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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of this work was to determine the effect of kinship on the organizational performance with 

the mediating role of human resource management in the staff of the Ministry of Sports and Youth. The 

present work was a descriptive survey based on the structural equation modeling. The results of the 

Pearson correlation test showed that there was a highly positive and significant correlation between all 

the variables. Also, the results of the structural equation analysis showed that all the proposed research 

paths had a significant effect. Therefore, by preventing nepotism and partisanship, the conditions could 

be created to attract the committed employees . 

Introduction 

The importance of human resource management in an organization is because it has different tasks. If 

the human resource management performs its duties properly, it can be considered as a competitive 

advantage for the organization. Therefore, it can be said that understanding the components of kinship 

in the field of human resource management encourages the managers and officials to become more 

familiar with this phenomenon in order to improve the organizational performance of their employees. 

Therefore, the main purpose of this work was to investigate the effect of kinship on the organizational 

performance with the mediating role of human resource management. 

Methodology and Approach 

The present work was a descriptive survey based on the structural equation modeling. The statistical 

population of the present work included all the managers and employees of the Ministry of Sports and 

Youth in 1399. Due to the limited statistical population and the possibility of non-response due to busy 

work, the statistical sample was determined using the Morgan table of 300 people, who were randomly 

selected and distributed among all those who were satisfied to complete the questionnaires. Finally, 263 

correct questionnaires were obtained and selected as a statistical sample. The tools used in this work 

included three standard questionnaires: the kinship questionnaire, the organizational performance 

questionnaire, and the human resource management questionnaire. The face and content validity was 

confirmed by the sports management professors, and the reliability was confirmed by Cronbach's alpha 

with 0.93. 

Result and Conclusion  

The results of the Pearson correlation test showed that there was a highly positive and significant 

correlation between all the variables. Also, the results of the structural equation analysis showed that all 
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the proposed research paths had a significant effect, among which, kinship on the human resource 

management with an impact factor of 0.34, kinship on the organizational performance of 0.41, and 

human resource management on the organizational performance of 0.53 was effective. Based on the 

findings of the present work, it can be concluded that the managers can prevent the kinship and 

partisanship to attract the employees in an organization, increase the conditions for organizational 

commitment, increase the employee confidence, improve the organizational culture, and provide the 

growth of the organization. Finally, it is recommended to try to balance the needs and desires of the 

relatives to avoid falling into the trap of relationshipism in order to avoid reducing the creativity and 

innovation of the employees and managers, considering the negative consequences that kinship has for 

the organization and society. 
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وزارت سالاری بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی مدیریت منابع انسانی در  خویشاوند  تأثیر

 ورزش و جوانان 

 2، معصومه بهرامی1شیرین زردشتیان

 . استادیار مدیریت ورزشی، دانشگاه رازی، دانشکده تربیت بدنی و علوم ورزشی، کرمانشاه، ایران 1

 ورزشی، دانشگاه رازی، دانشکده تربیت بدنی و علوم ورزشی، کرمانشاه، ایران ارشد مدیریت . دانشجوی کارشناسی2

 1400/ 10/ 14تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                         1400/ 06/ 01تاریخ دریافت: 

 چکیده 

سالاری بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی مدیریت منابع انسانی در  تعیین میزان اثر خویشاوندهدف از انجام تحقیق    هدف:

 .بودوزارت ورزش و جوانان کارکنان 

جامعه آماری پژوهش شامل    .بودساختاری   معادلات مدلتوصیفی پیمایشی و مبتنی بر  حاضر از نوع  پژوهش    روش شناسی:

تعیین نفر  263  جدول مورگانبا استفاده از    نمونه آماری.  بود  1399کلیه مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان کشور در سال  

(، عملکرد  1991)  خویشاوندسالاری عبدالله  هایها از پرسشنامهبرای گردآوری داده  . صورت تصادفی ساده انتخاب شدندشد که به

روایی صوری   همچنین  ؛ استفاده گردید(  2000)  بامبرگر و مشولممدیریت منابع انسانی   ( و2003)  وگلداسمیتسازمانی هرسی  

  . (α=0/93) قرار گرفت تأییدآلفای کرونباخ مورد  آزمونشد و پایایی آن نیز با  تأییدبا نظر اساتید مدیریت ورزشی  و محتوایی آن

 . انجام شدمعادلات ساختاری  و همبستگی پیرسون( و همچنین K-S) از روش با استفاده ها نیزتجزیه و تحلیل داده

همچنین  بین تمامی متغیرها همبستگی مثبت و معنادار بالایی وجود دارد. ،نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد ها:یافته

باشند که در این میان،  تمامی مسیرهای پیشنهادی پژوهش دارای اثر معناداری می،  نشان داد  معادلات ساختارینتایج تحلیل  

و مدیریت منابع    41/0سالاری بر عملکرد سازمانی  خویشاوند،  34/0  تأثیرضریب  با  سالاری بر مدیریت منابع انسانی  خویشاوند

 د. بوگذار تأثیر  53/0انسانی بر عملکرد سازمانی، 

یافتهگیری:  نتیجه به  توجه  میبا  پیشنهاد  جوانان  و  ورزش  وزارت  مدیران  به  حاضر  پژوهش  از با    ،شودهای  جلوگیری 

