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چکیده

ــا  ــان ی ــی، ایم ــزه، برانگیختگ ــاع، انگی ــم توســعه ســازمان‏های خــاق اســت. اقن ــی از ویژگی‏هــای مه ــاع« یک »اقن

ــر در نظــر گرفتــه می‌شــوند. هــدف  ــوان ویژگی‌‌هایــی مهــم در ســازمان‌‌های مؤث ــه عن ــه شــغل، اغلــب ب علاقــه ب

ایــن پژوهــش، طراحــی مــدل اقنــاع کارکنــان در صنایــع خــاق بــه واســطه رســانه‌های ارتباطــی اســت. پژوهــش، 

ــاری در بخــش  ــه آم ــی( اســت. جامع ــی و کم ــه اکتشــافی )کیف ــر روش، آمیخت ــردی و از نظ از نظــر هــدف، کارب

کیفــی شــامل 14 خبــره در حــوزه صــدا و ســیما و رســانه اســت کــه بــه شــیوه در دســترس و به‌صــورت هدفمنــد 

ــه  ــتند ک ــر هس ــاق خب ــت‏اندرکاران ات ــن از دس ــاری، 130 ت ــه آم ــز جامع ــی نی ــش کم ــده‌اند. در بخ ــاب ش انتخ

ــرای  ــی، ب ــش کیف ــت. در بخ ــده اس ــع ش ــا توزی ــن آنه ــنامه بی ــده‌اند و پرسش ــاب ش ــی، انتخ ــورت تصادف به‌ص

ــیری )ISM( و در  ــاختاری تفس ــازی س ــش، از روش مدل‌س ــای پژوه ــل از مصاحبه‌ه ــای حاص ــطح‏بندی مؤلفه‌ه س

بخــش کمــی، بــا مــدل معــادلات ســاختاری و نرم‌افــزار )Smart PLS(، روابــط میــان تمــام متغیرهــا بررســی شــد. 

براســاس نتایــج، محیــط بیرونــی ســازمان بــر نحــوه نگــرش کارکنــان اثرگــذار اســت. همچنیــن نگــرش کارکنــان بــر 

ــش و  ــی و دان ــی و ارتباط ــای اجتماع ــناختی، مهارت‌ه ــای روان‌ش ــات و ویژگی‌ه ــون خصوصی ــی همچ مؤلفه‌های

ــان و ســاختار  ــر میــزان انگیــزش کارکن ــان تأثیــر دارد. در نهایــت نیــز عوامــل مذکــور ب مهارت‌هــای اقناعــی کارکن

ــا و پرفشــار  ــان در صنایــع خــاق- به‌ویــژه در محیط‌هــای پوی ــاع کارکن ــی کار تأثیرگــذار هســتند. اقن محیــط داخل

ــری از  ــد بهره‌گی ــا نیازمن ــن محیط‌ه ــت. ای ــوردار اس ــژه‌ای برخ ــت وی ــون- از اهمی ــر تلویزی ــای خب ــد اتاق‌ه مانن

مدل‌هــای نویــن مدیریــت منابــع انســانی هســتند تــا بتواننــد بــا افزایــش انگیــزه و تعهــد کارکنــان، بهــره‌وری و 

خلاقیــت را بــه بالاتریــن میــزان خــود برســانند.

واژه‌های کلیدی

اقناع، کارکنان، صنایع خلاق، رسانه‌های ارتباطی.
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مقدمه

در دو دهــه‌ گذشــته، ســازمان‌ها تمرکــز خــود را از فعالیت‌هــای ســنتی بــه فعالیت‌هــای 

ــم  ــه‌ مه ــن نکت ــا درک ای ــعه‎یافتگی ب ــن توس ــد. ای ــر داده‌ان ــه تغیی ــعه یافت ــن و توس نوی

ــان  ــه خلاقیــت کارکن ــی ب ــت رقابت ــرای ایجــاد و حفــظ مزی ــه ســازمان‌ها ب همــراه اســت ک

خــود وابســته هســتند )گرانــت و اشــفورد1، 2008(. لــذا خلاقیــت کارکنــان بــه عنــوان یکــی 

ــرو  ــل، میل ــود )تورنهی ــه می‌ش ــر گرفت ــم در نظ ــت ویک ــرن بیس ــی در ق ــای اصل از مهارت‌ه

همــکاران2، 2023(. خلاقیــت کارکنــان در ســازمان و مدیریــت بــه معنــای توانایــی ذهنــی 

یــک تغییــر هدفمنــد و آگاهانــه درراســتای بهبــود و ارتقــای فعالیت‌هــای فــردی و ســازمانی 

اســت )کیــان و کــی3، 2023(. 

ــران ســطوح  ــران، مدی ــو توســط رهب ــع و ن ــکار و اندیشــه‌های بدی ــد اف ــت، تولی خلاقی

مختلــف ســازمان و کارکنــان ســازمان از اهمیــت بســیار ویــژه‌ای برخــوردار بــوده و ایــن مهــم 

در ســازمان و صنایــع جایــگاه ویــژه‌ای دارد )هنگــر و همــکاران4، 2015(. در ســال‌های اخیــر 

تحــولات گســترده در حــوزه فنــاوری و ارتباطــات و ظهــور صنایــع خــاق کــه حاصــل تغییــر 

ــتعدادهای  ــش اس ــع و نق ــن صنای ــت ای ــر اهمی ــوده ب ــه 90 ب ــت‌گذاری‏های ده در سیاس

خــاق آن در ایجــاد مزیــت رقابتــی و ارائــه محصــولات فرهنگــی- اقتصــادی متنــوع بیــش 

ــه صنایعــی دارد کــه  ــع خــاق، اشــاره ب از پیــش افــزوده اســت )کانینگهــام5، 2011(. صنای

محــور حرکــت آن، بــر مــدار خلاقیــت، آزادی و اســتقلال کاری، مهــارت، اســتعداد فــردی و 

ــا  ــغلی را ب ــای ش ــروت و فرصت‌ه ــد ث ــوه می‌توانن ــور بالق ــه ط ــه ب ــت ک ــی اس فعالیت‌های

ــی و شــریفی، 1400(. در  ــده بایگ ــد )خدابن ــه وجــود آورن ــری ب اســتفاده از دارایی‌هــای فک

ایــن میــان اقنــاع یکــی از ویژگی‏هــای مهــم رشــد و توســعه ســازمان‏ها اســت و همــواره بــه 

ــر در نظــر گرفتــه می‏شــود )امیــن و همــکاران،  ــوان ویژگی‏هــای مهــم ســازمان‏های مؤث عن

1403(. اقنــاع کوشــش آگاهانــه یــک فــرد یــا ســازمان، بــرای تغییــر نگــرش، بــاور، ارزش‌هــا 

ــکاران، 1397(.  ــس و هم ــرد )آل‌قی ــر می‌گی ــر را در ب ــی دیگ ــا گروه ــرد ی ــای ف ــا دیدگاه‌ه ی

1. Grant & Ashford.

2. Thornhill-Miller et al.

3. Qian& Kee.

4. Henker et al. 

5. Cunningham.
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اقنــاع در صنایــع خــاق را می‏تــوان، میــزان اطمینــان کارکنــان بــه توانایــی خــود در متقاعــد 

کــردن دیگــران بــرای پذیــرش و فــرا گرفتــن ایده‏هــای جدیــد خــود )یــا دیگــران( دانســت 

ــه  ــر ب ــان منج ــاع کارکن ــود اقن ــدم وج ــاق ع ــع خ ــیانتی1، 2016(. در صنای ــاس و لوس )توم

ــوآوری و خلاقیــت فــردی  ــروز ســکوت ســازمانی، انفعــال ســازمانی، کشــته شــدن روح ن ب

ــت و  ــام اس ــک پی ــال ی ــامل انتق ــاع ش ــرادان2، 2017(. اقن ــا و پ ــود )جن ــازمانی می‌ش و س

ــدز3،  ــز و رینول ــد )مک‌کامب ــری باش ــا تصوی ــی ی ــکل کلام ــه ش ــت ب ــن اس ــام ممک ــن پی ای

ــت  ــی و صداق ــاری، همدل ــوم رفت ــوزه عل ــات در ح ــی تحقیق ــج برخ ــاس نتای 2002(. براس

را یکــی از عوامــل ســازنده بــرای اقنــاع موفــق می‌داننــد )بــورگ4، ‏‏2010(. پژوهش‌هــا 

نشــان می‌دهــد کــه اقنــاع قابلیــت بالایــی در افزایــش حــس رضایــت افــراد چــه در درون 

ســازمان و چــه در بیــرون ســازمان دارد )بــروس و همــکاران5، 2020(. همچنیــن اقنــاع، یــک 

ــا حالت‌هــا و زمینه‌هــای  ــادی ب ــا حــد زی ــده اســت کــه ت ــی پیچی ــد اجتماعــی و روان فراین

ــاع در صنایــی همچــون رســانه جایــگاه ســترگی  ارتباطــی مرتبــط اســت. در ایــن میــان اقن

دارد، چنــان کــه شــناخت رســانه‌ها و جهــان ارتباطــات بــدون فراینــد اقنــاع میســر نیســت 

ــری،  ــای خب ــاع در تیم‌ه ــتا اقن ــن راس ــکاران، 1401(. در ای ــی و هم ــی، 1388؛ اصالت )الیاس

فراتــر از یــک مهــارت ارتباطــی اســت؛ ایــن عنصــر کلیــدی بــرای افزایــش کارایــی، هم‌افزایــی 

و تولیــد اخبــار دقیــق و موثــق محســوب می‌شــود )کیــان و کــی، 2023(. پخــش خبــر از 

ــر  ــده مؤث ــی در جــذب بینن ــک برنامــه تلویزیون ــوان ی ــه عن ــه ب ــر آن ک ــون، عــاوه ب تلویزی

