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چکیده
تند. مجري در حقیقت آخرین هس ماصداوسی با بین مخاطبان ایجاد پیوند مهم عوامل از یکی تردید، مجریان بدون
ین سبب نیاز است طرح و برنامه مدون و از پیش همیل فرایند ارتباطی صداوسیما با مخاطب است. به مکحلقۀ ت
یما وجود داشته باشد. این پژوهش با انتخاب گزارة صداوسکارگیري آنها در سازمان اي براي مدیریت بهشدهیطراح

به هدف اصلی تحقیق  عنوانبه» صداوسیما مجریان کارگیريبه حوزة در انسانی ابعمن مدیریت راهکارهاي ارائۀ«
شناسی و بهبود آن با هدف دستیابی به یري مجریان و آسیبکارگبهوضعیت فعلی مدیریت  بررسی دنبال

اتی براي سازمان صداوسیما با مجریان خود و بالعکس، دستیابی به هنجارها و مقررمطلوب راهکارهاي نحوة تعامل 
انضباط بخشیدن به کار مجریان، دستیابی به راهکارهاي نحوة ارزیابی عملکرد مجریان و دستیابی به راهکارهاي 

کیفی و از نوع اکتشافی و ، مقاله حاضر اهداف فرعی پژوهش بود. عنوانبهتشویق و تنبیه مجریان صداوسیما  نحوة
نفر از استادان  26منظور با به همین .انجام شده استهدفمند روش یري نیز گنمونهروش آن مصاحبه عمیق بوده و 

صداوسیما  مجریان ها وکنندهمدیران منابع انسانی، تهیهارتباطات، و  رسانه یریتمد يهاحوزه و کارشناسان
هاي صداوسیما براي شناسی تلاشمصاحبه شد تا درنهایت نتایج این تحقیق در قالب سه بخش ارائه شود. جریان

یري مجریان، ارائه راهکارهاي پیشنهادي کارگبهتیابی به راهکارهایی در مسیر مدیریت منابع انسانی در حوزه دس
هاي این پژوهش را تشکیل کارگیري مجریان در صداوسیما، یافتهیت طراحی الگو بهدرنهابراي این مهم و 

 دهند.می
 

 هاي کلیديواژه
 داوسیماي جمهوري اسلامی ایرانالگو، مدیریت منابع انسانی، مجریان، ص 

                                                           
 fazlizadeh@gmail.com    رسانه (نویسنده مسئول) مدیریتارشد کارشناسی.  1
 اطات و رسانه، دانشگاه صداوسیما. استادیار دانشکده ارتب 2
 تهران دانشگاه ،شناسیروان دانشکدهدانشیار . 3 



 91   ...انسانی منابع مدیریت راهکارهاي ارائۀ 

 

 
ره 

دو
11

رة 
شما

 ،
3  ،

یز
پای

 
13

94
 

 مقدمه . 1
محور در صداوسیما بر شاید بتوان گفت که بخش عظیمی از ثقل تولید یک برنامه موفق مجري  

ها، مجري در حقیقت آخرین حلقه ایجاد فرایند ارتباطی دوش مجریان است. در بسیاري از برنامه
رسانی محقق و این فریند ت که هدف پیامسازمان صداوسیما با مخاطب است؛ زیرا با اجراي اوس

کند، مجري هم که یک سفیر کشوري را نمایندگی می طورهماندیگر یانببهشود. کامل می
خصوص یزي بهربرنامهکند. به همین سبب نیاز به یک هاي صداوسیما را نمایندگی میبرنامه

 د.از مجریان وجود دار مؤثرتریري هرچه کارگبهبراي استفاده و 
به دلیل شرایط خاص قانونی و ساختاري که بر سازمان صداوسیما حاکم است و به این سبب که 

 ازآن  مانندبهاي عنوان کرد که نمونه توانیم جرئتبهآید، یم حساببهیک رسانه حاکمیتی 
رد. ي دنیا وجود نداارسانههاي ابعاد حقوقی بین سازمان ترمهمابعاد و گستردگی و از آن  لحاظ
آیند، سازمان یم حساببهنمایندة صداوسیما  عنوانبهکه از دید مخاطبان، مجریان  طورهمان

نماینده حاکمیت نظام  عنوانبهشود براي آنان هایی که از آن پخش میصداوسیما و برنامه
آن، مدیریت و تدبیر در این سازمان سخت و  تبعبهشود. جمهوري اسلامی ایران قلمداد می

ي علمی و بومی را تهیه و تدوین کرد تا بر ابرنامهبایست نقشه راه و یم، نی؛ بنابراشودده میپیچی
 اساس آن سازمان به اهداف خود در زمینۀ نحوة تعامل با مجریانش دست یابد.

وجود بر اساس تحقیقات میدانی نگارندگان و مصاحبۀ اولیه با چند تن از مدیران صداوسیما ینباا
و همچنین برخی از  مدیر امور مجریان سیماهاي سیما و ران سابق برخی از شبکهمدی ازجمله

مجریان باسابقۀ صداوسیما مشاهده شد که پس از قریب به چهار دهه پس از پیروزي انقلاب، 
اي براي تربیت شدهیطراحیش از پمدیران سازمان صداوسیما هنوز طرح و برنامۀ مدون و 

مدیریت ایشان را ندارند و فرایند جذب و  درمجموععامل با آنان و مجریان و نحوة مواجهه و ت
هاي مختلف صداوسیما بیشتر بر اساس سلایق مدیران آموزش و استفاده از مجریان در برنامه

 هاي سازمان استوار است.کنندگان برنامهیهتهها و شبکه
داوسیما براي دستیابی به هاي صشناسی تلاشجریانبه این دلیل انجام پژوهش جامعی در مسیر 

یري مجریان، ارائۀ راهکارهاي کارگبهراهکارهایی در جهت مدیریت منابع انسانی در حوزة 
ضروري به  کارگیري مجریان در صداوسیمایت طراحی الگو بهدرنهاپیشنهادي براي این مهم و 

 رسد.یمنظر 
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صورت گرفته در زمینۀ مدیریت هاي ستودنی دهد که متأسفانه با وجود تلاشها نشان میبررسی
ملاحظه اي قابل کارگیري مجریان صداوسیما فاصلۀ وضعیت موجود و وضعیت مطلوب، فاصلهبه

هاي کلی این موضوع و هایی کاربردي و عمیق، سیاستتوان از طریق انجام پژوهشاست که می
 خلأ موجود را تا حد زیادي مشخص و تکمیل کرد.

ذعان به این مطلب که در شرایط فعلی صداوسیما، فرایندهایی هرچند در این پژوهش با وجود ا
کارگیري مجریان وجود دارد؛ تلاش شد تا با رجوع به آراء نانوشته در زمینۀ مدیریت به
کارگیري مجریان و اي؛ به ارائۀ راهکارهایی در جهت مدیریت بهصاحبنظران و مدیران رسانه

 طراحی الگوي براي آن بپردازیم.
 
 پیشینۀ پژوهش .2
هاي نامههاي مراکز علمی و پایانپژوهش حوزةهایی که نگارنده در با توجه به بررسی   

هاي مدیریت رسانه و علوم ارتباطات اجتماعی را ارائه هاي اصلی که رشتهدانشگاهی در دانشگاه
یریت منابع مستقیم در حوزة مد صورتبهنامه و پژوهشی که یانپادهند انجام داده است، می

ي دیگر باشد، یافت نشد و تنها چند پژوهش زیر که ارسانههاي انسانی صداوسیما یا سازمان
 شود:نامه محقق دارند، یافت شدند که در ادامه به آنها اشاره مییانپاارتباط بیشتري با موضوع 

شناسانه بر نگاهی آسیب شناخت قواعد، مبانی و استانداردهاي اجرا در تلویزیون با. پژوهشی با عنوان 1
و راهنمایی خانم مریم سید غفوري توسط هاي زنده تلویزیونی توسط گویندگان رادیو، اجراي برنامه

دانشگاه صداوسیما، گروه در  1389زمستان نامه کارشناسی ارشد در در قالب پایان فریمیفه اصغریعل
 است. به رشته تحریر درآمدهمدیریت رسانه 

هاي صداوسیما ن تحقیق بررسی قواعد و چارچوب حاکم بر اجرا در برنامهاصلی ای مسئلۀ
منظور دستیابی به دلایل تغییرات در اجرا و ناکامی مشخص برخی از گویندگان رادیو و به

ي و اکتابخانهتلویزیون بوده است. در این پژوهش، براي تکمیل مباحث نظري از روش اسنادي و 
نفر از  15ي تحقیق، از روش تحقیق میدانی و مصاحبه با اهسؤالبراي رسیدن به پاسخ 

 شده استفادهاي یسهمقاگویندگان شبکه سراسري رادیو جوان و همچنین روش تحقیق تطبیقی و 
دهد که ارتقاي آگاهی و توانمندي فردي، مرتبط با رسانه یمهاي این تحقیق نشان است. یافته

 ازجملههاي فردي مرتبط با اجرا ی و مهارتگاهدانشبه لحاظ افزایش تحصیلات تکمیلی و 
 ضروریات براي مجریان و گویندگان رادیو و تلویزیون است.
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ي هاآموزشگیري خود بر ضرورت یجهنت دراست که  هی شدبررس جهت ازآناین تحقیق 
ید تأککند و نتیجه این پژوهش هاي آنان اشاره میتخصصی براي مجریان جهت ارتقاء توانمندي

 .استاهمیت مدیریت منابع انسانی  بر
هاي سیاسی سیماي جمهوري بررسی عوامل مؤثر بر عملکرد مجریان برنامهپژوهشی با عنوان . 2

