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ABSTRACT 
Objective: Organizational cronyism is a significant issue in public organizations, 

particularly educational institutions, whose identification and assessment require 

reliable tools. The present study aimed to develop and validation a questionnaire for 

identifying organizational cronyism in educational settings. 

Method: This research employed a mixed-method approach with a sequential 

exploratory design. In the qualitative phase, data were collected and analyzed using 

descriptive phenomenology through semi-structured interviews with 17 employees of 

the Department of Education in Hamedan Province. Based on the qualitative findings, 

a 65-item questionnaire was developed. Following face and content validity 

assessments, it was administered to 545 employees of the same organization using 

stratified random sampling. The psychometric properties of the questionnaire were 

examined using exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, Pearson’s 

correlation coefficient, and Cronbach’s alpha, utilizing SPSS 25 and AMOS 24 

software. 

Results: Psychometric analyses revealed that the final questionnaire, consisting of 44 

items and five main factors—'favoritism,' 'unfair allocation,' 'unregulated appointments,' 

'partisanship,' and 'kinship hierarchy'—explained 57.94% of the total variance. 

Confirmatory factor analysis results indicated that all final items had factor loadings 

above 0.40, and the fit indices (CFI = 0.908, TLI = 0.901, RMSEA = 0.057) 

demonstrated a good fit of the measurement model. The questionnaire's convergent 

validity was 0.621, its reliability coefficient measured by Cronbach’s alpha was 0.92, 

and the test-retest correlation coefficient was 0.733. The results confirmed that the 

Organizational Cronyism Questionnaire has satisfactory validity and reliability. 

Conclusions: The Organizational Cronyism Questionnaire is a comprehensive, reliable, 

and valid instrument for assessing organizational cronyism in educational 

environments. This tool can assist officials in identifying and preventing various 

dimensions of organizational cronyism. 
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Introduction 
Organizational cronyism is a complex and 

concerning phenomenon observed in many 

organizations, particularly within the public sector 

apparatus of countries. This phenomenon refers to a 

situation where individuals become involved in 

decision-making processes, selections, and job 

appointments not based on their professional merits 

and competencies, but rather on familial, kinship, or 

friendly relationships (Zudenkova, 2015). In other 

words, in organizations where cronyism is prevalent, 

individuals assume managerial and key positions not 

due to their qualifications, skills, experience, and 

professional capabilities, but merely because of 

personal connections and close ties with senior 

officials. This type of conduct in employment 

processes not only jeopardizes justice within the 

organization but also makes establishing a meritocratic 

environment impossible (Shahab et al., 2022). 

The phenomenon of organizational cronyism is 

recognized as one of the structural and managerial 

problems in organizations that can have extensive 

negative effects on their performance and efficiency. 

This phenomenon, especially when it occurs at high 

managerial and decision-making levels, can inflict 

significant damage on executive processes and the 

internal structure of the organization (Khatri et al., 

2006). Such selections directly impact decision-

making processes, resource allocation, and 

organizational policies, leading to the formation of an 

inefficient and non-transparent internal environment 

(Hudson and Claasen, 2017). 

In confronting this problem, the availability of a 

precise and valid tool for identifying and measuring the 

various dimensions of organizational cronyism seems 

essential (Turhan, 2014). In previous research, 

particularly within the country's public sector, most 

studies have been qualitative and conducted without 

the use of standardized tools for assessing 

organizational cronyism (Khan, 2024). However, a 

scientific and systematic evaluation of this 

phenomenon requires tools that comprehensively and 

accurately measure its various dimensions (Shaheen et 

al., 2017). Therefore, the development and validation 

of a specialized and reliable questionnaire for 

measuring organizational cronyism can serve as an 

effective tool for identifying and analyzing this 

phenomenon in educational organizations and the 

country's public sector. 

In summary, the development and validation of an 

organizational cronyism questionnaire is not only 

necessary for identifying and analyzing the various 

dimensions of this phenomenon but will also act as an 

important tool for promoting meritocracy, reducing 

administrative corruption, and improving efficiency 

and employee job satisfaction in educational 

organizations and the public sector. As a valid 

instrument, this questionnaire can significantly 

contribute to more precise analyses in the field of 

organizational cronyism and provide appropriate 

strategies to counteract it. Thus, utilizing this tool in 

educational organizations can lead to improved 

managerial structures and enhanced organizational 

performance. Consequently, this research was 

conducted with the aim of developing and validating an 

organizational cronyism questionnaire for educational 

organizations. 

Method 
The present study was conducted using a sequential 

exploratory mixed-methods approach with an 

instrument development design. The first phase of this 

research was a qualitative study, which employed 

descriptive phenomenology to identify the components 

of organizational cronyism. Participants in the 

qualitative phase included administrative staff with 

over 15 years of service in the education department of 

Hamedan Province. Participants were selected using 

purposive sampling with a maximum variation 

approach. The inclusion criteria were: 1) being 

employed in one of the education departments of 

Hamedan Province, 2) having more than 15 years of 

service, 3) holding at least a master’s degree, and 4) 

willingness and informed consent to participate in the 

study. The exclusion criteria included: 1) lack of 

knowledge about organizational cronyism (nepotism), 
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and 2) unwillingness to cooperate with the researcher 

in the interview. 

Patton (2022) notes that in qualitative research, 

there is no precise criterion for determining sample 

size; rather, sampling continues until theoretical 

saturation is achieved. In this study, theoretical 

saturation was reached after 17 interviews. The data 

from semi-structured interviews were then analyzed 

using Colaizzi’s seven-step method. Accordingly, the 

transcribed interview texts were carefully reviewed to 

understand participants’ feelings and experiences, 

meaningful information and key statements related to 

the research topic were identified, and each significant 

statement was coded. Subsequently, the codes from the 

initial analysis were documented separately, and 

conceptually similar codes were grouped into 

categories, each of which was assigned a label. Broader 

themes were then formed by merging categories based 

on shared concepts, and the results were synthesized 

into a comprehensive description of the phenomenon 

under study, organized into main themes and sub-

themes. 

To ensure the validity of the qualitative phase, 

Lincoln and Guba’s four criteria were applied. For 

reliability assessment of coding, both intra-subject 

agreement and test-retest reliability methods were 

used, both of which confirmed reliability. 

In the quantitative phase, a descriptive-analytical 

method was employed. The statistical population 

consisted of all administrative staff of the education 

department in Hamedan Province during the 2023–

2024 academic year. From this population, 545 

individuals (219 women and 326 men) were selected as 

the sample using stratified random sampling based on 

the number of staff in each county. It should be noted 

that exploratory factor analysis was conducted on 325 

participants, while confirmatory factor analysis was 

performed on 220 participants. 

Two questionnaires were used for data collection: 

one was a researcher-developed questionnaire, and the 

other was the 7-item Organizational Cronyism Scale by 

Arasli and Tumer (2008), which was employed to 

assess convergent validity. 

Organizational Cronyism Questionnaire: The 

initial version of the Organizational Cronyism 

Questionnaire consisted of 65 items, based on a 5-point 

Likert scale (strongly disagree, disagree, somewhat 

agree, agree, strongly agree), with scores ranging from 

1 to 5, where higher scores indicate greater 

organizational cronyism. After drafting the initial 

questionnaire, it was reviewed by 8 subject-matter 

experts to assess face validity, and they were asked to 

evaluate the content, relevance, and clarity of each 

item. Revisions were made based on their feedback. 

Subsequently, content validity was assessed both 

qualitatively and quantitatively. For qualitative content 

validity, 8 experienced education managers and staff, 

as well as 5 educational management professors and 

researchers specializing in organizational and human 

resource issues, were asked to provide their opinions 

on each item. Necessary revisions were made based on 

the collected feedback. For quantitative content 

validity, the Content Validity Index (CVI) and Content 

Validity Ratio (CVR) were used (see the last two 

columns of Table 6). Finally, after implementing the 

suggested revisions, the 65-item questionnaire was 

administered to a sample of 325 participants, and its 

construct validity and reliability were examined. 

Following exploratory factor analysis, the final 

questionnaire consisted of 44 items with 5 extracted 

factors, the process of which is reported in the findings 

section. 

Various statistical methods were used for 

standardization and psychometric evaluation of the 

questionnaire. To assess the validity of the developed 

questionnaire, content validity, face validity, and 

construct validity were examined. Exploratory factor 

analysis (EFA) was performed using Principal Axis 

Factoring (PAF) and Varimax rotation in SPSS25. The 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test was used to assess 

sampling adequacy. Confirmatory factor analysis 

(CFA) was conducted using structural equation 

modeling in AMOS24. For reliability assessment, test-

retest reliability was evaluated using Pearson’s 

correlation coefficient, and internal consistency was 

assessed using Cronbach’s alpha coefficient. 
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Results 
Extraction of Principal Factors 

As mentioned, factor analysis was performed using 

a correlation matrix with the Principal Axis Factoring 

(PAF) method and Varimax rotation. The results 

indicate that the five aforementioned factors, after 

rotation, explain 57.94% of the total variance of the 

questionnaire (the first factor explains 18.39%, the 

second 12.59%, the third 10.27%, the fourth 9.55%, 

and the fifth 7.14% of the variance). Accordingly, 

considering five factors for this questionnaire leads to 

a suitably simple structure, with only 42.06% of the 

information being lost. Therefore, it can be stated that 

the mentioned factors explain a substantial portion of 

the variance in organizational cronyism, which 

indicates the validity of the questionnaire. 

