
‌مطالعات‌رفتار‌سازمانی‌‌فصلنامه

‌703-28:‌صص‌7931(،‌زمستان‌82)شماره‌پیاپی‌‌‌‌4سال‌هفتم،‌شماره
‌

 بررسی تأثیر خویشاوندگرایی بر عملکرد کاری کارکنان

 های آنان با نقش میانجی شایستگی
 

‌**مریم مصباحی‌،∗مهدی دهقانی سلطانی
‌88/08/31تاریخ‌دریافت:‌

‌08/03/31تاریخ‌پذیرش:‌

 دهچکی
های‌نامطلوب‌سازمانی‌است‌که‌در‌بیشتر‌کشورها،‌حاضر،‌خویشاوندگرایی‌یکی‌از‌پدیده‌درحال

الشعاع‌های‌مختلف‌وجود‌دارد‌و‌عملکرد‌کارکنان‌را‌تحتتوسعه‌به‌شکل‌مخصوصاً‌کشورهای‌درحال
‌کاری‌ ‌عملکرد ‌بر ‌خویشاوندگرایی ‌تأثیر ‌بررسی ‌پژوهش‌حاضر، ‌هدف‌از ‌درنتیجه، ‌است. ‌داده قرار

‌درنظرگرفتن‌نقش‌میانجی‌شایستگی ‌شایستگی‌کارکنان‌با ‌شایستگی‌تیمی، های‌آنان‌)خودشایستگی،
تغییر،‌شایستگی‌ارتباطی،‌شایستگی‌اخلاقی‌و‌شایستگی‌فرهنگی(‌است.‌جامعه‌آماری‌در‌این‌تحقیق،‌‌

آوردن‌حجم‌‌دست‌های‌خدمات‌مسافرتی‌و‌گردشگری‌در‌شهر‌تهران‌است‌و‌برای‌بهکارکنان‌شرکت
‌روش‌نمونه ‌از ‌برای‌نمونه ‌این‌تحقیق، ‌در ‌است. ‌شده ‌استفاده ‌فرمول‌کوکران ‌و گیری‌تصادفی‌ساده

کار‌گرفته‌شده‌است.‌تحقیق‌حاضر‌ازحیث‌هدف،‌‌ای‌و‌میدانی‌بهگردآوری‌اطلاعات،‌روش‌کتابخانه
ات‌های‌موردنیاز،‌از‌نوع‌تحقیقآوردن‌داده‌دست‌یک‌تحقیق‌کاربردی‌و‌همچنین‌ازحیث‌چگونگی‌به

های‌پرسشنامه‌از‌تحلیل‌‌مدل‌معادلات‌ساختاری،‌وتحلیل‌داده‌توصیفی‌و‌همبستگی‌است.‌برای‌تجزیه
‌بسته ‌در ‌نرمموجود ‌های ‌‌LISRELافزاری ‌که‌‌SPSSو ‌داد ‌نشان ‌نتایج، ‌است. ‌شده استفاده

‌و‌ ‌اخلاقی ‌شایستگی ‌تیمی، ‌شایستگی ‌خودشایستگی، ‌کارکنان، ‌کاری ‌عملکرد ‌بر خویشاوندگرایی

‌منفی‌معنیشایس ‌تأثیر ‌و‌‌تگی‌فرهنگی، ‌تغییر ‌شایستگی ‌تیمی، ‌شایستگی ‌خودشایستگی، ‌و داری‌دارد
‌داری‌دارد.‌شایستگی‌ارتباطی‌نیز‌بر‌عملکرد‌کارکنان،‌تأثیر‌مثبت‌معنی

‌

 های‌کارکنان؛‌عملکرد‌کاری؛‌خودشایستگی‌خویشاوندگرایی؛‌شایستگی: کلیدواژه
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 مقدمه
کارگیری‌صححی ‌‌‌هشوند‌که‌با‌بین‌منابع‌سازمانی‌محسوب‌میارزشمندتر‌،امروزه،‌منابع‌انسانی

(.‌7939تححوان‌اهححداف‌سححازمانی‌را‌تحقححق‌بخشححید‌)کمححالی،‌از‌آنححان‌و‌دیگححر‌اجححزای‌سححازمانی‌مححی

تفاده‌از‌گحذاری‌در‌منححابع‌انسحانی‌و‌اسحح‌‌هححا‌کلیحد‌موفقیححت‌خحود‌را‌سححرمایه‌‌حاضححر،‌سحازمان‌‌درححال‌

(.‌7938داننححد‌)سححدهوند‌و‌همکححاران،‌هححم‌مححیعنححوان‌یححک‌راهبححرد‌م‌هححای‌کارکنححان‌بححهشایسححتگی

هحا‌‌‌عملکحرد‌شحرکت‌‌‌یاصحل‌‌پیشحران‌عنوان‌‌بهتقلیدناپذیرشان‌‌ماهیت‌لیدل‌های‌کارکنان‌به‌یستگیشا

نقحش‌‌‌،از‌مطالعحات‌‌یادیح‌تعحداد‌ز‌‌در‌،رو‌نایح‌(.‌از7‌،8072شحوند‌)سحیزینونیونه‌و‌همکحاران‌‌‌‌تلقی‌می

در‌ی‌سحاز‌‌کدارچحه‌یو‌‌یابیح‌بازار‌،رانحه‌وانفهحای‌‌‌شایسحتگی‌‌جملههای‌مختلف‌کارکنان،‌از‌یستگیشا

؛‌8002،‌ناکویین‌و‌هولتحون‌؛‌8000،‌چونگ)‌گرفته‌استقرار‌‌یمورد‌بررس‌یبهبود‌عملکرد‌سازمان

ی‌)وابسحتگی‌بحه‌‌‌فرهنگ‌بین،‌ایشبکههای‌‌شایستگی‌مانند"‌ی(.‌عوامل8،‌8072و‌همکاران‌سیزیونیونه

و‌‌می)ابححراه‌یفرهنگحح‌نیبحح‌ارتباطححاتاتحححاد‌و‌‌،یسححازمان‌مشححارکت‌درونچنححد‌فرهنححگ‌مختلححف(،‌

و‌‌یمح‌ی،‌کحار‌ت‌یحات‌و‌زبحان،‌احساسحات‌و‌اخلاق‌‌‌یاانحه‌یهحای‌را‌‌(؛‌دانش‌و‌مهارت9،‌8072همکاران

مهحم‌عملکحرد‌‌‌و‌کننحده‌‌نیحی‌تعجمله‌عوامحل‌‌؛‌همگی‌از(4‌،8003سریات)‌"دانش‌و‌مهارت‌،یرهبر

‌هبح‌شایسحته‌‌کارکنحان‌‌‌جحود‌وتواننحد‌بحدون‌‌‌ینمح‌هحا‌‌‌سازمان‌،امروزی‌کار‌طیهستند.‌در‌مح‌یسازمان

هحای‌‌‌منابع‌و‌شایستگی‌یکلطور‌ها‌به‌شرکت‌(.8072یایند‌)سیزینونیونه‌و‌همکاران،‌دست‌شان‌اهداف

(؛‌8‌،8070دهنحد‌)گروبحر‌و‌همکحاران‌‌‌‌در‌کنحار‌هحم‌قحرار‌محی‌‌‌‌‌خحود‌‌فیوظا‌یمنظور‌اجرا‌خود‌را‌به

‌رانیگحذاران‌و‌محد‌‌اسحت‌یبحه‌س‌ی‌محدودی‌های‌عمل‌ییاهنماشده،‌ر‌های‌انجامپژوهشحال‌در‌‌بااین

،‌2شحده‌اسحت‌)کیونحک‌و‌مورکرافحت‌‌‌‌‌هسحتند،‌اراهحه‌‌‌یرقحابت‌‌یایح‌مزا‌کسبهایی‌که‌دنبال‌‌شرکت

8070.)‌

هحای‌مختلحف‌‌‌های‌نامطلوب‌سازمانی‌کحه‌در‌بیشحتر‌کشحورها‌بحه‌شحکل‌‌‌‌‌طرفی،‌یکی‌از‌پدیدهاز

اسحتخدام‌و‌‌‌وانعنح‌‌بهشود‌از‌آن‌وجود‌دارد،‌خویشاوندگرایی‌است.‌امروزه‌وقتی‌این‌کلمه‌بیان‌می
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هححای‌‌(.‌رویححه7937شححود‌)احمححدی‌و‌همکححاران،‌‌حمایححت‌از‌خویشححاوندان‌در‌سححازمان‌یححاد‌مححی‌‌

شحغل‌‌‌افحزایش‌تحر ‌‌و‌‌یسحازمان‌تعهحد‌‌گی،‌کحاهش‌‌خانواددلیل‌بروز‌دعواهای‌‌به‌خویشاوندگرایی

و‌‌7نوردکوییسحت‌)‌و‌کارمندان‌شایسته‌خود‌را‌از‌دسحت‌بدهحد‌‌‌رانیمد‌شوند‌که‌سازمان،‌باعث‌می

هحای‌‌بحر‌شایسحتگی‌‌‌خویشحاوندگرایی‌‌دادند‌کهنشان‌‌(8001)‌‌8اوزلر‌و‌همکاران.‌(8074ران،‌همکا

‌های‌خویشاوندگرایی‌بر‌رویهکه‌‌ند(‌نشان‌داد7334)‌9و‌همکاران‌اجنیه‌منفی‌دارد.‌تأثیرکارکنان‌

نحامطلوب‌‌بحروز‌محوارد‌‌‌بحه‌‌‌یمنفح‌‌تحأثیر‌‌نیح‌اگحذارد‌و‌‌‌می‌یمنف‌تأثیرها‌‌و‌سازمان‌تیریکارکنان،‌مد

کحاهش‌‌و‌اسحتر ‌و‌‌‌یسحرخوردگ‌‌ت،یریمد‌ی‌ازدیکارکنان،‌ناامشغل‌‌و‌تر ‌بتیمختلف‌مانند‌غ

ویححژه‌در‌‌هححا‌بححهدر‌سححازمانامححروزه‌متأسححفانه‌خویشححاوندگرایی‌‌.شححود‌مححی‌منجححرنی‌سححازماعملکححرد‌

ترین‌معضلاتی‌است‌کحه‌محدیران‌و‌مسحئولان‌بحا‌آن‌‌‌‌‌یافته‌از‌مهمتوسعه‌تر‌های‌کشورهای‌کم‌سازمان

قرار‌داده‌است‌)محمدی‌و‌‌تأثیرها‌و‌در‌سط ‌کلان‌جامعه‌را‌تحت‌ده‌و‌اثربخشی‌سازمانمواجه‌بو

