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Abstract 
Burnout of academic faculty members adversely affects the quality of education and research, 

and being constantly exposed to burnout will make academic faculty members leave the 

service in the long run and threaten the future of higher education. Accordingly, the current 

study was conducted to determine the process of job burnout of faculty members, as well as 

the role of professors' perception and the university's perspective in this process, as well as 

how the university manages its talent by supplying professors with job burnout levels. In this 

study, 122 faculty members of Khajeh Nasir Toosi University of Technology were surveyed 

to test the simultaneous effects of work effort mediation and documentation moderation on 

professors' perception of being susceptible to burnout. According to the theory of "resource 

retention" and the theory of "attributions," the perception of being considered a faculty 

member can both strengthen job burnout and help prevent it. While the findings show the direct 

relationship between the process of identifying faculty members as the organization's talents 

and their job burnout, it introduces work effort as a mediator and documents as a moderator 

and clarifies why the process of talent management leads to different behaviors in It becomes 

them; Therefore, it directs the attention of university management to the communication 

processes in talent management and provides recommendations for the effectiveness of 

allocation programs to faculty members so that they receive favorable results from their 

performance. Keywords: 
Talent, Burnout, Attributions, 

Talent management, Work 

effort. 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
Being a faculty member in a university provides 

rewarding experiences, however university 

teaching and expectations such as continuous 

research, personal development programs, and 

management activities can be stressful. 

Professors may burnout as a result of such 

expectations (Alves et al., 2019). According to 

many studies, continuous exposure to job stress 

(high work expectations and low resources) leads 

to job burnout (Oliveira et al, 2012). There is a 

strong correlation between job burnout in faculty 

members and attitudes such as negative behavior, 

avoiding students, and a negative evaluation of 

the role they play in the classroom. Burnout 

affects faculty members' physical, mental, and 

social health (Alves et al., 2019). Consequently, 

it is important to maintain the health and quality 
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of life of faculty members. In addition, the 

accumulation of these pressures and constant 

exposure to burnout make the faculty member 

leave the service (Brenninkmeijer & VanYperen, 

2003; Woo & et al., 2019). 

In attracting, developing and retaining 

talented faculty members, the focus is on 

improving faculty member performance and 

improving organizational performance; 

However, in the TM literature, in addition to 

positive outcomes such as commitment and 

satisfaction, there is much evidence such as poor 

performance, reduced commitment, increased 

leave rates, increased absenteeism, and decreased 

productivity (Baruch-Feldman et al., 2002; 

Demerouti et al., 2014). Gil-Monte, 2008; 

Jourdain & Chênevert, 2015; Spence Laschinger 

et al., 2009; Taris, 2006) and these negative 

outcomes suggest that a different approach to 

talent management is needed to explain why 

these adverse outcomes. And identify the process 

of its occurrence, proactively prevent its 

occurrence; Because expanding the scope of the 

consequences of the current passive outlook can 

pose a serious risk to employees and 

organizations (De Boeck et al., 2018); Thus, 

continuous monitoring of the performance of 

talented employees can shed light on neglected 

facts (Dries & Pepermans, 2008; Tansley & 

Tietze, 2013). 

Employees' perceptions of talent 

management, and more broadly, their attribution 

of their inclusion or non-inclusion as 

organizational talent, play an important role in 

shaping the attitudes and behaviors that follow 

them (Malik et al., 2017;, 2018 De Boeck et al.). 

Studies have shown that employees who think 

that the organization considers them talented 

have a more desirable organizational attitude 

(Björkman et al., 2013), are more confident about 

their career advancement (Swailes & Blackburn, 

2016), have more job satisfaction. And they work 

harder (Gelens et al., 2014) and show a better 

understanding of organizational support and 

emotional commitment (Gelens et al., 2015), to 

the extent that they have a better understanding of 

the implementation of the psychological contract 

(Sonnenberg et al., 2014; Khoreva et al., 2017). 

In contrast, another section of the literature 

suggests that employees' perceptions of talent 

management can lead to burnout; Thus, how 

employees perceive talented management 

practices and how they are attributed influences 

the formation of their attitudes and behaviors 

(Nishii et al., 2008; De Boeck et al., 2018; Russell 

et al., 2018). ; Shantz et al., 2016; Van de Voorde 

& Beijer, 2015). 

Experiences of job stress lead to a continuous 

depletion of energy (Shirom, 1989, 2003) and 

lead to burnout by creating a feeling of physical, 

emotional and cognitive fatigue. Both the nature 

of the job and management practices can lead to 

such feelings (Maslach et al., 2001). Therefore, in 

the present study, considering the necessity of the 

process of identifying talents in creating a feeling 

of burnout, the attributions of faculty members 

and their role in the process of identifying talents 

are studied. In the case of attributions, first, to 

what extent do talented faculty members (faculty 

members whom the organization refers to as 

talent) think that the organization seeks to ensure 

their well-being, and second, to what extent do 

they think their performance is important to the 

organization? Is? By what mechanism does talent 

management affect the shaping of faculty 

member behavior? And how does the 

organization deal with burnout during the talent 

management process? (Hobfoll & Freedy, 1993; 

Kelley & Michela, 1980). By finding the answer 

to this question, and to be more precise, by 

managing the talent identification process, how 

can burnout and other negative consequences be 

prevented? (Collings et al., 2011; Mellahi & 

Collings, 2010). In other words How do faculty 

member records interfere with effective 

management of talent identification? According 

to this study, companies can benefit most from 

considering talented faculty members as vital 

stakeholders (Collings, 2014; Tansley et al., 

2013). 

2. Results 
It was the purpose of this study to evaluate the 

simultaneous effect of mediating work effort and 

modulating attributions (welfare and 

performance) on the relationship between faculty 

members' perceptions of being prone to burnout 

and their feelings of burnout. Testing different 

relationships, it was found that being perceived as 

capable can affect the work results of talented 

faculty members both positively and negatively. 
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The hypothesis test based on arguments of 

resource retention theory and attribute theory 

provided approaches to how allocation programs 

work for the organization's potential and 

identified why faculty members perceive 

themselves as prone causes a variety of 

behavioral consequences. While the purpose of 

this study was to examine the negative 

consequences of talent management, the results 

support an optimistic view of TM. Hence, the 

managers of the organization can get the desired 

results from the performance of faculty members 

by distinguishing between the workforce and 

allocating human resource programs to the 

talented workers of the organization. Findings 

show that perceptions of human resources are 

different from human resource programs, and 

these perceptions and their interpretations play an 

important role in influencing the attitudes and 

behaviors of faculty members (Nishii et al., 

2008). 

3. Conclusion 
Findings showed that faculty members were 

prone to receiving two different messages. First, 

faculty members view their perceived aptitude 

status as evidence of management respect for 

them (Koys, 1988), and second, faculty members 

perceive their perceived aptitude status as 

evidence of high management expectations of 

their performance (Dries and Pepermans, 2008). 

To verify these results, future studies should 

determine whether the two attributions are 

separate or if both features are likely to be 

perceived simultaneously. 
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 اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلینقش اسناد . مینا علوی، محدثه السادات فرزام مهر، محمد محرابیان

 علمی

 غلیش فرسودگی در استعداد با کارکنان عنوان به علمي هیأت اعضای اسناد نقش
 3 محرابیان محمد ،1 مهر فرزام السادات محدثه ،*1یعلو ینام

 ایران قزوین، قزوین، واحد اسلامی آزاد دانشگاه حسابداری، و مدیریت دانشکده دولتی، مدیریت گروه ،استایار1 
 .ایران تهران، قضائیه، قوه پژوهشگاه ،اهبردیر مطالعات پژوهشکده، مدیریت سازمانی آمار واستادیار، گروه  1 
 .ایران قزوین، قزوین، واحد اسلامی آزاد دانشگاه حسابداری، و مدیریت دانشکده دولتی، مدیریت کارشناسی ارشد، گروه دانشجوی 3
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 تاریخ دریافت:
 1041 فروردین 12

 :پذیرشتاریخ 
 1041 خرداد 14

 :تاریخ انتشار
 1041 تیر 2
 

 چکیده
 فرسودگی بر شدن قلمداد مستعد از علمی هیأت اعضای ادراك آن طریق از که است فرآیندی بررسی مقاله، این هدف
 طوسي نصیرالدین خواجه دانشگاه علمی هیأت اعضای از نفر 111 از مطالعه این هایداده. گذاردمی تأثیر هاآن شغلی

 و یعلم هیأت اعضای کاری تلاش میانجي نقش یدهندهنشان هایافته. شد آوریجمع مقطعی پیمایش طرح از استفاده با
 اب مطالعه این. است هاآن شغلي فرسودگی و شدن قلمداد مستعد از ادراك بین رابطه در آنان اسناددهي گرتعدیل نقش
 حساسا و شدن قلمداد مستعد از ادراك بین مستقیم رابطه ،«اسناد» نظریه و «منابع از حفاظت» نظریه از حاصل بینش

 رفتاري پیامدهای به منجر شدن قلمداد مستعد از ادراك چرا ساخت مشخص همچنین. داد نشان را شغلی فرسودگی
 اداستعد شناسایی به مربوط ارتباطی فرایندهای به را خود توجه باید هادانشگاه مدیریت رو،ازاین. شودمی متفاوت

 غلیش فرسودگی احساس بر شناسایی این اساسی هایانگیزه به نسبت علمی هیأت اعضای تفسیر زیرا دارند؛ معطوف
 اياعض به تخصیصي هایبرنامه اثرگذاري نحوه براي را هاییتوصیه پژوهش این اساس این بر گذارد،می تأثیر آنها

 نشان و پرداخته استعداد مدیریت يحوزه در علمی هیأت اعضای اسناد بررسی به مطالعه این. دهدمی ارائه علمي هیأت
 .کندمی ایفا رفتارشان دهیشکل در مهمی نقش آنها تفسیر نحوه که دهدمی

 کلیدواژه ها:
 اسناد، شغلی، فرسودگی استعداد،
 کاری تلاش استعداد، مدیریت

 

 مقدمه 1
 کار در دانشگاه به عنوان عضو هیأت علمی تجربیات رضایت

بخشی را به همراه دارد؛ با این حال، هم تدریس در دانشگاه و 
های و فعالیت یهای توسعه فرد، برنامهمستمر هم پژوهش

تواند  رود، میی انتظار م یمدیریتی كه از عضو هیأت علم
ممکن است اساتید را در  یزا باشد. چنین انتظارات استرس

 .(Alves et al., 2019)معرض فرسودگی شغلی قرار دهد 
کنند که قرار گرفتن  چنانچه بسیاری از مطالعات استدلال می

منابع کم(  مداوم در معرض استرس شغلی )انتظار کار زیاد و
 ,Oliveira et al)كند  اسباب فرسودگی شغلی را فراهم مي

پیامد فرسودگی شغلی در اعضای هیأت علمی، تأثیر  .(2012

                                                      
  یعلو نایم  :نویسنده مسئول * 

 و مدیریت دانشکده دولتی، مدیریت گروه انسانی، منابع مدیریت آدرس:

 ایران قزوین، قزوین، واحد اسلامی آزاد دانشگاه حسابداری،

 ma.farzammehr@gmail.com ایمیل:

 

ها است و این تأثیرات بر سلامت جسمی، روانی و اجتماعی آن
سوء بر سلامت اعضای هیأت علمی اغلب مورد مطالعه قرار 

در  یشغل ی. فرسودگ(Alves et al., 2019)فته است گر

هایی مانند رفتار منفی، اعضای هیأت علمی اغلب با نگرش
ای آنها  دوری از دانشجویان و ارزیابی منفی از نقش حرفه

شود. ی جا محدود نم كند. دامنه پیامدها به همینی نمود پیدا م
ها به شدت بر زندگی دانشجویان و  زندگی آنكاهش کیفیت 

 گذارد؛ بنابراین تلاش كاهش کیفیت آموزش و پژوهش تأثیر می
برای حفظ سلامت و کیفیت زندگی اعضای هیأت علمی 

 ضروری است.

 یعلاوه بر این، انباشت این فشارها و در معرض دائم
خدمت  کرا به تر یقرار داشتن، عضو هیأت علم یفرسودگ

file:///C:/Users/Farhad/Desktop/ma.farzammehr@gmail.com
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 نقش اسناد اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلی. محرابیان محمد مهر، فرزام السادات محدثه علوی، مینا

 ;Brenninkmeijer & VanYperen, 2003) داردی وا م

Woo & et al., 2019) در حال حاضر، نرخ خروج اعضای .

