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Abstract 

Perceived Overqualification is a common experience in the 
workplace; however, domestic researchers have paid less attention to 
it. Identifying the variables associated with this structure is essential 
to understanding how it affects job outcomes. Based on the theory of 
person-job fit, this research aimed to investigate the effect of 
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Perceived Overqualification on Counterproductive Work Behaviors 
by considering the mediating role of Job Boredom, Job Alienation, 
and Emotional Exhaustion. This research is applied in terms of 
purpose, and the method of data is a descriptive survey. The statistical 
population of this study was the employees of the Gas Company of 
West Azerbaijan Province. By simple random sampling method, 225 
people were selected as samples. The primary tool for data collection 
was a questionnaire. Data analysis and testing of research hypotheses 
were performed using structural equation modeling. The results 
showed that employees’ perception of their Perceived 
Overqualification significantly affects their counterproductive work 
behaviors. In addition, the mediating role of Job Boredom, Job 
Alienation, and Emotional Exhaustion in this relationship was 
confirmed. 

Keywords: perceived overqualification, job boredom, job alienation, 
emotional exhaustion, counterproductive work behaviors. 

Introduction 

Unsuitability between the job and the employee can lead to many costs 
for the organization (Gholipour et al., 2010: 104-105). One of these 
problems is the soldiering phenomenon. Research conducted in the 
field of soldiering shows that when a person's education or knowledge, 
skills, and experience, which are the elements that make up 
competence (Ployhart et al., 2014: 371), are more than the job's 
requirements, a phenomenon called overqualification occurs. This 
situation brings the feeling of "being a big fish in a small pond" (Chu 
et al., 2021: 1) for employees, which is the basis for negative 
consequences at the organizational level. The results of some research 
show that the perception of overqualification is positively related to 
job burnout, turnover, counterproductive work behaviors, and job 
reseeking (Chu et al., 2021: 1). In general, the phenomenon of 
perceived overqualification among employees is one of the key issues 
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that has negatively affected the quality of work life of human 
resources and their performance in the organization, and the main 
reason for this is the unsuitability between the job and the employee. 
Accordingly, the present study aims to investigate the combined 
model of the effect of perceived overqualification on 
counterproductive work behaviors with the mediation of job boredom, 
job alienation, and emotional exhaustion. 

 Literature Review 

Perceived overqualification 

Perceived overqualification refers to having more knowledge, skills, 
abilities, and work experience than is required for a job (Chu et al., 
2021: 1; Ye et al., 2017:925). When studying the consequences of 
perceived overqualification for individuals and organizations, the 
most common theoretical framework is relative deprivation theory. 
This theory states that the feeling of relative deprivation arises when 
a person's perception of the desirability of reality is less than his/her 
expectation; therefore, perceived overqualification causes deprivation 
of a job that a person deserves, and as a result, it is associated with 
negative consequences for individuals and organizations (Erdogan, & 
Bauer, 2021: 4; Luksyte et al., 2022: 323). 

Job alienation 

When work does not have enough potential to satisfy people's needs, 
the resulting conditions are the basis for psychological separation 
between the employee and his/her job position, interpreted as job 
alienation (Banai et al., 2004:377). 

 Emotional exhaustion 

Historically, most emotional exhaustion research is based on 
Maslach's (1982) and Maslach and Jackson's (1986) three-part 
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conceptualization of burnout. In this model, burnout consists of three 
interrelated parts: emotional exhaustion, depersonalization, and 
reduction of personal achievement. Emotional exhaustion is one of the 
three components of job burnout (Wright & Cropanzano, 1998: 486-
487). 

Job boredom 

Boredom is a socially devalued emotion. This unpleasant feeling can 
be the basis of a situation where a person blames himself/herself for 
the created conditions (Mael & Jex, 2015: 132). 

Counterproductive work behaviors 

A broad conceptualization of employees' job performance includes 
behaviors beyond what is required in the official job description. Such 
behaviors are called extra-role behaviors and include both positive and 
negative behaviors. Counterproductive work behaviors are negative 
organizational extra-role behaviors that violate organizational norms 
(Pletzer, 2021: 1; Bennett & Robinson, 2000: 349; Schreurs et al., 
2020; 2). 

Methodology 

This research is applied in terms of purpose and descriptive survey 
regarding the data collection method. The present study's statistical 
population is the West Azerbaijan Gas Company employees. A 
questionnaire was used to collect research data. With a simple random 
sampling method, 221 correct questionnaires were received. 
Structural equation modeling was used for Data analysis and research 
hypothesis testing. 

Results 

The results show that the significance level of all research variables is 
more than 0.05; therefore, the null hypothesis that the variables are 
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standard is confirmed. Investigating the divergent validity of the 
questionnaire was done with confirmatory factor analysis. The 
average value of the extracted variance of all research variables is 
above 0.5; therefore, the convergent validity of the questionnaire is 
also confirmed. The significance test was used to check the hypotheses 
after confirming the proposed research model using Goodness of fit 
indices. This study found that employees’ perception of their 
overqualification significantly affects their counterproductive work 
behaviors. In addition, a positive association was found between 
perceived overqualification and counterproductive work behaviors via 
job boredom, job alienation, and emotional exhaustion. 

Discussion 

The results of the present study were similar to previous studies. The 
research results of Kim et al. (2021) showed that perceived 
overqualification was positively related to job boredom. Additionally, 
job boredom was a mediator between perceived overqualification and 
counterproductive work behaviors. Studies by Yu et al. (2021) showed 
that perceived overqualification has a positive relationship with job 
boredom and emotional exhaustion. 
In general, when people compare their current job situation with the 
position they think they deserve to have and feel that their job is not 
what they expected, this perceived gap creates a sense of deprivation. 
According to the relative deprivation theory, the feeling of being 
deprived results from an unfavorable comparison of reality with 
expectations (Yu et al., 2021: 60-69). This feeling can decrease 
motivation and increase job dissatisfaction and job boredom. In the 
next step, low emotional stability in work engagement aggravates the 
effect of emotional exhaustion on counterproductive work behaviors 
and ultimately leads to dissatisfaction with the organization (Chen et 
al., 2020: 37; Reijseger et al., 2013: 508). 

 Conclusion 
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One of the key issues to solving the problem of perceived 
overqualification and its consequences in the workplace is the well-
being of employees. Employees should be allowed to face challenging 
working conditions in order to maintain their well-being. Creating 
constructive conditions for using the experiences of employees' 
perceived overqualification in the workplace is another point that 
needs the practitioners' attention. In addition, collectivist orientations 
are an effective moderator to reduce the impact of perceived 
overqualification. It is suggested that the practitioners focus on the 
institutionalization of collectivist culture to reduce the problems of the 
overqualification phenomenon. Another important point is 
educational inflation, which requires the fundamental attention of 
educational system officials. 
 
