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چکیده

هــدف‌ایــن‌مقالــه،‌طراحــی‌مــدل‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌بــرای‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیمای‌جمهــوری‌اســامی‌ایــران،‌

بــا‌توجــه‌بــه‌شــرایط‌علّــی،‌عوامــل‌زمینــه‌ای‌و‌مداخله‌گرهــای‌موجــود‌اســت.‌ایــن‌تحقیــق‌بــا‌تمرکــز‌بــر‌مبانــی‌

نظــری‌مدیریــت‌کاریزماتیــک‌ســازمانی،‌درصــدد‌اســت‌بــه‌ایــن‌پرســش‌‌پاســخ‌دهــد‌کــه‌چگونــه‌یــک‌ســازمان‌

رســانه‌ای‌می‌توانــد‌چهــره‌ای‌کاریزماتیــک‌را‌از‌خــود‌ارائــه‌دهــد‌کــه‌باعـــ‌تمایــز‌ســازمان‌شــود؟‌بــه‌ایــن‌منظــور،‌

بــا‌اســتفاده‌از‌روش‌تحقیــق‌کیفــی‌و‌تکنیــک‌داده‌کاوی‌سیســتمی،‌بــا‌خبــرگان،‌اســاتید‌و‌مدیــران‌ارشــد‌ســازمان‌

ــای‌ ــم‌در‌مقوله‌ه ــه‌مفاهی ــتیابی‌ب ــی‌دس ــری،‌یعن ــری‌نظ ــرد‌نمونه‌گی ــا‌رویک ــد‌و‌ب ــه‌ش ــیما‌مصاحب ــدا‌و‌س ص

کلیــدی،‌تأثیــرات‌آنهــا‌و‌ایجــاد‌تکــرار‌داده‌هــا‌ادامــه‌یافــت.‌در‌مجمــوع،‌‌74مفهــوم‌در‌ارتبــاط‌بــا‌مقوله‌هــای‌

ــرمایۀ‌ ــوآوری‌و‌س ــفافیت،‌ن ــاد،‌ش ــت‌آمده،‌اعتم ــج‌به‌دس ــاس‌نتای ــد.‌براس ــتخراج‌ش ــتمی‌اس داده‌کاوی‌سیس

‌اجتماعــی،‌نقشــی‌محــوری‌را‌در‌ارتبــاط‌بــا‌ســایر‌مقــولات‌و‌زیرمقــولات‌بــر‌عهــده‌دارنــد.‌در‌ایــن‌میــان،‌ســرمایۀ‌

اجتماعــی،‌دارای‌زیرمجموعه‌هایــی‌ماننــد:‌فرهنــگ‌ســازمانی،‌احســاس‌مســئولیت،‌تناســب‌شــغلی،‌اعتمادســازی‌

و‌تشــکیل‌تیم‌هــای‌خودگــردان‌اســت.‌عوامــل‌و‌شــرایط‌علّــی‌ماننــد:‌ســاختار‌ســازمانی،‌ماهیــت‌و‌مأموریت‌هــای‌

ســازمانی،‌اصــاح‌مفاهیــم،‌طراحــی‌اتــاق‌فکــر،‌تعهــد‌مدیــران،‌همگرایــی‌و...‌از‌جملــه‌عناصــر‌کلیــدی‌احصاشــده‌

ــت‌در‌ ــزان‌محبوبی ــی،‌ســلیقه‌گرایی،‌می ــای‌دولت ــۀ‌نهاده ــوع‌مداخل ــون‌اساســی،‌ن ــی‌قان ــرد‌نظارت ــد.‌رویک بودن

ــن‌ ــرای‌ای ــع‌تحقــق‌مــدل‌کاریزماتیــک‌ب ــان‌و‌ماهیــت‌عمــودی‌مدیریــت،‌موان ــان‌مخاطب ــی‌و‌می رده‌هــای‌داخل

ســازمان‌رســانه‌ای‌هســتند.‌
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مقدمه

در‌دنيــای‌رقابتــی‌امــروز،‌در‌ميــان‌رســانه‌ها‌و‌شــبكه‌های‌اجتماعــی‌الكترونيــك،‌معيارهــای‌

ــی،‌ذات‌ ــوان‌فن ــه:‌ت ــرح‌اســت،‌از‌جمل ــانه‌ای‌مط ــازمان‌رس ــك‌س ــی‌ي ــرای‌ارزياب ــادی‌ب زي

ــن‌ ــا‌مهمتري ــن‌و...‌ام ــل‌ذه ــت،‌تحلي ــل‌موقعي ــی،‌تحلي ــيوه‌های‌بيان ــام،‌ش ــی‌پي درون

ــی،‌ ــاد‌اجتماع ــن‌اعتم ــاروخاني،‌9‌:1394(‌اي ــانه‌ای‌اســت‌)س ــاد‌رس ــزان‌اعتم ــار،‌مي معي

جزئــی‌اساســی‌از‌ســرمايۀ‌اجتماعــی‌اســت‌كــه‌ارتباطــات‌و‌شــبكه‌های‌اجتماعــی‌را‌تقويــت‌

ــد.‌ ــش‌می‌ران ــه‌پي ــد‌و‌ب می‌كن

ــران‌كاريزماتيــك‌اســت.‌در‌ يــك‌راه‌رشــد‌ســرمايۀ‌اجتماعــی‌در‌ســازمان،‌داشــتن‌رهب

ــران‌و‌افــراد‌فرهمنــد‌)کاریزماتیــک(‌و‌ الگوهــای‌جدیــد‌کســب‌وکار،‌نیــاز‌بیشــتری‌بــه‌رهب

ــا‌ ــط‌شــخصی‌و‌محكمــی‌را‌ب ــا‌رواب ــداک2011‌،1(؛‌آنه الهام‌بخــش‌احســاس‌می‌شــود‌)دیرن

ــه‌اهــداف‌خــود‌و‌اطرافيان‌شــان‌ ــی‌كــه‌ب ــا‌اعتمــاد‌كامل ــد‌و‌ب ــه‌‌وجــود‌می‌آورن ديگــران‌ب

دارنــد،‌آنهــا‌را‌در‌همســويی‌بــا‌ايــن‌اهــداف‌ترغيــب‌می‌كننــد‌)رابينــز,‌706‌:1386-

ــه‌ایــن‌موضــوع‌اســت‌کــه‌وجــود‌ 707(.‌راه‌دیگــر‌افزایــش‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌توجــه‌ب

قابلیت‌هــای‌خــاص‌در‌ســازمان،‌مهمتــر‌از‌رهبــری‌کاریزماتیــک‌اســت.‌بــا‌آغــاز‌قــرن‌بیســت‌

ــه‌ســازمان،‌طراحــی‌و‌شناســایی‌هویت‌هــای‌ و‌یــک‌و‌معطــوف‌شــدن‌توجهــات‌از‌فــرد‌ب

خــاص‌ســازمانی‌در‌پاســخ‌بــه‌نیــاز‌ســازمان‌بــرای‌بقــا،‌اهمیــت‌بیشــتری‌پیــدا‌کــرد.‌ایــن‌

توجــه،‌در‌معرفــی‌چهره‌هــای‌ســازمانی،‌نمــود‌بیشــتری‌پیــدا‌کــرد.‌مفهــوم‌چهــرۀ‌ســازمان،‌

از‌نظــر‌مبانــی‌نظــری،‌ریشــه‌در‌دو‌نگــرش‌ســازمان‌به‌عنــوان‌سیســتم‌طبیعــی‌و‌اســتعارۀ‌

ســازمان‌به‌عنــوان‌موجــود‌زنــده‌دارد‌)مــورگان،‌1383(؛‌طبــق‌ایــن‌دو‌نگــرش،‌ســازمان‌ها‌

ــوان‌ ــره‌به‌عن ــام‌وبســتر‌از‌چه ــده‌و‌انســان‌گونه‌هســتند.‌در‌دیکشــنری‌مری ــی‌زن موجودات

ــون‌انســان‌ها‌دارای‌ ــازمان‌ها‌همچ ــع،‌س ــرده‌شــده‌‌اســت2.‌درواق ــام‌ب ــایی،‌ن ــزار‌شناس اب

چهــره‌هســتند.‌منظــور‌از‌چهــره،‌خصایــص‌مهمــی‌اســت‌کــه‌باعـــ‌شناســایی‌و‌تمایــز‌یــک‌

ــر‌می‌شــود‌)اســکات،‌1374؛‌ســرلک،‌1390(. ســازمان‌از‌ســازمان‌دیگ

ســازمان‌های‌بــا‌چهــرۀ‌کاریزماتیــک،‌افــراد‌را‌بــرای‌دســتیابی‌بــه‌اهــداف‌و‌ایجــاد‌یــک‌

اجتمــاع‌جــذاب‌بــرای‌عضویــت،‌جــذب‌می‌کننــد.‌بــه‌عبــارت‌دیگــر،‌آنهــا‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌

1. Dierendonck

2.  http://www.merriam-webster.com/dictionary/face
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قــوی‌و‌ســازمانی‌ایجــاد‌می‌کننــد‌)ســاگاوا‌و‌جاســپین2009‌،1(.‌ايــن‌ســازمان‌ها‌به‌شــيوۀ‌

رهبــران‌كاريزماتيــك،‌افــراد‌را‌جــذب‌می‌كننــد؛‌درحالی‌كــه‌لزومــاً‌رهبــر‌كاريزماتيــك‌ندارنــد.‌

ــزرگ‌و‌موفــق‌دارد‌ ــه‌می‌دهنــد‌كــه‌شــبكه‌هایی‌ب آنهــا‌چهــرۀ‌ســازمانی‌كاريزماتيــك‌را‌ارائ

و‌ایــن‌شــبکه‌ها‌بــه‌فرم‌هــای‌ضــروری‌دیگــری‌از‌ســرمایۀ‌مالــی،‌انســانی‌و‌سیاســی‌منجــر‌

می‌شــوند‌کــه‌بــه‌ســازمان‌امــکان‌می‌دهــد‌تــا‌نفــوذش‌را‌بیشــتر‌کنــد‌و‌حتــی‌فراتــر‌از‌آن،‌

چرخــه‌ای‌از‌رشــد‌و‌نفــوذ‌را‌آغــاز‌کنــد.‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌ســازمان‌ها‌را‌قــادر‌می‌ســازد‌تــا‌

کارکنــان،‌ســهامداران،‌تأمین‌کننــدگان،‌خیریــن‌و‌نخبــگان‌جديــد‌را‌جــذب‌کننــد،‌کســانی‌که‌

در‌عــوض،‌بــرای‌ســازمان،‌منابعــی‌مثــل:‌پــول،‌مهــارت،‌نفــوذ‌در‌عرصــۀ‌سیاســت،‌توجــه‌

رســانه‌ای‌و‌دوســتان‌و‌طرفــداران‌جدیــد‌را‌فراهــم‌می‌کننــد.‌بنابرایــن،‌طراحــی‌مــدل‌

ســازمان‌کاریزماتیــک،‌می‌توانــد‌راهنمــای‌مناســبی‌بــرای‌ســازمان‌ها‌در‌شــکل‌دهی‌و‌

تقویــت‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌باشــد‌کــه‌عــاوه‌بــر‌مزایــای‌بســیار‌بــرای‌ســازمان،‌منافــع‌ایــن‌

تجمــع‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌بــه‌جامعــه‌نیــز‌می‌رســد.‌چالــش‌ســرمايۀ‌اجتماعــی‌از‌مشــكات‌

اساســی‌در‌روابــط‌ســازمان‌ها،‌حكومت‌هــا‌و‌جوامــع‌محســوب‌می‌شــود.‌کاهــش‌اعتمــاد‌

ــواردی‌ ــود،‌م ــدید‌می‌ش ــوارد،‌تش ــاره‌ای‌از‌م ــل‌پ ــی‌به‌دلي ــای‌دولت ــه‌نهاده ــهروندان‌ب ش

نظیــر:‌فســادهای‌اداری،‌عــدم‌كنتــرل‌شــهروندان‌بــر‌ســازمان‌ها،‌تفــاوت‌ارزش‌هــای‌

ــا‌ســازمان‌ها‌)دنهــارت2000‌،2(،‌عــدم‌تــوان‌پاســخگويی‌ســازمان‌ها‌به‌دليــل‌ شــهروندان‌ب

ــه‌ ــران‌ب ــی‌مدي ــا‌كم‌توجه ــه‌ي ــازمانی،‌عدم‌توج ــای‌س ــب‌تصميم‌گيری‌ه ــاختار‌نامناس س

مســئوليت‌اجتماعــی‌ســازمان‌خــود‌)رابينســون،1980(،‌اســتفاده‌از‌تعقــل‌ابــزاری‌به‌جــای‌

از‌جامعــه‌)الوانــي،‌291‌:1380(.‌ مبنــا‌قــراردادن‌تعقــل‌جوهــری‌و‌جدايــی‌مديــران‌

ســازمان‌های‌رســانه‌ای‌دولتــی،‌به‌ويــژه‌در‌مــواردی‌کــه‌مســئوليت‌خدمــت‌عمومــی‌3

ــی‌و‌ ــرمايۀ‌اجتماع ــش‌س ــا‌چال ــود‌ب ــی‌خ ــت‌دولت ــل‌ماهي ــرف،‌به‌دلي ــك‌ط ــد،‌از‌ي دارن

لغزندگــی‌اعتمــاد‌اجتماعــی‌در‌بیــن‌مخاطبــان‌و‌کارکنــان‌روبــه‌رو‌هســتند‌و‌از‌طــرف‌ديگــر،‌

به‌دليــل‌مأموريــت‌نهايــی‌خــود‌در‌خدمــت‌عمومــی،‌مكلــف‌بــه‌رشــد‌ســرمايۀ‌اجتماعــی‌

ــران‌در‌ ــامی‌ای ــوری‌اس ــم‌انداز‌جمه ــند‌چش ــتند.‌در‌س ــه‌هس ــاد‌در‌جامع ــای‌اعتم و‌فض

ــه‌ســران‌قــوای‌ ــر‌معظــم‌انقــاب‌ب ــان‌‌1382توســط‌رهب افــق‌1404،‌کــه‌در‌تاریــخ‌‌13آب

ســه‌گانه‌ابــاغ‌شــد،‌یکــی‌از‌ویژگی‌هــای‌جامعــۀ‌ایرانــی‌در‌افــق‌ایــن‌چشــم‌انداز،‌»متکــی‌

1.  Sagawa, Jospin

2.  Denhardt

3.  Public Service Broadcasting
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بــودن‌جامعــه‌بــه‌ســهم‌برتــر‌منابــع‌انســانی‌و‌ســرمایۀ‌‌اجتماعــی‌در‌تولیــد‌ملــی«‌اســت‌

کــه‌ضــرورت‌پرداختــن‌بــه‌ایــن‌موضــوع‌در‌افــق‌کان‌جامعــه‌و‌ســازمان‌های‌دولتــی‌را‌نیــز‌

نشــان‌می‌دهــد.‌بنابرايــن،‌ارائــۀ‌مــدل‌ســازمان‌كاريزماتيــك‌كــه‌بــر‌ايــن‌مبنــا‌شــكل‌گرفتــه‌

ــرار‌دهــد‌و‌قدمــی‌در‌راه‌ ــر‌ق ــن‌ســازمان‌ها‌را‌تحت‌تأثي ــای‌ای ــد‌رشــد‌و‌بق اســت،‌می‌توان

تحقــق‌چشــم‌انداز‌جامعــۀ‌ایرانــی‌باشــد.‌از‌آن‌جــا‌کــه‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما،‌به‌عنــوان‌

ــران،‌مجموعــه‌ای‌از‌وظایــف‌خدمــت‌عمومــی‌و‌ بزرگ‌تریــن‌ســازمان‌فرهنگــی‌رســانه‌ای‌ای

آگاهی‌بخشــی‌سیاســی-‌دینــی‌را‌در‌جامعــه‌بــه‌عهــده‌دارد‌و‌در‌انجــام‌ایــن‌وظایــف،‌نیــاز‌

بــه‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌بــالا‌در‌میــان‌کارکنــان،‌تأمین‌کننــدگان،‌مخاطبــان‌و‌سیاســتمداران‌

دارد،‌لــذا‌مطالعــۀ‌میــزان‌ایــن‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌و‌معیارهــای‌تأثیرگــذار‌بــر‌آن،‌بــه‌

ــا‌توضیحــات‌فــوق،‌ ــد.‌ب ــرای‌افزایــش‌ایــن‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌کمــک‌می‌کن ــزی‌ب برنامه‌ری

ايــن‌پژوهــش‌بــا‌طــرح‌پرســش‌های‌زیــر،‌درصــدد‌اســت‌بــرای‌رشــد‌جایــگاه‌ســازمان‌های‌

ــردارد: ــژه‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما-‌گام‌ب فرهنگــی-‌و‌به‌وی

‌الگــوی‌پارادایمــی‌ســازمان‌رســانه‌ای‌کاریزماتیــک‌چیســت‌و‌ارزش‌آفرینــی‌رســانۀ‌