ن ای یكه برا یمدت بلند یگذار علمی با توجه به سرمایههیأت
 ی برای مسئولینا استعداد شده است، به دغدغه افراد نخبه و با

های تواند، آینده دانشگاه توجهی به آن می امر تبدیل شده که کم
 ,.Moghadam et alرو سازد )ه ب کشور را با تهدید رو

2021; Tasnim, 2014). رو لازم است مشخص شود  ازاین
اعضای هیأت علمی از مستعد قلمداد  کطي چه فرایندي ادرا

 گذارد. ها تأثیر میشدن بر فرسودگی شغلی آن

در  یرسد كه نظام آموزش عالی به نظر م یبدو امر بدیه
، در صدد تسریع توسعه آنان و یهیأت علم یمدیریت اعضا
دو دهه  یطشان باشد؛ اما مطالعات ی رفتار یبهبود پیامدها
ال به دنب یمنف یاستعداد پیامدها دهد، مدیریتی گذشته نشان م

اده نه یاین پیامدها رو به فزون ی داشته است تا آنجا كه مطالعه
فرایند مدیریت نخبگان توسط  است. اكنون مشخص شده است

تواند برای كاركنان مستعد تبعات منفی در پی ی سازمان، م
رو مطالعه این  ایناز؛ (De Boeck et al., 2018 داشته باشد

 & Huselid) ناپذیر است پیامدها و تبعات منفي اجتناب

Becker, 2011; Garavan et al., 2012) . در جذب، توسعه

استعداد،  هیأت علمي به عنوان افراد با یو نگهداشت اعضا
ها و بهبود عملكرد نظام آموزش عالي  عملكرد آنهدف ارتقاء 

 یمثبت رفتار یدر كنار پیامدها 1TMحال، ادبیات باایناست؛ 

مانند افت عملكرد، كم  یچون رضایت شغلي، شواهد بسیار
شغل، افزایش غیبت و كاهش  کشدن تعهد، افزایش نرخ تر

  ;Baruch-Feldman et al., 2002)را  یور بهره

Demerouti et al., 2014; Gil-Monte, 2008; ; 

Jourdain & Chênevert, 2015; Spence Laschinger 

et al., 2009;  Taris, 2006)  گزارش كرده است. مواجهه
، حاكي از آن است كه یمنف یرفتار یبا چنین پیامدها

در مدیریت استعداد نادیده انگاشته شده است  یهایواقعیت
(;Dries & Pepermans, 2008 Tansley & Tietze, 

و مدیریت  یو چنانچه بنا باشد نظام آموزش عال( 2013

حال حاضر ادامه دهند، با  ی ها با رویكرد منفعلانهدانشگاه
رو خواهند  به آن با مخاطرات جدي رو یگسترش دامنه پیامدها

كه در اینجا  یبنابراین نیاز ؛(De Boeck et al., 2018شد ) 

در مدیریت  یشود این است كه چه دیدگاه دیگری مطرح م
د را تبیین كند و فرآین یمنف یتواند چرایي پیامدهای استعداد م
نماید تا كنشگرایانه وقوع آن را پیشگیري  یرا شناسای رخداد آن

بینش حاصل از نظریه كند. مطالعه پیش رو درصدد است با 
 یین پیامدها، ضمن تبی«حفاظت از منابع»و نظریه « اسناد»

اعضای  کمدیریت استعداد، مشخص سازد چگونه ادرا یمنف
أثیر ها تهیأت علمی از مستعد قلمداد شدن بر فرسودگی شغلی آن

 گذارد. می

اند اگر عضو هیأت علمي  از یك سو، مطالعات نشان داده
، کند تصور كند دانشگاه محل خدمت، وي را استعداد قلمداد می

 گرددی برخوردار م یتر مطلوبسازمانی  از نگرش
(Björkman et al., 2013 نسبت به پیشرفت شغلی خود ،)

 & Swailesكند ) اطمینان خاطر بیشتری حاصل مي

                                                      
1. Talent Management 

Blackburn, 2016پیدا كرده و  ی(، رضایت شغلی بیشتر
و  (Gelens et al., 2014شود )ی ش بیشتر ما تلاش کاری

خواهد كرد و  کدانشگاه را بهتر در یاینگونه حمایت سازمان
 Gelensخواهد یافت ) یدر نتیجه تعهد عاطفی او نمود بارزتر

et al., 2015بهتر نسبت به  کی در (، تا جایي كه زمینه

شود ی براي او فراهم م یقرارداد روانشناخت یاجرا
(Sonnenberg et al., 2014; Khoreva et al., 2017 ؛)

از آن است كه  یدیگر مطالعات مدیریت استعداد حاك یاما سو
هیأت علمي از مدیریت استعداد  یاعضا کادرا ی نحوه

توان  یآنان شود؛ بنابراین م یشغل یتواند منجر به فرسودگی م
به  نسبت یچگونه درك یهیأت علم ینتیجه گرفت اینكه اعضا

كنند و ی مدیریت استعداد محل خدمت پیدا م یاجرا یها شیوه
 ها در مورد شمول یا عدم شمول اسناددهي آن ی اینكه شیوه

 یده سازماني چگونه باشد، بر شكل استعداد ی دایره شان در
 Nishii et) گذاردی نگرش و رفتارهای متعاقب آنان تأثیر م

al., 2008; De Boeck et al., 2018; Russell et al., 

2018;  Shantz et al., 2016; Van de Voorde & 

Beijer, 2015) ر پذی امكان« اسناد». تبیین این امر با نظریه

 است.

کند. این نظریه، ، با ادراک ارتباط پیدا می«نظریه اسناد»
سی ار را بررفرایندی شناختی است که روند ادراک، علیت رفت

آورد. طبق فرض اساسی  کند و برای رفتار توجیهی می می
نظران اسناد، کارکنان مشتاق هستند هر چه بیشتر  صاحب

درباره ساختار علی محیط سازمانی خود شناخت پیدا کنند و 
ونه است و این رفتار نگها ایبدانند که چرا رفتار سازمان با آن

بر اساس  (.Shaver, 2016است )ای قابل اسناد  با چه انگیزه

اعضای هیأت علمی اگر درک کنند که ارتقاء این نظریه، 
ها است، اما دانشگاه به این امر دانشگاه تابعی از عملکرد آن

ز ای ا توان انتظار داشت که رفتار ویژه واقف نیست، لذا می
یت دانشگاه را ناشی از آنان سر بزند؛ در مقابل، اگر موفق

منظور  عملکرد خود بدانند و معتقد باشند که دانشگاه به
پاسداشت عملکرد آنان درصدد جبران زحمات و تأمین 

آید، رفتاری متفاوت از خود نشان خواهند  شان برمیاترفاهی
 داد.

به بیان دیگر، اعضای هیأت علمی علل مستعد قلمداد 
 دهند. فرآیند بررسی قرار میشدنشان توسط دانشگاه را مورد 

سان باشد که مستعد قلمداد شدن اعضای  تفسیر ممکن است بدین
هیأت علمی از سوی دانشگاه، ناشی از نیاز دانشگاه به عملکرد 

موجب آن عملکرد دانشگاه ارتقا یابد و یا ممکن  ها باشد تا بهآن
است ناشی از قدرشناسی دانشگاه از عملکرد اعضای هیأت 

ها، دانشگاه خود را ملزم به ی باشد که به پاس زحمات آنعلم
 .ها كندت آناتأمین رفاهی

بر اساس تفسیر شناختی، عضو هیأت علمی ساختار 
پرسد  کند. برای مثال از خود می شناختی خود را اصلاح می

که آیا برای مستعد قلمداد شدن در آینده لازم است عملکرد 
بر مبنای این ساختار جدید، وی بهتری داشته باشد یا خیر. 

 عبارتدهد؛ به هایی در مورد رفتار آینده خود انجام میگزینش
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 اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلینقش اسناد . مینا علوی، محدثه السادات فرزام مهر، محمد محرابیان

دیگر، نحوه ادراک و تفسیر عضو هیأت علمی از نگاه دانشگاه، 
گذارد. به بیانی  طور مؤثر روی رفتار آینده وی تأثیر می به

ار تدیگر، با توجه به نوع تعبیر یا تفسیر خاصی که از نوع رف
دهد، با  سازمان با خود دارد و معنی خاصی که به آن می

کند.  استفاده از نظریه اسناد، شیوه قضاوت خود را توجیه می
کند که بازخوردهای فراهم شده برای اعضای  این امر بیان می

ها هیأت علمی، بسته به اینکه مثبت یا منفی باشند، توسط آن
گاه، ادراک اعضای هیأت تحریف خواهند شد. اگر ریاست دانش

ر بینی کند و بتواند رفتار آنان را پیش علمی خود را بداند، می
که اعضای هیأت علمی  ها کنترل داشته باشد. ازآنجاییرفتار آن

کنند، به همین  چیز واحد را به اشکال مختلف درک می یک
دلیل درک از نحوه ادراک آنان بسیار مهم است و چون عمل 

ت علمی متناسب با تفسیرها و تعبیرهایی است که اعضای هیأ
بنابراین تردیدی نیست که اسناد یکی  ؛از رفتار دانشگاه دارند

کننده فرسودگی شغلی باشد. در این راستا،  از عوامل مهم تعیین
چنانچه دانشگاه بخواهد رفتار اعضای هیأت علمی را مطابق 

 قالب ادراکی آنانبایست ابتدا با انتظارات خود تغییر دهد، می
 .را نسبت به دانشگاه بشناسد

تواند نیز مي (1191) 1هابفول« حفاظت از منابع»نظریه 
دیگر، پیامدهاي منفي مدیریت استعداد را تبیین كرده  یا به گونه

اعضای هیأت علمی از مستعد قلمداد شدن را بر  کو تأثیر ادرا
ها مشخص كند. این نظریه در مواجهه با فرسودگی شغلی آن

عنوان یک نظریه راهنما جهت تبیین استرس و فشار روانی، به
وم رود. مفه پیشایندها و پیامدهای فرسودگی شغلی به کار می

کنند تا اساسی در این نظریه آن است که افراد تلاش می
چیزهایی را که برایشان ارزشمند است، به دست آورند، حفظ 

ها محافظت نمایند. بر مبنای این نظریه، تجربه و یا از آن کنند
استرش شغلي و فشار روانی حاصل از آن از سه طریق به 

 ک)ادرا ( تهدید منابع فعلي1( فقدان منابع؛ 1پیوندد:  وقوع می
( 3شود(؛  یممكن است جایگزین و یاین مسأله كه فرد دیگر

افزایش منابع  هایی كه برايگذاریبازگشت ناكافي سرمایه
گیرند )اعضاي هیات علمي كه به امید احتمال  صورت می

قاء کنند اما ارترا تدریس می یبیشتر یگرفتن ترفیع، واحدها
منابع به فرد  (1411) 1هابفول و فرِِدییابند(. به اعتقاد  نمی

کنند تا با استرس و فشار روانی سازگار شود و احتمال کمک می
 فرسودگی شغلی را کاهش دهد.

 یدانشگاهي برا یهابخش بودن فعالیت به رغم رضایت
، ماهیت تدریس و انتظارات مستمر یهیأت علم یاعضا

و  یهاي پژوهشانجام مداوم فعالیت یها برادانشگاه از آن
رس از است یتجربیات ناشزا باشد. تواند استرس، مییمدیریت

 ,Shiromد )انجامی فرد م یبه تخلیه پیوسته انرژ یشغل

1989; Shirom, 2003)  ،و با ایجاد احساس خستگی فیزیکی
 Alves et)شودی م یشغل یعاطفی و شناختی موجب فرسودگ

al.,2019)های مدیریتی این . هم ماهیت این شغل، هم شیوه

ها مدیریت انتظارات از آن ی استعداد و هم شیوه افراد با
 ,.Maslach et al) تواند به چنین احساساتی منجر شودمی

2001; Oliveira et al, 2012 ،رو، با  در مطالعه پیش(. لذا

توجه به ضرورتي كه فرایند مدیریت استعدادها در ایجاد 

                                                      
1. Hobfoll 

احساس فرسودگي شغلي دارد، اسناددهي اعضاي هیأت علمي 
در فرآیند مدیریت استعدادها مورد مطالعه قرار  و نقش آن

هیأت  یضاگیرد. در توضیح اسناددهي، نخست اینكه اعی م
استعداد )كاركناني كه سازمان از  علمي به عنوان كاركنان با

نند كی كند( تا چه اندازه تصور می ها به عنوان استعداد یاد م آن
ها ها، هدف تأمین رفاهیات آن نگهداشت آن یكه دانشگاه برا

 كنند كهی كند، و دوم اینکه، تا چه اندازه تصور می را دنبال م
 اینلذا،  ها براي دانشگاه حائز اهمیت است؟ د آنعملكر یشیوه

 کبررسی فرآیندی که از طریق آن ادرامطالعه درصدد است به 
اعضای هیأت علمی از مستعد قلمداد شدن بر فرسودگی شغلی 

 گذارد، بپردازد. ها تأثیر میآن

 

 مرور ادبیات 2
ها در مدیریت استعداد اعضاي سازمان خود دو رویکرد دانشگاه

به مدیریت « جامع»پیش رو دارند. در رویکرد را 
عنوان استعداد در نظر بایستي همه کارکنان بهاستعداد، 

م سیستم اع ی ی اعضا ها در اختیار همهشوند و فرصتگرفته 
گیرد تا استعداد هیأت علمي قرار  یو اعضا یاز كاركنان ادار

ها  آن در یدیگر یها ظهور پیدا كند یا استعدادها بالقوه آن
؛ اما (Gallardo-Gallardo et al., 2013)توسعه یابد 

به عنوان رویکرد غالب، بر این باور « انحصاری»رویکرد 
است که میان نیروی کار، تمایز وجود دارد و تنها بخش 

استعداد هستند و موفقیت  متمایزي از اعضاي سازمان، با
 ,.Gallardo-Gallardo et al)کنند  میسازمان را تسهیل 

2015).  

