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 چکيده

 يها برا ين استراتژيبهتر يران شروع به جستجويمد، شدن ياز جهان يرات مکرر جهان ناشييمقابله با تغ يبرا نه:يزم

که ي، ت منابع انسانيريمد يداريپا يشرو برايت تنوع پيريمد ياست هايس يط مختلط کردند اجراين محيموثر ا ياجرا

 شود.يار سازنده در نظر گرفته ميز بسيآنها ن ين تعهد کاريت و همچنيرضا، زه کارکنانيانگ، ش عملکرديدر افزا

ه يران با استفاده از روش نظريا يدولت يزمانهات تنوع در سايريمد يمدل مفهوم يپژوهش حاضر با هدف طراح هدف:

 باشد.ياد ميداده بن يپرداز

ک ير هرا از تکن  داده يآور بروده و جهرت جمرع    يريدر گرروه تفسر  ، پژوهش يها ميث پاراداين پژوهش از حيا روشها:

ران ين و مرد ين پرژوهش را متخصصر  ير هدفمند استفاده شده است. مصراحبه شروندگان ا   يريگ مصاحبه و روش نمونه

ل قرار گرفرت و  يه و تحليباز مورد تجز يپژوهش به روش کدگذار يها ل دادند. دادهيتشک يدولت يها برجسته سازمان

و اسرتفاده از   يساز  يسپس کم، ديت تنوع ارائه گرديريمد يت الگويو کلان استخراج و در نها ياصلي، مقولات مفهوم

 .د قرار گرفتييمورد تا يميارادامدل پ Smart PLS توسط نرم افزار يمعادلات ساختار

 ياهداف سازمان، مهارت، نيقوان ياجراي، ا شهيبه عنوان مثال برخورد کل ينه عوامل علّيج در زميبا توجه به نتا ها:افتهي

ت يريمرد  يا نره يط زمينشان دهنده شرا يفرهنگ يآگاهي، بلوغ سازمان، يت و نوآوريخلاقن يدند. همچنيگرد ييشناسا

ت يريط مداخله گرر مرد  ينشان دهنده شرا يت شغليامني، درون سازمان، ت تفاوتهايريرش و مديپذ، ريش مدنگر ، تنوع

 يت نشان دهنده راهبردهرا يريت مديفيبهبود ک، ت تنوعيريعوامل مد ينه سازينهاد، وه استخداميشي، توانمندساز، تنوع

 يامردها يبره عنروان پ   يسرازمان  يو نوآور يت تعارض سازمانيريمدي، ت شغليرضاي، عدالت سازمان ت تنوع ويريمد

 شده است.   ييت تنوع شناسايريمد

ها بايستي راهبردهاي مناسب مديريت تنوع شغلي مانند براي دستيابي به مديريت تنوع موثر سازمان :يريگجهينت 

 سازي نمايند.ازمان پيادهريزي مناسب در سشيوه استخدام و نهادينه سازي عوامل مديريت تنوع را با برنامه، توانمندسازي

 يگراندتئوري، دولت يها سازمان، ت تنوعيريمد :يديکل يواژه ها
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 مقدمه

 يريپذدر رقابت يبه عامل مهم يانسان يرويتنوع ن

 ل شده استيتبد يو خارج يداخل يشرکت در بازارها

ل يت تنوع به دليري(. مد2222 ، و همکاران 8جانکلووا)

ک سازمان توجه يد در ج عملکريو نتا يت رقابتيمز

 ن و دست اندرکاران را به خود جلب کرده استيمحقق

 يرات مکرر جهان ناشيي( تغ 2222و همکاران  2اداو)ي

ش يافزا ... د ويجد يتوسعه فناور، شدن ياز جهان

را  يار متنوعيکار بس يروين، مهاجرت يجنبش ها

ران يمد، ها ن چالشيمقابله با ا يجاد کرده است. برايا

 ياجرا يها برا ين استراتژيبهتر يع به جستجوشرو

 ياست هايس يط مختلط کردند اجراين محيموثر ا

ت منابع يريمد يداريپا يشرو برايت تنوع پيريمد

 ،زه کارکنانيانگ، ش عملکرديکه در افزاي، انسان

ار سازنده يز بسيآنها ن ين تعهد کاريت و همچنيرضا

ت يري( مد222 ،2222، 3يشعبان) شود يدر نظر گرفته م

ه در ياست و روياست که نه تنها س يتنوع اصطلاح

بلکه ، تيو جنس يناتواني، ض نژاديمورد تبع

 يها گر تفاوتياز جمله د يتر موضوعات گسترده

، 2222، 4کرتون) رديگ يز در بر ميرا ن يو فرهنگ يتيهو

ن يتر از محتمل يک، يکار يروي(. تنوع در ن222

نده سازمان نقش خواهد ياست که در آ ييها اتفاق

، ندهيع آينان نسبت به وقايداشت. با وجود عدم اطم

نده سبب شده تنوع يکار در آ يروينان به تنوع نياطم

 يتلق يکنون دورهمهم  يها دهياز پد يک، يکار يروين

 يکيش تنوع به عنوان ي(. افزا22، 2222، 5رحمان) شده

 يفمعر 22کار در قرن  يروين مرتبط با ياز روندها

 يرويشمندان تنوع در ني(. اند67، 2222، 6بارت) شود

ک ياند که از هر دانسته ييها را شامل همة تفاوت، کار

، تيقوم، سازد. مانند فرهنگ يک فرد واحد مياز ما 

ده يعق، لاتيتحص، تيجنسي، ناتوان، نيد، سن، تيمل

مشاهده  يکار يرويکه در هر ن ييها و همة تفاوت

ن مبنا فوچونز و ي(. بر ا92، 2222، 7نيادو) شود يم

اند  ف کردهين شرح تعريت تنوع را به ايريمد کلتونيما

ان کارکنان وجود دارد و يم ييها نکه تفاوتيدرک ا»

