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ARTICLE INFO ABSTRACT 
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Today, one of the issues and dilemmas that governmental organizations are caught in 

is nepotism, ethnocentrism and cronyism. In organizations affected by such 

problems, the reduction of organizational trust, the weakening of cooperation 

between employees and managers, and the reduction of the motivation of human 

resources cause irreparable injuries and damages to the organization. Therefore, the 

present study was conducted with the aim of investigating the effect of 

organizational cronyism and nepotism on social capital, with the mediating role of 

perceived organizational justice in government organizations of Lorestan province. 

This research is applied in terms of purpose and descriptive survey in terms of data 

collection. The statistical population of the research was formed by the employees of 

the governmental organizations in Lorestan province. Considering the size of the 

limited and specific statistical population, the Cochran sample calculation formula 

was used, and based on that, the sample size at the confidence level of 0.95 was 

determined to be 384 people. The members of the sample were selected using the 

available sampling method. The data collection tool in this research is a standard 

questionnaire, the validity of which was confirmed using the content validity method 

and the reliability was assessed using  Cronbach's alpha method. To investigate and 

test the research hypotheses, structural equation modeling approach and Smart PLS2 

and SPSS software were used. The research results show that organizational 

cronyism and nepotism have a significant and negative effect on social capital. 

Additionally, the results indicate that perceived organizational justice plays a 

mediating role in the effect of organizational cronyism and nepotism on social 

capital. Therefore, as a general conclusion, it can be stated that in governmental 

organizations, when cronyism along with nepotism prevails, social capital in the 

organization will weaken and decline through perceived organizational justice. 
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 سدارری  رفاقدت  و خویشاوندسدارری های دولتی بدان گرفتارندد   یکی از مسائل و معضلاتی که سازمان امروزه
سدازمانی و تضدعیه همکداری     به سبب کاهش اعتماد ،های گرفتار به چنین معضلی در سازمان .است سازمانی

 متوجه سازمان اسدت.  ناپذیری منابع انسانی، صدمات و لطمات جبران ةانگیزمیان کارکنان و مدیران و کاهش 

 سرمایة اجتماعی بر خویشاوندسارری سازمانی و سارری رفاقت تأثیر بررسی هدف با حاضر پژوهش ،رو  این از
 از پژوهش این. پذیرفت  انجام لرستان  استان  دولتی  های سازمان در شده ادراک  سازمانی  عدالت میانجی نقش با

ة جامعد . اسدت  پیمایشدی  د توصدییی  اطلاعدات  گدردآوری  روش  حیث  زا و کاربردی تحقیقات نوع از هدف نظر 

 آمداری  ة جامع حجم به توجه  با که اند داده  تشکیل لرستان  استان دولتی  های سازمان کارکنان را پژوهش آماری 
 اطمیندان   سطح  در نمونه حجم آن  اساس بر و شد  استیاده کوکران  ةنمون  ةمحاسب فرمول از مشخص و محدود

 گدردآوری   ابدزار . شدند  انتخاب نمونه  اعضای دسترس  در گیری نمونه روش به و شد تعیین نیر 384 برابر 95/0
بدا   آن پایدایی  و محتوا  اعتبار  روش از  استیاده  با آن روایی که بود استاندارد  ةپرسشنام تحقیق این   در اطلاعات
 معدادرت   سدازی  مددل  رویکدرد  تحقیدق،  هدای  فرضدیه  ونآزمد  و بررسی برای. شد  تأیید کرونباخ  آلیای روش

 کده  اسدت  آن  دهنددة  نشدان  پدژوهش  نتدای  . شدد   گرفته  کار  به spss و smart pls2 افزارهای نرم و ساختاری 
 نتدای   همچندین . دارد سدرمایة اجتمداعی   بدر  داری معنا و منیی اثر خویشاوندسارری سازمانی و سارری رفاقت
خویشاوندسدارری   و سدارری  رفاقت تأثیر در میانجی نقش شده ادراک  عدالت سازمانی که است آن  ةدهند نشان

 دولتی  های سازمان در گیت  توان می کلی  گیری نتیجه یک عنوان  به بنابراین. دارد سرمایة اجتماعی بر سازمانی
 حداکم  گرایانده  قدوم   مددیریت  و خویشاوندسارری همراه  به ساررانه رفاقت  مدیریت و سارری رفاقت که  زمانی

 .بود  خواهد افول و تضعیه به رو شده ادراک  عدالت سازمانی طریق  از سازمان در سرمایة اجتماعی باشد 
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 19           فری احمدوندصو  ژادن ريعتش  ... سازمان سرماية اجتماعي بر سازماني خويشاوندسالاری و سالاری رفاقت تأثیر فهم

 مقدمه
مداوم عملکرد  دنبال بهبود  کنند و به  مستمر عملکرد خود را بازبینی  طور  رو بودن باید به ها برای موفقیت و پیش امروزه سازمان

عملکرد برای بهبود را شناسایی و برنده  پیش  ایه سرمایه و متعالی خود باید منابع  ها برای تحقق اهداف خود باشند. این سازمان
 هر برای که استاز منابعی   یکینیز  سرمایة اجتماعی ،شده و ملموس  بر منابع مهم شناخته  . علاوهکنند ها استیاده خود از آن

شود که  می  نظر گرفته  عنوان منبعی در  به سرمایة اجتماعیرود.  می  شمار  به آن رقابتی  اهمیت است و مزیت ئزحا ی بسیارسازمان
 گیری و درک نسبتاً برای اندازه سرمایة اجتماعی سرمایه دیگربرخلاف انواع و  شود می  یک جامعه ناشی  شده در جاداز روابط ای

 ،1پاتنام ةگیت  به .(Karahan & Bulbul, 2022) متقابل بین افراد است  های نامشهود و اعتمادفرایند حاصلزیرا  .پیچیده است
 «شود می ناشی ها آن از که اعتمادی  قابل و متقابل هنجارهای و ،اجتماعی های شبکه اد،افر بین ارتباطات» به سرمایة اجتماعی

جمله این  ازکه باشد  گذار  یرأثت سرمایة اجتماعیتواند بر  عوامل مختلیی می رو  این از (.Putnam, 2000; Ko, 2021) دارد  اشاره
و  دارند منیی پتانسیل سارری رفاقت و خویشاوندسارریمیهوم  ود  هر است. خویشاوندسارری سازمانیو  سارری رفاقتعوامل 

 مورد  در  که شود می  ناشی واقعیت این از امر این. گذارند میسازمان   سرمایة اجتماعیشده و  ادراک  اثر منیی بر عدالت
  صورت ها آن های شایستگی به توجه بدون استخدام فرایند طول در خانواده  اعضای ترین نزدیک طرفداری از خویشاوندسارری

و  سارری رفاقتدر  (.Riggio & Saggi, 2015) است آشنایان و دوستان به نسبت سارری رفاقت مورد در وگیرد  می
اساس  بلکه بر ؛کنند نیست می  های عینی که صلاحیت کارمند را تعیین اساس معیار  گیری بر تصمیم خویشاوندسارری سازمانی

 شود می  حاکم سازمان در اخلاقی  غیر جوّنتیجه   در .فردی است  اساس احساسات  دیگر بر  عبارت  به و و خانوادگیدوستانه   روابط
این  ةنتیج که شود تعامل و همکاری کم می و عتمادا و کارکنانی که ارتباط نزدیک با مدیران و سرپرستان ندارند بین این افرادو 
 سرمایة اجتماعیبا  مرتبط متغیرهای از  دیگر  یکی. (Dobrowolski et al., 2022) است سازمانی  سرمایة اجتماعیکاهش  امر

 با و شود می  فراهم سرمایة اجتماعی از سرشار یمحیط باشد  حاکم عدالت سازمان یک در که  زمانی .است شده ادراک  عدالت
 سازمانی  رفتارهای و ها درک و ها نگرش بر سازمان در لتعدا حسیابد.  می  بهبود نیز سرمایة اجتماعی سازمان در عدالت افزایش 

 شده ادراک  عدالت سازمانی (.Hosseini, 2021)دهد  می  قرار  تأثیر  را تحت دیگر یک  با کارکنان برخورد ةنحو و است  گذار تأثیر
 کارکنان که  زمانی و (Khan et al., 2015; Hussain & Shahzad, 2022) کند می  ایجاد مثبت رفتاری و نگرشی نتای 

 دهند می  نشان خود از منیی رفتار کند می  رفتار ناعادرنه کار نیروی با یا کند نمی  عمل خود های وعده به سازمان کنند  احساس
(Cohen & Diamant, 2019; Dijke & Cremer, 2016; Hussain & Shahzad, 2022 .)دنبال  به مداوم  طور  به کارکنان 

 آورند می  دسته ب را عدالت سازمانی از تصویری سرعت به و خیر یا شود می  رفتار منصیانه ها آن با آیا که هستند عموضو این
(Schmid & Sender, 2021.) ةپدید شود می ناعادرنه  رفتار یا عدالتی بی  درک از عواملی که موجب  این میان یکی  در 

 ةمنصیان  ارزیابی ةقاعد با  مغایر آشکارا سارری رفاقت و خویشاوندسارری. تاس خویشاوندسارری سازمانی و سارری رفاقت
  تجربه  گسترده طور  به سارری رفاقتو  خویشاوندسارری که هایی سازمان در(. Hudson & Claasen, 2017) است کارکنان

 به که رفت  خواهد الؤس  زیر سازمانی و فردی یشایستگ بنابراین، .شود  انجام منصیانه تواند نمی کارکنان ارتقای و جذب شود می
ال ؤسشد،   آنچه گیته  توجه به  با(. Kawo & Torun, 2020) شود ناعادرنه کاری  محیط یک به  منجر است  ممکن خود ةنوب 

ی بر تأثیر شده چه ادراک  عدالت سازمانیطریق   از سارری سازمانی رفاقتو  خویشاوندسارریاصلی پژوهش حاضر آن است که 
 در سازمان دارند؟ سرمایة اجتماعی

 تر است، ها پررنگ قومی و نژادی در آن و ای هایی که پیوندهای عشیره در استان ویژه هب ،دولتی  های از مسائلی که سازمان  یکی
موضوع  این مناطق یدولت  های است. در بسیاری از سازمان سارری رفاقت و خویشاوندساررید موضوع نهمواره بدان گرفتار هست

هایی که  و در استان استساررانه موضوعی مشهود  رفاقت  و مدیریت سارری رفاقتو خویشاوندسارری در کنار  خویشاوندسارری
 سازمان در سارری رفاقتو  خویشاوندسارریدر چنین حالتی تر است نمود عینی بارزتری دارد.  ای مستحکم خانوادگی و عشیره  روابط
  نردبان از نحو  بهترین  به توانند می افراد و است دوستان نزدیک به قدرت و مدیریت ةدایرو  خاص  خویشاوندی های گروه نیع به تنها