 یبه زعم این رویکرد، روش نگهداشت و ارتقاء اعضا
گاه دانش یهیأت علمي به عنوان کارکنان مستعد با کارکنان ادار

ن . در ای(Collings & Mellahi, 2009)متفاوت است 

د شو یاعلام م یرویكرد، گاه به صورت رسمي این تمایزگزار
این وضعیت نمود پیدا  یو گاه به صورت نانوشته و غیررسم

  (Church & Rotolo, 2013) كندی م

کارکنان  ی در هر حال، وضعیت استعداد معمولاً برای همه
دهد که  ها نشان میسازمان شناخته شده است و نتایج پژوهش

ها را به اطلاعات مربوط به وضعیت کسانی که سازمان آن
کند  می« درز»موارد  14۹کند، در  عنوان استعداد قلمداد می

(Dries & De Gieter, 2014 و ) این بدان معنا است که
بررسی ادراكي  های موردكاركنان در سازمان 14۹به نزدیک 

اند  از وضعیت استعداد خود )اعم از مثبت یا منفی( داشته
(Church et al., 2015; Campbell & Smith, 2010 )

فراد از از وضعیت استعداد و استنباط ا "نظریه اسناد ادراک
 ;Kelley, 1967; Kelley, 1973) كندی علت آن را تبیین م
Weiner, 1990; Weiner, 1985;).  فرضیه اصلی نظریه

ل و عل کاساس نحوه ادرااسناد این است که افراد رفتار را بر 
، ککنند و این تفاسیر حاصل از ادرا منتسب به آن تفسیر می

ها ها و رفتارهای آتی آنای در تعیین نگرش کنندهنقش تعیین
های مدیریت کنند روش در پي دارد. پژوهشگران ادعا می

2. Hobfoll & Freedy 
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 نقش اسناد اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلی. محرابیان محمد مهر، فرزام السادات محدثه علوی، مینا

ای  های ناخواستهاستعدادها در مدیریت منابع انسانی مرتباً پیام
  ;Bowen et al., 2004)کند  ركنان منتقل میرا به كا

Guzzo & Noonan, 1994; Russell et al., 2018 ) اما ،

ها وابسته به طیف وسیعی از عوامل مانند تجارب و این پیام
رو، شوند؛ ازاین تفسیر می انتظارات کارکنان، متفاوت

های مدیریت استعدادها در مدیریت منابع انسانی به روش
گذارد،  صورت مستقیم بر نگرش و رفتار کارکنان تأثیر نمی

هاست که منتهی به تأثیرات این اسناد کارکنان از این روش
 شود. مذکور می

گفته دفاع های نظری پیششواهد پژوهشی از استدلال
 Koys, 1988; Nishii et al., 2008; Shantz et)کنند می

al., 2016) .( 141۲ون دي وورده و بیجر)  دریافتند که اسناد

آورد و فشار ی رفاهي هر چه بیشتر كاركنان، تعهد بیشتر م
به همراه دارد و اسناد عملکرد هر چه بیشتر  یشغلی کمتر

قش ها به ن كند. همچنین، آنی كاركنان، فشار شغلی را بیشتر م
میانجی اسناد کارکنان نیز پي بردند؛ به این معنی که هم اسناد 

ن در رابطه بی یرفاهی و هم اسناد عملكرد کارکنان، نقش میانج
 آنان« یرفتار یپیامدها»و « با کارایی بالاهای کاری نظام»

 1شانتز و همکاران)تعهد و فشار شغلی( دارد. همچنین، 
اثرات اسناد مدیران منابع انسانی را بر فرسودگی  (1416)

شغلی از طریق درگیری شغلی و حجم کاری مورد مطالعه 
شغلی در رابطه بین ها دریافتند درگیری قرار دادند. آن

اسنادهای عملکرد مدیران منابع انسانی و فرسودگی عاطفی، 
نقش میانجی دارد و حجم کاری، نقش میانجی در رابطه بین 
اسنادهای هزینه مدیران منابع انسانی و فرسودگی عاطفی دارد. 

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی نشان رو، پژوهشازاین
تواند هیأت علمي می یناد اعضادهد انواع مختلف اسمی

تأثیرات مختلف انگیزشی و همچنین تأثیرات مختلفی بر 
 آنان داشته باشد. یهای رفاهجنبه

اند هر در ادبیات مدیریت استعداد، محققان پیوسته دریافته
« استعداد»از سازمان که خود را از نگاه سازمان  یعضو

 )دهد  ان میرفتاری مطلوبی را نش یکند، پیامدهاقلمداد 
Swailes & Blackburn, 2016; Björkman et al., 

2013; Gelens et al., 2014; Thunnissen, 2016; 

Sonnenberg et al., 2014.) های با این حال، برنامه
 ,Collings)شوند  مدیریت استعداد اغلب با شکست روبرو می

و به این دلیل پژوهشگران به دنبال عواملی هستند که  (2014
-Gallardo)را تعیین کنند  TMهای اثربخشی برنامه

Gallardo & Thunnissen, 2016) در رویکرد انحصاری .
TMرفتاري موردنظر وجود  ی، امکان عدم دستیابی به پیامدها

نسبت دادن اعضاي  ی تواند شیوهدارد. یکي از دلایل آن می
های مرتبط به سازمان در مورد منطق ورود كاركنان به برنامه

مالک و د بااستعداد سازمان باشد. براي مثال، مطالعه افرا
 بررسی قرار داده دو نوع اسناد را مورد (1411) 1همکاران

)یعني ادراک کارکنان از اینکه « مبتنی بر تعهد»اند: اسناد 
عنوان دارایي سازمان در نظر گرفته استعداد به کارکنان با

ها برای سازمان حائز اهمیت است( و شارکت آنشوند و م می

                                                      
1. Shantz  et al 
2. Malik et al 

های كاركنان بدین معني كه تلاش« مبتنی بر كنترل»اسناد 
ها را شود و سازمان آن غیرمستعد به رسمیت شناخته نمی

در مورد  ینظر یهاکند(. با توجه به استدلال هزینه قلمداد می
العه مطرفتاري مثبت و منفي كاركنان،  ینقش اسناد در پیامدها

هیأت علمي ممکن  یرو در صدد است نشان دهد اعضاپیش
است فرایند مدیریت استعداد از سوی دانشگاه محل خدمت را 

مندی دانشگاه برای بهبود رفاه ای از دغدغه به عنوان نشانه
ً به  اعضاي هیأت علمي قلمداد کنند و یا اینكه آنرا صرفا

 زمان نسبت دهند.خودخواهي دانشگاه براي ارتقاي عملكرد سا

هاي مختلف در ( از نظریهCOR) 3نظریه حفاظت از منابع
عنوان نظریه مبنایي  مورد علت استرس ایجاد شده است و به

رود. صاحب این  برای فهم فشارهای روانی شغلی به کار می
د افراکند که ای را توصیف میانگیزه -(1191هابفول ) -نظریه

را هم به حفظ و پرورش منابع فعلی خود و هم به دنبال منابع 
دارد  (. وي اظهار میHobfoll, 1989دهد ) جدید سوق می

( 1دهد: ) كه استرس تحت یكي از این سه وضعیت رخ می
که فرد  ( هنگامی1ترسد، ) که فرد از تهدید منابع می هنگامی
( در 3منبع را تجربه كرده است یا ) کت دادن واقعي یاز دس

توجهی، موفق به  گذاری قابل شرایطي كه فرد پس از سرمایه
نشده است. از این منظر، منابع به عنوان  یكسب منابع اضاف

تعریف  یهایاهداف، خصوصیات فردی، شرایط یا توانایی
ن ها ارزش قائل است یا به عنوا شود که شخص برای آنمی

شود  ها به خدمت گرفته میابزاری برای دستیابی به آن
((Hobfoll, 2001). (COR کند که از دست دادن این بیان می

دهد  نوع منابع افراد را به سطوح خاصی از استرس سوق می
و هر یك از سه وضعیت یاد شده، به مرور زمان باعث 

ود؛ بنابراین، نظریه حفاظت از منابع، ش فرسودگي شغلي می
های پایه برای درک فرایندهای اصلی منجر به یكي از نظریه

  ;Halbesleben & Buckley, 2004فرسودگی شغلي است )
Shirom, 2003دهد زمانی که افراد منابع کافی( و نشان می 

برای مواجهه با عوامل فشارزا را در اختیار نداشته باشند، 
رد توان بیان کشوند. به طور کلی می دچار فرسودگی شغلی می

فرسودگی شغلی عاملی دوبعدی است که هم تحت تأثیر 
های های محیط کار قرار دارد و هم مربوط به ویژگیویژگی

(. بر اساس نظریه Hobfoll, 2011شخصیتی افراد است)
COR که فرد مستعد  از مستعد قلمداد شدن، پیش ازآن کادرا

ها را از لحاظ شغلی به را متمایل به ترک خدمت سازد، آن
رساند. این فرسودگی و احساسات همراه  مرحله فرسودگی می

ها را وادار به نشان با آن، با ایجاد حالات انگیزشی در آنان، آن
های جبرانی برای بازگشت به شرایط روانی و  دادن واکنش

ها کند که یکی از این واکنشهیجانی قبل از فرسودگی شغلی می
 & Golparvarتمایل به ترک خدمت است )

Hosseinzadeh, 2011کند افرادی که (. هابفول تأکید می

زا های تنشاجهه با موقعیتدارای منابع اضافی هستند در مو
ه شوند. وي معتقد است ک کمتر دچار تخلیه منابع )خستگی( می

رفته  شده یا ازدست تواند جایگزین منابع تخلیهمنابع اضافی می
افرادي كه دچار فرسودگي  CORشود و برعکس. طبق نظریه 

3. COR Theory: Conservation of Resource Theory 
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شغلي هستند، باید براي جبران كاهش منابع به دنبال منابع 
 ند.اضافي برو

مرور زمان باعث  شده به هر یك از این سه وضعیت یاد
شود. در واقع، شرایط  فرسودگي اعضاي هیأت علمي می

و فرسودگي شغلي پیامدهای  TMدر رابطه بین  CORنظریه 
 .شودی خاصی دارد. در ادامه به توضیح این شرایط پرداخته م

در توضیح وضعیت نخست، باید گفت وقتي اعضاي هیأت 
صورت  استعداد، چه به ي به عنوان كاركنان باعلم

شوند، براي انجام عملكرد بیش ی رسمي/غیررسمی شناسایی م
فشار دائمي هستند. اگر نتوانند انتظارات از انتظار، تحت 

دانشگاه را از خود برآورده سازند، به صورت مستمر ترس از 
 Dries & De)این دارند كه دیگر استعداد قلمداد نشوند 

Gieter, 2014) در وضعیت دوم، تجربه مواجهه عضو هیأت .

ده است، ممكن ش علمي با اینکه دیگر استعداد محسوب نمی
دیدگی بیشتر قرار دهد. در چنین  است وی را در معرض آسیب

شود، اعتبار خود  وضعیتی، وي در موقعیت حمایتی واقع می
های رشد برخورداری وی از فرصت دهد، را از دست می

یابد. این موارد  شود و جایگاه سازمانی او تنزل می کمتر می
 Hobman)تواند تنش، فشار رواني و استرس را تشدید كند می

et al., 2009; Campbell et al., 2017 .) در نتیجه، این

زا و تأثیرات منفي با ایجاد شرایط استرس« مارپیچ ضرر»
 (.Hobfoll, 2011) شود منجر به ایجاد احساس فرسودگي می

صورت  در سومین وضعیت، عضو هیأت علمي كه چه به
صورت غیررسمی به عنوان استعداد شناسایي  رسمي و چه به

دستیابي به منابع اضافي از دانشگاه است، در صورت عدم  شده
کند. این افراد از نظر  محل خدمت خود، احساس كمبود می

توجهی  تجربه، توانایي، شایستگي و مهارت داراي منابع قابل
نشگاه از منابع دا یهستند و درنتیجه انتظار دارند سرمایه بیشتر

رو، ادراک از ازاین (.Gelens et al., 2015)دریافت كنند 

ها را براي برخورداري بیشتر مستعد قلمداد شدن، انتظارات آن
. این احتمال (Malik & Singh, 2014)دهد  افزایش می

وجود دارد كه اعضاي هیأت علمي به رفتار ترجیحي خود 
این  اشته باشند وعادت كنند و ممكن است دیگر انگیزه مثبتي ند

شود. بنابراین، قرار گرفتن در این  یها عادرویه براي آن
تر بیش با ایجاد عدم تعادل بین احساس لیاقت« مارپیچ سود»

داشتن و دریافت منابع بر خلاف میزان انتظار، موجب 
 شود. فرسودگی می

دهد نشان می TMها، ادبیات در راستاي این استدلال

ه با توجه ب« بااستعداد»ه عنوان كاركنان ب یاعضاي هیأت علم
نظم، ، ارتقاء میتعهداتی که دانشگاه )مانند حمایت شغلي سفارش

 یها دارند، انتظارات زیاد های مالي و غیره( نسبت به آنمشوق
حال،  . درعین(De Boeck et al., 2018 (از خود دارند

استثنایي از این افراد دارد.  یعملكرددانشگاه نیز انتظارات 
که اعضاي هیأت علمي نتوانند طبق  حال، هنگامیبااین

زمان مشخص منابع مورد انتظار  گذاری، پس از مدتسرمایه
خود را از دانشگاه دریافت كنند، این محدودیت در دسترسی به 

ها شود و  منابع ممكن است باعث ناامیدي و فرسودگي آن
. (Dries & De Gieter, 2014)ي را رقم بزند عملكرد كمتر

 شود كه:ها، این فرضیه مطرح میبر اساس این استدلال

اعضاي هیأت علمي  از مستعد قلمداد  . ادراك1فرضیه 
شدن با ایجاد احساس فرسودگي شغلي در آنها رابطه مثبت 

 دارد.

