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Abstract 

Research Background: Today, in organizations and the country's administrative 

system, one of the most important obstacles to the correct selection of employees, which 

is increasingly manifested in recruitment and job interviews, is a phenomenon known as 

"organizational cronyism." Organizational cronyism refers to the unfair exploitation of 

organizational power and resources to grant benefits and privileges to relatives, friends, 

and like-minded individuals, without regard to merit-based criteria. 

Research Objective: The present study was conducted with the aim of identifying 

and prioritizing the antecedents and consequences of organizational cronyism in 

government organizations. 

Research Methodology: This research is applied in terms of purpose and exploratory 

in terms of data collection, which was executed using a mixed-methods approach 

(qualitative-quantitative) based on an inductive-deductive philosophy. In the qualitative 

phase, 25 experts were interviewed using purposive sampling, and the data were analyzed 

through content analysis using specialized software. In the quantitative phase, a 

questionnaire based on the qualitative findings was designed, and the causal relationships 

and the degree of influence of the components were calculated using the fuzzy cognitive 

mapping (FCM) method. 

Research Findings: The findings revealed that "organizational culture," 

"administrative profiteering," "inefficient administrative system," and "lack of control 

and monitoring systems" are, respectively, the most important antecedents of 

organizational cronyism. Furthermore, "violation of psychological contracts," "reduced 

work performance," "tendency toward laziness and procrastination," and "deviant 

employee behavior" were identified as its key consequences. 

Conclusion: Organizational cronyism is a multi-causal phenomenon with devastating 

consequences for human capital and the productivity of government organizations. The 

most important strategy to combat it is to reform organizational culture and strengthen 

monitoring systems and meritocracy. 
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Innovation and Originality: This research, for the first time, employs the fuzzy 

cognitive mapping approach to simultaneously identify the antecedents and consequences 

of cronyism in Iranian government organizations and, by presenting a causal model, 

provides a comprehensive framework for the systemic analysis of this phenomenon. The 

value and applicability of the research findings are of great importance for human 

resource managers and organizational planners in designing preventive policies and 

improving the administrative environment. 

 

Keywords: Organizational Cronyism, Fuzzy Cognitive Mapping Method, Government 

Organizations. 
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 شناسایی پیشایندها و پسایندهای کرونیسم سازمانی  

 fcmبا استفاده از روش 
 

   مهدی فتحی  ،شبنم زرجو  ،سید محمد مقیمی 

 1404/ 29/08تاریخ دریافت: 

 19/05/1405تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
  که  کارکنان صحیح  انتخاب در موانع ترینمهم از یکی  کشور، اداری  نظام و هاسازمان در امروزه  :پژوهش زمینه

 سوءاستفاده   به سازمانی   کرونیسم.  است سازمانی  کرونیسم پدیده یافته، نمود  شغلی   های مصاحبه   و  گزینش   در  ای طور فزایندهبه
  معیارهای  به  توجه  بدون همفکران،   و دوستان نزدیکان،  به امتیازات و مزایا اعطای  برای  سازمان منابع و  قدرت از  ناعادلانه

 .شودمی  اطلاق شایستگی، 

 سازمانی کرونیسم پسایندهای  و پیشایندها  بندی اولویت و شناسایی  هدف با حاضر پژوهش  : پژوهش هدف
 .پذیرفت انجام دولتی  های درسازمان

  با که است  اکتشافی  اطلاعات، گردآوری  ازحیث و کاربردی  هدف،  ازنظر پژوهش  این  : پژوهش شناسیروش 
  خبرگان  از نفر 25 با کیفی،  بخش در .است شده اجرا  استقرایی ـ    قیاسی  فلسفه  برمبنای  و (کمی   ـ    کیفی ) آمیخته  رویکرد

  کیودا تحلیل گردید. در بخش ر مکس افزانرم  و محتوا   تحلیل روش  با هاداده  و شد مصاحبه  مندهدف گیری نمونه  روش به
  تأثیرگذاری  میزان و علّی  روابط  فازی  شناختی نقشه  روش  از استفاده  با و طراحی  ،کیفی  های یافته  برمبتنی  ای پرسشنامه کمی،  
 .شد محاسبه هامؤلفه

  کنترل نظام   نبود و اداری  ناکارآمد نظام اداری، سوداگری   سازمانی  فرهنگ که  داد نشان هایافته   :پژوهش  هاییافته
  کاهش شناختی،روان قراردادهای   نقض همچنین،  .هستند سازمانی  کرونیسم  پیشایندهای  ترینمهم ترتیب، به  ،نظارت و

 . شدند شناسایی  آن پیامدهای  ترین کلیدی  عنوان ، بهکارکنان انحرافی  رفتار و کاری اهمال  و سستی  به تمایل کاری،  عملکرد 

  های سازمان وری بهره  و انسانی  سرمایه بر ویرانگر  پیامدهای  با چندعلتی  ای پدیده ،سازمانی  کرونیسم   : گیرینتیجه 
 .  است  سالاری شایسته و نظارتی  های نظام تقویت و سازمانی  فرهنگ اصلاح آن، با مقابله برای  راهکار ترینمهم . است  دولتی 
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 زمان هم  شناسایی  به  فازی  شناختی نقشه  رویکرد  از استفاده با باراولین  برای  پژوهش،  این  :اثر  اصالت  و  نوآوری 
 تحلیل  برای  جامع چارچوبی  علّی، مدلی  ارائه با و پرداخته ایران  دولتی  های سازمان در  کرونیسم  پیامدهای  و پیشایندها
  سازمانی،  ریزانبرنامه و انسانی  منابع مدیران برای  پژوهش  این نتایج  کاربرد و ارزش .آوردمی  فراهم پدیده این  سیستمی 

 . است فراوان اهمیت  حائز اداری، فضای  بهبود  و پیشگیرانه های سیاست  طراحی  در
 

 .های دولتی ی؛ سازمانفاز ی شناختروش نقشه کرونیسم سازمانی؛   کلیدواژه:
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 مقدمه و بیان مسئله 
ای به سرمایه انسانی داشته باشند؛  ها برای حفظ جایگاه خود در رقابت، باید توجه ویژهامروزه سازمان

ترین معیار برتری آن نسبت  ترین منبع راهبردی سازمان است، بلکه مهم تنها اصلیچراکه نیروی انسانی نه

به به دیگر سازمان نیز  انسانی 150:  2020،  1وردی و درودیانرود )حسینی  شمار میها  نیروی  (. وجود 

می محسوب  سازمان  یک  موفقیت  کلیدی  عوامل  از  متعهد  و  توانمند  بااینسالم،  از  شود.  یکی  حال، 

های مهم در فرایند گزینش و ارتقای کارکنان شایسته، پدیده کرونیسم سازمانی است. این پدیده چالش

شایستگی افراد   هایی اشاره دارد که براساس روابط دوستانه و سیاسی انجام شده و نه بر پایهبه انتصاب

شرایط، برخی از کارکنان براساس روابط غیررسمی، امتیازات (. دراین54:  2017،  2)شاهین و همکاران

می ویژه دریافت  درحالیای  گرفته کنند،  نادیده  مشابه،  دانش  و  مهارت  وجود  با  کارکنان  دیگر  که 

(. پیامدهای چنین شرایطی، کاملاً مشهود است؛ افرادی که مورد حمایت  297:  2014،  3شوند )تورهانمی 

قرار گرفته  این غیرمنصفانه مدیران  قربانی  اما کسانی که  بیشتری دارند،  اند، وفاداری و رضایت شغلی 

شناختی خود با سازمان را تجربه  اند، سازمان را ناعادلانه دانسته و احساس نقض قرارداد روانتبعیض شده

: 2019های جدی به عملکرد سازمان وارد خواهد کرد )شاهین و همکاران،  کنند که این امر آسیب می 

کند، بلکه موجب افزایش  تنها مسیرهای موفقیت را محدود می(. کرونیسم سازمانی نه3:  2017،  4؛ بلال32

فعالیت و  فسادگونه  لابی رفتارهای  میهای  شولتزگرایانه  و  )آنوخین  نگرانی 470:  2008،  5شود  این   .)

