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 محسن رفيعي۱_ مرجان فياضي۲*_ علي پيران نژاد۳

چكيده
ــبت به الزامات شغل خويش از  ــازماني كاركناني بود كه نس ــي رفتار س هدف كلان پژوهش حاضر بررس
شايستگي ها و قابليت هايي بيشتری برخوردارند. به صورت دقيق تر، در پژوهش حاضر، ارتباط فراشايستگي 
ادراک  شده با دگرگون سازی، به صورت دقيق  بررسي شد. پژوهش حاضر از نظر هدفِ تحقيق، كاربردی 
ــي) مي باشد. جامعه هدف، كاركنان شركت  ــيوه گردآوریِ داده ها، از نوع توصيفي (پيمايش و از جنبه ش
ملي نفت ايران مي باشند كه به صورت تصادفي انتخاب  شده اند. پژوهشگران برای سنجش فراشايستگي 
ــتاندارد مِينارد و  ــغل، به به ترتيب از پرسشنامه های اس ــازی ش ــده، خودكارآمدی و دگرگون س ادراک ش
همكاران (۲۰۰۶)، شوارزر و جِروساليم (۱۹۹۵) و تيمز و همكاران (۲۰۱۲) استفاده كردند. ارزيابي مدل 
ــيله نرم افزارهای   و    ــازی معادلات ساختاری و به  وس ــده با روش مدل س مفهومي ارائه  ش
صورت گرفته است. بر اساس خروجي نرم افزار آموس، ضريب تأثير ۰/۰۱۳- و مقدار تي ۰/۵۰۰- ۰ حاكي 
ــتند كه ميان فراشايستگيِ ادراک شده و دگرگون سازی شغل، رابطه مستقيم ديده نمي شود،  از اين هس

ولي اين دو سازه به صورت غيرمستقيم و با ميانجيگریِ خودكارآمدی باهم ارتباط مثبت دارند.

واژگان كليدی: فراشايستگي، ادراک فراشايستگي، خودكارآمدی، دگرگون سازی شغل

تاريخ پذيرش ۱۴۰۰/۰۳/۲۵ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۰۵/۲۰

 

مقاله علمي - پژوهشي
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مقدمه
ــاني بوده است. در طي  ــتخدامِ بهترين افراد همواره از دغدغه های مديران منابع انس جذب و اس
ــتخدام افرادی  ــاني به به دنبال اس ــگران و فعالان حوزه مديريت منابع انس ــته، پژوهش دهه های گذش
ــند. بااين حال، آمار و ارقام  ــاغل برخوردار باش ــتگي های لازم برای موفقيت در مش بوده اند كه از شايس
نشان مي دهند كه بخش قابل توجهي از نيروی كار در سرتاسر جهان به صورت ضعيف و نامتناسب در 
مشاغل منصوب  شده اند به گونه ای كه نسبت به مشاغل خود از توانايي و ظرفيت بيشتری برخوردارند. 
ــيا، اروپا و  ــن ۱۷ درصد تا ۶۰ درصد كاركنان در آس ــان مي دهند كه بي ــا در اين حوزه نش پژوهش ه
ــب نيست ــتگي های آن ها متناس ــاغلي كار مي كنند كه با توانايي ها و شايس ــمالي در مش  آمريكای ش

). افراد عموماً به به دنبال بررسي ميزان تناسب خود با شغل خويش هستند 
). تناسب فرد– شغل به هماهنگي و تناسب ميان الزامات شغلي (همچون؛ دانش، مهارت، 

 .( توانايي ها) و قابليت ها و شايستگي های كاركنان اشاره دارد
ــكل مي گيرد  ــغل با فرد ش ــب ميان ش ــتگي۱ در كاركنان از عدم تناس پديده  فراشايس
ــي فراتر از الزامات  ــتگي ها و قابليت هاي ــت كه در آن، افراد دارای شايس ــي اس ) و وضعيت
ــتگيِ كاركنان به  ــده فراشايس ــي، پدي ). در دوره كنون ــتند ــش هس ــغل خوي ش
ــماری از عوامل همچون  Nguyen, 2018). ش ــت  ــده اس ــازمان ها تبديل ش ــه ای برای افراد و س دغدغ
ــتر لازم  ــطح تحصيلات افراد بس ــيِ كار و افزايش س ــرات جهان ــادی، تغيي ــاعد اقتص ــت نامس وضعي
ــلات، مهارت ها و  ــطح تحصي ــه از س ــم كرده اند ك ــان فراه ــادی از كاركن ــمار زي ــور ش ــرای ظه را ب
 Alfes et al., ــد  ــت، برخوردارن ــغل لازم اس ــرای اجرای موفقيت آميز ش ــر ازآنچه ب ــي فرات قابليت هاي
ــده ــتگي ادراک ش ــاس و ادراک كنند، فراشايس ــتگي خود را احس ــه افراد، فراشايس ). هنگامي ك  

ــان مي كنند،   ــكاران (۲۰۰۶)  بي ــون (۱۹۹۶)، ) و مينارد و هم ــون و جانس ــرد. جانس ــكل مي گي  ش
ــتگي ادراک شده به ميزان ادراک افراد نسبت به برخورداری آن ها از شايستگي هايي بيشتر از  فراشايس
مطالبات شغلي از نظر سطح تحصيلات، تجربه حرفه ای، مهارت ها و قابليت ها اشاره دارد  
ــتگي در كاركنان مي تواند پيامدهای نگرشي و رفتاریِ گوناگوني را به به همراه  2015). ادراک فراشايس

