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Abstract 

Objective 

The mission of human resource management in organizations is to recruit talented 

individuals. Recruiting capable and talented individuals is one of the primary strategies of 

management in any organization. Most companies cannot immediately recruit talented 

people as new members, and this lack of talent is the biggest barrier to the growth of 

corporations. Addressing this deficiency is considered a strategic advantage. Each 

organization will need employees with distinct skills and experiences to succeed. 

Consequently, in today's successful organizations, employees are irreplaceable. Therefore, 

human resource managers, by influencing the people who are recruited into the organization, 

assist in enhancing metrics such as quality, productivity, and customer satisfaction in the 

organization. 

When the nature of the industry is creative, talent management becomes the top priority 

for a creative organization. In this case, supporting the company's strategy will be one of the 

main functions of the human resources department, as creative employees can be considered 

the main source of creating a sustainable competitive advantage. Creative industries can be 

described as sectors at the intersection and overlap of culture, technology, science, and 

commerce. In the National Document for the Development of Cultural and Soft 

Technologies, creative industries are defined as sectors that engage in the creation of ideas, 

production, and distribution of products and services with a cultural nature. 

These industries are mainly knowledge-based and driven by creativity, skill, innovation, 

and technology, typically supported through copyright and intellectual property. Cultural 

technologies comprise a set of methods, tools, and processes for converting knowledge and 

cultural resources into cultural goods and services that convey cultural values desired by 

technologists in the cultural sphere. Soft technologies encompass a set of norms, procedures, 
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regulations, institutions, and systems of knowledge that address human behavior and his 

psychological, cultural, and social needs, enhancing the effectiveness of hard technologies. 

The distinctive feature of soft technology is its reliance on human intellectual and 

creative output, which is innovative, cultural, and artistic in nature. Also, social technologies, 

a subset of soft technologies, facilitate interaction among individuals to provide space, tools, 

and resources for social computing or sharing knowledge and information on various topics, 

or to solve social problems through the design and implementation of mechanisms, efficient 

procedures, and technological systems. 

The innovation system of cultural industries and products is a network of institutions, 

including activists, organizations, processes, and solutions, as well as behaviors and 

relationships among them, which plays a role in transforming the Islamic, Iranian, 

revolutionary meanings, beliefs, and values from theory into practice through the absorption, 

production, dissemination, and utilization of ideas and knowledge in the production of 

symbols, products, and tools that influence the cultural, emotional, aesthetic, and intellectual 

demands of society. 

The Museum of the Islamic Revolution and Sacred Defense was launched to familiarize 

domestic and foreign audiences, especially the young and future generations, with the culture 

and values of the Islamic Revolution and Holy Defense. 

According to the definitions of creative industry and cultural technologies in the 

National Document for the Development of Cultural and Soft Technologies, the Museum of 

the Islamic Revolution and Holy Defense is a social innovation and social technology in 

creative industry and cultural technology. With its different sections, this museum allows 

visitors to visualize some spaces and battlefields in real or symbolic dimensions, with real or 

simulated weapons. 

The purpose of the current research is to design an employment model for creative 

industries in the Islamic Revolution and Holy Defense Museum and to improve the 

qualitative and quantitative level of the activities of this museum as a part of the creative 

industry. The results can also be extended to other historically oriented creative industries. 

Research Methodology 

The research method in this study is data-based, with theoretical sampling used in the 

interviews. Participants include 31 employees and experts active in the field of management 

of the Museum of the Islamic Revolution and Holy Defense and other managers active in the 

field of creative industries. 

Findings 

The findings of the research indicate that the Museum of the Islamic Revolution and Holy 

Defense is concerned about enhancing the quality of employee recruitment, organizational 

sustainability, self-motivation, self-development, success, skill orientation, organizational 

socialization, organizational dynamism, and satisfaction. Additionally, in the derived model, 

the elements of the conditions (principles) include value orientation, foresight, efficiency 

orientation, and idea orientation. Environmental interactions, awareness, and environmental 
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management constitute the elements of underlying conditions. The elements of intervening 

conditions include advantage creation, risk-taking, motivation orientation, and knowledge 

orientation. Furthermore, specialization, integration, rule-based orientation, administrative 

relations, and convergence constitute the elements of strategies.  

Discussion & Conclusion 

Considering that the Museum of the Islamic Revolution and Holy Defense is a creative 

industry, the proposed model for designing an employee recruitment pattern for creative 

industries is suitable for the phenomenon under study, and the results can be extended to 

other creative industries with historical orientations.  

The Museum of the Islamic Revolution and Holy Defense is an event museum and is 

different from museums that only display historical buildings and objects. Therefore, it can 

be called a creative industry. Creative companies must continuously deliver a high level of 

innovation in their products, and this level of innovation, in turn, requires a high level of 

technological progress. The employees of creative companies are in charge of responsibility 

for this innovation, which in this museum, due to its creative nature, includes achieving 

organizational goals. Accordingly, this demands an appropriate model for recruitment. 

Therefore, the Islamic Revolution and Holy Defense Museum requires a model for recruiting 

creative employees to assist the museum in achieving its organizational goals of creating 

ideas, producing, and distributing cultural products and services. 
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  چكيده
 يعصـنا . كـرد  يحعلـم و تجـارت اسـت، تشـر     ي،فرهنگ، فناور ينو اشتراك ب يتلاق ةكه حوز يعنوان صنعت به توان يخلاق را م يعصنا :هدف

رو، مـوزه انقـلاب    يناز ا. دارد يفرهنگ يتكه ماه پردازد يم يمحصولات و خدمات يعو توز يدتول يده،است كه به خلق ا يعاز صنا يا خلاق گونه
جـذب كاركنـان خـلاق     يبرا ييدارند، به الگو يفرهنگ يتكه ماه يمحصولات و خدمات يعو توز يدتول يده،خلق ا يبرا قدس،و دفاع م ياسلام

 يعجـذب كاركنـان صـنا    يالگـو  يپژوهش حاضر، طراح يهدف از اجرا. خود باشد يبه اهداف سازمان يدنرس يموزه برا ياريگراست تا  يازمندن
 يجنتـا . از صنعت خلاق اسـت  يعنوان بخش موزه، به ينا هاي يتفعال يو كم يفيسطح ك يمقدس و ارتقا فاعو د يخلاق در موزه انقلاب اسلام

  .داده شود يمتعم يخيتار هاي يشخلاق با گرا يعصنا يررا دارد كه به سا يتقابل ينا

كنندگان در پژوهش حاضر،  مشاركت. ها استفاده شده است در مصاحبه ينظر يريگ است و از نمونه يادبن روش پژوهش حاضر، روش داده: روش
خـلاق   يعفعال در حـوزه صـنا   يرانمد يرو دفاع مقدس و سا يمجموعه موزه انقلاب اسلام يريتمد ةنفر از كاركنان و خبرگان فعال در حوز 31

  .هستند
 يو دفـاع مقـدس طراح ـ   يخلاق در موزه انقلاب اسلام يعان صناجذب كاركن يكنندگان پژوهش، الگو بر اساس مصاحبه با مشاركت: ها يافته
 يطشـرا . 2 مـداري؛  يـده و ا يكارامـدار  نگري، يندهآ ي،مدار ارزش يها مشتمل بر مقوله يعلّ يطشرا. 1: اند از آمده عبارت دست عناصر مدل به. شد
 يهـا  گـر مشـتمل بـر مقولـه     مداخلـه  يطشـرا . 3 يط؛ح ـم يريتو مـد  يطو شناخت مح ـ يآگاه يطي،تعاملات مح يها مشتمل بر مقوله اي ينهزم
روابـط   يـي، گرا ضـابطه  يكپـارچگي،  يي،گرا تخصص يها راهبردها مشتمل بر مقوله. 4 ي؛محور و دانش محوري يزهانگ يري،خطرپذ آفريني، يتمز
 ي،محـور  ، مهـارت )كسب هدف( يتموفق يي،خودشكوفا يختگي،سازمان، خودبرانگ يداريپا يها مقوله برمشتمل  يامدهاپ. 5 يشي؛اند و هم يادار

  .مندي يترضا ي،سازمان ياييپو ي،سازمان يريپذ جامعه
از امكانات  يور بهره يشافزا يمختلف برا ييراتتغ يجاددارد به ا يازعنوان صنعت خلاق ن و دفاع مقدس، به يموزه انقلاب اسلام: گيري نتيجه

جـذب   يفـي و دفـاع مقـدس، سـطح ك    يموزه انقلاب اسـلام  يستيمهم، با ينتحقق ا يابر. الملل ينب ةمخاطبان داخل و عرص يشترو شناخت ب
  .يابدمدنظر دست  هاي يتخلاق، بتواند به موفق يتا با استفاده از منابع انسان دده يشكاركنان خود را افزا

  
  .صنايع خلاق، صنعت رسانه، جذب كاركنان: ها كليدواژه

  
 موزه انقلاب اسـلامي و : مورد مطالعه(طراحي الگوي جذب كاركنان صنايع خلاق ). 1403( سيدمهديامامي قشلاق، سعيده و شريفي، : استناد

   .53 -29، )1(3، رسانههاي مديريت  بررسي .)دفاع مقدس
    

  01/09/1402 :افتيدرتاريخ   53 -29. صص، 1، شماره 3، دوره 1403هاي مديريت رسانه،  بررسي
 25/11/1402 :تاريخ ويرايش  تهران دانشكدة مديريت دانشگاه: ناشر

  15/01/1403 :رشيپذتاريخ   پژوهشيـ علمي : نوع مقاله
  30/01/1403 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©
 doi: https://doi.org/10.22059/MMR.2024.376752.1081
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  مقدمه
 متخصـص و  كاركنان متعهد بحث استخدام ،ي دولتيها سازمان منابع انساني در ةي اساسي مديران حوزها يكي از دغدغه

 نيروي انساني كارآمد مطرح ـ  و با شعار گزينش روزآمد گام دوم انقلاب عنوان بهي است كه از آن يتا جا اين اهميت. است
يـك   تنهـا متوجـه   هـا،  آسـيب بار خواهد آورد كه اين  زيادي را بههاي  آسيبدرست در گزينش افراد، ناانتخاب . شده است
استخدام و سازمان  آن به خود داوطلب ةي صدمها بلكه يكي از جنبه ،نيستي مالي و آموزشي ها به لحاظ هزينه مجموعه
كه بازگشت آن براي خودش و سـازمان   دهد زماني را هدر مي ،درست در سازمانناانتخاب ة زيرا فرد در نتيج؛ گردد بازمي

كه يكي از عوامل  يابيم ميدركشورهاي موفق دنيا  هاي هتجرب سيبا برر). 1399 رنگريز و ربيعي، نوروزيان،(ممكن نيست 
 :از اسـت انسـاني عبـارت    ةسـرماي . بوده است و جذب نيروي خلاق انساني ةتوجه به سرماي ،اين كشورها  كليدي موفقيت

