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ABSTRACT  
Purpose: Favoritism, as a destructive organizational phenomenon, negatively affects opportunity allocation, 

recruitment, promotion, and employees' perceptions of justice. The existing literature predominantly focuses on 

consequences and fails to provide an integrated, prioritized picture of countermeasures. This study aims to identify, 

integrate, and prioritize strategies for mitigating the destructive effects of favoritism in organizations and to develop 

a practical roadmap. 

Methodology: This study is applied in purpose and employs a sequential exploratory mixed-methods design. In 

the qualitative phase, 147 articles published between 2015 and 2026 were analyzed using Braun and Clarke's (2006) 

thematic analysis. In the quantitative phase, the extracted themes were evaluated through a ranking Delphi 

procedure involving 14 experts and ranked based on importance, feasibility, and effectiveness. Expert consensus 

was assessed using Kendall's coefficient of concordance. 

Findings: Eight final themes were organized under the overarching theme of "Establishing Anti-Favoritism 

Organizational Governance." The top priority was "Establishing a Meritocratic System and Ensuring Equal 

Opportunity" (mean rank = 1.43), followed by "Managing Conflicts of Interest" (2.64), "Transparency and 

Traceability of HR Decisions" (2.93), and "Reducing Discretionary Authority" (3.29). Kendall's coefficient of 

concordance (0.289; χ² = 28.33; p < 0.001) was statistically significant. 

Conclusion: Sustainable counteraction against favoritism requires reforming the organizational decision-making 

architecture rather than merely adopting reactive measures. Meritocracy, conflict-of-interest management, 

transparency, and the reduction of discretionary authority should be positioned at the core of reforms, while ethical 

leadership, oversight, reporting mechanisms, and technology function as supporting layers.  
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Extended Abstract 

Introduction 

Favoritism, as a pervasive organizational phenomenon, directly and indirectly influences decision-

making processes, resource allocation, recruitment, promotion, performance evaluation, and employees' 

perceptions of justice (Rasheed et al., 2025; Xu et al., 2025). In such contexts, personal, familial, 

friendship, or informal network ties may outweigh merit, performance, and organizational criteria in 

decision-making (Schilpzand et al., 2024; Selem et al., 2026). The literature distinguishes three related 

but conceptually distinct forms of this phenomenon: organizational favoritism, nepotism (favoritism 

based on kinship), and cronyism (favoritism toward friends and personal network members) (Al-Qaydi 

et al., 2026; Fatima et al., 2024). Despite growing scholarly attention, the existing literature remains 

fragmented, with most studies focusing on the consequences of favoritism rather than providing an 

integrated, prioritized framework of countermeasures. Moreover, although various strategies—such as 

transparency in HR processes, meritocracy, oversight mechanisms, accountability, and organizational 

justice—have been proposed (Rasheed et al., 2025; Fatima et al., 2024; Habaza et al., 2025), they have 

not been organized into a coherent, comparable, and prioritized system. Consequently, managers face a 

fragmented set of recommendations without clear guidance on which interventions should be prioritized 

or how they interconnect. This study addresses this gap by identifying, integrating, and prioritizing 

strategies for mitigating the destructive effects of favoritism in organizations and by developing a 

practical roadmap. The central research question is: What strategies can be extracted from the existing 

literature to mitigate the destructive effects of favoritism, and how should these strategies be prioritized 

from the perspective of experts to form a practical roadmap? 

Theoretical Framework 

The theoretical foundation of this study draws upon three complementary theoretical perspectives. First, 

organizational justice theory explains that favoritism undermines distributive justice (unequal allocation 

of opportunities and resources) and procedural justice (preference of personal relationships over formal 

criteria), thereby shaping employees' attitudinal and behavioral reactions (Rasheed et al., 2025; Habaza 

et al., 2025). Second, social comparison theory posits that individuals evaluate their abilities and 

positions by comparing themselves with others; in organizational settings, favoritism transforms 

performance-based comparison into relationship-based comparison, potentially generating negative 

emotions such as frustration, envy, and distrust (Özbek et al., 2025; Al-Qaydi et al., 2026). Third, social 

exchange theory emphasizes that the employee-organization relationship is based on expectations of 

reciprocal and fair treatment; when employees perceive that opportunities are distributed based on 

personal relationships rather than merit, they may perceive the organization as violating its obligations, 

leading to reduced trust and commitment (Fatima et al., 2024; Islam et al., 2023). Additionally, 

conservation of resources theory suggests that favoritism threatens employees' valued resources—such 

as career advancement opportunities, professional status, job security, and sense of control over their 

career future—thereby motivating withdrawal or alternative opportunity-seeking behaviors (Xu et al., 

2025; Selem et al., 2026). The conceptual framework of this study positions favoritism as a destructive 

organizational phenomenon that operates through perceptual, relational, psychological, and 

organizational mechanisms, and proposes that effective counteraction requires an integrated governance 

architecture encompassing meritocracy, conflict-of-interest management, transparency, discretionary 

authority control, ethical leadership, oversight, reporting mechanisms, and technology-enabled 

monitoring. 

https://www.jmsmo.ir/


 

 

 

 
A Practical Roadmap for Mitigating the Destructive Effects of Favoritism in... …………… Zeinolabedini & 

Morovati 
  

 

111 

Methodology 

This study is applied in purpose and employs a sequential exploratory mixed-methods design. In the 

qualitative phase, 147 articles published between 2015 and 2026—identified through systematic 

searches in Scopus, Web of Science, ScienceDirect, and Google Scholar—were analyzed using Braun 

and Clarke's (2006) six-phase thematic analysis. The search combined keywords related to favoritism, 

nepotism, and cronyism with organizational context terms and countermeasure-related vocabulary. 

Inclusion criteria comprised publication in the 2015–2026 period, direct relevance to favoritism, 

nepotism, or cronyism, focus on organizational or workplace contexts, and availability of full text in 

Persian or English. Following screening of 1,284 initial records, 147 articles were selected for final 

analysis. In the quantitative phase, the extracted themes were evaluated through a ranking Delphi 

procedure involving 14 experts who ranked eight final themes based on importance, feasibility, and 

effectiveness. Kendall's coefficient of concordance was used to assess expert consensus, and the 

significance of the coefficient was tested using the chi-square statistic (Keeney et al., 2011). 

Results 

The thematic analysis yielded eight final themes organized under the overarching theme of "Establishing 

Anti-Favoritism Organizational Governance": (1) establishing a meritocratic system and ensuring equal 

opportunity in recruitment and promotion; (2) managing conflicts of interest and limiting the influence 

of personal and network ties; (3) enhancing transparency and traceability of HR decisions; (4) reducing 

discretionary authority and reforming the power distribution structure; (5) strengthening ethical 

leadership, managerial impartiality, and organizational justice; (6) strengthening oversight, 

accountability, and auditing of organizational decisions; (7) establishing effective reporting, 

investigation, and enforcement mechanisms; and (8) utilizing technology and data-driven monitoring 

for favoritism prevention and detection. The Delphi ranking revealed that the top priority was 

"Establishing a Meritocratic System and Ensuring Equal Opportunity" (mean rank = 1.43), selected as 

first priority by 9 of 14 experts. This was followed by "Managing Conflicts of Interest" (2.64), 

"Transparency and Traceability" (2.93), and "Reducing Discretionary Authority" (3.29). In contrast, 

ethical leadership (4.00), oversight (4.07), reporting mechanisms (4.36), and technology (5.43) ranked 

lower. Kendall's coefficient of concordance (0.289; χ² = 28.33; p < 0.001) indicated limited but 

statistically significant expert consensus. These findings align with prior research demonstrating that 

favoritism undermines meritocratic logic and generates negative consequences such as reduced job 

satisfaction, increased perceptions of injustice, and weakened positive attitudes toward the organization 

(Rasheed et al., 2025; Habaza et al., 2025). The primacy of meritocracy in experts' rankings suggests 

that the most critical intervention point lies in the processes through which career opportunities are 

allocated; favoritism can only exert destructive effects when personal relationships can substitute for 

professional criteria in opportunity allocation. The second-ranked theme, conflict-of-interest 

management, indicates that formal meritocratic criteria alone are insufficient without mechanisms to 

identify and manage situations in which decision-makers have personal relationships with candidates 

(Xu et al., 2025). Transparency and traceability, ranked third, underscore the role of documenting 

criteria, decisions, and rationales in limiting behind-the-scenes decision-making (Fatima et al., 2024). 

The lower ranking of reactive mechanisms such as reporting and technology suggests that experts 

prioritize preventive structural reforms over reactive measures—a finding consistent with the theoretical 

perspective that sustainable counteraction requires addressing the root causes of favoritism rather than 

merely responding to its manifestations. The findings can be explained through organizational justice 



 

 

 

 
Modern Studies in Management & Organization, Vol. 3, No. 2, pp. 109-139, Summer 2026  

 
112 

theory: favoritism undermines both distributive and procedural justice, and the prioritization of 

meritocracy, transparency, and discretionary authority control represents a direct response to these two 

dimensions. Social exchange theory further explains that employees who perceive unfair opportunity 

distribution view the organization as violating expectations of fair treatment, leading to reduced trust 

and commitment. Conservation of resources theory positions favoritism as a threat to employees' job-

related and psychological resources—career advancement, job security, and sense of control—thereby 

justifying the need for preventive governance mechanisms. 

Conclusion 

This study demonstrates that sustainable counteraction against favoritism requires reforming 

the organizational decision-making architecture rather than merely adopting reactive measures. 

Meritocracy and equal opportunity constitute the starting point; conflict-of-interest 

management and transparency serve as primary preventive mechanisms; and reducing 

discretionary authority functions as a complementary structural mechanism. Ethical leadership, 

organizational justice, oversight, accountability, reporting mechanisms, and technology form 

the supporting layers of this governance system. Theoretically, the study contributes an 

integrated eight-theme framework organized under the overarching concept of anti-favoritism 

organizational governance, offering a nuanced understanding of how preventive, structural, 

cultural, and technological mechanisms interact. Practically, the findings provide a six-stage 

roadmap for organizations: (1) reforming meritocratic systems; (2) managing conflicts of 

interest; (3) enhancing transparency and traceability; (4) reducing discretionary authority; (5) 

strengthening ethical leadership and oversight; and (6) developing reporting mechanisms and 

technology-enabled monitoring. Future research should test the proposed framework across 

public and private organizations and different industries, examine moderating variables such as 

power concentration, ownership type, and organizational culture, and conduct longitudinal 

studies before and after anti-favoritism interventions to provide more precise empirical 

evidence on their effectiveness and sustainability. 

  

Declarations 

Author Contributions (CRediT taxonomy) 

Initial ideation, data management and curation, statistical and computational analysis, data and 

evidence collection, research methodology design, figure and graph design, and manuscript 

drafting were performed by Akbar Zeinolabedini; and data management and curation, statistical 

and computational analysis, research methodology design, figure and graph design, manuscript 

drafting, and editing and refinement of the final version were performed by Alireza Morovati. 

Funding Statement 
This research received no specific grant from any funding agency in the public, commercial, or 

not-for-profit sectors. The authors received no financial support for the research, authorship, or 

publication of this article. 

Ethical Statement 

There are no human subjects in this article and informed consent is not applicable. 

https://www.jmsmo.ir/


 

 

 

 
A Practical Roadmap for Mitigating the Destructive Effects of Favoritism in... …………… Zeinolabedini & 

Morovati 
  

 

113 

Authors' AI Use Statement  

Editing and graphic design were carried out using ChatGPT. The authors confirm that all AI-

generated content has been carefully reviewed, edited, and verified, and they take full 

responsibility for the final content of the article.  

Conflict of interest 

The authors declare that they have no known competing financial interests or personal 

relationships that could have influenced the work reported in this paper. 

Data Availability Statement 

The data that support the findings of this study are available from the corresponding author 

upon reasonable request. 



