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چکیده
تحقیـق حاضـر بـا هدف بررسـی تأثیر پارتی بـازی بر عملکرد شـغلی با توجه بـه نقش میانجی 
اعتمـاد سـازمانی انجام شـده اسـت. روش انجام این پژوهـش از نظر هدف، کاربـردی و از نظر 
ماهیـت، توصیفـی - همبسـتگی مبتنـی بـر مدل یابی معادلات سـاختاری اسـت. جامعـة آماری 
آن نیـز شـامل کلیـة کارکنان سـتاد مرکزی دانشـگاه علوم پزشـکی ایـام به تعـداد 300 نفر بود 
کـه بـه منظـور تعییـن حجـم نمونـه )168 نفـر(، از فرمـول کوکـران اسـتفاده شـد؛ اما بـه دلیل 
اینکـه تحقیـق حاضـر در صـدد بهره گیـری از مدل یابی معـادلات سـاختاری و نرم افـزار لیزرل 
بـود و از آنجـا کـه بـرای انجام ایـن مهم، حداقـل نمونه می بایسـت 200 نفر باشـد، تعداد 230 
نفـر بـه روش نمونه گیـری تصادفی سـاده بـه عنوان نمونـه تعیین شـد. ابزار اصلـی جمع آوری 
داده هـا نیـز پرسشـنامه بـود؛ بنابرایـن بـرای سـنجش متغیـر پارتی بـازی از پرسشـنامة عبدالله و 
همـکاران )1998(، عملکـرد شـغلی پاترسـون و همـکاران )1992( و اعتماد سـازمانی شـفیعی 
)1390( اسـتفاده شـد. نتایـج این پژوهش نشـان داد کـه پارتی بازی بر عملکرد شـغلی و اعتماد 
سـازمانی، تأثیـر منفـی و معنـاداری دارد. اعتماد سـازمانی نیز بـر عملکرد شـغلی، تأثیر مثبت و 
معنـاداری دارد؛ همچنیـن اعتمـاد سـازمانی در رابطـة بیـن پارتی بـازی و عملکرد شـغلی نقش 
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مقدمه		
دارنـد،  پایینـی  ایـران عملکـرد  دولتـی  در سـازمان های  انسـانی شـاغل  نیـروی 
وظایـف محولـه را بـه خوبـی انجـام نمی دهند، انگیـزه و روابـط کاری آنهـا پایین 
اسـت، رضایـت شـغلی چندانـی ندارنـد و همـواره بـه فکر تـرک سـازمان و تغییر 
شـغل هسـتند. ایـن قرایـن، حاکـی از پاییـن بـودن میـزان تعهد بـه کار و سـازمان 
بـا وجـود  در سـازمان های دولتـی اسـت )دانایی فـرد و همـکاران، 1388: 61(. 
عوامـل بسـیار مهـم و اثرگـذار در این زمینـه، فقدان نظام شایسته سـالاری مشـهود 
اسـت )احمـدی و همـکاران، 1391: 117( و »توجـه نداشـتن به تخصـص، دانش، 
تجربـه و جایـگاه شـغلی مناسـب افـراد و در نتیجـه عدم تناسـب شـغل و شـاغل، 
شایسته سـالاری در سـازمان را زیر سـؤال می برد« )رینولد و شـیان1 ، 2014: 123(. 
بی توجهـی بـه شایسته سـالاری نیـز می توانـد اثربخشـی و کارایـی نیـروی انسـانی 
را بـه منظـور افزایـش اعتمـاد درون سـازمانی از بیـن ببـرد و آنهـا را بـه موجودی 
بی اثـر و غیـرکارا در سـازمان تبدیـل کنـد )بوِیـا و کورشـان2 ، 2017: 184(. تأثیـر 
شایسته سـالاری به حدی اسـت که عملکرد بهتر و ادامة حیات سـازمان را در گرو 
پایبنـدی مدیـران بـه آن دانسـته اند )کاسـتیلا و برنـارد3 ، 2010: 547(. در ادبیـات 
مدیریـت دولتـی، »هر نـوع اسـتخدام غیرقانونی خویشـاوندان، دوسـتان، آشـنایان 
و همسـایگان از طـرف دیوان سـالار یـا بروکـرات در نظـام بروکراسـی، پارتی بازی 
تلقـی می شـود« )شاهنوشـی و دادخـواه، 1396: 197(. ایـن مفهـوم فرهنگـی بـه 
معانـی و ارزش های مشـترک میان افراد و شـرایط اجتماعـی و اقتصادی یک جامعه 
بسـتگی دارد و بـر تبعیـض و جایگزینـی رابطـه بـه جـای ضابطـه دلالـت می کند. 
مبنـای آن نیـز طایفه گرایـی، ارتبـاط خونـی و رفیق بـازی اسـت )کـراگ4 ، 2012: 
249(. جونـز و همـکاران )2008: 19( معتقدنـد »اهمیـت و اثـرات پارتی بـازی تـا 
آنجاسـت کـه می توانـد حرفـة آینـده، شـغل انتخابی و زندگی سـازمانی افـراد یک 
جامعـه را تحـت تأثیـر قـرار دهـد« و بـه قـول داهلوسـتروم5  و همـکاران )2012: 

1. Reynolds & Xian
2. Beviá & Corchón
3. Castila& bernard
4. Kragh
5. Dahlström
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472( »تنهـا مخصـوص یـک یـا چنـد جامعـة مشـخص نیسـت و علی رغـم اینکه 
آن را از ویژگی هـای کشـورهای در حال توسـعه می دانند، کشـورهای توسـعه یافته 
نیـز از ایـن معضـل مصون نیسـتند«. »در نظام اداری ایـران، تعداد نیروی انسـانی از 
لحـاظ کمـی، بیـش از حـد لازم و از لحـاظ کیفـی پایین تر از آن اسـت« )بهشـتی، 
1390: 25(. این امر، بی ارزشـی شایسته سـالاری و ارزشـمندی روابط خویشاوندی، 
اعطـای امتیازهـای ویـژه بـه افراد صاحـب جایـگاه قـدرت و پارتی بـازی در نظام 
اداری را نشـان می دهـد )بارانـی و همـکاران، 1396: 3(. در ایـن تحقیـق، تأثیـرات 
احتمالـی پارتی بـازی بـر متغیرهـای عملکـرد شـغلی و اعتمـاد سـازمانی بررسـی 

می شـود.  

