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  ی و مهارت   ی فرهنگ   ، ی از نظر اجتماع   ، ی ورزش   ی ها تنوع روزافزون کارکنان در سازمان 
  شتر ی کارکنان ب   تنوع ت ی ر ی و مد   ی فرهنگ  ن ی ب  ی ها باعث شده است تا تمرکز بر جنبه 

  ی ور بر بهره   تنوع  ت ی ر ی مد   ر ی تأث  ل ی پژوهش تحل  ن ی لذا هدف ا  . رد ی مورد توجه قرار گ 
بود. پژوهش    ی سازمان عدالت   ی انج ی ام نور با نقش م ی دانشگاه پ   بدنی تربیت کارکنان  

است.    ی ش ی ما ی پ   -ی ف ی ها توص داده   ی گردآور   بر اساس   ، ی حاضر از لحاظ هدف کاربرد 
دانشگاه    ی بدن ت ی ات ترب ادار   ان ی کارکنان و مرب   ن، ی معاون   ران، ی شامل مد   ی جامعه آمار 

)   نور ام ی پ  و    264کشور  بود  استفاده نفر(  کوکران    با  فرمول    صورت به نفر    157از 
و    نک ی استاندارد )ف   پرسشنامه ها سه  داده   ی آور ساده انتخاب شدند. ابزار جمع   ی تصادف 

  یی ا ی و پا   یی بود. روا   ( 2015  ، ی و بور   1993و همکاران،    هوف ی و ن   2003همکاران،  
ها  داده   ل ی جهت تحل   ن ی شد. همچن   د یی مناسب تأ   ی ها استفاده از شاخص   پرسشنامه با 

نتا   PLSدر    ی ساختار معادلات    ی اب ی مدل از   شد.  داد    ها افته ی   ج ی استفاده  نشان 
کارکنان    ی ور بر بهره   ی دار ی مثبت و معن   صورت به   ی سازمان و عدالت   تنوع ت ی ر ی مد 
از وار   40و    گذارند ی م   ر ی تأث  اثر    ن ی . همچن کنند ی م   ن یی ب را ت   ی ور بهره   انس ی درصد 

  انس ی کل و شمول وار   ر ( و اث ی سازمان )با در نظرگرفتن عدالت   غیرمستقیم   م، ی مستق 
  ی انج ی بود، لذا نقش م  دار ی معن کارکنان مثبت و   ی ور تنوع بر بهره  ت ی ر ی مد ( 0/ 587) 

تأث   0/ 587  نکه ی ا   ی عن ی .  د ی گرد   د یی تأ   ی سازمان عدالت  رو   تنوع ت ی ر ی مد   ر ی از    ی بر 
 . شود ی انتقال داده م   ی سازمان عدالت   ق ی ز طر ا   ی ور بهره 

 ی د یکل یهاواژه 
عدالت  یوربهره ادارات    تیریمد  ، ی سازمانکارکنان،    ، ی بدنتیتربتنوع، 

 نور امیپدانشگاه 

 
 
 

 

Increasing diversity of employees in sports 

organizations, in terms of social, cultural and skill has 

led to a focus on intercultural aspects and management 

of employee diversity, so the purpose of this study was 

to analyze the impact of diversity management on 

employee productivity with mediating of organizational 

justice. The present study was applied in terms of 

purpose and is descriptive-survey based on data 

collection. The statistical population included managers, 

deputies, staff and instructors of physical education 

departments of Payame Noor University (264 people) 

and the Using Cochran's formula, 157 people were 

selected by simple random sampling The data collection 

tool was a standard questionnaire. The validity and 

reliability of the questionnaire were confirmed using 

appropriate indicators. Structural equation modeling in 

PLS was also used to analyze the data. The results 

showed that diversity management and organizational 

justice have a positive and significant effect on 

employee productivity and explain 40% of the variance 

in productivity. Also, the direct, indirect (through 

organizational justice), total effect and variance 

inclusion (0. 587), diversity management on employee 

productivity were positive and significant, so the 

mediating role of organizational justice was confirmed. 

This means that 0. 587 of the impact of diversity 

management on productivity is transferred through 

organizational justice. 

Keywords 
Employee Productivity, Organizational Justice, 

Diversity Management    
 

 

 

 ی بدنت یکارکنان ادارات ترب یوربر بهره  تنوعت یریمد ریثتأ

 یسازمان عدالت  یانجی بر نقش م دیبا تأک  نورامیدانشگاه پ 

 4ابوالفضل فراهانی ،  3علی محمد صفانیا ،  2* مسعود نادریان ،  1منصوره ارزشمند 

 *رانیدانشگاه اصفهان ،اصفهان ،ا ،یورزش تیریمد  اریدانش . 2، ران ی تهران،تهران ا  قاتیدانشگاه علوم تحق  یورزش تیریمد  یدکترا  ی . دانشجو1

 ران ی نور،تهران،ا امیپ ،دانشگاهیورزش  تیری. استاد مد 4، رانیتهران،تهران ،ا قاتیدانشگاه علوم تحق ،یورزش تیری. استاد مد 3
 

 6/1399/ 23تاریخ پذیرش:  14/3/1399تاریخ دریافت: 

 

The Effect of Diversity Management on the Productivity of the Staff of 

Payame Noor Physical Education Departments with Emphasis on the 

Mediating Role of Organizational Justice 
Mansoureh Arzhamand1, Masoud Naderian Jahromi*2,  

Ali Mohammad Safania3, Abolfazl Farahani4 
1-PhD student in Sports Management, Tehran University of Research Sciences, 2-Associate Professor of 

Sports Science Management, University of Isfahan Corresponding Author, 3-Professor of Sports 

Management, Tehran University of Research Sciences, 4-Professor of Sports Management, Payame Noor 

University 

Received: (2020/09/13) Accepted: (2020/06/03) 
 

 

 Abstract چکیده
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 مقدمه 
قرن حاضر   یهاکه سازمان  ییهاچالش  ترینمهماز    یکی

  ه یو سرما  ییدارا  ترینمهم  عنوان به  یمنابع انسان  یهدرزمین
است.   یاند، تنوع منابع انسانهر سازمان همواره با آن مواجه 

مهم انسانچالش  منابع  تنوع  وجود  از  کردن    تیریمد،  یتر 
  ق ی از طر  یساننابع انم  یوربهره  جادیو ا  یتنوع منابع انسان

م نتیجه  (36)دباشی آن  مطالعات  برخی  راستا  این  در   .
گروه گرفته که  متنوع، اند  و  ناهمگن  کاری  های 
در    یاندازهاچشم را  و  می  نظربیشتری   هایحلراهگیرند 

انج  باکیفیت و  درست  کارهای  انجام  برای  ام  بالاتری 
به گروه  تولید میدرست کارها نسبت  , 9)کنندهای همگن 

