
 

-تواند نقش تعییندر این میان، مدیریت می شوند.محسوب می هاامروزه منابع انسانی، سرمایه اصلی سازمان
هایی است که ای در افزایش کارایی منابع انسانی داشته باشد. سازمان میراث فرهنگی یکی از سازمانکننده

ای که اینجا مطرح های فرهنگی و مدیریتِ گردشگری ایجاد شده است. مسئلهصیانت از داشته با هدف

زمان میراث فرهنگی و گردشگری با منابع انسانی و مدیریت آن است. در گردد تبیین رابطه کارآمدی سامی

 با توجه به موضوعراستای حل این مسئله از روش کمی و کیفی به صورت توأمان استفاده شده است. 
میدانی، از نظر هدف کاربردی، از نظر زمان -ایکار رفته از حیث محیط کتابخانهروش پژوهش بهپژوهش، 

 پیمایشی و از نوع همبستگی و علی می باشد.-مقطعی، از نظر روش اجرای پژوهش توصیفی گردآوری داده

جامعه آماری از میان خبرگان دانشگاهی و مسئولین و کلیه کارکنان سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستی 

ازه و و گردشگری انتخاب شده است. روایی پرسشنامه محقق ساخته نیز از طریق روایی صوری، محتوا و س

پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تایید شد. در بخش کیفی کدگذاری نتایج مصاحبه با 

سازی انجام شد و در بخش کمی نیز از آمار توصیفی و استنباطی)مدل (MAXQDA) افزاراستفاده از نرم

سیستمی مدیریت منابع انسانی  نتایج نشان داد که الگوی معادلات ساختاری،آزمون فریدمن( استفاده شد.

با رویکرد کارآمدی در سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری، دارای سه بعد ورودی، فرآیندی 

باشد و بعد فرآیندی نیز باشد. بعد ورودی دارای دو مؤلفه انگیزش کارکنان و وجدان کاری میو خروجی می

باشد.  بعد سوم الگوی سیستمی وزش و مدیریت استعداد میدارای سه مؤلفه حفظ و نگهداری کارکنان، آم

 باشد.وری منابع انسانی مینیز شامل بهره
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 مقدمه

گردد و مدیریت این منابع متناسب با اقتضائات زمانی جوامع محسوب میهای اساسی اقتصاد منابع انسانی یکی از پایه

این مدیریت از مشکلاتی ها داشته باشد. کننده در افزایش کارایی آن در نهادها و سازمانتواند نقشی تعیینو مکانی می

ود جلوگیری کرده و شها و به یا علت سطح نامناسب منابع انسانی موجود ایجاد میکه برای کارکنان و توسط آن

کند. هدف مدیریت منابع انسانی، عبارت است از افزایش حل می تواند به فاجعه بزرگی تبدیل شود رامشکلاتی که می

در خصوص ضرورت این پژوهش باید گفت بررسی عملکردِ سازمان میراث فرهنگی،  کارایی نیروی انسانی در سازمان.

های عملکردی آن، از خلاء بزرگی ن سازمان در حوزه منابع انسانی و شاخصدهد ایصنایع دستی و گردشگری نشان می

های مشابه در سایر کشورها قابل دفاع برد که عملکرد آن در مقایسه با دستگاهدر حوزه مدیریت منابع انسانی رنج می

پتانسیل بالایی در تولید  باشد. در بحث صنایع دستی که ایران به واسطه تنوع اقوام و محیط زندگی دارای تنوع ونمی

توانند باشد، اما با مدیریت ضعیف در بحث منابع انسانی بسیاری از استعدادها و نیروی کاری که میصنایع دستی می

شوند و یا به نحو صحیح از استعدادهای آنان استفاده آفرینی نمایند از چرخه تولید کنار گذاشته میبرای کشور ارزش

ه مدیریت منابع انسانی در سازمان میراث فرهنگی و گردشگری ایران حاکی از رکود نسبی آن بررسی مسئل شود.نمی

ها در زمینه کارایی است. طبق آمار منتشره توسط انجمن صادر کنندگان صنایع دستی ایران نسبت به دیگر سازمان

لکرد معاونت صنایع دستی است)گزارش عم دستی روندی صعودی داشتهصادرات صنایع 1392از سال ، 1395در سال 

از صادرات دستی بسا صادرات صنایع نباید این نکته نادیده گرفته شود که چه(. همچنین 1396و هنرهای سنتی، 

ضریب  ،که در صنایعی مانند پتروشیمیدرحالی کند،افزوده بیشتری در کشور خلق میصنایع پتروشیمی ارزش

(. بین شیوه آموزش و توسعه کارآفرینی در صنایع 1394)شریفی کلوی، است تکنولوژی و نیروی کار داخلی بسیار پایین

دستی دارای اهمیت گذاری در آموزش صنایعدستی ارتباط معناداری وجود دارد و آموزش از طریق تمرکز بر سسرمایه

سوال است که (. لذا با توجه به مراتب ذکر شده، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این 148: 1398است)دهدهجانی، 

توان جهت مدیریت منابع انسانی در سازمان میراث فرهتگی، صنایع دستی و گردشگری ارائه نمود که چه الگویی می

 کارایی این سازمان را افزایش دهد؟

و گردشگری  دستی صنایع فرهنگی میراث کارآمدی سازمان رویکرد با انسانی منابع مدیریت هایمؤلفه درخصوص

حال، درخصوص منابع انسانی در میراث فرهنگی مستقل و کابردی به رشته تحریر در نیامده است. بااینتاکنون اثر 

مدل مفهومی برای تدوین راهبردهای توسعه منابع انسانی »ای به رشته تحریر در آمده است. این مقاله با عنوان: مقاله

حریر است که مؤلف در آن کوشیده است تا با ، توسط سعید موسوی به رشته ت«در بخش گردشگری و میراث فرهنگی

نگاهی راهبردی به مسایل آموزشی بخش گردشگری و میراث فرهنگی نگاه کند و مدلی مفهومی ارائه دهد که بتواند 

راهبردهای مناسبی برای این بخش در زمینه توسعه منابع انسانی ارائه دهد. مؤلف در این اثر براساس فرهنگ سازمانی، 

: 1387های محیطی،  به معرفی الگوی مفهومی خود پرداخته است)موسوی، سازمان و منابع انسانی، ارزشهای ارزش

های کمی و کیفی به دنبال ارائه یک الگوی سیستمی (. برخلاف مقاله ذکر شده، پژوهش حاضر با تکیه بر تحلیل داده39

های موجود و اقتضائات جدید اق کاملی با ظرفیتبرای مدیریت منابع انسانی در سازمان میراث فرهنگی است که انطب

 داشته باشد.
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جامعه آماری بخش کیفی پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مسئولین سازمان میراث  از  روش این پژوهش استفاده

عنوان حجم نمونه نفر به 30گیری هدفمند و اصل اشباع فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری بودند که با روش نمونه

انتخاب شدند. گروه دوم از جامعۀ آماری ، شامل کلیه کارکنان این  سازمان بودند که با روش نمونه گیری تصادفی 

ای، مصاحبه ها با روش کتابخانهنفر به عنوان نمونه انتخاب شد. در این پژوهش گردآوری داده 240ای، ای مرحلهخوشه

شد که خبرگان روا بودن مصاحبه را  ساخته )بخش کمی(انجامنیمه ساختار یافته )بخش کیفی( و پرسشنامه محقق 

