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چکیده

هــدف ایــن مقالــه، طراحــی مــدل ســازمان کاریزماتیــک بــرای ســازمان صــدا و ســیمای جمهــوری اســامی ایــران، 

بــا توجــه بــه شــرایط علّــی، عوامــل زمینــه‌ای و مداخله‌گرهــای موجــود اســت. ایــن تحقیــق بــا تمرکــز بــر مبانــی 

نظــری مدیریــت کاریزماتیــک ســازمانی، درصــدد اســت بــه ایــن پرســش‌ پاســخ دهــد کــه چگونــه یــک ســازمان 

رسـا�نه‌ای می‌توان��د چه��ره‌ای کاریزماتیــک را از خــود ارائ��ه دهــد کــه باعث�ـ تمایزـ ـسـا�زمان شــود؟ بــه ایــن منظــور، 

بــا اســتفاده از روش تحقیــق کیفــی و تکنیــک داده‌کاوی سیســتمی، بــا خبــرگان، اســاتید و مدیــران ارشــد ســازمان 

ــای  ــم در مقوله‌ه ــه مفاهی ــتیابی ب ــی دس ــری، یعن ــری نظ ــرد نمونه‌گی ــا رویک ــد و ب ــه ش ــیما مصاحب ــدا و س ص

کلیــدی، تأثیــرات آنهــا و ایجــاد تکــرار داده‌هــا ادامــه یافــت. در مجمــوع، 74 مفهــوم در ارتبــاط بــا مقوله‌هــای 

ــرمایۀ  ــوآوری و س ــفافیت، ن ــاد، ش ــت‌آمده، اعتم ــج به‌دس ــاس نتای ــد. براس ــتخراج ش ــتمی اس داده‌کاوی سیس

‌اجتماعــی، نقشــی محــوری را در ارتبــاط بــا ســایر مقــولات و زیرمقــولات بــر عهــده دارنــد. در ایــن میــان، ســرمایۀ 

اجتماعــی، دارای زیرمجموعه‌هایــی ماننــد: فرهنــگ ســازمانی، احســاس مســئولیت، تناســب شــغلی، اعتمادســازی 

و تشــکیل تیم‌هــای خودگــردان اســت. عوامــل و شــرایط علّــی ماننــد: ســاختار ســازمانی، ماهیــت و مأموریت‌هــای 

ســازمانی، اصــاح مفاهیــم، طراحــی اتــاق فکــر، تعهــد مدیــران، همگرایــی و... از جملــه عناصــر کلیــدی احصاشــده 

ــت در  ــزان محبوبی ــی، ســلیقه‌گرایی، می ــای دولت ــۀ نهاده ــوع مداخل ــون اساســی، ن ــی قان ــرد نظارت بودن��د. رویک

ــن  ــرای ای ــع تحقــق مــدل کاریزماتیــک ب ــان و ماهیــت عمــودی مدیریــت، موان ــان مخاطب ــی و می رده‌هــای داخل

ســازمان رســانه‌ای هســتند. 
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مقدمه

در دنيــای رقابتــی امــروز، در ميــان رســانه‌ها و شــبكه‌های اجتماعــی الكترونيــك، معيارهــای 

ــی، ذات  ــوان فن ــه: ت ــرح اســت، از جمل ــانه‌ای مط ــازمان رس ــك س ــی ي ــرای ارزياب ــادی ب زي

ــن  ــا مهمتري ــن و... ام ــل ذه ــت، تحلي ــل موقعي ــی، تحلي ــيوه‌های بيان ــام، ش ــی پي درون

ــی،  ــاد اجتماع ــن اعتم ــاروخاني، 1394: 9( اي ــانه‌ای اســت )س ــاد رس ــزان اعتم ــار، مي معي

جزئــی اساســی از ســرمايۀ اجتماعــی اســت كــه ارتباطــات و شــبكه‌های اجتماعــی را تقويــت 

ــد.  ــش می‌ران ــه پي ــد و ب می‌كن

ــران كاريزماتيــك اســت. در  يــك راه رشــد ســرمايۀ اجتماعــی در ســازمان، داشــتن رهب

ــران و افــراد فرهمنــد )کاریزماتیــک( و  الگوهــای جدیــد کســب‌وکار، نیــاز بیشــتری بــه رهب

ــا  ــط شــخصی و محكمــی را ب ــا رواب ــداک1، 2011(؛ آنه الهام‌بخــش احســاس می‌شــود )دیرن

ــه اهــداف خــود و اطرافيان‌شــان  ــی كــه ب ــا اعتمــاد كامل ــد و ب ــه ‌وجــود می‌آورن ديگــران ب

دارنــد، آنهــا را در همســويی بــا ايــن اهــداف ترغيــب می‌كننــد )رابينــز, 1386: 706-

ــه ایــن موضــوع اســت کــه وجــود  707(. راه دیگــر افزایــش ســرمایۀ اجتماعــی، توجــه ب

قابلیت‌ه��ای خ��اص در س��ازمان، مهمت�ـر از رهبرــی کاریزماتی�ـک استــ. بــا آغــاز قــرن بیســت 

ــه ســازمان، طراحــی و شناســایی هویت‌هــای  و یــک و معطــوف شــدن توجهــات از فــرد ب

خــاص ســازمانی در پاســخ بــه نیــاز ســازمان بــرای بقــا، اهمیــت بیشــتری پیــدا کــرد. ایــن 

توجــه، در معرفــی چهره‌هــای ســازمانی، نمــود بیشــتری پیــدا کــرد. مفهــوم چهــرۀ ســازمان، 

از نظــر مبانــی نظــری، ریشــه در دو نگــرش ســازمان به‌عنــوان سیســتم طبیعــی و اســتعارۀ 

ســازمان به‌عنــوان موجــود زنــده دارد )مــورگان، 1383(؛ طبــق ایــن دو نگــرش، ســازمان‌ها 

ــوان  ــره به‌عن ــام وبســتر از چه ــده و انســان‌گونه هســتند. در دیکشــنری مری ــی زن موجودات

ــون انســان‌ها دارای  ــازمان‌ها همچ ــع، س ــرده شــده ‌اســت2. درواق ــام ب ــایی، ن ــزار شناس اب

چهــره هســتند. منظــور از چهــره، خصایــص مهمــی اســت کــه باعــ ثشناســایی و تمایــز یــک 

ــر می‌شــود )اســکات، 1374؛ ســرلک، 1390(. ســازمان از ســازمان دیگ

ســازمان‌های بــا چهــرۀ کاریزماتیــک، افــراد را بــرای دســتیابی بــه اهــداف و ایجــاد یــک 

اجتمــاع جــذاب بــرای عضویــت، جــذب می‌کننــد. بــه عبــارت دیگــر، آنهــا ســرمایۀ اجتماعــی 

1. Dierendonck

2.  http://www.merriam-webster.com/dictionary/face
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قــوی و ســازمانی ایجــاد می‌کننــد )ســاگاوا و جاســپین1، 2009(. ايــن ســازمان‌ها به‌شــيوۀ 

رهبــران كاريزماتيــك، افــراد را جــذب می‌كننــد؛ درحالی‌كــه لزومــاً رهبــر كاريزماتيــك ندارنــد. 

ــزرگ و موفــق دارد  ــه می‌دهنــد كــه شــبكه‌هایی ب آنهــا چهــرۀ ســازمانی كاريزماتيــك را ارائ

و ایــن شــبکه‌ها بــه فرم‌هــای ضــروری دیگــری از ســرمایۀ مالــی، انســانی و سیاســی منجــر 

می‌شــوند کــه بــه ســازمان امــکان می‌دهــد تــا نفــوذش را بیشــتر کنــد و حتــی فراتــر از آن، 

چرخــه‌ای از رش��د و نفوــذ را آغاــز کندــ. ســرمایۀ اجتماعــی، ســازمان‌ها را قــادر می‌ســازد تــا 

کارکنــان، ســهامداران، تأمین‌کننــدگان، خیریــن و نخبــگان جديــد را جــذب کننــد، کســانی‌که 

در عــوض، بــرای ســازمان، منابعــی مثــل: پــول، مهــارت، نفــوذ در عرصــۀ سیاســت، توجــه 

رســانه‌ای و دوســتان و طرفــداران جدیــد را فراهــم می‌کننــد. بنابرایــن، طراحــی مــدل 

ســازمان کاریزماتیــک، می‌توانــد راهنمــای مناســبی بــرای ســازمان‌ها در شــکل‌دهی و 

تقویــت ســرمایۀ اجتماعــی باشــد کــه عــاوه بــر مزایــای بســیار بــرای ســازمان، منافــع ایــن 

تجمعـ ـس��رمایۀ اجتماع�ـی ب�ـه جامع��ه نی�ـز می‌رس�ـد. چال��ش سرــمايۀ اجتماع��ی از مش�ـكلات 

اساس��ی در رواب��ط سـا�زمان‌ها، حكومت‌ه��ا و جوام��ع محس�ـوب می‌ش�ـود. کاه�ـش اعتم�ـاد 

ــواردی  ــود، م ــدید می‌ش ــوارد، تش ـروندان ب��ه نهاده��ای دولت��ی به‌دلي��ل پ��اره‌ای از م شهـ

نظیـ�ر: فس��ادهای اداری، عـ�دم كنتـ�رل ش��هروندان ب��ر سـا�زمان‌ها، تفــاوت ارزش‌هـ�ای 

ش��هروندان ب��ا سـا�زمان‌ها )دنهــارت2، 2000(، ع��دم توــان پاس��خگويی س��ازمان‌ها به‌دلي�ـل 

ــه  اـن ب  ـمديرـ �ـا كم‌توجهیـ �ـه ي ــای س��ازمانی، عدم‌توج �ـب تصميم‌گيری‌ه س��اختار نامناس

مسـئ�وليت اجتماع��ی سـا�زمان خــود )رابينســون،1980(، اسـت�فاده از تعق��ل اب��زاری به‌جــای 

از جامعــه )الوانــي، 1380: 291(.  مبنـ�ا ق��راردادن تعق��ل جوهـ�ری و جداي��ی مديــران 

ســازمان‌های رســانه‌ای دولتــی، به‌ويــژه در مــواردی کــه مســئوليت خدمــت عمومــی3 

ــی و  ــرمايۀ اجتماع ــش س ــا چال ــود ب ــی خ ــت دولت ــل ماهي ــرف، به‌دلي ــك ط ــد، از ي دارن

لغزندگــی اعتمــاد اجتماعــی در بیــن مخاطبــان و کارکنــان روبــه‌رو هســتند و از طــرف ديگــر، 

به‌دليــل مأموريــت نهايــی خــود در خدمــت عمومــی، مكلــف بــه رشــد ســرمايۀ اجتماعــی 

ــران در  ــامی ای ــوری اس ــم‌انداز جمه ــند چش ــتند. در س ــه هس ــاد در جامع ــای اعتم و فض

ــه ســران قــوای  ــر معظــم انقــاب ب ــان 1382 توســط رهب افــق 1404، کــه در تاریــخ 13 آب

ســه‌گانه ابــاغ شــد، یکــی از ویژگی‌هــای جامعــۀ ایرانــی در افــق ایــن چشــم‌انداز، »متکــی 

1.  Sagawa, Jospin

2.  Denhardt

3.  Public Service Broadcasting
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بــودن جامعــه بــه ســهم برتــر منابــع انســانی و ســرمایۀ‌ اجتماعــی در تولیــد ملــی« اســت 

کــه ضــرورت پرداختــن بــه ایــن موضــوع در افــق کلان جامعــه و ســازمان‌های دولتــی را نیــز 

نشــان می‌دهــد. بنابرايــن، ارائــۀ مــدل ســازمان كاريزماتيــك كــه بــر ايــن مبنــا شــكل گرفتــه 

ــرار دهــد و قدمــی در راه  ــر ق ــن ســازمان‌ها را تحت‌تأثي ــای ای ــد رشــد و بق اســت، می‌توان

تحقــق چش��م‌انداز جامع ـۀ�ایران ـی�باش��د. از آن ج��ا ک��ه ســازمان صــدا و ســیما، به‌عنــوان 

ــران، مجموعــه‌ای از وظایــف خدمــت عمومــی و  بزرگ‌تریــن ســازمان فرهنگــی رســانه‌ای ای

