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Abstract 

Background: 

 The importance of transferring empirical knowledge to other colleagues has become a growing 

concern for organizational managers in recent years. The experienced successful people believe 

that the relationship of Mentoring with co-workers has had a significant impact on the 

performance of individuals. The purpose of this study is to investigate the effect of Mentoring 

on occupational fluctuation and Career Plateauing employees. 

Methodology:  

The present research is among the field of organizational behavior and human resources. In 

terms of purpose, it is a descriptive-survey study with a quantitative approach. The population is 

all nurses in Navy in Bushehr city. According to the Morgan table, 118 nurses were selected 

using random sampling method. The data was collected by a questionnaire and analyzed using 

SPSS, Pls software. 

Findings: 

 The mean value of the extracted variance is 0.5 and Cronbach's alpha is 0.7 for all structures, 

which indicates that the validity and reliability are valid for all structures. The fitting of the 

structural model using T coefficients showed that it was higher than 96/1 and the research 

hypotheses were approved. 

Conclusion: The results indicate that the Mentoring has a negative significant effect on 

occupational fluctuation and the desire to leave the work. Occupational fluctuation is also 

positively significantly related to the desire to leave. 
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 دریا محور مطالعات مدیریتی  فصلنامه  

 

 

 پرستاران خدمت  زدگی شغلی و تمایل به ترکگری بر فلاتاثرات مربی

 
 2هه حسینی، ال1مهدی سبک رو 

 چکیده 

. تجربههه ای است که از ادوار گذشته تا به امروز در نظر مدیران سازمانی بوده استاهمیت انتقال دانش تجربی به سایر همکاران دغدغه  هدف: 

از به دلیل انجام کار در کنار افراد باتجربه تاثیر بسزایی بر عملکرد افراد داشههته اسههت. هههد    بیگریرمفق نشان داده است که روابط  افراد مو

 باشد.می بر فلات زدگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان مربیگریبررسی این پژوهش اثرات 

یجههه کههاربردی بهها پیمایشههی و ازنظههر نت -توصههی ی انسانی قرار دارد ازلحاظ هههد و منابع سازمانی پژوهش حاضر در حوزه رفتار    روش کار: 

باشد. با توجه بههه بههرآورد حجههم نمونههه از نیرودریایی بوشهر می الانبیاءخاتم در بیمارستان کلیه پرستارانآماری  باشد. جامعهرویکردی کمی می

ها پرسشههنامه و داده آوریرار گرفتند. ابزار گردانتخاب شدند، مورد بررسی ق  فی سادهادتص ه روش  پرستار که ب  118طریق جدول مورگان، تعداد  

 های آماری توصی ی و استنباطی بهره گرفته شد.برای آزمون افزارهای اس پی اس اس، پی ال اسها از نرمجهت تحلیل داده

 روایی و پایایی دهدمیان نش که کندمیصدق  هاسازهتمامی برای  7/0رونباخ و آل ای ک 5/0میزان میانگین واریانس استخراج شده  : هایافته

پژوهش  هایفرضیهبالاتر است و  96/1نشان داد که از  تی. برازش مدل ساختاری با است اده از ضرایب باشدمی  هاسازهمورد تایید برای تمامی  

 .اندگرفتهمورد تایید قرار 

ترک خههدمت دارد. همینههین  زدگی شغلی و قصدبر فلاتتاثیر من ی و معناداری   مربیگریت که  از آن اسنتایج تحقیق حاکی    : گیرینتیجه

 زدگی شغلی رابطه مثبت و معناداری با قصد ترک خدمت دارد.فلات

 زدگی شغلی، انتقال دانش.، قصد ترک خدمت، فلاتمربیگری کلیدی:  هایواژه
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 مقدمه

هههای مههزمن هههای پزشههکی بههه علههت پیشههرفت سههطز زنههدگی و افههزایش بیماریبا پیر شدن جامعه تقاضا برای مراقبت

ا تهه د رو، انتظههار مههی" یپرسههتارعرضه و تقاضای نیروی کار   ". طبق گزارش  (2009و همکاران،  1کیماست )یافته  افزایش

هههای پزشههکی داخلههی و روحیههه دادن با توجههه بههه اسههت اده از سههرویس 29،300تا  18،300د پرستار از ، کمبو2025سال  

 .(2011و همکههاران، 2چههو) ابههدیوری نیههروی کههار پرسههتاری افههزایش پرستاران، تعداد روز کاری، ارزش مشههاهده و بهههره

دت تحت فشار روحی و روانی قرار دهنههد کههه شرا به  پرستاری  رفهتوانند شاغلین حها در قالب یک سازمان، میبیمارستان

کههه بیشههتر . با توجههه بههه این(2006و همکاران،  3چانگباشد )تواند آثار مخرب جسمی و روانی در پی داشته  این فشار می

بههودن  زن شههان، بههه دلیههلدهند و این گروه علاوه بر وضعیت ویژه شههغلیهای پرستاری را زنان تشکیل میاعضای گروه

کههار، ویههایت مختل ههی مثههل   های چندگانههه در محههیطط جسمی خاصی نیز هستند، باید همراه با ای ای نقشرای شرایدا

در کنههار ایههن ویههایت و انتظههارات،  (.2007و همکههاران، 4انههدرادس بکشههند )داری را هم به دوش مادری، همسری و خانه

ی بیماران، پرستاری را در زمره مشاغل پههرتنش گ و زندگبرابر مردر  های شغلی مانند فشار کاری زیاد و مسئولیت  ویژگی

و کی یههت  (5،2003حبیههب و شههیرازیاسههت )که تنش به بخشی از زندگی پرستاران تبدیل شههده   طوریبهقرار داده است؛  

و ههها  زمانسا  شغلی بر  هایی که تنشهزینه(.  2006،و همکاران  6چانگدهد )ها را تحت تاثیر قرار میزندگی و سلامت آن

-توان به افههت بهههرهتوان نادیده گرفت. ازجمله این مشکلات میکند را نمیدرمانی جوامع تحمیل می  -یستم بهداشتیس

ک ایت سههازمانی، غیبههت از کههار بههه علههت ، عههدم(7،2008کانستانتینوس و کریسههتینا)  یسلامتوری، کاهش منابع مراقبت  

و تههرک شههغل   (8،1994وهیلر و ریههدینگسلامت )های مراقبت  هایش هزینافزها،  بیماری، کاهش میزان و کی یت مراقبت

ترین مشکلات بههرای یکی از سخت باشد.زدگی شغلی در میان پرستاران میساز فلاتهمه این موارد زمینه ؛ کهاشاره کرد

، تمایههل ی آگاهندشغلزدگی  پرستارانی که از فلات  .(2021وانگ و همکاران،است )زدگی شغلی  ای، فلاتحل توسعه حرفه

-شان کاهش دهند و از کار خود رضایتی ندارند، تعهد سههازمانیشان را نسبت به ویی هدارند که نگرش من ی مانند انگیزه

باید تههلاش کننههد تهها محیطههی را   هاسازمان  (.2009و همکاران،  9لاپالمشود )یابد و باعث غیبت مکرر میشان کاهش می

پههور و تههاجگردنههد )هههای افقههی و عمههودی  اء دهند و باعث پیشرفت فعالیههترا ارتق  کارکنان  یزهایجاد کنند که منافع و انگ
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 ردیبپههذهای بیشتری در کههار خههود افتد که فرد، دیگر نتواند مسئولیتشغلی، هنگامی ات اق میزدگیفلات .(2021حسینی،

اسههترس بههالا، عملکههرد  ضایت کم،مانند ر لوبعنوان پیش درآمدی برای نتایج بسیاری از کارهای نامطو به  (1،2010میلز)

 (.2،1987گرپوت و دومسچ) ردیگضعیت و درنهایت ترک خدمت، مورد است اده قرار می

حضههور زدگی شغلی و تمایل به ترک خدمت به ایههن دلیههل اسههت کههه با فلات  مربیگریاهمیت بررسی رابطه میان روش  

آورد. کارمنههدان در عملیات سازمان به وجههود مههی توجهی درضه قابلعارزیاد یک احتمالکارکنان ناامید در یک سازمان به

شود کارکنان تمایل بیشتری به ترک که باعث می  کنندزیاد احساس سرخوردگی میاحتمالزدگی شغلی بهمواجهه با فلات

بههه   کههه تمایههلست  شود این اخدمت داشته باشند. دلیل اینکه توجه زیادی به موضوع تمایل به ترک خدمت کارکنان می

بسههیاری از (. 1992؛ دنههویر و مههک موهههان،3،1991کانترال و سههارابخشدارد )توجهی در سازمان  خدمت اثرات قابلترک  