ک ، يت شونديريمد يها به درست ن تفاوتينکه اگر ايا

تر و کاراتر کارها  انجام دادن اثربخش يبرا ييدارا

 يزير برنامه يعنات تنوع به ميريمد، نيهمچن«. شود يم

ت يريمد يبرا يسازمان يها تيستم و فعاليس يو اجرا

بالقوة تنوع حداکثر شود در  يايکه مزا يافراد به طور

، 2222، 1هوگ) ب بالقوه آن حداقل شوديکه معا يحال

ر يک شمشيتنوع به صورت ، گريد ي(. از طرف222

(. به 2222، 9زيکن و مارتيليم) دولبه ظاهر شده است

 يفرصت را برا، ت شوديريعنا که اگر خوب مدن ميا

اگر ، گريکند و از طرف د يجاد ميا يت و نوآوريخلاق

 يرود اعضا ياحتمال م، ت نشوديريبه طور مناسب مد

از  يو گروه يسازمان يها تيشوند و هو يگروه ناراض

ها و قصد ترک خدمت کارکنان  تعارض، ن بروديب

د يها با ران سازمانيدرهبران و م، نيابد. بنابرايش يافزا

ن مختلف و يسن، ها تيجنس، ها ب فرهنگيدر ترک

 ين اقدامات خود را برايمتفاوت موفق باشند و بهتر

شامل ، تنوع و تکثر انجام دهند. تنوع يسازمانده

 يفرد يها رش و احترام به افراد و درک تفاوتيپذ

، تيقوم، تواند در ابعاد نژاد يها م ن تفاوتياست؛ ا

ي، و اقتصاد يت اجتماعيوضعي، ش جنسياگر، جنس

 يباورهاي، مذهب يباورهاي، جسم يها ييتوانا، سن

ک يپاتر) گر وجود داشته باشديد يها ا ارزشي ياسيس

ک ي يها چنان بر فضا ن تفاوتيا (.2222، 80کومار

ت يريمد مقولهسازمان اثرگذار است که سبب شده 

ها  فاوتن تيت ايريتر موضوع مد ا به زبان سادهيتنوع 

 ل شوديت و سازمان تبديريمحققان مد ۀبه دغدغ

 يجد يتي(. و از آن به عنوان فعال2، 2222، 88تزيکر)

ي، ان و قاسمييرضا) اد شوديران يمورد توجه مد

ن چالش ي( بزرگتر2222) و همکاران ي(. خراسان2292

ر را يران قرن اخيمد ين فرصت براين بزرگتريو همچن

( 2227) و همکاران ياردکاناند. شاکر  تنوع دانسته

 يت و نوآوريساز خلاق نهيح را زميت تنوع صحيريمد

 يتيت نادرست تنوع را عامل نارضايريو مد يسازمان
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اند؛ دشوال و  کرده يکارکنان سازمان و تعارض معرف

ت يريموفق مد يها استيز سي( ن2222) 82يکودهار

سازمان و ارتباطات کارکنان  يکل يور تنوع را در بهره

( هم 222، 2222، 83لياوزمان و ارد) مؤثر دانسته و

 يمثبت و منف يرمؤثر را عامليت تنوع مؤثر و غيريمد

ز با ين يگريقات دياند. تحق سازمان خوانده يبر نوآور

ناهمگن نسبت به  يها مياشاره به بهتر بودن عملکرد ت

 حاً به لزوم تنوع در سازمانها اشارهيتلو همگن  يها ميت

، ني(. با وجود ا2292ي، رترابيو م يميابراه) اند کرده

ت يريژه مديو به و يدولت يها توجه به تنوع در سازمان

ر سازمانها مورد يشتر از ساين گونه سازمانها بيآن در ا

کار و  يرويز مسئلة تنوع نيران نيدر ا توجه بوده است؛

ت و يمانند وجود قومي، ل متفاوتيت آن به دلايريمد

 يکيش به نقل از ويزبان و گو 62) فراوان يها شيگو

( حضور روزافزون زنان به عنوان 2222، ايپد

ل کردة يتحص يروهايگذشته و ن يکار يها تياقل

 يحضور معلولان و جانبازان و افراد داراي، امروز

مهاجرت افراد ي، کار يها طيدر مح يجسم يها يناتوان

 يريگ و شکل يصنعت ياز روستاها به شهرها يبوم

 يها طيدر محي، ا فرامنطقه يسازمان يرهاساختا

از الزامات ، نيرتر خواهد شد. همچنيفراگ يسازمان

ست يتحقق سند چشم انداز ب يران برايتوسعه در ا

ساله، تکيه بر همبستگي ملي و يافتن راهکارهاي مناسب 

هاي  ها گروه براي همگرايي قوميت، مذاهب، و اقليت

  (.96، 2222، 84مختلف بيان شده است )سلطاني

اند که ر مطالعات نشان دادهياخ يدر سال ها

شنهادات تنوع محصول و خدمات توسط يش پيافزا

 يمشتر يشتر برايانتخاب ب يفراهم ساز يبنگاه ها برا

عملکرد بهتر رقبا روند روبه  يد فرصت برايو تول

ت تحول يرينه مديشيپ يداشته است. در بررس يرشد

ت يرير مديتاث يه بررس( ب2222) و همکاران يپورگنج

 ير بر دلبستگيق تاثيتنوع بر رفتار نوآورانه از طر

ن ين در ايپرداختند. محقق يکارکنان و تعهد عاطف

ه يو نظر يه مبادله اجتماعياز نظر يبيمطالعه با ترک

ت يريدر مد يبه شکاف موجود در دانش فعلي، نهاد

 شاد و ياند. فروغنوآورانه پرداخته يتنوع و رفتارها

 ير استراتژيمشابه تاث يا( در مطالعه2229ي )فرخ

ن در يره تاميت تنوع محصول بر عملکرد زنجيريمد

و  85کردند. منوهاران يبررس يصنعت خودروساز

ن يب يوندهايت تنوع را در پيري( مد2222) همکاران

ت و شناخت يريمد يهاوهيش، کياستراتژ يهاهيانيب

و  86گوزيا رودريقرار دادند. قارس يمورد بررس يخارج

ت يت تنوع و رضايريمد ي( رابطه2222) همکاران

تعهد  يبرا يارا با در نظر گرفتن نقش واسطه يشغل

کردند و از  يبررس يفرد ين تفاوت هايدر ب يسازمان

ق يد تشويان کردند کهسازمانها بايبي، تيريمنظر تنوع مد

و  يت شغليرات مثبت آن بر رضايل تأثيشوند که به دل

ت تنوع را هنگام برنامه يريمد، کارکنان يسازمان تعهد

رند. يخود در نظر بگ يمنابع انسان ياست هايس يزير

 يکاربرد يا( در مطالعه2222) منوهاران و همکاران

آنها را  يت تنوع و اثربخشيريمد يررسميغ يوه هايش

کردند. براساس  يبررس يتين کارکنان از نظر قوميدر ب

 يوه هاين شيتنها رابطه ب يتنوع قومانها  يج مطالعهينتا

کند. يل ميرا تعد يو نوآور يررسميت تنوع غيريمد

ت تنوع يريمد يايحفظ مزا ين چگونگيهمچن

بر اساس اند. در بلند مدت را ارائه داده يررسميغ

 يرويدر مورد آمار ن 87ويقات پيکه مرکز تحق يليتحل

ه انجام داد 2222تا  2229کشور در سال  222کار از 

ش از يکار را در ب يرويدرصد ن 22زنان حداقل ، است

، 81و همکاران زنگ) دهند يل ميکشور جهان تشک 92

است که بر اساس  ين در حالي(. ا767، 2080

ران يبر طبق گزارش مرکز آمار ا 2222سال  يسرشمار

 اند درصد اشتغال را تصاحب کرده 2232ران زنان يدر ا

ر يتر از سا نييپا يليخن رقم يران( که ايمرکز آمار ا)

دهد که زنان در  ين نشان ميباشد و ا يا ميدن يکشورها

از اشتغال قرار  يت خوبين در وضعيران همچنيا

و  ت تنوعيريت مدين با توجه به اهميندارند. بنابرا

نکه استفاده از زنان در يمطالب ارائه شده و مشاهده ا
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، تر کشورها اسيکمتر از سا يليران خيا يها سازمان

