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  چکیده
ها یکی از مشکلاتی است که  جامهه  از  ن رنه      سازمانو انتصاب  در استخدام بازی امروزه پارتی

برد. این مسئل  با توج  ب  افزایش نهر  بیکهاری و کمیهاب شهدن مشهاجو موجهود در جامهه ،         می

بهازی بهر    ثیر پهارتی أانگیزد. این پهووهش کهاربردی بهرای بررسهی ته      یدتری را بر میحساسیت شد

ههای   از شهرکت  تههدادی و کارشناسهان  رضایت شغلی و عملکرد شغلی کارکنان بر روی کارکنهان  

ههای گهرد وری شهده از     ن مشاور استان خوزستان انجام شده اسهت. تجزیه  و تیلیهو داده   امهندس

ه از دو روش تیلیو رگرسیون و مدلسازی مهادلات ساختاری انجام شهده  با استفاد  طریق پرسشنام 

بازی بر عملکرد شغلی اثهر منفهی و مهنهادار و نیهز      ک  پارتی است. نتای  در هر دو روش نشان داد

ثیر منفهی  أته در ایهن پهووهش   رضایت شغلی بر عملکرد شغلی اثر مثبت و مهناداری دارد. همچنین 

بها روش تیلیهو    که   حهالی  دریید شد، أبا روش مهادلات ساختاری ت بازی بر رضایت شغلی پارتی

 یید قرار نگرفت.أرگرسیون مورد ت

 

 .عملکرد شغلی ،رضایت شغلی ،بازی پارتی :ی کلیدیها واژه
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 مقدمه -1
های کشورهای کمتر توسه  یافت  از  ویوه در سازمان ها ب  بازی در سازمان سفان  پارتیأامروزه مت

هها و در   ن با  ن مواج  بوده و اثربخشهی سهازمان  تی است ک  مدیران و مسئولاترین مهضلا مهم

است که   تیقیقات نشان داده تر اینک   ثیر قرار داده است. دردناکأسطح کلان جامه  را تیت ت

زنهدگی و یهو   عنهوان یهو واقهیهت     ب  کمتر توسه  یافت  وص در کشورهایخص ب  بازی پارتی

 [. 39، ص1] پذیرفت  شده استکار  و رفتار بسیار مهمول در کسب

وضهو   م، بازی اقسام و اشکال متنوعی دارد.  نچ  در این پهووهش مهورد ن هر اسهت     پارتی

کارگیری اقوام،  شنایان، دوستان و افهراد   باشد. ب  میو انجام امور اداری  بازی در استخدام پارتی

ن رن  می بهرد. ایهن مسهئل  بها     ها یکی از مشکلاتی است ک  جامه  از   توصی  شده در سازمان

توج  ب  افزایش نر  بیکاری و کمیاب شدن مشاجو موجود در جامه  حساسیت شهدیدتری را  

 انگیزد. بر می

در جوامع گرم از جمل  ایران ک  روابط خویشاوندسالاری سلط  بسیار بر روابط افهراد دارد،  

انجام امور ایشان، ضوابط و  در مقاماعضای خانواده و دوستان یو کارمند از او انت ار دارند ک  

تهر   سهالاری بهیش   د. لذا در این جوامع فسهاد اداری از نهو  خویشهاوند   نمهیارها را نادیده بگیر

خواهد بود. در این جوامع با چنین بافت فرهنگی، استقرار یو ن ام دیهوان سهالار اصهیو جیهر     

ثیر أتماعی نیهز روایتگهر ته   هایی همچون سرمای  سیاسی و سرمای  اج ممکن است. وجود پدیده

شهود که     مجموع  دیونی اطلاق مهی  ب  شرایط فرهنگی بر فساد اداری است. سرمای  اجتماعی

سرمای  سیاسی مجموع  دیونی است که   و  ارتباطی دارند افراد در مقابو یکدیگر در یو شبک 

، تهر باشهد   بیشطوری ک  هر چ  ارتباطات سیاسی فرد  ب ، ریش  در ارتباطات سیاسی افراد دارد

های نامیسوسهی   داراییسرمای  درواقع  ور بیشتری فراهم خواهد شد. هر دو  های سود فرصت

هستند ک  یا ناشی از پایگاه خانوادگی افرادند یا در اثر ارتباطات ایجاد شهده در میهو کهار یها     

  [. 41، ص2] اند های جامه  ب  وجود  مده سایر عرص 

بازی میو داشت  باشد و این کار در سهازمان میسهوب باشهد،     شدت ب  رابط  اگر سازمانی ب 

کهارایی لازم را  ، از این رو طور مستقو کار خود را انجام دهد تواند ب  مدیریت منابع انسانی نمی

ههایی   سالاری در  ن سازمان میال است. در سازمان شایست  . ب  این ترتیباز دست خواهد داد
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طهور که  بایهد از     بازی رواج دارد، کارکنان  ن ب  نوعی رابط سالاری وجود ندارد و  ک  شایست 

های مدیریتی یا جیر مدیریتی را ب  عههده   انگیزه لازم برخوردار نیستند، خواه این کارکنان پست

ههای   دانند ک  باید با فرد یا افرادی رقابت کننهد که  از وابسهتگان رده    زیرا  نها می ،گرفت  باشند

د را بهرای رقابهت از   انگیهزه خهو   از حمایت  نها برخوردارند. بنهابراین بالای سازمان هستند و 

 [. 111، ص3]دهند  دست می

ای برای انجام کهار و پیگیهری ههد      کارکنان ب  اندازه کافی انگیزهد شوباعث می بازی پارتی

ثیر أتواند ب  صورت مستقیم بر سطح رضایت کارکنهان ته   بازی همچنین می نداشت  باشند. پارتی

 [. 39، ص1] اردبگذ

بهازی، سهازمان را    شناب و متههد، درصورت وجود پهارتی  بنابراین بسیاری از مدیران وظیف 