ــا  ــده‌ای را ایف ــش عم ــز نق ــه نی ــا جامع ــانه ب ــن رس ــن ای ــاط بی ــکل‏گیری ارتب ــت در ش اس

می‌کنــد )امیــن و همــکاران، 1403(. بــا افزایــش فشــارهای کاری و نیــاز بــه تولیــد محتــوای 

ــان  ــتایی در می ــی و ناهم‌راس ــدم هم‌دل ــاس ع ــیما، احس ــدا و س ــت در ص ــریع و باکیفی س

ــر کارایــی  ــر بــه معضــل بزرگــی تبدیــل شــده اســت. ایــن مســئله می‌توانــد ب ــان خب کارکن

ــرای ایجــاد  ــه تلاش‌هــای جــدی ب ــاز ب ــر منفــی بگــذارد، کــه نی ــار تأثی تیــم و کیفیــت اخب

ــازد )اوگاه و  ــکار می‌س ــش آش ــش از پی ــم را بی ــای تی ــان اعض ــت می ــل مثب ــاع و تعام اقن

1. Thomas and Lucianetti.

2. Jena & Pradhan .

3. McCombs & Reynolds.

4. Borg, J.

5. Bruce et al.
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ــا  ــری را ارتق ــد کیفیــت کار و تصمیم‌گیری‌هــای خب ــا می‌توان ــه تنه ــاع ن ــو1، 2022(. اقن آبوت

ــان احســاس  ــه کارکن ــی می‌شــود ک ــگ ســازمانی حمایت ــک فرهن ــه ی ــه منجــر ب دهــد، بلک

امنیــت، ارزشــمندی و تعلــق می‌کننــد. ‏‏بــا توجــه بــه مطالــب فــوق محقــق درصــدد اســت 

تــا بــه ایــن ســؤال پاســخ دهــد کــه طراحــی مــدل اقنــاع کارکنــان در صنایــع خــاق )مــورد 

مطالعــه: اتــاق خبــر تلویزیــون( چگونــه اســت؟

پیشینه پژوهش

ــان  ــب کارکن ــع ترغی ــی جام ــی در بررس ــکاران2 )2025( در پژوهش ــژاد و هم ابراهیمی‌ن

در صنایــع خــاق یــک مــرور نظام‌منــد نشــان دادنــد کــه یافته‌هــای ایــن پژوهــش نشــان 

ــازی  ــده‌ای در متقاعدس ــش تعیین‌کنن ــاخص‌ها نق ــا و ش ــی از مؤلفه‌ه ــه برخ ــد ک می‌ده

کارکنــان در صنایــع خــاق دارنــد. ایــن مؤلفه‌هــا شــامل انگیــزش، ویژگی‌های روان‌شــناختی، 

ــتری‌مداری  ــی، مش ــخصیتی، توانای ــای ش ــاختاری، ویژگی‌ه ــت س ــی، حمای ــای ذهن الگوه

ــازی  ــد متقاعدس ــه فراین ــکل‌دهی ب ــل در ش ــن عوام ــتند. ای ــی هس ــای اجتماع و مهارت‌ه

ــر  ــازمانی تأثی ــت س ــره‌وری و خلاقی ــر به ــد ب ــته و می‌توانن ــدی داش ــش کلی ــان نق کارکن

بســزایی داشــته باشــند.

ــاع  ــرای اقن ــی ب ــش میانج ــایی نق ــه شناس ــی ب ــی)2023( در پژوهش ــگاراوی و ناج ال

راهبــردی در رابطــه بیــن رهبــری نــوع دوســت و عملکــرد بــالای کارکنــان بیمارســتان آموزشــی 

ــدودی در  ــا ح ــاع ت ــه اقن ــان داد ک ــه نش ــن مطالع ــد. ای ــی( پرداختن ــرف )آلمان ــف الاش نج

افزایــش درصــد تأثیــر رابطــه بیــن متغیــر مســتقل )رهبری نــوع دوســتانه( و متغیر وابســته 

)عملکــرد بــالای کارکنــان( نقــش داشــته اســت. 

ــی،  ــدل مفهوم ــاع محــل کار: م ــوان »اقن ــا عن ــه‏ای ب ــا و پرادهــان3 )2020( در مقال  جن

توســعه و اعتبارســنجی« بــه ارائــه یــک تعریــف مفهومــی و اعتبارســنجی ابعــاد ســاختاری 

ــی،  ــی وکیف ــرد کم ــتفاده از رویک ــا اس ــان، ب ــن محقق ــد. ای ــل کار پرداخته‏ان ــاع در مح اقن

ــل،  ــامل تقاب ــه ش ــرد ک ــز را دربرمی‌گی ــد متمای ــه بع ــل کار س ــاع مح ــه اقن ــد ک دریافته‏ان

ــود. ــاع می‌ش ــکاری و اجم هم

1. Ogah & Abutu.

2. Ebrahiminejad et al.

3. Jena& Pradhan.
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ژانــگ و همــکاران1 )2020( در پژوهشــی بــا عنــوان »درک پاســخ مدیریتــی بــه صــدای 

کارکنــان: دیــدگاه اقنــاع اجتماعــی« دریافتنــد کــه رهبــران بــه صــدای تشــویقی بیشــتر از 

ــری  ــه رهب ــروط ب ــر مش ــرش رهب ــن، پذی ــر ای ــاوه ب ــد. ع ــخ می‌دهن ــده پاس ــدای بازدارن ص

ــی  ــر زمان ــرش رهب ــن صــدای ترویجــی و پذی ــان اســت. رابطــه بی ــر و تخصــص کارکن معتب

ــن  ــه بی ــد. رابط ــته باش ــاً برجس ــر کام ــا رهب ــان ی ــص کارکن ــه تخص ــود ک ــکارتر می‌ش آش

صــدای بازدارنــده و پذیــرش رهبــر تنهــا زمانــی معنــادار اســت کــه تخصــص رهبــری معتبــر 

یــا کارمنــد بــالا باشــد. 

ــج  ــرای تروی ــخصی ب ــاع ش ــوان »اقن ــت عن ــی تح ــی2 )2019( در پژوهش ــوو و اورج انک

ــد  ــه بررســی ایــن موضــوع پرداختن نگرش‌هــای کاری مثبــت در محیط‌هــای کار عمومــی« ب

ــان آفریقایــی را هــدف قــرار می‌دهــد،  ــی کــه مخاطب ــه سیســتم اقناع‌گــر موبایل کــه چگون

می‌توانــد بــرای ارتقــای تعهــد کارکنــان، چشــم‏اند‏از و ماموریــت یــک ســازمان مؤثــر باشــد. 

آنهــا دریافتنــد کــه یــک سیســتم اقناع‌گــر کــه از اســتراتژی‌های نفــوذ اجتماعــی اســتفاده 

ــول  ــل قب ــت قاب ــا و آداب معاشــرت مثب ــه ســمت رفتاره ــران را ب ــد کارگ ــد، می‌توان می‌کن

در محیــط کار برانگیــزد. سیســتم اقناع‌گــر بــه کارگــران اجــازه می‌دهــد تــا رفتارهــای خــود 

را بــا اهــداف تعییــن شــده و اســتانداردهای قابــل قبــول مقایســه کننــد، عملکردهــا را بــا 

همتایــان خــود مقایســه کننــد.

خانتیــرووا و کارانــد3 )2018( در پژوهشــی بــا عنــوان »شــکایت بــه عنــوان تلاشــی بــرای 

اقنــاع« در یــک نظرســنجی از کارکنــان بخــش پذیــرش هتــل دریافتنــد ویژگی‌هــای مشــتری 

)قابلیــت اعتمــاد و جذابیــت مشــتری(، موقعیــت )شــدت مشــکل در خدمــات( و کارمنــد 

)مشــتری مــداری و اجتنــاب از تعــارض( بــر ادراک کارمنــد تأثیــر می‌گذارنــد. 

مارکــوس‏ای لیوبــاکا4 )2017( در پژوهــش خــود بــا عنــوان »روش‌هــای اقنــاع بــرای ایجاد 

تغییــر ســازمانی« معتقــد بــود کــه کارکنــان متعهــد کلیــد مزیــت رقابتــی پایــدار ســازمان 

هســتند. ســازمان‌ها دائمــاً در حــال اجــرای تغییــرات بــرای دســتیابی بــه مزیت‌هــای 

ــرای  ــرای اج ــد ب ــان متعه ــه کارکن ــا ب ــن تلاش‌ه ــت ای ــتند و موفقی ــذر هس ــی زودگ رقابت

1. Zhang, Z., Liang, Q., & Li, J.

2. Nkwo & Orji.

3. Khantimirov, D., & Karande, K.

4. Liubakka, M. E.
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ــن  ــا ای ــورد، ب ــت می‌خ ــر شکس ــای تغیی ــی‌از تلاش‌ه ــش از نیم ــت. بی ــی اس ــر متک تغیی

ــی  ــه کارای ــرده ک ــددی را طراحــی ک ــر متع وجــود حــوزه توســعه ســازمانی مدل‌هــای تغیی

ــری و  ــف رهب ــبک‌های مختل ــر س ــی تأثی ــه چگونگ ــن مطالع ــت. ای ــده اس ــت ش ــا ثاب آن‌ه

ــد.  ــی می‌کن ــان را بررس ــارکت کارکن ــر مش ــر ب ــای تغیی مدل‌ه

تومــاس و لوســیانتی )2016( در مقالــه‌ای بــا عنــوان »ابتــکار، خلاقیــت، اقنــاع و خــودکار 

ــی  ــه و بررس ــه مطالع ــی« ب ــناختی اجتماع ــه ش ــدگاه نظری ــک دی ــان: ی ــول زم ــدی در ط آم

رفتــار ابتــکاری و نقــش اقنــاع در ایجــاد خلاقیــت و اقنــاع پرداخته‏انــد‏. در ایــن پژوهــش 

ــا را در  ــد و آنه ــترش دهن ــود گس ــکاران خ ــه هم ــازمانی را ب ــای س ــد ایده‏ه ــدان بای کارمن

مــورد ارزش آن متقاعــد کننــد. هــدف از ایــن رونــد، افزایــش میــزان پذیــرش یــک ایــده از 

دیگــران اســت.

