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Abstract 
The current research set out to identify and rank motivational factors that may 

reinforce talented individuals to work at the Islamic Republic of Iran Broadcasting 

Company (IRIB) through Delphi Ranking. In the first stage of the study, a 

comprehensive interview was conducted with a purposive sample of 30 experts based 

on which 245 related factors were initially detected through qualitative coding method. 

Next, similar factors were eliminated leading to 64 unique factors which were 

subcategorized into three major categories.  The second and third stages of the study 

involved scrutinizing the five main factors in each category. Further, the identified 

factors were ranked and the calculation of the Kendall coefficient indicated a strong 

consensus among participating experts. Ultimately, three main factors were delineated 

including those influencing the occupational nature and space, the main factors 

governing organizational structure and those impacting remunerations, extra benefits 

and welfare facilities. Taking these factors into account can function as added incentive 

for the talented to cooperate with the IRIB that might be considered as a creative 

industry with human capital as the strongest predictor of its success.  
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 ای:های رسانهمدیریت استعدادها در سازمان

 یزش استعدادها برای فعالیت در سازمان صداوسیماانگ بر مؤثرعوامل 
 3، احسان ترشیزی2، غلامرضا گودرزی1*سیاوش صلواتیان
 (32/20/88پذیرش نهایی: -22/11/89)دریافت: 

 

 چکیده
بر افزایش تمایل استعدادها برای  مؤثربندی عوامل اصلی هش با هدف شناسایی و رتبهاین پژو

ها از طریق بندی انجام شده است. در راند اول، دادههمکاری با سازمان صداوسیما با روش دلفی رتبه
وش آوری و به کمک رگیری هدفمند جمعشده به روش نمونهنفر از خبرگان انتخاب 32مصاحبه عمیق با 

عامل  04کد مرتبط با موضوع شناسایی شد که با حذف متشابهات به  242کدگذاری کیفی تعداد 
 2ی دوم و سوم با هدف انتخاب راندهابندی شدند. عامل در سه دسته مقوله 04رسید. این  فردمنحصربه

جرا و محاسبه بندی این عوامل اعامل اصلی در هر دسته اجرا شد. راند چهارم نیز با هدف تعیین رتبه
کننده بود. نهایتاً نشان از دستیابی به اجماع نظر بسیار قوی میان اعضای مشارکت کندال wضریب 

بندی سه دسته عوامل اصلی ناظر بر ماهیت و فضای شغلی، عوامل اصلی ناظر بر ساختار سازمانی و رتبه
تواند ید. توجه به این عوامل میعوامل اصلی ناظر بر حقوق، مزایای ویژه و امکانات رفاهی تعیین گرد

عنوان صنعتی خلاق که انگیزه دو چندانی برای استعدادها جهت فعالیت در سازمان صداوسیما به
 اش است، ایجاد کند.های انسانیین رکن موفقیت در آن سرمایهترمهم

 

 انه،مدیریت رس ، مدیریت استعدادها، سرمایه فکری،مدیریت منابع انسانیهای کلیدی: واژه

 صداوسیماسازمان 
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 مقدمه
های یک سازمان نیروی انسانی آن است. مدیریت این منبع یهسرماامروزه یکی از ارزشمندترین 

یی موفق خواهند بود که به نقش ویژه و راهبردی منابع هاسازمانبسیار حساس است و  ارزشمند
(. در 2210، 1استان هیرا و هارتینگی درک کنند )استوری، کخوببهانسانی در سازمان توجه و آن را 

ازحد معمولی افرادِ سازمان باعث رشد و شکوفایی آن یشببین منابع انسانی افرادی هستند که 
به عملکرد بهتر سازمان  تنهانه هاآنها نخبگان سازمانی یا همان استعدادها هستند. یناشوند. یم

ند تا رشد بیشتری برای خود و سازمان داشته کنیمکنند، به منابع انسانی دیگر هم کمک یمکمک 
 (.232، 2211، 2؛ ماهلر و همکاران2210باشند )استوری و همکاران،

کنند؛ یعنی تفاوت چندانی یمصورت یکسانی مدیریت ، منابع انسانی خود را بههاسازمانبیشتر 
ن خاطر، استعدادهای شوند. به همیینمو کارکنان عادی سازمان قائل  بااستعداددر مدیریت افراد 

کنند یا کمتر از ظرفیت یمدهند و سازمان را ترک یمسازمانی، رضایت شغلی کمتری از خود نشان 
رسد که یم به نظرهستند. بنابراین، منطقی  افراد خاصی این دسته از طورکلبهکنند. یمخود تلاش 

توان آن را یمعادی هستند که استعدادها و کارکنان کلیدی، نیازمند مدیریت متفاوت از کارکنان 
(. 100، 1383؛ مقیمی و همکاران، 188، 2219، 3مدیریت استعداد نامید )دی بوک، میر و دریس

شان شان هستند که براییزی خاصی در شغلربرنامهکند که استعدادها نیازمند یمبیان  (2211)ماهلر
 معنا و پاداش خلق کند.

 آورندیر مماشانی کسب استعدادها بههان در جنگ جهپن لاحامروزه، مدیریت استعداد را نوعی س
شود )دی بوک یمتی نیز محسوب ( که نوعی حمایت از استراتژی شرک4،2228،324)کالینز و ملاهی

هایی که بتوانند در این زمینه موفق عمل کنند تا حد زیادی ( و سازمان324، 2219و همکاران، 
های قوی سازمان در جهت اند. درواقع استعدادها پیشرانای را تضمین کردهموفقیت در نبرد رسانه

ترند که از نیروهای ایی موفقهدر شرایط برابر محیطی، سازمان رسیدن به اهداف هستند و
کنند، بلکه با کمک به دیگر ها نه تنها خود به سازمان کمک میبااستعدادتری برخوردارند. آن

 بخشند.کارمندان، رشد سازمان را سرعت می
ی رقابت سخت و ارسانهوکارهای و کسب هاسازمانی کشور، هارسانهدر فضای حاکم بر 

ین سازمان تربزرگ عنوانبهصداوسیما هم  سازمان اطب دارند.و حفظ مخ تنگاتنگی برای جذب
در این فضای رقابتی سازمان صداوسیما  نیست. مستثنای جمهوری اسلامی ایران از این قضیه ارسانه
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ی هاراه. یکی از ندیبیمخود  شانهبهشانهای خارجی، رقبای داخلی را هم علاوه بر رقبای رسانه
. بنابراین، هاستآنن فضای رقابتی، استفاده از استعدادها و مدیریت یکپارچه رسیدن به موفقیت در ای

های خلاقه، نیروهای انسانی است عنوان نوعی از سازمانای بههای رسانهدارایی سازمان نیترمهم
اما، نبود سیستم مناسب مدیریت یکپارچه استعداد در سازمان صداوسیما باعث مشکلاتی در 

از این استعدادها شده است. عدم استقبال برخی از استعدادها برای فعالیت در  ی درستمندبهره
ی رقیب از جمله این مشکلات است. نداشتن ارسانهی هاسازمانسازمان صداوسیما و ترجیح دادن 

ی زیادی هانهیهزی بهینه از استعدادها مندبهرهسیستم درست مدیریت یکپارچه استعداد ضمن عدم 
 مانعی برای پیشرفت سازمان عمل کند. عنوانبه تواندیمکه این خود  گذاردیمزمان را بر دوش سا

مهم این است که آیا استعدادها برای تصدی این مشاغل متقاضی خواهند شد؟ یا افراد  سؤال
برای مشاغل موجود انتخاب  هاآنیت یکی از درنهاشوند و یمعادی برای این مشاغل متقاضی 

های یتجذابی به دلیل ارسانهی هاسازمان کنند که( بیان می2210)همکاران  و یاستورشود؟ یم
حتی ماندن در سازمان روبرو هستند.  سازمانی که دارند اغلب اوقات با تمایل افراد برای استخدام و