بهازی و خویشاوندسهالاری مهانع پیشهرفت سهازمان       دانند ک  پهارتی  زیرا می، ترک خواهند کرد

  [. 4] گردند هایی دلسرد می شرکت چنین ب  ای از پیوستن خواهد شد، چ  بسا مدیران حرف 

ی در ایهن  های تجربی کمّ مشکلات، جای تهجب دارد ک  پووهش ها و رجم تمام نگرانی علی

بازی بهر رضهایت شهغلی و     ثیر پارتیأاین مطاله ، بررسی ت از زمین  صورت گرفت  است. هد 

بهتهر مسهئل    توانهد در درک   مهی ههایی ماننهد ایهن     . پهووهش باشهد  عملکرد شغلی کارکنان مهی 

 گاهی  . همچنینر باشدثؤهای مختلف سازمانی م ثیرات  ن بر جنب أتها و  بازی در سازمان پارتی

و راهگشای تیقیقات تجربی دیگر  منتهی شودکار  و تواند ب  بهبود روابط کسب در این زمین  می

 در  ینده باشد.

 

 پژوهش و پیشینة مبانی نظری -2
 عملکرد شغلی -2-1

سهی صهنهتی و سهازمانی اسهت. بسهیاری از      متغیر اصلی در رشهت  روانشنا  یو عملکرد شغلی

یها ارتقهای    ها و تیقیقات روانشناسان صنهتی و سازمانی مربوط ب  شناسهایی، ارزیهابی   بررسی

های دولتهی اهمیهت دارد که  در  نهها      این موضو  هم در مورد سازمان اند. عملکرد شغلی بوده

و ههم دربهار     نی اسهت عملکرد ضهیف ب  مهنی ناتوانی در فراهم کردن خدمات عمومی قهانو 

تواند ب  ورشکستگی  نها منجهر   باشد ک  عملکرد ضهیف می ضروری می های خصوصی شرکت
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هها، برخهورداری از کارکنهانی     شود. از دیدگاه اجتماعی، بهترین خواستۀ هر فرد بهرای سهازمان  

این و  دادهوری سازمان را افزایش  ب، بهرهعملکرد خو است ک  کار خود را خوب انجام دهند.

 [. 3، ص 5] شود باعث ارتقای اقتصاد ملی و ارتقای خدمات سازمان می مستقیمب  طور نیز 

ای  ای و زمینه   لفه  عملکهرد وظیفه    ؤ(، عملکرد شغلی را ب  دو م1337) 1یدلوبورمن و موتو

ای از  عنوان یو بهد مههم عملکهرد شهغلی، مجموعه      ای ب  اند. عملکرد وظیف  بندی کرده تقسیم

ست ک  در شرح شغو رسمی در ن ر گرفته  شهده اسهت و شهاجلان یهو شهغو به         وظایفی ا

گون  رفتاری ک  مربوط ب  وظهایف و تکهالیف    هر دهند. بنابراین صورت رسمی  ن را انجام می

ای به    گیرد. در حهالی که  عملکهرد زمینه      در این مقول  جای می، اساسی مورد نیاز شغو باشد

دههی و   اما از طریق شکو، ر رسمی مورد نیاز یو شغو نیستطو شود ک  ب  رفتارهایی گفت  می

کنهد. امهروزه    های روانشناختی و اجتماعی ب  اثربخشهی سهازمان کمهو مهی     اثرگذاری بر زمین 

 [. 25، ص9] گون  رفتارها ب  رفتارهای شهروندی سازمان مهرو  شده است این

ن بستگی دارد. عملکرد موفقیت و شکست یو سازمان ب  عملکرد شغلی کارکنان  ن سازما

شهود. همچنهین    ب  فرد در شغو وی میسوب مهی  شده ای از انجام وظایف میول شغلی درج 

طهور مهمهول بخشهی از     هایی تهریف کرده است ک  به   (، عملکرد را فهالیت2117روجلبرگ )

تهوان   عملکرد شهغلی را مهی   [.14، ص7] های فرد است و باید  ن را انجام دهد شغو و فهالیت

ها از رویدادهای رفتاری مجزایی ک  افراد طی یو دور   عنوان ارزش کلی مورد انت ار سازمان ب 

تهریف نمود. ویوگی رفتاری در این تهریف ک  عملکهرد به   ن   ، دهند زمانی مشخص انجام می

 [. 1]کند همان ارزش مورد انت ار سازمان است  اشاره می

ههای   توانهایی و انگیهزش اسهت. بازدارنهده     پیامهدی از تهأثیر متقابهو    ،خوب عملکرد شغلی

 امها [. 49 ، ص3] تواند در عملکرد شغلی خوب مداخل  کند مانند  موزش ضهیف می سازمانی

توج  ب  این نکت  ضروری است ک  داشتن توانایی و انگیهز  بهالا عملکهرد شهغلی را تضهمین      

و از میهان برداشهتن   دن شرایط شهغلی مناسهب   کرکند و برای ارتقای عمکرد شغلی فراهم  نمی

  [.3، ص 5] باشد موانع سازمانی از اهمیت فراوانی برخوردار می

                                                                                                                   
1. Borman & Motowidlo 
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 در ههم  و انسهانی  منهابع  مهدیریت  در ارکهان ههم   ترین مهم از یکی عنوان ب  شغلی عملکرد

 توسهه   به   شهرو   ،(1331) کمبهو  از جمل  اندکی میققان ک  استبوده  سازمانی روانشناسی

 دسهت  شهغلی  عملکهرد  کلهی  عامهو  هشت ب  کمبو. ندنمود شغلی دعملکر از ای گسترده ابهاد

 مخصهوص  جیهر  وظیفه   در مههارت  شغو، مخصوص مهارت ی همچونموارد شامو ک  یافت

 عملکهرد  و برابهری  حفظ فردی، ن م حفظ تلاش دادن نشان شفاهی، و نوشتاری ارتباط شغو،

 عامهو  ههر  چه   اگهر  ک ت مهتقد اس کمبو. باشند می اجرا/ مدیریت و رهبری/ ن ارت ،گروهی

