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شهروندی سازمانی نقش حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه میان فلات شغلی با رفتار 

 )مطالعه موردی: کارکنان سازمان بنیاد ملی نخبگان( و تعهد سازمانی
 2باغبان یمهد ،1هاشم کارگر

 11/04/1401تاریخ پذیرش:                                        18/12/1400تاریخ دریافت: 

 

  :چکیده

ر لایه میانی، امکان ارتقای عمودی های مدیریتی دهایی با ساختار مسطح و کاهش پستبا افزایش سازمان     

ها کاهش یافته است. شیوع فلات سازمانی یکی از پیامدهای عدم موفقیت در رقابت برای کارکنان در سازمان

تصدی مشاغل در سطوح بالاتر سلسله مراتب سازمانی خواهد بود. پژوهش حاضر به بررسی نقش حمایت 

ی با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی خواهد پرداخت. از سازمانی ادراک شده در رابطه میان فلات شغل

هستند که عملکرد آنها کل نظام اجتماعی، سیاسی،  افزاری نظام هر جامعهآنجایی که نخبگان از جمله اجزای نرم

نجام سازد، پژوهش حاضر در میان مدیران و کارکنان سازمان ملی نخبگان افرهنگی و اقتصادی کشور را متاثر می

همبستگی بوده و از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. همچنین  (غیرآزمایشی)توصیفیخواهد شد. روش پژوهش 

به جهت بررسی مدل مفهومی از معادلات ساختاری استفاده شده است. نتایج حاصل از پژوهش بر وجود نقش 

مچنین نتایج، حاکی از تاثیر معنادار و گذارد. هزدگی شغلی صحه میحمایت سازمانی ادراک شده در اثرات فلات

 معکوس بین فلات شغلی و متغیرهای تعهد و رفتار شهروندی سازمانی را نشان می دهد. 

 .حمایت سازمانی ،فلات زیستی ،فلات ساختاری ،فلات محتوایی ،فلات شغلی :واژگان اصلی
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 مقدمه و بیان مسئله

هستند که عملکرد آنها کل نظام اجتماعی، سیاسی،  نظام هر جامعه افزارینخبگان از جمله اجزای نرم

(، اما عوواملی ووون وجوود فاصوله 1389سازد)پورصادق و رنجبر، فرهنگی و اقتصادی کشور را متاثر می

انگیزگوی، اعتموادی و بوییافته، عدم واگذاری مسئولیت به نخبگان و درنتیجه بیعلمی با کشورهای توسعه

هایی با ساختار مسطح و آورند. از طرفی با افزایش سازمانهایی نظیر فرار مغزها را فراهم میموجبات پدیده

ها کواهش یافتوه اسوت های مدیریتی در لایه میانی، امکان ارتقای عمودی کارکنان در سازمانکاهش پست

ریتی دامون هوای مودیانگیزگی نخبگان در دستیابی بوه پسوت( و این موضوع به بی2008، 1)جانگ و تک

 خواهد زد.

کننده زدگی شغلی در حوزه سازمان ملی نخبگان و نقش تعدیلشناسی فلاتدر همین راستا، آسیب 

زدگی شغلی به درک بیشتر این پدیده کموک خواهود کورد. فولات حمایت سازمانی ادراک شده بر فلات

تقوا و انتصواع عموودی بیشوتر ای و سازمانی فرد است که در آن امکان ارای در زندگی حرفهشغلی نقطه

( 2014، 3های شغلی )گلدس هالوک و فنودر( و امکان افزایش مسئولیت 2015و همکاران،  2)دراکر گلدار

 رسد.بعید به نظر می

ها در این زمینه موید این است که فلات شغلی بور نگورش کارکنوان در سوازمان تاثیرگوذار پژوهش

؛ 2015شغلی بر متغیرهایی وون تعهد سازمانی )دراکر و همکاران،  خواهد بود. با توجه به تاثیر منفی فلات

؛ 2016 4( و رفتار شوهروندی سوازمانی )هرسوت، بارانیوک و کولارک1392؛ فیاضی، 2008جانگ و تک 

( لزوم شناسایی و بررسی این پدیده سازمانی جهت ارائه راهکار به منظور تعودیل 2015  5اکسی، لو و زهو

  گردد. روشن می اثرات آن بیش از پیش

توانند پیامدها و نتایج کاری کارکنوان آن از سوی دیگر متغیرهای گوناگون در سطح هر سازمانی می 

هوا نشوان داده (. در این میوان، بررسوی2009 6سازمان را تحت تاثیر قرار دهند )وو، جهانسون و گوویت

و تعهد به سوازمان را بوه هموراه دارد  ای، دلبستگی، کوششاست حمایت ادراک شده به عنوان تعهد مبادله

 
1 . Jung & Tak  

2 . Drucker-Godard 

3 . Godshalk & Fender  

4 . Hurst, Baranik, & Clark 

5 . Xie, Lu, & Zhou  

6 . cho, Johanson& Guchait 
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( که با توجه به اهمیت آن، کمبود پژوهش در این حوزه خصوصا در رابطه با موضووع تواثیر 2008، 1)آلن

شغلی کاملا مشهود است. بر این اساس پوژوهش حاضور بوه بررسوی نقوش  شده بر فلاتحمایت ادارک

با رفتار شهروندی سازمانی و تعهود سوازمانی در  حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه میان فلات شغلی

ریزی و اقودام رنامهمیان مدیران و کارکنان سازمان ملی نخبگان خواهد پرداخت. هدف اصلی این سازمان، ب

های آنان در راستای ارتقای مندی از استعداد و تواناییبرای شناسایی، حمایت مادی و معنوی نخبگان، بهره

گذاری این سازمان مبنوی بور باشد. با توجه به هدفمی جانبه و متوازنو پیشرفت همهتولید علم و فناوری 

جانبه از نخبگان، لزوم بروز رفتارهای شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی در میان کارکنوان و حمایت همه

ان زدگی شغلی و کاهش رفتارهوای حموایتی کارکنوان، امکوگردد. لذا در صورت فلاتمدیران آشکار می

 بکارگیری سازوکارهایی وون حمایت سازمانی در جهت تعدیل اثرات فلات سازمانی راهگشا خواهد بود.  