                                                            
1. Putnam 
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 از نیز لرستان استان  دولتی   های سازمان (.Burhan et al., 2020) بار بروند ،گونه شایستگی وجود هر از نظر صرف ،خود شغلی
 ای و قومی پیوندهای عشیره از که است هایی استاناستان لرستان از جمله  . چوننیستند مستثنی سارری ترفاق و خویشاوندسارری

 و ها سازمان به  نسبت کارکنان های نگرش ایجاد در سارری سازمانی رفاقت و خویشاوندسارری که آنجا از برخوردار است.  قوی
و این پژوهش در پی بررسی این موضوع  است گذار تأثیر شده ادراک  عدالت و ماعیسرمایة اجت بر شود می  تلقی مهم بسیار آن مدیران
اثر  ةزمین  که تحقیقی در  طوری؛ داشت  موضوع پژوهش شکاف تئوریک و تجربی وجوددر رابطه با  ،شده بر مسئله گیته  علاوه .است

در است.   نشده  انجام شده ادراکانجی عدالت سازمانی بر نقش میکید أتبا  سرمایة اجتماعیبر  سارری رفاقتو  خویشاوندسارری
با  (1402)همکاران  و موسویهای مرتبط با موضوع منحصر به پژوهش  است پژوهش گیتنیخصوص شکاف تئوریک پژوهش 

سرمایة  و یسازمان عدالت تأثیربا محوریت ( 1398)داوودی  و قراچه ، عطاییسرمایة اجتماعیو  سازمانی سارری رفاقت تأثیرموضوع 
سارری  شایسته میانجیگری با سرمایة اجتماعی ارتقای بر سازمانی عدالت تأثیر بررسی با( 1397)نیا  جعیری و و خیراندیش ،اجتماعی

شده  ادراک  عدالت سازمانی میانجی نقش با سرمایة اجتماعیبر  خویشاوندسارری سازمانی و سارری رفاقت تأثیراست و پژوهشی که 
آن   بر حاضر پژوهش مطروحه و شکاف تئوریک و تجربی تحقیق، ةمسئلاساس   بر بنابراین، شود. کرده باشد یافت نمی را بررسی
 شده ادراک  عدالت سازمانی میانجی نقش با سرمایة اجتماعی بر خویشاوندسارری سازمانی و سارری رفاقت تأثیر بررسی   است تا به

 .بپردازد نلرستا  استان دولتی  های سازمان در

 مبانی نظری

 سازمانی سالاری رفاقت

 از انگلیسی در بعدها و( Turhan, 2014; Yu et al., 2021) است  شده مشتق khro'nios یونانی ةکلم از 1سارری رفاقت ةکلم
 فردی توصیه یبرا کلمه این. است  هشد  گرفته شد می  استیاده کمبری   دانشگاه دانشجویان بین هیدهم قرن در که Crony ةکلم
  توجه  بدون ،خاص های موقعیت به قدیمی دوستان آوردن سارری رفاقت. دارد اشاره قدیمی  همراه یا دیرینه  دوست یک عنوان  به
 های شبکه اساس  بر سارری رفاقت (.Rüzgar, 2021) شود می  تعریه ،سارری شایسته گرفتن  نادیده با و ها آن شرایط به

 ارائه ها بندی دسته دیگر و ،متقابل  علایق کار،  محل مدرسه، مذهب، قومیت، دوستی، مهربانی،» جمله  از دتم طورنی اجتماعی
 منتخب کارکنان ،سارری سازمانی رفاقت در (.Andrews et al., 2019; Khatri et al., 2016; Yu et al., 2021) «شود می 
 افراد و گیرند می  پاداش شود، می  گیته روابط دوستانه ها آن به که  وابطیر جمله  از ،عملکرد با مرتبط غیر عوامل اساس  بر
 ,Erdem & Karatas) شوند می  گرفته  نادیده برابر تخصصِ و مهارت و دانش داشتن عین  در که هستند کارکنانی نزدیک غیر

2015; Gupta et al., 2016 .)،افرادی که در زمره  ،نتیجه در. شود می  رفتار متیاوت نحوی  به دوستان غیر و دوستان با بنابراین
 عدالت  ادراک و روحیه به که کنند گرفتن می قرار احترامی بی  و توجهی بی  مورد و شدن  گرفته نادیده احساس دوستان قرار ندارند،

 و دانش فاقد است  ممکن منتخب افراد این که آنجا  از .(Shaheen et al., 2021) رسد می  آسیب ها آن نیس عزت و
 سایر امر این. نکنند  عمل رزم شرایط دارای های کاندیدا سایر مانند است  ممکن باشند، شغل این برای رزم های صلاحیت
 منیی نظرهای اظهار و زمان مرور  به مولد  پرسنل کار  ترک به  منجر تواند می اتیتأثیر چنین .کند می مولد غیر را شرکت کارکنان

 .(Wahab et al., 2021) دگذار می  تأثیر سازمان  تصویر و عملکرد بر که شود دیگران و همکاران و مشتریان به همؤسس مورد  در
 های انگیزه ةارائ و ارتقا یا ترفیع یا حقوق  ارزیابی در سارری شایسته  عدم مستلزم سارری سازمانی رفاقت های ویژگی رو  این از

 .(Ignatowski et al., 2021) است ها اقلیت و زنان برای کمتر

 سازمانی سالاری رفاقت ابعاد

 استخدام بهترومن متهم  دولت که  زمانی ؛شد  تلقی سیاسی میهوم یک عنوان  به بار  اولین سارری رفاقت، اصطلاح 1952در سال 
  مبتنی طرفداری از نوعی  به هایتن  در سارری رفاقت آن  از  پس .شد شایستگی صرفاً نه و شخصی  روابط دلیل  به فدرال کارکنان

                                                            
1. cronyism 
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 جنبه دو سارری سازمانی رفاقت .(Ignatowski et al., 2021) کرد  دگرگون کامل  طور  به را کلمه معنای که شد  تبدیل رابطه بر
 اطاعت، و ریوفادا و مدت طورنی  روابط مانند ،عملکرد با مرتبط غیر عوامل اساس بر رهبر آن در که عمودی  سارری رفاقت ؛دارد

و  همکاران به سطح همان در لطه و رابطه بر  مبتنی طرفداری به که افقی  سارری رفاقت و کند می  مدیریت را خود زیردستان
 است.ای  دارای دو بعد ابزاری و رابطه سارری رفاقت .(Hameed et al., 2020) شود می  گیته اجتماعی های گروه و ها اتحادیه
 لطه ةمبادل بر  مبتنی عمدتاً و ،است زمان به  محدود معمورً ،است شخصی  منیعت بر  مبتنی و سودمند اریابز سارری رفاقت
 منیی اتتأثیر به منجر تواند می تعادل  عدم این. است ها آن شرایط گرفتن نظر در بدون همکاران  با ترجیحی  رفتار جمله از ،است
 عملکرد و ،پایین  وری بهره اتلاف، ضعیه، مدیریت به تواند می زیرا .(Leung & Barnes, 2020) شود سازمان و کشور سطح  در
 وظییه یا تعهد یک اساس بر اساساً و استهمراه  وفاداری و محبت و روابط ةانگیز با ای رابطه سارری رفاقت. بینجامد ضعیه 

 ایجاد با توانند می ای رابطه  پیوندهای کنند می  شانخاطرن( 2020) بارنز و 1لئونگ. است شبکه گروه همان در افراد به کمک برای
 زیرا .کند  ایجاد مثبت اتتأثیر که دارد  احتمال بیشتر ای رابطه سارری رفاقت. کنند  کمک عملکرد مزایای افزایش به اخلاقیة رابط

ازمان انتشار یافته و جریان تی در سمدت و شناختی که افراد از یکدیگر دارند، اطلاعات به راح باتوجه به رابطه شخصی و طورنی
 شود می مؤثرتر روابط به منجر نهایت  در که بخشد  تسریع را متقابل  درک و اعتمادسازی تواند می ای رابطه  سارری رفاقت .یابد می
(Yu et al., 2021). 

 سازمانی خویشاوندسالاری

 سازمان یک در خانواده  نزدیک  اعضای از حمایت معنای  به و است  شده  گرفته nepos رتین ةکلم از 2خویشاوندسارری اصطلاح
 یا ها پاپ طرف  از عمل یک را خویشاوندسارری آکسیورد  انگلیسی  آنلاین  لغت  . فرهنگ(Ignatowski et al., 2021) است
 ,Kawo & Torun) اند داده  ننشا خاص  لطه خود اقوام  سایر یا برادرزاده به منصب اعطای در که کند می  تعریه کلیساها سایر

 ای برجسته مناصب به را خود های برادرزاده ها پاپ از برخی رنسانس  ةدور در. است باستانی ةپدید یک خویشاوندسارری. (2020
 حاضر،  حال  . درگذاشت دیگر مردمان خوی و خلق بر نامطلوبی تأثیر و شد کلیسا ناکارآمدی به  منجر که کردند  منصوب
 اصطلاح .(Iqbal & Ahmad, 2020) شود می  تعریه خویشاوندان نیع  به قدرت از  استیاده سوء ندسارریخویشاو

 دلیل  به عمدتاً سازمان یک در خویشاوندان یا بستگان برای امتیازاتی کردن  فراهم: است منیی میهومی شامل خویشاوندسارری
 ,Riggio & Saggi, 2015; Arasli & Arici) شغل برای فرد های هارتم و ،تجربه ها، شایستگی ها، توانایی نه و خویشاوندی

 منابع  های روش از کارگران ارزیابی  بر و کند می  ارسال را نامطلوبی های سیگنال خویشاوندسارری محققین معتقدند (.2020
 یا ،پاداش  اعطای . استخدام،است گذار  یرتأث ها آن رضایت و مشارکت همچنین پرداخت،و  عملکرد  ارزیابی و پاداش مانند ، انسانی 

 مشابه و خویشاوندی  روابط اساس بر صرفاً هستند، اساسی های مهارت فاقد که افرادی به شرکت  منابع به  دسترسی امتیازِ  اعطای

 بین تبعیض به ازمانس در خویشاوندسارری وجود بنابراین شود. می ،خانواده غیر  اعضای بین ویژه به ،نارضایتی به منجر ها، آن
 به برند می سود خویشاوندسارری از که  کسانی خویشاوندسارری سازمانی در .انجامد میخویشاوند  غیرو  خویشاوند کارکنان

 تحت که افرادی عنوان  به بلکه شوند، نمی  گرفته نظر  در دارند شخصی  استقلال ها قابلیت و دانش اساس بر که  افرادی عنوان 
 در سارریخویشاوند خویشاوندساررینوع  ترین . متداول(Arasli & Arici, 2020) شوند می  تلقی هستند ازمانس حمایت 

 .(Ruzgar, 2021) است دستمزد و حقوقو  ،ارتقا ،عملکرد ارزیابی استخدام،

 خویشاوندسالاری ابعاد

و  باشد تجربه و مهارت و شایستگی یا صلاحیت زا تر مهم فامیلی و خانوادگی  روابط که دهد می  رخ زمانی خویشاوندسارری
 عملکرد نیز و کارکنان  عملکرد بر که این است مدیران ةعلاق  مورد افراد به دادن  اولویت از روی فقط کارکنان اخراج و استخدام

