
 

 

 

 

Understanding the impact of organizational cronyism 

and nepotism on the organization's social capital; 

Explaining the mediating role of perceived 

organizational justice  

(Case study: Government organizations of lorestan province) 

Abstract 

Today, one of the issues and dilemmas that government organizations are caught in is 

nepotism, ethnocentrism and cronyism. In organizations affected by such a problem, 

due to the reduction of organizational trust and the weakening of cooperation between 

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

irreparable injuries and damages are caused 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 an applied 

research in terms of purpose and descriptive survey in terms of collecting data. The 

statistical population of the research was formed by the employees of the government 

organizations of Lorestan province, and 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 

and the members of the sample were selected by 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 of the 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. Also, the results show 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 said that in government organizations, 

when cronyism along with nepotism prevails, social capital in the organization will 

weaken and decline through perceived organizational justice. 

Key words: organizational cronyism, organizational nepotism, social capital, perceived 

organizational justice. 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 سرمایه بر سازمانی خویشاوندسالاری و رفاقت سالاری تاثیر فهم

 شده ادراک سازمانی عدالت میانجی نقش تبیین سازمان؛ اجتماعی

 (استان لرستان دولتی هایسازمان: مطالعه مورد) 

 

 چکیده

 سالاریرفاقت و خویشاوندسالاریباشند، های دولتی بدان گرفتار میامروزه یکی از مسائل و معضلاتی که سازمان

ی میاان های گرفتار به این چنین معضلی به سبب کاهش اعتمادساازمانی و تضاعیه همکااردر سازمان .است سازمانی

 روزایانا کارکنان و مدیران و کاهش انگیزه منابع انسانی، صادما  و لمماا  رباران نارا یری متوراه ساازمان اسات.

 یاانییم نقاش باا ارتماعیسارمایه بار ساازمانیخویشاوندسالاری و ساالاریرفاقت تاثیر بررسی هدف با حاضر رژوهش

 تحقیقا  نوع از هدف نظراز رژوهش این. ر یرفت انیام لرستان استان دولتی هایسازمان در شدهادراک سازمانی عدالت

 هایازمانسا کناانکار را راژوهش آماریرامعه. باشدمی ریمایشی توصیفی اطلاعا  گردآوری روش حیثاز و کاربردی

 نموناه سابهمحا فرماو  از مشاص،، و محادود آماریرامعاه حیا  به تورهبا که اندداده تشکیل لرستان استان دولتی

 گیاریهنمونا روش باه و تعیاین نفر  384 برابر 95/0 اطمینان سمحدر نمونهحی  آن براساس و شد استفاده کوکران

 باا آن روایای که است استاندارد ررسشنامه تحقیق ایندر اطلاعا  گردآوریابزار. شدند انتصاب نمونه اعضای دسترسدر

 تحقیاق، هایضایهفر آزماون و بررسای برای. شد تایید  کرونباخآلفای روشبا  آن رایایی و محتوااعتبار روش از استفاده

 دهندۀنشاان راژوهش نتایج. شد گرفتهکاربه  spss وsmart pls2  افزارهاینرم و ساختاری معادلا  مدلسازی رویکرد

 نتاایج همچناین. دارد ارتماعیسارمایه بر داریمعنا و منفی اثر سازمانیخویشاوندسالاری و رفاقت سالاری که است آن

 بار سازمانیالاریخویشاوندس و رفاقت سالاری تاثیر در میانیی نقش شدهادراک سازمانیعدالت که است آن دهندهنشان

 رفاقت سالاری کهزمانی دولتی هایسازمان در که گفت توانمی کلی گیرینتییه یک عنوانبه ل ا. دارد ارتماعیسرمایه

 طریقاز سازمان در ارتماعیسرمایه باشد، حاک  گرایانهقوممدیریت و خویشاوندسالاری همراهبه سالارانهرفاقتمدیریت و

 .بود خواهد افو  و تضعیه به رو شدهادراک سازمانیعدالت

 .شده ادراک سازمانیعدالت ارتماعی،سرمایهسازمانی، خویشاوندسالاری سازمانی،رفاقت سالاری :هاواژه کلید

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 مقدمه 

دنبا  کنناد و باه مساتمر عملکارد خاود را باازبینیطوررو بودن باید بهها برای موفقیت و ریشامروزه سازمان

 ایهاسارمایه و متعالی خاود بایاد مناابعها بارای تحقاق اهادافوم عملکرد خود باشند. این ساازمانمدابهبود

شاده و  بر منابع مها  شاناخته. علاوهنمایند ها استفادهبرای بهبود عملکرد خود از آنرا شناسایی و برنده ریش

 رقاابتیاهمیت است و مزیت ئزحا یاری بسسازمان هر برای که استاز منابعی یکیارتماعی نیز سرمایه ،ملموس

یک رامعه  شده درشود که از روابط اییادمی نظر گرفتهعنوان منبعی دربهارتماعی رود. سرمایهمی شماربه آن

زیارا  ،گیری و درک نسبتا ریچیده استارتماعی برای اندازهسرمایه ،سرمایهدیگربرخلاف انواع و  شودمی ناشی

 ،1راتناام گفتاهبه .(,Karahan & Bulbul 2022) متقابل بین افراد اساتامشهود و اعتمادفرایندهای ن حاصل

 هااآن از کاه اعتمادیقابل و متقابل هنیارهای و ارتماعی هایشبکه افراد، بین ارتباطا " به ارتماعیسرمایه

توانااد باار عواماال مصتلفاای می روازایاان (.Ko, 2021؛Putnam, 2000 ) دارد اشاااره "شااودمی ناشاای

 دوهار سازمانی است.خویشاوندسالاریو  رفاقت سالاریازرمله این عوامل که باشد،  گ ارتیرارتماعی تاسرمایه

شاده و ادراک داشاته و اثارا  منفای بار عادالت منفای رتانسایل ،رفاقت ساالاری و خویشاوندسالاریمفهوم 

 طرفاداری از ،خویشاوندسالاری مورددر که شودمی اشین واقعیت این از امر این. سازمان دارند ارتماعیسرمایه

 وگیارد می صاور  هااآن هایشایساتگی باه توره بدون استصدام فرآیند طو  در خانوادهاعضای تریننزدیک

و  رفاقات ساالاریدر  (.Riggio & Saggi, 2015) اسات آشنایان و دوستان به نسبت رفاقت سالاری درمورد

 .نیست ،کنندمیهای عینی که صلاحیت کارمند را تعییناساس معیارگیری برنی تصمی سازماخویشاوندسالاری

 راونتییاه درفاردی اسات   اسااس احساساا دیگر برعبار باه و دوساتانه و خاانوادگیبلکه براسااس روابط

و سرررساتان  و کارکنانی که ارتباا  نزدیاک باا مادیران بین این افرادو  شودمی حاک  سازمان در اخلاقیغیر

باشاد مایساازمانی ارتماعیکااهش سرمایه ایان امار نتییاه که شودعتماد، تعامل و همکاری ک  میا ندارند،

(Dobrowolski et al, 2022) .اسات شادهادراکعدالت ارتماعی،باا سارمایه مارتبط متغیرهای ازدیگریکی. 

 عدالت افزایشبا و شودمیفراه  ارتماعیمایهسر از سرشار یمحیم باشدحاک  عدالت سازمانی یک در کهزمانی

 ساازمانیرفتارهای و هادرک ها،نگرش بر درسازمان عدالت حسیابد. می بهبود نیز ارتماعیسرمایه سازمان در

 سازمانیعدالت (.Hosseini, 2021)دهد می قرار تاثیررا تحت یکدیگربا کارکنان برخورد نحوه و استگ ارتأثیر

 ,Khan et al, 2015 Hussain & Shahzad ) کنادمی اییااد مثبات رفتااری و نگرشای نتاایج شدهکادرا

 ناعادلاناه کاارنیروی با یا کندنمی عمل خود هایوعده به سازمان که کننداحساس کارکنان کهزمانی و (2022

 ,Dijke & Cremer ؛ Cohen & Diamant, 2019) دهنادمی نشاان خاود از منفای رفتاار کند،می رفتار

 هااآن باا آیاا کاه هساتند موضوع این دنبا به مداومطوربه کارکنان(. Hussain & Shahzad, 2022؛2016

 ,Schmid & Sender) آورندمیبدست را سازمانیعدالت از تصویری سرعتبه و خیر یا شودمی رفتار منصفانه

 رفاقت سالاری ردیده شودمی ناعادلانه رفتار یا عدالتیبی درک از عواملی که مورباین میان یکی در(.  2021

 منصافانهارزیابی قاعاده باا مغاایر آشاکارا رفاقت سالاری و خویشاوندسالاری. است سازمانیخویشاوندسالاری و

 طورباه رفاقت سالاریو  خویشاوندسالاری که هاییسازمان در(. Hudson & Claasen, 2017) است کارکنان

 و فاردی شایساتگی بناابراین،  شاودانیام منصافانه تواندنمی کارکنان ارتقای و ر ب شود،می تیربه گسترده

 & Kawo) شاود ناعادلاناه کاریمحیط یک بهمنیر استممکن خود نوبهبه که رفتخواهد سوا زیر سازمانی
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Torun, 2020 .)و  خویشاوندساالاریه شد، سوا  اصالی راژوهش حاضار آن اسات کاآنچه گفتهتوره بهل ا با

 ارتماعی در سازمان دارند؟شده چه تاثیری بر سرمایهادراک سازمانیطریق عدالتسازمانی ازرفاقت سالاری

هاا ادی در آنای، قومی و ناژهایی که ریوندهای عشیرهبالاخ، در استان دولتی هایاز مسائلی که سازمانیکی

یاری از اسات. در بسا رفاقات ساالاری و خویشاوندسالاری، موضوع دنهمواره بدان گرفتار هست تر است،رررنگ

و  رفاقات ساالاریدر کناار  خویشاوندساالاریو  خویشاوندساالاریموضاوع  ایان منااطق دولتای هایسازمان

تر است، ک ای مستحخانوادگی و عشیرههایی که روابطسالارانه موضوعی مشهود بوده و در استانرفاقتمدیریت

 هاایگروه فعن به تنها سازمان در رفاقت سالاریو  خویشاوندسالاریدر چنین حالتی ارزتری دارد. نمود عینی ب

 شغلینردبان از نحوبهترینبه توانندمی افراد استو و دایره دوستان نزدیک به قدر  و مدیریت خاصخویشاوندی

اساتان دولتای  هایساازمان .(Burhan et al, 2020) باالا بروناد ورود هرگوناه شایساتگی از نظرصرف خود

 هااییاستانله نیستند، چرا که استان لرستان از رم مستثنی رفاقت سالاری و خویشاوندسالاری از نیز  لرستان

قاات رفا و خویشاوندسااالاری کااهآنیایی از برخااوردار اساات. قااوی ای و قااومیریوناادهای عشاایره از کااه اسات

