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Abstract 
The present research was conducted with the aim of investigating the effect of 
organizational cronyism on social capital with the mediating role of 
organizational ostracism and the moderating role of incivility in the 
workplace. The current research is quantitative-survey and practical in terms 
of purpose. Data collection has been done by library and field methods using 
a standard questionnaire tool. The statistical population of the research 
includes all the employees of Rasht municipality, whose number is around 
1144 people, and the sample size of the research is considered equal to 288 
people using the Cochran formula, who were sampled using the available 
method. In order to analyze the data, structural equation modeling with partial 
least squares approach (SEM) and Smart PLS software have been used. The 
results of the research showed that organizational cronyism has a negative and 
significant effect on social capital. Also, organizational cronyism has a 
positive and significant effect on organizational ostracism. In addition, it was 
found that organizational ostracism has a negative and significant effect on 
social capital. Also, the mediating role of organizational ostracism in the 
relationship between organizational cronyism and social capital was 
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confirmed. The results also showed that incivility in the workplace has a 
moderating role in the relationship between organizational cronyism and 
organizational rejection and the relationship between organizational cronyism 
and social capital. 

Keywords: Organizational cronyism, Organizational ostracism, Social 
capital, Incivility at work. 

1- Introduction 
 

The basic tenet of social capital theory is that networks of social relationships 
between individuals generate resources. Considering the advantages of social 
capital, it is important to research and examine the factors that facilitate or 
reduce social capital. The present study focuses on the factors that reduce 
social capital, namely organizational cronyism, organizational ostracism and 
workplace incivility. Cronyism is an ineffective and unethical behavior done 
by the leader that is harmful to the organization and its members (Turhan, 
2014).Cronyism is defined as granting of privileges to subordinates based on 
relationships and connections rather than based on merit (Zhang & Gill, 2019).  
it has the potential to undermine social capital. Specifically, cronyism, by 
benefitting some employees and marginalizing others, engenders negative 
work dynamics that detrimentally affect social capital. 
More immediately, the negative social dynamics resulting from cronyism 
leads to the development of in-groups and out-groups, such that out-group 
members feel ostracized. In fact, research shows that cronyism leads to 
exclusion, and when people are excluded, they feel ostracized (Robinson et 
al., 2013). 
Therefore, we hypothesize that in this study, organizational ostracism is 
considered as a mediating variable in the relationship between organizational 
cronyism and social capital. 
The mediating variable of organizational ostracism can vary according to the 
severity of incivility as a moderating variable. Previous research (Penhaligon 
et al., 2009; Schilpzand and Huang, 2018; Scott et al., 2013) has shown that 
incivility is a predictor of organizational ostracism in the workplace. Incivility 
in the workplace will interact with cronyism, such that the negative 
relationship of cronyism with social capital and the positive relationship of 
cronyism with ostracism are exacerbated. Therefore, the present study aimed 
to investigate the effect of organizational cronyism on social capital with the 
mediating role of organizational ostracism and the moderating role of 
incivility in the workplace. 
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2- Literature Review 

 
Organizational cronyism undermines all three aspects of social capital. For 
instance, because some individuals are favored over others, cronyism leads 
non-cronies to mistrust leaders and cronies, thus undermining relational 
aspects of social capital. Non-cronies are unlikely to share the same values 
and vision of cronies or their sponsors, which erodes cognitive aspects of 
social capital. Cronyism also negatively affects structural aspects of social 
capital, as non-cronies are less likely to share information in networks 
occupied by cronies. By influencing all three aspects of social capital, 
cronyism will directly undermine social capital. Researchers showed in their 
research that organizational cronyism reduces social capital (Javaher et al. 
2021 , Mousavi et al. 2023). When organizational cronyism exists, some 
employees are favored based on relationships and connections, while others 
are discriminated against.. Thus, organizational cronyism has the potential to 
promote feelings of injustice and inequality in the workplace that  can harm 
the well-being of an organization as well as its employees (Yan and Bei, 
2009). This leads to interpersonal conflict between supporters and those who 
are not liked. In this way, organizational cronyism leads to in-group and out-
group. These out-group members, consisting of unfriendly individuals, are 
likely to feel ostracized due to being excluded from the inner circle (Mao et 
al., 2018; Shaheen et al., 2017). ostracized employees will have many 
problems in accessing resources, and accessing information requires being in 
the social network. Paşamehmetoğlu et al. (2022) in their study entitled The 
Effect of Organizational ostracism on Social Capital, Organizational Trust, 
and Service Recovery Performance, showed that organizational ostracism 
leads to a decrease in social capital (Paşamehmetoğlu etal, 2022). 
 

3- Methodology 
The present study is quantitative-survey in terms of method and applied in 
terms of purpose. In this study, data collection was carried out using a standard 
questionnaire. The questionnaire of this study consists of two parts: the first 
part is related to demographic questions. The second part includes research 
questions.  
The statistical population of the study includes all employees of the Rasht 
Municipality, which is about 1144 people. The sample size was calculated 
according to the Cochrane limited population formula to be 288 people, which 
was distributed in a stratified manner. Also, in order to analyze the data 
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inferentially and test the hypotheses, the structural equation modeling method 
was performed based on partial least squares and using SMART PLS software.   
 

4- Result 
The research hypotheses were tested in the form of a structural model using 
the partial least squares method and using SMART PLS software version 3. 
The table below briefly shows the results of the research hypotheses. 
 

hypothesis Path 
coefficient 

Significant 
coafficient p-value result 

     
Organizational cronyism       social capital  0.569- 6,849 05/0P< confir

m 
 Organizational cronyism    organizational 

ostracism                            .773 15.195 05/0P< confir
m 

        Organizational ostracism social capital 0.326- 3,719 05/0P< confir
m 

Organizational cronyism  organizational ostracism 
social capital VAF=0.307   Z-value= 3.612 05/0P< confir

m 
 

5- conclusion and discussion 
The results of the study showed that organizational cronyism has a negative 
and significant effect on social capital. This result is consistent with the results 
of the research of Mousavi et al. (2023), Shariatnejad et al. (2023), Saeed 
(2022). Organizational cronyism also has a positive and significant effect on 
organizational ostracism . This result is consistent with the results of the 
research of Javaher et al. (2021). Organizational cronyism has the potential to 
harm the well-being of an organization as well as its employees by promoting 
feelings of injustice and inequality in the workplace. In this way, 
organizational cronyism leads to in-group and out-group. These out-group 
members consisting of unfriendly individuals are likely to feel ostracized due 
to being excluded from the inner circle, and thus organizational cronyism 
leads to feelings of organizational ostracism. 
In addition, it was found that organizational ostracism has a significant and 
negative effect on social capital. This result is consistent with the results of 
research Pasha Mehmetoglu et al. (2022), Chaman et al. (2021), Javaher et al. 
(2021). In explaining this result, it can be stated that people who are excluded, 
because they are not part of the inner circle of the organization, are excluded 
from the social networks occupied by their surroundings and supporters, and 
as a result, they will have less information and access to resources, and thus 
have a negative impact on social capital. 
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The mediating role of organizational ostracism in the relationship between 
organizational cronyism and social capital was also confirmed. This result is 
consistent with the results of the study by Javaher et al. (2021).  
The results also showed that incivility in the workplace has a moderating role 
in the relationship between organizational cronyism and organizational 
ostracism among Rasht municipality employees. This result is consistent with 
the results of Javaher et al. (2021) research. 
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 یانجیقش من : بررسی یاجتماع هیبر سرما یسازمان سمیکرون ریتاث
  کار طیدر مح ینزاکت یب لگریو نقش تعد یطرد سازمان

