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1- INTRODUCTION 

Although the literature has paid enough attention to affecting factors of 

turnover intention, not much attention has been paid to the job plateau 

comprehensively; even when employees stay in their posts for a long time 

and few opportunities exist for advancement or increment of 

responsibilities. This study was aimed at investigating the antecedents of 

job plateau and its effect on turnover intention moderated by ambiguity 

tolerance and coaching.  

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Most of the studies related to turnover intention are focused on the 

private sector or have examined healthcare employees. Focusing on public 

sector organizations, municipalities are selected as the biggest service 

provider in Iran. Although the number of leavers is low in public 

organizations such as municipalities, the variable of turnover intention 
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should be investigated because of its potential influence on variables such as 

commitment, job satisfaction, performance, motivation, organizational 

engagement, and participation. Given the increasing social pressure to 

improve the quality of services and considering its large number of staff, 

municipalities should understand the effects of job plateau on their 

performance, in terms of both the structure and content. Most of the existing 

studies have considered the affecting factors of turnover intention and 

neglected the moderating variables. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is an applied study in terms of purpose, and 

regarding the method, it is a descriptive survey that describes understudy 

conditions and phenomena. The research literature was compiled by the 

library method, and data collection was done by distributing questionnaires. 

The gathered data was analyzed by structural equation modeling in 

SmartPLS software. The statistical population was comprised of 2120 

experts from municipalities of grades 1 to 7 in the Fars province. Based on 

Cochran's formula, the sample size was determined to be 325, and the final 

sample size was 330 people selected by conducting a systematic random 

sampling method. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated that perceived organizational support, learning self-

efficacy, and structural and content plateau had negative and significant 

effects on turnover intention. Work concentration negatively affected the 

structural plateau but not affected the content plateau. Furthermore, 

coaching negatively moderated the relationship between structural and 

content plateau with turnover intention. Additionally, ambiguity tolerance 

positively moderated the relationship between the structural plateau and 

turnover intention. In general, the research found that employees who are 

high at ambiguity tolerate the intention to leave the organization by 

understanding the structural plateau. This finding is not applied to the 

content plateau. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Due to the impact of the structural and content plateau on employees' 

turnover intention, it seems to be necessary for municipalities to revise the 

employees' career development plans. According to the investigations, for 
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municipal employees, the starting and ending point of job promotion is not 

clear, the willingness of political individuals and groups precedes the 

results, and party and group preferences are very influential. Accordingly, 

the organization of municipalities and rural districts of the country is 

suggested to revise the employees' career promotion path by determining the 

expectations and behaviors that cause employees to perform at high levels. 

The written expectations should be appropriately informed to employees by 

holding workshops and training courses. This presents clear information to 

employees, allows them to define achievable goals for themselves, and 

improves the subjective criteria of success in the employees' minds. 

Therefore, it is predicted that this affects the plateau phenomenon and, 

consequently, the intention to leave the organization. 

 

Keywords: Job Plateau, Turnover Intention, Ambiguity Tolerance, 

Coaching. 
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 چکیده

شغلی به شکلی منسجم و در   قصد ترک سازمان توجه کافی شده است، اما به فلات  بر  تأثیرگذار عوامل    به  ادبیات  در  هر چند 

توجه  مدل  یک  است،  ینچندا  قالب  در  که  زمانی  حتی  نشده    احتمال   و  مانندمی  زیادی  مدت  برای  خود  هایپست  کارمندان 

این مطالعه بررسی عوامل    .است  کم  شغلی  یهامسئولیت  افزایش  یا  پیشرفت از  ف   مؤثر هدف  بر قصد    ریتأثلات شغلی و  بر  آن 

  1های درجه  آماری کارشناسان شهرداری  جامعه  . ترک سازمان، با نقش متغیرهای تعدیلگر قدرت تحمل ابهام و مربیگری است

روش  آوری و به  ز پرسشنامه استاندارد جمعاستفاده ا   ها با داده گیری، تصادفی سیستماتیک است.  استان فارس و روش نمونه  7تا  

متغیرهای حمایت   قرار گرفت. نتایج نشان داد  وتحلیلتجزیهاس مورد  ال افزار اسمارت پیعادلات ساختاری در قالب نرممدل م

محتوایی بر زدگی ساختاری و  ک شده و یادگیری خودکارآمدی بر فلات ساختاری و محتوایی و همچنین فلاتسازمانی ادرا

اما این    ر یتأثمحوریت کار بر فلات ساختاری  منفی و معناداری دارد.    ریتأث قصد ترک سازمان   بر   ریتأث منفی و معناداری دارد، 

ردفلات محتوایی  متغیرها  زدگی  از  حاصل  نتایج  مربیگری  شد.  که  داد  نشان  تعدیلگر  فلات  طوربهی  بین  رابطه  زدگی منفی 

زدگی مثبت رابطه بین فلات  طوربهبهام  دهد. متغیر قدرت تحمل اقرار می  ریتأثصد ترک سازمان تحت  ساختاری و محتوایی با ق 

تحت   سازمان  ترک  قصد  با  می  ریتأث ساختاری  اینقرار  بر  ت   دهد.  قدرت  که  افرادی  درک  اساس  با  دارند  بالایی  ابهام  حمل 

زدگی محتوایی رد در مورد فلات  ریتأث ، ضمن اینکه این  شودزدگی ساختاری تمایل به ترک سازمان در آنان تقویت میفلات

 شد. 

 . فلات شغلی، قصد ترک سازمان، قدرت تحمل ابهام، مربیگری :هاواژهکلید
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 قدمه م

فرصت  جابه   پویایی  به  منجر  امروز،  وکارکسب   محیط  در  ترده سگ  شغلی  هایوجود  کارکنان   جاییو 

ترک خدمتمی و  بنابراین،  ایجاد  هاسازمان  برای  بزرگی  هایتواند چالش می  کارکنان  بالای  شود    کند، 

 & Hom, Lee, Shaw)است    معاصر  کار  محیط  در  مدیریتی  اصلی  هایدغدغه   از  یکی  کارکنان  جابجایی

Hausknecht, 2017)هزینه شرکت  .  در  کارکنان  جابجایی  و   در  دلار  میلیون  160  آمریکایی  هایترک 

امر  سال این  است،  شده  زده   مستقیم   هایهزینه   نظر  از  هاسازمان  برای   زیانبار  پیامدهای  به  منجر  تخمین 

س  مستقیم  غیر  هایهزینه   همچنین  و  کارکنان  آموزش  و  استخدام شغلی، مانند  مشارکت  ضعیف  طح 

اربابانارض ایتی  شده   ... و    معیارهای   بریتانیا،  عمومی  بخش  در  .(Kang & Sung, 2019)ست  رجوع 

  هزینه   امر شامل  هان یا  .داشت  قرار  کارکنان  بالای   جابجایی  تأثیر   تحت  سازمانی،  کلیدی  عملکرد  مختلف

عملکرد  و  مالی مط( Robson & Robson, 2016)بود    خدمات  کیفیت  تما.  مورد  در  زیادی  به  یل  العات 

با آن در زمینه ترک خدمت کارکنان و عوام های مختلف انجام شده و بسیاری از محققان سعی ل مرتبط 

پیشینه کرده  بررسی  با  به  اند  کارکنان،  ترک  قصد  احتمالی  تعیین    واقعاًکه    سؤالاتیهای  را  ترک  قصد 

 فرا  بررسی  یک  در  مثال،   طوربه   .(Omar, Anuar, Salleh & Yaakop, 2014, p.226)کند پاسخ دهند  می

  با   جابجایی  کلیدی  هایمحرک  مشخص شد که  کارکنان  جابجایی  هایهمبستگی  و سوابق  از  جامع  تحلیلی

شغلی  ترفیع و رضایت شانس  مانند حمایت سامانی ادارک شده، سازمان  با  روابط کیفیت از کارکنان درک

 (. McKnight, Phillips & Hardgrave, 2009) دارد نزدیکی  ارتباط

فن با    طرفی،  زا برون سازیکوچکآوری،  تحولات  مرتبط،  ،  سایر عوامل  و  استرس   احتمالاً سپاری  سطح 

شغلی سازمان  1فلات  میدر  افزایش  در  ؛  یابدها  متقابل  فشارهای  کارکنان    کارفرما  موردتعاملبنابراین  و 

یافت.   خواهد  کارک افزایش  در  استرس  منبع  شغلی  بافلات  پدیده  این  است.  مینان  از  عث  برخی  شود 

 ,Perrewe)، اثر خود را از دست بدهند و ممکن است منجر به خروج آنان از سازمان شود  مؤثرکارکنان  

2000  Rotondo &.)   به  یا  شد، می  بیان  ترفیع  کم  بسیار   احتمال یک  عنوانبه   شغلی  فلات  قبلی، مطالعات  در  

 دیگر   ،مدتطولانی  فعلی  موقعیت  دلیل  به   قا،ارت  لهازجم  فرد،  انتقال   یا  پیشرفت  آن   در  که   بود  حالتی  معنای