 

 ادبیات پژوهش

 فلات شغلی

شیوع فلات سازمانی یکی از پیامدهای عدم موفقیت در رقابت برای تصدی مشاغل در سطوح بالاتر 

فولات شوغلی را تعریو   1977در سوال  سلسله مراتب سازمانی خواهد بود. اولین بار اسوتونر و فورن 

طلبی و یوا ( فلات شغلی در خصوص عملکرد شغلی، اخلاق، جاه1977) نمودند. به زعم استونر و فرن 

ای از وضعیت فعلی شغل فرد در هر ویژگی شخصی و رفتاری فرد نیست. فلات شغلی تنها توصی  ساده

ای در زندگی حرفه ای و سازمانی فرد است که در آن امکوان ازمان خاص است. فلات شغلی نقطهیک س

هوای شوغلی ( و امکان افوزایش مسوئولیت2015و همکاران،  2ارتقا و انتصاع عمودی بیشتر )دراکر گلدار

هشگران، اکثر رسد. به اعتقاد بسیاری از پژو( بسیار ضعی  یا بعید به نظر می2014، 3)گلدس هالک و فندر

 (.2013و همکاران 4کارکنان فلات شغلی را تجربه خواهند کرد )اریارو

(، 1986) اند. باردیویکهای متفاوتی برای این پدیده سازمانی ارائه دادهبندیپژوهشگران پیشین دسته

شغلی را شناسایی کرده است که عبارتند از: فولات سواختاری )سلسوله مراتبوی( و  فولات  سه نوع فلات

دهود محتوایی )محتوای شغل( و فلات زیستی )کیفیت زندگی کاری(. فلات سلسله مراتبی زمانی رخ می

 
1 . Allen 
2 . Drucker-Godard et al 

3 . Godshalk & Fender 

4 . Oriarewo& et al. 
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فولات محتووایی زموانی که فرد شان  کمی برای ارتقای عمودی بیشتر درون سازمان دارد. از سوی دیگر 

 (. 2015های خود والش زیادی ندارد )دراکر گلدارد، دهد که فرد در شغل و یا مسئولیترخ می

بندی دیگر فلات شغلی بصورت ذهنی و عینی در نظر گرفته شده و معیارهای متفاوتی برای در دسته

صودی و حقووق بووده و شناسایی هر یک معرفی شده است. معیارهای عینی شامل سن، ارشدیت، طول ت

های پیشوین هموواره بور شود. در پژوهشگیری میمعیار ذهنی با ادراک فرد از احتمال ارتقا در آینده اندازه

اهمیت فلات شغلی، ذهنی و ادراک افراد از پیشرفت و موفقیت درآینده تاکید شده است )دراکر گلودارد و 

 (.  2008؛ جانگ و تک، 2015همکاران، 

کننود. فولات ( به دو نوع متفاوت از فلات )سازمانی و شخصی( اشاره می2015ران )دراکر و همکا

های در دسترس برای سطوح بوالاتر مودیریت نودارد. فولات دهد که سازمان شغلسازمانی زمانی رخ می

های شغلی که به طوور معموول در مسویر های کارمند با نیازمندیدهد که تواناییشخصی نیز زمانی رخ می

 گیرد که به دنبال پیشرفت بیشتر نباشد. وی وجود دارد، مطابقت ندارد. بنابراین کارمند تصمیم می شغلی

کننود، بوه احتموال بیشوتری در زدگی را تجربه میدهند افرادی که یک نوع فلاتمطالعات نشان می

ک فرد دوار (. هنگامی که ی1393زدگی نوع بعدی قرار خواهند گرفت )طبرسا و همکاران، معرض فلات

شود؛ ح  عزت نف ، اعتماد به نف ، روابط میان فردی، عملکرد و رضایت شغلی زدگی شغلی میفلات

کننود کوه شووند گموان میزدگوی می(. افرادی که دوار فلات1986 1وی متزلزل خواهد شد )باردیویک،

ناکارامودی شخصوی خوود زدگوی را بوه اند. آنها عموموا فلاتجذابیت لازم را برای سازمان از دست داده

دهند. این افراد نه تنها انگیوزه خوود را بورای )عواملی همچون سن بالا یا میزان سنوات خدمت( نسبت می

دهند، بلکه حضور آنان در محیط کار کاهش یافته، میزان خروجی کاری آنوان پیشرفت شغلی از دست می

ت سوایر همکارانشوان از سرپرسوتان دریافوت یابد و میزان بازخور کمتری به نسوببه سطح پایینی تنزل می

 ( 2010، 2دارند )سالامیمی

هوای شوغلی مثبوت و منفوی ارتبواد دارد. های صورت گرفته فلات شغلی با نگرشمطابق پژوهش