. )1398، ، سعيدآبادي، استيري و حسين تبارشريفي( شده در نيروي انساني يك سازمان ي جمعها دانش و مهارت ةمجموع
، صـادق  تا افرادي واجد شـرايط و متناسـب بـا شـغل،     رساند مي به سازمان ياري ،مدل گزينشي جذب و استخدامي خوب

كمـك بسـياري    وري و سـلامت اداري سـازمان   به افزايش بهره ،اين طريق و از شوندكار و شايسته جذب سازمان  درست
  ).2020 ،1و چاندرا ياساريم(كنند 

 يكاسـتراتژ  يـدي كل منابع كه امعن ينبه ا ؛يدنام »اقتصاد خلاق«توان  مي رااي  هيشرفتهر اقتصاد پ امروزه ،از طرفي
 يياسـت كـه توانـا    2خـلاق  صـنايع  ينا. وجود دارد كشور دراي  هخلاقان يعصنا ،ينشود و همچن مي يموجب رشد اقتصاد

 يـد خـلاق با  يع، صـنا يـت واقع يـن با توجه به ا. يردگ مي تئنش از آن ي، توسعه و نوآوريرشد اقتصاد يششغل، افزا يجادا
 يكمتـر  يـت اهم ،خـلاق  يعكه صنا يماما معمولاً شاهد ؛در نظر گرفته شود يكاستراتژ ةتوسع يها ينهاز زم يكي عنوان به

 كنند مي خلاق استدلال يعصنااز اين رو  ؛ارائه شود يعلم يها استدلالبايد ، رنظ ينا ييرتغ يبرا. نيستند گذارتأثيرو  دارند
 .)2018، 3ينو استارت يتدوبارا(است  همراهي مل يدر رشد اقتصاد ييدشد نفوذ با جذب و استخدام افراد خلاق كه

ويژگي بارز اين صـنايع آن  . گيرد مي ي انساني شكلها فناوريصنايع فرهنگي و خلاقيت  گرايي صنايع خلاق از هم
طبيعي و معدني، اكثر منابع خود را از ذوق  ةاوليعمده از مواد  گيري بهرهجاي  به توليد كالاهاي مدنظر خود، يبراه است ك

سـمت   دليـل گـرايش جهـاني بـه    . كند مي ي فكري انساني كه ماهيت فرهنگي و هنري دارد، تأمينها داده انساني و برون
 مهـم  يكي از مسائلبنابراين  ؛)1395محمدي، ( المللي معاصر نهفته است داد اقتصادي تجارت بين در برون ،صنايع خلاق

مديريت سازمان از . سازمان است اهداف تحقق يدر راستا ،بهينه از منابع انساني ةدر صنايع خلاق، بحث چگونگي استفاد
نفعان را راضي نگـه دارد و از   يو ذ كندارائه  يريز برنامه اهداف سازماني باشد، محصولات را طبق يگو پاسخسو بايد  يك
در تحقيقات . آن مهيا شود يمديريت كند تا شرايط بروز خلاقيت و استعدادها انساني را ينيرو يا گونه د بهباي ،ديگر يسو

مالي، انتخاب و جذب كاركنان درست و سازگار  ةترين بحث بعد از جذب سرمايه و بودج رچالشدر صنايع خلاق پ ،گذشته
  ).2020، 4نكويگاسپارين و (است  ي چنين صنايعيها با اهداف و اولويت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mayasari & Chandra 
2. Creative industries 
3. Daubaraite & Startiene 
4. Gasparin & Quinn 
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 كـار  نيروي و مهارت ةتهي و پرورش نيروي انساني و جذب بخش در فوري يها نگراني رفعنياز به  در صنايع خلاق

 اول، :گيـرد  مـي  قـرار  توجـه  جنبه در كـانون  دو از جذب منابع انساني سياست .در اولويت قرار دارد خلاقيت نوآوري بخش در
توانمنـدي ايـن    افزايش دوم، ؛خلاق مباحثاين  دهندة انجام افراد دانش خلاقيت ومهارت، بروز  سطح آوردن و افزايش فراهم

ي نوين جذب و استخدام، از قبيل ها روشاز  بايد گذاران سياست امر، اين به كمك براي. ي انسانيها صنايع در بخش سرمايه
مبنـاي   بـر را ني مـورد نيـاز خـود    نيروي انساتا  استفاده كنند ي تخصصيها طراحي و تأسيس مدارس تخصصي و آموزشگاه

بـر اسـاس    ،از قبيل انتخاب و استخدام افراد مـورد نيـاز   ،ي جديدها ورياهمچنين استفاده از فن. آماده كننداهداف آن سازمان 
 گيـرد،  دربرمي را جذب و استخدام نيروي انساني فرايندكه كل  ،هوش مصنوعي ةگزينش ديجيتالي و استخدام بر مبناي حوز

 ).2020، كوينگاسپارين و ( شود مي انجام ها سازمانة افراد مرتبط با پلتفرم طراحي شدة ي آناليز شدها در قالب داده

 كـه  فرهنگي صنايع شوراي عالي انقلاب فرهنگي، 1397/ 26/4ي فرهنگي و نرم مصوب ها فناوري ةدر سند توسع
 و محصـولات  توزيع و توليد ايده، خلق به كه هستند صنعت ازاي  هگون د؛نشو مي شناخته نيز خلاق صنايع عنوان باگاهي 
 نوآوري مهارت، خلاقيت، بر ،بنياني دانش قابليت طور عمده با به صنايع اين. دارند فرهنگي ماهيت كه پردازند مي خدماتي

فرهنگـي   يهـا  فنـاوري همچنين . شوند مي حمايت معنوي مالكيت و نشر حق طريق از ينوع به و هستندمبتني  فناوري و
 كـه  اسـت  فرهنگـي  خـدمات  و كالاهـا  بـه  فرهنگـي  منـابع  و دانـش  تبديل هايفرايند و ابزارها ،ها روش ازاي  همجموع

 ازاي  هنـرم مجموع ـ  يهـا  فنـاوري  .اسـت  فرهنگـي  حـوزه  فناوران مدنظر فرهنگي يها ارزش ةكنند منتقل يا ايجادكننده
 و فرهنگـي  روحي رواني، نيازهاي و انسان رفتار كه گيرد دربرمي را دانشي يها سامانه و نهادها مقررات، ،ها رويه هنجارها،
 بـارز  ويژگي. سازد مي فراهم را سخت يها فناوري تر مطلوب اثربخشي و كارايي زمينة و دهد مي قرار هدف را او اجتماعي
 كـه  انسـان  خلاقيـت  و فكـري  دادهـاي  برون از ،معدني و طبيعي ةاولي مواد از گيري بهره جاي به كه است آن نرم فناوري
 سـند  ايـن  در نـرم  و فرهنگـي  يهـا  فنـاوري  »مهـم  يها حوزه« .كند مي استفاده ،دارد هنري و فرهنگي نوآورانه، ماهيت
 دسـتي  صنايع پوشش، سبك و ظواهر افزار، نوشت اسباب بازي، طراحي، رقومي، و مكتوب نشر و محتوا توليد: از ندا عبارت

 هنرهـاي  سـينما،  نمـايي،  پي و پويانمايي ويدئويي، يها بازي اجتماعي، يها نوآوري اجتماعي، يها فناوري گردشگري، و
 حـوزه  در حكمرانـي  و يور بهـره  مديريت سازوكارهاي انگيزه، مهندسي يها فناوري تبليغات، نمايشي، هنرهاي تجسمي،
  .يادگيري و آموزشي اي، رسانه و ارتباطي وارسازي، بازي اجتماعي، و فرهنگي

 بـراي  را امكانـات  و ابـزار  فضـا،  كنـد؛  تسـهيل  را افـراد  بين تعامل كه است نرمي فناوري نيز اجتماعي يها فناوري
 طراحي طريق از يا آورد فراهم مختلف موضوعات در اطلاعات و دانش گذاري اشتراك به يا اجتماعي رايانش از مندي بهره

 نـوآوري  در تعريـف  .كنـد  حـل  را اجتمـاعي  مشـكلات  فناورانـه،  يها سامانه و كارآمد يها رويه سازوكارها، كارگيري به و
 هـدف  بـا ) فراينـد  مـدل،  و مفهـوم  خـدمت،  محصول، جنس از( نو ييها حل راه ،اجتماعي آمده است كه نوآوري اجتماعي

 تـر  عادلانه كاراتر، تر، اثربخش ،كنوني يها حل راه از كه است اجتماعي ةمسئل يك حل يا اجتماعي نياز يك به ييگو پاسخ
 بـراي  ييهـا  روش شـامل  معمولاً ،ها نوآوري اين همچنين. كند مي خلق اجتماع كل براي را ييها ارزش و است پايدارتر يا

 .است مسائل حل جهت در جمعي اقدام براي ،جامعه توانمندسازي و دهي سازمان
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 از اسـت  اي شـبكه  ،فرهنگـي  محصـولات  و صـنايع  نـوآوري  ي فرهنگي و نرم، نظـام ها فناوري ةدر سند ملي توسع

 و معرفـت  تبديل در كه ها آن بين روابط و رفتارها همچنين، و هاكار راه ها، فرايند ها، سازمان كنشگران،يي همچون نهادها
 و انتشـار  توليد، جذب، واسطة به ،عمل عرصة به نظر عرصة از اسلامي، ايراني، انقلابي يها ارزش و باورها معاني، گنجينة

 فرهنـگ،  بـر  مـؤثر  شـدة  بهتـر  بسـيار  يا جديد يها روش و ابزارها محصولات، نمادها، توليد در دانش و ايده كارگيري به
 گـذاري تأثير مـوازات  بـه  نظـام،  اين .كنند مي آفريني نقش جامعه، فكري تقاضاي و شناسي زيبايي يها خواست احساسات،
  .دارد دنبال به نيز را چشمگيري اقتصادي يها مزيت اجتماعي، و فرهنگي

 يهـا  ژه نسـل جـوان و نسـل   يو به ،يو خارج يمخاطبان داخل ييمنظور آشنا و دفاع مقدس، به يموزه انقلاب اسلام
باغ مـوزه  «با نام  1389در سال  ،تهران يبه همت شهردار ،و دفاع مقدس يانقلاب اسلام يها نده، با فرهنگ و ارزشيآ

د ي ـاساسـنامه جد  .شـد  يهزار متر مربع احداث و راه انداز 220بالغ بر  يبا مساحت» ج فرهنگ مقاومتيدفاع مقدس و ترو
 ـ يدر ابعاد مل ها تيمأمور ةف و توسعيش وظايموزه با افزا  ـيو ب د مقـام معظـم   يي ـبـه تأ  02/12/1395خ يدر تـار  ،ين الملل