، از دیدگاه مدیران، سردبیران و کارشناسان معاونت سیاسی صداوسیما 1387اسلامی ایران در سال 
نامۀ کارشناسی ارشد در قالب پایان در طاهر روشندلو راهنمایی ابراهیم کوهستان محالیان توسط 

 به رشته تحریر درآمده است.گروه مدیریت رسانه ، دانشگاه صداوسیمادر  1388بهار 
 هاي سیاسی سیمایرگذار بر عملکرد مجریان برنامهتأثرو در پی بررسی عوامل پژوهش پیش

عۀ آماري این است و جام شده استفادهکه از روش پیمایشی براي بررسی موضوع تحقیق  است
هاي اصلی . دادهاستتحقیق شامل همۀ مدیران و سردبیران معاونت سیاسی سازمان صداوسیما 

اند. شده يآورجمعپاسخ با مقیاس لیکرت تحقیق به روش میدانی و با استفاده از پرسشنامۀ بسته 
 مندظامنهاي سیاسی از نگرش دهد که مجریان برنامهیمنتایج حاصل از این تحقیق نشان 

یست. از طرفی مجریان از سطح تخصص ن گرانخبهبرخوردار نبوده و نظام جذب حاکم بر سازمان 
هاي ضمن خدمت مجریان در سطح مناسبی ي مناسبی برخوردارند و همچنین آموزشاحرفه

در تحقیق نشانگر این است که بین تخصص،  شدهگرفتهیست. نتایج حاصل از تحقیق به کار ن
ي مجریان در جامعه با عملکرد احرفهمحور، آموزش ضمن خدمت و جایگاه خبهنظام جذب ن

رابطۀ معنادار مستقیم وجود دارد. از طرفی نتایج این تحقیق بیانگر این است که از سه بعد 
بر عملکرد  مؤثرعوامل  گانهسهین بعد از ابعاد ترمهماي، بعد ساختاري ینهزممحتوایی، ساختاري و 

 هاي سیاسی سیما است.برنامهشغلی مجریان 
دهد نظام جذب و همچنین آموزش مجریان یمگفته نشان که نتایج تحقیق پیش گونههمان

در خصوص  ترجامعنیاز به تحقیقی  دهندةنشانیست که خود ندر سازمان صداوسیما مناسب 
خصوص براي بهیژه در مراحل جذب و آموزش ایشان و وبهمنابع انسانی  بهتر چهمدیریت هر 

ضرورت توجه بیشتر به بحث مدیریت نیروي انسانی در حوزه  مؤکدو این خود  استمجریان 
 .استمجریان 

هاي زنده تلویزیونی با تأکید بر بررسی عوامل مؤثر بر تسلط مجریان برنامهپژوهشی با عنوان . 3
در  1383زمستان ی ارشد در نامه کارشناسدر قالب پایانخانم فرشته مردانی توسط  هاي ترکیبیبرنامه

تحریر درآمده است. مسئله اصلی  به رشتۀدانشگاه صداوسیما، گروه تولید سیما، گرایش کارگردانی 
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هاي زنده تلویزیونی است. در این تحقیق بررسی عوامل تأثیرگذار بر میزان تسلط مجریان برنامه
هاي یدن به پاسخ سؤالاین پژوهش، براي تکمیل مباحث نظري از روش اسنادي و براي رس

تحقیق، ابزار مصاحبه با مجریان و کارشناسان سازمان صداوسیماي جمهوري اسلامی ایران بکار 
هاي این پژوهش که شامل موارد تأثیرگذار بر میزان تسلط مجریان است شده است. یافتهگرفته 

 به شرح ذیل است:
رشته تحصیلی و میزان تحصیلات  هاي زنده،مطالعات مستمر اجتماعی و علمی مجري برنامه

یت آشنایی درنهاهاي خارجه، سابقه کار و سن مجري و هاي زنده، آشنایی به زبانمجري برنامه
 ي تلویزیون.سازبرنامهبا فنون 
دهد براي بهبود عملکرد و کارایی مجریان نیاز به یمکه نتایج تحقیق فوق نشان  گونههمان

در حوزه مدیریت منابع انسانی قرار  مشخصاًکه  هستن ها براي مجریاتخصصی شدن آموزش
 گیرد.یم
هاي ورزشی سیماي جمهوري اسلامی طراحی الگو شایستگی مجریان برنامهپژوهشی با عنوان  .4

نامه کارشناسی ارشد در قالب پایانیان موسو یمرتض یدسو راهنمایی سعید یاري وناب توسط ایران 
به رشته تحریر درآمده است. هدف و اوسیما، گروه مدیریت رسانه دانشگاه صددر  1392زمستان در 

الگو شایستگی مجریان ورزشی تلویزیون براي کمک به  مسئله اصلی تحقیق فوق طراحی
سازمان صداوسیماي جمهوري اسلامی ایران در راستاي جذب و آموزش این نوع مجریان است. 

هاي ادي و براي رسیدن به پاسخ سؤالدر این پژوهش براي تکمیل مباحث نظري از روش اسن
شده است. جامعه آماري این اي و ابزار مصاحبه عمیق بکار گرفته تحقیق، روش نظریه زمینه

یري گنمونهنفر از کارشناسان رسانه و مجریان ورزشی است که بر اساس  10تحقیق شامل 
ت به چهار دسته از هاي تحقیق فوق بیانگر لزوم توجه و عناینظري انتخاب شدند. یافته

هاي فنی و تخصصی، شایستگی دانشی، شایستگی ارتباطی، شایستگی ها (شایستگیشایستگی
فردي و شخصیتی) است که در شناسایی، استخدام و آموزش مجریان ورزشی تلویزیون حائز 

 اهمیت است.
 درژه یوبهیت بر ضرورت و اهمیت مدیریت استفاده از مجریان نها دردر این پژوهش نیز 

مستقیم مربوط به حوزه  طوربهاست که  شده اشارهینۀ چگونگی جذب و آموزش ایشان زم
 مدیریت منابع انسانی است.
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در قالب  هاي سیما توسط خانم الهه عطارديهاي مجري موفق در برنامهویژگیپژوهشی با عنوان  .5
شده  انجامسلامی ایران مرکز تحقیقات صداوسیماي جمهوري ادر  1389سال یک طرح پژوهشی در 

هاي یک مجري موفق از منظر روانشناسی اصلی پژوهش فوق دستیابی به مؤلفه مسئلۀاست. 
ها و همچنین این توانایی نگرفت هاي او در به کاراجرا و خصوصیات فردي مجري و مهارت

اي کنونی ههاي تلویزیونی و بررسی نقش مجریان در برنامهبازشناسی جایگاه مجري در برنامه
هاي هاي کیفی اجرا در ساختارهاي مختلف برنامهسیما، تبیین مبانی نظري و طرح شاخصه

اي و همچنین هاي اسنادي و کتابخانهمجري محور سیما است. در انجام تحقیق فوق از روش
ترین نتایج شده است. مهممصاحبه با متخصصان این حوزه و چند تن از مجریان سیما استفاده

 فوق دربرگیرنده نکات زیر است: پژوهش
برخوردار باشد. از طرف دیگر  نوازگوشي مناسب و جذاب و صدایی اچهرهمجري باید از 

ي دعوت شود که در آن عرصه از تخصص برخوردار است و ابرنامهمجري باید براي اجراي 
تماع خود همچنین مجري باید اطلاعات عمومی و دانش و بینش بسیار گسترده و عمیقی از اج

 کند، مهم و شنیدنی و صحیح باشد.داشته باشد تا مطالبی که به بیننده منتقل می
بیانگر  وضوحبهکند که ید میتأکپژوهش فوق نیز بر اهمیت داشتن تخصص براي مجریان 

از مجریان است که در حوزه  بهترچهنیاز به تدوین نظام آموزشی مناسب براي استفاده هر 
 د.شویمی بررسسانی مدیریت منابع ان

پس از بررسی تحقیقات پیشین که مرتبط با موضوع پژوهش فوق بود، این نتیجه حاصل 
جامع و کامل از مرحله ورود مجریان به صداوسیما  صورتبهکدام از این تحقیقات یچهگردید که 

ن تا مرحله نگهداشت ایشان را بررسی نکرده است و حتی مدیرانی که مسئولیت امور مجریا
بر این نکته اذعان داشتند که متن مکتوب یا الگوي که تمامی  اندداشتهصداوسیما را بر عهده 

تخصصی  صورتبهمراحل مدیریت منابع انسانی را براي مجریان صداوسیما در برگرفته باشد و 
آنها را بررسی کرده باشد در سازمان صداوسیما وجود ندارد و پژوهش فوق کاري نو و جدید و 

 بردي در این زمینه است.کار
 
 مبانی نظري. 3

 ترکیبی یا نظریه از استفاده بر بیشتر که فرضیه آزمون بر مبتنی کمی هايپژوهش برخلاف     
 اگر. پذیرترندانعطاف هانظریه از استفاده در کیفی هايپژوهش کنند؛می تأکید رقیب هاينظریه از
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 را پژوهشی هايیافته توانندمی شدهتعیین پیش از نظري هايگزاره و هادیدگاه که بپذیریم
 اجتماعی هايواقعیت این محتواي و شکل به است ممکن صورت آن در کنند، دارجهت یا محدود

 را موجود پیش از هايدیدگاه نتوانیم اگر حالدرعین. بنگریم بیشتري حساسیت و دقت با
. شودمی کاسته پژوهش موضوع به نسبت ما حساسیت میزان و قدرت از بشناسانیم، و بشناسیم

 که ببینیم باید بلکه بدانیم متعهد آنها به نسبت را خود باید که نیست معنا بدان موضوع این البته
 ).126: 1392برایان،  و نه (لیندلف یا آیندمی ما کار به اصلاً

