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محمدرضا مردانی1
احمد میرزایی آغبلاغ2

چکیده
هدف اصلی پژوهش حاضر ارایه مدلی به منظور بررســی عوامل اثرگذار بر شایســتگی مدیران 
تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه است، هدف پژوهش، کاربردی و نحوه گردآوری 
اطلاعات جزء پژوهش های آمیخته )کیفی- کمی( است. جامعه آماری در بخش کیفی خبرگان 
دانشگاهی و سازمانی و در بخش کمّی شامل تمامی مدیران رسانه است. حجم نمونه در بخش 
کیفی با اشباع نظری،20 نفر به صورت نمونه گیری هدفمند انجام و از ابزار مصاحبه بهره گرفته 
شــد. با مرور ادبیات و مصاحبه با خبــرگان عوامل اثر گذار در چهار بعد شایســتگی عمومی 
مدیریت، شایســتگی های عام مدیریت رسانه، شایستگی های مدیریت رسانه رادیو و تلویزیون 
و شایستگی های مدیریت انقلابی تبیین شدند در بخش کمّی بر اساس جدول مورگان 196 نفر 
با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته برآورد شد. نتایج به دست آمده نشان از تایید کلیه فرضیات 
در راســتای تاثیر عوامل شناســایی شده داشــت همچنین بر مبنای ضرایب تاثیر به دست آمده 
نتایج بیانگر این بود که بیشترین ضریب تاثیر در ارتباط با ابعاد مربوط به بخش شایستگی های 
مدیریت رســانه رادیو و تلویزیون با 0.78 به دســت آمد که نشان از اهمیت شایستگی مدیتی 
در این رابطه را نشــان می دهد بعد از آن از منظر اهمیت مهمترین ابعاد مرتبط با شایستگی های 
مدیریت انقلابی، شایســتگی های عام مدیریت رسانه و شایستگی عمومی مدیریت به ترتیب با 

0.76، 0.745 و 0.74 به دست آمدند. 
کلیدواژگان: ارایه مدل، شایســتگی مدیران، انقلاب اسلامی، حوزه فرهنگ و رسانه، سازمان 

صدا و سیما

1. دانشیار مدیریت دولتی دانشگاه جامع امام حسین)ع(، تهران، ایران )نویسنده مسئول(
mardanimr@yahoo.com

2. دانش آموخته دکتری مدیریت دولتی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساوه، ساوه، ایران.

ارایه مدلی به منظور بررسی عوامل اثر گذار بر  شایستگی 
مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه مورد 

مطالعاتی سازمان صدا و سیما
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1. مقدمه

ســازمان های رسانه ای نیازمند به مدیران استراتژیســت و رقابتی و سیاستمدار هستند تا با تدبیر 

و اســتراتژی بتوانند سازمان خود را ســرپا نگه دارند. تحت چنین شــرایطی توجه به مدیریت 

وســایل ارتباط جمعی توجه اندیشــمندان علــم ارتباطات و مدیریت را به خــود جلب نمود. 

امروزه آگاهی مخاطبان افزایش پیداکرده اســت. مخاطب هرچیزی که رسانه برایش تولید کند 

را قبول نمی کند و در یک محیط منوپولیک قرار ندارد. مخاطب هر لحظه با هجوم رســانه های 

مختلف با برنامه های گوناگونی روبروســت و قدرت انتخاب بالایی پیداکرده اســت. در چنین 

شرایطی نقش مدیریت رسانه بسیار پراهمیت است. در جهان امروز، مدیریت یکی از اهرم های 

کلیدی اداره ســازمان ها به شمار می رود )هوآنگ1، 2010(. اداره ســازمان ها در محیط رقابتی 

و پیچیده و بســیار ناامن رسانه های امروزی بسیار سخت شده اســت. این روند داشتن مدیران 

لایق، شایســته و پرتوان را اجتناب ناپذیر می نماید. علاوه بر این، پیش بینی شده که میزان تقاضا 

برای مدیران حرفه ای رســانه حتی در ایران نیز افزایش یابد. به این ترتیب دغدغه هایی با عنوان 

»ضرورت توجه به شایســتگی مدیران« پیش روی مشاوران و متخصصان حوزه مدیریت رسانه 

قرار می گیرد)هوسر2، 2020(. در صورتی که سازمان های رسانه ای مدیران فاقد شایستگی برای 

مدیریت رسانه را در رأس سازمان قرار دهند، با بحران مدیریتی در محیط رقابتی بازار رسانه ای 

روبرو خواهند شــد. همچنین مدیر شایســته با تدبیر و سیاســت ورزی و تدوین استراتژی های 

مدیریتی سازمان را به اهدافش خواهد رساند )امیرخانی و همکاران، 22:1395(.

نقش مدیران در ســازمان ها بسیار حیاتی و ضروری است که اثر بکارگیری مدیران شایسته در 

ســازمان های موفق به خوبی نمایان است. ضرورت پاسخ ســریع به مشکلات و مسائل در عصر 

حاضر مدیران شایسته و توانمند را می طلبد. در این راستا کرمی در مقدمه کتاب خود با عنوان توسعه 

مدیریت مبتنی بر شایســتگی به این مسئله اشــاره می کند که: بکارگیری رویکردی مناسب جهت 

جذب، نگهداشــت، توسعه، آموزش و ارزیابی مدیران می تواند گامی بزرگ در این زمینه محسوب 

گردد. از جمله جدیدترین و مهمترین رویکردهـایی که در این مـورد وجود دارد رویکرد تـوسعه مبتنی 

بـر شایستگی می باشد، کـه ظهور و گسترش آن حاصل ربع قرن بیستم می بـاشد)کرمی،1:1389( 

1. Hung
2. Hauser
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مدیریت از ارزشــمندترین منابع سازمان اســت که با تلاش و کوشش،  ایجاد هماهنگی، به 

کارگیری سایر اجزای ســازمان و تدبیر لازم، اهداف سازمانی را تحقق می بخشد. برای انتخاب 

مدیران شایسته باید ضوابط و ملاک های قابل سنجش وجود داشته باشد. 

