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1- INTRODUCTION 

Family businesses are a dominant organizational form globally, 

contributing significantly to national economies and societal wealth 

creation. Despite their economic importance, these businesses often face 
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unique challenges, including nepotism—a practice where favoritism is 

shown to family members in hiring and promotions, irrespective of merit. 

While family businesses aim to preserve the legacy and sustain 

intergenerational wealth, nepotism can foster perceptions of inequity, 

leading to workplace incivility, employee cynicism, and an increased 

likelihood of job search behaviors among non-family employees. This study 

addresses the need to understand how nepotism influences these critical 

workplace outcomes in family business contexts. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The study builds on established theories, including Leader-Member 

Exchange (LMX), Job Demands-Resources (JD-R), and organizational 

justice frameworks, to hypothesize the direct and indirect effects of 

nepotism on workplace outcomes. LMX theory highlights the differentiated 

treatment of employees based on their perceived in-group or out-group 

status, a phenomenon often exacerbated by nepotism. The JD-R model 

provides a lens to explore how nepotism acts as a job demand, depleting 

employee resources and impacting well-being and performance. Finally, 

organizational justice principles underline how perceived inequity stemming 

from nepotism can erode trust, escalate workplace incivility, and fuel 

employee cynicism . 

 

3- METHODOLOGY 

This applied research employs a descriptive-analytical approach using 

survey data collected from 270 employees in family businesses in Mashhad, 

Iran. The target population was selected through systematic sampling, and 

the data collection tool was a validated questionnaire covering variables 

such as nepotism, workplace incivility, employee cynicism, and job search 

behaviors. The instrument’s reliability was confirmed using Cronbach’s 

alpha, with all coefficients exceeding the 0.7 threshold, indicating high 

internal consistency. Structural equation modeling (SEM) was employed to 

test the study’s hypotheses. Preliminary analyses ensured data normality and 

the adequacy of factor loadings for all constructs. 
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4- RESULTS & DISCUSSION 

The results reveal a significant positive relationship between nepotism 

and workplace incivility, indicating that nepotistic practices increase 

perceived inequities and disrupt workplace harmony. Workplace incivility 

was found to mediate the effects of nepotism on employee cynicism and job 

search behaviors. Specifically: 

• Nepotism and Workplace Incivility: Employees exposed to 

favoritism reported higher levels of incivility, including rude and 

disrespectful interactions, which undermined their sense of belonging. 

• Nepotism and Employee Cynicism: Incivility fueled the perception 

of mistrust and skepticism toward organizational leadership, leading to 

diminished organizational commitment. 

• Nepotism and Job Search Behaviors: Cynicism, in turn, increased 

the likelihood of employees actively seeking alternative employment, 

highlighting the retention challenges faced by family businesses engaged in 

nepotistic practices. 

These findings underscore the cascading effects of nepotism and the 

critical role of workplace culture in mitigating its negative outcomes. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The study concludes that nepotism, while often rooted in cultural and 

familial traditions, poses significant risks to workplace dynamics and 

employee retention. To address these challenges, family businesses must 

adopt meritocratic practices and implement transparent policies to ensure 

fairness. Specific recommendations include: 

1. Policy Development: To limit subjective decision-making by 

establishing clear criteria for hiring and promotions. 

2. Leadership Training: To educate family business leaders on the 

impacts of nepotism and foster inclusive management practices. 

3. Employee Support Systems: To introduce channels for anonymous 

feedback and grievance resolution to address perceptions of unfair 

treatment. 
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4. Future Research Directions: To investigate the interplay between 

nepotism and organizational justice in diverse cultural and industrial 

contexts to develop targeted interventions. 

By addressing these issues, family businesses can enhance their 

organizational health, retain top talent, and ensure long-term success. 

 

Keywords: Nepotism, Workplace Incivility, Employee Cynicism, Job 

Search Behavior 
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 چکیده  

شرکت کسبامروزه،  انواع  از  یکی  خانوادگی  از وکارهای  غیررسمی  و  رسمی  ارتباطات  توازن  هستند.  جهان  در  رایج  های 

سازمانچالش منهای  امروزی  شرکتهای  است.  جمله  خانوادگی  دارد    تحقیقاین  ،  روازاینهای  متغیر قصد  آثار 

بنابراین، تحقیق جاری ؛  و بدین طریق، به نگهداشت سرمایه انسانی کمک کند  خویشاوندسالاری در محل کار را شناسایی نموده 

تحلیلی -پیمایشی  ایمطالعه  از نظر روش انجام کار  و  توصیفی یک مطالعه  کاربردی، به لحاظ ماهیت    یک مطالعه  هدف  سبر اسا

تحقیق  .  است آماری  از  جامعه  متشکل  مشهد  خانوادگی های  کارکنان شرکتحاضر  اساس   که  بوده   شهر   سازیمدل قاعده    بر 

ساختاری،   رانفر  2۷0ای  نمونهمعادلات  آن  از  نمونهب  ی  ساده گیری  ا  کرده   تصادفی  اطلاعات    بررسی    وسیله به  موردنظراست. 

از   وآوری شدجمع  نمونهاعضای  پرسشنامه  آن  ه  شاخص  اعتبار  بررسی  روایی  با  احراز  و  های  بررسی   منظوربهگردید.  پایایی 

وتحلیل  تجزیه  معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج   سازیمدل   تکنیکاز    تحقیقهای  میزان اثرگذاری متغیرها و آزمون فرضیه

نگرشآماری   باشد  زیاد  خویشاوندسالاری  وقتی  که  داد  رفتارنشان  و  شده ها  تقویت  سازمان  در  منفی  رفتار   های  متعاقباً،  و 

در رابطه بین خویشاوندسالاری و رفتار   کارکنان  ینی نزاکتی در محل کار و بدبمیانجی بینقش  .  یابدجستجوی شغل افزایش می

  مربوطهن  کاربردی به مدیران و مسئولا  ییهاشنهادیپهای به دست آمده  ، بر اساس بینشدرنهایتجستجوی شغل نیز تأیید شد.  

 ه است.ارائه شد

  .نزاکتی در محل کار، بدبینی کارکنان، رفتار جستجوی شغلخویشاوندسالاری، بی :هاواژه کلید 
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 مقدمه 

رایج شرکت خانوادگی  کسب های  نوع  میترین  تشکیل  جهان  در  را  )وکار  و  Colli, 2003دهند  سهم ( 

)  یتوجهقابل دارند  ملی  ثروت  خلق  ).  ( Astrachan, 1996 &Shankerدر  سگارو  تعریف    ، (2012طبق 

خانواده  به  متعلق  خانوادگی  پست شرکت  در  آن  عضو  چند  یا  یک  که  است  و  ای  هستند  مدیریتی  های 

کسب  یک  را  آن  مدیران  یا  و  میمالکان  خانوادگی  خانواده .  دانندوکار  که  است  تداوم  بدیهی  برای  ها 

کنند. علاوه بر این، کارکنان که  برای تضمین رشد میراث خود تلاش می های خود اساساًتجارت بین نسل 

درون  »وضعیت  آنچه  دلیل  به  هستند،  خانواده  میاعضای  دارندگروهی«  انتظار  مالک  خوانیم،  سوی  از 

نتیجه مطالعات، عملکرد شرکت (.  Spranger et al., 2012وکار مورد لطف قرار گیرند )کسب های  بنا بر 

دارایی که  دلیل  این  به  هزینه خانوادگی  و  زیاد  شرکتهای  از  دارند  اندکی  نمایندگی  های  های 

می پیشی  مشابه  )غیرخانوادگی  )روازاین   . (Dyer, 2006گیرد  موریس  و  پاجت  این    (2005،  موفقیت 

خویشاوندسالاری   وکارهاکسب غیرمستقیم  تأیید  است.    عنوانبه را  کرده  تفسیر  استخدام  شاخص  یک 

شغلی وجودن یباا پیامدهای  و  انسانی  نیروی  بر  خویشاوندسالاری  مخرب  اثر  چندین  بر  موجود  ادبیات   ،

؛ Arasli et al., 2006کارکنان، مانند رضایت شغلی کمتر و قصد جابجایی بیشتر، تأکید کرده است )مانند،  

Arasli & Tumer, 2008).   محیط در  اینکه  به  توجه  شدیداً با  فعالیت  های  مدیریت  خویشاوندسالار  های 

نمی انسانی  جوّ  طوربه توانند  منابع  یک  وجود  امکان  کنند،  عمل  ندارد.   مستقل  وجود  منصفانه  کاری 

بر بلکه  ،  هاتنها تأثیر شدیدی بر فرهنگ اجتماعی، اخلاقی و اقتصادی شرکتنه   سالارانهخویشاوند  اقدامات

  و   کندتنها کارمند مصمم و باانگیزه را دلسرد میهای جهان مدرن داشته است. رفتار خویشاوندی نه کشور

با در موفقیت شرکت دارد. این امر    اوسهم    بر  بلکه تأثیر مخربی  دهد،ی را کاهش میرضایت عملکرد و

  کند. ایجاد می های اقتصادی  تنش داده و  افزایش  را  گیری  قصد کناره   شغلشاناز    کارکناننارضایتی    افزایش

 . (Sarfaraz et al., 2020) های اقتصادی کل جامعه را به همراه داردکاهش فعالیت ، در نتیجه

توانایی  نه  خویشاوندی،  رابطه  دلیل  به  خویشاوندان  به  امتیاز  اعطای  معنای  به  ها،  خویشاوندسالاری 

این امتیازات (.   Saggi, 2015 &Riggioهای شغلی، یک مفهوم منفی است )ها، تجربه و مهارتشایستگی

کند  که کیفیت ارتباط دوطرفه بین رهبر و کارکنان را روشن می  هستند  1عضو -مطابق با نظریه تبادل رهبر

(Graen & Cashman, 1975)  .شوند و  بندی میکارکنان بر اساس کیفیت رابطه طبقه  طابق با این نظریه،م

________________________________________________________________ 

1. LMX  
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ببخشد )رهبر می بهبود  را  متمایز  اعضای گروه  با  ارتباطات  این  (.  Kim et al., 2010تواند  توصیف  برای 