دارد   تأکید این    دیگر   سوی   از  (. Kim & Kim,2020)  نبود   دسترس  در   و   چالش   احساس  عدم   که   وجود 

 فلات   بر  علاوه   بنابراین ؛  (Jang & Kim, 2009)  شودمی  شغلی فلات  ایجاد  باعث   وظایف  قبال   در  مسئولیت 

________________________________________________________________ 

1. Job Plateau 
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  ،حالن یباااست.    تأثیرگذار   کارکنان  ای وظیفه   رفتار  و   شغلی  نگرش  رب  نیز  محتوایی  شغلی  فلات  ساختاری،

طرف دیگر،   ازخواهد بود.    دشوار  او  برای   سازمان  در  بودن   فعال  باشد،  راکد  سازمان  در   فردی  شغل  اگر

شهرداری سازمان  معمولاً مانند  عمومی  خدماتی  که  های  از   فشارتحت ها،  مطلوب  خدمات  طرف    ارائه 

جهت    که کارکنان  دارند   دارند، اما انتظار  تأکیدن  به نقش خود بر رضایت کارکنا، کمتر  شهروندان هستند

محیطی،   و  تکنولوژیکی  تغییرات  با  و    توسعه  را  خود   مستمر  طوربه تطبیق  بیشتر  خدمات  بتوانند  تا  دهند 

 بهتری به شهروندان ارائه نمایند. 

های دولتی و وابسته به  ، سازمانانیرا  اداریاد و سه شورای عالی  با توجه به دستورالعمل یکصد و هفت

ها و سطوح از توسعه کمی تشکیلات خودداری کرده، از تعداد پست   اندموظف ها،  مانند شهرداری دولت  

( فعالیت   مراتبسلسله سازمانی خود  و  بکاهند  برون اداری(  را  و خدماتی خود  نمایند.  های عمومی  سپاری 

عو این  پست مجموع  کاهش  موجب  مدیرهامل  به ای  میانی شیت،  مدیریت  شاهد  خصوص  ما  بنابراین  ده، 

همچنین  ارتقاء  بود.  خواهیم  سازمان  در  کمتری  سازمانهای  حرفه برای  کارکنان  که  است  مهم  و  ها  ای 

پست  کاهش  و  شغلی  با فلات  مرتبط  منفی  عواقب  به  توجه  با  نمایند.  را حفظ  مدیریتی دانشی خود  های 

پرسنجهت   پست ارتقاء  به  بال  شغهای  محتوای  راضی    للاتر،  پر   داشتننگه جهت  روز  به  روز  کارکنان 

میرنگ علاوه تر  بنابراین  فلات شود،  از  ناشی  اثرات  تعدیل  به  منجر  که  عواملی  ساختاری،  فلات  بر 

میمحت و  وایی  است  اهمیت  دارای  نیز  کاهشمی   احتمالاًشود  را  کارکنان  سازمانی  ترک  .  دهد  تواند 

خدمت   ترینبزرگ   عنوانه بها،  شهرداری  موسسهنهاد  ایران،  در  میرسان  تعریف  عمومی  که ای  شود 

به شهروندان  بایست هزینه می از طریق فروش خدمات  بنابراین، شناسایی عوامل ؛  نماید  نیتأمهای خود را 

  جه ی درنتدانشی سازمان،  های فکری و  تواند منجر به کاهش خروج سرمایهمرتبط با قصد ترک سازمان می

 ها، افزایش و بهبود کیفیت خدمات به شهروندان گردد. ه هزین کاهش

مطالعات بخش خصوصی    اکثر  بر  سازمان  ترک  قصد  با   ,Lentz & Allen, 2009; Foster)مرتبط 

Shastri & Withane, 2011, Song, Kyoung & Min, 2018 )    تمرکز دارد، یا کارکنان بخش پرستاری
(Blazeviciene & Milonas, 2019; Homburg, Heijden & Valkenburg,2013; Heijden, Dam & 

Hasselhorm, 2009)  و    دولتی   بخش  در  قصد ترک شغل  مورد  در  قرار داده است و تحقیقات  یموردبررس

بسیار با   وتحلیلتجزیه  ،حالن یباا  (.Meier & Hicklin, 2008)  است  نادر  عمومی  سازمان،  ترک    قصد 

نیز  بخش  هایسازمان  بر  تمرکز می  اهمیت  ئزاح  عمومی  زیرا  و  است،  شغل  با  مرتبط  متغیرهای  بر  تواند 

ممکن است ترک  ها  مانند شهرداری عمومی    های سازماناگرچه در  ،  دیگرعبارتبه ؛  باشد  تأثیرگذار سازمان  

نباشد زیاد  شغل    ،شغل  ترک  قصد  سازمان  ازجملهاما  این  در  بررسی  نیازمند  مهم  زیرااستها  مسائل   ، 
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متغیانتومی بر  تد  مانند  شغلی    ،(Liou & Cheng, 2009)عهد  رهایی  ;Kim & Kim, 2020 )رضایت 

Trybou, Malfait, Gemmel & Clays, 2015)  عملکرد  (2010 Nyberg,)،   کار    ،انگیزه و  درگیری در 

زمینه    همچنین  .باشد  تأثیرگذار  (,Kang & Sung 2019)کارکنان  مشارکت   این  در  به  مطالعات  بیشتر 

زمان توجه نموده و نقش متغیرهای تعدیلگر یا فراموش کرده و یا کمتر مورد  ترک سا  بر قصد  مؤثرمل  عوا

بنابراین این مطالعه با وارد کردن متغیرهای تعدیلگر مربیگری و قدرت تحمل ابهام در ؛  اندتوجه قرار داده 

 از  استفاده   العه طم  این  دیگر سهمهمچنین  .  ایدمدل، به دنبال آن است تا شکاف کاربردی در این زمینه پر نم

با متغیرهای    مدلی یکپارچه و منسجم  طریق  از  را  روابط  پیشنهاد  که  است  ساختاری  معادلات  یشناسروش

ارائه می به تعداد زیاد پرسنل و فشار شهروندان  شهرداری   براین،علاوه   کند.میانجی و تعدیلگر  با توجه  ها 

که فلات شغلی اعم از ساختاری و محتوایی  نندک  مات باید درکبود کیفیت خدبرای افزایش و همچنین به 

های یک دهد که فلات شغلی برای فعالیت نشان می  بر عملکرد آنان دارد. نتایج تحقیقات قبلی  یراتیتأثچه  

می کارکنان  فلات  شغلی  تمایلات  کردن  معکوس  و  است  مضر  برسازمان  مهمی  موضوع  بهبود  تواند  ای 

به این    ،موارد بالا  با توجه به شد.  ها باسازمانعملکرد   به دنبال پاسخ  هستیم. چه    سؤالات ما در این مطالعه 

بر قصد ترک سازمان    تأثیریچه  متغیرهای  است؟    تأثیرگذارعواملی بر فلات شغلی ساختاری و محتوایی  

حتوایی( و  )ساختاری و مقدرت تحمل ابهام و مربیگری در رابطه بین فلات شغلی متغیرهای تعدیلگر  دارد؟  

 د؟ ن دار تأثیریترک سازمان چه  د قص

 

 مبانی نظری 
 قصد ترک سازمان 

  شناسایی  رفتار  شناختی   پیشینه   ترینمهم   عنوان به   را   قصد   شده،  ریزیبرنامه   رفتار  تئوری   با  تحقیقات

 در   رفتار  ریانساو  از   درصد   30  تا   20  بین   یاتن  که   اندداده   نشان   مطالعات  . (Ajze, 2011)  است  کرده 

  برای   فرد،  آگاهانه  و  عمدی  شناختی،  فرآیندی  سازمان،  ترک  قصد  دهد.می  تشکیل  مختلف  ایهه حوز

 از  قبل  شناختی  عنصر  آخرین  سازمان  ترک  است، بنابراین، قصد   نزدیک  آینده   در  سازمان  داوطلبانه  ترک

 شاخص  یکو    ( Steil, Floriani & Bello, 2019)  مانساز  واقعی  ترک   مورد   در   فرد  نهایی  تصمیم

خدمت    (.Steinmetz & Tijdens, 2014)  است  واقعی  شغل  ترک  از  قوی  کننده   بینیپیش ترک  قصد 

شود که الزاماً به استعفا و ترک واقعی میل و اشتیاق آگاهانه برای ترک سازمان و استعفا تعریف می عنوانبه 

نمی تمنجر  احتمال  به  اما  آیندشود،  در  سازمان  با  رابطه  داررک  اشاره  نزدیک   ,Hwang & Chang)  ده 

 در  سازمان  از  رفتن  یا  ماندن  احتمال  از  فرد  ذهنی  ارزیابی  به  خدمت  ترک  قصددیگر،  عبارتبه   .(2008
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به دلیل اینکه سازمان دانش خود را از    متخصص،   و  ماهر  کارکنان  خدمت  ترک  دارد.  اشاره   نزدیک  آینده 

نیازمند زمدهد و  دست می نیز   )مانند کارمندیابی،   مستقیم  هایهزینه است،  ان و هزینه زیاد  جایگزینی آن 

 باقیمانده،  کارکنان  بر  فشار  ،یسازمانفرهنگ  )مانند تضعیف  غیرمستقیم  جدید( و  فرد  آموزش  و  استخدام

زیادی   سرمایه  رفتن   دست   از   و   یادگیری  هزینه   & Hwang)دارد    همراه   به   هاسازمان  برای   اجتماعی( 

Chang, 2009, p.77) . 
 