 

 

 

 

 

 



 ---------طالعات مدیریت بهبود وتحولم --
 182-151، 1402، تابستان 108، شماره 32دوره 

jmsd.atu.ac.ir 
DOI: 10.22054/jmsd.2022.67058.4124 

 

 

هش
ژو

ه پ
قال

م
ی

   
   

   
   

 خیتار
یدر

ت
اف

: 
16/

01/
14

01
      

 
 

 
 

  
یپذ خیتار

ش
ر

:
09/

08/
14

01
   

 
   

   
   

   
   

IS
SN

:2
25

1-
80

37
   

   
  e

IS
SN

:  
24

76
-5

98
8

 
 

گري و پیامدهاي آن: نقش میانجی شدهادراكی ستگیفرا شا
 کسالت شغلی، بیگانگی شغلی و خستگی عاطفی

 رانیدانشگاه لرستان، لرستان، ا ،یدولت تیریگروه مد استاد رضا سپهوند 
  

 رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا ،یدولت تیریگروه مد ،یمنابع انسان تیریمد يدکتر مهدیه ویشلقی 
  

 فاطمه علوي متین
 دانشگاه سمنان، ،یدولت تیریگروه مد ،یمنابع انسان تیریمد يدکتردانشجوي 

 رانیسمنان، ا

 چکیده
تر به آن توجه حال محققان داخلی کماینیک تجربۀ رایج در محیط کار است؛ با شدهادراكی ستگیفرا شا
شغلی،  تأثیرگذاري آن بر نتایجاند. شناسایی متغیرهاي مرتبط با این سازه براي درك ما از چگونگی کرده

ی ستگیفرا شاشغل، هدف از انجام این پژوهش، بررسی تأثیر  -بر اساس نظریۀ تناسب فرد  ضروري است.
کسالت شغلی، بیگانگی شغلی و گري با در نظر گرفتن نقش میانجی رمولدیغرفتارهاي کاري بر  شدهادراك

 - توصیفی هادادهروش گردآوري  ازنظردي و هدف، کاربر ازلحاظخستگی عاطفی بود. این پژوهش 
 وشر این پژوهش کارکنان شرکت گاز استان آذربایجان غربی بودند. بایمایشی است. جامعۀ آماري پ

نامه اطلاعات پرسش يگردآور یابزار اصلنمونه انتخاب شدند.  عنوانبهنفر  225گیري تصادفی ساده، نمونه
سازي معادلات ساختاري انجام شد. ها و آزمون فرضیات پژوهش با استفاده از مدلتحلیل دادهوتجزیه بود.

أثیر معنادار آنان ت رمولدیغی خود، بر رفتارهاي کاري ستگیفرا شانتایج پژوهش نشان داد ادراك کارکنان از 
ورد تأیید م ارتباطدرایناطفی کسالت شغلی، بیگانگی شغلی و خستگی عگري میانجینقش  علاوهبهدارد؛ 

 قرار گرفت.

کســالت شــغلی، بیگانگی شــغلی، خســتگی عاطفی، شــده، فراشــایســتگی ادراك ها:کلیدواژه
   .رمولدیغرفتارهاي کاري 

                                                           
  :نویسنده مسئولm_vishlaghi@semnan.ac.ir 
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 مقدمه
 . تناسبشودمتجلی میشغل  بهها جوامع، در سازمان ةمهم و سازند يعنوان عنصرکار به

ناسب . عدم تی استمنابع انسان يمؤثر در نگهدار ياستراتژ کیشغل با شاغل در سازمان 
ر و پویداشته باشد (قل یسازمان در پ يبرا ياریبس يهانهیهز تواندیشغل و شاغل م

است که  ي در سازمانکارکم ةدیپد ،معضلات نیاز ا یکی). 104-105: 1388همکاران، 
 ،یرفاه و سلامت روان ،ینیبمانند خوش ،یرفاه يرهایاز متغ يابا مجموعه یمنف طوربه

 یتدرنها تواندیمرتبط است و م یکار و سلامت جسمان یستیبهز ،یاز زندگ تیرضا
ما از  یلحوزه، درك فع نیدر ا یناکاف قاتیتحق لیرا مختل سازد. به دل یسازمان یاثربخش

 ;Allan et al.,2020:111( در سازمان، محدود است يکارکم سازنهیزم طیعوامل و شرا

Maynard et al.,2006: 510.( 
تر ) تحصیلات فرد نسبت به نیاز شغل بیش1از:  اندعبارت يکارکم مورد از دلایلپنج 
مهارت و تجربه فرد ) 3) فرد خارج از حوزة کاري خود حضور اجباري دارد؛ 2است؛ 

و  ؛، موقت یا متناوب استوقتمهینمشغول به کار اجباراً شخص  )4؛ نیاز است ازحدبیش
 ،جامع ،کاريسازي از کماین مفهوم .کنددستمزدي کمتر از حد معمول دریافت می فرد )5

براي رفع این ). Allan et al.,2020:112(کاربردي است بسیار گسترده و فاقد ویژگی 
 اند.تر این موارد را بررسی کردهمشکل، تحقیقات جدید با نگاهی موشکافانه

که تحصیلات یا دانش، دهد هنگامیکاري نشان میکمشده در حوزة هاي انجامپژوهش
 Ployhart etدهنده شایستگی است (مهارت و تجربه فرد که همان عناصر تشکیل

al.,2014: 371دهد. اي به نام فرا شایستگی رخ می) بیش از نیاز شغل است، پدیده
هاي اس رویهاسی در تناسب شغل با شاغل که ضامن موفقیت سازمان است، فرد بر طورکلبه

کند و درگذر زمان با سه خاص در حوزة مدیریت منابع انسانی در شغل استقرار پیدا می
) شاغل لیاقت کامل 2) شاغل لیاقت شغل را ندارد؛ 1شود: حالت در سازمان مواجه می

). پدیدة فرا شایستگی 1399، فردییدانا) لیاقت شاغل بیش از شغل است (3شغل را دارد؛ 
ماهی بزرگ « همچوندهد. این وضعیت احساسی ست که در حالت سوم رخ میوضعیتی ا
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) را براي کارکنان به همراه دارد که Chu et al.,2021: 1( 1»در یک حوض کوچک
 پیامدهاي منفی در سطح سازمانی است. سازنهیزم

شده دراكارتباط بین فرا شایستگی ا سازنهیزمهاي متفاوتِ تحقیقات مختلف، مکانیسم
؛ تعداد این تحقیقات رو به افزایش است. اندکردهبا پیامدهاي منفی سازمانی را بررسی 

شده را ها و رفتارهاي منفی کاري ناشی از احساس فرا شایستگی ادراكتحقیقات نگرش
ا تایج نامطلوبی رتواند نشده میاند که فرا شایستگی ادراكاند و نشان دادهبررسی کرده

براي کارفرمایان و کارکنان به همراه داشته باشد. کارکنانی که خود را داراي صلاحیت 
تري نسبت به سازمان برند، تعهد کمرنج می 2دانند از رفاه روانی سطح پایینازحد میبیش

نتایج ). Kim et al.,2021: 400کنند (تري را ترسیم میگیري بیشدارند و رفتارهاي کناره
ی شغلی، طور مثبت با فرسودگدهد که ادراك فرا شایستگی بهبرخی از تحقیقات نشان می
 Chu etي مجدد شغل ارتباط دارد (وجوجستو  رمولدیغترك شغل، رفتار کاري 

al.,2021: 1.( 
که وظایف شغلی، معناداري کمی را براي کارکنان به همراه داشته باشد، هنگامی

