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مطالعه: ی کارکنان مبتنی بر رویکرد شناختی در صنایع خلّاق فرهنگی )مورد ی الگوی توسعهارائه

 سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران(
 1ایلیا منزوی

 2سید مهدی شریفی

 3فرشته امین

 (17/10/1401؛ تاریخ پذیرش: 16/9/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

 است هشد شناخته یسازمان اهداف به یابیدست و شرفتیپ در عامل نیتر یدیکل عنوان به یانسان منابع

 حاضر مقاله ظور،من نیهم به. دارد ضرورت یشناخت منظر از ژهیو به مختلف ابعاد در منابع انسانی توسعه بنابراین

 یاسلام یورجمه یمایسصدا و  سازمان در فرهنگی خلاّق عیصنا کارکنان یتوسعه یشناخت یالگو یارائه هدف با

. است شده هبرد بکار تحلیل مضمونکیفی به طور ویژه روش  روش پژوهش، کردیرو لحاظ از. است شده انجام رانیا

 ینهیشیپ و ینظر یمبان از آمده دست به هایمؤلفه و ابعاد اساس بر مصاحبه پروتکل ابتدا محقق نسبت به تهیه

 منابع یحوزه خبرگاننفر از  20 با مصاحبه به نسبت مضمون، لیتحل روش قیطر از سپس و اقدام نمود قیتحق

 اقدام د،جمهوری اسلامی ایران که به صورت غیرتصادفی هدفمند انتخاب شدن ی در سازمان صدا و سیمایانسان

. آمد دست هب کدها و ایمقوله ،یمفهوم یهیلا پنج در یمفهوم یالگو مضمون، لیتحل مراحل کاربرد با و نمود

-1 شامل ادابع مضمون لیتحل ندیفرآ انجام و آمده عمل به هایمصاحبه به توجه با که داد نشان قیتحق جینتا

 یلیتحل یتوسعه-4 کارکنان، یمهارت یتوسعه-3 کارکنان، یرفتار یتوسعه-2 کارکنان، یروان – یروح یتوسعه

 .دیگرد ارائه ایشبکه الگوی کی قالب در که باشدیم کارکنان یتیحما یتوسعه-5 و کارکنان
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 مقدمه

اند. این ی وجود گذاشتهی دوم قرن بیستم پا به عرصهعلوم شناختی، علوم جدیدی هستند که در نیمه

ی کافی گسترش نیافته و نیازمند تلاش پژوهشگران برای پیشرفت هستند. این علوم علوم هنوز به اندازه

تواند تأثیرگذار باشد. علوم شناختی ذهن می کند،ای که در خصوص رفتار انسانی بحث میبر هر رشته

کنند. منظور از ذهن مجموع هر آن چیزی است که نمودهای هوشمندی انسان را از منظر علمی بررسی می

کند یا مغز چگونه هوشمندی هایی مانند این که ذهن چگونه کار میو آگاهی هستند. به طور کلی پرسش

شوند. در دیدگاه شناختی ی هستند که در این شاخه علمی بررسی میهایکند، از جمله پرسشرا ایجاد می

که بر امیال، نیازها و انگیزش تأکید شود، به این که افراد چگونه اطلاعات را کسب و تفسیر بیش از آن

های شود. این رویکرد در مقابل نظریهگیرند توجه میها را در حل مشکلات به کار میکنند و آنمی

آورند. اصولاً دیدگاه شناختی گیرد که محیط بیرونی را علت اساسی رفتار به شمار میار مییادگیری قر

دهد. به اعتقاد ی شخصی توجه نشان میهای حل مسأله کنونی بیش از تاریخچهبه افکار و شیوه

تقادات فرد نیز ها و اعصاحبنظران، تکنولوژی تغییر رفتار باید علاوه بر تغییر رفتار آشکار به تغییر اندیشه

( رویکرد شناختی، عمل مشاهده شده )رفتار( را به 2012)1(. به اعتقاد فریدنبرگ و سیلورمن7بپردازد)

کند. دهد و انسان را موجودی پردازش کننده اطلاعات و مسأله گشا تلقی میشناخت درون نسبت می

کند، ص به اطلاعات موجود توجه میهایی است که شخاین دیدگاه در پی تبیین رفتار از راه مطالعه شیوه

برد. رویکرد شناختی، به بررسی فرآیندهای درونی ذهن از قبیل حل کند و به کار میها را تفسیر میآن

پردازد. موضوعاتی از این قبیل که انسان چگونه گیری میمسئله، حافظه ادراک، شناخت، زبان و تصمیم

پردازد و این که ذهن چگونه اطلاعات دریافتی از مسئله میو با چه ساختاری به درک، تشخیص و حل 

کند و چه ی انسان چگونه عمل مینماید و یا این که حافظهحواس )مانند بینایی یا شنوایی( را درک می

ی مطالعاتی دهد. رویکرد شناختی به عنوان جریان اصلی و زمینهساختاری دارد را مورد بررسی قرار می

ها مورد تأکید قرار گرفته است و بر اساس نظر فیوردی ی شناخت ذهنی افراد در سازمانمفید برای توسعه

 ( نشان داده شده است:1-1( مدل شناختی افراد به صورت فرآیند در شکل)1987و رایلی)

 
 (1987. مدل شناختی افراد)فیوردی و رایلی،1شکل

                                                           
1 Fredenberg & Silverman 
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دارد، ناکارایی دیدگاه رفتاری این است که  گرایی، ظرفیت توضیح رفتارهای پیچیده در سازمان راشناخت

 (.1تواند کنترل کند)پاسخ شناخت را نمی

ها جایی که مهم ترین بخش در ایجاد مزیت رقابتی، مدیریت منابع انسانی در سازماندر این بین از آن  

نیروی است. مدیریت منابع انسانی با کشف و شناسایی، جذب و آموزش، نگه داری و جبران خدمات یک 

کار می تواند تفاوت ها را رقم بزند. از سوی دیگر با توجه به این که استعدادیابی عامل بسیار مهمی در 

حفظ پویایی منابع انسانی به شمار می رود، بخش منابع انسانی موظف به تلاشی مضاعف برای حفظ، 

مناسبی در راستای توسعه و  ریزی(. با توجه به این که نیاز است برنامه2توسعه و آموزش افراد است )

آموزش افراد صورت گیرد، به کارگیری رویکرد شناختی در شناسایی، تحلیل و کنترل ذهنی و رفتاری 

های رفتاری و ذهنی کارکنان در کارکنان مؤثر است. عدم درک مناسب از تعاملات، تبادلات و واکنش

سازد که نیاز است در این مسیر اجه میی کارکنان را با مشکل موتواند آموزش و توسعهسازمان می

های آموزشی و بهسازی کارکنان با سطح ادراکی، ذهنی و سازی و انطباق مناسبی بین برنامهتناسب

 رفتاری کارکنان از طریق اتخاذ رویکرد شناختی مورد بررسی قرار گیرد.     