 ازمانی و قصد ترک سزدگی شغلفلات

ها به درجات مختلف آن فلات شغلی مفهوم چندان جدیدی نیست، اما موضوعی است که همه سازمان

 بسیاری از محققان مسیر پیشرفت شغلی، بر این باورند که  .(Ongori & Agolla, 2009)کنند  را تجربه می 

م موضوعی  شغلی  انفلات  منابع  مدیریت  حوزه  در  مدیریتی  هم  و  نیازسانی  که  آن    است  به  فوری  است 

نشوند   دچار  آن  به  کارکنان  تا  شود  به    اصطلاح(.  Mikkelsen & Bucks, 2006)رسیدگی  شغلی  فلات 

شغلی  پیشرفت  در  موقت  یا  دائمی  توقف  کارکنان  که  دارد  اشاره  روانی  ضعف  و  احساس سرخوردگی 

  حرفه   در  اینقطه   عنوان به   شغلی  تلاف  (. Foster, Shastri & Withane, 2011, P.35)کنند  خود تجربه می 

فرد در آن جایگاه شانس کمی و    است  پایین  بسیار   اضافی  مراتبسلسله   افزایش  احتمال  که  شده   تعریف

بیشتر در سازمان دارد  سازمانی  حرفه  در  ای نقطه   همان  شغلی  ، فلاتدیگرعبارتبه ؛  برای حرکت عمودی 

است و    قدیمی  نسبتاً   مفهوم  این  است.  بعید(  ارتقاء   یعنی)  بالا   به   رو  یافاض  تحرک  آن  در  که  است  فرد  کی

نیز  شغلی یمحتوای فلات ، بر مفهومساختاری فلات حاضر، علاوه بر در حال دارد. تأکیدبر فلات ساختاری 

 Drucker-Godard, Fouque, Gollety)  دانندمی  مؤثرشود و آن را بر عملکرد فردی و سازمانی  می  تأکید

15, p.338& Flanchec, 20 .) 

زمانی رخ می محتوایی  شغلی  قرار فلات  مورد چالش  یا شغل خود  مسئولیت شغلی  با  دیگر  فرد  که  دهد 

باعث درک رکود مینمی ندارد و  برای آموختن  و چیز جدیدی    (. Su et al., 2017, p.193)شود  گیرد 

  مطابقت   کارکنان  شغلی  توای حم  سطح  با   نه زارو  شغلی  هایروال   در   ستقلالا  یا  ز یبرانگچالش   وظایف  فقدان

 سطح   احتمالاً  کارکنان  که   معتقدند(  2014)  کوهن   و   هافستتر  این،   بر  علاوه   (.Kaur & Kaur, 2021)دارد  

 خود   مشاغل  در  خاص،  کار  محل  یک  در  تجربه   هاسال  افزایش   با  زیرا  کنند،می  تجربه   را  شغلی  محتوای

  با   کارمندان   دلیل  همین   به   و   شودمی  یکنواخت  و   نده نک   خسته   کار  ینبنابرا   کنند،می  پیدا   یشتریب  مهارت

 . شوندمی  مواجه نامطلوبی  شغلی تجربیات
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پاسخپاسخ دربرگیرنده  و  داشته  دوگانه  حالتی  شغلی  فلات  به  کارکنان  یادگیری های  مانند  مثبت  های 

ترک خدمت، ی منفی مانند  هاکنان جوان و همچنین پاسخمربی برای کار  یریکارگبه های جدید و  مهارت

تحقیقات گذشته در ایران    (.Song, Kyoung & Min, 2018, p.5) ت و عملکرد کاری ضعیف استغیب

فلات شغلی بر قصد ترک سازمان ارائه داده است، اما در تحقیقات خارج از   ریتأث نتایج متضادی در مورد  

ختاری و ترک  سان فلات شغلی  دادند که بی  ( نشان 2017باشری و بابایی )مشود.  ایران این تضاد دیده نمی

اما در مورد فلات شغلی محتوایی این رابطه به دست نیامد.  خدمت رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد، 

سیدنقوی   و  اردستانی  نتیجه   (2016)صالح  نمی نیز  محتوایی  و  ساختاری  شغلی  فلات  کردند  تواند  گیری 

نشان دادند که فلات شغلی (  2019)ن  راکمالی و همکاه نماید. میریل به خروج کارکنان را توجیپدیده تما

دارد.   سازمان  ترک  بر  معناداری  و  مثبت  مستقیم  بیرونی اثر  منابع  به  را  شغلی  فلات  منابع  از  برخی 

نند خانواده، های سازمانی یا ارزیابی منفی مدیر یا سرپرست( و منابع درونی )دلایل شخصی ما)محدودیت 

گرفتند که منابع    بندی کردند و نتیجه ز شغل فعلی خود( تقسیم ا  ایی یا رضایتلاقه به جابجسلامتی، عدم ع

معنی و  مثبت  رابطه  سازمان  در  ماندن  قصد  با  ساختاری  شغلی  فلات  دارد  درونی   & Godshalk)داری 

Fender, 2014 .)    دادند نشان  زیادی  منجر  پژوهشگران  شغلی  فلات  سازمان که  ترک  قصد  افزایش  به 

 Lentz & Allen, 2009; Heilmann et al., 2008; Foster, Shastri & Withane, 2011, Song)شود یم

et al., 2018, Kim & Kim, 2020.) 

 

 داری دارد. مثبت و معنی ر یتأثزدگی شغلی ساختاری بر قصد ترک سازمان فلات : 1فرضیه 

 داری دارد. ینو مع مثبت  ریتأثقصد ترک سازمان  زدگی شغلی محتوایی برفلات : 2فرضیه 

 
 زدگی شغلی حمایت سازمانی ادارک شده، یادگیری خودکارآمدی، محوریت کار و فلات

ای است که بر پایه آن دلبستگی، کوشش و تعهـد  ریشـه حمایـت سـازمانی ادراک شـده، تعهد مبادله 

می همراه  مادی  و  اجتمـاعی  اجـرت  بـا  سـازمان   & Allen, Armstrang, Reid)   ودشبـه 

Riemenschneider, 2008, p.559.)    اینکه بر  مبنی  است  فرد  کلی  باور  سازمانی،  حمایت  از  ادراک 

زحمات   می  کارکنانسازمان،  ارج  رفاه  را  و  سعادت  برای  و  است  آناننهد  قائل   ,Hajkarimi)  اهمیت 

Rezaian, Alamtabriz & Soltani, 2012.)  حم در  مهم  قائل  وظیفة  ارزش  سازمانی،  برای    شدنایت 

آن  استن  کارکنا کنـد    تا  ایجـاد  مانـدن  بـرای  میلـی   ,Panacc&o. Vandenberghe, 2012)بتوانـد 

p.183) .رساندن به سازمان بر اساس  کارکنان عملکرد شغلی خـود را بـرای سود ،حمایت سازمانی با درک
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افزایش می تعاملی  ح  .(Arshadi & Hayavi, 2013)دهند  رابطة  تفکیک  با  ابرخی  ش مایت  ب دارک  ه  ده 

حمایت مدیریت عالی، سرپرست و همکاران نشان دادند که حمایت مدیر عالی موجب کاهش سطح فلات 

درنهایت، حمایت    ،شودشغلی محتوایی و ساختاری، حمایت سرپرست موجب کاهش فلات محتوایی می

برخی  (.Allen, Russell, Poteel & Dobbins, 1999)ندارد    تأثیریهمکاران بر هر دو نوع فلات شغلی  

دارد   ریتأثمنفی بر فلات شغلی محتوایی    طوربه گیری کردند که حمایت سازمانی ادراک شده  نتیجه دیگر  
(Armstrong-Stassen, 2008 .) 

