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The purpose of this study is to investigate the effect of organizational favoritism 

on employees' withdrawal behaviors with the mediating role of social capital in 

government organizations in Lorestan province. This study utilizes an applied 

approach and employs a descriptive-causal research framework.. The statistical 

population of the study was 1,350 employees of general staff of Lorestan province 

based in Khorramabad city. Following Morgan table, a sample size of 300 was 

selected by stratified random sampling. To measure the variables of the research, 

Arasli and Tumer’s organizational nepotism and cronyism questionnaire (2008), 

Nahapiet and Ghoshal’s social capital (1998), and the withdrawal behaviors of 

Lehman and Simpson's (1992) were used. The reliability of the questionnaires was 

confirmed by Cronbach's alpha, and structural equation modeling was used to 

analyze the research data. The research results showed that organizational 

nepotism and cronyism have a positive and significant effect on employees' 

withdrawal behaviors and a negative and significant effect on social capital. Social 

capital has also a negative and significant effect on employees' withdrawal 

behaviors. Additionally, organizational nepotism and cronyism, mediated by social 

capital, have a positive and significant effect on employees' withdrawal behaviors 

in government organizations in Lorestan province. 
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 2423-6233شاپا الكترونيكي: 

 در اجتماعی سرمایة میانجی نقش تبیین کارکنان: گیرانة کناره رفتارهای و سازمانی فیورتیسم

 دولتی های سازمان

 چگنی فتحی فریبرز

 fathi.f@lu.ac.ir رایانامه: .یرانا آباد، خرم لرستان، دانشگاه اقتصاد، و یریتمد ةدانشکد یریت،مد گروه
 

 چکیده  اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:
 پژوهشي

 

 های مقاله: تاریخ
 16/06/1403 :افتیدر خیتار

 18/07/1403: بازنگری خیتار

 22/07/1403: رشیپذ خیتار

 04/12/1404: انتشار خیتار

 سارمایة  يمیاان   نقش با کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر يسازمان فیورتیسم تأثیر  يبررس پژوهش این هدف
 ةزمار  در کاه  اسات  کااربردی  هدف نظر از حاضر پژوهش بود. لرستان استان يدولت های سازمان در اجتماعي
 ستادی کل ادارات کارکنان از نفر 1350 پژوهش آماری جامعة گیرد. يم قرار يعلّ نوع از يتوصیف های پژوهش
 میاان  از ای طبقاه  يتصادف روش به نفر 300 تعداد به ای نمونه که بودند آباد خرم شهر در مستقر لرستان استان
 ساازماني  کرونیسام  و ساازماني  نپوتیسم های پرسشنامه از پژوهش متغیرهای سن ش برای شد. انتخاب ها آن

 و لهماان  گیراناة  کنااره  رفتارهاای  و ،(1998) گوشاا   و ناهاپیات  اجتمااعي  سارمایة  ،(2008) تاامر  و آراسلي
 برای پژوهش این در .رسید تأیید  به کرونباخ آلفای روش با ها پرسشنامه يپایای شد. استفاده (1992) سیمپسون
 و نپوتیسام  داد نشاان  پاژوهش  نتاای   شاد.  استفاده ساختاری معادلات سازی مد  از پژوهش های داده تحلیل

 سارمایة  بار  معنااداری  و منفاي  اثر و کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر معناداری و مثبت اثر سازماني کرونیسم
 همچناین  دارد. کارکناان  گیراناة  کنااره  رفتارهاای  بر معناداری و منفي اثر نیز اجتماعي سرمایة د.ندار اجتماعي
 گیراناة  کنااره  رفتارهاای  بار  معناادار  و مثبت اثر دارای اجتماعي سرمایة طریق از يسازمان کرونیسم و نپوتیسم
 .بودند لرستان استان يدولت های سازمان در کارکنان

 

 کلیدواژه:
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 مقدمه
 ها آن وجود بدون بلکه بود، نخواهد میسر انساني نیروی وجود بدون ها  سازمانة ادار تنها نه که نیست پوشیده کسي بر امروزه
 شمار به امروزی های  ازمانس منبع ارزشمندترین انساني نیروی .(1400 همکاران، و راد )جعفری داشت نخواهند  مفهومي ها سازمان

 دارد. بستگي آن انساني منابع رضایت و ،انگیزش تلاش، روحیات، به زیادی حد تا سازمان یک موفقیت و توسعه و رشد و دآی مي
 جانب از 1گیرانه کناره رفتارهای بروز هستند آن درگیر امروزه ها سازمان از بسیاری که انساني منابع با مرتبط موضوعات از یکي

 از یکي به دارد پي در ها سازمان برای زیادی های هزینه رفتارها گونه این که آن ا از (.Rurkkhum, 2018) است کارکنان
 که دارد رفتارها از ای م موعه به اشاره انهگیر کناره رفتارهای است. شده بد  انساني منابع مدیریت مطالعات موضوعات ترین مهم
 & Song) باشند داشته سازماني امور در کمتری مشارکت اند گرفته تصمیم ولي، شوند مي حاضر خود کار محل در افراد آن در

Lee, 2020.) به؛ نیستند متعهد خود سازمان به نسبت و دهند مي ان ام کار موقعیت از اجتناب برای رفتارهایي کارکنان این 
 شناسایي رو ازاین (.1393 همکاران، و زاده حسن) شود سازمان ترک به من ر است ممکن نهایت در رفتارها از نوع این که ای گونه
 است 2فیورتیسم کارکنان رفتارهای از دسته این بروز بر مؤثر  عوامل از یکي است. ضروری ها سازمان در پدیده این موجد عوامل

