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 چکیده
های انسانی برای یافت شغل جدید، زنگ  گیرانه و تقلای مکتوم و عیان سرمایهظهور رفتارهای کناره

آورد. حال این زنگار حاصل سازوکار  ها به صدا در میبرای سازمانزدگی و رخوت را  خطر سکون
می زیرا  کرد.  استنکاف  آن  صداآمدن  از  باید  درونی  ادراکات  یا  و  باشد  سالسازمان  ها  تواند 

با سرمایه به نیستی تبدیل کند.  انسانی را  برای پرورش نیروی  گذاری مادی و معنوی صورت گرفته 
تحقیق این ضرورت،  به  رفتارهای   توجه  پیدایی  بر  بالا  ادراک صلاحیت سطح  تأثیر  هدف  با  حاضر 

طلبی  گیرانه و رفتارهای جستجوی شغلی با نقش متغیر میانجی نارضایتی شغلی و تعدیلگر جاهکناره
از حیث شیوة جمع از نظر رویکرد در زمرة تحقیقات کمی،  این تحقیق  دادهاجرا شده است.  ها،  آوری 

ها، پرسشنامة استاندارد است. جامعة آماری  آوری دادهتگی است. ابزار اصلی جمعتوصیفی از نوع همبس
تعداد   به  ایلام  با    493کارکنان شاغل در شرکت توزیع نیروی برق استان  نفر هستند که حجم نمونه 

سازی  ها از مدلدست آمد. جهت جهت تجزیه و تحلیل دادهنفر به  216استفاده از فرمول کوکران تعداد  
استفاده شد. نتایج تحقیق نشان داد ادراک صلاحیت سطح    Smart PLSافزار  ادلات ساختاری و نرممع 

دار و مثبت دارد. نارضایتی گیرانه و رفتارهای جستجوی شغلی اثر معنیبالا بر پیدایی رفتارهای کناره
گذارد. ادارک صلاحیت سطح  دار و مثبت بر جای میگیرانه تأثیر معنیشغلی بر ظهور رفتارهای کناره

گیرانه و جستجوی شغلی اثر غیرمستقیم و مثبت بالا از طریق نارضایتی شغلی بر ظهور رفتارهای کناره
گیرانه و جستجوی  ت سطح بالا و رفتارهای کنارهطلبی رابطة میان ادراک صلاحیدارد. در نهایت، جاه

 دهد. کند و به عبارتی افزایش میشغلی را تعدیل می

 گیرانه، نارضایتی شغلی، جستجوی شغلی. ادراک صلاحیت سطح بالا، رفتارهای کناره : ها کلیدواژه 

های مدیریت در ایرانپژوهش  
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
طور قانونی در استخدام سازمان هستند؛ ولی در محل کار رغم اینکه بهگیر علیکارمندان کناره

اندیشند، آگاهانه حواسشان به موضوعات مختلف پرت است و به هرچیزی غیر از کارشان می
کنند، به طور عامدانه از حضور در محل کار  در ورود تأخیر دارند و در زمان خروج تعجیل می

دهند و تمایل به ترک سازمان در خرج مییف شغلی سستی بهورزند، در انجام وظااجتناب می

حضور این قشر چالشی برای مدیران سازمان و    1صورت فراهم بودن سایر شرایط دارند  
شوند. زیرا پویایی گروهی، روابط میان رئیس و مرئوس و انضباط  سایر همکاران محسوب می

ها برای ماندگاری در بازار پرتلاطم ه سازماناین در حالی است ک  2سازند  اداری را مـتأثر می
امروزی تلاش وافری برای جذب، استخدام و ماندگاری نیروی کار ماهر، پایدار و متنوع به  

ها گیرانه، تلاشاما ظهور رفتارهای کناره  3دهند  وری سازمانی انجام میعنوان موتور بهره
ای اضافی  وری سازمانی دور نموده و هزینه ها را از غایت اصلی یعنی بهرهرا ضایع و سازمان 

ها، ظهور رفتارهای  زا برای سازمان.  دیگر پدیدة هزینه4کند  ها تحمیل میبر دوش سازمان
های ذهنی و فیزیکی برای یافتن است. رفتارهای جستجو به مجموعة تلاش   1جستجوی شغلی

وضعیت موجود را که به زعم شغل جدید اشاره دارد که در چارچوب آن کارمند تلاش دارد  

با وجود عوامل متعدد اثرگذار بر     . 5کننده نیست با یافتن شغل جدید تغییر دهداو راضی 

کند و  از پدیدة ادارک صلاحیت سطح بالا یاد می  6(  1999)   2گونه رفتارها، بیولیپیدایی این
حیت خود دارند، اجتناب معقتد است که کارفرمایان از جذب افرادی که ادارک بالایی از صلا

 3کنند. در همین زمینه، والدورزند، زیرا به محض یافتن شغل جدید، سازمان را ترک میمی

(2005  )7    نیز معتقد است زمانی که کارمند سطح توانایی، دانش، مهارت خود را فراتر نیازهای

؛ زمانی که کارمند 8گیرد  شغلی تصور کند به تدریج اندیشة یافتن شغل جدید در او شکل می
های اکتسابی و انتسابی خود را فراتر از نیازهای شغلی تصور کند و شغل او نیز به  داشته

تحصیلات، تجربه و توانایی کمتری نسبت به آنچه که فرد در اختیار دارد، نیاز داشته باشد 

9یابد  می؛ و هنگامی که با سطح صلاحیت بالا انتظار ارتقای شغلی دارد، ولی ارتقا ن10 ؛ به

. این رفتار برآمده از بیزاری  11کند  گیری میتدریج به شکل روحی و جسمی از سازمان کناره
ترین شکل آن به صورت ترک  و نارضایتی از شغل و سازمان است که با ادامه روند در نهایی

گیرانه و  ی کناره. دیگر متغیر تأثیر گذار بر پیدایی رفتارها13یابد  همیشگی سازمان بروز می 
رفتارهای جستجوی شغلی، نارضایتی شغلی است. زمانی کارمندان در مقابل اهداف مدنظر 
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ارتقا و پیشرفت، حقوق و دستمزد عادلانه و محیط کار خود در سازمان نظیر فرصت های 
های بستاند و در مسیرهای ممکن برای رفع موانع، بنمطلوب با موانع متعددی مواجه شده

یابد و جای خود را دی رویش کرده است. سطح رضایت آنها از شغل به تدریج کاهش میمتعد

پدیدآمدن نارضایتی از شغل به دلیل ادراک صلاحیت سطح  . 14دهد به نارضایتی شغلی می
گیرانه یعنی ترک سازمان منجر نشود، اما منجر ترین شکل رفتار کنارهبالا، هرچند اگر به نهایی

های پیدا و پنهان . به دلیل هزینه15شود  جویی روانی از رویدادهای سازمانی میبه کناره

؛ و چون همواره احساس صلاحیت بالا در 16سازمان    پدیدة ادراک صلاحیت سطح بالا برای
های خود وجود دارد  میان بعضی از کارکنان به دلیل میل آنها برای استفاده کامل از مهارت

17  است ضروری  سازمان  انیمتقاض.  و  تطبیق  یاستخدام  یهاکار   یهات یصلاح  در 

در همین زمینه توصیه شده   18 ابندی نانیاطم یشغل یسازمان و تقاضاها دیمستخدمان جد
بایست نیازهای شغلی با سطح توان و مهارت کارکنان سازگاری  است تا آنجا که ممکن است می

ها تهی از نیروهای داشته باشد تا اندیشة خروج سازمانی در ذهن کارمند شکل نگیرد و سازمان

