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بهره وری منابع انسانی با تاکید بر نقش  پژوهش حاضر با هدف مطالعه تاثیر مدیریت تنوع بر
 این میانجی ادراک از هویت اجتماعی در ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان انجام گرفته است.
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 نمونه تشکیل می دادند. (نفر 322)ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان  رانیکارمندان و مد

ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان بوده و مدیران نفر از کارکنان  212 ،پژوهش نیا یآمار
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 معادلات مدل اسمیرنف و -کلموگروف استنباطی آزمون آمار و معیار انحراف و میانگین نمودار،

                                                           
 آزاد اسلامی، بروجرد، ایران  واحد بروجرد، دانشگاه ،گروه تربیت بدنیانشجوی دکتری،د-1
 )نویسنده مسئول( آزاد اسلامی، بروجرد، ایران واحد بروجرد، دانشگاه ،گروه تربیت بدنیاستادیار،  -2

  E-mail: Foroghiborojerd@yahoo.com 
 
 ، ایرانتهران ،مدیریت ورزشی، دانشگاه خوارزمی و دانشگاه شهید بهشتی ،دانشیار -3
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 ساختاری استفاده شد. 
(، مولفه رفتار 224/2p= ،476/2رضایت شغلی ) تنوع بر مولفه تیریداد مد پژوهش نشاننتایج 

( و مولفه جذب 213/2p= ،143/2(، مولفه درگیری شغلی)222/2p=،111/2شهروندی سازمانی )
( -222/2p= ،411/2( تاثیر مثبت و بر مولفه قصد ترک خدمت )222/2p=،132/2کارکنان مستعد )

که  ازهویت اجتماعی از طریق آزمون سوبلادراک تاثیر معنادار و منفی داشته است. نقش میانجی 
 شد. دییتابود،  36/1بالاتر از 

را  ریتاث نیشتریمولفه جذب کارکنان مستعد ب ی،منابع انسان یبهره ور یمولفه ها نیاز آنجا که از ب
شود یم شنهادیدارند پ یکه تنوع منابع انسان ییبه سازمان ها ،تنوع گرفته  است تیریمد ریاز متغ

صرف نظر از تفاوت های فردی  -جذب کارکنان مستعد قیسازمان خود را از طر یکه بهره ور
 نیز تضمین گردد.موفقیت سازمان تا  ندبربیریت تنوع بالا با تمرکز بر برنامه های مد -هاآن
 

مدیریت تنوع، هویت اجتماعی، بهره وری منابع انسانی و ادارات ورزش و  واژگان کلیدی:
 .جوانان
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 مقدمه
نیروی انسانی به عنوان مهمترین سرمایه های هر سازمان به حساب می آیند. به همین منظور 

موثر و بهینه یا به عبارت بهتر، بهره وری موثر از این سرمایه یکی از اهداف و برنامه های استفاده 
(. بررسی های اخیر در 1331اصلی مدیران در سطح کلان هر سازمانی می باشد )طالب زاده، 

نشان داده  یجهان یو دیگر سازمان ها( 122: 1شرکت برتر جهان )فوچون 122مقیاس بزرگ از 
 ایموردمطالعه، تنوع و تفاوت ها را به عنوان یک موضوع مهم  یدرصد سازمان هااست که صد 

تنوع به دنبال منحصر به فرد (. 1134-1113: 2212، 1نیلگیو ازب یشیمهم درک کرده اند)ن اریبس
-1: 2211 ،3نی) ونگ و مک ل باشد ینژاد، آموزش و تجربه م ت،یبودن هرشخص از نظر جنس

بر طبق گفته برمان و  داشته باشد. یاریبس یایها مزا سازمان یتواند برا ی(. تنوع کارکنان م12
 یایاست که شامل مزا یو اخلاق یتیریضرورت مد کیتنوع کارکنان  (111 :2216) 4همکاران

شود. تنوع منابع انسانی اگر  یم (71: 2212 ،1و برنز ی)کربی رشد اقتصاد شرفتیازجمله: پ یادیز
 یدهد. سازمان ها برا شیمی تواند ابعاد بهره وری منابع انسانی را افزا ،به درستی مدیریت شود

 گرید یها دارند که متفاوت از سازمان یبه منابع اجیکنند احت دایبتوانند به اهدافشان دست پ نکهیا
باشند  یم یمنابع هر سازمان نیمهمتر ینسان(، اما منابع ای/ جسمیکیزیف ،یمال ،یباشد )منابع انسان