به نفس    اعتماد افزایش  تعهد سازمانی،    شافزای، شرایط را برای  در یک سازمانبرای جذب کارکنان  ری و پارتی بازی  لاخویشاوندسا

 یا سازند.  هم  سازمانی و بالندگی سازمان گح فرهنلادر کارکنان و اص

 فرهنگ سازمانی، ورزش.  سالاری،خویشاونداعتماد، کلیدی:    هایهواژ

  شیرین زردشتیان  :نویسنده مسئول

 E - mail: zardoshtian2014@gmail.com 09183571844تلفن:  
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 مقدمه 

توان کارکنان را پرورش داده و نقاط قوت  باشد که با مدیریت مؤثر عملکرد میحیات سازمانی در گرو عملکرد صحیح کارکنان می

آرمان را گوشزد کرد و به سوی  آنان  اهداف  و ضعف  بردها و  از  .  (1)  سازمانی پیش  به همین خاطر، عملکرد شغلی کارکنان، 

عملکرد سازمانی در واقع   . (2)  ها به دنبال افزایش آن هستنداندرکاران سازمانمدیران و دستموضوعات اساسی و مهم است که  

تعریف پیش  از  اهداف  از  حدی  دهنده  است  نشان  شده  محقق  سازمان  توسط  تاکنون  که  است  از   ؛شده  بسیاری  همچنین 

دانند. در سطح فردی،  های موجود در سازمان میاندیشمندان عملکرد سازمانی را به عنوان ارزیابی بر روی اثربخشی افراد و گروه

ارزیابی مربوط به میزان رضایت شغلی و تحقق اهداف آن اثربخشی و    ها و در سطح گروهی مربوطاین  به اخلاقیات، انسجام، 

از آن جهت است که وظایف مختلفی را بر عهده دارد. این  (3)  وری استبهره . اهمیت مدیریت منابع انسانی در یک سازمان 

ودش را به  شود. اگر مدیریت منابع انسانی وظایف خمی ها شامل جذب و استخدام نیرو، انتخاب، آموزش و ارزیابی عملکردفعالیت

تواند به عنوان یک مزیت رقابتی برای سازمان  درستی انجام دهد و کارکنان توانمندی در سازمان مشغول به فعالیت باشند، می

تعهد کمتری نسبت به    عمل نکند؛ کارکنان، وفاداری و  مؤثرکار مدیریت منابع انسانی به طور    و   به شمار آید. در مقابل اگر ساز

بر رفع نیازهای شخصی، مشکلات  تواند علاوه  ها، میها یا درون سازمانانجام کارها در قالب گروه  .(4)  ند دهسازمان نشان می

گذارد و موجب انگیزه یا عدم انگیزه  گروه، سازمان یا جامعه را نیز برطرف کند؛ اما یکی از عوامل مهمی که بر عملکرد افراد اثر می

سالاری در سازمان و جامعه است. اگر کارکنان حس کنند که هر چه تلاش بیشتری نمایند، نتیجه آن شایستهشود، کارکنان می

انگیزه دید،  خواهند  احساس   را  آنها  اگر  بالعکس،  کرد؛  خواهند  سازمان صرف  برای  را  بیشتری  توان  و  نیرو  بیشتر شده،  آنها 

طبق نظریه    . (5)  ت داده و ممکن است عواقب دیگری برای سازمان به بار آورد کار را از دس  عدالتی داشته باشند، انگیزه ادامهبی

های خود را گیرد. فرد، آورده، فرآیند مقایسه برابری افراد با یکدیگر بر مبنای نسبت ورودی به خروجی انجام می1( 2008)  آدامز

کند از قبیل؛ حقوق، پاداش، پیشرفت شغلی را عنوان ورودی و آنچه از سازمان دریافت میقبیل؛ تحصیلات، تجربه، فداکاری بهاز  

کند. فرد با این ارزیابی، احساس رفتار عادلانه یا ناعادلانه یا به گیرد و آن را با یکدیگر مقایسه میعنوان خروجی در نظر میبه

نسبت   ،اگر فردی در سازمان احساس عدالت کند   بنابراین  ؛(6)   کند ت یا نارضایتی از سازمان را درک میعبارت بهتر احساس رضای

بی احساس  سازمان  در  که  فردی  می به  متفاوتی  ،کندعدالتی  سازمان،    تصمیمات  در  عدالت  مظاهر  از  یکی  گرفت.  خواهد 

خود به آنچه شایسته آن است، برسد.    باشد که هرکس بر اساس توانایی، تخصص و تجربهبدین معنا می  و آن  سالاری استشایسته 

شایستگی به افراد  های شغلی، تنها بر اساس سالاری، عبارتست از نظامی که در آن مزایا و موقعیتبه عبارتی دیگر، نظام شایسته

 . ( 7) گرددتفویض می

در کشورهای درحال توسعه، مواد اولیه و حتی فناوری نیست؛ بلکه مواردی مانند    ها مخصوصاًبیشتر سازمان  امروزه، مشکل عمده 

سالاری باز  انگیزگی و ناکارآمدی نیروی انسانی است که مستقیم یا غیرمستقیم به مدیریت منابع انسانی و فقدان نظام شایستهبی

( 2ها که از آن با عنوان خویشاوندسالاری )پارتی بازی زمانکارگیری اقوام، آشنایان، دوستان و افراد سفارش شده در ساگردد. بهمی

