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 مقدمه و بیان مسئله

هایی که در بررسی انجمن مدیریت منابع انسانی شرکت کردند،  درصد سازمان 86، 0202در سال 

درصد، آموزش  10اند و  یروی کار را نهادینه کردههای تنوع ن یمش خطها و  اند فعالیت مطرح کرده

 Society for Human Resource)اند  گرفتهکار  ههای تنوع را برای کارکنان خود ب مباحث و فعالیت

Management, 2010, p.2 .)در  00قرن  ةشناختی عمد سه روند جمعیت( 0222) 0طوسی ،همچنین

رود این  می انتظارداند که  یمو افزایش تنوع  شدن سنرابطه با نیروی کار را شامل کندشدن رشد، م

 (.Hasson Barret, 2012, p.4)باشد روند در آینده نیز ادامه داشته 

که از هریک از ما یک فرد واحد  اند دانستههایی  تفاوت همةرا شامل  0تنوع در نیروی کار

 همةحصیلات، عقیده و مانند فرهنگ، قومیت، ملیت، سن، دین، ناتوانی، جنسیت، ت .سازد می

بر این مبنا فوچونز و  (.Edwin, 2001, p.26)شود  یی که در هر نیروی کاری مشاهده میها تفاوت

هایی میان  درک اینکه تفاوت»: اند کردهتعریف به این شرح را   مدیریت تنوع( 0221)  مایکلتون

 دادن د، یک دارایی برای انجامی مدیریت شوندرست بهها  و اینکه اگر این تفاوت کارکنان وجود دارد

یزی و اجرای سیستم و ر برنامهمعنای  مدیریت تنوع به ،همچنین. «شود یمو کاراتر کارها  تر اثربخش

که   یحال درتنوع حداکثر شود  ةکه مزایای بالقو طوری بههای سازمانی برای مدیریت افراد  فعالیت

یک شمشیر  صورت بهتنوع » ،از طرفی دیگر(. Hoge, 2010, p.12)د شومعایب بالقوه آن حداقل 

که اگر خوب مدیریت  ا؛ به این معن(Milliken & Martins, 1996, p.403) «ظاهر شده است  دولبه

مناسب  طور بهاگر  ،کند و از طرف دیگر شود، فرصت را برای خلاقیت و نوآوری ایجاد می

سازمانی و گروهی از بین  های یترود اعضای گروه ناراضی شوند و هو ، احتمال میشودمدیریت ن

ها  رهبران و مدیران سازمان ،بنابراین. و قصد ترک خدمت کارکنان افزایش یابد ها برود، تعارض

                                                           
1. Toossi 

2. Work force diversity 

3. Futunes & Mykletun 

4. Diversity management 

5. Double-edged sword 
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ها، سنین مختلف و متفاوت موفق باشند و بهترین اقدامات خود  ها، جنسیت در ترکیب فرهنگ دبای

 (.Hoge, 2010, p.16)دهند را برای سازماندهی تنوع و تکثر انجام 

وجود قومیت و  مانندتنوع نیروی کار و مدیریت آن به دلایل متفاوتی،  ةدر ایران نیز مسئل

 عنوان به، حضور روزافزون زنان ( 020پدیا،  یکیوزبان و گویش به نقل از   1)فراوان های  گویش

فراد دارای ن و جانبازان و ای، حضور معلولاامروز ةکرد یلتحصهای کاری گذشته و نیروهای  یتاقل

و  یصنعتهای کاری، مهاجرت افراد بومی از روستاها به شهرهای  های جسمی در محیط ناتوانی

. های سازمانی فراگیرتر خواهد شد ی، در محیطا فرامنطقهگیری ساختارهای سازمانی  شکل

ملی  ساله، تکیه بر همبستگی یستب انداز چشماز الزامات توسعه در ایران برای تحقق سند  ،همچنین

شده  بیانهای مختلف  ها گروه یتاقل و یافتن راهکارهای مناسب برای همگرایی قومیت، مذاهب، و

ی ها گروهچشمگیری اهمیت توجه به تنوع و  طور این الزامات به(. Soltani, 2010, p.88)است 

ن نهادهای یمؤثرتریکی از  عنوان بهیژه در سازمان و بهرا در جامعه و  ها آن مؤثراقلیت و مدیریت 

هدف این مقاله بررسی نقش  ،یجهنت در .برد بالا می ،یری فرهنگ اجتماعیگ شکلاجتماعی در 

پیامدهای رفتاری مهمی نظیر رضایت، درگیری شغلی، رفتار مدیریت تنوع و انواع آن بر 

کنندگی فرهنگ  یلتعدو جذب کارکنان مستعد با تمرکز بر نقش  ، قصد ترک خدمتشهروندی

 بارةجامعی در ةکنون در ایران مطالع تا به این دلیل اهمیت دارد که آثاربررسی این . ستاسازمانی 

 .نگرفته است انجامی مختلف رفتار سازمانی ها جنبهمدیریت تنوع منابع انسانی و نقش آن بر 

 پژوهش و پیشینة مباني نظری

 مديريت تنوع

ی تمرکز بر تعریفی جا بهاند،  کرده بیانمتعددی از تنوع  های ریفاز آنجا که پژوهشگران زیادی تع

  قابلتنوع را به دو سطح ( 0228) 0میلیکین و مارتینز. را بررسی کردباید ابعاد تنوع  ،خاص از تنوع

                                                           
1. Milikin & Martins 
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شامل سن، نژاد،  اولکنند که سطح  تقسیم می( مشاهده قابلکمتر )مشاهده یرقابل غو  مشاهده

 یها ارزشهای فنی،  ، تحصیلات، مهارتهای شخصی شامل نگرش دومو سطح  ،قومیت، جنسیت

دو نوع تنوع ( 0226) و همکاران 0هریسون. استها شخصیتی  اقتصادی و ویژگی-اجتماعی

به  دومیو ، مشاهده قابلهای فیزیکی و  به ویژگی اولیکنند که  سطحی و تنوع عمقی را معرفی می

 مشاهده  قابلت غیرکلامی و کلامی که از طریق ارتباطا کند اشاره می مشاهده  قابلهای کمتر  جنبه

کنند که مدنظر این  ی از تنوع ارائه میتر گستردهی بند طبقهمحققان دیگر (. Hoge, 2010, p.8)است 

گیرند که شخصیت افراد   یمدر نظر  مرکز هم ةیک دایر عنوان بهآنان تنوع را . هستپژوهش نیز 