مدیریت تنوع اصولاً به معنای خط مشی هایی  ،به عبارت دیگر (.111: 2211، 6و همکاران سی)مات
برای کارمندیابی، جذب و حفظ استعدادها از پیشینه های متفاوت و مختلف می باشد 

(. بنابراین به دنبال جذب و حفظ کارکنان مستعد 171-113: 2211 ،7)پودسیدووسکی و همکاران
و  ببردهای فردی آن ها هستند که می تواند بهره وری و عملکرد افراد را بالا صرف نظر از تفاوت 

خود نشان   یدر پژوهش ها (2221) 1و بورک یان ج .تضمین نمایددرنتیجه موفقیت سازمان را 
استخدامی که مشخص می کند سازمان خط مشی مدیریت تنوع  غاتیداده اند که آن دسته از تبل

را جذب خواهد کرد.  یبهتر و موفق تر شتر،یبو اقلیت های نژادی نسبتا فعالانه ای دارد زنان 
ابزار  کار یروین ،یرونیب دگاهیسازمان مهم است: از د یبرا دگاهیکار از دو د یروین مدیریت تنوع

، جذب می شودمنجر  یرقابت تیو به مز( 226-132: 2223، 3رقابت است )ماگوشی و چانگ
 ر،کا وینیر کمتر جابجایی اـبو  بخشد یعملکرد سازمان را بهبود م جهیکارکنان مستعد و در نت

( 213-263: 2213 ،21وسلواراجان نگیقصد ترک خدمت )س اهشکبا  و کمتر حقوقی ویعاد قامها
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: 2217،2؛ کاندو و مور33-22؛ 2221 ،1)آلن و همکارانی شغل تیو رضا ابدی یها کاهش م نهیهز
 یسازمان یشهروند یرفتارها(، 261: 2221 ،3)هارتر و همکاران یشغل یریدرگ ،(171-166

از . دیای یم شیکارکنان افزا یرفتار یامدهایپ گریو د (314-426: 2212 ،4وکویو آ یری)موچ
خواهد شد. در  یسازمان یندهایفرا یریکار متنوع باعث انعطاف پذ یروین تیریمد ،یدرون دگاهید

 بیان می شود که  شبکه تلفن همراه غنا پرداخته است یبررسبه ( که 2217) 1سولمان قیتحق
 یبرنامه ها دیبا نیبر عملکرد شبکه تلفن همراه غنا داشته است. همچن یمثبت ریتنوع تاث تیریمد

 ادیرا  دهیچیکردن موضوعات پ تیریتنوع و مد تیریشود تا مد یکارکنان سازمانده یراب یآموزش
( در تحقیق خود 1331سلطانی و همکاران ). ابدی شیعملکرد سازمان افزا و به این ترتیب رندیبگ

نشان دادند که بین مدیریت « نقش مدیریت تنوع در بالندگی سازمانی دبیران تربیت بدنی»با عنوان 
تنوع و تمامی ابعاد آن و بالندگی سازمانی دبیران تربیت بدنی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد. 

 کیتنوع به صورت  سازند یمطرح م( 2172-2116، 2212) 6شن و همکارانکه گونه  همان
 تیخلاق یشود، فرصت را برا تیریاگر خوب مد ی کهمعن نیبه ا؛ دو لبه ظاهر شده است ریشمش

مهم است تا نوآوری ها در محیط کار پرورش یابند )برمان و همکاران،  کند و یم جادیا یو نوآور
 یرود که اعضا یمناسب مدیریت نگردد، احتمال م یاگر به گونه ا ،از طرف دیگر (111: 2216
از بین برود، تعارض افزایش یابد، انسجام کارکنان  یو گروه یشوند و هویت سازمان یاراضگروه ن

و عملکرد سازمان  یمنابع انسان یبهره وراز و درنتیجه  بدکاهش و ترک خدمت آن ها افزایش یا
عوامل نه تنها سبب  گریو توجه صرف به د یمنابع انسان یه بهره وروجه نکردن بت .سته گرددکا

حوادث، ترک خدمت  عات،یضا شیافزا باعثشود، بلکه  یدر سازمان م یاثربخشکارایی و  کاهش
 دیابتدا با یمنابع انسان یبهره ور شیافزا یبرا نیبنابرا گردد. یم یدر منابع انسان یتینارضا جادیو ا

از  رانیمد یآگاه شیآن را شناخت. با استفاده از افزا شیکننده و بازدارنده در افزا لیعوامل تسه
و  (یسازمان یو رفتار شهروند یشغل یریدرگ ،یتعهد سازمان ،یشغل تی)رضا کننده لیعوامل تسه