رسانی سهم سازی و اطلاعانسازی، گفتمبخش خبر سیمای جمهوری اسلامی ایران در راستای فرهنگ  

های غرب و بیگانگان ایفا پراکنیبسیار عمده و کلیدی در جامعه در مواجهه با تهاجم فرهنگی و دروغ

های ها، استفاده از خلاقیت و نوآوری در حوزهنماید. یکی از کارآمدترین راهبردها در مقابل این هجمهمی

ی، مدیریتی، تولیدی و محتوایی است. بخش خبر های مختلف سازمانمختلف بخش خبر شامل حوزه

المللی، نیاز به رسانی در سطح بینسیمای جمهوری اسلامی ایران، با توجه به نوآوری خبررسانی و اطلاع

دهی دارد که این مهم، نیازمند ها و راهبردهای نوآورانه در بخش محتوا، تولید و سازماناتخاذ سیاست

ها و سطوح مختلف مدیریتی و کارشناسی پرداز و خلاق در لایهپویا، نوآور، ایده ی انسانیدارا بودن سرمایه

ی منابع انسانی، در بند پنجم عمل آمده از اسناد بالادستی کشور در حوزههای بهاست. از طرفی با بررسی

جاد ای"توسط رهبر معظم انقلاب اسلامی، به  1389های کلی نظام اداری در سال ی سیاستابلاغیه

تأکید  "های آنانی رشد معنوی منابع انسانی و بهسازی و ارتقای سطح دانش، تخصص و مهارتزمینه

-شده است؛ در همین راستا؛ صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران، به عنوان یکی از ارکان اصلی فرهنگ

ود، نیازمند بهسازی، سازی کشور با دارا بودن منابع انسانی در سطوح مختلف سازمانی خسازی و گفتمان

باشد. های روانی و عملکردی به منظور حفظ، ارتقاء و تعالی منابع انسانی میتقویت و توانمندسازی از جنبه

های است که با هدف هدایت که، بخش اخبار سیما، یکی از مهمترین و تأثیرگذارترین بخشبا توجه به این

آفرین باشد. تواند نقشهای انقلاب اسلامی میآرمان و راهبری افکار و اذهان عمومی کشور در راستای

کارگیری الگوی پیشرفته توسعه و بالندگی ی جدید تنها از طریق بهاین سازمان برای توسعه در هزاره

گوی نیازها و دستیابی به اهداف توان پاسخهای سازمان میهای منابع انسانی به عنوان سرمایهقابلیت



 

 

 

 

 

 

 

 4                                                                1401 زمستان، 35، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

وری هر چه بیشتر کارکنان مشکلات و ایست برای افزایش نوآوری، کارایی و بهرهبباشد؛ از این رو می

 ی آموزش و توسعه کارکنان برطرف شود.های کارکنان  در حوزهچالش

 ینوع به خلاق اقتصاد در یانسان منابع تیریمد یهاچالش با مقابله کارآمد رقابت یبرا هاسازمانبنابراین 

 فهیوظ یتهایمسئول به گذشته، همانند یعنی) باشد نقش بر یمبتن که ازمندندین یانسان منابع تیریمد از

 جهت. دینما نقش یفایا ،یسازمان یهایتوانمند و تهایقابل جادیا در ”مایمستق و( نباشد وابسته خاص یا

 دانش، کننده لیتسه ،یانسان هیسرما مباشر: است یضرور یاساس نقش چهار تها،یقابل نیا جادیا

کارکنان ی های اخیر توسعهدر سالچرا که  .عیسر شیآرا در متخصص و( ساز رابطه)  روابط جادکنندهیا

ها پذیری آنها و حفظ رقابتبه یکی از فرایندهای ضروری برای بقای سازمان مبتنی بر رویکرد شناختی

های موجود برای خلق ارزش حرکت شده است. این فرایند به جهت اینکه در مسیر تغییر چارچوبتبدیل

با  توسعه کارکنانهای که نرخ شکست پروژهطوریهای خاص خود مواجه است بهکند، با چالشمی

ی  های توسعهکارکنان در گروهشناختی های عمول سازمانی قابل قیاس نیست. شایستگیفرایندهای م

نیروی انسانی از  شناختی هایشایستگی .های این حوزه استعامل مهمی در موفقیت و یا شکست پروژه

ی هایها و قابلیتی ویژگیی مدیریت منابع انسانی است که دربرگیرندهجمله مفاهیم نوظهور در حوزه

سرعت جای کنند. این رویکرد جدید توانسته بهبینی میاست که عملکرد فراتر از انتظار را پیش

 .کمتر موردتوجه قرارگرفته است یشناخت کردیروی رویکردهای سنتی را بگیرد گرچه در حیطه

آموزشی های باشد، عدم در نظر گرفتن برنامههایی که بخش خبر سیما با آن رو به رو مییکی از چالش

ای متناسب با سطح شناختی کارکنان است که نیاز است الگویی علمی و عملیاتی در راستای و توسعه

ای کارکنان در بخش خبر های توسعهسازی رویکرد شناختی با برنامهشناسایی عوامل مؤثر بر متناسب

 سیما ارایه شود. 

سازمان و فقدان وجود یک الگوی شناختی در های مطرح شده در الذکر و چالشبا توجه به موارد فوق  

ی الگویی مشتمل بر صنایع خلاق بخش سیمای جمهموری اسلامی ایران، پژوهش حاضر؛ به دنبال ارایه

ی شناختی کارکنان صنایع خلاق در راستای توسعه و آموزش کارکنان در بخش خبر عناصر توسعه

گر، محقق به دنبال پاسخ به این سؤال اساسی است باشد. به عبارت دیسیمای جمهوری اسلامی ایران می

ی موردی در ی کارکنان مبتنی بر رویکرد شناختی در صنایع خلاّق به صورت مطالعهکه الگوی توسعه

 خبر سیمای جمهوری اسلامی ایران چگونه است؟
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 ادبیات تحقیق

 صنایع خلاّق 

ی صنایع خلاّق ریچارد کاوز در انگلیس به سند نقشهی صنایع خلاّق متأثر از در اواخر قرن بیستم، واژه  

تصویب رسید تا مسیر اصلی اقتصاد با این صنایع مورد بازنگری قرار گیرد. در اصل، اشکال مختلف 

ها ها، خدمات یا موزهتبلیغات، معماری، بازار هنری و اشیا قدیمی، صنایع دستی، طراحی، مدُ، فیلم، بازی

صنایع خلاق (.  7شوند)ا میراث فرهنگی، اینترنت، نشر، تلویزیون، رادیو و فیلم میهای مرتبط بو کتابخانه

گیرد دارای جایگاه عنوان صنایعی که خلاقیت علمی، هنری، اقتصادی و فناورانه را توأمان در بر میبه 

لاق ای در اقتصاد کشورها می باشد. تا حدود بیست سال پیش، مفاهیم صنایع خلاق و اقتصاد خویژه

آیند. با این ان بخش پویا، مهم و در حال رشد اقتصاد جهانی به شمار میعنووجود نداشتند، اما امروزه به

های لازم و های کارآفرینی، زیرساختحال، رشد و توسعه صنایع خلاق مستلزم وجود سرمایه، مهارت

کنون بسیار مورد توجه قرار رایت است. صنایع خلاق اهمچنین قوانین مالکیت فکری مخصوصاً حق کپی

آنکتاد  .می تواند بسیار پررنگ باشد نقش صنایع خلاق و اقتصاد خلاق در دوران کرونا گرفته است و

هایی چرخه :صنایعی هستند کهصنایع خلاق  .تعریف خود از صنایع خلاق را به شرح زیر ارائه نموده است

عنوان ماده خام به کار ی فکری را بهاند که خلاقیت و سرمایهاز خلق، تولید و توزیع کالاها و خدمات

بنیان، متمرکز بر هنر اما نه محدود به آن است که های دانشای از فعالیتمتشکل از مجموعه .گیرندمی

شامل محصولات مادی و ملموس و  .کیت معنوی دارندپتانسیل درآمدزایی از دادوستد و حقوق مال

