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Performance evaluation is one of the important functions of human resource 
management in media organizations. Nowadays, it is very necessary to design and 
use a suitable performance evaluation system in organizations; Because it is one 
of the important tools for proper planning and management of resources, facilities 
and human resources of organizations and it also plays a special role in identifying 
competencies, strengths and weaknesses of managers. 
Accurate recognition and evaluation of the performance of television network 
managers in Iran as leaders and guides of structures that are responsible for culture 
in society is based on valid, important and vital indicators. This research has been 
done with the aim of identifying performance evaluation indicators of television 
network managers of the Islamic Republic of Iran. 
In this regard, data collection was done by conducting interviews with 17 experts 
and specialists, and after coding the interviews, analyzing the data using thematic 
analysis technique. And drawing the network of themes was done. The results of the 
theme analysis process led to the identification of 136 key indicators for evaluating 
the performance of television network managers of the Islamic Republic of Iran, 
which were categorized into 24 organizing themes, and then the organizing themes 
were also divided into 6 overarching themes (general personal competencies 
dimension of the network manager, individual competencies dimension The 
specialty of the network manager, the operation management dimension in the 
network, the efficient entry into the virtual space and its correct management, and 
the outcome-oriented dimension) are categorized.
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چکیده
ارزیابی عملکرد یکی از کارکردهای مهم مدیریت منابع انســانی در ســازمان های رسانه ای است. امروزه طراحی 
و به کارگیری سیســتم مناســب ارزیابی عملکرد در سازمان ها بسیار ضروری اســت؛ چراکه یکی از ابزارهای مهم 
برنامه ریزی و مدیریت صحیح منابع، امکانات و منابع انسانی سازمان هاست و در شناسایی شایستگی ها، نقاط قوت 
و ضعف مدیران نیز نقش ویژه ای دارد. شــناخت و ارزیابی دقیق عملکرد مدیران شــبکه های تلویزیونی در ایران 
به عنوان راهبران و هدایتگران ســاختارهایی که متولی فرهنگ در جامعه هستند، بر مبنای شاخص هایی معتبر، مهم 
و حیاتی اســت. این پژوهش با هدف شناسایی شاخص های ارزیابی عملکرد مدیران شبکه های سیمای جمهوری 
اســلامی ایران انجام شــده است که در این راستا جمع آوری داده ها به شیوة انجام مصاحبه با 17 نفر از کارشناسان 
و متخصصــان صورت پذیرفت و پس از کدگذاری مصاحبه ها، تجزیه وتحلیل داده ها با اســتفاده از تکنیک تحلیل 
مضمون و ترســیم شبکة مضامین انجام شد. نتایج اجرای فرایند تحلیل مضمون، به شناسایی 136 شاخص کلیدی 
ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه های سیمای جمهوری اسلامی ایران منجر شــد که این شاخص ها در 24 مضمون 
سازمان دهنده دسته بندی  شــدند و سپس مضامین سازمان دهنده نیز در 6 مضمون فراگیر )بعد شایستگی های فردی 
عمومی مدیر شبکه، بعد شایستگی های فردی تخصصی مدیر شبکه، بعد مدیریت عملیات در شبکه، بعد ورود کارآمد 

به فضای مجازی و مدیریت صحیح آن و بعد خروجی محور ـ پیامدی( دسته بندی شده اند.

کلیدواژه: ارزیابی عملکرد، شاخص، مدیر شبکة تلویزیونی، سیمای جمهوری اسلامی ایران.
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مقدمه 
صاحب نظران و پژوهشگران معتقدند که عملکرد1، موضوعی اصلی در تمامی تجزیه و تحلیل های 
 ســازمانی اســت و تصور ســازمانی بدون ارزشــیابی و اندازه گیری عملکرد مشــکل اســت 
)جزینی، 1391: 3(. ارزیابی عملکرد یکی از کارکردهای اصلی مدیریت منابع انســانی است تا 
جایی که به عنوان یک درون داد یا مؤلفة اصلی از فعالیت های مدیریت منابع انسانی معرفی شده 
است.این ارزیابی یکی از ابزارهایی است که برای اندازه گیری عملکرد واقعی افراد در وظایف 
محوله استفاده می شود )پاتر2 و همکاران، 1986(. در واقع ارزیابی عملکرد سازمان را فرایندی 
می داند که از طریق آن ســازمان در فواصل مشخص، مورد سنجش قرار می گیرد و نقاط ضعف 

و قوت سازمان را به طور نظام مند تعیین می کند )پروجاگو3، 2006(.
ســرمایه های انســانی امروزه به عنوان عامل راهبرد مطرح است. دلیل این امر در یک سطح 
کلی، تغییراتی است که با شتاب حادث می شود. در چنین محیطی جایگاه بسیار مهم سرمایه های 
انسانی به عنوان طراح سازنده و پردازندة نظام های عملیاتی و سایر منابع سازمان پیش از پیش 
نمایان می شود مؤثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی بهره ور کردن سرمایه های 
انســانی است )خجسته باقرزاده و علوی وفا، 1393(. با توجه  به این که جایگاه و نقش مدیران 
در راهبری ســازمان بســیار ویژه و کلیدی اســت و این که ارزیابی عملکرد مدیران امری است 
که به دلیل تأثیر در نحوة دســتیابی به اهداف کلان ســازمان از اهمیت ویژه ای برخوردار اســت 
و میزان تحقق اهداف ســازمان یکی از مهم ترین معیارهای ســنجش عملکرد4 مدیر اســت، از 
ایــن رو ارزیابــی عملکرد مدیر و ارائة بازخورد آن بــه وی و در صورت لزوم اصلاح عملکرد5 
از جمله مهم ترین ابزارهای دســتیابی به اهداف ســازمانی است )اسکندری و موغلی، 1400(. 
از طرفــی با توجه  به نگرش خاصی که علم مدیریت، بــر عملکرد مدیران به ویژه مدیران عالی 
ســازمان های فرهنگی دارد، ارزیابی ایشان اهمیت ویژه ای پیدا می کند )علی آبادی و همکاران، 
1398: 304(. همچنین ارزیابی عملکرد مدیران ســازمان  های فرهنگی و رســانه ای گام پیشینی 
در جهت اقدام هایی برای توانمندسازی مدیران است. پیامدهای توانمندسازی مدیران رسانه، 
در راســتای تحقق اهداف 1404 عبارت از "بهبود عملکرد، نیل به اهداف کلان، توسعة پایدار، 
افزایش مخاطب برای تولیدات رســانة داخلی، رشــد کمی و کیفی، رشــد فکــری و بالندگی، 
افزایش آگاهی عموم مردم، بهبود روابط سیاســی، تعالی ســازمانی و توانمندی منابع انســانی" 

است )واشقانی فراهانی و همکاران، 1400(.

1. Performance
2. Poter 
3. Projago
4. Performance measurement criteria
5. Modification performance
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سازمان صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران1 به عنوان بزرگ ترین سازمان رسانه ای کشور 
در جهت ارتقا و باقی ماندن در صحنة رقابت رســانه ای بیش از هر سازمان رسانه ای دیگری به 
یک نظام یکپارچة ارزیابی عملکرد نیازمند اســت. از سویی فقدان نظام جامع ارزیابی عملکرد 
ســرمایة انسانی در رسانة ملی، ضعف در شناســایی نقاط قوت و قابل  بهبود کارکنان و ناتوانی 
در ارائــة بازخورد برای ارتقای عملکرد اســت که به طور طبیعی، موجب شــکاف بین درک و 
انتظــارات ســازمان و کارکنــان از یکدیگر و ناتوانی در تحقق اهداف خواهد شــد )خجســته 
باقرزاده و علوی وفا، 1393(. در همة سازمان ها مهم ترین رکنی که در رسیدن به اهداف سازمان 
تأثیر می گذارد، مدیریت اســت )منزه و همکاران، 1398(. همچنین طبق بررســی های گستردة 
انجام شــده، شایســتگی و ویژگی های مورد نیــاز برای مدیران نظام جمهوری اســلامی ایران، 
تفاوت های عمیق و اساسی با سازمان های فعلی در سایر جوامع دارد )حصیرچی، 1390: 8(. 
طراحی و به کارگیری سیســتم مناســـب ارزیـــابی عملکـــرد، یکی از ابزارهای مؤثر برای 
شناسایی شایستگی ها، قوت ها و ضعف ها و کاستی های مدیران است و تلاش برای اصـــلاح 
و بهبود عملکرد آن ها، در دســتیابی به اهداف و توســعة فردی و سازمانی نقش چشمگیری ایفا 

می کند )شهلایی، 1391: 7(. 
نظــر به  ضــرورت تحقیقات روشــمند برای ســنجش و ارزشــیابی مهارت هــا2، عملکرد 
و ویژگی های مختلف شــناختی، اجتماعی و شــخصیتی مدیران شــبکه های ســیما و همچنین 
وجــود چالش ها و موانعی همچون، بخشــی نگری ارزیابی کنندگان، معضــلات ناظر به نیروی 
انســانی )مدیران( مورد نیاز، عدم وجود الگویی مناسب جهت ارزیابی مدیران، نبود مؤلفه ها و 
شــاخص های قابل اندازه گیری و در نهایت این که چون مدل ها و الگوهای معمول فعلی مبتنی 
بر روش سنتی بوده و اعتبار خود را از دست  داده است، طراحی الگوی جامع ارزیابی عملکرد 
مدیران شــبکه های ســیما، ضروری و از اولویت های ویژه این سازمان است و برای رسیدن به 
این مدل ها و الگوها در ابتدا تدوین شــاخص های ارزیابی عملکرد ضروری اســت که در این 

پژوهش بدان پرداخته می شود.
بنابراین ســؤال اصلی این پژوهش  این  اســت که شــاخص های ارزیابی عملکرد مدیران 

شبکه های سیمای جمهوری اسلامی ایران چه هستند؟ 

پیشینة پژوهش
در باب اسناد پژوهشی سازمانی نزدیک به این عنوان و هدف این پژوهش می توان به پژوهشی 
که با هدف شناســایی الگوی شایستگی های مدیران سازمان صداوسیما در ادارة کل ارزشیابی 

1. Broadcasting Organization of the Islamic Republic of Iran
2. Skills
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و انتصابات مدیران ســازمان صداوسیما )1400( انجام  گرفته است اشاره کرد که می توان گفت 
داده های این پژوهش در شناســایی شــاخص های کلیدی که آن شایســتگی های احصاشده را 
می تواند سنجش کند کاربرد ارزیابی عملکرد مدیران )به طور مشخص مدیران شبکه های سیما( 
را خواهد داشت و به بیان بهتر، این پژوهش، قدم بعدی و تکمیل کنندة آن پژوهش در راستای 
استفاده از نتایج )شایستگی های مدیران( برای شناسایی شاخص های ارزیابی عملکرد مدیران 

شبکه ها بوده است. 
در ادامه به مقایسة نتایج این پژوهش با پژوهش های نزدیک به عنوان و هدف این پژوهش 

نیز پرداخته می شود. 