نگردد   مستعد  و  زوهار  19شایسته  و  لیچنسکی  دیدگاه  از می  20(  2011)  4از  بایست 
گیری اندیشة ابتدایی منجر به پدیدآمدن رفتارهای جستجوی شغلی جلوگیری کرد. زیرا شکل 

شود و با ادامة روند مذکور، فرد با تحلیل و ارزیابی شرایط  خروج ذهنی کارمند از سازمان می
هدررفت  گیرد که در نتیجه به  و مناسب دانستن آن، تصمیم به خروج فیزیکی از سازمان می 

انجامد. در نهایت، نارضایتی شغلی کلید ابتدایی بروز کژکارکردهای  های سازمان میسرمایه
طلبی را به عنوان متغیر تعدیلگر بسیاری در رفتار سازمانی معرفی شده است. در این تحقیق جاه

ایم. ه گیرانه و جستجو شغلی در نظر گرفتدر پیوند ادراک صلاحیت سطح بالا و رفتارهای کناره
های بیشتری نسبت به کنند دارای ارزشطلب وقتی تصور میاستدلال این است که افراد جاه

سازی  و در تجسم   21کنند  نیازهای شغلی خود هستند توجه بیشتری به برایندهای شغلی می
گیرد  کشی در آنها شکل میذهنی و مقایسة بین موقعیت فعلی و جایگاه موردنظر، نوع حس حق

22با خصیصة جاه افراد  دارند در صورت  .  از صلاحیت خود  بالا  ادارکی سطح  که  طلبی 
گیری دهند؛ که در ابتدا با کنارهدستیابی به اهداف خود در سازمان واکنش منفی نشان میعدم

در امتداد پیدایی   2انجامد  گیری فیزیکی میذهنی از محیط سازمان و با ادامة روند به کناره
کنند که هایی جستجو میهای شغلی جدید، شغلگیر، کارکنان با پیگیری فرصت کنارهرفتارهای  

بیشترین تناسب را با سطح مهارتی آنها داشته باشد و بتواند اهداف مدنظر را ارضا کرده و به  

 .  24بهبود شرایط کاری فعلی بینجامد  
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اینکه   از چند جنبه مورد توجه است اول  این تحقیق  گیرانه و رفتارهای کنارهنوآوری عمده 
چنان که بایسته است؛ مورد توجه محققین داخلی قرار نگرفته است. به جستجوی شغلی آن

توان گفت در این زمینه با خلاء تئوریکی مواجه هستیم. افزون بر این، بیشترین  طوری  که می 
کار که در  حجم تحقیقات موجود در زمینة رفتارهای جستجوی شغلی بر رفتارهای جویندگان  

ها نیستند، تمرکز دارد و چندان عنایتی به رفتارهای جستجوی شغلی در میان  استخدام سازمان
اند. بنابراین، این تحقیق، رفتارهای جستجوی شغلی را در میان  کارکنان استخدام شده نداشته

رتباط های دولتی را مورد توجه قرار داده است. همچنین، اشده در سازمانکارکنان استخدام
گیرانه، جستجوی شغلی، نارضایتی شغلی با میان ادراک صلاحیت سطح بالا، رفتارهای کناره

قرار میتعدیلگری خصیصة جاه  بررسی  که مورد  بار است  اولین  برای  گیرد. هر چند  طلبی 
شود اما در هیچکدام، درباب اثرگذاری جفتی متغیرها، مطالعاتی در خارج از کشور یافت می

اند. از سوی دیگر، شرکت توزیع نیروی برق  امع به این پنج متغیر در پیش نگرفته رویکردی ج
استان ایلام به عنوان آخرین حلقه از چرخة تولید، انتقال و توزیع انرژی برق، نقش حیاتی در  
بهبود و ارتقای بهزیستی و رفاه مردم استان دارد. اقتضای توزیع پایدار و مطمئن انرژی برق 

موقع با تغییر و تحولات در  افزایش سطح رضایت مشترکین، انطباق سریع و به  و به تبع آن 
توجهی به تطبیق و حتی کندی تطبیق منجر به تحمیل خسارات طلبد. بیابعاد نرم و سخت را می

شود. بنابراین، برای دار شدن سرمایة اجتماعی میجبران ناپذیری بر پیکرة این صنعت و خدشه 
های های رفتاری سرمایه ها و واکنشتوزیع، تأمل بر کنش  و اهداف شرکت  اندازحصول به چشم 

رفتارهایی   سربرآوردن  با  که  طوری  به  است.  برخوردار  وافری  اهمیت  از  شرکت،  انسانی 
گیری و جستجوی شغلی، زنگ خطر خروج ذهنی و با ادامة روند، فیزیکی عامدانه نظیر کناره

مشاهدات و مصاحبه با برخی   رق به صدا در خواهد آمد. سرمایه انسانی برای مدیران صنعت ب
نشانه شرکت،  در  شاغلین  کنارهاز  همهای  روانی  بیگیری  شرکت، چون  آیندة  به  توجهی 

های فرارو و خطرساز، عدم ارائه تعهد کافی به انجام وظایف شغلی، سکوت در مقابل چالشعدم
بهبود و ارتقای فرایندها و عملکرد کاری  ارزش شمردن  نظر و یا پیشنهاد جهت رفع موانع، بی

از منابع دیگر دیده می انجامو تلاش برای کسب درآمد  اقداماتی  نظیر شود و همچنین  شده 
نام کارکنان قرارداد دائم ها و ثبتبازنشستگی پیش از موعد، استخدام مجدد در سایر سازمان

سوی  ستمرار داشته و کارمند را به های استخدامی؛ نشانگر آن است که عوامل موجد ادر آزمون 
گیری فیزیکی سوق داده و به کنکاش شغل جدید در بازار رهسپار ساخته است. واضح کناره

های مادی؛ به خروج بخشی از سرمایة انسانی است که وضعیت موجود علاوه بر تحمیل هزینه
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ای از ابهام در هاله انجامیده است و اگر این وضعیت طبق روال پیشین ادامه یابد آیندة شرکت
ها و درک اثرگذاری و  بایست با فهم عمیق پدیدهگیرد. پس تا آنجا که ممکن است میقرار می 

گونه رفتارهای تاریک ممانعت به عمل آورد.  اثرپذیری موجبات سببی؛ تا حدودی از ظهور این
اک صلاحیت سطح بنابراین، با توجه به این مطالب، تحقیق حاضر درصدد است اثر احتمالی ادر

گیرانه و رفتارهای جستجوی شغلی را با توجه به نقش میانجی بالا بر پیدایی رفتارهای کناره
طلبی به معادله درصدد نارضایتی شغلی مورد بررسی قرار داده و با ورود متغیر تعدیلگر جاه

سطح   برآمده پاسخ در خوری به سؤال محوری تحقیق که عبارت است از: آیا ادراک صلاحیت 
کناره رفتارهای  ظهور  بر  میانجی  بالا  متغیر  گرفتن  نظر  در  با  شغلی  جستجوی  و  گیرانه 

 طلبی اثر معنی داری دارد؟ پاسخ مناسبی ارائه دهد.  نارضایتی شغلی و متغیر تعدیلگر جاه

 ها و ظهور تدریجی مدل مفهومی توسعة فرضیه  -2
 یرانه و جستجوی شغلی گادراک صلاحیت سطح بالا و رفتارهای کناره -2-1

طور ضمنی به مفهوم کیفیت دلالت مفهوم صلاحیت از برآورده شدن یک استاندارد و یا به
شود که کارگزاران خدمات عمومی باید داشته هایی میکند و شامل نگرش، دانش و مهارتمی