در   .های بازاری هستندغیرمادی و معنوی، یا خدمات هنری با محتوای خلاق، ارزش اقتصادی و هدف

های صنعتی قرار دارند، و در تجارت جهانی یک بخش پویای گر، خدمات و بخشتقاطع میان صنعت

عنوان فصل الخطاب در را به” خلاقیت“به صنایع خلاق، که  در رویکرد آنکتاد .آورندجدید به وجود می

هر نوع فعالیت اقتصادی که “گیرد، هر نوع فعالیتی که دارای یک مؤلفه هنری قوی باشد تا نظر می

ی مالکیت معنوی دارد و برای یک بازار کند و وابستگی شدیدی به مقولههای سمبلیک تولید میفرآورده

 .گیرندی صنایع خلاق جای میدر گستره ”شودام میتا حد امکان بزرگ انج

سازی کالاها، خدمات و گیری از صنایع خلاّق با هدف تولید یا بازتولید، ارتقاء، توزیع و یا تجاریبهره 

های اجتماعی ی شبکههای فرهنگی، هنری یا مبتنی بر میراث فرهنگی به واسطههای دارای ماهیتفعالیت

سازی تواند نقش مهمی در تجاریای میو طراحی گرافیک و دیگر ترفندهای رسانه و با ابزار تبلیغات

ی هدف در قالب اشتغال، گردش مالی، رونق تولید ها و برندسازی و نیز اقتصادی عمل کردن جامعهایده

تولید ای خلاّق با (. صنایع فرهنگی و رسانه8ی اقتصاد به حساب آید)و دیگر محورهای مرتبط با حوزه

نیازهای جدید، بسترساز خلق مصرف کنندگان جدید در جامعه بوده و جذب متخصصان نوآور و طبقات 

 ،یهنر ،یعلم تیخلاق که یعیصنا عنوان به خلاق عیصنا(.بنابراین، 9شوند)خلاّق و مبتکر را باعث می

https://havosh.com/posts/11321/role-of-creative-industry/
https://havosh.com/posts/11321/role-of-creative-industry/


 

 

 

 

 

 

 

 6                                                                1401 زمستان، 35، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 حدود تا. باشدیم کشورها اقتصاد در یاژهیو گاهیجا یدارا ردیگیم بر در توأمان را فناورانه و یاقتصاد

 مهم ا،یپو بخش عنوانبه امروزه اما نداشتند، وجود نوآور اقتصاد و خلاق صنعت میمفاه ش،یپ سال ستیب

 وجود مستلزم خلاق عیصنا توسعه و رشد حال، نیا با. ندیآیم شمار به یجهان اقتصاد رشد حال در و

 حق مخصوصاً یفکر تیمالک نیقوان نیهمچن و لازم یهارساختیز ،ینیکارآفر یهامهارت ه،یسرما

 تواندیم یاقتصاد رشد در آن نقش و است گرفته قرار توجه مورد اریبس اکنون عیصنا نیا. است تیرایکپ

 .باشد پررنگ اریبس

 ایصنایع خلاّق رسانه

وند اقتصادی و فرهنگی و رای ضرورت فهم اقتصاد خلاّق در قالب صنایع خلاّق، مراجعه به صنایع رسانه

هستند و  (. چرا که دارای منشأ خلاقیت، مهارت و استعداد فردی10ها با صنایع سخت است)متفاوت آن

ی مفهوم شه(. ری19های ایجاد اشتغال را دارند )کارکردهای اقتصادی و پتانسیل تولید ثروت و زمینه

ور مختلفی به ب فناوری اطلاعات و ارتباطات، صگردد، با انقلاصنایع خلاق که به صنایع فرهنگی باز می

(. 21اند)شتهای دنیا داهای اجتماعی و رسانه خدمات مهمی را در فضای رسانهاند و با شبکهخود گرفته

در سطوح  ی این صنعتای نقش به سزایی در ارزش افزودهی اقتصاد رسانهاهمیت صنایع خلّاق در عرصه

های نوآوری ههای متنوع برنامای در نمونهبخش فرهنگ خلاّق در فضای رسانهجامعه دارد، سهم اقتصادی 

نسانی ااجتماعی مشهود است. صنایع خلاق متشکل از همگرایی صنایع فرهنگی، فناوری و خلاقیت های 

ست که ااست و مشخصه عمده ان، تولید کالا یا خدمت بر اساس نیروی استعداد فکری و ذوقی انسانی 

آوری و ها در سودو فرهنگی دارند. تبدیل صنایع خلّاق به بخش جدید اقتصاد و نقش ان ماهیت هنری

ب ایجاد کسب و کارهای جدید یکی از موضوعات محوری در توسعه و آبادانی اقتصادی کشور محسو

 و یتماعاج ،یاقتصاد یکارکردها یدارا ای رسانه مدل داشتن با خلاق عیصنا(. بنابراین، 22شود)می

 کسب وةیش در دمن نظام یزو برنامه ری دارند مختلف ابعاد در را ثروت دیتول های لیپتانس و بوده یگفرهن

 تیهو آن، میتسه ،یاندوز  دانش هدف با محور دانش یهابرنامه نیتدو ،یمحوراقتصاد کردیرو با درآمد

 و کاربران به لازم های آموزش و اطلاعات دادن خلاق، عیصنا حوزة در کاربران به تیهو دادن با محوری

 .است مرتبط رسانه عرصة در یگذاراستیس و تیخلاق و ینوآور راهبرد با ،یسازمان عناصر

 توسعه منابع انسانی

ها مطرح شده است. مدیریت افراد در سازمان” شایستگی“ در مورد رویکرد مهمی، بحث 1980از دهه 

و عملکرد یک شرکت  1عملکرد مدیریت منابع انسانیکند بین تحقیقات زیادی وجود دارد که ثابت می

 عملکرد (. 2 ،1های خاصی مانند معرفی استراتژی و نوآوری، رابطه مثبت و قوی وجود دارد )در زمینه

                                                           
1 HRM: Human Resource Management 
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های انجام شده توسط دپارتمان منابع انسانی مانند استخدام و به عنوان فعالیت مدیریت منابع انسانی

نی، توسعه منابع انسانی و پاداش منابع انسانی تعریف شده است که از یک انتخاب، ارزیابی منابع انسا

در  ،مداوم یسازمان راتییمدرن، تغ یایدر دن. نقش کاملاً اداری به یک نقش استراتژیک تبدیل شده است

اندازه  یسازنهی، بهندهایمجدد فرا یشامل سازمانده این تغییرات قاعده است. کیشدن به  لیحال تبد

بیان  1و همکاران کائورهمانطور که  (.23است ) یسازمان یمرزها کمرنگ کردنو  تمرکززداییسازمان، 

ی و ساختار کیاستراتژ گیریاز جهت نانیها تنها در صورت اطمشرکتمدت  یطولان تیموفق"اند کهکرده

(. 3) "است تضمین شده ،تکنولوژیو  یطیمح ریمتغ یویبر اساس سنار شرکت حول محور منابع انسانی

تواند منافع مطلوبی را عاید سازمان نماید. کارکنان از همین رو توجه ویژه به منابع انسانی در سازمان، می

ی کارکنان، یکی از مهمترین جا که توسعههای خود را به روز نمایند. از آننیاز دارند تا دانش و مهارت

پذیری، ارتقای ی کارکنان به افزایش انعطافی بوده است، توسعههای امروزابتکارات منابع انسانی سازمان