 بار ،شاودمی تلقای بسایارمه  آن مادیران و هاساازمان بهنسبت نکارکنا هاینگرش اییاد در سازمانیسالاری

بار هعلاو .و این رژوهش در ری بررسای ایان موضاوع اسات گ اراستتاثیر شدهادراکعدالت و ارتماعیسرمایه

کاه تحقیقای طوریداشاته، به موضوع رژوهش شاکاف تئوریاک و تیربای وراوددر رابمه با شده مسئله گفته

ی دالت ساازمانبا تاکید بر نقش میانیی ع ارتماعیبر سرمایه رفاقت سالاریو  خویشاوندسالاری  زمینه اثرادر

ا باهای مارتبط در خصوص شکاف تئوریک رژوهش لازم به ذکر است که رژوهشاست. نشده انیام ادراک شده

 یهو سارما یساازمان رفاقات ساالاری با موضوع تاأثیر( 1400)همکاران  و موضوع منحصر به رژوهش موسوی

 یرانادیشخو  ارتماعی سرمایه و سازمانی عدالت با محوریت تاثیر( 1398)داوودی  و قراچه ارتماعی، عمایی

 گریمیااانیی بااا ارتماااعی ساارمایه ارتقااای باار سااازمانی عاادالت تاااثیر بررساای بااا( 1397)نیااا رعفری و

 باا ارتماعیبر سارمایه سازمانیلارییشاوندساخو و رفاقت سالاریسالاری است و رژوهشی که تاثیرا  شایسته

اساس مسائله ممروحاه و بر ال د.  شوشده را بررسی کرده باشد، یافت نمیادراکسازمانی عدالت میانیی نقش

 و رفاقاات سااالاری تاااثیر بررساایآن اساات تااا بهباار حاضاار رااژوهش شااکاف تئوریااک و تیرباای تحقیااق،

 دولتیهایساازمان در شادهادراک سازمانیعدالت میانیی نقش اب ارتماعیسرمایه بر سازمانیخویشاوندسالاری

 .بپردازد لرستاناستان

 مبانی نظری

 سازمانی رفاقت سالاری

 و( ,Yu et al 2021؛ ,Turhan 2014) اسات شده مشتق "khro'nios "یونانی کلمه از 1رفاقت سالاری کلمه

 شاد،می استفاده کمبریجدانشگاه دانشیویان بین در هفده  قرن در که "Crony"  کلمه از  انگلیسی در بعدها

رفاقات . دارد اشااره قدیمیهمراه یا دیرینهدوست یک  عنوانبه فردی توصیه برای کلمه این. است هشد گرفته

 گرفتننادیاده باا و هااآن شارایط باه تورهبدون خاص هایموقعیت به قدیمی دوستان آوردن عنوانبه سالاری

 ماد ،طولانی ارتمااعی هایشبکه اساسبر رفاقت سالاری (.Rüzgar, 2021) شودمی تعریه ریسالاشایسته

 «شاودمی ارائه هابندیدسته دیگر و متقابلعلایق کار،محل مدرسه، م هب، قومیت، دوستی، مهربانی،» رملهاز

(Andrews et al, 2019 ؛ Khatri et al, 2016؛Yu et al, 2021.) کارکناان ساازمانی،ریرفاقات سالا در 
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 رااداش شاود،می گفتاه دوساتان هااآن باه کاه روابمای رملهاز عملکرد با غیرمرتبط عوامل اساسبر منتصب

 گرفتاه نادیاده برابار تصص، و مهار  دانش، داشتن عیندر که هستند کارکنانی غیرنزدیک، افراد و گیرند،می

 نحویباه غیردوساتان و دوساتان با بنابراین،(. Gupta et al, 2016؛ Erdem & Karatas, 2015) شوندمی

 و تااورهیبیمورد و شاادنگرفته نادیااده احساااس دوسااتانهغیر افااراد درنتییااه. شااودمی رفتااارمتفاااو  

 ,Shaheen et al) رسدمی آسیب هاآن نفسعز  و عدالتادراک روحیه، به که، گیرندمی قرار احترامیبیمورد

 باشاند، شاغل ایان بارای لازم هایصالاحیت و داناش فاقد استممکن منتصب افراد این کهییآنیااز .(2021

 غیرمولاد را شارکت کارکناان ساایر امر این. نکنند عمل لازم شرایط دارای هایکاندیدا سایر مانند استممکن

 ماورددر منفای نظرهاایاظهار و زماان مرورباه مولدررسانل کاارترک بهمنیر تواندمی تأثیراتی چنین .کندمی

 Ab Wahab)باشادمی گ ارتأثیر سازمانتصویر و عملکرد بر  که شود دیگران و همکاران مشتریان، به مؤسسه

et al, 2021). حقوق،ارزیاابی در ساالاریشایسته عادم مساتلزم ساازمانیرفاقت سالاری هایویژگی رواین از 

  .(Ignatowski et al, 2021) است هااقلیت و زنان برای کمتر هایانگیزه ارائه و ارتقاء یا ترفیع

 سازمانی رفاقت سالاری ابعاد

ترومن  دولت کهزمانی. شد تلقی سیاسی مفهوم یک عنوانبه باراولین رفاقت سالاری، اصملاح 1952در سا  

 رفاقت سالاری آنازرس ،شد شایستگی صرفا   نه و شصصیروابط دلیلبه فدرا  کارکنان استصدام بهمته  

 کرد دگرگون کاملطوربه را کلمه معنای که شدتبدیل رابمه برمبتنی طرفداری از نوعیبه نهایتدر

(Ignatowski et al, 2021). رهبر آن در که عمودی،رفاقت سالاری .دارد رنبه دو سازمانیرفاقت سالاری 

 تسهیل را خود زیردستان اطاعت، و وفاداری ،مد طولانیروابط مانند عملکرد با غیرمرتبط عوامل براساس

 همکاران، به سمح همان در لمه و رابمه برمبتنی طرفداری عنوانبه که افقیرفاقت سالاری ، وکندمی

دارای دو بعد ابزاری و  رفاقت سالاری .(Hameed et al, 2020) شودمیداده ارتماعی هایگروه و هااتحادیه

 زمان به محدود معمولا  ،است شصصیمنفعت برمبتنی و سودمندکه   ،ابزاری ت سالاریرفاق  باشدای میرابمه

 هاآن شرایط درنظرگرفتن بدون همکاران با ترریحیرفتار ازرمله ،است لمه مبادله برمبتنی عمدتا   و است

 ,Leung & Barnes) شود سازمان و کشور سمحدر منفی تأثیرا  منیربه تواندمی تعاد عدم این. است

رفاقت . شود ضعیهعملکرد و رایینوریبهره اتلاف، ضعیه، مدیریت منیربه تواندمی زیرا  (2020

 افراد به کمک برای وظیفه یا تعهد یک براساس اساسا . است وفاداری و محبت روابط، انگیزه با ،ایرابمهسالاری

 با توانندمی ایرابمهریوندهای که کنندمی خاطرنشان( 2020) 1بارنز و لئونگ. است شبکه گروه همان در

 که دارداحتما  بیشتر ایرابمهرفاقت سالاری. کنندکمک عملکرد مزایای افزایش به اخلاقیرابمه اییاد

 را یکدیگر هاطرف همه» که طربقایناز کندکمک هاشرکت به تواندمی زیرا کند اییاد مثبت تأثیرا 

 بپ یرند راحتیبه را یکدیگر توانندمی همپوشانی و نزدیک مد ،طولانی شصصیوابطر با کارکنان و شناسندمی

 تسریع را متقابلدرک و اعتمادسازی تواندمی ایرابمهرفاقت سالاری .«منتشرکنند ترراحت را اطلاعا  و

 .(Yu et al, 2021) شودمی مؤثرتر روابط منیربه نهایتدر که بصشد

 نیسازما خویشاوندسالاری

 نزدیک اعضای از حمایت معنایبه و است شدهگرفته  "nepos" لاتین کلمه از 2خویشاوندسالاری اصملاح

 آکسفورد، انگلیسی آنلاین لغت. فرهنگ(Ignatowski et al, 2021) است سازمان یک در خانواده
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 به منصب اعمای در که کندمی تعریه کلیساها سایر یا هاراپ طرفاز عمل یک عنوانبه را خویشاوندسالاری

 ردیده یک خویشاوندسالاری. (Kawo & Torun, 2020) اندداده نشان خاصلمه خود اقوامسایر یا برادرزاده

 که کردند منصوب ایبررسته مناصب به را خود هایبرادرزاده هاراپ از برخی رنسانس، دوره در. است باستانی

 حاضر،حا . درگ اشت دیگر مردمان خویوخلق بر نامملوبی أثیرت و شد کلیسا ناکارآمدی بهمنیر

 ,Iqbal & Ahmad) شودمی تعریه خویشاوندان نفعبه قدر  از استفادهسوء عنوانبه خویشاوندسالاری

 یا بستگان برای امتیازاتی کردنفراه : است منفی مفهومی شامل خویشاوندسالاری اصملاح .(2020

 فرد هایمهار  و تیربه ها،شایستگی ها،توانایی نه و خویشاوندی دلیلبه عمدتا   سازمان یک در خویشاوندان

 خویشاوندسالاری که محققین معتقدند (.Riggio & Saggi, 2015 Arasli & Arici, 2020 ) شغل برای

 راداش، نندما انسانی،منابع هایروش از کارگران ارزیابیبر و کندمیارسا  را نامملوبی هایسیگنا 

 یا راداشاعمای . استصدام،استگ ارتأثیر هاآن رضایت و مشارکت همچنین و ررداخت، و عملکردارزیابی

 براساس صرفا   هستند، اساسی هایمهار  فاقد که افرادی به شرکتمنابع بهدسترسی امتیاز  اعمای

 ورود بنابراین شود.می غیرخانواده اعضای بین در ویژهبه نارضایتی منیربه ها،آن مشابه و خویشاوندیروابط

 در .شودخویشاوند میغیرو  خویشاوند کارکنان بین تبعیض منیربه سازمان در خویشاوندسالاری

 و دانش براساس کهافرادی عنوانبه برند،می سود خویشاوندسالاری از کهکسانی سازمانی،خویشاوندسالاری

 هستند سازمان حمایتتحت  که افرادی عنوانبه بلکه شوند،نمی رگرفتهنظدر دارند شصصیاستقلا  هاقابلیت

 استصدام، در سالاریخویشاوند ،خویشاوندسالارینوع  ترین. متداو (Arasli & Arici, 2020) شوندمی تلقی

 .(Ruzgar, 2021) است دستمزد و حقوقو  ارتقاء ،عملکرد ارزیابی در

 خویشاوندسالاری ابعاد

 و مهار  ،شایستگی یا صلاحیت از ترمه  فامیلی و خانوادگیروابط که دهدمی رخ زمانی لاریخویشاوندسا

 بر که این است هاآن علاقهمورد افراد به دادناولویت برای فقط کارکنان اخراج و استصدامو  باشد تیربه