ــی‌ ــا‌و‌موانع ــه‌زمینه‌ه ــر‌از‌چ ــی‌و‌متأث ــا‌و‌راهبردهای ــه‌کنش‌ه ــد‌چ ــک‌نیازمن کاریزماتی

اســت؟

چهارچوب مفهومی پژوهش

رهبری کاریزماتیک یا تحول گرا

در‌متــون‌مختلــف‌مدیریــت،‌رهبــر‌تحــول‌آفریــن‌و‌کاریزماتیــک‌بــه‌جــای‌یکدیگــر‌اســتفاده‌

ــا‌ ــک‌ی ــری‌کاریزماتی ــند:‌»رهب ــی‌می‌نویس ــو،‌35‌:1395(‌یعن ــر‌و‌کانانگ ــوند‌)کانگ می‌ش

ــتفاده‌ ــن«‌اس ــک/‌تحول‌آفری ــری‌کاریزماتی ــوان‌»رهب ــی‌از‌عن ــی‌گاه ــن«‌و‌حت تحول‌آفری

می‌کننــد‌)بــرای‌مثــال‌در‌آوولیــو‌و‌گیبونــز،‌1988؛‌هــاوس‌و‌شــمیر،‌1993؛‌هانــت،‌1991(.‌

تنــس‌1)2015(‌بــه‌جمع‌بنــدی‌ایــن‌موضــوع‌می‌پــردازد‌و‌می‌گویــد:‌»در‌میــان‌انــواع‌

ــا‌به‌جــای‌یکدیگــر‌ رهبــری‌تحول‌گــرا،‌کاریزماتیــک‌و‌کاربــردی،‌دو‌نــوع‌اول‌از‌رهبــری،‌غالب

ــن‌ ــری،‌ای ــه‌نویســندگان‌دیگ ــان‌دانشــگاهی‌اســتفاده‌می‌شــوند،‌درحالی‌ک توســط‌محقق

ــی‌ ــد،‌معرف ــا‌هــم‌تداخــل‌دارن ــه‌ب ــی‌ک ــا‌فرایندهای ــه‌ی ــوان‌ســبک‌های‌جداگان دو‌را‌به‌عن

ــن‌ ــاف‌ای ــده‌در‌اخت ــۀ‌ذکرش ــه‌جنب ــادی‌س ــۀ‌انتق ــا‌مطالع ــری‌وی‌ب ــد«.‌نتیجه‌گی می‌کنن

1.  Tanase
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دو‌نــوع‌رهبــری‌ایــن‌اســت‌کــه‌»رهبــری‌تحول‌گــرا‌و‌کاریزماتیــک‌بــا‌توجــه‌بــه‌ارتباطــات‌

نظــری‌‌ای‌کــه‌دارنــد،‌به‌عنــوان‌بخش‌هــای‌یــک‌ســبک‌رهبــری،‌قابل‌ترکیــب‌هســتند«‌)ص‌

ــی‌ ــک«‌از‌معادل‌های ــد،‌ســعی‌شــده‌به‌جــای‌اصطــاح‌»کاریزماتی ــات‌جدی 405(.‌در‌ادبی

ــر‌الهام‌بخــش‌اســتفاده‌شــود‌کــه‌در‌برشــمردن‌ویژگی‌هــای‌ ــا‌رهب ــر‌اثربخــش‌ی مثــل‌رهب

ــارد‌)1385(‌ ــال،‌مین ــوان‌مث ــد،‌به‌عن ــر‌کاریزماتیــک‌را‌دارن شــخصیتی،‌همــان‌تعریــف‌رهب

در‌کتــاب‌»رهبــر‌الهام‌بخــش«‌خــود‌می‌گویــد:‌»رهبــران‌الهام‌بخــش‌معمــولاً‌تــاش‌

می‌کننــد‌تــا‌در‌هفــت‌مــورد‌زیــر،‌بهتریــن‌تأثیرگــذاری‌را‌داشــته‌باشــند:‌ژرف‌نگــری،‌

الهام‌بخشــی،‌مســئولیت‌پذیری،‌چاره‌جویــی‌به‌هنــگام،‌ویژگی‌هــای‌فــردی‌و‌ نــوآوری،‌

پیگیــری«‌)ص‌15-16(.‌شــاید‌یکــی‌از‌دلایلــی‌کــه‌باعـــ‌می‌شــود‌در‌مدیریــت،‌از‌اصطــاح‌

»کاریزماتیــک«‌و‌مطالعــۀ‌صفــات‌رهبــران‌کاریزماتیــک‌فاصلــه‌گرفتــه‌شــود،‌اعتقــادی‌کلــی‌

در‌ناکارآمــدی‌رهبــران‌کاریزماتیــک‌باشــد‌کــه‌در‌جملــۀ‌معــروف‌دراکــر‌به‌خوبــی‌منعکــس‌

اســت.‌وی‌در‌ایــن‌زمینــه‌می‌گویــد:‌»کاریزمــا‌صفتــی‌اســت‌کــه‌رهبــران‌را‌بــه‌وادی‌ســقوط‌

ــادی‌ ــه‌اعتق ــد،‌به‌گونه‌ای‌ک ــل‌می‌ کن ــر‌تبدی ــرادی‌انعطاف‌ناپذی ــه‌اف ــا‌را‌ب ــاند‌و‌آنه می‌کش

راســخ‌مبنــی‌بــر‌خطاناپذیــر‌بــودن‌خــود‌پیــدا‌می‌کننــد‌و‌دیگــر‌قــادر‌نیســتند‌خــود‌را‌تغییــر‌

ــا‌ســال‌1998،‌مبســوط‌ترین‌ ــارد،‌18‌:1385(.‌کانگــر‌و‌کانانگــو‌ت ــه‌نقــل‌از‌مین ــد«‌)ب دهن

مطالعــه‌درمــورد‌رهبــران‌کاریزماتیــک‌را‌در‌چندیــن‌مقالــه‌و‌کتــاب‌انجــام‌داده‌انــد.‌آنــان‌در‌

مطالعــۀ‌ادبیــات‌پیشــین‌رهبــری‌کاریزماتیــک‌می‌گوینــد:‌»بــه‌نظــر‌می‌رســد‌کــه‌از‌دیــدگاه‌

ــدۀ‌ضعیــف‌و‌شــکننده‌ ــک‌پدی ــه‌شــدن،‌ی ــدی‌از‌لحــاظ‌نهادین ــای‌کســب‌وکار،‌فرهمن دنی

ــوان‌ ــا‌عن اســت«‌)کانگــر‌و‌کانانگــو،‌44‌:1390(‌در‌آخریــن‌کتــاب‌کانگــر‌و‌کانانگــو‌کــه‌ب

ــت‌و‌ ــد‌مثب ــران‌فرهمن ــا‌رهب ــده‌اســت،‌آنه ــه‌ش ــازمان‌ها‌«‌ترجم ــد‌در‌س ــری‌فرهمن »رهب

منفــی‌را‌از‌هــم‌تفکیــک‌کرده‌انــد،‌نقــاط‌ضعــف‌و‌قــوت‌رهبــران‌کاریزماتیــک،‌راه‌هــای‌رفــع‌

ــد؛‌همچنیــن‌ ــری‌کاریزماتیــک‌در‌ســازمان‌ها‌را‌مشــخص‌کرده‌ان ضعف‌هــا‌و‌آفت‌هــای‌رهب

ــر‌ ــکل‌زی ــه‌در‌ش ــد‌ک ــی‌کرده‌ان ــازمان‌را‌طراح ــک‌در‌س ــر‌کاریزماتی ــکل‌گیری‌رهب ــوی‌ش الگ

ارائــه‌شــده‌اســت:‌)کانگــر‌و‌کانانگــو‌،‌1395(.
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شکل‌1.‌مدل‌کانگر‌و‌کانانگو‌

سرمایۀ اجتماعی سازمانی در ایران و جهان

در‌ســند‌چشــم‌انداز‌بیست‌ســالۀ‌‌جمهــوری‌اســامی‌ایــران‌در‌افــق‌‌1404هجــری‌شمســی‌

ــاغ‌شــد،‌ ــوای‌ســه‌گانه‌اب ــه‌ســران‌ق ــاب‌ب ــم‌انق ــر‌معظ ــه‌در‌ســال‌‌1382توســط‌رهب ک

ویژگی‌هایــی‌بــرای‌جامعــۀ‌ایرانــی‌در‌افــق‌ایــن‌چشــم‌انداز‌ترســیم‌شــده‌اســت.‌در‌

طبقه‌بنــدی‌بخــش‌تولیــد،‌چنیــن‌گفتــه‌شــده‌اســت:‌»برخــوردار‌از‌دانــش‌پیشــرفته،‌توانــا‌

در‌تولیــد‌علــم‌و‌فنــاوری،‌متکــی‌بــر‌ســهم‌برتــر‌منابــع‌انســانی‌و‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌در‌تولید‌

ــرای‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌ایــن‌ ــگاه‌بیان‌شــده‌ب ــه‌جای ــا‌توجــه‌ب ــه‌نظــر‌می‌رســد‌ب ــی«.‌ب مل
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ســند،‌بــه‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌ســازمانی‌و‌نقــش‌آن‌در‌تقویــت‌تــوان‌تولیــد،‌توجــه‌کــرده‌

اســت.‌از‌زمــان‌شــکل‌گیری‌مفهــوم‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌ســازمانی،‌تحقیقــات‌زیــادی‌در‌ایــران‌

و‌جهــان‌بــه‌ایــن‌موضــوع‌پرداخته‌انــد‌کــه‌بــا‌توجــه‌بــه‌کثــرت‌و‌تنــوع‌آنهــا،‌بــه‌مــوارد‌

متأخــر‌کــه‌ارتبــاط‌موضوعــی‌بیشــتری‌دارنــد،‌می‌پردازیــم.‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌در‌توســعۀ‌

ــدزاده‌و‌ ــار‌شــهروندی‌ســازمانی‌)احم ــوآوری‌و‌رفت ــه‌ن ــش‌ب ــت‌گرای ســازمان‌باعـــ‌تقوی

شــکوه،‌1399(،‌ایجــاد‌ســرمایۀ‌فکــری‌و‌تقویــت‌عملکــرد‌ســازمانی‌)زردشــتیان‌و‌کریمــی،‌

1398(،‌افزایــش‌اشــتیاق‌کاری‌)ارجمنــدراد‌و‌شــکرکن،‌1399(‌و‌تقویــت‌مدیریــت‌دانــش‌

ــۀ‌ ــی‌در‌رابط ــرمایۀ‌اجتماع ــن‌س ــود.‌همچنی ــی،‌1397(‌می‌ش ــازمانی‌)بهرام ــت‌س و‌ظرفی

ــری‌دوســوتوانی‌و‌هــوش‌رقابتــی‌نقــش‌میانجــی‌دارد‌)حســن‌زاده‌و‌همــکاران،‌ بیــن‌رهب

‌.)1399

ریــو‌1)2015(‌بــه‌مطالعــۀ‌تأثیــر‌دو‌نــوع‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌ســازمانی‌پل‌زننــده‌و‌

ــر‌ ــت‌ب ــرات‌مثب ــده،‌دارای‌اث ــی‌پل‌زنن ــرمایۀ‌اجتماع ــد:‌»س ــردازد‌و‌می‌گوی ــدی‌می‌پ پیون

ــدید‌ ــی‌را‌تش ــوک‌های‌منف ــی،‌ش ــکات‌مال ــان‌مش ــا‌در‌زم ــت،‌ام ــازمانی‌اس ــرد‌س عملک

ــه،‌ ــن‌مطالع ــت«‌)ص‌18(.‌ای ــس‌اس ــاً‌برعک ــدی‌دقیق ــی‌پیون ــرمایۀ‌اجتماع ــد.‌س می‌کن

ــی‌ ــدی‌)بیرون ــده‌و‌پیون ــی‌پل‌زنن ــرمایۀ‌اجتماع ــوع‌س ــن‌دو‌ن ــه‌بی ــد‌ک ــتدلال‌می‌کن اس

ــه‌در‌ ــی‌ک ــه‌موقعیت‌های ــته‌ب ــد،‌بس ــران‌ارش ــه‌مدی ــرد،‌بلک ــاب‌ک ــد‌انتخ ــی(‌نبای و‌درون

ــد.‌ ــاز‌دارن ــا‌را‌نی ــادل‌آنه ــد،‌تع ــا‌آن‌مواجه‌ان ــود‌ب ــازمان‌خ س

رهبری کاریزماتیک و سرمایۀ اجتماعی

بنیــس‌2بیــان‌مــی‌دارد‌کــه‌نفــوذ‌در‌افــراد‌و‌برقــراری‌ارتباطــات‌در‌قالــب‌گــروه‌و‌تیــم،‌از‌

ــد.‌ ــی‌پیــدا‌می‌کن ــر،‌معن ــریِ‌مدی ــران‌اســت‌کــه‌در‌نقــش‌رهب ــی‌مدی ــه‌وظایــف‌اصل جمل

ــرمایۀ‌ ــطح‌س ــود‌س ــد‌ب ــادر‌خواه ــش،‌ق ــری‌اثربخ ــه‌رهب ــد‌ک ــر‌می‌رس ــه‌نظ ــن،‌ب بنابرای

ــان‌ ــا‌3)2008(‌اذع ــن‌و‌کرون ــس،5‌:2007(.‌بدی ــرد‌)بنی ــالا‌بب ــازمان‌را‌ب ــی‌در‌س اجتماع

ــن‌کار‌را‌از‌ ــد‌و‌ای ــی‌دارن ــرمایۀ‌اجتماع ــود‌س ــم‌در‌بهب ــران،‌نقشــی‌مه ــه‌رهب ــد‌ک می‌دارن

ــام‌ ــائل‌انج ــل‌مس ــی‌و‌ح ــاد‌هماهنگ ــته‌جمعی‌و‌ایج ــای‌دس ــهیل‌فعالیت‌ه ــق‌تس طری

ــه‌ایجــاد‌تیم‌هــای‌منســجم‌ ــد‌ب ــران‌در‌ســازمان‌ها‌می‌توان ــد‌)ص‌13(.‌وجــود‌رهب می‌دهن

1.  Ryu

2.  Bennis

3.  Bodin, &. Crona
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منجــر‌شــود‌و‌بــه‌همیــن‌طریــق،‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌نیــز‌افزایــش‌یابــد‌)تنســلی2007‌،1:‌

353(.‌در‌حقیقــت،‌رهبرانــی‌کــه‌مســئولیت‌پذیری‌و‌امــور‌اخاقــی‌را‌ارج‌می‌نهنــد،‌چــه‌در‌

بخــش‌دولتــی‌و‌چــه‌در‌بخــش‌خصوصــی،‌می‌تواننــد‌بــه‌ایجــاد‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌اقــدام‌

کننــد.‌ایــن‌رهبــران،‌شــبکه‌های‌ارتباطــی‌و‌پیونــد‌افــراد‌بــه‌یکدیگــر‌را‌تقویــت‌می‌کننــد‌و‌

اعتمــاد‌میــان‌افــراد‌را‌فزونــی‌می‌بخشــند‌)چــان‌و‌مــاک330‌:2014‌،2(.‌در‌هنــگام‌بررســی‌

ــر‌روی‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌دو‌مشــکل‌ظاهــر‌می‌شــود؛‌نخســت‌آن‌ ــری‌ب ــر‌ســبک‌رهب تأثی

کــه‌به‌منظــور‌دســتیابی‌بــه‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌لازم‌اســت‌ارتباطــات‌در‌قالــب‌شــبکه‌های‌

ســازمانی‌افزایــش‌یابــد.‌بنابرایــن‌بــا‌افزایــش‌ارتباطــات،‌نقــش‌رهبــر‌به‌عنــوان‌یــک‌فــرد،‌

کمرنــگ‌می‌شــود‌و‌خــود‌رهبــر‌به‌عنــوان‌یــک‌عضــو‌در‌شــبکۀ‌عظیــم‌ارتباطــات‌ایجادشــده‌

ــش‌وســعت‌ ــا‌افزای ــه‌ب ــرد‌)زاکارو‌و‌کلیموســکی24‌:2001‌،3(.‌دوم‌اینک ــد‌ک ــل‌خواه عم

شــبکۀ‌ارتباطــی‌ســازمان‌ها،‌زیرگــروه‌و‌زیرشــبکه‌های‌مختلفــی‌در‌ســازمان،‌بــا‌منافــع‌

ــا‌اهــداف‌ ــا‌ب ــع‌آنه ــن‌اســت‌مناف ــه‌ممک ــرد‌)شــاو16‌:1971‌،4(،‌ک ــی‌شــکل‌می‌گی مختلف

ــن‌ ــل،‌چنی ــن‌قبی ــان‌مشــکاتی‌از‌ای ــا‌بی ســازمان‌در‌تضــاد‌باشــد.‌زاکارو‌و‌کلیموســکی‌ب