‌اجرای‌نیو‌همچنی‌انسان‌هیتوسعه‌سرمااز‌مانع‌گاهی‌خویشاوندگرایی‌های‌‌رویه‌(.7938همکاران،‌

بحر‌شایسحتگی‌کارکنحان‌‌‌‌‌یمنفح‌‌تحأثیر‌‌،پیامحدهایی‌‌نیچنح‌شحود‌و‌‌‌محی‌‌های‌نظارت‌و‌انضباطسازوکار

‌(.‌4،‌8071فایرفیری‌و‌همکاران)گذارد‌‌می

گحذاران‌توصحیه‌‌‌‌گحذاری‌بحه‌سحرمایه‌‌‌‌های‌مشاوره‌سرمایه‌امروز‌بسیاری‌از‌شرکت‌دیگر،‌ازسوی

میلیحارد‌دلار‌سحرمایه‌در‌‌‌‌202ححدود‌‌‌8072کنند‌که‌وارد‌صحنعت‌گردشحگری‌شحوند.‌در‌سحال‌‌‌‌‌‌می

ل‌محذکور‌‌که‌صنعت‌نفت‌و‌گاز‌در‌سا‌سراسر‌جهان‌جذب‌صنعت‌گردشگری‌شده‌است،‌درحالی

)اتاق‌بازرگانی،‌صنایع،‌معادن‌و‌کشاورزی‌ایحران،‌‌‌میلیارد‌دلار‌سرمایه‌جذب‌کرده‌است‌220تنها‌

تنهحا‌موجحب‌بهبحود‌‌‌‌‌یک‌صنعت‌کاربر‌)متکحی‌بحه‌نیحروی‌کحار(‌اسحت‌کحه‌نحه‌‌‌‌‌‌‌‌،گردشگری(.‌7932

ها،‌حفظ‌منحابع‌‌‌شود،‌بلکه‌به‌توسعه‌زیرساخت‌توجه‌وضعیت‌اشتغال‌در‌مقاصد‌گردشگری‌می‌قابل

طبحق‌آمحار‌اعلامحی‌سحهم‌‌‌‌‌‌.کنحد‌‌مالی‌و‌احیای‌اماکن‌گردشگری‌تاریخی‌و‌جدیحد‌نیحز‌کمحک‌محی‌‌‌‌

درصحد‌اسحت.‌سحهم‌‌‌‌‌1درصحد‌و‌در‌ایحران‌ححدود‌‌‌‌‌70گردشگری‌از‌کل‌صادرات‌در‌جهان‌حدود‌

درصحد‌اسحت‌و‌در‌ایحران‌‌‌‌70طور‌متوسط‌تحا‌‌‌لید‌ناخالص‌داخلی‌در‌سط ‌جهان‌بهگردشگری‌از‌تو

                                                                                                                                        

1. Nordqvist 
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3. Hayajenh et al 
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درصد‌است‌و‌در‌ایران‌‌3تا‌‌2ری‌از‌اشتغال‌در‌سط ‌جهانی‌بین‌سهم‌گردشگ‌دودهم‌درصد‌است.

ویحژه‌‌‌در‌صحنعت‌گردشحگری‌بحه‌‌‌‌ریحزی‌هرگونحه‌برنامحه‌‌‌،بنحابراین‌درصحد‌اسحت.‌‌‌‌9این‌رقم‌ححدود‌‌

)سحازمان‌‌‌باید‌براسا ‌این‌واقعیت‌هحای‌آمحاری‌باشحد‌‌‌‌های‌خدمات‌مسافرتی‌و‌گردشگری‌شرکت

اقتصححاد‌‌یهححای‌اصححل‌هیححاز‌پا‌یکححی‌عنححوان‌بححه‌یگردشححگر‌.(7932میححراف‌فرهنگححی‌و‌گردشححگری،‌

جایگححاه‌‌،میححان‌درایححن(.‌7‌،8071)البححاز‌و‌هححدود‌ی‌آن‌اسححتارز‌خححارج‌یو‌منبححع‌اصححل‌گردشححگری

دهنحده‌محصححولات‌‌حلقحه‌نهححایی‌ارتبحاط‌‌‌عنحوان‌‌بححههحای‌خححدمات‌مسحافرتی‌و‌گردشحگری‌‌‌‌‌شحرکت‌

خریحان‌و‌‌کنندگان،‌نقش‌مهمی‌در‌موفقیت‌صنعت‌گردشحگری‌دارنحد‌)امیرف‌‌گردشگری‌با‌مصرف

های‌مهم‌در‌صحنعت‌‌بخشیکی‌از‌‌ی،گردشگرهای‌خدمات‌مسافرتی‌و‌(.‌شرکت7932همکاران،‌

‌یگردشحگر‌‌ینهادها‌به‌یکدارچگیکنند‌و‌‌می‌جادزیادی‌ایشوند؛‌مشاغل‌‌محسوب‌میی‌گردشگر

‌یگردشگر‌یهافرایند‌یو‌اجرا‌هیته‌،یسازمانده‌منظور‌ه‌بهکدارچیو‌‌سودمندارتباطات‌‌یو‌برقرار

تورهحا‌و‌‌‌یسحازمانده‌‌میمسئول‌مسحتق‌ها،‌.‌این‌شرکت(8‌،8071و‌پاپاتهودورو‌ز)پاپا‌کنند‌یکمک‌م

‌و‌تحور‌‌یاپراتورهحا‌‌نیبح‌‌کحارگزار‌‌ایح‌واسطه‌‌عنوان‌بهطرف،‌‌هستند‌و‌ازیکگردشگران‌‌بازدیدهای

خحدمات‌‌در‌اراهحه‌‌‌بحه‌آنهحا‌‌‌،دیگحر‌‌و‌ازسحوی‌‌کننحد‌‌ی‌عمل‌میمل‌یدهندگان‌خدمات‌گردشگراراهه

السححتوهی‌و‌،‌‌8072،و‌همکححاران‌)ابوشححکو ‌کننححد‌کمححک‌مححی‌‌یگروهحح‌ی‌ودفححر‌یگردشححگر

‌اریبسح‌‌ایحران‌اقتصاد‌‌یبرا‌های‌خدمات‌مسافرتی‌و‌گردشگریشرکت،‌رو‌ازاین.‌(9‌،8072همکاران

‌در‌کارکنحان‌‌هحای‌شایسحتگی‌‌نقحش‌پژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌مطالعه‌و‌بررسحی‌‌‌،نتیجهدر.‌هستندمهم‌

هححای‌خححدمات‌مسححافرتی‌و‌کارکنححان‌شححرکت‌کححاری‌دعملکححر‌بححر‌خویشححاوندگرایی‌گححذاریتأثیر

‌گردشگری‌در‌شهر‌تهران‌انجام‌شده‌است.
 

 پیشینه نظری پژوهش
‌پرداخته‌شده‌است.‌متغیرهای‌پژوهشمربوط‌به‌‌اتیادب‌یبررس‌در‌این‌قسمت‌به

‌عیو‌توسحعه‌سحر‌‌‌دیکار،‌بحا‌رقابحت‌شحد‌‌‌نیروی‌‌طیمح‌ی:کارکنان و عملکرد سازمان یستگیشا
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‌یتقاضحا‌بحرا‌‌‌؛یرقابحت‌جهحان‌‌‌ۀجح‌یدر‌نت(.‌7‌،8079راجاز‌و‌همکحاران‌‌-ت‌)مارتینروس‌ی‌روبهفناور

توسحعه‌‌‌نظریحۀ‌‌(.‌محور‌اساسی8‌،8078)کانگ‌و‌همکاران‌است‌افتهی‌شیافزا‌طیشراکارکنان‌واجد

بهبحود‌تعهحد‌کارکنحان‌و‌‌‌‌‌قیح‌طراز‌یسازمان‌تیاست‌که‌توسعه‌منابع‌انسانی‌بر‌رضا‌نیا‌یمنابع‌انسان

‌،هحای‌کارکنحان‌‌‌ییها‌و‌توانحا‌‌مهارت‌شیافزا‌ن،یگذارد.‌بنابرا‌می‌تأثیرها‌‌ییتوانا‌ها‌و‌دانش،‌مهارت

و‌همکحاران،‌‌‌9ی اسحت‌)شح‌‌‌کاریو‌کسبو‌عملکرد‌‌دیتول‌شیافزا‌قیطربازده‌بالقوه‌از‌جادیا‌لازمه

توسحعه‌‌ات‌ارتباطح‌برقحراری‌‌‌زهیح‌انگ‌نیتحر‌‌مهم؛‌کارکنان‌زهیو‌انگها‌‌دانش،‌مهارت،‌توانایی(.‌8002

‌بحا‌‌شایسحته‌(.‌کارکنان‌4‌،8072پوتنورو‌و‌ساهوشوند‌)‌می‌محسوبانسانی‌و‌عملکرد‌کارکنان‌منابع‌

فرد،‌بحه‌‌‌به‌ای‌منحصره‌و‌داشتن‌مهارت‌تیخلاق‌برخورداری‌از‌،یهای‌کار‌چالش‌ثر‌باؤرویارویی‌م

و‌موضحوع‌‌شایسحته،‌‌رکنان‌ی،‌کاقبل‌مطالعات.‌طبق‌نتایج‌(8079)کنگ،‌‌ابندی‌بالا‌دست‌می‌ییکارا

‌8(.‌انحوری‌و‌همکحاران‌‌8072سیزینونیونه‌و‌همکحاران،‌‌هستند‌)‌یرقابت‌تیمزدر‌کسب‌‌یاساسله‌ئمس

دانش‌‌نیو‌همچنشغلی‌انتظار‌عملکرد‌مورد"به‌‌یستگیبر‌شا‌یعملکرد‌مبتنکنند‌که‌بیان‌می‌(8072)

‌‌اشاره‌دارد.‌"کار‌نیانجام‌ا‌یبرالازم‌‌در و‌

نحد‌)ترایحولا ‌و‌‌‌دار‌تیح‌هحا‌اهم‌‌سحازمان‌‌ذیریپح‌رقابحت‌‌یهحا‌بحرا‌‌‌شایسحتگی‌‌ایحن‌‌ن،یابحر‌‌‌علاوه

به‌اهحداف‌‌‌یابیدست‌،ییکارا‌شی،‌به‌افزاییهاشایستگی‌نیچن‌قیطرها‌از‌شرکت(.‌2‌،8078همکاران

بهبود‌عملکرد‌قحادر‌‌‌تینهادری‌و‌ریگمیو‌تصم‌تیفیک‌،یوربهبود‌بهره،‌های‌خود‌راهبرد‌یو‌اجرا

