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 چكیده
تع  حاضر  پژوهش  فراشا   ن یی هدف  با  ادراک   ی ستگ ی رابطه  شده 

  ی گر ل ی نقش تعد   ن یی تع   ن ی و همچن   ی شغل   ی و خستگ   ی شغل   ی خشنود 
ت  انسجام  و  عضو  رهبر  تبادل  کار،  بودن  ب   ی م ی معنادار  رابطه    ن ی در 

.  باشد ی م   ی شغل  ی و خستگ  ی شغل  ی شده با خشنود ادراک   ی ستگ ی فراشا 
از نوع کاربر   ن ی ا  از نظر هدف  از جنبه ش   باشد ی م   ی د پژوهش    وه ی و 

نفر    180  ی ( است. جامعه آمار ی ش ی ما ی )پ   ی ف ی ها از توص داده   ی گردآور 
ساده    ی تصادف   ی ر ی گ صورت نمونه شرکت بودند که به   ک ی از کارکنان  

پرسش  از  شدند.  فراشا   ی ها نامه انتخاب  شده  ادراک   ی ستگ ی سنجش 
م  همکاران،    نارد ی )توس  خشنود 2006و  و    ی کل   ی شغل   ی (،  )آقو 
پرسش ( 1993  ، همکاران  خستگ ،  کاس،    چ ی )وادانو   ی شغل   ی نامه  و 

پرسش 1990 ت (،  انسجام  د   ی م ی نامه  و  ،  ( 2000پاولا،    ی )کارلس 
معنادار پرسش  همکاران   ی نامه  و  )استگر  پرسش (  2012،  کار  نامه  و 

ا 1995  ، ن ی ب -وهل ی عضو )گرائن و  -تبادل رهبر    ن ی ( استفاده شد. در 
برا  با    ون ی و رگرس   ی همبستگ   ی ها از روش   ا ه داده   ل ی تحل   ی پژوهش 

نرم  از  شد.    SPSSافزار  استفاده  ب   ها افته ی انجام  که  داد    ن ی نشان 
  ی شغل   ی مثبت و با خستگ   ی همبستگ   ی شغل   ی با خشنود   ی ستگ ی فراشا 

همچن   ی منف   ی همبستگ  داشت.  انسجام    ن ی وجود  کار،  بودن  معنادار 
رهبر   ی م ی ت  تبادل  ب -و  رابطه  با    ده ش ادراک   ی ستگ ی فراشا   ن ی عضو 

 اند. نموده   ل ی را تعد   ی شغل   ی و خستگ   ی شغل   ی خشنود 

 یخسغتگ  ،یشغغل   یشده، خشنودادراک  یستگیفراشا  :هاکلیدواژه

  .یمی، انسجام تعضو-معنادار بودن کار، تبادل رهبر  ،یشغل 

 

 

Abstract 

The purpose of the current research was to determined 
the relationship between perceived overqualification 
with job satisfaction and job boredom, and determine 
the moderating role of work meaningfulness, member-
leader exchange and team cohesion in the relationship 
between perceived overqualification with job 
satisfaction and job boredom. The research design was 
cross-sectional. The statistical Sample included 180 
participants that were selected by sample random 
sampling from a company in Tehran. The instruments 
included questioners of job satisfaction (Agho et al.., 
1992), perceived over qualification (Maynard et al. 
2006), job boredom (Vodanovich & Kass, 1990), 
cohesion work (Carless & De Paola, 2000), work 
meaningfulness (Steger et al., 2012) and member-leader 
exchange (Graen & Uhl-Bien, 1995). In this research, 
data analysis was done by correlation and regression 
methods using the SPSS software. In addition, work 
meaningfulness, member-leader exchange, and team 
cohesion team cohesion moderated the relationship 
between perceived overqualification with job 
satisfaction, and job boredom. The inherent limitation of 
the present study is the cross-sectional research design, 
which does not provide the possibility of causal 
inference from the results. Although the proposed 
hypotheses are designed based on strong theories in the 
field of super-competence, the existence of reverse 
causality is not far from the mind. In addition, the use of 
only questionnaires can be another limitation of this 
research. It is suggested that this research be carried out 
in other organizations to determine the generalizability 
of the results. Also, based on the results obtained, to 
reduce the effect of the perception of over-competence 
on job satisfaction and fatigue, it is suggested to take 
measures to make work meaningful, strengthen the 
relationship between leaders and employees, and 
increase team cohesion. 
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 مقدمه
فع  اان ح  وزه م  دیریت من  ابع انس  انی هم  واره نس  بت ب  ه 

ه ای برخورداری کارکنان از شرای  احراز ش غل ب رای جایگاه 
ون   و  )آلف س، ش انتس  ای داش تندشغلی مختلف توجه وی ژه 

در گذش ته ن ه چن دان دور ای ن توج ه بیش تر   (.2016،  1بالن
های معطوف به این بود که کارکنان تا چه می زان شایس تگی

شرای  شغلی برخوردار هستند. اما اخیراً ب ا   ازت را برای احراز
توجه ب ه ع واملی ه م چ ون وض عیت نامس اعد ارتص ادی، 
تغییرات جهانی کار و اف زایش س طح تحص یلات، نگران ی و 

ها این اس ت ک ه ش مار مشکل مدیریت منابع انسانی سازمان
ه   ا و زی   ادی از کارکن   ان از س   طح تحص   یلات، مهارت

ش غل ازت آمیز  هایی فراتر ازآنچه برای اجرای موفقیترابلیت
، 2دون    و  ان  یچن، ج  گو،ی، گان امااست، برخورد هستند )

ش ده این پدیده جدید با عنوان فراشایستگی ادراک  (. از2020
شود. در زمان کنونی، پدیده فراشایستگی کارکنان نات برده می
ها تب  دیل ش  ده اس  ت ای ب  رای اف  راد و س  ازمانب  ه مس  ئله 

ش ده ب ه می زان ادراک (. فراشایستگی ادراک2016،  3نی)نگو
هایی بیش تر از ه ا از شایس تگیافراد نسبت به برخورداری آن

ای، الزامات ش غلی ازنظ ر س طح تحص یلات، تجرب ه حرف ه 
آنان د و   ،یارثیدی جهانتاب، و)  داردها اشاره  ها و رابلیتمهارت
ش ده ب ه ی ک مس ئله (. فراشایستگی ادراک2023،  4اردوغان

درصد جمعی ت نی روی  50جهانی تبدیل شده است. در حدود 
درصد در کانادا، ژاپن،   40کار با مدارک دانشگاهی در آمریکا،  

درص د در هندوس تان و کش ورهای   41انگلستان و فرانسه و  
ان د ک ه نس بت ب ه ش غل خ ود درحال توس عه گ زارش داده 

اگ ر چ ه   (.2018،  5یو چاتورود  تیپوروهفراشایسته هستند )
در ایران در این زمینه آمار مشخصی و رابل اس تنادی وج ود 

رویه آموزش عالی با عن اوین ندارد اما با توجه به گسترش بی
ها و ص  نایع و اس امی مختل  ف و اس  تقبال کارکن ان س  ازمان

س ازمان   مختلف برای ادامه تحص یل ب دون توج ه ب ه نی از
رسد در کشور م ا نی ز ای ن پدی ده ش یوع نظر میمربوطه، به 

ه ای مه م زیادی پیدا کرده است و هم اکنون یکی از چالش
 شود.ها محسوب میسازمان

شده با پیامدهای گوناگون نگرشی و  فراشایستگی ادراک 
تواند  رفتاری رابطه دارد که به طور مستقیم و غیرمستقیم می 

 
1  . Alfes, Shantz & van Baalen 

2  . Ma, Ganegoda, Chen, Jiang & Dong 

3  . Nguyen 

4  . Jahantab, Vidyarthi, Anand & Erdogan 

5  . Purohit & Chaturvedi 

بگذارد. ازآنجایی ک ه    تأثیر بر روی عملکرد فردی و سازمانی  
شده احتمااً ش غل خ ویش را  کارکنان با فراشایستگی ادراک 