درستی مدیریت نشود ممکن است اثههرات من ههی بههر سههودآوری پژوهشگران بر این باورند که نرخ ترک خدمت بالا اگر به

دهنده خههروج از اسههت و تههرک داوطلبانههه نشههان  پرهزینههه  وکارکسههبظههر  ترک خدمت کارکنههان ازن  .سازمان داشته باشد

های چند برابههر بههه سههازمان است و فرایند جایگزینی پس از آن مستلزم هزینه  هاسازمانگذاری سرمایه انسانی از  سرمایه

گههان و یاباشههند )میدرگیر  مربیگریها حاکی از آن است که افزون بر دو سوم کارکنان در روابط های پژوهشاست. یافته

ی مهمی برای حمایههت و اجتمههاعی کههردن اعضههای جدیههد ، جنبهمربیگریها دریافتند که بسیاری از حرفه  (.2008سانگ،

ههها، مهها بر اساس مطالعات اخیر مدیریت، در مورد قصد ترک خدمت در سههازمان(.  2014آستون و همکاران،است )سازمان  

شود را بهها آزمههایش یههک مههدل اهش قصد ترک خدمت مینجر به کورکلی، مطهدیدگاه معمول راجع به اینکه مربیگری ب

طور خاص، ما دهد، به چالش کشیدیم. بهنظری که ویایت مختلت مربیگری و اثر مت اوت قصد ترک خدمت را نشان می

ت فههلاتواند به کاهش اهدا  قصد ترک خدمت پرسههتاران و کههاهش  کنیم که عملکرد حمایت مربیگری میاستدلال می

هد  از بررسی این پژوهش اثرات   ،لذاباشد.  که از این جهت این پژوهش دارای نوآوری می  ها کمک کندغلی آنزدگی ش

 باشد.نیرودریایی بوشهر می  الانبیاءخاتم بیمارستانبر فلات زدگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان در  مربیگری

 مبانی نظری 

 فلات زدگی شغلی

 سههتینفرد است که در آن امکان انتصاب عمودی یا ارتقا در آینده نزدیههک متصههور  ر شغلی  از مسی  یاهنقطفلات شغلی،  

 دیهه آمی(. در چنین شرایطی فلات زدگی شغلی یکی از منابع اصههلی ایجههاد اسههترس در محههیط کههار بههه شههمار 2003لی،)

ارتقا و پیشههرفت بههرای   ر امکانکه دیگ  دانرسیده  اینقطهبه    کنندمی. کارکنانی که احساس  (1396زردشتیان و همکاران،)

کننههد میو رضایت شغلی و تعهد سههازمانی کمتههری را تجربههه  دهندمیوجود ندارد، انگیزه کارکردن خود را از دست    هاآن
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کارمند درباره توقت پیشرفت او در کارراهه   شناختیروانواژه فلات به احساس ناکامی و ضعت    .(1،2000روتوندو و پیرریو)

دهد کارکنان متخصهه  زدگی شغلی نشان میاز سوی دیگر تحقیقات فلات  (.2013و همکاران،  2چویودهاریدارد )ه  شارا

من ی مانند نگرش من ی شههغلی و نتههایج سههازمانی   هایزدگی شغلی را تجربه کنند که پیامدفلات  ممکن است ادراکاتی از

همینههین، کارکنههانی کههه ویههایت شههغلی  (.4،2000وودو و پررتون؛ را3،1989ایلساس و رالستونباشد )برای کارکنان داشته 

با توجه به نظریه   (.1998آلن و همکاران،کنند )ای دارند، ممکن است فلات شغلی را تجربه  کنندهناخوشایند یا روال خسته

منجههر بههه و  زاسههتزدگی شههغلی مههرتبط و اسههترس بینی زیان منابع باتجربه فلاتیا پیش ح ایت از منابع، تخمین واقعی

 (.2001؛ هافبل،2001هافبل و شیرون،شود )گذاری میبرای ح ایت یا به دست آوردن منابع از طریق سرمایه  اقداماتی

ویژه در محل کار، شامل احسههاس موفقیههت، دسههتیابی بههه اهههدا ، چههالش، برخی از منابع شناسایی شده توسط هاب ل به

باشههد. ایههن منههابع اس هههدایت در زنههدگی مههیان و احسدرک مدیرش، سنوات یا وضعیت، نقش رهبری، پیشرفت در آموز

گیرند، ممکن اسههت رفته یا در معرض خطر قرار میو زمانی که ازدست  مربوط با پیشرفت شغلی و یکنواختی شغلی هستند

دهههد کههه مههیی زمانی رخ  مراتبسلسلهزدگی شغلی را متمایز کنند. فلات  پژوهان دو نوع فلاتمنجر به این شود که دانش

توانههد ی، مههیمراتبسلسههلهفههلات  (.  1977؛ فرنس و همکاران،5،1988فلدمن و ویتزباشد )ی کم میمراتبسلسلهقا  مکان ارتا

خودکارآمدی کارکنان را آسیب برساند و منجر به کاهش میزان منابع به علت عههدم موفقیههت کارمنههدان در دسههتیابی بههه 

فلات محتوای زندگی کاری بههه فقههدان چههالش یهها   دارند، شود.  ه ارتقاءتمایل ب  ر وها انتظاکه آنویژه هنگامیپیشرفت، به

توانههد و همینین می  تواند منجر به خستگی شودزدگی محتوایی، میمسئولیت و وضعیت کلی شغل خود اشاره دارد. فلات

دمن و لهه فشههود )یی مهه تههوجهمنجر به از دست دادن منابع شود زیرا خسههتگی کههار منجههر بههه نارضههایتی، نههاراحتی و بههی

 (.1988ویتز،

لتنههز و اسههت )زدگی شغلی با عواقب متعدد من ی ازجمله رضایت شغلی و تعهد سازمانی پایین برای کارکنان همههراه  فلات

زدگی شههغلی و بین فلات دهد که رابطهاند نشان میشدههای مطالعات چندانی که ازلحاظ تجربی بررسییافته(.  2009آلن،

بر اساس نظریه ح ایههت از (.  2007و همکاران،  7؛ مک کلیس2012و همکاران،  6هورست)ند  هستناقض  مت  با هم  استرس،

(. 2001هافبل،کنند )زا را در محل کار کنترل  کند تا عوامل استرس منابع، خودکارآمدی منابعی است که به افراد کمک می

کنههد، ممکههن اسههت مههی خههود درک مههوردنظر هههد تههر از ای که وضعیت شغلی خود را در سطز پایینزدهکارکنان فلات
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های روانی را تجربه کنند. باگذشت زمان، عدم احیاء ایههن منههابع ممکههن اسههت مدی خود را از دست بدهد و فشارخودکارآ

عنوان بعد تنش فرسودگی در نظههر گرفتههه های مرتبط با کار مانند فرسودگی شغلی شود. خستگی عاط ی بهمنجر به فشار

 (.2014وانههگ و همکههاران،)  ابههدیزا، در طول زمههان توسههعه مههیمعرض عوامل استرس رفتن در  ز قرار گس اشود که پمی

که یک واکنش مشههترک  به عدم اطمینان در مسیر شغلی و فرسودگی شغلی شود زدگی همینین ممکن است منجرفلات

 (.2005و همکاران، 1پالسناست )به ابهام و عدم اطمینان 

تواننههد از ایههن انههد هنههوز هههم مههیبرانگیزی نداشتههای چالشافتند یا نقشارتقا نیکه هرگز  نی  از سوی دیگر کارکنا

که و درصههورتی  گیرنههد، آگههاه باشههندتر را به عهده میهای سختواقعیت که دیگران در حال پیشرفت هستند و مسئولیت

یابی بههه پیشههرفت بههه نوان دسههتعرا بههه  ابعها اهمیت دارد، این موضوع از دست دادن منپیشرفت در مسیر شغلی برای آن

هایی که کارکنان ممکن است به هنگام از دست دادن منابع . یکی دیگر از راه(1995ترمبلی و همکاران،بشناسند )رسمیت  

دهنههده کههم زدگی شغلی نشانفلات (.2،2008جانگ و تکاست )زدگی پاسخ دهند، خروج از سازمان در زمان تجربه فلات

زدگههی کههه افههراد فلاتهنگامی(.  1988فلدمن و ویتز،هاست )ها یا چالشفته، مسئولیتایت پیشرریافت ویل دبودن احتما

شان در شرایط فعلههی دشههوار خواهههد کنند، ممکن است احساس کنند که رسیدن به اهدا  مسیر شغلیشغلی را درک می

های خود حمایههت سازمان پرستان وز طر  سرن ادهنده این واقعیت است که کارکنازدگی شغلی همینان نشانبود. فلات

