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Abstract 

One of the new problems of organizations in the current era is the dark 

(negative) aspects of social capital, which causes the formation of 

organizational cronyism. Organizations are required to adopt 

appropriate strategies to continue their survival, and organizational 

transparency is one of the best tools. The current research was 

conducted with the aim of adjusting the relationship between the dark 

aspects of social capital with an emphasis on the variable of 

organizational transparency.This research is based on the objective of 

applied type and in terms of method, descriptive-correlation. The 

statistical population of the research is made up of a number of 

employees of government organizations in Mazandaran province, and 
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391 people were selected as a sample using the available sampling 

method. The data of the research was obtained through the 

questionnaires of Arasli and Tamer (2008), organizational 

transparency (Rawlins, 2008) and social capital of Nahapit and 

Ghoshal (1998). Professors and experts familiar with the subject were 

confirmed. Demographic information (descriptive statistics) was used 

for data analysis, and spss22 and pls3 software were used for data 

analysis in the inferential part.The analysis of statistical data indicates 

that the impact of social capital on organizational cronyism is 0.535 

and organizational transparency on organizational cronyism is -760. 

The results of structural equation modeling showed that all paths of 

social capital and its dimensions are significant on organizational 

chronicity, and the variable of organizational transparency also 

moderates this relationship. Therefore, this variable can be used to 

manage organizational chronicity. 

Keywords: organizational transparency, organizational cronyism, 

social capital. 

1. Introduction 

Despite the importance of human capital compared to other assets of 

an organization, the existence of some inappropriate work and 

organizational conditions has reduced the effective activity of 

employees and reduced their enthusiasm to pursue organizational 

goals. which originates from appointments in which decision-making 

is not based on objective criteria that determine the employee's 

qualification and is based on lack of competence, friendly and family 

relationships. Various factors affect this phenomenon. One of these 

phenomena is the dark (negative) aspects of social capital. One of the 

consequences of social capital is the formation of communication 

networks and interactions between people due to organizational 

relationships. The formation of such relationships sometimes goes 
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beyond formal relationships and is pushed towards informal 

relationships. Strengthening and developing this communication 

network can lead to appointments in organizations. Therefore, 

identifying variables to adjust this relationship is one of the important 

priorities of managers of organizations. The concept of organizational 

transparency is one of the tools to achieve this. 

2. Literature Review 

The cronyism was first introduced as a political concept   during the 

Truman administration. In the beginning, the concept of solidarity was 

a kind of companionship and synchronization based on favoritism, and 

when it was extended to public organizations, it was interpreted as the 

exploitation of power and resources to grant privileges to relatives 

(Shahin et al., 2023). This concept can be caused by wrong, unfair and 

sometimes biased decisions of managers. Violation of competence, 

subjective and biased arguments, decision-making criteria in 

allocating rewards and punishments that lead to damaging the 

goodwill of the organization, negative behavior and attitudes (Saleem 

et al, 2023), the survival and life of the organization to risks 

organization, smoothing the path of rent-seeking instead of 

developing competencies (Solimanov, 2016), lack of meritocracy in 

payment decisions, promotion (Choi, 2011) and creating conflict and 

confusion of employees (Akca, 2020). 

Social capital refers to the set of communications, relationships and 

social networks in a society (Abdelzadeh et al. 2024). This concept 

expresses the degree of social cohesion of societies, which facilitates 

coordination and cooperation for benefits by creating networks, norms 

and social trust among people (Xu et al, 2023) and has an undeniable 

role in strengthening social infrastructure and the development of 

societies (Mikiewicz ). , 2021). Social capital has positive 

consequences, such as acquiring other resources for the organization 

(Vincens et al., 2018), promoting social responsibility, increasing 
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organizational ethics, increasing business performance, citizenship 

behavior and quality of work life (Cheragi et al., 2021), increasing the 

level of social well-being. In society as a whole (Seunghwan & 

Hyungjun, 2016), a key element for developing behavior, promoting 

access to resources, markets and technology (Rodrigo et al., 2018), 

social and individual health, mental health and understanding 

relationships between people (Carrilo et al. et al., 2017). 

Transparency literally means being visible and the opposite of 

concealment, and literally means ensuring openness within the 

organization so that employees can change or correct behaviors 

properly (Schnackenberg & Tomlison, 2020). In recent years, 

organizational transparency has attracted the attention of researchers, 

and it is an undeniable necessity for democratic participation, trust in 

the government, prevention of corruption, informed decision-making, 

the accuracy of government information, and providing information 

to society members, etc. (Lopes & Serrasqueiro, 2017) Recognition 

and its lack is known as one of the most fundamental factors of crisis 

in organizations. The main structure of transparency is classified into 

disclosure, accuracy and clarity (Schnackenberg & Tomlinson, 2020), 

which brings characteristics such as honesty, openness, trust, 

credibility, appropriate ethical behavior (Holland et al, 2021) to the 

transparent organization. 

3. Methodology 

This research is a type of applied research. The survey research 

strategy is correlational and based on structural equations. The 

statistical population studied was all the employees of government 

organizations in Mazandaran province in 2013, and due to the 

unlimited size of the population, at least 384 people had to be selected 

as a sample based on Morgan's table. Sampling was done based on the 

existing method and a total of 391 people answered the research 

questions. Arsli and Tamer (2008) questionnaire was used to measure 
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organizational cronyism, and organizational transparency 

questionnaire was used to measure social capital using the 

questionnaire (Rawlins, 2008) and Nahapit and Ghoshal (1998) 

questionnaire was used, which was set with a Likert scale. In order to 

confirm the content and form validity of the questionnaires, in 

addition to using the opinions of professors and experts, convergent 

validity was calculated. The collected data were analyzed using 

Pearson's correlation coefficient (for the presence or absence of 

relationship and its intensity among the variables) and structural 

equation modeling (SEM). 

 4. Results 

To test research hypotheses, structural equation modeling and 

implementation path analysis and t-significance test were used. Data 

analysis shows that social capital with path coefficient (0.535) and 

significance coefficient (3.587) is effective on creating organizational 

cronyism. Organizational transparency also moderates the creation of 

organizational cronyism with the path coefficient (-0.760) and 

significance coefficient (3.816). R  ۲coefficients indicate the influence 

of an exogenous variable on an endogenous variable, and values above 

0.33 are considered as criteria. Based on the obtained R2 values, 

56.4%  of organizational cronyism is caused by social capital. 

Therefore, it can be concluded that the hypotheses of the research are 

confirmed . 

5. Discussion and Conclusion 

The results showed that the coefficient of variable influence of social 

capital components on creating organizational cronyism is equal to 

0.535, which indicates a positive and significant effect. In the 

interpretation of this result, it can be stated that the increase of 

structural, relational and cognitive components has a significant 
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contribution in creating organizational chronicity. Also, the results 

showed that organizational transparency moderates the relationship 

between the components of social capital and organizational 

cronyism, which indicates a negative and significant effect. As a 

result, it can be said that the dimensions of organizational 

transparency, such as the dimensions of participation, information, 

accountability and the reduction of secrecy in government 

organizations, cause the creation of organizational solidarity to 

decrease in the dimensions of social capital. The results of the research 

indicate that the social capital variable and its dimensions have a 

significant relationship with creating organizational cronyism. The 

variable of social capital is a valuable set including honesty, sense of 

understanding, sympathy, friendship, solidarity and loyalty that lies in 

people's social relationships. The formation of this type of trust among 

managers and some employees strengthens and manifests destructive 

organizational behaviors and lays the groundwork for the governance 

of organizational solidarity and its consequences (selection, 

appointment, promotion, discrimination, etc.) in government 

organizations. On the other hand, the results confirm that the 

organizational transparency variable moderates the negative aspects 

of social capital on organizational cronyism. neglecting the criteria of 

employee competence and spending huge expenses on education 

harms the meritocracy system in the organization. In fact, 

organizational cronyism works like the silent killers of human 

resources, so that employees are ready to leave the organization at the 

first opportunity or, contrary to this idea, they are placed in a balanced 

position in the relationship between themselves and the organization. 