یک پژوهش نشان می دهد که متوســط هزینة انتصاب نابجای یک مدیر حدود 7500 دلار 

در ســال است؛ درحالی که تکانة ناشی از برکناری همین مدیر حدود 160000 دلار تخمین زده 

می شود. درعین حال، صرفه جویی ناشــی از انتصاب یک مدیر موفق، 3/5 میلیون دلار در سال 

بوده است که دربارة مدیران اثربخش به 7 میلیون دلار می رسد )درگاهی، 1389: 96(.

نظر به اهمیت جایگاه مدیریت فرهنگی در تاریخ بشــر و ادیان الهی به ویژه در اسلام، یکی 

از اهداف مهم مدیریت فرهنگی ـ اســلامی، هدایت افکار عمومی است که به عهده رسانه ملی 

گذاشته شده است. 

آنچه در سعادت جامعه نقش اساسی دارد، شایستگی و جامع شرایط بودن مدیران آن جامعه 

اســت. در سازمان ها نیز موفقیت و رسیدن به اهداف و ماموریت سازمانی منوط به وجود مدیران 

لایق و کاردان اســت؛ لذا انتخاب مدیران اصلح، شایســته توجه و بررســی فراوان است و باید 

معیارهایی برای سنجش افراد و انتخاب آنها در نظر گرفته شود )عارف نژاد، 152:1396(.

مسئولیت اداره هر کاری از بالاترین امور، که منصب رهبری مردمان است تا پایین ترین امور 

باید براساس شایستگی باشد. چنانچه این اصل مهم رعایت نشود، شیرازه امور از هم می پاشد و 

هیچ کاری به مقصد نمی رسد )جزائری،26:1380(. 

اگر سلسله مراتب اجتماعی بر پایه شایستگی بنا شود بدین معناست که کسانیکه پست های 

بالاتر و کلیدی تری دارند، مســتعدتر، ارزشمندتر، سخت کوش تر و شایسته تر از کسانی هستند 

که در پست های پایین ترهستند. 

برخــی از خبرگان فرهنگی معتقدند: »در حال حاضر در مورد ارتقاء و تصاحب پســت های 

مدیریتی، رابطه مداری بسیار دخیل اســت، یعنی به شایستگی افراد توجه نمی شود و تنها معیار 

 نمی توانیم تعریف کنیم مدیر 
ً
تصدی، وابســتگی جناحی و گروهی اســت، و یا اینکه »ما اصلا

شایســته چه ویژگی های دارد و حتی اگر بخواهیم افراد شایسته را انتخاب کنیم هیچ ابزاری برای 

انتخاب آنها وجود ندارد« )زارعی متین و همکاران، 20:1393(.
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فواید حاصل از این پژوهش عبارتند از:

رعایت نظام شایسته سالاري و لیاقت محوري در انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان ؛  -

موفقیت و رسیدن به اهداف و ماموریت سازمانی؛  -

کید  افزایش بهره وری ، کاهش هزینه های آموزش، کاهش جابجایی کارکنان و مدیران، تأ  -

بر ظرفیتهای افراد به جای شــغل آنها، انتقال رفتارهای ارزشــمند و فرهنگ سازمانی و 

تقویت رفتار تیمی و متقابل و در نهایت رضایت شغلی کارکنان؛ بهبود عملکرد سازمان، 

افزایش بهره وری و تعهد سازمانی مدیران و کارکنان.  

با توجه به مطالبی که گفته شــد الگوی جامع شایســتگی مدیران تراز انقلاب اســلامی در 

حوزه فرهنگ و رســانه بسیار حائز اهمیت می باشــد. با توجه به بررسی های انجام شده تاکنون 

پژوهشی الگوی جامع شایســتگی مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه را ارائه 

نداده اســت. لذا این پژوهش یک کار جدید و نوآوری در کارهای پژوهشــی می باشــد. شایان 

ذکر است که در جســتجوهای انجام شده پژوهشی مبنی بر نقش شایستگی مدیران تراز انقلاب 

اســلامی در حوزه فرهنگ و رسانه یافت نشــد. همچنین، آنچه مي تواند این پژوهش را از سایر 

تحقیقات انجام شــده متمایز ســازد توجه به مقوله سرمایه فرهنگی اســت. چرا که سازمان هاي 

رسانه اي شرایط خاص و متفاوتی را در حوزه هاي مختلف محیط، منابع انسانی، روابط عمومی و 

... تجربه می کنند. در واقع ســازمان رسانه اي ویژگی هایی دارد که آن را نسبت به دیگر سازمان ها 

منحصر به فرد می ســازد. از جمله ویژگی هاي منحصر به فرد سازمان رسانه اي ماهیت چندگانه 

آن اســت. هر سازمانی بر مبناي رسالتش ممکن است سیاسی، اجتماعی، حقوقی و ... باشد اما 

سازمان رسانه اي رســالت چندگانه دارد. یکی دیگر از ویژگی هاي منحصر به فرد رسانه، تفاوت 