ت تنوع و يرين مدياستفاده از ا، محقق يدغدغه اصل

باشد چرا  يها م سازمان يها اهداف و آرمان يبروز رسان

 يدولت يها ر در سازمانياخ يها ن مهم در ساليکه ا

ط يد فراموش گردد که محيده گرفته شده است. نبايناد

که  ين زمانيط انتظارات متقابل است. بنابرايمح، کار

سازمان مطرح  يساز کپارچهيو  يعرشد جم يايرو

د يافراد با، ضيبه دور از هرگونه تبع يگردد با نگاه يم

، ها استخدام گردند بر اساس تجربه و عملکرد آن

 يناتوان، مذهب، سني، ش جنسيگرا، تيجنس، تيقوم

انتخاب  يبرا ياريد معيگر مشخصات افراد نبايو د

رمندان با هر ازها و انتظارات کاين ييشناسا، ها باشند آن

ت سازمان قرار يريت مديدر اولو يتينه و وضعيشيپ

دو کارمند  يبراي، صرف نظر از هرگونه تفاوت، رديگ

جاد يفرصت رشد برابر ا، کسانيبا تلاش و عملکرد 

 يجاد شود. برقراريکارکنان تعامل ا ي با مجموعه، گردد

دهد تا  يها اجازه م ارتباط با کارمندان به آن

ان کنند و نسبت يم بيصورت مستق شان را به يها ينگران

 يشترينان بيت خود در سازمان اطميبه وضع

سته و از يک فرصت نگريباشند. به تنوع به چشم  داشته

برد اهداف سازمان  شينظرات تمام کارمندان در پ

 يمات سازمان براياستقبال گردد. اهداف و تصم

اشته ان گذيبا تمام اعضا درم، ضيمجموعه را بدون تبع

ت تنوع يريدر مورد مد ياديقات زيشود. هر چند تحق

 يانجام شده ول يتيريمد يها و ارتباط آن با مولفه

ل يقات را تکمين تحقيدارد ا يپژوهش حاضر سع

ت تنوع را در يرينموده و نقاط ضعف و قوت مد

جامع و  يک الگوياستخراج کرده و  يدولت يها سازمان

ها باشد را ارائه  زمانسا يکامل که قابل استفاده برا

مدل  ين پژوهش طراحيهدف ا، جهيدهد. در نت

 يت تنوع در سازمان است. محقق در پيريمد يمفهوم

ت تنوع يريمد يجامع و کامل برا يک الگوي يطراح

 باشد. يران ميا يدولت يها در سازمان

 

  پژوهش روش

تواند در جهت ين پژوهش ميج اياز آنجا که نتا

استگذاران منابع يران و سيمد ينوع برات تيريارتقاء مد

ق بر اساس هدف از ين تحقياستفاده شود. لذا ا يانسان

ق يتحق و بر اساس روش ياتوسعه -ينوع کاربرد

، بوده است. از نظر نوع پژوهش يشيمايپ -يفيتوص

( است. در مرحله اول پژوهش يفيو ک يکم) ختهيآم

ه يز نظرت تنوع ايريمد يجاد مدل مفهوميا يبراي، فيک

جامعه ، ن مرحلهياد استفاده شده است. در ايداده بن

ه خبرگان آشنا به موضوع ين پژوهش شامل کليا يآمار

ت يريران و کارشناسان مرتبط با مديمد) ت تنوعيريمد

-جانياستان آذربا يدولت يها( در سازمانيمنابع انسان

در  يتا مرحله اشباع نظر يرياند. نمونه گبوده يشرق

نفر به روش  82افته و يشده ادامه  يت گردآوراطلاعا

انتخاب شده است.  يهدفمند و گلوله برف يرينمونه گ

 يافته جمع آوريمه ساختاريها به روش مصاحبه نداده

ند سه يها از فرال دادهيه و تحليشده است. جهت تجز

با استفاده از  يو انتخاب يمحور، باز يکدگذار يامرحله

ده است. در بخش ياستفاده گرد NVivo10نرم افزار 

 يج کد گذاريد نتاييز به منظور تأيپژوهش ن يکم

ده است. ياستفاده گرد يدييتأ يل عاملياز تحل يانتخاب

 ريحجم نمونه بر اساس نظر هي، دييتأ يهادر روش

نمونه  80تعداد ، ر آشکاريهر متغ ي( و به ازا2084)

 ريتغن ميشترينکه بيانتخاب شده است. با توجه به ا

 33با  يط عليشرا يبرا يانتخاب يآشکار در کد گذار

 ريه هيلذا بر اساس توص، ر آشکار بوده استيمتغ

انتخاب  يبه عنوان نمونه آمار نفر 330، (2084)

330331010) ده استيگرد n .) 

 

 ها افتهي

 در بخش کيفي هاي تحقيقيافته

ها با هل داديند تحليفرا، اديه داده بنيدر نظر

ها شامل سه داده يکدگذار، شوديآغاز م يکدگذار

 يو کدگذاري، محور يکدگذار، باز يمرحله کدگذار
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ن ي(. در ا8991، نياستراوس و کورب) است يانتخاب

 يکدها، انجام گرفته يهاق بر اساس مصاحبهيتحق

باز پس  يه استخراج شده است. در مرحله کدگذارياول

 يو در نظر گرفتن کدهاه ياول يکدها يياز شناسا

استخراج شد و سپس در  يکد مفهوم 845، مشابه

 38، آنها ين کدها و طبقه بنديا يمرحله بعد با بررس

از نمونه متن  يبخش شدند. ييشناسا يمقوله فرع

 ر نشان داده شده است:ياز خبرگان در ز يکيمصاحبه 

ل در يه و تحليمرحله دوم تجزي، محور يکدگذار

ن يين مرحله تعياد است. هدف ايداده بن يه پردازينظر

باز  يجاد شده در مرحله کدگذاريا يهان مقولهيرابطه ب

ا ي يده مرکزيمحقق پدي، محور ياست. در کدگذار

-يح ميرا تشر يط عليشرا، کنديم ييرا شناسا يمحور

ط يشرا، کنديها را مشخص مها و واکنشکنش، کند

امدها و يو پ کنديم ييمداخله گر و بستر را شناسا

ن يکند. ا ين ميده معين پديا يج راهبردها را براينتا

ه يشود و به نظريم انجام ميکار بر اساس مدل پارادا

ه را به سهولت انجام يند نظريکند تا فرايپرداز کمک م

 8در جدول يمحور يج مربوط به کدگذاريدهد. نتا

 نشان داده شده است.