نسبت به  یشتریده بنتوان ستای قصد ترک خدمت کارکنان( م و تضاد ،بتی)غ عوامل بازدارنده
 یبهره ور یجهت ارتقا طیشرا نیفراهم کردن ا جهیبه دست آورد. در نت یمنابع انسان یهاداده

قرار  یپژوهش مورد بررس نیاست که در ا یمتنوع مسئله ا یمنابع انسان انیدر م یمنابع انسان
. ترک خدمت یکی از مشکلات عمده ای است که سازمان ها با آن دست به گریبان هستند. ردیگیم

شان را ترک  که میزان کارکنانی که شغل استیف اقتصاد، نتایج پژوهش ها نشان داده علیرغم تضع
بیشتر از کارکنانی بوده است که توسط کارفرمایشان اخراج یا تعلیق شده اند )سینگ و  ،کرده اند

( مطرح می 322-211: 2212) ممان و همکاران، (. از زاویه ای دیگر213-263: 2213سلواراجان، 
سازمان خود نیز منجر  یاکنند که بی عدالتی درک شده یا واقعی بعضی از کارکنان متنوع از سیستم 

عکس زمانی که سازمان ها ربه بروز رفتارهای خاصی چون غیبت و ترک خدمت می شود. ب
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به  این افراد ،تنوع مؤثری داشته باشند و رویکرد مدیریت تنوع فعال را در پیش گیرند تیمدیر
 دمتاحساس مقبولیت و پذیرش توسط سازمان دست می یابند و طبیعتاً این احساس ترک خ

بدین  ؛هویت نوعی رابطه میان شخصیت فرد و ساختار اجتماعی است. کارکنان را کاهش می دهد
معنا که هویت رابطه میان ذهن فرد و واقعیت زندگی اجتماعی می باشد. بنابراین اگر نیروی کار 

ه درستی مدیریت شود، خود مدیریت تنوع می تواند ایجادکننده هویت سازمانی و اجتماعی متنوع ب
افراد با  به ویژه) برای افراد باشد و نتیجه فرایند هویت سازمانی)اجتماعی( این است که افراد

ویژگی های متنوع نسبت به اکثریت( به احتمال بسیار زیاد احساسات قوی تری نسبت سازمان 
تواند منجر به بهره وری بیشتر منابع انسانی و این احساسات قوی به سازمان می اشتخواهند د

 تاجفل. شده است ارائه 1371 در سال 2نظریه هویت اجتماعی  توسط تاجفل سازمان گردد.
اینکه افراد خودشان را در  ( تئوری هویت اجتماعی را برای تشریح چگونگی و چرایی1371)

-226 :2212، 3مفهوم سازی می کنند، ارائه می کند )ایچر وسامارینیوتیزهای بین گروهی زمینه
132.) 

تعلق وی به گروه  ( هویت اجتماعی شخص به عنوان عقیده فرد در مورد1371) بنا به نظر تاجفل
هویت اجتماعی از سه نقطه  اجتماعی خاصی که مهم یا ارزشمند است، تعریف می شود. نظریه

؛ 344-362 :2211، 1: طبقه بندی، تعیین هویت و مقایسه )ایچر و کانینگهامکانونی استفاده می کند
(. این نظریه شناختی پیشنهاد می کند که افراد تمایل دارند 226 -132 :2212ایچر و سامارینیوتیز، 

خود و دیگران را در طبقه های اجتماعی طبقه بندی کنند و این طبقه بندی تأثیر بسیار قابل توجهی 
انسانی دارد و نیز به عنوان وسیله ای برای خود ارجاعی مورد استفاده قرار گیرد.  لاتعامبر ت

مطالعات گذشته نشان داده است که ادراک کارکنان و افراد متفاوت از تبعیض های حاصل شده از 
 :2212، 2همکاران بر تصمیمات مدیریت هویت اجتماعی افراد اثر می گذارد )مادرا و همکاران

که بر هویت اجتماعی  ییکی از مؤثرترین عوامل درون سازمان ،به عبارت دیگر. (172-161
تبعیض هایی که بر علیه کارکنان سازمان به ویژه افراد اقلیت و متنوع  ،کارکنان مؤثر می باشد

شخص در محیط کاری مدیریت شود  صورت می گیرد. زمانی که در سازمان هویت اجتماعی
 در کاری مهم نظیر رضایت شغلی و قصد ترک خدمت تأثیرگذار باشد. ش هایتواند بر نگرمی

نتیجه نتایج حاصل از این پژوهش می تواند برای رفع نیاز سازمان های  کشور به طور کل و 
ت ناشی از تبعیض ها و بی مطالعه به طور اخص جهت حل مشکلا ادارات ورزش و جوانان مورد