بینند، ممکن است نسبت ب ه ش غل  جذاب و برانگیزنده نمی  
،  6اردوغ ان و ب اير )   های منف ی داش ته باش ند خویش نگرش 

ت وان ب ه خش نودی  ه ای ش غلی می (. ازجمله نگرش 2021
شغلی و تعهد عاطفی پایین نسبت به سازمان و تمایل ب رای  

،  7سوس واران ی ماناپراگ ادا و و   ، ی )ه رار   اشاره کرد ترک شغل  
  و، ی چمبل، کاروال   . ( 2020،  8نمن ی دبوس، گروس و کلا ؛  2017

نیز نشان دادن د ک ه فراشایس تگی    ( 2021)   9و ی لوپس و سزار 
شده با خستگی شغلی، فرسودگی ش غلی و رفتاره ای  ادراک 

  و، ی چن ین دن  ، گ وان،  کاری غیرمولد م رتب  اس ت. هم 
نشان دادند که فراشایس تگی  (  2018)   10ايو ی ارديوگان، باير و  

ده د.  شده رفت ار ش هروندی س ازمانی را ک اهش می ادراک 
نش ان    ( 2022)   11توماس، گونزالس روم ا، وال س و هرنان دز 

شده با اشتیاق شغلی رابطه  دادند که بین فراشایستگی ادراک 
منفی وجود دارد. ب ا توج ه ش یوع زی اد و پیام دهای منف ی  

ش  ده ب  ه هم  راه دارد  متع  ددی ک  ه فراشایس  تگی ادراک 
الخصوص بر خش نودی ش غلی و خس تگی ش غلی دارد  علی 

پژوهش حاض ر ای ن اس ت ک ه ت ا چ ه ان دازه    هدف اصلی 
عض و و  -هایی مانند معنادار ب ودن ک ار، تب ادل رهب ر تعدیل 

شده با  توانند رابطه بین فراشایستگی ادراک انسجات تیمی می 
 خشنودی شغلی و خستگی شغلی را کاهش دهند.  

خشنودی شغلی نگرشی است ک ه چگ ونگی احساس ات 
دهد. به عبارت دیگ ر کارکنان را نسبت به شغلشان نشان می

خشنودی شغلی شاخصی است که بیانگر می زان علارمن دی 
باشد. حالتی ع اطفی و مثب ت کارکنان نسبت به شغلشان می

شود. ب ه است که از ارزیابی شغل یا تجارب شغلی حاصل می
عبارت دیگر خشنودی شغلی میزان ب رآورده ش دن انتظ ارات 

 (.1985، 12اسپکتورفرد از شغل خویش است )
ثاب ت از فق دان   عنوان احساسات نسبتاًخستگی شغلی به 

ه ای در دس ت ار دات علاره و دشواری در تمرکز ب ر فعالیت
ای ن حال ت، کارکن ان   (. در1993،  13ش ریش ود )فتعریف می
دهند که رادر به حفظ توجه خود بر روی تک الیف گزارش می

در دست انجات نیستند و یا اینکه باید تلاش ف وق الع اده ای 

 
6  . Erdogan & Bauer 

7  . Harari, Manapragada & Viswesvaran 

8  . Debus, Gross & Kleinmann 

9  . Chambel, Carvalho, Lopes & Cesário 

10  . Deng, Guan, Wu, Erdogan, Bauer & Yao 

11  . Tomas, Gonzalez-Roma, Valls & Hernández 

12  . Spector 

13  . Fisher 
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جهت حفظ توجه به عمل آورند. اس تعداد خس تگی ش غلی از 
پنج مولفه تشکیل گردی ده اس ت. مؤلف ه اول تح ت عن وان 

گذاری شده است. ای ن حیط ه بی انگر های بیرونی ناتمحرک
علارگی فرد آن ردر زیاد است که این است که خستگی و بی

های محیطی رادر به برانگیخت ه ک ردن وی نیس تند. محرک
های درونی است که به مشکلات مربوه به عامل دوت محرک

، ع دت ه اعدت توانایی ایجاد و حفظ توج ه ب ر انج ات فعالیت
، نداش  تن ه  ای م  ورد علار  ه تلیتوان  ایی در پب  دا ک  ردن فعا

های خلاق و ناتوانی در برانگیختن خود اشاره دارد. عامل ایده 
ه ای ع اطفی مرب وه اس ت. از جمل ه ای ن سوت ب ه واکنش

علارگی، احس اس تک راری توان به نگرانی، بیها مینشواک
ها و تکالیف، عدت برانگیختگی و تحریک پذیری بودن فعالیت

اشاره کرد. عامل چهارت ادراک زمان است. این عامل به نحوه 
گردد. برای این اف راد زم ان ب ه کن دی میاستفاده از زمان بر

توانند توانند به خوبی از زمان استفاه کنند و نمیگذرد، نمیمی
تکالیف خ ود را در زم ان مق رر انج ات دهن د. عام ل پ نجم 

رراری است. صبر و تحم ل ای ن اف راد پ ایین اس ت و در بی
ش وند ر رار میهایی که مستلزت صبر است، بیمقابل مورعیت

(. معنادار بودن کار بیانگر این معن ا اس ت ک ه 1982،  1دوری)
دازه برای کارکن ان احس اس ارزش مندی و مفی د کار تا چه ان

بودن را دارد. به عبارت دیگر ادراک این که ش غلی ک ه ف رد 
دهد دارای فایده و ارزشمندی اس ت. ع لاوه ب ر آن انجات می

ورتی که تکالیف ش غلی چ الش ب ر انگی ز و معن ادار نباش ند 
 (.2017،  2استگررود )شده نیز بااتر میفراشایستگی ادراک
عضو بر کیفیت رابط ه دوطرف ه می ان ی ک -تبادل رهبر

سرپرست و زیردستان او تمرک ز دارد. کیفی ت ب اای رابط ه 
عضو به ایج اد اعتم اد متقاب ل، احت رات، اثره ای -میان رهبر

تعلق خاطر به یکدیگر منج ر متقابل، وفاداری، اتصال و حس  
(. زیردستان 2015، 3و وان   ی، لوک سوته، ژو، شلیوشود )می

زمان و تلاش بیش تری   خود کمک کنند. در پاس ، زیردستان
دهن  د. طور م  ؤثر اراي  ه میب  رای تکمی  ل وظ  ایف خ  ود ب  ه 

همچنین، زیر دستان اعتماد متقابل، صدارت، محبت، احترات و 
عضو براین تصور استوار -کنند. مبادله رهبروفاداری ایجاد می

است. که رهبران با هر یک از زیردستان خود رواب  منحص ر 
 کنند. به فردی برررار می
بردارنده نگرش و رفتار اعض اء در م ورد انسجات تیمی در

 
1  . Drory 

2  . Steger 

3  . Liu, Luksyte, Zhou, Shi & Wang 

توان د گروهی است که عضو آن هس تند. انس جات تیم ی می
اعضای تیم را برای دستیابی ب ه اه داف تعی ین ش ده گ روه 

و   یکسب اهداف سوق دهد )لها را به سوی  متحد کرده و آن
انسجات تیم ی (  1998)  4ریدمایو و  ی(. کارون، براول2019،  کو

را یک فرآیند پویا که منجر به تمایل گروه به حفظ وابس تگی 
و ثبات ردت در تحقق اهداف جهت برآوردن نیازهای ع اطفی 

دانند. بن ابراین انس جات تیم ی ب ه معن ی شوند، میاعضاء می
 درجه و میزانی است که افراد جذب یکدیگر شده و در 

و   نکه یش   ،یش وند )ک ايو، تس ااهداف گ روه س هیم می
نش ان (  2016)  (. آلفس، ش انتس و ون ب الن2019،  5واتسون