 محمد صادق حسن زاده پسیخانی
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  چکیده
و نقش  یرد سازمانط یانجیبا نقش م یاجتماع هیبر سرما یسازمان سمیکرون ریتاث یحاضر با هدف بررس قیتحق
و به لحاظ  یشیمایپ-یحاضر به لحاظ روش کم قیکار انجام شده است. تحق طیدر مح ینزاکت یب لگریتعد

نامه استفاده از ابزار پرسش باو  یدانیو م يداده ها به دو روش کتابخانه ا يباشد. گردآور یم يهدف کاربرد
که تعداد  باشد یرشت م يکارکنان شهردار هیشامل کل قیتحق ياستاندارد صورت گرفته است. جامعه آمار

نفر در نظر  288با استفاده از فرمول کوکران برابر  زین قینفر است و حجم نمونه تحق 1144آنها در حدود 
 ياز مدلساز زیداده ها ن لیو تحل هیشده اند. به منظور تجز يریگرفته شده است که به روش در دسترس نمونه گ

استفاده شده است.  Smart PLS) و نرم افزار SEM( یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو يمعادلات ساختار
 نیدارد. همچن يو معنادار یمنف ریتاث یاجتماع هیبر سرما یسازمان سمیان داد که کروننش قیحاصل تحق جینتا

بر  یازمانکه طرد س دیدارد. بعلاوه مشخص گرد يمثبت و معنادار ریتاث یبر طرد سازمان یزمانسا سمیکرون
 سمیونکر نیدر رابطه ب یطرد سازمان یانجینقش م نیدارد. همچن يو معنادار یمنف ریتاث یاجتماع هیسرما

کار در  طیدر مح یاکتنز ینشان داد که ب نیهمچن جیقرار گرفت. نتا دییمورد تا یاجتماع هیو سرما یسازمان
  د.دار لگریعدنقش ت یاجتماع هیو سرما یسازمان سمیو رابطه کرون یو طرد سازمان یسازمان سمیکرون نیرابطه ب

  .رکا طیدر مح ینزاکت یب ،یاجتماع هیسرما ،یطرد سازمان ،یسازمان سمیکرون :هاواژهکلید
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 مقدمه
در سازمانها و جوامع،  يگرید هیسرما ،يو اقتصاد یمال ،یانسان يهاهیامروزه در کنار سرما

است  یشناسدر جامعه نینو میمفهوم، از مفاه نیمطرح شده است. ا یاجتماع هیبا عنوان سرما
 هیرمامنبع سازمانها دارد. س نیتربه عنوان مهم یانسان هیبا سرما یکینزد اریکه ارتباط بس

 يسازمان ها در یانسان يروین يو بهره ور يبهره بردار يرا برا یمناسب اریبستر بس ،یاعاجتم
رتو در پ زین یسازمان گرید يهاهیاز سرما يریبهره گ گر،ید ي. از سوآوردیمختلف فراهم م

 يودر سازمان اشاره دارد (موس هیسرما نیا تینکته بر اهم نیاست و هم ریامکانپذ هیسرما نیا
اط است که ارتب یشناسدر جامعه نینو میاز مفاه ،یاجتماع هی). مفهوم سرما1402 ان،و همکار

بستر  ،یتماعاج هیمنبع سازمانها دارد. سرما نیتربه عنوان مهم یانسان هیبا سرما یکینزد اریبس
فراهم  مختلف يدر سازمان ها یانسان يروین يو بهره ور يبهره بردار يارا بر یمناسب اریبس
 هیرماس نیدر پرتو ا زین یسازمان گرید يهاهیاز سرما يریبهره گ گر،ید ي. از سوآوردیم

قدند معت یدر سازمان اشاره دارد. برخ هیسرما نیا تینکته براهمّ نیاست و هم ریامکان پذ
 شبکه، به عنوان منبع با ارزش اشاره دارد کی ياعضا انیو ارتباط ها م وندهایمفهوم به پ نیا

 ،یو منظم یی(رضا شودیتحقّق اهداف اعضا مو اعتماد متقابل، موجب  ارهاکه با خلق هنج
 نیب یروابط اجتماع ياست که شبکه ها نیا یاجتماع هیسرما هینظر یاساس اصل). 1400
لقوه مجموع منابع بالفعل و با«عبارت است از  یاجتماع هیکنند. سرما یم دیمنابع تول ،افراد

 اریدر اخت یواحد اجتماع ایفرد  کیکه  یون، در دسترس و مشتق از شبکه روابطرنهفته در د
اهداف مشترك، ، اعتماد، عمل  یاجتماع هی). سرماNahapiet & Ghoshal, 1998» (دارد

 Fangدهد ( یعات و دانش را ارتقا ماطلا يو به اشتراك گذار یمتقابل، احترام و قدردان
et al, 2017ياریبس يایمزا يدارا یاجتماع هیگزارش کرده اند که سرما یقبل قاتی). تحق 

ش و دان شیکارکنان و افزا تیرضا شیکارکنان، افزا بتیو غ ییاز جمله کاهش جابجا
 يبرا یرقابت تیمز کی یاجتماع هی). سرماDess & Shaw, 2001تبادل اطلاعات است (

ند ک یم دیرا تول ییدر سازمان داراکند. در واقع تعاملات منحصر به فرد  یم جادیسازمان ا
مزیت هاي  درنظر گرفتن با ).Fonti & Maoret, 2016دشوار است ( اریآن بس دیکه تقل

سرمایه اجتماعی که در بالا ذکر گردید، تحقیق و بررسی عوامل تسهیل کننده  یا کاهنده 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |8

سرمایه اجتماعی حایز اهمیت می باشد که تحقیق حاضر بر عوامل کاهنده سرمایه اجتماعی 
 تمرکز دارد. 3کارو بی نزاکتی در محیط  2طرد سازمانی ، 1سازمانییعنی کرونیسم 

ن آنها دارند. رهبرا يکار طیبر کارکنان و مح يادیز ریرهبران تأث ،یسازمان يها نهیزم در
مانند سوء ( یمنف يرفتارها ای) ردستانیز يمثبت (مثلاً توانمندساز يتوانند در رفتارها یم

 يهر دو، مانند هدف قرار دادن رفتارها ای) زینظارت سوءاستفاده آم -ردستانیاستفاده از ز
ت کنند. در واقع، شرک گران،ینسبت به د یمنف يو رفتارها ردستانیاز ز یبه برخ سبتمثبت ن

گذارد.  یم یفمن ریتأث گرانیکه بر د یسود مثبت دارد در حال یبرخ يبرا یسازمان کرونیسم
اکارآمد و رفتار ن کی)، يباندباز ای ییدوست گرا ،ییشاوندگرای(خو سمیکرون انیم نیدر ا

 ,Turhanآن مضر است ( يسازمان ها  اعضا يباشد که برا یم رهبر ياز سو یراخلاقیغ
بر  بر اساس روابط و ارتباطات و نه ردستانیبه ز ازاتیامت يبه عنوان اعطا سمی). کرون2014

شود که  یباعث م کرونیسم). Zhang & Gill, 2019شود ( یم فیتعر یستگیاساس شا
و  نییپا هیروح ستند،ین یخاصکننده لطف  افتیکه در یکسان ،4خارج از حلقه دوستیافراد 
) و Arasli et al, 2006را درك کنند ( یعدالت یرا تجربه کنند و ب نییپا یشغل تیرضا

با منفعت  ،یکند. به طور خاص، همبستگ فیرا تضع یاجتماع هیرا دارد که سرما لیپتانس نیا
در  یمنف ییایپو جادیا باعث گر،ید یراندن برخ هیاز کارکنان و به حاش یبه برخ دنیبخش

از  یناش یفمن یاجتماع ییایگذارد. پو یم یمخرب ریتأث یاجتماع هیشود که بر سرما یکار م
که  يشود، به طور یم یو برون گروه یدرون گروه يمنجر به توسعه گروه ها یهمبستگ