های دولتی که مسئول ارائه خدمات به جامعه و توسعه اجتماعی و اقتصادی هستند، ویژه در سازمانبه

مراتبی و فضای سیاسی قوی، با تعارض قدرت دلیل ساختار سلسله هایی بهتر است. چنین سازمان پررنگ

به مدیریتی  تغییرات  مواجهند.  زیردستان  و  مدیران  تشدید میان  را  وضعیت  این  نیز  دولت  تغییر  دنبال 

دارد، بلکه باعث کاهش مستمر تنها سازمان را از دستیابی به اهدافش بازمی کند. ادامه این شرایط نهمی 

:  2016،  6شود )محمدی و همکاران تری می های دولتی و بروز مشکلات اجتماعی گسترده کارایی سازمان

نگرانی240 این  وجود  با  گرچه (.  است.  شده  انجام  سازمانی  کرونیسم  درباره  کمی  مطالعات  ها، 

است، اما کرونیسم سازمانی   های پیشین بررسی شدهبازی در پژوهشهایی مانند باندبازی و پارتیپدیده
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ها کمتر مورد توجه قرار گرفته است. خلأ  نظری موجود، به شکل علمی و تخصصی در مدیریت سازمان

پژوهش و  داده  افزایش  را  موضوع  این  به  پرداختن  گسترده ضرورت  می های  را  افزایش  تری  طلبد. 

نه زمینه  این  در  می تحقیقات  کمک  نظری  شکاف  کاهش  به  برای تنها  را  مناسبی  فرصت  بلکه  کند، 

مطالعات در این حوزه،   آورد. همچنین، با توسعهمند به کرونیسم سازمانی فراهم میپژوهشگران علاقه

پیامدهای کرونیسم سازمانی مشخص شده و سازمان قادر خواهند بود چارچوب نظری پیشایندها و  ها 

از جنبه مناسب  این مسئله طراحی کنند.  با  مقابله  برای  را  پدیده کاربردی، آگاهی مدی   تری  این  از  ران 

تواند به بهبود عملکرد کارکنان و اتخاذ تصمیمات مدیریتی بهتر منجر شود. بنابراین، پژوهش حاضر می 

قصد دارد با بررسی پیشایندها و پیامدهای کرونیسم سازمانی، سهمی در ادبیات این حوزه ایفا کرده و 

 های دولتی را ارائه دهد. ریزان و مدیران سازماناطلاعات کاربردی موردنیاز برنامه

 

 مبانی نظری  
 مفهوم کرونیسم

خرونیوس گرفته شده است. این واژه در    اصطلاح کرونیسم، ریشه در زبان یونانی دارد و از واژه

معنای پایدار، بلندمدت و ماندگار طول زمان به کروتی در زبان انگلیسی تبدیل شد. مفهوم خرونیوس به

از این واژه استفاده شد تا سطح بالای مهارت فرد    1984بار در سال  (. نخستین 300:  2014است )تورهان،  

)ختری،   توصیف کند  را  ارتباطات دوستانه  ایجاد  افزون 70:  2016در  در سال  (.  مفهوم 1952براین،   ،

که دولت ترومن به ترجیح روابط شخصی در انتصاب کارکنان، سیاست شد؛ زمانی  کرونیسم وارد عرصه

 جای معیارهای عینی، متهم گردید. به

طورکلی معنای  بر روابط شناخته شد که بهعنوان نوعی طرفداری مبتنی پس از این رویداد، کرونیسم به

بر جانبداری (.  درواقع، کرونیسم نوعی همراهی و همگامی مبتنی 302:  2014آن را تغییر داد )تورهان،  

(. این مفهوم به تبادل متقابل اشاره دارد که در آن فرد الف، براساس عضویت  98:  2019است )شاهین،  

که این لطف به زیان شخص دهد، درحالیاجتماعی، لطفی را به فرد ب ارائه می  مشترک در یک شبکه

 شود. این نوع تعامل دارای چهار خصوصیت اساسی است:  پ تمام می

 . نباید بلافاصله منافع مستقیم یا توافق مشخصی برای جبران آن درنظر گرفته شود.  1

 شود.  . در این فرایند، یک عنصر باارزش میان طرفین رد و بدل می2
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 اجتماعی مشترک باشند.   . افراد دخیل باید بخشی از یک شبکه3

 شود. . این تعامل به زیان یا آسیب به فرد ثالثی منجر می 4

اجتماعی نشئت بگیرد، ازجمله پیوندهای   تواند از هر نوع رابطهدر نظام کرونیسم، پیوند میان افراد می 

های ایدئولوژیک، باورهای مذهبی، محیط کاری و سایر  خانوادگی، دوستی، وابستگی قومی، دیدگاه

جلوهزمینه  پدیده  این  بنابراین،  مشابه.  دربرمیهای  را  جانبداری  از  گوناگونی  ازجمله  های  گیرد، 

های بارز این مسئله، خویشاوندسالاری است که های قومی، سیاسی و خانوادگی. یکی از نمونهحمایت

 (. 67: 2003به استخدام بستگان و اعضای خانواده در یک سازمان اشاره دارد )ختری و همکاران، 

 کرونیسم سازمانی

ناعادلانه از قدرت و منابع سازمان برای اعطای مزایا به نزدیکان    کرونیسم سازمانی به سوءاستفاده

ها گیری شوند و تصمیم اشاره دارد. در این شکل از کرونیسم، معیارهای شایستگی اغلب نادیده گرفته می 

(.  مبنای  124:  2019های عینی و منطقی )شاهین،  گیرند، نه ارزیابیبیشتر براساس عوامل ذهنی صورت می 

میان مدیران و کارکنان است؛ کارکنانی که با مدیران   کرونیسم سازمانی، روابط غیررسمی و دوستانه 

که سایرین ممکن است مورد تبعیض شوند، درحالیروابط نزدیک دارند، از حمایت آنها برخوردار می

همکاران،   و  )ختری  بگیرند  سازما62:  2006قرار  کرونیسم  به (.  افراد نی  برخی  به  امتیاز  اعطای  معنای 

نادیده شایسته ازطریق  تومر،  گرفتن  و  )آراصلی  است  از 1239:  2008سالاری  معمولاً  پدیده  این   .)

شود. درنتیجه، کارکنان با شکافی میان های آشکار ناشی میی مدیریتی و تبعیضهای ناعادلانهتصمیم 

نفس آنها شوند که تأثیر منفی بر روحیه، احساس عدالت و عزتمیزان تلاش و دریافت پاداش مواجه می 

هایی که کرونیسم وجود دارد، روابط غیررسمی و  (. در سازمان5:  2021گذارد )شاهین و همکاران،  می 

ها  ها و مجازاتآمیز در تخصیص پاداشکند. معیارهای تبعیض دوستانه با رهبران، نقش کلیدی ایفا می 

حسن می  کاهش  به  و تواند  )سلیم  منجر شود  کاری  محیط  در  منفی  رفتارهای  افزایش  و  سازمان  نیت 

معمولاً تصمیم (.  در چنین سازمان220:  2018همکاران،   نه گیری هایی، کارکنان  را  انسانی  منابع  های 

مثال، عنوانبینند. بههای سیاسی یا شخصی میپرده و حمایتبراساس شایستگی، بلکه براساس روابط پشت

شوند و این امر موجب  در روند استخدام، نامزدهای شغلی براساس دوستی و روابط سیاسی انتخاب می

 (.45: 2014شود )پیرس و هوانگ، تضاد میان کارکنان و افزایش نارضایتی شغلی می 
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 پیشینۀ پژوهش 
(  1های )کرونیسم سازمانی در جدول  در حوزه  ، یو خارج  یشده داخلـمطالعات انجام  یخلاصه برخ

 ( آمده است.2) و

 
 یداخل یها پژوهش  نهیشیپ  .1جدول 

 ج ینتا ه عنوان مقال منبع 

فتحی چگنی  ز فریبر

(1401) 

 نقش   تبیین:  نکنار کا  نشدنامرئیو    مانیز سا   نیسم وکر

 های نماز سا در    شناختیروان  اردادقر   نقض  میانجی

 دولتی

بیزمانی کارکنان  کرونیسم  که  از  ناشی  تبعیض  و  عدالتی 

تلاش میان  توازن  عدم  و  کرده  درک  را  و  سازمانی  هایشان 

کنند، دچار کاهش انگیزه  شده را احساس میهای دریافتپاداش

واکنش میو  به  پذیری  آنان  تمایل  شرایطی،  چنین  در  شوند. 