عضو و انسجات تیم ی -دادند که معنادار بودن کار، تبادل رهبر
با خشنودی ش غلی و   توانند رابطه بین ادراک فراشایستگیمی

با توج ه ب ه آنچ ه گفت ه ش د   خستگی شغلی را تعدیل کنند.
 ارايه شده است. 1الگوی مفهومی پژوهش حاضر در شکل 

 
 الگوی مفهومی در پژوهش حاضر. 1شکل 

  ها  تحقیقفرضیه
شده ب ا خش نودی ش غلی رابط ه بین فراشایستگی ادراک  -1

 منفی وجود دارد.
شده ب ا خش نودی ش غلی رابط ه فراشایستگی ادراکبین    -2

 منفی وجود دارد.
ش ده ب ا معنادار بودن کار رابطه بین فراشایس تگی ادراک  -3

کند یعن ی خشنودی شغلی و خستگی شغلی را تعدیل می
شده با خش نودی ش غلی و رابطه بین فراشایستگی ادراک
 دهد.خستگی شغلی را کاهش می

ش ده ب ا عضو رابطه بین فراشایستگی ادراک-تبادل رهبر  -4
کند یعن ی خشنودی شغلی و خستگی شغلی را تعدیل می

 
4  . Carron, Brawley & Widmeyer 

5  . Kao, Tsai, Schinke & Watson 
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شده با خش نودی ش غلی و رابطه بین فراشایستگی ادراک
 دهد.خستگی شغلی را کاهش می

ش ده ب ا انسجات تیم ی رابط ه ب ین فراشایس تگی ادراک  -5
کند یعن ی خشنودی شغلی و خستگی شغلی را تعدیل می

شده با خش نودی ش غلی و رابطه بین فراشایستگی ادراک
 دهد.خستگی شغلی را کاهش می

  روش پژوهش
ط  ر  پ  ژوهش حاض  ر عرض  ی و توص  یفی اس  ت. در ای  ن 

دنبال بررسی رواب   موج د ب ین متغیره ا تحقیقات محقق به 
این در پژوهش حاضر محقق به دنب ال بررس ی باشد. بنابرمی

شده با خشنودی ش غلی ادراکرواب  موجود بین فراشایستگی  
گری معن ادار ب ودن ک ار، انس جات و خستگی شغلی با تعدیل

جامعه پژوهش حاضر کارکنان   عضو بود.-تیمی و تبادل رهبر
نفر از کارکنان سازمان ب ا   180یک سازمان در تهران است و  

، انتخاب ش ده ان د. ب الر ب ر گیری تصادفی ساده روش نمونه 
 6/56زنان بودند.  4/33درصد شرکت کننده گان مرد و   6/66

درصد دارای تحصیلات   4/43درصد تحصیلات کارشناسی و  
ها از در این پژوهش برای تحلیل داده   کارشناسی ارشد بودند.

 .  های همبستگی و رگرسیون استفاده شدروش

 ابزار پژوهش
برای سنجش خشنودی شغلی از :  نامه خشنودی شغلیپرسش
( 1992)  1م ولرو    سیخش نودی ش غلی آغ و، پ رانامه  پرسش

ها گوی ه اس ت و پاس    6نامه دارای  استفاده شد. این پرسش
ای لیکرت ی از ک املاً مخ الف درج ه   5اساس یک مقی اس  بر

ش وند. گ ذاری می( نمره 5( ت ا ک املاً مواف ق )نم ره  1)نمره  
( 1992)و م ولر    سینامه آغ و، پ راخصوص اعتبار پرس شدر

همبس تگی آن را ب ا عاطف ه منف ی و عاطف ه مثب ت ضریب  
محاس  به کردن  د. پای  ایی  -41/0و  45/0ترتیب براب  ر ب  ا ب  ه 

ب ود )آغ و،  90/0نامه با روش آلفای کرونبا  براب ر ب ا پرسش
در پژوهش حاضر برای بررسی اعتب ار (.  1992  ،و مولر  سیپرا

نامه از روش تحلی ل عام ل تأیی دی اس تفاده گردی د. پرسش
نامه از اعتب ار های برازش نش ان دادن د ک ه پرس ششاخص

ها دارای ب ار مطلوبی برخوردار است. علاوه بر آن همه گوی ه 
دار معن ی  001/0به ب اا هس تند ک ه در س طح    60/0عاملی  
=   07/0؛   IFI=    94/0؛  CFI=    94/0؛  df/2x=    78/2بودند )

RMSEA نامه با روش آلفای کرونبا  براب ر (. پایایی پرسش

 
1. Agho, Price & Mueller 

 محاسبه شده است. 80/0با 

ای م اده   28نامه  این پرس ش:  نامه خستگی شغلیپرسش
( ساخته شده و دارای پاس   0199)  2و کاس  ،یوودانوو  توس 
دهنده خس تگی ای است. درجات ب ااتر نش اندرجه   7گزینه  

نامه پنج حیطه خستگی ش غلی پرسششغلی بیشتر است. این  
ه ای یعنی برانگیختگی درونی، برانگیختگ ی برون ی، واکنش

گ ذاری س نجد. نمره ر راری را میعاطفی، ادراک زم ان و بی
ای )ک  املاً در ج  ه  7نامه ب  ر اس  اس طی  ف لیک  رت پرس  ش
گی رد. نم ره ح دارل ( انجات می1تاکاملاً مخالف =    7موافق=

خواه د  196و ح داکثر    28نامه  امتیاز ممکن در ای ن پرس ش
( 1990و کاس )  ،یوودانوونامه  روایی پرسشبود. در خصوص  

داری ب ا نامه ارتباه مثب ت معن ینشان دادنند که این پرسش
افسردگی، احساس تنه ایی و فق دان انگی زه تک انش، گ ری 
خص  ومت افس  ردگی و اض  طراب، خش  م و پرخاش  گری و 

(، پای  ایی 1990و ک  اس ) ،یناخش  نودی دارد. در وودان  وو
نامه نامه با روش آلف ای کرونب ا  ب رای ک ل پرس شپرسش
، برانگیختگ  ی درون  ی 89/0ب  رای برانگیخت  ه بیرون  ی  94/0
و   96/0های ع اطفی  ، واکنش95/0برای ادراک زمان  ،  92/0
اند. در ایران برای محاسبه روایی گزارش داده   85/0رراری  بی

نامه نامه را ب ا پرس شرابطه این پرسش(  2011)  یرابطه نعام
( سنجید که طی ف ض رایب 1985اسپکتور،  خشنودی شغلی )

ه ا در س طح شده که هم ه آنمحاسبه   -75/0تا    -48/0بین  
01/0P<  در پژوهش حاضر ب رای بررس ی  .باشندمعنادار می

نامه از روش تحلی  ل عام  ل تأیی  دی اس  تفاده اعتب  ار پرس  ش
نامه از ن د ک ه پرس شهای برازش نش ان دادگردید. شاخص

ها دارای اعتبار مطلوبی برخوردار است.علاوه بر آن همه گویه 
معن ادار   001/0/. به باا هس تند ک ه در س طح  60بار عاملی  
 08/0 ؛IFI=  91/0؛ CFI=  91/0؛ df/2x=  86/2) بودن    د

=RMSEA نامه با روش آلفای کرونبا  برابر (. پایایی پرسش
 محاسبه شده است. 92/0با 

ب رای س  نجش : ش  ده نامه فراشایس تگی ادراکپرس ش-

ش ده توس   نامه طراحیش ده از پرس شفراشایستگی ادراک
نامه استفاده شد. این پرس ش  (0620)  3ناردیمجوزف و    نارد،یم

اس  اس ی  ک طی  ف لیکرت  ی پ  نج گوی  ه اس  ت و بر 9دارای 
ندارت، موافق و کاملاً ای )کاملاً مخالف، مخالف، نظری  درجه 

 (2006و همک  اران ) ن  اردیش  ود. مگ  ذاری میم  وافقم( نمره 
 89/0نامه را با روش آلف ای کرونب ا  براب ر ب ا  پایایی پرسش