  خویشاوندسارری سبی،ن  خویشاوندسارری شامل که یابد می  تجلی مختله ابعاد در خویشاوندسارری منیی دارد. تأثیر سازمان 

                                                            
1. Leung 

2. nepotism 
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 بیش نسبی  خویشاوندسارری. است ارجاعی  خویشاوندسارری و ،مشارکتی  خویشاوندسارری پیوندی،  خویشاوندسارری دوستان،
 خویشاوندان به امتیازات  اعطای شامل که شود می  تلقی خویشاوندی شکل ترین موذیانه یا شدیدترین و است صحبت مورد همه از 
 زیرا .استاساسی برای سازمان   مشکل یک این. است دوستان به امتیاز  اعطای شامل دوستان  خویشاوندسارری. است بستگان یا

ة تجر یک ةواسط  به پیوندی  خویشاوندسارری. گیرد می  عدالتی صورت بی نیستند دوست قدرت  صاحبان با که کسانی به نسبت
 حضور دلیل  به است  ممکن ارتباطو  پیوند این. بندد می کارکنان پایین  عملکرد و ضعیه  شغلی  تناسب بر را خود چشمان مشترک 

 خویشاوندسارری در .باشد غیره و ،ورزشی تیم یک به  علاقه انجمن، یک اعضای دبیرستان، یک در تحصیل جامعه، یک در
 کارمند به العمر مادام امتیازات عملکرد، رغم هب ،گذشته های مشارکتو  دنشو می  آگاه سازمان به کارمند ةگذشت کمک از مشارکتی 

 عنوان  به بارتر  های سمت به کارمند  ارتقای به  منجر این. کنند می تعهد و قدردانی احساس کارمند به نسبت مدیران زیرا .دهد می
 به  که  زمانی تا روند می  بار غلیش  مراتب هلسلس در کارکنان آن در که است ای پدیده پیتر  اصل. شود می پیتر  اصل ایجاد و پاداش
 خود اعتماد  مورد افراد از انسانی  منابع مدیراناست که   صورت این  به ارجاع  خویشاوندسارری. رسند می خود کیایتی بی  سطح
 .(Chinoperekweyi, 2019) خیر یا است کار دنبال  به که شناسند می را کسی آیا که پرسند می

 سرمایة اجتماعی
 شد  ابداع غربی  ویرجینیای  دانشگاه از هانییان توسط ای مقاله در 1916 سال از  قبل بار  اولین 1سرمایة اجتماعی لاحاصط
(Hosseini, 2021)سرمایة اجتماعی. است  گرفته  قرار بحث  مورد مختله  های رشته در گسترده  طور  به سرمایة اجتماعی . میهوم 
 دارد  وجود متقابل  منافع به  دستیابی برای جوامع و ،ها شبکه افراد، بین اجتماعی  روابط در که ودش می  تعریه دارایی عنوان  به
(Ko, 2021). است  شده  داده  توضیح «مردم بین روابط طریق از شده انباشته منابعِ» سرمایة اجتماعی (Yoganathan et al., 

 .(Mostafa & Bottomley, 2020)شود  می منعکس سازمان یک در راداف بین در «نزدیک فردی بین روابط» وجود  ( و با2021

  های مزیت نتیجه در و است پرهزینه و ،کمیاب باارزش،، تقلید  قابل غیر که است جایگزین بدونمنبعی سازمانی  سرمایة اجتماعی
ة کنند منعکس و است «انسانیة سرمای برای ای زمینه مکمل» سازمانی  سرمایة اجتماعی کند. می  ایجاد ها سازمان برای رقابتی

  شرکای و ،کنندگان مینأت مشتریان، کارکنان،  های شبکه بین دانش از استیاده و گذاشتن  اشتراک به برای سازمان کلی توانایی»
 نیز .کند  هساد را انباشت و دانش تولید و اطلاعات  جریان و دهد  کاهش را سازمانی  های هزینه است  ممکناست. همچنین  «اتحاد

. بار ببرد را سازمانی  عملکرد و باشد میید ها سازمان برای تواند می سازمانی  سرمایة اجتماعی نتیجه،  در دهد.  افزایش را خلاقیت
 برای بالقوه منبعی که شود می افراد بین نیت حسن ایجاد به  منجر اجتماعی  پیوندهای که کند می  بیان سرمایة اجتماعی ادبیات
 اجتماعی،  تعامل مانند هایی ویژگی و ها ارزش سرمایة اجتماعی .(Schmid & Sender, 2021) دهد می  تشکیل سازمان و ادافر

 هدف یک به رسیدن برای دهد می  اجازه سازمان  اعضای به که شود می  تعریه مشترک  هنجارهای و ،بینش متقابل،  درک ،اعتماد
 سرمایة اجتماعی: داد  قرار بحث  مورد را سرمایة اجتماعی نوع دو( 2000) 2پاتنام .(Ozgun et al., 2022) کنند  تلاش موفقیت با
 توجه  قابل تیاوت دارای و ناهمگن  های گروه بین ارتباطات عنوان  به توان می را زدنی پل  سرمایة اجتماعی. زدنی پل و پیوندی 
 و قوی های پیوند یعنی) فکر هم افراد بین ارتباط پیوندی  یة اجتماعیسرما .کرد  درک( تیاوت اعتقادی و خانوادگی مثال برای)

 ارتباط دیگر یک با افراد ترتیب،  این  به. است خانواده و نزدیک دوستان و ،همکاران اقوام، همسایه، افراد مانند( نزدیک روابط
 دو  هر تواند می فرد . یک(Paşamehmetoglu et al., 2022) کنند پنداری ذات هم هم با راحتی به توانند میو  کنند می  برقرار
 ارتباطات با و بیشتر هایِ شباهت با افراد بین پیوندی  سرمایة اجتماعی اما .باشد  داشته گروه یک در را سرمایة اجتماعی شکل

  رخ متنوع های زمینه  پس و ضعیه ارتباطات با افرادی بین زدنی پل  سرمایة اجتماعی که حالی در افتد، می  اتیاق قوی شخصیِ
 .(Yoganathan et al., 2021)دهد  می

                                                            
1. social capital 

2. Putnam 
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 سرمایة اجتماعیابعاد 

سرمایة . شود می  شناخته شناختی و ای رابطه و ساختاریة سرمای از  متشکل بعدی چند ةساز یک عنوان  به سرمایة اجتماعی
 بین دسترسی سهولت سازمانی، منظر است. از شبکه  اعضای دسترسی و روابط  کلی  ةشبک مورد  رد (SSC) 1ساختاری  اجتماعی
 Ozgun) است مهم گذاری اشتراک و ارتباط برای( فضایی  مجاورت نظر از چه و مراتبی سلسله ساختار نظر از چه) سازمان اعضای

et al., 2022) .2ای رابطه  سرمایة اجتماعی (RSC) و جارهاهن و متقابل  اعتماد و احترام مانند روابط هنجاری های یژگیو 
 طریق از که ،اجتماعیة شبک یک در روابط  کیییتِ ،اصل . در(Ozgun et al., 2022) دده می  قرار مطالعه مورد را بخشی هویت

و  شناختیبعد  (CSC) 3شناختی  سرمایة اجتماعی .(Ozanne et al., 2022) دهد می  نشان را ،شود می ایجاد مکرر  تعاملات
 & Mostafa) دارند سازمان اهداف از مشترکی  درک و دیدگاه سازمان یک در افراد هک است ای درجه ةکنند منعکس

Bottomley, 2020). افراد که  هنگامی. کنند می  تقویت را دیگر یک متقابلاً و هستند  مرتبط هم  به شدت به بعد سه این 
 طور  به و برند می  لذت دیگر یک با بار باکیییت ابطرو از احتمارً گذارند می اشتراک  به خود کار مورد در را مشابهی های ارزش
 .(Mostafa & Bottomley, 2020)گذارند  می  اشتراک  به را اطلاعات منظم

 شده ادراکسازمانی  عدالت

. (Matteson et al., 2021) اند کرده  بررسی ها سازمان در عدالت مورد در را هایی نظریه 1960 ةده از اجتماعی  علوم دانشمندان
 آشکار ما برای را ها سازمان جایگاه اهمیت که گذرانند می ها سازمان با ارتباط در یا سازمان در را خود عمر بیشتر افراد امروزه

 عدالت سازمانی آن به که یابد می  معنا نیز سازمان در نتیجه در و رددا سازمانی  زندگی در مهمی نقش عدالت سازمانی. سازد می 
 & Ozturk) دارد  اشاره سازمان در عدالت به نسبت فرد واکنش و درک به عدالت سازمانی .(Hosseini, 2021) گویند می

Poyraz, 2021)شود رفتار آنان با افراد توانایی و شایستگی اساس بر که شود می برقرار عدالت . هنگامی (Hosseini, 2021) .
 سازمان از که نتایجی و سازمان به خود های ورودی نسبتِ کارکنان کند می  بیان که است برابری  تئوری بر  مبتنی عدالت سازمانی

سه  تواند می مقایسه نتیجة کنند. می  مقایسه دیگر افراد نتای  و ها ورودی با را نسبت آن و کنند می  نظارترا  کنند می  دریافت
ن کار کمتر نسبت به شخص دیگر، دریافتی بارتری رسد که باوجود میزا کارمند به این نتیجه می حالت داشته باشد. نخست اینکه

 به فرد نتای  نسبتدرحالت سوم  تری دارد و کار بیشتر، دریافتی پایینباوجود میزان  دیگری شخص با مقایسه در اویا . دارد
 رساندن  حداقل به و انصاف و امنیت افزایش با عدالت . ادراک(Matteson et al., 2021) است دیگران با برابر او های ورودی
 عدالتی بی  ادراک .(Sharma & Kumra, 2020) یابد می  افزایش روانی ایمنی و اختیار و قدرت و منابع توزیع مورد در ها نگرانی

 مثبت یا منییاست   ممکن ها نگرش این دارد. مثبت تأثیر کارکنان بر عدالت  ادراک که درحالی ؛گذارد می منیی تأثیر کارکنان بر
 جایی، هجاب  قصد ،غیبت استرس، ی ازبارتر سطح مانند ؛دارند یتر قوی تأثیر منیی  رفتارهای و شده درک  عدالتی بی اما .باشند

 عبارت  به. شهروندی  رفتار ،سازمانی تعهد شغلی،  رضایت عملکرد، انگیزه، اعتماد، تری از پایین سطح و معکوس  رفتارهای افزایش
 .(Sen et al., 2021) شود می تجربه منیی احساسات از بارتری درجات شود   درک شتربی عدالتی بی چه هر دیگر، 

 سازمانی عدالت ابعاد

 و توزیعی  عدالت از دوعاملی مدل یک و شد ظاهر 1970 ةده در بار  اولین برای عدالت سازمانی ساختار از اولیه های سازی میهوم
 هایفرایند بودن  عادرنه به منابع آن مطلق  قدر از  بیش کارکنان که کرد آشکار را رباو این دوعاملی مدل. کرد  توصیه را ای رویه