Confirmatory Factor Analysis 

After conducting exploratory factor analysis and 

identifying the factors and their variables, the final 44-

item questionnaire was administered to 220 members 

of the statistical population, and confirmatory factor 

analysis was performed on the obtained data. The 

results of the measurement model fit indicated that the 

proposed model aligns well with the sample data. 

According to Table 5, the Chi-square (X²) value was 

1498.96 with df = 879 and P < 0.001. Due to the 

sensitivity of X² to sample size, reference was made to 

complementary fit indices. The fit indices included CFI 

= 0.908, TLI = 0.901, and RMSEA = 0.057, all of 

which indicate an acceptable model fit. These values 

suggest that the proposed measurement model 

adequately explains the observed data. Furthermore, 

the factor loading for all items exceeded 0.40, which 

reflects a good fit of the measurement model. 

Convergent Validity 

To assess convergent validity, the correlation 

between scores obtained from the Organizational 

Cronyism Questionnaire and scores from the 7-item 

cronyism questionnaire by Arasli and Tumer (2008) 

was examined. The results showed a Pearson 

correlation coefficient of 0.621 (p < 0.05) between the 

scores of the Organizational Cronyism Questionnaire 

and the Arasli and Tumer cronyism score, indicating a 

significant and direct correlation between the scores 

obtained from the two questionnaires. 

Questionnaire Reliability 

Test-Retest Method: To assess the reliability 

coefficient of the questionnaire using the test-retest 

method, the finalized questionnaire was administered 

to 36 members of the statistical sample. After 

administration, the correlation coefficient between the 

two administrations was calculated. The Pearson 

correlation coefficient between the two administrations 

was 0.733, indicating the suitable precision and 

reliability of the questionnaire. 

Internal Consistency: Cronbach's alpha method was 

also used to estimate the reliability coefficient of the 

questionnaire. Based on this, the reliability coefficients 

for the items related to the questionnaire components 

were first examined separately, and then Cronbach's 

alpha was calculated for all items. According to the 

results, the reliability of the subscales—Favoritism, 

Unfair Allocation, Unregulated Appointments, 

Partisanship, Kinship Hierarchy—and the total 

questionnaire, using Cronbach's alpha, were 0.959, 

0.898, 0.89, 0.922, 0.854, and 0.92, respectively. 

Conclusions 
In summary, it can be stated that the Organizational 

Cronyism Questionnaire is a valid, precise, and reliable 

instrument for measuring organizational cronyism 

within educational organizations. With the ability to 

explain over 57% of the variance in organizational 

cronyism, this questionnaire is a valid tool with 

potential for generalization to other organizational 

contexts. The instrument demonstrates high validity 

and reliability and has effectively captured the various 

dimensions of organizational cronyism. The five 

factors extracted from this questionnaire encompass 

distinct dimensions of organizational cronyism and 

provide robust evidence of the tool's validity and 

reliability. 

This instrument can be utilized across various 

settings—including academic research, organizational 

assessments, and practical applications—to identify 

nepotistic appointments, administrative corruption, and 
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to facilitate targeted monitoring. Ultimately, future 

research employing this tool in diverse populations and 

analyzing its relationship with various organizational 

behavior variables can contribute to its further 

development and refinement, thereby aiding in the 

mitigation of organizational cronyism. 

This study was specifically conducted among the 

staff of the Department of Education in Hamedan 

Province; therefore, its findings may not be fully 

generalizable to other provinces or different sectors 

within educational organizations. Moreover, 

limitations related to the sampling method and sample 

size may affect the scope of the results. For future 

research, it is recommended that this study be 

replicated in different regions of the country and in 

other public sector organizations to enhance the 

generalizability of the findings. Additionally, 

investigating the long-term effects of organizational 

cronyism on employee performance and job 

satisfaction could deepen the understanding of this 

phenomenon. 

From a practical standpoint, it is recommended that 

educational organizations employ this questionnaire to 

identify and counteract cronyism in decision-making 

processes, appointments, and resource allocation. 

Fostering a culture of meritocracy and utilizing 

objective criteria in the selection and appointment of 

personnel can help reduce organizational cronyism and 

improve the performance of educational organizations. 
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 چکیده

های آموزشی است که شناسایی و های دولتی به ویژه سازمانکرونیسم سازمانی یکی از مسائل مهم در سازمان :هدف

کرونیسم  ای برای شناساییاست. پژوهش حاضر با هدف ساخت و اعتباریابی پرسشنامهارزیابی آن نیازمند ابزارهای معتبر 
 های آموزشی انجام شد.سازمانی در سازمان

روش پژوهش ترکیبی با رویکرد اکتشافی متوالی بود. در بخش کیفی، با استفاده از روش پدیدارشناسی توصیفی  :روش

آوری و تحلیل ها جمعنفر از کارکنان آموزش و پرورش استان همدان، داده 17ساختار یافته با و از طریق مصاحبۀ نیمه
نفر  545ای تدوین و پس از بررسی روایی صوری و محتوایی، در بین مادّه 65شد. از نتایج بخش کیفی، یک پرسشنامۀ 

انسجی های روید. ویژگیای اجرا گردگیری تصادفی طبقهاز کارکنان آموزش و پرورش استان همدان با استفاده از نمونه
با  ، تحلیل عاملی تأییدی، ضریب همبستگی پیرسون و آلفای کرونباختحلیل عاملی اکتشافیپرسشنامه با استفاده از 

 بررسی شد. AMOS24و  SPSS25افزار نرم

تخصیص »، «گرایینسبت»عامل اصلی شامل  5و  مادّه 44سنجی نشان داد که پرسشنامه با های روانتحلیل :هایافته

درصد از واریانس کل  94/57« مراتب خویشاوندیسلسله»، و «گراییحزب»، «های بدون ضابطهانتصاب»، «ناعادلانه
و  است 40/0نهایی بیشتر از  هایمادّه ۀنشان داد مقدار بار عاملی هم تأییدیکند. نتایج تحلیل عاملی را تبیین می

برازش خوب مدل  ۀدهندبودند که نشان RMSEA=057/0و ، CFI ،901/0=TLI.=908/0ی برازش هاشاخص
و ضریب همبستگی  92/0و ضریب پایایی آن با روش آلفای کرونباخ  621/0روایی همگرای پرسشنامه  .استگیری اندازه

 733/0بازآزمایی 

های ر محیطدکرونیسم سازمانی ، ابزاری جامع، پایا و معتبر برای سنجش  کرونیسم سازمانی ۀپرسشنام :گیرینتیجه

تواند به مسئولان کمک کند تا ابعاد مختلف کرونیسم سازمانی را شناسایی و از آن پیشگیری . این ابزار میآموزشی است
 .کنند

 هایسازمان در سازمانی کرونیسم پرسشنامه اعتباریابی و ساخت(. 1404) .س قنبری، و ،.ح فلاحی، ،.م رحمان، زیوری :استناد به این مقاله

 https://doi.org/10.22034/jiera.2026.572993.3447.  98-79(، 70)19، های آموزشیپژوهش در نظام. آموزشی

 ایرانهای آموزشی انجمن پژوهش ناشر:  نویسندگان ©
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 مقدمه

شوند و بدون شک موفقیت این ای کشورها شناخته میعنوان ارکان اصلی در تحقق اهداف توسعهبه ی آموزشیهادر عصر کنونی، سازمان
ای که بخواهد به رشد پایدار و پیشرفت در ابعاد . در واقع، هر جامعه(Turhan, 2014) جوامع دارد ۀها تأثیر مستقیم بر پیشرفت و توسعسازمان

ها در قالب خود متکی باشد. این سازمان آموزشی هایعملکرد کارآمد و مؤثر سازمان مختلف اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و اداری دست یابد، باید به
 ی آموزشیهاشوند. از آنجا که سازمانشناخته می آموزش شهروندانعنوان بسترهای اصلی برای ها، نهادهای عمومی و خصوصی، بهدولت

مللی ایفا الها نقش حیاتی در پیشبرد اهداف ملی و بینوری بالای آن، بهرهجامعه دارند ۀو توسع تربیت شهروندانهای زیادی در قبال مسئولیت
گیرد، در صورت می ی آموزشیهاهای بسیاری که در جهت بهبود عملکرد سازمان. با این حال، باوجود تلاش(Fatima et al., 2024) کندمی

