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 چکیده 

:  موردی  مطالعه)  آن   منفی  پیامدهای  کاهش  راهکارهای  شناسایی  و  سازمان  در   شغلی   زدگی   فلات  پدیده  بررسی  هدف  با  پژوهش  این  

.  شد  انتخاب  ای  طبقه  روش  به  نفر  165  که  بودند  گاز  شرکت  اداری  کارکنان  از  نفر  290  اماری  جامعه.  شد  انجام(  البرز  استان  گاز  شرکت

  که   بود  ساخته  محقق  پرسشنامه  و  ای  کتابخانه  منابع  شامل  هاداده  گردآوری  ابزارهای.  شد   انجام  پیمایشی-توصیفی  روش  به  پژوهش  این

در این پژوهش برای  .  شد  779/0  برابر  و  آمد  دست  به  کرونباخ  آلفای  ضریب  طریق  از  آن  پایایی  و  رسید   خبره  استاد  تایید  به  آن  روایی

مورد بررسی قرار گرفت و روایی صوری و    اده شده است. پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخگردآوری اطلاعات از پرسشنامه استف 

ده از نرم افزار  ه با استفای بدست آمدهادادهمحتوای با نظر استاد راهنما نیز مورد بررسی و تایید قرار گرفت. همچنین تجزیه و تحلیل  

  کارکنان   نظر  از  شغلی  سازی غنی  اختیارات،  افزایش  شغلی،  توسعه  داد  نشان. نتایج    صورت گرفته است  Smart PLS4و    SPSSآماری  

  راهکارهای   و  شغلی  فلات  نظر   از  البرز  استان  گاز  شرکت  کارکنان  که   انجایی  از.  هستند  شغلی   زدگی  فلات  کاهش  در  راهکار  موثرترین

  درآمد   میانگین  کار،  های  سال  تعداد  هفتگی،  کاری  ساعات  تاهل،  وضعیت  به  مدیران  توجه   دارند،  قرار   متوسطی  وضعیت  در  ان  کاهش

  و   اجتماعی  سازمانی،  فردی، حوزه چهار  هر در آنها از  حمایت شغلی، فلات منفی  عوامل  حذف  برای و است  ضروری خواب، کیفیت و  ماهانه

 . است  ضروری  مشی  خط
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 مقدمه 

نقطه ای در حرفه که در آن احتمال ارتقاء اضافی بسیار کم  "( تعریف شد. به عنوان  1977و همکاران )  فلات شغلی در ابتدا توسط فرنس

است. در مطالعات اولیه، توسط محققان به عنوان یک وضعیت شغلی در نظر گرفته شد که می توان آن را با استفاده از معیارهای عینی،  

( تغییر شکل داده شد، او پیشنهاد کرد که زمانی که  1990این درک توسط چائو )  با این حال، .مانند سن و تصدی شغل شناسایی کرد

فردی معتقد است که احتمال ارتقای شغلی در آینده کم است، صرف نظر از معیارهای عینی مانند موقعیت سلسله مراتبی یا مدت زمان،  

ست و اکنون بر ادبیات غالب شده است، با چندین مطالعه نشان  باید در نظر گرفته شود. تعریف ذهنی فلات شغلی به تدریج پذیرفته شده ا

های مختلف فلات شغلی نیز در مقوله  .می دهد که معیارهای ذهنی واریانس بیشتری را در نتایج کار توضیح می دهند تا معیارهای عینی

ت: فلات های محتوایی سلسله مراتبی و شغلی. اند. تحقیقات در این زمینه تنها بر دو نوع فلات متمرکز شده اسطول زمان تکامل یافته

فلات سلسله مراتبی همان مفهومی را که در ابتدا پیشنهاد شده بود، نشان می دهد که به عدم ارتقاء در یک سازمان اشاره دارد. فلات  

یا احساس می کنند که   محتوای شغلی به یک رکود جانبی اشاره دارد که در آن افراد مسئولیت های شغلی بیشتری دریافت نمی کنند

برانگیز است. بیشتر دسته بر این اساس شکل می بندی شغلشان چالش  افراد در یک سازمان محدود  های فلات شغلی  گیرند که مشاغل 

  2ابی   ( و هرست، باتس و2003)  1شوند، اما انواعی از فلات ها نیز وجود دارند که فراتر از مرزهای سازمانی هستند. به عنوان مثال، لی می

( به ترتیب فلات حرفه ای و فلات شغلی را توصیف می کنند که به کمبود فرصت برای توسعه مهارت های حرفه ای و اشتغال  2011)

 (.2019،  3پذیری در شغل مربوط می شود )یانگ و همکاران 

از این رو یکی از مشکلات اصلی کسب و کارها نحوه آماده سازی و رسیدگی به مشاغل است. این کار باید به گونه ای انجام شود که به  

نیازها و چالش های پیش روی سازمان ها و کارکنان آنها رسیدگی کند. امروزه شاهد رقابت زیادی در دنیای پیچیده و تغییر یافته امروزی  

م که دسترسی به آخرین قدرت و تسلط تکنولوژی و منابع، به ویژه منابع انسانی و افراد خلاق از جمله این گزینه های رقابتی است.  هستی

در این میان فلات زدگی شغلی در بین کارکنان می تواند مانعی برای ایفای نقش موثر در دنیای رقابت در میان کسب و کارها باشد. در  

، فلات زدگی شغلی یک توقف مداوم و غیر دائمی است که باعث ناامیدی و ناراحتی روانی می شود. شرایطی است که  مسیر موفقیت شغلی

اقتصاد ضعیف،   افقی و عمودی بهبود می یابد. فلات زدگی شغلی تحت تأثیر یک  در آن فرد در جریان کار محدود می شود و حرکت 

شده در یک جهت ایستا، یا افزایش نقش های ناکارامد ایجاد می شود که استخدام هدایت های ناکافی استخدام و  کاهش اندازه، استراتژی 
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شود. فلات شغلی به عنوان یکی از  های شغلی فرد و سازمان می منجر به عدم شانس برای پیشرفت و ناتوانی در دستیابی به اهداف و برنامه 

 (.  2020،  1لی و افزایش غیبت شغلی تلقی می شود)حسان و همکاران عوامل نتایج غیربهینه شغلی مانند نارضایتی شغلی، شکست شغ

قصد ترک    کنندهها در کشورهای در حال توسعه یک موضوع وجودی است که یک عامل بالقوه تعییناز طرفی رکود کارکنان در سازمان 

خدمت و جابجایی واقعی است. از این رو، یکی از متغیرهای تاثیرگذار فلات شغلی ساختاری  و قصد جابجایی کارمندان است. به طوری که 