سطح  گروه  دهدی منشان    های بررس.  (23 ناهمگن  های 
پایین را  ادغام  و  می  نشانتری  نارضایتی  میزان  و  دهند 

گروه به  نسبت  بالاتری  مالی  متجانس گردش  های 
این نتایج دو دیدگاه تحقیقاتی در مورد تأثیرات .  (27)دارند

نظریه  اساس  بر  دیدگاه،  یک  است.  کرده  ایجاد  های تنوع 
و   که  می  استدلال،  یریگمیتصماطلاعات   تنوعکند 

طیف  می ارائه  با  و   هامهارت،  هادهیااز    یاگستردهتواند 
و   یهاتیقابل،  هانشیب مشکلات  حل  برای  را  سازمانی 

. دیدگاه دیگر، بر  (13) بهتر بهبود ببخشد  یها یریگمیتصم
نظریه  اجتماعی    بندیطبقههای  اساس  هویت  اجتماعی، 

تشابه(41) الگوی  تنوع می  ادعا،  (8)جاذبه  -و  که  کند 
های بالای هماهنگی و ها را با هزینهممکن است سازمان 

این    وفصلحل تواند باعث بروز  می  امرتعارض روبرو کند، 
اختلافات و ارتباطات نادرست شود. شواهد تجربی متناقض  

ها، نشانگر روابط پیچیده بین در مورد تأثیر تنوع در سازمان
 ی آن است.  تنوع و پیامدها

تنوع   معایب  از  جلوگیری  یا  و  مزایا  از  استفاده  برای 
انسانی،   جنبه   تنوعتیریمدنیروهای  یک  به  کارکنان 
سازمان  در  استاساسی  شده  تبدیل  از  (30)ها  در حمایت   .
نیروهای انسانی را    تنوعتیریمد(2016)  1این مفهوم، شارما 

محوری توصیف کرد   وکارکسبجامع  یک مفهوم    عنوانبه 
قوانین،    دهندهنشانکه   از  پیروی  سنتی  رویکرد  از  تغییر 

و  سیاست  شناخت  سمت  به  برابر  فرصت  اقدامات  و  ها، 
مهم در جهت    یهایژگ یو  عنوان بههای فردی  درک تفاوت

 .  (37)باشدموفقیت سازمانی می 
سازمان نیزورزش  ایهسازمان  ویژهبه  هامطمئناً  تنوع    ی  از 

تأثیر  ندهیفزا کارکنان    آن  اتو  نبر  ورزش  ستندیمعاف   .

 
1. Sharma 

اجتماعی  نیترفعالاز    یکی روابط    پدیده  تعدد  با  که  است 
، یاجتماع  یهاتیموقع،  هافرهنگ نژادها،    از   افراد  نیب

شرایروحو    یجسم  اتیخصوص سنین و    یاقتصاد  طی، 
دارد پیوند  متنوع،  مشاغل  نت.  (38) مختلف،  چون    جهیدر 

در   گسترده  تنوع  ورزشی    یهاباشگاهو    هاسازمان چنین 
یت به شمار  ریموضوع مهم در سطح مد  کوجود دارد لذا ی

ی  ادو اقتص  یآموزش  -  یاجتماع  دگاهیاز درود. از طرفی  می
نباشد  اگر در سازمان  اثربخش  تنوع،  های ورزشی مدیریت 

پس خورد.  خواهد  لطمه  ورزش  پایدار   حلراه   توسعه 
مداحتمالی،   اصول  برای    تیریاتخاذ  از    حفاظت بهینه 

کارکنان ارزش تنوع  با  که  است  فرصتی  از  استفاده  و  ها 
 . (12)تواند ایجاد شودمی

ن  مؤثراستفاده   انسانی  رویاز  در  متنوع  های  آن  نقش  و 
حقیقات مختلف  در ت  خوبی به   یوربهره، اثربخشی و  کارایی

مثال   برای  است.  شده  داده  باعث    تنوعتیریمدنشان 
گروهی   کار  در  بالاتر،  (6)خلاقیت  تعهد  در   ییجوصرفه، 

و   نیروی مدیریت  وهیششود.  می  (42)یوربهرههزینه  تنوع 
تواند بر عملکرد کارکنان در انجام  ها میانسانی در سازمان 

. زیرا اگر  (33)وظایف شغلی تأثیر مثبت یا منفی داشته باشد
می   درستیبه  شوند،  بهبود  مدیریت  به  ، یریگمیتصمتواند 

بهره بهبود  و  بالاتر،  سوی  خلاقیت  از  شود.  منجر  وری 
مدیری تنوع  اگر  میدیگر،  نشود،  ارتباطات  ت  به  تواند 

روحیه  تعارضضعیف،  کارکنان،  پایین  در  ی  و  بیشتر،  های 
 .(29)نتیجه عملکرد ضعیف کارکنان را در پی داشته باشد

ا وجود  زیاد  با  بسیار  ور  تنوعتیریمدهمیت  در   زش، در  اما 
ورزشی تحقیقات    یهاسازمان  در  مخصوصاً  داخل کشور و

بسیار اندکی انجام شده است و در محدود مطالعات انجام 
تنوع   هایمؤلفه   ن ی( رابطه ب1397)  حسنلو و همکاران شده  

دانشگاه  یروین کارکنان  با عملکرد  قلمداد   یکار  مثبت  را 
همکاران  یشعبان  نیهمچن.  (18)کرد و  در  1393)  بهار   )
با    قیتحق که  داد  نشان  ابعاد مدیریت  ش یافزاخود  و  تنوع 
 علمیهیئت   یاعضا  یشغل یفرسودگت،  یبعد جنس  جزبه آن  
 .(34)ابدیی های سراسر کشور کاهش مدانشگاه   ی بدنت یترب

( نشان  1393محققان )  نیهمی  گرید  ق یدر تحق  نیهمچن
که   تمام  ران یمد  تنوع  تیریمد  نیبدادند  و    یو  آن،  ابعاد 

بدنی  تربیت   علمیهیئت  یاعضا  یسازمان  یبالندگ
داری وجود های سراسر کشور ارتباط مثبت و معنی دانشگاه

 . (35)دارد
و     (22)یبر دو مدل عدالت اجتماع  یهبا تک یاتادباز طرفی  

اجتماع  مدل می  (5)یتبادل  که  استدلال  ی  هاوه یشکند 
در    مجزا  تنوعتیریمد موجود  تنوع  سطح    سازمان   یکاز 
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و با    توجه کندبه رفاه کارکنان    یسازمان  شود اگر باعث می 
احساس تعهد    کارکنانکند در  نه رفتار  کارکنان خود منصفا

جبران،  ،  شودمی  یجادا برای  نیز  کارکنان    یر درگلذا 
 .(11)دباشمید که به نفع سازمان نشومی ییرفتارها

کند. سازمانی را تبیین میاز عدالت  این بحث مفهوم درک
( نشان دادند  2016همکاران )در این راستا شاکر اردکانی و  

عدالتمی  تنوعتیریمدکه   از  کارکنان تواند درک  سازمانی 
دهد ارتقا  )(36)را  ابد  اوتای  دیگر  طرفی  از  تأیید 2019.   )

یکی   که  پیامدهای  کرد  از  می  تنوعتیریمداز  درک  تواند 
(، در تحقیق خود عدالت  2007. ماگوشی )(29)عدالت باشد

را  درک از    عنوانبهشده  که  تأثیر   تنوعتیریمدعاملی 
همچون    . محققان زیادی(24)پذیرد در نظر گرفته استمی

و   )فاین  و  2020همکاران  میراندا  و   )(   ( 2020همکاران 
بر درک از عدالت   تنوعت یریمداخیراً در تحقیقات خود تأثیر 

,  15)اندداده لت تعاملی و عدالت توزیعی نشان  ، عدایاهیرو
25). 