شــریفی و ســلیم )1399( در پژوهشــی بــه ارتباطــات اقناعــی مبتنــی بــر شــناخت 

چندبعــدی مخاطــب پرداختنــد. ایــن پژوهــش بــا روش مــرور نظام‌منــد منابــع بــه معرفــی 

ــی،  ــی، باورهــای قبل ــن ویژگی‌هــا )انگیزه‌هــا، ویژگی‌هــای روان و بررســی هفــت مــورد از ای

قضاوت‌هــای اخلاقــی، خلق‌وخــوی، مدل‏هــای ذهنــی و ســواد رســانه‌ای( کــه از مهم‌تریــن 

ــرای  ــا تــاش ب ــه و ب ــان اســت، پرداخت ــوع مخاطب عوامــل شناخته‌شــده از شــخصیت متن

ــه  ــا ارائ ــا ب ــن دارد ت ــر ای ــعی ب ــی، س ــدی از مخاطب‌شناس ــری چندبع ــه تصوی ــتیابی ب دس

توصیه‌هایــی کاربــردی، مقدمــات برقــراری ارتباطــات اقناعــی اثربخــش را مطــرح و پیشــنهاد 

کنــد 

ــن شــیوه‏های  ــوان »طراحــی مــدل و تبیی ــا عن ــی )1397( در پژوهشــی ب ــی و عبدل برات

اقنــاع در کیفیــت افشــای گزارشــگری مالــی بــا انگیزه‏هــای ســوگیرانه تملــک شــغلی مدیــران 

عامــل شــرکت‏های پذیرفتــه شــده در بــورس اوراق بهــادار تهــران« دریافتنــد کــه شــیوه‌های 

اقنــاع در افشــای گزارش‏هــای مالــی شــرکت‏ها بــا ســه انگیــزه تملــک شــغلی مدیــران یعنــی 

انگیــزه قدرت‌طلبــی، انگیــزه خودشــیفتگی و انگیــزه‏ای گروهــی و سیاســی ارتبــاط مثبــت و 

ــا  ــی شــرکت‏ها ب ــاع و در افشــاگری گزارش‌هــای مال ــی کــه بیــن اقن ــاداری دارد، در حال معن

انگیزه‏هــای حرفــه‏ای ارتبــاط منفــی و معنــاداری وجــود دارد. 

ــد  ــوای ســایت‏های پربازدی ــل محت ــه تحلی ــی )1397(، در پژوهشــی ب اجــاق و رمضانعل

ــرف  ــار مص ــر رفت ــب در تغیی ــاع مخاط ــیوه‏های اقن ــر ش ــامت از منظ ــوزه س ــی در ح ایران
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ــرس،  ــای ت ــتفاده از مقوله‌ه ــا اس ــز ب ــر چی ــش از ه ــا بی ــن محتواه ــیگارپرداختند. ای س

نقل‌قــول و ارائــه نتیجه‌گیــری روشــن تولیدشــده‌اند کــه حاکــی از ظرفیــت نه‌چنــدان 

ــت.  ــیگاری اس ــب س ــرش مخاط ــر نگ ــایت‌ها در تغیی ــاد س زی

ــت  ــدی در مدیری ــی کلی ــاع، عامل ــه اقن ــوان گفــت ک ــق می‌ت ــا بررســی پیشــینه تحقی ب

ــط  ــت. در محی ــی اس ــای گروه ــود فعالیت‌ه ــت و بهب ــش خلاقی ــازمانی، افزای ــرات س تغیی

صنایــع خــاق، شــیوه‌های اقناعــی به‌ویــژه در ارتبــاط بــا کاربــرد رســانه‌ها، می‌توانــد 

ــد.  ــته باش ــن داش ــش تحول‌آفری نق

چهارچوب نظری

اقناع

ــوزه  ــالان ح ــدن فع ــراه ش ــث گم ــب باع ــدرت، اغل ــوم ق ــد مفه ــاع، مانن ــوم اقن مفه

کســب‌وکار می‌شــود. ایــن مفهــوم بــه حــدی پیچیــده اســت و در صــورت سوءاســتفاده، 

ــاب  ــی از آن اجتن ــور کل ــه ط ــد ب ــح می‌دهن ــیاری ترجی ــه بس ــت ک ــاک اس ــدری خطرن به‌ق

کننــد. امــا ماننــد قــدرت، اقنــاع می‌توانــد نیرویــی بــرای خیــر عظیــم در یــک ســازمان باشــد 

و می‌تواندکارکنــان را بــه هــم نزدیــک کنــد، ایده‌هــا را بــه جلــو ببــرد، تغییــرات را تقویــت 

کنــد و راه‌حل‌هــای ســازنده ایجــاد کنــد )کانگــر1، 1998(. بــا ایــن حــال، بــرای انجــام همــه 

ــری و  ــه اقناع‌گ ــد- ن ــاع را همان‌طــور کــه هســت درک کن ــد اقن ــروی کار بای ــن کارهــا، نی ای

فــروش، بلکــه یادگیــری و مذاکــره. عــاوه بــر ایــن، بایــد بــه آن بــه عنــوان یــک شــکل هنــری 

کــه نیازمنــد تعهــد و تمریــن اســت، نگریســت؛ بــه خصــوص کــه شــرایط تجــاری امــروزی، 

ــج  ــور2، 2021(. نتای ــک گرگ ــازد )رز، م ــروری می‌س ــری ض ــان دیگ ــر زم ــش از ه ــاع را بی اقن

ــاط )ارتباط‌گــر،  ــاع نشــان می‏دهــد تمامــی عناصــر ارتب ــا اقن ــط ب پژوهش‏هــای معاصــر مرتب

پیــام، ارتبــاط گیــر، کانــال، پارازیــت، بازخــورد و زمینــه( در ایجــاد و تغییــر معنــی )و متعاقب 

آن تغییــر نگــرش و اقنــاع( دخیــل هســتند. یکــی از اشــکالات برنامه‌ریــزان ارتباطــی توجــه 

بــه تعریــف فرســتنده از پیــام و توجــه نکــردن بــه برداشــتی اســت کــه گیرنــده )متأثــر از 

عناصــر دیگــر ارتبــاط( دربــاره پیــام دارد )محســنیان‌راد، 1395(. محققــان اقنــاع بــه طور کلی 

ــد )کروگلانســکی  ــردازش اطلاعــات مــدل می‌کنن ــا پ ــد ارتباطــات ی ــاع را براســاس فراین اقن

1. Conger, J. A.

2. Rose, MacGregor.
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ــاح  ــه اصط ــد ک ــاد دارن ــان اعتق ــو2، 2003(. محقق ــتف و مونگی ــون1، 1999؛ اس و تامپس

اقنــاع، بایــد فقــط بــرای توصیــف موقعیت‌هایــی اســتفاده شــود کــه در آن منبــع آگاهانــه 

قصــد دارد بــر دیگــران تأثیــر بگــذارد. اقنــاع یکــی از اجــزای مهــم تعامــات اجتماعــی اســت 

ــی  ــای دولت ــا نهاده ــه ت ــاری گرفت ــازمان‌های تج ــرد، از س ــیعی را در برمی‌گی ــف وس ــه طی ک

ــه  ــد ک ــاق می‌افت ــی اتف ــر زمان ــر ثم ــاع مثم ــکاران3، 2010(. اقن ــل و هم ــی )ب و غیرانتفاع

هــدف تغییــر )مثــاً باورهــا، دیدگاه‌هــا( در مســیر ترجیحــی اصــاح شــود. محققیــن علــوم 

اجتماعــی بــا کنجــکاوی در حــال بررســی هســتند تــا بفهمنــد: چــه انگیزه‌هــای درونــی فــرد 

را متقاعــد می‌کنــد، چــه نــوع پیــام اقناع‌گــر‌ی مؤثــر اســت و چــرا توجــه خــود را بــه ســوی 

ــار  ــامل چه ــر ش ــاع مؤث ــرادان ،2017(. اقن ــا و پ ــم )جن ــب می‌کنی ــد جل ــران قدرتمن اقناع‌گ

ــد.  ــار را ایجــاد می‌کنن ــذار اعتب ــز و ضــروری اســت. اول، اقناع‌گر‌هــای تأثیرگ ــه متمای مرحل

دوم،آنهــا اهــداف خــود را بــه گونــه‏ای تنظیــم می‌کننــد کــه زمینه‌هــای مشــترک بــا کســانی 

ــود را  ــع خ ــوم،آنها مواض ــد. س ــخص می‌کن ــد مش ــان را دارن ــد کردن‌ش ــد متقاع ــه قص را ک

ــارم، از نظــر  ــد. و چه ــت می‌کنن ــده تقوی ــع کنن ــان واضــح و شــواهد قان ــا اســتفاده از زب ب

عاطفــی بــا مخاطبــان خــود ارتبــاط برقــرار می‌کننــد )کانگــر، 1998(.