ی است که منتظر است تا استعدادها به سراغ این سازمان اگونهبهزاویه دید فعلی سازمان صداوسیما 
در سازمان صداوسیما وجود ندارد. این پژوهش در  استعدادهایند و الگوی مناسبی برای جذب بیا

تلاش است تا زاویه دید جدیدی را برای مدیریت استعدادهای به روی این سازمان بگشاید؛ اینکه در 
ن ، چه عواملی باعث افزایش انگیزه استعدادها برای فعالیت در سازمااستعدادهافضای جنگ بر سر 

بندی عوامل مؤثر بر افزایش تمایل استعدادها شود؟ پژوهش حاضر، به شناسایی و رتبهیمصداوسیما 
، شودیمی محسوب ارسانه هر سازمانبرای همکاری با سازمان صداوسیما که مزیت رقابتی برای 

 پرداخته است.
ب و نگهداشـت عوامـل مـؤثر برجـذ یبندو رتبه ییشناسـا»در  (1381) و همکاران یطهماسب

 وهیشاند. در جذب و نگهداشت استعدادها پرداخته مؤثربه بررسی عوامل « یعلم یاستعدادها
نتایج پژوهش نفر بوده است.  391 یساده و تعداد نمونه انتخاب یتصادف این مپژوهش، یریگنمونه

شت را در جذب و نگهدا یرگـذاریتأث نیشتریق و پژوهش بیکه عامل جو تحقدهد نشان می
از جمله  گیرد؛یرا در برم یو پژوهش عوامل مختلف قیاستعدادها در دانشگاه تهران دارد. جو تحق

 .یانجام کار عمل یبرا یپژوهش و منابع کاف یپژوهش، زمان لازم برا یارزش قائل شدن برا
استعداد، جذب و نگهداشت  تیریعوامل مؤثر بر مد یبندو رتبه ییشناسا»( در 1383محمودی )

 انیاستعداد دانشجو تیریعوامل مؤثر بر مد نتریمهم یبندو رتبه ییشناسا به« یانسان یهاهیماسر
 یجو پژوهش» کیتکن یریکارگبهپژوهش،  جیپرداخته. نتا یارشد دانشگاه خوارزم یمقطع کارشناس

 نیترمعنوان مههرا ب «یو امکانات آموزش لاتیوجود تسه»عد و بُ نیترعنوان مهمهرا ب« دانشگاه
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 کرده است. یمعرف رشاخصیز
ها: نسل نیو حفظ استعدادها در ب یتعهد سازمان ،یریادگیبه  لیم»در  (2229)داآماتوو هرزفلد 

و حفظ  یتعهد سازمان ،یریادگبین یروابط  یمطالعه بررس به« ییاروپا رانیمد یرو یامطالعه
دهد که نسل جوان یها نشان مافتهاند. یهپرداختدر اروپا  یتیریمد ی مختلفهانسل نیدر بها استعداد

ند. ارد یکمتر یتعهد سازمانهمچنین و  دارند یکسان در سازمانکمتری به ماندگاری  لیتما
 ر نسبت بهکمت یو تعهد سازمانتر قوی یریادگمیل ی و بعد از آن( 1802نسل )متولد  ینترجوان
 و نسل قدیمی ماندگاری ی،ریادگبه ی میل. دهندنشان می (1828-1840 ولدتر )متیمیقد یهانسل

 یراب کند.تعدیل میروابط را  نیا ی. تعهد سازمانکندبینی مییکسان را پیش در سازمانجدید را 
قصد ماندگاری را تعدیل و  ویژه یاهداف توسعه رهبر نی، روابط بایکسنسل دوم و نسل  نیمتولد

 کند.می
 یبررس ، به«کارفرما تیبهبود جذاب یکارفرما: استراتژ نگیبرند»( در 2214) چابرا و شارما خایل
 ان،یدانشجو انیمشخص شد که در م ج،ینتابر اساس  اند،پرداختهکارفرما  ینام تجار یهایاستراتژ

به خود  یسازمان یهایژگیو نیتوجه را در ب نیشتریو جبران خسارت، ب ینام تجار ،یفرهنگ سازمان
و احتمال استفاده از آن ارتباط  یقو ینام تجار ریتصو نیداد که ب نشان قیتحق نیجلب کرده است. ا

 وجود دارد. یداریمعن
 یبرا ییامدهای: پیسازمان تیشرکت و جذاب یاجتماع تیمسئول»در  (2210) و همکاران یاستور

در جذب استعدادها به  یهاشرکت یاجتماع تیمسئول یرتأث یبه دنبال بررس، «استعداد تیریمد
 یاجتماع تیمسئول یدهد که ادراکات مربوط به اقدامات داخلیمطالعه نشان م نیا. هستندا هسازمان

 و شهرت شرکت ارتباط دارد. یسازمان تیبا جذاب میطور مستقبه
ما متناسب با  ایها: آجذب کردن استعدادها به سازمان»( در 2214)و همکاران  کیاچیآلن
در مورد  یادراک یهاتفاوت ییشناسا به« م؟یکارفرما دار نگیمتفاوت برند یبه استراتژ ازیها نفرهنگ

 یپژوهش کم نی. ااندپرداختهدر دو فرهنگ مختلف  انیکارفرما تیابعاد مختلف جذاب تیسطوح اهم
نشان داد که  جیانجام شده است. نتا هیو ترک یدر لتون یدانشگاه یدانشجو 322 انیبوده و در م

 یدهندگان لتوننسبت به پاسخ انیکارفرما تیذاببه ج یشتریب تیاهم هیدهندگان در ترکپاسخ
 .دهندیم

بهبود استخدام، نگهداشت و  یاستعداد: استراتژ تیریمد»در  (2229)و رُگ  وزیه ستنسنیکر
 یاجرا یکه برا اندی پرداختهعوامل ییشناسابه « ینوازمهمان یهاکارکنان در سازمان یرسازیدرگ

 تیریو مد یدانشگاه اتیبر ادب یمقاله بر اساس مرور نیهستند. ا یاتیاستعداد ح تیریمؤثر مد
 یاجرا یبرا یتعهد مستمر و قانون کیاستعداد  تیریمد نتایج پژوهش حاضر، بر اساس استعداد است.
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 یتعهد بخش نیاست. ا یمنابع انسان تیریآورانه نسبت به مدو فن کیاستراتژ کپارچه،ی کردیرو کی
که  یضرور ییدارا کی؛ کندیمحسوب م یرقابت تیمز یرا منبع اصل یابع انساناست من یاز اعتقاد

 است. شیفزادر حال ا اییندهطور فزابه تشیاهم
توان از هایی که در زمینه مدیریت استعداد انجام گرفته ولی نمیرغم مفید بودن پژوهشعلی

 در اصولی اینکه وجود تفاده کرد. باای اسهای رسانهآنها به عنوان مبنایی قابل تعمیم برای سازمان
 یهابا چالش سازمانیهر ولی ا در هر محیطی الزامی است آنه رعایت که دارد وجود استعداد مدیریت

تمام  وجود ندارد که در روبرو است و برنامه استانداردی برای مدیریت استعدادخود فرد منحصربه
دلیل مختصات خاص همچون محیط ای بهای رسانههبین، سازماندراین. بخش باشدنتیجه هاسازمان

 ها قابل قیاس نیستند. بهبینی و مملو از عدم اطمینان، با سایر سازمانپیشبسیار متلاطم، غیرقابل
آوری و انگیزه پیشرفت طلبد که تابای را میرسد چنین شرایطی نوع مدیریت استعداد ویژهنظر می

دهد م داشته باشد. مرور ادبیات مدیریت رسانه در کشور نشان میبالایی در مواجهه با شرایط پرتلاط
عنوان قدم اول در حوزه که به این حوزه کمتر توجه شده است. پژوهش حاضر سعی کرده است، به

بر  مؤثرعوامل  نیترمهمبندی ای به شناسایی و اولویتهای رسانهمدیریت استعداد در سازمان
در سطح  نیازاشیپکار در سازمان صداوسیما بپردازد. اقدامی که  افزایش علاقه استعدادها برای