 

 داری دارد. منفی و معنی  ریتأث : حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات شغلی ساختاری 3فرضیه 

 داری دارد. منفی و معنی ریتأثشغلی محتوایی لات بر ف: حمایت سازمانی ادارک شده 4فرضیه 

 

  برای   نیاز   مورد   عمل  هایدوره   اجرای   و   سازماندهی   برای   فرد  توانایی  از   ادراک   به   خودکارآمدی

و    خاص  نتایج  به  دستیابی دارد   عوامل  ترینمهم   از  یکی  که  است  این   بر  اعتقاد  گسترده   طوربه اشاره 

یکیدیگرعبارتبه ؛  (Schneider & Preckel, 2017)  است  عملکرد  کننده   تعیین  رعقلانیغی  از  ، 

 یا  دشوار  هایموقعیت   با  رویارویی  از  فرد  ذهنی  اطمینان  خودکارآمدی،  باورهای   به  مهم  فردی  هایگرایش

»یادگ  (.Honicke & Broadbent, 2016)  است   خود   موجود  های شایستگی  به  توجه   با  جدید یری  مفهوم 

ب1خودکارآمدی این  نیز  مر  او«  مهارتیتقویت  پیشرفت  و  یادگیری  در  فرد  که  توانمند  کند  جدید  های 

فعالیت   است. انجام  دنبال  به  بیشتر  یادگیری  در  خودکارآمدی  بالای  سطح  دارای  توسعه افراد  و  های  ای 

هستند.   چالشی  مشاغل  )-آرمسترانگهمچنین  که2008استانسن  رسید  نتیجه  این  به  یادگیری    ( 

 ری تأثای و مسن تحت الخصوص برای کارکنان حرفهی فلات شغلی محتوایی، علینفم طوربه خودکارآمدی 

 .دهدقرار می

 

 داری دارد. منفی و معنی ریتأثیادگیری خودکارآمدی بر فلات شغلی ساختاری : 5فرضیه 

 داری دارد. منفی و معنی ریتأثیادگیری خودکارآمدی بر فلات شغلی محتوایی : 6فرضیه 

 

________________________________________________________________ 

1. Learning Self-Efficacy 
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  و پایدار است    نسبتاًای از عقاید  مجموعه  لی کار در زندگی شخص اشاره دارد،اهمیت ک   محوریت کار به 

در تعریف محوریت    .(Armstrong-Stassen, 2008)دهد  قرار می  موردسنجشنسبت به شغل    افراد  نگرش

  مهم بوده و چقدر تعیین   زمره رو  زندگی  از  بخشی  عنوانبه  فرد  یک  برای  کار و شغل  باید گفت چقدر  کار

است    هویت   کننده    یادگیری   برای  کار  کند که بیان می  استدلال  مفهوم   این   (. Hajdu & Sik, 2018)فرد 

 عاملی  واقع  در  باشد،  مساعد  کار  تجربه  وقتی.  است  مهم  بسیار  فرد  اخلاقی  رشد  و  عاطفی  بلوغ  شناختی،

  رشد   تقویت  و   هدایت   ی برا  هافعالیت   دیگر  انواع   با   تواند نمی  که  عاملی  یعنی  است،  توسعه   برای   ضروری

  فراهم   هویت   گیریشکل  و  توسعه  برای   را  هاپتانسیل   این  کار  وقتی  برعکس،.  شود  جایگزین  فردی

  های عقده   تشکیل  به   شده و منجر  تبدیل  اختلال  اصلی  عامل  به  آن  شناختیروان   اهمیت  دلیل   به   کند،نمی

می ام  نای.  شودمی  فرد  اخلاقی   و   ی عاطف  شناختی،  زندگی  در   یشناختبیآس را    گرایانه عمل  بعد   توانر 

 کننده تعیین   منفی یا مثبت عوامل کاری، فعالیت  در موجود گرایانهعمل هایچالش زیرا نامید، کار مرکزیت

دار ممکن است تجربه رشد  انگیز و معنیداشتن یک شغل چالش   (. Deranty, 2015)هستند    فردی   رشد   در

  (.Kavanaugh, Duffy & Lilly, 2006)  ان نقش محوری دارد آنافرادی باشد که کار برای  ارزشمند برای  

افرادی که کار برای آنان نقش محوری دارد، بیشتر از افرادی که کار برای آنان محوریت کمتری دارد، در 

میآموزش شرکت  شغلی  تخصصی  فرصت های  ارتقاء  برای  بیشتری  تلاش  و  آینده کنند  در  شغلی  های 

میا )-آرمسترانگ  (. Mannheim, Baruch & Tal, 1997)دهند  نجام  رسید  2008استانسن  نتیجه  این  به   )

 . دهدقرار می ریتأثمنفی فلات شغلی محتوایی تحت   طوربه محوریت کار 

 

 داری دارد.منفی و معنی ریتأث: محوری بودن کار بر فلات شغلی ساختاری 7فرضیه 

 داری دارد.و معنیی نفم ریتأثت شغلی محتوایی : محوری بودن کار بر فلا 8فرضیه 

 
 نقش متغیرهای تعدیلگر قدرت تحمل ابهام و مربیگری 

  داشته   کننده   درک   سوی  از   اقدام   به   نیاز   مبهم   موقعیت   یک  اگر   است،  فهم   برای   مانعی   ابهام  ،طورکلیبه 

 رد   افراد   بنابراین،  ،(Mclin, 2009)  شود   استرس  باعث   و  ایجاد کند  تهدید  در فرد احساس  تواندمی  باشد، 

 . (Xu & Tracey, 2014)  کنند   تحمل  خود   شغل  در  را   ابهام   باید   و   هستند   مواجه   هاییبا دشواری   خود  شغل
 تمایل  ابهام   تحمل  کند.می  منعکس  را فرد  ادراکی و عاطفی  جنبه   که   است  شخصیتی   متغیر  یک   ابهام  تحمل

تعریف  عنوانبه   مبهم  یهات یموقع  درک  به ؛  (Park, Hai, Lee & Sohn, 2019)  شودمی  مطلوب 

ابهام، قدرت  دیگرعبارتبه  نیافته یا موقعیتی که  عتواند با موقای است که فرد میدرجه  تحمل  یت سازمان 



 1401تان ، بهار و تابس27شماره  چهاردهم،مه مدیریت تحول، سال پژوهش نا                                 200

مقابله  است  نامشخص  آن  موفقیت پایان  درای  باشد.  داشته  می   آمیز  ابهام،  تحمل  حالت  و  این  میل  تواند 

افرادی که تحمل . شده ارزیابی نمایدموقعیت شناخته  یا  های متفاوتیرفتن تجربهرغبت فرد را به توانایی پذ

یا دسته  ،  برندو از آن لذت می  بوده طالب ابهام  ،  کنندعمل می  یخوببه ابهام بالایی دارند در تکالیف مبهم  

شود قدرت بینی میبنابراین پیش ؛  (Eys, Beauchamp, Bray & Carron, 2003)  شوندوب نمیعکم مر

 ترک سازمان را تعدیل نماید.زدگی شغلی و قصد بین فلات   رابطهتحمل ابهام 

 

 کند.زدگی ساختاری و قصد ترک سازمان تعدیل میفلات : قدرت تحمل ابهام رابطه بین 9فرضیه 

 کند. زدگی محتوایی و قصد ترک سازمان تعدیل میفلات : قدرت تحمل ابهام رابطه بین 10 هیفرض

 

آن یک فرد آگاه و با تجربه با    موجببه یک پروتکل است که   اساس  ی یک فرایند رسمی و بر مربیگر

گیرد. افرادی که  برعهده می  تجربهکمها و تسهیل یادگیری یک کارمند  نقش حمایتی خود، توسعه مهارت

بهره  بیشتری  مشاوره  شده از  نموده مند  گزارش  ذهنی  شغلی  موفقیت  از  بالاتری  سطح    انداند 

(Damnjanovic, Prod & Milosavljevic, 2020).  ( معتقد است مربیگری به دنبال ارتقاء  1390سرلک )

در یادگیری    یتگریحماهدف آن ارائه شیوه    ترینمهم سطح عملکرد فرد از طریق فرایند یادگیری بوده و  

می  فرد  به  فردی  سطح  در  مربیگری  اعتاست.  مبنای  بر  خود  روابط  بهبود  ضمن  تا  افزایش  آموزد  با  ماد، 

های سازمانی افزایش دهد، ها و چالش پاسخ ماهرانه به فرصت یجانی، توانایی خود را جهت  هوش ه ظرفیت  

و   )افقی  شغلی  پیشرفت  مسیر  برنامه  شده،  ایجاد  اعتماد  سایه  در  و  نماید  مدیریت  را  خود  ترقی  و  صعود 

د اثرات منفی توان برای تقویت مربیگری میاقدام سازمان  عمودی( برای خود تعریف نماید. به عبارت بهتر،  

 & Foster, Shastri)  فلات شغلی را کاهش دهد و قصد ماندن در سازمان را تقویت نمایدفشار ناشی از  

Withane, 2011).   آلن و  ترک  2009)  لن  قصد  و  شغلی  فلات  بین  رابطه  در  مربیگری  از  پژوهشی  در   )

ن  عنوانبهسازمان   استفاده  تعدیلگر  این  موده متغیر  به  آنان  رابطه  نتیجاند.  مربیگری  بین فلات ه رسیدند که 

اثر تعدیلی در مورد قصد ترک سازمان را تعدیل می  ازجملهشغلی محتوایی و نگرش شغلی   اما این  کند، 

 فلات شغلی ساختاری رد شد. 

