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Abstract 

Objective 

This research addresses a critical organizational challenge facing the Islamic Republic of 

Iran Broadcasting (IRIB): the profound misalignment between conventional human resource 

management systems and the unique characteristics of Expert Talents from the Digital 

Native Generation. The study emerges from IRIB's complex operational environment, 

characterized by rapid technological obsolescence, fundamental shifts in audience 
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consumption patterns, and intense competition from global digital platforms. Digital 

Natives—individuals born and socialized in a digitally saturated environment—now 

constitute a vital segment of IRIB's specialized and expert workforce in areas such as media 

technology, data analytics, multiplatform producers, and digital content creation. These 

professionals exhibit distinctive characteristics including innate digital fluency, preference 

for collaborative and flexible work structures, demand for continuous learning opportunities, 

and expectations of real-time feedback and meaningful work. 

The persistence of hierarchical, standardized HR models has resulted in significant 

organizational consequences: a documented 35% turnover rate among technical specialists 

during 2023–2024, measurable decline in innovation output, and strategic vulnerabilities in 

IRIB's digital transformation initiatives. This misalignment is particularly problematic given 

the crucial role these expert talents play in maintaining IRIB's competitive advantage in the 

evolving media landscape. The research aims to develop and validate a comprehensive, 

context-sensitive framework for empowering Digital Native expert talents that addresses the 

unique institutional, cultural, and operational realities of IRIB's environment. The study 

seeks to answer two primary research questions: first, identifying the causal conditions, 

contextual factors, intervening conditions, strategies, and outcomes in the empowerment 

framework; and second, validating the qualitative framework for empowering expert talents 

based on the Digital Native generation. 

Research Methodology 

This applied research employed the paradigmatic variant of grounded theory methodology 

following Strauss and Corbin’s (1998) approach. The study utilized a qualitative, exploratory 
research design based on an inductive approach. Participants included 12 experts selected 

through purposive and snowball sampling techniques, comprising university faculty 

members from Tehran University, Allameh Tabatabaei University, Islamic Azad University, 

IRIB University, and Imam Sadiq University; senior IRIB managers; and researchers from 

the IRIB Research Center. Data collection was conducted through in-depth, semi-structured 

interviews lasting 40–60 minutes each, with all interviews audio-recorded and transcribed 

verbatim. 

The data analysis followed a rigorous three-stage coding process using MAXQDA 

software. Open coding generated 451 initial codes, which were refined to 221 conceptual 

codes through merging similar concepts. Axial coding organized these codes into categories 

aligned with Strauss and Corbin’s paradigm model, while selective coding integrated and 
refined the categories to develop the core narrative. Methodological rigor was ensured 

through multiple validation strategies: quantitative content validation using Content Validity 

Ratio (CVR) with Lawshe’s threshold (≥0.59), member checking where participants 
reviewed preliminary findings, and peer debriefing with independent qualitative researchers. 

Reliability was established through retest reliability (83%), inter-coder reliability (82%), and 

model reliability testing (80%), with all ethical considerations—including informed consent 

and confidentiality—maintained throughout the research process. 
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Findings 

The analysis yielded a comprehensive, validated framework comprising 27 axial categories 

and 182 validated open codes (82.4% of initial codes meeting CVR threshold), organized 

around the paradigmatic model. The causal conditions included three fundamental elements: 

explicit empowerment programs (6/6 validated codes), clearly defined strategic objectives 

(8/8 codes), and transparent performance expectations (4/4 codes). Contextual factors 

encompassed four critical dimensions: organizational culture emphasizing psychological 

safety and innovation-friendly norms (9/13 codes), transformational leadership styles that 

grant autonomy (7/9 codes), organizational structure with flatter hierarchies (5/7 codes), and 

adaptable HR policies regarding compensation and development (6/9 codes). 

Intervening conditions revealed three types of barriers: organizational obstacles 

including bureaucracy and administrative complexity (9/16 codes), individual resistance 

stemming from factors like technological displacement fears (8/11 codes), and 

environmental challenges including regulatory constraints (7/8 codes). The core 

phenomenon of empowerment comprised four elements: performance indicators (6/9 codes), 

success factors (7/8 codes), knowledge and skills development (10/13 codes), and 

personality traits including adaptability and intrinsic motivation (10/11 codes). Eight 

strategic pillars were identified: AI-driven talent identification (5/5 codes), tailored 

development programs using modular micro-learning (9/13 codes), technology-enabled 

learning including VR simulations (4/8 codes), learning culture development (5/6 codes), 

employee participation mechanisms (5/5 codes), continuous evaluation systems using real-

time metrics (6/12 codes), workplace redesign for agility (7/7 codes), and comprehensive 

recognition systems (5/5 codes). Outcomes demonstrated significant positive impacts: 

performance improvement (8/9 codes), talent retention (6/10 codes), motivation 

enhancement (6/7 codes), employer branding strengthening (8/9 codes), and digital 

transformation acceleration (6/6 codes).  

Discussion & Conclusion 

This study presents the first empirically validated, context-sensitive framework for 

empowering Expert Talents from the Digital Native generation within a state media 

organization. The research makes significant theoretical contributions by advancing 

grounded theory application in HRM, demonstrating how paradigmatic analysis can 

effectively model complex interactions between generational characteristics, technological 

disruption, and institutional realities. The framework moves beyond generic best practices to 

provide nuanced, context-embedded solutions that address the unique challenges of media 

organizations undergoing digital transformation. 

The practical implications for IRIB are substantial and immediately actionable. Key 

recommendations include establishing a dedicated Digital Talent Empowerment Unit with 

cross-functional representation, redesigning dual career ladders to separate technical and 

managerial tracks, implementing digital platforms for real-time feedback mechanisms, 

embedding digital fluency into leadership competency models, and comprehensively 

revising HR policies to support flexible work arrangements and personalized development 
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plans. The framework emphasizes that effective talent empowerment requires a holistic 

approach integrating cultural, structural, technological, and human dimensions tailored to 

generational characteristics. 

Study limitations include the single-case focus on IRIB, which may affect 

generalizability. Future research should quantitatively validate this framework across diverse 

cultural contexts and organizational types, particularly in other media organizations and 

creative industries. Longitudinal studies examining the framework's impact on key 

performance indicators such as innovation rates, talent retention, and digital transformation 

success would provide valuable insights. This research ultimately underscores that in the 

digital age, strategic talent empowerment is not merely an HR function but a fundamental 

organizational imperative for survival, innovation, and competitive advantage in the 

evolving media landscape. 

 

Keywords: Talent empowerment; Expert talent; Digital native generation; Grounded theory; 

Media organizations.   
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  چكيده
در سـازمان   تـال يجيد اني ـبـر نسـل بوم   يمتخصـص مبتن ـ  ياسـتعدادها  يتوانمندسـاز  يبرا يفيك يچارچوب ةپژوهش با هدف ارائ نيا :هدف
  .انجام شده است مايصداوس

بـر   يمبتن ـ يمند و از نظر روش اجـرا اكتشـاف   نظام يادبن داده يكردبر رو يو مبتن يفيها ك از نظر داده ي،هش از نظر هدف كاربردپژو ينا: شرو
در  يجيتـال د ياناستعدادها و بوم يمتخصصان و خبرگان آشنا به موضوع توانمندساز يهكنندگان در پژوهش، كل مشاركت. است يياستقرا يكردرو

دادههـا، از روش   يـل تحل يو بـرا  يمهسـاختاريافته اطلاعات، از مصـاحبه ن  يجمعĤور يبرا. بودند يرسانها يو سازمانها يمل ةو رسان اه دانشگاه
  .مند استفاده شد نظام يادبن داده يهدر چارچوب نظر يو انتخاب يباز، محور هاي يكدگذار
در سـازمان   يجيتـال د يـان بـر نسـل بوم   يتخصـص، مبتن ـ م ياسـتعدادها  يتوانمندسـاز  يفـي پژوهش نشان داد كه چارچوب ك يجنتا: ها يافته
 يـن ا. يامـدها عوامـل مـداخلهگر، راهبردهـا و پ    ينهاي،عوامل زم ي،عل يطدر قالب شرا يكد محور 27كد باز و  182مشتمل است بر  يما،صداوس

كلان  يدد يستيبا يما،سازمان صداوسدر  يجيتالد يانبر نسل بوم يمتخصص، مبتن ياستعدادها وانمندسازيت يآن است كه برا يانگرچارچوب ب
  .مدنظر قرار داد يو كل يكجاصورت  آمده را به دست به موضوع داشت و عوامل به

 يما،در سـازمان صداوس ـ  يجيتـال د يـان بر نسـل بوم  يمتخصص، مبتن ياستعدادها يكه توانمندساز دهد يپژوهش نشان م يجنتا: گيري نتيجه
 يچارچوب ارائه شده از نظر خبرگان، از اعتبار كـاف . داشته باشد يدر پ يمثبت و اثرگذار يامدهايپ يما،در تحقق اهداف سازمان صداوس تواند يم

در سـازمان   يجيتـال د يـان بر نسـل بوم  يمتخصص، مبتن ياستعدادها يتوانمندساز يبرا ي،كاربرد يعنوان چارچوب ند بهتوا يبرخوردار است و م
  .استفاده شود يماصداوس
  .اي هاي رسانه ازمانسبنياد؛  نظرية دادهنسل بوميان ديجيتال؛  ؛استعداد متخصص ؛استعداد توانمندسازي: ها كليدواژه
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  مقدمه
وكـار،   هـاي كسـب   ، هوش مصنوعي و رايانش ابري، نه تنها مدلاشياهايي نظير اينترنت  انقلاب صنعتي چهارم، با فناوري
دگرگـوني   نـوعي  بـا ايـن تحـولات فناورانـه،    زمان  هم. طور بنيادين دگرگون كرده است بلكه ماهيت نيروي كار را نيز به
. اسـت  ورود نسلي جديد به محيط كار كه در اكوسيستم ديجيتال متولد شده و رشد يافته: جمعيتي نيز در حال وقوع است

شود، افرادي هستند كه در محيطي اشـباع از فنـاوري و ابزارهـاي     ياد مي 1بوميان ديجيتالبا عنوان  ها آن اين نسل كه از
اين نسل كـه بـا   ). 2024، 2دمير(دهد  را تشكيل مي ها آن ناپذير از هويت اند و فناوري بخشي جدايي ال به دنيا آمدهديجيت
و تمايـل بـه   ) 2021، 3ايزي(يي چون راحتي با چندكارگي، اتكا بر ارتباطات تصويري، انتظار براي بازخورد فوري ها ويژگي
هاي جديدي را پـيش   ها و فرصت ، چالش)2021، 4سيهومبينگ(شوند  يمحور شناخته م هاي كاري منعطف و توسعه محيط

 .اند روي مديران منابع انساني قرار داده

ها براي كسب مزيت رقابتي پايـدار، بـيش از هـر زمـان ديگـري بـه        بنيان امروز، سازمان زمان، در اقتصاد دانش هم
هـاي تخصصـي    ، كاركناني با دانش و مهـارت )2013( 5اين افراد طبق تعريف تيس. متكي هستند استعدادهاي متخصص

