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Abstract 

Purpose: The aim of this study is to investigate the effect of perceived over 

qualification on the turnover intention of human resources through the mediation 

of employee well-being. 

Methodology: This study was applied in terms of its objective and descriptive-

survey in terms of data collection method. The statistical population of the present 

study included all employees of Razi University of Kermanshah, of whom 215 

were selected as samples using the Morgan table from different faculties and with 

a random stratified sampling method. Data analysis is based on the structural 

equation modeling method. 

Findings: The findings showed that perceived over qualification directly causes 

the turnover intention in university employees, and perceived over qualification 

indirectly and through the mediation of well-being (emotional exhaustion and job 

involvement) also causes the turnover intention. 

Originality/ value: The turnover intention of employees has a great financial and 

psychological burden for any organization and is effective on the effectiveness of 

the organization. By using the theory of person-job fit, an effective step can be 

taken to reduce perceived over qualification and, as a result, reduce the desire to 

leave the job in the organization. 
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رفاه گری بر تمایل به ترک شغل با میانجی شده ادراک فراشایستگی بررسی اثر 

 کارکنان

 

 3حسن قلاوندی ، 2محمد حسنی ، 1مهناز رحیمی
 

 چکیده 

 با   ، انسانی   نیروی  شغل  ترک  به  تمایل  بر  شدهادراک  فراشایستگی  تأثیر  بررسی  ،پژوهش  این  هدف  هدف:

 است.  کارکنان رفاه گریواسطه

  ، هاداده  آوریجمع  روش ازنظر  و  کاربردی  ،هدف  ازنظر  ،پژوهش  این  :کردی رو  /یشناسروش   پژوهش/  طرح

  از  که   بود  کرمانشاه  رازی  دانشگاه  کارکنان  کلیه  شامل  ،حاضر  پژوهش  آماری  جامعه  .بود  پیمایشی-توصیفی

 ، ای طبقه  تصادفی  گیرینمونه   روش   با  و   مختلف  هایدانشکده  از   مورگان  جدول  از   استفاده  با  نفر  215  آنها  بین

 . است ساختاری معادلاتِ سازیمدل  روش اساس بر ،هاداده  وتحلیلتجزیه .شدند انتخاب نمونه عنوانبه 

سبب تمایل به ترک شغل در کارکنان    ،مستقیم  طوربه   شدهادراک ها نشان داد فراشایستگی  یافته  :هاافتهی

گری رفاه )خستگی عاطفی غیرمستقیم و با میانجی طوربه  شدهادراک شود، همچنین فراشایستگی دانشگاه می

 گردد. و درگیری شغلی( نیز سبب تمایل به ترک شغل می

 شناختی رواندر ترکیب نوآورانه متغیرها و تبیین سازوکار    ،صالت پژوهش حاضر ا   :پژوهش  اصالت  ارزش/

به دنبال کشف این مکانیسم است که چگونه   ،با بررسی نقش میانجی رفاه  ،این پژوهش   و  ؛نهفته است   هانآمیان  

 پرداختن به این رابطه غیرمستقیم   .دهد تمایل به ترک شغل را کاهش می   ،از طریق رفاه  شدهادراک فراشایستگی  

غنای چارچوب   و  جود بودهوپژوهشی م  پاسخ به شکافِ  ،در قالب یک مدل یکپارچه  دوبعدیای  با متغیر واسطه

 . کندارائه می ،نگهداری نیروی انسانی راهکارهای عملی نوینی را جهت افزایش تعهد سازمانی و  ،نظری

 

 . شدهادراک  فراشایستگی رفاه، کاری، درگیری عاطفی، خستگی  شغل، ترک به تمایل ها:کلیدواژه
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 مقدمه
آن  عامل کار و پدید آورده    ،. انساناز نیروی انسانی است  مؤثراستفاده    درگرو  ،هاامروزه موفقیت سازمان     

 Navid Adham)  گرددنقش مهمی دارد و سبب ایجاد تحول در سازمان می  ،بنابراین در هر سازمانی  ؛است

& Shafizadeh, 2019 ).  اهداف سازمان  یروین این    ،انسانی در جهت تحقق  دارد. در  بسزایی   میان نقش 

 هستند برای موفقیت در محیط رقابتی کنونی    ،ها در پی یافتن و استفاده از نیروهای کارآمد و متخصصسازمان 

(Karimi, Beshildeh & Hashemi, 2018 )  .های نامشهود سازماندر دنیای رقابتی امروز که ارزش دارایی-

یک    عنوانبه تواند  داشتن سرمایه انسانی کارآمد می  ،های مشهود استدر حال پیشی گرفتن از ارزش دارایی  ،اه

توان  بر این اساس می  ،((Miri, Ghorbanizadeh & Seyed Naghavi, 2021مزیت مهم محسوب شود

های تحمیلی برای جلوگیری از هزینه   آنهابنابراین حفظ    ،سرمایه اصلی هر سازمانی است  ،نیروی انسانی   :گفت

  در   ،منابع انسانی   مهم است. یکی از مشکلات جدی و مستمر مدیریتِ بسیار  به سازمان و کاهش اثربخشی آن  

 ,Chan, Yeoh, Lim & Osman)  است تمایل به ترک شغل کارکنان    ، توسعهدرحال بسیاری از کشورهای  

  ریتأثرا تحت  اثربخشی سازمان    گیرندتصمیم به ترک سازمان می  ،ارادی  صورتبه کارمندان    کهی هنگام .(2010

 یافتن نیروی جایگزین و هزینه آموزش کارکنانِ   .رود دانش سازمان از بین میخروج کارکنان، دهند؛ با قرار می

  . ((Saleh Ardestani & Seyed Naqvi, 2015آید  وارد می  ،جدید نیز از خساراتی است که به سازمان

جهت نگهداری کارمندان   یمؤثرهای  روش  ،مشخص گرددبر خروج کارکنان از سازمان    مؤثر اگر عوامل    جهیدرنت 

سازمان جلوگیری  شود  می  دریافت  ،در  زمان  و  هزینه  اتلاف  از   Arab, Hashemi Sheikh)گرددمیو 

Shabani, Qadiri, Rezaei & Badafshani, 2013.)   

از سوی دیگر توسعه سریع آموزش عالی در کشورهای مختلف، سبب شده افراد بیشتری از آموزش عالی  

 ،مدرک، مهارت و توانایی افراد  برخوردار شوند این مسئله شرایطی را ایجاد کرده که در برخی موارد  ،مناسب

شود که به توصیف می  ازحدش ی بصلاحیت   عنوانبه   ،این پدیده  است.بالاتر از نیازهای کاری آنها در محیط کار  

رایج در سراسر جهان کارکنان    کهی هنگام.  (Luksyte & Carpini, 2024)  است  شدهل یتبد  ،یک مشکل 

که در    استشان بیشتر از آن چیزی  ، از این واقعیت آگاه باشند که منابع شخصیازحدش یب دارای صلاحیت  

احساسات یا رفتارهای ممکن است رود، بنابراین هدر می آنهاکنند منابع ، احساس میلازم دارندموقعیت کاری 

 Luksyte, Bauer, Debus, Erdogan)  شودساز تمایل به ترک شغل آنها  زمینه  کهدر آنان بروز کند    ،منفی

2022& Wu, )  .بائر و  پیامدهای می   ،شدهادراک  ازحدش ی ب که صلاحیت    دریافتند  (2021)  1اردوغان  تواند 