کاهش سرمایه وظایفشان  انجام  در  خود  توان  و  انرژی  گذاری 

به و  نامرئییافته  سمت  به  ناخودآگاه  سازمان  طور  در  شدن 

می نادیدهحرکت  برابر  در  تعادل  نوعی  تا  شدن گرفتهکنند 

 ازسوی مدیریت ایجاد شود.

الدین موسوی و  سید نجم

 ( 1400همکاران )

اهمال  یسازمان  سمیکرون تحلیکار و  اثر   ل ی: 

 ی دولت یهادر سازمان یاجتماع  ةیسرما یبازدارندگ

کرون  جینتا داد  نشان  ازطر   سمیپژوهش    ة ی سرما  قیسازمانی 

کارکنان در    یکار اهمال  اثر مثبت و معنادار بر  یاجتماعی دارا

 . دولتی استان لرستان بوده است یهاسازمان

رضا سپهوند و همکاران  

(1401) 

سیاست در سازمان سمیکرون یریگمدل شکل نییو تب یطراح بر  پاسخگویی،  گذاریتمرکز  ارتقای  شفاف،  های 

بر  سالاری مبتنیاصلاح نظام ارزیابی عملکرد، و تأکید بر شایسته

می  عینی  شکلمعیارهای  از  مانع  تاحدزیادی  و  تواند  گیری 

گسترش کرونیسم در سازمان شود. با ایجاد سازوکارهای روشن  

تری  توانند فرهنگ کاری سالمها میبر عدالت، سازمانو مبتنی

 را توسعه داده و اعتماد کارکنان را افزایش دهند.

نژاد و  علی شریعت

 ( 1401همکاران )

 ی سازمان  یشاوندسالار یو خو  یسالار رفاقت  ریفهم تأث 

عدالت   یانجینقش م  نییسازمان؛ تب  یاجتماع  ةیبر سرما

 یدولتی  هاسازمان  :شده )موردمطالعهادراک  یسازمان

 استان لرستان(

سالاری اثر منفی بر سرمایه اجتماعی نتایج، نشان داد خویشاوند 

 دارد.

 سم یو کرون  یاجتماع  هی( سرمای)منف   کیتار   یهاجنبه ( 1403) پور م یهید یمهد

 یسازمان تیشفاف یگرلیاثر تعد لی: تحلیسازمان

   ی سازمان   سمیو ابعادش بر کرون  یاجتماع  هیاز سرما  رهایهمه مس

متغ  دارامعن و  را    نی ا  نیهمچن  یسازمان  تیشفاف  ر یاست  رابطه 

 .دینمایم  لیتعد

نیا و همکاران  طاهری

(1403) 

بی و  کارکنان:   یسازمانتفاوتی  خویشاوندسالاری 

 یاجتماع هی سرما یانجینقش  م لیتحل

خویشاوندسالاری ازطریق سرمایه اجتماعی دارای اثر معناداری  

 تفاوتی سازمانی کارکنان  است. بر بی
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 خارجی یها پژوهش  نهیشیپ.  2جدول 
 نتایج  عنوان مقاله  منبع 

 1خان و همکاران شفیق

(2023) 

رفتار  کار      و  یسازمان   سمیبر منابع کرون ی مبتن  دگاهید

 نوآورانه 

کردن دانش افراط نموده  در پنهان  سمیکارکنان خارج از حلقه کرون

 . گذاردتأثیر مینوآورانه  آنها  یکاهش رفتارها موضوع بر نیو ا

دوبرول اسکی و  

 ( 2022) 2همکاران

 یمرزها   یر سالا رفاقت  و   ریشاوندسالا یخو  ایآ

 دارند؟  یبازده

 خویشاوند سالاری با سرمایه اجتماعی منفی همراه است.

 3جواهر و همکاران 

(2021) 

تضع  یاجتماع  هیسرما  یسازمان  سمیکرون  ایآ  فیرا 

ممی نقش  آزمون   نقش   و  کار   یانزوا  یانجیکند؟ 

 کار    در محل ینزاکتیکننده بیلتعد

کرون  انزوا رابطه  در  کار  محل  سرما  یسازمان  سمیدر    ی اجتماع  هیو 

در محل کار در رابطه     ینزاکتیب   نیکند. همچنیم  فا یا  یانجینقش م

 .دارد گر لینقش تبد یه اجتماعیو  سرما  یسازمان  سمیکرون

 4دیکلرسک و همکاران 

(2021) 

اهمالسمیکرون دها،   رهبران:  و  حفظ    دگاهیکاران 

 ی سازمان  سمیکارکنان به کرون  یهامنابع در  پاسخ

تواند موجب ایجاد  جانبداری مدیران از گروهی خاص در سازمان می

شناختی میان سایر کارکنان و محیط کاری شود. در چنین  فاصله روان

عدم و  بیگانگی  احساس  کارکنان  میشرایطی،  پیدا  که تعلق  کنند 

فعالانه در وظایف شغلی به مشارکت  برای  را  آنها  انگیزه  مرورزمان 

می شکلکاهش  به  وضعیت  این  بیدهد.  حرفهگیری  ای،  تفاوتی 

شود. برای  کاری و افزایش رفتارهای منفعلانه منجر میکاهش تعهد

ای در  ها باید معیارهای شفاف و منصفانهمقابله با این پدیده، سازمان

های مدیریتی اتخاذ کنند تا اعتماد و انگیزه  تخصیص منابع و فرصت

 کارکنان حفظ شود. 

 یانج یبا نقش م  یشغل   تیبر رضا  ی ر سالارفاقت  ریتأث (2020) 5یوکل ساواس 

 ی عدالت  سازمان

و    یرابطه منف   ی،و عدالت سازمان   یشغل  تی رضا  ،یر سالا رفاقت   نیب

و     یر رفاقت سالا  نیب  یانجیم  ریاثر متغ  کی   یادراک عدالت سازمان

 داشته است.  یشغل تیرضا

 6فاطیما و همکاران 

(2024) 

 دانش، سازیپنهان ارتباط!  کرونیسم پنهان بهای

  مؤسسات  در  خودخواهانه جو  و  اخلاقی اخلاقیبی

 عالی  آموزش

  منجر  کارکنان توسط  دانش سازیپنهان به سازمانی  کرونیسم 

  عمل  رابطه این در  میانجی متغیر عنوانبه اخلاقی اخلاقیبی .شودمی

 اخلاقیبی و  کرونیسم بین  رابطه  سازمانی، خودخواهانه  جو  و  کرده 

  دانش  سازی پنهان با  کرونیسم غیرمستقیم رابطه همچنین و اخلاقی

 د.کنمی تقویت را

 :گیریتصمیم بر شده ادراک سازمانی کرونیسم تأثیر (2025) 7کریمی 

 اخلاقی سازمانی فرهنگ  گر تعدیل نقش 

  سوگیری  پدرسالارانه،  کرونیسم ) سازمانی  کرونیسم بُعد سه هر

  فرایند  بر معناداری تأثیر(  لطف متقابل تبادل و گروهی درون

  ضعیفی   تأثیر اخلاقی  سازمانی  فرهنگ  .دارند  سازمان  در   گیریتصمیم 

 داشت.  گیریتصمیم و کرونیسم ابعاد  بین رابطه بر

 _______________________________________________________________________ 
1. Shafique Khan et al 

2. Dobrowolski et al 

3. Jawahar et al 

4. De Clercq et al 

5. Yucel & Savas 

6. Fatima et al 

7. Khraim 
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 نتایج  عنوان مقاله  منبع 

 قرارداد  نقض  شده،ادراک سازمانی  کرونیسم  (2024) 1تورکا

 :کار محیط در  انحرافی رفتار  و شناختیروان

 هند شمال  منتخب هایبانک در  ایمطالعه

  های بانک از  بیشتر دولتی هایبانک در  سازمانی کرونیسم سطح

 .شودمی محسوب آن  بُعد بارزترین و است خصوصی

 2زاده و همکاران حسن

(2025) 

 بررسی:  اجتماعی سرمایه  بر سازمانی  کرونیسم  تأثیر

  گر تعدیل نقش و سازمانی طردشدگی میانجی نقش

 کار محل در نزاکتیبی

  و  دارد  معنادار و  منفی تأثیر اجتماعی سرمایه بر  سازمانی کرونیسم 

 دارد.   معنادار  و مثبت تأثیر سازمانی  طردشدگی بر

 3نگو کیونه وترن هی

(2026) 

 عملکرد  با  کاری هایرویه بستر  در  خاموش  ترکِ

 سازمانی،  شده ادراک استثمار  بین ارتباط :بالا

 ن کارکنا دوم شغل  و سازمانی کرونیسم 

ترک خاموش کار ارتباط مثبت و مستقیمی با کرونیسم و شغل دوم  

 کارکنان دارد. 

