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 (   پژوهشیمقاله  )

                            

شده   لیرو به رشد تبد  یقاتیحوزه تحق  کیو سازمان، به    تی ریتنوع در مطالعات مد  تیر یمد  ریاخ  یهادر دهه 

رانده شده در   هیبه حاش  یهاگروه   یعدد  شی به جز نما   هاوه یش نیتنوع، اثرات ا  تیر یمد  تیمحبوب   رغمیعل است. 

زمینه  های  رییتعیین متغ  شناسایی و  ،هدف از پژوهش حاضرلذا  مورد مطالعه قرار نگرفته است.    یتیریمد  یهارتبه 

حاضر   پژوهش  ۀجامعمی باشد.    های دولتی ایرانهای مدیریت تنوع فرهنگی در سازمانی در طراحی خط مشیا

  . استها  در سازمان   یتنوع فرهنگ  تیریمد  ۀ دربار 1400تا    1385  یهاسال   ندربی  های صورت گرفتهپژوهششامل  

پژوهش، این  داده   در  کتابخانه کیفی    یهاابتدا  مطالعات  طریق  برداری(  از  براساس    شده  یآورجمع ای)فیش  و 

های مدیریت تنوع فرهنگی در های زمینه ای در طراحی خط مشیریمتغی اند.  گرفته قرار    یابی مورد ارز  لیفراتحل

در مقوله    مقوله مدیریتی و مقوله اجتماعی بحث گردید.   شاخص بدست آمد که در10های دولتی ایران  سازمان

 ن ی به عنوان مضام  یساختار  نیب  یفرهنگ  ی سازگار  ،ی در مقوله اجتماعو    یتوسعه و ادراکات فرهنگ  ،یتی ریمد

دهد   یها نشان م   افتهی   قابل توجه آنها است.  رینشان دهنده تأث  که  ظاهر شد  یمکرر در سراسر پژوهش مورد بررس 

شده، مانند   ییشناسا   یشاخص ها  رانیا  یدولت   یتنوع در سازمان ها تیریمد یبرا  یجامع تر   کردیبه رو  ازیکه ن

فرهنگ ادراکات  و  مد  یتوسعه  مقوله  اجتماع  یساختار  نیب   یفرهنگ  یو سازگار  ت،یر یدر  مقوله    ت ی ماه  ،یدر 

  ی و اجتماع  یتیری در نظر گرفتن عوامل مد  تیامر بر اهم  نیکند. ا  یرا برجسته م  یتنوع فرهنگ  تیریمد  یچندوجه

  شتریب   قاتیکند. تحق  یم  دیسازمان ها تاک   نی در ا  یبا هدف پرورش تنوع فرهنگ  ییها  است یس   یو اجرا   یدر طراح

  ت یتنوع منجر شود، که در نها تیریمد   رتری مؤثرتر و فراگ   یهاوه یبه ش   تواندیم  نهیزم   نیدر ا  یعمل  یو کاربردها

 . ردیگی است که آنها را در بر م  یها و افراد متنوعنفع سازمان  به

 مدیریت تنوع، تنوع فرهنگی، خط مشی، سازمان های دولتی، فراتحلیل.    :کلمات کلیدی  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422
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  ی تی هستند که مز  یدانش متعدد  یها  ییمهارت ها و توانا   ی. آنها داراذاردگ  یم  ریتأث  یو عملکرد سازمان  یبر نوآور  جهینت

 یری یمتغ  عنوان به  تنوع  فزاینده،  چندفرهنگی   دنیای  این  در  (.Shahid Khan  et al, 2020)   دهد   ی را به سازمان م  یرقابت

  هایتیم  در  ها دیدگاه  از  ایگسترده  طیف  از  اطمینان  و  نوآوری  افزایش   موضوعی ارزشمند برای  که  شودمی  شناخته  کلیدی

متنوع    فرهنگی  تیمی که از نظر.  گردیده است  ایجاد   تنوع  به   دستیابی  برای  نیرو  جذب  به  ایگسترده  علاقه  بنابراین  است،  کاری

  و  ها  دیدگاه  که باید    بگذارد  احترام  کرده و به آن   را درک  نکته   این  تا  کند   می  تشویق  را  کنندگان  یک از شرکت  هر  است،

 Alsulami)گردد  گذاری ارزش و مورد تایید  مورد استقبال، مورد پذیرش، تیمی قوت نقطه یک عنوان به دیگران تجربیات

& Sherwood, 2020فراملی  و  قومی  بین  مذهبی،  بین  تجارب  برای  الهام بخش  منبعی  فرهنگی، آن را  (. در تعریف تنوع  

  مختلفی   های  درگیری  و  ها   دشمنی   منشأ  تواند  می   همچنین  کند،  می   غنی  را  انسانی   سرمایه  و   اجتماعی  جهان  که   دانسته اند

تواند منجر    یکه تنوع در محل کار م  افتند ی از محققان در  یبرخ  ،یاز منظر سازمان(.  Alfoqahaa & Jones, 2020باشد )

.  می گرددسازمان  یبرا یو سودآور تیخلاق ،یباعث نوآور نی بنابرا ،مختلف شود ی ها دگاهی و ادغام تجارب و دترکیب به 

 ی نوآور  یو ارتقا  هایبرابردر مورد اصلاح نا  ینیبتنوع متفاوت است و خوش  مرتبط با  حال، نظرات در مورد موضوعات   ن ی با ا

که    شود،یم  دهیبه چالش کش  یسازمان  یشناست یمدت در مورد جمع  یطولان  قاتیحاصل از تحق   یهانش یبا ب   یو سودآور

و خصومت    می گردیده منجر به تعارض    یو حت  دادهاغلب انسجام گروه را کاهش    یتنوع سازمان  دهد ینشان ماین موضوع  

 ,.Obamiro et alرا کاهش می دهد )  ی شغل  ت ی رضا  جهیو در نترا در پی داشته  مختلف    یاران از دسته هاهمک  انیدر م

  ها سازمان  را برای   مهمی   هایچالش  فرهنگی دارد،  تنوع   کاری که   نیروی  در همین حال گفته می شود که، مدیریت   (.2019

  چندفرهنگی   محیط  با  سازگاری  رو،  این  از.  نیز شود  فردی  بین  تعارضات  به  منجر  تواند می  فرهنگی   تنوع  زیرا  کند،می  ایجاد

  که،  داشت   اذعان   البته باید  .( Yasmeen et al., 2020است )  امری حیاتی  چندفرهنگی   هایسازمان  در  شاغل   کارکنان  برای

اثراتی  و  مثبت  اثرات   هم   فرهنگی   تنوع   و   ها ایده  ها، دیدگاه.  دارد  سازمانی  عملکرد  نتیجه  در  و  گیری  تصمیم  بر  منفی   هم 

 نیروی  سازمانی که  این،  بر  علاوه.  کند می  کمک  هاتصمیم  کیفیت  به   است،  همراه   ها گروه  در  تنوع  با  اغلب  که  متنوع،  اطلاعات

 ,Grillitsch &Tavassoliرسانی کند )   مشابه خدمات  فرهنگی   مشتریانی با تنوع   به   تواندمی  بهتر  متنوع فرهنگی دارد،  کاری

2018).   