که  دهدینشان م قاتیکنند. در واقع، تحق یگروه احساس طرد شدن م رونیب ياعضا
). تجربه طرد شدن، از Robinson et al., 2013( شودیافراد م ردمنجر به ط سمیکرون

 جیرا تجربه کیبودن در محل کار،  ینامرئ ایگرفته شدن، طرد شدن  دهیجمله احساس ناد
 يبرا يخارج از گروه فرصت محدود ي). اعضاMao et al, 2018و دردناك است (

راك به اشتدر  آنها  یلیم یبا ب ههمرا تیواقع نیدارند و ا یسازمان يندهایمشارکت در فرآ
بنابراین، بر اساس نظریه تبادل کند.  یم فیرا تضع یاجتماع هیاطلاعات، سرما يگذار

اجتماعی که خاطر نشان می سازد افراد اگر مزایایی به دست آورند مقابله به مثل می کنند 
)Blau,1964 (د مزایا را با مزایا پاسخ می دهندو هنجار مقابله به مثل که بیان می کند افرا 

1 Organizational Cronyism 
2 Organizational Ostracism 
3 Workplace Incivility 
4 Non-cronies 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

می توان انتظار داشت که افراد به طور منفی به طرد سازمانی )، Goldner,1960(و برعکس
بنابر این ما فرض می کنیم که در این پژوهش طرد ).  Haldorai et al,2022(پاسخ دهند

در نظر  ه اجتماعیسازمانی به عنوان متغیر میانجی در رابطه بین کرونیسم سازمانی و سرمای
 گرفته می شود. 

گر، می تواند عنوان متغیر تعدیل بهمتغیر میانجی طرد سازمانی با توجه به شدت بی نزاکتی 
 Penhaligon et al., 2009; Schilpzand and(نیشیپ قاتیتحقمتفاوت باشد. 

Huang, 2018; Scott et al., 2013 .(  نده بینی کن پیش زاکتینبی نشان داده اند که
با  یکار، که به عنوان رفتار انحراف طیدر مح ینزاکت یکار است. ب طیدر مح طرد سازمانی

 احترام متقابل، يمحل کار برا يشود، در نقض هنجارها یم فیشدت کم در محل کار تعر
). Ilies et al., 2020معاصر وجود دارد ( يسازمان ها رد بیآس جادیا يبا قصد مبهم برا

 کیهمکار، مسخره کردن  کیدر محل کار عبارتند از قطع صحبت  یادب یاز ب ییهانمونه 
 ینزاکت ی). بCortina et al., 2013همکار ( کیکنار گذاشتن  ایبه همکار  نیهمکار، توه

 هیبا سرما مسیکرون یکه رابطه منف يردر تعامل خواهد بود، به طو سمیکار با کرون طیدر مح
حاضر با  قیرو تحق نیشود. از ا یم دیتشد ییبا طردگرا سمیرونو رابطه مثبت ک یاجتماع

و  یازمانطرد س یانجیبا نقش م یاجتماع هیبر سرما یسازمان سمیکرون ریتاث یهدف بررس
 . است رفتهیکار انجام پذ طیدر مح ینزاکت یب لگرینقش تعد

طه مهمترین واسبعنوان یکی از و شهرداري ها مهمترین نماد خدمتگزاري به مردم می باشند 
و نقش کلیدي در فرآیند توسعه و پیشرفت شهري و افزایش  میان مردم و دولت عمل می کنند

با شناخت و شناسایی ابعاد سرمایه  شهرداري ها  رضایتمندي شهروندان ایفا می کنند.
و  بین فردي و گروهی داشته باشند لاتاجتماعی خود می توانند درك بهتري از الگوي تعام

انی در جهت خدمت رستفاده از سرمایه اجتماعی می توانند سیستم هاي سازمانی خود را با اس
از طرفی شهرداري ها  داراي محیط سیاسی بالایی می باشند  .هدایت نمایندبا کیفیت به مردم 

مناطق شهرداري شهر رشت نشان می دهد همزمان با تغییر عضاي شورا مشاهدات میدانی از 0
تلاش براي نفوذ در شهرداري ها افزایش می بابد که منجر به تصدي مشاغل  و تغییر دولت ها،

ر د تخصصی و مدیریتی توسط افراد غیر متخصص و غیر متعهد شده است. افزایش کرونیسم
که برنامه هاي راهبردي تدوین شده و افراد متخصص  گردیده استاین سازمانها موجب 

کنار گذاشته شوند و سرمایه هاي انسانی به انجام کارهاي حداقلی بسنده کنند. از اینرو 
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پژوهش حاضر با هدف تاثیر کرونیسم سازمانی بر سرمایه اجتماعی با نقش میانجی طرد 
گانه شهرداري رشت  5ناطق سازمانی و نقش تعدیل کننده بی نزاکتی در این کارکنان م

 صورت پذیرفت.

  پژوهش و توسعه فرضیه هاي پیشینه

 کرونیسم سازمانی
بر اساس روابط و ارتباطات و نه بر اساس  ردستانیبه ز ازاتیامت يبه عنوان اعطا کرونیسم سازمانی

کرونیسم سازمانی کرونیسم سازمانی شامل  دو  ).Khatri, 2017(شود  یم فیتعر یستگیشا
عمودي و افقی می باشد. در بعد عمودي، مدیران تسهیلاتی را براي کارکنان بر اساس  بعد

عوامل غیر عملکردي نظیر روابط بلند مدت، وفاداري و اطاعت در نظر می گیرند و در 
بعد افقی جانبداري بر اساس همکاربودن یا عضو یک اتحادیه و گروه اجتماعی بودن 

در کرونیسم ارتباط بین دو طرف میتواند بر اساس ).Shaheen et al,2021(شکل می گیرد
هر نوع روابط اجتماعی مانند خانواده، دوستی، قومیت، ایدئولوژي، مذهب، محل کار یا 

بندي دیگري باشد. بنابراین، کرونیسم شامل انواع مختلفی از طرفداري یا  هر دسته
 الاريسه به آن خویشاوندخانوادگی کیا سیاسی ، جانبداري است، مانند طرفداري قومیتی

د و (سپهونگفته میشود و به استخدام بستگان و اعضاي خانواده در سازمان اشاره دارد
 ). 1401همکاران، 

 
 سرمایه اجتماعی

و  يفرد نیب یبر اعتماد اجتماع یوندهاي مبتنیاز روابط و پ ي، شبکه ایاجتماع یۀسرما
 حسن زاده( ی استاجتماع ينهادها، سازمان ها و گروه ها ینافراد ب تعاملات و یگروه ینب

سرمایه اجتماعی اهداف مشترك، تعدیل افراد تازه وارد،  ).114، ص 1397و باقرزاده ،
اعتماد، عمل متقابل، احترام و قدردانی و به اشتراك گذاري اطلاعات و دانش را ارتقا می 

 يو ساختار یشناخت ،يسه بعد رابطه ا يدارا یاجتماع هیسرما ).Fang et al, 2017(دهد 
 جادیها و ا سازمان يمتقابل، تعهد و اعتماد به اعضا ییشناسا برعمدتاً  ياست. ساختار رابطه ا

به ارزش ها، چشم انداز و جاه  یمتمرکز است. بعد شناخت یدوستانه کل يکار طیمح کی
 افراد ایدها واح نیب يوندهایبه پ يسازمان اشاره دارد. بعد ساختار ياعضا نیمشترك ب یطلب



 

اك قدرت شبکه و به اشتر ،یاجتماع يمانند شبکه ها یمختلف ياشاره دارد و شامل جنبه ها
 ).Keefer & Knack, 2008(دانش در شبکه ها است  يگذار

 
 طرد سازمانی

طرد معمولاً به عنوان نادیده گرفته شدن و محروم شدن تعریف شده است اما این محروم 
طرد سازمانی از  ).Williams,2007(است ون هر گونه توجه منفی آشکاريشدن و بد

رفتارهاي غیرکارکردي در سازمان متفاوت می باشد. رفتارهاي غیرکارکردي نظیربی 
نزاکتی، رفتارهاي انحرافی و قلدري جنبه تعاملی دارند و آشکار هستند در حالی که طرد 

 ).Jang and Chen,2022( سازمانی،غیر تعاملی می باشد و صریح و آشکار نیست.

