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Abstract 

Introduction: The aim of this study was to evaluate the perceived impact of 

labor diversity factors on the effective implementation of strategy in Allameh 

Tabatabai University. This research provides guidance for increasing attention to 

workforce diversity factors on strategy implementation at Allameh Tabatabai 

University. On the other hand, the present study examines cultural diversity, job 

opportunities for different ethnicities in the university, equal access to virtual 

networks for different ethnicities, the impartiality of the human resources systems 

of the university regarding the selection of employees from different ethnicities, 

the impact of conflicts between different ethnicities in the university.  

Methodology: In terms of the purpose, the current research is of the type of applied 

research, and in terms of the method of data collection, it is descriptive of the correlation 

type, in which the structural equation modeling method with the partial least squares 
approach is used to test the assumptions and fit the model. In order to test the hypotheses 

and estimate the model, SPSS and smart PLS software have been used. The target 

population for research and analysis includes vice presidents and responsible and senior 
staff of Allameh Tabatabai University faculties (10 faculties), including the head of 

education of the faculty, managers and senior executive staff and senior administrative 

staff who had knowledge or experience in the subject under study, as well as the head of 

recruitment and he was the head of the self-governing campus. The sampling frame was 
obtained from the Website of Allameh Tabatabai University. The total number of the 

statistical population is 80 people, based on Morgan's table, 66 people were selected as a 

sample by stratified random sampling method. A questionnaire was used to collect data. 
Construct validity was used to check the validity of the questionnaire. Due to the use of 

structural equation modeling, in the first step, confirmatory factor analysis of the 

variables was performed. This method is done using Amos software. Convergent validity 
was also tested with SMART PLS software. In order to determine the reliability of the 

test, Cronbach's alpha method was used, along with Cronbach's alpha, composite 

reliability was used. 

Results and Discussion: According to results Acculturation, degree of structural 
integration and intergroup conflict have a significant effect on strategy implementation; 

But the degree of informal integration and organizational bias do not have a significant 
effect on the implementation of the strategy.  
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Conclusion: In general, the fit of the model showed that the quality of the structural 
model is suitable. The results of this study show that workforce diversity has a 

statistically significant effect on the implementation of strategy in the institution. 

Diversity refers to the difference in characteristics among people and how these 
differences are understood and acted upon, and strategy implementation refers to the 

successful achievement of strategic goals. Therefore, the findings indicate that the 

differences between the employees of the institution have an effect on the successful 
achievement of strategic goals in Allameh Tabatabai University. The findings of this 

study are similar to the empirical evidence of Des et al. (2016) who argued that as 

organizations become more diverse, effective management of diversity leads to better 

implementation of strategies. But this finding is contrary to the experimental evidence of 
Stridem and Fleury (2018). The findings from the analysis of the research data showed 

that intergroup conflict has an impact on strategy implementation. Cox (2001) warned of 

two possible challenges to the relationship of diversity with strategy. The first challenge 
is to successfully integrate diversity with the organization's strategy. The second 

challenge is to ensure that diversity management becomes an integral part of the overall 

strategy of the institution.  
The results of this study show that organizational bias does not affect strategy 

implementation. That is, creating obstacles for the full participation of members of 

different cultures and ethnicities has no effect on the implementation of the strategy in 

Allameh Tabatabai University. This finding confirms the study of Stridem and Fury 
(2018). Also, the understanding of the management and senior employees about the 

acculturation process has a positive and significant effect on the implementation of the 

strategy. That is, as much as there is a common set of values and beliefs in the university, 
the better the strategy is implemented. The more employees have a sense of belonging in 

terms of shared values and goals, the higher their motivation and productivity levels will 

be, and this will have a positive effect on strategy implementation. Also, the degree of 

structural integrity has a positive effect on the implementation of the strategy. That is, if 
there are equal job opportunities for all ethnic, religious, and gender groups, the strategy 

will be implemented better in the university. But the results of this study show that 

informal integration does not affect strategy implementation. That is, the access of 
different groups to social networks has no effect on the implementation of strategy in 

Allameh Tabatabai University.  

 Previous studies found that diversity management in a higher education institution 
can only be properly implemented if it forms part of the organization's strategic 

management process. Therefore, it is understood that diversity should be integrated with 

the strategy and should be aligned with the strategy. The second challenge is to ensure 

that diversity management becomes an integral part of the overall strategy of the 
institution. 
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 چکیده

ای نسبت به تاثیر آنها بر قومی دغدغه های ایرانی از لحاظ مذهبی وامروزه با افزایش تنوع نیروی کاری در سازمان
پژوهش با هدف ارزیابی تاثیر ادراک شده عوامل تنوع نیروی کار بر است. این به وجود آمدهها اجرای استراتژی در سازمان

معاونین و کارکنان مسئول جامعه آماری این پژوهش انجام گرفته است.  طباطبائیاجرای موثر استراتژی در دانشگاه علامه 
پرسشنامه  ۰۰سنجش متغیرهای تحقیق تعداد برای . دانشکده است 1۴) طباطبائیهای دانشگاه علامه و ارشد دانشکده

روایی پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آن با آلفای کرونباخ تعیین شد. . میان جامعه آماری توزیع شد
ه مربعات جزئی برای آزمون فرضیات و برازش مدل استفاده شد حداقل با رویکرد یمعادلات ساختارمدلسازی از روش 

ها نشان یافته است.استفاده شده  smart PLS و SPSS افزارهاینرم ازمدل  تخمینها وفرضیه آزموناست. به منظور 
اما  ؛و تعارض بین گروهی بر اجرای استراتژی تاثیر معناداری دارند درجه یکپارچگی ساختاری ،پذیریدهند که فرهنگمی

درجه یکپارچگی غیررسمی و سوگیری سازمانی بر اجرای استراتژی تاثیر معنادار ندارند. نتایج مطالعه نشان داد که رابطه 
گیریم که تنوع میان وجود دارد. نتیجه می طباطبائیعلامه  و اجرای استراتژی در دانشگاهنیروی کار آماری بین تنوع 

های تجربی یافته ،های مطالعهگذارد. یافتهاهداف سازمانی در دانشگاه تاثیر میآمیز کارکنان بر دستاوردهای موفقیت
 کند.مطالعات دیگر را تایید می
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 مقدمه .1

زنان و غیره به  ،هااقلیت ،ی ذهنی متفاوتهامدلی نظیر افراد با هاگروه ،در طی تاریخ زندگی سازمانی از آنجا که
یعنی از عضویت در جایی دور هستند که توانایی بیشترین تاثیرگذاری بر رفتار  ،ای از موقعیت قدرتطور گسترده