باشند. با وجود اهمیت برخورداری از  صلاحیت برای تصدی خدمات عمومی اما گاهی بین 

و برخی از    25های مستخدمان تناسبی برقرار نیست  ن و صلاحیتتقاضاهای شغلی سازما

. نظرسنجی گالوپ در 9کنند  کارمندان صلاحیت خود را بالاتر از نیازهای شغلی تعریف می
التحصیلان دانشگاهی در محل کار، صلاحیت خود را  درصد فارغ   68دهد  نشان می  2017سال  

درصد    20 (ILOالمللی کار )بنا به گزارش سازمان بین  .26دانند  بیش از نیازمندهای شغلی می
محیط  در  از  کل جمعیت شاغل  معتقدند  و  دارند  از صلاحیت خود  بالایی  ادراک  کاری،  های 

. به همین  27های بیشتری از آنچه که شغل نیاز دارد، برخوردارند  تحصیلات، دانش و مهارت

اما   28اند  نان با نیازهای شغلی انجام دادهدلیل کارفرمایان تلاش بسیاری برای مطابقت کارک
مهارت از  کامل  استفاده  به  میل  شغلی  متقاضیان  دلیل  همچنان  همین  به  و  دارند  خود  های 

دهندة . محور اصلی ساختار شکل29یابد  احساس ادرک صلاحیت بالا در آنها رشد و نمو می
های افراد )تحصیلات،  ر آن تواناییاست که د  و شاغلتناسب شغل  این پدیده نوع خاصی از عدم

دهد سیطرة این پدیده منجر  . مطالعات نشان می30باشد  تجربه( فراتر از نیازهای شغلی می

؛ رفتارهای جستجوی  28گیرانه  به پیدایی انواع پیامدهای سؤرفتاری مانند رفتارهای کناره

و فیزیکی کارکنان در محل کار   گیرانه به انزوای روانیشود. رفتارهای کنارهمی  31شغلی  
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و    یتنبل  یعن. ی33  کار است  طی از مح  یفرار فکر   نیمب  یروان  یریگکناره.   32اشاره دارد  

تحرکی،  پردازی روزانه، تأخیر مستمر در ورود به محل کار، بی خیال   .34  تفکر در باب کارعدم
نمایه از  انجام وظایف شغلی  گیرانه های رفتارهای کنارهعدم خلاقیت و کمترین تلاش برای 

گیرانه است  ترین رفتار کنارهگیری فیزیکی قابل مشاهده. از طرف دیگر، کناره14روانی است  
نجر به فرار فیزیکی کارمند از محل کار به صورت کوتاه یا بلندمدت و مبین اقداماتی است که م

، تأخیر در ورود و تعجیل در خروج، ترک شغل، انتقال درون سازمانی و  . غیبت  35شودمی

های مطروحه  .  آنچه از کنش 36شوند  های این گونه رفتار شناخته میترک سازمان از نمونه
گیرانه است؛ تمایل هدفمند برای ت معماری رفتارهای کنارهمورد نظر پژوهشگران برای ساخ

به عبارتی کارمند گاهی به دلیل برخی از مشکلات   . 37صرف زمان کمتر در محل کار است
موقع در محل کار حاضر  تواند بهبینی نشده نظیر بدی آب و هوا یا خرابی وسیله نقلیه نمیپیش

ماند که نشان از ی یک روز کامل را در منزل میشود و یا حتی بخاطر تقویت قوای جسمان

نمی رفتار  پیدایی  . 38باشد  هدفمندی  به  بالا منجر  ادراک صلاحیت سطح  دیگر،  از سوی 

می تحصیلات، 9شود  رفتارهای جستجوی شغلی  کارمندان سطح  که  هنگامی  عبارتی  به   .
رار دهند به تدریج احساس مهارت و تجربة خود را فراتر از نیازهای شغلی مورد ارزیابی ق

و به تدریج فرد رمقی     39گیردرضایت درونی از انجام وظایف شغلی در آنها شکل میعدم
به انجام وظایف محوله نخواهد داشت. این امر ضمن کاهش تعهد سازمانی، فرد را برای پرکردن  

کند خلاء بوجود آمده به یافتن شغلی که بهترین تناسب را با سطح شایستگی او دارد، وادار می

 40ود:   شگونه فرض می. بنابراین با توجه استدلال نظری تبیین شده، این 

1Hگیرانه، اثر معنادار و مثبت دارد. : ادراک صلاحیت سطح بالا بر پیدایی رفتارهای کناره 

2H  :بر بروز رفتارهای جستجوی شغلی، تأثیر معنادار و مثبت دارد  سطح بالا   تیادراک صلاح  . 
 ادراک صلاحیت سطح بالا و نارضایتی شغلی  -2-2

ها و رفتارهای کارکنان در کنندة نگرشبینیپیشامروزه ادراک صلاحیت سطح بالا به عنوان  

دهد کارمندانی که ادراک صلاحیت . زیرا مطالعات نشان می 29شودمحیط کار شناخته می
های شغلی منفی و بهزیستی  سطح بالایی دارند نسبت به کارکنان که این ادراک را ندارند، نگرش

پایین دارندذهنی  دچار   41تری  و  کارکنان    یزمان.   42دنشویم  یشغل  یتینارضا؛  که 
و  هامهارت ها، ییاحساس کنند که تواناو   بدانند یشغل یازهای خود را فراتر از ن یهاتیصلاح
  ی خود در سازمان ناراضفعلی    گاهیاز جاشغل دارند    نیازهای مورد نیاز  ی نسبت بهشتریدانش ب
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نجام وظایف پیچیده و چالشی است  و های آنها مناسب اکنند تواناییشوند چون تصور میمی

. بنابراین،  43  اندآن را دارند محروم مانده  استحقاق که  ی از داشتن شغل  کنندمیاحساس  
 شود:  گفته، فرضیة ذیل تدوین میمطابق استدلال نظری پیش

3H   :بر نارضایتی شغلی، اثر معنادار و مثبت دارد.   سطح بالا   تیادراک صلاح 

 گیرانه و رفتارهای جستجوی شغلی نارضایتی شغلی و رفتارهای کناره -2-3
سازمان  خروج از  فیزیکی  و  غفلت  ذهنی  شغلی  و  وظایف  انجام  از  در  های  فتارر  نمودی 
 به کارفرماخدمات  ةعرض یبرا مؤثرفاقد عملکرد در قالب آنها افراد  رایزهستند.  رانهیگکناره

گونه رفتارها بخاطر هزینة بالایی که بر شوند. انگیزة بروز اینمی  سازمان   به  مطلوبو تعهد  

. سطح   44اند  کنند؛ از موضوعات جذاب برای محققان منابع انسانی بودهها تحمیل میسازمان

از     34ای شخصیتیه؛ ویژگی  46؛ طراحی شغل نامناسب   45نابرابر حقوق و دستمزد  
گیرانه بوده است که هر کدام به مجزای شده در ظهور رفتارهای کنارهجمله عوامل شناسایی

شوند سطح رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارمندان کاهش یابد و متعاقب آن  خود باعث می 
ه غیر از  دهند، تنزل یافته و استعداد و توان ذهنی آنها در مقصدی بکیفیت خدمتی که ارائه می

گیری ذهنی کارمند از سازمان، فرد را بطور مداوم درگیر  . کناره 47اهداف سازمانی سیر کند  
شدن  کند تا در صورت بغرنجهای شغلی از منابع موثق اطلاعاتی میاندیشة جستجوی فرصت 

