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 چکیده

های  ، سرمایۀ انسانی آن سازمان است. در سازمانهای مهم هر سازمان از جمله منابع و سرمایه
ای، سرمایۀ انسانی و مدیریت آن، در درجۀ نخست اهمیت قرار دارد. سازمان  فرهنگی، هنری و رسانه

هاست. از این رو، در این پژوهش به تدوین و اعتباریابی  صدا و سیمای کشور نیز از این قبیل سازمان
یت منابع انسانی در صدا و سیما ایران پرداخته شده است. روش الگویی برای توسعۀ راهبردی مدیر

تحقیق در این مقاله، از نوع آمیخته )ترکیبی( است و ابتدا بر اساس روش کیفی و مشخصاً بر مبنای 
ها و  نفر از خبرگان موضوع، به استخراج ابعاد، مؤلفه 00گرندد تئوری و با انجام مصاحبه با 

هبردی مدیریت منابع انسانی پرداخته شده و سپس در مرحلۀ کمّی، با های مفهوم توسعۀ را شاخص
پرسشنامۀ  190های آن ـ که  های مرحله کیفی و بر اساس داده تدوین پرسشنامۀ برگرفته از شاخص

معتبر بود ـ به اعتباریابی و بررسی ساختار عاملی الگوی توسعۀ راهبردی مدیریت منابع انسانی در 
های تحقیق در بخش کیفی، نشان داد که الگوی توسعۀ راهبردی  شد. یافته صدا و سیما پرداخته

مؤلفه است. این ابعاد؛  10بعُد )مبتنی بر اجزای گرندد تئوری( و  0مدیریت منابع انسانی، دارای 
و « گر عوامل مداخله»، «ای شرایط زمینه»، «شرایط علّی»، «توسعه راهبردی منابع انسانی»شامل بعُدِ 

های بخش کمّی نیز نشان دادند که در تحلیل عاملی اکتشافی و  باشند. یافته می« ا و نتایجپیامده»
های نیکویی برازش الگو نیز نشان داد  بود. شاخص 3/5ها بالاتر از  تأییدی، بارهای عاملیِ همۀ شاخص

ارد؛ های جامعۀ آماری د شده از بخش کیفی، برازش مناسبی با داده که الگوی ساختاری استخراج
و مقادیر شاخص برازش  3کمتر از       طوری که مقدار شاخص کای دوی ـ نسبی یعنی به

بودند. همچنین مقدار ریشۀ  7/5( نیز بالای CFI( و شاخص برازش تطبیقی )AGFIشده ) اصلاح
های الگوی  ها و شاخص بود. همچنین مؤلفه 0/5تر از  ( نیز کوچکRMSEAمیانگین مربعات خطا )

توان  ه از زمینه تحقیق، پایایی )میزان آلفای کرونباخ( مناسبی در الگوی مذکور داشتند و میبرآمد
 گفت که الگوی مذکور، تبیین مناسبی در جامعۀ آماری دارد. 

 مدیریت منابع انسانی؛ توسعۀ راهبردی؛ سازمان صدا و سیما. واژگان کلیدی: 
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 مقدمه

ارگیری مناسب ابزار، تجهیزات، سرمایه و منابع ک موفقیت هر سازمانی، بستگی به تخصص، به 

پذیر خواهد بود که  های آن دارد و این مسئله، در صورتی امکان انسانی آن سازمان در برنامه

ها و خصوصیات فردی و جمعی کارکنان خود را در راستای  ها، توانایی سازمان بتواند مهارت

شود که سازمان، ترتیب منظم افراد برای  کار گیرند. از این رو، گفته می اهداف سازمان به

 (. 0389دستیابی به اهداف مشخص است )سید جوادین، 

های  های دولتی، مؤسسات مذهبی، سازمان های علمی و ادبی، سازمان ها، انجمن دانشگاه

ای مانند صدا و سیما، همه سازمان هستند و همۀ آنها دارای سه مشخصه مشترک  رسانه

ها،  ای از ماموریت صورت مجموعه که دارای مقاصد مشخصی هستند که بهباشند؛ اوّل آن می

اند و در نهایت، آنکه همۀ  شوند، دوم آنکه از آحاد انسانی شکل یافته ها و اهداف بیان می برنامه

نمایند؛ مانند  ها ساختار منظمی را جهت تنظیم و تحدید رفتار اعضایشان ایجاد می سازمان

گیری و اختیار سرپرستان، نوشتن کامل شرح شغل و  ین حدود تصمیممقررات و قوانین، تعی

 (. 13: 0389آنچه که اعضا باید انجام دهند )سید جوادین، 

بدون شک، منابع انسانی در مرکزیت این موضوع، نقش حساسی را به عهده دارد.  

سعه دهند. این های تغییر )نوآوری( را تو هایی موفق خواهند بود که بتوانند استراتژی سازمان

طور مداوم به دانش و مهارت مورد نیاز  سازد تا به نوآوری منابع انسانی، سازمان را قادر می

تنها شامل تأمین آموزش  هایی نه برای انجام تعهدات شغلی، مجهز گردند؛ چنین استراتژی

دهد رسمی، بلکه شامل تربیت نیروی کاری که بتواند همواره یاد بگیرد و خودش را توسعه 

شود. از طرفی، عملکرد مطلوب واحدها و کل سازمان در گرو این است که اقدامات  نیز می

نحو احسن عملی و رضایت کارکنان و مشتریان حاصل گردد و نوآوری و  منابع انسانی به

وری بیشتر و در نهایت موفقیت سازمان و کسب شهرت و آوازۀ بالا در  خلاقیت موجب بهره

 جامعه شود. 

توانند  منابع انسانی، مؤید این مطلب است که کارکنان منابع کمیاب هستند و می مفهوم

دست آوردن  (. مؤثرترین راه به00ـ  8: 0385پور،  برای سازمان ارزش افزوده داشته باشند )قلی

باشد و این مهم، جز با  ها می مزیت رقابتی در شرایط فعلی، کارآمدتر کردن کارکنان سازمان

 پذیر نخواهد بود.  ت استراتژیک در قلمرو مدیریت منابع انسانی امکاناعمال مدیری
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عنوان یک بخش از ساختار سازمانی، چهارچوب مبتنی بر  های مدیریت منابع انسانی به نظام

عنوان ابزار قوی برای هدایت، حکومت و کنترل رفتار یادگیری و  کند که به قانون ارائه می

؛ به 1558، 0کند )کنگ و اسنل ی به اهداف سازمان، عمل میعملیاتی کارکنان برای دستیاب

(. هدف اساسی مدیریت راهبردی منابع انسانی، خلق 93: 0387نقل از طهماسبی و همکاران، 

قابلیت راهبردی از طریق تضمین این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و باانگیزه 

قابتی پایدار برخوردار است )بهرامی و همکاران، برای تلاش در راستای دستیابی به مزیت ر

 (. 030: 0381، به نقل از شرفی و همکاران، 0385

سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران با برخورداری از مجموعه منابع انسانی، 

ای کشور است. از  ترین سازمان فرهنگی ـ رسانه توانمند و کاردان در سراسر کشور، جزو بزرگ

، بدیهی است که توسعه صحیح و کارآمد مدیریت راهبردی منابع انسانی در چنین این رو

های  های کاری این سازمان باشد. در حال حاضر، بخش ها و اولویت سازمان بزرگی از ضرورت

شیوۀ سنتی و بدون  مختلف سازمان، با وجود توفیقات و رشد محسوس نسبت به گذشته، به

آل، این است که سرمایۀ انسانی  شوند. ایده ی و جامع، مدیریت میوجود الگو و استراتژی راهبرد

ترین افراد باشد، اما در حال  ترین و با تجربه سازمان متشکل از بهترین، مستعدترین، متخصص

واسطۀ ماهیت و ذات  علاوه به های موجود فاصله وجود دارد. به حاضر، میان این آرمان تا واقعیت

سانی در سازمان بزرگ صدا و سیما اهمیت بسزایی در پیشبرد اهداف رسانه، مدیریت سرمایۀ ان

های فعلی سازمان در این حوزه، گستردگی بیش از حد سازمان و به تبع آن  دارد. یکی از آسیب