که   است  شده  اشاره  دیگر  سویی  طراز  اشتراک،    قیاز 
میدانش    یسازکپارچه یو    بیترک متنوع،    توان کارکنان 

خلاقمیتصم  تیفیک حل    کاراییو    تیظرف،  تیگیری، 
  وری در سطح کاربهره  تیو در نها  اثربخشیبهبود    مسئله،

داشت انتظار  )(19)را  واشینگتن،  و  اوکورو  نشان  2012.   )
از    ییکار متنوع، سطح بالا  یرویارتباطات مؤثر ندادند که  

بهره و  براعملکرد  را    یو معنو  ی انسان  هایه یسرما  ی وری 
)(28)کندمی  نیتضم همکاران  و  تافوری  اشاره 2017.   )

  ی رویبه ن  یشتریب  زهی انگاثربخش،    تنوعتیریمد  کهکردند  
می بهره کار  و  می   هاآنوری  دهد  افزایش  یعنی را  دهد 

موفق شانس  به  متعاقباً  شتریب  تیمنجر  ارزش  و   افزایش 
مال  یاقتصاد می و  ورزشی  سازمان  آن  برای  . (40)گرددی 

( همکاران  و  بین  2017رایولا  ارتباط  خود  مطالعه  در   )
بهره  تنوعتیریمد و  نشان  واثربخش  را  کارکنان  ری 

 .(31)دادند
بین   بهره  تنوعتیریمدارتباط  از  و  استفاده  با  وری کارکنان 

)  انسجام  هینظر دورکیم  می 1993اجتماعی  تفسیر  شود  ( 
اجتماع یانسجام  اجتماع   ک ی  خواهان    یمفهوم  که  است. 

 فرض پیش است.    در جامعه  زهایتماها و  مشابهت  یسامانده
انس  است   نیاآن   خواسته ان که  نها  و    ی مختلف  یازهایها 

ن  ذائقه به    نکه یا  ن یدارند در ع به    شودی توجه م  هاآن  ازیو 
د با  آن  می  زین  گران یتفاوت  انسجام  (20)شودالتفات   .

است  ی  کیولوژیزیو ف  یاجتماع  یندهایفرآ  جه ی، نتیاجتماع

 وند یپ  ی و تعامل گروهیاجتماع  ستمیس  یک  افراد را به  که
، کارمندان  یانسجام اجتماعصورت دستیابی به    در  دهدیم
می  کی قادر  اختلافاتشوند  سازمان  تحمل  با  موجود،    تا 

توانایی  از  کنند  کارکنان  سعی  دیگر  بالقوه  و  مختلف  های 
  یهای اجتماعتنوع  ری و سا  یتنوع فرهنگ  استفاده کنند لذا

بهره  هشکا احتمالاً  یابدو  افزایش  کارکنان  و    (3)وری 
قدرت    ،ییافزاهم  نی. اابندیدست می   ییافزاهم کارکنان به  

ت کار  تواناالبته  است.    یمیسازنده  وجود  انسجام    ییعدم 
در   هاآن   یی کند و توانامی   جادیا  یمتناقض  ط یشراکارکنان،  

ت وقتمی   فیتضع  شدتبهرا    یمیکار  در   یکند.  کارمندان 
اسازمان به  قادر  ، ستندین  یقو  یکارهای  م یت  جادیها 
بهره دشوار می   یهمکار ر قرار  تحت تأثی  هاآنوری  شود و 

 ی هماهنگ  یاست که خطاها  لیدل  نیامر به ا  نی. اردیگمی
یگروه انسجام    فیضع  کارایی  ای  عدم  صورت  در  گروه 
می  یگروه ارخ  و  و    نیدهد  عملکرد  کاهش  به  منجر 
 . (23)شودوری کارکنان میبهره

مختلف   عوامل  خلال  جنبه  یکیدر  که   یسازمان  هایاز 
  رگذار یتأث  یانسان  یروی وری نبهرهی  تواند بر رومی   ینوعبه 

داراعدالت   مسئلهباشد،   خود  که  است    ی سازمانی 
قب  ییهامؤلفه رو،  یامراودهعدالت    لیاز  ، یاه یعدالت 

توز عدالت می   ی عیعدالت  اصطلاحباشد.  است    ی سازمانی 
برا که    فیتوص  یکه  عدالت  با   میمستق  طوربه نقش 

بکار م  یشغل  یهاتیموقع این راستا    .رودیارتباط دارد،  در 
و   )عباسی  در  1394همکاران  عدالتی  بی  که  دریافتند   )

تفاوتی کارکنان و کاهش های ورزشی منجر به بی سازمان
  ( 1398همکاران )زاده و  و خسروی  (1)شودعملکرد آنان می 

که   دادند  سازماننشان  بهبود   باعث  تواندیم  یعدالت 
سازمان اثرات    یعدالتی ب  کادرا   .(21)گردد  ی عملکرد 

روح  یمخرب جمعک  یه یبر  ز  یار  نیدارد  اهتمام   یرویرا 
انگ  یانسان تحت  کارکزش  یو  را  . دهدی م  قرار   ریتأثنان 

های کلی از انصاف  درک کارمندان از عدالت بیانگر ارزیابی
دیگران   تجربیات  همچنین  و  تجربیات شخصی  اساس  بر 

یک   عنوانبه را    تنوع  تیریمحققان مد.  (2)در سازمان است

منصفانه"رویکرد   کرده  "رفتار  را  تعبیر  مدیران  که  اند 
های از تفاوت  یاگستردهکند با استفاده از طیف  ترغیب می 

در کارمندان ارزش و مزیت رقابتی سازمان را   مشاهدهقابل
اارتقا   می   نیدهد  مددهد  نشان  تواند  می   تنوع  تیریکه 