  ( 1994)  5بلو.   48 گیری کندطور فیزیکی از سازمان کنارهوضعیت و فراهم بودن شرایط به
از  یشغل یکرد که در آن رفتار جستجو  یرا طراح ی مدل در تبیین رفتارهای جستجوی شغلی

که    شودی م  لیفعال تشک  یشغل  یو رفتار جستجو   یمقدمات  یشغل  یدو بخش رفتار جستجو 
مثل    یمنابع مختلف  قیافراد از طر  یمقدمات  یقائل شده است. در مرحلة جستجو  زیآنها تما  نیب

  ی بالقوه گردآور  هایرا در مورد شغل  یلاعاتو دوستان؛ اط  یشغل   یهاتیسا  ، یشغل  یهایآگه
(  نگرندهیآ  انیمصاحبه با کارفرما  مثلفعال )  یشغل  یکه به دنبال آن رفتار جستجو  کنندیم

 یامدهایبا پ  یبه نحو مثبت  ی فعال و مقدمات  یشغل  یهر دو رفتار جستجو؛   49شود  هویدا می

تنها مستلزم . بنابراین، رفتارهای جستجوی شغلی نه 50  باشندی مرتبط م  دیکسب شغل جد
کنند و استمرار فرایند  های که افراد جستجو میشدت جستجوی شغل است بلکه محتوای فعالیت 

می نیز شامل  را  باب شکل  . 51شود  جستجو  رفتارهای  در  تبع  به  و  کاریابی  نیات  گیری 
های شغلی و محیط کاری نام برد گیری احساس منفی از ویژگیباید از شکلجستجوی شغلی،  

می شغلی  نارضایتی  ایجاد  به  منجر  غایت  در  و  52شود  که  نظری  استدلال  به  باتوجه   .
 توان این چنین فرض کرد: گرفته می استفهامی صورت 
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4Hمثبت دارد.    گیرانه، تأثیر معنادار و: نارضایتی شغلی بر پیدایی رفتارهای کناره 

5H .نارضایتی شغلی بر رفتارهای جستجوی شغلی، اثر معنادار و مثبت دارد : 

 نقش میانجی نارضایتی شغلی  -2-4
شماری که در باب رضایت شغلی به انجام رسیده است، ولی نارضایتی  با وجود مطالعات بی

اندیشه توجه  مورد  چندان  عاطفی شغلی  حالت  شغلی  نارضایتی  است.  نبوده  ورزان 
شدن در بخشی است که ناشی از ارزیابی شغل خویش در نرسیدن به اهداف و یا ناکامغیرلذت

زمانی که کارمند احساس خوشایندی نسبت به ماهیت، محتوا و های شغلی است.  نیل به ارزش
می ندارد سعی  خود  که  محیط شغلی  ورزد  اجتناب  پیشامد  از شرایط  مختلف  انحاء  به  کند 

شود کارمند رغبتی به  ترین حالت آن خروج از سازمان است. نارضایتی شغلی باعث مینهایی
که با کنار رفتن از سازمان، رضایت درونی  انجام وظایف شغلی نداشته باشد و درصدد بر آید  

. گاهی فرایند جستجو منجر به یافت شغل متناسب با  53دست آورد  را در شغل دیگر به
شود و همچنان موجدات نارضایتی شغلی در سازمان جاری و ساری هستند، در  شاغل نمی

او به تبیین شد . همچنین 54کند  گیری میطور روانی از سازمان کنارهنتیجه  از آنجا که   ،
پیدایی رفتارهای کناره به بروز نارضایتی شغلی،  بالا منجر  گیرانه و  ادراک صلاحیت سطح 

می شغلی  جستجوی  میرفتارهای  میانجیشود.  بینتوان  رابطة  در  شغلی  نارضایتی   بودن 
گونه فرض  گفته این های پیشمتغیرهای مذکور را توجیه نمود. بنابراین، با توجه به استدلال

 شود:  می

6Hگیرانه، اثر : ادراک صلاحیت سطح بالا از راه نارضایتی شغلی بر پیدایی رفتارهای کناره
 معنادار و مثبت دارد.  

7H  ،ادراک صلاحیت سطح بالا از طریق نارضایتی شغلی بر بروز رفتارهای جستجوی شغلی :
 تأثیر معنادار و مثبت دارد.  

 طلبینقش تعدیلگر جاه -2-5
محور چند کلیدواژة بلندپرواز، طالب قدرت، افتخار، مقام، طلبی به عنوان یک صفت حولجاه

حد و حصر برای دستیابی به  طلبی به معنای تمایل بیرو، جاهچرخد. از این برتری یا تمایز می 
ای نظیر افتخار یافتن، برتر شدن و قدرت سیاسی است که به نوعی انسان  اهداف متمایز کننده

میر متمایز  دیگران  از  برانگ  یطلبجاهکند.  ا  برا  یختگیموجب  جهت   یانسان  مستمر  تلاش 
آ به  پ  ی اندهیحصول  با  همراه  حرفه  یشخص  شرفتیباشکوه  انرژ  یاو  مثابة  به  و    ی است 

به دستاوردها   یدهآغاز تلاش و شکل  یانسان برا  کیاست که منجر به تحر  یفردمنحصربه 
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طلب استانداردهای بالاتری نظیر مناصب سطح بالا، شغل پردرآمد  افراد جاه. از آنجا که  شودیم

.   55ترندطلب موفقکنند، نسبت به افراد کمتر جاهبرانگیز برای خود تعیین میو وظایف چالش
دهند طلب معمولاً در مقابل نرسیدن به اهدف بلندپروازنة خود واکنش منفی نشان میافراد جاه

از ادراک صلاحیت سطح بالا استطور پنهاکه به طلبی در این تعدیلگری جاه  . 23ن ناشی 
کنند که در واقعیت نهفته است که درک صلاحیت سطح بالا به این معناست که مردم فکر می

براساس صلاحیت حاضر  پایینحال  سازمانی  جایگاه  در  شایستههایشان  آنچه  از  آن    تری 
شود که کارمند نوعی احساس محرومیت  زگاری باعث میهستند قرار دارند. ظهور چنین ناسا

طلبی طور مداوم به آن حوزة کمبوددار اهمیت دهد. افراد با سطح جاهدرونی را درک کند و به  
پایین از آنجا که برای پیشرفت شغلی چندان اهمیتی قائل نیستند؛ با وجود ادراک صلاحیت  

کنند که به واکنش منفی منجر  بود را تجربه نمیسطح بالایی که داشته باشند، چندان احساس کم
طلبی زیاد با ادارک صلاحیت بالایی که دارند همواره به این موضوع که  شود. ولی افراد با جاه

اندیشند و در صورتی که پی به تا چه حد جایگاه آنها با سطح توانایی که دارند فاصله دارد می

ناهنجاری  بروز  ببرند،  شدید  راختلاف  استهای  محتمل  از   . 56فتاری  سرخورده  آنان 
طور مستمر و پیوسته  های سازمانی ندارند و بهای برای مشارکت در فعالیتپیشامدها انگیزه

بینی کنندة های شخصیتی پیشاز سوی دیگر، خصیصه  . 57 کنندگیری میاز سازمان کناره

. با توجه استدلال نظری صورت   58مناسبی برای بروز رفتارهای جستجوی شغلی هستند
 توان این چنین فرض کرد:  گرفته می 

8Hکند. گیرانه را تعدیل میطلبی اثر ادراک صلاحیت سطح بالا بر ظهور رفتارهای کناره: جاه 

