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Abstract 
Purpose: The existence of a healthy, capable, and committed human resource is one of the important 

indicators of organizational success; therefore, human resources are of increasing importance for any 

organization. In this context, the special attention of managers and leaders of organizations to human 

resources as one of the most important factors in improving productivity is particularly important, and 

any factor that causes minimal effort and indifference among employees toward the organization's goals 

and mission must be quickly identified and corrected. Favoritism is one of the obstacles to professional 

management in government organizations, potentially leaving negative consequences for the 

organizational environment. Therefore, the present study aimed to identify the antecedents and 

consequences of organizational favoritism in government organizations in Lorestan. 

Design/methodology/approach: This research is applied in terms of purpose and survey, 

exploratory in data collection, and has a deductive-inductive research philosophy. The statistical 

population of the study is experts, including senior managers and human resources managers of 

government organizations, and the sample was selected using purposive sampling based on the principle 

of theoretical saturation: 20 senior managers and human resources managers of government 

organizations in Lorestan province. The data collection tool in the qualitative part is an interview, and 

in the quantitative part is a questionnaire. The validity and reliability of the tools were analyzed using 

content validity and intra-coder and inter-coder reliability for the interview and content validity and test-

retest reliability for the questionnaire, respectively. In this research, content analysis and coding were 

used to analyze qualitative data, and the fuzzy cognitive map method was used in the quantitative part. 

Also, MaxQDA software was used to analyze the qualitative data. 

Research Findings: In this study, the qualitative findings identify the antecedents and consequences of 

organizational exceptionalism, and the quantitative findings focus on prioritizing these factors. The 

antecedents of organizational exceptionalism are traditional culture, lack of social maturity, lack of 

breadth of vision, lack of foresight, opaque procedures, weak rule of law, overvaluing loyalty over 

competence, closed human resource structure, lack of elite rotation, preference for emotional 

relationships over professional relationships in the workplace, and weakness in a fair and transparent 

incentive system. Also, its consequences include decreased job satisfaction, decreased loyalty, increased 

turnover intention, emotional exhaustion, interpersonal conflict, lack of control over key employees, 

lack of adaptability, reduced motivation and organizational coordination, exhaustion of human capital, 

decreased organizational commitment, and finally, divisiveness. 

Limitations & Consequences: Among the most important limitations of this research are its novelty 

and the lack of studies on this subject in the country, which posed significant limitations for researchers 
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in this field. Also, given the purpose and type of research, experts had to be used, which limited the 

number of samples. 

Practical Consequences: Identifying the antecedents (primary causes and factors) and consequences 

(final results) of organizational exceptionalism in government organizations in Lorestan province helps 

better understand the factors that drive exceptional, innovative, or, in some cases, inconsistent behaviors 

with official policies and processes. The practical implications of this identification are the results and 

effects obtained from recognizing these factors, which can be effective in improving performance, 

reducing unnecessary exceptions, and advancing organizational development. 

Innovation or value of the Article: This article, with a new look at the subject under study, attempts 

to fill the gap in the research literature and, by presenting a different perspective or method, expands the 

field for future studies. The innovation of this article is a new step in analyzing one of the least studied 

phenomena in human resource management. The value of this research lies in explaining the underlying 

factors and consequences of favoritism in a specific local and cultural context, and providing the basis 

for formulating management strategies to control and reduce this phenomenon in government 

organizations. 
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  چکیده

بنابراین برای هر سازمانی نیروی انسانی    ست؛ا  هاهای مهم موفقیت سازمانوجود نیروی انسانی سالم، توانمند و متعهد یکی از شاخص :  هدف

وری ترین عوامل ارتقای بهرهعنوان یکی از مهمانسانی به ها به نیروی  توجه ویژة مدیران و رهبران سازماندر این زمینه    .ای دارداهمیت فزاینده
های سازمان شود باید  و مأموریتف  تفاوتی کارکنان به اهداحداقلی و بی   تلاش   از اهمیت خاصی برخوردار است و هر گونه عاملی که موجب

طور بالقوه  های دولتی است که بهای در سازمانیکی از موانع مدیریت حرفه یپسنداستثناء. قرار گیرداصلاح سرعت شناسایی شود و مورد  به
سازمانی   پسندیاستثناء  . لذا پژوهش حاضر با هدف شناخت شناسایی پیشایندها و پسایندهایگذاردپیامدهای منفی بر محیط سازمانی بر جا می

 های دولتی لرستان صورت پذیرفت.در سازمان

ها از نوع پیمایشی و اکتشافی و دارای نظر هدف کاربردی و از حیث روش گردآوری دادهاین پژوهش از   : شناسی/ رویکردطراحی/ روش

های دولتی  سازمان   ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی. جامعه آماری پژوهش، خبرگان مشتمل بر مدیران  است پژوهشی قیاسی استقرایی  فلسفه  
نفر از مدیران ارشد و مدیران حوزه    20تعداد    گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظریهستند که اعضای نمونه آن با استفاده از روش نمونه 

ها در بخش کیفی مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه است  اند. ابزارگردآوری دادهانتخاب شده   منابع انسانی سازمان های دولتی استان لرستان 
میان کدگذار برای مصاحبه و روایی محتوایی پایایی و وایی و پایایی درون کدگذار که روایی و پایایی ابزارها به ترتیب با استفاده از روایی محت

ها در بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و در  این پژوهش برای تحلیل دادهفت. در  بازآزمون برای پرسشنامه مورد تحلیل قرار گر
بهره گرفته شده است. از روش نقشه شناختی فازی  برای تحلیل    بخش کمی  از  هادادههمچنین  ای دیکیومکس  افزارنرم ی بخش کیفی 

 استفاده شد. 

و   سازمانی است  پسندیاستثناء  ی پیشایندها و پسایندهاهای بخش کیفی مشتمل بر شناسایی  پژوهش یافته  در این  های پژوهش:یافته

 ، یفرهنگ سنتسازمانی عبارت است از    پسندیاستثناءآمده    دستبه . پیشایندهای این عوامل است  یابیهای بخش کمی مرتبط با اولویتیافته

به    یاز حد به وفادار  شیب  یگذار ارزش  ،قانون  تیحاکم  ضعف  ،شفافریغ  یهاه یرو  ،دوراندیشی  فقدان  ،دیوسعت د  نبود،  یبلوغ اجتماع  عدم
در نظام   ضعف  ،کار  طیدر مح  یابر روابط حرفه   یروابط عاطف   حی ترج  ،و فقدان چرخش نخبگان   یمنابع انسان  هبست  ساختار  ی،ستگیشا  یجا
 ی خستگیی،  جاقصد جابه  شی افزای،  وفادار  کاهشی،  شغل  تیکاهش رضای آن عبارت است از  ندها یپسا. همچنین  عادلانه و شفاف  زشیانگ

ی،  انسان  هیسرما  یفرسودگی،  سازمان  ی و هماهنگ  زه یانگ  کاهشی،  و عدم سازگار  یدیکنترل کارکنان کل  عدم ی،  فرد  نیب  تعارض ی،  عاطف
 ی. افکن  فرقه ی و در آخر تتعهد سازمان کاهش
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مورد در   نیدر ا  یبودن آن و عدم انجام مطالعات  دیبه جد  توانیم  قیتحق  ن یا  یهاتیمحدود   نیترجمله مهم  از:  پیامدها  و  هامحدودیت

از خبرگان  دیبا توجه به هدف و نوع پژوهش با نیچنرو بودند. همروبه یپژوهش ی هاتیبا محدود نهیزم  نیکشور اشاره نمود که محققان در ا
 در تعداد نمونه را در برداشت.   تیامر محدود  نیکه ا شدیاستفاده م

 یهادر سازمان  یسازمان  پسندیاستثناء(  یینها  یامدهایو پ  جی)نتا  ی ندهای( و پساهی)علل و عوامل اول  ندهایشایپ  ییشناسا:  عملی  پیامدهای

 یرسم  یندهایو فرآ  هااستی ناسازگار با س  یدر موارد  اینوآورانه و    ،ییاستثنا  یاستان لرستان، به فهم بهتر از عوامل مؤثر بر رفتارها  یدولت
در بهبود عملکرد،    تواندیو م  دیآی عوامل به دست م  نیاست که از شناخت ا  یو اثرات  جیدر واقع نتا  ییشناسا  نیا  یعمل  یامدهای. پکندیکمک م

 موثر باشد.  یو توسعه سازمان یرضروریغ یکاهش استثناءها

ی موجود در ادبیات پژوهش را پر کند و با ارائه کند خلأ  این مقاله با نگاهی نو به موضوع مورد بررسی، تلاش می :  مقاله  ارزش  یا   ابتکار

شده های کمتر پرداختهدر تحلیل یکی از پدیده  د. نوآوری این مقاله گامی نودیدگاه یا روشی متفاوت، زمینه را برای مطالعات بعدی گسترش ده
در بستر بومی و    پسندیاستثناءساز و پیامدهای  برداشته است. ارزش این پژوهش در تبیین عوامل زمینه   ران یکشور ا  یمنابع انسان  تیریدر مد

 .های دولتی استسازی زمینه برای تدوین راهکارهای مدیریتی جهت کنترل و کاهش این پدیده در سازمانفرهنگی خاص و فراهم 