(Shamsudin et al., 2023.) سازمان در خود ةعلاق مورد فرد از مدیران آمیز تبعیض و منصفانه غیر حمایت معنای به فیورتیسم 
 انتصاب معنای به و دارد دوست دیگران از بیش را او مدیر که است فردی از زیاد یا حد از بیش حمایت عنوان به فیورتیسم .است
 موجب فیورتیسم .(Safina, 2015) است شده تعریف کاری چنین برای لازم ةت رب و توانایي نداشتنِ وجودِ با عالي موقعیتي در او
 انهگیر کناره رفتارهای بروز با شود مي سبب نابرابری ادراک این .شود مي رفتار ناعادلانه ها آن با که کنند احساس کارکنان شود مي
 فیورتیسم (.Kehavarz & Ansari, 2023) برآیند عدالتي بي این کاهش پي در سازمان در خود عملکرد و مشارکت کاهش و

 روابط داشتن یا سازمان رهبر با خویشاوندی دلیل به که افرادی) گروهي درونة دست دو به سازمان افراد تقسیم با همچنین
 از وی با دوستانه روابط نداشتن و رهبر با نبودن خویشاوند دلیل به که افرادی) گروهي برون و (هستند حمایت مورد وی با دوستانه
 .(Jawahar et al., 2021; Bilal et al., 2017) شود مي سازمان در 3اجتماعي سرمایة کاهش موجب (نیستند برخوردار حمایت
 اقدامات تسهیل با توانند مي که هایي شبکه و هن ارها، اعتماد، مانند اجتماعي های سازمان های ویژگي به اجتماعي سرمایة

 تواند مي مؤثر نیرویي ةمنزل به اجتماعي سرمایة (.Campante et al., 2021) شود مي مربوط برند بالا را جمعي کارایي هماهنگ
 سرمایة واقع در (.1403 همکاران، و محترم) باشد داشته ،انسانية سرمای جمله از ،سازمان های سرمایه سایر بر مثبت اثری

  باشد. داشته پي در را کارکنانة علاق و ،مسؤلیت احساس انگیزه، تواند مي که است مهمي بسیار عامل اجتماعي
 رساني خدمت نهادهای عنوان به جوامع اجتماعي و اقتصادی رشد و توسعه در محوری و کلیدی نقشي دولتي های سازمان طرفي از
 گرفتار ایران، يدولت های سازمان از بسیاری همچون ،لرستان استان يدولت های سازمان که است آن از يحاک يدانیم مشاهدات اما. دارند
 نیتر مهم از يکی يقوم تیهو و یيگرا قوم واقع در (.1401 چگني، فتحي ؛1403 همکاران، و نیا )طاهری هستند فیورتیسم لضمع

 تیهو به افتخار ،يقوم تعهد احساس ،یمدار قوم یرهایمتغ تیوضع که چنان است؛ لرستان استان در يگروه نیب تعلق  ادیا یسازکارها
 (.1393 همکاران، و بهرامي) است بالاتر یکشور نیانگیم از لرستان استان در یيگرا جمع و ،یيگرا خاص ،یا فهیطا

 مثل ای رابطه و انتسابي معیارهای دارند، گرایي خاص فرهنگ های زمینه که ،لرستان همچون جوامعي اجتماعي رفتارهای در
 همة و اداری فساد موارد از بسیاری در جوامع این در و هستند کننده تعیین ویشاوندسالاریخ و ،محوری عشیره گرایي، طایفه
 بر اغلب که ،يگروه درون روابط برای هایي فرهنگ نیچن در واقع در .(1398 )کریمي، هستند پدیده این از ناشي آن های آسیب
 ترین اصلي از يیک تواند مي موضوع نیهم .هستند قائل يبالای اریبس ارزش ،است دوستانه روابط و يگرای قوم و خویشاوندی اساس
 برخوردار مناسبي جایگاه از لرستان استانِ يمل اقتصادِ در م موع در و کشور های استان نیب در اقتصادی نظر از که باشد يدلایل
 در اجتماعي سرمایة يان یم نقش با کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر فیورتیسم تأثیر  يبررس حاضر پژوهش هدف رو ازاین .نیست
 .است لرستان استان يدولت های سازمان

                                                            
1. withdrawal behaviors 

2. favoritism 

3. social capital 
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 ینظر یمبان

 فیورتیسم

 ةداران جانب توزیع و سازی خصوصي فرایند در که است قدرت از استفاده سوء نوعي اداری، فساد اشکا  از یکي عنوان به ،فیورتیسم
 انسان طبیعي تمایل فیورتیسم رود. مي کار به اند، شده آوری جمع چگونه او  محل در منابع این اینکه به هتوج بدون دولتي، منابع
 تا ،پدیده این .(Iqbal & Ahmad, 2020) است اعتماد مورد و نزدیک افراد دیگر و خویشاوندان و دوستان از داری جانب به

مباحث  در ان امد. مي منابع انباشت به که است اداری فسادة سک دیگر روی ارد،گذ مي نمایش به را ابعمن فسادآمیز توزیع که جایي
 در بروکرات یا سالار دیوان طرف از همسایگان و ،آشنایان دوستان، خویشاوندان، قانوني غیر استخدام نوع هر» دولتي، مدیریت
 میان مشترک های ارزش و معاني به فرهنگي مفهوم این (.1396 دادخواه، و )شاهنوشي «شود مي تلقي فیورتیسم بروکراسي نظام
 مبنای .کند مي دلالت ضابطه جای به رابطه جایگزیني و تبعیض بر و دارد بستگي جامعه یک اقتصادی و اجتماعي شرایط و افراد
 (.Kragh, 2012) است بازی رفیق و ،خوني ارتباط گرایي، طایفه نیز آن