تورم و تجمع خارج از عرف منابع انسانی در آن است. این موضوع، در مقایسه با سایر 

 تر است.  جستههای مشابه و رقیب بارزتر و بر سازمان

توان به مواردی نظیر جذب  های مربوط به منابع انسانی در این سازمان می از اهم چالش

منابع انسانی ناکارآمد، عدم توازن در توزیع منابع انسانی، جذب افراد با مدرک غیر تخصصی، 

عدم پروری،  گرایی و جانشین عدم بازنگری در نظام مشاغل سازمان، عدم توجه کافی به جوان

ارتباط بین صف و ستاد سازمان، بازنشستگی و عدم توان در حفظ نیروهای با تجربه و عدم 

توجه کافی به آموزش و توسعه کارکنان و مدیران اشاره کرد. از این رو، رسانۀ ملی برای ارتقاء و 

وری منابع انسانی، نیازمند تغییراتی اساسی در  بهبود کیفی تولیدات خود و افزایش بهره
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های کلان )در حوزۀ سرمایۀ انسانی است و این، نیازمند تدوین الگویی  اهبردها و سیاستر

 باشد.  مناسب در این زمینه می

امید است با انجام این پژوهش، گامی در جهت ارائه مدل یا الگوی توسعۀ راهبردی مدیریت 

گویی به این سؤال کلی دنبال پاسخ منابع انسانی برای این سازمان برداشته شود. این پژوهش، به

 سیما چگونه است؟ و صدا برای سازمان انسانی منابع است که الگوی توسعۀ راهبردی مدیریت

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

بندی را  صاحبنظران مدیریت در بررسی استراتژی یک سازمان، شماری از منابع قابل طبقه

بندی کردند: منابع  ش دسته تقسیم( منابع را به ش0879) 1و شندل 0اند. هوفر مطرح کرده

مالی، منابع فیزیکی، منابع انسانی، منابع تکنولوژیکی، خوشنامی )اعتبار( و منابع سازمانی، اما 

بندی منابع از لحاظ  اند، طبقه ( اظهار کرده1555) 1و تنگ 0( و داس0881) 4و شامسی 3میلر

ابل جایگزینی و غیرقابل تولید تئوریک، باید شامل چهار صفت نادر بودن، ارزشمندی، غیرق

محور تقسیم کرد )به نقل از  محور و منابع دانش توان به منابع اموال باشد. بنابراین منابع را می

Armstrong ،1996 :52 .) 

ای مبتنی بر مدیریت منابع دانش محور  تجربۀ مدیریت منابع انسانی در یک سازمان رسانه

کند. بنابراین  ل نهایی در قالب محتوا تجلی پیدا میای، محصو است؛ زیرا در صنایع رسانه

های  ای برخوردارند و اگر سازمان خلاقیت و دانش در تولید محصول رسانه، از اهمیت ویژه

زودی حاشیۀ رقابتی لازم برای حفظ موقعیت، در محیط  درستی مدیریت نشوند، به ای به رسانه

 (. 011: 0383ببران، دهند )فرهنگی و  بسیار ناپایدار را از دست می

ای هستند با علائم و  های بسیار پیشرفته ای، دارای فرهنگ های رسانه همچنین سازمان 

(. Jackson7 ،2004شود ) قواعد رفتاری ویژه، که اگر شکسته شوند، موجب اختلال شدید می

ی در هایی که فرهنگ قوی دارند، اغلب دارای مشارکت بیشتر اعضای سازمان دریافتند سازمان

های بیشتر  گذاری چشمگیر در آموزش و توسعۀ پرسنل و موفقیت توسعۀ استراتژی، سرمایه

ای(، همواره در رابطه با مدیریت منابع انسانی با  های رسانه ویژه سازمان ها )به هستند. سازمان
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ل های رسانه مختلف اطلاعات را کنتر رو هستند. در این میان، مدیران رسانه کانال چالش روبه

های مختلف سازمان  عنوان سخنگوی بخش دهند، به کنند، اطلاعات را به دیگران انتقال می می

 .کنند، و اغلب نمایندۀ سازمان در خارج از آن هستند عمل می

شود، در  که جز نظریات انگیزشی محسوب می 1و انتظار 0های تساوی از سوی دیگر، تئوری 

سرعت مزیت  خوبی مدیریت نشوند، به که به ارند و درصورتیمدیریت رسانه، قابلیت اجرایی بالایی د

 (. 090: 0383رقابتی خود را در محیط پیچیده امروزی از دست خواهند داد )فرهنگی و ببران، 

 McMahan
Wright و 3

( نیز مدیریت راهبردی منابع انسانی را الگوی 2009) 4

دنظر برای کمک به سازمان در رسیدن به های مور شدۀ منابع انسانی و انجام فعالیت ریزی برنامه

(. توسعۀ راهبردی منابع 0381، به نقل از شرفی و همکاران، david0 ،1997دانند ) اهدافش می

ای( حائز اهمیت است؛ زیرا منجر به ایجاد  های رسانه ویژه سازمان ها )به انسانی در سازمان

، به نقل از Bamberger1 ،2000) گردد چارچوبی فراگیر و یکپارچه برای پرورش کارکنان می

(. ابعاد توسعۀ منابع انسانی؛ شامل فکری، نگرش، شغلی، ادراکی، 0381شرفی و همکاران، 

ای، ریشه در نظریۀ  های رسانه رفتاری، و خلاقیتی است. اهمیت توسعۀ منابع انسانی در سازمان

ها،  زی در افراد و سیستمهای توانمندسا هایی نظیر توسعۀ قابلیت سرمایۀ انسانی دارد. نقش

پذیری، تمرکززدایی،  سازی توسعۀ فردی و توسعۀ سازمانی، استقلال کاری و مسئولیت یکپارچه

های کاری و انطباق و افزایش سازگاری با محیط را  تفویض اختیار و اعزام کارکنان به سایر حوزه

ای  نسانی در سازمان رسانهتوان به توسعۀ منابع ا شمارد که می برای مدیر منابع انسانی برمی

علاوه، این سازمان را قادر  (. به0381، به نقل از شرفی و همکاران،  jain7،1999تعمیم داد )

خوبی استفاده کرده و منجر به توسعۀ  های موجود سازمانی به سازد تا از توانمندی می

مک به رهبران های جدید درون سازمان، ارتقاء عملکرد سازمانی و ک ها و مهارت توانمندی

، colins and clark9های اجتماعی درون و برون سازمانی گردند ) سازمانی در ساخت شبکه

 (. 0381، به نقل از شرفی و همکاران، 2003
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 پیشینۀ پژوهش داخلی

« طراحی الگوی توانمندسازی منابع انسانی در رسانۀ ملی»( پژوهشی با عنوان 0398موسویان )

وهش، با هدف طراحی الگویی مناسب برای توانمندسازی منابع انسانی و انجام داده است. این پژ

های اسلامی،  های محیطی، ارزشمنظور ایجاد ارتباط منطقی میان عواملی همچون؛ زمینهبه

های فردی، محیط کار داخلی و توانمندسازی های سازمانی، تفاوتها، زمینه ادراکات و نگرش

 شده است.  روانی انجام

نقش توسعۀ منابع انسانی در »( پژوهشی با عنوان 0380اربطانی و همکاران )روشندل 

ای به  رسانه  شهرت اند. در این پژوهش، ابعاد  انجام داده« ای و خلق سرمایۀ شهرتی شهرت رسانه

گرفته  قرار   بررسی مورد  تأثیرگذار   عامل  ترین عنوان مهم توسعۀ منابع انسانی به  نقش و  همراه  

ت. نتیجه، حاکی از آن است که سرمایۀ انسانی علاوه بر اینکه خود منبع مزیت رقابتی را اس 

 شود.  راستایی لازم، منجر به ایجاد سرمایه شهرتی نیز می کند، با ایجاد هم خلق می

الگوی توسعه سرمایۀ انسانی )مورد مطالعه: سازمان »( پژوهشی با عنوان 0380موسوی )

انجام داده است. در این پژوهش، مدل مفهومی توسعه « سلامی ایرانصدا و سیمای جمهوری ا

سرمایۀ انسانی در رسانه انتخاب و نیازهای آموزشی سرمایۀ انسانی با هدف توسعه سرمایۀ 

های آموزشی توسعه سرمایۀ انسانی به اجرا در آمد. براساس نتایج بهانسانی تشخیص و برنامه

، «شایستگی ارتباطی»، «شایستگی رهبری»، «ی تکنیکیشایستگ»دست آمده، اثر متغیرهای 

توسعه انسانی رسانه »بر روی « ایشایستگی رسانه»و « شایستگی مکمل»، «شایستگی ذهنی»

شایستگی »و « شایستگی تکنیکی»مثبت و معنادار است. در این بین، متغیرهای « ملی

اند. همچنین براساس نتایج داشتهبیشترین تأثیر را بر مدل توسعۀ منابع انسانی رسانه « رهبری

« شایستگی ارتباطی»و « شایستگی مکمل»، «ایشایستگی رسانه»دست آمده، متغیرهای به

اثرگذارترین متغیرهای مدل « شایستگی رهبری»و « شایستگی تکنیکی»پس از متغیرهای 

بر مدل توسعۀ کمترین تأثیر را  531/5با ضریب « شایستگی ذهنی»اند. در این بین، متغیر بوده

 منابع انسانی گذاشته است. 

