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Extended Abstract  
Abstract  

The diversity of the workforce is of great importance in management activities, 

and managers need training in order to effectively manage diversity and provide 

effective strategies to manage such differences; Therefore, the current research 

was conducted with the aim of identifying the effects and consequences of 

diversity on social capital in the General Department of Cooperation, Labor and 

Social Welfare of Sistan and Baluchistan province. 

Introduction  

One of the most important challenges that organizations of the present century 

face in the field of human resources, as the most important asset and capital of 

any organization, is the diversity of human resources. Workforce diversity 

means that today's organizations are faced with heterogeneous groups in 

different aspects such as gender, age, race, etc. (Quinn, 2016). 

Iran is experiencing a new variety of workforce. Therefore, organizations 

should adopt policies for calling, training, compensation, and motivation for 

heterogeneous and diverse workforce. This seems more necessary in the 

province of Sistan and Baluchistan because this province, with a high amount of 

ethnic and religious diversity, has very suitable potential conditions for the 

comprehensive management of the diversity of human resources; But 

unfortunately, not much action has been taken in this regard; Which shows the 

poor management or the lack of proper management of the diversity of human 

resources in the government institutions of this province, which makes it an 

undeniable necessity to pay attention to the topic of diversity and its 

management in the province of Sistan and Baluchistan. Today, large 

organizations have started to take advantage of the diversity of human resources 
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in the work environment and its management. In the meantime, the Department 

of Cooperative, Labor and Social Welfare is not exempt from this. Considering 

that the mission of the Department of Cooperatives, Labor and Social Welfare 

is policymaking, strategic planning, monitoring and supervision in order to 

regulate work relations based on the principle of tripartism, preservation and 

protection of the workforce, development and empowerment of cooperatives, 

Creating balance in the labor market and supporting the stabilization of jobs and 

establishing social justice in the fields of insurance, support and empowerment 

by observing the principles of comprehensiveness, adequacy and 

comprehensiveness are based on the insurance law. Therefore, in order for this 

organization to have the necessary capacities for the correct use of the diversity 

of its human resources and to carry out the assigned tasks and organizational 

plans in this direction, it must have the necessary capacities to understand the 

concept of the diversity of human resources in Provide working relationships 

and diversity management among employees and managers. Also, the title of 

this research was one of the research priorities of the Department of 

Cooperation, Labor and Welfare of Sistan and Baluchistan province and was 

approved by the research staff of that department. Therefore, the current 

research seeks to identify the effects and consequences of diversity of human 

resources in the relations between employees in the work environment and its 

management in the department of cooperation, labor and social welfare of 

Sistan and Baluchistan province. 

Case study  

Department of Cooperation, Labor and Social Welfare of Sistan and 

Baluchestan Province 

Materials and Methods  

The research method is mixed (qualitative-quantitative) with an exploratory 

approach according to the applied purpose and according to the type of data; In 

this way, 187 articles in the field of diversity and social capital were analyzed 

and research indicators were identified using metacomposite method. The 

statistical population in the qualitative part of the research included 22 

academic and professional experts familiar with the subject, who were selected 

by judgmental sampling and snowball methods, and the dimensions, 

components, and indicators counted in the form of a Delphi questionnaire were 

provided to the experts. It is given that after four rounds of Delphi, a consensus 

was reached among the experts, and then it was analyzed using the 

metacombination method with Sandelowski and Barso's approach. In order to 

validate the research model, a research questionnaire was designed and 

distributed among 122 sample members, including managers and experts of the 

Department of Cooperatives, Labor and Social Welfare of Sistan and 

Baluchistan province. In order to analyze the data and check the explained 
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hypotheses, Lisrel and spss software and appropriate statistical methods have 

been used. 

Discussion and Results  

Finally, based on the research findings, a total of 3 dimensions, 20 components 

and 195 codes for diversity management indicators were discovered and labeled 

in this research. Factors such as information processing and interpretation, 

social and individual perception, interaction and cooperation, creativity and 

innovation, collaborative decision-making, cultural synergy and overlap, job 

satisfaction, trust, social cohesion, communication, job training, growth and 

development, conflict and Discrimination, organizational productivity, 

organizational commitment, performance evaluation, networking and social 

inequality, leadership power and position, recruitment and attraction of talented 

employees in the three dimensions of social capital (structural, relational, 

cognitive) have been identified as the most important effects and consequences 

of diversity management. Considering that the value of t statistic for all 

relationships is higher than 1.96, all relationships between all diversity 

indicators and dimensions of social capital are significant and approved at the 

95% confidence level. 

Conclusion 

In the current research, the three dimensions of social capital formed the main 

foundations of the diversity management model in the cooperative, labor and 

social welfare administration. None of the previous researches have presented a 

comprehensive model that considers all the effects and consequences of 

diversity management on social capital; But in the current research, in addition 

to the dimensions and components identified in the previous studies, with a 

more scrutinizing and detailed look, more comprehensive and new components 

of diversity management were introduced and finally, according to the local 

conditions of the country, a model Comprehensive was presented; So that the 

amount of dispersion of previous research findings is reduced and more 

emphasis is placed on coherence and integration. In the following, according to 

the results obtained from the analysis of the views and opinions of experts 

obtained from the meta-combination method and the Delphi method about the 

variables, dimensions and components related to diversity management in the 

cooperative, labor and social welfare department of Sistan and Baluchistan 

province. It was found that the experts (Delphi panel experts) agreed on 3 

dimensions, 20 components and 195 indicators for diversity management in the 

selected public sector organization in this province. On the other hand, 

according to the criteria considered in the confirmatory factor analysis, the 

presented model had sufficient validity. In the following, according to the 

opinion of managers and experts of the Department of Cooperative, Labor and 

Social Welfare in Sistan and Baluchistan province, regarding the structural 
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dimension of social capital, organizational commitment, organizational 

productivity; In relation to the relational dimension of social capital, job 

training, dynamics and performance, social cohesion; In relation to the 

cognitive dimension of social capital, synergy and cultural overlap; They have 

little utility. 

Keywords: diversity, diversity management, social capital, Department of 

Cooperation, Labor and Social Welfare. 
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 چکیده
 تیریبه منظور مد هاییبه آموزش ازین رانیباشد و مدیبرخوردار م ییبالا تیاز اهم تیریمد یهاتیدر فعالکار  یرویتنوع ن

آثار  ییرو پژوهش حاضر با هدف شناسا نیها دارند؛ از اتفاوت نگونهیا تیریمد یمؤثر برا یهایاثربخش تنوع و ارائه استراتژ

و بلوچستان انجام شد. روش  ستانیاستان س یکل تعاون، کار و رفاه اجتماعه در ادار یتماعاج هیتنوع بر سرما یامدهایو پ

که با  بیترت نیاست؛ بد یاکتشاف کردی( با روکمی – یفی)ک ختهیها آمو برحسب نوع داده یپژوهش برحسب هدف کاربرد

 یهاقرار گرفت و شاخص یرسو بر لیمورد تحل یاجتماع هیمقاله در حوزه تنوع و سرما 187تعداد  بیاستفاده از روش فراترک

آشنا با موضوع بود  یو حرفه ا ینفر از خبرگان دانشگاه 22پژوهش شامل  یفیدر بخش ک یشد. جامعه آمار ییپژوهش شناسا

در  یاحصا شده در قالب پرسش نامه دلف هایشاخص و هاو گلوله برفی انتخاب و ابعاد، مولفه یکه به روش نمونه گیری قضاوت

و سپس با استفاده از روش  ان خبرگان حاصل شدیاجماع م ین قرار داده شده که پس از انجام چهار دور دلفخبرگا اریاخت

مدل پژوهش، پرسشنامه  یابیاعتبار یدر راستا فراترکیب با رویکرد سندلوسکی و بارسو مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

 ستانیاستان س یو کارشناسان اداره تعاون، کار و رفاه اجتماع نراینمونه شامل مد ینفر از اعضا 122 نیو در ب یپژوهش طراح

های بدست آمده، های پژوهش، به منظور اعتبارسنجی دادهبعد از انجام مرحله کیفی و تجمیع داده. دیگرد عیو بلوچستان توز

لیزرل و  نرم افزار از یین شدهو بررسی فرضیه ها تبها تجزیه و تحلیل دادهبرای ها در قالب پرسشنامه یکپارچه شدند. داده

spss ریمانند پردازش و تفس یپژوهش، عوامل یهاافتهیاساس  بر تیدر نهامناسب استفاده گردیده است.  یآمار یهاو روش 

 یو همپوشان ییهم افزا ،یمشارکت یریگ میتصم ،یو نوآور تیخلاق ،یتعامل و همکار ،یو فرد یاطلاعات، ادراک اجتماع