می سازمانیاد  بیشتر  که  است  مشکلاتی  از  یکی  میکنند،  رنج  آن  از  پارتیها  یا  خویشاوندسالاری  معضل  معنایی  برند.  بازی 

فساد اداری در یک نهاد باشد.    تواند نشان از وجودکند و میناخوشایندی را در ذهن افراد جامعه و کارکنان یک سازمان تداعی می

توان با مطالعه اسناد و شواهد آن را  سفانه به سختی میأ ای است که به خوبی شناخته شده است اما مت خویشاوندسالاری، پدیده

چنانچه سازمانی به سمت پارتی بازی گرایش داشته باشد و این کار در سازمان نمود پیدا کند، عملکرد مدیریت    . (8)  نشان داد

و   کارایی  آن  تبع  به  و  شد  خواهد  مختل  سازمان  در  انسانی  سازمان بهرهمنابع  گرفت  تأثیرتحت  نیز    وری  خواهد  .  (9)  قرار 
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های کشورهای  را از ویژگیرغم اینکه آن  بازی تنها مخصوص یک یا چند جامعه مشخص نیست و علیخویشاوندسالاری یا پارتی

های ورزشی،  خویشاوندسالاری در سازمان  .(10)  افته نیز از این معضل مصون نیستنددانند، کشورهای توسعه یدر حال توسعه می

های ورزشی که قدرت را در اختیار دارند،  سالاری در نهادها و سازمانیک آسیب اجتماعی است که وجود آن و فقدان شایسته

اثر و غیرکارا تبدیل  ها را به سازمانی بیبرد و آنها را به منظور افزایش تولید و بهبود کیفیت از بین میاثربخشی و کارایی آن

 . (11) کند می

 سازمان بلند مدت، امر در این که شودنمی توجه شاغل  و شغل تناسب به باید که چنانآن  ایران دولتی  هایسازمان در این بین در

 انسانی منابع به داشتنای  هزینه نگاه  و نیرو جذب نبودن علمی  .کندمی وریبهره کاهش مدیریت و سوء مشکلات دچار را مربوطه

تربیت   و  آموزش گزینش، هاسازمان  کلیه در باشد. بازی پارتی و خویشاوندسالاری بروز ازجمله علل تواندمی ایران  هایسازمان در

 هایسازمان در مهم اهداف کسب ناکامی در وجود مهم علل از دیگر یکی است. اساسی مشکلات از  یکی اثربخش، و شایسته کارکنان

در  کارکنان و شایسته مدیران نبود  ایران، در عمومی  ضد هایسیاست  دارای  ها سازمان  معمولاً است. اداری  نظام لایق 

ی  بازی و مداخله روابط فامیل مطلوب خود را در کاهش پارتی  تأثیر  ،ها نتوانسته استهستند، اما این سیاست خویشاوندسالاری

 . (5) داشته باشد

 بوده سازمان هر پیشرفت و در موفقیت مهمی عامل که است انسانی منابع آنان هایترین سرمایهمهم ،انددریافته هاسازمان امروزه

ظهور و حاکمیت این دیدگاه    .(12)  یابد دست نظر خود مورد اهداف تمامی به  توانست نخواهد آن وجود سازمانی بدون هیچ و است

های اخیر به موجب شده تا در سالها در گرو هدایت صحیح منابع به ویژه منابع انسانی است،  که موفقیت و اثر بخشی سازمان 

های  اتخاذ رویه  از  ناشی   لئ مسا  .(13)  ای معطوف شودبررسی و مطالعه رفتارهای کارکنان، ازجمله عملکرد آنان توجه قابل ملاحظه 

سالاری را قرارگرفتن یک   خویشاوند (2012)1ایدوغان   .(14)   تسدنیا ا سایر تر ازپررنگ  خویشاوندسالاری درکشورهای خاورمیانه

نامرتبط او تعریف  های  شرایط و ویژگی  از  دلیل برخی  خاطر بهترین بودن او درآن حرفه، بلکه به  جایگاه خاص اما نه بهیک    فرد در

توسعه و در هر دو بخش دولتی و خصوصی    حال  یافته و هم کشورهای در  خویشاوندسالاری هم در کشورهای توسعه.  (15)  کند می

،  سبه نف  دادن اعتماد  تفاوتی، ازدستامیدی کارکنان، بی  چون، ناهم  خویشاوندسالاری با پیامدهای منفی.  (16)  درآنها وجود دا

مداوم و تفکر منفی، اخراج کارکنان شایسته، ایجاد راهکارهای نامناسب    سثباتی اجتماعی، تربی  سها، احساازدست دادن قابلیت 

گیری همراه  در روند تصمیم  لالقیت، نوآوری و فرهنگ سازمانی و اختلاریزی منابع انسانی، فقدان کارگروهی، ضعف خبرنامه

 .(17) است

 مدیریت کارکردهای  ، نشان داد که(2019)  حسینی و همکارانپژوهش    دی در این حیطه انجام گرفته است.های متعدپژوهش

(، در پژوهش خود به  2018)  و همکاران  2ایلباز  .(18)  دارد معناداری و مثبت تأثیر سازمانی های عملکردقابلیت بر انسانی منابع

می کارکنان  منفی  عملکرد  سبب  خویشاوندسالاری  که  رسیدند  نتیجه  و  این  منفی  پیامدهای  ضعیف  عملکرد  این  که  شود 