بیان	مسئله	
پارتی بـازی در کشـورهای کمتـر توسـعه یافته از مهمتریـن معضلاتـی اسـت کـه 
اثربخشـی سـازمان ها و در سـطح کلان، جامعـه را تحـت تأثیـر قـرار داده اسـت 
)سیونسـن1 ، 2005: 21(. اگر سـازمانی به شـدت به آن تمایل داشـته باشـد و این 
کار در آن سـازمان محسـوس باشـد، مدیریـت منابـع انسـانی نمی توانـد بـه طـور 
مسـتقل کار خـود را انجـام دهـد؛ از ایـن رو، کارایـی لازم را از دسـت خواهـد داد 
و شایسته سـالاری در آنجـا محـال خواهـد بـود. کارکنـان نیـز در سـازمان هایی که 
بـه جـای شایسته سـالاری، بـه رابطه بـازی اهمیـت می دهنـد، هرچنـد پسـت های 
مدیریتـی یـا غیرمدیریتـی داشـته باشـند، از انگیـزۀ لازم برخـوردار نخواهنـد بود؛ 
زیـرا می داننـد کـه بایـد با فـرد یـا افـرادی رقابت کننـد کـه از وابسـتگان رده های 
بـالای سـازمان هسـتند )احمـدی و همـکاران، 1391: 118( و ایـن باعـث خواهد 
شـد که بسـیاری از مدیران وظیفه شـناس و متعهد، سـازمان را ترک کنند و مدیران 
حرفـه ای از پیوسـتن بـه چنیـن سـازمان های دلسـرد شـوند )عبـدالله و همـکاران، 
1998: 555(. بـا وجـود پارتی بـازی، افـراد هرگـز نمی داننـد چـرا ترفیـع و ارتقـا 
می گیرنـد و چـرا انتخـاب می شـوند. آیـا بـه دلیـل شایسـتگی خودشـان اسـت یـا 
خویشـاوندی بـا مسـئولان بالاتـر؟ بنابراین فشـار ظالمانـه ای بر آنها وارد می شـود؛ 
چراکـه مطمئـن نیسـتند پاداش های سـازمانی بر اسـاس عملکردشـان بـه آنها تعلق 

1. Svensson
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گرفتـه اسـت یا بـه دلیل رابطة خویشـاوندی )هایاجی نـه و همـکاران، 1994: 63(. 
پارتی بـازی همچنیـن باعث می شـود که کارکنـان برای انجـام کار و پیگیری هدف، 
انگیـزۀ کافـی نداشـته باشـند )ارازلـی، 2006: 96(؛ در نتیجه مدیریت منابع انسـانی 
ضعیـف می شـود )آزادبخت و همـکاران، 1394( و رضایت شـغلی، تعهد، عملکرد 
شـغلی و اعتمـاد سـازمانی کاهـش می یابـد )آسـتراخان1  و همـکاران، 2002: 46(. 
اهمیـت ایـن موضـوع در نظام جمهوری اسـلامی ایـران به عنوان تنهـا نمونة عملی 
نظریـة دولـت -  مذهـب کـه پایه گـذاری آن بـر اسـاس ارزش هـای دینی بـوده و 
مشـروعیتش بـر باورهـای مذهبـی مـردم بنیان نهاده شـده اسـت، طبیعتـاً دوچندان 
اسـت )خـداداد حسـینی و فرهادی نـژاد، 1380: 38(؛ بـا وجـود ایـن یافته هـای 
مطالعـات حسـن پور و همـکاران )1395(، محمـدی و همکاران )1395( و آتشـک 
و همـکاران )1390( نشـان می دهـد کـه پارتی بازی از عوامل اصلی فسـاد اداری در 
ایـن کشـور اسـت. نتایج طـرح پیمایـش ملی ارزش هـا و نگرش هـای ایرانیـان نیز 
حاکـی از آن اسـت کـه بالـغ بـر 87 درصد از مـردم، وجـود پارتی بـازی در جامعه 
را بـه صـورت یـک معضـل جـدی و مهـم ارزیابـی کرده  انـد )دفتر طرح هـای ملی 
وزارت فرهنـگ و ارشـاد اسـلامی، 1394(. ایـن موضـوع در سـطح کلان، مسـیر 
بسـیاری از پیشـرفت های اجتماعـی و ملـی را بسـته اسـت )حقیقتیـان و همکاران، 

 .)53 :1395
     بـا توجـه بـه آنچـه بیان شـد، دلیل انجـام این پژوهـش، پرداختن به مشـکلات 
و مسـائلی اسـت کـه سـازمان های دولتـی بـا آن روبـه رو هسـتند. به نظر می رسـد 
ایـران بـه  آنچـه امـروزه کشـورهای در حـال توسـعه بـه طـور اعـم و کشـور 
اخـص بـا آن روبه روسـت، کمبـود مـواد اولیـه، انـرژی یـا فنـاوری نیسـت؛ بلکـه 
مـواردی اسـت کـه مسـتقیم یا غیرمسـتقیم بـه مدیریـت منابـع انسـانی برمی گردد. 
نارضایتـی، بی انگیزگـی و ناکارآمـدی نیـروی انسـانی، ضعـف تخصص گرایـی و 
افزایـش اهمال کاری هـا، نـرخ بـالای جابه جایی هـای شـغلی،  تخصص محـوری، 
نهایـت،  در  و  خدشه دارشـده  سـازمانی  درون  اعتمـاد  غیراثربخـش،  ارتباطـات 
پایین بـودن بهـره وری از جملـه مهمترین مسـائلی اسـت کـه سـازمان های دولتی با 
آن روبـه رو هسـتند. می تـوان گفـت یکـی از عوامل بسـیار مهـم و اثرگـذار در این 