در . ت آغـاز شـد  ي ـاز فعال يدي ـد و فصل جديرس) يلمدظله العا( يا حضرت امام خامنه ،معظم كل قوا يو فرمانده يرهبر
و دفـاع   يمهم و نقـاط عطـف انقـلاب اسـلام     يدادهايع و رويبر آن بوده و هست كه وقا تلاش ،ن بنايا ةساخت و توسع

 ةن مـوزه در دور ي ـا. طـور عينـي تجسـم شـود     ، بهدگنندگانيبازد يجاد حس حضور برايو ا يمقدس با هدف انتقال آگاه
ضمن انجـام مطالعـات گسـترده، بـا      ،و دفاع مقدس يخاص گفتمان انقلاب اسلام يها يژگيو ةارائ يبرا د،يت جديريمد

 ـ يمختلف انقلاب اسلام يها شمندان حوزهياز نخبگان و اند يريحضور جمع كث اصـلاح   56 ين ـيش بيو دفاع مقدس و پ
انـد   عبارت اهتمام ورزيد كه ديجد يتخصص يها جاد موزهيابه گانه،  هشت يدر تالارها يو بازمهندس يا و توسعه يمفهوم

و  »نقـش زنـان در دفـاع مقـدس    «، »نقش تهران در دفاع مقـدس «، »مقاومت«، »يانقلاب اسلام« يها بخش موزه :از
بـه مجموعـه    يده ـ دفاع مقـدس بـا هـدف سـامان    انقلاب اسلامي و  ةطرح و احداث موز .»كودكان و نوجوانان«بخش 
 شـود،  يم يدهه كه از دوران دفاع مقدس سپردو به  يكدر طول نزد ،مخلص آن روزها يادآورانسوزان و  دل يها تلاش

مجموعه  ينو فرهنگ گرانقدر دفاع مقدس، در ا يقها، احساسات و عواطف عم ارزش يادآوريثبت و  رسالت .شكل گرفت
   .است يدهبه انجام رس

ي فرهنگـي و نـرم، مـوزه    هـا  فنـاوري ند ملي توسـعه  ي فرهنگي در سها فناوريبا توجه به تعاريف صنعت خلاق و 
. انقلاب اسلامي و دفاع مقدس يك نوآوري اجتماعي و فناوري اجتماعي در حوزه صنعت خلاق و فناوري فرهنگي اسـت 

 يجنگ در ابعاد واقع يدانفضاها و م يبرخ ينيامكان تجسم ع ،مختلف يها بخشموزه انقلاب اسلامي و دفاع مقدس با 
 ،يـد كاررفتـه در هـر بازد    به يتكنولوژ. دهد يم يدكنندگانشده را به بازد  سازي يهشب يا يواقع يبا جنگ افزارها ين،نماد يا
 ييهـا  اسـت و متفـاوت از مـوزه    يداديموزه رو يك اين موزه، .شود ياز نو آغاز م يزهر تالار همه چ راست كه د يا گونه به

  . خلاق نام برد يصنعت عنوان بهتوان از آن  مي از اين رو ؛گذارند يم يشرا به نما يخيتار يايبناها و اش فقطاست كه 
انقلاب اسلامي و دفاع مقدس و رصـد   ةپژوهشي و تخصصي موز هاي ه، نتايج بررسي مقالپژوهشپيشينه  ةدر زمين

انقـلاب   ةزي منـابع انسـاني مـو   هـا  فعاليـت حاكي از آن است كه تاكنون در خصوص  ،مرتبط هاي هساير مقالاي  هكتابخان
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 شـده  اكتفـا ي مختلف موزه ها بخشتبيين فعاليت  به ها، فقط هاين مقال درو  دهشپژوهشي انجام ن ،اسلامي و دفاع مقدس

باغ موزه دفـاع مقـدس بـا رويكـرد مانومنتاليسـم      «مقاله توان  مي ،نمونه براي. خواني ندارد است كه با پژوهش حاضر هم
كـه بـه ابعـاد     را نـام بـرد   ي معماري، شهرسازي و مـديريت شـهري  ها پژوهش ةسالاندر اولين كنفرانس » گرايي يادمان

از ايـن رو  . ده اسـت نكراي  هپردازد و به ساختار داخلي اين مجموعه اشار مي اجتماعي موزه انقلاب اسلامي و دفاع مقدس
دمات و محصـولات صـنعت   خ ـ ةارائارتقاي كمي و كيفي  براي ،جذب كاركنان ارائه الگوي مناسب ،موضوع اين پژوهش

ي مشابه و ها به ساير موزهتوان  اين پژوهش را مينتايج  گفتني است كه. استعنوان يك نوآوري اجتماعي  به ،خلاق موزه
  .تعميم دادصنايع خلاق فرهنگي مشابه با رويكرد تاريخي 

، اسـت ستاد كـل نيروهـاي مسـلح     ةجذب رسمي كاركنان باغ موزه، با توجه به اينكه اين نهاد زيرمجموع فراينددر 
برمبنـاي   ،ماننـد سـاير نهادهـاي انقلابـي و نظـامي      زيـادي دارد و تنوع  ،ي مختلف اين سازمان و صنعت خلاقها بخش

اصلي پـژوهش حاضـر ايـن اسـت كـه چـه        ةمسئل. را دارد هاي خاص خود و محدوديت است دهشگزينش خاص طراحي 
 فرايندمفيد باشد؟  موزه انقلاب اسلامي و دفاع مقدس درهاي صنايع خلاق  ژگيجذب كاركنان با وي تواند براي ميالگويي 

ي پيش رو براي اين صنعت خلاق است كه در اين پژوهش مصمم ها يكي از دغدغه ،موزهاين جذب اين منابع انساني در 
  .كنيمق طراحي هستيم تا در راستاي احصاي اهداف فرهنگي موزه، مدل مناسب جذب كاركنان را در اين صنعت خلا

  پژوهش هاي نظري و تجربي پيشينه
  انسانيمنابع ماهيت مديريت 

مهم در مديريت انساني اسـت كـه كاركنـان بـا      ءدو جز ،)انگيزش و نياز( ها و محرك )توانايي ذاتي و كسب شده( توانايي
مديريت انساني  ).2014 ،1دريس و كو، گلاردو، نيجز( دند در عملكرد از ديگران برتر باشنتوان مي ،ها فرض داشتن اين پيش

مديريت انساني، عملكرد و . است جانبه به منابع انساني و روش جديدي براي دستيابي به اثربخشي سازمان همه يرويكرد
 اين امـر باعـث  . پديد آورند تمايز چشمگيري سازمان ةتوانند در حال و آيند مي بخشد كه مي توانايي افراد مستعدي را ارتقا

مـديريت   ،ديگـر  بيانبه . بدون توجه به ميزان استعدادشان ارتقا يابد ،كه عملكرد در ميان تمامي سطوح كاركنان دشو مي
 ،پند و اكبري ، نوعحسن بگلو( سازد مي ي خاص را از ديگران متمايزها ديدگاه متفاوتي از نيروي كار، توانايي ئةانساني با ارا

1395 .(  
ي هـا  تعقيب جدي افراد بايد يكـي از اسـتراتژي  . استجذب افراد مستعد  ،ها سازمانهدف اصلي مديريت انساني در 

و اين فقـدان   اعضاي جديد جذب كنند عنوان بهتوانند خيلي سريع افراد مستعد را  نمي ها اكثر شركت. اصلي مديريت باشد
 نوعي مزيت استراتژيك محسوب ،بودوجود دارد و جبران اين كم ها ترين مانعي است كه در راه رشد شركت استعداد، بزرگ

، هـا  دنبال طراحي و تدوين سياست در يك كلام به ،مديريت منابع انساني ).2020 ،2نهلس و والورده بوس ،ترالن( شود مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Nijs, Gallardo, Dries & Ku 
2. Trullen, Bos-Nehles & Valverde 
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، 1يتگرهارت، هولنبك، نوئه و را ،استين( بگذارد تأثيريي است كه بر رفتار، نگرش و عملكرد كاركنان ها اقدامات و سامانه

2009.(  
 ةسـرماي مفهـوم  . آن است كه كاركنان منابع كارفرما هستند ةكنند بيانطور تلويحي  به ،مفهوم مديريت منابع انساني

 هـا  آنانساني نيز مفهومي است كه براي توصيف كاركنان از نظر آموزش، تجربه، ايده، هوش، روابـط و بيـنش سـازماني    
به بيان ديگر، هر سازماني بـراي موفقيـت   . رزش اقتصادي سازمان بيفزايندتوانند به ا مي ها همه اين ويژگي. رود كار مي به

ي موفـق امـروزي،   هـا  بـر ايـن اسـاس در سـازمان     دارد؛ي مشخص نياز ها و تجربه ها به كاركناني با مهارت ،در كار خود
بـه ايـن   . ويض كـرد راحتـي تع ـ  به ،ي يك سيستمها بخشتوان آنان را همانند  يعني نميشدني نيستند؛  جايگزين كاركنان

بـه   ،هـا  آنچگـونگي عملكـرد    ،شوند و نيـز  مي گذاري بر افرادي كه در سازمان جذبتأثيرترتيب، مديران منابع انساني با 
 ،، حـاج محمـدي و انصـاري   شريفي( كنند مي ارتقاي معيارهايي مانند كيفيت، بازدهي و رضايت مشتري در سازمان كمك

در اين . گيرد مي خلاقانه باشد، مديريت استعداد در رأس وظايف يك سازمان خلاق قرارزماني كه ماهيت صنعت ). 1401
 كاركنـان خـلاق   ؛ زيرامنابع انساني خواهد بود ةيكي از كاركردهاي اصلي ادار ،كاركرد حمايت از استراتژي شركت ،حالت
  ).373: 2005، 2جاكوزآريس و ( توانند منبع اصلي ايجاد مزيت رقابتي پايدار تلقي شوند مي

اي سـخن   دربـاره يـك رونـد جديـد بـراي نسـل هـزاره        ،وكار و بازاريابي ، استراتژيست كسب)2018( 3لويد ماتياس
كه بايد » اقتصاد گيگ«هاي كليدي مورد نياز براي زندگي در  كند به مجموعه مهارت اش اشاره مي وي در مقاله. گويد مي

بـازاري   عنوان بهاو اقتصاد گيگ را . باشدآماده هاي مختلف  ف و ايفاي نقشخدمت در صنايع مختل ةارائبراي كار كردن و 
اقتصـاد گيـگ   . كنـد  جاي كار سنتي تمام وقت تعريف مـي  هب ،مدت قراردادي يا كار آزاد مستقل بر مبناي كار موقت كوتاه

ويت بيشـتري بـه نتـايج نهـايي     اول ها شركتيابد كه در آن  اي مي اهميت فزاينده ،دليل رشد عظيم در فناوري ديجيتال به
  .را دگرگون سازد ها آنرفتار و ارتباط با كاركنان و نگهداري  ةرود تا نحو اين روند مي. ها دهند تا به حضور فيزيكي تيم مي