 پیشینۀ پژوهش خارجی

bhatia
ها / رادیو بهترین اقدامات منابع انسانی در صنعت رسانه»( در پژوهشی با عنوان 2017) 0

های دارد که: رسانه و سرگرمی یکی از بخشبیان می« خرید و فروش استعدادهای درخشان

                                                           
1. Bhatia 
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آن در رشد دموکراتیک کشور ما یک راز آزاد است.  سریع رشد اقتصادی هند است و اهمیت

پذیری خود در برابر جهان، با رشد تقاضای مصرفسازی، با تکیه بر قابلیت انعطافصنعت مقاوم

 کننده و افزایش درآمدهای تبلیغاتی مواجه است. 

williams
 مدیریت منابع انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی،»( پژوهشی با عنوان 2017) 0

اند. در تحقیق حاضر، تمرکز بر نقش مهم انجام داده« ای با گرایش کارآفرینینقش واسطه

گرایش کارآفرینی بر رابطۀ بین مدیریت منابع انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی بوده است. 

عنوان واسطۀ برقراری ارتباط نتایج حاصل از این تحلیل، نشانگر آن بود که گرایش کارآفرینی به

لحاظ عملکرد مالی و چه  ثر بین مدیریت منابع انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی )چه بهمؤ

 نماید. عملکرد کارکنان( عمل می

مدیریت منابع انسانی مؤثر در صنعت »ای با عنوان ( در مقاله2005) 1نگویان و همکاران

رگرمی و پارک تمرکز دارد دارند: این مقاله، بر مدیریت منابع انسانی صنایع س بیان می« سرگرمی

شدن در صنعت سرگرمی،  طور چشمگیری افزایش یافته است. برای موفقکه طی دهۀ گذشته به

ـ 1ـ استخدام افراد مناسب، 0کنند: ها چهار راهکار کلی منابع انسانی را اعمال میاکثر شرکت

ـ حفظ 4رد نیاز و های پشتیبانی موـ ارائۀ سیستم3دادن به کیفیت خدمات به مخاطب،  توسعه

 شود.  ها معمولاً در مورد شرکت دیزنی و استودیو جهانی استفاده میبهترین افراد. این استراتژی

های مدیریت منابع انسانی در استراتژی»( در پژوهشی با عنوان 2011) 3آناستاسیس و رویال

ات و ارتباطات در هایی که در صنایع اطلاعپیشرفت»نویسد: می« هابخش هنر گرافیک و رسانه

های دهۀ گذشته اتفاق افتاده است، تغییرات ساختاری قابل توجهی را در بخش هنر و رسانه

سنتی ایجاد کرده است. تحقیق نشان داده است که در حال حاضر، کمترین توجه به استراتژی

و یا های خرد، کوچک و متوسط های توسعه سرمایۀ انسانی کارکنان و صاحبان شرکت

عنوان یک نتیجه رآفرینان و کارکنان فردی، نقش انسان در استراتژی توسعه و اهمیت آن بهکا

در منابع انسانی مورد توجه قرار داده است. در این میان، مفاهیم دیگری نیز مهم هستند: رابطۀ 

 سازی. مدیریت، هوش هیجانی، مدیریت ارتباط با مشتری و شبکه

هایی در یکی  خلی و خارجی مشاهده شد، اگر چه پژوهشهای دا طور که در پیشینه همان 

طور  شده است، اما تحقیقی که به ای انجام های رسانه از ابعاد مدیریت منابع انسانی در سازمان

                                                           
1 Williams 

2 Nguyen  

3 Anastasios & Royal 
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جامع به تدوین الگوی توسعۀ راهبردی منابع انسانی در سازمان صدا و سیمای ایران پرداخته 

های نوآوری پژوهش حاضر، نگاه منسجم،  از جنبهباشد، انجام نگرفته است. بنابراین یکی 

یکپارچه و )با رویکرد تدوین الگو( به موضوع توسعۀ راهبردی منابع انسانی در سازمان صدا و 

منظور تدوین و ارائۀ الگو، جنبۀ  باشد. همچنین تلفیق روش تحقیق کمّی و کیفی به سیما می

ن توسعۀ راهبردی مدیریت منابع انسانی شناختی تحقیق حال حاضر است. بنابرای نوآوری روش

شده  طور خاص انجام با رویکرد راهبردی در سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران که به

 است، موجب این شده که این پژوهش جنبه نوآوری داشته باشد. 

 شناسی تحقیق روش

استفاده از روش تحقیق ها، با  گردآوری داده  این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از لحاظ روش

( و کمیّ )توصیفی ـ GTبنیاد:  و با تلفیق دو روش کیفی )داده1از نوع اکتشافی متوالی 0آمیخته

پیمایشی( انجام گرفته است. در اینجا دلیل استفاده از روش تحقیق آمیخته این است که؛ برای 

گو از روش کمیّ استفاده منظور اعتباریابی این ال تدوین الگو از روش کیفی استفاده شده و به

تری  شده است، ترکیب دو رویکرد کمی و کیفی، باعث کمال بیشتر تحقیق و ارائه تصویر جامع

شود و در نهایت، نتایج پژوهش از طریق برقراری ارتباط میان داده  از موضوع مورد مطالعه می

ش تحقیق آمیخته کند. در مورد ضرورت استفاده از رو کمیّ و کیفی، اعتبار بیشتری کسب می

باید گفت که پژوهشگر با استفاده از ترکیب نمودن دو دسته تحقیق کمیّ و کیفی، بررسی 

یابد. بنابراین هدف  موضوع مورد نظر را انجام دهد و به درک بهتری از پدیده دست می

دست دهند  ها به های تحقیق، آمیخته آن است که شواهد بیشتری برای درک بهتر پدیده طرح

 (. 0397رگان، )باز

دنبال ارائه و تدوین الگویی برای توسعۀ راهبردی  از آنجا که در مرحلۀ اوّل، پژوهشگر به

ها و  ها، زیر مؤلفه مدیریت منابع انسانی است و باید به شناسایی، تعیین و استخراج ابعاد، مؤلفه

ی و بر اساس نظر دهندۀ این الگو پرداخته شود، لذا با استفاده از روش کیف های تشکیل شاخص

گیری هدفمند، به استخراج ابعاد و  نفر از خبرگان و متخصصان بر اساس روش نمونه 00

طور مشخص از روش کیفی داده بنیاد  های الگوی مذکور پرداخته شد. در این مرحله، به مؤلفه