پژوهش های داخلی
در پژوهشــی با عنوان "طراحی و تدوین مدل ارزیابی عملکرد سرمایه های انسانی رسانه ملی" 
)خجسته باقرزاده و علوی وفا، 1393( به تبیین و طراحی ارکان، مؤلفه ها و شاخص های ارزیابی 
عملکرد سرمایة انسانی رسانة ملی پرداخته شده است و در مرحلة بعد مدلی را جهت ارزیابی 
ارائه کرده است. معیارهای این مدل شامل: سه رکن کلی 1. ارزیابی قابلیت ها و شایستگی های 
ـ گروهی است. در  شغلی؛ 2. ارزیابی عملکرد سیستمی؛ 3. ارزیابی عملکرد واحدی سازمانی ـ
این پژوهش بر ارزیابی عملکرد مدیران )به عنوان جزئی از ســرمایة انسانی رسانة ملی( تمرکز 
شده است و با شناسایی شاخص های ارزیابی عملکرد آن ها سعی شده است تا با نگاهی دقیق 

و موشکافانه تر، قدم ابتدایی را در طراحی مدل جامع ارزیابی عملکرد آن ها بردارد. 
پژوهش بعدی با عنوان "ارزیابی و سنجش شبکه های تلویزیونی و ارائة راهکارهای بهبود" 
)علوی وفا، 1394( برای ارزیابی عملکرد شبکه های تلویزیونی سه دسته شاخص شناسایی کرده 
است که این دسته ها شامل شاخص های ورودی مبنا، شاخص های خروجی مبنا و شاخص های 
خروجی ـ پیامدی مبنا است که این پژوهش، ضمن شناسایی شاخص هایی که می تواند عملکرد 
شبکه ها را بسنجد ) ازجمله شاخص های بعد خروجی محور ـ پیامدی( شاخص های دیگری را 
ناظر به ارزیابی فردی مدیران شبکه ها شناسایی کرده است و از این منظر ابعاد ارزیابی عملکرد 

مدیران را نیز به شاخص های ارزیابی عملکرد شبکه ها اضافه کرده است. 
پژوهش دیگری با عنوان "شناســایی شاخص های ارزیابی راهبردهای سازمان صداوسیما 
در حوزة تولید و توزیع پیام" )رحمتی و بروجردی علوی، 1400( با رویکرد قیاســی و استفاده 
از چارچوب کارت امتیازی متوازن، شــاخص های ارزیابی راهبردهای سازمان صداوسیما در 
حــوزة تولیــد و توزیع پیام را در چهار بعد فرایندها، مالی )اقتصاد رســانه(، رشــد و یادگیری 
)ســرمایه انسانی( و مشتری )مخاطب و ذی نفع( شناسایی کرده است؛ در حالی که شاخص های 
شناسایی شــده در این پژوهش به شــکل استقرایی و در حوزة ارزیابی عملکرد مدیران شبکه ها 
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و در شــش بعد شناسایی شــده است و باید دید چنانچه در شناسایی این شاخص ها که ناظر به 
ارزیابی مدیران شبکه هاســت نیز از چارچوب کارت امتیازی متوازن استفاده شود چه نتایجی 

حاصل می شود  و آن ها با یکدیگر مقایسه کرد. 

پژوهش های خارجی
باربیو1 )2007( در پژوهشــی با عنوان "ارزیابی عملکرد، راهنمایی کاربردی برای شاخص های 
کلیدی عملکرد و بهبود بخشــیدن به بخش خدمات رســانه پخش عمومی" که در رسانة دولتی 
کشور استرالیا انجام شده است شاخص های کلیدی ارزیابی عملکرد برای بهبود رسانه خدمت 
عمومی اســترالیا را در دو بعد کلی اثربخشی و بهره وری )کارایی( شناسایی و تقسیم بندی کرده 
اســت. نظر به این که پژوهش حاضر در حوزة ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه های تلویزیونی 
)که ارزیابی شــبکه ها را نیز پوشش می دهد( است پس شــاخص های بیشتری را نسبت به این 

پژوهش ارائه کرده است. 
پژوهش بعدی با عنوان "تحلیل سنجش عملکرد شرکت تلویزیون کابلی با استفاده از مفهوم 
کارت امتیازی متوازن" )آلامیسا و بورا2، 2017( شاخص های ارزیابی عملکرد تلویزیون کابلی 
را در چهار منظر کارت امتیازی متوازن )بعد مالی، مشــتری، فرایند داخلی و رشــد و یادگیری( 
شناســایی کرده اســت. با توجه  به این که پژوهــش حاضر در حوزة ارزیابــی عملکرد مدیران 
شــبکه های تلویزیونی )که ارزیابی شــبکه ها را نیز پوشــش می دهد( اســت پس شاخص های 
بیشــتری را نســبت به این پژوهش ارائه کرده اســت. لازم به ذکر است که سه شاخص )از پنج 
شاخص( بعد مالی، پنج شاخص )از شش شاخص در بعد مشتری( و هر دو شاخص بعد رشد و 
یادگیری با ادبیاتی متفاوت با شاخص های احصا شده در پژوهش حاضر شباهت داشته و هیچ 

یک از شاخص های بعد فرایندهای داخلی با شاخص پژوهش حاضر شباهتی ندارد.
بــا مرور ادبیــات پژوهش داخلی و خارجــی می توان دریافت که بخشــی از پژوهش های 
داخلی انجام شــده در حوزة ارزیابی عملکرد سازمان های رســانه ای )به طور مشخص سازمان 
صداوســیما( در حوزه های ســاختاری، سیاســتی و فرایندی انجام گرفته است و بخشی نیز به 
حوزة ارزیابی عملکرد منابع انسانی سازمان صداوسیما پرداخته است؛ ولیکن تاکنون پژوهشی 
در باب ارزیابی عملکرد مدیران رسانه صورت نگرفته است. بنابراین موضوع و مسئله پژوهش 
حاضر در چارچوب ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه های ســیما اســت و از این منظر می توان 
گفت این پژوهش، نخستین تلاش پژوهشی در راستای ارزیابی عملکرد مدیران رسانه )به طور 

مشخص مدیران شبکه های سیما( است.

1. Barbuio
2. Alamsyah & Bora
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چارچوب های مفهومی
تعریف مفاهیم
شبکة تلویزیونی

شــبکة تلویزیونی، شــبکة ارتباط از راه دوری برای توزیع یا پخش محتوای تلویزیونی اســت 
کــه از طریق یک فعالیت مرکزی برای بســیاری از ایســتگاه های تلویزیونی یــا تأمین کنندگان 

تلویزیون های پرداختی، برنامه تهیه می کند )اربابی و دیهیم، 1393: 37(. 

مدیر شبکة تلویزیونی
باتوجه  به این که شبکة تلویزیونی آرایشی از کانال های ارتباطی مناسب برای انتقال تصویر توأم 
با سیگنال های صداســت که گروه های هماهنگ ایستگاه های پخش تلویزیونی را در شهرهای 
مختلــف مرتبط می ســازد به طوری که برنامه هایــی که از یک نقطه جغرافیایی آغاز می شــوند، 
می تواننــد هم زمان دیگر نقاط را نیز پوشــش دهند )اربابــی و دیهیم، 1393: 37(؛ درواقع مدیر 

شبکه فردی است که به برنامه ریزی، هدایت، کنترل، نظارت و رهبری این روند می پردازد.

ارزیابی عملکرد
نظام ارزیابی عملکرد برای نخستین بار به طور رسمی در سطح فردی و سازمانی از سال 1800 
میلادی توسط رابرت اون1 در اسکاتلند در صنعت نساجی مطرح شد )جمشیدنژاد و باقرزاده، 
2018(. درگذشته دولت ها برای اجرای وظایف عمومی و به ثمررساندن مقاصد و اهداف خود 
ناگزیر بوده اند از افرادی اســتفاده کنند که شایســتگی و لیاقت تصدی مشاغل بزرگ و حساس 
کشــوری و لشــکری را داشته باشند )اردبیلی، 1376: 19(. از ســویی ارسطو در کتاب سیاست 
خویش اعلام کرده اســت که طبع انســان ها به شکلی اســت که باید به اجتماع زیست کنند و به 
یکدیگر یاری برســانند و کارهای حیاتی را بین خود تقسیم کنند تا حوائج ایشان برآورده شود. 
اگر جامعه، خواهان سعادت است پس باید کار به دست کاردان داده شود و قدرت محدود شود، 

مسئولیت معلوم شود و قانون حاکم باشد )اردبیلی، 1376: 19(.
تاکنون تعارف متکثر و متنوعی برای ارزیابی عملکرد به کار رفته اســت که به نظر می رســد 
چارچوب ذهنی خاص حاکم بر جهان بینی هر پژوهشــگر به نوعی در این تعاریف خود را نشان 
داده است. به عقیدة کاپلان و نورتن2 )2008( ارزیابی عملکرد، فرایندی است رسمی که کارکنان 
را از بازخورد تشــخیصی نتایج ارزیابی عملکرد شغلی شــان آگاه می کند و به آن ها کمک می کند 
که عملکرد شغلی خویش را بهبود بخشند. همچنین پروجاگو )2006( ارزیابی عملکرد سازمان 

1. Robert owen
2 . Kaplan & Norton
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را فرایندی می داند که از طریق آن ســازمان در فواصل مشــخص مورد ســنجش قرار می گیرد و 
نقاط ضعف وقوت سازمان را به طور نظام مند تعیین می کند. در یک جمع بندی، تعریف تامپسون1 
)2007( را می تــوان تعریفــی جامع در نظر گرفت که اندازه گیری عملکرد یا ســنجش عملکرد، 
درون دادی است که با هدف تعیین درجة کفایت و لیاقت کارکنان از جهت انجام وظایف محوله و 
قبول مسئولیت ها در سازمان صورت می گیرد. در این فرایند، مدیران ارشد یک سازمان، شرکت، 
مؤسسه یا نهاد، رفتار کارکنان زیر مجموعه خود را مورد بازدید و مشاهده قرار می دهند تا بتوانند 
بازخوردهای لازم را دربارة نقاط قوت و ضعف رفتار کارکنان به آنها ارائه کنند. به عبارتی ارزیابی 
عملکرد به ســنجش نســبی عملکرد انسانی در رابطه  با نحوة انجام کار معین در یک دورة زمانی 

مشخص در مقایسه با استاندارد انجام کار اطلاق می شود )تامپسون، 2007(.

فرایند ارزیابی عملکرد 
در فرایند ارزیابی عملکرد نیز هر مدل و الگویی که انتخاب شــود، طی مراحل و رعایت نظم و 

توالی فعالیت های ذیل ضروری است )کاشانی، 1395(.
1. تدوین شاخص ها و ابعاد و محورهای مربوطه و تعیین واحد سنجش آن ها؛

2. تعیین وزن شاخص ها به لحاظ اهمیت آن ها و سقف امتیازهای مربوطه؛
3. استانداردگذاری و تعیین وضعیت مطلوب هر شاخص؛ 

4. ســنجش و اندازه گیری از طریق مقایســه عملکــرد واقعی پایان دورة ارزیابی با اســتاندارد 
مطلوب از قبل تعیین شده؛ 

5. استخراج و تحلیل نتایج.