 

 ي محوري: نتايج مربوط به کدگذار8جدول 
 مفاهيم هاي فرعي مقوله مقوله اصلي

شرايط علي 

 مديريت تنوع

 نگرش مدير

 هاي قومي مدير گرايش

 هم نسل بودن مدير و کارکنان

 سليقه مدير

 انعطاف پذير نبودن مدير

 اي برخورد کليشه

 اولويت جنسي

 تنوع نژاد

 مليت

 وضعيت تاهل

 وضعيت خانوادگي

 شخصيت

 مذهب

 توانايي جسمي و ذهني

 اجراي قوانين

 پارتي بازي

 عدم اجراي صحيح قوانين استخدامي

 وظايف کاري

 مهارت

 گردش شغلي

 مهارتهاي فني

 مهارت برقراري ارتباط

 تجربه کاري

 اهداف سازماني

 اولويت اهداف سازماني

 فرهنگ سازماني

 و سازماني موضوعات و اهداف و فردي

 هاي اجتماعي و اقتصادي ارزش

اي  شرايط زمينه

 مديريت تنوع
 خلاقيت و نوآوري

 خلاقيت و نوآوري

 خودکارآمدي
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 ها و استعدادها مديريت ويژگي

 هاي استاندارد  تغيير در رويه

 تفاوتهاي فردي

 بلوغ سازماني

 برندگي اهداف عمل در راستاي پيش

 زمانيدرجه بلوغ سا

 سياست منابع انساني

 تطابق عنوان سازمان با کارکردها و چارت سازماني

 سيستم عدالت محور

 آگاهي فرهنگي

 ايجاد آگاهي فرهنگي

 هاي افزايش آگاهي فرهنگي برنامه

 تمرکز بر فرهنگ شخصي و سازماني

 گرايش به تغيير فرهنگ

 تغيير تفکر فرهنگ شخص و اجتماع

 ها /اخلاق ارزش

 احترام به افراد

 استخدام

 جذب استعدادها

 هاي استخدام و توسعه برنامه

 هاي آموزشي دوره

 ارتباطات سازماني
 تعامل

 تفکر بر گسترش روابط

شرايط مداخله 

گر مديريت 

 تنوع

 نگرش مدير

 ديدگاه و نگرش مدير به مسائل سازماني

 دانش و نگرش مدير

 يزان بروز بودن مديرم

 نگرش ابزاري

 آشنايي با اخلاق رفتار و اعتقادات کارمندان

 نحوه اجراي مديريت

 ذهنيت مدير از ماهيت مديريت تنوع

پذيرش و مديريت 

 تفاوتها

 هاي ميان افراد ها و تفاوت مديريت مشابهت

 هاي فردي ارزش دادن به تفاوت

 اي شخصي و تعصبات هر فردتغيير شيوه تفکر باوره

 درون سازماني

 مصوبات داخل سازمان

 هاي مافياي اداري ايجاد گروه

 عدم وجود عدالت اداري

 فرهنگ سازماني

 ارتباطات

 امنيت شغلي

 قوانين رفاهي مختلف

 امنيت شغلي

 اي صلاحيت حرفه

 کاري سبک

 ارزيابي عملکرد عملکرد سازماني
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 گذاري استراتژيک سازماني هدف

 کارائي و اثربخشي

 

 اي کليشه

 سن

 جنسيت

 تحصيلات

 زبان

 جغرافيا

 خلاقيت

 خلاقيت

 درک تفاوتها

 مديريت بسوي مزيت رقابتي

راهبردهاي 

 مديريت تنوع

 توانمندسازي

 مديران شايسته داراي دانش و مهارت لازم مديريتي

 تباطي جهت توانمندسازي کارکنانمهارت ادراکي، ار

 آموزش تخصصي کارکنان

 هاي تشخيصي تناسب فرد با سازمان طراحي مولفه

 شيوه استخدام

 پياده سازي سيستم جذب و استخدام

 حفظ و پرورش ترکيب ناهمگون کارکنان

 جذب استعدادها

 استخدام افراد خوشنام

نهادينه سازي عوامل 

 مديريت تنوع

 شايسته محوري

 مزيت رقابتي

 ها ازنظر سن تغيير در ترکيب نيروي کار سازمان

 جنسيت، نژاد، تحصيلات، 

هاي تنوع نيروي کار در  ضرورت شناخت و تمايل نسبت به ديدگاه

 ها سازمان

 هاي فرهنگي استفاده از تفاوت

 بهبود کيفيت مديريت

 کسب سهم عمده بازار

 کاهش هزينه

 وري افزايش بهره

 مديريت منابع انساني

 عمل مدبرانه

 اصلاح قوانين عدم تعادل

 نوآوري

 خلاقيت و نوآوري

 مزيت رقابتي

 ها و استانداردها ايجاد تغيير در رويه

 داشتن هدف پيشبرد اهداف

 حداقل کردن کمبودهاي فرآيندي

پيامدهاي 

 مديريت تنوع

 عدالت سازماني
 عدالت مستمر

 عدالت سازماني

 وري بهره
 وري بالاتر رفتن بهره

 کارائي
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 اثربخشي

 رضايت شغلي

 پويايي و افزايش انگيزه و ميل به پيشرفت در ميان اعضاء

 افزايش رضايت شغلي

 هاي مثبت رضايت شغلي و ساير نگرش

 دانش سازماني

 آشنايي افراد با حقوق همديگر

 بدو استخدامآموزش 

 ايجاد فضاي کاري فراگير

 ايجاد نگرش و رفتار مثبت همه کارکنان

مديريت تعارض 

 سازماني

 مندي از تعارض مديريتي بهره

 گردش شغلي

 تاثير مديريت تنوع بر بالندگي و تعارض سازماني

 شهروندسازماني

 جامعه سالم

 شهروند راضي

 عدالت شهروندي

 شهروند سازمانيرفتار 

 نوآوري سازماني

 هاي جديد خلق ايده

 پويايي سازمان

 ايجاد چشم انداز نوين سازماني

 خلاقيت و نوآوري

 پذيري و نوآوري کيفيت، انعطاف

 جذب و حفظ بهترين استعدادها

 ها حل مسئله کاهش هزينه

 عملکرد سازماني

 نظام ارزيابي عملکرد واقعي کارکنان

 بهبود عملکرد سازماني

 عملکرد کلي سازمان

 هاي رقابتي مزيت

 افزايي فرهنگي هم

 هاي رقابتي مزيت

 ايجاد نگرش و رفتار مثبت همه کارکنان

 پويايي محيط کار

 پويايي و افزايش انگيزه و ميل به پيشرفت در ميان اعضاء

 مزاياي فردي و سازماني

 

د مقولات را با ين مرحله باي: در ايانتخاب يکدگذار

رد. در واقع يه شکل بگيگر مرتبط ساخت تا نظريکدي

 يگر در سطحيکديمقولات با  يپس از مرتبط ساز

ح مفصل هر کدام از مقولات عمده يو توض، تر يانتزاع

که  ياگراميم دايدر قالب خط داستان به ترس يو اصل

دهد  يم ق را نشانيم و مقولات تحقين مفاهيروابط ب

 که اساس ، ن مرحلهيدر ا يشود. نکته اساس يپرداخته م

 

مقوله ، باشد ياد ميه داده بنينظر ييمدل نها ينامگذار

است که با مقولات  يا مقوله، هسته است. مقوله هسته

ها به آن  در داده يگر مرتبط است و به فراوانيعمده د

د به اندازه ين باين مقوله همچنيا، اشاره شده است

 انجامد. يه بيد نظريباشد که به تول يانتزاع يکاف
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 يليبه مدل آموزش سواد تحل يو اعتبار بخش يابينحوه ارز