9H  :ادراک صلاح  ی طلبجاه بالا بر ظهور    تی اثر   ل یرا تعد  رفتارهای جستجوی شغلیسطح 
 .کندیم

 بندی شده است: صورت ذیل فرموله ، مدل مفهومی تحقیق به با توجه به مطالب مطروحه
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 مدل مفهومی تحقیق . 1شکل 

 شناسی تحقیق روش  -3
گرا و رویکرد کمی استوار است و از نظر هدف، پژوهشی  پایة پارادایم اثباتتحقیق حاضر بر  

از نوع توصیفی پیمایشی است. جامعة آماری مورد بررسی آن، شامل کارکنان   -کاربردی 
نفر بودند که حجم نمونه با استفاده از   493شرکت توزیع نیروی برق استان ایلام به تعداد  

به دلیل در  ه دست آمد و به روش تصادفی ساده انتخاب شدند.نفر ب  216فرمول کوکران تعداد  
ها و همچنین ناقص پرکردن آنها، حجم بازگشت برخی از پرسشنامه نظر گرفتن احتمال عدم 

یافت. بعد از ساخت پرسشنامه در محیط مجازی از طریق   220نمونه به تعداد   نفر افزایش 
ن کارکنان شاغل در شرکت ارسال شد و با های تلفپیامک، لینک پرسشنامه برای کلیة شمار

های تلفن از دریافت پیامک اطمینان حاصل صورت تصادفی با تعدادی شمارهتماس تلفنی به
پرسشنامة قابل تجزیه و تحلیل    196گردید. بعد از طی سه روز زمان در نظر گرفته شده، تعداد  

بوده است از این رو، برای   نامهها پرسشآوری دادهدریافت شد. از آنجا که ابزار اصلی جمع
سؤال، رفتارهای    8( با  2008)   6سنجش ادراک صلاحیت سطح بالا از پرسشنامة  فاین و نیوس

همکاران)کناره و  اسمیت  سنجة  از  با  2016گیرانه  از   5(  شغلی  جستجوی  رفتارهای  گویه، 
گویه    3( با  1982)  8سؤال، نارضایتی شغلی از سنجة سیشور  6( با  2020)  7پرسشنامة میجرهی

H9 H8 

H7 

H6 

نارضایتی 

 شغلی

H5 

H4 

H3 

H2 

H1 

ادراک 
صلاحیت 
 سطح بالا

رفتارهای 

گیرانهکناره  

رفتار جستجوی 
 شغلی 

طلبیجاه  
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از پرسشنامة جکو جاه با  2015)  طلبی  اعتبار   5(   سؤال استفاده شده است. برای سنجش 
نامه از دو روش اعتبار محتوایی )روش اعتبار صوری( و اعتبار سازه )روش  )روایی( پرسش

که   معناتحلیل عاملی تأییدی( استفاده شد. در گام نخست از اعتبار صوری استفاده شد، بدین
به تعداد  پرسش تهیه شد و  آنها   5نامه  از  اداری و دانشگاهی ارجاع داده و  از خبرگان  نفر 

نامه مطرح نمایند. سپس های پرسشها و گویهخواسته شد که نظرات خود را در مورد شاخص
از نهاییبندی و اعمال نظرات، پرسشبا جمع بعد  بهنامه نهایی شد.  منظور  شدن، پرسشنامه 

دست  ترتیب اعتبار صوری ابزار تحقیق بهنهایی بار دیگر در اختیار آنها قرار گرفت و بدینتأیید  
های سازنده دهد که مقدار بار عاملی همة گویهای نتایج نشان میآمد. در اعتبارسنجی سازه

باشند. توان گفت تمامی بارهای عاملی مطلوب میباشد؛ لذا میمی  50/0مدل متغیرها بزرگتر از  
پرسشنامه به عنوان پیش آزمون، از   30نامه، بعد از تکمیل حدود  رای سنجش پایایی پرسشب

ترتیب  ضریب آلفای کرونباخ برای برای برآورد میزان پایایی مفاهیم تحقیق استفاده شد. بدین
ابهام داشتند و یا درک آنها برای که گویه  های که همبستگی کمتری با شاخص کل داشتند، 

های متناسب دیگری جایگزین آنها شدند. شوار بود، تعدیل و اصلاح شدند یا گویهپاسخگویان د
تر نسبت آلفای کرونباخ است و  های پایایی ترکیبی که معیاری جامعافزون بر این، از شاخص

( برای اطمینان از روایی همگرا نیز استفاده شده است. AVEشده )میانگین واریانس استخراج
سازی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل ها از مدلرسی و آزمون فرضیه در نهایت، برای بر

سازی معادلات استفاده شد. مدل  3نسخة    Smart PLSافزار  مربعات جزئی با استفاده از نرم
نظریه به  تأییدی  رویکردی  که  است  آماری  روش  یک  به  ساختاری  مربوط  ساختاری  های 

 .  59ها داردپدیده

 ش ی پژوه هایافته  -4
نفر مرد هستند. از   122و    نفر زن  74  ،تیجنساز نظر    توصیفی نمونة آماری نشان داد    جینتا

نفر    49سال، تعداد    10تا    6  ن ینفر ب  81سال، تعداد    5نفر کمتر از    60بعُد سابقة خدمت )تعداد  
نفر در    19)  یسال( هستند. از نظر سطح سازمان  30تا    21  نینفر ب  6سال و تعداد    20تا    11  نیب

نفر کارشناس و کارشناس   85ها،  ادارات و گروه   ینفر رؤسا  27  اتر،دف  رانیسطح معاونت و مد
و فوق    پلمینفر د  49)  لاتی( بودند. از نظر تحصنینفر کمک کارشناس و تکنس  65مسئول و  

 ی از نظر نوع استخدام  ت یو بالاتر( هستند و در نها  سانس یلنفر فوق   58و    سانسینفر ل  89  پلم،ید
دائم،    91) قرارداد  شرکت  105نفر  قرارداد  بودند.ی نفر   )  ( جدول  متغیرهای  1در  توصیف   ،)

 شود.  پژوهش مبتنی بر پارامترهای آماری ارائه می
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 قیتحق یرهای متغ  یفیتوص یهاشاخص .1جدول 

 متغیر
 میانگین بیشترین  کمترین تعداد 

انحراف  
 معیار

 واریانس 

 آماره آماره آماره آماره
انحراف  

 خطا
 آماره آماره

ادراک صلاحیت 
 سطح بالا

195 71/1 79/4 2269 /3 05738/0 62751 /0 406/0 

رفتارهای  
 گیرانه کناره

195 79/1 87/4 3381/3 05014 /0 55598 /0 309/0 

رفتارهای  
 جستجوی شغلی

195 73/1 00/5 4103 /3 05358 /0 59421 /0 353/0 

نارضایتی  
 شغلی 

195 40/2 92/4 5563/3 04493 /0 507510/0 353/0 

 301/0 0/ 55491 0/ 0510 3108/3 85/4 76/1 195 طلبیجاه

)عدد   ینظر  نیانگیاز م ترشی شده بمحاسبه ن یانگیم رها،یمتغ  یتمام ی(، برا1بر جدول ) یمبتن
به    نیانگیم  نیترو کم  نارضایتی شغلی  ریبه متغ  نیانگیمقدار م  نیترشیب  ن،ی( است. همچن3

 مربوط است.   طلبیجاه  ریمتغ

 تحلیل عاملی تأییدی -4-1
های تحقیق ابتدا تحلیل عاملی تأییدی متغیرهای مدل مفهومی پژوهش؛ سپس  در بخش یافته 