نقش اساسی در ایجاد تجربۀ کسالت شغلی آنان دارد  احتمالاً محیط کاري
)Fisherl,1993: 398شده بین دانش، مهارت و توانایی با الزامات ). عدم تناسب ادراك

احساس حضور در یک محیط  سازنهیزمتواند یکی از دلایل این عدم معناداري و شغلی می
داشته  کسالت شغلی را به همراه تواند براي آنانکاري غیر مهیج براي کارکنان باشد که می

باشد. این کسالت شغلی درواقع واکنش عاطفی به فقدان انگیزه در محیط کاري است 
)Kim et al.,2021: 403 .( 

که افراد احساس کنند در حال انجام دهد هنگامیشده نشان میهاي انجامبررسی
 گونهنیارد، برداشت آنان وظایف معمولی هستند که به استعداد و توانایی خاصی نیاز ندا

ي ریارگکبهطور کامل به کار گرفته نشده است. موضوع خواهد بود که ظرفیت آنان به
ظرفیت در محیط کار یکی از عوامل اصلی ایجاد کسالت در کارکنان بادانش، مهارت و 

 ). Fisherl,1993: 402ي سطح بالاتر است (هاییتوانا

                                                           
1 Being a big fish in a small pond 
2 Lower psychological well-being 
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ی در احساس بیگانگ سازنهیزمساختاري ایجادشده در چنین محیطی  -شرایط اجتماعی 
رده مانعی براي برآو همچونکارکنان است. بیگانگی و کسالت ایجادشده در کارکنان 

تواند ) که میButterfield,2012: 30-Madlock, & Boothي است (فردنیبشدن نیازهاي 
 باشد. خستگی عاطفی موضوعیبراي کارکنان خستگی عاطفی را نیز به همراه داشته 

براي محققان سازمانی است، زیرا پیامدهاي اساسی براي کیفیت زندگی کاري  توجهقابل
 ).Wright, & Cropanzano,1998: 486و عملکرد بهینه سازمانی دارد (

شده در میان کارکنان یکی از موضوعات طورکلی، پدیدة فراشایستگی ادراكبه
صورت ی کاري منابع انسانی و عملکرد آنان در سازمان را بهکلیدي است که کیفیت زندگ

منفی تحت تأثیر قرار داده است و دلیل اصلی آن عدم تناسب شغل با شاغل است. این عدم 
تر مشهود ها و نسبت به گذشته، بیشهاي دولتی در مقایسه با سایر سازمانتناسب در سازمان

هاي و پیامدهاي آن در سازمان، یکی از دغدغهاست؛ بنابراین لازم است شناخت این سازه 
اصلی محققان و مسئولان سازمانی باشد. نقطۀ قوت و نوآوري پژوهش حاضر این است که 

شده و پیامدهاي آن در شرکت گاز موردبررسی قرار تاکنون متغیر فراشایستگی ادراك
تی موجود، انگرفته است. این پژوهش، با نقشی اندك لیکن مفید در پوشش خلأ تحقیق

افزائی تئوریک و توسعه ادبیات حوزه پژوهش دارد، مدیران و توجهی در دانشسهم قابل
ید تا با نماگیرندگان سازمانی را از اهمیت فراشایستگی و پیامدهاي آن آگاه میتصمیم

هاي مناسبی را در پیش بگیرند و از بروز پیامدهاي مخرّب در سازمان توجه به آن، استراتژي
 گیري نمایند.جلو

، با توجه به عدم اطمینان محیطی و تحولات اخیر، پژوهش حاضر بر آن اساسنیبرا
با  رمولدیغشده بر رفتارهاي کاري ی ادراكستگیفرا شااست تا مدل ترکیبی تأثیر 

ک کل منسجم، عنوان یي کسالت شغلی، بیگانگی شغلی و خستگی عاطفی را بهگریانجیم
 موردبررسی قرار دهد. شرکت گاز آذربایجان غربیدر مورد بومی و داخلی 

 پیشینه پژوهش 
 شدهفرا شایستگی ادراك

شده اشاره دارد به احساس داشتن دانش، مهارت، توانایی و تجربۀ ی ادراكستگیفرا شا
;Ye et  Chu et al.,2021: 1کاري بیش از آنچه براي یک شغل لازم است (
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)al.,2017:925 قعیتی و به مو شودیمیک پدیدة منفی در نظر گرفته  عنوانبه. این احساس
هاي فراتر از الزامات شغلی خود هستند اشاره دارد که در آن افراد داراي صلاحیت

)1676-Zheng, & Wang, 2017: 1675.( 
که استنباط کارکنان از تحصیلات، تجربه، دانش یا مهارت خود فراتر از سطح هنگامی

باشد، شغل خود را ضعیف ارزیابی نموده و احتمالاً قادر به استفادة  هاآنبراي شغل  ازیموردن
اي خود نیستند و ارزیابی مثبتی از موقعیت شغلی خود ندارند. این کامل از پتانسیل حرفه

). Wassermann et al.,2017: 77احساس، پیامدهایی منفی براي کارکنان به همراه دارد (
 Wassermannاز: کاهش رضایت شغلی ( اندعبارت برخی از پیامدهاي منفی این پدیده

et al.,2017) کسالت شغلی ،(kim et al.,2021 ( رمولدیغ)، رفتارهاي کاريErdogan, 

& Bauer,2021: 2) قصد ترك خدمت ،(Erdogan, & Bauer,2021: 2.( 
رین تها، رایجشده براي افراد و سازمانی ادراكستگیفرا شاهنگام مطالعۀ پیامدهاي 

کند احساس است. این نظریه بیان می 1چارچوب نظري مرجع، نظریۀ محرومیت نسبی
تر از حد آید که ادراك فرد از مطلوبیت واقعیت، کممحرومیت نسبی زمانی به وجود می

شده باعث اكی ادرستگیفرا شابر اساس نظریۀ محرومیت نسبی،  انتظار او باشد؛ بنابراین
رد شایسته آن است و درنتیجه با پیامدهاي منفی براي افراد شود که فمحرومیت از شغلی می

 ).Erdogan, & Bauer,2021: 4; Luksyte et al.,2022: 323ها همراه است (و سازمان
 گریدرتعبابههاي کارمند یا هاي شغلی و تواناییدر چنین شرایطی تناسب بین خواسته

 Maynardهاي کارمند، وجود ندارد (ییها و تواناتطابق بین الزامات شغل بادانش، مهارت

et al.,2006: 510.( 
Johnson et al (2002) ند؛ ي در نظر گرفتکارکمشده را مترادف ی ادراكستگیفرا شا

شده زیرمجموعۀ ی ادراكستگیفرا شامحققان بعدي نشان داد که  حال، ارزیابیاینبا
بیش از نیاز شغل ممکن است  ). افراد باصلاحیتYe et al.,2017: 925ي است (کارکم

ه تري براي کار کردن داشتاحساس محرومیت کنند و نسبت به همکاران خود انگیزة کم
 ).Zheng, & Wang, 2017: 1676باشند (

                                                           
1 Relative deprivation theory 
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 بیگانگی شغلی
اي غنی در علوم اجتماعی دارد و در طیف وسیعی از موضوعات تاریخچه 1مفهوم بیگانگی

گیرد. ی موردبحث قرار میپزشکروانشناسی و شناسی، روانجامعهازجمله الهیات، فلسفه، 
Hegel (1977)  مفهوم بیگانگی را در میان دانشمندان رواج داد و در ادامه، شاگردانش به

هاي دینی این اصطلاح و گروه دیگر بر جنبۀ دو گروه تقسیم شدند. یک گروه بر ریشه
 مادي این مفهوم تأکید داشتند.