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 های دولتی. ، خویشاوندسالاری، سازمان سالاریرابطه ی، سازمان پسندیاستثناء   کلمات کلیدی:
 

 

های دولتی سازمانی در سازمان  پسندیاستثناءشناسایی پیشایندها و پسایندهای    (.1404)  امیدنژاد، مصطفی؛ منیشداوی، الهه  استناددهی:

 . 33-15(، 3)61انداز مدیریت دولتی، . چشماستان لرستان
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 مقدمه

ای  دهد، توجه ویژهها برای ماندن در عرصه رقابت باید به سرمایه انسانی، که ثروت واقعی سازمان را تشکیل می امروزه سازمان

ترین شاخص برتری یک سازمان نسبت به سایر  ترین منبع راهبرد و مهمداشته باشند، چرا که نیروی انسانی هر سازمان، اصلی

های  ترین سرمایهنیروی انسانی را در حکم یکی از مهم  ،امروزه پژوهشگران(.  Kehavarz & Ansari, 2023)  ستا  هاسازمان

می به شمار  سازمان  مهماستراتژیک  و  نقآورند  می  شترین  اختصاص  انسانی  نیروی  به  را  اهداف  به  سازمان  دستیابی    دهنددر 

(Farahbakhsh et al, 2019  .)ها این نیروی انسانی است  نیروی انسانی اساس و بنیان هر سازمانی است. در بسیاری از سازمان

های عبارتی، وجود نیروی انسانی سالم، توانمند و متعهد یکی از شاخص  به ت.کنندة موقعیت و وضعیت آن سازمان اس  که تعیین

در این    (.Salimi et al, 2020)  ردای دابنابراین برای هر سازمانی نیروی انسانی اهمیت فزاینده  ست؛ا  هامهم موفقیت سازمان

وری از اهمیت خاصی  ترین عوامل ارتقای بهره عنوان یکی از مهم ها به نیروی انسانی به زمینه توجه ویژة مدیران و رهبران سازمان

  باید بههای سازمان شود  و مأموریتف  تفاوتی کارکنان به اهداحداقلی و بی  تلاش   برخوردار است و هر گونه عاملی که موجب

مورد   و  شود  شناسایی  گیرداصلاح  سرعت  عوامل  Pearce et al, 2023)  قرار  این  از  یکی  است.   پسندیاستثناء(.  سازمانی 

عنوان  به  پسندیاستثناء.  خود در سازمان استعلاقه  از فرد مورد    رانیمد  زیآمضیو تبع  رمنصفانهی غ  تیحما  یمعنابه    پسندیاستثناء

عالی با وجود    تییانتصاب او در موقع  یو به معنا  دارد  دوست  گرانیاز د  ش یاو را ب  ر یاست که مد  ی از فرد  ادیز  ایاز حد    شیب  تیحما

لانه  ها ناعادشود کارکنان احساس کنند که با آنموجب میکه    شده است  فیتعر  ،یکار  نیچن  ی برا  لازمو تجربه    یینداشتن توانا

گیرانه و کاهش مشارکت و عملکرد خود در سازمان در شود، تا با بروز رفتارهای کنارهشود، این ادراک نابرابری سبب میرفتار می

کند درک کارکنان از عدالت سازمانی را فلج  می  پسندیاستثناءدر واقع    (.Demirbilek et al, 24)   دپی کاهش این بی عدالتی برآین

  پسندی استثناء(. از طرفی  Abdulkreem, 2016رود )کند، از بین میعنوان پایه و اساس رابطه عمل می و انصاف که اغلب به 

  شود که نشان دهنده یک کلاس اخلاقی از ت به جای شایستگی تعریف میاعنوان استخدام، ارزیابی و ارتقاء بر اساس ارتباطبه

ها شامل  شود. این ه میهای مدیریتی است که  به دلیل ارتباط آن با طیف وسیعی از عوارض جانبی غیراخلاقی در نظر گرفتشیوه

 پسندیاستثناء(.  Yan et al, 2021)  وری، کاهش رضایت شغلی، افزایش اینرسی و استرس استتبعیض، فساد، از دست دادن بهره 

افرادی که به دلیل خویشاوندی با رهبر سازمان یا داشتن روابط دوستانه )همچنین با تقسیم افراد سازمان به دو دسته درون گروهی  

روابط دوستانه با وی، از حمایت  افرادی که به دلیل خویشاوند نبودن با رهبر و نداشتن  )و برون گروهی    (با وی مورد حمایت هستند 

تمایل   پسندیاستثناء(. علاوه بر این،  Lewin et al, 2018د )شوموجب کاهش سرمایه اجتماعی در سازمان می  (برخوردار نیستند

همتایان غیر منفعت خود، جو   انفعان فیورتیسم اغلب در مقایسه بطور خاص ذیبه ایجاد قشربندی و تقسیم در محل کار دارد. به

نیاز برای عملکرد کارکنان را از بین میکنند که جو بیمحیط کار متفاوتی را تجربه می  Hotho et)  بردطرفی و برابری مورد 

al,2020.)    را از رفتار های مقابلهمکانیسم توانند  یم  ایکبود منافع و مزا  یدارا  ایکارکنان فاقد  تحت چنین شرایطی ای متفاوتی 

گفته شد و با عنایت به ضرورت  که  آنچه    با توجه به  (.Necla Keleş et al, 2010)  گیری کامل ابداع کنندمعکوس گرفته تا کناره

اهمیت   حاپسندیاستثناءو  پژوهش  اصلی  سوال  بر  ،  موثر  عوامل  که  است  آن  از   سازمانی  پسندیاستثناءضر  غفلت  و  کدامند 

 های دولتی دارد؟برای سازمان ی، چه پیامدهایسازمانی پسندیاستثناء

رسانی به آحاد جامعه هستند و بر اساس گزارش حاکمیتی در اجرای منویات حکومتی و خدمت یهای دولتی ابزارهایسازمان امروزه

کنندة مستقیم رشد، بلکه   تنها به عنوان فراهم   محوری دارند و نه اجتماعی و اقتصادی جوامع نقش  هبانک جهانی در فرایند توسع

اما مشاهدات  (.  Sepahvand et al, 2022)  شوندعنوان یک شریک عامل تسریع و تسهیل در روند توسعه نیز محسوب میبه

 پسندیاستثناءل  ضهای دولتی کشور گرفتار معاستان لرستان همچون سایر سازمانهای دولتی  میدانی حاکی از آن است که سازمان

گروهی در استان لرستان است؛ چنانکه   نیتعلق ب  جادیا  یسازوکارها  نیتراز مهم   کیی  قومی  ت یو هو  ییگراواقع قوم  در.  هستند
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هو  ،یمدار قوم  یرهایمتغ  تی وضع به  افتخار  قومی،  تعهد  جمع  ی،یگراخاص  ،یافهیطا  تیاحساس  از   ییگراو  لرستان  استان  در 

فرهنگ    یهانهیاجتماعی جوامعی همچون لرستان که زم  یرفتارها   در  (.Bahrami et al, 2019)  است  لاتربا  یکشور  نیانگیم

  ن یدر ا  هستند؛ کننده  نییتع  لاریشاوندسا یو خو  یمحورره یعش  ی،یگرافه یمثل طا  یاانتسابی و رابطه  یارها یمعدارند،    ییگراخاص

  ن یدر واقع در چن  (. Karimi et al, 2019)  هستند  دهیپد  نیآن ناشی از ا  یها بیو تمام آس  یاز موارد فساد ادار  یاریجوامع در بس

قائل   لاییبا  اریو روابط دوستانه است ارزش بس  گراییقوم  ،یشاوند یخو  اساس   روابط درون گروهی که اغلب بر  یبرا  یی هافرهنگ

مجموع در اقتصاد    در  کشور و  یهااستان   نیدر ب  یباشد که از نظر اقتصاد  لایلید  نیتراز اصلی  کییتواند  می   موضوع  نیهستند. هم

با توجه به مسائل مطرح شده، نکته قابل توجه آن است که آنچه ضرورت .  ستیمناسبی برخوردار ن  گاه یملی، استان لرستان از جا

و تجربی موضوع است که تاکنون هیچ پژوهشی در مورد این موضوع در داخل    نظریسازد شکاف  این پژوهش را دو چندان می

شکاف   خصوص  این  در  و  است  نگرفته  صورت  دارد.    نظریکشور  وجود  تجربی  مصادیق  اگرچه  و  )مثل   پسندیاستثناءبرخی 

سازی رغم آن، تعریف جامع و مدل های پیمایشی ساده در ادبیات موجود است اما علی خویشاوندسالاری(، پیامدهای منفی آن و تحلیل

به ویژه با تمرکز بومی و تحلیل فازی، همچنان ناشناخته بوده و این پژوهش به آن پرداخته است. لذا    پسندیاستثناءی پدیده  علّ

 آن بپردازد. غفلت ازو پیامدهای  پسندیاستثناءر بر آن است تا به شناسایی عوامل موثر بر پژوهش حاض

 پژوهشو پیشینه مبانی نظری 

   یسازمان  پسندیاستثناء 

سازی و توزیع جانبدارانه به عنوان یکی از اشکال فساد اداری، نوعی سوء استفاده از قدرت است که در فرایند خصوصی  پسندیاستثناء

(.  Mirbealk et al, 2022)  رودمیاند، به کار  آوری شدهمنابع دولتی، بدون توجه به اینکه این منابع در محل اول چگونه جمع