هـاي نامتعـارف، از قبيـل     ي استراتژيك در عرصـه ها مزيتي وجو جستوكارها را به  كسب ،المللي محيط رقابتي بين
كنند بـا   بيشتر و بيشتر تلاش مي ها شركت). 2015، 4كارگاس و واروتاس(فرهنگ سازماني، واداشته است منابع انساني و 

يكي از اين اهداف كـه سـازمان را   . از رقابت اجتناب كنند ند،نيست شدني كپيو  پذيرسادگي تقليد هدستيابي به اهدافي كه ب
بـراي  » برندسـازي «از  هـا  شـركت كه اكثر  در حالي. ارفرماستبرندسازي ك ،كند ميقادر مزيت رقابتي  ظيابي و حفدست  به
كوشـند   مي ،وكارها كنند، برخي از نوآورترين كسب مي آوردن مشتري و ارتقاي محصولات يا خدمات خود استفاده دست به
ر، پيامـدهاي  بيشـت پـذيري   تقويت ويژگي نوآورانه و رقابـت  ،وري كار افزايش بهره. را جذب كنندبااستعدادترين كاركنان  تا

 ). 2019، 5هگرستراند و كنوتسون( محيط كاري جذاب است

بـه   ،انسـاني مسـتعد   ةكنند كه جذب و نگهداري سـرماي  ادعا مي) 2012( 6آلنياچيك، سرهات و كولتيگين آلنياچيك،
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Steen, Gerhart, Hollenbech, Noe & Wright 
2. Arise & Jacques 
3. Mathias 
4. Kargas & Varoutas 
5. Haegerstrand & Knutsson 
6. Alnıaçık, Alniacik, Serhat & Kültigin 
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ها اسـتفاده   منظور جذب كاركنان بهتر، سازمان هب. شود يكي از منابع اصلي كسب مزيت رقابتي در عصر اطلاعات بدل مي

 ،و كاربرد اصول برندسازي در منابع انساني اند كرده را آغاز مديريت منابع انساني ةحوزي برندسازي در ها روشاز اصول و 
توسـط   هاي انجـام گرفتـه   اي پيوسته از تلاش مجموعه عنوان بهتواند  حفظ استعداد مي .شود برندسازي كارفرما خوانده مي

براي كار كردن در شركت  ها آنجهت توسعه و ارتقاي يك محيط كار خوب و حفظ كاركنان موجود و ترغيب  ،كارفرمايان
، عـواملي كـه جـذب را    )1999(اوستراكر  ةعقيده ب. )2020، 1كارگاس و تسكوس( شودبراي يك مدت طولاني مشخص 

چنـدين عامـل    تأثيرتحت  ،جذب. فيزيكي، رواني و اجتماعي: دشون دهند به سه طبقه اصلي تقسيم مي قرار مي تأثيرتحت 
هـا، پيشـرفت    قرار دارد و در رابطه با مديريت شركت، لازم است ابعـادي چـون حقـوق و مزايـا و پـاداش      ها شركتدرون 
قـرار   توجـه  در كـانون اي، محيط كار، فرهنگ سازماني و آموزش، ايمني و بهداشت در كار، تبادل نظر، و ارتباطـات   حرفه
 ةكننـد  به بررسي درك الگوهاي تناسـب و انطبـاق و عوامـل تعيـين    ) 2020( 3اديوسان و اوهياني ).1990، 2انز فيتز(گيرد 

و  هـا  نامـه  نويسندگان از رويكرد مختلط با استفاده از پرسش. پرداختندويژه از منظر شركتي  هجذب استعدادهاي باكيفيت، ب
) توصـيه (توانند از حقوق و دستمزد، اسم برند، ارجاع  مي ها شركتي ساختاريافته بهره گرفتند و نشان دادند كه ها مصاحبه

 . عوامل اصلي در جذب و استخدام استعدادهاي باكيفيت كمك و بهره بگيرند عنوان به ،و امنيت شغلي

اسـتخدام   بـراي ي مديريت منابع انسـاني  اه مدلدر يك مرور انتقادي، ) 2016( 4احمدي، تاتاري، يزداني و حسيني 
ي وجو جست سپس ؛شده استهاي مرتبط انتخاب  در اين بررسي، براي شروع، واژه. كردنداعضاي هيئت علمي را بررسي 

در گـام بعـدي، بـا اسـتفاده از     . شـده اسـت  مقاله و متن پيدا  250آن  ةنتيجدر و شده متون انجام  ةگسترده و ساختاريافت
ابتدايي غربال عناوين كه طي آن عنـوان   ةمرحل .الف :اند شدهسه مرحله غربال طي  ها ها و مقاله متندفمند، گيري ه نمونه

دوم غربالگري بـر اسـاس خلاصـه و     ةمرحل .متون بايد با موضوع مديريت استخدام اعضاي هيئت علمي مرتبط باشد؛ ب
اختصار مطالعه و بر اساس غناي محتوايي و مفهومي  به ها مقالهها و  متنسوم،  ةمرحلدر . هاي بررسي شده؛ پ متن ةمقدم

. شـدند حـذف  به موضـوع  ارتباط  يا بي ارتباط كم ها هو تعداد ديگري از مقال اند شده بندي اولويت ،مطابق با موضوع تحقيق
 هـا  آني هـا  افتـه ي. شده اسـت يك مدل ارائه  آن در قالبو نتيجه شده و تركيب  وتحليل تجزيهمقاله  50طور مشخص  هب

تواند جذب و دستيابي به نيروهـاي   ميگامي گزينش و استخدام،  13سيستماتيك  فراينددهد كه استفاده از يك  نشان مي
 ؛ي گونـاگون هـا  استخدامي مبتكر، قابل و با تخصص ةداشتن كميت: ارزشمند و قابل را براي دانشگاه ممكن و ميسر سازد

گهي تبليغاتي آ ؛ي جديد و متنوع رديابي متقاضيانها روشاستفاده از  ؛تگي و قابليتبرقراري شرح مشاغل مبتني بر شايس
كارگيري  هب ؛ي جديد مصاحبه مبتني بر قابليت و ارزشها روشارزيابي متقاضيان با  ؛بر محور كارآمدي و قابليت) تبليغات(

  .مدل استخدام مبتني بر قابليت

پردازند و يك مـدل   ي كوچك و متوسط ميها شركتبه بررسي برندسازي كارفرما در ) 2020( 5و همكاران مونتيرو 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kargas & Tsokos 
2. Fitz-enz 
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4. Ahamady, Tatari, Yazdani & Hosseini 
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بـراي توسـعه يـك مـدل برندسـازي كارفرمـاي       . دهند ارائه مي ها شركتپيشگام را براي جذب و حفظ استعدادها در اين 

بـا دو مـدل و چـارچوب     همـراه اكتشافي  يي با ديدگاهاز رويكرد كم ها آني كوچك و متوسط، ها شركتبراي  كاربردي
عد اساسي است كه بر ها شامل چهار ب مدل پيشنهادي آن. گيرند بهره مي، عنوان پشتوانه اصلي همرجع برندسازي كارفرما ب

آيا كاركنان يـك شـرح شـغل    (فرهنگ سازماني  .1: شوند مي اصلي در رابطه با وضع موجود طرح هاي سؤال ،ها آناساس 
 مثلاً استراتژي شركت چيست زماني كه حجم تجـارت كـاهش  (استراتژي شركت  .2؛ )ند؟دارركتي راستا با فرهنگ ش هم
ي پاداش ها سيستم .4؛ )كنيد؟ مي برخورد ها آنمثلاً چگونه بازخوردهاي منفي را دريافت و با (شهرت شركت  .3؛ )يابد؟ مي

ايـن ابعـاد   ). گيرنـد؟  مـي  دروني يا بيروني يا به هر دو صورت انگيزه صورت بهكنيد كه كاركنان شما  مي مثلاً آيا احساس(
ابزار راهبردي و مبنايي جهت جذب، نگهـداري   عنوان بهاين مدل  .دشون مي بر حسب توالي منطقي مرتب ،اي هشكل لاي هب

از اي  همجموع ـ ،ديدنويسندگان، اين مدل ج ةعقيده ب. شود ي كوچك و متوسط ارائه ميها شركتو مديريت استعدادها در 
هـا   كند، ضـمن اينكـه بـه بنگـاه     مي ي كوچك و متوسط فراهمها شركتپذيري را براي  فوايد و مزاياي راهبردي و رقابت

بهبود تصوير و شهرت  براي ،ي كوچك و متوسطها شركتهمچنين، مدل پيشنهادي به . سودآورتر شوندتا كند  مي كمك
 .سازد در جنگ بر سر استعدادها سرآمد باشند مي ررا قاد ها آنكند و  مي شان كمك شركتي

، يك مـدل توصـيفي را   »مفروضات مدل ريسك: استخدام كاركنان«عنوان اي با  در مطالعه) 2021( 1سوبوكا شزاپا 
: كند را طرح مي ها سؤالاين  پژوهشنويسنده براي اهداف . دهد براي مقابله با ريسك استخدام كاركنان ناكارآمد ارائه مي

استخدام كاركنان  ةكنند توانيم تهديدهاي تضعيف در چه نواحي مي .2؟ چيست استخدام فرايند ةدنكن هاي مشخص جنبه .1
 ،استخدام شناسايي شوند فرايندتوانند در  ين تهديدهايي كه ميتر مهم .3شناسايي كنيم؟  را مناسب براي نيازهاي سازمان

عوامل دخيـل   ةكليدر پوشش دادن نسبتاً كامل  ،ر اين رابطه را توانايي آنند؟ وي دليل انتخاب يك مدل توصيفي دا كدام
انـواع ريسـك   : شـامل دو عنصـر پايـه اسـت     ،مدل توسعه داده شـده . كند استخدام عنوان مي فراينددر ريسك موجود در 

 ، شاملاين، مدل پيشنهاديبنابر). زا يا مستقل متغيرهاي برون(ريسك  ةكنند و عوامل تعيين) زا يا وابسته متغيرهاي درون(
: كنـد  استخدام را به سه گروه تقسيم مي فرايندي احتمالي در ها او در اين بررسي ريسك. استعلت و معلولي  هاي ويژگي

 .3ي اسـتخدام؛  هـا  روشانتخـاب نادرسـت منـابع و     .2از هر دو نظر كمي و كيفـي؛   كاركنانبرآورد نادرست نيازهاي  .1
مدل ، كننده استخدام كاركنان رود با شناسايي عوامل تعيين انتظار مي. ها در مستندسازي و تفسير نادرست اطلاعات كاستي

هاي فراينـد امكان كاهش ريسك اسـتخدام نيـروي كـار ناكارآمـد را فـراهم سـازد و بـه كاسـتن از          در عمل،پيشنهادي 
 .كنداستخدامي نامطلوب كمك 

بررسي اجراي برندسازي كارفرما و مديريت منابع انساني را در صنعت مخابرات يونان ) 2020(كارگاس و تسوكوس  
ي كشور ها بخشد چگونه برندسازي كارفرما عملاً در يكي از پوياترين نخواستند نشان ده مي ها آندر اين مطالعه، . كردند

