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Abstract:

The aim of the present research is to study methods for improving the ef-
ficiency of knowledge-based employees in Pioneer media organizations by 
designing a strategic model in IRIB. The present study is developmental-ap-
plied in terms of its purpose and was conducted by mixed research method 
(quantitative-qualitative). Qualitative data were collected using semi-structured 
interviews and quantitative data were collected using a researcher-made 
questionnaire. In the qualitative part, the research population included senior 
managers and organization experts. The sample size was determined based 
on theoretical saturation. In the quantitative part, the research population were 
460 people from which 210 people were selected as a sample using Cochran 
formula. Then data were collected by the questionnaire and were analyz-
ed using structural equation modeling and Smart PLS software version 2. 
The research findings showed that causal conditions, underlying factors, and 
intervention factors are in five factors. The strategic factors in the four fac-
tors of knowledge and information management are: (1) creating knowledge 
databases and facilitating knowledge sharing), (2) continuous training and 
development (focused training programs and supporting self-directed learn-
ing), (3) creating a culture of innovation, and (4) using new technologies. 
The outcome factors in two organizational outcomes factors are increasing 
innovation ability and improving competitive capabilities. Finally, the model fit 
was also confirmed.
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 طراحی و تبیین مدل راهبردی ارتقای کارایی کارکنان دانش‌پایه در 
سازمان‌های رسانه‌ای پیشرو )مورد مطالعه: سازمان صداوسیما(

، بیتا شاه‌منصوری* مهدی شهرزاد

چکیده
هـدف از پژوهـش حاضـر بررسـی شـیوه‌های ارتقـای کارآیـی کارکنـان دانش‌پایـه، 
در سـازمان‌های رسـانه‏ای پیشـرو بـا طراحـی مـدل راهبـردی در سـازمان صداوسـیما 
می‏باشـد. ایـن پژوهـش، ازنظـر هـدف، توسـعه‌اي -ك اربـردي و روش پژوهـش، آمیخته 
)کمـی- کیفـی( مي‌باشـد. داده‌هـاي بخش کیفی بـه کمک مصاحبـه نیمه‌سـاختاریافته 
و داده‌هـاي بخـش کمـی بـه کمـک پرسشـنامه‌ محقق سـاخته جمع‌آوري شـده اسـت. 
در بخـش کیفـی، جامعـه پژوهـش، شـامل مدیـران ارشـد و نخبـگان سـازمانی اسـت. 
تعـداد نمونـه بـر اسـاس اصـل اشـباع نظـري تعییـن شـده، در بخـش کمـی، پـس از 
تعییـن ابعـاد، مولفه‌هـا و شـاخص‌های موردنظـر، پرسشـنا‌مه‌ای بیـن مدیـران جامعـه 
مـورد مطالعـه بـه تعـداد 460 نفـر اسـت. بر اسـاس فرمـول کوکـران 210 نفـر به‌عنوان 
نمونـه آمـاری انتخـاب شـده و در بخـش کمی داده‏هـای به‌دسـت‌آمده با اسـتفاده مدل 
معـادلات سـاختاری و نرم‌افـزار اسـمارت پـی.ال.اس نسـخه2تجزیه ‌و تحلیـل گردیـده 
عوامـل  زمینـه‌ای،  عوامـل  علـی،  شـرایط  می‌دهـد  نشـان  تحقیـق  یافته‌هـای  اسـت. 
مداخلـه‌ای در پنـج عامل می‌باشـند. عوامـل راهبـردی در چهار عامـل: مدیریت دانش و 
اطلاعـات، ایجـاد پایگاه‌هـای داده‌ها دانش و تسـهیل اشـتراک‌گذاری دانـش(، آموزش و 
توسـعه مـداوم )برنامه‌های آموزشـی متمرکـز و پشـتیبانی از یادگیری خودآمـوز(، ایجاد 
فرهنـگ نـواوری، اسـتفاده از فناوری‌هـای نویـن می‏باشـند. عوامل پیامـدی در دو عامل 
پیامدهـای سـازمانی: افزایـش توانایـی نـواوری و بهبـود توانایی‌هـای رقابتـی می‏باشـند. 

درنهایـت بـرازش مـدل نیز تایید شـد.

واژگان کلیـدی: کارکنـان دانش‌پایـه، ارتقـای کارایـی، سـازمان رسـانه‏ای پیشـرو، 
سـازمان صداوسـیما
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مقدمه
 در دهه‌هـای اخیـر، ماهیـت رقابـت سـازمان‌ها به‌طـور بنیادیـن دگرگـون شـده 
و مزیـت رقابتـی پایـدار، دیگـر فقـط بـر پایـه دارایی‌هـای فیزیکـی و مالـی شـکل 
نمی‌گیـرد، بلکـه بیـش از هـر زمـان دیگـری متکـی بـر سـرمایه انسـانی، دانـش و 
توانمندی‌هـای شـناختی کارکنـان اسـت. در این‌میـان، کارکنان دانش‌پایـه به‌عنوان 
گروهـی از منابـع انسـانی کـه فعالیـت آنها مبتنـی بر تولیـد، پـردازش و به‌کارگیری 
دانـش اسـت، نقـش تعیین‌کننـده‌ای در عملکـرد، نـواوری و بقـای سـازمان‌ها ایفـا 
می‌کننـد. ایـن دسـته از کارکنـان بـا برخـورداری از مهارت‌هـای تحلیلـی، خلاقیت، 
تـوان حـل مسـئله و یادگیـری مسـتمر، به یکـی از مهم‌تریـن عوامل خلـق ارزش در 

سـازمان‌های معاصـر تبدیـل شـده‌اند.
هم‌زمـان بـا ایـن تحـول، سـازمان‌های رسـانه‌ای نیز در معـرض تغییـرات عمیق 
سـاختاری و فناورانـه قرارگرفته‌اند. ظهور رسـانه‌های دیجیتال، گسـترش پلتفرم‌های 
تعاملـی، تغییـر الگوهای مصـرف محتوا و افزایـش رقابت در فضای رسـانه‌ای، موجب 
شـده اسـت که سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو برای حفظ اثربخشـی و جایگاه خود، 
ناگزیـر به بازنگری در شـیوه‌های مدیریت منابع انسـانی باشـند. در چنین شـرایطی، 
اتـکای صـرف به سـاختارهای سـنتی و الگوهـای کلاسـیک مدیریت نیروی انسـانی، 

پاسـخگوی پیچیدگی‌هـا و پویایی‌هـای محیط رسـانه‌ای کنونـی نخواهد بود.
یکـی از مفاهیـم کلیـدی در ایـن زمینـه، کارایـی اسـت کـه به‌عنـوان توانایـی 
اسـتفاده بهینـه از منابـع برای دسـتیابی به اهداف سـازمانی تعریف می‌شـود. کارایی 
در مـورد کارکنـان دانش‌پایـه، تنهـا بـه انجـام سـریع‌تر وظایـف محـدود نمی‌شـود، 
بلکـه شـامل کیفیـت تصمیم‌گیـری، سـطح خلاقیـت، اثربخشـی یادگیـری، تـوان 
حـل مسـائل پیچیـده و مشـارکت در تولیـد دانش سـازمانی اسـت. ازایـن‌رو، ارتقای 
کارایـی کارکنـان دانش‌پایه مسـتلزم رویکردی متفاوت و متناسـب با ماهیت دانشـی 
فعالیت‌هـای آنـان اسـت؛ رویکـردی کـه بتوانـد ابعـاد فـردی، سـازمانی و فناورانه را 

به‌صـورت یکپارچـه در نظـر بگیـرد.
سـازمان‌های  مهم‌تریـن  از  یکـی  به‌عنـوان  صداوسـیما  سـازمان  این‌میـان،  در 
رسـانه‌ای کشـور، بـا چالش‌هـای متعـددی در حـوزه تحـول رسـانه‌ای، رقابـت بـا 
رسـانه‌های نویـن و پاسـخگویی بـه انتظـارات روزافـزون مخاطبـان مواجـه اسـت. 
تحقـق ماموریت‌هـای این سـازمان در شـرایط جدیـد، بیش از هر چیز بـه توانمندی، 
خلاقیـت و کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه آن وابسـته اسـت. بـا وجـود اهمیـت ایـن 
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ایـن  انجام‌شـده در  اقدامـات  از  موضـوع، بررسـی‌ها نشـان می‌دهـد کـه بسـیاری 
حـوزه، فاقـد چارچوبـی منسـجم و راهبـردی بـوده و بیشـتر به‌صـورت مقطعـی و 

غیرسیسـتماتیک دنبـال شـده‌اند.
از سـوی دیگر، مطالعات پیشـین در حـوزه ارتقای کارایی کارکنـان، به ‌طور‌عمده 
رویکـردی کلـی داشـته و کمتـر بـه ‌صـورت تخصصـی بـه کارکنـان دانش‌پایـه در 
سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو پرداخته‌انـد. همچنیـن، فقـدان مدل‌هـای راهبـردی 
بومـی کـه بتواننـد شـرایط خـاص سـازمان‌های رسـانه‌ای و ویژگی‌هـای کارکنـان 
دانش‌پایـه را به‌طـور هم‌زمـان مدنظـر قـرار دهنـد، به‌عنـوان یکـی از کاسـتی‌های 

اساسـی ادبیـات پژوهـش، در ایـن حـوزه قابل‌طرح اسـت.
برایـن اسـاس، ضرورت انجام پژوهشـی که بتوانـد با رویکـردی نظام‌مند و مبتنی 
بـر شـواهد تجربـی، مدلـی راهبـردی بـرای ارتقـای کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه در 
سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو ارائـه دهـد، بیش‌ازپیـش احسـاس می‌شـود. پژوهـش 
حاضر درصدد اسـت با بهره‌گیری از رویکرد آمیخته و تمرکز بر سـازمان صداوسـیما، 
ضمـن شناسـایی عوامـل موثر بـر کارایی کارکنـان دانش‌پایـه، چارچوبـی راهبردی و 

کاربـردی بـرای بهبـود عملکـرد این گروه کلیـدی از منابع انسـانی ارائـه نماید.