 دانشگاهی و آکادمیک انجام نشده است.
یریت استعداد، مدیریت استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است. مد مدیریت استعداد:

غل منظور انطباق افراد مناسب با مشابه استعدادهاهدف و مقصود آن تضمین عرضه مطلوبی از 
(. مدیریت 2، 2222، 1مناسب در زمان مناسب بر مبنای اهداف استراتژیک سازمان است )دوتتاگپتا

عنوان سیستمی جهت شناسایی، استخدام، توسعه، ارتقا و نگهداشت افراد مستعد با هدف استعداد به
 تعریف شده است؛ مدیریت استعداد یک وکارکسببهینه کردن توان سازمان جهت تحقق نتایج 

شکاف بین استعدادهای فعلی سازمان و استعدادهای  مندنظام طوربهاست که  وکارکسبفرآیند 
)کارت  دهدیمفعلی و آتی سازمان را پوشش  وکارکسبی هاچالشیاز جهت پاسخگویی به موردن
ها و فرآیندهای یتفعالتوان مدیریت استعداد را چنین تعریف نمود: کلیه یم(. 12، 1390، 2رایت

برای سازمان شده و نیز توسعه  بادوامی اصلی و کلیدی منجر به مزیت رقابتی هاپسترتبط با م
 (.29. 1399، 3شود )گای و سیمزیمنیروی کار با پتانسیل بالا را سبب 
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 ءمؤلفهی مدیریت استعداد را شامل پنج هامؤلفههای مدیریت استعداد یدگاهددر بیشتر تعاریف و 

       بکار گیری استعدادها -3انتخاب استعدادها  -2ذب و شناسایی استعدادها ج -1دانند: یماصلی 
 حفظ و نگهداری استعدادها -2توسعه استعدادها  -4

، سه جریان فکری در زمینه تعاریف مدیریت استعداد وجود دارد؛ ذکرشدهبر اساس تعاریف 
دانند و یممدیریت منابع انسانی  مدیریت استعداد را عنوان جدیدی برای صرفاًطرفداران جریان اول 

های خاص منابع انسانی مانند استخدام، توسعه رهبری، جانشین پروری و یوهشتمرکز خود را اغلب به 
یزی نیازهای کارکنان و رطرح. جریان دوم بر توسعه ذخیره استعدادها با تمرکز بر اندنموده... محدود 

یزی ربرنامهدر حوزه  هاپژوهشبر اولین  طورمعمولبهو ید دارد تأکمدیریت پیشرفت شغلی کارکنان، 
منابع انسانی و یا جانشین پروری بنا شده است. جریان سوم بر مدیریت کارکنان نخبه یا مستعد 
تمرکز دارد. این دیدگاه بر شناسایی افراد کلیدی که پتانسیل بالایی داشته و در کسب مزیت رقابتی 

 (.312-324، 2228، 1د )کالینز و ملاهیید دارتأکیر دارند، تأثشرکت 
های مختلف وجود دارد که در ادامه به دو های زیادی برای مدیریت استعداد در سازمانمدل

ها استفاده بیشتری از آنها شده شود که در راستای پژوهش حاضر بوده و در تحلیل یافتهمورداشاره می
 است.

عاملی فیلیپس و راپر  2زمینه مدیریت استعداد، مدل های ارائه شده در ترین مدلیکی از متداول
 یرنده عوامل زیر است:دربرگاست. این مدل 

است. همواره یکی از  بااستعدادین فرایندها در مدیریت استعداد جذب افراد ترمهماز  جذب:-1
های مناسب های سازمانی انتخاب و جذب افراد مطلوب بر مبنای شاخصمعضلات در سیستم

کند تا ساعت زمان صرف می 191ای مثال شرکت گوگل برای انتخاب هر فرد، حدوداً است. بر
های پیشرفت درون سازمان به افراد شخص مناسب و درست را انتخاب کند. معرفی قابلیت

و نشان دادن این مطلب به کارکنان جدید که مدیران سازمان بر مبنای شایستگی و  بااستعداد
شمار ین عوامل جذب استعدادها بهترمهماند، از های سازمانی قرار گرفتهها و جایگاهرتبه در پست

های خلاق های سنتی جذب را کنار گذاشته و استراتژیها باید روشرود. بدین منظور سازمانمی
 در جذب بکار گیرند.

، یشناختروانهای های عینی سنجش عملکرد مانند ارزیابیانتخاب: امروزه استفاده از روش-2
های دانش شغلی جهت انتخاب و انطباق های شخصیتی و آزمونهای رفتاری، ارزیابیمصاحبه

 تر شده است.درست فرد با شغل متداول
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افتد نظیر توجه به خلاقیت و ی مختلف اتفاق میهابه صورتدرگیر نمودن افراد  درگیرکردن:-3
و تمایلات اخلاقی برای  دهدنوآوری، پذیرش مسئولیت شخصی برای اتفاقاتی که روی می

 موفقیت سازمان.
های توسعه و ، استراتژیبااستعدادافراد  فردمنحصربههای یژگیودلیل توسعه و بهسازی: به-4

ین نقش بر ترمهمباید بسیار خاص و ویژه باشند. در بحث بهسازی استعدادها، بهسازی نیز می
ین مدیران باید درک نمایند که چه چیز عهده مدیران عملیاتی )مدیران مستقیم افراد( است. ا

تشویق کارکنان به پذیرش  هاحلراهشود. یکی دیگر از تر شدن هر کارمند میموجب قوی
کرد  سؤالتوان از کارکنان می مثالعنوانبهمسئولیت در امر توسعه و بهبود فردی خویش است؛ 

قدام، موجب کشف استعدادهای های بهبود و بهسازی خود را عنوان کنند. این اکه نیازمندی
 گردد.پنهان نیز می

کارکنان پیوند بسیار تنگاتنگ و نزدیکی با سیستم  داشتننگه حفظ و نگهداشت از کارکنان: -2
و انتظارات نسل جوان برای نگه داشت آنها  هاچالشمدیریت عملکرد سازمان دارد. توجه به 

ها و دائم و مستمر توانمندی طوربهورند تا آبسیار مهم است. استعدادها به سازمان فشار می
سالاری یکی از یستهشاهای آنان را بهبود ببخشند. در این راستا تدوین نوعی رویکرد قابلیت

 (.10-1، 2228، 1راهکارهای اصلی است )فیلیپس و راپر
ن های مدیریت استعداد، مدل کالینز و ملاهی است. بر اساس اییکی دیگر از مشهورترین مدل

های کلیدی های کلیدی سازمان مشخص شود. معیار در شناسایی پستمدل ابتدا باید پست
های متناسب ها و مهارتو استراتژی سازمان است. سپس باید دانش، شایستگی اندازچشممأموریت، 

خل تواند هم از داها تعریف شود و آنگاه دست به ایجاد منبع بزنیم. منبع استعداد میبا این جایگاه
دارد که فرآیند سازمان و هم از بازار نیروی کار خارج استعداد سازمان تأمین شود. این مدل بیان می

یری سیستم کارگبهمدیریت استعداد باید تحت معماری متمایز منابع انسانی انجام شود. هدف اصلی از 
مدیریت استعداد  ی سازمانی و فردی مطلوب است. یک سیستمهاهستادمدیریت استعداد، رسیدن به 

یگر سیستم مدیریت استعداد با دعبارتبهمناسب رابطه غیرمستقیمی با عملکرد سازمانی دارد؛ 
ی موجب ارتقای عملکرد فرا نقشاثرگذاری بر انگیزش کاری کارکنان، تعهد سازمانی و رفتارهای 

 (.313-324، 2228کالینز و ملاهی، شود )سازمانی می
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 (2112ی )و ملاه نزیکال مدیریت استعداد مدل .5 شماره شکل
Figure 1. Collins and Malahi Talent Management Model (2009) 