داشته باشد؛ به طور نمونه، بر اساس يافته يافته هايهای لبُن و همكاران (۲۰۱۵)، ) و مينارد و پارفينوا 
(۲۰۱۳)، كاركناني كه نسبت به شغل خويش فراشايسته هستند و اين پديده را درک مي كنند، دارای 
ــد ازآنجايي كه پذيرش شغل  ــتند. به به نظر مي رس ــغلي و تعهد عاطفي ضعيفي هس ــطح رضايت ش س
موردنظر برای اين افراد تحقيرآميز است، لذا هرلحظه امكان ترک شغل توسط ايشان امكان پذير است. 
اين امر هنگامي تشديد مي يابد كه افرادِ فراشايسته، مرئوس و يا زيردست شخصي با شايستگي كمتر 

از خود مي شوند.
با توجه به نظريه محروميت نسبي، بسياری از مطالعات صورت گرفته در حوزه  فراشايستگي تاكنون   

تأثير فراشايستگيِ ادراک شده بر دگرگون سازی شغل در شركت ملي نفت ايران
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به دنبال بررسي پيامدهای منفي حاصل از چنين پديده ای پرداخته اند، اما امروزه جهت گيری مطالعات 
به سمت كنكاش پيامدهای مثبت و سازنده حاصل از اين پديده تغيير كرده است. كاركنان فراشايسته 
ــغل فعلي چه نگاهي دارند، ممكن است پيرامون  ــاس آنكه نسبت به وضعيت اشتغال خود در ش بر اس
شغل خود و محيط كار تغييراتي را ايجاد كنند. فلدمن و مينارد (۲۰۱۱) بيان مي كند كه فراشايستگي 
ــگرانه ــود كه بدين طريق رفتاری كنش ــداره ای مثبت در كاركنان ش ــر به ايجاد خودپن ــد منج  مي توان

 و عملكردی اثربخش داشته باشند. رفتارهای كنشگرانه در محيط كار مي توانند منجر به بهبود شرايط يا ايجاد 
فرصت هايي در شرايط كاری شوند. اين رفتارها كه توسط خود افراد هدايت مي شوند، باهدف تلاشي برای 
 ايجاد تغييرات مثبت در محيط كار برُوز داده مي شوند. ازجمله ی اين رفتارها مي توان به دگرگون ساختن شغل

ــه ی كاركنان در  ــغل به تغييرات مبتكران ــاختن ش ــاره كرد. دگرگون س ــط كاركنان مي باشداش  توس
ــان اشاره دارد. اين تغييرات مي توانند در ارتباط با وظايف محوله باشد و يا ممكن  ــغل ايش ارتباط با ش
ــد. حتي اين تغييرات مي تواند پيرامون نوع نگاه  ــغل باش ــت در ارتباط با ويژگي های اجتماعي ش اس
ــون مي كنندو يا  ــغلي خويش را دگرگ ــند. هنگامي كه كاركنان، وظايف ش ــغل خويش باش افراد به ش
ــتری را بر عهده گيرند  ــت كاركنان وظايف بيش به عبارت ديگر دربازطراحي مي كنندوظايف، ممكن اس
ــف، تغييراتي را اعمال كنند نموده و يا اينكه حيطه انجام وظايف را محدود  ــا در نحوه اجرای وظاي و ي

.( كنندنمايند
ــتگي كاركنان در محيط پژوهشيِ داخلي  ــگران، خلأ مطالعه پيرامون فراشايس به عقيده پژوهش
ــاس مي شود. مطالعه در اين حوزه از دو جنبه بسيار اهميت دارد. : از نگاه ملي، با توجه  ــدت احس به ش
ــاهده مي شوند كه به دنبال يافتن شغل مناسب،  ــويق مدرک گرايي در جامعه، افراد بسياری مش به تش
ــت از تحصيل وارد بازار كار  ــد و هنگامي كه پس از فراغ ــطوح عالي طي مي كنن ــدارج علمي را تا س م

