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 چکیده
شناختی است که شناختی و جامعهای از فرایندهای روانخویشاوندسالاری سازمانی، مجموعه

نی یک سازمان در ارتباط است بازی موجود در محي  درونی و بيرو با ملاحظات خانوادگی و رفيی
هاست. این در اجرای امور سازمان ضابطه جای بهرابطه  تأثيرتبعيض و  و بيانگر وجود فساد اداری،

پردازی  کارگيری راهبرد نظریه مطالعه درصدد است تا با استفاده از روش پووه  کيفی و به
هادهای بی  دولتی بپردازد و عوامل بنياد به ارائۀ الگویی از خویشاوندسالاری سازمانی در ن داده

مؤثر بر بروز این رفتار و پيشامدهای سازمانی حاصل از آن را شناسایی و تشریح کند. در این راستا، 
صورت  عنوان نمونه آماری به دولتی استان بوشهر به با  هارده تن از مدیران ارشد پنج سازمان

های مصاحبه در سه مرحله احبه شد و متنساختاریافته مص مند و به شيوۀ نيمه نظری و هدف
گرا کدگذاری باز، محوری و گزینشی مورد تحليل قرار گرفت. نتایج، نشان داد که نگرش رابطه

گيری خویشاوندسالاری سازمانی عنوان پدیده محوری و در تعامل با عوامل دیگر موج  شکل به
طلبی و  ان داده شده است. منفعتشود. نحوه ارتباط این عوامل در مدل نهایی پووه ، نشمی
گرایی گيری نگرش رابطهگرایی فرد و عدم توجه به حقوا و منافع عامه مردم در شکل قوم

آمدن پدیده ناهنجار  وجود ای برای بهمدیران، تأثير بسزایی دارد که درنهایت این نگرش، پایه
 خویشاوندسالاری سازمانی است.

 

بنياد؛ نهادهای  پردازی داده بازی؛ نظریه نی؛ پارتیخویشاوندسالاری سازما: کلیدواژه
 دولتی
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 مقدمه
معنایی ناخوشایند را در ذهن افراد جامعه و کارکنان یک ساازمان تاداعی    ،1خویشاوندسالاری

 ،خویشاوندساالاری تواند نشان از وجود فساد اداری در یک نهاد بی  عمومی باشد. کند و میمی

ساند و   ۀتاوان باا مطالعا   مای  یسایت  باه  متأسافانه  اماا  ،اخته شده استشن یخوب به ای است که پدیده

دهاد کاه   کمباود مناابع در سااختار ادبياات خویشاوندساالاری نشاان مای        .نشاان داد را آن  ،شواهد

و نيز ناشران راضی به  ااپ  ناين مطاالبی     این موضوع نداشته دربارهنویسندگان تمایلی به نوشتن 

میصوا یک یا  ند جامعاه   تنها 3بازی پارتیو  خویشاوندسالاری(. 3-0: 0559، 0اند )پونزونبوده

کشورهای  ،دانند می توسعه درحالهای کشورهای ربم اینکه آن را از ویوگی و علی نيستمشیو 

   (.0510، 4داهلوستروم و همکاران) نيز از این معضل مصون نيستند یافته توسعه

مياان افاراد و    هاای مشاترک  معاانی و ارزش  باه کاه   ی استفرهنگی مفهوم ،خویشاوندسالاری

عمومااً بار تبعايض و جاایگزینی      بستگی دارد و جامعه یک شرای  اجتماعی و اقتصادیهمننين به 

 اسات  باازی رفيای و  گرایای، ارتبااط خاونی   مبناای آن طایفاه   و ضاابطه دلالات دارد   جاای  بهرابطه 

هنگاام اساتیدام،    کاه  ی آن استبازترین شکل خویشاوندسالاری و پارتیرایج .(0510، 0)کراگ

یاا   دنا اساتفاده کن  شاان  موردعلاقاه جهت پذیرش اشایاا  قدرت خود  نفوذ و نفعان سازمان ازذی

 خاصای باا کارفرماا هساتند     در شرای  یکساان اساتیدام، افارادی کاه دارای رابطاه      یگرد عبارت به

ا حد زیادی ذهنی و منافع شیصی ت ازآنجاکهمنافع شیصی در اولویت جذخ قرار گيرند.  براساس

 ،شودمی به منافع شیصی یک فرد خاا در سازمان استیدام توجه زمانی که کسی با ،فردی هستند

و  جاونز  .(0559، 6هوفات و همکااران  ون)باازی تلقای کارد    و پاارتی توان آن را نوعی تبعايض  می

آنجاسات کاه    تاا  باازی  یپارت(، معتقدند که اهميت و اثرات خویشاوندسالاری و 0551) 7همکاران

 قرار دهد. تأثير تحت آینده، شغل انتیابی و زندگی سازمانی افراد یک جامعه را ۀحرف تواندمی
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ساالارانه کارکناان نهادهاای     ، گازین  شایساته  اساسی دموکراسای ساازمانی   یها مؤلفهیکی از 

 هاای دولتای بارای   های سازمانها و سياستمشیبی  دولتی است که محور تدوین و اجرای خ 

(. از 0555، 1هستند )راچ و اوانز توسعه درحالاجرای اصلاحات مدیریت دولتی نوین در کشورهای 

هااای بیاا  دولتاای در براباار نفااوذ   دیاادگاه اجتماااعی، دلایاال مهماای باارای حفاظاات سااازمان   

های دولتی بر مبنای مهاارت و تواناایی   اگر کارکنان سازمان  راکهخویشاوندسالاری وجود دارد، 

توانناد  شدن مای  بدون ترس از اخراج کنند، زیرا آنهابه پيشگيری از فساد کمک می ،دانتیاخ شون

هااای تاالاش رباام یعلاا(. 0510، 0خااود افشاااگری کننااد )گریناادل در مااورد فساااد ماادیران مااافوا

و خویشاوندساالاری   بازی یپارتهای مدیریت دولتی نوین، گرفته در جهت اجرای سياست صورت

ای های بسياری از کشورها باقی مانده اسات. بالبااً فاصاله   و فراگير در سياستمسائل رایج  عنوان به

خدمات اجتماعی به عموم افراد جامعه و آنناه در   ۀعادلان ۀعظيم ميان قوانين رسمی گزین  و ارائ

دهاد،  رخ مای  باازی  یپاارت ها در گرای  آنها به سامت خویشاوندساالاری و   دنيای واقعيت سازمان

  (.0556، 3فوجود دارد )گری

ساالاری  آن و فقدان شایساته  وجود که آسي  اجتماعی است یک ،خویشاوندسالاری سازمانی

را  آنهاا  ییکاارا  اثربیشای و  ،اختياار دارناد  که قادرت را در  بی  دولتیی ها سازمانو  نهادها در

ر و اثا  باه موجاودی بای    آنهاا را  و بارد باين مای  افزای  رفاه اجتماعی و رضایت عمومی از  منظور به

دنباال ساهم   جامعه  شود که افراداین امر موج  می .کندتبدیل می مدنی ۀجامعبيرکارا در دیدگاه 

، بلکاه  بی  دولتای اعتماد عمومی به نهادهای  تنها نه ،در این حالت که باشندخود از منابع عمومی 

(. 0513، 4کااران پرساون و هم رود )از مياان مای  در جامعه  ثروت و رفاه نيز عادلانهاعتقاد به توزیع 

هاای خاودی   ها را برای فساد و سودجویی بيرمتعاارف گاروه  فرصت ،یک حکومت بيردموکرات

نفعاان و رقباای   مدنی و ساایر ذی  ۀمانعی در برابر توسعه و مشارکت جامع ،کند و این امرهموار می

 (. 0514 ،0قدرت است )فوکویاما
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شود که ایان امار    شغل و شابل توجه نمی اس تن به باید که  نان آن ایران دولتی های در سازمان

. کنااد ماای وریو کاااه  بهااره ماادیریت سااو مشااکلات سااازمان مربوطااه را د ااار  ،در بلندماادت

 ازجملاه  تواندمی های ایران داشتن به منابع انسانی در سازمان ای نبودن جذخ نيرو و نگاه هزینه علمی