 عملکهرد  توصیف برای توانند می عامو هشت این اما نباشد، مرتبط ها شغو هم  ب  است ممکن

 هشهت  ایهن  از یو هر میتوای چ  اگر این، بر افزون. شوند استفاده ممکن شغو هر در شغلی

 را  نهان  همه   بنای زیر انگیزشی جزء لکن باشد متفاوت مختلف، مشاجو در است ممکن عامو

  [.27، ص11] دهد می تشکیو

. شهود  ارزشهیابی مهی    نهها ، عملکهرد  کردنهد مدتی در یو شهغو کهار    کارکنانپس از  نک  

ههای ارزیهابی عملکهرد شهغلی      کهارگیری روش  شناسان صنهتی و سازمانی با طراحی و ب  روان

 ههای  هها دارنهد. تهاکنون روش    اثربخشهی سهازمان   و کارکنان، نقش مهمی در افهزایش کهار یی  

ههای   تهرین ن هام   مهماست. برخی از گوناگونی برای ارزیابی عملکرد مورد استفاده قرار گرفت  

های مقایس  کارکنان و  ای، روش بندی نگاره های درج  مقیاب ارزیابی عملکرد شغلی عبارتند از

  [.11] های رفتاری ها و فهرست مقیاب

ز پرسشهنام  عملکهرد شهغلی    در این مطاله  بهرای ارزیهابی و سهنجش عملکهرد کارکنهان ا     

 ( استفاده شده است.1332پاترسون )

 

 رضایت شغلی -2-2
رضایت شغلی یو واکنش احساسی ب  کار، شرایط فیزیکی و اجتمهاعی میهو کهار اسهت که       

 نگرش کلی فرد نسهبت به  شهغو   واقع  راضی است. در خود شود فرد بگوید از شغو باعث می

غلی عاملی مهم در جههت افهزایش کهارایی و نیهز     رضایت ش یند.گو میرا رضایت شغلی  خود

یش هم  مدیران ب  انیای مختلف به  دنبهال افهزا    .گردد رضایت فردی در سازمان میسوب می

، ماننهد در مهد   ک  عوامهو مختلهف  . فرد با توج  ب  اهمیتی رضایت شغلی کارکنان خود هستند

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.1

.2
.0

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
13

 ]
 

                             5 / 21

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.1.2.0
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-4531-en.html


 1331بهار ، 1، شماره 6دوره   _________________________ های مدیریت منابع سازمانی  وهشپژ 

242 

ارا ی از رضهایت شهغلی را د  میهزان مهینه   ،جایگاه اجتماعی و شرایط مییط کار برای او دارنهد 

 [. 115، ص12] خواهد بود

که  از ارزیهابی   اسهت  بخش  مثبت و لذت یموقهیت، رضایت شغلی کلاسیو تهریف در یو

 [. 371، ص 13] شود ص یا تجرب  شغلی فرد حاصو میشغو یو شخ

 منفهی شهخص   یا مثبت احساب میزان را شغلی رضایت نیز (1319) همکاران و شرمرهورن

 خشهنودی و  احسهاب  نهوعی  از عبهارت  شهغلی  رضایت کلّی طور . ب دانند می غلشش ب  نسبت

 میزان موفقیهت  استهدادها، با مناسب کار با ک  است سازمان در خود شغو از فرد خاطر رضایت

 جهوّ  و موفهق  های تجرب  شغلی، پیشرفت استهدادها، شکوفایی منطقی، نیازهای تأمین شغو، در

  [.31 ص، 14دارد ] ارتباط سازمانی

( ارائ  شد و مبتنی بهر نیازههای تاتهی و    2111وسیل  سوسا و پوزا ) اساب رویکردی ک  ب  بر

بهر ورده شهود، در  ن شهرایط      نهان  عمومی افراد است، هرگاه نیازهای افراد در موقهیت فهلی

افراد احساب رضایت خواهند کرد. رضایت شغلی نوعی واکنش احساسهی به  موقهیهت یهو     

زان  ن ب  این مسئل  بستگی دارد ک  نتیج  انجام شغو تا چ  حد انت ارات مورد شغو است و می

  [. 5، ص15] کند مین میأن ر شخص را ت

باشد ک  شغو مورد ن ر تها چه  انهدازه     مند میرضایت شغلی نتیج  درک واحساب یو کار

ن  ک  در زمیثابت شده است  در مطالهات طور کلی . ب کند د ضروری را برای وی فراهم میموار

 [. 4، ص19] رین دیدگاه مطالهاتی استت ترین و من م رضایت شغلی مهم ،رفتار سازمانی

در کشورهای پیشرفت ، مدیریت بر نیازهای اساسی کارکنان استوار است و رضهایت شهغلی   

عنوان عاملی در افهزایش   ب ، شود ها میسوب می کارکنان علاوه بر اینک  احترام ب  کرامت انسان

گیرد. عوامو مختلفی از قبیو هماورد بودن شغو، یکسان بودن  وری نیز مورد توج  قرار می هبهر

حقوق، مزایای شغلی، سیاست ارتقای عادلان ، شهرایط مناسهب کهاری، سرپرسهتان و مهدیران      

کنند. تردیدی  دلسوز و دوستان و همکاران مساعد نقش مهمی در صین  رضایت شغلی ایفا می

، 17] کنهد  ای ویوه را طلب می لی از اهمیتی ویوه برخوردار است و توج نیست ک  رضایت شغ

 [. 31ص
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رابینز مهتقد است مدیران حداقو ب  س  دلیو بایهد به  رضهایت شهغلی افهراد و اعضهای  ن       

 اهمیت بدهند:

 ؛دهند تر استهفا می کنند و بیش مدارک زیادی است ک  افراد ناراضی سازمان را ترک می -1

تهر عمهر    کارکنان راضهی از سهلامت بهتهری برخوردارنهد و بهیش      ثابت شده است ک  -2

