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Abstract:

Today's competitive and challenging conditions require media 
organizations to plan for progress and achieving their goals in a long-term 
perspective. Strategic jobs are one of the most important human capitals 
that are effective in advancing organizational goals that play a role in key 
processes and have a significant impact on the performance of other jobs 
in the organization. This research, which was carried out with the aim 
of identifying the competencies of strategic jobs in the field of content 
production of the Broadcasting Organization (IRIB) (Deputies of Radio, TV, 
Virtual Space, Provinces and Political Affairs), is practical in terms of its 
purpose and from the perspective of the result, it is development and it 
is done with a qualitative approach, the method of thematic analysis. To 
collect information, purposeful sampling and in-depth and semi-structured 
interviews were used. In order to identify the competencies of strategic 
jobs, according to a case, 15 deputy and senior managers of the Radio, 
TV, Virtual Space, Provinces and politics of the Broadcasting Organization 
were interviewed. The results identified competencies in two sections: 
general and specialized competencies. In the general competencies 
section, 21 components and 66 categories were extracted, and in the 
specialized competencies category, 12 components and 53 categories were 
extracted. In general, competencies were categorized into four dimensions: 
personality competencies (characteristics, attitudes and values), behavioral 
competencies (communication skills and behavioral skills), managerial 
competencies (job characteristics and managerial characteristics) and 
knowledge competencies (general knowledge and specialized knowledge).
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 الزامات مشاغل راهبردی سازمان صداوسیما برای 
تولید پیام های اقناعی

سیدمهدی شریفی*، برنا فیروزی 

چکیده
شـرایط رقابتـی و پـر چالـش امـروز، سـازمان های رسـانه ای را بـر آن می دارد کـه برای 
پیشـرفت و دسـتیابی بـه اهـداف کلان خود در یک چشـم انداز بلندمـدت برنامه ریزی کنند. 
در این میان، مشـاغل راهبردی، یکی از مهم ترین سـرمایه های انسـانی اثرگذار در پیشـبرد 
اهـداف سـازمانی هسـتند کـه در فرایندهای محـوری نقش آفرینی می کننـد و به این ترتیب، 
بـر عملکـرد باقی مشـاغل سـازمان نیـز تأثیر قابل توجهـی دارنـد. این پژوهش کـه با هدف 
شناسـایی شایسـتگی های مشـاغل راهبـردی در حـوزه تولید محتوای سـازمان  صداوسـیما 
)معاونت های صدا، سـیما، فضای مجازی، اسـتان ها و سیاسی سازمان صداوسیمای جمهوری 
اسـلامی ایران( انجام  شـده اسـت، از نظر هدف، کاربردی و از منظر نتیجه، توسـعه ای بوده و 
بـا رویکـرد کیفی، روش تحلیـل مضمون را انتخاب کرده اسـت. برای گـردآوری اطلاعات، از 
شـیوه نمونه گیری هدفمند و مصاحبه های عمیق و نیمه سـاختاریافته اسـتفاده شده و برای 
شناسـایی شایسـتگی های مشـاغل راهبردی، باتوجه به مطالعه موردی، با 15 نفر از معاونان 
و مدیـران ارشـد معاونت هـای صـدا، سـیما، فضـای مجـازی، اسـتان ها و سیاسـی سـازمان 
صداوسـیما مصاحبـه شـده اسـت. نتایـج حاصـل، بـه شناسـایی شایسـتگی ها در دو بخش 
شایسـتگی های عمومی و تخصصی انجامیده و در نهایت، در بخش شایسـتگی های عمومی، 
21 مؤلفـه و 66 طبقـه و در بخـش شایسـتگی های تخصصـی 12 مؤلفـه و 53 طبقه احصاء 
و در چهـار بعـد شایسـتگی های شـخصیتی )ویژگی های شـخصیتی، نگرش هـا و ارزش ها(، 
شایسـتگی های رفتـاری )مهارت هـای ارتباطـی و مهارت هـای رفتـاری(، شایسـتگی های 
مدیریتـی )ویژگی هـای شـغلی و ویژگی هـای مدیریتـی( و شایسـتگی های دانشـی )دانـش 

عمومـی و دانش تخصصی( دسـته بندی شـده اند. 

کلیدواژه‌ها: شایستگی های مدیران، سازمان های رسانه ای، مشاغل راهبردی، تحلیل 
مضمون

* دکتری منابع انسانی، دانشیار دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران
 نویسنده مسئول: دانشجوی دکتری مدیریت رسانه، دانشگاه تهران، تهران، ایران

Email: Firoozi.borna@ut.ac.ir 

تاریخ‌دریافت: 1400/11/9                   ‌پذیرش‌نهایی: 1401/3/16
DOI: 10.22082/CR.2022.547724.2298
DOR: 20.1001.1.25382977.1401.29.110.2 .4



98
پژوهش های ارتباطی،
ســال بیـست  و نــــهـم،
شمـاره 2 )پیاپي 110(،
تابســــــــتان 1401

مقدمه
مهم تریـن هـدف هـر سـازمان رسـانه ای، تولیـد پیام هـای اقناع کننـده اسـت. 
به بیان دیگـر اقنـاع، هـدف هر ارتباط اسـت، اعم از انسـاني یا رسـانه ای، دسـتگاه های 
عظیـم رسـانه ای هزینه هـای بسـیاری صـرف مي کننـد تـا میـزان تأثیرگـذاری بـر 
مخاطبـان را بـه حداکثـر افزایش دهند؛ حتی می تـوان ادعا کرد که تمـام موفقیت ها 
در تجـارت و کسـب و کار در تولیـد صنعتـي و اختراعـات یـا تغییـر عقایـد مذهبـي و 
تعلیم و تربیـت، منـوط به طـرز اجرای روش ترغیب اسـت؛ امـا، برای اقنـاع مخاطبان 
بایـد پیام هایـی بـا ویژگی هـای خـاص تولیـد کـرد. یعنـی هـر رسـانه بنابـر الزامات 
خـود ناچار اسـت بـر اسـاس قواعـد روان شـناختی، جامعه شـناختی و ... پیام هایی را 
تولیـد کنـد که بیشـترین تأثیر را بر مخاطب داشـته باشـند؛ و برای دسـتیابی به این 
هـدف، یعنـی تولیـد پیام هـای اقناعی سـازمان بایـد، منابع و سـرمایه های انسـانی را 

بـه دقت انتخـاب و مدیریـت کنند.
یکـی از مهم تریـن رویکردها در عرصه مدیریت سـرمایه انسـانی، مدیریت مبتنی 
بـر شایستگی هاسـت و یکـی از عواملـی که نقـش راهبردی در دسـتیابی سـازمان ها 
به اهداف تعیین  شـده  دارد، منابع انسـانی شایسـته، کارآمد و متخصص در مشـاغل 
و سـطوح مختلـف، به ویـژه مشـاغل راهبـردی اسـت. سـازمان ها در شـرایط پررقابت 
امـروز همـواره در تلاش انـد تـا شایسـته ترین مدیـران را شناسـایی کننـد و آنـان را 
به عنـوان بـرگ برنـده سـازمان و مزیـت رقابتـی آن بـه کار گرفته و حفـظ کنند. در 
ایـن میـان، نکتـه چالش برانگیز این اسـت که به دلیـل ماهیت چندبعـدی و پیچیده 
مشـاغل مدیریتـی، بـه مجموعـه ای از شایسـتگی ها، ویژگی هـا و توانمندی هـا، برای 
ایفـای نقش هـای مدیریتـی نیـاز اسـت و بر همین اسـاس، شناسـایی ایـن مجموعه 
شایسـتگی ها می توانـد مدیـران را در اثربخشـی هرچـه بیشـتر، اولاً، به لحـاظ ایفای 
نقش هـای مدیریتـی و ثانیـاً،  در انتصـاب و به کارگیـری مدیـران آینـده یـاری دهـد. 
به طورکلـی، می تـوان گفـت کـه یکـی از دغدغه هـای بسـیار مهـم مرتبـط بـا آینده 
سـازمان ها، انتخـاب افـراد مناسـب بـرای جایـگاه مدنظـر اسـت. ایـن افـراد نه تنهـا 
بایـد بـر فعالیت هـای روزمـره نظـارت موفـق داشـته باشـند، بلکـه بایـد جهت گیری 
راهبـردی را مشـخص و مبتنـی بر تـوان رهبری شـان، بخش های مختلف سـازمان را 

هدایـت کنند )اریکسـن1، 2016(. 
در سـازمان های رسـانه ای نیـز سـرمایه انسـانی و در رأس آن مدیـران ارشـد، 
به عنـوان مهم تریـن مشـاغل راهبـردی در در تصمیم گیری های مهم و سرنوشت سـاز 

1. Erickson
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ایفـای نقـش می کننـد و بیشـترین تأثیـر را در پیشـبرد و تحقـق راهبردهـا دارند. با 
انتخـاب نامـزد مناسـب بـرای این سـمت های مدیریتـی، توانایـی سـازمان در تحقق 
بخشـیدن بـه اهداف راهبـردی و مدیریـت چالش های آینـده، افزایـش خواهد یافت. 
ایـن تصمیم گیری هـا تحـت تأثیـر رفتـار و نگـرش نامزدهـا و همچنیـن، تناسـب 
توانمنـدی  نیروهـای مورد نیاز با نیازهای شـغلی اسـت )اسـام1 و واکـرم2، 2018(. از 
نظر بکر3 و هوسـلید4 )2006( مشـاغل اسـتراتژیک با توجه به نقش و تأثیرشـان در 
اجرای راهبرد سـازمان قابل  شناسـایی هسـتند. در حقیقت، شایسـتگی های مشـاغل 
راهبـردی در سـازمان های رسـانه ای، آن دسـته از قابلیت هایـی هسـتند کـه بـرای 
اجـرای راهبردهـای سـازمان رسـانه ای ضـروری به شـمار می رونـد. به همیـن دلیل، 
شناسـایی ایـن شایسـتگی ها یکـی از اولویت هایـی اسـت کـه می توانـد در کیفیـت 
مدیریـت سـازمان رسـانه ای از طریـق بهبـود کیفیـت عملکـرد مشـاغل راهبـردی و 
انتخـاب و انتصـاب مدیـران شایسـته تأثیـر قابل توجهـی داشـته باشـد. به این ترتیب، 
بـرای  راهـکاری  به عنـوان  می توانـد  شایسـتگی ها  ایـن  از  مجموعـه ای  اسـتخراج 
یکپارچگـی و هماهنگـی تصمیم گیری هـا و اقدامـات در حـوزه منابـع انسـانی نیـز 
بـه کار رود. ایـن مهـم، در سـازمان صداوسـیما به عنـوان رسـمی ترین و بزرگ تریـن 
سـازمان رسـانه ای کشـور و به طـور ویـژه مرتبـط با حـوزه تولید محتوا کـه مهم ترین 
رسـالت آن اسـت، اهمیتـی دوچنـدان پیـدا می کنـد. بررسـی ها حاکـی از آن اسـت 
کـه بـا وجـود اقدامـات قابـل  تقدیـر در زمینـه تدویـن شایسـتگی های مدیریتـی در 
از شایسـتگی های  سـطوح مختلـف سـازمان صداوسـیما، هنـوز مجموعـه کاملـی 
مشـاغل اسـتراتژیک حـوزه تولیـد محتـوا احصـاء و گـردآوری نشـده اسـت. از این رو، 
هـدف پژوهـش حاضـر، شناسـایی شایسـتگی های مشـاغل راهبـردی حـوزه تولیـد 
محتـوا در سـازمان های رسـانه ای بـا مطالعه مـوردی معاونت های صدا، سـیما، فضای 
مجازی، اسـتان ها و سیاسـی سـازمان صداوسـیمای جمهوری اسـلامی ایران اسـت. 
به عبارت  دیگـر، پژوهـش به دنبال پاسـخی برای این پرسـش اسـت کـه معاونان فعال 
در معاونت هـای یـاد شـده، برای مدیریـت هرچه  بهتر ایـن بخش های سـازمانی، نیاز 