 های تحقیق گزارش شده است. مدل ساختاری فرضیه 
 تحلیل عاملی تأییدی متغیرهای تحقیق. 2جدول 

 هاسؤال  متغیر
 بار عاملی 

ضریب  
 کرونباخ 

پایایی  
 AVE ترکیبی 

<50/0 <70/0 <70/0 <50/0 

ادراک  
صلاحیت  
 سطح بالا 

 930/0 1سؤال 

895/0 931/0 670/0 

 813/0 2سؤال 

 884/0 3سؤال 
 900/0 4سؤال 

 807/0 5سؤال 

 900/0 6سؤال 
 942/0 7سؤال 

 861/0 8سؤال 
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 هاسؤال  متغیر
 بار عاملی 

ضریب  
 کرونباخ 

پایایی  
 AVE ترکیبی 

<50/0 <70/0 <70/0 <50/0 

رفتارهای 
کناره 
 گیرانه

 940/0 9سؤال 

892/0 881/0 690/0 
 890/0 10سؤال 
 856/0 11سؤال 

 900/0 12سؤال 

 893/0 13سؤال 

 
رفتارهای  می و  بالا  ادراک صلاحیت سطح  متغیرهای  عاملی،  بارهای  که  نمود  توان ملاحظه 

برای این متغیرها نیز بزرگتر    AVEهستند. همچنین، مقدار    0/ 50گیرانه همگی بزرگتر از  کناره
توان گفت متغیرهای پژوهش از روایی همگرا برخوردارند. از طرفی نیز  است؛ پس می 50/0از 

پای با  مقدار  برابر  بالا  ادراک صلاحیت سطح  متغیر  برای  ترکیبی  متغیر   931/0ایی  برای  و 
کناره  با  رفتارهای  برابر  از    881/0گیرانه  بزرگتر  دو  هر  چون  است؛  اند، شده  70/0شده 

 دهندة سازگاری درونی این متغیرهاست.  نشان
 ق یتحق یرهایمتغ  یدییتأ یعامل  لی. تحل2جدول ادامة 

 سؤالات  متغیر
 ضریب آلفا بار عاملی 

پایایی  
 AVE ترکیبی 

<50/0 <70/0 <70/0 <50/0 

رفتارهای  
جستجوی  

 شغلی 

 510/0 14سؤال 

700/0 897/0 719/0 

 631/0 15سؤال 
 798/0 16سؤال 

 870/0 17سؤال 

 891/0 18سؤال 
 900/0 19سؤال 

نارضایتی  
 شغلی 

 937/0 20سؤال 

 881/0 21سؤال  693/0 901/0 781/0
 861/0 22سؤال 

 طلبیجاه

 790/0 24سؤال 

811/0 925/0 709/0 
 801/0 25سؤال 
 907/0 26سؤال 

 800/0 27سؤال 
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که ملاحظه می عاملی گویههمانطور  بارهای  مقدار مطلوب  شود همگی  از  تحقیق،   50/0های 
فراتر رفته، پایایی ترکیبی از عدد استاندارد   70/0آلفای کرونباخ از مقدار  بیشتر هستند؛ ضریب  

فزونی یافته است. اعداد   50/0بیشتر شده و مقدار واریانس استخراج شده از حد مطلوب    70/0
دهندة روا و پایا بودن ابزار سنجش متغیرهای تحقیق است.  همچنین، برای دست آمده نشانبه

در سطح سازه، باید از مقادیر روایی همگرا جذر گرفت. چنانچه جذر  سنجش روایی تشخیصی  
روایی همگرا برای هر متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی 

گیری انعکاسی در سطح سازه مورد  موجود در مدل بیشتر باشد، روایی تشخیصی مدل اندازه

 گزارش شده است.   3لیل روایی واگرا در جدول  . نتیجة تح 60گیردتأیید قرار می 
 روایی واگرا . 3جدول 

 متغیر
رفتارهای 

 گیرانهکناره

رفتارهای 
جستجوی 

 شغلی

ادراک  
صلاحیت  
 سطح بالا 

نارضایتی 
 شغلی

 طلبیجاه

     893/0 گیرانه رفتارهای کناره

رفتارهای جستجوی 
 شغلی

577/0 754/0 
   

   261/0 390/0 766/0 ادراک صلاحیت سطح بالا

  200/0 224/0 318/0 719/0 نارضایتی شغلی
 932/0 201/0 277/0 754/0 701/0 طلبیجاه

شود، مقدار جذر روایی همگرا بالاتر از مقدار ضرایب همبستگی میان گونه که مشاهده میهمان
 متغیرهای پژوهش بوده که نشان از تأیید روایی واگرا دارد.  

 های تحقیق مدل ساختاری فرضیه  -4-2
 در ذیل مدل ساختاری در دو حالت ضرایب استاندارد و ضرایب معناداری ارائه شده است.  
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 مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد  . 2شکل 

 
 معناداری بیدر حالت ضرا یمدل ساختار . 3شکل 

است.   یمعنادار  بیضرا  ،یها در مدل ساختارسازه  انیرابطة م  یبررس  یبرا  اریمع  نیتریاصل
است که رابطة   نیدهندة اشود، نشان  شتریب  27/3و    57/2،  96/1از    بیضرا  نیکه ا  یدر صورت
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همانطور که از شکل   .باشدیم   دییدرصد مورد تأ  9/99و    99،  95  نان یها در سطح اطمسازه  نیب
(2( و  می3(  معناداری  ( ملاحظه  با ضریب  بالا  ادراک صلاحیت سطح  مقدار   245/7شود  و 

ین متغیر گیرانه دارد. هماثر معنادار، مستقیم و مثبت بر ظهور رفتارهای کناره  562/0استاندارد  
استاندارد    516/6با ضریب معناداری   بر   424/0و ضریب  مثبت  و  تأثیری معنادار، مستقیم 

و   538/16گذارد. همچنین، با ضریب معناداری  پیدایی رفتارهای جستجوی شغلی برجای می
گذارد. نارضایتی  دار، مستقیم و مثبت بر نارضایتی شغلی میاثر معنی  734/0ضریب استاندارد  

  474/0و  696/0و ضریب استاندارد    206/7و    117/8داری  ترتیب با ضریب معنینیز بهشغلی  
گیرانه و رفتارهای جستجوی شغلی  دار، مثبت و مستقیم بر پیدایی رفتارهای کنارهاثر معنی

بودن متغیر نارضایتی شغلی در رابطة بین ادراک صلاحیت  دارد. در ادامه برای تعیین میانجی
شود. در  اثر غیرمستقیم را سنجش میگیرانه و جستجوی شغلی،  ارهای کناره سطح بالا و رفت

اثر غیرمستقیم متغیرهای  4جدول ) به همراه مقادیر معناداری برای بررسی  ( ضریب مسیر 
 تحقیق گزارش شده است.  