هاا گازین ، آماوزش و تربيات     لياه ساازمان  در ک .باشاد بازی  پارتیخویشاوندسالاری و علل بروز 

یکی از مشکلات اساسی است. یکی دیگر از علل مهم وجود ناکاامی   ،کارکنان شایسته و اثربی 

نبود مدیران شایسته و کارکنان لایی  ،های بی  عمومی در ایراندر کس  اهداف مهم در سازمان

این آیا اما  ،د خویشاوندسالاری هستندهای ضها دارای سياستدر نظام اداری است. معمولاً سازمان

و مداخلاه روابا  فااميلی در     باازی  پاارتی مطلوخ خود را در کااه    تأثيرها توانسته است سياست

ها داشته باشند؟ عملکرد سازمانی منفی و شاید م بت خویشاوندسالاری سازمانی  يست؟ و سازمان

شود ایان  يدی دیگری که مطرح میکل سؤالشود؟ این رفتار  يست و تحت  ه شرایطی حف  می

دارد؟ ایان   تاأثير هاا  وری ساازمان  گوناه بار بهاره    ،است که رفتارهای خویشاوندسالاری سازمانی

ها پرس  ها و دههایی آگاهانه و از روی مطالعه و پووه  است. این پرس ها نيازمند پاسخپرس 

 دهد.ل میدیگر مباح ی هستند که موضوع خویشاوندسالاری سازمانی را شک

 ساؤالات و مجموعاه   باازی  يای رفگرایای و  گرایای، قاوم  بازی، طایفاه قبيل پارتیاصطلاحاتی از

بااه مطالعااات  باتوجااه يااافتن ماادلی اسااتاندارد در مااورد خویشاوندسااالاری سااازمانینو  شااده مطاارح

موجا  شاد کاه ایاده اصالی ایان پاووه  کاه طراحای و تبياين الگاوی            پووهشگران این تحقيای  

هاا،  به منفعت عامه و مصلحت عمومی، اجرای نظام در ساازمان   باتوجه ،لاری سازمانیخویشاوندسا

زیرا انتیاخ و انتصاخ  ؛مطرح شود ،وری و اعتماد عمومی و کاه  فساد اداری استافزای  بهره

 نظاام وظاایف هار    ینتار  مهام و  يات بااهمیکای از مساائل    ،مدیران و کارکناان ساتادی و عمليااتی   

بنيادین در اندیشه سياسی است. اگر کارکنان و مدیران کارا و اثربی  در اداره حاکميتی و مفاهيم 

کالاها و خدمات به بی  عمومی افزای   ۀکيفيت ارائ ،های بی  عمومی قرار گيرندامور سازمان

باه سامت    درحرکتها این امر یکی از اصول اساسی و عامل موفقيت سازمان  راکه ؛خواهد یافت

 رود.شمار می به تحول اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی در هر جامعه پویایی و توسعه و
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 تحقیق ۀادبیات و پیشین
معناای   .کارد های میتلف تعریاف  شيوه آن را به توانکه می مفهومی است ،خویشاوندسالاری

بيشتر با عنوان طرفداری و حمایت از رواب  خانوادگی آمده است  بازی پارتیخویشاوندسالاری یا 

یا کاربرد یاد شاده اسات. جایگااه     نظاماصول متمایز، نظریه،  عنوان به0(. از پسوند ایسم0553 ،1)بلو

اسات، تاا    باازی  پارتی سازمانی فرهنهبيشتر بر بازیگران و  تأکيدایسم در کلمه خویشاوندسالاری، 

 17قرن های اوليه  (. مفهوم خویشاوندسالاری ابتدا در سال0516آکسفورد،  نامه لغتاصول متمایز )

ی انجام کار برای برادرزاده و برگرفتاه  اای ایتاليایی دارد و به معنو ریشه منشأميلادی ظاهر شد که 

های او به برادرهاا  به عدم ازدواج پاپ، آخرین نسبت باتوجهاز مقام پاپ و فرهنه کليسایی است. 

منابعی را بارای آنهاا    رسيد و برای حف  موقعيت سياسی و اجتماعی بستگان خودها میو برادرزاده

بر آن پيوند خونی  علاوه به پاپ داشتند و انکاری بيرقابلآنها وفاداری  بنابراینگذاشت، می جای به

های جنااحی باود و برادرزادگاان در حلقاه نزدیکاان پااپ جاایگزین        ضمانتی عليه فتنه و درگيری

را  خویشاوندسااالاری عشاارو ،بيولو یااک از دیاادگاه(. 11: 0510، 3شاادند )هکتااورپسااران او ماای

باه  برای انسان نامند و می "از پراکندگی تأخير" آن را اصطلاح به در ميان حيوانات دید کهتوان  می

بيشاتر اسات،    آنهاا  شادن  هاحتمال پراکند ،های ثروتمندخانواده ایراد نوجوانانکه  ستا ی آنامعن

باازی نسابت باه دیگار     زی و پاارتی باا ها احتمال بيشتری برای گرای  به فاميال پس در این خانواده

 (.0: 0514، 4رنها برای نگهداری فرزندان نزد خودشان وجود دارد )گوستاوسون و نورگخانواده

ها ميراثی از گذشته است. از دیادگاه تاارییی، حاکماان    بسياری از دولت ۀادار ۀساختار و نحو

شاد.  اداره مای  ،نواده حااکم دیدند و دولت توسا  خاا  مستبد، حاکميت را ملک و دارایی خود می

هاای  ها را برای فسااد و ساودجویی گاروه   یک حکومت استبدادی یا دولت مقيد به حاکم، فرصت

شاد.  نفعان محساوخ مای  مانعی بر سر راه سایر رقبای قدرت و ذی عنوان بهکرد و خودی هموار می

حاکميات و   نظاام ه کارکنان دولت و حتی طرفدارن دولت به نحاوی باه فرماانروا وفاادار بودناد نا      

برخی از کرد. تدریجاً کارکنان دولت به سليقه شیصی عمل می یکارگمار بهفرمانروا در اخراج و 
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کردن قادرت و اختياار حکمراناان و فرمانروایاان نمودناد. گازین  و       هاا شاروع باه محادود    دولت

شاکل گرفات    های رقابتیمبنای مهارت و شایستگی و ارزیابی از طریی آزمونبر استیدام کارکنان

 یامپراتاور تمهياداتی اندیشايده شاد.     ،و برای حفاظت از کارکنان دولتی در برابر اخراج اختيااری 

در ایان   19حکومات پاروس در قارن     1 ين پيشگام این نوع حکومت بود اما به اعتقاد ماکس وبار 

سياسای و   ،دیبه شرای  اقتصا وبر باتوجهماکس (. 0559، 3؛ بيرفيلد0511، 0زمينه بارزترین بود )الن

هاای  باه مطالعاه ساازمان   ( 1914 -1911اول ) جهانیقرن بيستم و شروع جنه  های ادارینظمیبی

د. کار ها اقدام سازمان دولتی در اروپا پرداخت و به معرفی  ار وبی برای اداره صحيح و اثربی 

 و اداره اماور  ساازماندهی  بارای  آمياز  يات موفق و آل یاده ایک نظاام   عنوان به را وکراسیرب ۀاو نظری

نظریاه بروکراسای ایان باود      ۀ. دليل اصلی ماکس وبر در ارائداداداری و خدماتی ارائه  هایسازمان

وبر به توزیع قدرت باين مقاماات   شدن جوامع است.  صنعتیتجلی و نشانه منطقی از  ،که بروکراسی

هاا آنهاایی   ن سازماناثربی  و کاراتری توجه داشت. به اعتقاد وبر سازمانی در ساختار بروکراتيک

 ها انتصاخحاکم است و رواب  بيرشیصی  ،امور جرایدر ای دارند، مراتب ختار سلسلههستند که سا

اسااااس مقاااررات و بر کارهایشاااان در انجاااامو کارکناااان  اسااات شایساااتگی کارکناااان مبنااای بر

 و دانستمیساختارهای اداری  شکلترین بروکراسی را منطقی. او شوندمی ها هدایت دستورالعمل

اشات )فوکویاماا،   د تأکيدآن نسبت به سایر ساختارهای اداری  فنیبودن و برتری  منطقی بر همواره

0514.)   

