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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The purpose of this study was to investigate the effect of organizational cronyism on 

employee procrastination with the mediating role of social capital in government 

organizations in Lorestan province. In terms of purpose, the present study is an 

application that falls into the category of descriptive correlational research. The 

statistical population of the study was 1331 employees of general staff of Lorestan 

province based in Khorramabad city. According to the Morgan table, a sample size 

of 297 was selected by stratified random sampling. In order to measure the variables 

of the research, Saffarinia and Amirkhani Razligi’s employee procrastination 

questionnaire (2012), Nahapiet & Ghoshal’s Social Capital (1998) and the 

organizational cronyism of  Arasli & Tumer 's (2008) have been used. The reliability 

of the questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha. In this research, 

descriptive and inferential statistical methods have been used and to analyze the 

research data, structural equation modeling and pls software have been used. The 

results showed that organizational cronyism through social capital has a positive and 

significant effect on employee procrastination in government organizations of 

Lorestan province. 
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در  سرمایة اجتماعي میانجي نقش کاری کارکنان با پژوهش بررسي تأثیر کرونیسم سازماني بر اهمال هدف این
ههای   پهژوهش  زمهرة  در کهه  است کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش. های دولتي استان لرستان بود سازمان

ان ادارات کل سهتادی  نفر از کارکن 1331جامعة آماری پژوهش تعداد . گیرد مي همبستگي قرار توصیفي از نوع
ای از میهان   نفر به روش تصادفي طبقهه  297ای به تعداد  آباد بودند که نمونه استان لرستان مستقر در شهر خرم

نیها و   کهاری کارکنهان صهفاری    ههای اهمهال   پرسشهنامه  پژوهش از متغیرهای سنجش ها انتخاب شد. برای آن
کرونیسهم سهازماني آراسهوي و تهامر      (، و1998و گوشال )، سرمایة اجتماعي ناهاپیت (1391)امیرخاني رازلیقي 

ههای   رسید. در ایهن پهژوهش از روش   تأیید به کرونباخ آلفای روش باها  پرسشنامه پایایي. شد ( استفاده2008)
 plsافهاار   نهرم  و ساختاری معادلات سازی مدل پژوهش ازهای  داده تحویل برای آماری توصیفي و استنباطي و

ایج پژوهش نشان داد کرونیسم سازماني از طریق سرمایة اجتماعي دارای اثر مثبت و معنادار بهر  استفاده شد. نت
 های دولتي استان لرستان بوده است. کاری کارکنان در سازمان اهمال

 کلیدواژه:
 کاری،  اهمال

 های دولتي،  سازمان
  سرمایة اجتماعي،
 . کرونیسم سازماني
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 مقدمه
، به توجه به نیروی انساني و و تحقق اهداف سازماني است ،وری، تداوم موفقیت ترین عامل بهبود بهره نیروی انساني مهم امروزه
آید  مي وری سازمان به شمار یکي از راهکارهای اساسي در افاایش کارایي و بهره ،ها خدمات در سازمانارائة زیربنای تولید و  منالة
کارکنان  1یکار اهمالپیشبرد اهداف سازمان مشکلات ناشي از  اصوي (. در این میان یکي از موانع1394زاده و همکاران  ابخش)خد

ی سازماني نوع خاصي از رفتارهای انحرافي کاری است که شیوع فراواني در کار اهمالواقع  در(. 1396جعفری و نیوشا غفاری است )
ها  ندادن آی میل به تأخیر انداختن کارهایي است که انجام کار اهمال(. 1397زاده و همکاران  ظریبخش دولتي دارد )نهای  سازمان

 دهد و خود را مشغول نگه مي ی فرد اغوب کاری را انجامکار اهمالدر (. Stead et al. 2010)برای رسیدن به هدف ضروری است 
(. Van Eerde & Klingsieck 2018)کند ام شود و اولویت دارد اجتناب تکویفي که باید در آن زمان انجدادن دارد تا از انجام  مي

 برجسته عوت دوتوان  مي بندی کوي اما در یک دسته .اند ی کارکنان بیان کردهکار اهمالمختوف دلایل متعددی را برای  محققان
 و عدالتي بي به پاسخ در نکه فرد عمداًدوم ای و کاردادن  انجام برای لازم های مهارت نداشتن اول،: کاری برشمرد برای اهمال

 به کارکنان رفتار گفت توان مي در خصوص دلیل دوم (.Weaver 2015) ورزد مي لووظایف خود تعدادن در انجام  انصافي بي
 که نگاميه ویژه به شود، مي رفتار ناعادلانه طور به کارکنان با که هنگامي .(Blau 2017) شود مي رفتار ها آن با که استای  گونه

 های، با درگیر شدن در رفتارکنند نمي حمایت ها آنو از  گیرند مينادیده  ها را آن ن سازمانمدیران و رهبراکنند  مي احساس
 درک به منجر موضوع این کنند، مي تجربه را سازماني 2کرونیسم کارکنان که هنگامي دیگر، عبارت دهند. به مي انه پاسخکار اهمال

مبتني بر عدم شایستگي است که های  کرونیسم سازماني انتصاب (.Shaheen et al. 2021) شود مي ها در آن ابرینابر و عدالتي بي
. در کرونیسم سازماني به برخي از کارکنان و همکاران (Shaheen et al. 2017) گیرد مي صورت و سیاسي بر اساس روابط دوستانه

شود  مي امتیازاتي خاص اعطا ،و نه بر اساس استانداردهای عموکرد واقعي ،ميو غیررس دوستانههای  بر اساس روابط و وابستگي
(Turhan 2014.)  افرادی که بر اساس روابط دوستانه و ها  کرونیسمدستة کرونیسم سازماني با تقسیم کردن افراد سازمان به دو(

دلیل نداشتن روابط دوستانه و غیررسمي با رهبر  )افرادی که بهها  غیررسمي با رهبر مورد حمایت سازماني هستند( و غیرکرونیسم
 عاموي مهم است که سرمایة اجتماعي. (Bilal et al. 2017) شود مي در سازمان 3سرمایة اجتماعي( باعث کاهش شوند نميحمایت 