 

 

 

 مطالعـات نوین در مدیریت و سازمان 

 ۱۳۹-۱۰۹صفحه    –  ۱۴۰۵  تابستان،  ۲، شماره  ۳سال  

 
 

پارتی مخرب  آثار  کاهش  عملی  راه  سازماننقشه  در  و  بازی  مضمون  تحلیل  ها: 

 بندی راهکارها اولویت
 

 ۲  مروتی علیرضا،  * ۱زین العابدینی اکبر
 
 .دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران ۱
 .دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران ۲

 

 (Email: akbar.abedini@ut.ac.ir)  اکبر زین العابدینی: مسئول سنده ی* نو
 

 ۱۴۰۵شهریور    ۲7انتشار برخط:   |  ۱۴۰۵شهریور   ۲7پذیرش:   |  ۱۴۰۵شهریور  ۲۵بازنگری:   |   ۱۴۰۵مرداد  ۲دریافت: 

 
 چکیده
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دهد. پژوهش  راهکارهای مقابله ارائه نمی   شده ازبندی عمدتاً بر پیامدها متمرکز است و تصویری یکپارچه و اولویت   گذارد. ادبیات موجودمی
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در قالب دلفی    شده( بررسی شدند. در مرحله کمی، مضامین استخراج ۲۰۰۶مضمون براون و کلارک )  با تحلیل  ۲۰۲۶تا    ۲۰۱۵در بازه  
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دهی شدند. اولویت نخست »استقرار  سازمان  «بازیهشت مضمون نهایی ذیل مضمون فراگیر »استقرار حکمرانی سازمانی ضدپارتی :هایافته 

شفافیت و قابلیت  »  ،(۲.۶۴)  «بود و پس از آن »مدیریت تعارض منافع(  ۱.۴۳برابر« )میانگین رتبه    سالار و تضمین فرصتنظام شایسته 
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سالاری،  نه صرفاً برخورد واکنشی. شایسته   گیری سازمان است،بازی نیازمند اصلاح معماری تصمیممقابله پایدار با پارتی  :گیرینتیجه

دهی و نظارت، گزارش   ای باید در کانون اصلاحات قرار گیرند و رهبری اخلاقی،کاهش اختیار سلیقه  مدیریت تعارض منافع، شفافیت و
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  مقدمه. ۱

از پدیدهپارتی بههایی است که میبازی یکی  بر نحوه تصمیمتواند  یا غیرمستقیم  گیری، تخصیص  صورت مستقیم 

 Rasheed etهای سازمانی اثر بگذارد )ها و منابع، استخدام، ارتقا، ارزیابی عملکرد و دسترسی کارکنان به حمایتفرصت

al., 2025; Xu et al., 2025)های غیررسمی  . در این وضعیت، روابو شخصی، خانوادگی، دوستی یا عضویت در شبکه

 Schilpzandای پیدا کند )تر از شایستگی، عملکرد و معیارهای حرفههای سازمانی نقشی پررنگ ممکن است در تصمیم

et al., 2024; Selem et al., 2026 سازمانی طرفداری  همچون  مفاهیمی  سازمانی،  رفتار  و  مدیریت  ادبیات  در   .)۱ ،

به  ۳سالاریو رفیق  ۲خویشاوندسالاری  این پدیده  اشکال مختلف  Qaydi et al., 2026; -Alاند )کار رفتهبرای توصیف 

Fatima et al., 2024  .)گیری یکسان نیستند، وجه مشترک  ای و سازوکار شکلاگرچه این مفاهیم از نظر مبنای رابطه

های خاص بر مبنای روابو غیررسمی و غیراستحقاقی و فاصله گرفتن از معیارهای  توان در ترجیح افراد یا گروهآنها را می

 (. Schilpzand et al., 2024; Özbek et al., 2025وجو کرد )سالارانه جستشایسته

شود؛ بلکه نحوه ادراک و  های سازمانی محدود نمیاهمیت این پدیده صرفاً به نابرابری در دسترسی افراد به فرصت

 Habaza et al., 2025; Khanتری برای سازمان ایجاد کند )تواند پیامدهای گستردهواکنش کارکنان به این وضعیت می

et al., 2025)های شغلی نه بر  های مربوط به پاداش، ارتقا، ارزیابی یا فرصت. هنگامی که کارکنان احساس کنند تصمیم

عدالتی، مقایسه اجتماعی  شود، ممکن است ادراک بیاساس عملکرد و شایستگی، بلکه تحت تأثیر روابو شخصی اتخاذ می

هایی  (. تداوم چنین ادراکRasheed et al., 2025; Özbek et al., 2025منفی و کاهش اعتماد به سازمان شکل گیرد )

شناختی،  گیری روانتواند با پیامدهایی مانند کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی، افزایش قصد ترک خدمت، کنارهمی

 Khan et al., 2025; Islamسازی دانش و بروز برخی رفتارهای منفی در محیو کار همراه شود )سکوت سازمانی، پنهان

et al., 2023; Selem et al., 2026; Xu et al., 2025  در سطح سازمان نیز تضعیف اعتماد و سرمایه اجتماعی، افزایش .)

از جمله  نوآوری  توسعه  و  برای حفظ کارکنان شایسته  و کاهش ظرفیت سازمان  منابع  اختلال در تخصیص  تعارض، 

این حوزه مورد توجه قرار گرفته است )  ,.Habaza et al., 2025; Schilpzand et al)پیامدهایی است که در ادبیات 

2024 .) 

دهد که  نظریه عدالت سازمانی توضیح می توان به یک سازوکار واحد تقلیل داد.بازی را نمیاز منظر نظری، آثار پارتی

ای و تعاملی کارکنان را تحت تأثیر  تواند ادراک عدالت توزیعی، رویهترجیح افراد بر مبنای روابو غیرمرتبو با عملکرد می

دهد  (. نظریه مقایسه اجتماعی نشان میRasheed et al., 2025; Fatima et al., 2024; Habaza et al., 2025قرار دهد ) 

 ,.Özbek et al)های نامطلوب و هیجانات منفی ایجاد کند )تواند مقایسهکه مشاهده برخورد ترجیحی با دیگران می

2025; Al-Qaydi et al., 2026)  از سوی دیگر، نظریه تبادل اجتماعی بر تضعیف رابطه متقابل میان کارکنان و سازمان .

 
1 Favoritism 
2 Nepotism 
3 Cronyism 
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 ;Fatima et al., 2024در شرایطی تأکید دارد که کارکنان سازمان را در ایفای تعهدات و رفتار منصفانه ناکام بدانند )

Islam et al., 2023  همچنین، بر اساس نظریه حفظ منابع، قرار گرفتن در محیطی که دسترسی به منابع ارزشمند .)

هایی  شناختی کارکنان را تهدید کرده و به واکنشتواند منابع مادی و روانشغلی به روابو غیررسمی وابسته است، می

. بنابراین، (Xu et al., 2025; Selem et al., 2026های جایگزین منجر شود )وجوی فرصتگیری یا جستمانند کناره

 شناختی و سازمانی آن است.  ای، روانزمان به سازوکارهای ادراکی، رابطهفهم این پدیده مستلزم توجه هم

پارتی درباره  مطالعات  گسترش  وجود  رفیقبا  و  خویشاوندسالاری  قالب  بازی،  در  عمدتاً  موجود  ادبیات  سالاری، 

مطالعاتی پراکنده شکل گرفته است که هر یک بر بخشی از پیامدها یا روابو میان این پدیده و متغیرهای خاص تمرکز  

بازی و سازوکارهای مرتبو با آنها در اختیار  اند. در نتیجه، تصویری یکپارچه از مضامین اصلی آثار مخرب پارتیکرده

تنهایی برای مدیریت این پدیده کافی نیست.  بر این، شناسایی پیامدهای منفی بهمدیران و پژوهشگران قرار ندارد. افزون  

مهم سازمانمسئله  شود  مشخص  که  است  آن  میتر  سازوکارهایی  و  مداخلات  چه  طریق  از  شکلها  از  گیری  توانند 

بازی پیشگیری کنند یا آثار مخرب آن را کاهش دهند و در شرایو محدودیت منابع، کدام راهکارها باید در اولویت  پارتی

 (. Rasheed et al., 2025; Habaza et al., 2025قرار گیرند )

هایی  شده در ادبیات، در قالب توصیهای دارد؛ زیرا بسیاری از راهکارهای مطرحاین خلأ از منظر کاربردی اهمیت ویژه

شفاف مانند  شایستهمنفرد  تقویت  انسانی،  منابع  فرایندهای  پاسخگویی،  سازی  و  نظارت  سازوکارهای  ایجاد  سالاری، 

 ;Rasheed et al., 2025; Fatima et al., 2024اند )استانداردسازی معیارهای ارزیابی یا تقویت عدالت سازمانی ارائه شده

Habaza et al., 2025; Islam et al., 2023)مقایسه منسجم،  نظام  یک  قالب  در  لزوماً  راهکارها  این  اما  و  ،  پذیر 

ها مواجه شوند، بدون آنکه  ای از توصیهاند. در نتیجه، مدیران ممکن است با مجموعهدهی نشدهشده سازمانبندیاولویت

توان میان  بدانند کدام مداخلات از اهمیت بیشتری برخوردارند، چه اقداماتی باید در نقطه آغاز قرار گیرد و چگونه می

 (.Özbek et al., 2025; Al-Qaydi et al., 2026بازی ارتباط برقرار کرد ) اقدامات مختلف برای کاهش آثار مخرب پارتی

ها طراحی شده  بازی در سازمانبر این اساس، پژوهش حاضر با هدف تدوین نقشه راه عملی کاهش آثار مخرب پارتی

بازی، خویشاوندسالاری  است. در گام نخست، با استفاده از تحلیل مضمون مطالعات پیشین، ادبیات موجود درباره پارتی

شود. در  سالاری بررسی و مضامین مرتبو با آثار مخرب و راهکارهای مقابله و کاهش آنها استخراج و یکپارچه میو رفیق

ای، میزان اولویت و اهمیت  گیرد تا با استفاده از دلفی رتبهشده در اختیار خبرگان قرار میگام دوم، راهکارهای شناسایی

کند  فراتر رفته و تلاش میها  آنها تعیین شود. بدین ترتیب، پژوهش از صرف شناسایی پیامدها یا ارائه فهرستی از توصیه

گیری و  شده تبدیل کند که بتواند مبنایی برای تصمیمبندیشده را به یک ساختار اولویتمجموعه راهکارهای استخراج

 .اقدام سازمانی قرار گیرد

ها  بازی در سازمانبنابراین، سؤال اصلی پژوهش این است که چه مضامین و راهکارهایی برای کاهش آثار مخرب پارتی

بندی شوند؟ پاسخ به این  از ادبیات پژوهش قابل استخراج است و این راهکارها از دیدگاه خبرگان چگونه باید اولویت

کند که ضمن تکیه بر شواهد موجود در ادبیات، اولویت نسبی  سؤال، در نهایت زمینه را برای ارائه نقشه راهی فراهم می

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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بازی  ها با پیامدهای پارتیمند سازمانعنوان چارچوبی عملی برای مواجهه نظاماقدامات را نیز در نظر گرفته و بتواند به

   .مورد استفاده قرار گیرد

 پژوهش  و پیشینه  مبانی نظری. ۲

 یسالارقیو رف  ی شاوندسالاریخو  ،یطرفدار  ،یبازیپارت  یشناسمفهوم. ۱.  ۲

ها و منابع  فرصت  صی و تخص  هامی اطلاق کرد که در آن تصم  یت یبه وضع  یطور کلبه  توانیدر سازمان را م   یبازیپارت

نقش   ی احرفه ت یعملکرد و صلاح ، یستگ ی شا ی ارهای و مع  رد یگیقرار م  ی ررسم یو غ  یروابو شخص ر یتحت تأث ی سازمان

ممکن است در    ده یپد  نی(. اSchilpzand et al., 2024; Al-Qaydi et al., 2026) کنندیم   دایپ   یریگمیدر تصم  یکمتر

ارز  ییهاحوزه ارتقا،  استخدام،  تخص  یابی مانند  دسترس   صیعملکرد،  فرصت  یپاداش،  و  اطلاعات  و    یاتوسعه  ی هابه 

  ست؛ ین  ی رابطه شخص  ک یصرفاً وجود    یبازیپارت  ی منظر، مسئله اصل  ن یکند. از ا  داینمود پ   یت یریمد  ت یحما  ن یهمچن

افراد به    ی تفاوت ناموجه در دسترس  جادیو ا  یح یرابطه به برخورد ترج  نیکه ا  کندیم  دایپ   یسازمان   تیاهم  ی بلکه زمان

 (. Selem et al., 2026; Rasheed et al., 2025منجر شود) یسازمان ی هامنابع و فرصت

  ی اشاره دارند. طرفدار   زیاما متما  کینزد  یی هادهی به پد  ی سالارقیو رف   ی شاوندسالاریخو  ،یطرفدار   م یمفاه  ات، ی ادب  در

  ی ررسمیغ  ا ی  ی اجتماع  ،یبا افراد بر اساس روابو شخص   یح یبرخورد ترج  ا ی  تیمز  ی تر است و به اعطانسبتاً عام  یمفهوم

م  مقابلÖzbek et al., 2025)کند یاشاره  در  مشخص  ی شاوندسالاریخو  ،(.  ا  یترشکل  رابطه    ده یپد  نی از  که  است 

 تواندیم   ی شاوندسالاری(. خوSchilpzand et al., 2024; Selem et al., 2026)  رد یگیقرار م  ح یترج  ی مبنا  یشاوندیخو

تصم سا  یهامی در  و  ارتقا  استخدام،  به  انسان  یهامی تصم  ریمربوط  بر    یمنابع  غلبه  صورت  در  و  شود    ی ارهایمعوارد 

 (. Rasheed et al., 2025را فراهم کند )  ی سالارستهیاصل شا فیتضع نه یزم  ،یستگ یشا

اشاره دارد و الزاماً    یشخص   یهاشبکه  ی اعضا  ا یهمکاران    ان، ی با دوستان، آشنا  ی حیبه برخورد ترج  زین  ی سالارقیرف 

  ی ادرون شبکه  یهاقدرت و مبادله  ،یمرتبو با روابو شخص   یرا مفهوم   یسالار قی. رف ستین  یبر رابطه خانوادگ  یمبتن 

 ن، ی(. بنابراXu et al., 2025; Fatima et al., 2024اند )کرده  دیتأک   یح یاشکال رفتار ترج  ریدانسته و بر تفاوت آن با سا

  ف ی تضع  ا ی  ی نیگزیدر جا  توانیتفاوت دارند، وجه مشترک آنها را م   گریکدیبا    ی ارابطه  یاز نظر مبنا   م یمفاه  ن یاگرچه ا

 (. Khan et al., 2025; Schilpzand et al., 2024به نفع روابو خاص مشاهده کرد ) محورستهی و شا یرسم  ی ارهایمع

  ی هاهیرو نیاشاره به مجموعه ا یبرا یچتر یعنوان مفهومبه «یبازیاساس، در پژوهش حاضر اصطلاح »پارت نیا بر

اشاره به اشکال    یبرا  بی ترتبه  « یسالارقیو »رف   « یشاوندسالاری »خو  «، ی»طرفدار  که یدرحال   رود؛ یمحور به کار مرابطه

  ی ها تفاوت سهی هدف پژوهش حاضر مقا رایدارد؛ ز تیاهم یمفهوم  کی تفک ن ی. ارندیگیمتفاوت آن مورد استفاده قرار م 

  نیاز ا  یآثار مخرب ناش   توانند یاست که م   ییراهکارها   ی سازکپارچهی و    ییبلکه شناسا  ست، ی ن  میمفاه   نیا  انیم  یجزئ

 را در سازمان کاهش دهند.  ی حیترج ی از رفتارها فیط
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 یبازیآثار پارت  ن ییتب  ینظر یمبان.  ۲.  ۲