بیان مسئله
تحـولات شـتابان فناوری، گسـترش رسـانه‌های دیجیتـال، همگرایی رسـانه‌ای و 
تغییـر الگوهـای تولید و مصرف محتوا، سـازمان‌های رسـانه‌ای را بـا محیطی پیچیده، 
رقابتـی و ناپایـدار مواجـه سـاخته اسـت. در چنین شـرایطی، کارایی سـازمان‌ها بیش 
از هـر زمـان دیگری به کیفیت منابع انسـانی آنها وابسـته اسـت به‌ویـژه کارکنانی که 
دارای دانـش، مهارت‌هـای شـناختی و توانایـی خلـق ارزش مبتنـی بر دانش هسـتند 
)داونپـورت1، 2018(. ایـن گـروه کـه در ادبیـات مدیریتـی از آنهـا با عنـوان کارکنان 
دانش‌پایـه یاد می‌شـود، نقش محوری در خلـق مزیت رقابتی پایدار، نواوری سـازمانی 
و ارتقـای عملکرد در سـازمان‌های پیشـرو ایفـا می‌کنند. )نوناکاو تاکیوچـی2021،2 (
بـالای تحصیالت،  به‌واسـطه ویژگی‌هایـی نظیـر سـطح  کارکنـان دانش‌پایـه، 
مهارت‌هـای تحلیلـی، توانایـی حـل مسـئله، یادگیری مسـتمر و مشـارکت در تولید 
و به‌کارگیـری دانـش، سـرمایه‌ای راهبـردی بـرای سـازمان‌ها محسـوب می‌شـوند. با 
ایـن حـال، مدیریت و ارتقـای کارایی این کارکنان، به‌ویژه در سـازمان‌های رسـانه‌ای 
1. Davenport
2. Nanaka & Takeuchi
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پیشـرو کـه ماهیتـی پویـا، خالق و فناورمحـور دارنـد، مسـتلزم رویکـردی فراتـر از 
الگوهـای سـنتی مدیریـت منابع انسـانی اس. )آلوسـون و کارمـن2020،1(.

در سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشرو، از جمله سـازمان صداوسیما، کارکنان دانش‌پایه 
در حوزه‌هایی نظیر تولید محتوا، سیاسـت‌گذاری رسـانه‌ای، تحلیل داده‌های مخاطب، 
مدیریـت فناوری‌هـای نویـن و طراحـی پیام‌هـای رسـانه‌ای نقش‌آفرینـی می‌کننـد. 
ایـن سـازمان‌ها بـرای ایفـای موثـر نقـش خـود در فضـای رقابتـی رسـانه‌ای، نیازمند 
کارکنانـی هسـتند که نه‌تنهـا از دانش تخصصی برخوردار باشـند، بلکـه بتوانند دانش 
خـود را بـه تصمیم‌هـای اثربخـش، عملکـرد کارآمـد و نتایـج قابل‌ارزیابـی سـازمانی 
تبدیـل کنند)اوسـد2021،2(. ازایـن‌رو، کارایی کارکنـان دانش‌پایه در این سـازمان‌ها، 
به‌عنـوان یکـی از مولفه‌هـای کلیـدی موفقیـت سـازمانی، اهمیتی دوچنـدان می‌یابد.
بـا وجـود اهمیـت فزاینـده ایـن موضـوع، بررسـی ادبیـات پژوهش نشـان می‌دهد 
کـه بخـش عمـده مطالعـات انجام‌شـده در زمینه کارکنـان دانش‌پایـه، یا بر شناسـایی 
ویژگی‌هـا و شایسـتگی‌های فـردی ایـن کارکنـان متمرکـز بـوده‌ و یـا به بررسـی کلی 
عملکـرد منابع انسـانی پرداخته‌اند)دوناته3ودی‌پابلـو4، 2019(. در مقابـل، پژوهش‌هایی 
کـه به‌صـورت نظام‌منـد و مبتنـی بـر داده‌هـای تجربـی، مدلی راهبـردی بـرای ارتقای 
کارایی کارکنان دانش‌پایه متناسـب با ضرورت‌های سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو ارائه 

دهنـد، به‌ویژه در بسـتر سـازمان‌های رسـانه‌ای کشـور، بسـیار محـدود و پراکنده‌اند.
ازسـوی‌دیگر، در بسـیاری از مطالعـات داخلـی، مفاهیم »کارایـی« و »بهره‌وری« 
به‌صـورت متـرادف بـه‌کار رفته‌انـد، درحالی‌که کارایی ناظر بر نسـبت بهینه اسـتفاده 
از منابـع و تحقـق اهداف تعیین‌شـده اسـت و لزوماً معـادل بهره‌وری تلقی نمی‌شـود 
)روبینزوکولتـر5 ،2022(. ایـن ابهـام مفهومـی، موجـب شـده اسـت کـه راهکارهـای 
ارائه‌شـده بـرای بهبـود عملکـرد کارکنـان دانش‌پایـه، از انسـجام نظـری و قابلیـت 

اجرایـی کافـی برخوردار نباشـند.
افـزون برایـن، سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو با چالش‌هـای نوینی همچـون نفوذ 
هـوش مصنوعـی در تولیـد محتـوا، کلان‌داده‌هـا، پلتفرم‌هـای دیجیتـال، تغییـر رفتار 
مخاطبـان و الزامـات نویـن حکمرانـی رسـانه‌ای مواجه‌انـد. ایـن تحـولات، ضـرورت 
بازاندیشـی در راهبردهـای مدیریـت و ارتقـای کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه را بیش از 

1. Alvesson & Karreman
2. OECD
3. Donate
4. De Pablo
5. Robbins & Coalter
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پیـش آشـکار می‌سـازد )برینجولفسـون و مکافـی2023،1(.  بااین‌حال، در بسـیاری از 
سـازمان‌های رسـانه‌ای، از جمله صداوسـیما، هنـوز چارچوبی جامع، بومی‌سازی‌شـده 
و مبتنـی بـر شـواهد تجربـی برای هدایـت تصمیم‌گیری‌هـای مدیریتـی در این حوزه 

ارائه نشـده است.
براین‌اسـاس، مسـئله اصلـی ایـن پژوهـش به‌ویـژه صداوسـیما به‌عنـوان یـک 
سـازمان رسـانه‌ای پیشـرو، چـه ابعـاد، مولفه‌هـا و شـاخص‌هایی برکارایـی کارکنـان 
دانش‌پایـه اثرگذارنـد و چگونـه می‌تـوان بـر پایـه آن‌هـا، مدلـی راهبردی و منسـجم 
بـرای ارتقـای کارایـی ایـن کارکنـان طراحـی کـرد؟ پاسـخ به ایـن مسـئله می‌تواند 
ضمـن پـر کردن کاسـتی‌های موجـود در ادبیات پژوهـش، مبنایی علمـی و کاربردی 
بـرای سیاسـتگذاری، برنامه‌ریـزی منابـع انسـانی و تصمیم‌گیری‌هـای راهبـردی در 

سـازمان‌های رسـانه‌ای فراهـم آورد.