 برخی از ؛ودشنمی گرفته نظر در مشخصی نظري چارچوب پژوهشاین  در، به این علت بنابراین
اند، استفاده ارتباطاتی ارائه شده مبانی و مدیریتی مبانی ذیل که مفاهیمی و مرتبط نظریات

 شود.می
 
 مدیریت منابع انسانی .3-1

 منظوربهمدیریت منابع انسانی را شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروي انسانی      
دیگر، مدیریت منابع انسانی یانببه). 1: 1375د (سعادت، انرسیدن به اهداف سازمان تعریف کرده

عبارت است از تحلیل نیازهاي انسانی سازمان، با توجه به شرایط متغیر و انجام اقدامات لازم 
 که است این بر اعتقاد ). امروزه114: 1394براي پاسخگویی به این نیازها (روشندل و شریفی، 

 ارزشمند نقش بر دلیل همین به است؛ سازمانی سرمایه و تیرقاب مزیت ترینمهم انسانی منابع
 .شودمی تلقی حساس و مهم بسیار آنها مطلوب مدیریت و شده تأکید سازمان در افراد

 و خود مجریان با صداوسیما سازمان تعامل نحوة دنبال به بیشتر پژوهش این در با توجه به اینکه
 دستیابی و مجریان کار به بخشی انضباط جهت در مقرراتی و هنجارها ارائه همچنین و بالعکس

هستیم تا بر اساس آنها به  ایشان عملکرد ارزیابی و تنبیه و تشویقنحوة  راهکارهاي به
کارگیري مجریان صداوسیما دست یابیم و راهکارهایی در جهت مدیریت منابع انسانی در حوزه به

 حوزه چند این روي بر بیشتر رائه دهیم،کارگیري مجریان صداوسیما را اسپس الگو مدیریت به
 .کنیممی تمرکز شدهمشخص
، 1فامبورن انسانی منابع مدیریت سازگار الگو الگو مدیریت منابع انسانی شامل 12 مرور با سرانجام

 زیر ، الگو3هاروارد انسانی منابع مدیریت چارچوب ، الگو2استوري نرم و سخت هايجنبه الگو
                                                           
١. Fombrun 
٢. John Storey 
٣. Harvard 
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 منابع ، نظام2مشولم و بامبرگر ، الگو1هولدر و دایر نی میرسپاسی، الگويانسا منابع هاينظام
 بر تأکید با 4بالدریج سازمانی تعالی ، الگو3انسانی آرمسترانگ منابع کارکردهاي اساس بر انسانی
 ، الگو5انسانی منابع تعالی عنوان با سازمانی تعالی الگو در انسانی منابع انسانی، نظام منابع

 مدیریت کتاب درشده ارائه و الگو 7دسلر گري انسانی منابع ، الگو6انسان منابع توسعه استاندارد
 این از هرکدام در که انسانی منابع هايزیرسیستم مشاهده همچنین و سعادت دکتر انسانی منابع

 تمامی از جامعیت لحاظ از رسدمی نظر به که رسیدیم الگوي به است، شدهاشاره آنها بهالگوها 
 25 بررسی از بعد و 1387 سال در که است پژوهشی حاصل زیر الگو. است ترکامل فوق يگوهاال

 است شده طراحی آنها هايزیرسیستم و عناصر تمامی از ترکیبی و انسانی منابع مدیریت الگو
 ).1387، ورزشکار و محمدي(

 
 

 )1387ورزشکار،  (محمدي و انسانیمنابع  مدیریت: سطوح اول و دوم نظام .  الگو مفهومی1نمودار شماره 
                                                           
١. Dyer and Holder 
٢. Bamberger and Meshoulam 
٣. Michael Armstrong 
٤. Malcolm Baldrige 
٥. HR excellence 
٦. investors in people  
٧. Gary Nessler 



98       

 

  
 

ره 
دو

11
رة 

شما
 ،

3 ،
یز
پای

 
13

94
 

 انضباط بخشی. 3-2
کارکرد اصلی سیستم انضباطی اصلاح رفتار نامطلوب و یاددهی رفتار مطلوب، مناسب و     

مطابق با استانداردهاي سازمان است. هدف اصلی از انضباط باید تغییر و اصلاح رفتار و عملکرد 
خود، هدف نیست. البته اصلاح يخودبهر سازمان کارکنان باشد و تنها تنبیه کارکنان خاطی د

است که از  diciplineی در معناي واژه انضباط نهفته است. انضباط، ترجمه کلمه نوعبهرفتار 
ی رفتار کارمند دهشکلاست و اشاره به نقش مدیر در  شده گرفتهبه معنی شاگرد  discipleکلمه 
 :1390 پور،یري رفتارهاي کارمند است (قلیگکلشیعنی رفتارهاي مدیر، عامل اصلی در ؛ دارد
398.( 
وزه این تعبیر که هدف اصلی از انضباط باید تغییر و اصلاح رفتار و عملکرد کارکنان باشد، مرا

؛ دهدیقوت گرفته است و مبناي تنظیم بسیاري از قوانین و مقررات انضباطی را تشکیل م
، هدف نیست، بلکه مکانیسمی است که خوديخودهبنابراین، تنبیه کارکنان خاطی در سازمان ب

  .آیدیآن، تغییرات رفتاري مطلوب در وي به وجود میله وسبه
 
 فرایند انضباط. 1-2-3

نوع  معمولاًاز محیط است.  متأثرفرایند انضباط مثل همه فرایندهاي مدیریت منابع انسانی     
کري کارکنان، نوع سازمان و نوع فعالیت آن شود تابع بلوغ فتنبیهاتی که براي تخلفات مقرر می

 ). 311: 1375است (سعادت، 
کنیم، سپس قوانین و مقررات ابتدا اهداف سازمان را تعیین میدر طراحی فرایند انضباطی 

شود، با مشاهده رفتار کارمند بین رفتار او قوانین و ، قوانین به کارمند تفهیم میشوندیوضع م
و  1(ماندي گیردیو در صورت انحراف از معیارها اقدام انضباطی صورت مشود مقررات مقایسه می

 ).626: 1987همکاران، 
 

 ارزیابی عملکرد. 3-3
 احساس، نظیر مختلفی يابزارها از استفاده و شناختی هايحیطه گستردگی دلیل به انسان

 تفسیر و رزیابیا در ویژهبه مختلف، موضوعات در تفکر و تعمق قدرت و تجربه ادراك، مشاهده،
 ارزیابی به را مدیران دستیابی کار عوامل، این مجموعه و است حساس کارکنان، عملکرد و رفتار

                                                           
١. Mondy 
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 به اخیر، هايسال در رو،ازاین .)10: 2005، 1(استردویک دهدمی قرار الشعاعتحت مؤثر عملکرد
 مدیریت، مهم وظایف از امر، این و است شده معطوف زیادي توجه عملکرد ارزیابی نقش
 شمار به آن اثربخشی تحقق الزامات از و سازمان هر انسانی هايسرمایه بر نظارت و ریزيبرنامه
 به را هامزیت از انبوهی تواندمی عملکرد ارزیابی اثربخش نظام نظران،صاحب عقیده به. رودمی

 .دارد ارزانی آنها کارکنان و هاسازمان
 یک انجام نحوة در کارکنان با ارتباط برقراري و ارزیابی فرایند عنوانبه را باید عملکرد ارزیابی
 صورت، ارزیابی این در. )254: 2008، 2(بیارز و روي کرد تعریف آن بهبود برنامه و استقرار شغل

 سطح بر است، بلکه چگونه عملکردشان بدانند که دهدیم اجازه کارکنان به تنهانه عملکرد
 .گذاردیم یرتأث آنان آینده مسیر و تلاش

 و انسانی منابع ي مدیریتهابرنامه ناپذیرییجدا بخش عملکرد، ارزیابی ،هاسازمان از بسیاري در
 قرار مورداستفاده متعددي براي مقاصد و شودیم محسوب ياحرفه توسعه در کارآمد بسیار ابزار
 براي ياگسترده ورطبه عملکرد یريگاندازه از اطلاعات حاصل 3برناردین عقیده گیرد. بهیم

 در آن از توانیم همچنین .رودیم کار به و مستندسازي عملکرد بهبود خدمت، جبران
 نیازهاي وتحلیلیهتجز )،ازخدمتانفصال و اخراج انتقال، کارکنان (ارتقا، به مربوط تصمیمات

 .)144: 2003( گرفت بهره برنامه، ارزشیابی و تحقیق کارکنان، آموزشی، توسعه
 

 انسانی نیروي عملکرد ارزیابی نظام هايیژگی. و1-3-3
 که مشورت باشد ياگونهبه باید انسانی سرمایه عملکرد ارزیابی نظام بر حاکم نگاه ی،طورکلبه

 بهبود توسعه و رشد، به معطوف و سازمان و انسانی سرمایه عملکرد کنندهیلتسه و دهنده
 قرار خود را مدنظر شوندهیابیارز ظرفیت وسعهت و ارشاد و رشد حال، همان در و باشد عملکرد
 و آینده به معطوف خودارزیابی و ي،استاندارد گذار و توافق مشارکت، بر مبتنی همچنین دهد،
 .باشد نگريیندهآ بر مبتنی
 

                                                           
١. Stredwick 
٢. Byars & Rue 
٣. Bernardin 
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 عملکرد رویکردهاي ارزیابی. 2-3-3 
 هرکدام، و اییشناس عملکرد، ارزیابی هايروش و رویکردها است لازم صحیح ارزیابی یک براي
 خصوص در رویکرد پنج طورکلی،به. شوند بسته کار به صحیح طوربه معین هايموقعیت در

 :اندشدهداده  نشان 1شماره  جدول در که است شدهمعرفی عملکرد ارزیابی
 

) 355: 2008و همکاران،  1(نوء انسانی نیروي عملکرد ارزیابی در اصلی رویکردهاي .1 جدول
 )348: 2007، 2ندر(اسنل و بوهل