 
 بی نزاکتی

شدت شود و در زمره رفتارهاي کمکتی به عنوان نوع رفتار ناشایست شناخته مینزابی
شود چرا که به مقدار کم، در ماهیت خود به عنوان رفتار ضداجتماعی محسوب می
تواند کلامی یا غیرکلامی، منفعلانه کار میادبانه در محلگردد. رفتارهاي بیمحسوب می

به  هاي زیادي راادبانه هزینهکلی، رفتارهاي بی یا بصورت فعال صورت پذیرد. به طور
کار تاثیر مضري بر ادبی در محلبه عنوان مثال، بی نمایند.ها تحمیل میکارکنان و سازمان

گذارد و ممکن است موجب منجر به نتایج نامطلوب کاري ذهنی کارکنان میروي رفاه
ادبی در محل کار، میزانی است که فرد از منظور از بی ).Abubakar etal,2018(گردد. 

ادبانه از سوي خود گیرد و نه بروز رفتار بیادبی قرار میسوي دیگران در معرض بی
 ).Daniels & Jordan,2019(فرد

 
 یاجتماع هیو سرما کرونیسم سازمانی

، از کند. به عنوان مثال یم فیرا تضع یاجتماع هیهر سه جنبه سرما کرونیسم سازمانی
که  شودیروابط دوستانه باعث م شوند،یداده م حیترج گرانیاز افراد بر د یکه برخ ییآنجا
 يارابطه يهاجنبه جهیشوند، در نت اعتمادیب گروه هابه رهبران و  دوستان،خارج از حلقه افراد 
خارج از حلقه گروه رسد که افراد  یبه نظر م دی. بعکندیم فیرا تضع یاجتماع هیسرما
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 يآنها داشته باشند، که جنبه ها انیحام ایبا دوستان  یمشابه يها دگاهیارزش ها و د دوستان،
 هیسرما يساختار يهابر جنبهکرونیسم سازمانی برد.  یم نیرا از ب یاجتماع هیسرما یشناخت

اطلاعات را در  ياحتمال کمتر همسو با ریافراد غ رایز گذارد،یم یمنف ریتأث زین یاجتماع
 هیبر هر سه جنبه سرما يرگذاری. با تأثگذارندیتحت اشغال خود به اشتراك م يهاشبکه

خواهد  فیرا تضع یاجتماع هیسرما میبه طور مستقکرونیسم سازمانی  ،یاجتماع
 ).Jawahar et al,2021(کرد.

گروهی و برون گروهی در سازمان هایی که کرونیسم وجود دارد؛ مفهوم اعضاي درون 
ایجاد می گردد که در آن برخی افراد از حمایت ها و مزایاي ویژه اي برخوردار می شوند و 
برخی دیگر مورد تبعیض قرار می گیرند که این موضوع موجب کاهش سرمایه اجتماعی در 

) در پژوهش خود نشان 1402موسوي و همکاران( ).Jawahar et al,2021(سازمان می گردد
ند کرونیسم سازمانی موجب کاهش سرمایه اجتماعی می گردد.همچنین شریعت نژاد و داد

) در تحقیق خود با عنوان درك تأثیر کرونیسم سازمانی بر سرمایه اجتماعی 1402همکاران (
سازمان؛ تبیین نقش واسطه اي عدالت سازمانی ادراك شده؛ نشان دادند که کرونیسم 

یر معنادار و منفی دارد. بنابراین فرضیه اول پژوهش به شرح سازمانی بر سرمایه اجتماعی تأث
 زیر مطرح می گردد: 

H1 کرونیسم سازمانی بر سرمایه اجتماعی در بین کارکنان شهرداري رشت تاثیر :
 معناداري دارد.

 
 طرد سازمانیو کرونیسم سازمانی 

از کارمندان بر اساس روابط و ارتباطات  یوجود دارد، برخکرونیسم سازمانی که  یهنگام
 نی. رهبران اغلب برندیگ یقرار م ضیمورد تبع گرانیکه د یشوند، در حال یم تیحما

شوند  یم کنند، تفاوت قائل یاعطا م گرانیو نه د یرا به برخ يا ژهیو ازاتیکه امت یردستانیز
 رونیب يدارند و اعضا کیشود که با آنها روابط نزد یم یدرون گروه يکه منجر به اعضا

را دارد که  لیپتانس نیاکرونیسم سازمانی  ن،یدارند. بنابرا یفیکه با آنها روابط ضع یگروه
 نیسازمان و همچن کیکار، به رفاه  طیدر مح يو نابرابر یعدالت یاحساس ب جیبا ترو

 نیب يفرد نیتعارض ب به) که منجر Yan and Bei, 2009برساند ( بیکارکنان آن آس



 

حلقه  خارج از ياعضا ب،یترت نیشود. به ا یم، ستندیکه مورد علاقه ن یرفداران و کسانط
 Mao etکنند ( یاحتمالاً احساس طرد شدن م ،یطرد شدن از حلقه درون لیبه دل دوستان،

al., 2018; Shaheen et al., 2017از جمله احساس  یتواند اشکال مختلف ی). طرد شدن م
چگونه  هنکیبودن در محل کار داشته باشد، اما صرف نظر از ا ینامرئ ای گرفته شدن دهیناد

 ,.Ferris et al., 2008; Mao et alدردناك است ( يدهد، تجربه ا یخود را نشان م
 تحت عنوان ارتباط بین کرونیسم یدر تحقیقشود.  یم یمنف يامدهای) و منجر به پ2018

نفی به پیامدهاي ممحققین ی اهمال کاري، سازمانی و رفتارهاي انحرافی: سنجش نقش میانج
کرونیسم پرداختند و نشان دادند که کرونیسم سازمانی منجر به بروز پیامدهاي منفی در محیط 

 مطرح می گردد: دوم به شرح زیر از این رو فرضیه . )shaheen et al,2021(کار می شود
H2 :يعنادارم ریرشت تاث يکارکنان شهردار نیسازمانی بر طرد سازمانی در ب سمیکرون 
 دارد.

 
 طرد سازمانی در تاثیر کرونیسم سازمانی بر سرمایه اجتماعی یانجینقش م

عهد به ت نیلطف در هنگام ارائه آنها، و همچن رشیشامل تعهد به پذ ،هنجار تعامل متقابل
غاز ناخواسته آ يتواند با کمک ها یم یکه مبادله اجتماع يبازپرداخت آنها است، به طور

 یم قیرا در پاسخ به محبت ها تشو یمشارکت يرفتارها، عمل متقابل نجارشود. اگرچه ه
همچنین منجر به رفتارهاي تلافی جویانه در پاسخ به رفتارهاي آسیب رسان،می کند، اما 

گشت منافع بر باز دیتاک نکه در آ انهیجو یتلافعملی "را به عنوان  یعمل متقابل منف گردد.
 قاتیو تحق  )Goldner,1960(می شود فیتعر "بلکه بر بازگشت صدمات است ست،ین

پاداش  هزیتر از انگ يقو ،آسیب رسان فعالیت هايمجازات  زهیکه انگ نشان می دهد یقبل
 ).Greco et al., 2019( است دیدادن به رفتار مف

ي ه افرادک يطور، به و محرومیت ایجاد می کنند طردکننده هستندکرونیسمی  يرفتارها
 قیکنند، که از دو طر یاحتمالاً احساس طرد شدن مکه خارج از حلقه دوستی می باشند، 