گذارد. طور مستقیم و غیرمستقیم بر کارایی و اثربخشی آنها تأثیر منفی می، مشکلاتی وجود دارد که بههای دولتیویژه در بخشها بهبرخی از آن
م کرونیس"شود و تحت عنوان های عمومی مشاهده میهای دولتی و بخشویژه در سازمانای است که بهترین این مشکلات، پدیدهیکی از مهم

  .(Dhiman, 2024) شودیشناخته م "خویشاوند سالاری"یا  "سازمانی
شورها مشاهده ک های اجراییویژه در دستگاهها و بهای است که در بسیاری از سازمانکنندههای پیچیده و نگرانکرونیسم سازمانی یکی از پدیده

نه  نتصابات شغلیها و اگیری، انتخاباین پدیده به وضعیتی اشاره دارد که در آن افراد در فرایندهای تصمیم. (Chen and Ren, 2023) شودمی
 شوندتصاب میگیری و انهای تصمیمیا دوستانه وارد چرخه ای خود، بلکه بر اساس روابط خانوادگی، فامیلیهای حرفهها و تواناییبر اساس شایستگی

(Zudenkova, 2015). ها، ها، مهارتخاطر صلاحیتجای اینکه بهها رواج دارد، افراد بههایی که کرونیسم در آنبه عبارت دیگر، در سازمان
ی و کلیدی مدیریتهای خاطر ارتباطات شخصی و روابط نزدیک با مقامات ارشد، وارد پستای خود انتخاب شوند، تنها بههای حرفهتجربیات و توانایی

ر را غیرممکن سالاگذاری یک محیط شایستهاندازد، بلکه پایهتنها عدالت را درون سازمان به خطر میشوند. این نوع رفتار در فرایندهای شغلی نهمی
رود و عدالت در فرایندهای ین میسالاری از بکند، شایستهزمانی که کرونیسم در یک سازمان رواج پیدا می .(Shahab et al., 2022) سازدمی

طور ها هستند، بهکارکنان سازمان که شاهد این ناعدالتی(. 1403و دیگران،  مهدی عصری و 1399،  سعادت طلب) شوددار میسازمانی خدشه
در  تند، نه کسانی کهشود که دارای روابط خاص هسهای پیشرفت تنها به افرادی داده میکنند که ارتقاء شغلی و فرصتطبیعی احساس می

لکردشان های خود و بهبود عمکارکنان برای ارتقاء شایستگی ۀتواند به کاهش انگیزای کارایی بیشتری دارند. این امر میهای علمی و حرفهزمینه
به دلیل  هایشان، بلکهستگیهای فردی و شایدلیل تلاش. وقتی کارکنان بدانند که پیشرفت در سازمان نه به(1401و دیگران،  البرزی) منجر شود

. (Saraç and Batman, 2024) وری نخواهند داشتکافی برای بهبود عملکرد و افزایش بهره ۀروابط خانوادگی و سیاسی است، دیگر انگیز
 ،اعتقاد دارند سالاریطور طبیعی قادر به جذب استعدادهای باکیفیت و افرادی که به شایستههایی که تحت تأثیر کرونیسم قرار دارند، بهسازمان

شوند، سازمان خارج می دلیل عدم شفافیت در فرایندهای انتخابی و ارتقایی ازویژه زمانی که نیروهای متخصص بهنخواهند بود. این موضوع به
های واقعی برای جای تکیه بر استعدادها و توانمندیها به. در چنین شرایطی، سازمان(Jawahar et al., 2021) کندتری ایجاد میبحران جدی

ای لازم برای انجام کارهای پیچیده و حساس باشند. این های حرفهاست فاقد صلاحیتشوند که ممکن رشد و پیشرفت خود، به افرادی متکی می
ین آسیب اعتمادی بیشتر کارکنان و همچندهد بلکه ممکن است در بلندمدت به بیها و عملکرد سازمان را کاهش میگیریتنها کیفیت تصمیمامر نه

 .(Khan, 2024) به اعتبار سازمان منجر شود
 رسدنظر میگیری ابعاد مختلف کرونیسم سازمانی امری ضروری بهدر مواجهه با این مشکل، وجود یک ابزار دقیق و معتبر برای شناسایی و اندازه

(Turhan, 2014)صورت کیفی و بدون استفاده از ابزارهای های اجرایی کشور، بیشتر مطالعات بهویژه در دستگاههای پیشین، به. در پژوهش
که ارزیابی علمی و سیستماتیک این پدیده نیازمند ابزارهایی در حالی .(Khan, 2024) استاندارد برای ارزیابی کرونیسم سازمانی انجام شده است

ای . بنابراین، ساخت و اعتباریابی پرسشنامه(Shaheen et al., 2017) گیری کنندطور جامع و دقیق اندازهاست که ابعاد مختلف این مشکل را به
 ی آموزشیهاعنوان ابزاری مؤثر در شناسایی و تجزیه و تحلیل این پدیده در سازمانند بهتواتخصصی و معتبر برای سنجش کرونیسم سازمانی می

 .های اجرایی کشور عمل کندو دستگاه
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و    Arasli گیری پدیده کرونیسم سازمانی، ابزارهایی مانند پرسشنامه کرونیسم سازمانیبا توجه به اهمیت علمی و عملی شناسایی و اندازه
Tumer (2008) ت ای لیکرت هستند که در مطالعابا مقیاس پنج درجه مادّهاند و دارای هفت المللی توسعه یافته و اعتبارسنجی شدهسطح بین

های قابل توجه این ابزار، نیاز . با این حال، محدودیتاست از نظر پایایی و روایی مورد تأیید قرار گرفته (2017)و دیگران  Shaheen ، از جملهقبلی
چیده تواند ابعاد چندگانه و پیدارد و نمی مادّهسازد؛ نخست آنکه پرسشنامه مذکور تنها هفت یک پرسشنامه بومی و جامع را آشکار می ۀسعبه تو

در حالی  طور کامل پوشش دهد،مراتب خویشاوندی، را بههای بدون ضابطه و سلسلهگرایی، انتصابگرایی، حزبکرونیسم سازمانی، از جمله نسبت
عدی است و ارزیابی سطحی آن تصویر دقیقی از وضعیت سازمان ارائه دهند که کرونیسم سازمانی یک پدیده چندبُتحقیقات اخیر نشان می که

های دوم، ابزارهای خارجی ممکن است با بافت فرهنگی، اجتماعی و سازمانی ایران و ویژگی (.Jawahar et al., 2021 ؛Turhan, 2014) کندنمی
های آموزشی سازگاری نداشته باشند؛ بنابراین برای سنجش دقیق و قابل اعتماد کرونیسم در این زمینه، نیازمند یک ابزار بومی و نخاص سازما

های آموزشی ایران همخوانی داشته باشد. سوم، هنجاریابی گیری در سازمانها، هنجارها و فرایندهای تصمیمشده هستیم که با ارزشسنجیفرهنگ
ا فرهنگ ها باید بهای آموزشی ضروری است و مقیاس پاسخگذاری و مدیریت سازمانابزار برای ارائه نتایج معتبر و کاربردی در سیاست محلی این

آورد تا ابعاد مختلف جدید این امکان را فراهم می ۀیک پرسشنام ۀ، توسعدر آخر .(Khan, 2024) کاری و ساختار اداری کشور تطبیق داشته باشد
طوری  های آموزشی ارائه گردد، بهگذاری متناسب با محیطصورت جامع و سیستماتیک تحلیل شود و راهکارهای مدیریتی و سیاستسم بهکرونی

 .ها ارتقا یابدسالاری در سازمانهای عملیاتی و هم در اقدامات مدیریتی، بهبود شفافیت، عدالت و شایستهکه هم در پژوهش
عنوان تنها در شناسایی و تحلیل ابعاد مختلف این پدیده ضروری است، بلکه بهکرونیسم سازمانی نه ۀبی پرسشنامدر مجموع، ساخت و اعتباریا

رایی های اجو دستگاه ی آموزشیهاسالاری، کاهش فساد اداری، بهبود کارآیی و رضایت شغلی کارکنان در سازمانابزاری مهم در ارتقای شایسته
و ارائه  کرونیسم سازمانی ۀتر در زمینهای دقیقتواند کمک شایانی به تحلیلعنوان یک ابزار معتبر میشنامه بهنیز عمل خواهد کرد. این پرس

ی تواند به بهبود ساختارهای مدیریت، میی آموزشیهاترتیب، استفاده از این ابزار در سازماناینراهکارهای مناسب برای مقابله با آن فراهم آورد. به
 ی آموزشیهاسازمانکرونیسم سازمانی در ساخت و اعتباریابی پرسشنامه هدف این پژوهش با  بنابراین .ها منجر شودرد سازمانو ارتقای عملک

 انجام شد. 