 

 تحلیل پیشینه 

  به سازمانی، کرونیسم حوزه در شدهانجام مطالعات اکثر که دهدمی نشان پیشین هایپژوهش مرور

 عملکرد یافی  انحرا  رفتار اجتماعی،  سرمایه مانند عواملی با پدیده این خطی  و دودویی رابطه بررسی

 به  ها،پژوهش این اکثر در حال،بااین. (1402 همکاران، و موسوی ؛1401 چگنی،  فتحی)  اندپرداخته

  علّی  و سیستمی مدل یک درقالب پیامدها و پیشایندها از ایعهمجمو بندیاولویت و زمانهم شناسایی

 روش از گیری بهره با که  است این در مطالعات سایر با حاضر  پژوهش اساسی تفاوت ت.اس نشده توجه

 و  غیرخطی روابط کشف دنبالبه است، پیچیده و پویا هایسیستم نظریه برمبتنی  که فازیشناختی  نقشه

 امکان رویکرد، این .است سازمانی کرونیسم علّی شبکه در عوامل از هریک نسبی اهمیت میزان تعیین

  در   گذاریسیاست  برای  که  آوردمی  فراهم  را  پدیده  این  از   تربینانهواقع  و  ترجامع  تصویری  ارائه

 است.   اهمیت حائز بسیار دولتی هایسازمان

 

 ی پژوهششناسروش
پژوهش   فلسفه  نظراز  که  ستا   کمیو    کیفی  هشوپژ  برمبنایو    میختهداده، آ  عنو  ظ لحا از  هشوپژ  ینا 

 حیثو از  یدبررکا  هدف،   نظرازپژوهش حاضر    ا لذ.  گنجدمیـ استقرایی    قیاسی  هایهشوپژ  همردر ز

 منابع   انمدیر  حاضرپژوهش    یرماآ  جامعه.  ستا   کتشافی ا   هایپژوهش  همردر زاطلاعات    یدآورگر

 _______________________________________________________________________ 
1. Turka 

2. Hassanzadeh Pasikhani et al 

3. Ngo Quynh & Tran Huy 
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 گیری نمونهاز روش    دهستفاا   با  که  باشند  می  هنشگادا   ساتیدا همراه    به  ایلام  نستاا   لتیدو  هاینمازسا  نسانیا 

ا ند ا هشد  بنتخاا   نمونه  انعنوبه  ننااز آ  نفر  25نظری    عشباا   صلا   سساا برو  مند  هدف  ی دآورگر  اربز. 

  با   ترتیبها بهآن  پایاییو    ییوا ر  که  ستا   پرسشنامه  کمی  بخشو در    مصاحبه  کیفی  بخشدر  اطلاعات  

روا   دهستفاا  روا   ییا محتو  یی از  روش    نظری  ییو   ی ا بر  ارکدگذونبر و    ارکدگذدرون  سنجیپایاییو 

 دو  از کیفی، هایداده روایی تأمین برای  .ستا  هشد  تأیید پایاییو  ییا محتو ییو روا  هشد  منجاا  مصاحبه

 استفاده (نظری مبانی با هایافته  انطباق)  نظری روایی  و(  خبرگان توسط کدها  تأیید)   محتوایی روایی  روش

 پژوهشگر  توسط کدها مجدد بازبینی) کدگذاردرون پایایی  روش از پایایی، سنجش برای همچنین،.  شد

 و  (مستقل پژوهشگر دو توسط زمانهم کدگذاری)  کدگذارانبین پایایی و (هفته دو زمانی فاصله با

  روایی  روش از پرسشنامه، روایی سنجش برای.  آمد دستبه  %  83 با برابر کهاست   توافق درصد محاسبه

  بیست و پنج  دراختیار پرسشنامهبرای سنجش پایایی،   .شد استفاده خبرگان نظر از گیریبهره  با محتوای

 0,89  با برابر که)   اسپیرمن همبستگی ضریب محاسبه  روش از استفاده با و شد داده قرار  خبرگاننفر از  

لاگردید تأیید آن پایایی(  شد محاسبه  یا بر  نموزآزبا،  هشوپژ  نجاکهازآ   ستا   توضیح  به  زم. 

 کیفی   مطالعه  باید  ابتدا   ،ستا   کتشافیا   دیکررو  با  میختهآ  شھوپژ  یک  حاضر  هیعشدز تو  هایپرسشنامه

  25  اتنظراز    دهستفاا   با  کیفی  هایداده  ،روین. ازادشو  منجاا   کمی  مطالعه  بایداز آن    پسو    دگیر  رتصو

  ار فزا م نر  با  های کیفی. دادهشد  سیربر  نظری،  کفایت  به  نیلو    تلاعااط   عشباا   سرحد  و تا  نخبرگااز    نفر

 .  ستا   هشد تحلیل یزفا  شناختینقشهروش  با های کمیو داده ا محتو تحلیلو روش  "مکس کیودا "

شناختی فازی، رویکردی تحلیلی برای شناسایی ابعاد اصلی یک مفهوم ازطریق بررسی  روش نقشه

قرار شاخص ارزیابی  مورد  متغیرها  ارتباط  علّی،  روابط  درنظرگرفتن  با  سپس،  است.  مرکزیت  های 

 شود: (. این روش در شش مرحله اجرا می 22: 2020 ،1گیرد )کوسکومی 

بر ماتریس مقایسات زوجی تدوین ای مبتنی . طراحی و توزیع پرسشنامه: در این مرحله، پرسشنامه1

زیاد، زیاد، متوسط، کم و تایی لیکرت )خیلی دهندگان خواسته شد تا براساس طیف پنج شد و از پاسخ

 (.  4160 :2018، 2)وانگ و همکاران ها امتیاز دهندلفهؤکم( به مخیلی 

آمده از  دستهای کلامی به اعداد فازی و تشکیل ماتریس تصمیم فازی: اطلاعات به. تبدیل داده2

تایی پرسشنامه شامل عبارات کلامی بود که برای تسهیل تحلیل و استخراج نتایج، با استفاده از طیف پنج

 (  4160 :2018 )وانگ و همکاران، ( به اعداد فازی مثلثی تبدیل شد.1لیکرت )جدول 
 _______________________________________________________________________ 
1. Kosko 

2. Wang et al  
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 تایی لیکرت  5. اعداد فازی مثلثی طیف  2جدول 
 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0، 25/0) ( 0، 25/0، 5/0) ( 25/0، 5/0، 75/0) ( 5/0، 75/0، 1) ( 75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی

 

زدایی با روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازی: در این مرحله، مقادیر  . فرایند فازی3

سازی وتحلیل قابل استفاده باشند. فرایند دیفازیهای قطعی تبدیل شدند تا برای تجزیهفازی مثلثی به داده

)چو   گیری از میانگین فازی و روابط مربوطه انجام گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی شکل گرفتبا بهره