جا که امروزه کارفرمایان، (. علاوه بر این، از آن16شود)عملکرد و ایجاد کسب مزیت رقابتی منجر می

ها تسهیلاتی برای کارکنان خود فراهم کنند، آناستخدام مادام العمر را برای کارکنان خود تضمین نمی

 (. 24ها در بازار کار داخلی افزایش پیدا کند)قابلیت استخدام آن کنند تامی

نسانی به معنای ی منابع ای منابع انسانی یکی از اجزای اصلی عملکرد منابع انسانی است. توسعهتوسعه   

ینده در نگر نیازمند این است که توانایی آانداز آیندهچشم توسعه پتانسیل های انسانی است. یک

ه هستند و با ی اشتغال امروز و آیندها تضمین کنندهفرآیندهای توسعه را در نظر بگیرد. این توانایی

عه انقلاب تغییرات روی داده در جهان مدرن در ارتباط هستند. این ویژگی به صورت خاص اشاره به توس

قابل پیدا کردند ا ارتباط متهدارد( که بعد از آن افراد و ماشین 4.0صنعتی چهارم )از جمله نظریه صنعتی 

ند از: ادغام ویژگی اصلی است که عبارت 4دارای  4.0تا تمام فرآیندهای دیجیتالی را تسهیل کنند. صنعت

تاب از ش(، مهندسی واسطه ای و 26بندی عمودی با هدف تولید فردی )افقی در کشورها و قاره، شبکه

ری از طریق سرعت تغییرات فناو "بیان کرده اند،  (. همان طور که محققین13طریق فناوری های نمایی )

ی رو به حاصل شده است که شکاف قابل توجهی را بین توانایی های کنونی کارکنان و نیازها 4.0صنعت

ی را افزایش های موثرتر و جدید توسعه منابع انسانرشد نقش های آنها ایجاد کرده است و نیاز به روش

 (.27داده است )

ها در عصر رقابت، توجه به اهمیت روز افزون منابع انسانی به عنوان عامل مهم تحول سازمانبا بنابراین، 

رسد. بر این اساس ای اجتناب ناپذیر، ضروری به نظر میبهبود مستمر کارکنان و پرورش آنها به گونه

ازی و توسعه های اصولی و منطقی در جهت توانمندسحلشناخت ابعاد دقیق بهسازی کارکنان و ارایه راه

                                                           
1 Kaur et al 
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های ها و استراتژیها است. در این راستا، هدفهای فکری مدیران سازمانها از اهم وظایف و مشغلهآن

 .های توسعه منابع انسانی سازمان باید به روشنی تعریف شوندمهم فعالیت

ندی ها وضایعات فردی و سازمانی، رضایت معناصری چون ارتقای کیفیت عملکرد افراد، کاهش هزینه

نفعان سازمان و نهایت تقویت سازمان در خلق و حفظ مزیت رقابتی آن در نظر گرفته شود و بیشتر ذی

های مفهومی و فرآیندی به کمک تلاش نموده اند تا با ارائه مدل حوزه این محققان  از همین روست که

های جدید متناسب ه مدلمدیران بشتابند تا به اهداف خود دست یابند و نکته مهم این است که در ارائ

  .سازی آنها با تکنولوژی و فن آوری باید مورد توجه قرار گیرد

 علوم شناختی      

ی عملکرد آن به یونانیان باستان و به خصوص فیلسوفان از ی تلاش برای درک ذهن و نحوهسابقه    

ی ذهن تا داشتند. مطالعهگردد که سعی در تبیین ماهیت دانش انسانی جمله افلاطون و ارسطو بر می

ی فلسفه قرار شناسی تجربی بود، همچنان در حیطهقرن نوزده میلادی، که مقارن با پیدایش روان

 های درونی ذهن از طریق خود بررسی جریان بر بیشتر مکاتب اولیه روانشناسی علمی نیز(.11داشت)

 های لازم برای آزمودنی از ارائه آموزش، پس  دانشمندان این مکاتب. بودند متمرکز نگری کاوی یا درون

های درونی ذهن خود را به دقت گزارش کنند تا بدین ترتیب سیر  خواستند که جریان ها می ، از آن ها

و بر  ظهور کرد و الگوی جریانات مزبور را ترسیم و تشریح نمایند. پس از چند دهه مکتب رفتارگرایی

گرفت. این مکتب به تبیین و  عملاً وجود ذهن را نادیده میروانشناسی تجربی مسلط شد، دیدگاهی که 

از  (.16گرایانه اعتقـاد داشت ) شناسی تجربی و اثبات بینی کارکرد رفتار انسان با استفاده از روش پیش

روانشناسی باید خود را به بررسی ارتباط بین محرک ، 1واتسون بی.دیدگاه رفتارشناسان از جمله جی

رفتاری قابل مشاهده یک موجود زنده محـدود کند. بدین ترتیـب بحث و بررسی در  های بیرونی و پاسخ

دورنمای  ، 1956از حدود سال (. 14کارهای درونی ذهن عملاً برای چند دهه مسکوت ماند ) و مورد ساز

فکری مربوط به مطالعه ذهن به صورت چشـمگیری تغییر یافت و دانش مربوط به ذهن دچار تحولی 

شناسی،  شناسی، روان ، زبان های مختلفی چون علم اعصاب ها دانشمندان حوزه در این سال .شگرف شد

هوش مصنوعی و فلسفه متوجه شدند که همگی سرگرم حل مسائل مشترکی در مورد کارکرد ذهن 

باشند. این  تواند مکمل یکدیگر ها در جهت حل این مسائل می های متفاوت آن هستند ورهیافت

، به بررسی وتحقیق درباره  های غیرمستقیم توان با استفاده از روش تقد بودند که میاندیشمندان مع

 شناسی به بررسی رفتارهای قابل مشاهده، آن فرایندهای ناپیدای ذهن پرداخت و محدود کردن روان

طور که رفتارگرایان معتقد بودند، عملی نادرست است. در واقع نگاه این متفکران به ذهن، مبتنی بر 

 تیقابل اولا که است نیا علم نیا از هدف.  بنابراین، ها بود نمودهای ذهنی و نحوه پردازش آن بررسی باز

                                                           
1 J.B WAtson 
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 ییها سمیمکان بعد و شود نیتدو و فیتعر یعلم شکل به دارد وجود زنده موجودات در که یشناخت یها

 ها سمیمکان نیا یوقت. شوند ییشناسا اند، بوده ییها تیقابل نیچن آمدن وجود به باعث مغز در که

 نیماش در را اتیکم نیا سپس و شوند یم مشخص یکم شکل به و ترجمه یاضیر زبان به شدند شناخته

 از حوزه نیا در که ییکارها به توجه با. کنند یم یساز ادهیپ ها ربات مثل یصنعت ابزار در و یساز مدل

 عصبی یها سمیمکان تا لندیدخ آن در مختلف علوم از یا رهیزنج که دیفهم توان یم شود یم انجام علم

 .کنند مطالعه را

 توسعه کارکنان مبتنی بر رویکرد شناختی

دد. ظهور گر میر ب 1950مبدأ فکری و ظهور علوم شناختی به عنوان یک حوزه مطالعاتی به اواسط دهه  

های روال و نماییباز که بردادند  آن مصادف با زمانی بود که محقّقان مختلف نظریاتی درباره ذهن ارائه می

 ه ذهن وای است که به مطالع یک حوزه مطالعاتی بین رشته علوم شناختی(، 15مبتنی بود ) محاسباتی