 روش

ا استفاده از که ب بودای کیفی بخش اول این پژوهش مطالعه شد.اکتشافی متوالی با رویکرد تدوین ابزار انجام  آمیختهپژوهش حاضر با روش 
ارکنان ککنندگان در بخش کیفی این پژوهش شامل . مشارکتشدانجام کرونیسم سازمانی های ش پدیدارشناسی توصیفی برای شناسایی مؤلفهرو

 گیری هدفمندکنندگان در این پژوهش با استفاده از روش نمونهبودند. مشارکت در آموزش و پرورش استان همدان سال 15اداری با سابقه بیش از 
از ادارات آموزش بودن در یکی  خدمتمشغول به  -1های ورود به پژوهش عبارت بودند از گیری انتخاب شدند. ملاکرویکرد حداکثر تنوع نمونهو با 

آمادگی و رضایت آگاهانه برای  -3. دارای مدرک تحصیلی حداقل فوق لیسانس -3، سال خدمت 15سابقۀ بیش از  -2 و پرورش استان همدان
عدم همکاری با محقق  -2، اطلاعات در بارۀ کرونیسم سازمانی )خویشاوندسالاری(نداشتن  -1های خروج هم شامل ژوهش. ملاکمشارکت در پ

 ان معنکننده وجود ندارد، بدیهای کیفی معیار دقیقی برای تعیین حجم نمونه یا افراد مشارکتکند در پژوهشبیان می Patton (2022) .در مصاحبه
مصاحبه اشباع نظری  17است. در پژوهش حاضر با گر متوجه شود اشباع نظری اتفاق افتادهشود که پژوهشا جایی افزوده میکه حجم نمونه ت

 آمده است. 1های جمعیت شناختی این گروه نمونه در جدول . ویژگیحاصل شد

 مشخصات مصاحبه شوندگان .1جدول 

 پست سازمانی سابقه خدمت رشته تحصیلی سطح تحصیلات سن جنسیت شماره

 اداره کارمند سال 19 علوم تربیتی فوق لیسانس 44 مرد 1
 مدرسهمدیر  سال 22 مدیریت  لیسانس 52 زن 2
 معاون استان سال 9 مدیریت دولتی دکتری تخصصی 34 مرد 3
 شهرستانمدیر  سال 18 روانشناسی تربیتی دکتری تخصصی 52 مرد 4
 ادارهمدیر  سال 16 مشاوره  لیسانس 31 مرد 5
 اداره شهرستان کارمند سال 21 امور تربیتی لیسانس 47 زن 6
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 پست سازمانی سابقه خدمت رشته تحصیلی سطح تحصیلات سن جنسیت شماره
 معاون شهرستان سال 18 مدیریت منابع انسانی دکتری تخصصی 39 مرد 7
 معاون اداره کل سال 24 مدیریت دولتی دکتری تخصصی 56 مرد 8
 معاون مدرسه سال 20 روانشناسی فوق لیسانس 41 زن 9
 اداره کل مدیر میانی سال 23 علوم تربیتی لیسانسفوق  54 زن 10
 کلمدیر  سال 20 مدیریت آموزشی دکتری تخصصی 49 مرد 11
 اداره مدیر میانی سال 22 ادبیات عرب فوق لیسانس 43 زن 12
 مدرسهمدیر  سال 5 روانشناسی  لیسانس 26 زن 13
 شهرستانمدیر  سال 18 ریاضی  فوق لیسانس 35 مرد 14
 اداره کل کارمند سال 6 مشاوره لیسانس فوق 27 مرد 15
 اداره کل مدیر ارشد سال 22 زیست شناسی فوق لیسانس 43 مرد 16
 مدیر شهرستان سال 17 مدیریت آموزشی لیسانس 44 زن 17

 
نفر زن بودند؛ و  7نفر از مشارکنندگان مرد و  10های جمعیت شناختی مشارکت کنندگان در بخش کیفی: از نظر جنس ویژگی 1طبق جدول 

 نفر دکتری بود. 4نفر کارشناسی ارشد و  9نفر کارشناسی،  4، میزان تحصیلات ساله بود 56تا  26سنی آنها بین  ۀدامن
یاده شده های پای کلایزی تحلیل شدند. به این منظور متن مصاحبهه ساختاریافته با روش هفت مرحلهنیم ۀسپس اطلاعات حاصل از مصاحب

و جملات مهم مرتبط با موضوع پژوهش تعیین و مفهوم هر  اجهت درک احساس و تجارب شرکت کنندگان به دقت مطالعه شد، اطلاعات با معن
و کُدهایی که به لحاظ مفهومی  شدنددر ادامه کُدهای حاصل از تحلیل اولیه به صورت جداگانه یادداشت  .عبارت مهم به صورت کُد یادداشت شد
ای در آمد و برای هر طبقه نامی در نظر گرفته شد، سپس با ادغام طبقات مختلف بر اساس مفاهیم مشترک با یکُدیگر مشابه بودند، به صورت طبقه

های مونهای اصلی و مضمورد مطالعه با هم ترکیب شد و در قالب مضمون ۀج به صورت توصیف کاملی از پدیدتری ایجاد شد و نتایهای کلیدسته
جهت بررسی پایایی  .شدفرعی سازماندهی شد. جهت حصول اطمینان از روایی پژوهش در بخش کیفی از معیارهای چهارگانه لینکن و گوبا استفاده 

 عی و پایایی بازآزمون استفاده شد که در هر دو مورد پایایی تأیید شد. از دو شیوه توافق درون موضو کُدگذاری
پژوهشی مرکز مشاوره و خدمات  پژوهش و اجرای آن در کمیتۀ یهتأیید -1صورت بود: اصول اخلاقی مد نظر در پژوهش حاضر به این

بودن هداف و اهمیت پژوهش، روش مصاحبه و محرمانهکنندگان از ادر ابتدای مصاحبه شرکت -2استان همدان  آموزش و پرورش شناختیروان
حریم خصوصی حفظ  -4کنندگان کسب شد. شرکت ۀآگاهانشفاهی بودن شرکت در مطالعه و رضایت اختیاری -3اطلاعاتشان آگاه شدند. 

در  ،ای و دوستانهی شد با رفتار حرفهاز آغاز مصاحبه سع -5ها. ها با اختصاص کُد به هر یک از آنبودن مشخصات آنشوندگان و محرمانهمصاحبه
ریزی شد ها طوری برنامهمصاحبه -7گر سعی کرد بیشتر شنونده باشد. در زمان مصاحبه پژوهش -6. احساس راحتی ایجاد شود گانشوندمصاحبه

 کنندگان تداخلی نداشته باشد.مشارکتامور شغلی که با 
ر استان همدان د کارکنان اداری آموزش و پرورشآماری شامل تمامی  ۀجامع .استفاده شد تحلیلی -توصیفی در بخش کمیّ پژوهش، از روش

نفر در نظر گرفته شد. بنابراین چون پرسشنامۀ اجراء شده  10که براساس قاعده سر انگشتی به ازای هر مادّه بود.  1402-1403سال تحصیلی 
طور کامل و دقیق پاسخ به (مرد 326و  زن 219)پرسشنامه  545وزیع شد؛ که در آخر، پرسشنامه در بین جامعۀ آماری ت 650مادّه بود  65دارای 

نفر  325لازم به ذکر است تحلیل عاملی اکتشافی بر روی . ای براساس تعداد کارکنان هر شهرستان بودگیری تصادفی طبقهداده شد. روش نمونه
 نفر انجام شد.  220و تحلیل عاملی تأییدی بر روی 

درصد  2/25، سال 30کمتر از نفر(  115درصد ) 9/20 سن ؛مردنفر(  326درصد ) 7/59و  زننفر(  219درصد ) 3/40مورد مطالعه  کارمند 545از 
درصد  8/5 میزان تحصیلات؛ سال بوده بود 50بیشتر از نفر(  139درصد ) 5/25، سال 50تا  41نفر(  154درصد ) 3/28، سال 40تا  31نفر(  137)
سابقۀ خدمت بود.  نفر( دکتری 27درصد ) 9/4کارشناسی ارشد و نفر(  190درصد ) 8/34، کارشناسینفر(  297درصد ) 5/54، وق دیپلمفنفر(  31)
تا  16نفر(  111درصد ) 3/20، سال 15تا  11نفر(  129درصد ) 7/23، سال 10تا  6نفر(  121درصد ) 2/22، سال 5کمتر از نفر(  57درصد ) 5/10

 سال بود. 21بیشتر از نفر(  127درصد ) 4/23،  سال 20
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کرونیسم  ایمادهّ 7مقیاس که یکی پرسشنامه محقق ساخته و دیگری  ها استفاده شدآوری دادهبرای جمعدر این تحقیق از دو پرسشنامه، 
 استفاده شد. آن جهت بررسی روایی همگرا از بود که   Arasli and Tumer (2008)سازمانی

ای درجه 5که براساس مقیاس لیکرت  است مادهّ 65پرسشنامه کرونیسم سازمانی مشتمل بر  ۀاولی ۀنسخ: سازمانیکرونیسم پرسشنامه 

کرونیسم سازمانی بیشتر است.  ۀبالا نشان دهند ۀنمر .تنظیم شده است (5) ، مخالفم، تا حدودی موافقم، موافقم و کاملاً موافقم(1) مخالفم کاملاًاز 
محتوا،  ۀنفر از خبرگان موضوعی قرار گرفت و از آنها خواسته شد دربار 8به منظور بررسی روایی صوری در اختیار  ،پرسشنامه ۀپس از تدوین اولی