در ماهیت گیرندگان خدمات این ســازمان است. گیرندگان خدمات در یک سازمان رسانه اي نه 

تنها نامشــخص بلکه نامتجانس نیز هســتند. چالش ایجاد تعادل بین خواسته هاي نظام حاکم و 

توده عموم مردم نیز از دیگر ویژگی هاي منحصر به فرد رسانه است. اما با توجه به نیاز و ضرورتی 

که در این باره در حوزه فرهنگ و رســانه حس شده اســت و چالش های پیش روی این سازمان، 

می توان بر اساس مدلی جامع شایســتگی مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه 

گام برداشــت. ضمن اینکه در پژوهش حاضر محقق با مرور ادبیات نظری و سوابق پژوهشی به 

بررســی موضوع پرداخته و با اســتفاده از نظر خبرگان امر، عوامل اثرگذار، اثرپذیر، سازو کارها، 
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تســهیل کننده ها و موانع پیش روی سرمایه فرهنگی را نیز شناسایی کرده و مورد بررسی قرار داده 

است. اهداف پژوهش به شرح زیر است:

شناســایی عواملموثر و بنیادی بر شایســتگی مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه   •

فرهنگ و رسانه 

تعیین مولفه های تشــکیل دهنده هر یک از عوامل تاثیر گذار و تاثیرپذیر بر شایســتگی   •

مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه

تعیین ابعاد سه گانه "مهارت"، "دانش" و "نگرش" عوامل اثر گذار و تقسیم بندی مهارت   •

ها به سه دسته "مهارت فنی"، "مهارت انسانی" و " مهارت ادراکی" و تعیین سهم هر یک 

تعیین ســازوکارهایی اجرایی )استراتژی( پیاده سازی مدل جهت تبیین شایستگی مدیران   •

تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه در صدا و سیما

بدین جهت این مقاله در شــش بخش مقدمه، پیشینه پژوهش، چاترچوب نظری، روش شناسی 

پژوهش، یافته ها و بحث و نتیجه گیری به ارایه مدلی به منظور بررســی عوامل اثر گذار بر  شایستگی 

مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه مورد مطالعاتی سازمان صدا و سیما پرداخته است.

2. پیشینه پژوهش:

بهراد و همکاران )1398(، در پژوهشــی تحت عنوان طراحی »مدل شایســتگی های رؤســای 

گروه های مالیاتی در ســازمان امور مالیاتی کشــور )یک رویکرد کیفی(« 11 مقوله و 49 مفهوم 

شایســتگی شناســایی مردند. مقوله ها و مفاهیم شایستگی شناسایی شــده رئیس گروه به عنوان 

راهنمای کلی برای تمامی فرایندهای منابع انسانی مرتبط با این سطح شغلی می تواند مورد استفاده 

قرار گیرد. باوجود این مدل شایستگی، در عین توجه به تک تک شایستگی ها، تصویری کلی نیز از 

الزامات شغلی رئیس گروه مالیاتی حاصل شد. استفاده از مدل شایستگی در کلیه زیرسیستم های 

منابع انســانی ســازمان، مزایای منحصربه فردی را به دنبال خواهد داشــت. خنیفر و همکاران 

)1398(، در پژوهشی تحت عنوان »شناسایی شایستگی مدیران مدارس جهت استفاده در کانون 

ارزیابی« دریافتند که شایســتگی های موردنیاز مدیران مدارس برای اســتفاده در کانون ارزیابی 

عبارت انــد از: دانش و آگاهی )تخصص، تجربه، دانش بروز، دانش فناوری اطلاعات، آگاهی از 

قوانین اجرایی، دانش محیطی و شناخت اسناد بالادستی(، هوش و استعداد )هوش منطقی، هوش 
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میان فردی، هوش فرهنگی، هوش هیجانی، خلاقیت، توانایی رهبری، توانایی مدیریتی، قدرت 

تصمیم گیری(، مسائل اعتقادی و اخلاقی )اخلاق حسنه، التزام به ارزش های جامعه، سعه صدر، 

مهربانی، مسئولیت پذیری(. پناهی و همکاران )1397(، در پژوهشی تحت عنوان »ارائه الگوي 

شایستگی حرفه اي مدیران پژوهشی در سازمان هاي پژوهش محور« دریافتند که در بخش کیفی، 

فهرستی از ابعاد و مؤلفه ها شامل دانش )8 مؤلفه(، مهارت )19 مؤلفه(، توانایی )5 مؤلفه( و ویژگي 

)4 مولفه( بود. آراسته و همکاران )1397(، در پژوهشی تحت عنوان »طراحی الگوی شایستگی 

مدیران روابط عمومی مطالعه موردی: شــرکت ملی گاز ایران و شرکت های تابعه« دریافتند که 

هفت شایســتگی ویژگی شــخصیتی، مهارت، توانایی، اعتبار عمومی، نگرش و بینش، دانش، 

اعتبار حرفه ای مهمترین شایستگی مدیران شاغل در روابط عمومی را تشکیل می دهند. با توجه به 

نتایج به دست آمده، مدیران شرکت ملی گاز ایران باید شایستگی های یادشده را مدنظر قرار داده 

تا بتوانند مدیرانی را انتخاب، انتصاب و پرورش دهند که بیشترین کارایی و اثربخشی را در حوزه 

روابط عمومی شرکت داشته باشند. شبانی و همکاران )1397(، در پژوهشی تحت عنوان »ارائه 

الگوی شایســتگی برای مدیران دوره ابتدایی آموزش و پرورش شهر تهران« دریافتند از این الگو 

