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 346 .. فرهنگی صلاحیت پیامدهای شناسایی پدیدارشناسی  

 1399تابستان ، 2، شماره 4دوره پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 فرهنگی صلاحیت پیامدهای شناسایی پدیدارشناسی

 بانکداری صنعت در
 

 1اولیائی علی
 اهدانشگ فرهنگی، ریزي برنامه و مدیریت گروه دكتري، دانشجوي

      ایران تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه جنوب، تهران واحد آزاد
 

 *2پور ابراهیم علیرضا
 احدو آزاد دانشگاه فرهنگی، ریزي برنامه و مدیریت گروه استادیار،

 )نویسنده مسئول(. ایران تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه جنوب، تهران
 

 3موسویان مرتضی سید
 احدو آزاد دانشگاه فرهنگی، ریزي برنامه و مدیریت گروه استادیار،

                 ایران تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه جنوب، تهران
 

 4صالحی علیرضا
 تهران واحد آزاد دانشگاه فارسی، ادبیات و زبان گروه استادیار،
 ایران تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه جنوب،

 
 چکیده

 رایج اصطلاح یک به فرهنگی صلاحیت اخیر، هايسال در: هدف
 بدیلت فرهنگی تنوع چالش به پرداختن براي هااستراتژي انواع براي
 صلاحیت پیامدهاي بررسی حاضر مطالعه از هدف. است شده

 گردید تعیین بانکداري صنعت در فرهنگی
 رویکرد با پژوهشی هدف، این به دستیابی براي: ها روش و مواد
 نیمه مصاحبه طریق از پدیدارشناسی استراتژي با و كیفی

 .پذیرفت صورت  كارمند 16 با عمیق و چهره به چهره ساختاریافته،
 مضمون 7 و فردي پیامد سازمانی، پیامد اصلی مقوله دو  :ها یافته
 پیامدهاي اصلی مقوله دو پژوهش این در. گردید برجسته فرعی

 تقویت اجتماعی، سرمایه افزایش) فرعی مقوله پنج شامل سازمانی
 فتارر كاهش جمعی، اندیشه تفکرو گسترش سالاري، شایسته نظام
 همقول یک و( سازمانی شهروند رفتار افزایش و سازمانی شهروند ضد

 فرعی مقوله دو شامل  فردي پیامدهاي عنوان تحت دیگر اصلی
( مدیریتی خود مهارتهاي افزایش و شغلی رضایت سطح افزایش)

 .گردید مشخص
 مالی منابع توزیع كه آنجایی از كه دهد می نشان نتایج :گیری نتیجه

 هايفرصت ایجاد در داريمعنی تأثیر تواندمی كشور در اعتبارات و
 تصلاحی كند می ایفا مناطق توانمندسازي و فقر با مقابله شغلی،

 و سوگیري كاهش براي بانکی خدمات دهندگان ارائه فرهنگی
 .است ضروري اجتماعی هاي برابري  تضمین

 
 فرهنگی، صلاحیت پیامدهاي فرهنگی، صلاحیت: واژه كلید

 بانکی خدمات دهندگان ارائه بانکداري، صنعت پدیدارشناسی،

_________________________________ 
1 organizational factionalism 
2 miscommunication 

 10/05/1399: افتیدر خیتار
 20/06/1399:  رشیپذ خیتار
 a-ebrahimpour@azad.ac.irنویسنده مسئول: * 

 
 مقدمه

 یرانمختلف در ا یقوم یتاقل 15امروزه حدود بر اساس نظر محققان 
 یندهايفرآ و یزندگ يبر تمام حوزه ها یكنند. عامل قوم یم یزندگ

راه حل  یگذارد. تنوع قومیم یرتأث یو اجتماع ياقتصاد یاسی،س
 دهیچیرا پ یقوم يها یريو درگ یاسیو س یاز مسائل اجتماع یاريبس
 یرانا يمسائل برا ینتراز مهم یکی یمشکلات قوم ین،بنابراكند  یم

 حقوقییاحساس ب یرانكرد در ا یتجمعبطور نمونه   (.2، 1)است
-ایران گمان میبلوچها در (. 3كند)یم یاسیاز نظام س یتو محروم

 هايیتیاز نارضا یبخش بزرگ( اما 4)رانده شده اند یهبه حاش برند كه
ساكن هستند،  یرانا يهااستان یهكه اكثراً در حاش ی،قوم هايیتاقل
ز و ا دارد ياقتصاد-ینابرابر قدرت و منابع اجتماع یعدر توز یشهر

ران در كشور ای تامین منابع مالی براي فعالیت هاي اقتصاديآنجا كه 
گردد صلاحیت فرهنگی عمدتاً از طریق سیستم بانکی انجام می

باشد.در حقیقت، مدیران و كاركنان شبکه بانکی حائز اهمیت می
استقرار صلاحیت فرهنگی در مستلزم  بانکی توزیع عادلانه منابع

 صنعت بانکداري است. 
 ي،و نژاد یقوم هايیترشد تعداد اقل دنیاي كار منجر به ییرتغ

 ست.شده ا یدولت یرانتر توسط مدكار متنوع یروياستخدام و حفظ ن
 یت،فرد، از جمله نژاد، قوم یک یهابعاد اول یفكل ط»تنوع شامل 

كار، نقش/سطح سبک  ی،سن، مذهب، سبک ارتباط یت،جنس
 است. واحدهاي یاییو منشاء جغراف ي،اقتصاد یتوضع ی،سازمان
كه  یابندمهم دست  یتوانند به اهداف عموم یم یزمان یعموم

 متنوع تر يكار یروهايحال، ن ینكار متنوع تر شوند با ا یروهاين
سازمان  یک يرا برا ییفرصت ها ینممکن است چالش ها و همچن

از  ريتیعوس یفبه ط یمانند دسترس ییهافرصت. یاورندبه ارمغان ب
مختلف، ممکن  يكار يهاسبک يتحمل برا یشو افزا هایدگاهد

 ییهاشود. چالش لکردو بهبود عم یشترب يوراست منجر به بهره
 يهاتفاوت یلبه دل 2و ارتباط نادرست 1یسازمان ییگرامانند جناح

 (.5آیند)یاحتمالاً به وجود م یزن 3یفرهنگ يهاسوء تفاهم یا یزبان
از افراد با  یبه عنوان مخلوط تواندیم ینجادر ا« تنوع»واژه 

شود.  یفتعر یاجتماع یستمس یکمختلف در  یگروه هايیتهو
 يكارگر يسازمان متشکل از گروه ها یکكار در  یروين یهاگر نما