 و »کیفیت بالا« های کارمندی چندین اصطلاح مانند »درون گروه« در مقابل اعضای خارج از گروه گروه 

. علاوه بر (Graen, 1955؛  Graen & Cashman, 1975شود )در مقابل اعضای با کیفیت پایین استفاده می

کند که جو کاری ناامن ممکن است باعث شود اعضای غیرخانواده می  عنوان   این، نظریه محرومیت نسبی 

بشوند نزدیک  آینده  دادن شغل خود در  از دست  و    یبر روامر    نیا  .نگران  است  اثرگذار  رابطه  کیفیت 

های  . به نوبه خود، این رفتارها بر نگرش نزاکتی سر بزندممکن است باعث شود اعضاء رفتارهایی مانند بی

گذارد. با وجود اینکه ادبیات این حوزه در حال پیشرفت است،  کاری و سایر رفتارها در محل کار تأثیر می

اندکی درباره پاسخ (201۶اسگورا و همکاران ) باورند که اطلاعات  این  از بر  این پدیده  به  های سازمانی 

عمدتاً موجود  مطالعات  دارد.  وجود  قربانی  بی  دیدگاه  کاهش  برای  کار راهبردهایی  محل  در  نزاکتی 

 .(124اند )ص پیشنهاد کرده 

( و همکاران  بی  ۷5( دریافتند که  2000پیرسون  از کارکنانی که  را تجربه میدرصد  از رویه  نزاکتی  کنند 

هستند  راضی  آن  به  رسیدگی  برای  ارشد  می  مدیریت  تصمیم  لذا،  نکنند.  و  ارائه  رسمی  شکایت  گیرند 

تواند بر شاهدان و همکاران تأثیر بگذارد؛ به این معنی که پوشی توسط رهبران می مشابه، این چشم   طوربه 

گیری رفتار جستجوی شغل شود. تواند منجر به پیامدهایی مثل بدبینی و شکلحس ناامیدی ناشی از آن می

بی  را  با شیوع  ناکارآمد درک می  عنوانبه نزاکتی، کارکنان محل کار  با جو  از    کنندمحیطی  به  منجر  که 

تری از رضایت شغلی، ود. کارکنان بدبین سطوح پایین شدست رفتن اعتماد کارکنان به سازمان و بدبینی می

 منصور و ترمبلی،  به همین دلیل(.  Bernerth et al., 2007کنند )تعهد سازمانی و تعهد کاری را تجربه می 

به    (201۶) بیشتری  تمایل  که  واجد شرایطی  کارکنان  برای حفظ  راحت  و  مثبت  کاری  فضای  ارائه یک 

که بدبینی،   دریافتند (2013مشابه، چیابورو و همکاران )  طوربه ترک سازمان دارند را پیشنهاد کرده است.  

دهد.  علاوه بر کاهش عملکرد شغلی، تمایل به افزایش فرسودگی شغلی و قصد ترک شغل را افزایش می

این،   بر  همکاران  زعمبه علاوه  و  شود  بی  کهی وقت(،  201۷)  تورس  سازمان  فرهنگ یک  از  نزاکتی جزئی 

 یخوببه شود. این فرضیه  مشتری به مشتریان منتقل می-نزاکتی از طریق روابط کارمنداَشکالی از بی  احتمالاً

می بیتوضیح  که  میدهد  چگونه  سطونزاکتی  همه  به  )تواند  یابد  گسترش  سازمان   & Anderssonح 

Pearson, 1999) . 

سازمان در  خویشاوندسالاری  اثرات  که  تحقیقی  کند  انجام  بررسی  را  غیرغربی  فرهنگی  بافت  یک  های 

دهی وکار احتمالاً در موقعیت بهتری برای پاسخ مورد نیاز است. با داشتن چنین دانشی، رهبر کسب   شدتبه 
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نزاکتی در محل کار . بی(Megeirhi et al., 2018ها و رفتارهای منفی در محیط کار خواهد بود )به نگرش

یعنی  طوربه  منفی،  پیامد  دو  کارکنان بالقوه  توضیح می بدبینی  را  شغل  رفتار جستجوی  طرفی، و  از  دهد. 

کند  رونده است و آثار آن در طول زمان تغییر مینزاکتی کاری یک عامل پیشبی  اند که محققان دریافته

(Andersson & Pearson, 1999  ؛Taylor et al., 2017  .)  کنترل توانایی  با  خودآگاه  کارکنان  پس 

تری ارائه  تر باشند و خدمات باکیفیت توانند خلاق های رفتاری خود )مانند خشم( در محیط کار، میپاسخ

شود، نزاکتی و بدبینی با نرخ بالای ترک شغل در میان کارکنان همراه میبی (. rath et al., 2010Poبدهند )

. (Song & Chathoth, 2011پس مدیران لزوماً باید به پیامدهای منفی خویشاوندسالاری رسیدگی کنند )

پاسخروازاین دیدگاه  از  تأثیر  ،  کردن  روشن  دنبال  به  حاضر  تحقیق  کارکنان،  به  مدیریت  گویی 

نزاکتی و بدبینی در محل کار خاص، بر مطالعه بی   طوربه خویشاوندسالاری بر رفتار جستجوی شغل است.  

برای اثرگذاری خویشاوندسالاری تمرکز دارد  عنوانبه  بالقوه  های جدید  فراخوان   موجببه .  سازوکارهای 

( معتبر خارجی  رفتار Hur & Abner, 2024؛  Gomes et al., 2023مانند  مطالعات  پیشایندهای  بررسی   ،)

ضرورت  از  یکی  کارکنان  توسط  شغل  انسانی جستجوی  منابع  مدیریت  حوزه  در  جدید  تحقیقاتی  های 

وکارهای خانوادگی، مطالعات کافی درباره ادراک کارکنان از خویشاوندسالاری  است. در رابطه با کسب 

ندارد وجود  سازمان  توسط  غیرمدنی  رفتارهای  تحمل  شفاف ؛  و  حاضر  تحقیق  اصلی  نوآوری  بنابراین، 

شرکت در  کارکنان  شغل  جستجوی  رفتار  افزایش  بر  خویشاوندسالاری  اثرگذاری  چگونگی  های  کردن 

است  بی  خانوادگی  داخلی  مطالعات  در  رفتار که  از  جلوگیری  یا  اصلاح  برای  سازمان  وقتی  است.  سابقه 

مداخله   خود  کارکنان  مخغیرمدنی  منفی  پیامدهای  مینکند،  کارکنان  و  سازمان  متوجه  این    شودتلفی  و 

تحقیق، ضرورت   مسئله پاسخ اصلی به این پرسش است که تحقیق جاری چرا انجام گرفته است. با توجه به  

کند: مشخص چهار هدف عمده را دنبال می   طوربه و نوآوری آن که در بالا عنوان شد، تحقیق حاضر    انجام 

بررسی می1 بی (  تأثیر میکند که خویشاوندسالاری چگونه بر  ( چگونگی 2گذارد؛  نزاکتی در محل کار 

بی میاثرگذاری  ارزیابی  را  کارکنان  بدبینی  بر  کار  محل  در  می 3کند؛  نزاکتی  بررسی  چگونه  (  که  کند 

توسط  بی شغل  جستجوی  رفتار  کارکنان  کردن  بدبین  طریق  از  کار  محل  در  افزایش    هاآن نزاکتی  را 

نزاکتی سازمانی و بدبینی کارکنان برای اثرگذاری خویشاوندسالاری بر کننده بی ل( نقش تسهی4دهد؛  می

را   شغل  می  یموردبررس رفتار جستجوی  تحقیق حاضر  قرار  اهداف،  این  کردن  محقق  با  بدنه    تنهانه دهد. 

می گسترش  را  فعلی  میدانش  ایجاد  جدیدی  بینش  بلکه  کسب دهد،  تا  آثار کند  از  خانوادگی  وکارهای 
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نشان  این موارد  اجتناب کنند. مجموعه  بر کارکنان غیرخویشاوند  دهنده اصالت  مخرب خویشاوندسالاری 

 وکارهای خانوادگی است. تحقیق حاضر در حوزه مدیریت آثار سوء خویشاوندسالاری در کسب 

 

 ی نظر یمبان

 خویشاوندسالاری 

ایتالیای  «نپوتیسم» اصطلاح   کلمه  ریشه لاتین  nepotismoی  از  اساس  نوه   nepots  بر  یا  برادرزاده  معنای  به 

خویشاوندسالاری ترجیح مالک یا مدیر برای استخدام یا انتصاب اعضای نامرتبط خانواده . گرفته شده است

( است  شغل  متقاضیان  ترتیب،  (.  Bellow, 2003به جای  و  بدین  زمان  در طول  بین  در  مشارکت خانواده 

تداوم مینسل )ها  نوع  این  (.  Chua et al., 2003یابد  به نسل یک  انتقال رهبری شرکت  است که  تمرین 

را  بعدی   می خانواده  ( 1994)  ر ینکلو    وونگ   (. Le Berton and Miller, 2006) کندتسهیل 

» اندکرده   تعریف  گونهاین   راخویشاوندسالاری     واجد  یا   صلاحیت  فاقد  خویشاوندان   ارتقای   و  استخدام: 

 مفاهیم  مملو از  تعریف  این (.  123  )ص  «کارمند یا یک مدیر ارشد  یک  با   آنها   رابطه  واسطهبه   صرفاً  شرایط

 محققان   است. به همین ترتیب، برخی  صلاحیت کم  یا  صلاحیت بی  اقوام  وجود  است و تأکید آن بر  منفی

در شواهدی  نیز  ، وجود ن یباا  (.Wong & Kleiner, 1994)  اندکرده   ارائه  آن  منفی  هایجنبه   مورد  دیگر 

پیامد  داردوجود    یاندک مطالعات   منفی  که  یا  مثبت  نشان  بالقوه  های  را  باشد خویشاوندسالاری    داده 

(Vinton, 1998برخی مطالعات نشان    (200۷)نن  یبلوم و ون ر  (،199۶)کتس    (،199۶)  سیالدینیمانند   (. 