همچنین اگر بین محیط   .کندبینی  جایی و عملکرد شغلی را پیش به مانند رفاه فردی، رفتارهای جا   ،مرتبط با کار

کند که یکی از  سازگاری وجود نداشته باشد، مشکلاتی را ایجاد می  ،ای و خصوصیات فردی کارکنانکار حرفه

 . (Ding, Wang & Wu, 2019) تمایل به ترک شغل است آنها

 

1. Erdogan & Bauer   
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روان  ،شدهادراک فراشایستگی   منبع  را  یک  فرد  رفاه  که  است  کلیدی  تقویت  محدر  شناختی  کار  یط 

کنند و بر محیط کار شناسایی و کنترل می  ،زا را در محیط کارکند، افراد با شایستگی بالا منابع استرسمی

برای    شدهادراک فراشایستگی  بنابراین، بررسی پیامدهای    ؛(Wassermann & Hoppe, 2019)  دارنداحاطه  

 سرمایه انسانی بسیار مهم است. وریبهره جهت به حداکثر رساندن ،هاسازمان 

ارتقای رفاه کارکنان در   .است  شدهلیتبدمهم    کاملاًبه موضوعی    ،هاامروزه رفاه نیروی انسانی در سازمان 

کار اخیر    ،محیط  دهه  چند  سازمان  عنوانبه در  در  انسانی  منابع  بهسازی  و  توسعه  ابعاد  از  توجه   ،ها یکی 

کرده    پژوهشگران جلب  خود  به   Safarmohammadluo, Koshki Jahromi & Kheir)   استرا 

2023Andish, )  عملکرد کارکنان  چگونگی تجربه و  کیفیت    یطورکلبهکه    است. رفاه کارکنان مفهوم وسیعی

دو  اندازه(.   ,2018Azharudeen & Arulrajahکند ) را توصیف می  در  کارکنان  رفاه  و بعد  گیری  مثبت 

دهنده یک وضعیت ذهنی نشان  و  مثبت از رفاه است  بعد  1که درگیری کاری   است  قرارگرفته  یموردبررس  ،منفی

منفی رفاه، خستگی بعد  به همراه دارد.    ،رفاه را برای کارکنانو افزایش    شودمحسوب می در ارتباط با کار    ،مثبت 

پیامد استرس   2عاطفی به از دست دادن منابع عاطفی کارمند   ،است که یک  به کار است و  مربوط    ،مربوط 

 . است  فرسودگی شغلیمتغیر مهمترین بعد  وشود می

 طوربه توانند  میزان رفاه هستند و میگیری  خستگی عاطفی و درگیری کاری دو جنبه متفاوت برای اندازه

 . (,Demerouti, Bakker, Peeters & Breevaart 2021) ایجاد شوند انمستقل در کارمند

گردانندگان سازمانی    برخوردار هستندسلامت جسمی و روانی  از  هایی که  انسان دهد  نشان می  هاپژوهش 

به ترک به فرسودگی شغلی و تمایل    ، به میزان فراوانی  ،سازمانی   موفقیت یا عدم موفقیت.  هستندتری  موفق

. فرسودگی عاطفی که مهمترین  ( ,2018Gharakhani & Zafaranchi)شغل کارکنان آن وابسته است  

آید به معنی تحلیل رفتن انرژی یا منابع عاطفی و هیجانی است. افرادی که می  حساببه   ،بعد فرسودگی شغلی

 روبرو کاهش عملکرد شغلی  و    وریشوند با مشکلاتی مانند کاهش بهره دچار فرسودگی عاطفی می   ،در محل کار

 در   ،کارکنان  آوریتاب   آمدن میزان  پایین  خستگی عاطفی باعث  (. ,2017Golparvar & Safari)  گردندمی

 & Esfandiari Moghadam, Malekzadeh)  کندکارکنان را به ترک شغل تشویق می  و  کارشده  محل

2024, Kharamin).  عاملی است   ،خستگی عاطفی عواقب زیادی روی سلامتی کارکنان دارد و همین مسئله

 . ( ,2017Golparvar & Safari)  استانگیز نموده ژوهش، مهم و بحثپ که فرسودگی را در محدوده

کارکنان   .شود درگیر نبودن در کارشان استترک شغل کارکنان می  تمایل بهیکی از عواملی که سبب  

از کار خود راضی هستند و  جهیدرنت  ،دهند از خود نشان می یترت یفیباک در کار، رفتار و عملکرد  بسیار درگیر

ندارند  به ترک شغل  افرادی که علاقه  ؛تمایلی  ندارند و در آن درگیر نمیاما  به کار  انگیزهای  برای  شوند  ای 

 .( ,2016Muduli, Verma & Datta) را ترک کنندخود ماندن در سازمان ندارند و مایل هستند سازمان 

 & Amin)  استبین رفاه و تمایل به ترک شغل کارکنان    ،دهند که همبستگی منفی ها نشان میپژوهش 

2013Akbar, .) 
روانی و   یاهمیت سلامت  ،الخصوص دانشگاه علی  ،هاامروزی در سازمان  پرچانشبا توجه به محیط متغیر و      

مسئول   ،یکی از مهمترین نهادهای جامعه   عنوانبه ها  دانشگاه   کارآمدی نیروی انسانی بسیار حائز اهمیت است.

های مختلفی را جهت د که در آینده باید مسئولیتننسلی را بر عهده دار  تعلیمها، تربیت و  نگهداری ارزش
 

1 . Work Engagement 

2 . Emotional Exhaustion 
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امر این  گیرند،  عهده  به  جامعه  نیروی    ،گرداندن  عملکرد  بهبود  و  توسعه  بهرهنیازمند  افزایش  و  وری  انسانی 

باید   ،افزایش کارایی و اثربخشیاهمیت  به جهت  ،در محیط دانشگاه  خصوصبه های کنونی در سازمانآنهاست.  

کارکنان را بالا نگه داشت   انگیزهگام برداشت،    آنهادر جهت ارضای  داشت،  توجه زیادی به نیازهای نیروی انسانی  

به کارشان نداشته باشند،  تا تمایلی به ترک شغل سازمان    کردتناسب برقرار    ی آنهاهای فردو بین شغل و ویژگی

 Komili, Adhami)  برسانندبوده و عملکرد مطلوبی در سازمان داشته باشند و دانشگاه را به موفقیت  مشتاق  

2018Zamani, -Moghaddam & Saheb Al .) 

