي س   زمينهثيرات و نفوذ    أهاي فردي كاركنان، ت    تفاوت

هاي   ها و نگرش    ادراك ،به طور مستقيم  همچنين   ؛را محدود و تعديل خواهد كرد     داخلي  
خواهنـد  ثير قرار   أسطح توانمندسازي رواني را تحت ت       و به طور غير مستقيم،     گر مداخله

 ،توانمندسـازي روانـي   منابع انساني به طور مستقيم تحـت تـأثيرِ          رفتار توانمند شده    . داد
  .داخلي قرار داردو عوامل اصلي محيط كار هاي سازماني  زمينه

  منابع انساني در رسانه مليالگوي توانمندسازي چارچوب مفهومي 

بـا  ( از جامعيـت لازم      )2002 (لگوي ارائه شده از سوي رابينز و همكـاران        نظر به اينكه ا   
برخوردار است، همچنين با عنايت به اينكه عناصـر بـه كـار             ) توجه به ادبيات ارائه شده    

گرفته شده و ارتباط ميان آنها در اين الگو با تعابير علمـي همـراه اسـت، ايـن الگـو بـه                      
هـا و الزامـاتي كـه در رسـانه ملـي       ا توجه به تفاوتاما ب. عنوان الگوي اوليه انتخاب شد  

نسبت به آنچه   تري     قوي الگوي هتوان به تعريف و ارائ       جامع، مي  يبا نگرش مطرح است،   
 مـشي   اينكه خط    نظر به  . ارائه شده است، دست يافت     )2002( و همكاران    از سوي رابينز  

 از پرهيـز  هـا،  برنامه كليه بر اسلام سيما، حاكميت  و سازمان صدا هاي    برنامه اصول و كلي
 اساسـي  قـانون  و انقلاب روح  حاكميت و اسلامي معيارهاييا   مخالف هاي برنامه پخش

توان   مي اسلامي استقلال، آزادي، جمهوري   شعار دررا   كه تبلور آن   ستها  برنامه كليه بر
 عنـوان  بـه  رهبـري  مقـام و منويـات   بيـنش  بـه  بخـشيدن   تحقق ديد و نيز به دليل اينكه     

 رسـيدن  بـراي  سازي   زمينه  و تلويزيون و راديو هاي برنامه در آن ابعاد تمامي در فقيه يول
سياسـي،   ابعـاد  همـه  در غربي نهشرقي،   نه مستقل سياست كامل تحقق و خودكفايي به
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از اهـداف ايـن      )اسـلامي  جمهـوري  قـوانين  چارچوب در (فرهنگي و اقتصادي، نظامي 
اي در توانمندسـازي منـابع    م بايد جايگـاه ويـژه  هاي منبعث از اسلا سازمان است، ارزش  

  . انساني در رسانه ملي داشته باشد
 و آگـاهي  گـسترش  بـه  به مثابه دانـشگاهي عمـومي،      بايد سيما و صدااز سوي ديگر،    

 و گوناگون مكتبـي، سياسـي، اجتمـاعي، فرهنگـي، اقتـصادي           هاي زمينه در جامعه رشد
حيط دور و نزديـك در عملكـرد ايـن سـازمان      كمك كند و از آنجا كه تغييرات م        نظامي

توانـد بـه ارتبـاط سـازمان بـا ايـن              اي دارد و توانمندسازي منابع انساني نمي        تأثير عمده 
جمله   از  اين وها بي اعتنا باشد، محيط و تغييرات آن، حاكم بر سازمان خواهد بود                محيط

از ايـن رو،     .رود  مـي بـه شـمار      منـابع انـساني      توانمندسازي الگويابعاد مهم در تدوين     
نـابع  چـارچوب مفهـومي توانمندسـازي م      «، به عنـوان     2 در نمودار شده      ارائه چارچوب

  .پيشنهاد شد»  در رسانه مليانساني
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   چارچوب مفهومي توانمندسازي منابع انساني در رسانه مليـ2نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  
  