 هرگوناه  دليال  باه اعطاای حمایات   "تعریف سنتی مشهور از خویشاوندسالاری عبارت اسات از: 

، (0514) 0سااندل  (.1994، 4)واناه و کلمار   گيارد از شایستگی صورت می نظر صرفای که رابطه

صاالاحيت یااا   و ترقاای خویشاااوندان و رفقااای باادون   اسااتیدام عنااوان بااهخویشاوندسااالاری را 

کناد.  شرکت تعریف می داران سهامسا یا ؤارتباط آنها با یکی از کارکنان، ر واسطه بهصلاحيت  کم

عناوان یاک تصاميم     به(، معتقدند که خویشاوندسالاری را  صرفاً 0551جونز و همکاران )همننين 
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 شود تعریف کرد.  می ،مبنای شایستگیاب  خانوادگی در برابر اشتغال براساس رویدام براست

کاار رفتاه اسات و ابلا       باه ای است که هماواره در کناار خویشاوندساالاری    بازی کلمهپارتی

دارای دو  باازی  پاارتی شود اما نسابت باه هام تماایزاتی دارناد. وا ه      نظر گرفته میمترادف با آن در

و توجاه باه فارد یاا گاروه خاصای نسابت باه          . تمایل عمومی باه طرفاداری  1اوت است: معنای متف

انجام رفتار و برخوردی متمایز با افرادی که با آنها ارتباط شیصای وجاود دارد مانناد:     .0دیگران؛ 

باازی باه   (. پاارتی 19: 0557، 1ها و سایر آشنایان )لوئوی و همکارانخویشاوندان، دوستان، همسایه

-گياری های شغلی، استیدام و تصميممتيازات ویوه به دوستان، همکاران و آشنایان در زمينهدادن ا

دارد  تأکياد ؛ اما خویشاوندگرایی بيشتر بر رواب  خونی، فاميلی و زناشویی اشاره دارد های پرسنلی

 (. 1039: 0551)آرازلی و تامر، 

ی عمااودی و افقاای سااین خویشاوندسااالار خااتری و تسااانه در مطالعااات خااود از دو گونااه 

افتد و خویشاوندسالاری اند. خویشاوندسالاری افقی ميان همکاران، دوستان و شرکا اتفاا می گفته

خویشاوندساالاری شاامل    رو یان ازازیردست در سازمان اسات کاه    -اساس رابطه مافواعمودی بر

(. 099: 0553، 0نهپایين است )خاتری و تساا  صورت از بالابه با وفاداری شیصی بهمبادله حمایت 

اناد. اولااين دیاادگاه  ليکار و ویليااامز از  هاار دیاادگاه در ماورد خویشاوندسااالاری صاحبت کاارده    

 وکار کس خویشاوندسالاری، گزین  و استیدام یکی از خویشاوندان مالک شرکت و یا صاح  

یادگاه  د. دوماين د مفهومی ناامطلوخ یاا منفای دار    معمولاًاست. از این دیدگاه، خویشاوندسالاری 

بودن خویشاوندسالاری است. این دیدگاه منحصراً مربوط باه اساتیدام و گازین      مربوط به قانونی

(. ساومين جنباه بيشاتر بار بعاد      PE)کارکناان زوج یاا   همسر یا فرزند یکی از کارکنان فعلی اسات  

شاادن قاادرت سياساای بااه   دساات بااه دسااتسياساای خویشاوندسااالاری متمرکااز اساات و در مااورد  

موج  تشدید فساد  معمولاًکند که نتيجه این کار مداران بحث می ياستسیا فرزندان خویشاوندان 

شود.  هارمين بعد تأکيد و تمرکز بيشتری بر روی مدیریت منابع انسانی در سازمان دارد. وظيفه  می

منصفانه  ،های سازمانمشیها و خ بی  مدیریت منابع انسانی اطمينان از این است که آیا سياست

ایان    راکاه  ؛دانناد هاا را منصافانه و عادلاناه مای    عادلانه هستند و همننين کارکنان آن سياسات و 
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منادی شاغلی کارکناان دارد )ليکار و      اثرات منفی و میربی بر تعهاد ساازمانی و رضاایت    ،برابرینا

 (.190-191: 0553، 1ویليامز

شاود.  هاا منجار مای   شرای  و عوامل متعددی به بروز رفتارهاای خویشاوندساالاری در ساازمان   

تاوان آن را باه خویشاوندساالاری    های گذشته تغيير کارده اسات و مای   دههخویشاوندسالاری طی 

شاود کاه دارای   ها و مفاهيمی را شامل مای سنتی و مدرن تقسيم کرد. خویشاوندسالاری سنتی ایده

ین فرزندان خاود را  ای که والد خونی است، ایده ۀگرایی و رابطگرایی، طایفهارتباط تارییی با قوم

هاای شاغلی،   ها یا تواناییاز صلاحيت نظر صرفکنند و استیدام کرده و یا برای آنها شغل پيدا می

دهاد کاه   کنناد. خویشاوندساالاری مادرن زماانی روی مای     خانوادگی می وکار کس آنها را وارد 

 ،الاری سانتی کنند تاا جاا پاای والادین خاود بگذارناد. خویشاوندسا       فرزندان خودشان انتیاخ می

ینجاا  ادهاد. در  اساس شایستگی ترجيح مییاخ برها و انتهای دودمانی و فاميلی را به ارزشارزش

اساس تربيت فردی و رواب  خانوادگی است و این در حالی است که خویشاوندساالاری  برانتیاخ 

ساالاری وجاود   سالاری نياز در فرایناد خویشاوند  است که در آن ميزانی از شایسته یا گونه بهمدرن 

خویشاوندان در معر  استانداردهای بالاتری قرار دارند و در صورت عادم موفقيات    ینکهادارد و 

 (.01: 0551، 0ردگيرند )مولمورد مواخذه قرار می شدت بهاز سوی جامعه 

 ،اسات. خویشاوندساالاری   یطلبا  فرصات شاود  عامل مهمی که به خویشاوندسالاری منجار مای  

خاانوادگی خاود بارای    گيری از ناام  که فرزندان و بستگان برای بهره ااین معناست به  طلبانه فرصت

گياری از یاک   ها دارای انگيازه کاافی هساتند. تمایال و اشاتياا بارای بهاره       آوردن فرصت دست به

گياری در  تصاميم ی و خودخودفرماان وضعيت نظير خویشاوندسالاری با نيااز انگيزشای موساوم باه     

به خویشاوندان دو عامل مهم دیگر در خویشاوندسالاری است، زیرا ارتباط است. تحصيلات و تجر

 ؛کنند که در آن زمينه فاقد صلاحيت و مهارت باشاند بستگان یا خویشاوندان منصبی را اختيار نمی

د، موجا  رساوایی آنهاا خواهناد شاد      ند در آن منص  وظایف خود را انجام دهناگر نتوان  راکه

 (.0554، 3وی)کان
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کند و ميان آنها تفاوت قائل خویشاوندسالاری ارادی و اجباری صحبت می ۀو گوناستات، از د

گيرد تا یک شغل دهد که فرد تصميم میاست. به عقيده او خویشاوندسالاری ارادی زمانی رخ می

اعتقاد داشته باشاند کاه شاغل پيشانهادی،      یاًقوآنها  که یوقت خصوا به ،خانوادگی را انتیاخ کند

خویشاوندسالاری اجباری،  ،دیگر ای مطلوخ است. ازسویصی و یک مسير حرفهیک انتیاخ شی

 ،خاانواده  اجباار  باه زیرا فرد  ،ميل باطنی خود شغل را قبول کند ربم یعلدهد که فرد زمانی رخ می

 (.03: 0556، 1کند )استاتشغل را اتیاذ می

 

 ت و منفی خویشاوندسالاری سازمانیابعاد مثب
 ری سازمانیمزایای خویشاوندسالا

کرد باید فر   ،خویشاوندسالاری در سازمان منفی تبعات بر بسياری از محققان تأکيد با وجود

