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 چکیده

تغییر در محیط کسب و کار،  :کاری شاهد افزایش بازمهندسی سازمانی بوده است. عواملی همچون جهانِ ،گذشته ۀدهطی 

عنوان بحرانی ه شغلی ب زدگی ه است تا فلاتدهمگی موجب آن ش ،و روی آوردن به ساختارهای افقی ها سازمان سازی کوچک

یابد.  می شغلی کاهش ۀوری فردی به سبب کاهش انگیز آن میزان بهره ۀواسطه یندی است که بافر ،زدگی مدیریتی تبدیل شود. فلات

و تبیین طراحی  ،و در نهایتتبیین پیامدهای حاصل از بروز فلات زدگی شغلی و اثر آن بر عملکرد سازمان  ،حاضرپژوهش هدف از لذا 

از نوع  و توصیفی حاضر توجه به هدف، پژوهش با. است شغلی در سازمان با توجه به شرایط بومی کشور زدگی مدیریت فلاتالگوی 

کارشناسان، مدیران میانی و عالی وزارت صنعت، معدن و  شامل آماریجامعۀ . است الگویابی معادلات ساختاریمبتنی بر و ای  طهراب

پژوهش نشان داد که اگر نهایی الگوی گیرند. نتایج حاصل از بررسی روابط در  می نفر را در بر 423باشند که در مجموع  می تجارت

 زدگی آن بر سایر انواع فلات تأثیراز طریق  اما ،کند نمی بینی چه فلات محتوایی به صورت مستقیم پیامدهای مورد بررسی را پیش

درصد واریانس رضایت  34نهایی پژوهش نشان داد که الگوی برآوردها در  ،به صورت کلی .باشد گذارتأثیرتواند بر نتایج شغلی  می

 زدگی درصد تعهد سازمانی از طریق ابعاد فلات 34درصد تمایل به رهایی سازمان و  43، شناختی روان رفتگی تحلیلدرصد  24شغلی، 

ی ایرانی ایجاد ها در سازمان شغلی زدگی تواند رهنمودهایی را برای مدیریت بهتر فلات می . نتایج این پژوهشاست قابل تبیین شغلی

 .کند

 

 واژگان کلیدی:

 .شغلی زدگی ، مدیریت فلاتشغلی زدگی پیامدهای فلات، فلات زندگی کاریفلات ساختاری، فلات محتوایی، 
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 مقدمه

 انداز تغییراتی را در چشم ،ی جدیدها اوریفنّ جهانی شدن و

ای  مدیریت حرفه مهمی برات تأثیروجود آورده و ه ب اشتغال

رواج  ،برای مثال. (2232 3،)ویکراماسینگ و جایاویراایجاد کرده است

به منجر  ،و بازسازی سازمانی در محیط امروزی سازی کوچک

فرصت کمتر  ،نتیجه و در مراتب سازمانی کاهش سطوح سلسله

ساختارهای  ،از سویی .شغلی شده استارتقا و پیشرفت  برای

بیشتر نیز به این معنی  تر شده و این یکنواختیِ سازمانی افقی

احتمالاً در موقعیت  ،است که افراد به علت تحرک عمودی کمتر

 ،این بنابر .مانند می تری باقی فعلی خود برای مدت زمان طولانی

ح ومشاغل سطدستیابی به افزایش یافته میان کارکنان برای  یرقابت

 است که آنتغییر اجتماعی دیگر . بالاتر در سازمان وجود دارد

 ن تأکید بیشتری بر زندگی شخصی و خانوادگیکارکنا هزامرو

دهند که به جای پذیرش مسئولیتهای  می گاه ترجیحخود دارند و 

شغلی بیشتر و پستهای سازمانی بالاتر که سبب بر هم زدن توازن 

در جایگاه سازمانی خود  ،شود می کار و زندگی شخصی افراد

 در مجموع، این روند نشان. (2223 2،)بورک و میکلسونباقی بمانند

یک سکون یا فلات را  ،دهد که تعداد رو به افزایشی از افراد می

از زندگی شغلی خود تجربه خواهند  ها در برخی جنبه

در مدیریت  بروز این تغییرات بنابر این، .(2223 4،کلیز )مککرد

در مباحث را  شغلی زدگی فلاتمفهوم  ،کارکنانای  مسیر حرفه

 ،ادبیات در این زمینه .است دهکرسازمانی مطرح مدیریت رفتار 

 زدگی ند: فلاتک می را مطرح سازمانی زدگی سه نوع فلات

 .زندگی کاری زدگی محتوایی و فلات زدگی ساختاری، فلات

سازمانی  یپایان احتمال ارتقامعنای ه ب 3ساختاری زدگی فلات

 5،و تاک گ)جاندشو می سازمانی تعریف مراتب فرد در سلسله

است و آن زمانی است  3محتوایی زدگی فلات ،نوع دوم. (2222

هر آنچه  ؛به عبارتی اشد.که محتوای شغل برای کارمند چالشی نب

بیشتر  و فرصتی برای یادگیریدانسته  ،باید در آن شغل بداند

________________________________________ 
1. Wickramasinghe & Jayaweera 

2. Burck & Michelson 

3. McCleese 

4. Structural Plateuing 

5. Jung & Talk 

6. Content Plateauing 

که است  7کاری زندگی زدگی فلات ،. نوع سوم(همان)نداردوجود 

بلکه با این موضوع نیز مرتبط است که  ،نه تنها با محتوای شغل

قادر است کارمندان را به منظور افزایش قابلیت اشتغال  شغلآیا 

 مجهزی جدید ها به تسلط بر مهارت ،و قابلیت ایجاد بازار

پتانسیل ایجاد نارضایتی فلات شغلی  (. 2،2223لی) سازد یا خیر

، یادگیری و زیرا پیشرفت مداوم رو به بالا ؛را دارد

گرایی و برخورداری  تخصص ،پذیری شغل و در نهایت چالش

مهم  یمنبع ،ای ی حرفهها مهارتکاری به سبب  ۀاز بازار بالقو

معمولاً شامل فوایدی  ها رود. پیشرفت می برای انگیزه به شمار

 بنابر این،باشند.  می مانند افزایش در حقوق و قدرت و موقعیت

بسیاری از کارمندان از پیشرفت به عنوان یک معیار برای 

کنند. آنها  می استفادهمحیط سازمانی سنجش موفقیت خود در 

شان در سازمان، دیگر  یابند پیشرفت شغلی میدرهنگامی که 

 به صورتشوند.  می دچار نگرش منفی ،قابل دستیابی نیست

، فشار افزایش غیبت که نتایج تحقیقات نشان داده است ،کلی

رفتگی  روانی، تمایل به ترک خدمت، افزایش سطح تحلیل

، تعارض شغلی، کاهش سطح رضایت شغلی و تعهد سازمانی

قابلیت لازم برای  نبودخود، نقش، کاهش حس احترام به 

عدم بروز  و ین مشارکت شغلیانطباق با تغییرات، سطح پای

شغلی  زدگی ناپذیر فلات از پیامدهای اجتناب ،یابتکار عمل

ی نوع زدگی فلات ۀدیپد چه گر  (2233، 9)گودشاکخواهند بود 

ی منف ۀتجرب یک لزوماً اما ،دارد دنبال به رای منفی ذهن استنباط

 ۀوسیله تحقیقات انجام گرفته ب ؛واقع در .ستین

زمان یا   بندی کنند که این سطح می ( پیشنهاد3923)32لوینسون

وقفه ممکن است برای رشد و پیشرفت افراد مفید واقع شود. 