قصد ترک شغل پدیده ای است که تحت تأثیر فلات شغلی قرار می گیرد، زیرا با افزایش فلات شغلی کارمندان، قصد ترک کار نیز افزایش  

افراد مهمترین   بدیهی است که. کنند یاستفاده م منابع متعددبرای موفقیت از و  علاقه دارندد. از انجایی که سازمان ها به موفقیت می یاب

که افراد به میل خود سازمان را    زمانی،  وجود. با این  دارا هستندبیشترین سهم را در موفقیت یک سازمان  و    منبع برای هر سازمانی هستند

در حال خروج دارد از دست می    کارمند، سازمان دانشی را که  نخست.  شودمی    کماثربخشی کلی سازمان به دلایل متعددی  ترک کنند،  

انتخاب  اضافی  زمان، پول و منابع  باید مجدد  ، سازمان  دومدهد.   مجدد باید  . سوم، سازمان  کندجایگزین صرف  فرد  را برای استخدام و 

زمانی  آل، زمان، پول و منابع برای جذب و آموزش کارکنان جدید  . در شرایط ایده فرد جدید صرف کندزمان، پول و منابع را برای آموزش  

به همین دلیل نمی توان گفت همه جابجایی ها به  ،  فردی که خارج شده است بهتر باشداز عملکرد    فرد جدید که عملکرد  به صرفه است  

ادبیات نظری مطرح شده در بالا نشان داد که تحقیقات ریشه بسیاری از مشکلات فرد و  .  (2021،  2. )اوبیانجو و همکاراننفع سازمان نیست

سازمان بر روی فلات شغلی کارکنان متمرکز شده است در حالی که پیشینه پژوهش های داخلی نشان می دهد توجه کمی به این پدیده  

نقش منابع انسانی در بقای سازمان بسیار مهم است چرا که   در پژوهش ها شده است. در شرکت های گاز به دلیل تخصصی بودن فرایندها

های جایگزینی و آموزش ناکافی استعدادها مواجه  این شرکت ها برای جبران منابع انسانی با کمبود منابع انسانی ماهر، با حداقل فرصت

واجهه با این شکاف بین انتظارات شغلی و واقعیت،  هستند. علاوه بر این، از نظر مدیریت نهادی، فقدان مکانیزم و مدیریت وجود دارد. در م

کارمندان به دلیل فشار بیش از حد وارد مرحله فلات شغلی می شوند که این پژوهش با هدف بررسی پدیده فلات زدگی شغلی در سازمان  

   و شناسایی راهکارهای کاهش پیامدهای منفی آن انجام می شود.

 

 

 ادبیات نظری:

 مفهوم فلات شغلی  

  دست   به  سازمان  یک  در  تواند  می  احتمالاً  که  پستی  سطح  بالاترین  به  کارمند  یک  که  افتد  می  اتفاق  زمانی  شغلی  تعریف مفهومی: فلات

باشد    نداشته  آینده  در   ارتقاء   برای  اندازی  چشم   هیچ  عوامل،  سایر  یا  شرکت  ساختار  تجدید  ها،  مهارت  فقدان  دلیل   به  و  باشد  رسیده  آورد

 (.2021  ،  همکاران  و  )اوبیانجو

  می   نظر  به  موانع  دارای  یا   دشوار   خارجی  و  داخلی  دلایل   به  پیشرفت  آن   در   که   هستند  افراد  شغلی   مسیر  در   حاد  نقاط  شغلی  فلات های

  از   چه  هر  -  باشد  شما  شرکت  در  ارشدیت  از  خاصی  سطح  به  رسیدن   شامل  تواند  می  شغلی  سطح  به  رسیدن  برای  بیرونی  دلایل  .رسد
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  برای  است  ممکن  ارشد  مدیریت  تر،کوچک   هایشرکت   در.  است  دسترس  در  شما  از  بالاتر  کمتری   های  موقعیت  بروید،   بالاتر  شغلی  نردبان

 یک   دلیل  به  نفس  به  اعتماد  کمبود  است  ممکن  شغلی  فلات  برای  داخلی  دلایل  .باشد  کار  در  جاییجابه  برای  کمی  شانس  با  طولانی  مدت

  هیجان   یا  چالش  احساس  خود   کار  از  دیگر  افراد  از  برخی.  باشد  شما  های  توانایی  یا  ها  مهارت  به  حد   از  بیش  اعتماد  یا  زندگی  رویداد

 در  افراد به تواند می توسعه آموزش. (1400همکاران، شود )مهربان و  تلقی انگیزه کمبود عنوان به روسا توسط تواندمی امر این کنند،نمی

  است   ممکن  است،  ارشد  سطح  مشکل  اگر.  دارد  بستگی  اصلی  علت  به  شغلی  فلات  یک  به  پرداختن  نحوه  .کند  کمک  موارد  این  بر  غلبه

  متفاوت  شرکت یک در مشابه موقعیتی به انتقال دنبال به آن جای به یا داد، گسترش را خود شغل جستجوی جغرافیایی دامنه شد مجبور

 اغلب  -  نیستند  بدی  چیزهای  همیشه  شغلی  های  فلات   داشت که  توجه  که  است  مهم  حال،  این  با  .دارد  بیشتری  شغلی  های فرصت  که  بود

  درآمد،   پایدار  سطح  از  تا  گذرانند  می   وقت  شغلی  نردبان  از  رفتن  بالا   از  که  هستند  ای  حرفه  بسیار  افراد   برای  مثبتی  های  پیشرفت  آنها

 .(2019کنند )یانگ و همکاران،    تمرکز  خود  زندگی  های  زمینه  سایر  روی  توانند  می.  ببرند  لذت  مسئولیت  و  استرس

 

 مفهوم شناسی انواع فلات 

 ذهنی   و  عینی  شغلی  فلات

 که  کند  می  اشاره  شخصی  حرفه  در   ای  نقطه  یا  شده  متوقف  شغل  یک  به   اصل  در.  است  یافته  تکامل  دهه   چندین  طی   شغلی  فلات  مفهوم

(  ساختاری  یا)  مراتبی  سلسله  شغلی  فلات  بر  شغلی  فلات  اولیه  مطالعات (.  1977  همکاران،  و  فرنس)  است  غیرممکن  یا  بعید  ارتقاء   آن  در

  هانگرش   مقایسه  و  آمیزفلات  کارکنان  شناسایی  برای(  فعلی  موقعیت  در  شغلی مدت)  عینی معیارهای از  مطالعات  از   خط این.  بود  متمرکز