 ؛کنند می

رود و  ثار  ن  ای است ک  از مرز سازمان و شرکت فراتر می رضایت شغلی از کار پدیده -3

 [.  42، ص11شود ] در زندگی فرد و خارج از از سازمان مشاهده می

هستند ک  کارمنهدان شهاد بسهیار     بسیاری از مدیران در سازمان پیرو این اعتقاد ب  ن ر می رسد

، 3شهود ]  نهایت منجر ب  بهبود عملکرد  نها مهی   د ک  درنترند و رضایت شغلی بیشتری دار ور بهره

 [.121ص

نفهر   332( ب  مطاله  رابط  بین عملکرد و رضهایت شهغلی در میهان    2115یانگ و هوانگ )

های  نها نشان داد ک  بین عملکهرد   دهنمون  تصادفی از کارکنان بانکها پرداختند. نتای  تیلیو دا

 [.9، ص13و رضایت شغلی یو رابط  متقابو مستقیم و مهنادار وجود دارد ]

ثیر مهنهادار  أت از حاکی (،2111جاج و همکاران ) ( و2111تیقیق کریستوفر ) نتای  همچنین

رای به  توانهد  می شغلی رضایت حقیقت بوده است. در شغلی بر عملکرد شغلی کارکنان رضایت

 از ناشهی  توانهد  کارکنهان مهی   عملکهرد  بهبهود  گفهت  توان می بنابراین کننده باشد. سازمان تهیین

 [.21 ؛ 21 نان باشد ] شغلی مندی رضایت

ثیر ههوش فرهنگهی بهر    أای بها عنهوان بررسهی ته     ( نیز در مطاله 2115باراکت و همکاران )

ملیتهی در برزیهو را    چنهد  نفر از مدیران جهانی در شرکت های 332عملکرد و رضایت شغلی 

های  نها نشهان داد که  بهالا بهودن ههوش       مورد بررسی قرار دادند. نتای  حاصو از تیلیو داده

نهایت افزایش عملکرد خواهد شد. همچنین در این درفرهنگی منجر ب  بهبود رضایت شغلی و 

 [.22یید قرار گرفت ]أمطاله  رابط  مثبت و مهنادار رضایت و عملکرد شغلی مورد ت

توان فرضی  اول این مطالهه    های گذشت  و مبانی ن ری فوق، می بنابراین با توج  ب  پووهش

 ین صورت تدوین نمود:  اب

  ثیر مثبت و معنادار دارد.أفرضیه اول: رضایت شغلی کارکنان بر عملکرد شغلی آنها ت
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 بازی   پارتی -2-3

عنوان اشتغال وابستگان در سازمان  مروزه ب ک  ا شود می( منت  Nepotبازی از واژه لاتین ) پارتی

بهازی را   تهریف شده است. علاوه بر این، فرهنهگ لغهت لانگمهن از انگلیسهی مهاصهر پهارتی      

کند ک  فردی دارای قدرت و منصب بالا در سازمان شغو خوبی را ب   عنوان عملی تهریف می ب 

 [. 555 ، ص4] کند عطا میاوابستگان خود 

ان یکی از اشکال فساد اداری، نوعی از سوء استفاده از قدرت است که  در  عنو بازی ب  پارتی

داران  منابع دولتی، بدون توج  به  اینکه  ایهن منهابع در      سازی و توزیع جانب یند خصوصیافر

بهازی، تمایهو طبیههی انسهان به        رود. پهارتی  ب  کهار مهی  ، اند  وری شده میو اول چگون  جمع

تها   ندان و دیگر افراد نزدیو و مورد اعتماد است. ایهن پدیهده  داری از دوستان، خویشاو جانب

گذارد، روی دیگر سک  فساد اداری است ک  ب    میز منابع را ب  نمایش می جایی ک  توزیع فساد

بازی است ک  طی  ن، مهدیر   ای از پارتی شکو ویوه، سالاری انجامد. خویشاوند انباشت منابع می

سهای  ؤدههد. بسهیاری از ر   خهود را بهر دیگهران تهرجیح مهی      یو اداره اقوام و اعضهای فامیهو  

های کلیدی اقتدار خهود   کوشند از طریق قرار دادن اعضای خانواده خود در پست خودمختار می

  [. 19، ص 23] را حفظ کنند

ین مهناست ک  در  مهدی    اب این رفتار. [237 ، ص1] بازی نوعی تهارض منافع است پارتی

بدون در ن ر گرفتن عواملی مانند سطح  موزش، و  و روش جیر اخلاقیاز مبنایی جز کار در ی

ارائه   ها ارتباط خانوادگی وجهود دارد،  بستگان یا افرادی ک  با  ن پیشرفت ب  قابلیت، توانایی و

 [. 33، ص24] شود

هها متمرکهز شهده     ازی در سهازمان ب جریانی از ادبیات بر روی شناسایی مزایا و مهایب پارتی

ای هه  ههای شهرکت   و تیلیو یا توصیف ویوگهی روه از این ادبیات ب  دنبال تجزی  . یو گاست

عنوان یهو روش عهالی بهرای جهذب و حفهظ       بازی را ب  ها پارتیاند ک   ن کار فرین موفق بوده

در برخهی از ایهن    انهد.  متههد مهورد حمایهت خهود قهرار داده     ، وفادار وارزان نیروی کار نسبتاً

، توانایی و منابع کافی برای در اختیار گرفتن ست ک  یو شرکت نو پاستدلال شده ا، اتیقیقات

، منهابع ارزان و در  بنهابراین اعضهای خهانواده و بسهتگان    ، ردیو مدیر برای امور استخدام نهدا 

، مزایای دیگهری  (1319همچنین فورد و مکلاگلین ) .باشند ها می گون  شرکت برای این دسترب
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، ارتباطهات و  کهار در یهو میهیط گهرم خهانوادگی      له  از جم، اند بازی بیان کرده را برای پارتی

، کیچو . با این حالسط مشتریان و جامه مدار تو سازگاری بهتر و پذیرش یو سازمان خانواده