های شغلی مثبت مانند تعهد سوازمانی)دراکر و همکواران، ای منفی با نگرشفلات شغلی ادراک شده رابطه

؛ جانوگ و توک 2015(، رضایت شوغلی )دراکور و همکواران، 1392فیاضی،  ؛2008؛ جانگ و تک 2015

( دارد. به هموین 2016( و رفتار شهروندی سازمانی)هرست و همکاران، 2016؛ هرست و همکاران، 2008

 
1 . Bardwick 

2 . Salami. 
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؛ 2015، 1های شغلی منفی مانند قصد خروج از سوازمان )دراکور و همکوارانترتیب فلات شغلی با نگرش

(، بی تفاوتی سوازمانی 2021؛ یانگ و همکاران، 2022(، فرسودگی شغلی )کوان، 4201، 2هافستتر و کوهن

 ای مثبت دارد. ( رابطه2008( و غیبت )جانگ و تک، 1395)صالح اردستانی، سیدنقوی، 

های شوغلی های پیشین برخی از متغیرهای میانجی میان فلات شغلی و نگرشهمچنین در پژوهش

توان به موارد ذیل اشاره نمود: نقش جنسویت و سون غیرهای شناسایی شده میاند. از میان متشناسایی شده

(، نقوش 2015هوای شوغلی)دراکر و همکواران، در شدت و رابطه میان فلات شغلی ادراک شده و نگرش

( ، 2008جانگ و توک، )انگیزش شغلی و حمایت سرپرست در رابطه میان فلات شغلی و تعهد سوازمانی

(، نقش مربیگوری در ارتبواد میوان 2009، 3نقش مربیگری بر فلات شغلی محتوایی درک شده )لنتز و آلن

بر تعدیل فولات  5(، نقش سازگاری شغلی2010، 4فلات شغلی با رضایت شغلی و ترک خدمت)سالامی

 (. 2016، 6شغلی ادراک شده)جاینگ

 

 فلات شغلی و رفتار شهروندی سازمانی

شود که فراتر از نقوش سوازمانی ای تعری  میرفتار شهروندی سازمانی به عنوان رفتارهای داوطلبانه

پوذیری و ایجواد فرد بوده و منجر به بهبود ارتباد با ارباع رجوع و همکاران، ارتقوای کوار تیموی، انعطاف

ندی سوازمانی بوه عنووان های اخیر دانشمندان به رفتار شوهرو(. در سال2007، 7شود )پیلروحیه کاری می

؛ 2012، 8اند )ویانوگ و هسویهای داشتهشود، توجه ویژهنوعی رفتار فردی که منجر به موفقیت سازمان می

جووش و ( رفتار شهروندی سازمانی را رفتواری خوود1988) (. اورگان2005، 9ارگان، پادساکوف و مکنیز

های رفتوار شوهروندی توسوط وی بندی درباره مولفهداند که شاید بتوان گفت معتبرترین تقسیمآگاهانه می

ارائه شده است که با پنج بعد وجدان کاری، ادع و نزاکت، آداع اجتمواعی، نووع دوسوتی و جووانمردی 

ود. رفتارهای شهروندی سازمانی رفتارهای اختیاری کارکنان است که به طور رسومی توسوط ششناخته می

 
1 . Drucker-Godard et al.  
2 . Hofstetter & Cohen  

3 . Lentz & Allen 

4 . Salami. 

5 career adaptability 

6  .  Jiang 

7 . Peelle III. 

8 . Chiang & Hsieh,  

9 . Organ, Podsakoff, & MacKenzie,  
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شوند. اما با وجود ایون باعوا ارتقوای اثربخشوی و سیستم پاداش طراحی نشده و به رسمیت شناخته نمی

شوند. رفتوار شوهروندی سوازمانی یوک جلوگیری از هر گونه رخوت، فرسودگی و سکون در سازمان می

اختیاری برای کارکنان است؛ اما برای عملکرد و موفقیت سازمان امری ضروری اسوت. هنگوامی کوه  رفتار

یابد کنند انجام این رفتار اختیاری )رفتار شهروندی( کاهش میکارکنان در سازمان فلات شغلی را تجربه می

نواب  )خسوران( (. افرادی که به دلیل وجود فلات محتوایی احساس کواهش م2016و همکاران،  1)هرست

شوند. به دلیل اینکه درگیر شدن در کنند احتمالا در سطح کمتری از رفتار شهروندی سازمانی درگیر میمی

رفتار سازمانی شهروندی نیاز به تنظیم احساسات و رفتارهایی دارد که کارمندان در حالت عادی آن را لازم 

( 2000) یه و تحلیل مکنزی، پوین، و پادسواکوف(. همچنین تجز2001، 2ندارند )کاس، ودانویچ و کالرندر

زایی مانند ابهوام نقوش و یوا تعوارض درگیور ی سازمان با عوامل استرسدهد زمانی که مناب  انساننشان می

دهود کوه پیشورفت در ها نشان میکنند. پژوهشهستند، کمتر در رفتارهای شهروندی سازمانی شرکت می

زده نقش دارد و ممکن است که کارکنان بوه طوور طبیعوی از مراحل شغلی در نیات و رفتار کارکنان فلات

رود کارکنوانی کوه (. بنابراین انتظار می2015و همکاران،  3شهروندی خودداری کنند )اکسیتمرکز بر رفتار 

کنند، رفتار شهروند سازمانی کمتری از خود بروز دهند. لذا سوال تحقیق به این فلات محتوایی را تجربه می

 شود: صورت پیشنهاد می

 در کارمند شود؟ تواند منجر به کاهش رفتار شهروندیآیا فلات محتوایی می .1

2.  