  طور   به  فرد  فعلی  موقعیت  در   شغل  تصدی  که  میزانی  حال،  این  با  کردند.  استفاده  غیرمقاومت  و  آمیزفلات   کارکنان  بین  شغلی  رفتارهای  و

  شرکت،   صنعت  شرکت،  اندازه  مثال،  عنوان  به)  سازمانی  های  ویژگی  مانند  عواملی  به  است  ممکن  است  شغلی   سطح  کننده  منعکس  دقیق

  ممکن   مشابه  شغلی  دوره  یک  نتیجه،  در  ..  باشد  داشته  بستگی(  کار   بازار  شرایط  و  مثلاً اقتصاد)  خارجی  محیطی  شرایط  و(  موقعیت  نوع

فلات    سازیعملیاتی   این  بنابراین،.  نه  تولید  خط  کارمند  یک  توسط  اما  شود  درک  فلات شغلی  عنوان  به  فروش  نماینده  یک  توسط  است

  که   مشخص می شود  ما،  ادبیات  جستجوی  در  واقع،  در.  است  گرفته  قرار  انتقاد  مورد  کنندهگمراه   حتی  یا  شده  سازیساده   عنوان  به  شغلی

 در  ناهماهنگی این. کنندمی استفاده فلات عنوان به کارکنان بندیطبقه برای( سال 20 تا سال 5 از) مختلف هایسال  از مختلف مطالعات

  در   اما  شود،می  گرفته  نظر  در  یکسان  شغلی  تصدی  مدت  مطالعه،  یک  در  زیرا  است،  نادقیق  و  دلبخواه  عینی،  شغلی  فلات  سازیعملیاتی

  فلات   معیار  به  وابسته  اعتبار  و  سازه  اعتبار  در  خطا  و  سوگیری  به  منجر  است  ممکن  هدف  فلات  گیریاندازه   نتیجه،  در.  نه  دیگر  مطالعه

 . (2021شود )هو و همکاران،    شغلی

  ذهنی   معیارهای  از  بعدی  مطالعات   هستند،  کارکنان  رفتارهای  و  هانگرش   مهم  هایشاخص   ذهنی  ادراکات   که  آنجایی  از  از سوی دیگر،

  شغلی  فلات  از  بهتری  بازتاب  است  ممکن  شانآینده   و  شغلی  وضعیت  از  کارکنان  تفسیر  که  استدلال  این  با  کردند،  استفاده  شغلی  سطح

  کاری   رفتارهای  و  ها  نگرش  دهد  می  نشان  که  است،  گرفته  قرار  حمایت   مورد  بعدی  تجربی  مطالعات  در  گسترده  طور  به  دیدگاه  این.  باشد

 .(2020،  1)عبدالرحمان و همکاران .  شغلی  فلات  عینی  های  شاخص  با  تا  دارند  ذهنی   شغلی  سطح  ادراکات  با  تری  قوی  ارتباط

  اندازه   عینی طور  به  شغل  در  افراط. است بوده  تجربی  هایگیری اندازه  و  مفهومی تفاسیر  انواع  معرض   در  شغلی ارتقای ها،سال   بنابراین طی

  تعریف  و  گیری  اندازه  کار  نیروی  متوسط  اعضای  با  افراطی  کارمند  مقایسه  هنگام  در   طولانی  شغل  تصدی  مدت  یا  سن  عنوان  به  و  گیری

  به   صنعتی  از  تصدی  مدت  طول  و  تقویمی  سن  اولاً،.  کند  می  مواجه  شکست  با  را  محققین  جهت  دو  از   عینی  های  گیری  اندازه.  است   شده

  شوند؟   می  متوقف  کارکنان  زمانی  چه.  بکشد  تصویر  به  را  شده  متوقف  شغل  مفهوم  تواند  نمی  اقدامات  این  و  است،  متفاوت  دیگر  صنعت

  سر   از  را  خود  هایحرفه   بالاتر  سنین  در  و  کنندمی   مکان  نقل  شماریبی   صنایع  طریق  از  یا  دیگر  شرکت  به  شرکتی  از  اغلب   افراد  وقتی

  به   را  شدن  فلات  از  فرد  شخصی  درک  توانند  نمی  عینی  اقدامات  ثانیاً،  باشد؟  نماینده  یک  تواندمی  تصدی   دوره  یا  سن  چگونه  گیرند،می

  شده   فلات  کنند  می  احساس  سرعت  به  افراد  برخی  آن  در  که  است  پیوستاری  امتداد  در  نشینی  فلات  که  رسد  می  نظر  به.  بکشند  تصویر

 
1 ⁎Abd-Elrhaman et al 



 

  که  زمانی(  سن  یا)  دقیق  زمان  بنابراین،.  باشند  داشته  تری  طولانی  شغلی  های  دوره  تا  کشد  می  طول  دیگر  برخی  برای  که  حالی  در  اند،

 .است  متفاوت  بسیار  زندمی  فلات  کسی

  بسیاری .  است  شده  سنجیده  مسئولیت  افزایش  احتمال  مورد  در(  او   کارفرمای  یا)  فرد   درک  عنوان  به   ذهنی  صورت  به   همچنین   فلات شغلی 

. کندمی   آگاه  کاری  رفتارهای  و  هانگرش   مورد  در  را  ما  است،  شده  گیریاندازه   عینی  طوربه  که  ایسازه  به  نسبت  ادراکی  معیار  که  انددریافته

زدگی  "  از  مختلفی  درجات  است  ممکن  که  اندکرده   پیشنهاد  برخی   در   باید  شغلی  فلات  ساختار  بنابراین  و  باشد  داشته  وجود  "فلات 

  گیری   اندازه  های  سوگیری  برخی  باعث  است  ممکن  خود  توسط  شده  گزارش  معیارهای  که  حالی  در .  شود  گیریاندازه   پیوسته  مقیاس

 .(2019،  1دهد )هی و همکاران   می  نشان  را  فرد شغلی  موقعیت  واقعاً  ادراکی  معیارهای  که  رسد  می  نظر  به  شغلی  فلات  مورد  در  شوند،

 

 انواع فلات شغلی -

  دهد   می  مراتبی نشان  سلسله  فلات  کند  می  متمایز(  JCP)  3شغلی   محتوای  فلات  از  را(  HP)  2مراتبی   سلسله  فلات  منابع انسانی  ادبیات

محتوای    فلات  که  حالی  در  ،(1977  همکاران،  و  فرنس)  داند  می  محدود  را  سازمان  در  اضافی  مراتبی  سلسله   ارتقاء   احتمال  کارمند  یک  که

  خفه   یا  چالش  بدون  را  کار  کارمند  بنابراین،.  نباشد  جذاب  دیگر  و  شود  عادی  کارمند  یک  شغلی  محتوای  که  دهد  می  رخ  شغلی زمانی