 (.2009و همکاران،  3؛ لاپالم1977فرنس،دارند )میو شناخت ک

 ترک خدمت

و  4فلههیناست )مدیریت منابع انسانی تبدیل شده   هاینگرانی  ترینمهمامروزه تمایل به ترک شغل در کارکنان به یکی از  

وامل موثر در تمایل به ترک شههغل کارکنههان را درک لایل و عتوانند دب  که  هاییسازمان. به همین دلیل،  (2021همکاران،

موثری را برای ح ظ و نگهداری منابع   هایروش و    هاسیاستکنند، خواهند توانست پیش از ترک سازمان توسط کارکنان  

سههت و گرفتههه ا اربسیاری مدنظر قر هایپژوهش(. تمایل به ترک خدمت در 5،2009مک ناب) رندیگانسانی کارآمد به کار 

و قصد ترک شغل تعریت شده اسههت. در بسههیاری از تعههاریت، تمایههل بههه تههرک  ریزیبرنامهصورت فرایند فکر کردن،  به  

خدمت، به صورت تمایل آگاهانه و عمدی به ترک محل کار تعریت شده است. اعتقاد بر این است کههه نارضههایتی فههرد از 

(. 6،2008هیلمنگردد )و اندیشه ترک سازمان در وی قوی    کند  فکر  گزینیاج  هایگزینهبه    شودمیشغل و سازمان باعث  

دلایل تمایههل کارکنههان بههه خههروج از  ترینمهمیکی از  توانمی هاآندر این زمینه مطالعاتی انجام شده است که از جمله  
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جههب کههاهش شغلی مو  گیبه فلات زد  توجهیبی؛ چرا که  (1،2021دال اورا و ساویلداند )میخدمت را فلات زدگی شغلی  

گههوردون و شههود )میرضایتمندی شغلی کارکنان، کاهش عملکرد و تعهد کههاری و افههزایش تمایههل بههه خههروج کارکنههان  

، در پژوهش خود با عنوان عدم امنیت شغلی، فرسودگی شغلی و قصد ترک بههه (2015)  لیاسماع(. حسن  2،2013استورتی

گههذارد میجهی بههر قصههد تههرک خههدمت تههاثیر قابل تههو  ی به طورغلاین نتیجه دست یافت که افزایش سطز فرسودگی ش

 انههددر طول چهار دهه گذشته، پژوهشگران تلاش زیادی را برای مطالعه روند ترک خدمت انجههام داده(.  3،2015اسماعیل)

ه و شنهاد شدپی(  1977گذار توسط موبلی )باشد. یک مدل تاثیرها میکه اشاره به جدایی داوطلبانه بین کارمندان و سازمان

در مطالعات بعدی، پژوهشگران تعهد سازمانی را به این مدل (.  4،1977موبلیاست )ت رضایت شغلی را برجسته کرده  اهمی

 فردی را در قبال قصد ترک خدمت دارد.اضافه کردند و نشان دادند که هر دو متغیر مشارکت منحصربه

 و ترک شغل شغلیفلات زدگی   رابطه مربیگری،

باشد. تحقیقههات گی شغلی موضوعات مهم تحقیق برای کارمندان در مدیریت مسیر شغلی میزدفلات  دیگران و  مربیگری

هههای با افزایش کههارایی شههغلی، توسههعه مهههارت  مربیگریتوانند از طریق  می  مربیاندهد که  نشان می  مربیگریراجع به  

؛ هانههت و 2004؛ بوزیونلوس،2006کاران،و همآلن  ند )وشمند  رهبری، به دستیابی بالاتری از موفقیت در مسیر شغلی بهره

انگیز، مطالعات بسیار کمی وجود دارد که دو ساختار را از منظر مربیان مههورد بررسههی قههرار طور شگ تبه  (.1983میکائیل،

راه مهه های توسعه رهبری و افههزایش گسههتره شههغلی هدیگران با فعالیت  مربیگری(.  5،2009؛ لنز و آلن2007آلن،دهند )می

(. 1989ایلسههاس و رالسههتون،دهههد )های ناشی از پیشرفت شغلی و یکنههواختی شههغلی را کههاهش تواند نگرانیکه میاست  

زدگی شغلی که به ادراکات کمی از تحرک دیگران ممکن است تجربه کمی از فلات  مربیگریمشاوره دادن به دیگران یا  

 7؛ گرینهههوس 1977و همکاران،  6فررنسشود )نجر  ه دارد مغلی اشارشیا یکنواختی در مسئولیت    جلو(در آینده )تحرک روبه

 (.2010و همکاران،

زدگههی شههغلی را ممکن است یک مداخله سازمانی م ید باشد تا ادراکات فلات  مربیگری( ابتدا پیشنهاد داد که  1990چائو )

زدگههی شههغلی فلات ده ادراکبینی کننهه عنوان پیشدیگران را به مربیگریطور تجربی حال، مطالعه او بهکاهش دهد. بااین

دیگههران یههک پاسههخ متقابههل بههه   مربیگههری( نشان دادنههد کههه  2000روتندو و پرو )(.  8،1990چائونداد )مورد بررسی قرار  
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زدگههی زدگی شدند در توجیه شناختی م هههوم فلاتباشد که ممکن است به کارکنانی که دچار فلاتزدگی شغلی میفلات

 .کندشغلی کمک می

بودنههد   زدگههی شههغلی شههدهدند و از افههرادی کههه دچههار فلاتبه دیگران را با یک آیتم سنجش نمو  بیگریرم  هشگرانوپژ

بههه دیگههران در طههول اشههتغال در سههازمان متعهههد هسههتند. برخههی   مربیگریها به  خواستند که نشان دهند چه میزان آن

ای بههین کنندهعنوان تعدیلبه  مربیگریایت  ارائه وی  زدگی را با توجه بهدیگران و فلات  مربیگریپژوهشگران یکپارچگی  

ها داده گزارش خود را فقط برای مربیههان کههه وجود، آنهای شغلی عنوان کردند. بااینزدگی شغلی و نگرش ادراکات فلات

 (.2009لنتز و آلن،کردند )دارای روابط غیررسمی بودند است اده 

دهههد کههه نشههان مههی (1989)  1لهاب هه   ری ح ایت از منههابعاه تئو، دیدگ(9020آلن )لنتز و    در مقابل تئوری مرحله زندگی

گذاری منابع برای مربیانی است که سعی در جلههوگیری از دسههت دادن منههابعی دارنههد کههه دیگران، یک سرمایه  مربیگری

شههغلی زدگههی  تلادیگران ارتباط من ی با ف  مربیگریبنابراین  ؛  شودزدگی شغلی میطور مستقیم منجر به ادراکات فلاتبه

. نظریه ح ایههت از منههابع معتقههد (1989هافبل،است )د و دارای ارتباط مثبت با فرسودگی عاط ی و قصد ترک خدمت  دار

رفته یا خطر از دست رفتن دارند ارزش نمههادین دهد که منابع کارکنان ازدستاست فشار روانی در محل کار زمانی رخ می

 ودشان را تعریت کنند.له آن، خوسیه بهککند این منابع به کارمندان کمک می

کند کههه باعههث پیشههرفت مسههیر شههغلی و وسههیع شههدن ها فراهم میدیگران فرصتی را برای مربی  مربیگریکه  ازآنجایی

تواننههد از گذاری است که مربیان مههیمربیگری دیگران یکی از انواع سرمایه  شود کهمیشود، استدلال  محتوای شغلی می

عنوان مبادلههه بههین فههردی تواند بهدر محل کار می  مربیگریلی است اده کنند. روابط  زدگی شغاز فلات  یآن برای جلوگیر

( بههه حمایههت مربههیکه در آنجهها کارمنههد پیشکسههوت ) کار و کارمند ارشد )کارمند پیشکسوت( تعریت شودبین کارمند تازه

های مختلت در داخههل سههازمان نگرد و فرهیت، عملکاکار )شاگرد( به وییابی کارمند تازهکردن، راهنمایی کردن و جهت

 (.2014و همکاران، 2وانگپردازد )می

شههود کههه کارکنههان گذاری منابع است کههه مههانع از ایههن مههیدیگران، یک سرمایه مربیگریطبق نظریه ح ایت از منابع،  

شههده و یهها گههمن منههابع  ازگردانههدبمنظور  سازی مربیان بهههیا جوان  زدگی شغلی( ادراکات فلاتمربیپیشکسوت )کارکنان  

 (.3،2001هافبل و شیرونکنند )شان در مواجهه با رکود در مسیر شغلی را تجربه بازگرداندن حس مربی