Marx هاي معنوي آثار جنبهHegel سازي گسترده از بیگانگیرا رد کرد، لیکن با مفهوم 
هاي مارکس، این مفهوم هاي اجتماعی و کاري، به آن اعتبار داد. بر اساس نوشتهدر زمینه

 گریدعبارتبهکند و شود که در آن فرد احساس تنهایی مینوعی تجربه شناخته می عنوانبه
 :Chiaburu et al,2014: 25; Nair, & Vohra,2009شود (از خود/دیگران/شرایط، دور می

294-293.( 

 Seeman (1959)و  Fromm (1955)، مطالعات تأثیرگذار Marxپیرو مطالعات 
 همچونهاي مختلف محققان مختلف را برانگیخت تا بیگانگی را از زاویۀ رشته

 :Chiaburu et al.,2014و علم سازمان بررسی کنند ( شناسیِ اجتماعیشناسی، روانجامعه

شناسی ریشه دارد، در تحقیقات سازمانی رغم اینکه ازخودبیگانگی در جامعه). علی25
). بیگانگی در Chiaburu et al.,2014: 26شود (ی سنجیده میشناختروانسازة  عنوانبه

 ی کلی از قطع ارتباطحالت شناخت عنوانبهمحیط کار، نوعی از بیگانگی است که 
نشان داد که بیگانگی  Marx (1964)شود. ي میسازمفهوم 2شناختی نسبت به کارروان

 & ,Madlockفردیت است ( دادنازدستدهندة جدایی فرد از کار خود یا شغلی نشان

Butterfield,2012: 30-Booth.( 
یک موضوع موقعیتی و نه یک صفت یا ویژگی شخصیتی در  عنوانبهبیگانگی معمولاً 

توان ادعا کرد شرایط کاري یکی از دلایل مهم و محتمل می نی؛ بنابراشودنظر گرفته می
تأمین نیاز  که کار فاقد پتانسیل کافی برايایجاد بیگانگی شغلی در کارکنان است. هنگامی

                                                           
1 Alienation 

معادل در   work alienationو  job alienation، در این مقاله jobو  workهاي معنایی واژة رغم تفاوتعلی 2
 اند.نظر گرفته شده
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ی بین کارمند و موقعیت شغلی او است ساز جدایی روانافراد باشد، شرایط حاصل، زمینه
 ).Banai et al.,2004:377شود (که به بیگانگی شغلی تعبیر می

 خستگی عاطفی
 Maslachی جزئهسسازي تر تحقیقات خستگی عاطفی مبتنی بر مفهومازنظر تاریخی، بیش

از فرسودگی شغلی است. در این مدل، Maslach & Jackson (1986)  و  (1982)
شغلی داراي سه بخش مرتبط با یکدیگر است: خستگی عاطفی، زوال یا مسخ فرسودگی 

خستگی عاطفی یکی از سه عنصر  نی؛ بنابراشخصیت و کاهش موفقیت شخصی
طور بالقوه مهم هستند، اگرچه هر سه مؤلفه به دهنده فرسودگی شغلی است.تشکیل

شغلی است.  دگیتحقیقات مختلف نشان داده است که خستگی عاطفی بعد کلیدي فرسو
ع، ناکافی منب رفتننیازبدهد که فقدان واقعی منبع، تهدید خستگی عاطفی زمانی رخ می

ها گذاريمایهدر سر ازیموردنبودن منبع براي برآورده ساختن نیازها یا عدم دستیابی به بازده 
 & ,Wright؛ 142: 1400زاده شیرازي و علّامه، وجود داشته باشد (حبیب

487-,1998: 486Cropanzano ؛Lin, & Chang,2015: 448.( 
ظت از منابع و حفا نگهداشتبر اساس نظریۀ حفاظت از منابع، افراد تمایل به دستیابی، 

واقعی یا ناتوانی در  دادنازدستمنابع،  دادنازدستخود دارند. افراد در مواجه با تهدید 
اصل، س روانی ناشی از شرایط حکنند. استردستیابی به منابع، استرس روانی را تجربه می

 & ,Wuهاي عاطفی و درنتیجه خستگی عاطفی در کارکنان است (تنش سازنهیزم

Hu,2009: 149 .(دم شده، عدر فرا شایستگی ادراك توان استدلال کرد، میاساسنیبرا
 گذاريدر سرمایه ازیموردنعدم دستیابی به بازده  همچونتحقق بازده مورد انتظار از شغل، 

 ساز خستگی عاطفی کارکنان باشد.تواند زمینهکه می است
و  يفتارر ،یروان تیبر وضع یعاطف ینشان داده است که خستگ نیشیپ قاتیتحق

ی در عاطف یخستگ ).Lin, & Chang,2015: 449( دارد یمنف ریکارکنان تأث یکیولوژیزیف
، کارکنان شود (وحدتی و مؤمنیساز کاهش انگیزة تواند زمینهیک بازة زمانی طولانی می

سازد (وحدتی و رو و درنتیجه توسعۀ پایدار سازمان را نیز با مشکل روبه )104: 1400
 ).100: 1400مؤمنی، 
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 کسالت شغلی
کسالت یک احساس اجتماعی ناخوشایند است که ساختار، علل و پیامدهاي آن در مقایسه 

شده است. این احساس تر شناختهاسترس شغلی کم همچونبا سایر متغیرهاي منفی 
تواند هاي انسانی است و میناخوشایند یکی از متغیرهاي نسبتاً جدید در حوزة نگرانی

 Maelساز وضعیتی باشد که فرد خود را به دلیل شرایط ایجادشده، سرزنش نماید (زمینه

& Jex, 2015: 132.( 
سوي محققان سازمانی و متخصصان مدیریتی هاي اخیر کسالت در محل کار از در سال

شده تر موردتوجه قرارگرفته است. یکی از دلایل این توجه فزاینده، آمارهاي گزارشبیش
 ).Mael & Jex, 2015: 132در خصوص افزایش میزان کسالت شغلی کارکنان است (

، یدیدگاه سنتی از خستگی در محل کار معتقد است یکی از دلایل اصلی ایجاد خستگ
تواند عامل ایجاد تکرار و یکنواختی در کار و عدم تحقق مقاصد و اهداف است که می

تواند ). کسالت کارکنان میMael & Jex, 2015: 140خستگی در کارکنان باشد (
 Harjuنیست ( بخشتیرضاهایی باشد که براي آنان جدایی کارکنان از نقش سازنهیزم

et al.,2016: 12.( 
 Pindekکاهد (بۀ مهمی از تجربه کاري است که از رفاه کارکنان میکسالت شغلی جن

et al.,2018: 147 این تجربۀ کاري ناخوشایند و رایج در میان کارکنان، باعث افزایش .(
استرس، کاهش سلامتی، کاهش سطح عملکرد و گاهی ترك خدمت آنان است. یکی از 