 دهد. مي ترجیح دیگران بر را خود فامیل اعضای و اقوام اداره یک مدیر آن طي که است فیورتیسم از ای ویژه شکل 1نپوتیسم
 & Akuffo) کنند حفظ را خود اقتدار کلیدی های پست در خودة خانواد اعضای دادن قرار با کنند مي تلاش رؤسا از بسیاری

Kivipõld, 2019.) به را منصبي یا شغل مدیر یک آن در که کنند مي تعریف وضعیتي را نپوتیسم (2008) تامر و 2راسليآ 
 در که است آن نپوتیسم شکل ترین رای  .کند مي واگذار خوني روابط دلیل به بلکه هایشان شایستگي دلیل به نه خود بستگان
 قرار جذب اولویت در ،يشخص منافع اساس بر ،هستند کارفرما با )خوني( خاص ةرابط دارای که افرادی استخدام یکسانِ شرایط

 از نظر صرف که ای رابطه گونه هر لیدل به حمایت اعطای از است عبارت داشت نپوتیسم از توان مي که يجامع تعریف .رندیگ
  (.Wong & Klemer, 1994) ردیگ مي صورت يشایستگ
 یک در ارتقا و جذب برای سالاری شایسته اصل از بیشتر افراد با دوستي آن در که است 3کرونیسم فیورتیسم از دیگری نوع
 گرفتن نظر در بدون ،مدیر با دوستانه روابط اساس بر افراد انتخاب و انتصاب و ارتقا سمکرونی .گیرد مي قرار توجه مورد سازمان
 و پایااه رسمي غیر و دوستانه روابط واقع در (.Kehavarz & Ansari, 2023) شود مي تعریف ،افراد های مهارت و ها توانایي

 و رسامي غیر های ارتبااط ساازمان مادیران یاا رهبر با کااه کارکناااني .دهد مي تشکیل را سااازماني کرونیساام اساااس
 نیساتند هایي ارتبااط چناین یدارا کاه کارکنااني کاه درحاالي ؛گیرناد مي قارار حمایات ماورد ها آن طارف از دارناد دوساتانه
 در که است سازماني نامطلوب های پدیده از یکي فیورتیسم کلي طور به (.Khatri et al., 2006) گیرناد مي قارار تبعایض ماورد
 دارد. وجود کرونیسم( و )نپوتیسم مختلف های شکل به توسعه حا  در کشورهای ویژه به کشورها بیشتر

 اجتماعی سرمایة

 مورد انساني علوم حوزة در اخیر های دهه طي و شد مطرح میلادی نوزدهم قرن اواسط در بار اولین برای اجتماعي سرمایة مفهوم
 و ارتباطات، ها، شبکه از ای م موعه را اجتماعي سرمایة تعریفي، در ،4پاتنام (.1403 همکاران، و )بیدگلي گرفت قرار توجه

 به و شود مي تشکیل ها گروه و افراد میان همکاری و همبستگي، اجتماعي، های ارزش قالب در که است کرده معرفي اعتمادها
 فرد منحصربه تعاملات ای اد با اجتماعي سرمایة .(Putnam, 2000) کند مي کمک اجتماعي و اقتصادی و سیاسي عملکرد بهبود
 سرمایة .(Fonti & Maorett, 2016) است دشوار بسیار آن تقلید که کند مي ای اد سازمان برای رقابتي مزیت یک سازمان در

 حفظ و آوردن دست به برای انساني ةسرمای اهرم عنوان به مؤثر  طور به تواند مي که است ارزشمند نامشهود دارایي یک اجتماعي
 منابع و ها ارزش م موعه هم اجتماعي سرمایة (.Afshari et al., 2020) گیرد قرار استفاده مورد سازمان در رقابتي مزیت

 به (.Daniel et al., 2003) کنند کار مشترک هدف کی تحقق یبرا گروه کی در دهد مي اجازه افراد به که است مشترک

                                                            
1. nepotism 

2. Arasli 

3. cronyism 

4. Putnam 
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 اشتراک و ها همکاری ةتوسع با تواند مي که است بخشي بین های همکاری و روابط نهادی اثرگذاری مبین اجتماعي سرمایة عبارتي
 کند تضمین را اهداف به دستیابي در متقابل اعتماد و شهرت نقش و کند، بیشتر را دستاوردها دهد، شیافزا را ها رقابت اطلاعات
  (.1402 عشایری، و )ذوالفقاری
 :گیرند مي قرار يشناخت و ای رابطه و ساختاری بعد سه در يسازمان دیدگاه از اجتماعي سرمایة مختلف های جنبه

 قدرت اجتماعي، های شبکه مانند مختلفي های جنبه شامل و دارد اشاره افراد یا واحدها بین پیوندهای به 1ساختاری بعد

  .است ها شبکه در دانش گذاری اشتراک به و ،شبکه
 کلي دوستانه کاری محیط یک ای اد و سازمان اعضای بین اعتماد و ،تعهد متقابل، شناسایي بر عمدتاً 2ای رابطه بعد

 .است متمرکز

 (.Keefer & Knack, 2008) دارد اشاره سازمان اعضای بین مشترک های طلبي جاه و ،انداز چشم ها، ارزش به 3شناختی بعد