زدگههی هسههتند، های مثبت بیشتر و عملکرد درک شده بالاتر در میان کارکنان که دچههار فلاتدیگران با نگرش   مربیگری

ای خود را تقویت کنههد نرژی ذهنی را افزایش دهد، هویت حرفهاسی و اهای احسیتواند دلبستگهمراه است. همینین می

د برای مربیانی که قههادر توانمی  مربیگریبر اساس نظریه ح ایت از منابع،    (.2007آلن،دهد )و معناداری شغلی را افزایش  

گذاری منابع اسههت کههه ک سرمایهی مربیگری شان نباشند، م ید باشد.یا روال عادی شغل شانبه پیشرفت در مسیر شغلی
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دهنههد، ها هستند، ابتکار عمل نشان میدیگر، افراد پیشرو در جستجوی فرصتعبارتشود. بهزدگی شغلی میمانع از فلات

قدم هسههتند. کارکنههان پیشههگیرانه تمایههل دارنههد دهند و تا زمانی که به تغییراتی دست یابند ثابتاقدامات خود را ادامه می

 (.2014وانگ و همکاران،کنند )یزهایی در محل کار ایجاد کنند و بر این اعمال عمل تغییر چ را برای  یهایفرصت

طبق دیدگاه ح ایت از منابع، افراد پیشرو دارای سطز بالاتری از منابع شخصی هستند و کسانی که منابع شخصههی 

کنند تر و موثرتری نیز کمک میی سازندهاهه پاسخبکنند، بلکه  تنها منابع اجتماعی بیشتری را جذب میبیشتری دارند، نه

دارد، زیرا مسئولیت بیشتری را به عهده خواهند گرفههت  مربیاندیگران، مزایایی برای  مربیگری. (2014وانگ و همکاران،)

ههها رایط آنشکه شهامت کمتری دارند و   مربیانیویژه برای  گیرند بهکار مورداحترام بیشتری قرار میو توسط کارکنان تازه

اسههت آورنههد، م یههد سازی شغلی به دسههت مههیهای کمتری برای پیشرفت در مسیر شغلی و غنیتر است و فرصتمحدود

های زیاد شان، مشغول بودن در فعالیتکارکنان فعال، به ابتکار عمل در مدیریت مسیر شغلی(.  2006و همکاران،  1هاروی)

مختل ی برای محدود کردن تهدید تنگنا یا خسههتگی   هایروش و از  ل دارند  یبرای تغییر وضع وجود یا محیط کار خود، تما

 (.2،1999پارکر و اسپریگشود )ی و محتویات شغلی میمراتبسلسلهزدگی  کنند که سبب ادراکات فلاتاست اده می

یینی از  ت سههطز پهها سهه شده، ممکههن ا زدگی شغلی ادراک دهد، کارکنان با سطز بالایی از فلات نشان می   نظریه تبادل اجتماعی 

اسههت  رضایت شغلی و همینین تعهد سازمانی کمی نسبت به سازمان خود تجربه کنند و ایههن در مطالعههات قبلههی نشههان داده شههده  

. هر دو سطز پایین از رضایت شغلی و تعهد سازمانی، ممکن است انگیزه کارکنان بههرای سههطز بههالایی از  ( 1995ترمبلی و همکاران، ) 

زدگی شههغلی و قصههد تههرک خههدمت  پژوهشگران قبلی نشان دادند که رابطه مثبتی بین فلات   درواقع،   نگیزاند. ا قصد ترک خدمت را بر 

 است. 

 نه پژوهش ی پیش 

ن ههر از    127(، در پژوهش خود با عنوان تاثیر فلات زدگی بر روی سکوت سازمانی بهها نمونههه آمههاری  1399شهباز ) دامغانیان و  

پی ال اس به این نتیجه رسههیدند کههه    افزار نرم با معادلات ساختاری از طریق    ها داده یل  تحل   و   اه کرمانش   ای منطقه کارکنان سازمان آب  

دچار فلات زدگی شغلی و سکوت سازمانی هستند. همینههین مشههخ  شههد فههلات زدگههی شههغلی،    ای منطقه کارکنان سازمان آب  

کارکنههان    هههای انگیزه متاثر ساختن    از طریق   شغلی ی  دگ نشان داد که فلات ز   ها بررسی سکوت سازمانی را در پی دارد. از سوی دیگر،  

 . تواند سکوت را در آنان موجب شود می 

( در پژوهش خود با عنوان بررسی تاثیر پیشرفت شغلی، فلات زدگی شههغلی، تعهههد عههاط ی، دلبسههتگی  1398)   ی ناد احمدی و  

کارکنههان دانشههگاه اصهه هان از    291مونه  ن   با   ت دم خ   شغلی و فرسودگی شغلی بر ادراکات کارکنان از عدالت سازمانی و تمایل به ترک 

در راسههتای تقلیههل  سههازمان    لیزرل بههه ایههن نتیجههه رسههیدند کههه   افزار نرم با تحلیل معادلات ساختاری از طریق    طریق تصادفی ساده 
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ئههد،  ی زا ار کهه   هههای روش وسیله حذ  قوانین و مقررات دسههت و پههاگیر و    ح ساختار سازمانی به لا فرسودگی شغلی سازمان باید به اص 

 .ری بپردازد لا در جهت کاهش سطز دیوانسا   طولانی پیییده و    مراتب سلسله 

(، در پژوهش خود با عنوان مقایسه میههزان فههلات زدگههی و عوامههل مههرتبط بهها آن در بههین اعضههاء  1398همکاران ) حیدری و  

بر طبههق نمودارهههای    علمی هیئت   از اعضای ن ر    497بالغ بر    ای نمونه ایران با    های دانشگاه گروه علوم پایه و علوم انسانی    علمی هیئت 

  ی شههغل میههزان فههلات زدگههی  از طریق مدل معادلات ساختاری به این نتیجه رسیدند کههه    ها داده عنکبوتی و آزمون فریدمن و تحلیل  

  و   درون   وعههات ن ت   بههه   توجههه   بنههابراین   ، دارنههد   ت اوت   هم   با   انسانی   علوم   و   پایه   علوم   گروه   دو   اعضای    فلات زدگی محتوایی و ذهنی( ) 

 .است  لازم   امری  آموزشی   های گروه   برون 

( در پژوهش خود با عنوان اثر فلات زدگی بر تمایل به ترک خدمت با ملاحظه نقههش فرسههودگی  1396همکاران ) زردشتیان و  

،  انههد بوده کههار    ل به غو مش   1395استان در سال    بدنی تربیت ن ر از معلمان    320استان کرمانشاه که با نمونه    بدنی تربیت شغلی در دبیران  

پی ال اس به این نتیجه رسیدند که فلات زدگی شغلی بههه صههورت مسههتقیم بههر روی    افزار نرم با تحلیل معادلات ساختاری از طریق  

 تاثیر داشته است.   بدنی تربیت ترک خدمت معلمان  

رک خههدمت  ایههل بههه تهه و تم ی  غل تاثیر فلات زدگی شغلی بر فرسههودگی شهه (، در پژوهش خود با عنوان  1393)   یی ا ی ض فیاضی و  

اس پی اس اس به این نتیجههه رسههیدند کههه    افزار نرم دولتی با تحلیل رگرسیونی از طریق    های دانشگاه کتابدار    537از نمونه    کتابداران 

 ، فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت بیشتری را دارند. اند کرده کتابدارانی که فلات زدگی بیشتری را ادراک 

  ز ی توضهه   ی روزانه کار و خههانواده بههرا   ی شغل   ی تعارض و فرسودگ (، در پژوهش خود با عنوان  2021ن ) ارا همک و    1و دونوس -بلانکو 

ی، از طریههق  تجربهه   گیری نمونههه بهها اسههت اده از روش    ی : اثههرات تعههامل ی بهداشت   های مراقبت کارکنان    ی مقاصد ترک و سطوح سرزندگ 

که تعارض و فرسودگی شغلی روزانههه کههار و خههانواده بههه  ن دادند  نشا   حی سط ی چند مراتب سلسله   وتحلیل تجزیه روز کاری با    5مشاهده  

 طور قابل توجهی با قصد روزانه بیشتر برای ترک حرفه و سطوح پایین نشاط روزانه همراه است. 