 ض،یتعارض و تبععدم  شرفت،یرشد و پ ،یشغل یهاارتباطات، آموزش ،یاعتماد، انسجام اجتماع ،یشغل تیرضا ،یفرهنگ

استخدام و   ،یرهبر تیقدرت و موقع ،یاجتماع یو نابرابر یعملکرد، شبکه ساز یابیارز ،یتعهد سازمان ،یسازمان یوربهره

 یامدهایآثار و پ نی( به عنوان مهمتریشناخت ،یطه اراب ،ی)ساختار یاجتماع هیجذب کارکنان مستعد در سه بعد سرما

است تمامی روابط بین همه  96/1برای همه روابط بالاتر از  tمقدار آماره  ت. با توجه به اینکهشده اس ییتنوع شناسا تیریمد

 دار و مورد تایید هستند.درصد معنی 95شاخص های تنوع و ابعاد سرمایه اجتماعی در سطح اطمینان 

 ی، اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعیاجتماع هیتنوع، سرما تیریتنوع، مد  :یدیکل هایواژه 
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 قدمه م

های قرن حاضر در زمینه منابع انسانی به هایی که سازمانترین چالشیکی از مهم     

اند، تنوع منابع انسانی ترین دارایی و سرمایه هر سازمان همواره با آن مواجهعنوان مهم

های خود با گروه های امروزی در درونکار به معنای آن است که سازمانتنوع نیروی است.

 .(Quinn, 2016) دناغیره مواجه های مختلف چون جنسیت، سن، نژاد وناهمگون از جنبه

ها با حدی از تنوع نیروی انسانی در طیفی از تنوع کم تا بسیار زیاد رو به رو همه سازمان

با  هستند و از این رو با سطوح متفاوتی از پیامدهای مثبت و منفی آن مواجهند و هرکدام

های متفاوتی برای مدیریت صحیح توجه به سطح درگیریشان نیازمند به کارگیری استراتژی

های کار در فعالیتتنوع نیروی (.Hosseini & Purganji, 2022)این تنوع هستند 

هایی به منظور مدیریت باشد و مدیران نیاز به آموزشاز اهمیت بالایی برخوردار می مدیریت

هدف  .ها دارندهای مؤثر برای مدیریت اینگونه تفاوتائه استراتژیاثربخش تنوع و ار

-های بهرهها و افزایش شاخصهای اعضای سازمان از تفاوتمدیریت تنوع بالا بردن آگاهی
از تبعیض، تنوع را  دور این رو خلق فرهنگی که صادقانه و به از .باشدوری منابع انسانی می

 که مزایایی همه . باحیاتی استسازمان د برای موفقیت آتی ارزیابی، هدایت و مدیریت نمای

 نشود مدیریت درستی به که صورتی در دارد، همراه به متنوع کارنیروی کارگیری به

 را متنوع کارکنان بین بیشتر تنش کارنیروی تنوع ت.داش خواهد به همراه فراوانی پیامدهای

 از بخشی که چرا شد کارکنان خواهد کارایی کاهش به منجر تنش این و دارد همراه به

 از که هاییسازمان مدیران .رفت خواهد بین از هاتنش این رفع راستای در آنان نیروی

 با باید سو یک از داشت، خواهد رو پیش بسیاری مشکلات برند،بهره می متنوع کار نیروی

-می ناشی آن از که و مقاومتی دارد وجود نوظهور پدیده این مورد در که ایمنفی ذهنیت
 بتوانند تا بیاموزند را کارنیروی این با صحیح برخورد باید دیگر سوی از و کنند مقابله دشو

 تنوع اینکه به توجه نمایند. با برطرف را ناصحیح مدیریت از ناشی منفی احتمالی پیامدهای

 کاریروین این کردن مدیریت نحوه باشد داشته منفی و مثبت نتایج تواند می کاری نیروی

 داشتن که بود خواهد این کننده تعیین زمینه این در عملی اقدامات و هافعالیت متنوع،

. (Haghigi et al., 2013)منفی  یا دارد مثبت سازمانی و فردی پیامدهای متنوع کار نیروی
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 لبه دو شمشیر یک صورت به تنوع» گویند: ( می1996) 1مارتینز و میلیکن که گونه همان

 و خلاقیت برای را فرصت شود، مدیریت خوب اگر که معنی این به ؛«است دهش ظاهر

-یم احتمال نگردد، مدیریت مناسب ایگونه به اگر دیگر طرف از و کند می ایجاد نوآوری
 افزایش تعارض برود و بین از گروهی و سازمانی هویت شوند، ناراضی گروه اعضای که رود

 (.Françoise et al., 2017)یابد 

-سیاست باید هاسازمان بنابراین است. کار نیروی از جدید تنوع تجربه حال در ایران شورک
 در گوناگون و ناهمگون کار نیروی برای انگیزه و آموزش، جبران، فراخوان، برای را هایی

این امر در استان سیستان و بلوچستان ضروری تر به نظر می رسد چرا که این  بگیرند. پیش

ورداری از حجم بالای تنوع قومی و مذهبی، برای مدیریت همه جانبه تنوع استان، با برخ

نیروی انسانی شرایط بالقوه بسیار مناسبی دارد؛ اما متاسفانه در این خصوص اقدامات 

چندانی انجام نشده است؛ که خود نشان دهنده مدیریت ضعیف یا عدم مدیریت مطلوب 

ین استان می باشد که توجه به مبحث تنوع و های دولتی اتنوع نیروی انسانی در دستگاه

-امروزه سازمانسازد. مدیریت آن در استان سیستان و بلوچستان را ضرورتی انکارناپذیر می
 آغاز را آن مدیریت و بحث تنوع نیروی انسانی در محیط  کار از گیریبهره بزرگ، های

 با. باشدنمی مستثنی امر این از یزن اجتمامی رفاه و کار تعاون، اداره میان، این در. اندکرده

 ریزیبرنامه گذاری، سیاست اجتماعی رفاه و کار تعاون، اداره مأموریت اینکه به توجه

 جانبه سه اصل رعایت بر مبتنی کاری روابط تنظیم منظور به نظارت و پایش راهبردی،

 بازار در تعادل ادایج ها،تعاونی توانمندسازی و توسعه کار، نیروی از صیانت و حفظ گرایی،

 ای،بیمه هایحوزه در اجتماعی عدالت برقراری و مشاغل پایدارسازی از حمایت و کار

-بیمه قانون بر مبتنی فراگیری و کفایت جامعیت، اصول رعایت با توانمندسازی و حمایت
 از صحیح برداریبهره برای لازم هایظرفیت بتواند که این برای سازمان این لذا. است گری

 راستا این در را سازمانی هایبرنامه و محوله وظایف و باشد داشته را خود انسانی تنوع منابع

 ظرفیت های لازم جهت درک مفهوم تنوع نیروی انسانی در روابط کاری و باید دهد، انجام

همچنین عنوان این پژوهش  .نماید فراهم مدیریت تنوع موجود در میان کارمندان و مدیران

های پژوهشی اداره تعاون، کار و رفاه استان سیستان و بلوچستان و مورد تایید از اولویت

                                                 
1. Milliken & Martins 
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کادر پژوهشی آن اداره بود. از این رو پژوهش حاضر به دنبال شناسایی آثار و پیامدهای 

در اداره تعاون، تنوع نیروی انسانی در روابط میان کارکنان در محیط کاری و مدیریت آن 

 باشد.می ن سیستان و بلوچستانکار و رفاه اجتماعی استا
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 2و مدیریت تنوع 1تنوع

 نیها باز تفاوت یجمع زانیبه م .است یو چند بعد یانهیزم ی،سازه چند وجه کی ،تنوع

 وعتن منعکس کننده ،تنوع (،1991) 3به گفته کاکس .اشاره دارد یواحد اجتماع کی یاعضا

 یستیهمز یشغل طیمح کیاست که در  یافراد انیدر م یهنگو فر یاجتماع یهاتیهو

هویتی  یهاگروه یکه اعضا یمتنوع یکردهایها و رودگاهیبه عنوان د توانیتنوع را م .دندار

-نیو ب یتنوع در هر دو سطح مل تیریمد .کرد فیتعر ،کنندیمحل کار ارائه م مختلف به
که به  یسازمان طیمح کی جادیبا ا یبط سازمانبهبود روا یبرا یاستراتژ کیبه عنوان  یالملل