ها  یر سرمایهسا ،سرمایة اجتماعيشود. در غیاب منجر کارکنان در محیط کار علاقة انگیاه و مسئولیت و تواند به احساس  مي
 های توسعه و تکامل فرهنگي و اقتصادی ناهموار و دشوار پیمودن راه سرمایة اجتماعيدهند و بدون  مي اثربخشي خود را از دست

دولتي کشور دارای های  دولتي استان لرستان همچون سایر سازمانهای  سازماناز طرفي . (1398)عیوضي و همکاران  شود مي
شود.  مي ها ي بالایي هستند که منجر به کشمکش قدرت بین مدیران و زیردستان آنمراتب سوسوه ار محیط سیاسي قوی و ساخت
ها  سازی و شبکهها  زمان با تغییر دولت تلاش آن است که هم ةدهند ستادی استان لرستان نشانهای  مشاهدات میداني در سازمان

مند مشاغل حساس ستادی توسط  وضوع منجر به تصدی غیرضابطهبرای نفوذ به مدیران عالي ستادی افاایش یافته است. این م
ستاد ادارات کل آنجا که مورد پژوهش فاقد صلاحیت و شایستگي لازم هستند. از  اداراتِ ةباسابق که از نظر کارکنانِشده افرادی 

توسط مدیران ارشد ستادی  حساسهای  و غالب عال و نصبآید  مي، نهاد بالادستي به حساب مراتب سوسوه از لحاظ  ،ها استان
راهبردی های  غالب برنامه شده. چنین حالتي باعث شود مي تر مشاهده فراوانها  گونه سازمان کرونیسم در اینپدیدة پذیرد،  مي صورت
ای ه د و سرمایهونشگذاشته کنار  ها به عمل آمده است، عملاً فراواني برای تدوین و اجرای آنهای  و تلاشها  که هاینه ،مدون
و سازمان را از دستیابي به کنند کاری تمرکا های  حداقل دادن کارهای فرعي و انجام ر، باند کرونیسم دچار شدهپدیدة که به  ،انساني

ی کارکنان با نقش کار اهمالهدف پژوهش حاضر بررسي تأثیر کرونیسم سازماني بر  ،رو از اینمأموریت اصوي خویش بازدارند. 
کرونیسم سازماني  آیا که است آن حاضر پژوهش اساسي . سؤالبود دولتي استان لرستانهای  در سازمان يسرمایة اجتماعمیانجي 

 در سرمایة اجتماعي نقش اینکه و خیر؟ یا شود مي لرستان استان دولتي های سازمان ی کارکنانکار اهمال پدیدة تشدید به منجر
 چیست؟ ارکنانک یکار اهمال و کرونیسم سازماني متغیرهای بین ارتباط

                                                            
1. procrastination 

2. cronyism 

3. social capital 
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 مبانی نظری

 یکار اهمال

ولي نخستین بار این واژه در زبان انگویسي و در سال . خورد مي یونان و روم باستان به چشمو  ی در متون مصرکار اهمالتوصیف 
 «در حمایت از» و «پیش»و « جوو»به معنای « pro»ی از دو بخش کار اهمالاصطلاح در دیکشنری آکسفورد آمده است.  1548

لاتین واژة (. این اصطلاح برگرفته از Steel 2007است ) تشکیل شده «تا فردا»و « فردا»به معنای  «crastinus»و 
«procrastinare » از حرکت »، «درنگ کردن»، «کش دادن»، «به تأخیر انداختن»، «باز کردنخود  از سر»است که به معنای

در فرهنگ لغت دهخدا نیا  (.Rosario et al. 2009است ) «تکویف یک دادن به تعویق انداختن انجام»، یا «بازداشتن
)طفره رفتن، تعول ورزیدن، پشت گوش  «تعویق انداختن کارهابه »از جموه  ؛ی در معاني مختوفي استفاده شده استکار اهمال

)سستي و  «تنبوي»و  ،ل(انگاری، تساهل و تسامح، تغاف )آسان گرفتن کارها، سهل «کاری مسامحه»پیگیری نکردن(،  ،انداختن
ی یا به آینده موکول کردن کارها عادتي است که در بسیاری از افراد وجود دارد. کار اهمال. (1397زاده و همکاران  )نظری کاهوي(
ریختگي  هم بهو  خوشایند کردن زندگي است؛ اما در بیشتر موارد به جا استرسهدف آن ی عموي است که در نگاه اول کار اهمال
تواند از طریق ممانعت از پیشرفت و عدم  مي یکار اهمال. (1396پور  پور و قوي )خاک پیاپي پیامد دیگری نداردهای  ستو شک

و همچنین شود وری فردی و سازماني  ناپذیر داشته باشد و موجب عدم بهره ي نامطووب و جبرانیدسترسي به اهداف پیامدها
ی را تأخیر در کار اهمال( 2018) 1کازه و متین (. 1395اشته باشد )کریمي و اندام صدمات اقتصادی و اجتماعي زیادی به دنبال د

خواهد  شضعیتبدتر شدن و باعثداند  کار مي اهمالدهد که فرد  مي و این تأخیر در حالي رخ کنند مي قومدادیک اقدام  دادن انجام
أخیر است و به صورت عمده با وجدان پایین، احترام ی شکوي مخرب از تکار اهمال که استبر آن یا ن (2013) 2کوینجسیک شد.

