
 

 

فیورتیسم سازمانی و رفتارهای کناره گیرانه کارکنان: تبیین 

 های دولتینقش میانجی سرمایه اجتماعی در سازمان
 چکیده

 باکارکنان  کناره گیرانهبر رفتارهای  فیورتیسم سازماني تأثیر بررسي پژوهش این هدف

 حاضر پژوهش بود. لرستان استان دولتي هایدر سازمان اجتماعي سرمایه میانجي نقش

 گیرد.مي قرار علي نوع از های توصیفيپژوهش زمره در که است کاربردی هدف نظر از

 مستقر لرستان ستادی استان کل ادارات کارکنان از نفر 1350 تعداد پژوهش آماری جامعة

میان  از ایطبقه تصادفي روش به نفر 300 تعداد به اینمونه که بودند آبادخرم شهر در

و  سازماني نپوتیسمهای پرسشنامه از پژوهش متغیرهای سنجش برای شد. انتخاب آنها

 و (1998گوشال ) و ناهاپیت اجتماعي سرمایه ،(2008) آراسلي و تامر کرونیسم سازماني

 با هاپرسشنامه پایایي شد. استفاده( 1992) سیمپسون و لهمان کناره گیرانهرفتارهای 

 از پژوهش هایداده تحلیل برای پژوهش این در .رسید تأیید به کرونباخ آلفای روش

 نپوتیسم و کرونیسم داد نشان پژوهش شد. نتایج استفاده ساختاری معادلات مدلسازی

کارکنان و اثر منفي و معناداری  کناره گیرانهسازماني اثر مثبت و معناداری بر رفتارهای 

کناره د. سرمایه اجتماعي نیز اثر منفي و معناداری بر رفتارهای نبر سرمایه اجتماعي دار

 اجتماعي سرمایه طریق از سازماني نپوتیسم و کرونیسمکارکنان دارد. همچنین  گیرانه

 استان دولتي هایسازمان در کارکنان رفتارهای کناره گیرانه بر معنادار و مثبت اثر دارای

 .بودند لرستان

 کلید واژگان
 نپوتیسم سازماني، کرونیسم سازماني، سرمایه اجتماعي، رفتارهای کناره گیرانه، فیورتیسم سازماني 

 مقدمه
میسر نخواهد  ها بدون وجود نیروی انساني سازماننه تنها اداره بر کسي پوشیده نیست که امروزه 

. (1400نخواهند داشت )جعفری راد و همکاران،  مفهومي هاآنها سازمانبدون وجود  بود، بلکه

رشد و توسعه و موفقیت و د آیهای امروزی به شمار مي ازمانارزشمندترین منبع س ،نیروی انساني



 

 

 یک سازمان تا حد زیادی به روحیات، تلاش، انگیزش و رضایت منابع انساني آن بستگي دارد.

بحث ، آن هستند درگیرکه بسیاری از سازمان ها امروزه  با منابع انسانيموضوعات مرتبط یکي از 

از آنجا که این گونه  (. ,2018Rurkkhum) از جانب کارکنان است 1گیرانهبروز رفتارهای کناره

مهم ترین موضوعات مطالعات  رفتارها هزینه های زیادی برای سازمان ها در پي دارد به یکي از

رفتارهای کناره گیرانه اشاره به مجموعه ای از رفتارها دارد مدیریت منابع انساني بدل شده است. 

افراد در محل کار خود حاضر مي شوند ولي تصمیم گرفته اند که مشارکت کمتری در  آندر  که

رفتارهایي برای اجتناب از این کارکنان (. Song & Lee, 2020)امور سازماني داشته باشند 

موقعیت کار انجام مي دهند و نسبت به سازمان خود متعهد نیستند به گونه ای که این نوع از 

از اینرو (. 1393و همکاران،  حسن زادهرفتارها درنهایت ممکن است منجر به ترک سازمان شود )

امل موثر بر بروز این شناسایي عوامل موجد این پدیده در سازمان ها ضروری است. یکي از عو

 به فیورتیسم(.  ,.2023Shamsudin et al) است 2دسته از رفتارهای کارکنان، فیورتیسم

. است سازمان در خود علاقه مورد فرد از مدیران آمیز تبعیض و غیرمنصفانه حمایت معنای

 دوست دیگران از بیش را او مدیر که است فردی از زیاد یا حد از بیش حمایت عنوان به فیورتیسم

 چنین برای لازم تجربه و توانایي نداشتن وجود با عالي موقعیتي در او انتصاب معنای به و دارد

 کنند احساس کارکنان فیورتیسم موجب مي شود .(Safina, 2015) است شده تعریف کاری،

رفتارهای کناره سبب مي شود، تا با بروز  این ادراک نابرابری شود، مي رفتار ناعادلانه آنها با که

 برآیند عدالتي بي گیرانه و کاهش مشارکت و عملکرد خود در سازمان در پي کاهش این

(Kehavarz & Ansari, 2023 .) فیورتیسم همچنین با تقسیم افراد سازمان به دو دسته

افرادی که به دلیل خویشاوندی با رهبر سازمان یا داشتن روابط دوستانه با وی درون گروهي )

افرادی که به دلیل خویشاوند نبودن با رهبر و نداشتن ( و برون گروهي )حمایت هستندمورد 

سازمان  در 3( موجب کاهش سرمایه اجتماعيروابط دوستانه با وی، از حمایت برخوردار نیستند

 به ویژگي های اجتماعي سرمایه. (Jawahar et al., 2021; Bilal et al., 2017) مي شود

 اقدامات تسهیل با مي توانند که شبکه هایي و هنجارها، اعتماد، مانند اجتماعي سازمان های

 سرمایه(. Campante et al., 2021) مي شود مربوط برند را بالا جمعي کارایي هماهنگ

سازمان از جمله سرمایه  سرمایه های سایر بر مثبت اثری مي تواند مؤثر نیرویي منزله به اجتماعي

                                                           
1 withdrawal behaviors 
2 favoritism 
3 social capital 



 

 

سرمایه اجتماعي عامل بسیار مهمي است درواقع  (.1403محترم و همکاران، ) داشته باشد انساني

  که مي تواند انگیزه، احساس مسؤلیت و علاقه کارکنان را در پي داشته باشد.