 اثرات مستقیم و غیرمستقیم  .4جدول 
 اثرات  متغیر

 متغیرهای مستقل  ردیف 
متغیرهای  

 میانجی
متغیرهای  

 وابسته 
اثر  

 مستقیم
اثر  

 غیرمستقیم
 اثر کل 

1 
ادراک صلاحیت  

 سطح بالا 
نارضایتی 

 شغلی
رفتارهای 

 گیرانهکناره
562/0 510/0 072/1 

2 
ادراک صلاحیت  

 سطح بالا 
نارضایتی 

 شغلی
رفتارهای 
جستجوی 

 شغلی
424/0 347/0 771/0 

 
گیرانه و  صلاحیت سطح بالا بر رفتارهای کنارهضریب معناداری اثرغیرمستقیم میان ادراک  

باشد.  می  771/0و    072/1جستجوی شغلی از طریق متغیر میانجی نارضایتی شغلی برابر با  
گیرانه و جستجوی شغلی دارد. در  بنابراین، ادراک صلاحیت سطح بالا روی رفتارهای کناره 

رگذاری دو متغیر فوق ایفای نقش  نتیجه متغیر نارضایتی شغلی به عنوان متغیر میانجی در اث
مشخص   3و    2طلبی، همانطور که در شکل  دارد. در ادامه برای تأیید یا رد تعدیلگری متغیر جاه

طلبی در رابطة بین متغیر ادراک صلاحیت  است ضریب معناداری و استاندارد متغیر تعدیلگر جاه
  96/1است که از مقدار استاندارد    507/0و    184/5گیرانه برابر با  سطح بالا و رفتارهای کناره
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طلبی را به عنوان توان تأثیر جاه بیشتر است که نشانگر تعدیلگر متغیر مذکور است. بنابراین می
طلبی در ناداری و استاندارد متغیر تعدیلگر جاهکننده تأیید کرد. همچنین ضریب معمتغیر تعدیل

 337/0و    413/4گیرانه برابر با  رابطة بین متغیر ادراک صلاحیت سطح بالا و رفتارهای کناره
از مقدار   از تعدیلگری متغیر جاه  96/1است که  این رو  بیشتر است که نشان  از  طلبی است. 

تغیرهای اشاره شده را تأیید ساخت. به بیانی طلبی در رابطة بین متوان گفت نقش متغیر جاهمی
طلبی، رابطة میان ادراک صلاحیت  توان تأیید نمود که متغیر جاهدرصد می  95دیگر، در سطح  

بالا و رفتارهای کناره را تعدیل میسطح  کند. در واقع،  گیرانه و رفتارهای جستجوی شغلی 
دهد.  طلبی را افزایش میگیرانه و جاهارهطلبی اثر ادراک صلاحیت سطح بالا بر رفتارهای کنجاه

( به طور خلاصه گزارش شده است. در نهایت، برای 5در جدول ) 9تا  1نتیجة آزمون فرضیة 
( برازندگی مدل کلی از شاخص نیکویی برازش  ( که حاصل میانگین شاخص GOFبررسی 

GOF فرمول    این شاخص از طریق  .   61شوداشتراکی و ضرایب تعیین است، استفاده می =

 √ Communalities × R2̅̅ و   25/0،  01/0سه مقدار  (  1391آذر و همکاران)آید.  به دست می̅
اند. در کرده  یمعرف  برازش کلی مدل  یبرارا    یمتوسط و قو  ف، یضع  ریبه عنوان مقاد  36/0

 گزارش شده است.    GOF( ضرایب تعیین، ضرایب اشتراکی و شاخص  5جدول )
 نیکویی برازش  .5جدول 

 ضریب تعیین شاخص اشتراک متغیرها 

 ---  677/0 ادراک صلاحیت سطح بالا
 407/0 710/0 گیرانه رفتارهای کناره

 721/0 703/0 رفتارهای جستجوی شغلی

 539/0 613/0 نارضایتی شغلی
 ---  600/0 طلبیجاه

GOF = 504/0  

 
که نشان از برازش کلی بسیار قوی مدل تحقیق دارد و در   504/0دست آمده با توجه مقدار به 

 شود.  نتیجه از مطلوبیت مدل اطمینان حاصل می
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 گیری نتیجه  -5
معماری تحقیق بر پایة دغدغة محققین در باب اثرات احتمالی ادراک صلاحیت سطح بالا بر  

گیرانه و جستجوی شغلی با در نظر گرفتن نقش متغیر میانجی نارضایتی پیدایی رفتارهای کناره
منظور با مطالعة پیشنة نظری و تجربی، مدل مفهومی  طلبی ترسیم شد. بدینشغلی و تعدیلگر جاه

فرضیه ترسیم شد. با کاربست رویکرد حداقل مربعات جزئی آزمون فرضیة نخست    9خت  با سا
کناره رفتارهای  پیدایی  بر  بالا  ادراک صلاحیت سطح  داد  نشان  و تحقیق  مثبت  تأثیر  گیرانه 

ها، دانش و تخصص خود را فراتر از امور  معنادار دارد. بدین معنی که اگر کارمند سطح مهارت
شود که به  انگیزگی در انجام وظایف شغلی میشود، منجر به نوعی بیجاری شغلی متصور  

همراستایی   24های  شود. نتایج تحقیق با یافتهگیرانه منتهی میتدریج به ایجاد رفتارهای کناره
دارد که معتقدند ادراک صلاحیت سطح بالا منجر به ایجاد دیدگاه منفی نسبت به شغل و سازمان 

دهد. همچنین با گیری قرار می شود که در صورت تداوم این امر کارمند را در مسیر کنارهمی

یف  ؛ همخوانی دارند که معقتدند تصور صلاحیت سطح بالا نسبت به وظا13نتایج مطالعة  
شود که با تداوم  شغلی بعد از مدتی منجر به خستگی و احساس ناامیدی در انجام وظایف می 

جویی گیری روانی و در ادامه به کنارهخوردن شرایط موجود به کنارهروند و قطع امید از برهم
 انجامد. فیزیکی می 

منجر   بالا  ادراک صلاحیت سطح  که  است  آن  نشانگر  تحقیق  دوم  فرضیة  ظهور  آزمون  به 
توان گفت زمانی که کارمند  دست آمده میشود. در تبیین نتیجة به رفتارهای جستجوی شغلی می

تعریف کند سعی میسطح داشته فراتر نیازهای شغلی و حتی سازمانی  را  با های خود  کند 
فرصت  تواناییجستجوی  سطح  با  متناسب  را  شغلی  بازار،  در  شغلی  تا های  بیابد  خود  ها 

یتی که در شغل سابق از دست داده بود در شغل جدید به دست آورد. این یافته  احساس رضا

تحقیق   نتایج  ادراک   8  ،9  ،28با  داد  نشان  تحقیق  سوم  فرضیة  آزمون  دارد.  همراستایی 
دست آمده  صلاحیت سطح بالا بر نارضایتی شغلی اثر معنادار و مثبت دارد. در تبیین نتیجة به 

ادراک صلاحیت سطح بالا منجر به تغییر نگرش کارمند به شغل و    توان گفت از آنجا کهمی
طوری که اگر از آنها در باب شغل و یا سازمان سؤال شود؛ دیدگاه کاملاً شود. بهسازمان می

دهد پدیدآمدن ادراک صلاحیت سطح بالا، کنند. این موضوع نشان میانتقادی خود را مطرح می
سازد که منجر ها همیشگی متأثر میمشغولیهای دائمی و دلاحساس و فکر افراد را با نگرانی

همراستایی دارد. نتیجة    45دست آمده با نتایج  شود. نتیجة بهبه ایجاد نارضایتی شغلی می
شود. در  گیرانه میفرضیة چهارم نشان داد نارضایتی شغلی منجر به ایجاد رفتارهای کناره
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ت، محتوا و محیط شغلی خود احساس رضایت ندارد و حقیقت زمانی که کارمند نسبت به ماهی
دهد بروز رفتارهای  تفاوتی انجام میبا اکراه و از روی اجبار وظایف شغلی را آن هم با بی

کننده، تمایل به ترک شغل بینی است که با استمرار موجدات تقویتگیرانه ذهنی قابل پیشکناره
افتن شغلی مناسب در خارج از سازمان خروج  شود و درصورت یدر ذهن فرد بنیاد نهاده می