 هاي سازماني زمينه

  محيط كار داخلي
/ انتقال قدرت و اختيار( ساختار شغلي. 1

  )به اشتراك گذاشتن اطلاعات و منابع
آموزش ( هاي منابع انساني    فعاليت. 2 

عملكرد/ ارزيابي و بازخورد  / تخصصي
  ) نظام حقوق و پاداش 

  اقدامات مديريتي. 3 

  سازي رواني توانمند
ــ ــستگي/ ثيرأت / شاي

 مختاري خود/ داري معني

ادراكات و 
  ها نگرش

/ حمايت/ فرصت
 اعتماد/ تعهد 

 هاي فردي تفاوت

  رفتار 

  شدهتوانمند

 هاي فردي تفاوت

  هاي محيطي  زمينه
هاي  انداز، قانون اساسي، حوزه هاي مقام معظم رهبري، سند چشم فرمايش

هاي صنعت برودكست،  علميه، تغييرات اقتصاد ملي و فراملي، فناوري، ويژگي
هاي دولت، مباحث  سياست  مات رقبا، مقررات و استانداردها، مصوبات واقدا

   فرهنگ ملي، مخاطبان اقتصادي و اجتماعي،

 هاي منبعث از اسلام  ارزش
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  پژوهش ف هد

  )سيما و صدا( ملي هساني در رسانمنابع انتوانمندسازي  الگويطراحي 

  پژوهشال ؤس

   ملي چيست؟همنابع انساني در رسانندسازي متوان الگوي

  پژوهشهاي  فرضيه

 .دار وجود دارد  معناه ملي رابطهنابع انساني در رسانتوانمندسازي م  الگوي وهاي محيطي زمينهبين . 1

 . وجود دارده معنادار ملي رابطهني در رسان منابع انساالگوي توانمندسازيهاي اسلامي و  بين ارزش. 2

  روش پژوهش 

 اسـتفاده  با آميخته پژوهش روش شده، مطرح الاتؤس و اهداف پژوهش، موضوع به توجه با
  .است اسنادي تئوري و گرايي تفسير گرايي، اثبات رويكرد و »اي زمينه «و »موردي «روش از

  )جغرافيايي(قلمرو پژوهش 

  مي ايران سيماي جمهوري اسلا صداو

  جامعه آماري 

متـشكل از معـاون   ( كميته كارآمدسازي و تعالي نيروي انـساني در رسـانه ملـي       ياعضا. 1
ريـزي،   آموزش و پژوهش، قائم مقام معاون آموزش و پژوهش، رئيس مركز طرح و برنامـه   
سـيما،   و مديركل حفاطت پرسنلي مركز حراست، رئيس مركز آموزش، رئيس دانشكده صدا          

حساب  هاي اسلامي، مديركل منابع انساني، ذي      كز تحقيقات، رئيس مركز پژوهش    رئيس مر 
 ،)و مديركل بودجه، رئـيس دفتـر تحـول و نوسـازي اداري و مـديركل ارزيـابي عملكـرد                   

 كارشناسـان طراحـي و    واستادان مدعو دانشگاه با گرايش منابع انساني و مـديريت رسـانه      
 ي بررسي اوليه متغيرها، عوامل و اجـزا       به منظور (ريزي راهبردي در ستاد صداوسيما       برنامه

در نظر گرفته شده براي مدل مديريت راهبردي منابع انساني در رسانه ملي با مـشاركت در      
  ).استفاده شد 1پاسخگويي به پرسشنامه با طيف ترستون

                                                      
1. Thurstone  
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انه، مـديران ارشـد نيـروي       استادان دانشگاه با گرايش منابع انساني و مديريت رس        . 2
در خـصوص اجرايـي     . (سـيما  و هاي خدماتي، رفاهي و عملياتي در صدا       انساني و بخش  