از طرفي سازمان های دولتي، نقشي کلیدی و محوری در توسعه و رشد اقتصادی و اجتماعي 

 سازمان است که آن از حاکي میداني مشاهدات اماجوامع به عنوان نهادهای خدمت رساني دارند، 

 فیورتیسم معظل گرفتار کشور دولتي های سازمان بسیاری از همچون لرستان استان دولتي های

 قومي هویت و قوم گرایيدرواقع (. 1401؛ فتحي چگني، 1403)طاهری نیا و همکاران،  هستند

 وضعیت چنانکه است؛ لرستان در استان بین گروهي تعلق ایجاد سازوکارهای مهم ترین از یکي

جمع  و خاص گرایي، طایفه ای، به هویت افتخار قومي، تعهد احساس قوم مداری، متغیرهای

  (.1393 همکاران، و بهرامي)است  بالاتر کشوری میانگین از لرستان استان در گرایي

در رفتارهای اجتماعي جوامعي همچون لرستان که زمینه های فرهنگ خاص گرایي دارند، 

ویشاوندسالاری تعیین کننده معیارهای انتسابي و رابطه ای مثل طایفه گرایي، عشیره محوری و خ

ناشي از این پدیده  آسیب های آن تمام و اداری فساداز موارد هستند؛ و در این جوامع در بسیاری 

 بر که اغلب گروهي درون روابط برای هایي فرهنگ چنین در واقع در .(1398)کریمي، هستند 

 همین .هستند قائل بالایي بسیار ارزش است گرایي و روابط دوستانه خویشاوندی، قوم اساس

 و کشور های استان بین در اقتصادی نظر از که باشد يدلایلاصلي ترین  از تواند یکي مي موضوع

 هدف رو این از. جایگاه مناسبي برخوردار نیست از لرستان ، استانملي اقتصاد مجموع در در

 سرمایه نقش میانجي با کارکنان رفتارهای کناره گیرانه بر فیورتیسم تأثیر بررسي حاضر پژوهش

 . است لرستان استان دولتي های سازمان در اجتماعي

 مبانی نظری

 فیورتیسم
 در فرایند که است قدرت از استفاده سوء نوعي اداری، فساد اشکال از یکي عنوان به فیورتیسم

در محل اول  منابع این اینکه به هتوج بدون دولتي، منابع جانبدارانه توزیع و سازی خصوصي

تمایل طبیعي انسان به جانبداری از  فیورتیسمچگونه جمع آوری شده اند، به کار مي رود. 

. (Iqbal & Ahmad, 2020) دوستان، خویشاوندان و دیگر افراد نزدیک و مورد اعتماد است

ارد، روی دیگر سکه فساد اداری فسادآمیز منابع را به نمایش مي گذ این پدیده تا جایي که توزیع

 غیرقانوني استخدام نوع هر» دولتي، ادبیات مدیریت دراست که به انباشت منابع مي انجامد. 

 بروکراسي، نظام در بروکرات یا دیوانسالار طرف از همسایگان آشنایان و دوستان، خویشاوندان،

https://www.emerald.com/insight/search?q=Qaisar%20Iqbal
https://www.emerald.com/insight/search?q=Qaisar%20Iqbal
https://www.emerald.com/insight/search?q=Noor%20Hazlina%20Ahmad


 

 

ارزش  و به معاني فرهنگي مفهوم (. این1396 دادخواه، و )شاهنوشي« مي شود تلقي فیورتیسم

 و تبعیض بر و دارد جامعه بستگي یک اقتصادی و اجتماعي شرایط و افراد میان مشترک های

رفیق  و خوني ارتباط طایفه گرایي، نیز آن مبنای .کندمي  دلالت ضابطه جای به رابطه جایگزیني

 (. Kragh, 2012)است  بازی

است که طي آن، مدیر یک اداره اقوام و اعضای فامیل خود  فیورتیسمشکل ویژه ای از  1نپوتیسم

را بر دیگران ترجیح مي دهد. بسیاری از رؤسا تلاش مي کنند با قرار دادن اعضای خانواده خود 

 و راسليآ (.Akuffo & Kivipõld, 2019)کلیدی اقتدار خود را حفظ کنند  در پست های

 به را شغل و یا منصبي مدیر، یک آن در که کنندمي تعریف وضعیتي را نپوتیسم( 2008) 2مرتا

 رایج ترین .کندمي واگذار دلیل روابط خوني به بلکه هایشانشایستگي دلیل به نه خود بستگان

 با خاصي )خوني( رابطه دارای که افرادی استخدام، یکسان   شرایط در که است آن نپوتیسم شکل

 مي توان که جامعي . تعریفگیرند قرار جذب اولویت در شخصي منافع بر اساس ،هستند کارفرما

 از نظر صرف که رابطه ای گونه هر دلیل به حمایت از اعطای است عبارت داشت نپوتیسم از

 (. Wong & Klemer, 1994مي گیرد ) صورت شایستگي

 سالاری شایسته اصل از بیشتر افراد با است که در آن دوستي 3نوع دیگری از فیورتیسم، کرونیسم