(، نیز دریافتند که پارتی بازی بر عملکرد شغلی، اعتماد  2016)  3برامول و گویال   .(19)  دنبال داردها بهگذاری در سازمانتأثیر

رضایت شغلی   و  معنی  تأثیرسازمانی  و  داردمنفی  گینو  .(20)  داری  و  دریافتند 2012)  4بازرمن  غیراخ  (،  رفتار  نظیر  لاکه  قی 

به میخویشاوندسالاری  منجر  عملکرد  کاهش  به  غیرمستقیم  کرد 2012)  5کاراکوثه  .(21)  شودطور  بیان  پیاده  (،  سازی  که 

نهایت    کند و درعدالتی دست دهد، روحیه کارگروهی را در آنها نابود میبی  سشود به کارکنان، احسادسالاری باعث میخویشاون
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که خویشاوندگرایی، تضاد، سرخوردگی    دریافتند نیز  (،  2015)   و همکاران  1نادم   . (22)  شودبه عملکرد ضعیف سازمانی آنها منجر می

  2وو و تانگ   .(15)  شوندها، دانش و استعداد آنها رفتار نمیمبنای مهارت  کند، زیرا با افراد برو کارایی و عملکرد پایین را ایجاد می

پارتی بازی در استخدام کارکنان، بر شایستگی تیم و عملکرد آن اثر منفی دارد و در نهایت    ،ود نشان داد(، در پژوهش خ2019)

 . (23) شودمنجر به کاهش رضایت و عملکرد شغلی می

 میزان   به  اخیرهای  سالدر    سالاریخویشاوند  حوزه  در  توان نتیجه گرفت که پژوهشهای داخلی و خارجی میبا مروری بر پژوهش

در این حوزه مشهود است. همچنین   مطالعاتی که از جوانب متعدد آنرا بررسی کنداما کمبود    است،  یافته  افزایش  زیادی  بسیار

)در    بر عملکرد کارکنان یک سازمان ورزشی  سالاریهای خویشاوندمؤلفه تعیین میزان اثر  طور ویژه به  نپرداختن پژوهشی که به

های مشاهده شده در ادبیات پیشینه ه کاستیدار تصمیمات کلان در کشور است(، از جملسطح وزارت ورزش و جوانان که عهده

از لحاظ نظری توجیه می را  پژوهش حاضر  اهمیت و ضرورت  این امر  به مطالب گفته شده،  کند.  این حوزه است که  با توجه 

کند. بر  تواند ایفا  . در این بین نحوه مدیریت منابع انسانی نقش به سزایی میاستبر عملکرد سازمانی اثرگذار    سالاریخویشاوند

الگوی پیشنهادی پژوهش در شکل   سالاری به عنوان متغیرمستقل، گردد که براساس آن، خویشاوندمشاهده می  1این اساس 

 مدیریت منابع انسانی به عنوان متغیر میانجی و عملکرد سازمانی نیز به عنوان متغیر وابسته درنظرگرفته شده است. 

در حوزه مدیریت منابع    سالاریهای خویشاوندمؤلفه توان بیان کرد که شناخت  از لحاظ اهمیت و ضرورت کاربردی پژوهش می

نماید.  انسانی، مدیران و مسئولین را به آشنایی هر چه بیشتر با این پدیده، جهت ارتقای عملکرد سازمانی کارکنان خود ترغیب می

های ورزشی به مثابه متولی امر ورزش در و جایگاه ورزش و مسائل اجتماعی در جامعه، سازمان  با توجه به اهمیت  از سوی دیگر

سالاری با مدیریت منابع انسانی  ارتباط خویشاونددار است. لذا، پژوهش حاضر با این نگاه به بررسی  بدیلی را عهدهجامعه نقش بی  

سازمان ورزشیکارکنان  کارشناسان  های  و  مدیران  منظر  اختیار   از  در  پژوهش  این  نتایج  پرداخت.  خواهد  سازمان  این 

دستگاهذگسیاست و مسئولان  مدیران  در هدفهای ذیاران،  تا  گرفت  خواهد  قرار  برنامهربط  و  کوتاهریزی گذاری  و  های  مدت 

لکرد و در ادامه آن رضایت  . تا بتوانند با مبارزه با این پدیده و ارائه راهکارهای مناسب افرایش عمبلندمدت سازمان لحاظ کنند

سالاری بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی  خویشاوندرو پژوهش حاضر با هدف بررسی اثرات  شغلی کارکنان را فراهم آورند. از این

 وزارت ورزش و جوانان انجام خواهد گرفت. مدیریت منابع انسانی در میان مدیران و کارکنان 
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 پژوهش   مدل مفهومی  . 1شکل 
Figure 1. Conceptual model of research 

 شناسی روش

  های و از لحاظ هدف در دسته پژوهشانجام شد    ساختاری معادلات  مدلتوصیفی پیمایشی و مبتنی بر  حاضر از نوع  پژوهش  

باشد.  می  1399کلیه مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان کشور در سال    ، جامعه آماری پژوهش شامل  دارد. کاربردی قرار  

نفر کارمند    900جوانان  تعداد کارکنان رسمی شاغل در این وزارتخانه بر اساس گزارش معاونت نیروی انسانی وزارت ورزش و  