ی موجود و هاچالشزم است همواره تغییرات محیطی رصد شده و بر اساس آن لا .[۱] ها را دارندسازمانی و استراتژی
ی هاچالشپور یکی از لیق .های منابع انسانی تدوین شودهای سازمان و استراتژیاستراتژیشده و آینده شناسایی 

 نیروی کار تنوع  .[3] داندمی هاسازماندر  ی هزاره جدید را تنوع نیروی انسانیهاسازمانمدیریت منابع انسانی در 
 ،بهتر کارایی ،اهداف سازمانیبرای رسیدن به ی امروزی است. مدیریت تنوع نیروی کار هاسازمانموضوع مهمی در 

. تنوع نیروی کار هم اثرات  مثبت و هم منفی بر عملکرد سازمان امری کلیدی استو توسعه  رشد ،گیریتصمیم
 و شخصیت ،جنسیت ،است تا اثرات سن انجام گرفته یمختلف تحقیقاتگذارد. در طول چهل سال گذشته سازمانی می

تاثیر عوامل تنوع نیروی کاری را بر این مطالعه در تلاش است که  .[۵] تحصیلات را بر روی عملکرد گروهی بیابند
 مشخص کند. طباطبائیاجرای استراتژی در دانشگاه علامه 

عالی اجرای موثر  آموزشدهد که اهداف مختلف موسسات عالی نشان می آموزشموسسات مطالعات بر روی 
شود و مشکلاتی در ارتباطات مییی که بین کارکنان وجود دارد باعث هاتفاوت. [33،۱۵] کنداستراتژی را پیچیده می

یی که افرادی با هاگروهتواند یک نقطه قوت باشد. کند. از طرف دیگر تفاوت میسوء تفاهم و تعارضاتی ایجاد می
اند یی که تماما از افراد جسور تشکیل شدههاگروههای گوناگون دارند موثرترند. به طور مشابه تحصیلات و تخصص

رو باشند خواهند دنبالهخواهند رهبر و بعضی مییی که بعضی از افراد میهاگروهند نسبت به خواهند مدیر باشکه می
 توانند برای دستیابی به عملکرد بالاتر به کار گرفته بشوندمی هاتفاوتکمتر موثرند. جدا از اینکه ترکیب گروه چه باشد 

عالی با  آموزشموسسات  مهمی است که  چالش کاری چند فرهنگی در این شرایط مدیریت کردن تنوع نیروی .[3۱]
موسسات بنابراین چالش  .[۱،3۴] گذاردشان تاثیر میاند که بر عملیات و موفقیت استراتژی موسسهآن مواجه شده

. [3۴،37،۱۴] اجتماعی برای به دست آوردن مزیت رقابتی است -عالی مدیریت کردن و توازن عوامل فرهنگی آموزش
 یک فرایند مکرر است که همراستا با استراتژی سازمانی است ست که مدیریت تنوعا این فرضیه زیربنایی

که فهم کامل تنوع کاری پیش از اجرای استراتژی  کنددر این است که بیان میاین مطالعه اهمیت . [1۱،1۱،3۵]
ع و اجرای یک تواند یک ابزار اساسی در مدیریت محیط کاری متنوعالی می آموزشموسسات سازمانی توسط 

   .[3۴،33،۱۱،3۵] استراتژی موفقیت آمیز باشد
دادند در حالی التحصیلان را زنان تشکیل میدرصد فارغ ۰پیش از انقلاب تنها  یکی از عوامل تنوع جنسیت است.

ها به درصد رسیده است به نحوی که در گذشته حدود یک درصد کرسی استادی دانشگاه ۱۵که امروز این رقم به 
به گفته مشاور امور زنان و خانواده وزارت  .درصد افزایش یافته است ۱۴زنان اختصاص داشت ولی امروز این رقم به 

درصد  ۰۱تعاون، کار و رفاه اجتماعی، سهم زنان بیمه شده سازمان تامین اجتماعی به عنوان نماد بازار کار رسمی که 
درصد تا پایان شهریور  ۱۴۸3به  13۱۱درصد در سال  1۰۸۱ستند، از شدگان کشور تحت پوشش این سازمان هکل بیمه

عامل دیگر تنوع نیروی  چنین. هم[۱۰] افزایش یافته و نشان دهنده افزایش سهم زنان در بازار کار رسمی است 13۱۱
شکلات ها را از جمله مها یا گزینشافراد با مذاهب مختلف هستند. بگلریان احساس تبعیض در استخدام ،کاری
های دینی حتی در ادارات کند که منعی برای حضور اقلیتداند و در عین حال تاکید میهای دینی در ایران میاقلیت

یک پیش ژاجرای استراتژی برای موفقیت سازمان امری حیاتی است. بزرگترین چالش استرات[. ۱3] ندارددولتی وجود 
کار به مشکل وهای اجرایی در سطح کسب، برنامهسازمان نباشدروی سازمان اجرای استراتژی است. اگر حمایت کل 

دهند تنوع نیروی کار از لحاظ جنسی و نشان می آمارها که همانطور[. 31] شوندیمخورند و به شکست منجر بر می
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بر  ای برای تاثیر تنوع نیروی کاریی ایرانی رو به افزایش است پس ضرورت دارد که مطالعههاسازمانمذهبی در 
 اجرای استراتژی انجام گیرد.

 
 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 سازی استراتژی است و تعریف شفاف اصطلاحات ارائه شدهتمرکز این تحقیق بر روی تنوع نیروی کار و پیاده
 است:

جنسیت، ی بین افراد اشاره دارد که شامل هر جنبه از قبیل سن، هاتفاوتتنوع نیروی کار به . تنوع نیروی کار
کنند شود که افراد از آن استفاده می. نژاد میراث زیستی تعریف می[۱،1۵،۱۴] نژاد، قومیت، مذهب و تحصیلات است

های فرهنگی است که اغلب با نژاد تداخل دارد. کارفرمایان تا همدیگر را بشناسند. قومیت مجموعه بزرگتری از ویژگی
تعهد به کیفیت را برای  و اخلاق کاری ،ویژگیهای خوبی مانند تجربه ترکنند که کارکنان مسناز یک طرف فکر می
کنند. اگرچه بیشتر مردم کنند که آنها در مقابل تغییر مقاومت میاز طرف دیگر فکر می .آورندسازمان به ارمغان می

بخش کوچکی  گویند این عوامل فقطورند ولی متخصصان میآاین عوامل را عوامل تنوع نیروی کاری به حساب می
را هستند و کمتر افکار و احساسات افراد  1شناختی بیانگر تنوع سطحیشوند. عوامل جمعیتاز عوامل تنوع را شامل می