در ادامه روایی محتوایی ابزار به دو روش کیفی  شد.ها اصلاحات انجام ها اظهار نظر کنند. سپس بر اساس نظرات آنمادهّتناسب و ابهام هر یک از 
مدیریت نفر از اساتید  5و همچنین  مدیران و کارکنان با سابقه آموزش و پرورشنفر از  8ررسی شد. در بررسی روایی محتوایی کیفی از و کمّی ب
 ارائه دهند. برمبنای نظرات مادهّخواسته شد که نظر خود را در مورد هر  مسائل سازمانی و منابع انسانی ۀوهشگر در زمینژصاحب نظر و پ آموزشی،

و نسبت روایی محتوایی  (CVI) آوری شده اصلاحات لازم صورت گرفت برای بررسی روایی محتوایی کمیّ نیز از شاخص روایی محتوا جمع
(CVR)  نفری اجرا و روایی سازه و  325 ۀدر نمون ایمادّه 65با اعمال نظرات اصلاحی، پرسشنامه  آخر،(. در 6استفاده شد )دو ستون آخر جدول

 عامل استخراج شد.  5با  مادهّ  44نهایی شامل  ۀپس از تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنام .شدسی پایایی آن برر

مادّه است. مقیاس پاسخگویی به این پرسشنامه  7این پرسشنامه دارای  :(Arasli and Tumer, 2008) پرسشنامه کرونیسم سازمانی

ضریب پایایی این پرسشنامه  (2017)و دیگران  Shaheenگیرد. نمره می 5تا  1ای لیکرت از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم است که درجه 5مقیاس 
گزارش  86/0و ضریب آلفای کرونباخ آن را  631/0رای این پرسشنامه را روایی همگ (2023)و دیگران    Mousaviاند. گزارش کرده 93/0را 

 اند. کرده

 یافته ها

 2که در جدول  بودمضمون فرعی  87مضمون اصلی و  8های کرونیسم سازمانی شامل لفهؤم های کیفیتحلیل یافتهبر اساس نتایج حاصل از 

 .گزارش شده است

 یمضامین استخراج شده از بخش کیف .2جدول 

 مضمون فرعی مضمون اصلی مضمون فرعی مضمون اصلی

 گرایینسبت

 روابط خانوادگی

 بازیپارتی

 

 فرصت شغلی دوستان
 تبعیض ارتباطی حمایت نزدیکان
 تخصیص مزایا اولویت فامیل

 های غیررسمیشبکه گیری نسبیتصمیم
 حمایت آشنایان انتصاب خانوادگی

 غیررسمی هایگروه هاتخصیص پروژه
 هاانتخاب تیم پاداش شغلی خانواده
 توزیع نابرابر توسعه شغلی نسبی

 تبعیض ارتقاء تضعیف عدالت
 اعتماد گروهی های کلیدیسمت

 تخصیص منابع تعصب خانوادگی

 تخصیص ناعادلانه

 

 تقسیم ناعادلانه

 انتصاب غیرشایسته

 

 شایستگی پایین
 غیرکفایتافراد  تخصیص نابرابر

 روابط غیرشایسته هاتبعیض پروژه
 انتصاب نادرست دسترسی محدود

 عملکرد نادیده مندی غیرمنصفانهبهره
 های کلیدیمسئولیت تمرکز منابع

 تجربهانتصاب بی های آموزشیفرصت
 کاهش کارآیی تفاوت منابع انسانی
 فشار گروهی مشکلات همکاری
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 مضمون فرعی مضمون اصلی مضمون فرعی مضمون اصلی
 معیاردونانتصاب ب تبعیض تسهیلات

 نابرابری ارتقاء

 گراییحزب

 

 وابستگی سیاسی

 باندبازی

 

 های خاصگروه

 تخصیص منابع تخصیص حزبی

 پشتیبانی باند های حزبیگروه

 کنترل منابع اثرات منفی

 تبعیض باندی برتری جناحی

 تقویت باندها فشار سیاسی

 ناعادلانهارزیابی  تبعیض حزبی

 منافع شخصی اولویت حزبی

 های شغلیفرصت اختلافات سیاسی

 تعصب باندی تسلط حزبی

 سالاریتضعیف شایسته

نتصاب بدون 

 و تجربه تخصص

 

 انتصاب بدون سابقه

انتصاب بدون 

 و تجربه تخصص

 

 مسئولیت غیرمتخصص

 معیارهای تخصصینادیده گرفتن  تجربهافراد بیگماردن 

 های ناکافیمهارت تجربهبیمهم به افراد های پستدادن 

 غیر متخصصانتصاب  سوابق شغلی نامرتبط

 کاهش کیفیت تجربهگیری بیتصمیم

 تبعیض متخصص وریکاهش بهره

 هااز دست دادن فرصت تضعیف اعتماد

مراتب سلسله

 خویشاوندی

 

 فامیلیانتصاب 

مراتب سلسله

 خویشاوندی

 

 شفافیت کم
 برای خویشاوندان های شغلیفرصت مراتب خانوادگیسلسله

 تبعیض مدیریتی برای اقوام های حساسپست
 تاثیر فرهنگ سازمانی قومیروابط 

 خویشاوندانپذیرش 

های دقیق و مرتبط با شامل پرسشمند ابزار گردآوری اطلاعات که ( طراحی نظام1برای افزایش روایی، سه راهبرد اصلی به کار گرفته شد: 
که تمامی طوریبندی پژوهشگر، به( زاویه3و  رفتار سازمانی ۀکنندگان از میان خبرگان با تجربه در زمین( انتخاب مشارکت2موضوع تحقیق بود، 

و تکمیل اطلاعات ارائه دهند. برای کنندگان بازگشت داده شد تا نظرات خود را در خصوص صحت ها به مشارکتشده از مصاحبههای استخراجداده
ها در محاسبه پایایی، از شاخص ثبات )پایایی بازآزمون( و شاخص تکرارپذیری )پایایی بین دو کُدگذار( استفاده شد که نتایج حاصل از این شاخص

 .شده استهای انجامراستایی تحلیلو همها دگذاری دادهاعتبار و دقت در کُ ۀدهندطور کلی نشانارائه شده است. این نتایج به 3و  2جداول 

 )محاسبه پایائی بازآزمون )شاخص ثبات .3جدول 

 پایائی باز آزمون )%( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کُدها کُد مصاحبه ردیف

1 IN04 38 27 11 72/0 
2 IN08 46 34 12 74/0 
3 IN12 27 22 5 82/0 
4 IN16 54 40 14 76/0 

 75/0 42 123 165 کل

 )محاسبه پایائی بین کُدگذاران )شاخص تکرار .4جدول 

 پایائی بین دو کُدگذار )%( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کُدها کُد مصاحبه ردیف

1 IN02 52 41 11 79/0 
2 IN04 40 32 8 80/0 
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 پایائی بین دو کُدگذار )%( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کُدها کُد مصاحبه ردیف
3 IN06 34 24 10 71/0 
4 IN07 63 48 15 76/0 
5 IN10 30 24 6 80/0 
6 IN12 28 22 6 79/0 
7 IN14 54 42 12 78/0 
8 IN15 35 27 8 77/0 

 77/0 76 260 336 کل

 
 روایی سازه 

( به EFAدهند، از رویکرد تحلیل عاملی اکتشافی )را تشکیل می هازیرمقیاسهایی که زیربنای عملکرد در منظور شناسایی و تعیین عاملبه
و برای مشخص کردن کفایت حجم  شداستفاده  SPSS25افزار ( با نرمVarimax( و چرخش واریماکس )PAF) روش عامل یابی محورهای اصلی

 ۀها از نموداری اسکری کتل و ملاک کیسر استفاده شد. براساس مقدار آمار( و برای تعیین تعداد عاملKMOگیری از آزمون کرویت بارتلت )نمونه

معناداری آزمون کولوموگروف و بالاتر گزارش شده است. بنابراین حجم نمونه کافی است.  KMO 70/0. مقدار مورد قبول است 899/0مایر  –کایز 

 های پژوهش است. دست آمد که نشان دهندۀ توزیع نرمال داده( بهP=197/0) 05/0اسمیرنوف بالای  –
 های استخراجیکردن تعداد عاملمشخص

به دلیل بار عاملی کمتر از  مادّه 19انجام شد که براساس نتایج آن  مادّه 65راجی تحلیل عاملی اکتشافی بر روی های استختعیین تعداد عامل 
نامناسب با انجام تحلیل عاملی  هایمادهّداشتن همزمان بر روی دو عامل حذف شدند و پس از حذف  40/0به دلیل بارعاملی بالای  مادّه 2و  40/0