  فلات  مانند  شغلی،  فلات  از  جدیدی  مفاهیم  اندکرده   تلاش  محققان  از  برخی  اگرچه(.  2020،  4دکلرگ و همکاران )  کند  می  درک  کننده

  است   ممکن  این.  اندنگرفته  قرار  توجه  مورد  چندان  شغلی  ادبیات  در  مفاهیم  این  اما  کنند،  معرفی  را(  2003  لی،)   ایحرفه   فلات  و   زندگی

  ساختارها   این   که  است  دلیل  این  به   یا  ،(زندگی  فلات  مثال،  عنوان  به)  سازمانی  مرزهای  از  خارج  مسائل  هاسازه  این  که  باشد  دلیل   این  به

  تعاریف   علیرغم  مثال،  عنوان  به.  (2019)یانگ و همکاران،    هستند  فلات ساختاری و فلات محتوا  شبیه(  ای حرفه  فلات  مثال،  عنوان  به)

  یادگیری   حال  در  من"   مثال،  عنوان  به)  هستند  فلات محتوا  به  شبیه  بسیار  ای  حرفه  فلات  گیری  اندازه  برای  استفاده  مورد  موارد  مختلف،

 .  (2020،  5) چین و همکاران  دهد(  می  افزایش  را  من  ای  حرفه  جایگاه  که  هستم  کارم  در  جدیدی  چیزهای
 

   عوامل بروز فلات شغلی

  کار  ساعات تاهل، را سب می شوند از جمله وضعیت شغلی فلات متعددی بروز عوامل که می دهد بررسی پژوهش های مرتبط نشان نتایج

است    ماهانه  متوسط  درآمد  و  خواب  کیفیت  کار،  سالهای  تعداد  هفتگی، رفتار سازمانی  و  انسانی  منابع  مباحث مدیریت  مورد توجه  که 

 ته شده است: (. در ادامه به شرح هر یک از این عوامل پرداخ2020)جیانگ و همکاران،  

 تأهل  وضعیت-

با  کارکنان  که   دهدمی  نشان  هایافته  و   فو  های  یافته  برخلاف  این.  هستند  مواجه  شغلی  فلات  با  مواجهه  برای  بیشتری  احتمال  متاهل 

  ناکافی مزایای و حقوق و شهرها در پایین سرانه داخلی ناخالص تولید کننده منعکس است ممکن و (2019، 6)ژو همکاران . است همکاران

  زندگی   به  را  زمانی  آنها  از  برخی  دارد،  همسر  کارمند  یک  که  هنگامی.  شوند  می  محسوب  پزشکی  پرسنل  که  باشد  کارکنان  رفاهی

  همسران   با  کارکنان متاهل  ،  سنتی  فرهنگ  نظر  از  این،  بر  علاوه.  رود  می  بین  از  کار  برای  آنها  اشتیاق  و  دهند  می  اختصاص  خانوادگی

  آنها،   کار  بودن  متمایز  دلیل به.  شوند  مواجه  فرزندان تربیت  و  والدین  از  حمایت  مانند  خانوادگی  زندگی  در  بیشتری  فشارهای  با  است  ممکن

و    تأثیر  آنها  ارتقاء   فضای  و  توانایی  بر  حدی  تا  است  ممکن  که  شود  ضعیف  است  ممکن  نیز  کارکنان  های  خانواده  حمایت )لیو  بگذارد 

 . (2021همکاران،  

 کاری   ساعات -
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  کار   ساعات.  است  بالاتر  کردند  می   کار  هفته   در  ساعت  40  از  بیش  که  کارکنانی  برای  شغلی  موفقیت  احتمال  که   دهد   می  نشان  نتایج

  آنها   از  کمی  حمایت  و  درک  و  دوستان  و  خانواده  با  ارتباط  برقراری  برای  کمتری  زمان  کارکنان  که  است   معنی   این  به  همچنین  طولانی

  داده   نشان  دیگر  مطالعات  همزمان،  طور   به.  کند  کمک  کارکنان  شغلی  فرسودگی  به  تواند  می ساعت  هفت  از بیش  روزانه  کار  زمان.  داشتند

  فلات   و  دارند،  مثبت  همبستگی  معناداری  طور  به  شغلی  فرسودگی  ابعاد  از  یک  هر  با  شغلی  فلات(  محتوایی  و  مراتبی  سلسله)  بعد  دو  که  اند

  تری   طولانی  های  زمان  کارکنان  حال،  این با.  دارد  مثبت  همبستگی  پایین شخصی  موفقیت  و  شدن  غیرانسانی  با  معناداری  طور  به  متمرکز

 . شود  می  فلات  حالت  به  منجر  و  گذارد  می  تأثیر  کار  خروجی  بر  که  ببرند  رنج   شغلی  فرسودگی  از  که  دارد  بیشتری  احتمال  و  می کنند  کار

 (2019،  1) هی و همکاران 

 

 کاری  زندگی-

  های سال   چه  هر  که  ایگونه  به  کنند،  تجربه را  شغلی  فلات که  کندمی  کمک کارکنان  به  نیز  کار  هایسال   تعداد  که   دهدمی  نشان  تحقیقات

  ممکن   که  (،2019است )ژو و همکاران،    همکاران  و  فو  تحقیقات  نتایج  برخلاف  این.  دارند   بالاتری  شغلی   شانس  باشند،  کار  در  بیشتری

  تازه  نیروهای سازمان استعدادها، آموزش خصوص در. باشد کارکنان برای دانش به دسترسی و اطلاعاتی منابع کمبود کننده منعکس است

  هر   انسانی،  مدیریت  های  توانایی  و  نهادی  عوامل  های  محدودیت  تحت.  کرد  خواهد  تربیت  هستند،  کافی  کاری  تجربه  فاقد  که  را  انتصابی

  می   ایجاد  آنها  در  ای  خسته  ذهنیت   تدریج،   به.  شوند  می  تر   سردرگم  خود  شغلی   آینده  مورد  در  کارکنان  باشد،  بیشتر  کاری  های  سال  چه

  حالت  به که  دهد می احتمال بیشتر را آنها و دهد می کاهش را آنها ارتقاء  شانس کند، می محدود خود بهبود برای را آنها توانایی که شود

 (2020،  2)سعید و همکاران   برسند  فلات

 

 خواب  کیفیت-

  سلامت   با  مستقیم  طور  به  زیرا   بود،  بیشتر  داشتند  پایینی  خواب  کیفیت  که  کارکنانی  برای  شغلی  فلات  احتمال  که  دهد  می  نشان  نتایج