And try different ways to reduce their working relationships in the 

organization and even in some cases they create obstacles by creating 

obstacles to achieve the mission of the organization. 
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: یسازمان سمیو کرون یاجتماع هی( سرمای)منف کیتار یهاجنبه
 یسازمان تیشفاف یگرلیاثر تعد لیتحل

  پورمهدی دیهیم
مد  استادیار، مد  ت،یریگروه    وکمیسردریایی    تیریدانشکده 

 رانی)ره(، نوشهر، ا  ینیامام خم ییای دانشگاه علوم در

 چکیده  
نوین   مسائل  از  حاضر    هاسازمانیکی  عصر  موجب )  کیتاری  هاجنبهدر  که  اجتماعی  سرمایه  منفی( 

ها برای تداوم بقا و حیاتشان ملزم به اتخاذ راهبردهای مناسب  د. سازمانشوگیری کرونیسم سازمانی میشکل

ابزارها    باشندیم بهترین  از  باهدف  . پژوهشاستکه شفافیت سازمانی یکی  رابطه    حاضر  ی هاجنبه تعدیل 

هدف از    است. این پژوهش بر مبنای  شدهبر متغیر شفافیت سازمانی انجام  تأکیدتاریک سرمایه اجتماعی با  

ازنظر روش، توص  یکاربردنوع   از کارکنان    پژوهش  ی . جامعه آمارباشدیم   همبستگی  -یف ی و  را تعدادی 

  391تعداد  ی در دسترس،  ریگنمونهروش  که با استفاده از    اندداده های دولتی استان مازندران تشکیل  سازمان

(، شفافیت 2008ی آراسلی و تامر )هانامهپرسش  لهیوسبهی پژوهش  ها. دادهشدندانتخاب  عنوان نمونه  نفر به

 نامه پرسش  هادادهی  آورجمع( ابزار  1998( و سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گوشال )2008راولینز،  )   یسازمان

آشنا به   و خبرگانآلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و توسط استادان    با محاسبه بود که پایایی و روایی آنان  

  زینی( و در بخش استنباطی  فی)آمار توص  یشناختتیجمعاز اطلاعات    هاداده   لیتحل  یبرا  موضوع تائید شد.

 ی آماری حاکی از آن است که هادادهاستفاده شد. تحلیل    pls3  و  spss22افزار  از نرم  هاداده  لیتحل  یبرا

بر کرونیسم سازمانی   اجتماعی  تأثیر سرمایه  بر کرونیسم سازمانی    535/0میزان    - /760و شفافیت سازمانی 

ی معادلات ساختاری نشان داد همه مسیرها از سرمایه اجتماعی و ابعادش بر سازمدلهای  . خروجیباشدیم

سازمانی   تعدیل    داریمعنکرونیسم  را  رابطه  این  همچنین  سازمانی  شفافیت  متغیر  و  بنابراین  ؛  دینمایماست 

 از این متغیر برای مدیریت کرونیسم سازمانی استفاده نمود. توانیم

  .یاجتماع هیسرما  ،یسازمان تیشفاف ،یسازمان سمیکرون ها:کلیدواژه

 
   :نویسنده مسئول deyhim1357@gmail.com  
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 مقدمه
سرمایه  مدیریت  بحث  اندیشمندان  تمامی  اذعان  به  و  امروزه  ارزش  دلیل  به  انسانی  های 

دارایی سرمایه اهمیت   سایر  با  مقایسه  در  انسانی  از  های  یکی  سازمان،  یک  های 
عنوان  های انسانی به باشد. سرمایه پرکاربردترین مباحث رایج در ادبیات نوین مدیریت می 

رشد  اصلی  همه   عامل  توسعه  شده  و  تلقی  سازمانی  هر  و  هاشم ی )بن جانبه  ی،  هاشم ی بن ی 
:  1400آفرینی )زارعی و همکاران، ( و نقش مؤثری در تولید اثربخشی و ارزش 24:  1400
کلید موفقیت در جهت    عنوان به ی از این عنصر مهم را  ر ی کارگ به ( دارد. اندیشمندان  128

  ان ی ب ی به عنصر انسانی  توجه ی ب   یکی از دلایل عدم توفیق   نیل به اهداف سازمان دانسته و 
 (. Alqudaha et al,2022)   اند داشته 
، وجود برخی از شرایط نامناسب کاری و سازمانی  ل ی بد ی ب داشتن این نقش    رغم ی عل   

بی  به )همانند درک  نابرابری  و  انتصاب عدالتی  و  امتیازات  اعطای  در  های سازمانی(  ویژه 
آن  اشتیاق  کاهش  و  کارکنان  اثربخش  فعالیت  تقلیل  اهداف  موجب  پیگیری  برای  ها 

شود  تعبیر می   1عنوان کرونیسم سازمانی سازمانی شده است. این پدیده در ادبیات مدیریت به 
 (De Clercq et al,2021 )   انتصاب از  نشات گرفته  بر  ر ی گ م ی تصم هایی است که  که  ی 

صلاحیت کارمند نبوده و مبتنی بر عدم شایستگی، روابط    کننده ن یی تع اساس معیارهای عینی  
امتیازهای    (. در این حالت Dobrowolski et al, 2022باشد ) دوستانه و خانوادگی می 

ی نه استانداردهای عملکرد  ررسم ی غ ی به بعضی از کارکنان بر مبنای روابط دوستانه و  ا ژه ی و 
می  اعطاء  ) شو واقعی،  بین  Turhan,2014د  در  دودستگی  نوعی  امر،  این  ماحصل   .)
کرونیسم ها(،  اند ) قرارگرفته . یک دسته که مورد لطف مدیران  د ی آ ی م کارکنان به وجود  

تبعیض   مورد  که  دیگر  دسته  مقابل،  در  و  بالاتر  شغلی  رضایت  و  وفاداری  احساس 
 Shaheen et)   ند ی نما ی م تلقی    عادل نا غیرکرونیسم ها(، سازمان و مدیران را  اند ) شده واقع 

al,2020 .)   
ها،  گذارند. یکی از این پدیده مختلفی در بروز پدیده کرونیسم سازمانی تأثیر می   عوامل 

دیگر، سرمایه اجتماعی همیشه  عبارت است. به   2منفی( سرمایه اجتماعی )   ک ی تار های  جنبه 

 
1. organizational cronyism 
2. social capital 
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و موجب بروز و تقویت    کند ی م منفی عمل    صورت به جنبه مثبت و سازنده نداشته و بعضاٌ  
گیری شبکه  گردد. از پیامدهای سرمایه اجتماعی، شکل می   ها سازمان رفتارهای انحرافی در  

افراد   بین  تعاملاتی  و   & Karahanاست)  سازمانی    مراودات   براثر ارتباطی 

Bulbul,2022  این روابط مبتنی بر اعتماد بوده و برای حصول به منافع اجتماعی با رشد .)
و   عمومی  اعتماد  اجتماعی،  از  ها شبکه همبستگی  جامع  ایجاد  ها گروه ی  اجتماعی  ی 

 (.  Ko,2021د)  شو می 
روابط، گاهی فراتر از روابط رسمی بوده و بنا بر دلایل مختلفی    گونه ن ی ا گیری  شکل 