مبانی نظری 
کارکنان دانش‌پایه2

سـازمان‌های  سـرمایه‌های  مهم‌تریـن  از  یکـی  به‌عنـوان  دانش‌پایـه  کارکنـان   
معاصـر، نقشـی کلیـدی در خلـق ارزش، نـواوری و ارتقـای عملکـرد سـازمانی ایفـا 
می‌کننـد. در ادبیـات مدیریـت، کارکنـان دانش‌پایـه بـه افـرادی اطلاق می‌شـود که 
بخـش عمـده فعالیت حرفـه‌ای آن‌ها مبتنی بـر تولید، پردازش، تفسـیر و به‌کارگیری 
دانـش اسـت و خروجـی کار آنهـا بیـش از آنکـه فیزیکـی باشـد، ماهیتـی شـناختی 
تخصصـی،  دانـش  طریـق  از  کارکنـان  )داونپـورت، 2018(. ایـن  دارد  تحلیلـی  و 
مهارت‌هـای شـناختی پیشـرفته و توانایی حل مسـائل پیچیده، مزیـت رقابتی پایدار 

بـرای سـازمان‌ها ایجـاد می‌کننـد. )نونـاکا و تاکیوچـی، 2021(.
در سـال‌های اخیـر، مفهـوم کارکنـان دانش‌پایـه فراتر از تعاریف سـنتی توسـعه 
یافتـه و بـر ویژگی‌هایـی همچـون یادگیری مسـتمر، خلاقیـت، توانمنـدی دیجیتال، 
انعطاف‌پذیـری شـناختی و مشـارکت فعـال در فرایندهـای تصمیم‌گیـری سـازمانی 
تاکیـد شـده اسـت )آلوسـون و کارمـن،2020(. ایـن کارکنـان نه‌تنهـا مصرف‌کننده 
دانـش، بلکـه تولیدکننـده و تسـهیل‌گر جریـان دانـش در سـازمان به شـمار می‌آیند 
و از ایـن طریـق، نقـش مهمـی در شـکل‌گیری قابلیت‌های پویـا و انطباق سـازمان با 

محیـط متغیـر ایفـا می‌کنند. )تیسـی2021،3(
1. Brynjolfsson & McAfee
2. Knowledge Staff
3. Teece
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در سـازمان‌های دانش‌محـور و به‌ویـژه سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو، کارکنـان 
دانش‌پایـه در حوزه‌هایـی نظیـر تولیـد محتـوای خالق، تحلیـل داده‌هـای مخاطب، 
مدیریـت فناوری‌هـای نویـن رسـانه‌ای، سیاسـت‌گذاری محتـوا و توسـعه راهبردهای 
ارتباطـی فعالیـت می‌کننـد. ماهیـت پیچیـده و پویـای ایـن فعالیت‌هـا موجب شـده 
اسـت کـه عملکرد ایـن کارکنـان به‌شـدت تحت‌تاثیـر عوامـل سـازمانی، مدیریتی و 
راهبـردی قرارگیـرد )اوسـد2021،1(. ازایـن‌رو، توجه بـه ابعاد مختلـف مدیریت آنها، 
از جملـه توانمندسـازی، انگیزش، سـاختارهای حمایتی و نظام‌هـای ارزیابی عملکرد، 

بـه یکـی از اولویت‌های اصلی سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو تبدیل شـده اسـت.
می‌تواننـد  زمانـی  دانش‌پایـه  کارکنـان  کـه  می‌دهـد  نشـان  اخیـر  مطالعـات 
بیشـترین ارزش را بـرای سـازمان ایجـاد کننـد کـه در بسـتری راهبردی و همسـو با 
اهـداف کلان سـازمان فعالیـت نماینـد. نبود چارچوب‌هـای راهبردی مشـخص برای 
هدایـت و ارتقـای عملکـرد ایـن کارکنـان، منجر بـه اتلاف دانـش، کاهـش کارایی و 
تضعیـف مزیـت رقابتی سـازمان‌ها می‌شـود )دوناتـه و دی پابلو2019،2(. این مسـئله 
در سـازمان‌های رسـانه‌ای، بـه دلیـل وابسـتگی شـدید بـه خلاقیـت، سـرعت عمل و 
کیفیـت تصمیم‌گیـری، اهمیـت مضاعفـی می‌یابد. )برینجولفسـون و مکافـی،2023(
در پژوهش‌هـای داخلـی نیـز اگرچـه بـه ویژگی‌هـا و نقـش کارکنـان دانش‌پایـه 
توجـه شـده، امـا اغلـب مطالعـات بـا رویکـرد توصیفـی انجـام شـده اسـت و کمتـر 
بـه طراحـی چارچوب‌هـای راهبردی متناسـب بـا بافت سـازمانی پرداخته‌انـد. افزون 
برایـن، بخـش قابل‌توجهـی از ایـن مطالعـات از منابع قدیمی اسـتفاده کـرده و کمتر 
بـه تحـولات نویـن محیط‌هـای کاری، فناوری‌هـای دیجیتـال و الزامات سـازمان‌های 
رسـانه‌ای پیشـرو توجـه داشـته‌اند )رحیمـی و همـکاران، 1400: 112(. ایـن امـر 
نشـان‌دهنده وجـود شـکاف نظـری و کاربـردی در زمینـه مدیریـت و ارتقـای کارایی 

کارکنـان دانش‌پایـه در سـازمان‌های رسـانه‌ای اسـت.
از  بـر این‌اسـاس، در پژوهـش حاضـر، کارکنـان دانش‌پایـه به‌عنـوان گروهـی 
کارکنـان سـازمان صداوسـیما درنظرگرفتـه می‌شـوند که بـا اتکا بر دانـش تخصصی، 
مهارت‌هـای شـناختی و توانمندی‌هـای نویـن رسـانه‌ای، نقـش مسـتقیم در تحقـق 
اهـداف راهبردی سـازمان ایفـا می‌کنند. تبیین دقیـق این مفهوم، زمینه‌سـاز تحلیل 
کارایـی ایـن کارکنـان و طراحی مدلـی راهبردی بـرای ارتقای عملکرد آنها در بسـتر 

سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو خواهـد بود.
1. OECD
2. Donate & De Pablo
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کارایـی به‌عنـوان یکی از مفاهیم بنیادین در ادبیات مدیریت و عملکرد سـازمانی، 
ناظـر بـر میـزان تحقق اهـداف تعیین‌شـده با اسـتفاده بهینـه از منابع موجود اسـت. 
برخالف بهـره‌وری کـه بـه طور‌عمـده بـر نسـبت خروجـی بـه ورودی تمرکـز دارد، 
کارایی بیشـتر بر درسـتی انجـام کارها، کیفیـت تصمیم‌گیری و میـزان انطباق نتایج 
بـا اهـداف سـازمانی تاکیـد می‌کنـد )روبینـز وکولتـر،2022(. ازایـن‌رو، هرچنـد این 
دو مفهـوم بـه یکدیگـر نزدیک‌انـد، امـا هم‌معنـا تلقی نمی‌شـوند و تفکیـک آن‌ها در 

تحلیـل عملکـرد کارکنـان، به‌ویـژه در زمینـه دانش‌پایه، ضروری اسـت.
خـود  بـه  پیچیده‌تـری  ابعـاد  کارایـی  مفهـوم  دانش‌پایـه،  کارکنـان  مـورد  در 
می‌گیـرد؛ زیـرا خروجـی کار آنهـا اغلـب ناملمـوس، شـناختی و مبتنـی بـر دانـش 
اسـت و به‌سـادگی قابـل اندازه‌گیـری کمی نیسـت. کارایی کارکنـان دانش‌پایه، بیش‌ 
از آنکـه بـه حجـم تولیـد وابسـته باشـد بـه کیفیـت تحلیـل، اثربخشـی تصمیم‌هـا، 
خلاقیـت، حـل مسـائل پیچیـده و هم‌سـویی عملکـرد فـردی بـا اهـداف راهبـردی 
سـازمان مرتبـط اسـت)دروکر2020،1(. بـه بیـان دیگـر، ممکـن اسـت یـک کارکـن 
دانش‌پایـه بهـره‌وری بالایـی از نظـر حجـم فعالیت داشـته باشـد، اما در صـورت عدم 

انطبـاق نتایـج بـا اهـداف سـازمان، از کارایـی مطلـوب برخوردار نباشـد.
تحت‌تاثیـر  دانش‌پایـه،  کارکنـان  کارایـی  کـه  می‌دهـد  نشـان  اخیـر  مطالعـات 
مجموعـه‌ای از عوامـل فـردی، سـازمانی و راهبـردی قـرار دارد. عواملی نظیر دسترسـی 
بـه اطلاعـات، سـاختارهای حمایتـی سـازمان، نظام‌هـای انگیزشـی، اسـتقلال شـغلی، 
فرصت‌هـای یادگیـری و فرهنـگ سـازمانی نقـش تعیین‌کننـده‌ای در تبدیـل دانـش 
فـردی بـه عملکـرد کارآمـد ایفـا می‌کننـد )آلوسـون و کارمـن،2020(. در ایـن میـان، 
نبـود چارچوب‌هـای راهبردی مشـخص برای هدایت و هم‌راسـتایی ایـن عوامل، یکی از 
مهم‌ترین موانع ارتقای کارایی کارکنان دانش‌پایه محسـوب می‌شـود. )تیسـی2021،2(
در سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو، اهمیت کارایـی کارکنان دانش‌پایـه دوچندان 
اسـت؛ زیـرا ایـن سـازمان‌ها در محیطـی فعالیـت می‌کنند که سـرعت تغییـر، رقابت 
شـدید، تحـولات فناورانـه و انتظـارات متنـوع مخاطبـان از ویژگی‌هـای اصلـی آن به 
شـمار مـی‌رود. در چنیـن بسـتری، کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه نه‌تنهـا در سـطح 
فـردی، بلکـه در سـطح تیمـی و سـازمانی معنـا پیـدا می‌کند و مسـتقیم بـر کیفیت 
محتـوا، اعتبـار رسـانه، اعتمـاد مخاطبان و تحقـق مأموریت‌هـای اجتماعی سـازمان 