1. Astrachan
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زمینـه، فقـدان نظام شایسته سـالاری در سازمان هاسـت. به کارگیری اقوام، آشـنایان، 
دوسـتان و افـراد توصیه شـده و حمایـت و جانبـداری از آنهـا از جملـه مشـکلاتی 
اسـت کـه بیشـتر سـازمان ها از آن رنـج می برنـد. این مسـئله، بـا توجه بـه افزایش 
نـرخ بیـکاری و کمبـود شـغل در جامعـه، حسـاس تر و بااهمیت تـر شـده اسـت؛ 
لـذا تحقیـق حاضـر درصدد اسـت اثـرات پارتی بـازی بـر عملکرد شـغلی و اعتماد 
سـازمانی را در سـتاد مرکزی دانشـگاه علوم پزشـکی ایلام مورد بررسـی قرار دهد؛ 
بنابرایـن سـؤال اصلـی پژوهـش به این صـورت مطرح می  شـود: آیـا پارتی بازی بر 
عملکـرد شـغلی بـا در نظر گرفتـن نقش میانجـی اعتماد سـازمانی اثرگذار اسـت؟

ادبیات	تحقیق
پارتی	بازی

پارتی بـازی از واژۀ لاتین »Nepo« برگرفته شـده اسـت )عبـدالله و همکاران، 1998: 
555(. ایـن واژه دو معنـای متفـاوت دارد: 1. تمایـل عمومـی بـه طرفـداری از فرد 
یـا گـروه خاصـی نسـبت به دیگـران؛ 2. رفتـار و برخـورد متمایـز با افـرادی که با 
آنها ارتباط شـخصی وجود دارد؛ مانند خویشـاوندان، دوسـتان، همسـایه ها و سـایر 
آشـنایان )لوئـوی1  و همـکاران، 2007: 19( و در واقـع بـه دادن امتیـاز ویـژه بـه 
دوسـتان، همـکاران و آشـنایان در زمینه های شـغلی، اسـتخدام و تصمیم گیری های 
پرسـنلی اشـاره دارد )ارازلی و تامر، 2008: 1239( و نوعی سـوء اسـتفاده از قدرت 
اسـت کـه در فراینـد خصوصی سـازی و توزیـع جانبدارانـة منابـع دولتـی بـه کار 
مـی رود، بـدون توجـه به اینکه ایـن منابـع چگونه جمع آوری شـده اند. ایـن پدیده 
کـه توزیـع فسـادآمیز منابـع را به نمایـش می گذارد، روی دیگر سـکة فسـاد اداری 

اسـت کـه به انباشـت منابع می انجامـد )محمـدی و همـکاران، 1395: 244(. 

عملکرد	شغلی
عملکـرد شـغلی عبـارت اسـت از »بازدهـی افـراد طبـق وظایـف قانونی مقـرر در 
شـغل آنهـا« )احمـد و همـکاران، 2014: 105( کـه در واقـع میزان تـلاش و حدود 
موفقیـت کار را در اجـرای وظایـف شـغلی و تکالیـف رفتـاری مـورد انتظـار، بیان 

1. Loewe
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می کنـد )محمـد و جایـس1 ، 2016: 676(. بورمـن و ماتاویدلـو2  )1993( عملکرد 
شـغلی را بـه دو بعـد متمایـز »عملکـرد وظیفـه ای« و »عملکـرد زمینـه ای« تقسـیم 
کرده انـد. رفتارهـای عملکـرد وظیفـه ای بـه طـور مسـتقیم مربـوط بـه هسـتة فنی 
سـازمان و جزئـی از عملکـرد اسـت که معمولاً در شـرح شـغل وجـود دارد و یک 
شـغل را از دیگر مشـاغل سـازمان متمایز می کند)ماتاویدلو، 2003: 256(. از طرفی 
عملکـرد زمینـه ای شـامل آن دسـته از رفتارهایـی اسـت که بر اثربخشـی سـازمانی 
از طریـق اثرگـذاری بـر زمینه هـای روانشـناختی، اجتماعـی و سـازمانی کار، اثـر 
می گـذارد )همـان: 258(؛ ایـن رفتارهـا منحصـر بـه یک شـغل خاص نیسـتند؛ اما 

جـزء غیرقابـل تجزیة همة مشـاغل هسـتند. 

اعتماد	سازمانی
توجـه بـه مفهـوم اعتمـاد در مدیریـت از دهـة 1980 - 1990 شـروع شـد و در 
طـول چنـد دهة گذشـته از زوایـا و رویکردهاي مختلـف مورد مطالعه قـرار گرفته 
اسـت )آنـارت3 ، 2007: 981(. اهمیـت آن هـم در مدیریـت بـه گونه ای اسـت که 
بـه اعتقـاد رابـرت بهـن )1995( یکی از سـه مسـئلة بزرگی اسـت که اندیشـمندان 
مدیریـت بـا آن مواجه انـد )خانباشـی و همـکاران، 1392: 30(. »گامبیتـا )1988( 
واضـع اولیـن تعریـف از اعتمـاد سـازمانی اسـت. او می گویـد: اعتمـاد سـازمانی 
ارزیابـی کلـی قابلیـت اطمینـان یـک سـازمان اسـت کـه بـه وسـیلة کارمنـد درک 
می شـود« )موخیرجـی و باتاچاریـا، 2013: 67(. اایـن مفهـوم شـامل هـر دو نـوع 
اعتمـاد بیـن فردي و مؤسسـه اي اسـت. اعتمـاد بین فـردي نیز می توانـد در دو بعد 
طبقه بنـدي شـود: الـف( اعتمـاد افقـی: یعنـی اعتمـاد بیـن کارکنـان بـا یکدیگـر و 
ب( اعتمـاد عمـودي: یعنـی اعتمـاد بیـن کارکنـان و مدیر کـه ممکن اسـت بر پایة 

صلاحیـت، قابلیـت و خیرخواهـی باشـد )فرهنـگ و همـکاران، 1393: 132(.  