 یرفتار یتخصیص منابع و پیامدها 2.1
: نقش میانجی تلاش یهیأت علم یاعضا

 كار
اعضاي هیأت علمي که به عنوان  دهدشواهد تجربي نشان می

نند، کاند، وقتی منابع بیشتري دریافت میاستعداد قلمداد شده
 ها در نظر دانشگاه، انتظارات شغلي بالاتري را نسبت به آن

 & Dries & De Gieter, 2014; Campbell)گیرد  می

Smith, 2010) یكی از مطالعات اخیر نشان داده است كه .

ت کم وکاسدانشگاه از اعضاي هیأت علمي انتظار دارد نتایج بی
ها علاوه بر این، از آن. (Alves et al., 2019)ارائه كنند 

های رود در مدیریت شغل خود در یافتن فرصت انتظار می
 همیشگي یپیشگام باشند و به پیشنهادها یپژوهش-آموزشي

های . همچنین، یافته(Alves et al., 2019)دانشگاه اكتفا نكنند 
هیأت علمي، نیز انتظار  یدهد خود اعضای این مطالعه نشان م

 دارند در وظایفي با سطح مسئولیت بالاتر ظاهر شوند.

هنگامی که از اعضاي هیأت علمي به عنوان استعداد یاد 
ها، ایجاد انگیزه  شود، با ایجاد احساس مطلوب در آنمی
شود تا احتمالاً اهداف بالاتري را براي خود تعیین کنند می

(Campbell & Smith, 2010) اعضاي هیأت علمي به .

صورت رسمي و چه عنوان كاركنان بااستعداد، چه به
ها و غیررسمی مشخص شوند، به دلیل داشتن دانش، مهارت

های خاص سازماني، احترام بیشتري به نسبت دیگران شایستگی
 ;Malik & Singh, 2014)كنند ی در سازمان دریافت م

Swailes, 2013 ) ؛ لذا براي باقي ماندن در فهرست افراد

های دانشگاه ارتباط بااستعداد، باید با هنجارها و ارزش
معناداری داشته باشند و به صورت مستمر عملكرد برتر از 

ها . اگر آن(Tansley & Tietze, 2013)خود نشان دهند 

 احتمال عملكرد برتر را برآورده كنند، به ینتوانند استانداردها
 Dries & De)شوند  زیاد از فهرست مستعدین خارج می

Gieter, 2014)ی. مطالعات دیگر نشان داده است كه اعضا 

ارتقاء، تمایل به اعلام ثابت  یهیأت علمي به دلیل معیارها
یا اعلام وجود موانع بر سر پیشرفت  یاحساس گرفتار

 ;Sousa & Mendonça, 2009)هاي خود را دارند فعالیت

Alves et al.,2019)  هیأت علمي  یبین دانشگاه و اعضاو

ا بر ر یمشخص نیست چه کسی باید مسئولیت ابتكارات شغل
. بنابراین، اعضاي (Tansley & Tietze, 2013)عهده بگیرد 

سازي هیأت علمي باید سخت كار كنند و براي برآورده
ري خود تلاش بیشت« استعداد»انتظارات شغلي و حفظ وضعیت 

. این انتظارات شغلي (Olckers & Plessis, 2015)كنند 

جای حفظ منابع شغلي منجر به فرسودگي شغلي زیاد بهاحتمالبه
 & Halbesleben, 2006;  Halbesleben)شود می

Buckley, 2004  Hobfoll & Freedy, 1993; .) 

 توان نوشت:ها را ميبر این اساس، این فرضیه.

. ادراك اعضاي هیأت علمي از مستعد قلمداد 2فرضیه 
 شدن رابطه مثبتي با تلاش كاري دارد.
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. تلاش كاری با احساس فرسودگي شغلي ۳فرضیه 
 اعضاي هیأت علمي رابطه مثبت دارد.

. تلاش کاری نقش میانجی در رابطه بین ادراك ۴رضیه ف
اعضاي هیأت علمي از مستعد قلمداد شدن و فرسودگي شغلي 

ای كه ادراك اعضاي هیأت علمي از مستعد گونهآنان دارد، به
شود و آن منجر قلمداد شدن منجر به افزایش تلاش كاري می

 شود.به افزایش احساس فرسودگي می

د در رابطه میان نقش تعدیلگر اسنا 2.2
 مستعد قلمداد شدن و تلاش كاری

های ادراكي اعضاي هیأت علمي نسبت به درك چرایي ویژگی
ها های تدوین شده دانشگاه متفاوت است. آناجرای برنامه

ها را راهي براي ارتقاء عملكرد دانشگاه توانند این برنامه می
توانند  میو بهبود وضعیت رقابتي آن قلمداد کنند یا بالعكس، 

عنوان تعهدي از جانب دانشگاه براي توسعه ها را بهاین برنامه
های خود و بهبود وضعیت رفاهیشان در ها و شایستگیمهارت

 ,.King, 2016;Koys, 1988;  Malik et alنظر بگیرند )

2017  ;Swailes & Blackburn, 2016 ،در این مطالعه .)

 این اسناد به ترتیب اسناد عملكرد و اسناد رفاهی نام دارد.

عنوان در رویكرد انحصاري، مدیریت استعداد معمولاً به
شود كه روش مدیریت منابع انساني در نظر گرفته می کی

سازد عملكرد خود را بهبود ببخشند و ها را قادر میسازمان
مزیت رقابتي پایدار را حفظ كنند، كه معمولاً با تأمین منابع  کی

 De Boeck etشود ) اضافي برای افراد مستعد حاصل می

al., 2018;  Kotlyar et al., 2014که دانشگاه (. هنگامی 

« بااستعداد»اعضاي هیأت علمي خود را به عنوان فرد 
دهد کند، به صورت مستقیم و غیرمستقیم نشان می شناسایي می

ها دیده شود كه انتظارش این است که عملكرد برتر از آن
(Bowen et al., 2004; Kotlyar et al., 2014 ،بنابراین .)

هیأت علمي ی ی ادراک از مستعد قلمداد شدن، اعضادر نتیجه
انتظار دارند چندین منبع شغلي مانند آموزش، ارتقاء، پیشرفت 

ت گیری را دریاف شغلي، استقلال شغلي و مشاركت در تصمیم
ها از منابع به آن یاضاف ی(. این دستاوردهاKing, 2016كنند )

ها کند تا با انتظارات شغلي كنار بیایند و انگیزه آن می کكم
 ,Hobfoll & Freedyبراي انجام كار سخت حفظ شود )

2017.) 

هیأت علمي انتظار دارند دانشگاه با  یدرواقع، اعضا
 ,Van De Voorde & Beijerها رفتار كند ) احترام با آن

دی بوک و و  (1416كینگ )(. بر اساس اظهار نظر 2015

اعضاي هیأت علمي که به عنوان »  (1419) 1همکاران
شوند، این ادراک سازمان استعداد از سوی سازمان شناخته می

رسند کنند و به این باور می ز قدرداني تفسیر میای ا را نشانه
ها بر این  حال، آن این با«. ها استكه دانشگاه به فكر رفاه آن

ان را ش«استعداد»باورند كه با تلاش و عملكرد استثنایي خود، 
ها رو دانشگاه انتظار عملكرد برتر را از آناند و ازاین پرورده

(. این احساس تعصب نسبت De Boeck et al., 2018) دارد

به مستعد بودن خود و همچنین داشتن شأن سازمانی، احتمالاً 
دارد. اعضاي  اعضاي هیأت علمي را به عملكرد برتر وا می

 کعنوان استعداد سازمان ادرا هیأت علمي كه خود را به
د عملكرد و ارتقاء موقعیت رقابتي کنند، با تمركز بر بهبو می

 & Swailesکنند ) می یمحل خدمت خود، تلاش بیشتر

Blackburn, 2016ها، اسناد  که آن (. بنابراین، هنگامی

عملكرد بیشتری نسبت به اسناد رفاهی دارند، میان مستعد قلمداد 
رو، رود. ازاین می تریشدن و تلاش كاري انتظار رابطه قوی

 شود: فرض می

. اسناد اعضاي هیأت علمي نقش تعدیلگر در ۵فرضیه 
 ایگونهرابطه بین مستعد قلمداد شدن و تلاش كاري دارد، به

كه نقش اسناد عملكرد نسبت به اسناد رفاهی بیشتر خواهد 
 بود.

مدل مفهومي  1هاي نظري صورت گرفته، شكل با استدلال
 دهد. ن میپیشنهادي را نشا

 

 

 2۱1۲، 2سینگ مالیک ومدل مدل مفهومی پژوهش با اقتباس از  1شکل 

                                                      
1. De Boeck et al  

 تلاش کاری ادراك از مستعد قلمداد شدن
 احساس فرسودگی شغلی

 اسناد رفاهی

 اسنادعملکرد
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 روش ۳
، در این (1441) و همکاران 1ساندرزبر مبناي پیاز پژوهش 

گرایی استفاده شده است. پژوهشگر  پژوهش از پارادایم اثبات
 های کمی حاصلگرا با استفاده از منطق استقرایي و دادهاثبات

ها به دنبال کشف و یا از نظرجویي و از طریق آزمون فرضیه
(. هدف Newman, 2018تأیید روابط علیّ احتمالی است )

هاي كاربردي به حساب پژوهش، توصیفي است و جزء پژوهش
ها محور همانند دانشگاه های دانشآید و مخاطب آن سازمان مي

پژوهشي که کارکنان  -موزشيآها و سایر مراكز و پژوهشگاه
دهند.  انشی )اعضای هیأت علمی( تشکیل میرا کارکنان د آن

های  از نظر بعد زمان، این پژوهش مقطعي است و داده
موردنظر با استفاده از ابزار پرسشنامه آنلاین و به روش 

 کنلی یگذارک گیری تصادفی ساده، از طریق به اشترانمونه
ها توزیع و افزار واتساپ، میان نمونهپرسشنامه در نرم

د. با توجه به ماهیت متغیرهای مورد بررسی، آوری شجمع
های مهندسی علمی دانشکدهپرسشنامه بین اعضای هیأت 111

برق، مهندسی کامپیوتر، فیزیک، شیمی، مهندسی عمران، 
برداری )ژئودوزی و ژئوماتیک(، مهندسی  مهندسی نقشه

مکانیک، مهندسی صنایع، مهندسی علم مواد، مهندسی هوافضا 
پرسشنامه  1۲۲یاضی توزیع گردید. از تعداد و دانشکده ر

ها کامل و قابل استفاده  مورد آن 111دریافت شده از کارکنان، 
ها اعمال شد. اطلاعات مربوط یه بود که در تحلیل داده

آمده  1كامل در جدول  یهاشناختی پرسشنامهمتغیرهای جمعیت
 است.

 

 كنندگان در پژوهشمربوط به متغیرهاي جمعیت شناختي شركتاطلاعات  1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر

 جنسیت
 ۲1.9۹ 13 مرد

 44.1۹ 41 زن

 وضعیت تاهل
 93۹ 141 متاهل

 11۹ 11 مجرد

 گروه سنی

34-44 11 13.1۹ 

44-۲4 41 33.6۹ 

 ۲1.۲۹ 64 سال ۲4بالاتر از 

 سابقه خدمت

 11.۲۹ 14 سال ۲زیر 

۲-14 13 14.1۹ 

14-1۲ 11 19۹ 

1۲-14 31 1۲.4۹ 

 34.4۹ 41 سال 14بیش از 

 گروه
 ۲4۹ 61 مدیریتی

 ۲4۹ 61 غیرمدیریتی

 رشته تحصیلی

 ۲۲.1۹ 69 علوم انسانی

 11.3۹ 16 علوم پایه

 13۹ 19 فنی مهندسی

 

 هامتغیرها و پایایی آن ۳.1
بیوركمن و مشابه مطالعه  ادراك از مستعد قلمداد شدن.