انواع شاخص های ارزیابی عملکرد 
در یک تقســیم بندی اولیه، شــاخص های ارزیابی عملکرد به دو نوع شاخص های کمی و کیفی 

تقسیم می شوند.
در شــاخص های متداول از پارامترهای کیفی کمتر اســتفاده می شود و این امر سبب ایجاد 
آســیب در تشخیص نهایی می شــود، برای مثال افزایش تعداد ســاعت های برنامه های رسانه، 
بــه معنی افزایش فعالیت فرهنگی ارتباطی تلقی می شــود در حالی که بــدون توجه به محتوای 
ارائه شــده و تأثیر مثبت یا منفی آن در فرهنگ جامعه نمی توان رشــد فرهنگی را نتیجه گرفت 
)مســیبی، 1398(. جزینی )1391( در یک تقسیم بندی کلی انواع شاخص های ارزیابی عملکرد 

را به انواع زیر تقسیم کرده است:

1.Tompson
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شــاخص های منابع. شــاخص های مرتبط با منابع و ورودی ها اغلب به تنهایی به عنوان شاخص 
عملکرد در نظر گرفته نمی شــود، اما در ترکیب با شــاخص های دیگر )شــاخص کارایی و 

شاخص اثربخشی منابع( استفاده می شوند. 
شــاخص حجم کار. این شــاخص نیز اغلب به تنهایی به عنوان شــاخص عملکرد در نظر گرفته 

نمی شود. این شاخص مبین آن  است که حجم تقاضا از سازمان چقدر است. 
شاخص های خروجی. این شاخص ها مســتقیم فراورده ها و محصولات سازمان را اندازه گیری 

می کنند و بیشتر حجم فعالیت ها را اندازه می گیرند. 
شــاخص بهره وری. نشانگرهای بهره وری، اغلب نرخ تولید به ازای تعداد مشخصی از منابع را 

که اغلب ستاد یا کارکنان هستند اندازه گیری می کند. 
شــاخص کارایی. شبیه به شــاخص بهره وری است با این تفاوت که نسبت خروجی را به هزینة 

پولی منابع مصرف شده به منظور تولید خروجی اندازه گیری می کند.
شاخص کیفیت خدمات. این شاخص کیفیت خروجی را اندازه  می گیرند درحالی که شاخص های 

خروجی بیشتر کمیت را اندازه گیری می کنند. 
شاخص اثربخشی. شاخص اثربخشی مبین آن  است که یک برنامه چقدر توانسته  است پیامدهای 

مورد انتظار را تحقق ببخشد و به نتایج مطلوب برسد. 
شــاخص اثربخشــی هزینه. این شــاخص در واقع میزان تحقق پیامدها را به ازای میزان هزینة 

صرف شده مشخص می کند.
شــاخص رضایت مشــتری. این شاخص در بســیاری موارد نزدیک به شاخص کیفیت خدمات 

است، اما کامل مثل هم نیستند و باید در دو گروه جداگانه بررسی شوند. 

ابعاد و گرایش های اصلی در احصای شاخص ها و معیارهای ارزیابی عملکرد مدیران
نظریه های مختلفی در مورد ارزشــیابی عملکرد ارائه شــده اســت. برخی پژوهشگران بر این 
باورند که تنها با سنجش عینی و دقیق عملکرد کارکنان می توان استحقاق و ظرفیت های واقعی 
آن ها را در مقایســه با یکدیگر دریافت و با جبران متناسب تا آنجا که در حیطة توانایی سازمان 
اســت به آن ارج نهاد. مال امیری )1382( در نظریه ای ســه بعد کلی ویژگی محور، رفتارمحور و 
نتیجه  محور را برای ارزیابی عملکرد برشمرده است و جزینی )1391( به نقل از لانسه و دورتی1 

ابعاد ارزیابی عملکرد مدیران را در چهر بعد جامع تقسیم بندی کرده  است: 
فراینــد ارزیابی عملکرد خصلت محور. فرایند ارزیابی عملکرد خصلت محور مبتنی بر این  	

فرض است که خصوصیات و ویژگی های مشخصی عملکرد فرد را هدایت می کند، بنابراین 
بعضی مشخصه های فردی شخص متصدی شغل را اندازه گیری می کند. 

1. Lance  &Dorothy 
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فرایند ارزیابی عملکرد رفتارمحور. فرایند ارزیابی عملکرد رفتارمحور مبتنی بر این فرضیه  	

اســت که رفتارهای مشــخصی عملکرد شخص را هدایت می کند، از این رو در این قسمت 
آنچه که در شغل تصدی شده انجام می گیرد سنجش می شود.

فراینــد ارزیابی عملکرد دانش/ مهارت محور. فرایند ارزیابی عملکرد دانش/ مهارت محور  	
)شایســتگی ها( مبتنی بر این فرض است که دانش/ مهارت )شایستگی ها( خاصی عملکرد 

شخص را هدایت می کند، بنابراین دانش و آگاهی در شغل تصدی شده را می سنجند. 
فرایند ارزیابی عملکرد نتایج محور. در هر سیستم مدیریتی کارآمد، اساسی ترین عنصر کار  	

داشــتن دستورالعملی با اولویت کمی اســت برای تعیین این که به چه میزان حصول نتیجه 
امکان پذیر است. 

تعیین این که چه نوع سیستم ارزیابی مناسب سازمان و نیازهای آن سازمان است در ابتدای امر 
به اهداف آن سازمان بستگی دارد؛ در واقع یعنی سعی آن سازمان در استفاده از این سیستم در 
جهت دســتیابی به چه نتیجه ای است. آیا ارجحیت اصلاح کمبودهای اجرایی است یا افزایش 
درک شــغلی در بخش های تصدی شده، رشــد فردی و پیشرفت کاری و یا برنامه ریزی و کنترل 
عملکردی؟ همچنین عوامل اساســی دیگری که باید در نظر داشــت ذکر شــده است: راهبرد و 
اهداف، اندازة ســازمان، محیط کاری و ســطوح مدیریت در نظر گرفته شــده، فضای همکاری، 

ارزش ها و سبک گروه مدیریت ارشد، منابع در دسترس )جزینی، 1391(.

ارکان شایستگی و ابعاد ارزشیابی مدیران
جزینی )1391( در پژوهشــی، الگویی جامع در باب ارزشیابی عملکرد مدیران ارائه می دهد با 
این ملاحظات کلیدی که نظام های شایستگی مدیران به طور معمول در سه حوزة کلی شخصیتی، 
دانشــی و رفتاری، شایســتگی آن ها را مورد بررســی قرار می دهند. البته برخی پژوهشــگران، 
شایســتگی عملکــردی را نیز به این ابعــاد می افزایند که در ادبیات شایســتگی چندان متداول 
نیست. اما در باب ابعاد ارزشیابی عملکرد مدیران اغلب نتایج عملکردی و رفتاری/ اخلاقی در 
نظر گرفته می شوند. البته در اینجا نیز برخی نظام های ارزشیابی عملکرد مبتنی بر خصلت هستند 
که مورد انتقاد محققان نیز بوده  اســت، بنابراین ارتباط بین ابعاد ارزشــیابی عملکرد و نظام های 

شایستگی در شکل 1 نشان  داده  شده است.
به این ترتیب طبق نظر پژوهشگر در الگوی ارزشیابی عملکرد مدیران دو بعد نتایج عملکردی 
و ویژگی های رفتاری را می توان به طورکلی پوشش دهندة عملکرد یک مدیر دانست. بر این مبنا 
ویژگی های شــخصیتی و شایستگی های دانشــی و مهارتی در الگوی ارزشیابی عملکرد لحاظ 

نمی شوند. 
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شکل 1. چارچوبارتباطیارکانشایستگیوابعادارزشیابیعملکردمدیران)جزینی،1391(

بنابرایــن، از این منظر که چارچوب مذکور صورت بنــدی جامعی را در باب ابعاد ارزیابی 
عملکــرد مدیــران ارائه می دهد و این مهم می تواند به ما در شناســایی شــاخص های ارزیابی 
عملکرد مدیران شــبکه ها و نیز دســته بندی آن ها در دســته هایی مشــخص یاری رساند از این 

چارچوب در تبیین موضوع بهره گرفته شد.
)لازم بــه ذکر اســت که تبلور چارچوب نظــری در این پژوهش، به خصــوص در طراحی 
ســؤال های پژوهش و جهت دهی دقیق تر به پژوهشــگر در پرســش های مصاحبه های خبرگان 
پژوهش بوده اســت و نظــر به روش تحلیل مضمون و نیز چارچوب نظری ارائه شــده در این 
پژوهش، ترســیم نهایی شــبکه مضامین با عنایت به مصاحبة کارشناسان و درنظرگرفتن مفاهیم 
فراگیر، مضامین ســازمان دهنده و مضامین پایه انجام پذیرفته اســت کــه مضامین پایه در واقع 

شاخص های شناسایی شده پژوهش بوده است(.

روش پژوهش
با توجه  به این که پژوهش های مختلف بر اســاس ماهیت، به ســه نــوع پژوهش های توصیفی، 
تبیینی و اکتشافی تقسیم می شوند، پژوهش حاضر در دستة پژوهش های اکتشافی قرار می گیرد. 
همچنیــن پژوهش حاضــر از نوع پژوهش های کاربردی اســت به دلیل آن که نتایج مســتخرج 
از آن خواهد توانســت مســئله مشخصی را از میان نظام مسائل ســازمان صداوسیما در حوزة 
مدیریت عملکرد )به طورمشــخص ارزیابی عملکرد( را احصا و حل و پیشــنهادهایی کاربردی 
و توســعه ای در جهــت ارتقای وضعیت موجــود ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه ها ارائه  کند. 
رویکرد این پژوهش، کیفی است. همچنین این پژوهش به دلیل ماهیت اکتشافی آن فاقد فرضیه 
اســت. برای جمع آوری داده ها از روش مصاحبه نیمه ســاختار یافته بهره گرفته شده و همچنین 
روش نمونه گیــری در این پژوهش، ترکیبی از نمونه گیری هدفمند و نمونه گیری گلوله برفی بوده 
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 اســت. در بخش جمع آوری داده های پژوهش برای مبانی نظری از روش اســنادی  کتابخانه ای 

نیز استفاده شد. 
به منظــور تجزیــه و تحلیل مصاحبه هــا در این پژوهش، از روش تحلیل مضمون و شــبکة 
 مضامین اســتفاده شده  است. تحلیل مضمون، روشی برای شناخت، تحلیل و گزارش الگوهای 
موجــود در داده های کیفی اســت. حســب تنوع روش های به کاررفتــه در تحلیل مضمون و نیز 
رویکردهای متفاوت پژوهشــگران، طبقه بندی های متفاوتی برای انواع مضامین وجود دارد. در 
پژوهش حاضر از انواع مضمون فراگیر، ســازمان دهنده و پایه اســتفاده شــده است که مضمون 
فراگیر در هســتة شــبکة مضامین قرار دارد، مضمون ســازمان دهنده، مضامین واسطة مضامین 
فراگیر و پایه بوده و مضمون پایه، بیانگر نکتة اساسی و ویژة متن است و با ادغام آن ها، مضمون 

سازمان دهنده ایجاد می شود.
شبکة مضمون ها بر اساس یک رویة مشخص، مضمون های ذیل را نظام مند می کند: 

الف( مضمون های اصلی1 )کدها و نکات کلیدی موجود در متن(؛
ب( "مضمون های سازمان دهنده2 " )مقولات به دست آمده از ترکیب و تلخیص مضمون های اصلی(؛

ج( "مضمون های فراگیر3 " )مضمون های عالی دربرگیرنده اصول حاکم بر متن به عنوان یک کل(.
ســپس این مضمون ها به صورت نقشه های شبکة وب رسم می شوند که در آن مضمون های 
برجسته هر یک از این سه سطح همراه با روابط میان آن ها نشان داده می شود )شیخ زاده، 1391(. 

جامعة مورد بررسی
با عنایت به موضوع، اهداف و مســئلة پژوهش، جامعة آماری پژوهش حســب ملاحظات ذیل 

انتخاب شدند.
1. مدیران اسبق و فعلی شبکه های سیما؛

2. مدیران تولید، تأمین، پخش، طرح و برنامه و مدیرگروه های شبکه ها؛
3. مدیران و کارشناســان دو حوزة ساختار تشــکیلات و ارزیابی عملکرد سازمانی در سازمان 

صداوسیما؛
4. کارشناسان حوزة مدیریت و مهندسی پیام؛

5. استادان دانشگاه و پژوهشگران حوزة مدیریت رسانه و ارتباطات.