1. Jais
2. Borman & Motowidlo
3. Annart
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پیشینة	تحقیق
مطالعات بسـیاری در حوزۀ فسـاد اداری در داخل و خارج از کشـور صورت گرفته 
اسـت کـه در همـة آنهـا )تـا جایـی که بررسـی شـده اسـت( پارتی بازی بـه عنوان 
یکـی از اشـکال فسـاد اداری مـورد توجه بوده و بـه تعریف و توضیحـی دربارۀ آن 
اکتفا شـده اسـت. متأسـفانه بـا وجود ماهیـت منفی ایـن موضوع، مطالعـات اندکی 
بـه طـور مسـتقل بـه آن پرداخته انـد که در ادامـه به تعدادی از آنها اشـاره می شـود:
عبـدالله و همکارانـش )1998( در مقالـه ای بـا عنـوان »بررسـی تأثیـر پارتی بـازی 
بـر مدیـران منابـع انسـانی بـه عنـوان نگرشـی فرهنگـی« بـه ایـن نتیجـه رسـیدند 
کـه پارتی بـازی تأثیـر منفـی و معنـاداری بـر عملکـرد شـغلی و رضایـت شـغلی 
کارکنـان دارد. دنیـس و مـاری )2003( نیـز در تحقیق خود با عنوان »بررسـی تأثیر 
پارتی بـازی بـر رضایـت شـغلی و تعهد سـازمانی« بـه ایـن نتیجه دسـت یافتند که 
پارتی بـازی و خویشاوندسـالاری، منجـر به تغییر ادراک کارکنـان از نظریة برابری و 
کاهـش رضایت شـغلی و تعهد سـازمانی می شـود. احمدی و همکارانـش )1391( 
هـم در مقالـة »تأثیـر رابطه بـازی بر نگـرش و رفتار کارکنان سـازمان« بـه این نتیجه 
رسـیدند کـه پارتی بـازی، بـر اقدامـات مدیریـت منابـع انسـانی و رضایت شـغلی، 
تأثیـر منفـی و معنـاداری می گـذارد. حسـن پور و همکارانـش )1395( در تحقیقـی 
بـا عنـوان »شناسـایی و اولویت بنـدی عوامـل مؤثـر بر اسـتخدام نیروی انسـانی در 
سـازمان های دولتـی ایـران« بـه ایـن نتیجـه رسـیدند که برخـلاف تصـور همگان، 
پارتی بـازی در اسـتخدام نیـروی انسـانی در سـازمان های دولتـی ایـران در اولویت 
نخسـت قـرار نـدارد. محمـدی و همکارانـش )1395( در مقالـة خـود بـا عنـوان 
»تبییـن نقـش پارتی بـازی در رضایـت و عملکـرد شـغلی« بـه ایـن نتیجـه دسـت 
یافتنـد کـه پارتی بـازی بر عملکرد شـغلی، اثر منفـی و معنادار و رضایت شـغلی بر 
عملکـرد شـغلی، اثـر مثبـت و معنـاداری دارد. تأثیـر منفـی پارتی بازی بـر رضایت 
شـغلی نیـز بـا روش معادلات سـاختاری تأییـد شـد، در حالی که بـا روش تحلیل 
رگرسـیون مـورد تأییـد قرار نگرفـت. سـافینا )2015( در مقالة »پارتی بـازی در یک 
سـازمان؛ دلایـل و اثـرات«، پارتی بـازی را بـه عنـوان یـک معضل معرفی کـرده که 
فرایند توسـعة اقتصادی و اجتماعی کشـور روسـیه را تحت تأثیر قرار داده و منجر 
بـه رشـد پدیـدۀ »فرار مغزها« شـده اسـت. برامـول و گویـل )2016( نیـز در مقالة 
خـود بـا عنـوان »پارتی بـازی« به ایـن نتیجه رسـیدند کـه پارتی بازی بـر انگیزه های 

پارتی بازی و عملکرد شغلی، تبیین نقش میانجی...
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سـرمایه گذاری و نـوآوری، تأثیـر منفـی می گـذارد. بـا توجـه بـه مبانـی و پیشـینة 
مطرح شـده، فرضیه هـای زیـر جهـت بررسـی تدوین شـد:

فرضیـة اول: پارتی بـازی بـر عملکـرد شـغلی کارکنان سـتاد مرکزی دانشـگاه علوم 
پزشـکی ایلام، تأثیر معنـاداری دارد. 

فرضیـة دوم: پارتی بـازی بـر اعتماد سـازمانی کارکنان سـتاد مرکزی دانشـگاه علوم 
پزشـکی ایلام، تأثیر معنـاداری دارد.

فرضیـة سـوم: اعتمـاد سـازمانی بر عملکرد شـغلی کارکنان سـتاد مرکزی دانشـگاه 
علوم پزشـکی ایـلام، تأثیر معنـاداری دارد.

فرضیـة چهـارم: اعتمـاد سـازمانی در رابطـة بیـن پارتی بـازی و عملکـرد شـغلی 
کارکنـان سـتاد مرکـزی دانشـگاه علـوم پزشـکی ایـلام، نقـش میانجـی دارد. 

بـا توجـه بـه فرضیه هـای مذکـور، مـدل مفهومی تحقیـق )شـکل شـمارۀ 1(، تأثیر 
پارتی بـازی بـر عملکرد شـغلی بـا میانجی گـری اعتماد سـازمانی را نشـان می دهد. 