 که یابدمی لیتی عادمصتلفیاب در خویشاوندسالاری تأثیر منفی دارد. سازمانعملکرد نیز و کارکنانعملکرد

 مشارکتیریخویشاوندسالا ریوندی،خویشاوندسالاری دوستان،خویشاوندسالاری نسبی،خویشاوندسالاری شامل

 شدیدترین عنوانبه و است موردصحبت همه ازبیش نسبیخویشاوندسالاری. است ارراعیخویشاوندسالاری و

. است نبستگا یا خویشاوندان به امتیازا اعمای شامل. دشومی تلقی خویشاوندی شکل ترینموذیانه یا

 زیرا است،ان اساسی برای سازم مشکل یک این. است دوستان به امتیازاعمای شامل دوستانخویشاوندسالاری

 ریوندی،خویشاوندسالاری. گیردمی عدالتی صور بی نیستند، دوست قدر صاحبان با که کسانی به نسبت

 این. بنددمی کارکنان رایینعملکرد و ضعیه شغلیتناسب بر را خود چشمان مشترک،بهتیر یک واسمهبه

 من،انی یک اعضای دبیرستان، یک در تحصیل رامعه، یک در حضور دلیلبه استممکن ارتبا و  ریوند

 نازماس به کارمند گ شته کمک از مشارکتیخویشاوندسالاری در .باشد غیره و ورزشی تی  یک بهعلاقه

 مدیران زیرا دهدمی کارمند به را العمرمادام امتیازا  عملکرد، رغ علی گ شته هایمشارکتو  دنشومیآگاه

 عنوانبه بالاتر هایسمت به کارمندارتقای بهمنیر این. کنندمی تعهد و قدردانی احساس کارمند به نسبت

 شغلیمراتبهلسلس در  کارکنان آن در که است ایردیده ریتراصل. شودمی مورب را  ریتراصل اییاد و راداش

 مدیراناست که  اینصور به ارراعخویشاوندسالاری. رسندمی خود کفایتیبی سمح به کهتازمانی روندمی بالا

 خیر یا است کار دنبا به که شناسندمی را کسی آیا که ررسندمی خود اعتماد مورد افراد از انسانیمنابع

(Chinoperekweyi, 2019). 

 



 

 

  اجتماعی سرمایه
 غربی ویررینیای دانشگاه از هانیفان توسط ایمقاله در 1916 سا  ازقبل باراولین 1ارتماعیسرمایه اصملاح

 بحثمورد مصتله هایرشته در گستردهطوربه ارتماعیسرمایه . مفهوم(Hosseini, 2021) شدابداع

 و هاشبکه افراد، بین ارتماعیروابط در که شودمی تعریه دارایی عنوانبه یارتماع. سرمایهاست گرفتهقرار

 شدهانباشته منابع" عنوانبه ارتماعیسرمایه .(Ko, 2021) داردورود متقابلمنافع بهدستیابی برای روامع

 فردیبین طرواب" ورود( و باYoganathan et al, 2021) استشدهداده توضیح "مردم بین روابط ازطریق

 ارتماعیسرمایه .(Mostafa & Bottomley, 2020)شود می منعکس سازمان یک در افراد بین در "نزدیک

 هایمزیت نتییه در و است ررهزینه و کمیاب باارزش،، تقلیدغیرقابل که است رایگزین بدونمنبعی سازمانی 

 و است "انسانیسرمایه برای ایزمینه مکمل"انیسازم ارتماعیسرمایه کند.می اییاد هاسازمان برای رقابتی

 کارکنان،هایشبکه بین دانش از استفاده و گ اشتناشتراک به برای سازمان کلی توانایی"کنندهمنعکس

 و دهدکاهش را سازمانی هایهزینه استممکناست. همچنین  "اتحادشرکای و کنندگانتامین مشتریان،

 نتییه،در دهد. افزایش را خلاقیت همچنین و کند ساده را انباشت و تولیددانش اطلاعا ،رریان

 ادبیا . دهد افزایش را سازمانیعملکرد و باشد مفید هاسازمان برای تواندمی سازمانی ارتماعیسرمایه

 یمنبع که شود،می افراد بین نیتحسن اییاد بهمنیر ارتماعی ریوندهای که کندمی بیان ارتماعیسرمایه

 عنوانبه ارتماعیسرمایه .(Schmid & Sender, 2021) دهدمی تشکیلرا  سازمان و افراد برای بالقوه

 شودمی تعریه مشترکهنیارهای و بینش متقابل،درک و اعتماد ارتماعی،تعامل مانند هاییویژگی و هاارزش

 ,Ozgun et al)  کنند تلاش فقیتمو با هدف یک به رسیدن برای تا دهدمی ارازه سازماناعضای به که

. زدنیرل و ریوندی ارتماعیسرمایه: دادقرار بحثمورد را ارتماعیسرمایه نوع دو( 2000) 2راتنام .(2022

 تورهقابل تفاو  دارای و ناهمگن هایگروه بین ارتباطا  عنوانبه توانمی را زدنیرل ارتماعیسرمایه

 شود،می اطلاعا  از محرومیت بهمنیر و( ضعیه هایریوند یعنی) است ریشینه و اعتقادا  نظراز مثا برای

 افراد مانند( نزدیک روابط و قوی هایریوند یعنی) فکره  افراد بین ارتبا  ریوندی ارتماعیسرمایه. کرددرک

 کنندمی برقرار ارتبا  یکدیگر با افراد ترتیب،اینبه. است خانواده و نزدیک دوستان و همکاران اقوام، همسایه،

 دوهر تواندمی فرد . یک(Paşamehmetoglu et al, 2022) کنند رنداریذا ه  باه  راحتیبه توانندمیو 

 بیشتر های شباهت با افراد بین ریوندیارتماعی سرمایه اما باشد،داشته گروه یک در را ارتماعیسرمایه شکل

 ضعیه ارتباطا  با افرادی بین زدنیرل ارتماعیسرمایه کهحالیدر افتد،می اتفاق قوی شصصی   ارتباطا  با و

 .(Yoganathan et al, 2021)دهد می رخ متنوع هایزمینهرس و

 ابعاد سرمایه اجتماعی

. شودمی شناخته شناختی و ایرابمه ساختاری،سرمایه ازمتشکل بعدیچند سازه یک عنوانبه ارتماعیسرمایه

 سازمانی، منظر است. از شبکهاعضای دسترسی و روابط کلی شبکه موردرد SSC(3( ساختاری ارتماعیسرمایه

 برای( فضاییمیاور  ازنظر چه و مراتبیسلسله ساختار ازنظر چه) سازمان اعضای بین دسترسی سهولت

 هایویژگی RSC(4(  ایرابمه ارتماعیسرمایه. (,Ozgun et al 2022) است مه  گ اریاشتراک و ارتبا 

 Ozgun et)  ددهمی قرار موردممالعه را بصشیهویت و هنیارها متقابل،اعتماد و احترام مانند روابط هنیاری

                                                           

1 social capital 
2 Putnam 
3 Structural social capital 
4 Relational social capital 



 

 

al, 2022)نشان را شودمی اییاد مکرر تعاملا  ازطریق که ارتماعیشبکه یک در روابط کیفیت  ،. دراصل 

 ایدرره کنندهمنعکس شناختی بعد CSC(1( شناختی عیماارتسرمایه .(,Ozanne et al 2022) دهدمی

 ,Mostafa & Bottomley) دارند سازمان اهداف از مشترکیدرک و دیدگاه سازمان یک در افراد که است

 افراد کههنگامی. کنندمی تقویت را یکدیگر متقابلا  و هستند مرتبط ه به شد به بعد سه این .(2020

 ل   بایکدیگر بالا باکیفیت روابط از احتمالا  گ ارند،می اشتراکبه خود کار درمورد را مشابهی هایارزش

 .(Mostafa & Bottomley, 2020)گ ارند می اشتراکبه را اطلاعا  طورمنظ به و برندمی

 سازمانی ادراک شده عدالت
 اندکردهبررسی هازمانسا در عدالت درمورد را هایینظریه 1960 دهه از ارتماعی علوم دانشمندان

(Matteson et al, 2021)گ رانندمی هاسازمان با ارتبا  در یا سازمان در را خود عمر بیشتر افراد . امروزه 

 و داشته سازمانیزندگی در مهمی نقش سازمانیعدالت. سازدمی آشکار ما برای را هاسازمان رایگاه اهمیت که

 .(Hosseini, 2021) گویندمی سازمانیعدالت آن به که یابدمی معنا نیز سازمان در درنتییه

. (Oztur & Poyraz, 2021) دارد اشاره سازمان در عدالت به نسبت فرد واکنش و درک به "سازمانیعدالت"

. (Hosseini, 2021) شود رفتار آنان با افراد توانایی و شایستگی براساس که شودمی برقرار عدالت هنگامی

 و سازمان به خود هایورودی نسبت  کارکنان کندمی بیان که است برابریتئوری برمبتنی مانیسازعدالت

 مقایسه دیگر افراد نتایج و هاورودی با را نسبت آن و کنندمی نظار را  کنندمی دریافت سازمان از که نتاییی

 دارد قرار ررداختیاضافه موقعیت در هک کندمی درک کارمند که باشد این تواندمی مقایسه نتییه کنند.می

 با مقایسه در او) ررداختیک (. کندمی دریافت تربیش یا دکنمی کمک ترک  دیگری شص، با مقایسه در)

 به او نتایج نسبت) دارد ورود برابری یا( کندمی دریافت ترک  یا کندمی تریبیش کمک دیگری شص،

 به و انصاف امنیت، افزایش با عدالت . ادراک(Matteson et al, 2021( )ستا دیگران با برابر او هایورودی

 & Sharma) یابدمی افزایش روانی ایمنی اختیار، و قدر  منابع، توزیع مورد در هانگرانی رساندنحداقل

Kumra, 2020). تأثیر نانکارک بر عدالتادراک کهدرحالی گ ارد،می منفی تأثیر کارکنان بر عدالتیبیادراک 

تاثیر  منفیرفتارهای و شدهدرک عدالتیبی اما باشند، مثبت یا منفیاست ممکن هانگرش این دارد. مثبت

 سمح و معکوسرفتارهای افزایش رابیایی،قصد و غیبت استرس، ی از بالاتر سمح مانند ،دارند یترقوی

 هرچه دیگر،عبار به. شهروندیرفتار و مانیتعهدساز شغلی،رضایت عملکرد، انگیزه، اعتماد، تری از رایین

 .(Sen et al, 2021) شودمی تیربه منفی احساسا  از بالاتری دررا  شود، درک بیشتر عدالتیبی

 سازمانی عدالت ابعاد

 از دوعاملی مد  یک و شد ظاهر 1970 دهه در باراولین برای سازمانیعدالت ساختار از اولیه هایسازیمفهوم