بر   هاهینظر  ن یاز ا  ک ی داد. هر    ح یتوض   یمکمل در رفتار سازمان  هیاز منظر چند نظر  توان یرا م   یبازیپارت  یامدهایپ

  ی امدهایبه پ  یح یرفتار ترج  لیتبد  یاز چگونگ  یچندسطح   یریتصو  گریکدی و در کنار    کندیم   دیمتفاوت تأک   یسازوکار

 .دهندیارائه م  یو سازمان یفرد

 ی تبادل اجتماع  ه ینظر.  ۱.  ۲.  ۲

و    ی و اجتماع  ی از مبادلات ماد  ی امجموعه  ی کارکنان و سازمان بر مبنا  ان ی روابو م  ، یتبادل اجتماع  ه یاساس نظر  بر

برا متقابل  م  افتیدر  یانتظار  شکل  منصفانه  هنگامردیگیرفتار  م   ی.  مشاهده  کارکنان    ا ی ها  فرصت  ا، یمزا  کنند یکه 

را    تیوضع  نیممکن است ا  شود،یم  ع یتوز  یروابو شخص  اس بر اس  ،یستگیعملکرد و شا  یجابه  یسازمان  یهاتیحما

حفظ مبادله    یکارکنان برا  لیتما   ،ی طیشرا  نیکنند. در چن   یسازمان نسبت به خود تلق  ی از نقض تعهدات ضمن  یانشانه

  ی منف   یرفتارها  ا ی  یریگکناره  ،ین یمانند کاهش تعهد، بدب  یی هاو ممکن است واکنش  ابد ی یمثبت با سازمان کاهش م

مثال،    ی. براکنندیم  تی سازوکار حما  نیاز ا  زین  ی(. شواهد تجربRasheed et al., 2025; Xu et al., 2025)  ردیشکل گ

و    ی سازمان  ین یبدب  ،یبا انحراف سازمان  یسازمان  یسالارقی( نشان داده است که رف ۲۰۲۲پژوهش شانن و همکاران  )

قرارداد    یورضدبهره  یرفتارها نقض  و  دارد  ا  یشناختروانارتباط  م   نیدر  نقش  همچنکندیم   فایا  یانج یروابو    ن، ی. 

  تواند یم  یررسم یبر روابو غ  یمبتن  ی حیکه رفتار ترج  دهندینشان م  م یرمستق یغ ی سالارقیدرباره رف  دتر یمطالعات جد

از    یک ی  ،یاعتبادل اجتم  هیاز منظر نظر  ن،یمنجر شود. بنابرا  ریبه کاهش ادراک عدالت و اعتماد کارکنان نسبت به مد

کاهش    تواندیکه م  یریکارکنان و سازمان است؛ مس  ان یم   ی ارابطه مبادله  ف یتضع  ،یبازیپارت  ی اثرگذار  ی اصل  ی رهایمس

 کارکنان را به دنبال داشته باشد.  یمنف یها واکنش شی اعتماد، تعهد و مشارکت و افزا

 یعدالت سازمان  هینظر  .۲.  ۲.  ۲

است. ادراک عدالت    یباز یواکنش کارکنان به پارت   حی توض  ی ها براچارچوب  نیتراز مهم  ی کی   ی عدالت سازمان  هینظر

ابعاد معمولاً  سازمان  توز  یدر  عدالت  تعامل  یاهیرو  ،یع یمانند  دربرم  یو  شراردیگ یرا  در  مشاهده    یطی .  کارکنان  که 

خاص   کنند یم دل  ی افراد  به  ف   یروابو شخص  ل یصرفاً  ارتقا    ،یشغل   یهارصتاز    ی شتریب  یت یریمد  تیحما  ای پاداش، 

و نحوه    ی ریگمیتصم  هیبلکه فرد ممکن است رو   ست؛یمنفعت« ن   ک ی نکردن    افتیمسئله تنها »در  شوند،یبرخوردار م

(. Rasheed et al., 2025; Özbek et al., 2025; Habaza et al., 2025ناعادلانه ادراک کند ))  زیتعامل سازمان با خود را ن

ا پارت   نیاز  نت  تواندیم  ی بازیمنظر،  فرا  یسازمان  م ی تصم  جه یهم  هم  ز   یریگ می تصم  ند یو  ببرد. حت  ریرا  اگر    ی سؤال 

انتظار را در آنان    نیا  تواندیم  گرانیبا د  یحیفرصت محروم نشده باشند، مشاهده برخورد ترج  ک ی از    ماًی کارکنان مستق 

  تواندیم   یادراک  نی. چنست ی و شفاف ن  ین یبشیقابل پ   ی ارها یتابع مع   یمانساز  یهابه فرصت  ی کند که دسترس  جادیا

 Habaza et al., 2025; Rasheedکند )  فیرا تضع  یتیری مد  یهامی تصم  تیو مشروع  یمنابع انسان   یهااعتماد به نظام

et al., 2025(  ۲۰۲۵مثال، اوزبک و همکاران )  یمشاهده شده است. برا  زین  یسازوکار در مطالعات تجرب  نیا  تی(. اهم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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قصد ترک خدمت کارکنان ارتباط    شیکار با افزا  و یدر مح  ینشان دادند که طرفدار  یمارستانی بر کارکنان ب  یادر مطالعه

همچن  پرستار  گرید  یا مطالعه  نیدارد.  کارکنان  خو  ی بر  که  داد  رهبر   ی شاوندسالارینشان  ادراک    یو  با  پدرسالارانه 

در پژوهش حاضر    یرو، عدالت سازمان  نی(. از اHabaza et al., 2025همراه هستند )  یرشنگ  یمنف  یامدها یو پ   یعدالت یب

  ی ها و رفتارهابه نگرش  یباز یانتقال اثر پارت   ی مرکز  یاز سازوکارها  ی کی عنوان  بلکه به  شود، ینم   یتلق  امد یپ  ک ی صرفاً  

 . شودیکارکنان در نظر گرفته م

  ی مرکز   یاز سازوکارها   یکی عنوان  بلکه به  شود،ینم   یتلق  امد یپ   کیدر پژوهش حاضر صرفاً    یرو، عدالت سازمان  نیا  از

 .  شودیکارکنان در نظر گرفته م   یها و رفتارهابه نگرش ی بازیانتقال اثر پارت

 یاجتماع  سهیمقا  ه ینظر.  ۳.  ۲.  ۲

  سه ی مقا  گرانیو عملکرد خود، خود را با د  ت یموقع  ها،ییتوانا  ی ابیارز  یافراد برا  ،یاجتماع   سه یمقا  هیاساس نظر  بر

اکنندیم مح  سهی مقا  نی.  حوزه  ژهیوبه  ،یسازمان  وی در  ارز  ییها در  پاداش،  ارتقا،  دسترس  ی ابیمانند  و  به    یعملکرد 

پارت کندیم   دایپ   یشتریب  ت یاهم  ، یشغل  ی هافرصت مقا  یاجتماع   سه یمقا  تواندیم   ی بازی.  حالت  از  بر   ی مبتن   سهی را 

  کندیکارمند مشاهده م   کی که    یکند. هنگام   لینابرابر به روابو و منابع تبد  ی بر دسترس  یمبتن   یاسهیعملکرد به مقا

شده    خورداربر  یشتریاز فرصت ب  ریبه مد  یکی نزد  لیصرفاً به دل  ،یستگ یاز شا  ترنییپا  یحت   ای با سطح مشابه    یفرد

  ، یمانند ناکام  یاحساسات  تواندیم  تیوضع  ن یکند. ا  یابیرا ناعادلانه ارز  جه« ی»تلاش و نت  ان یاست، ممکن است فاصله م 

 ,.Özbek et alمنجر شود ) رانهیگکناره  ای  یامقابله یبه رفتارها یط یکند و در شرا جاد ی ا یاعتمادیب ا یحسادت، خشم 

2025; Al-Qaydi et al., 2026ا از  آثار پارت  نی(.  به رابطه مستق   یباز یمنظر،  امت  ان یم  می فقو  از  و    از یفرد برخوردار 

ن ن  ریتوسو سا  یح یبلکه مشاهده رفتار ترج  ست، یسازمان محدود  باشد.    ی مهم  یامدهایپ   تواندیم  ز یکارکنان  داشته 

  ی ها را در راهکارها ص فرصتیتخص  یارهایمشاهده بودن معو قابل  هامی تصم  ت یضرورت توجه به شفاف   ،یژگ یو  نیهم

 .  کندیبرجسته م  ی بازیمقابله با پارت 

 حفظ منابع   ه ینظر.  ۴.  ۲  .۲

و    کنند یآوردن، حفظ و محافظت از منابع ارزشمند تلاش مدستبه  یکه افراد برا  کند یم   ان یحفظ منابع ب  هینظر

  توانند یو م   ستند ین  یشود. منابع مورد نظر صرفاً منابع مال   یمنشأ فشار روان  تواندیمنابع م  ن یاز دست دادن ا  ای   دیتهد

در آن وجود دارد، کارکنان    یبازیکه پارت  یط یشامل شوند. در مح  زین  را  یت یو موقع  یشناختروان  ،یشغل  ،یمنابع اجتماع

  ی ریادگیبه اطلاعات، فرصت    ی دسترس  ر،یمد  تیحما  ،یشغل  تیمانند فرصت ارتقا، امن   یممکن است احساس کنند منابع

  ی کارکنان  ، یط یشرا  نی. در چنشوندیم  ع یتوز  ی شخص  یها نه بر اساس عملکرد بلکه بر اساس شبکه  ، یاو اعتبار حرفه

حفاظت از منابع    یو ممکن است برا  شوندیمنابع مواجه م  د یبا تهد  نند، ی بیبرخوردار م  یهاکه خود را خارج از شبکه

سرما  یی رفتارها  مانده،یباق  کاهش  جا  یوجوجست  ، ی شناختروان  ی ریگکناره  ، یشغل   ی گذارهیمانند    ا ی  نیگزیشغل 
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منظر،   نی(. از اXu et al., 2025; Selem et al., 2026) رندیگ  شیرا در پ  یانسازم  یهاتی از مشارکت در فعال یخوددار

کارکردها  ی کی راهکارها  یاز  پارت   یمهم  با  نااطم  دی با  یبازیمقابله  و    یکارکنان درباره دسترس  ینانیکاهش  منابع  به 

 و قابل دفاع باشد.   ی رسم ی ارهای منابع به مع نیا ی از وابستگ نانیاطم  جادیها و افرصت

 یعاطف  ی دادهایرو  هینظر.  ۵.  ۲.  ۲

  م ی و مستق   ک ینزد  یها عنوان محرکبه  توانندیکار م   و یمح   یدادهایکه رو  کندیم  انیب  ی عاطف   یدادهایرو  هینظر

  ه ینظر  نیاثر بگذارند. ا  یشغل  ی ها و رفتارهاها سپس بر نگرشواکنش  نیکارکنان عمل کنند و ا  ی جانیه  ی هاواکنش

مواجه شوند که در آنها    ییهاتیممکن است بارها با موقع  انکارکن   رایدارد؛ ز  تیاهم  یباز یفهم آثار روزمره پارت  یبرا

به دل  ک ی   جانات ی ه  توانندیم  یی دادهایرو  ن ی. چنشودیبرخوردار م  یشتری ب  ازی امت  ا یاز فرصت    یرابطه شخص  ل یفرد 

  ن، یابراسازمان منجر شوند. بن  ای  ر ینسبت به مد  دارتریپا  یهانگرش  ی ریگکنند و در صورت تکرار، به شکل  جادیا  یمنف

  ی عاطف  ی دادهای از رو  یا عنوان مجموعهبلکه به  ،یاهیرو  ا ی  ی ساختار  ی ژگ یو  کی عنوان  تنها بهنه  توان یرا م  ی بازیپارت

با    هینظر  نیا  بی(. ترکLin et al., 2025; Al-Qaydi et al., 2026در نظر گرفت )  زیدر تجربه روزمره کارکنان ن  یمنف

  ماًی که مستق   یممکن است فراتر از فرد   ی ح یترج  می تصم  کی که چرا    م ی ده  ح یتوض   کندیکمک م   ی اجتماع  سه ی مقا  هینظر

  سهی مقا  تواندیابتدا م   ،یحیبرخورد ترج  ای   ضیاثر بگذارد. مشاهده تبع  زیکارکنان ن  ریمتأثر شده است، بر سا  میاز آن تصم

 منجر شود. ارنگرش و رفت  رییممکن است به تغ جادشده یا ی جانیکند، سپس واکنش ه جاد ی ا یاجتماع 

 . پیشینه پژوهش ۳.  ۲

 بازی در سطح فردیپیامدهای پارتی.  ۱.  ۳.  ۲

ها در پی داشته باشند. در  تواند پیامدهای مضر متعددی را برای سازمامیبازی  که پارتی  دهندمی مطالعات نشان  

 ترین پیامدهای پارتی بازی آورده شده است.مهم ۱جدول شماره 

 یفرد سطح در یبازیپارت یامدهایپ. ۱ لجدو

 ردیف  پیامد فردی توضیح مختصر  منابع 

Rasheed et al. (2025); Özbek et al. (2025); 

Habaza et al. (2025) 
بازی باعث کاهش معنادار رضایت شغلی  ادراک پارتی

شود.کارکنان می  
 ۱ کاهش رضایت شغلی 

Özbek et al. (2025); Selem et al. (2026); 

Arasli et al. (2019) 

بازی تمایل بیشتری به  کارکنان در مواجهه با پارتی

کنند. ترک سازمان پیدا می  

ترک  تمایل به افزایش 

 شغل 
۲ 

Selem et al. (2026); Xu et al. (2025) 
فاصله ذهنی و عاطفی کارکنان از کار و سازمان  

یابد. افزایش می  
شناختیگیری روانکناره  ۳ 

Xu et al. (2025); Khan et al. (2025); Islam 

et al. (2023) 

تعهد عاطفی و هنجاری کارکنان نسبت به سازمان  

شود.تضعیف می  
 ۴ کاهش تعهد سازمانی 

Fatima et al. (2024); Khan et al. (2025) 
کنند کارکنان دانش خود را از دیگران پنهان می

گروه(.ویژه در گروه برون)به  
سازی دانش پنهان  ۵ 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ردیف  پیامد فردی توضیح مختصر  منابع 

Islam et al. (2023); Fatima et al. (2024) 
های خود  ها و نگرانیکارکنان از بیان نظرات، ایده

کنند.خودداری می  
 ۶ سکوت سازمانی 

Al-Qaydi et al. (2026); Lin et al. (2025); 

Abdelghani et al. (2025) 

پراکنی  حسادت مخرب، تضعیف اجتماعی و شایعه

یابد. علیه افراد مورد توجه افزایش می  

افزایش حسادت و  

جویانه رفتارهای تلافی  
7 

Selem et al. (2026); Xu et al. (2025) 
ای کارکنان  احساس ارزشمندی شغلی و هویت حرفه

بیند.آسیب می  

ای و  تهدید هویت حرفه

نفس کاهش عزت  
۸ 

Shaheen et al. (2017); Aggarwal et al. 