 رویکرد تشریح رویکردها
 دیگران با را عملکرد افراد ،کنندهیابیارز که است این نیازمند عملکرد، ارزیابی به ياسهیمقا رویکرد 3ياسهیمقا

 .کند مقایسه
 یتلق مطلوب موفقیت سازمان براي که معینی يهاویژگی گسترش بر عملکرد، ارزیابی به رویکرد این 4هاویژگی

 .دارد تأکید ،شودیم
 تعریف باشد، کارش مؤثر در تا دهد انجام باید کارمند یک که را رفتارهایی کندیم تلاش رویکرد این 5رفتاري

 .کند
 فرض دارد. تمرکز ي کاريهاگروه و شغل یک يریگاندازهقابل نتایج اهداف، مدیریت بر رویکرد این 6نتایج

 .کرد جدا يریگاندازهفرایند  از را خود تفردی توانیم که است این رویکرد

 و شوندیم تلقی عملکرد کارکنان ارزیابی و گیري اندازهبه سنتی رویکردهاي ،گفتهشیپ رویکرد چهار 7کیفیت
 .هستند خطا از رویکرد پیشگیري و ییگرايمشتر کیفیت؛ رویکرد اصلی ویژگی

  
 عملکرد ارزیابی يهاروش. 3-3-3

 از یک هر قالب در که دارد وجود کارکنان عملکرد ارزیابی براي مختلفی يهاروش
 کدام اینکه اما ؛)218: 2008(بیارز و روي،  کرد يبنددسته را آنها توانیم یادشده رویکردهاي

 بستگی کارکنان ارزیابی از سازمان هدف است به ارزیابی روش بهترین یا ینترمناسب روش،
 شود.یم گرفته بکار کارکنان ارزیابی براي مختلف يهااز روش ترکیبی نیز طورمعمولبه .دارد

                                                           
١. Noe 
٢. Snell & Bohlander 
٣. comparative 
٤. attribute 
٥. behavioral 
٦. result 
٧.quality 
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 ارائه زیر شرح به کلی دسته سه در را عملکرد ارزیابی يهاروش )2007( لندرهبو و اسنل
 :اندکرده

 مقیاس روش ،1ترسیمی يبندرتبه مقیاس روش فردي: يهاویژگی بر مبتنی يهاروش الف.
 4توصیفی روش و 3اجباري انتخاب روش ،2مختلط استانداردهاي

 روش ،5حساس وقایع ثبت روشرفتاري:  يهاروش یا رفتار بر مبتنی يهاروش ب.
 8رفتار مشاهده مقیاس و 7رفتاري يارتبه مقیاس روش ،6یستلچک

 امتیازي کارت روش و 9اهداف مبناي بر مدیریت روشنتایج:  بر مبتنی يهاروش ج.
 10متوازن

 
 مجري. 3-4
 برنامه یک در شدهانجام هايفعالیت و اهداف معرفی به که شودمی گفته ينهاد یا فرد به
 عهده بر را هابرنامه ارائه مسئولیت تلویزیون و رادیو در مجري رسانه، دنیاي در ویژهبه. پردازدیم

 :1385، ماکسین و رید( است مجري یک براي الزامی هايویژگی از مخاطب با مؤثر ارتباط. دارد
 فردي« را مجري »تلویزیونی هايبرنامه تولید راهنماي« کتاب نویسنده زتل رتهرب .)64
 و دارد را خودش نقش مجري. شودمی ظاهر دوربین مقابل نمایشی غیر هايبرنامه در که داندمی

 ).211: 1384، زتل( »کندنمی اجرا را دیگري شخص نقش
محقق تعریفی که جامعیت بیشتري  ازنظربا توجه به تعاریفی که در بالا از مجریان شد، 

ین ؛ بنابراو مبناي کار قرار گیرد ترکیبی از تعاریف فوق است مدنظرداشته باشد و در این تحقیق 
ي غیر نمایشی به اجرا هابرنامهاز نگاه محقق در این پژوهش، مجري شخصی است که در 

ی شناسنشانههنجارشناسی، پردازد و با شناخت فضاي رادیو و تلویزیون و رعایت رویکردهاي یم

                                                           
١. Graphic Rating Scales 
٢. Mixed-Standard Scales 
٣. Forced-Choice Method 
٤. Essay Method 
٥. Critical Incident Method 
٦. checklist 
٧. Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) 
٨. Behavior Observation Scale (BOS) 
٩. Management by Objectives 
١٠. Balanced Scorcard 
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کند. ما از یمو ارتباطی، مفاهیم و معانی و مقصود پیام را با بیانی مناسب به مخاطب ابلاغ 
دانیم که داراي هویت است که یمکنیم و او را شخصیتی ینمیک فرد صحبت  عنوانبهمجري 

 رساندن پیام است. زیرا ابلاغ شرط صحت و درست؛ بایست در پی ابلاغ باشدیمي انتقال جابه
 
 پژوهش روش. 4

این پژوهش با پیروي از اصول حاکم بر تحقیقات علمی و بر مبناي روش مصاحبه عمیق  
هاي مدیریت رسانه، در حوزه نظرصاحبشده است. در این پژوهش، سعی شد تا از افراد انجام

فهوم مدیریت منابع علوم ارتباطات و همچنین کارشناسان آشنا با مسائل رسانه که نسبت به م
هاي ا هستند؛ استفاده شود. بر این اساس گروهدار راانسانی و بحث مجریان اشراف کافی 

 دهنده جامعه موردبررسی به شرح زیر مورد مصاحبه قرار گرفتند:تشکیل
 ؛هاي مرتبطهاي مدیریت رسانه، ارتباطات و رشتهاساتید رشته .1
ه مدیران مرتبط با حوزه مجریان و مدیران منابع ویژمدیران و معاونان ارشد صداوسیما به .2

 ؛انسانی
 ؛سازان باسابقه سازمان صداوسیماکنندگان و برنامهتهیه .3
 .مجریان موفق و باسابقه رادیو و تلویزیون .4
 
 چونگیري هدفمند استفاده شد و با در نظر گرفتن معیارهایی در این پژوهش از روش نمونه     

ویژه مدیریت منابع انسانی هاي تولید و ارتباطات، مدیریت و بهر حوزهداشتن علم و دانش کافی د
گري و مسائل روز، افرادي جهت انجام مصاحبه هاي مرتبط با اجرا و مجريو آشنایی به حوزه

هاي این لذا یافته شد.مشخص  اشباعقاعده وسیله به این پژوهشحجم نمونه در  انتخاب شدند.
میانگین هفتاد دقیقه براي هر  زمانمدتوشش مصاحبه عمیق با ستیبتحقیق بر مبناي انجام 

کارشناسان استخراج گردد.  ازنظرمصاحبه استخراج و احصا شد تا پاسخ به سؤال اصلی پژوهش 
مورد تحلیل و بررسی قرار گرفت، متوجه شدیم که از  هادادهینکه نتایج حاصل از کدگذاري ازاپس

حال انجام ینباااتفاق مفاهیم اجماع نظر وجود دارد؛ بهقریبیتثراکمصاحبه پانزدهم به بعد در 
 شدهطرحوشش مصاحبه ادامه یافت تا از اجماع کارشناسان بر مفاهیم یستبتا  هامصاحبه

 اطمینان حاصل شود.
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 عمیق مصاحبه روش از گیريبهره با موجود؛ مدارك و اسناد بررسی ضمن تحقیق، این در    
راهکارهاي مدیریت منابع  حوزه، این نخبگان و نظرانصاحب آراء از استفاده با تا شد تلاش

 .شود ارائه ایران اسلامی جمهوري صداوسیماي کارگیري مجریان درانسانی در حوزه به
 از: اندعبارت محورها این که شد طرح کلی محور دو در شرایط اقتضاي به مصاحبه سؤالات

 مجریان بکارگیري حوزه در انسانی منابع مدیریت فرایند تحقق شناسیجریان .1
 ؛صداوسیما

کارگیري مجریان صداوسیما و مدیریت منابع انسانی در حوزه بهمرتبط با  راهکارهاي .2
 .پیشنهادي در این زمینهالگو  یطراح

 

ها استخراج از مصاحبه شده یادهپهاي تحقیق از طریق کدگذاري کیفی متن مفاهیم و مقوله
بندي وتحلیل و طبقهآمده زیر نظر اساتید راهنما و مشاور، مورد تجزیهدستبه گشته است و نتایج

و درنهایت با اصلاح و تکمیل فرایندهاي فعلی صداوسیما در عرصه مدیریت  قرارگرفته
کارگیري مجریان صداوسیماي کارگیري مجریان، راهکارهاي مدیریت منابع انسانی در حوزه بهبه

 رائه گردیده و سپس الگوي مفهومی در این زمینه پیشنهاد شد.جمهوري اسلامی ایران ا
 
 هاي پژوهشیافته .5

شناسی تحقق فرایند مدیریت منابع انسانی در حوزه هاي پژوهش در قالب جریانه یافتهدر ادام    
 منابع مدیریت با مرتبط کارگیري مجریان صداوسیما بررسی گردیده و سپس راهکارهايبه

 پیشنهادي گردد. در انتها نیز الگويصداوسیما ارائه می مجریان کارگیريبه هحوز در انسانی
 گردد.صداوسیما ارائه می مجریان کارگیريبه حوزه در انسانی منابع مدیریت

 
 کارگیري مجریانمنابع انسانی در حوزة به تیریمدشناسی تحقق فرایند جریان. 1-5

 صداوسیما
هایی درزمینۀ تحقق فرایند مدیریت دت حیات صداوسیما، تلاشدهد در مها نشان میبررسی    