 شناختی افراد مورد مصاحبه طبق جدول زیر است: استفاده گردید. مشخصات جمعیت

                                                           
1 Mixed Method 

2 Sequential Exploratory 
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 شناختی خبرگان خصات جمعیتمش .1جدول

 نوع خبرگی ردیف
رتبه یا 

 مسئولیت
 محل خدمت رشته/سمت سازمانی

 دانشگاه تهران مدیریت رسانه استاد تمام خبرۀ دانشگاهی (0شونده ) مصاحبه

 مدیر سابق صدا مدیر کل خبره سازمانی (1شونده ) مصاحبه
سازمان صدا و 

 سیما

 یسرئ خبره سازمانی (3شونده ) مصاحبه
رئیس پژوهشکده صدا و 

 سیما

سازمان صدا و 

 سیما

 دانشگاه تهران مدیریت رسانه دانشیار خبرۀ دانشگاهی (4شونده ) مصاحبه

 شناسی ارتباطات جامعه دانشیار خبرۀ دانشگاهی (0شونده ) مصاحبه
دانشگاه علامه 

 طباطبائی

 مدیریت منابع انسانی دانشیار خبرۀ دانشگاهی (1شونده ) مصاحبه
دانشگاه آزاد 

 اسلامی

 ارتباطات استاد خبرۀ دانشگاهی (7شونده ) مصاحبه
دانشگاه آزاد 

 اسلامی

 مدیر ارشد صدا و سیما مدیر کل خبره سازمانی (9شونده ) مصاحبه
سازمان صدا و 

 سیما

 دانشگاه تهران مدیریت منابع انسانی استاد خبرۀ دانشگاهی (8شونده ) مصاحبه

 مدیر بخش خبر مدیر خبره سازمانی (05شونده ) مصاحبه
سازمان صدا و 

 سیما

 (00شونده ) مصاحبه
خبرۀ 

 دانشگاهی/سازمانی
 مدیر صدا و سیما دانشیار/ مدیر

سازمان صدا و 

 سیما

 ارتباطات دانشیار خبرۀ دانشگاهی (01شونده ) مصاحبه
دانشگاه آزاد 

 اسلامی

 وزارت نیرو رتباطاتعلوم ا دانشیار خبرۀ دانشگاهی (03شونده ) مصاحبه

 (04شونده ) مصاحبه
خبرۀ 

 دانشگاهی/سازمانی
 مدیریت منابع انسانی دانشیار/ مدیر

سازمان صدا و 

 سیما

 مدیریت منابع انسانی مدیر خبره سازمانی (00شونده ) مصاحبه
سازمان صدا و 

 سیما

می نهایی(، های الگوی مذکور )تدوین مدل مفهو ها و شاخص پس از شناسایی ابعاد، مؤلفه

در مرحله کمیّ، اعتباریابی )تبیین( الگوی توسعۀ راهبردی مدیریت منابع انسانی صورت گرفت. 

این بخش، بر اساس روش تحقیق کمیّ و مشخصاً روش پیمایشی بود. بدین ترتیب که بر اساس 

ای ساخته شد و سپس در بین یک نمونۀ  شده در مرحله کیفی، پرسشنامه های استخراج شاخص
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ها، ابتدا  آوری گردید. بر اساس اطلاعات این پرسشنامه عرف از کل جامعۀ آماری، توزیع و جمعم

EFAهای مدل بر مبنای تحلیل عاملی اکتشافی ) ها و شاخص به اعتباریابی مؤلفه
( و تأییدی 0

(CFA
( و سپس استخراج روابط ساختاری با استفاده از روش تحلیل مدل یابی معادلات 1

SEMساختاری )
 ( پرداخته شد. 3

ها( از خبرگان حوزۀ توسعۀ راهبردی منابع  در این تحقیق، برای انجام بخش کیفی )مصاحبه

ای استفاده شد. بنابراین جامعۀ آماری )یا جامعه ذینفعان( شامل  های رسانه انسانی سازمان

 باشد.  ند، میخبرگان و صاحبنظرانی از دانشگاه و سازمان صدا و سیما که در این زمینه کار کرد

های کمیّ نیز مستخرج از یک نمونۀ آماری نسبتاً معرف برخاسته از یک جامعۀ آماری  داده

شامل تمام کارکنان سازمان صدا و سیما بود. در بخش کمّی، نمونۀ آماری بر اساس نمونۀ لازم 

گیری  هنفر بود. روش نمون 190( 0380برای انجام تحلیل عاملی اکتشافی یا تأییدی )کلاین، 

های مختلف شغلی( انتخاب شده است، بدین  ها )حوزه ای متناسب با حجم از زیر جمعیت طبقه

های شغلی مختلف سازمان صدا و سیما توزیع و  ساخته در بخش صورت که پرسشنامه محقق

 آوری گردید.  جمع

ها و  ای محقق ساخته بود که بر اساس ابعاد و مؤلفه ابزار پژوهش در بخش کمّی پرسشنامه

های مستخرج از مصاحبه در بخش کیفی تدوین شد. پرسشنامۀ تحقیق نیز مبتنی بر  زیرمولفه

 01ها بود که در کل شامل  های استخراج شده در مدل پارادایمی برای هر کدام از مقوله شاخص

سؤال بودکه توسط خبرگان مورد تأیید قرار گرفت. پایایی ترکیبی و روایی سازه این سؤالات و 

های نیکویی برازش محاسبه و  عنوان شاخص یابی معادلات ساختاری و به ها بر اساس مدل ؤلفهم

)که در تحلیل عاملی  4های اصلی ها بر مبنای روش تحلیل مؤلفه گزارش شد. تحلیل داده

( در SEMیابی معادلات ساختاری ) رود( و همچنین مدل کار می اکتشافی و تأییدی به

 انجام پذیرفت.  PLSو  SPSSافزارهای نرم

 های پژوهش یافته

صورت زیر  های مربوط به مدل کیفی به های فوق با خبرگان، مؤلفه بر اساس تحلیل مصاحبه

 باشد: می

                                                           
1 Expletory Factor Analysis  

2 Confirmatory Factor Analysis  

3 Structural Equations Modeling 

4 Principal component analysis 
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 های مدل و فراوانی هر کدام در مصاحبه ها و زیرمولفه ابعاد و مؤلفه . 2جدول

 ها فراوانی در مصاحبه ها زیرمؤلفه ها مؤلفه ابعاد

 
 
 
 
 
 
 
 
 

عۀ راهبردی توس
مدیریت منابع 

 انسانی

 ریزی راهبردی برنامه

 9 راهبردی

 7 تاکتیکی

 8 عملیاتی

جذب و تأمین منابع 
 انسانی

 0 عرضه و تقاضای منابع انسانی

 9 طرح ریزی و برآورد

 8 انتخاب و گزینش

 جبران خدمت
 1 حقوق و دستمزد

 7 های غیرمالی مشوق

ابع بهسازی و آموزش من
 انسانی

 7 توسعه مهارت و انگیزش

 8 نظام آموزش

 نگهداری منابع انسانی
 0 ایمنی و بهداشت

 00 مزایا و خدمات

 کارگیری منابع انسانی به
 1 مدیریت عملکرد

 05 های سازنده کنترل

 توسعۀ منابع انسانی
 9 ها افزایش شایستگی

 8 جانشین پروری

 شرایط علّی

 شدنجهانی
 3 سرعت تغییرات

 0 رقابت

فناوری اطلاعات و 
 ارتباطات

 9 سازماندهی

 00 مدیریت زنجیره تأمین

 راهبردهای مدیریتی
 7 مدیریت استعداد

 8 توسعۀ سازمان

 ای شرایط زمینه

 های قانونی چارچوب
 

 1 قوانین و مقررات دولتی

 7 قوانین درون سازمانی

 مسائل اقتصادی
 7 صادی سازمانوضعیت اقت

 8 رکود یا رونق اقتصادی جامعه

 مسائل اجتماعی
 

 0 تنوع و تکثر

 00 ارتقا و تحرک

 مسائل سیاسی
 

های کلان کشوری و  سیاست
 المللی بین

1 

های سیاسی در  جناح بازی گروه
 درون سازمان

05 

 گر عوامل مداخله

 فرهنگ سازمانی
 9 الگوهای همکاری

 7 ورها، هنجارهاها و با ارزش

 الگوهای ارتباطی
 

 8 ارتباطات دو سویه و صمیمانه

 0 ارتباطات غیر کلامی

 9 روابط بیرونی
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 های مدل و فراوانی هر کدام در مصاحبه ها و زیرمولفه ابعاد و مؤلفه . 2دولادامه ج

 ها فراوانی در مصاحبه ها زیرمؤلفه ها مؤلفه ابعاد

 

رهبری و مدیریت 
 نسازما
 

 8 پویایی

 1 ساختار سازمانی

 منابع سازمان
 

 7 شهرت و اعتبار

 9 منابع مالی

 7 منابع انسانی

 8 منابع فیزیکی، تکنولوژیکی

نظارت و ارزیابی در 
 سازمان

 0 تضمین کیفیت

 9 کنترل

راهبردهای و 
 های سازمان سیاست

 8 راهبردهای کوتاه مدت

 راهبردهای بلند مدت
 

1 

 پیامدها و نتایج

 تعهد و وفاداری سازمانی
 00 تعهد و وفاداری

 7 تعلق سازمانی

 خلاقیت و نوآوری
 

 8 نوآوری فنی

 1 نوآوری ذهنی

 یکپارچگی
 

 7 سازیتیم

 00 هماهنگی و سازگاری

 وری بهره
 

 7 اثربخشی و کارایی

 8 ارتقای سرمایۀ انسانی

 1 بهبود کیفیت کار

ایداری و ماندگاری پ
 سازمان

 

احساس ارزشمندی و مفید 
 بودن

7 

 00 رضایت شغلی

مؤلفه  10بعد و  0شود، بر اساس فرایند تحلیل مضمون،  طور که ملاحظه می بنابراین همان

 برای مقولۀ اصلی ـ یعنی توسعۀ راهبردی مدیریت منابع انسانی ـ استخراج گردید. 