‌نیکحه‌بح‌‌‌کننحد‌بیحان‌محی‌‌(‌8078)‌و‌همکحاران‌‌نحگ‌ک‌(.1‌،8072نیکولاجوابتحه‌و‌سحابایتاته‌‌)شوند‌‌می

‌شیبحه‌افحزا‌‌‌تیح‌نهاوجحود‌دارد‌کحه‌در‌‌ارتبحاط‌مسحتقیمی‌‌‌‌یشحغل‌‌تیو‌رضا‌یاهای‌حرفه‌یستگیشا

فعحال‌در‌‌طور‌هحا‌بحه‌‌‌تیح‌فعال‌نیح‌کحه‌ا‌‌یهنگحام‌‌ژهیو‌ها،‌بهیستگیاستفاده‌از‌شا‌شود.‌عملکرد‌منجر‌می

‌غاتیعملکرد،‌تبل‌تیریآموزش‌و‌توسعه،‌مد‌کار،‌استخدام‌و‌انتخاب،‌یروینراهبردی‌‌یزیربرنامه

و‌سحازمان‌و‌کارکنحان‌محنعک ‌‌‌‌‌یهحر‌دو‌‌برمثبت‌‌شکلیبه‌،‌ردیگ‌ها‌مورد‌استفاده‌قرار‌می‌زهیو‌انگ

                                                                                                                                        

1. Martín-Rojas et al 

2. Kong et al 

3. Shih 

4. Potnuru & Sahoo 
5. Anvari et al 

6. Trivellas et al 

7. Nikolajevaite & Sabaityte 
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‌دکیححأتنیححز‌(‌8001)‌8ثححاینگمو‌‌وثنوفححا ‌(؛7‌،8078وسححلینک‌و‌همکححاران)‌بححودد‌نححخواهگذارتأثیر

ایجحاد‌‌‌یبحرا‌‌یدیح‌کلهحای‌‌‌لفهؤماز‌‌یکیکنان‌کار‌یرقابتهای‌‌قابلیتشایستگی‌و‌‌جادیکه‌ا‌کنند‌می

های‌شحرکت‌‌‌ها‌و‌سازه‌سامانه‌دل‌طور‌معمول‌در‌به‌یهای‌سازمان‌یستگیشا‌است.‌یسازمان‌قو‌کی

‌یبحاق‌هحا‌در‌سحازمان‌‌‌‌ایحن‌شایسحتگی‌‌کارمنحد‌‌سحازمان‌توسحط‌‌‌تر ‌‌با‌تا‌شوند،‌ادغام‌میو‌‌یکدارچه

شحوند.‌ایحن‌‌‌‌محی‌‌هیح‌کارکنحان‌تعب‌‌اتیهحا‌و‌خصوصح‌‌‌یژگح‌یو‌دل‌هحای‌کارکنحان‌در‌‌‌ند.‌شایستگینماب

‌؛یفرهنگح‌‌بحین‌هحای‌‌‌شایسحتگی‌‌؛9شایسحتگی‌کارمند؛‌خود‌یعبارتند‌از:‌شایستگی‌اخلاقها‌‌شایستگی

‌(.‌4‌،8077هلریگل‌و‌اسلوکیوم)‌رییو‌شایستگی‌تغ‌یمیت‌یستگیشا‌؛ی‌ارتباط‌یستگیشا

بیشحتر‌‌کحه‌در‌‌های‌نامطلوب‌سازمانی‌اسحت‌‌خویشاوندگرایی‌یکی‌از‌پدیده‌شاوندگرایی:یخو

های‌مختلف‌وجود‌دارد.‌امروزه‌وقتی‌صحبت‌توسعه‌به‌شکل‌کشورها‌مخصوصاً‌کشورهای‌درحال

شود‌)مرادی‌و‌ن‌متبادر‌میشود،‌استخدام‌و‌حمایت‌از‌خویشاوندان‌در‌سازمان‌به‌ذهاز‌این‌واژه‌می

اعضحای‌‌وجحود‌دارد‌و‌بحه‌‌‌هحا‌‌‌شحرکت‌‌بعضحی‌از‌‌درشحدت‌‌‌خویشحاوندگرایی‌بحه‌‌‌(.7939اسد،‌‌بابایی

ترفیعحات‌‌‌ایعملکرد‌‌یابی،‌ارزیاستخدام‌ماتیتصم‌در‌خانوادهریغ‌ینسبت‌به‌اعضاه‌مالک،‌خانواد

‌(.8‌،8077شود‌)کروز‌و‌همکاران‌اولویت‌داده‌می

‌

 ها و چارچوب نظری پژوهشتوسعه فرضیه
نهایحت‌اراهحه‌محدل‌مفهحومی‌‌‌‌‌هحا‌و‌در‌و‌توسحعه‌فرضحیه‌‌‌در‌این‌قسمت‌به‌بررسحی‌پیشحینه‌تجربحی‌‌‌

‌پرداخته‌شده‌است.‌پژوهش‌

‌

 کارکنانهای  شایستگیخویشاوندگرایی و 

‌،2کسحون‌ی)ن‌مناسحب‌نیسحتند‌‌‌داری،و‌مهمانح‌‌یخش‌گردشحگر‌نیروی‌حاکم‌بر‌ب‌تأمینهای‌‌رویه

پررنگتحر‌از‌بقیحه‌‌‌خویشاوندگرایی‌های‌‌ناشی‌از‌اتخاذ‌رویهمساهل‌‌،انهیخاورم‌ی(.‌در‌کشورها8079

                                                                                                                                        

1. Wesselink et al 

2. Vathanophas & Thai-ngam  
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گحرفتن‌یحک‌‌‌قرار(‌خویشاوندگرایی‌را‌8002)‌‌8یدوغان(.‌ا7‌،8002)بودهوار‌و‌ملاهیست‌کشورها

‌طیاز‌شحرا‌‌یبرخ‌لیدل‌حرفه،‌بلکه‌به‌آن‌در‌او‌بودن‌نیبهترخاطر‌‌هفرد‌در‌یک‌جایگاه‌خاص‌اما‌نه‌ب

دهحد.‌‌‌های‌کاری‌رخ‌محی‌‌در‌اکثر‌محیطخویشاوندگرایی‌.‌کند‌می‌فیتعرهای‌نامرتبط‌او‌‌و‌ویژگی

هم‌کشورهای‌و‌‌افتهی‌توسعههای‌کشورشاوندگرایی‌هم‌در‌کند‌که‌خوی(‌بیان‌می8072)‌9الشاواوره

با‌پیامحدهای‌‌.‌خویشاوندگرایی‌وجود‌دارد‌ی‌آنهاو‌خصوص‌دولتیدو‌بخش‌‌در‌هرتوسعه‌و‌‌رحالد

هحا،‌‌قابلیحت‌دادن‌‌نفح ،‌ازدسحت‌‌‌دادن‌اعتمادبحه‌‌ازدست‌،یتفاوتیکارکنان،‌ب‌یدیناامای‌چون،‌منفی

‌یراهکارهحا‌ایجحاد‌‌،‌شایستهاخراج‌کارکنان‌‌،یتفکر‌منف‌تر ‌مداوم‌و‌،یاجتماعی‌ثباتیاحسا ‌ب

‌یو‌فرهنگ‌سازمان‌ینوآور‌ت،یضعف‌خلاق‌،یفقدان‌کار‌گروه‌،یمنابع‌انسان‌یزیرنامناسب‌برنامه

اشاره‌کردنحد‌‌(‌8078)‌8(.‌بازرمن‌و‌گینو4‌،8078ی‌همراه‌است‌)سفیناریگمیروند‌تصماختلال‌در‌و‌

شحود‌‌‌محی‌عملکحرد‌منجحر‌‌‌مسحتقیم‌بحه‌کحاهش‌‌‌‌طور‌غیر‌گرایی‌بهخویشاوند‌رینظ‌یراخلاقیکه‌رفتار‌غ

باعحث‌‌‌خویشحاوندگرایی‌‌یسازادهیدهد‌که‌پ‌می‌نیز‌توضی (‌8074)‌1کاراکوثه‌.(2‌،8074التینداگه)

کنحد‌و‌‌‌نابود‌محی‌در‌آنها‌را‌‌یهکار‌گرو‌هیروحی‌دست‌دهد،‌عدالتبیاحسا ‌،‌کارکنانشود‌به‌‌می

(‌معتقدنحد‌کحه‌‌‌8074)‌2و‌تروالحو‌‌نگیشحود.‌سح‌‌‌منجر‌محی‌ها‌آن‌یسازمان‌فیبه‌عملکرد‌ضع‌تینهادر

مبنای‌رانتصاب‌کارکنان‌ب‌رایسازمان‌در‌بازار‌کار‌است؛‌ز‌تیموقع‌یبرا‌یدیخویشاوندگرایی،‌تهد

یی‌ایمزاافراد‌فامیل‌و‌دوستان‌مدیران،‌‌رایزدارد،‌‌یبر‌عملکرد‌شغل‌مخربیاثرات‌‌،خویشاوندگرایی

،‌رفتحار‌‌خحود‌‌انیح‌حامی‌حفحاظت‌چتحر‌‌تححت‌‌نیستند‌و‌حتی‌گحاهی‌‌سزاوار‌آن‌‌کند‌که‌می‌افتیرا‌در

‌نی(‌بحح7334هححاجن‌و‌همکححاران‌)هححای‌پژوهشححی‌‌دهنححد.‌طبححق‌یافتححه‌ناشایسححتی‌از‌خححود‌نشححان‌مححی‌

بحروز‌‌خویشحاوندگرایی‌بحه‌‌‌‌.دارد‌وجحود‌‌یدار‌معنیی‌ارتباط‌های‌سازمان‌یژگیو‌و‌ییگراخویشاوند

‌(.8078)ایحدوغان،‌‌‌‌شحود‌‌منجحر‌محی‌‌سحازمانی‌‌‌ییو‌کحارا‌‌تیعحدم‌شحفاف‌‌‌و‌رفتار‌مضر‌نسبت‌به‌کار

‌3بیوتحه‌‌بر‌روح‌سحازمان‌دارد.‌‌یاثرات‌نامطلوب‌،‌ییگراخویشاوندکه‌‌کندبیان‌می(‌8074)‌کاراکوثه

                                                                                                                                        

1. Budhwar & Mellahi 
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‌طیمح‌،یعملکرد‌فرد‌،یتعهد‌سازمان‌،یشغل‌تیبر‌رضا‌ییگراخویشاونددهد‌که‌‌(‌نشان‌می8077)