يـا  ) افـراد بـا قابليـت بـالا    (توانند رهبران آينـده سـازمان    ارزشمند براي مديريت فناوري در اقتصاد جهاني هستند كه مي
ويـژه   هـا در گـرو جـذب، نگهداشـت و بـه      بقا و پيشرفت سازمان. باشند) افراد با عملكرد بالا(هاي عملكردي فعلي  ستون
  . هاي انساني است اين سرمايه مندسازيتوان

معناي ايجاد بستري اسـت كـه در آن كاركنـان از     توانمندسازي در پارادايم مديريتي نوين، فراتر از تفويض اختيار، به
  ،هـان (لازم براي ابتكار عمل، خلاقيت و مشاركت فعال در تحقق اهداف سازماني برخوردار شوند  ةدانش، مهارت و انگيز

 .)2022، 6و وگل يمك رولد،ها

طور خـاص سـازمان    اي و به هاي رسانه سازمان. گيرد تلاقي اين سه مفهوم شكل مي ةنقطدر  ،اصلي پژوهش ةمسئل
شتاب فنـاوري،  : هستندرو  روبهگانه  هايي سه ها با چالش اين سازمان. صداوسيما، در خط مقدم تحولات ديجيتال قرار دارند

در ). 1394، ، صـلواتيان و ارجمنـدي  عسـگري  علي(اي  اطب و رقابت فزاينده در محيط رسانهتغييرات بنيادين در رفتار مخ
چنين شرايطي، جذب و نگهداشت استعدادهاي متخصص از نسل بوميان ديجيتال براي توليد محتـواي نوآورانـه و حفـظ    

 وجـود نظـام   بامان صداوسيما، دهد كه در ساز با اين حال، شواهد نشان مي. جايگاه رقابتي، يك ضرورت استراتژيك است
مشخصي براي مديريت و توانمندسازي استعدادها وجود ندارد و نگاه يكسان به كاركنان متخصـص   ةبرناممدون مشاغل، 

خـلأ موجـود، نبـود    ). 1395مرادي و آييني، (و سايرين، به كاهش رضايت شغلي و ترك خدمت نخبگان منجر شده است 
 هـا ، انتظارها ويژگيه بتواند توانمندسازي استعدادهاي متخصص را با در نظر گرفتن يك چارچوب منسجم و بومي است ك

 .اي راهبري كند فرد نسل بوميان ديجيتال در يك سازمان رسانه هاي منحصربه و انگيزه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Digital Natives 
2. Demir 
3. Izi 
4. Sihombing 
5. Teece 
6. Han, Harold, Kim & Vogel 
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نيازهـاي  نيستند تا به هاي سنتي مديريت منابع انساني، قادر  شود كه مدل ضرورت پژوهش از اين جهت برجسته مي

معنـاي از   شكست در توانمندسازي اين گروه كليـدي از كاركنـان، بـه   . پاسخ دهند هاي صنعت رسانه ل جديد و پويايينس
 ؛ از ايـن رو دست دادن مزيت رقابتي، كاهش نوآوري و در نهايت عدم توفيق سازمان در سازگاري با آينده ديجيتال اسـت 

مبرم و اقدامي راهبردي  ين نسل در سازمان صداوسيما، نيازتدوين يك چارچوب علمي و كاربردي براي توانمندسازي اي
 .شود اين سازمان محسوب مي ةبراي آيند

  :اصلي زير است هاي سؤالبر اين اساس، پژوهش حاضر در پي پاسخ به 
گـر، راهبردهـا و پيامـدهاي كليـدي در چـارچوب توانمندسـازي اسـتعدادهاي         اي، مداخلـه  عوامل علي، زمينـه   .1

 ند؟ا ر نسل بوميان ديجيتال كداممتخصص مبتني ب

از  ،مبتني بـر نسـل بوميـان ديجيتـال     ،شده براي توانمندسازي استعدادهاي متخصص آيا چارچوب كيفي تدوين .2
 برخوردار است؟ كافي اعتبار

  پژوهش ةمباني نظري و پيشين
پـارادايم نـوين مـديريت    نخسـت،  : شـود  دهي مي تنيده سازمان ادبيات اين پژوهش در سه محور مفهومي متقاطع و درهم

عنوان بازيگران جديـد صـحنه كـار؛ و     ي نسل بوميان ديجيتال بهها ويژگياستعداد در عصر تحول ديجيتال؛ دوم، واكاوي 
 .اي و تبيين خلأ پژوهشي موجود هاي رسانه فرد سازمان سوم، بررسي بستر منحصربه

 پارادايم نوين مديريت استعداد در عصر تحول ديجيتال

. هاي سنتي مديريت منابع انساني را به چالش كشيده است بنيان و ديجيتال، شالوده اقتصاد صنعتي به اقتصاد دانش گذار از
هاي فيزيكي، بلكه  ديگر نه از طريق دارايي ،ها با واقعيتي مواجهند كه در آن مزيت رقابتي انداز نوين، سازمان در اين چشم

) 2021(گزارش گـروه مشـاوران بوسـتون    ). 2008، 1بارون(شود  ي حاصل مياز طريق سرمايه فكري و استعدادهاي انسان
گانـه اسـتراتژيك بـراي     عنـوان سـه   سازي، مديريت استعداد و آينده كار را به ديجيتالي ،اين دگرگونيكردن  ضمن تصديق

ضرورت راهبـردي  در اين چارچوب، توانمندسازي از يك مفهوم مديريتي تشويقي به يك . كند امروزي معرفي ميمديران 
اي، صرفاً تفويض اختيـار نيسـت، بلكـه     هاي مدرن با ساختارهاي افقي و شبكه توانمندسازي در سازمان. تبديل شده است

خصـوص   بـه ويژه نيروي خلاقيـت كاركنـان،    دهد تا از تماميت دانش، مهارت و به ي است كه به مديران امكان ميفرايند
ايـن  ). 2022ن و همكـاران،  هـا   ؛1402، آهنـداني، شـكيبايي و عاشـوري    اسماعيلي(كنند برداري  نخبگان سازماني، بهره

، جـان و  طـارق (هاي محيطي و نياز به ابتكار عمل و نوآوري در تمام سطوح سازماني اسـت   رويكرد، پاسخي به پيچيدگي
 .)2016، 2احمد

 ارتقـا داده   »مديريت استعداد ديجيتال« مديريت استعداد را نيز متحول ساخته و آن را به فرايندتحول ديجيتال، خود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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2. Tariq, Jan & Ahmad 
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انـد،   رسـيده  هايي كه به بلوغ ديجيتال دهد سازمان شواهد تجربي نشان مي). 2024، 1مونترو گوئرا و دنويلا دل واله(است 

برابـر   5/2برند، در جذب، توسـعه و نگهداشـت اسـتعدادها تـا      هاي ساختاريافته تحول ديجيتال بهره مي يعني از استراتژي
هـاي پيشـرفته در    سازي فناوري معناي يكپارچه اين بلوغ در عمل، به). 2025، 2شهيدالزمان(تر از رقباي خود هستند  فقمو

بينـي ريسـك تـرك     هـا و پـيش   رزومه ةبراي غربالگري عادلان ،كارگيري هوش مصنوعي عمر كاركنان است؛ از به ةچرخ
داده بـراي تحليـل    هـاي كـلان   هاي آموزشي ايمن و پلتفـرم  يطسازي مح براي شبيه ،خدمت تا استفاده از واقعيت مجازي

 .)2024، 4، كاپور و گوپتا؛ ياداو2024، 3ينكارا ارسلان و نار ،آيدين(مسيرهاي شغلي بهينه 

محوريـت از  . هاي مورد نياز را نيز بـه همـراه داشـته اسـت     اين تحول فناورانه، يك تغيير بنيادين در ماهيت مهارت
پذيري شناختي، هوش هيجاني و يادگيري  هاي نرم نظير تفكر انتقادي، انعطاف سمت مهارت رارپذير بههاي فني تك مهارت

شناختي بين سازمان و استعدادها نيز در حال بازتعريف است و مفاهيمي  در نتيجه، قرارداد روان .مستمر در حال تغيير است
هـاي اصـلي جـذب و     بـه مؤلفـه   ازي مسـير توسـعه،  س ـ زماني و شخصـي ـ   پذيري مكاني ، انعطاف»كارمند ةجربت«چون 

 .)2025، 5تتل و كريچلو(اند  نگهداشت نخبگان تبديل شده

 و الزامات توانمندسازي در محيط كار ها ويژگي: نسل بوميان ديجيتال

لايه ديگري  بيني و انتظارات متفاوت، عنوان يك نيروي كار با جهان به بوميان ديجيتالزمان با تحولات فناورانه، ورود  هم
، )2001پرنسـكي،  (اين نسـل كـه در اكوسيسـتم ديجيتـال رشـد كـرده       . از پيچيدگي را به مديريت سازماني افزوده است

نظير راحتـي بـا    ها آن ي شناختي و رفتاريها ويژگي). 2024دمير، (داند  فناوري را نه يك ابزار، بلكه امتداد هويت خود مي
هـاي سـنتي ارتبـاط و     ، مستلزم بازنگري در شيوه)2021ايزي، (نياز به بازخورد آني چندكارگي، ترجيح ارتباطات بصري و 

 .مديريت است

بـراي   هـا  آن دهـد  ها نشان مـي  دنبال تعاملات ديجيتال نيست؛ پژوهش هاي رايج، اين نسل صرفاً به برخلاف كليشه
كـه ايـن خـود يـك     ) 2021سيهومبينگ، (د دنبال شفافيت، صداقت و تعاملات حضوري معنادار هستن ارتباط با مديران، به

گرا و جوياي ثبات و تعادل  گرا، عمل عنوان نسلي واقع به ها آن شناختي، از منظر روان. توجه است  پارادوكس مديريتي جالب
 .)2019، 7ينگتونتوماس و كور ينكلشتاين،ف ،؛ كينگ2019، 6شولز(اند  ميان كار و زندگي توصيف شده

تنهـا   هـا  آن سواد ديجيتال براي. گره خورده است» سواد ديجيتال« طور مستقيم با مفهوم به توانمندسازي اين نسل
آفرين براي دسترسي به منابع، افزايش كيفيت يـادگيري و مشـاركت فعـال در     يك مهارت فني نيست، بلكه ابزاري تحول

، 9و رحمـت  يمانسـيه بود يادي،سـور  ،؛ ترسـيدي 2023، 8گوپتـا (مسائل اجتماعي و مدني از طريق بسترهاي آنلاين اسـت  
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1. Montero Guerra & Danvila-Del Valle 
2. Shahiduzzaman 
3. Aydın, Karaarslan & Narin 
4. Yadav, Kapoor & Gupta 
5. Tuttle & Critchlow 
6. Scholz 
7. King, Finkelstein, Thomas & Corrington  
8. Gupta 
9. Tarsidi, Suryadi, Budimansyah & Rahmat 
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و فراهم شدن امكان يادگيري متقابل با پر كردن شـكاف بـين    كه با توجه به تفاوت نسلي استادان و يادگيرندگان )2023