بیــان‌می‌دارنــد‌کــه‌امــکان‌دارد‌رهبرانــی‌بــا‌ویژگــی‌تحول‌آفریــن،‌بتواننــد‌خــود‌را‌در‌مرکــز‌

شــبکه‌های‌ارتباطــی‌قــرار‌دهنــد،‌تضادهــای‌مختلــف‌در‌ســازمان‌را‌مدیریــت‌و‌نقــش‌خود‌را‌

به‌عنــوان‌تســهیل‌کنندگان‌کســب‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌ایفــا‌کننــد.‌بــرَس‌نیــز‌معتقــد‌اســت‌

بــرای‌مرتفع‌ســازی‌آســیب‌های‌تدریجــی‌ناشــی‌از‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌می‌تــوان‌اقــدام‌بــه‌

احیــای‌تشــکیات‌و‌ایجــاد‌شــبکه‌های‌ارتباطــی‌انبــوه‌کــرد‌کــه‌بازســازی‌اعتمــاد،‌انتظــارات‌

ــاز‌ ــر‌به‌نوعــی،‌نی ــن‌ام و‌تعهــدات‌مشــترک‌و‌هنجارهــای‌مشــترک‌را‌ممکــن‌می‌ســازد.‌ای

ــی‌ ــد‌رهبران ــالاً‌»نیازمن ــازمانی‌احتم ــن‌س ــد.‌چنی ــکار‌می‌کن ــن‌را‌آش ــری‌تحول‌آفری ــه‌رهب ب

اســت‌کــه‌ارزش‌هــای‌جمعــی‌راـ‌کــه‌می‌تواننــد‌ســازمان‌را‌در‌مســیری‌فراتــر‌از‌ترجیحــات‌

ــن‌6 ــراس147‌:2001‌،5(.‌مک‌کوئ ــد«‌)ب ــرار‌می‌دهن ــت‌ق ــدـ‌در‌اولوی ــت‌کنن شــخصی‌هدای

ــه‌ ــا‌ب ــراد‌مشــغول‌در‌تیم‌ه ــدی‌اف ــا‌طبقه‌بن ــز‌اســت‌و‌ب ــای‌کاری‌متمرک ــر‌تیم‌ه )2012(‌ب

1.  Tansley

2.   Chan ,  Mak 

3.  Zaccaro & Klimoski

4.  Shaw

5.  Brass

6.  McKeown
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ــروه‌ ــۀ‌گ ــد‌از‌دســت‌رفت ــزا‌پيون ــرد‌هم‌اف ــد‌»ف ــده‌1می‌گوی ــرا‌و‌پردازن ــی،‌عملگ ــراد‌روياي اف

در‌تبدیــل‌شــدن‌بــه‌يــک‌تيــم‌اســت.‌او‌ايــن‌کار‌را‌بــا‌غنی‌ســازی‌و‌تبديــل‌نــوع‌تعامــل‌

ــن‌ ــد«‌)ص‌11(.‌مک‌کوئ ــام‌می‌ده ــروه،‌انج ــده‌در‌گ ــرا‌و‌پردازن ــی،‌عملگ ــراد‌روياي ــن‌اف بي

هم‌افــزا‌را‌بــا‌‌9مهــارت‌در‌دو‌طبقــۀ‌مهارت‌هــای‌بهــره‌وری‌شــخصی‌و‌مهارت‌هــای‌کار‌

ــرای‌ ــر‌آنچــه‌ب ــز‌ب ــد‌از:‌»تمرک ــه‌عبارت‌ان ــدی‌ک ــرد‌کلی ــد‌و‌دو‌رویک ــی‌می‌کن گروهــی‌معرف

شــرکت‌)ســازمان،‌بخــش،‌پــروژه،‌گــروه‌يــا‌تيــم(‌بهتريــن‌اســت«‌کــه‌»بــه‌ســطح‌بالايــی‌

از‌چشــم‌انداز‌فعاليت‌هــای‌تيــم«‌منجــر‌می‌شــود‌و‌»تعهــد‌شــخصی«‌را‌بخــش‌اســرارآمیز‌

کار‌می‌دانــد‌کــه‌»ايــن‌نُــه‌مهــارت‌نســبتاً‌پيش‌پاافتــاده‌را‌بــه‌چيــزی‌بســيار‌ويــژه‌تبديــل‌

می‌كنــد«‌)ص‌13(.‌بــه‌گفتــۀ‌شــریبر‌و‌کارلــی‌2)2008(‌»رهبــران‌تطبیقــی‌‌‌کســانی‌هســتند‌

کــه‌در‌شــکل‌دادن‌بــه‌ســاختار‌ارتباطــی،‌مؤثرنــد‌و‌بــه‌پیشــبرد‌تکامــل‌مشــترک‌انســانی‌

ــر‌ســنتی‌ ــان‌ضعف‌هــای‌عملکــرد‌رهب ــد«‌)ص‌294(.‌آن و‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌کمــک‌می‌کنن

ــی‌ ــران‌تطبیق ــور‌رهب ــل‌را‌در‌ظه ــد‌و‌راه‌ح ــرح‌می‌دهن ــازمانی‌را‌ش ــدۀ‌س ــرد‌پیچی در‌عملک

بــا‌محوریــت‌افزایــش‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌ســازمانی‌می‌داننــد؛‌امــا‌ویژگی‌هــای‌ایــن‌رهبــر‌

را‌شــرح‌نمی‌دهنــد.‌نظریه‌هــای‌هنجــاری‌بــه‌تشــریح‌بایدهــا‌و‌نبایدهــای‌حاکــم‌بــر‌

وســایل‌ارتبــاط‌جمعــی‌یــا‌بــه‌عبارتــی،‌نظام‌هــای‌کنتــرل‌و‌مدیریــت‌رســانه‌ها‌می‌پردازنــد‌

ــه‌ای‌ ــروع،‌مجموع ــۀ‌ش ــوان‌نقط ــانه‌ها،‌به‌عن ــاری‌رس ــۀ‌هنج ــدی‌زاده،‌1396(.‌»نظری )مه

ــه‌ ــت‌رســانه‌ها،‌رســیدن‌ب ــا،‌ســبک‌فعالی ــق‌آنه ــد.‌طب ــان‌می‌کن ــا‌و‌اصــول‌را‌بی از‌ایده‌ه

ارزش‌هــای‌اجتماعــی‌مطلــوب‌را‌تســهیل‌می‌کنــد.‌بحـــ‌از‌راه‌حل‌هــای‌قانونــی،‌ســازمانی،‌

عملکــردی‌و‌همچنیــن‌فــردی‌مربــوط‌بــه‌رســانه‌های‌جمعــی،‌توســط‌محققــان‌ایــن‌زمینــه‌

در‌طــول‌زمــان‌انجــام‌شــده‌اســت«‌)پیونتــک49‌:2016‌،3(.‌مــک‌کوایــل‌)2006(‌می‌گوید:‌

»قلمــرو‌نظریــۀ‌هنجــاری‌بایــد‌براســاس‌موضوعــات‌مربــوط‌بــه‌ســاختار‌رســانه‌ها‌و‌اداره‌

یــا‌اجــرا]ی‌آنهــا[‌ترســیم‌شــود‌کــه‌حــاوی‌مباحـــ‌پیونــد‌رســانه‌و‌جامعــه‌اســت.‌او‌بــا‌

ــر‌از‌ارزش‌هــای‌گوناگــون‌در‌جوامــع‌ ــی‌درمــورد‌اصــول‌کــه‌فرات ــه‌توافق‌هــای‌کل توجــه‌ب

وجــود‌دارد،‌ارزش‌هــای‌محــوری‌در‌نظریه‌هــای‌هنجــاری‌را‌آزادی،‌برابــری‌)در‌دسترســی(‌و‌

ــرد‌کمتــر‌عینیــت‌و‌کیفیــت‌اطاعــات‌و‌کیفیــت‌فرهنگــی‌ ــا‌ب نظــم‌می‌دانــد‌و‌دو‌ارزش‌ب

ــن‌اصــول‌موردبحـــ‌ ــل،‌182‌:1382-184(.‌همچنی ــک‌کوای ــد«‌)م ــه‌آن‌می‌افزای ــز‌ب را‌نی

1.  VOP (Visionary–Operator–Processor)

2.  Schreiber & Carley

3.  Piontek
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ــانه‌ای‌ ــازمان‌رس ــطح‌س ــانه‌ها،‌س ــام‌کل‌رس ــا‌نظ ــاد‌ی ــطح:‌نه ــه‌س ــال‌در‌س را‌قابل‌اعم

ــان:‌183(.‌ ــد‌)هم ــان‌می‌دان مشــخص‌و‌ســطح‌مخاطب

روش پژوهش

روش‌اجــرای‌ایــن‌پژوهــش،‌روش‌داده‌کاوی‌1سیســتماتیک‌اســت.‌در‌ایــن‌روش،‌

جمــع‌آوری‌داده‌هــا‌و‌مراحــل‌کدگــذاری،‌به‌نحــوی‌انجــام‌شــده‌اســت‌کــه‌الگــوی‌پارادایمــی‌

ــورت‌ ــو‌را‌به‌ص ــن‌الگ ــول‌)2012(‌ای ــد.‌کرس ــل‌کن ــزی‌کام ــدۀ‌مرک ــول‌پدی مشــخصی‌را‌ح

نمــودار‌زیــر‌نشــان‌داده‌اســت:

شکل‌2:‌مدل‌پارادایمی‌اشتراوس‌و‌کوربین،‌به‌نقل‌از‌کرسول‌)2012(

بــر‌ایــن‌مبنــا‌اطاعــات‌حاصــل‌از‌مطالعــات‌نظــری‌در‌مــدل‌داده‌کاوی‌سیســتمی‌قــرار‌

ــرگان،‌ ــاز‌از‌خب ــنامۀ‌نیمه‌ب ــا‌پرسش ــپس‌ب ــد،‌س ــت‌‌آم ــه‌‌دس ــۀ‌ب ــدل‌اولی ــده‌و‌م داده‌ش

ــرگان‌حــوزۀ‌رســانه‌ مــدل،‌کامــل‌شــد.‌بنابرایــن،‌جامعــۀ‌آمــاری‌ایــن‌پژوهــش،‌کلیــۀ‌خب

هســتند.‌بــر‌ایــن‌اســاس،‌بــرای‌انتخــاب‌نمونــه‌در‌مرحلــۀ‌اول،‌لیســت‌اولیــه‌ای‌از‌خبــرگان‌

از‌میــان‌اســاتید‌دانشــگاه‌بــا‌تخصــص‌مدیریــت‌یــا‌ارتباطــات‌و‌مدیــران‌کل‌و‌ارشــد‌صــف‌

ــای‌توســعۀ‌ ــی‌مرتبــط‌تهیــه‌شــد.‌مبن ــا‌مــدارک‌تحصیل و‌ســتاد‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌ب

مصاحبه‌شــوندگان،‌اشــباع‌نظــری‌اســت،‌بــه‌ایــن‌معنــی‌کــه‌پــس‌از‌اجــرای‌چنــد‌مصاحبــۀ‌

1.  Grounded Theory Methodology (GTM) 
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ابتدایــی،‌در‌هــر‌مرحلــه‌از‌مصاحبــه،‌مدلــی‌کلــی‌جمــع‌آوری‌شــد،‌براســاس‌مفاهیمــی‌کــه‌

ــره،‌بعــداً‌مشــخص‌ ــه‌و‌خب ــا‌شــهود‌محقــق‌موضــوع‌مصاحب ــد‌ی درســت‌شــکل‌نگرفته‌ان

می‌شــد.‌در‌نهایــت،‌غنــای‌ایــن‌مفاهیــم‌در‌مــدل‌مبنــای‌کفایــت‌نظــری‌مصاحبه‌هــا‌قــرار‌

ــازه‌ای‌ ــا‌در‌ب ــن‌مصاحبه‌ه ــت.‌ای ــورت‌گرف ــه‌ص ــر‌مصاحب ــا‌‌12نف ــوع‌ب ــت‌و‌در‌مجم گرف

ــل‌ســال‌‌1398صــورت‌گرفــت.‌ ســه‌ماهه‌در‌اواخــر‌ســال‌‌1397و‌اوای

پایایی و روایی

ــی‌ ــات‌کیف ــی‌تحقیق ــی‌و‌روای ــش‌و‌ســنجش‌پایای ــرای‌افزای ــه‌ب ــی‌ک ــان‌راهبردهای در‌می

مطــرح‌اســت،‌هشــت‌راهبــرد‌عنــوان‌می‌شــود‌)لینکلــن‌و‌گوبــا1985‌،‌1(‌‌کــه‌جــزء‌مــوارد‌

ــرد‌در‌هــر‌پژوهــش‌کیفــی،‌ ــت‌دســت‌کم‌دو‌راهب ــه‌رعای ــر‌اســت‌ک ــر‌و‌اجرایی‌ت ملموس‌ت

ــد‌)کرســول،‌1391(:‌ ــاد‌کن ــول‌ایج ــاری‌قابل‌قب ــرای‌پژوهــش،‌اعتب ــد‌ب می‌توان

ــه‌. 1 ــه‌ب ــل‌مرحل ــا‌تکمی ــه‌ب ــه ک ــدان مطالع ــه در می ــاهدۀ مصران ــارکت و مش مش

ــا‌خبــرگان‌ مرحلــه‌و‌فعــال‌مــدل‌در‌حیــن‌انجــام‌مصاحبه‌هــا‌و‌تعامــات‌اولیــه‌ب

ــوده‌اســت. ــارۀ‌ماهیــت‌مــدل‌و‌چهــرۀ‌ســازمانیِ‌کاریزماتیــک‌همــراه‌ب درب

کســب‌شــواهد‌. 2 مســتلزم‌ فراینــد،‌ ایــن‌ یــا مثلث ســازی.‌ همه جانبه گرایــی 

تقویت‌کننــده‌از‌مأخذهــای‌متفــاوت‌بــرای‌روشــن‌کــردن‌یــک‌مضمــون‌یــا‌نــگاه‌

ــت‌وجو‌و‌ ــه‌ای‌و‌جس ــات‌کتابخان ــا‌تحقیق ــا‌ب ــتا،‌مصاحبه‌ه ــن‌راس ــت.‌در‌ای اس

ــت. ــده‌اس ــل‌ش ــرگان،‌تکمی ــرف‌خب ــده‌از‌ط ــب‌عنوان‌ش ــۀ‌مطال مطالع

مــرور یــا بازخــورد همتایــان2.‌لینکلــن‌و‌گوبــا‌)1985(‌نقــش‌همتایــان‌را‌هماننــد‌. 3

ــگاه‌مــی‌دارد‌ ــد؛‌فــردی‌کــه‌پژوهشــگر‌را‌صــادق‌ن نقــش‌مدافــع‌منتقــد‌3می‌دانن

و‌پرســش‌های‌چالش‌برانگیــز‌درمــورد‌روش‌هــا،‌معانــی‌و‌تفاســیر‌می‌پرســد.‌

به‌دلیــل‌تبحــر‌بیشــتر‌خبــرگان‌ایــن‌تحقیــق‌در‌موضــوع‌روش‌تحقیق‌و‌مدل‌ســازی‌

در‌مدیریــت‌و‌ارتباطــات،‌بخــش‌مهمــی‌از‌پیش‌جلســات‌مصاحبه‌هــا‌بــه‌فراینــد‌

پیشــرفت‌مــدل‌و‌اجــرای‌روش‌تحقیــق‌اختصــاص‌می‌یافــت‌و‌از‌نظــرات‌آنــان‌در‌

ایــن‌مــورد‌اســتفاده‌می‌شــد.

1.  Lincoln & Guba

2.  Peer review or debriefing

3.  Devil’s Advocate
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تحلیــل مــوارد منفــی1.‌پژوهشــگر‌فرضیه‌هایــش‌را‌در‌حیــن‌پیشــرفت‌پژوهــش‌. 4

و‌در‌پرتــوی‌شــواهد‌منفــی‌یــا‌نامســاعد‌اصــاح‌و‌تعدیــل‌می‌کنــد.‌فرضیه‌هــای‌

ــا‌همــۀ‌مــوارد‌ســازگار‌شــود.‌در‌حیــن‌ ــا‌ب ــد‌ت اولیــه‌اش‌را‌آن‌قــدر‌تعدیــل‌می‌کن

مصاحبــه‌بــا‌خبــرگان،‌مــواردی‌از‌جملــه‌تلقــی‌از‌مفهــوم‌کاریزمــا‌به‌عنــوان‌

خودکامگــی،‌ســلطۀ‌نخبــگان‌و‌چالش‌هــای‌ارزیابــی‌عملکــرد‌در‌یــک‌ســازمان‌

کاریزماتیــک‌عنــوان‌شــد‌کــه‌در‌پیشــینه،‌ســابقۀ‌زیــادی‌نداشــت‌و‌بــرای‌افزایــش‌

اعتبــار،‌بــه‌پایــۀ‌نظــری‌افــزوده‌شــد.