عدم درک اما  وجود دارد،    ی و عملکرد سازمان  یکار بر نوآور  یرویمثبت تنوع ن  ریتأث  خصوصدر    دیدگاه   ک ی که    یحال  در

موجود   اتیکار وجود دارد. ادب  طیدر مح  یمرتبط با تنوع فرهنگ  یبالقوه و چالش ها  یمنف   یامدها یو کاوش در مورد پ  قیعم

 یریگم یو بهبود تصم  یکه منجر به نوآور  ییهاو مهارت  هادگاهیاز د  ی عیوس  فیمانند ط  ،نشان داده است تنوع را    ی ای مزا

و  یمنجر به تعارض، کاهش انسجام گروه تواند یتنوع م دهد یوجود دارد که نشان م یشواهد  ن یحال، همچن نی . با اشودیم

  بررسی  به   تااست  نیاز  تر  معجا  قاتیتحق   لذا به  مختلف شود.  ی فرهنگ  یهانه یشیکارکنان با پ  انیدر م  ی شغل  ت ی کاهش رضا

به طور موثر به تعارضات    توانند یها م چگونه سازمان  نکه ی از جمله ا  پردازد،یکار م  یروین  یتنوع فرهنگ  تی ریمد   یهایدگیچ یپ
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سوال اصلی پژوهش چنین مطرح   بنابراین  کرده و کاهش دهند.  یدگ یرس  د،ی ایکه ممکن است به وجود ب  یاحتمال  یهاو چالش

 کدامند؟های دولتی ایران های مدیریت تنوع فرهنگی در سازماندر طراحی خط مشی  زمینه ایهای متغیر می شود که

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

  ی و فرازبان  یفرهنگ  نیب   ی ا  دهیو پد   ابند ی  یشدن در نقاط مختلف جهان اسکان م   یجهان جهیها نفر در نت  ونیلیهر ساله م

 Scott and Sims(2016).  اشاره داردافراد    نیک شده بادرا  ا ی   ی واقع  ی تفاوت ها  ، به تنوع(.  Chau, 2020)  کنند   ی م  جادی ا

  Evans and Henryهستند.    یمتفاوت  شایستگی های  استعدادها و  یدارا  عتاًیداشتند که انسانها صرف نظر از تنوع، طب  دهیعق 

  کی است که با هم در    یمختلف   یفرهنگ-یاجتماع  یها  نهیش یکار از پ  یرویاز ن  یبی ترک  یتنوع به معنا  بیان کردند ،  (2007)

  ی تفاوت ها ای اهداف  زانی دانست که م یاجتماع یگروه بند  کی ی ها یژگ یتوان آن را به عنوان و یکنند. م یسازمان کار م

با شده است.    لی مهم تبد   ای  کار به جنبه  یرویتنوع ن  ،امروز  یکار  یایدر دن  دهد.  یگروه ها را نشان م  ن یموجود در ب  یذهن

را به خود جلب   ی بگذارد توجه کاف  ریکه ممکن است بر عملکرد کارکنان تأث  یی رهایمتغ  یکار در بررس  یرویتنوع ن  ،این حال

اکثر مطالعات در   بر جنبه ها   حوزهنکرده است.  اول  آمو  یی عملکرد کارکنان در درجه  مال مانند  منابع  و  عنوان    یزش  به 

فرهنگ   (.Obamiro et al., 2019)  بگذارند متمرکز شده اند  ریکارکنان تأث   ردبر عملک  می تواند ک شده که  ادرا  یرهایمتغ

از   یناش  اترییدر معرض تغ  -حال    نیدر ع  -شود و    یشکل دادن به رفتار افراد در نظر گرفته منیز به عنوان عاملی جهت  

  ی افراد متعلق به گروه ها  نیتعامل ب  ق ی شود و از طر  ی مربوط م  زی متما  ی انسان  ی است. فرهنگ به گروه ها  یفرد  تیعامل

  یگروه انسان  کی  ابد،ی  یتکامل م  یعیطب  طیو تعامل با مح  یاع شود. فرهنگ که با تعاملات اجتم  یم   د یو بازتول  د یمربوطه تول

  یذهن که اعضا  ی جمع  یزیهافستد فرهنگ را به عنوان »برنامه ر  دگاه،ی د   نی ا  یکند. در راستا  یم   ز یمتما  گر ی را از گروه د 

 . (Grillitsch &Tavassoli, 2018) کند  ی م ف ی « تعرسازد یم  ز ی متما گری را از گروه د یگروه انسان   کی 

 یرویتنوع ن  د ی است. سازمان ها با  تبدیل شده  مهمدغدغه  به یک    همه مشاغلبرای    باًی کار تقر  یرویامروز، تنوع ن  یایدر دن

  ده یپد   ک ی کار    یرویها، تنوع ناکثر سازمان  یوجود، برا  نیکنند. با ا  ت ی ری مد  آن را  بشناسند و  اثربخش  ی ا  وهیکار را به ش

گرفت،   دهی ناد  یسازمان  تیتوان در موفق   یکار را نم  یروینتنوع    تیدر سازمان است. اهم   تی ری درک و مد   یچندگانه برا

به   درک کنند،که ارزش تنوع را    ییاست. سازمان ها  یرقابت  یایسازمان و رقابت در دن  یاثربخش   شی افزا  یبرا  یابزار  رای ز

  ی رویتنوع ن تی ر ی د م  ی جنبه ها از ی ک ی خواهند داشت.  یدرخشان نده ی شدن آ یعصر جهانو در افتی دست خواهند   تیموفق 

که در سازمان با همه  کند یم نیبرابر تضم یهاسازمان است. فلسفه فرصت یهمه اعضا یبرابر برا یفرصت ها یکار، ارتقا

  تواندیم  و این امرخود را از دست بدهد    هایاستعداد  خواهد یو سازمان هرگز نم  شودیمنصفانه رفتار م افراد به صورتی  

  کندیمختلف، سازمان را وادار م یهانهیشیپ دارای تعامل و تحرک افراد شی . افزا ارتقا دهد سازمان  یرا برا ینوآور ندهی آدر

در    د ی با   واست    یسازمان  یاثربخش  یبرا  یا  لهیآورد که وس  ی را به ارمغان م   ی. تنوع، ناهمگون ردی که تنوع را در محل کار بپذ 

 (.  Shahid Khan  et al, 2020)شود یگذارو ارزش  دهداده ش و ترویجکار پرورش  طیمح
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به اشتراک    گرانی خود را با د  اتیکه دانش و تجرب  یدارند و زمان  یمتنوع  یزندگ  اتیتجرب ،مختلف  یها  نهیش یافراد با پ

است   با تنوع  تی. مهمتر از آن، خلاقابد ی   ی م  رتقاا  یسطح سازمان  نیو همچن  یمسائل در سطح فرد  یگذارند، درک کل  یم

  یم   ادی موفق    یبالاست. سازمان ها  یچند فرهنگ  یدر سازمان ها  ینرخ نوآور  بدین دلیل است که  شود و  یشکوفا م   که

باز باشند. در مورد    یاطلاعات  یهاها و تفاوتارزش   ،یشناساز نظر زبان  د ی ها باسازمان این  .  نمایند  تی ری که تنوع را مد   رند یگ

 ی دارد درک کم  یمنف  جی نتا  یرهنگ که در آنها تنوع ف  یی ها  تیمثبت دارد و موقع  جی نتا  یکه در آن تنوع فرهنگ  ییها  تیموقع

  ی بهبود عملکرد کل  یمناسب برا  یها  یاستراتژ   ی اجرا  و  قیتنوع مستلزم توسعه دق  تی ر ی مد   ،یوجود دارد. در سطح سازمان

  ک ی در    ی تنوع سازمان  یهاوهیش  نکه ی با توجه به ا    .(Yasmeen et, al. 2020)  است  یفعل  یتجار  یرقابت  طیسازمان در مح

  ی منابع انسان  یهاوه یتنوع و ش  نیمتقابل ب  ریتأث  یبررس  در زمینه  قاتیاند، تحق تر گنجانده شدهگسترده  یمنابع انسان  ستمیس

  ورتبه ص   ،را  یدر مداخلات مربوط به منابع انسان  یگذارهیسرما  ی در مورد چگونگ  یو عمل  یعلم  یهاییممکن است راهنما

ا(Roberson, 2019)  ارائه کند  یستمیس افزا  نی .  نژاد  ش ی مداخلات شامل  است.    یکار سازمان   یروین  یتیو قوم  یتنوع 

  دسته از افرادی  آن  ژه یسازمان، به و  ی شود، ارائه آموزش تنوع به اعضا  یکه توسط سازمان ها اجرا م   ی مداخله مهم  نیدوم

  آشکار است  ی عموم  تیبر قوم  یمبتن  یکردی مداخلات، رو  نی کنند. در هر دو ا  یکار م  قسمت صف سازماناست که در  

(Hussain et, al. 2020). 