براي توانمندسازي چند نسلي در ) 2023( 1مهاجر ديجيتال طبق يافته پژوهش هيثم استاداندانشجويان بومي ديجيتال و 
از اين رو، هرگونه استراتژي توانمندسازي براي بوميان ديجيتال بايد بر سـه اصـل   . كند ي ايجاد ميسازمان فرصت جديد

سـازي   ، يكپارچـه )2023، 2لااپيرسي(ها  اي جذاب و با استفاده از آخرين فناوري ارائه محتواي آموزشي به شيوه: استوار باشد
و فـراهم آوردن  ) 2024، 3موهركـه، هـوور و تـامس    ،هنـه (هاي كـاري و يـادگيري روزمـره    فرايندابزارهاي ديجيتال در 

هارتـل و  ( هـا  آن هـاي زيربنـايي   هـاي ديجيتـال و الگـوريتم    هايي براي يادگيري عميق از طريق تحليـل پلتفـرم   فرصت
  .)2024، 4همكاران

 اي و تبيين خلأ پژوهشي هاي رسانه فرد سازمان بستر منحصربه

ماهيت  دليل به ،ها اين سازمان. مان صداوسيما، در كانون اين تحولات قرار دارندطور خاص ساز اي و به هاي رسانه سازمان
شود  و فعاليت در محيطي كه با عدم قطعيت و تلاطم شديد شناخته مي) 1394خجسته باقرزاده، (صنعتي ـ   تركيبي هنري

ها شامل شـكاف ديجيتـال    چالش اين. هستندرو  روبهفرد  هايي منحصربه با چالش) 1400، ، گودرزي و ترشيزيصلواتيان(
زمان نيروي  هاي فناورانه و مديريت هم مقاومت ساختارهاي سنتي در برابر نوآوري، هاي مختلف كاركنان عميق بين نسل

كاسـتلو و  (كننـد   هاي پيشين در كنار بوميان ديجيتال فعاليت مـي  كار چندنسلي است كه در آن، متخصصان باتجربه نسل
 .)98: 2018، 5اليور

عمدتاً يـا بـه    ،مطالعات پيشين در ايران. شود مشخص نمايان مي يك خلأ پژوهشيمند ادبيات موضوع،  با مرور نظام
موسويان، (اند  ارائه الگوهاي عمومي توانمندسازي براي تمام كاركنان رسانه بدون تفكيك استعدادهاي متخصص پرداخته

پـذيري محـدودي دارنـد     اند كه قابليت تعميم انجام شده) اي سانههاي فرهنگي غيرر سازمان(يا در بستري متفاوت ) 1390
اند  يا به شناسايي عوامل كلي بسنده كرده و يك مدل پارادايمي يكپارچه ارائه نداده) 1391، ، مظاهري و اصفهانينوبخت(
صـنعتي ديگـر   هـاي   هاي جديدتر نيز يـا بـر بخـش    پژوهش). 1396، پور و شريفي ، سيدجوادين، سعديروشندل اربطاني(

يا تنها به يـك وجـه از   ) 1403، ، صدوقي و پالي؛ سلوكي1402، ، آقاداود جلفايي و دلوي اصفهانيدهقان(اند  متمركز بوده
 .)1402، اللهي ، احمدي و آيتحذرخاني(اند  مسئله مانند شايستگي ديجيتال پرداخته

اند  ري و توانمندسازي بوميان ديجيتال پرداختههاي متعددي به بررسي عادات يادگي المللي نيز، پژوهش در سطح بين
و  انـد  هاي دانشگاهي و آموزشي انجام شده اما اين مطالعات عمدتاً در محيط ؛)2024رتل و همكاران، ها  ؛2023لا، اپيرسي(

 ،زصورت متمرك تاكنون، هيچ پژوهشي به. اي بزرگ و دولتي هستند هاي يك سازمان رسانه ها و محدوديت فاقد پيچيدگي
ي هـا  ويژگيتوانمندسازي، مديريت استعدادهاي متخصص، و به تدوين يك چارچوب يكپارچه نپرداخته است كه سه ركن 

 .كند فرد سازمان صداوسيما تلفيق نسلي بوميان ديجيتال را در بافت منحصربه
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بنيـاد،   ويكرد كيفي دادهگيري از ر بنابراين، اين پژوهش با هدف پر كردن اين خلأ نظري و عملي، تلاش دارد با بهره

هـاي توانمندسـازي    اي در طراحي برنامه گذاران رسانه چارچوبي بومي و كاربردي ارائه دهد كه بتواند به مديران و سياست
 .انساني خود در عصر ديجيتال ياري رساند ةترين سرماي اثربخش براي حياتي

  شناسي پژوهش روش
 از نـوع  ؛ از نظـر روش اجـرا  مند نظامبنياد  مبتني بر رويكرد داده و ها كيفي هاز نظر داد ،اين پژوهش از نظر هدف كاربردي

متخصصـان و خبرگـان آشـنا بـه      شـامل كليـه   پـژوهش  كنندگان در مشاركت. مبتني بر رويكرد استقرايي است ،اكتشافي
بودند و اين افـراد را  اي  انههاي رس ها و رسانه ملي و سازمان موضوع توانمندسازي استعدادها و بوميان ديجيتال در دانشگاه

ي و منـابع انسـاني و   زي ـر برنامههاي  مديران سابق و فعلي رسانه ملي در دو حوزه صف و ستاد معاونت .1: شدند شامل مي
ي مـديريت رسـانه، ارتباطـات و    هـا  رشتهها در  التحصيلان دانشگاه و فارغ استادان. 2؛ ساز برنامهي ها معاونتمديران ارشد 
  .سازان نسل جديد در سازمان رسانه بودند برنامه .3 ؛كاري ةبع انساني داراي دانش تخصصي يا تجربمديريت منا

دو نفر  ،برفي ةگلولبر اساس روش . برفي انجام شد ةگلولروش  آگاهانه و به ةشيو به ،كنندگان گيري از مشاركت نمونه
وميان ديجيتال انتخاب شدند و پس از مصاحبه، از خبرگان حوزه موضوعي پژوهش توانمندسازي استعدادهاي متخصص ب

ترتيـب نفـرات بعـدي     معرفـي كننـد و بـدين    ،كه در اين حوزه متخصص هستندرا افراد ديگري تا خواست شد در ها آن از
ها تا زمان دستيابي به اشباع نظري ادامه يافت؛ به اين معنا كه پس از انجـام دهمـين    آوري داده جمع فرايند. شناسايي شد

 .داطمينان از پايداري اشباع انجام ش منظور بهديگر نيز  ةمصاحبدست نيامد و دو  جديد معناداري به ةداداحبه، مص

  مشخصات جامعه آماري پژوهش .1جدول 

  
در تمامي مراحل پژوهش، . ساعت انجام شد 1دقيقه و حداكثر  40مدت  صورت حضوري و به به ،مصاحبه با خبرگان

كننـدگان رعايـت    ه، حفظ محرمانگي اطلاعات و امكان انصراف مشاركتملاحظات اخلاقي از جمله كسب رضايت آگاهان
 ةها، مصاحب آوري داده ابزار جمع. وارد شدكيودا  مكس افزار سازي و به نرم پياده ها آن پس از انجام هر دو مصاحبه، متن .شد
كننده و پايايي آن با آزمـون قابليـت    گرايي در شيوه و مشاركت ساختاريافته بود كه اعتبار آن با استفاده از روش كثرت نيمه

هـاي حاصـل از    داده. مصاحبه انجام شد و مبناي تحليـل قـرار گرفـت    12در مجموع . اطمينان بين كدگذاران بررسي شد

  تعداد  محل خدمت مرتبه علمي

  علمي ئتعضو هي

  1  دانشگاه تهران
  1  يئدانشگاه علامه طباطبا

  1  واحد علوم تحقيقاتدانشگاه آزاد 
  1  دانشگاه صداوسيما
  1  دانشگاه امام صادق

  6  سازمان صداوسيما   صداوسيمامدير ارشد 
  1  هاي صداوسيما مركز پژوهش  پژوهشگر 
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 در سه مرحله كدگذاري باز، محوري و) 1998( 1تراوس و كوربينسبنياد ا داده ةمند نظري بر اساس رويكرد نظام ،ها مصاحبه

  .يل شدندانتخابي تحل
بـازآزمون  ( گرايـي در شـيوه   از دو روش كثرت. ساختاريافته استفاده شد نيمه ةآوري اطلاعات از مصاحب منظور جمع به

براي ) شوندگان جديد براي آزمون قابليت اطمينان مدل استفاده از مصاحبه(كننده  گرايي مشاركت و كثرت) روش انجام كار
براي تعيين پايايي ) آزمون قابليت اطمينان بين كدگذاران( گرايي در پژوهشگر وش كثرتها و از ر تعيين روايي ابزار و داده

درصد و اسـتفاده از   82درصد پايايي، آزمون قابليت اطمينان بين كدگذاران با  83بازآزمون روش انجام كار با  .استفاده شد
. داشتحكايت ها  از قابليت اعتماد كدگذاري ،ييدرصد پايا 80شوندگان جديد براي آزمون قابليت اطمينان مدل با  مصاحبه

   .است 2ها به شرح جدول  نتايج اعتبارسنجي يافته

  گرايي آمده در خصوص اعتباريابي يافته به روش كثرت دست هج بينتا .2 جدول
 پايايي بازآزمون ها تعداد عدم توافق ها تعداد توافق تعداد كل كُدها  روش

  % 80  35  100  251  مصاحبه شونده

  % 54/82  12  26  63  بين كدگذاران

  % 75/86  13  36  83  روش انجام كار
  

كيفـي  چـارچوب  ها،  در قالب كدگذاري مفاهيم و مقوله 2بنياد داده ةآوري اطلاعات موردنياز، به مدد نظري پس از جمع
در بخـش  . اسـت  مـده آ دست بهتوانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال در سازمان صداوسيما 

تـرين بخـش كـار در     مهم. كنند مند را پيشنهاد مي مكدگذاري از روش استراوس و كوربين استفاده شده كه رويكردي نظا
  : گونه انجام شد كه بدين است) باز، محوري و انتخابي(هاي پژوهش كدگذاري  تحليل داده

 و مطابق بـا ادبيـات نظـري پـژوهش اصـطلاحات      سازي شدند  ها يكسان ها پياده و داده مصاحبه: 3كدگذاري باز
 . بندي شدند مقوله آمده دست بهسپس مفاهيم  ؛آمد دست بهانتخاب شد و فهرستي از مفاهيم  ها آن علمي براي

 مديگر ه  در قالب شش عامل پارادايمي مدل اشتراوس و كوربين به آمده دست بههاي  مقوله: 4كدگذاري محوري
 .ين كدهاي توليد شده در كدگذاري باز، رابطه برقرار شدبا اين كار ب. مرتبط شدند

 مند به ديگر  شكلي نظام محوري به ةمقول، پردازي است اصلي نظريه ةمرحل در اين مرحله كه: 5انتخابي كدگذاري
هايي كه به بهبود  و مقوله شد بيان روشن طور به، روابط در چارچوب يك روايت و داستان، شد ربط داده ها مقوله

سـازي   يكپارچه فرايند ،كدگذاري انتخابي ةدر مرحلبه عبارت ديگر،  .شدند، اصلاح شتندبيشتري نياز دا ةتوسعو 
ه اين ترتيب كه محقق بـا ايجـاد يـك آهنـگ و چيـدمان خـاص بـين        ب ؛انجام شدها  و بهبود و پالايش مقوله

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Strauss & Corbin 
2. Grounded Theory 
3. Open coding 
4. Axial coding 
5. Selective Coding 
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امـر از طريـق كشـف مقولـه مركـزي      كه ايـن   كرددهي يك نظريه تنظيم  را براي ارائه و شكل ها آن ها، مقوله
  .شد پذير امكان

بـراي  . استفاده شـد ) CVR( از آزمون ضريب نسبي روايي محتوا آمده دست بههاي  در نهايت براي اعتبارسنجي داده
 اي خبره به هر كد در قالب يك طيـف سـه گزينـه    12در قالب يك فرم تنظيم شد كه تعداد  آمده دست بهاين كار كدهاي 

مقدار  ةپس از محاسب هاپاسخ دادند و نظر) ري است، گويه مفيد است ولي ضروري نيست، گويه ضرورتي نداردگويه ضرو(
CVR شدند تأييدها  مقايسه و كد 56/0يعني  ،با مقدار ضريب لاوشه.   