ترسیم  0شکل  شرح  بهها  یهلاو همراه با سایر ( Meinert, 2011, p.97) گیرد یبرماول را در  ةلای
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شرکت  یندهاایافراد را در فر ةداوطلبانه که هم ةاجراشدهای  برنامه عنوان به نیز ت تنوعیریمد

 ,Ng) شود  میف یرتع کند، میت یرا تقو یررسمیغ های در شبکه ها آنت یو عضو دهد یممشارکت 

2008, p.59). ق آن یاست که از طر هایی یکردها و استراتژیرو یریکارگ بهت تنوع مستلزم یریمد

که با  شوند یم یکار متنوع گردآور یرویک نیاز افراد متفاوت و متنوع در قالب  یا مجموعه

رفتاری  یهاامدیدن به پیت تنوع و رسیریمد یبرا یمتفاوت یکردهایروپژوهش  یشینةپ یبررس

 .شده است مطرح سازمانی

در  (0220) 0ی کاکسبند طبقهتوجه به خود با  یمرور ةدر مطالع(  022) همکاراننک و یف

را   یچندفرهنگ و سازمان  متکثر ، سازمان0کدستیکار که سه نوع سازمان  یرویتنوع ن ةنیزم

ن یت تنوع در ایریمد یا برار یکرد و استراتژیسه رو ،موضوع ة متون نظریمطالع مطرح کرده و با

 یبرا  «میتسل/کرد اطاعتیرو»حد  ترین یینپاف از یک طیکه در قالب  کنند یممطرح  ها سازمان

 های سازمان یبرا 8«ت تنوع فعالیریکرد مدیرو» یفطن حد یکپارچه تا بالاتری های سازمان

 گیرند، کار می را به اطاعتاستراتژی تسلیم و که  هایی سازمان .اند کرده تدوین یچندفرهنگ

ک ی عنوان بهرا  ها تفاوت(: Fink et al., 2003, p.151) کنند بیان می به این شرح را هایی یژگیو

و  کنند میق یکسان تشویرفتار  یبرا شده یرفتهپذ یق هنجارهای، کارکنان را از طربینند یم یبده

 که ی حال در. گیرند یمکار  هام بن و مقررات استخدیقوان کردن اجابت و برآورده یبرا یادیتلاش ز

 برای یچ اقدامیاورند اما هیممکن است افراد متفاوت را به داخل سازمان ب ها سازمان گونه ینا

مدیریت که  هایی سازمان .دهند ینمت انجام یاکثر یت در فرهنگ سازمانیموفق یبرا ها آنکمک به 

نه  بینند، یم ییک دارای عنوان بهرا  ها تفاوت ، تنوع وگیرند یمکار  هرا ب 1تنوع( واکنشی)منفعلانه 

                                                           
1. Cox  
2. Monolithic organization 

3. Plural organization 

4. Multicultural organization 
5. Compliance approach 

6. Proactive approach 

7. Reactive diversity management 
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مشورت  گیری یمتصمو با افراد قبل از  دارند یشتریب یریپذ انعطاف ی، در خطوط ارتباطیبده

منتظر  ها آننکه یا یعنی ؛اند منفعلت یدر ماه ها سازمان گونه ینا(. Fink et al., 2001, p.16)کنند  می

ک تلاش مثل یفقط ممکن است  ها آن .انجام دهند یاقدام ،سپس ،دهد یرو یکه اتفاق مانند یم

تمرکز ت و نژاد یجنس مانند هایی تنوع انجام دهند و معمولاً فقط بر تفاوت یکارگاه برا یبرگزار

در خطوط  یادیز یریپذ انعطافدارند  رویکرد فعالانه به مدیریت تنوعکه  هایی سازمان .است

و  ها میکارکنان متفاوت در سطوح گوناگون سازمان در تصم یجهدرنتدارند،  گیری یمتصمو  یارتباط

ن یا های یژگیو. خواهند داشت یشتریب یشغل یریت و درگیو رضا شدهر یارتباطات مهم درگ

 یها تفاوتاستفاده از  یرا برا هایی هیو رو ، اقداماتها یمش خط: استر یکرد شامل موارد زیرو

 هایی و ابتکار عمل قرار داده توجه موردرا قبل از وقوع  ل تنوع، مسائدهند یمکارکنان از ابتدا شکل 

، ها یمش خطو اقدامات تنوع رسالت،  دهند میتنوع به . کنند یت کارکنان ارائه میش رضایافزا یبرا

 (.Cunningham, 2009, p.1448) گیرد یبرمو اقدامات شرکت را در ها هیرو

مدیریت تنوع به پیامدهای سازمانی و فردی  مطالعات نشان داده است این اقدامات متفاوت

های مدیریت تنوع  هایی که درگیر استراتژی پیشنهاد شده است، سازمان ویژه به. شوند متفاوتی می

 ،اند تر پیوستار شده ینیهای سطوح پا هایی که درگیر استراتژی شوند نسبت به سازمان فعال می

تنوع نیروی کار از دو دیدگاه برای مدیریت  .کنند تری را تجربه تر است که پیامدهای مثبت محتمل

 ,Magoshi & Chang)است از دیدگاه بیرونی، نیروی کار متنوع ابزار رقابت : سازمان مهم است

2008, p.31 ) عملکرد یجه نت درجذب کارکنان مستعد و ، است شدهمنجر و به مزیت رقابتی

یری پذ انعطافنیروی کار متنوع باعث یت مدیراز دیدگاه درونی، . بخشد یمسازمان را بهبود 

تنوع به جذب، استخدام و حفظ بهترین استعدادهای موجود منجر . فرایندهای سازمانی خواهد شد

کاهش قصد ترک و  دعاوی حقوقی کمتر ةجایی کمتر نیروی کار، اقام هبا جاب ،یجهنت درشود؛  یم

 Allen et) یشغلیابد و رضایت  یماهش ها ک ، هزینه(Singh & Selvarajan, 2013, p.267)خدمت 

al., 2008, p.21) ،درگیری شغلی (Harter et al., 2002, p.269) رفتارهای شهروندی سازمانی ،

(Muchiri & Ayoko, 2012, p.386)  یابد یمو دیگر پیامدهای رفتاری کارکنان افزایش. 
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 مديريت تنوع و فرهنگ سازماني

درون  ،در بخش قبل شده مطرحهای مدیریت تنوع  یاستراتژ پیامدهای رفتاری حاصل از اجرای

یرگذار تأثی مدیریت تنوع ها برنامهبلکه فرهنگ سازمانی در اجرای  ،شود ینمیک محیط خلأ اجرا 