نزدیکی  الفت و  به    همچون علایق مشترک، همفکری و همدلی،  بیشتر  ی  وسو سمت و... 
منجر به    تواند ی م شود. تقویت و توسعه این شبکه ارتباطی  ی سوق داده می ررسم ی غ روابط  
در  انتصاب  از    رو ن ی ازا گردد.    ها سازمان هایی  رابطه  این  تعدیل  برای  متغیرهایی  شناسایی 

مدیران  ها ت ی اولو  مهم  می   ها سازمان ی  سازمانی   مفهوم   شود. محسوب  از    1شفافیت  یکی 
باشد. شفافیت سازمانی به عنوان هدف سازمانی برای دستیابی  ابزارهای نیل به این مهم می 
  ها پیوسته برای حفظ بقاء، پذیری سازمانی تلقی شده و سازمان به سطح بالایی از مسئولیت 

می  بهیود  و  بررسی  را  خود  پرهزینه  عمکلرد  اختلافات  از  بسیاری  وقوع  از  تا  بخشند 
میزانی است که یک فرد یا سازمان اطلاعات مربوطه را در مورد    ت ی شفاف   . د جلوگیری کنن 

 ,Robinsonکند ) ی م ی خود افشا  ها ه ی رو ی و  ر ی گ م ی تصم ، وظایف، فرایندهای  عملکرد 

تمایل  (؛  2020 به  تلقی و در سطح سازمانی منجر  با گشودگی  بنابراین شفافیت مترادف 
عموم   به  واضح  و  شفاف  اطلاعات  مداوم  انتقال  برای  گردد  می   نفعان ی ذ سازمان 

 (Kundeliene & Leitoniene,2014 .) 
بهبود عملکرد سازمان  اداری، ارزیابی و  از معیارهای اصلی تحول در نظام    های یکی 

است. تضعیف این موضوع،    ها سازمان دولتی، میزان رضایت عموم مردم از عملکرد این  
نظام،   مقبولیت  و  مشروعیت  عمومی،  اعتماد  در  نقصان  همچون  رخدادهایی  موجب 

از مسائلی که سازمان مشارکت عمومی و همگرایی در جامعه می  های دولتی  شود. یکی 
ی شایستگی بوده که اساساٌ مبتنی  ها ملاک های خارج از  بدان مبتلا هستند، موضوع انتصاب 

و    سرعت به باشد. در چنین حالتی برخی از افراد  ی می سالار شاوند ی خو سالاری و  بر رفاقت 

 
1. organizational transparency 
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  در .  دارند ی برم در بهترین حالت ممکن در مسیر ترقی شغلی بدون هرگونه شایستگی گام  
ی  ها سازمان ی دولتی استان مازندران( همانند سایر  ها سازمان )   موردپژوهش آماری    جامعه 

و  ها  استان دولتی دیگر   تغییر  با هر  مراتبی هستند که  دارای محیط سیاسی قوی و سلسله 
 .  د شو ی م به کشمکش بین مدیران و زیردستان منجر    ت ی درنها تحول در دولت،  

این   در  است  آن  از  حاکی  موصوف  جامعه  میدانی    واحوال اوضاع مشاهدات 
و حرکت فردی    نفوذ اعمال ی،  ساز شبکه ی سازمانی در سطوح عالی در جهت  ها یی جا جابه 

کند. وجود شرایط زیر نیز مزید بر  مسیری دیگر افزایش پیدا می   و گروهی از یک مسیر به 
تحرکات   این  بعضاٌ  د شو ی م علت  تغییرات  اعمال  تغییر و تحولات محیطی،  در    برنامه ی ب : 

ثبات  انتصاب سیاسی مدیران، ساختار، وظایف چندگانه، عدم  واکنش    شغلی و مدیریتی، 
تهدیدهای   برابر  نارسایی ها گروه در  فشار،  این  ی  ذاتی  ) سازمان های  بلند  ها  ساختارهای 

برخی    طلبانه فرصت ه و  ی، رفتارهای غیرمنصفانه، ناعادلان ر ی گ م ی تصم مراتبی، تمرکز  سلسله 
های  مدیران سازمان   د که شو ی خطرم این    روز به از مدیران(. وجود این مسائل، باعث افزایش  

ی در انتصاب  مند ضابطه هایشان دچار خطای محاسباتی شده، از  دولتی این استان در انتصاب 
 بیاورند.    روی   ند م رابطه های  کرده و برای تثبیت موقعیتشان به انتصاب   نظر صرف کارکنان  

و رابطه    رفاقت   ی، صمیمیت، ررسم ی غ ، داشتن روابط  ها انتصاب ملاک اصلی در این قبیل  
که بستر این موضوع در سرمایه اجتماعی نهفته است. در حقیقت    باشند ی م ی  ا ره ی عش قومی و  

مدیران سازمان  از  اجتماعی  برخی  تله سرمایه  در  های  که همان جنبه   افتند ی م های دولتی 
های دولتی، موجب  تاریک و منفی این پدیده است. حادث شدن این شرایط در سازمان 

ی  ها برنامه کارکنان در حصول به    ی مساع ک ی تشر ی و عدم  و سرخوردگ ی  د ی ناام تسری موج  
  تواند ی م ی یا مدیریت ناصحیح این شرایط  توجه ی ب شود.  می   شان مطبوعه راهبردی سازمان  

خدمت  توانایی  تقلیل  و  ضمن  دوام  افتادن  مخاطره  به  موجب  سازمان بقا رسانی،  های  ی 
در  حقق  دغدغه ذهنی م   بنابراین ؛  شده و آنان را تا مرحله مرگ و نیستی پیش ببرد   دولتی 

ی تاریک سرمایه اجتماعی بر  ا جنبه پژوهش پاسخگویی به این پرسش است که تأثیر    ن ی ا 
چگونه  سازمانی  تعدیل  باشد ی م   کرونیسم  را  تأثیر  این  چگونه  سازمانی  شفافیت  و  ؟ 

 ؟ د ی نما ی م 
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 مرور مبانی نظری 

 کرونیسم سازمانی 
  شده ل ی تبد «  crony» باشد که در انگلیسی به  می   « khrónios» واژه کرونیسم ریشه یونانی  

همراه   یا  قدیمی  دوست  یک  دوست،  یک  معنی  به  آکسفورد  لغت  فرهنگ  در  است. 
سال    شده ف ی توص  در  کرونیسم  کلمه  بار  اولین  ترومن    1952است.  دولت  اتهام  ) در  به 

  عنوان یک مفهوم سیاسی مطرح شد. در ابتدا به   ( گزینش کارکنان بر اساس روابط دوستانه 
های  ی بوده و با تسری به سازمان جانبدار مفهوم کرونیسم نوعی همراهی و همگامی مبتنی بر  

به   نزدیکان  بردار بهره عمومی  به  امتیازات  اعطای  برای  منابع  و  قدرت  از    د ی گرد   ر ی تعب ی 
 (Shaheen et al, 2019  اساس کرونیسم سازمانی مبتنی بر روابط غیررسمی مدیران با .)