ــب با انتظارات خويش ( بر اساس مدرک تحصيلي، سابقه كاری،  ــوند، به دليل آنكه شغلي متناس مي ش
ــوند و ذخيره ای  از نااميدی در  ــرخوردگي ش ــت دچار س دانش و مهارت ها) پيدا نمي كنند، ممكن اس
ــي گشته و عارضه يابي شود. در يك  ــود. لذا بايد از ديد ملي و كلان، اين پديده بررس نيرو كار ايجاد ش
ــد، زيست سازماني اين افراد بايد مطالعه شود.  نگاه ديگر كه البته زاويه ديد پژوهش حاضر نيز مي باش
ــان داده اند كه كاركنانِ فراشايسته به به دليل فقدان رضايت شغلي و متعاقباً  ــياری نش پژوهش های بس
ــته باشيم اگرچه پديده  ــازماني، پس از مدتي ترک خدمت مي كنند. البته در نظر داش تعهد ضعيف س
ــت پيام ها و نتايج منفي دارد،لذا  چنانچه به صورت صحيح مديريت شود،  ــتگي در نگاه نخس فراشايس
ــته از چنين تهديدی فرصت ايجاد  ــيل مازاد در كاركنانِ  فراشايس مي توان با به كارگيریِ كارآمد پتانس
كرد. پژوهشگران با توجه به گفتگوهايي كه با چندين مدير از شركت ملي نفت ايران داشتند ، به وجود 
كاركنان فراشايسته در صنعت نفت و گاز پي پي بردند. با توجه به جذابيت موضوع برای آن ها و تمايل 
ــتگي كاركنان شركت، در جهت بازبيني سياست های  ــان آن ها به بررسي ميزان و وضعيت فراشايس ش
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جذب و حفظ كاركنان، كاركنان شركت ملي نفت ايران برای مطالعه موردنظر انتخاب شدند.
بنابراين در پژوهش حاضر، پژوهشگران به به دنبال بررسي تأثير ادراک فراشايستگي در كاركنان 
ــتند. در اين ميان نقش خودكارآمدی كاركنان به عنوان  ــازی شغل هس برای برُوز رفتارهای دگرگون س

عامل ميانجي در نظر گرفته مي شود.
)  كه به  ــود ــده مي ش ــتخدام ناقص خوان ــكلي از اس ــتگي ش فراشايس
).  اين پديده مي تواند  ــت  ــده اس ــورهای گوناگون تبديل ش يك پديده رايج در كش
ــد ــته باش ــه داش ــغل و... ريش ــود اقتصادی، ويژگي های ش ــون رك ــون همچ ــای گوناگ  در موقعيت ه

ــتگي هايي فراتر  ــي دارد كه در آن افراد از شايس ــاره به موقعيت ــتگي اش Allan et al, 2018). فراشايس

  .( ــد ــش برخوردارن ــغل خوي ــرای اجرای موفقيت آميز ش ــغلي ب از الزامات ش
فراشايستگيِ ادراک شده به موقعيتي اطلاق مي شود كه كاركنان نسبت به فراشايستگي خويش آگاهي 
ــتگي بودن خويش نسبت به شغل فعلي آگاهي يابند اين گونه احساس  يابند. كاركناني كه از فراشايس
ــابقه كاری و مهارت) فراتر  ــطح تحصيلات، س ــتگي هايي (از نظر س و ادراک مي كنند كه دارای شايس
ــان دهنده نوعي ادراک  ). فراشايستگي ادراک شده نش ــتند ــغلي هس از مطالبات ش
ــد. هنگامي كه افراد  ــای كاركنان مي باش ــف از قابليت ها و توانايي ه ــتفاده ضعي ــتفاده يا اس از عدم اس
ــغل مقايسه مي كنند، نوعي احساس محروميت  ــته، شايستگي های خود را با شرايط احراز ش فراشايس
 ناشي از عدم تناسب با شغل احساس مي كنند كه اين امر مي تواند منجر به پيامدهای رفتاری آتي گردد

.(

ــتگي ضمن ايجاد نگرش های شغلي منفي مي تواند منجر بر بر رفتارهای افراد در  ادراک فراشايس
ــازمان اثرگذار باشد. مطالعات نشان داده اند كه فراشايستگيِ ادراک شده مي تواند بر رفتارهای ميان  س

ــازمان اثرگذار باشد. به طور مثال، اردوگان و همكاران (۲۰۱۸) در پژوهشي دريافتند  ميان فردی در س
ــازماني اثر منفي بگذارد. در اين  ــده مي تواند بر برُوز رفتارهای شهروند س ــتگيِ ادراک ش كه  فراشايس
ــته  ــبت به فراشايس ــي دريافتند كه ميان ادراک كاركنان نس ــتا فاين و ادوارد (۲۰۱۷) در پژوهش راس
ــازماني ارتباط وجود دارد. وو و همكاران (۲۰۱۷) پيرامون  ــهروند س بودنِ خويش با رفتارهای ضد ش
ــتگي ادراک شده و رفتارهای كاریِ تطابقي، پژوهشي انجام دادند و دريافتند كه  ارتباط ميان فراشايس
ارتباط معكوس ميان  فراشايستگي ادراک شده و رفتارهای كاری تطابقي وجود دارد. بنابراين اين گونه 

استنتاج كردند كه كاركنانِ فراشايسته احتمالاً به صورت اثربخش با تغييرات، سازگاری ندارند.
اگرچه تلاش های ابتدايي بيشتر بر پيامدهای منفيِ نگرشي و رفتاری حاصل از ادراک  فراشايستگي 
ــگران رويكرد خود را تغيير داده و به دنبال مطالعه آثار  ــده بود، ولي اخيراً پژوهش پرداختند متمركز ش
مثبت و سازنده حاصل از چنين ادراكي در كاركنان هستند. يكي از عواملي زمينه ساز پيرامون رويكرد 
ــتگي  خويش، شخصيت كنشگرانه است. افراد باشخصيتِ فعال به  كاركنان در مواجه با ادراک فراشايس

تأثير فراشايستگيِ ادراک شده بر دگرگون سازی شغل در شركت ملي نفت ايران

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                             5 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-1179-fa.html


فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی |           سال دوازدهم | شماره ٤٨ | بهار ١٤٠٠ (ويژه نامه)  | ١٦٧ |

به دنبال ايجاد تغيير در محيط برای دستيابي به اهداف خويش هستند. در محيط سازمان، افرادی كه 
 Simon شخصيت فعال دارند همواره به دنبال يافتن راهي برای بهبود زيست سازماني خويش هستند
ــخصيت فعال به دنبال يافتن فرصت ها و تهديدات در  ــان مي دهند افراد باش ). مطالعات نش
ــتند و به اين فرصت ها و تهديدات به عنوان چالش های شخصي نگاه مي كنند. اين دسته از  محيط هس
ــوند با كنترل هيجانات خويش سعي مي كنند  افراد هنگامي كه با عوامل تنش زا در محيط مواجه مي ش
) . دگرگون سازی شغل به عنوان  از موقعيت موردنظر در جهت رشد خود استفاده كنند
شكلي از رفتارهای كنشگرانه، اشاره به رفتارهايي اشاره دارد كه افراد در جهت شكل دادن ويژگي های 
). تيمز و همكاران (۲۰۱۲) مدلي با چهار بعُد برای تبيين  شغل برُوز مي دهند
ــازی شغل ارائه كردند، كه شامل افزايش منابع اجتماعي شغل (همچون حمايت اجتماعي،  دگرگون س
ــغل (همچون تنوع منابع، فرصت برای  ــاختاری ش ــت)، افزايش منابع س مربي گری و بازخورد سرپرس
ــعه و استقلال)، افزايش مطالبات چالشي شغل (همچون توسعه دانش و مهارت لازم برای اهداف  توس
ــغل (عواملي نظير خستگي كه منجر به پيامدهای مخرب  ــوار) و كاهش مطالبات محدودكننده ش دش
مي شوندشامل خستگي) مي باشد. پژوهش ها عوامل زمينه ساز گوناگوني پيرامون دگرگون سازی شغل 
ــوند. برخورداری افراد از شخصيتي  ــامل مجموعه عوامل فردی و محيطي مي ش معرفي كرده اند كه ش
ــگر مي تواند به عنوان يك عامل فردی منجر به تحريك فرد برای دگرگون كردن شغل وی گردد.  كنش
ــخصيت كنشگر دارند، نسبت به سايرين تمايل بيشتری برای دگرگون  به عبارت ديگر، كاركناني كه ش
ــازنده دارند كه درنتيجه آن، مرزبندی های  ــغلي و الزامات شغلي به طريقي مثبت و س كردن منابع ش
ــتگي  ــاس فراشايس ــاس، هنگامي كه افراد احس ــغل خويش را تغيير مي دهند. بر اين اس مربوط به ش
ــخصيت آن ها تمايل دارند مرزبندی های شغل خويش را  ــب با ميزان كنشگر بودن ش مي كنند، متناس

) بنابراين مي توان فرضيه زير را مطرح كرد: تغيير دهند 
فرضيه اول: فراشايستگيِ ادراک شده به صورت مثبت با دگرگون سازی شغل ارتباط مستقيم دارد.

ــش برای اجرای وظايف محوله،  ــه باور افراد در ارتباط با توانايي های خوي ــاره ب خودكارآمدی اش
) مطالعات نشان مي دهند كه شكل گيری باور  حتي در شرايط دشوار و سخت دارد 
افراد نسبت به خودكارآمدی خويش با برُوز رفتارهای كنشگرانه در آن ها ارتباط مستقيم دارد. فرناندو 
(۲۰۱۶) مدلي را ارائه كرد كه در آن وجه تاريك باور افراد نسبت به توانايي های خويش نشان داده شده 
ــاس اين مدل، ادراک افراد نسبت به فراشايسته بودن نسبت به شغل خود مي تواند ريشه  ــت. بر اس اس
ــه داشته باشد. با در نظر گرفتن نقش باور  ــبت به توانايي ها و قابليت های خويش ريش در باور افراد نس
افراد نسبت به توانايي خويش به عنوان محرک دگرگون سازی شغل ازيك طرف و از طرف ديگر، القای 

ادراک فراشايستگي، از طرف ديگر فرضيه زير توسط پژوهشگران مطرح گرديده است:
فرضيه دوم: متغير خودكارآمدی مي تواند ارتباط ميان فراشايستگيِ ادراک شده و دگرگون سازی 
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 | ١٦٨ |

شغل را ميانجيگری كند. 

روش شناسي 
ــردآوری داده ها از نوع پژوهش های  ــيوه گ ــش حاضر ازنظر هدف كاربردی و ازنظر ش روش پژوه
ــد . جامعه مورد بررسي در پژوهش حاضر، محدود بوده و شامل كاركنان  ــي) مي باش توصيفي (پيمايش
ــد. با توجه به اينكه امكان مطالعه همه كاركنان وجود  ــركت ملي نفت ايران (۴۱۰۰۰ نفر) مي باش ش
ــگران از روش نمونه گيری تصادفي ساده برای مطالعه بخشي از جامعه و تعميم  ندارد، بنابراين پژوهش
نتايج به  كل جامعه استفاده كردند. حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران برای سطح خطای ۵پنج 
ــنامه توزيع گشت و پس از  ــت آمد. بنابراين ۴۰۰ پرسش ــد كه عدد ۳۸۰ به به دس ــبه ش درصد محاس
مدت پنج ماه ۳۳۱ پرسشنامه ی تكميل شده جمع آوری شد. در اين ميان برخي از پرسشنامه ها دارای 
ــت، از روند تحليل حذف  ــت آمدن نتايج نادرس ــات ناقص بودند كه برای جلوگيری از به به دس اطلاع
شدند. بر اين اساس نرخ بازگشت پرسشنامه های توزيع شده ۸۲ درصد مي باشد. لازم به يادآوری است 