یلر ام ( و2003)اندرسون و ریب  مانند و برخی دیگر   استکه خویشاوندسالاری برای شرکت مضر  اندداده 

تواند عملکرد شرکت را بهبود  می  گیکه مالکیت مستمر خانواد  اندبه این نتیجه رسیده (  2005)برتون  له و  

شرکتنوع  باره در  یتحقیق،  مثالعنوان به   .دخشبب در  خانوادگیدوستی  عملکرد  کاهش    گیچگون  ،های 

بعدی    باشرکت   نسل  از  مراقبت  به  است میل  داده  نشان    از   تعریفی  در  (.Schulze et al., 2003)  را 

 (. Moulder, 2008)سازمانی دانست  همبستگی نوعی توانمی  را طرفداری از  نوع خویشاوندسالاری، این

  یا   منفی   نتایج  که  است   آن   انجام  شیوه   بد نیست، بلکه  عمل  خود این   که  دهد می  توضیح (  2003)  و لاب

ارائه  سه استدلال اصلی برای دفاع از خویشاوندسالاری    (198۶لافلین )فورد و مککند.  می  تعیین   را   مثبت

برای شرکت.  اندکرده  است که خویشاوندسالاری  این  بحث  استاولین    ؛ های خانوادگی کوچک خوب 

استدلال دوم این است که  .  کندی فراهم میهایچنین سازمان  کارکنان  یابیهویت زیرا راهی کارآمد برای  

، زیرا اگر خویشاوندسالاری ممنوع  دهدگسترش میرا    هااگر خویشاوندسالاری آزادانه انجام شود استعداد 

بیان    ( 1998عبدلا و همکاران )برعکس،  .  شدندشد تعداد زیادی از افراد به دلیل رابطه کنار گذاشته میمی
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که  بزرگ    مجموعه یک  حذف شوند و  همه کارکنان بالقوه  شود  باعث میکنند که خویشاوندسالاری  می

هستند    واسطهبه صرفاً مرتبط  ازدواج  یا  باشیمخون  داشته  اختیار  سومین  در  که    استدلال.  است  این 

خانواد  مثبت  محیط  ایجاد یک  به  تمایل  رضایت    دارد  گیخویشاوندسالاری  و  روحیه  افزایش  باعث  که 

های مثبت، خویشاوندسالاری پیامدهای  در کنار این نگرشBellow, 2003)  شودشغلی همه کارکنان می

همان دارد،  هم  باور  منفی  به  است.  متمرکز  آنها  بر  حاضر  تحقیق  که  مک طور  و  )فورد  ، ( 198۶لافلین 

تواند بر ل این است که می اولین اشکاد.  بندی کرطبقه   دسته   دو توان در  اشکالات خویشاوندسالاری را می

با هم ترکیب می .  بگذاردمخرب  روحیه کارمندان تأثیر   اینکه امور تجاری و شخصی  به طریق    .شونددوم 

؛  نمایدهای خانوادگی را آشکار  تواند دعوامی این امر  که    کرده است( استدلال  1988)  سکیفایچنومشابه،  

از رسیدن  ندارند  هیچ رابطه خونی یا آشنایی  به این خاطر که  تواند مدیران بااستعداد را  تر از آن، میاما مهم

به ترفیع دست می هرگز نمی  افرادمعتقد است که  وی    ناامید کند.به بالاترین سطح   یابند یا چرا دانند چرا 

 .یا ارتباطات آنها هاستآن آیا این به خاطر شایستگی  ؛ شوندانتخاب نمی
 

 نزاکتی در محل کار بی

انجام تحقیقی(  1999)  رسونیپ  و   اندرسون   د ی جد  مفهوم  یاجتماع  متقابل  کنش  میپارادا  بر  یمبتن  ینظر  با 

  اول   مؤلفه.  دارد  یاصل  جزء  دو  (1999)  رسونیپ  و  اندرسون  هینظر.  کردند  یمعرف  را  کار  محل  در  نزاکتیبی

و    نده یفزا  ت یماه  از   ی مدل  هاآن .  است  کار  محل  در  نزاکتیبی   یسازمان  مدل   دوم   مؤلفه   و   نزاکتیبی  چیمارپ

  از   ی دیکل  مفهوم   چهار.  دندینام  نزاکتیبی   چیمارپ  را   آن   که   کردند  ارائه  کار  محل  در  نزاکتیبی  فراگیر

  ی برا  تعامل  هر   در   بالقوه   ل یپتانس  ( وجود2ه،  یاول  ی رمدنیغ  اقدام   از   ادراک(  1:  از  عبارتند   نزاکتیبی   چیمارپ

 که   یزمان،  اوج  نقطه(  4  و  شده درک  هنجار  اساس  بر  انهیجویتلاف  نده یفزا  تیماه(  3چ،  یمارپ  از  خروج

  ارائه   یتجرب شواهدی ( 2001)  و همکاران  رسون یپ.  شودمی  ل یتبد  یکار خشونت   به  کار  محل  در  نزاکتیبی

  فرض (  1999)  رسون یپ  و   ، اندرسون یفرد  سطح  در .  بود  (1999)  رسونیپ   و   اندرسون   ه ینظر  مؤید   که   کردند

 یت یشخص  یژگیو.  گذاردیم  تأثیر  کار  محل  در  نزاکتیبی   از  فرد  ادراک  بر  یشخص  هاییژگیو  که  کردند

  دارد، تندخو   کار  محل   در  نزاکتیبیاز    کا درا  بر   را   تأثیر   ن یشتریب   که   رسونیپ   و   اندرسون   شده توسط عنوان 

  دو .  شودمی  ی عصبان  عیسر  زا استرس  هایت یموقع  در   که   شودمی   فیتوص  یفرد  عنوان به   . تندخو است  بودن 

ارزیابی    (1999)  رسونیپ   و  اندرسون  یسازمان  مدل  از  ی دیکل  مفهوم  راستای   گسترش  ی چگونگدر 

می سو  عضو   که   شودمی  فیتعر  یه، زمانیثانو  نزاکتیبی   هایچ یمارپالف(  :  از  عبارتند  سازمان  در  نزاکتیبی

،  دهد گسترش سازمان در یافق صورتبه  را نزاکتیبی  متعاقباً و  کند مشاهده  را کار محل نزاکتیبی  از بیرون 
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 سازمان  معتقدند  سازمان  کارکنان  تیاکثر   آن  در  که  شودمی  فیتعر  اینقطه   عنوانبه ،  یرمدنیغ  نهاد   ب(

اندرسونیشخصهای  یژگیو  مشابه .  است  شده   یرمدنیغ برخی   که  کردند  عنوان  زین(  1999)  رسون یپ  و  ، 

-یم   تأثیر  کار  محل  در  نزاکتیبی  بر  ی سازمان  ساختار  فقدان  و  غیررسمی  طیمحمانند    ی،سازمان  هاییژگیو

 محل  در  نزاکتیبی  شیافزا  به  یسازمان  هایهنجار   به  قی دق  یبندیپا  کاهش  لیدل  به  غیررسمی  طیمح.  گذارد

می  کار فقدانیا  بر  علاوه .  شودمنجر  بر یاطم  عدم   و   نقش   ابهام   شیافزا  با   یسازمان  ساختار  ن،   سطح  نان، 

 .گذارد می تأثیر کار محل نزاکتیبی

 
 بدبینی کارکنان 

( اندرسون  گفته  و  نوعی  بدبینی  ،  (199۶به  تحقیر  همچنین  و  سرخوردگی  و  ناامیدی  با  که  است  نگرش 

بدبینی در . شودهای تجاری، مدیران اجرایی و یا افراد دیگر در محل کار مشخص میاعتمادی به سازمانبی

است  امری  ها  سازمان کناره و  رایج  رفتار  تأثیر میبر  )گیری  بنابراین،  ؛  (Schilpzand et al., 2016گذارد 

اً مشخص.  کنندهای کارکنان تأثیر بگذارد توجه  ها باید به اینکه چگونه بدبینی ممکن است بر رفتارسازمان

  یشتر یب یمنف هایرفتارکمتر و  یکار  میلدارند،  خود مدیر و شغل به نسبت یمنف هاینگرش که یکارکنان

  نیبدب   کارکنانکه    افتندیدر(  2000)  انوس و همکارانو(. Ajzn & Fishbein, 1980)  دهند یم  نشان   خود   از

شرایط با    و   رییتغ  در  مواجهه  بییتغ  عواملدر    های سازمان  در  یکارگر  اتیشکا  طرح  مستعد  شتریر، 

  مورد   در  زیرآمیتحق  اظهارات  غالباً  ین یبدب  که  ندکرد  عنوان(  1998)  همکاران  و  نید.  هستند  ایه یاتحاد

را   سازگار  ی منف  عواطف  و  باورها  با   که  یهایرفتار  ریسا  و  سازمان ،  مثالعنوان به .  کندمی  ت یتقو  هستند 

  شود می   باعث  آنها  ی تینارضا  رایز  دارند،  خود  سازمان  به   یکمتر  یعاطف  وابستگی  احتمالاً  نیبدب   کارمندان

 . باشند حضور داشته  آن  در ی طولان  مدت ی برانخواهند  که

  در   آنها  های رفتار  و   هانگرش  بر  تواند می  تیریمد  به  نسبت   کارکنان  ینیبدب   که  میدانیم  ،طورکلیبه 

 زهی انگ  با  کارکنان  ینی، بدبیتجرب  نظر  از(.  Johnson and O Leary-Kelly, 2003)  بگذارد  تأثیر  کار  محل

  دهندب   انجام  فرانقش  هایرفتار  ن یبدب  کارکنانکه    دارد  احتمال  ن، کمتری ا  بر  علاوه .  دارد  رابطه منفی  یکار

(Andersson & Bateman, 1997).  تنش یتحر  مانند  یاحساسهای  واکنش   شامل   یعاطف  ینیبدب   و   ک، 

  را   کارکنان  یشناخت  منابع  است  ممکن  احساسات  نیا  تیریمد  و  (Dean et al., 1998)  است  اضطراب