ارتقاء، انتصاب  عنوان به سمکرونی .گیرد مي قرار توجه مورد سازمان یک در ارتقاء و جذب برای

 افراد های مهارت و ها توانایي درنظر گرفتن بدون ،بر اساس روابط دوستانه با مدیر افراد انتخاب و

 پایــهدرواقع روابط دوستانه و غیررسمي  (.Kehavarz & Ansari, 2023) شود مي تعریف

 مـدیران یـا رهبر کــه با کارکنــاني .ســازماني را تشکیل مي دهد کرونیســم اســاس و

مـي  قـرار مـوردحمایـت هـا آن طـرف از دارنـد، دوسـتانه و غیررسـمي هـای ارتبـاط سـازمان،

 قـرار تبعـیض نیسـتند، مـورد هـایي ارتبـاط چنـین دارای کـه کارکنـاني کـه حـالي در گیرنـد،

کلي فیورتیسم یکي از پدیده های نامطلوب به طور (. Khatri et al., 2006مـي گیرنـد )

 سازماني است که در بیشتر کشورها به ویژه کشورهای در حال توسعه به شکل های مختلف

 وجود دارد. )نپوتیسم و کرونیسم(

 سرمایه اجتماعی

                                                           
1 nepotism 
2 Arasli & Tumer 
3 cronyism 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Kurmet%20Kivip%C3%B5ld


 

 

 دهه های طي و شد مطرح میلادی نوزدهم قرن اواسط در اجتماعي برای اولین بار مفهوم سرمایه

 تعریفي، در 1پاتنام(. 1403گرفت )بیدگلي و همکاران،  قرار توجه مورد انساني علوم حوزة در اخیر

 قالب در که است کرده معرفي اعتمادها و ارتباطات، از شبکه ها، مجموعه ای را اجتماعي سرمایه

 بهبود به و مي شود گروه ها تشکیل و افراد میان همکاری و همبستگي، اجتماعي، ارزش های

با  اجتماعي سرمایه (Putnam, 2000) مي کند کمک اجتماعي و اقتصادی و سیاسي عملکرد

 تقلید کند، که مي ایجاد سازمان برای رقابتي مزیت یکایجاد تعاملات منحصر به فرد در سازمان، 

 نامشهود دارایي یک اجتماعي سرمایه. (Fonti & Maorett, 2016) است دشوار بسیار آن

 و آوردن دست به برای انساني سرمایه اهرم به عنوان موثر طور به تواند مي که است ارزشمند

 سرمایه(. Afshari et al., 2020) گیرد قرار استفاده مورد در سازمان رقابتي مزیت حفظ

 گروه یک در مي دهد اجازه افراد به که است مشترک و منابع ارزش ها مجموعه هم اجتماعي

 اجتماعي سرمایه عبارتي به (.Daniel et al., 2003کنند ) کار مشترک هدف یک تحقق بران

 همکاری ها توسعه با است که مي تواند بین بخشي همکاری های و روابط اثرگذاری نهادی مبین

اعتماد  و شهرت نقش و کند، بیشتر را دستاوردها دهد، افزایش را رقابت ها اطلاعات اشتراک و

  (.1402کند )ذوالفقاری و عشایری،  تضمین را اهداف به دستیابي در متقابل

 شناختي و ای رابطه و ساختاری بعد سه در سازماني دیدگاه از اجتماعي سرمایه مختلف های جنبه

 :گیرند مي قرار

 مانند مختلفي های جنبه شامل و دارد اشاره افراد یا واحدها بین پیوندهای به 2ساختاری بعد

  .است ها شبکه در دانش گذاری اشتراک به و شبکه قدرت اجتماعي، های شبکه

 محیط یک ایجاد و سازمان اعضای بین اعتماد و تعهد متقابل، شناسایي بر عمدتا   3ای رابطه بعد

 . است متمرکز کلي دوستانه کاری

 دارد اشاره سازمان اعضای بین مشترک های طلبي جاه و انداز چشم ها، ارزش به 4شناختی بعد

(Keefer & Knack, 2008.) 

 رفتارهای کناره گیرانه

                                                           
1 Putnam 
2 Structural Dimension 
3 Relational Dimension 
4 Cognitive Dimension 



 

 

کناره گیری از کار به عنوان مشغول بودن ذهن کارکنان به اینکه در آینده نزدیک شغل خود را 

گیری  تعریف شده است. در حوزه تحقیقات سازماني، رفتار کناره ،ترک خواهند کرد یا خیر

بین کارکنان و  اقداماتي تعریف شده است برای ایجاد فاصله یا شکاف جسمي یا روانشناختي

به عبارت دیگر کناره گیری عبارت است از هر گونه (. Nauman et al., 2021) محیط کارشان

کند از کار یا نشان دادن تمایل و علاقه به کار یا  رفتار هدفمند که توسط آن کارمند تلاش مي

ش رفتارهای کناره گیری موجب کاه. (1399)ابراهیمي و شمالي،  سازمان خودداری کند

اثربخشي سازمان مي شوند. کارکنان با چنین رفتارها و نگرش هایي، به صورت مستقیم و 

بررسي ابعاد رفتار (. Koslowsky, 2009) غیرمستقیم تمایل به کاهش تلاششان در کار دارند

 کناره گیری امر مهمي مي باشد که سهم قابل توجهي در ادراک فرایند کناره گیری دارد

(2005Carmeli,  .) :کناره گیری و  1روانيکناره گیری کناره گیری به دو شکل پدیدار مي شود

 . 2فیزیکي

دمدت از کناره گیری فیزیکي شامل اقداماتي است که گریز فیزیکي را خواه کوتاه مدت یا بلن

 نگام،زوده ترک غیبت، شامل که رفتار یا عمل گونه هر درواقع بهمحیط کار فراهم مي کند. 