 عدالت نام  به سومی ةدست تا دادند  گسترش را عدالت ساختار محققان بعد، ةده  یک حدود .دارند  توجه منابع  توزیع و پیرامون
 4کولکوئیت دهد. بعدها، می  نشان کنند می  دریافت ها رویه اجرای هنگام در کارکنان کهرا  رفتاری اهمیت که شود  شامل را تعاملی 

 .(Matteson et al., 2021) کرد  تقسیم اطلاعاتی  عدالت و فردی بین  عدالت به توان می را تعاملی  عدالت کرد  پیشنهاد( 2001)

                                                            
1. structural social capital 

2. relational social capital 

3. cognitive social capital 

4. Colquitt 
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 که ارزشمندی نتای  و پاداش با عدالت از انکارکن  ادراک از  است عبارت توزیعی عدالت .دهیم می  شرح ارختصا به ار یک هرحال 
 حقوق، نتای  با چگونه مختله مشاغل از افراد رضایت که کند می  تعیین توزیعی   عدالت از ادراک. شود می  گرفته سازمان یک در

 مشارکت فرایند کدر از  است  عبارت ای رویه  عدالتعلاوه   به. شود می  مرتبط شکوفایی  های فرصت و شناخت، کاری،  تکالیه
ة روی سازگاری، آزاد،  تعصب دقت، مانند ؛منصیانه های رویه برآوردن برای معیار چندین بر تمرکز با نتیجه یک به  دستیابی برای

نهایت  در .گیرند می  قرار تصمیم یک تأثیر  تحت که است افرادی و منابع  تخصیص بین تعامل فردی بین  عدالتهمچنین  .اخلاقی
 مورد در گیرندگان تصمیم توسط شده  ارائه مختله اطلاعات و توضیحات بودن  دسترس در به  مربوط عدالت بر اطلاعاتی  عدالت
 که شود می  مربوط مختلیی توضیحات به همچنین دارد. تمرکز سازمان اعضای بین شده توزیع نتای  یا شده تعیین های رویه

 .(Kurniawan & Ulfah, 2021) کند می  فراهم را مختله هایفرایند ارزیابی برای نیاز مورد اطلاعات

 پژوهش مفهومی الگوی و ها فرضیه ةتوسع

 سرمایة اجتماعی و سالاری رفاقت

تعریه  در یک سازمان سارری با نادیده گرفتن شایسته گرایی و امتیاز دادن به دوستان و همکاران دوست سارری سازمانی رفاقت
دوستانه دارند و کارکنانی که از این  ةرابطبین کارکنانی که با مدیران و سرپرستان بنابراین  .(Hameed et al., 2020) شود می

 به ،استدوستانه و ارتباطات   روابط اساس بر و انتصابات تصمیمات واقع و درشوند  تیاوت قائل می هستند  ارتباط دوستانه محروم
 داند می اجتماعی ساخت در اعتماد را سرمایة اجتماعیاصلی  ةهست( 2000) متنااپ ،طرفی ازای.  های حرفه جای تخصص و قابلیت 
 ;Bilal et al., 2017) باشد افراد بین همکاری ةکنند تسهیل تواند می که است کیییتی سرمایة اجتماعی که کند می اشاره و

Jawahar et al., 2021.) در تصمیمات و و مدیران  حاکم باشد یسارر رفاقتکه   هنگامیهای دولتی  بر این اساس در سازمان
سازمانی به عنوان رکن اصلی  اعتماد کنندعمل  دوستانه یها یروابط و وابستگو براساس ساررانه  انتصابات خود به صورت رفاقت

ن حد ممکن تری نزدیک به مدیر به پایین ةحلقو همکاری میان مدیران با کارکنان جداافتاده از  رسد میبه حداقل  سرمایة اجتماعی
 محدود را غیر افراد به دسترسی سارری رفاقت زیرا شود. و مخدوش می محدودهمکاری و تعامل بین کارکنان  ةروحیو رسد  می
. است سرمایة اجتماعی کاهش ةبالقو علت یک سارری سازمانی رفاقت که شود می  بنابراین استدرل .(Ko, 2021) کند می

 شود: می  صورت مطرح ن دیباول پژوهش  ةفرضی بنابراین

 دارد. سرمایة اجتماعیاثر منیی و معنادار بر  سارری سازمانی رفاقت .1 ةفرضی

 سرمایة اجتماعی و خویشاوندسالاری

 در ،خویشاوندی روابط یعنی ،نسبی پیوندهای به دادن اولویت با که است انتخابی معنا ترین عام در خویشاوندسارری سازمانی
 بارتری اولویت روابط خویشاوندی دهد که زمانی رخ می و (Ruzgar, 2021) شود می انجام ارتقا و استخدام و انتصاب هایفرایند
 است ممکن انسانی  منابع های رویه خویشاوندسارری سازمانی در .باشد داشته مهارت و توانایی و شایستگی یا استعداد به نسبت

 ترفیع و لطه مورد ناعادرنه طور  به توانند می افراد خاصفقط  زیرا .نگیرد قرار هاستیاد مورد ساررانه شایسته و یکسان طور به
 اینکه دلیل به بلکه شغلی عملکرد دلیل به نه استخدام و ارتقا و انتصاب ،خویشاوندساررواقع در بستر یک سازمان در . گیرند قرار
 ةشاکل به تواند می یآمیز تبعیض اقدامات در حقیقت بروز چنین .شود انجام می هستند یکی از سرپرستان یا مدیر بستگان از افراد

 در عادرنه غیر و ناامن جوّ به  منجر و برساند  آسیب کار  محل در اعتماد تخریب و تیمیة روحی در قالب کاهش سرمایة اجتماعی
 زیرا .شود می سرمایة اجتماعی شکاه به منجر سازمان در یجوّ چنین. بر این اساس (Arasli & Arici, 2020) شود کار  محل
 و موسوی) است همکاری و هماهنگی میان مدیران و کارکنان ةتوسعو  سازمانی  اعتماد سرمایة اجتماعی در اصل ترین مهم

 شود: می  تدوین صورتدین بدوم پژوهش  ةفرضیبنابراین،  (.1402همکاران،

 دارد. سرمایة اجتماعی اثر منیی و معنادار بر خویشاوندسارری سازمانی .2 ةفرضی
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 شده ادراک سازمانی عدالت و سازمانی سالاری رفاقت

 نتیجه در .گیرد می  تعلق  ویژه امتیازهایی نزدیک همکاران و دوستان به شایستگی، گرفتن  نادیده با ،سارری سازمانی رفاقت در
 که  زمانی بنابراین .(Ignatowski et al., 2021) نندک  اشغال خود شغل در را باریی های موقعیت توانند نمی شرایط  واجد افراد

شود  می  باعث شده ادراک  عدالتی بی این .شود می عدالتی بی  درک به منجر کنند می  تجربه را سارری سازمانی رفاقت کارکنان
 کاهش ها آن مثبت هایرفتار و افزایش ها آن منیی رفتارهای نتیجه، در. شوند وظایه خود دادن انجام درگیر کمتر کارکنان

 خود رهبران قدردانی و توجه مورد کمتر غیردوستانه برچسب و گروهی برون موقعیت داشتن دلیل  به کارمندان واقع در. یابد می
 ةفرضی بنابراین .(Shaheen et al., 2021) شوند می خود کار درگیر کمتر هایشان تلاش از قدردانی  عدم دلیل  بهو  گیرند می قرار
 شود: می  مطرح صورتدین بپژوهش  سوم

 شده دارد. ادراک  عدالت سازمانیاثر منیی و معناداری بر  سارری سازمانی رفاقت .3 ةفرضی

 شده ادراک سازمانی عدالت و خویشاوندسالاری

بر دیگران ن سازما سرپرست و مدیران و خویشاوندانِ خانواده اعضای آن در که است ترجیحی  انتخاب از شکلی خویشاوندسارری
 به  نسبت منیی های نگرش که کند می  استدرل( 2001) 1اسلاک است،  شده  انجام هاست قرن خویشاوندسارری اگرچه. دارند  اولویت

 با خویشاوندسارری دارند که دلیل وجود  این  به منیی های نگرش این ،(2001) کاسلا ةگیت  به. است گسترده خویشاوندسارری
 خویشاوندسارری سازمانی کند می  استدرل او خاص، طور  به. است تضاد در ،خود به اتکا و خواهی برابری یعنی ،سیاسا های ارزش
 و متیاوت رفتار ندارند خانوادگی  ارتباط که افرادی به نسبت خانوادگی  روابط دارای افراد زیرا .کند می  ایجاد را عدالتی بی  ادراک
 را خود شغل رسد می نظر  به برند می  سود خویشاوندسارری از که کسانی این، بر  علاوه. کنند می  یافتدراز سوی سازمان  تری مطلوب

 برای مبنایی عنوان  به را شایستگی اصل این که برند، می  پیش خود فردی های تلاش جای  به خانوادگی  ارتباطات بر تکیه با
 شود: مطرح می صورتدین بچهارم پژوهش  ةفرضیبنابراین  .(Padgett et al., 2019) کند می  نقض پرسنلی های گیری تصمیم

 شده دارد. ادراک  عدالت سازمانیاثر منیی و معناداری بر  خویشاوندسارری سازمانی .4 ةفرضی

 سرمایة اجتماعیو  شده ادراک سازمانی عدالت

 عدالت سازمانی  گیت  توان می باشد.  مرتبط ة اجتماعیسرمایتواند با  می که است متغیرهایی از  یکی شده ادراک  عدالت سازمانی
 دارد این به  اشاره و دارد کارکنان سازمانی  رفتار بر حیاتی تأثیر و است اجتماعی  گروه یک در ها مجازات و ها پاداش  توزیع ةنحو
 در عدالت حس. دهند می  نشان  واکنش رنهناعاد برخوردهای و نامناسب های رویه و هافرایند و ناعادرنه پیامدهای به افراد چرا که

 عدالت سازمانی کلی  طور  به. گذارد می تأثیر کارکنان برخورد ةنحو و ،سازمان  درون  رفتارهای ،ها درک ها، نگرش بر سازمان
 و ها سازمان هب کمک های راه ترین مهم از  یکی عدالت سازمانی. شود کار  محیط در مطلوب و آل ایده نتای  به منجر تواند می

 درک گیت  توان می. است زمینه این در اساسی دستاوردهای به دستیابی و سرمایة اجتماعی از سرشار محیطی آوردن  فراهم
 است سرمایه از شکلی سرمایة اجتماعی. دهد کاهش /افزایش را افراد سرمایة اجتماعی تواند می عدالت سازمانی از منیی /مثبت
 با افراد. کند می  تسهیل محیطی های فرصت از مناسب ةاستیاد و عملکرد بهبود برای را حیاتی منابع و اطلاعات به دسترسی که