کا درک  به  شود  منجر  عدالت  از  دیدگاه (17)رمندان  از   .
مبادله اجتماعی، وقتی یک سازمان مدیریت اثربخش تنوع  
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می  اتخاذ  میرا  تصور  کارمندان  به  کند،  سازمان  که  کنند 
باور کنند   هاآن شود تا  دهد. این باعث می اهمیت می  هاآن
استراتژیشیوه   که سیاست ها،  و  منصفانه  ها  سازمان  های 

 است. 
( توماس  و  ادغام  2001الی  اساس  بر  که  دریافتند   )

های انسجام اجتماعی و مبادله اجتماعی وقتی افراد  دیدگاه
دارند در    یاعادلانه های  نسبت به رفتارهای سازمان دیدگاه

بی حالی کارکنان  فرهنگی  و  اجتماعی  تنوع  وجود  با  ن  که 
بهره  هاآن دارد  وجود  مناسبی  عملکرد  انسجام  و  وری 

 یهاینیبش یپ  بر اساس.  (14)شودتقویت می   هاآن گروهی  
می  انتظار  اجتماعی،  مبادله  که  تئوری  با    تنوعت یریمدرود 

اجتماعی  عد اساس    یارابطه الت  بر  طرفی  از  دارد  مثبت 
اجتماعی   انسجام  بهرهمی  تنوعتیریمددیدگاه  وری تواند 

دیدگاه  دو  این  ادغام  با  افزایش دهد همچنین  را  کارکنان 
وقتی  می داشت  انتظار  باشد    تنوعتیریمدتوان  اثربخش 

می توسعه  عدالت  از  و  درک  به    نوبهبهیابد  منجر  خود 
شود سازمانی که بر تصویب  وری کارکنان میبهرهافزایش  

کند می  یگذارهیسرمااثربخش    تنوع  تیریمد  یاجراو  
 مند علاقهتواند به کارمندان نشان دهد که این سازمان  می

است.   مدت  طولانی  عمیق  رابطه  یک  ایجاد  ،  رون یازابه 
سازمان چنین  کارکنان  دارای  که  هستند،   ییهاوهیشهایی 

م ارزشیبیشتر درک  تنوع  به  سازمان  که  اهمیت کنند  ها 
این  می و  می   نوبهبه دهد،  درک  خود  چگونگی  بر  تواند 

احساس   )یعنی  بگذارد  تأثیر  سازمان  در  کارکنان  عدالت 
است(    هاآن یافته  افزایش  کلی  عدالت  به  .  (36)نسبت 

شده منجر به پیوندهای صاف درکبنابراین، سطح بالای ان
می  باکیفیت سازمان  به  زیاد  وابستگی  به  یا  منجر  و  شود 

بهره  میافزایش  جنبه  وری  بنابراین،  یک   یارابطه شود. 
طریق   از  شده  )ایجاد  عادلانه  و  منصفانه  کار  محیط 

برای   اساسی  مکانیسم  یک  تنوع(    روابط مدیریت 
 کارکنان است.   یوربهرهتنوع و مدیریت

مجموع  د شد    طورهمانر  اشاره  می که  باعث  شود تنوع 
انسانیروین سنار  های  در  شود.  ،  ی کنون  ویناهمگن 

انسانیروین  یریکارگبه  اما    کی متنوع    ی  است،  ضرورت 
متنوعیروین  نیچن  تیریمد انسانی  بزرگ   یک  ی  چالش 
نور  بدنی دانشگاه پیامدر ادارات تربیت است.    تیریمد  یبرا

د ایران  تمام  در  شعبه  که  از  باشدی مارای  کارکنان  نیز   ،
یا  طیف و  مهارتی  جنسیتی،  نژادی،  قومی،  مختلف  های 

اگر    بافرهنگ که  دارند  وجود  ایران  سراسر  از  متفاوت 
گسترده   طیف  این  نگیرد    درستیبه مدیریت  انجام 

خواهد  پی  در  مذکور  ادارات  برای  را  نامطلوبی  پیامدهای 

مناسب راهکارهای  ارائه  با  اما  شناخت    داشت  و 
و   عدالت  از  درک  همچون   تنوعتیریمدسازوکارهای 

بهره  بتوان  لذا  احتمالاً  قرارداد  تأثیر  تحت  را  کارکنان  وری 
تحقیق حاضر   اصلی  بهره  تنوعتیر یمد  ریتأثهدف  وری بر 

تربیت  ادارات  بر    نورامیپدانشگاه    بدنی کارکنان  تأکید  با 
 باشد.می سازمانی عدالت ی انجینقش م
 

 قیقروش تح
پژوهش حاضر به لحاظ هددف کداربردی و از نظدر نحدوه 

پیمایشی است و درصد توصدیف -ها توصیفیگردآوری داده
وری کارکندان ادارات بدر بهدرهتنوع    تیریمد  ریتأثو تبیین  

ادراک از   یانجیدنور بدا نقدش مپیدامدانشدگاه    بدنیتربیت
، رانیمددد هیددکل یجامعدده آمددارباشددد. میسددازمانی عدالت
بددنی دانشدگاه ادارات تربیت  انیدکارکندان و مرب،  نیمعاون
طبدق آمدار اداره مندابع   1398در سدال    کشور کدهنور  پیام
نفدر بودندد و بدا اسدتفاده از   (264بر )  .دانشگاه بالغ  یانسان

در نظر گرفته شدد   نمونه  عنوانبهنفر    157فرمول کوکران  
 هانمونددهسدداده  یتصددادف یریگنمونددهروش  قیددو از طر
با توجه به شدیوع کروندا و عددم دسترسدی   شدند.انتخاب  

ها روندد توزیدع و تکمیدل پرسشدنامه بده فیزیکی به نمونه
های شیوه حضدوری، مجدازی، از طریدق ایمیدل و شدبکه

اجتماعی انجام شد. پس از توزیع و ارسال پرسشنامه برای 
نفدر در تحقیدق حاضدر شدرکت   157همه اعضای جامعده  

 هیدبا توجده بده چهدار لاسنجش شدت تنوع    یبراکردند.  
، شدداخص نورامیددپبدددنی دانشددگاه ت تربیتاادارتنددوع در 

, 32) و تنوع  یسنجش ناهمگون یبرا ندالیهرف - رشمنیه
 :محاسبه شده است ریدر قالب فرمول ز (39, 36
 

 
 
درصد کارکندان در هدر   Pشاخص تنوع است،    Hکه    ییجا

در هدر بعدد   (هامقوله)  هادستهشامل تعداد    Kتنوع و    گروه
 است. 1تا  0از  Hتنوع است. دامنه شاخص 

و همکاران    نکیاس فیمق  از  تنوعتیریمدگیری  برای اندازه 
با(  2003) مقیاس  این  به فرمول شدت    استفاده شد  توجه 

نها در  سه    15در  ت،  یتنوع  که  است.  شده  خلاصه  گویه 
)  تنوعتی ریمدیعنی    عتنوت یریمد  یاستراتژ  5واکنشی 
فعال    تنوعتیریمدگویه( و    5مطیعانه )  تنوعتیریمدگویه(،  

اندازه  5) را  می گویه(  گیری اندازه  ی برا.  (16)کند  گیری 
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 هوفین  یهایگو  20سازمانی از پرسشنامه  عدالتادراک از  
( همکاران  با  1993و  توز  3(  عدالت  )عیبعد  ،  گویه(  5ی 

استفاده  گویه(    9ی )و عدالت تعاملگویه(    6ی )اهیعدالت رو
مقیاس  .  (26)گردید )  سؤالی  12از  برای 2015بوری   )

است این مقیاس با    شدهاستفادهوری کارکنان  سنجش بهره
شاخص   چهار  بر  گویه(،    کاراییتکیه  سه  )  یاثربخش)سه 

و   گویه(  )سه  خدمات  کیفیت  )سه    موقعبه گویه(،  بودن 
است شده  طراحی  پنج  (7)گویه(  طیف  از  پرسشنامه  در   .