هاا  به اقتضا و شارای  ساازمان   باتوجه بد، اما و نه است خوخ نه خود خودی به خویشاوندسالاری که

، (0553د )بلاو،  آن تعياين شاو   منفای  یا م بت هایویوگی تا خویشاوندسالاری را بررسی نمود باید

 آن منفای  جنباه  بار  دارد وجاود  خویشاوندساالاری  ادبيات در حاضر درحال ازآننه بسياری هر ند

سازمان، مکان و همننين نوع وینتون در مطالعات خود نشان داد که ميان اندازه  .است شده متمرکز

باازی در   یرتپاا او نشاان داد کاه   . داری وجاود دارد و خویشاوندساالاری، رابطاه معنای    وکار کس 

در جواماع    راکاه  ؛ی کو اک و خاانوادگی و نياز جواماع کشااورزی رایاج اسات       وکارها کس 

مجبور به استیدام بستگان و آشنایان  وکار کس ها و صاحبان کو ک ممکن است مدیران سازمان

 . (091-097: 1991، 0محدود است )وینتون ،در این مناطی نيروی کار متیصو  ون ،شوند

فاقد منابع مالی کافی برای پرداخت زیااد حقاوا و یاا     يستأس ی تازهوکارها س کها و شرکت

تواناد ابازاری مناسا  بارای اساتیدام      میپشتيبانی مالی از کارکنانشان هستند و خویشاوندسالاری 

شود تا کارمندان متعهدی باشد که هدف آنها موفقيت سازمان است. خویشاوندسالاری موج  می

، طياف  زیارا اگار خویشاوندساالاری ممناوع شاود      ،دسترس استفاده شاود ستعد دراز منابع انسانی م
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، 1شاوند )کلايچ و همکااران   دليل وجود رابطه دوستی و فاميلی کنار گذاشاته مای   وسيعی از افراد به

(. عبدالله و همکاران معتقدند که خویشاوندسالاری امکان اساتفاده از کارکناان باالقوه و    10: 0511

آورد، ایان افاراد دارای رابطاه خاونی یاا       توانند به سازمان کمک کنند فراهم میمتعهدی را که می

کنند )عبادالله و  سببی با کارکنان موجود هستند و برای دستيابی به اهداف جمعی تلاش بيشتری می

(. خویشاوندسالاری موج  تقویت یاک محاي  خاانوادگی م بات شاده و      007: 1991، 0همکاران

و ناه  شاود )هایااجی   اخلاا و رضایت شاغلی در مياان خویشااوندان مای     موج  تقویت حال يندرع

رهبری نيز به  کننده یخن ابزار جانشين یا  عنوان بهتواند . خویشاوندسالاری می(61: 3،1994همکاران

 و یاا یاک  خویشااوندی   ۀاو رابطا  از استیدام کسی که با دنتوانمی هااین سازمان بر علاوهکار رود. 

 باا آماوزش  توان همننين می .را شاهد باشند یبيشتربرداری  و بهرهوفاداری  ،دارنداجتماعی  ۀرابط

استفاده  شغلی ۀکارراه بدون نياز به توقف در هر مرحله نسبت به ارتقای اوکوتاه  ۀدر یک دورفرد 

-جنباه  عناوان  بهتوان میرا و گردش مالی کمتر  ریسکمانند عملکرد بهتر، کاه   ییهاجنبه .کرد

کو ک خاانوادگی ممکان اسات     وکار کس تلقی کرد که در یک  خویشاوندسالاری  بتم های

 (.107، 0510، 4)جونزدیده شود 

 

 مضرات خویشاوندسالاری سازمانی

دادن مدیران باتجربه و ارزشمند اسات و ساازمان    ازدست هاخویشاوندسالاری در سازماننتيجه 

اعضای خاانواده،   که یهنگامواهد داد؛ زیرا تا توانایی جذخ مدیران جدید و توانمند را از دست خ

 وابسته،شوند تا مدیران توانای بيرباعث می ،دارندامور یک سازمان قرار  رأسوابستگان و رفقا در 

انگياازه خااود را از دساات داده و تعهااد و وفاااداری کمتااری نساابت بااه سااازمان داشااته باشااند.        

شود کاه  ین بر فعاليت مدیران و کارکنانی میدر ناظر یمدار اخلااخویشاوندسالاری موج  افول 

 مضاارات(. شاااید بتااوان  063: 0551، 0د )گروتااوئيس و گروتااوئيس هسااتنبااا هاام خویشاااوند   

تواناد بار اخالاا و    اول اینکاه ایان فرایناد مای     :خویشاوندسالاری را به سه بی  عمده تقسيم کرد
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بروز تعار  ميان منافع مربوط باه   که موج اثر داشته باشد؛ دوم این اعتماد کارکنان بيرخویشاوند

سازمان و فرد شود و سوم اینکه خویشاوندسالاری موج  بروز اختلافات خانوادگی بيشاتر بار سار    

 (. 161: 0510شود )جونز، فاميلی و کو ک می یوکارها کس منابع و مناص  در 

شاينی و  خاواهری و خاانوادگی بار سار جان     -شود تا رقابت برادرخویشاوندسالاری موج  می

گياری دخيال   در فرایناد تصاميم   وکار کس وجود آید و ترکي  نامناسبی از خانواده و  به مدیریت

نقاض حقاوا   کارکنان بيرخویشاوند و  یگانگيازخودبسکوت سازمانی و (. 0559، 1شود )اسکوپا

م انجاا ان، به نفع خویشااوند  یزیگر قانونو  فساد اداری(، 13: 0510، 0)پليت و همکاران شهروندی

ها و طوایف نسابت باه   ماندن سطح تحمل گروه پایيندولتی،  ای در اداراتطایفه یها حساخ هیتسو

 شاود  برشمرده میاز دیگر پيامدهای منفی خویشاوندسالاری کردن مناسبات اجتماعی  سياسیهم و 

گيرناد و  میدانند  را ترفيع و ارتقا افراد هرگز نمی بازی، یپارت وجود با .(0551، 3یر و بليهپلتی)

دليال شایساتگی آنهاسات یاا خویشااوندی آنهاا؟         آیاا باه   شاوند   ارا آنهاا انتیااخ نمای     ینکاه ایا 

که فارد   گونه ینا به ؛کندباز وارد میای را بر فرد خویشاوند یا پارتیخویشاوندسالاری فشار ظالمانه

ینکه اشود و یا اده میاساس عملکردش به او دبرهای سازمانی باز مطمئن نيست که آیا پاداشپارتی

 (.1994نه و همکاران، هایاجیخویشاوندی به او تعلی گرفته است ) ۀدليل رابط تنها به

 

 عملکرد مدیریت منابع انسانی در قبال خویشاوندسالاری

و نيز کاربرد  وکار کس  راهبردمشی و، خ برای مدیریت منابع انسانی، ایجاد و انعکاس فلسفه

یا  یخویشاوندرواب   باهمکه کارکنان و مدیران  یوه زمانیو به ،است يتبااهمار آنها در سازمان بسي

عمليات و فرایندهای مادیریت مناابع انساانی اثار      ۀتواند بر همدوستی دارند. خویشاوندسالاری می

و سایر  های کارمندیابی، گزین ، استیدام(. فعاليت69-61: 0557، 4داشته باشد )جنسينه پروفال

اساتفاده  مورد هاای مشای هنجاار و قاانون هساتند. خا      صورت بههای مدیریت منابع انسانی، راهبرد

کادام   ینکاه ا ازجملاه  ؛کناد مای  بينای  ي پا هاای میتلفای را   سازمان در فرایناد کارمنادیابی، روش  
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حاال عملکارد شاغلی     يندرعا باید استیدام شاود و   یک کداممتقاضيان باید درخواست شغل کنند، 

های مدیریت مناابع انساانی اسات. یاک     راهبرد تأثيرخدمت کارکنان نيز تحت  کآینده و ميزان تر

موجود برای شاغل   گزینۀممکن است به این دليل انتیاخ شود که او بهترین  باز یپارتخویشاوند یا 