 آن مملققدر ازبیش کارکنان که کرد آشکار را باور این عاملی دو مد . کرد توصیه را ایرویه و توزیعی عدالت

 عدالت ساختار محققان بعد، دههیک حدود دارند توره منابعتوزیع و ریرامون فرآیندهای بودن عادلانه به منابع

 هنگام در کارکنان که رفتاری اهمیت که شود املش را تعاملیعدالت نامبه سومی دسته تا دادند گسترش را

 را تعاملیعدالت که کرد ریشنهاد( 2001) 2کولکوئیت دهد. بعدها،می نشان را کنندمی دریافت هارویه اررای

مصتصرا   احا  هرکدام ر .(Matteson et al, 2021) کرد تقسی  اطلاعاتیعدالت و فردیبینعدالت به توانمی

 در که ارزشمندی نتایج و راداش با عدالت بهنسبت کارکنانادراک ازاستعبار  توزیعیعدالت دهی  می شرح
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2 Colquitt 



 

 

 با چگونه مصتله مشاغل از افراد رضایت که کندمی تعیین توزیعیعدالت از ادراک. شودمی گرفته سازمان یک

 ایرویهعدالتعلاوه به. شودمی مرتبط شکوفایی هایفرصت و شناخت، کاری،تکالیه حقوق،: نتایج

 برآوردن برای معیار چندین بر تمرکز با نتییه یک بهدستیابی برای مشارکت فرآیند درک ازاستعبار 

 بین تعامل فردیبینعدالتهمچنین  .اخلاقیرویه و سازگاری، آزاد،تعصب دقت،: مانند منصفانه هایرویه

 عدالت بر اطلاعاتیعدالتدرنهایت  .گیرندمی قرار تصمی  کی تأثیرتحت که است افرادی و منابعتصصی،

 هایرویه درمورد گیرندگانتصمی  توسط شده ارائه مصتله اطلاعا  و توضیحا  بودندسترس در بهمربو 

 شودمی مربو  مصتلفی توضیحا  به همچنین دارد. تمرکز سازمان اعضای بین شدهتوزیع نتایج یا شدهتعیین

 .(Kurniawan & Ulfah, 2021) کندمی فراه  را مصتله فرآیندهای ارزیابی برای موردنیاز  اطلاعا که

 پژوهش مفهومی الگوی و ها فرضیه توسعه

ستان و ادن به دوگرایی و امتیاز دعنوان دوستبه سازمانیرفاقت سالاری :اجتماعی سرمایه و رفاقت سالاری

بنابراین  (،Hameed et al, 2020) شودتعریه می در یک سازمان سالاریبا نادیده گرفتن شایسته همکاران

 حروموستانه مبا  دبین کارکنانی که با مدیران و سرررستان رابمه دوستانه دارند و کارکنانی که از این ارت

 طا  گرفتهدوستانه و ارتباروابط براساس و انتصابا  تصمیما  و درواقع شوند تفاو  قائل می، هستند

 را ارتماعیسرمایههسته اصلی ( 1994) تنامار رابر  ،ازطرفیای. های حرفهرای تصص، و قابلیتبه ،دشومی

 کنندهتسهیل ندتوامی که است کیفیتی ،ارتماعیسرمایه که دارد اشاره و داندمی ارتماعی ساخت در اعتماد

های دولتی نر این اساس در سازماب (.,Jawahar et al 2021؛ Bilal et al, 2017) باشد افراد بین همکاری

و  اقت سالارانهدر تصمیما  و انتصابا  خود به صور  رفو مدیران  حاک  باشد رفاقت سالاریکه هنگامی

کاری و هم دهسازمانی به عنوان رکن اصلی سرمایه ارتماعی به حداقل رسی اعتماد ،کرونیستی عمل نمایند

روحیه  ورسد ترین حد ممکن میقه نزدیک به مدیر، به رایینمیان مدیران با کارکنان ردا افتاده از حل

 را غیر دافرا به دسترسی رفاقت سالاری زیراگردد، و مصدوش می محدودهمکاری و تعامل بین کارکنان 

 کاهش بالقوه علت یک سازمانیرفاقت سالاری که شودمی بنابراین استدلا  . (Ko, 2021) کندمی محدود

  شود:می صور  زیر ممرحل ا فرضیه او  رژوهش به  ستا ارتماعیسرمایه

 ارتماعی دارد.سازمانی اثر منفی و معناداری بر سرمایهرفاقت سالاری: 1فرضیه شماره 

 با که است انتصابی معنا، ترینعام در سازمانیخویشاوندسالاری :اجتماعی سرمایه و خویشاوندسالاری

 انیام ارتقاء و استصدام انتصاب، فرآیندهای در خویشاوندی روابط ییعن ،نسبی ریوندهای به دادن اولویت

 یا استعداد به نسبت بالاتری اولویت روابط خویشاوندی دهد کهزمانی رخ می و ،(Ruzgar, 2021) شودمی

 به است ممکن انسانیمنابع هایرویه سازمانیخویشاوندسالاری در .باشند داشته مهار  و توانایی شایستگی،

 ناعادلانه طوربه توانندمی افرادی خاصفقط  زیرا ،نگیرند قرار استفاده مورد شایسته سالارانه و یکسان رطو

 دلیل به نه . فی الواقع در بستر یک سازمان نپوتیستی انتصاب، استصدام و ارتقاء،گیرند قرار ترفیع و لمه مورد

در  .شود، انیام میهستند یکی از سرررستان یا مدیر بستگان از افراد اینکه دلیل به بلکه شغلی عملکرد

 و تیمیروحیه شاکله سرمایه ارتماعی در قالب کاهش به تواندمی یآمیزتبعیض اقداما  حقیقت بروز چنین

 & Arasli) شود کارمحل در عادلانهغیر و ناامن رو بهمنیر و برساند آسیب کارمحل در اعتماد تصریب

Arici, 2020) ترینمه  زیرا ،شودمی ارتماعیسرمایه کاهش منیربه ،سازمان در روی چنین. بر این اساس 

 موسوی) است و توسعه همکاری و هماهنگی میان مدیران و کارکنان سازمانیاعتماد، ارتماعیسرمایه در اصل

 شود:می صور  زیر تدوینبنابراین، فرضیه دوم رژوهش به (.2022 همکاران، و



 

 

 ارتماعی دارد.سازمانی اثر منفی و معناداری بر سرمایهوندسالاریخویشا: 2فرضیه شماره 

 گرفتندهنادی با سازمانیرفاقت سالاری در :شده ادراک سازمانی عدالت و سازمانی رفاقت سالاری

 شرایطردوا افراد درنتییه .گیردمی تعلق ایویژه امتیازهایی نزدیک همکاران و دوستان به شایستگی،

 کهزمانی ینبنابرا .(Ignatowski et al, 2021) کنند اشغا  خود شغل در را بالایی هایوقعیتم توانندنمی

 شدهادراکعدالتیبی این .شودمی عدالتیبیدرک منیربه کنند،می تیربه را سازمانیرفاقت سالاری کارکنان

 و افزایش هاآن منفی فتارهایر درنتییه،. شوند وظایه خود انیام درگیر ترک  کارکنانشود که می باعث

 برچسب و گروهیبرون موقعیت داشتن دلیلبه کارمندان درواقع. یابدمی کاهش هاآن مثبت رفتارهای

 هایشانتلاش از قدردانیعدم دلیلبهو  گیرند،می قرار خود رهبران قدردانی و موردتوره ترک  غیردوستانه

-می صور  زیر ممرحل ا فرضیه سوم رژوهش به .(Shaheen et al, 2021) شوندمی خود کار درگیر ترک 

 شود:
 شده دارد.ادراک سازمانیسازمانی اثر منفی و معناداری بر عدالترفاقت سالاری :3شماره فرضیه 

 که است ترریحی انتصاب از شکلی خویشاوندسالاری :شده ادراک سازمانی عدالت و خویشاوندسالاری

 اگرچه. دارند اولویتبر دیگران  ،سازمان سرررست و مدیران خویشاوندان  و خانواده اعضای آن در

 منفی هاینگرش که کندمی استدلا ( 2001) 1اسلاک است،شده انیام که هاست قرن خویشاوندسالاری

 دلیل ورود اینبه منفی هاینگرش این ،(2001) کاسلا گفتهبه. است گسترده خویشاوندسالاری به نسبت

 او طورخاص،به. است تضاد در خودبهاتکا و خواهیبرابری یعنی اساسی هایارزش با خویشاوندسالاری ،د کهدارن

 دارای افراد زیرا کند،می اییاد را عدالتیبیادراک ،سازمانیخویشاوندسالاری که کندمی استدلا 

از سوی سازمان  تریمملوب و متفاو  رفتار ندارند، خانوادگیارتبا  که افرادی به نسبت خانوادگی،روابط

 با را خود شغل که رسدمی نظربه برند،می سود خویشاوندسالاری از که کسانی این، برعلاوه. کنندمی دریافت

 عنوانبه را شایستگی ،اصل این که برند،می ریش خود فردی هایتلاش رایبه خانوادگیارتباطا  بر تکیه

بنابراین فرضیه چهارم رژوهش  .(Padgett et al, 2019) کندمی نقض ررسنلی هایگیریتصمی  برای مبنایی

 شود:صور  زیر ممرح میبه
 شده دارد.ادراک سازمانیسازمانی اثر منفی و معناداری بر عدالتخویشاوندسالاری: 4شماره فرضیه 

 که است متغیرهایی ازیکی شدهادراک سازمانیعدالت :و سرمایه اجتماعی شده ادراک سازمانی عدالت

 در هامیازا  و هاراداشتوزیع نحوه سازمانیعدالت که گفت توانمی باشد. مرتبط ارتماعیتواند با سرمایهمی

 به افراد چرا که  دارد این بهاشاره و دارد کارکنان سازمانیرفتار بر حیاتی تأثیر و است ارتماعیگروه یک

 عدالت حس. دهندمی نشان واکنش ناعادلانه برخوردهای و نامناسب هایرویه و ندهافرآی ناعادلانه، ریامدهای

 کلیطوربه. گ اردمی تأثیر کارکنان برخورد نحوه بر و سازماندرون رفتارهای ،هادرک ها،نگرش بر سازمان در

 ترینمه  ازیکی سازمانیتعدال. شود کارمحیط در مملوبی و آ ایده نتایج منیربه تواندمی سازمانیعدالت

 دستاوردهای به دستیابی و ارتماعیسرمایه از سرشار محیمی آوردنفراه  و هاسازمان به کمک هایراه

 ارتماعیسرمایه تواندمی سازمانیعدالت از منفی/مثبت درک که گفت توانمی. است زمینه این در اساسی

 را حیاتی منابع و اطلاعا  به دسترسی که است سرمایه از شکلی ارتماعیسرمایه. دهد کاهش/افزایش را افراد

 بالاتر ارتماعیسرمایه با افراد. کندمی تسهیل محیمی هایفرصت از مناسب استفاده و عملکرد بهبود برای