شوند که کارکنان همدیگر را با فرضیات درک کنند. مدارک نشان داده است که هرچقدر دهند و سبب مینشان می
های بینند که در ویژگیشوند چون میشناختی میی جمعیتهاتفاوتن شنا شوند کمتر نگراآافراد با همدیگر بیشتر 

اگر رهبران بتوانند است.  ۱ها و شخصیت با هم اشتراک دارندکه این بیانگر تنوع سطح عمیقتری مثل ارزشمهم
-موثرتر و موفقهایی که دارای افراد متنوعی هستند نشان بدهند که اعضا منفعت مشترکی در موفقیت گروه دارند تیم

 است. شناختیجمعیت. در این تحقیق منظور از تنوع نیروی کار تنوع [3۱] تر خواهند بود

ای از تصمیمات اجرای استراتژی یک فرآیند پویا، تکراری و پیچیده است که شامل مجموعه. اجرای استراتژی
 به منظور رسیدن به اهداف استراتژیک استهای استراتژیک ها توسط مدیران و کارکنان برای اعمال برنامهو فعالیت

ای گوید که رهبران و مدیران کل به هنگام تغییر سازمان باید به مدل ستاره( می۱۴1۱) گالبرایت .[17،۱۱،۱۰،۱۰]
ها و تفکراتی سازمان به انتخاب مجموعه مهارت ،آن افراد است. در این بعد مراجعه کنند که پنج بعد دارد. یکی از ابعاد
باشند. اولویت اول سازمان باید در انتخاب و جذب افراد متناسب با فرهنگ توجه دارد که با راهبرد سازمان همسو می

رهبران باید افراد را  ،های جبران خدمات است. برای دستیابی به اهداف سازمانشرکت باشد. بعد دیگر مدل سیستم
داشته باشند. سیستم جبران خدمات برای همسو نمودن ترغیب کنند که رفتاری در جهت اجرای موفق استراتژی 

کننده اهداف استراتژیک و اهداف ها باید تقویت[. مشوق۱1] اهداف افراد با اهداف سازمان طراحی شده است
به این دلیل که آنها عملکرد  ،ی مهمی از اجرای استراتژی هستندهای فردی و گروهی جنبهمدت باشند. پاداشکوتاه

 یاستراتژ یاجرا  [.31] دهندمیمدت سوق به سوی نتایج استراتژیک مورد انتظار و اهداف عملیاتی کوتاه واقعی را
شود که توسط مدیران و کارمندان انجام های متنوعی میعالیتاست که شامل ف ی مکررپویا ییک فرایند پیچیده

 . [۱] کنند لیتبدهای استراتژیک را به واقعیت برنامه ،گیرد تا برای رسیدن به اهداف استراتژیکمی
کند. برقراری ارتباط میان اهداف استراتژیک و اجرای استراتژی نسبت به تدوین آن افراد بیشتری را درگیر می 

ای اساسی و در عین حال چالشی است. هرچه ی کارکنان در سطوح مختلف سازمانی وظیفهاهداف و ملاحظات روزانه
چالش اجرای موثر استراتژی نیز بیشتر خواهد بود. این که سازمان چگونه  ،درگیر در سازمان بیشتر باشدتعداد افراد 

                                                                                                                                                 
1 Surface level 

۱ Deep level 
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کند. رهبری باید مبتنی بر اجرا باشد و ی اصلی در فرایند اجرا پاسخگو باشد را رهبری تعیین میهاچالشباید به تمام 
موفقیت اجرای استراتژی نقش مهمی دارند. روشن است که سازمان را به سوی فرایند اجرا هدایت کند. افراد در 

تاثیر قرار های اجرای استراتژی را تحتهای اجرا موفقیت تلاشتعهدات و توانایی پیگیری برنامه ،هاتوانایی ،هاانگیزه
شود میف بخشی از فرآیند مدیریت استراتژیک تعریتحقیق، اجرای استراتژی، در راستای اهداف این ]. ۳۱[ دهند می
 استراتژی را به یک برنامه موفق تبدیل کند.تدوین تا 

 پژوهشپیشینه  -
ارزیابی عالی به  آموزشآفرینی در نظام با عنوان ارزیابی جو تنوع نیروی کار و دانش ( در پژوهشی13۰۱عدلی )

ی پژوهش نشان داد در سطح فردی هایافتهعالی پرداختند.  آموزشآفرینی در نظام جو تنوع و رابطه آن با فرایند دانش
و مدیریتی، نگرش مثبتی در ارتباط با تنوع نیروی کار وجود دارد؛ اما در سطح سازمانی در مقابل آن، مقاومت ملاحظه 

 . [۱] عالی رابطه مثبت وجود دارد آموزشآفرینی نظام شود. هم چنین، بین تنوع نیروی کار و فرایند دانشمی
ی پژوهش هایافته( به بررسی روابط بین عوامل تنوع و اجرای استراتژی موثر پرداختند. ۱۴1۰) 1فوری استرایدم و

  [. ۱3] گذاردتنوع میان کارکنان بر دستاوردهای موفقیت امیز اهداف سازمانی در موسسه تاثیر نمینشان داد 
در مورد استفاده از فناوری ی فرهنگی بر باورهای افراد هاتفاوت( به بررسی تاثیر 13۰7سرلک و همکاران )

مرزی سازمان صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران، پرداختند. نتایج تحقیق آنها نشان داد اطلاعات در معاونت برون
 .[۱1] ای فناوری اطلاعات تاثیر داردسالاری بر سه عامل واسطهکه رویکرد مردسالاری/زن

برای تأثیرگذاری تنوع گروه کاری بر عملکرد با توجه به  ( به طراحی مدلی13۰1) خایف الهی و هادیزاده مقدم
بسیار حائز اهمیت است، زیرا به آنان در  هاگروههای این تحقیق برای مدیران و رهبران نقش تعارض پرداختند. یافته

ب های اعضای خود، موجکند تا با بسیج ترکیب مناسبی از دانش و تواناییمی دهی ترکیب گروه کاری کمکشکل
 .[۱7] ای در سازمان گردندافزایش عملکرد شناختی وظیفه

در این مقاله ( تنوع فرهنگى و نقش آن در بهبود فرآیند کسب و کار را بررسی کردند. 13۰۱عسگری و طالقانی )
و مدیریت کردن  هاتفاوت، حداقل کردن هاتفاوتسه مواجهه با تنوع فرهنگی عنوان شده است. نادیده گرفتن 

ها مطرح شده افزایی یا سینرژی فرهنگی نســبت به ســایر دیدگاههای رویکرد هم. درادامه وجه مشــخصههاتفاوت
گیری از مطالب ذکر شده، در نهایت با نتیجه .و ســپس فرآیند حل مسئله به صورت مبسوط عنوان شده است