  هاي پژوهش يافته
، ابتـدا كدگـذاري و سـپس    ندم نظامبنياد  داده ةمطرح شده در پژوهش حاضر، پژوهشگر به مدد نظري هاي ؤالبا توجه به س

  . ه استكردرا به شرح زير ارائه  ها سؤالپاسخ 
ها كه  هايي از متن مصاحبه كامل مطالعه شد، بخش طور بهآمده توسط محقق، دو بار  دست بههاي  مصاحبه :كدگذاري باز

هـاي متنـي بـه     اي تبديل دادهها تهيه شد و بر موجود در داده ةبرجستكليدي بودند برجسته شدند، فهرستي اوليه از نكات 
منتقـل شـد و    افـزار  نـرم به  ها متن مصاحبه. استفاده شد» كلمه«و » عبارت«، »بند«هاي قابل استفاده و فهميدني از  داده

 ،سـازي عبـارات   آمد كه با ادغام كدهاي مشـابه و همسـان   دست بهكد اوليه  451در گام اول . كدهاي باز مشخص شدند
  . د تغيير يافتك 227كدهاي اوليه به 

مشخص شدند و فهرست كدهاي اوليه  ها آن سازي، عبارات كليدي ها پياده به اين گونه كليه مصاحبه :كدگذاري محوري
بندي و ذيل كدهاي محوري قرار گرفتند  دسته كيودا مكس افزار در نرم آمده دست بهكدهاي باز  ،در گام دوم. تشكيل شدند

  .كد محوري ارائه شده است 26كد باز و  227كه نتيجه كدگذاري محوري شامل 
در نهايت كدگذاري انتخابي انجام شد و كدگذاري انجام شده طي انجام دو مرحله دلفي و اخذ نظـر   :كدگذاري انتخابي
 هـا  آن در مرحله اول خبرگان در خصـوص محتـواي هـر كـد اعـلام نظـر كردنـد و در مرحلـه دوم از        . خبرگان انجام شد

خبرگان، مقـدار   هايسپس بر اساس نظر. اعلام كنند آمده دست بهكدهاي  از هر يك دربارةشان را  ايهخواست شد نظردر
   .ارائه شده است 9تا  3 هاي در جدول آمده دست بهمحاسبه شد كه نتايج ) CVR(ضريب نسبي روايي محتوا 

اي متخصص مبتني بر نسل گر، راهبردها و پيامدهاي توانمندسازي استعداده ساز، مداخله عوامل علي، زمينه
 ند؟ا بوميان ديجيتال در سازمان صداوسيما كدام

 شرايط علي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال

حكايت از آن دارد كه توانمندسازي اسـتعدادهاي متخصـص مبتنـي بـر نسـل       ،در خصوص عوامل آمده دست به يها يافته
كـد   3در ايـن پـژوهش   . توجه به عوامل حادث شدن توانمندسازي استعدادهاي متخصص استنيازمند  ،بوميان ديجيتال

كـد   4( ها و انتظارات از برنامه) كد باز 8( ها ، اهداف برنامه)كد باز 6( هاي توانمندسازي شامل برنامه ،كد باز 18محوري و 
كد  18كد محوري و  3و با اخذ نظر خبرگان كليه ي شناسايي شد كه در مرحله كدگذاري انتخابي عوامل علّ عنوان به ،)باز
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 ؛شـدند  تأييدشرايط علي چارچوب كيفي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال  عنوان بهباز 

بايد براي ايـن   دهيم،بهبود را كه اگر قصد داريم توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل ديجيتال  ابه اين معن
مشـخص   را هـا  از برنامـه  هـا و انتظار تعيينروشني  به را ها و اهداف برنامه در نظر بگيريمدقيق و مدوني  ريزي برنامهمهم 
   .هاي توانمندسازي دنبال چه هستند تا كاركنان بدانند در برنامه كنيم

    كدهاي باز و محوري مرتبط با شرايط علي .3جدول 
  CVR  بازكدهاي CVR كدهاي باز  كدهاي محوري

 هاي برنامه
  توانمندسازي

انگيزه كاركنان ديجيتال براي ارائه  افزايش
ي كاركنان ها ها و طرح عملي شدن ايده  87/0  خدمات بهتر

  76/0  ديجيتال

هاي كاري توسط فرايندتسهيل شدن   69/0  ديده شدن دستاوردهاي كاركنان ديجيتال
  62/0  كاركنان ديجيتال

ي و خانوادگي برآورده شدن نيازهاي شخص
  73/0  هاي ايجاد كننده ارزش افزوده برنامه  88/0  كاركنان

  ها برنامه اهداف

  81/0  تقويت نگرش سازماني مثبت  79/0  پيشبرد و تحقق اهداف سازمان

  84/0  ايجاد حس اميد و پيشرفت رسانه اي  88/0  سازماني ةافزايش روحي

  89/0  س كاركناننف تقويت اعتمادبه  73/0  وري سازمان افزايش بهره

انساني آينده  ةحفظ و نگهداشت سرماي  79/0  كارآمدي كاركنان يارتقا
  87/0  سازمان

  ها برنامه از هاانتظار
  74/0  ارتقا و پيشرفت كاركنان ديجيتال  86/0  ارتقاي تفكر سازماني

فراهم كردن شرايط عملكرد براي نشان دادن 
  83/0  ا كار دستيجايگزيني فعاليت ماشيني ب  79/0  ها شايستگي

  

 ساز توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال عوامل زمينه

سـاز تحقـق    در ايـن پـژوهش شـرايط زمينـه    . معمولاً تحقق هر عملي نيازمند بستر مناسب براي به فعليت در آمدن است
كـد بـاز    38كد محـوري و   4شده است كه  توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال شناسايي

) كد باز 9( هاي منابع انساني و سياست) كد باز 7( ، ساختارسازماني)كد باز 9( ، رهبري)كد باز 13( شامل فرهنگ سازماني
كد  27كد محوري و  4ساز شناسايي شد كه در مرحله كدگذاري انتخابي و با اخذ نظر خبرگان كليه  عوامل زمينه عنوان به
كـد   6( هاي منابع انسـاني  و سياست) كد باز 5( ، ساختارسازماني)كد باز 7( ، رهبري)كد باز 9( ز شامل فرهنگ سازمانيبا
 تأييـد ساز چارچوب كيفي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميـان ديجيتـال    عوامل زمينه عنوان به) باز

  .شدند
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  اي وامل زمينهكدهاي باز و محوري مرتبط با ع .4 جدول

  CVR  كدهاي باز CVR كدهاي باز  كدهاي محوري

  سازماني فرهنگ

م با فضاي باز، روابط أفرهنگ همكاري تو
  80/0  ي جديدها حمايت و تشويق ايده  86/0  دوستانه و با احترام

  55/0  روحيه و نشاط در محيط كاري افزايش  49/0  سازماني و پيشرفت فردي ةتوسع

يادگيرنده و هم ( سازمان ياد گيرنده  77/0  مرفرهنگ يادگيري مست
  82/0  )ياددهنده

فرهنگ همكاري و مشاركت ساير كاركنان   86/0  پويايي سازماني
  56/0  ها در راستاي كمك به اجراي ايده

  51/0  هاي صميمي سازي و ايجاد محيط فرصت  85/0  همدلي و صميميت
ت و دانش سازماني به نسل ها هتبادل تجرب

ها، باورها و اهداف  ن ارزشكردراستا  هم  79/0  جديد
  76/0  هاي نسل ديجيتال سازماني با ارزش

      74/0  فرهنگ سازماني خلاق و نوآور

  رهبري

براي مناسب سبك رهبري استفاده از 
استفاده از رهبري حمايتي نسبت به خلق   82/0  نسل ديجيتال انگيزش و هدايت

  79/0  هاي نسل ديجيتال ايده

هاي رسوب كرده قديمي  در ارزشتغيير 
تغيير در باورهاي رهبران از طريق نشان   86/0  رهبري سازمان

  87/0  دادن كارايي نسل ديجيتال

آفرين،  هاي رهبري تحول بكارگيري سبك
ها،  آشنايي و شناخت رهبران با ارزش  88/0  مشاركتي، تيمي، دموكراتيك

  69/0  هنجارها و باورهاي نسل ديجيتال

هاي نسل ديجيتال  فرهنگ آشنايي با خرده  53/0  صميمانه و همدلرهبري 
  84/0  براي برقراري تعامل سازنده

فراهم كردن زمينه ارتقاي كاركنان نسل 
      55/0  ديجيتال

  سازماني ساختار

نسل رشد و توسعه ي ماساختار سازماني ح
هاي كاري به نسل  تخصيص پروژه  77/0  ديجيتال

  80/0  و مكانديجيتال بدون قيد زمان 

با روابط ) هم سطح( ساختار چابك و افقي
تمركز زدايي توليد و خارج كردن طراحي و   74/0  قدرت تقريباً برابر

  83/0  به مراكز توليد ها توليد از شبكه

كوچك و كوتاه  گيري تصميمسلسله مراتب 
نيمه رسمي در محيط / فضاي غيررسمي  52/0  متناسب با نسل ديجيتال

  53/0  كار

      68/0 ساختار سازماني منعطف، پويا و قائل به نوآوري

 منابع هاي سياست
  انساني

ي برانگيزاننده يادگيري و ها استيساتخاذ 
  48/0  اتخاذ سياست منابع انساني غير متمركز  62/0  توسعه

كارگيري،  هتدوين راهبردهاي مجزا براي ب  70/0  گرايي تفويض اختيار، آزادي عمل و نتيجه
  60/0  نسل ديجيتال توانمندسازيشت و نگهدا

  74/0  رعايت حقوق مالكيت معنوي  69/0  تشويق نسل ديجيتال متناسب با دستاوردها
  51/0  كاهش دادن نگاه مديريتي از بالا به پايين  65/0  هاي جديد هاي جديد در محيط ايجاد تجربه