 سیاسی، ةگسترد مشارکت بر  علاوه ،ها آن. کنند اعتماد نیز دیگر های سازمان و ها گروه افراد به توانند می بارتر سرمایة اجتماعی
 افراد این این، بر  علاوه. دارند برمی  گام سازمانی اعتماد و اعتبار ایجاد جهت در و دارند عضویت مختله های انجمن و ها گروه در

 ها آن بین گروهی کار و همدلی به منجر که دارند سازمان در رسمی  غیر  روابط ایجاد در سعی مشارکتی ةروحی داشتن برای
 شود: می مطرح صورتدین بپنجم پژوهش  ةفرضیبنابراین  .(Hosseini, 2021) شود می

 دارد. سرمایة اجتماعیو معنادار بر  منییاثر شده  ادراک منیی عدالت سازمانی .5ة فرضی

                                                            
1. Slack 
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 سرمایة اجتماعی ،شده ادراک سازمانی عدالت سازمانی، سالاری رفاقت

و  شرایط اجدو افراد نتیجه در و دهد می قرار مهمی مناصب در را ناریق افراد سازمانی سارری رفاقتدر طور که بیان شد  همان
و در اولویت قرار  شوند یامتیاز چنین در سازمان صاحب توانند نمی نیستند،برخوردار  مدیران اروابط دوستانه ب ازکه  ،شایسته
 کاری  محیط به درک یک خود منجر ةنوبو به  شود می سازمان به کارکنان دلبستگی و روحیه تضعیه باعث که گیرند نمی

 و همراهان و دوستان داشتن سرمایة اجتماعی برت، ةعقید به ،از طرفی .(Ignatowski et al., 2021)شود  می ناعادرنه
 ؛(Hosseini, 2021)دهد  می انسانی و مالی ةسرمای از استیاده برای را فردی به منحصر های فرصت که است تر عمومی ارتباطات
 ،و ارتباطات اطلاعات  جریان در محدودیت و کارکنان سایر طرد ندمان ،منیی  اثر تواند می ها سازمان در سارری رفاقت که درحالی
 بنابراین .(Ko, 2021) گیرد می  شکل محدود اجتماعیة شبک یک و کند می محدود را غیر افراد به دسترسی زیرا .کند  ایجاد

 اعتماد قابل غیر های شیوه از و است عملکرد از کنانکار ةمنصیان ارزیابی ةقاعد با مغایر آشکارا گرایی دوستتوان نتیجه گرفت  می
ششم  ةفرضی بنابراین. (Ignatowski et al., 2021) شود می سازمانی و فردی سطح در تر پایین عملکرد به منجر که است اداری

 :شود میصورت مطرح  دینبپژوهش 

 دارد. مایة اجتماعیسر بر سارری سازمانی رفاقت تأثیرنقش میانجی در  شده ادراک  عدالت سازمانی .6ة فرضی

 سرمایة اجتماعی ،شده ادراک سازمانی عدالت سازمانی، خویشاوندسالاری

 بررسی بدون هستند، مدیریتی های پست در که افرادی بستگان که شود می استیاده مواردی توصیه برای عموماً خویشاوندسارری
 تعاملات در یا گیری تصمیم هایفرایند در رفتاری چنین ةاهدمش. شوند می گرفته کار  به نه، یا است کافی صلاحیتشان آیا اینکه

 درک به منجر و کنند نمی رفتار منصیانه ها آن با سازمانشان در که باشند داشته را باور این کارکنان شود می باعث ها سازمان اجتماعی
 سازمانی خویشاوندسارری حقیقت رد .(Secilmis & Uysal, 2016) شود خویشاوند می غیر کارکنان بین سازمانی عدالتی بی

 های شیوه شود می اعمال خویشاوندگرایی که هایی سازمان دربنابراین  .شود میکارکنان  رضایتو  انگیزه و روحیه کاهش موجب
 نکارکنا برای امر این. شود می دشوار بسیار سازمان در سارری شایسته داشتن پس، وجود ندارد. ای حرفه انسانی منابع مدیریت

و شود  میو همکاری میان کارکنان  ،اعتماد وفاداری، انگیزه، روحیه، تضعیهکاهش و  موجب و است کننده ناراحت ویشاوندخ غیر
 :شود میصورت مطرح  دینبهیتم پژوهش  ةفرضی بنابراین .(Ruzgar, 2021) کند پیدا میکاهش  سرمایة اجتماعیتبع آن  به

 دارد. سرمایة اجتماعیبر  خویشاوندسارری سازمانی تأثیرنقش میانجی در  شده ادراک  عدالت سازمانی .7ة فرضی

 است. 1شکل صورت   مدل میهومی به ،پژوهش پیشینةبا توجه به منطق تشریح فرضیات و 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل
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 پژوهش ةپیشین
 نقش بر تأکید با کارکنان کاری همالا بر سازمانی سارری رفاقت تأثیر به بررسیدر پژوهشی ( 1402) شهمکاران و موسوی
سرمایة  طریق از سازمانی سارری رفاقت داد نشان پژوهش نتای . پرداختند دولتی های سازمان در سرمایة اجتماعی میانجی
( 1398) داوودی و قراچه عطایی .دارد لرستان استان دولتی های سازمان در کارکنان کاری اهمال بر دار امعن و مثبت اثر اجتماعی

بررسی کردند و به این نتیجه  اصیهان نیت پاریش شرکت در روانی سلامت بررا  سرمایة اجتماعی و سازمانی عدالت تأثیر
 عدالت بین مستقیم غیر ةرابط وجود نتای  همچنین .دارد مستقیم و مثبت تأثیر سرمایة اجتماعی بر سازمانی عدالترسیدن که 
( 1397) نیا جعیری و خیراندیش .دهند می نشان را سازمانی فضیلت میانجی نقش با روانی تسلام بر سرمایة اجتماعی و سازمانی

 تحلیل نتای . پرداختند سازمان در سارری شایسته میانجیگری با سرمایة اجتماعی ارتقای بر سازمانی عدالت تأثیر بررسی به
 تأثیر سارری شایسته بر سرمایة اجتماعی طریق از سازمانی عدالت داد نشان ساختاری معادرت سازی مدل روش با ها داده
 سارری رفاقت و خویشاوندسارری آیا» عنوان با یپژوهش در( 2022) شهمکاران و 1دوبرولسکیدر مطالعات خارجی نیز  .گذارد می

 این. است همراه ییمن سرمایة اجتماعی با سارری رفاقت و خویشاوندسارری که دبه این نتیجه رسیدن «دارند؟ بازدهی مرزهای
 /خویشاوندگرایی با مرتبط دوستانه نوع های شیوه غالب انواع گروهی منتخب و متقابل دوستی نوع دهد می نشان مطالعه
 طرد با که کرد تأیید را معرفتی عدالتی بی و سارری رفاقت /خویشاوندسارری بین ارتباط ها یافته این، بر  علاوه. است گرایی دوست

سرمایة  و سازمانی عدالت از کارکنان ادراک بین ةرابط بررسی به( 2021) 2حسینی .شود می آشکار اساس بی دیاعتما بی و
 عدالت از کارکنان ادراک بین داد نشان پژوهش نتای  .پرداخت تهران استان جنوب در کشور مالیاتی امور سازمان در اجتماعی
 معنادار و مثبت ةرابط سرمایة اجتماعی با سازمانی عدالت کل ةنمر و ،عاتیاطلا عدالت تعاملی، عدالت ای، رویه عدالت توزیعی،
 هب« کند؟ را تضعیه می سرمایة اجتماعییا دوستی سازمانی آ»با عنوان در پژوهشی  (2021) شو همکاران 3جواهر .دارد وجود

 کار محل در طردگرایی داد نشان نتای ر پرداختند. کا  در محل ادبی بی ةکنند تعدیل نقش و کار محیط شدن طرد نقش میانجی
 و 4یوسل .نماید این رابطه را تعدیل می کار  محل در ادبی بی و است سرمایة اجتماعی بر سازمانی سارری رفاقت تأثیر واسطة
این و به  پرداختند سازمانی عدالت میانجی نقشبا  شغلی رضایت بر سارری رفاقت تأثیردر پژوهشی به بررسی ( 2020) ساواش

 عدالت و سارری رفاقت بین مجدداً. دارد وجود منیی ةرابط فرعی ابعاد و شغلی رضایت و سارری رفاقت بین کهنتیجه رسیدند 
 ةرابط آن زیربعدهای و سازمانی عدالت و آن فرعی ابعاد و شغلی رضایت بین. شد مشاهده منیی ةرابط آن زیرابعاد و سازمانی
 عدالت ادراک که شد حاصل نتیجه این مراتبی، سلسله رگرسیون تحلیل آخرین اساس بر این، بر  لاوهع. دارد وجود معنادار و مثبت

 .دارد شغلی رضایت و سارری رفاقت بین جزئی میانجی متغیر اثر یک سازمانی
بر کاهش  سازمانی و اثر آن خویشاوندسارریو  سارری رفاقتشی که به بررسی پژوه گیتتوان  پژوهش می ةپیشین ربا مرو

و تاکنون  مدیریت قرار نگرفته است ةحوزبپردازد مورد توجه پژوهشگران  شده ادراکعدالت سازمانی  با میانجی سرمایة اجتماعی
 صورت تجربی بررسی نشده است.ه زمان این متغیرها ب هم ةرابطدر هیچ پژوهشی 

 پژوهش شناسی روش
راهکارهایی در جهت فائق آمدن بر این مسئله  ةارائانجام شده و در پی  ریسار رفاقتگرایی و  حول قوم پژوهش حاضراز آنجا که 

تحقیق در بستر  ةمسئلهمچنین به سبب آنکه موضوع و  شود. محسوب می از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی است،
و  سارری رفاقتتشریح و تحلیل قرار گرفته و از طریق بررسی نظرات و پیمایش موضوع  و های دولتی مورد بررسی سازمان

پیمایشی  د حیث روش گردآوری اطلاعات توصییی از های دولتی انجام شده است این پژوهش در بستر سازمان خویشاوندسارری
 ةفلسیاین پژوهش از حیث  همچنین گیرد. یقرار مهای کمی  پژوهش ةدر زمرها  به علاوه این پژوهش از نظر نوع داده. است

                                                            
1. Dobrowolski 

2. Hosseini 

3. Jawahar 

4. Yucel 
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سازی  موجود اقدام به فرضیه اطلاعاتاساس  برو  هستندمحور  های قیاسی فرضیه تحقیق دارای رویکرد قیاسی است. پژوهش
 توان . با توجه به آنکه این روند در پژوهش حاضر طی شده است، میشود ها نتای  تحقیق روشن می و با آزمون فرضیه دنکن می

 لرستان تشکیل  های دولتی استان پژوهش را کارکنان سازمانآماری ة جامع تحقیقات قیاسی است. ةزمرگیت این پژوهش در 
 کوکران ةنمون ةمحاسب فرمول از نمونه  حجم تعیین برای ،در این تحقیق مشخص و محدود آماریة جامع حجم توجه به با .دادند 