 ـ ،ريت منابع انسـاني هاي مدي هايي در قسمت مصاحبه. استسازي  در حال پياده ـ  صنعت مخابرات ـ آوري  منظـور جمـع   هب
 دست بهرود از اجراي آن  شود و چه نتايجي انتظار مي طلاعات كيفي مربوط به اينكه چگونه برندسازي كارفرما ادراك ميا

براي جذب و گزينش داوطلبان و نيز ارزيابي كاركنان  ،هاي كمي مربوط به سودمندي آن دادههمچنين،  .انجام گرفت ،آيد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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سازي است،  هنوز در جريان پياده ،نشان داد كه اگرچه برندسازي كارفرما ها آننتايج . شدوتحليل  آوري و تجزيه جمع فعلي

   .هاي مديريت منابع انساني را از قبل شروع به متحول ساختن كرده است منطق عملياتي قسمت
ضـروري كـه بـه    اي  هاند، هزين ـ انساني داشتهبه مديريت منابع » اي هزينه«همواره نگاهي  ،اهالي مديريت و اقتصاد

، 1شـواير ( اما واقعيت اين است كه مديريت منابع انساني يـك منبـع ارزش بـراي سـازمان اسـت      ؛ناچار بايد پرداخت شود
اما منابع انسـاني خـود، منبـع     ؛شود مي معمولاً ارزش اقتصادي با پول نقد، تجهيزات، فناوري و تأسيسات سنجيده). 2004
عصر يافتن كاركنان خـوب   ،عصراين و است سپري شده » عصر اطلاعات«خصوص اينكه برخي معتقدند  ست؛ بهارزش ا

و ) انساني، نيروي كار ةاستعداد، سرماي(در حقيقت منابع انساني، مديريت افراد ). 2007، 2گوارينو( ستها و پرورش دادن آن
اثـر   وكـار  كسـب تواند با كاركردهاي مهم خود، بر عملكـرد   مي است كه) ي سازماني، فرهنگها ، قابليتها تيم( ها سازمان
انقـلاب   ةمـوز هاي مهـم منـابع انسـاني     ها و مسئوليت ، نقشها استعداد، يكي از شايستگي ةاز اين رو توسع. بگذاردمثبتي 

  .دهد مي وري بيشتر سوق ي كاركنان را براي نيل به بهرهها توانايي ،اسلامي و دفاع مقدس است كه از اين طريق

  ع خلاقيصنا
بـه قـرن    ،اين واژه در زبان انگليسي ةتاريخچ. معناي ايجاد كردن شكل گرفته است به creoلاتين  ةخلاقيت از ريش ةواژ
. معناي عمل انساني براي خلق كردن تا قبل از عصر روشـنگري طـرح نشـده بـود     اما مفهوم مدرن آن به ؛گردد ميباز 14

نـگ  الوسـي ك ). 1391سرلك، ( ي جديد در زمينه موضوعات مد نظر استها راي خلق ايدهخلاقيت نوعي توانايي ذهني ب
تشويق كاركنـان،   :برشمرده استدر پنج مقوله  ،خصوص در شكوفايي خلاقيت مؤثر است كه بهرا وجوه اصلي محيط كار 

شود كـه   مي بابت آن پرداختو پولي كه  زمان اجراي وظايف شغلي(چالشي بودن كار، خودمختاري كاركنان، تأمين منابع 
دقت تنظيم شود تا هم كاركنان تشويق شوند و هم تمركز بر پروژه و انضباط اجـراي آن تضـعيف    البته هر دو منبع بايد به

  ). 114: 2017 ،3نگاك( ي كاريها و تركيب تيم) نشود
ي هـا  بخـش براي تمييز ميان صنايع خلاق و  ها نخستين تلاش. است يجديد كمابيشمفهوم  ،مفهوم صنايع خلاق

در سندي موسوم به سند نقشه صنايع خلاق در كشور انگليس  ،1998تعريفي از صنايع خلاق در سال  ةارائديگر صنايع و 
در فعاليت، مهارت و استعداد فردي  ها آن ةريشيي كه ها فعاليت« :گويد مي اين سند در تعريف صنايع خلاق. صورت گرفت

اصـطلاح  ). 1998، 4اس ام سي دي( »پتانسيل توليد ثروت و كار را از طريق توليد و استفاده از مالكيت معنوي دارنداست و 
دارند و مانند هر صنعت  يف شده و مشخصيتعر ياجتماع يردهاكاركه كدارد  اشاره ع نرمياز صنا يفيبه ط ،ع خلاقيصنا
ع آن اسـت  ين صنايبارز ا يژگيو. باشند ياقتصادة مولد ارزش افزودتوانند  يم ع موجود،يش از اغلب صنايب يو حت يگريد
انسان  يو ذوق يركف يدادها ، از برونيو معدن يعيطبة ياز مواد اول يريگ بهره يجا مدنظر خود، به يلاهاكد يتول يه براك
 يالاهـا ك از ايـن رو ؛ )1387، زواري وفخرايـي، علـوي    ،يقبـاد يك(كننـد   يم ـ دارد، استفاده يو فرهنگ يت هنريه ماهك
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. شود يم نييتع ها آن يبر حسب محتوا ،ها آن يندارند و ارزش واقع يو ماد يكيزيالاها، ارزش فكر يبرخلاف سا يفرهنگ

 هـا  نات در سازميتوان خلاق يم طور ساده، به. نامند يم زيا وابسته به محتوا نيع محتوا يع خلاق را صنايصنا به همين دليل
تـر و   هرچه راحـت  يابيدست منظور به ،هافرايندخدمات و  ر محصولات،ييتغ ينو و تازه برا يها دهيارائه ا فرايند عنوان بهرا 
  ).2005، 1، بارساد، مولر و استاوليآمابا(رد كف يتعر يتر به اهداف سازمان عيسر

 سـهم به  ،بايد مداوم سطح بالايي از نوآوري را در توليدات خود ارائه كنند و اين سطح از نوآوري ،ي خلاقها شركت
 ةمسـئوليت ايـن نـوآوري برعهـد    ). 56: 2014، 2روزنتـال و لاوانگـا  ( خود مستلزم سطح بالايي از پيشرفت فناورانه اسـت 

آن و همچنـين   ة، با توجه به ماهيت خلاقانيزن انقلاب اسلامي و دفاع مقدس ةدر موز و ي خلاق استها شركتكاركنان 
و لزوم طراحي الگوي مناسب براي جذب اين كاركنان ضروري  اين شركت استبرعهده كاركنان  ،با توجه به اهداف موزه

طوري كه خلاقيت  به ؛گيرد مي صورت ها سازي سازمان سوي خلاق ، با گرايش بهها ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان. است
اندازهاي  يك صنعت خلاق، چشم عنوان بهانقلاب اسلامي و دفاع مقدس  ةاز اين رو موز. نهادينه شود ها كان سازماندر ار

چنـين كاركنـاني نيازمنـد     ةادار. انـد  كارگيري خلاقيت، دانش و اجراي نوآوري كاركنان خود ترسيم كـرده  روشني براي به
پيچيـده و  اي  هي افـراد خـلاق مسـئل   هـا  خلاقيت و ويژگي فرايندت زيرا شناخت ماهي ؛بيني مديران اين موزه است روشن

 .ي مديريت منابع انساني در اين صنايع استها نيازمند شاخص

  پژوهش شناسي روش
گرانـدد   ، برمبنـاي مقطعي و از نظر روش ها كيفي، از نظر مقطع زماني يك از نظر هدف كاربردي، از نظر داده پژوهشاين 

 ،نيـز  اي روش كتابخانـه  و از گرفتصورت ميداني انجام  هاين پژوهش كيفي و ب. است تئوري با تأكيد بر رويكرد سيستمي
در  لازم اطلاعـات  ،ها و ساير داده ها ، مقالهها مطالعه كتاب با .ه مرتبط با موضوع استفاده شدياطلاعات اول يآور جمع براي
  .شدند گردآوري جذب كاركنان صنايع خلاق بوط بههاي مر مفاهيم و نظريه ةزمين

 ،شوندگان براي انتخاب مصاحبه. بودساختاريافته  هاي نيمه پژوهش، مصاحبه يبعد ةدر مرحلابزار گردآوري اطلاعات 
عملي مديريتي در داخـل مـوزه    ةتجرب ،بر دانش نظري ه علاوهك انتخاب شدند يخبرگان. گيري نظري استفاده شد از نمونه

كننـدگان   براي بررسي قابليت اعتماد اين پژوهش، از استراتژي تأييد مشـاركت . انقلاب اسلامي و دفاع مقدس نيز داشتند
، بـا ارسـال نتـايج بـه     هـا  آنبـين   ةاز استخراج مفاهيم و كدها و ترسيم شـبك پس بدين صورت كه  ؛پژوهش استفاده شد

هـدف از ايـن   . كننده را تأييد كننـد  پژوهشگر از سخنان مشاركت تا درستي فهم شددرخواست  ها آن، از كنندگان مشاركت
از روش  پـژوهش، مراحـل   ةهمچنين در كلي ـ. هاست بندي مناسب داده اطمينان پژوهشگران از تحليل درست و طبقه ،كار

هايي با ذكر تـاريخ   در قالب فيش ،و تفسيرهاي لازم از موضوع ها تحليل ةبرداري توسط محقق استفاده شد و كلي يادداشت
 وتحليـل  تجزيهروش . كندكمك به پژوهشگر بندي مطالب  در جمع ،مدل ةارائنهايي و  ةتا در مرحل پياده شدو زمان ثبت 

  . است بنياد دادهروش تحقيق روش كيفي و  صورت به ،در اين پژوهش
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  هاي تحليلي  يافته
  ها هاي مربوط با مصاحبه كدگذاري داده

 حـوزه  در فعـال  خبرگان ازه كشونده انتخاب شدند  مصاحبه عنوان بهنظران  صاحب نفر از كارشناسان و 31ن پژوهش يدر ا
 تحصيلات سطح .بودند خلاق صنايع ةحوز در فعال مديران ساير و مقدس دفاع و اسلامي انقلاب ةموز مجموعه مديريت

 بـانو  و آقـا  جنسـت  دو هر از و سال ميان ،سني لحاظ از .است بوده ارشد كارشناسي و دكتري ،نظران صاحب و كارشناسان
هـا مكتـوب و بعـد از بررسـي و بـازخواني،       مصـاحبه ، متن ها در اين پژوهش جهت كدگذاري، بعد از انجام مصاحبه .بودند

انجام آن، در اين پژوهش براي هر گـزاره كـه مفـاهيم     ةشيوو  بنياد داده ةبا توجه به ماهيت نظري. مفاهيم استخراج شدند
شد، يك كد اختصاص داده شد و انتخـاب كـدها در عـين دقـت بـا هـدف تبيـين         شوندگان را شامل مي مصاحبه ةمصاحب