بـه چـه شایسـتگی هایی دارند؟

پیشینه پژوهش
و  کتاب هـا  قالـب  در  منابـع  بیشـتر  راهبـردی،  مشـاغل  الزامـات  زمینـه  در 
غیـر  نویسـندگان  بـه  مربـوط  آنهـا  تمـام  کـه  شـده اند  آورده  دسـتورالعمل هایی 

1. Asam
2. Wakrim

3. Beker
4. Huselid
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فارسـی زبان هسـتند. عمـده مقـالات تألیف شـده در زمینه مدیریت در حـوزه صنایع 
خـلاق نیـز متعلق بـه نقش مدیریـت در این صنایع اسـت. از ایـن رو، مقالـه حاضر، از 

گام هـای ابتدایـی در ایـن زمینـه در حـوزه صداو سـیما محسـوب می شـود.
شـریفی و حاتمـی )1398( در پژوهشـی، تـلاش کرده انـد، نقـش مدیریت منابع 
انسـانی را در اجـرای موفـق نوآوری باز صنعت رسـانه در حوزه IPTV نشـان دهند. بر 
اسـاس یافته هـای آنـان، مدیریـت دانـش این منابـع و بهسـازی منابع انسـانی، نقش 

مثبـت و معنـاداری در اجـرای موفق نـوآوری بـاز در این حوزه بر عهـده دارد.
آرتـرو1 و مانفـردی2 )2016( در پژوهـش خـود شایسـتگی های مـورد نیـاز برای 
مدیـران رسـانه ای را برشـمرده اند در ایـن پژوهـش، دو دسـته شایسـتگی ارتباطـی 
و فـردی، شناسـایی و در نهایـت 10 ویژگـی در زیرمجموعـه ایـن دو دسـته، معرفی 
شـده اند: رهبـری فکـری، روابـط نهـادی، مدیریـت تعـارض، مهارت هـای پیشـرفته 
ارتباطـی، مدیریـت اسـتعداد خـلاق، نـوآوری مـداوم، تمرکـز و تسـلط بـر فنـاوری 

دیجیتـال، دیده بانـی اجتماعـی، مهارت هـای کارآفرینـی و مسـئولیت اجتماعـی.
در پژوهشـی دیگر، میتزنر3 و کامپـراث 4 )2013( صلاحیت های فردی در صنایع 
خـلاق را مطـرح کرده انـد. آنان، سـه دسـته شایسـتگی حرف های، روش شـناختی و 

شـخصی ـ اجتماعـی را از یکدیگر تفکیـک کرده اند. 

چارچوب نظری پژوهش
مشاغل‌راهبردی

مشـاغل راهبردی چنان که پیش از این گفته شـد، به آن دسـته از مشـاغلی اطلاق 
می شـود کـه بیشـترین تأثیرگـذاری را بـر تحقـق راهبردهـا در سـازمان دارنـد )بکـر و 
هوسـلید، 2011(. ایـن مشـاغل می تواننـد در هـر سـطحی از سـازمان حضـور داشـته 
باشـند امـا همگـی دارای ویژگی هـا و خصیصه های یکسـانی هسـتند کـه عبارت اند از:

کمیـاب بـودن: این مشـاغل به طور عمومی کمتر از 15درصد مشـاغل سـازمان  •
را شـکل می دهند؛

تأثیـر راهبـردی: ایـن مشـاغل عمومـاً تأثیر مسـتقیمی بـر توانایی سـازمان در  •
اجـرای راهبرد هـا )از طریـق قابلیت هـای راهبـردی سـازمان( دارنـد؛

واریانـس بـالا در عملکـرد متصدیـان: در ایـن مشـاغل شـکافی بیـن عملکـرد  •
کارکنـان وجـود دارد )برخـی سـطوح بـالا و برخـی سـطوح پایینـی از عملکـرد را به 

نمایـش می گذارنـد )بکـر و هوسـلید، 2011(.

1. Artero
2. Manfredi

3. Mietzner
4. Kamprath
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پسـت های سـازمانی راهبردی، پسـت هایی هسـتند که بر راهبردها اثر می گذارند 
و تغییرپذیـری بالایـی در عملکـرد کارکنـان نشـان می دهنـد. ایـن مشـاغل قابلیـت 
بالایـی بـرای بهبـود عملکرد سـازمانی دارند. بهبود اسـتعداد در این نقش هـا می تواند 
تأثیـر قابل توجهـی بـر موفقیـت راهبردی سـازمان داشـته باشـد )هوسـیلد، 2015(. 
مشـاغل راهبردی، مشـارکت بسـیاری در اجرای اثربخش قابلیت هـای راهبردی دارند 

)بکر و هوسـیلد، 2011(.
یکـی از مهم تریـن رویکردها در دسـته بندی مشـاغل سـازمانی میزان اثـر راهبردی 
و ارزش آفرینـی  آن  برای سـازمان اسـت. بر ایـن مبنا، قلی پور و افتخار )2016( مشـاغل 
سـازمانی را بـه چهـار دسـته تقسـیم بندی می کنند کـه عبارت انـد از: مشـاغل حیاتی، 
مشـاغل کلیدی، مشـاغل محـوری و مشـاغل ضـروری. در این میان، مشـاغل حیاتی و 
کلیـدی اثـر راهبـردی بالایـی دارنـد و با عنوان مشـاغل راهبـردی از آنها یاد می شـود. 

مدیریـت راهبـردی نسـبت به منابـع انسـانی، به دنبـال شناسـایی و به کارگیری 
مهارت هـای ویـژه سـرمایه انسـانی، شایسـتگی ها، قابلیت هـا و دانـش در مشـاغل 
راهبـردی اسـت کـه منجـر بـه پیشـرفت موقعیـت رقابتـی سـازمان و ایجـاد ارزش 

مضاعـف می شـود )قلی پـور و افتخـار، 2016(.
نکتـه حائـز اهمیت این اسـت که شناسـایی و انتصاب افراد در مشـاغل راهبردی 
به خودی خـود نمی توانـد باعـث پیشـرفت سـازمان شـود، بلکـه ایـن افراد حتمـاً باید 
شایسـتگی های ویژه و قابلیت های راهبردی برخوردار باشـند. در جدول 1 ارزشـیابی 

مشـاغل برحسـب تأثیر راهبردی و ارزش آفرینی آنها برای سـازمان آمده اسـت.

‌جدول‌1.‌ارزشیابی‌مشاغل‌برحسب‌تأثیر‌راهبردی‌و‌ارزش‌آفرینی‌
)قلی‌پور‌و‌افتخار،‌2016(‌)درصد(

 Table 1. Evaluation of jobs in terms of strategic impact and value
creation (Qalipour and Iftikhar, 2016) (percentage)

کم
Low

تأثیر‌استراتژیک
Strategic Impact

زیاد
High

50
Position-C Position-A

نی
فری

ش آ
محوریارز

40
حیاتی
10

50
Position-D Position-B

ضروری
40

کلیدی
10 

100 80 20 کم
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بر اسـاس جدول 1، مشـاغل حیاتی و کلیدی جزء مشـاغل راهبردی طبقه بندی 
می شـوند کـه هرکـدام 10 درصد مشـاغل سـازمان را تشـکیل می دهند امـا بالاترین 

تأثیـر راهبـردی را دارند )قلی پور و افتخـار ، 2016: 20(.
مشـاغل راهبـردی، مشـاغلی هسـتند کـه اسـتعداد برتـر در آنهـا به طـور قابـل 
توجهی، احتمال دسـتیابی و موفقیت اسـتراتژی کسـب وکار را افزایش می دهد، نکته 
دیگـر ایـن اسـت که مشـاغل راهبردی در بین سـازمان ها یکسـان نیسـتند، نخسـت 
بـه ایـن دلیـل سـازمان ها، کار را دقیقـاً بـه شـیوه مشـابهی تخصیـص نمی دهنـد. 
مشـاغل با عناوین شـغلی مشـابه در سـازمان های مختلـف، لزوماً وظایف یکسـانی را 

انجـام نمی دهنـد )عبـدی و همـکاران، 1394(.
پژوهشـگران و اندیشـمندان مدیریـت، دانـش و مهـارت کارکنـان را مهم تریـن 
منبـع بـرای مزیـت رقابتـی سـازمان می داننـد، آنـان معتقدنـد کـه نقـش راهبردی 
سـرمایه انسـانی بـه دلیـل ارزشـمندي، کمیابـی، جانشـین ناپذیري و تقلیدناپذیري، 

بسـیار بـا اهمیـت اسـت )کبـررا، 2003؛ بـه نقـل از عبـدی و همـکاران، 1394(

صنایع خلاق /سازمان رسانه ای
صنایـع خـلاق از همگرایـی بیـن صنایـع ارتباطاتی یـا اطلاعـات و صنایع هنری 
و فرهنگـی شـکل گرفتـه اسـت )جفـکات1، 2000(. ریشـه رسـمی مفهـوم »صنایع 
خـلاق« را می تـوان در تصمیـم دولت انگلسـتان بـرای ایجاد بخش فرهنگ، رسـانه و 
ورزش2 جسـت وجو کـرد. کارگـروه ویژه صنایع خلاق3 متعهد شـده اسـت که نقشـه 
فعلـی را در صنایـع خـلاق انگلیس ترسـیم و اندازه گیری کند و اقدامـات لازم را برای 
توسـعه بیشـتر این صنایـع انجام دهد )رجب بلـوکات و همکاران، 1399(. بر اسـاس 
سـند بخـش فرهنـگ، رسـانه و ورزش در سـال 1998، صنایـع خـلاق عبارت انـد از: 
»فعالیت هایـی کـه منشـأ آنهـا خلاقیـت، مهـارت و اسـتعداد4 فـردی اسـت و دارای 
پتانسـیل ایجـاد شـغل و ثـروت از طریـق تولیـد و بهره بـرداری از مالکیـت معنـوی 

هسـتند« )گـووی5 و ورا6، 2018(.
منطـق گروه بنـدی فعالیت هـای متفـاوت تحـت ایـن عنـوان واحـد را می تـوان 
خلاقیـت و سـرمایه فکـری موجـود در ایـن فعالیت هـا دانسـت. فصل مشـترک تمام 
صنایـع یـاد شـده،  این اسـت کـه ویژگی هـای زیبایی شناسـانه، عنصـر تعیین کننده 
تمایز و ارزش محصولات و خدمات در آنها محسـوب می شـود )کیقبادی و همکاران، 

 .)1387

1. Jeffcutt
2. Department for Culture, Media and Sport
3. Creative Industries Task Force

4. Talent
5. Gouvea
6. Vora
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سـازمان یونسـکو )2017( نیـز در تعریفی دیگر صنایع خـلاق را صنایعی معرفی 
می کنـد کـه »خلاقیـت، تولید و تجاری سـازی محصولاتـی را که ماهیت نامحسـوس 
و فرهنگـی دارنـد، ترکیـب می کنـد. این محتـوا به نوعی توسـط کپی رایـت محافظت 

می شـود و می توانـد به شـکل کالا یـا خدمات ظاهـر گردد«.
نکتـه حائـز اهمیت در اسـناد و مطالعـات پیرامون صنایع خلاق، نوع دسـته بندی 
آنهـا از فعالیت هـا و اقدامـات مختلـف اسـت. بـرای مثـال، در سـند بخـش فرهنـگ، 
رسـانه و ورزش، از 13 بخـش )تبلیغـات، معمـاری، بـازار هنـر و اشـیای تزیینـی، 
صنایع دسـتی، طراحـی، مـد، فیلم و ویدیو، موسـیقی، هنرهای نمایشـی، انتشـارات، 
نرم افـزار، تلویزیـون، رادیـو و بازی هـای ویدیویـی و رایانـه ای( تحـت عنـوان صنایـع 
خـلاق نـام  برده شـده که چنـد بخش آن اعـم از تبلیغات، بـازار هنر، طراحـی، تولید 
فیلـم و ویدیـو، موسـیقی، هنرهـای نمایشـی، تلویزیـون و رادیـو بـا رسـانه ارتبـاط 

مسـتقیم یـا غیرمسـتقیم دارند )شـریفی و همـکاران، 1398(.
درعین حـال، ایـن بخش هـا را می تـوان از نظر ماهیـت و ویژگـی، در دو گروه کلی 
دسـته بندی کـرد: دسـته نخسـت، بـه ماهیـت تولیـد محتـوا در صنایع خلاق اشـاره 
دارد و چشـم اندازی درونـی بـه حیطـه صنایع خلاق ارائـه می کند و دسـته دوم نیز با 
وجـوه بیرونـی شـرکت های خلاق سـروکار دارد کـه زیربنای انتظـارات مـا را از رابطه 
میـان صنایـع خلاق و توسـعه اقتصادی شـکل می دهـد )روزنتال1 و لاوانـگا2، 2014(.