نمونه  ه دلیل مشغله کاری کارکنان،با توجه به محدود بودن جامعه آماری و احتمال عدم پاسخگویی ب.  بودرسمی و قراردادی  

در بین تمامی افرادی که    و   صورت تصادفی ساده انتخاب شدند   تعیین شد که بهنفر    300جدول مورگان  با استفاده از    آماری

انتخاب  پرسشنامه صحیح، اخذ گردید و به عنوان نمونه آماری   263در نهایت    راضی به تکمیل پرسشنامه بودند، توزیع گردید که

(،  1991)  خویشاوندسالاری عبدالله  پرسشنامهالف(    ؛ بود  استاندارد  پرسشنامهسه    شدند. ابزار مورد استفاده در این پژوهش، شامل 

سنجد.  را می خویشاوندسالاریکاملاً موافقم(  5کاملاً مخالفم تا  1)از ت ای لیکربراساس طیف پنج گزینهکه  بود گویه 11دارای 

توانایی عملکرد، وضوح    مولفه  هفت  قالب  در  گویه  21  دارای  که  (2003)  عملکرد سازمانی هرسی وگلداسمیت  پرسشنامهب(  

 1)از    تای لیکراساس طیف پنج گزینه  بر ، و  عملکرد، کمک، مشوق عملکرد، ارزیابی عملکرد، اعتبار عملکرد و محیط عملکرد

(  2000)  بامبرگر و مشولممدیریت منابع انسانی    نامهسنجد. ج( پرسشرا میعملکرد سازمانی  کاملاً موافقم(    5کاملاً مخالفم تا  

براساس  که    شرایط کاریو    جبران خدمات،  ارزیابی عملکرد،  آموزش و بالندگی   ،کارمندیابی   مولفه  پنج   قالب   در  گویه  14که دارای  

روایی صوری و محتوایی و    سنجدمدیریت منابع انسانی را میکاملاً موافقم(    5کاملاً مخالفم تا    1)از    تلیکر ای  طیف پنج گزینه

قرار گرفت که در    تأییدمورد    93/0آلفای کرونباخ با  استفاده از  شد و پایایی آن نیز با    تأیید آن با نظر اساتید مدیریت ورزشی  

   .استقابل مشاهده  1جدول 
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 آلفای کرونباخ نهایی متغیرهای پژوهش  . 1 جدول

Table 1. Cronbach's alpha of the final research variables 

 پایایی کل متغیرپایایی   پایایی گویه  ابعاد متغیر

 80/0 توانایی عملکرد  عملکرد سازمانی 

92/0 

93/0 

 87/0 عملکردوضوح 

 87/0 کمک 

 71/0 مشوق عملکرد 

 84/0 ارزیابی عملکرد 

 69/0 اعتبار عملکرد 

 67/0 محیط عملکرد 

 80/0 80/0 خویشاوندسالاری  خویشاوندسالاری 

 80/0 کارمندیابی  مدیریت منابع انسانی 

75/0 

 85/0 آموزش و بالندگی 

 64/0 ارزیابی عملکرد 

 92/0 جبران خدمات 

 62/0 شرایط کاری 

 .  انجام شد  24نسخه    ایموسو    25نسخه    اساسپیاس  های آماری پژوهش حاضر با استفاده از نرم افزارهای کلیه تجزیه و تحلیل

 هایافته

، میزان توزیع فراوانی  2با توجه به جدول  دهد.  های آماری پژوهش را نشتتتان میهای جمعیتت شتتتناختی نمونهویژگی 2جدول  

بیشتتر  که  اندها تشتکیل دادهدرصتد را خانم 41درصتد پاستد دهندگان مرد و   59ها بر استاس جنستیت بیانگر آن استت که نمونه

ستال کمترین تعداد پاستخگویان را به خود  50بالای  و رده ستنی   شتتندستال قرار دا 50تا   31پاستخگویان در محدوده ستنی  

شتامل    کارمندان وزارتگویان را آن بیشتتر پاستدکه در داشتتند   کارشتناستیمدرک  دهندگان  درصتد پاستد  62 اختصتاص داده استت.

 20تا   11گویان در محدوده ستابقه  پاستد یک ستومحدود   و  درصتد کمترین تعداد را دارند 5/1نیز با   مدیران ارشتدشتده استت و  

 گویان را به خود اختصاص داده است.سال کمترین تعداد پاسد 5و سابقه کاری زیر  شتندسال قرار دا
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 های آماری پژوهش های جمعیت شناختی نمونهویژگیفراوانی   . 2جدول 
Table 2. Frequency of demographic characteristics of statistical samples of the research 

 درصد فراوانی  فراوانی پارامتر شاخصه

 جنسیت

 41 109 زن 

 59 154 مرد

 100 263 جمع 

 سن 

 14 37 سال  30زیر 

 36 94 سال   40تا  31

 39 102 سال   50تا  41

 11 30 50بیشتر از  

 تحصیلات 

 5 13 کاردانی 

 62 162 کارشناسی 

 25 65 ارشد کارشناسی

 8 23 دکتری

 پست سازمانی 

 1.5 4 مدیر ارشد 

 2.5 6 مدیر میانی 

 14 37 مدیر عملیاتی 

 82 216 کارمند 

 سابقه کار 

 19 50 سال   5تا  1

 23 61 سال   10تا  6

 33 86 سال   20تا  11

 25 66 سال  20بیشتر از  

اساس   بر دهد. های پژوهش نشان میدادهت اسمیرنوف را به منظور تعیین چگونگی توزیع  میانگین و آزمون کولموگروف 3جدول