ی در زمینه برخورد فرهنگی کســب و کارهای های وســیع تحقیقاتپیشــنهاداتی مطرح گردید که حاکی از حیطه
 .[7] ایرانی با فرهنگ چندگانه و مختلط جهانی است

آفرین مدیران بر مقاومت هوش فرهنگی و سبک رهبری تحول ( به بررسی تاثیر13۱۵حمیدیان پور و همکاران )
هنگی مدیران هم به طور مستقیم دهد که هوش فری این پژوهش نشان میهایافتهمقابل تغییر پرداختند.  کارکنان در

آفرین بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر مثبت و معناداری دارد و همچنین سبک و هم از طریق سبک رهبری تحول
 [.۱۱[ آفرین بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر مثبت و معناداری داردرهبری تحول

های تنوع نژادی در سازمان نی در پیشبرد طرحدهد ابعاد سازما( نشان می۱۴۴۰) ۱پژوهش اکینولا و توماس
هایی برای مشارکت چنین رهبران سازمان باید از اجرای استراتژی تنوع پشتیبانی کنند و از مکانیزماهمیت دارند. هم

 .[۰] ها استفاده کننداقلیت

                                                                                                                                                 
1 Strydom and Fourie 

۱ Akinola & Thomas  
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ی این پژوهش هایافته( به بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش پرداختند. 13۱۴) ابطحی و آغاز
تواند به مثابه بستری برای ظهور آن دهد که فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش تاثیرگذار بوده و مینشان می

 .[1] به شمار آید
چنین هم ؛عملکرد پرداختند و آفرینیفرایند دانشهای انجام گرفته به بررسی نقش تنوع نیروی کار بر پژوهش

کسب و  هایبهبود فرآیندو همچنین  بر باورهای افراد در مورد استفاده از فناوری اطلاعات فرهنگیی هاتفاوتتاثیر 
در سازمان  و فرهنگ سازمانی است. تحقیقات زیادی هم به تاثیر هوش فرهنگی هم مورد تحقیق قرار گرفته کار

به بررسی روابط بین عوامل است که ( ۴1۰۱) 1فوری استرایدم ومطالعه  ،تحقیق اند. نزدیکترین تحقیق به اینپرداخته
که نشان داد  آنها ی پژوهشهایافتهپرداختند.  عالی آفریقای جنوبی آموزشدر موسسات استراتژی موثر تنوع و اجرای 

تاثیر رو . تحقیق پیشگذاردمیز اهداف سازمانی در موسسه تاثیر نمیآتنوع میان کارکنان بر دستاوردهای موفقیت
. این تحقیق در ایران کندبررسی می طباطبائیعوامل تنوع نیروی کاری را بر اجرای استراتژی در دانشگاه علامه 

 انجام نشده است. 
ه نوع و عوامل اجرایی استراتژی ارائی نظری حامی تهامدل. ی نظری حمایت کننده از این مطالعههامدل

 اند.شده

 نیروی کار عوامل موثر بر تنوع
 موزش عالی در نظر گرفته شدند:آسه مدل فرآیند اجرای تنوع در حین تحلیل عوامل موثر بر تنوع در موسسات 

)در معرض گذاری، تجربه، دانش، درک،  ایشش مرحله (۱۴۴3) ۱فرایدی و مدل اجرای تنوع فرایدی •
قدردانی و احترام( را برای کمک به کارکنان و موسسات در حرکت به سمت حالت مطلوب تنوع پیشنهاد 

 .[۱۴] دهدمی

کند که هایی را برای اجرای موثر تنوع ارائه میدستورالعمل (۱۴1۰) 3سازی تنوع جونز و جورج مدل پیاده •
 .[۱۰] و متعهد به ابتکار تنوع باشد تا با موفقیت اجرا شود «بپذیرد»اید دهد کل موسسه بنشان می

آمیزی بر ابتکار تنوع کند که تاثیر موفقیتعواملی را تجزیه و تحلیل می (۱۴۴۰و  1۱۱3) ۱مدل تنوع کاکس •
سازی پذیری، یکپارچگی ساختاری، یکپارچهدارند، که مربوط به شناسایی عوامل مدیریت تنوع )فرهنگ

 موزش عالی آفریقای جنوبی استآدر یک بافت موسسه  (تعارض بین گروهی غیررسمی، سوگیری نهادی و
[1۱،13،۱۱]. 

( این عوامل را برای بررسی ادراکات کارکنان در خصوص سطح مدیریت تنوع در 1۱۱۰)  ۵استرایدم و اروی مطالعه
بر اهمیت مدیریت تنوع بهینه در  (۱۴۴۰مدل کاکس ). [۱۱] کار بردهدانشگاه آفریقای جنوبی، دانشگاه پرتوریا، ب

 .[13] کنداثربخشی سازمانی تاکید می

 اند عبارتند از:که آزمایش شده نیروی کارعوامل تنوع 

و/یا برای  هاگروهی فرهنگی بین هاتفاوتهای جایگزین برای حل پذیری: به معنی استراتژیفرهنگ •
. مک ماهون [13،۰] ها برای بهبود کارایی عملیاتی در یک موسسه استمدیریت روابط بین فرهنگ

                                                                                                                                                 
1 Strydom and Fourie 

۱ Friday 

3 Jones, G.R., George, J.M 

۱ Cox 

۵ Strydom and Erwee 
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پذیری است، که در آن هر دو گروه فرهنگ تا حد گرایی، حالت ارجح فرهنگگوید که کثرتمی (۱۴1۴)
 .[3۱] ندها را منعکس کنکنند تا یک مجموعه مشترک از هنجارها و ارزشمعینی تغییر می

 کنددرجه یکپارچگی ساختاری: به سطوح ناهماهنگی که در ساختار سازمانی رسمی وجود دارد اشاره می •
گیری پیشرفت یک ، درجه ادغام یا یکپارچگی ساختاری برای اندازه(۱۴۴۰. به گفته کاکس )[1۰،1۱]

 .[13] شودرفته میهای اقدام ایجابی به کار گهای برابر، از جمله فعالیتموسسه در جهت فرصت

های اجتماعی و ارتباطی دسترسی ی هویت به شبکههاگروهدرجه یکپارچگی غیررسمی: حدی که همه  •
سازی غیر رسمی به گنجاندن اعضای گویند که یکپارچهمی(۱۴1۱و همکارانش ) 1هلریگل [31،۱3] دارند

 .[۱۵] های اجتماعی تکرار شده توسط رهبران اشاره دارداقلیت در فعالیت

 ی فرهنگی اجتماعی ارتباط داردهاتفاوتتعارض بین گروهی: به چیزی اشاره دارد که به صراحت با   •
گویند که تعارض بین گروهی پایین یک شاخص واضح می (۱۴17. بر این اساس، لی و همکاران )[13،3۰]

 .[۱۱] است هاگروهاز کیفیت خوب روابط بین 

اولویت ذاتی در نحوه مدیریت موسسات اشاره دارد که اغلب  )سوگیری( سازمانی: به الگوهای تعصب •
کنند که از گروه های فرهنگی ایجاد میمشارکت کامل اعضای نهادی از زمینه ناخواسته موانعی را برای

 .[3۱،13،1۴] اکثریت سنتی متفاوت هستند

 

 پژوهشروش شناسی  .3

 طباطبائیپژوهش با هدف ارزیابی تاثیر اداراک شده عوامل تنوع بر اجرای موثر استراتژی در دانشگاه علامه این 
  دهد.نشان میرا  برای تاثیر تنوع بر اجرای استراتژیتحقیق مدل فرضی  [۱3] 1شکل  انجام شد.