1 . Basic themes
2. Organizing themes
3. Global themes
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جدول 1. اطلاعاتمصاحبهشوندگان

تخصص/ مسئولیت فعلی یا پیشین مرتبطشماره

معاوناسبقسیمایجمهوریاسلامیایرانومدیراسبقشبکة3سیما1

مدیرکلارزشیابیوانتصاباتمدیران،مدیرکلاسبقساختاروتشکیلاتسازمانصداوسیماو2
کارشناسحوزةارزیابیعملکردسازمانی

استاددانشگاه)حوزةحقوقرسانه(،مدیراسبقشبکههاییک،شبکةنسیم،شبکةتماشاوشبکةنمایش3
سیما،مدیرکلاسبقطرحوبرنامهمعاونتسیما

مدیراسبقشبکة3سیماومدیراسبقشبکةرادیوییورزش4

مدیراسبقشبکةکودکسیما5

مدیراسبقشبکةامیدسیما6

استاددانشگاه)فلسفهرسانه(،پژوهشگرحوزةارتباطاتوقائممقامادارهکلطرح،برنامهوارزیابی7
سیماوکارشناسحوزةارزیابیعملکردسازمانی

مدیرشبکةمستندسیما8

سرپرستاسبقشبکةامیدوپژوهشگرحوزةارتباطاتورسانه9

مدیراسبقشبکةورزشسیماومدیراسبقتأمینوپخششبکه3سیما10

دکترایمدیریترسانه،مدیراسبقمانیتورینگسیماوکارشناسدوحوزةارزیابیعملکردوحوزة11
ساختاروتشکیلاتسازمانی

کارشناسیارشدعلومارتباطات،مدیرشبکةفراتر،مدیرتولید،فنیوسرپرستفضایمجازیشبکةکودک12

استاددانشگاه)حوزةمدیرترسانه(،قائممقاماسبقشبکةتهرانسیماومدیرگروهاسبقمعارف13
شبکههاییک،3وتهرانسیما

دکترایمدیریت،مدیراسبقتولید،تأمینوپخششبکةاستانیقزوین،مدیراسبقتأمینوپخششبکة14
بازار،مدیرگروهاسبقاقتصادوکسبوکارومدیرگروهاسبقتهرانوشهروندیشبکةتهرانسیما

مدیرپخششبکةنسیموتماشایسیما15

کارشناسارشدعلومارتباطات،کارشناسکنداکتوروحوزهمدیریتومهندسیپیام16

کارشناسارشدتهیهکنندگیتلویزیون،تهیهکننده،کارشناسطرحوبرنامهشبکةکودکوکارشناس17
حوزةارزیابیعملکرد

پایایی و روایی پژوهش
در این پژوهش از روش هایی نظیر وارســی نتایج پژوهشــگر توســط مصاحبه شوندگان، ثبت 
مداوم داده های اصلی به کاررفته در تحلیل و توضیحات محقق و روش های تحلیل وی، بررسی 
و بازبینی یافته های هر مرحله توســط اســتادان راهنما و داور و حداقل مداخله پژوهشــگر در 

توصیف برای اعتباریابی پژوهش استفاده شده است.
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یافته های پژوهش

برای پاسخ به سؤال اصلی پژوهش که"شاخص های کلیدی ارزیابی عملکرد مدیران شبکه های 
سیمای جمهوری اسلامی ایران" چه هستند؟ پس از مصاحبه با 17 نفر از خبرگان و متخصصان، 
مصاحبه هــا کدگــذاری شــدند به گونه ای که پس از بررســی و مداقه در هر جملــه از مصاحبه 
برای آن کدی در نظر گرفته شــد و پس از مقایســه جمله ها و عبارت هــای حاصل با یکدیگر، 
دسته بندی شده و در ادامه مقوله های اصلی و در پایان، مضامین اصلی شناسایی شد. لازم به ذکر 
است که در مجموع 478 کد به عنوان کدهای پایه از مصاحبه ها استخراج شد. با توجه به این که 
مرحلــة کدگذاری هم زمان با هرکــدام از مصاحبه ها صورت می گرفت طــی فرایند مصاحبه ها 
مشــخص شــد که با انجام مصاحبة جدید اطلاعات تازه یا کد جدیدی به کدهای دیگر اضافه 
نمی شود به نحوی که در دو مصاحبة پایانی کد تازه ای  اضافه نشد و به اصطلاح پژوهش به اشباع 
نظری رســید. به همین ترتیب تعداد 136 شــاخص کمی و کیفی احصا شــد که این شاخص ها 
در شــش دســتة کلی )6 بعد( طبقه بندی شــده اســت که در ادامه به معرفی و بررسی هر یک از 
ابعاد پرداخته می شــود به این منظور، مضامین پایه و ســازمان دهنده به دست آمده از مصاحبه ها 
ناظر به هر بعد به همراه مضامین فراگیر و نیز به مناســبت، توضیحاتی به همراه برخی اظهارات 

کارشناسان پژوهش آورده شده  است.

بعد شایستگی های عملکردی فردی عمومی مدیر شبکه
معیار شایســتگی های ارتباطی. کارشناسان معتقدند این معیار، معیاری مهم در ارزیابی مدیران 
شــبکه محسوب می شود چراکه ایجاد تعامل سازنده و مثبت در درون و بیرون از سیستم شبکه 
به جهت مرتفع ســازی برخی انسدادهای مدیریتی و فرایندی، مهم و کلیدی بوده و در عملکرد 
موفق مدیران شبکه ها بسیار اثرگذار است. یکی از شاخص های مهم ارزیابی عملکرد مدیریت 
شــبکه، تســلط مدیر در فن بیان، مذاکره و اقناع ســازی اســت که یک زمان این توانایی مذاکره 
و اقنــاع در مواجهــه با مجموعه تحت امر مدیریتی اســت و یک زمــان در مواجهه با نهادهای 

بالادستی و بیرونی است )کارشناس 2(. 
معیار مشــخصه های مهارتی عمومی مدیر شبکه. برخورداری از مهارت های عمومی مدیریتی که 
مورد اجماع نظریه پردازان حوزة مدیریت باشــد براي مدیران شــبكه ها حیاتي است؛ از جمله 
مهــارت کار تیمی چراکه توانمندی  کار تیمی در کارکنان در خلأ رشــد نمی کند و مدیر شــبکه 
می بایســت محیط مســاعد برای کار تیمی کارکنان را فراهم ســازد. همچنین یک مدیر شــبکة 
خوب، مدیری اســت که علاوه بر خود بتواند مدیر پایین دســتی خود را نیز تربیت و رشد دهد 
برای مثال از زمانی که یک مدیر گروه در دوران تصدی مدیریت شبکه وارد آن شبکه شده است 

تا زمان رفتن مدیر از شبکه، مدیر گروه، رشد کرده باشد )کارشناس 3(. 
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معیــار اشــراف کلان مدیر شــبکه. اشــراف و تســلط مدیران نســبت بــه مســائل کلان و مهم 
درون وبرون ســازمانی کــه به هر نحوی در مدیریت هر شــبکه دخیل بــوده و اتخاذ تصمیمات 
مدیریتی که باید با عنایت به این اشــراف صورت پذیرد در عملکرد مدیران شــبکه ها اثرگذار 
اســت. نظر به این که جامعة هدف هر شــبکة تلویزیونی باتوجه  بــه مأموریت و تعریف خاص 
هر شــبکه متفاوت اســت، به طبع شناخت دقیق نظام مســائل جامعة هدف برای برنامه ریزی و 

هدف گذاری درست تولیدات شبکه امری حیاتی است )کارشناس 3(. 
معیــار مدیریــت کارآمد بحران. بــروز چالش ها و بحران هــای متعدد در هر شــبکه، موضوعی 
اجتناب ناپذیر است. توانایی مدیران شبکه در تصمیم گیری به موقع و هدفمند و نیز چاره جویی 
به منظــور کاهش رونــد، کنترل و رفع بحران، حل وفصل تعارض های ســاختاری و سیســتمی 
پیش آمده در شــبکه درکیفیت عملکرد کلی وی اثرگذار اســت که البته در این مســیر، خلاقیت 

مدیر در عبور از بحران نیز مهم است )کارشناس 2، 4 و 14(.
معیار توانمندی در عملکرد سیستمی. هر سازمان، از مجموعه ها، ساختارها و فرایند های وابسته 
به یکدیگر تشــکیل شده که شــبکه های تلویزیونی نیز از این قاعده مستثنی نبوده و در شبکه ها 
میزان موفقیت مدیر در گرو فهم سیستمی نسبت به سامانه های اداری عملکردی شبکه در جهت 
هماهنگی سیســتمی همه اجزای تولید پیام است )کارشــناس 6 و 7(. میزان توجه یک مدیر به 
منابــع و ظرفیت های موجود شــبکه و بســیج کردن آن ها و همچنین تأمیــن امکانات لازم برای 
عملیات در شبکه در موفقیت عملکردی سیستمی مدیران حائز اهمیت است )کارشناس 2 و 7(. 
معیار شایستگی های ویژه فردی مدیر شبکه. داشتن برخی شایستگی های فردی ویژه همچون تعهد، 
پرکاربودن، ریســک پذیری در حمایت از طرح های نو، کاریزماتیک بودن شــخصیت و سرعت 
عمل در یافتن مســائل اجرایی، شــاخصه تمایز مدیران موفق با دیگر مدیران سازمان هاست که 
طبق نظر کارشناسان این پژوهش، سنجش این شایستگی ها در قالب شاخص هایی مشخص در 

ارزیابی عملکرد مدیران مهم است )کارشناس 4 و 14(. 
در مجموع، اولین مضمون فراگیر )بعد شایستگی های عملکردی فردی عمومی مدیر شبکه( 

در ادامه احصا شده است.
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جدول 2. بعدشایستگیهایعملکردیفردیعمومیمدیرشبکه

مضمون مضمون فراگیر
مضمون پایه )شاخص ها(سازمان دهنده

شایستگیهای
فردیعمومی
مدیرشبکه

شایستگیهای
ارتباطی

éداشتنروابطعمومیبالا
éتواناییایجادبسترتضاربآراوبهرهگیریازنظراتکارکنان

éداشتنارتباطاتمؤثروتسهیلگر
éتواناییاعتمادسازیودرکمتقابل
éتواناییمذاکرهواقناعبدنهشبکه

éداشتنقدرتپاسخگوییدربرابربخشهایدرونیسازمانصداوسیما
ونهادهایبیرونی

مشخصههای
مهارتیعمومی

éتوانمندیدرانتصابمتخصصترینوباتجربهترینافراددرردههای
میانیمدیریتیشبکه

éداشتنتواناییکارتیمی
éتواناییجانشینپروریدرردههایمختلفمدیریتیشبکه
éتواناییتعریف،تأمینومدیریتذینفعانمختلفشبکه

éدوریازروزمرگیوتکراردربخشهایمختلفمدیریتشبکه
éمیزانابتنایفعالیتهایمدیربرپژوهش

اشرافکلان
مدیرشبکه

éمیزاناشرافبهنظاممسائلجامعههدفشبکه
éاشرافبهفرایندهایمختلفسازمانیرسانةملی

éشناختازفرهنگسازمانیرسانهملی
éمیزاناشرافبهنظاممسائلکلانکشور

éاشرافکافینسبتبهداشتههاوگذشتهسازمانصداوسیما

مدیریتبحران

éتواناییمدیریتبحراندرساختار،سیستموفرایندهایمختلفشبکه
éقدرتتصمیمگیریوتصمیمسازیبهموقع

éخلاقیتمدیرشبکهدرمدیریتبحران
éتواناییمدیریتبحرانهایشبکهدرفضایمجازی

éداشتنتواناییمدیریتبحرانهایاجتماعیبارسانه
éدردسترسبودنمدیربرایتدبیرمسائلغیرمترقبهایجادشدهدرشبکه