 کاهش دهندهنشان رهارفتا این. شودمي اطلاق باشد، فیزیکي طوربه کار از گرفتن فاصله یا تأخیر

 شدیدترین حالت رفتارهای (.Robinson, 1996) است کار محیط در فعال حضور به تمایل

ربوط ه گیرانه فیزیکي ترک خدمت مي باشد، که هزینه های سنگیني همچون هزینه های مرانک

کاهش  نه های استخدام کارکنان جدید، هزینه های آموزش و هزینه هایبه پست بلاتصدی، هزی

 (. 1393حسن زاده و همکاران، بهره وری را در پي دارد )

ي شود. مکناره گیری رواني شامل اقداماتي مي شود که موجب فرار و گریز ذهني از محیط کار 

به مسائل  کناره گیری رواني اشاره به دور بودن از وضعیت کاری دارد و به صورت فکری و ذهني

 نوع درواقع این (.Sonnentag & Bayer, 2005)خارج از موضوعات کاری مي پردازد 

 کاهش صورت به تواندمي و باشدمي کار با ارتباط در فرد انگیزه و تعهد کاهش شامل گیریکناره

 خود کار زا رواني نظر از است ممکن افراد. یابد بروز کاری وظایف با عاطفي و شناختي درگیری

 (.Kahn, 1990) یابد کاهش کار به شانتوجه و علاقه و بگیرند فاصله

 

 پیشینه پژوهش

                                                           
1 Psychological withdrawal 
2 Physical withdrawal 



 

 

 سازماني تفاوتي بي و ( در پژوهشي تحت عنوان خویشاوندسالاری1403)طاهری نیا و همکاران 

 طریق از اجتماعي نشان دادند که خویشاوندسدالاری سرمایة میانجي نقش تحلیل: کارکنان

 های سازمان در کارکنان سازماني تفاوتي بي بر دار معني و مثبت اثر سرمایه اجتماعي دارای

 اهمال و سازماني ( در پژوهشي تحت عنوان کرونیسم1402)موسوی و همکاران  .است دولتي

 های دولتي نشان دادند که کرونیسم سازمان در اجتماعي سرمایة بازدارندگي اثر تحلیل: کاری

 سازمان در کارکنان کاری بر اهمال معنادار و مثبت اثر دارای اجتماعي سرمایة طریق از سازماني

 فیورتیسم، نقش( در پژوهشي تحت عنوان 2023) 1همکارانشمسادین و  .است بوده دولتي های

 کارکنان نشان دادند که فیورتیسم رواني گیری کناره رفتار در رهبر پذیری اشتغال و عدالتي بي

 بر ،(بي عدالتي ادارک شده طریق از) غیرمستقیم مستقیم، و هم به طور طور هم به  رهبر

( در 2023) 2خهاورز و انصاری و معني داری دارد.تأثیر مثبت  کارکنان گیری کناره رفتارهای

پژوهشي تحت عناون اثرات فیورتیسم بر قصد ترک سازمان های دولتي با نقش میانجي فرسودگي 

و بیگانگي شغلي نشان دادند که فیورتیسم از طریق افزایش فرسودگي و بیگانگي شغلي تاثیر 

( در پژوهشي 2022) 3سرفراز و همکاران مثبت و معناداری بر قصد ترک سازمان کارکنان دارد.

 اجتماعي، عوامل تجربي تحلیل: گیریکناره رفتار و شغلي رضایت بر نپوتیسم تحت عنوان اثرات

 به بلکه کارکنان، به تنها نه سازماني پاکستان نشان دادند که نپوتیسم از اقتصادی و اخلاقي

همچنین نپوتیسم با کاهش  . کندمي وارد توجهي قابل هایآسیب نیز اقتصاد و وکارهاکسب

 4همکاران و رضایت شغلي کارکنان رفتارهای کناره گیرانه در آنها را افزایش مي دهد. جاوهار

( در پژوهشي تحت عنوان آیا کرونیسم سازماني سرمایه اجتماعي را تضعیف مي کند؟ 2021)

ل کار نشان دادند که آزمایش نقش میانجي طرد شدن در محل کار و تعدیلگر بي ادبي در مح

 کرونیسم سازماني با افزایش طردشدگي در محل کار منجر به کاهش سرمایه اجتماعي مي شود.

 نقض قرارداد( در پژوهشي تحت عنوان فیورتیسم در محل کار، 2019آراسلي و همکاران )

تاثیر  ختيروانشناختي قصد ترک شغل نشان دادند که فیورتیسم با افزایش نقض قرارداد روانشنا

 مثبت و معناداری بر قصد ترک شغل کارکنان دارد.