 

 
 [۱3. مدل فرضی برای تاثیر تنوع بر اجرای استراتژی]1شکل 

                                                                                                                                                 
1 Hellriegel 

 

 اجرای استراتژی

 هاها و تواناییقابلیت
 منابع مالی

 منابع انسانی
 هاها و رویهسیاست

 های عملیاتیاطلاعات و سیستم
 هاجوایز و پاداش

 رهبری قدرتمند
 بهترین روش

 

 پذیری فرهنگ

سازی درجه یکپارچه
ساختاری یا ادغام 
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 تنوع
سازی درجه یکپارچه
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سوگیری نهادی در 
 های منابع انسانیسیستم
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H6 H3 
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 مستقل

 گروهیتضاد بین
 وابسته
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 شود:فرضیات زیر پیشنهاد می [۱3] 1شکل  و مدل پژوهش مبانیبا توجه به 

سازی استراتژی در یک پذیری با پیادهدرک مدیریت و کارمندان ارشد در مورد فرآیند فرهنگ: 1 فرضیه •
 عالی مرتبط هستند. آموزشموسسه 

درک مدیریت و کارمندان ارشد در مورد درجه یکپارچگی ساختاری به اجرای استراتژی در یک  : ۱ فرضیه •
 عالی مرتبط هستند. آموزشموسسه 

کارکنان ارشد در مورد درجه ادغام یا یکپارچگی غیررسمی به اجرای استراتژی در درک مدیریت و : 3 فرضیه •
 عالی مرتبط هستند. آموزشیک موسسه 

ادراک مدیریت و کارکنان ارشد در مورد سوگیری سازمانی به اجرای استراتژی در یک سازمان : ۱ فرضیه •
 مرتبط هستند.

تعارض بین گروهی مربوط به اجرای استراتژی در یک  درک مدیریت و کارکنان ارشد در رابطه با: ۵ فرضیه •
 عالی است. آموزشموسسه 

همبستگی نوع از  توصیفیها، دادهگردآوری نحوهو از نظر کاربردی است تحقیقات نوع از  هدف،از نظر  پژوهش
مربعات جزئی برای آزمون فرضیات و برازش  حداقل ی با رویکردمعادلات ساختارمدلسازی از روش آن درکه  است

 نمونهتعداد  حتیبه حجم نمونه تا جایی هست که  PLS حساسیتمدل استفاده شده است. از مزایای این روش عدم
 SPSS افزارهاینرم ازمدل  تخمین ها وفرضیه آزمونبه منظور  .[1۰]باشد  پژوهش متغیرهایتعداد  ازتواند کمتر می

است. جمعیت هدف برای تحقیق و تحلیل شامل معاونین و کارکنان مسئول و ارشد استفاده شده   smart PLS و
ی دانشکده، مدیران و کارکنان ارشد اجرای آموزشدانشکده( از جمله رئیس  1۴) طباطبائیهای دانشگاه علامه دانشکده

چنین رئیس کارگزینی و رئیس و کارکنان ارشد اداری که در زمینه موضوع مورد مطالعه دانش یا تجربه داشتند و هم
به دست آمد. تعداد کل جامعه آماری  طباطبائیگیری از سایت دانشگاه علامه پردیس خودگردان بود. چارچوب نمونه

در  عنوان نمونه انتخاب شدند.ای بهگیری تصادفی طبقهونهنفر با روش نم ۰۰ ،نفر است، بر اساس جدول مورگان ۰۴
)فرهنگ پذیری، درجه یکپارچگی ساختاری، یکپارچگی غیررسمی، سوگیری  پژوهش حاضر تنوع استراتژی در ابعاد

به عنوان متغیر مستقل و اجرای استراتژی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده  سازمانی، تعارض بین گروهی(
[ برای ۱3]از پرسشنامه استاندارد استرایدم و فوری  ها استفاده شده است.آوری دادهت. از ابزار پرسشنامه جهت جمعاس

 از استفاده دلیل جهت بررسی روایی پرسشنامه از روایی سازه استفاده شده است. بهاین منظور استفاده گردیده است. 

شد. این روش با استفاده از نرم افزار  انجام تائیدی متغیرها عاملی تحلیل اول قدم در ساختاری معادلات یابیمدل
عاملی تمام سوالات  دهد که بارنتایج نشان می .است آمده ۱در شکل  تحلیل این نتایج شده است و انجامآموس 
 گزارش شده است. روایی سازه مورد تایید است.3/۴بالای 
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 وهشنتایج تحلیل عاملی تاییدی سوالات پژ .۱شکل 

 
گردید. به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ آزمون  SMART PLS روایی همگرا نیز با نرم افزار
همچنین ضرایب آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی استفاده شده است. لفای کرونباخ ازآاستفاده گردیده است، در کنار 

نتایج حاصل از پایایی در کنار روایی همگرا برای  [.1۱] یشتر استب7/۴تمامی متغیرها در این تحقیق، از حداقل مقدار 
 نشان داده شده است. 1متغیرهای پژوهش به تفکیک در جدول 

 
 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرانتایج .1جدول

منبع 

 پرسشنامه
CR>AVE روایی همگرا 

AVE 

پایایی 

 CRترکیبی

مقدار آلفای 

 کرونباخ
 متغیر تعداد سوالات

 فرهنگ پذیری ۵ 7۱/۴ ۰۱/۴ ۵1/۴ تایید [1۱]

 ۵ 77/۴ ۰۱/۴ ۵۱/۴ تایید [1۱]
درجه یکپارچگی 

 ساختاری

 یکپارچگی غیر رسمی ۵ 71/۴ 77/۴ ۵۱/۴ تایید [1۱]

 سوگیری سازمانی ۵ 71/۴ 7۱/۴ ۵1/۴ تایید [1۱]