استفاده از منابع خارج از سازمان براي 
      47/0  البرانگيختن نسل ديجيت
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 گر توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال عوامل مداخله

ايـن  . توانند مانع باشند يا عاملي تسهيلگر براي تحقق بيشتر پديده اصـلي باشـد   عواملي هستند كه مي ،مد هر اتفاقياپيش
عامـل   سـه  ،در ايـن پـژوهش  . كننـد  ود را ايفـا مـي  نقش خ ها آن عوامل نقشي دوگانه دارند كه بسته به نوع برخورد ما با

 عنوان به ،)كد باز 8( و تغييرات محيطي) كد باز 11( ، موانع فردي)كد باز 16( كد باز شامل موانع سازماني 35گر با  مداخله
امل كـد بـاز ش ـ   24كد محـوري و   3شناسايي شد كه در مرحله كدگذاري انتخابي و با اخذ نظر خبرگان  گر مداخلهعوامل 

گر چارچوب كيفي  عوامل مداخله عنوان به) كد باز 7( و تغييرات محيطي) كد باز 8( ، موانع فردي)كد باز 9( موانع سازماني
  .شدند تأييدتوانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال 

  گر مداخلهكدهاي باز و محوري مرتبط با عوامل  .5 جدول
كدهاي 
  CVR  كدهاي باز  CVR  زكدهاي با  محوري

 موانع
  سازماني

تهديد محسوب شدن نسل ديجيتال از 
  53/0  وپاگير بوروكراسي و سيستم اداري دست  50/0  طرف همكاران و مديران

روشن نبودن اهداف سازماني راجع به نسل 
  79/0  اعتمادي سازماني بي  74/0  ديجيتال

 78/0 سالاري و حاكميت روابط به شايسته يتوجه بي51/0  ها به برنامههاي سازماني  فعاليتوابستگي 

  47/0  هاي حراستي خارج از عرف گيري سخت  78/0  ي كاريها  نقش روشن نبودن
عدم وجود قوانين و مقررات مناسب 

سيستم نظارت، گزينش و صيانت مچ گيرانه به جاي   66/0  توانمندسازي
  52/0  ارشادي و حمايتي

عدم پايش مستمر اهداف سازماني و ميزان 
  80/0  لتيعدا واسطه بي رضايتي شغلي بهنا  55/0  ها آن تحقق

  69/0  عدم پرداخت حقوق و دستمزد مكفي  51/0  نداشتن آينده پژوهي سازماني
عدم طراحي استراتژي كوتاه، ميان و 

عدم حمايت معنوي و مادي از افراد مبتكر، خلاق و نوآور   61/0  بلندمدت
  70/0  )نسل ديجيتال(

  فردي موانع

به پوشش اداري مطابق عرف مقيد نبودن نسل ديجيتال   49/0  ضعف در كوچينگ فردي
    سازماني

سو نبودن با كليه قوانين و نظامات  عدم التزام و هم  69/0  هاي فراغت هدفمند ضعف برنامه
  70/0  سازماني

 ثمر نشان دادن اقدامات انگيزگي نسل ديجيتال به بي بي  50/0  عدم پذيرش تغييرات بنيادين
  71/0  ها آن

عدم تطابق با كار گروهي و تيمي و فردگرا بودن نسل   64/0  عدم رضايت از جايگاه شغلي
  74/0  ديجيتال

توجهي به مشكلات فردي و خانوادگي  بي
سو نبودن نسل ديجيتال از نظر روحي، ذهني، ارزشي  هم  77/0  كاركنان

  55/0  ها ها و مسئوليت و باورها براي پذيرش سمت

گي نسل ديجيتال براي انجام كار  حوصله بي
      75/0  بندي ثابت و طولاني طبق زمان
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كدهاي 
  CVR  كدهاي باز  CVR  زكدهاي با  محوري

 تغييرات
  محيطي

دليل  عقب افتادن از تكنولوژي روز به
عقب افتادن ساير كاركنان از تغييرات نسبت به نسل   72/0  سرعت تغييرات

  70/0  ديجيتال

يي و همراهي با نوا همعدم آمادگي سازماني لازم براي   65/0  ضعف در پژوهش و آينده نگري
  76/0  تغييرات محيطي

تغيير در مناسبات اجتماعي بين كاركنان 
  73/0  هاي مصوب ابلاغي بر بودن تغيير در برنامه زمان  44/0  ناشي از تغييرات

عدم تقويت باورهاي سازماني به تغييرات 
اجتماعي،  تغييرات در فناوري،همه جانبه به  توجهي بي  61/0  محيطي

  58/0  ، صنعتياقتصادي

 ستعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتالمقوله محوري توانمندسازي ا

مبتنـي بـر نسـل     ،محوري چارچوب كيفي توانمندسـازي اسـتعدادهاي متخصـص    ةدر خصوص پديد آمده دست به ها يافته
توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بـر نسـل بوميـان    «حكايت از آن دارد كه خود واژه و مفهوم  ،بوميان ديجيتال

كـد بـاز    41كـد محـوري و    4محوري  ةبراي پديد. ترين عامل در مركز مدل قرار گرفته است كليدي عنوان به ،»ديجيتال
ي هـا  ويژگـي و ) كـد بـاز   13( فـردي  هاي ه، دانش، مهارت و تجرب)كد باز 8( ، عوامل موفقيت)كد باز 9( شامل نشانگرها

كـد بـاز    33كـد محـوري و    4اخذ نظر خبرگان  شناسايي شد كه در مرحله كدگذاري انتخابي و با) كد باز 11( شخصيتي
ي هـا  ويژگـي و ) كـد بـاز   10(هاي فـردي   تجربه، دانش، مهارت و )كد باز 7( ، عوامل موفقيت)كد باز 6( شامل نشانگرها

محوري چارچوب كيفي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان  ةپديد عنوان به ،)كد باز 10( شخصيتي
  .شدند يدتأيديجيتال 

  محوري ةكدهاي باز و محوري مرتبط با مقول .6 جدول
  CVR  كدهاي باز CVR كدهاي باز  كدهاي محوري

  نشانگرها

  49/0  گيري در لحظات بحراني تصميم  69/0  ي نوينها خود يادگيري از طريق فناوري

نقش آفريني در ارتقاي كيفيت توليدات   74/0  ذهن خلاق و پويا
  60/0  رسانه اي

  59/0  محبوبقرارگيري در شغل دلخواه و   55/0  اي كل پنداريدان
  52/0  توانايي حل مسئله و مديريت بحران  67/0  اي داشتن سواد رسانه

      78/0  داشتن سرعت عمل در توليد محتوا

  موفقيت عوامل

با تجربه در حوزه توليد  استاداناستفاده از 
روزرساني استانداردها و طراحي  به  77/0  محتوا

  48/0  استانداردهاي نوين

ي آموزش و ها جديد بودن شيوه
  73/0  تدوين برنامه بر اساس شغل و مسير شغلي  70/0  توانمندسازي

مبتني بودن بر هوش مصنوعي و دنياي 
مهم بودن برنامه توانمندسازي نسل بوميان   79/0  ديجيتال

  71/0  توسط مديران
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  CVR  كدهاي باز CVR كدهاي باز  كدهاي محوري

ي توانمندسازي با واقعيت ها يي آموزهنوا هم  67/0  تطابق برنامه با علايق نسل ديجيتال
  65/0  سازماني

 و مهارت دانش،
  فردي هاي تجربه

  62/0  روز بودن در حوزه ارتباطات به  59/0  و انجام كار هادر ارائه پيشنهاد طلبي فرصت
  53/0  قدرت استفاده از دانش روز خود  64/0  همراهي و پذيرش تغييرات و تحولات

  66/0  ي نوينها داشتن نگرش مثبت به فناوري  50/0  فهم و درك سازماني
  62/0  تشخيص به موقع نيازهاي شغلي و سازماني  62/0  اعتمادسازي با برقراري رابطه دوستانه

  70/0  ترسيم دور نماي شغلي آينده  55/0  گيري تصميمتوانايي حل سريع مسائل و 

ايي با فضاهاي انتشار و توانايي حضور آشن  71/0  سازي ها و ابزارهاي برنامهفرايندآشنايي با 
  78/0  هاي نسل نو در رسانه

      70/0  ي زيباشناسي تصويرها مؤلفهآشنايي با 

  شخصيتي يها ويژگي

  66/0  هاي طلايي طلبي و پيگيري موقعيت فرصت  56/0  كاري بالا ةانگيز
  74/0  بيني بودن غيرقابل پيش  81/0  نفس اعتمادبه

و انتقال به  ها سازي توانايي قدرت ساده  78/0  گروجو جستكنجكاو و 
  71/0  ديگران

  75/0  ي نوينها ارتباط راحت و سريع با فناوري  63/0  تمايل كم به كار تيمي و گروهي
  79/0  پايين بودن آستانه تحمل  70/0  سرعت بالا در يادگيري و انتقال پيام

      61/0  توجهي به نظم اداري كم

 استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال راهبردهاي توانمندسازي

در خصوص مقوله راهبردها بيانگر آن است كه براي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتنـي بـر    آمده دست به ها يافته
 كـد بـاز   49راهبـرد و   6در اين پـژوهش  . كردراهبرد را پيگيري  8ريزي مدون  نسل بوميان ديجيتال بايد در قالب برنامه

، فرهنـگ  )كـد بـاز   8( ، فنـاوري و يـادگيري  )كد باز 13( هاي توسعه ، طراحي برنامه)كد باز 5( شامل شناسايي استعدادها
كه در مرحله كدگذاري شد شناسايي ) كد باز 12( ، ارزيابي توانمندسازي)كد باز 5( ، مشاركت كاركنان)كد باز 6( يادگيري

كـد   2و برخي ادغام شدند و ذيل كدهاي محوري ديگر قرار گرفتنـد و  جا  جابهبرخي كدها  ،انتخابي و با اخذ نظر خبرگان
، طراحـي  )كـد بـاز   5( كد بـاز شـامل شناسـايي اسـتعدادها     46كد محوري و  8آمد كه در مجموع  دست بهمحوري جديد 

، )كـد بـاز   5( ، مشاركت كاركنان)كد باز 5( ، فرهنگ يادگيري)كد باز 4( ، فناوري و يادگيري)كد باز 9( هاي توسعه برنامه
 عنوان به ،)كد باز 5( و درك و توجه نسل ديجيتال) كد باز 7( ، تغيير و بهبود فضاي كاري)كد باز 6( ارزيابي توانمندسازي

صـورت  كه در شدند  تأييدراهبردهاي چارچوب كيفي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال 
مبتني بر نسل بوميان ديجيتال  ،توانند كمك شايان توجهي به توانمندسازي استعدادهاي متخصص مي ها آن ،ايي شدناجر

  . بكنند صداوسيمادر سازمان 
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  كدهاي باز و محوري مرتبط با راهبردها .7 جدول

كدهاي 
  CVR  كدهاي باز  CVR  كدهاي باز  محوري

 شناسايي
  استعدادها

براي شناسايي افراد توانمند و  ها افزايي با دانشگاه هم
اعتماد و دادن فرصت براي بروز   68/0  مستعد سازمان