  کنندگان مشههارکت   ی بههرا   ی شههغل   ی و فرسههودگ   ی اب یهه باز   ی بهه ی آموزش ترک (، در پژوهش خود با عنوان  2021همکاران ) و    2بوسچ 

ترکیبی با دو گروه کنترل و گواه به ایههن نتیجههه    های روش یق طرح شبه آزمایشی و ارزیابی فرآیند با است اده از  طر   از   ک وچ ک   مشاغل 

 . شود می رسیدند که اتحاد کاری بین مربی و کارکنان مانع از فرسودگی شغلی 

ی، رضههایت شههغلی و  ودگی شههغل فرسهه   ی، ان (، در پژوهش خود با عنوان ناراحتی رو 2020همکاران ) و    3پیتکووسکا -استی انووسکا 

بهداشتی از طریههق تحلیههل معههادلات    های مراقبت پرستار    173از    ای نمونه اولیه بهداشتی با    های مراقبت قصد ترک در میان پرستاران  

ه  کهه   دی در مقایسههه بهها افههرا   تر پههایین ساختاری به این نتیجه رسیدند که پرستاران با سطوح فرسودگی شغلی بالاتر و رضههایت شههغلی  

 . کنند می لی کمتری داشتند و رضایت شغلی بالاتری داشتند، شغل را ترک  سودگی شغ فر 

 
1. Blanco-Donoso 

2. Busch 

3. Stefanovska-Petkovska 
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(، در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه بین فرسودگی شغلی پرستاران، نارضایتی شههغلی و مراقبههت  2019همکاران ) و    1وایت 

خانههه    540ریههق نظرسههنجی بهها نمونههه  طعههی از ط ت مق ور ص   ی ثانویه به ها داده   وتحلیل تجزیه سالمندان با    های خانه از دست رفته در  

پرستاری از دست رفته بههه دلیههل    های مراقبت سالمند دارای مجوز در کالی رنیا، فلوریدا، نیوجرسی و پنسیلوانیا به این نتیجه رسیدند که  

بنههابراین، بهبههود  ؛  اسههت   مههراه ه   ان سالمندان رایج است و با فرسههودگی شههغلی و نارضههایتی پرسههتار   های خانه زمان یا منابع ناکافی در  

 . دهد می کاری با کارکنان کافی نوید بهبود مراقبت و نگهداری پرستاران برای سالمندان را    های محیط 

بههر روی قصههد    شههناختی روان و توانمندسههازی    مربیگههریشناخت تاثیر    با عنوان   (، 2016بر اساس مطالعات سریواستاوا شالینی ) 

و قصههد تههرک    مربیگههریدهد که رابطه من ههی بههین  نشان می   ساختاری   معادلات   روش با    صی صو های خ ترک خدمت مدیران بانک 

طور  کنههد. همههان و قصد ترک خدمت را تعدیل می   شناختی روان روابط ناتوانی در توانمندسازی    مربیگریخدمت وجود دارد. همینین،  

که احساس حقیقی توانمندسههازی را    کارکنانی ختن  سا ر  را د   مربیگریدهی باید نقش  که سرمایه انسانی ستون سازمان است، سازمان 

یکههی از ابتکههاراتی    مربیگههری.  ( 2016، 2سریواسههتاوا کنههد ) دهند، تاکید  ترتیب، قصد ترک خدمت را کاهش می این کنند و به درک می 

ت  بههه ادبیهها وجههه  ت   بهها های بالا در ارتباط با قصد ترک کارکنان پیشههنهاد شههده اسههت.  ای برای کاهش هزینه عنوان وسیله است که به 

 های زیر را داریم: مطرح شده ما قصد بررسی فرضیه 

H1 :زدگی شغلی دارد.رابطه من ی و معناداری با فلات مربیگری 

H2 :رابطه من ی و معناداری با تمایل به ترک خدمت دارد. مربیگری 

H3زدگی شغلی رابطه مثبت و معناداری با تمایل به ترک خدمت دارد.: فلات 

H1a :زدگی ساختاری کارکنان دارد.رابطه من ی و معناداری با فلات گریبیمر 

H1b :زدگی محتوایی کارکنان دارد.رابطه من ی و معناداری با فلات مربیگری 

 

 
1. White 

2 . Srivastava 
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 مربیگری

تمایل به 

ترک 

 خدمت

فلات  

زدگی  

 شغلی

فلات زدگی  

 ساختاری

 فلات زدگی محتوایی 

H1 

H2 

H1a 

H3 

H1b 

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 شناسی پژوهشروش

ردی توسههعه دانههش کههاربردی در  کههارب عات  شد. مطال با پیمایشی می   -رو از دید هد ، کاربردی و ازنظر روش، توصی ی  پژوهش پیش 

منظور تعیههین و توصههیت  شههود. بررسههی توصههی ی بههه یک زمینه خاص است و درواقع به سههمت کههاربرد علمههی دانههش هههدایت می 

شود، بنابراین استراتژی مناسب مطالعههات توصههی ی اسههتراتژی پیمههایش اسههت. چههون  ها در یک وضعیت انجام می های متغیر ویژگی 

ی حههوزهای کههاربردی اشههاره کههرد.  عنوان مطالعههه توان از آن بههه های سازمانی قابلیت اجرا دارند، لذا می عالیت نه ف زمی   حاضر در   نتایج 

های  با توجه به ماهیت پژوهش و فرضیه مطالعات رفتار سازمانی و منابع انسانی بوده است.    یموضوعی این تحقیق در حیطه

 پرسههتاران در  کلیهههن ههر    180جامعههه آمههاری پههژوهش شههامل  است اده شههد.    نامه پرسش ز ابزار  ها ا آوری داده مدل آن، برای جمع 

درصد برابههر  95است. حجم نمونه با است اده از جدول مورگان در سطز اطمینان   نیرودریایی بوشهر  الانبیاءخاتم  بیمارستان

 46شههامل  فته اسههتاندارداریاسههاخترسشنامه ها از طریق پداده ،حاضر تحقیقدر  تعین شد. تصادفی سادهروش به ن ر    118

جدول زیر، ترکیب سههلاالات پرسشههنامه   شده است.آوریجمع 1399ماه بهمن در ای طیت لیکرت گزینه 5با مقیاس    گزاره

 دهد.تحقیق بر اساس متغیرها را نشان می
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 . ترکیب سوالات پرسشنامه1جدول 

 مرجع سوالات  شماره سوالات  ابعاد  سازه 

 (1992میلیمن )  6-1 ختاری اس ی شغلی زدگفلات 

 12-7 محتوایی

 ( 2003توچر )(، 1977پرایس )  17-13 - قصد ترک خدمت

ی
گر

ربی
م

 

 23-18 مربیگری

و )
نئ

19
98

) 

 

 26-24 پذیرش و تایید

 32-27 مشاوره 

 34-33 پشتیبان

 37-35 در معرض گذاری و قابلیت دید

 38 تک ل

 40-39 تکالیت چالشی

 42-41 ترفاق

 46-43 مدلسازی نقش 

 

 

به  تحقیق  این  در  سنجهبنابراین  بودن  معقول  و  مناسب  از  اطمینان  پایایی  منظور  و  روایی  معیار  دو  از  پرسشنامه  های 

است. است اده تجزیه شده  پژوهش  این  دادهدر  گردآوریوتحلیل  آمهای  قسمت  در  اول،  مرحله  در  شد.  انجام  مرحله  سه  ار  شده در 

نرم  توصی تجزیه16  نسخه  SPSS  زارافی  مورد  شناختی  جمعیت  متغیرهای  فراوانی  درصد  و  فراوانی  گرفت،  قرار  ووتحلیل  در   ؛ 

است اده شد. اسمارت    اسمارت پی ال اس افزار  سازی معادلات ساختاری در نرم مرحله بعد، جهت آزمون مدل پژوهش از تکنیک مدل

افزار نسبت به وجود شرایطی مانند هم باشد. این نرم داقل مربعات جزئی میل مسیر حیدر تحل  پی ال اس، یک ابزار بسیار مشهور

 بودن حجم نمونه سازگاری زیادی دارد.  ها و کوچکخطی بودن متغیرهای مستقل، نرمال نبودن داده

 های پژوهشیافته

هههای با بررسههیته است. قرار گرف د آزمونمور  21اس پی اس اس    افزارنرمهای جمعیت شناختی با  نتایج حاصل از ویژگی

شههناختی )جههنس، وضههعیت هههای جمعیههتهای صورت گرفته جامعه مورد پژوهش ازنظر ویژگههیبندیانجام گرفته و طبقه

بهها بررسههی  باشههد.ی کاری، وضعیت استخدامی( مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن به شرح زیههر مههیتاهل، سن، سابقه

باشههد. درصههد( مههی  1/70، معادل  ن ر  82که بیشترین فراوانی مربوط به زنان )  ده گردیدهسیت مشاجامعه آماری ازنظر جن

درصههد( و  9/76، معههادل ن ههر  90نتایج جدول توزیع فراوانی بیانگر آن است که بیشترین حجم نمونه را کارکنان متأهههل )