کند که پیشرفت سالم و بالغ به  می پیشنهاد لوینسونپژوهش 

تغییر و ناپیوستگی  ۀپایداری و تداوم و همچنین به دور ۀدور

 ی پایداری و سکون به افراد اجازهها . دورهاست وابسته

ط یابند، زندگی خانوادگی ی کاری تسلّها دهند بر مهارت می

انرژی روانی را برای بیمه  نوعیبینی را دنبال کنند و  قابل پیش

فلات شغلی  بنابر این،دست آورند. ه ی انتقال بها دن دورهکر

________________________________________ 
7. Life Plateauing 
8  lee  
9
 Godsholk  

10. Levinson 
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طور  هم به طورشخصی و هم به ،ممکن است برای افراد

 (2232 3،)آرمسترانگ.شدبامد اتخصصی کار

مفهوم  شغلی زدگی آنکه فلات با توجه به ،از سوی دیگر

محدودی در جهت در سالهای اخیر مطالعات  ،جدیدی است

شغلی  زدگی شناخت دلایل و پیامدهای حاصل از بروز فلات

ی ایرانی صورت گرفته است. به ها سازمانبه خصوص در 

جامعی الگوی صورت گرفته ک از تحقیقات در هیچ ی ،علاوه

ده است. شارائه نشغلی  زدگی ص پیامدهای کلی فلاتخصو در

پیامدهای حاصل از سه نوع  ،تحقیق حاضردر  ،از این رو

کاهش تعهد سازمانی،  گروه کلیِ شغلی در چهار زدگی فلات

، کاهش رضایت شغلی و کاهش شناختی روان رفتگی تحلیل

کلی الگوی در قالب یک  ،در سازمان فردتمایل به ماندگاری 

 د.شبررسی خواهد 

 

 مبانی نظری

 شغلی زدگی فلات

اصلی را  ۀسه گون ،شغلی زدگی شناسی فلات در گونه باردویک

 ایی و فلات زندگیوشمارد: فلات ساختاری، فلات محت میبر

 یمعنای پایان احتمال ارتقاه ب ساختاری زدگی فلات. کاری

که  . زمانیاست سازمانی مراتب سازمانی فرد در سلسله

 ساختارهای سازمانی به سمت ساختارهای تخت سوق پیدا

مسیر پیشرفت شغلی از مجرای ارتقا در هرم عمودی  ،کنند می

عمودی با رقابت  یارتقا ،سازمانی دشوارتر شده مراتب سلسله

نرخ رشد  زمانی که .(2232 2،کارن)بیشتری همراه خواهد بود

یابد و به همان نسبت تعداد نیروی کار  می کاهش ها سازمان

یابد، زمان  می کرده با انتظارات عملکردی بالا افزایش تحصیل

افراد نسبت  انداز شغلی افزایش یافته و چشم یانتظار برای ارتقا

شود.  می سازمانی دچار اختلال جایی درون هبه امکان ارتقا یا جاب

به سمت  ها سازماند که شو می تشدیداین روند زمانی 

 زدگی فلات ،سازماندهی افقی گرایش پیدا کرده و در نتیجه

تواند منجر به بروز  می یابد. چنین شرایطی می ساختاری افزایش

________________________________________ 
1. Armstrong 

2. karen 

 ،د. نوع دومشو می ناکامی در افراد و کاهش انگیزه شغلی

است و آن زمانی است که محتوای شغل  محتوایی زدگی فلات

هر آنچه باید در آن شغل  ؛به عبارتی اشد.کارمند چالشی نببرای 

دانسته و فرصتی برای یادگیری بیشتر وجود ندارد. در  ،بداند

فرد به یک کارشناس در شغل خود تبدیل شده  ،چنین حالتی

ست که احساس کند با چالش ا است. اساساً هر فردی نیازمند آن

به رو بوده و  هروبیادگیری مسائل جدید و ناآشنا در شغل خود 

یادگیری مسائل جدید است که فرد به رضایت شغلی  واسطۀ

)تخصصی( زندگی کاری زدگی فلات ،وع سومنیابد.  می دست

خصوص آن صحبت  ندرت در ادبیات تحقیق دره است که ب

زندگی  زدگی فلات»دارد:  می ( بیان3923)4باردویکشده است. 

 آن فرد احساس واسطۀبه است که  شناختی روانحالت  ،کاری

کند متعهد به احترام به تعهداتی است که در گذشته فرد  می

پذیرفته و دیگر احساس تعلقی به آن تعهدات ندارد و این 

شود که آینده چیزی نیست جز  می حالت با این حس تقویت

کاری)تخصصی( نه تنها با فلات زندگی امتداد زمان حال. 

 شغلنیز مرتبط است که آیا بلکه با این موضوع  ،محتوای شغل

قادر است کارمندان را به منظور افزایش قابلیت اشتغال و 

سازد یا  مجهزی جدید ها ط بر مهارتقابلیت ایجاد بازار به تسلّ

زیرا این  است؛ ی جدید دارای اهمیتها ط بر مهارتخیر. تسلّ

واجد ای  که کارمندان به طور حرفه کند می اطمینان را ایجاد

قی مانده و در تخصص خود تبدیل به عامل منسوخ و شرایط با

ممکن است که کارمندان در  بنابر این،شوند. ن غیر مستعمل

ولی به طور تخصصی در شغل  ،شغل خود دچار فلات شوند

حتی اگر آنها فلات  ،خود پیشرفت داشته باشند. در این صورت

 رضایتشان در حد بالا باقی ،شغلی را در سازمان تجربه کنند

راکد نشده و ای  زیرا آنها از لحاظ تخصصی و حرفه ؛ماند می

احساس اعتماد به ی خود ها و شایستگی ها نسبت به مهارت

انگ و ج).توانند در جای دیگری استخدام شوند می دارند ونفس 

 (2222 ،تاک

ی پیشین بر فلات شغلی ها حالی که بیشتر پژوهش در

فلات زندگی به ندرت پیشنهاد شده است که  ،اند متمرکز شده

گذار تأثیرتواند بر عواقب کار کارکنان  می نیز )تخصصی(کاری

________________________________________ 
3. Bardwick 
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باشند؛  می فلات شغلی و زندگی کاری دو ساختار مستقل .باشد

درحالی که  ؛شود به پیشرفت درون سازمان می اولی مربوط

 ؛. در واقعاست دومی با پیشرفت و ارتقا در تخصص مرتبط

« مشاغل پیشرفت»گیری خود از  حال تغییر جهت کارکنان در

طور که پیش از این ذکر  باشند. همان می «مشاغل موفقیت»به 

ی شغلی مسدود شده را درون ها کارکنانی که فرصت ،شد

در صورتی که این فرصت را داشته  ،کنند می سازمان خود درک

وز ممکن است هن ،نندکباشند که به طور تخصصی پیشرفت 

هم با انگیزه باقی بمانند. به این ترتیب این امکان وجود دارد 

شغل آنها  ،نندککه حتی اگر افراد فلات شغلی را تجربه 

و ممکن  کندی یادگیری با ارزشی را برایشان فراهم ها فرصت

است قادر به حفظ سطح رضایت خود بوده و تمایلات ترک 

کاری عموماً  زندگی زدگی ینی داشته باشند. فلاتیخدمت پا

افتد که فرد بیش از حد غرق مسیر شغلی خود  می زمانی اتفاق

آور  رو تعجب ماند. از این میشده و از زندگی شخصی خود باز

 3که اصطلاحاً معتاد به کار نخواهد بود که بسیاری از کسانی

د. خطر توجه شون می شغلی زدگی دچار فلات ،شوند می عنوان

که فرد از ای  پیشرفت شغلی به گونهو تمرکز بیش از حد بر 

 در دوران میانسالی زمانی ،ماند می ی زندگی غافلها دیگر جنبه

تواند به بحران منجر شود که فرد در شغل خود دچار  می

ساختاری و محتوایی شده و آن زمان فرد به  زدگی فلات

 امورشود که  می متوجه ،کاری خود پرداخته ارزیابی زندگی غیر

خاطر شغل خود از دست داده است. این قیاس ه زیادی را ب

ه آن متعهد بوده تواند نظام ارزشی را که فرد سالها ب می حتی

این احتمال وجود دارد که فرد  .(2229 2،)بلومهم زند بر ،است

 ؛واقعه زدگی قرارگیرد. ب چند نوع فلات تأثیرهمزمان تحت 

وع دیگر آن در زدگی ممکن است سبب بروز ن یک نوع فلات

امکان   تأییدای ضمن  در مطالعه (2223)4لی مکد. شوفرد 

دارد کارکنانی  می بیان زدگی همزمان به چندین نوع فلات یابتلا

با احتمال بیشتری  ،کنند می زدگی ساختاری را تجربه که فلات

زدگی  پذیری از پیامدهای منفی حاصل از فلاتتأثیردر معرض 

 محتوایی قرار دارند.