  دهد یم  کاهش  را  سازمان  به  تعهد  و  یکار  زه یانگ  ارشد  تیریمد  ت ازی عصبان  مانند   یاحساسات.  کند  هیتخل

(Graen et al., 1975  .)یقربان غالباً    اصول  که   معتقدند   کنندمی   تجربه  را  یشناخت  ینیبدب   که  یکارکنان 

(.  Dean et al., 1998)  است  جیرا  سازمان  در  یشخص  منفعت  و  یدوگانگ  و  شوندمی  مصلحت
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  مشارکت   یبرا  سازماناور داشته باشند  ب  کارکنان  که  آیدمی  وجود به    ی زمان  یشناخت  ینی ، بدبمثالعنوان به 

ی  ستین  قائل  ارزش  آنها   سازمان   از  یندگینما  به  کمتر  است  ممکنبنابراین،  ؛  دهدی نم  تیاهم  آنها  به  او 

با  تلاش ارتباط  به  نی، ایعال  تیریمد  کنند. در  باور    سازمان   ارشد   ران یمد  صداقتو    انصافعدم    امر در 

 .گذاردمی  یمنف تأثیرات  یشغل عملکردبر احتمالاً و   (Stanely et al., 2015) کندنمود پیدا می 
 

 رفتار جستجوی شغل

بازار کار کارمند در  آن  در قالب  که  اند  دانسته رفتاری  را    شغلرفتار جستجوی    (2012)و همکاران  بوسول  

زمان صرف   و  مورد    کندمیتلاش  در  اطلاعاتی  فرصت   منظوربه   جایگزینمشاغل  تا  به  ایجاد  های شغلی 

 ,.Peachy et al)  و مالی دارد  ی، زمانایهای هزینه رفتار جستجوی شغل برای سازمان پیامدآورد.  دست  

تعاریف  2014 اکثر  جستجوی    برای  موجود(.  داده   شغل،رفتار  تشخیص  چندبعدی  را  آن  اند.  ماهیت 

چان  ،  مثالعنوان به  و  برای  اه کرد  عنوان (  2024)آفوم  که  است  منابعی  شامل  شغل  رفتار جستجوی  که  ند 

در  اطلاعات  می   نیز و  شغلی  خالی  های  جایگاه   باره کسب  استفاده  اطلاعاتی  چنین  پیگیری  .  شودشدت 

ریزی جستجوی شغل )یعنی تخصیص مرحله برنامه  شغلرفتار جستجوی    محققان مختلف در مدل فرآیندی

جایگزین تولید  برای  منابع  یا  جستجو  عوامل  شناسایی  و  شغل  جستجوی  به  از  منابع  را  اولیه(  شغلی  های 

این رفتار دربرگیرنده ابعادی  ،  یعبارت. به (Porter et al., 2023اند )ه داد  تمیز مرحله جستجو و انتخاب شغل  

مولدفعال مانند   جمعسازی  جستجو،  درهای  اطلاعات  شغلیجایگزین  باره آوری  ارزیابی   های  و 

شغلی  جایگزین )استهای  همکاران  و  کانفر  جستجوی  2001.  رفتار  فرآیند    شغل(  یک  محصول  را 

شود. با توجه به اینکه رفتار که با شناسایی و تعهد به یک هدف شغلی آغاز می  اند دانسته خودتنظیمی پویا  

خودتنظیم   زیادی  حد  تا  شغل  افراد  استجستجوی  بین  در  احتمالاً  از،  متفاوت   منظرسه    مختلف  عمده 

)فعالیت  محتوا/جهت  شغل(،  جستجوی  فعالیت  فراوانی  و  )تلاش  تلاش/شدت  این  است:  در  درگیر  های 

و    مشابه، باربر   طوربه .  های پویا و تداوم در جستجوی کار(ها و کیفیت آنها( و زمان/تداوم )فرآیند فعالیت

آوری  های شغلی و جمعوجود فرصت   بررسیاند که رفتار جستجوی شغل به کرده   عنوان(  1994)  همکاران

 های شغلی منتخب اشاره دارد. جایگزین باره تر دراطلاعات دقیق 

  تحقیقات موجود عمدتاً .  دارد  داوطلبانه  ییجابجای  تجرب  و   ینظر  توسعه  در   مهم  ی نقش  شغل  یجستجو

 پرورش  نحوه   باره در  یتجرب  هایداده   و   پرداخته   شغل  انتخاب  فرآیند  ینظر  هایمدل   توسعه  به

جمعهانیگزیجا را  شغلی  کرده ی    های مدل ،  حالن یباا(.  Garai-Fodor et al., 2023مانند  )  اندآوری 

است  گرفته  قبلاً   جستجو  ی برا  میتصم  که  کنندمی  فرض  معمولاً  شغل  انتخاب   کنند می  تلاش  و  شده 
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 شغل  انتخاب  و  شده   متوقف  آن  در  جستجو  که  اینقطه   ای  هنقط  ؛ یعنیکنند  میترس  را  «نهیبه  توقفوضعیت » 

امر  (.  Lee and Mitchell, 1994)  شودمی  انجام  بر  مقدم  که  گرانهجستجو  هایرفتار  از  ما  درک  بهاین 

تحقی ترت  نی هم  به.  کندمی  کمک  هستند   شغلی  هایانتخاب    و   داوطلبانه  ییجابجا  باره درسنتی    قاتیب، 

شغلی   ییجابجا  به   منجر  که  است  یعوامل  همان  از  یناش  رفتاراند که این  داده   نشان  شغل  یجستجو   اهداف 

برخحالنی باا(.  Roux et al., 2024)  شودمی   ایند شیپ  صرفاً  شغل  ی جستجو  که   اند داده   نشان   قات یتحق  ی، 

 ,Hom & Griffeth)  باشند  داشته   معکوس  رابطه  است  ممکن  یمواقع  در  دو   نیا  و  ست ین  شغلشغل    ترک

و    است   مبهم شغل    ترک   قصد   و  جستجو  قصد   نی ب  یزمان  رابطه   که  ند داد  نشان(  1992)  ی آ  و   هورن (.  1991

 . وجود دارد معنادارریغ  رابطه کی ی شغلواقعترک   و  جستجو  قصد  نیب

  جذب   را  یانرژ  و  زمان  رایز  است  نهیر، پرهزیخ  ا ی  شودب  ییجابجا  به  منجر  ، خواه ی شغلجستجو  رفتار

  را   یروان  هایفرآیند   است  ممکن  و  (Van Hoye, 2018)  شود  صرف  گرید  ی اموربرا  تواندمی  که  کندمی

 سطوح   در  ژه یوبه   هانه یهز  نی ا.  (Jung et al., 2016)  دنکنمی   را تحریک  یریگکناره   رفتار  که   کند   جادیا

دارد؛  یسازمان  یبالا  شتریب  نییپا  سطوح  از  احتمالاً  بالاتر  سطوح  در  عملکردسوء  هایامدیپ  رایز  مصداق 

می da Motta Veiga et al., 2024)  است تقویت  کارکنان  میان  در  را  ناامنی  منفی،  کاری  جو  و  (.  کند 

ترک  می به  را  افراد  تشویق  شغل  تواند  طبق  Taylor et al., 2017)نماید  یا جستجوی شغل جدید  نظر (. 

از در ترک شغل منعکس می  وضوحبه نزاکتی  تأثیر بی،  (2000)و همکاران    پیرسون نیمی  تقریباً  شود. در 

درصد    12در  و    دنبه فکر تغییر شغل باش  کارمندان  که  ه استشده، رفتار غیرمدنی باعث شدموارد بررسی

 اند.  کرده ترک سازمان را موارد، واقعاً 
 

 نزاکتی در محل کار خویشاوندسالاری و بی

بی   جنبهاز   دلایل  از  یکی  مینظری،  پیوند نزاکتی  خویشاوندتواند  گروه .  باشد  یهای  از  خارج   کارکنان 

است   (غیرخانواده ) کنند که    ممکن  پیوند   سایریناحساس  دلیل  های خانوادگی تحت حمایت مدیریت  به 

این هستند باعث شود    .  است  نوبه خود ممکن  از  به  اعتماداین دسته  از دست  را  به مدیریت    شان کارکنان 

مدیریت    همچنین،.  بدهند که  کنند  احساس  است  رفتارسازمان  ممکن  و  اعضای  اظهارات  نامناسب  های 

گونه احساسات طردشدگی . این کندمییا تحمل    گیردمی نزاکتی در محل کار را نادیده  مانند بی   ،خانواده 

از دست   به  غیرمتمدنانه همکاران خود قرار    هایشود که در معرض رفتارمی  کارکنانیاعتماد    رفتنمنجر 

 :است  ، فرضیه اول به شرح زیرروازاین(. Arici et al., 2020گیرند )می

 .مثبت و معنادار دارد ینزاکتی در محل کار تأثیرخویشاوندسالاری بر بی  :1 فرضیه  
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 خویشاوندسالاری و بدبینی کارکنان

فرهنگ خانواده  به  است که  امروزی، خویشاوندسالاری  رایج در محیط کار  از مسائل  محور مربوط  یکی 

افراد  می به  اعتماد  عدم  نشانه  و  واق (.  Namazie & Frame, 2007)  است   عضو   ریغشود  ع،  در 

(.  Arasli & Tumer, 2008)  ای آن مورد انتقاد قرار گرفته است خویشاوندسالاری به دلیل ماهیت غیرحرفه

تواند بر تصمیمات مدیریتی در یک سازمان تأثیر بگذارد. افزود که روابط خویشاوندی می(  2008)  کریمی

و ذهنی بودن    یک باور معمولی در میان کارکنان وجود دارد که مدیران به دلیل طرفداری، رفتار ناعادلانه

عملکرد   ارزیابی  به  بی  اعتمادقابلقادر  و  نیستند. خویشاوندسالاری  ناعادلانه در   هاپاداشرویه  ترفیعات  و 

به  سازمان اعتماد و مشکوک  های مدیریت بی شود که نسبت به فعالیتمی  یکارکنانبدبینی  ها اغلب منجر 