 

 کند. زدگی ساختاری و قصد ترک سازمان تعدیل میفلات: مربیگری رابطه بین 11فرضیه 

 کند. زدگی محتوایی و قصد ترک سازمان تعدیل میفلاتبین  : مربیگری رابطه 12ضیه فر
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 نشان داده شده است.  1های فوق مدل پژوهش در شکل شماره با توجه به ادبیات پژوهش و فرضیه 

 

 
 

 

 
 

             

 
 مقاله(  متن )منبع: : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
 شناسی پژوهش روش

لحاظ  از  حاضر  کاربردی،    پژوهش  انهدف  پمحیط  میدانی،جام  واحد    ژوهش  و  همبستگی  استراتژی 

استان فارس به تعداد   7تا  1های درجه آماری پژوهش کارشناسان شهرداری  جامعهفرد است.  وتحلیلتجزیه

گیری در این  شیوه نمونه   نفر تعیین شد.  325نفر است. بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه برابر با    2120

با توجه به همگن بودن جامعه آماری، به هر نفر عددی اختصاص داده است.  وهش تصادفی سیستماتیک  پژ

طبقات،   فاصله  آوردن  دست  به  با  نرم   صورتبه شد.  در  اکسل  تصادفی  بر   نفر  کیافزار  سپس  انتخاب، 

شدند انتخاب  دیگر  افراد  طبقات  فاصله  برای  اساس  است.  استاندارد  پرسشنامه  سنجش  ابزار  سنجش  . 

 فلاتچر(، یادگیری خودکارآمدی از پرسشنامه  1986ده از پرسشنامه آیزنبرگ )ارک شحمایت سازمانی اد

پولای1992) پرسشنامه  از  کار  )(، محوریت  همکاران  پرسشنامه    (،1994و  از  (، 1992)  میلیمنفلات شغلی 

ابهام از  1981)  آنجل و پریقصد ترک سازمان از پرسشنامه   و همکاران    هرمنپرسشنامه  (، قدرت تحمل 

پرسشنامه    345محقق    ( استفاده شده است. 2011و همکاران )  هیو مربیگری از پرسشنامه    درنهایت ( و  2010)

تعداد   این  از  نمود که  مبنای    330توزیع  داده شد و  برگشت  این    وتحلیلتجزیه پرسشنامه  قرار گرفت. در 

های  ها و گویه سازه .  ندپاسخ ده  سؤالاتیف لیکرت به  ها از پاسخگویان خواسته شد بر اساس طپرسشنامه

قابل مشاهده است. قبل از انجام روایی و پایایی، آزمون همگنی   1پرسشنامه و منابع آن در جدول شماره  

شد.    سؤالاتجهت حذف   انجام  پایین  بارعامل  بیانگر  دارای  آزمون  است.    سؤالات بودن    یبعدتک این 

بارهب باید  همگنی  آزمون  از  رای  کمتر  عاملی  حذ  7/0ای  اگر   د.کر ف  را  دارد.  وجود  استثناء  یک  البته 

H1 

H4 

H2 

H3 

H5 

H6 

H7 

H8 

H10 H9 

H12 H11 

 شغلی زدگی فلات

حمایت سازمانی 
 ادارک شده  

 ساختاری 
قصد ترک  

 سازمان 

 محتوایی 

 

یادگیری 
 دی خودکارآم

محوریت  
 کار 

قدرت تحمل  
 ابهام 

 مربیگری
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منفی نداشته باشد در   ریتأثبارعاملی متغیری نزدیک به عدد مذکور باشد و بر روایی و پایایی ابزار سنجش  

، mq47  سؤالات   1با توجه به جدول شماره    . (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011)  مدل حفظ خواهد شد 

mq48    وmq53  بارهای ع  یراز متغیر تعدیلگر مربیگ با  از مدل حذف    57/0و    54/0،  22/0املی  به ترتیب 

 به دلیل استثناء بالا در مدل باقی ماند. 0/ 69با بارعاملی  mq54 سؤال شدند. 

ماتریس متغیرها برای متغیر وابسته استفاده شده است.    ضربحاصلاز  تعدیلگر    برای سنجش متغیرهای

متغیر  المثعنوان به  صورتی،  در  فلات   مربیگری  بین  تعدیل   زدگیرابطه  سازمان  ترک  قصد  و  ساختاری 

که  می و    ماتریس  ضربحاصلکند  مربیگری  متغیر  سازمان   زدگیفلات دو  ترک  قصد  بر  ساختاری 

برای سنجش روایی ابزار سنجش از روایی محتوی از نوع صوری و روایی سازه )همگرا و    دار باشد معنی

و متخصصان، پرسشنامه را بررسی و با تغییرات جزئی   صوری اساتید   ییجهت تعیین روا   استفاده شد.  واگرا( 

 گیرد.به تفضیل در ادامه مورد بحث قرار می پایاییکردند. روایی همگرا و واگر و همچنین  دییتأآن را  

 

 سنجش متغیرهای پژوهش  هایمؤلفه : ابعاد و ( 1)جدول 
آلفای  داریمعنا بارعاملی  علامت  متغیر

 کرونباخ

CR 
 

 AVE یراکاشت

 
 

حمایت 
سازمانی 

 شدهادارک

sq1 88/0 66 94/0 95/0 70/0 70/0 

sq2 86/0 9/49 

sq 3 84/0 1/46 

sq 4 79/0 6/30 

sq 5 82/0 2/34 

sq 6 74/0 2/26 

sq 7 87/0 8/64 

 sq 8 87/0 6/58 

sq 9 81/0 8/38 

یادگیری 
 خودکارآمدی

Iq10 72/0 3/21 88/0 91/0 67/0 68/0 

Iq11 76/0 6/28 

Iq12 84/0 3/43 

Iq13 89/0 1/79 

Iq14 87/0 5/56 

 
 محوریت کار 

Cq15 79/0 5/36 

84/0 89/0 68/0 69/0 
Cq16 86/0 7/46 

Cq17 89/0 5/65 

Cq18 75/0 7/24 

فلات  
 ساختاری

pq19 75/0 8/25 

91/0 93/0 71/0 71/0 pq20 83/0 7/40 

pq21 54/0 5/36 
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Pq22 87/0 7/58 

Pq23 85/0 9/49 

Pq24 88/0 56 

 
 هاداده  وتحلیلتجزیه 

داده  ورود  از  نرم قبل  به  پیشها  عملیات  داده افزار،  آن  هاپردازش  بر  لازم  مدیریت  و  اعمال    ناانجام 

آزمون   جهت  رویکرد  گردید.  از  پژوهش  جزئیفرضیات  مربعات  نرم  حداقل  قالب  اسمارت در  افزار 

 فلات محتوایی

Pq25 79/0 4/28 

91/0 93/0 71/0 71/0 

pq26 82/0 35 

pq27 80/0 7/33 

Pq28 89/0 1/75 

 Pq29 86/0 5/55 

Pq30 85/0 3/46 

قصد ترک  
 سازمان

iq31 87/0 7/48 

87/0 91/0 73/0 73/0 
iq32 88/0 42 

iq33 83/0 8/35 

iq34 83/0 1/42 

 
 
 
 
 

قدرت تحمل  
 ابهام 

aq35 82/0 25/34 

95/0 94 / 69/0 69 / 

aq36 79/0 75/31 

aq37 80/0 65/33 

aq38 70/0 28/25 

aq39 87/0 38/37 

aq40 86/0 36 

aq41 82/0 01/35 

aq42 84/0 07/36 

aq43 89/0 25/40 

aq44 88/0 37/37 

aq45 86/0 02/36 

aq46 78/0 12/30 

 
 
 
 

 مربیگری

mq47 22/0 66  
 
 
 

84/0 

 
 
 
 

86/0 

 
 
 
 

52/0 

 
 
 
 

52/0 

mq48 54/0 9/49 

mq49 70/0 1/46 

mq50 79/0 6/30 

mq51 75/0 2/34 

mq52 70/0 2/26 

mq53 57/0 8/64 

mq54 69/0 6/58 

mq55 82/0 8/38 
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,Kline )هایی که دارای متغیر تعدیلگرند مناسب است افزار برای اجرای مدل این نرم  . استفاده شد 1اسالپی

نموده   افزار استفاده ق از این نرم ت تحمل ابهام و مربیگری محقبا توجه به وجود متغیر تعدیلگر قدر(.  2012

نرم است.   این  مدلدر  برازش  از  اندازه افزار  و  های  کلی  مدل  برازش  و  ساختاری  مدل  برازش  گیری، 

 (. Riggle, Robert, Edmondson & Hansen, 2009)شود های آنان استفاده می آزمون

نفر دارای   37از نظر تحصیلات    نفر زن هستند.  85یت مرد و  نفر دارای جنس  245اعضای جامعه آماری،  

 و بالاترند. سانسیلفوق نفر دارای مدرک   52نفر لیسانس و  241دیپلم، مدرک فوق

 
 گیری های حاصل از برازش مدل اندازه یافته 

اندازه  در    دهد. قرار می  موردبررسی  ( و متغیرهاسؤالات ها )ین سنجه گیری مدلی است که رابطه بمدل 

پایاین مدل آزمون  )اهای  اشتراکییی  و  پایایی ترکیبی  ) آلفای کرونباخ،  و روایی  واگر(  و  انجام  همگرا   )

 خواهد شد. 