 قاتیعلاقه و تحق شیافزا نیا .کرده است دایپ تیدهد محبوبیارزش م ،کارکنان متفاوت

 جیمنجر به نتا رایمهم است ز اریبس یهر سازمان یتنوع برا تیرینشان داده است که مد

استفاده  یبرا یر سازمانه یبرا تنوع تیریمد .شودیم شتریب یشغل تیو رضاکنان مثبت کار

به نوع ت .شده است لیحوزه تبد نیتریاتیح یوربهره شیثر و کارآمد از منابع و افزاؤم

تنوع  .اشاره دارد سازمانمختلف در  یفرهنگ -یاجتماع یهانهیبا زم کنانکار یستیهمز

است  رهیو غ تیقوم ی،کیزیف ییتوانا ،رنگ ،سن ،تیجنس ،مانند نژاد یشامل عوامل فرهنگ
(Singh, 2013.) 
اثرات مثبت اساساً از جنبه  .توان هم پیامدهای مثبت و هم منفی انتظار داشتتنوع می از

های درک و تفسیر های ذهنی مختلف و روشمدل د.شوشناختی کار گروهی حاصل می

-های بیشتر برای تصمیمهای متنوعی قرار دارند که قادر به ایجاد گزینهدر گروه اطلاعات
این پویایی  توضیح داد،( 2003) 4واسکاربر همانطور که د.مشکلات هستن ری و حلگی

توان انتظار داشت که تنوع تأثیر گروهی مستقیماً با خلاقیت مرتبط است، بنابراین می

                                                 
1. Variety 
2. Diversity management 
3.�Cox 
4. Scarbrough 
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تواند بقا د. سازمانی که خلاقیت و نوآوری نداشته باشد، نمیروشنی در نوآوری داشته باش

-ها پیوسته در جستجوی راهشود. از این رو سازمانحنه محو مییابد و در طول زمان از ص
هایی هستند تا خلاقیت و نوآوری را تقویت نموده و موانع آن را در سازمان برطرف نمایند 

(Ghasemi et al., 2016.) ،ای یشود تا از تعارضات اجتماع تیریبه دقت مد دیبا تنوع 

کار که ممکن است  یطدر مح یمتشنج کل یو فضای فرهنگ یهاتفاوت لیبه دل ی،عاطف

و  بمناس یتیریمد یرهبر ،جهیدر نت .شودجتناب ا ،را کاهش دهد یعملکرد سازمان

 جادیا نیدر ح دیهستند که با یضرور یهاگام ،داریو پا یقو یتنوع منابع انسان تیریمد

ینبال مکار را د طیکه تنوع در مح یدولت یهاسازمان .دنکار متنوع اجرا شو یطمح کی

کار خود نگاه  یرویفراتر از تعداد ن دیبا کندیآن تلاش م یامزایاز  یریبهره گ یو برا کنند

 کنند یگذار هیمحل کار خود سرما یمنابع انسان تیریو مد یرهبر تیفیک یرو ود نکن

(Xie et al., 2020 .)تنوع در محل کار را به  تیری( مد2020و همکاران ) 1گزیرودر ایگارس

 ای یشناس تیسازمان بدون توجه به جمع کیکه هر فرد در  ندیبیم یدرجه ا عنوان

 دشومی یش تنوعباعث افزا تیکند، که در نهایم افتیرا در یکسانیرفتار  ها،تفاوت

(Ekejiuba et al., 2023.) های اساسی است که معمولا برای مدیریت تنوع یکی از شایستگی

گیرد. وقتی یک مدیر بتواند تنوعی را که ستفاده قرار مینشان دادن عملکرد اجرایی مورد ا

به خوبی مدیریت کند، به این معنی است که مدیر رفتار مؤثری  دشومیدر سازمان ظاهر 

 .(Darekar & Mehtha  2023 ,)داشته است 

 2سرمایه اجتماعی

 توان به عنوان یک منبع با ارزش تعریف کرد که از طریقسرمایه اجتماعی را می

شبکه یا  تواند به اعضایهم پیوسته )ساختاری، رابطه ای و شناختی( می اصلی به بعد سه

اطلاعات، مهارت، همکاری و  افراد متصل به آن اجازه دسترسی به منابع خاص )مثلاً 

یکی از آنها تعامل  همبستگی( را بدهد که در غیر این صورت غیرقابل تحقق خواهد بود.

 .مختلف است، که به عنوان بعد ساختاری شناخته شده استاجتماعی در میان افراد 

ها به افراد به مردم اجازه غیر رسمی حاکم میان نمایندگان، افراد یا گروه رسمی و روابط

                                                 
1. García-Rodríguez 
2. Social capital 
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( توضیح 1988) 1کالمن. دهدای از مزایا را میهمکاری با دیگران و بدست آوردن مجموعه

ز مزایای بیشتری برخوردار هستند. دیگری یک افرادی که ارتباط بهتری باهم دارند ا داد که

کند که شامل اعتماد، تقابل، همکاری و که نقش مهمی را ایفا می بعد رابطه ای است

-شبکه پیکربندی و نگهداری. ها( استهای کنترل )قوانین و مجازاتمکانیسم برخی
ه دلیل وجود یک عمدتاً ب اجتماعی، اقدام مشارکتی و وابستگی متقابل بین اعضای آن، های

ها و قوانین کنترل که باعث مکانیسم همکاری و یک سری ،متقابل، سری عناصر )اعتماد

که  وجود دارد یک بعد شناختی در نهایت،. امکان پذیر است دشومی تضمین سازگاری

ها و کدهای مشترک و تبادل زبان ت.های مشترک و تجربیات مشترک اسشامل ارزش

سرمایه اجتماعی به ، بنابراین. کندرا تسهیل می بین کارمنداندرک  تجربیات مشترک،

عملکرد را بهبود  دهداجازه می هاو سازمان هاکه به گروه دشوعنوان عاملی شناخته می

سرمایه اجتماعی، زمینه  .(Lo´pez et al., 2010) رقابتی پایدار بدست آورند بخشند و مزیت

-کند و از این رو، نتایج سازمانی را بهبود میم میرشد فردی و یادگیری سازمانی را فراه
سرمایه اجتماعی برای تأمین مداوم منابع، افزایش ظرفیت (. Imani et al., 2016) بخشد

 ,.Yaqoubi et al)سازمان و حفاظت از سرمایه گذاری دانش محور، نقش محوری دارد 

اصل کلیدی، جهت حصول . پژوهشگران معتقدند که سرمایه اجتماعی به مثابه یک (2017

به توسعه پایدار و راهی برای کسب موفقیت و بهبود عملکرد دانش سازمان است 
(Namdarjoimi et al., 2018.) 

 اثرات و پیامدهای مدیریت تنوع

 طیها و زنان در محتیاقل یمنصفانه بیترک کیبرد، یکار متنوع بهره م یرویاز ن جامعه

تنوع  ن،یعلاوه بر ا .اشتغال است یهافرصت یو تساو یاععدالت اجتم یکار، نشان دهنده

 ,Honarmand and Nik Peyman)  کند جادیا زیادی یهاتیتواند مزیم ،یکار یهاگروه

 شامل: اوردیسازمان به ارمغان ب یبرا ییایمنافع پنهان و مزا ندتوایتنوع م (.2015

 Friday, 2003; Cox and) ابدییم شیافزا گرانیفرهنگ د میدانش افراد و تکر (1

Smolinski, 1994; Knouse et al., 2008.) 

 (.Friday, 2003)بزرگ در سازمان  راتییتغ رشیپذ (2
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 (.Friday, 2003) یکار یهاطیها در محیو نگران شیکاهش تشو (3

 (.Friday, 2003; Wrench, 2007) یسازمان یهایریکاهش درگ (4

 (.Friday, 2003) ندیخوشا یکار طیمح جادیا (5

 ;Friday, 2003; Cox and Smolinski, 1994)و عملکرد سازمان  یبهره ور شیفزاا (6

Knouse et al., 2008.) 

 Knouse)متنوع  یکار یهامیت ینوآور قیو حل مسأله از طر ینوآور ت،یخلاق شیافزا (7

et al., 2008; Cox and Smolinski, 1994; Wrench, 2007). 

 (.Knouse et al., 2008؛  Wrench, 2007)زمان متنوع سا انیاز مشتر شتریآگاه شدن ب (8

 .(Wrench, 2007) رتریپذانعطاف یکار یهاوهیش (9

 (.Wrench, 2007) یالملل نیب یبه بازارها یدسترس (10

 Choi and) دیجد انیو مشتر دیجد یورود به بازارها یبرا یازهیروابط مثبت، انگ (11

Rainey, 2010.) 