اقناع کارکنان 

اقنــاع فعالیتــی اســت کــه یــک طــرف )اقناع‌گــر( ســعی در ترغیــب طــرف دیگــر 

)متقاعدشــونده( دارد کــه اطلاعــات معینــی را بــاور کنــد )یــا بــاور نکنــد( یــا عملــی را انجــام 

ــی و  ــد اجتماع ــک فراین ــاع ی ــکاران4، 2021(. اقن ــزون و هم ــد( )بون ــام نده ــا انج ــد )ی ده

ــط  ــی مرتب ــای ارتباط ــا و زمینه‌ه ــا حالت‌ه ــادی ب ــد زی ــا ح ــه ت ــت ک ــده اس ــی پیچی روان

ــوان یکــی از ویژگی‏هــای مهــم رشــد  ــه عن ــاع همــواره ب ــر و لویــن5، 2019(. اقن اســت )میل

ــازمان  ــاع در س ــگال6، 2008(. اقن ــت )راس و س ــده اس ــناخته ش ــازمان‏ها ش ــعه س و توس

ــورد  ــاوت در م ــر متف ــا تفک ــال، نحــوه کار ی ــوان مث ــه عن ــرات دلخــواه ب ــرای ایجــاد تغیی ب

1. Kruglanski & Thompson.

2. Stiff & Mongeau.

3. Bell et al.

4. Bonzon et al. 

5. Miller& Levine.

6. Ross, B., & Segal, C. 
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ــد  ــا ح ــازمان ت ــاع در س ــاح اقن ــورگ، 2010(. اصط ــی‌رود )ب ــه کار م ــی ب ــیوه‌های اجرای ش

زیــادی توســط متخصصــان ارتباطــات بــه عنــوان مداخــات آموزشــی و توســعه در اشــکال 

مختلــف ماننــد ارتباطــات کارکنــان اســتفاده می‏شــود )اســتون1، 1995؛کانگــر، 1998؛ 

ــات  ــک حــوزه اساســی تحقیق ــوان ی ــه عن ــاع ب ــور، 2021(. درحــال حاضــر اقن رز، مــک گرگ

ــعه  ــه توس ــورهای رو ب ــانی )HRD( در کش ــع انس ــعه مناب ــی و توس ــی صنعت در روان‌شناس

بزرگــی چــون هنــد، برزیــل و آرژانتیــن مطــرح شــده اســت )لگــت2، 2006(. همچنیــن اقنــاع 

ــا  ــد ت ــع کنن ــادر باشــند تیم‌هــای خــود را قان ــران ق ــران و مدی ــه رهب ــن معناســت ک ــه ای ب

ــرای موفقیــت  ــد. ب ــه آنهــا تــاش کنن ــرای رســیدن ب ــول کــرده و ب اهــداف ســازمانی را قب

ــان خــود  ــه تفاوت‌هــای فــردی و نیازهــای خــاص کارکن ــد ب ــران بای ــان، رهب ــاع کارکن در اقن

ــمندی و  ــاس ارزش ــا احس ــی اعض ــه در آن تمام ــط کاری ک ــک محی ــاد ی ــد. ایج ــه کنن توج

مشــارکت کننــد، کلیــد موفقیــت اســت )افریــداه و لوبیــس3، 2024(. می‏تــوان گفــت کــه 

ــار ســازمانی اســت  ــع انســانی و رفت ــد کلیــدی در مدیریــت مناب ــان یــک فراین ــاع کارکن اقن

ــان  ــاع کارکن ــر عملکــرد ســازمانی داشــته باشــد. اقن ــی ب ــرات بســیار مثبت ــد تاثی و می‌توان

بــه ایــن دلیــل مهــم اســت کــه وقتــی کارکنــان قانــع می‌شــوند، احســاس تعلــق و تعهــد، 

ــرک خدمــت  ــت و کاهــش ت ــزه و رضای ــرد، کاهــش تعارضــات، افزایــش انگی ــود عملک بهب

ــد  ــش می‌یاب ــازمان افزای ــی س ــرد کل ــره‌وری و عملک ــه به ــود و در نتیج ــان می‏ش در کارکن

)الــگاراوی و ناجــی4، 2023(. همچنیــن اقنــاع باعــث می‌شــود تــا ادراک و اهــداف کارکنــان 

ســازمان بهبــود یابــد و ایده‌هــای آنهــا توســط آنهــا توســط رهبــران ســازمان بــه کار گرفتــه 

ــرادوک، 2020(.  ــود )ب ش

صنایع خلاق

ــا  ــه ب ــد ک ــادی دارن ــای اقتص ــیعی از فعالیت‌ه ــترده وس ــه گس ــاره ب ــاق اش ــع خ صنای

تولیــد و بهره‌بــرداری از دانــش و اطلاعــات و از طریــق خلاقیــت و نــوآوری بــه تولیــد 

ــار در  ــتین ب ــرای نحس ــاق ب ــع خ ــی، 1396( . صنای ــد )سیاوش ــود می‌پردازن ــولات خ محص

اوایــل 190 در اســترالیا مطــرح گردیــد و بــه صنایعــی اطــاق مــی شــود کــه اصــل و ریشــه 

1. Stone, N.

2. Legget, B.O’C. 

3. Afridah, A., & Lubis.

4. Algaraawi & Naji.
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ــرا  ــی ب ــیار خوب ــیل بس ــت و دارای پتانس ــراد اس ــتعداد اف ــارت و اس ــت، مه آن در خلاقی

یتولیــد ثــروت و ایجــاد اشــتغال دارد )ژانــگ و کلــودوا1، 2011(. ویژگــی بــارز ایــن صنایــع 

ــه و  ــواد اولی ــری از م ــه جــای بهره‌گی ــد کالاهــای مدنظــر خــود، ب ــرای تولی ــه ب آن اســت ک

طبیعــی و معدنــی، از برونداده‌هــای فکــری و ذوقــی انســان کــه ماهیــت هنــری و فرهنگــی 

ــریفی، 1403(.  ــی و ش ــد )امام ــتفاده می‌کنن دارد، اس

ــا در  ــط دولت‌ه ــم توس ــادی مه ــش اقتص ــک بخ ــوان ی ــه عن ــاق ب ــت خ ــروزه صنع ام

ــگ  ــنگاپور و هن ــان، س ــه، آلم ــد فرانس ــورهایی مانن ــود و کش ــده می‌ش ــان دی ــر جه سراس

ــورد2، 2009(.  ــد )ف ــتفاده می‌کنن ــود اس ــاد خ ــود اقتص ــرای بهب ــاق ب ــع خ ــگ از صنای کن

ــه رشــد ســایر کشــورها در زمینــه رشــد صنایــع خــاق می‌توانــد  موفقیــت اقتصــادی رو ب

بــه عنــوان نمونــه‌ای بــرای ســایر کشــورها باشــد )گویــا و ورا3، 2018(.  در اروپــا ایــن صنایــع 

یــک میلیــون نفــر را اســتخدام می‌کننــد و در کانــادا و اســترالیا تقریبــاً 5 درصــد از میــزان 

ــص  ــد ناخال ــی در تولی ــل توجه ــهم قاب ــاق س ــع خ ــد. صنای ــکیل می‌دهن ــتغال را تش اش

داخلــی بســیاری از کشــورها دارنــد و بــا ســرعت قابــل توجهــی ســریع‌تر از اقتصــاد کل آنهــا 

رشــد کرده‌انــد کــه عمدتــاً بــه دلیــل انقــاب دیجیتــال و رشــد مرتبــط بــا آن در خدمــات 

دیجیتــال و طراحــی اســت )کانینگهــام، 2011(. در صنایــع خــاق بســیاری از کارفرمایــان بــه 

ــوکا5، 2011(.  ــل4، 2006؛ هائ ــد )گای ــتخدام می‏کنن ــان را اس ــاق، کارکن ــتعداد خ ــل اس دلی

ایــن صنایــع قــدرت هــم افزایــی بالایــی بــا ســایر بخش‌هــای اقتصــادی دارنــد و می‌تواننــد 

بــا رشــد خــود موجــب رشــد ســایر بخش‌هــای اقتصــادی می‌شــود و لــذا ایــن تأثیــر رو بــه 

رشــد در عملکــرد اقتصــادی موجــب آن شــده کــه دولت‌هــا و سیاســتگذران بــرای احیــای 

ــری و  ــد )زبی ــام دهن ــع انج ــن صنای ــر روی ای ــی را ب ــرمایه‌گذاری‌های کلان ــود س ــاد خ اقتص

احســانی، 1402(.

روش پژوهش

ــی  ــه اکتشــافی )کیف ــردی و از نظــر روش آمیخت پژوهــش حاضــر، از نظــر هــدف، کارب

1. Zhang & Kloudova.

2. Foord.

3. Gouvea, R., & Vora.

4. Guile, D.

5. Haukka, S.
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و کمــی( اســت. جامعــه آمــاری در بخــش کیفــی شــامل 14 خبــره در حــوزه صــدا و ســیما 

و رســانه کــه بــه شــیوه در دســترس و بصــورت هدفمنــد انتخــاب و مصاحبــه بــه شــیوه 

عمیــق از آنــان صــورت گرفــت. تمامــی خبــرگان دارای تجربــه بــالای 15 ســال و دارای 

تحصیــات در حــوزه مربوطــه و دانــش و تجربــه کافــی هســتند. همچنیــن در بخــش کمــی، 

ــگاران و  ــر می‌باشــند کــه عبارت‌انــد از خبرن جامعــه آمــاری شــامل دســت‏اندکاران اتــاق خب

مترجمــان، عکاســان، دبیــران، ســردبیران و مدیــران. در ايــن پژوهــش بــراي تعييــن حجــم 

نمونــه آمــاری، از فرمــول فرمــول کوکــران اســتفاده و پرسشــنامه محقــق ســاخته بیــن 110 

 spss ــزار ــا اســتفاده از نرم‌اف ــن پرسشــنامه‏ها، ب ــع شــد. داده‌هــای حاصــل از ای ــر توزی نف

25 و اســمارت پــی ال اس تحــت تحلیــل عاملــی اکتشــافی مــورد تحلیــل قــرار گرفــت. در 
بخــش کیفــی از روش مدل‌ســازی ســاختاری تفســیری ISM بــرای تعییــن روابــط و طراحــی 

مــدل اقنــاع کارکنــان در صنایــع خــاق در اتــاق خبــر تلویزیــون اســتفاده و پرسشــنامه آن 

جهــت شناســایی و طراحــی مــدل تحقیــق بــه خبــرگان ارائــه گردیــد.