آگاهی‌بخشــی سیاســی- دینــی را در جامعــه بــه عهــده دارد و در انجــام ایــن وظایــف، نیــاز 

بــه ســرمایۀ اجتماعــی بــالا در میــان کارکنــان، تأمین‌کننــدگان، مخاطبــان و سیاســتمداران 

دارد، لــذا مطالعــۀ میــزان ایــن ســرمایۀ اجتماعــی و معیارهــای تأثیرگــذار بــر آن، بــه 

ــا توضیحــات فــوق،  �ـد. ب ــرای افزای��ش ای��ن س��رمایۀ اجتماع�ـی کم ـک�می‌کن ـی ب برنامه‌ریزـ

ايــن پژوهــش بــا طــرح پرســش‌های زیــر، درصــدد اســت بــرای رشــد جایــگاه ســازمان‌های 

ــردارد: ــژه ســازمان صــدا و ســیما- گام ب فرهنگــی- و به‌وی

 الگــوی پارادایمــی ســازمان رســانه‌ای کاریزماتیــک چیســت و ارزش‌آفرینــی رســانۀ 

ــی  ــا و موانع ــه زمینه‌ه ــر از چ ــی و متأث ــا و راهبردهای ــه کنش‌ه ــد چ ــک نیازمن کاریزماتی

اســت؟

چهارچوب مفهومی پژوهش

رهبری کاریزماتیک یا تحول‌گرا

در مت��ون مختل��ف مدیری��ت، رهبــر تحــول آفریــن و کاریزماتیــک بــه جــای یکدیگــر اســتفاده 

ــا  ــک ی ــری کاریزماتی ــند: »رهب ــی می‌نویس ــو، 1395: 35( یعن ــر و کانانگ ــوند )کانگ می‌ش

ــتفاده  ــن« اس ــک/ تحول‌آفری ــری کاریزماتی ــوان »رهب ــی از عن ــی گاه ــن« و حت تحول‌آفری

می‌کننــد )بــرای مثــال در آوولیــو و گیبونــز، 1988؛ هــاوس و شــمیر، 1993؛ هانــت، 1991(. 

تنــس1 )2015( بــه جمع‌بنــدی ایــن موضــوع می‌پــردازد و می‌گویــد: »در میــان انــواع 

ــا به‌جــای یکدیگــر  رهبــری تحول‌گــرا، کاریزماتیــک و کاربــردی، دو نــوع اول از رهبــری، غالب

ــن  ــری، ای ــه نویســندگان دیگ ــان دانشــگاهی اســتفاده می‌شــوند، درحالی‌ک توســط محقق

ــی  ــد، معرف ــا هــم تداخــل دارن ــه ب ــی ک ــا فرایندهای ــه ی ــوان ســبک‌های جداگان دو را به‌عن

ــن  ــاف ای ــده در اخت ــۀ ذکرش ــه جنب ــادی س ــۀ انتق ــا مطالع ــری وی ب ــد«. نتیجه‌گی می‌کنن

1.  Tanase
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دو نــوع رهبــری ایــن اســت کــه »رهبــری تحول‌گــرا و کاریزماتیــک بــا توجــه بــه ارتباطــات 

نظــری‌‌ای کــه دارنــد، به‌عنــوان بخش‌هــای یــک ســبک رهبــری، قابل‌ترکیــب هســتند« )ص 

ــی  ــک« از معادل‌های ــد، ســعی شــده به‌جــای اصطــاح »کاریزماتی ــات جدی 405(. در ادبی

ــر الهام‌بخــش اســتفاده شــود کــه در برشــمردن ویژگی‌هــای  ــا رهب ــر اثربخــش ی مثــل رهب

ــارد )1385(  ــال، مین ــوان مث ــد، به‌عن ــر کاریزماتیــک را دارن شــخصیتی، همــان تعریــف رهب

در کتــاب »رهبــر الهام‌بخــش« خــود می‌گویــد: »رهبــران الهام‌بخــش معمــولاً تــاش 

می‌کننــد تــا در هفــت مــورد زیــر، بهتریــن تأثیرگــذاری را داشــته باشــند: ژرف‌نگــری، 

الهام‌بخشــی، مســئولیت‌پذیری، چاره‌جویــی به‌هنــگام، ویژگی‌هــای فــردی و  نــوآوری، 

پیگیــری« )ص 15-16(. شــاید یکــی از دلایلــی کــه باعــ ثمی‌شــود در مدیریــت، از اصطــاح 

»کاریزماتیــک« و مطالعــۀ صفــات رهبــران کاریزماتیــک فاصلــه گرفتــه شــود، اعتقــادی کلــی 

در ناکارآمــدی رهبــران کاریزماتیــک باشــد کــه در جملــۀ معــروف دراکــر به‌خوبــی منعکــس 

اســت. وی در ایــن زمینــه می‌گویــد: »کاریزمــا صفتــی اســت کــه رهبــران را بــه وادی ســقوط 

ــادی  ــه اعتق ــد، به‌گونه‌ای‌ک ــل می‌‎کن ــر تبدی ــرادی انعطاف‌ناپذی ــه اف ــا را ب ــاند و آنه می‌کش

راســخ مبنــی بــر خطاناپذیــر بــودن خــود پیــدا می‌کننــد و دیگــر قــادر نیســتند خــود را تغییــر 

ــا ســال 1998، مبســوط‌ترین  ــارد، 1385: 18(. کانگــر و کانانگــو ت ــه نقــل از مین ــد« )ب دهن

مطالعــه درمــورد رهبــران کاریزماتیــک را در چندیــن مقالــه و کتــاب انجــام داده‌انــد. آنــان در 

مطالعــۀ ادبیــات پیشــین رهبــری کاریزماتیــک می‌گوینــد: »بــه نظــر می‌رســد کــه از دیــدگاه 

ــدۀ ضعیــف و شــکننده  ــک پدی ــه شــدن، ی ــدی از لحــاظ نهادین ــای کســب‌وکار، فرهمن دنی

ــوان  ــا عن اســت« )کانگــر و کانانگــو، 1390: 44( در آخریــن کتــاب کانگــر و کانانگــو کــه ب

ــت و  ــد مثب ــران فرهمن ــا رهب ــده اســت، آنه ــه ش ــازمان‌ها « ترجم ــد در س ــری فرهمن »رهب

منفــی را از هــم تفکیــک کرده‌انــد، نقــاط ضعــف و قــوت رهبــران کاریزماتیــک، راه‌هــای رفــع 

ــد؛ همچنیــن  ــری کاریزماتیــک در ســازمان‌ها را مشــخص کرده‌ان ضعف‌هــا و آفت‌هــای رهب

ــر  ــکل زی ــه در ش ــد ک ــی کرده‌ان ــازمان را طراح ــک در س ــر کاریزماتی ــکل‌گیری رهب ــوی ش الگ

ارائــه شــده اســت: )کانگــر و کانانگــو ، 1395(.
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شکل 1. مدل کانگر و کانانگو 

سرمایۀ اجتماعی سازمانی در ایران و جهان

در ســند چشــم‌انداز بیست‌ســالۀ‌ جمهــوری اســامی ایــران در افــق 1404 هجــری شمســی 

ــاغ شــد،  ــوای ســه‌گانه اب ــه ســران ق ــاب ب ــم انق ــر معظ ــه در ســال 1382 توســط رهب ک

ویژگی‌هایــی بــرای جامعــۀ ایرانــی در افــق ایــن چشــم‌انداز ترســیم شــده اســت. در 

طبقه‌بنــدی بخــش تولیــد، چنیــن گفتــه شــده اســت: »برخــوردار از دانــش پیشــرفته، توانــا 

در تولیــد علــم و فنــاوری، متکــی بــر ســهم برتــر منابــع انســانی و ســرمایۀ اجتماعــی در تولید 

ــرای ســرمایۀ اجتماعــی، ایــن  ــگاه بیان‌شــده ب ــه جای ــا توجــه ب ــه نظــر می‌رســد ب ــی«. ب مل
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ســند، بــه ســرمایۀ اجتماعــی ســازمانی و نقــش آن در تقویــت تــوان تولیــد، توجــه کــرده 

اســت. از زمــان شــکل‌گیری مفهــوم ســرمایۀ اجتماعــی ســازمانی، تحقیقــات زیــادی در ایــران 

و جهــان بــه ایــن موضــوع پرداخته‌انــد کــه بــا توجــه بــه کثــرت و تنــوع آنهــا، بــه مــوارد 

متأخــر ک��ه ارتب��اط موضوعیـ ـبیشــتری دارن��د، می‌پردازیــم. ســرمایۀ اجتماعــی در توســعۀ 

ــدزاده و  ــار شــهروندی ســازمانی )احم ــوآوری و رفت ــه ن ــش ب ــت گرای ســازمان باعــ ثتقوی

شــکوه، 1399(، ایجــاد ســرمایۀ فکــری و تقویــت عملکــرد ســازمانی )زردشــتیان و کریمــی، 

1398(، افزایــش اشــتیاق کاری )ارجمنــدراد و شــکرکن، 1399( و تقویــت مدیریــت دانــش 

ــۀ  ــی در رابط ــرمایۀ اجتماع ــن س ــود. همچنی ــی، 1397( می‌ش ــازمانی )بهرام ــت س و ظرفی

ــری دوســوتوانی و هــوش رقابتــی نقــش میانجــی دارد )حســن‌زاده و همــکاران،  بیــن رهب

 .)1399

ریــو1 )2015( بــه مطالعــۀ تأثیــر دو نــوع ســرمایۀ اجتماعــی ســازمانی پل‌زننــده و 

ــر  ــت ب ــرات مثب ــده، دارای اث ــی پل‌زنن ــرمایۀ اجتماع ــد: »س ــردازد و می‌گوی ــدی می‌پ پیون

ــدید  ــی را تش ــوک‌های منف ــی، ش ــکلات مال ــان مش ــا در زم ــت، ام ــازمانی اس ــرد س عملک

ــه،  ــن مطالع ــت« )ص 18(. ای ــس اس ــاً برعک ــدی دقیق ــی پیون ــرمایۀ اجتماع ــد. س می‌کن

ــی  ــدی )بیرون ــده و پیون ــی پل‌زنن ــرمایۀ اجتماع ــوع س ــن دو ن ــه بی ــد ک ــتدلال می‌کن اس

ــه در  ــی ک ــه موقعیت‌های ــته ب ــد، بس ــران ارش ــه مدی ــرد، بلک ــاب ک ــد انتخ ــی( نبای و درون

ــد.  ــاز دارن ــا را نی ــادل آنه ــد، تع ــا آن مواجه‌ان ــود ب ــازمان خ س

رهبری کاریزماتیک و سرمایۀ اجتماعی

بنیــس2 بیــان مــی‌دارد کــه نفــوذ در افــراد و برقــراری ارتباطــات در قالــب گــروه و تیــم، از 

ــد.  ــی پیــدا می‌کن ــر، معن ــریِ مدی ــران اســت کــه در نقــش رهب ــی مدی ــه وظایــف اصل جمل

ــرمایۀ  ــطح س ــود س ــد ب ــادر خواه ــش، ق ــری اثربخ ــه رهب ــد ک ــر می‌رس ــه نظ ــن، ب بنابرای

ــان  ــا3 )2008( اذع ــن و کرون ــس،2007: 5(. بدی ــالا ببـر�د )بنی  ـدر س��ازمان را ب اجتماعیـ

ــن کار را از  ــد و ای ــی دارن ــرمایۀ اجتماع ــود س ــم در بهب ــران، نقشــی مه ــه رهب ــد ک می‌دارن

ــام  ــائل انج ــل مس ــی و ح ــاد هماهنگ ــته‌جمعی و ایج ــای دس ــهیل فعالیت‌ه ــق تس طری

ــه ایجــاد تیم‌هــای منســجم  ــد ب ــران در ســازمان‌ها می‌توان ــد )ص 13(. وجــود رهب می‌دهن

1.  Ryu

2.  Bennis

3.  Bodin, &. Crona
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منجــر شــود و بــه همیــن طریــق، ســرمایۀ اجتماعــی نیــز افزایــش یابــد )تنســلی1، 2007: 

353(. در حقیقــت، رهبرانــی کــه مســئولیت‌پذیری و امــور اخلاقــی را ارج می‌نهنــد، چــه در 