ی ریانعطاف پذ شیها، افزانهیرس، کاهش هزدر دست یاستعدادها نیجذب و حفظ بهتر (12

 (.Fubara et al., 2011) تیریمد تیفیبهبود ک سازمان،

 
 (Mokhtari et al., 2014): پیامدهای تنوع در سازمان 1شماره  شکل
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 :از جمله دیآیسازمان بوجود م یبرا یتنوع مشکلات حیصح تیریصورت نبود مد در

 تواند کاهشیم یوربهره ستند،یمتنوع ن یکار یهامیکه ت ی: هنگامیکاهش بهره ور .1

 .ابدی

 تواند رخ دهد.یجوان و کارگران ارشد م یروین نیها ب: تعارض نسلیریدرگ جادیا .2

مختلف در  یمعان ی: کلمات، عبارات و رفتار دارادشومنجر می یبه شکاف ارتباط .3

 منجر شود. ها و شکستتواند به سوء تفاهمی، که مباشندمیمختلف  یهافرهنگ

 .(Hubbard, 2004)استخدام ناعادلانه  .4

 یبهبود اثربخش یبرا .ندارد یخود اثرات مثبت یتنوع به خود (،1991) گفته کاکسبه 

عه موجم فیتعر یبرا "جعبه تنوع"او از اصطلاح . شود تیریثر مدؤبه طور م دیبا یسازمان

استفاده  ،کندیم تیمان حماساز کیکه از تنوع در  یو سازمان یگروه ی،عوامل فرد ریتأث

بر  دیبا ی،کار عموم طیتنوع در مح یایاستفاده کامل از مزا یبرا. (Singh, 2018)د کنیم

تنوع  یهابرطرف شود تا برنامه دیبا یو ارتباط یموانع فرهنگ ،اول .ها غلبه کردچالش یبرخ

تواند منجر به یم ی،دیناکارآمد اهداف کل یارتباط داخل ای یمیکار ت فقدان .موفق شوند

 یهابرنامه یا هاموزش. ارائه آمختلف شود یهاروهگ نیب "1سیلو" تیذهن جادیو ا یسردرگم

 یهاو مهارتی زبان یهامهارت ی،فرهنگنیب یهامهارت تیتقو یبه کارکنان برا ییراهنما

 یدیتهد ،رییمقاومت در برابر تغ م،دو .است یحل تعارض ضرور یهاو مهارت یساز میت

کار  یروین جادیا میقمست ریثأت .مختل کند تنوع را تیریتوسعه مد تواندیاست که م گرید

کار  تمیر رییو تغ ،سو کیمحل کار کارکنان از  یو فرهنگ یساختار اجتماع رییتغ ،ترمتنوع

احترام و  ی،آگاه آزادی، جیترو نیبنابرا .است گرید یکارکنان از سو یشغل یو الگوها

 جادیو ا دیجد یهاآموزش ریفراتر از تکث .مهم است اریکارکنان بس نیدر ب یریانعطاف پذ

فرهنگ تنوع  جادیا ی،ستگیتوسعه شا یهااستیس چنینهدف از  ،دیجد یهایستگیشا

 نیچن جادیا .کندنفوذ  یادار یکارکنان و نهادها یهاپست ایسطوح  مهاست که در ه

است  یار به سمت عملکرد بهتر و نوآورک یرویحفظ انسجام ن یتنها راه برا یفرهنگ
(Françoise et al., 2017 .) 

                                                 
شان را با یکدیگر به اشتراک های سازمانیهای مختلف نتوانند دانششود که کارمندان در بخشزمانی ظاهر می ذهنیت سیلو.  1

ها یا ابزارهای ارتباطی مناسب در محل سازمان برای شاره کرد: عدم وجود سیستمتوان به این موارد اهای شایع میبگذارند. از علت

 ارتباط موثر بین همکاران
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 پیشینه پژوهش

تأثیر مدیریت تنوع بر رفتار نوآورانه از طریق "(، به بررسی 2020پورگنجی و همکاران )

پرداختند. محققین در این مطالعه با ترکیبی از  "تأثیر بر دلبستگی کارکنان و تعهد عاطفی

عی و نظریه نهادی، به شکاف موجود در دانش فعلی در مدیریت تنوع و نظریه مبادله اجتما

 رفتارهای نوآورانه پرداخته اند.

 یهاتیتنوع و نقش آن در فعال تیریمد تیاهم یبررس"(، به 2016مظفری و همکاران )

ی در منابع انسان تیریمد یهاتیفعالپرداختند. نتایج بدست آمده نشان داد  "یمنابع انسان

 .دارد تأثیرات مثبتی بر عملکرد کارکنانتنوع  تیریمد حوزه

و  یاجتماع هیرابطه سرما" (، در پژوهشی به بررسی2014شمسی گوشکی و همکاران ) 

 هیسرما نیب دهدینشان م جینتا پرداختند. "یبا عملکرد سازمان تنوع سرمایه انسانی

 ریتأث زین یاجتماع هی. سرماوجود دارد یدار و مثبت یرابطه معن یانسان هیو سرما یاجتماع

 . اردد یبر عملکرد سازمان یدار و مثبت یمعن

رابطه بین مدیریت تنوع و کیفیت کار تیمی " (، طی پژوهشی2012خراسانی و همکارانش )

حاکی از  نتایج این ارزیابی . دادندمورد بررسی قرار  "های کاری شرکت ساپکودر میان تیم

نتایج بررسی همچنین . باشدیمیت تنوع و کیفیت کار تیمی ارتباط مثبت و معنی دار مدیر

های مختلف و سطح تحصیلات نشان داد که از میان متغیرهای موجود، متغیرهای تخصص

-های کیفیت کار تیمی در میان اعضای تیممتفاوت به عنوان مهمترین پیش بینی کننده
کار تیمی را به خود  های کاری هستند و بیشترین درصد تغییرات )واریانس( کیفیت

 . اختصاص داده اند

بررسی رابطه بین مدیریت تنوع و بهره " ، پژوهشی را با هدف(2019رضائیان و قاسمی )

دهد که بین مدیریت تنوع نتایج حاصل از تحقیق نشان می انجام دادند. "وری نیروی انسانی

  داری وجود دارد.و بهره وری نیروی انسانی و همچنین ابعاد آن رابطه مثبت و معنا

تنوع و جو کار  تیریمد تیاهم"(، در پژوهشی به بررسی 2022و همکاران ) 1جانکلوا  

 ریمتغ کیبه عنوان  یمیبر جو کار ت قیتحق نیا پرداختند. "کارکنان تیدر تثب یمیت

                                                 
1. Jankelová 
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تنوع و سطح بالقوه  تیریمد یها در اجراوهیش نیبهتر ریمتمرکز شده است که تأث یانجیم

  کند.یم لیکارکنان در شرکت را تعد یین بر جابجاآ ریتأث

های استراتژیک، بیانیه ( مدیریت تنوع را در پیوندهای بین2021همکاران )و   1منوهاران

همکاران و خارجی مورد بررسی قرار دادند. قارسیا رودریگوز  های مدیریت و شناختشیوه

ای برای نظر گرفتن نقش واسطهشغلی را با در  ی مدیریت تنوع و رضایت( رابطه2020)

منظر تنوع مدیریتی، بیان کردند  های فردی بررسی کردند و ازسازمانی در بین تفاوت تعهد

تعهد سازمانی  شوند به دلیل تأثیرات مثبت آن بر رضایت شغلی و ها باید تشویقسازمانکه

 . خود در نظر بگیرند های منابع انسانیریزی سیاست کارکنان، مدیریت تنوع را هنگام برنامه

تنوع  "، در پژوهشی شواهد تجربی پیشگامانه ای را در مورد (2020) و همکاران 2فیتلوبا

د. یافته ها پیوند مثبت قوی بین نارائه می ده "و عملکرد شرکت رهیمد ئتیه یتیجنس

درصد مدیران زن در اتاق های هیئت مدیره و عملکرد شرکت را نشان می دهد. علاوه بر 

ن ، مطابق با نظریه جرم انتقادی ، هیئت های دارای سه یا چند کارگردان زن در مقایسه ای

با هیئت های دارای دو یا کمتر مدیر زن تأثیر بیشتری بر عملکرد شرکت دارند. تجزیه و 

تحلیل بیشتر نشان می دهد که حضور مدیران زن در شرکت تأثیر مثبتی بر عملکرد شرکت 

 ل اجرایی آنها ، و نه تأثیرات نظارت.دارد ، عمدتا به دلی

تنوع "های مختلف تأثیر ،  پژوهشی را به منظور شناسایی جنبه(2014) و همکاران 3هان

نتایج نشان داد انجام دادند.  "یمیت تیخلاق یبرا یاجتماع هیسرما جادیدر ا یانسان هیسرما

تیمی به طور مثبت و  که تعامل سرمایه اجتماعی پیوند تیمی با سرمایه اجتماعی پیوند

  معناداری با خلاقیت تیم مرتبط است. 