 (. 11: 2021، 1و همکاران 

 
م4 هر  مرکزیت  و شاخص  تأثیر  پذیرش  اثرگذاری،  میزان  محاسبه  دیفازیؤ.  از  و لفه: پس  سازی 

شاخص فازی،  ماتریس  )تشکیل  اثرگذاری  )(،  Outdegreeهای  تأثیر  پذیرش  و (  Indegreeظرفیت 

 (. 11: 2020 ،2)اوچینگ  با استفاده از روابط مشخص شد.( Centralityمرکزیت )

 
 

های اثرگذاری، پذیرش تأثیر و ها و طراحی مدل روابط علّی: پس از تعیین شاخص. تحلیل داده5

آمده دستهای بهها تحلیل شده و شاخص برتری مشخص گردید. درنهایت، دادهمرکزیت عوامل، داده

)کوسکو و    منتقل و مدل روابط علّی ترسیم شد  ،که مخصوص تحلیل شبکه است  Gephiافزار  به نرم
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 های پژوهشیافته
 کیفی  بخش های یافته

محتوا و فرایند کدگذاری، دلایل و پیامدهای  گیری از روش تحلیلدر این بخش از پژوهش، با بهره

انجام شد تا    MaxQDAافزار  کرونیسم سازمانی مورد بررسی قرار گرفتند. این تحلیل با استفاده از نرم

 طور دقیق شناسایی شوند. روابط و الگوهای مرتبط به

 
 

 کیودا مکسافزارخروجی نرم مدل . 1نمودار 
 

پس از ترسیم ماتریس روابط، سه شاخص ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیت 

 برای هر مؤلفه محاسبه شد: 
 . دلایل و پیامدهای کرونیسم سازمانی 3جدول 

 شناسه کدها  کننده کدهای توصیف کدهای فراگیر

 ی ادار  یسوداگر
گیری،  بودن مراجع تصمیمها، پراکندهنبودن نقشای، مشخصهای سیاسی، منطقهانگیزه

 تغییر سمت مدیریتی با توجه به تغییر سیاسی 
C1 

  در   یتعضو یبرا میل اساسی

 اجتماعی و سیاسی یگروها

موفقیت، عضویت در احزاب خاص، بی به  میل  فامیل،  به  به اخلاقیات،   تمایل  توجهی 

 توجه به منافع دیگران
C2 

 C3 شایستهتوجه به منافع سازمان، توجه به افراد غیرتوجه به منافع خود، عدم نیسازما  و یمنافع فرد تعارض

 ی کارآمد ادار نا  نظام
کوتاه برنامه  بهجایگزینی  سازمان،  مدت  از  شایسته  افراد  ترک  بلندمدت،  برنامه  جای 

 توجهی به منابع انسانیتوجهی به خروجی مناسب ، بیبی
C4 

 C5 گیریها، پراکندگی مراکز تصمیمها و نقشبودن رویهپاسخگویی، مبهمعدم شفافیت  فقدان

 C6 رحم، رضایت اقوام، احساس بزرگی در فامیل جلوگیری از قطع صله آشنایان به اقوام و کمک

 سازمانی  فرهنگ
مداری فرهنگ وظیفه  ای، فرهنگ جمع گرایی، عدمگریزی، فرهنگ قبیلهفرهنگ قانون

 و وجدان کاری 
C7 

 و مقررات  قطعیت قوانینعدم
قانون قوانین مشخص،  سیاستنبود  رویهگریزی،  و  نبود  ها  پیچیده،  قوانین   ، مبهم  های 

 های نظارتیجامعه مدنی فعال، پاسخگو نبودن نهاد
C8 
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 شناسه کدها  کننده کدهای توصیف کدهای فراگیر

 گرایانه رهبرویژگی ماکیاولی
باند استبدادی،  تملک،  رهبری  به هدف، حس  رسیدن  برای  دیگران  از  استفاده  بازی، 

 تمایل به حفظ قدرت 
C9 

 کنترل و نظارت  نبود نظام
بودن واحد نظارت  با مورد نظارت، توجه به  نبود نظام کنترل، نظارت ضعیف، یکسان

 های بیرونیسازمان
C10 

 C11 توجهی به اخلاقیاتتوجه به مقررات، بیبازی، عدمشدن فساد، باند نهادینه کار محیطکارکنان در  انحرافیرفتار 

 C12 خدمت رضایت، قصد ترکاسترس در محیط کار، خستگی ، عدم  فرسودگی شغلی 

 ختیشنا روان یقراردادها نقض
به حقوق دیگران، عدمبی عامه، جاهتوجهی  منافع  به  احساس حس  توجه  تعلق،  طلبی، 

 کارکنان های روانیتوجهی به جنبهبی
C13 

توسعه کم  و کاهش یادگیری

 سازمان 

کارآمد بودن نیروی انسانی،  خدمت، ناخروج نیروهای شایسته از سازمان، تمایل به ترک

 مراتبیسازی نظام سلسلهپیاده
C14 

 C15 بر نتیجه، فقدان رویکرد پیشگیرانه   فرایندها، جو انفعالی، ارجحیت  توجه به خروجیعدم تفاوتی سازمانی بی

 C16 بدگمانی مدیریتی، استفاده مداوم از ابزار جاسوسی  نی تعهد سازما کاهش

 کاهش رضایت شغلی 
علمیعدم شاغل،  با  شغل  بیش  فرایندنبودن  تناسب  توجه  به  جذب،  ها،  فرایندازحد 

 شناخت توانایی کارکنانعدم
C17 

 C18 یافته ای، تبعیض سازمانتوجه به عدالت رویهازحد حیطه نظارت، عدمگسترش بیش عدالتی و تبعیض سازمانیبی

 C19 وری، تمایل به خروج از سازمانکارایی، عدم بهره عدم ی کارعملکرد کاهش

کاری در  تمایل به سستی و اهمال

 انجام وظایف 

 ها توجه به بازخوردریزی، عدمکاری، نبود برنامهانگیزهعدم
C20 

 

 کمی  های بخشیافته

.  شد داده    نمونه  عضایا   بهو    تنظیم  کیفی  هاییافته  سساا بر  تحقیق  پرسشنامه  پژوهش  کمی  بخشدر  

 ست.ا  هشد تشریح یرز  ولجد رتصوبه یزفا بط روا  ماتریس ،سساا ینا بر
 

 های پژوهش( . ماتریس روابط فازی عوامل پیشایندی کرونیسم سازمانی )منبع: یافته4جدول 

C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

0/43 0/5 0/5 0/58 0/75 0/8 0/8 0/55 0/8 0 C1 

0/87 0/55 0/63 0/58 0/66 0/43 0/66 0/7 0 0/22 C2 

0/43 0/69 0/43 0/66 0/66 0/34 0/43 0 0/63 0/75 C3 

0/63 0/55 0/69 0/34 0/75 0/8 0 0/63 0/55 0/8 C4 

0/55 0/69 0/6 0/66 0/66 0 0/8 0/66 0/43 0/63 C5 

0/43 0/43 0/66 0/75 0 0/75 0/87 0/43 0/34 0/55 C6 

0/55 0/34 0/63 0 0/43 0/66 0/69 0/3 0/4 0/75 C7 

0/75 0/75 0 0/75 0/75 0/75 0/34 0/55 0/63 0/34 C8 

0/69 0 0/66 0/66 0/6 0/63 0/55 0/43 0/75 0/55 C9 

0 0/69 0/66 0/63 0/34 0/55 0/69 0/63 0/8 0/5 C10 
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 های پژوهش( . ماتریس روابط فازی عوامل پسایندی کرونیسم سازمانی )منبع: یافته5جدول

C20 C19 C18 C17 C16 C15 C14 C13 C12 C11  

0/63 0/8 0/43 0/69 0/8 0/75 0/63 0/87 0/69 0 C11 

0/87 0/87 0/63 0/75 0/75 0/69 0/34 0/5 0 0/8 C12 

0/75 0/75 0/43 0/63 0/5 0/63 0/63 0 0/55 0/75 C13 

0/43 0/87 0/63 0/69 0/34 0/69 0 0/5 0/43 0/8 C14 

0/55 0/87 0/55 0/63 0/43 0 0/75 0/43 0/75 0/5 C15 

0/43 0/87 0/69 0/55 0 0/58 0/3 0/69 0/69 0/8 C16 

0/43 0/63 0/63 0 0/55 0/55 0/75 0/58 0/8 0/8 C17 

0/63 0/43 0 0/5 0/4 0/75 0/63 0/75 0/55 0/3 C18 

0/58 0 0/69 0/4 0/75 0/43 0/8 0/75 0/69 0/69 C19 

0 0/8 0/69 0/4 0/55 0/69 0/75 0/69 0/69 0/87 C20 

 

پس از ترسیم ماتریس روابط، سه شاخص ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیت 

 برای هر مؤلفه محاسبه شد. 