بـر ایـن اسـاس، چشـم انداز درونـی صنایـع خـلاق را می تـوان از ابعـاد گوناگون 
مـورد تأمـل قـرار داد. از یک سـو، مسـئله مالکیـت معنوی و کسـب وکار خـلاق نوین 
در صنایعـی نظیـر هنرهـای سـنتی و صنایـع فرهنگـی و از سـوی دیگـر، اینکه تمام 
ایـن بخش هـا به عنـوان منبـع و حامـل محتـوا شـناخته  شـده اند و تمرکـز آنهـا 
بـر انـواع هنرهاسـت، اگرچـه بـه آن محـدود نمی شـوند؛ بنابرایـن صنایـع خـلاق از 
خلاقیـت، هنر و اسـتعداد انسـانی بهـره می برند )شـریفی و همـکاران، 1397: 37( و 
به درسـتی می تـوان گفـت کـه مهم تریـن وجـه تمایـز آنهـا بـا سـایر صنایع، اتـکا بر 
کیفیـت نیـروی انسـانی و مدیـران این صنایع اسـت؛ به عبارت دیگر، سـرمایه انسـانی 
نقـش مهـم توسـعه صنایـع و مشـاغل خـلاق را در قالب »قشـر خلاق« ایفـا می کند 

)بریجسـتوگ3، 2011(.
به این ترتیـب، در سـازمان رسـانه ای به عنـوان یکـی از مؤثرتریـن عناصـر فعـال 
در صنایـع خـلاق و به طـور ویـژه تولیـد محتـوا،  مدیریـت منابـع انسـانی از اهمیت 
قابل توجهـی برخـوردار اسـت. درواقـع، اصلی تریـن رکـن یـک سـازمان  کارکنان آن 

1. Rozentale 2. Lavanga 3. Bridgstock
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هسـتند کـه می تواننـد به عنـوان منبعـی بـاارزش بـرای کسـب وکار رسـانه و مزیـت 
رقابتی پایدار برای سـازمان رسـانه ای به شـمار آیند )شـریفی، 1393(. سـازمان های 
رسـانه ای دارای کارکنانـی هسـتند کـه تنـوع بالایـی در اهـداف و ارزش هـا دارنـد و 
ایـن موضـوع مدیریـت آنهـا را با دشـواری هایی روبـه رو می سـازد )سـانچز1، 2004(. 
از این نظـر، شناسـایی شایسـتگی های مدیریتـی مشـاغل گوناگون سـازمان رسـانه ای 

امـری ضـروری بـرای بهبـود عملکـرد و اعتـلای آن بـه شـمار می آید. 

شایستگی
مفهـوم شایسـتگی را نخسـتین بـار، مک کللنـد2 )1973( بـا عبـارت شایسـتگی 
حرف هـای3 در انتقـاد بـه ارزیابـی صـرف افـراد بـر مبنـای آزمون های هـوش ذهنی 
مطـرح شـد. بـه عقیـده وی، هـوش ذهنـی تبیین کننده کامـل موفقیت شـغلی افراد 
نیسـت و عواملـی کـه به طـور واقعـی در موفقیـت شـغلی کارکنـان سـهم دارنـد، 
شایسـتگی های حرف هـای هسـتند که ویژگی ها و مشـخصه های نگرشـی، شـناختی 

و فـردی  را در بـر می گیرنـد.
در حـدود یـک دهـه بعـد، بویاتزیـس4 )1982( تعریـف جامع تری از شایسـتگی 
ارائـه کـرد و آن را بـا مجموعـه ای از جوانب انگیزشـی، شـخصیتی و مهارتی از تصویر 
خـود یـا نقـش اجتماعـی و یـا دارا بودن سـطح بالایـی از دانـش مرتبط دانسـت  )به 

نقـل از فریداواتی5 و چوتیپانـا6، 2017(.
در مجمـوع، تعاریـف گوناگونی از شایسـتگی از سـوی پژوهشـگران متعدد مطرح 
 شـده اسـت کـه برخـی از کامل ترین آنهـا در جدول 2 آمده اسـت. مـرور این تعاریف 

می توانـد درک بهتـری از ابعـاد گوناگون این مفهـوم فراهم آورد.

جدول‌2.‌تعاریف‌شایستگی

Table 2. Definitions of competence

تعریفنویسنده

ریچارد بویاتزیس 
)1982(

ویژگی هایی که با عملکرد بهتر و اثربخش در یک شغل مرتبط است.

پائول اسپارو7
)1997(

مجموعه الگوهای رفتاری که مرتبط با عملکرد کاری است و افراد برتر 
را از افراد عادی متمایز می کند.

1. sanchez
2. McClelland
3. professional competency

4. Boyatzis
5. Faridahwati
6. Chuttipattana

7. Paul Sparrow
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تعریفنویسنده
ای.اف.مارلی1

)1998(
شایستگی ها وتوانایی های انسانی، قابل اندازه گیری و برای عملکرد کاری 

اثربخش مورد نیاز هستند.
دی.دی.دوبیس2

)1998(
شایستگی ها، خصوصیات دانش، مهارت ها، الگوهای نظری و امثال آن 
هستند که اگر تنها یا به طور ترکیبی استفاده شوند، منجر به عملکرد 

موفق می شوند.
سون یانگ چون3

)2010(
و  دانش  توانایی ها،  انگیزه،  از  ترکیبی  از  است  عبارت  شایستگی 
مهارت های فرد برای حصول اطمینان از عملکرد عالی و فراتر از انتظار 

وی در یک شغل یا موقعیت معین.
 جکسون4 و شولر5

)2003( 
شایستگی ها به عنوان مهارت ها، دانش، توانایی ها و دیگر ویژگی های مورد 

نیاز شخص برای انجام کار اثربخش تعریف می شوند.

دبلیو.جی.راسول6
)2005(

ویژگی های اساسی کارمند، مانند انگیزه، ویژگی های شخصیتی، مهارت، 
جنبه های خویشتن شناسی و نقش اجتماعی یا بدنه دانش که به عملکرد 

اثربخش یا عالی در یک شغل مربوط می شوند.

دوبیس لی7 و همکاران 
)2006(

شایستگی ها عبارت اند از ویژگی های شناختی )مانند دانش و مهارت ها(، 
احساسی )مانند نگرش ها و ارزش ها(، رفتاری و انگیزشی یک فرد که او 

را قادر به عملکرد موفق در یک شغل یا موقعیت خاص می سازند. 

جامعه مدیران منابع 
SHRM 8انسانی

)2014(

شایستگی ها ویژگی های فردی، ازجمله دانش، مهارت ها، توانایی ها، تصویر 
از خود، ویژگی ها، ذهنیت ها، احساسات و طرز تفکر هستند که اگر با 

نقش های مناسب استفاده شوند، نتیجه مطلوبی را به بار می آورند.

لاکشمینارایانان9 و 
همکاران
)2016(

شایستگی ها ویژگی هایی هستند که فرد را قادر به انجام  وظیفه خود 
مهارت ها،  دانش،  از  متعددی  ترکیبات  و  اشکال  از  آنها  می سازند. 

توانایی ها، انگیزه ها و صفات تشکیل  شده اند.

انواع‌شایستگی
گوناگونـی  منظرهـای  از  دارنـد،  کـه  مختلفـی  ابعـاد  دلیـل  بـه  شایسـتگی ها 
تقسـیم بندی می شـوند. برخی از مهم ترین تقسـیم بندی ها در ادامه ارائه شـده اسـت:

شایسـتگی فـردی ـ حرف هـای: در ایـن تقسـیم بندی، هرکدام از شایسـتگی ها ،   •
خـود بـه زیربخش هایی تقسـیم می شـوند. شایسـتگی های عمومی و شایسـتگی های 
فـردی ، چهـار بخش عقلـی، انگیزه ای، عاطفـی و اجتماعـی دارند. هایتـون10 و کلی11 
)2006( شایسـتگی های فـردی را آن دسـته از ویژگی هـای فـردی شـامل ترکیـب 
خاصـی از دانـش، مهارت هـا و خصوصیـات شـخصیتی می داننـد کـه مجموعه هـای 

1. E.F. Marley 
2. D.D. Dubois
3. Sun Young Chun
4. Jackson 
5. Schuler

6. W.J. Roswell 
7. Dubois Lee
8. Society for Human Resource 
Management
9. Lakshminarayanan

10. Hayton
11. Kelley

ادامه‌جدول‌2.
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بـرای  نیـاز  دانـش مـورد  فـردی شـامل  را دربرمی گیـرد. شایسـتگی های  رفتـاری 
دسـتیابی بـه نتایج، مهـارت لازم برای ایجـاد دانش، ویژگی های شـخصیتی مورد نیاز 

بـرای انگیـزش اجـرا و مهارت هـای دسـتیابی بـه پیامد مطلوب اسـت. 
استفنسـون2  • و  راون1  رهبـری:  وظیفـه ای،  تیمـی،  کلیـدی،  شایسـتگی های 

تعریـف می شـوند.  ایـن چهـار دسـته  در  معتقدنـد کـه شایسـتگی ها 
شایسـتگی های کلیدی: عناصـری از قبیل ارزش های سـازمانی، فرهنگ مطلوب . 1

و انتظـارات عملکـرد که بـرای همه کارکنـان قابلیت به کارگیـری دارد.
شایسـتگی های تیمـی: قابلیت هـای خـاص و ویژگی هـای یـک تیـم به عنـوان . 2

واحـد کاری
شایسـتگی های وظیفـه ای: دانش تخصصـی و مهارت هـای لازم برای نقش هایی . 3

مانند مدیـر پروژه و...
 شایسـتگی های رهبـری و مدیریـت: قابلیت هـای خـاص رهبـران راهبـردی . 4

در  چشـم انداز  مکاتبـه  و  راهبـردی  چشـم انداز  دسـته بندی  بـرای  سـازمان 
سراسـر سـازمان و بیـن اعضای سـازمانی توانمنـد بـرای درک آن )کونیگوا3 و 