 ، ی پیشینهاپژوهش  در ادبیاتِ  اما  است  ی چندبعد  سازه   یک  ،رفاه  (2021)همکاران  و  دمروتی  نظر   اساس  بر     

  توانمی  کهیدرصورت.  شودمی  محسوب  ، پژوهشی  شکاف  کینیا  و  گیرندمی  نظر  در   کلی  سازه  یک  عنوانبه  را  آن

  ایفا   شغل  ترک  به  تمایل  و  فراشایستگی  بین  تریقوی  گریواسطه  نقش  ،رفاه  ابعاد  از  کیکدام   که  کرد  بررسی

 سازمان  مداخلات برای تریدقیق بینش تواندمی ،رفاه خاصِ ابعاد بررسی که دنده می نشان هاپژوهش. کندمی

 هرکدام   است  ممکن  اما  شودمی  رفاه  افزایش  باعث  ،فراشایستگی  که   کنندمی  فرض  هامدل  بیشتر  نیز  و  کند  فراهم

 Kansky)باشند  داشته  شغل  ترک   به  تمایل  و  شدهادراک  فراشایستگی  بین  رابطه  بر  متفاوتی  ر یتأث  ،رفاه  ابعادِ  از

& Diener, 2020.)    یک عامل محافظتی در برابر تمایل به ترک شغل    ،شدهادراکاز طرفی هم فراشایستگی

است متغیر  .کارکنان  این  پژوهش   ،مطالعه  در  میبیشتر  به چشم  خارجی  بررسی های  در خصوص  و  خورد 

  . است   شدهانجام مطالعات بسیار اندکی    ،بر آن در کشور ما  مؤثرای  و متغیرهای واسطه  شدهادراک فراشایستگی  

حاضر این    ،پژوهش  اصلی  سهم  دارد.  شکاف  این  کردن  پر  در  مسیر   زمانهم بررسی    ،پژوهش سعی  دو 

و تمایل    شدهادراک )فرسودگی عاطفی( و انگیزش محور)درگیری کاری( در رابطه بین فراشایستگی  محورسلامت 

 ، قرار گرفته است.  بنابراین پژوهش کنونی   یموردبررس  یدوبعد  صورتبه   ،بدین معنی که رفاه  .به ترک شغل است 

گری بر تمایل به ترک شغل با میانجی  شدهادراکاست که اثر فراشایستگی    پرسشگویی به این  به دنبال پاسخ 

   رفاه کارکنان چگونه است؟ .

  

 پژوهش  نظری مبانی 

روی تصمیم افراد   آن   مؤثر عوامل  بررسی    یجابه  ،مفاهیم سنتی تمایل به ترک شغل  تمایل به ترک شغل: 

های . تمایل به ترک شغل در کارکنان یک پدیده ذهنی در میان گزینه اند تمرکز کردهجهت جدا شدن از سازمان  

  ، شغلتمایل به ترک  شود.  سبب خروج او از سازمان می  تیدرنهاکه  ادامه یا ترک شغل است  فرد در جهت  

های شخصیتی فرد  در راستای ویژگی  یسازمان برونآید که ناشی از عوامل درونی و  می  حساببهای رفتار  گونه

 (.  ,2010Golparvar & Hosseinzadeh) است
 کارکنان   که  دهدمی  رخ  زمانی  ،ارادی  خدمت  ترک  شود؛می  تقسیم  غیرارادی  و  ارادی  نوع  دو  به  خدمت،  ترک     

  به  اغلب  غیرارادی،  خدمت  ترک   کهیدرحال.  گیرندمی  سازمان  از  خروج  به  تصمیم  شغلی  یا  شخصی   دلایل  به

 (  ,2025Haghkhah & Hasanzadehدهد )می رخ نیرو تعدیل مانند مدیریتی تصمیمات دلیل

 وارد   خسارت  ،سازمان  به  درصد  20-25  نیب  سالانه  ،کارمند  هر  کارآیی  بر  بنا  کارکنان  شغل  ترک  هایهزینه     

  از  مندیبهره  کاهش  و   تجارب  رفتن  دست  از  مانند  ،شغل  ترک   از  ناشی  معنوی  ضایعات  این،  بر  علاوه.  کندمی

 یریگ اندازهقابل   که  است  مواردی  از  باقیمانده  کارکنانِ  بین  کاری  اخلاق  و   انگیزه  تعهد،  کاهش  جمعی،  خرد

 بازدهی  کاهش  آنها،  آموزش  و  انتخاب  افراد،  مجدد  کارگیریبه  و  جذب  هایهزینه  چون  دیگری  هایهزینه  .نیست
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 اعتبار   و  زمان  صرف  ،گردد  ماهر  و  خبره  و  شود  سازمان  وارد  ،جایگزین  فردِ  کهی هنگام  تا  را به دنبال دارد و

 بازانتخاب   بازآموزی،  ،هافرصت   هزینه  ها، سازمان  در  شغل  ترک  یطورکلبه . است  غیره  و  هاکاستی  جبران  برای

 ,Chen, Tang)  شودمی  سازمانی  شدید  هایریزش  موجب  و  کندمی  تحمیل  سازمان  به  را  هاروحیه  کاهش  و

& Su, 2021)ترک   به  عمل  از  قبل  مشکلاتِ  آنها  اساس  بر  که  بیندیشند  تدابیری  باید  هاسازمان   بنابراین،  ؛ 

 نیز  و شاغل انگیزش در  منفی اثراتی  ،معضل این  زیرا شوند؛ برطرف و شناسایی آن،  به تمایل مرحلة در ،شغل 

  و  افتد  دیگران  دوش  بر  آنها  وظیفة  شودمی  سبب  ،کارکنان   غیبت.  دارد  کارکنان  سایر   نگرش  بر  سوء  تأثیراتی

 ترک   به  تمایل.  ( ,2019Li, Zhang, Xiao, Chen& Lu)  است  زمان  و  هزینه  صرف  مستلزم  آن  جبران

  برای   دلیل  سه.  دارد  اشاره  نزدیک  آیندۀ  در  ،سازمان  از  رفتن  یا  ماندن  احتمال  از  فرد  ذهنی  ارزیابی  به  شغل،

 ، عمومی  اقتصادی  شرایط  به  شغل  ترک  :اول:  دارد  وجود  واقعی  شغل  ترک  یجابه   شغل  ترک  نیت  از  استفاده

 مشاغل   که  دهند  انجام  را  کار  این  زمانی  تنها  است  ممکن  دارند،  شغل  ترک  قصد  که  افرادی.  دارد  بستگی

برای    باشند  داشته  دسترس  در  جایگزینی دارد   ،اقتصادی   ازنظرنها  آکه  بیشتری   رفتاری،   نیت  :دوم  .صرفه 

 است  ممکن  و  شودنمی  رفتار  سبب  همیشه  ،افراد  رفتاری  نیت  هرچند،.  است  واقعی  رفتار  از  مستقیمی  شاخص

  ترینقوی  ،خدمت  ترک  نیت  اندافتهیدر  ،قبلی  هایپژوهش   :سوم.  شود   تغییر  دستخوش  افراد  نیت  زمان،  گذر  با

 Ghaed Amini Haruni, Ebrahimzadeh Dastjerdi & Sadeghi Deh)  است  شغل  ترک  منادی

Cheshme, 2023). 