 روش از  استیاده با نمونه  اعضای. شد  تعیین نیر 384 با برابر حجم نمونه 95/0 طمینانا سطح در اساس  این بر و شد  استیاده
 دو پژوهش این ةپرسشنام. بود استاندارد ةپرسشنام پژوهش این در اطلاعات گردآوری ابزار. شدند  انتخاب دسترس در گیری نمونه 

سارری  رفاقتسازمانی،   خویشاوندسارری ةرسشنامپ شامل دوم بخش و دموگرافیک ةپرسشنام شامل اول بخش داشت؛ بخش
تورهان  ةپرسشنام از سازمانی  سارری رفاقت متغیر سنجش . برایبود سرمایة اجتماعیو  ،شده ادراک  عدالت سازمانی، سازمانی

 بهره (2006) شهمکاران و ارسلی ةپرسشنام از خویشاوندسارری سازمانی متغیر سنجش برای همچنین. شد  ( استیاده2014)
 از سرمایة اجتماعی سنجش برای و (2001) کولکیت ةپرسشنام از عدالت سازمانی متغیر سنجش علاوه برای  به. شد  گرفته 

 بهرههای تحقیق  برای آزمون فرضیه smart pls2و  spssافزارهای  از نرم .شد  استیاده( 1998) گوشال و ناهاپیت ةپرسشنام
از آنجا که رویکرد تحلیلی پژوهش حاضر رگرسیون چندمتغیره است، برای آزمون مدل و فرضیات اصلی پژوهش باید شد.   گرفته 

افزار معادرت ساختاری  های پژوهش نرمال نبودند باید از نرم توجه به آنکه داده با ،شد. به علاوه استیاده می SEMافزارهای  از نرم
ز سه نوع روایی استیاده شد. در این پژوهش ا pls افزار بودن داده را بپذیرد که به این دلیل از نرمشد که فرض نرمال ن استیاده می
 ازمحتوایی   شد. روایی  استیادهگیری  اندازه ابزار روایی یدأیت برایواگرا   و روایی ،همگرا  محتوایی، روایی  عنوان روایی  ابزار تحت

 استادانشد و این روایی توسط نظرسنجی از   موجود ایجاد پیشینةگیری و  ی اندازهها اطمینان از سازگاری بین شاخص طریق
 اساس برد. هستنای  همبستگی میانهدارای دیگر  یک های هر سازه با که شاخص است  استواراین اصل  رهمگرا ب  . رواییشد  کسب
 باشد. رواییبیشتر  5/0های خروجی از  ن واریانس( معیار روایی همگرا بودن این است که میانگی1981)و ررکر  1فورنل ةگیت
های انعکاسی جذر  از سازه یک برای هر کهشد  گیری اندازهبا همبستگی بین متغیرهای مکنون  AVEجذر  ةمقایس باواگرا نیز  

AVE  های  همبستگی آن سازه با سایر حوزهباید بیشتر از( مدل باشدFornell & Larcker, 1984همچنین در ای .) از  تحقیقن
 استیادهپرسشنامه  پایایی تعیین برای( 1984) طبق نظر فورنل و ررکر دو معیار )ضریب آلیای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب(

ارزیابی   قابلمناسب  در سطح یادشده ةپرسشنامپایایی  ،است 7/0توجه به اینکه ضریب آلیای کرونباخ متغیرها بارتر از   شد. با 
بر بارهای   متکی ،کند هر شاخص وزن یکسانی دارد می  طور ضمنی فرض  که به ،رکب برخلاف آلیای کرونباخ. پایایی ماست

ه را ب 7/0بیشتر از  یپایایی مرکب باید مقدار .دکن می  فراهمبنابراین معیار بهتری را برای پایایی  .عاملی حقیقی هر سازه است
نتای  پایایی و روایی ابزار سنجش  2و  1(. در جدول Fornell & Larcker, 1984) دهد  را نشانآورد تا ثبات درونی سازه   دست
 است.  هشد  ارائهکامل  طور  به

 گیری . روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه1 جدول

 متغیرهای پژوهش
ضریب میانگین واریانس 

 (AVEشده ) استخراج

 مرکب ضریب پایایی

(CR) 
 کرونباخ ضریب آلفای

 77/0 81/0 59/0 ری سازمانیسار رفاقت
 73/0 76/0 53/0 خویشاوندسارری سازمانی

 79/0 85/0 63/0 عدالت سازمانی
 76/0 78/0 57/0 سرمایة اجتماعی

 
شد. روش فورنل و ررکر برای بررسی   واگرا در این پژوهش از روش فورنل و ررکر استیاده  همچنین برای سنجش روایی

که در  استیک از متغیرها  مربوط به هر AVEجذر مقادیر  شاملند که قطر اصلی آن ک می  پیشنهاد روایی واگرا ماتریسی را
 است.  شده  نشان داده 2جدول 

                                                            
1. Fornell 
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https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
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 . روایی واگرا به روش فورنل و لارکر2جدول 

 متغیرها
سالاری  رفاقت

 سازمانی
 سرمایة اجتماعی عدالت سازمانی خویشاوندسالاری سازمانی

    59/0 انیسارری سازم رفاقت
   53/0 52/0 خویشاوندسارری سازمانی

  63/0 38/0 39/0 عدالت سازمانی
 57/0 26/0 31/0 43/0 سرمایة اجتماعی

 
که  است گویای آن 2و  1 های ، جدولSmart Pls2 افزار های نرم از خروجی آمده دست هبو نتای  شده   بیاناساس مطالب  بر

 .است واگرا( و پایایی )ضریب پایایی مرکب، ضریب آلیای کرونباخ( مناسب برخوردار ،توایی، همگراگیری از روایی )مح ابزار اندازه

 ها تجزیه و تحلیل داده

 های توصیفی یافته

 spss19 افزار و از نرم ها فرضیه آزمون منظور  به smart pls2افزار  سازی معادرت ساختاری و نرم در این پژوهش از تکنیک مدل

 است.  آمده 3جدول در قالب شد که شرح کامل آن   استیاده شناختی جمعیت متغیرهای بررسی برای

 شناختی . متغیرهای جمعیت3 جدول

 فراوانی مدرک تحصیلی فراوانی کاری ةسابق فراوانی جنسیت
 مرد
 زن

245 
139 

 10کمتراز 
 20تا 11

 20بارتراز 

107 
183 
94 

 کارشناسی
 ارشد کارشناسی
 دکتری

228 
143 
13 

 
 کلموگروف اسمیرئوف انجام  زمونآ استیاده از ها با بودن داده  ، آزمون نرمالیدیأیتها و تحلیل عاملی  قبل از آزمون فرضیه

 .داد  را نشانهای تحقیق  بودن داده  نتای  این آزمون نرمال شد و 

 های استنباطی یافته

 بررسی مدل ساختاری
 2شکل ( در PLSتخمین )شد. نتای  اثر مستقیم   استیاده PLSتجزیه و تحلیل در این مطالعه برای بررسی مدل پیشنهادی از 

 R2این مقدار  بر  است. علاوه  شده  مسیر مشخص  آماری و ضریبداری امعن و است. در این شکل واریانس  شده  ارائه

 است.  شده  بینی مدل ارائه عنوان شاخصی برای قدرت پیش  های دورنی به شده برای سازه نظرگرفته در

 رازش مدل ساختاریب

 شده  استیاده Q2 و معیار R2 (R Squares)از ضرایب  PLS شبررسی برازش مدل ساختاری با رو منظور  در این پژوهش به
و  شود می  استیادهساختاری  معادرتسازی  گیری و بخش ساختاری مدل بخش اندازه دادن  پیوندعیاری است که برای م R2 است. 

( 1975)است که توسط استون و گِیزر  یاریمع Q2. گذارد زا می زا بر یک متغیر درون که یک متغیر برون دهد می  شاناثری را ن
 است.  شده  ارائه 4در جدول  Q2 و R2. مقادیر کند می  تعیینبینی مدل را  شد و قدرت پیش  معرفی

 Q2و  R2. مقادیر 4جدول 

  شده ادراکعدالت سازمانی  سرمایة اجتماعی

752/0 841/0 R2 
38/0 40/0 Q2 
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است. همچنین،   بینی مناسب برخوردار شد که مدل ساختاری از برازش و قابلیت پیش  مشخص Q2و  R2به مقادیر   توجه با
 است. 2شکل شرح   سازی معادرت ساختاری به فرضیات با استیاده از رویکرد مدل  مدل پژوهش و آزمون

 
 بار عاملیمقادیر ضریب مسیر و با  ههمراشده  . مدل ترسیم2 شکل

 است. 3شکل صورت   حالت تی برای ضرایب مسیر و حالت پی برای بارهای عاملی به همچنین مدل پژوهش در

 
 T ةآمارو  P-valueشده همراه با مقادیر  . مدل ترسیم3 شکل

 برازش کلی مدل

و مقادیر  گیرد میرا دربربین صیر تا یک مقادیری و  استحلی برای بررسی برازش کلی مدل  راه PLS در مدل GOF شاخص
موفقیت یا عدم کند و  می  بینی کلی مدل را بررسی . این شاخص توانایی پیشدهد می  را نشان نزدیک به یک کیییت مناسب مدل

مدل کلی بررسی برازش برای  GOF معیار از. دهد می  را نشانزا  بینی متغیرهای مکنون درون شده در پیش مدل آزمایش موفقیت
برای سنجش اعتبار را مقدار بزرگ  GOF=0/36و  ،مقدار متوسط GOF=0/25میزان کم،  GOF=0/1 شود که می  استیاده
گیری و بخش ساختاری  از بررسی برازش سنجش اندازه  تواند پس این معیار محقق می استیاده از با. دهد نشان می PLSهای  مدل

و فرمول د ش ( ابداع2004) شو همکاران 1توسط تننهاوس Gof . معیارکند  ش بخش کلی را نیز کنترلمدل کلی پژوهش خود براز
 است.  آمده 1رابطة آن در 

2Communnlit (1رابطة  iG F es RO   

                                                            
1. Tenenhaus 
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Communality )شود می  حاصلاز میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر  :)مقادیر اشتراکی. 

yCommunalitشود می  حاصلزای مدل  مقادیر اشتراکی هر متغیر درون : از میانگین. 