دانند که در  مي ی را حالتيکار اهمالنیا ( 2000) 3فراری و پیچیل .است همراه توجه قابلو اضطراب  ،اندک به خود، بدبیني زیاد
سازی  تعریف و مفهومتوان گفت در  مي به طور کويشود.  مي زرنگي فرد توقيشیوة تکالیف  دادن آن تأخیرهای مکرر در انجام

ی مورد بحث و مناظره است کار اهمالی اجماع کوي روی یک تعریف واحد وجود ندارد و همچنان تعریف دقیق کار اهمالسازة 
(Steel 2010).  یک وظیفه دادن گیری یا انجام و تعول در تصمیم ،تأخیر، تعویق»این تعاریف مؤلفه همة مشترک نقطة ولي »

 .(1397کاران زاده و هم )نظری است

 سرمایة اجتماعی

از مفاهیم جدیدی است که در گفتمان عووم اجتماعي و محافل سیاسي معاصر در سطوح مختوف استفاده  سرمایة اجتماعيمفهوم 
ین و آفر د و در عصر حاضر اهرمي توفیقشناسانه دار جامعهای  ( و خاستگاه آن ریشه1392الهي و همکاران  شده است )نعمت

شود  مي انساني و فیایکي برای نیل به موفقیت و بهبود عموکرد سازمان قومدادهای  وری سایر سرمایه ب برای بهرهبستری مناس
تنها دارایي ارزشمندی  را اولین بار هاني فان به این صورت مطرح کرد که نه سرمایة اجتماعي(. مفهوم 1399پور و دولتي  )دیهیم

 Seunghwan & Hyungjunبرای افاایش سطح رفاه اجتماعي در کل جامعه )برای افاایش سطح زندگي است بوکه روشي 

( Rodrigo-Alarcón et al. 2018بازارها و فناوری )و  دسترسي به منابعارتقای رفتار و توسعة ( و عنصری کویدی برای 2016
(. کومن 1400پور  دیهیماست ) و درک روابط بین افراد ،رفاه ذهني هم در سلامت اجتماعي، فردی،نقش بسیار م ةو ایفاکنند

کند و در ذات ساختار روابط  مي داند که کنش افراد درون ساختار را تسهیل مي از ساختار اجتماعيای  را جنبه سرمایة اجتماعي
عناصری نظیر اعتماد و عمل متقابل و  سرمایة اجتماعي(. ÁlvarezJordi & Romaní 2017میان افراد مستتر است )

است. اهمیت  سرمایة اجتماعيسازندة ترین عنصر  شود. اعتماد مهم مي راد برای کنش مشارکتي و همیارانه را شاملافهای  آمادگي
کافي از آن اندازة که به هایي  ها و سازمان در این است که با تأمین نوعي کنش فعال برای افراد و گروه سرمایة اجتماعي

روابط،  ها، ها، تیم بر مجموعه شبکه سرمایة اجتماعي(. به طور کوي 1400ان برخوردارند مفید و سودمند است )قریشي و همکار

                                                            
1. Kose & Metin 

2. Klingsieck 

3. Ferrari & Pychyl 
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و دلگرمي اجتماعي انسان را  اند مشترک شکل گرفتههای  هنجارها و ارزشواسطة و مؤسساتي دلالت دارد که به  ها، انجمن
 (.1395تین م ند )زارعينک مي تعاون را بین افراد تسهیلهمکاری و و کنش متقابل و  اند موجب شده

 گیرند: مي و شناختي جایای  رابطهو  در سه بعد ساختاری سرمایة اجتماعيمختوف های  از دیدگاه سازماني جنبه

و ترکیب سازماندهي شبکه و ها  و سیستمای  شبکه الگوهای میاندربرگیرندة  سرمایة اجتماعياین بعد از  :بعد ساختاری

 دارد.اشاره میان افراد و واحدها که به روابط غیرشخصي است  تناسب سازماني

های  اهداف و برنامهو  اعتقاداتي که افراد به کمک آن نیازها ؛کند مي اعتقادات مشترک میان افراد را بیان :بعد شناختی

 کنند. مي مشترک خود را پیگیری

وابط خاصي از احترام و بر ر بعدکند. این  مي بیان سرمایة اجتماعياین بعد اهمیت روابط شخصي را در  :بعد ارتباطی

 (.Silkoset 2013دوستي، که افراد در تعاملاتشان دارند، تمرکا دارد )

 کرونیسم سازمانی

 معاني. شد تبدیل «crony» به انگویسي در سپس و شد مشتق «khrónios» یوناني کومة از ابتدا در «cronyism» ةکوم
«khrónios» است بوندمدت و ماندگار و مدت طولاني (Turhan 2014 .)کومة آکسفورد، لغت فرهنگ در «crony» دوست، یک 

 و شور» معنای به که شد ابداع 1984 سال در بار اولین cronyism واژة. است شده توصیف همراه یا ،قدیمي دوست یک
 سیاسي فهومم یک مثابة به کرونیسم بار اولین برای 1952 سال در(. Khatri 2016) است «یابي دوست برای زیادهای  مهارت

. شد عیني معیارهای جای به دوستانه روابط اساس بر کارکنان گاینش به متهم ترومن دولت که زماني ؛گرفت قرار استفاده مورد
 Turhan) داد تغییر کوي به را کومه معنای مفهوم این و شد گرفته نظر در رابطه بر مبتني طرفداری نوع یک کرونیسم آن، از پس

 ماهیت کرونیسم مورد در تصور این و شد گرفته نظر در جانبداری بر مبتني گامي هم و همراهي نوعي رونیسمک ،واقع در (.2014
 با. است سیاسي عووم ادبیات در رایج اصطلاح یک سازماني کرونیسم اصطلاح (.Shaheen et al. 2019) داد تغییر کل به را کومه
 عمومي های سازمان و هستند سیاسي های عرصه نیا تجاری و اجتماعي ایه سازمان که داد توضیح (2014) 1بنکستون حال، این

 دوستان به امتیازات اعطای برای منابع و قدرت از برداری بهره سازماني کرونیسم. گرفت نظر در اعمالي چنین از عاری توان نمي را
 ذهني( های زمینه) دلایل اساس بر ها گیری تصمیم و است رایج رویة یک شایستگي نقض سازماني کرونیسم در. شود مي تعریف