داد، مشخص محاسبه پایایی آن با روش پایایی بین دو کدگذار که پایا و روا بودن مصاحبه را نشان می ,تایید کردند

اخ و شد. روایی پرسشنامه محقق ساخته نیز از طریق روایی صوری، محتوا و سازه و پایایی آن با ضریب آلفای کرونب

انجام شد  ((MAXQDA پایایی ترکیبی تایید شد. در بخش کیفی کدگذاری نتایج مصاحبه با استفاده از نرم افزار 

با توجه  سازی معادلات ساختاری،آزمون فریدمن( استفاده شد.ودر بخش کمی نیز از آمار توصیفی و استنباطی)مدل

 منابع این کارآمدی رویکرد با انسانی منابع مدیریت سیستمی لگویا ارائهپژوهش به موارد اعلام شده در بالا، هدف این  

  . می باشد گردشگری و دستی صنایع فرهنگی، میراث سازمان در

 هاانسانی در سازمان مدیریت منابع

عملکرد های مدیریت منابع انسانی از ارکان بنیادین عرصه بهبود و تعالی ها به درک مفاهیم، اصول و نظامنیاز سازمان 

های خود، بر نقش پردازان مختلف ضمن بررسی(. نظریه1394شوند)حاج کریمی و رحیمی، سازمان محسوب می

ثیرگذاری بر عملکرد أوظایف استراتژیک منابع انسانی نقش حیاتی در تاند. مدیریت در کارایی منابع انسانی تاکید کرده

 ه استاز طریق تجزیه و تحلیل چندگانه نشان داد (، نیز1992)2ورآرت(. 2014و همکاران،  1)لوپزکنندسازمان ایفا می

 (.1992)آرتور، ثیر داردأای بر روی عملکرد کارکنان تهای مدیریت منابع انسانی به طور قابل ملاحظهکه فعالیت

انسانی های بزرگ آمریکایی که از راهبردهای مدیریت منابع که سازمان ه استبه این نتیجه رسید (2001)3اتپستر

هایی که از این وری بالاتری را در مقایسه با سازمانای سود سالانه و بهرهکنند، به طور قابل ملاحظهخاصی استفاده می

، مدیریت منابع انسانی را (2006)4نویسندگانی نظیر ففر(. 2015د)گلین، آورنکنند، به دست میراهبردها استفاده نمی

هایی که سازمان ه استبه این نتیجه رسید(، 2000)اند. ففرمزیت رقابتی تشریح کردهبه عنوان ابزاری برای رسیدن به 

پرداخت  و  سازیمشارکت و توانمند تسهیم اطلاعات، امنیت شغلی، چون های مدیریت منابع انسانیکه از سیاست

 .اندیت رقابتی دست پیدا کردههای دیگر، از طریق کارکنان خود به مزکنند بیشتر از سازمانتبعیت می ،هانندهاانگیز

باشند. در نیازمند توانمندی لازم در استفاده از این منابع می ،ها با وجود داشتن نیروی انسانی شایسته و لایقسازمان

به  تواند ها میهای علمی و کاربردی، سازمانانسانی و ارائه روش منابعحقیقت با اتکا بر عملکرد کارکنان و مدیریت 

توانند از وظایف استراتژیک مدیریت منابع انسانی ها میدر واقع، سازمان .باشدفزایش کارآمدی و اثربخشی خود دنبال ا

آموزش و توسعه، مشارکت، ارزیابی عملکرد و پاداش به  مدیریت استعداد، چابکی، توانمندسازی، از قبیل کارمندیابی،

                                                           
۱ .Lopez 
۲ .Arthur 
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دهی به نیروی های ذکر شده با تقویت و جهت(. مؤلفه2013، 1)لارسن و فاوسثر استفاده کنندؤمنظور بهبود عملکرد م

 افزایند.ها میانسانی بر کارایی سازمان

بخشند با عدم قطعیت بیشتر و تنوع در فرایندهای کاری روبرو های نوآورانه را بهبود میفعالیت ،هاکه سازمانزمانی

پذیر و با تحمل عدم قطعیت و ابهام پذیر، ریسکو انعطافها به کارمندان خلاق شوند، در این شرایط این سازمانمی

چنین ها باید تأکید بیشتری بر وظیفه کارمندیابی داشته باشند. همرو، سازماناز این (.2015، 2)گلینبالا نیاز دارند

ها سازمان .نمایدیهای ابتکاری را تسهیل مگرفتن کارمندان در معرض انواع دانش و ایدههای آموزشی، قرارتوجه به دوره

های جدید در انجام کار های گسترده و مختلف آموزشی به منظور توسعه دانش و بهبود مهارتبرای کارمندان، از برنامه

گلین  (.2018، 3)هارلی و هولت علاوه بر این، توجه به بازار به میزان بالای مشارکت کارکنان نیاز دارد د.برنبهره می

گیری و تشویق کارکنان ت و حضور در تصمیملاها مشارکت کارکنان را با حل مشکسازمانکند که ( بیان می2015)

تواند انگیزه کارکنان را برای مشارکت ارزیابی عملکرد می. دهندهای جدید بازار را تحت تاثیر قرار میبه منظور خلق ایده

های بیرونی و درونی در بهبود هر دو پاداش .فزایش بخشدیابی به نتایج مطلوب نوآوری اهای نوآورانه و دستدر فعالیت

های جدید ها، انگیزه کارکنان را برای خلق ایدهچنین این پاداشثر هستند، همؤانگیزه کارکنان به منظور انجام کار م

نند از وظایف تواها میسازمان(. 2016)مام فورد،  آورندآمیز محصولات جدید فراهم میدر کسب بازار و تولید موفقیت

استراتژیک منابع انسانی به منظور تاثیرگذاری بر رفتارها و تمایلات کارکنان استفاده نمایند. مدیریت منابع انسانی نه 

داشتن تعهد و دو  ،تنها رویکردی از روی سودآوری به کارکنان است بلکه رویکردی ویژه به روابط کارکنان با تأکید بر

دهی به (. بنابراین مدیریت منابع انسانی، با رویکردی همه جانبه قادر به شکل2008، )نوئهطرفه بودن ارتباط است

 ها ایفا کند.های اساسی در افزایش کارایی سازمانتواند گامرفتارهای شخصی و روابط کارمندان با یکدیگر است و می

 و گردشگری دستیسازمان میراث فرهنگی، صنایع

یر تکوینی شود سستی و گردشگری که امروزه به عنوان یک سازمان واحد شناخته میدسازمان میراث فرهنگی، صنایع

سال  توان بهطولانی را پشت سر گذاشته است. مطالعه پیشینه تأسیس سازمان میراث فرهنگی در ایران را می

سوی برای کاوش فرانش.و اشاعه قانون عتیقات همزمان دانست. به دنبال ایجاد این قانون، امتیاز انحصاری هیئت 1307

ها و رداریگیری درباره این موضوع در شهاداره باستانشاسی تأسیس شد. تصمیم»ش، 1312در ایران لغو و در سال 

: 1387مکی، شناسی دراین دوران به شدت وابسته به خواست حکومت مرکزی بود)فلااداره عتیقات و یا اداره باستان

 کرد.یت واحد و متمرکز بر این اداره خودداری می(. این مسئله تا حدی از ایجاد مدیر14

های باستانی المللی برای حفاظت و کاوش در محوطههای بینشناسی، بسیاری از همکاریبا شروع کار اداره باستان 