 نیا یهدف نیبه چن دنیرس یبرا د.باش سودمندرد اقلیت ها های موجود در محیط کار در موعدالتی
 :شود یمطرح م پرسش ها

 گذارد؟  یم ریتأث یمنابع انسان یبهره ور یتنوع بر مولفه ها تیریمد ایآ-1 
 فایا ینقش یمنابع انسان یتنوع بر بهره ور تیریمد یرگذاریدر تاثاز هویت اجتماعی  ادراک ایآ -2
 کند؟  یم

دهنده مدل پژوه به  لیتشک یاصل یبخش ها ر،یباتوجه به مباحث گفته شده سه محور ز نیبنابرا
 باشند: یم 1شرح شکل 
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 : مدل مفهومی پژوهش8شکل

 

  ی پژوهشروش شناس
 می باشد. یساختار معادلات یمدل ساز رویکردبا  یاز نوع  همبستگ یفیپژوهش حاضر توص

( ادارات ورزش و یتیریمد ریو غ یتیری)اعم از مد کارکنانکلیه پژوهش را  نیا یجامعه آمار
 تصادفی ساده نفر به صورت 322 تعداد نی. از امی دادند لیتشک نفر( 322) اصفهاناستان جوانان 

روش نمونه گیری در این شد.  عیتوز بین آنها پرسشنامه وجامعه مورد نظر انتخاب  انیاز م
به کل حجم نمونه بر مبنای قوانین  با توجه بود  که پژوهش، نمونه گیری طبقه ای سهمیه ای

وردنظر در هر طبقه به تناسب تعداد تعداد نمونه م ،معادلات ساختاری و فرمول استاندارد کوکران
پرسشنامه عودت داده شد. جهت  212که   گردید بندی و توزیعسهمیه  هر ادارهمنابع انسانی 

و  نکیف «تنوع تیریمد» گویه ای 11 تنوع ( از پرسشنامه تیری)مد مستقل ریمتغ یریاندازه گ
نفراز  6پرسشنامه توسط  نیا یی صوری و محتواییروا استفاده گردید. (2221)1 همکاران
 یآلفا قیاز طر زیآن ن ییایقرار گرفت و پا دییو تا یمورد بررسمدیریت ورزشی  نامتخصص
 21پرسشنامه  ازادراک از هویت اجتماعی  یانجیم ریسنجش متغ یشد. برا دییتا 31/2کرونباخ 
 ه شده که پس از بررسی نسخه های کوتا ( استفاده شد1333) 2و همکاران هنری گویه ای
 یپرسشنامه هاسنجش مولفه های بهره وری  یبرا مورد استفاده قرار گرفت. گویه ای 1 پرسشنامه

رفتار شهروندی »(، 1373) 2کانگو« درگیری شغلی» ،(1372)1و باورز لوریت «یشغل تیرضا»

                                                           

1.  Fink et al. 

2.  Henry et al. 

 

مدیریت 

 تنوع

ادراک از هویت 

 اجتماعی

بهره وری 

منابع 

 انسانی

 رضایت شغلی

 درگیری شغلی

قصد ترک 

 خدمت

جذب کارکنان 

 مستعد

 رفتار شهروندی سازمانی
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( 1331) 41و همکاران ابرامز «قصد ترک خدمت«(، پرسشنامه 1336) 3اورگان و کانوسکی «سازمانی
کرونباخ  یآلفا ریمقاد به کار گرفته شد.« جذب کارکنان مستعد»پرسشنامه محقق ساخته ( و 1331)

 ناسبم ییایو پا ییرواه کنند انیاست که ب بوده 7/2از  شتریپژوهش بابزارهای  همه  یبرا
به روش حداقل  یمعادلات ساختار یپژوهش مدل ساز نیدر امی باشد. سنجش  یابزارها

ی از روش ها یریاندازه گ یبرازش مدل ها یبررس یبه کار گرفته شد. برا( PLS)ی مربعات جزئ
 بیسنجش ضرا یهمگرا برا ییو روا یبیترک ییایکرونباخ و پا یسنجش آلفا یشاخص برا ییایپا

AVE  اریاز مع یساختار دلسنجش م ی. براگردیدسازه ها استفاده R2 ، یسنجش مدل کل یبرا 
مربوط  یمعنادار بیضرا پژوهش از یها هیآزمودن فرض یبرا ( وGOF) یی برازشنکو اریاز مع