تصریــح ســوگیری های احتمالــی پژوهشــگر از آغــاز مطالعــه.‌پژوهشــگر‌در‌. 5

ــا‌ ــوگیری‌ها،‌پیش‌داوری‌ه ــته،‌س ــارب‌گذش ــورد‌تج ــری،‌درم ــن‌تصریح‌گ ــب‌ای قال

و‌جهت‌گیری‌هایــش‌کــه‌احتمــالاً‌بــر‌تفســیر‌ارائه‌شــده‌و‌رویکــرد‌مطالعــه،‌تأثیــر‌

ــد. ــح‌می‌ده داشــته‌اســت،‌توضی

ــرای‌. 6 ــارکت‌کنندگان‌ب ــدگاه‌مش ــگر‌از‌دی ــا2.‌پژوهش ــر اعض ــی نظ ــت و بررس دریاف

برقــرار‌کــردن‌اطمینان‌پذیــری‌یافته‌هــا‌و‌تفاســیر‌اســتفاده‌می‌کنــد.‌

ــا‌را‌. 7 ــری‌یافته‌ه ــورد‌انتقال‌پذی ــاوت‌درم ــکان‌قض ــی3.‌ام ــه و غن ــف پرمای توصی

ــرایط‌و‌ ــر‌ش ــه‌دیگ ــا‌ب ــال‌داده‌ه ــه‌انتق ــازد‌ب ــادر‌می‌س ــده‌را‌ق ــد.‌خوانن می‌ده

ــر.‌در‌ ــا‌خی ــال‌داد‌ی ــوان‌انتق ــا‌را‌می‌ت ــا‌یافته‌ه ــه‌آی ــورد‌اینک ــری‌درم تصمیم‌گی

مراحــل‌مختلــف‌مصاحبــه‌و‌کدگــذاری،‌عــاوه‌بــر‌شــرایط‌منحصربه‌فــرد‌در‌ســازمان‌

ــه‌طــور‌عــام‌ ــه‌ضرورت‌هــای‌ســازمان‌های‌رســانه‌ای‌و‌فرهنگــی‌ب صــدا‌و‌ســیما،‌ب

نیــز‌پرداختــه‌شــده‌اســت.

ممیــزان بیرونــی4.‌بــه‌یــک‌مشــاور‌خارجــی‌و‌یــک‌ممیــز‌اجــازه‌داده‌می‌شــود‌هــم‌. 8

ــا‌)1985(‌‌ ــن‌و‌گوب ــد.‌لینکل ــی‌کن ــد‌و‌هــم‌محصــول‌شرح‌داده‌شــده‌را‌ارزیاب فراین

ــذاری‌ ــن‌منظــور،‌کدگ ــرای‌ای ــد.‌ب ــی‌می‌دانن ــد‌حسابرســی‌مال ــد‌را‌مانن ــن‌فراین ای

توســط‌فــرد‌دیگــری‌کــه‌بــا‌مطالعــه‌ارتبــاط‌نداشــته‌اســت‌و‌نیــز‌بــا‌رایانــه‌به‌طــور‌

1. Negative case analysis

2. Member Checking

3. Thick description

4. External Audit
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همزمــان،‌صــورت‌گرفتــه‌و‌از‌یادداشــت‌برداری‌و‌نظــرات‌شــفاهی‌مطرح‌شــده‌در‌

پیشــبرد‌کار‌کمــک‌گرفتــه‌شــده‌اســت.

همچنیــن‌اســتفاده‌از‌روش‌داده‌کاوی‌سیســتمی‌بــا‌روشــن‌بــودن‌مقوله‌هــای‌پایــه‌در‌

تحلیــل‌پدیــده‌و‌جلوگیــری‌از‌مغفــول‌مانــدن‌ایــن‌مقوله‌هــا،‌بــه‌افزایــش‌روایــی‌کمــک‌

ــدف،‌ ــامل:‌ه ــازمان‌ش ــه‌ارکان‌س ــزا‌ب ــه‌ای‌مج ــق،‌در‌لای ــن‌تحقی ــاوه‌در‌ای ــد.‌به‌ع می‌کن

ســاختار،‌نیــروی‌انســانی‌)اختیــار‌و‌مســئولیت،‌پــاداش‌و‌خدمــات‌و...(،‌فنــاوری‌و‌محیــط‌

ــه‌ضرورت‌هــای‌ســازمان‌های‌رســانه‌ای،‌ ــا‌توجــه‌ب ــن‌ب ــه‌شــده‌اســت.‌همچنی ــز‌پرداخت نی

جزئیــات‌محیــط‌شــامل:‌انــواع‌ذی‌نفعــان‌و‌مخاطبــان‌نیــز‌از‌ابتــدا‌مدّنظــر‌بــوده‌اســت‌تــا‌

جامــع‌بــودن‌روش،‌پوشــش‌داده‌شــود.

یافته های پژوهش

براســاس‌یافته‌هــای‌حاصــل‌از‌مصاحبــه‌بــا‌خبــرگان‌و‌کارشناســان‌ایــن‌مطالعــه،‌مقوله‌هــا‌

و‌زیرمقوله‌هــا‌در‌ســه‌دســته‌بندی:‌معیارهــای‌ســازمان‌کاریزماتیــک،‌مراحــل‌ســازمان‌

ــت. ــرار‌گرف ــیب‌ها‌ق ــا‌و‌آس ــا،‌قوت‌ه ــک‌و‌پیامده کاریزماتی

معیارهای سازمان کاریزماتیک؛ شرایط علّی

ســاختار‌ســازمانی،‌طراحــی‌سیســتم‌خودتنظیــم،‌ماهیــت‌اکتســابی‌کاریزمــا‌بــودن،‌اصــاح‌

مفاهیــم‌پیشــین،‌تکیــه‌بــر‌فنــاوری،‌همگرایــی‌درونــی‌و‌بیرونــی،‌اصــل‌شــفافیت‌و‌چرخــۀ‌

کســب‌و‌دریافــت‌اطاعــات،‌از‌اصلی‌تریــن‌معیارهایــی‌اســت‌کــه‌بــرای‌کاریزماتیــک‌بــودن‌

ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌ضــروری‌اســت.‌در‌ادامــه،‌بــه‌تشــریح‌ایــن‌مقوله‌هــا‌پرداختــه‌شــده‌

ست: ا

ساختار سازمانی

ــاختار‌ ــر‌در‌س ــانه‌ای،‌تغیی ــازمان‌رس ــک‌در‌س ــت‌کاریزماتی ــرای‌سیاس ــل‌اج ــی‌از‌مراح یک

ــر‌آرا‌در‌ ــش‌و‌تکث ــه‌پژوه ــا‌ک ــن‌معن ــه‌ای ــت.‌ب ــی‌اس ــا‌ماتریس ــکال‌و‌ی ــازمانی‌رادی س

زیرســاخت‌ها‌و‌خط‌مشــی‌های‌آن‌مشــهود‌باشــد‌و‌فضــای‌گفتمانــی‌آن‌بــه‌ســمت‌تعامــل‌

ــد‌ ــش‌تولی ــار‌بخ ــرعت‌در‌اختی ــذف‌و‌س ــی‌ح ــای‌افق ــردارد.‌مدیریت‌ه ــویه‌گام‌ب چندس

ــت  ــه دلال ــاهدی ک ــن ش ــد:‌»مهمتری ــی‌می‌کن ــه‌پیش‌بین ــویان‌این‌گون ــرد.‌موس ــرار‌گی ق

بــر تفکیــک افقــی درون ســازمان دارد، تخصص گرایــی و بخش بنــدی درونــی ســازمان 
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اســت. رســمیت می توانــد واضــح و صریــح و یــا مبهــم و تلویحــی باشــد«.‌بــر‌ایــن‌مبنــا،‌

ــاوری،‌ ــای‌تخصــص‌و‌فن ــر‌مبن ــه‌ب ــود‌ک ــق‌می‌ش ــی‌محق ــی‌درصورت ــرکت‌کنندۀ‌همگرای ش

افــراد‌را‌در‌بخش‌هــای‌مختلــف‌مســتقر‌کنیــم‌و‌ضمــن‌حــذف‌رویکــرد‌افقــی‌و‌حرکــت‌بــه‌

ســمت‌هدایــت‌عمــودی‌روابــط‌و‌امــور،‌بــه‌اجــرای‌آن‌ســرعت‌بخشــیم‌کــه‌ایــن‌مهــم‌زیــر‌

ــد.‌ ــک‌رخ‌می‌ده ــازمان‌کاریزماتی ــک‌س ــاختارهای‌ی ــی ها‌و‌س ــر‌خط‌مش ــایۀ‌تغیی س

طراحی سیستم خودتنظیم

ــی‌ ــدرت‌و‌ســازمان‌را‌به‌راحت ــه‌ســاختار‌ق ــود‌ک ــاور‌نب ــن‌ب ــر‌ای ــه‌ب یکــی‌از‌کارشناســانی‌ک

می‌تــوان‌تغییــر‌داد،‌راهــکاری‌مبنــی‌بــر‌ایجــاد‌سیســتم‌خودتنظیــم‌ارائــه‌کــرد.‌بــه‌ایــن‌

ــاره‌گفــت:‌ ــه‌را‌به‌صــورت‌جداگانــه‌در‌نظــر‌گرفتیــم.‌امیــری‌در‌این‌ب دلیــل،‌مــا‌ایــن‌مقول

ــت  ــن اس ــم ای ــد آن  ه ــک  راه داری ــط ی ــما فق ــم زد، ش ــه ه ــوان ب ــه نمی ت ــاختار را ک »س

ــول  ــاف اص ــد خ ــی نتوان ــه در آن، کس ــد ک ــاد کنی ــم ایج ــتم خودتنظی ــک سیس ــه ی ک

تعیین شــده حرکــت کنــد.‌مثــل تفکیــک قــوا کــه شــاید بهتریــن کار در عرصــۀ سیاســت، 

همیــن بــوده، امــا علیرغــم تفکیــک قــوا، شــما نــگاه   می کنیــد در دنیــا دولت  هــا همیشــه 

ــد،  ــن را دی ــد ای ــده آل می ش ــد. در ای ــرف می کنن ــل و تص ــازمان  ها دخ ــد، س ــرف می کنن تص

ــه  ــت ک ــازمانی اس ــک س ــون ی ــک، چ ــازمان کاریزماتی ــد س ــه می  آیی ــل، وقتی ک ــا در عم ام

ــاز مشــورتی هــم همیــن اســت، چــون مــا درمــورد بروکراســی،  مشــورتی اداره می شــود، ب

همیــن بحــث را داشــتیم، بروکراســی خــودش یــک ســازمان کاریزماتیــک هســت، بــه قــول 

ــد و  ــت می کنن ــی درس ــد  ه  ای حیاط خلوت ــک ع ــه ی ــن ک ــس آهنی ــک قف ــود ی ــر می ش وب

ــد  ــده می کنن ــان پیچی ــد و بعــد، زبان شــان را چن ــوت راه نمی  دهن کســی را هــم در حیاط خل

کــه کســی هــم ســر درنیــاورد«.

اصلاح مفاهیم پیشین

بــرای‌آن‌کــه‌بخواهیــم‌بــه‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌نزدیــک‌شــویم،‌نیــاز‌اســت‌تــا‌برخــی‌از‌

ــن‌ ــی‌از‌ای ــم.‌یک ــف‌کنی ــر‌تعری ــار‌دیگ ــن‌ســازمان‌را‌ب ــف،‌اهــداف‌و‌قوانی ــم،‌وظای مفاهی

ــری  ــال رهب ــر دنب ــد:‌» اگ ــان‌می‌کن ــان‌بی ــک‌اســت.‌صلواتی ــود‌واژۀ‌کاریزماتی ــم،‌خ مفاهی

کاریزماتیــک هســتیم بایــد اول تعریــف کنیــم کــه رهبــری کاریزماتیــک یعنــی چــه؟ رهبــر، 

آن  کســی اســت کــه بــه آدم هــا انگیــزه می دهــد، نــگاه آدم هــا را بــه افــق روشــن می کنــد، 

ــه‌عقیــدۀ‌ ــرژی می دهــد و پشت ســر خــود می کشــاند.‌ب ــه آنهــا ان حرکت شــان می دهــد، ب
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وی،‌خصیصــه‌و‌ویژگــی‌مدیــران‌و‌رهبــران‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌بایــد‌به‌گونــه‌ای‌باشــد‌

کــه‌ابتــدا‌در‌میــان‌کارکنــان‌و‌عوامــل‌درونــی‌ســازمان،‌دارای‌وجهــۀ‌محبــوب‌و‌قابل‌قبــول‌

باشــد.‌در‌حقیقــت،‌مدیــران‌کلیــدی‌بایــد‌نقــش‌ناجــی‌و‌قهرمــان‌را‌بــازی‌کننــد‌تــا‌دیگــران‌

بــه‌نســبت‌رفتارهــای‌شایســتۀ‌آنــان،‌بــه‌ســازمان‌پایبنــد‌شــوند.‌بــرای‌ایــن‌امــر‌نیــز‌اصــاح‌

و‌بازتعریــف‌مفاهیــم‌رهبــری‌و‌مدیریــت،‌مســئله‌ای‌اســت‌کــه‌کارشناســان‌مؤکــداً‌بــر‌آن‌

اصــرار‌داشــتند.

اعتماد؛ محور فناوری

مدیریــت‌فنــاوری‌اطاعــات‌و‌جایــگاه‌آن‌در‌تکامــل‌یــک‌ســازمان‌و‌دســتیابی‌بــه‌اهدافش،‌

ــر‌ ــرد.‌شــریف‌خانی‌ب ــرار‌گی ــران‌کاریزماتیــک‌ق ــد‌موردتوجــه‌مدی ــه‌بای مســئله‌ای‌اســت‌ک

اهمیــت‌مســئلۀ‌فنــاوری‌و‌نــوآوری‌تأکیــد‌دارد،‌امــا‌معتقــد‌اســت‌اگرچــه‌ایــن‌دو،‌وابســته‌

بــه‌یکدیگرنــد‌و‌نمی‌تــوان‌ســازمان‌را‌بــدون‌آنهــا‌هدایــت‌کــرد،‌امــا‌در‌رســانه،‌بایــد‌هــر‌

دوی‌ایــن‌مــوارد‌بــا‌محوریــت‌اعتمادســازی‌موردتوجــه‌باشــند.‌بــه‌بــاور‌وی:‌»مثــاً شــبکه 

راه بینــداز و ســه بعُدی کار کــن، مــردم برونــد در واقعیــت مجــازی، اینهــا همــه اش نــوآوری 

اســت و همــه اش هــم خــوب اســت، ولــی ایــن بیشــتر بــرای شــما کاریزمــا ایجــاد می کنــد 

یــا مثــاً فــرض کنیــد شــما یــک ســامانه راه می اندازیــد و مــردم اس ام اس می زننــد، ایــن 

ــما  ــرای ش ــه ب ــد؟ آن ک ــاد می کن ــاد ایج ــتر اعتم ــدام بیش ــن. ک ــی رود روی آنت ــتقیم م مس

ــه آن  ــد ب ــل می کن ــد و شــما را تبدی ــر می کن ــد، شــما را کاریزماتیک ت اعتمــاد ایجــاد می کن

ــوور بیاوریــد و کســانی را بیابیــد کــه بــه شــما  ــرای خودتــان فال عنصــری کــه می توانیــد ب

اقتــدا کننــد و افــرادی را بــرای شــما مــی آورد کــه احســاس امنیــت می کننــد در تعامــل بــا 

ــش  ــا جای ــد اینج ــند، می بینن ــانه ای برس ــاز رس ــک نی ــه ی ــد ب ــه می خواهن ــی ک ــما. وقت ش

ــه می شــود، چــرا؟  هســت، اینجــا صــدای واقعــی شــنیده می شــود، اینجــا حقیقــت گفت

چــون خــودم امتحانــش کــردم و شــد. ســازمان کاریزماتیــک چــه نگــرش و رویکــردی بــه 

ــه الان  ــد ک ــا می گوی ــه م ــون ب ــم، چ ــات کار داری ــه اطاع ــا ب ــاوری دارد، م ــات و فن اطاع

ــم و اعتمــاد، خدشــه دار می شــود، کجاســت«. ــه می خوری ــم از آن ضرب جایــی کــه مــا داری

همگرایی درونی و بیرونی

تعامــل‌بخش‌هــا‌و‌نهادهــای‌درونــی‌یــک‌ســازمان‌بــا‌یکدیگــر‌و‌محیــط‌بیــرون،‌

می‌توانــد‌بــه‌رونــد‌تحــول‌آن‌ســازمان‌در‌امــور‌یــاری‌رســاند.‌از‌ویژگی‌هــای‌یــک‌ســازمان‌
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کاریزماتیــک،‌همگرایــی‌درونــی‌بخش‌هــا‌و‌نهادهــا‌بــا‌یکدیگــر‌اســت.‌امــا‌در‌کنــار‌آن،‌بایــد‌