 گو )تحلیل عاملی اکتشافی(کشف و تأیید ساختار عاملی ال

ای بر اساس گرندد تئوری(، در ادامه،  ها )مدل زمینه پس از استخراج مدل برخاسته از مصاحبه

های این الگو پرداخته شده است.  ها و شاخص به بررسی و تحلیل ساختار عاملی بین ابعاد، مؤلفه

های جامعۀ آماری به تأیید  در این تحلیل، ابتدا ساختار عاملی را کشف و سپس بر اساس داده

و  SPSSافزار  این الگو پرداخته شده است. برای کشف ساختار از تحلیل عاملی اکتشافی در نرم

 استفاده شده است.  PLSافزار  برای تأیید ساختار عاملی الگو از تحلیل عاملی تأییدی در نرم



  088 تدوین الگوی توسعۀ راهبردی مدیریت منابع انسانی در سازمان صدا و سیما:  ... 

 

 کشف ساختار عاملی الگو )تحلیل عاملی اکتشافی(

تار عاملی الگوی کیفی فوق، از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده گردید. در این منظور کشف ساخ به

عنوان اعتباریابی مطلوب برای  باشد، تا به 3/5آمده باید بیشتر از  دست تحلیل، بارهای عاملی به

های مربوط به ابعاد مدل  (. در این مرحله، کلیۀ مؤلفه0380گویۀ مورد نظر محسوب شود )کلاین، 

 اند که نتایج به شرح زیر است: طور جداگانه وارد فرایند تحلیل اکتشافی مرتبه اوّل شده کیفی به

 KMOگیری از آزمون  منظور بررسی کفایت نمونه در ابتدای تحلیل عاملی اکتشافی، به

 همراه آزمون بارتلت استفاده شده است. نتایج در جدول زیر آمده است: به

 سؤالات مربوط به الگوی مدیریت توسعه وقف برای KMO: آزمون بارتلت و 3جدول 

98/5 Kaiser  ـMeyer  ـOlkin Measure of Sampling Adequacy 

15/00 Approx. Chi  ـSquare  
 

Bartlett's Test of Sphericity 

195 Df 

551/5 Sig. 

ری ( و میزان معنادا7/5تر از  )بزرگ KMOشود، میزان  طور که در جدول ملاحظه می همان

ها برای اجرای تحلیل  توان گفت که تعداد داده است، لذا می 0/5آزمون بارتلت هم کمتر از 

 عاملی کافی و مناسب است. 

های( استخراج شده توسط تحلیل عاملی  منظور تعیین تعداد عوامل )مؤلفه در ادامه، به

شده، نمودار  های استخراج ها توسط این عامل اکتشافی و میزان تبیین واریانس همۀ گویه

 سنگریزه مربوط به تعداد عوامل استخراج شده آمده است. 

شده در تحلیل عاملی  : تعداد عوامل معنی دار استخراج شده و میزان واریانس تبیین4جدول

 های الگو مؤلفه

 مؤلفه

 ها استخراج بعد از چرخش عامل استخراج اولّیه اولّیه

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تراکمی

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تراکمی

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تراکمی

0 10/1 05/01 05/01 10/1 05/01 05/01 30/1 03/43 03/33 

1 05/1 01/00 01/00 05/1 01/00 01/00 39/1 04/40 10/35 

3 35/1 10/01 10/01 35/1 10/01 10/01 38/1 05/47 13/31 

4 01/1 04/01 04/01 01/1 04/01 04/01 91/1 00/40 93/30 

0 30/0 09/11 19/74 30/0 09/11 19/74 05/0 00/30 19/74 
 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ 18/74 45/04 889/5 1
 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ 19/91 89/00 938/5 7
 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ 07/84 19/9 095/5 9
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شده در تحلیل عاملی  : تعداد عوامل معنی دار استخراج شده و میزان واریانس تبیین4دولجادامه 

 های الگو مؤلفه

 مؤلفه

 ها استخراج بعد از چرخش عامل استخراج اولّیه اولّیه

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تراکمی

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تراکمی

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تراکمی

 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ 88/87 41/3 140/5 8

 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ 88/89 551/0 105/5 05

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ 88/88 550/5 140/5 10

ها،  دهد که این مؤلفه شده، نشان می نتایج استخراج اوّلیه بارهای عاملی و کل واریانس تبیین

درصد واریانس الگوی  19/74دهند و این عوامل در حدود  فاکتور )عامل( را تشکیل می 0جمعاً 

ایی مناسب دهندۀ رو کنند که در واقع، نشان توسعۀ راهبردی مدیریت منابع انسانی را تبیین می

 سؤالات این مؤلفه است. 

رفت برای مفهوم توسعۀ راهبردی مدیریت منابع انسانی، در  گونه که انتظار می بنابراین همان

در زیر تعداد عوامل معنی دار  0بندی شد. نمودار سنگریزه )برش( مؤلفه طبقه 10مجموع 

ویژه بالای یک هستند،  دهد که عوامل معنی دار که دارای مقدار استخراج شده را نشان می

 مقدار آنها در نمودار آمده است. 

 
 شده دار استخراج (: نمودار سنگریزه )برش( برای تعیین تعداد عوامل معنی1شکل )

                                                           
1 Scree Plot 
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بالای یک هستند، که  0عامل اوّل دارای مقدار ویژه 0شود،  طور که ملاحظه می همان

تحلیل عاملی اکتشافی، نتایج حاصل از  اند. در ادامۀ دار استخراج شده عنوان عوامل معنی به

ها در جدول زیر که  مؤلفه و ضرایب بارعاملی هر کدام روی مؤلفه 10تحلیل عاملی برای این 

 دهندۀ ماتریس بارهای عاملی بعد از چرخش عوامل با روش واریماکس است، آمده است: نشان

 2یافته : ماتریس بارهای عاملی چرخش5جدول

 مقولۀ محوری
شماره 

 مؤلفه
 شرح مؤلفه

عامل 

 اوّل

عامل 

 دوم

عامل 

 سوم

عامل 

 چهارم

عامل 

 پنجم

توسعۀ راهبردی 

 منابع انسانی

0 
ریزی  برنامه

 راهبردی
 ـ ـ ـ ـ 179/5

1 
جذب و تأمین 

 منابع انسانی
 ـ ـ ـ ـ 701/5

 ـ ـ ـ ـ 050/5 جبران خدمت 3

4 
بهسازی و آموزش 

 منابع انسانی
 ـ ـ ـ ـ 915/5

0 
نگهداری منابع 

 انسانی
 ـ ـ ـ ـ 749/5

1 
کارگیری منابع  به

 انسانی
 ـ ـ ـ ـ 745/5

 ـ ـ ـ ـ 751/5 توسعه منابع انسانی 7

 شرایط علّی

 ـ ـ ـ 701/5 ـ شدن جهانی 9

8 
فناوری اطلاعات و 

 ارتباطات
 ـ ـ ـ 050/5 ـ

05 
راهبردهای 

 مدیریتی
 ـ ـ ـ 915/5 ـ

 ای شرایط زمینه

 ـ ـ 777/5 ـ ـ های قانونی چارچوب 00

 ـ ـ 109/5 ـ ـ مسائل اقتصادی 01

 ـ ـ 115/5 ـ ـ مسائل اجتماعی 03

 ـ ـ 101/5 ـ ـ مسائل سیاسی 04

                                                           
1. Eigen Value 

 اند. آورده نشده در جدول 3/5. بارهای عاملی کمتر از 1
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 1یافته : ماتریس بارهای عاملی چرخش5دولجادامه 