عامل  5عامل را نشان داد و شکستگی نمودار اسکری کتل  5( 1نتایج حاصل از آن براساس ملاک کیسر )مقادیر بالاتر از  همادّ 44اکتشافی بر روی 
 داشتند.  40/0روی یک عامل بار عاملی بالاتر از  هامادهّ ۀعامل هم 5را نشان داد. که با در نظر گرفتن 

 
 : نمودار اسکری کتل1شکل 

 های اصلی استخراج عامل

کند )عامل اول درصد از واریانس کل پرسشنامه را تبیین می 94/57عامل ذکرشده پس از چرخش  5حاکی از آن است که  2جدول  نتایج
از واریانس را تبیین  درصد 14/7عامل پنجم  و درصد 55/9درصد، عامل چهارم  27/10درصد، عامل سوم  59/12درصد، عامل دوم  39/18
از اطلاعات از  06/42مناسب رسید که فقط  ۀتوان به یک ساختار سادعامل برای این پرسشنامه می 5با در نظر گرفتن کنند(، بر این اساس می

روا بودن  ۀکند، که نشان دهندرا تبیین می کرونیسم سازمانیتوجهی از واریانس های ذکرشده مقدار قابلتوان گفت عاملرود. بنابراین میدست می
 پرسشنامه است.
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  کرونیسم سازمانی ۀیابی محورهای اصلی پرسشنامجمع کل واریاس بر اساس عامل. 5جدول 

 سازه

 جمع مربعات بارهای استخراج شده پس از چرخش اولیه ۀجمع مربعات بارهای استخراج شد ارزش ویژه ۀمقادیر اولی

 نسبت واریانس کل
نسبت واریانس 

 تراکمی
 نسبت واریانس کل

نسبت واریانس 
 تراکمی

 نسبت واریانس کل
نسبت واریانس 

 تراکمی

1 285/11 648/25 648/25 903/10 779/24 779/24 092/8 391/18 391/18 

2 236/6 172/14 82/39 873/5 349/13 128/38 539/5 588/12 979/30 

3 236/4 628/9 449/49 812/3 663/8 791/46 521/4 274/10 253/41 

4 313/3 528/7 977/56 906/2 604/6 396/53 2/4 546/9 799/50 

5 396/2 446/5 423/62 001/2 549/4 944/57 144/3 145/7 944/57 

ها حداقل بر روی یکی از عامل مادّهدست آمده هر برای رسیدن به ساختار ساده از روش چرخش واریماکس استفاده شد، که طبق طبق نتایج به
 ۀنیست که همزمان بر روی دو عامل بار عاملی یکسان و یا نزدیک به هم داشته باشد که این نشان دهند ایمادّهرا دارد و  40/0بار عاملی بالای 

  هاست. مادهّهای استخراجی و بارهای عاملی مناسب و قابل قبول بودن عامل

 کرونیسم سازمانی ۀها در پرسشناممربوط به آن هایمادّههای نهایی استخراج شده و عامل. 6جدول 

انحراف  میانگین عامل مادّه
 معیار

CVI CVR 

1 2 3 4 5 

یابد که روابط های شغلی بیشتر به افرادی اختصاص میدر سازمان، فرصت( 5
 .تری با مسئولین دارندنزدیک خویشاوندی

867/0     
766/3 179/1 90/0 85/0 

ا شود تاتخاذ می خویشاوندیدر سازمان، تصمیمات کلیدی بر اساس روابط ( 16
 .های فردیشایستگی

851/0     
846/3 141/1 80/0 66/0 

مسئولین بیشتر از سایرین در فرایندهای شغلی مورد حمایت  فامیلاعضای ( 13
 .گیرندقرار می

848/0     
698/3 109/1 94/0 83/0 

 طوربه های مدیریتی، اعضای خانواده مسئولیندر انتخاب افراد برای پست( 6
 .ای در اولویت قرار دارندویژه

84/0     
717/3 173/1 80/0 70/0 

د تا بر شوتصمیمات اجرایی در سازمان بیشتر بر اساس روابط نسبی انجام می( 12
 .هااساس شایستگی

839/0     
477/3 096/1 73/0 61/0 

 های کلیدیمسئولین هستند، بیشتر به سمت خویشاوندانافرادی که از ( 11
 .شوندمنصوب می

836/0     
468/3 093/1 66/0 60/0 

رد گیهای مهم و حساس در سازمان بیشتر به افرادی تعلق میتخصیص پروژه( 4
 .ای برخوردار هستندویژه خویشاوندیکه از روابط 

828/0     
677/3 156/1 82/0 74/0 

 مسئولین اختصاص خویشاوندیها و مزایای شغلی بیشتر به اعضای پاداش( 14
 .یابدمی

821/0     
701/3 155/1 78/0 63/0 

در سازمان، افرادی که روابط نسبی نزدیکی با مدیران دارند، بیشتر از ( 15
 .شوندشغلی برخوردار می ۀهای توسعفرصت

792/0     
511/3 09/1 92/0 85/0 

های شغلی در سازمان بیشتر تحت تأثیر روابط منابع و فرصتتخصیص ( 10
 .ها و عدالتشخصی است تا شایستگی

785/0     
446/3 117/1 90/0 65/0 

های کلیدی و حساس در سازمان بیشتر به افراد نزدیک به مسئولین سمت( 3
 .شودخانوادگی واگذار می

778/0     
037/4 191/1 88/0 80/0 

طور خاص مورد توجه و مسئولین به خویشاونداندر ارزیابی عملکرد کارکنان، ( 17
 .گیرندارزیابی مثبت قرار می

505/0     
351/3 105/1 100/0 90/0 

 88/0 95/0 079/1 308/3    743/0  .ودشطور ناعادلانه بین کارکنان تقسیم میها بهدر سازمان، منابع و فرصت( 26
 90/0 91/0 012/1 566/3    713/0  .شودطور نابرابر میان کارکنان توزیع میها در سازمان بهپاداشمزایا و ( 24

های شغلی در سازمان بیشتر به افرادی اختصاص تخصیص منابع و فرصت( 25
 .یابد که روابط خاصی دارندمی

 668/0    
551/3 1 85/0 78/0 
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انحراف  میانگین عامل مادّه
 معیار

CVI CVR 

1 2 3 4 5 

کنند، بیشتر اختصاص خاص حمایت میهای ها به افرادی که از گروهپروژه( 31
 .یابدمی

 659/0    
36/3 02/1 90/0 84/0 

 79/0 81/0 038/1 252/3    629/0  .دسترسی به اطلاعات و منابع در سازمان برای برخی افراد محدود است( 33
های خاص ارتباطی برخوردارند، از در سازمان، کارکنانی که از شبکه( 30

 .شوندمند میبرای پیشرفت بهرههای بیشتری فرصت
 619/0    

465/3 947/0 86/0 74/0 

های خاص و اعضای نزدیک به مدیران منابع سازمان بیشتر در دست گروه( 32
 .متمرکز است

 588/0    
597/3 033/1 92/0 76/0 

یابد که به های آموزشی در سازمان بیشتر به افرادی اختصاص میفرصت( 23
 .تعلق دارندهای خاص گروه

 586/0    
551/3 94/0 74/0 64/0 

 80/0 85/0 016/1 646/3    564/0  .شودهای مختلف توزیع میطور نابرابر بین بخشدر سازمان، منابع انسانی به( 21
های خاص تعلق ندارند، از تسهیلات و مزایای سازمانی کارکنانی که به گروه( 22

 .شوندمند نمیبهره
 563/0    

572/3 922/0 77/0 72/0 

ای هدر سازمان، ارتقاء شغلی بیشتر به افرادی تعلق دارد که از حمایت گروه( 27
 .خاص برخوردار هستند

 541/0    
625/3 021/1 80/0 70/0 

 82/0 95/0 072/1 381/3   836/0   .تکننده اسها تعیینها، روابط شخصی و نه شایستگیدر فرایند انتصاب( 48
 80/0 83/0 101/1 292/3   794/0   .شودعملکرد ضعیف برخی از افراد در فرایند انتصاب نادیده گرفته می( 51
های کلیدی جای افراد متخصص، به مسئولیتبه با نفوذ در سازمان، افراد( 50

 .شوندمنصوب می
  781/0   

293/2 093/1 72/0 60/0 

تی در راحهای کلیدی دارند، بهپستکارکنانی که سوابق شغلی نامرتبط با ( 56
 ..گیرندهای مدیریتی قرار میموقعیت

  77/0   
778/3 111/1 84/0 70/0 

 76/0 78/0 133/1 231/3   743/0   .ها، فشار گروهی و روابط غیررسمی تأثیر زیادی دارنددر فرایند انتصاب( 47
های واقعی به پست هایاعضای باندهای خاص در سازمان بیشتر از شایستگی( 45

 .شوندمدیریتی منصوب می
  734/0   

28/3 165/1 89/0 66/0 

توانند تأثیر زیادی در تخصیص منابع و های غیررسمی در سازمان میگروه( 53
 .های شغلی داشته باشندفرصت

  643/0   
486/3 185/1 60/0 60/0 

در تصمیمات های سیاسی کارکنان تأثیر زیادی در سازمان، وابستگی( 39
 .استخدامی و انتصابات دارد