 فلات شغلی و تعهد سازمانی 

-ای داشته است. پژوهشوگران از مفهووم توکهای اخیر نظریات مربود به تعهد رشد فزایندهدر دهه

اند )مایر، استنلی های وندبعدی و رویکردهای وندکانونی حرکت کردهبعدی و سنتی تعهد به سوی مولفه

باشد کوه سوه بعود مولفه وندبعدی تعهد مربود به آلن و میر می(. پرکاربردترین مدل 2013، 4و واندنبرگ

 یوک احساسی به یا عاطفی پیوستگی یک عاطفی تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری را شناسایی کردند. تعهد

 سوازمان تورک های مرتبط بواهزینه درک دهندهنشان مستمر تعهد که حالی در کند،سازمان را توصی  می

باشود کننده ح  تعلق به سوازمان و تمایول بوه مانودن در سوازمان موی منعک  تعهد هنجاری نیز. است

 
1 . Hurst et al. 

2 . Kass, Vodanovich, & Callender. 

3 . Xie et al. 

4 . Meyer, Stanley, & Vandenberg. 
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 . (2015، 1)دورت

های متنوعی از کانون توجه یا اهداف تعهد مانند تعهود بندیبر اساس رویکردهای وندکانونی، دسته

های پیشین شبه شغل، سرپرست و تیم شناسایی شده است که با وجود همپوشی زیاد، هیچکدام در پژوه

های تعهد، تمرکوز های پیشین در خصوص نحوه ترکیب مولفهغالب نشده است. دو رویکرد کلی پژوهش

های متفاوت )بورای مثوال باشد. در بحا تضاد به ناسازگاری تعهد میان کانونبر تضاد یا سازگاری آنها می

های متنووع اشواره ی تعهد به کانونشود و در بحا سازگاری به همپوشتعهد به سازمان یا حرفه( اشاره می

(. تعهد سوازمانی یکوی از عوامول مهوم 2013؛ مایر و همکاران، 2015، 2شود)مایر، مورین و واندربرگمی

تواند منجور بوه نتوایج کننده رفتار سازمانی است. مدیریت صحیح تعهد سازمانی میبینیکننده و پیشتعیین

(، کواهش غیبوت و خوروج از 2007، 3شوغلی )پوول و پوولمطلوبی از جمله افزایش انگیزش و رضایت 

و  6؛ یاهایوا2011، 5(، بهبود رفتوار شوهروندی )بخشوی، شورما، کوموار2007، 4خدمت )ونگ، وی و میو

 شود. ( 2002، 7( و اثربخشی سازمانی )دیکسون1393و همکاران، ؛ جوربنیان2012همکاران، 

زمانی و میزان انرژی است که فورد  گذاریمیزان سرمایهبر اساس نظریه میر و آلن تعهد مستمر بر مبنای 

های صورت گرفته، انتظار دارد در مسیر ارتقوا بوه سوطوح گذاریدر سازمان انجام داده است و به دلیل سرمایه

هوای شوغلی و بوه بالای سازمانی گام بردارد. از سویی دیگر، بخشوی از تعهود عواطفی فورد، مرهوون ویژگی

جاربی است که نیازهای روانشناختی فرد و احساس کفایت در نقش را در فورد توامین خصوص آن دسته از ت

های ارضاکننده احساس شایستگی فرد در محویط سوازمان هموان ارتقوای ترین مولفهکنند و یکی از عمدهمی

 رود فلات شغلی )ساختاری و محتوایی( سبب کاهش تعهود سوازمانیشغلی خواهد بود. از این رو انتظار می

فرد شوند. همچنین با توجه به آنکه فرد در تعهد مستمر، زمان و انرژی زیادی را مصروف سوازمان و توسوعه 

های های زندگی غافل مانوده اسوت، ونانچوه در پسوتهای شغلی خود کرده و به نوعی از سایر جنبهمهارت

اتب سازمانی ارتقا پیودا نکنود بوه والشی که نیازمند یادگیری مستمر هستند؛ به کار گرفته نشود و در سلسله مر

 این سوال مطرح است؛  . لذا(2015احتمال زیاد دوار فلات شغلی خواهد شد )دراکر و همکاران، 

 . آیا فردی که فلات زدگی شغلی را تجربه کرده تعهد کمتری نسبت به سازمان خود دارد؟2

 
1 . Duarte 

2 . Meyer, Morin, & Vandenberghe 

3 . Pool & Pool 

4 . Chang, Chi, & Miao,  

5 . Bakhshi, Sharma, & Kumar 

6 . Yahaya 

7 . Dixon 
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 حمایت سازمانی ادراک شده

بوده و به بواور و احسواس  2، از مفاهیم اصلی نظریه حمایت سازمانی1حمایت سازمانی ادراک شده

( این واژه نخسوتین 2016و همکاران،  3شاره دارد )سیرسکارکنان درباره اهمیت و مراقبت سازمان از آنان ا

در پژوهش مفهوم حمایوت ادارک شوده از سووی سوازمان  1986بار توسط آیزنبرگ و همکاران در سال 

هوای ها و تولاش(. محتوای این نظریه این است که وقدر سازمان به مشارکت1392معرفی شد)سلطانی، 

حمایت  (.2002، 4باشد )ایسنبرگ و رودزرفاه و آسایش آنان می وجهدهد و نگران و متمطلوع آنها بها می

ادراک شده از سوی سرپرست حاکی از وضوعیتی اسوت کوه کارکنوان توجوه و کموک لازم را از سووی 