ها  یژگیو یرسا یا یشناخت یتجمع يها یژگیباشد كه بسته به و
 یضتبع یارهايشود. مع یظاهر م وعدهند، تن یرا نشان م ییاوت هاتف
 یت،قوم یایی،گروه ها عبارتند از: نژاد، منشاء جغراف ینا یزآم

 ی،اختو شن یجسم ییتوانا یلی،تحص یا يسن، سابقه عملکرد یت،جنس
 يتصد ،يطبقه اقتصاد ی،فرهنگ یشینهباورها، پ ی،زبان، سبک زندگ

 یلاز كشورها به دل یاريبس(. 6).یجنس یحاتدر سازمان و ترج
متنوع  یشدن از نظر فرهنگ یمهاجرت و جهان ی،قوم یماتتقس

3 cultural misunderstandings 
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-یمختلف صحبت م يمختلف به زبانها يافراد از فرهنگها .هستند
 یاخلاق يهایدگاهكنند و باورها، ارزشها، آداب و رسوم، رفتارها، د

در  نهادي یاجتماع ينابرابر یشافزا(. 7)دارند یمتفاوت یطو شرا
شود به نحوي یبزرگ محسوب م يهااز چالش یکی جوامع امروزي

ها را در تا نقش سازمان یختهرا برانگ یپژوهشگران سازمان كه
 نسازما يمركز یتكنند با توجه به موقع یابیارز ينابرابر یدبازتول

 یروزمره شهروندان، از محققان سازمان یها در جامعه و زندگ
را  يكه نابرابر یسازمان يها یوهشود تا در مورد ش یخواسته م

 (.8ند)كن یقكند تحق یم یتتقو
اف و انص ،عدالت ین،د یربنايبر اصول ز یمبتن یاسلام ينظام اقتصاد

 (. 9استوار است) یاجتماع يبرابر
در  یژهوبه عدالت اجتماعی،در استقرار  ینقش مهم یابعاد فرهنگ

 یرأثت یانمشتر یفرهنگ یراثدرک مكند. یم یفاا يبخش بانکدار
 (.10دارد) صنعت بانکداريبر  یقابل توجه

را به  یتوجه قابل توجه یفرهنگ صلاحیتدهه،  30از  یشب يبرا
 نیارتباطات ب یتتقو يخود جلب كرده است و به عنوان سنگ بنا

اقبت به مر یبهبود دسترس ی،بهداشت يها يكاهش نابرابر ی،فرهنگ
 یم یدهسلامت د يبرابر يسواد سلامت و ارتقا یشبهتر، افزا يها

 (.11)شود
 یده،پد یکدرک  يبرا ياست كه فرد یزمان یفرهنگ یريسوگ

. دیرگ یبه كار م یگرد يخود را در فرهنگ ها یمفروضات فرهنگ
كنند و تفاوت ها  یم یرفرهنگ خود تفس یچهآنها جهان را از در

شوند،  یمنحرف م "هنجار"كه از  ی. كسانیرندگ یم یدهرا ناد
 دهیو قضاوت پد یربه تفس یلشوند.تما یم یتلق یرعاديغ یا یبعج

جامعه  یاجامعه  يها یژگیو یرها بر حسب ارزش ها، باورها و سا
 شود كه افراد یاوقات باعث م یگاه ینكه فرد به آن تعلق دارد. ا يا

دهند و در نظرات خود را شکل  یگران،با د یقبل از تجربه واقع
 یري(. سوگید)به تعصب مراجعه كن یرندبگ یممورد آنها تصم

و  یارگونوم ی،ها از جمله روان سنج ینهاز زم یاريدر بس یفرهنگ
در قرن  ابانکهشده است. یلمهم تبد ینگران یکبه  ینیبال یروانشناس

توسعه احتماعی و  ینداز فرآ یهاست كه بخشمدت یکمو  یستب
اقتصادي كشورها محسوب می شوند. سوگیریهاي فرهنگی در صنعت 

 یماتصمتبانکداري زمانی اتفاق می افتد كه فرایند ارتقاء كاركنان و 
 تعیین گردد یاز اعتبار متقاض یرغ یبر اساس عوامل ياعتبار

 ريتیعو سر یرترپذانعطاف یسازمان يها به ساختارهاامروزه، بانک
 يدر بازارها یانمختلف مشتر یازهايدارند تا به طور موثر به ن یازن

 .پاسخ دهند یاپو
 

 ضرورت
 یبه ندرت به مسائل فرهنگ یراندر ا یدرس يبرنامه ها ین،علاوه بر ا

 آنها در نظر گرفته نشده است  يبرا یتوجه داشته و دروس اختصاص
صلاحیت فرهنگی تاكنون نشان داد   یاتادببررسی به طور خاص، 

در خصوص پیامدهاي صلاحیت فرهنگی  یمدرک روشن یچه كه
 يپرستار یاندانشجو یجه،در نتدر صنعت بانکداري وجود ندارد. 

_________________________________ 
1 Leininger 

شوند  یمواجه م یبا موانع قابل توجه یمارانهنگام حل مشکلات ب
مختلف مرتبط است. با توجه  یفرهنگ يها یژگیبا و یماًكه مستق

در  يپرستار یانكه دانشجو یمحدود در مورد موانع یقاتحقبه ت
دن به دست آور يبا آن مواجه هستند، برا یفرهنگ یستگیكسب شا

طول  در یبا موانع فرهنگ یاندانشجو یاتاز تجرب يتر یقدق یرتصو
 اتیاست. با كنکاش در تجرب يضرور یشتريمطالعات ب یل،تحص

 فییمطالعه ك یک ي،تارو فعالان آموزش پرس يپرستار یاندانشجو
روشن كند. از  یرانا یخاص آنها را در فرهنگ غن یتموقع تواندیم

 یدر چارچوب آموزش رخ م یفرهنگ یستگیكه تجارب شا ییآنجا
 یفیمطالعه ك ینوجود دارد، ا ینهزم یندر ا يمحدود یقاتو تحق هدد

دانش آموزان  يمشخص كردن چالش ها يبرا یرانبار در ا یناول يبرا
اما در صنعت بانکداري و علی  انجام شد. یفرهنگ یستگیبا شا

الخصوص ارائه دهندگان خدمات بانکی شکاف عمیقی وجود دارد. 
سازمان  یکدر  یگروه فرع یک یونفراكس جناح گرایی یک

آن سازمان در تضاد است. جناح  ياعضا یربزرگتر است كه با سا
سازمان  ياز اعضا يا رمجموعهیدهند كه ز یرخ م یزمان گرایی

كنند كه حداقل تا  یم یزمتما یجمع یتهو یک یجادشروع به ا
(. علیرغم تاكید صلاحیت 12)اعضا باشد یردر تضاد با سا يحد

 كه وجود دارد يهاگزارشفرهنگی در حوزه بهداشت و درمان 
 ينژاد یتاقل يها، گروه19-یدكوو یريگدر طول همهنشان می دهد 