(2025) 

احتمال بروز رفتارهای انحرافی و ضدتولیدی در  

یابد.محیو کار افزایش می  
 ۹ افزایش رفتارهای انحرافی 

Mishra et al. (2024); Özbek et al. (2025) 
انگیزه درونی و بیرونی کارکنان برای تلاش و  

یابد. مشارکت کاهش می  
 ۱۰ کاهش انگیزش کاری 

Source: Compiled by the authors. 
 

 بازی در سطح سازمانیپیامدهای پارتی.  ۲.  ۳.  ۲

ترین پیامدهای  مهم  ۲پیامدهای متعددی را به همراه خواهد داشت. در جدول شماره  بازی  پارتینیز    در سطح سازمانی

 پارتی بازی در سطح سازمان آورده شده است.  

 یسازمان سطح در یبازیپارت یامدهایپ. ۲ جدول

 ردیف  پیامد سازمانی  توضیح مختصر  منابع 

Brassiolo et al. (2025); Xie et al. 

(2025); Khan et al. (2025) 
شود و  صلاحیت میبازی منجر به استخدام و ارتقای افراد کمپارتی

یابد.وری و کیفیت عملکرد سازمان کاهش میدر نتیجه بهره  

کاهش عملکرد و  

وری سازمانی بهره  
۱ 

Khan et al. (2025); Xie et al. 

(2025); Fatima et al. (2024) 

سالاری مانع جذب نیروهای ماهر  فرهنگ خویشاوندسالاری و رفیق

شود و رفتار نوآورانه کارکنان را  گذاری دانش میاشتراکو به

کند.تضعیف می  

 ۲ کاهش نوآوری سازمانی 

Schilpzand et al. (2024); Xu et al. 

(2025); Habaza et al. (2025) 

سالاری، عدالت و  های شایستهبازی باعث فرسایش ارزشپارتی

محوری سوق  شود و فرهنگ سازمانی را به سمت روابواعتماد می

دهد.می  

تضعیف فرهنگ  

 سازمانی 
۳ 

Khan et al. (2025); Islam et al. 

(2023); Shaheen et al. (2019) 

فردی و  گروه، اعتماد بینگروه و برونهای درونگیری گروهشکل

دهد و سرمایه اجتماعی را فرسایش  همکاری سازمانی را کاهش می

دهد.می  

کاهش سرمایه  

 اجتماعی سازمان 
۴ 

Al-Qaydi et al. (2026); Lin et al. 

(2025); Özbek et al. (2025) 

بازی، تعارض میان کارکنان و  عدالتی ناشی از پارتیادراک بی

های مختلف را افزایش  مدیریت و همچنین تعارض میان گروه

دهد.می  

افزایش تعارض و تنش  

 سازمانی 
۵ 

Rasheed et al. (2025); Xu et al. 

(2025); Islam et al. (2023) 

بازی، تعهد عاطفی و هنجاری خود به  کارکنان در مواجهه با پارتی

دهند.سازمان را کاهش می  

کاهش تعهد سازمانی  

 کارکنان 
۶ 

Özbek et al. (2025); Selem et al. 

(2026); Arasli et al. (2019) 

عدالتی،  بازی از طریق کاهش رضایت و افزایش احساس بیپارتی

دهد.جایی واقعی کارکنان را افزایش میقصد ترک شغل و جابه  

افزایش نرخ ترک  

جایی  خدمت و جابه

 نیرو

7 

Khraim (2025); Brassiolo et al. 

(2025) 

سالاری فاصله گرفته و تحت تأثیر ها از منطق شایستهگیریتصمیم 

گیرند. روابو شخصی و منافع گروهی قرار می  

تضعیف فرآیند  

گیری سازمانی تصمیم   
۸ 
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 ردیف  پیامد سازمانی  توضیح مختصر  منابع 

Mzid (2017); Marciánová et al. 

(2025) 

آوری  در برخی مطالعات، تأثیر مستقیم خویشاوندسالاری بر تاب

سازمانی معنادار نبوده، اما پیامدهای غیرمستقیم منفی آن گزارش  

 شده است. 

آوری  کاهش تاب

 سازمانی 
۹ 

Perra (2026); Brassiolo et al. 

(2025) 

بازی قومی یا  های زیرساختی، پارتیهای عمومی و پروژهدر بخش

ای منجر به تخصیص نادرست منابع و کاهش اثربخشی  رابطه

شود.می  

تخصیص ناعادلانه منابع  

 و کاهش اثربخشی 
۱۰ 

Source: Compiled by the authors. 

 شکاف پژوهشی و ضرورت مطالعه حاضر .  ۳.  ۳.  ۲

دهد که اگرچه طی دو دهه اخیر مطالعات متعددی درباره طرفداری،  مرور مبانی نظری و پیشینه تجربی نشان می

سالاری انجام شده است، این ادبیات همچنان از نظر یکپارچگی مفهومی، تمرکز بر راهکارهای  خویشاوندسالاری و رفیق

 .هایی مواجه استهای اجرایی با محدودیتهای پژوهشی به اولویتای و تبدیل یافتهمداخله

نخست، بخش قابل توجهی از مطالعات موجود بر بررسی رابطه میان یک شکل خاص از رفتار ترجیحی و یک یا چند  

ها با رضایت شغلی، تعهد سازمانی، فشار شغلی، قصد ترک  اند؛ برای مثال، رابطه این پدیدهپیامد مشخص متمرکز بوده

 Hameed et al., 2020; Shaheen et) سازی دانش بررسی شده است وری یا پنهانخدمت، بدبینی، رفتارهای ضدبهره

al., 2022  .)پارتی پیامدهای  برای شناخت  مطالعات  بهاین  اما  ارزشمندند،  انجام شدهبازی  پراکنده  الزاماً  صورت  و  اند 

 .  دهندتصویری یکپارچه از مجموعه آثار مخرب و نقاط مداخله در اختیار مدیران منابع انسانی قرار نمی

سازی ادبیات مربوط به برخی اشکال رفتار ترجیحی  هایی برای مرور و یکپارچههای اخیر تلاشدوم، اگرچه در سال

 Schilpzand et)  اندبندی پدیده و پیامدهای آن متمرکز بودهانجام شده است، این مطالعات عمدتاً بر توصیف و طبقه

al., 2025  .)سالاری با  های مربوط به طرفداری، خویشاوندسالاری و رفیقبا وجود این، هنوز نیاز به ترکیب منسجم یافته

 . ها وجود داردتمرکز مشخص بر راهکارهای کاهش آثار مخرب آن

شود. بخش قابل توجهی  ای میان شناخت مسئله و ارائه راهکارهای قابل اجرا در این حوزه مشاهده میسوم، فاصله

اند، اما از مرحله شناسایی پیامدها به مرحله تعیین  بازی را شناسایی کردهاز مطالعات موجود، پیامدهای منفی پارتی

شده  اند. در نتیجه، راهکارهای مطرحهایی و با چه اقداماتی باید مداخله کند« عبور نکردهاینکه »سازمان دقیقاً در چه حوزه

ای منسجم از  در ادبیات ممکن است در مطالعات مختلف و با ادبیات متفاوتی بیان شده باشند و هنوز در قالب مجموعه

 .دهی نشده باشنداقدامات مدیریتی و منابع انسانی سازمان

سالاری پیشنهاد شده است،  چهارم، حتی در مواردی که راهکارهایی برای کنترل خویشاوندسالاری، طرفداری یا رفیق

ها برای اجرا کمتر مورد توجه قرار گرفته است. از منظر  اولویت نسبی این راهکارها از دیدگاه خبرگان و میزان اهمیت آن

ها برای  زمان و با شدت یکسان اجرا کرد؛ بنابراین، صرف ارائه فهرستی از توصیهتوان هممدیریتی، همه راهکارها را نمی

 .گذاری شوندشده بر اساس اهمیت و قابلیت اولویتگیری کافی نیست و لازم است راهکارهای استخراجتصمیم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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بازی و  توان در فاصله میان انباشت شواهد درباره پیامدهای پارتیبر این اساس، شکاف اصلی پژوهش حاضر را می

شده و قابل استفاده برای مداخله سازمانی دانست. پژوهش حاضر  بندیتبدیل این شواهد به یک مجموعه منسجم، اولویت

کند. در مرحله نخست، با تحلیل مضمون مطالعات  ای استفاده میبرای پاسخ به این شکاف، از یک طراحی دو مرحله

سالاری  شده برای پیشگیری یا کاهش آثار مخرب طرفداری، خویشاوندسالاری و رفیقپیشین، راهکارها و اقدامات مطرح

شده  جشوند. در مرحله دوم، راهکارهای استخرادهی میهای منسجم سازماناستخراج، مقایسه و در قالب مضامین و مقوله

 .گیرندای از نظر اهمیت و اولویت مورد ارزیابی قرار میگیرند و با استفاده از دلفی رتبهدر اختیار خبرگان قرار می

ای، امکان عبور از یک فهرست پراکنده از راهکارها به  های تحلیل مضمون و نتایج دلفی رتبهدر نهایت، ترکیب یافته

کند. بنابراین، ارزش افزوده پژوهش  بازی را فراهم میشده برای کاهش آثار مخرب پارتیبندیسمت یک نقشه راه اولویت

سازی راهکارهای پراکنده در ادبیات،  حاضر صرفاً در شناسایی پیامدها یا تکرار راهکارهای موجود نیست، بلکه در یکپارچه

ها به چارچوبی کاربردی برای اقدام سازمانی قرار  ها با استفاده از قضاوت خبرگان و تبدیل این اولویتتعیین اولویت آن

 .دارد

توان از ادبیات موجود برای کاهش آثار  چه راهکارهایی را می:  بر این مبنا، پرسش محوری پژوهش حاضر آن است که

بندی شوند تا بتوان بر  بازی در سازمان استخراج کرد و این راهکارها از دیدگاه خبرگان چگونه باید اولویتمخرب پارتی

 ها یک نقشه راه عملی ارائه کرد؟ اساس آن

 روش پژوهش . ۳

ها و ارائه نقشه  در سازمان  یبازیکاهش آثار مخرب پارت   یراهکارها  ی بندتیو اولو  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

  ،یفیاست. در مرحله ک   یمتوال   یاکتشاف  خته یآم  ، یشناخت و از نظر روش  یانجام شده است. از نظر هدف کاربرد  ی راه عمل

موجود    یو راهکارها  یمضمون بررس  ل یبا تحل  یسالارقی و رف  یشاوندسالاریخو  ،یبازیمرتبو با پارت   نیش یمطالعات پ

  ت، یخبرگان قرار گرفت تا از نظر اهم  ار یراهکارها در اخت   ن یا  ، یشدند؛ سپس در مرحله کم  ی دهو سازمان  یی شناسا

  ج ی و نتا  تهقرار گرف  ی مرحله کم   ی طراح  ی مبنا  ی ف ی مرحله ک  ی هاافتهیشوند.    ی بندو رتبه  یابی ارز  ی اجرا و اثربخش  تیقابل

 اند.شده قیتلف  ینقشه راه عمل  نیتدو یدو مرحله برا

روش  حیتشر  یبرا »پ  ،یشناختساختار  )  ازی از چارچوب  و همکاران  ا۲۰۱۶پژوهش« ساندرز  بر  استفاده شد.    ن ی( 

  ی ها روش  ق یمسئله و پرسش پژوهش است و تلف   تیانتخاب روش تابع ماه  رایاست؛ ز   ییگرااساس، فلسفه پژوهش عمل

است: در مرحله نخست،    یاس یق – ییاستقرا  وهشپژ کردی است. رو  یضرور یکاربرد  ج یبه نتا  یاب یدست  یبرا  ی و کم  ی فیک

خبرگان قرار    ی ( و در مرحله دوم، در برابر قضاوت تخصصیی استخراج شدند )استقرا  نیشی مطالعات پ  یراهکارها از محتوا

راهکارها،    یدهو سازمان  ییشناسا  یمضمون برا  لیشد: تحل  یطراح  ی(. راهبرد پژوهش در دو مرحله متوال ی اسی گرفتند )ق 

  یبررس  ۲۰۲۶تا    ۲۰۱۵در بازه    ات ی است؛ ادب  ی پژوهش مقطع  ی ها. افق زمانآن  یبندتیو اولو  یاب یارز  یبرا  ی ارتبه  ی و دلف 

 شدند.  ی مشخص گردآور یبازه زمان  ک ی  ی ط ی در چند دور متوال ی دلف  ی هاشد و داده
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شامل مقالات مرتبو با    یها از اسناد و مدارک علم ها در دو مرحله انجام شد. در مرحله نخست، دادهداده  ی گردآور

  ی ارها یبر اساس مع  یشد و پس از غربالگر  ی گردآور  یسازمان  یو جانبدار  یسالارقیرف   ،یشاوندسالار یخو  ،یبازیپارت

خروج،   و  برا   ۱۴7ورود  ش  یینها  لیتحل  یمقاله  دادهدانتخاب  دوم،  مرحله  در  طر.  از  دلف   قیها    ی ارتبه  یپرسشنامه 

   کردند. ی بندو رتبه یابی ارز ی اجرا و اثربخش ت یقابل ت،ی اهم ی ارهای شد و خبرگان راهکارها را بر اساس مع یگردآور

 

 
 شناسی پژوهش. زنجیره روش۱ نمودار

Source: Developed by the authors. 