جهت پایایی، سه آزمون آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و اشتراکی استفاده شد. آلفای    آزمون پایایی:

بیرونی   همبستگی  تر  سؤالاتکرونباخ  پایایی  و  مدل(  از  درونی  )خارج  همبستگی  )درون    سؤالات کیبی 

می  موردبررسیمدل(   حداقل  قرار  کرونباخ،  آلفای  برای  مناسب  ملاک  و    (Nunally, 1978)  7/0دهد. 

کند یک شاخص بدون در نظر گرفتن همبستگی است. پایایی اشتراکی بیان می   7/0پایایی ترکیبی بالاتر از  

مابقی شاخص  با  متغیر، خودش  آن  تعمیم  یتنهایبه های یک  دارد.چقدر  باید  ا  پذیری  ین شاخص همواره 

پایایی نشان می  1جدول شماره    (.Hair, Ringle & Sarstedt, 2011)  باشد  5/0از    تربزرگ دهد مدل از 

 مناسب برخوردار است. 

هر    سؤالات کند  روایی همگرا بیان میروایی شامل روایی همگرا و روایی واگر است.    آزمون روایی:

ابعاد  از  یکدیگ  یک  با  چقدر  هپرسشنامه  همگر  روایی  در  دارند.  معناداری  مبستگی  شرط  چهار  باید  را 

( عاملی  بازه  بارهای  از  بالای    ،(-1.96،  1.96خارج  عاملی  واریانس    تربزرگ،  7/0بارهای  میانگین  بودن 

ترکیبی  تربزرگ  و   ( AVE>0.5)  5/0از    2استخراجی  پایایی  استخرا  3بودن  واریانس  میانگین   ی جاز 

________________________________________________________________ 

1 . Smart PLS 
2 . Average Variance Extracted 
3 . Composite Reliability  
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(CR>AVE)    شود می  1جدول    (. Hair, Ringle & Sarstedt, 2011)رعایت  چهار شرط  نشان  هر  دهد 

 رعایت شده و مدل از روایی همگرای مناسب برخوردار است.

می  بیان  واگر  یا    سؤالاتکند  روایی  اختلاف  یکدیگر  با  و  بوده  متمایز  دیگر  ابعاد  از  باید  بعد  یک 

ن آزمون باید  و لارکر استفاده شد. در ای  ورنلروایی واگرا از آزمون فواگرایی داشته باشند. جهت تعیین  

دهد  نشان می  2جذر میانگین واریانس استخراجی از همبستگی تک تک متغیرها بیشتر باشد. جدول شماره  

 گیری این آزمون را با موفقیت طی کرده است.مدل اندازه 
 

 : نتایج حاصل از آزمون فورنل و لارکر ( 2) جدول
فلات  یرمتغ

 محتوایی

ک قصد تر
 زمانسا

یادگیری  
 خودکارآمدی

فلات 
 ساختاری

ادراک 
حمایت  
 سازمانی 

محوریت  
 کار

      84/0 فلات محتوایی 

     85/0 68/0 قصد ترک سازمان

یادگیری  
 خودکارآمدی

79/0- 68/0- 82/0    

   84/0 -76/0 66/0 81/0 فلات ساختاری

ادارک حمایت  
 سازمانی 

83/0 73/0- 81/0 83/0- 84/0  

 83/0 65/0 -67/0 66/0 -57/0 -62/0 کار  محوریت

 توجه: قطر ماتریس مجذور میانگین واریانس استخراج شده برای هر سازه است.  
 
 

 های حاصل از برازش مدل ساختاری و آزمون فرضیاتیافته 

)پنهان(   مکنون  متغیرهای  بین  رابطه  می  موردبررسیمدل ساختاری  ددهدقرار  مدل  .  برازش  بررسی  ر 

 قرار گرفت. موردبررسی( 2f، معیار اندازه اثر ) 2R، معیار tاختاری مقادیر س

معناداری: مقادیر    آزمون  بازه    tاگر  از  با سطح    -57/2،  57/2و    -96/1،  96/1خارج  ترتیب  به  باشد 

در شوند.  می   دییتأها  های مدل معنادار است و فرضیه توان گفت روابط بین سازه می  99/0و    95/0اطمینان  

 های پژوهش اشاره شده است. به نتیجه فرضیه  3دول شماره ج

 
 های پژوهش و آزمون اندازه اثر : ضرائب مسیر، معناداری فرضیه ( 3)جدول 

ضرائب  فرضیه
 مسیر

معنادار
 ی

وضعیت 
 فرضیه

سطح  
 پذیرش 

اندازه  
 اثر

 55/0 99/0 قبول 2/ 804 0/ 254 زدگی شغلی ساختاری بر قصد ترک سازمانفلات  ریتأث

 37/0 99/0 قبول 5/ 189 0/ 467 زدگی شغلی محتوایی بر قصد ترک سازمانفلات  ریثتأ
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 32/0 99/0 قبول 9/ 754 -0/ 565 حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات شغلی ساختاری  ریتأث

 25/0 99/0 قبول 14/ 645 -0/ 681 حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات شغلی محتوایی   ریتأث

 69/0 99/0 قبول 2/ 986 -0/ 178 مدی بر فلات شغلی ساختاری  یادگیری خودکارآ ریثتأ

 82/0 99/0 قبول 4/ 236 -0/ 233 یادگیری خودکارآمدی بر فلات شغلی محتوایی   ریتأث

 83/0 99/0 قبول 4/ 133 -0/ 191 محوری بودن کار بر فلات شغلی ساختاری   ریتأث

 -- -- رد  0/ 510 -0/ 019 محتوایی  لی محوری بودن کار بر فلات شغ ریتأث

بین   رابطه  در  ابهام  تحمل  قدرت  قصد  فلاتاثر  و  ساختاری  زدگی 

 ترک  

 -- 95/0 قبول 2/ 361 0/ 232

 -- -- رد 1/ 222 0/ 124 زدگی محتوایی و قصد ترک  فلاتاثر قدرت تحمل ابهام رابطه بین 

 -- 99/0 قبول 2/ 595 -0/ 262 زدگی ساختاری و قصد ترک  فلاتاثر مربیگری رابطه بین  

 -- 99/0 قبول 2/ 661 -0/ 325 زدگی محتوایی و قصد ترک  فلاتاثر مربیگری رابطه بین  

 

می  گونه همان مشاهده  فرضیه که  مجموع  از  پژوهش  کنید  فلات    ریتأث های  بر  کار  بودن  محوری 

ه صد ترک سازمان رد شدو قزدگی محتوایی محتوایی و همچنین اثر قدرت تحمل ابهام در رابطه بین فلات 

 اند.  شده   دییتأ 95/0و  99/0ها در سطح اطمینان است، اما مابقی فرضیه 

 

دهد متغیرهای  شود. این آزمون نشان میزا محاسبه میبرای متغیرهای پنهان درون   2Rمقدار    :2Rمقدار  

بینی پیش باشد    19/0کمتر از    2R  کنند. اگر مقداربینی میزا با هم چقدر از رفتار متغیر وابسته را پیش برون

مقدار این   (.Chin, 2010)بینی قوی خواهد بود. پیش  67/0بینی متوسط و بالای پیش  33/0ضعیف، بیشتر از 

 آمده است. 4آزمون در جدول شماره 

( اثر  اندازه  می   (:2fآزمون  بیان  آزمون  برون این  متغیرهای  از  هر یک  رفتار    تنهاییبه زا  کند  از  چقدر 

بیشتر به آن سمت سوق داده شود. برای به دست آوردن اثر نک زا تبیین می درونیر  متغ د تا سرمایه و منابع 

زا )مشمول( و یکبار مدل را بدون متغیر زا یکبار مدل را با تمام متغیرهای برون زا بر درون یک متغیر برون 

می  موردنظرزای  برون اجرا  دست  )غیرمشمول(  به  تعیین  ضرائب  و  زیر  آمدکنیم  فرمول  در  را  رار قه 

 دهیم.می
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به جدول شماره   توجه  یادگیری    ریتأثبیشترین    3با  بر فلات ساختاری و  بودن کار  به محوری  مربوط 

خودکارآمدی بر فلات محتوایی و کمترین آن مربوط به حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات محتوایی 

قصد  بر  محتوایی  و  ساختاری  فلات  متغیرهای  ترتیب  تر  است.  به  سازمان  سطح   37/0و    55/0ا  بک  در 

 اند. بینی رفتار قرار گرفته نزدیک به قوی و متوسط مورد پیش

 
 های حاصل از آزمون کیفیت مدل یافته 

در قالب یک    سؤالات گوید  گیری میآزمون کیفیت شامل سه آزمون است. آزمون کیفیت مدل اندازه 

کیفیت  گیری کنند.  ظر خود را در مدل، اندازه ااند متغیرهای متنه نستگیری با کیفیت مناسبی توا مدل اندازه 

درون  متغیرهای  واریانس  تبیین  کیفیت  اینکه  یعنی  است. مدل ساختاری  مدل ساختاری چقدر  در یک  زا 

به ترتیب به شاخص روایی متقاطع شاخص اشتراکیبرای کیفیت مدل اندازه  و روایی   1گیری و ساختاری 

کیفیت متوسط و   15/0باشد کیفیت ضعیف،    02/0  دار شاخصق نیاز است. اگر م  2ی ونگمتقاطع شاخص افز

است    35/0  درنهایت  قوی  می  4جدول شماره    (. Chin, 2010)کیفیت  کیفیت  نشان  از  مدل  دو  این  دهد 

 متوسط تا قوی برخوردارند.  
 