بخــش دولتــی و چــه در بخــش خصوصــی، می‌تواننــد بــه ایجــاد ســرمایۀ اجتماعــی اقــدام 

کننــد. ایــن رهبــران، شــبکه‌های ارتباطــی و پیونــد افــراد بــه یکدیگــر را تقویــت می‌کننــد و 

اعتمــاد میــان افــراد را فزونــی می‌بخشــند )چــان و مــاک2، 2014: 330(. در هنــگام بررســی 

ــر روی ســرمایۀ اجتماعــی، دو مشــکل ظاهــر می‌شــود؛ نخســت آن  ــری ب ــر ســبک رهب تأثی

کــه به‌منظــور دســتیابی بــه ســرمایۀ اجتماعــی، لازم اســت ارتباطــات در قالــب شــبکه‌های 

ســازمانی افزایــش یابــد. بنابرایــن بــا افزایــش ارتباطــات، نقــش رهبــر به‌عنــوان یــک فــرد، 

کمرنــگ می‌شــود و خــود رهبــر به‌عنــوان یــک عضــو در شــبکۀ عظیــم ارتباطــات ایجادشــده 

ــش وســعت  ــا افزای ــه ب ــرد )زاکارو و کلیموســکی3، 2001: 24(. دوم اینک ــد ک ــل خواه عم

شــبکۀ ارتباطــی ســازمان‌ها، زیرگــروه و زیرشــبکه‌های مختلفــی در ســازمان، بــا منافــع 

ــا اهــداف  ــا ب ــع آنه ــن اســت مناف ــه ممک ــرد )شــاو4، 1971: 16(، ک ــی شــکل می‌گی مختلف

ــن  ــل، چنی ــن قبی ــان مشــکلاتی از ای ــا بی ســازمان در تضــاد باشــد. زاکارو و کلیموســکی ب

بیــان می‌دارنــد کــه امــکان دارد رهبرانــی بــا ویژگــی تحول‌آفریــن، بتواننــد خــود را در مرکــز 

شــبکه‌های ارتباطــی قــرار دهنــد، تضادهــای مختلــف در ســازمان را مدیریــت و نقــش خود را 

به‌عنــوان تســهیل‌کنندگان کســب ســرمایۀ اجتماعــی ایفــا کننــد. بــرَس نیــز معتقــد اســت 

بــرای مرتفع‌ســازی آســیب‌های تدریجــی ناشــی از ســرمایۀ اجتماعــی، می‌تــوان اقــدام بــه 

احیــای تشــکیلات و ایجــاد شــبکه‌های ارتباطــی انبــوه کــرد کــه بازســازی اعتمــاد، انتظــارات 

ــاز  ــر به‌نوعــی، نی ــن ام و تعهــدات مشــترک و هنجارهــای مشــترک را ممکــن می‌ســازد. ای

ــی  ــد رهبران ــالاً »نیازمن ــازمانی احتم ــن س ــد. چنی ــکار می‌کن ــن را آش ــری تحول‌آفری ــه رهب ب

اســت کــه ارزش‌هــای جمعــی راـ کــه می‌تواننــد ســازمان را در مســیری فراتــر از ترجیحــات 

ــن6  ــراس5، 2001: 147(. مک‌کوئ ــد« )ب ــرار می‌دهن ــت ق ــدـ در اولوی ــت کنن شــخصی هدای

ــه  ــا ب ــراد مشــغول در تیم‌ه ــدی اف ــا طبقه‌بن ــز اســت و ب ــای کاری متمرک ــر تیم‌ه )2012( ب

1.  Tansley

2.   Chan ,  Mak 

3.  Zaccaro & Klimoski

4.  Shaw

5.  Brass

6.  McKeown
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ــروه  ــۀ گ ــد از دســت رفت ــزا پيون ــرد هم‌اف ــد »ف ــده1 می‌گوی ــرا و پردازن ــی، عملگ ــراد روياي اف

در تبدیــل شــدن بــه يــک تيــم اســت. او ايــن کار را بــا غنی‌ســازی و تبديــل نــوع تعامــل 

ــن  ــد« )ص 11(. مک‌کوئ ــام می‌ده ــروه، انج ــده در گ ــرا و پردازن ــی، عملگ ــراد روياي ــن اف بي

هم‌افــزا را بــا 9 مهــارت در دو طبقــۀ مهارت‌هــای بهــره‌وری شــخصی و مهارت‌هــای کار 

ــرای  ــر آنچــه ب ــز ب ــد از: »تمرک ــه عبارت‌ان ــدی ک ــرد کلی ــد و دو رویک ــی می‌کن گروهــی معرف

شــرکت )ســازمان، بخــش، پــروژه، گــروه يــا تيــم( بهتريــن اســت« کــه »بــه ســطح بالايــی 

از چشــم‌انداز فعاليت‌هــای تيــم« منجــر می‌شــود و »تعهــد شــخصی« را بخــش اســرارآمیز 

کار می‌دانــد کــه »ايــن نُــه مهــارت نســبتاً پيش‌پاافتــاده را بــه چيــزی بســيار ويــژه تبديــل 

می‌كنــد« )ص 13(. بــه گفتــۀ شــریبر و کارلــی2 )2008( »رهبــران تطبیقــی ​​کســانی هســتند 

کــه در شــکل دادن بــه ســاختار ارتباطــی، مؤثرنــد و بــه پیشــبرد تکامــل مشــترک انســانی 

ــر ســنتی  ــان ضعف‌هــای عملکــرد رهب ــد« )ص 294(. آن و ســرمایۀ اجتماعــی کمــک می‌کنن

ــی  ــران تطبیق ــور رهب ــل را در ظه ــد و راه‌ح ــرح می‌دهن ــازمانی را ش ــدۀ س ــرد پیچی در عملک

بــا محوریــت افزایــش ســرمایۀ اجتماعــی ســازمانی می‌داننــد؛ امــا ویژگی‌هــای ایــن رهبــر 

را شــرح نمی‌دهنــد. نظریه‌هــای هنجــاری بــه تشــریح بایدهــا و نبایدهــای حاکــم بــر 

وســایل ارتبــاط جمعــی یــا بــه عبارتــی، نظام‌هــای کنتــرل و مدیریــت رســانه‌ها می‌پردازنــد 

ــه‌ای  ــروع، مجموع ــۀ ش ــوان نقط ــانه‌ها، به‌عن ــاری رس ــۀ هنج ــدی‌زاده، 1396(. »نظری )مه

ــه  ــت رســانه‌ها، رســیدن ب ــا، ســبک فعالی ــق آنه ــد. طب ــان می‌کن ــا و اصــول را بی از ایده‌ه

ارزش‌هــای اجتماعــی مطلــوب را تســهیل می‌کنــد. بحــ ثاز راه‌حل‌هــای قانونــی، ســازمانی، 

عملکــردی و همچنیــن فــردی مربــوط بــه رســانه‌های جمعــی، توســط محققــان ایــن زمینــه 

در ط��ول زم�ـان انج��ام ش��ده اسـت�« )پیونتــک3، 2016: 49(. مــک کوایــل )2006( می‌گوید: 

»قلمــرو نظریــۀ هنجــاری بایــد براســاس موضوعــات مربــوط بــه ســاختار رســانه‌ها و اداره 

یــا اجــرا]ی آنهــا[ ترســیم شــود کــه حــاوی مباحــ ثپیونــد رســانه و جامعــه اســت. او بــا 

ــر از ارزش‌هــای گوناگــون در جوامــع  ــی درمــورد اصــول کــه فرات ــه توافق‌هــای کل توجــه ب

وجــود دارد، ارزش‌هــای محــوری در نظریه‌هــای هنجــاری را آزادی، برابــری )در دسترســی( و 

ــرد کمتــر عینیــت و کیفیــت اطلاعــات و کیفیــت فرهنگــی  ــا ب نظــم می‌دانــد و دو ارزش ب

ــن اصــول موردبحــ ث ــل، 1382: 182-184(. همچنی ــک کوای ــد« )م ــه آن می‌افزای ــز ب را نی

1.  VOP (Visionary–Operator–Processor)

2.  Schreiber & Carley

3.  Piontek
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ــانه‌ای  ــازمان رس ــطح س ــانه‌ها، س ــام کل رس ــا نظ ــاد ی ــطح: نه ــه س ــال در س را قابل‌اعم

ــان: 183(.  ــد )هم ــان می‌دان مشــخص و ســطح مخاطب

روش پژوهش

روش اجــرای ایــن پژوهــش، روش داده‌کاوی1 سیســتماتیک اســت. در ایــن روش، 

جمــع‌آوری داده‌هــا و مراحــل کدگــذاری، به‌نحــوی انجــام شــده اســت کــه الگــوی پارادایمــی 

ــورت  ــو را به‌ص ــن الگ ــول )2012( ای ــد. کرس ــل کن ــزی کام ــدۀ مرک ــول پدی مشــخصی را ح

نمــودار زیــر نشــان داده اســت:

شکل 2: مدل پارادایمی اشتراوس و کوربین، به نقل از کرسول )2012(

بــر ایــن مبنــا اطلاعــات حاصــل از مطالعــات نظــری در مــدل داده‌کاوی سیســتمی قــرار 

ــرگان،  ــاز از خب ــنامۀ نیمه‌ب ــا پرسش ــپس ب ــد، س ــت‌ آم ــه‌ دس ــۀ ب ــدل اولی ــده و م داده ش

ــرگان حــوزۀ رســانه  مــدل، کامــل شــد. بنابرایــن، جامعــۀ آمــاری ایــن پژوهــش، کلیــۀ خب

هســتند. بــر ایــن اســاس، بــرای انتخــاب نمونــه در مرحلــۀ اول، لیســت اولیــه‌ای از خبــرگان 

از میــان اســاتید دانشــگاه بــا تخصــص مدیریــت یــا ارتباطــات و مدیــران کل و ارشــد صــف 

ــای توســعۀ  ــی مرتبــط تهیــه شــد. مبن ــا مــدارک تحصیل و ســتاد ســازمان صــدا و ســیما ب

مصاحبه‌شــوندگان، اشــباع نظــری اســت، بــه ایــن معنــی کــه پــس از اجــرای چنــد مصاحبــۀ 

1.  Grounded Theory Methodology (GTM) 
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ابتدایــی، در هــر مرحلــه از مصاحبــه، مدلــی کلــی جمــع‌آوری شــد، براســاس مفاهیمــی کــه 

ــره، بعــداً مشــخص  ــه و خب ــا شــهود محقــق موضــوع مصاحب ــد ی درســت شــکل نگرفته‌ان

می‌شــد. در نهایــت، غنــای ایــن مفاهیــم در مــدل مبنــای کفایــت نظــری مصاحبه‌هــا قــرار 

ــازه‌ای  ــا در ب ــن مصاحبه‌ه ــت. ای ــورت گرف ــه ص ــر مصاحب ــا 12 نف ــوع ب ــت و در مجم گرف

ــل ســال 1398 صــورت گرفــت.  ســه‌ماهه در اواخــر ســال 1397 و اوای

پایایی و روایی

ــی  ــات کیف ــی تحقیق ــی و روای ــش و ســنجش پایای ــرای افزای ــه ب ــی ک ــان راهبردهای در می

مطــرح اســت، هشــت راهبــرد عنــوان می‌شــود )لینکلــن و گوبــا1 ، 1985(  کــه جــزء مــوارد 

ــرد در هــر پژوهــش کیفــی،  ــت دســت‌کم دو راهب ــه رعای ــر اســت ک ــر و اجرایی‌ت ملموس‌ت

ــد )کرســول، 1391(:  ــاد کن ــول ایج ــاری قابل‌قب ــرای پژوهــش، اعتب ــد ب می‌توان

11 ــه . ــه ب ــل مرحل ــا تکمی ــه ب ــه ک ــدان مطالع ــه در می ــاهدۀ مصران ــارکت و مش مش

ــا خبــرگان  مرحلــه و فعــال مــدل در حیــن انجــام مصاحبه‌هــا و تعامــات اولیــه ب

ــوده اســت. ــارۀ ماهیــت مــدل و چهــرۀ ســازمانیِ کاریزماتیــک همــراه ب درب

22 کســب شــواهد . مســتلزم  فراینــد،  ایــن  یــا مثلث‌ســازی.  همه‌جانبه‌گرایــی 

تقویت‌کننــده از مأخذهــای متفــاوت بــرای روشــن کــردن یــک مضمــون یــا نــگاه 

ــت‌وجو و  ــه‌ای و جس ــات کتابخان ــا تحقیق ــا ب ــتا، مصاحبه‌ه ــن راس ــت. در ای اس

ــت. ــده اس ــل ش ــرگان، تکمی ــرف خب ــده از ط ــب عنوان‌ش ــۀ مطال مطالع

33 مــرور یــا بازخــورد همتایــان2. لینکلــن و گوبــا )1985( نقــش همتایــان را هماننــد .