 بهره گیری شد.ها  هیاز فرض کیبه هر 
 

 ی پژوهشها افتهی
 : ویژگی های جمعیت شناختی8جدول 

سال به بالا23  08-23  88-03 سال83زیر   زن مرد 

4/17  2/27  3/33  1/22  1/67  2/32  

 

 بالای

سال2  

8-2  8-8 زیر  

سال8  

س فوق لیسان

بالاترو   

فوق  لیسانس

 دیپلم

مدیپل لمزیردیپ   

6/21  1/33  4/21  2/12  4/11  4/31  1/13  3/21  1/4  

 
بررسی توصیفی متغیرهای پژوهش بر مبنای مقادیر میانگین و انحراف معیار برای کل ادارات 

 :ارائه شده است 2مطالعه در جدول  مورد
 

 پژوهش یرهایمتغ مقادیر میانگین وانحراف معیار: 5جدول 
 اریانحراف مع نیانگیم رهایمتغ

 171/2 143/3 تنوع تیریمد
 331/2 316/3 ادراک از هویت اجتماعی

 131/2 217/3 یشغل تیرضا
 161/2 431/3 یشغل یریدرگ

 222/1 132/3 قصد ترک خدمت
 676/2 114/3 یسازمان یرفتار شهروند

 331/2 763/2 جذب کارکنان مستعد

                                                           

1. Taylor & Bawers 

2.  Kanungo 

3.  Organ & Kanoski 

4.  Abrams et al. 
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توجه به  باکه در جدول فوق در قالب تحلیل توصیفی و مقادیر میانگین متغیرها مشخص است 
 باشد یتر م نییپا 3متوسط   مقدار جذب کارکنان مستعد که از ریمتغ،  763/2 نیانگیمقدار م

بیانگر این است که ادارات ورزش و جوانان نتوانسته اند نخبگان و کارکنان مستعدتر را جذب 
پژوهش مربوط به رفتار شهروندی  وابسته همچنین بالاترین مقادیر میانگین متغیرهای .کنند

 )ادارات لنجان و اصفهان( تمامی ادارات سازمانی بوده است که مقادیر بسیار بالاتر از متوسط را در
مطالعه به خود اختصاص داده است. در مورد سایر متغیرها، میانگین متوسط و بالاتر از  مورد
مطالعه ادراک خوبی از فرایندها و  سط بوده است و تا حدودی منابع انسانی ادارات موردمتو

  .متغیرها داشته اند
         

                   پژوهش یرهایمتغ R2و  AVE ،یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفا ری: مقاد8جدول         
 AVE 2R یبیترک ییایپا کرونباخ یآلفا متغیرها

 222/2 124/2 362/2 323/2 تنوع تیریمد
 314/2 124/2 141/2 731/2 ادراک از هویت اجتماعی

 613/2 711/2 133/2 167/2 یشغل یریدرگ
 723/2 621/2 117/2 733/2 رضایت شغلی

 111/2 717/2 131/2 177/2 جذب کارکنان مستعد

 713/2 437/2 113/2 112/2 رفتار شهروندی سازمانی

 411/2 166/2 171/2 733/2 قصد ترک خدمت
 

از روش آلفای کرونباخ استفاده  ،برای بررسی پایایی در برازش مدل های اندازه گیری پژوهش
باشد. با توجه به اینکه مقادیر آلفای کرونباخ و  یم 7/2شود که مقادیر قابل قبول مقدار بالاتر از یم

های  لمد جهیمی باشد در نت 7/2پایایی ترکیبی مدل های اندازه گیری پژوهش همگی بالاتر از
 1/2اندازه گیری پژوهش پایایی لازم را دارند. برای سنجش روایی همگرا مقدار قابل قبول 

 ،بیشتر باشد R2 هرچه مقادیر .شود یستفاده ما R2 اریاز مع یسنجش مدل ساختار یبراباشد. می
 ف،یضع ریمقاد یبرا 67/2 و 33/2، 13/2( مقادیر1331) چین ربرازش مدل بهتر است و بنا به نظ

 یمدل ساختار یرهایمتغ R2باشد. باتوجه به جدول فوق مقدار  یقابل قبول م  یمتوسط و قو
این معیار برازش مناسب و قوی داشته است و درنتیجه برازش  نایباشند و بر مب یو مناسب م یقو

 یسنجش برازش کل یبرا اریبرازش تنها مع یینکو اریمعگردد.  یمدل ساختاری پژوهش تأیید م
دازه گیری و ساختاری را کنترل باشد که هر دو بخش مدل ان یم یمعادلات ساختار یمدل ها