 
2  . Vodanovich & Kass 

3  . Maynard, Joseph & Maynard 
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نامه را ب ا روش محاسبه کردند. این محقق ان اعتب ار پرس ش
 22تحلیل عوامل اکتشافی مورد بررسی ررار دادن د. در ابت دا  

گوی ه اص لی   9گویه تهی ه گردی د و بع د از تحلی ل عوام ل  
ها در یم عامل ررار گرفتن د استخراج شدند که همه این گویه 

ک رد. نامه را تبیین میدرصد واریانس پرسش  55و این عامل  
پای ایی آن ب ا (  2021رفیعی، حدادیان و فیاض ی )در پژوهش  

رفیع ی و محاسبه ش د.    89/0استفاده از روش آلفای کرونبا   
نامه های پرس شنشان دادند که همه گویه (  2021همکاران )

 60/0ش  ده دارای ب  ار ع  املی ب  ااتر از فراشایس  تگی ادراک
در   معن ادار هس تند.  001/0ه ا در س طح  هستند که همه آن

نامه از روش تحلیل پژوهش حاضر برای بررسی اعتبار پرسش
های برازش نشان دادند عامل تأییدی استفاده گردید. شاخص

نامه از اعتبار مطلوبی برخوردار است. علاوه ب ر آن که پرسش
/. به باا هستند که در سطح 60ها دارای بار عاملی  همه گویه 

=   09/0؛  CFI=    09/0؛  df/2x=    12/3)  بودندمعنادار    001/0
IFI 90/0؛  =RMSEA نامه با روش آلف ای (. پایایی پرسش

  محاسبه شده است.  78/0کرونبا  برابر با 
در پ  ژوهش حاض  ر، از نامه انس  جات تیم  ی: پرس  ش-
ب رای (  2000)  1پايوا  یانسجات تیمی کارلس و دنامه  پرسش

گوی ه   10نامه  پرسشسنحش انسجات تیمی استفاده شد. این  
گوی ه( انس جات   4ای )مقیاس انس جات وظیف ه خرده   3دارد و  

گوی  ه(  2گوی  ه( و گ  رایش ف  ردی ب  ه گ  روه ) 4اجتم  اعی )
، ب ر روی طی ف لیکرت ی نامه پرسشها در این  باشد. پاس می

ک املاً م وافقم( ر رار 5کاملاً مخ الفم( ت ا )1ای از )پنج درجه 
ص  ورت معک  وس به  8و 2، 3، 4، 6، 7ه  ای دارن  د. م  اده 

ش وند. ح  دارل و ح  داکثر نم ره ب  رای ک  ل گ ذاری م  ینمره 
پ  ايوا  یاس  ت. ک  ارلس و د 50و  10ترتیب ب  ه نامه پرس  ش

نامه از روش تحلی  ل ب  رای بررس  ی اعتب  ار پرس  ش( 2000)
گوی ه ب ه   10عوامل اکتشافی استفاده ک رد و نش ان داد ک ه  

دست آمده فق  بر روی یک عامل ررار گرفتند و ارزش وی ژه 
درصد بود. همچن ین بع د از  51دست آمده برای این عامل  به 

آن از روش تحلیل عامل تأییدی استفاده کرد و نشان داد ک ه 
های دو، سه و چه ار عام ل از مدل یک عامل نسبت به مدل
 (1999)  2ورباس ویس انچز و    برازش مطلوبی برخوردار اس ت.

 70/0نامه را روش آلف  ای کرونب  ا  براب  ر ب  ا پای  ایی پرس  ش
محاسبه کردند. همچنین این محققان ضریب همبستگی ای ن 

و ب  ا  60/0نامه اثربخش  ی تیم  ی نامه را ب  ا پرس  شپرس  ش

 
1  . Carless & De Paola 

2  . Sánchez & Yurrebaso 

به دس ت آوردن د  20/0نامه عملکرد تیم کاری برابر با پرسش
عمیر، کع بمعن ادار بودن د. در پ ژوهش    01/0که در س طح  

نامه ب ا روش آلف ای پایایی پرسش(  2021موسوی و ارشدی )
در پژوهش حاضر ب رای بررس ی   محاسبه شد.  74/0کرونبا   

نامه از روش تحلی  ل عام  ل تأیی  دی اس  تفاده اعتب  ار پرس  ش
نامه از های برازش نش ان دادن د ک ه پرس شگردید. شاخص

ها دارای اعتبار مطلوبی برخوردار است.علاوه بر آن همه گویه 
معن ادار   001/0به باا هستند ک ه در س طح    60/0بار عاملی  
 08/0؛  IFI=  09/0؛ CFI=  09/0؛ df/2x=  75/3)ب     ود 

=RMSEA .) نامه با روش آلفای کرونبا  برابر ایی پرسشیپا
 محاسبه شده است. 91/0با 

معنادار بودن  نامه  پرسش :  نامه معنادار بودن کار پرسش -
ساخته شده اس ت.    ( 0122)   3ی داف و    ک ی استگر، د   کار توس  
ای  گویه است و در یک طیف لیکرتی پنج گزین ه   10دارای  

گ ذاری  (« نمره 5( ت ا ک املاً م وافقم ) 1از »کاملاً مخالفم ) 
نش ان دادن د ک ه هم ه    ( 2012و همکاران )   شود. استگر می 
بودند. علاوه ب ر    0/ 60ها دارای بارهای عاملی بااتر از گویه 

محاسبه شد. در    0/ 80نامه  آن ضریب آلفای کرونبا  پرسش 
نامه  مقدار آلفای کرونب ا  پرس ش   ( 2020حکیمی )   پژوهش 

در پژوهش حاضر ب رای بررس ی اعتب ار  محاسبه شد.    0/ 80
نامه از روش تحلیل عامل تأیی دی اس تفاده گردی د.  پرسش 
نامه از اعتب ار  های برازش نشان دادن د ک ه پرس ش شاخص 

ها دارای بار  علاوه بر آن همه گویه   مطلوبی برخوردار است. 
ب ود  معنادار    0/ 001/. به باا هستند که در سطح  60عاملی  

 (34 /2    =df/2x  0/ 95؛    =CFI  0/ 95؛    =IFI  0/ 60؛  
 =RMSEA  .)   نامه ب ا روش آلف ای کرونب ا   ایی پرسش ی پا

 محاسبه شده است.   0/ 70برابر با  

عضو: در ای ن پ ژوهش جه ت -نامه تبادل رهبرپرسش-
 گوی ه ک ه توس   7نامه عضو از پرسش-سنجش رواب  رهبر

طراح  ی شده،اس  تفاده ش  د.  (1995) 4نیو اوه  ل ب   نیگ  ر
از ای  درجه   5نامه بر روی طیف لیکرت  های این پرسشپاس 
 ش ود.کاملاً موافقم( نم ره گ ذاری می5کاملاً مخالفم( تا )1)

پای  ایی ( 2010) 5یو ک  انگرل یگون  ا ،یآتاب  ا ،ینلیک  اتر
گ زارش   88/0نامه را با روش آلفای کرونبا  براب ر ب ا  پرسش
و   یش بان   یش   یهاش م  ده،یبه ارلو، بش ل  در پژوهشکردند.  
نامه را با روش آلفای کرونب ا  و پایایی پرسش  (2014ی )نعام
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در پ ژوهش   محاس به کردن د.  79/0و    86/0تنصیف برابر ب ا  
نامه از روش تحلی ل عام ل حاضر برای بررسی اعتبار پرسش
های برازش نش ان دادن د ک ه تأییدی استفاده گردید. شاخص

نامه از اعتبار مطلوبی برخوردار است.علاوه بر آن همه پرسش
به ب اا هس تند ک ه در س طح   60/0ها دارای بار عاملی  گویه 
 CF=  79/0؛ df/2x=  45/1)ب      ود معن      ادار  001/0