اثر می‌گـذارد. )اوسـد،2021(
1. Drucker
2. Teece
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بااین‌حـال، بررسـی ادبیـات پژوهش نشـان می‌دهد کـه در بسـیاری از مطالعات، 
به‌صـورت  دانش‌پایـه  کارکنـان  کارایـی  مفهـوم  داخلـی،  پژوهش‌هـای  در  به‌ویـژه 
شـفاف تبییـن نشـده و اغلب بـا مفاهیمی چون بهره‌وری، اثربخشـی یـا عملکرد کلی 
کارکنـان درآمیختـه اسـت. ایـن ابهـام مفهومی، موجب شـده اسـت کـه راهکارهای 
ارائه‌شـده بـرای بهبـود عملکـرد کارکنـان دانش‌پایـه، از انسـجام نظـری و قابلیـت 

اجرایـی کافـی برخوردار نباشـند )رحمانـی و همـکاران، 1401: 87(.
براین‌اسـاس، در پژوهـش حاضـر، کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه به‌عنـوان توانایی 
آنهـا در به‌کارگیـری موثـر دانش، مهارت‌ها و توانمندی‌های شـناختی خود و همسـو 
بـا تحقـق اهـداف راهبـردی سـازمان رسـانه‌ای تعریـف می‌شـود و تاکید بـر کیفیت 
تصمیم‌گیـری، خلاقیـت، انطبـاق با تحـولات محیطـی و ارزش‌آفرینی پایـدار تعریف 
می‌شـود. ایـن تعریـف، مبنـای شناسـایی ابعـاد، مولفه‌هـا و شـاخص‌های کارایـی 
کارکنـان دانش‌پایـه قرارگرفتـه و زمینه‌سـاز طراحـی مـدل راهبردی ارتقـای کارایی 

آنهـا در سـازمان صداوسـیما خواهد بود.

سازمان‌های رسانه‏های پیشرو
 سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو به سـازمان‌هایی اطلاق می‌شـود که با بهره‌گیری 
از فناوری‌هـای نویـن، رویکردهـای نوآورانه مدیریتی و سـرمایه انسـانی دانشـی، قادر 
بـه انطباق مسـتمر بـا تحـولات محیط رسـانه‌ای و پاسـخ‌گویی اثربخش بـه نیازهای 
متغیـر مخاطبـان هسـتند. این سـازمان‌ها تنهـا تولیدکننـده محتوا نبـوده و به‌عنوان 
نهادهایـی داده‌محـور، دانش‌محـور و یادگیرنـده نیـز عمـل می‌کننـد؛ همچنیـن از 
طریـق تلفیـق خلاقیت انسـانی و فناوری‌هـای نوظهـور، ارزش رسـانه‌ای پایدار خلق 

می‌نمایند. )پیـکارد2021،1(.
در سـال‌های اخیـر، ویژگی‌های سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو به‌طـور معناداری 
دسـتخوش تغییـر شـده اسـت. نفـوذ فناوری‌هایـی نظیـر هـوش مصنوعـی، تحلیـل 
کلان‌داده‌هـا، الگوریتم‌هـای توصیه‌گـر، پلتفرم‌هـای دیجیتـال و رسـانه‌های تعاملـی، 
موجـب شـده اسـت کـه تصمیم‌گیری‌هـای رسـانه‌ای بیـش از گذشـته مبتنـی بـر 
دانـش، تحلیـل داده و توانمندی‌های شـناختی نیروی انسـانی باشـد )برینجولفسـون 
و مکافـی،2023(. در چنیـن شـرایطی، مزیـت رقابتـی سـازمان‌های رسـانه‌ای نه در 
امکانـات فیزیکـی، بلکـه در توانایـی آن‌هـا بـرای مدیریـت و ارتقای کارایـی کارکنان 

دانش‌پایـه نهفته اسـت.
1. Picard
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سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو از منظر سـاختاری، بـر انعطاف‌پذیـری، یادگیری 
سـازمانی و مشـارکت فعـال کارکنـان در فرایندهـای تصمیم‌گیـری تاکیـد دارنـد. 
ایـن سـازمان‌ها بـا فراهم‌سـازی بسـترهای حمایتـی، نظام‌هـای انگیزشـی متناسـب 
و فرصت‌هـای یادگیـری مسـتمر، زمینـه تبدیـل دانـش فـردی کارکنـان بـه دانـش 
سـازمانی و عملکـرد کارآمـد را فراهـم می‌کننـد )اوسـد،2021(. در نتیجـه، نقـش 
کارکنـان دانش‌پایـه در ایـن سـازمان‌ها فراتـر از اجـرای وظایـف محوله بـوده و آن‌ها 
به‌عنـوان کنشـگران راهبـردی در تحقق اهداف کلان سـازمان ایفـای نقش می‌کنند.
در بسـتر سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو، کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه مفهومـی 
چندبعـدی اسـت که علاوه بـر عملکرد فـردی، پیامدهای سـازمانی و حتی اجتماعی 
را نیـز در بـر می‌گیـرد. کیفیت محتوای تولیدشـده، میـزان اعتماد مخاطبـان، اعتبار 
رسـانه و ایفای مسـئولیت اجتماعی سـازمان، همگی متأثر از سـطح کارایی کارکنان 
دانش‌پایـه هسـتند )کنـگ2020،1(. ازایـن‌رو، هرگونـه ضعـف در مدیریـت راهبردی 
ایـن کارکنـان می‌توانـد پیامدهایی فراتر از مرزهای سـازمان به همراه داشـته باشـد.
در ایران، سـازمان صداوسـیما به‌عنوان یکی از مهم‌ترین سـازمان‌های رسـانه‌ای، در 
سـال‌های اخیـر بـا چالش‌هایی نظیـر رقابت با رسـانه‌های نویـن، تغییر الگـوی مصرف 
رسـانه‌ای مخاطبـان، گسـترش فضـای مجـازی و الزامـات فناورانـه جدید مواجـه بوده 
اسـت. ایـن تحـولات، ضـرورت بازنگـری در رویکردهای سـنتی مدیریت منابع انسـانی 
و حرکـت به‌سـوی طراحـی مدل‌هـای راهبـردی متناسـب بـا ماهیـت سـازمان‌های 
رسـانه‌ای پیشـرو را برجسـته می‌سـازد )رضایـی و همـکاران، 1400: 64(. بااین‌حـال، 
تاکنـون چارچوبـی جامع و بومی‌سـازی ‌شـده کـه بتواند به‌صـورت نظام‌منـد کارایی 

کارکنـان دانش‌پایـه را در ایـن سـازمان ارتقـا دهد، ارائه نشـده اسـت.
بـر ایـن اسـاس، تبییـن ویژگی‌هـا و الزامـات سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو، 
به‌عنـوان بسـتر تحقـق کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه، یکـی از پیش‌نیازهـای اساسـی 
طراحـی مـدل راهبـردی در پژوهـش حاضر محسـوب می‌شـود. ایـن تبییـن، زمینه 
اتصـال مبانـی نظـری بـه یافته‌هـای تجربـی و ارائـه مدلـی منسـجم بـرای ارتقـای 

کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه در سـازمان صداوسـیما را فراهـم می‌سـازد.

1. Küng
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روش‌شناسی 
پژوهـش حاضـر از نظـر هـدف، توسـعه‌اي _كاربـردي و روش پژوهـش، آمیخته 
)کمی- کیفی( مي‌باشـد. داده‌هاي بخش کیفی، به کمک مصاحبه نیمه‌سـاختاریافته 
و داده‌هـاي بخش کمی، با ابزار پرسشـنامه‌اي محقق‌سـاخته جمع‌آوري شـده اسـت. 
درزمینـه مبانـی نظـري و ادبیـات تحقیـق، گـرداوري اطلاعـات نیـز از طریـق منابع 
کتابخانـه‌اي، مقـالات و نیز شـبکه جهانی ارتباطـات )اینترنت( انجام شـده؛ در بخش 
کیفـی، جامعه پژوهش شـامل مدیران ارشـد و نخبگان سـازمانی بـوده و تعداد نمونه 

هـم بر اسـاس اصل اشـباع نظري تعیین شـده اسـت.
بـه منظـور انجـام اعتباربخشـی، از راهبـرد زاویه‌بنـدی )همسوسـازی( اسـتفاده 
شـده اسـت. از میان انواع متفـاوت راهبردهـا، در این پژوهش زاویه‌بندی پژوهشـگر1 
به‌کارگرفتـه شـده اسـت. در ایـن نـوع راهبـرد پژوهشـگر بـرای بررسـی و بازنگـری 
یافته‏هـا از پژوهشـگران و تحليل‌گـران متعـدد کمـک می‏گيـرد. بنابراین بـرای تایید 
كدهـا، از 3 نفـر اعضـای هیئت‌علمـی دانشـگاه و 3 نفـر خبـره شـغلی کمک‌گرفتـه 
شـده اسـت. به‌این‌صـورت کـه كدهاي فرعـی و اصلی بدسـت آمـده، در اختيـار آنها 
قرار‌گرفـت و پـس از اعمـال نظـرات آنهـا، همگرایـی در نتایـج حاصـل شـد. در ایـن 
پژوهـش، به‌منظـور تجزیه‌وتحلیـل داده‌هـای به‌دسـت‌آمده از مصاحبه‌هـا، از فراینـد 

۳ مرحلـه‏ای کدگـذاری بـاز، محوری و انتخابی اسـتفاده ‌شـده اسـت.
مطروحـه،  شـاخص‌های  و  مولفه‌هـا  ابعـاد،  تعییـن  از  پـس  کمـی،  بخـش  در 
پرسشـنا‌مه‌ای بیـن مدیـران جامعـه موردمطالعـه که تعـداد آن‌ها 460 نفر اسـت، بر 
اسـاس فرمـول کوکـران،210 نفر به‌عنوان نمونـه آماری انتخاب و به‌صـورت اینترنتی 
و حضـوری توزیـع شـده اسـت. روش نمونه‌گیـری در بخـش دوم به‌صـورت تصادفی 
سـاده اسـت. در بخـش کمـی داده‏هـای به‌دسـت‌آمده بـا اسـتفاده مـدل معـادلات 
سـاختاری و نرم‌افـزار اسـمارت پـی.ال.اس نسـخه 2 تجزیـه‌ و تحلیل شـده اسـت.