همراستایی دارد. نتیجة فرضیة پنجم   50های  دست آمده با یافتهکند. نتیجة بهرا عملیاتی می
دست تحقیق نشان داد نارضایتی شغلی بر جستجوی شغلی اثر معنادار و مثبت دارد. نتیجة به

ی را برای تغییر و بهبود شرایط شغلی دهد کارمند ناراضی که مسیرهای مختلفآمده نشان می
رفت از  شده است. بنابراین، او برای برون امتحان کرده است، ولی همواره با درب بسته مواجه 

پردازد تا از این ها خود میآمده به جستجوی شغلی جدید متناسب با سطح مهارتشرایط پیش 
طور مستقیم  دست آمده بهبهرهگذر سطح رضایتی شغلی خود را افزایش دهد. هر چند نتیجة  

طور غیرمستقیم به آن اشاره به  54دست نیامده است اما در مطالعة  های پیشین بهدر پژوهش 
طریق  از  بالا  سطح  صلاحیت  ادراک  دادند  نشان  تحقیق  هشتم  و  هفتم  فرضیة  است.  شده 

ر معنادار و  گیرانه و رفتارهای جستجوی شغلی اثنارضایتی شغلی بر پیدایی رفتارهای کناره
ای بطور مستقیم و یا دست آمده در هیچ مطالعهدهد نتیجة بهها نشان میمثبت دارند. بررسی

زند ای است که مهر تأیید بر ارتباط فوق می دست نیامده است و این اولین مطالعهغیرمستقیم به 
ادعا کرد که با   نتوایم  هیفرضدو    ن یا  دییبا تأدهد.  ای از نوآوری تحقیق را نشان میکه جنبه

و    افتهی  شیدر سازمان افزا  گیرانه و جستجوی شغلیرفتارهای کناره،  ادارک بالا از صلاحیت
شغلیمتعاقباً   پ  نارضایتی  به  مح  منفی  یامدهایمنجر  م  طیدر  رفتارهای  که    شودیکار 

   .آنهاست  گیرانه و متعاقب آن رفتارهای جستجوی شغلی از جملهکناره
طلبی در اثرگذاری ادراک صلاحیت سطح  دست آمده تأیید نقش تعدیلگری جاهآخرین نتایج به

گیرانه و جستجوی شغلی است. بررسی پیشینة نظری و تجربی بالا بر پیدایی رفتارهای کناره
ای در داخل و خارج از کشور  دست آمده تاکنون در هیچ مطالعهدهد نتایج بهتحقیق نشان می

دهد. در این ای دیگر از نوآوری تحقیق را نشان میمده است و این نتیجة نیز جنبهبه دست نیا
شود طلبی در میان کارکنان باعث میتوان این چنین نوشت که وجود خصیصة جاهباره می

افراد با ترسیم اهداف شخصی در ذهن خود از کلیة شگردهای سیاسی برای نیل به اهداف 
یق میل درونی خود برای کسب مناصب عالیه را ارضا نماید. چنین مند شود تا از این طربهره

ها، و دانش خود را فراتر از نیازهای شغلی متصور است ها، مهارت فردی قاعدتاً سطح توانایی
و به همین دلیل از جایگاه خود رضایتی ندارد و درصدد است به انحاء مختلف وضعیت کنونی 
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شدن با موانع متعدد و سرخوردگی از رفع موانع، به  را بهبود بخشد، که در صورت مواجه 
کند. در حقیقت تنها حضور فیزیکی در محل کار  گیری میتدریج از نظر روانی از سازمان کناره

کند. به ادامة روند فوق فرد با در نظر گرفتن  خواهد داشت و ذهن او در جایی دیگر سیر می 
می سعی  کار،  بازار  در  موجود  شغلی شرایط  و    کند  خود  صلاحیت  سطح  با  متناسب  را 

 طلبی خود پیدا کند.  بخش خصیصة جاهتسکین

 پیشنهادات  -6
ای که با تعریف معیارهای گونهانتخاب نیروی انسانی به  جذب و  بازطراحی ضوابط اجرایی  -

اطمینان روان  شغل  با  شخص  تناسب  به  متقاضی  گزینش  در  ادراکی  و  احساسی  شناختی، 
های کارکنان با نیازهای شغلی شود از همان ابتدا سطح داشتهر باعث میاین امحاصل شود.  

کارکنان جدیدالاستخدام  میان  بالا در  ادراک صلاحیت سطح  آمدن  پدید  از  و  سنجیده شود 
 با   های شغلی متناسبجذابیتجلوگیری شود. همچنین، باید سازوکاری نوینی جهت افزایش  

ها سرحد مهارت  بتوانند از  تا آنها  در نظر گرفته شود  نانشناختی و فیزیکی کارکهای رواننیاز
افزون بر این، باید به سمت غنابخشیدن   بهره گیرند.  سازمانی  و دانش خود جهت پیشبرد اهداف 

های سازمانی سطح کارشناسی حد مطلوبی که برای پست طوری  به محتوای شغل پیش رفت به 
   گیری در نظر گرفته شود.از اختیار در تصمیم

شناختی و علائق شخصیتی  تعریف و تدوین مسیر شغلی کارکنان با در نظر نیازهای روان  -
به طوری که برای پیمودن مسیر شغلی از انگیزة کافی برخوردار باشند. نکتة مهم در اجرای  
صحیح این پیشنهاد اعتقاد و حمایت مدیران ارشد شرکت از کارراهة شغلی هر یک از کارکنان  

 ای از نطفه محکوم به شکست است.  دون حمایت مدیران عالی هر برنامهاست. زیرا ب
اجرای برنامة فراخوان انتخاب و انتصاب مدیران در سطوح مختلف شرکت و اعتقاد مدیران   -

شایسته معیارهای  به  توجه  با  شرایط  واجد  کاندید  برگزیدن  به  از  ارشد  پرهیز  و  گماری 
با اجرای صحیح این برنامه، حس اعتماد به سازوکار  های اداری.  هراسی در انتصابشایسته

گیرد و از این رهگذر کارکنان مستعد با انگیزة دوچندان فراخوان در میان کارکنان شکل می
 شوند.  وارد چرخة انتصاب و انتخاب مدیران از مسیر فراخوان عمومی می

راه  - با  واحدی  درون  و  واحدی  بین  همتقویت صمیمت  هفتگی، اندیشیاندازی  مستمر  های 
فرهنگی و   برگزاری مسابقات  کارکنان،  با  عالی  و شفاهی مدیران  به چهره  دیدارهای چهره 

های مختلف های به مناسبتهای آنها، در نظر گرفتن همایشورزشی میان کارکنان و خانواده
و  شود کارکنان با فراغ بال و در جوی مملچون افزایش وصول مطالبات مشترکین سبب میهم
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به   منجر  دارد  امکان  که  کاری  و  شخصی  مسائل  و  مشکلات  راحتی  به  بتوانند  همیاری  از 
 گیری تفکر خروج از خدمت شود را با مدیران در میان بگذارند.  شکل

مند کردن نظرات حتی اگر باب میل مدیران عالی نباشند، ضمن بهرهابراز وجود و ارائه نقطه  -
انجامد و اسباب تقویت ایمنی به آگاهی آنها از نقاط نادیده می  ها از نظرات نوینمدیران سازمان

سازد. از این رو، مدیران باید در ساخت و  شناختی را برای کارکنان آوا دهنده فراهم میروان 
 سازی جو سازمانی حامی ابراز وجود، اعتقاد و تلاش وافری به خرج دهند.  نهادینه
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