 

I 79/0؛  =IFI 30/0؛ =RMSEA .) نامه ب ا ایی پرس شی پا
 محاسبه شده است.  87/0روش آلفای کرونبا  برابر با 

 هایافته
، می  انگین، انح  راف معی  ار و م  اتریس ض  رایب 1در ج  دول 

 .همبستگی بین متغیرها ارايه شده است

 میانگین، انحراف معیار و ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرهای تحقیق . 1 جدول

 6 5 4 3 2 1 کشیدگی  کجی انحراف ملیار  میانگین  متغیرها 
فراشایستگی  -1

شده  ادراک 
 اااااااااااااااااااادرا ادراک

80/28 25/7 15/1 98/0 -      
     - -532/0** 05/0 -55/0 63/3 36/38 معنادار بودن کار -2

    - 51/0** -649/0** 04/0 -62/0 76/2 11/27 عضو -تبادل رهبر-3

   - 51/0** 48/0** -633/0** -05/0 -77/0 97/7 16/42 انسجات تیمی -4

  - -34/0** 41/0** 37/0** -437/0** -15/0 -34/0 74/2 22/18 خشنودی شغلی -5

 - -34/0** -41/0** -42/0** -36/0** 612/0** -13/0 71/0 30/21 01/113 خستگی شغلی -6

01/0>P ** 
 

ده  د ض  رایب همبس  تگی ب  ین نش  ان می 1ج  دول 
( و ب ا -437/0)    شده با خش نودی ش غلیفراشایستگی ادراک
 1. بر این اساس فرضیه بودند( معنادار  612/0خستگی شغلی )

علاوه بر آن رابطه ب ین معن ادار ب ودن ک ار،   .شدندتأیید    2و  
عضو و انسجات تیمی با خشنودی شغلی مثب ت و -تبادل رهبر

 بودند.با خستگی شغلی منفی و معنادار 
گر رگرس یون سلس له های تع دیلجهت بررسی فرض یه 

مراتبی چندگانه مورد استفاده ررار گرفت. در همه موارد متغیر 
گر در مرحل   ه اول و متغی   ر تع   املی مس   تقل و تع   دیل

گر( در ب  ین و تع  دیلض  رب نم  رات متغیره  ای پیش)حاصل
 مرحله دوت وارد مدل رگرسیونی شدند. 

ش ده ب ا معنادار بودن کار رابطه بین فراشایس تگی ادراک
کن د یعن ی خشنودی شغلی و خس تگی ش غلی را تع دیل می

ش ده ب ا خش نودی ش غلی و رابطه ب ین فراشایس تگی ادراک
دهد. نتایج مربوه ب ه ای ن فرض یه در خستگی را کاهش می

 .استارايه شده   2و  1و نمودار   3و  2 هایجدول
مقدار ضریب همبستگی چندگانه با   2مطابق نتایج جدول  

و ب ا توج ه ب ه اضافه شدن متغیر تعاملی افزایش یافته اس ت  
کنن  دگی متغی  ر مض  روب، فرض  یه بینیمعن  ادار ب  ودن پیش
 شود. به عبارت دیگر ب ین فراشایس تگی ب ا پژوهش تأیید می

 

خشنودی شغلی کارکنان با تعدیلگری معنادار بودن کار رابطه 
 باشد. می 028/0برابر  R2وجود دارد. 
دهد که با افزایش معنادار ب ودن ک ار، نشان می  1نمودار  

شده با خشنودی شغلی ک اهش رابطه بین فراشایستگی ادراک
گری معن ادار ب ودن ک ار ب ر نتایج تعدیل  3در جدول    یابد.می

شده ب ا خس تگی ش غلی اراي ه رابطه بین فراشایستگی ادراک
 شده است.

مقدار ضریب همبستگی چندگانه با   3مطابق نتایج جدول  
و ب ا توج ه ب ه اضافه شدن متغیر تعاملی افزایش یافته اس ت  

کنن  دگی متغی  ر مض  روب، فرض  یه بینیمعن  ادار ب  ودن پیش
شود. به عبارت دیگر ب ین فراشایس تگی ب ا پژوهش تأیید می

خستگی شغلی کارکنان با تعدیلگری معنادار بودن کار رابط ه 

باشد. بر این اس اس فرض یه می  19/0برابر    R2وجود دارد.  
 گردد.سوت تأیید می
دهد که با افزایش معنادار بودن کار، رابطه  نشان می   2نمودار  

 یابد. شده با خستگی شغلی کاهش می بین فراشایستگی ادراک 

ش ده ب ا تبادل رهبر عضو رابطه بین فراشایستگی  ادراک
کند یعنی رابطه ب ین را تعدیل میخشنودی و خستگی شغلی  

ش ده ب ا خش نودی و خس تگی ش غلی را ادراک  فراشایستگی
 دهد.کاهش می

 شده با خشنودی شغلی گری معنادار بودن کار بر رابطه بین فراشایستگی ادراکتعدیل  .2جدول 

 دار ملنی  R 2R B Beta T ر ملاد ی متغ بینمتغیرها  پیش 

 فراشایستگی 
 خشنودی شغلی 

60/0- 37/0 32/0- 85/0- 68/4- 001/0 
 001/0 -35/5 -97/0 -009/0 39/0 -63/0 فراشایستگی*معنای کار
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 شده با خشنودی شغلی گری معنادار بودن کار بر رابطه بین فراشایستگی ادراکتعدیل. 1نمودار 

 شده با خستگی شغلی رابطه بین فراشایستگی ادراکگری معنادار بودن کار بر  تعدیل  .3 جدول

 دار ملنی  R 2R B Beta T ر ملاد ی متغ بینمتغیرها  پیش 

 فراشایستگی 
 شغلی ستگیخ

40/0 16/0 20/1 41/0 84/2 005/0 

 049/0 98/1 28/0 02/0 18/0 43/0 فراشایستگی*معنای کار

 
 شده با خستگی شغلی رابطه بین فراشایستگی ادراکگری معنادار بودن کار بر  تعدیل. 2نمودار 

 

 

 4طور ک ه در ج دول  جهت بررسی ای ن فرض یه هم ان
گر در مرحل ه اول و متغیر مستقل و تع دیل  شود،ملاحظه می

ب ین و ض رب نم رات متغیره ای پیشمتغیر تع املی )حاصل
 گر( در مرحله دوت وارد مدل رگرسیونی شدند. تعدیل

مقدار ضریب همبستگی چندگانه با   4مطابق نتایج جدول  
و ب ا توج ه ب ه اضافه شدن متغیر تعاملی افزایش یافته اس ت  

کنن  دگی متغی  ر مض  روب، فرض  یه بینیمعن  ادار ب  ودن پیش
شود. به عبارت دیگر ب ین فراشایس تگی ب ا پژوهش تأیید می

عض و -خشنودی شغلی کارکنان ب ا تع دیلگری تب ادل رهب ر

 باشد.می 028/0برابر  R2رابطه وجود دارد. 
-دهد که با اف زایش تب ادل عض ونیز نشان می  3نمودار  

شده با خش نودی ش غلی رهبر، رابطه بین فراشایستگی ادراک
-گری تب ادل رهب رنتایج تع دیل  5در جدول    یابد.کاهش می

شده با خستگی ش غلی عضو بر رابطه بین فراشایستگی ادراک
 ارايه شده است.