حمایت   اعطا کارکنان،  با  و  مقایسه  در  آنان  شایستگی  به  توجه  بدون  ویژه  امتیازهای  ی 
و بعضاٌ    رعادلانه ی غ ی نادرست،  ها م ی تصم نشات گرفته از    تواند ی م سایرین است. این مفهوم  
باشد.  مدیران  شایستگی،    جانبدارانه  معیارهای  ها استدلال نقض  مغرضانه،  و  ذهنی  ی 

بوده که منجر به آسیب زدن به حسن نیت    مجازات   و   ها پاداش ی در تخصیص  ر ی گ م ی تصم 
(، به خطر انداختن بقا و حیات  Saleem et al, 2023ی منفی ) ها نگرش سازمان، رفتار و  

(،  Soleimanof,2016)   ها ی ستگ ی شا ی توسعه  جا به جویی  سازمان، هموار شدن مسیر رانت 
در  سالار سته ی شا عدم   ارتقا  ها م ی تصم ی  پرداختی،  فرصت  choi,2011) ی  محدودیت   ،)

تعارض و سردرگمی کارکنان    جاد ی ا   ( و Riccucci, 2009ی اقلیت ) ها گروه ارتقا برای  
 (Akca,2020 می ) .گردد 

 سرمایة اجتماعی 
جامعه اشاره  های اجتماعی در یک  سرمایه اجتماعی به مجموعه ارتباطات روابط و شبکه 

و همکاران،   زاده  )عبدل  به   در   (. 271:  1403دارد  اجتماعی  مفهوم سرمایه  عنوان  تعریف 
  سو ک یک از واژگان پرگفتمان، راهبردی و کاربردی در جوامع مدرن، اندیشمندان از ی 

عنوان یک فرایند  عنوان یک منبع دارای پیامدهای مثبت و متنوع و از سوی دیگر به آن را به 
(. این مفهوم نمایانگر درجه انسجام اجتماعی جوامع  Jeong et al,2022)   رند ی گ ی م در نظر  

ها، هنجارها و اعتماد اجتماعی در بین افراد، هماهنگی و همکاری  بوده که با ایجاد شبکه 
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ی  ها رساخت ی ز ( و نقش انکارناپذیری در تقویت  Xu et al,2023)   برای منافع را تسهیل 
  ها سازمان های  ( در مقایسه با دیگر سرمایه Mikiewicz, 2021جوامع ) اجتماعی و توسعه  

می  ایفا  سازمان  موفقیت  در  همچنین  انسانی    . کند و  اثربخشی    تواند ی م سرمایه  به  منجر 
سایر   اجتماعی    ها ه ی سرما مطلوب  و  اقتصادی  فرهنگی،  تکامل  و  توسعه  موجبات  و  شده 

فراهم   را  اشتراکات  ( Analia et al,2020)   د ی نما سازمان  از  ویژگی  یک  مفهوم  این   .
ها  ی آن اثربخش ی اجتماعی را تسهیل و ها کنش اجتماعی و روابط مبتنی بر اعتماد است که 

باشد  (. سرمایه اجتماعی دارای پیامدهای مثبتی می Plotnikov, 2021)   کند ی م را تقویت  
برای    ل ی قب از   منابع  سایر  ) اکتساب  ارت Vincens et al, 2018سازمان  قای  (، 

عملکرد  اجتماع ی  ر ی پذ ت ی مسئول  افزایش  سازمانی،  اخلاق  افزایش  رفتار  وکار کسب ی،   ،
(، افزایش سطح رفاه  238:  1400شهروندی و کیفیت زندگی کاری )چراغی و همکاران،  

، عنصری کلیدی برای  ( ,Seunghwan & Hyungjun  2016) اجتماعی در کل جامعه  
(، سلامت  Rodrigo et al,2018) ارتقای دسترسی به منابع، بازارها و فناوری  ،  توسعه رفتار 

   (. Carrilo et al,2017)   اجتماعی و فردی، رفاه ذهنی و درک روابط بین افراد 
  ( و 2016همکاران ) (، چیو و  1998همچون ناهاپیت و گوشال )   شده انجام در تحقیقات  

  ی شناخت : بعد  اند گرفته برای سرمایه اجتماعی سه بعد در نظر    ( 2021همکاران ) سینگ و  
متشکل از پیوندهای موجود  )   ی ساختار ی مشترک(، بعد  ها نش ی ب و    ها نشانه مشتمل بر زبان،  ) 

بعد   و  اجتماعی(  علایق  و  سازمانی  تناسب  ترکیب،  شکل،  شبکه،  شامل  )   ی ارتباط در 
 (. 620:  1401و روابط متقابل(. )حیدری و همکاران،   تعهدات   هنجارها، 

 شفافیت سازمانی 
ی است و در اصطلاح  کار پنهان بودن و نقطه مقابل    مشاهده قابل لغوی به معنی    ازنظر   شفافیت 

کارکنان بتوانند رفتارها    که ی طور به سازمانی بیانگر اطمینان از باز بودن درون سازمان بوده  
(. ایده  Schnackenberg & Tomlison,2020) کنند  درستی تغییر دهند یا اصلاح  را به 

اطلاعات توسط  آزاد به    ی دسترس وکیل داشته و بر  – اصلی این مفهوم ریشه در تئوری اصیل  
تأکید دارد )قنبری و مرادی،    ی بر مبنای قوانین و مقررات ر ی گ م ی تصم و اطمینان از    نفعان ی ذ 

یک    (. 208:  1397 معنای  به  سازمانی  صحیح    مؤلفه شفافیت  مدیریت  و  پیشبرد  برای 
در دسترس بودن اطلاعات    تنها نه فرآیندی است که    ( و Clark et al,2015) شده  شناخته 
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در  (.  Oge,2016) شود  بلکه مشارکت فعال در دستیابی، توزیع و ایجاد دانش را شامل می 
ضرورتی  ها سال  را  آن  و  است  قرارگرفته  محققان  موردتوجه  سازمانی  شفافیت  اخیر  ی 

گیری  انکارناپذیر برای مشارکت دموکراتیک، اعتماد به دولت، جلوگیری از فساد، تصمیم 
 (  ... و  جامعه  آحاد  به  اطلاعات  ارائه  و  دولتی  اطلاعات  صحت   & Lopesآگاهانه، 

Serrasqueiro, 2017 )   عوامل ایجاد    ن ی تر ی اساس یکی از    عنوان به اند و فقدان آن  دانسته
در   می   ها سازمان بحران  وضوح  شناخته  و  دقت  افشا،  در  شفافیت  اصلی  ساختار  شود. 

) بندی دسته  هایی همچون  ویژگی ( که  Schnackenberg & Tomlinson, 2020شده 
 ( اخلاقی شایسته  رفتار  اعتبار،  اعتماد،  را  Holland et al, 2021صداقت، گشودگی،   )

 آورد. برای سازمان شفاف به ارمغان می 
 

 پیشینه پژوهش   
تحقیقاتی   سازمانی  شفافیت  و  سازمانی  کرونیسم  اجتماعی،  سرمایه  مفاهیم  خصوص  در 

 است.   شده اشاره   ها آن   به تعدادی از   1در جدول    که   شده انجام 

 . پیشینه تحقیق 1جدول  
 نتایج  عنوان  محقق 

طاهری نیا و  
 ( 1403همکاران ) 

تفاوتی  سالری و بی خویشاوند 
سازمانی کارکنان: تحلیل نقش  

 میانجی سرمایه اجتماعی 

سالری از طریق سرمایه اجتماعی  خویشاوند 
تفاوتی  دارای اثر مثبت و معناداری بر بی 

 کارکنان دارد. سازمانی  

موسوی و  
 ( 1402) همکاران  

تأثیر کرونیسم سازمانی بر  
ی کارکنان با تأکید بر نقش  کار اهمال 

 ی اجتماع میانجی سرمایه  

کرونیسم سازمانی از طریق سرمایه اجتماعی  
کاری کارکنان در  اثر مثبت و معناداری بر اهمال 

 های دولتی دارد. سازمان 

شریعت نژاد و  
صفری احمدوند  

 (1401 ) 

فهم تأثیر رفاقت سالری و  
خویشاوند سالری سازمانی بر  

سرمایه اجتماعی سازمان؛ تبیین نقش  
 شده ادراک میانجی عدالت سازمانی  

های دولتی زمانی که رفاقت سالری  در سازمان 
و مدیریت رفاقت سالرانه به همراه خویشاوند  

گرایانه حاکم باشد،  سالری و مدیریت قوم 
سرمایه اجتماعی از طریق عدالت سازمانی  

 رو به تضعیف و افول خواهد رفت.   شده ادراک 
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 .  1جدول  ادامه  
 نتایج  عنوان  محقق 

دشتی و همکاران  
 (1401 ) 

های تاریک سازمان  ارائه مدل جنبه 
یی اجتماعی  گرا تعامل مبتنی بر نظریه  

 در نظام آموزش عالی 

ی، راهبردها،  ا نه ی زم ، شرایط  بسترساز عوامل  
به    تواند ی م و پیامدها    گر مداخله شرایط  

ریزان و کارگزاران نظام  ، برنامه گذاران است ی س 
عالی در مدیریت این پدیده کمک    آموزش 

 کند. 