حسنعملکرد
سیستمی

éموفقیتدرهماهنگیسیستمیهمةاجزایتولیدپیام
éتواناییایجادتغییر،تحولوانعطافپذیریدرفرایندهایسیستمیشبکه

éتواناییمدیریتتعارضهایساختاریشبکه
éفهمسیستمینسبتبهسامانههایاداریعملکردیشبکه

éداشتنمدیریتپایداریدربسیجامکاناتومنابعموجودشبکه
éتواناییمدیردرادارهکارآمدفرایندهایسیستمیکاریشبکه

éتأمینامکاناتلازمبرایعملیاتدرشبکه
éمنظمبودنگزارشعملکردشبکه

شایستگیهای
ویژةفردیمدیر

شبکه

éداشتنتعهدبهکاردرعینتخصص
éسرعتعملمدیردریافتنمسائلاجراییشبکهوتدبیرراهحلبرایآن

éمستندسازیتجربیاتومطالعاتتخصصیانجامشدهدرشبکه
éپرکاربودنمدیرشبکه

éکاریزماتیکبودنشخصیتمدیرشبکه
éسیاسوهوشمندبودنمدیرشبکه
éمیزانریسکپذیریمدیرشبکه
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بعد شایستگی های عملکردی فردی تخصصی مدیر شبکه
معیار اشراف تخصصی مدیر شبکه. نظر به ضرورت تعریف و مأموریت هر شبکة تلویزیونی یکی 
از شاخص های اولیه و بسیار  مهم در سنجش مدیر شبکه این است که چقدر از اسنادی بالادستی 
و مأموریتی خود در خصوص تعریف و وظایف شــبکه فهم دارد )کارشــناس 3(. این که فلسفة 
اجتماعی یک مدیر شــبکه چیســت و به طور کلی در راهبری شــبکه و مدیریت فرهنگی جامعه 
به دنبال چیســت در عملکرد باید لحاظ شــود. در واقع دیدگاه یک مدیر در راســتای نیل به یک 
جامعه ایدئال در برنامه ریزی وی برای هدایت فرهنگی اثرگذار است )کارشناس 2(. این که یک 
مدیر بتواند اثربخشــی تولیدات شــبکه را در دایرة مخاطبان خود ببیند و درک درستی از میزان و 
نوع این اثرات بر مخاطبان هدف شــبکه داشته باشد در عملکرد وی مهم است )کارشناس 14(. 
همچنین به بیان کارشناســان میزان اشــراف مدیران شبکه ها )نه فقط مدیر شبکة قرآن( به قرآن، 

سیره، معارف و ارزش های اسلامی سنجه ای مهم در ارزیابی عملکرد مدیران به شمار می رود.
معیار شایستگی های مهارتی تخصصی مدیر شبکه. توانمندی های ویژه ای چون مدیریت هوشمند 
گرافیک شبکه در راستای حفظ هویت بصری برند شبکه و نیز توانمندی در هدایت مؤثر مخاطبان 
در بحران های اجتماعی، داشتن بینش و سواد رسانه ای از شاحص های مهم ارزیابی مدیر شبکه 
است )کارشناس 14 و 1(. نظر به مشابه بودن بسیاری از اسناد بالادستی و سیاست های ابلاغی 
با دیگر نهادهای فرهنگی، توانمندی مدیران در ترجمان این سیاست ها به زبان برنامه سازی نیز 

وفق نظر کارشناسان در ارزیابی مدیران باید در نظر گرفته شود )کارشناس 3(.
معیار داشــتن مرجعیت حرفه ای و تخصصی مدیر شــبکه. به عقیدة کارشناســان، مدیران شبکه ها 
می بایــد در حوزه های مختلف اعــم از حوزه های هنری، تکنیکی و نیــز محتوایی به میزانی از 
توانمندی رسیده باشند که گویی مرجع و الگوی جامعه رسانه ای هستند. در واقع میزان اشراف 
مدیران شــبکه ها به مباحث جزئی هنری و تکنیکی ساخت یک اثر هنری، مباحث فنی همچون 
سیگنال رسانی و ... و نیز سردبیری محتوایی شبکه در عملکرد آنان اثرگذار است )کارشناس 6(.
معیار به روز بودن مدیر شــبکه. کارشناسان اظهار داشتند شناخت کافی مدیر شبکه از رسانه های 
رقیــب و بیگانــه و برنامه های مختلف آن ها به منظور برنامه ریــزی و هدف گذاری دقیق تر برای 
تولیدات شــبکه در عملکرد وی اهمیت به ســزایی دارد. همچنین تعامــلات بین المللی مدیر با 
شبکه های برودکستر بین المللی و نیز اهتمام به شرکت در نمایشگاه ها و کنفرانس های رسانه ای 
خارجی از مهم ترین شروط موفقیت مدیر در به روز بودن و جانماندن از تغییر و تحولات هنری 

و رسانه ای روز دنیاست )کارشناس 6(. 
معیار شایستگی های نظارتی مدیر شبکه. نظارت کارا بر روندهای مختلف تولید و پخش برنامه ها 
در شــبکه بر اساس یک سازوکار یکپارچه و از ســویی دیگر نظارت صحیح بر ناظران بیرونی 
شــبکه ها از جمله وظایف ذاتی مدیران شــبکه ها بوده و در ارزیابی آنان باید این مهم در نظر 
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گرفته شود. همچنین به جهت جلوگیری از تداخل های مأموریتی و برنامه ای شبکه ها، شاخص 
نظارت بر حسن اجرای مأموریت های اختصاصی شبکه ها را نیز باید در ارزیابی مدیران لحاظ 

کرد )کارشناس 7 و 10(.
در مجموع، در ذیل دومین مضمون فراگیر )بعد شایســتگی های عملکردی فردی تخصصی 

مدیر شبکه(، نتایج جدول 3 حاصل شد.

جدول 3. بعدشایستگیهایعملکردیفردیتخصصیمدیرشبکه

بعدشایستگیهای
عملکردیفردی
تخصصیمدیر

شبکه

اشرافتخصصیمدیرشبکه

éمیزانفهممدیرنسبتبهاسنادبالادستیدرخصوص
تعریف،مأموریتوظایفشبکه

éداشتنفلسفهاجتماعیبهمنظورنیلبهاهدافمدنظر
éمیزاناعتباروشخصیتفرهنگیمدیرشبکه

éمیزاناشرافبهقرآن،سیره،معارفوارزشهایاسلامی
)مختصمدیرانتمامیشبکهها(

éمیزاندرکمعرفتشناختیجامعنسبتبهنظاممسائل
رسانهایکشور

éفهمنوعومیزاناثراتمحتواهایرسانهایبرروی
مخاطب

شایستگیهایمهارتی
تخصصیمدیرشبکه

éتوجهبهجنبههایزیباییشناختیومدیریتبصریشبکه
مبتنیبرحفظهویتبصریبرندشبکه

éتواناییحفظومدیریتسلبریتیهایمقبولومشروعدر
چارچوبقوانین

éتواناییهدایتفکریمؤثرمخاطباندربحران
éداشتنبینشوسوادرسانهای

éتواناییترجمانصحیحسیاستهایابلاغیشبکهبهزبان
برنامهسازهاومدیرگروهها

داشتنمرجعیتحرفهایو
تخصصیمدیرشبکه

éاشرافلازمبهمباحثجزئیهنریوتکنیکیساختیک
اثرهنری

éآشنایینسبیبامسائلفنیشبکه
éتسلطبرسردبیریمحتواییکلشبکه

بهروزبودن

éمیزانشناختلازمنسبتبهرسانههایرقیبوبیگانهو
برنامههایشان

éمیزانتعاملباشبکههایبرودکستربینالمللی
éاهتمامبهشرکتدرنمایشگاههاوکنفرانسهایرسانهای

خارجی
éداشتننقشهراهبرایحضوردرپلتفرمهایمجازی

شایستگیهاینظارتی
éنظارتصحیحبرروندهایمختلفتولیدوپخش

éنظارتصحیحبرحسناجرایمأموریتهایویژهشبکه
éنظارتبرناظراندرونیوبیرونیشبکه
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بعد مدیریت منابع انسانی در شبکه
معیار جذب و نگه داشــت منابع انسانی در شــبکه. به عقیدة کارشناســان، توجه به جوان گرایی، 
جذب و هدایت بهترین نیروهای ممکن خلاق جهت تولید برنامه از یک ســو و از سوی دیگر، 
نرخ نگه  داشــت نیروی انســانی متخصص رســانه ای )تعداد کارکنانی که برای مدت معینی در 
شبکه می مانند در مقایسه با تعداد کل کارکنان شبکه( در جهت حفظ نیروی کار پایدار از جمله 

سنجه های مهم ارزیابی مدیران شبکه هاست )کارشناس 3 و 4(. 
معیار توسعه کارکنان شبکه. در زمان هایی به دلیل فقدان نیروی متخصص در سازمان صداوسیما 
شبکه موظف هست که برای کارکنان خود بستر آموزش،ارتقا و نیز خلاقیت ایجاد نموده و نیز 

اهتمام ویژه ای به جلسات انتقال تجربه داشته باشد )کارشناس 3(. 
معیار تأمین رضایت و تعلق ســازمانی در کارکنان شــبکه. به بیان کارشناســان، مدیران شــبکه ها 
می بایســت با برقراری ارتباطات همدلانه و عاطفی با کارکنان و صرف زمان کافی برای شنیدن 
مســائل کاری و فردی کارکنان به درک و فهمی درست از نیازهای فردی دست یابد )کارشناس 
13 و 17(. میزان توجه مدیر شبکه به ایجاد بسترهای مختلف انگیزشی، حفظ کرامت و منزلت 
کارکنان و عادلانه بودن پرداخت مزایا و جبران خدمات کارکنان نیز تأثیرات بســزایی در تأمین 
رضایــت و تعلق ســازمانی کارکنان خواهد داشــت که هــر کدام از این فاکتور هــا در ارزیابی 

عملکرد مدیران شبکه ها باید درنظر گرفته شود )کارشناس 1(.
نتایج سومین مضمون فراگیر )بعد مدیریت منابع انسانی در شبکه( در جدول 4 آمده است.

جدول 4. بعدمدیریتمنابعانسانیدرشبکه

بعدمدیریت
منابعانسانی

درشبکه

جذبو
نگهداشت
منابعانسانی

éتواناییجذبوهدایتبهتریننیروهایممکنخلاقجهتتولیدبرنامه
éبهکارگیرینیرویمتخصصفضایمجازیبرایورودمؤثرشبکهبهفضایمجازی

éنرخنگهداشتنیرویانسانیمتخصصرسانهای
éتوجهبهجوانگراییازپایینومتناسبباساختاررشدیشبکه

توسعه
کارکنان

éمیزانتوجهبهارتقاوآموزشهایحرفهایوتخصصیکارکنانشبکهباایجاد
دورههایآموزشیو...