 [. 559، ص4] مراتب بیشتر از مزایای  ن است بازی ب  مهایب پارتی ( بیان کرد ک 1314)

، زمانی به  وجهود   بازی ترین مشکو پارتی گ، بزریارشناسان و اساتید رفتار سازمانب  گفت  ک

در تضاد با ههم قهرار    –کار  و خانواده و کسب –های دو نهاد بسیار متفاوت   ید ک  ضرورت می

از سهوی دیگهر ههد  اصهلی     . ، مراقبت و پرورش اعضای  ن استگیرند، زیرا هد  خانواده

 [. 11 ، ص25] باشد کار دستیابی ب  سود می و کسب

وی در برابهر  ، کنند ک  یو فرد فامیو را استخدام کند وام از یو مدیر درخواست میوقتی اق

این نتیج  مثبت را خواهد داشت که   ، گیرد. اگر درخواست اقوام را قبول کند دو گزین  قرار می

کنندگان خواهد بهود   حمایت اقوام از وی افزایش خواهد یافت و یو دین بر دوش درخواست

این است ک  یو فرد  شنا را بهر افهراد کار مهدتر تهرجیح       ن. پیامد منفی دکننتا جبران میبت 

نتیج  منفی ، لذا از کارایی سازمان کاست  خواهد شد. اگر درخواست اقوام را رد کند، داده است

این خواهد بود ک  اقوام نسبت ب  وی سردتر شده و ن ر  نها نسبت ب  وی منفی یا کمتر مثبت 

در عوض قادر خواهد بود با استخدام ، وادگی کمتری کسب خواهد کردشود و حمایت خان می

 [. 29] خود را افزایش دهد یو فرد کارا ب  جای یو فرد توصی  شده، کارایی سازمان

بهازی بهر رضهایت     ثیر پهارتی أ( ک  در مورد بررسی ت2113نتای  مطاله  دنیس و ماری )

شاوندسالاری یبازی و خو دهد ک  پارتی نشان می، شغلی و تههد سازمانی انجام گرفت  است

باعث تغییر ادراک کارکنان از ن ری  برابری، کهاهش رضهایت شهغلی و تهههد سهازمانی در      

 [.27کارکنان خواهد شد ]

ثیر أبا عنوان ته  1331 بادی در سال  در مطاله  دیگری نیز ک  توسط احمدی، مرادی و کمال

های صنایع کاشی  بر روی کارکنان یکی از شرکت بازی بر نگرش و رفتار کارکنان سازمان رابط 

بهازی اقهدامات مهدیریت منهابع      ها نشان داد ک  رابط  کشور انجام شده است، نتای  تیلیو داده

همچنهین اثهر منفهی بهر روی     ، دهد ثیر قرار میأطور منفی تیت ت انسانی و رضایت شغلی را ب 

ی روی رفتارهای میو ب  ترک خهدمت  باز سطوح رضایت کارکنان داشت  است. از طرفی، رابط 

 [.3] گذارد ثیر مثبت میأو تبلیغات شفاهی منفی علی  سازمان ت
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توان دو فرضهیۀ دیگهر    می، دشهای تجربی ک  بیان  بنابراین با توج  ب  مبانی ن ری و پیشین 

 این مطاله  را ب  صورت زیر تدوین نمود: 

 ثیر منفی و معنادار دارد.أتبازی بر رضایت شغلی کارکنان  فرضیه دوم: پارتی

 ثیر منفی معناداری دارد.أبازی بر عملکرد شغلی کارکنان ت فرضیه سوم: پارتی

  

 پژوهش مفهومی مدل -2-4
پیشهنهاد   1 شهکو  دررا  مفهومی پووهش مدلتوان  می، های تیقیق و فرضی  هامتغیرب  با توج  

 :نمود

 

 

 

 

 

                                                           
 

 مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 

 شناسی پژوهش   روش -3
حسب نیهوه گهرد وری    این پووهش از ن ر هد  و ماهیت، از نو  تیقیقات کاربردی و بر

های توصیفی )جیر  زمایشی( قرار دارد. روش انجام این  در دستۀ پووهش ها )طرح تیقیق( داده

  [. 21] تهای همبستگی اس تیقیق، از نو  پووهش

ن مشهاور اسهتان   اههای مهندسه   شهرکت و کارشناسهان  کارکنهان   پهووهش این جامه   ماری 

ای در  جامهه ، نمونه    یاعضها  تمامباشد ک  ب  دلیو پراکندگی و عدم دسترسی ب   میخوزستان 

 .  استمورد بررسی قرار گرفتو  انتخاب نفر 112ب  تهداد طور جیرتصادفی  دسترب ب 

 بازی‌پارتی

عملکرد 
 شغلی

رضایت 
 شغلی
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بررسی کفایت حجم نمون  و واریانس متغیرهایی ک  عوامو مهورد ن هر    یبرا در این مطاله 

( استفاده شد ک  نتای   ن در جدول KMOاز  زمون کفایت حجم نمون  )، کنند تیقیق ایجاد می

 تکر شده است. 1
 

 نتایج آزمون کفایت نمونه  1 جدول

793/1 KMO  مقدار  مار 

دو کای 351/23  

 درج   زادی 111

 مهناداری سطح 111/1

 

، کفایهت  اسهت  و نزدیو ب  یهو بهوده   793/1ک  برابر با  KMOبا توج  ب  مقدار شاخص 

د. اگهر سهطح مهنهاداری  زمهون بارتلهت      شهو  ییهد مهی  أتهداد نمون  برای انجام تیلیو عاملی ت

، تیلیو عاملی برای شناسایی ساختار )مدل عاملی( مناسهب اسهت  ، درصد باشد 5تر از  کوچو

تهوان گفهت که      میبنابراین [. 23] شود زیرا فرض شناخت  شده بودن ماتریس همبستگی رد می

از کفایهت لازم برخهوردار اسهت. همچنهین      جهت تبیین پووهشحجم نمون  مورد ن ر در این 