ــگاه مــی‌دارد  ــد؛ فــردی کــه پژوهشــگر را صــادق ن نقــش مدافــع منتقــد3 می‌دانن

و پرســش‌های چالش‌برانگیــز درمــورد روش‌هــا، معانــی و تفاســیر می‌پرســد. 

به‌دلیــل تبحــر بیشــتر خبــرگان ایــن تحقیــق در موضــوع روش تحقیق و مدل‌ســازی 

در مدیریــت و ارتباطــات، بخــش مهمــی از پیش‌جلســات مصاحبه‌هــا بــه فراینــد 

پیشــرفت مــدل و اجــرای روش تحقیــق اختصــاص می‌یافــت و از نظــرات آنــان در 

ایــن مــورد اســتفاده می‌شــد.

1.  Lincoln & Guba

2.  Peer review or debriefing

3.  Devil’s Advocate
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44 تحلیــل مــوارد منفــی1. پژوهشــگر فرضیه‌هایــش را در حیــن پیشــرفت پژوهــش .

و در پرتــوی شــواهد منفــی یــا نامســاعد اصــاح و تعدیــل می‌کنــد. فرضیه‌هــای 

ــا همــۀ مــوارد ســازگار شــود. در حیــن  ــا ب ــد ت اولیــه‌اش را آن‌قــدر تعدیــل می‌کن

مصاحبــه بــا خبــرگان، مــواردی از جملــه تلقــی از مفهــوم کاریزمــا به‌عنــوان 

خودکامگــی، ســلطۀ نخبــگان و چالش‌هــای ارزیابــی عملکــرد در یــک ســازمان 

کاریزماتیــک عنــوان شــد کــه در پیشــینه، ســابقۀ زیــادی نداشــت و بــرای افزایــش 

اعتبــار، بــه پایــۀ نظــری افــزوده شــد.

55 تصریــح ســوگیری‌های احتمالــی پژوهشــگر از آغــاز مطالعــه. پژوهشــگر در .

ــا  ــوگیری‌ها، پیش‌داوری‌ه ــته، س ــارب گذش ــورد تج ــری، درم ــن تصریح‌گ ــب ای قال

و جهت‌گیری‌هایــش کــه احتمــالاً بــر تفســیر ارائه‌شــده و رویکــرد مطالعــه، تأثیــر 

ــد. ــح می‌ده داشــته اســت، توضی

66 ــرای . ــارکت‌کنندگان ب ــدگاه مش ــگر از دی ــا2. پژوهش ــر اعض ــی نظ ــت و بررس دریاف

برقــرار کــردن اطمینان‌پذیــری یافته‌هــا و تفاســیر اســتفاده می‌کنــد. 

77 ــا را . ــری یافته‌ه ــورد انتقال‌پذی ــاوت درم ــکان قض ــی3. ام ــه و غن ــف پرمای توصی

ــرایط و  ــر ش ــه دیگ ــا ب ــال داده‌ه ــه انتق ــازد ب ــادر می‌س ــده را ق ــد. خوانن می‌ده

ــر. در  ــا خی ــال داد ی ــوان انتق ــا را می‌ت ــا یافته‌ه ــه آی ــورد اینک ــری درم تصمیم‌گی

مراحــل مختلــف مصاحبــه و کدگــذاری، عــاوه بــر شــرایط منحصربه‌فــرد در ســازمان 

ــه طــور عــام  ــه ضرورت‌هــای ســازمان‌های رســانه‌ای و فرهنگــی ب صــدا و ســیما، ب

نیــز پرداختــه شــده اســت.

88 ممیــزان بیرونــی4. بــه یــک مشــاور خارجــی و یــک ممیــز اجــازه داده می‌شــود هــم .

ــا )1985(   ــن و گوب ــد. لینکل ــی کن ــد و هــم محصــول شرح‌داده‌شــده را ارزیاب فراین

ــذاری  ــن منظــور، کدگ ــرای ای ــد. ب ــی می‌دانن ــد حسابرســی مال ــد را مانن ــن فراین ای

توســط فــرد دیگــری کــه بــا مطالعــه ارتبــاط نداشــته اســت و نیــز بــا رایانــه به‌طــور 

1. Negative case analysis

2. Member Checking

3. Thick description

4. External Audit



47

دوره 15
 پیاپی 38

 تابستان 1400

صدا و سیما؛ شرایط و زمینه‌های تبیین سازمانی كاريزماتيك

همزمــان، صــورت گرفتــه و از یادداشــت‌برداری و نظــرات شــفاهی مطرح‌شــده در 

پیشــبرد کار کمــک گرفتــه شــده اســت.

همچنیــن اســتفاده از روش داده‌کاوی سیســتمی بــا روشــن بــودن مقوله‌هــای پایــه در 

تحلیــل پدیــده و جلوگیــری از مغفــول مانــدن ایــن مقوله‌هــا، بــه افزایــش روایــی کمــک 

ــدف،  ــامل: ه ــازمان ش ــه ارکان س ــزا ب ــه‌ای مج ــق، در لای ــن تحقی ــاوه در ای ــد. به‌ع می‌کن

ســاختار، نیــروی انســانی )اختیــار و مســئولیت، پــاداش و خدمــات و...(، فنــاوری و محیــط 

ــه ضرورت‌هــای ســازمان‌های رســانه‌ای،  ــا توجــه ب ــن ب ــه شــده اســت. همچنی ــز پرداخت نی

جزئیــات محیــط شــامل: انــواع ذی‌نفعــان و مخاطبــان نیــز از ابتــدا مدّنظــر بــوده اســت تــا 

جامــع بــودن روش، پوشــش داده شــود.

یافته‌های پژوهش

براســاس یافته‌هــای حاصــل از مصاحبــه بــا خبــرگان و کارشناســان ایــن مطالعــه، مقوله‌هــا 

و زیرمقوله‌هــا در ســه دســته‌بندی: معیارهــای ســازمان کاریزماتیــک، مراحــل ســازمان 

ــت. ــرار گرف ــیب‌ها ق ــا و آس ــا، قوت‌ه ــک و پیامده کاریزماتی

معیارهای سازمان کاریزماتیک؛ شرایط علّی

ساــختار س��ازمانی، طراح�ـی سیس��تم خودتنظیمــ، ماهیــت اکتس��ابی کاریزم��ا بوــدن، اصــاح 

مفاهیــم پیشــین، تکیــه بــر فنــاوری، همگرایــی درونــی و بیرونــی، اصــل شــفافیت و چرخــۀ 

کســب و دریافــت اطلاعــات، از اصلی‌تریــن معیارهایــی اســت کــه بــرای کاریزماتیــک بــودن 

ســازمان صــدا و ســیما ضــروری اســت. در ادامــه، بــه تشــریح ایــن مقوله‌هــا پرداختــه شــده 

ست: ا

ساختار سازمانی

ــاختار  ــر در س ــانه‌ای، تغیی ــازمان رس ــک در س ــت کاریزماتی ــرای سیاس ــل اج ــی از مراح یک

ــر آرا در  ــش و تکث ــه پژوه ــا ک ــن معن ــه ای ــت. ب ــی اس ــا ماتریس ــکال و ی ــازمانی رادی س

زیرســاخت‌ها و خط‌مشــی‌های آن مشــهود باشــد و فضــای گفتمانــی آن بــه ســمت تعامــل 

ــد  ــش تولی ــار بخ ــرعت در اختی ــذف و س ــی ح ــای افق ــردارد. مدیریت‌ه ــویه گام ب چندس

ــت  ــه دلال ــاهدی ک ــن ش ــد: »مهمتری ــی می‌کن ــه پیش‌بین ــویان این‌گون ــرد. موس ــرار گی ق

بــر تفکیــک افقــی درون ســازمان دارد، تخصص‌گرایــی و بخش‌بنــدی درونــی ســازمان 
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اســت. رســمیت می‌توانــد واضــح و صریــح و یــا مبهــم و تلویحــی باشــد«. بــر ایــن مبنــا، 

ــاوری،  ــای تخصــص و فن ــر مبن ــه ب ــود ک ــق می‌ش ــی محق ــی درصورت ــرکت‌کنندۀ همگرای ش

افــراد را در بخش‌هــای مختلــف مســتقر کنیــم و ضمــن حــذف رویکــرد افقــی و حرکــت بــه 

ســمت هدایــت عمــودی روابــط و امــور، بــه اجــرای آن ســرعت بخشــیم کــه ایــن مهــم زیــر 

ــد.  ــک رخ می‌ده ــازمان کاریزماتی ــک س ــاختارهای ی ــی‎ها و س ــر خط‌مش ــایۀ تغیی س

طراحی سیستم خودتنظیم

ــی  ــدرت و ســازمان را به‌راحت ــه ســاختار ق ــود ک ــاور نب ــن ب ــر ای ــه ب یکــی از کارشناســانی ک

می‌تــوان تغییــر داد، راهــکاری مبنــی بــر ایجــاد سیســتم خودتنظیــم ارائــه کــرد. بــه ایــن 

ــاره گفــت:  ــه را به‌صــورت جداگانــه در نظــر گرفتیــم. امیــری در این‌ب دلیــل، مــا ایــن مقول

ــت  ــن اس ــم ای ــد آن ‌ه ــک‌ راه داری ــط ی ــما فق ــم زد، ش ــه ه ــوان ب ــه نمی‌ت 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

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

همیــن بــوده، امــا علیرغــم تفکیــک قــوا، شــما نــگاه‌‌ می‌کنیــد در دنیــا دولت‌‌هــا همیشــه 

ــد،  ــن را دی ــد ای ــده‌آل می‌ش ــد. در ای ــرف می‌کنن ــل و تص ــازمان‌‌ها دخ ــد، س ــرف می‌کنن تص

ــه  ــت ک ــازمانی اس ــک س ــون ی ــک، چ ــازمان کاریزماتی ــد س ــه می‌‌آیی ــل، وقتی‌ک ــا در عم ام

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

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

ــد و  ــت می‌کنن ــی درس ــد‌‌ه‌‌ای حیاط‌خلوت ــک ع ــه ی ــن ک ــس آهنی ــک قف ــود ی ــر می‌ش وب

ــد  ــده می‌کنن ــان پیچی ــد و بعــد، زبان‌شــان را چن ــوت راه نمی‌‌دهن کســی را هــم در حیاط‌خل

کــه کســی هــم ســر درنیــاورد«.

اصلاح مفاهیم پیشین

بــرای آن کــه بخواهیــم بــه ســازمان کاریزماتیــک نزدیــک شــویم، نیــاز اســت تــا برخــی از 

ــن  ــی از ای ــم. یک ــف کنی ــر تعری ــار دیگ ــن ســازمان را ب ــف، اهــداف و قوانی ــم، وظای مفاهی

ــری  ــال رهب ــر دنب ــد: » اگ ــان می‌کن ــان بی مفاهیـم�، خ��ود واژۀ کاریزماتی��ک اس�ـت. صلواتی

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

آن‌ کســی اســت کــه بــه آدم‌هــا انگیــزه می‌دهــد، نــگاه آدم‌هــا را بــه افــق روشــن می‌کنــد، 

ــه عقیــدۀ  ــرژی می‌دهــد و پشت‎ســر خــود می‌کشــاند. ب ــه آنهــا ان حرکت‌شــان می‌دهــد، ب
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وی، خصیصــه و ویژگــی مدیــران و رهبــران ســازمان صــدا و ســیما بایــد به‌گونــه‌ای باشــد 

کــه ابتــدا در میــان کارکنــان و عوامــل درونــی ســازمان، دارای وجهــۀ محبــوب و قابل‌قبــول 

باشــد. در حقیقــت، مدیــران کلیــدی بایــد نقــش ناجــی و قهرمــان را بــازی کننــد تــا دیگــران 

بــه نســبت رفتارهــای شایســتۀ آنــان، بــه ســازمان پایبنــد شــوند. بــرای ایــن امــر نیــز اصــاح 

و بازتعریــف مفاهیــم رهبــری و مدیریــت، مســئله‌ای اســت کــه کارشناســان مؤکــداً بــر آن 

اصــرار داشــتند.