ت. در واقع فیورتیسم تمایل طبیعی انسان به جانبداری از دوستان، خویشاوندان و دیگر افراد نزدیک و مورد اعتماد اس  پسندیاستثناء

(. به عبارت دیگر، نوعی Goudarzi et al, 2023ها اشاره دارد )ها و نه شایستگی آن نبه دادن مناصب به افراد به دلیل رابطه آ 

دهند. جزئی بودن و ناعادلانه بودن را نشان می  ،های دهای اجتماعی است. چنین شیوه رفتار ترجیحی با افراد خاص بر اساس پیون

 انجامدگذارد، روی دیگر سکه فساد اداری است که به انباشت منابع میمنابع را به نمایش میاین پدیده تا جایی که توزیع فسادآمیز  

(Mishra et al, 2024.)    توان آن را از سایر اشکال فساد مانند رشوه متمایز کرد،  نوعی فساد است، اما می   پسندیاستثناءبه عبارتی

رشوه  با  مقایسه  در  نیست.  مادی  عنایات  مستقیم  مبادله  شامل  معمولا  ضمنی،   پسندیاستثناء  ،خواری زیرا  بازگشت  تعهد  یک 

گروهی وجود دارد، بیشتر رایج است و برون  گروهیدرونیری  گکند و معمولا در جایی که سوتر ایجاد میم و نامشخصیغیرمستق

(Lewis et al, 2023  .)تان، آشنایان و همسایگان از طرف در ادبیات مدیریت دولتی، هر نوع استخدام غیرقانونی خویشاوندان، دوس

های مشترک میان  این مفهوم فرهنگی به معانی و ارزش   .شودتلقی می  پسندیاستثناءروکراسی،  و روکرات در نظام ب ویا ب  سالاردیوان 

مبنای   و کندمی لالتافراد و شرایط اجتماعی و اقتصادی یک جامعه بستگی دارد و بر تبعیض و جایگزینی رابطه به جای ضابطه د

است   پسندیاستثناءای از  شکل ویژه  (. خویشاوندسالاریPearceet al, 2024)  بازی استگرایی، ارتباط خونی و رفیقآن نیز طایفه 

کنند با قرار دادن می  تلاش دهد. بسیاری از رؤسا  که طی آن، مدیر یک اداره اقوام و اعضای فامیل خود را بر دیگران ترجیح می

خو خانواده  پستاعضای  در  کنندد  حفظ  را  خود  اقتدار  کلیدی  می(.  Im & Chen, 2020)  های  که  جامعی  از تعریف  توان 

رابطه   یشاوندسالاریخو هرگونه  دلیل  به  اعطای حمایت  از  است  عبارت  میداشت  صورت  از شایستگی  نظر  صرف  که    گیرد ای 

(Ahmed et al, 2024  .)  یسالار . رابطهاستبرای جذب و ارتقاء در یک سازمان    یسالار رابطه    ،پسندیاستثناءنوع دیگری از 

های افراد تعریف ها و مهارتعنوان ارتقاء، انتصاب و انتخاب افراد بر اساس روابط دوستانه با مدیر، بدون درنظر گرفتن تواناییبه

دهد. ســازمانی را تشکیل میسالاری  رابطهدرواقع روابط دوستانه و غیررسمی پایــه و اســاس  (.  Arasli et al, 2008)  شودمی

حمایـت قـرار   هـا مـورد هـای غیررسـمی و دوسـتانه دارنـد، از طـرف آنکارکنــانی کــه با رهبر یـا مـدیران سـازمان، ارتبـاط 
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ارتبـاط مـی چنـین  دارای  کـه  کارکنـانی  کـه  حـالی  در  مـی گیرنـد،  قـرار  تبعـیض  مـورد  نیسـتند،  کلی به .  گیرنـدهـایی  طور 

های های نامطلوب سازمانی است که در بیشتر کشورها به ویژه کشورهای در حال توسعه به شکلیکی از پدیده  پسندیاستثناء

   (.Asencio, 2019) وجود دارد (سالاریرابطهو  )خویشاوندسالاریمختلف 

 سازمانی  پسندیاستثناءپیامدهای 

نند ممکن است در رفتار مخرب شرکت کنند. چنین کارکنانی ممکن است با کار کمتر، کرا درک می  پسندیاستثناءکارکنانی که  

  پسندی استثناءهای که  (. در سازمانAydogan, 2015افزایش غیبت، ترک کار، اعتصاب یا حتی دزدی از کارفرمایان پاسخ دهند )

کارمندان دو قطبی وجود دارند که به یکدیگر بی اعتماد هستند. همچنین عملکرد نیروی کار    هایها شایع است، پروفایلدر آن

گذاری اطلاعات در چنین مکانی وجود  گیرد زیرا تعاملاتی مانند یک کار هماهنگ و به اشتراکطور منفی تحت تاثیر قرار میبه

یکی   پسندیاستثناء( مدلی از یک مدیر و دو نماینده را تنظیم کرد به گفته آن،  2006گوون )(.  Arasli et al, 2019)نخواهد داشت  

ها است. در ترین منابع درگیری و استرس در محل کار است. همینطور علت و پیامد سیاست و جنگ قدرت در درون سازماناز مهم

(. آراسلی و تومر  I Fu, 2015شود )یوری مهای ناکارآمد و از دست دادن انگیزه و بهره گیریمنجر به تصمیم  پسندیاستثناءنهایت  

ر نارضایتی  ثشود و این اباعث ایجاد استرس شغلی در محیط کار می  پسندیاستثناءها دریافتند که  ای انجام دادند. آن( مطالعه2008)

کنند، احتمالا رضایت شغلی را درک می پسندیاستثناء(. کارکنانی که Lozans, 2024دهد )کارکنان را از سازمان خود افزایش می

ها به نفع همکاران کمتر شایسته نادیده  آنکنند. این نارضایتی ناشی از این باور است که کار سخت و مشارکت  کمتری را تجربه می

تواند اعتماد به رهبری را از بین ببرد و وفاداری کارکنان به سازمان را  می  پسندیاستثناء.  (Perronoski, 2022شود )گرفته می 

آنان به سازمان کاهش کاه ارتقاء و شناسایی بر اساس شایستگی نیست، تعهد  ش دهد. هنگامی که کارکنان احساس کنند که 

گیرند یا شاهد آن هستند، احتمالا به ترک قرار می  پسندیاستثناء(. کارکنانی که مورد  Rheajane & Rosales, 2020یابد )می

تواند منجر به خستگی عاطفی شود یعنی کارکنان  می  پسندیاستثناءکنند. از طرفی استرس و ناامیدی ناشی از  سازمان فکر می

(.  Vveinhardt & Sroka, 2020گذارد )ها تاثیر میارزشی کنند که بر سلامت روان و رفاه کلی آناحساس کم ارزشی و بی

های بین فردی شود. کارمندان مورد علاقه ریتواند باعث ایجاد رنجش در بین همکاران و منجر به درگیمی  پسندیاستثناءهمچنین  

از منظر  (.  Ahmed et al, 2024تواند انسجام و همکاری تیم را مختل کند )ممکن است به هدف حسادت تبدیل شوند که می 

  ی و مقطع  یظاهر  یتیرا به همراه داشته باشد که عمدتاً ماه  ییایمدت ممکن است مزادر کوتاه  یسازمان  پسندیاستثناء  ،یجابیا

  ن ی. اشودی م  تیریمد  کانی حلقه نزد  انیدر م  یو تعلق سازمان   یشغل  تیاحساس امن  جاد یمنجر به ا  ده یپد  نیا  ،یدارند. در سطح فرد

به   یدسترس  ،ی ارتقاء شغل  نهیدر زم  یاژهیو  ازاتیبرخوردارند، از امت  یدیکل  رندگانیگمیبا تصم  یشخص   طافراد که عموماً از رواب

انسجام    جاد یبه ا  تواندیم  پسندی استثناء  ،ی. در سطح گروهشوندیمند مبهره   کیاستراتژ  یهااطلاعات محرمانه و مشارکت در پروژه

 یاست که همکار  یروابط شخص  ای یقوم ،ی از اشتراکات فرهنگ یناش امانسج ن یگروه منتخب منجر شود. ا یاعضا ن یموقت در ب

چرا که   بخشدیم  عیرا تسر  هایر یگمیتصم  دهیپد  نیا  ،یتیریمد  دگاهی. از دکندیم  لیها تسهپروژه   یرا در اجرا  یفور  یو هماهنگ

و    یمنف  یامدها یپ  یسلب  یها جنبه  دیاز د  ی. از طرف دهدیرا کاهش م  هایستگیو سنجش شا  ی ابیارز  یمراحل طولان  یبه ط  ازین

  جاد یموجب ا  دهیپد  نیا  ،یآن است. در بعد فرد   یمقطع  یای و ماندگارتر از مزا  ترقیبه مراتب عم  یسازمان  پسندیاستثناءمخرب  

  اد افر  نیقرار دارند. ا  یکه خارج از حلقه روابط شخص  شودیم  یکارکنان  انیدر م  یورو افت بهره  زهیکاهش انگ  ،یعدالت یاحساس ب

 پسندیاستثناء  ،ی. در سطح سازمانمانندیمحروم م  شرفتیرشد و پ  یهااز فرصت  ،ی احرفه  یهایستگ یاز شا  یبرخوردار   رغمیعل

 ی به جا   یانتصاب و ارتقاء بر اساس روابط شخص   یارهایکه مع  ی. هنگام شودیم   یسالارستهیفرهنگ شا  بیباعث تخر  جیبه تدر

 ن ی. ادهندیها و بهبود عملکرد از دست متوسعه مهارت  یخود را برا  زهیبااستعداد انگ  انشود، کارکن  نییتع  یا حرفه  یها یستگیشا

  ی سازمان  پسندیاستثناءتر،  کلان  دگاه ی. از دشودیم  یسازمان  یورو افت بهره   یانسان  یروین  تیفیامر در بلندمدت منجر به کاهش ک



 دوره 16، شماره 3
 

 

شناسایی  
پیشایندها و  
 پسایندهای ... 