 مرحله اول: تحلیل مضمون.  ۱.  ۳

مرحله، شناسایی، استخراج    نخست پژوهش با رویکرد کیفی و با استفاده از تحلیل مضمون انجام شد. هدف این   مرحله

آثار مخرب پارتی  شده در مطالعات دهی راهکارهای مطرحو سازمان بازی در  پیشین برای پیشگیری، کنترل و کاهش 

طرفداری   های محیو اصلی  مفهوم  سه  پدیده،  مفهومی  تنوع  به  توجه  با  بود.  و    سازمانی  خویشاوندسالاری  سازمانی، 

ای براون و کلارک مرحلهگرفتند. تحلیل مضمون بر اساس الگوی شش  وجو و تحلیل قرارسالاری در دامنه جسترفیق

صورت  مفاهیم مرتبو به  ها و شد؛ فرایند تحلیل با مطالعه مکرر مطالعات منتخب آغاز شد، سپس گزاره  ( انجام ۲۰۰۶)

اولیه استخراج شدند، کدهای دارای قرابت مفهومی از نظر  در دسته  کدهای  بازبینی  از  قرار گرفتند و پس  اولیه  های 

شده در قالب  استخراج مفهومی و ارتباط با سؤال پژوهش، مضامین نهایی تعیین شدند. راهکارهای انسجام درونی، تمایز

 .ای مورد استفاده قرار گیرندبندی در مرحله دلفی رتبهاولویت دهی شدند تا برای ارزیابی وساختاری منسجم سازمان

با پارتی  جامعه طرفداری، خویشاوندسالاری و    بازی، پژوهش در مرحله نخست شامل کلیه مطالعات علمی مرتبو 

های  وجو با ترکیب کلیدواژهمنتشر شده بودند. جست  ۲۰۲۶تا   ۲۰۱۵  های سازمانی بود که در بازه سالاری در محیورفیق

محیو کار، کارکنان و    و واژگان مرتبو با سازمان،  Cronyism و Favoritism  ،Nepotism مفهوم اصلی  مرتبو با سه

سالاری، شفافیت،  راهکارها، پیشگیری، کنترل، شایسته  وجوی تکمیلی، واژگان مرتبو بامدیریت انجام شد. در جست

مداخلات و  جست  پاسخگویی  شدند.  استفاده  نیز  علمیسازمانی  پایگاه  چهار  در  ، Scopus  ،Web of Science وجو 

ScienceDirect و Google Scholar صورت زیر تعریف شدبه  هاانجام شد. ترکیب اصلی کلیدواژه: (("favoritism" OR 

"organizational favoritism" OR "workplace favoritism" OR "nepotism" OR "organizational nepotism" 

OR "cronyism") AND (organization* OR workplace OR employee* OR management OR "human 

resource*")). 

مطالعات 
پیشین 

استخراج 
کدها 

شکل گیری 
مضامین و 

مقوله ها 

ارزیابی 
خبرگان 

رتبه بندی 
راهکارها

تعیین 
اولویت ها

نقشه راه 
عملی کاهش 
آثار مخرب 
پارتی بازی
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، Favoritism با یکی از مفاهیم  ، ارتباط مستقیم یا معنادار ۲۰۲۶تا    ۲۰۱۵ورود شامل انتشار مقاله در بازه    معیارهای 

Nepotism یا Cronyismبررسی پدیده در زمینه برای    ،  قابل استفاده  از محتوای  سازمانی یا محیو کار، برخورداری 

متن کامل مقاله بود. مطالعاتی    عوامل، پیامدها یا راهکارها، انتشار به زبان فارسی یا انگلیسی، و دسترسی به  شناسایی

  سازمانی پرداخته بودند، مطالعات تکراری، منابع فاقد متن کامل، و مطالعاتی   که صرفاً به روابو ترجیحی خارج از زمینه 

 .شدند که ارتباط معناداری با سؤال پژوهش نداشتند، از فرایند تحلیل کنار گذاشته 

شناسایی شد. پس از حذف    رکورد  ۱٬۲۸۴وجوی اولیه،  انتخاب مطالعات در چند مرحله انجام شد. در جست  فرایند

باقی ماند. در مرحله نخست غربالگری، عنوان و چکیده مطالعات    رکورد برای غربالگری اولیه  ۱٬۰7۰رکورد تکراری،    ۲۱۴

ماند. در مرحله دوم    مطالعه برای بررسی متن کامل باقی  ۲۸۲رکورد فاقد ارتباط کافی حذف شدند و    7۸۸بررسی شد و  

به دلیل عدم انطباق با محیو سازمانی، عدم ارائه محتوای    مطالعه   ۱۳۵مطالعه بررسی شد و    ۲۸۲غربالگری، متن کامل  

شرایو برای تحلیل    مقاله واجد  ۱۴7یا عدم ارتباط با هدف پژوهش کنار گذاشته شد. در نهایت،    کافی، تکراری بودن

 .نهایی انتخاب شدند

بانمونه  واحد تحلیل، محتوای مرتبو  واحد  و  این مرحله »مطالعه علمی«  موضوع پژوهش در مطالعات    گیری در 

میزان ارتباط مطالعات با سؤال و هدف پژوهش و معیارهای ورود   صورت هدفمند و بر اساس گیری بهمنتخب بود. نمونه

انجام  بر بخش  و خروج  به عوامل شکلشد. در تحلیل مطالعات، تمرکز اصلی  بود که  بازی،  تداوم پارتی  گیری و هایی 

 .کنترل و کاهش آثار مخرب آن پرداخته بودند ویژه سازوکارها و راهکارهای پیشگیری، پیامدهای آن و به

 فرایند تحلیل مضمون .  ۲.  ۳

( طی شد. اجرای  ۲۰۰۶مطالعه منتخب، شش مرحله تحلیل مضمون براساس الگوی براون و کلارک ) ۱۴7برای تحلیل 

 .انجام گرفت ۳های پژوهش به شرح جدول این مراحل با توجه به ماهیت اسنادی داده

( و نحوه اجرای آن در پژوهش حاضر ۲۰۰6. مراحل تحلیل مضمون براساس الگوی براون و کلارک ) ۳جدول   

 مرحله عنوان مرحله  نحوه اجرای مرحله در پژوهش حاضر

ها درباره طرفداری،  ها، نتایج، بحث و پیشنهادهای پژوهشمطالعه مکرر مطالعات منتخب و مرور یافته

بازی سازمانی سالاری و پارتیخویشاوندسالاری، رفیق  
ها آشنایی با داده  ۱ 

ویژه راهکارهای  ای و بههای مرتبو با علل، پیامدها، عوامل زمینهگذاری مفاهیم و گزارهشناسایی و برچسب

بازی پیشگیری و کاهش آثار مخرب پارتی  
 ۲ تولید کدهای اولیه 

ها و مضامین اولیه بررسی ارتباط میان کدهای اولیه و تجمیع کدهای دارای شباهت مفهومی در قالب دسته وجوی مضامین جست   ۳ 

ها با سؤال پژوهش؛ ادغام مضامین  بررسی انسجام درونی هر مضمون، تمایز میان مضامین و ارتباط آن

 همپوشان و حذف یا اصلاح موارد نامرتبو
 ۴ بازبینی مضامین 

های روشن و متمایز برای مضامین نهایی با تأکید بر  تعیین ماهیت، دامنه و مرز هر مضمون و انتخاب عنوان

ها به راهکارهای اجرایی قابلیت تبدیل آن  

گذاری  تعریف و نام

 مضامین
۵ 

ها، تبیین ارتباط میان کدها، مضامین فرعی و مضامین اصلی و استخراج ساختار نهایی  دهی یافتهسازمان

بازی راهکارهای کاهش آثار مخرب پارتی  
 ۶ تدوین گزارش 
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ها  ها و مؤلفه ای منسجم از مضامین، مقولهشده از مطالعات مختلف در قالب مجموعهدر پایان این مرحله، راهکارهای استخراج 

عنوان فهرست اولیه راهکارها برای مرحله دوم پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. در مرحله دهی شدند. این مجموعه بهسازمان

شده، از جمله اهمیت، قابلیت اجرا شده در اختیار پنل خبرگان قرار گرفتند تا بر اساس معیارهای تعییندوم، راهکارهای شناسایی

ارزیابی و رتبه اثربخشی،  یافتهبندی شوند. بدینو  به طراحی مرحله دلفی و در نهایت به  ترتیب،  های تحلیل مضمون مستقیماً 

 . تدوین نقشه راه عملی پژوهش متصل شدند

 های پژوهش یافته. ۴

 ی بازیکاهش پارت  یمضمون راهکارها لیتحل.  ۱.  ۴

  ی م یها و مفاه گزاره  ییبر شناسا ل یشد. تمرکز تحل یمضمون بررس  ل یمقاله منتخب با استفاده از تحل ۱۴7 یمحتوا

  ی شاوندسالاریخو ،یسازمان یو اشکال مرتبو با آن )جانبدار یبازیپارت تیریمد ایکنترل، کاهش  ، یریشگیبود که به پ 

( انجام شد. پس از  ۲۰۰۶براون و کلارک )  یامرحلهشش  یبر اساس الگو  لیتحل  ندی( اشاره داشتند. فرای سالارقیو رف 

قالب کدها  یهاو گزاره  م یبا مطالعات منتخب، مفاه  یی آشنا شدند. سپس    یدهسازمان  ه یاول  ی مرتبو استخراج و در 

  ی فهومم  ز یتما  ، یاز نظر انسجام درون  ن یمضام  ن یقرار گرفتند و ا  هیاول   نیدر قالب مضام   یشباهت مفهوم  ی دارا  ی کدها

  ا ی اصلاح  یارتباط کاف ای زی همپوشان ادغام و موارد فاقد تما ن یمضام ت،یشدند. در نها ین یو ارتباط با هدف پژوهش بازب

 گرفتند.  ی تر جامناسب نیدر مضام 

از مطالعات منتخب    ی بازیو کاهش آثار مخرب پارت   ی ریشگیپ   ی مرتبو با راهکارها  ی هابخش  ل، یگام دوم تحل  در

معنا که صرفاً واژگان مورد    نیانجام شد؛ به ا  ی مفهوم  یکرد یبا رو  یشدند. کدگذار  لیتبد   هیاول   یاستخراج و به کدها

عنوان نمونه،  در نظر گرفته شد. به  زیمرتبو با راهکارها ن  ی هانهفته در گزاره  یاستفاده در مقالات ثبت نشد، بلکه معنا 

  ی ارهای »استفاده از مع  «،ی ستگ یبر شا   ی »استخدام مبتن   ت«،یو صلاح  یی »انتخاب کارکنان بر اساس توانا  ر ینظ  یی هاگزاره

  ه یاول  یدر سطح کدها  «ی ن یگزرابطه ی به جا ین یگزستهی شا ی نیگزیمشخص و قابل سنجش در استخدام و ارتقا« و »جا

مفاه شا   ی می به  با  هم   ی سالارستهیمرتبو  به  شدند.  مع  یی هاگزاره  ب،یترت  نیمنجر  بودن  آشکار    ی ارهای درباره 

قرار گرفتند.    تیشفاف  یدر محور مفهوم  ،یمنابع انسان یندها یفرآ  یاب یو امکان رد ماتیتصم  ی مستندساز ،یریگ میتصم

شدند.    ی دهمختلف سازمان  ی مفهوم  ی در محورها  ه یاول  یشد و کدها   انجام   یی محتوا  یهاحوزه  ر یسا  یبرا  ی مشابه  ند یفرا

 .  ارائه شده است ۴شده در جدول استخراج یاز کدها  یانمونه 

 گام دوم تحلیل مضمون براون و کلارک  .۴ جدول

شده کدهای اولیه استخراج معنای کد در تحلیل   محور مفهومی  

 استخدام مبتنی بر شایستگی  انتخاب کارکنان بر اساس توانایی، تخصص و صلاحیت 

سالاری شایسته  
 ارتقای مبتنی بر شایستگی  جلوگیری از ارتقای افراد بر مبنای روابو شخصی 

 معیارهای عینی انتخاب  استفاده از معیارهای مشخص و قابل سنجش در استخدام و ارتقا 

 آزمون و ارزیابی شایستگی  سنجش توانمندی افراد پیش از تصمیم استخدامی 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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شده کدهای اولیه استخراج معنای کد در تحلیل   محور مفهومی  

های فرد با الزامات شغلی انطباق ویژگی  تناسب شغل و شاغل  

 فرصت برابر در استخدام  جلوگیری از ترجیح افراد دارای روابو شخصی

ای به جای روابو غیررسمی جایگزینی معیارهای حرفه گزینیجای رابطهگزینی بهشایسته   

گیریآشکار بودن مراحل و معیارهای تصمیم  شفافیت فرآیند استخدام  

 شفافیت 

 شفافیت معیارهای ارتقا  مشخص بودن مبنای ارتقای کارکنان 

های انتخاب رسانی درباره ضوابو و ملاکاطلاع گیریانتشار معیارهای تصمیم   

 قابلیت ردیابی تصمیمات  امکان پیگیری چرایی و چگونگی تصمیمات منابع انسانی 

 مستندسازی تصمیمات  ثبت فرآیند و دلایل تصمیمات مدیریتی 

پرده کاهش تصمیمات پشت محدودسازی تصمیمات غیررسمی و غیرقابل مشاهده   

گذارد هایی که منافع شخصی بر تصمیم سازمانی اثر میشناسایی موقعیت  شناسایی تعارض منافع  