روش  گزینه دو  از  ابزار  روایی  بررسی  برای  و  لیکرت  ای 
روایی   ارزیابی  است  شده  استفاده  سازه  و  محتوا  روایی 

دانشگاه   علمیهیئتمحتوایی پرسشنامه، به کمک اعضای  
تأیید   و  آزمون  بررسی  از  سازه  روایی  بررسی  برای  شد 

های آن شاخص  ترینمهمروایی تفکیکی استفاده شده که  
عاملی میانگین  بار  مقدار    و  و  استخراجی   ها آن واریانس 

( نتایج پایایی  1در جدول ).  (10,  4)کمتر باشد  5/0نباید از  
پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

است پایایی پرسشنامه در صورتی پذیرفتنی است    شدهارائه 
بر  .  (10,  4)باشد  7/0بیشتر از    ادشدهیکه مقادیر دو ضریب  

نتایج   و   آمدهدستبه اساس  کرونباخ  آلفای  مقادیر ضرایب 
است و در نتیجه    آمدهدست بهبیشتر    7/0پایایی ترکیبی از  
است. همچنین شاخص ضریب    دشدهییتأپایایی پرسشنامه  
مقدار   و  نیز  استخراج  انسیوار  نیانگیمتعیین    شده ارائه ی 

است این دو شاخص از آن جهت مهم هستند چون مقدار  
GOF کنند.را برآورد می 

 

 های روایی و پایاییشاخص .1جدول 

میانگین واریانس   پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ 

 استخراجی 

ضریب 

 تعیین 

 783/0 703/0 876/0 789/0 کارایی

 789/0 702/0 876/0 794/0 اثربخشی 

 774/0 663/0 854/0 755/0 کیفیت

 657/0 552/0 879/0 726/0 بودن  موقعبه

 400/0 513/0 818/0 813/0 یوربهره

 873/0 640/0 898/0 869/0 عدالت توزیعی

 830/0 630/0 811/0 889/0 اییه رو عدالت 

 897/0 570/0 822/0 808/0 ی امراوده عدالت 

 677/0 525/0 856/0 854/0 سازمانی عدالت

 785/0 634/0 896/0 867/0 فعال تنوعیریتمد

 790/0 522/0 831/0 748/0 مطیعانه تنوعیریتمد

 846/0 627/0 894/0 854/0 واکنشی  تنوعیریتمد

  511/0 829/0 823/0 مدیریت تنوع 

 

 رها یمتغ یواگرا ییمربوط به روا بیضرا .2جدول 

 مدیریت تنوع  سازمانیعدالت  ی وربهره 

   702/0 یوربهره
  725/0 517/0 سازمانی عدالت

 886/0 323/0 386/0 مدیریت تنوع 

 
 

بددرای بررسددی  یاهیدد پابارهای عاملی نیز از ابزارهددای  
های یددک سددازه اسددت بارهددای مناسب بددودن سددنجه

ایددن اسددت کدده  یدهندهنشددان 5/0عدداملی بیشددتر از 

های آن از واریددانس واریددانس بددین سددازه و شدداخص
گیری آن سازه بیشتر بوده اسددت. تمددامی خطای اندازه

که در شکل   ورطهمانها  ضرایب بارهای عاملی سنجه
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بیشددتر   5/0نمایش داده شده است از    افزارنرمخروجی  
 دهنده مناسب بودن این معیار است.بوده که نشان

میزان مجذورات بددین   از سویی در قسمت روایی واگرا،
های دیگددر های سازههای یک سازه با شاخصشاخص

 سددهیمقاشود این مهددم از طریددق  در مدل مقایسه می
انس استخراجی هر سازه بددا مقددادیر جذر میانگین واری

شددود ها محاسددبه میضددرایب همبسددتگی بددین سددازه
های مربددوط بدده خددود ها با شدداخصسازه  کهیدرصورت

های دیگددر، همبستگی بیشتری داشته باشند تا با سازه
 .(10, 4)شود روایی واگرای مناسب مدل تأیید می

 پرسشددنامه( ماتریس ارزیابی روایی واگرای  2جدول ) 
دهد. در این مطالعه برای آزمددون پژوهش را نشان می

وتحلیل روابط بین متغیرها هددم مدل پژوهش و تجزیه

از آمار توصیفی استفاده شد و هددم از آمددار اسددتنباطی 
همچنین، بددرای تأییددد مدددل از ابددزار تحلیددل عدداملی 

های پددژوهش از روش ضیهتأییدی و برای پاسخ به فر
معادلات ساختاری بدده روش کمتددرین تددوان   یابیمدل

 ( استفاده شده است.PLSجزئی )
 

 تحقیق هاییافته 
)   یفیتوص  یهاافتهی  جینتا جدول  م(  3در  که    دهدی نشان 

نمونه  تنوع  بر    157که    قیتحق  یهاشاخص  بودند  نفر 
سابقه   مذهب  89/0اساس  اساس  بر  اساس  37/0،  بر   ،

تحص76/0  تیقوم اساس  بر  سن  94/0  لاتی،  اساس  بر   ،
 . باشدیم  77/0 زین تیو بر اساس جنس 88/0

 
 

 تحلیل عوامل جمعیت شناختی و شاخص شدت تنوع  . 3جدول 

 

له
قو
م

 

شااااا    درصد فراوانی دسته

له شدت تنوع
قو
م

 

 شا   درصد فراوانی دسته

 شدت تنوع

قه 
ساب

 

 67/35 56 سال   6-10
89/0 

ت 
لا
صی
ح
ت

 

 66/28 45 لیسانس
 05/49 77 سانسیلفوق 02/21 33 سال  11-15 94/0

 29/22 35 دکتری  46/11 18 15بالای 

ب 
ذه
م

 
 99/85 135 شیعه 

37/0 

ن
س

 