 22 | صفحه

اعتماد و   یگروه( فضاگروه و برونمتعارض )درون  یهاروه گ  ی ریگکارکنان منجر شود. شکل   نی ب  قیشکاف عم  جاد یبه ا  تواندیم

سازمان را   ییتعارضات نه تنها کارا  نی. اکندیبروز تعارضات مخرب فراهم م  یرا برا  نهیو زم  بردیم  نیرا در سازمان از ب  یهمکار 

 . کندیم لیرا بر کارکنان تحم یقابل توجه یروان یهانهیبلکه هز دهد،یکاهش م

 پیشینه پژوهش 

گیرانه کارکنان: تبیین نقش میانجی سرمایه سازمانی و رفتارهای کناره  پسندیاستثناء»عنوان    با( پژوهشی  1403فتحی چگنی )

سازمانی اثر مثبت و معناداری    سالاریرابطهو    یشاوندسالار ینتایج پژوهش نشان داد خوداد.    انجام  «های دولتیاجتماعی در سازمان

کارکنان و اثر منفی و معناداری بر سرمایه اجتماعی دارند. سرمایه اجتماعی نیز اثر منفی و معناداری بر    گیرانهکنارهبر رفتارهای  

کارکنان دارد. همچنین نپوتیسم و کرونیسم سازمانی از طریق سرمایه اجتماعی دارای اثر مثبت و معنادار بر    گیرانهکنارهرفتارهای  

 نیشمسادتوان گفت  های خارجی میدر خصوص پژوهش.  های دولتی استان لرستان بودندکارکنان در سازمان  گیرانهکنارهرفتارهای  

  « روانی کارکنان  یریگرهبر در رفتار کناره  یریپذعدالتی و اشتغالبی  ،پسندیاستثناءنقش  »عنوان    بادر پژوهشی  (  2023)  و همکاران

  ی رفتارها  ، بر(اک شدهربی عدالتی اد  قیاز طر)  میرمستقیو هم به طور غ  م،یطور مستقهم به  رهبر  پسندیاستثناءدادند که  نشان  

بر قصد ترک   پسندیاستثناء( پژوهشی تحت عنوان  2023. انصاری و همکاران )دارد  یدار مثبت و معنی  ریکارکنان تأث  یریگکناره

گری فرسودگی شغلی و از خود بیگانگی انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد که  های دولتی با نقش میانجیکارکنان در سازمان

ای فرسودگی شغلی و از خود بیگانگی تاثیر مثبت و معناداری بر مرخصی کارکنان دارد. علاوه بر این نقش واسطه  پسندیاستثناء

تایید شد. کارکنان  مرخصی  بر  دوستی  و  تاثیر خویشاوندی  و همکاران    برای  اثرات  (  2022)سرفراز  عنوان  تحت  پژوهشی  در 

و اقتصادی از پاکستان نشان دادند که   لاقیگیری: تحلیل تجربی عوامل اجتماعی، اخ بر رضایت شغلی و رفتار کناره پسندیاستثناء

ب  پسندیاستثناء بلکه  کارکنان،  به  تنها  نه  کسب سازمانی  آسیبه  نیز  اقتصاد  و  میوکارها  وارد  توجهی  قابل  همچنین  های  کند. 

( پژوهشی 2021اوریم و همکاران )  .دهد ها را افزایش میگیرانه در آنرضایت شغلی کارکنان رفتارهای کناره با کاهش  پسندیاستثناء

تاثیر   عنوان  میا  پسندیاستثناءتحت  مطالعه  نوازی:  مهمان  در صنعت  یافتهجینبر رضایت شغلی  دادند.  انجام  عدالت  های  گری 

ای، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی تاثیر منفی  مستقیما بر رضایت شغلی، عدالت رویه پسندیاستثناءپژوهش حاکی از آن است که 

ای: دانشگاها( انجام داد. نتایج  ها )مورد مطالعهدر سازمان  پسندیاستثناء( پژوهشی تحت عنوان وجود  2021گذارد. آیدوگان )می

ها. ها وجود دارد: تعیین تکلیف روسا، مدیران و مدیران گروه های علمی زیر دانشگاهدر حوزه  پسندیاستثناءپژوهش نشان داد که  

نشان   «داد روانشناختی قصد ترک شغلدر محل کار، نقض قرار  پسندیاستثناء»عنوان    بادر پژوهشی    (2019) آراسلی و همکاران  

( 2017بوته )  .با افزایش نقض قرارداد روانشناختی تاثیر مثبت و معناداری بر قصد ترک شغل کارکنان دارد پسندیاستثناءدادند که 

انجام داد. نتایج پژوهش    «های منابع انسانیبر رفتارهای کارکنان و شیوه  پسندیاستثناءاثرات خویشاوندی و  »عنوان    باپژوهشی  

های مدیریت منابع انسانی تاثیر مثبت و که خویشاوندگرایی بر قصد ترک، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و شیوه   استحاکی از آن  

انجام داد. نتایج   «و خویشاوندی در یک سازمان: علل و آثار  پسندیاستثناء»عنوان    با( پژوهشی  2015معناداری داشتند. اسفینا )

ها برای  های برتر و حتی کل بخشازی موقعیتسهایی برای شبیهدهد که فقط خویشاوندگرایی اغلب فرصت پژوهش نشان می

می ایجاد  نزدیک  میبستگان  سازمانی  اثربخشی  کاهش  باعث  ناگزیر  که  میکند  نشان  واقع  در  بیشتر  شود.  پیشرفت  که  دهد 

 پسندیاستثناءنمود که در باب    انیب  توانیپژوهش م  نهیشیبا مرور پشود.  زها میغو خویشاوندی منجر به فرار م  پسندیاستثناء

در خارج کشور نیز    این مورد  موضوع پرداخته نشده است و در  نی تاکنون به ا  یدر حوزه مطالعات داخل   های دولتیسازمانی در سازمان

نموده باشد در زمان انجام    های دولتیسازمانی در سازمان  پسندیاستثناءپیشایندها و پیسایندهای    ییکه مبادرت به شناسا  یپژوهش

و   یشکاف نظر  نیوجود دارد. لذا پژوهش حاضر به دنبال کاهش ا  یو عمل  نظریخصوص شکاف    نینشد و در ا  افتیپژوهش  

 کمک کند. های دولتی سازمانی به سازمان پسندیاستثناء ییبوده است تا با شناسا یعمل
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 روش شناسی

بر پژوهش   و  آمیخته  لحاظ روش  از  پژوهش  حاضر  زمره  مبنای  در  پژوهش  فلسفه  نظر  از  است و همچنین  های کیفی و کمی 

موجود   یهاه یامکان آزمون نظر  ،یدو روش استدلال علم   قیبا تلف  یفلسفه پژوهش  نیا  گیرد.های قیاسی استقرایی قرار میپژوهش

  ه ی استوار است که شامل نظر  یمستحکم  ینظر  یمطالعه بر مبان  یاسیق  بخش  .سازدیرا فراهم م  دیجد  میو همزمان کشف مفاه

موجود استخراج   ینظر  یهااز چارچوب  ماًیپژوهش مستق  یهاهیفرض ش،بخ  نی. در اشودیم  یو مدل عدالت سازمان  یمبادله اجتماع

آزمون   یبرا  شرفتهیپ  یآمار  یها از روش و    انددهیگرد  یشده طراح  نییتع  شیاز پ  یهابر اساس سازه  یریگاندازه  یابزارها.  اندشده

د انشده یآورجمع ران یبا مد قیعم یهامصاحبه قیاز طر یفی ک یهاداده ، پژوهش ییبخش استقرا در. استفاده شده است هاهیفرض

. این پژوهش از حیث هدف کاربردی و از حیث شیوه گردآوری اطلاعات،  است  افتهیادامه    یبه اشباع نظر  دنیتا رس  یریگنمونهو  

باشند. در خصوص چگونگی  های دولتی میاکتشافی است. جامعه آماری پژوهش مدیران ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی سازمان 

باشد، باید از افرادی استفاده  سازمانی می  پسندیاستثناءانتخاب جامعه آماری باید بیان کرد که با توجه به اینکه موضوع پژوهش،  

آشنایی داشته باشند و اشراف اطلاعاتی لازم در جهت پاسخگویی به    یشد که از حیث نظری و عملی با این مفهوم پژوهشمی

  ی اع نظرتا اشبو  هدفمند    یریگروش نمونه  استفاده از  بااعضای نمونه  سوالات مصاحبه و پرسشنامه را دارا باشند. به همین دلیل،  

  10های دولتی انتخاب شدند. معیارهای انتخاب شامل حداقل  ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی سازمان   رانیمد  بین  نفر( از  20)

سازمانی    پسندیاستثناءسال سابقه مدیریتی، تحصیلات مرتبط در حوزه مدیریت و منابع انسانی، آشنایی با مفاهیم شایسته سالاری و  

و آمادگی برای شرکت در مصاحبه کیفی بودند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه است که روایی و پایایی آن با 

سنجی درون کدگذار و میان کدگذار انجام شد. لازم به توضیح است از آنجا  و روش پایایی  استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری

فی و سپس مطالعه کمی انجام شود. در بخش که پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کی

و روش تحلیل   1ای دیکیومکس   افزارنرمآوری شدند، توسط  نفر از خبرگان جمع  20استفاده از نظرات    های کیفی که باکیفی، داده

ها در قالب  باشد، داده توجه به اینکه ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه می  گذاری تحلیل شدند. سپس در بخش کمی، بامحتوا و کد

آمده، با استفاده از مراحل روش نقشه شناخت   دستبههای اختیار همان نمونه قبلی قرار گرفت و داده در مقایسه زوجی، پرسشنامه

  رات یتأث  قیامکان سنجش دق  ،یزوج  ساتیمقا  سیماتر  شرفتهیپ  یشناس از روش   یریگبا بهره   یابزار پژوهش  نیافازی تحلیل شدند.  