________________________________________ 
1. Workaholic 

2. Bloom 

3. Mclee 

تمایل به رشد که  ،دهد می روی زدگی فلات زمانی که

 کاهش ،اصلی فرد برای اعلام وجود خواهد بود ۀخمیرمای

هویت فرد، حس احترام به خود، روابط  ،آن ۀیابد و در نتیج می

 ،)باردویکشود می وی متزلزل ۀفردی، عملکرد فردی و آیند میان

 ماًعمو ،باشند می زدگی . افرادی که دچار فلات(3923

 دهند می مدی شخصی خود نسبتارا به ناکار زدگی فلات

)عواملی همچون سن بالا یا میزان سنوات خدمت( و به نوعی 

ابیت لازم را برای سازمان به منظور حفظ کنند جذّ می احساس

این افراد نه  3،گربوتاساس نظر  و نگهداشت خود ندارند. بر

بلکه  ،دهند می خود را برای پیشرفت شغلی از دست ۀتنها انگیز

حضور آنان در محیط کار کاهش یافته، میزان خروجی کاری 

یابد و میزان بازخور کمتری به  می آنان به سطح پایینی تنزل

 5،سالامی)دارند می ان از سرپرستان دریافتنسبت سایر همکارانش

جامع از تبعات این   بندی چنانچه بخواهیم به یک طبقه .(2232

 ،پدیده بر عملکرد شغلی و زندگی فردی کارکنان دست یابیم

تعهد  .3این تبعات پرداخت:  ۀتوان در چهار حوزه به مطالع می

 .3 ؛ماندگاری در سازمان .4 ؛رضایت شغلی .2 ؛سازمانی

 .شناختی روان رفتگی تحلیل

 

 و تعهد سازمانی زدگی فلات

بین کارکنان و  شناختی روانتعهد سازمانی به عنوان پیوند 

سازمان تعریف شده است که احتمال اینکه کارکنان به طور 

 .(3993 3،)آلن و میردهد میارادی سازمان را ترک کنند کاهش 

تعهد سازمانی دارای سه بعد  ،میرو  آلنای  لفهؤم سه ۀطبق نظری

تعهد  است.« تعهد هنجاری»و « تعهد مستمر»، «تعهد عاطفی»

وابستگی عاطفی به سازمان، ابراز  :ست ازا عبارتعاطفی 

تعهد هنجاری  .هویت با سازمان و عجین بودن با سازمان

کار در  ۀادام ،احساس التزام و دین به سازمان :ت ازسا عبارت

یی که با ترک سازمان ها سازمان و تعهد مستمر درک هزینه

تمر بر تعهد مس ،آلنو  میر ۀنظری بر اساسشود.  می متوجه فرد

است که فرد در سازمان انجام  ای  گذاری مبنای میزان سرمایه

________________________________________ 
4. Gerbot 

5. Salami 

6. Alen & Mayer 
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ی شغلی مصرف ها مهارتکه برای کسب  ای داده)زمان و انرژی

ها انتظار دارد در  گذاری این سرمایه بر اساسکرده است( و 

 ،مسیر ارتقا به سطوح بالای سازمانی گام بردارد. از سویی دیگر

ه های شغلی و ب مرهون ویژگی ،بخشی از تعهد عاطفی فرد

 شناختی رواندسته از تجاربی است که نیازهای  ص آنخصو

کنند و یکی  می مینأکفایت در نقش را در فرد تفرد و احساس 

احساس شایستگی فرد در  ۀی ارضاکنندها لفهؤترین م از عمده

 رو انتظار از این شغلی خواهد بود. یمحیط سازمان همانا ارتقا

ساختاری و محتوایی سبب کاهش تعهد  زدگی رود فلات می

در تعهد فرد ند. همچنین با توجه به آنکه شوسازمانی فردی 

 ۀزمان و انرژی زیادی را مصروف سازمان و توسع ،مستمر

ی ها ی شغلی خود کرده و به نوعی از سایر جنبهها مهارت

 زدگی فرد دچار فلات زمانی که، ه استماند زندگی غافل

اری نیز شود، بروز فلات زندگی ک می ساختاری و محتوایی

در این راستا  بنابر این،. (2232)اسلامی، ناپذیر خواهد بود اجتناب

 د:شو می مطرح لیذی ها فرضیه

ساختاری در کاهش تعهد سازمانی  زدگی : فلات3 ۀفرضی

 نقش دارد.

محتوایی در کاهش تعهد سازمانی  زدگی : فلات2 ۀفرضی

 نقش دارد.

 و رضایت شغلی زدگی فلات

 ۀمحتوا و زمینآیا ادراک کارکنان است که  ۀرضایت شغلی نتیج

 آن چیزی را که برای کارمند ارزشمند است فراهم ،شغل

احساسی مثبت یا مطبوع کند. رضایت شغلی یک حالت  می

حال با توجه فرد است.  ۀاست که پیامد ارزیابی شغلی یا تجرب

شغل و  ۀادراک کارکنان محدود ۀبه آنکه رضایت شغلی نتیج

پذیری  شلز سوی دیگر تنوع و چااکاری و ی میزان مسئولیتها

محتوایی در فرد  زدگی رود بروز فلات می انتظار است، شغل

 3،)مالیکرضایت شغلی وی بر جای بگذاردسطح منفی در  تأثیر

 لیذسوم پژوهش نیز به صورت  ۀفرضی ،از این رو .(2232

 د:شو می مطرح

________________________________________ 
1. Malik 

محتوایی در کاهش رضایت شغلی  زدگی : فلات4 ۀفرضی

 نقش دارد.

 و تمایل به ترک خدمت زدگی فلات

 که کردند ملاحظهای  مطالعه در 3927 سال 2کرون و اسلوکام

ی برا رای تر متفاوت لیدلا نیریسا به نسبت زده فلات کارکنان

 دچار کهی افراد عموماً. دهند می ارائه خود خدمت ترک

 یا بالاتری ایمزا و حقوق ،بودند نشدهی شغل زدگی فلات

 لیدلا را بالاتری ها تیمسئولی تصدی برا دیجدی ها فرصت

 افراد آنکه حال ؛کردند می عنوان خدمت ترکی برا خود

 لیدلا و سازمانی بازمهندس سازمان،ی ها استیس ،زده فلات

 عنوان خدمت ترکدلیل  رای سلامت مشکلات همچونی شخص

بیانگر آن است که مجموعه  ها یافته. (2235، 4باگو)ندکرد می

با ادراک نامطلوب  ،دشون می وقایعی که منجر به ترک خدمت

 فرد از شغل خود)همچون میزان رضایت شغلی( و سازمان

 (2234 3،عثمان).شود می)تعهد سازمانی( تقویت 

زدگی محتوایی و ترک خدمت به  ارتباط میان فلات

و  کمنها  گردد. میشغلی باز سازی های غنی هرینظ

صورت مناسب ه معتقدند زمانی که شغل ب( 3975)5اولدهام

 مدیران ،برانگیزاننده خواهد بود. برای این منظور  شود،طراحی 

کارکنان از قدرت اختیار و  اطمینان حاصل کنند کهبایست  می

ها  گیری لازم همراه با افزایش سطح مسئولیت تصمیم

مشاغل از نظر محتوایی  زمانی که. (2222 3،)هیلمنبرخوردارند

تکراری و فارغ از هرگونه چالش رویارویی با مسائل نوین 

 ،صورت است که کار از منظر ماهیتی و ساختاری در آن ،باشد

که  ضایت شغلی لازم را برای فرد ایجاد نکرده و از آنجار

نگرشهای  بر اساستصمیم به ترک خدمت انتخاب منطقی فرد 

 ،فردی همچون رضایت شغلی و تعهد سازمانی خواهد بود

ه ب تواند می زدگی محتوایی احتمالاً د که فلاتکرتوان اظهار  می

ارتباط به ترک خدمت صورت مثبت و معناداری با تمایل 

 داشته باشند:

________________________________________ 
2. Slocum & Cron 
3
 Baoguo  

4. Usman 

5. Hackman & Oldham 

6. Heilmann 
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محتوایی در افزایش تمایل به ترک  زدگی : فلات3 ۀفرضی

 سازمان نقش دارد.