از  ک، از خوداظهاري براي سنجش ادرا(1413) 1همكاران
د: کنندگان پرسیده ش مستعد قلمداد شدن استفاده شد. از شرکت

اید؟ یعنی  شده عنوان استعداد شناختهشما توسط سازمان به»
ها پاسخ« کند؟میسازمان شما را فردی با استعداد قلمداد 

 كدگذاري شدند. 4و خیر= 1صورت بله=به

شیروم گویه از پژوهش  13این متغیر با  فرسودگي شغلي.
( تا کوقت )یای لیکرت از هیچدر مقیاس هفت درجه (1191)

گیری شد. این مقیاس، خستگي عاطفي، همیشه )هفت( اندازه

                                                      
1. Saunders et al 
2. Björkman  et al. 
3. De Cooman et al 

کند. ضریب حل كار را ارزیابي میجسمانی و شناختي در م
 (.1محاسبه شد )جدول  4۰944آلفای کرونباخ فرسودگی شغلی 

 3كومان و همكاران یداین مقیاس نه گانه از  تلاش كاري.
ای از كاملاً مخالف )یك( تا  درجهدر مقیاس هفت (1441)

طور که در جدول همانشده است. كاملاً موافق )هفت(  اقتباس 
 4۰143شود، ضریب آلفای کرونباخ این متغیر مشاهده می 1

 است.

نیشی و همکاران مقیاس اسناد كاركنان از  اسناد كاركنان.
شده است.  اقتباس (141۲ون دي وورده و بیجر )و  (1449)

ای لیكرت از كاملاً  درجهدو گویه در مقیاس پنج اسناد رفاهی با
مخالف )یك( تا كاملاً موافق )پنج( و اسناد عملكرد با سه گویه 
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 نقش اسناد اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلی. محرابیان محمد مهر، فرزام السادات محدثه علوی، مینا

گیری شد. آلفای کرونباخ اسناد رفاهی در مقیاس مشابه اندازه
و ضریب آلفای  4۰916و آلفای کرونباخ اسناد عملکرد  4۰136

ه نشان دهنده تعیین گردید ک 4۰913کرونباخ کل پرسشنامه 
 (.1باشد )جدول پایایی پرسشنامه می

 

 های آن )آلفای کرونباخ(متغیرهای اصلی پژوهش و مولفه 2 جدول

 های هر متغیرمولفه
آلفای 
 کرونباخ

 ردیف متغیر

Q6 کنممی خستگي احساس. 

Q7 ندارم انرژي هیچ كار محل به رفتن براي هاصبح. 

Q8 امشده خالی جسمی نظر از کنممی احساس. 

Q9 شدم خسته کنممی احساس. 

Q10 است شده دشارژ امباتری کنممی احساس. 

Q11 است کند من تفکر فرآیند کنممی احساس. 

Q12 دارم مشكل تمركز در. 

Q13 کنمنمی فكر واضح کنممی احساس. 

Q14 نیستم متمرکز کردن فکر هنگام در کنممی احساس. 

Q15 دارم مشکل پیچیده مسائل به کردن فکر در. 

Q16 باشم دانشجویانحساس و همکاران نیازهای به توانمنمی کنممی احساس. 

Q17 ندارم را دانشجویان و همکاران روی عاطفی گذاریسرمایه توان کنممی احساس. 

Q18 ندارم را دانشجویان و همکاران با همدردی توانایی کنممی احساس. 

940.4  1 رسودگی شغلیف 

Q19  شومنمی تسلیم سریع آید،درنمی آب از خوب كاري وقتي. 

Q20  دهم انجام را کارم رو پیش مشکلات به توجه بدون که کنممی را تلاشم تمام. 

Q21  کنممی آخردنبال تا را آن کنم،می شروع را کاری وقتی. 

Q22  دهم انجام را رودمي انتظار من از که کاري تا کنممي را تلاشم تمام. 

Q23  هستم اعتمادقابل شود،می محول من به که وظایفی انجام در. 

Q24   ً  .دهممی انجام سازمان اهداف به رسیدن برای را تلاشم تمام واقعا

Q25  دانممی کوشسخت فردی را خودم. 

Q26   ً  .کنممی را تلاشم تمام کارم در واقعا

Q27  کنممی صرف کنممی شروع که کارهایی برای را زیادی انرژی. 

 1 تلاش کاری 4.143

Q2 :کنند احترام احساس آنان تا کندمی گذاریسرمایه عضو هیأت علمي برای دانشگاه. 

Q3 :دکنن ارزشمندی احساس آنان تا کندمی گذاریسرمایه عضو هیأت علمي برای دانشگاه. 
 3 اسناد رفاهی کارکنان 4.130

Q1 :عضو هیأت علمي برای دانشجو، به خدمات کیفیت ارتقای منظور به دانشگاه 
 .کندمی گذاریسرمایه

Q4 :گذاریسرمایه دانشگاه جایگاه بهبود منظور به عضو هیأت علمي برای دانشگاه 
 .کندمی

Q5 :کندمی گذاریسرمایه آنان عملکرد ارتقاء منظور به عضو هیأت علمي برای دانشگاه. 

4.910 
عملکردی اسناد 

 کارکنان
4 

 4.913 
میزان آلفای کرونباخ کل 

 پرسشنامه

 

 سنجش روایي ۳.2
گیری  روایی پرسشنامه عبارت است از توانایی آن در اندازه

گیری آن ساخته شده است.  هایي که آزمون برای اندازهصفت
گیری، از  منظور تأیید روایی ابزار اندازه در این پژوهش به

شد. برای سنجش روایی روایی صوری و محتوا استفاده 
دهندگان و متغیرهای  های پاسخصوری، ابتدا سؤالات با ویژگی

موجود طراحی و سپس برای اطمینان از انطباق سؤالات 
استاد خبره کمک گرفته شد و پس  11پرسشنامه، از نظرات 

  از برطرف شدن اشکالات پرسشنامه، پرسشنامه توزیع گردید.

پرسشنامه، از روایی محتوا  یهابرای سنجش توانایی گویه
استفاده شد. برای این منظور، ابتدا متغیرها مشخص و با دقت 

د که ای تعریف شدن گونهها بهتعریف عملیاتي شده و سپس گویه
ای با توجه  مفهوم موردنظر هر گویه را نشان دهند. پرسشنامه

از خبرگان خواسته شد  به روش سی اچ لاوشه طراحی گردید.
بخشی لیکرت در  ها را بر اساس طیف سهتا هر یک از گویه

مفید است ولی ضروری »، «ضروری است»سه سطح 
بندی کنند. در این  طبقه« ضرورتی ندارد»و « نیست

پرسشنامه میزان موافقت میان خبرگان دانشگاهی در خصوص 
𝐶𝑉𝑅 ها  با استفاده از فرمول گویه« ضروری بودن» =

𝑛𝑒−𝑛
2⁄

𝑛
2⁄

اعتبار محتوای هر  𝐶𝑉𝑅گیری شد؛ که در آن اندازه 

 تعداد نظر مثبت از 𝑛𝑒تعداد کل خبرگان و  𝑛گویه )سؤال(، 

مده آ دست خبره نسبت به گویه موردنظر است. ضرایب به 11
گیرد.  با جدول اعتبار محتوای لاوشه مورد مقایسه قرار می

 4۰۲6نفری  11قبول برای یک پانل  قابل 𝐶𝑉𝑅حداقل مقدار 
در نظر گرفته شده است. بر این اساس، ضریب لاوشه برای 

 هایی که دارایهای پرسشنامه محاسبه گردید و گویهتمامی گویه
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شان تأیید شد. نتایج محاسبه  بودند، روایی 4۰۲6ضریبی بالای 
 آمده است. 1ضریب لاوشه در جدول 

 

 های پرسشنامهبرای گویه 𝑪𝑽𝑹مقدار  ۳جدول 

 ضریب لاوشه تعداد پاسخ های مثبت شماره گویه ضریب لاوشه تعداد پاسخ های مثبت شماره گویه

Q 11 44/1 Q14 14 61/4 

Q1 11 44/1 Q15 11 44/1 

Q2 11 44/1 Q16 11 44/1 

Q3 11 44/1 Q17 11 44/1 

Q4 11 44/1 Q18 14 61/4 

Q5 11 44/1 Q19 11 44/1 

Q6 14 61/4 Q20 11 44/1 

Q7 11 44/1 Q21 11 44/1 

Q8 14 61/4 Q22 11 44/1 

Q9 11 93/4 Q23 11 44/1 

Q10 11 93/4 Q24 11 44/1 

Q11 14 61/4 Q25 14 61/4 

Q12 11 44/1 Q26 14 61/4 

Q13 14 61/4 Q27 11 44/1 

 

ها، نیاز هاي مربوط به سازهداری گویهمعنیبه منظور بررسی 
است که تحلیل عاملی تأییدی به انجام رسیده و از قابلیت 

بینی ضرایب رگرسیونی اطمینان گیری در پیشهای اندازهمدل
ها با توجه به حاصل شود. در تحلیل عاملی تأییدی تعداد عامل

های پیشین از پیش مشخص است. در راستای بررسی پژوهش
هیأت علمي در  ینقش تلاش کاری و شیوه اسناددهی اعضا

ساختار سه عاملی را تکرار  احساس فرسودگی شغلی، اینکه
 1با چرخش پروماکس 1خواهد کرد یا نه، تحلیل عاملی اکتشافی

ها صورت گرفت. جهت انجام تحلیل عاملی، ابتدا روی داده

ینان برای حصول اطم ،3(𝐾𝑀𝑂)برداری آزمون کفایت نمونه
از کفایت حجم نمونه محاسبه شد. سپس، از آنجایی که همبستگی 

های آزمون زیربنای تحلیل عوامل است، برای این بین پرسش
که مشخص شود همبستگی بین متغیرها برابر صفر نیست از 

 (. 3استفاده شد )جدول  0آزمون کرویت بارتلت

 

 برداری و کرویلت بارتلتآزمون کفایت نمونه 4جدول 

 4.916 (𝐾𝑀𝑂)برداری آزمون کفایت نمونه

 آزمون بارتلت

 1416.446 آماره آزمون )تقریبی از آماره کای دو(

 3۲1 درجه آزادی

ρ داریسطح معنی < 4.41 

 

 𝐾𝑀𝑂شود، مقدار شاخص دیده می 4همانطور که در جدول 
)نزدیک به یک( است و بیانگر کفایت تعداد  4۰139برابر 

وه، علادهندگان( برای تحلیل عاملی است. بهنمونه )تعداد پاسخ
است  ۲۹داری آزمون کرویت بارتلت، کوچکتر از سطح معنی

دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار و مدل که نشان می

                                                      
1. Exploratory Factor Analysis 
2. Promax Rotate Eigenvalue 
3. Kaiser- Meyer- Olkin 

صفر نیست و  ها در جامعهعاملی مناسب است؛ همبستگی داده
 شود. فرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد می

در این تحلیل با استفاده از چرخش پروماکس سه عامل که 
های آنها بار بالاتر از یک بودند و مؤلفه 2دارای مقادیر ویژه

4. Bartlett s Test of Sphricity 
5. Eigenvalue 
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 نقش اسناد اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلی. محرابیان محمد مهر، فرزام السادات محدثه علوی، مینا

داشتند به دست آمد. در این راستا، نتایج  4۰3۲عاملی بالاتر از 
اول مربوط به مقادیر  حاوی سه بخش است. بخش ۲جدول 

هایی است که در تحلیل باقی کننده عاملو تعیین 1ویژه اولیه
هستند از  1هایی که دارای مقدار ویژه کمتر از ماند )عاملمی

شوند(. عوامل خارج شده از تحلیل، عواملی تحلیل خارج می
شود. هستند که حضور آنها باعث تبیین بیشتر واریانس نمی

ن بخش دوم مربوط به مقدار ویژه عوامل استخراجی بدو
شامل  ۲است. به طور خاص، بخش اول و دوم جدول  1چرخش

مقادیر ویژه، درصد واریانس تبیین شده و درصد واریانس 

دهنده مقدار ویژه نیز نشان تجمعی هر عامل است. بخش سوم
دارای  است. در اینجا، سه عامل 3عوامل استخراجی با چرخش

مانند. این هستند و در تحلیل باقی می 1مقدار ویژه بزرگتر از 
درصد از تغییرپذیری )واریانس(  61توانند تقریباً سه عامل می

مانده، های باقیمتغیرها را توضیح دهند. در چرخش عامل
نسبتی از کل تغییرات که توسط این سه عامل توضیح داده 

ً می درصد( ولی برخلاف روش  61شود ثابت است )تقریبا
ً یکسانی  هانها، هر یک از آبدون چرخش عامل نسبت تقریبا

 دهند.از تغییرات را توضیح می

 

 تحلیل عاملی تأییدی سوالات نقش تلاش کاری و شیوه اسناددهی اعضاي هیأت علمي در احساس فرسودگی شغلی 5جدول 