 سانشناسی و ان زبان، علم اعصاب، هوش مصنوعی روانشناسی، فلسفه، پردازد و شامل علوم هوش می

 میه کساختار یا عملیات ذهنی است در این اصطلاح به معنی هر گونه  «شناختی» واژهاست.  شناسی

افت، نخستین یسازمان  1970اواسط دهه در  امعه علوم شناختی(. ج17توان آن را مورد مطالعه قرار داد )

تشر شد من 1977کرد و مجله علوم شناختی در سال  برگزار 1979گردهم آیی سالیانه خود را در سال 

هایی در  الیا برنامه، آسیا و استر ، اروپا در آمریکای شمالی بیش از نود دانشگاه ز آن زمان تاکنون(. ا20)

 (. 18اند ) اندازی کرده شناختی راه زمینه علوم

 کاوی یا درون های درونی ذهن از طریق خود بررسی جریان بر بیشتر مکاتب اولیه روانشناسی علمی نیز  

ها  ، از آن ها های لازم برای آزمودنی ، پس از ارائه آموزش دانشمندان این مکاتب. بودند متمرکز نگری

های درونی ذهن خود را به دقت گزارش کنند تا بدین ترتیب سیر و الگوی  خواستند که جریان می

و بر روانشناسی  ظهور کرد جریانات مزبور را ترسیم و تشریح نمایند. پس از چند دهه مکتب رفتارگرایی

بینی  گرفت. این مکتب به تبیین و پیش ا نادیده میتجربی مسلط شد، دیدگاهی که عملاً وجود ذهن ر

از دیدگاه . گرایانه اعتقـاد داشت شناسی تجربی و اثبات کارکرد رفتار انسان با استفاده از روش

روانشناسی باید خود را به بررسی ارتباط بین محرک بیرونی و ، 1واتسون بی.رفتارشناسان از جمله جی

 یک موجود زنده محـدود کند. بدین ترتیـب بحث و بررسی در مورد سازهای رفتاری قابل مشاهده  پاسخ

دورنمای فکری مربوط  ،1956از حدود سال  (.5کارهای درونی ذهن عملاً برای چند دهه مسکوت ماند ) و

در  .به مطالعه ذهن به صورت چشـمگیری تغییر یافت و دانش مربوط به ذهن دچار تحولی شگرف شد

شناسی، هوش مصنوعی  شناسی، روان ، زبان های مختلفی چون علم اعصاب ان حوزهها دانشمند این سال

 و فلسفه متوجه شدند که همگی سرگرم حل مسائل مشترکی در مورد کارکرد ذهن هستند ورهیافت

                                                           
1 J.B Watson 
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باشند. این اندیشمندان معتقد بودند  تواند مکمل یکدیگر ها در جهت حل این مسائل می های متفاوت آن

های غیرمستقیم، به بررسی وتحقیق درباره فرایندهای ناپیدای ذهن  ا استفاده از روشتوان ب که می

طور که رفتارگرایان معتقد  شناسی به بررسی رفتارهای قابل مشاهده، آن پرداخت و محدود کردن روان

و نمودهای ذهنی  بودند، عملی نادرست است. در واقع نگاه این متفکران به ذهن، مبتنی بر بررسی باز

نشان داد که توانایی فکرانسان با حافظه  ها مطالعات جرج میلر طی آن سال. ها بود نحوه پردازش آن

 1956 در سال هماهنگی شناختی اثر خود را درباره نا مدت محدود شده است و لئون فستینگره کوتا

 (. 10منتشر کرد )

 پیشینه تحقیق

 منابع یشناخت یریادگی عوامل ریتاث یبررس و مطالعه( در مطالعه ای به 1400رجایی و همکاران )  

 یتوانمندساز ، محور دانش کارکنانی پرداختند. یافته ها نشان داد سازمان داریپا توسعه بر یانسان

ولایتی .دارد ریتاث یسازمان داریپا توسعه بر  ساختار و  یاستراتژ ، فرهنگ ، یرهبر ، کارکنان یروانشناخت

ی بارشناختی بر اساس ی خود به طراحی الگوی آموزشی مبتنی بر نظریهمطالعه ( در1397و همکاران)

تحلیل محتوای کیفی و اعتباریابی درونی و بیرونی آن پرداخت و نشان داد که سه طبقه در بار شناختی 

در راستای آموزش کارکنان تأثیرگذار است که این طبقات شامل بارشناختی درونی، بارشناختی بیرونی 

ی خود به تحلیل و نقد جایگاه و کاربرد ( در مطالعه1397مجیدی و همکاران) ار شناختی مطلوب است.و ب

های رویکردهای شناختی در علوم اطلاعات پرداختند و بیان کرد که علوم اطلاعات نیازمند چارچوب

ل مسائل نظری یکپارچه است که بتواند عناصر رویکرد اجتماعی و نیز شناختی را با هم در جهت ح

تواند برای مطالعه مفاهیم و فرآیندهای متعددی که در تحقیق خود به کار گیرد. رویکرد شناختی می

توزیع اطلاعات، پخش و انتقال آن حیاتی هستند، مورد استفاده قرار گیرد. همچنین مهم است که استفاده 

مطالعات چند بعدی توسعه های دیگر علوم اطلاعات گسترش یابد و دامنه از علوم شناختی به حوزه

 یزیر برنامه در یشناخت منابع از یمنطق استفاده( در مطالعه ای به  2022و همکاران ) 1یابد.کالاوی

 گرید فیوظا به نسبت کارکنان آموزش ندیفرا به ،یشناخت ی پرداختند. یافته ها نشان داد منابعانسان

 یشناخت با رویکرد یانسان منابع تیریمد تیفیک مجموع در. شود یم توجه شتریب یانسان منابع تیریمد

در  تیخلاق تیتقوی خود به بررسی نقش ( در مطالعه2020)2یان پن و همکاران .باشد یم مطلوب

 یفرد تیبه شناخت با خلاق ازیکه ن کارکنان پرداختند و نشان دادند به شناخت ازینقش نو  هاسازمان

 تیادراک شده از خلاق یسازمان یبانیدهد که پشتیمطالعه نشان م نی، انیارتباط مثبت دارد. علاوه بر ا

ی ( در مطالعه2020)3.  جامولاداماکاکند لیتکم یفرد تیفرد به شناخت را در هنگام خلاق ازیتواند ن یم

                                                           
1 Callaway et al 
2 Yan pen et al 
3 Jamuladama 



 

 

 

 

 

 

   

،11 ه امین....                     ...، ایلیا منزوی، سید مهدی شریفی، فرشتبر یکارکنان مبتن ی توسعه یالگو ی ارائه                       

کند پرداخت و نشان خود به بررسی و طراحی فرایندهایی که تغییر شناختی را در سازمان ایجاد می

 یکند. گاه یرا فراهم نم یتیریدر شناخت مد رییتغ ریمس شهیهم یعال تیریمد میت رییتغدهد که می

کند و  جادیرا ا دیجد یو شناختها یشناخت راتیی، تغ یریادگی قیمجبور است از طر مدیر عالیاوقات 

ی ( در مطالعه2020)1کامبوره و همکاران راه بپردازد. یبه جستجو یاستراتژ کی یو اجرا نیتدو یبرا

 یبا استفاده از نقشه ها یابیارزی از منظر و عملکرد صنعت یتیریشناخت مد نیب خود به بررسی ارتباط

که  ی پرداخت و بیان کردندمجموعه فاز یفیک یا سهیمقا لیبا استفاده از تحل کیاستراتژ یشناخت