 
 اهداف کارکنان، ازلحاظی انسانی هستند که تنوع چشمگیری هامجموعهی ارسانهی هاسازمان

یندهای خلاقانه با منافع فرادر آنها یی هستند که هابنگاهای های رسانهدارند. سازمان هاارزشو 
درستی مدیریت نشده و بر پایه خلاقیت استوار نباشد، ای بهتجاری در تقابل است اگر سازمان رسانه

و  سیآردهد )یمزودی قابلیت رقابتی لازم برای حفظ موقعیت در محیط بسیار ناپایدار را از دست به
های ای باید با محیط آشفته سازگار شوند و سیاسترسانه یهاسازمان(. بنابراین، 224، 1384 1نیبوگ

(. 2219، 2د )کاستلو و الیورسازمان خود تطبیق دهن راهبردیراهبردی منابع انسانی خود را با مدیریت 
و عملکرد کارمندان خاص صنعت نگهداشت مانند استخدام،  منابع انسانی فیطورمعمول، وظابه
است که  تالیجید یاستعداد خلاق، تکنولوژ تیریمربوط به مد یتیریمد یهایستگیبلکه شا ستند،ین

قرار  یراستاندارد را تحت تأث منابع انسانی فیوظا وستهیپ یو نوآور یابدیطور مداوم تکامل مبه
استفاده عمومی و  ید بر اینکهتأکبا  (2212) 4لوری و گید(. 2210، 3دهد )آرترو و منفریدییم

کنند که فشارهای نگاران تغییر کرده است، استنتاج میهای فنّاورانه توسط روزنامهانتظارات از نوآوری
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به  آنهاکه کارکنان  کنندای وجود دارد تا اطمینان حاصل های رسانهروی سازمان زیادی بر بیرونی
 اند.نیازهای خود دست یافته

ای سودمحور که به های رسانهای فعال و سازمانی کارکنان رسانههاخواستههمواره بین 
ی منافع مادی ارسانهدهند چالش وجود دارد، هرچند کارکنان ینمخلاقیت کارکنان اهمیت چندانی 

کنند اما اغلب افراد خلاقی هستند که در پی استقلال شغلی و فرآیندهای یمیاز خود را کسب موردن
 .(224 ،1384 نیو بوگ سیآرباشند )یمخودشکوفایی 

ی زیادی برای تسهیل مدیریت افراد خلاق انجام گرفته است اما هنوز با مدیریت هاتلاش
(. مطرح کردن انتظارات مدیریت 132، 1882، 1ی وجود دارد )لب، فاصله زیادهاسازمانخلاق در 

دهند شود که مدیریت برای آنچه آنها انجام مییمموجب تقویت این احساس در کارکنان خلاق 
رود. توجه مدیریت عالی یمشمار ارزش قائل است و این یکی از عوامل تولید خلاقیت در افراد به

های خلاق سوق سوی تولید برنامهوآوری، کارکنان سازمان را بهی به خلاقیت و نارسانهسازمان 
 آورد.یمدهد و فضای توأم با تلاش و کوشش در جهت نوآوری پدید می

ای، سازمان نوعی منبع درآمد است که از طریق آن های رسانهبرای بیشتر کارکنان سازمان
پرداز و خلاق یدهایطی است که خبرنگار توانند علایق خلاقانه خود را پیگیری کنند. در چنین شرایم

کند. تنش حاصل از این شرایط، یعنی یا محبوبیت محور کار می سودمحوربرای یک تجارت عملی 
ید تأکنیم قرن پیش بر آن  2ها، در تولید اخبار امری طبیعی است، چنانکه ادوارد موروتقابل بین ارزش

ویزیون این است که هر دوی این ابزارها ترکیبی یکی از معضلات اساسی اخبار رادیو و تل» کرد:
ی شگفت و پرزحمت است احرفهناسازگار از تجارت، تبلیغات و اخبار هستند. هر یک از این سه مورد 

 (.24، 1882، 3)آلسون« شود البته آرامش وجود نخواهد داشتیمو وقتی هر سه یکجا جمع 
م در فرایند روابط انسانی درون و بیرون سازمان طور مستقیای بههای رسانهشرایط و نوع فعالیت

های کارکنان رسانه وجود دارد. چیزی که در یدگاهدو  هاارزشیی در هاتفاوتگذارد. همواره یماثر 
به همان اندازه اهمیت  لزوماًای جدی باشد، در جای دیگر یک بخش از رسانه ممکن است مسئله

سنتی، در سطح اتاق خبر، خبرنگار فعال کار خود را صرفاً یک  ی خبریهاسازمانندارد. برای مثال در 
کرد )روشندل اربطانی و شریفی، یمدانست، بلکه آن را رسالت یا تکلیفی برای خود فرض ینمشغل 
مدیر به سود توجه دارد، رویکرد  اساساًی است که اگونهای به( اما در سطح سازمان رسانه112، 1382

داران که خواهد مخاطب بیشتری را جذب کند، درست همانند کارخانهمی مدار است واو مشتری
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رسانی به عموم کنند. آرمانِ اطلاعمحصولات را برای جذب گروه خاصی از مشتریان تولید می
عنوان بخشی از وظیفه فردی خبرنگاران ممکن است با اهداف سازمانی آنها در تضاد باشد. در هر به

است  1یید سخنان لابینگتأی از آزادی کارکنان رسانه محدود شود این در حالت ممکن است که بخش
، 1891، 2دارد آزادی مطبوعات فقط مختص کسانی است که مالک آن هستند. )لابینگیمکه اظهار 

312.) 
ی فردی کسانی است که آنها را خلق هاتفاوتکند ای را متمایز میآنچه محصولات رسانه

ترین ، جنسیت، نژاد و قومیت از مهمهاارزشعداد، خلاقیت، انرژی، علایق، است درکنند. تفاوت می
پردازان معاصر، با تکیه یهنظرگذارند. در این میان، یمهای فردی هستند که بر تولید محتوا اثر تفاوت

نگیزه صورت کارکنان کاملاً با اتواند نیروی انسانی سازمان را بهیممعتقدند که مدیریت  بر علم رفتار،
، 2222، 3خلاق و دارای روحیه نام نوآوری که قادر به حرکت دادن سازمان هستند مبدل کنند )بولمن

ی فردی و وربهرهتوانند با استفاده از اصول علم رفتار، کارایی و یم هارسانه(. بنابراین مدیران 211
بل قبولی قرار دهند و گروهی کارکنان شاغل در سازمان خود را بهبود بخشند و آن را در سطح قا

اینکه ناشی از  علاوه برطور دائم در جهت ارتقای آن بکوشند؛ برای مثال، رفتار یک خبرنگار به
ای است که در آن یریهتحراز محیط کار، یعنی  متأثرهای فردی اوست، تا حد زیادی نیز یژگیو

تواند به کمک آن مدیر رسانه می های علمی رفتار است کهکند. انگیزه، صرفاً یکی از جنبهیمفعالیت 
 درواقعگوییم یموری خبرنگار را افزایش دهد زمانی که ما از خبرنگاران با انگیزه سخن میزان بهره

یم. اکردههای محیط کار او یعنی تحریریه مرتبط های فردی خبرنگار و نیازهای او را با ویژگییژگیو
ها، اهداف، نیازها، را عوامل متعددی از جمله تواناییبرقراری چنین ارتباطی بسیار پیچیده است زی

، 1802، 4مک گریگورشود )یمو نحوه ادراک او در این فرایند وارد  هاارزشتوقعات، طرز نگرش، 
211.) 