است. در این بخش تلاش شد تا بر اساس  شدهانجامکارگیري مجریان منابع انسانی در حوزه به
ی پژوهش فوق، مروري تاریخی و موردبررسنتایج حاصل از مصاحبه با کارشناسان و جامعه 

 ین مفهوم داشته باشیم.هاي مرتبط با این تلاشترعمدهتحلیلی بر 
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 جذب و ورود مجریان به تلویزیون نحوة. 1-1-5

عناوین شغلی  بر اساسکارگیري افراد یما بهصداوس ها، در سازمانخروجی مصاحبه بر اساس     
گرفته است. به همین دلیل در دفترچه نظام حقوق و دستمزد سازمان یاز صورت میموردن

. در این دفترچه، عنوانی به نام اندکردهوظایف آنها را تعریف صداوسیما، الگوي مشاغل و شرح 
مجري تلویزیونی دیده نشده است و تنها عنوان گوینده وجود دارد. اولین اجراها در تلویزیون از 

کردند به تلویزیون آمدند. یمهاي جذابی را ارائه رادیو شکل گرفت. افرادي که در رادیو برنامه
ها، هاي ترکیبی در تلویزیون که نیاز به مجري داشتند و بعد تکثر شبکهبرنامهبا افزایش  آرامآرام
که فرایندي براي ورود مجریان جدید تعبیه نشده بود و پاسخ ییازآنجاین افراد بیشتر شد. به انیاز 
ها بر اساس ملاك و معیارهاي شخصی خودشان، کنندهیسمی نداشت، تهیهمکانین نیاز به ا

که کردند. این روند ادامه داشت تا اینخواستند را انتخاب میهایشان میراي برنامهمجریانی که ب
در معاونت سیما، کمیته امور مجریان سیما شکل گرفت که یکی از اهداف آن، ساماندهی ورود 

ی این امر را ساماندهی و خوببهحال، این کمیته نتوانسته است ینباامجریان به صداوسیما بود. 
ها در مورد انتخاب مجري براي شیوه و الگوي فعلی موجود در شبکه هرحال بهند. کنترل ک
کننده افرادي را که مناسب براي یعنی تهیه؛ ها بیشتر مبتنی بر یک شبکه ارتباطی استبرنامه

ید مدیر گروه و در برخی از اوقات تائکند و پس از بیند به مدیر گروه معرفی میاجراي برنامه می
 شود.بکه، از آن مجري استفاده میمدیر ش

 
 جذب و ورود گویندگان به رادیو نحوة. 2-1-5

انقلاب براي جذب گوینده در  ي ابتدایی بعد ازهاسالو حتی  انقلاب اسلامی از قبل روال     
یاز براي گویندگی موردنهاي اولیه ویژگی از که گونه بوده است که سازمان، افراديینارادیو 

کرده یمو برگزار  طراحی اي و مدونحرفه هايدوره بعد براي آنها و انتخاب را ودندب برخوردار
 شدهبینییشپ واردبراي این گویندگان تازه عملی هايدوره ها،دوره گذراندن این از بعد. است

 پخش، مدیر یا تولید مدیر یلهوسبه و گرفتندقرار می هاشبکه گویندگان در اختیار که بوده است
کرد و پس از یم کار ایشان با کنندهتهیه این و شدیم سپرده هاکنندهتهیه از یکی به ر گویندهه

هاي شد، از آنها در برنامهیري آنها کامل میتجربه پذساله که فرایند تا یک ماههششیک مدت 
دیویی و هاي رابه دلایلی همچون افزایش شبکه اي به بعد،شده است. از برههرادیو استفاده می
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 گوینده تربیت و آموزش براي ما نتوانستند هايشبکه و هاکنندهتهیه دیگر هاهمچنین تکثر برنامه
 .بگذارند وقت

شد تا افرادي که از آنها تست گرفته شد،  طراحی هاییدوره یک رادیو خانه در 93در سال 
هاي ز معرفی به شبکههاي رادیویی را فراگیرند و پس اهاي کافی براي ورود به شبکهآموزش

اما این روند اجرایی ؛ ها از آنها استفاده کنندمختلف رادیویی و گذراندن دوره کارآموزي، شبکه
هاي رادیویی و تغییر مسئولین امر این کار به سرانجام نشد و به دلیل تعطیلی برخی از شبکه

 نرسید.
 

 ورود گویندگان رادیو به حیطه اجراهاي تلویزیونی. 3-1-5
به بعد، اشتیاق زیادي به اجرا در تلویزیون پیدا  70گویندگان و مجریان رادیو از اواسط دهه      

کردند. عوامل گوناگونی باعث انجام این امر شد. یک بخش مربوط به تکنولوژي بود و اینکه 
ا بیشتر شد به نگاه و توجه مردم که تصویر ریمتلویزیون بعد از رادیو آمده بود. دلیل دیگر مربوط 

پسندید. دلیل بعد مسائل مالی بود. همچنین مجریان تلویزیونی به علت دیده شدن توسط یم
مند بودند. در این شرایط بود که مخاطب، از شهرت بیشتري نسبت به گویندگان رادیو بهره

در مدیران رادیو تصمیم گرفتند تا جابجایی گویندگان و مجریان از صدا به سیما را محدود کنند و 
رفتند دیگر یماز گویندگان رادیو که به تلویزیون  هرکدامیراز برخی از استثناءها، غبهمقطعی، 

امکان برگشت به رادیو برایشان فراهم نبود. برخلاف مدیران رادیو که مانع انجام این جابجایی 
این  گویندگان و مجریان رادیویی، از توانمند بودنشدند، مدیران سیما، اغلب به دلیل می

 .اندکردهها استقبال جابجایی
 
 آموزش مجریان تلویزیون. 4-1-5

اي شدهایشان سیر منظم و حساب آموزش مجریان تلویزیونی هم مانند دیگر امور مربوط به     
متولی  موقع یچهکه اکثر مجریان رابطه استخدامی با سازمان ندارند، نداشته است. به دلیل این
یاز مجریان وجود نداشته است. البته موردني هاآموزشهم یعنی خاصی براي این امر م

هایی درزمینۀ یخته در زمان مدیریت افراد مختلف در جایگاه معاونت سیما، فعالیتوگرجسته
است و حتی برخی از  شدهانجامهایی براي رفع نیازهاي آموزشی مجریان برگزاري کلاس

اند ولی ي آموزشی مجریانشان را برطرف نمودهمستقل برخی نیازها صورتبههاي سیما شبکه
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و منسجم  سامانمند صورتبه کار گاه ایناند و هیچمقطعی بوده صورتبههمگی این اتفاقات 
ین اقدام درزمینۀ آموزش مجریان طی چند سال اخیر و توسط کمیته ترمهمصورت نگرفته است. 

ه معاونت آموزش سیما تغییر نام داد، امور مجریان سیما و با همکاري مرکز آموزش سیما که ب
 صورت گرفته است.

 
کارگیري مجریان مدیریت منابع انسانی در حوزه بهمرتبط با  راهکارهاي. 2-5

 صداوسیما
راهکارهاي نحوة مناسب ارزیابی عملکرد مجریان در ادامه راهکارهاي فوق در شش بخش      

 شویق و تنبیه مجریان صداوسیما، راهکارهايصداوسیما توسط مدیران، ارائه راهکارهاي نحوه ت
بالعکس، راهکارهاي مرتبط با نظام جذب  و خود مجریان با صداوسیما سازمان تعامل نحوة

 با مرتبط مجریان و راهکارهاي افزایی مهارت و آموزش حیطه با مرتبط مجریان، راهکارهاي
 ارائه گردیده است.مجریان  مدیریت نظام

 
 مناسب ارزیابی عملکرد مجریان صداوسیما توسط مدیران حوةنراهکارهاي . 1-2-5
جامعی  نظامپس از مصاحبه با کارشناسان و تحلیل نتایج آنها، محقق به این نتیجه رسید که    

 شناخته منزلهبه مجریان در سازمان صداوسیما وجود ندارد که این امر عملکرد ارزیابی جهت
 بهبودقابل و قوت نقاط شناسایی در ضعف صداوسیما، نمجریا هايیستگیشا و هایتقابل نشدن
 طبیعی، طوربه که عملکردشان است ارتقاي به مجریان براي بازخورد ارائه در ناتوانی آنها و
اهداف  تحقق در و ناتوانی یکدیگر از مجریان و سازمان انتظارات و درك بین شکاف موجب

 گردیده است. سازمانی
به راهکارهاي نحوه ارزیابی عملکرد مجریان، پس از انجام مصاحبه با در زمینۀ دستیابی       

توان که می اقداماتیاز  برخیکارشناسان و اساتید و تحلیل نتایج آنها و مطالعه منابع مختلف، 
 عبارتند از:انجام داد 
 یانو کنترل و نظارت بر مجر یابیارز يمند برامستقل و نظام یابیالگو ارز یک یطراح 
 هاکنندهیهتوسط ته یانمجر یابیارز انجام 
 هادر خود شبکه یانمجر یابیارز 
 یماصداوس یانامور مجر یتهتوسط کم یانمجر یابیارز 
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 یانمجر يبندنظام رتبه ینو تدو یطراح 
 یانمجر یتو حدود حضور و فعال یزاندر جهت مشخص نمودن م اينامهیننگارش آئ 

 هااز سازمان آن یرونب يجراهاو ا ياو ارتباطات رسانه يمجاز يدر فضا
 یانو نظارت بر عملکرد مجر یابیارز يینهاستقلال داشتن سازمان درزم 

 
 راهکارهاي نحوه تشویق و تنبیه مجریان صداوسیما. 2-2-5

هاي مختلف با کارشناسان و مطالعات بیشتر به این نتیجه رسید که محقق پس از انجام مصاحبه
ریان را باید در زیرسیستم منابع انسانی جبران خدمات جستجو راهکارهاي تشویق و تنبیه مج