  2R  گیری و ساختاری  و: نتایج حاصل از کیفیت آزمون اندازه ( 4)جدول 
ت فلا متغیر

 محتوایی

فلات 
 اریختسا

قصد ترک 
 سازمان

یادگیری  
 خودکارآمدی

ادراک حمایت  
 سازمانی  

محوریت  
 کار

CV Red 56/0 52/0 35/0 68/0 70/0 69/0 

CV Com 71/0 71/0 45/0 68/0 70/0 69/0 
2R 797 /0 735 /0 489 /0 -- -- -- 

 

ر میانگین  امرای رسیدن به این  . بنهفته است  GFOحکم نهایی در مورد کیفیت کلی مدل، در آزمون  

با توجه به مقدار  گیریم.  جذر می   هاآنشود و سپس از  پایایی اشتراکی در میانگین ضریب تعیین ضرب می

 توان گفت مدل کلی از کیفیت بالا و قوی برخوردار است. می 86/0
 

________________________________________________________________ 

1 . CV Com 
2 . CV Red 
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 بحث و نتیجه 

مورد فلات شغلی و  ر  تایج نظری قبلی را دو ناز نظر تئوری و عملی دارد    نتایج این پژوهش چند نتیجه 

ادارک شده و مربیگری( و متغیرهای شخصی )مانند مرکزیت   )مانند حمایت سازمانی  متغیرهای سازمانی 

یادگیری خودکارآمدی(   و  تحمل می  دییتأ کار  قدرت  متغیر  از  استفاده  این زمینه  نوآوری در  جنبه  کند. 

را  عنوان به ابهام   تعدیلگر در  و قص  بطهمتغیر  رابطه فلات د  بین فلات شغلی  این مطالعه  بود.  ترک سازمان 

هایی دهد. در واقع، نتایج تفاوت شغلی را بر اساس دو بعد فلات، یعنی فلات ساختاری و محتوایی نشان می

بین متغیرهای پژوهش و این دو بعد نشان داده است. نتایج عملی به تفضیل در قالب هر فرضیه مورد بحث  

 گیرد. میقرار 

مثبت و    ریتأثنشان داد که فلات ساختاری و محتوایی بر قصد ترک سازمان    و دوم  ولاآزمون فرضیه  

مانند   ایران  از  خارج  تحقیقات  با  نتایج  دارد.  همکاران  معناداری  و  و  -دراکر،  (2018)سونگ  جودارد 

فندر  ،  (2015)همکاران   و  و همکاران    ،(2014)گادشالک  و  (2011)فوستر  لتز  و  و  (  2009)  آلن،  هیلمن 

بابایی    (2008)اران  مکه و  مباشری  مانند  ایران  داخل  تحقیقات  از  برخی  با  اما  دارد،  با   (2017)همخوانی 

و سیدنقوی   اردستانی  و صالح  پارس جنوبی  آماری کارکنان مجتمع گاز  آماری  (  2016)جامعه  با جامعه 

است   ممکن  تفاوت  این  است.  متضاد  ایران  بیمه  مشاناشکارشناسان  بودن  چالشی  از  در غلی  خصوصاً   ،

در شرکت  درآمد  میزان  بودن  مناسب  همچنین  و  کارشناس  به  سطح  نسبت  نفت  لوای وزارت  تحت  های 

ساختاری بلند و سلسله مراتب طویلی ندارند    7تا    1های درجه  . با توجه به اینکه شهرداریباشد  شهرداری 

دارتر باشد، اما در زمان معنیسامحتوایی بر قصد ترک  ت  شد که فلات ساختاری نسبت به فلابینی میپیش

بیشتری بر قصد ترک خدمت    ریتأثشخص شد که فلات محتوایی، نسبت به فلات ساختاری    عملاًپژوهش  

نشان می  نتیجه،  این  ارتقاء در جامعه  دهد که کارکنان، ازکارکنان شهرداری دارد.  محدود بودن فرصت 

و  لازم  آگاهی  مطالعه،  مدیراکا  مورد  از  و  داشته  دارند     خصوصبه   ن، فی  توقع  انسانی،  منابع  دپارتمان 

هایی مانند  استراتژی  تواندها میاین برنامه های برای کاهش اثرات فلات شغلی محتوایی داشته باشند.  برنامه

تجربه   دارای  کارکنان  از  استفاده  جدید،  وظایف  اعطای  شغل،  افقی  توسعه  و  سازمان  در  افقی  حرکت 

سازمانمربی   عنوانبه  تیم ده،  لوای  تحت  سازمان  مشاغل  کاری  ی  چندوظیفه تیم  خصوصبه های  ای،  های 

همچنین    یسازیغن باشد.  نوآوری  و  بروز خلاقیت  برای  فضایی  ایجاد  کارکنان،  به  بازخورد  ارائه  شغل، 

نماشهرداری می  استفاده  از نظرات کارکنان  توسعه مسیر شغلی،  تعیین  به  ید  تواند در بحث  اجازه   هاآن و 

از فرایند تصمیم  ندده پویا میبخشی  به ایجاد محیط کاری  این عوامل منجر  باشند. مجموع  شود و  گیری 

 کنند که مکان کاری آنان  بهترین مکان برای کار کردن است.کارکنان احساس می
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  باورند   این   بر  انرکننتایج نشان داد حمایت سازمانی ادارک شده بر فلات محتوایی معنادارتر است. کا

  این  از   مطلوب   دارد و حمایت  ارتقاء هایفرصت   بر  کنترل   بیشترین  عالی آن مدیریت   رأس ازمان و در  س  که

تواند بر اساس تئوری  سازمان می  همچنین،.  شودمی  فلات شغلی ساختاری  کمتر  درک  به   منجر  هافرصت

کرده و مسئولیت    اردزخور، کار را معنیبا  های شغل و با افزایش تنوع، هویت، اهمیت، استقلال و ویژگی

در شغل می فرد  موجب چالش  امر  این  دهد.  افزایش  کاری  نتایج  قبال  در  را  همواره کارمند  فرد  تا  شود 

کند. درک  موضوع جدیدی برای فراگیری داشته باشد، بنابراین، از رکود و فرسودگی شغلی جلوگیری می

بالا،  حمایت سازمانی  فلا  ریتأثند  توا می  درنهایتهای  بر  درک    ت منفی  به  منجر  و  داشته  محتوایی  شغلی 

شود.  آن  همکاران    کمتر  و  آلن  پژوهش  با  پژوهش حاضر   (2008)استاسن  -آرمسترانگو  (  1999)نتایج 

 همخوانی دارد. 

مانند   شخصی  خصوصیات  متغیرهای  به  نسبت  شده  ادارک  سازمانی  حمایت  سازمانی  متغیر  چند  هر 

محوری بودن کار بر فلات محتوایی که رد   ریتأثز فرضیه  ا  مدی یادگیری )به غیرارآمحوریت کار و خودک 

بر فلات شغلی   تنهاییبهاین دو متغیر شخصی    ریتأثتر است، اما آزمون اندازه اثر نشان داد که  دارشد( معنی

غلی، کسانی ت ششود برای کاهش اثر فلابنابراین پیشنهاد می؛  ساختاری و محتوایی بسیار قابل توجه است

سازم که   انجذب  و    و   است   ها آن   زندگی  از   مهمی  جنبه   کار  شوند  تجربیات  کسب  یادگیری،  به  نسبت 

 خودگشوده هستند. های جدید مهارت

منطبق بود  (  2008استاسن )-آرمسترانگپژوهش حاضر با پژوهش    پنجم و ششمنتایج حاصل از فرضیه  

قرار   ر یتأثی و ساختاری تحت  ایمنفی فلات شغلی محتو  ور طبه یادگیری خودکارآمدی  و نشان داده شد که  

توان استدلال کرد افراد خودکارآمد در یادگیری، نگرش مثبتی نسبت به شغل خود دارند و این  دهد. میمی

می  مثبت  تحت  درک  را  شغلی  فلات  رابطه  دهد  ریتأثتواند  یادگیری    .قرار  بودن  معنادارتر  به  توجه  با 