 تعارض بین گروهی ۱ 71/۴ 73/۴ ۵1/۴ تایید [1۱]

 اجرای استراتژی ۸ 20/0 22/0 11/0 تایید [1۱]

 
 روایی پرسشنامه مورد تایید است.  نشان داده شده است پایایی و 1افزارکه در جدول بر اساس خروجی نرم

 
 هاها و یافتهتحلیل داده .4

 متغیرها که آنجا از و شد گرفته بهره اسپیرمن ایهمبستگی رتبه آزمون از پژوهش متغیرهای رابطه آزمون برای

در جدول  اسپیرمن همبستگی آزمون نتایج ها مورد استفاده قرار گرفت.برای تحلیل داده SPSSافزار  نرم هستند، کیفی
 .است شده داده نشان ۱
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 اسپیرمن ایهمبستگی رتبه نتایج آزمون .۱جدول

 
فرهنگ 

 پذیری

درجه یکپارچگی 

 ساختاری

یکپارچگی 

 غیررسمی

سوگیری 

 سازمانی

تعارض بین 

 گروهی

اجرای 

 استراتژی

      1 فرهنگ پذیری

درجه یکپارچگی 

 ساختاری
3۵/۴ 1     

یکپارچگی 

 غیررسمی
3۱/۴ ۱۵/۴ 1    

سوگیری 

 سازمانی
۱۱/۴ ۰1/۴ ۵3/۴ 1   

تعارض بین 

 گروهی
۱۰/۴ ۵۱/۴ ۱۵/۴ ۰۴/۴ 1  

 1 ۵۱/۴ ۵۴/۴ 3۱/۴ ۱۱/۴ ۵۱/۴ اجرای استراتژی

 ۴۴۴1/۴ ۴۴۴1/۴ ۴۴۴1/۴ ۴۴۴1/۴ ۴۴۴1/۴ ۴۴۴1/۴ سطح معناداری

 

پذیری، درجه یکپارچگی ساختاری، یکپارچگی غیررسمی، سوگیری )فرهنگ نتایج همبستگی معناداری را بین ابعاد
دهد و رابطه به عنوان متغیر مستقل و اجرای استراتژی به عنوان متغیر وابسته نشان می سازمانی، تعارض بین گروهی(

 شود.تایید می ۴/۴ ۵معنادار با سطح معناداری کمتر از 

تنوع استراتژی برای بررسی تأثیر دو متغیر . مدل طراحی شده پژوهش حاضر براساس معادلات ساختاری
به  )فرهنگ پذیری، درجه یکپارچگی ساختاری، یکپارچگی غیررسمی، سوگیری سازمانی، تعارض بین گروهی( در ابعاد

از روش مدلسازی  Smart-PLS افزاربا استفاده از نرم وابستهعنوان متغیر مستقل و اجرای استراتژی به عنوان متغیر 
 استفاده گردید.  3 معادلات ساختاری مطابق شکل
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 ضرایب مسیر . 3شکل 

 
است یعنی، اثر مثبت  ۱۰/1 بزرگتر ازتی  دهد. وقتی مقدارمتغیرها را بر هم نشان می بودن اثر معنادار ،تی مقدار

وقتی کوچکتر از  معناداری وجود ندارد و است اثر - ۱۰/1تا  + ۱۰/1وقتی بین  دار است.چنین معنیوجود دارد و  هم
بدین معناست که  باشد ۰/۴معنادار است. و همچنین ضرایب مسیر اگر بالای  است یعنی اثر منفی است ولی، - ۱۰/1

 ت.نشان داده شده اس ۱. ضرایب معناداری در شکل [11] است ارتباط میان دو متغیر قوی
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 ضرایب معناداری .۱شکل

 
فرعی پژوهش مورد بررسی قرار گرفت همچنین ضرایب مسیر و ضرایب معناداری در رابطه با فرضیات 

 (.۰و  ۵های )شکل
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 ضرایب مسیر فرضیات. ۵شکل
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 ضرایب معناداری .۰شکل

 
باشد نشان از  ۱۰/1بالاتر از تی  آمارهشود و اگر نشان داده میتی  آمارهها با ، رد یا تأیید فرضیه PLSافزار در نرم

 ارائه شده است. 3شود. نتایج حاصل از این مدل در جدول وجود رابطه علّی بین متغیرها است و فرضیه تأیید می

 
 نتایج فرضیات پژوهش .3جدول

 نتیجه آزمون tآماره  ضریب مسیر هافرضیه

 تأیید فرضیه ۴۰/1۴ ۰3/۴ اجرای استراتژی تاثیرگذاراست.بر نیروی کار فرضیه اصلی: ادراکات مربوط به تنوع 

 تأیید فرضیه ۱۰/۱ 31/۴ فرضیه فرعی اول: فرهنگ پذیری بر اجرای استراتژی تاثیرگذاراست.

 تأیید فرضیه ۱۱/1 ۱۱/۴ درجه یکپارچگی ساختاری بر اجرای استراتژی تاثیرگذاراست. فرضیه فرعی دوم:

 رد فرضیه ۰7/۴ -1۱/۴ غیررسمی بر اجرای استراتژی تاثیرگذاراست.فرضیه فرعی سوم : یکپارچگی 

 رد فرضیه ۰۵/۴ 1۱/۴ فرضیه فرعی چهارم: سوگیری سازمانی بر اجرای استراتژی تاثیرگذاراست.

 تأیید فرضیه ۱۰/1 ۱۱/۴ فرضیه فرعی پنجم: تعارض بین گروهی بر اجرای استراتژی تاثیرگذاراست.
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 شوند.فرضیات فرعی سوم و چهارم رد میاساس نتایج پژوهش  بر 
استفاده می شود. با توجه به  GOFهای  شاخص ازPLS در  ساختاری مدل کیفیت بررسی جهت .برازش مدل

. [31]معرفی شده است  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  که 3۰/۴و۴/ ۱۵، ۴1/۴مقدار اینکه سه 
 باشد.می ساختاری مدل مناسب کیفیت یدهنده نشان که شد محاسبه ۰۴/۴مدل پژوهش  GOFشاخص 

2)*RGOF=√avrage(Comunalitie۱=√۵3/۴*۰۱/۴=۰۴/۴ 
توان رابطه بین یک یا چند متغیر مستقل با متغیر وابسته ضریب تعیین یکی از معیارهای مهمی است که با آن می

 گیردوابسته به وسیله متغیر مستقل صورت میکند چند درصد تغییرات متغیر را توضیح داد. این ضریب بیان می
 . (۱)جدول 

 
 ضریب تعیین .۱جدول

 2R متغیر وابسته

 ۰۱/۴ بازده

 