كه پرسشنامه ها به دو صورت دستي و الكترونيك توزيع شدند.
ــي و خارجي به عنوان خزانه ای  ــريات داخل ــق حاضر، ابتدا مقالات علمي، كتاب ها و نش در تحقي
ــرای پژوهش مطالعات ميداني  ــپس در ادامه، روند اج ــای ثانويه موردمطالعه قرار گرفتند. س از داده ه

شكل ۱
 مدل مفهومي تحقيق (تنظيم از پژوهشگران)

تأثير فراشايستگيِ ادراک شده بر دگرگون سازی شغل در شركت ملي نفت ايران
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ــنامه  ــور جمع آوری داده های اوليه صورت گرفت. برای جمع آوری داده های اوليه از ابزار پرسش به منظ
ــده توسط مِينارد و  ــده از مقياس ارائه ش ــنجش  فراشايستگي ادراک ش ــده است. برای س ــتفاده  ش اس
همكاران (۲۰۰۶) با طيفي از پاسخ های پنج گانه (كاملاً مخالف تا كاملاً موافق) استفاده شد. پرسشنامه 
ــابقه، دانش و مهارت مي سنجد.  ــاس ابعاد گوناگون سطح تحصيلات، س ــتگي را بر اس مذكور فراشايس
ــتفاده  شده است. برای  ــغل از مقياس تيمز و همكاران (۲۰۱۲) اس ــازی ش ــنجش دگرگون س برای س
ــخ ها به صورت طيفي پنج گانه( كاملاً مخالف تا كاملاً موافق) تعيين شده اند. در  ــنامه مذكور، پاس پرسش
ــت كه عبارت اند  ــغل از ابعاد گوناگون مورد واكاوی قرارگرفته اس ــازی ش مقياس موردنظر دگرگون س
ــغل – افزايش منابع اجتماعي  ــغل – كاهش مطالبات محدودكننده ش ــاختاری ش از: افزايش منابع س
ــغل – افزايش مطالبات چالشي شغل. برای سنجش خودكارآمدی، مقياس ارائه شده توسط شوارزر  ش

و جِروساليم (۱۹۹۵) به كار برده شد. 
ــنهاد مي گردد كه داده ها برای پيشگيری از  ــروع به تجزيه وتحليل داده ها، توصيه پيش پيش از ش
ــگرانِ حوزه مدل يابيِ معادلات ساختاری، ميان  ــوند. بدين منظور، پژوهش ــكلات محتمل غربال ش مش
). فرض  ــوند ــع غيرنرمال داده ها تمايز قائل مي ش ــع نرمال داده ها و توزي توزي
ــون نرمال بودن  ــد. برای آزم ــای چندمتغيره، نرمال بودن توزيع داده ها مي باش ــن در تحليل ه بنيادي
ــگران آزمون نرمال  ــای چند متغيره روش های گوناگوني وجود دارد. در پژوهش حاضر، پژوهش داده ه
ــرن۲۰۱۶ اظهار مي كند چنانچه  ــتفاده از نرم افزار آموس انجام دادند. باي ــودن توزيع داده ها را با اس ب
ــع غيرنرمال داده های متغير  ــند، اين امر حاكي از توزي ــي بزرگ تر و برابر پنج۵ باش ــبت های بحران نس

 . ( مي باشد
ــاس داده های جدول-۱شماره ۱، ارزش نسبت های بحراني برای تمامي متغيرها كوچك تر  بر اس

از ۵  پنج مي باشد كه اين امر نشان دهنده توزيع نرمال چندمتغيره در نمونه پژوهش حاضر مي باشد.
در پژوهش حاضر از دو نوع ابزار سنجش پايايي استفاده  شده است كه عبارت اند از: پايايي دروني 
و پايايي سازه. برای سنجش پايايي دروني، پژوهشگران از آلفای كرون باخ استفاده كردند كه مي تواند 
ــد و مقادير بين ۰/۶۰ تا ۰/۷۰ به عنوان حداقل مقدار قابل قبول در  ــه ای  از صفرتا يك را اتخاذ كن دامن
ــر، از تحليل عاملي تأييدی نيز  ــرفته ت ــوند. علاوه براين، برای اجرای آزمون های پيش نظر گرفته مي ش
ــتا پايايي سازه نيز مورد بررسي قرار گرفت. بر اساس نظر هير و همكاران  ــتفاده شد. در همين راس اس
(۲۰۱۴) پايايي سازه بايد ارزشي بزرگ تر يا برابر ۰/۷۰ داشته باشد تا نمايانگر پايايي دروني باشد. در   
جدول-۲ مقادير آلفا كرونباخ را برای سازه های گوناگون قابل  مشاهده است كه حدود تغييرات آن بين 
۰/۷۳ تا ۰/۹۱ مي باشد. مقادير آلفای كرونباخِ محاسبه شده، نشان دهنده درجه خوبي از پايايي دروني 
ــازه های مدل است. مقادير پايايي سازه برای سازه های گوناگونِ مدل بين ۰/۸۲ تا ۰/۹۲ قرار دارند  س