و   یفرد  یبر رفتار سازمان  ی شناخت  تیجمع  ی هایژگی و  ات مربوط بهریتأث  یابی ارز  شیفته  یمحققان بطور قابل توجهامروزه  

ی  مختلف   یهانه یشیپاست که    ی کارمنداناین حاصل  و    داده سودمند دست به دست هم    ج ی که نتا  دارند   د یاند و تأکشده  ی گروه

-اظهار  House et, al.  (2004 ).  گذارند یم  راکهمکاران خود به اشت  هیمشترک را با بق   یها و ارزش  هایطلبجاه  و  داشته،

  یدی جد   یهاها و فرصتچالش  ن ی ممکن است بالا بروند، بنابرا  یموانع فرهنگ  ،یاقتصاد  یآمدن مرزها   نییاشتند که »با پاد

ادر کسب پفرهنگ  ی. وقتشودیم   یجادوکار  تماس  با هم  اما  جنبه  یبرخممکن است در    کنند،یم  دا یها  ها همگرا شوند، 

 (.Georgiadou  et, al. 2019گردد) یم  تی آنها احتمالاً تقو یک ازهر خاص  یهایژگ ی و

 یفرهنگ  کلان  یها و راهبردها  یخط مش  نییتع  یبه معنا  ،یالملل  نیدر نگاه ب  یفرهنگ  یگذار  یخط مشاز دیگر سو،  

  ت ی و هو   یفرهنگ   راثیم  ،ی فرهنگ  مشارکت   ، یفرهنگ  یها  یهمکار  یعنی  ، یبه اهداف چهارگانه توسعه فرهنگ  دنیرس  یبرا

به عنوان    ی انقلاب فرهنگ  یعال  یآن را مطرح کرد. شورا  یبار با ارائه مفهوم توسعه فرهنگ  نینخست  ونسکو ی است که    یفرهنگ

را در واقع همان توافق    یفرهنگ  یگذار  ی خط مش  ران، ی ا  یاسلام  یدر جمهور  یکلان فرهنگ  رنده یگ  میو تصم  یمرجع رسم

  ی فمعر  ی در حرکت فرهنگ  یضرور  ی ها  ت ی اصول و اولو  نی مهمتر  نییو تع  نی تدو  ص،یامور در تشخ  نمسئولا  ینظر رسم

  است   ی نی جامعه د  یبر اصول و ارزش ها  یمبتن  ی و توسعه فرهنگ  یهدف تعال  یدر راستا  ف،ی تعر  ن ی کند، که در واقع ا  یم

(Ansari et, al. 2021). 

(، در  2024)  Wei :این حوزه  خارجیپژوهش های  چندی به این موضوع پرداخته اند که از جمله  پژوهش های    ،بین  این  در

مؤثر در   یفرهنگ  نیب  تی ریمد   تیاهم  ی به بررسیکار متنوع فرهنگ  طی در مح  یفرهنگ  نیب  تی ر ی بحث مد پژوهشی با عنوان  
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  ی م   یبرجسته ا  یها  یتئور. بخش اول به  ی پرداختو موارد واقع  ی نظر  یهاچارچوب  بیبا ترک  یتیچند مل  یهاسازمان

هافستد، مدل هفت    یابعاد فرهنگ  هی عبارتند از نظر  که  کند   یم  یریو اندازه گ  فی را در سازمان ها تعر  یپردازد که ابعاد فرهنگ

  ی در مورد چگونگ  ینشیب  ی(، که همگ GLOBE)  یرفتار سازمان  یو اثربخش  یجهان  یبعد فرهنگ ترومپنارس، و پروژه رهبر

(  CQ)  یدهند. در بخش دوم هوش فرهنگ  یارائه م  یریگ  میتصم  یندهای و فرآ  یمختلف بر رفتار سازمان  یفرهنگ ها  ریتأث 

را به    یفرهنگ   یهاتا تفاوت  سازدیها را قادر مافراد و سازمان  رای است، ز  یاتیح  یقرار گرفت، هوش فرهنگ  یمورد بررس

 ان ی کنند. در پا تی مختلف تقو یهام یت  نیرا در ب   یبهتر یهمکارکرده و از آنها استفاده کنند و ارتباطات و  تی طور مؤثر هدا

مخرب    ریتأث  ،یمورد  ی هانمونه  ن ی ا  ق ی پردازد. از طر  یم  یتیچند مل  یدر شرکت ها  ی فرهنگ  نیب  ت ی ری موارد سوء مد  ی به بررس

پو  یناکاف  یفرهنگ  نیب  یهاوهیش م   طیمح  ییای بر  نشان  را  من  دهد یکار  درگ  جرکه  بهره  ،یریبه  و کاهش  تفاهم   ی ورسوء 

توانند بر عملکرد    ی تنوع چگونه م  ی ها  استیتنوع: س  تی ریمد   یها  وه یش(، در پژوهشی با عنوان  2024)  Gerald.شودیم

  یدر موسسات دانشگاه   یسازمان  یها در ساختارها( سازمانDMتنوع )  تی ر ی مد   یهاوهیش  به بررسی  بگذارند؟  ریتأث   یسازمان

  ی آگاه   ی هاروشنشان داد    هاافتهی   یر؟ پرداخت.خ  ا ی   گذاردیم  ریبا سود تأث  سه یکارکنان در مقا  یوربر عملکرد و نرخ بهره

( DROIتنوع هوبارد )  یگذارهی بازده سرما  لیوکار تنوع در مدل تحلکسب  ی هاوهیش  نی ها را در مورد بهترسازمان  یفرهنگ

  .کنند یم  سهی مقا

Watanabe-Magnier&  Orsini  (2023)،  فاصله فرهنگی و درک تنوع  خارجی  انهمکار  با عنوان ملیت  در پژوهشی ،

  ژه ی )به و  یهمکاران خارج  تیمل  نیرابطه ب  یمقاله بررس  نی هدف ا.  شد ر در بین کارکنان ژاپنی انجام  فرهنگی در محل کا

کار توسط کارمندان    طیدر مح  یتنوع فرهنگ   داتی و تهد   ای ( و درک مزای آمده اند غرب  یاز کشورها  ییو آنها  یکره ا  ،ینیچ

تهدیدهای  ایکه مزا  افتند ی در  بود. آنها  یژاپن قابل    یاز تنوع فرهنگ  یک شده کارگران ژاپنرادا  و نه  در محل کار، به طور 

»درک   ت ی دو مز   یهمکار برا  تی مل  ریآنها است. به طور خاص، تأث  یمنحصر به فرد همکاران خارج  تیمل  ریتحت تأث   یتوجه

  نی با ا   یثبتبه طور معنادار و م  ی که فاصله فرهنگ  ی آشکارتر است، به طور  «یماعاجت  طیمتنوع در جامعه« و »مح  یهاگروه