 



 1402و زمستان  زیی(، پا24 یاپی)پ 2 ۀ دوازدهم، شمار ۀ دور، شناخت اجتماعی یفصلنامه علمدو    132

 شده با خشنودی شغلی عضو بر رابطه بین فراشایستگی ادراک-گری تبادل رهبرتعدیل  .4جدول 

 دار ملنی  R 2R B Beta T ر ملاد ی متغ بینمتغیرها  پیش 

 فراشایستگی 
 شغلی شنودی خ

59/0- 35/0 09/1- 35/0- 54/1- 013/0 
 031/0 02/1 -18/0 -08/0 38/0 -62/0 رهبر -فراشایستگی*تبادل عضو

 

 
 شده با خشنودی شغلی عضو بر رابطه بین فراشایستگی ادراک-گری تبادل رهبرتعدیل. 3نمودار 

 شده با خستگی شغلیعضو بر رابطه بین فراشایستگی ادراک-گری تبادل رهبرتعدیل  .5جدول 

 دار ملنی  R 2R B Beta T ر ملاد ی متغ بینمتغیرها  پیش 

 فراشایستگی 
 شغلی خستگی

609/0 370/0 32/0 85/0 68/4 001/0 
 001/0 35/5 97/0 009/0 399/0 632/0 رهبر -فراشایستگی*تبادل عضو

 

مقدار ضریب همبستگی چندگانه با   5مطابق نتایج جدول  
و ب ا توج ه ب ه اضافه شدن متغیر تعاملی افزایش یافته اس ت  

کنن  دگی متغی  ر مض  روب، فرض  یه بینیمعن  ادار ب  ودن پیش
شود. به عبارت دیگر ب ین فراشایس تگی ب ا پژوهش تأیید می

عض و -گری تب ادل رهب رخستگی شغلی کارکنان ب ا تع دیل
باشد. بر ای ن اس اس می  029/0برابر    R2رابطه وجود دارد.  

 گردد.فرضیه چهار تأیید می
-دهد که با اف زایش تب ادل رهب رنیز نشان می  4نمودار  

شده ب ا خس تگی ش غلی عضو، رابطه بین فراشایستگی ادراک
رابط ه ب ین فراشایس تگی ب ا   انسجات تیم ی  یابد.کاهش می

 6  هایولدکند. در جرا تعدیل می  خشنودی و خستگی شغلی
 نتایج مربوه به این فرضیه ارايه شده است.  7و 

مقدار ضریب همبستگی چندگانه با   6مطابق نتایج جدول  
و ب ا توج ه ب ه اضافه شدن متغیر تعاملی افزایش یافته اس ت  

کنن  دگی متغی  ر مض  روب، فرض  یه بینیمعن  ادار ب  ودن پیش

شود. به عبارت دیگر ب ین فراشایس تگی ب ا پژوهش تأیید می
گری انسجات تیم ی رابط ه خشنودی شغلی کارکنان با تعدیل

  باشد.می 029/0برابر  R2وجود دارد. 
، دهد که با افزایش انس جات تیم ینیز نشان می  5نمودار  

شده با خشنودی شغلی ک اهش رابطه بین فراشایستگی ادراک
 یابد.می

مقدار ضریب همبستگی چندگانه با   7مطابق نتایج جدول  
و ب ا توج ه ب ه اضافه شدن متغیر تعاملی افزایش یافته اس ت  

کنن  دگی متغی  ر مض  روب، فرض  یه بینیمعن  ادار ب  ودن پیش
شود. به عبارت دیگر ب ین فراشایس تگی ب ا پژوهش تأیید می

خستگی شغلی کارکنان با تع دیلگری انس جات تیم ی رابط ه 

باشد. بر این اساس فرضیه می  037/0برابر    R2وجود دارد.  
 گردد.پنج تأیید می
دهد که با افزایش انسجات تیمی، رابط ه  نیز نشان می   6نمودار  

 یابد. شده با خستگی شغلی کاهش می بین فراشایستگی ادراک 
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 شده با خستگی شغلی عضو بر رابطه بین فراشایستگی ادراک-گری تبادل رهبرتعدیل. 4نمودار 

 

 شده با خشنودی شغلی گری انسجات تیمی بر رابطه بین فراشایستگی ادراکتعدیل . 6جدول 

 دار ملنی  R 2R B Beta T ر ملاد ی متغ بینمتغیرها  پیش 

 فراشایستگی 
 شغلی  خشنودی 

61/0- 38/0 02/1- 36/0- 17/2- 010/0 
 031/0 -99/1 -24/0 -04/0 41/0 -64/0 انسجات تیمی  *  فراشایستگی

 

 
 شده با خشنودی شغلی گری انسجات تیمی بر رابطه بین فراشایستگی ادراکتعدیل. 5نمودار 

 شده با خستگی شغلی انسجات تیمی بر رابطه بین فراشایستگی ادراکگری تعدیل  .7جدول 

 دار ملنی  R 2R B Beta T ر ملاد ی متغ بینمتغیرها  پیش 

 فراشایستگی 
 شغلی خستگی

80/0 65/0 36/5 82/1 38/34 001/0 
 001/0 95/48 59/2 11/0 69/0 83/0 انسجات تیمی  *  فراشایستگی
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 شغلی  شده با خستگیانسجات تیمی بر رابطه بین فراشایستگی ادراکگری تعدیل. 6نمودار 

 

  گیر بحث و نتیجه
در پژوهش حاضر رابطه بین ادراک فراشایستگی با خش نودی 
و خستگی شغلی با تع دیل گ ری نعن ادار ب ودن ک ار، تب ادل 

ل و وهای افرض یه عضو و انسجات تیمی انجات کرف ت.  -رهبر
ش ده رابط ه دوت حاکی از این یودند ک ه فراشایس تگی ادراک

منفی با خشنودی شغلی و رابطه مثبت با خستگی شغلی دارد. 
آمده م ورد دس تهای آماری به این دو فرضیه بر اساس بافته 

 ،یه رار  آمده با تحقیقاتدستهای به یافته تأیید ررار گرفتند.  
 نمنیدبوس، گروس و کلا؛  (2017)  سوسوارانیماناپراگادا و و

هماهن     (2021)  ویلوپس و س زار  و،یچمبل، کاروال  (؛2020)
ش ده ب ا برای تبی ین رابط ه ب ین فراشایس تگی ادراکاست.  

های ت وان ب ه نظری ه خشنودی شغلی و خس تگی ش غلی می
فق  دان برانگیختگ  ی محیط  ی  و  ،ش  غل-تط  ابق ش  خص

مح ی  -بق ش خصمحرومیت نسبی استناده کرد. نظریه تطا
کند که پیامدهای مثبت و بهزیستی حاصل تط ابق مطر  می
باش  د )ادواردز، ک  اپلان و ون ش  خص و مح  ی  میب  ین 
شغل نوع خاصی از تطابق -(. تطابق شخص1998،  1سونیهر

است که متضمن انطب اق الزام ات ش غلی و   محی   -شخص
 ،2اوغل و  نسی وار و ا)  مهارت، دانش و توانایی کارکنان اس ت

. بر اساس این نظریه اگ ر مه ارت، دان ش و توان ایی (2012
هایی مانند خستگی کارکنان فراتر از الزامات شغلی باشد حالت

 
1  . Edwards, Caplan & Van Harrison 

2  . Warr & Inceoglu 

آید. بر اس اس چ ارچوب نظری ه و ناخرسندی شغلی پدید می
شغل، ادراک فراشایستگی ب ه عن وان ن وعی -تطابق شخص

، ل وک )لیو  شودمیعدت تطابق بین شخص و شغل محسوب  
مط ر   (2012) 3لیو و وان    .(2015،  و وان   یسوته، ژو، ش

کردند که ادراک فراشایستگی به این دلیل با خستگی ش غلی 
ارتباه دارد که چون در حالت فراشایستگی امکان اس تفاده از 

ها وجود ندارد. فق دان برانگیختگ ی دانش،مهارت و توانمندی
ش ود محیطی نیز به عنوان یکی از عواملی است که باع  می

فراشایستگی به خس تگی و ناخش نودی ش غلی منج ر ش ود. 
ه ای برانگیختگی در محل کار ناشی از فق دان ویژگیفقدان  

مطلوب شغل مانند تنوع تکلی ف، پیچی دگی تکلی ف، هوی ت 
لی و و   ان  ،یهو، ارديوگان، ب اوير، ج)تکلیف و بازخورد است  