مرکب از 504 شــاخص است که می تواند مددیار مدیران در مدارس باشد. دومین یافته پژوهش 

حاضر بیانگر آن ست که الگوی مذکور مرکب از چه ابعادی است. این الگو مرکب از 9 بعد است 

که به ترتیب اولویت شــامل بعد ذهنی بینشی، بعد درون فردی، بعد بین فردی، بعد اخلاقی، بعد 

عملکردی و بعد رهبری است در سومین یافته پژوهش حاضر مؤلفه های سازنده الگوی مذکور 53 

مورد است که شامل مهارت های تصمیم گیری، مهارت های ادراکی، شایستگی های شخصیتی، 

رفتار حرفه ای، کار تیمی، مهارت های ارتباطی، اخلاق حرفه ای، شایستگی های ارزشی، مدیریت 

منابع انسانی، مدیریت اجرایی، دانش و مهارت، استانداردسازی و مدیریت است چهارمین یافته 

پژوهش حاضر بیانگر آنســت که هر یک از مؤلفه های الگوی مذکور مرکب از چه شاخص هایی 

اســت. تقوی و علی احمدی )1396(، در پژوهشــی تحت عنوان »بررسی نقش شایستگی های 

مدیریتی در ترویج فرهنگ نوآوری و اعتماد نهادی« دریافتند که 1( شایستگی های مدیریتی تاثیر 

مستقیم و معناداری بر فرهنگ محرک خلاقیت و نوآوری دارد، 2( شایستگی های مدیریتی تاثیر 

مســتقیم و معناداری بر اعتماد نهادی دارد، 3( فرهنگ محرک خلاقیت و نوآوری تاثیر مستقیم 

و معناداری بر اعتماد نهادی دارد. قربان نژاد و عیســی خانی )1395(، در پژوهشی تحت عنوان 
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»طراحی مدل شایســتگی مدیران دانشگاهی بر اســاس الگوهاي اسلامی: مطالعه اي تطبیقی« 

دریافتند که شایســتگی هاي تقوامداري، رفتاري - اخلاقی، امانتداري، عدالت ورزي و انصاف 

و تصمیم گیري، به عنوان شایســتگی هاي اصلی مدیران شناسایی شده اند. امیرخانی و همکاران 

)1395(، در پژوهشــی تحت عنوان »طراحی مدل شایســتگی مدیریت رسانه اي« دریافتند از 

مخاطب شناسی؛ شناخت مخاطبان رسانه اثر بسیار مهمی در موفقیت مدیر رسانه خواهد داشت. 

پورعابدی و همکاران )1395(، در پژوهشــی تحت عنوان »طراحی مدل شایستگی چند بعدی 

مدیران و کارکنان« دریافتند که چارچوب شایســتگی ســازمان مشــتمل بر 40 گروه شایستگی 

مختلف اســت که در چهار لایه: شایستگی های پایه، شایســتگی های مدیریتی، شایستگی های 

عمومی و شایســتگی های تخصصی سازمان تدوین شده اســت. افرازه و همکاران )1394(، در 

پژوهشی تحت عنوان »ارکان چهارگانه شایستگي منابع انساني در سازمان هاي مبتني بر دانش« 

چهار رکن شایســتگي هاي لازم براي نیروي کار یعني شایستگي: شخصیتي، اجتماعي، روش ها 

و تخصصي به عنوان ملزومات توسعه انساني براي تحقق سازمان مبتني بر دانش، در چهارچوب 

بهره وري منابع انســاني مــورد توجه و بحث قرار دادند. گاناوان1 )2018(، پژوهشــی با عنوان” 

عوامل موثر در شایستگی مدیریت پرستاران” را مورد مطالعه قرار داده است. نتایج پژوهش نشان 

داده اســت، سه عامل سازمانی، ویژگیهای شخصیتی و فردی و فاکتورهای نقشی از عوامل مؤثر 

بر شایســتگی مدیریت پرستاران اســت.رانتز 2)2018(، پژوهشی با عنوان” شایستگی: گزارش 

کارگروه شایســتگی، نیروی کار و گروه کاری برنامه ریزی” را مورد مطالعه قرار داده است. نتایج 

پژوهش نشــان داده است، توجه به شاخص هایی چون شاداب و برونگرا بودن، تواضع، صبوری، 

چالشی بودن، سن، مقاومت در برابر فشار و شکیبایی در شایسته گزینی نقش مهمی دارند.عارف 

نژاد3 )2018(، در پژوهشــی تحت عنوان شناسایی و اولویت بندی مؤلفه های صلاحیت مدیران 

مدارس با تأکید بر مدیریت اسلامی دریافت که مؤلفه های وجدان کاری، قانونمندی، شرح صدر، 

مهریانی و نظم از شایســتگی های موردنیاز مدیران مدارس برای مدیریت اسلامی است. کانگ 

1. Gunawanm
2. Rantz
3. Aref Nejad
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1و همکاران )2015( پژوهشی باعنوان” طراحی مدل شایستگی برای مدیران: مطالعه موردی از 

مدیــران میانی در کره”را مورد مطالعه قرار داده اند و در مدل مفهومی پژوهش خود، صلاحیت و 

شایستگی مدیران را شامل شایستگی های اجتماعی، توانایی ها و ظرفیت های کاربردی، توانایی ها 

و ظرفیت های شناختی و فرا شایستگی اعلام نموده اند.