جدول توزیههع فراوانههی بیههانگر نتایج  دهند.یدرصد( تشکیل م 2/22، معادل ن ر 26کمترین حجم نمونه را کارکنان مجرد )
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درصد(؛ و  9/47، معادل ن ر  56)  سال  10ی خدمت بالاتر از  آن است که بیشترین حجم نمونه شامل کارکنان دارای سابقه

دهنههد. نتههایج درصد( تشکیل مههی  0/6، معادل  ن ر  7سال )  5تا    3کمترین حجم نمونه شامل کارکنان دارای سابقه خدمت  

؛ ن ههر  43گر آن است که بیشترین حجم نمونه شامل کارکنان دارای وضعیت استخدامی رسههمی )انی بیانوزیع فراجدول تو

درصد(  5/14؛ معادل ن ر 17درصد(؛ و کمترین حجم نمونه شامل کارکنان دارای وضعیت استخدامی پیمانی )  8/36معادل  

 دهند.تشکیل می

 آمار استنباطی 

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات زوجی بههه کمههک آیند مدلها از فریر دادهوتحلیل و ت سمنظور تجزیهبه

منظور گیری، ساختاری و کلی بررسی شد. بهههاست اده شد و برازش مدل در سه سطز اندازه  3اس  افزار اسمارت پی ال  نرم

ایی بهها اسههت اده از یههی و پایهه بخههش روا های فنههی پرسشههنامه در دواطمینان یافتن از دقت و صحت نتایج تحقیق، ویژگی

گیری( از سههازگاری درونههی مههدل انههدازه)  یدرونهه معیارهای مختلت ارزیابی شد. برای سنجش پایایی و ارزیههابی پایههداری  

شود، مقههادیر مههذکور بههرای مشاهده می  2جدول  گونه که در  معیارهای آل ای کرونباخ و پایایی ترکیبی است اده شد. همان

علاوه بر این، میانگین (. 1،1951کرونباخدارد )گیری پایایی لازم را است؛ بنابراین، مدل اندازه  7/0از    ، بالاترهای مدلسازه

است؛ بنههابراین روایههی همگههرا بههرای تمههامی   5/0از  های تحقیق بالاتر  ( برای تمامی سازهAVEشده )واریانس استخراج  

 ها مورد تائید است.سازه

 AVEیبی و رکت یآلفا . آلفای کرونباخ،2جدول 

 پایایی ترکیبی  مقدار آلفای کرونباخ  نام متغیر 
میانگین واریانس  

 ( AVE)  یاستخراج

 742/0 85/0 88/0 فلات زدگی شغلی 

 725/0 95/0 97/0 مربیگری

 500/0 83/0 75/0 فلات محتوایی

 720/0 93/0 92/0 فلات ساختاری 

 745/0 92/0 88/0 قصد ترک خدمت

 

های تحقیق در مقایسه شود، جذر میانگین واریانس استخراج شده برای تمامی سازهمشاهده می 3جدول گونه که در  همان

های تحقیههق تائیههد های موجود در مدل تحقیق بالاست؛ بنابراین، روایههی واگههرای سههازهها با سایر سازهبا همبستگی سازه

 (.2،1981فورنل و لارکرشود )می

 

 
1. Cronbach 

2. Fornell & Larcker 
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 اگرا ریس سنجش روایی و. مات3جدول 

 غیرهای پنهانمت
 مربیگری فلات زدگی محتوایی 

فلات زدگی  

 ساختاری

تمایل به ترک  

 خدمت 

    803/0 فلات زدگی محتوایی 

   831/0 602/0 مربیگری

  848/0 782/0 512/0 فلات زدگی ساختاری 

 863/0 545/0 820/0 723/0 تمایل به ترک خدمت 

 

دهنده این است اسمارت پی ال اس در جداول فوق نشان  افزاررمنخروجی    و نتایج حاصل از   بر اساس مطالب عنوان شده

بار عاملی، پایایی ترکیبی و آل ای کرونباخ( از برازش مناسبی )  ییایپاهمگرا و واگرا( و  )   ییرواگیری ازنظر  که مدل اندازه

 باشد. برخوردار می

برای بررسی برازش مدل ساختاری ی شد.  کلی بررسگیری، ساختاری و  منظور بررسی برازش مدل در سه سطز اندازهبه

روش حداقل از  است اده  با  می مربعاتپژوهش  است اده  معیار  چندین  از  اساسیجزیی  و  اولین  که  معیار ضرایب شود  ترین 

مقادیر  همان  یا  این صورت    معناداری  به  تی  از ضرایب  است اده  با  ساختاری  مدل  برازش  است.  تی  این  آماره  که  است 

نتایج بررسی این معیار    .نمودها را تایید  معنادار بودن آن   ٪95بیشتر باشد تا بتوان در سطز اطمینان    96/1  باید از  ضرایب

آمده   به دست  مقادیر  داد که  از مقدار بحرانی )که مقدار بحرانی آن نشان  بیشتر  درصد    95( در سطز اطمینان  96/1ها 

 . (2شکل است، تایید شده است ) 
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 ون ره تی آزم. آما2شکل 

 

 ( 2R)  نیتعمعیار ضریب 

زای مدل مربوط به متغیرهای پنهان درون  2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب  

سازه  نیا  است. بین  روابط  شدت  بررسی  برای  می معیار  است اده  سازهها  برای  تنها  که  مستقل  گردد  نه  و  وابسته  های 

و   0/ 33،  19/0زا دارد و سه مقدار  زا بر یک متغیر دروننشان از تأثیر متغیرهای برون  ری است که معیا  2R.  دارداق  مصد

قوی    67/0 و  متوسط  ضعیت،  مقادیر  گرفته   2Rبرای  نظر  است   در  همکاران،سلام)شده  و  مدل    نیبنابرا؛  (2020زاده 

 ده شده بوده است.ج نشان دانتای 3ن طبق شکل همینی دارد. یبرازش مناسب اریمع  نیاز منظر ا یساختار 
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 . ضرایب بارهای آماری 3شکل 

 2Qمعیار 

های پژوهش در مقادیر  ضرب مقادیر ترکیبی سازهشود و بیانگر حاصلهای وابسته محاسبه میبرای تمامی سازه  2Qمعیار  

آن  به  مربوط  تعیین  گهاست.  ضریب  و  استون  توسط  که  معیار  پیشمع(  1975)  سریاین  قدرت  شد،  مدلرفی  در   بینی 

که دارای برازش بخش ساختاری قابل قبول هستند، باید    هاییها مدل به اعتقاد آن   کند.متغیرهای وابسته را مشخ  می

بدین معنی که اگر در یک مدل، روابط   زای مدل را داشته باشند.های درونهای مربوط به سازه بینی شاخ قابلیت پیش

های یکدیگر گذاشته و از این  ها قادر خواهند بود تا تاثیر کافی بر شاخ زه باشند، سادرستی تعریت شده  ها به  بین سازه 

به عنوان    0/ 35و    0/ 15،  2/0مقدار    سه  زادرون  هایسازه  تمامی  مورد  در  باید مقدار  ها به درستی تائید شوند.راه فرضیه

دهنده تناسب بالا و قابل نشانوهش حاضر  این معیار در پژ  (.Kline,2015باشد )متوسط و قوی    بینی کم،قدرت پیش

 باشد. قبول مدل ساختاری پژوهش می



 ....لیبر فلات زدگی شغ مربیگریاثرات  بررسی                                                                                      112          

  
 2Qو  2R. میزان معیار 4جدول 

 2Q متغیر  2Q متغیر  2R متغیر  2R متغیر 
 610/0 مشاوره 116/0 قصد ترک خدمت  879/0 مشاوره 174/0 قصد ترک خدمت 

 442/0 پذیرش  069/0 زدگی شغلی لاتف 719/0 پذیرش  142/0 زدگی شغلی فلات

 640/0 پشتیبان  576/0 فلات ساختاری  731/0 پشتیبان  883/0 فلات ساختاری 

 481/0 رفاقت  273/0 فلات محتوایی  564/0 رفاقت  602/0 فلات محتوایی 

 664/0 تکفل  602/0 قابلیت  671/0 تکفل  754/0 قابلیت 

 660/0 لیف تکا 475/0 مدلسازی  781/0 تکالیف  715/0 مدلسازی 

 ---- ---- 490/0 مربیگری  ---- ---- 718/0 ری مربیگ

 

راه  GOFشاخ    اس  ال  پی  مدل  مانند شاخ در  و  است  مدل  کلی  برازش  برسی  برای  عملی  در حلی  برازش  های 

لی صورت کتوان برای بررسی اعتبار یا کی یت مدل پی ال اس بهکند و از آن می مبتنی بر کوواریانس عمل می   هایروش 

کند و بین ص ر تا یک قرار دارد و مقادیر  های برازش مدل لیزرل عمل مینند شاخ این شاخ  نیز مااست اده کرد.  