                                                           

1 Slack 



 

 

 در سیاسی، گسترده مشارکت برعلاوه هاآن. کنند اعتماد نیز دیگر هایسازمان و هاگروه افراد به توانندمی

 براین،علاوه. دارندبرمی گام اعتمادسازمانی و اییاداعتبار دررهت و دارند عضویت مصتله هایانیمن و هاگروه

 و همدلی منیربه که دارند سازمان در رسمیغیرروابط اییاد در سعی مشارکتی روحیه داشتن برای افراد این

 شود:صور  زیر ممرح میضیه رنی  رژوهش بهبنابراین فر .(Hosseini, 2021) شودمی هاآن بین کارگروهی
  دارد.ارتماعی سرمایهبر و معناداری  منفیاثر شده ادراک منفی سازمانیعدالت: 5فرضیه

در همانمور که بیان شد  :شده و سرمایه اجتماعی ادراک سازمانی عدالت سازمانی، رفاقت سالاری

و شایسته  شرایط وارد افراد نتییه در و دهدمی قرار میمه مناصب در را نالایق افراد سازمانی رفاقت سالاری

و در  شوند یامتیاز چنین در سازمان صاحب توانندنمی نیستند،برخوردار  مدیران اروابط دوستانه ب ازکه 

و به نوبه خود  شودمی سازمان به کارکنان دلبستگی و روحیه تضعیه باعثاین  ، کهگیرنداولویت قرار نمی

 سرمایه بر ، عقیده بهاز طرفی  .(Ignatowski et al, 2021)شود می ناعادلانه کاریمحیط کمنیربه درک ی

 استفاده برای را فردیبهمنحصر هایفرصت که است ترعمومی ارتباطا  و همراهان دوستان، داشتن ارتماعی

 تواندمی هاازمانس در رفاقت سالاری کهدرحالی ،(Hosseini, 2021)دهد می انسانی و مالی سرمایه از

 افراد به دسترسی زیرا ،کنداییاد و ارتباطا  اطلاعا رریان در محدودیت و طردسایرکارکنان مانند منفیاثرا 

توان نتییه گرفت که می ل ا .(Ko,2021) گیردمی شکل محدود ارتماعیشبکه یک و کندمی محدود را غیر

 اعتماد غیرقابل هایشیوه از و است عملکرد از کنانکار نصفانهم ارزیابی قاعده با مغایر آشکارا گراییدوست

 ,Ignatowski et al) شودمی سازمانی و فردی سمح در تررایین عملکرد منیربه نتییه در که است اداری

 گردد:ل ا فرضیه شش  رژوهش به صور  زیر ممرح می. (2021

 د.ارتماعی دارسرمایه برسازمانی رفاقت سالاری شده  نقش میانیی در تاثیرادراکسازمانیعدالت: 6فرضیه

 عموما  ریخویشاوندسالا :شده و سرمایه اجتماعی ادراک سازمانی عدالت سازمانی، خویشاوندسالاری

 بررسی بدون د،هستن مدیریتی هایرست در که افرادی بستگان که شودمی استفاده مواردی توصیه برای

 فرآیندهای در رفتاری مشاهده چنین. شوندمی کارگرفتهبه نه، یا است کافی شانصلاحیت آیا اینکه

 در که باشند داشته را رباو این کارکنان که شودمی باعث هاسازمان ارتماعی تعاملا  در یا گیریتصمی 

غیرخویشاوند  کارکنان ینب سازمانی عدالتیبی درک منیربه و کنندنمی رفتار منصفانه هاآن با شانسازمان

و  نگیزها روحیه، کاهش مورب سازمانی خویشاوندسالاری حقیقت در .(Secilmis & Uysal ,2016) ودشمی

 بعمنا مدیریت هایشیوهاز  شود،می اعما  خویشاوندگرایی که هاییسازمان در ل ا  .شودمیکارکنان  رضایت

 امر این. شودمی دشوار اربسی سازمان در سالاریشایسته داشتن بنابراین نیستند، برخوردار ایحرفه انسانی

اعتماد و  ری،وفادا انگیزه، روحیه، تضعیهکاهش و  مورب و است کننده ناراحت ویشاوندغیرخ کارکنان برای

ل ا  .(Ruzgar, 2021) کندریدا میو به تبع آن سرمایه ارتماعی، کاهش شود میهمکاری میان کارکنان 

 :گرددفرضیه هفت  رژوهش به صور  زیر ممرح می

 ارتماعی دارد.سازمانی بر سرمایهخویشاوندسالاریشده  نقش میانیی در تاثیر ادراکسازمانیعدالت: 7فرضیه

 صور  زیر است.با توره به منمق تشریح فرضیا  و ادبیا  رژوهش حاضر مد  مفهومی به

 



 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 پیشینه پژوهش

 با کارکنان کاری اهما  بر سازمانی رفاقت سالاری تأثیر ررسیبه بدر رژوهشی ( 1400) همکاران و موسوی

رفاقت  که داد نشان رژوهش نتایج. ررداختند دولتی هایسازمان در ارتماعی سرمایه میانیی نقش بر تأکید

 هایسازمان در کارکنان کاری اهما  بر داریمعنی و مثبت اثر ارتماعی سرمایه طریق از سازمانی سالاری

 بررا  ارتماعی سرمایه و سازمانی عدالت تاثیر( 1398) داوودی و قراچه عمایی .دارد لرستان اناست دولتی

 بر سازمانی عدالتبررسی کردند و به این نتییه رسیدن که  اصفهان نفت رالایش شرکت در روانی سلامت

 و سازمانی عدالت بین مستقی  غیر رابمه ورود نتایج، چنین ه دارد،  مستقی  و مثبت تاثیر ارتماعی سرمایه

 نیارعفری و خیراندیش .دهندمی نشان را سازمانی فضیلت میانیی نقش با روانی سلامت بر ارتماعی سرمایه

 سازمان در سالاریشایسته گریمیانیی با ارتماعی سرمایه ارتقای بر سازمانی عدالت تاثیر بررسی به( 1397)

 طریق از سازمانی عدالتکه  داد نشان ساختاری معادلا  سازیمد  روش با هاداده تحلیل نتایج. ررداختند

( 2022) 1همکاران و دوبرولسکیدر ممالعا  خارری نیز،  .گ اردمی تاثیر سالاریشایسته بر ارتماعیسرمایه

 کهبه این نتییه رسیدن  دارند؟ بازدهی مرزهای رفاقت سالاری و خویشاوندسالاری آیا عنوان با یرژوهش در

 که دهدمی نشان ممالعه این. است همراه منفی ارتماعی سرمایه با رفاقت سالاری و دسالاریخویشاون

 گراییدوست/خویشاوندگرایی با مرتبط دوستانهنوع هایشیوه غالب انواع گروهی، منتصب و متقابل دوستینوع

 با که کرد تأیید را معرفتی لتیعدابی و رفاقت سالاری/خویشاوندسالاری بین ارتبا  هایافته این، برعلاوه. بود

 عدالت از کارکنان ادراک بین رابمه بررسی به( 2021) 2حسینی .شودمی آشکار اساسبی اعتمادیبی و طرد

 نشان رژوهش نتایج .ررداخت تهران استان رنوب در کشور امورمالیاتی سازمان در ارتماعی سرمایه و سازمانی

 کل نمره و اطلاعاتی عدالت تعاملی، عدالت ای، رویه عدالت توزیعی، عدالت از کارکنان ادراک بین که داد

در  (2021) 3رواهر و همکاران .دارد ورود معناداری و مثبت رابمه ارتماعی سرمایه با سازمانی عدالت

                                                           

1 Ignatowski et al 
2 Hosseini 
3 Jawahar et al 



 

 

 محیط شدن طرد با نقش میانیی یا دوستی سازمانی سرمایه ارتماعی را تضعیه می کند؟با عنوان آرژوهشی 

 واسمه کار محل در طردگرایی که نشان داد ررداختند. نتایج ،رکادر محل ادبیبی کننده تعدیل نقش و کار

 سرمایه بر مستقی  تأثیرگ اری با کارمحل در ادبیبی و است ارتماعی سرمایه بر سازمانی رفاقت سالاری تأثیر

 .است تعامل در رفاقت سالاری با کار،محل شدگیطرد بر آن تأثیر طریق از غیرمستقی  طوربه و ارتماعی

 عدالت میانیی نقشبا  شغلی رضایت بر رفاقت سالاری تأثیردر رژوهشی به بررسی ( 2020) 1ساواش و یوسل

 منفی رابمه فرعی ابعاد و شغلی رضایت ،رفاقت سالاری بین کهو به این نتییه رسیدند  ررداختند سازمانی

 رضایت بین. شد مشاهده منفی رابمه آن ابعاد زیر و سازمانی تعدال و رفاقت سالاری بین میددا  . دارد ورود

 بر این، برعلاوه. دارد ورود معناداری و مثبت رابمه آن زیربعدهای و سازمانی عدالت و آن فرعی ابعاد و شغلی

 متغیر اثر یک سازمانی عدالت ادراک که شد حاصل نتییه این مراتبی،سلسله رگرسیون تحلیل آخرین اساس

 .دارد شغلی رضایت و رفاقت سالاری بین رزئی ییمیان

سازمانی  خویشاوندسالاریو  سالاری رفاقتشی که به بررسی توان بیان نمود رژوهریشینه رژوهش می ربا مرو

وهشگران وره رژعدالت سازمانی ادراک شده بپردازد، مورد ت با میانییو اثر آن بر کاهش سرمایه ارتماعی 

بررسی  تیربی و تاکنون در هیچ رژوهشی رابمه همزمان این متغیرها بصور  ته استحوزه مدیریت قرار نگرف

 نشده است.