اعتماد؛ محور فناوری

مدیریــت فنــاوری اطلاعــات و جایــگاه آن در تکامــل یــک ســازمان و دســتیابی بــه اهدافش، 

ــر  ــرد. شــریف‌خانی ب ــرار گی ــران کاریزماتیــک ق ــد موردتوجــه مدی ــه بای مســئله‌ای اســت ک

اهمیــت مســئلۀ فنــاوری و نــوآوری تأکیــد دارد، امــا معتقــد اســت اگرچــه ایــن دو، وابســته 

بــه یکدیگرنــد و نمی‌تــوان ســازمان را بــدون آنهــا هدایــت کــرد، امــا در رســانه، بایــد هــر 

دوی ایــن مــوارد بــا محوریــت اعتمادســازی موردتوجــه باشــند. بــه بــاور وی: »مثــاً شــبکه 

راه بینــداز و ســه‌بعُدی کار کــن، مــردم برونــد در واقعیــت مجــازی، اینهــا همــه‌اش نــوآوری 

اســت و همــه‌اش هــم خــوب اســت، ولــی ایــن بیشــتر بــرای شــما کاریزمــا ایجــاد می‌کنــد 

یــا مثــاً فــرض کنیــد شــما یــک ســامانه راه می‌اندازیــد و مــردم اس‌ام‌اس می‌زننــد، ایــن 

ــما  ــرای ش ــه ب ــد؟ آن ک ــاد می‌کن ــاد ایج ــتر اعتم ــدام بیش ــن. ک ــی‌رود روی آنت ــتقیم م مس

ــه آن  ــد ب ــل می‌کن ــد و شــما را تبدی ــر می‌کن ــد، شــما را کاریزماتیک‌ت اعتمــاد ایجــاد می‌کن

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

اقتــدا کننــد و افــرادی را بــرای شــما مــی‌آورد کــه احســاس امنیــت می‌کننــد در تعامــل بــا 

ــش  ــا جای ــد اینج ــند، می‌بینن ــانه‌ای برس ــاز رس ــک نی ــه ی ــد ب ــه می‌خواهن ــی ک ــما. وقت ش

ــه می‌شــود، چــرا؟  هســت، اینجــا صــدای واقعــی شــنیده می‌شــود، اینجــا حقیقــت گفت

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

ــه الان  ــد ک ــا می‌گوی ــه م ــون ب ــم، چ ــات کار داری ــه اطلاع ــا ب ــاوری دارد، م ــات و فن اطلاع

ــم و اعتمــاد، خدشــه‌دار می‌شــود، کجاســت«. ــه می‌خوری ــم از آن ضرب جایــی کــه مــا داری

همگرایی درونی و بیرونی

تعامــل بخش‌هــا و نهادهــای درونــی یــک ســازمان بــا یکدیگــر و محیــط بیــرون، 

می‌توانــد بــه رونــد تحــول آن ســازمان در امــور یــاری رســاند. از ویژگی‌هــای یــک ســازمان 
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کاریزماتیــک، همگرایــی درونــی بخش‌هــا و نهادهــا بــا یکدیگــر اســت. امــا در کنــار آن، بایــد 

ــد  ــی از کارشناســان، معتق ــوی باشــد. یک ــگ و ق ــل تنگاتن ــز در تعام ــرون نی ــط بی ــا محی ب

ــرای  ــی ب ــد، ول ــوب باش ــودش محب ــل خ ــرای عوام ــد ب ــه: »ی ـک�سـا�زمان می‌توان ـد ک بوـ

ــای  ــی فض ــد، ول ــوب نباش ــا محب ــرای داخلی‌ه ــس، ب ــد و برعک ــوب نباش ــا محب بیرونی‌ه

ــا  ــد ب ــه بتوان ــد ک ــن می‌دان ــر را در ای ــک رهب ــت ی ــوب باشــد«. وی قابلی ــی‌اش محب بیرون

ذکاوت و هوشــیاری، تعــادل میــان درون و بیــرون ســازمان را حفــظ کنــد: »بی‌بی‌ســی 

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

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

ــن  ــه چنی ــان را ب ــل درون‌ســازمانی 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 ــه‌ای برســانید ک مرحل

دارنــد فعالیــت می‌کننــد یــا اگــر در جایــی بودنــد و حملــه‌ای، هجمــه‌‌ای یــا خدشــه‌ای وارد 

ــه ســازمان، بایســتند و دفــاع کننــد«.  شــد ب

روشن بودن هویت شغلی

ــان  ــه و رابط ــران میان ــان، مدی ــت کارکن ــگاه و موقعی ــف و جای ــفاف وظای ــریح ش تش

ســازمان، مســئلۀ دیگــری اســت کــه بایــد در مدیریــت کاریزماتیــک ســازمان صــدا و ســیما 

بــه آن بهــا داده شــود. در ایــن زمینــه، صابری‌مقــدم معتقــد بــود: »شــفافیت بســیار مهــم 

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

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

ــد  ــب می‌خواه ــه مخاط ــی ک ــه آن نقش ــد ب ــک می‌کنن 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 می‌بینیــد، می‌دانیــد کــه اگــر یــک روز ســر کار نیامدیــد، 

سیســتم دچــار مشــکل می‌شــود، کــدام مشــکل؟ همــان مشــکلی کــه بعــداً می‌خواســتید 

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، برنامه‌ریــزی دقیــق 

ــد  ــرل می‌کن ــازمان کنت ــرون س ــه ب ــازمان ب ــویش را از درون س ــفتگی و تش ــفاف، آش و ش

ــت  ــتلزم آن اس ــن، مس ــه ای ــد ک ــن می‌کن ــط، تضمی ــر دو محی ــازمان را در ه ــیمای س و س

کــه اصــل شــفافیت بــا اختیــارات رهبــری پیوســته شــود تــا شــرایط علّــی ایجــاد ســازمان 

کاریزماتیــک مهیّــا شــود. از ایــن‌رو، در مــدل نهایــی، ایــن دو اصــل در پیونــد و تعامــل بــا 
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یکدیگرنــد.

چرخۀ کسب و دریافت اطلاعات

ــال و  ــانی، ارس ــتم اطلاع‌رس ــک سیس ــی ی ــک، طراح ــازمان کاریزماتی ــک س ــۀ ی در خصیص

دریافــت اطلاعــات بــه بدنــه و بخش‌هــای آن، امــری ضــروری اســت. بــه گفتــۀ کارشناســان، 

ــه  ــان ارائ ــه کارکن ــط عمومی‌هــا ب ــی کــه رواب ــد خدمات روش‌هــای ســنتیِ اطلاع‌رســانی مانن

می‌دهنــد، دیگــر پاســخگو نیســت و روش‌هــای جدیــد می‌توانــد راهگشــا باشــد. در ایــن 

ــرح و  ــا در ط ــه اســت: »م ــر گرفت ــا اســتراتژی‌ای را در نظ ــرای شــبکۀ پوی ــه، سرشــار ب زمین

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

ــه  ــی ک ــا نیروهای ــی ب ــه مصاحبه‌های ــی اینک ــم: یک ــام دهی ــم دو کار را انج ــد می‌خواهی بع

ــد از  ــه می‌خواه 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، تسویه‌حســابش ب مجموعــه بیــرون ب

ســازمانی بنشــیند،... اطلاعــات و تجربــه‌اش را در مــوارد مختلــف منتقــل کنــد و بعــد کار 

دیگــری کــه شــروع می‌کنیــم، آمــوزش اســت«. بــر ایــن اســاس، آمــوزش شــیوه‌های جدیــد 

اطلاع‌رســانی و دریافــت اطلاعــات، از مــواردی اســت کــه می‌تــوان در ســازمان کاریزماتیــک 

ــازمان  ــرای س ــم ب ــری مه ــات را ام ــه اطلاع ــتیابی ب ــز دس ــژاد نی ــت.« ن ــار آن را داش انتظ

دانســت و اشــاره کــرد: »طبقه‌بنــدی را کســی منکــرش نیســت، طبقه‌بنــدی اطلاعــات جــای 

خــودش. کســی نمی‌گویــد اطلاعــات محرمانــه یــا فوق‌ســری را بیاوریــد بگذاریــد رو. 

ــش ســازمانی را افزایــش  ــد می‌شــود و دان ــه دارد در درون سیســتم تولی ــی ک ــا اطلاعات ام

می‌دهــد، اینهــا را بایــد در اختیــار بقیــه هــم قــرار بدهیــم و آنجاســت کــه آدم‌هایــی پیــدا 

ــازمان«.  ــت در س ــه خلاقی ــد ب ــل می‌کنن ــد و تبدی ــات را می‌گیرن ــن اطلاع ــه ای ــوند ک می‌ش

ــازمان  ــد س ــات در فراین ــش اطلاع ــان و چرخ ــان کارکن ــش در می ــتراک‌گذاری دان ــر اش اگ

ــار داشــت.  ــرای آن انتظ ــت را ب ــت و موفقی ــوان خلاقی ــام نشــود، نمی‌ت به‌درســتی انج

مراحل سازمان کاریزماتیک؛ زمینه‌ها

ــیما،  ــدا و س ــازمان ص ــک س ــدل کاریزماتی ــی م ــل طراح ــم مراح ــل مه ــا و عوام از زمینه‌ه

ــۀ  ــوان مقول ــی، به‌عن ــه، ســرمایۀ اجتماع ــن مطالع ــی اســت. در ای بحــ ثســرمایۀ اجتماع

اصلــی در نظــر گرفتــه شــده کــه خــود دارای زیرمقولاتــی اســت کــه خبــرگان و کارشناســان 

بــدان اشــاره کردنــد. فرهنــگ ســازمانی، تناســب شــغلی افــراد، اعتمــاد و تشــکیل تیم‌هــای 
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ــد. خودگــردان، زیرمقــولات ســرمایۀ اجتماعــی را تشــکیل داده‌ان

ــع،  ــت. درواق ــده اس ــل ش ــری تبدی ــای خردت ــه مجموعه‌ه ــود ب ــازمانی خ ــگ س فرهن

ــه  ــد موردتوج ــه بای ــت ک ــازمانی اس ــی و س ــرمایۀ اجتماع ــه س ــازمانی به‌مثاب ــگ س فرهن

ــط  ــر توس ــازمانی مؤث ــگ س ــای فرهن ــرای ارتق ــی ب ــود. راهکارهای ــع ش ــتگذاران واق سیاس

ــود:  ــد ب ــاره معتق ــد در این‌ب ــران ارش ــی از مدی ــال، یک ــرای مث ــد. ب ــار ش ــان اظه کارشناس

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

سیاســت‌های کلــی را همــه می‌داننــد، مثــاً همــه می‌داننــد مــا بــا آمریــکا مشــکل 

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

بخواهیــد دیگــر، ایــن را چــون نداریــد، پــس دیگــر نمی‌توانیــد. یعنــی مثــاً همــه‌اش مــن 

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

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

نــوآوری را بــا خــود مــی‌آورد و بالاخــره فکرهــای جدیــد را مــی‌آورد و خیلــی کمــک می‌کنــد 

در چهارچوب‌هایــی کــه داریــم«. دادن اختیــارات بــه مدیــران، حــذف ســلیقه و نظــر فــردی 

در اجراهــا، تعریــف مســئولیت‌ها در رده‌هــای مختلــف شــغلی به‌شــیوه‌ای گویــا و واضــح و 

ــه ســرمایه‌ای  ــد در ایــن مــورد به‌مثاب ایجــاد فضــای خودشــکوفایی در محیــط کار، می‌توان

مهــم قلمــداد شــود. صابــری مقــدم نکتــۀ مهمــی را در این‌بــاره بیــان کــرد: »ســازمان‌های 

ــت.  ــوس اس ــاً محس ــم کام ــما ه ــود ش ــازمان خ ــلیقه‌محورند، در س ــی س ــانه‌ای خیل رس

یعنــی آدم‌هــا کــه عــوض می‌شــوند، اصــاً پیداســت خروجی‌هــای مــا متفــاوت می‌شــود. 