و    فرد یی دانا 
 ( 1400) همکاران  

ی:  اجتماع های تاریک سرمایه  جنبه 
بررسی نقش سرمایه اجتماعی در  

 تمایل به فساد اداری 

وجود سرمایه اجتماعی میان کارکنان بخش  
ی فساد بر  ها زاننده ی انگ دولتی شدت تأثیر  

 . دهد ی م تمایل به فساد را افزایش  

دیهیم پور  
 (1398 ) 

تأثیر شفافیت سازمانی بر مدیریت  
گری سرمایه  نتیجه با میانجی - جنجال 

 اجتماعی 

گذاری بر سرمایه اجتماعی در کنار  سرمایه 
  - جنجال   تواند به مدیریت سازمانی می شفافیت  

 نتیجه افراد کمک کند. 

  ی زاهد باوندپور و  
 (1396 ) 

های  عوامل تأثیرگذار بر ظهور جنبه 
 تاریک سازمان 

های شناختی و شخصیتی  ویژگی )   ی فرد عوامل  
افراد(، گروهی )تعاملات افراد( و سازمانی  

  ی ط ی مح )ساختار، وظایف و فرایندها( و  
عوامل فرهنگی، منابع، قانونی، قدرت و  ) 

های تاریک سازمانی  سیاست( بر ظهور جنبه 
 مؤثرند. 

Shafique 
Khan et 
al(2023) 

دیدگاه مبتنی بر منابع کرونیسم  
 کار نوآورانه سازمانی و رفتار  

کارکنان خارج از حلقه کرونیسم در پنهان  
کردن دانش افراط نموده و این موضوع بر  

 . گذارد ی م   ر ی تأث   ها آن کاهش رفتارهای نوآورانه  

Dobrowolski 
et al(2022) 

ی و  سالر شاوند ی خو آیا  
سالری مرزهای بازدهی  رفاقت 

 دارند؟ 

سالری با سرمایه  رفاقت ی و  سالر شاوند ی خو 
 اجتماعی منفی همراه است. 

Jawahar et 
al(2021) 

آیا کرونیسم سازمانی  
  ؟ کند ی م اجتماعی را تضعیف  سرمایه 
نقش میانجی انزوای کار و    آزمون 

ی در محل  نزاکت ی ب   کننده ل ی تعد نقش  
 کار 

در محل کار در رابطه کرونیسم سازمانی    انزوا 
.  کند ی م و سرمایه اجتماعی نقش میانجی ایفا  

ی در محل کار در رابطه  نزاکت ی ب همچنین  
اجتماعی نقش    ه ی سرما کرونیسم سازمانی و  

 دارد.   گر ل ی تبد 
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 .  1جدول  ادامه  
 نتایج  عنوان  محقق 

De Clercq et 
al(2021) 

و رهبران:    کاران اهمال ها،  کرونیسم 
ی  ها پاسخ دیدگاه حفظ منابع در  
 سازمانی کارکنان به کرونیسم  

های رهبران از برخی افراد باعث  جانبداری 
ی سایر کارکنان از سازمان  شناخت روان جدایی  

کاری در  شود و تمایل به سستی و اهمال می 
ها به وجود  انجام دادن وظایف شغلی را در آن 

 آورد. می 

Badura et 
al(2020) 

 درک جنبه تاریک رفتار سازمانی 

سازمان در مقایسه با  رویدادهای منفی در  
رویدادهای خنثی یا مثبت به وقوع پیامدهای  

فیزیولوژیکی، عاطفی، شناختی و رفتاری بیشتر  
 شود. منجر می 

Yucel & 
Savas(2020) 

سالری بر رضایت  تأثیر رفاقت 
شغلی با نقش میانجی عدالت  

 سازمانی 

سالری، رضایت شغلی و عدالت  بین رفاقت 
سازمانی رابطه منفی و ادراک عدالت سازمانی  

سالری و  یک اثر متغیر میانجی بین رفاقت 
 رضایت شغلی داشته است. 

Pillai et 
al(2017) 

 بررسی آثار منفی سرمایه اجتماعی 

شش جنبه منفی ناشی از افزایش  
اجتماعی را شناسایی کردند: کاهش  سرمایه 

ی فردی و  ر ی ادگ فرایندهای منطقی، مانع ی 
در اصلاحات    اختلال   گروهی، جمعی، تفکر  

ساختاری، افزایش غیرمنطقی تعهد به شکست  
 در اقدامات، نادیده گرفتن مرزهای سازمانی. 

یک تغییر رویکرد مطالعاتی از عوامل    د ی مؤ در حوزه سازمان،    شده انجام ی  ها پژوهش 
ی به عوامل اجتماعی است که مفهوم سرمایه اجتماعی در ورای این نگاه جدید  راجتماع ی غ 

دارد.   ایجاد    طور همان قرار  بر  اجتماعی  بیان شد سرمایه  و  ها شبکه که  اعتماد  بر  مبتنی  ی 
رو نسبت به سایر اشکال سرمایه،  غیررسمی است. از همین   طور به همکاری متقابل و البته  

ی دولتی  ها سازمان ویژه در  شود. به های ارتباطی بیشتر می تمایل به ارتباطات و ایجاد شبکه 
ی  ر ی گ شکل به    منجر   ی بوده است، باندباز ی و  باز ی پارت دار مفروضاتی همچون  که میراث 

اعطای امتیازات خاص به نزدیکان بدون داشتن شایستگی لازم(  )   ی سازمان پدیده کرونیسم  
 .  د شو ی م 
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و مدیران    ها سازمان ی کارکنان نسبت به  ها نگرش کرونیسم سازمانی در ایجاد    ازآنجاکه 
گیری این پدیده  های تاریک سرمایه اجتماعی بر شکل شود، تأثیر جنبه بسیار مهم تلقی می 

گری آن، موضوعی است که محقق به دنبال پژوهش  و نقش شفافیت سازمانی در تعدیل 
دهد که برخی از  های پیشین مرتبط با موضوع نشان می در این مورد است. بررسی پژوهش 

اند و  نگری شده های موجود بدون پرداختن به جزئیات و ظرایف کار، دچار کلی پژوهش 
را   تحقیق  متغیرهای  از  یکی  تنها  نیز  داده   موردتوجه برخی  لازم  قرار  جامعیت  از  و  اند 

 برخوردار نیستند.  
های تاریک  این ادعا را داشت که رابطه جنبه   توان ی م   شده انجام ی  ها پژوهش با توجه به  

تعدیل  با  پدیده کرونیسم سازمانی  و  اجتماعی  در  سرمایه  تاکنون  گری شفافیت سازمانی 
ی قرار نگرفته است و پژوهش حاضر در نظر دارد  موردبررس هیچ پژوهش داخلی و خارجی  