  ای ها   یدر حضور غرب  یدر محل کار توسط کارمندان ژاپن  یاز تنوع فرهنگ   یشتریب  یای ک شده مرتبط است. و مزاادرا  یای مزا

تنوع   ی هادگاهی د سه ی مقا در پژوهشی که با عنوان  ،Hofhuis (2022) شود. یدرک م یهمکاران کره جنوب یها به جا ینیچ

در سال   انجام دادند دریافتند که  2018و    2008  یهاسالظی  هلند در    کشور  در  دولتیکارکنان خدمات    انیدر م  یفرهنگ

مختلف در   یبه گروه ها  یو دسترس   نشی به دست آوردن ب  یاز تنوع برا  یشتریب  یای هلند مزا   ی، کارمندان دولت مل2018

به طور قابل    2018ها در سال    میدر ت  یو نوآور  تی در خلاق  ی سهم تنوع فرهنگ  ن، ی د. علاوه بر اه بودنکرد  افتی جامعه در

  ر یدر تأث   ینقش فرهنگ ملدر پژوهشی که با عنوان    ،Naghavi et, al.  (2021).  گزارش شد   2008از سال    شتریب  یتوجه

  همشاهد   2550شامل    یمجموعه داده ا  ی که مطالعه چند کشور  کیاز    ی : شواهد هابر عملکرد شرکت  رهی مد   ئتیه  یتیتنوع جنس

بر عملکرد شرکت    یرگذاری تأث  در حوزه  یفرهنگ  یرهایکه متغ  انجام دادند دریافتند سال    10در طول    ها  شرکتاز اطلاعات  

فرهنگ اجتناب از فاصله قدرت    اب  یی در کشورها   رهی مد   ئتی. حضور زنان در هوجود دارد  دارند  رهی مد   ئتیتنوع ههایی که  

https://www.emerald.com/insight/search?q=Remy%20Magnier-Watanabe
https://www.emerald.com/insight/search?q=Philippe%20Orsini
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 ,Kadam, etدر نهایت،    گذارد.  یم  برجای  یمنف   اتیریبر عملکرد شرکت تأث   نییپا  تیمردانه و عدم قطع  انه،ی بالا، فردگرا

.al(2020)،    عنوان با  را  تنوع ادراک  پژوهشی  تأث  جو  نوآور  ریو  بر  ت  یآن  نمودند.  چندفرهنگ  های   میو عملکرد  اجرا  ی 

 م ی ت  43داده ها از  کردند که  خود استفاده    یها  هیساختن فرض یبرا  یتنوع فرهنگ  یبرا  یاز مدل تعامل  این پژوهش  سندگانی نو

مثبتی ادراک    میت  یاعضا  ینشان داد که وقت   جی شد. نتا  یجمع آور  افتهی با استفاده از پرسشنامه ساختارو  عضو    217متشکل از  

مشخص شد که هوش    نیدارد. همچن  م یو عملکرد آنها در ت  یبر نوآور  یمثبت  ریتأثاین موضوع  تنوع داشته باشند،  جو    از

 ندارد.   یریتأث میت یدارد اما بر عملکرد اعضا میت یاعضا یبر نوآور یمیمستق  ریتأث یفرهنگ

 ,Iskanderpour et  ؛نیز که در این حوزه انجام شده اند می توان به پژوهش های زیر اشاره نموداز پژوهش های داخلی  

al.  (2022)،    شعب بانک ملت   درشناسایی و اولویت بندی آسیب های تنوع فرهنگی در مدیریت منابع انسانی  در پژوهشی به

نتایج بررسی های آماری نشان داد از دید خبرگان بانک ملت شهر اردبیل آسیب های حوزه سرمایه  پرداختند.    شهر اردبیل

در رتبه اول اولویت بندی آسیب های تنوع فرهنگی در مدیریت منابع انسانی قرار داشته و بایستی بیشترین    های اجتماعی 

تمرکز را برای تغییر در برنامه ریزی منابع انسانی بانک ملت اردبیل به خود اختصاص دهد در رتبه های بعدی به ترتیب آسیب  

های  آسیب  ه های بعدی  بو به ترتیب در رتور مشترک در رتبه دوم،  های حوزه عدالت و آسیب های حوزه نظم اجتماعی به ط 

آسیب های حوزه هویت و نهایتا آسیب های حوزه وحدت و انسجام در رتبه هفتم و  ،  استقلال فکری،  اخلاق،  عقلانیتحوزه  

نیز در   ،Darvishnejad  (2022)  شتند.آخر اولویت بندی آسیب های تنوع فرهنگی در مدیریت منابع انسانی را در اختیار دا

در بررسی رابطه مهارت های مدیریت تنوع فرهنگی مدیران با اشتیاق شغلی و نقش میانجی بی تفاوتی سازمانی  پژوهشی به  

از لحاظ هدف کاربردی بوده    کهروش توصیفی از نوع همبستگی  و با    کارکنان شهرداری های غرب استان مازندران  بین

که بین مهارت های مدیریت تنوع فرهنگی مدیران با اشتیاق شغلی در شهرداری   بودیافته های تحقیق حاکی از این    پرداخت.

. بین مهارت های مدیریت تنوع فرهنگی مدیران با بی تفاوتی  شت های غرب استان مازندران رابطه مثبت و معناداری وجود دا

معکوس و معناداری   سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. همچنین بین بی تفاوتی سازمانی با اشتیاق شغلی نیز رابطه 

ارائه الگوی خط مشی گذاری فرهنگی با رویکرد تحول )مورد مطالعه  در پژوهشی به  ،Ansari, et, al. (2021) .یافت شد 

  فرهنگی   گذاری   مشی  خط  الگوی  طراحی   هدف  با   پرداختند. این پژوهش  دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران(

  با   را  اسلامی   آزاد  دانشگاه   گذاری  مشی   خط  فرایند   تا   کوشد   می  کیفی  رویکرد  با   عالی   آموزش  در  فرهنگی  تحول  رویکرد  با

  در فرهنگی گذاری مشی خط که داد نشان ها داده تحلیل دهد. قرار مطالعه و بررسی مورد بنیان داده استراتژی از گیری بهره

  گر،  مداخله  ای،  زمینه  های  مقوله  همراه   به  تحقیق،  مدل  در  محوری  مقوله   عنوان  به  عالی  آموزش  در  فرهنگی  تحول  راستای

 کند. می تبیین را تهران تحقیقات و علوم  واحد  اسلامی آزاد دانشگاه گذاری  مشی  خط الگوی پیامدها، و ردهاراهب

   روش شناسی پژوهش 

های مدیریت تنوع فرهنگی  در طراحی خط مشی  های زمینه اییین متغیرشناسایی و تعهدف پژوهش حاضر    نکهی با توجه به ا 

سازمان ایران  در  دولتی  کاربردهای  هدف،  برحسب  پژوهش  روش  ک  ؛یاست؛  داده،  نوع  برحس  ؛یف یبرحسب  روش   بو 
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  یبند از طرح اکتشافی از نوع مقوله  در این پژوهش  .بود  یشی مایپ  - یف یو روش پژوهش، توص  تیماه  ایها و  داده  یگرداور

شود و براساس  یم یآورجمعای)فیش برداری( از طریق مطالعات کتابخانهکیفی  ی هاطرح ابتدا داده ن ی . در ا شودمیاستفاده 

ارز  1ل یفراتحل  م   ی ابی مورد  فراتحلردیگیقرار  تحق   کی   لی.  روش  ی ف یک  قیروش  کمک  با  که    یهاافتهی   یآمار  یهااست 

حاصل    یآمار  یهالیحل گوناگون ت  یهاافته ی   بیروش از ترک  نی . اکند یم  یسازکپارچهی و    لیگوناگون را تحل  یهاپژوهش

  کیبرحسب    یوجود داشته که همگ  یمطالعه علم  نی که چند   شودیانجام م  یزمان  لیبا روش فرا تحل  ی. مطالعات علمشودیم

  د ی جد   ۀجیو نت  سهی مقا   گریکد ی ها را با  آن   یخطا  نیو همچن  جی نتا  میاثر صورت گرفته شده و بخواه  کی وجود    یبررس  ای هدف  

توسط محقق گزارش شده    یمشخص  یخطا  زانیم  ،یلی تحل  یها از روش  ک ی . در هر  مییحاصل نما  م،یقد   ج ی ند نتای به عنوان برآ 

  هاق یاز همه تحق   یبیو ترک  افتهی مورد مطالعه کاهش    یدست آمده، خطاه  ب   جی قرار است به کمک نتا  لیاست. در فرا تحل 

  دربارۀ   1400تا    1385  هایسال  دانشگاهی دربین  های نامه  مقالات، کتاب ها و پایان  شامل   حاضر  پژوهش  جامعۀ حاصل شود.  