نحـوي   به ؛شوندگان انجام شود حد امكان با مشاوره مصاحبه درد تا كدگذاري شوهش صورت پذيرفت و تلاش ژموضوع پ
در ايـن مرحلـه، هـدف،    . كندت و معنايي واحد ايجاد وهشگران نيز برداشژهم در ذهن ساير پ نزديك به ةكه تا حدي گزار

. اسـت هاي هر مصـاحبه   بررسي دقيق و تفصيلي گزاره و برآمده ازاي از كدها و مفاهيم اوليه  افتهي جاد مجموعه سازمانيا
مرحلـه   ني ـدي نيـز در ا يالبته ممكن است كدها و مفاهيم جد. ها نه داده است، ن مرحله بيشتر بر كدها و مفاهيميتمركز ا
ها و  بندي دهي موضوعات، مفاهيم، دسته سوي سازمان اصلي، مرور و بررسي كدهاي اوليه است و به ةوظيف ؛ اماابديظهور 

  . شود ف محور مفاهيم اصلي در تحليل حركت مييتعر
سـپس بـا    ؛شـود  نخست روي واحدهاي معنادار داده با استفاده از يك نام مفهومي برچسب زده مي ،در كدگذاري باز

سـپس بـا   . گوينـد  ها را مقوله مـي  شوند كه نام اين دسته بندي مي دسته آمده دست بهتر، مفاهيم  هايي انتزاعي استفاده از نام
انجـام  صـورت خطـي    البته اين مراحـل بـه  . شود آمده پرورش داده مي دست هاي به ها و ابعاد مقوله ويژگي ،ها واكاوي داده

مراعـات منشـور   : نـد از ا ي احصا شده عبارتها برخي از مقوله .گيرد و با تداخل زياد صورت ميزمان  هم لاًو معمو شود نمي
و مديريت، اميـدآفرين و   ريزي برنامه، جامع نگري در ها فرصتاز  گيري بهرهاي،  اخلاقي سازمان، ارتقاي تدريجي و مرحله

و بلند پرواز بودن اهداف سـازماني، توسـعه و تفكـر و    گرا  انگيز بودن امور سازماني، آموزش تدريجي كاركنان، آرمان نشاط
هـا، تـلاش در جهـت تحقـق      مداري در سازمان، تعريف حدود وظايف و اختيارات، تقسيم مسئوليت عمل بر مبناي تكليف

 .و منويات در سازمان ها آرمان

بـا اسـتفاده از تحليـل    هـا   مصـاحبه  ،در اين پژوهشهاي انجام شده با كارشناسان و متخصصان  با توجه به مصاحبه
و بـر اسـاس تشـابه، مفهـوم و      يبند ، مقولهيپرداز بررسي، مفهوم ، عبارت به عبارت و مفهوم كليسطر به سطر يمحتوا

ك از ي ـبنـدي مفـاهيم، نزديكـي مفهـومي هـر       ملاك طبقه .باز، مفاهيم و مقولات مشخص شدند ياشتراكات بين كدها
كرد علمـي پـژوهش، محقـق در بيـان     يبا توجه به رو. ي بودياجرا سازوكارگاه و ك نيها از  عوامل و قابليت نگرش به آن
در . جانبه به موضوع آن را از واقعيت عملي دور نسـازد  از نظرات اساتيد بهره برد تا نگاه تك ،نظرات و عبارت تحليلي خود

س از تحليل مطالـب، كدگـذاري بـاز    و پ شدها چندين بار مطالعه  ها، متن مصاحبه سازي مصاحبه پس از پياده ،اين قسمت
 .صورت پذيرفت
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  باز يكدگذار

بـاز   هـا و حفـظ   با الصاق كد به داده تلاش شد تاخط به خط پرداخته و  صورت بهها  در ميان دادهوجو  جستدر اين مرحله، به 
 صـنايع  كاركنـان  جذب الگوي طراحي« يها ها، مفاهيم و شاخصه ها، مقوله نتايج حاكي از داده ةمشاهدو  يبودن كدگذار

و تحليلي از شرايط، بسـترها و   به بحث گذاشته شدها و مفاهيم ذكر شده  در اين مرحله، تمامي مقوله. احصا شوند» خلاق
به  ،مفاهيمها و  در ادامه، هر كدام از مقوله. بررسي خواهند شد يمحور ياين مباحث در بخش كدگذار. انجام نشدپيامدها 
زنـي بـه رويـدادها،     هـا، برچسـب   باز بدين صورت بوده است كه پـس از بررسـي داده   يكدگذار ايندفر. شود بحث ميتفصيل 

. مشـخص شـود   شـان  هـاي  ها و تفاوت تا شباهت ندرخدادها و استخراج مفاهيم، هر يك از اين مفاهيم با يكديگر مقايسه شد
 جـذب  الگـوي  هـاي طراحـي   و شـاخص ) معيارهـا ( ها در استخراج ويژگي .ها صورت پذيرفت تشكيل مقوله منظور بهاين كار 
  .است به ابعاد و عوامل مهم اشاره شده )مقدس دفاع و اسلامي انقلاب موزه مطالعه مورد( خلاق صنايع كاركنان

  ها كدگذاري محوري داده
 ـ هاي ؤالي انجام شده در پاسخ به سها پس از مطالعات و بررسي ، شـرايط  اي هي، شـرايط زمين ـ اصلي پژوهش، شرايط علّ

  .تفكيك آمده است كه در ادامه به شد، شناسايي راهبردها و پيامدهاي جذب كاركنان صنايع خلاق احصا گر مداخله
   است؟ انقلاب اسلامي و دفاع مقدس كدام ةجذب كاركنان صنايع خلاق در موز يط علّيشرا :سؤال اول پژوهش

اي از  مجموعـه  ،كنـد و در حقيقـت   مـي  را خلـق  و آن موجـب ي، وقايع يا رويدادهايي هستند كه پديده را شرايط علّ
از اي  هاصـلي اسـت كـه مجموع ـ    ةواقع ـپديده، ايده، رويداد يـا  . گذارد مي مدنظر اثر ةپديدكه روي  هاست حوادث و اتفاق

 ـ   ةسازدر  حاضـر، پژوهشدر  .استكند يا با آن در ارتباط  مي آن را اداره ها واكنشو  ها عمل  ـ ي،اصـلي شـرايط علّ  ةمقول
مـداري   ايـده  و نگـري، كـارا مـداري    ، آينـده يمـدار  ارزشآن، فرعي  هاي هو مقول قرار گرفتكاركنان  جذب اصلي هويت
 در شـديد  امكانـات، تنبيـه   عادلانـه  توزيـع  و شامل تقسـيم  ،مداري فرعي ارزش ةمقول ةمفاهيم زيرمجموع. شناسايي شد

مفـاهيم  . تـرازو اسـت   و پيمانه در ، عدالتيا مرحله و تدريجي يارتقا سازمان، اخلاقي منشور ، مراعاتها تخلف با برخورد
 در سـازمان  مطلـوب  حالـت  از مشـترك  ديـدگاهي  از شـامل برخـورداري اعضـا    ،نگـري  فرعـي آينـده   ةمقول ةزيرمجموع

تـدريجي،   انجـام  و يمـديريت، فازبنـد   و يريز برنامه در ينگر مداري، جامع ، مشتريها فرصت از گيري بهرهپژوهي،  آينده
 ـ ةمفـاهيم زيرمجموع ـ . سازماني است امور بودن انگيز نشاط و تعهد، اميدآفرين و علاقه كارامـداري شـامل    ،فرعـي  ةمقول
 حصـول  يبرا ها برنامه تداوم و يبرنامه، پيگير موفقيت در آن تأثير و زمان عنصر به توجه ،نوآورانه هايكار راه و هافرايند
مفـاهيم  . بـودن اسـت   محـور  پـذيري، معنويـت   كاركنان، مسئوليت ةانگيز كاركنان، تقويت تدريجي نهايي، آموزش ةنتيج

 و گـرا  گـرا، آرمـان   تحـول  معيارهـاي  و مبـاني  بـا  سـازماني  اهـداف  ييسو همشامل  ،مداري فرعي ايده ةمقول ةزيرمجموع
  .بودن است سازماني، كارايي اهداف بودن بلندپروازانه
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  كاركنان جذب هويت ةشداحصا مفاهيم و ها همدل مقول. 1 شكل

 )گذاري شـد  توضيحات و برخي از مقولات جاي ،ال اولؤدر قسمت بالا قبل از س( يا نهيزم طيشرا :سؤال دوم پژوهش
  مقدس كدام است؟ دفاع و اسلامي انقلاب موزه در خلاق صنايع كاركنان جذب

 در دهي ـپد كي به مربوط عيوقا اي حوادث انكم يعني ،دهيپد به مربوط يها يژگيو خاص ةمجموعاي،  شرايط زمينه 

 ـاي،  اصلي شرايط زمينه ةدر اين پژوهش، در ساز. محدود است دوره كي طول كـار بـود و    محـيط  اصـلي فرهنـگ   ةمقول
 ـ ةمفاهيم زيرمجموع ـ. ط استيمح تيريط و مديمح شناخت و ي، آگاهيطيمح تعاملات آن، مقولات فرعي فرعـي   ةمقول

منـابع،   از ط، صـيانت يمح ـ بـر  سازمان ط، تسلطيمح با انطباق صحيح، توان انساني روابط شامل ايجاد ،تعاملات محيطي
 ط شـامل تعـاملات  يمح ـ شـناخت  و يفرعـي آگـاه   ةمقول ةزيرمجموع مفاهيم .رد استكعمل و اتيعمل اتيجزئ بر ديكتأ

 ـ زيرمجموعـه  مفـاهيم  .اسـت  يطيمح تحولات برابر در حيصح و عيسر نشككاري، وا و محيطي فرعـي مـديريت    ةمقول
موفقيـت،   به نيل يبرا شكست از تجربه ، كسبيگير تصميم به منجر اطلاعاتي منابع بودن متعدد محيط شامل ضرورت

  .كيفيت است بهبود جهت در مقررات، تلاش و قوانين مداري، اجرايي افراد، همكاري نيب يقرارداد روابط
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  كار محيط فرهنگ شده احصا مفاهيم و مدل مقولات .2شكل

  كدام است؟ جذب كاركنان صنايع خلاق در موزه انقلاب اسلامي و دفاع مقدس گر مداخلهط يشرا :سؤال سوم پژوهش
باعث تشديد يا تضـعيف  و  دنگذار مي تأثيرها و راهبردها فرايندكه بر چگونگي هستند شرايط كلي گر  شرايط مداخله 
گر، مقوله اصلي مهـارت كـاري بـوده و مقـولات فرعـي       اصلي شرايط مداخله ةساز در اين پژوهش، در. شوند ها مي پديده