 بـه معطـوف گذشـته، پژوهش هایتوجه  که نمود بیـان تـوان مـي پـژوهش، پیشـینه مـرور بـا

هــای  پــژوهشدر  واقــع در ؛بوده حاضر، متغیرهـای پژوهش از متغیـر دو یـا یـک بررسـي

                                                           
1 Shamsudin et al. 
2 Kehavarz & Ansari 
3 Serfraz et al. 
4Jawahar et al.  



 

 

نقض قرارداد  و سرمایه اجتماعي ســازماني، فیورتیسم هــای موضــوع بــه گذشــته،

سرمایه  کـه جـامع پژوهشـي تـاکنون، و شده است پرداختـه مجـزا به صـورت روانشناختي،

 بگیرد و نظر در و رفتارهای کناره گیرانه سـازماني فیورتیسم بـین میـانجي متغیـر را اجتماعي

 . اسـت نگرفتـه انجام کنـد، بررسـي متغیـر را سـه ایـن ارتبـاط

 مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 .دارد کارکنان کناره گیرانهرفتارهای  بر معنادار و مثبت اثر سازماني نپوتیسم سازماني: اول فرضیه

 کارکنان رفتارهای کناره گیرانه بر معنادار و مثبت اثر سازماني کرونیسم سازماني: دوم فرضیه

 .دارد

 .دارد سرمایه اجتماعي بر معنادار و منفي اثر سازماني نپوتیسم سازماني: سوم فرضیه

 .دارد سرمایه اجتماعي بر معنادار و منفي اثر سازماني فرضیه چهارم: کرونیسم سازماني

 فرضیه پنجم: سرمایه اجتماعي اثر منفي و معنادار بر رفتارهای کناره گیرانه کارکنان دارد.

نپوتیسم سازماني با میانجیگری سرمایه اجتماعي اثر مثبت و معناداری بر رفتارهای فرضیه ششم: 

 کناره گیرانه کارکنان دارد.

فرضیه ششم: کرونیسم سازماني با میانجیگری سرمایه اجتماعي اثر مثبت و معناداری بر رفتارهای 

 کناره گیرانه کارکنان دارد.

 شناسیروش



 

 

 قرار علي نوع از های توصیفيپژوهش زمره در که است کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش

 کارکنان کلیهآوری شده از نوع کمي )پرسشنامه( است. جمع هایگیرد و از نظر نوع دادهمي

نفر،  1350به تعداد  1403-1404در سال  آبادخرم شهر در مستقر لرستان، استان ستادی ادارات

 مورگان و کرجسي تعداد نمونه با استفاده از جدول .دادند جامعه آماری پژوهش حاضر را تشکیل

برای  .انتخاب گردیدند ایطبقه تصادفي گیرینمونه روش با استفاده از که آمد دستنفر به 300

کناره بعد  2( که شامل 1992) لهمان و سیمپسونکارکنان از پرسشنامه  کناره گیرانهسنجش رفتارهای 

باشد، استفاده شده است، این پرسشنامه بر گویه( مي4) فیزیکيکناره گیری گویه( و 8) گیری رواني

پایایي این  میزان .( تنظیم شده استخیلي زیاد) 5( تا خیلي کم) 1ای از درجه پنجلیکرت  طیف اساس

، در پژوهش حاضر نیز پایایي آن گزارش شده است 81/0،  (1399شمالي )و  ابراهیميپرسشنامه توسط 

از  بدست آمده که نشان از پایایي مناسب این پرسشنامه داشته است. 831/0خ بر اساس آلفای کرونبا

منظور سنجش سرمایه اجتماعي استفاده گردید. این به (1998) پرسشنامه ناهاپیت و گوشال

 پرسشنامهگویه( است. 5ای )گویه( و رابطه6گویه(، شناختي )6بعد ساختاری ) 3پرسشنامه شامل 

، کاملا 5، موافقم؛ 4، نظری ندارم؛ 3، مخالفم؛ 2، کاملا مخالفم؛ 1) لیکرت ایگزینه پنج مقیاس بر اساس

گزارش  86/0، (1998) ناهاپیت و گوشال میزان پایایي این پرسشنامه توسط .است شده تنظیم موافقم(

گزارش نمودند، در  85/0( نیز در پژوهش خود پایایي آن را، 1402شده است، موسوی و همکاران )

بدست آمده که نشان از پایایي مناسب این  846/0هش حاضر نیز پایایي آن بر اساس آلفای کرونباخ پژو

 9(، که شامل 2008برای سنجش نپوتیسم از پرسشنامه آراسلي و تامر )پرسشنامه داشته است. 

به ترتیب با  درجه ای لیکرت و 5گویه مي باشد، استفاده شده است. این پرسشنامه با مقیاس 

 .است ، کاملا موافقم( تنظیم شده5، موافقم؛ 4، نظری ندارم؛ 3، مخالفم؛ 2، کاملا مخالفم؛ 1های )نهگزی
گزارش شده است. در  84/0(، 1403میزان پایایي این پرسشنامه توسط طاهری نیا و همکاران )

بدست آمد که نشان از پایایي مناسب  868/0پژوهش حاضر نیز پایایي آن بر اساس آلفای کرونباخ 

 7(، که شامل 2008برای سنجش کرونیسم از پرسشنامه آراسلي و تامر ) این پرسشنامه داشت.

به ترتیب با  درجه ای لیکرت و 5گویه مي باشد، استفاده شده است. این پرسشنامه با مقیاس 

 .است ، کاملا موافقم( تنظیم شده5وافقم؛ ، م4، نظری ندارم؛ 3، مخالفم؛ 2، کاملا مخالفم؛ 1های )گزینه
گزارش شده است، در  93/0(، 2021میزان پایایي این پرسشنامه توسط شاهین و همکاران )

بدست آمد که نشان از پایایي مناسب  853/0پژوهش حاضر نیز پایایي آن بر اساس آلفای کرونباخ 

 ،626/0 ،نپوتیسم سازماني) همگرا روایي روش از استفاده ها نیز باروایي پرسشنامه این پرسشنامه داشت.

و روایي صوری  (855/0 ،کناره گیرانهرفتارهای  ،745/0سرمایه اجتماعي، ، 642/0کرونیسم سازماني 

های روش در پژوهش حاضر همچنین )استفاده از نظر اساتید آشنا با موضوع( تایید گردیده است.