(. بر اساس اصول تبادل اجتماعی، کارکنانی که حود 2008کنند )جانگ و تک، سرپرست خود دریافت می

اند به دنبال رفتارهای مشابه بوده و مقابله به مثل خواهد کردنود. در درک کردهزیادی از حمایت سازمانی را 

های مطلوع کاری بیشتری داشته و سطح تولاش و عملکورد خوود را افوزایش خواهنود داد نتیجه نگرش

 (.2016)سیرس  و همکاران، 

وری، عملکورد، براساس رویکرد مبادله اجتماعی، حمایت سازمانی ادارک شده موجبات افوزایش بهوره

(. بوا توجوه بوه 1385کنود )زکوی، کمک به همکاران، پیشرفت سازمانی، تعهد سازمانی عاطفی را فراهم موی

های صورت گرفته حمایت سوازمانی ادراک شوده در بهبوود رضوایت شغلی)سویرس و همکواران، پژوهش

(، 1395حسینی، اسوتیری و کشوفی، ؛ شاه(2016؛ سیرس و همکاران، 2011، 5(، تعهد سازمانی)ارشادی2016

( تاثیر بسزایی خواهد داشت. همچنوین 2016رفتار شهروندی سازمانی و خلاقیت در کار )سیرس وهمکاران، 

 ( دارد. 1389؛ دعایی و برجعلی لو، 2011)ارشادی،  ای منفی با خروج از خدمت کارکنانرابطه

 

 ایت سازمانی ادراک شده بر فلات شغلیکننده حماثر تعدیل

زدگی شغلی را تحت تاثیر قرار دهد، میوزان ادراک کارکنوان از یکی از عواملی که ممکن است فلات

زدگی یکی از موضوعات غالب و در خور توجه در عرصه زندگی سوازمان حمایت سازمانی است. فلات

شانسی یا از دست دادن فرصوت بورای کم های کارکنان در خصوصباشد که گواه این مدعی، صحبتمی

 
1 Perceived organizational support 

2 organizational support theory 

3 . Sears 

4 . Eisenberger & Rhoades 

5 . Arshadi 
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کفایتی مدیریت در ارتقوا آنهوا کاری یا بیکاری در سازمان )فلات محتوایی(، بیارتقا )فلات ساختاری(، کم

ک کننده بودن کار)فلات فردی( در سطح سازمان است. از سوی دیگر حمایت ادرا)فلات سازمانی(، کسل

شده از سوی سازمان یکی از موضوعاتی است که در حوزه رفتار سازمانی و مدیریت مناب  انسانی مطورح 

ها، رضایت افراد و در نتیجه نووع رابطوه بوین کارکنوان و باشد و اصل اساسی برای کارکرد موثر سازمانمی

گیورد ان و سازمان صوورت مویسازمان است و مبنای این رابطه ریشه در انواع تعاملاتی دارد که بین کارکن

(؛ بر این اساس با توجه به میزان حمایتی که سازمان در طول زمان از خوود 1393خانی و همکاران، )عیسی

دهد و بر مبنای هنجار معامله به مثل، کارکنان با تعهد بیشتر و عملکرد بهتر و همچنین با بروز رفتار نشان می

؛ افجه و 1389لو، کنند )دعایی، و برجعلیاین حمایت را ایجاد می شهروندی سازمانی، احساس الزام جبران

 .(560-558، 12000؛ برگامیو باگزی26، 1394دیگران، 

رسد بتوان این متغیور را با توجه به تاثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر متغیرهای نگرشی، به نظر می

 ظر گرفت.کننده در رابطه با فلات شغلی در نبه عنوان متغیر تعدیل

لذا در این پژوهش در ابتدا به بررسی رابطه میان فولات شوغلی و حمایوت سوازمانی ادارک شوده  

پرداخته شده و سپ  به بررسی نقش حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه میان فولات شوغلی بوا رفتوار 

 شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی پرداخته می شود. 

 

 

 
1 . Bergami, Bagozzi 

فلات  فلات محتوایی

 ساختاری

 فلات زدگی شغلی

 تعهد سازمانی

 رفتار شهروندی

 

 

 حمایت سازمانی

 هش: مدل مفهومی پژو1نمودار شماره 
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 روش شناسی پژوهش:

 بوای شغل فلات انیم رابطه در شده ادراکی سازمان تیحما نقشاصلی پژوهش حاضر تبیین هدف 

-داده گردآوری نحوه ازحیا و کاربردی هدف، ازحیای است. لذا سازمان تعهد وی سازمانی رفتارشهروند

 بوادارت حیوا از و آیدمی شمار به میدانی مطالعات شاخه از و( غیرآزمایشی) توصیفی تحقیقات ازنوع ها

 ازمهمتورین کوه بوده پیمایشی صورت به تحقیق انجام روش. استهمبستگی  نوع از تحقیق متغیرهای بین

عنوان متغیر مسوتقل،  بهزدگی شغلی فلات: عبارتنداز تحقیق متغیرهای. است نتایج تعمیم قابلیت آن مزایای

حمایت سازمانی به عنووان متغیور  تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی به عنوان متغیر وابسته و ادراک

 اسوت بوودهاعضای بنیواد ملوی نخبگوان در شوهر تهوران  مدیران و کارکنان شامل آماری جامعهگر. تعدیل

 ،گرفته از جودول مورگوانبر آماری نمونه اندازه. است گرفته صورت ساده تصادفی روش به گیریونمونه

 آوریجمو  کامل پرسشنامه 152و توزی  پرسشنامه 180 بیشتر اطمینان برای کهشد  برآورد نفر148حدود 

آوری اطلاعوات از وهوار پرسشونامه جهوت جمو  .است بوده پرسشنامه هاداده گردآوری ابزاراصلی .شد

سوال  12( که شامل 1992)1پرسشنامه فلات زدگی شغلی میلیمن  -1استاندارد استفاده شده که عبارتند از 

( موورد اسوتفاده 1393؛ فیاضی و ضیایی، 1395مله )صالح اردستانی، های مختلفی از جبوده و در پژوهش

( کوه 1986همکاران ) و 2برگر زنیآ شده ادراکی سازمان تیحمااستاندارد  پرسشنامه -2قرار گرفته است. 