  علمی  اطلاعات   منابع اطلاعاتی مثل پایگاه  از  مربوط  هایپژوهش  یافتن  باشد. جهتمی  هامدیریت تنوع فرهنگی در سازمان

کشور )مگیران(، پایگاه الزویر و    نشریات اطلاعات  (، بانک SIDدانشگاهی ) جهاد علمی  اطلاعات مرکز گنج(، پایگاه ) ایران

 پایگاه اسپرینگر استفاده شده است. 

 

 یافته ها 

مدیریت تنوع   زمینه در کتاب 3پایان نامه و  12پژوهشی؛ -مقاله علمی 112 وهش،ژ تعداد پژوهش های بررسی شده در این پ

های مورد بررسی در جهت انجام مطالعه فراتحلیل در این پژوهش، شرایط زیر درنظر گرفته  برای انتخاب پژوهش  . بود  فرهنگی

  هاپژوهش  باشند. ب(  دارا  را  هامدیریت تنوع فرهنگی در سازمان  به   مربوط  متغیرهای  که  هایی انتخاب شدند پژوهش شد: الف(  

های آماری سایر پژوهش استناد کرده باشند یا به بخش کرده  استفاده  میدانی مطالعات از و باشند  آماری و  کمی مقادیر دارای

  انتخاب   و  وجو   جست  راهبرد  نمودار  1  شکل   . باشند   اثر  اندازه  محاسبه  برای   لازم  اطلاعات  دارای  ها پژوهش  باشند. ج(

 .دهد می  نشان را مطالعات

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Meta Analysis 
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 مطالعات  انتخاب و وجو جست  راهبرد-1شکل

 

 های مورد استفاده در فراتحلیل گزارش شده است. اطلاعات توصیفی پژوهش 1در ادامه در جدول 

 
 ل یمورد استفاده در فراتحل یهاپژوهش ی فیاطلاعات توص -1جدول 

 سال مطالعه نام پژوهشگر  عنوان مطالعه  کدمقاله ردیف

1 ESK 
منابع   تیریدر مد ی تنوع فرهنگ یهابیآس یبند تیو اولو یی شناسا

 یانسان

اسکندپور و  

 همکاران
1400 

2 NOR1 1400 نوربخش ی مل تیو هو ی و تنوع فرهنگ رانیا ی آموزش  یگذار استیس 

3 KHZ 
بر توسعه   دی)با تاک ی در انتشار تنوع فرهنگ ماینقش صداوس  ی بررس

 ( یمشارکت

نوری و خواجه 

 زادبخش 
1400 

4 AGH 
 با سوییس و ایران در قومی  و  فرهنگی  تنوع مدیریت تطبیقی  مقایسه 

 ای  شاخه  سه  مدل از استفاده

آقاجانزاده و  

 همکاران
1400 

5 ABD 
 مدیریت در فرهنگی  مدیریت تنوع هایآسیب بندیاولویت و شناسایی 

 ( اردبیل  شهر ملت بانک  شعب: مطالعه مورد)  انسانی  منابع

عبدالعلی پور و  

 همکاران
1399 

6 DRV 

  اشتیاق با مدیران فرهنگی  تنوع مدیریت هایمهارت رابطه  بررسی 

 کارکنان: مطالعه   مورد) سازمانی   تفاوتی بی  میانجی   نقش و شغلی 

 ( مازندران استان غرب های شهرداری

نژاد و  درویش

 کاظمی
1399 

7 MHP  شدن  ی در عصر جهان  ی تنوع فرهنگ یگذار ی خط مش یچالش ها 
مدرس و هادی  

 پیکانی
1399 

های جستجو شده در پایگاه تعداد پژوهش

 127های علمی: 

 62تعداد چکیده پژوهش بررسی شده: 

های انجام شده: بررسی متن کامل پژوهش

44 

پژوهش به دلیل تکراری بودن یا  65تعداد 

 مرتبط نبودن حذف شدند.

مقاله به دلیل  18با مطالعه کامل متن پژوهش 

تکراری بودن یا غیرمرتبط بودن کنار گذاشته 

 شد.