 کاری محیط یک از کارمندان از برخي سازماني، کرونیسم وجود با(. Shaheen et al. 2019) شوند مي اتخاذ عیني دلایل جای به
این  ،راینبناب. برند مي لذت برانگیا چالش وظایف همچنین و ارزیابيهای  رویه و ترفیعات و ها انتخاب در بالاهای  رتبه و راحت
 در (.Cai et al. 2018) گوی سازمان خود هستند پاسخ ،شغوي رضایت و سازماني تعهد مانند ،مثبتهای  نگرش و رفتارها با افراد

به  و شوند مي گرفته نادیده افراد دیگر که درحالي ،گیرند ای مي ویژه امتیازهای وها  شاپاد اعضا از برخي سازماني کرونیسم واقع در
 ادبیات اگرچه (.Turan 2015) برخوردارند تخصص و مهارت و دانش از یکساني سطح از کهبا این ؛دشو مي احترامي بي ها آن

 اساس بر که ،شایستگي عدم بر مبتنيهای  انتصاب بهاین واژه  عمدتاً است، کرونیسم کومة لفظي تعریف فاقد عمومي بخش
 عدم: از ندا عبارت سازماني کرونیسم با مرتبطهای  ویژگي رو، این از(. Shaheen et al. 2017) دارد اشاره است، دوستي
 اقویت های گروه و زنان برای کمترهای  فرصت بودن دسترس در و ،(Choi 2011) ارتقا پرداختي، تصمیمات در سالاری شایسته

(Riccucci 2009.) 

 مدل مفهومی و فرضیات پژوهش
گیری روابط و منطق نظری فرضیات مطرح شود.  د لازم است سازوکار شکلپیش از آنکه به طرح فرضیات پژوهش پرداخته شو

 کنند مي ناامیدی و نارضایتي ناراحتي و احساس است، نشده رفتار ها آن با شایستگي اساس بر کنند مي احساس کارکنان که زماني
(. مطابق نظریة Baris Erdem 2015دهند ) کاری، نشان مي های مختوف، از جموه اهمال این احساسات منفي را به شکل که

                                                            
1. Bankston 
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 بهتری حس هستند، پایبند خود تعهدات به سازمان و مدیرانش کند احساس زماني که فرد( Gouldner 1960) اجتماعي مبادلة
خواهد داشت و سعي خواهد کرد با نگرش و عموکرد شغوي مثبت پاسخ بدهد. به عبارت دیگر، کارمندان  سازمان در ارتباط با

کنند، در قبال سازمان  ها رفتار مي کنند و بر اساس شایستگي با آن ها توجه مي ساس کنند رهبران سازمان به آنزماني که اح
دانند در جهت پیشرفت سازمان همة تلاش خود  شمارند و بر خود لازم مي کنند و خود را عضوی از سازمان مي احساس تعهد مي

کند و  ها رفتار نمي ها و معیارهای عیني با آن سازمان بر اساس شایستگيرا به کار گیرند. برعکس، زماني که احساس کنند 
زنند. این در شرایطي است که  عدالتي از جانب سازمان داشته باشند، به رفتارهای انحرافي دست مي احساس تبعیض و بي

های افراد  مبتني بر شایستگي تا است شخصي و سیاسي و غیررسمي و باندبازی در سازمان روابط بر مبتني سازماني نیا کرونیسم
گروهي و  هایي که کرونیسم وجود دارد یک مفهوم اعضای درون عیني. این موضوع موجب شده در سازمان و معیارهای

 موردها  جنبه همة شوند و برخي دیگر در ها و ماایای ویژه برخوردار مي گروهي ایجاد شود که در آن برخي افراد از حمایت برون
شود. سرمایة اجتماعي عاموي مهم است که  گیرند، که این موضوع باعث  کاهش سرمایة اجتماعي در سازمان مي مي قرار تبعیض

تواند منجر به احساس مسئولیت و انگیاه و علاقة کارکنان در محیط کار شود و فقدان آن باعث تضعیف انسجام دروني  مي
اندازد. در  بین بردن دلگرمي سازماني تعقیب اهداف سازماني را به خطر ميشود و با از  سازمان و پیوندها و ارتباطات دروني مي

دانند و مطابق با هنجار متقابل منفي، با  کنند خود را از سایر افراد جدا مي عدالتي مي واقع آن دسته از کارکناني که احساس بي
 Adams & Freedmanمطابق نظریة برابری ) کنند. کارانه، سعي در ایجاد و برقراری عدالت مي مشارکت در اقدامات اهمال

گیرند و در عوض  ها و عموکردشان مورد تقدیر قرار نمي کنند بر اساس تلاش ( زماني که یک دسته از کارکنان احساس مي1976
نگیاة خود را شوند ا برخي دیگر از کارکنان با شرایط مشابه و صرفاً بر اساس روابط دوستانه و سیاسي از ماایای ویژه برخوردار مي

 کنند. کنند در انجام دادن وظایف کوتاهي مي دهند و برای ایجاد برابری و تعادل بین تلاش و پاداشي که دریافت مي از دست مي

 
 مدل مفهومي پژوهش. 1 شکل

 شرح است:بدین فرضیات پژوهش  آنچه آمد،با توجه به 
 ی کارکنان دارد.کار اهمالدار بر معناکرونیسم سازماني اثر مثبت و  :اولفرضیة 

 دارد. سرمایة اجتماعيدار بر معناکرونیسم سازماني اثر منفي و  دوم: ةفرضی

 ی کارکنان دارد.کار اهمالدار بر معنااثر منفي و  سرمایة اجتماعي: سوم ةفرضی

 رکنان دارد.ی کاکار اهمالداری بر معنااثر مثبت و  سرمایة اجتماعي با میانجیگریکرونیسم سازماني  :چهارم ةفرضی
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 پژوهشپیشینة 
 نقش آزمون کند؟ مي تضعیف را سرمایة اجتماعي سازماني کرونیسم آیا» در پژوهشي با عنوان( 2021) 1و همکارانشجاوهار 
کرونیسم سازماني و رابطة کار در  نشان دادند که اناوا در محل «کار محل در نااکتي بي ةکنند تعدیل نقش و کار اناوای میانجي
 نقش سرمایة اجتماعي و سازماني کرونیسمرابطة نااکتي در محل کار در  همچنین بي .کند مي نقش میانجي ایفا اجتماعيسرمایة 