گزارش یافته‌ها
در مرحلـه کدگـذاری بـاز، پـس از انجـام مصاحبـه بـا خبـرگان، ابتـدا محتـوا و 
متـن مصاحبه‌هـا تجزیه‌وتحلیـل شـد. پـس از آن، دیدگاه‌هـای ارائه‌شـده از سـوی 
خبـرگان اسـتخراج و کدهـای مربـوط بـه آن‌ها شناسـایی شـده اسـت. مرحلـه دوم 
کدگـذاری داده‏هـا بـه کدگـذاری محـوری مرسـوم اسـت. در ایـن مرحلـه، مقوله‏هـا 

1. Investigator Triangulation
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به‌صـورت‌یـک‌شـبکه،‌باهم‌در‌ارتبـاط‌قرار‌می‌گیرنـد.‌‌کدگذاری‌انتخابی‌بر‌اسـاس‌
نتایـج‌کدگـذاری‌بـاز‌و‌محـوری،‌مرحله‌اصلـی‌نظریه‌پـردازی‌اسـت.‌به‌این‌ترتیب‌که‌
مقولـه‌محـوری‌را‌بـه‌شـکل‌نظام‌منـد‌به‌دیگـر‌مقوله‌ها‌ربـط‌داده‌و‌آن‌روابـط‌را‌در‌
چارچـوب‌یـک‌روایـت‌ارائـه‌کـرده‌و‌مقوله‌هایـی‌را‌کـه‌به‌بهبود‌و‌توسـعه‌بیشـتری‌
نیـاز‌دارنـد،‌اصـلاح‌می‌کنـد.‌نتایج‌به‌دسـت‌آمـده‌از‌ایـن‌مرحله‌در‌شـکل‌‌1آورده‌

شـده‌است.

شكل1. مدل مفهومی پژوهش

اینترنتی و حضوری  صورتبهنمونه آماری انتخاب و  عنوانبهنفر  210،کوکران
در  .است تصادفی ساده صورتبهگیری در بخش دوم روش نمونه. تاسه شدتوزیع 

 افزارنرمبا استفاده مدل معادلات ساختاری و  آمدهدستبههای داده بخش کمی
 شده است. تحلیل و تجزیه 2اسمارت پی.ال.اس نسخه 

 هایافتهگزارش 
 متن و محتوا ابتدا ،نخبرگا با مصاحبه انجام از پس ،در مرحله کدگذاری باز

 خبرگان سوی از شدهارائه هایدیدگاه ،آن از پس شد. وتحلیلتجزیه هامصاحبه
 کدگذاری دوم مرحله .شده است شناسایی هاآن به مربوط کدهای استخراج و

 یک صورتبهها مقوله مرحله، این در. است مرسوم محوری کدگذاری بهها داده
ی انتخابی بر اساس نتایج کدگذاری ارگذکد  .گیرندمی قرار ارتباط در باهم ،شبکه

که مقوله محوری را به  ترتیباینبهپردازی است. باز و محوری، مرحله اصلی نظریه
ها ربط داده و آن روابط را در چارچوب یک روایت مند به دیگر مقولهشکل نظام

کند. هایی را که به بهبود و توسعه بیشتری نیاز دارند، اصلاح میارائه کرده و مقوله
 آورده شده است. 1به دست آمده از این مرحله در شکل نتایج 

 
 پژوهشمدل مفهومی  .1شکل

 ارائـه و تبییـن مـدل راهبـردی ارتقـای کارایـی کارکنـان دانش پایه در 
سـازمان های رسـانه ای پیشـرو

مـدل‌ارائه‌شـده‌در‌ایـن‌پژوهش،‌یـک‌مدل‌راهبردی‌چندسـطحی‌و‌بومی‌اسـت‌
کـه‌بـا‌اتکا‌به‌رویکرد‌آمیخته‌)کیفی–کمی(‌و‌در‌بسـتر‌سـازمان‌صداوسـیما‌طراحی‌
شـده‌اسـت.‌ایـن‌مـدل‌حاصـل‌تلفیـق‌یافته‌هـای‌بخـش‌کیفـی‌مبتنـی‌بـر‌نظریـه‌
داده‌بنیـاد‌و‌نتایـج‌بخش‌کمـی‌مبتنی‌بر‌مدل‌سـازی‌معادلات‌سـاختاری‌و‌هدف‌آن‌
تبیین‌مسـیرهای‌ارتقای‌کارایی‌کارکنان‌دانش‌پایه‌در‌سـازمان‌های‌رسـانه‌ای‌پیشـرو‌
اسـت.‌طراحـی‌مـدل‌به‌گونه‌ای‌صورت‌گرفته‌اسـت‌کـه‌ضمن‌برخورداری‌از‌انسـجام‌

نظـری،‌قابلیـت‌کاربـرد‌اجرایی‌در‌سـاختارهای‌واقعی‌سـازمانی‌را‌نیز‌دارا‌باشـد.
مـدل‌راهبـردی‌پژوهـش‌از‌پنـج‌سـطح‌اصلـی‌تشـکیل‌شـده‌اسـت.‌در‌سـطح‌
نخسـت،‌شـرایط‌علی‌قـرار‌دارند‌کـه‌بیانگر‌عوامل‌اولیه‌شـکل‌گیری‌مسـئله‌ارتقای‌
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کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه هسـتند. ایـن شـرایط شـامل مولفه‌هایی نظیـر رهبری 
و مدیریـت موثـر، فرهنـگ سـازمانی یادگیرنـده، دسترسـی بـه منابـع و فناوری‌های 
نوین، پشـتیبانی از توسـعه حرفه‌ای و تقویت مشـارکت و همکاری تیمی می‌باشـند. 
ایـن عوامـل نقش پیشـران را در شـکل‌گیری نیاز بـه مداخله راهبـردی ایفا می‌کنند.
قـرار می‌گیرنـد کـه بسـتر سـازمانی  در سـطح دوم، عوامـل زمینـه‌ای مـدل 
تحقـق راهبردهـا را فراهـم می‌سـازند. این عوامل شـامل سـاختار سـازمانی منعطف، 
سیاسـت‌ها و مقـررات حمایتـی، محیـط کاری انگیزشـی، دسترسـی نظام‌منـد بـه 
اطلاعـات و دانـش و شـبکه‌های اجتماعـی و حرفـه‌ای هسـتند. وجـود ایـن زمینه‌ها 
موجـب می‌شـود راهبردهـای پیشـنهادی مـدل قابلیـت اجـرا و نهادینه‌سـازی در 

سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو را داشـته باشـند.
سـطح سـوم مـدل بـه عوامـل مداخلـه‌ای اختصـاص دارد کـه به‌عنـوان موانع یا 
محدودیت‌هـای اجرایـی می‌تواننـد فرآینـد ارتقـای کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه را 
تحـت تاثیـر قـرار دهنـد. این عوامل شـامل کمبود منابـع مالی و انسـانی، محدودیت 
در دسترسـی بـه فناوری‌هـای نویـن، ضعف نظام‌هـای ارزیابی عملکرد، بـار کاری بالا 
و اسـترس شـغلی هسـتند. شناسـایی این عوامل در مـدل راهبردی پژوهـش، امکان 

طراحـی راهبردهـای واقع‌بینانـه و قابـل اجـرا را فراهم می‌سـازد.
در سـطح چهـارم، راهبردهـای ارتقـای کارایـی قـرار دارند که هسـته اصلی مدل 
راهبـردی پژوهـش را تشـکیل می‌دهنـد. این راهبردهـا در چهار محـور اصلی تبیین 
شـده‌اند: مدیریـت دانـش و اطلاعـات از طریـق ایجـاد پایگاه‌هـای داده دانشـی و 
تسـهیل اشـتراک‌گذاری دانـش؛ آمـوزش و توسـعه مـداوم بـا تاکیـد بـر برنامه‌هـای 
آموزشـی هدفمنـد و حمایـت از یادگیری خودآمـوز؛ ایجاد و تقویـت فرهنگ نواوری 
در سـازمان و بهره‌گیـری موثـر از فناوری‌هـای نویـن. ایـن راهبردها به‌طور مسـتقیم 
از یافته‌هـای تجربی پژوهش اسـتخراج شـده و متناسـب با ماهیـت کار دانش‌پایه در 

سـازمان‌های رسـانه‌ای طراحی شـده‌اند.
در سـطح پنجـم، پیامدهـای اجرای مـدل راهبردی قرار دارند که در سـه دسـته 
پیامدهـای سـازمانی، فـردی و مردمـی قابـل تفکیـک هسـتند. پیامدهای سـازمانی 
شـامل افزایـش توانایـی نـواوری و بهبـود قابلیت‌هـای رقابتـی سـازمان می‌باشـند. 
پیامدهـای فـردی ناظـر بـر ارتقـای مهارت‌هـا و دانـش کارکنـان، افزایـش رضایـت 
شـغلی، تقویت احسـاس ارزشـمندی و بهبود تعادل کار و زندگی اسـت. افزون‌براین، 
بـا توجه بـه ماهیت رسـانه‌ای سـازمان صداوسـیما، پیامدهـای مردمی نظیـر ارتقای 
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کیفیـت تولیـد محتـوا، افزایـش اعتماد عمومـی و بهبود تعامل سـازمان بـا مخاطبان 
نیـز به‌عنـوان بخشـی از نتایـج اجـرای مدل مـورد توجـه قـرار گرفته‌اند.