؛ سوری، یوسفی 1391؛ امیر کافی و هاشمی نسب، 1385های )زکی پور، سوال بوده و در پژوهش 8شامل 

( کوه 1996پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی آلون و میور ) -3( استفاده شده است. 1394 و شعبانی مقدم،

 -4گویه و سه شاخص تعهد مستمر، هنجاری و عاطفی فرد را مورد سونجش قورار موی دهود.  15شامل 

هوای آداع باشود و مولفوهسوال می 20( که شامل1990) همکاران و پادساک پرسشنامه رفتار شهروندی 

 .کندگیری میی، نوع دوستی، هماهنگی شخصی متقابل، جوانمردی و ادع و نزاکت را اندازهاجتماع

موورد بررسوی قورار   همگورا روایی سازه و روایی محتوا، روایی گیریابزار اندازه روایی تایید ی برا

 موجوود ادبیوات و گیریاندازه هایشاخص بین سازگاری از اطمینان وسیله به محتوا گرفته است. روایی

بورای بررسوی دقوت و روایوی سوازه  .شد حاصل استادان از نظرسنجی توسط روایی این شود،ایجاد می

هوای عواملی مناسوبی را سواختاردهد که آیا نشوانگرها است که نشان میاهمیت نشانگرهای انتخاع شده 

ی این موضووع  از جهت بررس آوردند.مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم میهای سازه گیریجهت اندازه

 
Milliman-1 

. Eisenberger2 
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باشوند، در سوطح  -96/1یا کوووکتر از  96/1شود که اگر بزرگ تر از ( استفاده می t-valueمقادیر تی ) 

گیری ابعاد مورد مطالعه در مودل تحقیوق ساختارهای عاملی مناسبی را جهت اندازهنشانگرها  %95اطمینان 

 یکودیگر با سازه هر هایشاخص گردد کهمی رب اصل این به همگرا روایی (.1387کنند )امینی، فراهم می

 کوه است این بودن همگرا روایی معیار (،1981) لارکر و فورنل نظر باشند. طبق داشته ایمیانه همبستگی

باشد. بورای ارزیوابی قابلیوت اطمینوان سوازگاری  5/0از  بیشتر  (AVE)خروجی هایواریان  میانگین

دهویم، اسوتفاده کورده و نمایش موی CR که آن را با  1ساختاری درونی از مقدار ضریب  قابلیت اطمینان

نوامطلوع  6/0پذیرفته شده و مقوادیر کمتور از  7/0متغیر است و مقادیر بالای  1تا  0مقدار این ضریب از 

 پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونبواخ اسوتفاده تعیین جهت تحقیق این در شود. همچنینارزیابی می

 روایی و پایایی نتایج 1 جدول در باشد.این ضریب بیانگر پایایی پرسشنامه می 7/0دیر بالای است. مقا شده

 .است شده آورده کامل طور به سنجش ابزار

 . روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گیری1جدول

 (CR) (AVE) آماره T بار عاملی سوالات متغیرها
آلفای 

 کرونباخ

 حمایت سازمانی

h1 0/695 10/273 

547/0 740/0 773/0 

h2 0/475 12/193 

h3 0/864 4/059 

h4 0/755 8/150 

h5 0/736 9/109 

h6 0/854 7/277 

h7 0/647 11/227 

h8 0/813 11/901 

 زدگی شغلیفلات
 12/456 0/723 فلات ساختاری

657/0 716/0 763/0 
 10/649 0/668 فلات محتوایی

 
1 Composite Reiliability 
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 (CR) (AVE) آماره T بار عاملی سوالات متغیرها
آلفای 

 کرونباخ

 تعهد سازمانی

 11/640 0/869 تعهد عاطفی

557/0 748/0 773/0 
 10/964 0/503 تعهد مستمر

 10/215 0/603 تعهد هنجاری

 رفتار شهروندی

 11/024 0/642 آداع اجتماعی

689/0 723/0 750/0 

 16/563 0/909 جوانمردی

 12/105 0/483 نزاکت

 10/508 0/771 نوع دوستی

ماهنگی شخصی ه

 متقابل
0/660 13/867 

 

 1در جودول   smart plsافوزار نرم هایخروجی از حاصل نتایج و شده عنوان مطالب براساس

 کرونباخ( آلفای پایایی )ضریب همگرا( و )محتوا، سازه روایی از گیریاندازه ابزار که است این دهنده نشان

 .هستند برخوردار مناسب

 مدل برازش هایشاخص

. شوودمی پرداخته مدل برازندگی هایشاخص بررسی به ابتدا آن برازندگی و مدل سنجش منظور به

باشوند. در جودول زیور میوزان مناسوب مودل موی باشند، 5/0 با مساوی یا بزرگتر هاشاخص این ونانچه