همـکاران، 2012(.
به طورکلـی، مطالعـات صـورت گرفتـه شایسـتگی های حرف هـای را بـه دو بعـد 
و  )دیمـوک4  کرده انـد  تفکیـک  عمومـی  شایسـتگی های  و  فنـی  شایسـتگی های 
همـکاران، 2003؛ آگـوت5 و همـکاران، 2003؛ آگـوت و گـراو6، 2002 و مارتیـن7 و 
اسـتنز8، 1994(. شایسـتگی فنـی دربرگیرنـده دانـش حرف هـای و تخصصی مرتبط 
با شـغل9 یا شـغل مدار  اسـت )آگـوت و گـراو، 2002(؛ درحالی که شایسـتگی عمومی 
اشـاره بـه شایسـتگی فردمحـور یـا شـاغل مدار دارد کـه می توانـد در انجـام وظایـف 
شـغلی اثربخـش باشـد و ویژگی هـای فردی نظیـر انگیـزش، نگرش و مشـخصه های 

فـردی را در بـر می گیـرد  )سـیزل10 و همـکاران، 2007(.
رویکـرد دیگـر در این زمینه را چیونـگ11 و همکاران )2010( تحـت عنوان رویکرد 
صفت مـدار و رویکـرد رفتار مدار معرفی کرده اند. درواقع، شایسـتگی در رویکرد نخسـت، 

بـه ویژگی هـای اساسـی و در رویکـرد دوم، به مجموعه ای از رفتارها اشـاره می کند. 
عـلاوه برایـن، یکـی از مدل هـای کاربـردی در زمینـه شایسـتگی های مدیریـت، 
مـدل فریدنبـرگ12 اسـت کـه مجموعـه شایسـتگی ها را در سلسـله مراتبی متشـکل 
از هفـت  طبقـه قـرار داده و هـر طبقـه را پیش نیـاز طبقه بعدی دانسـته اسـت. هفت 

دسـته شایسـتگی ها عبارت انـد از:

1. Raven
2. Stephenson
3. Konigova
4. Dimmock 

5. Agut
6. Grau
7. Martin
8. Staines

9. Work-oriented
10. Cizel
11. Chyung
12. Freudenberg
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شایسـتگی اسـتدلال )عملکـرد هدفمنـد و عقلایـی(، شایسـتگی شـغلی )دانـش 
و مهارت هـای مرتبـط بـا شـغل(، شایسـتگی اثربخشـی شـخصی )کاربـرد اثربخـش 
مهارت ها و توانایی های شـخصی(، شایسـتگی ارتباطات )تبادل اطلاعات(، شایسـتگی 
بین فـردی )روابـط کاری اثربخـش(، شایسـتگی گروهـی )ایجـاد گـروه، کارگروهـی 
و اثربخشـی(، شایسـتگی سـازمانی )مهارت هـای مرتبـط بـا اثربخشـی در سـازمان( 

)اکرامـی و رجـب زاده، 1390(.
در نهایـت می تـوان نتیجـه  گرفـت کـه در ایـن پژوهـش، شـاخص های تخصصی 
ناظـر بـه آن دسـته از ویژگی هـا هسـتند کـه خـاص مدیریـت حـوزه تولیـد محتـوا 
در سـازمان رسـانه ای بـه شـمار می رونـد و مشـاغل راهبـردی بـرای کسـب عملکرد 
بـالا و موفقیـت در مأموریت هـا و وظایـف محولـه بایـد آنهـا را احـراز نمایـد. بدیهـی 
اسـت کـه ایـن امـکان وجـود دارد کـه افـراد از تمـام ایـن شایسـتگی ها بهره منـد 
نباشـد امـا برتریـن مدیـران در مشـاغل اسـتراتژیک افرادی هسـتند کـه از  مجموعه 
ایـن شـاخص ها برخوردارنـد. شایسـتگی های عمومـی نیـز مربـوط بـه گروهـی از 
ویژگی هـا هسـتند کـه صرفـاً بـه حـوزه تخصصـی تولیـد محتوا محـدود نمی شـوند 
و مدیـران در تمـام بخش هـای کاری سـازمان بایـد از آنهـا بهره منـد باشـند. درواقع، 
شایسـتگی های عمومـی، شـرط لازم بـرای موفقیـت و اثربخشـی در مشـاغل کلیدی 

سـازمان و شایسـتگی های تخصصـی، شـرط کافـی آن هسـتند. 

مقایسه دو مفهوم شایستگی و صلاحیت
همان گونـه کـه پیش تر گفته شـد، بویاتزیـس واژه شایسـتگی را در متون مدیریتی 
بسـط و ترویـج داد. وی در پژوهشـی در سـال 1982، خصوصیاتـی را کـه منجـر بـه 
عملکرد مدیریتی برتر در مقابل عملکرد مدیریتی ضعیف و متوسـط می شـد، شناسایی 
کـرد. واژه شایسـتگی ها1 از منظـر وی، بـه خصوصیـات زیربنایی فـردی اشـاره دارد که 
منجر به اثربخشـی حداکثری در عملکرد شـغلی می شـود. در مقابـل، مفهوم صلاحیت 
بـه آن دسـته از امـوری مرتبط اسـت کـه فرد توانایـی انجـام آنهـا را دارد. صلاحیت ها2 
بـه گروهـی از مهارت هایـی کـه به طـور رضایت بخـش بـه کار گرفتـه می شـوند، اطلاق 
می شـود؛ درحالی کـه شایسـتگی ها بـه رفتارهایـی کـه در حیـن این عملکرد شایسـته 

بـروز می کننـد، اشـاره دارند )ویکراماسـینگ3 و  زویـزا4 ،2011(. 
به این ترتیب، دو واژه شایسـتگی و صلاحیت، مفاهیم متفاوتی دارند. مؤسسـه نیروی 
 کار و توسـعه5 تفـاوت میـان ایـن دو مفهـوم را این گونـه بیـان کـرده اسـت: شایسـتگی 

1. competencies
2. competences

3. Wickramasinghe
4. Zoyza

5 .The Chartered Institute of 
Personnel and Development
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امـروزه عمومـاً به عنوان رفتاری که کارکنان باید داشـته باشـند یا کسـب کنند تا بتوانند 
در موقعیت هـای مقتضـی، بـه سـطح بالایـی از عملکـرد نائـل شـوند، تعریـف می شـود، 
درحالی کـه صلاحیـت بـه اسـتانداردهایی از سیسـتم اشـاره دارد که از طریـق عملکرد و 

خروجی هـا نشـان داده می شـود ) بـه نقـل از رحیم نیـا و هوشـیار، 1391(.

شایستگی مدیریتی
شایسـتگی های مدیریتـی بـه مهارت هـا، دانـش و رفتارهایـی اشـاره دارد کـه 
مدیـران در سـطح خاصـی از تخصـص و خبرگی از خود نشـان می دهنـد. درحالی که 
بسـیاری از شایسـتگی های مدیریتـی می تواننـد در تمـام بخش هـای صنایع، مشـابه 
باشـند، مدیـران و رهبـران در مشـاغل مختلـف ممکـن اسـت ویژگی هـای رفتاری و 

مهارتـی متنوعـی را از خـود بـروز دهند )لانـکا1 ،2003(. 
کونیگـوا و همـکاران )2012( نیز شایسـتگی های مدیریتـی را فعالیت ها، دانش ها، 
مهارت هـا یـا نگرش هـا و همچنین خصوصیات فـردی تعریف کردند که بـرای افزایش 
عملکـرد مدیریتـی اجتناب ناپذیـر اسـت. مفهوم شایسـتگی به این معناسـت که افراد 
کفایـت لازم را بـرای انجـام کار خـود داشـته باشـند. ایـن در حالی اسـت کـه کفایت 
داشـتن یـک فرد سـازمان را اصـلًاح نمی کند و مقوله کلان تـر و فراتر از ایـن رویکرد، 
اسـتقرار نظام مدیریت بر مبنای شایسـتگی اسـت )دهقانان، 1386(. مدیریت مبتنی 
بـر شایسـتگی بـر شناسـایی مهارت های فنی ضـروری و نیز توسـعه شایسـتگی هایی 
کـه منجـر بـه نتایـج فوق العـاده می شـوند، تمرکـز دارد )سـیوگدینین2، 2006: 29(. 
بررسـی آثـار موجـود نشـان می دهـد کـه تعریـف جامـع و کاملـی از شایسـتگی های 
مدیریتی در دسـت نیسـت. اختلاف تعاریف ارائه شـده از سـوی این حوزه را می توان 
بـر اسـاس سـه عامـل توجیه کـرد: میـزان دانـش نظـری، تجربـه کاری پژوهشـگر و 

حـوزه خـاص فعالیت سـازمان مورد بحث )باکاناسـکین3 و مارتینکیـن4، 2011(.
در زمینـه ادبیـات نظـری مرتبط با شایسـتگی های مدیریتی خاص سـازمان های 
رسـانه ای نیز معـدود پژوهش هایی صورت گرفته اسـت. آلبـاران5 )2013(، با ترکیب 
دیدگاه هـای کلاسـیک و مدرن، مدیریت در سـطوح مختلف )مدیـران، مدیران میانی 
و یـا سرپرسـتان( را شـامل مهارت هـا، عملکردهـا و نقش هـای مختلـف معرفی کرده 
اسـت. وی پنـج نوع شایسـتگی اساسـی فنی، انسـانی، مفهومـی، مالـی و بازاریابی را 
پیشـنهاد می کنـد. مدیـران رسـانه از همـه سـطوح در هر پنـج زمینه نیاز بـه دانش 

دارنـد، حتـی اگـر در همه موارد بـه یک اندازه نباشـد. 

1. Lankan
2. Šiugždinienė

3. Bakanauskienė
4. Martinkienė

5. Albarran
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در برخـی پژوهش هـا نیـز به طـور مسـتقیم بـه شایسـتگی های مـورد نیـاز برای 
مدیـران رسـانه ای اشـاره  شـده اسـت. بـرای  مثـال، آرتـرو و مانفـردی )2016( در 
پژوهـش خـود 10 شایسـتگی  را بـرای مدیران رسـانه ای برشـمرده اند کـه عبارت اند 
از: رهبـری فکـری، روابـط نهادی، مدیریـت تعـارض، مهارت های پیشـرفته ارتباطی، 
مدیریـت اسـتعداد خـلاق، نـوآوری مـداوم، تمرکـز و تسـلط بـر فنـاوری دیجیتـال، 

دیده بانـی اجتماعـی، مهارت هـای کارآفرینـی و مسـئولیت اجتماعـی.
در پژوهشـی دیگـر، میتزنـر1 و کامپـراث2 )2013( بحـث صلاحیت هـای فـردی 
در صنایـع خـلاق را مطـرح می کننـد. از منظـر آنـان، شایسـتگی های حرف هـای 
بـرای مدیـران صنایـع خـلاق شـامل قابلیت کار بـا فناوری هـای جدیـد، درک دانش 
 ... و  قوانیـن مالکیـت معنـوی  اداره کسـب وکار،  میـان رسـانه ای و چندرسـانه ای، 
شایسـتگی های روش شـناختی شـامل مدیریـت سـازمان های چندرسـانه ای، تفکـر 
فعـال و راهبـردی، مدیریت تغییر، توانایی ارزیابی و سـازماندهی و ... شایسـتگی های 
شـخصی ـ اجتماعـی شـامل انگیـزش، اسـتقلال، توانایـی کار تیمی، خلاقیـت، نظم، 
پشـتکار، ارتباطـات، خوداتکایـی و ... هسـتند. با توجه بـه کمبـود پژوهش هـای علمی 
در زمینـه شایسـتگی های مدیریتـی مشـاغل راهبـردی در سـازمان های رسـانه ای و 
به طـور مشـخص سـازمان صداوسـیما، پژوهـش حاضر به دنبـال گـردآوری مجموعه 
جامعـی از ایـن شایسـتگی ها مبتنـی بر شـرایط و ملاحظـات سـازمانی و راهبردها و 
وظایـف معاونت هـای صـدا، سـیما، فضـای مجازی، اسـتان ها و سیاسـی در سـازمان 

صداوسـیمای جمهـوری اسـلامی ایران اسـت.