 شکل	شمارۀ	)1(.	مدل	مفهومی	تحقیق

روش	شناسی	تحقیق
پژوهـش حاضـر از نظـر هدف، کاربـردی؛ از نظـر ماهیت، توصیفی - همبسـتگی؛ 
از نظـر شـیوۀ پژوهـش، کمـی و از نظـر افـق زمانـی، تک مقطعـی اسـت. روش 
جمع آوری داده ها نیز اسـتفاده از پرسشـنامه و جامعة آماری آن شـامل کلیة کارکنان 
سـتاد مرکـزی دانشـگاه علـوم پزشـکی ایـلام بـه تعـداد 300 نفـر بـود. بـه منظور 
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تعییـن حجـم نمونـه )168 نفـر(، از فرمول کوکران اسـتفاده شـد؛ اما بـه دلیل اینکه 
تحقیـق حاضـر در صـدد بهره گیـری از مدل یابـی معـادلات سـاختاری و نرم افـزار 
لیـزرل اسـت و از آنجـا کـه بـرای انجـام این مهـم، حداقـل نمونه می بایسـت 200 
نفـر باشـد، تعـداد 230 نفـر بـه روش نمونه گیـری تصادفی سـاده به عنـوان نمونه 
تعییـن شـد. بـرای سـنجش پایایـی پرسشـنامه از ضریـب آلفـای کرونبـاخ و برای 
سـنجش روایـی صـوری و محتوایی متغیرهای تحقیق از پرسشـنامه های اسـتاندارد 
و معتبـری اسـتفاده گردیـد. اظهـار نظر اسـاتید متخصـص و کارشناسـان خبره نیز 

روایـی ابزار سـنجش را تأییـد کرد. 

جدول	شمارۀ	)1(.	اطلاعات	پرسشنامة	تحقیق

       همانطـور کـه مشـاهده شـد، ضریـب آلفای کرونبـاخ همة متغیرهـا بزرگتر از 
0/7 می باشـد کـه نشـانگر تأیید پایایی بالای پرسشـنامه اسـت.

یافته	های	تحقیق
الف(	یافته	های	توصیفی

در ایـن بخش 230 شـرکت کننده در نمونه به تفکیک ویژگی های جمعیت شـناختی 
بررسی شـدند )جدول شمارۀ 2(.  

آلفای کرونباخمنبع پرسشنامهتعداد گویه هانوع متغیرمتغیرها

0/76عبدالله و همکاران )1998(8مستقلپارتی بازی
وابستهعملکرد شغلی

15
پاترسون و همکاران 

)1992(0/90

0/89شفیعی )1390(12میانجیاعتماد سازمانی
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جدول	شمارۀ	)2(.	توزیع	فراوانی	نمونة	آماری	برحسب	متغیرهای	جمعیت	شناختی

     همانطـور کـه در جـدول شـمارۀ 2 مشـاهده شـد، بیشـترین افراد شـرکت کننده 
را مـردان تشـکیل می دهنـد. از نظـر سـنی، کارکنـان بیـن 35 تـا 45 سـال، از نظـر 
تحصیـلات، کارکنـان با مدرک تحصیلی لیسـانس و از نظر سـابقة خدمت، کارکنان 

بیـن 10 تـا 20 سـال، بیشـترین فراوانی را داشـته اند.  

ب(	یافته	های	استنباطی
  )1SEM( بـرای آزمـون فرضیه های تحقیق از روش مدل سـازی معادلات سـاختاری
بـا اسـتفاده از نرم افـزار LISREL بهـره گرفته شـد. قبل از ورود به مدل سـاختاری 
تحقیـق و بررسـی فرضیه هـا، مـدل اندازه گیری متغیرهای تحقیق تشـریح می شـود. 
در ایـن تحقیـق، بـا توجـه بـه اینکـه متغیر هـای مسـتقل، وابسـته و میانجی شـامل 
پارتی بـازی، عملکـرد شـغلی و اعتمـاد سـازمانی، بـدون بعُد هسـتند، بـرای روایی 
آنـان از تحلیلـی عاملـی تأییـدی مرتبـة اول اسـتفاده گردیـد. مـدل اندازه گیری در 

جدول هـای شـمارۀ )3( و )4( گزارش شـده اسـت. 

1. Structural Equation Modeling

تحصیلاتجنسیت
ارشد و بالاترکارشناسیکاردانیزنمرد

195351514570
سابقة خدمتسن

بالاتر از 1020 تا 20کمتر از 10بالاتر از 3545 تا 45کمتر از 35

79105463516523
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جدول	شمارۀ	)3(.	مدل	اندازه	گیری	متغیر	پارتی	بازی

     بـا توجـه بـه اینکـه همـة بارهـای عاملـی متغیـر پارتی بـازی، بزرگتـر از 0/40 
شـده اند و AVE  نیـز بزرگتـر از 0/50 شـده اسـت، روایـی همگرایـی ایـن متغیـر 
تأییـد می شـود؛ همچنیـن بـا توجـه بـه اینکـه CR بزرگتـر از 0/70 شـده اسـت 
می تـوان گفـت کـه سـؤالات متغیـر پارتی بـازی دارای پایایـی سـازه و سـازگاری 

اسـت.  درونی 

بار عاملیسؤال هامتغیر
روایی همگرا 

)AVE(
پایایی ترکیبی 

)CR(

زی
ی با

ارت
پ

0/68سؤال 1

0/580/83

0/57سؤال 2
0/59سؤال 3
0/64سؤال 4
0/79سؤال 5
0/67سؤال6
0/67سؤال 7
0/68سؤال 8
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جدول	شمارۀ	)4(.	مدل	اندازه	گیری	متغیرهای	عملکرد	شغلی	و	اعتماد	سازمانی

     همانطـور کـه یافته هـای جـدول شـمارۀ 4 نشـان می دهـد همة بارهـای عاملی 
متغیر هـای عملکرد شـغلی و اعتماد سـازمانی، بزرگتـر از 0/40 شـده اند، AVE نیز 
بزرگتـر از 0/50 شـده اسـت؛ بنابرایـن روایـی همگرایی ایـن متغیر تأیید می شـود؛ 
همچنیـن بـا توجـه بـه اینکـه CR متغیـر بزرگتـر از 0/70 شـده اسـت، در نتیجـه 
سـؤال های متغیر هـای مطرح شـده دارای پایایـی سـازه و سـازگاری درونی اسـت. 