رومیت نسبی رابطه منفی بین فراشایس تگی مح  (.2015،  4لی
کن د. ای ن نظری ه شده و خشنودی شغلی را تبی ین میادراک

کند که زمانی که کارکنان بین پیامدهای دریافتی و مطر  می
ای را احساس کنن د و همچن ین پیامدهای مورد انتظار فاصله 

ب ه برخ ورداری بیش تر از آنچ ه ک ه   ه ا راتجارب گذشته آن
کنن د و سازد، احساس محرومیت نسبی میهست رهنمود می

ه  ا را از لح  اظ ش  غلی ناخرس  ند ای  ن محرومی  ت نس  بی آن
شده باا انتظار دارند نماید. کارکنان با فرا شایستگی ادراکمی

طور کام ل از ها محول شوند که بتوانند ب ه که مشاغلی به آن

 
3  . Liu & Wang 

4  . Hu, Erdogan, Bauer, Jiang, Liu & Li 
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ها و استعدادهای خود بهره برداری کنند و مش اغلی توانمندی
چ ه ای ن ه ا باش ند. هرها محول شوند ک ه س زاوار آنبه آن

ش ود محرومیت نسبی بیشتر باشد، احساس ناکامی بیشتر می
های منف ی از ربی ل ناخش نودی که نتیجه آن افزایش نگرش

  (.2002 ،1نویبولو  انایل  ،فلدمن) باشدشغلی می
کند که معنادار بودن کار رابطه بین مطر  می  سه فرضیه  

شده با خشنودی شغلی و خستگی ش غلی فراشایستگی ادراک
ش ده ب ا کند یعنی رابطه بین فراشایستگی ادراکرا تعدیل می

ده د. نت ایج خشنودی شغلی و خستگی شغلی را ک اهش می
مربوه به این فرضیه نیز تأیی ده ش د و نش ان داده ش د ک ه 

ش ده ب ا معنادار ب ودن ک ار رابط ه ب ین فراشایس تگی ادراک
خشنودی شغلی و خستگی شغلی را تعدیل نمود و رابطه ب ین 

شده با خشنودی شغلی و خستگی ش غلی فراشایستگی ادراک
ون   و  آلفس، شانتس  را کاهش داد. این یافته با نتایج پژوهش

گیرن ده برمعنادار بودن کار که در. هماهن  است(  2016)  بالن
ه ای مطل  وب ش  غل مانن  د تن  وع تکلی  ف، پیچی  دگی ویژگی

عنوان ی ک عام ل تکلیف، هویت تکلیف و بازخورد است، ب ه 
تواند رابطه بین ادراک فراشایستگی و خس تگی تعدیل گر می

به کم ک معن ادار   (.2012)لیو و وان ،  شغلی را کاهش دهد  
های ف ردی و نی ز بودن ش غل امک ان اس تفاده از توانمن دی

آی د و ب ه ای ن ترتی ب های یادگیری بیشتر فراهم میفرصت
رابط  ه ب  ین ادراک فراشایس  تگی و خس  تگی ش  غلی ک  اهش 

تواند ارتباه ب ین ادراک یابد. افزایش معنادار بودن کار میمی
فراشایستگی و خستگی شغلی را کاهش ده د چ ون معن ادار 

انداز روشن و مشترکی شود کارکنان چشمبودن کار باع  می
 کنند. نسبت به اهداف سازمانی پیدا می

عض و رابط ه -کرد که تبادل رهبرفرضیه چهار مطر  می
شده با خش نودی ش غلی و خس تگی بین فراشایستگی ادراک
کن  د یعن  ی رابط  ه ب  ین فراشایس  تگی ش  غلی را تع  دیل می

شده با خشنودی ش غلی و خس تگی ش غلی را ک اهش ادراک
دست آمده نشان دادند که ای ن فرض یه نی ز نتایج به دهد.  می

عض و -تبادل رهبرمورد تأیید ررار گرفت و نشان داده شد که  
ش ده ب ا خش نودی ش غلی و رابطه ب ین فراشایس تگی ادراک

خستگی شغلی را تعدیل نمود یعنی رابطه ب ین فراشایس تگی 
شده با خشنودی شغلی و خستگی شغلی را کاهش داد. ادراک

( 2016)  ون ب الن  و  این یافته با نتایج پژوهش آلفس، شانتس
ت وان گف ت ک ه در تبی ین ای ن فرض یه می.  هماهن  است
شایسته که رابطه کیفی باایی با رهبر خود دارند، کارکنان فرا

 
1  . Feldman, Leana & Bolino 

ه ا ف راهم اعتقاد دارند که رهبرانشان منابع مادی را برای آن
ش وند ک ه ای ن ن وع از آورند. این منابع م ادی باع   میمی

کارکنان احساس کنند که از آنچه س زوار آن هس تند، کمت ر 
شده با محروت هستند بنابر این رابطه بین فراشایستگی ادراک

یابد.برای مثال رهبران خشنودی و خستگی شغلی کاهش می
های ترفی ع این نوع کارکنان ممکن اس ت در آین ده فرص ت

ه  ا ف  راهم کنن  د ب  ه نح  وی ک  ه ادراک بیش  تری ب  رای آن
ش ود از ش غل خ ود می  فراشایستگی از بین برود و این باع 

احس  اس رض  ایت بیش  تری کنن  د و کمت  ر ش  غل خ  ود را 
. (2003  ،2دنلی اس پرو و    برت،یس )کننده ارزیابی کنند  ه تخس
نشان دادند که کارکن انی ک ه (  2003)  دنیاسپرو و ل  برت،یس

کیفیتی ب ا رهب ران خ ود دارن د ب ه کنند رواب  بااحساس می
شوند ک ه ای ن بیشتر با شبکه رهبرانشان یکپارچه میاحتمال  

کن د ک ه رهبرانش ان در می  ءها القاامر این اطمینان را به آن
های رشد بیشتری ب رای انگیز و فرصتبرآینده تکالیف چالش

کنند و به این ترتیب ناخرس ندی و خس تگی ها فراهم میآن
انگیز ی ا برتدارک تک الیف چ الشیابد.  شغلی آنان کاهش می

های رشد وض عیت فعل ی ای ن ن وع کارکن ان را دیگر فرصت
ها را برای برداشتن یک ردت برای کسب دهد اما آنتغییر نمی

سازد. بنابراین کارکنان ب ا یک جایگاه شغلی مناسب آماده می
ادراک فراشایستگی که رابطه مطل وبی ب ا رهب ر خ ود دارن د 

ه ا اراه ه ش غلی آنکنند که زمینه پیش رفت کاعتقاد پیدا می
محفوظ است و این عامل احساس محرومیت نسبی را کاهش 
و رض  ایت ش  غلی را اف  زایش  و خس  تگی ش  غلی را ک  اهش 

عض و ب ا -دهد. علاوه بر منابع مادی، رواب  مبادل ه رهب رمی
تواند منابع غیر مادی نیز فراهم کند. در رواب  کیفیت باا می
-عضو با کیفیت باا رهبر ب ا حمای ت هیج انی-مبادله رهبر

ه ای کارکن ان ب ا اجتماعی مانن د توج ه و تق دیر از موفقیت
، احساس محرومیت از برخی چیزه ا ک ه شایستگیادراک فرا

ده  د و ب  ه ای  ن ترتی  ب شایس  ته آن هس  تند را ک  اهش می
ه ا را ک اهش خرسندی شغلی را افزایش و خستگی شغلی آن

عض و ب ا کیفی ت ب اا -دهد. بنابر این رواب  مبادله رهب رمی
معادله اثر منفی فراشایستگی را کاهش ده د چ ون احس اس 

شانتس، آلف س   تز،یرساند )رمحرومیت نسبی را به حدارل می
-همچنین پیروانی که در یک رابطه رهبر(.  0122،  3و آرشوف