-ی داشتهبهداشت يهابه خدمات مراقبت يكمتر یدسترس یو قوم

 (.13اند)

كه  است یهیكنند كه بدیم یتفعال یطیاز سازمان ها در مح یاريبس
 یباطارت هايینههز یرد. تنوع مورد توجه قرار گ یدو تنوع با ينابرابر

 (.14)كندمی یجادها را در داخل سازمان ااصطکاک یرو سا
 نینگریبار توسط ل یناول يبرا يدر پرستار یفرهنگ صلاحیتمفهوم 
مطرح شد.  یبودن مراقبت فرهنگ یتنوع و جهان یهنظر یقاز طر

 یمراقبت فرهنگ ینتمر يكل نگر برا یدگاهید 1ینینگرل یهنظر
 یمراقبت تمركز م یدهد و بر ابعاد متنوع و جهان یمناسب ارائه م

در عمل  یمارانب یگنجاندن عوامل فرهنگ يمدل برا ینكند. چند
ز ا یمختلف یفحال، محققان تعار ینشده است. با ا یجادا يپرستار

 ی،نگفره یستگیشا یند. در فرآاندارائه كرده  یفرهنگ یستگیشا
 (.15)است «یارزش يهااز تفاوت یآگاه» یفرهنگ یتمقدمه صلاح

 
 پیشینه تحقیق

هاي مفاهیم مرتبط در ادبیات صلاحیت فرهنگی در دانشکده
پزشکی و آموزشی گسترش و بازتاب داشته است به نحوي كه 

در جریان جنبش  1960پزشکی بین فرهنگی براي اولین بار در دهه 
حقوق مدنی در ادبیات كشور ایالات متحده آمریکا ظاهر شد. پیوند 
بین فرهنگ، بیماري و مراقبتهاي بهداشتی و مفهوم حساسیت 

كرد، اما اصطلاح جنب و جوش پیدا  1970فرهنگی در دهه 
 1990و  1980صلاحیت فرهنگی به عنوان یک مهارت در دهه 

بدون شک اصطلاح صلاحیت فرهنگی  وارد فرهنگ لغت گردید.
استفاده شد.  1989براي اولین بار توسط كراس و همکارانش در سال 
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 348 .. فرهنگی صلاحیت پیامدهای شناسایی پدیدارشناسی  

 1399تابستان ، 2، شماره 4دوره پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

اي از رفتارها، نگرشها و صلاحیت فرهنگی غالباً به عنوان مجموعه
ود كه در یک سیستم، سازمان یا در شیف میسیاستهاي همگن تعر

آیند و كار موثر را در موقعیتهاي بین میان متخصصان گرد هم می
راس پیشرفت سازمان از منظر د. كسازنفرهنگی را امکان پذیر می

پیوستار شامل تخریب این فرهنگی را در یک پیوستار ارائه نمود. 
پیش صلاحیت فرهنگی، ناتوانی فرهنگی، نابینایی فرهنگی، 

در فرهنگی، صلاحیت فرهنگی و مهارت فرهنگی است كه 
 نشان داده شده است.(1شکل)

 
 . پیوستار صلاحیت فرهنگی1شکل 

پرداختن به تنوع و  يبرا یبه عنوان چارچوب یفرهنگ صلاحیت
حساس  یقعمدتاً از طر 1980متحده در دهه  یالاتدر ا ينابرابر

 یقاز طرو  یقوم يهابلوک یكردن پزشکان به مشکلات اجتماع
و پزشک مورد توجه قرار گرفته  یمارب فرهنگیتطابق  يتلاش برا

 عنوانبه یانهگراسازنده یدگاهد یقاز طر یفرهنگ . صلاحیتاست
ه است شد یفتعر يبر تأمل و كنش انتقاد یمبتن یچیدهدانش پ یک

 یهماهنگ و مؤثر فرهنگخدمات ارائه  ياز آن برا انكه متخصص
 (.16)دكننیاستفاده مدر محیطهاي متفاوت فرهنگی 

و اصطلاحات مرتبط  یفرهنگ یتاز صلاح یاديز یفتعار
 يپاسخگو ی،فرهنگ یفروتن ی،فرهنگ یتحساس ی،فرهنگ یستگی)شا

ما در  این مقاله از ( وجود دارد، یرهو غ یفرهنگ یمنیا ی،فرهنگ
ی لم يها در استانداردهایتدفتر سلامت اقلتعریف ارائه شده توسط 

ی فرهنگ صلاحیت 1ایمی استفاده كردهخدمات فرهنگ يبراآمریکا 
در همسو است كه  هايیاستها و ساز رفتارها، نگرش يامجموعه»

 كه كار آیندیمتخصصان گرد هم م یاندر م یاآژانس  یستم،س یک
در واقع  «سازدیممکن م ینگفرهینب هايیترا در موقع يمؤثر

امل كه ش شودیاطلاق م یرفتار انسان یکپارچه يبه الگوها»فرهنگ 
ها، و زبان، افکار، ارتباطات، اعمال، آداب و رسوم، باورها، ارزش

و  «شودیم یاجتماع یا یمذهب ی،قوم ي،نژاد يهاگروه ينهادها
 (.17)عملکرد مؤثر است يبرا یتداشتن ظرف يبه معنا صلاحیت
در ارتباط با  یرانمد يمهم برا یازن یشپ یک یفرهنگ صلاحیت

 يبرا یبه سادگ ییتوانا ینخدمات است. ا یرندگانگیان و مشتر
 یفرهنگ یتبا صلاح یرمد . یکمهم است یاربس یرانمد یاثربخش

فرهنگ ها متعهد به  یرفقدان دانش در مورد سا ضمن اذعان به
 از یمتخصص از نظر فرهنگ یک دوم،در مورد آنها است.  یادگیري

 کیها حساس است. سوم، فرهنگ ینب يو به تفاوتها استقبالتنوع 
فرهنگ خود را  یرخودآگاه باشد و تأث یدبا فرهنگی خصصمت

ا به طور موثر ب سته از نظر فرهنگییشا یرمد یکبشناسد. چهارم، 
كند و خدمات را یكار متنوع ارتباط برقرار م یرويشهروندان و ن

 یدولت یرمد یک یت،دهد. در نهایم یقآنها تطب یازهايرفع ن يبرا
_________________________________ 

1 The National CLAS Standards 

( كه به دست آورده یی)ها یاز دانش فرهنگ یاز نظر فرهنگ یستهشا
برآوردن  يخود را برا یعمل يكند و رفتارهایاست استفاده م

(. 18)كندیكند، منطبق میكه به آنها خدمت م يافراد یازهاين
فرهنگ و  یفرع كلید واژهشامل دو  یفرهنگ یتمفهوم صلاح