چارچوب مفهومی
چارچـوب مفهومـی ایـن پژوهش، بر اسـاس نظریـه کنش پارسـونز، صورت بندی 
شـده اسـت؛ در ایـن نظریه، چهار خـرده نظام در هر سیسـتم اجتماعی وجـود دارند 
کـه کارکردهـای، انطبـاق، هدف گـذاری، یکپارچگـی و حفـظ الگـو را بر عهـده دارند 
)ریتـزر، ترجمـه ثلاثـی، 1391(. در هـر سـازمان هـم می توان ایـن چهـار کارکرد را 

مشـاهده کرد.
در انطباق پذیـری، الزامـات مدیریـت در زیرمجموعـه شایسـتگی های شـخصیتی 
قـرار می گیـرد؛ یعنـی قطـب شـخصیت، مشـخص کننده توانایـی مدیریـت بـرای 

انطبـاق با شـرایط اسـت.
در هدف گـذاری و بسـیج منابـع بـرای دسـتیابی بـه اهـداف، شایسـتگی های 

1. Mietzner 2. Kamprath
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مدیریتـی قـرار می گیرنـد کـه در مـورد هـر سـازمان بـر اسـاس ماهیـت عمـل آن 
متفـاوت اسـت. در ایـن قطب، مدیـر باید توانایی مشـخص کردن اهـداف و همچنین 

جـذب منابـع و همسـو سـاختن آنهـا بـرای دسـتیابی بـه هدف را داشـته باشـد.
در انسـجام و یکپارچگـی، شایسـتگی های رفتاری قرار دارند و این شایسـتگی ها، 

اساسـاًً مهارت های ارتباطی مدیر را شـامل می شـود.
در هم شایسـتگی های دانشـی مدیـر مـورد توجـه اسـت. در ایـن بعـد، ماهیـت 

کارکـرد، از نـوع دانـش و ابـزار آن معرفـت اسـت.

روش شناسی پژوهش
ایـن پژوهـش از نظر هـدف کاربردی، دارای پارادایم تفسـیری )برسـاخت گرایی(، 
از حیـث نـوع پژوهـش، توسـعه ای، از نظـر شـیوه جمـع آوری داده غیر آزمایشـگاهی 
)توصیفـی( و از نظـر روش پژوهشـی کیفی اسـت. همچنین از نظر قلمـرو موضوعی، 
شایسـتگی های مدیریتـی سـازمان های رسـانه ای و از نظـر قلمـرو زمانـی، سـال های 
1400-1399 را در برمی گیـرد و جامعـه آمـاری آن شـامل 15 نفـر از معاونـان و 
 مدیـران ارشـد سـازمان صداوسـیمای جمهـوری اسـلامی ایـران اسـت کـه بیـش از 
5 سـال سـابقه فعالیت در مشـاغل راهبردی سـازمان را داشـته اند. در این پژوهش از 

شـیوه نمونه گیری هدفمند تا رسـیدن به اشـباع نظری اسـتفاده شـده اسـت. 
بـرای جمـع آوری داده از مصاحبـه عمیـق و نیمـه سـاختاریافته اسـتفاده  شـده 
بـه  ابتـدا اطلاعـات کلـی در مـورد پژوهـش  اسـت. در هنـگام شـروع مصاحبـه، 
مصاحبه شـوندگان، ارائـه شـده بـا مطـرح کـردن سـؤالات از پیـش تعیین شـده، نظر 
آنـان در مـورد سـؤالات پرسـیده شـد. در فراینـد مصاحبه هـا، دیدگاه هـا و گفته های 
متخصصـان به صـورت جداگانـه ضبـط و سـپس مکتـوب شـد تـا اطمینـان حاصـل 

شـودکه نکتـه ای نادیـده گرفته نشـده اسـت. 
بـرای اعتبار سـنجی پرسـش های  مصاحبـه نیـز از دیدگاه هـای چندیـن خبره در 
موضـوع سـازمان رسـانه ای و اسـتادان راهنمـا و مشـاور بـرای تدوین پرسـش های و 
نظـارت بـر فراینـد جمـع آوری داده و تجزیه و تحلیل اطلاعات اسـتفاده شـد. مصاحبه 

تـا زمانـی ادامـه پیداکرد کـه هیـچ داده جدید دیگـری به دسـت نیامد.
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تجزیه و تحلیل داده ها 
یکـی از روش هـای سـاده و کارآمـد تحلیـل کیفـی، تحلیـل مضمـون یـا همـان 
تحلیل تم1 اسـت. تحلیل مضمون، روشـی برای شـناخت، تحلیل و گـزارش الگوهای 
موجـود در داده هـای کیفـی اسـت. این روش، فراینـدی برای تحلیـل داده های متنی 
اسـت و داده هـای پراکنـده و متنـوع را بـه داده های غنـی و تفضیلـی تبدیل می کند 

)بـراون2 و کلارک3، 2006(.
در گام اول، تجزیه وتحلیـل داده هـای کیفـی ایـن پژوهـش بـه شـیوه تحلیـل 
مضمـون، داده هـای حاصـل از 15 مصاحبـه، اجـرا و چندیـن نوبـت مطالعـه شـد تـا 
پژوهشـگر بـر مفاهیم و موضوعات مطرح  شـده در مصاحبه ها تسـلط کامـل پیدا کند.

در گام دوم، داده ها برچسـب گذاری شـدند تا پس از سـاده شـدن و کاهش حجم 
آنهـا، کدهـای اولیه اسـتخراج شـوند. هر کد بیانگر یکی از شایسـتگی هایی اسـت که 
مصاحبه شـوندگان بـه آن اشـاره  کرده انـد. بـراون و کلارک )2006( نیز بـه این نکته 
اشـاره می کننـد کـه کدهـا ویژگی هایـی را معرفـی می کننـد کـه بـه نظـر تحلیل گر 
جالب می رسـد. شـایان  ذکر اسـت کـه در مراحل مختلـف مصاحبه بـه فراخور بحث، 
سـؤالات بسـط داده  شـدند و موضوعـات و مسـائل هـم به صـورت جزئی تـر در زمینه 
شایسـتگی های معاونت هـای مـورد مطالعـه مطرح و بررسـی شـدند. در ایـن مرحله، 
تعـداد 170 کـد اولیـه در بخـش شایسـتگی های عمومـی و 138 کد اولیـه در بخش 

شایسـتگی های تخصصی احصاء شـدند.
گام سـوم، دسـته بندی کدهـای اولیـه در قالـب طبقه هـای مفهومـی و سـپس 
 اسـتخراج مضامیـن فرعـی بـود. در ایـن مرحلـه در بخـش شایسـتگی های عمومـی
66 طبقـه و 21 مضمـون و در بخـش شایسـتگی های تخصصـی 53 طبقه مفهومی و 

12 مضمون شناسـایی شدند.
در گام چهـارم، طبقه هـای مفهومـی، مضامیـن فرعـی مـرور بـار دیگـر بازبینـی 

شـدند تـا مضامیـن اصلـی در 4 بعد شایسـتگی اسـتخراج شـوند.
به دقـت  نظـری  ادبیـات  اسـاس  بـر  به دسـت آمده  مضامیـن  پنجـم،  گام  در 
برچسـب گذاری شـدند. در نهایـت و به عنـوان گام آخـر، تحلیـل پایانـی بـر اسـاس 
رونـد صحیـح تحلیـل مضمـون و دسـتیابی بـه طبقـات مفهومـی، مضامیـن فرعی و 
اصلـی انجـام گرفـت و گـزارش پژوهش بر اسـاس ابعاد اصلـی در 4 بعد شـخصیتی، 

رفتـاری، مدیریتـی و دانشـی به دسـت آمده نوشـته شـد.
در ایـن پژوهـش شایسـتگی های احصـاء شـده بـر مبنـای ادبیـات نظـری، در 

1. thematic analysis 2. Braun 3. Clarke
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دودسـته »عمومـی« و »تخصصـی« طبقه بنـدی  شـده اند. »شایسـتگی های عمومی« 
بـه آن دسـته از دانش هـا، مهارت هـا و قابلیت های رفتاری و عملکردی مدیران اشـاره 
دارد کـه در همـه سـطوح مشـاغل راهبـردی الزامـی و مشـترک شـمرده می شـوند. 
ایـن شایسـتگی ها پایه ای تریـن و فراگیرتریـن چشـم انداز بـه مدیریـت را در گسـتره 
سـازمان صداوسـیما فراهـم می آورنـد و آنهـا را می تـوان به عنـوان پیش شـرط ورود 
بـه عرصـه اداره راهبـردی سـازمان در نظر گرفـت. با این مفهـوم، ابعـاد و مؤلفه های 
شایسـتگی های عمومی و شایسـتگی های تخصصی مشـاغل اسـتراتژیک صداوسـیما 

 در جدول هـای 3 و 4 ارائـه شـده اسـت.

‌جدول‌3.‌ابعاد‌و‌مؤلفه‌های‌شایستگی‌های‌عمومی‌مشاغل‌راهبردی‌حوزه‌
تولید‌محتوا‌در‌سازمان‌صداوسیما

Table 3. Dimensions and components of general competencies of 
strategic jobs in the field of content production in the IRIB

ابعاد شایستگی
)مضامین اصلی(

مؤلفه های 
شایستگی

)مضامین فرعی(
طبقه

ستگی‌های‌شخصیتی
شای

ش‌ها(
ش‌ها‌و‌ارز

)ویژگی‌های‌شخصیتی،‌نگر

مدیریت‌تغییر‌و‌
انعطاف‌پذیری

امکان سنجی و تجزیه وتحلیل تغییرات سازمانی

بسترسازی برای تغییرات سازمانی

تعامل مناسب و متناسب با افراد و گروه های مختلف

فن‌بیان‌و‌
مذاکره

انتقال واضح و روشن موضوعات پیچیده به مخاطبان

توانایی پاسخگویی به سؤالات و ابهامات مطرح شده

توانایی مذاکره ماهرانه در شرایط دشوار

توانایی متقاعدسازی در مذاکرات

ابتکار‌و‌خلاقیت

نوآوری در انجام وظایف و حل مسائل کاری

پذیرش ایده های جدید

شناسایی ایده های مناسب و اجرای آن

مدیریت‌مسائل

اولویت بندی مسائل کاری و ارائه راه حل خلاقانه برای آن ها

رصد و پایش انتظارات و اولویت های مدیریت بالادستی

برنامه ریزی برای حل مسائل کاری مهم واحد خود

مدیریت‌استرس
شناسایی عوامل استرس زا در محیط کاری

استفاده از اقدامات علمی برای برخورد با عوامل استرس زا
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ابعاد شایستگی
)مضامین اصلی(