 یبخش هنکیا لیاند، به دلکه طرد شده يشود. اولاً، افراد یم یاجتماع هیمنجر به کاهش سرما
یم دان آنها طریو حام انیتحت اشغال اطراف یاجتماع يهااز شبکه ستند،ین یاز حلقه درون

 هیر سرماب جهیبه منابع خواهند داشت و در نت يکمتر یاطلاعات و دسترس جهیو در نت شوند
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کارکنان طرد شده مشکلات زیادي ).Jawahar et al,2021(گذارندیم یمنف ریتأث یاجتماع
در دستیابی به منابع خواهد داشت و دستیابی به اطلاعات مستلزم بودن در شبکه اجتماعی می 

و  اعتماد سازمانی تحت عنوان تاثیر طرد سازمانی بر سرمایه اجتماعی، یپژوهشباشد. در 
نشان دادند که طرد سازمانی موچب کاهش سرمایه محققان عملکرد بازیابی خدمات، 

در این رابطه، بدي در یک فراتحلیل ). al ,2022 Paşamehmetoğlu et(اجتماعی می گردد
داد که طرد سازمانی منجر به احساسات منفی در خصوص پیامدهاي طرد سازمانی، نشان 

 ).Bedi,2021(در بین کارکنان می شود 1اجتماعی
به  ایکارمندان طرد شده،  )،Gouldner, 1960( یدوم، بر اساس هنجار رفتار متقابل منف

 ایمنفعلانه، مانند پنهان کردن اطلاعات  ای ي انحرافیشدن در رفتارها ریطور فعال، مانند درگ
. این امر به افراد (peng and zeng,2017)دنشویم عاتاطلا ایپنهان کردن دانش براي  تلاش

که  یکی، تاکتکمتر خود را آشکار کنند ،تلافی جویانهطور تا به دهدیاجازه مرد شده ط
در  يریو درگ ییارویاجتناب از رو يبراکارکنان طرد شده  يهاشیکننده گرامنعکس

کارمند طرد شده تلاش  کی ب،یترت نیبه ا ).Dijkstra et al, 2009(صورت امکان است 
 ن،یبنابرا دانش خواهد شد. راحتکا شیخواهد کرد تا دانش را حفظ کند، که منجر به افزا

به  يخواهند داشت، بلکه کمک کمتر ينه تنها اطلاعات کمتر خارج از حلقه دوستیافراد 
کند تا در  یم قیافراد را تشواین خواهند کرد. احساس طرد شدن،  یاجتماع يشبکه ها

کرونیسم  ن،یکمتر اطلاعات شرکت کنند. بنابرا يو به اشتراك گذار یخود خدمت يرفتارها
شود و  یم خارج از حلقه دوستانافراد  انیاحساس طرد شدن در م ختنیباعث برانگسازمانی 

ز کردن دانش و اطلاعات ا نکنند، پنها یوارد م بیآسافراد به آنها این که  ییاز راه ها یکی
و  یماعتبادل اجت هینظر یانتظار با اصول اساس نیآنهاست. ا انیو حام کانینزد يشبکه ها

عنوان  تحتپژوهشی  نتایج).Jawahar et al,2021(سازگار است یمفهوم متقابل منف
کرونیسم به عنوان یک محدودیت در توسعه سرمایه اجتماعی: بررسی سمت تاریک روابط «

نشان می دهد بین  کرونیسم سازمانی  با سرمایه اجتماعی سازمانی رابطه منفی  ،»اجتماعی
 ).Bilal et al,2017(وجود دارد. همچنین طردگرایی تا حدي این تأثیر منفی را منتقل می کند

1 Social undermining 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 فرضیه هاي سوم و چهارم به شرح زیر مطرح می گردد:  ل،یدلا نیبه ا 

H3 : دارد يمعنادار ریرشت تاث يکارکنان شهرداربر سرمایه اجتماعی طرد سازمانی. 
H4 :کنان کار نیاجتماعی در ب هیسازمانی و سرما سمیکرون نیطرد سازمانی در رابطه ب

 دارد. انجییرشت نقش م يشهردار

 
 در محل کار نزاکتی یکننده ب لینقش تعد

علاوه بر نحوه برخورد سرپرست، نحوه برخورد همکاران نیز مهم است. بنابراین، مدنیت 
یا بی نزاکتی در محل کار یک متغیر زمینه اي نتیجه اي است  که پتانسیل تعامل با کرونیسم 

د شدن رسازمانی را دارد تا سرمایه اجتماعی را به طور مستقیم و از طریق افزایش احساس ط
کرونیسم سازمانی در محل کار مضر و گسترده است  ).Jawahar et al,2021(تضعیف کند
کارکنان گزارش داده اند که آن را تجربه کرده  از درصد 98 در یک تحقیق، به طوري که

 ).Porath and Pearson, 2013(صورت هفتگی تحمل می کنند  آن را به درصد50اند و 
بی نزاکتی در محل کار را به عنوان مقدمه طرد شدن در محل کار بررسی  ،چندین محقق

 ,.Penhaligon et al., 2009; Schilpzand and Huang, 2018; Scott et al(کرده اند 

 یربه مرا تجنزاکتی  یکه در محل کار ب يکرده اند که افراد شنهادیمحققان پ نیا ).2013
و  یجتماعا دییعدم تا ،یاجتماع ياز فاصله گذار يتراحتمال دارد سطوح بالا شتریکنند، ب

نزاکتی  یربه بکه تج میاست که انتظار داشته باش یمنطق ن،یطرد شدن را گزارش کنند. بنابرا
، سرپرستان همراه شود ياز سوکرونیسم سازمانی که با تجربه  یهمکاران هنگام ياز سو
 ياز راه ها یکیو  )،Leung et al., 2011(شود  يریکناره گ يو رفتارها یشانیپر همنجر ب

 فرضیه زیر مطرح می ن،یاست. بنابرا یاجتماع هیکاهش سهم خود در سرما ي،ریکناره گ
 گردد: 

:H5نیسازمانی و طرد سازمانی در ب سمیکرون نیکار در رابطه ب طیبی نزاکتی در مح 
 دارد. لگریرشت نقش تعد يکارکنان شهردار
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 :H6نیی در باجتماع هیسازمانی و سرما سمیکرون نیکار در رابطه ب طیبی نزاکتی در مح 
 دارد. لگریتعد رشت نقش  يکارکنان شهردار

 قیتحق یمدل مفهوم به این ترتیب، با توجه به مبانی نظري و چارچوب نظري مطالعه شده،
 ریتغبه عنوان م یسازمان سمیبا آن کرون طابقگردد که م یم نیتدو ریحاضر به صورت ز
 تیسته و رضاواب ریبه عنوان متغ یاجتماع هیسرما ،یانجیم ریبه عنوان متغ یمستقل، طرد سازمان

 در نظر گرفته شده است لگریتعد ریکار به عنوان متغ طیاز مح

 
 

 

 

 

 

 )Jawahar et al, 2021(. مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 تحقیق روش
پیمایشی و به لحاظ هدف از نوع کاربردي می -تحقیق حاضر به لحاظ روش از نوع کمی

استاندارد انجام شده است. پرسشنامه  یله پرسشنامهها به وسباشد. در این تحقیق گردآوري داده
 هاي جمعیت شناختی و شاملبخش است: بخش اول مربوط به پرسش دواین تحقیق شامل 

پرسش براي  11 پرسشنامه پژوهش ( باشد. بخش دوم شاملمی جنس، سن وضعیت شغلی
جهت پرسش  17پرسش براي سنجش کرونیسم سازمانی،  15سنجش سرمایه اجتماعی، 

 ) می باشد.پرسش جهت سنجش بی نزاکتی در محیط کار 7سنجش طرد سازمانی و 
 
 