‌‌دارد.‌یمنف‌تأثیر‌،کارکنانی‌شغل‌تر ن‌و‌به‌سازما‌یوفادار‌سته،یکارمندان‌شااب‌صانت،‌یکار

و‌‌یاسحتر ‌شحغل‌‌،‌کنند‌که‌خویشاوندگرایی‌ستدلال‌می(‌ا8002)‌7تیومرو‌‌اراسلی‌ن،یابر‌علاوه

(‌8078)‌و‌همکحاران‌‌8سحدوزای‌.‌دهحد‌‌قرار‌محی‌‌تأثیر‌ی‌تحتمنفرا‌به‌شکلی‌آگاهانه‌‌تیرضا‌زانیم

منجحر‌‌‌زهیانگکاهش‌و‌عملکرد‌دارد‌و‌به‌‌یشغل‌تیبر‌رضا‌یمنف‌تأثیر‌ییگراخویشاوندکه‌ند‌معتقد

و‌‌ی،‌سحرخوردگ‌یی،‌تضحاد‌گراخویشحاوند‌د‌کحه‌‌نده‌نشان‌مینیز‌(‌8078)‌9و‌همکاران‌شود.‌نادم‌می

رفتار‌‌آنها‌ها،‌دانش‌و‌استعدادمهارت‌مبنایبرافراد‌با‌‌رایز‌،کند‌می‌جادیرا‌ا‌نییو‌عملکرد‌پا‌ییکارا

‌تیطحرف‌و‌رضحا‌‌‌کیح‌خویشحاوندگرایی‌از‌‌نیب‌یمنف‌رابطهیک‌(‌8002)‌تیومرو‌‌.‌ارسلیشوندینم

‌نیبحح‌دار‌معنححیرابطححه‌‌وجححود‌(8078و‌همکححاران‌)‌منححاد‌.دادنححدرا‌نشححان‌‌گححرید‌یسححواز‌یشححغل

در‌مطالعحه‌خحود‌‌‌(‌8074)‌4اننحد.‌تورهح‌‌نک‌محی‌‌تأییدو‌عملکرد‌را‌‌یاعتماد‌سازمان‌،ییگراخویشاوند

‌طیمحح‌ایجحاد‌‌عملکحرد،‌و‌‌‌ت،یاعدالت،‌تعهحد،‌رضح‌‌ح ‌به‌کاهش‌‌ییگراخویشاوندکه‌داد‌نشان‌

‌ییگراخویشحاوند‌کنند‌که‌‌(‌اشاره‌می8077)‌8پونزو‌و‌اسکوپداشود.‌‌منجر‌میغیرقابل‌اعتماد‌‌یکار

‌2ی‌و‌همکحاران‌نصحار‌ا‌.شحود‌‌محی‌‌ی‌منجحر‌سحازمان‌‌فیو‌عملکحرد‌ضحع‌‌‌انتخاب‌کارکنان‌ناکارآمدبه‌

فتحار،‌دانحش‌و‌‌‌،‌رنحان‌بحر‌نگحرش‌کارک‌‌را‌خویشحاوندگرایی‌‌‌یاثحرات‌منفح‌‌‌،(‌در‌مطالعه‌خحود‌8078)

‌کیح‌(‌8078)‌1اردم‌و‌کاراتحا ‌‌،یدر‌بخش‌گردشحگر‌‌ت،ینهادرهای‌سازمانی‌نشان‌دادند.‌هنجار

دیگحر‌را‌‌‌یسحو‌هحا‌از‌‌در‌هتحل‌‌شغل‌تر سو‌و‌‌کیاز‌یشغل‌تیو‌رضا‌مداری‌دوست‌نیب‌یرابطه‌منف

 :شود‌می‌شنهادیپ‌ریز‌ها‌فرضیه‌ن،یبنابرا‌.گزارش‌دادند

‌شایستگی‌کارکنان‌دارد.خود‌‌ی‌بردار‌معنی‌أثیرتخویشاوندگرایی‌‌:‌7هیفرض

 کارکنان‌دارد.‌یمیشایستگی‌ت‌ی‌بردار‌معنی‌تأثیرخویشاوندگرایی‌‌:‌8هیفرض

‌کارکنان‌دارد.‌رییشایستگی‌تغی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیرخویشاوندگرایی‌‌:‌9هیفرض

 .داردکارکنان‌‌یشایستگی‌اخلاقی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیرخویشاوندگرایی‌‌:‌4هیفرض
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 شایستگی‌ارتباطات‌کارکنان‌دارد.ی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیرخویشاوندگرایی‌:‌‌8هیضفر

‌کارکنان‌دارد.فرهنگی‌‌بینشایستگی‌ی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیرخویشاوندگرایی‌‌:‌2هیفرض

‌

 کاری کارکنان و عملکردهای کارکنان  شایستگی

نقحاط‌قحوت‌و‌‌‌‌یابیح‌ارزن‌دانش،‌مهحارت‌و‌تحوا‌‌خودشایستگی‌را‌(‌8077اسلوکیوم‌)و‌‌هلریئگل

و‌‌یکحار‌‌یزنحدگ‌بین‌تعادل‌برقراری‌‌،یو‌شخص‌یااهداف‌حرفه‌یریگیو‌پ‌نییتع‌،یضعف‌شخص

‌قابلیحت‌‌عنوان‌بهخودشایستگی‌‌.ندنک‌می‌تعریف‌دیجد‌یریادگی‌میل‌و‌حرکت‌به‌سمتو‌‌یشخص

‌نیححا‌برخحورداری‌از‌‌.شحود‌‌محی‌‌فیح‌موفححق‌هحدف‌تعر‌ی‌ریح‌گیپو‌از‌تجحارب‌متعحدد‌‌‌‌حاصحل‌‌یفحرد‌

هحا‌‌‌سحایر‌شایسحتگی‌‌در‌توسحعه‌‌‌تیح‌موفق‌یبحرا‌لازم‌‌یهای‌مثبحت‌شخصح‌‌‌یژگیو‌جادیشایستگی‌به‌ا

توسعه‌اقدام‌به‌‌قیطرازی‌ستگیشاخود‌جادیا‌جه،ینتدر(.‌8077)هلریگل‌و‌اسلوکیوم،‌د‌نک‌کمک‌می

‌ن،یبنابرا‌.(‌8072،)پوتنورو‌و‌سهو‌خواهد‌بودبهبود‌عملکرد‌‌یبرا‌یابزار‌مهم،‌منابع‌انسانیشخصی‌

 :شود‌می‌نهادشیپ‌ریز‌هیفرض

‌.دارد‌آنانکاری‌عملکرد‌ی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیر‌،شایستگی‌کارکنانخود:‌‌1هیفرض

‌شحدن‌بحرای‌‌‌قاهحل‌‌هحای‌مثبحت،‌احتحرام‌‌‌‌برنامحه‌‌جحاد‌یدر‌ا‌آنها‌ییکارکنان‌به‌توانا‌یمیت‌یستگیشا

دادن‌‌مشحارکت‌و‌‌گروهحی‌عملکحرد‌‌افحزایش‌غنحای‌‌‌‌،یهای‌شخص‌ییتوانا‌توسعه‌،گروهی‌ینوآور

‌،ی(.‌در‌بخحش‌گردشحگر‌‌8072الباز‌و‌همکحاران،‌‌)دارد‌‌اشارهها‌‌یا‌خروجی‌جینتا‌دیولتسایرین‌در‌

کارکنحان‌‌‌انیح‌ممحوارد‌‌‌اغلحب‌در‌مهارت‌نرم‌است‌که‌‌کیحال‌‌نیعرویه‌و‌در‌نیبهتری،‌کار‌گروه

معنحای‌‌‌و‌بحه‌‌موفقیت‌اهرمرا‌‌یمیت‌شایستگی(‌8072)،‌هوو‌‌پوتنورو(.‌‌8079کسون،ی)نوجود‌ندارد‌

‌ات،یعملمنظور‌تسهیل‌‌بهها‌‌میها‌به‌استفاده‌از‌ت‌سازمان‌کنند.‌اغلب‌بیان‌میبه‌اهداف‌‌ی‌حتمیابیدست

بیحان‌‌‌(8078)‌7نحزوی‌و‌همکحاران‌‌‌.دهنحد‌‌محی‌‌یفیحت،‌اهمیحت‌‌مشارکت‌کارگران‌و‌بهبود‌ک‌شیافزا

‌زه،یح‌انگ‌،یتعهحد‌سحازمان‌‌‌،یشحغل‌‌تیرضحا‌‌شیافزا‌،یبه‌بهبود‌عملکرد‌سازمان‌گروهیکار‌‌کنند‌می

منجحر‌‌‌یهحای‌فکحر‌‌‌هحا‌و‌قابلیحت‌‌‌ییو‌توانحا‌‌یو‌نحوآور‌‌تیعملکرد،‌خلاق‌،یی،‌کارایفتارر‌اترییتغ

 :شود‌می‌شنهادیپ‌ریز‌هیاسا ،‌فرض‌نیاشود.‌بر‌می

                                                                                                                                        

1. Nzewi et al 
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‌.کاری‌کارکنان‌دارد‌عملکردی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیر‌،یمیت‌یستگیشا:‌‌2هیفرض

‌در‌طحول‌‌،ان‌ححال‌زمح‌در‌وظایف‌خحود‌‌‌انجام‌کارآمد‌یکارکنان‌برا‌ییبه‌توانا‌رییتغ‌یستگیشا

‌تیریهحای‌محد‌‌‌هیح‌ابزارهحا‌و‌رو‌‌یتمحام‌بودن‌به‌)یا‌درواقع‌مجهز‌ندهیآزمان‌و‌در‌‌رییتغزمان‌گذار‌و‌

بحر‌‌‌عحلاوه‌‌رییح‌تغ‌یستگیشاتوسعه‌‌(.8072(‌اشاره‌دارد‌)پوتنورو‌و‌سهو،‌رییتغدر‌بازه‌‌یموفق‌شخص

اسحتفاده‌از‌‌ر،‌شحامل‌‌لازم‌بحرای‌حفحظ‌کحارایی‌قبلحی‌خحود‌در‌بحازه‌تغییح‌‌‌‌‌‌‌‌دانش،‌مهحارت‌و‌توانحایی‌‌

‌تیح‌موفق‌تیریمحد‌‌نتحوا‌ی‌و‌رهبحر‌‌نیلازم‌و‌همچن‌راتییتغ‌یتوسعه‌و‌اجرا‌ص،یهای‌تشخ‌یژگیو