ش. 1329های بسیاری در این دوران توسط هیئت باستانشناسی آمریکا در ایران انجام گرفت. سال آغاز شد. حفاری

شناسی، فعالیت علمی خود را آغاز کرد، تا پیش از آن، این اداره فقط به عنوان مرجع نظارت و کنترل بر باستاناداره 

کرد، بدین ترتیب تلاش شد تا این اداره تبدیل به یک مرکز تحقیقاتی تبدیل شود؛ تأسیس کار سایرین انجام وظیفه می

ش. 1343(. در سال  16-18ز در همین جهت بود.)مرادی، ش. نی1338شناسی داشگاه تهران در سال موسسه باستان

                                                           
۱. Laursen, K., & Foss 
۲ .Glynn 
۳ .Hurley & Hult 
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شناسی در وزارت فرهنگ و تقسیم و اداره باستان« فرهنگ و هنر»و « آموزش عالی»وزارت فرهنگ وقت به دو بخش 

، جایگزین اداره باستانشناسی 1344سازمان ملی حفاظت آثار باستانی در سال » هنر ادغام شد. در پی این تغییرات،

 (.19: 1382ذیل وزارت فرهنگ و هنر آغاز به کار کرد)مرادی، شد و 

تشکیل شد و سازمان حفاظت آثار « فرهنگ و آموزش عالی»ش. وزارت 1358پس از پیروزی انقلاب اسلامی، در سال 

هیئت وزیران واحدهای فرهنگی و  27/8/1360ذیل این وزارتخانه قرار گرفت. در ادامه به موجب مصوبه« باستانی

انی مرتبط با امور میراث فرهنگی از این وزارتخانه جدا و در وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی ادغام شدند. تا زمان است

، عملا دو وزارتخانه فرهنگ و اموزش عالی و فرهنگ و ارشاد اسلامی 1364تشکیل سازمان میراث فرهنگی در سال 

های اجزائی و پژوهشی متولی امور ش. دستگاه1364 همزمان متولی امور مربوط به میراث فرهنگی بودند. در سال

اداره کل و ادارات استانی در سه وزارتخانه بودند در اداره سازمان میراث فرهنگی از  11میراث فرهنگی که شامل 

توان گام مهمی در جهت گیری سازمان میراث فرهنگی را می(. شکل16: 1382انسجام لازم بخوردار شد)صمدی، 

هایی برای های تاریخی شهرهای ایران دانست. در این دوره تلاشمدیریت و حفاظت بناها و بافتسازی تخصصی

ها نتوانست حفاظت ها و اثرگذاریریزی و حفاظت از ان صورت گرفت، اما تلاششناسایی و ثبت بناهای تاریخی و برنامه

(. با خروج سازمان میراث فرهنگی از 1387ی، های تاریخی شهرها را به درجه مطلوب ارتقا دهد)فلامکمرکزها و بافت

ذیل وزارت فرهنگ و ارشاد و ادغام آن با سازمان ایرانگردی و جهانگردی، جایگاه سازمان میراث فرهنگی و گردشگری 

های توسعه متحول کرد. با توجه به غلبه بعد اقتصادی ترویجی در برنامه توسعه سوم، ادغام سازمان میراث در برنامه

(. ادغام این دو سازمان در 4: 1383ی و سازمان جهانگردی و گردشگری جزو اهداف راهبردی آن قرار گرفت)اثر،فرهنگ

های فرهنگی به صنعت (. در ادامه برای الصاق هر چه بیشتر حوزه5: 1383انجام گردید)اثر،  13/11/1382تایخ

زوده شد و با توصیب شورای عالی اداری در گردشگری، سازمان صنایع دستی کشور نیز به این ساز و کار جدید اف

دستی کشور، سازمان صنایع دستی در سازمان میراث فرهنگی و  به منظور تقویت و توسعه صنایع 16/1/1385تاریخ

سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری تغییر نام یافت)احمدیان هروی و خوئی، » گردشگری ادغام و یه 

ترتیب سازمان واحد میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع دستی با مدیریت واحد در ایران آغاز (. به این 245: 1396

 به کار کرد.

 آماری تحقیق و مختصات آنجامعه

جامعه آماری بخش کیفی پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستی و 

بودند که از نظر آگاهی و اطلاعات در زمینه مدیریت منابع انسانی برجسته و گردشگری بود. خبرگان پژوهش، افرادی 

صاحب نظر بوده و این که بتوانند با ارائه اطلاعات دقیق نمادی از جامعه باشند؛ به این صورت که استاد راهنما و یا 

فرهنگی، صنایع دستی و مشاور دانشجویان دکتری در این حوزه بودند. بودند. اما ویژگی خبرگان سازمان میراث 

گردشگری عبارت بود از اینکه فعالیت آموزشی و پژوهشی در حوزه پژهش حاضر داشتند، در واحد منابع انسانی فعالیت 

های این پژوهش و تعیین این برای تعیین نمونه های برگزار شده در این حوزه شرکت کرده بودند.داشتند، در دوره

 استفاده شد. 1گیری غیرتصادفی هدفمندگروه از خبرگان از روش نمونه

                                                           
۱.-Goal-orinted 
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 زادهشهره خردپیشه، رشید ذوالفقاری زعفرانی، صمد کریم گردشگری

و  یدست یعصنا ی،فرهنگ یراثکارکنان سازمان م یهعبارت است از کل یپژوهش حاضر در بخش کم یجامعه آمار

 یجامعه آمار ینمونه برا فرمول تعداد ین. طبق اشد، از جدول مورگان استفاده بودنفر  560 تعداد آنان که یگردشگر

استفاده  یرقابلغ یااز پرسشنامه ها ممکن است ناقص و  یموارد ینکهباشد که با توجه به ا ینفر م 226نفره برابر با  560

 ایطبقه تصادفی گیرینمونه روش از آماری هاینمونه انتخاب برایشد.  یپرسشنامه جمع آور 240باشند، تعداد 

 گذاریسرمایه گردشگری، سنتی، هنرهای و دستیصنایع فرهنگی، میراث هایمعاونت شامل طبقات. شد استفاده نسبی

 ها،طبقه این از هریک فراوانی با مطابق که باشندمی مدیریت توسعه ها،استان و حقوقی مجلس، امور منابع، تأمین و

نیمه ساختار یافته ای، مصاحبه از روش کتابخانه هاداده یگردآور منظور به پژوهش نیا در .گردید انتخاب نمونه تعداد

های ساختار یافته استفاده شد. در مصاحبههای نیمهو پرسشنامه استفاده شد. در بخش کیفی این پژوهش از مصاحبه

فرعی  هایالؤسانفرادی با مصاحبه شوندگان، برای بررسی مقدماتی پنج سؤال مصاحبه استفاده شد. ضمن این که 

شد. در حین انجام مصاحبه جارب شرکت کنندگان در حین مصاحبه مطرح میدیگری نیز در کنار هر سؤال برای درک ت

های مصاحبه شوندگان کنترل کرده است. پژوهشگر راهنما، صحت برداشت خود را از گفته هایالؤسپژوهشگر با پرسش 

با دریافت اطلاعات  ها را مورد تحلیل قرار داد تا مواردی که ناقص بودهکنندگان دادهگیری از شرکتدر فرایند نمونه

های قبلی تکرار مصاحبه، عوامل اصلی و فرعی در مصاحبه 10کننده جدید کامل گردد. بعد از انجام جدید از شرکت