.  گذارد می  تأثیر آنها روزانه  کار  بر و کند می ایجاد  شغلی فرسودگی احساس کند، می مضطرب و عصبی را آنها است، مرتبط آنها جسمانی

  نسبت  منفی احساسات ایجاد باعث همچنین  ضعیف خواب کیفیت. برسند شغلی سطح یک به آنها که  شود می باعث نتیجه در و خروجی،

اضطراری  با  ارتباط  برقراری  برای  که  شود،  می  کار  به اورژانسی  انجام عملیات  و    به   منجر  زیاد  احتمال  به  و   نیست  مساعد  ارباب رجوع 

 .(2020،  3برسند )جیانگ و همکاران   فلات  حالت  به  خود  شغل  در  آنها  شود  می  باعث  و  شود  می  مشاجره

 ماهانه   درآمد-

  اکثر .  است  بالاتر  آورند،  می  دست  کمی به  ماهانه  درآمد  میانگین  که  کارکنان  برای  شغلی  فلات  احتمال  که  دهد  می  نشان  پژوهش ها

  که  حالی  در  دارند،  خود  خانواده  جانب از  کمتری  بار  و  کمتر  زندگی  می شوند، فشارهای  کار  وارد  تازه که  ماهانه  درآمد  حداقل  با  کارمندان

  خانوادگی زندگی از متعدد فشارهای و شغلی تنگناهای هستند و در مواجه مشکل با که محسوب می شوند متوسط سطح پرسنل به مرور،

  فشار   اما  دارد،  وجود  محدود  ارتقاء   برای  زمینه  بیشتری دارند،  درآمد  میانگین  که  بالا  سطح  پرسنل  میان  در .  هستند  شغلی   فلات  مستعد  و

 (.2020،  4است )لی و همکاران   متوسط  از  کمتر  آنها  شغلی  فلات  شیوع  میزان  بنابراین  و  است  محدود  نیز  خانواده

 

 شغلی فلات  دلایل

  فردی   که  هنگامی.  اند  کرده  پیشنهاد  شوند  دچار فلات شغلی  است  ممکن  کارکنان  چرا  اینکه  توضیح  برای  را  مختلفی  دلایل  محققان

  ها   شرکت.  است  رایج  روانشناختی  فرآیند  یک  است  افتاده  اتفاق  چرا   اینکه  توضیح  برای  انتساب  است،  داده  رخ  فلات  که  کند  می  تصدیق

  دارد  وجود  اسناد  از  خاصی  انواع  گسترده،  اصطلاحات  این  در.  دهند  قرار  فشار  تحت  شخصی  یا  سازمانی  دلایل  به  را  کارمندان  است  ممکن
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  از   سازمان  منفی   ارزیابی  دلیل  به   که  کنند  درک  است  ممکن  مستعد  کارمندان  اولاً،.  دهند  تشخیص  است  ممکن  کارمندان  که

 به  یا و دانند می بالاتر سطح مشاغل برای توانایی فاقد را آنها سازمان اینکه دلیل به است ممکن افراد. اندشده  مشکل دچار هایشان،قابلیت

  به  را  کارمندان(  ناخودآگاه   یا)  آگاهانه  است  ممکن  هاسازمان  درون  مدیران.  شوند  فلج   دچار  دانند،  نمی  بالاتر  سطح  مشاغل  به   تمایلی  عنوان

  از  سازمان  یک  ارزیابی.  کنند  معرفی   نیستند،  چنین  که   کسانی  و  هستند  شرکت  نردبان  از  رفتن  بالا  به  مایل  و  شایستگی  که  افرادی  عنوان

است )زین    کرده  ایجاد  را  او  فلات   وضعیت  است  معتقد  کارمند  که  باشد  پیشینی   شرایط  یک  است  ممکن  نه،  یا  باشد  دقیق  خواه  فرد،  یک

 . (1401آبادی،  

  اشتغال   هرم  شدن  باریک  دلیل  به  اند،شده   آنها  فلات  ایجاد  باعث  هاسازمان   که  دهند  نشان  است  ممکن  افراد  آن  در  که  دیگری  موقعیت

  از   بسیاری  سازیکوچک   همچنین،.  بروند  بالاتر  مدیریتی  های  رده  به  تا  دهد  می  اجازه  کمتری  و  کمتر  کارکنان  به  سازمانی  ساختار.  است

  مسطح   ساختار  دهند،  می  کاهش  سازمان  سراسر  در  را  خود  کارمندان  ها  شرکت  که  همانطور. کندمی  حذف  را  هرم  مدیریت  میانی  هایلایه

  سازمانی   زندگی  واقعیت  یک  مسطح  سازمانی  ساختارهای  که   آنجایی  از .  کند  می   ایجاد  گذشته  به  نسبت  بیشتری  رقابت  حتی  و  شود  می

  سازمانی   های  محدودیت  این.  داشت  خواهد  وجود  ها  شرکت  از  بسیاری  در  کمتری  بالاتر  سطح  مشاغل  است،  بینی  پیش  قابل  آینده  برای

 .(1401دهد )ایران زاده و همکاران،    افزایش  موثری  طور  به  را  کارمندان  است  ممکن

 بالای  درصد  به  توجه  با  است  ممکن  دلیل  این.  شود  ارائه  سرخوردگی  برای  دلیلی  عنوان  به  است  ممکن  کارمند  یک  شخصی  ترجیحات

  نمی  ارتقا  این  از  بیشتر  را  خود  تمایلات  که  کنند  می  اعلام  صراحت  به  افراد  از  برخی.  شود  تررایج  کار  نیروی  در  امروزی  شغله  دو  هایزوج 

  می   قائل  هایی  محدودیت  پیشنهادی   تبلیغات  برای  یا  کنند  می  ارسال  سازمان  به  را  مبهمی  های  سیگنال  دیگر  برخی  که  حالی  در  دهند،

  و   عمر  تمام  برای  شرکت  در  ماندن  بر  آرزوهایش  تمام  که  بود  متعهد  و  آل  ایده  «سازمانی  مرد»  یک  1970  دهه   در  معمولی  کارمند.  شوند

  حال،   این  با.  کردند  انتخاب  را  شدن  فلات  افراد  این  از  یک  هیچ  ندرت   به.  بود  متمرکز  مراتب  سلسله  در   ثابت  و  مطمئن  سرعت  با  پیشرفت

  دنبال   به  سلامت،  یا  خانواده  مانند  شخصی،  دلایل  به  است  ممکن  افراد.  هستند  «سازمان  مرد»  مظهر  امروزی  کارکنان  از  کمی  تعداد