مدیریت منابع انسانی    بیشترین میانگین و عامل   48/0و انحراف استاندارد    86/3با میانگین    خویشاوندسالاریعامل    3نتایج جدول  

نیز نشان داد که    رنوفیکولموگروف ت اسمهای بعدی قرار گرفته است. نتایج سطح معناداری آزمون  و عملکرد سازمانی در رده

 باشند. ها نرمال میدادهتوزیع 

 کولموگرف اسمیرنوف   به همراه آزمون  نتایج توصیفی مربوط به متغیرهای تحقیق . 3جدول 

Table 3. Descriptive results related to research variables with Kolmogorov-Smirnov test 

 معناداری  کولموگرف اسمیرنوف  انحراف استاندارد  میانگین متغیر

 063/0 19/1 48/0 86/3 خویشاوند سالاری 

 143/0 16/1 56/0 32/3 عملکرد سازمانی 

 275/0 79/0 51/0 33/3 مدیریت منابع انسانی 

همبستگی    ، بین تمامی متغیرها  دهد که همچنین آزمون همبستگی پیرسون برای ارتباط سنجی بین متغیرهای پژوهش نشان می

افعال معکوس استفاده  )در این پژوهش با توجه به منفی بودن متغیر    مثبت و معنادار بالایی وجود دارد از  خویشاوندسالاری، 

 . گردید(
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 های تحقیقهمبستگی بین عاملجدول دو بعدی   . 4جدول 
Table 4. Two-dimensional table of correlations between research factors 

 عملکرد سازمانی  خویشاوند سالاری  آزمون  عوامل 

 عملکرد سازمانی 
 673/0 پیرسون 

 
 001/0 معناداری 

 مدیریت منابع انسانی 
 705/0 422/0 پیرسون 

 001/0 001/0 معناداری 

گردید.   استفاده  ساختاری  معادلات  تحلیل  آزمون  از  پژوهش  متغیرهای  اثرگذاری  و  پژوهش  مدل  آزمون  تحلیل  جهت  نتایج 

گذارند.  خویشاوند سالاری و مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی اثر مثبت و معناداری مینشان داد که    معادلات ساختاری

در   نیز مدل نهایی پژوهش بیشترین میزان اثر را بر عملکرد سازمانی داشته است.   53/0نسانی با در این میان اثر مدیریت منابع ا

 ارائه شده است. 2 شکلقالب 

 نتایج تحلیل معادلات ساختاری مدل پژوهش  . 5جدول 

Table 5. Results of structural equation analysis of the research model 

 Estimate S.E. C.R. P مسیر

 001/0 17/5 71/0 34/0 مدیریت منابع سازمانی  ---> خویشاوند سالاری 

 001/0 59/7 083/0 41/0 عملکرد سازمانی  ---> خویشاوند سالاری 

 001/0 85/9 074/0 53/0 سازمانی عملکرد  ---> مدیریت منابع سازمانی 

 

 
 وس برای آزمون مدل پیشنهادی پژوهش آم خروجی نرم افزار    . 2شکل 

Figure 2. Amos software output to test the proposed research model 

گونه که  همان  های برازش مدل مربوط به مدل پژوهش به همراه وزن رگرسیونی آنها آمده است. ، شاخص6همچنین در جدول  

، چرا که در آن میزان دهد که مدل از برازش خوبی برخوردار استهای مدل نشان مینتایج برازش شاخص  ،گردد مشاهده می
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AGFI    وAGFI    وNFI    وIFI    وCFI    باشند و مقدار  می  8/0بالایRMSEA    دو به درجه آزادی و نسبت خیاست    1/0نیز کمتر از

 که نشان دهنده برازش قابل قبول برای خروجی مدل پژوهش دارد.  است 5نیز کمتر از 

 های برازش مدل شاخص . 6جدول 
Table 6. Model fit indicators 

RMSEA CFI IFI NFI AGFI GFI CMIN/DF ها شاخص 

 برازش مدل   761/2 816/0 911/0 922/0 876/0 945/0 076/0

 قابل قبول برازش  5< 8/0> 8/0> 8/0> 8/0> 8/0> 1/0

 بحث و نتیجه گیری 

این سازمان  که در  شدهای موجود درکشور مشاهده  با ملاحظه وضعیت سازمان از  نیروی بهره  روندها  بسیاری  از عامل  گیری 

ها به وجود آورده است. یکی از  انسانی از مطلوبیت چندانی برخوردار نبوده و عدم استفاده بهینه از این عامل معضلاتی را برای آن

سازمان در  موجود  کشورکهمعضلات  داخلی  دردعملکر  و  کارایی  های  مشغول  ر  کارکنان  است،  ا  ادارات  داده  عدم  کاهش 

افراد مناسب در جایگاه خود  شایسته  قرارگیری  و  نیروهای  چنانچه کارکنان  .  استسالاری  و  باشند  نگرفته  قرار  در جای خود 

 اصلی متولی وزارت ورزش و جوانان  اینکه  با توجه به  .(24)   یابد شایسته به کار گمارده نشوند، عملکرد کلی سازمان کاهش می