‌ایح‌‌ی)داخلح‌‌رییح‌علحل‌مقاومحت‌در‌برابحر‌تغ‌‌‌‌ییشناسحا‌‌ییتوانحا‌و‌همچنحین،‌‌‌شحده‌‌یزیربرنامه‌راتییتغ

یکححی‌از‌‌،رییح‌تغ‌یسحتگ‌یشاپحرورش‌‌‌ (.8077)هلریگحل‌و‌اسححلوکیوم،‌‌‌گیحرد‌‌بحر‌محی‌‌را‌در(‌یخحارج‌

کحه‌‌‌یکارمنحدان‌تغییحر‌امحروزی‌اسحت؛‌‌‌‌‌سرعت‌درحال‌بهکار‌‌طیمقابله‌با‌مح‌یبرا‌یسازمانهای‌ابزار

بحه‌‌‌رییتغ‌یستگیخواهند‌بود.‌شا‌راتییتغ‌به‌اجرای‌موفققادر‌‌هستند،‌احتمالاً‌رییشایستگی‌تغ‌یدارا

هحای‌نوآورانحه‌‌‌‌دهیح‌ا‌هحه‌به‌ارا‌قی،‌تشومستمر‌رییتغ‌یهای‌لازم‌برا‌قابلیتکند‌تا‌‌ها‌کمک‌می‌سازمان

‌یریادگیاز‌‌تیاز‌واکنش‌کارکنان‌و‌حما‌یریادگیدادن‌و‌‌گوش‌آنها،‌خلق‌طیشرا‌جادیو‌ا‌دیجد

 شود:‌می‌شنهادیپ‌ریز‌هیفرض‌ن،ی(.‌بنابرا7،‌8078لاینز‌و‌همکارانکنند‌)‌جادیارا‌‌یجمع

 کاری‌کارکنان‌دارد.عملکرد‌ی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیر،‌رییتغ‌یستگیشا‌:‌3هیفرض

اهحداف‌‌‌بحا‌هحدف‌تحقحق‌‌‌‌یارتبحاط‌درسحت‌‌‌رفتار‌انتخاب‌ییتوانای‌ارتباطات‌یستگیشانظور‌از‌م

‌وضحعیتی‌هحای‌‌‌تیمححدود‌چحارچوب‌‌در‌‌متعاقبو‌خط‌تعاملات‌‌ظاهرحفظ‌‌عینخود‌در‌شخصی

‌اتیارتباطح‌شایسحتگی‌‌،‌کننحد‌بیحان‌محی‌‌‌(8077)(.‌هلریگل‌و‌اسلوکیوم‌8072است‌)پوتنورو‌و‌سهو،‌

ها‌و‌احساسات‌‌دهیاطلاعات،‌ا‌ییکارا‌تقالدر‌ان‌کارمند‌،‌مهارت‌و‌تواناییدانش‌مانندهایی‌‌یژگیو

در‌انتقحال‌اطلاعحات،‌‌‌،‌مهارت‌و‌رفتار‌کارکنان‌ییبر‌تواناشایستگی‌‌نگیرد.‌ایبرمیرا‌در‌گرانیدبه‌

هحای‌‌‌اسحا ‌و‌قضحاوت‌‌‌یبح‌‌محات‌یتعماز‌‌ثر‌مانعؤم‌اترتباطاوجود‌است.‌ها‌و‌احساسات‌مبتنی‌‌ایده

ثر‌از‌ؤاسحتفاده‌مح‌‌.‌کنحد‌‌کمحک‌محی‌‌‌گحران‌یبحه‌د‌‌قیح‌با‌اراهحه‌بحازخورد‌دق‌‌‌نیود.‌همچنش‌عجولانه‌می

بحه‌سحازمان‌‌‌‌یو‌وفحادار‌‌یبهحره‌ور‌‌،یشغل‌تیعملکرد‌کارکنان،‌رضا‌شیبه‌افزا‌یشایستگی‌ارتباط

دهحد‌از‌آنچحه‌‌‌‌ثر‌به‌کارمندان‌امکان‌محی‌ؤ(.‌ارتباط‌م8072نیکولاجوابته‌و‌سابایتاته،‌)شود‌‌منجر‌می

                                                                                                                                        

1. Lines et al 
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پیشنهاد‌‌ریز‌هیاسا ،‌فرض‌نیا.‌برشود‌ابهامات‌میمانع‌از‌بروز‌و‌‌شدهرود‌مطلع‌‌انتظار‌میکه‌از‌آنها‌

 شود:‌می

 کاری‌کارکنان‌دارد.‌عملکردی‌بر‌دار‌معنی‌تأثیر‌،یشایستگی‌ارتباطات‌:‌70هیفرض

ی‌است‌کحه‌باعحث‌تشخصحی‌خحوب‌و‌بحد‌در‌‌‌‌‌‌ها‌و‌اصول‌ارزش‌ادغام‌ییتوانا‌یشایستگی‌اخلاق

هحای‌‌‌شایسحتگی‌‌یهای‌اساس‌یژگیو(.‌8072شود‌)پوتنورو‌و‌سهو،‌‌تخاب‌رفتار‌میو‌ان‌یریگمیتصم

‌یریح‌گمیتصحم‌‌نیقحوان‌‌محؤثر‌در‌شناسحایی‌‌دانحش،‌مهحارت‌و‌توانحایی‌کارکنحان‌‌‌‌‌‌:عبارتند‌از‌یاخلاق

‌،یریح‌گ‌میتصحم‌زمحان‌‌در‌‌یو‌مقررات‌دولت‌نیقوان‌رعایت‌،یقمساهل‌اخلا‌تیاهم‌یابیارز‌،یاخلاق

‌ی‌)هلریگلریگمیتصمالت‌در‌زمان‌اصل‌عد‌یاجرا‌تینهارام‌در‌کار‌و‌درصداقت‌و‌احت‌نان،یاطم

‌شحرکت‌‌یخصحوص‌نقحش‌اخلاقح‌‌‌در‌یریح‌گمیتصحم‌زمحان‌‌در‌‌دیح‌کارکنحان‌با‌(.‌8077،‌‌اسلوکیومو‌

‌،یتعهحد‌سحازمان‌‌‌شیافحزا‌ی،‌شحغل‌‌تیرضحا‌‌شیافزایی‌همچون،‌ایمزا‌مشارکتاین‌‌،کنند‌مشارکت

اسحتفاده‌‌‌فرصحت‌‌جادیا‌،یوربهره‌شیافزا‌،یمثبت‌شغلهای‌‌نگرش‌،یسازمان‌یبهبود‌رفتار‌شهروند

و‌‌تیح‌فیکسحط ‌‌‌بهبود‌،یسازمان‌یریپذبهتر،‌انعطاف‌یریگمیمنظور‌تصم‌از‌دانش‌و‌تجربه‌خود‌به

‌معتقدنحد‌کحه‌‌(‌8072)‌(.‌البحاز‌و‌همکحاران‌‌8072را‌دارد‌)سیزینونیونه‌و‌همکحاران،‌‌کارکنان‌یی‌کارا

سحازمان‌‌هر‌‌یدیهای‌کل‌شایستگیجمله‌از‌و‌کارکنان‌انیرمشتحین‌ارتباط‌با‌‌یلاقرعایت‌اصول‌اخ

 شود:می‌شنهادیپ‌ریز‌هی.‌بنابراین،‌فرضاست‌یخدمات

 کاری‌کارکنان‌دارد.عملکرد‌‌ی‌بردار‌معنی‌تأثیر‌،یاخلاق‌یستگیشا‌:‌77هیفرض

‌یبحرا‌لازم‌هحای‌‌‌قابلیحت‌بحه‌‌ی‌فرهنگح‌‌بینشایستگی‌‌کنند‌کهبیان‌می‌(8078)‌7سوچر‌و‌چیونگ

متفحاوت‌‌‌یهای‌فرهنگح‌‌نهیزمدارای‌‌افراد‌انیم‌یو‌همکار‌یه‌در ‌متقابل،‌تعامل‌عملکردب‌دنیرس

افحراد‌‌تفکر،‌احسا ‌‌،یغالب‌زندگ‌یالگورا‌فرهنگ‌(‌نیز‌8077هلریگل‌و‌اسلوکیوم‌)‌.دارداشاره‌

‌شحود.‌‌منتقل‌محی‌ی‌های‌بعد‌ناخودآگاه،‌به‌نسل‌ایآگاهانه‌به‌شکل‌‌که‌توسط‌افرادکنند‌‌تعریف‌می

‌تیح‌مزی،‌یحک‌‌فرهنگح‌‌بینهای‌‌شایستگی‌دارایکارکنان‌‌که‌کردند‌انی(‌ب8078)‌و‌چیونگسوچر‌

‌برای‌ژهیو‌بهو‌‌یدر‌صنعت‌گردشگر‌یفرهنگ‌بین‌د.‌شایستگینشو‌محسوب‌می‌سازمان‌ی‌برایرقابت

دارنحد،‌‌‌های‌مختلف‌برخحورد‌‌فرهنگی‌با‌انیمشترو‌‌یگردشگر‌دیجد‌یهایی‌که‌با‌بازارها‌سازمان

                                                                                                                                        

1. Sucher & Cheung 
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کمحک‌‌‌ی‌اوو‌وفحادار‌‌یمشتر‌تیضاجلب‌ربه‌و‌‌شود‌محسوب‌می‌یضرورهای‌‌ییکی‌از‌شایستگ

بخشحد‌‌‌ری‌را‌بهبود‌محی‌عملکرد‌کا‌تینهاکار‌و‌در‌انجام‌ییهای‌افراد،‌توانا‌کند.‌در ‌فرهنگ‌می

 شود:‌می‌شنهادیپ‌ریز‌هیفرض‌جه،ینتدر(.‌8072)الباز‌و‌همکاران،‌

‌کاری‌کارکنان‌دارد.عملکرد‌‌ری‌بدار‌معنی‌تأثیر‌،فرهنگی‌ی‌بینستگیشا‌:‌78هیفرض

مححورد‌بررسححی‌در‌ایححن‌تحقیححق‌و‌روابححط‌بححین‌‌‌هححا‌فرضححیهتصححویر‌کلححی‌ارتباطححات‌‌(،7)شححکل‌

‌هد.‌د‌های‌کارکنان‌و‌عملکرد‌کاری‌کارکنان‌را‌نشان‌میخویشاوندگرایی،‌شایستگی

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
 . مدل مفهومی پژوهش 7شکل 

‌

 شناسی پژوهش روش

ازحیححث‌چگححونگی‌‌تحقیححق‌کححاربردی‌و‌همچنححین‌‌یححک‌‌،هححدف‌پححژوهش‌حاضححر‌ازحیححث‌