به    رفاه: انجام وظایف شغلی ارتباط  در    ،پیامدهای مثبت یا منفیخصوص  در    ، فرد  عواطفرفاه کارکنان  با 

اصلی   شاخصتواند  که می  تعیین شودباید با معیاری    ،کاریرفاه    .خاص اشاره دارد  کاری در یک محیط    ،خاص

 شود. گیری جنبه مثبت رفاه از متغیر درگیری کاری استفاده می. برای اندازهباشدکوشی کارکنان  شادی و سخت

و  ذهنی مثبت، رضایت  حالت»  صورتبهمفهومی است که    ،درگیری کاری  تبیین کار«    به  مربوطبخش 

شود و می  نشاط کارکنانای اساسی دارد که باعث  دلالت بر انگیزه  ژهیوبه  این امر  (. ,2022Bakkerشود )می

 ، کنند. کارکنان متعهد   نهادینهمانند زمان و تلاش را در مشاغل خود    ،بهاگرانسازد تا منابع  را قادر میآنها  

می کار درک  در  که  مثبتی  احساسات  دلیل  به  نشان میمعمولاً  از خود  مولدتری  کاری  رفتار  دهند،  کنند، 

از درگیری کاری را    ،پژوهشگران  جهیدرنت  با کار   رفاهبرای نشان دادن    ،بعد مثبت   عنوانبهاستفاده   ، مرتبط 

 . ( ,2021Islam, Khan, Rehman & Sohail, Khan, Mubarik, Ahmed) کنندپیشنهاد می 

اندازه رفاهجهت  کاهش  یعنی  رفاه  منفی  جنبه  بعد  ،  گیری  مهمترین  که  عاطفی  فرسودگی  متغیر  از 

 ی هاپژوهشکه در    است یکی از پیامدهای ناشی از کار    شود. فرسودگی شغلیفرسودگی شغلی است استفاده می

بار    موردتوجه  ،اخیر اواخر دهه  زتوسط فرندپژوهشگران قرار گرفته است. نخستین  ، یلاد یم  1960برگ در 

های شدید عصبی فشار  .کردتعریـف  این پدیده را    متوجه ایجاد علائم خستگی در میان کارکنانش شد،  کهی وقت

، جادشده یا  ،در کارکنان   کاری  و به دلیل شرایط نامناسب  استکه پیامد ماهیت، نوع یا وضعیت نامناسب کار  

شان های کاری شوند در کار ناتوان شده، مهارت شود. افرادی که دچار فرسودگی مینامیده می   "فرسودگی"

به که    استمهمترین بعد فرسودگی شغلی    ،. خستگی عاطفیرودی مها از بین  نماند و انگیزش آثابت باقی می 

در این حالت  .بوده، معمولا با سرخوردگی و تنش همراه است یا منابع عاطفی و هیجانی ،معنای تحلیل انرژی

عاطفی فرسوده   ازنظرتوانند روی کار خود تمرکز لازم را داشته باشند. کارکنانی که  روانی نمی  ازلحاظ  ،کارکنان

ور های خودشان بامعمولا به توانایی  ،برای کار را ندارند و این افراد  ازی موردنهستند گاهی اوقات منابع شخصی  
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 بر اساس الگوی  . ) ,2016Ahukhosh & Ali Beigi(شوند  دچار مشکل می  ندارند و برای انجام وظایفشان 

فرسودگی گیری آن  فرسودگی شغلی، رویکردی است که یکی از مهمترین عوامل شکل  .(2021)  1ماسلاچ و لیتر 

شود گردد که رشد فزاینده این حس، باعث می است. فرسودگی عاطفی، سبب حس بدبینی در افراد می عاطفی

مؤلفه نگرشی فرسودگی تحت عنوان  ایجاد شود و این مقوله،    کارکناندیدگاههای منفی نسبت به حوزه کار و  

 قابل بحث و بررسی است.  ،شغلی

 ؛ د نکنرا اینگونه تعریف می  شدهادراکفراشایستگی    (2006)  2مینارد و همکاران  :شدهادراک   فراشایستگی

های( مازادی نسبت به  کند که تحصیلات، تجربه )دانش، مهارت و تواناییتا چه حد یک کارمند احساس می 

 . (  & 2006Maynard, Maynard, Joseph) خود دارد  کاری الزامات موقعیت

کنند که کارکنان زمانی این حالت خود  استدلال می   پژوهشگران،  شدهادراک بر اساس ادبیات فراشایستگی  

می معنا  میکه    کنندرا  استفاده  بیرونی  و  درونی  کنترل  منابع  می  .کننداز  ادرکارکنان  از  توانند  خود  اک 

به دلایل درونی   شدهادراک فراشایستگی   ناتوانی خود در حل تعارضات کار و خانواده  ،را  های یا تفاوت  ،مانند 

سازگاری شغلی( نسبت دهند، یا برعکس این حالت نیز محتمل است که )های شغلی  فردی در مقابله با چالش 

از فراشایستگی    ،کارکنان بیرونی نسبت دهند  شدهادراک تصورات خود را  هر دو حالت سبب ایجاد   به دلایل 

 Erdogan)  ردیگقرار    ریتأثوری کارکنان تحت  بهره  ،گرددسبب میشود و  های منفی در کارکنان مینگرش

2021& Bauer, ).    ازحد ش ی ب  تیباصلاحبر این باورند که کارکنان    ،پژوهشگراناز طرفی دیگر هم برخی از 

که ممکن است منجر به رضایت شغلی و خلاقیت کاری آنها    توانند زمان بیشتری را پس از کار داشته باشندمی

Law & Lin,  ,Zhangکنند )شود خود را در کارشان غرق  نها شده و باعث میآشود و نیز سبب انگیزه بیشتر  

2016 ) . 

  این متغیر .  است  توجهقابل بسیار    ،تمایل به ترک شغل کارکنان  متغیرِ  شدهانی ب ادبیات پژوهشی  بر اساس  

مالی فراوانی که این پدیده   یهاخسارتو  مسائل مربوط به کار و سازمان    ازنظرو هم  روانی  از جنبه انسانی و  هم  

 ، نیز بر تمایل به ترک شغل    مؤثرشناخت عوامل    جهیدرنت دارای اهمیت فراوان است    ،کندیمبه یک سازمان وارد  

بر تمایل به ترک شغل کارکنان   شدهادراکفراشایستگی    اثرهدف این پژوهش    ،بر این اساس  .بسیار مهم است

 . استگری رفاه با میانجی
 

 پیشینه پژوهش 

 های شغلیبررسی تأثیر ادراک فراشایستگی بر نگرش در پژوهش خود که    (2023رفیعی، حدادیان و فیاضی )

به روش توصیفی   خدمت(  ترک  به  تمایل  و  سازمان  به  نسبت  عاطفی  تعهد  شغلی،  )رضایت و  بود  - کارکنان 

رابطه مثبت و   ،و قصد جابجایی کارکنان  شدهادراک پیمایشی انجام گرفت، نشان دادند که بین فراشایستگی  

دارد، وجود  فراشایسته،    معناداری  کارمندان  که  را    ی های توانمندزمانی  جهت شایستگیبا  خود  لازم  های 

افزایش زمینه ایجاد حس محرومیت و عدم تناسب در آنها    ،کنندشغلی به نحو احسن مقایسه می  فهیوظانجام

 خواهد شد.  ،سبب به تمایل ترک شغل تیدرنهاو یابد می

 

2. Maslach & Leiter 
2 . Maynard 

https://tmj.um.ac.ir/article_30993_8c0cfd7859c06691bfc17ba9f3ee01fc.pdf


               

8 

 

 
D

O
I:

 
ل  

سا
 .....

.....
   

 
ره  

شما
 ....

....
  

 ....
....

ی .
یاپ

پ
 

 

صل 
ف

 -  
ال 

س
 

ص
ص 

....
..