   808/0  
932/3 187/1 83/0 82/0 

ها بیشتر به افراد وابسته به یک حزب سیاسی خاص تخصیص منابع و فرصت( 37
 .گیردتعلق می

   796/0  
84/3 181/1 86/0 85/0 

 85/0 90/0 235/1 871/3  747/0    .ها و منابع دارندهای حزبی در سازمان نقش مهمی در تخصیص پروژهگروه( 41
های ها و تبعیضهای سیاسی باعث ایجاد نابرابریتأثیرات منفی وابستگی( 34

 .شودشغلی در سازمان می
   731/0  

388/3 239/1 69/0 62/0 

مان ها و انتصابات در سازگیریفشارهای سیاسی تأثیر زیادی بر روند تصمیم( 36
 .دارد

   727/0  
197/4 159/1 77/0 68/0 

 70/0 74/0 301/1 028/3  636/0    .شودطور واضح مشاهده میتبعیض حزبی در تخصیص منابع و ارتقاء شغلی به( 42
 هایاولویت دادن به افراد وابسته به احزاب خاص در انتخاب برای مسئولیت( 44

 .های سازمان استکلیدی یکی از ویژگی
   579/0  

237/3 311/1 98/0 86/0 

سالاری در فرایندهای استخدام و های حزبی باعث تضعیف شایستهوابستگی( 43
 .شودارتقاء شغلی می

   51/0  
403/2 202/1 65/0 64/0 

مدیران اختصاص  خویشاوندانهای مدیریتی بیشتر به در سازمان، پست( 57
 .یابدمی

    85/0 
852/3 112/1 82/0 80/0 

یرد تا گشکل می خویشاوندیمراتب سازمانی بیشتر بر اساس روابط سلسله( 60
 .های فردیشایستگی

    812/0 
717/3 071/1 95/0 87/0 

تأثیر زیادی بر انتخاب افراد برای  خویشاوندیدر سازمان، روابط ( 58
 .های مهم داردمسئولیت

    724/0 
418/3 044/1 90/0 80/0 
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انحراف  میانگین عامل مادّه
 معیار

CVI CVR 

1 2 3 4 5 

کاهش یخویشاونددلیل روابط گیری سازمانی بهشفافیت در فرایندهای تصمیم( 64
 .یافته است

    721/0 
603/3 091/1 84/0 72/0 

یابد که از های شغلی بیشتر به افرادی اختصاص میدر سازمان، فرصت( 62
 .های خاص هستندخانواده

    51/0 
126/3 097/1 88/0 80/0 

ی در دلیل روابط خانوادگانتصابات و تخصیص منابع بهتبعیض مدیریتی در ( 65
 .شودسازمان مشاهده می

    443/0 
443/3 033/1 88/0 72/0 

 پرسشنامه  ۀشدهای استخراجعامل .4جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین مادّه هامقیاس زیر

 60 12 31/11 69/43 12تا  1 گرایینسبت
 55 13 77/7 49/38 23تا  13 تخصیص ناعادلانه

 40 8 38/7 89/28 30تا  24 بدون ضابطههای انتصاب

 35 7 49/6 74/23 38تا  31 حزب گرایی

 30 7 9/4 16/21 44تا  39 یخویشاوندسلسله مراتب 

 22 90 64/23 98/155 44تا  1 کرونیسم سازمانی

 تحلیل عاملی تأییدی

نفر از اعضای  220نهایی در بین  مادهّ 44 هامادهّپس از حذف  ،ها و متغیرهایشانمشخص کردن عاملپس از انجام تحلیل عاملی اکتشافی و 
گیری نشان داد که مدل دست آمده از آن انجام شد.  نتایج برازش مدل اندازههای بهجامعه آماری اجرا شد، که تحلیل عاملی تأییدی بر روی داده

بود که   P<001/0و   df=879با  96/1498برابر با   Chi-square (X²)مقدار  5خوانی دارد. طبق جدول ه همهای نمونپیشنهادی به خوبی با داده
 CFI  ،901/0  =TLI ،057/0=908/0 های برازش شاملاستناد شد. شاخص تکمیلیهای برازش نمونه، به شاخص ۀبه انداز X² به دلیل حساسیت

 =RMSEA  گیری پیشنهادی به خوبیزش قابل قبول مدل بودند. این مقادیر بیانگر آن است که مدل اندازهبرا ۀدهندبودند که همگی نشان 
برازش خوب مدل اندازه گیری  ۀکه نشان دهند بود 40/0بیشتر از  هامادهّهمچنین مقدار بار عاملی همه  .کندهای مشاهده شده را توجیه میداده
 . است

 های برازش مدلشاخص .6جدول 

 شاخص  مقدار

96/1498  X² 

879  df 

7/1  CMIN/DF 

908/0  CFI 

908/0  IFI 
901/0  TLI 

057/0  RMSEA 
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 . مدل تدوین شده2شکل 

 روایی همگرا

ای کرونیسم مادهّ 7پرسشنامۀ با نمرات حاصل از  کرونیسم سازمانی ۀدست آوردن روایی همگرا همبستگی نمرات حاصل از پرسشنامبرای به
 621/0 را  مروو ت یلآراسکرونیسم با نمره  نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین نمره حاصل از کرونیسم سازمانی .بررسی شد (2008) مروو ت لیآراس

(05/0 >p ) (5)جدول تعیین کرد. 

 مر وو ت لیآراسکرونیسم ضرایب همبستگی بین کرونیسم سازمانی و . 5جدول 

 متغیرها مروو ت لیآراسکرونیسم 

 کرونیسم سازمانی *621/0
 گرایینسبت *36/0

 تخصیص ناعادلانه *683/0

 بدون ضابطههای انتصاب *245/0
 حزب گرایی *241/0

 یخویشاوندسلسله مراتب  *393/0

001/0 p≤  
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 پرسشنامه پایایی

 برای سنجش ضریب اعتبار پرسشنامه، از دو روش بازآزمایی و آلفای کرونباخ استفاده شد.
 با روش بازآزمایی پایایی ضریب 

پس  .اجرا شداز گروه نمونه نفر  36پرسشنامه بر روی  هایمادّهنهایی شدن  از پرسشنامه با روش بازآزمایی پس پایاییجهت سنجش ضریب 
ضرایب قطری  مناسب بودن دقت و اعتبار پرسشنامه است. همچنین ۀکه نشان دهند دست آمدبه 733/0 ،از اجرا ضریب همبستگی دو بار اجرا

 داری وجود دارد. اهای کرونیسم سازمانی در دوبار اجرا همبستگی بالا و معنلفهؤدهد که بین منشان می 6جدول 

 n=36دو بار اجرای پرسشنامه های زیر مقیاسضرایب همبستگی بین  .6جدول 

           زیرمقیاس 1 2 3 4 5 6

 کرونیسم سازمانی . 1 *733/0 *481/0 *516/0 *721/0 *752/0 *526/0

 گرایینسبت. 2 *494/0 *791/0 297/0 *313/0 *326/0 *316/0

 تخصیص ناعادلانه. 3 *567/0 421/0 *707/0 501/0 *488/0 *451/0

 بدون ضابطههای انتصاب. 4 *661/0 *361/0 *561/0 *714/0 *404/0 *355/0

 گراییحزب . 5  *525/0 *402/0 *497/0 *427/0 *693/0 *511/0

 یخویشاوند. سلسله مراتب 6 *443/0 *496/0 *411/0 *552/0 *521/0 *633/0

05/0 P ≤*       

  .های آلفای کرونباخ نیز استفاده شدجهت برآورد ضریب اعتبار پرسشنامه از روش

 و کل پرسشنامه  مربوط به هر مؤلفه هایمادّهضریب اعتبار . 7جدول 

 ضریب اعتبار متغیر

 959/0 گرایینسبت
 898/0 تخصیص ناعادلانه

 89/0  بدون ضابطههای انتصاب
 922/0 حزب گرایی

 854/0 یخویشاوندسلسله مراتب 
 92/0 کرونیسم سازمانی

سلسله مراتب گرایی، ، حزببدون ضابطههای گرایی، تخصیص ناعادلانه، انتصابهای نسبتمقیاسزیرپایایی  7براساس نتایج جدول 
 .دست آمدبه 92/0و  854/0، 922/0، 89/0، 898/0، 959/0و کل پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ به ترتیب ی خویشاوند

 گیرینتیجه و بحث

یی هشت ها منجر به شناساکیفی، تحلیل مصاحبه ۀکرونیسم سازمانی انجام شد. در مرحل ۀاین مطالعه با هدف ساخت و اعتباریابی پرسشنام
عاملی معتبر و پایا را برای پرسشنامه تأیید کردند. این پنج عامل در مجموع سنجی، ساختار پنجهای روانکمّی، تحلیل ۀ. در مرحلشدمضمون اولیه 