 مقولۀ محوری
شماره 

 مؤلفه
 شرح مؤلفه

عامل 

 اوّل

عامل 

 دوم

عامل 

 سوم

عامل 

 چهارم

عامل 

 پنجم

عوامل 

 گر مداخله

 ـ 701/5 ـ ـ ـ گ سازمانیفرهن 00

 ـ 001/5 ـ ـ ـ الگوهای ارتباطی 01

07 
رهبری و مدیریت 

 سازمان
 ـ 910/5 ـ ـ ـ

 ـ 745/5 ـ ـ ـ منابع سازمان 09

08 
نظارت و ارزیابی 

 درسازمان
 ـ 775/5 ـ ـ ـ

15 

راهبردهای و 

های  سیاست

 سازمان

 ـ 701/5 ـ ـ ـ

 پیامدها و نتایج

10 
تعهد و وفاداری 

 سازمانی
 770/5 ـ ـ ـ ـ

 105/5 ـ ـ ـ ـ خلاقیت و نوآوری 11

 111/5 ـ ـ ـ ـ یکپارچگی 13

 107/5 ـ ـ ـ ـ بهره وری 14

10 
پایداری و ماندگاری 

 سازمان
 707/5 ـ ـ ـ ـ

مؤلفۀ اوّل در یک عامل )توسعۀ راهبردی  7شود،  طور که در جدول فوق ملاحظه می همان

ها، مقوله  بودند( و لذا این مؤلفه 3/5اند )همگی دارای بار عاملی بالای  منابع انسانی( قرار گرفته

شدن، فناوری اطلاعات و  سنجند. سه مؤلفۀ جهانی کلی توسعۀ راهبردی منابع انسانی را می

های  سنجد، همچنین مؤلفه و راهبردهای مدیریتی، مقولۀ شرایط علّی را می ارتباطات

های قانونی، مسائل اقتصادی، مسائل اجتماعی و مسائل سیاسی، مقولۀ شرایط  چارچوب

های فرهنگ سازمانی، الگوهای ارتباطی، رهبری و مدیریت سازمان،  سنجد، مؤلفه ای را می زمینه

های سازمان، مقولۀ عوامل  بی درسازمان و راهبردهای و سیاستمنابع سازمان، نظارت و ارزیا

های تعهد و وفاداری سازمانی، خلاقیت و نوآوری،  گر را سنجیده و در نهایت مؤلفه مداخله

                                                           
 اند. آورده نشده در جدول 3/5بارهای عاملی کمتر از  0
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سنجند.  وری و پایداری و ماندگاری سازمان، مقولۀ پیامدها و نتایج را می یکپارچگی، بهره

شده در این  تشافی ملاحظه شد، ساختار عاملیِ کشفطور که از نتایج تحلیل عاملی اک همان

ها، دقیقاً منطبق بر ساختار مفهومی در مدل پارادیمی است. جدول بارهای عاملی نیز  مؤلفه

 ها با بعد مرتبط بود.  نشان از همبستگی بالای گویه

 تأیید ساختار عاملی الگو )تحلیل عاملی تأییدی(

مقادیر استاندارد شده بارهای عاملی روی هرکدام از  شده همراه با درشکل زیر، مدل آزمون

دهدکه از ضرایب  ها نشان می درج شده است. یافته PLSافزار  مسیرها بر اساس خروجی نرم

مسیر عنوان شده، تأثیر همه عوامل معنادار است و همۀ ضرایب، مثبت و معنادار هستند مقدار 

 (. 0380است )کلاین،  4/5بار عاملی مورد تأیید در تحلیل عاملی تأییدی

 
(: بارهای عاملی و ضرایب مسیر الگوی ساختاری توسعۀ مدیریت راهبردی منابع 2شکل )

 انسانی

 4/5( کمتر از 1کدام از بارهای عاملی در شکل شمارۀ ) شود؛ هیچ طور که ملاحظه می همان 

ها  ط )روابط بین زیر مؤلفهتوان نتیجه گرفت که اجزاء مدل در لایه اوّل رواب باشند و لذا می نمی

ها برای  ها یا سؤالات مربوطه( مناسب بوده یا به اصطلاح، این زیر سؤالات یا شاخص و شاخص

 های مربوطه، دارای اعتبار )روایی( سازۀ مناسبی هستند.  سنجش زیر مؤلفه
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رسی منظور اعتبار یابی الگوی توسعه مدیریت راهبردی منابع انسانی، به بر در ادامه، به 

های نیکویی برازش الگوی ساختاری پرداخته شده است. بدین منظور برای بررسی  شاخص

های برخاسته از جامعۀ آماری که تحت عنوان تبیین مدل از آن یاد  درجۀ تناسب مدل با داده

وجود دارد. این معیارها برخی مربوط به سنجش میزان  0شود، چندین معیار نیکویی برازش می

های مدل است. در بخش پایایی به  ها و برخی مربوط به سنجش میزان روایی مؤلفه پایایی مؤلفه

پردازیم. در بخش ساختاری  می 1بررسی آلفای کرونباخ و در بخش روایی به بررسی روایی سازه

 هم به معیارهای نیکویی برازش کلی مدل پرداخته شد. 

های الگوی توسعه  نباخ برای مؤلفهای مدل، ضریب آلفای کرو منظور بررسی پایایی مؤلفه به 

 مدیریت راهبردی منابع انسانی محاسبه شد که نتایج آن در جدول زیر آمده است:

 های الگوی برازش شده تک مؤلفه : ضرایب آلفای کرونباخ برای تک6جدول 

 آلفای کرونباخ ها مؤلفه

 705/5 توسعۀ راهبردی منابع انسانی )پدیدۀ مرکزی(

 915/5 بردیریزی راه برنامه

 980/5 جذب و تأمین منابع انسانی

 880/5 جبران خدمت

 785/5 بهسازی و آموزش منابع انسانی

 970/5 نگهداری منابع انسانی

 713/5 کارگیری منابع انسانی به

 803/5 توسعۀ منابع انسانی

 790/5 شرایط علّی

 801/5 شدن جهانی

 904/5 فناوری اطلاعات و ارتباطات

 851/5 های مدیریتیراهبرد

 705/5 ای شرایط زمینه

 930/5 های قانونی چارچوب

 741/5 مسائل اقتصادی

 713/5 مسائل اجتماعی

                                                           
1Goodness of fit index 
2 Construct Validity  
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 های الگوی برازش شده تک مؤلفه : ضرایب آلفای کرونباخ برای تک6دول جادامه 

 آلفای کرونباخ ها مؤلفه

 947/5 مسائل سیاسی

 770/5 گر عوامل مداخله

 747/5 فرهنگ سازمانی

 747/5 الگوهای ارتباطی

 700/5 رهبری و مدیریت سازمان

 904/5 منابع سازمان

 711/5 بی درسازماننظارت و ارزیا

 935/5 های سازمان راهبردهای و سیاست

 980/5 نتایج و پیامدها

 710/5 تعهد و وفاداری سازمانی

 785/5 خلاقیت و نوآوری

 915/5 یکپارچگی

 993/5 وری بهره

 703/5 پایداری و ماندگاری سازمان

بوده و مورد  7/5، بالای ها شود، ضریب آلفای کرونباخ همۀ مؤلفه طور که ملاحظه می همان 

 اند.  قبول واقع شده

های تحقیق، به محاسبۀ روایی سازه پرداخته شده است. روایی  منظور بررسی روایی مؤلفه به 

پردازد و توسط تحلیل عاملی تأییدی انجام  سازه، به ارتباط هر مؤلفه با بعد زیربنایی خودش می

لی تحلیل عاملی تأییدی در اصل همان ضرایب پذیرد. در این نوع روایی، ضرایب بار عام می

 روایی سازه هستند. مقدار بارعاملی )ضرایب روایی( سازۀ الگوی مفهومی در زیر آمده است. 