  64/0  ها توانمندي

ي جديد استعداديابي در سطح ها استفاده از پلتفرم
  72/0  سازمان

ايجاد شرايط كشف استعدادها از طريق 
برقراري ارتباط بين فردي و بروز 

  خودگشودگي كاركنان
71/0  

      80/0  نظام تعيين صلاحيت حرفه اي اهميت دادن به

 طراحي
 هاي برنامه

  توسعه

هاي نوين بر اساس راهبرد  آموزش فناوري  71/0  هاي مناسب يادگيري و پرورش استعداد ايجاد فرصت
  68/0  و آينده سازمان

هاي تخصصي داخلي و  ها و فوروم برگزاري نشست
ان بيرون سازمان و درون نفع ذيتطبيق   73/0  خارجي

  50/0  اي سازمان ازمان با راهبردهاي توسعهس

ن كرداستفاده از ظرفيت افراد در توانمند   49/0  تقويت كار گروهي و ارتباطات انساني
  61/0  يكديگر

  77/0  بازنگري در فرهنگ يادگيري سازماني  84/0  فراهم كردن فناوري روز مورد نياز افراد
ي آموزشي ها آموزش و يادگيري مستمر و برگزاري دوره

با مشكلات و مسائل كاركنان كردن رو  روبه  74/0  ضمن خدمت
  69/0  حل مناسب براي يافتن راه

و  مستقل يريادگي براي تاليجيد رابزاطراحي 
ي خاص براي كاركنان ها تعيين پروژه  77/0  آموزش سازي شخصي

  75/0  ها آن ديجيتال و ارزيابي مستمر

 و فناوري
  يادگيري

براي ارتباط و  واقعيت مجازياستفاده از   79/0  ي ديجيتالها هاي مبتني بر پلتفورم ريفناواستفاده از 
  74/0  تعامل با مخاطب

هاي ارتباطي مورد استفاده نسل  استفاده از فناروي
توليد محصول و خروجي متناسب با ذائقه   71/0  بوميان

  52/0  نسل جديد و آينده

و يادگيري د سرعت و بهبو در هوش مصنوعياستفاده از 
      76/0  انتقال سريع اطلاعات

 فرهنگ
  يادگيري

بازنگري در فرهنگ يادگيري با توجه به   49/0  كارگيري كاركنان نسل ديجيتال هآموزش و ب
  82/0  ي نسل ديجيتالها مؤلفه

ايجاد زمينه يادگيري مناسب براي افراد   72/0  يادگيري مستمر براي كاركنان نسل ديجيتال
  78/0  يمشتاق يادگير

و تبادل اطلاعات و دانش  سازي مستند  67/0  نيازسنجي آموزشي با مشاركت كاركنان نسل ديجيتال
  65/0  فراگرفته شده به كاركنان ديگر

      44/0  ي ضمن خدمت فراگيرها   طراحي دوره

 مشاركت
  كاركنان

مدير و  عنوان بهكارگيري كاركنان توانمند و مستعد  هب
تن شرايط كاري مناسب براي فراهم ساخ  65/0  رهبر

  55/0  همكاري و مشاركت

  79/0  نسل ديجيتال هايكسب و استفاده از نظر  69/0  سپردن بخشي از وظايف سازمان به نسل ديجيتال

  80/0  هاها و نظر استقبال از ايده  63/0  ي رهبري براي نسل ديجيتالها طراحي روش
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كدهاي 
  CVR  كدهاي باز  CVR  كدهاي باز  محوري

 ارزيابي
  توانمندسازي

  71/0  ارائه بازخورد تشويقي و حمايتي  75/0  ي ارزيابي توانمندسازيها شناسايي و تعيين شاخص
گيري و عيني براي  هاي قابل اندازه استفاده از شاخص

  50/0  ارزيابي عملكرد ةايجاد چرخ  70/0  ارزيابي

ارائه مستمر بازخورد ارزيابي توانمندسازي به كاركنان 
استفاده از بازخوردها براي اصلاح   68/0  ديجيتال

  69/0  ي توانمندسازيها رنامهب

ارزيابي مستمر توانمندسازي كاركنان ديجيتال بر اساس 
      72/0  پايش رفتار كاركنان و ميزان پيشرفت و تحقق اهداف

 بهبود و تغيير
  كاري فضاي

  68/0  ن محيط شغلي جذابكردفراهم   71/0  ايجاد محيط كاري منعطف

براي  ها و ستانده ها طراحي الگوريتم داده  78/0  دكاهش بوروكراسي كاري در خصوص افراد مستع
  72/0  تبادل خدمات متقابل با كاركنان ديجيتال

يي آن با نوا هماستفاده از نيازهاي نسل ديجيتال و 
  74/0  بسته و اقتدارگرااجتناب از مديريت   67/0  سازمان

      64/0  ايجاد مكانيزم تشويق و رشد

  توجه و درك

ن كاركنان ديجيتال از وضعيت كردآگاه   75/0  اي جانبي عادلانهپرداخت حقوق و مزاي
  77/0  مخاطب در فضاي اجتماعي جامعه

  82/0  اها و دستاورده قدرداني از تلاش  73/0  حقوق و مزاياي مناسب

      70/0  ات كارياشتباهانجام كاركنان هنگام درك 
  

 يان ديجيتالپيامدهاي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوم

مبتنـي بـر نسـل     ،ها بيانگر آن است كه اجراي توانمندسـازي اسـتعدادهاي متخصـص    از تحليل داده آمده دست به ها يافته
گـذاري  ددر مرحلـه ك  ،بـر ايـن اسـاس   . شـود  منجر مـي بوميان ديجيتال در سازمان صداوسيما، به نتايج مثبت و مطلوبي 

بـر   تـأثير ، )كـد بـاز   10( بر حفـظ اسـتعدادها   تأثير، )كد باز 9( بر عملكرد رتأثيكد باز شامل  41كد محوري و  5 ،محوري
در مرحلـه  . شناسـايي شـد  ) كـد بـاز   6( بر تحول ديجيتـال  تأثيرو ) كد باز 9( بر برند كارفرمايي تأثير، )كد باز 7( انگيزش

كـد بـاز    34كد محوري و  5موع كد محوري تغيير كردند و در مج 5عناوين هر  ،كدگذاري انتخابي و با اخذ نظر خبرگان
و ) كد بـاز  8( ، رشد برند كارفرمايي)كد باز 6(انگيزش ي، ارتقا)كد باز 6( ، حفظ استعدادها)كد باز 8( شامل بهبود عملكرد

مبتني  ،پيامدهاي اجراي چارچوب كيفي توانمندسازي استعدادهاي متخصص عنوان به،) كد باز 6( تحول ديجيتالي سازمان
دهـد كـه توانمندسـازي اسـتعدادهاي      نتايج پژوهش حاضر اين نكتـه را نشـان مـي   . شدند تأييدان ديجيتال بر نسل بومي
تواند پيامدهاي مثبت و اثرگذاري در تحقـق اهـداف    مي ،مبتني بر نسل بوميان ديجيتال در سازمان صداوسيما ،متخصص

  . سازمان صداوسيما در پي داشته باشد
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  تبط با پيامدهاكدهاي باز و محوري مر .8 جدول

كدهاي 
  CVR  كدهاي باز  CVR  كدهاي باز  محوري

  عملكرد بهبود

افزايي و بالا رفتن كيفيت كار ساير  ايجاد هم  65/0  بهبود كيفيت توليدات و خروجي محتوا
  60/0  كاركنان

  72/0  ها آن بالا رفتن ميزان مخاطب و رضايت
افزايش سرعت فعاليت و رفع موانع سازماني 

ري افراد توانمند و مستعد از گي با بهره
  ي نوينها  تكنولوژي

60/0  

تقويت نقاط قوت، كاهش نقاط ضعف و تبديل 
داخل سيستم توسط كاركنان  بهبود عملكرد  65/0  ها به فرصت هاتهديد

  64/0  توانمند شده

  79/0  اي قابليت رقابت در بازار رسانه  53/0  ها آن كشف نيازهاي سازماني و ارتقا

      66/0  وري و كارآمدي سازماني بهرهافزايش 

 حفظ
  استعدادها

هاي  سرايت كردن اين استعدادها به ساير بخش
دادن آزادي عمل و اختيار براي فعاليت خارج   64/0  سازمان

  83/0  از ساختار بوروكراتيك و همراه با صميميت

با درك صحيح اين  خودشكوفايي افراد مستعد  47/0  تغيير نگرش درباره حقوق و دستمزد كاركنان
  75/0  نسل

ي مشروع كاركنان مستعد و ها پاسخ به خواسته
الگو  عنوان بههاي افراد و  ديده شدن موفقيت  62/0  توانمند

  77/0  قرار گرفتن آنان

و افزايش ضريب نفوذ سازمان در  توانمندسازي
  49/0  افزايش سرمايه اجتماعي  50/0  ها بين ساير دستگاه

ستمر كاركنان براي خدمت به فعاليت پويا و م
كاركنان  يدتوسعه حداكثري تجربه كاربر  52/0  سازمان

  66/0  مستعد

 يارتقا
  انگيزش

افزايش علاقه و انگيزه به سازمان و انتقال حس 
افزايش تعلق خاطر سازماني در اثر فرصت   78/0  سودمندي

  77/0  و آزادي عمل گيري تصميمپيشرفت، اختيار در 

  79/0  ايجاد سرخوشي در كل سازمان  71/0  توانمندسازيت سازماني در اثر تغيير در توقعا

افزايش استفاده از ظرفيت كاركنان مستعد و 
بروز خلاقيت و عدم نا اميدي و سرخوردگي در   55/0  توانمند

  80/0  بين افراد مستعد

      68/0  بهبود نگرش و باور مثبت سازماني

 برند رشد
  كارفرمايي

اولويت و ارجحيت همكاري با افزايش تعلق   65/0  رمايي سازمانرشد سيستم كارف
  79/0  سازماني و برند كارفرمايي

ي جديد از طريق گسترش ها جذب استعداد  78/0  تحقق نوآوري در همه امور سازمان
  75/0  دهان به بازاريابي دهان

تبديل شدن افراد مستعد سازماني به سفيران   79/0  جذب خودكار استعدادها
  73/0  ذب استعدادهاي جديدج
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كدهاي 
  CVR  كدهاي باز  CVR  كدهاي باز  محوري

تطابق با  تر تلقي شدن برند كارفرما  جذاب
  76/0  بهبود محيط و فضاي شغلي  76/0  كارفرماييهاي  هاي فرد با ارزش  ارزش

مستعد و توانمند پنداري بالاتر كاركنان  ذات هم
      54/0  سازماني هاي درون  با گروه شده

 تحول
 يديجيتال
  سازمان

و تجارب خود براي ارتقاي  ها انتقال آموزش
سازي ديجيتالي  افزايش سرعت دگرگون  64/0  سطح ديجيتال

  70/0  سازمان

  68/0  ديجيتالي سازمان فرايندتسهيل   65/0  به روز بودن سازمان از منظر ديجيتال
  71/0  سرعت بالاي يادگيري در حوزه ديجيتال  57/0  پيشرفت سازمان از منظر ديجيتال

نمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسـل بوميـان ديجيتـال سـازمان صداوسـيما      چارچوب كيفي توا
 چيست؟ 

مبتني بر نسـل بوميـان    ،هاي پژوهش حاضر بيانگر آن است كه چارچوب كيفي توانمندسازي استعدادهاي متخصص افتهي
چـارچوب  . اسـت  1كل ش ـصورت شماتيك بـه شـرح     بهكد محوري  27كد باز و  182با  ديجيتال در سازمان صداوسيما

مند و مبتني بر روش اشتروس و كوربين و مصاحبه با  بنياد نظام بر اساس يك كار كيفي از طريق رويكرد داده آمده دست به
مبتنـي بـر نسـل     ،اين چارچوب بيانگر آن است كه براي توانمندسازي استعدادهاي متخصـص . است آمده دست بهخبرگان 

به موضوع داشت و عوامل دست آمده و چارچوب ترسيم شـده   يبايستي ديد كلان سيما،صداوبوميان ديجيتال در سازمان 
خواهيم توانمندسازي استعدادهاي متخصص نسل بوميـان ديجيتـال در    اگر مي. قرار دادجا و كلي مدنظر  صورت يك را به

وند و راهبرهـاي شناسـايي   بسترسازي لازم انجام شود، موانع رفـع ش ـ  كه ضرورت دارد ،درستي محقق شود به ،صداوسيما
. را اجـرا كنـيم   هـا  آن مرحلـه  به صورت كاملاً علمي، عملياتي شوند و مرحله به ،هاي توانمندسازي شده جهت تحقق برنامه

چارچوب كيفي توانمندسازي استعدادهاي متخصص مبتني بر نسل بوميان ديجيتال در سازمان  ةدهند برخي عوامل تشكيل
هسـتند، برخـي ديگـر علـل     ) توانمندسازي استعدادهاي متخصص( اصلي ةاز حادث شدن پديدس صداوسيما، عوامل زمينه

آن هستند و در اين بين عواملي نيز مخل هسـتند، بـراي تحقـق ايـن موضـوع بايـد راهبردهـاي اساسـي          ةوجود آورند هب
ثبـت توانمندسـازي اسـتعدادهاي    سازي شوند تا در نهايت از توجه و انجام اين امـور، پيامـدها و نتـايج م    شناسايي و پياده

 زيـرا  ؛اسـت  تجربـي  اسـتراتژي،  نظـر  از آمـده  دسـت  بهچارچوب . آيند دست بهمبتني بر نسل بوميان ديجيتال  ،متخصص
 از فلسفي نظر از. نمود فردي و اجتماعي دارد ،ارائه شده است هاي پژوهشگر چارچوبي كه بر اساس نظر خبرگان و تحليل

 از و اسـتقرايي  نـوع  از ،پـژوهش  منطق منظر از طرفي از. است عملكردي و كاربرديست؛ زيرا راپراگماتيسم يا عملگ نوع
نيازمنـد توجـه    آن، اجرايي و عملياتي كردن نهايت اينكه براي تحقق چنين چارچوبي و .است هنجاري نوع از الگويي نظر

  . آن تاحد ممكن رفع شوند اجراي و ازيس در پياده اساسي و بايد موانع است دهنده تشكيل ابعاد و كدهاي به تمام



  2شماره 

  
  سيما

 وسيما

جيتـال  
 ،ضـريب   

تـا   3 ي 

، ش4، دوره 140

 سازمان صداوس

 سازمان صداو

نسل بوميان ديج
ابي بـه ايـن ضـ

هـاي جدول(شد 

4ديريت رسانه، 

ان ديجيتال در

ن ديجيتال در

صص مبتني بر نس
براي دستيا. ست

ار آن محاسبه ش

هاي مد بررسي

ني بر نسل بوميا

 بر نسل بوميان

تعدادهاي متخص
استفاده شده اس 

مقد ،راي هر كد

ي متخصص مبتني

  

خصص مبتني

وانمندسازي است
CVRوسوم به

ذ و براخ آمده ت

زي استعدادهاي

ستعدادهاي متخ

براي تو آمده ست
 روايي محتوا مو

دست بهص كدهاي

يفي توانمندساز

وانمندسازي اس
 دار است؟

دس بهچوب كيفي
از ضريب نسبي
گان در خصوص

چارچوب كي .1 

چوب كيفي تو
ر كافي برخورد
عتبارسنجي چارچ
ا ،مان صداوسيما

نفر از خبرگ 12 ي

 

237  

 

شكل

آيا چارچ
از اعتبا
براي اعت
در سازم

هاينظر
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 ،ضريب نسبي روايي محتوا ةخبرگان و محاسب هاياز مرحله كدگذاري انتخابي و اخذ نظر آمده دست بهبر اساس نتايج . )8

 دتأيي ـمورد  59/0كد باز با كسب ضريب بالاتر از  182كد باز مرحله كدگذاري محوري،  222از مجموع كه مشخص شد 
  : شده است تأييدبراي هر كد محوري نتايج به اين صورت . اند خبرگان قرار گرفته

 كد باز دانش، مهارت و تجربيات  13كد،  7كد باز عوامل موفقيت  8كد،  6كد باز نشانگرها  9از : محوري ةپديد
 . شدند تأييدكد  10ي شخصيتي ها ويژگيكد باز  11كد،  10

 هـا كد باز انتظار 4كد،  8كد باز اهداف توانمندسازي  8كد،  6ي توانمندسازي ها مهكد باز برنا 6از : شرايط علي 
 شدند تأييدكد  4 ها از برنامه

 9كد،  5كد باز ساختار سازماني  7كد،  7كد باز رهبري  9كد،  9كد باز فرهنگ سازماني  13از : اي عوامل زمينه 
  .شدند تأييدكد  6هاي منابع انساني  كد باز سياست

 7كد باز تغييرات محيطـي   8كد،  8كد باز موانع فردي  11كد،  9كد باز موانع سازماني  16از : گر مداخلهوامل ع 
 .شدند تأييدكد 

 كد باز فنـاوري و   8كد،  9ي توسعه ها كد باز طراحي برنامه 13كد،  5كد باز شناسايي استعدادها  5از : راهبردها
كـد بـاز ارزيـابي     12كـد،   5كـد بـاز مشـاركت كاركنـان      5كـد،   5كد باز فرهنگ يادگيري  6كد،  4يادگيري 

كـد   5كد و درك و توجه به كاركنـان   7شدند و براي كد محوري بهبود فضاي كاري  تأييدكد  6توانمندسازي 
 . شدند تأييد

 كـد   9، كد 6انگيزش  يكد باز ارتقا 7كد،  6كد باز حفظ استعداد  10كد،  8كد باز بهبود عملكرد  9از : پيامدها
  . شدند تأييدكد  6كد باز تحول ديجتالي سازمان  6كد،  8باز رشد برند كارفرمايي 

  . كد محوري از اعتبار كافي برخوردار بودند 27كد باز و  182اينكه بر اساس ديدگاه خبرگان  در نهايت،

   گيري بحث و نتيجه
مبتني بر نسل بوميان ديجيتال در  ،هاي متخصصاين پژوهش با هدف تدوين چارچوبي كيفي براي توانمندسازي استعداد

تنيـده از مفـاهيم و مقـولات را     اي پيچيده و درهـم  ها، شبكه هاي حاصل از تحليل داده يافته. سازمان صداوسيما انجام شد
) گـر، راهبردهـا و پيامـدها    اي، مداخلـه  شـامل شـرايط علـي، زمينـه    (بنياد  آشكار ساخت كه در قالب الگوي پارادايمي داده

 دانـش «و » ي شخصيتيها ويژگي«نتايج نشان داد كه چارچوب مطلوب، حاصل تعامل عواملي چون . دهي شدند سازمان

اي از  و مجموعه» تغييرات محيطي«، »رهبري«، »هاي منابع انساني سياست«، »فرهنگ و ساختار سازماني«، »استعدادها
طراحـي مشـاركتي   «، »شناسـايي دقيـق اسـتعدادها   «نظيـر  اين عوامل بـر راهبردهـايي   . است» موانع فردي و سازماني«

و در نهايـت بـه    گذارنـد  مـي  تأثير» تقويت فرهنگ يادگيري«و » گيري از فناوري در يادگيري بهره«، »هاي توسعه برنامه
 .شوند منجر مي» تحول ديجيتال سازمان«و » ارتقاء انگيزش«، »حفظ استعداد«، »بهبود عملكرد«پيامدهايي چون 

 نگـر بـه توانمندسـازي    منسوخ شدن رويكردهاي سنتي و يكسانآيد،  ها برمي كليدي و محوري كه از دل يافتهنكته 
، اسـت  هاي ديجيتال عجين شـده  با اكوسيستم رسانه يعميقطور بهشان  نسل بوميان ديجيتال كه زندگي و يادگيري. است
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شـدگي از سـرعت و دسترسـي آنـي بـه       اشـباع . تندمحور نيس ـ محور و مكان هاي آموزشي منفعل، زمان ديگر پذيراي مدل

 هـاي سـو بـا نظر   اين يافته، هم. هاي كند و بوروكراتيك كاهش داده استفرايندرا در برابر  ها آن اطلاعات، آستانه تحمل
هـاي فرهنگـي و    هـاي توسـعه اسـتعداد در سـازمان     ، بر ضرورت بازطراحي كامل برنامه)2021(و ايزي ) 2001(پرنسكي 

 .كند تأكيد مي اي رسانه

 :ها نشان داد كه توانمندسازي اين گروه خاص از اسـتعدادها، مسـتلزم دركـي چندبعـدي اسـت      تر داده تحليل عميق
تمايـل بـه خوديـادگيري و اسـتقلال، تـرجيح       دليـل  بهاين استعدادها  ي نسلي؛ها ويژگيسازي مبتني بر  شخصينخست، 

دسترسي داشته باشـند و از مشـاركت در جلسـات گروهـي طـولاني و       دهند در هر زمان و مكاني به محتواي آموزشي مي
ها، از ارائه محتوا تا ارزيابي، با ابزارهـاي  فرايندانتظار دارند كه تمام  ها آن محوريت فناوري؛دوم، . محور گريزانند سخنراني

كـه بـر   ) 2024(نـه و همكـاران   و ه) 2023(لا اهاي پيرسي اين موضوع با يافته. ديجيتال نوين، سريع و كارآمد انجام شود
سـوم،  . خواني كامل دارد سازي ابزارهاي ديجيتال در آموزش تأكيد دارند، هم هاي جذاب و يكپارچه لزوم استفاده از فناوري

هاي متنوع دارنـد و در   اي در حوزه دسترسي گسترده به اطلاعات، دانش انباشته دليل بهاين نسل  مشاركت در خلق محتوا؛
 بنـابراين، مشـاركت دادن  . دهنـد  خود را از دست مي ةسرعت انگيز تواي آموزشي برايشان تكراري باشد، بهصورتي كه مح

 .هاست طراحي و توليد محتواي توانمندسازي، نه يك انتخاب، بلكه يك ضرورت براي اثربخشي برنامه فراينددر  ها آن