عوامل مختلف    نیب  یروابط علّ  یابیارز  هی پرسشنامه بر پا  نی ا  تی . ماهآوردیرا فراهم م   یسازمان  پسندیاستثناء  یهامتقابل مولفه 

  20×20  یمربع  سیماتر  کی و در قالب    یی( شناساپسایند  10و    ندیشایپ  10)شامل    یدیمولفه کل  20ابزار،    نیا  یاستوار است. در طراح 

 یاب یاست که توسط خبرگان مورد ارز  گریمولفه بر مولفه د  کی  ریتأث  زانیدهنده منشان   سیماتر  نیاند. هر سلول از اشده  یسازمانده

از خبرگان )متشکل    کیروش، هر    نیاست. در ا  کیستماتیس  یزوج  سات یبر مقا  یپرسشنامه مبتن  نیا  ی. روش اجراردیگیقرار م

  ی ابیارز  یسطحپنج  یفاز   اس یرا بر اساس مق  گریهر عامل بر عوامل د  ریتأث  زانی( میارشد و متخصصان منابع انسان  رانیاز مد

 یکم   یهابه داده  یف یک  یها یابیارز  لیو امکان تبد  ردیگیرا در بر م  «ادیز  اریبس  ریتأث» تا    «کم  اریبس  ریتأث»از    اس یمق  نی. اکنندیم

استفاده از روایی محتوایی و پایایی بازآزمون تایید شد. روش نقشه شناختی فازی،   پایایی پرسشنامه با . روایی و  سازدیرا فراهم م

ترین ابعاد تشکیل دهنده یک مفهوم را شناسایی و سپس از طریق روابط علی،  های مرکزیت، مهمروشی است که با تحلیل شاخص

شود که در زیر تشریح دهد. این روش بر اساس شش مرحله انجام میبا یکدیگر مورد بررسی قرار میرا  مجموعه روابط متغیرها  

 شده است: 

ایندهای  مرحله اول: ایندها و پسـ ایی پیشـ ناسـ تثناءشـ ندیاسـ ازمانی: پسـ ایندهای  سـ ایندها و پسـ تثناء در مرحله اول پیشـ ندی اسـ   پسـ

 سازمانی با استفاده از روش تحلیل محتوا استخراج شدند.  

 
1. Maxqda 
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ای مبنی بر ماتریس مقایسـات زوجی، پاسـخ پرسـشـنامه: در مرحله دوم پس از طراحی پرسـشـنامه توزیع و  تدوین  مرحله دوم:

 ها، مقیاس دادند.تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم( به این مولفه 5اساس طیف  دهندگان بر

با توجه به اینکه اطلاعات    فازی:  تصمیم  ماتریس   تشکیل  و  فازی  اعداد  به   شده  استخراج  کلامی  عبارات  تبدیل  مرحله سوم:

تر و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده  دستبه

 (، به اعداد فازی تبدیل شدند.1تایی لیکرت )جدول  5مثلثی طیف 

 تایی لیکرت   5. اعداد فازی مثلثی طیف 1جدول شماره  

 

 

منظور  در مرحله چهارم به دیفازی:  تصـمیم ماتریس  تشـکیل و  فازی  میانگین  روش  از اسـتفاده  با  زداییفازی انجام مرحله چهارم:

تفاده از روش میانگین فازی و روابط ) تجزیه و تحلیل بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی دند و پس از آن با اسـ ( 1قطعی تبدیل شـ

 (، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد.2و )

 

𝐴 =
∑ (𝑎𝑙

(𝑖)، 𝑎𝑚
(𝑖)، 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖=1

𝑛
             (1 )  

𝑊 =
𝑚𝑙+2𝑚𝑚+𝑚𝑢

4
                   (2 )  

 

  دیفازی  انجام  از ها: پسمولفه از هرکدام  محوری شـاخص  و  تأثیرپذیری  ظرفیت تأثیرگذاری، توان کردن  مشـخص  مرحله پنجم:

 از  کدام برای هر  3محوری  شاخص  نهایت در و، 2پذیریتأثیر  ظرفیت ،1گذاریتأثیر توان زدایی شده،فازی ماتریس  آمدن دست به و

 .شد ( محاسبه5) و( 4) ،(3) فرمول های از استفاده با عوامل

 
(3                            )𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑖𝑘

𝑛
𝑘=1 

(4                               )𝐼𝑛(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑘𝑖
𝑛
𝑘=1 

(5)                 𝐶𝑒𝑛(𝐶𝑖) = 𝐼𝑛(𝐶𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) 

 تأثیرپذیری  ظرفیت و تأثیرگذاری توان شـدن مشـخص از  پس  علی: روابط مدل  طراحی  نهایت در و  هاداده تحلیل مرحله ششششم:

اخص  همچنین و دند تحلیل  عوامل از هرکدام محوری،  شـ اخص درنهایت و شـ د مشـخص برتری شـ  هایداده  انتقال با  نهایت در. شـ

 .شد ترسیم علی روابط تحلیل شبکه است، مدل افزارنرمکه یک  ،4گفی افزارنرم به آمده دستبه

 

 
1. Outdegree 
2. Indegree 
3. Centrality 
4. Gephi 

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0،  25/0) ( 0، 25/0، 5/0) ( 0/ 25، 5/0،  75/0) ( 5/0، 0/ 75، 1) ( 75/0،  1، 1) عدد فازی مثلثی 
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 ها یافتهها و تجزیه و تحلیل داده

 های جمعیت شناختی  یافته 

 شناختی پژوهش به صورت جدول زیر است.های جمعیتیافته

 شناختی اعضای نمونه های جمعیت. ویژگی 2جدول شماره 

 

 

 

 های بخش کیفی یافته

ایندهای بدر اولین گام،  ایندها و پسـ ایی پیشـ ناسـ تثناءه منظور شـ ندیاسـ احبه پسـ ازمانی، مصـ ورت گرفت. پروتکل  ای با خبرگانسـ صـ

 ( آورده شده است.3مصاحبه در جدول )

 . پروتکل مصاحبه 3جدول شماره 

 سوالات ردیف 

 سازمانی چیست؟  پسندیاستثناءتحلیل شما از مفهوم   1

 سازمانی نقش دارند؟ پسندیاستثناءگیری  به نظر شما چه عواملی در شکل 2

 تواند نمود پیدا کند؟سازمانی توسط چه عواملی می پسندیاستثناءبه نظر شما،  3

 دنبال خواهد داشت؟ سازمانی، چه پیامدهایی به پسندیاستثناءگیری مفهوم شکل 4

منتقل شــد و فرایند تحلیل و کدگذاری  ایدیکیوافزار مکسها به نرمنفر انجام شــد، متن مصــاحبه 20پس از اینکه مصــاحبه با 

ــد.داده ــاینـدهـای   20توجـه بـه فرآینـد کـدگـذاری،   نهـایـت بـا در  هـای کیفی انجـام شـ ــاینـدهـا و پسـ ــتمـل بر پیشـ کـد انتخـابی کـه مشـ

 سازمانی بودند، شناسایی شدند.  پسندیاستثناء

 سازمانی  پسندیاستثناء . پیشایندها  و پسایندهای 4جدول شماره 

 پسایندها  کد  پیشایندها  کد 

w1 فرهنگ سنتی w11  کاهش رضایت شغلی 

w2  عدم بلوغ اجتماعی W12  کاهش وفاداری 

w3 نبود وسعت دید W13  جاییجابه افزایش قصد 

w4 فقدان دوراندیشی W14  خستگی عاطفی 

w5 ها غیرشفاف رویه W15  تعارض بین فردی 

w6 ضعف حاکمیت قانون W16  کارکنان کلیدی و عدم  عدم کنترل
 سازگاری 

w7  بیش از حد به وفاداری به جای شایستگی گذاریارزش W17  کاهش انگیزه و هماهنگی سازمانی 

w8 منابع انسانی و فقدان چرخش نخبگان  هساختار بست W18  فرسودگی سرمایه انسانی 

w9  ای در محیط کار ترجیح روابط عاطفی بر روابط حرفه W19  سازمانیکاهش تعهد 

w10  ضعف در نظام انگیزش عادلانه و شفاف W20 تفرقه افکنی 

 