 گردد.دستیابی سازمان صداوسیما به این امر مهم چند راهکار زیر بیان می در جهتکرد. 
 یهو تنب یمتکر یرامونپ ینظام سازمان صداوسیما باید: الف. طراحی نظام تشویق و تنبیه مجریان

 یزانم ییندر تع یرانمد ياز سو یقهدن امکان اعمال سلبه وجود آمطراحی کند تا از  یانمجر
 جلوگیري شود. مختلف یانمجر يبرا یهپاداش و تنب

بندي مجریان هرچه همچنین نیاز است تا نظام رتبه: بندي مجریانب. طراحی نظام رتبه
هایی همچون صورت عادلانه انجام گیرد و ضعفها بهتر طراحی گردد تا تشویق و تنبیهسریع

توسط آن  شدهانجام يبا خطا باسابقه یاندر مورد مجر مخصوصاً هاتنبیهاز  ینبودن برخ متناسب
مند هاي آنها نیز نظامبندي کردن مجریان ارتقا درجه و تشویقي برطرف گردد. با رتبهمجر
 یابد.شان افزایش میگردد و انگیزه مجریان در جهت پیشرفت نمودن و ارتقاي درجه و رتبهمی
 
 تعامل سازمان صداوسیما با مجریان خود و بالعکس نحوةراهکارهاي . 5-3-2

هاي حاصل از مصاحبه با اساتید و کارشناسان، محقق به این نتیجه رسید که پس از تحلیل یافته
تواند تنها درگرو یک عامل خاص برقراري تعامل سازنده میان مجریان با مدیران سازمان نمی

شده یزيرطرحمنظم و درست  صورتبهمل در چرخۀ مدیریت منابع انسانی باشد و باید کلیه عوا
کسب گردد.  موردنظرباشند و داراي ارتباط با یکدیگر و مکمل هم باشند تا درنتیجه آن تعامل 

ترین درواقع باید مدیریت منابع انسانی در سازمان صداوسیما در تمامی فرایندهاي آن از ابتدایی
و جذب مجریان در سازمان بوده تا مراحل دیگر  استخدام انتخاب، شناسایی،مرحله که مربوط به 

جریان، آموزش و توسعه آنان و سیستم ارزیابی عملکرد و جبران م پرورش و تربیتازجمله 
اي باشد. در این پژوهش، محقق پس از شدهیزيربرنامهخدمات آنها داراي ساختار مشخص و 
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یافته دستنندگان و مدیران سازمان صداوسیما به راهکارهایی کیهتهمشورت گرفتن از مجریان، 
کردن به آنها بسیاري از مشکلات تعاملی میان مجریان  توان با عملرسد میاست که به نظر می

 این راهکارها عبارتند از:تر نموده و حتی رفع کرد. و مدیران را کم
 به سازمان یانخاطر مجرتعلق یشافزا 
 یانبا مجر یرانمد یررسمیو غ یتعامل رسم افزایش 
 یاناعتماد به مجر ضرورت 
 کنندگانیهو ته یرانمد حمایت 
 یانمجر یروان یتامن یشمطمئن و افزا يکار يوجود آوردن فضا به 

 
 راهکارهاي مرتبط با نظام جذب مجریان. 4-2-5

 رسید جهنتی این به محقق کارشناسان، و اساتید نظرات شنیدن و فراوان تحقیقات انجام از پس
 اولیه مرحله به مربوط مجریان به مربوط انسانی منابع سیستم در تغییر گلوگاه ترینمهم شاید که

 اهمیت دهندهنشان پژوهش این نتایج. باشد صداوسیما سازمان در مجري جذب و ورود نوع یعنی
 رادیو و زیونتلوی مجریان و گویندگان ورودي مبادي طورکلی،به و هامصاحبه ها،آزمون بر نظارت

 برطرف جهت در که راهکارهایی شودمی سعی ادامه، در دلیل همین به. است سازمان داخل به
البته ذکر این نکته نیز ضروري است گردد.  بیان دارد وجود حوزه این در موجود هايضعف نمودن
به . اردد وجود زیادي معنایی فاصله سازمان ستاد و تولید حوزه صداوسیما بین سازمان که در

ي مختلف سازمان هابرنامهکنندگان یهتهبه معناي  حوزه تولید اگر شود که توجه همین دلیل باید
 اداري رایج يهاروش طریق از کار این نباشند، تحقق قابل مجري شناخت به صداوسیما قادر

انند ها همکنندهلذا جذب و ورود مجریان به صداوسیما از طریق تهیه بسیار سخت خواهد بود؛
راهکارهاي  شود.هاي جذب مجریان در صداوسیما پیشنهاد مییک از راه عنوانبهوضعیت فعلی 

 شناسایی شده در این پژوهش مرتبط با نظام جذب مجریان عبارتند از:
 یانجذب مجر یمشخص شدن متول 
 یانبرنامه جامع در مورد نحوه جذب مجر داشتن 
 یاندر حوزه مجر سازمان یانسان یازهاين ينمودن الگو مشخص 
 جذب و ورود یندانجام فرآ ياز همان ابتدا یتخصص يهاحوزه یانمجر جذب 
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 يهادر شبکه یو استان یبوم يهاموفق شبکه یانجهت حضور مجر ریزيبرنامه 
 يسراسر

 يو جذب مجر ییشناسا يبرا یگرد يها و نهادهابا سازمان همکاري 
 یماعاونت آموزش و پژوهش سازمان صداوسوجود آوردن دفتر ارتباط با دانشگاه در م به 
 و بالعکس یزیونبه تلو یوتوانمند راد یانورود مجر يبرا یمنطق یرس یک تعریف 

 
 یی مجریانافزا مهارتراهکارهاي مرتبط با حیطه آموزش و . 5-2-5
یی مجریان در سازمان صداوسیما یکی دیگر از جاهایی است که نیاز مهارت افزانظام آموزش و  

بهبود اوضاع  در جهتییر و تحول دارد و نیاز است تا مدیران سازمان با انجام اقداماتی به تغ
 حیطه با مرتبط مشکلات معتقدند نظرانصاحب زمینه همین آموزشی مجریان گام بردارند. در

 حوزه در انسانی منابع مدیریت فرایند تحقق عدم به منجر که مجریان افزایی مهارت و آموزش
 متولی فقدان. هستند بنديتقسیم قابل کلی گروه سه در اند،شده ملی رسانه مجریان کارگیريبه

 ضعف و فعلی مجریان هايمهارت و دانش در ضعف مجریان، آموزش براي معین و مشخص
 در اصلی مانع سه اجرا، تخصصی هايدوره بودن مقطعی ازجمله آموزش موجود فرایندهاي

. دهندمی تشکیل را ملی رسانه مجریان کارگیريبه حوزه در یانسان منابع مدیریت فرایند تحقق
 مسائل این تداوم از ناشی پیامدهاي و مشکلات این گیريشکل هايریشه با مرتبط توضیحات

 .گرددمی ارائه 2شماره  جدول در خلاصه صورتبه
 

 ها و پیامدهاي حیطه آموزش و مهارت افزایی مجریانمشکلات، ریشه .2 جدول
 هاپیامد هاریشهت مشکلا

فقدان 
 یمتول

مشخص و 
 يبرا ینمع

آموزش 
 یانمجر

جهت امر  یبودجه مناسب و کاف یصعدم تخص
 سازمان ي مدیراناز سو یانآموزش مجر

به  یدهو آموزش ند یرمتخصصغ يهاورود مجري
 ايرسانه يهاآنتن در رقابت یفیتسازمان و کاهش ک

و  یو مهارت یشدان یثاز ح یانرکود و درجا زدن مجر
رسانه ملی  یراناز مد یبرخ يفقدان اعتقاد جد مخاطب در بلندمدت یزشر

 یانمجر يبرا یآموزش يهادوره يضرورت برگزاربه
باسابقه و استفاده  یانمجر یرامونپ يسوز یهسرما

اجرا و  یکو آکادم یتخصص يهافقدان دوره آنها یو مهارت یدانش یاتنکردن از تجرب
 یلیتکم یلاتدر سطح تحص گییندگو
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 هاپیامد هاریشهت مشکلا
ضعف 
 هايفرایند

موجود 
آموزش 
ازجمله 
 یمقطع

بودن 
 يهادوره

 اجرا

 يدر سازمان برا یمشخص یوجود نداشتن متول
 یرسمیرغ یروهاين يبرا یآموزش يهادوره يبرگزار

 یانازجمله مجر

 یو مهارت یدانش يهادر بحث یانروز نبودن مجربه

آن به  یلو تبد یانمجر به آموزش ينگاه صور یتتقو
از  یها توسط برخدوره ینا يعدم اثرگذار یتلق ي براي مدیرانابزار گزارش ساز

 یندر ب ياراده جد یکنبود  یجهو درنت یرانمد
نسبت به کاربرد  یرانمد یتدر ذهن یکتشک یجادا هادوره ینمستمر ا يبرگزار يبرا یرانمد

ستفاده محدود از واسطه ادر رسانه، به یانآموزش مجر
 هادوره ینمناسب از ا یمال یتحماعدم یدهدآموزش یانمجر

ضعف در 
دانش و 

 يهامهارت
 یانمجر
 یفعل

شرکت و استفاده  يبرا یانمجر یزگیانگیو ب يدلسرد یآموزش يهامستمر و مداوم نبودن دوره
و عدم تناسب  یآموزش يهادوره یضعف طراح هادوره یناز ا

بر نقاط  یمبتن یانمجر یواقع یازهايبا ن هاآموزش
 ياجراها یشمؤلف و افزا یانکم شدن تعداد مجر آنها یضعف و قوت فعل