این وضعیت ناخوشایند، موقعیت شغلی کارکنان است که انگیزه کافی را  سازنهیزمعوامل 
 ).Pindek et al.,2018: 148براي آنان به همراه ندارد (

 رمولدیغرفتارهاي کاري 
ي گسترده از عملکرد شغلی کارکنان، شامل رفتارهایی فراتر از آن چیزي است سازمفهوم

ود. چنین رفتارهایی را رفتارهاي فرانقشی شکه در شرح وظایف رسمی از آنان خواسته می
نامند و شامل هر دو نوع رفتارهاي مثبت و منفی است. براي مثال رفتارهاي شهروندي می

شی منفی نوعی رفتار فرانق رمولدیغسازمانی نوعی رفتار فرانقشی مثبت و رفتارهاي کاري 
یکی از انواع رفتارهاي منفی  عنوانبه رمولدیغ). رفتارهاي کاري Pletzer,2021: 1است (

). Wu & Hu,2009: 144سازمانی، بیش از گذشته موردتوجه محققان قرارگرفته است (
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از: حضور با تأخیر در محیط کار،  اندعبارتمعمول  رمولدیغبرخی از رفتارهاي کاري 
 ).Pletzer,2021: 1سرقت از کارفرما یا توهین به همکاران (

و  انددهمعرفی کر رمولدیغمختلفی را براي رفتارهاي کاري  هايبنديدانشمندان طبقه
 Spector et al .شده، افراد یا سازمان استها مخاطب رفتار انجامبنديدر تمام این تقسیم

 :از اندعبارتمعرفی کردند که  رمولدیغپنج بعد را براي رفتارهاي کاري (2006) 
. بدرفتاري، رفتار کاري 5و اتلاف 4، اعراض3، کارشکنی2، انحراف تولید1بدرفتاري

علیه سازمان است. هدف این  رمولدیغعلیه افراد و سایر موارد رفتارهاي کاري  رمولدیغ
 ;Pletzer,2021: 1نوع از رفتارها عمدتاً آسیب رساندن به سازمان و اعضاي آن است (

Gürlek,2021: 337 .(با نقض هنجارهاي  رمولدیغرفتارهاي کاري ، گریدعبارتبه
  Bennett, & Robinson,2000: 349سازمانی، تهدیدي براي سازمان و اعضاي آن است (

Schreurs et al.,2020;2   .( 
 ، عدم تعهد آنان بهرمولدیغیکی از دلایل اصلی اقدام کارکنان به رفتارهاي کاري 

ب ین عوامل عدم تناسساز این عدم تعهد است. یکی از اسازمان است. عوامل مختلفی زمینه
ازحد، در بیش تیباصلاحهاي کارکنان با شرایط شغلی است. کارکنان میان شایستگی

را از  تريبیش رمولدیغي کرده و رفتارهاي کاري انگارسهلرفتارهاي برون نقشی خود 
  ).Kim et al.,2021: 400-401( دهندیمخود نشان 

 مدل مفهومی پژوهش
شده، مدل مفهومی و فرضیات پژوهش به شکل مفاهیم بیان بر مبناي ادبیات پژوهش و

 زیر است:
                                                                           

 
 
 

                                                           
1 Abuse 
2 Production deviance 
3 Sabotage 
4 Withdrawal 
5 Theft 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
 )  ;Mael & Jex, 2015; Yu et al.,2021Chen et al.,2020; Kim et al.,2021 (:برگرفته از 

 فرضیات:
معناداري  آنان تأثیر رمولدیغی خود، بر رفتارهاي کاري ستگیفرا شاادراك کارکنان از  .1

 دارد.
 ی خود، بر کسالت شغلی آنان تأثیر معناداري دارد.ستگیفرا شاادراك کارکنان از  .2
 ی خود، بر خستگی عاطفی آنان تأثیر معناداري دارد.ستگیفرا شاادراك کارکنان از  .3
 ی خود، بر بیگانگی شغلی آنان تأثیر معناداري دارد.ستگیافرا شادراك کارکنان از  .4
 آنان تأثیر معناداري دارد. رمولدیغکسالت شغلی کارکنان، بر رفتارهاي کاري  .5
 آنان تأثیر معناداري دارد. رمولدیغخستگی عاطفی کارکنان، بر رفتارهاي کاري  .6
 دارد. عناداريآنان تأثیر م رمولدیغبیگانگی شغلی کارکنان، بر رفتارهاي کاري  .7
 گري کسالت شغلی، بر رفتارهايی خود، با میانجیستگیفرا شاادراك کارکنان از  .8

 آنان تأثیر معناداري دارد. رمولدیغکاري 
هاي گري خستگی عاطفی، بر رفتاری خود، با میانجیستگیفرا شاادراك کارکنان از  .9

 آنان تأثیر معناداري دارد. رمولدیغکاري 
ارهاي گري بیگانگی شغلی، بر رفتی خود، با میانجیستگیفرا شاادراك کارکنان از  .10

 آنان تأثیر معناداري دارد. رمولدیغکاري 
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 روش
ی پیمایش -ها توصیفی این پژوهش ازنظر هدف، کاربردي و ازنظر شیوه گردآوري داده

است. جامعه آماري پژوهش حاضر، کارکنان شرکت گاز استان آذربایجان غربی به تعداد 
نفر براي نمونه انتخاب شدند. براي  225. با استفاده از فرمول کوکران، استنفر  542
ها اطمینان از کفایت داده منظوربهاستفاده شد.  نامهپرسشهاي پژوهش از آوري دادهجمع

 221توزیع گردید و درنهایت تعداد  نامهپرسش 250گیري تصادفی ساده، و با روش نمونه
 نامهپرسشاز  شدهی ادراكستگیفرا شابراي سنجش  صحیح دریافت شد. نامهپرسش

، Reijseger et al (2013) نامهپرسش)، کسالت شغلی از 2006ماینارد و همکاران (
 نامهپرسش، خستگی عاطفی از Nair and Vohra (2009) نامهپرسشبیگانگی شغلی از 

Maslach & Jackson (1986) نامهپرسشلد از و رفتارهاي کاري غیرمو Bennett and 

Robinson (2000) .استفاده شد 
با همکاري دو استاد مدیریت و  نامهپرسشاطمینان از روایی صوري، ساختار  منظوربه

تدا تأیید روایی محتوا، اب منظوربهرسید.  دییتأچند نفر از اعضاي نمونه اصلاح شد و به 
(مدیران و کارکنان باتجربه  نفر از اعضاي نمونه و خبرگان 14تهیه شد و  CVIهاي فرم

نفر  2شرکت گاز که سابقه و تجربه بالایی در این زمینه دارند) را تکمیل کردند که شامل 
سال  10نفر از کارکنان باسابقه بالاي  12سال سابقه کاري و  20مدیران ارشد با حدود  از

به دست آمد.  79/0 سؤالاتبراي  CVIخی از موارد، مقدار باشد و پس از اصلاح برمی
به دست آمد  62/0نفر) بیشتر از  14کنندگان اولیه (با توجه به تعداد تکمیل CVR مقدار