 فراوانی سابقه کار  فراوانی تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت 

سال  40تا  30 16 مرد  سال  10کمتر از  5 کارشناسی ا 9   6 

سال  50تا  41 4 زن سال  20تا  11 10 کارشناسی ارشد  8   7 

سال به بال  51   سال 21بیشتر از  5 دکترا 3   7 
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 های بخش کمی یافته

ــنامه تحقیق بر ــش ــاس یافته  در بخش کمی پژوهش، پرس ــد. پساس ــای نمونه داده ش   آوری جمع از  های کیفی تنظیم و به اعض

ــش ــند، تحلیل قابل  کلامی عبارات  منظور اینکهبه ها،نامهپرس ــتفاده  با باش   لیکرت، تایی 5 طیف با متناظر فازی مثلثی اعداد از اس

ــدند تبدیل فازی اعداد  به  کلامی عبارات ــمیم ماتریس و ش ــکیل  فازی تص ــد  تش ــپس. ش  و مبهم فازی اعداد  اینکه به توجه  با س

ــتند، تحلیل  غیرقابل ــتفاده با هس ــتفاده  با  و(  2  و 1 های رابطه) فازی میانگین روش  از اس ــدند وExcel افزارنرم از اس  ، تحلیل ش

د  انجام  زداییفازی ایندهای[20×20]  ماتریس دو  زدایی،فازی ینتیجه در  .شـ ایندها و پسـ تثناء ، مربوط به پیشـ ندیاسـ ازمانی،    پسـ سـ

پسـایندهای پیشـایندها و   یدربرگیرنده  ماتریس  این  هایسـتون و سـطر (.4و  5جدول  ) شـد  تشـکیل اسـت،  روابط ماتریس همان که

  زوجی   مقایسـات ماتریس  در  خودش   بر  عامل هر ترجیح اینکه  دلیل به  .باشـندمی (4سـازمانی در جدول )  پسـندیاسـتثناءگیری شـکل

 شوند.نمی گرفته نظر در و دارند ثابتی مقدار اصلی قطر روی هایدرایه بنابراین  است، ثابت

 تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ی، توان ریرپذیتأث تیظرفی محاسبه

اخص د هرکدام از شـ یم شـ اخص مرکزی، برای هر ریرپذیتأثهای ظرفیت  پس از اینکه ماتریس روابط ترسـ ی، توان تأثیرگذاری و شـ

 ها محاسبه شد.کدام از مولفه

 ی  ری رپذیتأث تیظرف

تونی مربوط به هر ر سـ ان مجموع عناصـ د. یافتهظرفیت تأثیرپذیری می یدهندهگره در ماتریس روابط، نشـ ان باشـ های پژوهش نشـ

کاهش تعهد  و از میان پســایندهای آن،   یعدم بلوغ اجتماعســازمانی،    پســندیاســتثناءگیری داد که از میان پیشــایندهای شــکل

 باشد.ی میریرپذیتأث تیظرفسازمانی دارای بیشترین 

 توان تأثیرگذاری  

های پژوهش نشان داد که باشد. یافتهی توان تأثیرگذاری میدهندهگره در ماتریس روابط، نشان مجموع عناصر افقی مربوط به هر

و از میان  کار طیدر مح یابر روابط حرفه  یروابط عاطف حیترجســازمانی،    پســندیاســتثناءگیری از میان پیشــایندهای شــکل

 باشند.دارای بیشترین توان تأثیرگذاری می  جاییجابهافزایش قصد پسایندهای آن، 

   شاخص مرکزی

ــد درپذیری و توان تأثیرگذاری میمجموع دو عامل ظرفیت تأثیر ــته باش ــد. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داش واقع یا  باش

ته که در نتیجه به ظرفیت تأثیرپذیری و یا توان تأثیرگذاری ایند و یا مهمعنوان مهمبالاتری داشـ ایی ترین پیشـ ناسـ ایند، شـ ترین پسـ

که دارای بیشترین توان تأثیرگذاری   یعدم بلوغ اجتماعسازمانی،   پسـندیاسـتثناءگیری  شـود. در اینجا از میان پیشـایندهای شـکلمی

 یشـغل تیکاهش رضـاو همچنین از میان پسـایندهای آن، سـازمانی  پسـندیاسـتثناء گیریشـکلترین پیشـایند  عنوان مهمباشـد، بهمی

ســازمانی و درنهایت  پســندیاســتثناء گیریترین پســایند شــکلعنوان مهمباشــد، بهکه دارای بیشــترین ظرفیت تأثیرپذیری می

های ظرفیت تأثیرپذیری، توان های مرکزیت، شـناسـایی شـدند. در جدول زیر نمونه انجام محاسـبات مربوط به شـاخصشـاخص

 تأثیرگذاری و شاخص محوری، نشان داده شده است.
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 . ماتریس فازی 5شماره  جدول

  w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 0/70 0/52 0/48 0/38 0/68 0/6 0/93 0/66 0/89 0/71 0/70 0/46 0/56 0/74 0/63 0/70 0/5 0/66 0/42 

w2 0/62 0 0/77 0/84 0/76 0/46 0/57 0/6 0/56 0/65 0/61 0/72 0/69 0/75 0/63 0/56 0/68 0/46 0/69 0/67 

w3 0/73 0/59 0 0/84 0/68 0/37 0/68 0/67 0/69 0/48 0/64 0/39 0/75 0/51 0/58 0/62 0/57 0/79 0/51 0/62 

w4 0/61 0/56 0/54 0 0/47 0/68 0/34 0/48 0/59 0/60 0/53 0/68 0/27 0/76 0/48 0/30 0/70 0/58 0/69 0/59 

w5 0/62 0/51 0/65 0/55 0 0/42 0/69 0/63 0/74 0/6 0/52 0/60 0/22 0/49 0/72 0/47 0/67 0/50 0/74 0/45 

w6 0/58 0/54 0/48 0/60 0/61 0 0/34 0/58 0/41 0/41 0/53 0/57 0/73 0/65 0/18 0/77 0/51 0/43 0/27 0/71 

w7 0/7 0/30 0/64 0/84 0/70 0/74 0 0/68 0/38 0/53 0/65 0/28 0/38 0/93 0/87 0/93 0/84 0/47 0/77 0/59 

w8 0/45 0/75 0/67 0/64 0/35 0/84 0/75 0 0/78 0/77 0/82 0/82 0/74 0/50 0/27 0/53 0/45 0/71 0/46 0/69 

w9 0/64 0/49 0/4 0/79 0/72 0/68 0/79 0/67 0 0/62 0/78 0/36 0/67 0/84 0/43 0/61 0/48 0/45 0/67 0/25 

w10 0/23 0/55 0/60 0/74 0/85 0/81 0/7 0/70 0/73 0 0/77 0/44 0/78 0/70 0/80 0/66 0/89 0/68 0/81 0/66 

w11 0/75 0/84 0/81 0/76 0/60 0/40 0/69 0/61 0/66 0/63 0 0/45 0/84 0/61 0/72 0/47 0/37 0/66 0/63 0/68 

w12 0/79 0/69 0/67 0/41 0/63 0/78 0/71 0/65 0/77 0/72 0/55 0 0/68 0/64 0/65 0/43 0/58 0/40 0/728 0/75 

w13 0/84 0/746 0/69 0/71 0/73 0/60 0/87 0/84 0/65 0/40 0/60 0/67 0 0/77 0/66 0/84 0/67 0/72 0/7 0/69 

w14 0/47 0/87 0/71 0/43 0/62 0/49 0/78 0/71 0/43 0/78 0/58 0/41 0/46 0 0/80 0/75 0/62 0/72 0/76 0/58 

w15 0/63 0/84 0/62 0/65 0/52 0/52 0/79 0/55 0/6 0/56 0/73 0/66 0/79 0/64 0 0/69 0/77 0/39 0/77 0/67 

w16 0/75 0/84 0/55 0/21 0/84 0/34 0/61 0/70 0/65 0/83 0/33 0/65 0/51 0/75 0/44 0 0/58 0/39 0/55 0/60 

w17 0/76 0/75 0/74 0/80 0/6 0/60 0/23 0/81 0/45 0/67 0/71 0/58 0/93 0/49 0/56 0/33 0 0/75 0/80 0/77 

w18 0/74 0/46 0/84 0/65 0/74 0/42 0/54 0/74 0/63 0/70 0/91 0/53 0/56 0/4 0/68 0/62 0/65 0 0/64 0/73 

w19 0/33 0/56 0/65 0/50 0/46 0/21 0/59 0/5 0/25 0/43 0/71 0/25 0/35 0/25 0/54 0/24 0/27 0/58 0 0/26 

w20 0/28 0/80 0/8 0/73 0/83 0/76 0/66 0/79 0/17 0/41 0/52 0/45 0/31 0/43 0/33 0/32 0/27 0/80 0/753 0 



 دوره 15، شماره 3
 

 

 عنوان مقاله 

 28 | صفحه

ی، توان تأثیرگذاری و شــاخص مرکزی برای همه متغیرها به صــورت فوج انجام شــد که نتیجه آن به ریرپذیتأثمحاســبه ظرفیت  

 شرح جدول زیر است.