كه از مقدار ۰/۷۰ بالاتر هستند. 
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ــي كردند. ابتدايي و بنيادی ترين نوع  ــگران همچنين روايي ابزارهای اندازه گيری را بررس پژوهش
ــگاهي صورت  ــي از افراد علمي و دانش ــي قضاوت از طرف گروه ــت كه نوع ــي، روايي صوری اس رواي
ــازه موردبحث را اندازه مي گيرد يا خير؟ در  ــنامه ی موردنظر دقيقاً س گرفته و تائيد مي كنند كه پرسش
ــناس و خبره دانشگاهي موافقت خود را اعلام كردند كه پرسشنامه های  پژوهش حاضر، چندين كارش
ــده دقيقاً ويژگي های مناسب و مطلوب را مي سنجند. علاوه بر روايي صوری، دو نوع ديگر از  طراحي ش
ــامل روايي همگرا و روايي واگرا استفاده  شده است. اعتبار همگرا زماني تحقق مي يابد  آزمون روايي ش
ــكاران (۲۰۱۴) بيان مي كنند  ــند. هير و هم ــه تمام گويه های مدلِ ارزيابي از نظر آماری معتبر باش ك

(منبع: يافته هاي پژوهش)

Q1 Q21

Q2 Q22

Q3 Q23

Q5 Q25

Q8 Q28

Q10 Q30

Q11 Q31

Q12 Q32

Q13 Q33

Q15 Q35

Q18 Q38

Q20

جدول ۱ 
 بررسي توزيع نرمال متغيرها
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ــد تا نمايانگر روايي همگرا باشد. علاوه  ــده بايد بيشتر از ۰/۵۰ باش ــتخراج  ش كه ميانگين واريانسِ اس
ــت كه در مدل  ــند. لازم به توضيح اس ــي بايد به صورت آماری معنادار باش ــای عامل ــن، باره علاوه براي
ــد،  ــده برای دو گويه كمتر از ۰/۳۰ مي باش ــتاندارد ش اندازه گيریِ پژوهش حاضر، ميزان بار عامليِ اس
همچنين مدل برازش مطلوب  ولي ازآنجايي كه همبستگيِ ميان گويه  با متغير معنادار است
) و  ــده  ــد. نتايج حاصل از ميانگين واريانس استخراج ش دارد. لذا گويه موردنظر از مدل حذف نش
ــان دهنده روايي همگرای سازه هااست. تخمين های ميانگين واريانس استخراج شده  بارهای عاملي، نش
ــد تا شاهدی بر وجود اعتبار  ــتگي ميان دو عامل باش ) برای دو عامل بايد بزرگ تر از مربع همبس
ــان دهنده وجود اعتبار  ). نتايج موردنظر در جدول جدول-۳ نش ــد واگرا باش

واگرا در سازه ها مي باشد.

يافته ها
پژوهشگران در پژوهش حاضر، ۲۰ پرسشنامه را به دليل ناقص بودن داده ها و امكان برُوز انحراف 
ــنامه غربال شده  ــي ۳۱۱ پرسش در نتايج پژوهش از فرايند تجزيه وتحليل داده ها خارج كردند. با بررس
ــاركت كنندگان در پژوهش مرد و ۴۰ درصد زن بودند و ۱۱ درصد  ــد كه ۴۹ درصد مش ــخص ش مش
 ( ــيت خود را اعلام نكردند. در ارتباط با سن، مشاركت كنندگان عمدتاً بين ۳۰ تا ۴۵ سال (۷۵ جنس
ــركت كننده در پژوهش دارای تحصيلات عالي ( ۴۶ كارشناسي ارشد و  ــن داشتند. بيشتر افراد ش س
) سابقه كلي  ۱۶ دكتری) بودند. در پژوهش حاضر، شركت كنندگان عمدتاً بين ۱۰ تا ۲۰ سال (۴۹
ــال سابقه كار در پست سمت سازماني  ) س ــتند. همچنين داوطلبان عمدتاً بين ۵ تا ۱۵(۷۳ كار داش

فعلي خود داشتند. 

جدول ۳ 
 ضريب همبستگي بين متغيرهای پژوهش(منبع: يافته هاي پژوهش) 

(منبع: يافته هاي پژوهش)
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ــه بعد از مدل يابي معادلات  ــه پايايي و اعتبار ابزار اندازه گيری، به مرحل ــي و مطالع پس از بررس
ــتا  ــويم. در اين راس ــنجش و محك فرضيه های پژوهش وارد مي ش ) برای يعني س ــاختاری  س
ــاس خروجي نرم افزار آموس، روابط مستقيم و  ــي شد. جدول-۴ بر اس ــاختاری پژوهش بررس مدل س