است. درنهایت، پس از  نامهپرسشجدول لاوشه، بیانگر روایی محتوایی  بر اساسکه 
 ؤالاتسشد. براي پایایی  دییتأ، روایی سازه (همگرا و واگرا) نیز هانامهپرسشتکمیل 
آمد  به دست 70/0از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد و مقدار آن بیشتر از  نامهپرسش

شده ادراك یستگیفرا شاابزار پژوهش است. این مقدار براي  قبولقابلکه بیانگر روایی 
) و 79/0) و خستگی عاطفی (74/0شغلی ()، بیگانگی 73/0)، کسالت شغلی (81/0(

شده ی ادراكستگیفرا شاپایایی ترکیبی  نیهمچن) بود. 78/0رفتارهاي کاري غیرمولد (
) و 78/0) و خستگی عاطفی (74/0)، بیگانگی شغلی (77/0( )، کسالت شغلی80/0(

 است. قبولقابل) به دست آمد که 79/0( رفتارهاي کاري غیرمولد
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بررسی شد. بخش توصیفی نتایج  SPSS افزارنرمشناسی پژوهش با هاي جمعیتویژگی
درصد،  9/23) سال 30-20کنندگان پژوهش حاضر، در بازة سنی (دهد مشارکتنشان می

درصد هستند. مدرك تحصیلی آنان  29به بالاتر)  سال 40درصد، ( 1/47) سال 30-40(
 6/9درصد، دکتري  5/32درصد، کارشناسی ارشد  9/57عبارت است از: کارشناسی 

 2/59سال:  20-10درصد،  5/32سال:  1-10درصد و تجربه کاري آنان به این شرح است: 
 درصد. 3/8سال:  20درصد، بیشتر از 

 هایافته
آماره  .استفاده شد Amosافزار و نرم ساختاري ي معادلاتسازمدل از فرضیات آزمون براي

)، 118/0)، کسالت شغلی (121/0شده (ادراكی ستگیشا فراکولموگروف اسمیرنوف 
) 124/0) و رفتارهاي کاري غیرمولد (131/0( )، خستگی عاطفی129/0بیگانگی شغلی (

 05/0دهد سطح معناداري همه متغیرهاي پژوهش بیش از . نتایج این آزمون نشان میاست
هاي حلیلت اساس برشود. می دییتأفرضیه صفر یعنی نرمال بودن متغیرها  رونیازااست. 

است.  4/0ها بالاتر از گویه همه، مقدار بارهاي عاملی براي افزارنرمبا استفاده از  گرفتهانجام
گیري ها شاخص مناسبی براي اندازهدهد گویه+ نشان می96/1عدد معناداري بیشتر از 

ي انجام دییتأبا تحلیل عاملی  نامهپرسشاند. بررسی روایی واگراي متغیرهاي پژوهش بوده
است؛ بنابراین  5/0شد. مقدار میانگین واریانس استخراجی همه متغیرهاي پژوهش بالاي 

شود. روابط علّی میان متغیرهاي پژوهش با استفاده نیز تأیید می نامهپرسشروایی همگراي 
 بررسی شد. AMOSافزار از نرم
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هاي نیکویی برازش براي بررسی مناسب بودن مدل معادلات ساختاري از شاخص
آمده نشان دستآمده است. مقادیر به 1ها در جدول استفاده شد. مقادیر این شاخص

 ها در دامنه قابل قبولی قرار دارند.دهد تمامی شاخصمی
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- CMIN/DF  963/1باشد، مقدار  3تا  1کاي مربع بهنجار شده باید داراي مقداري بین 
 دهد که داراي برازش قابل قبولی است.نشان می

- GFI  این  قبولقابلبیانگر برازش  931/0باشد، مقدار  90/0باید داراي مقدار بالاي
 شاخص است.

- AGFI باشد،  90/0شده است و باید داراي مقدار بالاتر از یلتعدنیکویی برازش  شاخص
 این شاخص است. قبولقابلبیانگر برازش  921/0مقدار 

- NNFI  یاTLI  دهندة برازش نشان 917/0شاخص برازش هنجار نشده است که احتساب
 این شاخص است. قبولقابل

- NFI  سب کند، احتساب را ک 90/0شاخص برازش هنجار شده است و باید مقدار بالاي
 آن است. قبولقابلبیانگر برازش  925/0

- CFI  این  قبولقابلبیانگر برازش  901/0شاخص برازش تطبیقی است و کسب مقدار
 شاخص است.

- IFI حاکی  826/0باشد، مقدار  1و  0برازش فزاینده است و باید مقدار آن بین  شاخص
 آن است. قبولقابلاز برازش 
PNFI  باشد،  5/0مقتصد هنجار شده است که باید مقدار آن بالاي شاخص برازش

 آن است. قبولقابلبیانگر برازش  842/0کسب مقدار 
- PCFI  براي قبولقابلبیانگر برازش  873/0شود، مقدار یمشاخص نیکویی موجز نامیده 

 این شاخص است. 
- RMSEA  بیانگر ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد است و باید مقدار آن کمتر از
بر این اساس، مدل از برازش آن است.  قبولقابلبیانگر برازش  079/0باشد، مقدار  1/0

 مناسبی برخوردار است.
فاده ها از آزمون معناداري استبعد از تأیید مدل پیشنهادي پژوهش، براي بررسی فرضیه

استفاده  Pو  CRها از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی آزمون معناداري فرضیهشد. براي 
 آمده است. 2هاي پژوهش (بدون نقش میانجی) در جدول شد. خلاصۀ نتایجِ بررسی فرضیه
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 هاي نیکویی برازش. شاخص1جدول 
 مقدار شاخص

CMIN/DF 963/1 

GFI 931/0 

AGFI 921/0 

TLI 917/0 

NFI 925/0 

CFI 901/0 

IFI 826/0 

PNFI 842/0 

PCFI 873/0 

RMSEA 079/0 

 ها بدون نقش میانجی. خلاصه نتایج مدل معادلات ساختاري براي فرضیه2جدول 

 جهت مسیر اههیفرض
ضریب 

 مسیر
)SE( CR 

سطح 
 معناداري

نتیجه 
 آزمون

H1 
 - شدهی ادراكستگیفرا شا

 فتارهاي کاري غیرمولدر
 دییتأ 000/0 554/5 108/0 60/0

H2 
 - شدهی ادراكستگیفرا شا

 سالت شغلیک
 دییتأ 000/0 956/7 116/0 93/0

H3 
 - شدهی ادراكستگیفرا شا

 ستگی عاطفیخ
 دییتأ 000/0 589/7 119/0 91/0

H4 
 - شدهی ادراكستگیفرا شا
 یگانگی شغلیب

 دییتأ 000/0 359/6 135/0 86/0

H5 
فتارهاي ر - کسالت شغلی
 غیرمولدکاري 

 دییتأ 000/0 134/6 133/0 82/0

H6 
فتارهاي ر - خستگی عاطفی

 کاري غیرمولد
 دییتأ 000/0 831/4 070/0 34/0

H7 
 فتارهاير - بیگانگی شغلی

 کاري غیرمولد
 دییتأ 000/0 549/6 134/0 88/0
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 گري متغیرهاي کسالت شغلی و خستگی عاطفی ومیانجی ریتأثبراي سنجش معناداري 
اري غیرمولد شده و رفتارهاي کی ادراكستگیفرا شامیان دو متغیر  رابطهبیگانگی شغلی در 