 تعارض منافع 

گیرندگان به اعلام روابو و منافع مرتبوالزام مدیران و تصمیم  افشای منافع شخصی  

 جلوگیری از مشارکت فرد در تصمیمی که با منافع شخصی او مرتبو است 
منع مداخله در تصمیمات دارای  

 تعارض 

 کنترل خویشاوندسالاری  جلوگیری از ترجیح بستگان در استخدام و ارتقا 

ای کاهش تأثیر روابو خانوادگی، دوستانه و شبکه  
محدودسازی روابو شخصی در  

 تصمیمات 

 نظارت مستقل  واگذاری کنترل تصمیمات به نهاد یا فرد مستقل

 نظارت و ممیزی 

 ممیزی تصمیمات منابع انسانی بررسی تصمیمات استخدام، ارتقا و انتصاب

 ارزیابی انطباق با مقررات  کنترل رعایت ضوابو رسمی 

بازیای فرآیندهای مستعد پارتیکنترل دوره  پایش مستمر تصمیمات  

سالاری ممیزی شایسته بررسی میزان رعایت معیارهای شایستگی   

 پاسخگویی مدیران  الزام مدیران به توضیح و دفاع از تصمیمات خود 

 پاسخگویی 

گیرندگان پذیری تصمیممسئولیت مشخص بودن مسئول تصمیم و پیامد تصمیم  

 ارائه دلایل تصمیمات  الزام به توضیح مستند برای استخدام، ارتقا و انتصاب 

 قابلیت حسابرسی تصمیمات  امکان بررسی و ارزیابی تصمیمات پس از اتخاذ 

آمیزمحور و تبعیضبینی پیامد برای تصمیمات رابطهپیش  ضمانت اجرای تخلف  

ها ها، مشاغل و پاداشعادلانه بودن توزیع فرصت  عدالت توزیعی  

 عدالت سازمانی 

گیری عادلانه بودن فرآیند تصمیم ای عدالت رویه   

 عدالت تعاملی  رفتار محترمانه و منصفانه مدیران با کارکنان 

های شغلیدسترسی برابر کارکنان به فرصت ها برابری فرصت   

 کاهش ادراک تبعیض  کاهش احساس ترجیح افراد به دلیل روابو شخصی

 تقویت اعتماد سازمانی  افزایش اعتماد کارکنان از طریق تصمیمات منصفانه 

مدار رهبری اخلاق هدایت سازمان بر اساس اصول اخلاقی   

 رهبری اخلاقی 

طرفی مدیران بی خودداری مدیران از ترجیح افراد نزدیک   

بازی توسو مدیران نمایش رفتار عادلانه و ضدپارتی  الگوسازی اخلاقی مدیران  

 رعایت انصاف مدیریتی  اعمال ضوابو یکسان در قبال کارکنان 

گرایی ایجاد هنجارهای سازمانی مخالف رابطه  تقویت فرهنگ اخلاقی  

سالاری تعهد مدیران به شایسته حمایت فعال مدیران از انتخاب افراد شایسته  

ای کاهش اختیار سلیقه محدود کردن تصمیمات مبتنی بر ترجیح شخصی   
 محدودسازی اختیار مدیریتی 

های یکسان برای تصمیمات مشابه استفاده از رویه  استانداردسازی تصمیمات  



 

 

 

 
 ۱۴۰۵، تابستان ۱۳۹-۱۰۹، صص ۲، شماره ۳دوره ، نوین در مدیریت و سازمان مطالعات

 

128 

شده کدهای اولیه استخراج معنای کد در تحلیل   محور مفهومی  

گیری در یک فرد جلوگیری از تمرکز کامل فرآیند تصمیم  تفکیک اختیار و تصمیم  

 کنترل اختیار استخدامی  محدود کردن امکان استخدام افراد صرفاً بر مبنای رابطه 

گیری مبتنی بر ضابطه تصمیم  جایگزینی قواعد مشخص به جای تشخیص شخصی   

 کاهش تمرکز قدرت  توزیع اختیار میان چند سطح یا نهاد 

بازی ایجاد کانال رسمی برای اعلام موارد پارتی دهی تخلف سازوکار گزارش   

دهی و رسیدگی گزارش  

دهندگان حفاظت از هویت گزارش دهی محرمانه گزارش   

دهندگان جلوگیری از پیامدهای منفی برای گزارش  حمایت از افشاگران  

طرف بررسی شکایات توسو مرجع بی  رسیدگی مستقل به شکایات  

 سازوکار اعتراض  فراهم کردن امکان اعتراض به تصمیمات ناعادلانه 

شوند ها منجر به بررسی و اقدام میاطمینان از اینکه گزارش  ضمانت اجرای شکایات  

 کاهش مداخلات غیررسمی از طریق فرآیندهای دیجیتال
سازی فرآیندهای منابع  دیجیتالی

 انسانی 

 فناوری و داده 

های رسمی انجام فرآیندهای استخدام در سامانه  استخدام الکترونیکی 

 ثبت دیجیتال تصمیمات  ایجاد سابقه قابل ردیابی از تصمیمات 

محور پایش داده استفاده از داده برای شناسایی الگوهای غیرعادی  

بازی کشف الگوهای پارتی شناسایی روابو و الگوهای غیرمتعارف در تصمیمات   

 کاهش امکان اعمال نفوذ غیررسمی 
کاهش تماس مستقیم 

گیرنده و متقاضی تصمیم   

محور برای ارزیابی اولیه استفاده از ابزارهای داده سازی ارزیابی الگوریتمی   

گرایی استفاده از فناوری برای کاهش فساد و رابطه  دولت/سازمان الکترونیک  

Source: Developed by the authors. 

شدند.    یدهسازمان  هی اول   نیدر قالب مضام  ییو ارتباط محتوا  یبر اساس شباهت مفهوم  ه یاول  یگام سوم، کدها  در

ا در  دسته  ن یهدف  صرفاً  کدها  یفی توص  یبندمرحله  تلاش شد  بلکه  قالب    ی نبود،  در  مختلف  مطالعات  در  پراکنده 

دهند. در گام چهارم،    ح یتوض  یبازیکاهش پارت  یرا برا  یحوزه مداخله مشخص  ا یکه بتوانند سازوکار    رندیقرار گ  یمی مفاه

  نیمضام   ند،یفرا  نیشدند. در ا  ین یو ارتباط با سؤال پژوهش بازب  یمفهوم  زیتما  ،یاز نظر انسجام درون  هیاول  نیمضام

  ورت صبه  یکاربرد  ای  ینظر  تیو اهم   زیمتما  تیماه  یدارا  نیادغام شدند و مضام  گریکدی با    یمفهوم   یهمپوشان   یدارا

در مضمون    «،یسالارستهی با »شا  یی محتوا  ی همپوشان  لی مثال، »عدالت و فرصت برابر« به دل  یمستقل حفظ شدند. برا

  ی »فرهنگ سازمان  ن،یفرصت برابر در استخدام و ارتقا« ادغام شد. همچن  نیو تضم  سالارستهی تر »استقرار نظام شاگسترده

و عدالت    ی تیریمد  ی طرف یب  ، یاخلاق  ی در مضمون »رهبر  ران، یو نقش مد  اربا رفت  کیارتباط نزد  ل یبه دل  « یباز یضدپارت

»فناور  « یسازمان مقابل،  در  گرفت.  الکترون  ی قرار  دولت  دل  ک« ی و  متما  ت یماه  ل یبه  سازوکار  و  در    زیابزارمحور  آن 

دامنه    ت،یماه  سبر اسا  یینها  ن یمستقل حفظ شد. در گام پنجم، مضام  یعنوان مضمونبه  ،یباز یو کشف پارت  ی ریشگیپ

  ت یقابل  گرید  یمطالعات منتخب و از سو  یمحتوا  انگریب  سوک ی از    یینها  نیشدند؛ عناو  یگذار و نام  فیها تعرو کارکرد آن

 . ارائه شده است ۵مراحل سوم تا پنجم در جدول  ج یرا دارند. نتا  ییو اجرا یاستی س یشدن به راهکارها  لیتبد

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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گذاری مضامین گیری، بازبینی و نام. فرایند شکل۵جدول   

 مضامین اولیه  تصمیم در مرحله بازبینی  مضمون نهایی

سالار و تضمین فرصت برابر در  استقرار نظام شایسته

 استخدام و ارتقا 

حفظ و توسعه مضمون با توجه به ارتباط مستقیم با  

 هدف پژوهش 
سالاری در استخدام شایسته  

سالار و تضمین فرصت برابر در  استقرار نظام شایسته

 استخدام و ارتقا 

سالاری به دلیل همپوشانی مفهومی  ادغام با شایسته

و ارتباط مشترک با برابری در دسترسی و تصمیمات  

 منابع انسانی 

 عدالت و فرصت برابر 

افزایش شفافیت و قابلیت ردیابی تصمیمات منابع  

 انسانی 

عنوان مضمون مستقل به دلیل تمرکز بر  حفظ به

آشکارسازی معیارها، فرآیندها و قابلیت ردیابی  

 تصمیمات 

 شفافیت منابع انسانی 

مدیریت تعارض منافع و محدودسازی نفوذ روابو  

ای شخصی و شبکه  

عنوان مضمون مستقل به دلیل تمرکز بر  حفظ به

شناسایی و مدیریت منافع و روابو شخصی اثرگذار  

 بر تصمیمات 

 کنترل تعارض منافع 

تقویت نظارت، پاسخگویی و ممیزی تصمیمات  

 سازمانی 

تفکیک مفهومی نظارت پیشگیرانه، ممیزی و کنترل 

انطباق از رسیدگی به تخلفات؛ حفظ در سطح یک  

 مضمون کنترلی 

 نظارت و حسابرسی 

تقویت نظارت، پاسخگویی و ممیزی تصمیمات  

 سازمانی 

ادغام با نظارت و حسابرسی به دلیل ارتباط مکمل  

گیرنده به  میان کنترل تصمیمات و الزام تصمیم

 توضیح و پاسخگویی 

پذیری پاسخگویی و مسئولیت  

ای و اصلاح ساختار توزیع قدرت کاهش اختیار سلیقه  

عنوان مضمون مستقل به دلیل تمرکز بر  حفظ به

ای و توزیع قدرت  محدودسازی اختیار سلیقه

گیریتصمیم   

 کاهش اختیار مدیریتی 

طرفی مدیریتی و عدالت  تقویت رهبری اخلاقی، بی

 سازمانی 

حفظ و توسعه مضمون با تمرکز بر نقش مدیران در  

طرفی و اجرای منصفانه ضوابو الگوسازی، بی  
 رهبری اخلاقی و عدالت مدیریتی

طرفی مدیریتی و عدالت  تقویت رهبری اخلاقی، بی

 سازمانی 

ادغام در مضمون رهبری و عدالت به دلیل ارتباط  

 نزدیک با هنجارهای مدیریتی و رفتار الگووار مدیران 
بازی فرهنگ سازمانی ضدپارتی  

دهی، رسیدگی و ضمانت  ایجاد سازوکار مؤثر گزارش

بازی اجرای ضدپارتی  

عنوان مضمون مستقل به دلیل برخورداری  حفظ به

از سازوکار اجرایی متمایز برای شناسایی، گزارش و  

 رسیدگی 

دهی و رسیدگی به تخلفات گزارش  

محور برای پیشگیری و استفاده از فناوری و پایش داده

بازی کشف پارتی  

حفظ به دلیل ماهیت ابزارمحور و نقش متمایز  

فناوری در کاهش مداخلات غیررسمی و کشف  

بازی الگوهای پارتی  

 فناوری و دولت الکترونیک 

Source: Developed by the authors. 