( تأثیرپذیری  می(:  INظرفیت  نشان  را  عوامل  سایر  از  تأثیر  پذیرش  میزان  شاخص  دهد. این 

برای پیشایندهای   C4لفه  ؤکند. در اینجا، مهای ورودی هر گره را مشخص می دیگر، مجموع یالعبارتبه

 برای پسایندهای کرونیسم سازمانی بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری را دارد.  C13کرونیسم سازمانی و 

( تأثیرگذاری  نشان (:  OUTتوان  عوامل این شاخص  سایر  بر  مؤلفه  یک  تأثیرگذاری  میزان  دهنده 

برای   C10لفه  ؤکند. در اینجا، مهای خروجی از هر گره را مشخص می دیگر، مجموع یال عبارتاست. به

و   سازمانی  کرونیسم  توان   C13پیشایندهای  بیشترین  دارای  سازمانی  کرونیسم  پسایندهای  برای 

 تأثیرگذاری است.

ای که  است. مؤلفه  OUTو    INاین شاخص ترکیبی از دو عامل  (:  Centralityشاخص مرکزیت )

عنوان یک عامل کلیدی  مرکزیت بالاتری داشته باشد، تأثیرگذاری و تأثیرپذیری بالاتری دارد، بنابراین به

برای پسایندهای   C13برای پیشایندهای کرونیسم سازمانی و    C7لفه  ؤاینجا، م   در  شود. درنظر گرفته می

 کرونیسم سازمانی بیشترین شاخص مرکزیت را دارد. 

محاسبات مربوط به ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیت برای تمامی متغیرها 

 انجام شد که نتایج آن، در جدول زیر ارائه شده است. 
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 ی و شاخص مرکز   یرگذار یتوان تأث ،پذیری أثیرت ت یظرف  .6جدول 
 پذیریتاثیر گذاریتاثیر ی شاخص  مرکز پیشایندهای کرونیسم سازمانی  کد 

C1 12/55 12/56 25/11 ی ادار  یسوداگر 

C2 12/55 11/37 23/94 های  اجتماعی و سیاسی میل اساسی برای عضویت در گروه 

C3 11/92 11/83 23/75 تعارض منافع فردی و سازمانی 

C4 12/37 11/66 24/85 ی کارآمد ادار نا  نظام 

C5 12/34 11/63 23/97 ت یفقدان شفاف 

C6  11/28 11/06 22/34 کمک به اقوام و آشنایان 

C7  12/3 12/84 25/15 فرهنگ سازمانی 

C8 12/63 12/08 24/71 قطعیت قوانین و مقررات عدم 

C9 10/48 12/36 22/84 رهبر انهیگرا یاولیماک یژگیو 

C10 11/71 13/10 24/81 وجود نظام کنترل و نظارت  عدم 

C11 12/04 13/26 25/30 رفتار انحرافی کارکنان در محیط کار 

C12  12/19 12/71 24/90 فرسودگی شغلی 

C13 13/68 14/02 27/70 شناختینقض قراردادهای روان 

C14  12/11 11/63 24/45 کاهش یادگیری و توسعه کم سازمان 

C15 12/19 12/7 24/89 تفاوتی سازمانی بی 

C16  12/2 10/95 23/15 کاهش تعهد سازمانی 

C17  12/1 12/15 24/25 کاهش رضایت شغلی 

C18 11/7 13/48 25/18 عدالتی و تبعیض سازمانیبی 

C19  13/08 12/90 25/98 کاری کاهش عملکرد 

C20 12/75 12/85 25/6 کاری در انجام وظایف تمایل به سستی و اهمال 

 

)همان جدول  در  است،6طورکه  شده  داده  نشان  سازمان  ،یادارو    یسوداگر  (    نظام   ،یفرهنگ 

ادار نظارت،  نظام  نبود  ، یناکارآمد  و  سازمانی    کنترل  کرونیسم  پیشایندهای  قراردادهابرای   ینقض 

و اهمال    یبه سست  لی ، تمایکار، کاهش عملکرد کار  طیکارکنان در مح  ی، رفتار انحرافیشناختروان

 ،برای پسایندهای کرونیسم سازمانی که دارای بیشترین درجه مرکزیت هستند  فیدر انجام وظا  یکار

مهمبه شدند.عنوان  مشخص  سازمانی  کرونیسم  پسایندهای  و  پیشایندها  محاسبه   تیدرنها  ترین  با 

 . شد میعوامل ترس یافزار اکسل، نمودار کلهمه عوامل با استفاده از نرم یبرا  تیمرکز یهاشاخص
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 ی و شاخص مرکز   یرگذار یتوان تأث ،پذیری أثیرت ت یظرف  .2نمودار 

 

منتقل    Gephiافزار  ها به نرمهای تأثیرپذیری، تأثیرگذاری و مرکزیت، دادهپس از محاسبه شاخص

صورت بصری نمایش شدند. در این مرحله، مدل نهایی روابط علّی ترسیم شد تا ارتباطات بین متغیرها به

 تری از ساختار شبکه ارائه گردد.داده شود و تحلیل دقیق

 
 کرونیسم سازمانی  یندها یو پسا ندهایشایپ ی مدل روابط عل .3نمودار 
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کننده، اهمیت عوامل و نحوه ارتباط آنها با یکدیگر است.  در نمودار روابط علّی، معیار اصلی تعیین 

شود. این موضوع تر میها کوچکبنابراین، هرچه متغیرها از شاخص مرکزی فاصله بگیرند، اندازه دایره

ها بیانگر دیگر، بزرگی دایرهعبارتدهنده کاهش میزان اهمیت متغیرها در ساختار روابط است. بهنشان

های درجه اهمیت عوامل بوده و متغیرهای کلیدی، که تأثیرگذاری و تأثیرپذیری بیشتری دارند، با دایره

کند تا عوامل محوری را شناسایی گران کمک میشوند. این مدل بصری به تحلیلتر مشخص میبزرگ

طور که در نمودار فوق  همان (.  11:   2020  کرده و نقش آنها را در ساختار روابط درک کنند )اوچینگ،

 ی نقض قراردادها  عنوان شاخص محوری کرونیسم سازمانی وی بهنشان داده شده است، فرهنگ سازمان

عنوان عوامل تر نشان داده شده است، بهبزرگ  رهیکه  با دا   عنوان پسایند کرونیسم سازمانیی بهشناختروان

 . اندانتخاب  شده ندهایو پسا ندهایشایپ یمحور

 

 ها شنهادیپی و ریگ جهینت
های دولتی بوده هدف پژوهش حاضر، شناسایی پیشایندها و پسایندهای کرونیسم سازمانی در سازمان

ساختاریافته نیمه  است. نتایج پژوهش در دو بخش کیفی و کمی ارائه شده است. در بخش کیفی، مصاحبه 

از آن به با اعضای نمونه با خبرگان صورت گرفت که بخشی  صورت حضوری و بخشی دیگر تلفنی 

خبرگان،   ای صورت گرفت و نکات مورداشارهزمانی هفتاددقیقه   ها در یک بازهانجام شد. این مصاحبه 

اساس، پیشایندهای تحلیل شد و براین  MaxQDAافزار  های کیفی با استفاده از نرمثبت و تحلیل شد. داده

کرونیسم سازمانی شامل سوداگری اداری، فرهنگ سازمانی، نظام ناکارآمد اداری و نبود نظام کنترل و 