 عامل
مقادیر 
 ویژه

درصد واریانس 
 تبیین شده

درصد واریانس 
 تجمعی

مقادیر 
 ویژه

د واریانس درص
 تبیین شده

درصد واریانس 
 تجمعی

مقادیر ویژه عوامل 
 استخراجی

1 1.441 16.491 16.491 1.441 16.491 16.491 6.4۲1 

1 4.144 19.311 44.313 4.144 19.311 44.313 ۲.311 

3 3.111 11.۲11 ۲۲.114 3.111 11.۲11 ۲۲.114 4.311 

4 1.111 1.941 63.1۲۲     

۲ 1.391 ۲.144 69.911     

6 1.191 4.313 13.111     

1 4.194 3.644 16.111     

9 4.116 1.1۲4 11.966     

1 4.۲14 1.144 91.466     

14 4.۲11 1.114 94.191     

11 4.۲13 1.141 96.499     

11 4.411 1.169 91.9۲6     

13 4.441 1۰6۲1 91.۲13     

14 4.313 1.4۲4 14.169     

1۲ 4.339 1.1۲3 11.114     

16 4.346 1.131 13.3۲1     

11 4.169 4.113 14.346     

19 4.144 4.14۲ 1۲.1۲1     

11 4.111 4.914 16.461     

14 4.111 4.194 16.941     

11 4.111 4.6۲6 11.411     

11 4.1۲1 4.۲14 19.491     

13 4.144 4.۲19 19.64۲     

14 4.11۲ 4.463 11.469     

1۲ 4.149 4.319 11.461     

16 4.491 4.341 11.161     

11 4.461 4.131 144.444     

 

نوسان  1و  -1ها بین مقدار همبستگی بین متغیرها و عامل
های استخراج دارد؛ اما ماتریس همبستگی بین متغیرها و عامل

 تواند مبنای تحلیل عاملینمیشده با مقادیر ویژه بالاتر از یک 
و  دهدها را قبل از چرخش نشان میباشد. چون نتایج همبستگی

 سازد.ها را مشکل میاین امر تفسیر آن

استفاده نمود که ماتریس  6بنابراین، باید از نتایج جدول 
ها را بعد از چرخش نشان همبستگی بین متغیرها و عامل

ین ضرایب بیشتر باشد، دهد. هر چقدر مقدار قدرمطلق امی
عامل مربوطه نقش بیشتری در کل تغییرات )واریانس( متغیر 

 مورد نظر دارد.

 

                                                      
1. Initial Eigenvalue 
2. Extraction Sums of Squared Loadings  

3. Rotation Sums of Squared Loadings  
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 نتایج تحلیل عاملی تأییدی با چرخش پروماکس نقش تلاش کاری و شیوه اسناددهی اعضاي هیأت علمي در احساس فرسودگی شغلی 6جدول 

 سوالات
 عامل

1 1 3 

Q1 4.1۲1 4.431 4.931 

Q2 4.111 
4.413

- 
4.919 

Q3 4.1۲1 
4.134

- 
4.11۲ 

Q4 4.131 
4.111

- 
4.963 

Q5 4.19۲ 
4.413

- 
4.9۲1 

Q6 4.641 4.449 4.114 

Q7 4.1۲9 
4.111

- 
4.311 

Q8 4.111 
4.1۲4

- 
4.311 

Q9 4.94۲ 
4.111

- 
4.341 

Q10 4.111 
4.431

- 
4.1۲1 

Q11 4.113 4.111 4.4۲1 

Q12 4.111 4.44۲ 
4.449

- 

Q13 4.611 4.199 
4.414

- 

Q14 4.691 4.419 
4.463

- 

Q15 4.141 4.346 
4.4۲1

- 

Q16 4.491 4.4۲3 
4.434

- 

Q17 4.۲11 4.41۲ 4.141 

Q18 4.۲94 4.311 4.13۲ 

Q19 
4.493

- 
4.364 

4.11۲
- 

Q20 4.116 4.411 
4.49۲

- 

Q21 4.114 .4.131 
4.496

- 

Q22 4.141 4.664 
4.1۲1

- 

Q23 4.494 4.169 
4.461

- 

Q24 4.119 4.911 4.414 

Q25 4.1۲1 4.114 
4.449

- 

Q26 4.199 4.6۲1 
4.469

- 

Q27 4.196 4.۲19 
4.411

- 
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متغیر، سه عامل به  11با توجه به انجام تحلیل عاملی روی 
شود. این سه عامل، با های اصلی شناسایی میعنوان عامل

بررسی ادبیات موضوع تحت عنوان  عامل اسناد، توجه به 
 گذاری شدند. عامل تلاش کاری و عامل فرسودگی شغلی نام

بندی ها دستهها در عاملاگر براساس نتایج جدول، گویه
شود که به (، ملاحظه می2014شوند، مشابه مالیک و سینگ )

متغیر اول بر روی عامل اول است  ۲عنوان مثال، بالاترین بار 
های ها در عاملبندی سایر متغیر(. در دسته𝑄۲تا  𝑄1)یعنی 

ها دوم و سوم نیز، وجود این همبستگی بین متغیرها و عامل
توان براساس این همبستگی و شود و میملاحظه می

بندی کرد. ها دستهها را در عاملترین بار عاملی، آنبزرگ
ش کاری و عامل تلا 𝑄19تا  𝑄6های بدین صورت که متغیر

گذاری عامل فرسودگی شغلی نام 𝑄11تا  𝑄11های متغیر

شوند. مقادیری که در هر عامل به صورت تیره نشان داده می

توانند با یکدیگر تشکیل عامل اند، مؤید آن است که میشده
 مربوطه را بدهند.

 

 هایافته 4
نشان داده  1آمار توصیفی و همبستگی بین متغیرها در جدول 

ت. با توجه به نتایج به دست آمده، متغیر ادراك از مستعد شده اس

𝑟قلمداد شدن با تلاش کاری همبستگی مثبت دارد ) = 4.6۲ ،

ρ < (. همبستگی متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن با 4.41

𝑟اسناد عملکرد ) = 4.34 ،ρ < ( و با اسناد رفاهی 4.41

(𝑟 = 4.69 ،ρ <  علاوه، متغیر ادراك از( است. به4.41

مستعد قلمداد شدن با فرسودگی شغلی اعضاي هیأت علمي 

𝑟داری دارد )رابطه معنی = > ρبا   4.64 4.4۲.) 

 

 

 

 

 هاها، انحراف استانداردها و همبستگیمیانگین 7جدول 

11 14 1 9 1 6 ۲ 4 3 1 1 SD M   

           4۰46 4۰14 
از  کادارا

 مستعدي
1 

          **4۰64- 1۰1۲ 3۰94 
فرسودگی 

 شغلی
1 

         **4۰16- **4۰6۲ 4۰14 1۰11 
تلاش 
 کاری

3 

        **4۰11 **4۰91- **4۰69 1۰19 3۰11 
اسناد 
 رفاهی

4 

       **4۰14- **4۰11- **4۰14 **4۰69 1۰34 3۰41 
اسناد 
 عملکرد

۲ 

 6 جنسیت 1۰64 4۰41 -4۰11* 4۰16* -4۰16* -4۰19* 4۰11*      

 1 تاهل 1۰31 4۰41 -4۰49 4۰46 -4۰4۲* -4۰4۲ 4۰43 -4۰11     

 9 سن 1۰31 4۰11 -4۰11** 4۰11* -4۰19* -4۰11* 4۰11* 4۰11 -4۰11**    

 1 تحصیلات 1۰34 4۰46 -4۰39** 4۰11** -4۰11** -4۰1۲** 4۰11** 4۰14 -4۰41 4۰11**   

  4۰41 **4۰39 **4۰44- 4۰41- 4۰11- 4۰11 4۰14 4۰11- *4۰16 1۰36 3۰61 
سابقه 
 خدمت

14 

 4۰41- *4۰19- **4۰13- 4۰4۲ **4۰13- **4۰44- **4۰44 **4۰43 **4۰41- **4۰۲4 4۰93 1۰61 
رشته 
 تحصیلی

11 

**4۰1۲ **4۰11- 4۰4۲- *4۰19- *4۰11 4۰41- 4۰44- 4۰4۲ 444 4۰43- 4۰41 4۰۲4 1۰۲4 
گروه 
 شغلی

11 

 13 شغل 1۰14 4۰3۲ -4۰44** 4۰31** -4۰31** -4۰36** 4۰36** 4۰41 -4۰11 4۰14** 4۰61** -4۰43 -4۰16

∗∗ 𝐩 < ۱.۱1     ∗ 𝐩 < ۱.۱۵ 

 

𝐻1)های مستقیم پژوهش  براي آزمون فرضیه − 𝐻3)  از

استفاده  𝑆𝑃𝑆𝑆 1۲افزار  مراتبی و نرم سلسله روش رگرسیون
رابطه مثبت متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن  𝐻1شد. فرض 

آزمون فرض   𝐻1کند، را با فرسودگی شغلی آزمون می

از مستعد قلمداد شدن با  کبرقراری رابطه مثبت متغیر ادرا
رابطه مثبت متغیر تلاش  𝐻3تلاش کاری است و با فرض 

شود. برای آزمون  کاری با احساس فرسودگی شغلی آزمون می
ها، در مرحله اول متغیرهای کنترل به تنهایی  هاین فرضی

برازش داده شدند. سپس، متغیر مستقل اصلی )براي مثال، 
از مستعد قلمداد شدن( به مدل اضافه شد.  کمتغیر ادرا

از مستعد قلمداد شدن و تلاش  کسرانجام، هر دو متغیر ادرا
سلسله  رگرسیونها اضافه شدند. به طور کلی،  کاری به آن

دهد متغیرهای مورد نظر بعد  روشی است که نشان می بیمرات
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از ورود متغیرهای دیگر به صورت معنادار تغییرات متغیر 
کنند. یکی از کاربردهای اساسی این روش  وابسته را توجیه می

 است. رگرسیون سلسله کننده متغیر تعدیل در حل مسائل،

د ه تأثیر چنآورد کمراتبی یا ترتیبی این امکان را فراهم می
متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته طی چند مرحله مشخص 

 شود.

 های مستقیم و میانجی آزمون فرضیه 4.1
اثرات بین متغیرها با استفاده از رویکرد جایگزینی تصادفی 

، جهت 1۲۹و فاصله اطمینان با انحراف تصحیح شده   1هانمونه
 Cheung)ها کاهش انحرافات آماری ناشی از پراکندگی نمونه

& Lau, 2008; Jones et al., 2008)  آزمون شد. نتایج
، با توجه به ضرایب رگرسیونی 1آزمون ارائه شده در جدول 
دهد که متغیر نشان می 1۲۹داری هر فرضیه در سطح معنی

رسودگی شغلی اعضاي ادراك از مستعد قلمداد شدن با احساس ف

𝑏دار مثبت ندارد )هیأت علمي رابطه معنی = −4.14 ،ρ <

(؛ به طور مشابه، تلاش کاری با احساس فرسودگی شغلی 4.41

𝑏اعضاي هیأت علمي رابطه منفی دارد ) = −4.11 ،ρ <

شوند. تأیید نمی 𝐻3و  𝐻1های (؛ از این رو، فرضیه4.41

وان یک متغیر ، تلاش کاری به عن𝐻1برای آزمون فرض 

مستقل در رگرسیون سلسله مراتبی افزوده شد و محاسبات 
مربوط به مدل جدید صورت گرفت. در ابتدا، متغیرهای کنترلی 

 1و متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن در مرحله  1در مرحله 
های در نظر گرفته شده بر اساس اضافه شدند. به طورکلی، مدل
های گام قبلی ساخته شده و ویژگیافزودن متغیرهای هر گام به 

دهد نشان می 9شوند. جدول هایی ارائه میآن به وسیله جدول
که متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن با متغیر تلاش کاری 

𝑏رابطه مثبت دارد ) 𝐻1تحت فرض  = 4.63 ،ρ < 4.41.) 

به بررسی نقش متغیر میانجی تلاش کاری  فرضیه میانجی
شناسایی استعداد و فرسودگی شغلی پرداخته است در رابطه بین 

و به عبارتی رابطه غیرمستقیم بین ادراك از مستعد قلمداد شدن 
های بر فرسودگی شغلی مورد بررسی قرار گرفته است. یافته

پژوهش، نقش میانجی تلاش کاری مثبت در رابطه بین شناسایی 
رض )ف یهیأت علم یاستعداد با احساس فرسودگی شغلی اعضا

𝐻4 ،را مورد تأیید قرار داده است. برای آزمون این فرضیه )

که  𝑆𝑃𝑆𝑆( بر مبنای 4)مدل  𝑃𝑟𝑜𝑐𝑒𝑠𝑠 𝑚𝑎𝑐𝑟𝑜 برنامه  از
مطرح شد، جهت آزمون فرض میانجی  (1413) 1هیستوسط 

استفاده شد. این برنامه زمانی که هدف تحقیق، توصیف و درک 
هایی است که از طریق آن یک متغیر ماهیت مشروط مکانیزم

اثر خود را بر سایر متغیرها به هر شکلی اعم از مستقیم و 
گردد  کند، استفاده می غیرمستقیم )میانجی یا تعدیلی( منتقل می

(Grimmer & Miles, 2017) مطابق این روش، برای .