وجاود داشاته باشاد، خویشااوند مربوطاه       تاری  يفيات باکاما اگر متقاضيان واجد صلاحيت و  ،باشد

 (.19: 0510ود )هکتور، ممکن است انتیاخ نش

هاای مادیریت مناابع انساانی را     راهبارد تواناد  خویشاوندی و رابطاه دوساتی گااهی مواقاع مای     

ای و ترجيحی است. ی یک فرایند سليقها، خویشاوندسالاری به معنحال ینبااقرار دهد.  الشعاع تحت

به مرحله پایانی گزین  و توان گفت اگر رئيس سازمان فرد خویشاوندی را کاملاً می ،م ال عنوان به

 ااه شاادت از رابطااه   ینکااهادارد.   توانااد او را در فراینااد گاازین  نگااه  اسااتیدام راه ندهااد، ماای

تواند یک فرد را تا پایان در فرایند گزین  سازمانی و استیدام حف  کند منوط به خویشاوندی می

مادیران   بازی یپارتميزان  های گزین  نيروی انسانی سازمان و سابقه خویشاوندسالاری ومشیخ 

 (.446: 0514ارشد سازمان است )ساندل، 

بساياری از محققاان، خویشاوندساالاری یاک بعاد تاریاک و منفای در فرایناد گازین            ازنظر

-تر در منابع و مطالعات به آن پرداخته شده است. فای کارکنان در مدیریت منابع انسانی بوده و کم

یک فرایند گزین   عنوان بهت منفی و م بت خویشاوندسالاری بيه در مطالعات خود در مورد اثرا

دهد که فرایندهای مدیریت منابع انساانی،  کند. او توضيح میسالارانه صحبت می و انتیاخ شایسته

 (.11: 0555، 1بيهیکی از ابعاد بسيار مهم برای جلوگيری از خویشاوندسالاری است )فی

های منابع انسانی را ارزیابی کنناد  مشیپيوسته خ  طور به دمتیصصان مدیریت منابع انسانی بای

ساازمان باشاد و آیاا     بلندمادت ها مطابی با اهاداف کوتااه و   تا اطمينان حاصل شود که این سياست

به استیدام خویشاوندان و نيز حساسيت و پویایی محاي  بيرونای و درونای     توجهاهداف سازمانی با

گيری در ماورد  ابزاری برای تصميمو روش مشی،  این خ ا آی ینکها؟ و است سازمان برآورده شده

(. ارازلی و همکااران  061: 0510، 0)الریک ؟استفاده از خویشاوندسالاری در فرایند استیدام است

دهند که  گونه و نشان می در مطالعه خود به بحث در مورد خویشاوندسالاری در سازمان پرداخته

                                                                                                                                        

1. Fiebeig 

2. Ulrik 



 پردازی، عوامل مؤثر و پیشامدها فهومخویشاوندسالاری سازمانی در نهادهای دولتی؛ م

49 

هااای هااای دارای گاارای  منااابع انسااانی در سااازمان   خویشاوندسااالاری باار عملکاارد ماادیریت  

با خویشاوندسالاری بسيار بالا بی  مدیریت مناابع   یوکارها کس خویشاوندسالاری اثر دارد. در 

در  ساالاری  یساته شاپاس اجارای    ؛های خود نیواهد باود مستقل قادر به انجام فعاليت طور بهانسانی 

گذارد )ارازلای  عدالت سازمانی در سازمان اثر منفی مینیواهد شد و بر اجرای  یرپذ امکانسازمان 

 (.1039: 0551، 1و تامر

تواند ها بسيار مهم است و میبازی در سازمانعملکرد مدیریت منابع انسانی در مواجهه با پارتی
نيروی انسانی مستعد و توانمند محسوخ شود.  يریکارگ بهیک مزیت رقابتی برای سازمان از طریی 

تواناد موجا  افازای  رضاایت شاغلی      ابع انسانی از طریی اجرای عدالت ساازمانی مای  مدیریت من
خادمت   ندگی یا کاه  قصد افراد بارای تارک  تواند موج  بازدارمی حال يندرعو  شدهکارکنان 
موج  کااه  تبليغاات منفای     ،افراد تجربه خوبی از سازمان خود داشته باشند که یدرصورتشود. 

(. اگر نيروی انساانی ساازمان   0550، 3؛ باند و همکاران0553، 0د شد )بارکآنها عليه سازمان خواه
بااازی و یابااد. پااارتیسااالار نباشااد، تعهااد و عملکاارد کارکنااان کاااه  ماای   کارآمااد و شایسااته

خویشاوندسالاری در سازمان با کااه  اعتمااد ساازمانی هماراه اسات و موجا  تضاعيف روحياه         
 (. 46: 0550، 4شود )آستراخان و همکارانکارکنان می

سالارانه کارکنان از اهميت زیادی برای موفقيت سازمان برخاوردار  گزین  و استیدام شایسته
هاای  مزیات  ینتر مهم، توسعه ظرفيت و توانمندسازی کارکنان یک سازمان یسازمان فرهنهاست. 

 شااوند )وینهااارت وهااای ماادیریت منااابع انسااانی حاصاال ماای  راهبااردرقااابتی آن هسااتند کااه از  
هااای ماادیریت منااابع انسااانی را (. بسااياری از محققااان، سياساات0551 6؛ پفاار0513، 0پترائوسااکيتی

ساازمان   پذیری کارکنان یاک مندی شغلی و افزای  تعهد و مسئوليت ابزاری برای رضایت عنوان به
بار آن داشاته باشاد     ای کنناده  یخن تواند اثرات متضاد و گيرند که خویشاوندسالاری مینظر میدر
 (. 0551و همکاران،  7)پار
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 شناسی تحقیق روش

مادیران ارشاد    نظارات  بتاوان  است تا شناسیروش نوعی نيازمند تحقيی این هایسؤال به پاسخ

 بارآن  علاوه و درک تحليل و بررسی هستند کيفی هاییداده طورمعمول به که های دولتی راسازمان

 باين  مشترک عوامل سازی مفهوم و استیراج حاصل که جدید یک  ار وخ نظری ایجاد امکان

 کاه  بنيااد  داده ساازی  مفهاوم  نظریه از حاضر تحقيی رو، ازاین .ختفراهم سا و بررسی آنهاست را

 ناوعی  بنياد داده سازی مفهوم گيرد. راهبردمی بهره ،است کيفی هایپووه  در محوری راهبردی

 ایجااد نظریاه   رایگارا با  ت، خودجاوش و سااخ  مندنظام هایطرح از که است کيفی شناسیروش

 ( 04: 1395فرد و اسلامی، کند )داناییمی استفاده استقرایی روش از پدیده یک درباره

هااا پااس از هااا در ایاان پااووه ، مصاااحبه تیصصاای اساات. مصاااحبه  شاايوه گااردآوری داده

اینکاه   دولتی استان بوشهر و باا بياان   گرفته با مدیران ارشد پنج سازمان صورت ها و توافی هماهنگی

مناد صاورت    نظاری و هادف   ۀفاش شاود، باا اساتفاده از شايو     سازمانشانآنها نیواستند نام خود و 

دقيقه بود و پروتکل مصاحبه نيز تدوین شد. پاس   95تا  65ها بين انجام مصاحبه زمان مدتگرفت. 

 صاورت  بادین هایی کاه بایاد ماورد پرسا  قارار گيرناد        ار وبی تدوین شدکه طی آن موضوع

د که پس از معرفی خود و بيان علت مصاحبه، تعریفی کلای از خویشاوندساالاری ارائاه    شمشیو 

شاما تعریاف    ازنظار پرسايده شاد کاه عباارت بودناد از:       هاایی  سؤال شونده مصاحبهشد و سپس از 

شود کاه مادیران باه اساتیدام خویشااوندان روی      خویشاوندسالاری  يست؟  ه عواملی باعث می

 ،ای در ساازمان و بادون هايچ دبدباه    راحتای  باه شاوند کاه مادیران    عث میبياورند؟  ه عواملی با

ها  ه مواردی است؟ مدیرانی کاه باه   پيامدهای خویشاوندسالاری در سازمان خویشاوندگرا شوند؟

باار  مااؤثرعواماال فرهنگاای   هااایی دارنااد؟  ااه ویوگاای  ،آورناادخویشاوندسااالاری روی ماای 

کردن مدیران  مجاخهایی سعی در دان با  ه روشاست؟ اقوام و خویشاون کدامخویشاوندسالاری 

دارند؟ خویشاوندساالاری نگااهی م بات اسات یاا منفای؟  ارا؟         اطرافيانشانبرای استیدام خود و 

به بياان   شونده مصاحبههمننين حين مصاحبه نيز سعی شد  دستاوردهای خویشاوندسالاری  يست؟

 دقيی خویشاوندسالاری هدایت شود.