یافته‌های پژوهش

بخش کیفی

نتایـج تحلیـل مصاحبـه از 14 خبـره در حـوزه صـدا و سـیما و رسـانه، منجر به شناسـایی 

مؤلفه‌‌هایـی گردیـد کـه در شـکل‌گیری اقنـاع کارکنـان در سـازمان‌ها نقش تعیین‌‌کننـده‌‌ای را 

بـر عهـده دارنـد. نتیجـه حاصل شـده به شـرح جـدول شـماره 1 ارائه می‏شـود.

جدول 1- مؤلفه‌های نهایی اقناع

مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

خصوصیات و ویژگی‌های 
روان‌شناختی

احساسات مثبت و منفی
احساس خشم و ناراحتی

احساس خوشحالی و شادی

اعتماد به نفس
معتمد دانستن دبیر خبر

اعتماد به نفس خبرنگار در گزارش حقیقت

بایدها و نبایدهاباورهای قبلی

مقبولیت جمع و تأیید دیگرانجمع‌گرایی

خودباوری
ترس و تزلزل

شک
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مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

خودکارآمدی
اعتقاد به قابلیت‌های خود

اعتقاد به موفقیت‌های خود

ارزش قائل بودنروحیه

مسئولیت پذیریعزت نفس

عناصر ذهنی
تأثیر عمیق پیام بر عناصر ذهن

روشنگری و پذیرش موضوع

عواطف
اشتیاق

هوش هیجانی

گرایشات
ارتباطات انسانی

مشارکت

مدل‌های ذهنی

اعتقاد به علیت مسائل

تشخیص خوب و بد بودن مسائل

توجه به وجدان شخصی و انصاف در تنظیم خبر

دانش و مهارت‏های اقناعی

ایجاد علاقه

برخورد صادقانه و منصفانه

تحت تأثیر قرار دادن کارکنان

دادن پیشنهاد جذاب

قبول نظرات کارکنان

وجود علاقه خاص بین مدیر و کارمند

تجربیات شغلی کارکنان
افزایش اثربخشی شغلی

بهبود تجارب کارکنان از شغل

تکنیک پل طلایی
کمک به عقب نشینی آبرومندانه

هموار کردن مسیر

توان رهبری

توانایی انگیزش و ترغیب دیگران

نظارت بر و جلب نظر همکاران برای خبررسانی بهتر

داشتن تجربه

قدرت و نفوذ رهبر

نگیزش و تقویت مثبت

چهارچوب‏های ذهنی 
مدیران

سوگیری یا تعصب تأیید

مدل ذهنی یادگیری
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مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

دانش و آگاهی سازمانی

داشتن دانش در زمینه مهارت‏های اقناع

شناخت اهداف

شناخت مخاطب خبر

مهارت اثرگذاری

تأثیر‏گذاری در بهبود فرایندها

تأثیر‏گذاری در تغییر فرهنگ سازمانی

توان پیش بردن کارها به وسیله کارکنان

روش درست قانع کردن

تأثیر بر جهت‏گیری خبری بخش

مهارت‌های ارتباطی

به اشتراک گذاشتن ادراکات و استدل خود

توسعه مهارت‏های ارتباطی حرفه‏ای و شخصی

نگریستن از زاویه دید کارکنان

تأثیرپذیری به موقع از پیشنهادات درست همکاران

هدف‏گذاری مطلوب
ارائه اهداف روشن

باور و اعتقاد به اهداف سازمانی

ساختار محیط داخلی کار

ارزش‌های فرهنگی

ارزش برای ارتقای اخلاقیات‌

ارزش برای بهره‌‌وری‌ بالاتر

فرهنگ مناسب کاری

حاکمیت ضوابط به جای روابط در اتاق خبر

تعهد به ارزش‌های مشترک رسانه

ایجاد فضای مفرح در 
سازمان

رضایت از شرایط محیطی

رویدادهای سرگرم کننده

جو سازمانی
ادراکات اعضای سازمان از فرهنگ سازمان

هم‌پوشانی ادراکات بخش‏های متعدد اتاق خبر

دکوراسیون سازمانی

ایجاد آرامش و نظم در محیط اداری

جلوگیری از ایجاد ترافیک کاری و استرس ناشی از 
عقب‌ماندگی کاری

فضای باز اتاق خبر به جای پارتیشن

هم‌جواری کارکنان و دبیران خبر
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مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

زیرساخت‌ها و تجهیزات

تجهیزات سخت‌افزاری

تجهیزات نرم‌افزاری

دسترسی به اینترنت پر سرعت در سراسر اتاق خبر

ساختار سازمانی

ساختار سازمانی منعطف

ساختاری با پاسخگویی سریع

سلسله‌مراتب سازمانی کم

سیاست‌گذاری
تصمیم‏های سازمانی

فعالیت‌های سازمانی

شبکه‏های اجتماعی
پذیرفته شده پیام‌ها در شبکه‏های اجتماعی

اجازه حضور فعال خبرنگاران در فضای مجازی

فشار شغلی
فشارهای بیرونی

محدودیت‏های اجباری و الزام آور

فناوریهای اطلاعاتی
اطلاع رسانی و اطلاع یابی

پردازش اطلاعات

قوانین انعطاف‌پذیرقوانین و مقررات شفاف

محیط بیرونی سازمان

ارتباطات اجتماعی

ارتقای مهارت‌های ارتباطی

بهره‏گیری از ظرفیت‌های تبلیغاتی و رسانه‌ای

قدرت تصویرسازی و روشنگری ارتباطات اجتماعی

ارزش‌های فرهنگ ملی

جمع‌گرایی ملی

ریسک‌پذیری

مرد گرایی و زن گرایی

اعتماد ملی به مثابه سرمایه

افکار عمومی

خوب و بد از نظر افکار عمومی

نگرش‏های مثبت و منفی

اعتماد عمومی به اخبار روز

تکنیک اثبات اجتماعی

اثبات نیاز به تغییر

شایستگی قبول امور از نظر عموم

علاقه به رفتارهای همگانی

میزان اهمیت دسترسی به اخبار دقیق از سوی 
مخاطب
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مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

حمایت دولتی

حقوق و مزایای خوب برای کارمندان دولت

رضایت شغلی کارکنان

بیمه و بازنشستگی برای همه کارکنان، حتی خبرنگاران 
حق‌التحریری

شرایط اقتصادی

بی‌ثباتی اقتصادی

رشد و رونق اقتصادی

فشارها و استرس‌های اقتصادی

فضای سیاسی حاکم

تحت‌تأثیر قرار دادن رفتار و نگرش کارکنان

فضای سیاسی حمایت‌کننده و ترغیب‌کننده

بگیر و ببندهای سیاسی برای فشار به رسانه

نفوذ فضای سیاسی بیرون به سازمان

قوانین و مقررات دولتی

تسهیل‌کنندگی و حمایت‌کنندگی

الزامات و سیاست‏های اجرایی

سیاست‌گذاری‏های دولتی و حکومتی

نهادهای اجتماعی
بقای جامعه

رفع نیازهای حیاتی افراد

فشارهای خانوادگیوضعیت زندگی خانوادگی

مهارت‌های اجتماعی و 
ارتباطی

ارتباطات باز

پاسخ‏های کلامی و غیر کلامی

شناخت مخاطب

طرح‏ریزی نوع ارتباط

مشخص کردن هدف از ارتباط

آگاه به فنون اقناع

آگاهی و تجربه مشترک

تشویق کردن و ابراز محبت

تکنیک پل طلایی

شکار فرصت‏ها و تمایزها

فن بیان قوی

مدیریت تعارض

آگاه به فنون اقناع
مدیریت توجه

نحوه صحیح صحبت کردن
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مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

تعامل آگاهانه

جبران لطف دیگران

عمل متقابل

انتقاد یا تجلیل مبتنی بر بازخورد خبر

حفظ شان و احترام کارمند

نمایش احترام و اعتمادمان به کارمندان

ضرورت رفتار پایدار در سازمان

حس بودن در جامعه سازمانی واحد

برگزاری همایش برای تجلیل از کارکنان اتاق خبر

مهارت‌های مذاکره

استراتژی

همفکری با همکاران برای تعیین اولویت‏های خبری

تخصص و دانش

تسلط بر موضوع

مهارت‌های مذاکره

مهارت‏های روان‌شناسانه

مهارت‌های ارتباطی

نشان دادن مجموعه‌ای از عمل‌ها و عکس‌العمل‏ها

میزان پذیرش تصمیمات 
مافوق

احترام به تصمیمات مافوق

قبول تصمیمات

همدلی

ابراز همدردی

توانایی درک

دلسوزی

صبر

کمک به دیگران

مراقبت

فهم و درک شرایط پر استرس محیط کاری اتاق خبر

برانگیختن احساس دوستی و همکاری به جای رقابت 
مخرب

میزان انگیزش کارکنان

احساس عدالت رویه‌ای و توزیعیاحساس عدالت

انگیزه کار تیمی

برقراری ارتباط بین کار و اهداف در تیم

تسهیل‌گری گروه

تفویض اختیار به تیم‏های کاری

تیم‏سازی و کار گروهی
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مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