های مناسب برای تعیین آوری نظرات در مورد شاخصشد و پژوهشگر به اشباع رسید. در حین مصاحبه به جمعمی

و عوامل اصلی و فرعی مورد نظر بررسی و نهایی شد. مدت زمان انجام مولفه های مدیریت منابع انسانی پرداخته 

 دقیقه بود.  60تا  30مصاحبه بین 

ها از دیدگاه پژوهشگر، منظور اطمینان خاطر از دقیق بودن یافتهبرای حصول اطمینان از روایی بخش کیفی پژوهش و به

سازمات میراث فرهنگی که در این حوزه خبره و مطلع بودند از نظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان 

برای ها کمک گرفته شد. همچنین کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهزمان از مشارکتطور همچنین بهاستفاده شد. هم

، از 1ی دو کدگذاردرون موضوعمحاسبه پایایی از روش پایایی بین دو کدگذار استفاده شد. در مصاحبه با روش توافق 

یکی از اساتید مدیریت آموزشی آشنا به کدگذاری درخواست شد تا به عنوان کدگذار ثانویه در پژوهش مشارکت کند 

ی که درون موضوعدر ادامه محقق به همراه این همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را کدگذاری گردید و درصد توافق 

ه کرد که پایایی حاصل از دو کدگذار با توجه به محاسبات رود را محاسببه عنوان شاخص پایایی تحلیل به کار می

  درصد بدست آمد که بیانگر پایای مناسب بود. 75,1

ساخته برگرفته از کدهای حاصل از مصاحبه استفاده ای محققپرسشنامه از هاداده یگردآور منظور به پژوهش نیا در

های این پژوهش شامل دو های پرسشنامهگویهشد که با نظرسنجی از کارکنان سازمان میراث فرهنگی، تکمیل شد. 

 قسمت است:

. این شناختی پاسخگویان استعمومی هدف کسب اطلاعات کلی و جمعیت هایالؤسعمومی: در  هایالف( گویه

 اند.قسمت شامل پنج سؤال است و مواردی مانند جنسیت، سن، تحصیلات،  سابقه کار به کار مطرح شده

مدیریت  های انگیزش شغلی، وجدان کاری، حفظ و نگهداری کارکنان، آموزش،تخصصی : پرسشنامه هایب( گویه

 استعداد و بهره وری سازمانی .

                                                           
۱-Inter coder reliability (ICR) 
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ها پرسشنامه هایحی این بخش سعی شده است که تا حد ممکن، گویهباشد. در طراگویه بسته می 134این بخش شامل 

در باشد. لازم به ذکر است، ای لیکرت میگزینه 5ها از نوع بسته و از طیف برای پاسخگویان قابل درک باشد. این گویه

های صورت شفاهی جهت روشن شدن مطلب و گویههب گر در محل حضور داشته وپژوهشزمان توزیع پرسشنامه 

 اطلاعات مربوط به پرسشنامه آمده است: 3-3ها مبادرت ورزیده است. در جدول برای آزمودنیرفع ابهام  بهپرسشنامه 

 
 اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش -1جدول 

 هاشماره گویه تعداد گویه عوامل

 15-1 15 انگیزش شغلی

 31-16 16 وجدان کاری

 40-32 9 حفظ و نگهداری کارکنان

 83-41 43 آموزش

 108-84 25 مدیریت استعداد

 134-109 26 بهره وری

 

آزمودنی جداگانه انجام شد و بعد از اینکه دریافتیم  30البته باید توجه داشت که پیش تست آلفای کرونباخ بر روی 

منظور در این پژوهش به ها توزیع شد.همبستگی درونی سوالات مناسب است پرسشنامه نهایی برای سایر آزمودنی

روایی ظاهری پرسشنامه نهایی به دور از ایرادات ویرایشی، محاسبه روایی از روایی صوری، محتوایی و سازه استفاده شد. 

برای بررسی  گر، چند نفر از اعضای نمونه، استاد راهنما و مشاور تدوین گردید.شکلی، املایی و .... به کمک پژوهش

نظر خبرگان )اعضای مصاحبه شونده، اساتید راهنما و مشاور، دانشجویان دکتری متخصص در این از  1روایی محتوایی

 ها و ..( استفاده شد. حوزه، چند نفر از آزمودنی

 از دو قسمت روایی همگرا و واگرا تشکیل شده است. 2روایی سازه

. همه بارهای 1رود عبارتند از: کار میهایی که برای سنجش روایی همگرا به های روایی همگرا)تأییدی(: تستتست

)میانگین واریانس استخراج  AVE. 3. باشد؛ /7. باشد و بهتر این که بالای /5. بارهای عاملی بالای 2عاملی معنادار باشد؛ 

 . پایایی ترکیبی بزرگتر از میانگین واریانس استخراج شده باشد که تمام موارد در این4. باشد؛ /5( بزرگتر از 3شده

ضرایب میانگین واریانس استخراج شده، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرها  3و  2پژوهش تایید شد. در جدول 

 توان این دو ضریب را با هم مقایسه کرد:آورده شده است و می

  

                                                           
۱ -Content Validity 
۲ -Construct Validity 
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 زادهشهره خردپیشه، رشید ذوالفقاری زعفرانی، صمد کریم گردشگری

 
 ضریب میانگین واریانس استخراج شده و ضریب پایایی پرسشنامه -2جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده ونباخآلفای کر پایایی ترکیبی مؤلفه

 61/0 0,742 801/0 انگیزش شغلی

 57/0 0,821 889/0 وجدان کاری

 66/0 0,806 816/0 حفظ و نگهداری کارکنان

 56/0 0,846 836/0 آموزش

 59/0 0,729 847/0 مدیریت استعداد

 65/0 0,873 862/0 بهره وری

 

یی واگرا )تشخیصی( با ها )رواواریانس استخراج شده هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهمقایسه ریشه دوم میانگین  -3جدول 

 فورنل و لارکر( آزموناستفاده 

 AVE 1 2 3 4 5 6 هاسازه

 ــــ ــــ ــــ ـــــ ـــــ 78/0 61/0 انگیزش شغلی

 ــــ ــــ ــــ ـــــ 76/0 53/0 57/0 وجدان کاری

 ــــ ــــ ــــ 82/0 52/0 47/0 66/0 کارکنانحفظ و نگهداری 

 ــــ ــــ 0/75 36/0 44/0 39/0 56/0 آموزش

 ــــ 77/0 51/0 45/0 53/0 48/0 59/0 مدیریت استعداد

 81/0 40/0 39/0 33/0 41/0 36/0 65/0 بهره وری

 

کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای توان گفت: پایایی ابعاد مورد تائید است زیرا آلفای با توجه به جدول فوق می

 AVE>۰٫٥؛  CR>AVE؛ CR>۰٫۷است. روایی همگرا مورد تائید است، زیرا  AVE>۰٫٥و همچنین  است 0,7

 .2ASV < AVEو MSV < AVE 1طور روایی واگرا نیز مورد تائید است زیراو همین
 تست روایی واگرا )تشخیصی(

یانس استخراج ترکیب جداول مقادیر همبستگی بین متغیرهای پنهان و متوسط وارآزمون فورنل و لارکر: این شاخص از 

رایب همبستگی ضدست آمد. در جدول زیر مقایسه ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده هر سازه با مقادیر شده به

 ها آورده شده است.بین سازه

طور که در همانرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد. : در این پژوهش برای محاسبه پایایی از ضریب آلفای کپایایی

مدیریت منابع انسانی با بعد های قابل مشاهده است میزان ضریب آلفای کرونباخ و ترکیبی برای همه مؤلفه 1جدول 

 آزمودنی 30پیش تست آلفای کرونباخ بر روی البته باید توجه داشت که  است. 0,7بالاتر از رویکرد کارآمدی منابع 

                                                           
۱ - Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
۲ - Average Shared Squared Variance (ASV) 
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ها جداگانه انجام شد و بعد از اینکه دریافتیم همبستگی درونی سوالات مناسب است پرسشنامه نهایی برای سایر آزمودنی

 توزیع شد.