 از مديريت راهبردي منابع انـساني بـا مـشاركت در پاسـخگويي              هاي  بودن مدل در نظام   
  ). استفاده شد1پرسشنامه با طيف ليكرت

  گيري روش نمونه

  :استفاده شد زيرگيري به صورت  روش نمونه از ، آماري اين پژوهشهبا توجه به جامع
 عـلاوه  كميته كارآمدسازي و تعالي نيـروي انـساني بـه        ي اعضا تعداد ،در جامعه اول  

ريـزي و    مدعو از بيرون سازمان و همچنين كارشناسان عضو ستاد معاونت برنامه         تاداناس
» اي  طبقـه تـصادفي  ـ «گيري در جامعـه دوم   روش نمونه . نفر بود17 در مجموع ،نظارت

، نمونـه حجـم  فرمـول  بـا اسـتفاده از    ، آمـاري دوم ه مورد نياز در جامع   هحجم نمون  .بود
د ش ـ توزيـع    هاي بيشتري    پرسشنامه ،براي رسيدن به اين تعداد     . به دست آمد   110حدود  

 نفر پس از تكميل پرسشنامه نسبت بـه     123 كه پرسشنامه دريافت كردند،      ياز ميان افراد  
  . ن تعيين شده، اقدام كردندتحويل آنها در زما

  ها آوري داده روش جمع

  .اي استفاده شد ها از دو روش ميداني و كتابخانه آوري داده براي جمع

  )كننده سابقه كاري افراد مشاركت(ها  توصيف داده

  كننده كاري افراد مشاركتسابقه  ـ1جدول 

سابقه كاري افراد 
  كننده  مشاركت

  درصد  فراواني

  3/46  57   سال5 تا 1
  1/34  42   سال10 تا 5

  4/15  19   سال15 تا 10
  6/1  2   سال20 تا 15
  6/1  2   سال25 تا 20
  2/99  122  كل

  8/0  1  بدون پاسخ
  0/100  123  جمع كل

                                                      
1. Likert 
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كننـده بـين     افراد مـشاركت كمترين  سال و10 تا 1 بين ،كننده  افراد مشاركت بيشترين
 نفـر داراي مـدرك      93كننـده     شاركت م ـ 123 از بـين     .داشـتند   كـار  سابقه سال   25 تا   20

  . نفر داراي مدرك دكترا بودند30كارشناسي ارشد و 

  )كننده تحصيلات افراد مشاركت( ها توصيف داده

  كننده  افراد مشاركتتحصيلات ـ2جدول 

 افراد تحصيلات
  كننده  مشاركت

  درصد  فراواني

  6/75  93  فوق ليسانس
  4/24  30  دكترا

  0/100  123  بدون پاسخ

   ها حليل دادهيه و تتجز

بـا  هـاي اسـلامي     ارزشو هـاي محيطـي    بررسي وجود رابطه معنادار بين زمينهبه منظور 
  . استفاده شدييديأاز تحليل عاملي ت منابع انسانيالگوي انتخاب شده توانمندسازي 

دار  معنـا  همنابع انساني رابط ـ  توانمندسازي  هاي محيطي و الگوي      بين زمينه ) 1فرضيه  
هـاي محيطـي بـا       هاي برازش عامل زمينـه      در خصوص آماره   خروجي ليزرل   دارد وجود
  . است آمده3 جدول در الگو

  هاي محيطي با الگو هاي برازش عامل زمينه  آمارهـ3جدول

  ارزش  هاي برازش آماره
  16/48  مجذور كاي

  20  درجه آزادي

  408/2  مجذور كاي/ درجه آزادي

  038/0  جذر ميانگين مربع خطاي تقريب
  

 الگـو بـا   دهنده برازش مناسب      نشان 3تر از    كوچك مجذور كاي  /درجه آزادي مقدار  
 الگـوي  باشد كه در     08/0 كمتر از    دباي  تقريبجذر ميانگين مربع خطاي     همچنين  . است