می(Wan, 2010)  هستند  خویشاوندسالاری  سازمان.  در  تعادل  عدم  باعث  شوتواند  بدبینی    د ها    و که 

بر  را موجب  گیری کارکنان  کناره  از طریق  منابع شغلی،  -نظریه مطالبات اساس اصول  شود.  کارکنانی که 

ریشه شیوه  شیطانی  های  بی )دار  و  بی (  نزاکتیخویشاوندسالاری  معرض  قرار در  غیرمدنی  رفتار  و  انصافی 

بی می به  تمایل  بیگیرند،  و  دارنداعتمادی  می.  وفایی  دست  از  را  خود  منابع  کارمندان  بدبین  این  و  دهند 

 : استزیر  ، فرضیه دوم به شرحروازاین . دهندگیری از خود نشان میرفتار کناره  درنهایتکه  شوندمی

 . مثبت و معنادار دارد یخویشاوندسالاری بر بدبینی کارکنان تأثیر :2فرضیه  
 

 خویشاوندسالاری و رفتار جستجوی شغل

 ,Arasli & Tumer)  است  ترک شغلها  مهم خویشاوندسالاری برای سازمان  پیامدهاییکی از  ،  بدون شک

نتایجکارکنان برجسته  استعفای    ازآنجاکه(.  2008 به    رقابل یغ  در محیط رقابتی امروزی ممکن است منجر 

بر   سالاریتأثیر خویشاوند  ل، بررسیبه همین دلی است.  کمترین ترجیح    دارای ها  برای سازمانجبرانی شود،  

شغل جستجوی  می   رفتار  پیدا  بیشتری  شغلقصد  .  کنداهمیت  چارچوب    ترک  رفتار   نظریهدر 

 ,.Krausz et al)  گرددلحاظ می  شغلمهم رفتار ترک    پیشایند   عنوان بهو    شودمی شده ارزیابی  ریزیبرنامه

به نتایج   گیریآنها قبل از تصمیم د و دلیلی وجود دار کارکنانرفتار هر در پس ، نظریهاین  بر اساس (. 1995

رفتار میاحتمالی  فکر  خود  آنها  .  کنندهای  که  کردندتصمیمی  قالب  اتخاذ  می  در  آشکار  شود  رفتار 

(Ajzen, 1991)  می،  دیگرعبارتبه ؛ تعریف  را  رفتار  عوامل ،  حالن یباا.  کندنیت  به  رفتارها  برخی  تحقق 

ها  اگر فرد این فرصت د.  مهارت و غیره( بستگی دار،  ها و منابع مورد نیاز )زمان، پولانگیزشی مانند فرصت 

(.  Şahin et al., 2017تر خواهد بود )سازی رفتار قویقصد واقعی و منابع مورد نیاز را داشته باشد، احتمالاً

 : استهای سوم و چهارم به شرح زیر ، فرضیه روازاین
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 .  مثبت و معنادار دارد یخویشاوندسالاری بر رفتار جستجوی شغل تأثیر  :3 فرضیه 

 کند. می گریمیانجی را شغل  جستجوی رفتار و  خویشاوندسالاریبدبینی کارکنان رابطه  :4 فرضیه 
 

 نزاکتی در محل کار و بدبینی کارکنانبی

گسترده  بررسی  تحقیقات  برای  کارکنان  بی   رابطهای  نگرش  و  کار  محل  در  بهنزاکتی  های  جنبه   نسبت 

)  مختلف است  شده  انجام  کار   کهیهنگام(.  Miner et al., 2014؛  Ghosh et al., 2011مانند  محل 

کنند و این به  درک می  قبولقابل  یرفتار   عنوانبه شود، کارکنان آن را  نزاکتی در محیط کار تحمل میبی

نگرش بر  خود  می  یکار  یهانوبه  است  تأثیر  ممکن  مدیریت  این،  بر  علاوه  محرک    عنوانبه گذارد. 

و همکاران    پیرسون  زعمبه (.  Estes & Wang, 2008شود )شناخته  نزاکتی  به بی  منفعل نسبت نزاکتی یا  بی

وی باعث خستگی عاطفی کارکنان چنین ج  .شودجو سازمانی منجر میشدن  نزاکتی به ناسالم  بی ،  (2001)

(.  Miner‐Rubino & Reed, 2010دهد )میقرار  سازمانی  بدبینی    به  ابتلااحتمال  و آنها را در معرض  شده  

نزاکتی در مطالعه حاضر بی   و  در محل کار استبدبینی    بر  مؤثر  عواملیترین  عدالت سازمانی یکی از مهم

کار   بیرا  محل  نظر  نوعی  در  سازمانی  بی  کههنگامی.  گیردمیعدالتی  میسازمان  تحمل  را  کند،  نزاکتی 

میعدالتی  بی از  کارکنان  ادراک   منفی    یابد افزایش  احساسات  شرایطی، .  کنندمیتجربه  را  و  چنین  در 

 Fox) آیدبدبینی به وجود میلذا، و   شوند منافع شخصی کنار گذاشته میبه بهای  اعتماد و  صداقت، عدالت

& Spector, 2005) . استفرضیه پنجم به شرح زیر  روازاین : 

 .  و معنادار دارد مثبت  ی نزاکتی در محل کار بر بدبینی کارکنان تأثیربی :5 ه یفرض 

 
 نزاکتی در محل کار و رفتار جستجوی شغلبی

پیامد  به  توجه  واقعیبا  جابجایی  و  ترک  قصد  داوطلبانه،  جابجایی  برای  ذکرشده  رفتار   نیزو    های 

  . (Cuskelly & Boag, 2001رفتار جستجوی شغل بسیار مهم است )،  سازمانی  تعهد  گیری و کاهشکناره 

و    عوامل فشاری که مرتبط با بافت سازمان هستند(  1  :رفتار جستجوی شغل تحت تأثیر دو نوع عامل است

عوامل بر    مشخصاً، تحقیق حاضر(.  Bretz et al., 1994)  باشندمیعوامل کششی که خارج از سازمان  (  2

)استتمرکز  ماول  نوع   همکاران  و  پیچی  مانند  (  2014.  و  مواردی  شغلی  رضایت  سازمانی،  تعهد  رهبر، 

را   شغلی  فشارنمونه   عنوانبهاسترس  عوامل  از  است  یهایی  برده  برنام  محافظتاساس    .  منابع  نظریه  ،  از 

استرس  کههنگامی عامل  یک  با  میکارکنان  مواجه  میزا  ناعادلانه  را  آن  که  میشوند  سعی  کنند  دانند، 

شغل، ترک    قصدشود، نتایج منفی مانند  نقض می  شناختیقرارداد روان  کههنگامی .  تجدید کنندعدالت را  
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نارضایتی یک کارمند منجر به تمایل   . (Chiu and Peng, 2008شود )و فرسودگی شغلی حاصل می  غیبت 

می  کار  ترک  واقعیترک    موجب تواند  می  درنهایتکه    شودبه  شود  کناره یعنی    شغل  کارکنان  گیری 

(Pearson et al., 2000  .)  تحقیق به  همکاران  بنا  و  امر2000)پیرسون  این  مدیریت    (،  توسط  دلیل  دو  به 

گرفته   نادیده  اول شودمی ارشد  از    .  یک  کارکنان    شدنمواجه زمان  اینکه  غیرمدنی  با  که رفتار  زمانی    تا 

ترک   به  کشید  شغلتصمیم  طول  سال  یک  تا  ماه  یک  استگرفتند،  شغل(  ه  جستجوی  رفتار  ؛  )یعنی 

بعید  ،  بنابراین را  نتیجه  و  رویداد  بین  ارتباط  استدانست میسازمان  را ترک  که    کارکنانی،  دوم.  ه  سازمان 

.  ه بودندگزارش نکردشغل  دلیلی برای ترک    عنوانبه نزاکتی را  بی   فایده است،کردند، با این توجیه که بی 

کردن استرس  بی   تجربه  کار  در محل  می  نمنداکار کاری  نزاکتی  افزایش  در   کههنگامیدهد.  را  استرس 

کنند با حذف خود از شغل )یعنی منبع استرس( استرس را  بالاترین حد خود قرار دارد، کارکنان سعی می

شده توسط مدیر خویشاوند یک از سوی دیگر، چون کارکنان سفارش. ( Avey et al., 2009کاهش دهند )

شود و این ممکن است  نزاکتی آنها بیشتر می منبع حمایت در فضای غیررسمی سازمان دارند، امکان بروز بی 

های ششم و هفتم به شرح زیر ، فرضیه روازاین رفتار جستجوی شغل سایر کارکنان اثرگذار باشد.    ی بر رو

 باشد:می

 .  معنادار داردو مثبت   ینزاکتی در محل کار بر رفتار جستجوی شغل تأثیربی :6 فرضیه  

 .  تأثیر مثبت و معنادار داردرفتار جستجوی شغل   از طریق بی نزاکتی بر خویشاوندسالاری  :7 ه یفرض 
 

 بدبینی کارکنان و رفتار جستجوی شغل

این  دلیل  یک   چرایی  بیبرای  به  کارکنان  می که  توجه  هنجار عدالتی  از  ادراک  سازمان  کنند،  یک  های 

بی میاست.  کارکنان  در  تردید  و  شک  به  منجر  خود  شودعدالتی  نوبه  به  این  تعادل    ،و  عدم  احساس  به 

که با ناامیدی و سایر احساسات منفی که فرد نسبت به    است نگرش    نوعی. بدبینی  گرددمیهنجاری منجر  

  نزاکت بی. زمانی که همکاران  (Andersson, 1996)  شودبندی میدیگری دارد چارچوبیا گروه  شخص  

بر باشند،   سایرینکاهش    علاوه  بی ، میرضایت  از  بیشتر  ادراک  به  شود  تواند  منجر  کار  در محل  عدالتی 

(Lim and Lee, 2011  بدبینی یک از   ایمقابله  سازوکار(.  فرار  به  تمایل  یا  )فرار  است  فرار  برای  دفاعی 