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

 های کیفی پژوهش از طریق تحلیل محتوا استفاده شد. در این طرح مراحل تحلیل برای تحلیل داده

در بخش کمّی با توجه  انجام شده است. 2و کدگذاری محوری 1شده، از طریق کدگذاری بازهای کیفی گردآوری داده

های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. در بخش توصیفی برای متغیرهای جمعیت های پژوهش از روشبه سؤال

فراوانی و نمودار برای هریک های آن از پرسشنامه به دست آمد میانگین، انحراف معیار، جداول توزیع شناختی که داده

های انجام شده است. در بخش استنباطی آزمون فرضیه SPSSافزار از متغیرها ارائه شد که این فرآیند توسط نرم

در قالب روش  Lisrelصورت پذیرفت. نتایج نرم افزار  Lisrelچنین و هم SPSSپژوهش با استفاده از نرم افزارهای 

های آمار استنباطی دیگر نظیر تحلیل چنین از آزمونهممورد استفاده قرار گرفت.  3سازی معادلات ساختاریمدل

 عاملی اکتشافی و آزمون تی تک نمونه ای نیز بهره گرفته شد.

 های پژوهشیافته

ارزیابی قرار تحلیل و مورد در دو بخش کمی و کیفی  های علمیبا استفاده از روش ی پژوهشهااین بخش داده در

ها مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد در برخی از ها پیش پردازش دادهاما قبل از تجزیه و تحلیل داده ؛گیردیم

ها استفاده شدگی اتفاق افتاده است؛ بنابراین، برای رفع این مشکل از روش میانه برای جایگذاری مقادیر آنها گمگویه

استفاده شد که  4های پرت از گراف باکس پلاتر شناسایی دادههای مفقوده جایگزین شد. به منظوشد و تمام داده

تفاوت انحراف های بیها در نرم افزار اکسل برای حذف آزمودنینتایج نشان داد هیچ داده پرتی وجود ندارد. علاوه بر این

ها یک از آزمودنی معیار هر آزمودنی در پاسخ به یک پرسشنامه محاسبه شد که نتایج نشان داد انحراف معیار پاسخ هر

 نیست و بنابراین هیچ آزمودنی حذف نشد. 0,3های پژوهش کمتر از به سوال

 بخش کیفی

 و یدست عیصنا ،یفرهنگ راثیم سازمان در یانسان منابع تیریمد یستمیس یالگو هایمؤلفه و ابعادسؤال اول: 

 کدامند؟ یگردشگر

 کدامند؟ یگردشگر و یدست عیصنا ،یفرهنگ راثیم سازمان در یانسان منابع یکارآمد هایمؤلفه و ابعادسوال دوم: 

 هایالؤسشایان ذکر است که با ده خبره در این زمینه بر اساس مصاحبه نیمه ساختاریافته با پنج سؤال مصاحبه شد. 

و  های ارائه شده برای هر سؤال پس از تحلیل محتوا توسط پژوهشگرآورده شده است. پاسخ 4مصاحبه را در جدول 

 آورده شده است. 5دو نفر از متخصصین آمار در جدول  

 مصاحبه هایالؤس -4جدول 

 سؤال ردیف

                                                           
۱ -Open Coding 
۲ - AxialCoding 

۳.Structural Equation Modelling 
٤ . Boxplot 
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تای بهبود به نظر شما الگوی سیستمی مدیریت منابع انسانی بایستی دارای چه ویژگ یها و عملکردهایی در راس  .1

 کارآمدی باشد؟

دارای  یو گردشگر یدست یع، صنا یفرهنگ یراثدر سازمان م یمنابع انسان یریتمد یستمیس یالگوبه نظر شما   .2

 چه ابعادی می باشد؟

ی دارای و گردشگر یدست یع، صنا یفرهنگ یراثدر سازمان م یمنابع انسان یریتمد یستمیس یالگوبه نظر شما   .3

 چه مولفه هایی می باشد؟

 صنایع دستی و گردشگری پیشنهاد می دهید.چه راهکارهایی برای افزایش کارآمدی در سازمان میراث فرهنگی،   .4

چه موانعی بر سر راه توسعه الگوی سیستمی مدیریت منابع انسانی در سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستی و   .5

 گردشگری می بینید.

 کارآمدیمدیریت منابع انسانی با رویکرد نیز چک لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای مصاحبه در مورد بعد  4در جدول 

 آورده شده است.

 

 چک لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای مصاحبه  -5جدول 

 کد هیاول یاستخراج میمفاه ردیف

 A1 از اینکه این فرصت را دارم تا در سازمان فرد مهمی باشم ، خوشحالم. 1

 A2 از نحوه برخورد و رفتار رئیسم با کارمندان، رضایت دارم. 2

 A3 کارهایی را انجام بدهم که بر خلاف وجدان من نیستند، خوشحالم. از اینکه می توانم 3

 A4 از اینکه شغلم یک استخدام مستمر و با ثبات را برایم فراهم می آورد ، خوشحالم. 4

 A5 از اینکه این فرصت را دارم تا کمک هایی به افراد دیگر بکنم ، خوشحالم. 5

 A6 بدهم که در آنها از توانایی ها و مهارت هایم استفاده می کنم ، خوشحالم.از اینکه می توانم کارهایی را انجام  6

 A7 از نحوه اجرای سیاست ها و خط مشی های  سازمان ، رضایت دارم. 7

 A8 از میزان حقوق و مقدار کاری که انجام می دهم  ، رضایت دارم. 8

 A9 از این که فرصت پیشرفت در این شغل را دارم ، خوشحالم. 9

 A10 از اینکه این آزادی را دارم تا از قضاوت خویش در کارها استفاده کنم ، خوشحالم. 10
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 A11 از اینکه این فرصت را دارم تا از روش های خود برای انجام کارهایم استفاده کنم ، خوشحالم. 11

 A12 از شرایط کاری خود راضی هستم. 12

 A13 یکدیگر راضی هستم.از نحوه کنار آمدن همکارانم با  13

 A14 ازنحوه قدردانی ای که در قبال انجام کارهایم می شود رضایت دارم. 14

 A15 از احساس موفقیتی که شغلم به من می دهد، خوشحالم. 15

 B1 من به محتاط بودن و داشتن عقل سلیم مشهورم. 16

 B2 گیرم.من مسئولیتهای اجتماعی از قبیل رأی دادن را خیلی جدی نمی  17

 B3 من خود را درباره حوادث جاری مطلع نگهداشته و معمولا تًصمیمات عاقلانه ای اتخاذ می کنم. 18