 تعدیوگر دارد.
 در منابع حفظ دیدگاه: رهبران و کنندگان اهمال ها، کرونیسم»در پژوهشي با عنوان ( 2021) 2و همکارانشدی کورک 

شناختي سایر  رهبران از برخي افراد باعث جدایي روانهای  نشان دادند که جانبداری «نيکرونیسم سازما به کارکنان های پاسخ
 آورد. مي ها به وجود وظایف شغوي را در آن دادن ی در انجامکار اهمالو تمایل به سستي و شود  ميکارکنان از سازمان 

 نقش آزمون: کار محل در انحرافي رفتار اب سازماني کرونیسم پیوند»در پژوهشي با عنوان ( 2021) 3و همکارانششاهین 
 رفتار افاایش باعث سازماني نشان دادند که کرونیسم «پاکستان عالي آموزش مؤسسات در کارکنان انگاری سهلای  واسطه

 ارک محل در انحرافي رفتار و سازماني کرونیسم بین رابطة حدی تا کارکنان انگاری سهل و شود مي کار محل در کارکنان انحرافي
 .کند مي واسطه را

شود؟ بررسي  مي آیا کرونیسم سازماني منجر به عموکرد پایین کارکنان»در پژوهشي با عنوان ( 2020و همکارانش )شاهین 
 رابطة کارکنان عموکرد با سازماني نشان دادند که کرونیسم «اشتیاق کارکنان و نقش تعدیوگر اخلاق کار اسلاميای  نقش واسطه

 تأیید کارکنان عموکرد و سازماني کرونیسم بین رابطة در کاری اشتیاق ای واسطه نقش ها نشان داد های آن لتحوی. دارد منفي
 کند. مي تعدیل را کاری اشتیاق و سازماني کرونیسم بین رابطة اسلامي کار اخلاق مشابه، طور به. شود مي

لهستان و اوکراین: های  شاوندگرایي در شرکتپارادوکس خوی»در پژوهشي با عنوان ( 2019و همکارانش ) 4ایگناتوسکي
 ویژه به ؛هستند اوکراین و لهستان در رایجي های پدیده کرونیسم هم خویشاوندگرایي همنشان دادند  «سرمایة اجتماعيانداز  چشم

 و ،تعهد کار، ،انگیاه ت،رضای بر منفي تأثیر پدیده دو ها همچنین دریافتند که هر آن. شوند مي دیده بیشتر اوکراین این دو پدیده در
 ؛است سازمان در سرمایة اجتماعي کاهش و خویشاوندگرایي نیا کرونیسم مهم آثار از یکي. دارند کارکنان بین در اعتماد

 .است سازمان یک توسعة برای مهم عناصر از یکي سرمایة اجتماعيکه  درحالي
: بررسي سرمایة اجتماعيتوسعة عنوان یک محدودیت در  کرونیسم به»ر پژوهشي با عنوان ( د2017و همکارانش ) 5بیلال 
ی وجود دارد و اناوای کاری نیا تا حدّ سرمایة اجتماعيمنفي بین کرونیسم و رابطة نشان دادند که  «تاریک روابط اجتماعيجنبة 

 کند. مي این اثر منفي را منتقل
 بر تهران شرق انتظامي فرماندهي کارکنان کاری لاهما بیني پیش»( در پژوهشي با عنوان 1395) شزاده و همکاران حسین

 منفي ساختاری اثر شغوي فرسودگي بر اجتماعي نشان دادند سرمایة «شغوي فرسودگي ای واسطه نقش با اجتماعي سرمایة مبنای
منفي و ة رابط فرسودگي شغوي ای واسطه متغیر طریق از کارکنان کاری اهمال با اجتماعي همچنین نشان دادند سرمایة. دارد

 معناداری دارد.
وابسته های  دولتي در سازمان اقتصادِ دور و تحت مفروضاتِهای  رغم اینکه از گذشته گفت بهتوان  پژوهش ميپیشینة با مرور 

و غیرخودی و کاهش  یخوددستة از این دست موجب تفکیک کارکنان به دو هایي  و واژه «باندبازی»و « بازی پارتي»به دولت 
سویقة که به صورت عومي به اعمال  ،«کرونیسم» ةی کارکنان شده است، واژکار اهمالو به تبع آن افاایش  ماعيسرمایة اجت
ها( و اثر آن بر کاهش  امتیازات مالي و غیرمالي به نادیکان و گروه خودی )بدون در نظر گرفتن شایستگي آناعطای مدیران در 
حوزة پردازد، مورد توجه پژوهشگران  مي ی کارکنان غیرخودیکار اهمالي و تنایاع و فراتر از آن بي سرمایة اجتماعياعتماد و 

 مدیریت در داخل کشور قرار نگرفته و در این زمینه شکاف نظری عمیقي وجود دارد.
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 شناسی روش

از نوع توصیفيها  مبنای هدف از نوع کاربردی، از حیث روش به دست آوردن داده پژوهش حاضر بر نظر نوع همبستگي و از ـ
 لرستان استان ستادی ادارات کارکنان همة را پژوهش این آماری جامعةي )پرسشنامه( است. شده از نوع کمّ آوری جمعهای  داده

 به نمونه حجم تعیین برای .بود نفر 1331 با برابر ها آن تعداد که دادند تشکیل 1401ه  1400در سال  آباد خرم شهر در مستقر
 .شدند تعیینای  طبقه تصادفي گیری نمونه روش به که آمد دست به نفر 297 نمونه تعداد و شد مراجعه مورگان و کرجسي جدول