ی انجام دهند ابتدا مدیران و خوببهیگر برای اینکه کارکنان رسانه امور محوله را دعبارتبه
بروز رفتارهای مختلف آنها را دریابند تا انگیزه لازم را برایشان ایجاد سردبیران باید نحوه و علت 

ها و اصول کلی مدیریتی را با یهنظرکنند. لذا مدیران و سردبیران برای اعمال مدیریت اثربخش باید 
 اطلاعاتی که از رفتار نیروی انسانی رسانه دارند درهم آمیزند. اگر مدیران و سردبیران بتوانند الگوهای

ی داشته باشند. بدین اثربخشتوانند مدیریت نمی مسلماًبینی و طراحی کنند، رفتاری مناسبی را پیش
یابی نمایند و از این طریق رفتارهای منظور ضروری است که نوع رفتار کارکنان در هر زمینه را علت

                                                           
1.Lubing 

2.Lubing 

3.Bolman 

4.McGregor 
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یت درنهاند. بینی کنیشپدر شرایط مشابه و متفاوت دیگر حدس بزنند و  خصوصبهبعدی آنها را 
دهی توانند علاوه بر کنترل و جهتیمی از ویژگی درک رفتار مندبهرهای کارآمد با مدیران رسانه

توانند با استفاده از تجربه کارکنان تغییرات لازم را در رسانه به وجود آورند. مدیران و سردبیران می
اعمال کنند.  هاقسمتریریه و سایر بینی و کنترل بهتری بر تحگذشته، رفتار آینده کارکنان را پیش

نهی صرف نیست، بلکه به مدیران قدرت  و امر وذکر است که در اینجا کنترل به معنی مداخله یانشا
کارگیری همه عوامل و عناصر لازم که با بهیطوربهدهد، یموتحلیل و قضاوت درباره امور را یهتجز

، 2222، 1کنان را به بهترین صورت به کار وادارند )شاپرورا اعمال کنند و کار مؤثرهای یمتصمبتوانند 
213.) 

اند که روابط انسانی عامل کلیدی در یدهرسی به این درک ارسانهی هاسازمانمدیران موفق در 
(. زیرا افراد خلاق در درون خود حس تعلق و 2219، 2)کاستلو و الیور ی استارسانهاثربخشی سازمان 

کنند یمعمل  کارآمدترو برای نیل به اهداف سازمانی بسیار  اندپروراندهرا غرور نسبت به کارشان 
ی، در واقع نهادهایی هستند که درون آنها، فرایند خلاقیت با ارسانهی هاسازمان(. 1، 2222، 3)لوگان

خوبی مدیریت نشوند و از هایی بهکه چنین سازمانیدرصورتی در هم آمیخته است. احرفهیی گراعمل
سرعت مزیت رقابتی خود را در محیط پیچیده امروزی از های کارکنان خود بهره نگیرند، بهیتلاقخ

 (.2210، 4کونگ ؛2219دست خواهند داد )کاستلو و الیور، 
 شیعوامل مؤثر بر افزابندیِ و در قدم دوم رتبه ییشناسادر قدم اول  حاضر، پژوهشهدف 

 است.ای جمهوری اسلامی ایران میصداوس با سازمان یهمکار یاستعدادها برا لیتما
 

 ابزار و روش
پژوهش حاضر با رویکردی استقرائی سعی در شناسایی عوامل مؤثر بر افزایش انگیزش 
استعدادهای برای کار در سازمان صداوسیما دارد. بر اساس دیدگاه استقراگرایان که اعتقاد دارند علم 

هش حاضر نیز با نظریه آغاز نشده است و لذا فاقد چارچوب شود و نه از نظریه، پژوبا مشاهده آغاز می
بندی عوامل مؤثر بر افزایش تمایل نظری است. ازآنجاکه هدف مقاله حاضر شناسایی و سپس رتبه
های مناسب اجرای آن روش دلفی استعدادها برای کار در سازمان صداوسیما بود، یکی از روش

                                                           
1.Shapero 
2.Costello & Oliver 
3.Logan 

4.Kung 
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چهار دور انجام شد. فاز اول طوفان مغزی، فاز دوم کاهش  این پژوهش در سه فاز و بندی بود.رتبه
 ها حاصل از فاز سوم.ی یافتهبندرتبهها، فاز سوم داده

در فاز اول دلفی )طوفان مغزی( جهت دستیابی به عوامل حداکثری، از روش مصاحبه عمیق 
ها، استعدادهای هنفر از چهار گروه مختلف شامل دانشجویان برتر کنکور و جشنوار 32 .استفاده شد

ی مشارکت داشته و توجهات مخاطبان را ارسانهید تولکسانی که ) یماصداوسشاغل بیرون از سازمان 
دیرین(، مدیران منابع انسانی سازمان یانمایی دیرینپوبه خود معطوف کرده بودند برای مثال عوامل 

گیری مرتبط به روش نمونهی هادانشگاهصداوسیما، اساتید و دانشجویان دانشگاه صداوسیما و 
 هدفمند انتخاب کرده و با ایشان مصاحبه عمیق صورت گرفت.

کد بود که پس از  242ها به روش کدگذاری کیفی، دستیابی به نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه
در سه دسته کلی  مؤلفه 04احصا شد. این  فردمنحصربه مؤلفه 04حذف موارد مشابه و ادغام آنها 

ناظر بر  عوامل»و « یناظر بر ساختار سازمان عوامل»، «یشغل یو فضا تیل ناظر بر ماهعوام»شامل 
بندی شدند که رکن اساسی پژوهش را در مراحل بعد طبقه« یو امکانات رفاه ژهیو یایحقوق، مزا
 دهند.تشکیل می

اقدام شد. این هدف از طریق طراحی پرسشنامه  هادادهسپس در فاز دوم دلفی به کاهش 
یافته در دو مرحله )مرحله دوم و سوم دلفی( که از تحلیل نتایج حاصل از فاز اول دلفی تهیه ساختار

ای متشکل از سه سؤال مطابق با سه دسته عوامل اصلی طراحی شده بود، محقق شد. ابتدا پرسشنامه
گزینند ویژگی را بر 2های یادشده در هر سؤال گشت و از خبرگان خواسته شد که از میان ویژگی

هایی بود که حداقل یک سوم از اعضا )مرحله یا دور دوم دلفی(. در این مرحله ملاک گزینش، ویژگی
عامل در هر دسته بود،  2پژوهشگران به دنبال دستیابی به  ازآنجاکهآنها را انتخاب کرده باشند. 
نها مبادرت ورزیدند عامل و تعیین ترتیب اولویت آ 2ای با هدف انتخاب مجدداً به طراحی پرسشنامه

یافتند و پنج عامل نهایی در  دست)مرحله یا دور سوم دلفی(. در این فاز پژوهشگران به هدف خود 
 هر دسته احصا گردید.

ی متشکل از نتایج هادادهدر این فاز ابتدا  ها آغاز شد.داده یبندرتبه یعنی یسپس، فاز سوم دلف
بندی یید رتبهتأرار گرفت و از ایشان خواسته شد که با شده در دور قبل در اختیار خبرگان قحاصل

وتحلیل به کمک ضریب یهتجزاولیه و یا اصلاح آن در این دور مشارکت کنند. در دور سوم و چهارم 

 صورت پذیرفت که نحوه محاسبه آن به شرح زیر است: کندال wهمبستگی 
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 لکندا w بیفرمول ضر .2 شماره شکل
Figure 2. Kendall W factor coefficient 

 

به  iها، یژگیوبه معنای تعداد تمام  nکنندگان، به معنای تعداد کل مشارکت m در اینجا

به  W( مشخص شده است. rبا نمره )اولویت  jکننده معنای یک ویژگی است و توسط مشارکت
توان یمیک قاعده کلی  ر اساسبمعنای میزان اجماع حاصل شده و عددی بین صفر و یک است. 

 درباره میزان همبستگی متغیرها با استفاده از مقادیر جدول ادامه قضاوت کرد.