 73/5 9 30کمتر از 

88/0 

 66/28 45 سال  35-30 1/12 19 سنی
 68/42 67 سال  40-36 91/1 3 مسیحی

ت 
می
قو

 

 50/53 84 فارس 

76/0 

 01/14 22 سال  41-45

 48/25 40 ترک
  45بالای 
 سال 

14 92/8 

 28/8 13 لر

ت 
سی
جن

 

 89/73 116 مرد 
77/0 

 11/26 41 زن 10/5 8 کرد 

 10/5 8 عرب 
 55/2 4 بلوچ 

 
 

داده شده    شینما  قیمدل تحق   یینها  ی ( خروج1در شکل )
و   ریمس  بیضر  ه،یهر گو  یعامل  یشکل بارها  نیاست در ا

ت داداریی معن  بیر)ض  یمقدار  داخل  در  و    ز ین  هارهی( 
 .شودیمشاهده م نییتع بیضر
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 PLS  افزارنرم اجرا شده در مدل  .1شکل 

 
 
 

  rms Theta  ،NFIاز چهار شاخص    PLS  افزارنرمدر  
 و معیار  ها(داده  یناختلاف ب  یانگینم  یار)مع  SRMRو  

GOF    برای برازش کلی مدل استفاده شد. مقدارGOF  
 . باشدی مبه شرح زیر  شدهمحاسبه

 

 
مقادیر    عنوانبه  36/0  و  25/0،  01/0با توجه به سه مقدار  

 674/0، حاصل شدن  GOFضعیف، متوسط و قوی برای  
 نشان از برازش مطلوب مدل دارد.

 
 

 ی برازش کلیت مدلهاشاخص  . 4جدول 

 نتیجه  مقدار مطلوب  شده مشاهده مقادیر  های برازش شا  

 تأیید 08.  0کمتر از  SRMR 071/0شاخص 
 تأیید 12.  0کمتر از  rms Theta 111/0شاخص 

 تأیید ضعیف، متوسط و قوی 36/0 و  25/0،  01/0مقادیر  GOF 674/0شاخص 

 تأیید 9. 0بیشتر از  NFI 921/0شاخص 

 
 

مسیرها   جهت  بروی  استاندارد  می ضرایب  دهد نشان 
بین رگرسیونی  یا ضریب  مسیر  ان  یرهامتغ  ضریب  دازه  چه 

مدل است در  مسیر  ضرایب  برای  شده  برآورد  مقادیر   .
ارزیابی   برحسبساختاری   معناداری  و  مقدار  علامت، 

به  می توجه  با  نیز  تی  ضرایب  مقادیر  راستا  این  در  شود. 
کمتر باشد در سطح   -96/1بیشتر یا از    96/1اینکه باید از  

شود. در بخش ابتدا ضرایب مسیر یا  معنادار تلقی می   05/0
رابطه هر یک از متغیرها با ابعاد آن بررسی شده است و در  
ادامه نیز ضرایب مسیر بین متغیرهای اصلی پژوهش مورد  

 تحلیل واقع شده است. 
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 نتایج ضرایب مسیر بین هر یک از متغیرها با ابعاد مربوط به خود آن متغیر . 5جدول 

ضریب   

 مسیر 

انحراف  

 استاندارد 

سطح  مقدار تی 

 داری ی معن 

 001/0 30/38 123/0 888/0 اثربخشی  <-وری بهره

 001/0 64/31 126/0 811/0 بودن موقعبه  <-وری بهره

 001/0 46/48 118/0 885/0 کارایی <-وری بهره

 001/0 64/39 122/0 880/0 کیفیت <-وری بهره

 001/0 74/37 109/0 835/0 عدالت توزیعی  <-سازمانی عدالت

 001/0 94/53 112/0 851/0 اییه رو دالت ع <-سازمانی عدالت

 001/0 51/39 109/0 847/0 یامراوده عدالت   <-سازمانی عدالت

 001/0 75/63 114/0 886/0 فعال  تنوعیریتمد<- تنوعیریتمد

 001/0 34/71 112/0 889/0 مطیعانه تنوعیریتمد<- تنوعیریتمد

 001/0 84/45 210/0 750/0 واکنشی  تنوعیریتمد<- تنوعیریتمد

 002/0 53/4 192/0 418/0 یوربهره <-سازمانی عدالت

 009/0 63/2 192/0 243/0 ی وربهره <- تنوعیریتمد

 001/0 85/18 122/0 623/0 سازمانی عدالت<- تنوعیریتمد

 

اینکه سطح معنی به  داری کلیه مسیرها در جدول با توجه 
ن نتیجه گرفت  توااست می  آمدهدست به  05/0( کمتر از  5)

متغ  کیهر  که   متغ  رهایاز  آن  خود  به  مربوط  ابعاد    ر یبا 
معنی که  ارتباط  است  آن  بیانگر  نتیجه  این  دارند  داری 

میزان سازگاری ابعاد طراحی شده برای هر یک از متغیرها 
 از کیفیت مطلوبی برخوردار است. 

( جدول  متغیرهای  5در  بین  مسیر  ضرایب  نتایج  نیز   )
توجه   با  یکدیگر  تحقیق  بر  متغیرها  از  هر یک  اثر  نوع  به 

 است.  شدهارائه 
 

 نتایج مربوط به ضرایب مسیر بین متغیرهای اصلی پژوهش . 5جدول 

 داری ی معن سطح  مقدار تی  ضریب مسیر  نوع اثر   

 002/0 52/4 418/0 مستقیم یوربهره <-سازمانی عدالت

 009/0 63/2 243/0 مستقیم ی وربهره <- تنوعیریتمد

 001/0 85/18 623/0 مستقیم سازمانی عدالت<- تنوعیریتمد

 001/0 39/4 344/0 غیرمستقیم ی وربهره <- تنوعیریتمد

 001/0 27/15 586/0 کل  ی وربهره <- تنوعیریتمد

÷ اثر   یرمستقیماثر غ انس یشمول وار
 کل 

587/0 20% ≥VAF 

 
 

راستا مستقها  داده  لیتحل  یدر  غم،  یاثر  اثر  ،  میمستقریاثر 
  ا ی  انس ی)شمول وار  به اثر کل  غیرمستقیمکل و نسبت اثر  

VAF )است.  شدهیبررس 
 مستقل بر وابسته ری= اثر متغ یماثر مستق

م  میمستقریغ  اثر بر  اثر مستقل  م  یانجی=  اثر  بر    ی انجی× 
 وابسته

 میمستقری+ اثر غ میکل = اثر مستق اثر
 ÷ اثر کل یرمستقیماثر غ=   انسیوار شمول

نتیج می در  واریانس  ه  اندازه  چه  تا  که  کرد  تعیین  توان 
شود متغیر وابسته مستقیماً توسط متغیر مستقل تشریح می

هدف   واریانس  مقدار  چه  غیرمستقیم   یلهوسبه و  روابط 
می هدف  تشریح  واریانس  مقدار  چه  نیز  نهایت  در  شود. 