  ی دهسازمان ییدر قالب هشت مضمون نها توانیشده را م استخراج ینشان داد که راهکارها نیمضام  یینها یبررس

 اند از:  عبارت نیمضام  نیکرد. ا

 فرصت برابر در استخدام و ارتقا؛   نیو تضم سالارستهیاستقرار نظام شا (۱

 ؛ یمنابع انسان  ماتی تصم یابی رد ت یو قابل تیشفاف شیافزا (۲

 ؛ یاو شبکه ی نفوذ روابو شخص یتعارض منافع و محدودساز تیریمد (۳

 ؛ یسازمان مات ی تصم یزیو مم  یی نظارت، پاسخگو تیتقو (۴
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 قدرت؛  ع یو اصلاح ساختار توز یاقهی سل ار یکاهش اخت  (۵

 ؛ یو عدالت سازمان  ی تی ریمد یطرفیب ، یاخلاق  یرهبر تیتقو (۶

 ؛ یبازیضدپارت یو ضمانت اجرا یدگ ی رس ،ی دهسازوکار مؤثر گزارش جادیا (7

 . یبازیو کشف پارت یریشگ یپ یمحور براداده  شیو پا ی استفاده از فناور (۸

  « ی بازیضدپارت   یسازمان  یبا عنوان »استقرار حکمران  ریمضمون فراگ   ک ی بالاتر در    یهشت مضمون در سطح  نیا

اقدام منفرد، مانند    ک یبه    توانیرا نم   ی بازیکه مقابله با پارت  دهدینشان م   ریمضمون فراگ  نی. اشوندیم   یدهسازمان

از    وسته یپهمبه  یاآن مستلزم مجموعه  داری بلکه کاهش پا  ؛ برخورد با تخلف، محدود کرد  ا ی  یمقررات استخدام   نیتدو

  ی رهبر  ، یاقهیسل   اریاخت  ی محدودساز  ، ییکنترل تعارض منافع، نظارت و پاسخگو  ت،یشفاف   ، یسالارستهیشا  یسازوکارها

 است. ی و استفاده از فناور ی دهگزارش  ،یاخلاق 

  ن یارائه شدند. حاصل ا  یینها  یساختار مفهوم  ک یدر قالب    ی دهسازمان  ن یمضام  انیو روابو م   هاافتهی گام ششم،    در

منسجم بود.    یاشده در مطالعات مختلف به هشت حوزه مداخلهمطرح  یپراکنده از راهکارها   یامجموعه  لیمرحله، تبد

مبناحوزه  نیا گرفت  ی طراح  ی ها  قرار  پژوهش  دوم  مضام  یاگونهبه  ند؛ مرحله  راهکارها  ن یکه  به  استخراج  ی و  شده 

ارز  یهاگزاره قالب پرسشنامه دلف   لیتبد  یابی قابل  قرار گرفتند. هدف مرحله دوم،    ار یدر اخت  یارتبه  ی و در  خبرگان 

کاهش    ی لنقشه راه عم  نی تدو  یلازم برا  یفراهم کردن مبنا  ت یراهکارها بر اساس قضاوت خبرگان و در نها  ت یاولو  نییتع

 .بود ی بازیآثار مخرب پارت 

 ی ارتبه   یدلف . ۲.  ۴

مقابله با    یراهبردها  نی ترمهم  نییمضمون و تع   لیدر مرحله تحل  شدهییشناسا  یینها  ن یمضام  یبندتیاولو  منظوربه

نفر از    ۱۴مرحله،    ن یاستفاده شد. در ا  یارتبه  یاز روش دلف  ، یسازمان  ی سالار  سته یشا  تیو تقو  ی بازیآثار مخرب پارت

کردند. از   یبندرتبه  تیاهم  زانیرا بر اساس م  یفیاز مرحله ک  ده شاستخراج  ییخبرگان حوزه مرتبو، هشت مضمون نها

مرتب   ت،یاولو  نیترنییعنوان پا، به۸تا رتبه    ت،یاولو  نیعنوان بالاتر، به۱را از رتبه    نیمضام   نیخبرگان خواسته شد ا

از جمع پس  رتبهپرسشنامه  ی آورکنند.  تجم  افتهی  اختصاص  ی هاها،  خبرگان  م   ع یتوسو  مضمون    رتبه   نیانگی و  هر 

بر اساس   نیبالاتر است، مضام تیدهنده اولورتبه نشان نیانگی مقدار کمتر م ،یارتبه اسی محاسبه شد. از آنجا که در مق 

عنوان رتبه نخست انتخاب  که هر مضمون به  یتعداد دفعات ن، یمرتب شدند. همچن نیشتریبه ب نیرتبه از کمتر نیانگیم

 . ارائه شده است  ۶در جدول    ج یخبرگان گزارش شد. نتا  دگاه یآن در د  یاز برجستگ   ی ف یتوص   ی عنوان شاخصشده بود، به

بندی خبرگان بندی مضامین نهایی بر اساس رتبه . نتایج اولویت6جدول   

 تفسیر جایگاه 
تعداد انتخاب  

عنوان رتبه اول به  

میانگین 

 رتبه
 عامل مؤثر

رتبه 

 نهایی

ترین عامل مهم سالار و تضمین فرصت برابر در استخدام و ارتقا استقرار نظام شایسته 1.43 ۹   ۱ 

ای مدیریت تعارض منافع و محدودسازی نفوذ روابو شخصی و شبکه 2.64 ۱ دومین اولویت   ۲ 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 تفسیر جایگاه 
تعداد انتخاب  

عنوان رتبه اول به  

میانگین 

 رتبه
 عامل مؤثر

رتبه 

 نهایی

 ۳ افزایش شفافیت و قابلیت ردیابی تصمیمات منابع انسانی  2.93 ۰ سومین اولویت 

چهارمین  

 اولویت 
ای و اصلاح ساختار توزیع قدرت کاهش اختیار سلیقه 3.29 ۲  ۴ 

طرفی مدیریتی و عدالت سازمانی تقویت رهبری اخلاقی، بی 4 ۱ پنجمین اولویت   ۵ 

 ۶ تقویت نظارت، پاسخگویی و ممیزی تصمیمات سازمانی  4.07 ۱ ششمین اولویت 

بازی دهی، رسیدگی و ضمانت اجرای ضدپارتیایجاد سازوکار مؤثر گزارش 4.36 ۰ هفتمین اولویت   7 

بازی محور برای پیشگیری و کشف پارتیاستفاده از فناوری و پایش داده 5.43 ۰ هشتمین اولویت   ۸ 

Source: Developed by the authors. 

 

می نشان  مضامیننتایج  پارتی  دهد  با  مقابله  اولویت  نظر  از  قابلنهایی  تفاوت  دارندبازی  نظام  » .توجهی  استقرار 

خبره آن را    ۱۴نفر از    ۹جایگاه نخست قرار گرفت و    در   ۱.۴۳سالار و تضمین فرصت برابر« با میانگین رتبه  شایسته

افزایش  »  و(  ۲.۶۴پس از آن، »مدیریت تعارض منافع و محدودسازی نفوذ روابو شخصی« ) .اولویت نخست انتخاب کردند

ای و اصلاح  قرار گرفتند. »کاهش اختیار سلیقه  های دوم و سومدر رتبه(  ۲.۹۳شفافیت و قابلیت ردیابی تصمیمات« )

نظارت و    جایگاه چهارم ایستاد. در مقابل، مضامین رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی،  در(  ۳.۲۹ساختار توزیع قدرت« )

های پنجم تا هشتم قرار گرفتند. این الگو  اولویت  محور دردهی و ضمانت اجرا، و فناوری و پایش دادهممیزی، گزارش

گیری منابع  تصمیم سازوکارهای واکنشی یا فناورانه، بر اصلاح قواعد و ساختارهای اصلی  دهد خبرگان بیش ازنشان می

 .اندانسانی تأکید داشته

 سالار و تضمین فرصت برابر در استخدام و ارتقا مضمون اول: استقرار نظام شایسته

بازی، اصلاح  مسیر مقابله با پارتی  تریندر جایگاه نخست قرار گرفت. از دیدگاه خبرگان، مهم  ۱.۴۳میانگین رتبه    با

گیری مبتنی بر معیارهای عینی، شفاف و قابل ارزیابی  حرکت به سمت تصمیم  سازوکارهای استخدام، انتصاب و ارتقا و

 .های شغلی بر مبنای شایستگی و نه روابو شخصی تخصیص یابندتا فرصت است

 ای مضمون دوم: مدیریت تعارض منافع و محدودسازی نفوذ روابط شخصی و شبکه

تنهایی  سالارانه بهمعیارهای شایسته  دهد استقراردر جایگاه دوم قرار گرفت. این رتبه نشان می  ۲.۶۴میانگین رتبه    با

شناسایی و مدیریت تعارض منافع و محدودسازی تأثیر روابو خانوادگی، دوستانه   کافی نیست و باید سازوکارهایی برای

 .ای بر تصمیمات سازمانی وجود داشته باشدشبکه و

 مضمون سوم: افزایش شفافیت و قابلیت ردیابی تصمیمات منابع انسانی 

ارتقا، مستندسازی تصمیمات و امکان    در جایگاه سوم قرار گرفت. اعلام معیارهای استخدام و  ۲.۹۳میانگین رتبه    با

 .اعمال نفوذ غیررسمی را محدود و امکان بررسی تصمیمات را افزایش دهد تواند زمینهگیری میردیابی فرآیند تصمیم

 ای و اصلاح ساختار توزیع قدرت مضمون چهارم: کاهش اختیار سلیقه
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مضمون را اولویت نخست انتخاب کردند.    خبره این   ۱۴در جایگاه چهارم قرار گرفت. دو نفر از    ۳.۲۹میانگین رتبه    با

  ای مدیران وابسته باشد، ظرفیت بیشتر به تشخیص فردی و اختیار سلیقه  هرچه تصمیمات استخدام، انتصاب و ارتقا 

می افزایش  نیز  شخصی  روابو  سمت تأثیرگذاری  به  حرکت  بنابراین  قاعدهتصمیم  یابد.  و  گیری  استانداردشده  مند، 

 .مهم است ای از سازوکارهای پیشگیرانهچندمرحله

 طرفی مدیریتی و عدالت سازمانی مضمون پنجم: تقویت رهبری اخلاقی، بی 

بازی  فرهنگی و رفتاری مقابله با پارتی  در جایگاه پنجم قرار گرفت. این مضمون ناظر بر بعد  ۴.۰۰میانگین رتبه    با

گیری  دهد خبرگان بر اصلاح سازوکارهای رسمی تصمیمساختاری نشان می  است و قرار گرفتن آن پس از اصلاحات 

داشته  تأکید  را میبیشتری  عدالت سازمانی  و  اخلاقی  رهبری  و اند.  فرهنگی  بستر  اصلاحات    توان  پشتیبان  مدیریتی 

 .ساختاری در نظر گرفت

 مضمون ششم: تقویت نظارت، پاسخگویی و ممیزی تصمیمات سازمانی 

دهد فاصله اولویت  پنجم نشان می  در جایگاه ششم قرار گرفت. نزدیکی میانگین آن به مضمون  ۴.۰7میانگین رتبه    با

نظارت و ممیزی امکان شناسایی تصمیمات غیرمتعارف و بررسی انطباق    این دو راهبرد چندان زیاد نیست. سازوکارهای

 .کنندضوابو سازمانی را فراهم کرده و مدیران را پاسخگوتر می ها باآن

 بازی دهی، رسیدگی و ضمانت اجرای ضدپارتی مضمون هفتم: ایجاد سازوکار مؤثر گزارش

دهنده  بودن آن نیست، بلکه نشان  اهمیتدر جایگاه هفتم قرار گرفت. این رتبه به معنای بی  ۴.۳۶میانگین رتبه    با

یابند  ویژه در شرایطی اهمیت میسازوکارهای واکنشی است. این سازوکارها به  اولویت بیشتر اقدامات پیشگیرانه نسبت به

 .آمیز رخ داده یا احتمال وقوع آن وجود داردرفتار تبعیض که

 بازی محور برای پیشگیری و کشف پارتی مضمون هشتم: استفاده از فناوری و پایش داده

بودن فناوری نیست، بلکه نشان    در جایگاه هشتم قرار گرفت. این نتیجه به معنای غیرضروری   ۵.۴۳میانگین رتبه    با

بهمی آن  اثربخشی  و  دارد  مکمل  نقش  فناوری  است.    دهد  وابسته  مناسب  سازوکارهای  و  فرآیندها  قواعد،  وجود 

بازی منجر  های پارتیزمینه  گیری، لزوماً به حذف فرآیندهای منابع انسانی بدون اصلاح قواعد تصمیم  کردن دیجیتالی

 .شودنمی

بندی هشت مضمون نهایی، از ضریب توافق کندال  استفاده  منظور بررسی میزان هماهنگی دیدگاه خبرگان در رتبهبه

 .ارائه شده است 7شد. نتایج در جدول 

بندی مضامین نهایی. نتایج ضریب توافق کندال در رتبه۷جدول   

 شاخص  مقدار 

 تعداد خبرگان  ۱۴

 تعداد مضامین  ۸

 ضریب توافق کندال  ۰.۲۸۹

دوآماره کای ۲۸.۳۳۳  (χ²) 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 شاخص  مقدار 

 درجه آزادی  7

۰.۰۰۱>  سطح معناداری  

Source: Developed by the authors. 

بندی مضامین  به دست آمد که بیانگر توافق نسبتاً محدود میان خبرگان در رتبه ۰.۲۸۹ضریب توافق کندال برابر با 

آماری معنادار است   نظر  از  توافق  این میزان  داد که  نشان  آزمون معناداری ضریب کندال  این حال،  با  𝑥2) است.  =

28.333. 𝑑𝑓 = 7. 𝑝 < شده توسو خبرگان از میزان هماهنگی معناداری برخوردار  های ارائهبندیبنابراین، رتبه(.  0.001

ها  بندیتوان صرفاً به نبود هرگونه الگوی مشترک در رتبهبندی مضامین را نمیشده در اولویتهای مشاهدهبوده و تفاوت

 .  نسبت داد

با توجه به اینکه هدف این مرحله، تعیین اولویت نسبی مضامین نهایی و نه صرفاً دستیابی به توافق حداکثری خبرگان  

عنوان شاخصی تکمیلی برای نشان دادن میزان هماهنگی دیدگاه خبرگان گزارش شد.  بوده است، ضریب توافق کندال به

دهد که در میان خبرگان یک الگوی  های نسبی، نشان میکردن اولویتای ضمن مشخصبر این اساس، نتایج دلفی رتبه

 .  بازی وجود داردتوافق معنادار، هرچند با شدت محدود، درباره ترتیب اهمیت راهبردهای مقابله با پارتی

 بحث و نتیجه گیری. ۵

انجام شد. در مرحله    یباز یکاهش پارت  ی راهکارها  یبند تیو اولو  ی سازکپارچهی   ،ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

  ی دهسازمان « یبازیضدپارت ی سازمان ی »استقرار حکمران  ریمضمون فراگ  ل یراهکارها در قالب هشت مضمون و ذ ، یفیک

کم  مرحله  در  رتبه  ۱۴توسو    نیمضام  نیا  ،یشدند.  نتادش  یبندخبره  شا  ج ی.  نظام  »استقرار  داد    سالار« ستهی نشان 

  «ی اقهیسل   اری( و »کاهش اخت ۲.۹۳)  مات« یتصم  ی ابیرد  ت یو قابل  تی(، »شفاف ۲.۶۴تعارض منافع« )  تیری(، »مد۱.۴۳)

فناور  یدهنظارت، گزارش  ، یاخلاق  ینخست هستند؛ در مقابل، رهبر  یهاتی( اولو۳.۲۹) قرار    یبعد  یها در رتبه  ی و 