 گیری و پیشنهادنتیجه  .5

است.  طباطبائیتاثیر عوامل تنوع نیروی کار بر اجرای استراتژی در دانشگاه علامه اطلاع از  هدف از این پژوهش
 طباطبائیاین پژوهش راهنمایی برای افزایش توجه به عوامل تنوع نیروی کار بر اجرای استراتژی در دانشگاه علامه 

های مختلف در های شغلی برای قومیتفرصت ،به بررسی تنوع فرهنگی از سویی دیگر مطالعه حاضرکند. فراهم می
های منابع انسانی طرف بودن سیستمبی ،های مختلفقومیتهای مجازی برای دسترسی مساوی به شبکه ،دانشگاه

های مختلف در دانشگاه بر دستیابی تاثیر تعارضات بین قومیت ،های مختلفدانشگاه در مورد انتخاب کارمند از قومیت
. در زمینه تنوع است مناسب ساختاری مدل کیفیتنشان داد که مدل  برازشطور کلی به پردازد. به اهداف دانشگاه می

ای در زمینه تاثیر عوامل تنوع نیروی کاری بر تاکنون مطالعهنیروی کار در ایران تحقیقاتی صورت گرفته است اما 
 انجام نگرفته است.های ایران در دانشگاهاجرای استراتژی 

به تفاوت خصوصیات  از نظر آماری تأثیر قابل توجهی در اجرای استراتژی در موسسه دارد. تنوع نیروی کار تنوع
آمیز به اهداف ها اشاره دارد و اجرای استراتژی به دستیابی موفقیتدر بین افراد و نحوه درک و عمل به این تفاوت

آمیز به بین کارکنان موسسه در دستیابی موفقیت هاتفاوتحاکی از آن است که  هایافتهاستراتژیک اشاره دارد. بنابراین 
ی این مطالعه مشابه با شواهد تجربی دس و هایافتهتاثیر دارد.  طباطبائینشگاه علامه اهداف استراتژیک در دا

شود که ، مدیریت موثر تنوع منجر میتر شوند( است که استدلال کرد هرچه موسسات متنوع۱۴1۰همکارانش )
( تأکید کردند که مدیریت صحیح نیروی ۱۴1۴و همکارانش ) 1ها به خوبی اجرا شوند. علاوه بر این، زنونیاستراتژی

ی محققان را تایید هایافتهی این مطالعه هایافته. [۱7] آمیز استراتژی شودتواند منجر به اجرای موفقیتکار متنوع می
ها مغایر با یافتهاما این  .ای بین تنوع و اجرای استراتژی وجود داردکه گزارش دادند رابطه [17،۱1،3۵،3۰،۱7] کندمی

. آنها در پژوهش خود نشان دادند که بین تنوع و اجرای استراتژی [۱3] ( است۱۴1۰شواهد تجربی استرایدم و فلوری )
وهش نشان داد که تعارض بین گروهی بر ژهای پهای حاصل از تجزیه و تحلیل دادهیافته .رابطه معناداری وجود ندارد

. مقدار است معنادارباشد یعنی، اثر مثبت وجود دارد و  ۱۰/1 بیشتر ازتی  اگر مقدار اجرای استراتژی تاثیرگذار است.
۹۸/۱ t=  تاثیر بهتری  یی مختلف بهتر مدیریت شود بر اجرای موثر استراتژهاگروههرچقدر تعارض بین است. یعنی

                                                                                                                                                 
1 Zanoni 
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معتقد بودند که تعارض  [۱۱] (۱۴17و لی و همکارانش ) [۱۱] (۱۴1۴گذارد. علاوه بر این، زنونی و همکارانش )می
دهد روابط پایدار و قابل قبولی در موسسه وجود دارد و این از اجرای استراتژی بین گروهی کم در موسسه نشان می

 کند. موثر پشتیبانی می

در مورد دو چالش احتمالی رابطه تنوع با استراتژی هشدار داد. اولین چالش  (۱۴۴1با این حال، کاکس )
آمیز تنوع با استراتژی موسسه است. استراتژی تنوع باید با استراتژی و مأموریت کلی موسسه ی موفقیتسازیکپارچه

ها این بدان معنی است که داشتن کارکنان از جنسیت و نژاد متفاوت، این به عنوان مثال، در دانشگاه[. 34] شود ادغام
و تحقیقات را بهبود بخشد. چالش دوم اطمینان از این است که مدیریت تنوع به  آموزشتوانایی را دارد که کیفیت 

توان با تعیین تنوع گوید که میمی (۱۴۴1شود. کاکس )ناپذیر از استراتژی کلی موسسه تبدیل میبخش جدایی
اتژی کلی موسسه ناپذیر از استرمدیریت تنوع را به بخش جدایی ،رسمی استراتژی موسسه ءمدیریت به عنوان یک جز

 ،استخدام ،. مدیریت تنوع تعهد مستمری است که در همه سطوح سازمان وجود دارد. مدیریت گروه[1۱] تبدیل کرد
توانند طوری طراحی شوند که تنوع را برای مزیت رقابتی سازمان افزایش ای میحفظ کارکنان و اقدامات توسعه

تواند دهد که چگونه یک نیروی کاری متنوع بهتر می آموزشدیران ی باید گذاشته شود تا به مآموزشبدهند. جلسات 
-ی به احتمال زیاد بدون استراتژیآموزشدانند که این جلسات به بازارهای متنوع مشتریان خدمت کند. متخصصان می

 .[3۱]کنند موثر نیست هایی که مدیریت تنوع موثر را تشویق می
ها ری ندارد. یعنی ایجاد موانعی برای مشارکت کامل اعضایی از  فرهنگسوگیری سازمانی بر اجرای استراتژی تاثی

ندارد. این یافته مطالعه استرایدم و  طباطبائیهای مختلف تاثیری بر اجرای استراتژی در دانشگاه علامه و قومیت
بر اجرای  پذیرینگچنین درک مدیریت و کارمندان ارشد در مورد فرآیند فره. هم[۱3]کند ( را تایید می۱۴1۰فوری )

ها و باورها وجود استراتژی تاثیر مثبت و معنادار دارد. یعنی هر چقدر که در دانشگاه یک مجموعه مشترک از ارزش
ها و اهداف مشترک شود. هرچه کارمندان از احساس تعلق بیشتری از نظر ارزشداشته باشد استراتژی بهتر اجرا می

 وری آنها بیشتر خواهد بود و این تأثیر مثبتی بر اجرای استراتژی خواهد داشتبهرهبرخوردار باشند، سطح انگیزه و 
های شغلی اجرای استراتژی تاثیر مثبت دارد. یعنی اگر فرصت چنین درجه یکپارچگی ساختاری بر. هم[1۴،3۰،۱۰]