 ها در پرسشنامه تحقیقهاي اختصاص یافته براي هر متغیر و تعداد گویه. متغیر و گویه1جدول 

 تعداد گویه ها شماره گویه ها منبع متغیر

بی نزاکتی در 

 محیط کار

 طرد سازمانی

 سرمایه اجتماعی کرونیسم سازمانی

- 



 

 11 1-11 )2016چن و همکاران ( سرمایه اجتماعی

 15 12-26 )2014ن و همکاران (هاتور سازمانیکرونیسم 

 17 27-43 )2009( لیو نو لتنیه طرد سازمانی

 7 44-50 )2005بلو و آندرسون ( بی نزاکتی در محیط کار

 50 1-50 جمع
 

ها باشد که تعداد آن یشهر رشت م يکارکنان شهردار هیشامل کل قیتحق يجامعه آمار
 288. حجم نمونه نیز مطابق با فرمول جامعه محدود کوکران برابر با نفر است 1144در حدود 

تدا تعداد صورت که اب نیبه انفر محاسبه شد که به صورت طبقه بندي شده توزیع گردید. 
 انیرشت مشخص و متناسب با تعداد آنها پرسشنامه م ياز مناطق شهردار کیکارکنان هر 
ت آزمون ها و جهتجزیه و تحلیل استنباطی داده همچنین در راستاي. دیگرد عیکارکنان توز

ها از روش مدلسازي معادلات ساختاري بر مبناي حداقل مربعات جزئی و با استفاده فرضیه
 انجام گردیده است. SMART PLSاز نرم افزار 

براي بررسی روایی محتواي پرسشنامه، از چند تن از اساتید، نظرخواهی شد تا اطمینان 
حاظ محتوایی براي سنجش متغیرها مناسب است. همچنین در بررسی روایی حاصل شود به ل

)، مقدار جذر میانگین واریانس براي متغیرهاي 1981واگرا بر اساس روش فورنل و لاکر (
تگی میان تر از مقدار همبساند، بزرگاصلی این تحقیق که در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته

ق اند، لذا روایی واگراي مدل تحقیقطر اصلی قرار گرفتههاي زیرین متغیرهاست که در خانه
شود. همچنین، در بررسی روایی همگرا مقدار میانگین واریانس استخراج شده نیز تأیید می

)AVE بوده است که نشان دهنده روایی  5/0) براي تمامی متغیرهاي این تحقیق بزرگتر از
دیر ضریب آلفاي کرونباخ براي همه همگراي مدل اندازه گیري است. علاوه بر آن، مقا

دهد مدل، سازگاري درونی مناسبی دارد. به علاوه است که نشان می 7/0متغیرها بزرگتر از 
است که  7/0) ، براي متغیرهاي تحقیق بزرگتر از CRهمه مقادیر ضرایب پایایی مرکب (

است و  ا بودههاي این تحقیق در سنجش هر یک از متغیرهنشان دهنده پایایی مرکب پرسش
شود. در بررسی بارهاي عاملی نیز میزان بارها براي همه در نتیجه برازش مدل درونی تأیید می

ها بود که نشان دهنده تأیید پایایی معرف و در نتیجه مناسب بودن پرسش 7/0گویه ها بیشتر از 
 براي سنجش متغیر است.

 و میانگین واریانس. مقادیر ضرایب آلفاي کرونباخ و پایایی مرکب 2جدول 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |18

 ابعاد متغیر
ضریب آلفاي 

 کرونباخ
ضریب پایایی 

 ترکیبی
متوسط واریانس 

 استخراج شده

 سرمایه اجتماعی
 551/0 785/0 792/0 سرمایه شناختی
 527/0 814/0 790/0 سرمایه ساختاري
 566/0 867/0 817/0 سرمایه ارتباطی

 514/0 911/0 894/0 --- کرونیسم سازمانی

 سازمانیطرد 

طرد از سوي 
 سرپرست

878/0 912/0 674/0 

 613/0 916/0 890/0 طرد از سوي همکار
 736/0 893/0 821/0 طرد با زبان

بی نزاکتی در محیط 
 کار

--- 841/0 879/0 513/0 

 
، اندازه tهمچنین به منظور برازش مدل ساختاري پژوهش نیز معیارهاي اعداد معناداري 

و مقدار افزونگی مورد بررسی قرار گرفت. در ارتباط با ضرایب معناداري،  Q2، (f2)تأثیر 
گردید. همچنین  96/1مقادیر مربوط به این ضریب در تمامی مسیرهاي مدل بیشتر از مقدار 

ها، با توجه به سه مقدار ملاك، برازش مناسب مدل براي تمامی سازه R2مقدار شاخص 
) نیز مقادیر بدست آمده برازش f2اط با معیار اندازه تأثیر (کند. در ارتبساختاري را تأیید می

نیز قدرت پیش بینی  Q2کند. مقادیر ارائه شده براي معیار مناسب مدل ساختاري را تأیید می
 کند. همچنین میانگین مقادیرهاي مدل و برازش مناسب مدل ساختاري را تأیید میقوي سازه

است و در  371/0ي مدل در این پژوهش براي برابر هاي درون زاافزونگی مربوط به سازه
گردید که برازش  609/0برابر  GOFنهایت برازش کلی مدل ساختاري با استفاده از شاخص 

 کند. مناسب مدل را تأیید می
 هاي برازش مدل ساختاري تحقیق. شاخص3جدول 

 افزونگی مقادیر مقادیر اشتراکی Q2مقدار  )R Squares )R2مقدار  سازه درون زا
 465/0 506/0 492/0 920/0 یادگیري کسب و کار آنلاین

 278/0 308/0 350/0 904/0 خلاقیت

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = �𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶��������������������� × 𝑅𝑅2���� = √0.407 × 0.912 = 0.609 
 

 ي تحقیقهایافته



 

ــاختاري به روش حداقل مربعات جزئی و به  ــیات تحقیق در قالب مدل س در این بخش فرض
سخه  سمارت پی.ال.اس ن صل از این  3کمک نرم افزار ا مورد آزمون قرار گرفته و نتایج حا

ــت. نمودارهاي آزمون ــده اس ــلی  2و  1ها گزارش ش ــیات اص ــل از آزمون فرض نتایج حاص
 tیر اســتاندارد تأثیر متغیرها و نمایش مقدار آماره تحقیق را در حالت نمایش ضــرایب مســ

شان می ضیات تحقیق ملاك ن ضیه مقدار آماره ردهد. در آزمون فر بوده  tد یا قبول یک فر
ـــت که چنانچه قدر مطلق این آمار بزرگتر از  ـــیه  96/1اس ـــبه گردد، فرض بر این  H1محاس

گردد. همچنین به اســاس که شــواهدي دال بر رد آن یافت نشــده اســت مورد قبول واقع می
هاي جهت آزمون فرضیات فرعی تحقیق و بررسی روابط غیرمستقیم بین متغیرها از گزارش

ـــمارت پی.ال.اس ارائه  ـــط نرم افزار اس ـــتقیم که توس ـــرایب معناداري غیرمس مربوط به ض
ستفاده گردیدمی ضیات داراي متغیر میانجی، از گردد ا سی فر ست. همچنین به منظور برر ه ا

ــی معناداري تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر دیگر  ــوبل جهت بررس آزمون س
آید که در ) به دست می1از طریق رابطه ( Zگردد. در آزمون سوبل مقدار آماره استفاده می

معنادار بودن تأثیر  %95توان در ســطح اطمینان می 96/1صــورت بیشــتر شــدن این مقدار از 
 میانجی یک متغیر را تأیید نمود.