( و گویه 16بعد ناکارآمدی ) 3شامل  ،(1391)نیا و امیرخاني رازلیقي  صفاریپرسشنامة ی کارکنان از کار اهمالبرای سنجش 
لیکرت و به ترتیب با ای  درجه 5مقیاس  با پرسشنامه این .ه شدگویه(، استفاد 4و بیااری از تکویف ) (گویه 5تشویش ذهني )

میاان پایایي این  .است شده تنظیم «موافقم کاملاً .5 موافقم؛ .4 نظری ندارم؛. 3 مخالفم؛ .2 مخالفم؛ کاملاً .1»های  گاینه
یي آن بر اساس آلفای کرونباخ در پژوهش حاضر نیا پایا اند. کردهگاارش  89/0 (1396)جعفری و نیوشا غفاری را پرسشنامه 

ناهاپیت و پرسشنامة از  سرمایة اجتماعي. برای سنجش دهد را نشان ميدست آمد که پایایي مناسب این پرسشنامه ه ب 88/0
 5مقیاس  با پرسشنامه این ، استفاده شد.گویه( 5)ای  گویه( و رابطه 6شناختي )( و گویه 6بعد ساختاری ) 3شامل  ،(1998) گوشال

 شده تنظیم «موافقم کاملاً .5 موافقم؛ .4 نظری ندارم؛ .3 مخالفم؛ .2 مخالفم؛ کاملاً .1»های  لیکرت و به ترتیب با گاینهای  هدرج
در پژوهش حاضر نیا پایایي آن بر اساس  اند. کردهگاارش  83/0( 1399) پور و دولتي دیهیمرا میاان پایایي این پرسشنامه  .است

پرسشنامة از  کرونیسم سازمانيبرای سنجش  دهد. را نشان ميدست آمد که پایایي مناسب این پرسشنامه  هب 85/0آلفای کرونباخ 
 کاملاً .1»های  لیکرت و به ترتیب با گاینهای  درجه 5 مقیاس این پرسشنامه با .استفاده شد ،گویه 7شامل  ،(2008) آراسوي و تامر

و  شاهینرا میاان پایایي این پرسشنامه  .است تنظیم شده« موافقم کاملاً .5 موافقم؛ .4 نظری ندارم؛ .3 مخالفم؛ .2 مخالفم؛
دست آمد که پایایي ه ب 86/0در پژوهش حاضر نیا پایایي آن بر اساس آلفای کرونباخ  اند. کردهگاارش  93/0( 2021) شهمکاران

 ،733/0 ی کارکنانکار اهمال) همگرا روایي وشر از استفاده نیا باها  . روایي پرسشنامهدهد را نشان ميمناسب این پرسشنامه 
 ،همچنین .شدیید أآشنا با موضوع( تاستادان و روایي صوری )استفاده از نظر  (631/0 کرونیسم سازماني ،619/0 سرمایة اجتماعي

 ادلاتمع سازی مدل آماری استنباطي و توصیفي و تکنیکهای  از روش ها و آزمون مدل فرضیه بررسي برای تحقیق این در
 شد. استفاده Smart PLS افاار نرم و ساختاری

 های پژوهش یافته
 اطلاعات وتحویل تجایه از حاصل نتایج .شد پرداخته تحقیق شناختي جمعیت متغیرهای بررسي به ابتدا پژوهش این در
 .است شده  ارائه 1 جدول در پژوهش آماری نمونة از آمده دست به

 پژوهششناختي  متغیرهای جمعیت. 1جدول 

 تعداد متغیر

 جنسیت
 194 مرد
 103 زن

 سن

25-35 51 
36-45 112 
46-55 96 

 38 55بالای 

 سابقة کاری
 56 10کمتر از 

10-20 138 
21-30 103 

 تحصیلات

 39 دیپوم
 129 لیسانس

 96 فوق لیسانس
 33 بالاتر از فوق لیسانس
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برای . استفاده شد PLSروش  ها در الگوریتم تحویل مدل از ها ن فرضیهو آزمو بررسي برازش مدل مفهومي پژوهش برای
گیری با استفاده از سه معیار پایایي شاخص )ضرایب بارهای  های اندازه ابتدا به بررسي برازش مدل ،یریگ برازش مدل اندازه

ند. نتایج نشان شدي بررسها  یا آیتم سؤالاتي بار عامو. ابتدا شود ي( پرداخته مCRپایایي ترکیبي یا  ،عاموي، ضرایب آلفای کرونباخ
 آلفای سایر نتایج مربوط به ضرایب .دهد را نشان ميکه مناسب بودن این معیار  است 4/0از  بیشتر سؤالاتهمة  بار عامويداد 

 شده است.  ارائه 2 در جدول همگرا روایي و ،ترکیبي کرونباخ، پایایي

 روایي و پایایي متغیرهای تحقیق .2 جدول

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر
 شده میانگین واریانس استخراج

(AVE) 

 733/0 911/0 884/0 ی کارکنانکار اهمال
 619/0 883/0 851/0 سرمایة اجتماعي
 631/0 881/0 863/0 کرونیسم سازماني

 

 ها بررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه

 
 ها داری فرضیهاشده همراه ضرایب استاندارد و سطح معن مدل ترسیم. 2 شکل

 
 Tآمارة شده همراه مقادیر  مدل ترسیم. 3 شکل
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 های پژوهش داری فرضیهامستقیم و ضرایب معنرابطة نتایج . 3 جدول

 آزموننتیجة  داریمعناسطح  Tآمارة  ضریب مسیر رابطه

 تأیید فرضیه 000/0 320/6 302/0 ی کارکنانکار اهمال  کرونیسم سازماني

 تأیید فرضیه 000/0 583/9 -639/0 سرمایة اجتماعي کرونیسم سازماني 

 تأیید فرضیه 000/0 587/7 -490/0 ی کارکنانکار اهمال  سرمایة اجتماعي

 تأیید فرضیه 000/0 112/4 313/0 سرمایة اجتماعينقش میانجي 

 برازش کلی مدل

 1قرار دارد و مقادیر نادیک به  1تا  0و بین است ي برای بررسي برازش کوي مدل حو راه PLSدر مدل   GOFشاخص
شده  کند و اینکه آیا مدل آزمایش بیني کوي مدل را بررسي مي کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایي پیش دهندة نشان