است که نمایانگر برازنده    695/0حاضر  نزدیک به یک نشانگر کی یت مناسب مدل هستند. میزان این شاخ  در پژوهش  

بیشتر    96/1ایب باید از  ت است که این ضربه این صور  تییب  برازش مدل ساختاری با است اده از ضرا  بودن مدل است.

   ها را تایید نمود.بودن آن  معنادار ٪95باشد تا بتوان در سطز اطمینان 

 . میزان آماری تی و ضریب تاثیر 5جدول 

 نتیجه فرضیه  ضرایب مسیر  آماره تی  ها فرضیه

 تأیید شد -377/0 261/3 شغلی دارد. زدگی رابطه من ی و معناداری با فلات  مربیگریفرضیه اصلی: 

 رد شد  054/0 637/0 رابطه من ی و معناداری با تمایل به ترک خدمت دارد.  مربیگریفرضیه اصلی: 

فلات  اصلی:  خدمت فرضیه  ترک  به  تمایل  با  معناداری  و  مثبت  رابطه  شغلی  زدگی 
 دارد. 

 تأیید شد 435/0 236/5

 تأیید شد -363/0 379/4 رد.ختاری کارکنان دااداری با فلات سارابطه من ی و معن مربیگریفرضیه فرعی: 

 تأیید شد -307/0 143/3 رابطه من ی و معناداری با فلات محتوایی کارکنان دارد. مربیگریفرضیه فرعی: 

 

 بر فلات زدگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان بیمارستان مربیگریهد  از انجام این پژوهش اثرات بحث

از قیبل رضایت شخصی، افزایش خلاقیت و  مربیگرید. رهبران، بسیاری از منافع باشیایی بوشهر مینیرودر الانبیاءخاتم
ای، توسعه پایگاه حمایتی وفاداری و شناسایی جهت توسعه استعداد را ای، احیاء مجدد شخصی و حرفهافزایی حرفههم

ت رهبری، تحرک شغلی، پاداش  یل دستیابی به فرصنیز منافعی از قبباشند می مربیاند. افرادی که تحت نظر درک نموده
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ای بیشتر، افزایش  ای، صلاحیت حرفههای جدید، بهبود هویت حرفهبهتر، افزایش سازگاری هنگام مواجهه با موقعیت

  (.1،1201هارت آورند )را به دست می رضایت شغلی، مقبولیت بیشتر در سازمان، کاهش استرس شغلی و تعارض نقش
عه سریع کارکنان مستعد، توسعه مخزن وسیعی از استعداد، کشت استعداد فردی و برای سازمان توس یمربیگرمنافع 
و افزایش رضایت  مربیداشت و همینین، ح ظ و نگه (2002و همکاران، 2سینگ است )گذاری بر جانشینان آینده سرمایه
کند که باعث اهم میها فرمربیا برای دیگران فرصتی ر یمربیگربنابراین ؛ (2014و همکاران، 3آستون است )شغلی 

 شود. پیشرفت مسیر شغلی و وسیع شدن محتوای شغلی می
دهنههد، ههها تشههکیل مههیشناختی این بیمارستان که درصد بیشتری از کارکنان را خانمهای جمعیتبا توجه به ویژگی

بههه   مربیگههریی  ابطهههدقت عمل کرده تهها رو کارآموز با    بیمریابی  برای تامین سرمایه نیروی انسانی باید در بحث تنایر

صورت گیرد. سنجش تههاثیر  خوبیبهو کارآموز باهم احساس راحتی کرده و تسهیم تجارب و دانش  مربیای باشد که  گونه

موز بههه کههارآ مربههیبخشی از فرهنگ  مربیگریداشت پرستاران اهمیت زیادی دارد، زیرا در رابطه بر ح ظ و نگه  مربیگری

ها به تههرک سههازمان تههاثیر زیههادی بر احساس تعلق کارآموزان به بیمارستان و یا تمایل آنشود، این امر  می  پرستار منتقل

 تواند موضوع خوبی برای تحقیقات آتی باشد.گذارد، این موضوع خود به تنهایی میمی

 بر فلات زدگی شغلی تاثیر من ی و معناداری دارد. مربیگریفرضیه اصلی: 

باشد. آماره تی بههرای می  -377/0زدگی شغلی برابر با  و فلات  مربیگریغیر  اصلی رابطه بین متضریب مسیر فرضیه  

آمده است. لههذا بهها اطمینههان دستبه  1.96داری یعنی  باشد و مقدار آن بیشتر از آستانه معنیمی  261/3این فرضیه برابر با  

زدگههی شههغلی دارد. روتنههدو و پههرو معنههاداری بهها فلات  رابطه من ی و  گریمربیزای  توان ادعا کرد که متغیر برونمی  95%

باشد که ممکن است به کارکنانی که زدگی شغلی میدیگران یک پاسخ متقابل به فلات  مربیگری( نشان دادند که  2000)

 ز منههابعکنههد. دیههدگاه تئههوری ح ایههت ازدگی شههغلی کمههک مههیزدگی شدند در توجیه شناختی م هوم فلاتدچار فلات

گذاری منابع برای مربیانی است که سعی در جلههوگیری از دیگران، یک سرمایه  مربیگریکه  دهد  ( نشان می1989هاب ل،)

دیگران ارتباط   مربیگریبنابراین  ؛  شودزدگی شغلی میطور مستقیم منجر به ادراکات فلاتدست دادن منابعی دارند که به

یوهانههگ وانههگ، چانگیهها هههوا، کههری اس  ، با نتایج پههژوهش،نتایج این پژوهش زدگی شغلی دارد. همینینمن ی با فلات

یعنی ؛  باشدراستا می(، هم2009و همینین با مطالعات، الیزابت لنتز و تامی د آلن )  (2014هورستب، چون چی یانگ سی )

 دهد.شغلی را کاهش میدر مسیرشغلی، ادراکات فلات مربیگریتمرکز 

  ی و معناداری دارد.کارکنان تاثیر من  بر فلات ساختاری مربیگری: 1 یفرعفرضیه 

کههه از مقههدار  379/4فلات ساختاری کارکنان برابر بهها  و متغیر مربیگریزای ضریب معناداری مسیر بین متغیر برون

 95نههان با فلات ساختاری کارکنان در سههطز اطمی مربیگریبیشتر است، در نتیجه، بیانگر معنادار بودن رابطه متغیر   96/1

 
1. Hart 

2. Singh 

3. Aston 



 ....لیبر فلات زدگی شغ مربیگریاثرات  بررسی                                                                                      114          

  
بنابراین با مطالعات، یوهانههگ وانههگ، ؛  باشدمی  -363/0ه به صورت معکوس برابر است با  دت تاثیر این رابط% است و ش

 باشد.راستا می(، هم2009و الیزابت لنتز و تامی د آلن )  (2014چانگیا هوا، کری اس هورستب، چون چی یانگ سی )

 و معناداری دارد. کنان، تاثیر من یبر فلات محتوایی کار مربیگری: 2 یفرعفرضیه 

باشد کههه مقههدار می 143/3و فلات محتوایی کارکنان برابر با   مربیگریزای  ضریب معناداری مسیر میان متغیر برون

بههر فههلات محتههوایی کارکنههان تههاثیر  مربیگریتوان تایید نمود که متغیر % می 95بیشتر است. لذا با اطمینان   96/1آن از  

درصد از تغییرات فلات کههاری   30  مربیگریدهد که  ها نشان میآن  میان  -307/0مسیر    ضریب  ؛ واری داردمن ی و معناد

بنابراین با مطالعات، یوهانگ وانگ، چانگیا هوا، کههری اس هورسههتب، چههون چههی یانههگ سههی ؛  کندکارکنان را تبیین می

 باشد.راستا می(، هم2009و الیزابت لنتز و تامی د آلن )  (2014)

 رک خدمت کارکنان، تاثیر من ی و معناداری دارد.بر تمایل به ت گریمربی: 2 یاصلضیه فر

بههر متغیههر    مربیگههریزای  کمتر است در نتیجه متغیر بههرون   1/ 96آمده که از مقدار  دست به   0/ 637سطز معناداری این فرضیه  

بههر تمایههل    بیگههریمرلی ما که تاثیر  . در رد فرضیه اص شود فوق رد می   زای تمایل به ترک خدمت تاثیر معناداری ندارد و فرضیه درون 