غيرمستقيم ميان سازه های مختلف مدل ساختاری را نشان مي دهد.
بر اساس خروجي  ضرايب رگرسيوني نرم افزار آموس  جدول-۴، ضريب تأثير ۰/۰۱۳- و مقدار 
ــتند كه ميان فراشايستگي ادراک شده و دگرگون سازی شغل رابطه  تي ۵۰۰/- ۰ حاكي از اين هس
ــير  ــن فرضيه اول پژوهش رد مي گردد. علاوه  بر اين، ضريب مس ــود. بنابراي معناداری ديده نمي ش
۰/۱۲۳ و مقدار تي ۴/۴۷۱ نشان مي دهند كه ميان فراشايستگي ادراک شده و خودكارآمدی، رابطه 
ــان دهنده  ــي دار وجود دارد. از طرف ديگر، ضريب بتا ۰/۵۳۲ و مقدار تي ۶/۶۰۵ نش ــت و معن مثب
ــازی شغل است. بنابراين مي توان اين گونه نتيجه  ارتباط معني دار ميان خودكارآمدی و دگرگون س
ــتقيم ميان دو سازه ی فراشايستگيِ ادراک شده و دگرگون سازی شغل  گرفت كه اگرچه ارتباط مس
ــازه خودكارآمدی، ميان فراشايستگي ادراک شده و دگرگون سازی  ــاطت س وجود ندارد، ولي با وس
شغل ارتباط غيرمستقيم وجود دارد. همچنين برای بررسي نقش ميانجيگری متغير خودكارآمدی، 
از آزمون سوبل نيز استفاده گشت كه در ادامه، خروجي های اين آزمون نيز بررسي گرديده است. 
ــاخص هايي به نام  ــدل مفهومي، از ش ــيِ داده های تجربي و م ــناخت ميزان هم خوان ــرای ش ب
شاخص های نيكويي برازش استفاده شده است. در جدول-۵ زير مقادير شاخص های گوناگون، برای 
بررسي مطلوبيت مدل ارائه  شده است. با توجه به مقادير شاخص ها، مدل پژوهش از برازش خوبي 

برخوردار است.
ــول۰/۹۳۷ رااتخاذكرده  ــدار قابل قب ــه آزادی، مق ــه درج ــاخص كای مربع ب ــاس ش ــر اين اس ب

←

←

←

←

←

←

←

جدول ۴ 
 مدل ساختاری 

(منبع: يافته هاي پژوهش)
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ــد.  كرده ان ــاذ  اتخ را   ۰/۹۹۶ و   ۰/۹۹۹ ــر  مقادي ــب  به ترتي  GFI و    CFI ــاخص های  ش و  ــت  اس
ــت. بنابراين با  ــده اس ــت آم ــدار ۰/۰۰۱ رااتخاذكردهبه دس ــاخص  مق ــرای ش ــن ب همچني
ــت. در پژوهش حاضر،  ــوردار اس ــرازش خوبي برخ ــدل پژوهش از ب ــاخص ها، م ــه به مقادير ش توج
ــوبل به صورت آنلاين ــر خودكارآمدی از آزمون س ــي نقش ميانجيگریِ متغي ــگران برای بررس  پژوهش

ــوبل كمتر از ۰/۰۵ است، بنابراين لذا تأثير  ــتفاده كردند. با توجه به اينكه مقدار احتمال آزمون س  اس
ــتگي ادراک شده و دگرگون سازی شغل  متغير خودكارآمدی به عنوان متغير ميانجي در رابطه فراشايس

معنادار است. بنابراين فرضيه دوم تأييد مي شود(جدول-۶).

بحث و نتيجه گيری
ــاس يافته های پژوهش حاضر، ميان فراشايستگي ادراک شده و دگرگون سازی شغل ارتباط  بر اس
ــتگي در  ــتنتاج كرد كه ادراک  فراشايس ــتقيمي وجود ندارد (رد فرضيه اول). مي توان اين گونه اس مس
كاركنان به خودی خود نمي تواند علت رفتار دگرگون سازی شغل باشد و در اين ميان نگرشي خاص در 
افراد فراشايسته وجود دارد كه نقش واسطه ميان فراشايستگي ادراک شده و برُوز رفتار دگرگون سازی 
شغل ايفا مي كند. پژوهشگران بر اساس يافته ها دريافتند نگرش خودكارآمدی در كاركنان و باور ايشان 
ــازی شغل به عنوان رفتاری  به توانايي های خويش مي تواند همچون مولدی برای برُوز رفتار دگرگون س