شود که  استفاده مي GOFزش مدل کوي از معیار زا موفق بوده است یا خیر. برای بررسي برا بیني متغیرهای مکنون درون در پیش
GOF= 0.1  ،میاان کمGOF= 0.25  و  ،متوسطمیاانGOF= 0.36 های  برای سنجش اعتبار مدل میاان بارگPLS  به کار

 (.Wetzels et al. 2009رود ) مي
 :دشو محاسبه مي 1رابطة  طریق از معیار این. است شده ارائه 4 جدول در مدل کوي برازش نتایج

(1) GOF= sqrt ( Avg ( Gommunalities ) × Avg (R2) 

با  ،این  بر شود. علاوه یید ميأبرازش بسیار مناسب مدل کوي ت 642/0به میاان  GOFآمده برای  دست هبا توجه به مقدار ب
زای  پنهان درونمربوط به متغیرهای R2 . ضرایب استمعیاری برای بررسي برازش مدل ساختاری  R2ضرایب  3توجه به جدول 

 مطووب است. R2آمده مقادیر دست ه)وابسته( مدل است که با توجه به نتایج ب

 مدل برازش کوي های شاخص.  4جدول 

R مقادیر اشتراکی غیر پنهانتم
2 

 548/0 733/0 ی کارکنانکار اهمال
 703/0 619/0 سرمایة اجتماعي
 - 631/0 کرونیسم سازماني

 625/0 661/0 میانگین

Gof 642/0  

 بحث و نتیجه
. در این شدپرداخته  سرمایة اجتماعيی کارکنان با نقش میانجي کار اهمالپژوهش حاضر به بررسي تأثیر کرونیسم سازماني بر در 

گیری  سپس متغیرهای تحقیق از راه پرسشنامه اندازه .تحقیق بررسي شد پیشینة ای پژوهش نخست با استفاده از منابع کتابخانه
هر چهار  شدو آزمون فرضیات مشخص ها  آوری داده پس از جمع ورای بررسي موضوع پژوهش چهار فرضیه مطرح ند. بشد

 .اند فرضیه مورد تأیید قرار گرفته

ی کارکنان دارد. نتایج حاصل از کار اهمالدار بر معناکه کرونیسم سازماني اثر مثبت و شد نخست بدین صورت تدوین فرضیة 
 از خاصيهای  کارکنان خواسته توان گفت مي این فرضیه بود. در تحویل این فرضیه ةپژوهش تأییدکنندای ه وتحویل داده تجایه

 به انتظاراتي چنین وقتي .شود برآورده ها آنهای  توانایي وها  مهارت و دانش به پاسخ درها  خواسته این دارند انتظار و دارند سازمان
 شود، مي داده امتیازات ویژه ،هستند مشابههای  توانایي و مهارت و دانش دارای که ،اندیگر به و شود نمي برآورده عادلانه شیوة

 هنجار و اجتماعي مبادلة نظریة اساس بر .بگیرند انتقام کار منفي نتایج دادن نشان با است ممکنو شوند  ميها نیا دلسرد  آن
 با شوند مي تشویق شوند مي مواجه مجازات و پاداش خصیصت در خود رهبر منصفانة رفتار با کارکنان که هنگامي مثبت، متقابل

 کار محل در کارکنان که هنگامي، منفي متقابل ایدة مطابق و برعکس .کنند مشارکت سازمان در بیشتر مثبت رفتار و تعهد
 به کارکنان بنابراین، .گیرد مي قرار منفي تأثیر تحت ها آنهای  طوبي جاه و انتظارات کنند مي مشاهده را جانبداری و عدالتي بي
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نتایج . دهند مي از خود بروز ،وظایف دادن ی در انجامکار اهمالهمچون  ،منفي رفتارهای گرفتن و برقراری عدالت انتقام منظور
و همکارانش  شاهین (، و2021همکارانش ) و شاهین (،2021و همکارانش )دی کورک  های حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش

 اني دارد.همخو( 2020)
دارد. نتایج حاصل  سرمایة اجتماعيدار بر معناکه کرونیسم سازماني اثر منفي و شد دوم پژوهش بدین صورت تدوین فرضیة 

در یک سازمان  که هنگامي توان گفت مي این فرضیه بود. در تحویل این فرضیه ةپژوهش تأییدکنندهای  وتحویل داده از تجایه
و نه بر  ،که با مدیران و سرپرستان دارندای  دوستانه ارتباطات و روابط اساس بر کارکنان از رخيب دارد وجود سازماني کرونیسم

سایر کارکنان از  که درحالي ؛شوند مي گیرند و از ماایای خاصي برخوردار مي قرار مورد حمایت ،اساس معیارهای عیني و عموکردی
 و سازمان یک بهایستي به تواند مي تبعیضي چنین .نه محروم هستندو امتیازات به دلیل نداشتن روابط دوستاها  این حمایت

عدالتي و احساس تبعیض  این ادراک بي. شود کار محل در نابرابری و عدالتي بي احساس ایجاد باعث و برساند آسیب آن کارکنان
گروهي و  فردی و بین کاهش روابط بینبرد و با  مياز بین  ،است سرمایة اجتماعيترین عنصر  که مهم ،ناشي از کرونیسم اعتماد را

سرمایة رساند و به کاهش  ميهمکاری و تعاون و تعامل را به حداقل روحیة کاهش تعهد افراد به سایر کارکنان و سازمان 
 و ایگناتوسکي(، 2020و همکارانش ) جاوهار های نتایج حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش شود. مي منجر در سازمان اجتماعي