 شناختی روان رفتگی تحلیلو  زدگی فلات

دهد که  شناسی نشان می مروری بر ادبیات مدیریت و روان

و  پارکرتعاریف متعددی از فشار روانی ارائه شده است. 

: اند کردهتعریف را چنین فشار روانی شغلی  3سوتیس دی

 شناختی روانمدی فردی منجر به حالات اآگاهی از ناکار»

مدت نامطلوبی همچون اضطراب، تنش روحی یا  کوتاه

به نامطلوب  شناختی روانافسردگی خواهد شد که این حالات 

تواند  ها یا تقاضاهایی است که می ها، محدودیت فرصت واسطۀ

کلیدی کاری داشته های  ش تأثیرگذاری بر خروجیقن

ی دیگری ها در برخی متون از واژه. (2234)عثمان، .«باشند

جای ه ب شناختی روان رفتگی تحلیلهمچون فرسودگی شغلی یا 

 فرد زمانی که فشار روانی شغلی نام برده شده است.

 تجربه شدت ازای  درجه هربا  زندگی کاری را زدگی فلات

 فرد دری روان فشار بروز به منجر زدگی فلات نوع نیا کند، می

ی روان فشارالگوی ( 3929)2راستون و الساس. شد خواهد

 تلاش الگو نیا در. دادند ارائه را 4یشغل زدگی فلات ازی ناش

 که کارکنان به واردهی روان فشار به ها پاسخ انواع تا است شده

 و شدهی بررس ،شود می جادیای شغل زدگی فلات بروز به واسطۀ

 بروز در زدگی فلات اثر شدت در گر لیتعدی ها متغیّر و عوامل

 :همچونیی ها متغیّر ؛رندیگ قرار مطالعه موردی روان فشار

 تعهد ،یسازمان تیحما ،یکاری زندگ مراحل عملکرد،ی ابیارز

 تحول و رییتغ ،مطالعه نیا در. سازمان در فرد نقش وی سازمان

 در گذارتأثیر اخص  متغیّر دو عنوانه ب مجددی ابیارز و یسازمان

 از آنجا .شدند شناخته زدگی فلات ازی ناشی انور فشار شدت

شغلی سبب بروز  یساختاری و عدم ارتقا زدگی که فلات

احساس ناکارامدی فردی شده و منجر به بروز احساس 

 وی کاری مورد انتظار ها میان خروجی ۀنامطلوب از فاصل

 زدگی فلاترود  می انتظار  ،شود می خروجی کاری فعلی

 رفتگی تحلیلساختاری نقش قابل توجهی در ایجاد 

________________________________________ 
1. Parker & Disotis 

2. Elsas & Salston 

3. Career Plateaue Stress Model 

فرد  زمانی که ،. از سویی(2229 3،)لاپالمداشته باشد شناختی روان

 زدگی شغلی خود دچار فلات ۀدر مسیر پیشرفت کارراه

ساختاری شده و از سویی دیگر در زندگی شخصی خود نیز 

و به نوعی دچار فرسودگی عاطفی  کند می احساس نارضایتی

 زندگی کاری فراهم زدگی شده که زمینه را برای بروز فلات

 رفتگی تحلیلرود در چنین شرایطی  می انتظار ،سازد می

دیگر  ۀدو فرضی ،از این رو د.شوبر فرد مستولی  شناختی روان

 : شود می نیز در این راستا پیشنهاد

 رفتگی تحلیلساختاری در افزایش  زدگی : فلات5 ۀفرضی

 نقش دارد. شناختی روان

زندگی کاری در افزایش  زدگی : فلات3 ۀفرضی

 نقش دارد. شناختی روان رفتگی تحلیل

 کلمفهومی تحقیق به شالگوی  ،با توجه به ادبیات تحقیق

 ده است:شطراحی  ذیل

 

 

 

 

 

 

 
 

 مفهومی تحقیقالگوی  .1نمودار 

 

 شناسی پژوهش روش

الگوی تحقیق حاضر درصدد ارائه و بررسی از آنجا که 

تحقیقات کاربردی  ۀ، در زمراست شغلی زدگی مدیریت فلات

از  ،ها قرار دارد. همچنین از نظر روش و ماهیت گردآوری داده

جامعۀ  .رددا تحقیقات همبستگی قرار ۀنوع توصیفی و در زمر

مدیران میانی و عالی  و کارشناسان ،آماری در تحقیق حاضر

 423باشند که در مجموع  می وزارت صنعت، معدن و تجارت

 مورد نظر محدودجامعۀ که  گیرند. از آنجا می نفر را در بر

________________________________________ 
4. Lapalm 
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گیری  محاسبه حجم نمونه آماری از فرمول نمونه برای، است

 است.محدود استفاده شده جامعۀ کوکران در 

د. شنفر برآورد  232 ،حجم نمونه بر مبنای فرمول کوکران

، از روش نمونه گیری تصادفی ساده ها توزیع پرسشنامه برای

الات مربوط ؤگیری، س طراحی ابزارهای اندازه برایاستفاده شد. 

های پژوهش، بر مبنای مرور بر ادبیات  متغیّربه هر یک از 

موجود  گیری ابزارهای اندازهگیری از  نظری و همچنین با بهره

پس از طراحی اولیه،  .دشهای پژوهش، طراحی  متغیّردر زمینه 

الات طراحی شده و اطمینان از روایی ؤس سازی بومی برای

 ی پژوهش توسطها محتوایی ابزارهای پژوهش، پرسشنامه

مدیران ارشد وزارتخانه و  نظران مدیریت نخبگان، صاحب

های مختلف آن بررسی و  متغیّرپایایی  ،. در گام بعدشدبررسی 

  تأیید. همچنین تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی شد  تأیید

 ۀشغلی انجام و روایی ساز زدگی الات مقیاس فلاتؤبر روی س

 هفتطراحی شده که شامل  ۀدر پرسشنام د.کر  تأییدمقیاس را 

، از باشد می های پژوهش متغیّرمقیاس در ارتباط با هر یک از 

دهندگان خواسته شد تا وضع موجود شغلی خود را در  پاسخ

 پنجبر مبنای طیف لیکرت  ،ارتباط با هر یک از عبارات

تجزیه و  برای .ندکنارزیابی  ،از خیلی کم تا خیلی زیادای  درجه

 Amos-21و  SPSS-21افزار  از نرمنیز تحلیل اطلاعات 

 د.شاستفاده 

 

 ها تجزیه و تحلیل داده

ی پژوهش، ابتدا هر یک از روابط ها بررسی فرضیه برای

ترسیم و بررسی و سپس تمامی  Amosافزار  مفروض در نرم

 ،. در این راستاشدبررسی  ،الگوروابط مفروض در قالب یک 

های پژوهش و در جدول  متغیّری توصیفی ها ، آماره3در جدول 

 است.ها ارائه شده  متغیّر، نتایج حاصل از بررسی روابط بین 2

 