 

 

به منظور  Smart PLS افزارنرم و ساختاری تمعادلا سازیمدل آماری استنباطي و تکنیک

 سه در پژوهش مدل برازش روش، این در. قرار گرفت استفاده ها و آزمون مدلفرضیه بررسي

 خود، به مختص هایشاخص به توجه با کلي مدل و ساختاری مدل گیری،اندازه مدل بخش

  .گردد مي ارزیابي

 های پژوهشیافته
و  بررسي برازش مدل مفهومي پژوهش ، به منظورپي ال اسروش  ها درالگوریتم تحلیل مدل

؛ ابتدا به بررسي برازش یریگبرازش مدل اندازهبرای . ها مورد استفاده قرار گرفتآزمون فرضیه

، حد قابل قبول، بیشتر گیری با استفاده از سه معیار پایایي )ضرایب بارهای عامليهای اندازهمدل

 ، حد قابل قبول،و پایایي ترکیبي 7/0، حد قابل قبول، بیشتر از نباخ، ضرایب آلفای کرو4/0از 

)داوری و  شودي، پرداخته م(5/0و روایي )روایي همگرا، حد قابل قبول، بیشتر از  (7/0بیشتر از 

بررسي بار عاملي سوالات متغیرهای پژوهش حاکي از آن بود که همگي دارای  (.1392زاده، رضا

کرونباخ،  آلفای ضرایب به بررسي 1شماره در جدول( هستند. 4/0شتر از بار عاملي مناسب )بی

 .پرداخته شده است همگرا روایي ترکیبي و پایایي
 . روایی و پایایی متغیرهای تحقیق1جدول  

 ≤آلفای کرونباخ  متغیر

7/0 
Cronbach's 

alpha ≥ 0.7 

 7/0 ≤پایایي ترکیبي 
Composite 

reliability ≥ 0.7 

میانگین واریانس 

 5/0 ≤استخراج شده 
Average variance 

extracted ≥ 0.5 

 626/0 881/0 868/0 نپوتیسم سازماني

 642/0 869/0 853/0 کرونیسم سازماني

 745/0 868/0 846/0 سرمایه اجتماعي

 855/0 846/0 831/0 رفتارهای کناره گیرانه

 

 هابررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه
 



 

 

 
 

 هاداری فرضیه. مدل ترسیم شده همراه با ضرایب استاندارد و سطح معنی2شکل

 

 

 T. مدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره 3شکل

 های پژوهشداری فرضیه. نتایج رابطه مستقیم و ضرایب معنی2جدول

 

ضریب  رابطه

 مسیر

سطح معني  Tآماره 

 داری

 نتیجه آزمون



 

 

 تأیید فرضیه 000/0 815/3 309/0 کناره گیرانه رفتارهای سازماني نپوتیسم

 تأیید فرضیه 000/0 238/4 325/0 رفتارهای کناره گیرانه سازماني   کرونیسم

 تأیید فرضیه 000/0 394/5 -611/0 سرمایه اجتماعي    نپوتیسم سازماني

 تأیید فرضیه 000/0 606/5 -673/0 سرمایه اجتماعي کرونیسم سازماني   

 تأیید فرضیه 000/0 586/4 -536/0 رفتارهای کناره گیرانه سرمایه اجتماعي 

سرمایه اجتماعي  نپوتیسم سازماني

 رفتارهای کناره گیرانه

 تأیید فرضیه 000/0 951/3 327/0

سرمایه اجتماعي  کرونیسم سازماني

 رفتارهای کناره گیرانه

 تأیید فرضیه 000/0 323/4 360/0

 

 مدلبرازش کلی 
شود. مقدار این استفاده مي PLSدر مدل   GOFبه منظور بررسي برازش کلي مدل از شاخص

تر باشند، نشان از کیفیت خوب شاخص بین صفر تا یک بوده و هر چه مقادیر به عدد یک نزدیک

پردازد و حاکي از آن بیني کلي مدل ميبه بررسي توانایي پیش GOFباشد. شاخص مدل مي

 زا موفق عمل کرده است.درون مکنون متغیرهای بینيتا چه حدی در پیشاست که مدل 

 میزان کم،  GOF= 0.1شود که برای بررسي برازش مدل کلي استفاده مي GOFاز معیار 

GOF= 0.25  مقدار متوسط و مقدار بزرگGOF= 0.36  های برای سنجش اعتبار مدل

PLS به کار مي( رودWetzels et al., 2009.) 

شاخص به صورت  فرمول محاسبه این. مدل نشان داده شده است کلي برازش جدول زیر نتایجدر 

 :باشدزیر مي
)                               2GOF= sqrt (Avg (Gommunalities) × Avg (R 

باشد بنابراین مدل از برازش مي 617/0برابر با  GOFاز آنجاییکه میزان محاسبه شده شاخص 

 خوبي برخوردار است. 

 مدل برازش كلی های.  شاخص3جدول 



 

 

 2R مقادیر اشتراکي منغیر پنهان

 512/0 626/0 نپوتیسم سازماني

 495/0 642/0 کرونیسم سازماني

 586/0 745/0 سرمایه اجتماعي

 - 855/0 رفتارهای کناره گیرانه

 531/0 717/0 میانگین

Gof 617/0  

 گیریبحث و نتیجه
 نقش با کارکنان رفتارهای کناره گیرانه بر سازماني فیورتیسم تأثیر بررسي به حاضر پژوهش

 منابع از استفاده با تحقیق پیشینه ابتدا این پژوهش در. پرداخت اجتماعي سرمایه میانجي

متغیرهای تحقیق گیری  اندازه به پرسشنامه راه از سپس. مورد بررسي قرار گرفت ای کتابخانه

 جمع از پس گردید، مطرح پژوهش موضوع بررسي به منظور فرضیه هفتاز همینرو . پرداخته شد

 .که همه فرضیات مورد تایید قرار مي گیرند شد مشخص فرضیات آزمون و ها داده آوری
 فرضیه نخست بدین صورت تدوین شد که نپوتیسم بر رفتارهای کناره گیرانه کارکنان تاثیر مثبت

این فرضیه بود. در تبیین این فرضیه مي توان  پژوهش تایید کننده یافته هایو معناداری دارد. 