 همخواني دارد.( 2019و همکارانش ) بیلال (، و2019مکارانش )ه
ی کارکنان دارد. نتایج کار اهمالدار بر معنااثر منفي و  سرمایة اجتماعيکه شد سوم پژوهش بدین صورت تدوین فرضیة 

منبع  رمایة اجتماعيس توان گفت مي این فرضیه بود. در تحویل این فرضیه ةپژوهش تأییدکنندهای  وتحویل داده حاصل از تجایه
و  روابط معقولانههای  است که باعث ایجاد شبکه یک سازمانموجود در تعاملات اجتماعي و نظام هدفمند همکاری میان اعضای 

شرایط  سرمایة اجتماعيواقع  ردکند.  مي ف مشترک یاریاهداها را در رسیدن به  و آنشود  ميحس اعتماد و مشارکت بین افراد 
سایة در  وری منابع انساني را افاایش دهد. تواند بهره مي آورد که ميي جهت ایجاد همنوایي مشترک به وجود مطووب و مناسب

تلاش خود را همة خود و دیگران و رسیدن به اهداف سازماني توسعة کارکنان برای رشد و همة همین همدلي و انسجام است که 
باعث ایجاد اعتماد، در محیط کار  سرمایة اجتماعيواقع وجود  در کنند. مي ی اجتنابکار اهمالگیرند و از هر گونه  مي به کار

و باعث کاهش کند  ميها را به سازمان بیشتر  لیت و تعهد آنئوشود و احساس مس مي و هماهنگي متقابل بین کارکنان ،همکاری
 و زاده پژوهش حسیننتیجة ز این فرضیه با نتایج حاصل ا شود. مي وظایفشان دادن انجامبا  در ارتباطی کار اهمالو  اعتنایي بي

 همخواني دارد. (1395) شهمکاران
اثر مثبت و  سرمایة اجتماعيچهارم پژوهش بدین صورت تدوین شد که کرونیسم سازماني از طریق فرضیة نهایت  در

این فرضیه بود. در تحویل این  ةپژوهش تأییدکنندهای  وتحویل داده ی کارکنان دارد. نتایج حاصل از تجایهکار اهمالداری بر معنا
ناشي از کرونیسم با تفکیک اعضای سازمان به چند دسته موجب تضعیف شده  ادراکانصافي  عدالتي و بي بيتوان گفت  مي فرضیه

فردی و های  و همکاریها  و با کاهش پیوندها و ارتباطات دروني سازمان و کاهش هماهنگيشود  ميانسجام دروني سازمان 
و تعقیب رود  ميسازماني دلگرمي سازماني از بین  ي برای رسیدن به منافع مشترک و کاهش هنجارها و اعتماد درونگروه بین

و دانند  ميکنند خود را از سایر افراد جدا  مي عدالتي واقع آن دسته از کارکناني که احساس بي درافتد.  مي اهداف سازماني به خطر
 .کنند مي سعي در ایجاد و برقراری عدالت انهکار اهمالبا مشارکت در اقدامات 

 :شود مي دولتي پیشنهادهای  به مدیران سازمانبر اساس نتایج پژوهش حاضر 
 ضد های  سیاست با اگر و است پایین بسیار نابرابری تحمل دولتي بخش کار نیروی امروزه در .ببینند آموزش و باشند آگاه

 بار زیان عواقب با باید دهند، ادامه ،است رایج توسعه حال در کشورهای يدولت بخشهای  سازمان در که ،سالاری شایسته
 .شوند رو هروب آن

 عادلانه در تخصیص منابع موجب افاایش ادراک عدالت در سازمان شوند.های  با اتخاذ رویه 
 این .اشندمسیر شغوي نهایت دقت و عدالت را داشته ب توسعة و ،عموکرد ارزیابي استخدام،های  سیاست در طراحي 

 .کند جووگیری سازمان جانبداری در و عیضتب از و دهد ارتقا را افراد شایسته که شوند طراحيای  گونه به بایدها  سیاست
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 ي بر شایستگي است نه مبتني بر رابطه و نمبتها  اعطای پاداشهای  اطمینان حاصل کنند که ارزیابي عموکرد و رویه
 .باشد عیني باید بوکه ؛مدیران و سرپرستان باشد ذهني ارزیابي اساس بر بایدن عموکرد ارزیابيهای  دوستي. سیستم

 .شود تعریفواضح  نیا باید عموکرد استانداردهای
 کاری محیط ترویج برای ،است گروهي بسیار رایج گروهي و برون مفهوم درون سازماني کرونیسم با توجه به اینکه در 

 داشته انگیاه خود وظایف تکمیل برای بتواند فرد هر تا برسانند حداقل به را يگروه برون و گروهي درون مفهوم عادلانه،
 .دهند اهمیت برابری و عدالت اصول به خودای  حرفه روابط در باید مدیران .باشد

بر  کرونیسم سازماني اثر بررسي به توأمان که پژوهشي است گفتني نیا حاضر پژوهش تمایا و وجه نوآوری خصوص در
نهایت در خصوص  در .است نشده باشد یافت پرداخته سرمایة اجتماعي میانجي بر نقش با تأکید ی کارکنانرکا اهمال

ی کارکنان کار اهمالبر  سرمایة اجتماعيپژوهش نیا باید گفت که در این پژوهش فقط اثر کرونیسم سازماني و های  محدودیت
ها پرداخته  ی کارکنان مؤثر باشند، که در این پژوهش به آنکار مالاهتوانند در  مي که عوامل زیادی درحالي ؛بررسي شده است

دانشگاهي و های  دهندگان به پژوهش توان به عدم اطمینان برخي از پاسخ مي نیامحققان های  نشده است. از دیگر محدودیت
ی این پژوهش کارکنان آمارجامعة علاوه  هدهي به سؤالات اشاره کرد. ب دهندگان در پاسخ کاری برخي از پاسخ محافظه
 .کردباید جانب احتیاط را رعایت ها  در تعمیم نتایج آن به سایر سازمان . بنابراین،دولتي استان لرستان بودندهای  سازمان
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