 پژوهش شناسی روش

حو  مسئله قوم گرایی و رفاقت سالاری انیام شده و در ری ارائه راهکارهایی در  رژوهش حاضراز آنیا که 

همچنین به  شود.محسوب می ردیاز نظر هدف از نوع تحقیقا  کارب رهت فائق آمدن بر این مسئله است،

های دولتی مورد بررسی، تشریح و تحلیل قرار گرفته و سبب آن که موضوع و مسئله تحقیق در بستر سازمان

های دولتی انیام در بستر سازمان خویشاوندسالاریو  رفاقت سالاریاز طریق بررسی نظرا  و ریمایش موضوع 

به علاوه این رژوهش از باشد. ازحیث روش گردآوری اطلاعا  توصیفی ریمایشی می شده است این رژوهش

این رژوهش از حیث فلسفه تحقیق دارای  همچنین گیرد.قرار میهای کمی در زمره رژوهشها نظر نوع داده

ازی سمورود اقدام به فرضیه اطلاعا براساس های قیاسی فرضیه محور بوده و رویکرد قیاسی است. رژوهش

. با توره به آن که این روند در رژوهش حاضر طی شودها نتایج تحقیق روشن میو با آزمون فرضیه کندمی

آماری رژوهش را کارکنان رامعه توان گفت که این رژوهش در زمره تحقیقا  قیاسی است.شده است، می

در این  مشص، و محدود ماریآرامعه حی  باتوره بهاند داده لرستان تشکیلهای دولتی استانسازمان

 اطمینان سمح در اساسبراین و شد استفاده کوکران نمونه محاسبه فرمو  از نمونهحی  تعیین برای ،تحقیق

 انتصاب دردسترس گیرینمونه روش ازاستفاده با نمونهاعضای. شد تعیین نفر 384 با برابر حی  نمونه 95/0

 دو شامل رژوهش این ررسشنامه. باشدمی استاندارد ررسشنامه رژوهش نای در اطلاعا  گردآوری ابزار. شدند

 خویشاوندسالاریررسشنامه  شامل دوم بصش و دموگرافیک ررسشنامه شامل او  بصش که است بصش

 متغیر سنیش باشد. برایارتماعی میشده و سرمایهادراکسازمانیسازمانی، عدالترفاقت سالاریسازمانی، 

 متغیر سنیش برای همچنین. استشده ( استفاده2013تورهان ) ررسشنامه از سازمانی رفاقت سالاری

 علاوه برایبه. است شده گرفته بهره (2006) همکاران و ررسشنامه ارسلی از سازمانیخویشاوندسالاری

 نامهررسش از ارتماعیسرمایه سنیش برای و (2001) کولکیت ررسشنامه از سازمانیعدالت متغیر سنیش

های برای آزمون فرضیه smart pls2و  spssافزارهای از نرم  .است شده استفاده( 1998) گوشا  و ناهاریت

                                                           

1 Yucel & Savas 
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برای  از آنیا که رویکرد تحلیلی رژوهش حاضر رگرسیون چندمتغیره است،است.  شده گرفته بهرهتحقیق 

که شد. به علاوه باتوره به آناستفاده می SEMرم افزارهای باید از ن آزمون مد  و فرضیا  اصلی رژوهش،

شد که فرض نرما  نبودن داده های رژوهش نرما  نبودند، باید از نرم افزار معادلا  ساختاری استفاده میداده

نوان عز سه نوع روایی ابزار تحتدر این رژوهش ا .ه استاستفاده شد  plsرا بپ یرد که به این دلیل از نرم افزار

محتوایی است. روایی شده استفادهگیری اندازه ابزار روایی تائید برایواگرا همگرا و رواییمحتوایی، رواییروایی

شده و این روایی توسط گیری و ادبیا  مورود اییادهای اندازهاطمینان از سازگاری بین شاخ، ازطریق

دارای های هر سازه بایکدیگر که شاخ، استاستوار این اصل رهمگرا ب. رواییشد کسبنظرسنیی از اساتید 

( معیار روایی همگرا بودن این است که 1981، 1گفته )فورنل و لارکر براساسد. هستنای همبستگی میانه

با همبستگی بین  AVEمقایسه ر ر  باواگرا نیز  باشد. رواییتر بیش  5/0میانگین واریانس های خروری از 

همبستگی تر از باید بیش AVEهای انعکاسی ر ر از سازه یک شده و برای هر گیریزهاندامتغیرهای مکنون 

از دو معیار )ضریب  تحقیق(. همچنین در این 2009، 2مد  باشد )فورنل و لارکرهای آن سازه با سایر حوزه

رسشنامه ر رایایی تعیین برای( 1981برطبق نظر فورنل و لارکر) آلفای کرونباخ و ضریب رایایی مرکب( 

رایایی ررسشنامه  ،باشدمی 7/0توره به اینکه ضریب آلفای کرونباخ متغیرها بالاتر از است. با شده استفاده

کند می طور ضمنی فرض. رایایی مرکب برخلاف آلفای کرونباخ که بهاستارزیابی قابلمناسب  در سمحم کور 

قی هر سازه است، بنابراین معیار بهتری را برای بر بارهای عاملی حقیهر شاخ، وزن یکسانی دارد. متکی

 را نشانآورد تا ثبا  درونی سازه  را بدست 7/0تر از بیش ید، رایایی مرکب باید مقدارکنمی فراه رایایی 

 است.  هشد ارائهکامل طورنتایج رایایی و روایی ابزار سنیش به 2و  1(. در ردو  1981)فورنل و لارکر،  دهد

 . روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گیری1جدول 

ضریب میانگین واریانس  متغیرهای رژوهش

 (AVEاستصراج شده ) 

ضریب رایایی      

 ((CRمرکب 

ضریب آلفای         

 کرونباخ

 77/0 81/0 59/0 سازمانیرفاقت سالاری

 73/0 76/0 53/0 سازمانیخویشاوندسالاری

 79/0 85/0 63/0 سازمانیعدالت

 76/0 78/0 57/0 ارتماعیسرمایه

است. روش فورنل و  شده واگرا در این رژوهش از روش فورنل و لارکر استفاده همچنین برای سنیش روایی

مربو   AVEیر ر ر مقاد شاملند که قمر اصلی آن کمی لارکر برای بررسی روایی واگرا ماتریسی را ریشنهاد

 است. شده ( نشان داده2دو  ). که در راستبه هریک از متغیرها 

 .  روایی واگرا به روش فورنل و لارکر2جدول 

رفاقت  متغیرها

 سازمانیسالاری

 ارتماعیسرمایه سازمانیعدالت سازمانیخویشاوندسالاری

    59/0 سازمانیرفاقت سالاری

   53/0 52/0 سازمانیخویشاوندسالاری

  63/0 38/0 39/0 سازمانیعدالت

 57/0 26/0 31/0 43/0 ارتماعیسرمایه

                                                           

1. Fornell & Larcker 
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 یای آنگو، رداو  فوق Smart Pls2افزار  های نرماز خروری آمدهبدستشده و نتایج ذکربراساس ممالب 

ی ریب آلفارکب، ضگیری از روایی )محتوایی، همگرا و واگرا( و رایایی )ضریب رایایی مکه ابزار اندازه است

 .است کرونباخ( مناسب برخوردار

 ها و تحلیل داده تجزیه

 های توصیفییافته

و از  هارضیهف آزمون منظوربه smart pls2افزار سازی معادلا  ساختاری و نرمدر این رژوهش از تکنیک مد 

الب در قاست که شرح کامل آن  شده استفاده شناختیرمعیت متغیرهای بررسی برای spss19 افزارنرم

 است. آمده ردو  زیر
 رهای جمعیت شناختی. متغی3جدول

 فراوانی مدرک تحصیلی فراوانی سابقه کاری فراوانی رنسیت

 مرد
 زن

245 
139 

 10کمتراز 

 20تا 11

 20بالاتراز 

107 
183 
94 

 کارشناسی

 ارشدکارشناسی

 دکتری

228 
143 
13 

کلموگروف نموزآ استفاده از ها بابودن دادهها و تحلیل عاملی تائیدی، آزمون نرما قبل از آزمون فرضیه

 . داد را نشانهای تحقیق بودن دادهنرما  ،نتایج این آزمون شد و اسمیرئوف انیام

 های استنباطییافته

 بررسی مدل ساختاری

است. نتایج اثرا  مستقی   شده استفاده PLSدر این ممالعه برای بررسی مد  ریشنهادی از تیزیه و تحلیل 

 مسیر مشص،داری آماری و ضریباست. در این شکل واریانس، معنی شده ارائه 2شکل ( در PLSتصمین )

عنوان شاخصی برای قدر  های دورنی بهشده برای سازهنظر گرفتهدر 2Rبراین مقدار است. علاوه شده

 است. شده بینی مد  ارائهریش

 رازش مدل ساختاریب
  2Qرو معیا 2R (R Squares)از ضرایب  LSPش بررسی برازش مد  ساختاری با رو منظوردر این رژوهش به

 معادلا  گیری و بصش ساختاری مدلسازیبصش اندازه دادنریوندعیاری است که برای م 2Rاست. شده استفاده

 یاریمع 2Q. گ اردکه یک متغیر برونزا بر یک متغیر درونزا می دهدمی اثری را نشانو  شودمی استفادهساختاری 

در  2Q و 2R. مقادیر کندمی تعیینبینی مد  را شد و قدر  ریش معرفی( 1975)و گ یزر  است که توسط استون

 است. شده ردو  زیر ارائه

 Q2و  R2. مقادیر 4جدول 

  عدالت سازمانی ادراک شده سرمایه ارتماعی

752/0 841/0 2R 

38/0 40/0 2Q 

 

است. رداررازش و قابلیت ریش بینی مناسبی برخوشد که مد  ساختاری از ب مشص، 2Qو  2Rبه مقادیر باتوره

 ت.شرح زیر اسفرضیا  با استفاده از رویکرد مدلسازی معادلا  ساختاری به همچنین، مد  رژوهش و آزمون



 

 

 

 

 بار عاملیمقادیر ضریب مسیر و . مدل ترسیم شده همرا با 2شکل

 صور  زیر است.بارهای عاملی به همچنین مد  رژوهش درحالت تی برای ضرایب مسیر و حالت ری برای

 

 

 Tو آماره  P-valueشده همراه با مقادیر . مدل ترسیم3شکل

 برازش کلی مدل
را بین صفر تا یک مقادیری حلی برای بررسی برازش کلی مد  بوده و راه PLS در مد   GOFشاخ،

بینی کلی ن شاخ، توانایی ریش. ایدهدمی را نشان و مقادیر نزدیک به یک کیفیت مناسب مد   گیردمیدربر

 را نشانزا بینی متغیرهای مکنون درونشده در ریشمد  آزمایش موفقیت یا عدم موفقیتکند و میمد  را بررسی

 GOF= 0.25میزان ک ،  GOF= 0.1 شود کهمی استفادهمد  کلی برای بررسی برازش  GOF معیار از. دهدمی

این  استفاده از بارود. کارمیبه PLSهای برای سنیش اعتبار مد  GOF= 0.36مقدار متوسط و مقدار بزرگ 

گیری و بصش ساختاری مد  کلی رژوهش خود برازش از بررسی برازش سنیش اندازهتواند رسمعیار محقق می



 

 

گردید و فرمو   ( ابداع2004در سا  ) 1و همکاران توسط تننهاوس Gof نماید. معیار  بصش کلی را نیز کنتر 

 است.  آمدهآن در زیر 

=GOF 

Communality : شودمی حاصل) مقادیر اشتراکی( از میانگین می ور بارهای عاملی هر متغیر. 

yCommunalitشودمیحاصلزای مد  : از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون. 