( موقعیت(  شرایط،  مثالعنوان به (.  Lee and Ashforth, 1996یک  مدیر  پرخاشگری  در  کارمند  یک   ،

می  باره در ناامنی  احساس  و  شغل خود  می   یابد کاهش میسازمانی    یابیهویت کند  باعث  در   شود وی که 

درگیر  رفتار شغل  جستجوی  استدلال Hershcovis and Barling, 2010)شود  های  اساس  بر  بالا،  (.  های 

وقتی سازمانفرض می بی   شود که  به کارکنان خود  )انصافی مینسبت  بی مثالعنوانبه کند  را در ،  نزاکتی 
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رفتارهافرآیند پاداش   ها،  مییا  تحمل  می ها  پیدا  را  تصور  این  کارکنان  و  که  کنند(  برای    سازمانکنند 

تمایل به  شوند و نسبت به سازمان بدبین می   ، دهداهمیت نمی هاوفاداری آنها ارزش قائل نیست یا به حفظ آن 

باقی بمانند در شرایطی که    .کندفرار پیدا می به پیروی از هنجار  نیز   همچنان در سازمان  های سازمان  کمتر 

دهند.  رفتار جستجوی شغل تمایل بیشتری نشان می  بروزکنند و به  نزاکتی( احساس تعهد می)مثلاً تحمل بی 

استدلال طورکلیبه  برای  جستجوی    با نزاکتی در محل کار  بی   رابطه دهد که  نشان می  فوقهای  ،  کارکنان 

ب های هشتم و  ، فرضیه روازاین (.  Taylor et al., 2017شود )می  گرییمیانجبدبینی کارکنان    وسیله ه شغل 

 باشند: نهم به شرح زیر می

 .  مثبت و معنادار دارد ی بدبینی کارکنان بر رفتار جستجوی شغل تأثیر :8 ه یفرض 

بر    نزاکتی در محل کار  بی  :9  ه یفرض بدبینی کارکنان  مثبت   رفتار جستجوی شغل  از طریق  معنادار    اثر  و 

 دارد.

به  خویشاوندسالاری  بالا،  توضیحات  اساس  به بر  شغل  جستجوی  رفتار  و  مستقل  متغیر  متغیر عنوان  عنوان 

به . بدر نظر گرفته شدند  وابسته  بین خویشاوندسالاری و رفتار عنوان میانجیدبینی کارکنان  برای رابطه  گر 

نزاکتی . بی است  و رفتار جستجوی شغل  در محل کار  نزاکتیبیمیانجی رابطه  و همچنین    جستجوی شغل

به  نیز  کار  محل  میانجی در  شده عنوان  آورده  شغل  رفتار جستجوی  و  خویشاوندسالاری  متغیر  دو  بین  گر 

تبیین  موارد  به  توجه  با  )است.  همکاران  و  ابوباکار  مطالعات  اساس  بر  همکاران  2018شده  و  آریچی  و   )

 گردد. میارائه  1شماره شکل  صورتبه (، مدل مفهومی تحقیق 2020)

 

 ی شناسروش

از   تحقیق  نتایج آن در راستای حل یک چراکه می  ، نظر هدف یک تحقیق کاربردی است  حاضر  از  توان 

اصلی این تحقیق بررسی تأثیر خویشاوندسالاری بر رفتار جستجوی شغل با  مسئلهاستفاده کرد.    واقعی مسئله

،  بنابراین؛  کندآوری میعات را جمع لابا ابزار پرسشنامه اط توجه به سازوکارهای دخیل در این رابطه است.  

روش و  ماهیت  اساس  پیمایشیای  مطالعه   ،بر  نوع  از  است-توصیفی  آماری  .  تحلیلی  تحقیق  جامعه  این 

کار از  خانوادگیشرکتکنان  متشکل  مشهد    های  شهر  فراپختدر  راموز،  آرمیتاژ،  است.   )نظیر  غیره(  و 

نظرسنجی از تمام    ازآنجاکهناسایی شدند.  ها با گرفتن استعلام از وزارت صنعت و معدن شگونه شرکت این

. ه است گیری شداز تعدادی از آنها نمونه  ،باشدگیر میوقت  ازحدش یبهای جامعه غیرعملی است و یا  واحد 

ای سرانگشتی در اساس قاعده   گیری از روش تصادفی ساده استفاده شد. اندازه نمونه بر نمونه  در اینجا، برای 

برابر سؤالات پرسشنامه    15تا    5  حداقل تعداد اعضای نمونه را   که   تعیین شد  معادلات ساختاری  سازیمدل
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های  در شرکت   آنلاین و   ب مکتو  صورتبه   ها پس از توزیع پرسشنامه.  داندسؤال( می  2۷)در تحقیق جاری،  

سؤالات(   10)تقریباً    پرسشنامه  2۷2تعداد    درنهایتخانوادگی،   تعداد  شدکامل جمع  برابر  تمامی .  آوری 

ای لیکرت از »کاملاً موافق« تا »کاملاً مخالف« سنجیده شده رتبه سؤالات تخصصی با استفاده از مقیاس پنج

خبره دانشگاه فردوسی   دی از اسات  یتعداد  از نظراتپرسشنامه    ییمحتواصوری و    ییروا  ارزیابی  یبرااست.  

ی تأییدی  عامل  ل یتحلتکنیک  از  ای پرسشنامه نیز با استفاده  سازه   ی روایاستفاده شد.    ت یریرشته مدمشهد در  

آ ضریب  بررسی  گرفت.  قرار  ارزیابی  پایایی مورد  ارزیابی  برای  استفاده  مورد  تکنیک  کرونباخ،  لفای 

بود. برای آزمون فرضیه  از تکنیک  پرسشنامه  نرم  سازیمدل ها  استفاده معادلات ساختاری در  افزار آموس 

 شده است. 
 

 
 

 ( 2020) آریچی و همکاران و (2018) . مدل مفهومی تحقیق بر اساس ابوباکار و همکاران1شکل 

 

   پژوهش یهاافتهی
 ها ارزیابی داده 

ها با اجرای تحلیل عاملی تأییدی  تر عنوان شد، قبل از برآورد مدل ساختاری، روایی داده طور که پیش همان

نرم  بارهای عاملی گویه در  معناداری  بررسی  با  امر  این  قرار گرفتند.  ارزیابی  ها صورت افزار آموس مورد 

  بود ها این  مبنای معناداری گویه   ارائه شده است.  1  که مقادیر آن برای مدل عاملی در جدول شماره   گرفت

یک از یچ  ه ها معنادار بود،  بار عاملی تمامی گویه   با توجه به اینکه  باشد.  05/0زیر    ها که سطح معناداری آن

 رفتار جستجوی شغل  خویشاوندسالاری 

 بدبینی کارکنان 

 نزاکتی در محل کار بی
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تجزیه   آنها فرآیند  گذاشته  از  کنار  داده نرمال  ،  علاوه به شدند.  نوتحلیل  های  شاخص  وسیلهبه ها  بودن 

معیاری  1و چولگی   کشیدگی و کشیدگی   باشد می توزیع تابع تقارن عدمن/تقار از ارزیابی شد. چولگی 

باشد، می  ± 1ها در بازه  مقادیر این دو شاخص برای تمامی گویه   ازآنجاکهاست.   توزیع ارتفاع هنده دنشان 

 ها نرمال است.  توزیع داده 

 
 هاای داده بررسی روایی سازه نتایج (: 1جدول )

 نتیجه معناداری بار عاملی  کشیدگی چولگی گویه متغیر

 

 

 

 خویشاوندسالاری 

Q1 910 /0- 939 /0 808 /0 001 /0 معنادار 

Q2 840 /0- ۷۶0 /0 ۷۷5 /0 001 /0 معنادار 

Q3 ۶23 /0- 3۶5 /0 ۶30 /0 001 /0 معنادار 

Q4 ۶13 /0- 03۷ /0 ۶۶4 /0 001 /0 معنادار 

Q5 ۷21 /0- 13۶ /0 ۶93 /0 001 /0 معنادار 

Q6 8۶5 /0- 898 /0 ۷23 /0 001 /0 معنادار 

Q7 91۷ /0- 990 /0 ۷59 /0 001 /0 معنادار 

Q8 ۷95 /0- 408 /0 833 /0 001 /0 معنادار 

Q9 ۷45 /0- 491 /0 ۷12 /0 001 /0 معنادار 

Q10 455 /0- 050 /0 8۶3 /0 001 /0 معنادار 

Q11 80۶ /0- 122 /0 ۷۶1 /0 001 /0 معنادار 

Q12 3۶4 /0- 354 /0- ۷29 /0 001 /0 معنادار 

نزاکتی در  بی

 محل کار 

Q13 188 /0- 908 /0- 853 /0 001 /0 معنادار 

Q14 133 /0 921 /0- 848 /0 001 /0 معنادار 

Q15 551 /0- ۶۶3 /0- 843 /0 001 /0 معنادار 

Q16 ۷00 /0- 31۷ /0- 811 /0 001 /0 معنادار 

 بدبینی کارکنان 

Q17 ۶09 /0- ۶82 /0- 8۷8 /0 001 /0 معنادار 

Q18 855 /0 323 /0- 840 /0 001 /0 معنادار 

Q19 91۶ /0- 841 /0 903 /0 001 /0 معنادار 

Q20 ۶82 /0- 550 /0- 825 /0 001 /0 معنادار 

Q21 92۶ /0- 94۷ /0 919 /0 001 /0 معنادار 

________________________________________________________________ 

1. Kurtosis and Skewness 
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 نتیجه معناداری بار عاملی  کشیدگی چولگی گویه متغیر

رفتار جستجوی  

 شغل 

Q22 ۶51 /0- 115 /0 891 /0 001 /0 معنادار 

Q23 91۷ /0- 952 /0 800 /0 001 /0 معنادار 

Q24 ۷3۶ /0- 2۷0 /0- 801 /0 001 /0 معنادار 

Q25 55۷ /0- 33۶ /0- 859 /0 001 /0 معنادار 

Q26 405 /0- ۷53 /0- 88۶ /0 001 /0 معنادار 

Q27 90۶ /0- 353 /0 8۶1 /0 001 /0 معنادار 

 

جدول   شرح  به  پایایی  بررسی  برای  کرونباخ  آلفای  ضریب  مقدار  قسمت  این  در  روایی،  بررسی  از  بعد 

اینکه این ضریب برای تمام    2شماره   به  با توجه  است،    ۷/0از    تربزرگی تحقیق  رهای متغارائه شده است. 