 

3 

 

   
ي  

لم
 ع

مه
لنا

ص
  ف

   
   

 

ها  فرسودگی شغلی را بر قصد جابجایی در سازمان زندان  ریتأثکه    خود  پژوهشدر    (2020مهدی زاده )

است، نشان داد که فرسودگی عاطفی که یکی از ابعاد    شدهانجام پیمایشی  -کند و با روش توصیفیبررسی می

 دارد.  یستقیممعنادار و م ریتأث ،فرسودگی شغلی است بر قصد جابجایی کارمندان

به این مهم دست یافتند که فرسودگی شغلی بر قصد ترک    ،در پژوهش خود   (2018قراخانی و زعفرانچی )

بر آن دارد و در این میان  ریتأث  ؛ و است  مؤثرخدمت کارکنان   بعد فرسودگی عاطفی که   ،معنادار و مثبتی 

 را در این میان دارد. ثرمهمترین بعد فرسودگی شغلی است بیشترین ا

حقوق و مزایای دریافتی بین کارکنان عادی و کارکنان در  بیان داشت اگر    ،خود   پژوهشدر    (2020)  1کائور 

صلاحیت  وجود    ازحدش یب  ،دارای  استرسنتفاوت  و  اضطراب  باشد،  صلاحیت   ،داشته  دارای  کارکنان   ، در 

 ، مزایای کافیدهند  انجام می   ،تلاشی که برای سازمان  اندازهبه کنند  احساس می  کهیطوربه   ،شود می  ازحدش ی ب

 .اندازدآنها را به فکر ترک سازمان می  جی تدربه شود و  و این باعث نارضایتی و ناامیدی آنها میکنند  دریافت نمی

احساس افسردگی   کارکنانی که دچار ناامیدی و  (2020)  2شیفینگر و برون  پژوهشهای  بر اساس یافته 

نارضایتی می از شغل خود احساس  و  به فکر ترک شغل خود میهستند  توان گفت بنابراین می  افتندکنند 

 با تمایل به ترک شغل کارکنان نیز مرتبط است.  ،تأثیرات فرسودگی عاطفی

بینی  تواند قصد ترک شغل را پیشدرگیری کاری می (2017)  3آجی وادوسانیا و مورتون بر اساس مطالعات  

آنها .  هستند   اعتمادقابل ، عملکرد شغلی بالایی دارند و  کنند ی مکارمندانی که بیشتر خود را درگیر کار    .کند 

 تمایلی ندارند.  ،خواهند تعهد و قصد مثبت خود را به سازمان نشان دهند و به ترک شغل می

نشان دادند کارمندانی که شرایط شغلی فعلی    ،در پژوهش خود  (2021)  4لی، اردوغان، تیان، ویلز و کوا 

کنند شایسته این شرایط نیستند و انتظار شرایط کنند و فکر میمقایسه می  ،خود را با شرایط مورد انتظار خود 

می تجربه  را  نسبی  محرومیت  احساس  دارند،  این  کنند بهتری  می   ،احساس،  احساس  باعث  کارکنان  شود 

 دچار فرسودگی عاطفی شوند.  جیتدربه امیدی کنند و افسردگی و نا

تطابقی    ،های خود شان داد کارکنانی که بین شغل و شایستگین  (2022لوکسایت و همکاران )  یهاپژوهش  

بین درگیری کاری   جهیدرنت  ،خواهند در کار خود درگیر شوند انگیزه هستند و نمیدر کار خود بی  ،بینند نمی

درگیری کاری   ،شدهادراکیعنی با افزایش فراشایستگی    ،رابطه منفی وجود دارد  ،شدهادراکو فراشایستگی  

 یابد. کاهش می

 

 پژوهش مفهومی مدل

 توان به شکل زیر نشان داد:های موجود، مدل مفهومی پژوهش را میبا بررسی پیشینه

 

 

2. Kaur 

3. Schiffinger & Braun 

1 . Ajayi, Odusanya & Morton 

4 . Lee, Erdogan, Tian, Willis & Cao 
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 مدل مفهومی پژوهش  :1 شکل

 

 توان ارائه نمود: زیر را می یهافرضیه  ،ها و ادبیات نظری پژوهش و نیز مدل مفهومیبر اساس پیشینه

 دارد.  ریتأثبر تمایل به ترک شغل کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه  شدهادراک فراشایستگی  .1

 دارد. ر یتأث یکارکنان دانشگاه راز یعاطف ی بر خستگ  شدهادراک فراشایستگی  .2

 دارد. ریتأث یکارکنان دانشگاه راز یکار یریبر درگ شدهادراک فراشایستگی  .3

 د.دار ریتأثکرمانشاه  یکارکنان دانشگاه راز تمایل به ترک شغلبر  خستگی عاطفی .4

 دارد. ریتأث یکارکنان دانشگاه راز تمایل به ترک شغلبر  درگیری کاری .5

 

 پژوهش شناسیروش

پژوهش این  اجرای  و روش مدل  ،در  کمی  رویکرد  معادلات ساختاریاز   مدل  است.  شدهاستفاده   ،سازی 

 پذیر مشاهده   متغیرهای  زمانهم  که  است  پنهان  متغیرهای  میان  روابط  بررسی  برای  روشی  ،ساختاری  معادلات

 ، مفهومی  مدل  یا  الگو  یک  در  که  هستند اصلی  عوامل  همان  ،پنهان  متغیرهای  از  منظور.  گیرد می  نظر  در  نیز  را

 اصلی   عوامل  سنجش  به  مربوط  یهاپرسش  یا  هاگویه   همان  ،نیز  پذیرمشاهده   متغیرهای.  شوندمی   داده  نمایش

بین مجموعه  ،ین روشا  .هستند ویژه  متغیرهای مشاهده یک ساختار  و  پنهان  متغیرهای  از  با  ای  است.  پذیر 

های سنجش هر معادلات ساختاری روابط بین متغیرهای پنهان با یکدیگر و نیز گویه   ،یابیاستفاده از روش مدل 

روش    ازنظر پژوهشی کاربردی است. ،  پژوهشنتایج، این    ازنظر.  است  یبررسقابل   ،متغیر پنهان با متغیر مربوط

جامعه آماری پژوهش حاضر را کارکنان دانشگاه   .پیمایشی است  -از نوع توصیفی  ،ها، پژوهشگردآوری داده

دست آمد.  ه  نفر ب  215نفرند. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان    490دهند که  تشکیل می  ،رازی کرمانشاه

آماری جامعه  اینکه  به  توجه  دانشکده   ،با  از  کارکنان  و  بود  روش نامتجانس  از  شدند  انتخاب  مختلف  های 

 ، استفاده گردید. جهت بررسی روابط بین متغیرها از مدلسازی معادلات ساختاری  ،ایگیری تصادفی طبقهنمونه 

استنباطی و در بخش    22ورژن    1اساسپیاس  افزار نرمها در بخش توصیفی با  استفاده شده است. تحلیل داده

 گردیدند.  تحلیل 3ورژن  2اسالاسمارت پی افزارنرم لهیوسبه ها داده
 

1. Statistical package for social science(SPSS) 

2 . Smart PLS3 
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استفاده   (2001)  1بزمن و پریووتمایل به ترک شغل از پرسشنامه    ،سنجش متغیر  منظوربه   ،پژوهشدر این  

اند.  آورده  به دست  90/0  نیز در پژوهش خود پایایی این پرسشنامه را  (2017)  2کلرک و بلاواستیگوتا گردید  

متغیر  سنجش  پرسشنامه    شدهادراک  ازحدش ی ب صلاحیت    ،برای  )  افتهیتوسعه از  همکاران  و   ( 2006مینارد 

سنجش دست آوردند. برای  ه  ب  89/0پایایی این پرسشنامه را    (  2006مینارد و همکاران )استفاده شده است.  