(CFI

(GFI

جدول ۵ 
 نيكويي برازش مدل ساختاری

(منبع: يافته هاي پژوهش)
جدول ۶ 

  آزمون سوبل 

(منبع: يافته هاي پژوهش)
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كنشگرانه نقش داشته باشد (فرضيه دوم). يافته های پژوهش حاضر هم راستا با نتايج ساير پژوهش های 
مشابه مي باشد. ارِدوگان و همكاران(۲۰۱۱) بيان مي كنند كه كاركنانِ فراشايسته فرصت های بيشتری 
ــان  ــگرانه به نظام موجود واكنش نش ــغلي خوددارند، بنابراين به صورت كنش ــترش حيطه ش برای گس
ــته احتمالاً  ــد. همچنين فلدمن و مينارد (۲۰۱۱) همچنين مطرح مي كنند كه افراد فراشايس مي دهن
ــرايط كار گام های كنشگرانه برای تغيير شرايط كاربر مي دارند. سابين جِينز (۲۰۱۵) با  برای تغيير ش
ــركت عمراني در هلند دريافت كه ميان ادراک كاركنان نسبت به  ــاغل در يك ش ــي ۳۶۹ فرد ش بررس
فراشايستگي خويش با محدود كردن الزامات شغلي رابطه مثبت و معني داری وجود دارد. در پژوهشي 
ديگر توسط لين و همكاران، لا و ژو (۲۰۱۷)، پژوهشگران بيان مي كنند هنگامي كه كاركنان احساس 
و ادراک فراشايستگي دارند، ممكن است در جهت حفظ خود پنداره ای  مثبت، در جهت طراحي مجددِ 
ــب بهتر تلاش كنند. به عبارت ديگر، يافته ها نشان مي دهند ادراک فراشايستگي  ــغل خود برای تناس ش
ــغلي به جای پذيرش منفعلانه محتوای  ــت كاركنان را به موضعي فعالانه و تغيير وظايف ش ممكن اس
ــوق دهد. به صورت دقيق تر و بر اساس يافته های پژوهش حاضر  جدول-۴  درمي يابيم  ــغلي ثابت س ش
ــش دارند، تمايل  ــبت به توانايي های خوي ــاور و پنداری كه نس ــاس ب ــته بر اس كه كاركنان  فراشايس
ــتنددارند به گونه ای كه افراد فراشايسته سعي مي كنند  ــغل از ابعاد گوناگون هس ــازی ش به دگرگون س
ــت بالقوه خويش  ــه امكان دارد از ظرفي ــن طريق تا جايي ك ــغل را دگرگون كنند تا بدي ــاختار ش س
ــتری برای تصميم گيری برخوردار باشند. همچنين، كاركنان فرا  ــتفاده كرده كنند و، از اختيار بيش اس
ــغلي كه برای آن ها آزاردهنده است را تغيير دهند.  ــعي مي كنند تا الزامات ش ــته س شايستهفراشايس
ــد، تمايل دارند كه اين ارتباطات را  ــغل باش بنابراين چنانچه ارتباطات افقيِ نامطلوب جزء الزامات ش
ــاس خروجي نرم افزار آموس جدول-۴، ضريب مسير ۰/۶۶۴ و مقدار تي  محدود كنند. همچنين بر اس

ــتند كه كاركنان فراشايسته تمايل دارند كه منابع اجتماعي شغل را افزايش  ۴/۸۳۴ مؤيد اين امر هس
دهند. به همين دليل تمايل دارند تا از همكاران و سرپرست خود بازخور دريافت كنند تا عملكرد خود 
را ارتقاء دهند. بر اساس يافته های پژوهش حاضر جدول-۴ درمي يابيم كه كاركنان  فراشايسته تمايل 
ــاس، احتمالاً چنانچه سازمان، پروژه های  ــي شغل را دگرگون كنند. بر اين اس دارند تا مطالبات چالش
ــگرانه و داوطلبانه مي پذيرند و در اين راستا،  ــي و جذاب به ايشان پيشنهاد كند، به صورت كنش چالش

رفتارهای فراوظيفه ای  بدون در نظر گرفتن حقوق دريافتي برُوز خواهند داد.
ــت؛ از مهم ترين  ــته اس ــز محدوديت هايي داش ــر، مطالعه حاضر ني ــای ديگ ــون پژوهش ه همچ
ــدند.  ــنامه گردآوری ش ــاس ابزار پرسش ــای پژوهش حاضر اين بود كه داده ها تنها بر اس محدوديت ه
ــد، نتايج  ــتفاده مي ش ــنامه از ابزار مصاحبه نيز برای گردآوری داده ها اس ــالاً اگر علاوه بر پرسش احتم
دقيق تر و بهتری به دست مي آمد. همچنين بر اساس يافته های پژوهش مي توان برای مطالعات آتي نيز 
ــنهادهايي ارائه كرد؛ ازجمله اينكه با يك رويكرد كيفي يا تركيبي، پديده فراشايستگي را بررسي  پيش
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كنند و نقش متغيرهای ديگر همچون استقلال و تفويض اختيار را در نظر داشته باشند. در اين راستا، 
ــنهادهايي نيز برای مديران و فعالان حوزه مديريت منابع انساني مي توان ارائه كرد؛ ازجمله اينكه  پيش
ــازمان با كاركنان فراشايسته مواجه شدند و تصميم بر حفظ ايشان داشتند، سعي كنند  چنانچه در س
ــتر لازم را به اين دسته از كاركنان فراهم كنند تا تغييراتي پيرامون شغل خود اعمال كنند،  فضا و بس
زيرا بر اساس يافته های ساير مطالعات همچون مارتينز و همكاران (۲۰۱۴)؛ تريانا و همكاران (۲۰۱۷)؛ 
ــبت به شغل خويش  ــته به دليل نگرش منفي كه نس ــرمن و همكاران (۲۰۱۷)، كاركنان فراشايس واس
ــته احتمالاً پس از  ــازمان دارند و به عقيده مينارد (۲۰۰۶) كاركنان  فراشايس دارند تمايل به ترک س

شش ماه سازمان را ترک مي كنند.
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