انگیزه‏های غیرمادی

تأیید کارکنان

تحسین کارکنان

حمایت از کارکنان

دعوت برای شرکت در جلسات سردبیری

ارائه بازخورهای مثبت مخاطبان به اطلاع‌رسانی خبرنگار

تشویق کلامی در صورت لایک‏ها و کامنت‏های بیشتر

انگیزه‏های مادی
ارائه بازخوردهای خوب

دادن جوایز و دستمزد بیشتر

رضایت از ارتقاء شغلی

احساس شایستگی برای ارتقاء شغلی

پذیرش رضایت‌مندانه از وظایف و نقش خود در 
سازمان

تخصیص مأموریت‏های مهم خبری

قرار گرفتن در جایگاه شغلی مناسب

شیوه‏های ترفیع

معرفی خبرنگاران برتر به وزارتخانه

ارتقای از خبرنگار عادی به خبرنگار ارشد

ترفیع براساس شایستگی

طراحی شغل

افراد مناسب در مشاغل مناسب

افزایش رضایت شغلی

افزایش روحیه کارکنان

وقت گذاشتن برای کارعلاقه‏مندی شغلی

قدرت‌طلبی

ارتباطات و اعتبار

تبحر در کار

تحصیلات

شهرت

نحوه نگرش کارکنان

احساس ارزش

ایجاد حس احترام و اهمیت

دادن هدایای غیرمادی به کارکنان

شرکت در تصمیم‌گیری‏ها

هم‌سازی ارزش‏ها و خطوط فکری و ذهنی با رسانه

احساس نیاز
اهمیت دادن به نیازهای کارکنان

یادآوری نیاز کارکنان به آنها
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مضامین سازمان مقوله‏های فراگیر
دهنده

مضامین پایه

احساس یگانگی
احساس همانند بودن

خطاب کارمند به عنوان یک خانواده

ایجاد اعتماد

باور و ایمان به مدیر

اعتماد به سردبیر

فداکار و مایل نشان دادن خود

برانگیختن احساسات

ایجاد حس هیجان و شادی

تقویت احساسات کارکنان

کاربرد جملات ترحم برانگیز

تعهد
پایبندی به انتخاب‏های قبلی

اهمیت صداقت و بی طرفی خبرنگار

حس هویت مشترک
شبیه کارمند شدن مدیر

همخوانی ارزش‏های افراد

رضایت شغلی

امنیت شغلی

رابطه با همکاران و بالادستی‌ها

تمایل به کار گروهی با همکاران همه بخش‏های 
اتاق خبر

فرصت‌های ترفیع

میزان حقوق و مزایا

فعالیت در بخش مورد علاقه )ورزشی، هنری و...(رضایت شغلی

قضاوت‌های اخلاقی

اخلاق در اعمال قدرت

اخلاق در تأثیرگذاری بر دیگران

پذیرش انتقادات و پیشنهادات دبیر خبر و همکاران

ایجاد ذهنیت مثبت نسبت به اخلاق خود

عدم پارتی بازی در ارتقای نیروی خبری

نشان دادن اعتبار اخلاقی

ــان  ــا نش ــل مصاحبه‌ه ــه و تحلی ــت، تجزی ــان اس ــدول 1 نمای ــه در ج ــه ک ــان گون هم

ــاختاری،  ــت س ــی، حمای ــای ذهن ــی، الگوه ــات روان ــزه، خصوصی ــای انگی ــه مؤلفه‌ه داد ک

خصوصیــات شــخصیتی، توانمنــدی، مشــتری‌گرایی و مهارت‌هــای اجتماعــی در شــکل‌گیری 

ــد. ــده دارن ــر عه ــده ب ــان نقشــی تعیین‌کنن ــاع کارکن اقن
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مدل‌سازی ساختاری تفسیری

جدول 2- لیست کدهای انتخابی مدل اقناع کارکنان درراستای مزیت رقابتی پایدار در صنایع خلاق

نمادکدهای انتخابی
Aخصوصیات و ویژگی‏های روان‌شناختی

Bمهارت‌های اجتماعی و ارتباطی

Cنحوه نگرش کارکنان

Dمیزان انگیزش کارکنان

Eدانش و مهارت‏های اقناعی

Fساختار محیط داخلی کار

Gمحیط بیرونی سازمان

)SSIM( گام اول: تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری

بــا در نظــر گرفتــن رابطــه زمینــه‏ای بــرای هــر متغیــر، وجــود رابطــه بیــن هــر دو مولفــه 

)i و j( و جهــت مرتبــط رابطــه مــورد ســؤال قــرار می‌گیــرد. چهــار علامــت بــرای نشــان دادن 

جهــت رابطــه بیــن دو مولفــه )i و j( اســتفاده می‏شــود:

در پاســخ بــه ســؤال فرعــی اول کــه ابعــاد و اجــزای یــک مــدل اقناعــی بــرای کارکنــان 

اتــاق خبــر تلویزیــون چیســت؟ بــه مدل‌ســازی ســاختاری- تفســیری پرداختــه شــده اســت.

جدول 3- ماتریس خود- تعامل ساختاری )SSIM( نهایی

ABCDEFG

AXVVVVXX

BXOOXXO

CXXOVO

DXOAA

EXVO

FXO

GX
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گام دوم: تشکیل ماتریس دسترسی اولیه

ــدا  ــب SSIM در ابت ــد. قال ــه، ماتریــس دسترســی از SSIM توســعه می‏یاب ــن مرحل در ای

بــا تبدیــل اطلاعــات هــر ســلول از SSIM بــه ارقــام باینــری )یعنــی یــک یــا صفــر( بــه قالــب 

ماتریــس دسترســی اولیــه تبدیــل می‌‌شــود. ایــن تبدیــل بــا قوانیــن زیــر انجــام می‌‌شــود:

به دنبال این قوانین، ماتریس دسترسی اولیه در جدول شماره 4 آورده شده است.

جدول 4- ماتریس دستیابی اولیه

ABCDEFG

A1111111

B0100110

C0011010

D0011000

E0100110

F1101010

G1001001

گام سوم: تشکیل ماتریس دسترسی نهایی

ماتریــس دسترســی نهایــی بــرای کدهــای انتخابــی، نشــان داده شــده در جــدول 5 بــا 

ترکیــب گذرهــا بــه دســت می‏آیــد. 

جدول 5- ماتریس دستیابی نهایی

ABCDEFG

A1111111

B1101110

C1111010

D0011010

E1101110

F1111111

G1111111
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گام چهارم: تعیین سطح متغیرها

مجموعه‌‌هــای پیش‌‌نیــاز و دســتیابی بــرای هــر مولفــه از ماتریــس دســتیابی نهایــی بــه 

دســت می‌‌آیــد. مجموعــه قابلیــت دسترســی بــرای یــک متغیــر خــاص شــامل خــود متغیــر 

و ســایر متغیرهــا اســت کــه ممکــن اســت بــه دســتیابی بــه آنهــا کمــک کنــد. مجموعــه 

پیش‌‌نیــاز متشــکل از خــود متغیــر و متغیرهــای دیگــر اســت کــه ممکــن اســت در دســتیابی 

بــه آنهــا کمــک کنــد. 

جدول 6- سطوح، قدرت نفوذ و قدرت وابستگی کدهای انتخابی مدل اقناع کارکنان در راستای 
مزیت رقابتی پایدار در صنایع خلاق

قدرت سطحاشتراکخروجیورودینمادکدهای انتخابی
نفوذ

قدرت 
وابستگی

خصوصیات و ویژگی‏های 
روان‌شناختی

A
A-B-C-
E-F-G

A-B-C-D-
E-F-G

A-B-C-E-
F-G

276

مهارت‌های اجتماعی و 
ارتباطی

B
A-B-C-
E-F-G

A-B-D-
E-F

A-B-E-F256

Cنحوه نگرش کارکنان
A-C-D-

F-G
A-B-C-

D-F
A-C-D-F355

Dمیزان انگیزش کارکنان
A-B-C-
D-E-F-G

C-D-FC-D-F137

دانش و مهارت‏های 
اقناعی

E
 A-B-
E-F-G

A-B-D-
E-F

A-B-E-F255

Fساختار محیط داخلی کار
A-B-C-
D-E-F-G

A-B-C-D-
E-F-G

A-B-C-D-
E-F-G

177

GA-F-Gمحیط بیرونی سازمان
A-B-C-D-

E-F-G
A-F-G473

MICMAC تحلیل

در ادامــه، نمــودار قــدرت نفــوذ در مقابــل قــدرت وابســتگی بــرای معیارهــا، همــان طــور 

که در شــکل 1 نشــان داده شــده، ســاخته شــده اســت. 
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شكل 1- نمودار قدرت نفوذ و قدرت وابستگی

مــدل پژوهــش تحقیــق از لحــاظ قــدرت نفــوذ و وابســتگی بــه صــورت شــكل شــماره 

2 می‌‌باشــد. 

شكل 2- سطوح به دست آمده از معیارها
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بــر ایــن اســاس، کدهــای انتخابــی میــزان انگیــزش کارکنــان و ســاختار محیــط داخلــی 

ــات و ویژگی‏هــای روان‌شــناختی،  ــی خصوصی کار در ســطح اول می‌‌باشــند. کدهــای انتخاب

مهارت‌هــای اجتماعــی و ارتباطــی و دانــش و مهارت‏هــای اقناعــی در ســطح دوم می‌‌باشــند. 

کــد انتخابــی نحــوه نگــرش کارکنــان در ســطح ســوم می‌‌باشــند و در نهایــت کــد انتخابــی 

محیــط بیرونــی ســازمان در ســطح چهــارم می‌‌باشــند.