éمیزانپرورشنیرویانسانیکارآمدومتخصصبرایآیندهشبکههایسیما
éایجادمعنویتوبسترهایرشدمعنویتدرمحیطکاریشبکه

éتفویضاختیاربهکارکنان
éتواناییایجادزمینههایبروزخلاقیتدرکارکنانشبکه

éتشکلیجلسههایانتقالتجربهدرشبکه

تأمین
رضایت
وتعلق

سازمانیدر
کارکنان

éتوجهودرکنیازهاومسائلشخصیکارکنانشبکه
éتواناییارتباطهمدلانهوعاطفیباکارکنانشبکه

éایجادبسترهایانگیزشیبرایکارکنانشبکه
éحفظکرامتومنزلتکارکنانشبکه

éعادلانهبودنپرداختمزایاوجبرانخدماتکارکنان
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بعد مدیریت عملیات در شبکه

معیار مدیریت صحیح تولیدات شبکه. باتوجه به این که برنامه های هر شبکه در دو سطح برنامه های 
معمولی )به جهت پوشــش کامل کنداکتور( و برنامه های شــاخص و برند تولید می شوند، تولید 
برنامه های برند در ارزیابی مدیران باید مدنظر قرار گیرد که شاخص هایی چون میزان خلاقیت 
و نوآوری و بهره گیری از فناوری های جدید برنامه سازی نیز در این راستا مهم است )کارشناس 
3 و 12(. به عقیدة کارشناســان، اهتمام مدیر به حفظ برنامه های برند و جاافتاده هر شبکه حائز 
اهمیت اســت. چــرا که حفظ منابع برنامــه ای موفق و جاافتاده کمک بزرگی به حفظ ســرمایه 

اجتماعی تلویوزیون می کند )کارشناس 16(. 
معیار مدیریت صحیح تأمین برنامه. کارشناســان اظهار داشتند نظر به تعریف و مأموریت خاص 
هرکدام از شبکه های سیما انتخاب برنامه های تأمینی داخلی و خارجی هم می بایست با عنایت 
به این ملاحظه صورت گیرد. مدیران باید توجه داشته باشند که در گزینش برنامه های تأمینی از 
فاکتورهای جذابیت غافل نشــده و از این برنامه ها برای تنوع بخشــی به کنداکتور )برنامه ریزی 
پخش( بهره گیرند که در راستای تنوع بخشی مدیران باید تخصیص ویژه ای برای تولیدات سایر 

استان های کشور قائل شوند )کارشناس 14 و 17(. 
معیار سردبیری محتوایی شبکه. به عقیدة کارشناسان، وجود پیوست پژوهشی برنامه های شبکه ها 
موضوع مهمی اســت و از ســویی پایبندی تولیدات به تعریف و مأمویت خاص هر شبکه باید 
در ارزیابی عملکرد مدیران درنظر گرفته شود. چنانچه برنامه ای در سند محتوایی خود گزاره ای 
راهبردی )مثل کمک به جوانی جمعیت و فرزندآوری( مطرح کرده می بایست تحقق این گزاره 
پایش شود همان طور که امتیاز هرشبکه در گزارش عملکرد محتوایی ادارة کل ارزیابی و نظارت 

سیما سنجش می شود )کارشناس 17(. 
معیار مدیریت مناسب پخش برنامه در شبکه. باتوجه به این که یکی از وظایف اصلی تعریف شده 
در هر  شــبکه، پخش برنامه در کنار تولید و تأمین برنامه در هر شــبکه اســت، نداشتن اشتباه و 
پارازیت در پخش آنتن زنده و غیرزنده و همچنین میزان اهتمام مدیر شــبکه به رعایت خطوط 
قرمز ابلاغی سازمان صداوسیما در حوزة پخش در ارزیابی عملکرد مدیران می بایستی در نظر 

گرفته شود.
معیار مدیریت مؤثر کنداکتور در شبکه. کارشناسان اظهار داشتند میزان توجه مدیران به این نکته 
مهم که جدول پخش هر شــبکه  در مقایسه با منظومة شبکه ها به درستی تنظیم شده است یا خیر 
مهم اســت؛ چراکه عدم تداخل ســریال ها و برنامه های پر هزینة شبکه ها )وفاداری به کنداکتور 
کلی ســیما( امری ضروری اســت. در حوزة مدیریت کنداکتور، ایجاد فرصت تنفس مناســب 
در چینــش برنامه های کنداکتور)به منظور جلوگیری از کلیشه ای شــدن پیام ها و نیز جلوگیری از 
خســتگی مخاطب(، پخش منظم برنامه در چارچوب کنداکتور و تعاملی بودن )پینش کنداکتور 
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مبتنی بر بازخوردها و انتظارات مخاطبان( نیز شاخص هایی مهم در ارزیابی مدیران شبکه ها در 
حوزة کنداکتور به شمار می روند )کارشناس 7(.

معیار مدیریت کارآمد تبلیغات تولیدات شــبکه. میزان تولید برنامه شــاخص در شــبکه ها نسبت 
مستقیمی با جلب آگهی های بازرگانی برای برنامه های شبکه دارد و این آوردة مالی خوبی برای 
سازمان صداوســیما به همراه خواهد داشت. به عقیدة کارشناســان میزان اهتمام مدیر به حوزة 
تبلیغات در ارزیابی وی باید لحاظ شــود. شــاخص هایی مثل میزان تبلیغــات مؤثر برنامه های 
شــبکه در فضای مجازی )تارنماها، پیام رســان های اجتماعی، وی اودی ها )به طور مشــخص 
تلوبیون( و پلتفرم های فضای مجازی( و رادیو تلویزیون و همچنین صرف بودجة مناسب برای 
تبلیغات از شــاخص های مهم ارزیابی عملکرد مدیران در حوزة تبلیغات محســوب می شــود 

)کارشناس1و3(.
معیار مدیریت موفق اقتصاد شــبکه. به عقیدة کارشناســان، یکی از شاخص های مهم در ارزیابی 
عملکــرد مدیران، توانمندی آنان در جلب مشــارکت های مالی برای تولیدات شــبکه اســت. 
در واقع بودجه مصوب هر شــبکه در هر برهه  محدود بوده و مدیران شــبکه ها برای ســاخت 
برنامه های فاخر و شــاخص راهی جز جلب مشــارکت های مالی با افــراد و نهادهای مختلف 
ندارند )کارشــناس 10(. در کنار اهمیت شفافیت مالی مدیران، کارشناسان اظهار داشتند، مدیر 
شــبکه می باید برمبنای بودجة مصوب، اولویت بنــدی و برنامه ریزی کند و در همین چارچوب 
بودجه ای مصوب، اهداف شــبکه خود را به بهترین نحو محقق کند و از سوی دیگر هزینه های 

تولید متناسب با مدیوم ویژة تلویزیون باشد )کارشناس 3 و 6(.
در جدول 5 چهارمین مضمون فراگیر )بعد مدیریت عملیات در شبکه( آمده است.
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جدول 5. بعدمدیریتعملیاتدرشبکه

بعد
مدیریت
عملیات
درشبکه

مدیریتصحیح
تولیداتشبکه

éمیزانتولیدبرنامهشاخصوپرمخاطبباهزینةبهینه
éتوجهبهحفظمالکیتفکریومعنویتولیداتشبکه

éپایبندییکسانمدیرشبکهبهسهعنصرمیل،نیازومصلحتدرتولیداتشبکه
éخلاقیتونوآوریدرتولیداتشبکه

éمیزانبهرهگیریازفناوریهایجدیددرحوزههاوفرایندهایمختلفتولید
éتوجهبهافزایشسطحسوادرسانهایمخاطباندرتولیداترسانهای

éمیزانحفظبرنامههایبرند،موفقوجاافتادهبرایمخاطب

مدیریتصحیح
تأمینبرنامه

éمیزانتوجهبهمأموریتوتعریفشبکهدرانتخاببرنامههایتأمینی
éبرنامهریزیبرنامههایتأمینیدرراستایتنوعبخشیبهکنداکتور

éانتخاببرنامههایتأمینیجذابومناسب
éمیزانتخصیصآنتنشبکهبرایتولیداتسایراستانهایکشور

سردبیری
محتواییشبکه

éامتیازشبکهدرگزارشهایعملکردمحتوایی
éمیزانابتناتولیداتشبکهبرپژوهش

éپایبندیبهتعریفومأموریتویژههرشبکهدرتولیداتتلویزیونی
éپایبندیبرنامههابهگزارههایراهبردیخوددرسندمحتوایی

مدیریتمناسب
پخشبرنامه

éنداشتناشتباهوپارازیتدرپخشآنتنزندهوغیرزنده
éاجرایصحیحسیاستهایسازماندرحوزةپخش

مدیریتمؤثر
کنداکتور

éاهتماممدیرشبکهبهشورایبرنامهریزیکنداکتور
éخارجنشدنکنداکتورشبکهازریلفرمومحتوادرمواقعبحران

éتوجهبهایجادفرصتتنفسمناسبدرچینشبرنامههایکنداکتور
éدرخدمتبودنکنداکتورشبکهباکنداکتورکلیسازمان

éپخشمنظمبرنامهدرچارچوبکنداکتور
éتوجهبهتعاملیبودنکنداکتورشبکه

éاختصاصساعاتطلاییشبکهبهبرنامههایدرراستایمأموریتشبکه

مدیریتکارآمد
تبلیغاتدرشبکه

éمیزانموفقیتیکمدیردرجلبآگهیبازرگانی
éمیزانتبلیغاتمؤثربرنامههایشبکهفضایمجازی)تارنماها،پیامرسانهای

اجتماعی،ویاودیها)مشخصاًتلوبیون(وپلتفرمهایفضایمجازی(
éتوجهبهانتقالمعانیبرنامههایتولیدیدرتبلیغاتبرنامهها

éمیزانتوجهبهتبلیغاتمؤثربرنامههادررادیووتلویزیون
éصرفبودجهمناسببرایتبلیغاتمؤثربرنامههادررسانههایمختلف

مدیریتاقتصاد
شبکه

éمیزانتواناییجلبمشارکتهایمالیبرایتولیداتشبکه
éداشتنشفافیتمالیدرهزینههایشبکه

éتناسبهزینههامتناسبوبرابربابودجهمصوبشبکه
éمصرفبودجهشبکهمتناسببامدیومویژةتلویزیون

بعد ورود کارآمد به فضای مجازی و مدیریت صحیح آن
معیار توانایی اســتفاده از فضای مجازی به عنوان رسانة مکمل. کارشناسان اظهار داشتند مدیران 
شــبکه ها می بایست به منظور اثربخشــی تولیدات مختص به فضای مجازی، شناخت و برآورد 
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دقیقی از اتمســفر حاکم بر این فضا و همچنین فهم دقیقی از ســلایق مخاطبان این فضا داشــته 
باشــند. این مهم با رصد و تحلیل منظم این فضا به دســت می آید. میزان تولید محتوای متناسب 
با انتشــار در فضای مجازی )شــبکه های اجتماعی، پلتفرم های مجــازی، وی اودی ها )به طور 
مشخص تلوبیون( در کنار شناخت دقیق از الزام های تولید محتوای هرکدام از بسترهای فضای 
مجازی از جمله شــاخص های مهم ارزیابی مدیران شــبکه ها در حوزة فضای مجازی است که 
در این راستا توجه به متناسب  سازی محتوای برودکستی شبکه با فضای برودبند، انتشار مناسب 
محتوای شــبکه در فضای مجازی، جذابیت و سرگرم کنندگی و حفظ معنا و ارزش مضمونی در 
تولید محتوای فضای مجازی فاکتورهایی است که در تولید محتوای فضای مجازی می بایست 

در نظر گرفته شود )کارشناس 7 و 12(. 
معیــار اتخاذ راهبرد هــای ویژه و نوآورانه. به عقیدة کارشناســان، مدیران شــبکه ها به منظور 
مدیریــت رقابــت در فضای مجــازی باید راهبرد های ویــژه ای را اتخاذ کنند و بــه کار ببندند. 
راهبرد هایــی نظیر مرچندایزینــگ )بازارپردازی ایده( از جمله این راهبردهای کلیدی اســت 
که در پرتو آن تولیدات شــبکه با عنایت به بازخورد مخاطبان و ســلایق آنان تولید خواهد شد. 
همچنین توجه مدیران به تارنماهای مســتقل و مکمل مجازی و نیز تعامل و همکاری ســازندة 
بــا وی اودی ها در حوزة انتشــار و تولید محتوا از جمله این راهبرد های کلیدی اســت. برخی 
کارشناســان بر ضرورت توجه مدیران به برندینگ هرشــبکه و برنامه های آن در فضای مجازی 
تأکید داشــتند. راهبرد های ویژه ای همچون حفظ برند پایدار شــبکه با تغییر ریز جزئیات برند، 
توســعة برندینگ بصری شبکه و راهبرد هایی از این  قبیل کمک شایانی به برندینگ شبکه ها در 

فضای مجازی خواهد کرد )کارشناس17(.
در مجموع، پنجمین مضمون فراگیر )ورود کارآمد به فضای مجازی و مدیریت صحیح آن(، 

در جدول 6 آمده است.