ــردی و  ــته‌های ف ــات و خواس ــتن تمای ــار گذاش ــود«. کن ــاوت می‌ش ــا متف ــای م رویکرده

ــیمای  ــه ســمت س ــازمان را ب ــک س ــه ی ــری اســت ک ــئلۀ دیگ ــت، مس ــلیقه‌ای در مدیری س

ــی  ــاد فضــای همســانی و هماهنگ ــون می‌شــود. تشریک‌مســاعی و ایج ــک رهنم کاریزماتی

ــده،  ــی و ارزن ــگ ســازمانی متعال ــای فرهن ــه ارتق ــا، ب ــا و نظره ــا، گفتمان‌ه ــا، گفتاره باوره

ــم در  ــاخصه‌ای مه ــازمانی، ش ــگ س ــا، فرهن ــاس گفت‌وگوه ــد. براس ــایان می‌کن ــی ش کمک

ســرمایۀ اجتماعــی اســت کــه پیونــد عمیقــی بــا ســایر عناصــر و عوامــل زمینــه‌ای دارد و در 

ــرد. ــا می‌گی ــک، معن ــال، در مجــاورت ســازمان کاریزماتی ــن ح عی

ــی می‌شــود،  ــم تلق ــری مه ــک ســازمان ام ــی ی ــه در ســرمایۀ اجتماع ــری ک ــۀ دیگ مقول

تناســب میــان نیــاز بــه افــراد در مشــاغل گوناگــون اســت. بــه ایــن معنــا کــه نبایــد تعــداد 

نفــرات از نیــاز شــغلی ســازمان بالاتــر باشــد. در ایــن زمینــه، ســاعی تنهــا کارشناســی اســت 
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کــه بــر ایــن بــاور بــود: »آدم‌هــا در ســازمان درراســتای آن مأموریــت ســازمانی، نبایــد بیــکار 

ــه‌ای باشــد کــه ایــن آدم  ــد به‌گون ــی کــه انجــام می‌دهــی، بای ــی نســبت جذب باشــند. یعن

ــری،  ــتغال فک ــاظ اش ــرون، به‌لح ــه در بی ــتقیم و چ ــور مس ــازمان، به‌ط 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 می‌شــود، خلاقیتــش فروکــش می‌کن

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«.

مطابــق آرای کارشناســان، عنصــر اعتمــاد، مقولــه‌ای بســیار مهــم در رونــد کاریزماتیــک 

شــدن یــک ســازمان اســت. به‌ویــژه اینکــه ســازمان‌های رســانه‌ای بــرای تأثیرگــذاری 

ــذا درک ایــن مســئله  پیام‌هــا نیازمنــد اعتمادســازی و جلب‌نظــر مخاطبان‌شــان هســتند، ل

ــاارزش  ــه‌ای مهــم و ب و کاربســت آن در رونــد اجــرای مســائل ســازمان صــدا و ســیما مقول

اســت. نکتــۀ مهمــی کــه در اینجــا اهمیــت می‌یابــد، ایــن اســت کــه لازمــۀ ایجــاد اعتمــاد 

ــا  ــن معن ــه ای ــان اســت. ب ــاور مخاطب ــاداری در ب ــاد وف ــی، ایج ــۀ ســرمایۀ اجتماع در چرخ

کــه هــر چــه وفــاداری فــرد بــه ســازمان افزایــش یابــد، بــر ســرمایۀ اجتماعــی آن ســازمان 

ــه همــان  ــان و ب ــر آن، ایجــاد حــس مشــارکت در میــان مخاطب افــزوده می‌شــود. عــاوه ب

انــدازه در میــان کارکنــان نیــز بــر ســرمایۀ اجتماعــی ســازمان کاریزماتیــک اضافــه می‌کنــد. 

»کاریزماتیــک چطــور ایجــاد بشــود؟ بــه نظــر می‌آیــد بخــش عمــده‌ای از آن، در یــک واژه 

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

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

ــۀ  ــدی به‌اضاف ــی و قدرتمن ــدرت اجرای ــی و ق ــدرت عملیات ــق ق ــن، تلفی ــد. بنابرای را می‌بینن

اخلاقــی کــه مبتنــی بــر ایــن واقعیــت اســت کــه مــن منافــع مــردم را می‌پذیــرم، منافــع آن 

اجتماعــی کــه شــما اســمش را می‌گذاریــد ســرمایۀ اجتماعــی، حــالا چــه نمونــۀ داخلــش، 

چــه خارجــی‌اش، اگــر ایــن دو تــا را کنــار هــم داشــته باشــد، می‌آیــد آن کاریزمــای موفــق را 

ایجــاد خواهــد کــرد. یعنــی از آن آفاتــی کــه شــما می‌گوییــد، 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 اصلــی‎اش ایــن اســت«.

شــکل‌دهی بــه تیم‌هایــی کــه بتواننــد بــه شــیوۀ خودآگاهانــه و تیم‌محــور بــه وظایــف 

ــای  ــد، از ویژگی‌ه ــوق دهن ــازمان س ــداف س ــمت اه ــه س ــد و آن را ب ــل کنن ــازمان عم س

ــن مســئله  ــه ای ــک اســت. بیشــتر کارشناســان در گفته‌های‌شــان ب ســازمان‌های کاریزماتی

ــازمان  ــه س ــتیابی ب ــه‌ای از دس ــردان، مرحل ــای خودگ ــکیل تیم‌ه ــذا تش ــد، ل ــاره کردن اش

کاریزماتیــک اســت. در ایــن زمینــه، نــژاد معتقــد بــود کــه ســازمان‌های کاریزماتیــک بایــد 

در ساختارشــان بــه تیم‌محــوری بیشــتر از پروژه‌محــوری بهــا دهنــد و به‌ویــژه ســازمان‌های 

رســانه‌ای در امــر تولیــد بایــد تیم‌هایــی را بــرای پیشــبرد کارهــا در نظــر بگیرنــد. 

ــان،  ــف ســازمانی آن ــان و وظای ــر ســرمایۀ اجتماعــی، تعامــل دوســویه، کارکن  عــاوه ب

تعهــد مدیــران بــه ســازمان، تغییــر در ماهیــت مأموریت‌هــا، نــوآوری، ارزیابــی عملکردهــا، 

طراحــی اتــاق فکــر، خطر‌پذیــری و حــذف شــکاف‌ها و برقــراری عدالــت نیــز از دیگــر شــرایط 

زمینــه‌ای طراحــی ســیمای کاریزماتیــک بــرای ســازمان صــدا و ســیما اســت. 

درواقــع، در مســئلۀ تعامــل دوســویه، تعامــل مدیــران بــا مدیــران، مدیــران بــا کارکنــان، 

ــادل  ــتریان و تب ــا مش ــان ی ــا مخاطب ــازمان ب ــل س ــت، تعام ــان و در نهای ــا کارکن ــان ب کارکن

ــه‌ای باشــد کــه مناســبات ســازمانی از  ــد به‌گون ــان، بای ــری از ســایق آن اطلاعــات و بهره‌گی

مــدل عمــودی بــه افقــی تغییــر جهــت دهــد. ترســیم ســپهر و فضــای تعامــل مدیــران بــا 

کارکنــان در ســازمان کاریزماتیــک بایــد بــه شــیوه‌ای باشــد کــه از حالــت رئیــس و مرئــوس 

خــارج و بــه روایت‌هــای صمیمانــه و ارتبــاط دوســتانه نزدیــک شــود. همچنیــن بایــد ارتبــاط 

ــری،  ــد: »در رهب ــاره می‌گوی ــان در این‌ب ــود. صلواتی ــان مســتحکم ش ــه و مخاطب ــان بدن می

مهم‌تریــن اصلــی کــه مطــرح می‌شــود، ارتبــاط اســت. یعنــی زمانــی شــما می‌توانیــد بــرای 

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

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

بــرای یــک ســازمان رســانه‌ای یعنــی چــه؟ چیــزی غیــر از خــود خروجــی آنتــن‌اش می‌شــود؟ 

ــد یک‌ســری  ــد شــروع می‌کنی ــام ایران‌خــودرو هســتید، می‌آیی ــه ن ــاً شــما ســازمانی ب مث

ــی  ــا خروج ــن کاری ب ــد و م ــد و کار می‌کنی ــده می‌گیری ــر عه ــی را ب ــئولیت‌های اجتماع مس

یک‌ســری  می‌کنیــد،  برنامه‌ریزی‌هایــی  یک‌ســری  نــدارم،  شــما  خــودروی  محصــول  و 

ــن اســت؛ شــما  ــد ای ــه می‌افت ــی ک ــد، خروجــی‌اش چــه می‌شــود؟ اتفاق ــی می‌کنی کارهای
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ــکان و  ــر از پی ــی‌ات به‌غی ــازوی عموم ــانه‌ای و کمک‌ب ــات رس ــتفاده از تبلیغ ــا اس آرام‌آرام ب

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

خودتــان ارائــه می‌دهیــد ... یعنــی مــن فکــر می‌کنــم ســازمان کاریزماتیــک، ســازمانی اســت 

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

ــان  ــت مخاطب ــارۀ اهمی ــریف‌خانی درب ــد«. ش ــاد می‌کن ــتند، ایج ــاط هس ــا آن در ارتب ــه ب ک

ــه  ــود: » اگ ــاور ب ــن ب ــر ای ــی ســازمان صــدا و ســیما ب ــی و بیرون در ترســیم ســیمای درون

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

مثــاً کیس‌هــای گوگلــی و اپلــی خیلــی خــوب اســت. وقتــی نــگاه می‌کنیــم اینهــا شــبکه 

ــد بیــن اینهــا و صحبــت می‌کنیــد، می‌بینیــد مثــل پرسپولیســی  هســتند و وقتــی می‌روی

ــا هــم همین‌طــور  ــد، اینه ــزی دارن ــه همدیگــر یــک چی و اســتقلالی‌ها هســتند، نســبت ب

ــر  ــه همدیگ ــر ب ــا نزدیک‌ت ــه اینه ــدر ک ــر چق ــان، ه ــا ف ــا اپلی‌ه ــد م ــتند و می‌گوین هس

ــا آنهــا ارتبــاط برقــرار کنیــد و هــر چــه ســطح سوادشــان بــه  باشــند، راحت‌تــر می‌توانیــد ب

ــد،  ــک باش ــا نزدی ــۀ‌ اینه ــۀ هم ــه ذائق ــه ب ــابه‌تری ک ــول مش ــد، محص ــر باش ــم نزدیک‌ت ه

راحت‌تــر می‌توانیــد بــه آنهــا ارائــه کنیــد«. طبقه‌بنــدی مخاطبــان و حتــی شناســایی علایــق، 

ــام را  ــذاری پی ــه، تأثیرگ ــراد جامع ــۀ رســانه‌ای اف ــان و کشــف ذائق ــا و ســایق آن رجحان‌ه

ــد و  ــی معتم ــذب مخاطب ــل آن، ج ــد و ماحص ــهل‌تر می‌کن ــیار س ــیما بس ــدا و س ــرای ص ب

وفــادار بــه محتــوا و ســیمای ســازمان اســت.

کارکنــان، مهمتریــن بخــش یــک ســازمان محســوب می‌شــوند. برنامه‌ریــزی بــرای ارتقــا 

ــندی  ــت و خرس ــور رضای ــر مح ــازمانی ب ــت‌های س ــم سیاس ــان و تنظی ــی آن ــد دائم و رش

کارکنــان از محیــط کار، ماننــد یــک تیــر و دو نشــان عمــل می‎کنــد.  اخــاق کارکنــان در محیط 

کار اهمیــت زیــادی در رونــد عملکــرد ســازمان دارد، به‌طوری‌کــه می‌توانــد در موفقیــت یــا 

ــاره گفــت: »بایــد محیطــی ایجــاد  ــر باشــد. ســاعی در این‎ب شکســت ســازمان بســیار مؤث

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 خوش‌اخــاق باشــند، بتوانن بای

یعنــی پنــج نفــر داشــته باشــید کــه تک‌تــک اینهــا از پنــج نفــر دیگــر، مهارت‌شــان 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 ــن ص ــت. در ای ــده اس ــری ش ــا بی‌ثم ــی و ی ــار کهنگ ــده، دچ ــی ش نقش‌آفرین

ــی  ــاره مدع ــد در این‌ب ــران ارش ــی از مدی ــر داد. یک ــد، آن را تغیی ــای جدی ــق آرمان‌ه مطاب

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

می‌شــود، تــا کار و زمــان و نمــودار گانــت، وقتــی بــه رســانه می‌رســند، جــواب نمی‎دهــد. 