 های پژوهش متغیّری توصیفی ها آماره .1جدول 

 میانگین  متغیرّعنوان 
انحراف 

 معیار

 کشیدگی کجی

 c.r کشیدگی c.r کجی

 -29/2 -24/2 -34/3 -37/2 52/4 42/34 فلات زدگی ساختاری

 33/2 -27/2 39/2 24/2 27/3 49/9 فلات زدگی محتوایی

 32/2 24/2 33/4 32/2 52/2 27/7 فلات زدگی زندگی کاری

 32/3 52/2 -23/4 -52/2 77/2 92/32 تعهد سازمانی

 -32/3 -43/2 -52/2 -29/2 33/4 32/32 رضایت شغلی

 -32/2 -22/2 32/3 22/2 25/4 32/2 تمایل به ترک سازمان

 -45/3 -32/2 77/3 27/2 33/3 22/32 شناختی روان رفتگی تحلیل

 
 ی پژوهشها ی مسیر در بررسی فرضیهها الگونتایج بررسی معناداری ضرایب در  .2جدول 

 مسیر
نرمال چند 

 ه متغیرّ

برآورد غیر 

 استاندارد

براورد 

 استاندارد

خطای 

 معیار
C.r P 

 2225/2 -44/4 25/2 -24/2 -32/2 57/3 ساختاری به تعهد سازمانی . فلات3

 22/2 43/2 23/2 -33/2 -32/2 24/2 محتوایی به تعهد سازمانی . فلات2

 22/2 -49/2 25/2 -35/2 -32/2 -22/2 ساختاری به رضایت شغلی . فلات4

 95/2 -23/2 23/2 22/2 22/2 -59/2 ساختاری به تمایل به ترک سازمان . فلات3

 2225/2 54/4 27/2 22/2 25/2 -57/2 ساختاری به تعهد سازمانی . فلات5

 2225/2 49/4 23/2 23/2 24/2 32/3 شناختی روانتحلیل زندگی کاری به . فلات 3
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 3وستها،  متغیّرفرض نرمال بودن توزیع  ی پیشدر بررس

کنند که مقادیر کشیدگی کمتر  می پیشنهاد (3995و همکاران)

ه تلقی  متغیّر به عنوان عدم تخطی از نرمال بودن تک هفت،از 

تمامی  ۀدر زمین ، شود می؛ همچنان که مشاهده شود

فرض نرمال بودن  ، پیش2های مورد بررسی در جدول  متغیّر

( نیز مقادیر 2225)2بنتلر. ه رعایت شده است متغیّر تک

به عنوان عدم تخطی از نرمال  c.rرا برای  پنجتر از  کوچک

الگوی این، در  کند. بنابر می ه پیشنهاد متغیّربودن چند 

 ،ه متغیّربودن چند  نرمال ۀمفروض ی پژوهش نیزها فرضیه

 نقض نشده است.

 ۀ، در زمین2بر مبنای نتایج حاصل از برآوردها در جدول 

درصد  پنج زدگی ساختاری توانسته اول، فلات ۀفرضی

R=25/2؛ r=-24/2)را تبیین کندواریانس تعهد سازمانی 
؛ 2

25/2>P). ،شود می  تأییداول این پژوهش  ۀفرضی بنابر این . 

زدگی محتوایی توانسته دو درصد  همچنین فلات

-33/2؛ P>25/2واریانس تعهد سازمانی را تبیین کند)

=r22/2؛=R
 ۀداری حاصل شده، فرضیابا توجه به معن .(2

 . شود می  تأییددوم پژوهش نیز 

زدگی  همچنین نتایج حاصل از بررسی نقش فلات

زدگی محتوایی  محتوایی بر رضایت شغلی نشان داد که فلات

درصد حجم واریانس  دوتوانسته است در جهت معکوس، 

R=22/2؛ r=-35/2ند)کرضایت شغلی را تبیین 
اما نتایج  (.2

نتوانسته به صورت زدگی محتوایی  نشان داد که فلات

ثیر معناداری بر تمایل به ترک سازمان داشته باشد أمستقیم ت

(25/2<P).  شود نمی  تأییدچهارم پژوهش  ۀفرضیلذا . 

ن داد که پنجم پژوهش نیز نتایج نشا ۀفرضی ۀدر زمین

ثیر معناداری بر أتوانسته تزدگی ساختاری  فلات

؛ P<25/2 ؛r=22/2)شناختی داشته باشد رفتگی روان یلتحل

25/2=R
2). 

زدگی زندگی کاری  نتایج نشان داد که فلات ،در نهایت

 شناختی روان رفتگی تحلیلثیر معناداری بر کاهش أتوانسته ت

________________________________________ 
1. West 
2
 Bentler  

درصد حجم  چهارتوانسته است ( و P<25/2داشته باشد)

؛ r=23/2ند)کرا تبیین  شناختی روان رفتگی تحلیلواریانس 

23/2=R
 . شود می  تأییدششم نیز  ۀفرضی بنابر این، (.2

 زدگی کلی پیامدهای فلاتالگوی در ادامه به بررسی 

های  متغیّربین  ۀشود و روابط چندگان می پرداخته شغلی

الگوی پیش از بررسی  د.شو میپژوهش بررسی و تحلیل 

ه  متغیّرفرض نرمال بودن چند مفهومی پژوهش، بررسی پیش

مسیر الگوی ، نمای 3شکل قرار گرفت.   تأییدانجام و مورد 

ی رضایت شغلی، تعهد سازمانی، ها  متغیّربینی  برای پیش

 بر اساسرا  شناختی روان رفتگی تحلیلتمایل به رهایی و 

نتایج حاصل از دهد. مطابق با  می زدگی نمایش ابعاد فلات

سطوحی از ضرایب  ،های پژوهش متغیّربررسی روابط بین 

نیز وجود داشته است. بنابر ی ملاک ها  متغیّرهمبستگی بین 

ی پیشنهاد نیز روابطی علّ ها  متغیّرپژوهشی، بین این  ۀپیشین

 ،(2225 4،)دیویسسازگاری کاری ۀشده است. بنابر نظری

ی میل ها کننده بینی ترین پیش تواند از مهم می رضایت شغلی

بینی  باشد. از طرفی، رضایت شغلی پیش سازماناز به رهایی 

 ۀبینی کنند تعهد سازمانی و تعهد سازمانی نیز پیش ۀکنند

 رفتگی تحلیل .ثبات یا رها کردن سازمان خواهد بود

ی ها ترین نشانه تواند یکی از مهم می که شناختی روان

ای از افت  تواند نتیجه می خود ،فرسودگی شغلی باشد

تواند موجب افت تعهد  می ،رضایت شغلی بوده و از این رو

.از این  (2234 5،عثمان و راجا ؛3922، 3)لیتر و مسلشسازمانی شود

ملاک رضایت شغلی به عنوان   متغیّررو، در بین چهار 

به عنوان  شناختی روان رفتگی تحلیلاول،  ۀبینی کنند پیش

سوم و تمایل به   متغیّردوم، تعهد سازمانی به عنوان   متغیّر

چهارم در نظر گرفته شده   متغیّررهایی نیز به عنوان 

 (2232، 3)سالامی.است

________________________________________ 
3. Dawis 
4 Leiter & Maslach 

5. Usman & Raja 
6 Salami 
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 شغلی زدگی ابعاد فلات تأثیرمسیر الگوی   .1شکل 

 بر روی رضایت شغلی، تعهد سازمانی، تحلیل رفتگی روانشناختی و تمایل به ترک سازمان

 

ه شده در ئاراالگوی نتایج بررسی برازش  ۀخلاص 4جدول 

 دهد. می را نمایش 3شکل 

 
 مفهومی پژوهشالگوی ی برازش ها شاخص .3جدول 

 