شناختی، رفتار ترین پسایندهای آن شامل نقض قراردادهای روانکه مهم نظارت، شناسایی شدند، درحالی

کاری در انجام وظایف  انحرافی کارکنان در محیط کار، کاهش عملکرد کاری و تمایل به سستی و اهمال 

بندی این پیشایندها و پسایندها مورد بررسی قرار گرفت.  بود. در بخش کمی، میزان اهمیت و اولویت

های بخش کیفی طراحی شد و دراختیار اعضای نمونه قرار ای براساس یافتهبرای این منظور، پرسشنامه

بندی شدند. در شناختی فازی اولویتها مطابق روش نقشهها، مؤلفهشنامهگرفت. پس از گردآوری پرس

تایی لیکرت به اعداد فازی تبدیل این فرایند، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیف پنج

ها به مقادیر دلیل ماهیت مبهم خود قابل تحلیل نیستند، لازم بود این دادهشدند. ازآنجاکه اعداد فازی به

فرایند  ،  Excelافزار  قطعی تبدیل شوند. برای این منظور، با استفاده از روش میانگین فازی و به کمک نرم
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تأثیرپذیری فازی با توان  پیشایندهای کرونیسم سازمانی، فرهنگ سازمانی  میان  زدایی صورت گرفت. 

ترین عامل شناسایی شد عنوان مهم( به25,15( و شاخص مرکزی )12,84(، توان تأثیرگذاری )12,31)

 هایی با فاصله اند که در محیط( همخوانی دارد. آنها بیان کرده2019که با نتایج پژوهش وانگ و لالوانی )

قدرت بالا، زیردستان و مدیران ازنظر جایگاه برابر نیستند و این شکاف به تمرکز قدرت و بروز رفتارهای 

های دولتی،  شود. در بسیاری از سازمانگرایی و خویشاوندسالاری منجر می آمیز ازجمله حزب تبعیض

به کاری  شبکه گونهفرهنگ  و  غیررسمی  ساختارهای  که  است  گرفته  شکل  نفوذ ای  ارتباطی،  های 

هایی که فاصله قدرت بالایی دارند، محیطی را  های مدیریتی دارند. سازمانگیری چشمگیری بر تصمیم 

آن زیردستان وابسته به مقامات بالاترند و تصمیمات عمدتاً براساس روابط شخصی  کنند که در  ایجاد می

وری  سالاری شده و درنهایت به کاهش بهرهتواند موجب ضعف شایستهشود. این وضعیت میگرفته می 

های واقعی افراد، بلکه ها و ارتقاهای شغلی نه براساس توانمندیمنجر گردد. در چنین شرایطی، انتصاب

شود که این خود به کاهش انگیزه کارکنان و افزایش برمبنای نزدیکی به افراد صاحب قدرت انجام می

 شود. نارضایتی شغلی منجر می 

(  12,56(، توان تأثیرگذاری )12,55پس از فرهنگ سازمانی، سوداگری اداری با توان تأثیرپذیری ) 

( مرکزی  شاخص  یافته25,11و  که  شد  شناخته  سازمانی  کرونیسم  بر  تأثیرگذار  عامل  دومین  های (، 

عنوان دومین کند. سوداگری اداری، به ( نیز این موضوع را تأیید می 1401پژوهش سپهوند و همکاران )

از  بسیاری  دارد. در  اشاره  یا گروهی  فردی  منافع  پیشبرد  برای  اداری  از ساختار  به سوءاستفاده  عامل، 

های دولتی، سوداگری اداری به شکل تأثیرگذاری بر تخصیص منابع، تعیین قراردادها و اعطای سازمان

های بهتر و منابع بیشتر دسترسی تری دارند، به فرصتکند. افرادی که ارتباطات قویامتیازات ظهور می

تنها منجر ن روند نهتوجهی مواجه هستند. ایهای قابلکه سایر کارکنان با محدودیتکنند، درحالیپیدا می

گردد. سوداگری عدالتی میان کارکنان میشود، بلکه باعث افزایش حس بی به کاهش کارایی اداری می

می  همچنین  تصمیم اداری  شفافیت  تضعیف  موجب  بهگیری تواند  شود،  سازمانی  که ایگونههای 

 گیرد. فرایندهای ارزیابی و انتخاب کارکنان و مدیران بر اساس معیارهای غیررسمی شکل می

( 11,66(، توان تأثیرگذاری )12,37سومین پیشایند، نظام ناکارآمد اداری بود که توان تأثیرپذیری )

( همخوانی 2011های این پژوهش با نتایج پژوهش آلن و لی )( داشت. یافته24,85و شاخص مرکزی )

کنند، زیرا بروز کرونیسم را فراهم می  هایی با ساختارهای ناکارآمد، زمینهدارد. آنها معتقدند که سازمان



 1405بهار (، 57پیاپی شماره )  5شماره ، پانزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

216 

 

محیط چنین  میدر  رانده  حاشیه  به  شایسته  افراد  و  شده  منحرف  سازمان  مأموریت  در  هایی،  شوند. 

راحتی شوند، کرونیسم به خوبی اجرا نمیهایی که نظارت ضعیف است و استانداردهای اداری بهسازمان

های اداری، عدم شفافیت در  هایی مانند پیچیدگی رویههای دولتی اغلب با چالشدواند. سازمانریشه می

نظارت مواجه هستند که همه گیرندگان  شوند مدیران و تصمیم این موارد موجب می  قوانین و ضعف 

بدون الزام به پاسخگویی، از موقعیت خود برای اعطای امتیازات خاص استفاده کنند. نبود نظام نظارتی 

می اجازه  قوی  ارتباطات  دارای  افراد  به  مجازمؤثر  از  ترس  بدون  منافع دهد  از  قانونی،  برخورد  یا  ات 

هایی که فساد اداری گسترده است، نظام ناکارآمد اداری برداری کنند. همچنین، در محیط سازمانی بهره

 شود. وری کلی سازمان میباعث افزایش حس عدم اعتماد میان کارکنان شده و موجب کاهش بهره

( و  13,10(، توان تأثیرگذاری )11,71عامل بعدی، نبود نظام کنترل و نظارت با توان تأثیرپذیری )

( همخوانی دارد. آنها بیان 2021( بود که با نتایج پژوهش سیشکا و همکاران )24,81شاخص مرکزی )

نفع و گسترش روابط قدرت های ذی گروه  تواند به سلطههای نهادی می کنند که ضعف در نظارتمی 

درحالی شود،  می منجر  دامن  کرونیسم  رشد  به  نیز  سازمانی  مقررات  و  قوانین  شفافیت  عدم  زند.  که 

(،  13,62شناختی با توان تأثیرپذیری )درخصوص پیامدهای کرونیسم سازمانی، نقض قراردادهای روان

ترین پیامد شناسایی شد که با نتایج پژوهش (، مهم 27,64( و شاخص مرکزی ) 14,02توان تأثیرگذاری )

که کارکنان احساس کنند سازمان اند زمانی( همخوانی دارد. آنها نشان داده2013لاپوینت و همکاران )

گیرد که موجب ای میان انتظارات و واقعیت شکل میدر اجرای تعهداتش شکست خورده است، فاصله

انگیزه میبی این موضوع در سازماناعتمادی و کاهش  بیشتر دیده می شود.  زیرا در  های دولتی  شود، 

شود. کارکنان احساس هایی تصمیمات مدیریتی غالباً براساس روابط غیررسمی گرفته می چنین محیط

دلیل  ای، بههای حرفه کنند تعهداتی که سازمان به آنها داده است، ازجمله ارتقاهای شغلی یا حمایتمی 

 شود که این امر موجب کاهش اعتماد به سازمان و درنهایت کاهش انگیزهقق نمی وجود کرونیسم مح

 گردد.  کاری می

( و شاخص مرکزی  12,91(، توان تأثیرگذاری )13,08کاهش عملکرد کاری نیز با توان تأثیرپذیری ) 

نیز بر این 2020های پژوهش شاهین و همکاران ) عنوان دومین پیامد شناخته شد که یافته( به 25,99)  )