3. چارچوب نظری پژوهش

بر اســاس مرور مبانی نظری، مولفه های شایستگی مدیران و عوامل اثرگذار و اثرپذیر مورد شناسایی 

قرار گرفت. در جداول زیر، این مولفه ها و عوامل بر اساس مستندات پژوهشی قابل مشاهده می باشند:

جدول)1(. مولفه های شایستگی مدیران، عوامل اثرگذار و اثرپذیر از شایستگی مدیران )محقق ساخته(
منبعمؤلفهسازه

ی مدیران
 شایستگ

مهارت ارتباطی
پناهی و همکاران )1397(، شبانی و همکاران 
)1397(، تقــوی و علی احمــدی )1396(، 
امیرخانی و همکاران )1395(، یاری )1392(، 
دریفیــوز2 )2014(، هیلز3 )2009(، کوکران4 

)2009(

تصمیم گیری و حل مساله

خلاقیت و نوآوری
ارتباطات کاری
مهارت رهبری

توسعه کار تیمی
اخلاق حرفه ای

عوامل 
اثرگذار

خنیفر و همکاران )1398(، پناهی و همکاران شایستگی عمومی مدیریت
)1397(، آراســته و همکاران )1397(، شبانی 
و همکاران )1397(، عارف نژاد )1396(، ژئو 

شیان و همکاران )2011(، اسناد بالادستی

شایستگی عام مدیریت رسانه
شایستگی خاص مدیریت رسانه ملی

شایستگی مدیریت انقلابی

عوامل 
اثرپذیر

عملکرد سازمانی
همکاران  و  افرازه و همکاران )1394(، بوچاما 
)2017( وســلینک5 و همکاران )2015(، لی 

)2010(، کوکران )2009(

توسعه سازمانی
کارآفرینی سازمانی

رضایت شغلی
تعهد سازمانی

1. Kang
2. Dreyfus
3. Hills
4. Cochran
5. Wesselink
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در پژوهش حاضــر، محقق به مقوله نقش شایســتگی مدیران تراز انقلاب اســلامی در حوزه 

فرهنگ و رســانه می پــردازد. با توجه به مــرور ادبیات پژوهش می توان دریافت که کســب و 

کارهایی با محیط ها و فناوری های به ســرعت در حال تغییر، نیازمند نیروهایی هســتند که از 

لحاظ تخصصی ماهر بوده و علاوه بر قــدرت یادگیری و ارتباطات بالا، منعطف بوده و بتوانند 

خــود را با تغییرات محیطــی وفق دهند. البته این مهم از طریق تمرکــز بر ایجاد هماهنگی بین 

اهداف ســازمانی و ارزش هایی که نیروها می توانند برای ســازمان ها بیافرینند میســر می شود. 

اســتفاده از مدیران کارآمد در این عرصه باعث رشد و اعتلای کلیه ابعاد منابع انسانی می شود؛ 

بنابراین بر شمردن شایستگی مورد نیاز مدیران منابع انسانی متناسب با شرایط جدید و الزامات 

بومی و فرهنگی و طراحی مدل شایســتگی ها برای این دســته از مدیران اجتناب ناپذیر است. 

توجه به موضوع شایستگی در عرصه مدیریت از نقطه نظر دیگری نیز قابل تامل است و آن اینکه 

اگر چه روند طرح موضوع مدیریت شایســتگی در عرصه بخش خصوصی ظهور و بروز یافته و 

کمتر در بخش عمومی و دولتی نمایان شده است، اما برخی از اندیشمندان آن را به عنوان اهرمی 

برای سازمان های دولتی در نظرگرفته اند تا بروکراسی های موجود در درون خود را به واحدهای 

کارا و منعطف تبدیل کنند. چرا که در دنیای مدرن امروزی، هرکشــوری برای افزایش ظرفیت 

حکمرانی و نیز افزایش کارایی و اثربخشــی خدمات عمومی، نیازمند مدیران و کارکنانی است 

تا بتواند براساس شایســتگی خویش به ارائه خدمات بهتر به شهروندان براساس منافع عمومی 

جامعه پرداخته و متناسب با رشــد روزافزون تغییرات، توانمندی ها و شایستگی های خویش را 

بهبود بخشند.

در این پژوهش شاخص ها به ابعاد سه گانه "مهارت"، "دانش" و "نگرش" تقسیم شده و سهم 

هر یک از ابعاد در عوامل اثر گذار و ترکیب آنها به دســت آمد. همچنین مهارت ها به ســه دسته 

"مهارت فنی"، "مهارت انســانی" و " مهارت ادراکی" تقسیم و سهم هر یک مشخص شد. اشکال 

زیر این تقسیم بندی ها را نشان می دهد.
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شکل)3(. تقسیم بندی مولفه ها و شاخص های شایستگی عام به ابعاد نگرش، دانش و مهارت

شکل)4(. تقسیم بندی مولفه ها و شاخص های شایستگی خاص به ابعاد نگرش، دانش و مهارت

مهارت ادراکی

مهارت فنی

مهارت انسانی

بعد نگرش

بعد دانش

بعد مهارت

شایستگی هاي مدیریت 
انقلابی

شکل)1(. مدل پژوهش بر اساس تقسیم بندی به ابعاد نگرش، دانش و مهارت

شایستگی 
عمومی

زي
 ری

مه
رنا

ب

بسیج امکانات

ت و 
هدای

رهبري

ابع
 من

ینه
 به

ش و
بخ

 اثر
یت

دیر
م

نفوذ بر زیردستان

نگاه خوشبینانه و امید به اهداف دست 
یافتنی و میل به موفقیت

دانش

نگرش

مهارت

انسانی
نی

سا
ان

فنی

فنی

شکل)2(. تقسیم بندی مولفه ها و شاخص های شایستگی عمومی به ابعاد نگرش، دانش و مهارت
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شکل)3(. تقسیم بندی مولفه ها و شاخص های شایستگی عام به ابعاد نگرش، دانش و مهارت