ویژگـی متمایـز ایـن مدل راهبردی، تمرکـز ویژه آن بر کارکنان دانش‌پایه اسـت. 
برخالف مدل‌هـای عمومـی ارتقـای کارایـی کـه اغلـب همـه کارکنـان را به‌صـورت 
یکسـان درنظـر می‌گیرنـد، مـدل حاضـر بـا توجـه بـه ماهیـت دانش‌محـور، خلاقانه 
و تصمیم‌سـاز فعالیـت کارکنـان دانش‌پایـه طراحی شـده اسـت. ایـن کارکنان نقش 
محـوری در تولیـد محتوا، نواوری رسـانه‌ای و سـازگاری سـازمان با تحـولات فناورانه 
ایفـا می‌کننـد و ارتقـای کارایـی آنهـا مسـتلزم راهبردهایـی متفـاوت از کارکنـان 

عملیاتـی یا اجرایی اسـت.
درمجمـوع، مـدل راهبـردی ارائـه ‌شـده در ایـن پژوهـش، ضمـن برخـورداری 
از پشـتوانه تجربـی و تحلیلـی، به‌عنـوان چارچوبـی منسـجم بـرای سیاسـتگذاری و 
تصمیم‌گیـری مدیران سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو قابل اسـتفاده اسـت و می‌تواند 
به‌عنـوان مبنایـی بـرای برنامه‌ریـزی راهبـردی در حـوزه مدیریـت منابـع انسـانی 
دانش‌پایه در سـازمان صداوسـیما و سـازمان‌های مشـابه مورد بهره‌برداری قرارگیرد.
برابـر بـا جـدول )1( مقادیـر آلفای کرونبـاخ برای تمامـی متغیرها از مقـدار 0/7 
بیشـتر بـوده و بیانگـر پایایـی قابل‌قبول اسـت. معیار پایایـی ترکیبی در مدل‌سـازی 
معـادلات سـاختاری معیـار بهتـری از آلفـای کرونبـاخ به شـمار مـی‌رود. بـا توجه به 
مـوارد ذکر شـده و نیز جـدول مقدار تمامـی متغیرهای بیش از 0/7 هسـتند، برازش 

مناسـب مدل‌هـای اندازه‌گیـری تایید می‌شـود.

جدول 1. مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

مقدار آلفای کرونباخپایایی ترکیبیمتغیر

0/7330/758عوامل علی ارتقای کارکنان

0/8210/711عوامل زمینه‌ای ارتقای کارکنان

0/7140/852عوامل راهبردی ارتقای کارکنان

0/7570/798عوامل مداخله‌ای ارتقای کارکنان

0/7320/741پیامدها ارتقای کارکنان
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جدول 2. مقادیر میانگین واریانس استخراج شده و معیار مقادیر اشتراکی

 مقدار میانگین واریانسمقادیر اشتراکیمتغیر
استخراج شده

0/6130/613عوامل‌علی‌ارتقای‌کارکنان

0/7190/719عوامل‌زمینه‌ای‌ارتقای‌کارکنان

0/6440/644عوامل‌راهبردی‌ارتقای‌کارکنان

0/6800/680عوامل‌مداخله‌ای‌ارتقای‌کارکنان

0/5150/515پیامدها‌ارتقای‌کارکنان

بـا‌توجـه‌بـه‌جـدول‌)2(‌مقادیر‌تمامـی‌میانگین‌واریانـس‌استخراج‌شـده‌از‌‌0/5
بیشـتر‌بوده‌و‌درنتیجه‌مدل‌آورده‌شـده‌در‌این‌پژوهش‌از‌روایی‌همگرایی‌مناسـبی‌
برخـوردار‌اسـت.‌کیفیـت‌مدل‌هـای‌اندازه‌گیـری‌در‌روش‌پـی.ال.اس،‌بـا‌اسـتفاده‌از‌

معیـار‌مقادیر‌اشـتراکی‌ارزیابی‌شـد.

شكل 2. مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب مسیر
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همان‌طورکـه‌در‌شـکل‌2مشـخص‌اسـت،‌ضرایب‌مربوط‌به‌مسـیر‌بیـن‌متغیرها‌
از‌مقـدار‌1/96بیشـتر‌اسـت‌کـه‌معنـادار‌بـودن‌ایـن‌مسـیر‌و‌مناسـب‌بـودن‌مـدل‌

سـاختاری‌را‌نشـان‌می‌دهـد.‌مقادیـر‌‌‌R2نشـان‌از‌بـرازش‌مناسـب‌مـدل‌دارد.

شكل 3. مدل معادلات ساختاری در حالت مقادیر معناداری بین متغیرهای پژوهش

متغیرها از  بین مشخص است، ضرایب مربوط به مسیر 2طورکه در شکلهمان
بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن مدل ساختاری  96/1مقدار

 نشان از برازش مناسب مدل دارد.  2Rمقادیر دهد. را نشان می

در حالت مقادیر معناداری بین  مدل معادلات ساختاری .3شکل 
 پژوهشمتغیرهای 

 نتیجه برازش .3جدول 
 نتیجه برازش SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر

 برازش تایید 3652/0 562/26 195 عوامل علی ارتقای کارکنان
 برازش تایید 2548/0 524/52 124 ای ارتقای کارکنانعوامل زمینه

 برازش تایید 3698/0 452/42 136 ی کارکنانعوامل راهبردی ارتقا
 برازش تایید 2648/0 354/36 142 ای ارتقای کارکنانعوامل مداخله

 برازش تایید 6548/0 587/34 122 پیامدها ارتقای کارکنان

 
و  های معادلات ساختاری استمربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار  مقدار

 گردد:طبق فرمول زیر محاسبه می
(1)  

 

جدول 3. نتیجه برازش

نتیجه برازشSSOSSE1-SSE/SSOمتغیر

تایید‌برازش19526/5620/3652عوامل‌علی‌ارتقای‌کارکنان

تایید‌برازش12452/5240/2548عوامل‌زمینه‌ای‌ارتقای‌کارکنان

تایید‌برازش13642/4520/3698عوامل‌راهبردی‌ارتقای‌کارکنان

تایید‌برازش14236/3540/2648عوامل‌مداخله‌ای‌ارتقای‌کارکنان

تایید‌برازش12234/5870/6548پیامدها‌ارتقای‌کارکنان

مقـدار معیـار‌‌GOFمربـوط‌به‌بخـش‌کلی‌مدل‌های‌معادلات‌سـاختاری‌اسـت‌و‌
طبـق‌فرمـول‌زیر‌محاسـبه‌می‌گردد:

متغیرها از  بین مشخص است، ضرایب مربوط به مسیر 2طورکه در شکلهمان
بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن مدل ساختاری  96/1مقدار

 نشان از برازش مناسب مدل دارد.  2Rمقادیر دهد. را نشان می

در حالت مقادیر معناداری بین  مدل معادلات ساختاری .3شکل 
 پژوهشمتغیرهای 

 نتیجه برازش .3جدول 
 نتیجه برازش SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر

 برازش تایید 3652/0 562/26 195 عوامل علی ارتقای کارکنان
 برازش تایید 2548/0 524/52 124 ای ارتقای کارکنانعوامل زمینه

 برازش تایید 3698/0 452/42 136 ی کارکنانعوامل راهبردی ارتقا
 برازش تایید 2648/0 354/36 142 ای ارتقای کارکنانعوامل مداخله

 برازش تایید 6548/0 587/34 122 پیامدها ارتقای کارکنان

 
و  های معادلات ساختاری استمربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار  مقدار

 گردد:طبق فرمول زیر محاسبه می
(1)  
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 Ave به‌طوری‌کـه میانگیـن نشـانه میانگیـن مقادیـر اشـتراکی هـر سـازه بـوده و
R2 سـازه‌های درون‌زای مـدل اسـت. نتیجـه عملیـات فرمـول فـوق نشـان می‌دهـد 

کـه مقـدار فرمـول فوق،0/316 اسـت. درنتیجـه با توجه به سـه مقـدار0/01، 0/25و 
0/36کـه به‌عنـوان مقادیـر ضعیف، متوسـط و قوی برای GOF معرفی ‌شـده و حصول 

0/316نشـان از بـرازش متوسـط مدل کلی اسـت.