را به ترتیب به عنوان مقادیر  36/2و  21/2، 21/2( مقادیر2223 کند. )وتزلس و همکاران،می
میانگین بنابراین مقدار. نمایندمی تعیینی برازش کلی مدل یضعیف، متوسط و قوی برای نیکو

سازه های درون زای  R2 ریمقاد نیانگیمباشد. میGOF 711/2متغیرهای پژوهش طبق فرمول 
به دست می آید که با توجه  134/2عدد  GOFباشد. بنابراین مقدار معیار یم 714/2مدل پژوهش 

ش هنشان دهنده برازش کلی قوی مدل پژو ،بیشتر می باشد 36/2از  چونبه مقادیر ملاک و معیار، 
روش ساختاری و کلی پژوهش، محقق می تواند به بررسی و  در داده ها لی. باتوجه به تحلاست

ضرایب معناداری هریک از  یبررسآزمون فرضیه های پژوهش خود بپردازد که این بر اساس 
شود. در این قسمت بر مبنای مقادیر  یانجام م ودنتیاست یفرضیه ها با استفاده از  آزمون ت
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درصد  31 در سطح اطمینان 36/1شده و مقادیر بالاتر از لیمعناداری مسیر میان متغیرها تحل
پاسخگویی به این پژوهش حاضر به دنبال  نیهای پژوهش دارد. بنابراحکایت از تأیید فرضیه

 پرسش هاست:
 گذارد؟  یم ریتأث یمنابع انسان یبهره ور یتنوع بر مولفه ها تیریمد ایآ

 فایا ینقش یمنابع انسان یبر بهره ور نوعت تیریمد یرگذاریدر تاثهویت اجتماعی ادراک از  ایآ
 کند؟  یم

قرار گرفته که  یمورد بررس یمنابع انسان یبهره ور یتنوع بر مولفه ها تیریمد ریتاث نیبنابرا
محقق به بررسی تاثیر مدیریت تنوع بر بهره وری  2زیر است. در شکل آن به شرح  یها افتهی

 منابع انسانی پرداخته و نتایج ضرایب مسیر آن ارائه گردیده است:
 
 

 
 : ضرایب استاندادرد شده بارهای عاملی مسیرهای مدل پژوهش 5شکل 

ارائه گردیده است. با توجه به  3مدل فوق در شکل  t-valueهمچنین مقادیر معناداری و 
مشخص می گردد که مدیریت تنوع بر بهره وری منابع انسانی تاثیرگذاری  3و 2شکل های 

 معناداری دارد و در نتیجه مورد تایید قرار می گیرد.
 

 
: ضرایب معناداری مسیرهای مدل پژوهش8شکل  
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 مؤلفه ها انیم یو معنادار ریمس بیضرا ری: مقاد 0جدول 
 نتیجه t آماره  سطح معناداری ضریب مسیر تاثیر

 341/13 224/2 476/2 تأثیر مدیریت تنوع بر رضایت شغلی
 رشیپذ

 هیفرض

 343/12 222/2 -411/2 تأثیر مدیریت تنوع بر قصد ترک خدمت
 رشیپذ

 هیفرض
تأثیر مدیریت تنوع بر رفتارشهروندی 

 سازمانی
111/2 222/2 143/11 

 رشیپذ
 هیفرض

 716/3 213/2 143/2 تأثیر مدیریت تنوع بر درگیری شغلی
 رشیپذ

 هیفرض
کارکنان  برجذب تأثیر مدیریت تنوع

 مستعد
132/2 222/2 176/16 

 رشیپذ
 هیفرض

 
 سطح با انسانی منابع وری بهره های مولفه برتمامی تنوع مدیریت تأثیر فوق جدول به توجه با 

 های مؤلفه بر تنوع مدیرت تأثیر تأیید از پس. گیرد می قرار تایید مورد درصد 31 اطمینان
 بر تنوع مدیریت تأثیر بیشترین که است مشخص فوق جدول به توجه با انسانی، منابع وریبهره

 معکوس افراد خدمت ترک قصد بر تنوع مدیریت تاثیر همچنین. باشدمی مستعدتر کارکنان جذب
 باعث که است بوده تنوع مدیریت از ناشی کارکنان خدمت ترک قصد در تغییرات از 1/41 و

. برای محاسبه معناداری تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر گرددمی آن کاهش
علاوه بر مقادیر معناداری و ضرایب مسیر، یک آزمون بسیار پرکاربرد دیگر به نام آزمون سوبل نیز 

به دست آمده از فرمول زیر معناداری  Z-valueمقدار که با توجه به  گرفتمورد استفاده قرار 
 :شود یانجی یک متغیر مشخص متأثیر می