 ،آفرينـي  مزيـت  مقولـة فرعـي  مفاهيم زيرمجموعـه  . محوري است محوري و دانش آفريني، خطرپذيري، انگيزه شامل مزيت
 از بـرداري  بهـره  و شناخت، ارزيـابي  بر نهادن ارزش و معيشت، اهميت به مداري، توجه مشتري و كار ياتئجز شامل توجه

جديد،  هاي ظرفيت ايجاد و موجود هاي ظرفيت از مندي بهره توليد، حداكثر در كيفيت اصل كارآفرينانه، رعايت يها فرصت
خطرپـذيري شـامل    مقولـة فرعـي   ةزيرمجموع ـ مفـاهيم . سـازماني اسـت   هـاي  قوت و ها قابليت از گيري بهره و شناخت
 انتقادهـاي  ها، پذيرش چالش از استقبال به آن كاركنان و سازمان اهتمام وني، ميزانبير تغييرات براي لازم پذيري انعطاف
 پرمخـاطره، تشـويق   هـاي  مأموريـت  در كـار، حضـور   محـيط  آمـادگي  و تغيير انجام در جسارت و كاري، شجاعت ةسازند
المنفعـه،   عام يكارها بر سازمان يگذار انگيزه محوري شامل سرمايه مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم. پذيري است ريسك
 يكار، پيگير انجام جديد هاي شيوه با كاركنان پذيري تغيير، انطباق اعمال جهت سازمان اعضاي همكاري و پذيري انعطاف

 افـراد  و سازمان بودن سازمان، يكپارچه نياز مورد اساسي هاي دگرگوني نهايي، ايجاد نتيجه حصول يبرا ها برنامه تداوم و
 و خلاقيـت  تشـويق  و ترغيـب  بـر  نهادن ارزش و محوري شامل اهميت دانش مقولة فرعي ةزيرمجموع مفاهيم. آن است

 و استدلال با مگر سابق مديران روش از يپيرو اجرا، عدم و ريزي برنامه يبرا علم علم، ضرورت توليد و نوآوري، پژوهش
مـديران،   و كاركنـان  بين تجربيات و ها آموخته مستمر كار، تبادل انجام جديد هاي شيوه آزمودن و مستمر تعقل، يادگيري

  .است يتخصص يها ييتوانا و ها مهارت توسعه
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  كاري مهارت شده احصا مفاهيم و مدل مقولات. 3شكل

 و اسـلامي  انقـلاب  مـوزه  در خلاق صنايع كاركنان جذب يبرا شده اتخاذ يراهبردها ييشناسا :سؤال چهارم پژوهش
  كدام است؟ مقدس دفاع

حل  در واقع راهبردها ارائه راه. دنشو محوري منتج مي ةكه از پديد هستند هاي خاصي كنش ها يا برهم كنشراهبردها 
 ةسـاز در ايـن پـژوهش در   . اصـلي اسـت   ةپديدبرخورد و به انجام رسانيدن  ةنحوكردن،  يعني اداره ،براي مواجهه با پديده

، روابـط  يـي گرا پارچگي، ضـابطه كيگرايي،  و مقولات فرعي شامل تخصص كار بوده اصلي راهبردها، مقوله اصلي التزام به
 و تخصـص  بـر  دي ـكتأ :انـد از  عبـارت گرايي  تخصص مقولة فرعيمفاهيم زيرمجموعه . انديشي كاركنان است اداري و هم

 لـة فرعـي  مقومفاهيم زيرمجموعـه  . است يتخصص و يا حرفه افراد از تي، حمايا حرفه استقلال ها، وجود مهارت شيافزا
 مهـم  و كليـدي  مسـائل  سـر  بر كاركنان عمومي توافق و اجماع، جانبه همه نظارت و حسابرسي يكپارچگي شامل اهميت

 سـازماني، توسـعه   واحدهاي بين انسجام و ، هماهنگيوگو گفت پرتو در اعتماد ةعمل، توسع در دانش يكارگير هسازمان، ب
 و ها جايگاه وجود و امور بودن يافته شامل سازمان ييگرا ضابطه مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم. سازماني يشهروند رفتار

 و رسمي، آشنايي روابط روندها، وجود و هافرايند سنجش معيارهاي بودن دسترس گرايي، در معين، سليقه شغلي مسيرهاي
 و تي ـفيك بهبـود  يبـرا  جهات، تـلاش  جميع در نه و مجموع در مدير يكار، برتر آن ماهيت با كار هر مسئول سنخي هم
سـازمان،   در كـار  كميـت  نه و كار كيفيت روابط اداري شامل اهميت مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم. خدمات است ارائه
 هافرايند سنجش معيارهاي بودن دسترس ، درها برنامه آثار تمام به قاطعيت، توجه عين در مقتضي شرايط در قوانين تغيير

 و بهتـرين  كـار، انتخـاب   انجـام  يهـا  روش بودن بيني پيش قابل و مشاغل، پايدار بين هدفمند و منطقي روندها، روابط و
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 هـاي  زيرسـاخت  به نان شامل توجهكارك يشياند هم مقولة فرعي ةزيرمجموع مفاهيم. اجرا است يبرا برنامه ترين مناسب

ها،  زيرنظام سيستماتيك و هدفمند ارتباط ،يادار ضوابط و نيقوان يها، سادگ ارزش به نسبت نانكارك يشياند ارتباطي، هم
  . نظارت است و كنترل مديريت جامع شبكه از هوشمند، برخورداري اطلاعاتي شبكه از برخورداري

  

  
  كاري مهارت شده احصا مفاهيم و مدل مقولات .4شكل

  كدام است؟مقدس  دفاع و اسلامي انقلاب ةموز در خلاق صنايع كاركنان جذب يامدهايپ :سؤال پنجم پژوهش
 ـاصـلي پيامـدها،    ةسـاز در اين پژوهش در . نندك يم نش متقابل اشارهك/ نشك جينتا اي ها داده برون بهپيامدها   ةمقول

، ييوفاك، خودش ـيختگيسـازمان، خـودبرانگ   پايـداري  :انـد از  آن عبـارت  و مقولات فرعـي  استسازماني  اصلي شايستگي
مقولـة   ةزيرمجموعمفاهيم  .مندي سازماني، رضايت ييايسازماني، پو پذيري محوري، جامعه ، مهارت)هدف سبك( تيموفق
فسـاد،   بـا  برخـورد  در تبعيض بحران، عدم مديران، مديريت ةوسيل به سازمان حركت شامل تبيين ،پايداري سازمان فرعي
 به گويي، اهتمام شامل حق ،يختگيخودبرانگ مقولة فرعي ةزيرمجموع مفاهيم. است يپذير مسئوليت و دروني تعهد ترويج
خود شكوفايي شـامل   مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم. حق است به يگويي، داور محرمات، حقيقت كتر و فرايض انجام
 مفاهيم. سازمان است در يكار سالم خودكنترلي، روابط و ازخودستايي، تقوا ، پرهيز)يسالار شايسته( انتصاب از قبل آزمون

افزايـي،   دانـش  و ييـادگير  يبـرا  خدا، تـلاش  بر توكل با شامل موفقيت )هدف سبك( تيموفق مقولة فرعي زيرمجموعه
 محوري شـامل ارتقـاي   مهارت مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم. سازمان است در كمشتر اسلامي و ارزشي ديدگاه ايجاد

 رشد بر شامل تأكيد سازماني پذيري جامعه مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم. پاداش است و محوري، سنوات شغلي، گزينش



  
 

  48  امامي قشلاق و شريفي.../:مطالعهمورد(طراحي الگوي جذب كاركنان در صنايع خلاق

 
 سـازمان  در يسـازمان، برتـر   بـودن  پرور نخبه و عدالت، مولد به اكيد سازمان، دعوت اعضاي معنوي تعالي و شكوفايي و

 كمـلا  كاركنان، لياقت، توانمندسازي و سازمان، آموزش در سالاري شايسته و گزيني شايسته شايستگي، حاكميت براساس
 دينـي  امور در افراد دورويي، مشاركت و نفاق از شامل پرهيز ،سازماني ييايپو مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم. ارتقا است

. گروهي اسـت  كار و سازي منكر، تيم از نهي و معروف به كاركنان، امر بين صميمي و سازنده روابط اجتماعي، حاكميت و
 دادن ، مشـاركت يزودباور از مدير نابمشورت، اجت و يگير شامل تصميم ،مندي رضايت مقولة فرعي زيرمجموعه مفاهيم
 جلـب  و خـدمت  ةانگيـز  ةروحي ـ سازمان، ارتقاي در اطمينان و اعتماد از مشحون جوي ها، ايجاد گيري تصميم در كاركنان
 اعتقـادي، ( گـذاري تأثير و بيشـتر، نفـوذ   تلاش بر آنان تشويق و خودباوري هاي زمينه نكرد كاركنان، فراهم مندي رضايت
  .امر است تحت كاركنان بر) عاطفي و معنوي

  
  سازماني شايستگي شده احصا مفاهيم و مدل مقولات .5شكل 

  كدگذاري انتخابي
بـه ارائـه نظريـه     ،يباز و محـور  ياست كه بر اساس نتايج كدگذار پردازي اصلي نظريه انتخابي، مرحله سوم و يكدگذار

ترتيب كه محقق با ايجاد يـك   اين  به  ؛هاست بهبود و پالايش مقولهسازي و  يكپارچه فرايندانتخابي،  يكدگذار. پردازد مي
سـعي  مرحلـه   در ايـن . كنـد  دهي يك نظريه تنظـيم مـي   ارائه و شكل يرا برا ها آن ،ها آهنگ و چيدمان خاص بين مقوله

شـده و    پديده ارائه يبرا يمنزله مضمون اصلي، يك روايت نظر به يها حول مقوله محور شود با كنار هم نهادن مقوله مي
 ـهـدف از  . مند ايجاد شود ها، ارتباطي نظام اصلي، بين مفاهيم و مقوله ةرشتضمن آن، حول اين  ، كشـف  بنيـاد  داده ةنظري

. شـود  قائم به بستر و زمينه پژوهش است و يك نظريه محدود به واقعيت خـاص تلقـي مـي    يا چنين نظريه. نظريه است
شود عموماً در يك چارچوب روايـي، نمـودار يـا     كشف يا توليد مي ،بنياد داده ةاز روش نظريكه در نتيجه استفاده  يا نظريه

زيـرا ايـن    ؛مهم اسـت  در همه اين سه مورد، وجود يك رابطه محتمل بين مفاهيم. شود ها ارائه مي از فرضيه يا مجموعه
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 احصا شده در مراحل قبلي بـه يكـديگر ربـط داده    يها انتخابي مقوله يدر كدگذار. هاست تمامي نظريه يسنگ بنا ةرابط

هـا،   كشف نظريه و ظهور نظريـه اسـت، يعنـي يـافتن سـازه      فرايندهمان  اين امر .شود بررسي مي ها شده و روابط بين آن 
شـده   استفاده» يحساسيت نظر«انتخابي از مفهوم  يدر مرحله كدگذار. ها و بررسي ماهيت اين رابطه ها مرتبط ساختن آن