مؤلفه های 
شایستگی

)مضامین فرعی(
طبقه

ستگی‌های‌شخصیتی
شای

ش‌ها(
ش‌ها‌و‌ارز

)ویژگی‌های‌شخصیتی،‌نگر

اخلاق‌حرفه‌ای

آشنایی با استانداردهای اخلاقی

به کارگیری و رعایت استانداردهای اخلاقی

ترویج استانداردهای اخلاقی در حرفه خود

انتقادپذیری‌و‌
خویشتنداری

توجه به انتقادهای سازنده درکار و مسائل سازمانی

پرهیز از جبهه گیری در برابر انتقادات دیگران

شناسایی دقیق نقاط ضعف و قوت خود

مسئولیت‌پذیری

پذیرش مسئولیت در قبال کیفیت نتایج و زمان بندی کار

پذیرش اشتباهات و تلاش برای اصلًاح و جبران

اجتناب از سهل انگاری در انجام کارها

ستگی‌های‌رفتاری
شای

ت‌های‌رفتاری(
ت‌های‌ارتباطی،‌مهار

)مهار

مدیریت‌تعارض‌
و‌بحران

اقدام اثربخش و سریع در بحران

قاطعیت در تصمیم گیری در بحران

توانایی مذاکره و حل ناسازگاری ها

حفظ منافع طرفین در حل تعارضات

ارتباطات‌مؤثر‌و‌
‌تسهیل‌گر

تعدیل و  کنترل احساسات و دغدغه های افراد

تسلط کافی بر گفتار و شنیدن سخنان دیگران

استفاده از شیوه ها و سبک های ارتباطی مختلف در 
تعامل با افراد

اعتمادسازی‌و‌
درک‌متقابل

درک و همدلی افراد در واحد کاری

حسن خلق و رفتار محترمانه و منصفانه

صداقت و صراحت در انتقال مسائل و مشکلات سازمانی

 توجه به منافع افراد درگیر در حل مسائل و 
مشکلات سازمانی

کار‌تیمی‌و‌
توسعه

تشکیل تیم های کاری مؤثر

تشویق افراد به تشکیل تیم های کاری مؤثر

پشتیبانی از کار تیمی با سازوکارهای متناسب

ادامه‌جدول‌3.
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ابعاد شایستگی
)مضامین اصلی(

مؤلفه های 
شایستگی

)مضامین فرعی(
طبقه

ستگی‌های‌مدیریتی
شای

)ویژگی‌های‌شغلی،‌ویژگی‌های‌مدیریتی(

مدیریت‌عملکرد‌
و‌بهره‌وری

توجیه صحیح درباره نتایج و انتظارات از عملکرد افراد و 
واحدهای سازمانی

تدوین شاخص های دقیق بهره وری برای فعالیت واحد

آگاهی از سازوکارها و شاخص های بهبود بهره وری

سازماندهی‌
واحدها‌و‌افراد

تعریف و تقسیم مؤثر وظایف بین واحدها و افراد

ایجاد هماهنگی بین افراد و واحدهای کاری

تعیین و بازنگری وظایف و نقش افراد بر اساس 
مأموریت واحدها

رهبری

آگاهی از تمایلات و نیازهای افراد

اتخاذ سبک رهبری مناسب )اقدامات و رفتارها( 
متناسب با ویژگی های افراد

توانایی نفوذ و تأثیر بر دیگران

هدایت مؤثر دیگران )تعیین مسیر و جهت دهی(

مدیریت‌
انگیزش

اطلاع از نیازهای کارکنان زیردست خود

اتخاذ تصمیمات درست برای برآورده کردن نیازهای 
افراد

استفاده مناسب از اهرم تقویت، پاداش و تنبیه

رشد‌و‌توسعه‌
افراد

بسترسازی برای ارتقای دانش و مهارت کارکنان

تفویض صحیح اختیارات به کارکنان

شی
ستگی‌های‌دان

شای
ش‌عمومی(

)دان

تفکر‌انتقادی

قدرت تمییز اطلاعات درست و غلط در شرایط تراکم اطلاعات

توجه به صحت و اعتبار اطلاعات

ارزیابی مداوم اطلاعات  و منابع آن

تفکر‌راهبردی
درک پیش نیازهای موفقیت بلندمدت سازمان

برنامه ریزی برای شرایط پیش بینی نشده واحد خود

ادامه‌جدول‌3.
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ابعاد شایستگی
)مضامین اصلی(

مؤلفه های 
شایستگی

)مضامین فرعی(
طبقه

شی
ستگی‌های‌دان

شای
ش‌عمومی(

)دان

تفکر‌سیستمی‌
و‌حل‌مسئله

درک و تجزیه وتحلیل ارتباط بین اجزا و عوامل مؤثر بر 
واحد کاری خود

شناسایی علل و منشأ مسائل در قالب الگوهای علی- 
معلولی

شناسایی وجوه مختلف و ریشه مشکلات کاری

توجه به هزینه ها، منافع، ریسک ها و شانس های 
موفقیت و قابلیت اجرا در تصمیم گیری

مدیریت‌دانش‌
فردی‌و‌سازمانی

توسعه مستمر دانش و مهارت ها

مستندسازی تجارب و دانش

انتقال تجارب مفید کاری به همکاران

‌جدول‌4.‌ابعاد‌و‌مؤلفه‌های‌شایستگی‌های‌تخصصی‌مشاغل‌استراتژیک‌حوزه‌
تولید‌محتوا‌در‌سازمان‌صداوسیما

 Table 4. Dimensions and components of the specialized
 competencies of strategic jobs in the field of content 

production in the IRIB

ابعاد شایستگی
)مضامین اصلی(

مؤلفه های 
شایستگی

)مضامین فرعی(
طبقه

ویژگی‌های‌
شخصیتی،‌
نگرش‌ها‌و‌
ارزش‌ها

هوش‌و‌بصیرت‌
سیاسی

دفاع از منافع نظام

مدیریت جریانات سیاسی

دشمن شناسی و استعمارشناسی در منطقه و جهان

مدیریت واکنش سریع

تحلیل درست از تحولات منطقه و جهان

مهارت‌های‌
ارتباطی،

‌مهارت‌های‌
رفتاری

مدیریت‌مخاطبان‌
و‌افکار‌عمومی

مدیریت مخاطبان )جذب و نگهداشت(

مدیریت افکار عمومی

مخاطب سنجی

ادامه‌جدول‌3.
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ابعاد شایستگی
)مضامین اصلی(

مؤلفه های 
شایستگی

)مضامین فرعی(
طبقه

ویژگی‌های‌
شغلی،‌

ویژگی‌های‌
مدیریتی

مدیریت‌فضای‌
مجازی

مدیریت نقش متمم در فضای مجازی

مدیریت حقوقی در فضای مجازی

مدیریت مجاری توزیع پیام در فضای مجازی

مدیریت تولید و تأمین محتوا در فضای مجازی

نظارت و ارزیابی

مدیریت ذینفعان فضای مجازی

مدیریت مالکیت معنوی در فضای مجازی

مدیریت‌راهبردی‌
منابع‌مالی

تأمین و تدارک منابع مالی

نظارت مالی اثربخش

مدیریت هزینه

مدیریت‌ذی‌نفعان

مدیریت نخبگان

مدیریت ذی نفعان بیرونی

مدیریت بازیگران حوزه پیام و محتوا

مدیریت عوامل کلیدی

مدیریت تعامل و هم افزایی با رسانه های داخلی

مدیریت‌فرهنگی

مدیریت یکپارچه فرهنگ اسلامی- ایرانی

پاسداشت و اعتلای زبان، ادبیات و موسیقی ایرانی

مدیریت فرهنگ عامه و خرده فرهنگ ها

مدیریت فلسفه اجتماعی

تسلط بر ادبیات و تاریخ ایران و جهان

مدیریت‌پایداری
مدیریت ظرفیت ها و منابع

مدیریت پیوستگی

برنامه ریزی و بسیج منابع

ادامه‌جدول‌4.
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)مضامین اصلی(

مؤلفه های 
شایستگی

)مضامین فرعی(
طبقه

ویژگی‌های‌
شغلی،‌

ویژگی‌های‌
مدیریتی

مهندسی‌و‌
مدیریت‌پیام

مدیریت پوشش و پخش رسانه ای

مدیریت ساختارها و فرم های برنامه ای

پیام سنجی

مدیریت کلان تولید، تأمین و توزیع پیام

مدیریت هویت بصری

مالکیت فکری و معنوی

فنی تولید و پخش

تعالی‌رسانه‌ای

پاسخگویی

پژوهش محوری

مدیریت کیفیت و تعالی

نظارت و کنترل فراگیر

استانداردسازی تولید

نقش‌آفرینی‌
رسانه‌ای

مدیریت هم راستایی

جامعیت پوشش رسانه ای

مدیریت تعامل با رسانه های داخلی و رقیب

رصد و مقابله با رسانه های خارجی و معاند

مدیریت‌فناوری

مدیریت فناوری های تولید و پخش

 تأمین و نگهداشت تجهیزات تولید
)نرم افزار - سخت افزار(

شناخت و به روزرسانی فناوری های نوین رسانه

سیاستگذاریدانش‌تخصصی
محتوایی

منابع انسانی

آموزش و پژوهش

ادامه‌جدول‌4.
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تشریح یافته های پژوهش
شایسـتگی های مشـاغل راهبـردی حـوزه تولیـد محتـوا در سـازمان صداوسـیما 
21 مؤلفـه و 66 طبقـه در بخـش شایسـتگی های عمومـی و 12 مؤلفـه و 53 طبقـه 
در بخـش شایسـتگی های عمومـی در قالـب 4 بعُـد اصلـی شناسایی شـده و به شـرح 

زیر اسـت:
الـف( بعـد شـخصیتی: تمامی مدیـران فعـال در مشـاغل راهبردی سـازمان های 
ایـن پسـت و  رسـانه ای لازم اسـت از مجموعـه ای از شایسـتگی ها بـرای تصـدی 
اثربخشـی موفق در این زمینه برخوردار باشـند. این شایسـتگی ها شـامل ویژگی های 
شـخصیتی و ارزش هـا و نگرش هـای فـرد هسـتند و می تـوان از شـاخص هایی نظیـر 
اخـلاق حرفـه ای، مدیریـت  انعطاف پذیـری، مدیریـت مسـائل،  و  تغییـر  مدیریـت 
اسـترس، ابتـکار و خلاقیـت، مسـئولیت پذیری و فـن بیـان و مذاکـره، انتقادپذیری و 
خویشـتن داری و هـوش و بصیرت سیاسـی در ایـن زمینه نام برد. این شایسـتگی ها، 
همچنان کـه در بخش هـای قبلـی گفتـه شـد، در بخـش عمومـی، شـرط لازم و در 
بخـش تخصصـی، شـرط کافـی بـرای تصـدی ایـن پسـت های مدیریتی در مشـاغل 

راهبـردی بـه شـمار می روند. 
و  ارتباطـی  مهارت هـای  قالـب  در  رفتـاری  رفتـاری: شایسـتگی های  بعـد  ب( 
مهارت هـای رفتـاری، بـه دلیـل اهمیت مدیریت منابع انسـانی در سـازمان رسـانه ای 
و به طـور مشـخص صداوسـیما، از عوامـل کلیـدی در انتخـاب و انتصـاب مدیـران در 
مشـاغل راهبردی سـازمان رسـانه ای محسـوب می شـوند. ایـن مدیران بایـد به لحاظ 
عمومـی از ویژگی هایـی بهره منـد باشـند تـا بتواننـد چالش هـا و مسـائل کاری و 
سـازمانی را در فضـای پررقابـت و پرتلاطم عرصه رسـانه، به بهترین شـکل حل وفصل 
کننـد. مصاحبه شـوندگان در ایـن زمینـه، ضمـن تأکیـد بـر ضـرورت مهارت افزایـی 
بـرای مواجهـه موفق با مسـائل درون و برون سـازمانی، از ویژگی هایـی نظیر مدیریت 
تعـارض و بحـران، ارتباطـات مؤثـر و  تسـهیل گر، اعتمادسـازی و درک متقابـل، کار 
تیمـی در بخـش عمومـی و مدیریـت مخاطبـان و افـکار عمومـی به عنـوان یکـی از 