داری رابطه بین متغیرها، علاوه  همیت و معنیتعیین میزان ا
بر اینکه ضریب تأثیر باید در فاصله اطمینان تعیین شده باشد، 

های فواصل اطمینان نباید عدد صفر را در میزان خروجی
 & Grimmeret al., 2018;  Hayes) برگیرد

Rockwood, 2017).  

متغیر میانجی تلاش کاری، از  برای آزمون اثر غیرمستقیم
 اطمینان استفاده شد 1۲۹استرپ با نمونه بوت ۲444

(Preacher & Hayes, 2008) همانطور که نتایج ناشی از .

دهد، نشان می ۲( در جدول 𝐻4آزمون فرض میانجی )فرضیه 

اینکه فواصل اطمینان تعیین شده، مقدار صفر را در با توجه به 
توان نتیجه گرفت که تلاش کاری مثبت در گیرد، میبر نمی

تعامل با شناسایی استعداد و فرسودگی شغلی اعضاي هیأت 

= 𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡) علمي تأثیر ندارد −3. 43،   𝐿𝐿𝐶𝐼 =

−3.،۲1  𝑈𝐿𝐶𝐼 = تأیید   𝐻4بنابراین، فرض  (.1.63− 

 .شودنمی

 

 شناختی اعضاي هیأت علميکاری در رابطه بین شناسایی استعداد و متغیرهای جمعیتتأثیر متغیر میانجی تلاش ۲جدول 

  فرسودگي شغلي تلاش كاري

 متغیرها و آماره ها 1گام  1گام  3گام  1گام  1گام 

 جنسیت 4.41 -4.43 -4.4۲ -4.46 -4.41

 تاهل 4.41 4۰41 4۰41 -4.41 4.44

 سن 4۰11 4۰41 -4۰46* -4.13** -4۰49

 تحصیلات -4۰11 -4۰1۲* -4۰44 4۰94 4۰11

 سابقه خدمت -4.14* -4.43 4۰41* 4.1۲** 4.14

 رشته تحصیلی -4.41** -4.16* -4.44 4.4۲** 4۰11*

 گروه شغلی 4.13 4.14 4.46* -4.41 -4۰4۲

 شغل 4.36** 4.11* 4.44 -4.3۲** -4۰19*

 ادراك از مستعدي  -4.14** -4.11**  4.63**

 تلاش كاري   -4.11**  

**1۲.4۲ **11.۲1 **16۲.61 **14.4۲ **1.11 F 

(4.6۲)4.61 (4.43)4.41 (4.13)4.14 (4.63)4.66 (4.31)4.41 𝑅2 (𝐴𝑑𝑗. 𝑅2 ) 

4۰14  4.11 4۰1۲  𝑅2 𝑐ℎ𝑎𝑛𝑔𝑒 

                                                      
1. Bootstrapping Technique 
2. Hayes 
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 غیر مستقیم متغیر ادراك از مستعد بودن بر فرسودگی شغلی از طریق تلاش کاری نتایج بوت استرپ بررسی تأثیر

 Boot ULCI Boot LLCI SE Coef  

 فرسودگي شغلي -3۰43 4۰13 -3.۲1 -1۰61 

 کران پایین فاصله اطمینان. LLCIکران بالای فاصله اطمینان؛  ULCI. ۲444های بوت استرپ شده = نکات : نمونه

∗∗ ρ < 4.41     ∗ ρ < 4.4۲ 

 

 

 های تعدیلیآزمون فرضیه 4.2
از مستعد قلمداد شدن  ک، رابطه بین متغیر ادرا𝐻۲تحت فرض 

ای  شود به گونه و تلاش کاری توسط متغیر اسنادی تعدیل می
 تر که در مقایسه با اسناد عملکرد، رابطه اسناد رفاهی قوی

رگرسیون چندگانه خواهد بود. این فرضیه از طریق 

)مدل P𝑟𝑜𝑐𝑒𝑠𝑠 𝑚𝑎𝑐𝑟𝑜 مراتبی و با استفاده از برنامه  سلسله
( مورد آزمون قرار گرفت. هم خطی دو متغیر اسناد رفاهی 1

تحلیل مورد بررسی قرار  و و اسناد عملکرد پیش از تجزیه
گر اسناد عملکرد آزمون شد.  گرفته است. در ابتدا، اثر تعدیل

 گانه، متغیرهای کنترل در رگرسیون سلسله مراتبی چندبرای 
)الف((. سپس، متغیر ادراك از  6وارد شدند )جدول  1مرحله 

)ب((.  6)جدول  اضافه شد 1مستعد قلمداد شدن در مرحله 
سرانجام، متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن و اسناد عملکرد 

 )ج((. 6در نظر گرفته شدند )جدول  3در مرحله 

 

 نقش تعدیلگر اسناد رفاهی 9جدول 

 تأثیر تعدیل کننده اسناد رفاهی و اسناد عملکرد در رابطه بین ادراك از مستعد قلمداد شدن و تلاش کاری )الف(

  تلاش كاري 

 3گام  1گام  1گام  3گام  1گام  1گام  متغیرها

 -4.41 -4.33 -4۰46 4.41 -4.41 -4.46 جنسیت

 -4.41 4۰41 -4.41 4۰4۲ 4۰44 -4.41 تاهل

 -4.46 -1.14 -4.13** -4.4۲ -4۰49 -4.13** سن

 -4.46 1.۲4 4.49 4.11 4.11 4.49 تحصیلات

 4۰41 1۰41 4۰1۲** 4۰46 4.14 4۰1۲** سابقه خدمت

 4.43 1.41* 4.4۲** 4.41 4۰11* 4.4۲** رشته تحصیلی

 4۰43 -4۰16 -4.41 -4۰41 -4۰4۲ -4.41 گروه شغلی

 -4۰41 -1۰3۲* -4.3۲** -4۰44* -4۰19* -4.3۲** شغل

ادراك از مستعد قلمداد 
 شدن

 **4.63 **4۰14  **9.19 **4.۲6 

    4۰33   اسناد عملكرد

ادراك از مستعد قلمداد 
 شدن *اسناد عملكرد

  **4.11-    

 4.64**      اسناد رفاهی

ادراك از مستعد قلمداد 
 شدن *اسناد رفاهی

     **4.4۲ 

𝑅2 (𝐴𝑑𝑗. 𝑅2 ) 
(**4.43)4.4

1 

(**4.6۲)4.6
1 

(**4۰14)4۰14 
(**4.43)4.4

1 

(**4.6۲)4.6
1 

(**4.14)4.1
4 

F − value **11.۲1 **1۲.4۲ **14.31 **11.۲1 **1۲.4۲ **149.49 

 سطوح متفاوت اسنادبر تلاش کاری در ادراك از مستعد قلمداد شدن طبقه بندی اثرات متغیر  )ب(

 Effect SE  t LLCI ULCI 

  اسناد عملكرد

 1۰11 1۰43 14۰19  4۰11 1۰11 پایین

 1۰64 1۰4۲ 1۰43  4۰1۲ 1۰34 متوسط

 1۰36 4۰49 4۰11  4۰11 4۰11 بالا

       اسناد رفاهی

 4.۲1 4۰49 1۰۲6  4۰13 4۰33 پایین

 1.11 4۰16 3۰11  4۰11 4۰69 متوسط

 1.1۲ 4۰31 1۰91  4۰31 1۰43 بالا

 بر فرسودگی شغلی از طریق تلاش کاری در سطوح اسناد رفاهیادراك از مستعد قلمداد شدن تأثیر غیرمستقیم متغیر )ج( 

  فرسودگي شغلي 

 Effect SE  t Boot LLCI Boot ULCI تعدیلگر)اسناد رفاهی(
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 4.41 -4۰16 -1۰13  4۰1۲ -4۰41 پایین

 -1.16 -1۰1۲ -4۰99  4۰44 -1۰1۲ متوسط

 -1.49 -4۰11 -۲۰41  4۰69 -3۰43 بالا

 میانجی / اثر غیرمستقیم ادراك از مستعد قلمداد شدن * اسناد رفاهی-د( شاخص اثر تعدیلگر

  Index SE  Boot LLCI Boot ULCI مداخله )تلاش كاري(

 4۰1۲- 4۰36  1۰۲4- 4۰49-  

 کران پایین فاصله اطمینان. LLCIکران بالای فاصله اطمینان؛  ULCI. ۲444های بوت استرپ شده = نکات : نمونه

∗∗ ρ < 4.41     ∗ ρ < 4.4۲ 

 

 

دهد که متغیر ادراك از مستعد قلمداد نتایج این تحلیل نشان می
ی داری بر تلاش کارشدن و تعدیلگر اسناد عملکرد تأثیر معنی

𝑏دارد ) = −4.11 ،ρ < (. برای آزمون تأثیر متغیر 4.41

کاری، سه سطح اسناد ادراك از مستعد قلمداد شدن بر تلاش

بالاتر از  1SDعملکرد )بالا، پایین و متوسط(؛ به ترتیب 

زیر میانگین و روی میانگین در نظر گرفته   1SDمیانگین، 
 پاسخ دهنده  ۲4پاسخ دهنده،  111شده است. از 

دهنده در  پاسخ 19و توسط نفر در رده م 44در رده بالا، 
هایز و راک وود شوند. با توجه به  بندی می گروه پایین رده

های یک متغیر مستقل بر یک متغیر ، تأثیر طبقه(1411)
دار وابسته در سطوح یک تعدیلگر زمانی به لحاظ آماری معنی

است که فواصل اطمینان محاسبه شده شامل صفر نباشد. در این 
حالت، متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن در هر سه سطح پایین 

(𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡 = 4.69  ، 𝐿𝐿𝐶𝐼 = 4.31  ، 𝑈𝐿𝐶𝐼 =

داری تأثیر معنی ، متوسط و بالا از اسناددهی عملکرد(1.1۲
بر تلاش کاری دارد )به عبارتی، فواصل اطمینان بوت استرپ 

)ب((. از این رو، 1گیرند( )جدول صفر را در بر نمی 1۲۹
اسناد عملکرد رابطه بین متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن و 

کند. اثر تعدیل کننده اسناد رفاهی نیز تلاش کاری را تعدیل می
پاسخ  111آزمون قرار گرفت. از کل به همین روش مورد 

و نفر دررده متوسط  4۲پاسخ دهنده در رده بالا،  44دهنده، 
پاسخ دهنده در رده پایین قرار دارد. نتایج حاکی از آن است  33

که، سطوح اثرات مستقیم متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن بر 
= 𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡)تلاش کاری در هر سه سطح پایین 

4. 33،  𝐿𝐿𝐶𝐼 = 4. 49،  𝑈𝐿𝐶𝐼 = (، متوسط 4.۲1

(𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡 = 4.69  ، 𝐿𝐿𝐶𝐼 = 4.31  ، 𝑈𝐿𝐶𝐼 =

= 𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡( و بالا )1.1۲ = 𝐿𝐿𝐶𝐼 و  1.43

= 𝑈𝐿𝐶𝐼 و  4.16  دار استمعنیاز اسناد رفاهی  (1.11
شامل صفر نبودند(  1۲۹بوت استرپ  )یعنی فواصل اطمینان

شود، به طوری که تأیید می 𝐻۲ز این رو، )ب((. ا 1)جدول 

ا و تلاش کاری بادراك از مستعد قلمداد شدن رابطه بین متغیر 
شود. نمودار روابط بین این اسناد عملکرد و رفاهی تعدیل می

نشان داده شده است.  1متغیرها برای متغیر اسناد در شکل 
 واضح است که شیب اثر اسناد رفاهی در تعامل با شناسایی
استعداد بر تلاش کاری در سطوح بالا و متوسط نسبت به سطح 
پایین، تندتر است. این بدین معناست که اسناد رفاهی مثبت اثر 

اری و تلاش کادراك از مستعد قلمداد شدن تعدیلی در رابطه بین 
کند، بدین صورت که در سطوح بالاتر از اسناد رفاهی ایفا می

و تلاش کاری ادراك از مستعد قلمداد شدن مثبت، رابطه بین 
، شکل 𝐻۲شود. به طور مشابه در راستای فرضیه تقویت می

، افزایش خطی تلاش کاری کارکنان را در نتیجه تعامل بین 3
با اسناد عملکرد در هر سه سطح ادراك از مستعد قلمداد شدن 

 دهد. )پایین، متوسط و بالا( نشان می
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 نقش اسناد اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلی. محرابیان محمد مهر، فرزام السادات محدثه علوی، مینا

 اثر متقابل اسناد رفاهی در رابطه بین متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن و تلاش کاری 2شكل 

 

 اثر متقابل اسناد عملکرد در رابطه بین متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن و تلاش کاری ۳شكل 

 

هر دو  (1مدل مفهومی )شکل میانجی.  -وتحلیل تعدیلگر تجزیه
دهد. برای آزمون رابطه میانجی و تعدیلگر را پیشنهاد می