که در نپوتیسم به اعضای خانواده یعني افرادی که مدیر با آنها روابط خوني دارد نسبت به گفت 

ارزیابي عملکرد اعضای غیرخانواده یعني کساني که مدیر روابط خوني با آنها ندارد، در انتصابات، 

 و یا ترفیعات اولویت داده مي شود. این تبعیض و بي عدالتي رخ داده از جانب مدیر انگیزه و تعهد

افرادی را که با وی رابطه فامیلي ندارند را به شدت تحت تاثیر قرار داده و سبب مي شود تا این 

( افراد 2008نظریه آدامز )افراد احساس تعلق و هویت سازماني خود را از دست بدهند. مطابق با 

مي بینند یک بر اساس ورودی و خروجي که دارند، خود را با یکدیگر مقایسه مي کنند زماني که 

دسته از کارکنان ارتقاء و پاداش های مناسب مي گیرند نه به دلیل شایستگي هایي که دارند بلکه 

مي دهند که برای برقراری عدالت  بنابراین ترجیح ،صرفا بر اساس روابط فامیلي که با مدیر دارند

با کاهش عملکرد خود و بروز رفتارهای کناره گیرانه و بي تفاوتي خود اقدام کنند، از همینرو 

 نسبت به سازمان سعي مي کنند تا بخشي از بي عدالتي رخ داده نسبت به خود را جبران نمایند.



 

 

 (1403طاهری نیا و همکاران )و  (2022توسط سرفراز و همکاران ) انجام شدهش های نتایج پژوه

 دارد. با نتایج این فرضیه مطابقت

فرضیه دوم بدین صورت تدوین شد که کرونیسم بر رفتارهای کناره گیرانه کارکنان تاثیر مثبت 

در تبیین این فرضیه مي توان یافته های پژوهش تایید کننده این فرضیه بود. و معناداری دارد. 

سازماني معیارهایي همچون روابط سیاسي، دوستانه و باندبازی معیار ارتقاء گفت که در کرونیسم 

و پیشرفت افراد مي باشد تا معیارهایي همچون دانش، مهارت و تخصص افراد. در چنین شرایطي 

هي از جانب سازمان افرادی که دارای تخصص و مهارت هستند ولي مورد بي اعتنایي و بي توج

خود را برای موفقیت در آنها شکل مي گیرد که چرا تمام توان و تلاش  تقرار مي گیرند، این ذهنی

ن و منزلت آنها را حفظ نمي کند، به کار گیرند بنابراین در وهله اول اگر امکان سازماني که شأ

خروج از سازمان برایشان میسر باشد به فکر ترک سازمان خواهند افتاد در غیر این صورت ترجیح 

ه ای دیگر همچون، غیبت، زیرکاردرروی، طفره روی از کار و .... این بي مي دهند که به شیو

شمسادین و همکاران توسط  انجام شدهنتایج پژوهش های  توجهي سازمان را پاسخ دهند.

 دارد. با نتایج این فرضیه مطابقت( 1402( و موسوی و همکاران )2023)

اجتماعي تاثیر منفي و معناداری دارد. فرضیه سوم بدین صورت تدوین شد که نپوتیسم بر سرمایه 

که وجود در تبیین این فرضیه مي توان گفت یافته های پژوهش تایید کننده این فرضیه بود. 

نپوتیسم و تخصیص پاداش ها و ترفیعات ناعادلانه به یک دسته از افراد به ایجاد ادراک و دیدگاه 

این جانبداری ها و عدم رعایت شود.  منفي نسبت به سیاست های سازماني در کارکنان منجر مي

وفاداری، اعتماد، انرژی و شور و  ،باعث مي شود، کارکناناصول اخلاقي از جانب مدیر سازمان 

شوق خود را از دست بدهند و نسبت به مدیران سازمان و سایر همکاران که بر اساس روابط 

فامیلي مورد حمایت مدیر هستند بدبین شده و اعتماد خود را که مهمترین عنصر سرمایه 

توسط  هانجام شدنتایج پژوهش های  اجتماعي است، نسبت به سازمان از دست بدهند.

 با نتایج این فرضیه مطابقت( 1403طاهری نیا و همکاران ) و( 2019) همکاران و ایگناتووسکي

 دارد.

اعي تاثیر منفي و معناداری فرضیه چهارم بدین صورت تدوین شد که کرونیسم بر سرمایه اجتم

گفت که در تبیین این فرضیه مي توان  دارد. یافته های پژوهش تایید کننده این فرضیه بود. 

اساس و پایه کرونیسم سازماني حمایت و پشتیباني از یک دسته افراد در داخل سازمان است که 

با مدیر روابط دوستانه و سیاسي دارند این حمایت و پشتیباني بدون چون و چرا و اعطای امتیازات 

یا ویژه به این افراد و سپردن مناصب شغلي مناسب به آنها بدون داشتن مهارت های خاص 



 

 

شایستگي بیشتری از سایر افراد که فاقد روابط دوستانه با مدیر هستند، سبب مي شود تا یک 

دودستگي در سازمان ایجاد شود که در این دودستگي یک گروه از اقراد خود را مورد ظلم و 

این احساس بي عدالتي و تبعیض ناشي از کرونیسم اعتماد سازماني را که مهم  تبعیض مي بینند.