  ها واحد منابع انسانی شهرداری  که  است  ختاری( مهمساوایی )نسبت به فلات  محتخودکارآمدی بر فلات  

  فرصت   و   بوده   معنادار  و   زیبرانگچالش  خودکارآمد در یادگیری،  کارکنان  مشاغل  که   کند  حاصل   اطمینان

 که   شوندمی  محدود  مشاغلی  به  کارمندان  این  که  زمانی.  فراهم است  جدید  چیزهای  یادگیری  برای  کافی

کارکنان  الاًتماح  است،  کننده کسل   و  لیمعمو از  دسته  آن  به  نسبت    برای   خود  توانایی   در  که  زودتر 

   دهند.می  نشان  واکنش  دارند،  تردید  جدید هایمهارت یادگیری

در    ر یتأثمنفی و معناداری دارد، اما این    ریتأثنشان داد که محوریت کار بر فلات ساختاری    هفتمفرضیه  

ب  نیامد و فرضیه  ه دمورد فلات محتوایی  به  .  رد شد  تمهشست  توجه  مورد   هفتمفرضیه    د یی تأبا  در جامعه 
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مرکزیت کار در احساس هویت فردی و اجتماعی، این امر   ریتأثتوان استدلال کرد با توجه به  می  ،مطالعه

درمی نقشی   سیاسی  زندگی  و  اجتماعی  روابط  کیفیت   و   ساختار  تواند  نماید  محوری  فرد  درنتی   . ایفا 

است که2015) معتقد   تأثیر  گیردمی   شکل  سازمان  توسط  که  فردی  بین   روابط  اشکال   و  فردی  بارتج  ( 

دارد  کاری  حوزه   از  خارج  اجتماعی  روابط   بر  عمیقی   و   گذارند می   تأثیر  مدنیت   های شیوه   بر   ها آن .  افراد 

بین فرد و سازمان    یماداعتبی  برعکس،  یا  همکاری  به  منجر  احتمالاً  که  کنندمی  ایجاد  اجتماعی  پیوندهای

داند مسیر پیشرفت شغلی کند و میبنابراین، طبیعی است کارمندی که فلات ساختاری تجربه می؛  شوندمی

گیری هویت فردی و جمعی وی مهم است، در برابر به سمت بالای وی مسدود شده است و کار در شکل 

البت سفلات واکنشی منفی نشان دهد و زودتر احساس کند که دچار فلا باید ذکر   تهاختاری شده است. 

تواند علاوه بر  این تفاوت می ( همخوانی ندارد.2008استاسن )-آرمسترانگکرد نتایج این پژوهش با کار  

از   ایحرفه  متفاوت بودن جامعه آماری دو پژوهش )شهرداری در پژوهش حاضر و طیف وسیعی از افراد

تپژو در    دولتی   و  خصوصی  بخش   در   هاسازمان  انواع  از  ناشی  دیگر(،  دو کشور  وت فاهش  فرهنگی  های 

ای  فردگرای کانادا، کار انگیزه  شدتبهتوان فرض کرد که در جامعه مورد مطالعه )کانادا و ایران( باشد. می

مشاغلی بنابراین در برابر    ،کنندهویت خود را بر مبنای کارشان تعریف میو افراد    است  برای کسب هویت 

مسئولی   استقلال  ت،نیس   زیبرانگچالشکه   یکنواخت  ت  و  و  کننده  کار خسته  و  ندارد  وجود  آن  در  کافی 

 است واکنش نشان دهند. 

نشان داد که تجربه    (،2009)هر چند تحقیق در مورد مزایای مربیگری کم است   این تحقیق  نتایج  اما 

شغلی و قصد ترک    لاتتواند اثرات منفی فهای مرتبط با کار دارد و میمربیگری ارتباط مهمی با نگرش

زدگی محتوایی و قصد ترک  فلات مربیگری در رابطه    ریتأثن را تعدیل نماید. همچنین مشخص شد  ماساز

از   معنادارتر  است.  فلات رابطه  سازمان  سازمان  ترک  قصد  و  که    احتمالاًزدگی ساختاری  است  این  دلیل 

را   ساختاری  فلات  اجتناب   عنوانبه کارکنان  نتیجه  ایک  سناپذیر  میز  سازمانی  تمامی نندااختار  که  د 

 اجتنابقابل  ادیزاحتمالبه های بالای سازمان منصوب شوند، اما فلات محتوایی،  توانند به پست کارکنان نمی

متقابل است.   درک  و  احترام  صداقت،  اعتماد،  آن  در  که  حمایتی  فضای  ایجاد  با  مربیگری  حقیقت  در 

می برایتسهیل  وجود  ابراز  فرصت  میپر  شود،  وجود  به  تقویت  .  آوردسنل  موجب  برانگیختگی  این 

گیرند که بخشی از سازمان بوده و برای  یاد می  جیتدربه شود و آنان  کارکنان می  نفساعتمادبه و    نفسعزت

 ای ارزشمند هستند. سازمان مهره 
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فرضیه   از  حاصل  فلاتعدیلنتایج  بین  رابطه  متغیر  این  که  داد  نشان  ابهام  تحمل  قدرت  دگی زتگر 

 ری تأثزدگی محتوایی این کند، اما در مورد فلاتمثبتی تعدیل می طوربه ه ترک سازمان، ب ساختاری و تمایل

آورد  رد شد. افراد دارای سطح بالایی از تحمل ابهام، از ابهاماتی که ترک سازمان برای آنان به وجود می

تجربه نمی به سمت  و  میترسند  ناشناخته حرکت  بنهای  پیشابرکنند،  مسیر  در  اگر  به  رفاین  ت شغلی خود 

راحت نقطه  گردد،  حداقل  پیشرفت  و  ارتقاء  احتمال  که  برسند  ابهام  ای  تحمل  قدرت  که  کارکنانی  از  تر 

سازمان در  را  پیشرفت خود  مسیر  و  ترک  را  سازمان  میندارند  دیگر جستجو  پیشنهاد میهای  شود  کنند. 

عداد، اطلاعات کافی در مورد کارکنان  ستشناسایی و حسابرسی اند  مدیران منابع انسانی شهرداری، در فرای

بررسی با  بتوانند  تا  آورند،  دست  به  بالای  ابهام  تحمل  قدرت  با  خود  مهم  و  میزان دوره   دانشی  ای، 

 زدگی آنان مشخص و راهکار مناسب جهت عدم خروج آنان ارائه نمایند. فلات

های مسیر  م بازنگری در برنامه زوترک خدمت کارکنان ل  بر  فلات ساختاری و محتوایی  ریتأثبا توجه به 

شهرداری کارکنان  شغلی  می  شدتبه ها  پیشرفت  بررسیاحساس  با  ارتقا شود.  مسیر  آمده  عمل  به  های 

ها نقطه آغاز و پایان ارتقاء شغلی مشخص نیست،  غیرشفاف و نامشخص است و برای کارمندان شهرداری 

نتانفوهای ذی خواست افراد و گروه  بر   تأثیرگذاراست و سلایق حزبی و گروهی بسیار    یجذ سیاسی مقدم 

های کشور با بازنگری در مسیر ارتقا شغلی کارکنان، ها و دهیاریشود سازمان شهرداریاست. پیشنهاد می

این   اگر  نماید.  آماده  بالا  سطح  برای  را  افراد  بتواند  که  کند  مشخص  را  رفتارهایی  و  انتظارات  مجموعه 

های آموزشی ها و دوره ای و با برگزاری کارگاه ب شده است، به نحو شایسته توارات وجود دارد و مکنتظا

فرصت    هاآن شود اطلاعات شفافی به کارکنان ارائه و به  به اطلاع کارکنان رسانده شود. این امر موجب می

  عیارهای ذهنی موفقیت ء مبرای خود تعریف کنند، همچنین موجب ارتقا  دسترسقابل داده شود تا اهداف  

آن قصد ترک سازمان را    تبعبه شود این امر پدیده فلات و  بینی میشود، بنابراین پیشر ذهن کارکنان مید

 قرار دهد.    ریتأثتحت  

قرار گیرد. این    موردبررسیشود پیوند بین فلات شغلی و عملکرد  برای گسترش پژوهش حاضر پیشنهاد می

(. ادبیات مربوط به  1998اتینگتن،    مثالعنوان به است )   ته رفورد مطالعه قرار گی مدر بخش خصوص  قبلاً   ریتأث

می  نشان  عملکرد  فلات  که  نمی  لزوماًدهد  شغلی    ؛یابدکاهش  فلات  عملکرد   لزوماًزیرا  دهنده  انعکاس 

نیست   آرمسترانگ(.  2015)ضعیف  پژوهش  در  )-همچنین  تفاوت 2008استاسن  که  شد  داده  نشان  های  ( 

بر سط شن  جمعیت مانند سن  شغلی  ح  اختی  پژوهش   تأثیرگذارفلات  در  بنابراین  پیشنهاد است،  آینده  های 

   متغیر کنترل در نظر گرفته شود. عنوانبه شناختی شود برخی از متغیرهای جمعیت می
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