گاد و  .کندیم تاییدعملکرد شرکت در بازار را  شیافزا یبرا یمختلف تنوع شناخت یهافرصت

 سانکیبرنامه  یرا که محتوا شیحاصل از دو آزما جینتا ی خود به بررسی( در مطالعه2019)2همکاران

هر دو نوع  .برندیمحتوا را بکار م لیاز تحو یکه هر کدام حالت متفاوت پرداختند کنندیم یابیرا ارز

انجام شده است پرسنل  و انگیزشی یروان یازهایبهتر از ن تیبه حما رانیاعتماد مد رییآموزش با هدف تغ

تر با بزرگ رییتغ کی یافت.از اساس با هر دو روش آموزش بهبود  رانیاعتماد مدآن ها نشان دادند که 

. افتندیمشاهده شد اگرچه هر دو روش در طول زمان بهبود  نترنتیآموزش مواجهه رو به رو نسبت به ا

ررسی ارزیابی تأثیر عوامل بادگیری شناختی بر توسعه ی خود به ب( در مطالعه2019)3توری و همکاران

پایدار سازمانی پرداختند و بیان کردند که تأثیر قابل توجهی از عوامل شناختی بر توسعه سازمانی در 

ی، کارکنان دانش و توانمندی در مقایسه ها وجود دارد. در میان همههای یادگیرنده مانند دانشگاهسازمان

ی ی نظریهی خود به توسعه( در مقاله2019)4سای و همکاران .تر بودنداختی قابل توجهبا سایر عناصر شن

شناختی در طراحی و مدیریت بیماران بدحال پرداختند و نشان دادند که طراحی روند و فرآیندهای 

های شخصیتی و ادراکی های شناختی اعم از ویژگیمدیریت بیماران بدحال، نیازمند شناسایی شاخص

 ها دارد.آن

 شناسی پژوهشروش 

ی کارکنان صنایع خلّاق در بخش خبر صدا از آن جایی که هدف تحقیق، طراحی الگوی شناختی توسعه

باشد، تحقیق از نوع کاربردی است، تحقیق از نظر فرایند گردآوری می و سیمای جمهوری اسلامی ایران

کنندگان تحقیق شامل مدیران و خبرگان فعال و داده ها توصیفی و میدانی از نوع کیفی است.مشارکت

باشند مسلّط به امور شناختی و مدیریت منابع انسانی در سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران می

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. جهت گردآوری داده ها از  20که با روش غیرتصادفی هدفمند 

تفاده شده است، ابزار گرداوری داده ها مصاحبه می باشد. جهت روش های کتابخانه ای و میدانی اس

                                                           
1 Kambore et al 
2 God et al 
3 Turi et al 
4 Say et al 
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اعتبار یابی اطلاعات گرداوری شده از نظرات دو داور خارجی و تطابق یافته ها با ادبیات تحقیق استفاده 

گردید. به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از رویکرد تحلیل مضمون استفاده گردید.تحلیل مضمون روشی 

های کیفی است. این روش، فرآیندی برای تحلیل تحلیل و گزارش الگوهای موجود در دادهبرای شناخت، 

نماید )براون و های غنی و تفصیلی تبدیل میهای پراکنده و متنوع را به دادههای متنی است. و دادهداده

در اکثر  تواند(. تحلیل مضمون، صرفاً روش کیفی خاصی نیست بلکه فرایندی است که می1،2006کلارک

 های کیفی به کار رود. به طور کلی تحلیل مضمون روشی است برای:روش

 الف(دیدن متن؛

 ب( برداشت و درک مناسب از اطلاعات ظاهراً نامرتبط؛

 ج( تحلیل اطلاعات کیفی؛

 مند شخص، تعامل، گروه، موقعیت، سازمان و یا فرهنگ؛د( مشاهده نظام

 (4کمیّ ) هایهای کیفی به دادهه( تبدیل داده

این مدل  شود.برای تحلیل مضمون استفاده می (2006)ی حاضر از مدل آتراید و استیرلینگدر مقاله  

، یکپارچه باشد. مرحله اول، تجزیه متن، مرحله دوم اکتشاف متن و مرحله سومشامل سه مرحله کلی می

مورد  یل به تناسب مراحلسازی اکتشافات. در هر یک از این مراحل، سطح انتزاعی بیشتری جهت تحل

م نیاز است. همچنین این فرایند جامع سه مرحله ای در مدل شبکه مضامین، توسط شش گام انجا

گیرد می ( مراحل و گام های هر یک از مراحل را در این تحقیق در بخش کیفی انجام1گیرد. جدول)می

 دهد:را نشان می

 (6. مراحل انجام بخش کیفی )تحلیل مضمون()1جدول

 مرحله اول تحلیل: تجزیه متن

 کدگذاری داده خام –گام اول 

 ها و سؤالات تحقیقالف( تدوین چارچوب کدگذاری، بر پایه مفاهیم و نظریه

 ب( تجزیه متن به بخش های متنی با استفاده از چارچوب کدگذاری

 تعیین و شناسایی مضامین –گام دوم 

 کدگذاری شدههای متنی انتزاع مضامین از بخش –الف 

 الایش مضامین، به منظور دقیق و متمایز بودن مضامینپ  -ب

 ساخت شبکه مضامین –گام سوم 

 سازی مضامینمرتب –الف 

                                                           
1 Braun & Clark 
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 نتخاب مضامین پایه: )مضامین اولیه مستخرج از متن(ا -ب

سازمان مرتب سازی مضامین پایه به مضامین سازمان دهنده: )خوشه بندی مضامین پایه توسط مضامین  -ج

 دهنده(

 استخراج مضمون فراگیر: خوشه بندی مضامین سازمان دهنده -د

 های مضامینمصور ساختن شبکه -ه

 ها با مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیرها: ارتباط دادهممیزی و پالایش شبکه -و

 مرحله دوم تحلیل: اکتشاف متن

 های مضامینتوصیف و اکتشاف شبکه -گام چهارم

 توصیف شبکه: توصیف محتوا شبکه از طریق بخش های متنی کدگذاری شده-الف

 ها در حین توصیف شبکهاکتشاف شبکه: استخراج الگوها و یافته -ب

 تلخیص شبکه مضامین –گام پنجم 

 مرحله سوم تحلیل: یکپارچه سازی اکتشافات

 پژوهشها در ارتباط با سؤالات تفسیر الگوها: تشریح یافته –گام ششم 

 

با توجه به مطالب ذکر شده در مورد انواع تحلیل محتوا و با توجه به هدف و سؤال اصلی تحقیق که 

ی کارکنان صنایع خلّاق در بخش خبر صدا و سیمای جمهوری اسلامی طراحی الگوی شناختی توسعه

ین تحقیق از تحلیل ها برای تحقیق کیفی، در اباشد و با در نظر گرفتن ابزار گردآوری دادهایران می

   ها استفاده شده است.محتوای کیفی استقرایی برای روی مصاحبه

 زیر است: این پژوهش بر اساس مسئله و هدف تعیین شده، به دنبال پاسخ به سؤال  

ی کارکنان صنایع خلاّق در بخش خبر صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران الگوی شناختی توسعه    

 چگونه است؟

 باشد:( می2شونده به صورت جدول)مشخصات افراد مصاحبه

 شوندگان. مشخصات مصاحبه2جدول

 جنسیت
 14 مرد

 6 زن

 تحصیلات
 3 کارشناسی ارشد

 17 دکتری

 سابقه کار

 1 سال 10تا  5بین 

 3 سال 15تا  10بین 

 6 سال 20تا  15بین 
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 5 سال 25تا  20بین 