 .باشدمیزای مد  ای درونمتغیره  Square Rمیانگین مقادیر  : 

باتوره به  ضمناشود. می برازش مناسب مد  کلی تایید 461/0به میزان  GOFآمده برای باتوره به مقدار بدست

نهان ربه متغیرهای شوند. ضرایب می معیاری برای بررسی برازش مد  ساختاری محسوبضرایب  فوقردو  

ج مربو  لاصه نتایمملوب است. خآمده، مقادیر دستکه باتوره به نتایج به شودمی  مربو زای )وابسته( مد درون

 است. شده ها در ردو  زیر ارائهبه آزمون فرضیه

 های کلی برازش مدل.شاخص5جدول 

 Communalities R2 متغیر رنهان

 - 59/0 سازمانیرفاقت سالاری

 - 53/0 سازمانیخویشاوندسالاری

 841/0 63/0 سازمانیتعدال

 752/0 57/0 ارتماعیسرمایه

 796/0 58/0 میانگین

GOF 461/0 

 صور  ردو  زیر است.باتوره به تحلیل اطلاعا ، نتایج فرضیا  به

 . آزمون فرضیه ها6جدول 

 نتییه آزمون سمح معناداری Tآماره ضریب مسیر فرضیه ها

H1: ارتماعی سرمایهداری بر یو معن منفیتاثیر  سازمانیرفاقت سالاری

 دارد. سازمان

 تایید فرضیه 000/0 610/2 -287/0

H2 :داری بر سازمانی تاثیر منفی و معنیخویشاوندسالاری

 ارتماعی سازمان دارد.سرمایه

 تایید فرضیه 000/0 172/6 -475/0

H3 :داری بر سازمانی تاثیر منفی و معنیرفاقت سالاری

 ه دارد.شدادراکسازمانیدالتع

 تایید فرضیه 000/0 386/21 -809/0

H4: داری بر سازمانی تاثیر منفی و معنیخویشاوندسالاری

 شده دارد.ادراکسازمانیعدالت

 تایید فرضیه 000/0 290/3 -161/0

H5  : داری بر شده تاثیر منفی و معنیادراک منفی سازمانیعدالت

 ارتماعی سازمان دارد.سرمایه

 تایید فرضیه 000/0 183/2 -204/0

                                                           

1 Tenenhaus et al 



 

 

درصد  95ینان اطمداد که در سمح نشان Smart PLSافزار ساختاری با استفاده از نرم سازی معادلا نتایج مد 

ژوهش با ر غیر مستقی  هایشوند. نتییه فرضیهمی تحقیق تایید ، چهارم و رنی سومهای او ، دوم، فرضیه

 است. شرح زیراستفاده از روش بو  استراپ به

 

 

 نتایج آزمون بوت استراپ
شود. نتایج تحلیل می در رژوهش حاضر برای آزمون فرضیه چهارم و اثر میانیی از روش بو  استراپ استفاده

 است. شده داده در ردو  زیر نشان Bootstrapping فرضیه چهارم رژوهش بااستفاده از روش

 لگوی پیشنهادی پژوهش. نتایج بوت استراپ برای مسیر واسطه ای ا8جدول 

 حد بالا حد رایین خما سوگیری بو  مسیر  فرضیه 

H6: ادراک شده  نقش میانیی سازمانیعدالت

سازمانی بر رفاقت سالاریدر تاثیر 

 ارتماعی دارد.سرمایه

سرمایه /  عدالت/  خویشاوندسالاری

 ارتماعی

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

H7: شده  نقش میانیی ادراکسازمانیعدالت

سازمانی بر خویشاوندسالاریدر تاثیر 

 ارتماعی دارد.سرمایه

/ عدالت / سرمایه  رفاقت سالاری

 ارتماعی

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

       

ر فه عدد صک استی برای حد بالا و رایین میانیی رژوهش دارای مقادیر هایدهد که فرضیهمی ردو  فوق نشان

از اطمینان حاکیصله. باتوره به نتایج آزمون بو  استراپ و قرارنگرفتن صفر در این فاندارد در این بازه قرار

وق فتوره به نتایج ردو  رو بااینمستقی  و درنتییه تأیید فرضیه مربو  به آن است. ازداری این مسیر غیرمعنی

و  ریرفاقت سالار تاثیر شده  نقش میانیی دادراک انیسازمعدالت% 95اطمینان که در سمح گفت توانمی

 ارتماعی دارد.سازمانی بر سرمایهخویشاوندسالاری

 هاگیری و پیشنهادنتیجه

ارتماعی با نقش میانیی سازمانی بر سرمایهخویشاوندسالاریو  رفاقت سالاریتاثیر بررسی  ظورنمحاضر به رژوهش

اطمینان که در سمحآن استنتایج رژوهش بیانگر ر یرفت. انیامدولتی  هایاندر سازمشده ادراک سازمانیعدالت

 سازمانیارتماعی و عدالتسازمانی تاثیر منفی و معناداری بر سرمایهخویشاوندسالاریو  رفاقت سالاریدرصد  95

شد و سپس  رژوهش ررداختهیا بررسی ادبای، بهاستفاده از منابع کتابصانه در این رژوهش ابتدا با شده دارد.ادراک

تمامی  فرضیا ،ها و آزمونآوری دادهبعد از رمع ،شدند گیریهای تحقیق با استفاده از ررسشنامه اندازهمتغیر

فرضیه نصست  گردد.می ها ممرحتفکیک فرضیهدر این بصش نتایج رژوهش به شدند. های تحقیق تاییدفرضیه

نتایج  .دارد ارتماعیسرمایه بر معناداری و منفی اثر سازمانیرفاقت سالاریه شد ک صور  تدویناین بهرژوهش 

گفت  توانمیاین فرضیه  در تحلیل کننده این فرضیه بود.های رژوهش تاییدتحلیل دادهواز تیزیه حاصل

 اساس روابطاست بر از کارکنان ممکن برخی باشد، داشته سازمانی در یک سازمان ورودرفاقت سالاریکه هنگامی

و  گیرندمی لمه و محبت و حمایت قرارای که با مدیران دارند نه براساس معیار شایستگی، مورددوستانه

. این تبعیض هستند دوستانه با سرررستان محرومرابمهدلیل عدمها بهکه سایر کارکنان از این حمایتدرحالی



 

 

 درنتییهرسانده و  حداقلو روحیه همکاری وتعامل را به ر شودکاعدالتی در محلبیدرک بهمنیر تواندمی

 همکاران و گرفته توسط موسوی های صور با نتایج رژوهش فرضیهنتایج این  .یابدکاهش میارتماعی سرمایه

که از ارتبا   (2017) همکاران و ( بلا 2021) همکاران و رواهر ،(2022) همکاران و دوبرولسکی (،2022)

 تدوین اینگونهرژوهش  دوم فرضیه دارد. همصوانی د،نکنبا سرمایه ارتماعی رشتیبانی می اقت سالاریرفمنفی 

 توانتحلیل این فرضیه می در .دارد ارتماعیسرمایه بر معناداری و منفی اثر سازمانیخویشاوندسالاری  که شده

و  خونیاساس روابطحمایت برباشد داشته سازمانی ورودخویشاوندسالاریکه در سازمانی گفت هنگامی

اساس نیازشغل، تنها براز عوامل شایستگی موردنظرصرف ها از این افراداست و امتیازا  و حمایت خویشاوندی

برای  سازمانی و نفوذ خودبه شایستگی از موقعیت توره بدون و سرررستان مدیران و گیردمی صور خویشاوندی 

سازمانی سازمانی تاثیر منفی بر عملکردخویشاوندسالاریاینصور  که در کنند،می استفادهانواده و نزدیکان خود خ

ین اینگونه افراد و کارکنان دیگر ساس اربار به کار زیاد را ندارد و باحخویشاوندی که افراد دارای روابط  دارد چرا

ود و درنتییه منیربه کاهش شکه با مدیران رابمه نزدیک ندارند اعتماد و همکاری و تعامل ک  می

که  (2022) همکاران و دوبرولسکیتوسط شده انیام با نتایج رژوهشاین فرضیه نتایج  .شودارتماعی میسرمایه

سوم رژوهش  فرضیه دارد. مصوانیهو سرمایه ارتماعی است،  خویشاوندسالارینشان دهنده ارتبا  منفی بین 

 حاصل نتایج .دارد شدهادراک سازمانیعدالت بر معناداری و منفی اثر مانیسازرفاقت سالاری شد که اینگونه تدوین

 کارکنان انتظار گفت توانمی فرضیه این تحلیل در .بود فرضیه این تاییدکننده رژوهش هایداده تحلیل و تیزیه از

رفاقت رود در مورد مفهوم اما ادبیا  مو .باشد حاک  هاسازمان سموح تمام در عادلانه و منصفانهرفتار دارند

افراد نالایق در سازمانی در امان نیستند درنتییه رفاقت سالاریها از دهد که اغلب سازمانمی نشان سالاری

 ندارند دوستانه با مدیران و سرررستانشرایط که ارتبا گیرند به این ترتیب افراد واردمناصب مهمی قرارمی

رفاقت  درواقع،شود. انصافی میعدالتی و بیبیدرنتییه مورب درک کنند اشغا های بالایی را توانند موقعیتنمی

 شودمی رفتار استثنایی رفتار با برخی با آن در که شودمی تلقی کارکنان به نسبت عدالتیبی ،سازمانیسالاری

 یوسل و ساواشه توسط شدنتایج این فرضیه با نتایج رژوهش انیام .شوندمی گرفته نادیده دیگران کهدرحالی

چهارم رژوهش  فرضیه دارد. ممابقتو عدالت سازمانی را نشان داد،  رفاقت سالاریکه رابمه منفی بین ( 2020)

 نتایج .دارد شدهادراکسازمانیعدالت بر معناداری و منفی اثر سازمانیخویشاوندسالاریشد که  اینگونه تدوین

  گفت توانمی فرضیه این درتحلیل .بود فرضیه این کنندهتایید هشرژو هایداده تحلیلوتیزیه ازحاصل

 اعتمادغیرقابل هایشیوه از و است عملکرد از کارکنان آشکارا مغایر با قاعده ارزیابی منصفانه خویشاوندسالاری

 از شایستگی،نظربه دیگر کاکنان صرف سازمانی با افراد خانواده و خویشاوند نسبتخویشاوندسالاری. در است اداری

 شود.می سازمان در عدالتیبیدرک بهمنیر این تبعیض و طرفداری از گروهی خاص شود. بنابراینمی بهتر رفتار

که رابمه منفی بین  (2016) اویسا  و سچیلمیش توسط شدهانیام رژوهش نتایج با فرضیه این نتایج

شد درنهایت فرضیه رنی  رژوهش اینگونه تایید .دارد انیهمصوو عدالت سازمانی را بدست آورد،  خویشاوندسالاری

 تحلیل و تیزیه ازحاصل نتایج. دارد ارتماعی سرمایه بر معناداری و منفی اثر شدهادراک منفی سازمانیعدالت که

ها هنگامی که در سازمان گفت توانمی فرضیه این تحلیل در .بود فرضیه این کنندهتایید رژوهش هایداده

بتواند محیمی  شدن از مزایای عدالت،مندبر بهرهکند تا علاوهمی باشد، به سازمان کمک سازمانی حاک التعد