شود. این انشگاه اجرا میبهتر در د ،جنسیتی وجود داشته استراتژی ،مذهبی ،های قومیتیهی گروبرابری برای همه
دهد که یکپارچگی .  اما نتایج این مطالعه نشان می[۱3] کند( را تایید می۱۴1۰یافته مطالعه استرایدم و فلوری )

های اجتماعی تاثیری بر ی مختلف به شبکههاگروهغیررسمی بر اجرای استراتژی تاثیرگذار نیست. یعنی دسترسی 
( ۱۴1۰ندارد. این یافته مطالعه مغایر با یافته مطالعه استرایدم و فلوری ) طباطبائیمه اجرای استراتژی در دانشگاه علا

 . [۱3] است
تواند به درستی اجرا عالی تنها در صورتی می آموزشمطالعات قبلی دریافتند که مدیریت تنوع در یک موسسه 

اظهار داشت که  (۱۴۴1به علاوه کاکس ). [۱3] شود که بخشی از فرآیند مدیریت استراتژیک سازمان را تشکیل دهد
اساس تنوع با استراتژی موسسه یکی از مهمترین منابع شکست در تغییرات  آمیز کار برعدم موفقیت در ادغام موفقیت

تنوع است. بنابراین درک میشود که تنوع باید با استراتژی ادغام شود و باید با استراتژی همسو باشد. چالش دوم 
شود، زیرا تنها در صورت ناپذیر از استراتژی کلی موسسه میاست که مدیریت تنوع بخشی جدایی اطمینان از این

 [.1۱] تواند بر اجرای استراتژی تأثیر بگذاردتحقق این شرایط می
 د:شوی تحقیق ارائه میهایافتهدر ادامه پیشنهادهایی بر اساس 

ی مختلف هاگروهی فرهنگی اجتماعی بین هاتفاوت ،اجرای استراتژی گروهی بربا توجه به تاثیر تعارض بین -
ی هاتفاوتکند بنابراین در هنگام استخدام و دادن پست به کارمندان باید به در دانشگاه اهمیت پیدا می
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کارکنان را از دستیابی به اهداف  ،تواند این تفاوتمذهبی و قومیتی افراد توجه کرد و اینکه تا چه حد می
د. چون ممکن است فرد با توجه به فرهنگ و عقاید متفاوتش اهداف متفاوتی داشته دانشگاه منحرف کن

 باشد. مدیریت باید این توان را داشته باشد که اهداف این کارکنان را با اهداف سازمان همسو کند.

ی مذهبی مختلف به وجود هاگروههای شغلی برابری برای شود بخش گزینش کارکنان فرصتتوصیه می -
ها و چنین بخش کارگزینی و منابع انسانی دانشگاه دقت کنند که نمایندگی متناسبی از قومیتهم ورد وآ

 مذاهب مختلف در ساختارهای قدرت وجود داشته باشند.

هایشان برای تصدی پست یا مدیران و کارکنان دانشگاه بر اساس صلاحیتآدر دانشگاه بررسی شود که  -
 مذهب یا جنسیتی همسان با مدیران بالاتر دانشگاه.  ،اشتن قومیتانتتخاب شدند یا اینکه به خاطر د

ها و مذاهب مختلف دور هم جمع شوند و مشکلات بین در دانشگاه فرصتی فراهم شود که کارکنان از قومیت -
های دانشگاه به نحو ی مختلف در دانشگاه رفع شود و استراتژیهاگروهخودشان را حل کنند تا تعارض بین 

 ا شوند.خوبی اجر

جنسیتی  ،مذهبی ،ی گروهای قومیتیهای شغلی برابری برای همههای این مطالعه اگر فرصتطبق یافته -
هایی در شود برنامهشود. بر این اساس توصیه میباشد  استراتژی بهتر در دانشگاه اجرا می وجود داشته

نها آمدیران تشکیل شود تا به  دهند. اول جلساتی برایکار انجام می ۵سازی شوند که سازمان پیاده
داده شود. دوم مدیران را تشویق کنند که با  آموزشهای برابر استخدامی های قانونی برای فرصتچارچوب

شان منصفانه رفتار شود. سوم به مدیران بگویند که چگونه شناختیهای جمعیتهمه افراد جدا از ویژگی
اند خدمت کند. چهارم های مختلف آمدهیانی که از فرهنگتواند به دانشجونیروی کاری متنوع بهتر می

ی کارکنان شکوفا شود و های همهها و تواناییهای توسعه کارکنان را به نحوی بچینند که مهارتبرنامه
هایی که مدیریت تنوع را فعالیت قبلی بدون استراتژی ۱ست که تمام ا ترین نکته اینپرورش یابد. و مهم

 ریزی کنند.هایی برای مدیریت تنوع طرحنیست پس باید استراتژی تشویق کند موثر

 های پژوهشمحدودیت -

شود. در این تحقیق تاثیر های این پژوهش فرصتی برای پژوهشگران آتی محسوب میمحدودیت -
های سیاسی مختلف کارکنان بر اجرای استراتژی در دانشگاه مورد بررسی قرار نگرفته است اما گیریجهت

ها و انتصاب کارکنان بسیار مورد تاکید مصاحبه شفاهی با کارکنان این مساله و تاثیر آن بر اجرای استراتژیبا 
گیری سیاسی گیری سیاسی مدیران آیا جهتقرار گرفت. بنابراین پژوهشگران اتی باید بررسی کنند که جهت

 مدیران بر اجرای استراتژی در دانشگاه تاثیری دارد یا خیر.
شوند بر اجرای می1ی سطحیهاتفاوتشناختی که مربوط به ی جمعیتهاتفاوتاین تحقیق به تاثیر ما در  -

در میان کارکنان مثل تفاوت در افکار و  ۱تری عمیقهاتفاوتکه به تاثیر استراتژی پرداختیم در حالی
های ها در ویژگیدهد که شباهتاحساسات بر اجرای استراتژی نپرداختیم. در حالیکه تحقیقات نشان می

های کند. مثلا دو نفر با ویژگیدهد و کم اهمیت میالشعاع قرار میی سطحی را تحتهاتفاوت، ترعمیق
هایشان تعهد دارند. در فهمند که خیلی به خانوادهشوند میشناختی متفاوت وقتی با هم آشنا میجمعیت

مند هستند. در نتیجه تحقیقات نشان علاقه مسائل مهم کاری نظر مشترکی دارند. به همکاری با دیگران

                                                                                                                                                 
1 Surface-level 

۱ Deep-level 
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ی هاتفاوت. بنابراین پژوهشگران آتی باید تاثیر [3۱] دهد که این دو نفر می توانند خوب با هم کار کنندمی
 بر اجرای استراتژی در دانشگاه بررسی کنند.را  ترعمیق
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