 روش پژوهش

ارتقاء مدیریت تنوع برای مدیران و  تواند در جهتاز آنجا که نتایج این پژوهش می     

 -انسانی استفاده شود. لذا این پژوهش بر اساس هدف از نوع کاربردی سیاستگذاران منابع

آمیخته )کمی و اکتشافی بوده است. از نظر نوع پژوهش، ای و بر اساس روش تحقیق توسعه

روش  ها در دو بخش کمی و کیفی صورت پذیرفته است.لذا گردآوری داده .است کیفی(

                                                 
1. Manoharan 
2. Tleubayev 
3. Han 
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مورد استفاده در این پژوهش، روش فراترکیب است. فراترکیب نوعی مطالعه کیفی است که 

سازد و با تلفیق و یکپارچه مینتایج مطالعات مختلف ولی به هم مرتبط کیفی را با یکدیگر 

های کیفی مختلف فراهم کردن نگرشی نظام مند برای پژوهشگران از طریق ترکیب پژوهش

پردازد و با این روش، دانش جاری را های جدید و اساسی میبه کشف موضوعات و استعاره

ر این آورد. دای را نسبت به مسائل به وجود میدهد و دید جامع و گستردهارتقاء می

های ( به دلیل کاربرد بیشتر آن در پژوهش2007پژوهش از الگوی سندلوسکی و باروسو )

 فراترکیب، استفاده شده است.

شامل )نفر از نخبگان دانشگاهی  22آماری پژوهش شامل  جامعهدر بخش کیفی پژوهش، 

و گلوله ی قضاوتنمونه گیری  روشکه به اساتید مدیریت با آشنایی و تجربه مدیریت( بودند 

در این پژوهش به منظور گردآوری اطلاعات از مطالعات کتابخانه ای . اندبرفی انتخاب شده

های داخلی و خارجی، ها و پایان نامه)کتب و نشریات خارجی و داخلی، مقالات، رساله

بعد از  کمک گرفته شده است.نامه و پرسشهای اینترنتی و غیره( های داده، سایتپایگاه

های بدست های پژوهش، به منظور اعتبارسنجی دادهمرحله کیفی و تجمیع داده انجام

و بررسی ها تجزیه و تحلیل دادهبرای ها در قالب پرسشنامه یکپارچه شدند. آمده، داده

استفاده گردیده مناسب  یآمار یهاو روش spssو  1لیزرل نرم افزار از فرضیات تبیین شده

 است. 

نفر از اعضای نمونه شامل مدیران و  122حجم نمونه  ،ی پژوهشکم   در بخش

بود که به روش کارشناسان اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان سیستان و بلوچستان 

نامه از روش روایی صوری با برای سنجش روایی پرسش گیری ساده انتخاب شدند.نمونه

نامه ها روایی پرسشنظرات آن استفاده از نظر اساتید آشنا با موضوع استفاده شد که طبق

برای سنجش پایایی  تأیید گردید. همچنین در این مرحله از روایی سازه نیز استفاده شد.

نتایج حاصل از روایی و  شد.نامه، از آزمون آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده پرسش

 ذکر گردیده است. 1پایایی در جدول شماره 
 

 

                                                 
1. Lisrel 
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 صل از روایی و پایایی پرسشنامه: نتایج حا1شماره جدول

 پایایی ترکیبی روایی همگرا آلفای کرونباخ بعد

 89/0 55/0 76/0 شناختی

 88/0 53/0 81/0 ایرابطه

 87/0 55/0 83/0 ساختاری
 

 یافته ها

 یافته های تحقیق در بخش کیفی

-مؤلفههای پژوهش در دو بخش کیفی و کمی ارائه شده است. در بخش کیفی، ابتدا یافته
فراترکیب و روش دلفی، طراحی و روش ثیرگذار تنوع بر سرمایه اجتماعی بر اساس أهای ت

 1در این پژوهش از روش فراترکیب هفت مرحله ای سندلوسکی و باروسو ارائه شده است.

 ( به شرح ذیل استفاده شده است: 2007)
 

 

 

 
 

های متوالی روش فراترکیب: گام2 شماره شکل  
 

به تنظیم و تعیین هدف پژوهش، جامعه موردمطالعه، محدوده زمانی و روش در گام نخست 

تنوع بر ابعاد سرمایه  آثار هایو شاخص هافراهم کردن اطلاعات و سؤالات پژوهش )مؤلفه

تنوع بر ابعاد سرمایه ها و چارچوب مدل مدیریت آثار ی، وزن و اهمیت شاخصاجتماع

جستجوی سیستماتیک مقالات منتشر شده در  در گام دوم، به پرداخته شد. ی(اجتماع

های معتبر خارجی و داخلی با هدف تعیین اسناد معتبر، موثق و مرتبط با موضوع مقاله

های داخلی و های داده، نشریهمورد مطالعه مورد بررسی قرار گرفت. در این پژوهش پایگاه

سکوپوس، پروکوئست، امرالد، اسپرینگر، ساینس دایرکت، جی استور، ا خارجی )از جمله

تمرکز  با  جهاد دانشگاهی، پایگاه مجلات تخصصی نور، مگ ایران، پرتال جامع علوم انسانی

ها( مرتبط با مدیریت تنوع ها، مقالات و پایان نامههای منتشرشده )از جمله کتاببر پژوهش

                                                 
1. Sandelowski and Barroso 

ارائه 

-یافته
 ها

تنظیم 

هدف و 

 سؤال

مرور 

 ادبیات به

م شکل نظا

 مند

جستجو  و 

انتخاب 

متون 

 مناسب

استخراج 

اطلاعات از 

 متون

تجزیه و 

تحلیل و 

-ترکیب داده
 های کیفی

کنترل 

 کیفیت
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مسی ش 1400 تا 1385میلادی و  2022تا   1996و سرمایه اجتماعی ، در بازه زمانی  

ها و موتورهای های داده، نشریهبررسی شده است. در نتیجه جست وجو و بررسی پایگاه

در گام  مقاله یافت شد. 400های کلیدی موردنظر، جستجوی مختلف و با استفاده از واژه

سوم، مقالات براساس مواردی چون عنوان، چکیده، محتوا و روش تحقیق غربال شدند و در 

از سطح کیفی مناسبی برخوردار بودند، باقی ماند که به منظور  مقاله که 187نهایت 

در گام چهارم محتوای  استخراج آثار تنوع بر سرمایه اجتماعی به تفصیل بررسی شد.

ها براساس مرجع مربوط به هر مقاله شامل نام و نام مقالات به دقت مطالعه شده و پژوهش

زای هماهنگی بیان شده که در هر پژوهش به خانوادگی نویسنده، به همراه سال انتشار و اج

ها و شاخص»طبقه بندی گردید و با توجه به پرسش تحقیق مبتنی بر آنها اشاره شده است، 

کد از متن 195عوامل مؤثر در قالب  «تنوع بر ابعاد سرمایه اجتماعیهای اثرات مؤلفه

بتدا برای تمام عوامل در این پژوهش، ادر گام پنجم،  های موردنظر، استخراج شد.پژوهش

استخراج شده از مطالعات پیشین، کدی در نظر گرفته شده است، سپس با در نظر گرفتن 

های تحقیق( دسته بندی شاخصمفهوم هر یک از این کدها، هر کدام در یک مفهوم مشابه )

و ها سپس ابعاد، مولفهها حاصل گردید. های تحقیق، مقولهشاخصو در ادامه نیز از ترکیب 

های احصا شده در قالب پرسش نامه دلفی در اختیار خبرگان قرار داده شده که پس شاخص

 20بعد،  3در مجموع تعداد از انجام چهار دور دلفی اجماع میان خبرگان حاصل شد و 

های مدیریت تنوع در این پژوهش کشف و برچسب گذاری کد برای شاخص195مؤلفه و 

ستخراج شده مرتبط با هر مقوله و مفهوم نشان داده شده کدهای نهایی ا 2شدند. در جدول 

 .است
 مقوله بندی یافته ها: 2 شماره جدول

 کدها مفاهیم ابعاد

 

 

 

 

بعد شناختی 

سرمایه 

 اجتماعی

پردازش و تفسیر 

 اطلاعات
اشتراک گذاری اطلاعات، پردازش و تفسیر اطلاعات، تبادل و پردازش اطلاعات، تفکر دقیق و 

 های پاسخگویییوهسیستماتیک، ش

ادارک اجتماعی و 

 فردی
اجتماع پذیری، ادراک اجتماعی، ادراک فردی، آگاهی جنسیتی، کلیشه سازی، مسئولیت اجتماعی، 

 مشارکت اجتماعی

اعتمادتعاملی، انعطاف پذیری، پیامدهای تنوع،پیامدهای رفتاری، پیشایندهای تنوع، تعامل، تعامل  تعامل و همکاری

املات گروهی، جانشین پروری، کار تیمی، میل به کار گروهی، نیروی کار متنوع، همکاری، اجتماعی، تع

 های عاطفی اعضای گروههوش فرهنگی، وابستگی عاطفی کارکنان، وابستگی و دلبستگی، واکنش

 تخصص گرایی، خلاقیت و نوآوری، مهار خلاقیت، نوآوری سازمانی، نوآوری و خلاقیت خلاقیت و نوآوری