 : ضرایب روایی مدل )بارهای عاملی تحلیل عاملی تأییدی(7جدول

 ضریب روایی سازه )بار عاملی( ها مؤلفه

 98/5 ی(توسعۀ راهبردی منابع انسانی )پدیدۀ مرکز

 91/5 ریزی راهبردی برنامه

 70/5 جذب و تأمین منابع انسانی

 81/5 جبران خدمت

 08/5 بهسازی و آموزش منابع انسانی
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 : ضرایب روایی مدل )بارهای عاملی تحلیل عاملی تأییدی(7دولجادامه 

 ضریب روایی سازه )بار عاملی( ها مؤلفه

 17/5 نگهداری منابع انسانی

 41/5 کارگیری منابع انسانی به

 40/5 توسعۀ منابع انسانی

 47/5 شرایط علّی

 48/5 شدن جهانی

 11/5 تفناوری اطلاعات و ارتباطا

 10/5 راهبردهای مدیریتی

 08/5 ای شرایط زمینه

 89/5 های قانونی چارچوب

 40/5 مسائل اقتصادی

 45/5 مسائل اجتماعی

 90/5 مسائل سیاسی

 70/5 گر عوامل مداخله

 81/5 فرهنگ سازمانی

 08/5 الگوهای ارتباطی

 10/5 رهبری و مدیریت سازمان

 40/5 منابع سازمان

 49/5 زیابی درسازماننظارت و ار

 47/5 های سازمان راهبردهای و سیاست

 43/5 نتایج و پیامدها

 11/5 تعهد و وفاداری سازمانی

 11/5 خلاقیت و نوآوری

 08/5 یکپارچگی

 80/5 وری بهره

 47/5 پایداری و ماندگاری سازمان

 4/5ها، بالای  فهشود، میزان روایی سازۀ همۀ مؤل طور که در جدول فوق مشاهده می همان

 ها در الگوی پیشنهادی است.  بوده و نشان از روایی مناسب تمام مؤلفه

در نهایت نیز به بررسی برازش کلی مدل پرداخته شده است. در اینجا، هر دو بخش  

گیرند. در جدول  عنوان یک مدل واحد با هم مورد ارزیابی قرار می گیری و ساختاری به اندازه
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کند آیا مدل ساختاری از برازش  یکویی برازش آمده است که بررسی میهای ن زیر، شاخص

 های کمی برخوردار است یا خیر؟ مناسبی با داده

 های نیکویی برازش الگوی توسعۀ مدیریت منابع انسانی : شاخص8جدول 

 value))         AGFI CFI RMSEAـ  P نام معیار قضاوت

 58/5 98/5 91/5 05/1 0085( 510/5) مقدار آماره

و  3کمتر از       شود، مقدار شاخص کای دوی ـ نسبی یعنی طور که ملاحظه می همان

 7/5( نیز بالای CFI( و شاخص برازش تطبیقی )AGFIمقادیر شاخص برازش اصلاح شده )

. بر بود 0/5تر از  ( نیز کوچکRMSEAبودند. همچنین مقدار ریشۀ میانگین مربعات خطا )

های جدول فوق، از نظر همۀ معیارهای برازش، الگوی ساختاری، برازش خوبی با  اساس یافته

توان گفت که الگوی ساختاری توسعه  های کمیّ )جامعه آماری( دارد. و لذا در کل، می داده

 های جامعۀ آماری دارد.  مدیریت راهبردی منابع انسانی از تبیین )برازش( خوبی با داده

 گیری تیجهبحث و ن

ترین سرمایۀ هر سازمان است و هر سازمانی، در راستای مأموریت و تحقق  منابع انسانی، اصلی

های خود، باید اقداماتی رادر زمینۀ منابع انسانی انجام دهد. از طرفی  اهداف و اجرای استراتژی

نحو احسن  بهعملکرد مطلوب واحدها و کل سازمان در گرو این است که اقدامات منابع انسانی، 

وری بیشتر و  عملی و رضایت کارکنان و مشتریان حاصل گردد و نوآوری و خلاقیت موجب بهره

در نهایت موفقیت سازمان و کسب شهرت و آوازۀ بالا در جامعه شود. بدین ترتیب مشخص 

شود که فقط مدیران و کارشناسان منابع انسانی در این زمینه مسئولیت ندارند، بلکه تمام  می

طور سنتی  دیران و اعضای سازمان باید در اقدامات منابع انسانی مشارکت داشته باشند. بهم

شد، ولی امروزه، منابع انسانی  های هر سازمانی شامل پول، تجهیزات، فناوری و زمین می سرمایه

 ای به منابع انسانی در حال از بین رفتن است. اند و نگاه هزینه عنوان بهترین سرمایه مطرح به

توانند برای  مفهوم منابع انسانی، مؤید این مطلب است که کارکنان منابع کمیاب هستند و می

 (. 00ـ8: 0385پور،  سازمان ارزش افرزوده داشته باشند )قلی

های  ها، اقدامات و شایستگی انتقال منابع انسانی از اجرایی به تحولی، مستلزم فکر جدید، مدل 

ربارۀ ارتباط منابع انسانی به کسب و کار امروز با اقدامات و جدید است. بسیاری به قضاوت د

دهند و به این ترتیب، منابع انسانی همیشه ناموفق است. کسب و کار  کارهای دیروز، ادامه می
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های چابکی، سرعت، نوآوری، تشریک  ای قابلیت های رسانه امروز مستلزم آن است که سازمان

شته باشند. در مقابل این استانداردها، منابع انسانی سنتی با پذیری دا مساعی، استعداد و انعطاف

ها منابع انسانی یک  تمرکز بر امور اداری روزمرّه در عمل با شکست مواجه است و خیلی وقت

دهد، دارد؛ مانند بازیگران تئاتر و سینما که دارای  ای که انجام می ای از کار اجرایی تصویر کلیشه

توانند از وظایف سنتی خود فرار  د. بیشتر کارشناسان منابع انسانی، نمینقش و وظیفۀ معیّن هستن

کنند. با توجه به این موضوع، پافشاری منابع انسانی با تمرکز برکارهای اداری، آن را از ارائه ارزش 

آیند و  حساب می دارد. کارشناسان منابع انسانی کمتر مرتبط باکسب و کار به راهبردی باز می

 (. 0389شوند )باتمانی،  متعهد به جنبۀ راهبردی کسب و کار دیده نمیشایسته یا 

ای به اهمیت تمرکز بر روی عامل انسانی در تلاش برای بالا بردن  های رسانه سازمان 

ای کارکنان  های توسعۀ منابع انسانی به ایجاد تحوّل در رفتار حرفه اند. برنامه وری پی برده بهره

Aburdeenروی سازمان تأثیر خواهد داشت. نایسبیت و کند و این امر،  کمک می
0 (1986 )

«. ها هستند در یک جامعۀ اطلاعاتی، منابع انسانی، مرز رقابتی سازمان»دارند که  اظهار می

 Rosabeth mos Kantterطور مشابه، تحقیق  به
هایی که  شرکت»( نشان داد که 1986) 1

طور قابل توجهی از نظر سوددهی  شهرت دارند، به های رو به رشد منابع انسانی خاطر تجربه به

 (. 8: 0385پور،  )به نقل از قلی« بلندمدت و رشد مالی، بالاتر از همتایان خود بودند

از این رو، بدیهی است که توسعه صحیح و کارآمد مدیریت راهبردی منابع انسانی در چنین 

ان باشد. مدیریت منابع انسانی در صدا های کاری این سازم ها و اولویت سازمان بزرگی از ضرورت

ریزی و طراحی  های گوناگونی است که عبارتند از: برنامه ها و زیر نظام و سیما متشکل از نظام

مشاغل، جذب و تأمین، مدیریت عملکرد، نظام حقوق و دستمزد، توسعه و آموزش نگهداشت و 

 بهداشت و بازنشستگی. 

شیوۀ  وفیقات و رشد محسوس نسبت به گذشته، بهها، با وجود ت در حال حاضر این بخش

آل این است که  شوند. ایده سنتی و بدون وجود الگو و استراتژی راهبردی و جامع مدیریت می

ترین افراد  ترین و با تجربه سرمایۀ انسانی سازمان متشکل از بهترین، مستعدترین، متخصص

علاوه  ای موجود فاصله وجود دارد. بهه باشد، اما در حال حاضر، میان این آرمان تا واقعیت

واسطۀ ماهیت و ذات رسانه، مدیریت سرمایۀ انسانی در سازمان بزرگ صدا و سیما اهمیت  به

 بسزایی در پیشبرد اهداف دارد. 