ــد‌ ــی‌از‌کارشناســان،‌معتق ــوی‌باشــد.‌یک ــگ‌و‌ق ــل‌تنگاتن ــز‌در‌تعام ــرون‌نی ــط‌بی ــا‌محی ب

ــرای‌ ــی‌ب ــد،‌ول ــوب‌باش ــودش‌محب ــل‌خ ــرای‌عوام ــد‌ب ــازمان‌می‌توان ــک‌س ــه:‌»ی ــود‌ک ب

ــای‌ ــی‌فض ــد،‌ول ــوب‌نباش ــا‌محب ــرای‌داخلی‌ه ــس،‌ب ــد‌و‌برعک ــوب‌نباش ــا‌محب بیرونی‌ه

ــا‌ ــد‌ب ــه‌بتوان ــد‌ک ــن‌می‌دان ــر‌را‌در‌ای ــک‌رهب ــت‌ی ــوب‌باشــد«.‌وی‌قابلی ــی‌اش‌محب بیرون

ذکاوت‌و‌هوشــیاری،‌تعــادل‌میــان‌درون‌و‌بیــرون‌ســازمان‌را‌حفــظ‌کنــد:‌»بی بی ســی 

ــد،  ــال خودشــان بدانن ــد ســازمان را م ــی، بای ــراد بیرون ــه اف ــن اســت ک الان مســئله اش ای

ــد.  ــت می کن ــرون صحب ــه بی ــع ب ــده و دارد راج ــۀ درون را گذران ــم مرحل ــر می کن ــی فک یعن

ــن  ــه چنی ــان را ب ــل درون ســازمانی خودت ــد عوام ــه شــما بتوانی ــی نیســت ک ــن کار راحت ای

ــن ســازمان  ــد از اینکــه در ای ــن! و افتخــار کنن ــد ســازمان م ــه بگوین ــه ای برســانید ک مرحل

دارنــد فعالیــت می کننــد یــا اگــر در جایــی بودنــد و حملــه ای، هجمــه  ای یــا خدشــه ای وارد 

ــه ســازمان، بایســتند و دفــاع کننــد«.‌ شــد ب

روشن بودن هویت شغلی

ــان‌ ــه‌و‌رابط ــران‌میان ــان،‌مدی ــت‌کارکن ــگاه‌و‌موقعی ــف‌و‌جای ــفاف‌وظای ــریح‌ش تش

ســازمان،‌مســئلۀ‌دیگــری‌اســت‌کــه‌بایــد‌در‌مدیریــت‌کاریزماتیــک‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌

بــه‌آن‌بهــا‌داده‌شــود.‌در‌ایــن‌زمینــه،‌صابری‌مقــدم‌معتقــد‌بــود:‌»شــفافیت بســیار مهــم 

اســت. اینکــه هــر کســی قــرار اســت در یــک پلــن کلــی چــه کاری را انجــام بدهــد، بســیار 

اهمیــت پیــدا می کنــد. بــا ترســیم پلــن کلــی، ایــن حــس مشــارکت را بــه وجــود آوردیــد. 

ــد  ــب می خواه ــه مخاط ــی ک ــه آن نقش ــد ب ــک می کنن ــد کم ــازمانی دارن ــل س ــاً عوام عم

بــرای شــما بعــداً بــازی کنــد. خیلــی راجــع بــه آن نقشــه شــنیدیم، از طــرف دیگــر، چــون مؤثر 

بودیــد و اثــرش را هــم در مــردم می بینیــد، می دانیــد کــه اگــر یــک روز ســر کار نیامدیــد، 

سیســتم دچــار مشــکل می شــود، کــدام مشــکل؟ همــان مشــکلی کــه بعــداً می خواســتید 

ــه  ــق ب ــه کار متعل ــس را دارد ک ــن ح ــی آدم ای ــن... یعن ــه م ــد ک ــار کنی ــه آن افتخ ــازه ب ت

خــودش اســت. ایــن حــس را لازم اســت بــه وجــود بیاوریــد«.‌بنابرایــن،‌برنامه‌ریــزی‌دقیــق‌

ــد‌ ــرل‌می‌کن ــازمان‌کنت ــرون‌س ــه‌ب ــازمان‌ب ــویش‌را‌از‌درون‌س ــفتگی‌و‌تش ــفاف،‌آش و‌ش

ــت‌ ــتلزم‌آن‌اس ــن،‌مس ــه‌ای ــد‌ک ــن‌می‌کن ــط،‌تضمی ــر‌دو‌محی ــازمان‌را‌در‌ه ــیمای‌س و‌س

کــه‌اصــل‌شــفافیت‌بــا‌اختیــارات‌رهبــری‌پیوســته‌شــود‌تــا‌شــرایط‌علّــی‌ایجــاد‌ســازمان‌

کاریزماتیــک‌مهیّــا‌شــود.‌از‌ایــن‌رو،‌در‌مــدل‌نهایــی،‌ایــن‌دو‌اصــل‌در‌پیونــد‌و‌تعامــل‌بــا‌
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یکدیگرنــد.

چرخۀ کسب و دریافت اطلاعات

ــال‌و‌ ــانی،‌ارس ــتم‌اطاع‌رس ــک‌سیس ــی‌ی ــک،‌طراح ــازمان‌کاریزماتی ــک‌س ــۀ‌ی در‌خصیص

دریافــت‌اطاعــات‌بــه‌بدنــه‌و‌بخش‌هــای‌آن،‌امــری‌ضــروری‌اســت.‌بــه‌گفتــۀ‌کارشناســان،‌

ــه‌ ــان‌ارائ ــه‌کارکن ــط‌عمومی‌هــا‌ب ــی‌کــه‌رواب ــد‌خدمات روش‌هــای‌ســنتیِ‌اطاع‌رســانی‌مانن

می‌دهنــد،‌دیگــر‌پاســخگو‌نیســت‌و‌روش‌هــای‌جدیــد‌می‌توانــد‌راهگشــا‌باشــد.‌در‌ایــن‌

ــرح و  ــا در ط ــه‌اســت:‌»م ــر‌گرفت ــا‌اســتراتژی‌ای‌را‌در‌نظ ــرای‌شــبکۀ‌پوی ــه،‌سرشــار‌ب زمین

برنامــه، شــبکۀ واحــدی را تأســیس کردیــم کــه الان در مرحلــۀ ثبــت داده هاســت. در مرحلــۀ 

ــه  ــی ک ــا نیروهای ــی ب ــه مصاحبه های ــی اینک ــم: یک ــام دهی ــم دو کار را انج ــد می خواهی بع

ــد از  ــه می خواه ــی ک ــر کس ــی ه ــم، یعن ــام دهی ــد، انج ــه را دارن ــروج از مجموع ــد خ قص

ــا بخــش دانــش  ــرود ب ــا مــا ایــن باشــد کــه ب ــرود، تسویه حســابش ب مجموعــه بیــرون ب

ســازمانی بنشــیند،... اطاعــات و تجربــه اش را در مــوارد مختلــف منتقــل کنــد و بعــد کار 

دیگــری کــه شــروع می کنیــم، آمــوزش اســت«.‌بــر‌ایــن‌اســاس،‌آمــوزش‌شــیوه‌های‌جدیــد‌

اطاع‌رســانی‌و‌دریافــت‌اطاعــات،‌از‌مــواردی‌اســت‌کــه‌می‌تــوان‌در‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌

ــازمان‌ ــرای‌س ــم‌ب ــری‌مه ــات‌را‌ام ــه‌اطاع ــتیابی‌ب ــز‌دس ــژاد‌نی ــت.«‌ن ــار‌آن‌را‌داش انتظ

دانســت‌و‌اشــاره‌کــرد:‌»طبقه بنــدی را کســی منکــرش نیســت، طبقه بنــدی اطاعــات جــای 

خــودش. کســی نمی گویــد اطاعــات محرمانــه یــا فوق ســری را بیاوریــد بگذاریــد رو. 

ــش ســازمانی را افزایــش  ــد می شــود و دان ــه دارد در درون سیســتم تولی ــی ک ــا اطاعات ام

می دهــد، اینهــا را بایــد در اختیــار بقیــه هــم قــرار بدهیــم و آنجاســت کــه آدم هایــی پیــدا 

ــازمان«.‌ ــت در س ــه خاقی ــد ب ــل می کنن ــد و تبدی ــات را می گیرن ــن اطاع ــه ای ــوند ک می ش

ــازمان‌ ــد‌س ــات‌در‌فراین ــش‌اطاع ــان‌و‌چرخ ــان‌کارکن ــش‌در‌می ــتراک‌گذاری‌دان ــر‌اش اگ

ــار‌داشــت.‌ ــرای‌آن‌انتظ ــت‌را‌ب ــت‌و‌موفقی ــوان‌خاقی ــام‌نشــود،‌نمی‌ت به‌درســتی‌انج

مراحل سازمان کاریزماتیک؛ زمینه ها

ــیما،‌ ــدا‌و‌س ــازمان‌ص ــک‌س ــدل‌کاریزماتی ــی‌م ــل‌طراح ــم‌مراح ــل‌مه ــا‌و‌عوام از‌زمینه‌ه

ــۀ‌ ــوان‌مقول ــی،‌به‌عن ــه،‌ســرمایۀ‌اجتماع ــن‌مطالع ــی‌اســت.‌در‌ای بحـــ‌ســرمایۀ‌اجتماع

اصلــی‌در‌نظــر‌گرفتــه‌شــده‌کــه‌خــود‌دارای‌زیرمقولاتــی‌اســت‌کــه‌خبــرگان‌و‌کارشناســان‌

بــدان‌اشــاره‌کردنــد.‌فرهنــگ‌ســازمانی،‌تناســب‌شــغلی‌افــراد،‌اعتمــاد‌و‌تشــکیل‌تیم‌هــای‌
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ــد. خودگــردان،‌زیرمقــولات‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌را‌تشــکیل‌داده‌ان

ــع،‌ ــت.‌درواق ــده‌اس ــل‌ش ــری‌تبدی ــای‌خردت ــه‌مجموعه‌ه ــود‌ب ــازمانی‌خ ــگ‌س فرهن

ــه‌ ــد‌موردتوج ــه‌بای ــت‌ک ــازمانی‌اس ــی‌و‌س ــرمایۀ‌اجتماع ــه‌س ــازمانی‌به‌مثاب ــگ‌س فرهن

ــط‌ ــر‌توس ــازمانی‌مؤث ــگ‌س ــای‌فرهن ــرای‌ارتق ــی‌ب ــود.‌راهکارهای ــع‌ش ــتگذاران‌واق سیاس

ــود:‌ ــد‌ب ــاره‌معتق ــد‌در‌این‌ب ــران‌ارش ــی‌از‌مدی ــال،‌یک ــرای‌مث ــد.‌ب ــار‌ش ــان‌اظه کارشناس

ــد،  ــت را حــل کنی ــد و مدیری ــز بدهی ــد. عــدم تمرک ــارات بدهی ــد اختی ــد بتوانی »شــما بای

سیاســت های کلــی را همــه می داننــد، مثــاً همــه می داننــد مــا بــا آمریــکا مشــکل 

 داریــم. مدیریــت هــم این طــور باشــد کــه شــما اختیــار بدهیــد و مســئولیت بدهیــد و کار 

بخواهیــد دیگــر، ایــن را چــون نداریــد، پــس دیگــر نمی توانیــد. یعنــی مثــاً همــه اش مــن 

ــگ ســازمانی  ــگ. فرهن ــن می شــود فرهن ــه برســم اینجــا و ای ــم ک ــد خودسانســوری کن بای

ــکار و  ــه اش ابت ــه آن، هم ــت ک ــع مدیری ــردی و توزی ــای ف ــردن مدیریت ه ــن ب ــی از بی یعن

نــوآوری را بــا خــود مــی آورد و بالاخــره فکرهــای جدیــد را مــی آورد و خیلــی کمــک می کنــد 

در چهارچوب هایــی کــه داریــم«.‌دادن‌اختیــارات‌بــه‌مدیــران،‌حــذف‌ســلیقه‌و‌نظــر‌فــردی‌

در‌اجراهــا،‌تعریــف‌مســئولیت‌ها‌در‌رده‌هــای‌مختلــف‌شــغلی‌به‌شــیوه‌ای‌گویــا‌و‌واضــح‌و‌

ــه‌ســرمایه‌ای‌ ــد‌در‌ایــن‌مــورد‌به‌مثاب ایجــاد‌فضــای‌خودشــکوفایی‌در‌محیــط‌کار،‌می‌توان

مهــم‌قلمــداد‌شــود.‌صابــری‌مقــدم‌نکتــۀ‌مهمــی‌را‌در‌این‌بــاره‌بیــان‌کــرد:‌»ســازمان های 

ــت.  ــوس اس ــاً محس ــم کام ــما ه ــود ش ــازمان خ ــلیقه محورند، در س ــی س ــانه ای خیل رس

یعنــی آدم هــا کــه عــوض می شــوند، اصــاً پیداســت خروجی هــای مــا متفــاوت می شــود. 

ــردی‌و‌ ــته‌های‌ف ــات‌و‌خواس ــتن‌تمای ــار‌گذاش ــود«.‌کن ــاوت می ش ــا متف ــای م رویکرده

ــیمای‌ ــه‌ســمت‌س ــازمان‌را‌ب ــک‌س ــه‌ی ــری‌اســت‌ک ــئلۀ‌دیگ ــت،‌مس ــلیقه‌ای‌در‌مدیری س

ــی‌ ــاد‌فضــای‌همســانی‌و‌هماهنگ ــون‌می‌شــود.‌تشریک‌مســاعی‌و‌ایج ــک‌رهنم کاریزماتی

ــده،‌ ــی‌و‌ارزن ــگ‌ســازمانی‌متعال ــای‌فرهن ــه‌ارتق ــا،‌ب ــا‌و‌نظره ــا،‌گفتمان‌ه ــا،‌گفتاره باوره

ــم‌در‌ ــاخصه‌ای‌مه ــازمانی،‌ش ــگ‌س ــا،‌فرهن ــاس‌گفت‌وگوه ــد.‌براس ــایان‌می‌کن ــی‌ش کمک

ســرمایۀ‌اجتماعــی‌اســت‌کــه‌پیونــد‌عمیقــی‌بــا‌ســایر‌عناصــر‌و‌عوامــل‌زمینــه‌ای‌دارد‌و‌در‌

ــرد. ــا‌می‌گی ــک،‌معن ــال،‌در‌مجــاورت‌ســازمان‌کاریزماتی ــن‌ح عی

ــی‌می‌شــود،‌ ــم‌تلق ــری‌مه ــک‌ســازمان‌ام ــی‌ی ــه‌در‌ســرمایۀ‌اجتماع ــری‌ک ــۀ‌دیگ مقول

تناســب‌میــان‌نیــاز‌بــه‌افــراد‌در‌مشــاغل‌گوناگــون‌اســت.‌بــه‌ایــن‌معنــا‌کــه‌نبایــد‌تعــداد‌

نفــرات‌از‌نیــاز‌شــغلی‌ســازمان‌بالاتــر‌باشــد.‌در‌ایــن‌زمینــه،‌ســاعی‌تنهــا‌کارشناســی‌اســت‌



53

دوره 15
 پیاپی 38

 تابستان 1400

صدا و سیما؛ شرایط و زمینه های تبیین سازمانی كاريزماتيك

کــه‌بــر‌ایــن‌بــاور‌بــود:‌»آدم هــا در ســازمان درراســتای آن مأموریــت ســازمانی، نبایــد بیــکار 

ــه ای باشــد کــه ایــن آدم  ــد به گون ــی کــه انجــام می دهــی، بای ــی نســبت جذب باشــند. یعن

ــری،  ــتغال فک ــاظ اش ــرون، به لح ــه در بی ــتقیم و چ ــور مس ــازمان، به ط ــل س ــه در داخ چ

ــد  ــد، ناامی ــم باش ــی و کار ک ــازمان کن ــاد وارد س ــر آدم زی ــد. اگ ــته باش ــغولیت داش مش

ــز ایــن اســت کــه یــک تناســب  ــد. پــس اولیــن چی می شــود، خاقیتــش فروکــش می کن

جــدی بیــن کار و نفــرات داشــته باشــید و مهمتریــن چیــز، کار اســت، اگــر تناســب داشــته 

ــدازۀ کار در  ــه ان ــز ب ــچ چی ــد، هی ــس آدم باش ــا جن ــب ب ــد. متناس ــدازه باش ــه ان ــد، ب باش

افزایــش انگیــزه مؤثــر نیســت«.