 

 (5925کندال )سرلک,  یهماهنگ بیگوناگون ضر ریمقاد ریتفس .5 شماره جدول
Table 1. Interpretation of various Kendall coordination coefficient values (Sarlak, 2012) 

 اطمینان نسبت به ترتیب عوامل تفسیر w بیمقدارضر

 1,9تا  1,5
0.3-0.1 

 وجود ندارد بسیار ضعیف نظراتفاق

 1,1تا  1,9
0.5-0.3 

 کم ضعیف نظراتفاق

 1,5تا  1,1
0.7-0.5 

 متوسط متوسط نظراتفاق

 1,2تا  1,5
0.9-0.7 

 زیاد قوی نظراتفاق

 5تا  1,2
0.9-1 

 بسیار زیاد بسیار قوی نظراتفاق

 
نفر انجام پذیرفت. ضریب  10خبره و دور چهارم با مشارکت  18دور سوم با مشارکت 

دهد ضریب یممشخص شده است. نتایج نشان  3در هر بخش در تصویر  کندال wهمبستگی 
متوسط اجماع  ی داشته است و از سطحتوجهقابلهمبستگی در دور چهارم نسبت به دور سوم افزایش 

 به سطح قوی در اجماع رسیده است.
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 کندال در دور سوم و چهارم w یهمبستگ بیضر سهیمقا .9 شماره شکل
Figure 3. Comparison of Kendall w correlation coefficient in the third and fourth rounds of Delphi 

 

 

 هایافته
 الذکر تشریح شده است.شده در سه دسته فوقبندی عوامل اصلی شناساییدر این بخش، رتبه

 الف( عوامل ناظر بر ماهیت و فضای شغلی
 اولویت اول: امنیت شغلی و تضمین ثبات کاری برای استعدادها در شرایط خاص سازمان صداوسیما

ها و سازمانین عوامل جذب و نگهداری کارکنان در تمامی صنایع ترمهمامنیت شغلی یکی از 
و همچنین نگهداشت  بااستعداداست. امنیت شغلی بالای یک سازمان باعث جذب افراد نخبه و 

 ٔ  یزهباانگشود. کارمندی که احساس امنیت شغلی داشته باشد یماستعدادهای موجود سازمان 
امنیت  زند. آرامش فکری کارمند در زمینهیمکند و رشد و پیشرفت سازمان را رقم یمبالاتری کار 

ای است تا بتواند به مرحله شکوفایی در سازمان برسد، یعنی باید حداقل نیازهای او برطرف یهپاشغلی 
 گردد تا بتواند به مراحل شکوفایی، خلاقیت و تحول سازمانی دست یابد.

های فردی، یتخلاقدر راستای ظهور و بروز  بااستعداداولویت دوم: تشویق نیروی کار خلاق و 
 ها به بهترین وجه ممکنیتخلاقی نوآورانه و اهمیت دادن به این هاطرحو حمایت از  استقبال

بالی برای پرواز به سوی  مثابهبهخلاقیت موتور محرک یک سازمان است و برای سازمان 
های نوآورانه و یدهایری سازمانی خلاق نیاز به حمایت و تشویق گشکلموفقیت است. برای 

تواند بیرونی باشد مثل یمها یتحمای خلاق است. این هاطرححمایت از  سازی مناسب جهتعرصه
ی هاطرحپول و هم درونی مثل قدردانی سخاوتمندانه و با اشتیاق از افراد خلاق و نوآور. تشویق از 
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ی بزرگ دنیا هاسازماندر پی دارد.  توأماننوآورانه فضای سازمان را پویا و رشد سازمان و کارمند را 
ی خلاقانه خود هاطرحها و یدهادهند زمانی را صرف اختراعات، یمخود اجازه  بااستعدادرکنان به کا

 شود.یمی کارکنان باعث سودآوری سازمان توانمندسازکنند این کار علاوه بر 

ی استعدادها در تصمیمات سازمان هاپژوهشاولویت سوم: مبنا قرار گرفتن خروجی تحقیقات و 
 صداوسیما

با انگیزه بیشتری  قطعاًاستعدادها بدانند سازمان برای تحقیقات آنها ارزش قائل است  زمانی که
دانند و تمام تلاش خود را برای موفقیت یمکار خواهند کرد و پیشرفت سازمان را پیشرفت خود 

 را در فضای سازمان جهت رسیدن به هاتلاشدانند ثمره و نمود این یمگیرند زیرا یمسازمان به کار 
های خلاقانه آنها باعث ایجاد انگیزه برای ارائه یدهاموفقیت خواهند دید. همچنین عملی شدن طرح و 

 شود.یمی بعدی هاطرح

و کارآمد در  بااستعداداولویت چهارم: جابجایی و گردش مدیران ارشد سازمان و تزریق مدیران جوان، 
 لایه مدیران ارشد

به این  نفساعتمادبهطوح مدیریتی بالا ضمن دادن در س بااستعدادتزریق مدیران جوان و 
کارمندان باعث افزایش انگیزه کارمندان فعلی جهت رسیدن به سطوح مدیریتی بالا در صورت 

 شود.یمشایستگی و همچنین مزیتی ویژه جهت جذب نخبگان و استعدادهای جوان 

 اولویت پنجم: شناور کردن ساعت کار
ی متفاوت است ساعتِ کاری منعطف باعث هامکانو  هامانزی افراد در اثربخشکارایی و 

شود. برخی افراد در ساعات اولیه روز کارایی بهتری دارند و برخی یمی اثربخشافزایش کارایی و 
توجه به این نکته اهمیت بالایی دارد. البته شناور شدن شغل  روز کهدیگر چند ساعت پس از آغاز 

ت ولی برای آن دسته از مشاغلی که قابلیت اجرایی داشته باشد یر نیسپذامکانبرای همه مشاغل 
افراد برای حضور و همکاری با سازمان را  ٔ  یزهانگو  بازده و اثربخشی کارمندان فعلی را افزایش

ای از تعداد بالاتری برخوردار هستند، های رسانهگونه مشاغل در سازماندهد. اینیمافزایش 
 ی هنری مرتبط با تولید محتوا در رسانه.هادر حوزه فعالیت خصوصبه

 ب( عوامل ناظر بر ساختار سازمانی
بر اساس  یسازمان یارتقا –یاو رابطه یبه دور از نگاه حزب یشغل یشرفتاول: امکان رشد و پ یتاولو
 یستگیشا

 افراد خلاق، نیاز وافری به موفقیت و پیشرفت دارند. آنها تمایل دارند. نتیجه تلاش خود را در
موفقیت خود و سازمان ببینند. وقتی ارتقای سازمانی بر اساس تلاش و شایستگی باشد انگیزه برای 

مستقیمی بین شایستگی و ارتقای سازمانی وجود نداشته  ٔ  رابطهکارمند زیاد خواهد شد ولی وقتی 
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 لازم جهت کار برای موفقیت خود و سازمان را ندارد. ءیزهانگباشد کارمند 
 آنها یاستعدادها در حوزه تخصص یریکارگهب اولویت دوم:

دانند. آمابیل یمداشتن مهارت فنی را برای خلاقیت مهم  1برخی از دانشمندان از جمله آمابیل
در خلاقیت است. به  مؤثرین عوامل ترمهممهارت فنی در زمینه فعالیت مربوط یکی از  معتقد است

یفه مربوط داشته وظانجاماز آموزش و تجربه را در  یری دانش حاصلکارگبهاین معنی که فرد توانایی 
 هرچندکنند. یمها و محصولات خلاق کمک یدهااز طریق کاربرد دانش، به تولید  هامهارتباشد. این 

یست )صادقی, نیر پذامکان، اما بدون آنها نیز امکان خلاقیت نبودهبرای خلاقیت کافی  هامهارتاین 
1390 ,134.) 