  های   مسئولیت  و  کار  در  است  ممکن  دو  هر  زیرا  است،  صادق  زنان   برای  هم  و  مردان  برای  هم  امر  این.  نباشند  اضافی  های  مسئولیت

  دارد  را چیزی ارزش ارتقاء  با  مرتبط اضافی(  درآمد یا) استرس که نکند احساس است ممکن فرد یک  همچنین،. کنند دستکاری خانوادگی

  سازمانی،   ارزیابی  دلیل   به  است   ممکن  افراد  خلاصه،  طور  به.  بکشد  دست  آن  از  کار  انجام  برای  شود  مجبور  است  ممکن  فرد  که

 . (2021شوند )ژو و همکاران،    مشکل  دچار  شخصی  انتخاب  دلایل  یا  سازمانی  هایمحدودیت 

 

 شغلی  فلات   دلایل از  هایی  نمونه

  اسناد   مورد  در  بحث  است،  شده   شناسایی  باشد،  فلات  است  ممکن  که دلایلی  همراه  به  محتوایی،  و  ساختاری  فلات،  نوع  دو  اینکه  به  توجه  با

  به   کارمند  یک  است  ممکن  مثال،  عنوان  به.  است  ضروری  دهد،  ارائه  خود  فلات  وضعیت  برای  است  ممکن   کارمند  یک  که  معمولی  فلات

  معتقد   مدیریت  زیرا  نکند  دریافت   را  آینده  ترفیعات  است  ممکن  کارمند  یک.  شود  مشکل  دچار  ساختاری  نظر  از  سازمانی  ارزیابی  دلایل

  که   باشد  باور  این  بر  است  ممکن  سازمان  یا.  است  بالاتر  سطح  مشاغل  برای  نیاز  مورد  مدیریتی  های  مهارت  یا  توانایی  فاقد  فرد  که  است

  از   مانع  که  است  داده  انجام  را   فردی  ارزیابی  سازمان  رو،  این  از.  ندارد  هارتبه  در  ارتقاء   برای  تمایلی  یا  نیست   متعهد  سازمان  به  واقعاً  کارمند

 .(2020شود )سعید و همکاران،    می  شرکت  داخل  در  کارمند  آن  شغلی  پیشرفت

  اقتصاد   از  ناشی  است  ممکن  ها  موقعیت  فقدان.  شوند  فلات  دچار ساختاری  نظر  از  سازمانی  های  محدودیت  دلیل  به  است  ممکن  کارمندان

 هر  در. باشد مدیریتی  رتبه  افزایش  یا  جمعیت، یک  هدف با کارکنان برای نامناسب های تلاش و نامناسب استخدام سازی، کوچک ضعیف،

  پیشرفت   برای  فرصتی   و  هستند  آمیزفلات  ساختاری  نظر  از  که   است   شده  کارکنانی  ایجاد  به   منجر  سازمان  اقدامات  ها،نمونه  این  از  یک

است )شکرنیا و    شده  مشکل  دچار(  شرکت  شاید  و)   کارمند  کنترل  از  خارج   مسائل  دلیل  به  مورد  این  در  کارمند.  ندارند  مراتبی  سلسله

 . (2020همکاران،  

  غیر   مسائل  دلیل  به  کارمند  است  ممکن.  شود   فلات  دچار  ساختاری  نظر  از  شخصی  انتخاب  دلایل  به   است  ممکن  همچنین  کارمند  یک

  ممکن   است،  شده  فلات زده  ساختاری  نظر  از  کارمند  اینکه  دلیل  موارد،  این  در.  باشد  نداشته  بالاتر  سطح  شغل  به  تمایلی  کار،  با  مرتبط

  مشاغل  با مرتبط استرس به  نیاز  یا تمایل عدم مثال، عنوان به) دهد می انجام فرد که باشد شخصی های انتخاب به مربوط چیز همه است



 

  تصمیم آگاهانه فرد که افتدمی  اتفاق زمانی وضعیت  این(. سلامتی دلایل یا. خانواده انتقال به احتمالی  نیاز دلیل به ارتقاء  عدم  بالاتر، سطح

شود    شناخته  ساختاری  فلات  عنوانبه  شخصی  انتخاب  دلایل   به  است  ممکن  بنابراین  و  گیردمی  دست  در  را  اشحرفه   کنترل  و  گیردمی

 . (2021)ابیانجو و همکاران،  

  کرده   ارزیابی  منفی  را  کارمند  های  قابلیت  سازمان  که  هنگامی.  شوند  سرخورده  محتوا  از  شخصی  یا  سازمانی  دلایل  به  بنا  افراد است ممکن

  که   باشد  باور  این  بر  است  ممکن  سازمان.  نکند  دریافت  فعلی   شغل  با  مرتبط  مسئولیت  در  دیگری  افزایش  هیچ  کارمند  است  ممکن  باشد،

  گرفته  نظر  در  اوقات  اغلب  این.  ندارد  ترپیشرفته   وظایف  مدیریت  برای  کاری  اخلاق  یا  تمایل  توانایی،  فنی،  یا  مدیریتی  هایمهارت   کارمند

 .( 2022لاهلو،    و  رامیرز  )هوامان  "است  شده  گذاشته  مرتع  به"  که  شود  می

  محدودیت   این.  باشد  نداشته  وجود  بیشتر  یادگیری  امکان  که  کند  ایجاد  فرد  شغل  برای  را  هایی  محدودیت  است  ممکن  سازمان  همچنین،

  بیشتر  افزایش  خواهان  است  ممکن  کارمند.  باشد  دسترس  غیرقابل  های  آموزش  یا  انعطاف  قابل  غیر  وظایف  شرح  شامل  است  ممکن  ها

  شود   باعث  است  ممکن  این.  کند  نمی  دریافت  را  آنها  است  شده  تحمیل  سازمان  توسط  که  پرسنلی  تصمیمات  دلیل  به  اما  باشد  مسئولیت

  می  ایجاد  محتوا  افزایش  از  تصوری   سازمانی،  محدودیت  دلایل  به  رو  این  از و  دارد  وجود  کار  در  کمی  رشد   فرصت  که  کند   درک  کارمند  که

 (. 2022  همکاران  و  العلیم  عبد)  کند

  سازگار   زندگی  های  حوزه  سایر  با  فعلی  شغل  در  مسئولیت  بیشتر  افزایش  کاهش  که   بگیرد  تصمیم  شخصی  دلایل  به  است  ممکن  فرد  یک

  کاری   ساعات  برای  اضافی  مالی   پاداش  هیچ  است  ممکن.  ندارد  را  اضافی  تلاش  ارزش  بیشتر  مسئولیت  با  مرتبط  اضافی  کار  حجم.  است