 انهگیر کناره رفتارهای

 است. شده تعریف خیر یا کرد خواهند ترک را خود شغل نزدیک ةآیند در اینکه به کارکنان ذهن بودن مشغو  کار از یگیر کناره
 بین شناختي روان یا جسمي شکاف یا فاصله ای اد برای است شده تعریف اقداماتي یگیر کناره رفتار سازماني، تحقیقاتة حوز در

 توسط که هدفمند رفتار گونه هر از است عبارت یگیر کناره دیگر عبارت به (.Nauman et al., 2021) کارشان محیط و کارکنان
 .(1399 شمالي، و )ابراهیمي کند خودداری سازمان یا کار به علاقه و تمایل دادن نشان یا کار از کند مي تلاش کارمند آن

 و مستقیم صورت به هایي، نگرش و رفتارها چنین با کارکنان شوند. مي سازمان اثربخشي کاهش موجب یگیر کناره رفتارهای
 کهاست  مهمي امر یگیر کناره رفتار ابعاد بررسي (.Koslowsky, 2009) دارند کار در تلاششان کاهش به تمایل ،مستقیم غیر
 یگیر کناره شود: مي پدیدار شکل دو به یگیر کناره (.Carmeli, 2005) دارد یگیر کناره فرایند ادراک در توجهي قابل سهم
 .5فیزیکي یگیر کناره و 4رواني

 واقع در کند. مي فراهم کار محیط از ،بلندمدتخواه  مدت کوتاه خواه ،را فیزیکي گریز که است اقداماتي شامل فیزیکي یگیر کناره

 این .شود مي اطلاق باشد فیزیکي طور  به کار از گرفتن فاصله یا ،تأخیر زودهنگام، ترک غیبت، شامل که رفتار یا عمل گونه هر به
 گیرانة کناره رفتارهای حالت شدیدترین (.Robinson, 1996) است کار محیط در فعا  حضور به تمایل کاهش ةدهند نشان رفتارها
 کارکنان استخدام های هزینه بلاتصدی، پست به مربوط های هزینه همچون سنگیني های هزینه که است خدمت ترک فیزیکي
  (.1393 همکاران، و زاده حسن) دارد پي در را وری بهره کاهش های هزینه و ،آموزش های هزینه جدید،

 دور به اشاره رواني یگیر کناره شود. مي کار محیط از ذهني گریز و فرار موجب که شود مي اقداماتي شامل رواني یگیر کناره
 ,Sonnentag & Bayer) پردازد مي کاری موضوعات از خارج مسائل به ذهني و فکری صورت به و دارد کاری وضعیت از بودن

 درگیری کاهش صورت به تواند مي و است کار با ارتباط در فرد ةانگیز و تعهد کاهش شامل گیری کناره نوع این واقع در (.2005
 کار به توجهشان و علاقه و بگیرند فاصله خود کار از رواني نظر از است ممکن افراد .یابد بروز کاری وظایف با عاطفي و شناختي
 (.Kahn, 1990) یابد کاهش

 پژوهش نةیشیپ
 میان ي نقش تحلیل :کارکنان سازماني تفاوتي بي و خویشاوندسالاری» عنوان تحت پژوهشي در (1403) شهمکاران و نیا طاهری
 يسازمان يتفاوت بي بر دارامعن و مثبت اثر دارای اجتماعي سرمایة طریق از خویشاوندسالاری که دادند نشان «اجتماعي سرمایة
 :کاری اهما  و سازماني کرونیسم» عنوان تحت پژوهشي در (1402) شهمکاران و موسوی .است يدولت های سازمان در کارکنان

                                                            
1. structural dimension 

2. relational dimension 

3. cognitive dimension 

4. psychological withdrawal 

5. physical withdrawal 
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 دارای ياجتماع سرمایة طریق از يسازمان کرونیسم که دادند نشان «دولتي های سازمان در اجتماعي سرمایة بازدارندگي اثر تحلیل
 تحت پژوهشي در (2023) شهمکاران و 1شمسادین .است بوده يدولت های سازمان در کارکنان کاری اهما  بر معنادار و مثبت اثر

 هم رهبر فیورتیسم که دادند نشان «کارکنان رواني یگیر کناره رفتار در رهبر پذیری اشتغا  و ،عدالتي بي فیورتیسم، نقش» عنوان
 دارامعن و مثبت تأثیر  کارکنان یگیر کناره رفتارهای بر (شده ادارک عدالتي بي طریق از) مستقیم غیر طور به هم مستقیم طور به

 میان ي نقش با دولتي های سازمان ترک قصد بر فیورتیسم آثار» عناون تحت پژوهشي در (2023)انصاری  و 2خهاورز دارد.
 قصد بر معنادار و مثبت تأثیر  شغلي بیگانگي و فرسودگي افزایش طریق از فیورتیسم که دادند نشان «شغلي بیگانگي و فرسودگي

 رفتار و شغلي رضایت بر نپوتیسم آثار» عنوان تحت پژوهشي در (2022) شهمکاران و 3سرفراز دارد. کارکنان سازمان ترک
 کارکنان به تنها نه سازماني نپوتیسم که دادند نشان «پاکستان از اقتصادی و ،اخلاقي اجتماعي، عوامل ت ربي تحلیل :گیری کناره
 کارکنان شغلي رضایت کاهش با نپوتیسم همچنین .کند مي وارد توجهي قابل های آسیب نیز اقتصاد و وکارها کسب به بلکه

 سازماني کرونیسم آیا» عنوان تحت پژوهشي در (2021) شهمکاران و 4جاوهار دهد. مي افزایش ها آن دررا  انهگیر کناره رفتارهای
 دادند نشان («کار محل در ادبي بي تعدیلگر و کار محل در شدن طرد میان ي نقش آزمایش) کند؟ مي تضعیف را اجتماعي سرمایة