شرح    یلهوسبه  میانجی  متغیر  طریق  از  غیرمستقیم  روابط 
 شود.داده می

واریانس  ت نتایج شمول  است    VAFفسیر  این صورت  به 
واریانس   شمول  مقدار  اگر  از    VAFکه  بود  20کمتر   %

میانجی می که  گرفت  نتیجه  نگرفته  توان  صورت  گری 
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خیلی بزرگ و بالاتر از    VAFاست. در مقابل وقتی مقدار  
می 80 باشد،  میانجی%  ادعای  کرد. توان  کامل  گری 

  عنوان به % باید،  80% تا  20بین    VAFوضعیتی که در آن  
 گری جزئی تشریح شود. میانجی

نتایج   اثر مستقیم می  آمدهدست به بر اساس  توان گفت که 
عدالت   تنوعیریتمد از  ادراک  سطح    623/0سازمانی  بر  و 

نیز  معنی اثر   شده محاسبه  001/0داری  همچنین  است. 
وری کارکنان در بر بهره  یسازمانمستقیم ادراک از عدالت  

تربیت ااراد مسیر  ت  ضریب  دارای  سطح    418/0بدنی  و 
است بر اساس این    0/ 001یعنی    05/0داری کمتر از  معنی

از   ادراک  چه  هر  ادارات    عدالت نتیجه  در  سازمانی 
بهره تربیت  باشد  بیشتر  توسعه  بدنی  نیز  کارکنان  وری 

 یابد.می
مستقیم   از   تنوعیریتمداثر  ادراک  گرفتن  نظر  در    بدون 

معنی  243/0مانی  سازعدالت سطح  نیز  و   009/0داری 
است   داریمعنتوان گفت این اثر  است لذا می   شدهمحاسبه

که   اثری  یعنی  غیرمستقیم  اثر  از   تنوعیریتمدهمچنین 
می  عدالت  از  ادراک  بهرهطریق  روی  بر  داشته  تواند  وری 

مسیر   ضریب  دارای  معنی  344/0باشد  سطح  داری و 
اثمی  001/0 طرفی  از  اثر  باشد  مجموع  یعنی  کل  ر 

مستقیم   اثر  و  بهره   تنوعیریت مدغیرمستقیم  روی  وری بر 
نیز   اینکه سطح    586/0کارکنان  به  توجه  با  و  است  شده 

داری این کمتر است در نتیجه معنی   05/0داری آن از  معنی
می  تأیید  نیز    یانس وارشمول    جهینت  نیهمچنشود.  اثر 

وار  شدهمحاسبه  587/0 شمول  چون    % 20از    نسایاست 
از  است    شتریب ادراک  میانجی  نقش    عدالت بنابراین 

می تأیید  تأثیر  سازمانی  از  مقداری  اینکه  یعنی  شود، 
تواند از طریق ادراک  وری کارکنان میبر بهره   تنوعیریتمد

 سازمانی انتقال پیدا کند.از عدالت 
 

 گیری نتیجهبحث و  

حاضر   بهره  تنوعمدیریت  تأثیر  باهدفتحقیق  ی وربر 
تربیت  ادارات  بر  پیامدانشگاه    بدنی کارکنان  تأکید  با  نور 

م شد.  سازمانی  عدالت ی  انجینقش   وتحلیل تجزیه انجام 
و  داده بود  شده  طراحی  مدل  مطلوب  برازش  از  حاکی  ها 

بهرهمی   تنوعمدیریت  شد مشخص   را تواند  کارکنان  وری 
و    یتافورافزایش دهد. این یافته مطابق با نتایج تحقیقات  

,  31)باشدمی   (2017)  همکاران و    ولا یرا  و (  2017)  همکاران
( 2016. البته با نتایج تحقیق شاکر اردکانی همکاران )(40

این غیرهمسویی احتمالی  توان دلیل  . می (36)سازگار نیست
تحقیق   زیرا  کرد  جستجو  آماری  جامعه  در  در    هاآن را 

از    جوسازمانیو    بافرهنگ و    غیرورزشی سازمانی   متفاوت 
ارتباط بین    یهامحیط تفسیر  انجام شده است. در  ورزشی 

بهره  تنوعمدیریت میو  که  وری  گفت  اصلتوان  ی  هدف 
افزا  کی و  سود  استبهره  شیسازمان کسب  آن  بر  وری   .

اثربخش   تنوعمدیریتاساس دیدگاه اکثر محققان توجه به  
  ن یچن  تیریاما مدوری کارکنان را ارتقا دهد.  تواند بهرهمی

انسانی روین یمتنوع  ی  نیز  است.    کی  بزرگ  یک چالش 
که  تنوعمدیریت خواهد شد  اثربخش  کارکنان   هیکل  زمانی 

  ن یآن مشارکت داشته باشند و ا  هایبرنامه تصمیمات و    در
در   که    جادیا  هاآناحساس  در   هاآن   تکتکشود 

اداره  هایریزیبرنامه  هستند  آن   یوربهره  شیافزا  .مؤثر 
انسان و  ی منابع  از  نظر  دست    یهای ژگیصرف  به  و  خاص 
راه بازار  یتیر یمد  دیجد  یهاحلآوردن  امکان    یابیو   ،

کل طور  به  را  ورزش  م  ی توسعه   ک ی  جادیا.  آوردی فراهم 
، تقو  ی ورزش  طیمح افراد متنوع    نیب  یهمکار  ت یمنسجم 

انگ به دنبال دارد و  نسبت به    حیرفتار صح  یبرا  یا  زهیرا 
بدون ه  گرانید راستابا  یم  یگونه تعصب  چیو    یی شد. هم 

  ی ابیو اساس دست هیپا زین یو سازمان یاجتماع ،یمنافع فرد
اقتصاد اهداف  دست  یبه  در  و  هدف    کیبه    یابیاست 

مهم  یورزش نقش  واقع  یم  فایا  یبالقوه  در   کی کنند. 
ورزش طر  یسازمان  از  د  قیکه  به  اداره    گرانیاحترام 

در شود  یم شود،  نمی  قائل  خود  کارکنان  بین  تبعیضی  و 
نیز افزایش  کارکنان آن سازمان    یورعملکرد و بهره  نتیجه

 .(12)می یابد
عدالت که  شد  مشخص  می همچنین  تواند  سازمانی 

دهد.بهره افزایش  را  کارکنان  مطالعات    وری  با  نتیجه  این 
و   )عباسی  خسروی1394همکاران  و  و  (  همکاران زاده 

توان تفسیر کرد که  می  .(21,  1)باشدهم راستا می(  1398)
کنند و می   فایرا در سازمان ا  یعدالت نقش مهم  یندهایفرآ