فرهنگ سازمانی، رفتار مناسبی که کارکنان دائمی سازمان و اکثریت هنگام ورود و استخدام . است

 ،همچنین(. Hasson Barret, 2012, p.38)کند  یمرا دیکته دهند  یمیک عضو اقلیت جدید نشان 

و هنجارهای مدیریت عالی و رهبران سازمان  ها ارزشطرز تفکر،  ةکنند منعکسفرهنگ سازمانی 

در محیط کار را به سمت پیامدهای مثبت یا منفی  ها تفاوتاینکه مدیریت بتواند  ،بنابراین .است

یریت تنوع دارد و نوع استراتژی مدیریت تنوع محیط کاری سوق دهد بستگی به نوع استراتژی مد

مدیریت تنوع و تنوع نیروی کاری بر  آثارو  شود یمتوسط نوع فرهنگ سازمانی تعدیل 

کنند  یمبیان ( 0222) 0دوهرتی و چلادورای. دکن یمهای فردی و سازمانی را متعادل  یامدیپ

سازمان با . تابعی از فرهنگ خود سازمان استنیروی کار متنوع و مدیریت تنوع  ةاثربخشی بالقو

 ،یامدهای سازمانی مثبتی را تجربه کندپاست که  تر محتمل ،فرهنگی که برای تنوع ارزش قائل باشد

 .(Fink et al., 2003) شود یمکه برای شباهت ارزش قائل  داردنسبت به سازمانی که فرهنگی 

کار  به( 0228) همکاران و 0کامرون مطالعةدر این پژوهش چارچوب فرهنگ سازمانی مبتنی بر 

بر مبنای دو  ،استمعروف   ی رقابتیها ارزشاین چارچوب که به چارچوب . شده است گرفته

ر روی دو محور عمودی و افقی، چهار نوع بیرونی  -ثبات و تمرکز درونی -یریپذ انعطافبعد 

ای  ، نتیجه (کارانه حافظهم) یمراتب ، سلسله (همکاری)فرهنگ سازمانی شامل فرهنگ تیمی 

 کنندة  نقش تعدیل ،بنابراین .(Dwyer et al., 2003, p.1012) یردگ یمشکل  1یا توسعهو  8(عقلایی)

                                                           
1. Doherti and Chelladurai 

2. Cameron  

3. Competing values framework 

4. Team culture 

5. Hierarchy culture 

6. Rational culture 

7. Developmental culture 
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بر مبنای این چهار نوع تنوع مدیریت تنوع و پیامدهای رفتاری مدیریت  ةفرهنگ سازمانی در رابط

یررسمی که غرهنگ سازمانی یک نیروی کار متنوع در ف مثالرای ب. گیرد یمفرهنگ صورت 

 مؤثرتر( یا توسعهی تیمی و ها فرهنگهای  یژگیو)است یری و خودمدیریتی پذ انعطاف کنندة بیان

های غالب فرهنگ نوع تیمی از قبیل انسجام،  یژگیورسد که  یمبه نظر منطقی . خواهد بود

 .دنک یمو کار تیمی، محیطی سازنده را برای نیروی کار متنوع فراهم  مشارکت

مدیریت  های بیشتر تعریف دهد ینشان ممدیریت تنوع موضوع  متون نظری مرور ،ینهمچن

 (:Treven & Mulej, 2007, p.147) است، شامل سه نکته اصلی تنوع

 ؛کند میمدیریت مؤثر تنوع ارزش شرکت را اضافه  .0

 مانندشکار فیزیکی آ یها تفاوت فقط نه ،شود یتنوع نیروی کار شامل همه نوع تفاوت م .0

 ؛جنسیت یا نژاد

 .استمدیریت تنوع نیروی کار  توجه موردمباحث فرهنگ سازمانی و محیط کاری  . 

که در بررسی جامع  شود  یمشخص م ة یادشدهو سه نکت شده مطرحبا توجه به مباحث  ،بنابراین

، طیف حاصله از مدیریت تنوع یها و ارزش آثارمدیریت تنوع باید به سه محور اساسی شامل 

که  کردها و عوامل فرهنگ سازمانی و محیطی مؤثر بر مدیریت تنوع توجه  از تفاوت یا گسترده

 .است 0 شکل شرح  مدل پژوهش به ةدهند یلاصلی تشک یها بخش ،این سه محور

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 مدل مفهومی پژوهش .2شکل 

 فرهنگ سازمانی

 فرهنگ تیمی

 یا توسعهفرهنگ 

 ای یجهنتفرهنگ 

 مراتبی فرهنگ سلسله

 پیامدهای رفتاری

 رضایت شغلی

 درگیری شغلی 

رفتارهای شهروندی 

 تقصد ترک خدم سازمانی

 
 تعدجذب کارکنان مس

 

 مدیریت تنوع

 تنوع فعالمدیریت 

 تنوع واکنشیمدیریت  

 طیعانهنوع ممدیریت ت
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شود  یمحاصل  انیانس یرویتنوع ن مؤثرت یریاز مدکه  ییامدهایپبه مدل پژوهش و  با توجه

و جذب کارکنان مستعد و  افزایش رضایت شغلی، درگیری شغلی، رفتارهای شهروندی سازمانی)

 & Singh)سازمان ت و یریاز پژوهشگران مد یاریتوسط بس و( کاهش قصد ترک خدمت

Selvarajan, 2013; Meinert, 2011; Shen et al., 2010; Magoshi & Chang, 2009; Allen et al., 

2008; Dwyer et al., 2003 )شود های پژوهش به شرح زیر بیان می فرضیهاست،  شده یبررس: 

 .گذارد می ریتأثی آن بر رضایت شغلی کارکنان ها یاستراتژو مدیریت تنوع : 0فرضیة 

 .گذارد می ریتأثی آن بر درگیری شغلی کارکنان ها یاستراتژمدیریت تنوع و : 0فرضیة 

 .گذارد می ریتأثی آن بر رفتار شهروندی کارکنان ها یاستراتژو  مدیریت تنوع:  فرضیة 

 .گذارد می ریتأثی آن بر قصد ترک خدمت کارکنان ها یاستراتژو مدیریت تنوع :  فرضیة 

 .گذارد می ریتأثی آن بر جذب کارکنان مستعد ها یاستراتژو مدیریت تنوع :  فرضیة 

تاری کارکنان توسط انواع فرهنگ سازمانی تعدیل مدیریت تنوع بر پیامدهای رف ریتأث: 8فرضیة 