 شود. مي اجتماعي سرمایة کاهش به من ر کار محل در طردشدگي افزایش با سازماني کرونیسم که
 «شغل ترک قصد شناختي روان قرارداد نقض کار، محل در فیورتیسم» عنوان تحت پژوهشي در (2019) شهمکاران و آراسلي

 دارد. کارکنان شغل ترک قصد بر معناداری و مثبت تأثیر  شناختي روان قرارداد نقض افزایش با فیورتیسم که دادند نشان
 از متغیار دو یاا یاک بررساي باه معطاوف گذشاته های پژوهش توجه کرد بیاان تاوان مي پاژوهش، ةپیشاین مارور باا

 سرمایة سااازماني، فیورتیسم های موضااوع بااه گذشااته های پااژوهش در واقااع در است. بوده حاضر پژوهش یمتغیرهاا
 اجتماعي سرمایة کاه ،جاامع پژوهشاي تااکنون و است شده پرداختاه م ازا صاورت به شناختي روان قرارداد نقض و ،اجتماعي

 کناد، بررساي را متغیار ساه ایان ارتبااط و بگیرد نظر در انهگیر کناره رفتارهای و ساازماني فیورتیسم باین میاان ي متغیار را
 .اسات نگرفتاه ان ام

 پژوهش های فرضیه و مفهومی مدل
 .دارد کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر معنادار و مثبت اثر سازماني نپوتیسم :او  ةفرضی
 .دارد کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر معنادار و مثبت اثر سازماني کرونیسم :دوم ةفرضی
 .دارد اجتماعي سرمایة بر معنادار و منفي اثر سازماني نپوتیسم :سوم ةفرضی

 
 پژوهش مفهومی مدل .1 شکل

                                                            
1. Shamsudin 

2. Kehavarz 

3. Serfraz 

4. Jawahar  
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 .دارد اجتماعي سرمایة بر معنادار و منفي اثر سازماني کرونیسم چهارم:ة فرضی
 دارد. کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر معنادار و منفي اثر اجتماعي سرمایة پن م:ة فرضی
 دارد. کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر معنادار و مثبت اثر اجتماعي سرمایة میان یگری با سازماني نپوتیسم ششم:ة فرضی
 دارد. کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر معنادار و مثبت اثر اجتماعي سرمایة میان یگری با سازماني کرونیسم ششم:ة فرضی

 یشناس روش
 های داده نوع نظر از و گیرد يم قرار يعلّ نوع از يتوصیف های پژوهش ةزمر در که است کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش
 1403 سا  در ،آباد خرم شهر در مستقر لرستان، استان ستادی ادارات کارکنان ةکلی است. )پرسشنامه( يکمّ نوع از شده آوری جمع
 مورگان و کرجسي جدو  از استفاده با نمونه تعداد .دادند تشکیل را حاضر پژوهش آماریة جامع نفر، 1350 تعداد به ،1404 و

 رانةیگ کناره یرفتارها سن ش یبرا .دندش انتخاب ای طبقه تصادفي گیری نمونه روش از استفاده با که آمد دست  به نفر 300
 (هیگو 4) يکیزیف یریگ کناره و (هیگو 8) يروان یریگ کناره بعد 2 شامل که ،(1992) مپسونیس و لهمان پرسشنامة از کارکنان
 زانیم .است شده میتنظ (ادیز يلیخ) 5 تا (کم يلیخ) 1 از یا درجه پن  کرتیل فیط اساس بر پرسشنامه نیا .شد استفاده ،است
 یآلفا اساس بر آن یيایپا زین حاضر پژوهش در اند. کرده گزارش 81/0 (1399) يشمال و يمیابراه را پرسشنامه نیا یيایپا

 منظور  به (1998) گوشا  و تیناهاپ ةپرسشنام از .است پرسشنامه نیا مناسب یيایپا دهندة نشان که آمد دسته ب 831/0 کرونباخ
 (هیگو 5) یا رابطه و ،(هیگو 6) يشناخت (،هیگو 6) یساختار بعد 3 شامل پرسشنامه نیا .دش استفاده ياجتماع ةیسرما سن ش
 کاملاً .5 موافقم؛ .4 ندارم؛ ینظر .3 مخالفم؛ .2 مخالفم؛ کاملاً .1) کرتیل یا نهیگز پن  اسیمق اساس بر پرسشنامه .است
 شهمکاران و یموسو اند. کرده گزارش 86/0 (1998) گوشا  و تیناهاپ را پرسشنامه نیا یيایپا زانیم .است شده میتنظ (موافقم

 846/0 کرونباخ یآلفا اساس بر آن یيایپا زین حاضر پژوهش در اند. کرده گزارش 85/0 را آن یيایپا خود پژوهش در زین (1402)
 که (،2008) تامر و يآراسل ةپرسشنام از سمینپوت سن ش یبرا .داشت پرسشنامه نیا مناسب یيایپا از نشان که آمد دسته ب

 .2 مخالفم؛ کاملاً .1» یها نهیگز با بیترت به و کرتیل یا درجه پن  اسیمق با پرسشنامه نیا .شد استفاده ،است هیگو 9 شامل
 شهمکاران و این یطاهر را پرسشنامه نیا یيایپا زانیم .است شده میتنظ «موافقم کاملاً .5 موافقم؛ .4 ندارم؛ ینظر .3 مخالفم؛