بار سؤال هامتغیر
عاملی

روایی 
همگرا 
)AVE(

پایایی 
ترکیبی 
)CR(

بار سؤال هامتغیر
عاملی

روایی 
همگرا 
)AVE(

پایایی 
ترکیبی 
)CR(

ی  
شغل

رد 
لک

عم

0/65سؤال 9

0/610/93

ی 
مان

ساز
رد 

لک
عم

0/76سؤال 24

0/640/91

0/60سؤال 0/6125سؤال 10

0/71سؤال 0/7326سؤال 11

0/68سؤال 0/6927سؤال 12

0/71سؤال 0/5428سؤال 13

0/76سؤال 0/7629سؤال 14

0/71سؤال 0/7430سؤال 15

0/75سؤال 0/7131سؤال 16

0/58سؤال 0/8432سؤال 17

0/71سؤال 0/7633سؤال 18

0/66سؤال 0/7034سؤال 19

0/67سؤال 0/7235سؤال 20

0/59سؤال 23
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همبستگی	بین	متغیرهای	تحقیق
در جـدول شـمارۀ 5 همبسـتگی پیرسـون بیـن متغیرهای تحقیق ارائه شـده اسـت. 
همانطـور کـه مشـاهده می شـود بین تمـام متغیرهای تحقیـق، همبسـتگی معناداری 

در سـطح اطمینـان 95 درصد وجـود دارد. 

جدول	شمارۀ	)5(.	همبستگی	بین	متغیرهای	تحقیق

*	در	خطای	0/05	معنادار	است.

مدل	ساختاری	فرضیه	های	تحقیق
شـکل های شـمارۀ )2( و )3(، مـدل سـاختاری فرضیه هـای تحقیـق در حالـت 

تخمیـن اسـتاندارد و ضرایـب معنـاداری را نشـان می دهنـد.

شکل	شمارۀ	)2(.	مدل	ساختاری	فرضیه	های	تحقیق	در	حالت	تخمین	استاندارد

123انحراف معیارمیانگینمتغیر
0/714-0/722-3/3170/8861/00پارتی بازی

1/000/708-3/1450/561اعتماد سازمانی
1/00--3/1140/523عملکرد شغلی
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 شکل	شمارۀ	)3(.	مدل	ساختاری	فرضیه	های	تحقیق	در	حالت	ضرایب	معناداری

     نتایـج کلـی فرضیه هـای تحقیـق بـا توجـه بـه ضریـب مسـیر و عـدد معناداری 
به دسـت آمده از مـدل سـاختاری تحقیـق در جـدول شـمارۀ 6 به صـورت خلاصه 

انعـکاس یافته اسـت. 

جدول	شمارۀ	)6(.	بررسی	فرضیه	های	تحقیق

     جـدول بـالا، رابطـة بیـن پارتی بـازی بـا عملکـرد شـغلی و اعتمـاد سـازمانی و 
اعتمـاد سـازمانی بـا عملکـرد شـغلی را نشـان می دهـد. بـا توجـه بـه اینکـه عـدد 
معنـاداری )t( بیـن دو متغیـر پارتی بـازی و عملکـرد شـغلی، برابـر بـا 7/56- و 
کوچکتـر از 1/96- و مقـدار بیـن دو متغیـر، برابـر بـا 0/80- شـده اسـت، پـس 

نتیجهآمارۀ tضریب مسیرفرضیه های تحقیق

 عملکرد شغلی        پارتی بازی 
تأثیر منفی پارتی بازی بر 0/80-7/56-

عملکرد شغلی
پارتی بازی      اعتماد سازمانی

تأثیر منفی پارتی بازی بر اعتماد 0/89-7/82-
سازمانی

 عملکرد شغلی       اعتماد سازمانی 
تأثیر مثبت اعتماد سازمانی بر 0/795/72

عملکرد شغلی
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بیـن پارتی بـازی و عملکـرد شـغلی، رابطة منفـی و معنـاداری وجـود دارد )فرضیة 
اول(؛ همچنیـن بـا توجـه بـه اینکـه عـدد معنـاداری )t( بیـن دو متغیـر پارتی بازی 
و اعتمـاد سـازمانی، برابـر بـا 7/82- و کوچکتـر از 1/96- و مقـدار بیـن دو متغیر، 
برابـر با 0/89- شـده اسـت، پـس بین پارتی بـازی و اعتمـاد سـازمانی، رابطة منفی 
 )t( و بـا عنایـت بـه اینکـه عدد معنـاداری )و معنـاداری وجـود دارد )فرضیـة دوم
بیـن دو متغیـر اعتمـاد سـازمانی و عملکرد شـغلی، برابر بـا 5/72 و بزرگتر از 1/96 
و مقـدار بیـن دو متغیـر، برابـر بـا 0/79 شـده اسـت، پـس بیـن اعتماد سـازمانی و 
عملکـرد شـغلی، رابطـة مثبـت و معنـاداری وجـود دارد )فرضیة سـوم(. در جدول 
شـمارۀ 7 نیز ضریب مسـیر با مقادیر معناداری )t( برای بررسـی اثرات غیرمسـتقیم 
متغیرهـای تحقیق گزارش شـده اسـت. بـا اسـتفاده از نتایج این جـدول می توان به 

بررسـی نقـش میانجـی متغیر اعتمـاد سـازمانی پرداخت. 