  مورداستفاده شود و    استخراج این ارتباط را به آزمون بگذارد تا از این طریق نتایج جدیدی  
قرار   مدیران  و  این هدف، محقق    . رد ی گ پژوهشگران  به  دنبال برای دستیابی  ارائه مدل    به 

مرور ادبیات و پیشینه تحقیق حدس زده و    بر اساس مفهومی است تا روابط میان متغیرها را  
  هدف محقق شناسایی مدل مفهومی است   گر ی د عبارت به تحلیلی خود قرار دهد.    فرض ش ی پ 

پژوهش   نظری  مبانی  مرور  اساس  بر  پژوهش    آمده دست به که  این  مفهومی  مدل  است. 
(، مدل سرمایه اجتماعی ناهاپیت  2008)   ترکیبی از مدل کرونیسم سازمانی آراسلی و تامر 

(  1شماره  )شکل    شده گرفته ( در نظر  2008)   نز ی راول شفافیت سازمانی    ( و 1998و گوشال ) 
 است.   گرفته شکل ی تحقیق نیز بر اساس آن  ها ه ی فرض که مبانی  

 گذارد. دار می فرضیه اول: سرمایه اجتماعی بر ایجاد کرونیسم سازمانی تأثیر معنی 
دوم: متغیر شفافیت سازمانی همبستگی بین تأثیر سرمایه اجتماعی و ایجاد کرونیسم    فرضیه 

 کند. سازمانی را تعدیل می 
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 ساخته . مدل مفهومی ساخته محقق 1شماره شکل  

 

 روش تحقیق 
است.    قیاسی( )   ی کم ی، به لحاظ رویکرد  کاربرد یک تحقیق  هدف مطالعه حاضر از حیث  

نوع  از  پیمایش  پژوهش  واحد  و    همبستگی   استراتژی  است.  معادلات ساختاری  بر  مبتنی 
تعیین شده    سنجش پژوهش مفاهیم سرمایه اجتماعی، کرونیسم سازمانی و شفافیت سازمانی 

که   مشاهده( است  )واحد  سازمان   کارکنان  سطح  در  مازندران  شاغل  استان  دولتی  های 
به   تحلیل(  پاسخ    شده طرح ی  ها پرسش )واحد  مورد  این  آمار .  دهند ی م در    ی جامعه 

بود. با توجه    1402دولتی استان مازندران در سال    های ن ا سازم ، همه کارکنان  موردمطالعه 
حداقل   مورگان  جدول  اساس  بر  جامعه،  نامحدود  حجم  باید  به   نفر   384به  نمونه  عنوان 

  391  درمجموع ی بر اساس روش در دسترس انجام گرفت و  ر ی گ نمونه .  شدند ی م انتخاب  
 ی پژوهش پاسخ دادند.  ها پرسش نفر به  
در    سؤال   16( با  2008آراسلی و تامر ) نامه  پرسش ی سنجش کرونیسم سازمانی از  برا 

نسبی، دوستان،  بعد  شفافیت سازمانی  سبب   پنج  ارجاعی، سنجش  و  مشارکتی  راولینز،  ) ی، 
و    سؤال   20با    نامه پرسش   از   ( 2008 پاسخگویی  واقعی،  اطلاعات  مشارکت،  چهار  در 
سؤال    17( با  1998گوشال ) ناهاپیت و    نامه سنجش سرمایه اجتماعی از پرسش و  کاری  پنهان 

  شده است.   استفاده   ، شده م ی تنظ که با طیف لیکرت    ی ا و رابطه   ی شناخت ی،  ساختار در سه بعد  
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ها علاوه بر استفاده ازنظرت اساتید و خبرگان،  برای تائید روایی محتوی و صوری پرسشنامه 
 روایی همگرا محاسبه گردید. 

( یکی  AVEبرای دست یازیدن به این هدف از شاخص میانگین واریانس تبیین شده )   
ها  منظور سنجش پایایی پرسشنامه شده است. به   ها در این زمینه، استفاده از مفیدترین شاخص 

(  CRهای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ) ها شاخص و سازگاری درونی هر یک از سازه 
داده   محاسبه  است.  جمع شده  همبستگی  آوری های  ضریب  طریق  از  )برای    رسان ی پ شده 

بین متغیرها( و مدل  سازی معادلات ساختاری  وجود یا عدم وجود رابطه و شدت آن در 
 (SEM نرم پیرسون،  همبستگی  محاسبه ضریب  در  شد.  تحلیل  برای    SPSS22افزار  (  و 

 به کار گرفته شد.   PLS3افزار  سازی معادلات ساختاری، نرم مدل 

 ی تحقیق ها افته ی 
ها  آزمودنی ( از  درصد   27)   نفر   145های آمار توصیفی،  آمده از داده دست بر اساس نتایج به 

  ها از آزمودنی   نفر   295اند. ( را مردان تشکیل داده درصد   63نفر )   246را کارمندان اناث و  
و  درصد   75)  پایور  پیمانی، درصد   25)   نفر   96(  ) آن   نفر   45(  سابقه  درصد   11ها  دارای   )

بین  درصد   27)   نفر   106،  سال   10خدمت کمتر از   (  درصد   72نفر )   240و    سال   20- 10( 
  درصد   11( در مشاغل معاونت /مدیری،  نفر   25درصد )   6و    کاردارند سابقه    سال   20بیشتر از  

مسئول    نفر( کارشناس   102درصد )   26  نفر( رئیس دایره،   85درصد )   22ی، است ی نفر( ر   43) 
 باشند. وظیفه می ( در مشاغل اقدام گری مشغول انجام نفر   136درصد )   35و  

و مدل از معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس با    ها ه ی فرض در این پژوهش برای آزمون  
استفاده  جزئ استفاده از روش حداقل مربعات   با  از    شده استفاده   PLS 2  افزار نرم ی  است. 

ضرایب رگرسیون استاندارد را برای مسیرها، ضرایب تعیین را برای    توان ی م یابی  طریق مدل 
حداقل    درروش .  آورد   به دست را برای مدل مفهومی    ها شاخص متغیرهای درونی و اندازه  

گیری که مربوط به پایایی و روایی ابزار پژوهش  مربعات جزئی برای سنجش بخش اندازه 
پایایی ترکیبی، روایی واگرا و همگرا  ها آزمون از    هست    شده استفاده ی آلفای کرونباخ، 
 (. 3و    2جدول  است ) 

 
 



 237  | پوردیهیم  |...  یسازمان سمیو کرون یاجتماع  هی( سرمای)منف کیتار یهاجنبه

 

 ی ر ی گ های ارزیابی مدل اندازه . شاخص 2  جدول 
 آلفای کرونباخ  AVE CR متغیر 

 0/ 7 0/ 7 0/ 5 قبول حد قابل 

 0/ 81 0/ 80 0/ 71 کرونیسم سازمانی 

 0/ 86 0/ 88 0/ 82 شفافیت سازمانی 

 0/ 84 0/ 89 0/ 83 سرمایه اجتماعی 

 

 فورنل و لارکر( واگرا ) . روایی  3جدول  
 سازمانی شفافیت   کرونیسم سازمانی  سرمایه اجتماعی  متغیر 

   0/ 84 سرمایه اجتماعی 

  0/ 90 0/ 83 کرونیسم سازمانی 

 0/ 91 0/ 87 0/ 85 شفافیت سازمانی 

با تائید  گیری و ساختاری می برازش کلی مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه  شود و 
معیاری   PLSسازی مسیری  شود. در مدل برازش آن بررسی برازش در یک مدل کامل می 

بااین  به    وجود یک معیار کلی برای نیکویی برازش برای سنجش تمام مدل وجود ندارد. 
اندازه   شنهادشده ی پ   1GOFنام  این شاخص هر دو مدل  گیری و ساختاری را مدنظر  است. 