Z- value= 
𝑎 ×𝑏

√(𝑏2 ×𝑆𝑎
2)+(𝑎2 ×𝑆𝑏

2)+(𝑆𝑎
2 ×𝑆𝑏

2)

 

 
مقدار ضریب مسیر متغیرمیانجی  bمقدار ضریب مسیر متغیر مستقل بر میانجی،  aدر فرمول فوق 

 bمقدار خطای استاندارد مربوط به  Sbو   aمقدار خطای استاندارد مربوط به  Sa ،بر وابسته
 رحاصل از آزمون سوبل برای متغیر میانجی از مقدا Zمقادیر آماره  ریباشد. باتوجه به جدول زمی
تأثیر متغیر  درصد 31بالاتر بوده و درنتیجه می توان اظهار داشت که در سطح اطمینان  36/1

در تأثیرگذاری مدیریت تنوع بر بهره وری منابع انسانی معنادار  هویت اجتماعیمیانجی ادراک از 
 بوده و مورد تأیید قرار می گیرد.

 
 متغیر میانجینقش آزمون سوبل برای بررسی  جهی: نت2جدول

 a b aSE bSE Z-value متغیر میانجی
 174/1 267/2 262/2 111/2 434/2 ادراک از هویت اجتماعی
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 بحث ونتیجه گیری
 میانجی ریرا باتوجه به متغ یمنابع انسان یبهره ورابعاد  تنوع بر تیریمد تاثیر پژهش نیا

تنوع بر  تیریمد ایآ نکهیکرده است. سوال اول پژوهش ا یبررس ادراک از هویت اجتماعی
 یتنشان داد مدیر جینتا .گذارد مورد بررسی قرار گرفت یم ریتأث یمنابع انسان یبهره ور یهامولفه

بهره وری منابع انسانی تأثیر معنادار و قابل توجهی داشته است. همچنین  یتنوع بر مولفه ها
 درصد از تغییرات قصد ترک خدمت، 1/41درصد از تغییرات رضایت شغلی،  6/47مدیریت تنوع 

 2/13 و درصد از تغییرات درگیری شغلی 3/14 درصد از تغییرات رفتار شهروندی سازمانی، 1/11
بیشترین تأثیر  باتوجه به نتایج پژوهش ز تغییرات جذب کارکنان مستعد را تبیین می کند.درصد ا

کرد که با افزایش  درنتیجه می توان ادعا. مدیریت تنوع بر جذب کارکنان مستعد بوده است
مطالعه و بالارفتن مقادیر میانگین  موردادارات  های مدیریت تنوع درراهبردمدیریت تنوع و تقویت 

بهره وری منابع انسانی از  را بر ثیرتاتوان بیشترین  می ،مطالعه موردادارات  یت تنوع برایمدیر
برای این پژوهش به  طریق افزایش جذب کارکنان مستعد ایجاد کرد که این امر دستاورد بزرگی

 یا ندهیجذب و حفظ کارکنان مستعد اعتبار فزا( 2217بر طبق گفته سولمان ) ارمغان آورده است.
 تیتا رضا نندک تیریتنوع را مد یبه نحو موثر دیبا رانیمد .دینما یکسب م سازمان ها یبرا

 جیبا نتا در مورد تاثیر مدیریت تنوع بر رضایت شغلی حاضر پژوهش جینتا .ابدی شیافزا یشغل
عملکرد  ،ابدی شیفزاا یشغل تیهراندازه رضا نیهمچن دارد. ی( همخوان2217سولمان ) قاتیتحق

تنوع بر قصد ترک خدمت کارکنان نیز با  ریتی(. تأثیر مد2217)سولمان،  ابدی یم شیافزا یسازمان
زیرا آن ها اثبات کردند که  ،( تا حدودی هماهنگی دارد2213) سینک و سلواراجان پژوهشنتایج 

رکنان تبعیض در کاهش ترک خدمت کا دبه کارگیری اقدامات مدیریت تنوع به ویژه اقدامات ض
خود نتیجه گرفتند که اجرای راهبرد های سطح  وهش( نیز در پژ2221) ان جی و بورک نقش دارد.

زمینه ساز جذب کارکنان مستعد و نیروهای نخبه و حفظ آن ها می باشد که  ،بالای مدیریت تنوع
 تیرینشان داد مد پژوهش جینتا با تأثیر مدیریت تنوع بر جذب کارکنان مستعد همخوانی دارد.

