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

 گردشگری

 

 چکیده 

ای کنندهنقش تعیینتواند در این میان، مدیریت می شوند.محسوب می هاامروزه منابع انسانی، سرمایه اصلی سازمان

صیانت از  هایی است که با هدفدر افزایش کارایی منابع انسانی داشته باشد. سازمان میراث فرهنگی یکی از سازمان

گردد تبیین رابطه کارآمدی ای که اینجا مطرح میهای فرهنگی و مدیریتِ گردشگری ایجاد شده است. مسئلهداشته

منابع انسانی و مدیریت آن است. در راستای حل این مسئله از روش کمی و  سازمان میراث فرهنگی و گردشگری با

کار رفته از حیث محیط روش پژوهش بهپژوهش،  با توجه به موضوعکیفی به صورت توأمان استفاده شده است. 

-توصیفی میدانی، از نظر هدف کاربردی، از نظر زمان گردآوری داده مقطعی، از نظر روش اجرای پژوهش-ایکتابخانه

جامعه آماری از میان خبرگان دانشگاهی و مسئولین و کلیه کارکنان  پیمایشی و از نوع همبستگی و علی می باشد.

سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری انتخاب شده است. روایی پرسشنامه محقق ساخته نیز از طریق 

کرونباخ و پایایی ترکیبی تایید شد. در بخش کیفی کدگذاری روایی صوری، محتوا و سازه و پایایی آن با ضریب آلفای 

-( انجام شد و در بخش کمی نیز از آمار توصیفی و استنباطی)مدلMAXQDAافزار )نتایج مصاحبه با استفاده از نرم

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

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

باشد و بعد فرآیندی نیز دارای سه مؤلفه باشد. بعد ورودی دارای دو مؤلفه انگیزش کارکنان و وجدان کاری میمی

وری منابع بعد سوم الگوی سیستمی نیز شامل بهره باشد. حفظ و نگهداری کارکنان، آموزش و مدیریت استعداد می

 باشد.انسانی می

 اهداف پژوهش:

 و یدست عیصنا ،یفرهنگ راثیم سازمان در یانسان منابع تیریمد یستمیس یالگو هایمؤلفه و ابعاد. شناسایی 1

 ی.گردشگر

 و دستی صنایع فرهنگی، میراث سازمان در کارآمدی رویکرد با انسانی منابع مدیریت . تعیین برازش سیستمی2

 گردشگری.

 سؤالات پژوهش

 کدامند؟  در سازمان میراث فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری های کارآمدی منابع انسانی.ابعاد و مؤلفه1

توان برای مدیریت منابع انسانی با رویکرد کارآمدی در سازمان میراث فرهنگی، صنایع . چه الگوی سیستمی می2

 گردشگری ارائه کرد؟دستی و 
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 کارآمدی. صنایع دستی و گردشگری، سازمان میراث فرهنگی، مدیریت منابع انسانی، الگوی سیستمی، های کلیدی:واژه

 مقدمه

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

این مدیریت از مشکلاتی ها داشته باشد. کننده در افزایش کارایی آن در نهادها و سازماننقشی تعیینتواند و مکانی می

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

مدیریت منابع انسانی، عبارت است از افزایش کند. هدف 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 دهد این سازمان در حوزه منابع انسانی و شاخصصنایع دستی و گردشگری نشان می

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

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

توانند نی بسیاری از استعدادها و نیروی کاری که میباشد، اما با مدیریت ضعیف در بحث منابع انساصنایع دستی می

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

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

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

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

از صادرات دستی بسا صادرات صنایع ود که چهنباید این نکته نادیده گرفته ش(. 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، تکنولوژی و نیروی کار داخلی بسیار پایین است

دستی دارای اهمیت گذاری در آموزش صنایعاداری وجود دارد و آموزش از طریق تمرکز بر سسرمایهدستی ارتباط معن

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

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

 کارایی این سازمان را افزایش دهد؟

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

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

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

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

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

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

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

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 برای مدیریت منابع انسانی در سازمان میراث فرهنگی است که انطباق کاملی با ظرفیت

 داشته باشد.



3 
 

معه آماری بخش کیفی پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مسئولین سازمان میراث جا 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

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

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  نیمه ساختار یافته )بخش کیفی( و پرسشنامه محقق ساخته )بخش کمی(انجام

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

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

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 الگوی ارائهپژوهش به موارد اعلام شده در بالا، هدف این  

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

 

 نتیجه گیری

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 ، فرآیندی و خروجی میدستی و گردشگری دارای سه بعد ورودیفرهنگی، صنایع

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

باشد. وجدان کاری و انگیزش کارکنان به وری 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

واند یکی از عوامل اولیه در تأثیرگذاری بر الگوی سیستمی تباشد 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

تواند می شود موثر باشد. لذا توجه بیشتر به این امر یعنی افزایش وجدان کاریهای 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

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

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

حوزه فرآیندی نیز بر فرد بیشتر شود تا اثرگذاری و پذیرش اثرات سایر متغیرهای بنابراین 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
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ر سایر متغیرهای حوزه فرآیندی از قبیل حفظ و فرآیندی الگوی مدیریت منابع انسانی باشد چرا که تاثیر معناداری ب

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

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

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

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

یریت باشد. بدین صورت که آموزش بر مداز 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 میت آمیز مشاغل است. البته آموزشایجاد رفتارهای مطلوب برای انجام موفقی

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

های آن است. ان و استراتژیاجرا شوند. از دیگر ارکان فرآیندی الگوی مدیریت منابع انسانی حفظ و نگهداری کارکن

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

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

شود ها محسوب میود. آموزش و بهسازی کارکنان موضوع بسیار مهم استراتژیک برای سازمانشگیری 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 مدیریت استعداد میشوند. عامل مؤثر دیگر در حوزه فرآیندی های 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

 

 منابع

: تهران شدن، یجهان روند به ینگرش با کار روابط و یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد ،(1395)ناصر احمدپور،

 . سوم چاپ ر،یم انتشارات

مطالعه تحولات نهادی سازمان میراث فرهنگی، صنیع  "(، 1396احمدیان هروی،محمد، خوئی، محمدمهدی)

 .229-257، 1دستی و گردشگری، فصلنامه مطالعات  جامعه شناختی، شماره

 ،204 و 203 شماره ت،یریمد فصلنامه ،یانسان منابع توسعه در آن نقش و آموزش ،(1395)درضایحم اسداله،

 . 1-12 صص

. سازمانی عملکرد بر انسانی منابع مدیریت اقدامات ثیرأت بررسی(. 1394)الهفرج رحیمی، عباسعلی؛ کریمی، حاج

 .11-3صص اداری، تحول و بهبود کنفرانس نخستین تهران،

، فصلنامه علمی پژوهشی "کارآفرینی صنایع دستی ایراننقش آموزش در توسعه "(، 1398دهدهجانی، جواد)
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