یهابی   دار بودن  زمون بارتلت نشانگر این است ک  تیلیهو عهاملی جههت بررسهی و عامهو     امهن

 ها مناسب است. داده

هایی استفاده شده اسهت   ای گرد وری اطلاعات مربوط ب  متغیرهای پووهش از پرسشنام بر

های علمی مهتبر داخلی و خارجی و  ک  روایی میتوای  ن با توج  ب  استفاده مکرر در پووهش

یید أن و اساتید مربوط  مورد تا رهای متخصصها نیز با توج  ب  اظهارن سشنام روایی صوری پر

 (1331) عبهدال از پرسشهنام    بهازی  پهارتی ین ترتیب برای سنجش متغیر   است. با قرار گرفت 

بههرای  و[ 31] (2113)لینههز  .جههیای  گویهه  14از پرسشههنام   ،رضههایت شههغلیبههرای سههنجش 

 .( اسههتفاده شههده اسههت 1332) پرسشههنام  پانرسههوننیههز از  عملکههرد شههغلی گیههری انههدازه

کاملاً موافق تا کاملاً مخالف تنهها بها    لیکرت ازکنندگان دیدگاه خود را براساب طیف  مشارکت

  نشان دادند. انتخاب یو گزین 
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در ایهن مطالهه     ک  استفاده شدها نیز از ضریب  لفای کرونبا   برای تهیین پایایی پرسشنام 

، 74/1 ترتیهب  بازی، عملکرد و رضایت شهغلی به    برای متغیرهای پارتیضریب  لفای کرونبا  

 یری است. گ حاکی از پایایی خوب ابزار اندازه  ک بود 31/1و  31/1

ترتیهب بها اسهتفاده از     و اسهتنباطی به   ها در دو بخهش توصهیفی    تیلیو داده وروش تجزی  

های پووهش از مدل مههادلات    بوده و برای  زمون فرضی اب.پی.اب.اب و لیزرل  افزارهای نرم

 مهادلات از ایمجموع تا  دهد می کانمیقق ام ب  مهادلات مدلیابیساختاری استفاده شده است. 

 دربهار   هها فرضی   زمون برای جامع مدل رویکردی این. کند  زمون همزمان طورب  را رگرسیون

 [. 11، ص31] است مکنون و شده مشاهده متغیرهای روابط

 

 های پژوهش یافته -4
از  درصد 77حدود  دهد می نشان بررسی مورد جامهۀ شناختی جمهیت وضهیتتوصیفی  بررسی

درصد، دارای تیصهیلات   71بیش از تیصیلات  از ن ر سطح .اند تشکیو داده مردانرا  کارکنان

دارای سهال   35تها   29نی بهین  و از ن ر سنی میهانگین سه  ند بودو کارشناسی ارشد  کارشناسی

 د. نباش میبیشترین فراوانی 

 

 نرمال بودن توزیع جامعه آزمون  -4-1

 –هها )کولمهوگرو     دادهتوزیهع   زمون نرمال بودن  ، نخستپووهش های قبو از  زمون فرضی 

و سهطح    K.Sبا توجه  به  مقهدار   )نتای  نشان داد  .انجام شد اسمیرونو ( برای تمامی متغیرها

براسهاب ایهن نتیجه      .هسهتند ها از توزیهع نرمهال برخهوردار     داده (درصد 5مهناداری بیشتر از 

 د.کرهای پووهش استفاده   زمون فرضی  های پارامتریو جهت توان از  زمون می

 

 ها آزمون فرضیهیج انت -4-2
 شود. پرداخت  می ها رضی ف بررسیب  ابتدا با استفاده از  زمون رگرسیون در این بخش 

 است. نشان داده شده 2 در جدول های پووهش با استفاده از تیلیو رگرسیون فرضی بررسی  نتای 
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 های پژوهش برای فرضیهنتایج آزمون رگرسیون   2جدول 

Sig 
عدد 

 معناداری

ضریب استاندارد 

 شده
 نتیجه ثیرأفرضیه: ت خطای استاندارد

 رد بازی بر رضایت شغلی پارتی 197/1 12/1 313/1 392/1

 ییدأت بازی بر عملکرد شغلی پارتی 115/1 -257/1 123/2 141/1

 ییدأت رضایت بر عملکرد 171/1 549/1 393/4 11/1

 

و مقایس  دست  مده   ب sigمقدار با توج  ب  دهد  نشان می 2ر ک  اطلاعات جدول طوهمان

در ، ثیر منفهی و مهنهاداری دارد  أشهغلی ته  بازی بر عملکرد  پارتی ،(15/1 ن با سطح مهناداری )

کنهد.   ییهد نمهی  أبازی بر رضهایت شهغلی را ت   ثیر منفی مهنادار پارتیأک  نتای  این  زمون ت حالی

 باشد. ثیر مثبت مهنادار رضایت بر عملکرد شغلی میأحاکی از ت همچنین نتای 

 مهنهادار  منفهی  اثهر داده است، ها نشان  طور ک  نتای   زمون رگرسیونی فرضی  همان بنابراین

 . یید شدندأو دو فرضی  دیگر پووهش ت یید قرار نگرفتأبازی بر رضایت شغلی مورد ت پارتی

مههادلات سهاختاری    ا با اسهتفاده از تکنیهو مدلسهازی   ه در ادام  ب  بررسی و  زمون فرضی 

 شود. پرداخت  می

 

 برازش مدل -4-3

های برازندگی عاملی تأییدی اسهتفاده شهده    برای تهیین برازش مدل پووهش از تیلیو شاخص