های رهبری، تصمیم گیری مبتنی بر اختلاف نظر پیش بینی نشده، بهبود تصمیم گیری، بهبود موقعیتصمیم گیری ت



 
 
 
 
 
 

 1403 بهار،  63، شماره 17سال ، یعموم تیریمد هایپژوهش
 

228 

شایستگی، تصمیم گیری مشارکتی، توانایی حل مسئله، سیاستگذاری تنوع فرهنگی، سیاستگذاری  مشارکتی

های رهبری، مشارکت درون سازمانی، وجود ، قدرت و موقعیتقومی، فرایندهای اجرای تصمیم گیری

 های متنوع برای بهبود فرایند تصمیم گیریدیدگاه

هم افزایی و همپوشانی 

 فرهنگی
سپاری، چندفرهنگ گرایی، سینرژی، انزوای اجتماعی، آوای سازمانی، بروز رفتارشهروند سازمانی، برون

 جتماعی، هویت قومی، هویت ملی، یکسان سازی تنوعهم افزایی و همپوشانی فرهنگی، هویت ا

امنیت شغلی، رضایت شغلی، فرسودگی شغلی، قصد ترک خدمت، کاهش استرس، کاهش ترک کار،  رضایت شغلی

 محیط کاری متنوع

 

 

 

بعد رابطه ای 

سرمایه 

 اجتماعی

 های همکارانها و تواناییاعتماد، اعتماد سازمانی، همبستگی روحیه سازمانی، اطمینان به قابلیت اعتماد

 انسجام اجتماعی، رابطه انسجام و طول عمر گروه، هماهنگی و یکپارچگی انسجام اجتماعی

 پویایی فردی، پویایی گروهی، پویایی سازمانی پویایی و عملکرد

ان سازی های تیمی، جریارتباطات، ارتقا روابط بین کارکنان، الگوهای ارتباطی، پیوندهای شبکه ارتباطات

جنسیتی، جلسات رسمی و غیر رسمی اعضای گروه، دلبستگی و، وابستگی متقابل، رفتار شهروندی، 

های گوناگون، مشکلات ارتباطی، هماهنگی با نیاز های شبکهروابط اجتماعی، فرهنگ سازمانی، گروه

 مشتری/مخاطب

های شغلی، رهنگی، آموزش مشارکتی، آموزشهای توسعه، آموزش تنوع، آموزش چندفایجاد برنامه های شغلیآموزش

 های هویت گرا، پیوند تنوع به آموزش، یادگیریهای تنوع، برنامهآموزش هدفمند، برنامه

رونق اقتصادی، زمینه رقابتی، کاهش دعاوی ، انگیزش، پیشرفت شغلی، توانمندسازی، رشد و پیشرفت رشد و پیشرفت 

 حقوقی، مزیت رقابتی

به تنوع، ابهام نقش، احساس عدالت و انصاف، احساس عدم اطمینان و اضطراب، پیچیدگی نگرش  تعارض و تبعیض

های شناختی اعضای گروه، پیچیدگی هویت اجتماعی، تبعیض سنی، تبعیض شغلی، تعارض پیچیدگی

-بین گروهی، تعارض نقش، تعارض و جابجایی کارکنان، تعارضات بین فردی، تعصب بین گروهی، تنش
اجتماعی، -اجتماعی، درگیری عاطفی، دوقطبی شدن گروهی، شبکه سازی و نابرابری -طفیهای عا

های عدم تبعیض، طرد و تبعیض، عدالت جنسیتی، عدالت رویه ای مدیران، سازی اجتماعی، شیوهشبکه

 عدالت سازمانی، میزان پیچیدگی هویت اجتماعی، نابرابری اجتماعی، نابرابری جنسیتی

 

 

 

 

ی بعد ساختار

سرمایه 

 اجتماعی

اثربخشی سازمانی، ارزش برند کارفرما، اصطکاک مربوط به کار، بهره وری سازمانی، بهره وری نیروی  بهره وری سازمانی

 انسانی، حجم معاملات، کارایی سازمانی، کارایی و اثربخشی تیم، موانع بهره وری

 مشروعیت بین اعضای تیم، وظیفه شناسی، وفاداری استرس شغلی، تعهد، تعهد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد سازمانی

ارزیابی نادرست شایستگی، بازدهی سازمانی، بازدهی و عملکرد تیمی، پویایی سازمانی، پویایی گروهی،  ارزیابی عملکرد

 عملکرد، عملکرد شغلی، عملکرد فردی، عملکرد گروهی

شبکه سازی و نابرابری 

 اجتماعی
غیر رسمی و رسمی اعضای گروه، چندفرهنگ گرایی، دوقطبی شدن  های غیر رسمی، جلساتشبکه

 گروهی

قدرت و موقعیت 

 رهبری
 های، بهبود تصمیم گیریهای توسعه ای، ایجاد عدالت رویهبهبود موقعیت رهبری، ایجاد برنامه

استخدام و  جذب 

 کارکنان مستعد
ب و استخدام کارکنان، جذب و استخدام هدفمند، استخدام و ارتقاء، جذب کارکنان مستعد، جذ

های شغلی، مدیریت منابع سالاری، عضویت در سازمان، فرصتنگهداشت استعدادها، سن گرایی، شایسته

 انسانی
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  ی و موق قدر  تنوع

 یره ر

 

 
 : مدل احصا شده از بخش کیفی پژوهش )منبع: یافته های پژوهش(3شماره  شکل

 

 اعتبارسنجی مدل

شده، از روش دلفی و معادلات ساختاری  های استخراجبه منظور بررسی و اعتباریابی مؤلفه 

شود. اولین مرحله در استفاده شود. در ادامه به بررسی هر کدام از موارد مذکور پرداخته می

 22روش دلفی، تشکیل پانل خبرگان و نحوه انتخاب اعضای آن است. بر این اساس تعداد 

شنایی با روش تحقیق و نفر از خبرگان دانشگاهی و حرفه ای با توجه به سطح تحصیلات، آ

همچنین برخورداری از تجربه در زمینه مدیریت تنوع با استفاده از نمونه گیری قضاوتی و 

غیراحتمالی انتخاب شدند. پس از تعیین اعضای پانل پرسشنامه ای بر اساس مطالعات انجام 

عضای شده و مدل پژوهش طراحی و در اختیار خبرگان قرار گرفت، در نتیجه در دور اول ا

اظهارنظر نموده و تمامی  شاخص فراگیر 3دهنده، در قالب شاخص سازمان 02پانل بر روی 

در دور دوم تکنیک دلفی،  تشخیص دادند. 7/0عوامل را دارای تأثیر بسیار زیاد بالاتر از 

دهنده که از مطالعات قبلی و مصاحبه شاخص سازمان 02شاخص پایه در قالب  195تعداد 
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اهمیت بالایی برخوردار بودند، استخراج  شدند. سپس، پرسشنامه دلفی  مطرح شده و از

حداکثر مقدار  نکهبا توجه به ای .های پایه در اختیار اعضای پانل دلفی قرار داده شدشاخص

 داعضای پانل دلفی توافق مناسبی وجود ندارد و بای ناست، بی275/0کندال برابر با  بضری

و اصلاح  لبه حذف، تعدی ،دلفی ک. در دور دوم تکنیردگی مرحله سوم روش دلفی را انجام

و به  شدهاستخراج  ه،شاخص پای 195تعداد  تپرداخته شد و در نهای ههای پایشاخص

پس از اجرای مرحله سوم،  اعضای پانل دلفی قرار گرفت. اردر اختی ،صورت پرسشنامه دلفی

دور  ندر ای ه،های پایشاخص نظران پانل دلفی در موردصاحب دگاهی دیابسنجش و ارزی

نظران پانل صاحب هکلی اردر اختی ههای پایتمامی شاخص اط،احتی تمجدداً به منظور رعای

از دو جهت  هدور اعضای پانل نظر خود را در مورد هر شاخص پای ندلفی قرار گرفت. در ای

تنها دو عامل  مرحله سوم، جمورد بررسی قرار دادند. بر اساس نتای تتناسب منطقی و جامعی

اجرا شود.  زدلفی نی کدور چهارم تکنی دبای نبوده و بنابرای 7/0کندال بالاتر از  بدارای ضری

اعضای پانل دلفی قرار داده  ارپرسشنامه دلفی در اختی ،جزئی لاتپس از اصلاحات و تعدی

رات در دور چهارم، مجدداً بر اساس نظ است. دهگردی انآن در دور چهارم بی جشد و نتای

همان عضو در  نیشنظر اعضا در دور دوم و نظر پی نیانگبه همراه می  ،خبرگان در دور قبلی

عوامل مطرح  زاندور نظر خود را درباره می نافراد پانل قرار گرفت. اعضا در ای هکلی اراختی

ها، حداقل مقدار ضریب هماهنگی کندال در دور تعداد پاسخدر این دور،  شده اعلام نمودند.