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ری رپذیتأث. ظرفیت  6جدول شماره 

 عوامل 
ظرفیت  

 تأثیرپذیری 
 توان تاثیر گذاری 

شاخص 

 مرکزی 

 زمانی  پسندیاستثناءپیشایندهای 

 23/5 12/01 11/58 فرهنگ سنتی 

 24/83 12/37 12/46 نبود وسعت دید

 24/21 11/79 12/42 دوراندیشیفقدان 

10/52        12/27 غیرشفاف ها رویه       22/79 

 23/14 10/87        12/26 ضعف حاکمیت قانون 

 20/86 9/97 10/89 بیش از حد به وفاداری به جای شایستگی گذاریارزش

 24/32 12/30 12/01 ساختار بسته منابع انسانی و فقدان چرخش نخبگان

 25/01 12/08 12/93 ی  عدم بلوغ اجتماع 

 22/30 11/43 10/87 ضعف در نظام انگیزش عادلانه و شفاف 

 24/95 13/18 11/77 کار  طیدر مح  یا بر روابط حرفه یروابط عاطف ح ی ترج

 عوامل 
ظرفیت  

 تأثیرپذیری 
 توان تاثیرگذاری 

شاخص 

 مرکزی 

سازمانی  پسندیاستثناءپسایندهای   

 24/57 12/28 12/29 کاهش رضایت شغلی 

 22/61 12/32 10/29 کاهش وفاداری

 24/7 13/47 11/22 جایی جابهافزایش قصد 

 23/80 12/05 11/75 خستگی عاطفی 

 23/63 12/46 11/17 تعارض بین فردی 

 22/08 11/22 10/85 عدم کنترل کارکنان کلیدی و عدم سازگاری 

 23/85 12/50 11/35 کاهش انگیزه و هماهنگی سازمانی 

 23/34 12/25 11/08 فرسودگی سرمایه انسانی 

 20/71 8/03 12/68 کاهش تعهد سازمانی 

 21/96 10/5 11/46 افکنی تفرقه
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ان در جدول فوج که همانطور ده  داده  نشـ ت، شـ ترین دارای که  یعدم بلوغ اجتماع  اسـ ترین نهایت  در  پذیری وتأثیر  بیشـ  درجه  بیشـ

د، بهمی مرکزیت کلمهم  عنوانباشـ ایندهای شـ اخص محوری از میان پیشـ تثناءگیری ترین شـ ندیاسـ ده   پسـ خص شـ ازمانی مشـ سـ

ترین شـاخص محوری از میان مهم  عنوانباشـد، بهکه دارای بیشـترین ظرفیت تأثیرپذیری میی  شـغل تیکاهش رضـااسـت. همچنین 

کل ایندهای شـ تثناءگیری پسـ ندیاسـ ت  پسـ ده اسـ خص شـ ازمانی مشـ اخص  .سـ دند، دادهپس از اینکه شـ به شـ  افزارنرمها به  ها محاسـ

 گفی منتقل شدند و در نهایت مدل نهایی )مدل روابط علی( ترسیم شد.

 یسازمان پسندیاستثناء   یندهایشایپ ی عل. نمودار روابط 1شکل شماره 

 

 سازمانی پسندی استثناء . نمودار روابط علی پسایندهای 2شکل شماره 

ســازمانی     پســندیاســتثناءترین پیشــایندها و پســایندهای  نمودار روابط علی مشــتمل بر مهم  همانطور که مشــخص اســت، ر س 

د. برمی کل فوج، بزرگی دایره  باشـ اس شـ اناسـ ته میدهنده اهمیت عوامل میها نشـ د. لذا هرچقدر از اهمیت متغیرها کاسـ ود، باشـ شـ

ــوند. درتر میها نیز کوچکدایره ــتفـاده از بزرگی دایره توان نتیجـه گرفت که عوامل برواقع می شـ ــاس درجه اهمیـت با اسـ ها  اسـ
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تر نشــان داده  های کوچکتر با دایرهاهمیتتر و عوامل بیهای بزرگتر با دایرهاند. به این صــورت که عوامل مهممشــخص شــده

سـازمانی، عدم بلوغ    پسـندیاسـتثناءگیری اند. همانطور که در نمودار فوج نشـان داده شـده اسـت، از میان پیشـایندها شـکلشـده

کل  اجتماعی ایندهای  شـ تثناءگیری  و از میان پسـ ندیاسـ ازمانی،  پسـ غلی    سـ ایت شـ ان داده  های بزرگکه با دایرهکاهش رضـ تر نشـ

تر های کوچکها به ترتیب اهمیت با اســتفاده از دایرهاند و به ترتیب بقیه مولفهاند، به عنوان شــاخص محوری انتخاب شــدهشــده

 اند.مشخص شده

 ی ریگجهیبحث و نت

تواند نشان از وجود فساد اداری کند و میمیزمان تداعی  ، معنایی ناخوشایند را در ذهن افراد جامعه و کارکنان یک ساپسندیاستثناء

توان با مطالعه  می  ه سختیخوبی شناخته شده است، اما متأسفانه ب  ای است که به، پدیدهپسندیاستثناء.  در یک نهاد عمومی باشد

های  گیژاینکه آن را از وی  رغم لیعمخصوص یک یا چند جامعه مخصوص نیست و  تنها    پسندیاستثناءسند و شواهد آن را نشان داد.  

. لذا پژوهش حاضر با هدف شناسایی  یافته نیز از این معضل مصون نیستند  کشورهای توسعه،  دانندتوسعه می  کشورهای درحال

دو    مل برتنتایج پژوهش حاضر مش  دولتی استان لرستان صورت پذیرفت.  هایدر سازمان  پسندیاستثناءپیشایندها و پسایندهای  

های از هباشد. در بخش کیفی پژوهش مجموعمیسازمانی    پسندیاستثناءپسایندهای  و    پیشایندهابخش کمی و کیفی و شناسایی  

 هاهیرو،  دوراندیشی  فقدان،  دیوسعت د  نبودی،  فرهنگ سنتاز:    ندشد که این عوامل عبارت  سازمانی شناخته  پسندیاستثناء  پیشایندهای

و فقدان چرخش   یبسته منابع انسان  ساختاری،  ستگیشا  یبه جا  یاز حد به وفادار  شیب  گذاریارزش ،  قانون  تیحاکم  ضعف،  غیرشفاف

اجتماع  عدم،  نخبگان انگ  ضعفی،  بلوغ  نظام  عاطف   حیترج،  عادلانه و شفاف  زش یدر  روابط حرفه  یروابط   . کار  طیدر مح  یابر 

کاهش رضایت شخصی، کاهش وفاداری،    شناسایی شد که عبارتنداز:  سازمانی  پسندیاستثناءپسایندهای  ای از  ههمچنین مجموع

، خستگی عاطفی، تعارض بین فردی، عدم کنترل کارکنان کلیدی و عدم سازگاری، کاهش انگیزه و هماهنگی  جاییجابهافزایش قصد

افکنی.   تفرقه  سازمانی،  تعهد  کاهش  انسانی،  سرمایه  فرسودگی  میان    برسازمانی،  از  گرفته  صورت  محاسبات  عامل    20اساس 

عنوان به  کاهش رضایت شغلیو همچنین    سازمانی  پسندیاستثناءپیشایند    ترینعنوان مهم به   عدم بلوغ اجتماعی   هشناسایی شد

 یو کاربرد  یروش  ،ینظر ینوآور یژوهش حاضر از چند جهت دارا پشناسایی شدند.   سازمانی پسندیاستثناء پسایندهایترین مهم

تنها به    ن،یشیپ  یها پژوهش  شتریب  در.  سازدیم  زیمتما  یدولت   تیریو مد  یدر حوزه منابع انسان  ن یشیپ  قاتیاست که آن را از تحق

اما پژوهش حاضر، برا  سالاریرابطه  ای  یشاوندسالار یخو  مانند  یسازمان  یو جانبدار   ضیاز اشکال تبع  یکی  یپرداخته شده بود. 