فرهنگ را به عنوان  2وبستر یاماست. فرهنگ لغت مر صلاحیت
گروه  یک يماد هايیژگیو و یمرسوم، اشکال اجتماع یدعقا»

 یا یفیتك»به عنوان ت را و صلاحی «یاجتماع یا یمذهب ي،نژاد
و  یتبا موفق يانجام كار ییتوانا»یا  «لکردبودن عم یكاف یتوضع

 نموده است. یفتعر «يكارآمد
ر د یفرهنگ صلاحیت »شریفی و همکاران در پژوهشی تحت عنوان 

به  مربوط یامدهايپسه دسته پیامد شامل « یمفهوم یل: تحليپرستار
 و مربوط به ارائه دهندگان مراقبت یامدهايپ، مراقبت یرندگانگ
ط مربو یامدهايپاند. ی را شناسایی كردهمرتبط با سلامت یامدهايپ

ی هداشتب يمراقبتها يهایكاهش نابرابرمنجر به  مراقبت یرندگانبه گ
 گردد ومی یبهداشت يهامراقبت هايیستمبه س یشترياعتماد بو 

راز اب تیبهداش يهااز خدمات مراقبت یشتريب یترضا بیماران نیز
ارائه دهندگان اشت. خواهند د يبهتر یزندگ یفیتو ك كنندیم

 ريیشتب یمستمر، دانش و آگاه یبرخورد فرهنگ یقطر از مراقبت
 صلاحیت ین،علاوه بر اكنند. یمختلف كسب م يهااز فرهنگ

 یلسها تر یمارانروابط متقابل و تعامل موفق پرستاران با ب یفرهنگ
ان پرستار یفرهنگ ی صلاحیتمرتبط با سلامت یامدهايپكند. یم

د اعتما و را بر مراقبت كاهش یتیو قوم یفرهنگ یضاثرات تبع
از  تیتبع و یشافزا یبهداشت يرا به ارائه دهندگان مراقبتها یمارانب

 (.19)بخشدیمراقبت را بهبود م یاثربخش ودرمان آنها را ارتقا 
مهارت  ی،دانش فرهنگ ی،فرهنگ یتحساس ی،فرهنگ یآگاهكاي 

 ت.اس را بعنوان ویژگیهاي صلاحیت فرهنگی قلمداد نموده یفرهنگ
 نفعیشامل سه ذ یامدهاي صلاحیت فرهنگی نیزپ بر اساس مطالعه وي

(. 20باشد)ی میبهداشت يمراقبت ها يمراجعان، پرستاران و سازمانها
 تهیات رشر ادبد یفرهنگ صلاحیتمرتبط با  يكاربردها و بحثها

ه ذكر شد یو روانشناس یآموزش، خدمات اجتماع ی،پزشک ي،پرستار

2 Merriam-Webster’s dictionary 
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 یسرچشمه م یبهداشت ياز صنعت مراقبتها یفرهنگ صلاحیتاست. 
 یفرهنگ یتبدون صلاح یبهداشت يارائه مراقبت ها یراز یردگ

گذارد كه ممکن است منجر به  یم ثیرسلامت تأ یجبر نتا یماًمستق
از اواخر دهه  یفرهنگ صلاحیت ي،عواقب كشنده شود. در پرستار

 یاندر م یتنوع فرهنگ یرامورد مطالعه قرار گرفت، ز 1980
دان شد. با توجه به فق یلتبد یاتیح ینگران یکبه  یکاآمر یتجمع
از  و ی در صنعت بانکداريفرهنگ صلاحیت ياستاندارد برا یفتعر

 یرسبرپیامدهاي صلاحیت فرهنگی در صنعت بانکداري كه  ییآنجا
یی پیامدهاي صلاحیت با هدف شناساتحقیق به  یننشده است، ا

مواجهه با تنوع فرهنگی برنامه  در در صنعت بانکداري یفرهنگ
 ریزي و انجام شده است.

 
 مواد و روش ها

از  یداب یدارشناختیپد یقاتكند كه تحق یم یانب ی و همکارانكراول
و  یگرانجامع از نحوه ارتباط افراد با خود، د يچارچوب نظر یک

گرفتند از  یمتصم یسندگاناطرافشان استفاده كند. نو یايدن
 فیتعر يبرا یبه عنوان لنز و طرح فلسف 1(IP) یريتفس یارشناسیدپد

سازه استفاده  یربناییز يرفتارها یفسازه مورد علاقه و توص
 یدارشناسیپد یبا طراح یفیمطالعه ك یک (. محققان21)كنند
 اتیتجرب یلكشف و تحل يهدفمند را برا یريگو نمونه یفیتوص

ند.. به كار گرفت صلاحیت فرهنگی در سازمان راكنندگان از شركت
ورود به  یارهايمطالعه وارد شدند كه با مع یندر ا كارمند  16

انه اوطلبو شركت د اشتغال در محیطهاي بین فرهنگی یعنیمطالعه، 
به شركت كنندگان  یاطلاعات يبسته ها ینمطابقت داشتند. همچن

ارائه شد: الف( دعوت نامه، ب( برگه اطلاعات شركت كننده كه 
مطالعه.به همه شركت  یتشامل اهداف مطالعه بود، و ج( فرم رضا

اطلاع داده شد كه مشاركت  یو شفاه یكنندگان به صورت كتب
 یلو تحل یهه صورت محرمانه تجزداوطلبانه است و پاسخ ها ب

و  یلو تحل یهتجز یسی،خواهند شد. ناشناس بودن در سراسر رونو
از محرمانه بودن هر شركت كننده  یناناطم يارائه داده ها برا

نگر گذشته یقتحق یک یدارشناسیمطالعه پد استفاده شد.
معنا، ساختار، و جوهر تجارب  یحتوض ياست كه برا شدهیرفتهپذ
 (.22)شده است یاز مردم طراح یگروه یافرد و/ یک یستهز
 

 داده ها يجمع آور

و  هیفور ینب یافتهساختار یمهو چهره به چهره ن یقمصاحبه عم یک
. مصاحبه ها انجام گردیدساكت و مساعد در محیطی  2022مارس 

ضبط  یو به صورت صوت یدساعت به طول انجام 1تا  یقهدق 40 ینب
شد. قبل از مصاحبه، مشخصات  یسیوشده و كلمه به كلمه رون

_________________________________ 
1 interpretive phenomenology(IP) 

 لیالتحصفارغ یت،جنس یلاز قب كنندگانشركت یکدموگراف
 يورآجمع یفو منطقه تکل به در سیستم بانکیها تجرمدرسه، سال