از ترکیب دو پرسشنامه درگیری کاری و خستگی عاطفی استفاده گردید. که جهت سنجش متغیر   ،متغیر رفاه

 4پنبرانت و دادرمناستفاده شد    (2010)  3بالدوچی و فراسکارولی و شاوفیلی از پرسشنامه    ،درگیری کاری

دست آوردند. برای  ه  ب  92/0از همین پرسشنامه در کار خود استفاده کردند و پایایی این پرسشنامه را    (2021)

-و هسو در پژوهش   استفاده شد که چن  (2020) 5چن و هسوسنجش متغیر خستگی عاطفی هم از پرسشنامه  

تایی لیکرت   5ها نیز طیف  گزارش نمودند. طیف تمامی پرسشنامه91/0پایایی این پرسشنامه را  ای خود،  ه

   است.

 

 هاتحلیل یافتهوتجزیه

گیری بیرونی و مدل ساختاری را مورد معمولا معیارهای مدل اندازه  ،در تحلیل مدلسازی معادلات ساختاری

ها در جدول . نتایج شاخصاستزیر    صورتبه   ،گیری بیرونیدهند. معیارهای ارزیابی مدل اندازهارزیابی قرار می

 .گیردقرار می یموردبررسذیل 

 

 گیری معیارهای ارزیابی مدل اندازه : 1جدول 

 

 
 

قدرت  دهد. میزانقرار می  یموردبررستحلیل عاملی تائیدی روابط بین متغیرهای پنهان و آشکار مدل را       

که قدر مطلق در صورتیشود.  نشان داده می  ،بار عاملی  لهیوسبه   ،های آشکارو متغیر متغیرهای پنهان  رابطه بین  

همگن خواهد بود.  ،باشد، آن مدل  ±1/ 96 و آماره تی خارج از بازه 60/0بیشتر از   ،بار عاملی متغیرهای آشکار

اگر  نشان داده شده است.  ،پژوهشهای اعتبار همگرا و پایایی برای تمامی متغیرهای  شاخص  ،( 1)جدول  در  

گردد. در این  می  دیتائها  روایی همگرای آن  ،باشد   5/0ها بالاتر از  ، سازهشدهاستخراج شاخص میانگین واریانس  

هستند، یعنی   5/0  بالاتر از  شدهاستخراجدارای میانگین واریانس    موردمطالعههای  تمامی سازه  ،پژوهش نیز
 

1 . Bozeman & Perrewé 

2 . Clercq & Belausteguigoitia 

3. Balducci, Fraccaroli  & Schaufeli 

4 . Pennbrant & Dåderman 

5 . Chen & Hsu 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی شده استخراج میانگین واریانس   متغیرها 

 794/0 861/0 557/0 تمایل به ترک شغل 

 882/0 906/0 519/0 درگیری کاری 

 850/0 883/0 501/0 شده ادراک فراشایستگی  

 836/0 885/0 606/0 فرسودگی عاطفی
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آلفای   ،برای ارزیابی پایایی پرسشنامه از پایایی ترکیبی شود.می  دی تائ  ،موردمطالعهروایی همگرایی متغیرهای  

بالاتر   ، هالازم است که پایایی این شاخص  ،پژوهشهای  کرونباخ استفاده شده است که برای پایا بودن شاخص

 .دهندگیری را نشان میو پایایی ابزار اندازه هستند 7/0باشد. همه این ضرایب بالاتر از  7/0از 

 

 در ارزیابی روایی واگرا  HTMT ضریب :2جدول  

 

 اظهارنظربهترین راه برای    (2016)  1هوبونا و ری  هنسلر و  ازنظر  روایی واگرا محاسبه گردیده است.  (2در جدول )

اگر این  گذاری شده است.  پایه  کارلومونتسازی  مبنای روش شبیه  است و بر  محاسبه  ،در خصوص روایی واگرا

 گردد. می دی تائ باشد، روایی واگرا بین دو سازه 9/0ضریب کمتر از 

 است:  محاسبهقابلبررسی کلی برازش مدل با استفاده از فرمول زیر 

 
√0/545× 0/681 = 0/60 =GOF 

 .استنشان از قوی بودن برازش مدل  است 35/0بیشتر از  (GOF)با توجه به اینکه مقدار 

 

1. Henseler, Hubona & Ray 

فراشایستگی   درگیری کاری  شغلتمایل به ترک   

 شدهادراک 

 فرسودگی عاطفی 

     تمایل به ترک شغل 

    878/0 درگیری کاری 

   683/0 892/0 شده ادراک فراشایستگی  

  789/0 871/0 875/0 فرسودگی عاطفی
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 در حالت ضرایب مسیر استاندارد افزار نرم خروجی   :2 شکل

 
اندازه مدل  ارزیابی  از  معیارهای مدل ساختاری  ،بیرونیگیری  بعد  ارزیابی  به  درونی   نوبت  رسد. ( می1)مدل 

هایی هستند که در آنها قصد بررسی روابط بین متغیرهای پنهان که شامل متغیرهای مدلی  ،های ساختاریمدل

 . وجود دارد هستند،  ،زادرون صورتبه زا و متغیرهای وابسته برون صورتبه  ،مستقل

 

1 . Inner model 
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 معیارهای ارزیابی مدل ساختاری  : 3جدول 

 
همه روابط در    ،پژوهشضرایب مسیر و آماره تی بین متغیرهای    (3)  جدولبر اساس    آمدهدست به طبق نتایج  

زا به چه میزان بر  دهد یک متغیر برونمعیاری است که نشان می  2R  هستند.درصد معنادار    99سطح اطمینان  

ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی    عنوانبه   67/0و    32/0و    19/0میزان    3اثر دارد و    زادرون روی متغیر  

می گرفته  نظر  ضریبدر  خصوص  در  مقدار    Q2شود.  سه  که   یموردبررس  35/0و    15/0  و   02/0نیز  است 

 زای پژوهش را دارد.های برونبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهقدرت پیش دهندهنشان

)واسطه  منظوربه  میانجی  نقش  کاریبررسی  درگیری  و  عاطفی  متغیرهای خستگی  رابطه    ،ای(  بین  در 

 نماییم: می  استفادهاز آزمون سوبل  ،و تمایل به ترک شغل شدهادراک فراشایستگی 

 

 2R 2Q سطح معناداری  خطای استاندارد  ی تیآماره ضرایب مسیر  مسیرها 

فراشایستگی  

درگیری    <-  شدهادراک 

 کاری 

781/0- 716/25 030/0 001/0 610/0 291/0 

فراشایستگی  

خستگی   <-  شدهادراک 

 عاطفی 

674/0 807/16 040/0 000/0 454/0 257/0 

کاری   <-   درگیری 

 تمایل به ترک شغل

175/0- 529/2 069/0 000/0 681/0 394/0 

  <-  عاطفی  خستگی  

 تمایل به ترک شغل

255/0 874/3 066/0 000/0 

فراشایستگی  

تمایل به   <- شدهادراک 

 ترک شغل 

475/0 767/6 070/0 000/0 

 آماره تی روابط بین متغیرهای مستقل وابسته  های میانجیمتغیر

 فرسودگی عاطفی

 

 766/3 فرسودگی عاطفی  شدهادراک فراشایستگی  

 فرسودگی عاطفی و تمایل به ترک شغل

 524/2 و درگیری کاری   شدهادراک فراشایستگی   درگیری کاری 
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 نتایج آزمون سوبل  : 4جدول   

  د ی تائگری متغیر  میانجی  ،باشد  96/1اگر مقدار آماره تی در آزمون سوبل بیشتر از    (4جدول )با توجه به  