/1
35

ی
یاپ

/پ
ة2

مار
/ش

م
نج

یوپ
لس

سا
/

205  

…
ن 

را
دی

د م
کر

عمل
ی 

یاب
رز

ی ا
ها

ص 
اخ

 ش
یی

سا
شنا

)1
81

-2
13

(  
ان

ار
مک

و ه
لاه 

ن ک
زری

ضا 
یر

عل
جدول 6. بعدورودکارآمدبهفضایمجازیومدیریتصحیحآن

ورودکارآمد
بهفضای
مجازیو
مدیریت
صحیحآن

توانایی
استفادهاز

فضایمجازی
بهعنوانرسانة

مکمل

éرصدوتحلیلمنظمفضایمجازیبهمنظورتولیدبرنامةمتناسبباآنفضا
éشناختکاملازالزاماتتولیدمحتوایمختصبهبسترهایمختلففضایمجازی

éمیزانتوجهبهمتناسبسازیمحتوایبرودکستیشبکهبافضایبرودبند
éمیزانتولیدمحتوایمتناسبباانتشاردرفضایمجازی)شبکههایاجتماعی،

پلتفرمهایمجازی،ویاودیها)بهطورمشخصتلوبیون(
éتوجهبهانتشارمؤثرمحتوایشبکهدرپلتفرمهایفضایمجازی

éتوجهبهجذابیتوسرگرمکنندگیدرتولیدمحتوایمتناسبفضایمجازی
éتوجهبهحفظمعناوارزشمضمونیدرتولیدمحتوایفضایمجازی

éمیزانپیوستمجازیطرحهایمصوبشبکهازبرنامهسازانوتهیهکنندگانشبکه

اتخاذ
استراتژیهای
ویژهونوآورانه

éتوجهبهتارنماهایمستقلومکملمجازیبرایورودمؤثرشبکههابهفضایمجازی
éتعاملوهمکاریشبکهباویاودیهادرحوزةانتشاروتولیدمحتوا
éتوجهبهمرچندایزینگ)بازارپردازیایده(شبکهدرفضایمجازی

éتوجهبهبرندینگشبکهدرفضایمجازی

بعد نتیجه محور ـ پیامدی
معیار جذب حداکثری مخاطب هدف شــبکه. یکی از شــاخص های معــروف و مهم در ارزیابی 
شــبکه ها و به طبع مدیریت کارآمد شــبکه ها میزان مخاطب و نیز میزان رضایت مندی مخاطبان 
شبکه هاســت که ســنجش این شــاخص به صورت دوره ای و منظم در مرکز تحقیقات سازمان 
صداوسیما انجام و نتایج آن گزارش می شود. به بیان کارشناسان، شاخص های دیگری مثل میزان 
بازخورد مخاطبان شبکه در پلتفرم های فضای مجازی، میزان وایرال شدن1 همه یا قسمت هایی 
از برنامه در فضای مجازی )با استفاده از سامانه های داده کاوی(، میزان بازدید برنامه های شبکه 
در وی اودی ها )به طور مشــخص تلوبیون( و میزان مراجعات تارنمای شبکه نیز می تواند مؤید 

مدیریت کارآمد خروجی محور مدیریت شبکه ها باشد.
معیار تبدیل حداکثری مخاطب معمولی به مخاطب فعال. کارشناســان اظهار داشــتند، اثرگذاری 
برنامه های هرشــبکه در تغییر رفتار اجتماعی مخاطبان هدف مثل ایجاد و ســازمان دهی برخی 
کمپین های اجتماعی و یا کمپین های مسئولیت اجتماعی و نیز میزان تأثیراتی از شبکه که به خلق 
یک نوع گفتمان یا ادبیات مشــخص در جامعه هدف خود بینجامد در ارزیابی خروجی شــبکه 
مهم اســت. برای مثال، یک مجری تلویزیونی و یا کاراکترهای یک سریال خاص در یک شبکه 
این توانمندی را دارد که در سطح اجتماع واژه سازی کنند و یا اصطلاحات و ادبیات خاصی را 
تولید کنند که در زبان و گفت وگوهای روزمره مردم جای بگیرد )کارشــناس 9(. نظرسنجی های 
نگرشی نهادهای مختلف و میزان بازخورد مخاطبان به برنامه های شبکه از طریق تلفن 162 نیز 

می تواند برآورد خوبی از عملکرد خروجی محور شبکه ها باشد )کارشناس 3(.

1. The rate of virality
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در مجموع، ششمین مضمون فراگیر )بعد خروجی محور ـ پیامدی(، در جدول 7 آمده است.

پیامدی جدول 7. بعدخروجیمحورـ

بعدنتیجه
پیامدی محورـ

جذبحداکثری
مخاطبهدف

شبکه

éمیزانمخاطبشبکه
éمیزانرضایتمندیمخاطبانشبکه

éمیزانبازخوردمخاطبانشبکهدرپلتفرمهایفضایمجازی
éمیزانوایرالشدنهمهیاقسمتهاییازبرنامهدرفضایمجازی

éمیزانبازدیدبرنامههایشبکهدرتلوبیون
éمیزانمراجعاتتارنماشبکه

éمیزانمخاطبباشگاهمخاطبانشبکه

تبدیلحداکثری
مخاطبمعمولی
شبکهبهمخاطب

فعال

éمیزانتغییررفتاراجتماعیدرمخاطبانشبکه
éمیزانبازخوردآنیمخاطبانبهتبلیغاتیابرنامههایشبکه

éمیزانواکنشرسانههایرقیبویادشمننسبتبهبرنامههایشبکه
éمیزاناثراتشبکهدرایجادکمپینهایمختلفدرجامعه

éمیزاناثراتیازشبکهکهبهخلقیکنوعگفتمانیاادبیاتمشخصدر
جامعههدفخودبینجامد

éامتیازشبکهوبرنامههایآندرنظرسنجیهاینگرشینهادهایمختلف
éمیزانتأثیرشبکهباتوجهبهتستهایاثرسنجیمحتوا

éمیزانبازخوردمخاطبانبهبرنامههایشبکهازتلفن162

نتیجه گیری
پاسخ به سؤال پژوهش

در نتایج مستخرج از مصاحبه با خبرگان پژوهش 136 شاخص کلیدی ارزیابی عملکرد مدیران 
شبکه ها شناسایی شده است که این شاخص ها در 24 مضمون سازمان دهنده دسته بندی شده اند. 
مضامین سازمان دهنده نیز به 6 مضمون فراگیر )بعد( تقسیم شده اند که این مضامین شامل، بعد 
شایســتگی های فردی عمومی مدیر شبکه، بعد شایستگی های فردی تخصصی مدیر شبکه، بعد 
مدیریت منابع انســانی، بعد مدیریت عملیات در شــبکه، بعد ورود کارآمد به فضای مجازی و 
مدیریت صحیح آن و بعد خروجی محور ـ پیامدی می شــود. شــماتیک کلی ابعاد و معیارهای 
شناســایی شده در شکل 3 آورده شده  است. )به ســبب محدودیت فضا از ذکر هرکدام از 149 

شاخص شناسایی شده صرف نظر شده و تنها به ذکر تعداد هر شاخص بسنده شده است(.
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بعد نتیجه محور 

ـ پیامدي

معیار جذب حداکثري مخاطب هدف

)شاخص6شامل (

معیار تبدیل حداکثري مخاطب معمولی به
مخاطب فعال

)شاخص7شامل (

ي بعد شایستگی ها
عملکردي فردي 

کهتخصصی مدیر شب

اشراف تخصصی مدیر شبکهمعیار 

)شاخص6شامل (

ر شبکهشایستگی هاي مهارتی تخصصی مدیمعیار 

)شاخص5شامل (

هداشتن مرجعیت حرفه اي و تخصصی مدیر شبکمعیار 

)شاخص3شامل (

بروز بودنمعیار 

)شاخص4شامل (

شایستگی هاي نظارتیمعیار 

)شاخص3شامل (

ات بعد مدیریت عملی
در شبکه

مدیریت صحیح تولیدات شبکهمعیار 

)شاخص7شامل (

همدیریت صحیح تأمین برناممعیار 

)شاخص4شامل (

کهسردبیري محتوایی شبمعیار 

)شاخص4شامل (

همدیریت مناسب پخش برناممعیار 

)شاخص2شامل (

ورمدیریت مؤثر کنداکتمعیار 

)شاخص7شامل (

بکهتبلیغات در شد مدیریت کارآممعیار 

)شاخص3شامل (

همدیریت اقتصاد شبکمعیار 

)شاخص4شامل (

بع بعد مدیریت منا
انسانی

انیجذب و نگهداشت منابع انسمعیار 

)شاخص4شامل (

توسعه کارکنانمعیار 

)شاخص5شامل (

ی در تأمین رضایت و تعلق سازمانمعیار 
کارکنان

)شاخص5شامل (

 هاي بعد شایستگی
عملکردي فردي 
هعمومی مدیر شبک

اطی شایستگی هاي ارتبمعیار 

)شاخص6شامل (

مشخصه هاي مهارتی معیار 
عمومی

)شاخص6شامل (

هاشراف کلان مدیر شبکمعیار 

)شاخص5شامل (

مدیریت بحران معیار 

)شاخص6شامل (

یعملکرد سیستممعیار 

)شاخص8شامل (

رديشایستگی هاي ویژه فمعیار 

)شاخص7شامل (

ه بعد ورود کارآمد ب
فضاي مجازي و 
نمدیریت صحیح آ

اي معیار توانایی استفاده از فض
مجازي به عنوان رسانه مکمل

)شاخص8شامل (

معیار اتخاذ راهبردهاي ویژه و 
نوآورانه

)شاخص4شامل (

 شاخص
ھای 

ارزیابی 
عملکرد 
مدیران 

ھاشبکھ  

شکل 2. شماتیکشاخصهایارزیابیعملکردمدیرانشبکههایسیمایجمهوریاسلامیایران

پس از شناســایی شــاخص ها و ترسیم شبکة مضامین نهایی در ادامه به تحلیل و تفسیر این 
نتایــج می پردازیم. البته در بخش یافته های پژوهش ناظر بــه هریک از معیارها تحلیل صورت 