بوده و بنابراین مقدار ضریب کندال  7/0است که همواره بالاتر از  713/0ارم برابر با چه

 نشان از اجماع خبرگان دارد.

بر اساس نتایج تکنیک دلفی، به دلایل زیر اتفاق نظر میان اعضای پانل حاصل شده و 

 یابد:نظرخواهی از افراد خبره و متخصص به دلایل زیر پایان می

های اعضاء درباره میزان اهمیت در دور سوم نسبت به ادوار گذشته ر پاسخانحراف معیا -1

 کمتر است.

ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ اعضا درباره اهمیت عوامل در دور چهارم برابر با   -2

نفر بوده است، این میزان ضریب  10است. با توجه به اینکه تعداد اعضای آن بیش از  727/0

 (.1395؛ به نقل از یعقوبی و همکاران، 1384)مشایخی، کندال معنادار است 

 به مقایسه هر سه دور دلفی پرداخته شده است. (4)شکل در نمودار زیر 
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 نمای کلی ضریب کندال دورهای دوم، سوم و چهارم : 4 شماره شکل
 

یت کدگذاری از ضریب در این مرحله جهت اعتباردهی فرآیند کدگذاری و کنترل کیف

است. شاخص کاپا بین صفر تا یک نوسان دارد. هرچه مقدار این  کاپا نیز استفاده شده

دهندگان وجود دارد. دهد که توافق بیشتری بین رتبهسنجه به یک نزدیکتر باشد، نشان می

ن تر باشد در آن صورت توافق کمتر بیاما زمانی که مقدار ضریب کاپا به عدد صفر نزدیک

پس ارزیابی، ضریب  در پژوهش حاضر(. 1396رتبه دهنده وجود دارد )دهقانی و همکاران، 

محاسبه گردید که نشان دهنده ضریب کاپای مناسب فرایند کدگذاری  0.86کاپا برابر با 

توان ادعا کرد که استخراج کدها پایایی مناسبی (. لذا می1977)لندیس و همکاران باشدمی

 داشته است. 

 ه های تحقیق در بخش کمّییافت

های احصا شده در گام کیفی در اختیار اعضای نمونه قرار در این قسمت از پژوهش شاخص

های جمعیت شناختی نمونه آماری پژوهش حاضر نشان داد که از بین ویژگیداده شد. 

 7/46درصد( را مردان و بقیه آن ) 3/53نفر پاسخ دهنده، اکثر افراد تحت بررسی ) 122

 6/6سال یا کمتر،  20درصد پاسخ دهندگان  6/1 سندهند. صد( را زنان تشکیل میدر

 50تا  41درصد بین  4/34سال،  40تا  31درصد بین  8/50سال،  30تا  21درصد بین 

 زانیمدهندگان از لحاظ باشد. پاسخسال می 60تا  51درصد بین  6/6سال و سن 

 4/43درصد فوق دیپلم،  6/6درصد دیپلم،  7/5دهندگان سیکل، درصد پاسخ 3/3 تحصیلات
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دهندگان از لحاظ باشد. توزیع پاسخدرصد فوق لیسانس و بالاتر می 41درصد لیسانس، و 

کار بیشتر  سابقهسال و  10تا  6درصد بین  7/28سال،  5تا  1درصد بین  1/13،  کار سابقه

یطه شغلی پاسخ باشد. حسال یا بیشتر می11درصد  2/58پاسخ دهندگان معادل با 

درصد  4/57درصد معاون،  8/9درصد مدیر،  3/3درصد مدیر اجرایی،  6/1دهندگان 

نتایج حاصل . باشدیمدرصد نیروی شرکتی  3/3درصد کارشناس مسئول،  6/24کارشناس، 

 به شرح شکل زیر بود. ارزیابی مدل ساختاری برای ابعاد پژوهشاز 

 
 بعاد پژوهش: مدل سنجش روابط بین ا5 شماره شکل

ای و ساختاری براساس شکل فوق، رابطه بین بعد شناختی سرمایه اجتماعی و ابعاد رابطه

ای و ساختاری است همچنین رابطه بین بعد رابطه 80/0و  87/0سرمایه اجتماعی برابر با 

استفاده  tاست. برای بررسی مقادیر روابط بین ابعاد پژوهش، از مقادیر آماره  72/0برابر با 
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توان رابطه را تایید درصد می 95باشد، با اطمینان  96/1شود که این مقدار اگر بالاتر از می

 دهد.را برای ابعاد پژوهش نشان می t، مقادیر آماره 2-4کرد. شکل 

 
 برای مدل سنجش روابط بین ابعاد T: مقادیر آماره 6 شماره شکل

است که این روابط در  96/1لاتر از برای همه روابط با tبراساس شکل فوق، مقدار آماره 

های برازش بیان ، مقادیر شاخص3درصد مورد تایید هستند. در جدول 95سطح اطمینان 

 شده است.
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 های برازش کل مدل:شاخص3 شماره جدول

 وضعیت معیار اصلی محدوده قابل قبول نام آزمون

 
 قابل قبول 48/1 3کمتر از 

RMR  ولقابل قب 052/0 08/0کمتر از 

GFI  قابل قبول 92/0 9/0بیشتر از 

RMSEA  قابل قبول 024/0 08/0کمتر از 

IFI  قابل قبول 95/0 9/0بیشتر از 

NFI  قابل قبول 92/0 9/0بیشتر از 

CFI  قابل قبول 95/0 9/0بیشتر از 

RFI  قابل قبول 91/0 9/0بیشتر از 

قابل قبول قرار دارند و  های برازش در محدودهبر اساس جدول فوق، همه شاخص     

  باشد.بنابراین مدل کلی پژوهش مورد تایید می
 

 پیشنهاداتو  گیریبحث و نتیجه

ده که تنوع از طرق مختلف انجام ش مقوله مدیریتبا هدف کمک به پژوهش حاضر      

 در روابط اجتماعی سازمان پرداخته و سپس تنوع نیروی کار هایه شناسایی مؤلفهبتدا، با

دارد. در مواجهه با هریک از را در سازمان بیان میمنفی تنوع نیروی کار  ات مثبت واثر

سطوح مختلف تنوع نیروی کار، مدیریت بایستی تصمیماتی اتخاذ کند که بتواند مزایای این 

هایی برای استخدام و تنوع را برای سازمان به حداکثر برساند. برای این منظور باید استراتژی

های شغلی، قدرت و موقعیت رهبری، سیستم پاداش مناسب ن مستعد، آموزشجذب کارکنا

ای طراحی شود که بتوان به این هدف دست یافت. برای توسط مدیریت سازمان به گونه

هایی مواجه ها با نیروی کار متنوع با چالشهای سازمانی، مدیران سازماناجرای استراتژی

دهد. برای این منظور مدیران باید با در کاهش می ها راشوند که تحقق این استراتژیمی

نظر گرفتن همه ابعاد به صورت موازی رویکردی جامع داشته باشند و برای مدیریت 

که نکته است  با تأکید بر ایناثربخش نیروی انسانی متنوع تلاش کنند. نتایج این پژوهش 

ها و ر باید توسط سازمانبالقوه تنوع نیروی کا پیامدهایتنوع یک شمشیر دولبه است و 

نقش  . جهت مدیریت این پیامدها و اثرات تنوعکارکنان مورد توجه قرار گیرد

مدیریت ابزار مؤثری برای  ، به عنوانهای مدیریت منابع انسانی فراگیرشیوه گیکنندتعدیل

 های مدیریت منابع انسانیشیوهای که گردد. به گونهار پیشنهاد میتنوع نیروی ک اثرات
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تواند به طور ، همکاری، حمایت و توانمندسازی میانعطاف پذیریفراگیر از جمله انصاف، 

 .بندی اجتماعی را در یک محل کار متنوع کاهش دهدموثر فرآیند طبقه

های اصلی الگوی مدیریت تنوع را در در پژوهش حاضر سه بعد سرمایه اجتماعی، پایه     

های پیشین الگوی را تشکیل دادند. هیچ یک از پژوهش اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعی

جامعی که کلیه آثار و پیامدهای مدیریت تنوع بر سرمایه اجتماعی را مدنظر قرار داده 

های شناسایی شده در اند؛ اما در پژوهش حاضر علاوه بر ابعاد و مؤلفهباشند، ارائه نکرده

تر و جدیدی از مدیریت های جامعر، مؤلفهتر و دقیق تمطالعات گذشته، با نگاهی موشکافانه

تنوع معرفی شد و در نهایت برای آن با توجه به شرایط بومی کشور، الگوی جامعی ارائه 

های پیشین را کاهش داده و بر های پژوهشگردید؛ به طوری که میزان پراکندگی یافته

ی که از تجزیه و تحلیل انسجام و یکپارچگی بیشتر تأکید دارد. در ادامه با توجه به نتایج

ها و نظرات خبرگان حاصل از روش فراترکیب و روش دلفی درباره متغیرها، ابعاد و دیدگاه

اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان سیستان و های مرتبط با مدیریت تنوع در مؤلفه

بر بلوچستان به دست آمده، مشخص گردید که خبرگان )صاحب نظران پانل دلفی( جملگی 

شاخص جهت مدیریت تنوع در سازمان منتخب بخش دولتی  195مؤلفه و  20بعد،  3روی 

از طرف دیگر، الگوی ارائه شده با توجه به معیارهای درنظر در این استان اتفاق نظر داشتند. 