با وجود  ،3شماره الگوی  ،4ج جدول مطابق با نتای

-Chi <5)ی برازش مطلقها مناسب بودن برخی شاخص

squire/df 22/2؛>SRMR 92/2؛<GFI) ی ها و شاخص

در برخی  ،(IFI>92/2؛ CFI>92/2؛ NFI>92/2)تطبیقی

ی مهم و در شاخص مقتصد ها دیگر از شاخص

(22/2<RMSEA 25/2؛>PClOSE)  بنابر است.ضعیف 

تردید اقتصادی برازش آن مورد  ۀویژه از جنبه ، باین

 انجام شد.الگو اتی در این اصلاح ،بوده است. از این رو

ه ئی اراها نتایج بررسی معناداری آماری مسیر ،5جدول 

 دهد. می را نشان 3شده در شکل 

 

 3 شمارهالگوی خلاصه نتایج بررسی معناداری ضرایب مسیر در  .4جدول 

 مسیر
 براوردها

 C.r P خطای معیار
 استاندارد غیراستاندارد

 23/2 -72/2 22/2 -37/2 -23/2 رضایت شغلی ←فلات زندگی کاری 

شماره 

 مدل

 ی مقتصدها شاخص ی تطبیقی یا نسبیها شاخص ی برازشها شاخص

Chi-

squire/df 

معناداری 

 آماری
SRMR GFI AGFI NFI CFI RFI IFI TLI RMSEA PCLOSE 

 حد مجاز
کمتر از 

25/2  
25/2≤ 22/2> 92/2≤ 92/2≤ 92/2≤ 92/2≤ 92/2≤ 92/2≤ 92/2≤ 22/2≥ 25/2> 

 23/2 32/2 23/2 93/2 75/2 95/2 93/2 29/2 92/2 23/2 224/2 59/4 3الگوی 

 33/2 23/2 92/2 99/2 93/2 99/2 95/2 93/2 92/2 25/2 22/2 29/3 2الگوی 
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 2225/2  -33/5 25/2 -42/2 -27/2 رضایت شغلی ←فلات ساختاری 

 55/2 -33/2 25/2 -23/2 -24/2 رضایت شغلی ←فلات محتوایی 

 2225/2  -95/7 27/2 -35/2 -57/2 شناختی روان رفتگی تحلیل ←رضایت شغلی 

 23/2 2/2 29/2 32/2 32/2 شناختی روان رفتگی تحلیل ←فلات زندگی کاری 

 33/2 -33/3 27/2 -29/2 -32/2 تعهد سازمانی ←فلات زندگی کاری 

 55/2 -32/2 25/2 -3/2 -24/2 تعهد سازمانی ← شناختی روان رفتگی تحلیل

 C 72/2- 37/2 -5/2 -4/2 تعهد سازمانی ←فلات محتوایی 

 2225/2  92/4 3/2 22/2 25/2 تعهد سازمانی ←رضایت شغلی 

 23/2 -93/3 5/2 -32/2 -9/2 تعهد سازمانی ←فلات ساختاری 

 32/2 44/3 5/2 7/2 7/2 سازمان ترکتمایل به  ←فلات ساختاری 

 74/2 43/2 7/2 2/2 2/2 سازمان ترکتمایل به  ←رضایت شغلی 

 2225/2  -52/4 7/2 -22/2 -24/2 سازمان ترک تمایل به  ←تعهد سازمانی 

 2225/2  33/2 5/2 32/2 49/2 سازمان ترکتمایل به  ←شناختی روان رفتگی تحلیل

 2225/2 45/5 32/2 43/2 32/4 فلات محتوایی ↔فلات زندگی کاری 

 22/2 29/2 23/2 33/2 93/3 فلات ساختاری ↔فلات محتوایی 

 

 33، 32 ،2 ،7 ،3 ،4 شماره یها مسیر ،3 جدول نتایج بنابر

 حذف باید( P<25/2)آماری معناداری در ضعف دلیل به 32 و

را بعد از  3ه شده در شکل ئاراالگوی ، نمای 2شکل  .شوند

 دهد. می ی ارتباطی نشانها اصلاح مسیر

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 نهایی پژوهشالگوی  .2شکل 

 

 AMOSافزار  ی اصلاحی پیشنهادی در نرمها بنابر شاخص

و تمایل  فلات زندگی کاری  متغیّری بین دو ، یک خط عل21ّ

ه شده در ئاراالگوی ، 2مطابق شکل  به رهایی افزوده شد.

 24رضایت شغلی،  واریانسدرصد  34نهایت توانسته است 

درصد تمایل به رهایی  43، شناختی روان رفتگی تحلیلدرصد 

، 3ند. جدول کدرصد تعهد سازمانی را تبیین  34سازمان و 

 دهد. می بیشتر نمایشیات یاندازه اثر را با جز ۀنتایج محاسب

( خلاصه نتایج محاسبه 2الگوی )در ردیف  4جدول 

کلی یک را بعد از  ۀفرضیالگوی ی برازش برای ها شاخص

که مشخص شده  گونه هماندهد.  می اعمال اصلاحات نشان
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ی برازش توانسته ها در تمامی شاخصالگو است، این 

توان گفت که  می ورده سازد. از این رو،آمعیارهای لازم را بر

ی پژوهش برخوردار بوده ها از برازش خوبی با دادهالگو این 

 است.
 پ

 

 2ارائه شده در شکل الگوی ی پیش بین در ها  متغیّرنتایج محاسبه اندازه اثر  .5 جدول

 بین ی پیشها  متغیّر 

های  متغیّر

 ملاک
 نوع اثر

فلات 

 ساختاری

فلات 

 زندگی کاری

رضایت 

 شغلی

تعهد 

 سازمانی

 رفتگی تحلیل

 شناختی روان

رضایت 

 شغلی

 22/2 22/2 22/2 -32/2 -43/2 مستقیم

 22/2 22/2 22/2 22/2 22/2 غیرمستقیم

 22/2 22/2 22/2 -32/2 -43/2 مجموع

تعهد 

 سازمانی

 22/2 22/2 22/2 22/2 22/2 مستقیم

 22/2 22/2 43/2 -27/2 -33/2 غیرمستقیم

 22/2 22/2 43/2 -27/2 -33/2 مجموع

تحلیل 

رفتگی 

 روانشناختی

 22/2 22/2 35/2 32/2 22/2 مستقیم

 22/2 22/2 22/2 22/2 33/2 غیرمستقیم

 22/2 22/2 -35/2 22/2 33/2 مجموع

تمایل به 

 ترک سازمان

 52/2 -24/2 22/2 -22/2 22/2 مستقیم

 22/2 22/2 -42/2 32/2 32/2 غیرمستقیم

 52/2 -24/2 -42/2 -22/2 32/2 مجموع

 

طور ه ب ، فلات ساختاری5مطابق با نتایج جدول 

 ،درصد واریانس رضایت شغلی 32در مجموع  مستقیم

درصد واریانس  دو، درصد واریانس تعهد سازمانی یک

؛ به شکل غیر r=33/2)شناختی روان رفتگی تحلیل

درصد واریانس تمایل به ترک سازمان  یکو  مستقیم(

ثیرات غیر أت ،2را تبیین کرده است. مطابق شکل 

 رفتگی تحلیلمستقیم فلات ساختاری بر تعهد سازمانی، 

 ۀغالباً به واسط ،و تمایل به رهایی شناختی روان

فلات زندگی رضایت شغلی بوده است. گری  یجمیان

 یکاز  کمتر رضایت،ریانس درصد وا سهنیز  کاری

درصد واریانس  چهار، درصد واریانس تعهد سازمانی

درصد از  یکو کمتر از  شناختی روان رفتگی تحلیل

 .واریانس تمایل به رهایی سازمان را تبیین کرده است

با تعهد  فلات زندگی کاری ۀرضایت شغلی تمام رابط

با  فلات زندگی کاری ۀسازمانی و بخشی از رابط

و تمایل به رهایی را  شناختی روان رفتگی تحلیل

گری کرده است. فلات محتوایی نیز هیچ اثر  میانجی

 ی ملاک نداشته است.ها  متغیّرقابل قبولی بر 
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 گیری بحث و نتیجه