مهم تریـن ذی نفعـان در بخـش تخصصـی اشـاره کرده انـد.
ج( بعـد مدیریتـی: ازآنجاکه مصاحبه با معاونان یادشـده در سـازمان صداوسـیما، 
بـا تأکیـد بر شناسـایی شایسـتگی های شـغلی و مدیریتی این مشـاغل انجـام گرفت، 
مصاحبه شـوندگان بـه ویژگی هـای جامعـی در ایـن بخـش به عنـوان شایسـتگی های 
عمومـی و تخصصـی پرداختنـد. در بخـش شایسـتگی های عمومـی، به سـازماندهی 
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واحدهـا و افـراد، مدیریـت عملکـرد و بهـره وری، رهبـری، مدیریت انگیزش، رشـد و 
توسـعه افـراد به عنـوان ویژگی هـای لازم بـرای این پسـت و مدیریت فضـای مجازی، 
مدیریـت راهبـردی منابـع مالـی، مدیریـت ذینفعـان، مدیریـت فرهنگـی، مدیریـت 
پایـداری، مهندسـی و مدیریـت پیـام، تعالـی رسـانه ای، نقش آفرینـی رسـانه ای و 
مدیریـت فنـاوری در بخـش ویژگی هـای تخصصـی اشـاره شـد. شـایان  ذکـر اسـت 
مصاحبه شـوندگان ویژگی هـای نامبـرده را بـر اسـاس مهم تریـن مسـائل مدیریتـی 
خود در طی فعالیت در مشـاغل راهبردی حوزه تولید محتوا در سـازمان صداوسـیما 

مطـرح کرده انـد و در خصـوص مصادیـق آن توضیحـات کاملـی ارائـه داده اند.
د( بعد دانشـی: سـازمان رسـانه ای بـه دلیل ماهیت و نـوع اهـداف و مأموریت ها، 
پیوسـته در حـال تولیـد و بازتولیـد دانـش اسـت، همچنیـن بـه دلیل اینکـه مدیران 
مبنـای  بـر  همـواره  راهبـردی،  مشـاغل  مهم تریـن  به عنـوان  رسـانه ای  سـازمان 
سـطوح مختلـف دانـش در حـال تصمیم گیـری و اقـدام هسـتند، بهره منـدی آنـان 
از شایسـتگی های دانشـی )عمومـی و تخصصـی( امـری ضروری محسـوب می شـود. 
ایـن دانـش عـلاوه بر بسـتر زمینـه ای که فـرد بـر اسـاس توانمندی های خـود از آن 
بهره منـد اسـت، در بسـتر فعالیت های سـازمانی، نظام منـد و غنی می شـود. چنان که 
دالکـر1 )2005( کسـب و بهره منـدی از دانـش را فراینـدی پنـج مرحلـه ای شـامل 
تحصیـل، جمـع آوری، تحلیـل، مدل سـازی  و غنی سـازی بیـان کرده اسـت. ایـن امر، 
در ارتبـاط بـا آن دسـته از مشـاغل راهبـردی که به طور مسـتقیم یا غیرمسـتقیم در 
حـوزه تولیـد محتـوا فعالیـت می کننـد، اهمیـت مضاعفی پیـدا می کند؛ چراکـه اولاً، 
تمـام فعالیت هـای سـازمان رسـانه ای در ویترینـی بـه نـام برنامه هـای محتوایـی آن 
بـروز و ظهـور می یابـد و بـر همیـن اسـاس، ارزیابـی و قضـاوت می شـود و ثانیـاً این 
حـوزه از بالاتریـن سـطح تأثیرگـذاری بـر جامعـه و افـکار عمومـی برخوردار اسـت و 
تصمیمـات و اقدامات اشـتباه یا نامناسـب، به طور مشـخص، به دلیـل ضعف یا فقدان 
دانـش مـورد نیـاز در ایـن زمینـه، می توانـد تبعـات جبران ناپذیـری داشـته باشـد. 
به این ترتیـب، در اختیـار داشـتن دانـش عمومـی و تخصصـی بـرای مدیران مشـاغل 

راهبـردی حـوزه تولیـد محتـوا امـری مهـم و اجتناب ناپذیر اسـت.

1. Dalkir
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‌‌شکل‌1.‌شایستگی های‌عمومی‌و‌تخصصی‌مشاغل‌استراتژیک‌حوزه‌
تولید‌محتوا‌در‌سازمان‌صداوسیما

 Figure 1. General and specialized competencies of strategic jobs 
in the field of content production in the IRIB
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 64دالکر کهشود. چنانمیو غنی  مندنظام ،سازمانی يهاتیفعالمند است، در بستر خود از آن بهره يهايتوانمند
و  يسازمدل، تحلیل، يآورجمعشامل تحصیل،  يامرحلهاز دانش را فرایندي پنج  يمندبهره) کسب و 2005(

مستقیم یا غیرمستقیم  طوربهکه  راهبرديبا آن دسته از مشاغل  در ارتباط. این امر، کرده استبیان  يسازیغن
هاي سازمان تمام فعالیت، اولاًچراکه  ؛کندیم، اهمیت مضاعفی پیدا کنندیمدر حوزه تولید محتوا فعالیت 

و بر همین اساس، ارزیابی و قضاوت  ابدییمهاي محتوایی آن بروز و ظهور در ویترینی به نام برنامه يارسانه
ثیرگذاري بر جامعه و افکار عمومی برخوردار است و تصمیمات و و ثانیاً این حوزه از بالاترین سطح تأ شودمی

تواند می ،در این زمینه ازین مورددلیل ضعف یا فقدان دانش طور مشخص، به بهاقدامات اشتباه یا نامناسب، 
، در اختیار داشتن دانش عمومی و تخصصی براي مدیران مشاغل بیترتنیابه داشته باشد. يریناپذجبرانتبعات 

 است. ریناپذاجتنابامري مهم و  حوزه تولید محتوا راهبردي

 مشاغل استراتژیک حوزه تولید محتوا در سازمان صداوسیماھای عمومی و تخصصی . شایستگی1شکل 
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بحث و نتیجه گیری
ابعـاد و مؤلفه هـای شایسـتگی های  ایـن پژوهـش، شناسـایی  انجـام  از  هـدف 
مشـاغل راهبـردی حـوزه تولیـد محتوا در سـازمان صداوسـیما، با تمرکز بـر معاونان 
صـدا، سـیما، فضـای مجـازی، اسـتان ها و سیاسـی بـوده اسـت. بررسـی و تحلیـل 
یافته هـای ایـن پژوهـش و تأمـل بـر ادبیـات نظری موجـود در ایـن زمینـه، منجربه 
شناسـایی دو دسـته شـاخص های عمومی و تخصصی، شـامل 21 شایسـتگی عمومی 
و 12 شایسـتگی تخصصی در چهار بعد شـخصیتی، رفتاری، مدیریتی و دانشـی شـد. 
ذکـر دوبـاره ایـن نکته ضـروری اسـت که شایسـتگی های اسـتخراج  شـده در بخش 
عمومـی، به عنـوان شـرط لازم و شایسـتگی های تخصصـی در قالـب شـرط کافـی 
بـرای فعالیـت در پسـت معاونـت )صدا، سـیما، فضای مجازی، اسـتان ها و سیاسـی( 

سـازمان صداوسـیما در نظـر گرفته  شـده اند.
در بخـش شایسـتگی های عمومـی مدیریـت تغییـر و انعطاف پذیـری، ابتـکار و 
خلاقیـت، مدیریـت مسـائل، فن بیـان و مذاکـره، مدیریت اسـترس، اخـلاق حرفه ای، 
مسـئولیت پذیری، انتقادپذیری و خویشـتن داری، مدیریت تعـارض و بحران، ارتباطات 
مؤثـر و تسـهیل گر، اعتمادسـازی و درک متقابـل، کار تیمـی، سـازمان دهی واحدها و 
افـراد، مدیریـت عملکرد و بهـره وری، رهبری، مدیریت انگیزش، رشـد و توسـعه افراد، 
تفکـر سیسـتمی و حـل مسـئله، تفکـر راهبـردی، تفکـر انتقـادی و مدیریـت دانـش 

فردی و سـازمانی اسـتخراج شـد. 
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شایسـتگی های اسـتخراج  شـده در بخـش تخصصـی نیـز عبارت انـد از: هـوش 
و بصیـرت سیاسـی، مدیریـت مخاطبـان و افـکار عمومـی، مدیریـت فضـای مجازی، 
مدیریـت راهبـردی منابـع مالـی، مدیریـت ذینفعـان، مدیریـت فرهنگـی، مدیریـت 
رسـانه ای،  نقش آفرینـی  رسـانه ای،  تعالـی  پیـام،  مدیریـت  و  مهندسـی  پایـداری، 

مدیریـت فنـاوری و سیاسـتگذاری.
پژوهشـگرانی ماننـد آرتـرو و مانفـردی )2016( و بارتـرام1 )2004( در مطالعات 
خـود به بعد شایسـتگی های شـخصیتی )عمومـی و تخصصـی( پرداخته اند. همچنین 
میتزنـر و کامپـرات )2013( نیـز بـه برخی از این شایسـتگی ها نظیـر مدیریت تغییر 
و انعطاف پذیـری، مدیریـت مسـائل، مسـئولیت پذیری و انتقادپذیری اشـاره  کرده اند. 
در مطالعـات داخلـی نیـز پناهـی و همـکاران )1395( سـازگاری و انعطاف پذیـری 
را جـزء ویژگی هـای شـخصیتی برشـمرده اند. نکتـه حائـز اهمیـت در ایـن زمینـه 
ایـن اسـت کـه مؤلفه هـای شایسـتگی بر اسـاس بررسـی و گفتگـوی مسـتقیم با آن 
دسـته از مدیـران مشـاغل راهبـردی به دسـت آمده که مواجهه مسـتقیمی با مسـائل 
و موضوعـات سـطوح عالـی مدیریتی سـازمان صداوسـیما داشـته اند و می توان گفت 
از ایـن حیـث، شایسـتگی های به دسـت آمده، بسـیار کاربـردی و بـر اسـاس مسـائل 

تکرارشـونده در سـازمان رسـانه ای احصاء شـده اند. 
درواقـع، بـا یـک نـگاه کلـی بـه ایـن شایسـتگی ها می تـوان نتیجـه  گرفـت کـه 
همگـی ناظـر بـه توانمندی هـای فـردی، ویژگی هـا و مهارت هـای مرتبـط بـا حـوزه 
تولیـد محتـوا، ویژگی هـای مرتبـط بـا تعامـل و ارتباطـات درون و بـرون  سـازمانی و 
مدیریـت منابـع انسـانی هسـتند و بـا توجـه بـه حساسـیت ایـن مشـاغل و ضرورت 
به کارگیـری افـرادی بـا توانمندی های فـردی و سـازمانی مختلف در ابعـاد گوناگون، 

ایـن یافته هـا درسـت و منطقـی بـه نظـر می رسـد. 
بعـد شایسـتگی های رفتـاری بـا تمرکز بـر مهارت هـای ارتباطی و رفتـاری، ناظر 
بـه اهمیـت تعامل و ارتباط گیری گسـترده مشـاغل اسـتراتژیک به دلیل گسـتردگی 
حـوزه مدیریتـی آنهاسـت. ایـن افراد بایـد از توانمنـدی بالایی برای توضیح شـفاف و 
صریح مسـائل سـازمانی، نفـوذ کلامی، متقاعدسـازی و جلب اعتماد دیگـران، روحیه 
کار تیمـی و سـازمان دهی آن، همچنیـن هدایت و مدیریت مخاطبـان و افکار عمومی 
برخـوردار باشـند. به عبارتی دیگـر، ایـن ویژگی ها آنـان را یاری می دهد تا در پیشـبرد 
اهـداف معاونـت متبوع و سـازمان صداوسـیما موفق تر عمـل کنند. برونـل2 )2008( 

در مطالعـات خـود بـه این بعـد از شایسـتگی ها پرداخته اند.