 .شود یم

 پژوهش روش

همبستگی  -گردآوری اطلاعات توصیفی ةنحو نظر ازهدف کاربردی و  نظرپژوهش حاضر از 

 .شود تحلیل می PLSی معادلات ساختاری مبتنی بر ساز مدل با روشی پژوهش ها دادهکه  است

 آماری ةآماری و نمون ةجامع

های فولاد یزد، فولاد آلیاژی ایران، آهن و فولاد  کارکنان شرکت همةاین پژوهش،  آماری ةجامع

با توجه به فرمول کوکران برای . است( نفر  088به تعداد )ارفع و آهن و فولاد غدیر ایرانیان 

تصادفی ساده در  صورت بهکه به نسبت و  استپرسشنامه مورد نیاز   6 محدود،  ةجامع

 .ها وارد شد یلتحلدر  ة کاملپرسشنام  1  ، اطلاعاتیتنها در ، وتوزیع طالعهم موردهای  سازمان

  

   
0 

0
  

0

 
0
   0    

0 

0
  

0
 

088   28/0  

0
    2/2  

0

2 /2
0
  088  0   28/0  

0
    2/2  

0
  / 60  
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 ابزار سنجش

تنوع در  یةبا توجه به چهار لا ها دت تنوع و تفاوتسنجش ش ین پژوهش ابتدا برایدر ا

 & Sub)و تنوع  یسنجش ناهمگون یبرا 0ندالیهرف -یرشمنهشاخص  ،مطالعه مورد های سازمان

Kliener, 2008, p.42; Dwyer et al., 2003, p.1013)که در ر قالب فرمول زیر محاسبه شده است ، د

 .استدر هر بعد تنوع  ها ز تعداد مقولهین kو  بعد تنوعدرصد کارکنان در هر  p ار تنوع ویمع Hآن 

(  022)، مقیاس فینک و همکاران (سه استراتژی مدیریت تنوع) برای سنجش متغیر مستقل

در و هنجاریابی فرهنگی،  یادشدهشدت تنوع  زیر که با توجه به فرمول شده است کار گرفته به

 .کار گرفته شد پرسش به  0 نهایت،

  

0   
 

0
 

  0

0 
0

 

 

، (Taylor & Bawers, 1972)های رضایت شغلی  برای سنجش متغیرهای وابسته پرسشنامه

، (Organ & Canoski, 1996)شهروندی سازمانی  های، رفتار(Canungo, 1982) یشغلدرگیری 

کار  بهساخته  و جذب کارکنان مستعد محقق (Abrams et al., 1998) قصد ترک خدمت ةپرسشنام

برای سنجش فرهنگ سازمانی نیز . پرسش است 0و   ، 02،  ،  شامل  ،که به ترتیب گرفته شد

مقادیر پایایی و . کار گرفته شد به( Cameron et al., 2006)ی رقابتی ها ارزش پرسشی 0مقیاس 

  جدول در  PLSی معادلات ساختاری مبتنی بر ساز مدلهای پژوهش در بخشی از  یاسمقوایی ر

های پژوهش بیشتر  یاسمق همةمقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای . ن داده شده استنشا

بوده است که  2/ در قالب روایی همگرا نیز همگی بالاتر از  ها سازه AVEو مقادیر  1/2از 

و )نمونه مقادیر آلفای کرونباخ  رایب. روایی و پایایی مناسب ابزارهای سنجش بوده است کنندة بیان

                                                           
1. Hirshman - Herfindal Index 
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AVE )برابر باهای اصلی مدیریت تنوع، پیامدهای رفتاری و فرهنگ سازمانی به ترتیب یاسمق ، 

 .است( 08/2 ) 282/2و  (2/   ) 0/2 6، (2/ 60) 222/2

 های پژوهش يافته

 ها افتهيتحلیل توصیفي 

وع ها به همراه شاخص شدت تنوع برای چهار لایة تن وتحلیل توصیفی تنوع و تفاوت یهتجزنتایج 

هرفیندال در سنجش شدت تنوع،  -با توجه به شاخص هرشمن. نشان داده شده است 0در جدول 

است که در چهار شرکت  هایی ة تفاوتدهند نشانشده  یادشده، موارد پررنگ های از میان تفاوت

، در بوده است 2/ کمتر از  ها آنهایی که شدت  بالا بوده است و تفاوت ها آنمورد مطالعه شدت 

دهد  یمنشان  0جدول نتایج . ده استشمربوط به ابزار سنجش مدیریت تنوع حذف  های شپرس

شاخص  6شاخص، در   0زیرا از . اند ها، متنوع اکثر تفاوت نظر ازی مورد مطالعه تقریباً ها سازمان

 های با تنوع ی مورد مطالعه سازمانها بنابراین، سازمان .از شدت تنوع بالایی برخوردار بوده است

 . دارند نیاز یا گستردهباشند که به مدیریت تنوع  یممتوسط به بالا 
 

 ی دارای شدت تنوع بالا در چهار شرکت فولاد مورد مطالعهها شاخص .1جدول ادامة 

های  لایه

 تنوع
 درصد مقوله درصد مقوله شرکت

شاخص 

 شدت تنوع

ت
سی

جن
 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 غدیرفولاد 

 مرد

6/22 

 /28 

18/22 

6 /22 

 زن

0/2 

 /  

0 /2 

0 /2 

226/2 

0 /2 

222/2 

228/2 

سن
 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

ر 
زی

0 
 

  

0/2 

1/02 

 2 

0 -
  

 

   

 /08 

2/82 

1/   

 8-
  

 

 2 

 /1  

 /01 

0  

 8-
  

 

0  

0/2 

0 

 /0 

از 
ر 
لات
با

 8
 

  

6/2 

2 

2 

68/2 

  /2 

 6/2 

6 /2 
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 ی دارای شدت تنوع بالا در چهار شرکت فولاد مورد مطالعهها شاخص .1جدول ادامة 

های  لایه

 تنوع
 درصد مقوله درصد مقوله شرکت

شاخص 

 شدت تنوع

ی
ند

رو
شه

ت 
ضعی

و
 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

 بومی

62 

62 

 2 

 2 

 یربومیغ

02 

00 

 0 

 0 

8 /2 

 2/2 

21/2 

21/2 

ت
ومی

ق
 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

 فارس

2  

21 

- 

- 

 کرد

2 

2 

- 

- 

 لر

 /0 

 /0 

- 

- 

 ترک

2 

 /2 

- 

- 

 عرب

 /0 

0 

- 

- 

00/2 

00/2 

- 

- 

کی
یزی

ی ف
نای

وا
ت

 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

 غیرمعلول

 /22 

 /21 

2/22 

8/22 

 جانباز

1/2 

8/0 

0/2 

 /2 

 معلول

2 

2 

2 

2 

20/2 

21/2 

22 /2 

20/2 

مد
رآ

د
 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

 لیعا

  