. سـازد  وري آن، نقاط اشتراكي را نيز نمايان مـي مقايسه نتايج اين پژوهش با ادبيات پيشين، ضمن آشكار ساختن نوآ
در بسـتر  ) توانمندسازي، استعداد متخصـص، بوميـان ديجيتـال   (هيچ پژوهشي تاكنون چارچوبي يكپارچه با اين سه محور 

) 2023( 1هايي چون هيـثم  هاي اين تحقيق در سطح مفاهيم جزئي با نتايج پژوهش اما يافته ؛ملي ارائه نكرده است ةرسان
هـاي   در خصـوص يـادگيري عميـق از طريـق پلتفـرم     ) 2024(رتل و همكاران ها  ها و زمينه يادگيري متقابل بين نسلدر 

آمده در اين پژوهش، با ارائه يك الگوي سيستمي و يكپارچه كه تمام  دست با اين حال، چارچوب به. سو است اجتماعي، هم
و مـدلي بـومي و   اسـت  گيرد، گامي فراتـر نهـاده    ذاري را دربرميگ ابعاد سازماني از فرهنگ و ساختار تا رهبري و سياست

اصـلاح و   بـه ماهيت كيفي و وابسـتگي بـه زمينـه،     دليل بهاين چارچوب، . دهد عملياتي براي سازمان صداوسيما ارائه مي
 شـايان تـوجهي  ردي راه جامع در اين حوزه، از اهميت نظري و كـارب  عنوان اولين نقشه اما به نياز دارد؛روزرساني مستمر  به

 .برخوردار است

 پيشنهادهاي پژوهش

هاي تحقيق و با هدف ترجمه چـارچوب مفهـومي بـه اقـدامات عمليـاتي، پيشـنهادهاي زيـر در دو سـطح          بر اساس يافته
 :شود ارائه مي» نظري ةتوسع«و » گذاري سياستـ  اجرايي«

 )براي سازمان صداوسيما(گذاري  پيشنهادهاي اجرايي و سياست) الف

  :اند اين پيشنهادها با هدف ايجاد تحول ساختاري و فرهنگي و با در نظر گرفتن افق زماني مشخص تدوين شده
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Haytham 
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شـود   پيشـنهاد مـي  : )ماهه 3 -مدت  اقدام كوتاه(» استعدادهاي ديجيتال ةتوسع ةكارگروه ويژ«تشكيل  .1

ريـزي، كـارگروهي    ، فنـي و برنامـه  هاي محتوا ذيل معاونت منابع انساني و با مشاركت مديران ارشد از حوزهكه 
مأموريـت  . متشكل از استعدادهاي متخصص منتخب از نسل بوميان ديجيتال و مديران باتجربه تشـكيل شـود  

بـر  » نامه توانمندسازي اسـتعدادهاي متخصـص نسـل ديجيتـال     شيوه«اصلي اين كارگروه، بازطراحي و تدوين 
 .خواهد بود ها آن ودهاي اين پژوهش و با مشاركت مستقيم خ اساس يافته

هـاي   به جاي دوره :)ساله 1 ـمدت   اقدام ميان( » LXP( يادگيري و توسعه ةپلتفرم يكپارچ«اندازي  راه .2
اين پلتفرم . گذاري كند سازمان بر ايجاد يك پلتفرم تجربه يادگيري سرمايه كه شود پيشنهاد ميآموزشي سنتي، 

هـاي تعـاملي و مسـيرهاي يـادگيري      سازي ها، شبيه پادكست ،1بايد امكان دسترسي به محتواهاي آموزشي خُرد
شده را فراهم آورد و مبتني بر هوش مصنوعي، محتواي متناسب با نيازهـا و علايـق هـر فـرد را      سازي شخصي

هـاي پـژوهش در خصـوص نيـاز بـه يـادگيري خـودراهبر و         بـه يافتـه   ،مستقيمطور  بهاين اقدام . پيشنهاد دهد
 .دده فناورمحور پاسخ مي

 :)ماهـه 18 -مـدت   اقـدام ميـان  (پذيري  هاي منابع انساني با رويكرد انعطاف بازنگري در سياست .3

هاي مرتبط با ارزيابي عملكرد، جبران خدمات و ساختار سازماني مـورد بـازنگري قـرار     شود سياست پيشنهاد مي
  :طور مشخص به. گيرند
 درجـه بـا اسـتفاده از ابزارهـاي      360ي مسـتمر و  تغيير از ارزيابي سـالانه بـه بازخوردهـا   : دارزيابي عملكر

  ؛ديجيتال
 هايي چـون پـاداش مبتنـي بـر      هاي حقوق و مزاياي منعطف كه شامل گزينه طراحي بسته: جبران خدمات

  ؛پروژه و بودجه آموزشي شخصي تا به نياز اين نسل براي قدرداني متناسب با عملكرد پاسخ دهد
 مراتـب و   و مبتني بر پروژه براي كاهش سلسله 2كهاي تيمي چابحركت به سمت ساختار: ساختار سازماني

 .افزايش آزادي عمل استعدادها

طراحـي و اجـراي    :)مـاه آينـده   6شـروع از   -اقدام مستمر (» رهبران همدل ديجيتال«اجراي برنامه  .4
ري همدلانه، هايي چون كوچينگ، رهب هاي توسعه رهبري براي مديران مياني و ارشد با تمركز بر مهارت برنامه

هـاي رهبـري سـنتي     اين برنامه به رفع موانع مرتبط بـا سـبك  . هاي مجازي و ايجاد امنيت رواني مديريت تيم
 .كند كمك كرده و فرهنگ سازماني حامي نوآوري را تقويت مي

 هاي آتي و توسعه نظري مديريت رسانه پيشنهاد براي پژوهش) ب

مشـاركت نظـري آن در   . كند سعه دانش در حوزه مديريت رسانه كمك مياين پژوهش با ارائه يك چارچوب كيفي، به تو
 :سه زمينه قابل تبيين است

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Micro Learning 
2. Agile Teams 
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و » مديريت اسـتعداد «، »توانمندسازي«اين تحقيق با تلفيق سه جريان نظري مجزاي  :سازي نظري يكپارچه .1

توانـد مبنـاي    دهـد كـه مـي    ، يك مدل مفهومي يكپارچه در بستر مديريت رسـانه ارائـه مـي   »مطالعات نسلي«
  .در اين حوزه قرار گيرد اي هاي زمينه نظريه

سـازي مفـاهيم    اي دولتي در ايران، بـه بـومي   اين پژوهش با تمركز بر يك سازمان رسانه: سازي دانش بومي .2
  .كند هاي فرهنگي و ساختاري آن را در مدل خود لحاظ مي جهاني مديريت استعداد كمك كرده و پيچيدگي

عمليـاتي بـراي    يراه ـ مدل پارادايمي حاصل، فراتر از يـك توصـيف نظـري، نقشـه     :تيارائه چارچوب عمليا .3
  .اي است گذاران رسانه سياست

 :شود هاي آتي پيشنهاد مي براي پژوهش

 سنجي شود تـا بتـوان    اي طراحي و روايي نامه هاي اين پژوهش، پرسش با استفاده از يافته :هاي كمي پژوهش
سـازي معـادلات سـاختاري     تـر آزمـون كـرد و بـه مـدل      ده را در مقياس بزرگش روابط بين متغيرهاي شناسايي

 .پرداخت

 يـا صـنايع خـلاق    ) هاي آنلاين پلتفرم نظير(اي  هاي رسانه چارچوب حاضر در ساير سازمان :مطالعات تطبيقي
 .اي آن مشخص شود هاي زمينه پذيري و تفاوت ديگر مورد بررسي و مقايسه قرار گيرد تا ميزان تعميم

 ميـزان ماننـد   ،هـاي كليـدي عملكـرد    اجراي پيشنهادهاي اين پژوهش بر شـاخص  تأثير: هاي طولي پژوهش 
  .سنجيده شودنگهداشت استعداد، سطح نوآوري و رضايت شغلي در يك بازه زماني چندساله 

  منابع
مندسـازي سـاختاري منـابع انسـاني بـا      طراحي و تبيين مدل توان). 1402(هايده  اسمعيلي آهنداني، ابوذر؛ شكيبايي، زهره و عاشوري،

  .136 -121، )3(7سبك زندگي اسلامي با محوريت سلامت، . بنياد رويكرد نظرية داده

پـژوهش  . تحليل مفهوم شايستگي ديجيتال در نظام تربيت عمومي). 1402(اللهي، مينو  آيت ؛احمدي، فاطمه زهرا ؛حذرخاني، حسن
  .  32-19، )78(51، ريزي درسي در برنامه

     .40-21، )5(10، رسانه و فرهنگ. ي صنعتيها  اي با سازمان  هاي رسانه تفاوت سازمان). 1394(باقرزاده، حسن  خجسته

جـذب و اسـتخدام ويـژه     مـؤثر شناسـايي عوامـل   ). 1402(دلوي اصفهاني، محمدرضـا   ؛آقاداود جلفايي، سيدرسول ؛دهقان، داريوش
  . 156-135، )57(15، العات راهبردي در صنعت نفت و انرژيمط). صنايع پتروشيمي بوشهر( Zكاركنان نسل 

نقـش توسـعه منـابع انسـاني در     ). 1396(شـريفي، سـيدمهدي    ؛پور، اسماعيل جوادين، سيدرضا؛ سعديروشندل اربطاني، طاهر؛ سيد
     .69-43، )74(20، هاي ارتباطي پژوهش. اي و خلق سرمايه شهرتي شهرت رسانه

 امنيـت  يارتقـا  هـدف  بـا  آموزشي نظام مديران توانمندسازي الگوي اعتباريابي). 1403(سميرا  پالي، ؛ترامي صدوقي، ؛كاظم سلوكي،
  . 294-227، )3(4، تربيت و توسعه در نوآوري و پژوهش. گردشگري مناطق در اجتماعي

عوامـل مـؤثر بـر    : يا سـانه هـاي ر  استعدادها در سـازمان  تيريمد). 1400(احسان  ،يزيترش ؛غلامرضا ي،گودرز ؛اوشيس ،انيصلوات
  . 227-204 ،)2(15 ،يور بهره تيريمد. مايدر سازمان صداوس تيفعال ياستعدادها برا زشيانگ
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اي صداوسيما در فضاي نوين  الگوي طراحي آرايش رسانه). 1394(ارجمندي، اسماعيل  ؛عسگري، عبدالعلي؛ صلواتيان، سياوش علي

     .46-27، )22(82، ي ارتباطيها پژوهش. اي جهان رسانه

علـوم و  . هـاي آينـده   رويكردي نوين و عاملي برترساز در جنگ: مديريت استعداد هوشمند). 1395(مرادي، وحيد؛ آئيني، محمدامين 
     .128-111، )12(37، فنون نظامي

هاي فرهنگـي   ر سازمانارائه الگوي توانمندسازي منابع انساني د). 1392(اصفهاني، مينا  ؛مهدينوبخت، محمدباقر؛ مظاهري، محمد
    .88-71، )7(19، مديريت فرهنگي). سازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران: مورد مطالعه(
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