گرفت، در ادامه نیر مطالبی تکمیلی ارائه می شود.
مقایســة یافته های این پژوهش با پیشینة موضوعی، ساحتی است که می تواند مورد بررسی 
و تحلیــل قــرار بگیرد. نظر بــه این که تا پیش از این پژوهش، پژوهشــی با موضوع شناســایی 
شــاخص های ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه های ســیما انجام نگرفته اســت امکان مقایسه 
یافته های این پژوهش با پژوهش های مشــابه به طور کامل میســر نشــد که به بررسی و مقایسه 
حــول پژوهش های نزدیک به این حیطــه می پردازیم. علی آبادی و همکاران )1398( پنج معیار 
تخصص محــوری، اخلاق گرایــی، ارزش مداری، بهروه وری و توان ارتباطــی را برای ارزیابی 
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عملکرد مدیران سازمان های فرهنگی احصا کرده اند که به طورمشخص دو معیار تخصص محوری 
و توان ارتباطی مورد توجه این پژوهش بوده  اســت؛ به گونه ای که معیارهای اشراف تخصصی 
و کلان، مرجعیت حرفه ای و تخصصی، شایســتگی های مهارتی و تخصصی و شایســتگی های 
ارتباطی مدیر شبکه، مؤید آن است. احمدی و همکاران )1398( به منظور تدوین شاخص های 
ارزیابی عملکرد مدیران شــرکت نفت، چهار دسته شاخص اصلی توسعة کارکنان، مهارت های 
مدیریتی، خصایص و ویژگی های رفتاری و شایســتگی نتیجه ای را شناســایی کرده اســت که 
این شــاخص ها به طورکامل با نتایج این پژوهش نیز منطبق اســت؛ به گونه ای که شــاخص های 
بعد شایســتگی های عملکردی فردی عمومی مدیر شبکه و بعد مدیریت منابع انسانی در شبکه 
مؤید آن است. لازم به ذکر است این مسئله مبین همسان بودن بسیاری از شاخص های ارزیابی 
مدیران از جنبة عمومی در سارمان های مختلف است که البته این پژوهش، شاخص های بیشتر 
و تخصصی تــری را نیــز ناظر به مدیران شــبکه های تلویزیونی احصا کرده اســت. در پژوهش 
خود به این نتیجه رســیدند که شــاخص های اقتصادی، شــاخص های توسعه ای، شاخص های 
اجتماعی و نیز شــاخص های رضایت مندی مشــتریان و ذی نفعان در شــکل گیری یک سیستم 
ارزیابی عملکرد مدیران تأثیر بســیاری را داراســت که شــاخص های این پژوهش نیز در ابعاد 

مختلف با تکیه و توجه بر این چهار دسته شاخص تدوین شده و مؤید آن است.
در ســاحت تحلیل یافته ها با چارچوب نظــری و دلالت های نظری ذکر نکاتی واجد اهمیت 
است. با توجه به این که در باب ارزیابی عملکرد نظریه های مختلفی ارائه شده است که شناسایی 
شــاخص های ارزیابی با عنایت به این نظریه ها صورت می گیــرد. برخی نظریه ها، نتایج فردی و 
ویژگی های فردی مدیران را ملاک مناسبی برای ارزشیابی می دانند که طبق یافته های این پژوهش، 
شــاخص های تدوینی دو بعد "شایســتگی های عملکردی فردی عمومی و فردی تخصصی مدیر 
شــبکه" دلالت بر این نظریــه دارد. مال امیری )1382( در نظریه ای ســه بعــد کلی ویژگی محور، 
رفتارمحور و نتیجه محور را برای ارزیابی عملکرد برشــمرده اســت که طبق نتایج این پژوهش، 
شــاخص های دو بعد "شایســتگی های عملکردی فردی عمومی و فردی تخصصی مدیر شبکه" 
دلالت بر بعد ویژگی محور، شــاخص های بعد "مدیریت منابع انســانی در شــبکه" دلالت بر بعد 
رفتارمحور و شاخص های بعد "نتیجه محور ـ پیامدی" دلالت بر بعد نتیجه محور نظریة مذکور دارد.

لانســه و دورتی ابعاد ارزیابی عملکرد مدیران را در چهار بعد خصلت محور، رفتارمحور، 
دانش/ مهارت محور و نتایج محور تقســیم بندی کرده  اســت که با عنایت به نتایج این پژوهش، 
از بعد اول )شایســتگی های عملکردی فردی عمومی مدیر شــبکه(، معیار شایستگی های ویژة 
فردی مدیر شبکه ناظر به بعد خصلت محور و معیارهای شایستگی های ارتباطی، مشخصه های 
مهارتی عمومی، اشــراف کلان مدیر شــبکه، مدیریت بحران و حســن عملکرد سیستمی ناظر 
بــه بعد دانش/ مهارت محور اســت. از بعد دوم )شایســتگی های عملکــردی فردی تخصصی 
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مدیر شبکه(، معیارهای اشــراف تخصصی مدیر شبکه، شایستگی های مهارتی تخصصی مدیر 
شــبکه، داشــتن مرجعیت حرفه ای و تخصصی مدیر شــبکه و به روز بودن ناظر به بعد دانش/ 
مهارت محــور و معیار شایســتگی های نظارتی ناظــر به بعد رفتارمحور اســت. همچنین تمام 
معیارهــای بعد ســوم )مدیریت منابع انســانی(، ناظر به بعد رفتارمحــور و تمام معیارهای بعد 
ششــم )نتیجه محور ـ پیامدی(، ناظر به بعد نتایج محور اســت. لازم به ذکر است ابعاد مدیریت 
عملیات در شبکه و بعد ورود کارآمد به فضای مجازی و مدیریت صحیح آن از دل مصاحبه ها 

و نظریه های کارشناسان پژوهش و به اقتضای مسئله این پژوهش احصا شده است.
جزینــی )1391( در رویکردی دیگر حول ارزشــیابی عملکرد مدیــران به طورکلی دو بعد 
نتایــج عملکردی و ویژگی های رفتاری اخلاقی را پوشــش دهندة عملکــرد یک مدیر می داند. 
بــا عنایت به نتایج این پژوهش، ابعاد شایســتگی های عملکردی فردی عمومی مدیر شــبکه و 
شایستگی های عملکردی فردی تخصصی مدیر شبکه، ناظر به بعد نتایج رفتاری اخلاقی است 
که این بعد مبین کلیه رفتارهای شــغلی و دیگر رفتارهای متأثر از مهارت، دانش و خصلت های 
مدیران شبکه هاســت. همچنین بعد مدیریت منابع انسانی، بعد مدیریت عملیات در شبکه، بعد 
ورود کارآمــد به فضای مجازی و مدیریــت صحیح آن و بعد نتیجه محور ـ پیامدی، ناظر به بعد 
عملکردی این رویکرد است که شامل مؤلفه هایی است که عملکرد مجموعه تحت مدیریت وی 

یعنی شبکه ها را نشان می دهد.
طــرح مطالب ذکرشــده در باب دلالت های نظری پژوهش را می تــوان این طور جمع بندی 
کرد کــه یافته های این پژوهش با دلالت های متعدد بر رویکردها و نظریه های مختلف مرتبط با 
گرایش هــای اصلی در ارزیابی عملکرد مدیران )که ایــن نظریه ها هرکدام بر ابعاد و مؤلفه های 
خاصی نظیر ابعاد رفتارمحور، خصلت محور، دانش / مهارت محور، عملکردمحور، فرایندمحور 
و نتیجه محور تکیه داشــته اســت( تمامی مؤلفه ها و ابعاد نظریه های مطروحه را در نظر داشــته 
و تــلاش کرده اســت صورت بندی جامع و مانعــی را ناظر به شــاخص های ارزیابی عملکرد 

شبکه های تلویزیونی ارائه دهد.

پیشنهادها
پیشنهادهای کاربردی پژوهش

نتایــج این پژوهــش می تواند برای بخش های مختلفی از ســازمان صداوســیما که متولی  	
ارزیابی عملکرد هســتند همچون بخش ارزیابی عملکرد، ســاختار و تشکیلات و نیز ادارة 

کل ارزشیابی و انتصابات مدیران سازمان قابل استفاده باشد.
پیشــنهاد می شود به منظور سیستماتیک تر شدن ارزیابی عملکرد مدیران شبکه ها و سهولت  	
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دسترســی و مقایسه نتایج، ســامانه ای جامع با لحاظ پروفایل هرکدام از مدیران، اطلاعات 
به روز از ارزیابی عملکرد آن ها بارگذاری شده که با بازخورد این اطلاعات به خود مدیران، 

زمینه را برای اصلاح و ارتقای هر چه بیشتر عملکرد خود فراهم سازند. 
نظر به اهمیت تعریف، وظایف و مأموریت هر شبکه، توصیه می شود که توجه به این گزاره  	

در ســنجش شــاخص های متنوع ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه ها در دستور کار ارزیابان 
سازمانی قرار بگیرد چراکه طبق نظرهای متعدد و مؤکد کارشناسان این پژوهش، عدم توجه 
ویژه به این امر موجب تداخل مأموریتی، عدم تحقق اهداف کلان سازمان و نظام و همچنین 

ازبین رفتن سرمایة اجتماعی رسانة ملی خواهد شد.
یکی از شــاخص های مهم ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه ها شــاخص میزان مخاطب هر  	

شبکه است. پیشنهاد می شود برای قضاوت دقیق تر در مورد این شاخص، میزان مخاطب هر 
شبکه را در نسبت با فاکتورهای مهمی همچون، بودجه، امکانات و منابع انسانی و همچنین 
در نســبت با ســرمایه های دیگر همچون میزان پوشــش آنتن، جایگاه اسمی، برند، کیفیت 
تصویر، درجه آزادی پخش و نیز سرگرمی محوربودن هر شبکه انجام شود تا بتوان قضاوت 

درست و عادلانه ای را از عملکرد هر یک از مدیران شبکه ها داشته باشیم.
پیشــنهاد می شــود تا حد امکان، ارزیابی عملکــرد مدیران با عنایت بــه عوامل مداخله گر  	

خارجی در عملکرد )همچون میزان اختیارات، میزان بودجه تخصیصی هر شبکه در نسبت 
با دیگر شبکه ها و ...( آن ها انجام شود.

پیشنهادهایی برای پژوهش های آتی
اولویت بندی و تعیین وزن هر یک از شــاخص های شناسایی شده ارزیابی عملکرد مدیران  	

شــبکه های ســیمای جمهوری اســلامی ایران. با توجه اینکه وزن هرکدام از شاخص های 
شناسایی شده در این پژوهش با یکدیگر متفاوت است لازم است تا با انجام پژوهشی کمی 

در اولویت بندی شاخص های شناسایی شده اقدام شود؛
طراحی مدل ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه های ســیمای جمهوری اســلامی ایران. پس  	

از شناســایی و اولویت بنــدی هر یک از شــاخص های ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه ها 
می بایســت نســبت و رابطه هرکدام از شــاخص ها با یکدیگر مشخص شــده و مدل نهایی 

ارزیابی عملکرد مدیران شبکه ها طراحی شود؛
استفاده از چارچوب های ارزیابی عملکرد همچون کارت امتیازی متوازن و الگوهای تعالی  	

سازمانی برای شناسایی شاخص های ارزیابی عملکرد مدیران شبکه ها. پیشنهاد می شود از 
چارچوب ها و روش های دیگری همچون کارت امتیازی متوازن در شناســایی شاخص ها 

استفاده شده و نتایج آن با نتایج این پژوهش مقایسه شود؛
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شناسایی شاخص های ارزیابی عملکرد مدیران شبکه های استانی و مدیران ستادی سازمان  	

صداوسیما؛
بررسی نقش عوامل محیطی و بیرونی بر نظام ارزیابی عملکرد مدیران شبکه ها؛ 	
شناســایی عوامل بیرونی و محیطی مؤثر بر نظام ارزیابی عملکرد مدیران شــبکه ها و تعیین  	

میزان اهمیت و سهم هرکدام از عوامل؛ 
شناسایی شاخص های ارزیابی عملکرد مدیران شبکه های سیمای جمهوری اسلامی ایران  	

)با اســتفاده از روش کمی(: با انجام پژوهشــی کمی، نتایج به دســت آمده با نتایج پژوهش 
حاضر قابل مقایسه خواهد بود.
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