سازمان با آنان منصفانه کنند که در  که کارکنان احساسزیرا هنگامی آورد ارتماعی را فراه از سرمایه سرشار

بهتر به یکدیگر اعتماد و درنتییه همکاری  گروه تقویت وداشتن به حس ارزشمندی و تعلق ، در افرادشودمی رفتار

 هایرژوهش که ،باشد ها داشتهرمعی در سازمانکار تواند اثرا  سوء و مصربی بر روحیهعدالتی میو بیکنند می

نیز تاثیر  (2018نیا )اندیش و رعفریخیرو  (2019) داوودیو  قراچهعمایی، (2021) حسینی توسط شدهانیام

 ذکربهدرخصوص وره نوآوری و تمایز تحقیق حاضر نیز لازم .اندکرده ارتماعی را تاییدسازمانی بر سرمایهعدالت



 

 

بر نقش  ارتماعی با تاکیدبر سرمایه خویشاوندسالاریو  رفاقت سالاری تاثیربررسی است که رژوهشی که توامان به

 های رژوهش نیز بایدنشد. درنهایت درمورد محدودیت یافتباشد،  شده ررداختهادراک سازمانیمیانیی عدالت

شده بر ادراک سازمانیسازمانی و عدالتخویشاوندسالاریو  رفاقت سالاریرژوهش فقط اثر گفت که در این 

ارتماعی توانند بر سرمایهکه عوامل متعدد دیگری نیز میاست، درحالی گرفته بررسی قرار ارتماعی موردسرمایه

 به توانهای تحقیق میاست. از دیگر محدودیت نشده ها ررداختهوثر باشند، که در این رژوهش به آنم

دهندگان در راسخ به از راسخکاری برخیدانشگاهی و محافظههایتحقیقدهندگان به اطمینان برخی راسخعدم

، ل ا در تعمی  هلرستان بود دولتی استانهایکارکنان سازمانرژوهش آماری این علاوه رامعه. بهکرد سوالا  اشاره

و  خویشاوندسالاری بهمربو  ممالعا  محدود نمود. تعداد احتیا  را رعایت ها باید رانبنتایج آن به سایر سازمان

 برای مررعی تواندمی این رژوهشل ا  ها است،محدودیتازرمله  ه  ملی، ادبیا  در ویژهبه سازمانیرفاقت سالاری

ها دیگر استان دولتی و موسسا  خصوصی، هایدر بصش ممالعاتی چنین انیام رودمی انتظار. باشد آینده مالعا م

 مشاغل مدیران و صاحبان درنتییه و یابنددست زمینه این در تریعمیق دانش به دانشگاهیان که شود باعث

 .کنند عمل ترایحرفه

 :کهکندمی ریشنهاد دولتی هایسازمان ررستانسر و مدیران به حاضر رژوهش نتایج براساس

 که رادیاف اکثرا  ،(سازمانی خویشاوندسالاریو  ریرفاقت سالادر خصوص بر اساس فرضیه او  و دوم رژوهش ) -

ه مدیر( کنند استفاده از مد  عنکبوتی )استصدام و به کارگیری افراد نزدیک بمی فکر زنند،می اعما  این به دست

این  که کردند فراموش ماا کند، کمک هدفشان به رسیدن تواند درمی اطراف در نزدیک دوستان یا واماق داشتن و

ای هنگفت با توره به صرف هزینه ه دیگر،عبار ها دارد. بهمه  اثرا  زیانباری بر بدنه سازمان تحت امر آن

فرصت  آمدنریش درصور  باکیفیت ناناین کارک شود،می هزینه کارمندان برای که آموزش و تربیت منابع انسانی

 غیراخلاقی رفتارهای یندر واقع ا مانند.نمی باقی سازمانی چنین در زیادی مد  کرد و خواهند ترک را سازمان

 هدهمشا قابل له او در وه کارمندان بر هاآن تأثیرا  است ممکن زیرا منابع انسانی کارآمد هستند، خاموش قاتلان

  نباشد.

 و ارتقا در شودمی ریشنهاد ارتماعی،سرمایه بر خویشاوندسالاری و رفاقت سالاری تاثیر خصوص همچنین در -

 و رفاقت سالاری نیروها، تصداماس و ارتقا در کهصورتیدر زیرا آورند عملبه را لازم دقت نیروها استصدام

 اعتمادعدم شغلی،رضایتعدم و یزگیانگبی بهمنیر شود، مشاهده خویشاوندغیر کارکنان ازسوی خویشاوندسالاری

 و کارکنان همۀ برای قانهصاد اعما  و هارویه شفافیت رواین از. شودمی شغل ترک درنهایت و سازمان به نسبت

 تمثب رو اییاد و گروهیبین نشت کاهش به تواندمی مؤثر ارتباطی هایسیاست و مدیران اخلاقیرفتار همچنین

 .کندکمک

 گاهآ باید ولتید بصش مدیران، (بر عدالت سازمانی ادراک شده رفاقت سالاری تاثیر)فرضیه سوم  با توره به -

 ضد هایستسیا ادامه درصور  و است ک  بسیار نابرابری تحمل امروزی، دولتی بصش کارنیروی در که باشند

 از. باشند بارزیان دهایریام با موارهه آماده باید دارد، رواج کشور دولتی بصش هایسازمان در که سالاریشایسته

 است شایستگی بر مبتنی هایشیوه از ارشد مدیریت حمایت سازمانی، رفاقت سالاری کاهش هایراه از یکی رواین

 .شود به صور  ردی مورد توره قرار گیردکه ریشنهاد می

 برای، (دالت سازمانیبر ع خویشاوندسالاریو  رفاقت سالاریتاثیر )فرضیه سوم و چهارم  در رابمه با -

رفاقت  مانند مضر اقداما  کاهش با توانندمی چگونه بدانند که است مه  هاسازمان مدیران و اندرکاراندست

 اییاد برای باید ارشد مدیریت منظور، این به. دارندنگه راضی را خود کارکنان سازمانی، خویشاوندسالاری و سالاری

های شایستگی محوری در فرآیندهای ارزیابی عملکرد و انتصابا  و از مکانیس  عادلانه و منصفانه کاریمحیط یک

 برای را اقداماتی و کرده نظرتیدید خود هایسیاست در باید هاآن ،رو این از. ارتقاء کارکنان استفاده نماید



 

 

 که انسانیمنابع مدیریت نقش اینیا در. دهند انیام کارمحل در دوستی و خویشاوندی روابط رساندن حداقلبه

 هاسیاست این. است موردتاکید بسیار است، شغلی توسعه و عملکرد ارزیابی استصدام، هایسیاست طراحی مسئو 

 هاسازمان در رانبداری و تعصب از و توسعه یافته محور شایستگی فرایندهای که شوند طراحی ایگونهبه باید

 .کنند رلوگیری

 سنتی روابط که ستا غالب کشورهایی در تربیش خویشاوندسالاری که باشند هآگا باید مدیران دیگر طرف از -

 شایسته افراد به و هندد قرار خود کار سرلوحه را اخلاقی تعهدا  باید مدیران ل ا است، اخلاقی تعهدا  از ترمه 

 شرایطوارد متقاضیان زا استممکن دوستان یا بستگان به کار واگ اری با مدیر زیرا. باشند داشته تریویژه نگاه

 برای. باشد خمرناک شصصیروابط بدون کارکنان برای ه  و سازمان برای ه  تواندمی که باشد کرده عبور

 توسعه را ایعادلانه انسانیمنابع مدیریت هایسیست  باید مدیران ،خویشاوندسالاری منفی اثرا  از رلوگیری

 تمبیق را راسصگو و باز ،شفاف مدیریت درک باید هاآن این، برعلاوه د،شو تلقی منصفانه کارکنان توسط که دهند

 استصدام و ارتقاء از رلوگیری برای ایحرفه مشاور هایشرکت از لزومدرصور  شودمی ریشنهاد همچنین. دهند

 غیرعاطفی و یاحرفه و باشند طرفبی انسانیمنابع به مربو  مسائل در باید مدیران. شود استفاده خویشاوندان

 .فکرکنند

 تنهانه دولتی های، سازمان(تماعیشده بر سرمایه ارسازمانی ادراکتاثیر عدالت)بر اساس فرضیه رنی  رژوهش  -

 را سازمانی عدالت از کارکنان درک تا کنند تلاش باید بلکه شوند، اعتماد قابل اخلاقی نظر از تا کنند تلاش باید

 سازمانی تصمیما  برای یاستانداردهای اییاد برای را رسمی هایرویه باید هاسازمان که معنا این به. کنند تقویت

 اضافی اطلاعا  برای درخواست ارازه و هستند تصمیما  تأثیر تحت که کسانی همه هاینگرانی شنیدن منسی ،

اعتماد کارکنان  تتقوی مورب هاییرویه چنین توسعه برای سازمان یک تلاش. دهند توسعه را تصمیما  درمورد

 شود.می

اهش عدالت سازمانی ادراک ک به منیر دتوانمی گراییدوست و گراییخویشاوند ،بر اساس فرضیه شش  و هفت  -

 شصصی منافع بقل در خویشاوندی یا دوستی که است دلیل این به اتفاقا  این. دشو فساد و منافع تضاد شده و

 مهمترین برابری و انصاف ن،بنابرای. کنندمی تحریک فساد بالقوه نبعم عنوانبه را منافع تضاد و دارند قرار

ستان ی مدیران و سررراز این رو رفتار اخلاق .شود رعایت باید انسانی منابع هایفعالیت تمام در که است مفاهیمی

 بلکه شود،ینم دمحدو ترفیع یا عملکرد ارزیابی راداش، به منصفانه رفتار .است تضرر سازمان کاهش برای یراه

 مربو  نیز ... و رخصیم اعمای گیری،تصمی  فرآیند در مشارکت بهتر، کاری شرایط کردنفراه  مانند مواردیبه

 .شود

 بنابراین شود،می تولید «بد هایبشکه» در «بد سیب»توان بیان کرد که، سازمانی میعدالتاهمیت رابمه با  در -

 رفتار خاطربه هاسازمان کهزمانی. است مه  دارند،نقش «بد هایسیب» تولید در که «بد هایبشکه» شناسایی

 استممکن اسصگوییر از ترس .یابدمی بهبود قمعا وضعیت باشند، راسصگو خود غیرقانونی و ناعادلانه غیراخلاقی،

 و انصاف عدالت، بر ایدب مدیریت ارشد سازمانبنابراین  .بازدارد غیراخلاقی اقداما  چنین انیام در را ارشد مقاما 

درنگ سرعت و بدونبه باید کنندمی ارشدی که تصله کند و مقاما نظار  کارکنان به مربو  امور در شفافیت

 راداش، ارتقاء، ،نتصابا استصدام، تصمیما  بهبود امر این. شود هدایتخوبی به آینده تصمیما  تا شوند میازا 

 .کندیم تضمین را میازا  حتی و آموزش
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