 بنيااد  داده ساازی  مفهاوم  راهبارد  در نموناه  حجام  برای خاصی راهنمایی یا محض قاعده گر ه

 اسات.  عمقی مطالعه در کو ک واحدهای شامل کلی گونه به کيفی برداری نمونهندارد، اما  وجود
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 و واحاد  1 الای  6 همگون، های گروه برای را نمونه واحدهای پووه  کيفی، تعداد متون از برخی

 راهبرد به باتوجه (.90:1311کنند )هومن، می واحد پيشنهاد 05 تا  10 بين ناهمگون های گروه برای

 ایان  یافات. در  اداماه  هاا  بنادی  دساته  زماان اشاباع   تاا  برداری نمونه پووه ، این در بنياد داده نظریه

 نهم مصاحبه از که ندشددر نظر گرفته نهادهای دولتی برای مصاحبه  مدیران پووه   هارده تن از

 مادیران نياز   از دیگار  تان  پانج  باا  اطميناان  بارای  اما شد مشاهده دریافتی اطلاعات در تکرار بعدبه 

ۀ مشیصا  که بود تکراری کاملاً های داده دهنده نشان ،کرد. پنج مصاحبه انتهایی پيدا ادامه مصاحبه

 .است نظری اشباع
 

 هاداده کدگذاری و وتحلیل تجزیه
 مشاتمل  کيفی هایداده کدگذاری طریی از تاطلاعا تحليل بنياد، داده سازی مفهوم راهبرد در

 (.67: 1319فرد، شود )داناییمی انجام انتیابی و محوری باز، مرحله کدگذاری سه بر
 

 الف( کدگذاری باز

گيری باید به حدی وسيع انجام شود تا پووهشگر قادر به کشف مفاهيم در در این مرحله، نمونه

 موقعيت باز باشد. 

ذاری هر رویداد جال ، توجه کند. در این مرحله ممکان اسات از ماتن    پووهشگر باید به کدگ

 ایان  مصااحبه  هار  مطالعه زمان . در(61یک مصاحبه کدها و مفاهيم زیادی استیراج شود )همان: 

 ؟ ساپس شود میآمدن خویشاوندسالاری سازمانی وجود بهباعث   ه عواملی د کهش مطرح هاسؤال

-یند مقایسهاطریی فر از هستند، مشابه یکدیگر با مواردی  ه در مفاهيم این که پرس  این با طرح

بنادی  دساته  یاا  مقولاه  یک در یکدیگر شبيه مفاهيم و بررسی مفاهيم، هایتفاوت و هاشباهت ای،

 و مفااهيم  (،1) جادول  .شاد  پدیادار  مقولاه 17و  مفهوم 00مصاحبه،14 مطالعه از . پسگرفت قرار

 در هاا  مقولاه  گياری شاکل  .دهاد مای  نشاان  را هاا مصااحبه  از متاون  شاده  استیراجهای فرعی طبقه

 مرور به ای رخه حرکت این و شد های بعدیو مصاحبه هاسؤال بر تمرکز راهنمای باز کدگذاری

 و کدگاذاری  آیاد  هاایی پدیاد  پرسا   ایجادشاده،  هاای مقولاه  مياان  رواب  زمينه در شد موج 

 .محوری شود کدگذاری رحلهم وارد هامقوله شدن بنی و گيری شکل با تدریج به
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 ها از متون مصاحبه )کدگذاری باز(گیری مفاهیم و مقوله شکل. 1 جدول

 مفهوم طبقه فرعی

 تمایل به کس  قدرت
عنوان منبع اطلاعاتی، اطمينان از آینده شاغلی، اطميناان از امنيات شاغلی خاود        خویشاوندان به

 انگاشتن خطاهای مدیر حاضر، نادیده درحال

ه کس  وجهه تمایل ب

 اجتماعی

نمااایی بااين خویشاااوندان، خودنمااایی بااين اقااوام، ایجاااد ذهنياات م باات از خااود بااين   باازرگ

 خویشاوندان، کس  محبوبيت

 تعلقات عاطفی

رحم، رضایت خویشاوندان، احساسات و عواطف خویشاوندی، کمک  جلوگيری از قطع صله

وندان باه علات ضاعف در    به رفاع مشاکلات اقتصاادی خویشااوندان، قباول تقاضاای خویشاا       

 نفس مدیر در رد تقاضای اقوام  بودن اعتمادبه گيری، ضعف قاطعيت، پایين تصميم

 ساختار ضعيف نظارتی
گياری مشاکل بارای     ضعف در نظارت بر مدیران، عدم بازخواست مدیر، عدم احساس شاکل 

 مدیر

 ها،نحوه آزمون ها، آگاهی مدیران از اجازه دخالت در گزین ، اجازه دخالت در مصاحبه ساختار ضعيف استیدامی

 خانوادگی فشارهای درون
هااای متعاادد اقااوام، نفااوذ اقااوام، خواسااته توقااع خویشاااوندان از ماادیر، اسااتفاده از افااراد ذی 

 نفوذپذیری مدیر از خویشاوندان.

 نفوذ، تأثير از طریی دوستان مدیر، استفاده از افراد ذی خانوادگی فشارهای برون

 فردی طلبی منفعت
کاارگيری افاراد بيرشایساته     به فکر منافع خود بودن، باندبازی برای تحقی منافع شیصای، باه  

 )جهت حف  موقعيت خود(

 گرایی باور به قوم
گرایی  عنوان ارزش، باور سنتی به قبيله و قوم گرای  به خویشاوندان، تلقی از استیدام اقوام به

 خویشاوندیپرستی، گرای  به دوستان، حس رفاقت و  رفيی

 عدم پایبندی به منافع عموم، عدم توجه به حقوا دیگران انگاری منافع عامه نادیده

 کردن حقوا دیگران درنظرنگرفتن حقوا دیگران، پایمال استفاده کارکنان خویشاوند، سو تضييع حقوا دیگران

 دیگران، هدررفت استعدادهاهای دیگران، عدم استفاده از توانایی  عدم توجه به شایستگی ناشایسته سالاری

 کاری  گيری کمکاه  انگيزه افراد نسبت به کار، شکل زدایی انگيزه

 سازمانی بدبينی درون و برون
گيری دیدگاه منفی نسابت باه مادیر، ایجااد      گيری دیدگاه منفی نسبت به سازمان، شکل شکل

 تردید بين کارکنان

 ه توس  کارکنانکاه  خلاقيت، ندادن اید کاه  خلاقيت و نوآوری

اعتمادی درون و  بی

 سازمانی برون

 اعتمادی افراد جامعه اعتمادی کارکنان، بی بی

 گيری حواشی، درگيری و تن  بين کارکنان تضعيف روحيه کارکنان، شکل تعار  و درگيری
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 محوری کدگذاری ب(

 مواجاه  اولياه  هاای مقوله و مفاهيم از یافته سازمان ایمجموعه با محقی محوری، کدگذاری در

 کدگذاری است. در باز کدگذاری مرحله در هامصاحبه تفصيلی و دقيی که نتيجه بررسی شودمی

 پدیاده  عناوان  باه  را هاا مقولاه  از یکی شرایطی لحاظ با پارادایمی، محقی مدل قال  تحت محوری

 سایر . ارتباطکندمی مشیو آن با را هاسایر مقوله ارتباط و دهدمی قرار فرایند مرکز در محوری

 گار و مداخله راهبردها، کن ، زمينه، شرای  علی، شرای  :عنوان پنج در محوری مقوله ها بامقوله