  .است 038/0اين مقدار برابر هاي محيطي،  براي زمينهارائه شده 
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 الگـو  با ها  كه دادهتوان گفت يافزار ليزرل م هاي نرم  ها و خروجي   با توجه به شاخص   
هـاي   عامل زمينه  ،الگو  اين دهند كه در   مي نشان   ،هاي ارائه شده   منطبق هستند و شاخص   

 .مناسـب اسـت    الگـويي با در نظر گرفتن اين ركـن،         الگو  و است الگومحيطي از اركان    
  .مطابقت دارند به خوبي با آن نيز در اصطلاحهاي تجربي  داده

   از طريق الگوي برآورد شدهبررسي جزئيات الگو

 T-Values بـرآورد شـده و الگـوي         يحال بـه بررسـي جزئيـات الگـو از طريـق الگـو             
   .دهيم را مورد بررسي قرار مي 1 و سپس فرضيه پردازيم مي

   براي عوامل محيطيالگوتخمين استاندارد 

  .استبراي عوامل محيطي  عاملي  بارهاي شده برآورد مقادير بيانگر 3 نمودار

  1 تخمين استاندارد الگو براي فرضيه ـ 3مودارن

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

   براي عوامل محيطيT-values الگوي

  .دهد  را نشان ميالگودست آمده مربوط به ه  بT مقادير 4نمودار 

49/0 
76/0 

78/0 

77/0 

74/0 

77/0 

59/0 

75/0 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

 محيطي  1

47/0 

48/0 

51/0 
48/0 

64/0 

50/0 

59/0 

66/0 
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  هاي محيطي  براي عامل زمينهTـ مقادير آماره 4نمودار 

  

  

  

  

  

  
  
  
  

لات در خـصوص     بـراي همـه سـؤا      Tهمان طور كه مشخص اسـت، ميـزان آمـاره           
 بيشتر است و از اين رو، تحليل عـاملي تأييـدي تأثيرگـذاري              96/1هاي محيطي از      زمينه
 95/0هاي محيطي را بر الگوي مديريت راهبردي منابع انـساني در رسـانه ملـي بـا             زمينه

  .كند اطمينان تأييد مي

  يك از عوامل محيطي ميزان تأثيرگذاري هر

  اي محيطي ه بندي عوامل زمينه  رتبهـ4جدول

  رتبه  ضريب  هاي محيطي عوامل زمينه

 1 59/0  هاي صنعت برودكست ويژگي

 2 54/0  فرهنگ سازماني

 3 51/0  قبات رمااقدا

 4 5/0  مخاطبان رسانه مالي

 5 49/0  منويات مقام معظم رهبري

 5/6 48/0  وريفناات در تغيير

 5/6 48/0  عوامل اقتصادي و اجتماعي

 8 47/0  اسناد فرادستي

01/7 

00/7 

02/7 

86/6 

02/7 

98/5 

93/6 

20/6 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

 محيطي  0

93/4 

69/4 

93/4 

14/5 

92/4 

80/6 
14/5 

89/5 
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دار  معنـا همنـابع انـساني رابط ـ  توانمندسـازي  و الگوي هاي اسلامي  بين ارزشـ 2فرضيه  
  .وجود دارد

  هاي اسلامي هاي برازش عامل ارزش آماره

 ـالگـو هـاي اسـلامي بـا     هاي بـرازش عامـل ارزش       در خصوص آماره   خروجي ليزرل  ه  ب
  . است3جدول  صورت

  با الگوهاي اسلامي  هاي برازش عامل ارزش آمارهـ 5جدول 

  ارزش  هاي برازش آماره

  9/12  كاي مجذور

  5  آزادي درجه

  58/2  مجذور كاي /درجه آزادي

  025/0  جذر ميانگين مربع خطاي تقريب

  
بـه  هـا    تـوان گفـت كـه داده       افزار ليزرل مي   هاي نرم  و خروجي ها    با توجه به شاخص   