است. ابتدا به بررسی میانجیگري کسالت  شدهاستفاده VAF و آزمون Sobel از آزمون
ه از فرمول زیر محاسبه با استفاد Z-Valueشود. در آزمون سوبل، مقدار شغلی پرداخته می

میانجی یک متغیر  ریتأث معنادار بودن، 96/1شود و در صورت بالاتر بودن این مقدار از می
 شود.می دییتأدرصد  95در سطح اطمینان 

)133/0 =Sb) ؛(116/0=Sa) ؛(60/0 =c) 82/0)؛=b 93/0()؛ =a( 

Z-Value = 𝑎𝑎×𝑏𝑏
�(𝑏𝑏2×𝑆𝑆𝑎𝑎2)+(𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)+(𝑆𝑆𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)

 = 7/54 

است که  54/7براي متغیر میانجی کسالت شغلی برابر با  شدهمحاسبه Z-Value مقدار
کاري  شده و رفتارهايی ادراكستگیفرا شااین متغیر در رابطه بین  ریتأثدهد نشان می

 VAFمنظور بررسی شدت اثر غیرمستقیم متغیر میانجی از آماره غیرمولد معنادار است. به

از فرمول زیر  VAFسنجد. مقدار را می براثر کلاستفاده شد که نسبت اثر غیرمستقیم 
 شود:محاسبه می

VAF= 𝑎𝑎×𝑏𝑏
(𝑎𝑎×𝑏𝑏)+𝑐𝑐

 = 0/559 

شده ی ادراكستگیفرا شادرصد از اثر کل  55این بدان معنی است که تقریباً بیش از 
شغلی تبیین  کسالتبر رفتارهاي کاري غیرمولد از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی 

 شود.می
گري خستگی عاطفی است در این مرحله فرضیه نهم پژوهش که بررسی میانجی

 شود:پرداخته می

)058/0 =Sb) ؛(103/0=Sa) ؛(60/0 =c) ؛(34/0=b) 91/0)؛ =a( 

Z-Value = 𝑎𝑎×𝑏𝑏
�(𝑏𝑏2×𝑆𝑆𝑎𝑎2)+(𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)+(𝑆𝑆𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)

 = 4/98 
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 ریتأثاست؛ بنابراین  98/4برابر با خستگی عاطفی براي متغیر میانجی  Z-Value مقدار
رهاي کاري شده و رفتای ادراكستگیفرا شادر رابطه بین  خستگی عاطفیمتغیر میانجی 

استفاده  VAFغیرمولد معنادار است. براي تعیین شدت اثر غیرمستقیم متغیر میانجی از آماره 
از فرمول زیر  VAFسنجد. براي محاسبه مقدار را می براثر کلشد که نسبت اثر غیرمستقیم 

 شود:استفاده می

VAF= 𝑎𝑎×𝑏𝑏
(𝑎𝑎×𝑏𝑏)+𝑐𝑐

 = 0/339 

ی ستگیفرا شادرصد از اثر کل  33گر این است که تقریباً بیش از این مقدار بیان
شده بر رفتارهاي کاري غیرمولد از طریق غیرمستقیمِ متغیر میانجی خستگی عاطفی ادراك

 شود.تبیین می
گري بیگانگی شغلی است در این مرحله فرضیه دهم پژوهش که بررسی میانجی 

 شود:پرداخته می

)134/0 =Sb) ؛(135/0=Sa) ؛(60/0 =c) 88/0)؛=b 86/0()؛ =a( 

Z-Value = 𝑎𝑎×𝑏𝑏
�(𝑏𝑏2×𝑆𝑆𝑎𝑎2)+(𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)+(𝑆𝑆𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)

 = 4/784 

ر با شغلی برابحاصل از آزمون سوبل براي متغیر میانجی بیگانگی  Z-Value مقدار
متغیر  ریتأثدرصد،  95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان است؛ بنابراین می 784/4

ي غیرمولد شده و رفتارهاي کاری ادراكستگیفرا شادر رابطه بین  بیگانگی شغلیمیانجی 
که  شدهاستفاده VAFمعنادار است. براي تعیین شدت اثر غیرمستقیم متغیر میانجی از آماره 

 شود:از فرمول زیر محاسبه می VAFسنجد. مقدار را می براثر کلبت اثر غیرمستقیم نس

VAF= 𝑎𝑎×𝑏𝑏
(𝑎𝑎×𝑏𝑏)+𝑐𝑐

 = 0/557 

شده ی ادراكستگیفرا شادرصد از اثر کل  55این بدان معنی است که تقریباً بیش از 
 شود.یمبر رفتارهاي کاري غیرمولد از طریق غیرمستقیمِ متغیر میانجی بیگانگی شغلی تبیین 

 



 1402تابستان |  108 شماره |  32 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 174

 

 گیريبحث و نتیجه
طور مستقیم و با شده بهی ادراكستگیفرا شادهد آمده از پژوهش نشان میدستنتایج به
 رمولدیغگري کسالت شغلی، خستگی عاطفی و بیگانگی شغلی، رفتارهاي کاري میانجی

بود. راستا ی، نتایج پژوهش حاضر با تحقیقات پیشین همطورکلبهکارکنان را در پی دارد. 
ا شده ارتباط مثبتی بی ادراكستگیفرا شادهد نشان می Kim et al (2021)نتایج تحقیقات 

 رمولدیغگري کسالت شغلی، رفتارهاي کاري با میانجی نیهمچنکسالت شغلی دارد و 
ی ستگیفرا شادهد در چین نشان می Yu et al (2021)کارکنان را در پی دارد. مطالعات 

مثبتی با کسالت شغلی و خستگی عاطفی کارکنان دارد و شدت این شده ارتباط ادراك
 تر است.پیرو، بیش -ر تأثیر هنگام ضعیف بودن روابط رهب

کنند که افراد وضعیت کاري فعلی خود را با موقعیتی که فکر میطورکلی، هنگامیبه
انتظار ها چیزي نیست که کنند که شغل آنشایسته آن هستند مقایسه کرده و احساس می

شده، ایجادکنندة حس محرومیت در آنان است. آن را داشتند، این شکاف ادراك
 هاي سطح بالاتر در مقایسه باکنند باوجود دانش، مهارت و تواناییکه مشاهده میهنگامی

سایر همکاران، شرایط شغلی آنان با دیگر همکاران مشابه هست، این مقایسۀ اجتماعی، 
 ).Yu et al.,2021: 6068سازد (ندي را در آنان تشدید میاحساس محرومیت ناخوشای

بر اساس نظریۀ محرومیت نسبی، احساس محروم ماندن، حاصل مقایسۀ نامطلوب 
) که نتیجۀ آن، کاهش انگیزش، افزایش Yu et al.,2021: 6069واقعیت با انتظارات است (

تواند یط کار میاست. کسالت در مح نارضایتی نسبت به شغل و کسالت در محیط کار
حاصل شغل منفعلانه و بدون چالشی باشد که در گام بعدي باثبات عاطفی پایین در 