 ي( بيفيا کي يکم) پژوهشي، بدون وجود دقت علم

دهد. در  يت خود را از دست ميارزش بوده و مطلوب

 يابيارز يبرا يمتفاوت يارهايقات مختلف معيتحق

بر روش  يات مبتنقياز جمله تحق يفيک يها پژوهش

کرد ياد ارائه شده است. در روينه بنيزم يه پردازينظر

به  يبه منظور اعتبار بخش، ادينه بنيزم يه پردازينظر

اجماع / ي )بند هيق از "زاويج تحقيمدل و نتا

بر اساس  يابيها" و کنترل اعضا و ارز ( دادهيساز مثلث

 از يشود که شرح مختصر يت" استفاده ميار "مقبوليمع

 ييروا يار اصليشود. همواره دو مع يآن در ادامه ارائه م

مطرح  يفيو ک يکم يها پژوهش يابيارز يبرا ييايو پا

 ن و اشتراوسيکورب، نيده است. با وجود ايگرد

 يها پژوهش يار براين دو معيا يري( با بکارگ2001)

شنهاد يت را پيار مقبوليده و معيمخالفت ورز يفيک

ق يتحق يها افتهياست که  ين معنيدت بياند. مقبول داده

، تا چه حد در انعکاس تجارب مشارکت کنندگان

ده مورد مطالعه موثق يمحقق و خواننده در رابطه با پد

ت يفيک يابيو قابل باور است؛ به منظور ارز

و ) اديداده بن يه پردازيبر نظر يمبتن يها پژوهش

ن و استراوس يکورب، (يفيک يها گر پژوهشين ديهمچن

آن  ياند که بر مبنا کرده يت را معرفيشاخص مقبول 80

 شد. يابيپژوهش حاضر ارز

، ها استفاده از منابع چندگانه داده يعنيها  اجماع داده

 يها طيمح، مختلف يها ها از گروه داده يمانند گردآور

که  يزماني، مختلف. بطورکل يها ا در زمان، يمختلف

دگاه استفاده يک ديش از يها از ب داده يگردآور يبرا

به دست خواهد آمد. کنترل  ير کاملتريتصو، شود يم

له ياست که بدان وس يکيا اعتبار پاسخگو تکنياعضا 

ا چند نفر از افراد يک يمحقق مفروضات خود را با 

ک جهت ين تکنيکند و ا يکنترل م يمطلع تحت بررس

در ، ن راستايرود. در ا ير پژوهشگر به کار ميد تفاسييتأ

حاصل از  يها ل دادهيحاضر پس از تحلپژوهش 

به منظور اعتبار ، سه گانه يها به روش کدگذار مصاحبه

استخراج شده از  يرهايمتغ، قيبه مدل تحق يبخش

نفر از صاحبنظران ارائه  1به ، ج حاصليها و نتا مصاحبه

را با  يالصاق يمفهوم يها شده که عمدتاً برچسب

 نمودند. يها مناسب و معتبر تلق داده يمحتوا

 
 : کد گذاری انتخابی: مدل بومی مدیریت تنوع1شکل 

 شرايط علي مديريت تنوع

 نگرش مدیر،

 ای،   برخورد کلیشه 

 اجرای قوانین،  

 مهارت،  

 اهداف سازمانی

 

 ايشرايط زمينه

خلاقیت و نوآوری، بلوغ سازمانی،آگاهی 

 فرهنگی، استخدام، ارتباطات سازمانی

 گرشرايط مداخله

نگرش مدیر، پذیرش و مدیریت تفاوتهاا، درون ساازمانی،   

 ای، خلاقیت امنیت شغلی، عملکرد سازمانی، کلیشه

 

 تنوع(پديده محوري)مديريت 

 مدیریتی

 ایکلیشه

 راهبردهاي مديريت تنوع

 توانمندسازی،

 شیوه استخدام،   

نهادیناااه ساااازی عوامااال 

 مدیریت تنوع،  

 مدیریت   بهبود کیفیت

 

 پيامدهاي مديريت تنوع

وری،  عاادالت سااازمانی، بهااره  

رضایت شغلی، دانش ساازمانی،  

ماادیریت ترااارز سااازمانی،   

شهروندسااااازمانی، نااااوآوری 

ملکاارد سااازمانی،  سااازمانی، ع

 های رقابتی مزیت
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 يکد گذار، اديبندر روش داده ين مرحله کدگذاريسوم

ند انتخاب ين روش عبارت است از فرآياست. ا يانتخاب

و مرتبط ساختن تمام  يمقوله مرکز يبرا، ک مقولهي

، آن يده اصلياست. ا يگر به آن مقوله مرکزيمقولات د

ز حول آن يداستان است که همه چ يگسترش خط اصل

 ين مفهوم مرکزين باور وجود دارد که ايارد. يگ يشکل م

به  يانتخاب يکدگذار، شه وجود دارد. به طور خاصيهم

به طور منظم و ارتباط  يو مرکز يروند انتخاب مقوله اصل

دن به روابط و پرکردن ياعتبار بخش، ر مقوله هايدادن با سا

از به اصلاح و گسترش يکه ن يبا مقولات يخال يجاه ها

ي، پردازد. پس از ارائه شش دسته مقوله عل يم، شتر دارنديب

، امدهايراهبردها و پ، گرمداخله، نهيبستر و زمي، محور

 دهد. يمختلف را نشان م يهان مقولهيارتباط ب 8شکل 

ف صرف يه بوده و نه توصيد نظريتول، اديبنه دادهيهدف نظر

ها به طور مرنظم  طبقه هيها به نظرليل تحليتبد يبرا، دهيپد

 نرد يفرآ، انتخرابي  شروند. ددگرذاري  يگر مربوط ميکديبه 

 برا  نرد يفرآ نير ا باشرد.  مي ها بهبود مقوله و سازي كپارچهي

 دند. مي متصل هم به را ها مقوله، داستان خط نگارش
 

متناظر آنها tو  یعامل یر بارهایمقاد :2 جدول
 tمقدار  يبار عامل ميمفاه يمقوله اصل

 يط عليشرا
 ت تنوعيريمد

 271/82 751/0 رينگرش مد

 654/86 658/0 يا شهيبرخورد کل

 039/85 145/0 نيقوان ياجرا

 395/87 776/0 مهارت

 253/86 176/0 ياهداف سازمان

 يا نهيط زميشرا
 ت تنوعيريمد

 070/86 129/0 يت و نوآوريخلاق

 409/86 128/0 يبلوغ سازمان

 304/86 135/0 يفرهنگ يآگاه

 180/85 138/0 استخدام

 966/86 180/0 يارتباطات سازمان

ط مداخله گر يشرا
 ت تنوعيريمد

 415/85 151/0 رينگرش مد

 106/86 796/0 ت تفاوتهايريرش و مديپذ

 928/88 152/0 يدرون سازمان

 152/88 634/0 يت شغليامن

 470/82 630/0 يعملکرد سازمان

 
 878/83 108/0 يا شهيکل

 452/82 168/0 تيخلاق

 يراهبردها
 ت تنوعيريمد

 873/83 799/0 يتوانمندساز

 984/88 168/0 وه استخداميش

 235/88 755/0 ت تنوعيريعوامل مد ينه سازينهاد

 019/83 702/0 تيريت مديفيبهبود ک

 198/88 153/0 ينوآور

ت يريمد يامدهايپ
 تنوع

 111/88 753/0 يعدالت سازمان

 866/82 753/0 يور بهره

 128/88 776/0 يت شغليرضا

 170/1 741/0 يدانش سازمان

 414/1 532/0 يت تعارض سازمانيريمد

 280/1 506/0 يشهروندسازمان

 342/88 680/0 يسازمان ينوآور

 573/87 171/0 يعملکرد سازمان

 633/87 110/0 يرقابت يها تيمز
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 ضرایب مدل t: مقادیر 2شکل