 5 سال 30تا  25بین 

 تحصیلیرشته 

 10 مدیریت منابع انسانی

 6 مدیریت دولتی

 4 روان شناسی

 

 های تحقیقیافته

های نیمه ساختاریافته با دقت بررسی برای بررسی نتایج تحقیق، نخست متون پیاده سازی شده مصاحبه

جدول، ها در سطرهای مختلف ها و جدا کردن جملات معنادار آنها در جدولشد و پس از وارد کردن آن

 بندی شدند. عوامل شناسایی شده به روش تحلیل مضمون تحلیل و گروه

بعد از انجام تحلیل مضمون ،پنج مضمون فراگیر شامل توسعه حمایتی کارکنان، توسعه مهارتی کارکنان،   

توسعه ذهنی و روانی کارکنان، توسعه رفتاری کارکنان و توسعه تحلیلی کارکنان شناسایی شدند که به 

 باشد:( می3ت جدول)صور

 . دسته بندی مضامین3جدول

 کدگذاری محوری کدگذاری باز)مفاهیم مستخرجه(

 حمایت همه جانبه مدیریت ارشد سازمان از کارکنان خلاق و نوآور

 توسعه حمایتی کارکنان

 تصویب قوانین و آیین نامه های تسهیل کننده توسعه منابع انسانی

 پایدار در حوزه توسعه منابع انسانیهای ثبات مدیریت و سیاست

پاداش و مشوق های مادی و غیرمادی در راستای توسعه روحی و معنوی 

 کارکنان

 تقویت فرهنگ مشارکت بین کارکنان با نگاه توسعه و توانمندسازی

 تقویت و بهسازی روحیه کارکنان توسط مدیران ارشد

 توسعه مشارکتایجاد ساختارهای ارگانیک و تخت به منظور 

 تسهیل فرآیندهای سازمانی به نفع کارکنان خلاق

 ایجاد نوآوری در بین کارکنان

 برگزاری کارگاه های تخصصی 

 توسعه مهارتی کارکنان
 استفاده از فناوری های نوین آموزشی

 توسعه خودکارآمدی کارکنان

 تقویت یادگیری خود راهبر و خود مدیریتی
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 کدگذاری محوری کدگذاری باز)مفاهیم مستخرجه(

 تعامل و همکاری بین کارکنانافزایش سطح 

 افزایش سطح مهارتی کارکنان متناسب با تخصص و جایگاه سازمانی 

 ارتقاء مستمر دانش و پژوهش مهارت محور 

 توسعه مهارت های علمی و تحصیلی کارکنان

 روحیه انتقاد پذیری

توسعه ذهنی و روانی 

 کارکنان

 ارتباطات میان فردی

 خودباوری کارکنانتقویت فرهنگ 

 توسعه رفتاری کارکنان

 ایجاد ثبات شخصیتی بین کارکنان

 خودیادگیری و خودارتقایی

 خوش اخلاق بودن

 خوش قول بودن و تعهد کاری

 تقویت انضباط کاری

 پایبندی به ارزشها و هنجارهای سازمانی

 توجه به قوانین در حوزه صنایع خلاق توسعه رفتاری کارکنان

 ای ماهیت و اصول اخلاق حرفهپایبندی به 

 الگوبرداری از صنایع خلاق پیشرو در جهان در عرصه رسانه

 توسعه تحلیلی کارکنان

 مسئله شناسی و ارائه راهکارهای نوآورانه

 شناسایی فناوری های نوین در عرصه رسانه های فرهنگی

 شناسایی و تحلیل رقبا در حوزه رسانه

 نظر و مشورت به منظور ارائه ایده های بهبودتبادل 

 بررسی نقاط قوت و ضعف سازمانی در حوزه صنایع خلاق

 

 باشد:( می2ای و الگوی مقهومی تحقیق به صورت شکل)در نهایت مدل شبکه
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. ابعاد شناسایی شده جهت توسعه کارکنان صنایع خلاق در خبر سیما مبتنی بر رویکرد شناختی 2شکل

 )برگرفته از کدگذاری باز و محوری(
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 گیریبحث و نتیجه

ریشه این مفهوم در . ، صنایعی هستند که اساس آنها ایجاد و انتشار دانش و اطلاعات استصنایع خلاق

گردد که در طی زمان و با انقلاب فناوری اطلاعات و ارتباطات فرهنگی چون سینما، قالب صنایعی باز می

یابد. با این رویکرد، صنایع خلاق صنایعی می ظهور …ای و، بازی رایانه، پویا نمایینرم افزار، موسیقی

اند و پتانسیل تولید مهارت و استعداد افراد گرفتهشوند که اصل و ریشه خود را از خلاقیت، می محسوب

 ،هایی نظیر صدا و سیمادر سازمان صنایع خلاقتقویت هدف اصلی از  .ثروت و شغل آفرینی را دارند

، ها، مهارت، به اشتراک گذاشتن تفکرهاهاها و نوآوریاز خلاقیت وریبهره گسترش دانش و اطلاعات،

ردی در کسب و کار است که باعث بالارفتن پتانسیل تولید ثروت و شغل های فاستعدادها و خلاقیت

آوری ، میراث معنوی و تسریع در ، فنهای فرهنگیهمچنین باعث بروز جذابیت ؛آفرینی خواهد شد 

گر ای از تحول صنعت فرهنگی است که دنبالهخلاق، نشانه شد. صنایعانتقال دانش و اطلاعات خواهد 

 های فعالیت اولیه منطق.   باشدهای نوین و محصولات جدید میناشی از تایید فناوری تغییرات ساختاری

ایع، خلاقیت فردی و سرمایه فکری موجود در این فعالیت ها است و فصل مشترک صن این در متفاوت

ی ی صنایع خلاق، منابع انسانی رکن اساسدر توسعه .تمام آنها، ویژگی زیبایی شناسانه این صنایع است

بسیاری از متخصصین حوزه کسب و کار و مدیریت، یکی از عناصر کلیدی هر  و مهمی را دارد. به اعتقاد

ای که در این خصوص بسیار حائز اهمیت است، مدیریت سازمانی، منابع انسانی آن مجموعه است. نکته

های یکی از نقشباشد. مدیریت منابع انسانی سرمایه اصلی هر سازمان یعنی همان نیروی انسانی می

ضرورت منابع انسانی در یک مجموعه به قدری زیادی است که کارشناسان  .اثرگذار در هر سازمان است

. با توجه به اهمیت مدیریت منابع اندهای اخیر تمرکز زیادی بر روی مدیریت آن داشتهاین حوزه در سال

ی حاضر محقق به دنبال بررسی این موضوع ها در راستای تقویت صنایع خلاق، در رسالهانسانی در سازمان

ی توانند توسعهاست که مدیران در صنایع خلاق بخش خبر سیمای جمهوری اسلامی ایران چگونه می

منابع انسانی از منظر شناختی را فراهم آورد. این پژوهش با طرح این سوال اصلی که مدل مناسب برای 

ع خلاق بخش خبر سیمای جمهوری اسلامی ایرام کدام توسعه منابع انسانی از منظر شناختی در صنای

است؟ به منظور پاسخ به این سؤال اساسی و دستیابی به هدف تحقیق، محقق در فصل مربوط به مبانی 

نظری پژوهش ، به بیان ادبیات و پیشینه پژوهش های انجام شده در داخل و خارج از کشور پرداخته 