 باشد.  توان گفت که ابزار تحقیق از پایایی مناسب برخوردار میمی
 

 هابررسی پایایی داده نتایج (: 2جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سؤال متغیر

 0/ 938 12 خویشاوندسالاری 

 0/ 903 4 نزاکتی در محل کار بی

 0/ 93۶ 5 بدبینی کارکنان 

 0/ 931 ۶ رفتار جستجوی شغل 

 

 برآورد مدل

که خروجی   اقدام شد  ساختاریمدل    برآوردتحقیق، نسبت به    هایداده پس از اطمینان از روایی و پایایی  

فرضیه   نشان  2شکل  در    آن آزمون  برای  است.  شده  شاخصداده  از  استفاده   t-valueو    p-valueهای  ها 

و بیشتر   05/0ها به ترتیب کمتر از  و شرط معنادار بودن یک رابطه آن است که مقدار این شاخص  شودمی

 باشد.  9۶/1از 
 



    213                                          ...، شغل یبر رفتار جستجو یشاوندسالار یتأثیر خو یبررس

 
 . الگوی معادله ساختاری2شکل 

 

که  قرار داد تا مشخص شود    یموردبررسرا    برآوردشده مدل    ندگیزم است برازلا  ،هاقبل از آزمون فرضیه 

تا چه  آوری های جمعداده    هایشاخص  کهیدرصورتدهند.  مدل نظری را مورد حمایت قرار می  حدشده 

به  با استناد  توان  می  و  گیردمیمدل ساختاری مورد تأیید قرار    ، اعتبارباشند  قبولقابلکلی  طوربه   ندگیبراز

نشان   3شماره  در جدول گونه که  همانپرداخت.    ی تحقیقهاضرایب برآورد شده در مدل به آزمون فرضیه

است شده  تمامی  داده  برازشاخص،  بحرانیاز    مدل  ندگیهای  براز  رندتمطلوب  حد  از  کاملاً    ندگیکه 

 .  بخش مدل حکایت داردرضایت
 

 (: نتایج بررسی اعتبار مدل ساختاری 3جدول )

 مقدار مدل  آل مقدار ایده  قبول قابل مقدار  نماد  شاخص 

 318 - - ( df) درجه آزادی 

 df≤ 3 2χ≤  df2 df≤ 2 2χ0 ≤  999 /۶۶4 (2χ) اسکوئر  کای

 3 /df ≤2χ2 < 2 /df ≤2χ0 ≤  091 /2 (df /2χ)   اسکوئر بهینه شدهکای

 80 ≤ GFI<. 95  .95 ≤ GFI ≤ 1. 00 80۶ /0.  (GFI) نیکوئی برازش  

 RMR ) ) 0 <RMR ≤. 10 0 ≤ RMR ≤. 05 0۶۶ /0 مانده  ریشه میانگین مربعات باقی 

 90 ≤ CFI<. 97  .97 ≤ CFI ≤ 1. 00 91۷ /0.  (CFI)   شاخص برازش تطبیقی

 ( RMSEA) ی میانگین مربعات خطای برآورد  ریشه
 .05 <RMSEA ≤. 

08 
0 ≤ RMSEA ≤. 05 0۷۷ /0 
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 مقدار مدل  آل مقدار ایده  قبول قابل مقدار  نماد  شاخص 

 50 ≤ PGFI<. 60.  (PGFI) شاخص نیکویی برازش ایجازی  
 .60 ≤ PGFI ≤ 1. 

00 
۶53 /0 

 50 ≤ PNFI<. 60.  (PNFI) شاخص برازش ایجازی هنجارشده  
 .60 ≤ PNFI ≤ 1. 

00 
۷۷3 /0 

 

 ها آزمون فرضیه 

شماره    شکل  به  توجه  بی2با  بر  خویشاوندسالاری  اثر  ضریب  بدبینی،  شغل   نزاکتی،  جستجوی  رفتار  و 

که مقدار شاخص اول برای روابط مدنظر کمتر از    باشدمی  32/0و    4۷/0،  35/0  با  کارکنان به ترتیب برابر

. اثر بدبینی کارکنان بر رفتار جستجوی  و مورد تأیید است  ±9۶/1و مقدار شاخص دوم خارج از بازه    05/0

با   برابر  شاخص   15/0شغل  به  توجه  با  که  گرفت.  بود  قرار  تأیید  مورد  نیز  رابطه  این  معناداری،  اثر های 

رفتار جستجوی شغل،بی بر  بی   ۶2/0  نزاکتی در محل کار  اثر  بدبینی کارکنان،  و  بر  نزاکتی در محل کار 

اند.  ر گرفتند. در ادامه، اثرات غیرمستقیم آزمون شده ، با توجه به صدق شروط مذکور مورد تأیید قرا22/0

اثر غیرمستقیم با فرمول زیر محاسبه   اثر متغیر   bاثر متغیر مستقل بر میانجی و   a که در آن،  شودیمشدت 

 میانجی بر وابسته است.  

 
 

معناداری  صورتبه سوبل    فرمول   از  استفاده   با اثر   زیر،  می  غیرمستقیم  ضریب  این  شود.  محاسبه  در 

میانجی،    aفرمول،   بر  متغیر مستقل  اثر  میانجی،    saمیزان  بر  اثر مستقل  استاندارد  اثر   bمیزان خطای  میزان 

 میزان خطای استاندارد اثر میانجی بر وابسته است.  sbو  متغیر میانجی بر وابسته 

 

 
 

گری نیز مورد آزمون قرار گرفت و معناداری آنها  های میانجی شده، فرضیه با توجه به توضیحات ارائه 

 ارائه شده است.   5خلاصه در جدول شماره  طوربه های تحقیق  تأیید شد. نتیجه آزمون فرضیه 
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 تحقیق هایفرضیه  آزمون (: خلاصه نتایج5جدول )

 مسیر فرضیه
ضریب 

 مسیر
p-value t-value نتیجه 

 تأیید  ۶/ 100 0/ 000 4۷/0 نزاکتی در محل کاربی خویشاوندسالاری   1

 تأیید  4/ 303 0/ 000 35/0 بدبینی کارکنان  خویشاوندسالاری   2

 تأیید  5/ ۶8۶ 0/ 000 32/0 رفتار جستجوی شغل    خویشاوندسالاری 3

 تأیید  2/ 131 0/ 000 45/0 رفتار جستجوی شغل  بدبینی کارکنان خویشاوندسالاری 4

 تأیید  3/ 22۶ 0/ 000 2۶/0 بدبینی کارکنان نزاکتی در محل کاربی 5

 تأیید  10/ 0۶3 0/ 000 ۶2/0 رفتار جستجوی شغل   نزاکتی در محل کاربی ۶

 تأیید  2/ 18۶ 0/ 000 29/0 رفتار جستجوی شغل  نزاکتی در محل کار بی خویشاوندسالاری ۷

 تأیید  2/ ۶۶1 0/ 008 13/0 رفتار جستجوی شغل  بدبینی کارکنان  8

 تأیید  2/ 18۶ 0/ 000 34/0 رفتار جستجوی شغل  بدبینی کارکنان  نزاکتی در محل کاربی 9

 

 بحث و نتیجه 

بررسی    تحقیقاین   میانجیبا هدف  با  رفتار جستجوی شغل  بر  بی تأثیر خویشاوندسالاری  در گری  نزاکتی 

گرفت.   صورت  کارکنان  بدبینی  و  کار  بیاندستبه   جینتا   ،حاضر  تحقیقدر  محل  آن  آمده  که   بودگر 

تواند در توجه به اینکه خویشاوندسالاری می   با اثرگذار است.    نزاکتی در محل کاربی   بر   خویشاوندسالاری 

بی کندکارکنان حس  ایجاد  نجفیانمی،  عدالتی  و  مهداد  مطالعه  دادکه  را  (  201۷)  توان  بین    نشان  رابطه 

بی   شده درک عدالتی  بی با  نظر  یک شاهد تجربی    عنوانبه   ،معنادار است نزاکتیبا خشم و رابطه خشم  در 

ماهرانی همکاران  گرفت.  مطالعه(  2022)  و  داای  در  سیاستدند  نشان  ادراککه  سازمانی  بر های  شده 

 چندان مرتبطی صورت نگرفته است.  در این باره، تحقیق خارجینزاکتی در محیط کار تأثیر دارند. بی

ه با  لحاص  . نتیجه دارد  معنادار   و مثبت   تأثیر   آزمون فرضیه دوم نشان داد خویشاوندسالاری بر بدبینی کارکنان

بر   متغیر  این  اثرگذاری  کارکنانجهت  برای    بدبینی  محقق  هم آن  که  بود  دارد.  متصور  مطالعه  خوانی 

بازی/خویشاوندسالاری تأثیر بسزایی در افزایش بدبینی سازمانی پارتی ( نشان داده است که  2019مصباحی )

دارد کارکنان  خودخواسته  انزوای  )و  همکاران  و  احمدی  تحقیق  نتایج  پارتی 2012.  داد  نشان  نیز  بازی  ( 

افزایش نگرش منفی در کارکنان می نتایج تحقیق جاری هم  شودباعث  با  بین تحقیقات راستاست. در  که 

کند و  خویشاوندسالاری کارمند مصمم را دلسرد مینشان دادند که    (2022)  سرفراز و همکارانخارجی،  

گونه نتیجه گرفت  توان این های صورت گرفته، میبا در نظر گرفتن مقایسهتأثیر مخربی بر عملکرد او دارد.  