عنصر سرمایه اجتماعي در یک سازمان است را از بین مي برد و سرمایه اجتماعي را با  ترین

انجام نتایج پژوهش های  کاهش تعهد و همکاری افراد نسبت به همدیگر به حداقل مي رساند.

 با نتایج این فرضیه مطابقت (1402موسوی و همکاران )و ( 2021جاوهار و همکاران )توسط  شده

 دارد.

نان پنجم بدین صورت تدوین شد که سرمایه اجتماعي بر رفتارهای کناره گیرانه کارکفرضیه 

در تبیین این فرضیه تاثیر منفي و معناداری دارد. یافته های پژوهش تایید کننده این فرضیه بود. 

سرمایه اجتماعي در یک سازمان به اعتماد، هنجارها و شبکه های اجتماعي مي توان گفت که 

سرمایه ن که با تسهیل اقدامات هماهنگ، کارایي جمعي را بالا مي برند، اشاره دارد. درون سازما

اجتماعي پیوند دهنده افراد یک سازمان بر اساس روابط محترمانه و اعتماد متقابل است. درواقع 

در سازمان باعث مي شود تا افراد همگن و ناهمگن با یکدیگر ارتباط مؤثر  وجود سرمایه اجتماعي

د، سرمایه اجتماعي به صورت غیرمستقیم اعتماد و گشودگي را در سازمان ترویج مي دهد گیرن

که به نوبه خود تضاد بین افراد ناهمگن و غیرمشابه را کاهش و تعامل بین آنها را افزایش مي 

 با نتایج این فرضیه مطابقت (1395توسط حسین زاده و همکاران ) نتیجه پژوهش انجام شده دهد.

 دارد.

فرضیات ششم و هفتم نیز بدین صورت تدوین شدند که نپوتیسم و کرونیسم از طریق سرمایه 

 این دو فرضیهدر تبیین اجتماعي تاثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای کناره گیرانه کارکنان دارند. 

که تبعیض و بي عدالتي ادراک شده ناشي از جانبدارای های مدیر نیز مي توان اذعان داشت 

ان به خاطر روابط خویشاوندی و دوستانه با گروهي خاص از کارکنان باعث ایجاد دوگانگي سازم

در سازمان شده و با کاهش روابط بین فردی و بین گروهي در سازمان اعتماد و همکاری را به 

 ، در سازماني هم که حس مودت و همدلي بین افراد وجود نداشته باشد،حد پاییني تنزل داده

خود را مستحق حق و حقوق بیشتری در مي دانند،  محروم از حمایت مدیر  ود رای که خافراد

عم خود براین با انجام رفتارهایي که به زبنا مدیر، نسبت به افراد مورد حمایت سازمان مي دانند

  .تا به نوعي عدالت را برقرار کنند ضربه به سازمان مي باشد درصدد پاسخ بر مي آیند

کاهش رفتارهای کناره گیرانه و افزایش انگیزه و تعلق سازماني کارکنان به منظور درنهایت 

ود که مدیران سازمان در انتصابات، ارتقاء ها و تخصیص پاداش ها نهایت دقت را پیشنهاد مي ش



 

 

بکار گیرند که افراد بر اساس خروجي و عملکردی که دارند و نه بر اساس روابط دوستانه و 

پیشنهاد مي شود که فرآیندهای استخدام، ارزیابي  پاداش قرار بگیرند. خویشاوندی، مورد تقدیر و

عملکرد و توسعه شغلي افراد به نحوی طراحي و پیاده سازی شوند که فرآیندهای شایستگي محور 

پیشنهاد مي شود به  رعایت شده و عدالت سازماني برای کارکنان ملموس و قابل درک باشد.

اعتماد سازماني و به تبع آن افزایش سرمایه اجتماعي در سازمان منظور کاهش بدبیني و افزایش 

و تقویت روابط بین فردی و بین گروهي، حمایت های سازماني ارائه شده توسط سازمان شامل 

پیشنهاد مي شود به منظور کاهش  حال همه کارکنان سازمان باشد و نه تنها گروه خاصي از آنها.

ستم جبران خدمات به گونه ای طراحي شود که حقوق و مزایای رفتارهای کناره گیرانه افراد سی

  کارکنان با نتایج سازماني آنها مرتبط باشد تا افراد دچار بي انگیزگي و روزمرگي نشوند.
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Organizational favoritism and Employees' 

withdrawal behaviors: Clarifying the mediating role 

of Social capital in government organizations 
Abstract  

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

employees' withdrawal behaviors 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 causal research. The statistical population of the 

study was 1350 employees of general staff of Lorestan province based in Khorramabad city. 

According to the Morgan table, a sample size of 300 was selected by stratified random 

sampling. In order to measure the variables of the research, Arasli and Tumer’s 

organizational nepotism and cronyism questionnaire (2008), Nahapiet & Ghoshal’s Social 

Capital (1998) and the withdrawal behaviors of Lehman and Simpson 's (1992) have been 

used. The reliability of the questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha. In this 

research, 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 also has a negative and significant effect on employees' withdrawal 

behaviors. Also, organizational nepotism and cronyism through social capital has a positive 

and significant effect on employees' withdrawal behaviors in government organizations of 

Lorestan province.  

Keywords: Organizational favoritism, Organizational nepotism, Organizational cronyism, 

Social Capital, withdrawal behaviors 