کم شدن تنوع  ینو همچن یتو کم شدن خلاق یديتقل
 در مدل اجرا

در سطوح مختلف و  یآموزش يهادوره يعدم برگزار
 یانبندي مجرمتناسب با رتبه

 یراناز مد یضابطه برخو بی یلدلیب یتحما
و استثناء  یاناز مجر یرسانه ملی از برخ یرگذارتأث

 یانتوسط مجر یماصداوس یسازمانفرانگرفتن فرهنگ یآموزش يهااز گذراندن دوره یانکردن آن مجر
مناسب و  یآموزش يهانگذراندن دوره یلوارد به دلتازه

ا و اجر یکو آکادم یتخصص يهافقدان دوره مدت بلند
 یلیتکم یلاتدر سطح تحص یندگیگو

ارتباط  يدر برقرار یانمجر مهارتی و دانشی ضعف
با مخاطب و  ینها و همچنمناسب با مهمانان برنامه

 رسانه ملی يهایامدرست منتقل نشدن پ یجهدرنت

روز نبودن اطلاعات و به یانکم مطالعه بودن مجر
 آنها

 يبرا یعلم بانیپشت یتهاتاق فکر و کم یکنبود 
 يهادر گروه یاناز مجر یو مهارت یدانش یتحما

 هااز شبکه یکهر  یتخصص

 یمکاربست مفاه يبرا ییاجرا يهاضمانت عدم
 در حوزه اجرا یتخصص يهادوره

 يهاعناصر اجرا نسبت به شرکت در دوره یرغبتیب
در به ییاجرا يهاواسطه نبودن ضمانتبه یتخصص

 یدهدموزشآ یانمجر یريکارگ

توسط  یعمل يهاو نگذراندن دوره یینتجربه پا
 باسابقه یانمجر یتوارد در معتازه یانمجر

اي نکردن مرحله یو ط یانمجر یرشد کاذب و جهش
 يهادر اجرا در اثر نگذراندن دوره یشرفتارتقا و پ

 باسابقه یانمجر یتاجرا در مع یعمل
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 حوزه این در موجود هايضعف نمودن برطرف جهت در هک راهکارهایی شودمی سعی ادامه، در
 :گردد بیان دارد وجود

 یانآموزش مجر يبرا یمامشخص در سازمان صداوس یمتول یک یینتع  
 یرانمد ياز سو یانجهت امر آموزش مجر یبودجه مناسب و کاف یصتخص  
 هاآن یواقع یازهايمتناسب با ن یانمجر يبرا یآموزش يهادوره یطراح  
 یانمجر يبنددر سطوح مختلف و متناسب با رتبه یآموزش يهادوره يزاربرگ  
 متخصص یانو آموزش مجر یتشدن اجرا با ترب یتخصص يسوحرکت به  
 يهاشبکه یتمتناسب با هو یانیپرورش مجر يبرا یآموزش يهادوره یلتشک  

 مختلف
 تیلادر سطح تحص یندگیاجرا و گو یکو آکادم یتخصص يهادوره يبرگزار  

 یلیتکم
 یماصداوس يهادر برنامه یدهدآموزش یاناستفاده از مجر يبرا ییوجود ضمانت اجرا  
 باسابقه  یانمجر یتوارد در معتازه یانتوسط مجر یعمل يهاضرورت گذراندن دوره  
 شانیدر حوزه تخصص یانمطالعه داشتن مجر  
 ياز مجر یو علم یپژوهش یبانیپشت  
 یتوضع یبررس يمختلف برا يهاحوزه یانر مجربا حضو ییهانشست يبرگزار  

 یزیونیو تلو یوییراد ياجراها
 
 راهکارهاي مرتبط با نظام مدیریت مجریان. 5-2-6

کدام از یچهدر طی انجام پژوهش فوق، محقق به راهکارهایی دست پیدا کرد که در 
، این راهکارها که الهمقنبودند. به همین دلیل در این قسمت از  ارائهقابلهاي قبلی بنديدسته

 گردد.ارائه می ،هاي مدیریتی استبیشتر ناظر بر جنبه
 یمانخبه و مشهور صداوس هاييمجر یریتحفظ و مد یت،الگو ترب یطراح  
 مختلف اجرا يهادر حوزه یزیونو تلو یوراد یاناستفاده با ضابطه و هدفمند از مجر  
 یاناز امور مجر یکلان سازمان نسبت به برخ یریتمد یورود تخصص  
 یانمجر یو سازمان یمردم یتمحبوب یانتعارض م یریتمد  
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 مشهور یانرقابت با مجر یجادا يبادانش و بامهارت برا یانمجر یتترب  
 یانمجر يبندمند و هدفمند کردن نظام جبران خدمات بر اساس نظام رتبهقاعده  
 و رادیو هاي اجرا و گویندگی در تلویزیوننامهتدوین و تألیف شیوه  
 یماتدوین قوانین، اصول، مبانی و استانداردهاي اجرا در صداوس  
 در رادیو و تلویزیون یانمجر يهاسازي پرداختمتعادل  
 تأمین مالی گویندگان رادیو   
 یزیونو تلو یوراد یانو مجر یندگانبهبود و تثبیت وضعیت استخدامی گو  

 
 صداوسیما کارگیري مجریانوزه بهدر ح یانسان منابع تیریمدالگو پیشنهادي . 5-3

 در انسانی منابع یریتمد فرایند تحقق شناسی در این بخش با عنایت به نتایج حاصل از جریان
توسط اساتید و کارشناسان  شدهطرحي مفاهیم بندجمعصداوسیما و  مجریان کارگیريبه حوزه

یافتیم که چگونگی دستي دفراین، به آنها کارگیريمدیریت بهمرتبط با  راهکارهاي پیرامون
صداوسیما را در قالب الگوي مفهومی  کارگیري مجریاندر حوزه به یمنابع انسان یریتمدتحقق 
 دهد.یمنمایش 

در قالب یک الگو مفهومی  شدهاستخراجبراي ارائه هرچه بهتر راهکارها تلاش شد تا مطالب 
یافته نمایش روابط نظام باهدفکه ارائه گردد. در اینجا مراد از الگو مفهومی، الگوي است 
 .)18:  11392نیا، (حافظ دهدمتغیرها، ارتباط متغیرهاي مفهومی را با یکدیگر نمایش می

 و بررسی نیازهاي ي مختلف مدیریت منابع انسانیالگوها مطالعه تطبیقی از سرانجام با
ها، مدیران و کنندهتهیه مصاحبه با مجریان،آمده از دستنتایج به و سویکاز  مجریانسازمانی 

نظام  عنوان الگو پیشنهادي برايبه مفهومی زیر، الگو این حوزه از سوي دیگر نظرصاحباساتید 
 .گرددیه مئارا مدیریت منابع انسانی مجریان صداوسیما
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 مدیریت منابع انسانی مجریان صداوسیماپیشنهادي الگو .  2نمودار شماره 
 

ین تأمین مرحله نظام نخستشود. در تم منابع انسانی دیده مییرسیسزدر الگو فوق پنج 
مجریان وجود دارد که مربوط به شناسایی و انتخاب و درنهایت جذب و گزینش مجریان است. 

هاي سپس نظام آموزش و مهارت افزایی مجریان قرار دارد. در این مرحله، مجریان باید آموزش
وریک و همچنین عملیاتی و در معیت مجریان تئ صورتبهپیش از خدمت و حین خدمت را 

ین دو مرحله نظام ارزیابی عملکرد مجریان قرار دارد. در این مرحله امور ازاپسباسابقه بگذرانند. 
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شود. پس از هاي مختلف ارزیابی میها و کمیتهمختلف مجریان در چند مرحله و توسط گروه
شوند. به این معنی که مجریان بر اساس بندي میانجام ارزیابی عملکرد، مجریان وارد نظام رتبه

شوند و هر مجري در رتبه و ي میبندرتبه، اندکردهو امتیازاتی که کسب  اندداشتهعملکردي که 
هاي مجدد ي، مجریانی که نیاز به آموزشبندطبقهگیرد. بر اساس همین طبقه خاصی قرار می

گذرانند و از طرف دیگر یاز را میموردنهاي آموزششوند و دارند به مرحله آموزش بازگردانده می
هاي شوند و بر اساس همان ارزیابیمجریان وارد مرحله بعد یعنی نظام جبران خدمات می

گیرند و مورد تشویق یا حقوق و دستمزد می اندقرارگرفتهي که در آن او طبقهو رتبه  شدهانجام
گردد. آخرین مرحله نیز مربوط ر موردشان اجرا میگیرند و سیستم انضباط بخشی دتنبیه قرار می

به نظام نگهداري مجریان است که مواردي همچون خدمات رفاهی، درمانی و بهداشت، بیمه و 
هاي گیرد. لازم به ذکر است که تمامی این زیرسیستمیدر برمبازنشستگی و روابط کار آنها را 

 ته امور مجریان صداوسیما است.منابع انسانی همگی تحت نظارت و اشراف کامل کمی
 
 گیرينتیجه و بحث. 6

 امروز هايرسانه و ارتباطات عرصه در تکنولوژیک سریع تغییرات و بالا پویایی که پذیرفت باید
 چابکی، ایجاد جز راهی خود، مخاطبین یا حیات حفظ براي ايرسانه هايسازمان تا شده موجب
 پیچیده، و دشوار مسیر این در. باشند نداشته طبمخا نیازهاي و ذائقه به توجه و انعطاف

 براي باید مختلف هايرسانه که است تلاشی از بخشی سازمانی، معمول هايفرایند در تجدیدنظر
 شناسیجریان ضمن تا داشت تلاش تحقیق این زمینه، همین در. دهند انجام خود جایگاه حفظ
 به نخبگان کمک با صداوسیما مجریان گیريکاربه حوزه در انسانی منابع مدیریت فرایند تحقق