 B4 من غالبا ًبدون آمادگی کافی در موقعیتهای مختلف حاضر می شوم. 19

 B5 من برای درستی قضاوتم به خودم می بالم. 20

 B6 من ظاهرا ًدر هیچ کاری موفق نمی شوم. 21

 B7 من فرد بسیار شایسته و کارآیی هستم. 22

 B8 من در کار خود فردی مؤثر و کارآمدم. 23

 B9 من آدم راحت طلب و تنبلی هستم. 24

 B10 من دارای اهداف روشن و مشخصی هستم و برای دستیابی به آنها طبق برنامه منظمی عمل می کنم. 25

 B11 شروع می کنم، بعد از چند روز آنرا کنار می گذارمبرنامه ای که برای اصلاح رفتارهای خود  26

 B12 من برای دستیابی به هدف خود سخت تلاش می کنم. 27

 B13 من احساس نمی کنم مجبورم با دیگران رقابت نموده و از آنها بهتر عمل کنم. 28
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 B14 من تلاش می کنم تمام چیزهایی را که می توانم؛ به دست آورم. 29

 B15 می کنم همه کارهای خود را به بهترین نحو انجام دهم. من سعی 30

 B16 هستم که نمی توانند هرگز بیکار  بنشینند.« معتاد به کار»من از جمله افراد  31

 C1 در سازمان نیروهای متخصص درک شده و به آنها احترام گذاشته می شود. 32

33 
سازمان ایجاد شده و نیروهای متخصص حاضر به انتقال به سازمان شرایط مطلوب اشتغال برای نیروهای متخصص در 

 دیگر نیستند.
C2 

 C3 عوامل محیطی که ایمنی و بهداشت نیروی کار را تهدید می کند، شناسایی و اصلاح می گردد. 34

 C4 سازمان با تأمین سلامت جسم وروان نیروهای متخصص،  ازترک خدمت آنان جلوگیری می نماید 35

 C5 رای حفظ نیروهای متخصص ، فرصت هاى شغلى، ارتقاء و حقوق مناسب تعبیه شده است.ب 36

 C6 به علت وجود مزایای مناسب، نیروهای متخصص  سازمان میل به ماندن در سازمان دارند. 37

 C7 سازمان جهت جلوگیری از ترک خدمت و حفظ افراد در سازمان، تدابیر لازم را بکار برده است. 38

 C8 سازمان با اعطاء امکانات رفاهی مناسب، امکان ترک خدمت را برای نیروهای متخصص کم کرده است. 39

 C9 سازمان با فراهم نمودن امنیت شغلى و حمایت اجتماعى، امکان ترک خدمت را برای نیروها کم کرده است. 40

 D1 توانایی شناختی کارکنان سازمان؛ 41

 D2 سازمان؛خودکارآمدی کارکنان  42

 D3 انگیزش یادگیری کارکنان سازمان؛ 43

 D4 تمایل به نقل و انتقال کارکنان سازمان در صورت نیاز؛ 44

 D5 شناسی کارکنان سازمان؛وظیفه 45

 D6 احساس مسئولیت پذیری در کارها و وظایف محوله به کارکنان سازمان؛ 46
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 D7 ای؛پایبندی به اخلاق حرفه 47

 D8 به ارزش آموزش از دید کارکنان سازمان؛پی بردن  48

 D9 ریزی برای آموزش توسط مدیران سازمان؛برنامه 49

 D10 برخورداری از اعتقاد قوی؛ 50

 D11 های برگزار شده؛صبور بودن کارکنان سازمان در دوره 51

 D12 علاقه به کار کارکنان سازمان؛ 52

 D13 بکارگیری موارد آموزش دیده؛نفس کارکنان سازمان در اعتمادبه 53

 D14 های آموزشی؛-پذیری بالای کارکنان سازمان پس از برگزاری دورهانعطاف 54
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 D16 های آموزشی؛سرعت در کار کارکنان سازمان پس از برگزاری دوره 56
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 D18 های آموزشی؛-منظم بودن در کار کارکنان سازمان پس از برگزاری دوره 58

 D19 روابط اجتماعی کارکنان سازمان؛ 59

 D20 میزان مشارکت با دیگران؛ 60

 D21 ها توسط کارکنان سازمان؛به اشتراک گذاری معلومات و مهارت 61

 D22 زیردستان توسط مدیران سازمان؛ تفویض اختیار به 62

 D23 نیازسنجی آموزشی از مدیران سازمان؛ 63

 D24 قدرت یادگیری کارکنان سازمان؛ 64
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گر محور بالا، بیانای که از تحلیل محتوا حاصل شده، ارائه گردیده است. اطلاعات جدول در جدول فوق، مفاهیم اولیه

شوندگان آورده شده است های ارائه شده توسط مصاحبههای پژوهش بوده و در قسمت دوم جدول پاسخاساسی سوال

که از کدگذاری باز به دست آمده است و در قسمت سوم یعنی کد، کد مربوط به مصاحبه شونده آورده شده است. در 
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به سوال یا سوالاتی پاسخ نداده و یا در پاسخ به برخی سوالات به چندین  برخی از جداول تعدادی از مصاحبه شوندگان،

 شاخص از مصاحبه با خبرگان استخراج شد. 134اند. در نهایت عامل اشاره کرده

 صنایع فرهنگی، میراث و افزایش پتانسیل منابع انسانیِ سازمان های مدیریتی با رویکرد کارآمدیمؤلفه

 گردشگری و دستی

گردشگری، ابتدا باید از این  و دستی صنایع فرهنگی، میراث سازمان در انسانی منابع های مدیریتشناسایی مولفهدر 

های مورد نظر های موجود را برای تحلیل به کار برد یا به عبارتی، آیا تعداد دادهتوان دادهمسأله اطمینان یافت که می

و آزمون  KMOلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص )اندازه نمونه و رابطه بین متغیرها( برای تح

دهد بوده و مقادیر تقریباً نزدیک به یک را نشان می 0,6بزرگتر از  KMOبارتلت استفاده شد. نتایج نشان داد، شاخص 

داری نیباشد. سطح معهای شناسایی شده برای تحلیل عاملی میکه حاکی از کفایت حجم نمونه بر اساس شاخص

باشد زیرا فرض یکه برای آزمون بارتلت نیز نشان دهنده مناسب بودن متغیر پژوهش برای تحلیل عاملی می 0,000

 سازمان در انسانی منابع های مدیریتطور که گفته شد در شناسایی مؤلفهشود. همانبودن ماتریس همبستگی رد می

شاخص  134براساس نتایج حاصل از بخش کیفی و روایی محتوا، روی  گردشگری و دستی صنایع فرهنگی، میراث

 شناسایی شده تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد. 