08 

  

 /  

 خوب

02 

1/ 6 

02 

0  

 متوسط

82 

 /   

1  

 /81 

 ضعیف

0  

6/2 

00 

0  

1 /2 

6 /2 

  /2 

81/2 

هل
تأ

 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

 متأهل

22 

 /28 

 /80 

 /6  

 مجرد

02 

 /  

8/ 6 

1/08 

 8/2 

0 /2 

2 /2 

 1/2 

ی
ار
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ربه

تج
 

 فولاد یزد

 ایرانفولاد آلیاژی 

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

ر 
زی
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س

 

0  

8/1 

00 

   

0 -8
 

12 

6/08 

10 

0/ 0 

0 -
02

 

02 
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 /08 

00-
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61/2 
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 ی دارای شدت تنوع بالا در چهار شرکت فولاد مورد مطالعهها شاخص .1جدول ادامة 

های  لایه

 تنوع
 درصد مقوله درصد مقوله شرکت

شاخص 

 شدت تنوع

ب
ذه

م
 

 فولاد یزد

 فولاد آلیاژی ایران

 آهن و فولاد ارفع

 فولاد غدیر

 شیعه

22 

6/26 

- 
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 سنی
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ی تنوع مشابهی شدت و ضعف دارند تنوع حاکم ها شاخصبا توجه به اینکه هر چهار سازمان در 

متغیرهای پژوهش بر نتایج تحلیل توصیفی  .گونه باشد ینهمند توا یمبر صنعت فولاد ایران نیز 

در جدول های مورد مطالعه  سازمان نیز برایای  نمونه تک یت آزمونمبنای مقادیر میانگین از طریق 

 .بیان شده است 0
 مقادیر میانگین متغیرهای پژوهش به تفکیک هر سازمان. 2جدول 

 فولاد غدیر ارفع فولاد فولاد آلیاژی فولاد یزد متغیرها

 0822/  0/2211 0/6600 0/2011 مدیریت تنوع مطیعانه

  000/  0  0/2 0208/  0/2011 مدیریت تنوع واکنشی

 0660/  2 16/  8  0/  0/2020 مدیریت تنوع فعال

  028/  006/   20 /   6 0/  رضایت شغلی

 620 /    1 /    80/  801 /  رفتار شهروندی سازمانی

 6 08/   020/  2 86/  02 0/  ی شغلیدرگیر

  0/226 0802/  26 0/  21  /  قصد ترک خدمت

 0/2601 8  0/6 61 0/2 0/2202 فرهنگ تیمی

 0 0/18  8 0/6 0/2602 0/2161 یا توسعهفرهنگ 

 266 /  2 00/  2  6/  82 0/  ای یجهنتفرهنگ 

   00/  80  /  6212/  00 0/  مراتبی فرهنگ سلسله

ی مورد مطالعه بیشتر ها سازماندهد فرهنگ حاکم بر  ایج تحلیل توصیفی نشان مینت

های  یاستراتژی، کل طور بههمچنین، . بوده است گرا توسعهگرا و کمتر تیمی و  مراتبی و نتیجه سلسله

پیامدهای رفتاری مدیریت تنوع نیز وضعیت متوسط  .مدیریت تنوع در حد مطلوب نبوده است

 .اند داشته

 ازش مدل پژوهشبر

کار گرفته  به( PLS) معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی یساز مدلدر این پژوهش 

 .نشان داده شده است  شد که مراحل آن در شکل 
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 (161ص، 1332داوری و رضازاده، ) PLSدر روش  ها دادهمراحل تحلیل . 3شکل 
 

 یری پژوهشگ اندازهی ها مدلبرازش 

 .شده است بیان  در قالب شکل  پژوهش یریگ اندازه یها مدلج برازش نتای

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 

 یب مسیر و بارهای عاملی مدل کلی پژوهشضرا .1شکل 

ن 
ود
زم
آ
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رس
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 یریگ اندازهی ها لمد. 1

 بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی: پایایی شاخص. 0

 ها سازه AVEضرایب : روایی همگرا. 0

 ماتریس فورنل و لارکر: روایی واگرا.  

 مدل ساختاری. 2
 ،(t-valuesمقادیر )ضرایب معناداری . 0
0معیار . 0

R 
 (0f)یر تأثمعیار اندازة .  

 (GOF)معیار نیکوئی برازش . 0: مدل کلی. 3

 ها یهفرضبررسی ضرایب معناداری مربوط به هر یک از . 0
 ها یهفرضة مسیرهای مربوط به استانداردشدبررسی ضرایب . 0
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 همةمشخص است مقادیر بارهای عاملی متغیرهای آشکار برای   که در شکل  گونه همان

یش ب ویة سوم قصد ترک خدمت،چهارم و پنجم مدیریت تنوع مطیعانه و گ های گویه جز بهمتغیرها 

پس از . شدو دوباره مدل برازش  شدحذف سه گویة یادشده  ،بنابراین. است 2/ مقدار معیار  از

 یجه، همةنت درمقادیر بارهای عاملی متغیرها استانداردشده و  همةمربوطه  های پرسشحذف 

مقادیر پایایی ترکیبی، آلفای  ،نهمچنی. شوند  یمید أیپایایی لازم را داشته و ت یریگ اندازه یها مدل

0و مقادیر  AVEکرونباخ، 
R  شده است بیان   متغیرها در جدول. 

 

2و  AVEمقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی،  .3جدول 
R متغیرهای مکنون پژوهش 

AVE 2 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ ها علائم اختصاری در مدل متغیرهای مکنون
R 