جدول	شمارۀ	)7(.	اثرات	مستقیم	و	غیرمستقیم

     ضریـب معنـاداری اثـر غیرمسـتقیم میـان پارتی بازی و عملکرد شـغلی از طریق 
متغیـر میانجـی اعتمـاد سـازمانی برابـر بـا 5/61- اسـت. بـا توجـه به اینکـه مقدار 
به دسـت آمده از میـزان 1/96- بزرگتر اسـت می تـوان نتیجه گرفت کـه پارتی بازی، 
تأثیـر معنـاداری بـر عملکرد شـغلی بـا میانجی گری اعتمـاد سـازمانی دارد )فرضیة 
چهـارم(. شـاخص های مـدل سـاختاری تحقیق در جدول شـمارۀ 8 گزارش شـده 

است. 

اثراتمتغییر

اثر کلاثر غیرمستقیماثر مستقیممتغیر وابستهمتغیر میانجیمتغیر مستقل

عملکرد شغلیاعتماد سازمانیپارتی بازی
-7/56-5/61-13/17

-0/80-0/70-0/150
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جدول	شمارۀ	)8(.	شاخص	های	نیکویی	برازش	مدل

     خروجـی مـدل آزمون شـده در جـدول شـمارۀ 8 نشـان میدهـد کـه شـاخص 
RMSEA در ایـن مدل معادل 0/069 و شـاخص GFI معادل 0/95 محاسـبه شـده 
اسـت و چـون مقـدار RMSEA کمتر از 0/08 و مقدار GFI نیز بالای 0/90 اسـت، 
اعتبـار و برازندگـی مناسـب مـدل تأیید می شـود. نسـبت کای دو بر درجـة آزادی 
در ایـن تحقیـق، 1/049 بـه دسـت آمده کـه پایین تـر از 3 بـودن آن، نشـان دهندۀ 
برازندگـی بـالای مـدل اسـت؛ بنابرایـن می تـوان بـه نتایـج تحلیـل مـدل معادلات 

سـاختاری اتـکا کرد. 

نتیجه	گیری	و	ارائة	پیشنهادها	
پژوهـش حاضـر بـا هـدف بررسـی تأثیـر پارتی بازی بـر عملکـرد شـغلی کارکنان 
سـتاد مرکزی دانشـگاه علوم پزشـکی ایـلام با میانجی گـری اعتماد سـازمانی انجام 
شـد و در واقـع بـه دنبـال یافتـن پاسـخی بـرای ایـن سـؤال بـود کـه اگـر در یک 
سـازمان، پارتی بـازی اسـاس روابط کاری را تشـکیل دهـد آیا عملکـرد کارکنان را 

نتایجبرازش قابل قبولاختصارنام شاخصشاخص ها

برازش مطلق
0/97بیشتر از GFI0/90نیکویی برازش

0/92بیشتر از AGFI0/80نیکویی برازش تعدیل شده

برازش تطبیقی

0/93بیشتر از NNFI0/90برازش هنجارنشده

0/94بیشتر از NFI0/90برازش هنجارشده

0/95بیشتر از CFI0/90برازش تطبیقی

0/97بیشتر از RFI0/90برازش نسبی

0/92بیشر از IFI0/90برازش افزایشی

برازش مقتصد

0/67بیشتر از PNFI0/50برازش مقتصد هنجارشده
0/069کمتر از RMSEA0/08ریشة میانگین مربعات خطای برآورد

1/049بین 1 تا Chisquare/df3کای دو بر درجة آزادی
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کـم می کنـد و اعتماد سـازمانی خدشـه دار می شـود؟
     نتایـج حاصـل از بررسـی فرضیـة اول نشـان داد کـه پارتی بـازی بـر عملکـرد 
شـغلی، تأثیـر منفـی و معنـاداری دارد؛ بدیـن معنـا کـه بـا افزایـش پارتی بـازی در 
سـازمان، عملکـرد شـغلی کارکنان کاهـش می یابد. ایـن نتیجه تأییدکننـدۀ برخی از 
پژوهش هـا و نظرات پیشـین اسـت؛ چنانکه محمدی و همـکاران )1395( و عبدالله 
و همـکاران )1998( نیـز بـه ایـن نتیجـه رسـیده بودنـد کـه پارتی بـازی، اثـر منفی 
و معنـاداری بـر عملکـرد شـغلی کارکنـان می گـذارد. در تبییـن این نتیجـه می توان 
گفـت کـه کارکنـان وظیفه شـناس و متعهـد در مشـاغل و پسـت های مدیریتـی یـا 
غیرمدیریتـی در صـورت وجـود پارتی بـازی در سـازمان، انگیـزۀ خـود را بـرای 
رقابت هـای سـازنده در راسـتای ارتقـا و ترفیـع از دسـت می دهنـد؛ زیـرا می دانند 
کـه در فضـای بـه ظاهـر رقابتـی سـازمان، ارتقـا و ترفیع نه بـر مبنـای ضابطه بلکه 
بـر اسـاس رابطـه صـورت می گیـرد. بـه تبـع کاهش انگیـزه نیـز عملکرد فـردی و 