در ادامه، با توجه به  گرفته شده در تحلیل عاملی تأییدی نیز از اعتبار کافی برخوردار بود.

اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعی در استان سیستان و بلوچستان، ان و کارشناسان نظر مدیر

وری سازمانی؛ در رابطه با در رابطه با بعد ساختاری سرمایه اجتماعی، تعهد سازمانی، بهره

در های شغلی، پویایی و عملکرد، انسجام اجتماعی؛ بعد رابطه ای سرمایه اجتماعی، آموزش

از مطلوبیت کمی  ؛هم افزایی و هم پوشانی فرهنگی ،یاجتماع هیسرما ختیشنارابطه با بعد 

 برخوردارند.

در زمینه اجرا و مدیریت اثرات تنوع بر روابط اجتماعی در اداره تعاون، کار و رفاه      

 هنجارهای تقویت به مدیراند شومیاجتماعی استان سیستان و بلوچستان پیشنهاد 

با  سریعتر و ترراحت افراد رسمیغیر هایسازمان در زیرا ند،بپرداز سازمان در غیررسمی

 افزایش یعنی اعتماد شعاع افزایش با. کنندمی اعتماد هم به و کرده برقرار ارتباط یکدیگر

 سازمان افزایش بین در اعتماد گروه، اعضای بین متقابل اعتماد و همکاری دایره گستره
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 برگزاری برای مناسب ریزیبرنامه با کنند تلاش انمدیر گرددمی همچنین پیشنهاد. یابدمی

مدیران  کنند اقدام یکدیگر به نسبت درک کارکنان افزایش در زندگی هایمهارت دوره

 کار محل در که اتفاقاتی و حوادث مشکلات، از کارکنان مشترک درک افزایش بابایستی 

 کارکنان شود، بیشتر کارکنان تعهد و حساسیت این قدر هر حساس باشند. دهد،می روی

 و علمی جلسات برگزاری و آموزشی هایدوره طریق از. شوندمی حساس آنها حل در بیشتر

 در کارکنان طوری که به دهند افزایش متفاوت هایفرهنگ از را کارکنان شناخت ...

و تنوع ارتباطات  حجم شیافزاشوند.  قائل احترام آن برای و داشته باور آن به کاریمحیط

بعد  تیباعث تقو گرید یهامختلف سازمان در داخل و با سازمان یهابخش رانیمد نیب

افراد داخل  یبرا یهمچون مدل شبکه ا یارتباط یگردد لذا استفاده از الگوهایم یساختار

 یعاجتما هیسرما یبعد ساختار تیتقو جهیتنوع در ارتباطات و در نت جادیسازمان منجر به ا

جذب و آموزش  ندیدر فرآ .دینمایم تیو تقو لیرا تسه یحول سازمانت ندیگردد و فرایم

شهادت  ثار،یمثل تعهد، ا یو اجتماع یاسلام یهاو کارکنان موجود به ارزش دیکارکنان جد

و با  دیبه عمل آ یتوجه جد یتعاون و همکار هیو روح گریتعامل و کمک به همد ،یطلب

خلق و  یجامعه آمار نیمناسب در ب یجارهاهن دیموجود و جد یهاتیفاز ظر یریگبهره

 گردد.  نهینهاد
  

 حمایت و قدردانی

های مالی و معنوی اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان سیستان این مقاله از حمایت

و بلوچستان بهره مند شده و تقاضا محور بوده است. از مدیران و کارکنان اداره تعاون، کار و 

تان سیستان و بلوچستان که در این کار تحقیقاتی با محققین همکاری رفاه اجتماعی اس

 لازم را داشتند نهایت تشکر و قدردانی را دارم.
 

 منابع فارسی 
 ؛یمیکار ت تیفیتنوع در بهبود ک تیرینقش مد "(.1392. زهرا، معارفوند.)ی. حاتم، ملکیخراسان اباصلت،

 .26-9. صفحه  10 یاپیشماره پ - 1، شماره 6ره دو"شرکت ساپکو یکار یهامیبر تجربه ت یتأمل

بررسی تأثیر عدالت زبانی مدیران سازمان "(.1396ایمانی، عبدالمجید. صالح نیا، منیره. محمدی، فاطمه. )

های دولتی بر سرمایه اجتماعی با میانجی گری اعتماد عمومی )مورد مطالعه: ادارات کل استان خراسان 
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(. شناسایی اقدامات و پیامدهای مدیریت تنوع 1401حسینی، ابوالحسن. قاسم پور گنجی، سیده فاطمه.)

-55، صص 8، شماره 5، دوره دو فصلنامه مدیریت منابع انسانی پایدارنیروی انسانی در سازمان دولتی. 

74. 

طراحی و تبیین مدل تاثیر مدیریت تنوع بر  "(.1389) حقیقی، محمدعلی. جزنی، نسرین. قاسمی، محمد.

 .55-41، ص ص 2، شماره مجله چشم انداز مدیریت دولتی. "تعهد سازمانی

مجله . "بررسی رابطه بین مدیریت تنوع و بهره وری نیروی انسانی "(. 1389رضائیان، علی. قاسمی، محمد. )
 .22-9، ص ص 4، شماره چشم انداز مدیریت دولتی

با عملکرد  یانسان هیو سرما یاجتماع هیرابطه سرما "(. 1394روح الله. ) ،یسجاد. نعمت ،یگوشک یشمس

، صص 2، شماره 2دوره  ،یاجتماع هیسرما تیریمد. "شهر کرمان( ی)مورد مطالعه: فروشگاهها یسازمان

267 – 290. 

 ریتاث یبررس "(.1400. )دجوا دیس، محمدرضا انیآهنچ. برزیفر ،این میرح. فاطمه دهیس ی،قاسم پورگنج

 یرانیمجله ا ."یکارکنان و تعهد عاطف یبر دلبستگ ریتاث قیتنوع بر رفتار نوآورانه از طر تیریمد
 .667-649، صص 3. شماره  14دوره   ،تیریمطالعات مد

 و کیاستراتژ ینقش نوآور یبررس"(. 1396محسن. ) ،یخانی. شیعل ر،یراد، الهام. مارگ یگیمحمد. ب ،یقاسم

 ،یعموم تیریمد یپژوهش ها. "بوشهر یاقتصاد ژهیفعال در منطقه و یباز بر عملکرد شرکت ها ینوآور
 .249-225. صص 38سال دهم، شماره 

در آموزش  یانسان هیتنوع سرما یشناس بیآس "(.1395. )نیپرو ،ی. احمدبایفر ی. عدللایسه ،یمختار

 .85-100،ص ص 16، شماره 9دوره  ،یآموزش یدر نظام ها یزیو برنامه ر تیریمد. "یعال

تنوع و نقش آن در  تیریمد تیاهم یبررس"(. 1396نژاد، آزاده سادات. ) ی. فتحیمحمدمهد ،یمظفر 

 ، تهرانو اقتصاد در توسعه تیریانسجام مد یالملل نیب شیهما نیدوم. "یمنابع انسان یها تیفعال

رابطه توسعه رهبری و یکپارچگی "(. 1398محمد. )نامدارجویمی، احسان. روشن، سید علیقلی. یعقوبی، نور 

مدیریت با عملکرد دانش سازمانی: نقش میانجی سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی )اعضای هیئت علمی 

، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال، سال دوازدهم، شماره فصلنامه دانش شناسی. "دانشگاه تهران

 .102-90، صص 45

 یالملل نیکنفرانس ب نیاول. "یکار یتنوع در گروه ها"(. 1395جلال. ) مان،یپ کی. نروح الله هنرمند، 
 و اقتصاد. یحسابدار ت،یریدر مد یپژوهش نینو یدستاوردها

بهبود فرایندهای نظام مدیریت استعداد در پرتو "(. 1397یعقوبی، محسن. پیری یوسف آبادی، عبدالباسط. ) 

 .41، سال یازدهم، شماره دیریت عمومیپژوهش های م. "سرمایه اجتماعی
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