های پژوهش که در  متغیّرعلاوه بر روابط مستقیم بین 

نتایج حاصل  گرفت،قالب شش فرضیه مورد بررسی قرار 

پژوهشی موجود در این  ۀشده به میزان زیادی با پیشین

 سازمانی تعهد ثیرپذیریأت نبیشتری است. زمینه همخوان

تبیین . بود فلات زندگی کاریو سپس  ساختاری فلات از

منفی میان فلات ساختاری و تعهد  ۀمعناداری رابط

و نیز  3نزاهومتبادل  ۀنظری بر اساستوان  می سازمانی را

 هومنزنیازهای مازلو توضیح داد.  مراتب نظریه سلسله

ی اجتماعی از جمله احساس تعهد و ها معتقد است پدیده

نافع و نوعی مبادله در چارچوب م ،مسئولیت اجتماعی

 مراتب سلسله ۀنظری بر اساسهمچنین د. نشو می تحلیل

گرایش  ،مین نیازهای اولیهأافراد پس از ت ،نیازهای مازلو

 ،مین نیازهای اجتماعی و احترام و در نهایتأبه سمت ت

شغلی در  یبخودشکوفایی دارند. نیاز به پیشرفت و ارتقا

طور ه از جمله نیازهایی است که ب ،سازمانی مراتب سلسله

شود.  می اخص در سطوح بالای تحصیلی بیشتر احساس

ساختاری توان انتظار داشت زمانی که فلات  می ،این بنابر

فلات  افزایش یابد، تعهد سازمانی کارمندان کاهش یابد.

 ثیر مستقلی بر تعهد سازمانی نداشت.أت گونه محتوایی هیچ

توانست به الگو در ارتباط با تمایل به رهایی سازمان، 

را تبیین   متغیّردرصد حجم تغییرات در این  43خوبی 

ثیرپذیری تمایل به رهایی سازمان از أکند. بیشترین حجم ت

رضایت و سپس کارمندان  شناختی روان رفتگی تحلیل

بنابر . است صورت غیر مستقیمه ب که کاملاً بود یشغل

به  ،این پژوهش، عدم وجود رضایت شغلی ۀمضمون یافت

 خودی خود موجب افزایش تمایل به ترک سازمان

خودی خود شود و در طرف دیگر، رضایتمندی نیز به  نمی

 ؛شود. به عبارتی نمی موجب کاهش تمایل به ترک سازمان

تواند موجب کاهش تمایل  می مندی در صورتی رضایت

به ترک سازمان شود که بتواند سطح تعهد سازمانی را 

 شناختی روان رفتگی تحلیلهمچنین از سطح  ،افزایش داده

________________________________________ 
1 Homanz  

توان این طور  می این تبیین را .و استرس شغلی بکاهد

دهد که  می کرد که تمایل به ترک سازمان زمانی رخ کامل

 رفتگی تحلیلفرد از شغل خود خسته شده باشد )

( و دیگر هیچ احساس مسئولیتی در قبال شناختی روان

ای برای تداوم کار و تلاش  سازمان احساس نکند و برنامه

در راستای بهبود شرایط شغلی خود نداشته باشد)تعهد 

هیچ کارمندی در شرایط فعلی که  ؛سازمانی(. به عبارتی

 ،پیدا کردن امنیت شغلی یک امر دور از دسترس شده

خاطر عدم داشتن حس مثبت نسبت به سازمان ه صرفاً ب

)کومبر و .زند نمی دست به ترک شغل یا سازمان ،یا شغل

 (2229لوییس باریبال، 

ست که فلات زندگی ا ی پژوهش آنها از دیگر یافته

 و محتوایی)زدگی فلات دیگر بعد دو به نسبت کاری

رهایی  به تمایل بر ثیرأت در تری مستقیم نقش( ساختاری

فلات زندگی . داشت شناختی روان رفتگی تحلیل و سازمان

درصد از کاهش تمایل به  یکدر مجموع حدود  کاری

ست که ا جالب آن ۀنکتکند.  می زمان را تبییناترک س

 بر را ساختاری فلات ثیراتأت تمام توانست شغلی رضایت

 ثیراتأت تمام نتوانست اما ؛کند گری میانجی ،شغلی نتایج

 و شناختی روان رفتگی تحلیل بر را فلات زندگی کاری

 این نشان .کند گری میانجی سازمان رهایی به تمایل

از  ،دهد که فلات زندگی کاری نسبت به دو بعد دیگر می

 ،رو از این آفرینی بیشتری برخوردار است. اهمیت و نقش

( است که 3923)باردویک ۀپژوهش همسو با یافتۀ یافت

تر از دو بعد دیگر  تر و عمیق فلات زندگی کاری را مهم

کند. فلات زندگی کاری حاصل  می زدگی معرفی فلات

و به ی زندگی فرد است ها زدگی در تمام نقش فلات

کاهش هیجانات خوشایند زندگی، کاهش سطح  ۀواسط

گرایی و  فقدان تخصص به واسطۀاعتماد به نفس کارکنان 

ی شغلی و افزایش میزان نارضایتمندی در ها مهارت

تواند موجب افزایش تجربیات ناخوشایند  می زندگی

شناختی  رفتگی روان تحلیل ،هیجانی، استرس و در نتیجه

در حالی که دو بعد فلات ساختاری و  ؛کارمندان شود

 بررسیتنها محدود به نقش شغلی هستند.  ،محتوایی
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نهایی پژوهش نشان داد که الگوی روابط حاصل شده در 

 از یک هیچ با محتوایی فلات بین ۀرابط انتظار خلاف بر

 فلات ثیرأت ؛عبارتی به. است نبوده معنادار شغلی جینتا

 دیگر بعد دو توسط شغلی نتایج بر محتوایی

 کاملاً( فلات زندگی کاری و ساختاری فلات)زدگی فلات

ای که فلات  اما با توجه به رابطه. است شده گری میانجی

 فلات زندگی کاریتواند از منظر مفهومی با  می محتوایی

تواند  می ی فرهنگی کهها داشته باشد و همچنین تفاوت

این پژوهش آماری جامعۀ ی کارمندان را در بافت ها ارزش

این نتیجه چندان هم دور از انتظار  .ثیر قرار دهدأتحت ت

نبوده است. برای مثال، آنچه در غالب کارمندان ارزشمند 

نه  ،پیشرفت و ارتقای شغلی است ،شود می و مهم تلقی

داشتن یک شغل چالش برانگیز با وظایف متنوع. در عمل 

کنند تا  می شود که تلاش می نیز در بین کارمندان مشاهده

 حد امکان از تنوع و دشواری وظایف خود بکاهند.