 یيایپا از نشان که آمد دسته ب 868/0 کرونباخ یآلفا اساس بر آن یيایپا زین حاضر پژوهش در .اند کرده گزارش 84/0 (1403)
 شد. استفاده ،است گویه 7 شامل که (،2008) تامر و آراسلية پرسشنام از کرونیسم سن ش برای داشت. پرسشنامه نیا مناسب
 موافقم؛. 4 ندارم؛ نظری. 3 مخالفم؛. 2 مخالفم؛ کاملاً. 1» های گزینه با ترتیب به و لیکرت ای درجه پن  مقیاس با پرسشنامه این
 در اند. کرده گزارش 93/0 (2021) شهمکاران و شاهینرا  پرسشنامه این پایایي میزان .است شده تنظیم« موافقم کاملاً .5

 روایي داشت. پرسشنامه این مناسب پایایي از نشان که آمد دسته ب 853/0 کرونباخ آلفای اساس بر آن پایایي نیز حاضر پژوهش
 ،745/0 اجتماعي سرمایة ،642/0 سازماني کرونیسم ،626/0 سازماني نپوتیسم) همگرا روایي روش از استفاده با نیز ها پرسشنامه
 پژوهش در همچنین است.شده  تأیید  موضوع( با آشنااستادان  نظر از )استفاده صوری روایي و (855/0 انهگیر کناره رفتارهای
 و ها فرضیه بررسي منظور به Smart PLS افزار نرم و ساختاری معادلات سازی مد  تکنیک و استنباطي آماری های روش حاضر
 توجه با کلي مد  و ،ساختاری مد  گیری، اندازه مد  بخش سه در پژوهش مد  برازش روش، این در .شد استفاده مد  آزمون

 شود. مي ارزیابي خود به مختص های شاخص به

 پژوهش یها افتهی
 قرار استفاده مورد ها فرضیه آزمون و پژوهش مفهومي مد  برازش بررسي منظور به اس ا  پي روش در ها مد  تحلیل الگوریتم
 بارهای )ضرایب پایایي معیار سه از استفاده با گیری اندازه های مد  برازش بررسي به ابتدا ،یریگ اندازه مد  برازش برای .گرفت
 بیشتر قبو ، قابل حد) ترکیبي پایایي و (7/0 از بیشتر قبو ، قابل حد ،کرونباخ آلفای ضرایب ،4/0 از بیشتر قبو ، قابل حد ،عاملي

 عاملي بار بررسي (.1392 زاده، رضا و )داوری شود يم پرداخته (5/0 از بیشتر قبو ، قابل حد همگرا، )روایي روایي و (7/0 از
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 بررسي به 1 جدو  در هستند. (4/0 از )بیشتر مناسب عاملي بار دارای همگي که بود آن از حاکي پژوهش متغیرهای الاتؤس
 .است شده پرداخته همگرا روایي و ،ترکیبي پایایي کرونباخ، آلفای ضرایب

 تحقیق متغیرهای پایایی و روایی .1 جدول

 7/0 ≤ کرونباخ آلفای متغیر
Cronbach's alpha ≥ 0.7 

 7/0 ≤ ترکیبی پایایی
Composite reliability ≥ 0.7 

 5/0 ≤ شده استخراج واریانس میانگین
Average variance extracted ≥ 

0.5 

سازماني نپوتیسم  868/0 881/0 626/0 
سازماني کرونیسم  853/0 869/0 642/0 
اجتماعي سرمایة  846/0 868/0 745/0 
انهگیر کناره رفتارهای  831/0 846/0 855/0 

 ها فرضیه آزمون و تحقیق مفهومی مدل بررسی

 
 ها فرضیه داری امعن سطح و استاندارد ضرایب با همراه شده ترسیم مدل .2 شکل

 
 Tة آمار مقادیر همراه شده ترسیم مدل .3 شکل
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 پژوهش های فرضیه داری امعن ضرایب و مستقیمة رابط نتایج .2 جدول

 رابطه
 ضریب

 مسیر
 T آماره

 سطح

 داریامعن
 آزمونة نتیج

 فرضیه تأیید  000/0 815/3 309/0 انهگیر کناره رفتارهای  سازماني نپوتیسم
 فرضیه تأیید  000/0 238/4 325/0 انهگیر کناره رفتارهای  سازماني کرونیسم
 فرضیه تأیید  000/0 394/5 -611/0 اجتماعي سرمایة  سازماني نپوتیسم
 فرضیه تأیید  000/0 606/5 -673/0 اجتماعي سرمایة  سازماني کرونیسم
 فرضیه تأیید  000/0 586/4 -536/0 انهگیر کناره رفتارهای  اجتماعي سرمایة

 فرضیه تأیید  000/0 951/3 327/0 انهگیر کناره رفتارهای اجتماعي سرمایة  سازماني نپوتیسم
 فرضیه تأیید  000/0 323/4 360/0 انهگیر کناره رفتارهای اجتماعي سرمایة  سازماني کرونیسم

 مدل کلی برازش

 چه هر واست  1 تا 0 بین شاخص این مقدار شود. مي استفاده PLS مد  در GOF شاخص از مد  کلي برازش بررسي منظور به
 پردازد مي مد  کلي بیني پیش توانایي بررسي به GOF شاخص .دارند مد  خوب کیفیت از نشان باشند تر نزدیک 1 عدد به مقادیر

 است. کرده عمل موفق زا درون مکنون متغیرهای بیني پیش در حدی چه تا مد  که است آن از حاکي و
 ،متوسطمیزان  GOF=0.25 کم، میزان GOF=0.1 که شود مي استفاده کلي مد  برازش بررسي برای GOF معیار از