 35های قابل استناد: تعداد پژوهش

مقاله به  9ها تعداد با مطالعه کامل متن پژوهش

 مطالعاتی و کیفی مطالعات دلیل خارج شدن

ندارند، کنار  را اثر اندازۀ های محاسبۀداده که

 گذاشته شدند.
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8 ANS 

در خط    ی تحوّل فرهنگ یراهبردها نیعوامل موثر بر تدو یی شناسا

)مورد مطالعه    آن یساز یی اجرا یدانشگاه و راهکارها یگذار ی مش

 تهران(  قاتیواحد علوم و تحق ی دانشگاه آزاد اسلام 

انصاری و  

 همکاران
1399 

9 LOU 
شرکت:   ینوآور ی مداخله دولت و اثربخش ره،یمد ئتیه ی تنوع فرهنگ

 ن یاز چ  یشواهد
 2021 لو و همکاران 

10 GHA توسعه یبرا ی به عنوان عامل یالملل در تنوع فرهنگ نینقش حقوق ب 
قاسمی دوداره و  

 امیری
1399 

11 EBR 
 تنوع دارای  بسترهای با مواجهه  در معلمان کارآمدی مفهوم تببین

 فرهنگی

ابراهیمی و 

 همکاران
1398 

12 HZM 1398 هزمت المللیبین اندازچشم از راهکارها و مفاهیم: فرهنگی  تنوع مدیریت 

13 BAR 2019 باری  متحده الاتیدر ا  یدر داروساز ی تنوع فرهنگ تیریمد 

14 JHN 1397 جهانی و همکاران  یدرمنابع انسان ی فرهنگ یتنوع و تفاوت ها تیریمد 

15 FTH رانیا یدر استان ها  ی اجتماع ی تنوع فرهنگ لیسنجش و تحل 
فتوحی مهربانی و  

 نژاد حاتمی 
1397 

16 FZK ی در عصر تنوع فرهنگ  ی منابع انسان تیریمد 
فیضی و عزیزیان  

 کهن 
1396 

17 GHB 
)مورد مطالعه: کانون ی فرهنگ یها سازمان یگذاری مش خط یارائه الگو

 کودکان و نوجوانان(  یپرورش فکر

قربانی زاده و  

 همکاران
1396 

18 ABS 1395 عبدی و سالم شدن  ی در عصر جهان  ی فرهنگ یگذار ی خط مش یبرا ی مدل اجتماع 

19 ALV 
: قانون  یمطالعه مورد رانیا  ی فرهنگ یاستگذاریتنوع در س ی بررس

 یفرهنگ  ی و سند نقشه مهندس ی اساس 
 1395 الوانی و همکاران

20 HDR 1395 حیدری  ی نسبت حقوق بشر و تنوع فرهنگ 

21 KHK  1395 کهکی و همکاران  ها در سازمان ی تنوع فرهنگمدیریت 

22 GHP 
 یگذار ی خط مش  ندیدر فرا  ی شکاف خط مش دهیپد یمفهوم پرداز

 یفرهنگ

پور و قلی 

 همکاران
1394 

23 KSA 
 ی)مطالعه مورد  یرسانه ا یاستگذاریو الزامات س رانیا ی تنوع فرهنگ

 ( رانیا ی اسلام یجمهور یمایصدا و س ی استان  یشبکه ها
 1394 کوثری و آذری

24 STP  1394 سرتیپی و کیانی بشری امنیت رهیافت و بشر حقوق فرهنگی، تنوع 

25 KLN رانیدر ا ی و انسجام مل  ی تنوع فرهنگ 
کلانتری و 

 همکاران
1394 

26 MRD 1394 مرادی  سوم  هزاره در فرهنگی  تنوع مدیریت موثر رویکرد فرهنگی  افزایی  هم 

27 YZD 
مختلف بر شکل   ی اجتماع یهاگروه ی تنوع فرهنگ راتیتاث ی بررس

 ی کالبد محلات شهر یریگ
 1393 یزدی و همکاران

28 GHSM 
  یدر ارتقا رانیمد ی تنوع فرهنگ تیریمد یهامهارت یرینقش بکارگ

 معلمان  یفرد یی سطح پاسخگو

زاده و قاسم

 همکاران
1392 

29 ATF 

  ارتقای در مدیران فرهنگی  تنوع مدیریت های مهارت نقش  بررسی 

  اجتماعی  مشارکت سنجش از استفاده با) مدارس وری بهره سطح

 ( آموزان دانش

 1392 عطافر و همکاران
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30 GHZ1 
  یدر ارتقا رانیمد ی تنوع فرهنگ تیریمد یهاتمهار یرینقش به کارگ

 دانش آموزان ی سطح مشارکت اجتماع

زاده و قلی 

 همکاران
1390 

31 GHZ2 
  آموزان دانش مطالبات به  پاسخی  فرهنگی  تنوع مدیریت های مهارت 

 مذهبی و قومی  های اقلیت

زاده و قلی 

 همکاران
1390 

32 AMP 
 میان مدیریت تنوع سازی،جهانی : المللیبین انسانی  منابع مدیریت

 چندملیتی هایشرکت و فرهنگی 
 1390 امیری و پناهی 

33 NJF 1389 نجف بیگی آموزش  در فرهنگی  مدیریت گذاری مشی  خط 

34 SHB مدیران  نیاز فرهنگی به عنوان تنوع مدیریت هایمهارت 
سهرابی رنانی و  

 سهرابی رنانی
1389 

35 LAR 
از   یدانش: مورد یبه اشتراک گذار ندیو فرآ ی تنوع فرهنگ تیریمد

 دانمارک 
 2009 لائورینگ

 

 

انجام دادن محاسبات    یبرا  معجا  ل یفراتحلۀ  از برنام  ،یمدنظر، پس از کدگذار  یهاشده از پژوهش  ی اطلاعات جمع آور  لیتحل  یبرا

فرمول   ق یمقالات مرورشده از طر  یه های استفاده شده در فرض  یآمار  ی ها  آزمون   صورت که  نی استفاده شد؛ به ا   ل یفراتحل  یآمار

 ن ی. همچنشدند  ل یتحل   2ت ی اثر، به روش هانتز و اشم   یهااندازه  بیو سپس با ترک   لیاثر تبد  ۀکرد، به انداز  ارائه  1که وولف   ییها

 استفاده شد.    3اثر، از جدول کوهن ۀانداز ریتفس یبرا

 نشان داده شده است.  هاهبرآورد آمار یاثر برمبنا هطبقات انداز عیتوز 2در جدول 

 
 

 ها هبرآورد آمار یطبقات اندازه اثر برمبنا  عیتوز: 2جدول 

 dمقدار  rمقدار  معنای اندازه اثر

 5/0کمتر از  3/0کمتر از  اثر کم هانداز

  8/0تا  5/0از   5/0تا  3/0از  متوسطاثر  هانداز

 8/0بیشتر از  5/0بیشتر از  زیاداثر  هانداز

 

به    یرهایجدول، متغ  جینتا  براساسنشان داده شده است.  ر شده  ومر  یهامستقل در پژوهش  یرهایتعداد و درصد متغ  3جدول  در  

درصد، و    40با    یراک فرهنگتوسعه و اد   ،یتیریمد  ۀ. در دسترندیگ یقرار م  ی و اجتماع  یتیریمد  ی رهایدسته متغ  دودست آمده در  

و این نشان از   اندمرور شده داشته قاتیتکرار را در تحق نیشتری درصد ب 37با  یساختار نیب یفرهنگ  یسازگار ،یاجتماع ۀدر دست

  ها می باشد.یراهمیت این متغی

  

 

 

 
1 Wolf 
2 Haunter & Schmite 
3 Cohen 
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 مرور شده  یهامستقل در پژوهش یرهایتعداد و درصد متغ :3جدول  

 مطالعه)%(  35درصد از  تعداد متغیرهای به دست آمده  بندی متغیرها دسته 

 مدیریتی 

 34 12 افزایش آگاهی به تنوع فرهنگی

 40 14 توسعه و اداراک فرهنگی

 28 10 نگرش تکثرگرا

 22 8 پذیرش تنوع فرهنگی 

 25 9 توسعه تبادلات فرهنگی میان کارکنان

 اجتماعی

 28 10 توسعه سرمایه اجتماعی کارکنان

 25 9 آینده نگری فرهنگی

 31 11 تکامل شخصیتی و روحی

 37 13 سازگاری فرهنگی بین ساختاری 

 34 12 ارتقا سطح مشارکت اجتماعی

 

 

جدول   جیشد. نتا  لیو تحل  ب ی محاسبه، ترک   یهمبستگ  اساس شاخصاثرها بر  ۀاندازهای به دست آمده،  برای ادامه تحلیل شاخص

 در مطالعات تفاوت وجود دارد.  rی شدت اندازۀ اثر فراوان نی که ب دهدینشان م دویآزمون خ4

 

 رهایطبقات اندازه اثر متغ  ی فراوان(: 4جدول )

 درصد معناداری دو آزمون خی  شدت اندازه اثر 

 5/0بالاتر از  5/0تا  3/0بین  3/0زیر  1/0زیر 

 زیاد  متوسط کم بدون تاثیر شدت اندازه اثر
30/184 **001/0 

 36 19 11 0 فراوانی 

 زیتعدادی از مطالعات ن معنادار و اندازه اثر در  لیمطالعات فراتحل  نیب  یدهد که ناهمگونینشان م Qنتایج آماره     5همچنین جدول  

 معنادار است. 