رود. این معیار  بینی عملکرد کلی مدل به کار می عنوان معیاری برای پیش دهد و به قرار می 
میانگین    صورت گیری از نوع انعکاسی باشد و به های اندازه رود که مدل زمانی به کار می 

به   R2هندسی   اشتراک  متوسط  می و  محاسبه  زیر  از  صورت  بالاتر  مقادیر    36/0گردد. 
 . ( 1391آذر و همکاران،  است ) دهنده کیفیت مناسب و مطلوب مدل  نشان 

 

GOF=√0/811 ∗ 0/564=0/676 

توان گفت  می   هست   0/ 36( که بیشتر از  0/ 676شده ) محاسبه   GOF  با توجه به مقدار 
مدل کلی از کیفیت بالا و قوی برخوردار است. با توجه به میزان اثر متغیرها بر یکدیگر و  

 
1. Goodness Of Fit 
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ها را مورد آزمون قرارداد.  توان فرضیه با در نظر گرفتن ضرایب معناداری این روابط می 
آزمون   تحقیق ها ه ی فرض برای  از  مدل   ی  و  اجرا  مسیر  تحلیل  و  ساختاری  معادلات  سازی 
 داری تی استفاده شد. آزمون معنی 

می 2شکل   نشان  را  تحقیق  متغیرهای  همبستگی  معناداری ضرایب  مقادیر ،  اگر    دهد. 
 . معنادارند باشد، ضرایب مسیر    0/ 4از    تر بزرگ در این خروجی    آمده دست به 

  آمده دست به )مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد( اگر مقادیر تی    3در شکل    
معنادارند  باشد، ضرایب مسیر    - 1/ 96از    تر کوچک و یا    1/ 96از    تر بزرگ در این خروجی  

که سرمایه اجتماعی با ضریب مسیر    دهد ی م نشان    ها داده تحلیل    ؛ ( 1391آذر و همکاران،  ) 
معنی 0/ 535)  ضریب  و  سازمانی  3/ 587)   ی دار (  کرونیسم  ایجاد  بر  است.    رگذار ی تأث ( 

 ( مسیر  ضریب  با  نیز  سازمانی  معنی - 0/ 760شفافیت  ضریب  و   ) ( ایجاد    ( 3/ 816داری 
تعدیل   را  متغیر    تأثیر   دهنده نشان   R2 . ضرایب کند ی م کرونیسم سازمانی  بر    زا برون یک 

متغیر   بالای    ست ا   زا درون یک  مقادیر  نظر د ملاک    عنوان به   0/ 33و  بر  شود ی م گرفته    ر   .
سازمانی توسط سرمایه اجتماعی    از کرونیسم   درصد   56/ 4آمده  دست به   R2اساس مقادیر  

   . افتد ی م اتفاق  
.  شوند ی م ی پژوهش تائید  ها ه ی فرض نتیجه گرفت    توان ی م ی یادشده  ها شکل توجه به    با 

 . د ی نما ی م این ادعا را منعکس    4جدول  
های سرمایه اجتماعی بر ایجاد کرونیسم سازمانی را قبل و  جنبه ی  رگذار ی تأث   4جدول  

تعدیل  متغیر  تأثیر  از  ) بعد  سازمانی گر  و    ها افته ی   . دهد ی م نشان    ( شفافیت  مثبت  اثر  مبین 
و مقدار تی    0/ 535های سرمایه اجتماعی بر ایجاد کرونیسم سازمانی به میزان  جنبه   دار ی معن 
و  می (  3/ 587)  می   جه ی درنت باشد  تائید  اول  همچنین فرضیه  و    شود.  منفی    دار ی معن اثر 

شفافیت تعدیل  جنبه   گر  بین  رابطه  بر  و سازمانی  اجتماعی  سرمایه  کرونیسم    های  ایجاد 
 باشد. تائید فرضیه دوم می   دهنده نشان (  3/ 816)   ی ت با مقدار    -   0/ 760سازمانی به میزان  
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 ی پژوهش ها ه ی فرض ی مربوط به  ها افته . ی 4جدول  

 بدون تأثیر متغیر تعدیل گر 

 نتیجه  tآماره   ضریب مسیر  ی پژوهش ها ه ی فرض 

 تائید  3/ 587 0/ 535 سرمایه اجتماعی                 ایجاد کرونیسم سازمانی 

 با تأثیر متغیر تعدیل گر شفافیت سازمانی 

 تائید  3/ 816 - 0/ 760 سرمایه اجتماعی                 ایجاد کرونیسم سازمانی 

 گیری نتیجه 
بقا   تداوم  از راهبردهای  به  ها سازمان ی  وبرتر یکی  اتکا    . باشد ی م   شان ی انسان ی  ها ه ی سرما ، 

از    رغم ی عل  یکی  به  کارکنان  ارتقای  و  انتخاب  گزینش،  مسئله  شاخص،  این  اهمیت 
تبدیل شده است که تحت عنوان کرونیسم سازمانی از    ن ی آفر بحران ی اساسی و  ها چالش 

شایستگی دلالت دارد که معیار    ی مبتنی بر نقض ها انتصاب . این مفهوم به د شو ی م تعبیر   آن 
ی با مدیران  ررسم ی غ و بر اساس میزان روابط دوستانه و    ی ا قه ی سل انتصاب آن کاملاٌ شخصی،  
از   یکی  است.  روابط  ها ده ی پد سازمان  افزایش  به  که  موضوع  انجامد ی م ی  ررسم ی غ یی   ،

. در برخی  رد ی گ ی م سرمایه اجتماعی است که در شبکه ارتباطی و تعاملاتی بین افراد شکل  
یی خارج از انطباق با قوانین و مقررات  ها انتصاب منجر به    تواند ی م از موارد روابط میان افراد  

بنابرا گردد  کاهش    توانند ی م ها  سازمان   ن ی ؛  و    نه ی درزم یی  ها شائبه برای  گزینش  انتصاب، 
از کرونیسم از ظرفیت شفافیت سازمانی استفاده  اعطای امتیازات خاص به افراد و تبرئه شدن  

ی منفی سرمایه  ها جنبه نمایند. با توجه به اهمیت این موضوع، این پژوهش به تحلیل تأثیر  
تعدیل  با  سازمانی  کرونیسم  ایجاد  بر  سازمان اجتماعی  در  سازمانی  شفافیت  و  گری  ها 

وجود   عدم  و  نظری  شکاف  به  توجه  با  است.  پرداخته  مازندران  استان  دولتی  نهادهای 
پژوهش حاضر در نظر دارد این ارتباط را به آزمون    در این زمینه،   شده انجام ی  ها پژوهش 

پژوهشگران و مدیران    مورداستفاده و    شده استخراج بگذارد تا از این طریق نتایج جدیدی  
 . رد ی بگ قرار  
  سرمایه اجتماعی   های مؤلفه   ر ی متغ حاصل از آزمون مدل نشان داد که ضریب تأثیر    ج ی نتا 

باشد.  تأثیر مثبت و معنادار می  دهنده نشان است که  0/ 535بر ایجاد کرونیسم سازمانی برابر 
ی و شناختی  ا رابطه ساختاری،    های مؤلفه بیان کرد که افزایش    توان ی م در تفسیر این نتیجه  
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سهم بسزایی بر ایجاد کرونیسم سازمانی دارد. نتیجه احصاء شده با بخشی از نتایج موسوی  
همکاران   و    (، 1402) و  ) سپهوند  همکاران    فرد یی دانا   (، 1402همکاران  (،  1400) و 