 بر"بود:  یاختصاص یرو غ یسوال كل یکمصاحبه شامل  ینشد. ا
نه را چگومواجهات فرهنگی  ید،داشت بانکكه در  یاتیاساس تجرب

با كاوشگر مطرح شد تا  زمتعاقباً، سؤالات با "ید؟كن یم یفتوص
خاص در صورت لزوم ذكر  يهاكننده با مثالرا كه شركت ینکات

 هايهمچنین، یادداشتكرده بود، روشن كند و سپس آنها را بسط داد. 
 در طول مصاحبه و مشاهده گرفته شد. یكامل یدانیم

 
 داده ها یلتحل

داده ها انجام  ياده ها در طول جمع آورهمزمان د یلو تحل تجزیه
شد. پس از هر مصاحبه، محقق از مصاحبه ضبط شده كلمه به كلمه 

ضبط شده و  يها یادداشت. سپس رونوشت ها با نمود یسیرونو
 يبار برا ینشدند. رونوشت ها چند یصحت بررس يبرا یدانیم

بار مطالعه مجدد و  ینشدند. پس از چند یانعکاس داده ها بازخوان
شد كه  ییشناسا یشده، عبارات یسیمتقاطع ضبط با سند رونو یبررس

 يها كدگذار یانیهاز ب ینمورد مطالعه بود. مضام یدهمربوط به پد
از تجربه شركت كننده را  يشرح فرد ینشدند. اظهارات و مضام

ف یتوص یکبه عنوان  ینها( از ا1978) یزيدهد. كولا یارائه م
همه رونوشت ها به  ینکهكرد. پس از ا یاد یافته یتموقع يساختار

مشترک با هم  ینشدند، از نظر معنا و مضام یطور جداگانه بررس
ردند ك یلرا به طور جداگانه تکم یندفرآ ینشدند. سه محقق ا یسهمقا

. ردندك یسهمقا یلو تحل یهاعتبار تجز یشافزا يرا برا یجو سپس نتا
از نرم افزار  داده ها يكدگذار یو اعتبار سنج یسازمانده يبرا یزن

maxqda 2020 .استفاده شد 
 

 یملاحظات اخلاق

 از یناننامه آگاهانه امضا شده از شركت كنندگان با اطم یترضا
اجازه  یسندهشد. در ادامه، نو ینناشناس بودن و محرمانه بودن تضم

 از شركت یکهر  يخواست تا مصاحبه و مشاهده ضبط شود و برا
 در نظر گرفته شد يكنندگان كد

 

 یافته ها

مقوله  7و  یاصل مقوله 2داده ها منجر به ظهور  یلو تحل تجزیه
داده شده  یحتوض 2و  1همانطور كه در جداول  اولیهكد  20با  فرعی

كه توسط نرم افزار  Maxmaps. ساختار در ت گردیداس
MAXQDA نشان داده شده است  ینجاشده است، در ا یطراح

 (. دهد یمطالعه را نشان م ینمدل مورد استفاده در ا 1)شکل 
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 هاي فرعیمقولهو  هاي اصلیمقوله، كد محوري . 2 شکل

پیامدهاي سازمانی صلاحیت  ی،اصل مقوله ین: اولیاصل مقوله یناول
)جدول  دهیمیم یحرا توضهاي فرعی مقولهاست. در ادامه  فرهنگی

 (.كندیرا ارائه م یقتحق ینا سطح سازمانی یلتحل یجنتا 1
 

 پیامدهاي سازمانی يو كد محور هاي فرعیمقوله ی،اصل يهامقوله یه،اول ي. بخش اول كدها1جدول 
 كدهاي اولیه مقوله هاي فرعی اصلیمقوله هاي  كد محوري

 

 

 

 

 

پیامدهاي 
صلاحیت 
 فرهنگی

 

 

 

پیامدهاي 
 سازمانی

 

 سرمایه اجتماعی

 كاهش سوگیري نژادي و نابرابري میان اقلیتها

و  مشاركت و همکاري همه گروه هاي اجتماعی در توسعهافزایش 
 پیشرفت سازمان

 فرهنگ سازمانی قوي

 هاي كاريگروهتقویت و انسجام 

 احترام به ارزشها و باورها همه اقوام و مذاهب

 اعتماد متقابل سازمان و كاركنان

 تقویت نظام شایسته سالار

حذف تعصبات نژادي و فزایش بهره وري با ارزیابی و انتخاب 
 شایستگان

 نتوزیع منصفانه امتیازات و پاداشها بر اساس تلاش و توانمندي كاركنا

 افزایش تحرک و خلاقیت و نوآوري در سازمان

گسترش تفکر و اندیشه 
 جمعی

 ایجاد ظرفیت یادگیري تیمی بمنظور اصلاح و بهبود عملکرد

 نهادینه شدن و دغدغه موضوع یادگیري فرهنگی

كاهش رفتار ضد شهروند 
 سازمانی

 كاهش رفتار سیاسی نامشروع )همسان گزینی(

 انحرافی)پرخاشگري و زیراب زنی و آسیب زدن(كاهش رفتار 

افزایش رفتار شهروند 
 سازمانی

 نوع دوستی و یاري رساندن

 تجربه جویی فعال

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ai
l.i

sl
am

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

4-
09

 ]
 

                             6 / 11

http://mail.islamiclifej.com/article-1-1348-fa.html


                  همکاران واولیائی  علی  351

Journal of Islamic Life Style Centeredon Health Volume 4, Issue 2, Summer 2020 

 سرمایه اجتماعی:-1
مشترک است كه به  يهااز ارزش يامجموعه 1یاجتماع یهسرما

با هم كار كنند تا  به طور موثر گروه یکتا در  دهدیافراد اجازه م
در درون ارتباطات  یابند و اساساًهدف مشترک دست  یکبه 

(. شركت كنندگان در این 23یرد )گ یافراد نشأت م ینب یاجتماع
تحقیق بر كاهش سوگیري نژادي و نابرابري میان اقلیتها، افزایش 

و پیشرفت  مشاركت و همکاري همه گروه هاي اجتماعی در توسعه
هاي كاري، زمان، فرهنگ سازمانی قوي، تقویت و انسجام گروهسا

و اعتماد متقابل  حترام به ارزشها و باورها همه اقوام و مذاهبا
 سازمان و كاركنان تاكید نموده اند.