کارکنانبر  خویشاوندسالاری  که   دارد  بدبینی  مستقیم  بیان.  تأثیر  امر  توجه  این  ضرورت  و  اهمیت  گر 
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شود مدیران در روابط و  پیشنهاد می کارکنان و عواقب خویشاوندسالاری است. بر این اساس،  ها به  شرکت

 .را لحاظ کنندگزینی انتصاباتشان شایسته 

متغیر برای    ازآنجاکهمورد تأیید قرار گرفت.    خویشاوندسالاری بر رفتار جستجوی شغلبر اثر    یمبتن  هیفرض

رفتار جستجوی شغل مطالعات بسیار کمی صورت گرفته و قصد ترک شغل مفهومی نزدیک به این مفهوم  

مطالعات مفهوم  بررسی  است،  این  است.  کننده  شده  )قنبرپور  آورده  همکاران  داد   (2021و  که    ندنشان 

دا پارتی معنادار  و  مثبت  اثری  کارکنان  به ترک شغل  تمایل  بر  باباداق رد.  بازی  و  انجام  2018)  کرسه  با   )

ترکیه مطالعه در  دادند    ای  خویشاوندنشان  از  کارکنان  ادراک  ترک  سالارکه  قصد  تشدید    شغل ی  را 

) ایهیافته.  کندمی رامز  نیز  2023مطالعه  آن  (  از  تعهد  که    بودحاکی  بر  مخربی  تأثیر  خویشاوندسالاری 

قصد  دارد  کارکنان   شغلو  ترک  برای  می  آنها  افزایش  میرا  در کل،  که دهد.  گرفت  نتیجه  چون   توان 

 احساسو    شده سالاری  شایسته عدم  و    عدالتی بی ک کارکنان از  ادر اخویشاوندسالاری در محل کار باعث  

 دهد.، رفتار جستجوی شغل را به طرز معناداری افزایش میکندنابرابری ایجاد می

بدبینی کارکنان  گری  با میانجی  خویشاوندسالاری بر رفتار جستجوی شغلحاضر، اثر غیرمستقیم    تحقیقدر  

خویشاوندسالاری بر انزوای اختیاری کارکنان از طریق نقش    تأثیرای  ( در مطالعه2019مصباحی )  شد.  تأیید

بدبینی )  میانجی  مؤمنی  و  تأیید کردند. حیاوی  و  بررسی  مطالعه201۶را  رو ای  (  شهرداری    یبر  کارکنان 

شده و  گر رابطه بین سیاست سازمانی ادراک دادند که بدبینی به سازمان میانجیخوزستان انجام داده و نشان  

( با بررسی اعضای  2021سو، اخلاقی مفرد و فرمنش )است. در یک از مطالعات غیر همقصد ترک شغل  

ک   علمیهیئت  دادند  نشان  خصوصی  عالی  آموزش  ب  ینی بدب  همؤسسات  رابطه  در  تعارض    نی کارکنان 

شغل    یفردن یب ترک  قصد  میانجیو  هم ندارد.    نقش  عدم  میدلیل  نتایج  جامعه  سویی   موردبررسیتواند 

بدبینی کارکنان  اند که ه نشان داد  (201۷ابوباکار و همکاران )تحقیق مذکور باشد. در یک مطالعه خارجی،  

 .کندگری میرا میانجی گیری از کار ی و کناره سالاررابطه بین خویشاوند

مطالعات داخلی اندکی حول بدبینی تأیید شد.    بدبینی کارکنانبر    نزاکتی در محل کاربی اثر    تحقیق   ن یدر ا

مرتبط  است.  گرفته  صورت  )کارکنان  همکاران  و  ماهرانی  توسط  داخلی  تحقیق  شده 2022ترین  انجام   )

نزاکتی در محیط کار بر های استان چهارمحال و بختیاری دریافتند بیکارکنان دانشگاه است که با مطالعه  

نزاکتی دریافتند که بی ای  ( در مطالعه 201۷ارشدی و همکاران )د.  مثبت دارو  بدبینی سازمانی تأثیر معنادار  

بررسی کرده  این دو متغیر را  بین  تأثیر مثبت دارد. تحقیق خارجی که رابطه  بر عاطفه منفی  در محل کار 

 باشد یافت نشد.  
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شغل  بی   اثر  تحقیق  نتایج جستجوی  رفتار  بر  کار  محل  در  نیز  نزاکتی  داخلیکرد  تأییدرا  مطالعات  در   . ،

که   ندنشان داد   ه ومعلمان تربیت بدنی منطقه سیستان انجام دادتحقیقی در بین  (  2021)و شیخی    زاییناستی

همکارانبی و  ارشدی  دارد.  شغل  ترک  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کار  محل  در  در 201۷) نزاکتی   )

و    نظیر،  ر بین مطالعات خارجید.  را تأیید کردندگیری از شغل  نزاکتی بر رفتار کناره بیدیگر اثر  ای  مطالعه

در محل کار و قصد ترک شغل همبستگی   نزاکتیبین بی  که  ند داد   ان نشانپرستار  با بررسی(  201۶)احمد  

دارد.  مث وجود  مقابت  به  توجه  نتگرفته، میصورت   هایسه ی با  بی  جهی توان  بر  گرفت  کار  در محل  نزاکتی 

 .دارد  م یرفتار جستجوی شغل تأثیر مستق

از طریق بینشان داد که    تحقیق نتایج   بر رفتار جستجوی شغل   نزاکتی در محل کاراثر خویشاوندسالاری 

میانجی. در داخلی، مطالعه شودتسهیل می  بررسی  بیای در راستای  نشد.  گری  یافت  نزاکتی در محل کار 

 نزاکتی در محل کاربی از طریق    خویشاوندسالارینشان داد که  (  2022)  مطالعه خارجی الرومیدی و ازبک

 گذارد.ر مثبت میتأثی رفتار جستجوی شغلبر 

در بر اثر بدبینی کارکنان بر رفتار جستجوی شغل مورد تأیید قرار گرفت.    یمبتن  هیفرض  ،حاضر  تحقیقدر  

که مفهومی نزدیک به تحقیق حاضر است.   باره، بیشتر مطالعات خارجی حول متغیر قصد ترک شغل بود این

همکاران و  مطالعه2021)  سیسک  در  بررسیهم   ای(  با  جاری  تحقیق  با  فناورشرکت  راستا  در   یهای 

که  استانبول دادند  ب  یسازمان  تیحما  نشان  رابطه  قصد    یسازمان  ینیبدب   نیدر  شغل  و  مترک  ی انج ینقش 

 دارد.

از طریق    نزاکتی در محل کار بر رفتار جستجوی شغلبی دهد که اثر  نشان مینتایج تحقیق جاری همچنین  

نزاکتی در محل کار بر رفتار جستجوی  اثر بی فرضیه مبتنی بر س، شود. بر این اساتسهیل می بدبینی کارکنان

مشابهی مشاهده   تحقیقمورد تأیید قرار گرفت. در مطالعات داخلی،    بدبینی کارکنانگری  با میانجی  شغل

مرتبط نشد تحقیق .  )  ترین  همکاران  و  جیانگ  توسط  و201۷خارجی  شده  انجام  بدب  (  که  داد   ی ن ینشان 

 .کندمی گریکارکنان را واسطه من یهای ناااقتدارگرا و رفتار  ی رهبر ن یرابطه ب یمانساز

را برای    زیر   یهاشنهاد یپتوانند  ها میسازمانشده در تحقیق حاضر و نتایج حاصله،  با توجه به روابط بررسی

هایی برای  های منفی برای کارکنان و در نتیجه هزینه خویشاوندسالاری پیامد .  اجرا کنند  فضای کاری خود

می  بار  به  در سازمانسازمان  انسانی آورد.  منابع  است  بهتر  امر  این  از  برای جلوگیری  مدیران  ایرانی،  های 

سالاری توجه کنند. بر اساس خود را آگاهانه انتخاب کنند و در انتصاب و ارتقای کارکنان بیشتر به شایسته

کناره  از  جلوگیری  جهت  شغل،  جستجوی  رفتار  بر  خویشاوندسالاری  اثر  کارکنان تأیید  گیری 
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می پیشنهاد  مصاحبهغیرخویشاوند  دوره شود  آسیب های  تا  بگیرد  صورت  سازمان  انسانی  منابع  با  های  ای 

نزاکتی در حل آنها شناسایی شوند. بر اساس تأیید اثر خویشاوندسالاری بر بیموجود در محیط کار و راه 

دقیقی برای همه کارکنان تدوین شود تا بر اساس آن فرآیند مدیریت    شود شرح شغلمحل کار پیشنهاد می

های خانوادگی، در عملکرد صورت بگیرد. برای خویشاوندسالاری و انتخاب و ارتقای کارکنان در سازمان

 برخی کشورها قوانینی حول تعداد مجاز افراد خویشاوند در سازمان، قوانینی برای مدیریت عملکرد بستگان 

سازی این چارچوب متناسب با  ی ما با تحقیق در این امر و پیاده هاو مواردی از این قبیل وجود دارد. سازمان

بهره سازمان خود می ببرند   توانند  تبعیض   بهتری از وجود بستگان در سازمان  تا سایر کارکنان دچار حس 

هایی چون بدبینی کارکنان و رفتار جستجوی شغل در  نزاکتی در محل کار که پیامد برای کنترل بی  نشوند.

می پیشنهاد  دارد،  کسانیپی  سازمان  شود  در  مدیران  بستگان  و  آشنایان  موقعیت  خویشاوندسالار که  های 

ای  و اخلاق حرفه  استفاده جلوگیری شود، به کرامت انسانی احترام گذاشته شود رصد شود تا از وقوع سوء 

شود.   رفتار حالن یدرعرعایت  بروز چنین  در صورت  برای  ،  تنبیه  و  پاداش  سیستم  افراد  هایی،   طور به همه 

شود.   اجرا  برابر  و  چنین  درنهایتیکسان  در  شغل  جستجوی  رفتار  شدن  کمتر  به  کمک  جهت  در   ،

توان از بدبین شدن کارکنان یا کمتر شدن تعلق  هایی، با طراحی کارراهه شغلی مؤثر و انگیزاننده میسازمان

 خاطرشان به سازمان جلوگیری کرد. 
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