 برتر داخل و خارج کشور یهاعامل سازنده و تنگاتنگ با دانشگاهتاولویت سوم: 
بر اساس بنیه علمی و دانشی آنها استوار است. هر سازمانی  هاسازمانامروزه پیشرفت و توسعه 

مستمر و پویا حفظ کند. سازمان  صورتبهخواهد بود که از ارتباط خود با مراکز علمی را  ترموفق
 هادانشگاهیت به این قضیه در کنار دانشگاه صداوسیما از طریق تعامل با ااهمبتواند یمصداوسیما هم 

های روز دنیا حرکت کند. از طرفی این فرصت و تعامل با یشرفتپو مراکز علمی سراسر دنیا موازی با 
تمایل و انگیزه برای همکاری با سازمان صداوسیما در بین  مراکز علمی برتر دنیا سبب افزایش

 ای جوان را در پی خواهد داشت.استعداده
ها )تا فرصت و بخصوص در استان یابیها و مسابقات استعدادجشنواره یبرگزاراولویت چهارم: 

 شوند( یدهاستعدادها که د یباشد برا اییزهانگ
و ممتاز آرزوی هر سازمانی است. برخی استعدادها به دلایل  بااستعدادمندی از نیروهای بهره

ایشان پیش نیامده تا استعداد و خلاقیت خود را به عرصه نمایش بگذارند یا به مختلف فرصتی بر
خلاقیت و استعداد  اندنتوانستهدلایلی همچون محدودیت در ورود افراد متفرقه به سازمان صداوسیما 

ی تولیدات هاجشنوارهیان و مدیران سازمان صداوسیما معرفی کنند. با برگزاری متصدخود را به 
مشکلاتی بر سر  قبلاًتوان استعدادها و نخبگان که یمها و برای عوام مردم جامعه ی در استانارسانه

ی و همکاری آنها با مندعلاقهراه به نمایش گذاشتن خلاقیتشان وجود داشت را شناسایی و فضای 
 سازمان صداوسیما را فراهم کرد.

ی مختلف سازمان هامعاونتشده از ییساشنابندی بازدید نخبگان اولویت پنجم: تدوین برنامه زمان
 ین کارشناسان هر واحدتربرجستهصداوسیما و شرح وظایف مشاغل مربوطه توسط 

                                                           
1.Amabile 
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تواند کمک شایانی به یمتدوین برنامه بازدید نخبگان و استعدادها از سازمان صداوسیما 
های یتجذابدر رسانه ی آنها برای همکاری با سازمان صداوسیما کند. امروزه حضور و کار مندعلاقه

های کار در رسانه از نزدیک آشنا و یتجذابتواند استعدادها را با یمخاص خودش را دارد. این بازدیدها 
 امکان انتخاب سازمان صداوسیما برای همکاری در آینده را افزایش دهد.

 ج( عوامل ناظر بر حقوق، مزایای ویژه و امکانات رفاهی
به  یبااستعداد ورود یاناستعدادها مخصوصاً دانشجو یمحل خدمت برا امکان انتخاباولویت اول: 

 دانشگاه سازمان
ترین دغدغه استعدادها در بخش مزایا امکان انتخاب محل خدمت توسط خود یاصل

کارایی و  قطعاًاستعدادهاست. اگر استعدادها بتوانند شغل و محل خدمت خود را انتخاب کنند 
ت. اگر این امکان برای استعدادها در سازمان صداوسیما وجود داشته اثربخشی بیشتری خواهند داش

 ی دیگر ترجیح خواهند داد.ارسانهی هاسازمانباشد بسیاری از استعدادها سازمان صداوسیما را به 
 یلی،تحص ینههزکمک یشجهت جذب نفرات برتر کنکور )افزا یقو یهامشوق یجادااولویت دوم: 

 و...( یلیدر استفاده از بورس تحص یتلوو او یلامکان ادامه تحص
گذارند. سازمان صداوسیما یمی مختلفی را برای جذب نخبگان هامشوقی مختلف هاسازمان

ینه تحصیل دانشجویان، امکان ادامه تحصیل، هزکمکیی همچون افزایش هامشوقتواند با یم
دها با سازمان صداوسیما را افزایش اولویت در استفاده از بورس تحصیلی و ... انگیزه همکاری استعدا

 دهد.
 یدولت یاها و مؤسسات رسانهشرکت یررقابت با ساتا سقف قابل یاحقوق و مزا یشافزااولویت سوم: 

 یگر.د یو خصوص
برای فعالیت  هاسازمانیر زیادی در انتخاب تأثاز جمله مواردی است که  حقوق و مزایا
را بررسی و سازمانی که  هاسازمانو  هاشرکتق و مزایای رود. افراد حقویماستعدادها به شمار 

 بیشترین حقوق و مزایا را داشته باشد شانس بیشتری برای انتخاب شدن توسط استعدادها را دارد.
در واحد متناسب  یمادر سازمان صداوس یفهوظخدمت نظام یهدر استفاده از امر یتاولواولویت چهارم: 
 فرد یبا رشته تخصص
ین یک مزیت رقابتی ا یی است که سهمیه سرباز امریه دارد.هاسازمانصداوسیما جزء سازمان 

یفه پذیرش کند. اگر در این پذیرش وظنظامتواند استعدادها را برای طی دوره خدمت یماست و 
تواند یمباشد و به رعایت شغل متناسب با تخصص فرد توجه شود  بااستعداداولویت با افراد نخبه و 

استعدادهایی که قصد امریه گرفتن خدمت سربازی خود را دارند برای گذراندن این دوره در  انگیزه
 سازمان صداوسیما افزایش دهد.
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 ها و استعدادهانفرات برتر جشنواره یبرا یماحضور بدون کنکور در دانشگاه صداوساولویت پنجم: 
کنند و از طریق یمپیدا ی مختلف حضور هاجشنوارهی دنیا در ارسانهی مهم هاشرکتاغلب 

کنند. در واقع، این یم، اقدام به جذب این نخبگان و استعدادها هاجشنوارهارتباط با افراد برتر 
گیرد یمنبردی است برای ربودن استعدادها. هر سازمانی به طریقی امتیازهایی را در نظر  هاجشنواره

شوند. سازمان صداوسیما با داشتن دانشگاه  تا افراد مستعد ترغیب به حضور و همکاری در آن سازمان
تواند از طریق پذیرش بدون کنکور افراد مستعد جهت تحصیل در این یمو محیط علمی قوی 

 دانشگاه، انگیزه افراد مستعد را برای همکاری با سازمان صداوسیما افزایش دهد.
 

 گیرییجهنتبحث و 
 اندکردهاین نیاز را حس  هاسازمانود که شیمی پیشین این نکته دریافت هاپژوهشبا بررسی 

که باید برای رقابت از سمت مدیریت استعداد سنتی به سمت مدیریت استعداد نوین حرکت کنند. 
رغم مفید حال این مدیریتِ استعداد با توجه به نوع سازمان شرایط خاص آن سازمان را دارد. علی

عنوان مبنایی توان از آنها بهنجام گرفته ولی نمیهایی که در زمینه مدیریت استعداد ابودن پژوهش
 وجود استعداد مدیریت در اصولی اینکه وجود ای استفاده کرد. باهای رسانهقابل تعمیم برای سازمان

خود فرد منحصربه یهابا چالش سازمانیهر ولی ا در هر محیطی الزامی است آنه رعایت که دارد
پاسخگو باشد، وجود  هاسازمانتمام  که در رای مدیریت استعدادو برنامه استانداردی ب روبرو است

ها ها قابل قیاس با سایر سازمانای این سازمانهای رسانههای خاص سازماندلیل ویژگیبه. ندارد
بینی و مملو از عدم اطمینان هستند و پیشای بسیار متلاطم، غیرقابلهای رسانهنیستند زیرا سازمان

طلبد که توان مقاومت و پیشرفت ای را میچنین شرایطی نوع مدیریت استعداد ویژهرسد به نظر می
و امکان رقابت برای سازمان صداوسیما را در  در جهت اهداف تحت شرایط پرتلاطم را داشته باشد

 شرایط و فضای رقابتی حاضر فراهم کند.
عداد پرداختند ولی این ی پیشین علیرغم اینکه به مقوله مدیریت استهاپژوهشین براعلاوه
صورت یکپارچه مورد بررسی و تحلیل قرار ندادند اما در این پژوهش سعی براین بوده است مقوله را به

نگاهی به مدیریت یکپارچه استعدادها داشته باشد تا بتوان به کمک آن مباحث یمنکه پژوهش 
یکپارچه پوشش داد. کاری که  صورتبهشناسایی استعدادها، جذب استعدادها و حفظ استعدادها را 