 شود.  مشاهده می 3 های برازش مدل در جدول است. شاخص
 

 های برازندگی مدل  شاخص  3 جدول

 نتیجه حد قابل قبول مقدار اختصار شاخص

 قابو قبول 5تا  114/1 1 (CMIN/df) کای اسکوئر

 قابو قبول <113/1 1/1 (RMSEA) ریش  میانگین مجذورات تقریب

 قابو قبول >337/1 3/1 (CFI) شاخص برازش تطبیقی

 قابو قبول >311/1 3/1 (NFI) شاخص برازش هنجار شده

 لقابو قبو >19/1 3/1 (GFI) شاخص برازندگی

 قابو قبول >113/1 3/1 (AGFI) برازندگی تهدیو یافت 
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های برازندگی مدل در دامنه  قابهو    شاخصدهد،  نشان می 3همان طور ک  اطلاعات جدول 

های گرد وری شده مربهوط به  متغیرهها بهرازش مناسهبی از مهدل        قبولی قرار دارند؛ یهنی داده

توان گفت مدل مورد بررسهی از برازنهدگی    [. درنتیج  می33؛  32دهند ] پیشنهادی را نشان می

نیز ک  مدل مهادلات سهاختاری را در حالهت مهنهاداری     2شکو شماره  خوبی برخوردار است.

 باشد:ها مینتای   زمون فرضی تایید کننده دهد، نشان می
 

 
 

 t-value در حالت معناداری مدل معادلات ساختاری 2 شکل

    

هها، اکنهون از دو شهاخص     دل برای  زمون مهناداری فرضی یید برازش مأپس از بررسی و ت

مقهدار   15/1این اساب در سطح مهناداری  استفاده شده است. بر Pو  CRجزئی مقدار بیرانی 

، حهاکی از تفهاوت   Pبهرای مقهدار    15/1تر از  باشد، مقادیر کوچو 39/1بیرانی باید بیشتر از 
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اسهت. در   35/1یونی با مقدار صهفر در سهطح   های رگرس مهنادار مقدار میاسب  شده برای وزن

 طور جداگان   ورده شده است. ها ب  نتای   زمون فرضی  4جدول 

 نتایج آزمون فرضیه ها با استفاده از معادلات ساختاری  4 جدول

 ثیرأفرضیه: ت ردیف
ضریب 

 مسیر

خطای 

 معیار
CR 

P   سطح

 معناداری
 نتیجه

 ییدأت 15/1 99/3 143/1 -111/1 رضایت شغلی بر بازی پارتی 1

 ییدأت 134/1 13/9 173/1 -33/1 عملکرد شغلی بر بازی پارتی 2

 ییدأت 112/1 33/3 117/1 94/1 عملکرد شغلی بر رضایت شغلی 3

 

بهازی   ک  پهارتی دهد  نشان می مهادلات ساختاری روشبا استفاده از  ها تجزی  و تیلیو داده

 اسهاب  بهر ولهی   باشد ثیر ضهیف میأاین ت اگرچ  ارد،ثیر منفی و مهناداری دأرضایت شغلی تبر 

رضهایت شهغلی    ،بهازی  ین مهنا ک  با افهزایش پهارتی    اب؛ شود یید میأاول ت ۀفرضی این تکنیو

هها   دادهتیلیهو  و تجزیه   نتای  حاصهو از  دو فرضی  دیگر در همچنین یابد.  کارکنان کاهش می

داشت  ثیر منفی و مهناداری أر عملکرد شغلی تبازی ب پارتی یهنی؛ هاست یید فرضی أدهند  ت نشان

 مثبت و مهناداری دارد. نسبت قوی، ب  ثیرأشغلی ت رضایت شغلی نیز بر عملکرد واست 

  

 و پیشنهادهاگیری  نتیجه -1
   پژوهشهای  فرضیهحاصل از آزمون نتایج  -1-1

ادلات رگرسهیون و مهه   روشبها اسهتفاده از دو   در ایهن پهووهش   گرفته    های صهورت  بررسی

بهدین مهنها که  بها      ؛کارکنان است بازی بر عملکرد شغلی پارتی منفی اثر دهند  نشانساختاری، 

 اگهر  که   اسهت  روشهن  یابهد.  می عملکرد شغلی کارکنان کاهش ،بازی در سازمان پارتیافزایش 

 شکسهت  و موفقیهت   کنند تضمین  نها شغلی عملکرد و هستند سازمان اصلی رکن ک  کارکنان

 از قبولی قابو عملکرد توانند نمی سازمان در بازی پارتی مشاهده صورت باشد، در می ها سازمان

 (،1331احمدی، مرادی و کمال  بهادی )  این نتیج  با نتای  حاصو از مطالهات. دهند ارائ  خود

 .( مطابقت دارد1331( و عبدال و همکاران )2119ارسلی و همکاران )
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نتهای    ،رضایت شغلی کارکنانبر  بازی ثیر پارتیأتمورد  درهای صورت گرفت   بررسیدر  اما

داد ک  بهین ایهن دو رابطهۀ مهنهاداری وجهود       نشان ی حاصو از تیلیو رگرسیونها تیلیو داده

ییهد قهرار   أک  در  زمون فرضی  ب  روش مهادلات ساختاری ایهن ادعها مهورد ت     در حالیندارد. 

بهازی   پهارتی که   یو مهادلات ساختاری نشهان داد  ها با تکن بارتی نتای  تیلیو دادهب  ع ؛گرفت

ثیر نسهبت به  دو فرضهی     أثیر منفی مهناداری بر رضایت شغلی کارکنان دارد هرچند ک  این تأت

 با نتای  حاصهو از مطالههات   اخیر حاصو از تیلیو مهادلات ساختاری نتیج  دیگر کمتر است.