شکل)4(. تقسیم بندی مولفه ها و شاخص های شایستگی خاص به ابعاد نگرش، دانش و مهارت
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 شکل)5(. تقسیم بندی مولفه ها و شاخص های شایستگی مدیریت انقلابی به ابعاد نگرش، دانش و مهارت

جدول )2(. سهم ابعاد سه گانه شایستگی در مولفه های عوامل اثرگذار

شایستگی 
عمومی

شایستگی 
عام رسانه

شایستگی 
رادیو و 

تلویزیون

شایستگی 
انقلابی

شایستگی 
مدیریت 
عمومی

شایستگی 
مدیریت 

رسانه

شایستگی 
مدیریت 
رادیو و 

تلویزیون

شایستگی 
مدیریت 
صدا و 
سیمای 
انقلابی

54%64%68%83%39%55%58%83%بعد مهارت

28%9%7%6%54%14%8%6%بعد نگرش

19%27%25%11%7%32%35%11%بعد دانش

%100%100%100%100%100%100%100%100
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اشکال و جدول فوق، ترکیب ابعاد 3 گانه در شایستگی های 4 گانه اصلی را نشان می دهد. 

با توجه به نتایج می توان دریافت که اضافه شــده مولفه های رســانه ای و انقلابی میزان شاخص 

هــای مورد نیاز در بعد نگرش را تا حد قابل ملاحظه ای افزایش می دهد. نتیجه آنکه بیش از 80 

درصد میزان ابعاد شــاخص های شایســتگی مدیریت عمومی بعد مهارتی و در حدود 6 درصد 

بعد نگرشی است، با اضافه شدن شایســتگی های مدیریت رسانه، مدیریت رادیو و تلویزیون و 

مدیریت صدا و سیمای انقلابی از بعد مهارتی کاسته و به ابعاد دانش و به ویژه بعد نگرش افزوده 

شده که مورد انتظار است. به عبارت دیگر مدیر رسانه تراز  انقلاب اسلامی باید دارای 54 درصد 

از شایستگی های بعد مهارتی، 28 درصد از شایستگی های بعد نگرشی و 19 درصد شایستگی 

های بعد دانشی را دارا باشد.

4. روش شناسی پژوهشی

تحقیق حاضر توصیفی با روشی پیمایشی است که از نظر روش پژوهش بر حسب زمان اجرای پژوهش، 

مقطعی؛ بر حسب هدف، کاربردی؛ برحسب زمان وقوع پدیده، گذشته نگر؛ بر حسب منطق اجرا، قیاسی 

و استقرایی؛  بر حسب نوع داده، آمیخته )کیفی_کمی(؛ بر حسب محیط پژوهش، کتابخانه ای بود.

جامعه آماری پژوهش شامل 400 نفر از مدیران ارشد و میانی حوزه های پیام در سطح تهران 

و مراکز اســتانی بودند که به شیوه نمونه گیری تصادفی ساده و با استفاده از جدول مورگان تعداد 

196 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. در بخش کیفی، از ابزار مصاحبه و در بخش کمّی، 

از پرسشــنامه محقق ساخته اســتفاده شد. از بین نمونه آماری انتخاب شــده و بر مبنای مولفه ها 

و ابعاد شناســایی شده پرسشــنامه ای محقق ســاخته طراحی و در بین نمونه توزیع شد سپس با 

اســتفاده از روش مدل معادلات ساختاری و نرم افزار لیزرل به تحلیل داده ها اقدام گردید. روایی 

پرسشــنامه از طریق چند نفر از خبرگان، محاسبه میانگین واریانس استخراج شده و همچنین از 

طریق محاســبه جذر AVE به تایید رسید. پایایی پرسشــنامه از طریق آلفای کرونباخ برای کل 

پرسشنامه 0/968 به دست آمد. 

5. یافته های پژوهش

مدل عوامل اثرگذار توســط 30 مؤلفــه و 112 گویه اندازه گیری می شــود. ابتدا، آزمون تحلیل 
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عاملی بر روی عوامل اثرگذار انجام شــد. برآوردهای پارامتر استاندارد شده در شکل زیر نشان 

می دهد که همه شاخص ها از لحاظ آماری معناداری هستند و بارهای عاملی آن در سطح بالایی 

قرار دارند. بررسی نتایج شاخص های برازش حاکی از برازش مناسب مدل می باشد؛ همچنین 

برمبنای نتایج به دســت آمده و با توجه به ابعاد شناسایی شده بیشترین ضریب تاثیر در ارتباط با 

ابعاد مربوط به بخش شایســتگی های مدیریت رسانه رادیو و تلویزیون با 0.78 به دست آمد، 

بعد از آن از منظر اهمیت مهمترین ابعاد مرتبط با شایســتگی های مدیریت انقلابی، شایستگی 

های عام مدیریت رسانه و شایستگی عمومی مدیریت به ترتیب با 0.76، 0.745 و 0.74 به 

دست آمدند. نتایج مربوطه در جدول)3( آورده شده است:

جدول )3(. گویه های تایید شده عوامل اثرگذار

برچسب مؤلفهمؤلفهبرچسبمولفه
بار 

عاملی
t مقدار

وضعیت 
گویه

شایستگی 
عمومی 
مدیریت

Sh.omoumi

تایید شدsazmandehi0.7612.17سازماندهی

تایید شدnezarat0.7211.26نظارت و کنترل

تایید شدbarnamerizi0.7111.12برنامه ریزی

تایید شدbasij0.7511.83بسیج امکانات

تایید شدhedayat0.7612.13هدایت و رهبری

شایستگی 
های عام 
مدیریت 

رسانه

Sh.aam

تایید شدmokhatab0.7011.00مخاطب شناسی 

تایید شدroghaba0.7612.27شناخت رقبای 

تایید شدnazarie0.8113.41  آشنایی با نظریه ها 

تایید شدSavad.r0.7812.79سواد رسانه ای

تایید شدhoosh0.7612.30هوش 

تایید شدr.novin0.7411.75شناخت رسانه های نوین

تایید شدt.chand.r0.7411.91آشنایی با تولیدات چند رسانه ای

تایید شدj.siyasi0.6710.41آشنایی با جریان های سیاسی
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برچسب مؤلفهمؤلفهبرچسبمولفه
بار 

عاملی
t مقدار

وضعیت 
گویه

شایستگی 
های 

مدیریت 
رسانه 
رادیو و 

تلویزیون

Sh.khaas

تایید شدnarmafzar0.8213.76شناخت نرم افزارهای رسانه ای

تایید شدtajhizat0.7111.15آشنایی با تجهیزات نوین رسانه

تایید شدejtehad0.8013.17اجتهاد رسانه ای

تایید شدm.payam0.8213.77تسلط بر مدیریت و مهندسی پیام

تایید شدm.tolid0.7812.64مدیریت تولید

شایستگی 
های 

مدیریت 
انقلابی

Sh.m.eng-
helabi

تایید شدdoshman0.7712.69دشمن شناسی

گاهی سیاسی تایید شدbasirat0.8113.74بصیرت و آ

تایید شدBavar.o0.8213.93باور به اصول و ارزشهای انقلابی

تایید شدgoftoman0.7712.66آشنایی با گفتمان انقلاب اسلامی

تایید شدMaarefat.d0.7913.18معرفت دینی

تایید شدBavar.k0.7612.46باور به کارآمدی نظام اسلامی

تایید شدmaanaviyat0.7913.13معنویت و ارزش های اخلاقی

تایید شدvelayat0.7311.73ولایت پذیری و ولایت مداری

تایید شدm.jahadi0.7612.40مدیریت جهادی و انقلابی

تایید شدelham0.7612.51الهام بخشی

تایید شدkamal0.7211.50کمال گرا و تعالی گرا

تایید شدtamadon0.7211.60تمدن ساز

شــکل زیر مربوط به مدل نهایی عوامل اثرگذار است. مقدار کای اسکوئر بر درجه آزادی مدل 

حاضر 2.64 و مقدار RMSEA برابر 0.092 می باشد.
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شکل)6(. مدل عوامل اثرگذار در حالت ضرایب استاندارد
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شکل)7(. مدل عوامل اثرگذار در حالت معناداری ضرایب

در جدول زیر، مهم ترین و متداول ترین شــاخص های برازش آورده شده است. همان گونه که 

 تمامی شاخص ها کفایت آماری دارند. بنابراین، با اطمینان بسیار 
ً
در جدول دیده  می شود، تقریبا

بالایی می توان دریافت محقق در مورد این شاخص ها به برازش کامل دست یافته است.
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جدول)4(.گزیده ای از شاخص های برازش مهم مدل ترسیمی

برازش قابل قبولمقداراختصارنام شاخصشاخص

شاخص های 
برازش مطلق

1054.64-سطح تحت  پوشش )کای اسکوئر(
بزرگتر از GFI0.950.9شاخص نیکویی برازش

شاخص های 
برازش تطبیقی

بزرگتر از AGFI0.930.9شاخص نیکویی برازش اصلاح شده
بزرگتر از CFI0.970.9شاخص برازش تطبیقی

شاخص های 
برازش مقتصد

ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
RM-
SEA

کمتر از 0.0920.1

6. نتیجه گیری

آنچه در سعادت جامعه نقش اساسی دارد، شایستگی و جامع الشرایط بودن مدیران و کارگزاران 

آن جامعه است. در سازمان ها نیز موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف و مأموریت هاي سازمانی 

منــوط به وجود مدیران کاردان و لایق اســت. بنابر این، انتخاب کارگــزاران و مدیران اصلح، 

ســزاوار توجه و بررسی فراوان است و باید معیارهایی براي ســنجش افراد و انتخاب ایشان در 

 معیارهاي ســنجش در هر جامعه باید متناسب با ارزش ها و جهان بینی 
ً
نظر گرفته شود. مسلما

 در مدیریت اسلامی، بهترین مرجع براي یافتن معیارهاي مناسب 
ً
آن جامعه تعریف شــود. قطعا

ســنجش افراد، قرآن مجید، سنت و کلام معصومین )ع( است؛ زیرا سخن آنان به دلیل معصوم 

بودن، خالی از خطا و لغزش اســت. از ســوي دیگر، شــناخت ابعاد شایستگی هاي مدیریتی، 

عامل مهمی براي توســعه و ارزیابی مدیران است؛ چون مدیران، مسئول مدیریت سازمان هاي 

پیچیده با چالش هــاي مختلف و تقاضاهاي غیــر قابل پیش بینی اند. بر این اســاس، پژوهش 

حاضر به بررســی این موضوع پرداخت و مولفه های تشــکیل دهنده، تاثیر گذار و تاثیرپذیر از 

تبیین شایستگی مدیران تراز انقلاب اســلامی در حوزه فرهنگ و رسانه را با مرور مبانی نظری، 

مصاحبه با خبرگان امر و پرســش از خود اســاتید، شناســایی کرد. در این پژوهش عنوان شد 

کــه عوامل مختلف مهارت ارتباطی، تصمیم گیری و حل مســاله، خلاقیت و نوآوری، مهارت 

رهبری، توسعه کار تیمی و اخلاق حرفه ای از عوامل تشکیل دهنده شایستگی مدیران می باشد. 