اي كه پژوهشگران  گونه به ،گيرد ور شدن در بحر تحقيقات و نظريات عمومي مرتبط شكل مي اين حساسيت با غوطه. تاس
 يالهام گرفتن از نظريات موجود بـرا  ،يمفهوم حساسيت نظر. را بشناسند شود كه نظريه در آن ايجاد مي يا بافت و زمينه
هـا   بـه داده  ينظـر  ياز اين مفهوم، از عـدم تحميـل كـدها    يرگي در پژوهش حاضر با بهره. است ينظر يتشكيل كدها

نظريـه محـدود بـه    «احصا شده باهم  يها ها و ارتباط برقرار كردن مقوله داده يپس از كدگذار. شده است اطمينان حاصل
سـاير صـنايع   نتايج قابليت تعميم بـه  و  بوده مناسب با پديده مورد مطالعه يا چنين نظريه. شده است ارائه» واقعيت خاص

از نظريه محدود به واقعيت احصا شده، دياگرام نظريه محـدود بـه    يگير با بهرهدر ادامه  .خلاق با گرايشهاي تاريخي دارد
  . شود ارائه مي 6در شكل خلاق صنايع كاركنان جذب الگويمدل . است گرديده واقعيت خاص ارائه

  

  
      

  الگوي پاراديمي پژوهش .6شكل 

  :گر شرايط مداخله
  آفرين مزيت

  خطرپذيري
  محوري انگيزه
  محوري  دانش

  :پيامدها
 سازمان پايداري

 برانگيختگي خود

 شكوفايي خود

 )هدف كسب( موفقيت

 محوري مهارت

 سازماني پذيري جامعه

 سازماني پويايي

 مندي رضايت

  :راهبردها
  گرايي تخصص

  يكپارچگي
  گرايي ضابطه

  كاركنان انديشي هم
 اداري روابط

 

  :پديده محوري
 كاركنان جذب الگوي

 خلاق صنايع

  :شرايط علي
 مداري ارزش

 نگري آينده

 مداري كارا

 مداري ايده

  :اي  شرايط زمينه
 محيطي تعاملات

 محيط شناخت و آگاهي

 محيط مديريت
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  گيري نتيجه
بـر   كاركناني كه افـزون  ؛رود شمار مي رقابتي به يها مزيتاز  ،ها سازمانانساني كارآمد، متعهد و متخصص در  يوجود نيرو

رساندن به سازمان  ياز يار ،مواقع نياز و در كنند ميامور سازمان احساس مسئوليت  در خصوصخود،  يانجام وظايف كار
طراحي الگوي دنبال  به پژوهشاين . شوند هر سازماني محسوب مي يها آرمانچنين كاركناني از آرزوها و . ورزند نميدريغ 

 58 ،بـا اسـتفاده از مصـاحبه   . عمل آمد بهاي  همصاحب ،نفر خبرگان امر 31بدين منظور با . بود قلاجذب كاركنان صنايع خ
تخصصـي   هـاي نظر ي انجـام شـده و دريافـت   هـا  در پژوهش حاضر با توجه بـه بررسـي  . مقوله شناسايي و استخراج شد

 ـ  گـر، راهبردهـا و پيامـدهاي مـدل      اي، شـرايط مداخلـه   ي، شـرايط زمينـه  كارشناسان و خبرگان، عناصر اصلي شـرايط علّ
در ايـن  . گذارنـد  مـدنظر اثـر مـي    ةكه روي پديـد  هاست از حوادث و اتفاقاي  هي مجموعشرايط علّ. دششده احصا  طراحي
اي،  شرايط زمينه .شناسايي شدندي اصلي شرايط علّ هاي همداري مقول نگري، كارا مداري، ايده ، آيندهيمدار ، ارزشپژوهش
محـدود   دوره كي طول در ،دهيپد كي به مربوط عيوقا اي حوادث انكم يعني ،دهيپد به مربوط يها يژگيو خاص مجموعه

اي  هاصلي شرايط زمين ـ هاي همقول ،طيمح تيريط و مديمح شناخت و ي، آگاهيطيمح ، تعاملاتپژوهشاست كه در اين 
باعث تشديد يـا  و  دنگذار مي تأثيريندها و راهبردها اكه بر چگونگي فرهستند شرايط كلي گر  شرايط مداخله .شناخته شدند
اصـلي   هاي همحوري مقول محوري و دانش آفريني، خطرپذيري، انگيزه كه در اين پژوهش، مزيت شوند ها مي تضعيف پديده
در  و دنشـو  محـوري منـتج مـي    ةكه از پديـد  هستند هاي خاصي كنش ها يا برهم كنشراهبردها . هستندگر  شرايط مداخله

. بودنـد اصـلي راهبردهـا    هـاي  هقولانديشي م ، روابط اداري و همييگرا پارچگي، ضابطهكيگرايي،  پژوهش حاضر، تخصص
عبارت بودند  اصلي پيامدها هاي ه، مقولپژوهشدر اين  .نندك يم نش متقابل اشارهك/ نشك جينتا اي ها داده برون بهپيامدها 

 ييايسازماني، پو پذيري محوري، جامعه ، مهارت)هدف سبك( تي، موفقييوفاك، خودشيختگيسازمان، خودبرانگ پايداري :از
  .مندي سازماني، رضايت

بندي كند كه قابليت كاربرد  اي دسته گونه لازم بود تا محقق عوامل را به ،كرد انجام اين پژوهشيبا در نظر گرفتن رو
ك از عوامـل و قابليـت   ي ـبندي مفاهيم، نزديكـي مفهـومي هـر     ملاك طبقه. ادي آسان باشديها تا حد ز شدن آن و عملي

و عبـارت   هـا كرد علمي پـژوهش، محقـق در بيـان نظر   يبا توجه به رو. ي بودياجرا سازوكارك نگاه و يها از  نگرش به آن
  . آن را از واقعيت عملي دور نسازد ،جانبه به موضوع بهره برد تا نگاه تك هاي استاداناز نظر ،تحليلي خود

 ، هگرسـتراند و كنوسـتون  )1401( ، شـريفي و همكـاران  )1395( ي حسن بگلوها هاي پژوهش حاضر با يافته يافته 
) 2020( ، كارگــاس و ســتوكوس)2021( ، ســزچاپا)2020( ، مــونتيرو و همكــاران)2016( ، احمــدي و همكــاران)2019(

  .يي داردسو هم
بودند  عبارت آن فرعي هاي همقول و گرفت قرار سازماني شايستگي اصلي مقولة پيامدها، اصلي ةساز در پژوهش اين در

 ييايپو سازماني، پذيري جامعه محوري، مهارت ،)هدف كسب( تيموفق ،ييخودشكوفا ،يختگيخودبرانگ سازمان، پايداري: از
شـده   انقلاب اسلامي و دفاع مقدس يك صنعت خلاق است، الگوي ارائـه  ةبا توجه به اينكه موز .مندي رضايت سازماني،

 سـاير  به دارد كه قابليت نتايج و است مطالعه مورد ةپديد با مناسب با موضوع طراحي الگوي جذب كاركنان صنايع خلاق،
  .تعميم داده شودتاريخي  هاي گرايش با خلاق صنايع
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سـت  يبا يم ـ ن سـامانه، ي ـا يانـداز  راه بـراي . شـود اندازي  راه رانيخلاق ا كاركنانش يپا ةسامان كه شود پيشنهاد مي

 ،خـلاق  كاركناناز  يقانون يها تيمرتبط ساختن حما .شود پذير سنجشو  يساز يمك، پژوهش نيحاصل از ا يها شاخصه
 ـحاضـر، بـه   پژوهش ج ينتا. شود يم دشنهايش پيبه مراحل مختلف نظام پا ،يمختلف مل يها و نهادها توسط دستگاه  ةارائ
 يريبدون سـوگ  تا تلاش شددر اين پژوهش . منجر شدخلاق  كاركنانش يو پا يابيارز يها از شاخصه يچارچوب مفهوم

 يهـا  ن شاخصـه يب يلازم است تطابق. ندشواستخراج  ها و سنجه ها شاخصه ،ربط ين موضوعه و مصوبات مراجع ذياز قوان
ق و دائـم  ي ـرصـد دق  بـراي  ييو محتوا يفرهنگ يها جاد رصدخانهيا .شودن و مصوبات مرتبط حاصل يق و قوانين تحقيا

 يرا بـرا  هـايي  پيـام ه همـواره  ك ـ يا گونه به شود؛ پيشنهاد مي شوركخلاق  كاركناندهنده به  رگذار و جهتيتأث يط ملّيمح
  .خلاق داشته باشدصنايع  كاركنان

  منابع
مديريت استعداد و عوامل مرتبط در كراكنان معاونـت بهداشـتي   . )1395(حسن بگلو، معصومه؛ نوع پند، سيد محمد؛ اكبري، محسن 

 . 228 -224، )3(13، اطلاعات سلامتاستان گيالن، مديريت 

  .انتشارات دانشگاه پيام نور: ، تهران)جلد سوم( ويكم ي نوظهور سازمان در قرن بيستها چهره .)1391(حمد علي م سرلك،

انتشـارات سـازمان   : تهران مديريت منابع انساني در صنايع خلاق، .)1401( انصاري، نفيسه ؛حاج محمدي، علي ؛شريفي، سيدمهدي
  .مديريت صنعتي

طراحي مدل سيستمي آمـوزش  بررسي  .)1398( حسين تبار، عسگري ؛استيري، مهرداد ؛سعيدآبادي، محمدرضا ؛سيد مهدي شريفي،
  ).1(11 ،ي مديريت منابع انسانيها پژوهش ةفصلنام .و توسعه سرمايه انساني در صنايع خلاق

مـرور   ـ  از صنايع فرهنگي تا صـنايع خـلاق  . )1387(كيقبادي، مرضيه؛ فخرايي، مرضيه؛ علوي، سيده سارا؛ زواري، سيد عبدالمجيد 
 ؛ انديشـكده صـنعت و فنـاوري   ادبيات موضوع، همراه با نگاهي به وضعيت صنايع فرهنگي در كشورهاي پنج قـاره جهـان  

 .مي قملااداره كل تبليغات اس ،)آصف(

، 1397 مــاه گرفتــه در تــاريخ تيــر المللــي، صــنايع خــلاق، توليــد ملــي، اقتصــاد مقــاومتي، جذبــه بــين .)1395( محمــدي، مهــدي
http://old.alef.ir/vdcgwn9wwak97u4.rpra.html?385733 

سازي نظام گزينش و جذب منـابع انسـاني در    طراحي مدل ارتقا و بهينه .)1399( ربيعي، محمدرضا ؛رنگريز، حسن ؛نوروزيان، مهدي
  .54 -45، )11(3، مديريت بهداشت و درماني سلامت محور دولتي، ها سازمان
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