کرده است.   یو جامع بررس  کپارچهیصورت را به پسندی استثناء هیمفهوم کلان و چندلا  ،یداخل ی ها پژوهش یبار در فضا نینخست

.  سازدیمنسجم فراهم م   یرا در چارچوب   یانواع مختلف استثناءپسند  یامدها یبروز و پ  یسازوکارها   ها، شهیر  لیامکان تحل  کرد،یرو  نیا

بهره   مطالعههمچنین   با  رو  یری گحاضر  شناختکمی–یفی)ک  ختهیآم  کردیاز  نقشه  از  استفاده  و  اس زیفا  ی(  با    ابتدات  توانسته 

سپس با استفاده از    و  را از منظر خبرگان استخراج کند  پسندیاستثناء  یهامؤلفه  ،ییاستقرا  یمحتوا   لیو تحل  یف یک  یهامصاحبه

ابزارها   یفاز  لیتحل علّ  یو  اولو  رهایمتغ  انیم  یگراف روابط  ی ک  یساز و مدل  یبندتی را  از طرفی  ا  یکند.  برجسته    ن ی از وجوه 

 یاجتماع   یکه ساختارها  یاخاص استان لرستان است؛ منطقه  فرهنگی–یدر بافت اجتماع  یسازمان  یاستثناءپسند   یپژوهش، بررس

خانوادگ  ،ییگرافهیطا  ،یسنت پررنگ  یارتباطات  تصم  ینقش  تحلداده  یسازیبوم  نیا.  دارند  یسازمان  یهایر یگمیدر  و    ها، لیها 

کرده    لیتبد  یدولت  تیریدر مد  یگذاراستیس  یو قابل استفاده برا  یکاربرد  یبه پژوهش  یمطالعه صرفاً نظر  کیپژوهش را از  

در خصوص وجوه اشتراک و افتراج  ی.  منابع انسان  یگذار استی و س  یمانند استخدام، انتصابات، ارتقاء شغل   ییهانهیدر زم  ژهیواست. به

همخوانی  (  1401سپهوند و همکاران )  های پژوهش حاضر با پژوهشهای مشابه باید عنوان نمود که یافته نتایج پژوهش با پژوهش

های با رقابتها در این زمینه اذعان کردند  آناست.    سازمانی  پسندیاستثناء حزب گرایی بر  دو پژوهش در نقش    دارد. وجه اشتراک هر

انتخابات و حاکم شدن در جریان  ها جایی مدیران سازمانهای سیاسی شاهد جابهسیاسی در جامعه و برنده شدن یک حزب در 

به   .ها در نیل به اهداف سازمانیخورده هستند؛ بدون توجه به موفقیت یا عدم موفقیت آن خواهیم بود که وابسته به حزب شکست
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دنبال چنین تغییراتی مدیران جدید برای ایجاد نفوذ در سازمان تحت رهبری شروع به استخدام و ارتقای افراد مرتبط با حزب متبوع 

های  نمایند. همپنین در پژوهش دیگری یافته   کنند که از این طریق بتوانند منافع شخصی و جریان سیاسی حاکم را مرتفعخود می

دهد که ها نشان می( همخوانی دارد. وجه اشتراک هر دو پژوهش در نقش دستکاری و کنترل است. یافته2003ختری و همکاران )

های پرقدرت دولتی بر فشارهایی که از طریق توقع دوستان، آشنایان و اعضای خانواده یا به وسیله افراد صاحب نفوذ در دستگاه

های پژوهش حاضر با نتایج  یافته.  ها خواهد شددر سازمان  پسندیاستثناءخشی  بگردد، موجب سهولت و سرعتمدیران اِعمال می

 پسندی استثناءجانبداری از خانواده بر  دو پژوهش در نقش    است. وجه شباهت هر  یوجوه اشتراک  یدارا   (2012دا و همکاران )پژوهش  

های مسئول وجود ندارد و اعضای سازمان بر اساس رابطه و آشنایی با مقام  لاریساهایی که نظام شایستهدر سازمان.  استسازمانی  

زمان برند، مسلما با گذشت  های شغلی بهره می و فرصتآیند و بر اساس همین از مزایا  می  یا مدیران ارشد به عضویت سازمان در

. شودها میدهد و جایگزین آنهای سازمانی را تحت تاثیر قرار میاستخدام و تصدی سمت  سرعت روند صحیح و منطقی  این امر به

به جدید بودن  توانهای این تحقیق میترین محدودیتهای پژوهش حاضر باید عنوان کرد که از جمله مهمدر خصوص محدویت

رو بودند. های پژوهشی روبهآن و عدم انجام مطالعاتی در این مورد در کشور اشاره نمود که محققان در این زمینه با محدودیت

 شد که این امر محدودیت در تعداد نمونه را در برداشت.همچنین با توجه به هدف و نوع پژوهش باید از خبرگان استفاده می

 پیشنهادات 

 شود:توان دنبال کرد در زیر ارائه میسازمانی می پسندیاستثناءیی که در زمینه راهکارهابه نتایج پژوهش، بخشی از  با توجه

سازمانی است. در این خصوص به    پسندیاستثناءکاهش رضایت شغلی یکی از پسایندهای مهم    بر اساس نتایج پژوهش، •

قبل از اجرای سیاستی که بر کارهای روزمره یا وظایف کارکنان تأثیرگذار شود،   های دولتی پیشنهاد می مدیران سازمان 

. انجام این نندها در طول اجرای طرح را به حداقل برساگیری، مخالفت آنها در فرآیند تصمیماست، با مشارکت دادن آن

کلید اصلی ایجاد    د، که همین کارنها ارزش قائلها اعتماد داشته و برای آندهد که به نظر آن کار به کارکنان نشان می 

های کنند که چگونه از موقعیت فعلی خود به سمت نقشکه کارکنان درک میهنگامیهمچنین    .مشارکت کارکنان است 

 .کنندارشدتر پیشرفت کنند، احساس هدفمندی و بهبود رضایت شغلی می

خصوص به    نیدر ا.  است  یسازمان  پسندیاستثناءمهم    یشایندهایاز پ  یکی  عدم بلوغ اجتماعیپژوهش،    جنتای  اساس   بر •

 ی اجرا  ،یآموزش  ی هادر برنامه   یاجتماع   یهاگنجاندن مهارت،  شودیم  شنهاد یپ  ی استان لرستاندولت   یهاسازمان  رانیمد

 . کمک کند  یبه بلوغ اجتماع تواندیم یمتناسب با فرهنگ محل یآموزش یمحتوا دیو تول یجانی هوش ه یهاکارگاه

  سازمانی است.   پسندیاستثناءهای پژوهش نشان داد کاهش انگیزه و هماهنگی سازمانی یکی دیگر از پسایندهای  یافته •

ترسند در کارهای خود شکست  ها میانگیزگی کارمندان در محیط کار است. آندر بسیاری از موارد، ترس علت اصلی بی

های دولتی  در این خصوص به مدیران سازمانبخورند یا در صورت اشتباه کردن، مورد سرزنش و نکوهش قرار گیرند.  

هایشان را امتحان  د ایدهنها بخواهد و از آننبرای ایجاد انگیزه باید ترس از شکست را از کارمندان دور کنشود  پیشنهاد می

 .ای بگیرند و باز هم امتحان کنندتوانند فرصت دوبارهد حتی اگر موفق نشدند نیز می نها نشان دهبه آن و کنند

که   شودیم  هیتوص  یدولت   یهاسازمان   مدیرانلذا به    سازمانی است.  پسندیاستثناء  کاهش وفاداری نیز از پسایندهای  •

 به تواندمی است، متمرکز رشد و  احترام همکاری، بر که مثبت سازمانی فرهنگ . یکد نفرهنگ سازمانی مثبت ایجاد کن

 . کند کمک کارکنان در وفاداری و تعلق احساس  ایجاد
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خصوص   نیدر ا  .است   یسازمان  پسندیاستثناء  یشایندهایاز پ  گرید  یکیقانون    تحاکمی   ضعفپژوهش نشان داد    یهاافتهی •

  ی طرح نظارت مردم  یاجرا  ،یبه تخلفات ادار  یدگیرس  ژهیدادگاه و  سیتأساستان لرستان،    یدولت  یهاسازمان   رانیبه مد

 .  شودیم شنهاد یکارکنان پ یبرا «یحقوج ادار»محرمانه و آموزش مستمر  یهازم یبا مکان

در این راستا به    است.  سازمانی  پسندیاستثناءکاهش تعهد سازمانی یکی دیگر از پسایندهای    بر اساس نتایج پژوهش •

فراهم کردن محیطی حمایتی، مشارکتی   کاری ایجاد کنند.   محیط کاری مثبت  شود که یکهای دولتی توصیه میسازمان

 شود. ند سبب افزایش تعهد سازمانی میو انگیزشی که کارکنان در آن احساس راحتی و امنیت کن

پ  گرید  یک ی  فرهنگ سنتیپژوهش کاهش    جنتای  اساس   بر • اصلاح    یبرااست.    یسازمان  پسندیاستثناء  یشایندهایاز 

تحول با استفاده از    تیریمد  یآموزش  یهابرنامه   شودی م  شنهادیپ  ،های دولتی استان لرستانی در سازمانفرهنگ سنت

محل  دانیسفشیر  تیظرف بزرگان  ا  یطراح   یو  بابرنامه   نیشود.  قالب   محورستهیشا  یهاسازمان  تیموفق  دیها  در  را 

 ارشد برگزار کنند. رانیمد ی( را برایو مجاز  ی)حضور  یب یترک یهاارائه دهند و دوره یبوم یهاتیروا

های سازمان ی در  تیریمد  یهادگاه یاست به منظور گسترش د  یسازمان  پسندیاستثناء پیشایندهایاز    ز ین  نبود وسعت دید •

 یهابه استان  ی مطالعات  یسفرها  یدر مرکز استان، سازمانده  تیریمد  یکتابخانه تخصص  جادیا  ،دولتی استان لرستان

 .شودیم شنهاد یکارکنان دولت پ یبرا «یستمیتفکر س» یبرنامه آموزش نیو تدو شرویپ

های دولتی  سازمانی است. در این خصوص، به مدیران سازمان  پسندیاستثناءخستگی عاطفی نیز از دیگر پسایندهای   •

د ساعات کاری خود را تنظیم نتوانبرای این کار، میتعادل برقرار کنند.    بین کار و زندگیشود که سعی کنند  توصیه می 

 . دند و از کار در ساعات غیر کاری خودداری کننهای خود را به طور منظم استفاده کند، مرخصینکن
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