اشاره کرد، در آنجهها محققههین پههس از بررسههی مطالعههات    2009توان به مطالعات هال و اسمیت در سال  دهد می به ترک را نشان می 

وع تنههها بخشههی از  بر تمایل به ترک خدمت بودند، بیان داشتند که علیههرغم ایههن موضهه   مربیگریگذشته که تایید کننده تاثیر من ی  

و بعد یهها مول ههه توسههعه مسههیر شههغلی    شود دارد منجر به کاهش تمایل به ترک خدمت می   شناختی روان مایتی  که جنبه ح   مربیگری

 تواند تمایل به ترک خدمت را افزایش دهد. ای می به صورت بالقوه   مربیگری

 دارد.   مثبت و معناداری   : فلات زدگی شغلی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان تاثیر 3  ی اصل فرضیه 

زدگههی شههغلی تههأثیر ، فلات%95باشد، لذا در سطز اطمینههان  می  96/1بالاتر از    236/5اری این فرضیه  ضریب معناد

زدگههی شههغلی دهد که متغیههر پنهههان فلاتنشان می 435/0ها  معناداری بر قصد ترک خدمت دارد و ضریب مسیر بین آن

توان بههه مطالعههات ند. در تایید این فرضیه میکنان را تبیین میبه ترک خدمت کارکاز تغییرات تمایل    43/0طور مثبت  به

زدگی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی (، اشاره کرد. نتایج حاصل از این مطالعه نشان داد که فلات2010ساموئل سلامی )

 ویهه لو لیههو  مطالعههات یههورن ون  توان بههه  همبستگی من ی دارد و با قصد ترک خدمت همبستگی مثبت دارد. همینین می

زدگههی ادارک فلات داد کهههزدگی شغلی و قصد ترک خدمت کارکنان پرداختند. نتههایج نشههان که به بررسی فلات  (2015)

 شغلی ارتباط مثبت قوی با تمایل به ترک خدمت دارد، اشاره کرد.

 

 گیری نتیجه
سازمان ایجههاد کنههد و  د هنجاری( نسبت بهز تعهد موثر )تعهتواند در کارآمومی  مربی،  مربیگریبا توجه به اینکه در روابط  

ی بیشتری نشان دهد و خودش را به سازمان مدیون و وابسته بداند و در نتیجههه سههازمان را کارآموز نسبت به تعهد علاقه

 مربههیعنوان را بهههها سعی کنند افراد با تعهد سازمانی بالا و وفادار به سههازمان  شود که بیمارستانترک نکند، پیشنهاد می

ههها بههه کارکنان پیشنهاد دهند تا ضمن ارتقای سطز دانش و مهارت پرستاران، سطز تعهد سازمانی آن  انتخاب کرده و به
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تواننههد از طریههق حمایههت از جانههب ی حمههایتی و اجتمههاعی دارد مههیجنبه مربیگریکه ازآنجایی  سازمان هم افزایش یابد.

پرستاران، تسهیل کههردن بههرای اجههرای   کردبر عملرل و نظارت  موزشی در بخش کنتمدیریت، فراهم نمودن جو مناسب آ

جوان انتخاب بکنند تا بتواننههد مربی  توانند یک  ها میمراقبت و ... موجب ارتقاء در روحیه کاری پرستاران گردد. بیمارستان

ری ذارنههد و باعههث همکههابا او در میان بگشود مسائل مختلت را با پرستاران جوان خود بهتر رابطه برقرار کنند و باعث می

زدگی منابع انسانی کارساز نیسههت لههذا بایههد های مرسوم مدیریتی برای رهایی از فلاتاستراتژی  شود.ها میبالاتر بین آن

گیری از های بالندگی، مشاوره شغلی و بهرهسعی شود تا از راهکارهای بهتر خصوصا مقوله آموزش، نشاط سازمانی، تعامل

تواند بر عملکرد فردی و مشکلات روانی در محیط کار مثل فرسودگی شغلی می  نی است اده نمود.خصصین برون سازمامت

کننده رسد. یکی از عوامل تشدیدها ضروری به نظر میسازمانی تاثیر بگذارد. از این رو، رفع این گونه مشکلات در سازمان

سههودگی شههغلی پرسههتاران ه منجر به کاهش فرزدگی شغلی کفلاتزدگی است و توجه به کاهش  فرسودگی شغلی، فلات

مدیران بیمارستان با بکار بردن تمهیداتی زمینه را   ها قرار بگیرد.گردد، باید بیش از پیش مورد توجه مدیران بیمارستانمی

ای فرصت لازم را بههر و ها را تشویق کنند تا به سطوح بالای سازمان حرکت کنندبرای پیشرفت پرستاران فراهم سازد، آن

زدگی ساختاری کاهش یابد و از ایههن طریههق، فرسههودگی شههغلی ها فراهم سازند تا از این طریق فلاتنرشد و پیشرفت آ

برانگیز کردن شغل برای پرستاران، ایجاد شههرایط مناسههب بههرای پرسههتاران جهههت ها نیز کاهش یابد. مدیران با چالشآن

، الزام کردن پرستاران به گسترش دانش و توانایی ر برای تمام افرادرصت یادگیری مستمرقابت سازنده با دیگران، ایجاد ف

زدگی محتوایی بکاهند تا از این طریق فرسههودگی شههغلی ها، از فلاتهای آنو ارتقای توانایی و مهارت  شانخود در شغل

تی بر ر شغلی، تاثیر مثبر مورد وضعیت مسیکه کاهش ابهام د دارندمیپژوهشگران مسیر شغلی بیان ها نیز کاهش یابد. آن

و رفتارهای پرستاران خواهد داشت. مشکلات مربوط به فلات شغلی به وسیله بهبههود در سیسههتم ارزیههابی   هانگرش روی  

به سمت مسطز شدن  هاسازمان. از آن جا که بسیاری از باشدمیعملکرد و فراهم کردن بازخورد مناسب و بهتر قابل حل 

هایی برای افزایش انگیزه و باید در پی یافتن راه  هابیمارستانبنابراین،  ؛  بود  خواهد  ناپذیرتناباجزدگی  ، فلاتندرومیپیش  

ها باید از اقدامات مدیریت منابع انسانی است اده کنند تا بتواننههد بههرای افههراد شههرایط اثربخشی پرستاران باشند. بیمارستان

شههغلی پرسههتاران، بههه میههزان قابههل اهش فههلاتشود با کهه شنهاد میپی  نمایند. لذا،  شغلی موفق را فراهم  رسیدن به فلات

ها کمک کرد تا پرستاران در محههیط کههار خههود بتواننههد بهها درک ای به کاهش خستگی روانی و استرس کاری آنملاحظه

ال دانشههی فرایند انتقهه   یگریمرب  های خود ادامه دهند.ها، فعال و پرانرژی به فعالیتی بیماران و رفع مشکلات آنخواسته

در میان پرستاران بهها  مربیگری هایفعالیتشود جهت توسعه رای انجام آن نیازمند آگاهی است، لذا پیشنهاد میاست که ب

موفق در داخل و  هاینمونهها رسانده شود و با معرفی برقراری جلسات آموزشی مختل ی اهمیت این موضوع به اطلاع آن

جهههت ترغیههب هههر چههه بیشههتر پرسههتاران بههه درگیههر شههدن در   اشاره شود؛  هالیتفعادر توسعه    گریمربیخارج، به نقش  

امتیاز ارتقا به  قرار دادنشود مکانیزم های انگیزشی در این زمینه بکار گرفته شود، مانند ، پیشنهاد میمربیگریفرایندهای  
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افههرادی کههه در  و پاداش مادی بههه داننمودهال دانش انتق مربیگریکسانی که به افراد زیر دست خود از طریق فرایندهای 

 مربیگههریو همینین است اده بیشتر از افرادی که از طریق فرایندهای انتقههال دانههش    اندداشتهاین نوع فرایندها مشارکت  

کههه  رشد سازمانی، به عبارتی توجه همزمان هم به مربیههان و هههم افههرادی  مراتبسلسلهدر    انددیدهتوسط مربیان آموزش  

آمههاری دیگههری   هایروش شود از  چه بیشتر روایی و پایایی و جامعیت مدل، پیشنهاد می  برای تقویت هر  ؛ندادیدهآموزش  

ی موضههوع اقههدام تر و بررسی ابعاد همه جانبهچون تحلیل عاملی اکتشافی نسبت به کشت و شناسایی عوامل موثر و مهم

 شود.

 تشکر و قدردانی 

ما را یاری رساندند تشکر کنیم و برای ایشان آرزوی توفیق و سلامتی  ی که در این پژوهش از کلیه افراد یمدانمیدر اینجا لازم 

 نماییم. 
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