 ارائـه   الگوي كه در    دهند مي نشان   ،هاي ارائه شده    منطبق هستند و شاخص    الگونسبت با   
با در نظر گـرفتن ايـن ركـن،          الگو  و است الگوهاي اسلامي از اركان      ، عامل ارزش  شده

  .ندهستاصطلاح به خوبي با آن منطبق در هاي تجربي  مناسبي است و داده الگوي

   برآورد شدهالگوي از طريق الگوبررسي جزئيات 

 پـردازيم  مي T-Values الگوده و  برآورد شالگوي از طريق الگوحال به بررسي جزئيات   
   .دهيم را مورد بررسي قرار مي 2و سپس فرضيه 

  هاي اسلامي  براي ارزشالگوتخمين استاندارد 

  .استهاي اسلامي  براي عوامل ارزش عاملي بارهاي شده برآورد مقادير بيانگر 5 نمودار
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 3ـ تخمين استاندارد الگو براي فرضيه 5نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   براي عوامل محيطيT-values الگوي

  .دهد  را نشان ميالگودست آمده مربوط به ه  بT مقادير 6نمودار 

  هاي محيطي  براي عامل زمينهT ـمقادير آماره 6نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

در خـصوص   الات  ؤ بـراي همـه س ـ     T ميـزان آمـاره      ،طور كـه مـشخص اسـت       همان
 ثيرگـذاري أييـدي ت  أحليـل عـاملي ت     ت از اين رو،   بيشتر است و     96/1از  هاي اسلامي    ارزش

74/0 

89/0 

20/0 

21/0 

55/0 

77/0 

321 

322 

323 

324 

325 

 ارزش  1

89/0 

67/0 

51/0 

48/0 

49/7 

91/11 

79/3 

87/3 

05/7 

52/7 

321 

322 

323 

324 

325 

 ارزش  0

85/11 

07/8 

69/5 

41/5 
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% 95بـا  منـابع انـساني در رسـانه ملـي     بر الگوي مديريت راهبـردي     را    اسلامي هاي شزار
  .كند ييد ميأاطمينان ت

  هاي اسلامي يك از عوامل ارزش ميزان تأثيرگذاري هر

  هاي اسلامي بندي عوامل ارزش  رتبهـ6جدول 

  رتبه  ضريب  هاي اسلامي عوامل ارزش

  5/1  89/0  اعتقادي ـ معرفتي معيارهاي

  5/1  89/0  معيارهاي ارزشي ـ رفتاري

  3  57/0  بينش اعتقادي كاركنان

  4  51/0  دانش مكتبي كاركنان

  5  48/0  بينش سياسي كاركنان

  
هـاي   امـل ارزش  وعاز ميان   هاي مربوط به اين ترتيب       لفهؤماز  بر مبناي ضرايب حاصل     

 اهميـت  از درجه  رفتاري،   ـ  معيارهاي ارزشي  و    معرفتي ـ  معيارهاي اعتقادي  يثيرگذارأ ت ،اسلامي
   .بيشتري برخوردارند

  گيري نتيجه

 در هـزاره    ،ناپذير، مستمر و اساسي    منابع انساني به عنوان ضرورتي اجتناب     وانمندسازي  ت
 و ادامـه اجـراي       عـصر توانمندسـازي ناميـده شـد        ،1990 دهـه    .كند سوم خودنمايي مي  

پيـشرو   هاي يادگيرنده و    سرلوحه برنامه سازمان   ،اي هزاره سوم  يندهاي توانمندساز بر  افر
 1994 و همكـاران در سـال        1 اسـپارو  از سـوي  انجام شده    هاي   بررسي .ه است قرار گرفت 

 كه منفعت استفاده از توانمندسازي كارمندان به منظور رسيدن به نوعي مزيـت               داد نشان
  .رقابتي در حال افزايش است

ثيرات محـيط  أو ت ـ) سطح واحد كار تحليـل (ر محيط كار داخلي    بايد بتوانيم تغييرات د   
در سـازمان   ) ، زيـست محيطـي، فرهنگـي و تـاريخي         فناورانهاقتصادي، سياسي،   (خارجي  