 های نیکویی برازش به تصویر کشیده شده است که بیانگر مناسب بودن این شاخص می باشد.شاخص

 : میزان شاخص نیکویی برازش مدل معادلات ساختاری2جدول 

 (GOFمیزان شاخص نیکویی برازش )

 632/0 شاخص مطلق

 700/0 شاخص نسبی

 952/0 شاخص مدل بیرونی

 735/0 شاخص مدل درونی
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 تحلیل مسیر

 تمعوادلا سازیمدل است. «ساختاری معادلات»روش تحقیق این شده در کارگرفته به آماری روش

 اخیور بووده دهه سه دو در اجتماعی علوم و پزشکی مدیریت، علوم در رایج پژوهشی ابزار یک ساختاری،

، بوه بررسوی Smart-plsافوزار از نورم اسوتفاده با قسمت، این در مطرح شده مطالب به توجه با .است

  شود.می پرداخته شده یاد عوامل اثرگذاری عدم یا اثرگذاری

 
 

 

 

 : ضرایب عاملی و ضریب مسیر مدل پژوهش2نمودار شماره 
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( اسوتفاده  t-valueر است که جهت بررسی معناداری مدل از مقادیر قدر مطلوق توی ) لازم به ذک

، ص: 1387دار خواهنود بوود )امینوی، معنی %95باشند، در سطح اطمینان  96/1تر از شود که اگر بزرگمی

 2 رنمودا مطابق و اجرا گردید Smart-plsافزار  نرم در میدانی تحقیق از آمده دست به هایداده (.81

 بوه باشد،می تحقیق هایدهنده فرضیه نشان واق  در که روابط از یک هر آمد. تحلیل دست به نتایج 3 و

 است. شده داده نشان 3 جدول در شده خلاصه صورت

 . بررسی فرضیات3جدول 

 

 T آماره ضریب مسیر فرضیه
 خطای استاندارد

(SE) 
 نتیجه

داری بور رفتوار زدگی شغلی تواثیر معنویفلات

 وندی دارد.شهر
 پذیرش 042/0 269/10 -431/0

داری بور تعهود زدگی شغلی تواثیر معنویفلات

 سازمانی دارد.
 پذیرش 070/0 407/9 -656/0

زدگوی شوغلی بور حمایت سازمانی تاثیر فلات

 کند. تعهد سازمانی را تعدیل می
 پذیرش 059/0 812/9 -577/0

زدگوی شوغلی بور حمایت سازمانی تاثیر فلات

 کند. شهروندی را تعدیل میرفتار 
 پذیرش 041/0 923/10 -453/0

 tنتایج آزمون : 3نمودارشماره 
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توان می است، آمده دست به تحقیق فرضیات آزمون از حاصل نتایج پایه بر که ،3 جدول به توجه با

t (269/10 )و مقودار  -431/0 مسیر ضریب به توجه با اول فرضیه آزمون از حاصل عنوان کرد که: نتیجه

 فرضویه آزموون دارد. در شهروندی رفتار بر دار و معکوسمعنی تاثیر شغلی یزدگ دهد که فلاتنشان می

-معنوی تاثیر شغلی زدگیکه فلات شد حاصل نتیجه ( این407/9) tو مقدار  -656/0 مسیر ضریب دوم با

 tو مقدار  -577/0مسیر  با ضریب سوم فرضیه آزمون از حاصل دارد. نتایج سازمانی تعهد بر دار معکوسی

کنود. می تعدیل را سازمانی تعهد بر شغلی زدگیفلات تاثیر سازمانی که حمایت دارد این ( گواه بر812/9)

 -453/0 بوا شوهروندی برابور رفتوار و شغلی زدگیاثر تعدیلگر حمایت سازمانی بر رابطه بین فلات میزان

 حمایوت توان گفتمی ددرص 95 اطمینان با نتیجه است در 923/10 با برابر t مطلق آمارهقدر مقدار است.

 کند.می تعدیل را شهروندی رفتار بر شغلی زدگیفلات تاثیر سازمانی

 

 گیرینتیجه

 رفتوار بوای شغل فلات انیم رابطه در شده ادراکی سازمان تیحما نقشهدف پژوهش حاضر تبیین 

موده نخسوت ی بود. در راستای هدف مذکور و بر اساس نتایج به دسوت آسازمان تعهد وی سازمان شهروند

زدگی شغلی با رفتار شهروند سازمانی و تعهد سازمانی وجوود مشخص شد که رابطه معکوس میان فلات

( همراستاست؛ لذا قابلیت تعمویم بوه 2015( و دراکر )1394ای و کوشکی )دارد. این یافته با مطالعات قلعه

که فلات شغلی در کاهش رفتار  ( نشان داده است1394ای و کوشکی )سایر جوام  را دارد. مطالعات قلعه

 هور و باشودیم رگوذاریثات کارکنوان تعهد بر یشغل فلاتهای دراکر شهروندی موثر است؛  براساس نظریه

 قبال در آنها تعهد نسبت همان به ،اندزدگی شدهدوار فلات کنند احساس شتریب محققین دانشگاه که اندازه

( نشوان داده اسوت کوه 1393ایج تحقیقات طبرسا و همکاران ). همچنین نتدیآیم ترنییپا شغل و دانشگاه

بیشترین تاثیرپذیری تعهد سازمانی از فلات ساختاری و سپ  فلات زندگی کاری است؛ بور ایون اسواس 