𝒁𝒁 − 𝒗𝒗𝒗𝒗𝒗𝒗𝒗𝒗𝒗𝒗 =
𝒂𝒂 × 𝒃𝒃

�(𝒃𝒃𝟐𝟐 × 𝒔𝒔𝒂𝒂𝟐𝟐) + (𝒂𝒂𝟐𝟐 × 𝒔𝒔𝒃𝒃𝟐𝟐) + (𝒔𝒔𝒂𝒂𝟐𝟐 × 𝒔𝒔𝒃𝒃𝟐𝟐)
 (𝟏𝟏) 

= مقدار ضریب مسیر b= مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ aکه در آن: 
رد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ = خطاي استانداSaمیان متغیر میانجی و وابسته؛ 

Sbباشد.= خطاي استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته می 
شدت تأثیر میانجی از آمار  ستفاده می VAFهمچنین به منظور تعیین  شود. این آماره براي ا

ستفاده می ستقیم از طریق میانجی میانجی ا شدت اثر غیرم + و 1بین  که مقداريشود تعیین 
تر بودن تأثیر متغیر دورتر باشــد، نشــان از قوي 0کند که هرچه این مقدار از را اختیار می -1

 شود:) محاسبه می2نیز از رابطه ( VAFمیانجی دارد. آماره 

𝑽𝑽𝑽𝑽𝑽𝑽 =
𝒂𝒂 × 𝒃𝒃

(𝒂𝒂 × 𝒃𝒃) + 𝒄𝒄
                             (𝟐𝟐) 

= مقدار ضریب مسیر b= مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ aکه در آن: 
 د.باش= مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته میcمیان متغیر میانجی و وابسته؛ 
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 . مدل ساختاري تحقیق در حالت نمایش ضرایب مسیر استاندارد1نمودار 

 

 

 ضرایب معناداري. مدل ساختاري تحقیق در حالت نمایش 2نمودار 



 

 . نتایج آزمون فرضیات تحقیق4جدول 
 نتیجه p-value ضریب معناداري ضریب مسیر فرضیه

 تایید >05/0P 849/6 -569/0 سرمایه اجتماعی کرونیسم سازمانی 
 تایید >05/0P 195/15 773/0 یطرد سازمان کرونیسم سازمانی 

 تایید >05/0P 719/3 -326/0 سرمایه اجتماعی طرد سازمانی 
سرمایه  طرد سازمانی  کرونیسم سازمانی 

 =VAF=0.307 Z-value اجتماعی
3.612 05/0P< دییتا 

 کرونیسم سازمانی*بی نزاکتی در محیط کار 
 طرد سازمانی

126/0 210/2 05/0P< تایید 

 کرونیسم سازمانی*بی نزاکتی در محیط کار 
 یاجتماع هیسرما

133/0- 679/2 05/0P< تایید 

 توان بیان کرد از آنجایی که ضرایب مسیر استاندارد بینبا توجه به نتایج جدول فوق می
 96/1متغیرهاي تحقیق مخالف صفر بوده و ضرایب معناداري نیز بیشتر از مقدار بحرانی 

 اند. باشند، لذا فرضیات تحقیق مورد تأیید قرار گرفتهمی

 گیريحث و نتیجهب
طرد  یانجیقش مبا ن یاجتماع هیبر سرما یسازمان سمیکرون ریتاث یحاضر با هدف بررس قیتحق

نشان  قیتحق حاصل جیکار انجام شده است. نتا طیدر مح ینزاکت یب لگریو نقش تعد یسازمان
 جیبا نتا جهینت نیدارد. ا يو معنادار یمنف ریتاث یاجتماع هیبر سرما یسازمان سمیداد که کرون

)، 1402نژاد و همکاران  عتیشر()، 1402و همکاران  يموسو( يهاپژوهش ازحاصل 
)saeed,2022(، سمیداشت که کرون انیتوان ب یم جهینت نیا نییباشد. در تب یهمراستا م 

زمان در نهادها و سا يسالار ستهیاست که وجود آن و فقدان شا یاجتماع بیآس کی یسازمان
 شیآنها را به منظور افزا ییو کارا یدارند، اثربخش اریکه قدرت را در اخت یبخش دولت يها

 لیبدت رکارایاثر و غ یب يبرد و آنها را به موجود یم نیاز ب یعموم تیو رضا یرفاه اجتماع
افراد سازمان به دنبال سهم خود از منابع سازمان  ریشود که سا یامر موجب م نیکند. ا یم

لکه رود ب یم نیاز ب یدولت بخش يبه نهادها یومحالت نه تنها اعتماد عم نیباشند که در ا
ر واقع . دافتیقرار گرفته و کاهش خواهد  ریتحت تاث زیدر آن سازمان ن یاجتماع هیسرما
 یینجاکند. به عنوان مثال، از آ یم فیرا تضع یاجتماع هیهر سه جنبه سرما یسازمان سمیکرون

 ریکه افراد غ شودیدوستانه باعث م وابطر شوند،یداده م حیترج گرانیاز افراد بر د یکه برخ
 هیسرما يارابطه يهاجنبه جهیشوند، در نت اعتمادیخود ب کانیبه رهبران و نزد کینزد
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 گاهدیدوستانه ارزش ها و د ریرسد که افراد غ یبه نظر م دی. بعکندیم فیرا تضع یاجتماع
را  یاجتماع هیسرما یشناخت يآنها داشته باشند، که جنبه ها انیحام ایبا دوستان  یمشابه يها

یم یمنف ریتأث زین یاجتماع هیسرما يساختار يهابر جنبه یسازمان سمیبرد. کرون یم نیاز ب
 تحت اشغال خود يهااطلاعات را در شبکه يهمسو با احتمال کمتر ریافراد غ رایز گذارد،

به  یازمانس سمیرونک ،یاجتماع هیبر هر سه جنبه سرما يرگذاری. با تأثگذارندیبه اشتراك م
و به  شود در استخدام یم شنهادیخواهد کرد. لذا پ فیرا تضع یاجتماع هیسرما میطور مستق

رفت شغلی مسیر پیشو  کنار گذاشته شود  يباز یو پارت ییشاوندگرایافراد، خو يریکارگ
ي کسب شده کارکنان باشد. بدیهی است سیاست هاي ها و مهارتها یستگیافراد بر اساس شا

ضد شایسته سالاري در سازمان، درك از عدالت کارکنان را کاهش می دهد و منجر به 
 کاهش سرمایه اجتماعی در سازمان خواهد شد.

 جیبا نتا جهیتن نیدارد. ا يمثبت و معنادار ریتاث یبر طرد سازمان یسازمان سمیکرون نیهمچن
وان ت یم جهینت نیا نییباشد. در تب یهمراستا م، )Jawahar et al,2021( حاصل از پژوهش

از کارمندان بر اساس  یوجود دارد، برخ یسازمان سمیکه کرون یاشاره داشت که هنگام
. رندیگ یقرار م ضیمورد تبع گرانیکه د یشوند، در حال یم تیحما ،تباطاتروابط و ار

شود  یم یهدرون گرو يشوند که منجر به اعضا یتفاوت قائل م ردستانیز نیرهبران اغلب ب
ارند. د یفیکه با آنها روابط ضع یگروه رونیب يدارند و اعضا کیکه با آنها روابط نزد

 يو نابرابر یتعدال یاحساس ب جیرا دارد که با ترو لیانسپت نیا یسازمان سمیکرون ن،یبنابرا
ارض برساند که منجر به تع بیکارکنان آن آس نیسازمان و همچن کیکار، به رفاه  طیدر مح

 سمیکرون ب،یترت نیشود. به ا یم ستند،یکه مورد علاقه ن یطرفداران و کسان نیب يفرد نیب
 لیخارج از گروه به دل ياعضا نیشود. ا یمنجر م یو برون گروه یبه درون گروه یسازمان

 سمیکرون بیترت نیکنند و به ا یاحتمالاً احساس طرد شدن م ،یطرد شدن از حلقه درون
د گرد یم شنهادیپ نهیزم نیگردد. در ا یم یاحساس طرد سازمان جادیمنجر به ا یسازمان

اعطاي هر گونه پاداش هاي مالی و غیرمالی و ارتقاي کارکنان بر اساس  ارزیابی عملکرد 
صورت گیرد. همچنین اتخاذ سیاست هاي منابع انسانی همچون استخدام، ارزیابی عملکرد، 

 اي باشد که موجب انگیزش کارکنان با عملکردحقوق و دستمزد و روابط کارکنان به گونه 
شاخص هاي عدالت توزیعی، رویه اي و بالا گردد. مدیران باید در روابط خود با کارکنان 

 مراوده اي را در نظر بگیرند.