.‌جامعحه‌آمحاری‌در‌‌‌استپیمایشی‌‌-های‌توصیفینیاز،‌از‌نوع‌پژوهشهای‌مورد‌آوردن‌داده‌دست‌به

ها‌ی‌در‌شهر‌تهران‌بوده‌که‌تعداد‌آنگردشگر‌و‌مسافرتی‌خدمات‌هایاین‌تحقیق‌کارکنان‌شرکت

 خویشاوندگرایی

 خودشایستگی

عملکرد‌

 کاری

H7 

H8 

H9 

H10 

 شایستگی‌تیمی

 شایستگی‌تغییر

 شایستگی‌ارتباطی

 شایستگی‌اخلاقی

 شایستگی‌فرهنگی

H12 

H1 

H11 

H2 

H3 

H5 

H4 

H6 
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(.‌بحرای‌‌7932و‌صحنایع‌گردشحگری،‌‌‌‌)سازمان‌میحراف‌فرهنگحی‌‌‌استنفر‌‌942تقریبا7932‌‌ًدر‌سال‌

ترتیحب‌کحه‌‌‌‌اده‌استفاده‌شده‌است،‌بدینگیری‌تصادفی‌سآوردن‌حجم‌نمونه‌از‌روش‌نمونه‌دست‌به

گردشگری‌قرار‌داده‌شحد‌‌‌و‌مسافرتی‌های‌خدماتاختیار‌مدیران‌شرکتهای‌پژوهش‌درپرسشنامه

هحای‌آنحان‌پاسحخ‌‌‌‌رسحش‌بحه‌پ‌‌دقت‌مطالعحه‌کحرده‌و‌‌‌استه‌شد‌که‌پرسشنامه‌مذکور‌را‌بهو‌از‌آنان‌خو

آوردن‌حجم‌نمونه،‌از‌فرمول‌کوکران‌استفاده‌شده‌است‌و‌حجم‌نمونه‌در‌ایحن‌‌‌دست‌دهند.‌برای‌به

شدن‌حجم‌نمونحه‌تعحداد‌‌‌‌،‌با‌مشخصنتیجه(.‌در7938باشد‌)سرمد‌و‌همکاران،‌نفر‌می‌978پژوهش‌

گردشگری‌توزیع‌‌و‌مسافرتی‌خدمات‌هایمیان‌کارکنان‌شرکت‌صورت‌تصادفی‌نامه‌بهپرسش‌980

.‌در‌شحد‌تحلیحل‌‌و‌نامه‌تجزیحه‌پرسشح‌‌972نهایحت‌‌آوری‌و‌درنامه‌جمحع‌پرسشح‌‌988که‌از‌ایحن‌تعحداد‌‌‌

هحای‌کارکنحان‌و‌و‌‌‌پژوهش‌حاضر‌از‌یحک‌پرسشحنامه‌اسحتاندارد‌کحه‌خویشحاوندگرایی،‌شایسحتگی‌‌‌‌‌‌

یحین‌‌ای‌استفاده‌شد.‌بحرای‌تع‌گزینه‌سنجد،‌براسا ‌طیف‌لیکرت‌پنج‌می‌عملکرد‌کاری‌کارکنان‌را

ی‌ابحزار‌‌ترتیحب‌کحه‌بحرای‌تعیحین‌روایحی‌صحور‌‌‌‌‌‌‌از‌روایی‌صوری‌استفاده‌شد،‌بدین‌روایی‌پرسشنامه

تن‌از‌هحای‌پحژوهش‌دراختیحار‌چنحد‌‌‌‌ارچوب‌نظحری‌و‌فرضحیه‌‌همراه‌چح‌‌سنجش،‌پرسشنامه‌مذکور‌به

ها‌در‌تدوین‌نهحایی‌پرسشحنامه‌اسحتفاده‌شحد.‌‌‌‌‌آن‌اساتید‌و‌خبرگان‌در‌این‌زمینه‌قرار‌داده‌و‌از‌نظرات

ه‌شحد.‌ضحریب‌آلفحای‌کرونبحاخ‌‌‌‌‌همچنین‌برای‌پایایی‌پرسشنامه‌از‌ضریب‌آلفحای‌کرونبحاخ‌اسحتفاد‌‌‌

‌آورده‌شده‌است.‌7آمده‌برای‌هر‌یک‌از‌متغیرها‌در‌جدول‌‌دست‌به

و‌‌(8077)ای‌بیوتحه‌‌گویحه‌‌هشحت‌‌ا یح‌مقاز‌‌بدون‌بعد‌بوده‌و‌خویشاوندگرایی‌،پژوهش‌نیدر‌ا

‌محداری‌‌بحازی‌یحا‌رابطحه‌‌‌‌یخویشحاوندگرایی‌بحه‌پحارت‌‌‌‌نجا،یر‌ا.‌دشداستفاده‌‌(8072الباز‌و‌همکاران‌)

ی‌)بحا‌‌مح‌یت‌شایسحتگی‌اشحاره‌دارد.‌‌‌از‌بستگان،‌دوستان‌و‌خانواده‌در‌محل‌کار‌یمغرضانه‌به‌طرفدار

)با‌پنج‌گویه(،‌خودشایستگی‌)بحا‌‌‌طاتشایستگی‌ارتبا‌،)با‌پنج‌گویه(‌رییتغ‌یستگیشا‌،هشت‌گویه(

کار‌پوتنورو‌و‌سحهو‌‌‌یبیهای‌ترک‌گویهبا‌استفاده‌از‌پنج‌گویه(‌‌ی‌)بااخلاق‌یستگیو‌شا‌هفت‌گویه(

کاری‌کارکنان‌)هفت‌عملکرد‌های‌‌؛‌و‌گویه(8078)‌7و‌چن‌(8077)(،‌هلریگل‌و‌اسلوکیوم‌8072)

‌اقتبا ‌شدند.(‌8071)‌هدودالباز‌و‌‌گویه(‌از‌کار
‌

‌ 
                                                                                                                                        

1. Chen 
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 یک از متغیرهاضریب آلفای کرونباخ مربوط به هر .7جدول 

 پرسشنامه
ی آلفا

 کرونباخ
 منبع

‌(8072و‌الباز‌و‌همکاران‌)‌(8077)بیوته‌ 134/0 خویشاوندگرایی

 271/0 خودشایستگی

(،‌هلریگل‌و‌8072پوتنورو‌و‌سهو‌)

‌(8078)و‌چن‌‌(8077)اسلوکیوم‌

 ‌249/0شایستگی‌تیمی

 222/0 شایستگی‌تغییر

 ‌282/0شایستگی‌ارتباطی

 ‌247/0شایستگی‌اخلاقی

 ‌230/0شایستگی‌فرهنگی

‌(8071)‌هدودالباز‌و‌ ‌228/0عملکرد‌کاری

‌

 ها تحلیل داده و تجزیه

‌LISRELافحزار‌‌گیحری‌از‌نحرم‌‌یحابی‌معحادلات‌سحاختاری‌بحا‌بهحره‌‌‌‌‌‌ها‌از‌محدل‌‌فرضیهبرای‌آزمون‌

‌استفاده‌شده‌است.

‌

 ها و مدل آزمون فرضیه

ایحن‌‌‌در‌RMSEAاراهحه‌شحده‌اسحت.‌شحاخص‌‌‌‌‌‌(8)شده‌پژوهش‌در‌شکل‌‌خروجی‌مدل‌آزمون

‌38/0معحادل‌‌‌NFIو‌شحاخص‌‌‌39/0معادل‌‌CFI،‌شاخص‌38/0معادل‌‌NNFI،‌شاخص‌044/0مدل‌

است،‌اعتبار‌و‌‌30/0نیز‌بالای‌‌NFIو‌‌NNFI‌،CFIکم‌و‌مقدار‌‌RMSEAمحاسبه‌شد.‌چون‌مقدار‌

محاسبه‌‌72/8شود.‌نسبت‌کای‌دو‌به‌درجه‌آزادی‌در‌این‌پژوهش‌می‌تأییدبرازندگی‌مناسب‌مدل‌

(.‌8071بودن‌آن‌نشان‌از‌برازندگی‌بالای‌مدل‌است‌)فیض‌و‌همکاران،‌‌9تر‌از‌ه‌پایینشده‌است‌ک

‌توان‌به‌نتایج‌تحلیل‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌اتکا‌کرد.می‌،بنابراین
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‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
 

Chi-Square= 2133.45, df= 976, P-value= 0.00000, RMSEA= 0.044 

 یدار معنیرایب شده در حالت ض . مدل تخمین زده7نمودار 

‌

آورده‌‌(8)د‌کحه‌مقحادیر‌آن‌در‌جحدول‌‌‌‌شبرای‌مدل‌محاسبه‌‌AVEو‌‌CRهای‌همچنن‌شاخص

‌شده‌است.
 محاسبه شده AVEو  CR. مقادیر 8جدول 

 نتیجه حد مطلوب بعد شاخص های برازش مدلمعیار ردیف

 قبول‌قابل CR 27/0 <‌1/0 پایایی‌ترکیبی 7

 قبول‌بلقا AVR‌18/0 <‌8/0 روایی‌همگرا 8

‌

(‌گحزارش‌شحده‌اسحت.‌بحا‌اسحتفاده‌از‌‌‌‌‌‌tی‌)دار‌معنیضریب‌مسیر‌به‌همراه‌مقادیر‌‌(9)در‌جدول‌

‌های‌پژوهش‌پرداخت‌که‌در‌ادامه‌آورده‌شده‌است.توان‌به‌بررسی‌فرضیهمی‌9نتایج‌جدول‌

 خویشاوندگرایی

 خودشایستگی

عملکرد‌

 کاری

78/8 

37/9 

48/9 

22/8 

 شایستگی‌تیمی

 شایستگی‌تغییر

 شایستگی‌ارتباطی

 شایستگی‌اخلاقی

 شایستگی‌فرهنگی

28/7 

82/4- 

09/7 

32/9- 

03/7- 

19/9- 

38/0 

78/9- 

28/8- 
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 مربوط به آن دار معنی. ضرایب مسیر و مقادیر 9جدول 

 مسیر فرضیه
ضریب 

 مسیر
t 

تأیید یا رد 

 رضیهف

 تأیید -82/4 -81/0 خوشایستگی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خویشاوندگرایی‌7

 تأیید -32/9 -42/0 شایستگی‌تیمی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خویشاوندگرایی‌8

 رد -03/7 -01/0 شایستگی‌تغییر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خویشاوندگرایی‌9

 رد -38/0 -08/0 شایستگی‌ارتباطی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خویشاوندگرایی 4