 

 يدر بخش کم قيتحق يهاافتهي

 يديير تأ يل عرامل ير مدل ابتدا از تحل ياعتبارسنج يبرا

ک از اجرزاء مردل اسرتفاده شرده اسرت. در      يهر  يبرا

-ق مقولهره ير از طر ياصل يهاد مقولهييتأ يقت برايحق

استفاده شده اسرت.   يدييتأ يل عاملياز تحل يفرع يها

 ( نشان داده شده است. 2) ج در جدولينتا

ک ير ق از تکنيتحق يميمدل پارادا ليتحل يدر ادامه برا 

ج حاصل ياستفاده شده است. نتا يحداقل مربعات جزئ

جهرت و  ، ن اسرتاندارد يمدل در حالت تخمر  ياز اجرا

نرم  يدهد. خروج يرها را نشان ميان متغيشدت رابطه م

ر ير ن استاندارد در شکل زيتخم يبرا Smart PLSافزار 

 ارائه شده است.

 يهرا مقردار   مولفره  ي همره  tار مقد 2با توجه به شکل 

د قررار  يير ن مدل مورد تايباشد بنابرا يم 96/8شتر از يب

 گرفته است.

 

در مدل ي اصل يهامقوله يب اثراگذاريضرا :3 جدول

 قيتحق يميپارادا

 tمقدار  ريب مسيضر ريمس

 22/86 62/0 يمقوله محور ←يط عليشرا

 39/85 57/0 راهبردها ← يمقوله محور

 87/20 74/0 راهبردها ←يانهيمط زيشرا

 49/6 37/0 راهبردها ←گر ط مداخلهيشرا

 35/22 13/0 امدهايپ ←راهبردها 

ي، ط عليشرا، ارائه شده يميت به مدل پارادايبا عنا

ده محور و راهبردها و يگر و پد مداخلهي، ا نهيزم

 د.يگرد ييامدها شناسايپ

 رانيا يدولت يها ت تنوع در سازمانيري: مدل مديمقوله اصل

ن يا يده و فکر اصليت تنوع ايريمدل مد يطراح

مربوط به  يها پژوهش بوده است. در انتخاب سرفصل

 يمهم يها ن بود که سرفصليبر ا يسع، ت تنوعيريمد

ت تنوع را به يريمد يکه الگو يير کشورهايکه در سا

استفاده و ، اند و اجرا کرده يک نقشه راه طراحيعنوان 

کشور و  يط فرهنگيو مح يط سازمانيه شرابا توجه ب

ن يتر گردد. مهم يساز يات مصاحبه شوندگان بوميتجرب

آن است  يت تنوع طراحيريمدل مد ييعامل در کارا

د متناسب با اهداف استفاده کنندگان مورد توجه يکه با

 يدر پژوهش حاضر هدف ارائه الگو، واقع شود

 باشد. يم يدولت يها سازمان يت تنوع برايريمد

 د:ير استخراج گرديعوامل ز با توجه به موارد بالا

هستند  ييها مقوله يط علّي: از آنجا که شرايعوامل عل

طبق نظر ، هستند يکه به وجود آورندة مقوله اصل

 ييشناسا يط علّيشرا، ريمصاحبه شوندگان عوامل ز

، مهارت، نيقوان ياجراي، ا شهيبرخورد کل اند: شده

 ياهداف سازمان

، انجام شده يها : بر اساس مصاحبهيمل ساختارعوا

نه يت تنوع از زميريمد يبه الگو يابيدست يراهبردها
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ت يعوامل جمع رد:يگ ير مير تأثيز يو بسترها

عوامل ، ديباورها و عقاي، عوامل اکتسابي، شناخت

عوامل ي، عوامل سازماني، عوامل فرهنگي، شغل

 يعوامل اجتماعي، تيريمد

، گر ط مداخلهينکه شرايبا توجه به ا گر: عوامل مداخله

ر ياست که بر راهبردها تأث يعموم يا نهيط زميشرا

ل اظهارات مصاحب شوندگان يگذارند با تحل يم

 : شده است ييگر شناسا عامل مداخله، ريعامل ز

درون ، ها ت تفاوتيريرش و مديپذ، رينگرش مد

عوامل ي، عملکرد سازماني، ت شغليامني، سازمان

 تيخلاقي، ا شهيکل

شودکه با  يارائه م يين بخش راهبردهايراهبردها: در ا

 يا نهيط زميمذکور در بستر شرا يط علّيتوجه به شرا

 گر استخراج شده است: ط مداخلهيو شرا

عوامل  ينه سازينهاد، وه استخداميشي، توانمندساز

 ينوآور، تيريت مديفيبهبود ک ، ت تنوعيريمد

ت يريمد يا نهيعوامل زم ن بخشي: در ايا نهيعوامل زم

ي، ت و نوآوريخلاق ده است:يتنوع استخراج گرد

ارتباطات ، استخدامي، فرهنگ يآگاهي، بلوغ سازمان

 يسازمان

ي، ت شغليرضاي، ور بهرهي، امدها: عدالت سازمانيپ

ي، ت تعارض سازمانيريمدي، دانش سازمان

ي، عملکرد سازماني، سازمان ينوآوري، شهروندسازمان

 يرقابت يها تيمز

   