قیق با اقتباس از مبانی نظری مطرح شده طراحی و تدوین شد. شده است و در نهایت ، مدل مفهومی تح

های عمیق و مطالعات میدانی که طی این پژوهش انجام گرفت به های علمی، مصاحبهبا انجام بررسی

منظور طراحی الگوی مطلوب توسعه منابع انسانی در صنایع خلاق مبتنی بر رویکرد شناختی در بخش 

می ایران، رویکرد آمیخته به کارگیری شد. بدین مفهوم که تمام عوامل خبر صدا و سیمای جمهوری اسلا

ی توسعه-1ی منابع انسانی از منظر شناختی تحت پنج بُعد اصلی شامل های دخیل در توسعهو مؤلفه
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ی حمایتی توسعه-4ی مهارتی کارکنان، توسعه-3روانی کارکنان، -ی روحیتوسعه-2رفتاری کارکنان، 

بندی شد و پس از آن، اصلاحات لازم برابر با ی تحلیلی کارکنان شناسایی و طبقهوسعهت-5کارکنان و 

نظرات خبرگان و متخصصان و مبانی علمی اعِمال گردید. در مراحل بعدی، سعی گردید تا مهمترین 

های انجام شده های هر کدام از ابعاد به صورت جامع، مانع، کامل و فراگیر بر اساس کدگذاریشاخص

های صورت گرفته با خبرگان، متخصصان و اساتید دانشگاهی، تعیین و شناسایی شود اصل از مصاحبهح

 و در نهایت چارچوب مفهومی مدل طراحی و ارائه گردید. 

تحقیقات نشان میدهند که توسعه مهارتی کارکنان یکی از ابعاد اصلی رویکرد روانشناختی می باشد که 

 نیب یهمکار و تعامل سطح شیافزا(،9ی،)تیریمد خود و اهبرر خود یریادگی تیتقواز طریق 

 مستمر ارتقاء(،11ی)سازمان گاهیجا و تخصص با متناسب کارکنان یمهارت سطح شیافزا (،14)کارکنان

( می تواند تحقق 21)کارکنان یلیتحص و یعلم یها مهارت توسعه( و19) محور مهارت پژوهش و دانش

 یرفتار توسعهروانی کارکنان تحقیقات نشان میدهند که -ی روحییابند. در خصوص توسعه

 قول خوش و بودن اخلاق خوشیی،خودارتقا و یریادگیخود،کارکنان نیب یتیشخص ثبات جادیا،کارکنان

 (.26ی نقش مهمی دارند)کار تعهد و بودن

 یهمکار و تعامل سطح شیافزای مهارتی کارکنان می توان بیان داشت که توجه به در خصوص توسعه

 دانش مستمر ارتقاء  ی،سازمان گاهیجا و تخصص با متناسب کارکنان یمهارت سطح شیافزا ،کارکنان نیب

باید مورد توجه قرار  کارکنان یلیتحص و یعلم یها مهارت توسعه و  محور مهارت پژوهش و

 یراستا در یرمادیغ و یماد یها مشوق و پاداشی حمایتی کارکنان نیز از طریق (.توسعه24گیرند)

 تیتقوی،توانمندساز و توسعه نگاه با کارکنان نیب مشارکت فرهنگ تیتقو،کارکنان یمعنو و یروح توسعه

 توسعه منظور به تخت و کیارگان یساختارها جادیا،ارشد رانیمد توسط کارکنان هیروح یبهساز و

در سازمان صدا و سیما محقق  خلاق کارکنان نفع به یسازمان یندهایفرآ لیتسهو مشارکت

 یراهکارها ارائه و یشناس مسئلهی تحلیلی کارکنان را از طریق (.در نهایت می توان توسعه20،24گردد.)

 رسانه حوزه در رقبا لیتحل و ییشناسای،فرهنگ یها رسانه عرصه در نینو یها یفناور ییشناسا،نوآورانه

 در سازمان صدا و سیما نهادینه نمود. بهبود یها دهیا ارائه منظور به مشورت و نظر تبادل و

ی منابع انسانی ها و عوامل مؤثر بر توسعهبا توجه به این که چارچوب مفهومی مدل شامل ابعاد و شاخص

مبتنی بر رویکرد شناختی است به منظور عملیاتی شدن و اجرای اثربخش مدل، اقدامات ذیل باید توسط 

 دا و سیما صورت پذیرد:متولیان و مسئولان در سازمان ص

مدیران با برنامه ریزی و استفاده از سبک های مهارتی، تغییر را به عنوان فرصت از طریق ارایه ایده ها  -

 و خلاقیت های جدید ایجاد نمایند.



 

 

 

 

 

 

   

،19 ه امین....                     ...، ایلیا منزوی، سید مهدی شریفی، فرشتبر یکارکنان مبتن ی توسعه یالگو ی ارائه                       

کاهش سلسله مراتب سازمانی و از میان رفتن مرزها، روابط بیشتر بر مبنای مشارکت و ایجاد وحدت  -

 و اطاعت سهم کمتری در این ساختار تشکیلاتی داشته باشد.رویه شکل گیرد 

 های دست و پاگیر.ایجاد انگیزه و سازوکارهای تشویقی به منظور اصلاح مقررات و محدودیت -

در آیین نامه های ارتقای کارکنان، برنامه صریحی برای تشویق آنها وجود داشته باشد و همچنین روش  -

ایر روش های حمایتی مانند واگذاری مالکیت فکری نتیجه تحقیقات اساتید هایی مانند اعتبار ویژه و س

 توان ایشان را به بالندگی با محوریت کارآفرینی تشویق نمود.به خودشان، می

جهت توانمندسازی و توسعه مهارت های مدیران و کارکنان، استفاده از اصول و راهبرد های مدیریت  -

 نشود. کلاس با محوریت کارآفرینی غفلت

 مدیران؛ با موازی شود که مهیا شرایطی سازمان بخش خبر سیما، در فرد به منحصر شرایط به توجه با -

 و خلاقیت متبلور نمودن به موجود، شده کسب های مهارت و تجربه از گیری بهره بر علاوه کارکنان

 و نوآوری به هدف ترغیب با نیاز مورد های دوره آموزشی؛ نیازسنجی از پس و بپردازند شایستگی کشف

 .شود برگزار کارکنان خلاقانه های ایده پرورش

 یستگیو کارکنان بر اساس شا رانیمدی پرور نیجانش قیاز طر ،بخش خبر سیمابا توجه به ساختار  -

را  یفعل یها و نقش ها تیفعال یکنون روند فرد کند یکمک م رایز انگیزه افزایی شد؛توان موجب  یم

 .دیرا کسب نما یآت یها چالش لازم جهت مواجهه با  یحال آمادگ نیادامه داده و ع

روز و پرورش  نِینو یها مهارت آموزش و کسب دانش و ،صنایع خلاق در بخش خبربا توجه به ساختار  -

و کارکنان توسط برنامه  رانیمد یسنتدر رفتار و نگرش رییبر تغ دیبا تاک یابیخلاقانه و استعداد یها دهیا

 . ردیها مورد توجه قرار گ سازمان زانیر

از مهمترین محدودیت های تحقیق محدود بودن یافته ها به سازمان صدا و سیمای ایران است و برای 

تحقیقات آتی نیز پژوهشگران می توانند از روش های کمی نظیر معادلات ساختاری به کمی سازی مدل 

ن می توانند به سایر روش های کیفی نظیر گرندد تئوری یک الگوی فرایندی تدوین اقدام نمایند، همچنی

 نمایند.
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