 ییرشهانگ یفرهنگ ی وتعصباتدهد كه نژادپرست ینشان م تحقیقات
عه توس يهااز فرصت و یترا تقو یكند كه فاصله اجتماعیرا القا م
و   جلوگیري يتوسعه روابط نژاد يبرا یازمورد ن يهامهارت

در سال (. 24كند)یم یجترو ی در سازمان راضد اجتماع هايرفتار
از  یاريبه طور گسترده در بس یاجتماع یهسرما یهنظر یر،اخ يها

بطور مشابه مطالعه گو و  ها مورد مطالعه قرار گرفته استرشته
 یرتأث یفرهنگ صلاحیتاند كه كرده ییدتأ در كشور چین نیز 2منگ

 ینگفره هايینهكاركنان در زم ینبر ارتباطات مؤثر ب یتوجهقابل
تغییر  "بیان داشت:  2(. شركت كننده شماره 25كند)ف ایفا میمختل

فرهنگ سخت پرهزینه و بلندمدت محتمل هست. اصلاً نباید سراغ 
یریم و بتوانیم و در خود انگیزه ایجاد كنیم این موضوع برویم. باید پذ

كه با دیگران بتوانیم كار كنیم. همه در راستاي اهداف سازمان با 
 "یکدیگر مشاركت داشته باشند

فرهنگ و  كنندیم یتخاص فعال يو در زمانها سازمان ها در مکانها
بقاء سازمان را متحد،  اعضاي سازمان را است كه یزيچ یسازمان

منجر به فرهنگ  دهد، یرا كاهش م ینانعدم اطم و یتتثب
 یکسازد تا با یشود و كاركنان را قادر میم یداخل یکپارچگی

 صلاحیت ی،در سطح سازمان سازگار شوند. ییردر حال تغ یطمح
همسو  يهایاز رفتارها، نگرشها و خط مش يابه مجموعه یفرهنگ

خصصان را قادر از مت یگروه یاآژانس  یستم،س یکاشاره دارد كه 
(. 26)كار كنند یچند فرهنگ يها یطسازد تا به طور موثر در محیم

انسان به طور ذاتی با موجودي  "عنوان داشت: 3شركت كننده شماره 
است اجتماعی، برقراري ارتباط با یکدیگر یکی از نیازهاي اولیه 

ها چه در كسب و كار، چه در دوست، چه در ها است. انسانانسان
گیرند و با یکدیگر به توافق ده، از راه مذاكره تصمیم میخانوا

هاي هاي كاري داراي فرهنگرسند. زمانی كه قرار باشد تیممی
ها و درک مختلف را مدیریت كنیم، امکان دارد با سوء تفاهم

ها مواجه شویم. رهبر یک تیم نادرست در ارتباطات و تبادل پیام
ها در ارتباطات و ت دیدگاهداند مسأله فرهنگ و تفاوكاري می

موفقیت بسیار مؤثر است. اولین قدم درک و شناخت اعضاء تیم 
شویم نبایستی هاي فرهنگی مواجه میاست. زمانی كه با تفاوت

گیري كنیم. با دیدن نگرش و رفتار متفاوت با صرف عجولانه نتیجه
هاي طرف مقابل دلیل نگرش و رفتار زمان و گوش دادن به صحبت

كنیم و از آنها بخواهیم بیشتر در مورد خود و را درک میاو 

_________________________________ 
1 Social capital 

اما  بر استشان توضیح دهند این فرآیند در ابتدا بسیار زمانفرهنگ
 "انجامد به درک بهتر انسجام بالاتر گروه می

ارتباط و تعامل موثر  يبرقرار ییتوانا ی،فرهنگ صلاحیت یقاز طر
 یمتفاوت يهاو برنامه دیمختلف را كه عقا يهادر فرهنگ افرادبا 

 یدر محل كار م یفرهنگ صلاحیت. بهبود یابدمیدارند، توسعه 
. صلاحیت را بهبود بخشد سازمانو عملکرد  يتواند بهره ور

به قصد احترام  یگرشامل وارد شدن به رابطه با شخص دفرهنگی 
به  اعتماد (. 27ت)اوس يآداب و رسوم و ارزش ها ید،گذاشتن به عقا

است كه كاركنان از فرهنگ  یمعن یندر محل كار به اسازمان 
ها به و احترام متقابل برخوردار هستند. آن یروان یتصداقت، امن

 ینب یدارپا يروابط همکاركنند. میافتخار  كنندیكه كار م ییجا
 (.28)بر اعتماد متقابل است یاساساً مبتن افراد

 
 تقویت نظام شایسته سالار:-2

افراد و همه  دهد،ي اهمیت میسالار یستهشا فرهنگی كه بهدر 
كنند به اشتراک  یانحق دارند نظرات خود را بگروههاي فرهنگی 

حذف تعصبات نژادي و صلاحیت فرهنگی منجر به  بگذارند.
انه توزیع منصف ،فزایش بهره وري با ارزیابی و انتخاب شایستگانا

فزایش ن، امتیازات و پاداشها بر اساس تلاش و توانمندي كاركنا
گردد. شركت كننده می تحرک و خلاقیت و نوآوري در سازمان

اصلاً نباید سراغ تفاوتها برویم. باید پذیریم و  "بیان نمود: 5شماره 
بتوانیم و در خود انگیزه ایجاد كنیم كه با دیگران بتوانیم كار كنیم. 
در دنیا این مسئله حل شده است اصل بر شایستگی است و در دین ما 

اصل بر برابري و برادري است و تقوا عامل برتري افراد نزد  هم
بر توزیع امتیازات و پستها به مساوي  9و شركت كننده  "خداست.

نشان  ریگوندم مطالعهو بر اساس شایستگی فردي تاكید نموده است. 
ی منف اثرات یچندفرهنگ سالاريیستهشا یبیترك یدئولوژيداد كه ا

نوع تمثبت  یراتكه تأث یدر حال كندیرا محدود م تنوع فرهنگی
 ی،سنت ییبا چندفرهنگ گرا یسه. در مقاكندیرا حفظ م فرهنگی

. ته اسشد ينژاد یضباعث كاهش تبع یچندفرهنگ يسالار یستهشا
 يژادن يهایتاقل یمشاركت روان ینهمچن یچندفرهنگ يسالار یستهشا

رائه وع ابه تن یکرديرو یچندفرهنگ يسته سالاریداد. شا یشرا افزا
گروه  یک یت،و اقل یتدهد كه به نفع همه اعضا، اعم از اكثر یم

 .است
 
 گسترش تفکر و اندیشه جمعی:-3

 هایدها ها،یدگاهد يهر فرد دارا ینکها تاییدو  یقبا تصد یتفکر جمع
سهم منحصر به اندیشه هر  ینکهاست و ا یمتفاوت يهاو فرهنگ

را گسترش  سازمان یکاستراتژ هايیتقابل ،در پروژه دارند يفرد
ایجاد ظرفیت (. در مطالعه حاضر شركت كنندگان بر 29دهد)یم

نهادینه شدن و و  یادگیري تیمی بمنظور اصلاح و بهبود عملکرد
اشاره نموده اند بطور نمونه شركت  دغدغه موضوع یادگیري فرهنگی