 يريگجهيبحث و نت 

ها با  سازمان يک تمامينزد يا  ندهيد در آيبدون ترد

که  يگردند. در حال يکار روبرو م يرويده تنوع نيپد

 يايمزا، ران نگران کننده باشديمد يتواند برا ين ميا

کند که به طور  يجاب ميش از حد آنها را ايکار ب يروين

جاد يا يبرا يو حت ده برخورد کنندين پديموثر با ا

کار متنوع اقدام کنند. لازم به ذکر است که  يروين

، را به همراه دارد ييکار متنوع چالش ها يروياگرچه ن

ش يافزاي، ت و نوآوريآن مانند خلاق ياياما مزا

ها  دگاهيد، مختلف ياز استعدادها يريگ بهرهي، ور بهره

جام کار متنوع را وادار به ان يرويني، ذهن يها و مدل

 ييپاسخگو ييش توانايافزا، تيکند. خلاق ين کار ميا

د و متنوع و يجد يها دهيا، ان متنوعيبه مشتر

است  يياياز جمله مزا، ن در حل مسئلهينو يکردهايرو

اما ، ک سازمان به همراه داردي يکار برا يرويکه تنوع ن

ده ين پديبا ا يک سازمان نتواند به درستير ياگر مد

ن يا، ديت کنيريمد ين را به درستبرخورد کند و آ

، ش تعارضيافزايي، تواند منجر به کاهش کارا يم

ت يو در نها يميکاهش انسجام ت، فيارتباطات ضع

که از ابزار  يرانيشود. مد يسازمان يور کاهش بهره

در عرصه  يو به درست يکار به درست يرويتنوع ن

 به، کنند ياستفاده م يامروز يها د سازمانيرقابت شد

شوند و  يسته و توانا شناخته ميشا يرانيعنوان مد

سکاندار با ، متلاطم تحولات امروز يايتوانند در در يم

سازمان خود باشند. در هر سازمان  يبالا برا يها تيقابل

زان يم، آن يط کاريت و محيبا توجه به نوع فعال

کار و جود دارد. پژوهش  يروياز تنوع ن يمتفاوت

 يدولت يها تنوع را در سازمانت يريمد يحاضر الگو

ها برخورد  افتهيران را ارائه کرده است. طبق يدر ا

از  ياهداف سازمان، مهارت، نيقوان ياجراي، ا شهيکل

عوامل ، شدند ييت تنوع شناسايريمد يعوامل عل

، ديباورها و عقاي، عوامل اکتسابي، ت شناختيجمع

ل عوامي، عوامل سازماني، عوامل فرهنگي، عوامل شغل

ت يريمد ياز عوامل ساختار يعوامل اجتماعي، تيريمد

دند. از يگرد ييران شناسايا يدولت يتنوع در سازمانها

رش و يپذ، ريتوان نگرش مد يگر م عوامل مداخله

ي، ت شغليامني، درون سازمان، ها ت تفاوتيريمد

ت را نام برد. يخلاقي، ا شهيعوامل کلي، عملکرد سازمان

بلوغ ي، ت و نوآوريز خلاقين يا نهياز عوامل زم

 يارتباطات سازمان، استخدامي، فرهنگ يآگاهي، سازمان

 يشده راهبردها ييشناسا يها دند. مولفهيگرد ييشناسا

، وه استخداميشي، توان توانمندساز يم، ت تنوعيريمد

ت يفيبهبود ک ، ت تنوعيريعوامل مد ينه سازينهاد
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 يامدهايز پيت نيرا نام برد. در نها ينوآور، تيريمد

ران شامل يا يدولت يها ت تنوع رد سازمانيريمد ياجرا

دانش ي، ت شغليرضاي، ور بهرهي، عدالت سازمان

ي، شهروندسازماني، ت تعارض سازمانيريمدي، سازمان

 يرقابت يها تيمزي، عملکرد سازماني، سازمان ينوآور

ن مطالعه يج اينه مرتبط با نتايشيپ يباشد. در بررس يم

( 8391) ليشاد و خليقات فروغين تحقيتردر مرتبط

ت تنوع محصول بر يريمد ينشان دادند که استراتژ

 ين صنعت خودروسازيره تاميت و عملکرد زنجيقابل

 و همکاران يخراسان يگريق ديموثر است. در تحق

ت تنوع و يريدار مدي( ارتباط مثبت و معن8392)

ن ايرا ثابت کرده و نشان دادند از م يميت کار تيفيک

مختلف  يتخصصها يرهايمتغي، مورد بررس يرهايمتغ

-شين پيلات متفاوت به عنوان مهمتريو سطح تحص

 يهاميت يان اعضايدر م يميت کار تيفيک يهاکنندهينيب

انس( يوار) راتيين درصد تغيشتريهستند و ب يکار

و  يقياند. حقرا به خود اختصاص داده يميت کار تيفيک

ن يج ايهمسو با نتا يقيتحقز در ي( ن8319) همکاران

ق ادراک يت تنوع از طريريمطالعه نشان دادند که مد

کارکان  يبر تعهد سازمان يکارکنان از عدالت سازمان

ر مثبت و معنادار دارد و ادراک کارکنان از عدالت يتاث

ر مثبت يکارکنان تاث يتعهد سازمان يز بر روين يسازمان

 يآنها داراپژوهش  يو معنادار دارد. مدل ساختار

ي فيو شر يبوده است. قنبر يت کاربرديبرازش و قابل

  به يانسان يروينشان دادند تنوع ن يا( در مطالعه8399)

ت يريمهم در عرصه مد يها دهياز پد يکيعنوان 

عنوان   به يميت يشود و فرهنگ سازمان يشناخته م

ابعاد ، ت تنوعيرياصول چهارگانه مد، بان تنوعيپشت

 يها مؤلفه، ت تنوع فعاليريمد يتژاسترا، تنوع

تا يآن است. نها يامدهايت تنوع و پيريچهارگانه مد

اغلب پژوهشگران و دست اندرکاران  يتنوع به ادعا

 يهاسازمان يهان چالشيت از مهمتريريحوزه مد

 يدر قرن حاضر بوده و مهمتر از خود تنوع برا يامروز

رفتار  شيافزا ين تنوع برايت کردن ايريمد، رانيمد

بهره ورانه سازمان و کارکنان است. عموما متخصصان 

 يتواند شاخص ها يت تنوع ميريتوافق دارند که مد

بهره  يمنابع در قالب رفتارها يت کننده بهره وريتقو

هر سازمان و  يو مل يورانه را متناسب با نوع سازمان

 بهبود بخشد. يکشور

ک از سطوح مختلف تنوع يدر مواجهه با هر 

اتخاذ کند که  يماتيد تصميت بايريمد، کار يورين

سازمان به حداکثر  ين تنوع را برايا يايبتواند مزا

 يبرا ييها يد استراتژين منظور بايا يبرساند. برا

، آموزش و توسعه کارکناني، ط کارياشتغال و شرا

توسط  يميمشاغل ت يستم پاداش مناسب و طراحيس

د که بتوان به شو يطراح يا ت سازمان به گونهيريمد

 يها ياستراتژ ياجرا يبرا افت.ين هدف دست يا

کار متنوع با  يرويها با ن ران سازمانيمدي، سازمان

ها  ين استراتژيشوند که تحقق ا يمواجه م ييها چالش

 يها شهيتعصبات و کل، دهد. به عنوان مثال يرا کاهش م

 يزير برنامه، ط کار بدون پشتوانهيمح، نادرست

 ير و عدم آگاهييمقاومت در برابر تغي، نامناسب شغل

 ياست که اجرا ين مختلف کار از جمله مواردياز قوان

از  يمند را موجب بهره يتيريمد يها يح استراتژيصح

ران ين منظور مديا يکند. برا يکار م يرويتنوع ن يايمزا

 ين ابعاد به صورت موازيد با در نظر گرفتن همه ايبا

ت اثربخش يريمد يد و براجامع داشته باشن يکرديرو

که  ييها سازمان متنوع تلاش کنند. يانسان يروين

ان متنوع يخدمت به مشتر يبرا، دارند يکارکنان متنوع

، شود يم يجهان يا ندهيطور فزا که به يدر بازار

از  يدرک بهتر ييها ن سازمانيتر هستند. چن مناسب

 ياقتصادي، اجتماعي، اسيسي، قانون يها طيالزامات مح

 دارند. يو فرهنگ

شنهاد يپ يت تنوع در سازمانهايريمد ينه اجرايدر زم

ند تا در فرايند جذب و يران تلاش نمايشود مد يم

، تيجنس، روي کاري به تنوع سنياستخدام ن

ان توجه شود. چرا که مسلما يلات و ... متقاضيتحص

تواند در راستاي  ميي تيورود افراد با تنوع سني و جنس
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ات و يري از تجربيگ ي سازماني و بهرهها تحقق هدف