1. Bartram 2. Brownell



122
پژوهش های ارتباطی،
ســال بیـست  و نــــهـم،
شمـاره 2 )پیاپي 110(،
تابســــــــتان 1401

بعـد شایسـتگی های مدیریتـی، اصلی تریـن یافتـه ایـن پژوهـش در ارتبـاط بـا 
شایسـتگی های مشاغل راهبردی صداوسیما در دو بخش عمومی و تخصصی محسوب 
می شـود. تریـولاس1 و دریموسـیس2  )2013( و آلن3 و همـکاران )2018( در مطالعه 
خـود پیرامـون شایسـتگی های رفتـاری و مدیریتـی، بـه مؤلفه هایـی نظیـر مدیریـت 
انگیـزش، رشـد و توسـعه فـردی و سـازمانی و رهبـری اشـاره  کرده انـد. در مطالعـات 
داخلـی نیـز عاشـقی و همـکاران )1396( شایسـتگی توسـعه فـردی و فرهادی نژاد و 

همـکاران )1393( مؤلفـه توسـعه سـازمانی را در ایـن زمینـه مطرح سـاخته اند.
در بعـد شایسـتگی های دانشـی در این پژوهـش، ضمن تفکیک دانـش مورد نیاز 
بـه دو بخـش دانـش عمومـی و دانـش تخصصـی، مؤلفه هایـی مانند تفکر سیسـتمی 
و حـل مسـئله، تفکـر راهبـردی، تفکر انتقـادی، مدیریت دانـش فردی و سـازمانی و 
سیاسـتگذاری اسـتخراج شـدند. آلبـاران )2013( و میتزنـر و کامپـراث )2013( نیز 
در پژوهش هـای خود شایسـتگی های دانشـی )عمومـی و تخصصی( را ارائـه کرده اند؛ 
بـا ایـن تفـاوت کـه آنان دانـش را واحـد و در شایسـتگی های دانش فنی بـا محوریت 
دانـش اطلاع رسـانی و آشـنایی بـا فناوری هـای جدیـد در نظـر گرفته انـد )رجـب 
بلـوکات و همـکاران، 1399(. وجـه تمایـز این پژوهش در اسـتخراج شایسـتگی های 
دانشـی در دو بخـش عمومـی و تخصصـی، توجـه بـه اصـول و ویژگی هـای مدیریتی 
در اداره نظام منـد و اثرگـذار بخش هـای راهبـردی سـازمان بـوده اسـت و مؤلفه هایی 
ماننـد تفکـر سیسـتمی و حل مسـئله، تفکر راهبـردی، تفکر انتقادی، سیاسـتگذاری 

و مدیریـت دانـش فـردی و سـازمانی و سیاسـتگذاری مؤید این نکته هسـتند.
بـا بررسـی هرچـه بیشـتر مطالعـات صـورت گرفتـه در زمینـه شایسـتگی های 
مدیـران در مشـاغل راهبـردی و همچنیـن مصاحبه بـا خبرگان و مدیـران این حوزه، 
ضمـن دسـتیابی بـه اهـداف پژوهـش، ایـن نتیجـه حاصـل شـد کـه بخشـی از این 
رسـانه ای  در سـازمان های  راهبـردی  تمـام مشـاغل  بـه  را می تـوان  شایسـتگی ها 
تعمیـم داد و بخـش مهم تـر، آن دسـته از شایسـتگی هایی اسـت کـه خاص مشـاغل 
راهبـردی حـوزه تولیـد محتـوا به عنـوان اصلی تریـن مسـئولان ایـن حوزه هسـتند و 
یکـی از نقـاط قـوت این پژوهش اسـتخراج آنهـا برای اسـتفاده در ارزیابـی و انتخاب 
و انتصـاب ایـن مدیـران در سـازمان های رسـانه ای و تولیـد ارزش افـزوده ای در قالب 
اثربخشـی حداکثـری و ایجـاد مزیـت رقابتـی محسـوب می شـود. پیتـرز 4 و واترمن5  
)1982( معتقدنـد کـه سـازمان های موفـق، از یک سـو، در ارزیابـی، انتخـاب و جذب 
نیـروی انسـانی بـا دقت و نکته سـنجی عمـل کرده اند و از سـوی دیگر، منابع انسـانی 

1. Trivellas
2. Drimoussi

3. Allen
4. Peters

5. Waterman
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شایسـته خـود را بـه نحـو بهینـه و بـا حداکثـر بهـره وری بـه کار گرفته انـد. در ادامه 
پیشـنهاداتی در زمینـه جـذب، نگهداشـت و توسـعه سـرمایه انسـانی شایسـته برای 
به کارگیـری در مشـاغل راهبردی سـازمان های رسـانه ای که در طـی مصاحبه مطرح 

و از سـوی پژوهشـگر مـورد مداقـه قـرار گرفته، ارائه شـده اسـت:
بخشـی از شایسـتگی های مدیریتـی، ازجمله ویژگی هایی اسـت که خـود فرد در 
هنـگام به کارگیـری، از آن بهره منـد  اسـت. بدیهی اسـت کـه این افراد بر اسـاس وزن 
شایسـتگی های خود در ارتباط با پسـت سـازمانی مورد نظر به کار گرفته می شـوند؛ 
امـا بـرای به روزرسـانی دانش مدیـران و ارتقا توانمندی هـای آنان، طراحـی دوره های 
آموزشـی بعـد از نیازسـنجی در واحدهـای مختلـف سـازمانی می تواند در اثربخشـی 
هرچـه بیشـتر عملکردشـان کمـک کنـد. آموزش و توسـعه مدیـران را بایـد به عنوان 
فراینـدی مسـتمر و نـه بعـد از گذراندن بـازه زمانی مشـخص در نظر گرفـت؛ به این 
معنـی کـه دوره های آموزش و توسـعه بر مبنـای ارزیابی مداوم عملکـرد قبل و حین 

انتصـاب و خدمت طراحی شـوند.
یکـی از مهم تریـن موضوعاتـی کـه بارها در مصاحبه ها به آن اشـاره شـده اسـت، 
بحـث جانشـین گزینی از طریـق بهره گیری از نظام شایستگی هاسـت کـه خود مبین 
اهمیـت و ضـرورت تدویـن شایسـتگی های مدیریتـی در سـطح مشـاغل راهبـردی 
اسـت. ایـن اقـدام می توانـد از طریـق کمیته هـای ارزیابـی تخصصی، ذیـل هر بخش 
از سـازمان یـا به صـورت سیسـتمی و بـا طراحـی سـامانه های مدیریـت اسـتعداد بـا 
سـازوکار مشـخص و مناسـب بـرای شناسـایی مدیـران شایسـته و نامزدهـای بالقوه 

هـدف انجـام گیرد. 
موضـوع مهـم دیگـر اسـت کـه مدیران شایسـته بعـد از اتمـام فعالیت در سـمت 
یـاد شـده، بازنشسـته می شـوند و بـا انبوهـی از اطلاعـات و تجربیـات و دانش ضمنی 
کاربـردی و تأثیرگـذار خـود، سـازمان رسـانه ای را تـرک می کننـد. از ایـن رو، مدیـران 
جدیـد کـه بـدون بهره گیـری از تجـارب به دسـت آمده قبلـی وارد عرصـه فعالیـت 
شـده اند، بایـد تمـام تجربه هـای قبلـی را از نـو کسـب کننـد. اگرچه در سـازمان های 
رسـانه ای، مشـورت بـا پیشکسـوتان مدیریتـی هـر حـوزه ، امـری مرسـوم اسـت امـا 
بـرای سـاماندهی ایـن تجـارب ارزنـده، ضـروری اسـت کـه نظـام مدیریـت دانش در 
سـازمان های رسـانه ای بـا جدیـت و اهتمـام بیشـتری طراحی و به روزرسـانی شـود تا 
ثبـت و اسـتفاده از تجارب کلیدی سـازمان در فرایندی معین و کاربـردی انجام گیرد.
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پیشنهادها
 شـیوه های انتخـاب مدیـران در سـازمان بـا اسـتفاده از نظام نامه دقیقـی انجام 	•

شـود کـه این الزامـات را مـورد توجه قرار داده باشـد.
 ارزشـیابی مدیـران پـس از تصـدی شـغل مـورد نظـر، بـر اسـاس نظام نامـه 	•

طراحـی شـده، صـورت گیـرد.
 سیسـتم بازخـورد کـه به طـور مرتـب بروزرسـانی می شـود بـرای تشـخیص 	•

عملکـرد مدیـران طراحـی و اجـرا شـود.
 مدیـران بر اسـاس عملکـرد طبقه بندی شـوند و جبران خدمات آنها بر اسـاس 	•

ایـن رتبه بندی انجام شـود.
 باتوجه بـه اهمیـت مدیریـت صنایـع خـلاق و نیـز با توجه بـه اینکه، افـراد توانا 	•

بـرای تصـدی ایـن مشـاغل کم هسـتند، بهتر اسـت سـازمان صدا و سـیما با اسـتفاده 
از ایجـاد جذابیـت، مدیـران توانمنـد در ایـن زمینـه را از سـایر بخش ها جـذب کند.

 همچنین پیشـنهاد می شـود در پژوهش هـای آینده در کنار غنی سـازی عوامل 	•
ایجابـی شایسـتگی های مدیـران مشـاغل اسـتراتژیک، بـه جنبه هـای سـلبی آن نیز 
پرداختـه شـود. این مهـم می تواند از طریق بررسـی نقاط ضعف مدیران رسـانه ای در 
تصمیـم و اقـدام، آسیب شناسـی خطاهـای مدیریتـی در بخش های مختلف سـازمان 

رسـانه ای و شناسـایی عوامل بازدارنده در مشـاغل اسـتراتژیک به دسـت بیاید.
 

 محدودیت  و نوآوری
این پژوهش با دو دسـته محدودیت روش شـناختی روبه رو بـود، اولین محدودیت 
مربـوط بـه دسترسـی بـه مصاحبه شـونده ها بـود؛ به دلیـل اینکـه مصاحبه شـونده ها 
همگـی از بیـن مدیـران سـازمان صدا و سـیما بودنـد، دسترسـی بـه آنها با مشـکلات 
و سـختی های زیـادی همـراه بـود، دومیـن محدودیـت نیز مربـوط به ماهیت رسـانه 
ملـی بـود؛ با توجه بـه ماهیـت ایـن رسـانه، نتایـج می توانـد با انحـراف روبه رو شـود و 
تحلیـل پاسـخ ها نیازمنـد دقـت بسـیاری زیـادی بـود، همچنیـن تعمیم ایـن داده ها 

دقت بیشـتری انجام شـد.
پژوهـش حاضـر، با توجه بـه ماهیـت رسـانه ملـی، از دو جهـت نوآورانـه محسـوب 
می شـود؛ ابتدا اینکه چنین پژوهشـی در مورد سـازمان صدا و سـیما انجام نشـده است 
و دوم اینکـه، روش مـورد اسـتفاده برای انتخاب نمونه، ترکیبـی از روش کمی و کیفی 
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بـود، بـه ایـن معنـا کـه بـرای انتخـاب نمونـه، اول با توجـه بـه معاونت های سـازمان، 
تعـداد نمونـه مـورد نیـاز تعییـن و در مرحله بعـد، با اسـتفاده از نظریه اشـباع نظری، 
تعـداد مصاحبه هـا، محـدود شـدند. ضمـن اینکـه ایـن پژوهـش می توانـد در دیگـر 

سـازمان های رسـانه ای، بـه خصـوص رسـانه های دولتـی مورد اسـتفاده قـرار گیرد.
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