                                                           
1 .Naisbitt and Aburdeen 

2 .Rosabeth Moss Kantter 
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لذا مسئلۀ اساسی این پژوهش، تدوین و اعتباریابی )تبیین( الگوی توسعۀ راهبردی مدیریت  

تا جهت تدوین مدل، از روش تحقیق کیفی مبتنی برگرندد تئوری و منابع انسانی بود. در این راس

یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی  برای اعتباریابی مدل از روش مدل

های مدل، کشف و اعتباریابی  استفاده شد. در نهایت پس از استخراج، بررسی روایی و پایایی مؤلفه

های نیکویی برازش، الگوی مفهومی نهایی توسعۀ  ررسی شاخصالگوی ساختار عاملی مدل و ب

 شکل زیر خواهد بود: مدیریت منابع انسانی در سازمان صدا و سیمای ایران به

 

 

هایی مانند جذب و تأمین منابع انسانی، بهسازی و آموزش منابع  در الگوی فوق، مؤلفه

صدا و سیما جزء اجزای اصلی  انسانی، بهداشت و نگهداشت منابع انسانی فرهیختۀ سازمان

مفهوم توسعۀ راهبردی منابع انسانی در سازمان صدا و سیما هستند، این یافته، متناسب با 

  منابع انسانی   نقش ( است که 0385پور ) ( و قلی0380پژوهش روشندل اربطانی و همکاران )

 اند.  قرار داده  بررسی مورد  تأثیرگذار   عامل  ترین عنوان مهم به

شوند و باید  همچنین عواملی که باعث توسعه یا عدم توسعۀ راهبردی منابع انسانی می 

راستایی راهبردهای فناوری  شدن، توجه به هم مورد توجه قرار بگیرند، عبارتند از جهانی

ویژه راهبردهای اثربخش مدیریت  ها و استراتژی سازمان و به اطلاعات و ارتباطات با مأموریت
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ریزی و سیاستگذاری سازمان صدا و سیما در این حوزه را  ی اشاره کرد که لزوم برنامهمنابع انسان

شدۀ فوق، توجه به عوامل و  بسیار چشمگیر کرده است. از طرفی بر مبنای الگوی استخراج

های مدل را تحت تأثیر قرار دهد، بسیار حیاتی  تواند همۀ ابعاد و مؤلفه ای که می شرایط زمینه

های قانونی کشور، معضلات و مسائل اقتصادی،  ای، شامل چارچوب ایط زمینهاست. این شر

اجتماعی و سیاسی است. شرایط و عوامل دیگری نیز در الگوی توسعۀ راهبردی منابع انسانی 

گر نام برده  سازمان صدا و سیمای ایران وجود دارند که تحت عنوان متغییرها یا عوامل مداخله

رابطۀ بین پدیدۀ مرکزی )توسعۀ راهبردی منابع انسانی( و شرایط علیّ و شود، این عوامل، بر  می

گر را ایفا  گذار بوده یا به اصطلاح، نقش مداخله همچنین رابطۀ بین پیامدها و پدیدۀ اصلی، تأثیر

طور  ویژه به گذاری منابع انسانی به ریزی و سیاست کنند. توجه به این عوامل در برنامه می

ای بسیار حائز اهمیت است. این عوامل؛ شامل فرهنگ سازمانی، منابع مالی  راهبردی و توسعه

 باشد.  های نظارت و ارزیابی و راهبردهای کلان سازمان صدا و سیما می سازمان، شیوه

توان گفت لزوم توجه یکپارچه و سیستمی به همۀ ابعاد الگوی فوق برای  در نهایت، می

مان صدا و سیما الزامی بوده و باعث توسعۀ متوازن، توسعۀ راهبردی منابع انسانی در ساز

هماهنگ، یکپارچه و اثربخش منابع انسانی سازمان مذکور است؛ این یافته متناسب با 

( بهرامی و همکاران، به 0387های اعرابی و رفعت، به نقل از فرجاد و مطیعیان نجار ) پژوهش

 باشد.  ( می0381نقل از شرفی و همکاران )

شود که نتایج این تحقیق جهت توسعه استراتژیک منابع انسانی  ، نیز پیشنهاد میدر نهایت 

کار گرفته شود تا بتوان شاهد ارتقاء، شکوفایی  سازمان صدا و سیمای ایران در سطح عملیاتی به

  و بلوغ سازمان، در حوزۀ منابع انسانی باشیم. 
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 منابع

سازی حوزۀ مدیریت  ای ( فهم حرفه0389یدرضا )باتمانی، محمدامین؛ باباشاهی، جبار؛ یزدانی، حم -

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع( سال  منابع انسانی، فصلنامه پژوهش

 .70ـ  055، صص 0389(تابستان 31)شماره پیاپی،  1یازدهم، شماره 

متداول در علوم  های تحقیق کیفی و آمیخته: رویکردهای ای بر روش ( مقدمه0397بازرگان، عباس ) -

 .رفتاری، نشر: دیدار

های مدیریت منابع انسانی  ( فصلنامه پژوهش0387رجبی فرجاد، حاجیه و مطیعیان نجار، مجید ) -

ـ  104، صص0387(پاییز 33)شماره پیاپی  3دانشگاه جامع امام حسین )ع( سال دهم، شماره 

080. 

( 0380اسماعیل؛ شریفی، سیدمهدی )پور،  روشندل اربطانی، طاهر؛ سیدجوادین، سیدرضا؛ سعدی -

های  ، فصلنامه پژوهش«ای و خلق سرمایه شهرتی نقش توسعۀ منابع انسانی در شهرت رسانه»

 .18ـ  43، صص0381، تابستان 74، پیاپی 1ارتباطی، سال بیستم، شماره 

، مدیریت «شناختی مدیریت منابع انسانی اسلامی اصول انسان( »0389سیدجوادین، سیدرضا ) -

 .35 – 0، صص 10، شماره 0389نابع در نیروی انتظامی، بهار م

( فصلنامه 0381شرفی، وحید؛ ملکی مینباش رزگاه، مرتضی؛ زارعی، عظیم؛ فیض، داود ) -

)شمارۀ پیاپی  3های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع( سال نهم، شمارۀ  پژوهش

 .010ـ  049، صص0381(پاییز 18

های مدیریت منابع  ( فصلنامۀ پژوهش0387شوشتری، لیلا و خادمی اشکذری، ملوک؛ )طالب زاده  -

، صص 0387(پاییز 33)شماره پیاپی  3انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع( سال دهم، شماره 

 .100ـ  137

( ارائه چهارچوب مدیریت منابع انسانی 0387طهماسبی، رضا؛ میرزمانی، اعظم؛ برومند، مجتبی ) -

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع( سال  ن دوسوتوان، فصلنامه پژوهشسازما

 .70ـ  055، صص 0387(زمستان 34)شماره پیاپی  4دهم، شماره 

ریزی  ، تهران: دفتر مطالعات و برنامه«مدیریت رسانه( »0383اکبر؛ ببران، صدیقه ) فرهنگی، علی -

 ها. رسانه

، «شناختی به سازمان و مدیریت ها: رویکرد جامعه شناسی سازمان جامعه( »0385پور، آرین ) قلی -

 تهران: انتشارات سمت.
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نقش فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و کارکردهای منابع انسانی در ( »0380کریمی خواه، جلال ) -

توسعه مدیریت دانش مطالعۀ موردی )معاونت توسعه و فناوری رسانه سازمان صدا و سیمای 

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز. می ایران( پایانجمهوری اسلا

(راهنمای آسات تحلیل عاملی، ترجمۀ سید جلال الدین صدر السادات، اصغر 0380کلاین، پل ) -

 مینایی، انتشارات سمت.

ای الگوی توسعه سرمایۀ انسانی )مورد مطالعه: سازمان صدا و سیم( »0380موسوی، سیدمحمد ) -

 ، رسالۀ دکتری، دانشگاه علامه طباطبایی.«جمهوری اسلامی ایران(

، فصلنامه «طراحی الگوی توانمندسازی منابع انسانی در رسانۀ ملی( »0398موسویان، سیدمرتضی ) -

 .004ـ  83، صص 0385، بهار 10، پیاپی 0های ارتباطی، سال هجدهم، شماره  پژوهش

های مدیریت تضاد کارکنان،  ۀ بین تعهد سازمانی با سبک( بررسی رابط0384میرسپاسی، نیلوفر ) -

 .84تا  70، صص 31، شماره 0384توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی، تابستان 
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