ی و بانهاي زالبته واقعاً غلبه بر تفاوت "بیان داشت: 15كنند شماره 
گاه كاري آسانی نیست نیاز به نهادینه فرهنگی در یک شعبه هیچ

2 Gu & Meng 
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 352 .. فرهنگی صلاحیت پیامدهای شناسایی پدیدارشناسی  

 1399تابستان ، 2، شماره 4دوره پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

شدن این روحیه در سازمان دارد یعنی سازمان این دغدغه آموختن 
 . "از یکدیگر را در كارمندانش پروش دهد

 
 كاهش رفتار ضد شهروند سازمانی:-4

 ینهم یراسازمان، كاركنان آن است، ز یک یهسرما ینمهمتر
دهند.  تنزل یاسازمان را بهبود  یکتوانند با رفتار خود  یكاركنان م

و  یارياخت ياز رفتارها يرا مجموعه ا یسازمان يشهروند يرفتارها
که بل یست،كاركنان ن یرسم یفكند كه وظا یم یمعرف یارياخت
ها و نقش ها در سازمان ها  یتبهبود مؤثر مسئول يآنها برا سطتو

 يضد شهروند يگونه رفتارها با رفتارها ینشود. اگر ا یانجام م
به سمت سازمان  وكاركنان و كاهش كارایی شود  یگزینجا

 یببا هدف آس يضد شهروند (. رفتارهاي30رود)پیش می كژكاردي
 ینا یشترشود. ب یافراد در داخل انجام م یارساندن به سازمان ها 

تار فكاهش رشركت كنندگان بر  شو یانجام م یبآس يرفتارها برا
كاهش رفتار و  سیاسی نامشروع )همسان گزینی(

تاكید نموده اند.  انحرافی)پرخاشگري و زیراب زنی و آسیب زدن(
تواند یم يضد شهروند يدهد كه رفتارهایمطالعات نشان م

مطالعه توره بر اساس (. 31)كند یجادرا در سازمان ا یاديمشکلات ز

بر اساس  یاخلاق صلاحیتسطح  افزایش ،(19-2و همکاران)
ر د یحکمران یتو تقو يراهبرد یتظرف یجادبه ا تواندیفرهنگ م

 (.32)كمک كند يضد شهروند ياز رفتارها یشگیريپ
 افزایش رفتار شهروند سازمانی:-5

( OCB) یسازمان يرفتار شهروند ی،و سازمان یصنعت یدر روانشناس
 یبخششركت است كه  یاسازمان  یکفرد در  یکتعهد داوطلبانه 

( در این تحقیق 33شود)یست تعریف میاو ن يقرارداد یفاز وظا
عال و تجربه جویی ف نوع دوستی و یاري رساندنشركت كنندگان بر 

اند. شركت كه از ابعاد رفتار شهروند سازمانی هستند اشاره نموده
من در محیط فرهنگی متفاوت موفقتر  "تاكید داشت: 8كننده شماره 

ان سنی مذهب و افغان خودم خیلی كارهاي بودم، چون از دوست
اي آموختم. یک نوع صمیمیت پایدار بین ما بر و نوآورانه خلاقانه

 "قرار شد. 
پیامدهاي فردي صلاحیت  ی،اصل مقوله دومین: یاصل مقوله دومین

)جدول  دهیمیم یحرا توضهاي فرعی مقولهاست. در ادامه  فرهنگی
 (.كندیرا ارائه م یقحقسطح فردي ت یلتحل یجنتا 2
 

 
 پیامدهاي فردي يو كد محور هاي فرعیمقوله ی،اصل يهامقوله یه،اول يكدها دوم. بخش 2جدول 

 كدهاي اولیه مقوله هاي فرعی مقوله هاي اصلی كد محوري

پیامدهاي 
صلاحیت 
 فرهنگی

 پیامدهاي فردي

 افزایش سطح رضایت
 لیبرالجو سازمانی 

 احساس عدالت و برابري در فرصتهاي شغلی

افزایش مهارت خود 
 مدیریتی

 تحمل تعارض و ابهام

 تطابق و سازگاري

 مدیریت استرس

 افزایش سطح رضایت: -1
احساس عدالت و و  جو سازمانی لیبرالبر اساس نتایج تحقیق حاضر 

منجر به افزایش رضایت شغلی بعنوان یک  فرصتهاي شغلیبرابري در 
پیامد فردي صلاحیت فرهنگی می گردد در مطالعاتی كه توسط 

د در كشور مالزي صورت پدیرفته است نیز بر نقش و احم ییینگ
تاكید شده  كاركنان یشغل یتبر رضا یفرهنگ سازمانسازنده 

و  هایاستها، سمتضمن ارزش یفرهنگ (. صلاحیت34است)
 با هر كاركنانهمه كه  كندیم یناست كه تضم هایییوهش

یا در سازمان جغراف ي،اقتصاد-یاجتماع یتموقعیت ونژاد/قوم
 يبرا یفرهنگ شوند. صلاحیتبصورت منصفانه و عادلانه دیده می

 یفرهنگ هايیطو كار موثر در مح یزندگ ییو شمول توانا يبرابر
 یطمل همه اعضا است. در محمتنوع و تعهد به عدالت و مشاركت كا

عادلانه منابع و فرصت ها  یعهستند، توز یركه عادلانه و فراگ ییها
و  ی)از لحاظ جسم یتو امن يوجود دارد. افراد احساس ارزشمند

خود را برآورده سازند.  يها یلتوانند پتانس یكنند و م ی( مانیرو
از  يو شمول مستلزم گستره ا يبرابر يبرا یفرهنگ صلاحیت

  دانش و مهارت است. ی،آگاه
 

 افزایش مهارت خود مدیریتی: -2
نقش متفاوت مختلف با توجه به فرهنگ  يوجود رفتارهاامروزه 

ها منجر به  یدهپد یندر سازمان ها به عهده گرفته است. ا یمهم
فاوت به توجه به ت یازپروژه و ن يها یمت یشترب یتنوع فرهنگ یجادا

بروز تعارض ها  مها بتوانند در هنگا یمشده است تا ت یفرهنگ يها
رض به تعا یدگیرس یاحل  يراه برا ینبهترد. كنن یریترا بهتر مد

یی است. سازمان ها یگرد يدر مورد فرهنگ ها یادگیري ی،فرهنگ
صت فر ینا كاركنانبه  بایدكنند  یمتنوع كار م يها یطدر مح كه
داشته  تعامل یکدیگربا  یفرهنگتفاوت تا بدون توجه به  بدهندرا 

 دهد كه از آنجا كه صلاحیت(. تحقیقات نشان می 35)باشند
منجر به دارد.  یگرد يهابا فرهنگ یقبه مواجهه عم یازن یفرهنگ