ای فرسودگی عاطفی و درگیری کاری بین متغیرهای فراشایستگی  نقش واسطه ،گردد که بر این اساسمی

 شود. می دی تائ ،با تمایل به ترک شغل  شدهادراک

 

 
 (T-Value) مسیر در حالت معناداری ضریب   افزارنرمخروجی   :3 شکل

 درگیری کاری و تمایل به ترک شغل 
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 گیری بحث و نتیجه  
بود،  گری رفاه کارکنانبر تمایل به ترک شغل با میانجی شدهادراکاثر فراشایستگی بررسی  ،پژوهش هدف 

در فرضیه  است.  دار بوده و مدل از برازش مناسبی برخوردار  معنی   ،نتایج نشان داد که روابط بین متغیرهای مدل 

است که   شدهپرداخته   ،بر تمایل به ترک شغل کارکنان  شدهادراکدار فراشایستگی  مثبت و معنی   ریتأثاول به  

کایماکچی و  و    (2021)  2وینایاک و باهتناگار و آگاروال  (؛2021)  1چن و تانگ و سوهای  با پژوهش  ،این نتیجه

 .استهمسو  (2022) 3گورنر و توکر

ها را به تمایل به  تواند آنمی  ،کارکنان  شدهادراک کنند فراشایستگی  بیان می   (2021)  4گائو و ما    چن و

-ها و تواناییکنند که دانش، مهارتدرک می  ،شدهادراکسوق دهد. کارکنان دارای فراشایستگی    ،ترک شغلشان

توانند این کار را انجام دهند.  ها استفاده کنند، اما نمیبرتری دارند که باید بتوانند در شغل خود از آنهای  

از انجام کارشان خسته دهند و  انگیزه خود را از دست می  ،آیند، کارمنداناین احساسات به وجود می  کهی هنگام

 .  گرددمی شانرک شغل یا سازمانتشوند، که منجر به  می

مثبت و معناداری بر خستگی عاطفی دارد   ریتأث  ،شده ادراکنشان داد که فراشایستگی    ،دوم  نتایج فرضیه

افزایش فراشایستگی   با  نتایج این فرضیه  ،شدهادراکیعنی  با   ،خستگی عاطفی کارکنان هم زیاد خواهد شد. 

یو و یانگ و وانگ    (2021)  6گونگ و سون و لی  ؛    (2021)   5کمبل و کاروالهو و لوپز و سی ساریو های  پژوهش 

بررسی کردند و  ،را از منظر عاطفی شدهادراک شایستگی فرا ،جهت است. پژوهشگرانهم (2021) 7و سون و هو

کارکنان وقتی  که  داشتند  از صلاحیت شایستگی   ،اظهار  بالاتر  را  شغلشان    ازی موردنهای  هایشان  دانند، ب برای 

باعث   شدهادراکفراشایستگی    .گیرددر آنها شکل می  ،احساس ناامیدی، ناراحتی، عصبانیت و خستگی عاطفی

می کار  از  وبیگانگی  می  ،خود  نوبهبه شود  افزایش  کارکنان  بین  در  را  عاطفی   ,Chambel) دهدخستگی 

Carvalho, Lopes & Cesário,2021 ). 

منفی و معناداری دارد.   ریتأثبر درگیری کاری    ،شده ادراکنشان داد که فراشایستگی    ،نتایج فرضیه سوم 

. افراد با فراشایستگی استراستا  هم  (2020)  9ما و لین و ویو   (2019)  8لو و ییهای  نتایج این فرضیه با یافته 

برانگیز  چالش ،دهندانگیزه هستند و بیشتر کارهایی که انجام میبر این باورند که در یک محیط بی ،شدهادراک

نیستند،   بر محیط  تأثیرگذاری مؤثر  به  قادر  افراد  انجام وظایف چالشآن  نفساعتمادبه نیست،  با  برانگیز و ها 

کنند که توسط قوانین یا دستورات در یک محیط ها همچنین فکر میآن یابد.می  کاهش  .فقدان نیازهای شایسته
 

1 . Chen, Tang & Su 

2. Vinayak, Bhatnagar & Agarwal 

3. Kaymakcı., Görener, Toker 

4 . Chen, Gao& Ma 

5. Chambel, Carvalho, Lopes & Cesário 

6.  Gong, Sun & Li 

7. Yu,  Yang,  Wang,  Sun & Hu 

8. Lou & Ye 
9  .  Ma,  Lin  & Wei 
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 ستند ین، بنابراین درگیر کار خود  استقلال ندارند  ،خود  اند و در انتخاب محتوای کارِمحدود شده  ،شدهکنترل 

(Zhang et al., 2016). 

داری مثبت و معنی  ریتأث  ،نشان داد که خستگی عاطفی بر تمایل به ترک شغل کارکنان   ،نتایج فرضیه چهارم

به نتایج مشابهی دست یافتند   (2020)  2شاین و هور و پارک و هوانگ و    (2018) 1آژارودین و آرولراجا دارد.  

ها، مانند  های منفی مرتبط با شغل را نسبت به سازمانتواند نگرش نوعی استرس است که می  ،خستگی عاطفی

میل به ترک سازمان را    ،خود   نوبهبهاین امر  که    احساس از دست دادن انرژی و نارضایتی شغلی، افزایش دهد

 ( Lee & Cho, 2021)کند تقویت می

منفی و معناداری  ریتأث ،دهد درگیری کاری بر تمایل به ترک شغل کارکناننشان می ،نتایج فرضیه پنجم

نتیجه   این  نتایج    دی تائ دارد.  و شاهین   یهاپژوهش کننده  لیو؛  (2017) 3جوبتا  و  و چن  لیو  و  ولین   4ژانگ 

-تواند قصد ترک شغل را پیشمی  ،دهد که درگیری کاری. مطالعات تجربی نشان میاست  (2020)  همکاران

 هستند. اعتمادقابل کنند، عملکرد شغلی بالایی دارند و  درگیر کار میکارمندانی که بیشتر خود را  ینی کند.ب

 ,Ajayi)نشان دهند و تمایلی به ترک شغل ندارند  ،مثبت خود را به سازمان  خواهند تعهد و قصدِآنها می

Odusanya & Morton, 2017). 

  منابع   از  نگهداری  موضوع  ،هاسازمان  اغلب  امروزه.  روند می  شمار  به  سازمان  یک  واقعی  ثروت  انسانی،  منابع     

.  شوندمی  متحمل  را  زیادی  هایهزینه  و   کنندمی  ریزیبرنامه  آن  برای  و  اندکرده  قلمداد  اساسی  و  مهم  را  انسانی

 به   توجه  با  و  آنهاست  کلیدی  کارکنان  شغل   ترک  امروز،  هایسازمان  انسانی  منابع  مدیریت  عمده  هاینگرانی  از

 تمایل   کاهش  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  خواهان  هاسازمان  همواره  شغل،  ترک  میرمستقیغ  و  مستقیم  هایهزینه

بررسی عوامل   منظوربه   ،پژوهش حاضر   (.Tohidi, & Farhadi, 2023هستند )   خود  شغل  ترک  به  کارکنان

با میانجی  بر قصد ترک شغل  انجام شد مؤثر  از    .گری خستگی عاطفی و درگیری کاری  اعم  تمامی مدیران 

توان برای می  ،پژوهشاز این   استفاده کنند.  پژوهشتوانند از این  می  ،سازمان  یبالاردهمدیران رده میانی یا  

 پیشگیری یا کنترل استرس، غیبت و مسائل مربوط به ترک کار استفاده کرد. 