ها ممکن است باورها،  برخورد با افراد در سازمان   یچگونگ
نگرش  قرار  احساسات،  تأثیر  تحت  را  کارکنان  رفتار  و  ها 

ادار پیام  بدنیتربیت ات  دهد.    ی متول  عنوانبه نور  دانشگاه 
از    ادهبا استف  یستیبا،  یی در دانشگاه پیام نور ورزش دانشجو

توسعه    یروهاین و  بهبود  به  بتواند  متخصص  و  کارآمد 
در توسعه    ایارزندهآن دانشگاه که نقش  وری ورزش  بهره

ی دارد،  کشور  می  یارورزش  احتمال  با رساند.  که  رود 
برنامه   عدالت  یاجرا تربیت   هایدر  موجبات  ،  بدنیاداره 



 138 1399، زمستان 28عات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره هفتم، شماره مطال  

 

رضا  کارایی  شیافزا تابعه    یشغل  تیو  ادارات  کارمندان 
به تحقق    تیآنان و در نها  شتریوری بو به بهره   شدهفراهم

برنامه  تربیت بهتر  بهای  اانجامد،  یبدنی    طور به امر    نیکه 
روان   یجسم  سلامتبه   میرمستقیغ جامعه    یو  جوان  نسل 

که  .  کند  کمک  نیز شد  مشخص   تنوع مدیریتهمچنین 
از عدالت  افزایش درک   کههنگامی شود.  سازمانی میباعث 

 نیشود امی  تنوعمدیریتی  به اجرا  مندعلاقه  سازمان  کی
دارد   ییهاستمیس  دانشگاهاحساس به وجود خواهد آمد که  

مبنا بر  را  کارکنانش  توانا  یکه  و   طور به   ؛ ییعملکرد 
ارز می  عیترف،  یابیمنصفانه  پاداش   نکهیا  جایبه .  دهدو 

. ردیسن، را به کار گ  ا ی   تیملت،  یجنسل،  یاز قب   ییارهایمع
س   نیبنابرا عدالت  از  کارکنان  اثرات  می  ستمیادراک  تواند 
که    یمهم باشد  ن  یراهبردها  وسیلهبه داشته   زیتنوع 

آموزش،    ستمیس،  یابیارز  ستمیس  مندینظامشود.    پشتیبانی
  ستم یو س  عیارتقا و ترف  ستمیسل،  یاستخدام و تعد  ستمیس

دستمزد و  تبعو    حقوق  هرگونه    ش یافزا  یبرا  ضیرفع 
ک عدالت   ارکنانادراک    ازآنجاکه .  باشدمیمهم    سازمانیاز 

ت، یقومت،  یجنسلات،  یدر سازمان کارکنان از لحاظ تحص
سازمان    نیدارند بنابرا  گریکدیبا    هاییتفاوتمذهب و سن  

 قائل شود. ضیعکارکنان تب نیا نیب دینبا
طرفی    ماز  بین  سازمانی  عدالت ی  انجینقش  رابطه  در 

بهره   تنوعمدیریت شدو  واقع  تأیید  مورد  کارکنان  .  وری 
گیری میتصمهمچون  )  ییهاه یرو  باها مطابق  سازمانی  وقت

تخص تفاوت   نظرصرف پاداش    صیو  فرداز    یهای 
دارا و  کنند،  عمل  تنوع مدیریت  استراتژی  یکارکنان( 

کارکنا  خشاثرب می  نباشند،  عدالت  ااحساس  و   ن یکنند 
افزا به  منجر  رفتار  ،  اشتیاق و    یشغل  تیرضا  ش یحس 
سازمانی می   نوبهبهو    شودمی   شهروندی  تواند  خود 

افزاوری  بهره شاکر  دهد.    شیرا  تحقیق  با  یافته  این 
( همکاران  و  تحقیق  2016اردکانی  نتایج  همچنین  و   )

امروزه  .  (36,  17)باشدی ( هم سو م2005فاستر و هریس )

بتواند    ابدیرقابت را می  درصحنهاجازه حضور    یسازمان که 
  ی ریبه تعب  ایامکانات گرفته و    نیبهره را از کمتر  نیشتریب

علمروان  و  بهرهیتر  آنچه  تر  بخشد.  ارتقا  را  خود  وری 
دانا عصر  در  است  رقابت    ییمبرهن  ، محورانش دو 

 ی تعال  یبرا  یمطمئن  ریمسات،  یبر ذهن  هی و تک  وخطاآزمون
اساسلذا  .  ستین مدمی  شنهادیپنتایج،    بر    ران یشود 

نبهره   ش یافزا  یبرا  نورپیامدانشگاه     ی انسان  هایرویوری 
و    تنوعمدیریتبه    یرقابت  تیخود و کسب مز  متعهد شده 

ل دادن  شک یبرا رانیداشته باشند. مد  یشتریبه آن توجه ب
چگونگ کار  ریتفس  ی به  گروه  روابط  از  بایکارمندان    د ی، 

را درک و پرورش دهند و    یتیمختلف تنوع جمع  یرهایمتغ
ورزشی و    شدهتعریف  های فعالیتوری  بر بهره   قیطر  نیاز ا

 ویژهبه و    نورپیامدانشگاه  .  گذارندتأثیر ب   دانشگاه  برنامه فوق
تربیت  پیامادارات    تنوعمدیریت  هایمهبرنا  دیبانور  بدنی 

را   انسانی  مثال  درستیبه منابع  برای  کنند.    ی اب یارز  اجرا 
اساسرا  کارکنان  عملکرد   از    نظرصرف و    یستگیشا  بر 

انجام دهند. در مورد تنوع نیروها و مزایای آن و ها  تفاوت
بهره  افراد،  چگونگی  تنوع  از  بهتر  ی آموزش  هایدورهگیری 
ادار  بهبرگزار کنند.     ه ی توص  دانشگاه  بدنیتربیت ات  مدیران 

را در فرآکشود  می روندهایه عدالت  توزهی،  و  پاداش   عیها 
بخشند همچنینبهبود  استخدام  شود  می  هیتوص  .  به 

و  متنوع    هاینیروی شناختی  جمعیت  مهارتی،  نظر  از 
اقدام    بدنیتربیت ادارات    هایمأموریت فرهنگی  مناسب با  

درگی و  ب  یرکنند    جاد یا  یراب  تیاقل  و   ت یاکثر  ن یمخرب 
هو و  غرور  سازمان  ت یحس  اجتماع  یمشترک  بین  در    ی و 

انسان گرددمنابع  رفع  تحقیقات  .  ی  در  است  مهم  همچنین 
روی   بر  فردی،   تنوعمدیریتآینده  مختلف  سطوح  در 

و   شود  تمرکز  سازمانی  و  گروهی  متغاجتماعی،  ی رهایبه 
  ار و ، ساختسازمان، اندازه  سازمانیفرهنگ   همچون  ایزمینه

 .رسالت آن سازمان توجه شود
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