الگو  یطراحکارگیري مجریان صداوسیما و مدیریت منابع انسانی در حوزه بهمرتبط با  راهکارهاي
 زمینه بپردازد.پیشنهادي در این 

 تحلیل و شناسایی به کارشناسان نظرات از استفاده با تا است کرده تلاش حاضر تحقیق
 این تحقق موانع کلان نگاهی با و پرداخته صداوسیما سازمان ریانمج کارگیريراهکارهاي به

 مدیریت عمومی الگو تجویز در تحقیق این هايمزیت از یکی. کند تحلیل و شناسایی را فرایند
 بر مؤثر مختلف هايساحت نمودن مشخص جهت از که است ملی رسانه در کارگیري مجریانبه

 و مدیران به مفهوم این به نسبت را دقیق و کلی دیدي اندتومی منابع انسانی، مدیریت فرایند
 خود، نتایج تکمیل براي تحقیق این که است واضح البته .دهد ارائه ملی رسانه پژوهشگران
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 منابع مختلف هايبخش و هاحوزه در اختصاصی و میدانی میکروسکوپیک، هايپژوهش نیازمند
 براي استفادهقابل و جامع ايمجموعه به واندبت تا است صداوسیما مجریان به مربوط انسانی

 .شود تبدیل ايرسانه هايسازمان سایر یا صداوسیما
 یکی کارگیري مجریان صداوسیما،اصلاح وضعیت موجود مدیریت به براي که پیداست ناگفته

ویژه خود انسانی به نیروهاي و مدیریت داشتن باور در شکست، و موفقیت کلیدي عوامل از
. برخی اصلاحات مهم ساختاري در این زمینه است اجراي ضرورت عدم یا ضرورتبه مجریان

 و نکرده باور وجود تمام با را روزرسانیبه و تغییر ضرورت سازمان یک که زمانی تا دیگرعبارتبه
 تحولات اجراي امکان عملاً نکند؛ رها را موجود وضعیت به نسبت خود تعلقات و تعصبات
 .شد خواهدن فراهم سازمانی

مدیریت منابع داشت تا  یپژوهش حاضر که سع ينگرو کلان 1از بالا یکردبا توجه به رو
 بنابراین،قرار دهد؛  یموردبررس یصورت کلرا به یرسانه مل کارگیري مجریانانسانی در حوزة به

ی هاي رادیویحتی شبکه رسانه ملی و تر مدیریت مجریانئیجز يهاموضوع در بخش ینا یبررس
 بیان دیگرواقع شود. به  یدپژوهش مف ینا یجنتا یلدر تکم تواندیم و تلویزیونی کشورهاي دیگر

رسانه  کارگیري مجریانمدیریت منابع انسانی در حوزه بمرتبط با  يهابیشتر ساحت وهشپژ ینا
 نگاه جامع و کلان، ینکرده و تلاش داشته تا متناسب با ا یینگاه کلان شناسا یکرا در  یمل

 ارائه دهد. کند،یرا مشخص م یکدیگربا  یمارتباط مفاه يرا که تا حدود یاتیعمل يالگو
 منابع مدیریت تحقق موانع شناسیآسیب بخش در شدهطرح موضوعات به عنایت باپایان  در
 هايتحلیل و شدهاستخراج نتایج به توجه با و صداوسیما مجریان کارگیريبه حوزه در انسانی
 اختصاربه گردید؛ مهم این براي الگو ارائه به منجر که نظرانصاحب با مصاحبه از گرفته صورت

 .شودمی طرح پیشنهادهایی

ي مربوط به ورود و جذب مجریان در رسانه ملی:شنهادهایپ  
 تعیین متولی جذب مجریان از سوي مدیران ارشد سازمانـ 
 ریان به صداوسیماهاي مختلفی براي شناسایی و جذب مجها و راهوجود شیوهـ 
هاي ها و گروهنیاز است تا در کمیته امور مجریان صداوسیما، بخشی جهت ساماندهی حوزهـ 

 تخصصی اجرا شکل بگیرد.
                                                           
١. Macroscopic 



116       

 

  
 

ره 
دو

11
رة 

شما
 ،

3 ،
یز
پای

 
13

94
 

هاي استانی صداوسیما باید قسمتی در کمیته امور مجریان ایجاد گردد تا مسئول ارتباط با شبکهـ 
 باشد.

 .، لیسانس و بالاتر باشدجذب مجریان و مدرك لازم براي ورود به سامانه اشتغالـ 
 یی مجریان رسانه ملی:افزا مهارتي مربوط به نظام آموزشی و شنهادهایپ

ندارد  وجود مجریان براي آموزشی هايدوره برگزاري براي مشخصی متولی ـ به این دلیل که
براي این  تر یکی از نهادهاي آموزشی سازمان رانیاز است تا مدیران ارشد سازمان هرچه سریع

 امر مهم تخصیص دهند.
 و کارکرد تحصیلات، سطح ،)اجرا تخصصی هايحوزه( کاري هايحوزه تفکیک با توانمیـ 

 هايپایه آن جزئیات تعیین و بپردازند اجرا به آن در است قرار که هاییبرنامه با افراد تناسب
 .نهاد بنا را صداوسیما در گريمجري آموزش

 هايبخش ترینمهم از هادرس آموزگاران انتخاب ترمهم آن از و سیدر هايدوره طراحیـ 
 .است آموزش

 خدمات، جبران ارزیابی، نظارت، حوزه در مجریان مدیریت مقوله به مربوط يشنهادهایپ
 :مجریان... و نگهداشت سازمانی، تعلقات ایجاد قراردادي، و حقوقی سازوکارهاي

صورت ماهه بهور مجریان صداوسیما که در هر دوره سهتشکیل شوراي کارشناسی در کمیته امـ 
گیري موظف و دقیق به ارزیابی فعالیت مجریان رادیو و تلویزیون بپردازند و بدون هرگونه جهت

 اقدام به ارتقاء یا تنزل رتبه مجریان نمایند.
 مرکز در یتلویزیون و رادیو مختلف هايبرنامه مجریان درباره مخاطبان هايدیدگاه آوريجمعـ 

 مجریان و گویندگان بیشتر توفیق شدن مشخص براي صداوسیما افکار سنجش و پژوهش
 ارزیابی هنگام در اصلی مخاطبین عنوانبه مردم هايخواسته و نظر نمودن لحاظ و صداوسیما
 مجریان رتبه تنزل یا ارتقاء و خدمات جبران و عملکرد

 رادیو گویندگان حفظ براي قواعدي و ضوابط تدوینـ 
 مجریان بنديرتبه نظام هایی،ملاك و هاشاخص تعیین اساس بر ترسریع هرچه تا است لازمـ 

 و مجریان تنزل و ارتقاء و تنبیه و تشویق خدمات، جبران نظام آن اساس بر بتوان تا گردد اجرایی
 .کرد ترعادلانه و مندقانون را
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 تعهد جدیدالورود مجریان که صورت این به ن؛مجریا با بلندمدت تعهدآور و حقوقی قرارداد عقدـ 
 .نمایند رعایت را فوق قرارداد بندهاي تمامی سالهپنج حداقل مدتی براي دهند

 یا ارگان هر که دهد اختصاص این به مجریان امور کمیته در را بخشی باید صداوسیما سازمانـ 
 داشته اجرا اشبرنامه در صداوسیما مجري خواهدمی که حقوقی یا حقیقی شخص یا سازمان
 تمامی که شوند ملزم باید نیز مجریان. شود مذاکره وارد قسمت آن با باید هماهنگی براي باشد،

 .دهند ارجاع بخش همین به را شودمی آنها به سازمان از بیرون از که اجرایی هايدرخواست
یشنهادي این است که حل پدر مورد نبود یک رابطه سازمانی بین مجریان با سازمان، یک راهـ 

گذرد و مورد تأیید هاي مختلف میسال از ورودشان به سازمان و اجراي برنامه مجریانی که چند
 سازمان هستند، سازوکاري براي استخدام این افراد در سازمان فراهم گردد.

 مجریان با سازمان بالاي سطح گذارانسیاست و مدیران میان واسطی کمیته تا است نیازـ 
 و مجریان به سازمان هايسیاست و نظرها انتقال فوق کمیته وظایف از یکی. گردد یلتشک

 .است سازمان مدیران به مجریان هايدیدگاه و هادغدغه انتقال بالعکس
 همکاري و دوستی فضاي ایجاد و افزاییهم جهت جلساتی تدارك در باید مجریان امور کمیتهـ 
 مجریان و گویندگان حضور با و مختلف مقاطع طی تواندمی جلسات این. باشد باهم مجریان بین
 .گردد برگزار رسمی و اداري معمول ساختارهاي دورازبه و تفریحی مکانی در تلویزیون و رادیو

 طی باید نیز سازمان ارشد معاونین و مدیران یکدیگر، با مجریان بین جلسه برگزاري برعلاوهـ 
 گیرند قرار مجریان به مربوط امور جریان در و کنند ملاقات هاآن با نزدیک از مجریان با جلساتی

 .کنند مطرح مجریان با واسطهبی را هایشانصحبت و
 بازنشسته و کارکهنه و باسابقه مجریان از بهینه استفاده براي مشخصی برنامه باید سازمانـ 

 صرفبه ولو مجریان نای حضور از حتماً آموزشی هايدوره در شودمی توصیه. باشد داشته خودش
 منتقل جدیدالورود مجریان به افراد این تجربیات تا شود سعی و شود استفاده کارگاهی جلسه یک
 .شود
 مجریان امور کمیته در تا است نیاز سازمان، ستاره و برند اصطلاحبه مجریان مورد درـ 

 ملی رسانه برند ریانمج مدیریت براي مجریان دیگر به نسبت ايجداگانه و مشخص ریزيبرنامه
 .پذیرد انجام
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