GOF=0.36  های مد  اعتبار سن ش برای بزرگمیزان PLS است (Wetzels et al., 2009.) 
 است. 1رابطة  صورت به شاخص نیاة محاسب فرمو  .است شده داده نشان مد  يکل برازش  ینتا 3 جدو  در

(1) GOF= sqrt (Avg (Gommunalities) × Avg (R2) 
 است. برخوردار خوبي برازش از مد  است، 617/0 برابر GOF شاخص ةشد محاسبه میزان که آن ا از

 مدل برازش یکل یها شاخص  .3 جدول

R اشتراکی مقادیر پنهان غیرتم
2 

 512/0 626/0 سازماني نپوتیسم
 495/0 642/0 سازماني کرونیسم
 586/0 745/0 اجتماعي سرمایة
 - 855/0 انهگیر کناره رفتارهای

 531/0 717/0 میانگین

Gof 617/0  

 جهینت و بحث
 در .پرداخت اجتماعي سرمایة يمیان  نقش با کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر يسازمان فیورتیسم تأثیر  يبررس به حاضر پژوهش

 گیری اندازه به پرسشنامه راه از ،سپس .گرفت قرار بررسي مورد ای کتابخانه منابع از استفاده با تحقیق ةپیشین ابتدا ،پژوهش این
 و ها داده آوری جمع از پس شد. مطرح پژوهش موضوع يبررس منظور به فرضیه هفت ،رو همین از .شد پرداخته تحقیق متغیرهای
 .گیرند مي قرار تأیید  مورد فرضیاتة هم که شد مشخص فرضیات آزمون

 های یافته دارد. معناداری و مثبت تأثیر  کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر نپوتیسم که شد تدوین صورت بدین نخستة فرضی
 با مدیر که افرادی یعني ،خانواده اعضای به نپوتیسم در گفت توان مي فرضیه این تبیین در بود. فرضیه این ةکنندتأیید  پژوهش

 ارزیابي و انتصابات در ندارد، ها آن با خوني روابط مدیر که کساني یعني ،خانواده غیر اعضای به نسبت ،دارد خوني روابط ها آن
 ندارند فامیلية رابط وی با که را افرادی تعهد و انگیزه مدیر عدالتي بي و تبعیض این شود. مي داده اولویت ترفیعاتو  عملکرد

ة نظری مطابق بدهند. دست از را خود سازماني هویت و تعلق احساس افراد این شود مي سبب ودهد  مي قرار تأثیر  تحت شدت به
 از دسته یک بینند مي که زماني .کنند مي مقایسه دیگر یک با را خود دارند که خروجي و ورودی اساس بر افراد (2008) آدامز

 ،مدیر با فامیلي روابط اساس بر صرفاً بلکه دارند که هایي شایستگي دلیل به نه ،گیرند مي مناسب های پاداش و ارتقا کارکنان
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 تفاوتي بي و انهگیر کناره رفتارهای بروز و خود عملکرد کاهش با رو همین از .کنند اقدام خود عدالت برقراری برای دهند مي ترجیح
 شهمکاران و سرفراز های شپژوه نتای  .ندکن جبران را خود به نسبت داده رخ عدالتي بي از بخشي کنند مي سعي سازمان به نسبت

 دارد. مطابقت فرضیه این نتای  با (1403) شهمکاران و نیا طاهری و (2022)
 های یافته دارد. معنادار و مثبت تأثیر  کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر کرونیسم که شد تدوین صورت بدین دومة فرضی
 سیاسي، روابط همچون معیارهایي سازماني کرونیسم در گفت توان مي فرضیه این تبیین در بود. فرضیه این ةکنندتأیید  پژوهش
 ،شرایطي چنین در افراد. تخصص و ،مهارت دانش، همچون معیارهایي تاهستند  افراد پیشرفت و ارتقا معیار باندبازی و ،دوستانه

 شکل ذهنیت این گیرند مي قرار سازمان جانب از هيتوج بي و اعتنایي بي مورد ولي هستند مهارت و تخصص دارای که افرادیدر 
 بنابراین .گیرند کار به کند نمي حفظ را ها آن منزلت و نشأ که سازماني موفقیت برای را خود تلاش و توانهمة  چرا که گیرد مي
 ترجیح صورت این غیر در ؛افتاد خواهند سازمان ترک فکر به باشد میسر برایشان سازمان از خروج امکان اگر او ة وهل در
 نتای  دهند. پاسخ را سازمان توجهي بي اینا  ... و ،کار از روی طفره وی،ررَزیرکاردَ غیبت، همچون ا دیگر ای شیوه به دهند مي

 دارد. مطابقت فرضیه این نتای  با (1402) شهمکاران و موسوی و (2023) شهمکاران و شمسادین های پژوهش
 ةکنندتأیید  پژوهش های یافته دارد. معنادار و منفي تأثیر  اجتماعي سرمایة بر نپوتیسم که شد تدوین صورت بدین سومة فرضی

 افراد از دسته یک به ناعادلانه ترفیعات و ها پاداش تخصیص و نپوتیسم وجود گفت توان مي فرضیه این تبیین در بود. فرضیه این
 اصو  رعایت عدم و ها داری جانب این شود. مي من ر کارکنان در سازماني های سیاست به نسبت منفي دیدگاه و ادراک ای اد به