ــت بکشــید. مــن  ــد نمــودار گان ــی، هیچ‌وقــت نمی‌توانی ــرای برنامه‌ســازی تلویزیون ــاً ب مث

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

و ســیما عینــاً قابل‌تبییــن و نهادینه‌ســازی نیســت. ببینیــد مــا کلماتــی در مأموریــت 

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

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

از طرف��ی، هــر چــه خلاقیــت و نــوآوری در رونــد و اجــرای ســازمان بالاتــر باشــد، ســیمای 

کاریزماتی��ک آن مش��هودتر اس�ـت. سرشــار در این‌بــاره می‌گویــد: »دانــش ســازمانی بــه ایــن 

معنــی کــه رفتــار مــا به‌عنــوان یــک ســازمان، در مقابــل پدیده‌های مختلــف چیســت. انتهای 

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

نشــان می‌دهــد«. امیــری نیــز نــوآوری را در گــرو شــناخت روحیۀ‌جمعــی جامعــه و ایجــاد 

حــس مشــارکت دانســت و بــر ایــن بــاور بــود: »نــوآوری بــرای ایــن ســازمان کاریزماتیــک 

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

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

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

اینجــا هــم اگــر می‌‌خواهیــم نــوآوری، نهادینــه شــود، نــوآوری از جامعــه برمی‌‌خیــزد، نــه از 

ــان  ــاص خودش ــان خ ــوت، نوآوری‌های‌ش ــون آن حیاط‌خل ــم، چ ــه گفتی ــی ک آن حیاط‌خلوت

ــع شــود،  ــد در خدمــت ســاختار ســازمانی واق ــوآوری می‌توان ــن اســاس، ن ــر ای اســت«. ب

ــا و  ــا شــناخت زوای ــوآوری باشــند. ب ــق ن امــا پیــش از آن بایــد نهادهایــی گرداننــده و خال

ــان  ــان و کارکن ــش ذی‌نفع ــش ســطح دان ــه و ایجــاد حــس مشــارکت و افزای ــاد جامع ابع

ســازمان در ایــن زمینــه، می‌تــوان کمــک مؤثــری بــه بهبــود ایــن رونــد کــرد. تشــکیل اتــاق 

ــه  ــد. ب ــک می‌کن ــوآوری نزدی ــه ن ــازمان را ب ــه س ــت ک ــواردی اس ــی از م ــنهادات، یک پیش

ــوآوری به‌واســطۀ راهبردهایــی محقــق می‌شــود کــه از  ــاور کارشناســان ایــن پژوهــش، ن ب

ــه، تشــکیل اتاق‌هــای  ــات جامع ــی، شــناخت روحی ــش مدیریت ــا، گســترش دان ــۀ آنه جمل

پیشــنهادات و ایجــاد حــس مشــارکت در میــان اعضــای ســازمان و بــا محیــط بیرونی اســت.
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یــک ســازمان کاریزماتیــک، بایــد دارای چشــمی به‎مثابــه عقــاب باشــد و نظارت‌گــری و 

دیده‌بانــی مداومــی از وضعیــت جامعــه داشــته باشــد. درواقــع، بایــد بــا احــوال جامعــه 

آشــنا بــوده و به‌خوبــی، شــرایط و موضوعــات آن را مدّنظــر قــرار دهــد. در این‌بــاره، امیــری 

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

اهــداف خــودش را دقیقــاً تنظیــم کنــد و ارزش‌‌هایــش را روی ارزش‌‌هــای اجتماعــی تنظیــم 

کنــد، ســازمان، اینجــا نهــاد می‌شــود و وقتــی نهــاد شــد، از جامعــه جلــو نمی‌افتــد، یعنــی 

ــود،  ــرح می‌ش ــه مط ــی ک ــث بازاریاب ــاً مباح ــد، مث ــظ می‌کن ــه را حف ــتانداردهای جامع اس

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

متوجــه نیســت، چــون انســجام نــدارد را ســازمان بــرآورده می‌کنــد. چــون ســازمان انســجام 

دارد«.

خلــق زمینه‌هــای خطرپذیــری و تقویــت روحیــۀ خطرپذیــر در مســئولان ســازمان، 

ــر ایــن  ــه، یکــی از کارشناســان ب ــد. در ایــن زمین ــوآوری نزدیــک کن ــه ن ــان را ب ــد آن می‌توان

ــه‌ای ایجــاد  ــه فضــای خلاقان ــن اســت ک ــل کار ای ــروز خلاقیــت، حداق ــرای ب ــود: »ب ــاور ب ب

شــود، فضــای خلاقانــه 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 می‌دهن 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 می‌رســد«. بــه عقیــدۀ نــژاد، شــجاعت و جســارت مدیــران کاریزماتیــک، منجــر 

بــه آزمایــش و امتحــان کــردن راه‌هــای گوناگــون می‌شــود و می‌توانــد بــه خلــق و کشــف 

نوآورانــۀ راه‌هــای دســتیابی بــه اهــداف نائــل شــود. 

آگاه‌ســازی کارشناســان نســبت بــه میــزان اهمیــت توجــه آنان بــه رده‌هــای تصمیم‌گیری، 

مســئولیتی اســت کــه بــر عهــدۀ مدیــران یــک ســازمان اســت و اگــر کارشناســان، جایــگاه و 

وظایــف خــود را نشناســند، نمی‌تــوان انتظــار داشــت کــه چرخــۀ اجــرای ســازمان به‌درســتی 

ــل کند. عم

ــک ســازمان،  ــف ی ــوق آن در بخش‌هــای مختل ــه حق ــان و توجــه ب ــۀ کارکن ــن بیم تأمی
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ــاداری  ــوب و وف ــح، ســیمای ســازمان را محب ــه درصــورت اجــرای صحی مســئله‌ای اســت ک

کارکنــان را دوچنــدان می‌کنــد. بــه تناســبی کــه در واحدهــا و مجموعه‌هــای مختلــف 

ــازمان  ــه س ــبت، ب ــان نس ــه هم ــد، ب ــاوی کنن ــری و تس ــاس براب ــان احس ــازمانی، کارکن س

ــرکت‌کنندگان،  ــد. ش ــه کار می‌گیرن ــازمان ب ــره‌وری س ــود را در به ــوان خ ــوده و ت ــادار ب وف

ایجــاد تعــادل در حقــوق و مزایــای کارکنــان واحدهــا و زیرمجموعه‌هــای مختلــف ســازمان را 

امــری ضــروری در موفقیــت ســازمان می‌دانســتند. همچنیــن حــذف فاصلــه میــان کارکنــان 

ــا مشــتریان  ــران ب ــان( و مدی ــا مشــتریان )مخاطب ــان ب ــی، کارکن ــا میان ــران ارشــد ی ــا مدی ب

)مخاطبــان( از دیگــر مــواردی اســت کــه کارشناســان ایــن پژوهــش، نســبت بــه آن تأکیــد 

داشــت. در حقیقــت، کاریزماتیــک بــودن یــک ســازمان بــه میــزان همگرایــی اعضــای آن از 

ــا یکدیگــر و ســپس همگرایــی بــا مشــتریان )مخاطبــان( اســت.  رده‌هــای پاییــن تــا بــالا ب

همســویی کارکنــان و مدیــران، نکتــۀ دیگــری اســت کــه در حــذف شــکاف‌ها و دســتیابی بــه 

ســیمای کاریزماتیــک ســازمان مفیــد اســت. امیــری بــر ایــن بــاور بــود: »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«. 

آسیب‌ها و پیامدهای سازمان کاریزماتیک

ــی از  ــی، خال ــرای رســانۀ مل ــک ب به‌زعــم کارشناســان، طراحــی مــدل ســازمان کاریزماتی

ــوان مداخله‌گــر در اینجــا  ــی به‌عن ــع نیســت. درواقــع، عوامل نقــاط ضعــف، آســیب و موان

ــه  ــا را در نظــر داشــت. کارشناســان ب ــد آنه ــی بای ــن مــدل نهای ــد کــه در تبیی حضــور دارن

مــواردی اشــاره کردنــد کــه در ادامــه تشــریح شــده اســت:

ــون اساســی  ــه در قان ــی ک ــت و کنترل ــل سیاســت هدای ســازمان صــدا و ســیما به‌دلی

ــرار  ــر ق ــز تحت‌تأثی ــی نی ــل بیرون ــوی عوام ــواره از س ــت، هم ــده اس ــن ش ــرای آن تعیی ب

می‌گیــرد. از ایــن ‌رو، رســیدن بــه قله‌هــای محبوبیــت بــرای ایــن ســازمان، اندکــی ناهمــوار 

ــرار دارد.  ــال آن ق ــر اعم ــر ب ــای ناظ ــر نهاده ــی آن تحت‌تأثی ــه خروج ــت. به‌گونه‌ای‌ک اس

ــری  ــئلۀ دیگ ــی، مس ــی و دولت ــر حکومت ــای دیگ ــتگاه‌ها و نهاده ــوز از دس ــب مج کس

ــرای ســازمان صــدا و ســیما می‌شــود. بــه  اســت کــه مانــع تحقــق ســیمای کاریزماتیــک ب

ایــن معنــا کــه ســازمان صــدا و ســیما براســاس قانــون، بایــد مطابــق بــا تصمیمــات شــورای 

ــال  ــه اعم ــی، ب ــی و حکومت ــای امنیت ــایر نهاده ــی و س ــت مل سیاســتگذاری، شــورای امنی
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ــتم  ــه سیس ــتیابی ب ــع دس ــدودی مان ــا ح ــا ت ــن نهاده ــۀ ای ــذا مداخل ــردازد، ل ــه بپ وظیف

کاریزماتیــک می‌شــود. در ایــن ارتبــاط، یکــی از مدیــران کل گفــت: »اگــر قــرار باشــد 

کاریزماتیــک باشــد، بالاخــره ایــن ســازمان بایــد یــک مکانیزمــی بــرای قانون‌گــذاری داشــته 

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

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

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

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

ــم«. بگذاری

یکــی دیگــر از عواملــی کــه ســازمان کاریزماتیــک را دچــار آشــفتگی می‌کنــد، تــک‌روی و 

ایجــاد حــس دیکتاتــوری در برخــی از مدیــران رده‌بــالای ســازمانی اســت. یکــی از اســاتید 

ــود  ــه وج ــی در جامع ــردش نخبگ ــد گ ــود: »بای ــد ب ــر معتق ــر مداخله‌گ ــن عنص ــارۀ ای 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 می‌کنن ــوری خودشــان را ب خــاص، دیکتات

ــد  ــک عــده‌‌ای می‌‌آین ــی ی ــرد، یعن ــه در بروکراســی شــکل می‌گی ــوت ک نیســت، آن حیاط‌خل

ــی  ــد و اینهای ــن حلقــه بیای ــد کســی در ای ــد، بعــد دیگــر اجــازه نمی‌دهن حلقــه را می‌‌بندن

کــه بیــرون هســتند، کم‌کــم خــب اینهــا توانمندتــر هســتند و بــا واقعیت‌‌هــا پیونــد دارنــد، 

ــی  ــن انقلاب‌‌های ــود ای ــه‌‌اش می‌ش ــوند و نتیج ــد می‌‌ش ــم متح ــردم ه ــا م ــم ب ــد کم‌ک بع

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

ــک  ــله‌مراتب دارد، ی ــک سلس ــاختار دارد، ی ــک س ــد، ی ــه می‌گویی ــازمان ک ــی س ــت، ول اس

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

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

ــد  ــور مســتمر بتوانن ــا به‌ط ــه آدم‌‌ه ــه شــکلی باشــد ک ــری مشــارکتی ب سیســتم تصمیم‌‌گی