به  شود، نقش این سازمان  می کشور ورزش بیشتر  چه  هر پیشرفت باعث کرد این وزارتخانهعمل بهبود وباشد  در کشور می  ورزش

که به نظر   گیرنده اصلی در ورزش ضرورت دارد که این مقوله در این سازمان مورد کنکاش و بررسی قرار گیرد. چراعنوان تصمیم 

های اساسی را در  تواند گاممی،  سازمان و کارکنانبر عملکرد    مؤثرشناسایی عوامل    انجام تحقیقات بیشتر در خصوص  ،رسدمی

جهت شناخت و آگاهی بیشتر مدیران و مسئولین نسبت به کنترل عوامل مخل و تقویت عوامل مثبت مؤثر در موفقیت و اثر 

سالاری)پارتی بازی( بر عملکرد سازمانی با نقش  خویشاوند  تأثیربنابراین پژوهش حاضر با هدف بررسی    بخشی سازمان فراهم آورد.

 وزارت ورزش و جوانان انجام گرفت. مدیریت منابع انسانی در میان کارکنان   میانجی

با توجه به    دارد.   های ورزشی اثر معناداریسالاری بر مدیریت منابع انسانی در سازمانخویشاوند  که  نشان داد   های پژوهش یافته

، این نتیجه بدین معناست که در شرایط فعلی حاکم، به ازای یک سالاری بر مدیریت منابع انسانی خویشاوند  34/0  تأثیرضریب  

  . وزارت ورزش و جوانان افزوده خواهد شد مدیریت منابع انسانی  بهبود   بردرصد    34/0،  سالاری در سازمانخویشاوندکاهش  واحد  

در تفسیر این یافته  .  (25,  19)  ردهمخوانی دا  (2021و کروز و همکاران )  (2018)  ایلباز و همکاراناین قسمت از نتایج با تحقیق  

  شود.می  سرمایه انسانی  توسعه  و  مدیریتی   مناسب  استعدادهای  شناسایی  از  مانع  خانوادگی،  باطاتارتتوان بیان داشت که  می

 تأثیرمنفی    شکلی   سازمانی به  عملکرد  بر  خود  نوبه  به  یکدیگر دارند که  بر  ارزیابی یا نظارت  نظارت،  تمایل به  اغلب   اعضای خانواده 

های مدیریت منابع انسانی، به ترتیب ارزیابی کارمندان، جبران خدمت،  لفهؤدر بین مها نشان داد که  همچنین یافته  ؛ گذاردمی

کار  هتوان بیان نمود که مدیری که خویشاوند خود را بآموزش بالندگی، شرایط کاری و کارمندیابی بیشترین اثر را داشتند. می

شود، چشم پوشی نماید که در نهایت  احتمالی که در بخش ارزیابی فرد نمایان میهای  گرفته است، مجبور خواهد شد از ضعف

های فرد نمایان نخواهد شد یا نادیده گرفته خواهد  موجب کم اثر شدن ارزیابی عملکرد در فرد استخدام شده خواهد شد و ضعف

  ؛ فشاری از بالا بر وی متحمل نخواهد بود چرا که    ،همچنین فرد استخدام شده خود را ملزم به جبران خدمت نخواهد دید   ؛شد

  سرخوردگی، کاهش   تضاد،  ایجاد  به  که  است  سازمانی  مانع عمده  خویشاوندگرایی، یک  داشت که  بیان  چنین  تواننابراین، میب

  دانش  تجربه، مهارت، بهه توج با   که دآورمی وجود به را باور  این  کارکنان در یراز شود،می عملکرد کارکنان منجر  کارایی و  بازده،

 نگرش  رضایت و  بر  تنها  نه  خویشاوندگرایی  همه اینکه،  از  مهمتر.  است   شدهن  برخورد  آنهابا    نهلا عاد  شکل  به  واقع  در  استعداد و  و
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یک  کارکنان وزارت ورزش و جوانان  برای    که  هاآن  هایشایستگیعملکرد و    بر  گذارد، بلکه می  تأثیر  سازمان به    نسبت  کارکنان

 .  منفی دارد تأثیر شود، نیزمی کلیدی مزیت رقابتی محسوب منبع

با توجه به   دارد.  اثر معناداری  های ورزشیبر عملکرد سازمانی در سازمان  سالاریخویشاوند  که  دوم تحقیق نشان داد  هاییافته 

، این نتیجه بدین معناست که در شرایط فعلی حاکم، به ازای یک واحد سالاری بر عملکرد سازمانی خویشاوند  41/0  تأثیرضریب  

این قسمت از نتایج با    .عملکرد سازمانی وزارت ورزش و جوانان افزوده خواهد شد  بردرصد    41/0،  سالاریخویشاونددر    کاهش

نیز (  2021و قنبرپور نصرتی و همکاران )(  2017)  حسینی و همکاران  (،2015)  (، سافینا2016)  برامول و گویالنتایج تحقیق  

ضی از  عتواند برای بپارتی بازی میتوان بیان کرد که  در تفسیر این قسمت از نتایج می  .(20,  18,  17,  9)  همخوان و همسو بود

  هاین مسأل.  ها شودن شرکتآباشد و حتی منجر به مزیت رقابتی برای    هوری خوبی داشتآضایت بخش بوده و سودرها،  شرکت