 تأیید -19/9 -49/0 شایستگی‌اخلاقی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ندگرایی‌‌خویشاو 8

 تأیید -78/9 -94/0 شایستگی‌فرهنگی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خویشاوندگرایی‌ 2

 تأیید 78/8 83/0 عملکرد‌کاری‌کارکنان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خودشایستگی 1

 تأیید 37/9 41/0 عملکرد‌کاری‌کارکنان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شایستگی‌تیمی 2

 تأیید 48/9 93/0 یر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌عملکرد‌کاری‌کارکنانشایستگی‌تغی 3

70 
عملکرد‌کاری‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شایستگی‌ارتباطی

 کارکنان
 تأیید 22/8 97/0

77‌
عملکرد‌کاری‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شایستگی‌اخلاقی

 کارکنان
 رد 09/7 07/0

78‌
عملکرد‌کاری‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شایستگی‌فرهنگی

 کارکنان
 رد 28/7 04/0

‌
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آمحده‌‌‌دسحت‌‌هنظر‌با‌استفاده‌از‌مدل‌معادلات‌سحاختاری،‌ضحرایب‌بح‌‌‌های‌موردمون‌فرضیهدر‌آز

‌-32/7بزرگتحر‌و‌از‌عحدد‌‌‌‌32/7هحا‌از‌عحدد‌‌‌داری‌آن‌معنیباشند‌که‌مقدار‌آزمون‌می‌دار‌معنیزمانی‌

‌(.‌7932موسوی‌و‌زارع،‌؛‌7938فیض‌و‌همکاران،‌کوچکتر‌باشد‌)

ستگی‌اخلاقحی‌‌خودشایستگی،‌شایستگی‌تیمی،‌شایی‌میان‌خویشاوندگرایی‌با‌دار‌معنیضریب‌

‌،.‌بنحححابرایناسحححت‌-78/9و‌‌-19/9،‌-32/9،‌-82/4ترتیبحححی‌برابحححر‌بحححا‌‌و‌شایسحححتگی‌فرهنگحححی‌بحححه

ی‌روی‌خودشایستگی،‌شایستگی‌تیمی،‌شایستگی‌اخلاقحی‌و‌‌دار‌معنیمنفی‌‌تأثیرخویشاوندگرایی،‌

‌شایستگی‌فرهنگی‌دارد.‌

ترتیحب‌برابحر‌‌‌‌ستگی‌تغییر‌و‌شایستگی‌ارتباطی‌بهیی‌با‌شایی‌میان‌خویشاوندگرادار‌معنیضریب‌

شایسحتگی‌تغییحر‌و‌‌‌‌بحر‌ی‌دار‌معنحی‌‌تحأثیر‌خویشحاوندگرایی،‌‌‌،باشحد.‌بنحابراین‌‌محی‌‌-38/0و‌‌-03/7با‌

‌شایستگی‌ارتباطی‌ندارد.

ی‌میان‌خودشایستگی،‌شایستگی‌تیمی،‌شایستگی‌تغییحر‌و‌شایسحتگی‌ارتبحاطی‌‌‌‌دار‌معنیضریب‌

باشححد.‌بنححابراین‌مححی‌22/8و‌‌78/8‌،37/9‌،48/8ترتیححب‌برابححر‌بححا‌‌‌ارکنححان‌بححهعملکححرد‌کححاری‌کبححا‌

ی‌روی‌دار‌معنحی‌مثبحت‌‌‌تأثیرخودشایستگی،‌شایستگی‌تیمی،‌شایستگی‌تغییر‌و‌شایستگی‌ارتباطی،‌

‌عملکرد‌کاری‌کارکنان‌دارد.‌

رهنگحی‌بحا‌عملکحرد‌کحاری‌کارکنحان‌‌‌‌‌‌ی‌میان‌شایستگی‌اخلاقی‌و‌شایسحتگی‌ف‌دار‌معنیضریب‌

‌تحأثیر‌باشحد.‌بنحابراین‌شایسحتگی‌اخلاقحی‌و‌شایسحتگی‌فرهنگحی،‌‌‌‌‌‌‌محی‌‌28/7و‌‌09/7ترتیب‌برابر‌با‌‌به

‌ی‌روی‌عملکرد‌کاری‌کارکنان‌ندارد.دار‌معنی

(‌بحرای‌بررسحی‌اثحرات‌غیرمسحتقیم‌‌‌‌‌tی‌)دار‌معنحی‌ضریب‌مسیر‌به‌همحراه‌مقحادیر‌‌‌‌(4)در‌جدول‌

تحوان‌بحه‌بررسحی‌نقحش‌‌‌‌‌ن‌جحدول‌محی‌‌متغیرهای‌پژوهش‌گزارش‌شده‌است.‌با‌اسحتفاده‌از‌نتحایج‌ایح‌‌‌

‌میانجی‌متغیرهای‌خودشایستگی‌و‌شایستگی‌تیمی‌پرداخت.

طریحق‌‌از‌ی‌اثر‌غیرمستقیم‌میحان‌خویشحاوندگرایی‌و‌عملکحرد‌کحاری‌کارکنحان‌‌‌‌‌دار‌معنیضریب‌

ی‌دار‌معنحی‌‌تحأثیر‌باشد.‌بنحابراین‌خویشحاوندگرایی،‌‌‌‌می‌-98/89متغیر‌میانجی‌خودشایستگی‌برابر‌با‌

دو‌‌تأثیرمتغیر‌میانجی‌در‌‌عنوان‌بهمتغیر‌خودشایستگی‌‌،نتیجهدارد.‌در‌اری‌کارکنانروی‌عملکرد‌ک

‌متغیر‌فوق‌ایفای‌نقش‌دارد.

‌
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 . اثرات مستقیم و غیرمستقیم4جدول 
 اثرات متغیر

 فرضیه
متغیرهای 

 مستقل

متغیرهای 

 میانجی
 اثر مستقیم متغیرهای وابسته

اثر 

 غیرمستقیم
 اثر کل

‌شایستگیخود‌خویشاوندگرایی‌7
عملکرد‌کاری‌

‌کارکنان

28/8-‌98/89- 80/83-‌

28/0-‌99/0-‌38/0-‌

‌خویشاوندگرایی‌8
شایستگی‌

‌تیمی

عملکرد‌کاری‌

‌کارکنان

28/8-‌42/78-‌99/87-‌

28/0-‌89/0-‌28/0-‌

‌

طریحق‌‌از‌ی‌اثر‌غیرمستقیم‌میحان‌خویشحاوندگرایی‌و‌عملکحرد‌کحاری‌کارکنحان‌‌‌‌‌دار‌معنیضریب‌

ی‌دار‌معنحی‌‌تحأثیر‌باشد.‌بنابراین‌خویشحاوندگرایی،‌‌می‌-42/78شایستگی‌تیمی‌برابر‌با‌متغیر‌میانجی‌

‌تحأثیر‌متغیحر‌میحانجی‌در‌‌‌‌عنوان‌بهنتیجه‌متغیر‌شایستگی‌تیمی‌دارد.‌در‌روی‌عملکرد‌کاری‌کارکنان

‌دو‌متغیر‌فوق‌ایفای‌نقش‌دارد.

‌

 گیری و پیشنهادها نتیجه
خویشاوندگرایی‌بحر‌عملکحرد‌کحاری‌کارکنحان‌بحا‌‌‌‌‌‌‌رتأثیمطالعه‌و‌بررسی‌‌،هدف‌از‌این‌پژوهش

های‌خدمات‌مسافرتی‌و‌گردشگری‌در‌شهر‌شرکت‌های‌کارکنان‌درتبیین‌نقش‌میانجی‌شایستگی

شایسحتگی،‌‌خوددهحد‌کحه‌‌‌‌نشان‌می‌سازی‌معادلات‌ساختاری‌مدل‌لیتحلنتایج‌حاصل‌از‌‌تهران‌بود.

پیشران‌عملکرد‌کحاری‌‌‌یهای‌اصل‌تگیشایس‌و‌شایستگی‌ارتباطی؛‌رییشایستگی‌تغ‌ی،میت‌یستگیشا

‌نیتححر‌مهححم‌،.‌خودشایسححتگیهححای‌خححدمات‌مسححافرتی‌و‌گردشححگری‌هسححتند‌شححرکت‌کارکنححان‌در

و‌‌تیح‌عملکحرد،‌موفق‌‌جینتحا‌‌،یی،‌کحارا‌ییتوانا‌،عملکرد‌است.‌خودشایستگی‌هبودب‌یبرا‌یستگیشا

‌تیرضحا‌‌شیفحزا‌ا‌،یبحه‌بهبحود‌عملکحرد‌سحازمان‌‌‌‌‌یمح‌یکحار‌ت‌‌دهد.‌می‌شیرا‌افزا‌کارکنان‌یسازگار

تحوان‌چنحین‌‌‌محی‌‌ر،ییح‌تغ‌یسحتگ‌یبحه‌شا‌‌اتوجهب‌شود.‌و‌عملکرد‌منجر‌می‌زهیانگ‌،یتعهد‌سازمان‌،یشغل

،‌داشحته‌باشحند‌‌را‌‌رییح‌هحای‌تغ‌‌که‌کارکنان‌شایسحتگی‌‌یزمان‌رییاستدلال‌کرد‌که‌مقاومت‌در‌برابر‌تغ

‌رییموفق‌تغ‌کارگیری‌هبیی‌هستند،‌توانا‌رییشایستگی‌تغ‌یکه‌دارا‌یکارکنانو‌‌شود‌رفع‌می‌یراحت‌به

‌یکه‌ناش‌اتیارتباطمساهل‌با‌‌مؤثر‌مواجهه،‌به‌افراد‌امکان‌مؤثر‌یهای‌ارتباط‌ییداشتن‌توانا‌.دارندرا‌
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.‌دهححد‌مححی‌،هسححتندو‌شححهرت‌‌ریمربححوط‌بححه‌تصححوهححا‌‌ریسححک‌ای‌یححفرهنگحح‌بححین‌شایسححتگینبححود‌از‌

،‌محؤثر‌‌یهحای‌ارتبحاط‌‌‌از‌مهارتحاصل‌‌یبا‌کمک‌خارج‌شاید‌وجود‌خودشایستگی‌ب،یترت‌نیهم‌به

‌نحزوی‌(‌8077)‌اسلوکیومو‌‌های‌هلریگلآمده‌از‌پژوهش‌دست‌های‌بهاین‌نتایج‌با‌یافته‌جبران‌شود.