ارتقــا پیــدا کننــد«. وی راه‌حــل ایــن مشــکل را افزایــش اختیــارات نخبــگان در بدنــۀ اصلــی 

ــد.  ــازمان می‌دان س

از مجمــوع گفت‌وگــو بــا کارشناســان بــه پیامدهــای طراحــی مدلــی کاریزماتیــک بــرای 

ــه از  ــن مطالع ــرگان ای ــه خب ــناختی ک ــا ش ــت، ب ــد. در حقیق ــه ش ــز توج ــیما نی ــدا و س ص

ــه  ــرایطی ک ــل و ش ــتند، از مجموعه‌عوام ــیما داش ــدا و س ــازمان ص ــف س ــت و وظای ماهی

مســبب تدویــن مدلــی کاریزماتیــک بــرای ایــن رســانه اســت، پیامدهــای ناشــی از آن نیــز 
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موردتوجــه قــرار گرفــت. سرشــار در ایــن بــار گفــت: »ســازمان‌های 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 مــی‌رود. نکتــۀ اساســی، بحــث جانشــین‎پروری 

اســت«. درواقــع، کاریزمــا بــودن نبایــد معطــوف بــه شــخص، بلکــه بایــد معطــوف بــه بدنــه 

ــر، مخــدوش نشــود و  ــک مدی ــا بازنشســتگی ی ــن ی ــا رفت ــا ب و شــمایل ســازمان باشــد ت

ــات  ــیفتگی برســد، صدم ــه خودش ــر ب ــرد اســت و اگ ــد ف ــازمان مانن ــرود. س ــن ن ــا از بی ی

ــی«  ــن کمال‌گرای ــت رفت ــیفتگی، »از دس ــر خودش ــاوه ب ــود. ع ــل می‌ش ــدیدی را متحم ش

ــه،  ــن زمین ــد. در ای ــار آســیب می‌کن ــازمان را دچ ــه س ــری اســت ک ــی دیگ ــۀ منف ــز نقط نی

ــزی  ــه همــه چی �ـد مــن ب ـ بگوی ــژاد معتقــد اســت: »نبای��د س�ـازمان این‌گونـه� باشــد کهـ ن

کــه بایــد می‌رســیدم، رســیده‌ام و بقیــه، هــر چــه هــم بیاینــد بــا مــن فاصلــه دارنــد. ایــن 

خودشــیفتگی ســازمانی اســت«. 

جمع‌بندی و نتیجه‌گیری

براســاس نظــر کارشناســان، اعتمــاد، به‌عنــوان مهم‌تریــن عنصــر در ارتقــا و حتــی پیشــرفت 

ــا ســایر مقوله‌هــا را  ــاط آن ب ــوان ارتب ــا می‌ت ــه ایــن معن خلاقیــت ســازمان معرفــی شــد. ب

بــه شــکل زیــر ترســیم کــرد:

شکل 3. مدل اولیۀ دستیابی به سازمان کاریزماتیک
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همان‌طــور کــه شــکل نشــان می‌دهــد، اعتمــاد، تعامــل، ســرمایۀ اجتماعــی و نــوآوری، 

به‌همــراه زیرمقــولات و ریزمقــولات خــود، بــه ترســیم و طراحــی ســازمان کاریزماتیــک منجــر 

می‌‎شــوند. ایــن عوامــل کلیــدی اســت کــه در کنــار ســایر عوامــل، بازتولیــد می‌شــود. بــر 

ــی  ــران، تعامل‌گرای ــارات مدی ــازمان، اختی ــای س ــاختار و مأموریت‌ه ــر س ــا، تغیی ــن مبن ای

ــا  ــان ب ــان، کارکن ــا کارکن ــران ب ــران، مدی ــا مدی ــران ب ــداوم مدی ــارکت م ــویگی، مش و دوس

کارکنــان، کارکنــان بــا مشــتریان )مخاطبــان(، مدیــران بــا مشــتریان )مخاطبــان(، و مشــتریان 

ــوان  ــی به‌عن ــرمایۀ اجتماع ــن س ــروری اســت. همچنی ــم و ض ــری مه ــز ام ــتریان نی ــا مش ب

ــن  ــن و کلیدی‌تری ــه مهم‌تری ــد ک ــه ش ــر گرفت ــا در نظ ــف مقوله‌ه ــر و عط ــۀ تثبیت‌گ نقط

عناصــر آن در شــکل زیــر بســط یافتــه اســت:

شکل4. مهم‌ترین مقولات سازمان کاریزماتیک

همان‌طــور کــه در نمــودار نیــز مشــخص اســت، ســرمایۀ اجتماعــی، عاملــی تثبیت‌گــر 

ــه از  ــا ک ــن آنه ــه پرتکرارتری ــرد ک ــادی را دربرمی‌گی ــولات زی ــه زیرمق ــت ک ــی اس و زیربنای

جانــب تمــام کارشناســان موردتأکیــد قــرار گرفــت، وفــاداری، مشــارکت، اعتمــاد و فرهنــگ 

ســازمانی اســت. بــه ایــن معنــا کــه ایــن زیرمقــولات در تعامــل تنگاتنــگ بــا ســایر شــرایط 

ــدی ســخنان کارشناســان،  ــا جمع‌بن ــن اســاس، ب ــر ای ــه‌ای هســتند. ب ــی و عوامــل زمین علّ

ــر ترســیم می‌شــود: ــه شــکل زی مــدل نهایــی پژوهــش ب
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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

شکل 5. مدل نهایی پژوهش
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ــه‌ای  ــی، عوامــل زمین ــدام از شــرایط علّ ــه نمــودار نشــان می‌دهــد، هــر ک همان‌طــور ک

ــای  ــل گفته‌ه ــه از ماحص ــتند ک ــی هس ــولات و زیرمقولات ــر، دارای مق ــل مداخله‌گ و عوام

کارشناســان به‌عنــوان مدلــی بــرای کاریزماتیــک شــدن ســازمان صــدا و ســیما احصــا شــده 

ــی  ــدۀ مقــولات و زیرمقولات ــر محــوری، دربرگیرن ــوان متغی اســت. ســرمایۀ اجتماعــی به‌عن

ــاد  ــک ایج ــازمان کاریزماتی ــاخصه‌های س ــا ش ــی ب ــاط نزدیک ــه به‌تناســب آن، ارتب اســت ک

می‌شــود. ایــن مقولــه در میــان شــرایط علّــی و عوامــل زمینــه‌ای، نقطــۀ ثقلــی بــرای ارتبــاط 

ــوآوری، شــفافیت، اعتمادســازی و  ــان محســوب می‌شــود. ن ــک از آن ــر ی ــای ه زیرمقوله‌ه

ــا ســایر زیرمقــولات  کارکنــان نیــز از جملــه زیرمقولاتــی هســتند کــه در ارتبــاط تنگاتنــگ ب

قــرار دارنــد. بــه ایــن معنــا کــه بــا اســتناد بــه نظــرات کارشناســان، نــوآوری صرفــاً محــدود 

بــه یــک یــا دو زیرمقولــه نیســت و حالتــی گردشــی و چرخشــی را در مــدل ایفــا می‌کنــد و 

بــا ســایر زیرمقــولات در تعامــل گســترده اســت. در مقولــۀ اتــاق فکــر، عــاوه بــر ســهمی کــه 

ــن  ــم کارشناســان، همی ــز صاحــب ســهم‌‎اند و به‌زع ــان نی ــد، کارکن ــده دارن ــه عه ــران ب مدی

ــودار، به‌صــورت مســتقیم و  ــذا در نم ــرد. ل ــرار می‌گی ــز ق ــوآوری نی ــا ن ــاط ب ــه در ارتب مقول

غیرمســتقیم، ارتبــاط ایــن مقولــه بــا ســایر مقــولات و زیرمقــولات، مشــخص شــده اســت. 

همان‌طــور کــه کارشناســان مدعــی بودنــد، توجــه بــه اعتمــاد و جلــب آن در ســاخت‌ها و 

ــر اینکــه خــود، عامــل ســرمایۀ اجتماعــی اســت، نوعــی  زیرســاخت‌های ســازمان، عــاوه ب

شــفافیت را هــم در رده‌هــای مدیریتــی، هــم در میــان کارکنــان و در نهایــت در جلــب‌ 

رضایــت مخاطبــان/ مشــتریان ایجــاد می‌کنــد، لــذا ایــن دو مقولــه نیــز در ارتبــاط گســترده 

ــازمان  ــای س ــن مأموریت‌ه ــت و تدوی ــه در ماهی ــتند ک ــرایط هس ــل و ش ــایر عوام ــا س ب

کاریزماتیــک مؤثرنــد. در قســمت انتهایــی مــدل نیــز مداخله‌گرهایــی کــه مانــع دســتیابی 

ــه  ــه یــک ســازمان کاریزماتیــک می‌شــوند، آورده شــده اســت. ب ســازمان صــدا و ســیما ب

گفتــۀ کارشناســان، قانــون اساســی و ســاختار کلــی نظــام حاکمیــت کــه مالکیــت ســازمان 

صــدا و ســیما را تعییــن کــرده و وظیفــۀ نظــارت بــر آن را بــر عهــدۀ شــورای نظــارت بــر صــدا 

و ســیما گــذارده اســت، یکــی از موانعــی اســت کــه ایجــاد هــر گونــه اصــاح و تغییــرات در 

ــالا بــه  ــا چالــش مواجــه می‌کنــد. ســاختار از ب ماهیــت و مأموریت‌هــای ایــن ســازمان را ب

پاییــن )مدیریــت عمومــی(، ســلیقه‌گرایی، مداخلــۀ نهادهــای دولتــی و حکومتــی، کمبــود 

ــک  ــد کاریزماتی ــه فراین ــی اســت ک ــر عوامل ــت در داخــل و خــارج ســازمان، از دیگ محبوبی

شــدن ســازمان صــدا و ســیما را دچــار اختــال و چالــش می‌کنــد. 
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پیشنهادهای کاربردی

اینکــه راهبــرد اصلــی یــک ســازمان، انتخــاب چهــره‌ای کاریزماتیــک بــرای مجموعــۀ 

نمودهایــش باشــد، بــه ایــن معناســت کــه اعتمادســازی، نــوآوری و تحول‌گرایــی، محــور 

اصلــی فعالیت‌هــای آن هســتند و دربــارۀ ســازمان رســانه‌ای، بــه ایــن معناســت کــه به‎جــای 

تکنیک‎هــای پروپاگاندایــی در اقنــاع افــکار عمومــی، پیشــرو بــودن در اعتمادســازی را 

ــر دارد.  مدّنظ

شــروع ایــن تحــول در ســازمان صــدا و ســیما و ســازمان‌های فرهنگــی و رســانه‌ای، __

ــت  ــه در مدیری ــم قابل‌تکی ــوان مفاهی ــم به‌عن ــن مفاهی ــجم ای ــکل‌گیری منس ش

در اذهــان ســطوح مختلــف ســازمانی اســت و بنابرایــن، نیازمنــد تقویــت فرهنــگ 

ارتباطــات شــفاهی و بیــن ســطوح و گروه‌هــای ســازمانی خواهــد بــود. 

آیین‌نامه‌هــا- به‌ویــژه مــوارد مرتبــط بــا __ تکمیــل و بازنویســی سیاســت‌ها و 

ــی اســت  ــنهاد همزمان ــده، پیش ــت اصــول گفته‌ش ــا محوری ــوا- ب ــان و محت کارکن

کــه بــا کمــک ارتباطــات شــفاهی ذکرشــده گــردش پیــدا می‌کنــد و مضمــون پایــۀ 

ــال می‌دهــد. ــن- انتق ــرا مت ــن و هــم در ف ــن اصــول را- هــم در مت ای

در کنــار فعالیت‌هــای زیربنایــی در اصلاحــات، شــکل دادن و تقویــت تیم‌هــای __

ــوع تیم‌هــای کاری و هــم در فــرم و مضمــون  تولیــد و پخــش پیــام کــه هــم در ن

محتــوا و پیــام بــه ایــن اصــول وفادارنــد، هــر چنــد کوچــک و کم‌تعــداد، می‌توانــد 

ــۀ  ــی در مجموع ــرد تحول ــت رویک ــاخص‌گذاری و تقوی ــرای ش ــزه‌ای ب ــو و انگی الگ

ســازمان باشــد.
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