پارادایمی و  مدل براساس را هاميان مقوله رواب  (1) شکل(. 61تحقی یابد )همان:  تواندمی پيامدها

 .شودتشریح می اختصار به ادامه در که دهدمی نشان مندطرح نظام

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 . مدل خویشاوندسالاری سازمانی )مدل پارادایمی تحقیق(1شکل 

تعلقات خویشاوندی 
 افسارگسیخته
 )شرایط علی(:

 تمایل به کس  قدرت
تمایل به کس  وجهه 

 اجتماعی
 تعلقات عاطفی
 

دیدگاه 
 گرا رابطه

)پدیده 
 محوری(:

طلبی  منفعت
 قردی

باور به 
 گرایی قوم
انگاری  نادیده

 منافع عامه

ام ناکارآمد )زمینه(: نظ
 نظارتی واستخدامی
 ساختار ضعيف نظارتی

 ساختار ضعيف استیدامی

 )پیامد(:
 خویشاوندسالاری
 تضييع حقوا دیگران
عدم درک عدالت و 
 کرامت در شغل

 سالاری ناشایسته
 زدایی انگيزه

 بدبينی درون و

 سازمانی برون
بی اعتمادی درون و 

 سازمانی برون

 تعار  و درگيری 
و کاه  خلاقيت 
 نوآوری

 
 : ()راهبردها
 خویشاوند
گرایی 
 سازمانی

 

گر(:  )شرایط مداخله
 فشارهای خانوادگی

 خانوادگی فشارهای درون

 خانوادگی فشارهای برون
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 گرامحوری: دیدگاه رابطه مقوله. 1

 هاای ویوگای  بررسای  و هاا داده محاوری  و بااز  کدگاذاری  از پس و هامصاحبه ۀنتيج براساس

 طلبای  منفعات ) گارا( کاه دربرگيرناده ساه مقولاه مهام      برای مقوله محوری )دیدگاه رابطه موردنياز

مقولاه محاوری انتیااخ     عناوان  باه  ،انگاری منافع عامه( است نادیده( و )ییگرا قومفردی(، )باور به 

 شدند.

 افسارگسيیتهتعلقات خویشاوندی  علی: شرای  .0

 توساعه  و ایجاد باعث که هستند عواملی و شرای  ،پارادایمی مدل در علی شرای  تعریف،ربناب

هاای )تعلقاات عااطفی(،    مقولاه  ،شاده  تادوین  هاای مقولاه  ميان شوند. ازیم مقوله محوری یا پدیده

 دهناده  تشاکيل هاای  مقولاه  عناوان  باه )تمایل به کس  وجهه اجتماعی( و )تمایل به کس  قادرت(  

 .شدند گرفته شرای  علی و تحت عنوان )تعلقات خویشاوندی افسارگسيیته( درنظر

 خویشاوندگرایی سازمانی :راهبردها. 3

 مقولاه  باه  پاساخ  در کاه  هساتند  داری هادف  تعاملات و هافعاليت رفتارها، بيانگر هبردهارا این

 تحات  تحقيای  ایان  در راهبرد این. شوندمی اتیاذ زمينه و گرمداخله شرای  تأثير بحث و محوری

 )خویشاوندگرایی سازمانی( مشیو شده است.  عنوان

 نظارتی ناکارامد  نظامحاکم:  بستر یا زمينه. 4

 شارای   باا  مقایساه  در کاه  هساتند  هاییمقوله شامل مؤثرند کن  راهبردهای بر که شرای  این

شاده   طراحای  مادل  در و برخوردارناد  تری کم تأثيرگذاری قدرت از ترند،که متغيرهایی فعال علی

 نظارتی ناکارامد( شامل مقوله )ساختار ضعيف نظارتی( است. نظامکلی )س عنوان تحت

 فشارهای خانوادگی  گر:مداخله شرای  .0

 سایر مداخله کن ، راهبردهای بر تأثير ضمن که است هاییوضعيت از ایمجموعه شرای  این

 کاه  شاوند می ای واسطه و ميانجی متغيرهای شامل شرای  این کنند.می یا محدود را تسهيل عوامل

فشاارهای  و )خاانوادگی(   )فشاارهای درون  عنوان )فشارهای خانوادگی( شاامل:  تحت مدل این در

 خانوادگی( است. برون
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 سالاری خویشاوند پيامد:. 6

 از متأثر و کن  راهبردهای اتیاذ اثر در که هستند پيامدهایی و نتایج بيانگر هامقوله از برخی

ایان عوامال    یابناد. پياماد  مای  توساعه  و شاده  ایجاد گرمداخله و علی محوری، زمينه، شرای  مقوله

ساالاری(، )عادم    شایساته های، )تضييع حقوا دیگران(، )نا که مقوله گيری خویشاوندسالاریشکل

(، )کااه  خلاقيات و   یساازمان  درونزدایای(، )بادبينی   درک عدالت و کرامت در شغل(، )انگيزه

 گيرد.  یم دربر( را یسازمان بروندرون و  اعتمادی یبنوآوری( و )
 

 نظریه خویشاوندسالاری سازمانی انتخابی: شرح ج( کدگذاری

 منظاور،  پدیاده. بادین   صارف  توصيف نه است نظریه توليد بنياد، داده پردازی نظریه در هدف

 باا  محاوری  مقولاه  مندنظام ارتباط و شوند مربوط یکدیگر به منظمی طور بهها باید مقوله و مفاهيم

 انجام به انتیابی کدگذاری در شود. این مهم ارائه یک روایت تحقيقی  ار وخ در هامقوله سایر

عنوان موضوع اصلی مطرر  دردد  ر مردا ارارا ای ی      ارائه نظریه خویشاوندسالاری بهرسد. می

ت ایل به کسب قدرت، ت ایل به کسب  دده، تعلقات خویشاوندی افسارگسیخته مشت ل برارائه
قدرت و   و ولع  کندد حرص عنوان درایط علّی مطر  می را به وجهه اجت اعی متعلقات عاطفی

گررا  گیری  یدگاه رابطره  ت اعی بین اقوام و احساسات عاطفی ددید سبب دکلکسب وجهه اج

گرا باور به با نگردی رابطه  عنوان مقولۀ محوری نظریه مطر  دده استد مدیران که به  دو  می
 هنرد و  رنتیهره بره    گرایی  ارند و منافع دخصی خو  را برر منرافع  یگرران تررجی  مری     قوم

وجو  سراختارهای ضرعی     آورندد  ر این رابطهستان خو  روی میاستخدام خویشاوندان و  و

کنردد اصررار و اافشراری    را برای مدیران ه وار می  و ناکارآمد نظارتی و استخدامی، زمینه لازم

 یگر، مقاومت مدیران را برای اسرتخدام   ازطرف  طرف و ه چنین  وستان خانوا ه و اقوام ازیک
سالاری موار ی ه چون تضرییع حقرود  یگرران، عردم  ر      خویشاوند  .دکنداقوام  رهم می

-سرازمانی، بری   بررون  ز ایی، بدبینی  رون و سالاری، انگیزه عدالت و کرامت  ر دغل، نادایسته

 تفاوت مرحله این درواقع، .دو سازمانی، تعارض و  رگیری را سبب می اعت ا ی  رون و برون

فارد،  شود )داناایی می انجام ترو انتزاعی بالاتر یسطح در تنها ،ندارد کدگذاری محوری با  ندانی
گياری  شده جهات شاکل   های انجامای از مصاحبه( به نمونه0در جدول ) ،راستا درهمين (69: 1319

 شود.کدها، مفاهيم و مقوله فرعی وابستگی به کس  وجهه اجتماعی اشاره می
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 ب وجهه اجتماعیکدها، مفاهیم و مقوله فرعی وابستگی به کس گیری شکل .5جدول

 مقوله فرعی مفهوم کد متن

خواهناد خاود را در   معمولاً مدیرانی که مای 

اجتماااااع و افکااااار عمااااومی )در جمااااع   

خویشاوندان( خوخ جلوه دهند و مدعی این 

موضوعند که اگر جایی باشاند کااری بارای    

دهناد و خاود را آدمای    ها انجاام مای  خودی

ن رساا  و ناون  اناداز  راهدهند که کار نشان می

 هستند.