 - DM 222/2 20 /2 60 /2 مدیریت تنوع

 CDM 101/2 121/2  10/2 101/2 مدیریت تنوع مطیعانه

 RDM 6 1/2 66 /2 828/2 6 2/2 مدیریت تنوع واکنشی

 PDM 601/2 610/2  62/2 612/2 مدیریت تنوع فعال

 BO 6 0/2 682/2    /2 8 0/2 پیامدهای رفتاری

 JOB SAT 100/2 600/2    /2 12 /2 رضایت شغلی

 TW 600/2 20 /2 6 0/2  08/2 مستعدهاجذب 

 ALTRU 18 /2 601/2 820/2  81/2 یدوست نوع

 CONSCIE 626/2 20 /2 6 2/2    /2 وجدان کاری

 CIVIC VIR 112/2 6 1/2 1 2/2 820/2 جوانمردی

 COOPER 81 /2 102/2  88/2  61/2 رفتار مدنی

 SPORT 1 2/2 666/2 126/2  2 /2 و ادب ملاحظه

 OCB 60 /2 6 6/2   8/2 822/2 رهای شهروندیرفتا

 JOB INV 1 0/2 6 6/2 882/2 822/2 درگیری شغلی

 TI 18 /2 1 8/2 806/2   8/2 قصد ترک خدمت

 - ORG CULTU 282/2 28 /2  08/2 فرهنگ سازمانی

 TEAM CUL 6 8/2 62 /2  60/2 200/2 فرهنگ تیمی

 DEVELOP CUL 682/2 220/2 82 /2 20 /2 یا توسعهفرهنگ 

 RATIONAL CUL 6  /2 620/2  12/2 622/2 ای یجهنتفرهنگ 

 HEIRARCH CUL 6 2/2 662/2  18/2 612/2 مراتبی فرهنگ سلسله

  2/ > 1/2 > 1/2 >  مقادیر استاندارد
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، با مقایسة مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و همچنین، روایی  با توجه به نتایج جدول 

ی ها مدل، همة مجموع در، ها آنحاصل از این پژوهش با مقادیر استاندارد ( AVEمقادیر )همگرا 

لارکر که برای  -همچنین، بر مبنای ماتریس فورنل. شود یری این پژوهش تأیید میگ اندازه

یری پژوهش گ اندازهی ها مدلشدن مقاله حذف شده است، روایی واگرای  جلوگیری از طولانی

 .شود تأیید می

 ازش مدل ساختاری پژوهشبر

  بهکه نتایج آن  است( t-value)برای برازش مدل ساختاری پژوهش، اولین معیار ضرایب معناداری 

 .است  شرح شکل 

، برای همة مسیرهای مدل ساختاری پژوهش مقادیر استمشخص   طور که در شکل  همان

 یساختارموجود در مدل روابط میان سازهای  همةکه بوده است،  28/0معناداری بیشتر از 

و مدل ساختاری این پژوهش بر مبنای  استمعنادار  درصد  2پژوهش در سطح اطمینان ( بیرونی)

  .شود تأیید میاین معیار 

 یب معناداری مدل کلی پژوهشضرا .5شکل 
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0دومین معیار بررسی مدل ساختاری مقادیر 
R نشان داده شده است و با   که در جدول  است

برای مقادیر ضعیف، به ترتیب،  81/2و  2/  ، 02/2مقادیر ( 0226) 0نظر چین ربنا بکه توجه به این

0متوسط و قوی 
R 0، مقادیر است قبول  قابل

R و  2/  ی این پژوهش نیز حداقل زا درونی ها سازه

د یجه، با توجه به این معیار نیز مدل ساختاری تأیینت در، است 81/2بیش از  ها سازهبرای بسیاری از 

 .شود می

 پژوهش  ساختاریبرازش مدل 

که  استهای معادلات ساختاری  ی برازش تنها معیار برای سنجش برازش کلی مدلیمعیار نیکو

 2/ 0، 20/2مقادیر ( 0222)وتزلس و همکاران . کند ساختاری را کنترل میمدل گیری و  مدل اندازه

ی برازش کلی مدل تعیین یی برای نیکومقادیر ضعیف، متوسط و قو عنوان به ،را به ترتیب 8/2 و 

 .دکنن می

  :شود در قالب فرمول زیر محاسبه می GOFمعیار 

                                         
0    

 است ها سازه AVEپژوهش که همان مقادیر  اول مدل ةمرتب یسازها یاشتراک یرمقاد یانگینم

(  جدول )مدل پژوهش  یزا درون یها سازه 0R یرادمق است و میانگین 0/2 8 برابر با(  جدول )

که از مقدار  آنجا از ود آی یبه دست م 882/2عدد  GOF یارمقدار مع ،ینبنابرا .است 882/2 نیز

 .دهد را نشان میمدل پژوهش  یقو یبرازش کل ،است یشترببسیار  8/2 ملاک 

 ها آزمون فرضیه

پژوهش  های هفرضی  و   ی ها شکلدر  شده رائهایب معناداری و بارهای عاملی ضرابا توجه به 

های مدیریت تنوع بر انواع پیامدهای رفتاری  یاستراتژیر انواع تأثنتایج بررسی  .دشو  تأیید می

 .است  جدول  شرح  به(  تا  0 های هفرضی)
                                                           
1. Chin 
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 ها مؤلفهیب مسیر و معناداری میان ضرامقادیر  .1جدول 

 نتیجه مقادیر تی یب مسیرضرا مسیرها

 پذیرش 0/0   2/ 00 رضایت شغلی... به ... مدیریت تنوع مطیعانه 

 رد 20/0  226/2 درگیری شغلی... به ... مدیریت تنوع مطیعانه 

 پذیرش 1/0 6 0/2 0 شهروندی سازمانیهای رفتار... به ... مدیریت تنوع مطیعانه 

 رد 100/0 2/ 08 قصد ترک خدمت... به ... مدیریت تنوع مطیعانه 

 رد 28/2  202/2 جذب کارکنان مستعد... به ... مدیریت تنوع مطیعانه 

 رد 120/2 2/2 2 رضایت شغلی... به ... مدیریت تنوع واکنشی 

 رد 6/0   2/ 22 درگیری شغلی... به ... مدیریت تنوع واکنشی 

 رد 021/2 2/ 22 رفتار شهروندی سازمانی... به ... مدیریت تنوع واکنشی 

 پذیرش 260/0 -8/2 0 قصد ترک خدمت... به ... نوع واکنشی مدیریت ت

 پذیرش 828/0 008/2 جذب کارکنان مستعد... به ... مدیریت تنوع واکنشی 

 پذیرش  / 0  06/2  رضایت شغلی... به ... مدیریت تنوع فعال 

 پذیرش  /2   2/    درگیری شغلی... به ... مدیریت تنوع فعال 

 پذیرش 01/8  2/2 8 شهروندی سازمانی هایرفتار... به ... مدیریت تنوع فعال 

 پذیرش  /206 -2/ 8  قصد ترک خدمت... به ... مدیریت تنوع فعال 

 پذیرش  /22  2/ 1  جذب کارکنان مستعد... به ... مدیریت تنوع فعال 

در  و ردیر معنادار داتأثپیامدهای رفتاری  ةمدیریت تنوع فعال بر هم ، براساس جدول 

پیامدهای رفتاری کارکنان تقویت  همةیی که بتوانند مدیریت تنوع فعال را نهادینه کنند، ها سازمان