تووان یکوی از علول عودم تعهود کند. بنابراین مویهای پژوهش وی را تایید مینتایج پژوهش حاضر، یافته

 عنووان بوه یشوغل فلات راستا، نیا درزدگی زیستی دانست. مراتبی و فلاتزدگی سلسلهکارکنان را فلات

 در دیوبا سوازمان و ردیوگ قرار توجه مورد دیبا ،کاهش تعهد کارکنان در بنیاد ملی نخبگان بر اثرگذار یعامل

. از طرفی فولات محتووایی در پوژوهش بکوشد کارکنان انیم در آن آثار لیتعد و دهیپد نیا کاهش جهت

 گونه تاثیر مستقلی بر تعهد سازمانی نداشت. هیچ اخیر

نشان داده است که حمایت ادارک شده از سوی سوازمان،  3از سوی دیگر نتایج ذکر شده در جدول
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کنود. پویش از ایون زدگی شغلی را با تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی تعدیل میرابطه بین فلات

نگیزش شغلی و حمایت سرپرست رابطه میان فلات شغلی و تعهد ( نشان دادند که ا2008جانک و تاک )

( نشان داده اسوت 1391سازمانی و رضایت شغلی را تعدیل خواهند کرد؛ همچنین تحقیقات سیدحسینی )

که گسترش و افزایش حمایت سازمانی ادراک شده بور تقویوت تعهود سوازمانی کارکنوان تواثیر دارد. اموا 

کننده حمایت سازمانی بور ا مطالعه مشابه دیگری در خصوص اثر تعدیلنگارندگان در طی پژوهش خود ب

کننده حمایت سرپرست در اثرات فلات شغلی مواجه نگردیدند. بنابراین در پژوهش حاضر به نقش تعدیل

 رابطه میان فلات شغلی و اثر آن بر رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی پرداخته شد. 

زدگوی شوغلی، لوزوم حمایت سازمانی در کاهش و یا تعدیل اثرات فلاتبا روشن شدن نقش موثر 

های حمایت سازمانی و توجه مدیران به زیردستان آنها بیش از پیش آشوکار ها بر برنامهتوجه بیشتر سازمان

های متفاوت مدیران در رابطه با زیردسوتان، اسوتفاده از سوازوکار مربیگوری و ارائوه گردد. بررسی نقشمی

تواند بوه جهوت تعودیل اثورات ر به کارکنان جهت بهبود عملکردشان از جمله مسائلی است که میبازخو

زدگی شغلی مورد بررسی و مطالعه بیشتر پژوهشگران قرار گیرد. در نهایوت بوه مودیران بنیواد ملوی فلات

ودی و افقی(، سازی و تفویض اختیار )بار زدن عمتعری  مجدد مشاغل، غنیشود با بازنخبگان پیشنهاد می

ریزی مسیر شغلی برای کارکنان، شرایط را برای رشد و ارتقا کارکنوان گردش شغلی و از همه مهمتر برنامه

 زدگی جلوگیری نمایند.فراهم کرده و از فلات
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 منابع

( تأثیر حمایت سازمانی، توانمندسازی و 1394افجه، سید علی اکبر؛ دهقانان، حامد؛ مفاخری، فهیمه)

 .3، 5 ناب  سازمانی،ریت مهای مدیرفتارشهروندی بر عملکرد شغلی، پژوهش

نظام مدیریت نخبگان کشور و ارائه الگوی مفهومی شناسی (. آسیب1389؛ رنجبر، آیدا)پور صادق، ناصر

 الملی مدیریت، نوآوری و کارآفرینی، فارس.مناسب، اولین کنفران  بین

 در سازمانی شهروندی رفتار با سازمانی تعهد بین (. همبستگی1393دیگران.) و عبدالحکیم جوربنیان،
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(. بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد سازمانی و 1389لو، شهلا.)دعایی، حبیب الله، برجعلی

 . 63-77. 3قصد ترک خدمت. وشم انداز مدیریت دولتی.

دانشکده علوم اداری و اقتصاد دانشگاه (. بررسی و سنجش حمایت سازمانی، 1385زکی، محمد علی)

 .103-123، 3، 18 ان، اصفه

(. نقش میانجی رفتارشهروندی سازمانی 1392سلطانی، ایرج؛ صریحی اسفستانی، رسول؛ عباسی، حمیده)

در تأثیر حمایت سازمانی ادارک شده و توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد شغلی، مطالعات 

 .229-209 ،70یت، سال بیست و سوم، شماره مدیر

 یتوانمندساز و شده ادراک یسازمان تیحما رابطه نییتع(؛ 1394 ؛)مقدم یشعبان و یفوسی ،یسور

 80-71/ 2/ 2 ؛ورزش در یانسان مناب  تیریمد؛ کشور غرع جوانان و ورزش ادارات کارکنان
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لکرد فردی کارکنان. مدیریت ادراک شده و حمایت سرپرست ادراک شده بر تعهد سازمانی و عم

 . 373-391.  2 ،دولتی

تفاوتی سازمانی و زدگی شغلی با بی(. تبیین رابطه فلات1395)یدنقوی، میرعلیاردستانی، عباس، سصالح 
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332 

مه
لنا

ص
ف

 
ی 

لم
ع

گو
ت ال

عا
طال

م
یپ ی

ت
رف

ش
 

لام
س

ا
یا ی

ران
ه 

ور
 د

ی ،
10

ه  
ار

شم
 ،

2
ی )

یاپ
ه پ

ار
شم

 ،
22

ت(، 
ن

ستا
اب

  
14

01
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