بخش کمی

ــخ‌‌دهندگانی  ــناختی و پاس ــت ش ــای جمعی ــی ویژگی‌‌ه ــه بررس ــدا ب ــش ابت ــن بخ در ای

ــه  ــج ب ــد. نتای ــل پرسشــنامه همــکاری کرده‌‌ان ــه در پژوهــش و تکمی ــم پرداخــت ک خواهی

ــرد  ــا م ــد آزمودنی‌ه ــه 65درص ــد ک ــان می‌ده ــی نش ــورد بررس ــروه م ــده در گ ــت آم دس

ــد.  ــال بوده‌ان ــا 40 س ــن 31 ت ــد ی ــخ‌دهندگان 38درص ــر پاس ــن اکث ــر س ــتند. از منظ هس

ــه  ــان می‌دهدک ــخ‌دهنده نش ــراد پاس ــات اف ــه تحصی ــوط ب ــی مرب ــار توصیف ــي آم بررس

ــد  ــانس و 2.8 درص ــوق لیس ــد ف ــانس، 30.9 درص ــات لیس ــد دارای تحصی 66.3 درص

دکتــرا بودنــد. از منظــر ســابقه خدمــت نیــز در گــروه مــورد بررســی 11.8 درصــد بیــن 1 تــا 5 

ــالای 30 ســال ســابقه خدمــت داشــتند. ســال، 8.2 درصــد ب

در ایــن پژوهــش بــرای تعییــن نرمــال بــودن یــا نرمــال نبــودن از آزمــون کولموگــروف- 

اســمیرنوف اســتفاده شــد.

جدول 7- نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف برای بررسی فرض نرمال بودن یا غیرنرمال بودن

P-valueآماره آزمونحجم نمونهمتغیرها

1100.0760.000خصوصیات و ویژگی‏های روان‌شناختی

1100.1610.000مهارت‏های اجتماعی و ارتباطی

1100.1890.000نحوه نگرش کارکنان

1100.1810.000میزان انگیزش کارکنان
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P-valueآماره آزمونحجم نمونهمتغیرها

1100.1000.018دانش و مهارت‏های اقناعی

1100.2000.000ساختار محیط داخلی کار

1100.2040.000محیط بیرونی سازمان

با توجه به جدول شماره 8، تمامی متغیرها غیرنرمال می‌باشند.

بــرای بررســی پایائــی مــدل بیرونــی از معیــار ضریــب آلفــای کرونبــاخ و معیــار پایائــی 

ــی )CR( اســتفاده شــده اســت. ترکیب

جدول 8- ضریب پایایی و روایی 

آلفای کرونباخپایایی ترکیبیAVEمتغیرها

0/6090/9430/941خصوصیات و ویژگی‏های روان‌شناختی

0/2260/9050/903مهارت‏های اجتماعی و ارتباطی

0/6100/9220/921نحوه نگرش کارکنان

0/8620/8940/892میزان انگیزش کارکنان

0/6110/7650/761دانش و مهارت‏های اقناعی

0/6300/8570/855ساختار محیط داخلی کار

0/9610/9390/938محیط بیرونی سازمان

مطابــق جــداول، معیارهــا بــرای ســازه‌‌ موردنظــر بالاتــر از 0/7 اســت کــه حاکــی از پایایی 

ــب مدل دارد.  مناس
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)Q2( و کیفیت پیش‌بینی‌کنندگی R2 ضریب تعیین

)Q2( و کیفیت پیش‌بینی‌کنندگی R2 جدول 9- ضریب تعیین

شدتQ2شدتR2متغیر وابسته

قوی0.399قوی0.914خصوصیات و ویژگی‏های روان‌شناختی

قوی0.354قوی0.920مهارت‏های اجتماعی و ارتباطی

قوی0.319قوی0.655نحوه نگرش کارکنان

قوی0.330قوی0.868میزان انگیزش کارکنان

قوی0.342قوی0.674دانش و مهارت‏های اقناعی

قوی0.321قوی0.531ساختار محیط داخلی کار

قوی0.344قوی0.760میانگین

برازش مدل پژوهش

ضرایب معناداری t- value و ضریب مسیر استاندارد

ــار اســتفاده می‌شــود  ــن معی ــرازش مــدل ســاختاری پژوهــش از چندی ــرای بررســی ب ب

کــه اولیــن و اساســی‌ترین معیــار، ضرایــب معنــاداری t اســت. بــرازش مــدل ســاختاری بــا 

اســتفاده از ضرایــب t بــه ایــن صــورت اســت کــه ایــن ضرایــب بایــد از 1/96 بیشــتر باشــند 

تــا بتــوان در ســطح اطمینــان 95% معنــادار بــودن آ‌نهــا را تأییــد ســاخت.

نتایــج معنــاداری ضرایــب براســاس مقدارآمــاره t گــزارش شــده اســت. بــه طــوری کــه 

اگــر مقــدار آمــاره t از 1/96 بیشــتر باشــد، بــا اطمینــان 95 درصــد می‌تــوان نتیجــه گرفــت 

کــه متغیــر مســتقل بــر متغیــر وابســته تأثیــر دارد. و ضریــب مســیر بــالای 0.4 مــورد تأییــد 

ــرد. ــرار می‌گی ق
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شکل 3- ضرایب معناداری t- value در مدل مفهومی 
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شکل 4- ضرایب مسیر در مدل مفهومی



32

طیا)مطالعه موردی: رسانه های ارتب قایع خلااع کارکنان در صننقاطراحی مدل 

دوره 8
 پیاپی 28

تابستان 1404

)GOF( برازش مدل کلی

ســه مقــدار 0/01، 0/25 و 0/36 به‌‌عنــوان مقادیــر ضعیــف، متوســط و قــوی بــرای ایــن 

معیــار معرفــی شده‌‌اســت.                                                                                = 0.50

با توجه به نتایج فوق می‌‌توان گفت که مدل برازش قوی دارد. 

جدول 10- نتایج روابط بین مؤلفه‏ها

ضریب مسیر روابط بین مؤلفه‏ها
)اثر مستقیم(

عدد 
معناداری

نتیجه 
روابط

پذیرش0.90310.459خصوصیات و ویژگی‏های روان‌شناختی- میزان انگیزش کارکنان

پذیرش0.6408.209مهارت‏های اجتماعی و ارتباطی- میزان انگیزش کارکنان

پذیرش0.7379.579مهارت‏های اجتماعی و ارتباطی- ساختار محیط داخلی کار

پذیرش0.86210.901دانش و مهارت‏های اقناعی- ساختار محیط داخلی کار

پذیرش0.95611.557نحوه نگرش کارکنان- خصوصیات و ویژگی‏های روان‌شناختی

پذیرش0.7619.347نحوه نگرش کارکنان- دانش و مهارت‏های اقناعی

پذیرش0.5116.871محیط بیرونی سازمان - نحوه نگرش کارکنان

نتیجه‌گیری

ــی  ــش هماهنگ ــرای افزای ــی ب ــد حیات ــک فراین ــر، ی ــاق خب ــط ات ــان در محی ــاع کارکن اقن

ــره‌وری ســازمانی اســت. اســتفاده از رویکردهــای  ــای به ــزه کاری و ارتق ــود انگی تیمــی، بهب

ــات،  ــش تعارض ــی در کاه ــش مهم ــد نق ــش می‌توان ــی اثربخ ــای ارتباط ــی و تکنیک‌ه علم

افزایــش تعامــات بیــن فــردی و پذیــرش تغییــرات ایفــا کنــد. هــدف ایــن پژوهــش طراحی 

ــه واســطه رســانه‌های ارتباطــی اســت.  ــان در صنایــع خــاق ب ــاع کارکن مــدل اقن

ــاع  ــکل‌گیری اقن ــا در ش ــزای مولفه‌ه ــطح‏بندی و اج ــه س ــؤال ک ــن س ــه ای ــخ ب در پاس

ــرای ســطح‏بندی مؤلفه‏هــا  ــه اســت؟مدل معــادلات ســاختاری- تفســیری ب ــان چگون کارکن

انجــام شــده اســت. بــر ایــن اســاس کدهــای انتخابــی میــزان انگیــزش کارکنــان و ســاختار 
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محیــط داخلــی کار در ســطح اول می‌باشــند. کدهــای انتخابــی خصوصیــات و ویژگی‏هــای 

روان‌شــناختی، مهارت‌هــای اجتماعــی و ارتباطــی و دانــش و مهارت‌هــای اقناعــی در ســطح 

دوم می‌‌باشــند. کــد انتخابــی نحــوه نگــرش کارکنــان در ســطح ســوم می‌‌باشــند. در نهایــت 

کــد انتخابــی محیــط بیرونــی ســازمان در ســطح چهــارم می‌‌باشــند. 

ــات  ــزه، خصوصی ــای انگی ــه مؤلفه‌ه ــان داد ک ــه نش ــن مطالع ــای ای ــن یافته‌‌ه همچنی

توانمنــدی،  شــخصیتی،  خصوصیــات  ســاختاری،  حمایــت  ذهنــی،  الگوهــای  روانــی، 

مشــتری‌گرایی و مهارت‌هــای اجتماعــی در شــکل‌گیری اقنــاع کارکنــان نقشــی تعیین‌کننــده 

بــر عهــده دارنــد. ایــن نتایــج نشــان می‌دهــد کــه مؤلفه‌هــای مؤثــر در بــروز اقنــاع کارکنــان 

ــدی نمــود. در  ــرون ســازمانی طبقه‏بن ــوان در ســطح فــردی، ســازمانی و همچنیــن ب را می‌ت

بخــش فــردی زمانــی کــه افــراد دارای شــخصیت‌ها و نگرش‌هــای مختلفــی باشــند، بــدون 

شــک ایــن امــر در ایجــاد میــزان اقنــاع پذیــری کارکنــان توســط مدیــران اثرگــذار خواهــد 

بــود. چــرا کــه برخــی از افــراد از نظــر شــخصیتی دارای خصوصیاتــی هســتند کــه نمی‌تواننــد 

بــه راحتــی هــر امــر جدیــدی را بپذیرنــد و در نتیجــه ایــن امــر موجــب می‌گــردد تــا میــزان 

ــوی  ــد. از س ــته باش ــتگی داش ــراد بس ــخصیتی اف ــات ش ــه خصوصی ــک ب ــدون ش ــاع ب اقن

ــران و فراهم‌ســازی شــرایطی  ــه حمایت‌هــای مدی ــه نشــان داد ک ــن مطالع ــج ای ــر نتای دیگ

ــد  ــری بتوانن ــطح مطلوب‌ت ــا س ــرده و ب ــتری ک ــت بیش ــاس امنی ــد احس ــراد بتوانن ــه اف ک

ــج  ــه نتای ــت ب ــد توانس ــر خواهن ــت بهت ــام داده در نهای ــود را انج ــغلی خ ــای ش فعالیت‌ه

ــدی  ــت جدی ــد فعالی ــی می‌توانن ــود زمان ــغل خ ــراد در ش ــد. اف ــت یابن ــری دس ــغلی بهت ش

ــی برخــودار  ــد از شــرایط خوب ــه انجــام برســانند کــه احســاس نماین ــا شــرایط جدیــد ب را ب

ــه  ــن، مطالع ــد. همچنی ــران خــود دارن ــران و راهب ــب مدی ــی از جان ــت مطلوب ــوده و حمای ب

حاضــر نشــان داده اســت کــه بعــد کارمنــد خــود نقشــی تعیین‌کننــده در ایــن زمینــه دارد. 