ور به ط توانندیم ي می گردد وفرد فرهنگیینب هايییبهبود توانا
را  يامروز یچندفرهنگ يهاكار در سازمان يهامؤثر چالش

(. شركت كنندگان در تحقیق حاضر بر تحمل 36)كنند یریتمد
و مدیریت استرس بعنوان شقوق  تطابق و سازگاريتعارض و ابهام، 

 مهارت مدیریت خود در محیطهاي چند فرهنگی تاكید نموده اند.
قطعاً اگر مدیر یا كارمند حائز  "بیان نمود: 6شركت كننده شماره 

تواند مشتریان را جذب نمایید شرایط مورد لزوم فرهنگی باشد می 
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و این براي بانک داراي مزیت اقتصادي است و از فشار هاي عصبی 
كه به كارمند در محیط جدید فرهنگی وارد می شود هم كاسته می 
شود. ضمناً كارمند یا مدیر با جابجایی در مناطق مختلف جغرافیایی 

د شای نکات جدیدي یاد خواهد گرفت. نکاتی كه در هیچ دانشگاهی
 "عنوان داشت: 11همچنین شركت كننده شماره  "آموزش ندهند 

به نظرم كاركنانی در محیط هاي جدید فرهنگی موفق خواهند بود 
و شركت كننده  "كه در درون خود موضوع تنوع را حل كنند 

ر بایست مبتنی برفتارم می "بر این مهم تاكید داشت كه: 13شماره 
راي سنی ها هیچ وقت از سود سپرده شرایط محیطی می بود. مثلا ب

بانک صحبت نمی كردم بلکه از اعطاي تسهیلات قرض الحسنه به 
افراد كم درآمد و بیماران و براي ازدواج از محل سپرده هاي آنها 

 "صحبت می كردم. 
اوقات به  ی، كه گاهناشی از مواجهه با فرهنگ متفاوت استرس

 یکشود، هنگام نقل مکان به یشناخته م یعنوان شوک فرهنگ
 ای یدادرو یچاز ه یاست. استرس فرهنگ یجرا یاربس یدفرهنگ جد
 یاشن یروان یاز ناراحت يانشانه لکهب گیرد،ینشأت نم یمشکل خاص

 هايیستمو س یسازمانده يهاروش ی،زندگ يهااز مواجهه با سبک
كه بر اساس نظر شركت  كنندگان تحقیق مختلف است  یارزش
تواند مدیریت ر یکی از پیامدهاي فردي صلاحیت فرهنگی میحاض

از  يامجموعهبعنوان  یفرهنگ استرس فرهنگی باشد زیرا صلاحیت
 ياست كه منجر به برقرار يو رفتار یعاطف ی،شناخت يهامهارت

 منجر به شودیم یگرد يهاارتباط مؤثر و مناسب با افراد فرهنگ
 گردد.تعدیل آثار استرس فرهنگی می

 

 یریگ یجهنت

 ی،اجتماع يهامکان یرو ساها یتها، نژادها، قومافراد از فرهنگ
به عنوان صلاحیت فرهنگی  دارند. یمختلف یحاتو ترج باورها
ز ا ینانو حصول اطم ينژاد يها يبردن نابرابر یناز ب يبرا يراهبرد

 در ها يكاهش نابرابر. شده است یشنهادپ یخدمات مناسب فرهنگ
ه طور ب یفرهنگ یستگیهدف مهم است. شا یک سیستم بانکی نیز
 یقطر ها از يكاهش نابرابر يبرا یستون اساس یکگسترده به عنوان 

 شود یم قلمداد یاز نظر فرهنگ یطرف یب تضمین
در صنعت  صلاحیت فرهنگی مطالعه شناسایی پیامدهاي ینهدف ا

 تعیین گردید زیرا بانکداري در كشور ایران
 ی،زبانبدلیل تفاوتهاي  فرهنگی مانند ایران،چند  يكشورها در

مذهبی و قومی  تنش هاي فرهنگی همواره بر تصمیمات و 
 سیاستگذاریها اثرات منفی دارد.

 یبه اندازه كاف یمطالعه حاضر، موضوعات فرهنگ هايیافتهمطابق با 
 پرداخته نشده است صنعت بانکداريدر 
 گسترش ي،سالار یستهنظام شا یتتقو ی،اجتماع یهسرما یشافزا

 شیو افزا یكاهش رفتار ضد شهروند سازمان ی،جمع یشهتفکرو اند
و كاركنان كمک كند  یرانتواند به مد یمی رفتار شهروند سازمان

عامل ت وداشته  يبهتر یارتباط و هماهنگ یانتا با همکاران و مشتر
ید. سازمانی و عدالت را تضمین نما یشافزا در سازمان را يو بهره ور

 يچارچوب و مجموعه اكه به صلاحیت فرهنگی توجه می نماید 
 یازهايحاصل شود كه ن ینانكند تا اطم یرا فراهم م یکردهااز رو

و  عادلانه يا یوهبه ش با فرهنگهاي متفاوت  همه مردم و جوامع
 كنند كه یادعا مفرهنگی محترمانه برآورده شود. طرفداران تنوع 

 يكارمندان و هم برا يهم برا یچند فرهنگ يكار یطمح یک
كنند كه گرد هم آوردن  یآنها استدلال م اساساً است. یدمف ذینفعان
شده امروز  یرقابت در اقتصاد جهان يمختلف برا يها ینیجهان ب
 است يضرور

خود  يمهارتها یشو افزا یشغل یتسطح رضا یشافزاهمچنین 
باشد. صلاحیت ی مییریتی از پیامدهاي فردي صلاحیت فرهنگمد

رد بهبود عملک يمحركه برا یروين یک فرهنگی می تواند به عنوان
ر سازمان د یشرفتپ يفرصت ها يبرابر شودكاركنان در نظر گرفته 

گردد. در واقع، می یشغل یتهمه خرده فرهنگها باعث رضا يبرا
. .شود یم كاركنان  ياحساس ارزشمند صلاحیت فرهنگی منجر به 

، باورها آداب و رسومآموزد كه فرهنگی به كاركنان میصلاحیت 
متفاوت است و  یريبه طور چشمگ فرهنگهاي مختلفدر  و ارزشها

مورد تایید و امري عادي  فرهنگ  یکكه در  یزهاییاز چ یاريبس
مورد افراد، كه از  ود، درش یم یتلق ناصیحی در فرهنگ دیگر است

اروها و یریم، به بنظر نگ در یاتیمتفاوت هستند، فرض ینظر فرهنگ
ارزشهاي دیگران احترام گذاشته شود، اختلافات فرهنگی را بعنوان 

 ها بر رفتار خود تسلطیک اصل جهانشمول بپذیریم نتیجه این آموزه
 داشته باشیم.
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