توانمندسـازي  ) هاي يعني مشاهدات و گرايش   (را با تجربيات مهم     ) سطح سازماني تحليل  (
                                                      
1. Sparrow 
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 ـ  ). سـطوح فـردي تحليـل   (رواني مرتبط سازيم    هـاي ويـژه ميـان     اطدر ايـن پـژوهش ارتب
هـاي منـابع     هاي اسلامي، اركان سازمان، محيط كار داخلي، نظـام         هاي محيطي، ارزش   زمينه

هاي كاركنان و اجزاي خاصي از توانمندسازي رواني را بررسـي            ها و نگرش   انساني، ادراك 
  .شده استيند توانمندسازي ارائه اكرده و الگويي كارآمد و يكپارچه براي اجراي فر

 بـه  الـزام  سـوم،  هـزاره  اي رسـانه  سـپهر  در سـيما  و صدا سازمان خطير و سنگين وظايف
 يعنـي  آنها، ترين مهم ازجمله و ها، زمينه تمامي دررا   شده  حساب و ظريف دقيق، ريزي برنامه
 فراملـي،  رقـابتي  هاي رسـانه ملـي بـه فـضاي         فعاليت توسعه. سازد مي تكليف انساني نيروي

هاي مختلف ايـن امـر خطيـر را در     ندسازي منابع انساني را كه جنبهداشتن الگويي براي توانم 
   .كند  و قادر به ايفاي نقش در محيط پر چالش و متغير امروز باشد، تحميل ميدريگ بر

حاضـر كـه بـا آزمـون انجـام شـده، قابـل         پـژوهش به كارگيري مدل ارائه شـده در        
ته و بـه سـؤال پـژوهش        خسـا حقق  م، هدف پژوهش را     استبرداري در رسانه ملي      بهره

 و جانبـه  همـه  رويكـردي  اتخـاذ اين مدل قادر است رسانه ملي را در         . پاسخ داده است  
 نيروي بخشي اثر مستمر بهبود  و هد، ياري د  انساني منابع توانمندسازي   زمينه در يكپارچه
  .را، به ارمغان آورد انساني
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 و  قـات يسـسه تحق  ؤم:  كرج .ان كاركن يتوانمندساز). 1386 (.سي،   عباس ، و . س ي،بطحا
 .تيريآموزش مد

  صداوسيماريزي   معاونت تحقيقات و برنامه).1383 (،افق رسانه
Carrol, A. (1995). Teamwork vs Team talk: Let,s Get Real About 

Teamwork & Past the hype: team excellence. Interaction design Inc. 
Chang, W., & Huang, T. (2005). Relationship between strategic human 

resource management and firm performance: A contingency 

perspective. International Journal of Manpower, 26 5, 434- 449. 

Hardy, C., & Leiba-O'Sullivan, S. (1998). The power behind empowerment: 

implications for research and practice. Human Relations, 51(4), 451- 483.  



  1390بهار )/ 65پياپي  (1شماره / همهجدسال / هاي ارتباطي  پژوهش���� 114

  

Lee, J. (2001). The empowerment approach to social work practice: Building 

the beloved community. New York: Columbia University press. 
Leverack, G. (2003). Building Capable Communities: Experiences in Rural 

Fijian Context. Health Promotion International, 18 (2), 99-106. 
Robbins, T.L.; Crino, M.D & Frendal, L.D. (2002). An Integrative Model of 

the Empowerment process. Human Resource Management Review, 

12 (3), 419- 443. 

Wallace, m., & Stom, j. (2003). Organizational Change in a Regional Local 

council. Australian Journal of Business & Social Inquiry, 1 (2), 51-64. 
Zimmerman, M. A. (1990). Taking aim on empowerment research: on the 

distinction between individual and psychological conceptions. 

American Journal of Community Psychology, 18 (1), 169-177. 