 پژوهش قبلی مانند آن برای سازمان صداوسیما انجام نگرفته است.
بر افزایش تمایل استعدادها برای  مؤثری عوامل اصلی بندرتبهپژوهش حاضر در پی شناسایی و 

این  ی در چهار دور انجام پذیرفت. نتایجبندرتبههمکاری با سازمان صداوسیما بود که با روش دلفی 
بر افزایش تمایل استعدادها برای همکاری با  مؤثرپژوهش به این شرح است که عوامل اصلی 
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عوامل »، «عوامل اصلی ناظر بر ماهیت و فضای شغلی»شامل سازمان صداوسیما در سه دسته کلی 
« عوامل اصلی ناظر بر حقوق، مزایای ویژه و امکانات رفاهی»و « اصلی ناظر بر ساختار سازمانی

 شوند.یمبندی یمقست

 

 مایدر سازمان صداوس تیفعال یاستعدادها برا لیتما شیمؤثر برافزا یعوامل اصل یبندرتبه کیشمات ینما. 0 شماره شکل

Figure 4. Schematic view of the ranking of the main factors affecting the increase in the desire of 

talents to work in IRIB 

 

دهد که یمدر زمینه عوامل اصلی ناظر بر ماهیت و فضای شغلی نشان  آمدهدستبهنتایج 
ای به تضمین و امنیت شغلی استعدادها یژهوسازمان صداوسیما باید در زمینه جذب استعدادها نگاه 

ار ویژه قرار دهد. تحقیقات را در دستور ک نوآورانههای یدهاو  هاطرحیق و حمایت از تشو داشته باشد.
مدیران ارشد، مدیران  ٔ  یهلاهای سازمان قرار دهد. در گذارییاستساستراتژیک، استعدادها را مبنای 

ی داخل و خارج سازمان برای استعدادهاو لایق به کار گیرد تا انگیزه حضور برای  بااستعداد، جوان
ای به شناور شدن یژهولویت بعدی هم توجه فعالیت در سازمان صداوسیما افزایش پیدا کند. در او

شرایط کار استعدادها داشته باشد. شناور شدن ساعت کار استعدادها موردی است که در مباحث 
 قرار گرفته است. هاسازمان موردتوجهیداً جدمدیریت استعداد 
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ازمان باید دهد که سیمدر زمینه عوامل اصلی ناظر بر ساختار سازمانی نشان  آمدهدستبهنتایج 
ی یا همان ارابطهای به امکان رشد و پیشرفت شغلی به دور از نگاه حزبی و یژهوتوجه 

سالاری داشته باشد. در اولویت بعد جایگذاری استعدادها در حوزه تخصص و تحصیلِ آنها، که یستهشا
و مراکز  هادانشگاهشود. همچنین تعامل و ارتباط با یمین عوامل انگیزشی محسوب ترمهمیکی از 

کند باعث افزایش تمایل یمعلمی این امر علاوه بر اینکه به رشد و زنده و پویا بودن سازمان کمک 
و مسابقات استعدادیابی  هاجشنوارهی برگزار شود.یماستعدادها برای فعالیت در چنین سازمان پویایی 

یت در صداوسیما برانگیزد این های زیادی را برای حضور و فعالیزهانگتواند یممشارکت مردمی  با
ها و یتخلاقبستر و فضای مناسبی جهت نمایش  در حال حاضر چراکهیرگذار است تأثعامل بسیار 

ی مختلف سازمان هابخشهای نو استعدادها وجود ندارد. بازدید نخبگان و استعدادها از یدها
کننده خوبی برای افزایش یبترغاند تویمی از نزدیک، ارسانههای کار یتجذابو آشنایی با  صداوسیما

 تمایل استعدادها برای همکاری با سازمان صداوسیما باشد.
دهد یماز زمینه عوامل اصلی مرتبط با حقوق و مزایا و امکانات ویژه نشان  آمدهدستبهنتایج 

 ین دغدغه استعدادها برای کار و فعالیت در سازمان صداوسیماترمهمامکان انتخاب محل خدمت 
تواند راهگشا باشد. عامل مهم بعدی یمگزینی در ابتدای استخدام است. در این زمینه بومی

ی قوی جهت جذب نفرات برتر کنکور است که در این زمینه سازمان صداوسیما باید سطح هامشوق
 ی رقیب خود در جذب استعدادهای برتر کنکور بالاتر ببرد.هاسازماناین عوامل تشویقی را از سطح 

سازمان صداوسیما استفاده کند. افزایش حقوق و مزایا  فردمنحصربهتواند از عوامل تشویقی یم البته
ی هاسازمانموقع دلیل حقوق بیشتر و پرداخت بهعامل مهم بعدی است که بسیاری از استعدادها به

ای داشته ه ویژهدهند که باید در این زمینه سازمان صداوسیما توجیمرا ترجیح  هاسازمانرقیب، آن 
یفه است وظنظامباشد. عامل مهم بعدی اولویت استفاده از شرایط سرباز امریه برای طی دوره خدمت 

یفه در سازمان صداوسیما را تقویت وظنظامکه احتمال ماندن این استعدادها برای بعد از خدمت 
ی عامل انگیزشی ارسانهات و تولید هاجشنوارهکند. حضور بدون کنکور استعدادها و نفرات برتر یم

کند و انگیزه استعدادها برای حضور و فعالیت یم مندبهرهبعدی است که سازمان را از وجود استعدادها 

 .دهدیمدر سازمان صداوسیما را افزایش 
به « کالینز و ملاهی»و مدل « فیلیپس و راپر»ی هامدلبا تطابق نتایج پژوهش حاضر با 

های پیشرفت درون سازمان ی فوق به این نکته اشاره دارد که قابلیتهامدلرسیم. یمیی هاشباهت
را باید به افراد بااستعداد نشان داد و این اطمینان به آنها داده شود که مدیران سازمان بر مبنای 

 ءترین عامل در دستهگیرند. این عامل در نتایج تحقیق، مهمها قرار میشایستگی و رتبه درون پست
قرار گرفت. همچنین تشویق و حمایت از نیروهای خلاق که این عامل هم در « ار سازمانیساخت»
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 مشترک فصل طورکلیدر رتبه دوم عوامل اصلی قرار گرفت. به« ماهیت و فضای شغلی» ءدسته
    مناسب جذب -1:دارد اشاره مهم عامل دو به استعداد مدیریت برای شدهمعرفی نظریات و هامدل

 گیرد.مناسب که نتایج تحقیق همسو با این عوامل و ذیل این دو عامل کلی قرار می نگهداشت -2
بندی عوامل اصلی مؤثر بر افزایش تمایل این پژوهش سعی داشت تا با شناسایی و رتبه

استعدادها برای همکاری با سازمان صداوسیما راهنمای عملی برای مدیریت منابع انسانی این سازمان 
این تحقیق، پژوهش دانشگاهی برای این حوزه در سازمان صداوسیما صورت نگرفته باشد. قبل از 

بندی این عوامل کرد تا سند مدونی برای بود. پژوهش حاضر بعد از شناسایی عوامل، اقدام به رتبه
ریزی دقیق در زمینه جذب استعدادها باشد. عواملی که منابع انسانی سازمان صداوسیما جهت برنامه

بندی مشخص گردیدند تا سازمان صداوسیما بسته به اهمیت هر اولویت در آن زمینه اولویت صورتبه
گذاری کند. همچنین این پژوهش سعی داشت نگاه جدیدی به مدیریت یکپارچه استعدادها سرمایه

ه های اصلی جای گرفتند که با نگاه قبلی سازمان بها، عواملی در اولویتداشته باشد و در برخی زمینه
روزرسانی الگوی مدیریت استعداد تواند راهنمای عملی جهت اصلاح و بهآن عامل تفاوت داشت و می

 و استانداردسازی آن مطابق با پژوهش دانشگاهی در این سازمان باشد.

 تعارض منافع
 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.
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