هارتر  قاتیتحق پژوهش حاضر با نتایج جینتا که رددا یرمعنادا ریتاث یشغل یریتنوع بر مولفه درگ
و  تیلاقاند که خ دهیرس جهینت نیبه ا رانیهاست که مد . سالاستهمخوان ( 2221و همکاران )

 یتوسعه سازمان ندیتا در فرآ دینما یو کارکنان م رانیبه مد یانیکمک شا یدرک اهداف سازمان
دارند  ازیگردند و ن یروبه رو م دیجد یموفق گردند. ادارات ورزش و جوانان هر روز با چالش ها

را به  یدیجد یشان راه حل ها یوآورو ن تیکه کارکنان و کارشناسان آنها با استفاده از خلاق
 یمنابع انسان یتواند در بهره ور یم یدیمف یژگیو نیسازمان ارائه دهند. واضح است که وجود چن

 یبرنامه هالازم است که ( 2217سولمان ) یها افتهی جیبا توجه به نتاگفت بتوان  دیموثر باشد. شا
کنند که  تیریمد ینحورا به  دهیچیکارکنان در نظر گرفته شود تا موضوعات پ یبرا یآموزش

یریت تنوع بر مؤلفه رفتار شهروندی سازمان به ارمغان آورد. تأثیر مد یعملکرد را برا نیبهتر
 ( همخوانی دارد. 2212) وکویو آ یریسازمانی با نتایج پژوهش موچ

تنوع بر بهره  تیریمد یرگذاریدر تاث هویت اجتماعیادراک از  ایآکه پژوهش  نیسوال دوم ا
اگر نیروی کار به درستی د هم مورد بررسی وتأیید قرار گرفت. نک یم فایا ینقش یمنابع انسان یور

مدیریت شود، خود مدیریت تنوع می تواند ایجادکننده هویت سازمانی و اجتماعی برای افراد 
باشد. نتایج پژوهش نشان داد متغیر میانجی ادراک از هویت اجتماعی تاثیر زیادی بر بهره وری 

مدیریت تنوع بر  در تأثیر ادراک از هویت اجتماعینقش میانجی منابع انسانی داشته است. 
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 سنخیت( 2223) انسانی تا حدودی با نتایج پژوهش ماگوشی و چانگ های بهره وری منابعمؤلفه
بهره وری منابع انسانی معنادار ید کرده اند که اثر راهبرد های تنوع در کل بر روی یدارد. آن ها تا

راهبرد ها بر تعهد سازمانی  آن ،و زمانی که ادراک کارکنان از راهبرد های تنوع عادلانه باشد است
( بیان می کنند ادراک کارکنان و افراد متفاوت 2212مادرا و همکاران ) کارکنان اثرگذار خواهد بود.

 از تبعیض های حاصل شده از همکاران بر تصمیمات مدیریت هویت اجتماعی افراد اثر می گذارد
 و می توان گفت از این نظر نتایج تحقیق مادرا با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد.

 

 پیشنهادها
 تیقبول مسئول یکه متقاض یشود از گروه یم شنهادیپباتوجه به یافته های پژوهش حاضر  

 یبرا یشتریب تیسوق دهند که جذاب یدر ادارات ورزش و جوانان هستند ادارات را به سمت
 نیفراهم شود تا کارکنان بتوانند ضمن تلاش و کوشش خود بهتر یطیو مح باشد کارکنان داشته

که نگرش می گردد  شنهادیپ رانیبه مد ن،یمچن. هاورندیاداراه خود به ارمغان ب یرا برا یبهره ور
د را به خو یمنابع انسان انیم یدهند و تنوع و تفاوت ها رییتغ یخود را نسبت به تنوع منابع انسان

منابع  یبهره ور یمولفه ها نی. از آنجا که از برندیدر نظر بگ یرقابت تیو مز ییدارا کیعنوان 
است  به  تنوع گرفته تیریمد ریرا از متغ ریتاث نیشتریمولفه جذب کارکنان مستعد ب ی،انسان

 قیسازمان خود را از طر یشود که بهره ور یم شنهادیدارند پ یکه تنوع منابع انسان ییسازمان ها
با تمرکز بر برنامه های مدیریت باید ها  ازمانس در واقع،دهند.  شیجذب کارکنان مستعد افزا

تنوع به دنبال جذب کارکنانی با قابلیت ها و توانایی لازم و به عبارتی به دنبال جذب و حفظ 
ی و عملکرد افراد بهره ور تا باشندکارکنان مستعد صرف نظر از تفاوت های فردی آن ها 

 .گرددتضمین و موفقیت سازمان  افزایش یابد
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