ها در جهت  استعدادهاي آنها موثر واقع افتد. سازمان

ند. کوشش شود تا يتوانمند نمودن کارکنان تلاش نما

به ، هاي ضمن خدمت به کارکنان در حوزه آموزش

 ييتوانا، تيجنس، بويژه سن) تييتنوع و تفاوت شخص

ند يش نماران تلاي( آنها توجه شود. مديو روح يجسم

ر دهند و از ييها تغ تا نگرش خود را نسبت به تفاوت

ند ينما يک فرصت تلقين کارکنان بعنوان يب يها تفاوت

 د.يک تهدينه 

چون  ،يل متفاوتيران به خاطر دلاين مسئله در ايا

حضور گسترده زنان به  ،فراوان يقوم يشه هايوجود ر

کرده ليتحص يروهايگذشته و ن يکار يتهايعنوان اقل

 ياز روستاها به شهرها يمهاجرت افراد بوم ،ندهيآ

 ،يفرا منطقها يسازمان يساختارها يريو شکلگ يصنعت

ران يرتر خواهد بود. مديفراگ يبه صورت روشن

 ،يفرهنگ ين تفاوت هاييتوانند با تب يسازمانها م

کارکنان و  يبر عملکرد واقع يمبتن يابياستقرار نظام ارز

سته محور از يم جذب و استخدام شاستيس ياده سازيپ

ن نحو استفاده کنند.در يتنوع موجود در سازمان به بهتر

، شود ينه تر ميت کارکنان کم هزيريمد ،نصورتيا

ر يابد و با بهبود تصوي يان کارکنان کاهش ميتنش م

ل يز تسهيجذب استعداد ها به سازمان ن ،سازمان يرونيب

کارکنان  يهماهنگ و يکپارچگين حفظ يشود. بنابرا يم

از ين منظور نيا يت است. برايار بااهميسازمان بس يبرا

وجود  يمشخص يسازمان يمش ها و خط استيبه س

ت تنوع يريمد يها يق استراتژيران از طريدارد. مد

کنند.  يعصر حاضر استفاده م يها اداره سازمان يبرا

و بهبود  يت عملکرد سازمانيريمد يبرا ين استراتژيا

دارد. شناخت  ياريت بسياهم يسازمان يرو بهره

تواند  ين مفهوم ميشتر به ايتنوع و توجه ب، ميمفاه

در خور آن را هموار سازد. شواهد  يتيريموجبات مد

دهند  يمختلف نشان م يدر مطالعات کشورها يتجرب

که در  ييها برعکس اغلب برنامه، ت تنوعيريکه مد

ت تنوع در يريمدد. يآ يخوش نم يارياجرا به مذاق بس

 يموفق برا يها به عنوان مفهوم از سازمان ياريبس

ت مورد توجه قرار گرفته يت و قوميچون جنس يمباحث

و  يفرد يها ن ارزشيتواند ب  ين برنامه مياست. ا

ن يکه با چن يکارکنان جاد کند.يا ييهمگرا يسازمان

سازمان را بالاتر از شغل خود ، کردند يکار م يتيريمد

 ييت تنوع به توانايريمد يدادند. به طور کليمقرار 

ک يان افراد با يم يروابط کار يها تيشرکت در فعال

منجر ، ت تنوعيريگردد. نهضت مدينه متفاوت برميزم

که سازمان را به گونه ، شده است يمثبت يرهاييبه تغ

به ي، و انتقال فرهنگ يند طراحيک فرايداوطلبانه در 

حذف هرگونه  يستاک و در رايستماتيطور س

 کند. ير ميت درگيمحروم

 

 و مآخذمنابع 

م و ي. ت8319سادات.  هيمهدي، رترابيم، اسدالهي، ميابراه

و منابع  يکشاورز يفصلنامه نظام مهندسي، ميکارت

 .27شماره ، 7دورهي، عيطب

زهرا. ، وند معارف، حاتمي، اباصلت؛ ملکي، خراسان

؛ يميکار ت تيفيت تنوع در بهبود کيري. نقش مد8392

دو ، شرکت ساپکو يکار يها ميبر تجربه ت يتأمل

 يها در نظام يزيت و برنامه ريريفصلنامه مد

 .80شماره ي، آموزش

رابطه  ي. بررس8319محمد. ي، قاسمي، عل، انيرضائ
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 .4شماره ي، ت دولتيريانداز مد چشم

ي، برزک يشائمي، مهدي، ابزر ،محمدي، شاکراردکان

ت تنوع يرير مديتأث ي. بررس8396د. يسعي، فتحي، عل
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ر بر يق تاثيت تنوع بر رفتار نوآورانه از طريريمد
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Abstract 

Background: To deal with the frequent changes in the world caused by globalization, 

managers began to search for the best strategies for the effective implementation of this 

mixed environment. Their work is also considered very constructive. 

Objective: The purpose of this research is to design a conceptual model of diversity 

management in Iran's government organizations using the foundational data theorizing method. 

Methods: In terms of research paradigms, this research is in the interpretation group, and 

to collect data, interview technique and purposeful sampling method were used. The 

interviewees of this research were experts and prominent managers of government 

organizations. The research data was analyzed by open coding method and the conceptual, 

main and macro categories were extracted and finally the diversity management model was 

presented, then the quantification and use of structural equations were confirmed by the 

Smart PLS software of the paradigm model. 

Findings: According to the results in the field of causal factors such as stereotyping, law 

enforcement, skills, organizational goals were identified. Also, creativity and innovation, 

organizational maturity, cultural awareness showing background conditions of diversity 

management, manager's attitude, acceptance and management of differences, intra-

organizational, job security showing intervening conditions of diversity management, 

empowerment, recruitment method, institutionalization of diversity management factors, 

improvement The quality of management represents diversity management strategies and 

organizational justice, job satisfaction, organizational conflict management, and 

organizational innovation have been identified as the consequences of diversity 

management. 

 Conclusion: In order to achieve effective diversity management, organizations should 

implement appropriate strategies for job diversity management, such as empowerment, 

recruitment methods, and institutionalization of diversity management factors with 

appropriate planning in the organization. 

Keywords: Diversity Management, Government Organizations, Grand Theory. 
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