بحث و نتیجه‌گیری
هـدف از پژوهـش حاضر، بررسـی شـیوه‏های ارتقـای کارایی کارکنـان دانش‌پایه 
در سـازمان‌های رسـانه‏ای پیشـرو بـا طراحـی مدل راهبردی در سـازمان صداوسـیما 
اسـت. یافته‌هـای تحقیـق نشـان می‌دهـد شـرایط علـی موثـر بـر ارتقـای کارایـی 
کارکنـان دانش‌پایـه در سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو، در پنـج عامـل رهبـری و 
مدیریـت موثـر، فرهنگ‌سـازمانی یادگیرنـده، دسترسـی بـه منابـع و فناوری‌هـای 
نویـن، پشـتیبانی از توسـعه حرفـه‌ای، مشـارکت و همـکاری تیمی تعریف می‌شـود. 
نتایـج به‌دسـت آمـده، بـا مطالعـات روح‌الهـی و همـکاران )1393(، حقیقت‌منفـرد و 
هوشـیار )1389(، دانچـف1)2006( و فاسـلو و همـکاران2 )2006(، نونـاکا و تکوچی 

)2021( و تیـس )۲۰۲۱( همخوانـی دارد.
 دراین‌راسـتا، مدیرانـی کـه فرهنـگ یادگیـری و نـواوری را ترویـج می‌دهنـد، به 
کارکنـان اختیـار می‌دهنـد و ارتباطـات شـفاف برقرار نموده و احسـاس ارزشـمندی 
و توانمنـدی را در محیـط کار ایجـاد می‌کننـد به بازخـورد منصفانـه و ارزیابی بهبود 
عملکـرد کارکنـان کمـک می‌کننـد. فرهنگ سـازمانی یادگیرنـده به کارکنـان اجازه 
می‌دهـد تـا دانـش خـود را به‌روزکننـد و از آزمـون و خطاهـا یـاد بگیرنـد. همـکاری 

تیمـی نیـز بـه بهبـود ارتباطـات و اشـتراک دانش کمـک می‌کند.
 ایـن نتایـج نشـان می‌دهنـد کـه سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو بـرای ارتقـای 
کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه خـود، بایـد بـه ایـن پنـج عامـل توجـه ویژه‌ای داشـته 
باشـند. با ایجاد یک محیط حمایتی و انگیزشـی، ترویج فرهنگ‌سـازمانی یادگیرنده، 
فراهـم کردن دسترسـی به منابـع و فناوری‌های نوین، پشـتیبانی از توسـعه حرفه‌ای 
و تشـویق مشـارکت و همـکاری تیمـی، سـازمان‌های رسـانه‌ای می‌تواننـد کارکنـان 

خـود را توانمنـد کننـد و بـه موفقیت‌هـای بیشـتری دسـت یابند.

1. Danchev
2. Fussell et al.
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یافته‌هـای تحقیـق نشـان داد عوامـل زمینـه‌ای موثر بـر ارتقای کارایـی کارکنان 
دانش‌پایه در سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو در پنج عامل ساختار سـازمانی منعطف، 
مقـررات و سیاسـت‌های حمایتـی، محیـط کاری مثبـت و انگیزشـی، دسترسـی بـه 
اطلاعـات و دانـش، شـبکه‌های اجتماعـی و حرفه‌ای می‌باشـند. نتیجه حاصـل از این 
پژوهـش بـا مطالعـات کردتمینی و کوهی )1391( به همراه دسـوزا و آوازو1 )2006(، 
رحمانـی و همـکاران )1401( و دوناته و دل‌بابو )۲۰۱۹( همخوانی دارد. سـاختارهای 
غیرمتمرکـز بـه کارکنـان اجـازه می‌دهنـد در تصمیم‌گیری‌هـا مشـارکت کننـد و 
احسـاس مالکیـت بیشـتری داشـته باشـند. محیـط کاری مثبـت و انگیزشـی نیز به 
افزایـش رضایـت شـغلی و تعهـد کمـک می‌کنـد. مقـررات و سیاسـت‌های حمایتـی 
بـا ایجـاد یـک محیـط کاری عادلانـه و منصفانه، بـه افزایـش رضایت شـغلی و تعهد 
کارکنـان کمـک می‌کننـد. سیاسـت‌های ترویـج تعـادل کار و زندگـی بـه کارکنـان 
ایـن امـکان را می‌دهنـد تـا بیـن زندگی شـخصی و شـغلی خـود تعـادل برقرارکنند 
و از اسـترس و فرسـودگی شـغلی جلوگیـری کنند. محیـط کاری مثبت و انگیزشـی 
بـا ایجـاد احسـاس تعلـق، هویت تیمـی قوی، فرصت‌های رشـد و پیشـرفت شـغلی، 
شـناخت و قدردانـی از عملکـرد، اعتمـاد و احتـرام متقابـل و حمایـت از نـواوری و 
خلاقیـت، بـه افزایـش انگیـزه و تعهد کارکنان کمـک می‌کند. دسترسـی به اطلاعات 
و دانـش، بـه کارکنـان ایـن امـکان را می‌دهـد تـا دانـش خـود را بـه‌روز نگه‌دارنـد و 
تصمیمـات اگاهانه‌تـری به‌کارگیرنـد. فراهـم کـردن دسترسـی آسـان بـه اطلاعات و 
دانـش مرتبـط با صنعت رسـانه، بـه کارکنان کمـک می‌کند تا در کار خـود خلاق‌تر، 
کارآمدتـر و موثرتـر باشـند. شـبکه‌های اجتماعـی و حرفـه‌ای به کارکنـان این امکان 
را می‌دهنـد تـا بـا همکاران خـود در داخل و خـارج از سـازمان ارتبـاط برقرارکنند و 

دانـش و تجربیـات خـود را به اشـتراک بگذارند. 
یافته‌هـای پژوهـش نشـان داد عوامل مداخلـه‌ای موثر بر ارتقـای کارایی کارکنان 
دانش‌پایـه در سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو، در پنـج عامل:کمبـود منابـع مالـی و 
انسـانی، نبـود دسترسـی بـه فنـاوری و ابزارهـای نویـن، کاسـتی‌های موجـود در 
نظام‌هـای ارزیابـی موثـر، فشـارهای ناشـی ازکار زیـاد و اسـترس می‌باشـند. نتایـج 
به‌دسـت امـده بـا مطالعـات آلـن2 و همـکاران )2012( و رابینسـون3 و همـکاران 
)2006(، رضایـی و همکاران )1400( و کوئینـگ 4)۲۰۲۰( همخوانی دارد. در تبیین 

1. Desouza & Awazu
2. Allen
3. Robinson
4. Küng
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ایـن نتایـج می‏تـوان بیان داشـت که کمبـود منابع مالی و انسـانی یکـی از مهم‌ترین 
موانـع ارتقـای کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه اسـت. نقـص در تامیـن مالـی پروژه‌هـا 
می‌توانـد منجـر بـه کاهش کیفیت و کمیـت آنها، تاخیـر در انجام پروژه‌هـا و کاهش 
انگیـزه کارکنان شـود. دسترسـی نداشـتن بـه فنـاوری و ابزارهای نوین نیـز می‌تواند 

مانـع ارتقـای کارایـی کارکنان دانش‌پایه شـود. 
همچنیـن یافته‌هـای پژوهـش نشـان می‌دهـد عوامـل راهبـردی موثر بـر ارتقای 
کارایی کارکنان دانش‌پایه در سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو، در چهار عامل: مدیریت 
دانـش و اطلاعـات، ایجـاد پایگاه‌هـای داده دانش )و تسـهیل اشـتراک‌گذاری دانش(، 
آمـوزش و توسـعه مـداوم )برنامه‌هـای آموزشـی متمرکـز و پشـتیبانی از یادگیـری 
خودآمـوز( ایجـاد فرهنـگ نـواوری، اسـتفاده از فناوری‌هـای نویـن می‏باشـند. نتایج 
بیانگر همخوانی با مطالعات اسـماعیلی )1380(،رحیمـی و همکاران )1400(، دوناته 
و دل‌بابـو )2019( و دانوویـت )2018( همخوانی اسـت. در تبییـن این نتایج می‏توان 
بیـان داشـت کـه مدیریـت دانـش و اطلاعـات به‌عنـوان یکـی از عوامـل راهبـردی 
عمـده‌ای کـه کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه را ارتقـا می‌بخشـد، بـه ایجـاد پایگاه‌های 
داده‌دانـش و تسـهیل اشـتراک‌گذاری اطلاعـات مربـوط می‌شـود. آمـوزش و توسـعه 
مـداوم نیـز عامـل موثـری در ارتقـای کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه اسـت. باتوجـه ‌به 
تحـول مـداوم فناوری‌هـا و تغییـرات دقیـق در صنعـت رسـانه، کارکنـان نیازمنـد 
به‌روزرسـانی مهارت‌هـا و دانـش خـود هسـتند. برنامه‌هـای آموزشـی متمرکزکـه بـر 
اسـاس نیازهـای واقعـی سـازمان و کارکنـان طراحـی‌ شـده‌اند، می‌تواننـد بـه ایجـاد 
توانمندی‌هـای لازم بـرای مواجهـه بـا چالش‌های جدیـد کمک کننـد. ایجاد فرهنگ 
نـواوری یکـی دیگـر از عوامـل کلیـدی موثـر در ارتقـای کارایـی کارکنـان دانشـی 
اسـت. سـازمان‌هایی کـه نـواوری را ترویـج می‌کننـد و فضایـی را فراهـم می‌آورنـد 
کـه کارکنـان بتواننـد خلاقیت خود را بـروز دهنـد، می‌توانند از مزایـای قابل‌توجهی 
بهره‌منـد شـوند. اسـتفاده از فناوری‌هـای نویـن به‌عنـوان عامـل چهـارم در ارتقـای 