‌خوانی‌دارد.(‌هم8072،‌الباز‌و‌همکاران‌)(8078و‌همکاران‌)‌نزیلا‌(8078و‌همکاران‌)

یسحتگی‌‌ی،‌شامح‌یت‌یسحتگ‌ی،‌شاخودشایسحتگی‌از‌آن‌است‌که‌خویشاوندگرایی،‌بر‌‌یحاک‌جینتا

آمحده‌از‌‌‌دسحت‌‌هحای‌بحه‌‌یافتحه‌بحا‌‌‌جیدارد.‌نتحا‌گذار‌تأثیر‌یمنفیه‌شکلی‌‌یفرهنگ‌شایستگیو‌‌اخلاقی

‌انتسحاب‌،‌ی(‌سازگار‌است‌که‌متوجه‌شد‌که‌خویشاوندگرایی‌بر‌عملکرد‌فرد8077)پژوهش‌بیوته‌

ت‌نحادم‌و‌‌العحا‌بحا‌مط‌‌جینتحا‌‌نیا‌ن،یابر‌علاوه‌دارد.‌یمنف‌تأثیربه‌سازمان‌‌یو‌وفادار‌شایسته‌کارمندان

خویشحاوندگرایی‌بحر‌‌‌منفحی‌‌‌تحأثیر‌دهنحده‌‌نشحان‌که‌‌(8078(‌و‌سادوزایو‌همکاران‌)8078همکاران‌)

‌توان‌چنین‌بیان‌داشتمی‌،بنابراین.‌کارکنان‌است،‌سازگار‌است‌زهیو‌عملکرد‌و‌انگ‌یشغل‌تیرضا

هش‌بازده،‌کا‌،یسرخوردگتضاد،‌‌جادیاعمده‌سازمانی‌است‌که‌به‌‌مانعیک‌‌،که‌خویشاوندگرایی

آورد‌کحه‌‌‌وجحود‌محی‌‌‌نحان‌ایحن‌بحاور‌را‌بحه‌‌‌‌در‌کارک‌رایح‌،‌زشود‌منجر‌می‌کارکنان‌عملکردو‌‌ییکارا

.‌شحده‌اسحت‌‌برخحورد‌ن‌با‌آنهحا‌‌‌واقع،‌به‌شکل‌عادلانهو‌در‌دبه‌مهارت،‌تجربه،‌دانش‌و‌استعدا‌باتوجه

‌تحأثیر‌ه‌سحازمان‌‌و‌نگرش‌کارکنان‌نسبت‌بح‌‌تی،‌خویشاوندگرایی‌نه‌تنها‌بر‌رضااینکه‌تر‌از‌همه‌مهم

‌کهای‌خدمات‌مسحافرتی‌و‌گردشحگری‌یح‌‌‌شرکت‌یهای‌آنها‌که‌برا‌شایستگیبلکه‌بر‌‌،گذارد‌می

‌‌.دارد‌یمنف‌تأثیرنیز‌‌،شود‌محسوب‌می‌یرقابت‌تیمز‌یدیمنبع‌کل

گی‌حیاتی‌اسحت.‌‌حفظ‌قدرت‌و‌نفوذ‌خانوادرای‌ب‌ها‌خویشاوندگرایی‌در‌شرکت‌کاهش‌سط 

یی‌از‌اعضحا‌‌وشحود‌‌‌منجحر‌محی‌‌خویشحاوندگرایی‌‌های‌‌رویهارد‌به‌مو‌یدر‌بعض‌یهای‌خانوادگ‌ارزش

بحه‌ایحن‌‌‌و‌ها‌قحرار‌داده‌‌‌یتی‌هستند‌را‌در‌این‌پستریمدتخصص‌مناسب‌‌ایآموزش‌خانواده‌که‌فاقد‌

د.‌نرسحان‌‌محی‌‌بیکننحدگان‌آسح‌‌‌تحأمین‌و‌‌انیروابحط‌بحا‌مشحتر‌‌‌‌جحاد‌یکحار‌و‌ا‌و‌عملکرد‌کسحب‌شکل‌به‌

ی‌انسححان‌هیو‌توسححعه‌سححرمای‌تیریمححدهای‌مناسححب‌سححتعداداشناسححایی‌مححانع‌از‌‌،یارتباطححات‌خححانوادگ

خود‌‌نوبه‌که‌به‌دارند‌گریکدینظارت‌بر‌‌ای‌یابیبه‌نظارت،‌ارز‌لیخانواده‌اغلب‌تما‌یشود.‌اعضا‌می

‌‌.گذارد‌می‌تأثیر‌یمنفبه‌شکلی‌‌یبر‌عملکرد‌سازمان

ی‌ارتبحاطی‌‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌خویشاوندگرایی‌بر‌شایستگی‌تغییحر‌و‌شایسحتگ‌‌‌،طرفیاز

کارگیری‌دوستان‌و‌آشنایان‌مدیران‌و‌سرپرسحتان‌‌‌هکه‌استخدام‌و‌ب‌امعن‌ینی‌ندارد؛‌بددار‌معنی‌تأثیر
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ی‌نحدارد.‌‌تحأثیر‌‌،بر‌توانحایی‌کارکنحان‌در‌مقابلحه‌بحا‌تغییحرات‌و‌همچنحین‌برقحراری‌اراتباطحات‌آنحان‌‌‌‌‌‌‌‌‌

کارکنحان‌نحدارد؛‌‌‌ی‌بحر‌عملکحرد‌کحاری‌‌‌‌دار‌معنحی‌‌تحأثیر‌شایستگی‌اخلاقی‌و‌شایستگی‌فرهنگی‌نیز‌

توان‌چنین‌استنباط‌کرد‌که‌توانایی‌اخلاقی‌و‌فرهنگحی‌کارکنحان‌بحر‌عملکحرد‌کحاری‌آنحان‌اثحر‌‌‌‌‌‌‌‌‌می

‌ی‌ندارد.دار‌معنی

‌د:شوبه‌شرح‌زیر‌مطرح‌می‌هاییآمده‌از‌پژوهش‌پیشنهاد‌دست‌براسا ‌نتایج‌به

بازی‌کنار‌گذاشته‌خویشاوندگرایی‌و‌پارتی‌،کارگیری‌افراد‌هشود‌در‌استخدام‌و‌بپیشنهاد‌می‌-

‌.یندها‌به‌استخدام‌شرکت‌درآمهارت‌ها‌واسا ‌شایستگیشود‌و‌افراد‌بر

های‌مدیریتی‌ارشد‌دارنحد،‌‌‌حال‌آشنایی‌در‌پستهر‌ان‌در‌برخورد‌با‌زیردستانی‌که‌بهسرپرست‌-

‌همانند‌برخورد‌با‌سایر‌کارکنان‌عمل‌نمایند.

‌یهحا‌بیح‌رو،‌کشف‌ترک‌نیاتفاده‌شوند؛‌ازاس‌سازمانی‌باید‌در‌کنار‌همهای‌‌منابع‌و‌شایستگی‌-

بسحیار‌‌‌یدانحش‌فعلح‌‌ه‌سحط ‌‌ب‌باشندعملکرد‌بتوانند‌پیشران‌که‌ها‌‌ای‌از‌منابع‌و‌شایستگینهیبه

‌.افزایند‌می

راستای‌افزایش‌شایستگی‌تغییر‌کحه‌بحه‌کارکنحان‌کمحک‌‌‌‌‌در‌های‌لازم‌برای‌کارکنان‌آموزش‌-

خوبی‌انجام‌دهند‌و‌به‌‌را‌به‌شده‌و‌وظایفشانریزی‌سازگار‌کند‌با‌تغییرات‌ساختاری‌برنامهمی

‌زا‌و‌متغیر‌سازمانی‌کمک‌نمایند.سازمان‌در‌برخورد‌با‌ماهیت‌استر 

‌شیافزا‌تینهاهای‌مربوطه‌و‌در‌شایستگی‌شیبا‌هدف‌افزا‌یهای‌آموزش‌دوره‌اراههو‌‌یطراح‌-

‌ی.عملکرد‌سازمان

‌هحای‌خحدمات‌‌شحرکت‌‌ییکحارا‌عملکحرد‌و‌‌‌شیافحزا‌‌زیربنای‌،های‌کارکنان‌توسعه‌شایستگی‌-

‌شود.‌‌محسوب‌می‌ی‌و‌گردشگریمسافرت

.‌اول‌اینکه،‌تحقیق‌شتهایی‌قرار‌دامحدودیت‌تأثیرتحت‌‌،این‌پژوهش‌همچون‌سایر‌تحقیقات

در‌شحهر‌‌هحای‌خحدمات‌مسحافرتی‌و‌گردشحگری‌‌‌‌‌حاضر‌بر‌روابط‌بین‌متغیرهای‌مطالعه‌میان‌شرکت

تعمحیم‌‌‌از‌این‌پژوهش‌به‌این‌جامعه‌قابحل‌‌آمده‌دست‌بههای‌،‌یافتهنتیجهتهران‌تمرکز‌کرده‌است،‌در

پیشنهاد‌‌،حال‌است.‌بااینگیری‌‌قبیل‌خطای‌اندازههای‌ذاتی‌ابزار‌سنجش‌ازمحدودیت‌هستند.‌دوم،

هحای‌خحدمات‌مسحافرتی‌و‌‌‌‌شحود‌در‌تحقیقحات‌آتحی،‌محدل‌مفهحومی‌پحژوهش‌در‌سحایر‌شحرکت‌‌‌‌‌‌‌‌می

شحود‌‌پیشنهاد‌می‌.ی‌و‌آزمون‌قرار‌گیردها‌نیز‌مورد‌بررس‌های‌خصوصی‌و‌هتلگردشگری،‌شرکت
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بحدبینی‌سحازمانی،‌‌‌هحای‌کارکنحان‌بحا‌متغیرهحای‌دیگحری‌چحون‌‌‌‌‌‌‌خویشاوندگرایی‌و‌ابعحاد‌شایسحتگی‌‌

شحود‌بحه‌مطالعحه‌و‌بررسحی‌ایحن‌‌‌‌‌‌همچنین‌پیشنهاد‌می‌.و...‌مورد‌مطالعه‌قرار‌گیرد‌فراموشی‌سازمانی

همچنحین‌‌‌.یت‌نتایج‌با‌هم‌مقایسه‌شودنهاهای‌گردشگری‌اقدام‌و‌درایر‌شرکتمتغیرها‌و‌مدل‌در‌س

های‌‌ها‌همانند‌مصاحبه‌و‌روشآوری‌داده‌های‌جمعشود‌در‌مطالعات‌آتی‌از‌سایر‌روش‌پیشنهاد‌می

‌ترکیبی‌استفاده‌شود.
‌‌
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