دارند، نه بر برخورد   د یفرصت تأک  صیو تخص  یریگمیتصم  یهاخبرگان بر اصلاح نقطه  دهد یالگو نشان م   نیگرفتند. ا

 .پس از وقوع  قیبا مصاد

 نهیشیبا پ   سه یو مقا  ج ینتا  ن ییتب.  ۱.  ۵

نخست    تیعنوان اولوخبره به  ۹و انتخاب آن توسو    ۱.۴۳رتبه    نیانگی است. م  ی سالارستهیشا  تیاولو  افته، ی  نیترمهم

  جادیآثار مخرب ا  یزمان   یباز یپارت  رایاست؛ ز  یشغل   یهافرصت عیتوز  ی ندهاینقطه مداخله، فرآ  ن یترمهم  دهد ینشان م 

نشان    نیش یهمخوان است؛ مطالعات پ  اتی با ادب  افتهی  نی شوند. ا  یاحرفه  ی ارهایمع  نیگزیجا  یکه روابو شخص   کندیم

مثبت    یهانگرش   فیو تضع  یعدالت یادراک ب  شیافزا  ،یشغل   ت یبه کاهش رضا  یروابو شخص  یبر مبنا  ح یاند ترجداده

 (.Rasheed et al., 2025; Habaza et al., 2025) شود یمنجر م
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در صورت نبود کنترل تعارض    یسالارستهیشا  یرسم  ی ارهایمع   دهدیتعارض منافع، نشان م  تیریدوم، مد  مضمون

 قرار دهد  ریرا در مرحله اجرا تحت تأث  ارها یممکن است مع   ی رابطه شخص  ی دارا  رنده یگمی تصم  را یز  ستند؛ ین  ی منافع کاف 

(Xu et al., 2025). پرده  پشت  یریگمیتصم  یانتخاب در محدودساز   لیو دلا  ارهایبر نقش ثبت مع   ت،یمضمون سوم، شفاف

در    زیقدرت ن  ع یساختار توز  دهدینشان م  ، یاقهی سل  ار یمضمون چهارم، کاهش اخت .(Fatima et al., 2024) دارد  دیتأک

 .است شتریتر باشد، امکان اعمال نفوذ بفرد وابسته  ک ی  اریبه اخت مات ینقش دارد؛ هرچه تصم یبازیبروز پارت

خبرگان    دهدینشان م   نیپنجم و ششم قرار گرفتند؛ ا  یها ( در رتبه۴.۰7( و نظارت )۴.۰۰)  یاخلاق   یمقابل، رهبر  در

  رشفاف یغ   یمدار در ساختارها اخلاق  رانیمد  ی حت  رایز  دانند،یم   یرا مقدم بر اصلاحات فرهنگ  یرسم   یاصلاح سازوکارها

سازوکارها    نیا  را یز  ستادند؛ ی آخر ا  ی هادر رتبه  زی( ن۵.۴۳)   ی ( و فناور۴.۳۶)  یده اند. گزارشمواجه  ی بازیپارت  ی هانهی با زم

را    یباز یلزوماً پارت  ، یریگمی بدون اصلاح قواعد تصم  ی. فناورستندین  رانهیشگی اصلاحات پ  ن یگزیو جا  اندیواکنش   شتریب

 . کندیحذف نم

 ی نظر  نییتب.  ۲.  ۵

ها( و  نابرابر فرصت  صی )تخص یعیعدالت توز یبازیاست: پارت  ن ییقابل تب  ی عدالت سازمان هیدر چارچوب نظر  ها افتهی

  ی پاسخ  ار، یو کنترل اخت   تیشفاف ،ی سالارستهیشا تیو اولو کندیم فی( را تضعارها یروابو بر مع  حی)ترج  یاهیعدالت رو

ا نظر  نیبه  است.  بعد  اجتماع  هیدو  توز  دهدیم   حی توض  ز ین  ی تبادل  مشاهده  صورت  در  کارکنان    رمنصفانهیغ   ع یکه 

تلقفرصت منصفانه  رفتار  انتظار  ناقض  را  م   یها، سازمان  تعهد کاهش  و  اعتماد  و  نظرابدییکرده  ن  هی.  منابع    ز یحفظ 

تهد  یبازیپارت شغل  یبرا  ی دیرا  روان  ی منابع  پ   ی شناختو  )فرصت  کنتر  ، یشغل  تیامن   شرفت، یکارکنان  (  ل احساس 

 .داندیم

 ی نظر   یدستاوردها.  ۳.  ۵

  ی»حکمران  ریمضمون فراگ  یبندپراکنده در هشت مضمون منسجم. دوم، صورت  یراهکارها   یسازکپارچهی  نخست،

  ک ی هماهنگ از سازوکارهاست، نه    ی امجموعه  ازمند ین  ی بازیمقابله با پارت  دهد یکه نشان م   «یباز یضدپارت  ی سازمان

( نشان  ۰.۲۸۹توافق کندال )  بی. ضرکندیرا مشخص م   ات راهکارها که نقطه آغاز اصلاح  ی بندتیاقدام منفرد. سوم، اولو

 .شود ریگروه تفس نیا  ی نسب تیعنوان اولوبه د یبا یبندرتبه نیتوافق خبرگان محدود اما معنادار است؛ بنابرا دهد یم

 (یا مرحله)نقشه راه شش  یکاربرد   یشنهادهایپ. ۴.  ۵

شا (۱ نظام  تع یسالارستهیاصلاح  ارز  ین یع  یارهای مع  شیشاپ ی پ  نیی:  ارتقا،  و  و    افتهی ساختار  یابی استخدام 

 . ماتی تصم ی مستندساز

منافع: شناسا  تیریمد (۲ دارا  ، یو شخص   ی روابو خانوادگ  ییتعارض  افراد  منع مشارکت  و  تعارض    ی اعلام 

 .یریگ می تعارض در تصم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 . یانتخاب در حد سازگار با محرمانگ  لیو دلا  ازاتیامت  ارها،ی کردن مع  یریگی: مستند و قابل پ تیشفاف   تیتقو (۳

  ی چندنفره و استانداردساز یها تهیاستفاده از کم ،یینها م یاز تصم  یابی ارز کی : تفکیاقهیسل  اریکاهش اخت (۴

 . ندهایفرآ

  ی زیمناسب و مم  ی تی ریمد  ی با هنجارها  یاصلاحات ساختار   ی بانی و نظارت: پشت  ی اخلاق  ی رهبر  تیتقو (۵

 .ماتیتصم

و استفاده از    اتیمستقل به شکا  یدگ ی رس  ،ی دهامن گزارش  ی هاکانال  جاد ی : ایو فناور  ی دهتوسعه گزارش (۶

   .ماتیتصم  لیثبت و تحل یبرا تال یجید  یهاسامانه

 . خلاصه کرد ۲نمودار شماره صورت توان بهبنابراین، منطق کلی نقشه راه پژوهش را می

 
. منطق نقشه راه پژوهش ۲نمودار    

Source: Developed by the authors. 

اولویت  دهنده  این ترتیب به معنای آن نیست که مراحل پایانی باید تا تکمیل مراحل قبلی به تعویق افتند؛ بلکه نشان

 .بر اساس دیدگاه خبرگان است نسبی مداخلات

 های پژوهش محدودیت.  ۵.  ۵

  ۲۰۲۶تا    ۲۰۱۵بازه    هایی همراه است. نخست، مرحله کیفی بر مطالعات منتشرشده درحاضر با محدودیت  پژوهش

یا شواهد منتشرنشده وارد تحلیل نشده باشند. دوم، تحلیل    متمرکز بود و ممکن است برخی مطالعات خارج از این بازه

بندی نهایی بر  اولویت  اجرای منظم مراحل، تا حدی متأثر از قضاوت تحلیلی پژوهشگر است. سوم،  مضمون، با وجود 

هایی مانند  ها باید با احتیاط صورت گیرد؛ زیرا ویژگیسازمان خبره استوار بوده و تعمیم مستقیم آن به همه ۱۴دیدگاه 

اهمیت نسبی راهکارها تأثیرگذار    توانند براندازه سازمان، تمرکز قدرت، فرهنگ سازمانی و محیو قانونی می  نوع مالکیت، 

 .باشند

 ندهیآ   یهاپژوهش  یبرا  ییشنهادهایپ.  6.  ۵

مختلف آزمون شود تا    عیو صنا  ی و خصوص  یدولت  یهامطالعه در سازمان  نیگانه اچارچوب هشت  شودیم   شنهادیپ

  ی و خانوادگ  ی خصوص  ،یدولت   ی هاسازمان  سه یمختلف مشخص گردد. مقا  ی سازمان  یهانهیدر زم  هاتیتفاوت اولو  ایثبات  

  ی ها. پژوهشابندییم  یشتر یب  تیاهم   یبازیضدپارت   یا سازوکاره  یکند که در آنها برخ  یی را شناسا  یطیشرا  تواندیم

مانند ادراک عدالت، اعتماد، تعهد و    یی امدهایو پ  «یبازیضدپارت   ی سازمان  ی ابعاد »حکمران  انیروابو م  توانند یم   ندهیآ

شایسته سالاری و 
فرصت برابر 

کنترل تعارض 
منافع 

شفافیت و 
قابلیت ردیابی

کاهش اختیار 
سلیقه ای 

رهبری اخلاقی 
و عدالت 

نظارت و 
پاسخگویی 

گزارش دهی و 
ضمانت اجرا 

فناوری و پایش 
داده محور
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نوع   ،مانند تمرکز قدرت  ی انهیزم   یرهایمطالعه نقش متغ  نیکنند. همچن  یبررس   یکم  ی هاعملکرد کارکنان را با روش

  تواند یم  ی در کنار اصلاحات نهاد  یمنابع انسان  یهایفناور  یاثربخش   یو بررس  ،یو ساختار قانون  ی فرهنگ سازمان  ت،یمالک 

تب نها  ی اثربخش  وی شرا  نییبه  در  کند.  کمک  طول   ت، یراهکارها  مطالعات  اجرا  شیپ  یانجام  از  پس  مداخلات    یو 

 اقدامات فراهم آورد. ن یا یداریو پا یاثربخش  ربارهد یترقیدق یشواهد تجرب تواندیم  یباز یضدپارت

 ی بندجمع.  ۷.  ۵

سازمان است، نه    یری گمیتصم   یاصلاح معمار  ازمندی ن  یبازیبا پارت   داری مقابله پا  دهدیپژوهش نشان م  یها افتهی

  ت یریو فرصت برابر نقطه آغاز، مد  یسالارستهیشا  ،یمعمار  نیکشف تخلفات پس از وقوع. در ا  ای مجازات    شیصرفاً افزا

و شفاف  منافع  اخت  ، یریشگیپ   ی اصل  ی سازوکارها  ت یتعارض  کاهش  ساختار  ی اقهی سل  ار ی و  مکمل هستند.    ی سازوکار 

  ل ینظام را تشک  ن یا  بانیپشت  ی هاهیلا  زین  ی و فناور  ی دهگزارش  ، یینظارت، پاسخگو  ، یعدالت سازمان  ، یاخلاق  یرهبر

پدهندیم سازمان  یاصل   امی.  هرچه  که  است  آن  تأثپژوهش  فرصت  بتوانند  شخص  یرگذاریها  تصم  ی روابو    مات یبر 

تخص  م، استخدا و  ارتقا  طرفرصت  صیانتصاب،  از  را  شا  قیها  شفاف  سالارانه،ستهی قواعد  منافع،  تعارض  و    تیکنترل 

  دار ی و پا  رانهیشگی نظام پ  کی به    یاقدام واکنش   کی از    یباز یکاهش دهند، مقابله با پارت  ی اقهی سل  ار یاخت  ی محدودساز

 خواهد شد. لیتبد

 

 ی پژوهش هایانیه ب

   (CRediT taxonomy اساس )بر سندگانینو مشارکت

ها و شواهد و طراحی  آوری دادهها و تحلیل آماری و محاسباتی و جمعپردازی اولیه و مدیریت و پالایش دادهایده

و گرافروش تصاویر  و طراحی  تحقیق  نگارش پیششناسی  و  و  ها  مدیریت  و  العابدینی  زین  اکبر  توسو  مقاله  نویس 

داده روشپالایش  طراحی  و  محاسباتی  و  آماری  تحلیل  و  گرافها  و  تصاویر  طراحی  و  تحقیق  نگارش  شناسی  و  ها 

 .نویس مقاله و ویرایش و بهبود نسخه نهایی توسو علیرضا مروتی انجام شده استپیش

 بیانیه تأمین مالی

کننده مالی در  ها یا نهادهای تأمینیک از سازمانگونه گرنت یا حمایت مالی مشخصی از سوی هیچاین پژوهش هیچ

های دولتی، تجاری یا غیرانتفاعی دریافت نکرده است. نویسندگان برای انجام پژوهش، نگارش مقاله یا انتشار آن،  بخش

 .اندگونه حمایت مالی دریافت نکردههیچ

 تأیید اخلاقی

 هیچ موضوع انسانی در این مقاله وجود ندارد و رضایت آگاهانه قابل اعمال نیست. 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 هوش مصنوعی  از نویسندگان استفاده نحوه

کنند که تمامی محتوای تولید  انجام شده است. نویسندگان تأیید می ChatGPTویرایش و طراحی گرافیکی بوسیله 

شده توسو هوش مصنوعی به دقت بررسی، ویرایش و تأیید شده است و مسئولیت کامل محتوای نهایی مقاله بر عهده  

   . باشدایشان می

 تعارض منافع

 پژوهش وجود ندارد.  ن یمرتبو با ا یشخص  ای ی تضاد منافع مال گونهچیکه ه   کنندیاعلام م سندگان ینو

 هابیانیه در دسترس بودن داده

یافتهداده که  را پشتیبانی میهایی  این پژوهش  بر ضرورت علمی، توسو  های  کنند، در صورت درخواست مبتنی 

 نویسنده مسئول در دسترس هستند. 
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