منفی دارد. در    اند که کرونیسم سازمانی با عملکرد کارکنان، رابطهموضوع تأکید دارد. آنها نشان داده

ها براساس روابط شخصی صورت گیرد، کارکنان شایسته احساس های دولتی، زمانی که انتصابسازمان
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وری سازمان منجر شده و بر یابد. این وضعیت به کاهش بهرهانگیزگی کرده و کیفیت کار کاهش می بی

تیم  ارائه همچنین،  داشت.  خواهد  منفی  تأثیر  عمومی،  داخلی خدمات  اختلافات  دچار  کاری  های 

 اند.   ها محروم شدهکنند ناعادلانه از فرصتشوند، زیرا برخی افراد احساس می می 

اهمال و  سستی  به  )تمایل  تأثیرپذیری  توان  با  وظایف  انجام  در  تأثیرگذاری 12,73کاری  توان   ،)

( 2021(، سومین پیامد بود که نتایج پژوهش دکلرک و همکاران )25,57( و شاخص مرکزی ) 12,84)

می تأیید  را  موضوع  بیان کردهاین  آنها  افراد، موجب جدایی  کند.  برخی  از  مدیران  اند که جانبداری 

هایی که دهد. در سازمانکاری آنها را کاهش می   شناختی سایر کارکنان از سازمان شده و انگیزهروان

شوند که تلاش و سختکوشی تأثیر چندانی در پیشرفت  تدریج متوجه می کرونیسم رواج دارد، کارکنان به

  یابند، انگیزه کنند همکارانشان تنها براساس روابط، ارتقا می که افراد مشاهده می ای آنها ندارد. زمانیحرفه 

ات توسط  یابد. این روند درنهایت موجب افت کیفیت خدموری، کاهش می شخصی برای افزایش بهره

شود. درنهایت، رفتار انحرافی کارکنان در محیط کار های دولتی و کاهش رضایت عمومی می سازمان

عنوان چهارمین ( به25,30( و شاخص مرکزی )13,26(، توان تأثیرگذاری )12,04با توان تأثیرپذیری )

(  13,48(، توان تأثیرگذاری )11,70عدالتی و تبعیض سازمانی با توان تأثیرپذیری )پیامد شناسایی شد و بی

( مرکزی  شاخص  به25,18و  پیامدهای (  سایر  شد.  شناخته  سازمانی  کرونیسم  پیامد  پنجمین  عنوان 

سازمانی، کاهش   تفاوتی سازمانی، کاهش یادگیری و توسعهشده، شامل فرسودگی شغلی، بی شناسایی

های دولتی تأثیرات وری سازمانرضایت شغلی و کاهش تعهد سازمانی بودند که همگی بر پویایی و بهره

 منفی دارند. 

گیری کرونیسم سازمانی  ترین عامل در شکلنتایج این تحقیق نشان داد که فرهنگ سازمانی، مهم

های مدیریتی، تقویت معیارهای های دولتی با اصلاح چارچوبشود که سازماناست، بنابراین، توصیه می 

ای، از گسترش روابط غیررسمی و نفوذ کرونیسم جلوگیری های حرفه سالاری و ترویج ارزششایسته

سازی فرایندهای ارزیابی و ارتقا، کاهش وابستگی تصمیمات به ارتباطات فردی و تدوین کنند. شفاف

 تواند تأثیر این عامل را کاهش دهد.   ضوابط مشخص برای انتخاب مدیران و کارکنان می

گیری کرونیسم  های این تحقیق مؤید این است که سوداگری اداری، دومین عامل مؤثر در شکلیافته

ازاین است.  میسازمانی  پیشنهاد  سازمانرو،  سازوکارشود  دولتی  و  های  کرده  تقویت  را  نظارتی  های 

از سوءاستفاده برای جلوگیری  اداری تدوین کنند. شفافقوانینی مشخص  منابع، های  سازی تخصیص 
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سامانه گزارشاستقرار  سختهای  مقررات  اعمال  و  فساد  ازجمله دهی  مدیریتی  تصمیمات  در  گیرانه 

 کنند.  اقداماتی هستند که به کاهش سوداگری اداری کمک می 

کند که نظام ناکارآمد اداری، سومین عامل تأثیرگذار بر گسترش  های این تحقیق تأیید می بررسی

سازی ساختارهای اجرایی، های دولتی با بهینهشود که سازمانکرونیسم سازمانی است. لذا پیشنهاد می

نفوذ کرونیسم را محدود کنند.    های نظارتی، زمینه ی اداری و تقویت سیستمکاهش فرایندهای پیچیده

های سازی قوانین و افزایش شفافیت در رویههای مدیریتی برای پایش عملکرد، سادهاستفاده از فناوری

 تواند به کاهش اثرات این عامل کمک کند.  سازمانی می

شناختی اولین پیامد کرونیسم سازمانی های این تحقیق مشخص کرد که نقض قراردادهای روانیافته

های دولتی با پایبندی دقیق به تعهدات سازمانی، تقویت تعاملات  شود سازماناست. بنابراین، توصیه می 

اعتماد سازمانی را حفظ کنند. اجرای سیاست  از کارکنان،  ایجاد سازوکارهای حمایتی  های داخلی و 

زمینه در  به درخواست  روشن  توجه  برمبنای جبران خدمات،  ارتقاهای شغلی  و تضمین  های کارکنان 

 تواند به کاهش آثار منفی این پیامد کمک کند.  عملکرد واقعی می

رو  نتایج این تحقیق نشان داد که کاهش عملکرد کاری، دومین پیامد کرونیسم سازمانی است. ازاین

های های دولتی با ایجاد استانداردهای دقیق برای ارزیابی عملکرد، بهبود نظامشود که سازمانپیشنهاد می 

کاری کارکنان را افزایش دهند. ایجاد فضای رقابتی   ای، انگیزه های رشد حرفه فرصت   دهی و ارائهپاداش

وری  تواند به تقویت بهرههای سازمانی میسالم، حذف موانع ارتقا و کاهش تأثیر روابط فردی در انتصاب

 کمک کند.  

کاری، سومین پیامد کرونیسم سازمانی های این تحقیق مشخص کرد که تمایل به سستی و اهمال یافته

های نظارتی و انگیزشی خود را بازبینی کنند  های دولتی، سیاستشود سازماناست. بنابراین، توصیه می 

آنها   ایهایشان تأثیر مستقیم بر رشد حرفه تا محیطی ایجاد شود که در آن کارکنان احساس کنند تلاش 

به نظامدارد.  ارزیابیکارگیری  پویا،  کنترلی  فراهم های  و  عملکرد  مستمر  فرصتهای  ارتقا  سازی  های 

 . تواند مانع از کاهش تعهد کاری شودبرای افراد شایسته می 
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 هامحدودیت
 یا هااستان  سایر به نتایج  تعمیم  و  بوده متمرکز  ایلام استان  دولتی هایسازمان  بر صرفاً پژوهش این

 است. احتیاط  نیازمند ،خصوصی هایسازمان

  های یافته اما دارد، پیچیده هاینظام سازیمدل  در بالایی توانایی فازی شناختینقشه روش اگرچه

 و شخصی  تجربیات تأثیر تحت است ممکن  که است خبرگان ذهنی نظرات بر متکی تاحدزیادی آن

 باشد. گرفته قرار آنها کاری محیط

 در  سازمانی کرونیسم  هایپویایی و تغییرات روند بررسی امکان پژوهش، مقطعی ماهیت دلیلبه

 د.شو استفاده طولی رویکردهای از آتی هایپژوهش در شودمی پیشنهاد و نبود فراهم زمان طول

  در صریح مشارکت به چندانی تمایل ،مدیران از برخی  ،(اداری فساد )  موضوع حساسیت بهباتوجه

 با  شد سعی  هرچند بگذارد؛ تأثیر  کیفی های یافته عمق بر توانستمی امر  این که نداشتند ها مصاحبه

 شود.  مدیریت تاحدممکن چالش این محرمانگی، تضمین
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 64شماره  ،17دوره  ، نشریه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی   ،های دولتیشناختی در سازمان روان 
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