ــه  ــران و سیاســتگذاران ســازمانی ب ــه مدی ــی ک ــدان و تلاش‌های ــاری کارمن رویکردهــای رفت

ــا  ــا ب ــده ت ــث گردی ــت باع ــد داش ــود خواهن ــدان خ ــدی کارمن ــناخت و طبقه‌بن ــور ش منظ

تکیــه بــر اطلاعــات صحیــح و کاربــردی افــراد نســبت بــه تصمیمــات مدیــران خودآگاهــی 

ــر در  ــن ام ــد. ای ــان را بپذیرن ــات آن ــری تصمیم ــق و درک بالات ــا منط ــد ب ــه و بتوانن یافت

بلندمــدت موجــب گردیــده تــا بســیاری از تصمیمــات مدیــران بــرای کارکنــان قابــل هضــم 

بــوده و در نهایــت آنــان بــا گشــودگی بالاتــری نســبت بــه اتفاقــات و رویدادهــای ســازمانی 

برخــورد نماینــد. 
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برآینـد تمامـی ایـن مـوارد باعـث می‌گردد تـا اقنـاع کارکنان در درون سـازمان بـا کیفیت 

بالاتـری رخ دهـد. در نتیجـه ایـن افـراد هسـتند که بـا ایجاد یک اشـتراک میـان ویژگی‌های 

ویژگی‌هـای  و  دیدگاه‌‌هـا  همچنیـن  و  سـازمانی  خصوصیـات  خـود،  شـخصیتی  و  فـردی 

کارمنـدان خـود در نهایـت سـطح مشـخصی از اقنـاع را از خود بـروز می‌دهند. در این راسـتا، 

محققیـن در حوزه‌هـای مختلـف بـه دنبـال بررسـی ایـن مسـئله هسـتند کـه چـه انگیزه‌های 

درونـی فـرد را متقاعـد می‌کنـد، چـه نـوع پیـام متقاعدکننـده‌ای مؤثـر اسـت و چـرا بیشـتر 

افـراد در سـازمان‌ها و در بطـن جامعـه توجـه خـود را بـه سـوی اقناع‌گـران قدرتمنـد سـوق 

می‌دهنـد. ارتباطـات متقاعدکننـده بـر سـازمان‌های خلاق تأثیـر می‌گـذارد تـا اینکـه کارکنان 

خـود را درگیـر سـازند متخصصـان ایـن مسـئله را به‌عنوان یک فراینـد مهم در کانـال ارتباطی 

سـازمانی بیـان می‌کننـد تحقیقـات در مـورد اقنـاع در صنایـع خلاق زمانـی تکامـل یافت که 

نفـوذ شـخصی بـا قدرت متخصـص و مراجع سـازمانی در صنایع مرتبط گردیـد. اقناع کارکنان 

در صنایـع خلاق به‌ویـژه در محیط‌هـای پویـا و پرفشـار ماننـد اتاق‌هـای خبـر تلویزیـون از 

نویـن  از مدل‌هـای  بهره‌گیـری  نیازمنـد  ایـن محیط‌هـا  اسـت.  برخـوردار  ویـژه‌ای  اهمیـت 

مدیریـت منابـع انسـانی هسـتند کـه بتوانند با افزایـش انگیـزه و تعهد کارکنـان، بهره‌وری و 

خلاقیـت را بـه حداکثـر برسـانند. در ایـن راسـتا، طراحـی مدل‌هـای اقنـاع کارکنـان می‌تواند 

نقـش کلیـدی در بهبـود عملکـرد سـازمانی ایفـا کنـد. در پاسـخ بـه ایـن سـؤال کـه روابـط 

میـان ایـن شـاخص‏ها و اجـزا چگونـه در مـدل اقنـاع کارکنـان در صنایـع خلاق اتـاق خبـر 

 )SmartPLS 3( تلویزیـون ترسـیم می‏شـود؟ بـا اسـتفاده از خروجـی الگوریتم‌‌هـای نرم‌افـزار 

متغیرهـای تحقیـق مـورد بررسـی قـرار گرفـت. ایـن دو خروجـی ضرایب مسـیر بیـن متغیرها 

و مقـدار آمـاره t را نشـان می‌‌دهنـد و روابـط بیـن مؤلفه‏هـا مثبـت و معنـادار شـده اسـت. 

ایـن نتیجـه بـا نتایـج مطالعات ضیایـی و همکاران )1399(، شـریفی و سـلیم )1399(، براتی 

و عبدلـی )1397(، اجـاق و رمضانعلـی )1397(، محسـنیان‌راد و قنبـری )1397(، اسـتراوراکی 

و همـکاران1 )2021(، جیمـز دراکمن2 )2022( اسـتفانو زا و همـکاران3 )2022( آیزند و تراحی4 

)2022( سـامایا و همـکاران5 )2021( هم‌خوانـی و هم‌سـویی دارد. 

1. Stavraki et al.

2. Druckman, J. N.

3. Za, S., Scornavacca et al.

4. Eisend & Tarrahi.

5. Sumayya.
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نتایــج حاصــل از ایــن پژوهــش نشــان می‌دهــد کــه انگیــزش نقــش محــوری در 

اثربخشــی فراینــد اقنــاع کارکنــان ایفــا می‌کنــد. در صورتــی کــه کارکنــان فاقــد انگیــزه کافــی 

ــد  ــه خواه ــدی مواج ــای ج ــا چالش‌ه ــی ب ــای اقناع ــذاری پیام‌ه ــرش و تأثیرگ ــند، پذی باش

شــد. تحلیــل داده‌هــا حاکــی از آن اســت کــه اگرچــه عوامــل محیطــی برون‌ســازمانی نیــز بــر 

اقنــاع تأثیــر دارنــد، امــا ســهم آنهــا در مقایســه بــا عوامــل فــردی و درون‌ســازمانی به‌مراتــب 

کمتــر اســت. ایــن مســئله بــه معنــای نادیده‌گیــری اهمیــت عوامــل بیرونــی نیســت، بلکــه 

بیانگــر آن اســت کــه تمرکــز اصلــی ســازمان‌ها بــرای بهبــود فراینــد اقنــاع بایــد بــر ارتقــاء 

عوامــل داخلــی از جملــه فرهنــگ ســازمانی، ســاختار انگیزشــی و ویژگی‌هــای فــردی کارکنــان 

ــای  ــاع در محیط‌ه ــه اقن ــد ک ــان می‌دهن ــا نش ــی، یافته‌ه ــور کل ــه ط ــود.  ب ــوف ش معط

ــان عوامــل  ــه از تعامــل می ــده دارد ک ــر خلاقیــت، ســازوکاری چندوجهــی و پیچی ــی ب مبتن

ــود  ــنهاد می‌ش ــن رو، پیش ــرد. از ای ــر می‌پذی ــازمانی تأثی ــرایط س ــردی و ش ــناختی ف روان‌ش

ــر، انگیزه‌بخــش و  ــاع، محیطــی حمایت‌گ کــه ســازمان‌ها در جهــت افزایــش اثربخشــی اقن

مبتنــی بــر اعتمــاد متقابــل میــان کارکنــان و مدیریــت ایجــاد کننــد. ایــن هــدف را می‌تــوان 

از طریــق رویکردهایــی نظیــر تشــویق بــه مشــارکت فعــال کارکنــان در تصمیم‌ســازی، 

و  تلاش‌هــا  شــناختن  رســمیت  بــه  و  حرفــه‌ای،  توســعه  فرصت‌هــای  فراهم‌ســازی 

دســتاوردهای آنهــا دنبــال کــرد. افــزون بــر ایــن، ایجــاد روابــط ســازمانی مبتنــی بر شــفافیت 

و عدالــت می‌توانــد بــه شــکل‌گیری و تقویــت اعتمــاد میــان کارکنــان و ســازمان بینجامــد. 

ــه از  ــه تعهــدات، و اطلاع‌رســانی صادقان ــاداری ب ــت در فرایندهــای اداری، وف رعایــت عدال

جملــه عواملــی هســتند کــه بــه اســتقرار چنیــن روابطــی کمــک می‌کننــد. همچنیــن بــرای 

ــق و هویــت  ــه ســازمان‌ها حــس تعل ــه می‌شــود ک ارتقــای ســطح تعهــد ســازمانی، توصی

جمعــی را در میــان کارکنــان تقویــت کننــد؛ ایــن امــر می‌توانــد از طریــق فراهم‌ســازی بســتر 

ــات  ــترش ارتباط ــترک و گس ــازمانی مش ــگ س ــرورش فرهن ــا، پ ــارکت در تصمیم‌گیری‌ه مش

دوســویه و شــفاف میــان ســطوح مختلــف ســازمان تحقــق یابــد.  
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