  خطر  به  است  ممکن  عاطفی  یا  جسمی  سلامت  یا.  ببیند  آسیب  خانوادگی  های  مسئولیت  است  ممکن.  باشد  نداشته  وجود  حد  از  بیش

 . (2021  همکاران  و   لیو)  .است  شخصی  انتخاب  دلایل  به  محتوا  افزایش  از  ای  نمونه  این.  بیفتد

 را  شغلی  فلات  که  افرادی.  است  سازه  تعاریف  مورد  در  محققان  بین  توافق  عدم  به  دادن  پایان  منظور  به  شغلی  فلات  پدیده  از  پژوهش ها  این

  افراد   که  دارد  وجود  نیز  دلایلی  ها،  فلات  نوع  این  در.  کنند  تجربه  را  محتوایی  و  ساختاری  آن،  نوع  دو  هر  یا  یک  است  ممکن  کنند  می  تجربه

  یا   بیرونی  تصمیمات  شخصی  انتخاب  و  سازمانی  محدودیت  سازمانی،  ارزیابی.  دهند  نسبت  آن  به  را  خود  فلاتی  های  حالت  است  ممکن

  بین   در  است  ممکن  شغلی  پیشرفت  مورد  در  استرس  که  انددریافته  محققان  .گذارندمی  تأثیر  کارکنان  کاری  وضعیت  بر  که  هستند  درونی

  شانس  انتظار زن هم و مرد کارمندان  هم. باشد ترشایع شغلی اولیه  مراحل متخصصان میان در و  باشد برابر مختلف شغلی  هایمجری  افراد

  بین از را هافرصت  این شرکت که آنجایی از.  دارند پیشرفت برای مشابهی اجتماعی انتظارات و  آرزوها  و دارند شغلی پیشرفت  برای یکسانی

 . (2021  همکاران،  و  شوند )هو  مضطرب  خود  فلات  وضعیت  درک  از  پس  است  ممکن  کارمندان  برد،می

 این  بر  شده  درک  شغلی   فلات  از  ناشی  نسبی  محرومیت  و  خود  توسعه  موانع  و  یابد  گسترش  سازمانیسکوت    تحت  است  ممکن  شغلی  فلات

  انجام  دیگران با روابط چارچوب در  بلکه شود، نمی انجام تنهایی  به انگیزگی خود اجتماعی، مقایسه نظریه اساس بر. گذاردمی تأثیر فرآیند

  و   ساخته  دیگران  با  مقایسه  و  مبادله  طریق  از  کنند،  می  قضاوت  را  خود  های  توانایی  و  ها  نگرش  افکار،  افراد  که  زمانی  یعنی.  شود  می

 به   افراد به دلایل مختلف  که  زمانی.  گیرد  می  شکل  دیگران  با  مقایسه  در   نیز  فلات  و  شغلی  پیشرفت  درک  منظر،  این  از.  شوند  می  ارزیابی

 شغلی  فلات  احساس  و  بدهند  دست  از  را  خود  مقایسه  استاندارد  است  ممکن  منزوی  افراد  کنند،می  کار  تنهایی  به  و  حضوری  غیر  صورت

  خود   کار  در  توان  نمی  دیگر  که   کند  می  تقویت  را  آگاهی  این  شغل،  یک  عملکرد  در  شغلی  فلات  احساس  افزایش.  دهند  افزایش  را  خود

بنابراین نبود اعتماد به نفس و تایید دیگران و تنهایی سبب می  .  یابد  می  کاهش  نیز  کار  محل  در  افراد  با  تعامل  و  داشت  انتظار  را  ای  توسعه

 .  (2022شود )کنون و همکاران،    تجربه  بیشتری  جدیت شغلی با  فلات  خود کم بینی،  از  ناشی  درماندگی  و  اضطراب  دلیل  گردد به

 

 

 پیشینه داخلی

)  و  زاده  ایران - عنوان1401همکاران،  با  پژوهشی    استان   ملی  بانک  کارکنان  شغلی  فلات  کاهش  بر  شغلی  سازی  غنی  تاثیر  ( 

  روش   لحاظ  به  و  است  پیمایشی  ها  داده  آوری  گرد  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از.  پژوهش  این  انجام دادند.  آذربایجان شرقی

  شعب  رسمی  کارکنان  تمامی  از  است  عبارت  حاضر  پژوهش  در  آماری  جامعه.  باشد  می  همبستگی  مطالعات  نوع  از  داده  تحلیل

  بر تصادفی ای خوشه گیری نمونه روش با نمونه حجم  مقدار. باشد می نفر1077 آنها تعداد که آذربایجانشرقی استان ملی بانک



 

  و  هاکمن  شغلی  سازی  غنی  پرسشنامه  دو  از  ها  داده  آوری  گرد  جهت  شد  انتخاب  نفر282مورگان  و  کرجسی  جدول  اساس

  پرسشنامه   محتوایی  روایی  شد  استفاده(  1992)  میلمن  پرسشنامه  از  شغلی  زدگی  فلات  متغیر  سنجش  برای  و(  1975)  اولدهام

  و   تجزیه  برای  ادامه  در.    شد  استفاده  کرونباخ  آلفای  ازضریب  نیز  ها  پرسشنامه  پایایی  برای  و  متخصصان  نظر  از  استفاده  با  ها

  نشان   پژوهش  های  یافته .  گردید  استفاده  smart PLS  افزار  نرم  با   مسیر  تحلیل  و  ساختاری  معادلات  ازمدل  ها  داده  تحلیل 

  و  مشاغل  محتوای  مداوم  بررسی  تحقیق  نتایج.  دارد  معناداری  تاثیر  شغلی   زدگی  فلات  کاهش  بر  شغلی  سازی  غنی   که  دهد  می

  می  پیشنهاد را کارکنان شغلی زدگی فلات از  جلوگیری جهت ایران ملی بانک مدیران توسط آن تغییر های زمینه آوردن فراهم

 .  دهد

 کارکنان انجام دادند. تأثیر  انحرافی  رفتارهای  بر  شغلی  زدگیفلات   تاثیر  ( پژوهشی با عنوان پایش1401قهرمانی، )  و   حکاک -

 تأثیر   شغلی  زدگیفلات   بر  شغلی  سازگاری.  شد  رد  شغلی  خودکارآمدی  تعدیلگر  نقش  با  شغلی   زدگیفلات   بر  شغلی  سازگاری

  پژوهش   این  به  باتوجه.  گرفت  قرار  تائید  مورد  دارد،  تأثیر   زدگیفلات   بر  خودکارآمدی  فرضیه.  شد  تائید  فرضیه  این  و  دارد،