عضو با کیفیت باا ررار دارند، از تعاملات صادرانه و باز ل ذت 
برن د، ب ه من ابع بیش تری در دسترس ی دارن د و بیشتری می
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ه ا ف راهم تکالیف شغلی با چ الش پ ذیری بیش تر ب رای آن
کنن د ک ه ها به گون ه ای رفت ار میشود. رهبرانشان با آنمی

کنند چون این گونه رهب ران احساس ارزشمندی بیشتری می
نهن د و در ع ین ح ال ه ا را ر در میهای بالقوه آنتوانمندی

، نیو اوهل ب   نیگرکنند )مشکلات و نیازهایشان را درک می
(. کارکنانی ک ه در وض عیت رواب   کیف ی مبادل ه ای 1995
عضو باایی ررار دارن د، توانمن دی بیش تری احس اس -رهبر
ت امر و تر ب ود )و اعتقاد داشتند که شغلش ان معن ادارکنند  می
 (.2013، 1نیس

کند که انسجات تیمی رابطه ب ین پنجم مطر  می  فرضیه 
شده با خشنودی شغلی و خستگی ش غلی فراشایستگی ادراک

ش ده ب ا کند یعنی رابطه بین فراشایستگی ادراکرا تعدیل می
نت ایج   ده د.خشنودی شغلی و خستگی شغلی را ک اهش می

ها نشان دادند ک ه ای ن فرض یه دست آمده در رسمت یافته به 
ت وان گف ت ک ه نیز مورد تأیید ررار گرفته است. بن ابراین می
شده با خش نودی انسجات تیمی رابطه بین فراشایستگی ادراک

ش  غلی و خس  تگی ش  غلی را تع  دیل ک  رده و رابط  ه ب  ین 
شده با خشنودی شغلی و خستگی ش غلی فراشایستگی ادراک

را کاهش داده اس ت. ای ن یافت ه ب ا نت ایج پ ژوهش آلف س، 
طور که ربلا همان  هماهن  است.  (2016)  شانتس و ون بالن

نیز اش اره ش د، علی رغم ای ن ک ه کارکن ان دارای احس اس 
ها و رفتاره ای ش غلی منف ی دارن د ام ا فراشایستگی نگرش

ه ای منف ی را توانند ای ن نگرششرایطی وجود دارند که می
کنن د، تضعیف کنند. کارکنانی که احس اس فراشایس تگی می

اگرچه با دریافت نک ردن آنچ ه س زاوار آن هس تند احس اس 
کنند، اما با پیگیری و در اختیار ررار دادن منابع محرومیت می

ش ود جایگزین دیگر این احساس محرومیت نسبی جبران می
شده با خش نودی و و بنابر این رابطه بین فراشایستگی ادراک

کند. یکی از مهمت رین من ابعی شغلی را تضعیف می  خستگی
دست آورن د رواب   ب ین ف ردی توانند به که این کارکنان می

بر اساس نظریه مبادل ه اجتم اعی   موجود در محی  کار است.
توان د رابط ه ب ین فراشایس تگی این منب ع مه م اس ت و می

شده و ناخرسندی و خس تگی ش غلی را ک اهش ده د، ادراک
چون بر اساس نظریه مبادله اجتماعی، اعض ای ی ک ت یم ب ا 

های یک  دیگر رواب    اجتم  اعی و ارتص  ادی دارن  د. مبادل  ه 
ارتصادی منابع عینی و مادی که نوع ا کوت اه م دت و م الی 

کنندمانند پول، اطلاع ات و خ دمات. محور هستند فراهم می
منابع اجتماعی در بر گیرنده منابع مادی و غیر مادی است که 

 
1  . Tummers & Knies 

نیازهای مربوه عزت نفس، تأیید و مراربت، احترات و حمای ت 
های کند. اعضای با فراشایستگی در تیمهمکاران را تامین می

چون ب ا   کنندمنسجم احساس ارزشمندی بیشتری در کار می
اعضای تیم رابطه خوبی دارند و اعضای تیم همدیگر را یاری 

های با انسجات کمت ر هایی که به تیمکنند. اما آنو کمک می
، فار  د حمای  ت ک  افی هس  تند و ممک  ن اس  ت تعل  ق دارن  د

ت وان گف ت ک ه ارزشمندی کمی احساس کنند. بن ابراین می
ن د اتوم ادی ب ین کارکن ان میفردی م ادی و غیررواب  بین

رابطه بین ادراک فراشایستگی با خشنودی و خستگی ش غلی 
 (.2009  ،2سئوشور، بومر، رايو و ) را کاهش دهد

در رالب مفهوت حمایت محسوس و عینی، اعض ای ت یم 
حمایت اطلاعات مربوه به تکلیف از ربیل ارايه پیشنهادها در 

های حل مشکلات شغلی و حمایت رفت اری مانن د مورد شیوه 
کنن د. ای ن دو ن وع کمک در اتمات تکلیف محوله ف راهم می

توانند اثر منفی فراشایستگی بر خرسندی ش غلی را فعالیت می
ش ود ک ه ش غلی باع   می  تضعیف کنند. برای مثال حمایت
افزایش   دریافت کنند و موجب  ءحمایت بیشتری از دیگر اعضا
ع لاوه ب ر آن حمای ت  گردد.خرسندی شغلی اعضای تیم می

شایس تگی شود ک ه کارکن ان ب ا ادراک فرارفتاری باع  می
 را با یکدیگر به اش تراک بگذارن د و ب ه ای ن  برخی اطلاعات
های شغلی جدیدی یاد بگیرند که همه این موارد ترتیب نقش

ه  ا را اف  زایش ده  د. ای  ن توانن  د خرس  ندی ش  غلی آنمی
ه ا را های محسوس و عینی میزان رضایت ش غلی آنحمایت

  (.1997، 3یدگرستنه و ) دهدافزایش می
و عین ی، انس جات تیم ی،   محسوسبا توجه به منابع غیر

کند. علاوه حمایت هیجانی مانند تشویق و ردردانی فراهم می
دهد و مورعیت ش غلی را ن حس هدفمندی را افزایش میآ بر  
تواند ادراک از خود کند. یک تیم منسجم میتر میبخشلذت

در کارکنان فراشایسته تثبیت یا افزایش ده د.   کاهش یافته را
یاب د و ای ن حس محرومیت نسبی به این صورت ک اهش می

دهد. حمایت از کارکنان فرا امر خشنودی شغلی را افزایش می
ها را به تیم افزایش دهد و شایسته در یک تیم، حس تعلق آن
اف زایش ها را  نفس فردی آنبه این ترتیب موفقیت تیم عزت

 کن دا بیش تر میه ا رعامل رضایت ش غلی آندهد و این  می
 ( .7199،  4جانسون و جانسون)

پژوهش عرضی است     محدودیت ناتی مطالعه حاضر طر
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آورد.اگ ر چ ه که امکان استنباه علی از نت ایج را ف راهم نمی
های ر وی در حیط ه اساس نظری ه های مطر  شده برفرضیه 

اند اما وجود علیت معکوس نی ز دور فراشایستگی طراحی شده 
نامه از نهن نیس ت. ع لاوه ب ر آن اس تفاده فق   از پرس ش

ش ود پیشنهاد می  محدودیت دیگر این پژوهش باشد.تواند  می
های دیگری نیز اجرا ش ود ت ا می زان این پژوهش در سازمان

اس  اس همینط  ور بر پ  ذیری نت  ایج مش  خص ش  وند.تعمیم
شایس تگی دست آمده برای کاهش اثر ادراک فراهای به فته یا

ش ود نس بت ب ه بر خشنودی و خستگی ش غلی پیش نهاد می

، تقویت رواب  بین رهبران و کارکنان و نیز رمعنادار نمودن کا
 افزایش انسجات تیمی ارداماتی انجات گیرند.

 سپاسگزار 
ها در کننده دانند از تمامی ش رکتنویسندگان بر خود ازت می
 این مطالعه ردردانی نمایند.
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