شهروندی سازمانی  هایاما استراتژی مدیریت تنوع مطیعانه فقط بر رضایت شغلی و رفتار شود، می

صد ترک خدمت که استراتژی مدیریت تنوع واکنشی نیز فقط بر ق  یحال در گذارد مییر معنادار تأث

یر مدیریت تنوع فعال بر پیامدهای تأث حال  ینا با. است گذاشتهیر تأثو جذب کارکنان مستعد 

با توجه به نتایج  ،بنابراین؛ های مدیریت تنوع بوده است یاستراتژتر از دیگر  یقوبسیار  یادشده

 8شکل  شرح بهی مدل پژوهش برای مسیرهای معنادار ها مؤلفه، مدل ساختاری میان  جدول 

 :است
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یر فرهنگ تأث ، هم نیز با توجه به شکل کنندگی فرهنگ سازمانی  یلتعدبرای بررسی نقش 

یر مدیریت تنوع بر تأثکنندگی فرهنگ سازمانی بر  یلتعدو هم نقش  سازمانی بر پیامدهای رفتاری

 ةفرضی ،بنابراین .(662/0) است 28/0زیرا مقدار معناداری بیشتر از  است،پیامدهای رفتاری معنادار 

های  کنندگی انواع فرهنگ سازمانی در سازمان یلتعدبرای بررسی نقش  شود و میششم نیز تأیید 

جداگانه تحلیل  طور به، مدل ساختاری پژوهش برای هر یک از انواع فرهنگ سازمانی مطالعه مورد

 .شده است بیان  جدول  درنتایج  که شد

 ی مدل پژوهشها مؤلفهیر میان تأثیب معنادار مدل ساختاری ضرا .6شکل 
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 کنندگی انواع فرهنگ سازمانی یلتعدرسی نقش نتایج بر .5جدول 

 کنندگی فرهنگ تیمی یلتعدنقش 

 نتیجه آمارة تی ضریب مسیر مسیر

 816/0 8/2 0 مدیریت تنوع به پیامد رفتاری
با توجه مقدار آمارة تی 

 .شود تأیید می سطر سوم،
 2/8 6 102/2 فرهنگ تیمی به پیامد رفتاری

 0/ 00 2/ 02 مدیریت تنوع× فرهنگ تیمی

 یا توسعهکنندگی فرهنگ  یلتعدنقش 

 نتیجه آمارة تی ضریب مسیر مسیر

با توجه مقدار آمارة تی  0/ 21 216/2 مدیریت تنوع به پیامد رفتاری

یید تأسطر سوم، 

 .شود نمی

 6/1 2 2/ 88 ای به پیامد رفتاری فرهنگ توسعه

 161/0 082/2 مدیریت تنوع× یا توسعهفرهنگ 

 ای یجهنتکنندگی فرهنگ  یلدتعنقش 

 نتیجه آمارة تی ضریب مسیر مسیر

 08/0  2/2 0 مدیریت تنوع به پیامد رفتاری
با توجه مقدار آمارة تی 

 .شود سطر سوم، تأیید می
  /628 8/2   ای به پیامد رفتاری فرهنگ نتیجه

 0/0 0 8/2 0 مدیریت تنوع× ای یجهنتفرهنگ 

 مراتبی لسلهکنندگی فرهنگ س یلتعدنقش 

 نتیجه آمارة تی ضریب مسیر مسیر

با توجه مقدار آمارة تی  0/  2 001/2 مدیریت تنوع به پیامد رفتاری

شود،  یید میتأسطر سوم، 

 .اما معکوس

  / 0  2/    مراتبی به پیامد رفتاری فرهنگ سلسله

 88/0  -060/2 مدیریت تنوع× مراتبی فرهنگ سلسله

کنندگی معناداری در  یلتعدای و فرهنگ تیمی نقش  فرهنگ نتیجه،  دول با توجه به نتایج ج

مراتبی  فرهنگ سلسله. ی نقش معناداری نداشته استا توسعهو فرهنگ  اند داشتهمدل پژوهش 

یر تأثضریب  تنها نهاین نقش منفی بوده است و  ،کنندگی معناداری داشته است یلتعدنقش  هرچند

دیریت تنوع بر پیامدهای رفتاری را غیرمعنادار کرده است و مقدار آن را یر متأث ،آن منفی بوده است

 تنها نه دارند،مراتبی  یی که فرهنگ سلسلهها سازمان ،بنابراین .رسانده است 28/0به کمتر از 
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ی ها فرهنگسازی مدیریت تنوع در  یادهپبلکه  ،توانند از مدیریت تنوع منتفع شوند ینم

 .منفی دارد آثارگذارد و  یمس معکو ةمراتبی نتیج سلسله

 یجهنتبحث و 

کنندگی فرهنگ  یلتعد پیامدهای رفتاری بابر آن  های مدیریت تنوع و استراتژیتأثیر این مطالعه 

فرضیة اول تحقیق تأیید شد که بیان کرد وقتی سازمان . استکرده بررسی  سازمانی و انواع آن را

اشد کارکنان متنوع نسبت به شغل، سرپرست و همکاران ی به مدیریت تنوع داشته با فعالانهرویکرد 

و ( 62 0) یقاسمخود رضایت بیشتری خواهد داشت که این یافته با نتایج پژوهش رضائیان و 

یر مدیریت تنوع فعال بر تأثدر فرضیة دوم فقط . همخوانی دارد( 0222)کلارک و ایلز -هیکز

ای نسبت به مدیریت تنوع و  ن رویکرد فعالانهدرگیری شغلی تأیید شد، یعنی فقط زمانی که سازما

و  انداز چشمهای مدیریت تنوع را در  یاستراتژها و  یمش خطی کارکنان داشته باشد، ها تفاوت

بند باشند،  و مدیران عالی سازمان در حرف و عمل به آن اصول پای یت سازمان نهادینه کندمأمور

. یابد یمیجه، درگیری شغلی فرد افزایش نت درند و کن کارکنان بر کار و شغل خود تمرکز بیشتر می

یر مدیریت تنوع فعالانه و مطیعانه بر رفتارهای شهروندی سازمانی تأیید شد تأثدر فرضیة سوم نیز 

از  نظر صرفها  ها و تخصیص پاداش گیری یمتصم ها و کند زمانی که سازمان در رویه که بیان می

ی رفتارهای داشته باشد، کارکنان ا فعالانهمدیریت تنوع های فردی کارکنان عمل کند و  تفاوت

