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1 互联网时代广播电视人才现状

媒介环境和生态的变革，新媒体平台的崛起，改变了人们的
收视行为，使得电视的收视时长和广告严重下滑，这种变化带给
记者的不只是压力变大、收入下降，还有光鲜不再的落寞感。各
大电视台这几年人才流失也是相对比较严重的。以某电视台卫星
频道为例，近5年来，频道采编人员流失共计105人，流失比例除
2015年为12%，2016年为2.5%外，其余年份均为20%。流失人员
中，男性相对多于女性，年龄在31岁到40岁的占52%，本科学历
及以上人员达82%，职位中层及首席等采编骨干人员占17.14%，
工作年限6—10年的占29.53%、10年以上的占31.43%。流失人员
中去往新媒体、企业、学校或科研机构以及创办自媒体、自主创
业者均有。在时代的变革中电视台内掀起了一波又一波的离职
潮，搅动着电视人才队伍的军心。需要说明的是，电视人的离职
并非是近期特有的现象，而是在传媒环境发生改变时便开始出
现。

2 互联网时代广播电视人才流失的原因

2.1传统媒体平台吸引力下降
在互联网媒体出现以前，传统媒体是新闻专业毕业生的最理

想就业去处，无论从待遇、发展前景还是社会认可度等方面看，
都是独一无二的选择。但移动互联网兴起以后，受众与资本均向
民营IT企业偏移、向用户动辄上千万上亿的大型社交媒体偏移，
传统媒体的关注度、发展前景等综合吸引力明显下降，不再是
“科班生”的就业首选。有些人去传统媒体，也是抱着镀一层金
就走人的心态。

2.2薪酬待遇没有竞争力
传统媒体的工作岗位，无论是改革前的自收自支事业编制，

还是进行文化企业转型改制后的国企用工身份，工资、奖金待遇
方面离不开原有的制度框定，涨薪幅度小，尤其是对知名人才、
高级技术人才，无法给予打破薪金平衡的高额年薪。社会保障方
面，虽然体系健全，但竞争力仍然不及互联网企业的高薪酬及多元
福利。传统媒体从业人员面临较大的职业压力，尤其是来自所在媒
体经营状况的压力。在传统媒体日渐式微的时代，报纸、广播、电
视的广告收入逐年下滑，经营状况遭遇“冷冬”，特别对采编一线
人员来说，最直接的影响就是收入水平的降低。传统媒体日益惨淡
的经营状况，促使传统媒体从业人员对本行业进行全方位审视，在
这个过程中，职业转型成了一个难以回避的现实问题。

2.3媒体融合打破了人才地域限制
在传统媒体时期，传播的时、效、度是有限的，区域化比较

突出，媒介的竞争主要表现为传统媒体之间的竞争。在移动互联
网时代，信息洪流冲破了区域的界限，党报不仅在信息时效上彻
底失去了竞争力，而且自身被推入了更高、更大平台的竞争。如
党的十九大、全国“两会”等重大主题宣传，省级党报要与中央
媒体竞争，要与其他省级媒体竞争，更大的竞争压力导致了行业
内的人才队伍整合加剧，业务水平高的、技术水准高的人才，被
中央媒体挖角，被沿海发达地区的待遇高的党报集团挖角，被新
兴媒体挖角，东北地区的党报集团除打“地域牌”外，在留住人
才方面没有其他任何优势。以上原因导致传统媒体人在实现其职
业目标的过程中，缺乏创新的制度化手段。因此，有的放弃了以
往传统媒体所提供的制度化手段，转而向互联网新媒体转行；有
的重新确定了一种区别于传统媒体职业目标的内容，建立新的职

业目标，离开传统媒体转而建立自媒体平台，从事全新的内容创
作。

3 互联网时代广播电视人才的创新对策

3.1提高人才培养的契合度
随着经济增长方式和经济结构的调整，快速成长的互联网

技术与传统传媒产业的碰撞与融合，正在驱动传媒行业对高端人
才的迫切需求。行业本质、变化趋势对人才培育提出全新诉求，
未来人员应兼备创新精神、专业素质以及工匠品质。传媒人才培
养的要求特殊，德艺双馨是基础，理实相融更是人才培养重中之
重。然而目前，场景式教学不足，课程设置滞后是传媒人才培养
面对的难题痛点。未来传媒产业将于科技产业紧密相关，这要求
传媒人才需向创新、复合、应用型全面发展。以创新人才培养模
式探索解决目前传媒人才培养困局，开创中国传媒教育新局面。

3.2完善岗位“扁平化”管理
习近平总书记在党的新闻舆论工作座谈会上的重要讲话中强

调：“要深化新闻单位干部人事制度改革，对新闻舆论工作者在
政治上充分信任、工作上大胆使用、生活上真诚关心、待遇上及
时保障。”这是深化人事管理制度改革的指导思想和基本方向。
深化人事制度改革，就要改变长期以来形成的体制内外的“身
份”管理和用人的“双轨制”，改变同岗不同责、同工不同酬的
现状。完善岗位管理机制，变身份管理为岗位管理，变行政任用
关系为双向选择聘用关系，实行定编定岗，全面推行并不断完善
以按需设岗、按岗聘用、以岗定酬、考核调岗、合同管理为核心
的全员岗位聘用，实现同岗同酬、同岗同薪，让各类人才各得其
所、各尽所能。要规范用工制度，新闻单位与全体采编人员应直
接签订聘用合同或劳动合同，形成相对稳定的人事劳动关系，不
采取部门聘或劳务派遣方式使用采编人员。

3.3增强传媒工作者归属感
要加强传统媒体人才的理想信念教育，增强人才的职业成

就感和责任感。传统媒体机构应注重培训制度的建设，加大职业
培训力度，尤其是新闻专业精神的培训，提升团队的整体素质，
真正把人才看作第一竞争力，为新闻事业的长远健康发展提供坚
实有力的人才支撑。同时，传统媒体应该坚持以人为本的用人策
略，尊重新闻工作者的自主性，为优秀的新闻人才打开上升发展
的空间，为其提供施展能力的舞台，让新闻工作者充分发挥自身
价值，感受到新闻工作带来的荣誉感和幸福感，从而增加其对传
统媒体机构的黏性，增强职业归属感和忠诚度。

4 结束语

媒体人为之所奋斗的职业目标和价值追求，与实现目标的制
度化手段也发生着剧烈变革，两者之间的平衡机制被打破，传统
媒体新闻工作者的流失现象随之产生。他们离开传统媒体转向互
联网新媒体、企业类机构、高校或创办自媒体，使得传统媒体陷
入了人才流失的现实困境，这在一定程度上阻碍了媒介融合的深
入推进。因此，应注重从人才的使用机制上进行改革创新，努力
为传统媒体留住人才，促进新闻传播事业的长远发展。
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互联网时代广播电视人才的创新思维
邵冬梅

（内蒙古自治区赤峰市广播电视台　内蒙古　赤峰　024000）
[摘　要] 随着信息技术日异月新的发展，互联网正在改变着人民的生活方式。新媒体有如雨后春笋，使得一些传媒行业的竞争越来越残

酷，互联网时代下的广播电视台要在激烈的竞争环境中脱颖而出，人才成了重中之重。
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