(، دی کلرک و همکاران  2021همکاران ) (، جاواهار و  2022) دوبررولسکی و همکاران  
  های مؤلفه رابطه بین  ( همخوانی دارد. همچنین نتایج نشان داد که شفافیت سازمانی، 2021) 

تأثیر    دهنده نشان که    کند ی م تعدیل    - 0/ 760سرمایه اجتماعی و شفافیت سازمانی را به میزان  
است.   معنادار  و  ابعاد    توان ی م   جه ی درنت منفی  همچون  سازمانی  شفافیت  ابعاد  که  گفت 

کاهش   و  پاسخگویی  اطلاعات،  سازمان ی  کار پنهان مشارکت،  موجب  در  دولتی  های 
که ایجاد کرونیسم سازمانی توسط ابعاد سرمایه اجتماعی کاهش یابد. این نتایج    شوند ی م 

( و باوندپور و  1398پور ) (، دیهیم  1401) ی دشتی و همکاران  ها پژوهش با بخشی از نتایج  
 ( سازگاری دارد. 1396) زاهدی  

  با  ابعادش  سرمایه اجتماعی و  نتایج احصاء شده از پژوهش حاکی از آن است که متغیر 
ی ارزشمند  ا مجموعه متغیر سرمایه اجتماعی    ایجاد کرونیسم سازمانی رابطه معنادار دارد. 

  طور به ی، همبستگی و وفاداری است که  دوست   ی، همدرد   تفاهم،   حس   مشتمل بر صداقت، 
ی، روابط  ا شبکه ذاتی در روابط اجتماعی افراد نهفته است. این منابع و ذخایر موجب پیوند  

بین آحاد کارکنان  ا شبکه  ی این نوع  ر ی گ شکل .  شود ی م ی و ارتقای اعتماد و اطمینان در 
مخرب   رفتارهای  بروز  و  تقویت  موجب  کارکنان،  از  برخی  و  مدیران  میان  در  اعتماد 

گزینش، انتصاب،  ) حاکمیت کرونیسم سازمانی و تبعات ناشی از آن    ساز نه ی زم سازمانی و  
سرمایه اجتماعی با ایجاد    گر ی د عبارت ؛ به د شو ی م ی دولتی  ها سازمان در    ارتقا، تبعیض و...( 

  شود ی م ی قوی باعث  ررسم ی غ ی  ها گروه ی از اعتماد و اطمینان بالا و همچنین ایجاد  ا شبکه 
ی را  کارکرد   ر ی غ رنگ شدن اثر ضوابط، قوانین و مقررات، موجبات بروز رفتارهای    باکم 

 .  سازند ی م فراهم  
نتایج   تعدیل    د ی مؤ از طرف دیگر  متغیر شفافیت سازمانی، موجب  نکته است که  این 

می ها جنبه  سازمانی  کرونیسم  بر  اجتماعی  سرمایه  منفی  فکر  ی  مدیران  از  برخی  شود. 
ی افراد نزدیک به خودشان )مدل عنکبوتی( و یا داشتن اقوام  ر ی کارگ به استخدام و    کنند ی م 

اطرافشان   در  نزدیک  دوستان  ارتقای    مددرسان   تواند ی م و  و  اهداف  تحقق  در  آنان 
اما از آثار   بر پیکره عملیاتی سازمان مطبوعه غفلت    بار ان ی ز عملکردشان باشد،  این اقدام 
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ی هنگفت  ها نه ی هز ی شایستگی کارکنان و صرف  ها ملاک ی به  توجه ی ب   درواقع .  ورزند ی م 
موجب   آموزش،  و  نظام    دار خدشه تربیت  سازمان  سالار سته ی شا شدن  در  در  د شو ی م ی   .

نموده،   عمل  انسانی  منابع  خاموش  قاتلان  همانند  سازمانی  کرونیسم    که ی طور به حقیقت 
اولین فرصت   این  ، مهیای ترک سازمان می آمده ش ی پ کارکنان در  با  تقابل  شوند و یا در 

و به نحوی از انحاء    رند ی گ ی م اندیشه، در مقام توازن در رابطه بین خودشان و سازمان قرار  
را   شان ی کار رابطه    د کنن ی م مختلف تلاش   از    در سازمان  برخی  در  و حتی  نمایند  تقلیل 

سازمان خلل ایجاد نمایند.    ت ی مأمور ی در راستای نیل به  تراش مانع آشکار با    طور به موارد  
های  مفهوم شفافیت سازمانی و افزایش مؤلفه  بر ه ی تک توانند با های دولتی می مدیران سازمان 

صحت  )   ی واقع (، اطلاعات  بازخورد ارائه اطلاعات تفصیلی و دریافت  مشارکت ) آن یعنی  
وشش اطلاعات تسهیم  پ )   یی پاسخگو بودن و مورد تائید بودن(،    کامل   بودن،   مرتبط   داشتن، 
و   پنهان   ها جنبه تمام    رنده ی دربرگ شده  کاهش  و  سازمانی(  مسائل  تلاش  ) کاری  و  میزان 

مخفی   برای  سازمانی    داشتن نگاه سازمان  کرونیسم  مدیریت  در  بسزایی  سهم  اطلاعات( 
 داشته باشد. 

نتایج و با توجه به اهمیتی که هریک از مؤلفه  های سرمایه اجتماعی در  بر اساس این 
دارند،  سازمانی  پیشنهاد    ن ی همچن   ایجاد کرونیسم  رابطه،  این  تعدیل  در  شفافیت سازمانی 

بردن شود:  می  از طریق    بالا  با مفهوم کرونیسم سازمانی  میزان آگاهی مدیران و مسئولین 
ی در استخدام و ارتقای کارکنان، اتخاذ تدابیر  سالار سته ی شا ی آموزشی،  ها دوره برگزاری  

از راهبردهایی همچون اجرای   استفاده  با  تمهیدات مناسب مدیریت کرونیسم سازمانی  و 
فرایندهای شایستگی محوری    توسعه   و اعمال صادقانه برای آحاد کارکنان،   ها ه ی رو شفاف  

و    له ی وس به در سازمان   اخلاقی  اصول  پیش گرفتن  ارتباطی  ها است ی س در    مدیران،   مؤثر ی 
ی سازمانی و برقراری نظام مشارکتی از طریق کاهش تنش گروهی و ایجاد  ها ت ی حما   ارائه 

ی روند عملیات  ساز شفاف   گیری و ارتقای شغلی، محیط کاری عادلانه، شفافیت در تصمیم 
  ، نفعان ی ذ در انتصاب، ارتقاء و تخصیص پادارش و پاسخگو بودن در قبال    ها سازمان جاری  

ی خبری( جهت  ها ی اجتماعی و سایت ها )شبکه ی دولت الکترونیک  ها ت ی ظرف از    تفاده اس 
اطلاعات در بین مدیران و کارکنان در جهت تبری از هرگونه شائبه و توهم وجود    تبادل 

 توطئه و فساد. 
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دلیل   تحلیل    که ن ی ا به  دنبال  به  حاضر  بر  ها جنبه پژوهش  اجتماعی  سرمایه  منفی  ی 
کرونیسم سازمانی بود، با مقاومت مدیران روبرو شد. محدودیت دیگر کمبود متون نظری  

ی منفی سرمایه اجتماعی و کرونیسم سازمانی بود که البته جنبه نوآورانه  ها جنبه در رابطه با  
 . دهد ی م پژوهش را نشان  

 ع ف منا 
 تعارض منافعی وجود ندارد. 
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