 خط مشی مدیریت تنوع فرهنگیعو امل مؤثر بر ریتأث نیانگیم(: 5جدول )

 Pمقدار  درجه آزادی  Qآماره  Zمقدار  حدبالایی حدپایین  rاندازه اثر  

 001/0 34 29/1496 15/266 34/0 29/0 31/0 اثر تابث

    66/15 38/0 34/0 36/0 اثر تصادفی

 

ارائه با    رهاییمتغ  نیا  ههم  ارتباط  دهد.یرا نشان می  تنوع فرهنگ  ت یریمد  یمش  اثرات عو امل مؤثر برخط  ۀانداز  6جدول    یهاافتهی

حجم نمونه و جهت رابطه، وارد نرم    همراه آماره به نیبود که ا  رسونیپ یبرحسب همبستگ ،یتنوع فرهنگ ت یریمد  یمش خط یک 

 آمده است. زیرآن در جدول  جی استخراج شدند که نتا یعنوان خروج به  اثر، همرتبط با انداز  یها افتهیو   لیافزار جامع فراتحل
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 یتنوع فرهنگ تیریمد ی امل مؤثر برخط مش اثرات عو ۀانداز(: 6جدول )

بندی  دسته 

 متغیرها
 تعداد متغیرهای به دست آمده 

اثرات ترکیبی 

 ثابت
 

فاصله اطمینان 

 اثرات ثابت
 

اثرات ترکیبی 

 تصادفی

فاصله اطمینان 

 اثرات تصادفی

آزمون 

 همگنی 

 مدیریتی 

 51/71* 35/0 – 50/0 48/0*  40/0 – 45/0  43/0* 12 افزایش آگاهی به تنوع فرهنگی

 18/29* 52/0 – 61/0 59/0*  48/0 – 55/0  51/0* 14 توسعه و اداراک فرهنگی

 15/46* 55/0 – 65/0 58/0*  62/0 – 66/0  63/0* 10 نگرش تکثرگرا

 09/33* 58/0 – 62/0 61/0*  50/0 – 60/0  55/0* 8 پذیرش تنوع فرهنگی 

توسعه تبادلات فرهنگی میان  

 کارکنان 
9 *52/0  57/0 – 50/0  *55/0 60 /- 53/0 *21/27 

 اجتماعی

توسعه سرمایه اجتماعی  

 کارکنان 
10 *35/0  40/0 – 35/0  *31/0 33/0 *18/33 

 19/97* 59/0 63/0*  52/0 – 60/0  56/0* 9 آینده نگری فرهنگی

 03/124* 25/0 24/0*  19/0 – 25/0  21/0* 11 تکامل شخصیتی و روحی

سازگاری فرهنگی بین  

 ساختاری 
13 *59/0  68/0 – 53/0  *61/0 61/0 *16/96 

 10/114* 48/0 43/0*  40/0 – 49/0  46/0* 12 ارتقا سطح مشارکت اجتماعی

 
  نیارتباط ب  حیصح  نییمنجر به عدم تع  لیدهد. تورش انتشار در فراتحل  یمطالعات چاپ شده را نشان م  یریسوگ   ،تورش انتشار

  در نظر گرفته نشود.  ایشود    دهی د  شتریب  امدی مواجهه و پ  ن یب  یممکن است که همبستگ  ،نیشود. علاوه بر ا  یم  امدی عامل مواجهه و پ

استفاده شد. بر اساس روش رزونتال از آنجا که تعداد    یفیو نمودار ق  2ن یرو، ا1نتالوزبرآورد تورش انتشار از سه روش ر  یبرا

  127 یعنی عدد  ( از مقدار مطالعات برآورد شده865) سازدمعنادار مبدل  ر یمعنادار اندازه اثر را به غ ی هاهتافی تواندیکه م یمطالعات

تعداد   7  طبق جدول  زین  نیاساس روش ارو. همچنین، بردر مقابل تورش انتشار مقاوم هستند  لی پس مطالعات فراتحل   ، است   شتربی

  نیچن  ،ابدی  ریی( تغ0/ 01)تر  اندازه اثر به مقدار کوچک  یاثر از مقدار فعل  ۀاست تا متوسط انداز  ازیاثر صفر ن  ۀمطالعه با انداز  75

 . رسدیبه نظر م دیبع یشامدیپ
 

 مشی مدیریت تنوع فرهنگی ارائه خط  تورش انتشار در مطالعات مربوط به  زانیبرآورد م: 7جدول 

 تعداد اندازه اثر روش

 متوسط

 اندازه اثر

دست به   

 آمده 

 متوسط

 اندازه اثر

 مورد انتظار

 متوسط اندازه

 اثر مطالعات 

 گمشده

 تعداد مطالعات 

  لازم برای تنزل

 ( 1/0)اندازه اثر

 گیرینتیجه 

 عدم تورش انتشار  865 05/0 05/0 53/0 272 روزنتال

 عدم تورش انتشار  75 0 1/0 53/0 272 اروین

 

 
1 Rosenthal Method 
2 Orwin Method 
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  دهدینشان م  2های خطای استاندارد در شکل  با شاخص  یفینمودار ق  .دهدیرا در انتشار نشان م  ی رینبود سوگ   یفینمودار ق2شکل   

  )خطای   شتر یب انسی)خطای استاندارد کمتر( در قسمت بالای شکل و مطالعات کوچکتر با وار  کمتر  انسی که مطالعات بزرگتر با وار

رهای پژوهش  ینتایج میزان اندازۀ اثر هر یک از متغی  8همچنین در جدول    شده است.  عیشکل توز نیی( در قسمت پا شتر یب  استاندارد

 نشان داده شده است. 

 

 
 اندازه اثر شاخص خطای استاندارد   یفینمودار ق2شکل

 

 رها ی:  نتایج میزان اندازه اثر هر یک از متغی8جدول 

  متغیرهای به دست آمده  بندی متغیرها دسته 
اثرات ترکیبی 

 تصادفی
 آزمون همگنی 

 مدیریتی 

 متوسط 48/0*  افزایش آگاهی به تنوع فرهنگی

 زیاد  59/0*  توسعه اداراک فرهنگی

 زیاد  58/0*  نگرش تکثرگرا

 زیاد  61/0*  پذیرش تنوع فرهنگی 

 زیاد  55/0*  توسعه تبادلات فرهنگی میان کارکنان

 اجتماعی

 متوسط 31/0*  توسعه سرمایه اجتماعی کارکنان

 زیاد  63/0*  آینده نگری فرهنگی

 کم 24/0*  تکامل شخصیتی و روحی

 زیاد  61/0*  سازگاری فرهنگی بین ساختاری 

 متوسط 43/0*  ارتقا سطح مشارکت اجتماعی
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حاصل شده    جی مدل به دست آمده از نتا3ر شکل  باتوجه به نتایج بدست آمده در مراحل قبل با استفاده از تکنیک فراتحلیل، د

 اثر متوسط استفاده شده است.ۀاثر بالا و عوامل با انداز ۀمدل از دو دسته عوامل با انداز نی شده است. در ا میترس

 

 

  

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های مدیریت تنوع فرهنگیهای زمینه ای در طراحی خط مشی ریمدل متغی -3شکل

 نتیجه گیری  بحث و 

وجود فرهنگ های مختلف در سازمان ها باعث ایجاد تعارض می گردد و همین امر تأثیر زیادی بر عملکرد سازمان از جنیه 

  های رییمتغ  نییوتع  یی شناساهای مختلف دارد که تبدیل به یک چالشی برای سازمان ها شده است. هدف از این پژوهش  

  تکنیکی در سازمان های دولتی بود. در این راستا با استفاده از  تنوع فرهنگ  تی ر ی مد   های  ی خط مش  یبر طراح   رگذاریث أت

دو مقوله مدیریتی و  یرها در   یمطالعه صورت گرفته در این حوزه پرداخته شد. نتایج نشان داد این متغ  35فراتحلیل به بررسی  

از تنوع    ی آگاه  شی افزا  ت،یریمد   مقولهدر    شوند.( تعریف میشاخص10  شود که بوسیله شاخص هایی) تقسیم می  اجتماعی

کارکنان    نیدر ب  ی و توسعه تبادلات فرهنگ  ی تنوع فرهنگ  رشی پذ   انه، ی نگرش کثرت گرا   ،یتوسعه و ادراک فرهنگ  ،یفرهنگ

 12تنوع در    ت ی ری مد   استیو س   یاز تنوع فرهنگ   ی آگاه  شیافزا  نیتنوع دارد. رابطه ب  تی ریمد   استیرا بر س  ریتأث   نی شتریب

اندازه اثر کوهن    ریرابطه متوسط مثبت و معنادار با توجه به جدول تفس  کی است که نشان دهنده    0.48شده    یبررس  العهطم

  کی است که نشان دهنده    0.58شده    یمطالعه بررس  10تنوع در    تی ریمد   استیو س  انهی نگرش کثرت گرا  نیرابطه ب   است.  