 بود که رضایت آنی این پژوهش ها یکی دیگر از یافته

 ابعاد بین ۀرابط کامل گر میانجی تواند می شغلی

از  ها یافته از آنجا که .باشد سازمانی تعهد با زدگی فلات

بین  ثیر عوامل پیشأنقش میانجی رضایتمندی شغلی در ت

تواند همسو با  می ،کند می سایر نتایج شغلی حمایتبر 

سازگاری کاری باشد که  ۀ( در نظری2225) دیویس ۀمطالع

معتقد است رضایتمندی شغلی در تعامل با  دیویسدر آن 

ثیر همخوانی فرد با محیط شغلی را بر أبخشی، ت رضایت

میل به رهایی سازمان، غیبت از کار  همچوننتایج شغلی 

 ۀهمسو با نتیجکند و  می گری سازمانی میانجیتعهد و 

است که در آن رضایت شغلی  (2222) 3تیو  یون ۀمطالع

گر رابطه  را به همراه حمایت سازمانی به عنوانی میانجی

)سالامی، دهد بین با تعهد سازمانی نشان می ی پیشها  متغیّر

 ۀمطالع ۀاین نتیجه همچنین همسو با نتیج .(2232

( است که نشان دادند 2232)قراخانیو  اسماعیلی

سه عامل ارتقا، روابط شخصی  مندی شغلی در هر رضایت

تعهد سازمانی  ۀبینی کنند و شرایط مطلوب کاری، پیش

 (.2232)اسلامی و قراخانی،  است

________________________________________ 
1.Yoon & Thye 

ثیر أگر رضایت شغلی در ت در ارتباط با نقش میانجی

ی ها نیز یافته شناختی روانرفتگی  تحلیلزدگی بر  فلات

(؛ 2223)2تامپسونو  پروتاساین مطالعه همسو با مطالعه 

معناداری را بین  ۀاست که رابط (2232)4چیوو  کلاسن

کارکنان  شناختی روان رفتگی تحلیلرضایت شغلی یا 

گونه تبیین کرد  توان این می در مجموع اند. گزارش کرده

افزایش نگرش مثبت کارمندان  به سببکه رضایت شغلی 

ایج شغلی را تواند سایر نت می نسبت به شغل و سازمان

 (2232)اسلامی، .ثیر قرار دهدأتحت ت

 ارتباط ساختاری فلات ومحتوایی  زدگی فلات عدبُ دو

این یافته با توجه به استقلال  .نداشتند هم با معناداری

قابل انتظار بود. فلات  (3923)باردویک، نظری این دوسازه

زدگی عمودی)وجود موانع مهم در سر  ساختاری به فلات

راه پیشرفت ارتقای شغلی( و فلات محتوایی به 

برانگیزی در نقش  تنوع و چالش نبودزدگی افقی) فلات

 این دو سازه ،شغلی( در کارراهه اشاره دارند. از این رو

نتایج پژوهش  ،در مجموع توانند از هم مستقل باشند. می

زدگی با نتایج شغلی  بین فلات ۀمشخص کرد که رابط

 ،ها مشخص شد در برخی زمینه اماقوی بوده است. 

 زدگی فلات ۀهای میانجی دیگری نیز در شدت رابط متغیّر

گذار است و گاه در برخی تأثیردهای آن مشغلی و پیا

 ی مختلفیها تبیینروابط، شدت رابطه ضعیف بوده است. 

 ها چند مورد از این تبیینبه تواند مطرح باشد. در ادامه  می

 . شود می اشاره

 نیز کارکنان شغلی یها ی فردی همچون ارزشها  متغیّر

 بر زدگی فلات منفی ثیرأت ۀکنند تعدیل عوامل از تواند می

 شغلی ارزش که کارمندانی مثال، برای .باشد شغلی نتایج

 به نسبت باشد، پیشرفت و دستیابی ۀحوز در بیشتر هاآن

 و وظایف شده یکنواخت و پیشرفت یها فرصت حذف

 نشان تری منفی واکنش شغل نبودن چالشی

 از برخوردار افراد که حالی در ؛(2225 دیویس،)دهند می

________________________________________ 
2. Prottas & Thompson 

3. Klassen & Chiu 
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 چالش به را پذیری بینی پیش و ثبات امنیت، ،شغلی ارزش

 (2232 سالامی،).دهند می ترجیح شغل بودن برانگیز

 ۀی رابطها کننده ترین تعدیل هیجانی از مهمهوش 

هوش  .(2223)پارک، زدگی با نتایج شغلی است فلات

شود تا در صورت ادراک  می موجبهیجانی بالا 

ثر و در صورت ؤزدگی، کارمندان به فکر اقدامی م فلات

کارساز نبودن راهکارها، سریع به رهاکردن سازمان 

 بیندیشند.

 دایپ مثبت ۀرابطی شغل تیرضا بای زدگ فلاتی گاه

 مشکلات فرد با کهی زمان مثال،ی برا. کند می

 باشد، شده رو هروب  متغیّر و ادیازد به روی ها تیمسئول

 تیامن و تیرضا شیافزا به منجر تواند می یزدگ فلات

 (2232، یسالام).شود

 و استعداد خود دری کارمند کهی طیشرا در اما

 سازمانی ول ،ندیبب رای تر دهیچیپی شغل فیوظا استحقاق

 دهد، قرار او اریاخت را دری تیموقع نیچن نتواند

 ،یناکام استرس، ازی أیمنش به تواند می یزدگ فلات

 سازمان کردن رها به لیتما و کار از بتیغ ،یتینارضا

 که رای گرید هیتوج. (2222 تاک، و نگاج)شود لمبدّ

 عبارت ،کرد اشارهی همبستگ بیضرا افتی برا توان می

ی تیشخص عامل مثلی فردی ها تفاوت کنترل عدم از است

ی شتریب لیم گرا تجربه افرادیی. گرا تجربه بعد در ژهیو به

 در گرا تجربه ریغ افراد اما ،دارند تنوع و چالش ر،ییتغ به

 تجربه رای شتریب تیرضا و آرامش احساسی کنواختی

 (2222، هیلمن).کنند می

 رضایت به را افراد که دیگر شخصیتی عوامل جمله از

 برابر در پذیری آسیب کشاند، می زده فلات مشاغل از

 امکان حد تا کنند می تلاش پذیر آسیب افراد. است استرس

 آرزومند آنها دلیل همین به. ورزند اجتناب ها استرس از

 چون ؛هستند زدگی فلات در درگیر شغلی داشتن

 آنها به پیشرفت کهرا  فشارهایی و استرس توانند نمی

 ،رو نیا از. (2234 ،3کارن)کنند لتحمّ ،کند می تحمیل

________________________________________ 
1
 karen 

 نیب ۀرابط ،یبعدی ها پژوهش که شود می شنهادیپ

 راتیثأت سنجش با رای شغل جینتا بای زدگ فلات

 .دهند قرار مطالعه مورد ،عوامل نیا ۀکنند لیتعد

توان  می با توجه به نتایج حاصل از پژوهش ،در نهایت

چه بهتر  ی کاربردی در جهت مدیریت هریاهپیشنهاد

خیر انداختن بروز آن در سازمان أشغلی و به ت زدگی فلات

 ارائه داد:

 ۀریزی مسیر کارراه لزوم طراحی و اجرای برنامه .3

 :شغلی همچون ۀی توسعهاراهبردشغلی و اتخاذ 

درون سازمانی،  جایی هجاب ۀکنند سیاستهای تسهیل

بازطراحی مشاغل سازمانی و استقرار نظام آموزش 

مبنای  ضمن خدمت، طراحی نظام پرداخت بر

 .ی شغلیها مهارتسطح  یعملکرد و ارتقا

ضرورت اقدام در جهت تصویرسازی مثبت از  .2

بینانه نسبت به  سازمان در جامعه، ایجاد نگرش واقع

قرار نظام ، استسازی یند اجتماعیاسازمان از طریق فر

مقابله با فساد اداری و فراهم آوردن حمایتهای 

سازمانی)عاطفی، اطلاعاتی، ابزاری و حمایت در 

زمان ارزیابی عملکرد( با هدف تقویت برانگیزانندگی 

 .شغلی ۀکارراه

گری در سازمان با هدف فراهم  استقرار نظام مربی .4

آوردن امکان تشریک اطلاعات و دانش شغلی، کمک 

ی جدید،  تقویت حس لیاقت و ها مهارتبه اجرای 

 .خودباوری در افراد

حرکت در جهت ایجاد توازن میان فعالیتهای کاری و  .3

ایجاد تغییر در  به واسطۀزندگی شخصی افراد 

روشهای انجام کار، کمک به تفویض اختیار اثربخش، 

 .ی تشویقی غیر مالیها برقراری برنامه
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