مطابــق‌آرای‌کارشناســان،‌عنصــر‌اعتمــاد،‌مقولــه‌ای‌بســیار‌مهــم‌در‌رونــد‌کاریزماتیــک‌

شــدن‌یــک‌ســازمان‌اســت.‌به‌ویــژه‌اینکــه‌ســازمان‌های‌رســانه‌ای‌بــرای‌تأثیرگــذاری‌

ــذا‌درک‌ایــن‌مســئله‌ پیام‌هــا‌نیازمنــد‌اعتمادســازی‌و‌جلب‌نظــر‌مخاطبان‌شــان‌هســتند،‌ل

ــاارزش‌ ــه‌ای‌مهــم‌و‌ب و‌کاربســت‌آن‌در‌رونــد‌اجــرای‌مســائل‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌مقول

اســت.‌نکتــۀ‌مهمــی‌کــه‌در‌اینجــا‌اهمیــت‌می‌یابــد،‌ایــن‌اســت‌کــه‌لازمــۀ‌ایجــاد‌اعتمــاد‌

ــا‌ ــن‌معن ــه‌ای ــان‌اســت.‌ب ــاور‌مخاطب ــاداری‌در‌ب ــاد‌وف ــی،‌ایج ــۀ‌ســرمایۀ‌اجتماع در‌چرخ

کــه‌هــر‌چــه‌وفــاداری‌فــرد‌بــه‌ســازمان‌افزایــش‌یابــد،‌بــر‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌آن‌ســازمان‌

ــه‌همــان‌ ــان‌و‌ب ــر‌آن،‌ایجــاد‌حــس‌مشــارکت‌در‌میــان‌مخاطب افــزوده‌می‌شــود.‌عــاوه‌ب

انــدازه‌در‌میــان‌کارکنــان‌نیــز‌بــر‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌اضافــه‌می‌کنــد.‌

»کاریزماتیــک چطــور ایجــاد بشــود؟ بــه نظــر می آیــد بخــش عمــده ای از آن، در یــک واژه 

نهفتــه و آن، اعتمــاد اســت. یعنــی اگــر مــردم بــه کســی اعتمــاد بکنند کــه این فــرد، منفعت 

ــن احســاس اخاق مــداری  ــه او ای ــه اســت، نســبت ب ــرای مــردم و بقی ــدارد و ب شــخصی ن

ــۀ  ــدی به اضاف ــی و قدرتمن ــدرت اجرای ــی و ق ــدرت عملیات ــق ق ــن، تلفی ــد. بنابرای را می بینن

اخاقــی کــه مبتنــی بــر ایــن واقعیــت اســت کــه مــن منافــع مــردم را می پذیــرم، منافــع آن 

اجتماعــی کــه شــما اســمش را می گذاریــد ســرمایۀ اجتماعــی، حــالا چــه نمونــۀ داخلــش، 

چــه خارجــی اش، اگــر ایــن دو تــا را کنــار هــم داشــته باشــد، می آیــد آن کاریزمــای موفــق را 

ایجــاد خواهــد کــرد. یعنــی از آن آفاتــی کــه شــما می گوییــد، مصــون خواهــد بــود.‌یقینــاً 

در نهادهایــی کــه عمومــی یــا غیرتجــاری هســتند، مشــروط بــر اینکــه آن احســاس اعتمــاد 

را بــه وجــود بیاورنــد، یعنــی شــما چــه بــرای ایجــاد ســرمایۀ اجتماعــی داخلــی، چــه بــرای 

ایجــاد ســرمایۀ اجتماعــی خارجــی، اگــر بخواهیــد کاریزمــا ایجــاد بکنیــد، وفــاداری را اضافــه 
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بکنیــد بــه ســرمایۀ اجتماعــی، تــا کاریزمــا رخ بدهــد. لازمــۀ اصلــی اش ایــن اســت«.

شــکل‌دهی‌بــه‌تیم‌هایــی‌کــه‌بتواننــد‌بــه‌شــیوۀ‌خودآگاهانــه‌و‌تیم‌محــور‌بــه‌وظایــف‌

ــای‌ ــد،‌از‌ویژگی‌ه ــوق‌دهن ــازمان‌س ــداف‌س ــمت‌اه ــه‌س ــد‌و‌آن‌را‌ب ــل‌کنن ــازمان‌عم س

ــن‌مســئله‌ ــه‌ای ــک‌اســت.‌بیشــتر‌کارشناســان‌در‌گفته‌های‌شــان‌ب ســازمان‌های‌کاریزماتی

ــازمان‌ ــه‌س ــتیابی‌ب ــه‌ای‌از‌دس ــردان،‌مرحل ــای‌خودگ ــکیل‌تیم‌ه ــذا‌تش ــد،‌ل ــاره‌کردن اش

کاریزماتیــک‌اســت.‌در‌ایــن‌زمینــه،‌نــژاد‌معتقــد‌بــود‌کــه‌ســازمان‌های‌کاریزماتیــک‌بایــد‌

در‌ساختارشــان‌بــه‌تیم‌محــوری‌بیشــتر‌از‌پروژه‌محــوری‌بهــا‌دهنــد‌و‌به‌ویــژه‌ســازمان‌های‌

رســانه‌ای‌در‌امــر‌تولیــد‌بایــد‌تیم‌هایــی‌را‌بــرای‌پیشــبرد‌کارهــا‌در‌نظــر‌بگیرنــد.‌

ــان،‌ ــف‌ســازمانی‌آن ــان‌و‌وظای ــر‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌تعامــل‌دوســویه،‌کارکن ‌عــاوه‌ب

تعهــد‌مدیــران‌بــه‌ســازمان،‌تغییــر‌در‌ماهیــت‌مأموریت‌هــا،‌نــوآوری،‌ارزیابــی‌عملکردهــا،‌

طراحــی‌اتــاق‌فکــر،‌خطر‌پذیــری‌و‌حــذف‌شــکاف‌ها‌و‌برقــراری‌عدالــت‌نیــز‌از‌دیگــر‌شــرایط‌

زمینــه‌ای‌طراحــی‌ســیمای‌کاریزماتیــک‌بــرای‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌اســت.‌

درواقــع،‌در‌مســئلۀ‌تعامــل‌دوســویه،‌تعامــل‌مدیــران‌بــا‌مدیــران،‌مدیــران‌بــا‌کارکنــان،‌

ــادل‌ ــتریان‌و‌تب ــا‌مش ــان‌ی ــا‌مخاطب ــازمان‌ب ــل‌س ــت،‌تعام ــان‌و‌در‌نهای ــا‌کارکن ــان‌ب کارکن

ــه‌ای‌باشــد‌کــه‌مناســبات‌ســازمانی‌از‌ ــد‌به‌گون ــان،‌بای ــری‌از‌ســایق‌آن اطاعــات‌و‌بهره‌گی

مــدل‌عمــودی‌بــه‌افقــی‌تغییــر‌جهــت‌دهــد.‌ترســیم‌ســپهر‌و‌فضــای‌تعامــل‌مدیــران‌بــا‌

کارکنــان‌در‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌بایــد‌بــه‌شــیوه‌ای‌باشــد‌کــه‌از‌حالــت‌رئیــس‌و‌مرئــوس‌

خــارج‌و‌بــه‌روایت‌هــای‌صمیمانــه‌و‌ارتبــاط‌دوســتانه‌نزدیــک‌شــود.‌همچنیــن‌بایــد‌ارتبــاط‌

ــری،  ــد:‌»در رهب ــاره‌می‌گوی ــان‌در‌این‌ب ــود.‌صلواتی ــان‌مســتحکم‌ش ــه‌و‌مخاطب ــان‌بدن می

مهم تریــن اصلــی کــه مطــرح می شــود، ارتبــاط اســت. یعنــی زمانــی شــما می توانیــد بــرای 

مــن کاریزمــا بشــوید کــه مــن بــا شــما ارتبــاط داشــته باشــم و حرف تــان را بشــنوم، یعنــی 

ــاط  ــن ارتب ــت. ای ــاط اس ــکل گیری ارتب ــا، ش ــری کاریزم ــک رهب ــکل گیری ی ــۀ ش ــس اولی بی

بــرای یــک ســازمان رســانه ای یعنــی چــه؟ چیــزی غیــر از خــود خروجــی آنتــن اش می شــود؟ 

ــد یک ســری  ــد شــروع می کنی ــام ایران خــودرو هســتید، می آیی ــه ن ــاً شــما ســازمانی ب مث

ــی  ــا خروج ــن کاری ب ــد و م ــد و کار می کنی ــده می گیری ــر عه ــی را ب ــئولیت های اجتماع مس

یک ســری  می کنیــد،  برنامه ریزی هایــی  یک ســری  نــدارم،  شــما  خــودروی  محصــول  و 

ــن اســت؛ شــما  ــد ای ــه می افت ــی ک ــد، خروجــی اش چــه می شــود؟ اتفاق ــی می کنی کارهای
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ــکان و  ــر از پی ــی ات به غی ــازوی عموم ــانه ای و کمک ب ــات رس ــتفاده از تبلیغ ــا اس آرام آرام ب

پرایــد و پــژو بــا آن بازوهــا بــا مــردم ارتبــاط برقــرار می کنیــد و یــک وجهــۀ ســازمانی مثبــت از 

خودتــان ارائــه می دهیــد ... یعنــی مــن فکــر می کنــم ســازمان کاریزماتیــک، ســازمانی اســت 

ــا اعضایــی  ــان ی ــا مخاطب کــه یــک وجهــه و یــک منظــر خیلــی مثبتــی در ذهــن کاربرهــا ی

ــان‌ ــت‌مخاطب ــارۀ‌اهمی ــریف‌خانی‌درب ــد«.‌ش ــاد می کن ــتند، ایج ــاط هس ــا آن در ارتب ــه ب ک

ــه  ــود:‌» اگ ــاور‌ب ــن‌ب ــر‌ای ــی‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌ب ــی‌و‌بیرون در‌ترســیم‌ســیمای‌درون

شــما مخاطــب مشــخص داشــته باشــید، اینهــا را شــبکه بکنیــد، کنــار هــم قــرار بدهیــد، 

مثــاً کیس هــای گوگلــی و اپلــی خیلــی خــوب اســت. وقتــی نــگاه می کنیــم اینهــا شــبکه 

ــد بیــن اینهــا و صحبــت می کنیــد، می بینیــد مثــل پرسپولیســی  هســتند و وقتــی می روی

ــا هــم همین طــور  ــد، اینه ــزی دارن ــه همدیگــر یــک چی و اســتقالی ها هســتند، نســبت ب

ــر  ــه همدیگ ــر ب ــا نزدیک ت ــه اینه ــدر ک ــر چق ــان، ه ــا ف ــا اپلی ه ــد م ــتند و می گوین هس

ــا آنهــا ارتبــاط برقــرار کنیــد و هــر چــه ســطح سوادشــان بــه  باشــند، راحت تــر می توانیــد ب

ــد،  ــک باش ــا نزدی ــۀ  اینه ــۀ هم ــه ذائق ــه ب ــابه تری ک ــول مش ــد، محص ــر باش ــم نزدیک ت ه

راحت تــر می توانیــد بــه آنهــا ارائــه کنیــد«.‌طبقه‌بنــدی‌مخاطبــان‌و‌حتــی‌شناســایی‌عایــق،‌

ــام‌را‌ ــذاری‌پی ــه،‌تأثیرگ ــراد‌جامع ــۀ‌رســانه‌ای‌اف ــان‌و‌کشــف‌ذائق ــا‌و‌ســایق‌آن رجحان‌ه

ــد‌و‌ ــی‌معتم ــذب‌مخاطب ــل‌آن،‌ج ــد‌و‌ماحص ــهل‌تر‌می‌کن ــیار‌س ــیما‌بس ــدا‌و‌س ــرای‌ص ب

وفــادار‌بــه‌محتــوا‌و‌ســیمای‌ســازمان‌اســت.

کارکنــان،‌مهمتریــن‌بخــش‌یــک‌ســازمان‌محســوب‌می‌شــوند.‌برنامه‌ریــزی‌بــرای‌ارتقــا‌

ــندی‌ ــت‌و‌خرس ــور‌رضای ــر‌مح ــازمانی‌ب ــت‌های‌س ــم‌سیاس ــان‌و‌تنظی ــی‌آن ــد‌دائم و‌رش

کارکنــان‌از‌محیــط‌کار،‌ماننــد‌یــک‌تیــر‌و‌دو‌نشــان‌عمــل‌می‌کنــد.‌‌اخــاق‌کارکنــان‌در‌محیط‌

کار‌اهمیــت‌زیــادی‌در‌رونــد‌عملکــرد‌ســازمان‌دارد،‌به‌طوری‌کــه‌می‌توانــد‌در‌موفقیــت‌یــا‌

ــاره‌گفــت:‌»بایــد محیطــی ایجــاد  ــر‌باشــد.‌ســاعی‌در‌این‌ب شکســت‌ســازمان‌بســیار‌مؤث

کنیــد کــه روابــط، خــوب باشــد، یعنــی لزومــاً قــرار نیســت بهتریــن در کار خودشــان باشــند، 

ــد باشــند،  ــا دیگــران همــراه بشــوند، کار جمعــی بل ــد ب ــد خوش اخــاق باشــند، بتوانن بای

یعنــی پنــج نفــر داشــته باشــید کــه تک تــک اینهــا از پنــج نفــر دیگــر، مهارت شــان 15-10 

ــر حاصــل کار  ــد باشــند، حاصلــش شــاید چندبراب ــی کار جمعــی بل ــر باشــد، ول درصــد کمت

آنهــا ارزش داشــته باشــد«.‌

وارد‌ آنهــا‌ محــور‌ بــر‌ کــه‌ ســازمان‌ یــک‌ خط‌مشــی‌های‌ و‌ مأموریت‌هــا‌ گاهــی‌
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ــد‌ ــورت،‌بای ــن‌ص ــت.‌در‌ای ــده‌اس ــری‌ش ــا‌بی‌ثم ــی‌و‌ی ــار‌کهنگ ــده،‌دچ ــی‌ش نقش‌آفرین

ــی‌ ــاره‌مدع ــد‌در‌این‌ب ــران‌ارش ــی‌از‌مدی ــر‌داد.‌یک ــد،‌آن‌را‌تغیی ــای‌جدی ــق‌آرمان‌ه مطاب

ــروع  ــور و... ش ــا تیل ــت و ب ــی اس ــان صنعت ــه خاستگاه ش ــت ک ــای مدیری اســت:‌»نظریه ه

می شــود، تــا کار و زمــان و نمــودار گانــت، وقتــی بــه رســانه می رســند، جــواب نمی دهــد. 

ــت بکشــید. مــن  ــد نمــودار گان ــی، هیچ وقــت نمی توانی ــرای برنامه ســازی تلویزیون ــاً ب مث

معتقــدم در حــال حاضــر، بــرای ایجــاد ســرمایۀ اجتماعــی، مأموریــت اصلــی ســازمان صــدا 

و ســیما عینــاً قابل تبییــن و نهادینه ســازی نیســت. ببینیــد مــا کلماتــی در مأموریــت 

ســازمان داریــم، مثــل هدایــت افــکار عمومــی کــه جامعــۀ کنونــی، آن را برنمی تابــد. اینکــه 

ــم، اصــاً جــواب نمی دهــد«.‌ ــد مــن آمــدم افــکار شــما را هدایــت کن ســازمان بگوی

از‌طرفــی،‌هــر‌چــه‌خاقیــت‌و‌نــوآوری‌در‌رونــد‌و‌اجــرای‌ســازمان‌بالاتــر‌باشــد،‌ســیمای‌

کاریزماتیــک‌آن‌مشــهودتر‌اســت.‌سرشــار‌در‌این‌بــاره‌می‌گویــد:‌»دانــش ســازمانی بــه ایــن 

معنــی کــه رفتــار مــا به عنــوان یــک ســازمان، در مقابــل پدیده های مختلــف چیســت. انتهای 

ایــن ســند راهبــردی شــبکه، مــا یــک فراینــد داریــم کــه مثــاً آماده ســازی کارهــای خارجــی را 

نشــان می دهــد«.‌امیــری‌نیــز‌نــوآوری‌را‌در‌گــرو‌شــناخت‌روحیۀ‌جمعــی‌جامعــه‌و‌ایجــاد‌

حــس‌مشــارکت‌دانســت‌و‌بــر‌ایــن‌بــاور‌بــود:‌»نــوآوری بــرای ایــن ســازمان کاریزماتیــک 

چطــور می توانــد نهادینــه شــود؟ بــا مشــارکت جمعیــت. ببینیــد تمــام حــرف من این اســت 

کــه بایــد روح جامعــه را در همه جــا ســیال ببینیــم. در روایــات مــا هســت بــرای اینکــه از 

تکبــر دور بشــویم، علمــای علــم اخــاق زیــاد تأکیــد داشــتند، بــا فقــرا هم  نشــینی کنیــد. در 

اینجــا هــم اگــر می  خواهیــم نــوآوری، نهادینــه شــود، نــوآوری از جامعــه برمی  خیــزد، نــه از 

ــان  ــاص خودش ــان خ ــوت، نوآوری های ش ــون آن حیاط خل ــم، چ ــه گفتی ــی ک آن حیاط خلوت