 و (1331مرادی و کمهال  بهادی )   ، احمدی،(2119و همکاران ) ارسلی (،2113دنیس و ماری )

 سازگاری دارد.( 1331عبدال و همکاران )

بها اسهتفاده از دو تکنیهو رگرسهیون و مههادلات      و  ها نتای  تیلیو دادهب   توج  باهمچنین 

 عملکرد شهغلی کارکنهان  ثیر مثبت و مهناداری بر أت رضایت شغلینشان داده شد ک   ،ساختاری

رضهایت شهغلی    طوری ک  با افزایش ، ب تکنیو، قوی نشان داده شدثیر در هر دو أو این ت دارد

 ممکهن  چه   اگهر در برخهی مطالههات   . عکسرو ب یابد می افزایش عملکرد شغلی  نها نیز ،افراد

 ولی باشد نداشت  سزایی  ب ثیرأت عملکرد کیفیت یا مقدار بر مستقیمب  طور  شغلی رضایت است

 همچنهین  این نتیج گذارد.  می اثر عملکرد بر مستقیم جیر طور ب  رفتار دیگر های جنب  بر ثیرأت با

(، جهاج و  2111(، کریسهتوفر ) 2115یانهگ و هوانهگ )   ههای  دست  مده از پووهش با نتای  ب 

 جهابر و امرایهی   ،(1331) همکهاران  و تاکروند (،2115(، باراکت و همکاران )2111همکاران )

  .زگاری داردسا( 1331، دهقان و همکاران )(1332) انصاری

 

 پژوهشیو  ی کاربردیاهپیشنهاد -1-2
منابع انسهانی بهرای پیشهگیری و مقابله  بها      راهکارهای جدیدی برای مدیران  مطاله نتای  این 

بهازی   پارتی، ها نشان داد طور ک  نتای  تیلیو داده همانکند.  فراهم می ها بازی در سازمان پارتی

بها ایجهاد یهو    د شو میبنابراین پیشنهاد  مهناداری دارد. وثیر منفی أبر عملکرد شغلی کارکنان ت

موقهع اقهدامات لازم    بازی با خبر شده و ب  پارتی ن ام کنترل و ن ارت دقیق و مناسب، از وجود

عبهارت دیگهر در زمینه  مبهارزه بها فسهاد اداری همچهون         ب [. 34] مذکور انجام شود ۀدر زمین

 رمان دانست.بازی، باید پیشگیری را مقدم بر د پارتی
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ثیر ضههیف و منفهی و   أاگرچ  نتای  تیلیو مههادلات سهاختاری ته   در فرضی  دوم  ینهمچن

 که   نشهان داد نتهای  تیلیهو رگرسهیون    اما ، یید نمودأبازی بر رضایت شغلی را ت مهنادار پارتی

بهرخلا    توان گفهت  . بنابراین میبازی و رضایت شغلی وجود ندارد رابط  مهناداری بین پارتی

ایهن پدیهده ممکهن اسهت در      شهود،  بازی منجر ب  نارضایتی شهغلی مهی   ر عموم ک  پارتیتصو

ب  همین دلیو نقش  رضایت یا نارضایتی شغلی کارکنان نمود پیدا نکند و قابو تشخیص نباشد.

شود.  تر می رنگ  بازی و عملکرد نیز کم در رابط  پارتی میانجی یا واسط  نیز برای متغیر رضایت

سازی و تقویت روحی  شههامت در مبهارزه بها پدیهده      گردد بر فرهنگ   پیشنهاد میدر این زمین

ثیر عهواملی  أتتا گردد  توصی  می یندههمچنین ب  میققان   ریزی و اقدام شود. بازی برنام  پارتی

 بازی مورد توج  و بررسی قرار دهند. همچون فرهنگ و سلامت سازمانی را بر پارتی

بازی وجهود دارد،  و تداعی منفی رایجی ک  در مورد  موضو  پارتی متاسفان  ب  دلیو ماهیت

این مورد انجام شده و ب  اعتقاد بهضی پووهشگران ابهاد مختلف این پدیده  مطالهات اندکی در

و پیامدهای  ن، ب  درستی درک و شناخت  نشده است. درواقع برخی مطالهات بر اساب ن ریه   

دهد پارتی بازی می تواند برای بهضهی از  نموده اند ک  نشان میمبادل  اجتماعی، مدلی را تبیین 

ها، زضایت بخش بوده و سود وری خوبی داشت  باشد و حتی منجر به  مزیهت رقهابتی    شرکت

[. این مسأل  می تواند پای  ای برای مطالههات دقیهق تهر و    132، ص 35برای  ن شرکتها شود ]

ک  دلیو یا دلایو علمی و روشهن ابههام در رابطه  بهین     واقع بینان  تری در این زمین  باشد تا این

 پارتی بازی با عملکرد و رضایت شغلی را  شکار نماید.

رضهایت شهغلی   که   اسهت   داده شهده نشهان   مطالههات بسیاری از در این پووهش و نیز در 

 بها توجه  به  نتهای      باشد. بنابراین داشت  عملکرد کارکنان برقابو توجهی ی ثیرگذارأتواند ت می

به  مهدیران    ،دیید فرضی  اثر مثبت و مهنهادار رضهایت بهر عملکهر    أها و ت حاصو از تیلیو داده

با توج  بیشتر ب  رویکردهای انگیزشهی در میهیط کهار، واضهح بهودن اههدا         شود توصی  می

ن ر کارکنان در امور مختلف و توج  بیشتر به  تههاملات اجتمهاعی مثبهت اقهدام       شغلی، اظهار

البته  به  دلیهو میهدودیت      [.39] بود عملکرد و رضایت شغلی بردارندتای بهثری را در راسؤم

 پذیری بیشتر و بهالاتر نتهای    تهمیم من ور ب  حاضر پووهش شود، مدل جامه   ماری توصی  می

گیرد و نتهای  بها ایهن مطالهه  مقایسه        قرار  زمون موردتری  متنو  و گسترده جوامع  ماری در

 تهههد  اعتمهاد و یها   همچهون  دیگهری  متغیرههای  تهوان  می  تی یها پووهش همچنین در .شود
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توج  و  ، موردبازی و عملکرد شغلی در رابط  پارتی ثرؤعنوان متغیرهای میانجی م ب را  سازمانی

 . داد قرار بررسی

 

 تشکر و قدردانی

  وسیلاین مطاله  از میو اعتبارات پووهشی دانشگاه شهید چمران اهواز انجام شده است. بدین

 دارد.مراتب تقدیر و تشکر خود را اعلام می
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