 .استزای مدل  متغیرهای درون R Squareمیانگین مقادیر  :
جدول توجه به  با ضمناًشود.  می  تأییدبرازش مناسب مدل کلی  461/0به میزان  GOFآمده برای  دست هتوجه به مقدار ب با

 زای )وابسته( مدل به متغیرهای پنهان درونشوند. ضرایب  می  بررسی برازش مدل ساختاری محسوب معیاری برایضرایب  (4)
 ارائه 5ها در جدول  نتای  مربوط به آزمون فرضیه ةخلاصمطلوب است. آمده مقادیر  دست توجه به نتای  به که با شود می  مربوط

 است.  شده 

 دلهای کلی برازش م شاخص .5جدول 

 Communalities R2 متغیر پنهان
 - 59/0 سارری سازمانی رفاقت

 - 53/0 خویشاوندسارری سازمانی

 841/0 63/0 عدالت سازمانی

 752/0 57/0 سرمایة اجتماعی

 796/0 58/0 میانگین

GOF 461/0 

 
 است. 6صورت جدول   توجه به تحلیل اطلاعات، نتای  فرضیات به با

 ها . آزمون فرضیه6جدول 

 آزمون ةنتیج سطح معناداری Tة آمار ضریب مسیر ها فرضیه

H1: سازمان سرمایة اجتماعیداری بر  و معنی منیی تأثیر سارری سازمانی رفاقت 
 دارد.

 فرضیه تأیید 000/0 610/2 -287/0

H2 :داری بر  منفی و معنی تأثیر خویشاوندسالاری سازمانی

 سازمان دارد. سرمایة اجتماعی
 فرضیه تأیید 000/0 172/6 -475/0

H3 :شده  ادراک  عدالت سازمانیداری بر  منیی و معنی تأثیر سارری سازمانی رفاقت
 دارد.

 فرضیه تأیید 000/0 386/21 -809/0

H4: عدالت سازمانیداری بر  منیی و معنی تأثیر خویشاوندسارری سازمانی 
 شده دارد. ادراک 

 فرضیه تأیید 000/0 290/3 -161/0

H5 : سرمایة اجتماعیداری بر  منیی و معنی تأثیرشده  ادراک منیی  عدالت سازمانی 
 سازمان دارد.

 فرضیه تأیید 000/0 183/2 -204/0

 
های  درصد فرضیه 95ینان اطم  داد در سطح  نشان Smart PLSافزار  ساختاری با استیاده از نرم  سازی معادرت نتای  مدل
پژوهش با استیاده از روش بوت استراپ  غیر مستقیم های فرضیه ةنتیجشوند.  می  تأییدتحقیق  نجمو پ ،، چهارمسوماول، دوم، 

 است. شرحدین ب

 نتایج آزمون بوت استراپ

چهارم  ةفرضیشود. نتای  تحلیل  می  چهارم و اثر میانجی از روش بوت استراپ استیاده ةفرضیدر پژوهش حاضر برای آزمون 
 است.  شده  داده  نشان (7)جدول در  Bootstrapping روشاستیاده از  پژوهش با
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 ای الگوی پیشنهادی پژوهش نتایج بوت استراپ برای مسیر واسطه .7جدول 

 حد بالا حد پایین خطا سوگیری بوت مسیر فرضیه

H6: نقش میانجی در  شده ادراک  عدالت سازمانی
 سرمایة اجتماعیبر  سارری سازمانی رفاقت تأثیر
 دارد.

سرمایة / عدالت/ خویشاوندسارری
 اجتماعی

39/0 0036/0 02367/0 02895/0- 06901/- 

H7: نقش میانجی در  شده ادراک عدالت سازمانی
 سرمایة اجتماعیبر  خویشاوندسارری سازمانی تأثیر
 دارد.

سرمایة / عدالت/ سارری رفاقت
 اجتماعی

47/0 0011/0 0126/0 1369/0- 02251/- 

 
 که عدد صیر در این بازه قرار استی برای حد بار و پایین میانجی پژوهش دارای مقادیر های دهد فرضیه می  نشان 7 جدول

نتیجه  مستقیم و در  داری این مسیر غیر از معنی  اطمینان حاکی  نگرفتن صیر در این فاصله . نتای  آزمون بوت استراپ و قرارندارد
درصد  95اطمینان   در سطح  گیت  توان می (7)جدولتوجه به نتای  جدول فوق   رو با  این  آن است. ازمربوط به  ةفرضی تأیید

 دارد. سرمایة اجتماعیبر  خویشاوندسارری سازمانیو  سارری رفاقت تأثیرر نقش میانجی د شده ادراک  عدالت سازمانی

 و پیشنهاد  نتیجه
عدالت با نقش میانجی  سرمایة اجتماعیبر  خویشاوندسارری سازمانیو  سارری رفاقت تأثیربررسی  ظورنم  حاضر به پژوهش
درصد  95اطمینان   که در سطح  آن است  نتای  پژوهش بیانگر پذیرفت.  انجامدولتی   های در سازمانشده  ادراک  سازمانی
در این  شده دارد. ادراک  عدالت سازمانیو  یسرمایة اجتماعمنیی و معناداری بر  تأثیر خویشاوندسارری سازمانیو  سارری رفاقت

های تحقیق با استیاده از  شد و سپس متغیر  پرداختهپژوهش  پیشینة بررسی   ای به استیاده از منابع کتابخانه پژوهش ابتدا با
در این بخش نتای   .شدند تأییدهای تحقیق  فرضیه همة فرضیات،  ها و آزمون آوری داده بعد از جمع .شدند گیری پرسشنامه اندازه

 اثر سارری سازمانی رفاقتشد که   صورت تدوین  این  بهپژوهش نخست  ةفرضی .شود می  ها مطرح تیکیک فرضیه  پژوهش به
 در تحلیل این فرضیه بود. ةکنند تأییدهای پژوهش  تحلیل داده  و  از تجزیه  نتای  حاصل .دارد سرمایة اجتماعی بر معناداری و منیی

 است بر  از کارکنان ممکن  برخی باشد  داشته  در یک سازمان وجود سارری سازمانی رفاقتکه   گیت هنگامی  توان مییه این فرض
که  درحالی ؛گیرند لطه و محبت و حمایت قرار  اساس معیار شایستگی، مورد نه بر ،ای که با مدیران دارند دوستانه  اساس روابط 

 درک به  منجر تواند . این تبعیض میبمانند  با سرپرستان محرومدوستانه ة رابط  دلیل عدم  هها ب سایر کارکنان از این حمایت
نتای  این  .کاهش یابد سرمایة اجتماعی نتیجه درو  برساند  حداقل  تعامل را به همکاری و ةروحیو  کار شود  عدالتی در محل بی 

 و جواهر ،(2022) شهمکاران و دوبرولسکی (،1402) شارانهمک و گرفته توسط موسوی های صورت با نتای  پژوهش فرضیه
 همخوانی دنکن پشتیبانی می سرمایة اجتماعیبا  سارری رفاقتکه از ارتباط منیی  (2017) شهمکاران و بلال ،(2021) شهمکاران

 در .دارد رمایة اجتماعیس بر معنادار و منیی اثر خویشاوندسارری سازمانی که شد  تدوین گونه اینپژوهش  دوم ةفرضی دارد. 
 اساس روابط  حمایت برباشد   داشته  وجود خویشاوندسارری سازمانیکه در سازمانی   گیت هنگامی  توان تحلیل این فرضیه می

اساس   شغل، تنها بر نیاز  از عوامل شایستگی مورد  نظر صرف ،ها از این افراد است و امتیازات و حمایت و خویشاوندی خونی
انواده و برای خ سازمانی و نیوذ خود  به شایستگی از موقعیت  توجه  بدون و سرپرستان مدیران و گیرد می  صورتدی خویشاون

افراد دارای  . چونسازمانی دارد  منیی بر عملکرد تأثیر خویشاوندسارری سازمانیصورت  این  که در کنند می  نزدیکان خود استیاده
 ،نزدیک ندارند ةرابطکه با مدیران  ،گونه افراد و کارکنان دیگر ین ایند و بنکار زیاد را ندارساس اجبار به احخویشاوندی روابط 

 با نتای  پژوهشاین فرضیه نتای  شود.  می سرمایة اجتماعیبه کاهش  نتیجه منجر شود و در اعتماد و همکاری و تعامل کم می
است  سرمایة اجتماعیو  خویشاوندسارریه ارتباط منیی بین دهند که نشان (2022) شهمکاران و دوبرولسکیشده توسط  انجام

 عدالت سازمانی بر معناداری و منیی اثر سارری سازمانی رفاقت شد که  گونه تدوین سوم پژوهش این ةفرضی دارد.  همخوانی
 گیت  توان می فرضیه این تحلیل در .بود فرضیه این ةکنندتأیید پژوهش های داده تحلیل  و  تجزیه از  حاصل نتای  .دارد شده ادراک 

موجود در مورد میهوم  پیشینةاما  .باشد  حاکم ها سازمان سطوح همة در عادرنه و منصیانه  رفتار دارند کارکنان انتظار
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ی افراد ناریق در مناصب مهمنتیجه  در .در امان نیستند سارری سازمانی رفاقتها از  دهد اغلب سازمان می  نشان سارری رفاقت
های باریی را  توانند موقعیت نمی ندارند دوستانه با مدیران و سرپرستان  شرایط که ارتباط به این ترتیب افراد واجد .گیرند می قرار

 کارکنان به نسبت عدالتی بی سارری سازمانی رفاقت واقع، درشود.  انصافی می عدالتی و بی بی  نتیجه موجب درک در .کنند  اشغال
نتای  این فرضیه با  .شوند می  گرفته نادیده دیگران که درحالی ؛شود می  رفتار استثنایی به طور برخی با آن در که شود می  تلقی

و عدالت سازمانی را نشان داد،  سارری رفاقتمنیی بین  ةرابطکه  ،(2020) یوسل و ساواششده توسط  نتای  پژوهش انجام
 عدالت سازمانی بر معنادار و منیی اثر خویشاوندسارری سازمانیشد که   تدوین گونه چهارم پژوهش این ةفرضی دارد.  مطابقت

 گیت  توان می فرضیه این تحلیل در .بود فرضیه این ةکنند تأیید پژوهش های داده تحلیل  و  تجزیه از  حاصل نتای  .دارد شده ادراک 
. در است اداری  اعتماد  قابل غیر های شیوه از و است عملکرد از کارکنان ارزیابی منصیانه ةقاعدآشکارا مغایر با  خویشاوندسارری

 شود. بنابراین می  بهتر رفتار از شایستگی  نظر  کنان صرفربه دیگر کا  با افراد خانواده و خویشاوند نسبت خویشاوندسارری سازمانی
 پژوهش نتای  با فرضیه این نتای  .شود می سازمان در عدالتی بی  درک به  منجر این تبعیض و طرفداری از گروهی خاص

 نددست آورده و عدالت سازمانی را ب خویشاوندسارریمنیی بین  ةرابطکه  (2016) اویسال و سچیلمیش توسط شده انجام
 بر معناداری و منیی اثر شده ادراک منیی عدالت سازمانی شد که  تأییدگونه  پنجم پژوهش این ةفرضینهایت  در. دارد  همخوانی

 توان می فرضیه این تحلیل در .بود فرضیه این ةکنند تأیید پژوهش های داده تحلیل و تجزیه از  حاصل نتای . دارد ایة اجتماعیسرم
 شدن از مزایای عدالت  مند بر بهره کند تا علاوه می  باشد به سازمان کمک  حاکم عدالت سازمانیها  هنگامی که در سازمان گیت 