  یتیشخص  تکاملی،  فرهنگ  ینگر   ندهی آ،  کارکنان  یاجتماع   هی توسعه سرما ،یاجتماع  قوله م  در  رابطه مثبت و معنادار بزرگ است.  

اجتماع

 ی

 مدیریتی

های متغیر

زمینه ای در 

طراحی خط 

های مشی

 یفرهنگ ینگر ندهیآ

 یساختار نیب یفرهنگ یسازگار

 یو روح یتیتکامل شخص

 اجتماعی مشارکت سطح ارتقا

 یبه تنوع فرهنگ یآگاه شیافزا

 انیم یتوسعه تبادلات فرهنگ

 کارکنان

 یتنوع فرهنگ رشیپذ

 نگرش تکثرگرا

 یتوسعه اداراک فرهنگ

 کارکنان یاجتماع هیتوسعه سرما
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  فرهنگی  تنوع  تی ر ی مد   استیرا بر س  ریتأث  نی شتریب  یسطح مشارکت اجتماع  ارتقای و  ساختار  نیب  یفرهنگ  یسازگاری،  و روح

شده    ی مطالعه بررس  12در    ی و سطح شاخص مشارکت اجتماع  0.31مطالعه    10در    یفرهنگ  ی نگر  ندهی آ  ریاندازه تأث   دارد.

اندازه    یمطالعه دارا  13در    یساختار  در  یفرهنگ  یشاخص ها است. اما سازگار  نی متوسط ا  ریاست که نشان دهنده تأث  0.43

  Orsini, et, al.(2023،) Hofhuisجمله  وهش با نتایج تحقیقات پیشین از  ژ مده در این پآ نتایج به دست    .است  0.61اثر  

(2022  ،)Ansari et, al.(2021)    .تنوع در مطالعات    تی ری مد   ندهی فزا  تیپژوهش اهم  نی اهمسو و در یک راستا می باشد

تنوع    تی ر ی مد   یتر براجامع  ی کردی به رو  ازیبر ن  هاافته ی دارد.    د یتأک  رانی ا  یدولت  یدر چارچوب سازمان ها  ژه یبه و  ،یسازمان

ماه  کند یم  د یتاک فرهنگ  ت ی ری مد  یچندوجه  تیو  م  یتنوع  برجسته  هاکند یرا  ت  ییشناسا  ی. شاخص  مانند  و    وسعه شده 

فرهنگ مد  یادراکات  مقوله  فرهنگ  تی ریدر  انطباق  اجتماع   یساختار  نیب  یو  مقوله  اهم  یدر  نظر گرفتن عوامل    تیبر  در 

  قیتحق   نی کند. ا  یم  د یمقوله تاک  نی در ا  یبا هدف پرورش تنوع فرهنگ  ییها  استیس  یو اجرا  یدر طراح  یو اجتماع  یتی ر ی مد 

منجر   رتریتنوع مؤثرتر و فراگ  تی ر ی مد   یهاوهیبه ش  تواند یم  نهیزم   نی در ا  یعمل  یو کاربردها  شتریکه کاوش ب  دهد ینشان م

 ها سودمند است.ها و هم افراد متنوع درون آنسازمان یشود، که هم برا

 شی و کارکنان به منظور افزا  رانی مد  ی برا  یآموزش  یبرنامه ها و کارگاه هاپیشنهاد می گردد    قیتحق   یها  افتهی با توجه به  

  ،یفرهنگ  تیمانند حساس  یتواند شامل موضوعات   یم  نی . اگردد  نی تدو  کار  طیآن در مح  تیو اهم  یو درک تنوع فرهنگ  ی آگاه

 بات یمانند ترت  ها،وهیو ش  هااستیس  ق ی تنوع و شمول از طر   جیرا با ترو  ریفراگ  ی سازمان  فرهنگ  .ارتباطات و حل تعارض باشد 

تا    د یکن  قیوابسته را تشو  یمنابع کارمند و شبکه ها   یها  گروه  .د یکن  تی تقو  ،یاعمال مذهب  ی برا  یمنعطف و سازگار  یکار

برا  یامن  یفضا با    یرا  بتوانند  تا  برقرار کنند و تجرب  گر ی کدی کارمندان مختلف فراهم کنند  خود را به اشتراک   اتیارتباط 

و    ازهایکه آنها منعکس کننده ن  د یتا مطمئن شو  د یو به روز کن  ینیتنوع را بازب  ت ی ری مد  یها  استیطور منظم س  به   بگذارند.

  توانند یم   رانی ا   یدولت  یهاسازمان  ،یعمل  شنهاداتیپ  ن ی ا  یاجرا   با انتظارات در حال تحول سازمان و کارکنان آن هستند.

 رد،یگیکه آنها را در بر م  یها و هم افراد متنوعهم به نفع سازمان  ت ی کنند که در نها  جادی را ا  یتر و متنوع  رتریفراگ  یکار  طیمح

  ر یتأث  یریاندازه گ  یبرا  یکم  لیو تحل  هی با تجز   یف یک  یها  افته همچنین پیشنهاد می شود در پژوهش های آتی ی   خواهد بود.

در    .شود  لیو حفظ تکم  یکارکنان، بهره ور  تی مانند رضا  یسازمان   ید یکل  یارهایبر مع  یتنوع فرهنگ  تی ری مد   یها  استیس

  یو ارتقا  یفرهنگ  یهاتوسعه مهارت  ، یوحدت و انسجام فرهنگ  ی مداخلات خاص با هدف ارتقا  یاثربخش  ی بررسپژوهشی به  

 .پرداخته شود رانی ا یدولت یهادر چارچوب سازمان ینگادراکات فره
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Abstract 

 

 In recent decades, diversity management has become a growing research field in management 

and organization studies. Despite the popularity of diversity management, the effects of these 

practices have not been studied except for the numerical representation of marginalized groups in 

management ranks. Therefore, the purpose of this research is to identify and determine the 

background variables in the design of cultural diversity management policies in Iran's government 

organizations. The current research community includes researches conducted between 1385 and 

1400 about the management of cultural diversity in organizations. In this research, first, qualitative 

data were collected through library studies and evaluated based on meta-analysis. Background 

variables in the design of cultural diversity management policies in Iran's government 

organizations, 10 indicators were obtained, which were discussed in the managerial category and 

the social category. In the managerial category, development and cultural perceptions and in the 

social category, inter-structural cultural adaptation emerged as recurring themes throughout the 

research, indicating their significant impact. The findings show that the need for a more 

comprehensive approach to managing diversity in Iran's government organizations, identified 

indicators, such as development and cultural perceptions in the management category, and inter-

structural cultural compatibility in the social category, highlight the multifaceted nature of cultural 

diversity management. slow This emphasizes the importance of considering managerial and social 

factors in the design and implementation of policies aimed at fostering cultural diversity in these 

organizations. Further research and practical applications in this area can lead to more effective 

and inclusive diversity management practices, which ultimately benefit organizations and the 

diverse individuals that comprise them. 

 Keywords: diversity management, cultural diversity, policy, government organizations, meta-

analysis. 

 

 