( 1مدل ) 𝑃𝑟𝑜𝑐𝑒𝑠𝑠 𝑀𝑎𝑐𝑟𝑜 میانجی، از برنامه-تعدیلگر

تجزیه و تحلیل بوت استرپ این استفاده شد.  SPSSافزار نرم
نشان داد که تأثیر غیرمستقیم ادراك از مستعد قلمداد شدن و 

فرسودگی شغلی اعضاي هیأت علمي اسناد رفاهی بر احساس 
 دار است )در واقع فواصل اطمیناناز طریق تلاش کاري معنی

)ج((. به طور خاص،  1جدول گیرند( )صفر را بر نمی  1۲۹
ر ب تأثیرات غیرمستقیم متغیر ادراك از مستعد قلمداد شدن

احساس فرسودگی شغلی کارکنان از طریق تلاش کاری برای 
= 𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡)طح متوسط اعضاي هیأت علمي س

−1.،1۲ 𝐿𝐿𝐶𝐼 = −1. 1۲،  𝑈𝐿𝐶𝐼 = و سطح  (1.16−

= 𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡)بالاتر اسناد رفاهی  −3.43 ، 𝐿𝐿𝐶𝐼 =

−4.11 ، 𝑈𝐿𝐶𝐼 = دار بود، اما برای معنی (1.49−
اسناد رفاهی را تشکیل اعضاي هیأت علمي که سطح پایین 

 دار نبود.دادند، معنیمی

 

 گیرينتیجهبحث و  5
ای تلاش رو با هدف ارزیابی اثر همزمان واسطه پژوهش پیش

کنندگی اسناد )رفاهی و عملکرد( در رابطه بین  کاری و تعدیل
از مستعد قلمداد شدن و احساس فرسودگی شغلی اعضاي  کادرا

هیأت علمي انجام شد. با آزمون روابط مختلف مشخص شد 
تواند بر نتایج كاري ینحوه ادراك از مستعد قلمداد شدن م

اعضاي هیأت علمي به دو طریق مثبت و منفی تأثیر بگذارد. 
ای هها با استفاده از استدلالهای حاصل از آزمون فرضیهیافته

هایی را براي نظریه حفاظت از منابع و نظریه اسناد رهیافت
هیأت علمي  یبه اعضا یهای تخصیصبرنامه ینحوه اثرگذار

از مستعد قلمداد شدن  کساخت چرا ادرا ارائه داد و مشخص
شود.  ها می در میان آن یگوناگون یرفتار یمنجر به پیامدها

عداد مدیریت است یمنف یبا اینكه این پژوهش قصد داشت پیامدها
 TMبینانه را مورد مطالعه قرار دهد، اما نتایج از دیدگاه خوش

ل شدن تمایز قائها با كند. به این معني كه دانشگاهی پشتیباني م
مدیریت  یهاو تخصیص برنامه یهیأت علم یمیان اعضا

توانند نتایج مطلوبي از عملكرد استعداد به مستعدین خود، مي
دیگر نیز مانند  یهاي پژوهش هاآنان دریافت كنند. یافته

(Nishii et al., 2008) ینیرو کدهد نحوه ادرای نشان م 

مدیریت استعداد متفاوت است و این  یهاساني نسبت به برنامهان
یری گ و تفاسیر حاصل از آن نقش مهمی در شکل یتفاوت ادراك

 كند.ی آنان ایفا م ینگرش و رفتارها

از مستعد قلمداد  کنتایج فرضیه نخست نشان داد که ادرا
داری بر فرسودگی شغلی ندارد؛ بر اساس  شدن تأثیر معنی

کاری  از مستعد قلمداد شدن و تلاش ک، بین ادرا1فرضیه 
نشان  3داری یافت شد؛ اما نتایج فرضیه  رابطه مثبت و معنی

داری بر احساس  داد که تلاش کاری رابطه منفی معنی
حال نتایج این فرسودگی شغلی اعضاي هیأت علمي دارد. با

گری حاصل از آزمون فرضیه چهارم این پژوهش تأیید  میانجی
از مستعد قلمداد شدن و  کي ادراکاری واسطه رد که تلاشک

أت هی یفرسودگی شغلی اعضاي هیأت علمي است. یعني اعضا
كه ادراكشان از خود مبتني بر مستعد قلمداد شدن از سوي  یعلم

شود و شان بیشتر مي دانشگاه محل خدمت است، تلاش كاري
آنان كمتر شغلي را در  یخود احساس فرسودگ ی نوبه این به

 افراد یهااز آن بود كه تلاش یكند. با اینكه پیشینه حاكی م
مستعد سازمان براي برآورده كردن انتظارات بالادستان 

ها شده و منجر به ایجاد آن یسازمان، باعث كاسته شدن انرژ
  ;Jensen et al., 2013)احساس فرسودگي خواهد شد 

Kroon et al., 2009) .  
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 اعضای هیأت علمي به عنوان کارکنان با استعداد در فرسودگی شغلینقش اسناد . مینا علوی، محدثه السادات فرزام مهر، محمد محرابیان

حاصل از فرضیه پنجم نشان داد که اسناد، رابطه  یهایافته
کاری را  از مستعد قلمداد شدن و تلاش کبین متغیرهای ادرا

ی دیگر این بود كه این رابطه از طریق  کند. نتیجه تعدیل می
سناد، ا ی كننده دیلشود. نقش تع متغیر اسناد رفاهی تعدیل می

ها نشان سازد. یافته درك ما را از مكانیسم میانجي روشن می
شود که اسناد رفاهي داد که رابطه میانجی هنگامی برقرار می

شود. ازآنجاکه این اسناد  در اعضاي هیأت علمي ایجاد می
شود، در  ها محسوب میعنوان منبع اضافي براي آنرفاهي به

ها بیشتر یابي به آن، تلاش كاري را در آننتیجه براي دست
شان  ی دهد كه انگیزهها میخواهد كرد و این امكان را به آن

ها كمك خواهد كرد تا هم مثبت باقي بماند و همین انگیزه به آن
ها در آن یبرآیند و هم احساس فرسودگ یاز عهده انتظارات شغل

 .(Veld & Alfes, 2017)كمرنگ شود

اد ها نشان دبرخلاف آنچه در فرضیه پنجم فرض شد، یافته
های مختص به که اعضاي هیأت علمي اجرای برنامه هنگامی

مندي مدیریت نسبت  مستعدین سازمان را به شكلي به دغدغه
دهند، تلاش كاري بیشتر شده و منجر به  به رفاه خود نسبت می

شود. این در حالي است كه ی می كاهش احساس فرسودگي شغل
فرض این پژوهش انتظار داشت تلاش براي كاستن از حس 

اعضاي هیأت  ی فرسوده شدن زماني بیشتر شود كه پنداره
 بهبود یبرا یعنوان ابزارها بهاین است كه سازمان از آن یعلم

ی این مطالعه نشان داد اسناد  برد؛ اما نتیجهی عملكرد بهره م
 آفرینگر نقش عنوان تعدیلاندازه اسناد رفاهی بهبه  عملكرد

ای وقتی اجر یهیأت علم ینیست؛ زیرا انتظار داشتیم که اعضا
دهند،  های مختص مستعدین را به عملکرد نسبت میبرنامه

حال،  ینا تلاش بیشتری به نسبت اسناد رفاهی داشته باشند. با
ی توضیح احتمالکند.  ها عکس این استدلال را تأیید می یافته

از  یهیأت علم یاعضا کبرای این یافته این است که ادرا
ها، ممكن است با منابع دانشگاه از آن یانتظارات عملكرد

 ایقوی کها از دانشگاه در تعادل باشد؛ فلذا محرآن یدریافت
ها نشود؛ اما اسناد رفاه اعضاي هیأت براي تلاش بیشتر آن

اجتماعي عمل كرده و حتي  منبع عاطفي کعنوان یعلمي به
تأثیرات منفي احتماليِ افزایش انتظار عملكرد برتر را جبران 

رو، اسناد رفاهی از  . ازاین(Veld & Alfes, 2017)کند  می

بیش از اسناد عملکرد  یهیأت علم ینظر بهبود تلاش اعضا
تی های آازمند پژوهشها نیمؤثر بود. با اینكه تأیید این یافته

 هیأت علمي از شیوه یاعضا یهادهد پندارهی است اما نشان م
ش تواند در تلای رفتاري دانشگاه با مستعدین خود تا چه حد م ی
ها براي پیشگیري از ایجاد احساسات منفي مؤثر باشد؛ لذا آن

ای هدانشگاه باید به فرآیندهای ارتباطی در مورد اجرای برنامه
ي به اعضاي هیأت علمي مستعد خود توجه کند؛ زیرا تخصیص

های این اقدام، بر نتایج تفسیر اعضاي هیأت علمي از انگیزه
ادراك کنند  یگذارد. اگر اعضاي هیأت علمها تأثیر میكاري آن

رغم به -ها است ها بهبود عملکرد آنکه هدف اصلی این برنامه
کن است در بهبود رفاه ها مماین برنامه -اهداف واقعی دانشگاه 

ر های متمرکز بآنان موفق نباشند؛ بنابراین، مهم است که پیام
ا های ارائه شود که طراحي این برنامه گونه رفاه کارکنان به

                                                      
1. Perceived Organizational Justice 

علاوه بر بهبود عملكرد دانشگاه بر سلامتی و رفاه اعضاي 
 هیأت علمي تمركز یابد.

ی در دهد که مدیران گروه نقش مهمها نشان میپژوهش
های مدیریت های سازگار در رابطه با اجرای شیوهارسال پیام

ها نخست، مسئول . آن(Russell et al., 2018)استعداد دارند 
اطمینان از دسترسی اعضاي هیأت علمي به همه منابع لازم 

باط تبرای دستیابی به اهدافشان هستند. ثانیاً، وظیفه برقراری ار
های های مربوط به قصدمندي دانشگاه برای اجرای برنامهبا پیام

در این  -تخصیصي به اعضاي هیأت علمي را بر عهده دارند 
هایی باشد که مدیریت حالت تمرکز باید بر روی ابلاغ پیام

ها، جانب رفاهیات دانشگاه قصد دارد ضمن تأکید بر توسعه آن
ها احساس بگیرد تا آناعضاي هیأت علمي خود را در نظر 

د ها بایارزشمند بودن و مورد احترام واقع شدن بکنند. دانشگاه
های مختص در توانایی مدیران گروه خود برای اجرای برنامه

های گذاری کنند تا پیامبه اعضاي هیأت علمي با شفافیت سرمایه
در نظر گرفته شده بدون هیچ تعصبی به آنان منتقل شود و در 

 سلامتی و رفاه اعضاي هیأت علمي تأثیر مثبت بگذارد نتیجه بر
(De Boeck et al., 2018 Festing et al., 2015;). 

هاي حاصله از فرضیه پنجم نشان داد که همچنین، یافته
ادراك از مستعد قلمداد شدن دو پیام متفاوت به اعضاي هیأت 

دهد. نخست، اعضاي هیأت علمي وضعیت استعداد علمي مي
ي خود را به عنوان شواهدی از احترام مدیریت ادراک شده

و  (Koys, 1988)گیرند دانشگاه نسبت به خود در نظر می

خود  ی دوم، اعضاي هیأت علمي وضعیت استعداد ادراک شده
را به عنوان شواهدی از انتظارات بالای مدیریت دانشگاه از 

. (Dries & Pepermans, 2008)کنند عملکرد خود تلقی می

 نجام شود تا مشخصها باید مطالعات آتي ابرای تأیید این یافته
شود اسناد رفاهي و اسناد عملكرد از هم جدا هستند یا هر دو 
ویژگی اسنادي، هنگام ادراك از مستعد قلمداد شدن خود به 

 شود.صورت همزمان تصور می

 

 ها و پیشنهادهاي آتيمحدودیت
ی پیمایش مقطعي رو، به شیوهبا توجه به آنكه پژوهش پیش

یت ذاتي طرح تحقیق پیمایشي و ماهیت انجام شد، به دلیل محدود
توان گفت نگرش و رفتار اعضاي هیأت ها، نمیمقطعي داده

ها از مستعد قلمداد شدن از سوي علمي پیش از ادراك آن
دانشگاه محل خدمت، چگونه بوده است تا تبیین عليّ میان ادراك 
از مستعد قلمداد شدن و نتایج كاري انجام شود. بنابراین، 

تواند با طرح تحقیق طولی به مطالعه ای آتي میهپژوهش
 بپردازد. 

عدالت سازماني »همچنین طبق نظریه حفاظت از منابع، 
تواند نقش منابع اضافي می« 1خودکارآمدی»و « 1شدهادراک

را براي اعضاي هیأت علمي ایفا كند تا براي دستیابي به آن، 
اند نقش توبر انتظارات شغلي فائق آیند. مطالعات آتي مي

2. Professional Self-efficacy 
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خودکارآمدی و ادراک از عدالت سازماني را در رابطه با 
 احساس فرسودگی شغلی بررسی کند.
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