یافته      میهمچنین  نشان  مطالعه  این  فراشایستگی  های  که  منبع شخصی   عنوانبه   شدهادراکدهد   ، یک 

مسیر سلامتی منفی( ) یعاطفاز دو مسیر متضاد بر تمایل به ترک شغل اثر دارد. از طریق فرسودگی  زمانهم

درگیری   طریق  از  هم  مثبت()  یکارو  سلامتی  واسطه  .مسیر  دوگانه  مدل  جامع  ،ایاین  از  درک  تری 

مداخلات  ،یبعدتکمداخلات  یجابهسازد تا مدیران را قادر می ،دهد. این پژوهش ارائه می علی یهاسم یمکان

 هم عوامل جاذبه و هم عوامل دافعه را هدف قرار دهند.  ، زمانهمدووجهی طراحی کنند که 

و تمایل به ترک   شدهادراکبر رابطه مستقیم شایستگی    عمدتاًصورت گرفته است    تاکنونمطالعاتی که       

اثر واسطهپژوهش،  اما این    .(Chen et al., 2021اند )شغل متمرکز بوده ای رفاه هم در رابطه این دو از 

بر مداخلات   دیتأکاست و    گرفتهانجاممتغیر استفاده کرده است. برخلاف مطالعات که تاکنون در این زمینه  

فرسودگی را کاهش و درگیری کاری   زمانهممداخلاتی که  ،دهدهای پژوهش حاضر نشان مییافته یبعدتک

می افزایش  مطالعه  هستند.  مؤثرتردهند  را  می  ،این  ارائه  تشخیصی  که  ابزار  دهد دهد  امکان  مدیران  به 

  سازی کنند.  را بر اساس پروفایل خاص هر کارمند شخصی مداخلاتشان
 

1 . Azharudeen & Arulrajah 

2. Shin, Hur, Park & Hwang 

3 .Gupta  & Shaheen   

4 . Zhang, Lin, Liu, Chen & Liu 
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 است  احصاقابل  کاربردی  پیشنهادهابر اساس نتایج پژوهش 

 تمایل   بر  شدهادراک  ازحدش یب   صلاحیت  مثبت  ریتأث  به  توجه  با  کرد  پیشنهاد  توانمی  ،اول  فرضیه  اساس  بر 

 هر   تا   دهند  قرار  ،خود  مناسبِ  جایگاه  در  را  کارکنان  و  مودهن  توجه  امر  این  به  مدیران  باید  ،کارکنان  ترک  به

 قصد  کاهش سبب امر این که باشد داشته تصدی ،مناسب  پست  در خود ایحرفه هایصلاحیت  اساس بر فردی

 . شد خواهد سازمان کارکنان جابجایی

 با  کارکنان تجارب از بتوان که کنند  ایجاد شرایطی ،مدیران که کرد پیشنهاد توانی م ،دوم فرضیه اساس بر

 ، کارکنانی   چنین  تجارب  از  استفاده  باهدف  دوستانه  جلساتی  برگزاری  مثلاً؛  کرد  استفاده  شدهادراک   فراشایستگی

  آنان   در  عاطفی فرسودگی  ایجاد از  جلوگیری و کارکنان از  دسته این  در  بودن مفید و سازنده حس ایجاد ضمن

 مورد   موارد  تمامی  بتوانند  مسئولان  تا  کند  کمک  ،مشاغل   مجدد  طراحی  در  نیز  سازمان  مسئولان  به  تواندمی

 . دهند قرار موردتوجه خود آتی هایریزیبرنامه در را شدهواقع غفلت

 معنوی   و  مادی  هایپاداش  و   تشویق  با  که  کرد  پیشنهاد  هادانشگاه  مدیران   به  توان یم  ،سوم  فرضیه  اساس  بر

 های ایده   و  نظرات  از  استفاده  و  وظایفشان  درست  انجام  خاطر  به  ،شدهادراک  ازحدش یب   تی باصلاح  کارکنان  به

 مورد   کنند  احساس  ،کارکنان  که  زمانی  .دهند  افزایش  را  کارکنان  سازمانی  تعلق  حس  آنها  کاربردی  و  مفید

 و   کنندمی پیدا  نو و جدید  هایایده ارائه و خود کاری وظایف انجام برای بالایی  انگیزه ،هستند سازمان پذیریش

 . شوندمی درگیر بیشترشان کار در

 به   نسبت  کنندهپشتیبانی  و  حمایتی  یهانگاه   همواره  ،مدیران  شودمی  پیشنهاد  ،چهارم  فرضیه  اساس  بر

 و  استرس وظایف انجام هنگام در و محافظت ،سازمان در آنها منافع ،منظر این از تا باشند داشته ،خود  کارکنان

 وفادار   ،سازمان  به  نسبت  آنان  و  شده  کارکنان  فرسودگی  کاهش  سبب  کار  این  که  باشند  داشته  کمتری  فشار

 . داد  خواهد کاهش را آنان شغلِ ترک به تمایل و مانندمی

 شود   گرفته  نظر  در  حتماً  شغل  و  فرد  تناسب  ،کارکنان   استخدام  در  شودمی   پیشنهاد  ،پنجم  فرضیه  اساس  بر

 است،   رگذاریتأث  خدمت  ترک   به  تمایل  بر  خود،  نوبة  به  و   شغلی  درگیری  بر  شغل،   و   فرد  تناسب  اینکه  به  توجه  با

 فرد   بالقوه  هایتوانایی  و  هامهارت  ارزیابی  به  قادر  که  باشد  یاگونهبه   ،انتخاب   و  استخدام  فرآیند  شودمی  پیشنهاد

 نیز  فرد  هایارزش  ها،توانایی  و  هامهارت  بر  علاوه.  کند  شناسایی  را  موردنظر شغل  با  ،فرد  درست  تناسب  و  بوده

ترکیبی با    پژوهشهای  های بعدی از روشدر پژوهش  شودی مپیشنهاد    .گیرد  قرار  سنجش  و  ارزیابی  مورد  باید

تری استخراج کند و  های عمیق بتواند یافته   پژوهشگرتا    شوداستفاده    ،افزودن چند سؤال کیفی باز به پرسشنامه 

 های کمی خود دفاع کند. بهتر از داده

های معتبر  جامعه آماری تنها یکی از دانشگاه  پژوهشدر این  توان گفت که  می  ،های پژوهشدر مورد محدودیت

پژوهشگران  انجام شود و  اطی بااحتباید  ، قرار گرفته است، بنابراین تعمیم این نتیجه یموردبررس ،شهر کرمانشاه

 انتخاب کنند.  ،پژوهشپذیری تعمیم تری را برای افزایشِآینده باید جامعه آماری وسیع
 

 اظهاریه قدردانی

حاضر برگرفته از رساله دکتری نویسنده  پژوهش    است.  شدهانجام با پشتیبانی مالی دانشگاه ارومیه    ،این پژوهش

و    حمایت معنوی داوران ناشناس  ،وسیله از کلیه مسئولان و حامیان مالی این دانشگاه. بدیناستنخست مقاله  

 نماییم.« قدردانی می»نشریه فرآیند مدیریت و توسعهنیز ویراستار علمی 
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