  سازمان با آنان منصیانه رفتارکنند در   که کارکنان احساس  زیرا هنگامی .آورد  را فراهم رمایة اجتماعیساز  بتواند محیطی سرشار
و کنند  نتیجه همکاری می دیگر اعتماد و در بهتر به یک و شود می داشتن به گروه تقویت  حس ارزشمندی و تعلق در افراد شود می
 حسینی توسط شده انجام  های پژوهش که باشد  ها داشته جمعی در سازمان  کار  ةیروحتواند اثر سوء و مخربی بر  عدالتی می بی
 تأییدرا  سرمایة اجتماعیبر  عدالت سازمانی تأثیرنیز  (2018نیا ) اندیش و جعیری خیرو  ،(2019) داوودیو  قراچه عطایی، (2021)

و  سارری رفاقت تأثیربررسی   بهمان أتوپژوهشی که است   گیتنیخصوص وجه نوآوری و تمایز تحقیق حاضر نیز  در. اند کرده
 نهایت در نشد. در  باشد یافت   شده پرداخته ادراک  عدالت سازمانیبر نقش میانجی کید أتبا  سرمایة اجتماعیبر  خویشاوندسارری
 عدالت سازمانیو  ازمانیخویشاوندسارری سو  سارری رفاقتپژوهش فقط اثر گیت در این   های پژوهش نیز باید مورد محدودیت

 سرمایة اجتماعیتوانند بر  که عوامل متعدد دیگری نیز می درحالی ؛است  گرفته  بررسی قرار  مورد سرمایة اجتماعیشده بر  ادراک 
اطمینان برخی   عدم به توان های تحقیق می است. از دیگر محدودیت  نشده  ها پرداخته باشند که در این پژوهش به آنثر ؤم

ة جامععلاوه   . بهکرد  اشارهارت ؤسدهندگان در پاسخ به  از پاسخ  کاری برخی دانشگاهی و محافظه  های تحقیقدهندگان به  خپاس
 ها باید جانب در تعمیم نتای  آن به سایر سازمان بنابراین ند.لرستان بود  دولتی استان  های کارکنان سازمانپژوهش این آماری 

 از هم ملی  مباحث در ویژه به سارری سازمانی رفاقتو  خویشاوندسارری به  مربوط مطالعات محدود تعداد. کرد  احتیاط را رعایت 
 چنیندادن  انجام رود می انتظار. باشد آینده مطالعات برای مرجعی تواند می این پژوهش بنابراین، .ها است محدودیتجمله 

 زمینه این در تری عمیق دانش به دانشگاهیان شود  ها باعث اندیگر است دولتی سساتؤمو  خصوصی های در بخش مطالعاتی
 .کنند  عمل تر ای حرفه مشاغل مدیران و صاحبان نتیجه در و یابند  دست
 :شود می  پیشنهاد دولتی های سازمان سرپرستان و مدیران به حاضر پژوهش نتای  اساس بر
 به دست که افرادی اکثراً (سازمانی خویشاوندسارریو  سارری رفاقتدر خصوص اول و دوم پژوهش ) ةفرضیبر اساس  -

 یا اقوام داشتن کارگیری افراد نزدیک به مدیر( و کنند استیاده از مدل عنکبوتی )استخدام و به می فکر زنند می اعمال این
باری بر  زیان رآثااین مهم  که کنند می فراموش اما .کند کمک هدفشان به رسیدن تواند در می اطراف در نزدیک دوستان

 که های هنگیت آموزش و تربیت منابع انسانی با توجه به صرف هزینه دیگر،  عبارت  ها دارد. به سازمان تحت امر آن ةبدن
 مدت کرد و خواهند ترک را فرصت سازمان آمدن  پیش صورت در باکیییت این کارکنان شود می هزینه کارمندان برای
 .منابع انسانی کارآمد هستند خاموش قاتلان اخلاقی غیر رفتارهای در واقع این مانند. نمی باقی سازمانی چنین در زیادی
 نباشد. مشاهده قابل اول ةوهلدر  کارمندان بر ها آن تأثیر است ممکن زیرا
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 تدق نیروها استخدام و ارتقا در شود می پیشنهاد سرمایة اجتماعی بر خویشاوندسارری و سارری رفاقت تأثیر در خصوص د
 کارکنان سوی از خویشاوندسارری و سارری رفاقت نیروها استخدام و ارتقا در که  صورتی  در زیرا .آورند  عمل  به را رزم
 شغل ترک نهایت در و سازمان به اعتماد  عدم و شغلی   رضایت  عدم و انگیزگی بی به  منجر شود  مشاهده خویشاوند  غیر
 های سیاست و مدیران اخلاقی  رفتار همچنین و کارکنان همة برای صادقانه اعمال و ها رویه شیافیت رو  این  از. شود می

 .کند  کمک مثبت جو ایجاد و گروهی بین تنش کاهش به تواند می مؤثر ارتباطی
 در که باشند آگاه باید دولتی بخش مدیران (شده ادراکبر عدالت سازمانی  سارری رفاقت تأثیر)سوم  ةفرضیبا توجه به  د

 در که سارری شایسته ضد های سیاست ةادام صورت در و است کم بسیار نابرابری تحمل امروزی دولتی بخش کار  نیروی
 کاهش های راه از یکی رو این از. باشند بار زیان پیامدهای با مواجهه ةآماد باید دارد رواج کشور دولتی بخش های سازمان
شود به صورت جدی  که پیشنهاد می است شایستگی بر مبتنی های شیوه از دارش مدیریت حمایت سازمانی سارری رفاقت

 .مورد توجه قرار گیرد
 و اندرکاران دست برای (بر عدالت سازمانی خویشاوندسارریو  سارری رفاقت تأثیر)سوم و چهارم  ةفرضی در رابطه با د

 خویشاوندسارری و سارری رفاقت مانند ،مضر اماتاقد کاهش با توانند می چگونه بدانند که است مهم ها سازمان مدیران
 و منصیانه کاری  محیط یک ایجاد برای باید ارشد مدیریت منظور، این به. دارند  نگه راضی را خود کارکنان سازمانی،
. دکنکارکنان استیاده  یارتقاهای ارزیابی عملکرد و انتصابات و فرایندمحوری در  های شایستگی از مکانیسم عادرنه

دوستی و  روابط رساندن حداقل  به برای را اقداماتی و کنند نظر تجدید خود های سیاست در باید ها آن ،رو این از
 و استخدام های سیاست طراحی مسئول که انسانی  منابع مدیریت نقش اینجا در. دهند انجام کار  محل در خویشاوندی

 هایفرایند که شوند طراحی ای گونه  به باید ها سیاست این. است یدکأت مورد بسیار است شغلی ةتوسع و عملکرد ارزیابی
 .شود جلوگیری ها سازمان در داری جانب و تعصب از و بدیاتوسعه  محور شایستگی

 از تر مهم سنتی روابط که است غالب کشورهایی در بیشتر خویشاوندسارری که باشند آگاه باید مدیران دیگر طرف از د
 نگاه شایسته افراد به و دهند قرار خود کار ةسرلوح را اخلاقی تعهدات باید مدیران . بنابراینتاس اخلاقی تعهدات
 کرده  عبور شرایط  واجد متقاضیان از است  ممکن دوستان یا بستگان به کار واگذاری با مدیر زیرا. باشند  داشته تری ویژه

 منیی اثر از جلوگیری برای. باشد خطرناک شخصی  روابط بدون کارکنان برای هم سازمان برای هم تواند می که باشد 
 منصیانه کارکنان توسط که دهند  توسعه را ای عادرنه انسانی  منابع مدیریت های سیستم باید مدیران خویشاوندسارری

 در شود می پیشنهاد همچنین. دهند تطبیق را پاسخگو و باز و شیاف مدیریت درک باید ها آن این، بر  علاوه .شود  تلقی
 در باید مدیران. شود  استیاده خویشاوندان استخدام و ارتقا از جلوگیری برای ای حرفه مشاور های شرکت از لزوم  صورت
 .کنند فکر عاطیی غیر و ای حرفه و باشند طرف بی انسانی  منابع به  مربوط مسائل

 تلاش باید تنها نه دولتی های سازمان (رمایة اجتماعیسشده بر  ادراک عدالت سازمانی تأثیر)پنجم پژوهش  ةفرضیبر اساس  د
 این به. کنند تقویت را سازمانی عدالت از کارکنان درک تا کنند تلاش باید بلکه شوند، اعتماد قابل اخلاقی نظر از تا کنند
 شنیدن و منسجم سازمانی تصمیمات برای استانداردهایی ایجاد برای را رسمی های رویه باید ها سازمان که معنا

 را تصمیمات مورد در اضافی اطلاعات برای درخواست ةاجاز و هستند تصمیمات تأثیر تحت که کسانی ةهم های نگرانی
 شود. تقویت اعتماد کارکنان می موجب هایی رویه چنین ةتوسع برای سازمان یک تلاش. دهند توسعه

 تضاد و شده ادراککاهش عدالت سازمانی  به منجر دتوان می گرایی دوست و گرایی خویشاوند ،ششم و هیتم ةفرضیبر اساس  د
 تضاد و دارند قرار شخصی منافع قلب در خویشاوندی یا دوستی که است دلیل این به اتیاقات این. دشو فساد و منافع
 همة در که است میاهیمی ترین مهم برابری و انصاف بنابراین،. کنند می تحریک فساد ةبالقو منبع عنوان  به را منافع
 تضرر سازمان کاهش برای یراهاز این رو رفتار اخلاقی مدیران و سرپرستان  .شود رعایت باید انسانی منابع های فعالیت
 شرایط کردن  فراهم مانند مواردی  به بلکه شود، نمی محدود ترفیع یا عملکرد ارزیابی و پاداش به منصیانه رفتار .است
 .شود  مربوط نیز ... و ،مرخصی اعطای گیری، تصمیم فرایند در مشارکت بهتر، کاری
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 شناسایی بنابراین .شود می تولید «بد های بشکه» در «بد سیب»توان بیان کرد که  می عدالت سازمانیاهمیت رابطه با  در د
 و اخلاقی غیر رفتار خاطر  به ها سازمان که  زمانی. است مهم دارند  نقش «بد های سیب» تولید در که «بد های بشکه»

 از را ارشد مقامات است  ممکن پاسخگویی از ترس .یابد می  بهبود قطعاً وضعیت باشند  پاسخگو خود قانونی غیر و ناعادرنه
 امور در شیافیت و انصاف و عدالت بر باید مدیریت ارشد سازمانبنابراین  .دارد باز اخلاقی غیر اقدامات یندادن ا انجام
 تا شوند  مجازاتدرنگ   سرعت و بدون به باید کنند می  ارشدی که تخله و مقاماتکند   نظارت کارکنان به  مربوط

 را مجازات حتی و ،آموزش پاداش، ارتقا، ،انتخاب استخدام، تصمیمات بهبود امر این. شود  هدایتخوبی  به آینده تصمیمات
 .کند می  تضمین
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