در پژوهش حاضر نشــان داده شــد که تمام این مولفه های در وضعیت مطلوبی به سر می برند. 

این بدان معنی است که شایســتگی های عمومی مدیریت، شایستگی های عام مدیریت رسانه، 

شایستگی های مدیریت رسانه رادیو و تلویزیون، شایستگی های مدیریت انقلابی عواملی تاثیر 
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گذار و بنیادی بر شایستگی مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه هستند که منجر 

به بهبود عملکرد سازمانی، توسعه سازمانی، کارآفرینی سازمانی، رضایت شغلی و افزایش تعهد 

سازمانی می شوند. 

پیشــنهادهای کاربردی: بر اساس یافته های پژوهش در اســتخدام، انتصاب، ارتقا و ترفیع، 

توزیع پاداش و سایر حوزه های انگیزش زای منابع انسانی توجه گردد؛ 

در مفهوم توانمندیها و ویژگی های فردی توصیه می شــود، به مؤلفه هایی چون: ویژگی های 

شخصیتی و ارزشی/ دینی و شاخص هایی مانند با وجدان بودن، حسن ظن، امانت داری، حسن 

خلق و گشــاده رویی، شناخت معیارهای انتخاب فرد اصلح از دیدگاه اسلام، رفق و مدارا نسبت 

به کارکنان، ســعه صدر مدیر، تواضع و فروتنی در برابر زیردستان، رعایت عدل و انصاف نسبت 

به همه کارکنان و ... توجه گردد.

گاهی توصیه می شــود ابعادی چون دانش انســانی، دانش ساختاری و   در مفهوم دانش و آ

دانش اجتماعی و شاخص هایی مانند رشته و گرایش تحصیلی مرتبط با پست سازمانی، استفاده 

از روش هــای تصمیم گیری تیمی و مشــورت با کارکنان، آشــنایی با معیارهــای تنبیه و پاداش 

)انگیزش( از نظر گاه اســلام، آشنایی با معیارهای استخدام کاری بر اساس ارزشهای اسلامی و 

... مدنظر قرار گیرد. 

در ارتباط با مفهوم مهارت های مدیران توصیه می شــود به ابعادی همچون مهارت انسانی، 

فنی و ادراکی و شــاخص هایی چون کظم غیظ و مهارت کنترل احساسات و عواطف، مدیریت 

تعارضات بین فردی بر اســاس ارزشهای اســلامی، توانایی شناخت، جذب و به کار گیری افراد 

مســتعد و متعهد به مبانی ارزشی، داشــتن تفکر تحلیلی و مکتبی در درک مسائل منابع انسانی، 

داشتن تفکر راهبردی و معادگرایی و ... توجه مبذول گردد. 

در مفهوم نگرش مدیران توصیه می شــود که ابعادی همچــون نگرش برنامه ریزی و نگرش 

کارآفرینی و شــاخص هایی چون توکل گرایی در پیش بینی تحولات آینده، مدیریت مســائل با 

رویکرد تقواگرایی، اتقان در کار و پرهیز از سســتی، تحمل شــرایط پیش بینی نشــده با اتکا به 

حکمت الهی و ... مورد توجه واقع گیرد.

بر مبنای نتایج به دســت آمده از پژوهش حاضر که نشــان می دهد شایستگی های مدیریت 

رســانه رادیو و تلویزیون، شایســتگی های مدیریت انقلابی، شایستگی های عام مدیریت رسانه 
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و شایســتگی عمومی مدیریت به ترتیب مهمترین ابعاد در ارتباط با ارایه مدل به منظور بررســی 

عوامل اثر گذار بر  شایستگی مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه مورد مطالعاتی 

ســازمان صدا و سیما هستند پیشنهاد می شود سازمان به ارایه راهکاری به منظور بالا بردن امنیت 

شــغلی در سازمان صدا و سیما، تطبیق مستمر نتایج عملکرد و فعالیت های موجود را با عملکرد 

گاهی  مطلوب، افزایش شــناخت و توانایي تفکیک منابع اطلاعاتي اصلي و غیر اصلي، افزایش آ

مدیران رسانه از جریان های سیاسی، اجتماعی داخل و خارج کشور ، شناخت گروه ها، سازمانها 

و افراد مرجع برای تغییر نگاه و نگرش مخاطبان به رســانه ها، شناخت رقبای داخلی و خارجی، 

پایبندی به اســتقلال همه جانبه کشور و توجه به مصالح و ترویج گفتمان انقلاب اسلامی اقدام 

کند از سویی پیشنهاد می شود پژوهشی مشابه در سایر سازمانها و شرکت ها در سایر استان های 

کشــور  و یا در صنایع دیگر انجام شــود و نتایج حاضر مقایسه شود، همچنین از ابزارهای دیگر 

پژوهش در سایر پژوهش های مشابه استفاده شود.
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