ــع‌شــود،‌ ــد‌در‌خدمــت‌ســاختار‌ســازمانی‌واق ــوآوری‌می‌توان ــن‌اســاس،‌ن ــر‌ای اســت«. ب

ــا‌و‌ ــا‌شــناخت‌زوای ــوآوری‌باشــند.‌ب ــق‌ن امــا‌پیــش‌از‌آن‌بایــد‌نهادهایــی‌گرداننــده‌و‌خال

ــان‌ ــان‌و‌کارکن ــش‌ذی‌نفع ــش‌ســطح‌دان ــه‌و‌ایجــاد‌حــس‌مشــارکت‌و‌افزای ــاد‌جامع ابع

ســازمان‌در‌ایــن‌زمینــه،‌می‌تــوان‌کمــک‌مؤثــری‌بــه‌بهبــود‌ایــن‌رونــد‌کــرد.‌تشــکیل‌اتــاق‌

ــه‌ ــد.‌ب ــک‌می‌کن ــوآوری‌نزدی ــه‌ن ــازمان‌را‌ب ــه‌س ــت‌ک ــواردی‌اس ــی‌از‌م ــنهادات،‌یک پیش

ــوآوری‌به‌واســطۀ‌راهبردهایــی‌محقــق‌می‌شــود‌کــه‌از‌ ــاور‌کارشناســان‌ایــن‌پژوهــش،‌ن ب

ــه،‌تشــکیل‌اتاق‌هــای‌ ــات‌جامع ــی،‌شــناخت‌روحی ــش‌مدیریت ــا،‌گســترش‌دان ــۀ‌آنه جمل

پیشــنهادات‌و‌ایجــاد‌حــس‌مشــارکت‌در‌میــان‌اعضــای‌ســازمان‌و‌بــا‌محیــط‌بیرونی‌اســت.
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یــک‌ســازمان‌کاریزماتیــک،‌بایــد‌دارای‌چشــمی‌به‌مثابــه‌عقــاب‌باشــد‌و‌نظارت‌گــری‌و‌

دیده‌بانــی‌مداومــی‌از‌وضعیــت‌جامعــه‌داشــته‌باشــد.‌درواقــع،‌بایــد‌بــا‌احــوال‌جامعــه‌

آشــنا‌بــوده‌و‌به‌خوبــی،‌شــرایط‌و‌موضوعــات‌آن‌را‌مدّنظــر‌قــرار‌دهــد.‌در‌این‌بــاره،‌امیــری‌

معتقــد‌بــود:‌»اگــر یــک ســازمان بــه  جایــی برســد کــه از اهــداف اجتماعــی جلــو نزنــد و 

اهــداف خــودش را دقیقــاً تنظیــم کنــد و ارزش  هایــش را روی ارزش  هــای اجتماعــی تنظیــم 

کنــد، ســازمان، اینجــا نهــاد می شــود و وقتــی نهــاد شــد، از جامعــه جلــو نمی افتــد، یعنــی 

ــود،  ــرح می ش ــه مط ــی ک ــث بازاریاب ــاً مباح ــد، مث ــظ می کن ــه را حف ــتانداردهای جامع اس

صــدای دوم مشــتری را ســازمان بالــغ می شــنود، یعنــی نیــازی کــه جامعــه، خــودش دارد و 

متوجــه نیســت، چــون انســجام نــدارد را ســازمان بــرآورده می کنــد. چــون ســازمان انســجام 

دارد«.

خلــق‌زمینه‌هــای‌خطرپذیــری‌و‌تقویــت‌روحیــۀ‌خطرپذیــر‌در‌مســئولان‌ســازمان،‌

ــر‌ایــن‌ ــه،‌یکــی‌از‌کارشناســان‌ب ــد.‌در‌ایــن‌زمین ــوآوری‌نزدیــک‌کن ــه‌ن ــان‌را‌ب ــد‌آن می‌توان

ــه ای ایجــاد  ــه فضــای خاقان ــن اســت ک ــل کار ای ــروز خاقیــت، حداق ــرای ب ــود:‌»ب ــاور‌ب ب

شــود، فضــای خاقانــه ایــن اســت کــه قــدرت ریســک یــا خطرپذیــری مدیــر و آن افــرادی 

ــردن ...  ــک ک ــا از ریس ــی آنه ــرد، یعن ــالا ب ــد ب ــد را بای ــام می دهن ــد آن کار را انج ــه دارن ک

رهبــران کاریزمــا هــم همیــن ویژگــی را داشــتند، اینهــا از نتیجــۀ عملکردشــان ممکــن اســت 

100% خبــر نداشــته باشــند، امــا قــدرت بالایــی در ریســک کــردن دارنــد... اگــر گانــدی را در 

ــا چشــم خودمــان دیدیــم، اگــر حضــرت  هنــد نــگاه بکنیــد یــا نمونــه¬ای کــه خودمــان ب

امــام را نــگاه بکنیــد، آن زمانــی کــه شــروع بــه مبــارزه کــرد، نمی¬دانســت 100% جریــان مبارزه 

بــه اینجــا می رســد«.‌بــه‌عقیــدۀ‌نــژاد،‌شــجاعت‌و‌جســارت‌مدیــران‌کاریزماتیــک،‌منجــر‌

بــه‌آزمایــش‌و‌امتحــان‌کــردن‌راه‌هــای‌گوناگــون‌می‌شــود‌و‌می‌توانــد‌بــه‌خلــق‌و‌کشــف‌

نوآورانــۀ‌راه‌هــای‌دســتیابی‌بــه‌اهــداف‌نائــل‌شــود.‌

آگاه‌ســازی‌کارشناســان‌نســبت‌بــه‌میــزان‌اهمیــت‌توجــه‌آنان‌بــه‌رده‌هــای‌تصمیم‌گیری،‌

مســئولیتی‌اســت‌کــه‌بــر‌عهــدۀ‌مدیــران‌یــک‌ســازمان‌اســت‌و‌اگــر‌کارشناســان،‌جایــگاه‌و‌

وظایــف‌خــود‌را‌نشناســند،‌نمی‌تــوان‌انتظــار‌داشــت‌کــه‌چرخــۀ‌اجــرای‌ســازمان‌به‌درســتی‌

ــل‌کند. عم

ــک‌ســازمان،‌ ــف‌ی ــوق‌آن‌در‌بخش‌هــای‌مختل ــه‌حق ــان‌و‌توجــه‌ب ــۀ‌کارکن ــن‌بیم تأمی
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ــاداری‌ ــوب‌و‌وف ــح،‌ســیمای‌ســازمان‌را‌محب ــه‌درصــورت‌اجــرای‌صحی مســئله‌ای‌اســت‌ک

کارکنــان‌را‌دوچنــدان‌می‌کنــد.‌بــه‌تناســبی‌کــه‌در‌واحدهــا‌و‌مجموعه‌هــای‌مختلــف‌

ــازمان‌ ــه‌س ــبت،‌ب ــان‌نس ــه‌هم ــد،‌ب ــاوی‌کنن ــری‌و‌تس ــاس‌براب ــان‌احس ــازمانی،‌کارکن س

ــرکت‌کنندگان،‌ ــد.‌ش ــه‌کار‌می‌گیرن ــازمان‌ب ــره‌وری‌س ــود‌را‌در‌به ــوان‌خ ــوده‌و‌ت ــادار‌ب وف

ایجــاد‌تعــادل‌در‌حقــوق‌و‌مزایــای‌کارکنــان‌واحدهــا‌و‌زیرمجموعه‌هــای‌مختلــف‌ســازمان‌را‌

امــری‌ضــروری‌در‌موفقیــت‌ســازمان‌می‌دانســتند.‌همچنیــن‌حــذف‌فاصلــه‌میــان‌کارکنــان‌

ــا‌مشــتریان‌ ــران‌ب ــان(‌و‌مدی ــا‌مشــتریان‌)مخاطب ــان‌ب ــی،‌کارکن ــا‌میان ــران‌ارشــد‌ی ــا‌مدی ب

)مخاطبــان(‌از‌دیگــر‌مــواردی‌اســت‌کــه‌کارشناســان‌ایــن‌پژوهــش،‌نســبت‌بــه‌آن‌تأکیــد‌

داشــت.‌در‌حقیقــت،‌کاریزماتیــک‌بــودن‌یــک‌ســازمان‌بــه‌میــزان‌همگرایــی‌اعضــای‌آن‌از‌

ــا‌یکدیگــر‌و‌ســپس‌همگرایــی‌بــا‌مشــتریان‌)مخاطبــان(‌اســت.‌ رده‌هــای‌پاییــن‌تــا‌بــالا‌ب

همســویی‌کارکنــان‌و‌مدیــران،‌نکتــۀ‌دیگــری‌اســت‌کــه‌در‌حــذف‌شــکاف‌ها‌و‌دســتیابی‌بــه‌

ســیمای‌کاریزماتیــک‌ســازمان‌مفیــد‌اســت.‌امیــری‌بــر‌ایــن‌بــاور‌بــود:‌»اهــداف، همســو 

ــان،  ــا هــدف کارکن ــا هــدف ســازمان  و ب ــد ب ــا در ســازمان بای ــر کاریزم باشــند، هــدف رهب

همــه در یــک  جهــت باشــد«.‌

آسیب ها و پیامدهای سازمان کاریزماتیک

ــی‌از‌ ــی،‌خال ــرای‌رســانۀ‌مل ــک‌ب به‌زعــم‌کارشناســان،‌طراحــی‌مــدل‌ســازمان‌کاریزماتی

ــوان‌مداخله‌گــر‌در‌اینجــا‌ ــی‌به‌عن ــع‌نیســت.‌درواقــع،‌عوامل نقــاط‌ضعــف،‌آســیب‌و‌موان

ــه‌ ــا‌را‌در‌نظــر‌داشــت.‌کارشناســان‌ب ــد‌آنه ــی‌بای ــن‌مــدل‌نهای ــه‌در‌تبیی ــد‌ک حضــور‌دارن

مــواردی‌اشــاره‌کردنــد‌کــه‌در‌ادامــه‌تشــریح‌شــده‌اســت:

ــون‌اساســی‌ ــه‌در‌قان ــی‌ک ــت‌و‌کنترل ــل‌سیاســت‌هدای ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌به‌دلی

ــرار‌ ــر‌ق ــز‌تحت‌تأثی ــی‌نی ــل‌بیرون ــوی‌عوام ــواره‌از‌س ــت،‌هم ــده‌اس ــن‌ش ــرای‌آن‌تعیی ب

می‌گیــرد.‌از‌ایــن‌‌رو،‌رســیدن‌بــه‌قله‌هــای‌محبوبیــت‌بــرای‌ایــن‌ســازمان،‌اندکــی‌ناهمــوار‌

ــرار‌دارد.‌ ــال‌آن‌ق ــر‌اعم ــر‌ب ــای‌ناظ ــر‌نهاده ــی‌آن‌تحت‌تأثی ــه‌خروج ــت.‌به‌گونه‌ای‌ک اس

ــری‌ ــئلۀ‌دیگ ــی،‌مس ــی‌و‌دولت ــر‌حکومت ــای‌دیگ ــتگاه‌ها‌و‌نهاده ــوز‌از‌دس ــب‌مج کس

ــرای‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌می‌شــود.‌بــه‌ اســت‌کــه‌مانــع‌تحقــق‌ســیمای‌کاریزماتیــک‌ب

ایــن‌معنــا‌کــه‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌براســاس‌قانــون،‌بایــد‌مطابــق‌بــا‌تصمیمــات‌شــورای‌

ــال‌ ــه‌اعم ــی،‌ب ــی‌و‌حکومت ــای‌امنیت ــایر‌نهاده ــی‌و‌س ــت‌مل سیاســتگذاری،‌شــورای‌امنی
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ــتم‌ ــه‌سیس ــتیابی‌ب ــع‌دس ــدودی‌مان ــا‌ح ــا‌ت ــن‌نهاده ــۀ‌ای ــذا‌مداخل ــردازد،‌ل ــه‌بپ وظیف

کاریزماتیــک‌می‌شــود.‌در‌ایــن‌ارتبــاط،‌یکــی‌از‌مدیــران‌کل‌گفــت:‌»اگــر قــرار باشــد 

کاریزماتیــک باشــد، بالاخــره ایــن ســازمان بایــد یــک مکانیزمــی بــرای قانون گــذاری داشــته 

باشــد. . اگــر نقشــی بــرای مدیــر تعریــف نشــده باشــد، توقــع اینکــه بخواهــد کاریزماتیــک 

ــا در  ــم، ام ــم بده ــن می خواه ــر را م ــک خب ــاً ی ــت. مث ــد داش ــاً نخواه ــد، اص ــم باش ه

ــی این طــور  ــد مجــوزش را بدهــد، پــس وقت ــی بای ــون نوشــته کــه شــورای امنیــت مل قان

شــد، دیگــر عمــاً توقــع ایــن را نمی شــود داشــت، مگــر اینکــه یــک ســطح از اختیــارات را 

ــم«. بگذاری

یکــی‌دیگــر‌از‌عواملــی‌کــه‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌را‌دچــار‌آشــفتگی‌می‌کنــد،‌تــک‌روی‌و‌

ایجــاد‌حــس‌دیکتاتــوری‌در‌برخــی‌از‌مدیــران‌رده‌بــالای‌ســازمانی‌اســت.‌یکــی‌از‌اســاتید‌

ــود  ــه وج ــی در جامع ــردش نخبگ ــد گ ــود:‌»بای ــد‌ب ــر‌معتق ــر‌مداخله‌گ ــن‌عنص ــارۀ‌ای درب

داشــته باشــد، در ســازمان کاریزماتیــک هــم اگــر گــردش نخبگــی نباشــد، یــک عــده نخبــۀ 

ــردش نخبگــی  ــه گ ــی ک ــد، چــون وقت ــاز اعمــال می کنن ــوری خودشــان را ب خــاص، دیکتات

ــد  ــک عــده  ای می  آین ــی ی ــرد، یعن ــه در بروکراســی شــکل می گی ــوت ک نیســت، آن حیاط خل

ــی  ــد و اینهای ــن حلقــه بیای ــد کســی در ای ــد، بعــد دیگــر اجــازه نمی دهن حلقــه را می  بندن

کــه بیــرون هســتند، کم کــم خــب اینهــا توانمندتــر هســتند و بــا واقعیت  هــا پیونــد دارنــد، 

ــی  ــن انقاب  های ــود ای ــه  اش می ش ــوند و نتیج ــد می  ش ــم متح ــردم ه ــا م ــم ب ــد کم ک بع

کــه می بینیــد. مــا در کشــورمان ایــن مشــکل را داریــم کــه حلقــۀ مدیریــت کشــور محــدود 

ــک  ــله مراتب دارد، ی ــک سلس ــاختار دارد، ی ــک س ــد، ی ــه می گویی ــازمان ک ــی س ــت، ول اس

تقســیم کار دارد، در عمــل، مشــکل اســت ایــن. حــالا اینهــا را شــما گفتیــد یــک جایــی بــه 

ــد  ــرد، بای ــکل بگی ــد ش ــر می  خواه ــئولیت اگ ــار و مس ــام اختی ــوع نظ ــد، ن ــه کردی آن توج

ــد  ــور مســتمر بتوانن ــا به ط ــه آدم  ه ــه شــکلی باشــد ک ــری مشــارکتی ب سیســتم تصمیم  گی

ارتقــا پیــدا کننــد«.‌وی‌راه‌حــل‌ایــن‌مشــکل‌را‌افزایــش‌اختیــارات‌نخبــگان‌در‌بدنــۀ‌اصلــی‌

ــد.‌ ــازمان‌می‌دان س

از‌مجمــوع‌گفت‌وگــو‌بــا‌کارشناســان‌بــه‌پیامدهــای‌طراحــی‌مدلــی‌کاریزماتیــک‌بــرای‌

ــه‌از‌ ــن‌مطالع ــرگان‌ای ــه‌خب ــناختی‌ک ــا‌ش ــت،‌ب ــد.‌در‌حقیق ــه‌ش ــز‌توج ــیما‌نی ــدا‌و‌س ص

ــه‌ ــرایطی‌ک ــل‌و‌ش ــتند،‌از‌مجموعه‌عوام ــیما‌داش ــدا‌و‌س ــازمان‌ص ــف‌س ــت‌و‌وظای ماهی

مســبب‌تدویــن‌مدلــی‌کاریزماتیــک‌بــرای‌ایــن‌رســانه‌اســت،‌پیامدهــای‌ناشــی‌از‌آن‌نیــز‌
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موردتوجــه‌قــرار‌گرفــت.‌سرشــار‌در‌ایــن‌بــار‌گفــت:‌»ســازمان های کاریزماتیــک مهمتریــن 

مشــکلی کــه دارنــد، ایــن اســت کــه اگــر آن شــخصیت کاریزمــا از آنهــا بــرود، ممکــن اســت 

فروبپاشــند. لــذا اگــر نشــود، ایــن شــخصیت نتوانــد عناصــر کاریزمایــی خــودش را تبدیــل 

بــه فرهنــگ ســازمانی بکنــد، اصــا از بیــن مــی رود. نکتــۀ اساســی، بحــث جانشــین پروری 

اســت«.‌درواقــع،‌کاریزمــا‌بــودن‌نبایــد‌معطــوف‌بــه‌شــخص،‌بلکــه‌بایــد‌معطــوف‌بــه‌بدنــه‌

ــر،‌مخــدوش‌نشــود‌و‌ ــک‌مدی ــا‌بازنشســتگی‌ی ــن‌ی ــا‌رفت ــا‌ب و‌شــمایل‌ســازمان‌باشــد‌ت

ــات‌ ــیفتگی‌برســد،‌صدم ــه‌خودش ــر‌ب ــرد‌اســت‌و‌اگ ــد‌ف ــازمان‌مانن ــرود.‌س ــن‌ن ــا‌از‌بی ی

ــی«‌ ــن‌کمال‌گرای ــت‌رفت ــیفتگی،‌»از‌دس ــر‌خودش ــاوه‌ب ــود.‌ع ــل‌می‌ش ــدیدی‌را‌متحم ش

ــه،‌ ــن‌زمین ــد.‌در‌ای ــار‌آســیب‌می‌کن ــازمان‌را‌دچ ــه‌س ــری‌اســت‌ک ــی‌دیگ ــۀ‌منف ــز‌نقط نی

ــزی  ــه همــه چی ــد مــن ب ــه بگوی ــه باشــد ک ــد ســازمان این گون ــژاد‌معتقــد‌اســت:‌»نبای ن

کــه بایــد می رســیدم، رســیده ام و بقیــه، هــر چــه هــم بیاینــد بــا مــن فاصلــه دارنــد. ایــن 

خودشــیفتگی ســازمانی اســت«. 