های بدون واریانس(، انتصاب ٪59/12) ناعادلانهواریانس(، تخصیص  ٪39/18) گرایینسبت که شامل کردنداز واریانس کل را تبیین  94/57٪

عد به عنوان بارزترین بُ گرایینسبت .واریانس( بودند ٪14/7) مراتب خویشاوندیسلسله واریانس( و ٪55/9) گراییواریانس(، حزب ٪27/10) ضابطه
د. این گی در فرایندهای استخدام و ارتقاء اشاره داردهی به روابط خانوادگی و شخصی به جای شایستکرونیسم سازمانی شناسایی شد که به اولویت

سو است که هم (2006) دیگرانو   Khatriو  (2023) دیگران و   Turhan  (2014) ،Sepahvandیافته با نتایج تحقیقات پیشین مانند 
سالاری، موجب یده با زیر پا گذاشتن شایستهاند. تبیین این نتیجه حاکی از آن است که این پدمرکزی کرونیسم معرفی کرده ۀگرایی را هستنسبت

 .شودعدالتی در سازمان میشدن بیوری و نهادینهمحرومیت نیروهای مستعد، تضعیف روحیه کارکنان، کاهش بهره



 

 

 

   96ص   و همکاران رحمان زیوری |... سازمانی کرونیسم پرسشنامه اعتباریابی و ساخت

  1404  | 70شماره  | 19دوره  | های آموزشیپژوهش در نظام   

با مطالعات  هکند. این نتیجهای این پژوهش آن را تأیید میعد کلیدی دیگری است که یافتهها، بُها و فرصتمنابع، پاداش تخصیص ناعادلانه
Saraç and Batman (2024) ،Hudson and Claasen (2017)  وArasli and Tumer (2008) دهد خوانی دارد. تبیین نتایج نشان میهم

دهد و ی را کاهش میگیرکند، انگیزه کاری را تحلیل برده، کیفیت تصمیمعدالتی را تشدید میکه توزیع منابع بر مبنای روابط غیررسمی، حس بی

اقد صلاحیت علمی و تجربی لازم تأکید دارد. بر گزینش افراد ف های بدون ضابطهانتصاب عامل .زنددر نهایت به عملکرد کلی سازمان آسیب می
های اصلی کرونیسم است که انتصاب غیرشایسته را از ویژگی (2023)و دیگران   Sepahvandو  Turhan  (2014)این یافته مطابق با نتایج 

تبیین این امر حاکی از ایجاد محیط بر تضعیف کارآیی سازمان ناشی از این پدیده تأکید کرده است.  Zudenkova  (2024)دانند. همچنین، می
 .های محیطی استغیرشفاف، کاهش کیفیت تصمیمات مدیریتی و ناتوانی سازمان در پاسخگویی به چالش

ن نتیجه با دهد. ایهای حزبی و سیاسی را به جای معیارهای شایستگی نشان میعدی تأثیرگذار، جایگزینی وابستگیبه عنوان بُ گراییحزب
نیز بر نقش  (2023)و دیگران   Sepahvandسو است. هم Dhiman  (2024)و  Arasli and Tumer (2008) ،Khan (2024)های یافته

وش کرده، گرایی، عدالت سازمانی را مخدگیری تأکید دارند. تبیین این پدیده بیانگر آن است که حزبمخرب این عامل در تخصیص منابع و تصمیم

دهی روابط خویشاوندی در انتصابات به اولویت مراتب خویشاوندیسلسله در نهایت، .گرددهای تیمی میهمکاریموجب فرسایش اعتماد و تضعیف 
به عنوان  Khan (2024)و  Turhan  (2014) ،Arasli and Tumer (2008) ،Dhiman  (2024)عد نیز توسط مطالعاتی چون اشاره دارد. این بُ

ی در اعتمادی و احساس طردشدگتایج حاکی از آن است که این امر شفافیت را کاهش داده، موجد بیشاخص کرونیسم تأیید شده است. تبیین ن
 .زندمعیوب ناکارآمدی دامن می ۀمیان کارکنان شایسته شده و به چرخ

 مقایسه شد. همبستگی مثبت و معنادار Arasli and Tumer (2008)معیار  ۀبرای بررسی روایی همگرای پرسشنامه، نمرات آن با پرسشنام

(621/0=r)  های . این نتیجه که همسو با یافتهبودحاکی از روایی همگرای مناسبTurhan  (2014)  وDhiman  (2024) دهد است، نشان می
پایایی ابزار نیز  .ازمانی را داراستگیری مؤثر مفهوم کرونیسم سحاضر قابلیت اندازه ۀمورد سنجش با ابزارهای پیشین مشترک بوده و پرسشنام ۀساز

( همسانی درونی بسیار α =921/0) ثبات زمانی مطلوب و ضریب آلفای کرونباخ بالا (r=733/0) با دو روش ارزیابی شد. ضریب همبستگی بازآزمایی
هایی مانند و نتایج پژوهش  .(Zivari Rahman, 2025)سنجی قوی که با استانداردهای مطالعاتی های روانرا نشان داد. این شاخص هامادّهخوب 

Turhan  (2014) های شده ابزاری معتبر و پایا برای سنجش کرونیسم سازمانی در محیططراحی ۀهمخوانی دارد، حاکی از آن است که پرسشنام
 .مختلف پژوهشی و عملیاتی است

های آموزشی ر، دقیق و پایا برای سنجش کرونیسم سازمانی در سازمانابزاری معتب توان گفت پرسشنامه کرونیسم سازمانیبندی میدر جمع
این  .ترسهای دیگدرصد از واریانس کرونیسم سازمانی، ابزاری معتبر و با قابلیت تعمیم به سازمان 57است. این پرسشنامه با توانایی تبیین بیش از 

ه سایر طور کامل بنجام شده است، بنابراین نتایج آن ممکن است نتواند بهطور خاص بر روی کارکنان آموزش و پرورش استان همدان اتحقیق به
شود که این مطالعه در مناطق مختلف کشور و در های آموزشی تعمیم یابد. برای تحقیقات آینده، پیشنهاد میهای مختلف سازمانها و بخشاستان

رسشنامه های آموزشی از این پشود که سازمانوده شود. از نظر کاربردی، پیشنهاد میپذیری نتایج افزهای دولتی انجام شود تا به تعمیمسایر سازمان
 ها و تخصیص منابع استفاده کنند. گیری، انتصاببرای شناسایی و مقابله با کرونیسم در فرایندهای تصمیم

 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش

های رضایت نامه آگاهانه توسط تمامی فرمو  اند و این موضوع مورد تأیید همه آنهاست.انتشار این پژوهش علمی رعایت نمودهنویسندگان اصول اخلاقی را در انجام و 

  شد. تکمیلها آزمودنی

 تعارض منافع

  پژوهش ندارند. جیدر رابطه با نتا یتعارض منافع گونهچیه سندگانینو

 سپاسگزاری

 گردد.اند تشکر و قدردانی میکه در این پژوهش شرکت کردهکارکنانی زش و پرورش استان همدان، و آمو و مدیرانبدین وسیله از مسئولین 
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 منابع

(. بررسی راهکارهای افزایش احساس تعلق اجتماعی و انگیزه یادگیری دانش آموزان در آموزش 1401ا. ) و احمدی فری ابادی، .،ف خوشبخت، م.، البرزی،
  .74-61(، 58) 16 ،های آموزشیپژوهش در نظاممجازی ازدیدگاه معلمان: یک مطالعه کیفی. 

https://doi.org/10.22034/jiera.2022.167792 

پروری در آموزش آفرین و جانشین(. نقش میانجی عدالت سازمانی در ارتباط بین رهبری تحول1399ح. ) و کریمی تبار، .،ا فتح اللهی کوچه، .،آ سعادت طلب،
 https://doi.org/20.1001.1.23831324.1399.14.51.7.0. 136-119(، 51) 14 ،های آموزشیپژوهش در نظامعالی. 

(. طراحی مدل شایسته سالاری در نظام آموزش عالی با توجه به نقش میانجی رهبری خدمت 1397ا. ) و شیخی، .،س سلاجقه، ع.، منظری توکلی، .،ا گیوکی،
 http://www.jiera.ir/article_65021.html  .710-691نامه(، )ویژه12 ،آموزشیهای پژوهش در نظامگزار. 

مجله  . ی دولتیهاکاری: تحلیل اثر بازدارندگی سرمایۀ اجتماعی در سازمان(. کرونیسم سازمانی و اهمال 1401ف. ) ،و فتحی چگنی .،ر ،سپهوند . ن.،س ،موسوی
 https://doi.org/10.22059/jscm.2022.334711.2232 . 45-31(، 1)10 ،علمی مدیریت سرمایه اجتماعی

 ،مطالعات روانشناسی صنعتی و سازمانیمطالعه فراتحلیل.  (. عوامل مرتبط با عدالت سازمانی: یک1403) ر. ربیعی مندجین، م..، صفرزاده، ح .،مهدی عصری، گ
11(1،) 153-170  .https://doi.org/10.22055/jiops.2024.45729.1393 
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