مانند. این عوامل تا اول دارای مقادیر ویژه بزرگتر از یک هست و در تحلیل باقی می عامل 6با توجه به جدول فوق، 

 درباره منظور تحقیق کند. بهیت منابع انسانی را تبیین میهای مدیرهای مولفهدرصد، واریانس شاخص 74تقریباً 

 ها مهمعامل در تعریف 0,4بالاتر از  عامل ها، ضرایب و نامگذاری تعاریف به متغیرها و نیز دستیابی بین روابط ماهیت

های شده است. در نهایت مؤلفه در نظر گرفته تصادفی عامل عنوان حدود به کمتر از این و با معنی بوده و ضرایب

 آمده است: 6شناسایی شده بعد از تعدیل توسط حمایت ادبیات موجود در جدول 

 
های مستخرجه شناسایی شده بعد از استفاده از ادبیات موجودمؤلفه -6جدول   

 تعداد گویه بعد / مولفه سازه

 15 انگیزش

 16 وجدان کاری

 9 حفظ و نگهداری کارکنان

 43 آموزش

 25 مدیریت استعداد

حوزه خروجی مدل 

 سیستمی
 بهره وری

26 

 راثیم سازمان در گریکدی با یکارآمد کردیرو با یانسان منابع تیریمد ستمیس یهالفهؤم و ابعاد ارتباط و یبندرتبه -

 است؟ چگونه یگردشگر و یدست عیصنا ،یفرهنگ
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از درجه اهمیت بیشتری برخوردار است، از آزمون  شده ییشناسا یهاها و شاخصلفهؤمبرای اینکه بدانیم کدام یک از 

بندی بر اساس ضرایب مسیر و بارهای عاملی فریدمن استفاده شده است. لازم به ذکر است، نتایج این آزمون با اولویت

 یکسان است.

 بندی ابعاد آورده شده است.ی رتبهدر جدول زیر نتیجه آزمون فریدمن برا

 هابندی ابعاد و مولفهرتبه -7جدول 

 متغیرها حوزه تاثیرگذاری
میانگین 

 رتبه
 رتبه .Sig آماره آزمون

 1 1,60 انگیزش

 2 1,40 وجدان کاری

حفظ و نگهداری 

 کارکنان
2,09 2 

 1 2,20 آموزش

 3 1,71 مدیریت استعداد

 

همان طور که در جدول فوق قابل مشاهده است، رتبه میانگین مربوط به متغیرها نشان داده شده است. در ورودی 

ی، اولویت ستمیس مدل یندیفرآ حوزهباشد. در مدل سیستمی، وجدان کاری نسبت به انگیزش از اولویت برخوردار می

 و سوم با مدیریت استعداد است. کارکنان ینگهدار و حفظاول با آموزش، دوم با 

 ،یفرهنگ راثیم سازمان در یکارآمد کردیرو با یانسان منابع تیریمد یبرا توانیم یستمیس یالگو چه -

 کرد؟ ارائه یگردشگر و یدستعیصنا

 است؟ زانیم چه تا یشنهادیپ یالگو( برازش) تناسب درجه -

ها نرمال بود از ای بود و همچنین توزیع دادهگیری فاصلهبرای پاسخ به سؤال فوق با توجه به اینکه مقیاس اندازه

های پارامتریک مناسب )همبستگی پیرسون( و تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد. قبل از اجرای تحلیل عاملی آزمون

حوزه فرآیندی مدل سیستمی مورد  و خروجی مدل سیستمیحوزه  عوامل ورودی مدل سیستمی،همبستگی بین ابعاد 

 بررسی قرار گرفته و نتایج آن در جدول زیر آورده شده است.
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 حوزه فرآیندی مدل سیستمی و حوزه خروجی مدل سیستمی ورودی مدل سیستمی،همبستگی بین ابعاد  -8جدول 

 

ی وجود همبستگی بین متغیرهای پژوهش در سطح دهندهاست، علامت ** نشان طور که از جدول فوق مشخصهمان

حوزه فرآیندی مدل  و حوزه خروجی مدل سیستمی ورودی مدل سیستمی،دهد یعنی، بین ابعاد را نشان می 0,01

 هده است.سیستمی رابطه مستقیم وجود دارد. شدت رابطه نیز از جدول فوق قابل مشا

شود، می گونه که در جدول دیدههای برازش آورده شده است. همانترین شاخصترین و متداولدر جدول زیر، مهم

دریافت محقق در مورد این  توانها کفایت آماری دارند. بنابراین، با اطمینان بسیار بالایی میتقریباً تمامی شاخص

 ها به برازش کامل دست یافته است.شاخص
 

 های برازش مهم مدل ترسیمیای از شاخصگزیده -9جدول 

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص شاخص

  670,19 - سطح تحت  پوشش )کای اسکوئر(

 0,9بزرگتر از  GFI 0,94 شاخص نیکویی برازش

 0,9بزرگتر از  AGFI 0,92 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 0,9بزرگتر از  CFI 0,99 شاخص برازش تطبیقی

 0,1کمتر از  RMSEA 0,043 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد های برازش مقتصدشاخص

 
 تأییدی ساختاری معادلات مدل ازدر ادامه  به بررسی مدل اصلی پژوهش پرداخته شده است. بدین منظور، 

 شده اجرا مدل درستنمایی، ماکسیمم روش انتخاب و مدل قیود نمودن اضافه ساختار، رسم از پس. شده است استفاده

 دهد.ها را نشان میهای زیر نمودار مسیر برازش شده به دادهشکل .آمد دست به زیر هایشکل برازش مسیر نمودار و

 

 

طور که مشخص است، نها آورده شده است. همابرای فرضیه tدر جدول زیر، ضرایب مسیر به همراه مقادیر 

 شوند.مسیرهای مورد آزمون، پذیرفته می

 یستمیس مدل یندیفرآ حوزه 

 
 ینگهدار و حفظ

 کارکنان
 استعداد تیریمد آموزش

 **0,786 **0,823 **0,794 همبستگی

Sig. 0,000 0,000 0,000 

 **0,819 **0,856 **0,871 همبستگی

Sig. 0,000 0,000 0,000 

 **0,858 **0,843 **0,735 همبستگی

Sig. 0,000 0,000 0,000 
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 های پژوهشبرای فرضیه tضرایب مسیر و مقادیر  -10جدول 

ضریب  مسیر

 مسیر
 وضعیت tمقدار 

 پذیرفته شد 16,15 0,90 انگیزش >-- وجدان کاری

 پذیرفته شد 8,65 0,65 حفظ و نگهداری کارکنان >--

 پذیرفته شد 8,61 0,64 آموزش >--

 پذیرفته شد 8,68 0,68 مدیریت استعداد >--

 پذیرفته شد 11,27 0,90 حفظ و نگهداری کارکنان >--

 پذیرفته شد 8,62 0,67 آموزش >--

 پذیرفته شد 8,68 0,68 مدیریت استعداد >--

 پذیرفته شد 8,82 0,66 استعداد تیریمد >-- آموزش

 پذیرفته شد 6,08 0,44 وریبهره >-- کارکنانحفظ و نگهداری 

 پذیرفته شد 8,65 0,65 وریبهره >-- آموزش

 پذیرفته شد 8,52 0,61 وریبهره >-- مدیریت استعداد

 

برای بررسی میزان تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است تا اثرات کل، مستقیم و 

 زای مدل ارائه شود که این اثرات در جداول زیر قابل مشاهده است.درونغیرمستقیم برای متغیر 
 تفکیک اثرات، مستقیم، غیرمستقیم و کل مدل پژوهش -11جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل
 اثر

 کل غیر مستقیم مستقیم

 0,90 - 0,90 زشیانگ یکار وجدان

 0,65 - 0,65 کارکنان ینگهدار و حفظ زشیانگ

 1,48 0,90*  0,65=  0,26 0,90 کارکنان ینگهدار و حفظ یکار وجدان

 0,90 - 0,90 زشیانگ یکار وجدان

 0,64 - 0,64 آموزش زشیانگ

 1,25 0,90*  0,64=  0,58 0,67 آموزش یکار وجدان

 0,90 - 0,90 زشیانگ یکار وجدان

 0,68 - 0,68 مدیریت استعداد زشیانگ

 1,14 0,68*  0,68=  0,46 0,68 مدیریت استعداد یکار وجدان

 0,67 - 0,67 آموزش یکار وجدان

 0,66 - 0,66 مدیریت استعداد آموزش

 1,12 0,67*  0,66=  0,44 0,68 مدیریت استعداد یکار وجدان

های شناسایی شده حوزه فرآیندی مدل سیستمی، ورودی مدل سیستمی ها و مؤلفهدر نهایت بر اساس شاخص