 

دارد.  يارو معناد یمنف ریتاث یاجتماع هیبر سرما یکه طرد سازمان دیمشخص گرد بعلاوه
و همکاران  ینیحس(، )1400 یو منظم ییرضا( يهاژوهشحاصل از پ جیبا نتا جهینت نیا

1398 ،()al ,2022 Paşamehmetoğlu et(، )et al , 2021 Chaman( )Jawahar et 
al,2021.( که طرد  يداشت که افراد انیتوان ب یم جهینت نیا نییباشد. در تب یهمراستا م

تحت  یاجتماع يهااز شبکه ستند،یسازمان ن یاز حلقه درون یبخش نکهیا لیاند، به دلشده
ع به مناب يکمتر یاطلاعات و دسترس جهیو در نت شوندیآنها طرد م انیو حام انیاشغال اطراف

شود تا  یم شنهادی. لذا پگذارندیم یمنف ریتأث یتماعاج هیبر سرما جهیخواهند داشت و در نت
رد حسن خلق برخو تیکارکنان با احترام و رعا یسازمان در برخورد و مواجهه با تمام رانیمد
ار فراهم ک طیرا در مح يو دوستانه ا یمیتا جو صم ندیکارکنان تلاش نما یتمام زیو ن ندینما
 .ندینما

 یتماعاج هیو سرما یسازمان سمیکرون نیدر رابطه ب یطرد سازمان یانجینقش م نیهمچن
 )Jawahar et al,2021(حاصل از پژوهش جیبا نتا جهینت نیقرار گرفت. ا دییمورد تا

عال، نمود که کارمندان طرد شده، به طور ف انیتوان ب یم جهینت نیا نیی. در تبباشدیهمراستا م
ردن پنهان ک يتلاش برا ایمنفعلانه، مانند پنهان کردن اطلاعات  ای رمولدیغ يدر رفتارها

 ،بیترت نیبه ادرگیر می شوند  شود،یاطلاعات، که به عنوان احتکار دانش شناخته م ایدانش 
حتکار ا شیکارمند طرد شده تلاش خواهد کرد تا دانش را حفظ کند، که منجر به افزا کی

کند تا در  یم قیرا تشو خارج از حلقه دوستیدانش خواهد شد. احساس طرد شدن، افراد 
 سمیکرون ن،یکمتر اطلاعات شرکت کنند. بنابرا يو به اشتراك گذار یخود خدمت يرفتارها
از  یکیشود و  یم کینزد ریافراد غ انیاحساس طرد شدن در م ختنیباعث برانگ یسازمان
کنند، پنهان کردن دانش و اطلاعات  یم ردوا بیبه آنها آس کینزد ریکه افراد غ ییراه ها

و  یتماعتبادل اج هینظر یانتظار با اصول اساس نیآنهاست. ا انیو حام کانینزد ياز شبکه ها
 سمیکرون نیدر رابطه ب یطرد سازمان ،جهت نیسازگار است و به ا یوم متقابل منفمفه

 . دینما یم فایا یانجینقش م یاجتماع هیو سرما یسازمان
و  یسازمان مسیکرون نیکار در رابطه ب طیدر مح ینزاکت ینشان داد که ب نیهمچن جینتا

حاصل  جیابا نت جهینت نیدارد. ا لگریرشت نقش تعد يکارکنان شهردار نیدر ب یطرد سازمان
 انیتوان ب یم جهینت نیا نییباشد. در تب یهمراستا م ).Jawahar et al,2021( از پژوهش

است  یشناختو جامعه یروانشناخت يندهایاز فرا يامجموعه ،یسازمان سمیداشت که کرون
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در  سازمان کی یرونیو ب یدرون طیموجود در مح يبازقیو رف یکه با ملاحظات خانوادگ
امور  ير اجراضابطه د يجارابطه به ریو تأث ضیتبع ،يوجود فساد ادار انگریارتباط است و ب

 کیرا در ذهن افراد جامعه و کارکنان  ندیناخوشا ییمعنا ،یسازمان سمیسازمان هاست. کرون
. دباش ینهاد بخش عموم کیدر  ينشان از وجود فساد ادار تواندیو م کندیم یسازمان تداع

مبهم  تیبا شدت کم و ن یرفتار انحراف ینوع زیکار ن طیدر مح ینزاکت یب گریاز طرف د
 احترام متقابل محسوب يلازم برا يرهاازهنجا یرساندن به فرد هدف، با تخط بیآس يبرا

رام هستند که عدم احت یادب یوقاحت و ب يهامشخصه يدارا ینزاکت یب ي. رفتارهاگرددیم
در  یسازمان سمیکرون دهیکه اشخاص با پد یهنگام نی. بنابرادهندیم شیرا نما گرانیبه د
 ریافتد، تاث یاتفاق م زیکار ن طیدر مح ینزاکت یب گریشوند و از طرف د یکار مواجه م طیمح

 کار در رابطه طیدر مح ینزاکت یجهت ب نیخواهد داشت و از ا یدر طرد سازمان یدو چندان
 کند. یم فایا لگرینقش تعد یو طرد سازمان یسازمان سمیکرون نیب

 یسازمان سمیکرون نیکار در رابطه ب طیدر مح ینزاکت یکه ب دیمشخص گرد زیادامه ن در
 جیبا نتا هجینت نیدارد. ا لگریرشت  نقش تعد يکارکنان شهردار نیدر ب یاجتماع هیو سرما

وان ت یم جهینت نیا نییباشد. در تب یهمراستا م ، )Jawahar et al,2021(حاصل از پژوهش
حتمال دارد ا شتریکنند، ب یرا تجربه م ینزاکت یکه در محل کار ب يافراد هداشت ک انیب

ند. و طرد شدن را گزارش کن یاجتماع دییعدم تا ،یاجتماع ياز فاصله گذار يسطوح بالاتر
 یهمکاران هنگام يز سوا ینزاکت یکه تجربه ب میاست که انتظار داشته باش یمنطق ن،یبنابرا

 يو رفتارها یشانیسرپرستان همراه شود، منجر به پر ياز سو یانسازم سمیکه با تجربه کرون
است  یاجتماع هیکاهش سهم خود در سرما يریکناره گ ياز راه ها یکیشود و  يریکناره گ

 یسازمان سمیونکر نیدر رابطه ب لگریتعد ریکار به عنوان متغ طیدر مح ینزاکت یرو ب نیو از ا
همچنین این تحقیق با محدودیت هایی همراه بوده د.ینما ینقش م يفایا یاجتماع هیو سرما
در این تحقیق نقش عوامل جمعیت شناختی مانند سن، جنسیت، سابقه خدمت و سطح  است.

ر پیشنهاد می شود تا د تحصیلات در ارتباط بین متغیرها مورد بررسی قرار نگرفت.
عوامل جمعیت شناختی در ارتباط بین متغیرها مورد بررسی قرار تحقیقات آتی نقش 

 سمیرونک نیدر رابطه ب یطرد سازمان یانجیاز نقش مگیرند.همچنین در این تحقیق 
. پیشنهاد می گردد در پژوهش هاي آتی دیاستفاده گرد یاجتماع هیو سرما یسازمان
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