کارایـی کارکنـان دانش‌پایـه بسـیار حائز اهمیت اسـت. 
یافته‌هـای تحقیـق نشـان داد عوامـل پیامـدی موثـر بر ارتقـای کارایـی کارکنان 
دانش‌پایه در سـازمان‌های رسـانه‌ای پیشـرو در دو عامل پیامدهای سـازمانی، افزایش 
توانایـی نـواوری، بهبـود توانایی‌هـای رقابتـی می‏باشـند؛ ضمـن این‌کـه پیامدهـای 
فـردی نیـز شـامل افزایـش مهارت‌هـا و دانـش، افزایـش اعتمادبه‌نفـس ارتبـاط بـا 
میـزان  پذیرفته‌شـده،  جدیـد  مسـئولیت‌های  تعـداد  شبکه‌سـازی،  و  متخصصـان 
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مشـارکت در جلسـات و بحث‌ها، بازخـورد مثبت از مدیران و همـکاران(، فرصت‌های 
شـغلی بهتر، رضایت شـغلی بیشـتر )نرخ رضایت شـغلی سـنجیده، میزان ماندگاری 
و کاهـش تـرک شـغل، حضـور فعـال و مشـارکت در فعالیت‌های سـازمان، احسـاس 
ارزشـمندی و تقدیـر(، تعـادل بهتـر کار وزندگـی می‏باشـند. نتایـج بیانگـر همخوانی 
بـا مطالعـات کردتمینـی و کوهـی )1390(، پاتـس1 )2007(، رحمانـی و همـکاران 
)1401( و تیـس )2021( اسـت. در تبییـن ایـن نتایـج می‏تـوان بیـان داشـت کـه، 
پیامدهـای سـازمانی به‌طـور گسـترده‌ای بر عملکـرد کلی سـازمان تاثیـر می‌گذارند. 
یکـی از مهم‌تریـن ایـن پیامدهـا، افزایـش بهـره‌وری و کارایـی اسـت کـه می‌توانـد 
بـه افزایـش کیفیـت تولیـد محتـوا منجـر شـود. بـه دلیـل رقابـت شـدید در صنعت 
رسـانه، سـازمان‌ها موظف‌انـد تولیـد محتـوا را باکیفیـت بـالا و در زمـان کوتاه‌تـر 
انجـام دهنـد. ایـن امر به کاهـش زمان تحویـل پروژه‌هـا و درنتیجه افزایـش رضایت 
شـغلی کارکنـان منجـر می‌شـود. هنگامی‌که کارکنان احسـاس کنند کـه محصولات 
و خدماتشـان از کیفیـت بالایـی برخـوردار اسـت، ایـن حـس بـه بهره‌وری بیشـتری 
در فرآیندهـا منجـر خواهـد شـد. درنتیجـه، سـازمان‌ها قـادر بـه ارائـه محصـولات و 
خدماتـی هسـتند کـه مشـتریان بدهکار بیشـتری را جذب می‌کنـد و موجب افزایش 
رضایـت مشـتری می‌شـود. عامـل دیگـری کـه در بهبـود پیامدهـای سـازمانی نقش 
دارد، افزایـش توانایـی نواوری اسـت. سـازمان‌هایی کـه کارکنان خود را بـه نواوری و 
خلاقیـت تشـویق می‌کننـد، معمـولاً می‌توانند ایده‌هـای جدید بیشـتری تولید کنند 
و پروژه‌هـای نوآورانـه بیشـتری را اجـرا نماینـد. در سـطح فـردی، افزایـش مهارت‌ها 
و دانـش می‌توانـد بـه ارتقـا کارایـی کارکنان کمـک کند. تعـداد دوره‌های آموزشـی 
گذرانـده شـده و نسـبت پروژه‌هـای موفقیت‌آمیـز بـه‌کل پروژه‌ها، به‌صورت مسـتقیم 
نشـان‌دهنده رشـد و توسـعه مهارت‌هـای کارکنـان اسـت. فرصت‌هـای شـغلی بهتـر 
نیـز از دیگـر پیامدهـای فردی هسـتند که تحت تاثیـر ارتقای کارایی قـرار می‌گیرند. 
بـا افزایـش مهارت‌هـا و دانـش، کارکنان قادر به تحمل فشـار کاری بیشـتر شـده و با 

تعـداد بیشـتری از پیشـنهادهای شـغلی مواجه می‌شـوند. 
باتوجه‌بـه نتایـج سـازمان‌ها وظیفـه دارند مدیرانـی را پرورش دهند کـه به ایجاد 
محیطـی حمایتگـر و تشـویق‌کننده بپردازنـد. مدیـران بایـد فرهنـگ یادگیـری را با 
تعریـف فعالیت‌هـای نوآورانه، برگزاری کارگاه‌های فکری و تشـویق به آزمایش و خطا 
تقویـت کننـد. برگـزاری جلسـات منظـم برای تبـادل ایده‌هـا و تجربه‌هـا می‌تواند به 

1. Potts
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رشـد خلاقیـت کارکنـان کمـک کنـد. سـازمان‌ها می‌توانند بـا برنامه‌ریـزی و تدوین 
اسـتراتژی‌های تامیـن مالـی جدیـد، نیازهـای مالی پروژه‌هـا را به‌طور موثـری تامین 
کننـد. سـازمان‌ها بایـد بـه ایجـاد سـاختارهای غیرمتمرکـز همـت بگمارنـد و بـرای 
کارکنـان، فرصـت و توانایـی در فرایند تصمیم‌گیـری را ایجاد نمایند. سـازمان‌ها باید 
بـه طراحـی و پیاده‌سـازی پایگاه‌هـای داده‌ دانـش متمرکـز اقـدام کننـد اطلاعـات و 
منابـع مرتبـط بـا پروژه‌ها، تجربیات گذشـته و بهترین شـیوه‌ها دوره‌های آموزشـی با 
تمرکـز بـر مهارت‌هـای ضروری، نـواوری و خلاقیـت از جمله این برنامه‌ریزی‌هاسـت.

نواوری و محدودیت پژوهش
بـا نگاهـی به ادبیات تحقیق و مطالعات پیشـین در این زمینه مشـخص می‌شـود 
کـه تقریبـا هیـچ تحقیقـی در داخـل کشـور دربـاره ایـن موضوع انجام نشـده اسـت 
و ایـن مطالعـه می‌توانـد بـه عنـوان مطالعـه پیشـرو در ایـن زمینـه باشـد. بنابرایـن 
پژوهـش حاضـر متفـاوت بـا سـایر پژوهش‌هـا در پـی طراحـی مدلـی بـرای پرورش 

کارکنـان دانـش پایـه و شایسـته در رسـانه‌های دیجیتـال می باشـد.
هـر پژوهشـی در طـی دوره اجـرا، دچار کمبودها و کاسـتی‌هایی می‌شـود که در 
امـر تحقیـق خلـل وارد کـرده و بر نتیجـه تاثیـر می‌گذارند. ایـن پژوهش نیـز از این 

کاسـتی‌ها بـه دور نبوده اسـت. مهم‌تریـن مشـکلات عبارتند از:
مصاحبه‌گـر ممکـن اسـت به‌طـور ناخواسـته نظـرات، پیش‌فرض‌ها یـا تعصبات ••

خـود را بـه فراینـد مصاحبـه وارد کند، کـه می‌تواند بـر نتایج تاثیرگذار باشـد.
شـرایط محیطـی و روانـی مصاحبه‌کننـدگان می‌توانـد بر پاسـخ‌ها موثر باشـد. ••

بـرای مثـال، اگر مصاحبه در محیطی نامناسـب یـا ناراحت‌کننده انجام شـود، ممکن 
اسـت شـرکت‌کنندگان بـه راحتـی نتوانند به‌طورکامـل و صادقانه پاسـخ دهند.

پاسـخ‌های شـرکت‌کنندگان ممکـن اسـت تحت‌تاثیـر احساسـات، تجربیـات ••
شـخصی یـا شـرایط خاص آن زمـان قرارگیرد و ایـن می‌تواند منجر بـه عدم قطعیت 

در نتایج شـود.
عدم استقبال برخی از خبرگان برای همکاری و همراهی در زمینه موضوع. ••
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