حوزه خروجی مدل سیستمی که بر اساس مستندات پژوهشی و مصاحبه با خبرگان شناسایی شد و )شرایط علی( و 



و  های مدیریت منابع انسانی با رویکرد کارآمدی سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستیمؤلفه 96 

 زادهشهره خردپیشه، رشید ذوالفقاری زعفرانی، صمد کریم گردشگری

ها در بخش کمی الگوی مفهومی پژوهش با چنین ساز و کارها و بازدارنده شناسایی شده و در نهایت تحلیل دادههم

 گردد.صورت شکل زیر ارائه میرویکرد گراندد تئوری به

 :است ایی شده فوق مدل مفهومی نهایی ارائه شده در پژوهش نیز  به قرار زیربر اساس عوامل موثر شناس

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یو گردشگر یدست یع، صنایفرهنگ یراثدر سازمان م یمنابع انسان یریتمد یستمیس ی نهاییالگو -1شکل 

 

 گیرینتیجه

هر سازمان  های اساسییترقابتی و قابل یتمز یجادهر سازمان و منبع اصلی ا یهسرما ینامروزه منابع انسانی مهمتر

 ینبه بهترسودآوری سازمان دهد و از آن در  گسترش خود را رشد و کارکنانکه نتواند دانش و مهارت  سازمانیاست. 

لذا ایجاد یک سیستم مدیریت منابع انسانی  .یدخود را حل نما سودآوری وجه استفاده کند، قادر نخواهد بود مشکلات

می تواند نقش موثری در ایجاد یک مدیریت پویا داشته باشد. الگوی سیستمی مدیریت منابع انسانی در سازمان میراث 

باشد، بعد ورودی دارای دو مؤلفه دشگری دارای سه بعد ورودی، فرآیندی و خروجی میدستی و گرفرهنگی، صنایع

باشد و بعد فرآیندی نیز دارای سه مؤلفه حفظ و نگهداری کارکنان، آموزش و انگیزش کارکنان و وجدان کاری می

اری و انگیزش کارکنان به باشد. وجدان کوری میباشد و بعد سوم الگوی سیستمی نیز شامل بهرهمدیریت استعداد می

عنوان دو متغیر ورودی با یکدیگر در ارتباطند، به این صورت که وجدان کاری بر انگیزش کارکنان تأثیرگذار است. این 

یابد، این مطلب باشد یعنی با افزایش وجدان کاری انگیزش کارکنان نیز افزایش میتأثیرگذاری به صورت مثبت می

تواند یکی از عوامل اولیه در تأثیرگذاری بر الگوی سیستمی باشد که وجدان کاری میبدین صورت قابل توجیه می

تواند تا حدی بر انگیزش کارکنان که مدیریت منابع انسانی باشد و به عنوان یک متغیری که بیشتر بار معنوی دارد می

کارکنان یحفظ و نگهدار  
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تواند ر یعنی افزایش وجدان کاری میشود موثر باشد. لذا توجه بیشتر به این امهای مادی تحریک میبیشتر با مشوق

سایر متغیرهای ورودی الگو را نیز متأثر سازد. وجدان کاری به عنوان یک متغیر ورودی بر حفظ و نگهداری کارکنان 

باشد. بدین صورت که با افزایش وجدان کاری حفظ و نگهداری کارکنان نیز به عنوان یک متغیر فرآیندی تاثیرگذار می

تواند از لحاظ روحی بر سایر متغیرهای فرآیندی نیز مؤثر باشد کما اینکه بر دو متغیر یابد. این متغیر میافزایش می

نماید. ها را فراهم میباشد و موجبات افزایش آندیگر حوزه فرآیندی یعنی آموزش و مدیریت استعداد نیز تاثیرگذار می

پذیرش اثرات سایر متغیرهای حوزه فرآیندی نیز بر فرد بیشتر  شود تا اثرگذاری وبنابراین چنین روحیه ای موجب می

 شود و لذا فرد بیشتر در راستای افزایش کارآمدی در سازمان قرار گیرد.

ساز اثرپذیری بیشتر و یا اثرگذاری بیشتر متغیرهای تواند زمینهانگیزش نیز به عنوان یک متغیر ورودی می

اشد چرا که تاثیر معناداری بر سایر متغیرهای حوزه فرآیندی از قبیل حفظ و فرآیندی الگوی مدیریت منابع انسانی ب

گیرد شامل نگهداری کارکنان، آموزش و مدیریت استعداد دارد. کارکردهایی که در این فرایند مورد توجه قرار  می

مزایا و منافع کارکنان های انگیزشی و طراحی شغل، ارزیابی و مدیریت عملکرد، نظام پاداش و جبران خدمات و نظریه

باشد که فرد وودی به سازمان میراث فرهنگی، صنایع شود. همچنین در مؤلفه انگیزش شغلی نیز قابل بیان میمی

 دستی و گردشگری بایستی دارای انگیزه لازم برای ایفاء نقش در سازمان باشد.

د. بدین صورت که آموزش بر مدیریت باشاز سوی دیگر روابط بین متغیرهای بخش فرآیندی نیز قابل توجه می

ها سازد. افزایش کارآیی سازمانباشد و موجبات افزایش و بهبود مدیریت استعداد را فراهم میاستعداد نیز تاثیرگذار می

در گرو افزایش کارایی منابع انسانی است و افزایش کارایی منابع انسانی در گرو آموزش و توسعه دانش و مهارت و 

توانند باعث ایجاد و افزایش کارآیی هایی میرهای مطلوب برای انجام موفقیت آمیز مشاغل است. البته آموزشایجاد رفتا

ریزی و دار، مداوم و پرمحتوا و به وسیله کارشناسان، اساتید و مربیان مجرب در امور آموزشی، برنامهشوند که هدف

های آن است. انسانی حفظ و نگهداری کارکنان و استراتژی اجرا شوند. از دیگر ارکان فرآیندی الگوی مدیریت منابع

های منابع انسانی به طور سیستماتیک نگهداری نشوند ممکن است از بین بروند و در نتیجه سازمان متحمل اگر توانایی

رات شود به طور متداول میزان حفظ نیروی انسانی یک سازمان با نرخ تغییهای جایگزینی و آموزش مجدد میهزینه

شود ها محسوب میشود. آموزش و بهسازی کارکنان موضوع بسیار مهم استراتژیک برای سازمانگیری میپرسنلی اندازه

ها کند که در آن دارایی انسانی آنای را تعیین میها گسترهآید که از طریق آن، سازمانمثابه ابزاری به شمار میو به

باشد که نیازمند توجه خاص مؤثر دیگر در حوزه فرآیندی مدیریت استعداد می شوند. عاملهای پایدار تلقی میسرمایه

باشد. در مدیریت مؤثر استعدادها، نیاز کمی و کیفی سازمان به استعدادها بر اساس استراتژی مدیریت منابع انسانی می

 شود.و اهداف کسب و کار تعیین می
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