 

خواهنااد بااه جمااع خودشااان ماای حساااخ بااه

خویشاااوندی اعاالام کننااد کااه فاارد مهماای    

هستند، بعضی هم که با این ذهنيت که اقاوام  

تصور کنند مدیر، فرد خوبی است دسات باه   

 زنند.استیدام اقوام می

 

نه،  ون معمولاً این مادیران دوسات دارناد     

اول بااه خویشاااوندان برسااند و محبوبياات در 

 پسندند.ی میسالار ستهیشاه را بيشتر از طایف

دادن قااااادرت  نشاااااان

خوی  به خویشاوندان، 

داشتن ادعاا باين اقاوام،    

عدم تلقی خویشااوندان  

نياروی   عناوان  بهاز مدیر 

 ضعيف

 

 

اناااداز، تلقااای  کاااار راه

 عنوان بهدیگران از مدیر 

 یک فرد مهم

 

 

 

ایجاد جلوه و نگاه م بت 

 خویشااوندان،  از طرف

 ت  کس  محبوبي

یی باااين نماااا بااازرگ

 خویشاوندان

 

 

 

 

 

 

 خودنمایی بين اقوام

 

 

 

 

 

ایجاااد ذهنياات م باات   

يگاااانگی باااين  ازخودب

   خویشاوندان

تمایل به 

کس  وجهه 

 اجتماعی

 

 بررسی بحث و
اجتماعی به ما نزدیک هستند و دادن امتيازهایی به آنان ممکن است  ازنظرکمک به افرادی که 

 توسعه درحالبه یک اندازه وجود ندارد. این امر در کشورهای  جا همه اما در ،ای جهانی باشدپدیده

و  در گذشاته ای است کاه ریشاه   دارای قدرت بيشتری است و در پيوند با اخلاقيات اجتماعی ویوه

شدن ایان کشاورها دارد. خویشاوندساالاری تجلای روحياه اخاتلاف طبقااتی و         ۀ ماقبل صنعتیدور

ای است که از ویوگی و  ار وخ اصلی جوامع دهقانی و قبيله م لی هب مقابلهفاصله اجتماعی و عمل 

شادن آن جواماع اداماه     و مادرن  ها در مراحال صانعتی  های مهم در سازماناست که تا اجرای نق 
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مبناای  بر ساازمانی  در این پووه  طراحی مادل خویشاوندساالاری  (. 063: 0510یابد )کراگ،  می

بار اساتفاده    نگاهی که مبتنی است، شده(، بنا 0514ساندل ) ( و1994تعریف مشهور وانه و کلمر )

 از خویشاوندان بدون توجه به شایستگی و توانمندی آنان است.

ناد،  م بنيااد و شايوه نظاام    پاردازی داده  نظریاه در این تحقيی سعی شد با اساتفاده از روش کيفای   

که ایان  را ين پيامدهایی شود و همننعواملی را که باعث گرای  مدیران به سمت خویشاوندان می

هاای دولتای   تحت عنوان مادل خویشاوندساالاری در ساازمان    ،کندگرای  برای سازمان ایجاد می

افراطی مدیران در سه مقوله  تمایلات شدید به اقوام،  های گرای اساس این تحقيی . برطراحی شود

ری مطارح  شارای  علای خویشاوندساالا    عناوان  باه حرا و ولع قدرت و کسا  وجهاه اجتمااعی    

شاود. ایان   گارا مای  شود، این عوامل سب  ایجاد نگرشی  در مدیران تحت عنوان دیدگاه رابطاه  می

شاود. همنناين   استفاده از خویشاوندان در ساازمان مای   برایدیدگاه و نگرش  باعث تمایل مدیران 

دیگری  ارتأثيرگذشود از عوامل مستقيم یا  بيرمستقيم ایجاد می صورت بهفشارهای خانوادگی که 

 بیشد. است که تمایل استفاده از خویشاوندان را سرعت می

ها مسير را برای استیدام خویشاوندان توس  مادیران  ضعيف نظارتی و استیدامی سازمان نظام

 وحقاوا  حای کاردن   همنون ضایعی منفی یخویشاوندسالاری پيامدها درنهایت،هموار کرده است. 

داخلای و جامعاه، تان  و     یاعضاا  اعتماادی  بیان، بدبينی و دیگران، کاه  انگيزه کارکنان سازم

  دنبال دارد. سازمان را بهخلاقيت و نوآوری در  کاه  آخردرگيری بين کارکنان و در 

 پاسخ ،شده است تدوین بنياد داده سازی مفهوم راهبرد از استفاده با خویشاوندسالاری که نظریه

 گوناه   کند،می تبيين یشاوندسالاری سازمانی را خو که مدلی که است اصلی تحقيی سؤال این به

مورد خویشاوندسالاری در در تحقيقات  متعددی ،شد اشاره ادبيات تحقيی در که گونههمان است؟

 نظریاه  هاای تفااوت  و هاا شاباهت  بررسای  باه  اختصاار  باه  اداماه  در کاه  اسات  شده ها اجراسازمان

 .شودمی داختهپر موجود های پووه  با تحقيی این در شده تدوین

(، بياانگر کااه    0551(، گروتاوئيس و گروتاوئيس)   1991نتایج تحقيی عبدالله و همکااران )  

 ،انگيزه و عدم استفاده از نيروهای شایسته در سازمان است که باا پيامادهای مادل در ایان پاووه      

  و (، نياز درگياری، تان   0510( و کاراگ ) 0510پليت و همکاران ) ،دیگر ازطرفهمیوانی دارد. 

ها باا نتاایج ایان    دانند که باز هم از این جنبهرا از پيامدهای دیگر خویشاوندسالاری می اعتمادی بی
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های ارازلای و  با یافته ،و نارضایتی شغلی عدالتی بیست. همننين در پيامد احساس راستا هم ،تحقيی

، فسااد اداری  (0551) یر و بلياه پلتی( و 0559پونزو ) درنهایت(، مطابقت دارد و 0551همکاران )

داناد کاه تضاييع حقاوا دیگاران در پاووه        ها میرا از نتایج منفی خویشاوندسالاری در سازمان

شادن   تار موج  پينياده  خویشاوندسالاری همننينهمان نتيجه است.  کننده بيان نوعی بهحاضر نيز 

 (.0511، 1استينشود )روتهای سازمان میمشیکارها از حيث عملکردها و خ 

دليل کاه  انگيزه از نتایج جدیاد ایان    این پووه  بهاه  خلاقيت و نوآوری کارکنان در ک

پووه  است. تااکنون مادل جاامعی در زميناه خویشاوندساالاری ساازمانی طراحای نشاده اسات،          

و رواب  بين ایان عوامال کاه ساب  پيامادهای منفای        مؤثرعوامل  ،با طراحی این مدل جهت، ازاین

باه پيامادهای    شاود مادیران باتوجاه   انتها پيشنهاد مای درورد شناسائی قرار گيرد. تواند ممی ،شود می

تمایلات  سعی نمایند نيازهای و ،کندکه خویشاوندسالاری برای سازمان و جامعه ایجاد می ای منفی

با نگرشی  دپس مدیران بای گرایی گرفتار نشوند.خود به خویشاوندان را متعادل کنند تا به دام رابطه

 صورت به وری بهرهارتقا و  برای بيرخودیدنبال جذخ و استفاده از نيروهای خودی و  مند بهبطهضا

موج  تقویت رقابت  ،سالاریاساس شایستهنظام استیدام کارکنان بر کارگيری بهباشند.  بلندمدت

وری در مداری، خلاقيت و نوآشده و زمينه مناسبی را برای بروز اخلاا سالم ميان کارکنان سازمان

باازی از ساوی مادیران در یاک ساازمان      آورد. نبود خویشاوندسالاری و پاارتی کارکنان فراهم می

و بالنادگی   ساازمانی  فرهناه در کارکناان و اصالاح    نفاس  اعتمادباه باعث افزای  تعهد ساازمانی،  

 شود.سازمان می

                                                                                                                                        

1. Rothstein  
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