سـازمانی بـه طـور محسوسـی کاهـش می یابد. 
      در ادامـه مشـخص شـد کـه پارتی بـازی، تأثیـر منفـی و معنـاداری بـر اعتمـاد 
سـازمانی کارکنـان دارد )فرضیـة دوم(؛ نتیجة این فرضیه تاکنـون در قالب مطالعات 
تجربـی حاصـل نشـده اسـت. در تبییـن ایـن یافته می تـوان گفـت کـه پارتی بازی 
در سـازمان، اعتمـاد بیـن فـردی در میـان کارکنـان سـازمان را هدف قـرار می دهد؛ 
زیـرا افـراد فاقـد وابسـتگی به قدرت، افـراد نزدیک به مدیـران عالی سـازمانی را با 
نگاهـی تـوأم بـا ظن منفـی تحلیـل می کنند، به آنهـا اعتمـاد ندارند، ارتبـاط مؤثری 
بـا آنهـا برقـرار نمی سـازند و بـا آنهـا همـکاری نمی کننـد؛ زیـرا می پندارنـد که در 
سـازمان، شـفافیتی وجـود نـدارد. ایـن  فضـای بی اعتمادی میـان کارکنـان، موجب 
پدیـد آمـدن رفتارهایـی چـون: شـایعه پراکنی، تضاد، سیاسـی کاری و کـم کاری در 
سـازمان می شـود کـه بـه تبـع آن، انـرژی بالایـی از سـازمان گرفتـه خواهد شـد و 
هزینه هـا افزایـش خواهـد یافت. در چنین سـازمانی صحبت از تعهـد، خودکنترلی، 
همـکاری، خلاقیـت و ... بی فایـده اسـت و بیشـتر تلاش هایـی کـه بـرای افزایـش 
عملکـرد سـازمانی و بـه تبـع آن بهـره وری صـورت می گیـرد، بـه نتیجـة مطلـوب 
نخواهـد رسـید؛ زیـرا تحقـق هدف هـای سـازمان، مسـتلزم همـکاری اعضـای آن 
بـا یکدیگـر اسـت و مهمتریـن راه تسـهیل همـکاری، اعتمـاد متقابـل کارکنـان بـه 
یکدیگـر و اعتمـاد میـان کارکنان و مدیـران سازمان هاسـت؛ به تعبیـر دیگر، وجود 
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اعتمـاد بیـن فـردی در میـان اعضـای سـازمان و بین مدیریـت و کارکنـان، موجب 
افزایـش ارتباطـات سـازمانی، تسـهیم دانـش، کارایی سـازمانی، مشـارکت، کاهش 
فسـاد اداری و افزایـش رضایـت مراجعه کننـدگان بـه سـازمان می شـود )پـاول و 
اوچرانـا، 2013(. برخـلاف آنچه گفته شـد، درویـش و عظیمی زاچکانـی )1395( 
می گوینـد کـه اعتمـاد سـازمانی بر کاهـش فسـاد اداری تأثیـری نـدارد؛ از این رو، 
لازم اسـت ایـن موضـوع بیشـتر بررسـی شـود و زوایـای مختلـف اثـرات اعتمـاد 
سـازمانی بـر کاهـش فسـاد اداری و بـه طور خـاص پارتی بازی توسـط محققان در 

پژوهش هـای آینـده روشـن گردد. 
      همچنیـن در ایـن پژوهـش مشـخص شـد کـه اعتمـاد سـازمانی، تأثیـر معنادار 
و مثبتـی بـر عملکـرد شـغلی کارکنـان دارد )فرضیـة سـوم(؛ بدیـن معنـی کـه بـا 
افزایـش اعتمـاد سـازمانی، عملکرد شـغلی کارکنان ارتقـا می یابد. این یافتـه، نتایج 
مطالعـات اسـماعیلی و صیدزاده )1396( و اوهـم و زاچر )2015( را تأیید می کند و 
در تبییـن می تـوان گفـت که اعتمـاد، زمینة انضبـاط اجتماعی را فراهـم می کند، در 
بهبـود عملکـرد شـغلی و بـه تبـع آن، کیفیت زندگـی کاری مؤثر اسـت و به عنوان 
عاملـی تأثیرگـذار بـر واکنش هـای احساسـی بـه نتایجـی می انجامد کـه ارا ئه دهندۀ 
چارچوبـی بـرای افزایـش بهره وری سـازمانی اسـت. در نهایت نیز مشـخص شـد 
کـه اعتمـاد سـازمانی در رابطـة بیـن پارتی بـازی و عملکرد شـغلی، نقـش میانجی 
ایفـا می کنـد )فرضیـة چهارم(؛ بدیـن معنا کـه اعتماد سـازمانی به عنـوان رابط بین 
متغیـر پارتی بـازی و عملکـرد شـغلی قرار می گیـرد و به صورت غیرمسـتقیم میزان 
رابطـة متغیرهـای پیش گفتـه را تحـت تأثیـر قـرار می دهـد. بـا تأیید نقـش میانجی 
اعتمـاد سـازمانی می تـوان گفت کـه پارتی بازی می توانـد از طریق اعتماد سـازمانی 
بـر عملکـرد شـغلی اثر غیرمسـتقیم داشـته باشـد. شـایان ذکر اسـت که ایـن یافته 
تاکنـون در قالـب مطالعـات تجربـی حاصـل نشـده اسـت و ایـن احتمـال وجـود 
دارد کـه ایـن اولیـن مطالعه ای باشـد که روابـط مذکور را بررسـی کرده اسـت؛ لذا 
نـوآوری ایـن پژوهـش به شـمار می رود. بـا توجه به نتایج به دسـت آمده، پیشـنهاد 
می شـود بـرای کاهـش پارتی بـازی و ارتقای عملکرد شـغلی و اعتماد سـازمانی در 
میان کارکنان دانشـگاه علوم پزشـکی ایلام، نظام شایسـته گزینی و شایسته سـالاری 
در حوزه هـای جـذب و اسـتخدام، ارتقا و جبـران خدمات پایه گذاری شـود و باید 
دانسـت کـه بنیـان چنیـن نظامـی بـه تنهایی باعـث دسـتیابی بـه اهداف سـازمانی 
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نمی شـود؛ بلکـه می بایسـت مدیـران رده بـالای سلسـله مراتب سـازمانی بـه این امر 
اعتقـاد و اعتمـاد داشـته باشـند و با حمایـت از آن و پرهیز از دخالـت دادن رابطه به 

جـای ضابطـه، گام های محکمـی در این مسـیر بردارند. 
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