ابهام در رابطه بین پارتی  ،  علمی   لیلایا د  لتری در این زمین باشد تا اینک دلیهتر و واقع بینانات دقیقعای برای مطالهتواند پایمی

عملکرد سازمانی، به ترتیب توانایی عملکرد، وضوح عملکرد،  های  لفهؤ. در بین مشکار نمایدآرا    سازمانی کارکنان بازی با عملکرد  

توان چنین برداشت نمود که خویشاوند سالاری  ها، محیط، اعتبار، کمک کردن و ارزیابی بیشترین اثرات را داشتند. میمشوق 

را که خویشاوند سالاری  بیشترین اثر منفی را در میان متغیرهای عملکرد سازمانی بر توانایی و وضوح عملکرد خواهد گذاشت؛ چ

اند که این عامل  های خود در آن پست به کار گمارده نشدهشود که بر اساس شایستگیکارگیری افرادی میهدر سازمان منجر به ب

توان چنین اذعان داشت که  کار گمارده شده در آن شغل خواهد شد. میهمنجر به ضعف عملکرد و عدم وضوح عملکرد فرد ب

که  بدین  دارد؛  داریمعنی  تأثیر  ارتباطیی  شایستگ  و  تغییر  شایستگی  برحتی    خویشاوندگرایی   کارگیری  به  و  استخدام  معنا 

 یتأثیر،  آنان  اراتباطات  برقراری  همچنین  و   تغییرات  با  مقابله  در  کارکنان   توانایی   بر  سرپرستان  و  مدیران  آشنایان   و   دوستان

 چنین  توان می  دارد که  کارکنان  کاری  ردکعمل  بر   داریینمع   تأثیر  نیز  فرهنگی  شایستگی  و  قیاخلا  شایستگی .داردمستقیم  

 و کارکنان  به مدیران  بنابراین  ؛ندارد  داری  معنی  اثر  آنان  کاری  عملکرد  بر  کارکنان  فرهنگی  و  قی لااخ  توانایی  که  کرد  استنباط 

ر کارکنان در امور مختلف  ظ شغلی، اظهارن  ف یط کار، واضح بودن اهداحرویکردهای انگیزشی در م  هبیشتر ب  هشود با توجمی  هتوصی

 . ت اجتماعی مثبت اقدام مؤثری را در راستای بهبود عملکرد و رضایت شغلی بردارندلاامعبیشتر به ت هو توج

  تأثیربا توجه به ضریب    دارد.  مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی اثر معناداری  که  نشان دادتحقیق    های یافتهدر نهایت    

 افزایش، این نتیجه بدین معناست که در شرایط فعلی حاکم، به ازای یک واحد  مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی   53/0

این میزان اثر بیشترین اثر را    .رت ورزش و جوانان افزوده خواهد شدعملکرد وزا   بردرصد    53/0،  مدیریت منابع انسانی بهبود  در  

همخوانی    (2019)  و تانگ ووو    (2021)  قنبرپورنصرتی و همکاران  در بین مسیرهای پیشنهادی پژوهش دارد. این یافته با نتایج 

اجتماعی است که وجود آن   بری سازمانی، یک آسیلاخویشاوندساتوان اذعان داشت که  در تفسیر نتایج پژوهش می.  (23)  دارد

منظور   ها را بهشی و کارایی آنخدولتی که قدرت را در اختیار دارند، اثرب  خش بهای  ری در نهادها و سازمانلاو فقدان شایسته سا

 شودمی  بموج  امر  این.  کندمی  تبدیل  غیرکارااثر و  ها را به موجودی بیبرد و آنمیرفاه اجتماعی و رضایت عمومی از بین    شافزای

 دولتی، بلکه  بخشتنها اعتماد عمومی به نهادهای    خود از منابع عمومی باشند که در این حالت، نه   سهم   دنبال  جامعه  افراد  که

تواند سازمان را در مسیر  بنابراین جلوگیری از خویشاوندسالاری می  .روداز میان می   آن سازماننه رفاه نیز در  لااعتقاد به توزیع عاد

 رشد و توسعه قرار دهد. 

کارکنان،  ،دشومی  توصیهانتها    در نوآوری  و  خلاقیت  کاهش  از  جلوگیری  با  برای  منفی  مدیران  پیامدهای  به  که    ایتوجه 

ت خود به خویشاوندان را متعادل کنند تا به  لاکند، سعی نمایند نیازهای و تمایری برای سازمان و جامعه ایجاد میلاخویشاوندسا

یرخودی غ و استفاده از نیروهای خودی و    ب دنبال جذ  مند به مدیران باید با نگرشی ضابطه  بنابراین  ؛ گرایی گرفتار نشونددام رابطه

تقویت   بری، موجلاسا  دام کارکنان براساس شایستهخکارگیری نظام است  صورت بلندمدت باشند. به  وری بهبرای ارتقا و بهره
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آورد.  قیت و نوآوری در کارکنان فراهم میمداری، خلالاق رقابت سالم میان کارکنان سازمان شده و زمینه مناسبی را برای بروز اخ

افزایلانبود خویشاوندسا به نفس در    اعتمادافزایش  تعهد سازمانی،    شری و پارتی بازی از سوی مدیران در یک سازمان باعث 

 د.  شوسازمانی و بالندگی سازمان می گح فرهنلاکارکنان و اص
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