جمع بندی و نتیجه گیری

براســاس‌نظــر‌کارشناســان،‌اعتمــاد،‌به‌عنــوان‌مهم‌تریــن‌عنصــر‌در‌ارتقــا‌و‌حتــی‌پیشــرفت‌

ــا‌ســایر‌مقوله‌هــا‌را‌ ــاط‌آن‌ب ــوان‌ارتب ــا‌می‌ت ــه‌ایــن‌معن خاقیــت‌ســازمان‌معرفــی‌شــد.‌ب

بــه‌شــکل‌زیــر‌ترســیم‌کــرد:

شکل‌3.‌مدل‌اولیۀ‌دستیابی‌به‌سازمان‌کاریزماتیک
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همان‌طــور‌کــه‌شــکل‌نشــان‌می‌دهــد،‌اعتمــاد،‌تعامــل،‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌و‌نــوآوری،‌

به‌همــراه‌زیرمقــولات‌و‌ریزمقــولات‌خــود،‌بــه‌ترســیم‌و‌طراحــی‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌منجــر‌

می‌‌شــوند.‌ایــن‌عوامــل‌کلیــدی‌اســت‌کــه‌در‌کنــار‌ســایر‌عوامــل،‌بازتولیــد‌می‌شــود.‌بــر‌

ــی‌ ــران،‌تعامل‌گرای ــارات‌مدی ــازمان،‌اختی ــای‌س ــاختار‌و‌مأموریت‌ه ــر‌س ــا،‌تغیی ــن‌مبن ای

ــا‌ ــان‌ب ــان،‌کارکن ــا‌کارکن ــران‌ب ــران،‌مدی ــا‌مدی ــران‌ب ــداوم‌مدی ــارکت‌م ــویگی،‌مش و‌دوس

کارکنــان،‌کارکنــان‌بــا‌مشــتریان‌)مخاطبــان(،‌مدیــران‌بــا‌مشــتریان‌)مخاطبــان(،‌و‌مشــتریان‌

ــوان‌ ــی‌به‌عن ــرمایۀ‌اجتماع ــن‌س ــروری‌اســت.‌همچنی ــم‌و‌ض ــری‌مه ــز‌ام ــتریان‌نی ــا‌مش ب

ــن‌ ــن‌و‌کلیدی‌تری ــه‌مهم‌تری ــد‌ک ــه‌ش ــر‌گرفت ــا‌در‌نظ ــف‌مقوله‌ه ــر‌و‌عط ــۀ‌تثبیت‌گ نقط

عناصــر‌آن‌در‌شــکل‌زیــر‌بســط‌یافتــه‌اســت:

شکل4.‌مهم‌ترین‌مقولات‌سازمان‌کاریزماتیک

همان‌طــور‌کــه‌در‌نمــودار‌نیــز‌مشــخص‌اســت،‌ســرمایۀ‌اجتماعــی،‌عاملــی‌تثبیت‌گــر‌

ــه‌از‌ ــا‌ک ــن‌آنه ــه‌پرتکرارتری ــرد‌ک ــادی‌را‌دربرمی‌گی ــولات‌زی ــه‌زیرمق ــت‌ک ــی‌اس و‌زیربنای

جانــب‌تمــام‌کارشناســان‌موردتأکیــد‌قــرار‌گرفــت،‌وفــاداری،‌مشــارکت،‌اعتمــاد‌و‌فرهنــگ‌

ســازمانی‌اســت.‌بــه‌ایــن‌معنــا‌کــه‌ایــن‌زیرمقــولات‌در‌تعامــل‌تنگاتنــگ‌بــا‌ســایر‌شــرایط‌

ــدی‌ســخنان‌کارشناســان،‌ ــا‌جمع‌بن ــن‌اســاس،‌ب ــر‌ای ــه‌ای‌هســتند.‌ب ــی‌و‌عوامــل‌زمین علّ

ــر‌ترســیم‌می‌شــود: ــه‌شــکل‌زی مــدل‌نهایــی‌پژوهــش‌ب



62

دوره 15
 پیاپی 38

 تابستان 1400

صدا و سیما؛ شرایط و زمینه های تبیین سازمانی كاريزماتيك

سازمان کاریزماتیک

شرایط علی

مداخله گرها

زمینه ها

حس مشارکت

وفاداري

سپهر تعاملی

/ مشتریان
مخاطبان

تناسب شغل

هوشیاري محیط

فناوري 

چرخه اطلاعات

ساختار سازمانی

تیپ شناسی 
مدیران

نظارت دستگاه هاي رویکرد افقیسلیقه گرایی
دولتی محبوبیت قانون اساسی

سرمایه اجتماعی

شناخت خدشه هاي 
اعتماد

تیم محور

رویکرد 
عمودي

روابط 
تعاملی

پروژه محور

ساختار باز

اختیارات مدیریت 
مشارکتی موثر بودنانگیزش باز تعریف 

مفاهیم

تلفیق واژه رهبر 
و مدیر

ماهیت اکتسابی

اعتماد محور

جذب مشتري

هویت شغلی

روش هاي نوین 
اطلاعات

تولید دانش

سیستم 
خودتنظیم

همگرایی
درونی

بیرونی

پاداش

صمیمیت

دوسویگی

فرهنگ سازمانی
حذف 

سلیقه محوري

رفع 
خودسانسوري

خودشکوفایی

همسان سازي

تشریک 
مساعی

اعتمادسازي

تیم هاي 
خودگردان

تغییر ماهیت 
ماموریت هویت برساخته

عوامل محیطی

انعطاف پذیري

کلان نگري

آینده محوري

نوآوري

تعهد

کارکنان

نظارت گري

ریسک پذیري

ارزیابی عملکرد

اتاق فکر

عدالت حذف شکاف ها

ارزش گذاري

روابط عمومی ذائقه سنجیتعامل دوسویه نظرسنجی افکارسنجی

خارجی داخلی یکه تازي خلا 
نخبگان نبود 

اجماع

شکل‌5.‌مدل‌نهایی‌پژوهش
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ــه‌ای‌ ــی،‌عوامــل‌زمین ــدام‌از‌شــرایط‌علّ ــه‌نمــودار‌نشــان‌می‌دهــد،‌هــر‌ک همان‌طــور‌ک

ــای‌ ــل‌گفته‌ه ــه‌از‌ماحص ــتند‌ک ــی‌هس ــولات‌و‌زیرمقولات ــر،‌دارای‌مق ــل‌مداخله‌گ و‌عوام

کارشناســان‌به‌عنــوان‌مدلــی‌بــرای‌کاریزماتیــک‌شــدن‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌احصــا‌شــده‌

ــی‌ ــدۀ‌مقــولات‌و‌زیرمقولات ــر‌محــوری،‌دربرگیرن ــوان‌متغی اســت.‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌به‌عن

ــاد‌ ــک‌ایج ــازمان‌کاریزماتی ــاخصه‌های‌س ــا‌ش ــی‌ب ــاط‌نزدیک ــه‌به‌تناســب‌آن،‌ارتب اســت‌ک

می‌شــود.‌ایــن‌مقولــه‌در‌میــان‌شــرایط‌علّــی‌و‌عوامــل‌زمینــه‌ای،‌نقطــۀ‌ثقلــی‌بــرای‌ارتبــاط‌

ــوآوری،‌شــفافیت،‌اعتمادســازی‌و‌ ــان‌محســوب‌می‌شــود.‌ن ــک‌از‌آن ــر‌ی ــای‌ه زیرمقوله‌ه

ــا‌ســایر‌زیرمقــولات‌ کارکنــان‌نیــز‌از‌جملــه‌زیرمقولاتــی‌هســتند‌کــه‌در‌ارتبــاط‌تنگاتنــگ‌ب

قــرار‌دارنــد.‌بــه‌ایــن‌معنــا‌کــه‌بــا‌اســتناد‌بــه‌نظــرات‌کارشناســان،‌نــوآوری‌صرفــاً‌محــدود‌

بــه‌یــک‌یــا‌دو‌زیرمقولــه‌نیســت‌و‌حالتــی‌گردشــی‌و‌چرخشــی‌را‌در‌مــدل‌ایفــا‌می‌کنــد‌و‌

بــا‌ســایر‌زیرمقــولات‌در‌تعامــل‌گســترده‌اســت.‌در‌مقولــۀ‌اتــاق‌فکــر،‌عــاوه‌بــر‌ســهمی‌کــه‌

ــن‌ ــم‌کارشناســان،‌همی ــز‌صاحــب‌ســهم‌‌اند‌و‌به‌زع ــان‌نی ــد،‌کارکن ــده‌دارن ــه‌عه ــران‌ب مدی

ــودار،‌به‌صــورت‌مســتقیم‌و‌ ــذا‌در‌نم ــرد.‌ل ــرار‌می‌گی ــز‌ق ــوآوری‌نی ــا‌ن ــاط‌ب ــه‌در‌ارتب مقول

غیرمســتقیم،‌ارتبــاط‌ایــن‌مقولــه‌بــا‌ســایر‌مقــولات‌و‌زیرمقــولات،‌مشــخص‌شــده‌اســت.‌

همان‌طــور‌کــه‌کارشناســان‌مدعــی‌بودنــد،‌توجــه‌بــه‌اعتمــاد‌و‌جلــب‌آن‌در‌ســاخت‌ها‌و‌

ــر‌اینکــه‌خــود،‌عامــل‌ســرمایۀ‌اجتماعــی‌اســت،‌نوعــی‌ زیرســاخت‌های‌ســازمان،‌عــاوه‌ب

شــفافیت‌را‌هــم‌در‌رده‌هــای‌مدیریتــی،‌هــم‌در‌میــان‌کارکنــان‌و‌در‌نهایــت‌در‌جلــب‌‌

رضایــت‌مخاطبــان/‌مشــتریان‌ایجــاد‌می‌کنــد،‌لــذا‌ایــن‌دو‌مقولــه‌نیــز‌در‌ارتبــاط‌گســترده‌

ــازمان‌ ــای‌س ــن‌مأموریت‌ه ــت‌و‌تدوی ــه‌در‌ماهی ــتند‌ک ــرایط‌هس ــل‌و‌ش ــایر‌عوام ــا‌س ب

کاریزماتیــک‌مؤثرنــد.‌در‌قســمت‌انتهایــی‌مــدل‌نیــز‌مداخله‌گرهایــی‌کــه‌مانــع‌دســتیابی‌

ــه‌ ــه‌یــک‌ســازمان‌کاریزماتیــک‌می‌شــوند،‌آورده‌شــده‌اســت.‌ب ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌ب

گفتــۀ‌کارشناســان،‌قانــون‌اساســی‌و‌ســاختار‌کلــی‌نظــام‌حاکمیــت‌کــه‌مالکیــت‌ســازمان‌

صــدا‌و‌ســیما‌را‌تعییــن‌کــرده‌و‌وظیفــۀ‌نظــارت‌بــر‌آن‌را‌بــر‌عهــدۀ‌شــورای‌نظــارت‌بــر‌صــدا‌

و‌ســیما‌گــذارده‌اســت،‌یکــی‌از‌موانعــی‌اســت‌کــه‌ایجــاد‌هــر‌گونــه‌اصــاح‌و‌تغییــرات‌در‌

ــالا‌بــه‌ ــا‌چالــش‌مواجــه‌می‌کنــد.‌ســاختار‌از‌ب ماهیــت‌و‌مأموریت‌هــای‌ایــن‌ســازمان‌را‌ب

پاییــن‌)مدیریــت‌عمومــی(،‌ســلیقه‌گرایی،‌مداخلــۀ‌نهادهــای‌دولتــی‌و‌حکومتــی،‌کمبــود‌

ــک‌ ــد‌کاریزماتی ــه‌فراین ــی‌اســت‌ک ــر‌عوامل ــت‌در‌داخــل‌و‌خــارج‌ســازمان،‌از‌دیگ محبوبی

شــدن‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌را‌دچــار‌اختــال‌و‌چالــش‌می‌کنــد.‌
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پیشنهادهای کاربردی

اینکــه‌راهبــرد‌اصلــی‌یــک‌ســازمان،‌انتخــاب‌چهــره‌ای‌کاریزماتیــک‌بــرای‌مجموعــۀ‌

نمودهایــش‌باشــد،‌بــه‌ایــن‌معناســت‌کــه‌اعتمادســازی،‌نــوآوری‌و‌تحول‌گرایــی،‌محــور‌

اصلــی‌فعالیت‌هــای‌آن‌هســتند‌و‌دربــارۀ‌ســازمان‌رســانه‌ای،‌بــه‌ایــن‌معناســت‌کــه‌به‌جــای‌

تکنیک‌هــای‌پروپاگاندایــی‌در‌اقنــاع‌افــکار‌عمومــی،‌پیشــرو‌بــودن‌در‌اعتمادســازی‌را‌

ــر‌دارد.‌ مدّنظ

شــروع‌ایــن‌تحــول‌در‌ســازمان‌صــدا‌و‌ســیما‌و‌ســازمان‌های‌فرهنگــی‌و‌رســانه‌ای،‌‌_

ــت‌ ــه‌در‌مدیری ــم‌قابل‌تکی ــوان‌مفاهی ــم‌به‌عن ــن‌مفاهی ــجم‌ای ــکل‌گیری‌منس ش

در‌اذهــان‌ســطوح‌مختلــف‌ســازمانی‌اســت‌و‌بنابرایــن،‌نیازمنــد‌تقویــت‌فرهنــگ‌

ارتباطــات‌شــفاهی‌و‌بیــن‌ســطوح‌و‌گروه‌هــای‌ســازمانی‌خواهــد‌بــود.‌

آیین‌نامه‌هــا-‌به‌ویــژه‌مــوارد‌مرتبــط‌بــا‌‌_ تکمیــل‌و‌بازنویســی‌سیاســت‌ها‌و‌

ــی‌اســت‌ ــنهاد‌همزمان ــده،‌پیش ــت‌اصــول‌گفته‌ش ــا‌محوری ــوا-‌ب ــان‌و‌محت کارکن

کــه‌بــا‌کمــک‌ارتباطــات‌شــفاهی‌ذکرشــده‌گــردش‌پیــدا‌می‌کنــد‌و‌مضمــون‌پایــۀ‌

ــال‌می‌دهــد. ــن-‌انتق ــرا‌مت ــن‌و‌هــم‌در‌ف ــن‌اصــول‌را-‌هــم‌در‌مت ای

در‌کنــار‌فعالیت‌هــای‌زیربنایــی‌در‌اصاحــات،‌شــکل‌دادن‌و‌تقویــت‌تیم‌هــای‌‌_

ــوع‌تیم‌هــای‌کاری‌و‌هــم‌در‌فــرم‌و‌مضمــون‌ تولیــد‌و‌پخــش‌پیــام‌کــه‌هــم‌در‌ن

محتــوا‌و‌پیــام‌بــه‌ایــن‌اصــول‌وفادارنــد،‌هــر‌چنــد‌کوچــک‌و‌کم‌تعــداد،‌می‌توانــد‌

ــۀ‌ ــی‌در‌مجموع ــرد‌تحول ــت‌رویک ــاخص‌گذاری‌و‌تقوی ــرای‌ش ــزه‌ای‌ب ــو‌و‌انگی الگ

ســازمان‌باشــد.
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