است  رمولدیغي کاري، تشدیدکنندة تأثیر خستگی عاطفی بر رفتارهاي کاري هامشارکت
;Reijseger  Chen et al.,2020: 37( و درنهایت نارضایتی از سازمان را نیز به همراه دارد

et al.,2013: 508.( 
یکی از موضوعات کلیدي براي رفع این مشکلات، رفاه کارکنان در محیط کار است 

)Harju et al.,2016: 11(  که باید موردتوجه مسئولان سازمانی قرار گیرد. باید به کارکنان
شوند.  روروبه زیبرانگچالشفرصت داده شود تا براي حفظ رفاه خود، با شرایط کاري 

سازي کند. توانمندبرانگیز از کسالت کارکنان در محیط کار جلوگیري میشرایط چالش
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تواند یکی از شرایط چالشی است که می پروژه محورکارکنان براي مشارکت در اقدامات 
تري را براي آنان به همراه داشته باشد با ایجاد فضاي سازنده میان کارکنان، رفاه بیش

)016: 18Harju et al.,2 توانمندسازي ازجمله عوامل سازمانی مهم در بهبود اثربخشی .(
 ).141: 1400زاده شیرازي و علّامه، (حبیبفردي و سازمانی است 

نکتۀ دیگر لزوم تمرکز مسئولان بر ایجاد شرایطی است که بتوان از تجارب کارکنان با 
لساتی مثال، برگزاري جنوانعازحد، به نحوي سازنده استفاده کرد. بهادراك صلاحیت بیش

دوستانه باهدف استفاده از تجارب چنین کارکنانی، ضمن ایجاد حس سازنده و مفید بودن 
تواند به مسئولان سازمانی نیز در طراحی مجدد مشاغل کمک در این دسته از کارکنان، می

آتی خود هاي ریزيکند تا بتوانند تمامی موارد مورد غفلت قرارگرفته را در برنامه
 ).Ma et al.,2021موردتوجه قرار دهند (

مشاهده هاي دولتی ازجمله سازمان موردبررسی در این پژوهش قابلآنچه در سازمان
ساز تشدید گرایی در بین کارکنان است که زمینههاي جمعرنگ بودن ارزشاست کم

هاي گیريهتجشده در میان کارکنان شده است. اثرات منفی پدیدة فراشایستگی ادراك
ه بر شدگر تأثیرگذار براي کاهش تأثیر فراشایستگی ادراكگرایانه یک تعدیلجمع

ر شود مسئولان مربوطه با تمرکز بپیشنهاد می ها و رفتارهاي مثبت کارکنان است.نگرش
گرایانه باهدف کاهش احساس محرومیت نسبی در کارکنان، سازي فرهنگ جمعنهادینه

 پدیدة فراشایستگی تلاش نمایند.براي تقلیل مشکلات 
یش ساز افزاگرایی کارکنان در سازمان است که زمینهنکتۀ مهم دیگر بحث مدرك

هاي دولتی به گرایی در سازمانانتظارات آنان از موقعیت شغلی خود شده است. مدرك
. تنگرانه مسئولان سازمانی اسشده است که نیازمند اقدامات اساسی و آیندهچالشی تبدیل

 شده است که باهاي دولتی تبدیللبه در سازمان گرایی به شمشیري دوچالش مدرك
 دهد وافزایش سطح سواد کمّی کارکنان، انتظارات آنان از سازمان را نیز افزایش می

ري گرفته تحرکت در این مسیر با افزایش تعداد کارکنان با مدارك بالاتر، شتاب بیش
 اندیشی خبرگان سازمانی وسازمان نیازمند جلسات هم گرایی دراست. رفع مشکل مدرك

 فراسازمانی است.
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سازمانی،  در سطح تنهانهشده یک پدیدة رایج ی ادراكستگیفرا شاطورکلی، تصور به
 Kim et؛208: 1399بلکه در سطح فرا سازمانی و حتی جهانی است (رفیعی و همکاران، 

al.,2021;400ها براي کاهش مدیران منابع انسانی در سازمانموازات تلاش )؛ بنابراین، به
هاي اصلی شده، باید در نظر داشت که ریشهپیامدهاي مخرب پدیدة فرا شایستگی ادراك

 وجو کرد.این معضل را نه در سطح سازمان بلکه در سطح فرا سازمانی باید جست
د کننس میتوجهی از نیروي کار در سراسر جهان احسادهد بخش قابلآمارها نشان می

تري دارند و موقعیت شغلی که در آن حضور دارند متناسب با توانایی هاي بیشصلاحیت
آنان نیست. ارزیابی محققان نشان داده است یکی از دلایل اصلی این عدم تناسب، افزایش 
کمّی در بخش آموزش عالی در سراسر جهان است که باعث شده است متولیان در 

ر استعدادهاي برت«یا » استعدادهاي ناشناخته«اي به نام ا پدیدههاي کاري مختلف بحوزه
بنابراین لزوم توجه به استعداد و مدیریت  )؛Chu et al.,2020رو شوند (بهرو» بربادرفته

عنوان درمانی اساسی در این حوزه تواند بهاستعداد در سطح سازمانی و فرا سازمانی می
 مدنظر قرار گیرد.

 تیهاي آبراي پژوهش ییپیشنهادها
شده مفهومی جدید در حوزة مطالعات سازمانی است که تا به امروز فراشایستگی ادراك

در  1المللی کارکه باید موردتوجه محققان داخلی قرار نگرفته است. آمار ادارة بینچنانآن
شده را تجربه درصد کارکنان فراشایستگی ادراك 20دهد تقریباً نشان می 2018سال 
)؛ و شرایط کار در بازارهاي داخلی و خارجی گواه Luksyte et al.,2022: 320اند (کرده

 این حقیقت است که این آمار تا به امروز افزایشی بوده است.
دهندة خلأ پژوهشی اساسی در ارتباط با پدیدة هاي علمی داخلی نشانبررسی پایگاه

 بط با مدیریت منابع انسانی استفراشایستگی کارکنان در حوزة مطالعات میدانی مرت
هاي دولتی در کشور با توجه به نقش کلیدي سازمان ).209: 1399رفیعی و همکاران، (

)، ضروري است نتایج حاصل از پژوهش حاضر، در 100: 1400(وحدتی و مؤمنی، 
هاي شود در پژوهشهاي دولتی دیگر، مجدداً مورد ارزیابی قرار گیرد؛ پیشنهاد میسازمان

                                                           
1 ILO 



 177 | و همکارانسپهوند  |... کسالت گريمیانجی نقش: آن پیامدهاي و شده ادراك شایستگی فرا

 

ساختاریافته با کارکنان، به هاي نیمههاي کیفی با مصاحبهآتی، محققان با استفاده از روش
اشایستگی دهندة پدیدة فرهاي شخصیتی تشدیدکننده یا کاهشزمینهدنبال شناسایی پیش

یا روش  ISMهاي آمیخته و ترکیبی همراه با شده باشند. همچنین با استفاده از روشادراك
ال بررسی تأثیرگذاري و تأثیرپذیريِ پیشایندها و پسایندهاي فراشایستگی دیمتل به دنب

 .هاي دولتی باشندشده در سازمانادراك
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