در . همخوانی دارد( 0202) بیشتری بروز خواهند داد که با نتایج پژوهش شن و همکاران فرانقش

یعنی  یر مدیریت تنوع واکنشی و فعال بر قصد ترک خدمت کارکنان تأیید شد،تأثفرضیة چهارم 

دادن  ی مورد مطالعه صرفاً انجامها سازماندر  برای جلوگیری و کاهش ترک خدمت کارکنان

های مدیریت تنوع مطیعانه کافی نیست و نیاز به  یاستراتژیری کارگ بهاقدامات ضدتبعیضی و 

(  020)این نتایج با نتایج پژوهش سینگ و سلواراجان . استسطوح بالاتری از مدیریت تنوع 

وع فعال و واکنشی بر جذب کارکنان مستعد یر مدیریت تنتأثدر فرضیة پنجم نیز . همخوانی دارد

های سطح  یاستراتژاجرای  تنها نه، بدین معنا که استبا فرضیة چهارم  راستا همتأیید شد که کاملاً 

ساز جذب و حفظ کارکنان مستعد نیز  ینهزمخدمت بوده است، بلکه  بالای مدیریت تنوع مانع ترک
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در فرضیة ششم نقش . همخوانی دارد(  022) رکنگ و بو پژوهشاین نتایج با نتایج . باشد یم

یر مدیریت تنوع بر پیامدهای رفتاری تأیید شد و دربارة انواع تأثگری فرهنگ سازمانی در  یلتعد

گری معکوس  یلتعدای و نقش  یجهنتگری مثبت فرهنگ تیمی و  یلتعدفرهنگ سازمانی نیز نقش 

نتایج یادشده با . گری نداشت یلتعدیز نقش ی نا توسعهمراتبی تأیید شد و فرهنگ  فرهنگ سلسله

با توجه به مقادیر . ی مورد مطالعه منطقی استها سازمانتوجه به مقادیر میانگین انواع فرهنگ در 

مراتبی و  ی مورد مطالعه بیشتر فرهنگ سلسلهها شرکتفرهنگ   شده در جدول  میانگین بیان

و مطلوب وجود نداشته  مؤثرنیز مدیریت تنوع  لعهی مورد مطاها سازمانبنابراین، در  .عقلایی است

 .است و پیامدهای رفتاری نیز چندان مطلوب نبوده است

 پیشنهادها

های مورد  به سازماناند؛  داشتهرا  کنندگی یلتعد تأثیرای بیشترین  فرهنگ تیمی و نتیجهاز آنجا که 

شود برای اینکه مدیریت تنوع  اد میپیشنه دارند،هایی که تنوع منابع انسانی  مطالعه و سایر سازمان

ابتدا فرهنگ سازمانی خود را به سمت فرهنگ  پیامدهای رفتاری کارکنان را تقویت کند،بتواند 

نتایج و اهداف منطقی با تمرکز بر الزامات و پارامترهای  ینتأمتیمی سوق دهند و تمرکز خود را بر 

از )کارآمد  طور توان به گرایی می با نتیجهزیرا در فرهنگ تیمی همراه  ،فرهنگ تیمی قرار دهند

( بر نتایج و اهداف سازمانی یدتأکبا )اثربخش و ( تیمی و گروهی سازوکارهایو  یندهایفراطریق 

توان گفت از  می ،بنابراین .یافت  دست پیامدهای رفتاری،تنوع منابع انسانی را مدیریت کرد تا به 

تنوع منابع  مؤثرای، مدیریت  از طریق فرهنگ نتیجهطریق فرهنگ تیمی، مدیریت کارای تنوع و 

به مدیران  تر مهمهمچنین، پیشنهاد  .دشو  تضمین می پیامدهای رفتاری یت،نها درانسانی حاصل و 

های میان  و تنوع و تفاوت دهندنسبت به تنوع منابع انسانی تغییر  خود را گرشن دبایاین است که 

 آن ران مجید آقر ةبه گفت ی،عبارت بهدارایی و مزیت رقابتی و یک  عنوان بهمنابع انسانی خود را 

یک بدهی،  عنوان بهببینند، نه « های درون آن ابزاری برای تفکر بیشتر و کشف زیبایی» عنوان به

 .کند می دار خدشهسازمان را  و تعارض مخرب در سازمان که موجودیت عامل مشکلات

 های یریت تنوع در قالب رویکردها و استراتژیقوت این پژوهش بررسی خود مفهوم مد ةنقط
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؛ 62 0همکاران، حقیقی و )در ایران  شده انجامچون محدود مطالعات  ،استمدیریت تنوع 

بررسی نقش  یجا بهکه  نه مدیریت تنوع ،تنوع بوده است ةدر زمین، (62 0رضائیان و قاسمی، 

وع چون جنسیت، سن و تن ی محدودها شاخصنقش  رفتاری،مدیریت تنوع بر پیامدهای 

ای بر پیامده ة آنگان سههای  یاستراتژو  مدیریت تنوع آثاربررسی  .دان کردهتحصیلات را بررسی 

از  کنندگی انواع فرهنگ سازمانی یلتعدتمرکز بر نقش با  سطح فردی و رفتاری و نه سازمانی

 .نگرفته است انجامکه در مطالعات پیشین  استاین پژوهش دیگر  های قوت

 یندر ا یفیو اطلاعات ک یفیک یوجود نداشتن اجزانیز پژوهش  ینا یتمحدود ترین یصلا

با توجه به  شود  یفراهم م یزدر قالب مصاحبه با افراد ن یاطلاعات که  یصورت در. پژوهش است

 ،همچنین .دست دهد بهرا  تری یغن یجنتا توانست یم یتاکثر -یتو اقل یموضوع تنوع منابع انسان

به  آن راهای تجاری و صنعت باشد و نتوان  ین پژوهش شاید بیشتر مناسب سازماننتایج ا

این است که  نیز این پژوهش برای محققان آتی های یشنهادپ .های دولتی و عمومی تعمیم داد بخش

طور مستقیم نخواهد  به پیامدهای رفتاریبا توجه به اینکه رویکردهای مدیریت تنوع و نقش آن بر 

متغیرهای میانجی مانند عدالت و جذابیت سازمانی را که در پیشینة تحقیقات مدیریت  آثار بود،

ز خود کشود تمر پیشنهاد می یقات آتیدر تحق ،همچنین. تنوع به آن توجه شده است، بررسی کنند

 .دشوشتر یق بیج تحقینتا پذیری یمتعمهای دولتی و عمومی قرار دهند تا  را بر سازمان
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