 به نسبت و بدهند دست از را خود شوق و شور و ،انرژی اعتماد، وفاداری، کارکنان شود مي باعث سازمان مدیر جانب از اخلاقي
 ترین مهم که ،را خود اعتماد وشوند  بدبین ،هستند مدیر حمایت مورد فامیلي روابط اساس بر که ،همکاران سایر و سازمان مدیران
 و (2019) شهمکاران و يایگناتووسک های پژوهش نتای  بدهند. دست از سازمان به نسبت است، اجتماعي سرمایة عنصر
 دارد. مطابقت فرضیه این نتای  با (1403) شهمکاران و نیا طاهری
 پژوهش های یافته دارد. معنادار و منفي تأثیر  اجتماعي سرمایة بر کرونیسم که شد تدوین صورت بدین چهارمة فرضی

 دسته یک از پشتیباني و حمایت سازماني کرونیسمة پای و اساس گفت توان مي فرضیه این تبیین در بود. فرضیه این ةکنندتأیید 
 امتیازات اعطای و وچرا چون بدون پشتیباني و حمایت این .دارند سیاسي و دوستانه روابط مدیر با که است سازمان داخل در افراد
 که افراد سایر از بیشتر شایستگي یا خاص های مهارت داشتن بدون ،ها آن به مناسب شغلي مناصب سپردن و افراد این به ویژه
 را خود رادفا از گروه یک دودستگي این در که شود ای اد سازمان در دودستگي شود مي سبب هستند، مدیر با دوستانه روابط فاقد
 سرمایة عنصر ترین مهم که ،را سازماني اعتماد کرونیسم از ناشي تبعیض و عدالتي بي احساس این بینند. مي تبعیض و ظلم مورد

 حداقل به هم به نسبت افراد همکاری و تعهد کاهش با را اجتماعي سرمایة و برد مي بین از ،است سازمان یک در اجتماعي
 دارد. مطابقت فرضیه این نتای  با (1402) شهمکاران و موسوی و (2021) شهمکاران و جاوهار های پژوهش نتای  رساند. مي

 دارد. معنادار و منفي تأثیر  نانکارک گیرانة کناره رفتارهای بر اجتماعي سرمایة که شد تدوین صورت بدین پن مة فرضی
 اعتماد، به سازمان یک در اجتماعي سرمایة گفت توان مي فرضیه این تبیین در بود. فرضیه این ةکنندتأیید  پژوهش های یافته

 سرمایة دارد. اشاره برند مي بالا را جمعي کارایي هماهنگ اقدامات تسهیل با که سازمان درون اجتماعي های شبکه و ،هن ارها
 در اجتماعي سرمایة وجود ،واقع در است. متقابل اعتماد و محترمانه روابط اساس بر سازمان یک افراد ةپیونددهند اجتماعي
 و اعتماد مستقیم  غیر صورت به اجتماعي سرمایة. گیرند مؤثر ارتباط دیگر یک با ناهمگن و همگن افراد شود مي باعث سازمان

 را ها آن بین تعامل و کاهش را مشابه غیر و ناهمگن افراد بین تضاد خود در جای که دهد مي تروی  سازمان در را گشودگي
 دارد. مطابقت فرضیه این نتای  با (1395) شهمکاران و زاده حسین پژوهشة نتی  دهد. مي افزایش

 معنادار و مثبت تأثیر  اجتماعي سرمایة طریق از کرونیسم و نپوتیسم که شدند تدوین صورت بدین نیز هفتم و ششم فرضیات
 ناشي شده ادراک عدالتي بي و تبعیض که داشت اذعان توان مي نیز فرضیه دو این تبیین در دارند. کارکنان گیرانة کناره رفتارهای بر
 در دوگانگي ای اد باعث کارکنان از خاص گروهي با دوستانه و خویشاوندی روابط خاطر به سازمان مدیر های داری جانب از

بدیهي  دهد. مي تنز  پاییني حد به را همکاری و اعتماد سازمان در گروهي بین و فردی بین روابط کاهش با وشود  مي سازمان
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 خود دانند مي مدیر حمایت از محروم را خود که یافراد و باشد نداشته وجود افراد بین همدلي و مودت حس که سازماني دراست 
 خود عمز به که رفتارهایي دادن ان ام با (مدیر حمایت مورد افراد به نسبت) دانند مي سازمان در بیشتری حقوق و حق مستحق را

 .کنند برقرار را عدالت نوعي به تا آیند ميبر پاسخ درصدداست  سازمان به ضربه
 سازمان مدیران ودش مي پیشنهاد کارکنان سازماني تعلق و انگیزه افزایش و انهگیر کناره رفتارهای کاهش منظور به نهایت در

 بر نه و دارند که عملکردی و خروجي اساس بر افراد که گیرند کاره ب را دقت نهایت ها پاداش تخصیص و ،هاارتقا انتصابات، در
 و ،عملکرد ارزیابي استخدام، یندهایافر شود مي پیشنهاد بگیرند. قرار پاداش و تقدیر مورد خویشاوندی و دوستانه روابط اساس
 کارکنان برای سازماني عدالت و دوش رعایت محور شایستگي یندهایافر که شوند اجرا و طراحي نحوی به افراد شغلية توسع

 سرمایة افزایش آن تبع به و سازماني اعتماد افزایش و بدبیني کاهش منظور به شود مي پیشنهاد باشد. درک قابل و ملموس
ة هم حا  شامل سازمان توسط شده ارائه سازماني های حمایت گروهي بین و فردی بین روابط تقویت و سازمان در اجتماعي
 سیستم افراد گیرانة کناره رفتارهای کاهش منظور به شود مي پیشنهاد ها. آن از خاص يگروه فقط نه و باشد سازمان کارکنان
 و انگیزگي بي دچار افراد تا باشد مرتبط ها آن سازماني نتای  با کارکنان مزایای و حقوق که شود طراحي ای گونه به خدمات جبران

 نشوند. روزمرگي
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