 روی   تنهایی  به  متغیرها  ازاین  هرکدام  ولی  آوردنمی  پائین  را  شغلی  زدگیفلات   تعدیلگر،  عنوان  به  شغلی  خودکارآمدی

  و   یکنواختی  تا  کنند  تلاش  باید  سازمان  مدیران  که  نمود   بیان  توانمی  نتایج  براساس.  دارند  معناداری  تأثیر  شغلی  زدگیفلات

  از   مدیر  اجتماعی  حمایتهای  افزایش  با.  کنند  ایجاد  صمیمی  و  گرم  محیط  یک  و  شود  برطرف  کاری  محیط  آورکسالت   هایجنبه

 . شوند  محیط  با  سازگاری  ایجاد  و  شغلی   زدگیفلات   از  جلوگیری  موجب  عادلانه  پاداشهای  ارائه  و  کارکنان

شغلی انجام    نتایج  و  بازارپذیری  بر  شغلی  های  شایستگی  و  شغلی   فلات  ترکیبی  ( پژوهشی با عنوان اثرات1401رجا و همکاران ) -

مطالعه   متغیرهای   سایر  بر   را  شغلی  فلات  مضر  اثرات  اجتماعی،  شناختی  شغلی  نظریه  مفروضات  از  استفاده  با  حاضر  دادند 

  انواع   طریق  از(  شغلی  امنیت  عدم  و  شغلی  هدف  مشارکت  عدم  سازمانی،  تحرک  ترجیح  مثال،  عنوان  به)  شغل  با  مرتبط

  به   مشروط  غیرمستقیم  اثرات  این  چگونه  که   کنیم   می  بررسی  همچنین  ما  این،  بر  علاوه.  کندمی   آشکار  شده،  درک  بازارپذیری

  موجی،   چند  تحقیقاتی  طرح  یک  از  استفاده  با.  است  شده  تعدیل  میانجیگری  مدل  یک  در  کارکنان  شغلی  های  شایستگی

  اثرات   از  نتایج.  کردیم  آوریجمع   پاکستان  خدمات  بخش  در(  n=292)  کارمندان  از  اینمونه   از  را  موقتی  شده  تفکیک  هایداده 

  این   از ما هاییافته این، بر علاوه. کندمی  پشتیبانی شده درک بازارپذیری انواع طریق از شغلی نتایج بر شغلی فلات غیرمستقیم

  ترقوی   پایین  شغلی  هایشایستگی   با  کارکنان  برای  شغلی  نتایج  بر  شغلی  فلات  غیرمستقیم  اثرات  که  کندمی   حمایت  دیدگاه

  گذارد،می  تأثیر  کارکنان  شغلی  نتایج  بر  شغلی  فلات  آن  طریق  از  که  مرزی  شرایط  و  هامکانیسم   گشودن  با  ما  مطالعه.  است

 .دهدمی   ارائه  شغلی  و  ایحرفه  ادبیات  مورد  در  را  فردیمنحصربه   هایبینش

اخلاقی انجام دادند.    عوامل  نقش  بر  تأکید   با  شغلی  فلات  مدل  تبیین  و  ( پژوهشی با عنوان طراحی1401شایان و همکاران ) -

  انسانی   منابع  نتیجه  در  و  اندشده  تخت  و  کوتاه  ترقی  هاینردبان  و  اندنهاده  تغییر  به  رو  سرعت   به  جدید  سازمانی  ساختارهای

  عامل   یک  عنوانبه  اخلاقی  معیارهای  به  توجه  عدم.  اندشده  روبرو  شغلی   فلات  جمله  از  مختلفی  تهدیدهای  با  سازمان  در

  فلات  مدل تبیین و طراحی هدف با حاضر تحقیق رواین از. باشد شغلی  فلات بروز علل از تواندمی مدیریت فرایند در مضاعف

  از  کیفی،  بخش  در.  بود  آمیخته  تحقیق  روش  .شد  انجام  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  در  اخلاقی  عوامل  نقش  بر  تأکید  با  شغلی

  مدیران   و  مشاورین  دانشگاه،  اساتید)  انسانی  منابع  حوزه  خبرگان  از  نفر  11  تحقیق  جامعه.  شد  استفاده  بنیادداده   نظریه  روش

  ها داده   آوریجمع  ابزار.  شدند  انتخاب  برفیگلوله  گیرینمونه  روش  به  که   بودند  تهران   پزشکی  علوم  دانشگاه(  ارشد

  روش   از  تحقیق  مفهومی  مدل  به  دستیابی  و  ها  داده  تحلیل  و  تجزیه  جهت.  بود  ساختاریافته  غیر  و  عمیق  هایمصاحبه

 کارکنان  و  عملیاتی  مدیران  از  نفر  338  آماری  جامعه.  بود  همبستگی   -توصیفی  روش  کمّی،  بخش  در.  شد  استفاده  کدگذاری

   جمع   ابزار.  شدند  انتخاب  نمونه  حجم  با  متناسب  ایطبقه  تصادفی  گیرینمونه   روش  به  که  بودند  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه

   بخش   های  یافته  .شدند   تحلیل  ساختاری  معادلات  مدلسازی  از  استفاده  با  ها  داده.  بود  ساز  محقق  پرسشنامه  هاداده   آوری

  عنوان   به  شغلی  ارتقاء   از  کارکنان  ناامیدی  مقوله.  گردید  پارادایمی  مدل  ساختار  در  محوری  مقوله  13  شناسایی  به   منجر  کیفی

  راهبردها   گر،مداخله  عوامل  ای،زمینه  شرایط  علّی،  شرایط  شامل  شغلی  فلات  توصیف  جهت  مدلی و  شد  انتخاب مرکزی مقوله

  پیشنهادی   الگوی  برازندگی  ساختاری  معادلات  مدلسازی  هایتحلیل  نیز  کمیّ  بخش  در.  گردید   ارائه  و  طراحی  آن  پیامدهای  و



 

  شایسته  و  سالاری  شایسته  نظام  استقرار  که  آنست  از  حاکی  مدل  اساس  بر  ها  یافته   نتایج  .دادند  قرار  حمایت  مورد  هاداده  با  را

  کاهش   به  منجر  توانمندسازی  های  برنامه  کارگیری  به  و  کار  محیط  در  اخلاقی  زمینه  اشاعه  انصاف،  و  عدالت  گزینی،

 . گردد  می  سازمان  اثربخشی  و  وری  بهره  افزایش  نهایت  در  و  کارکنان  شغلی  زدگیفلات

( در پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر فلات شغلی ساختاری و محتوایی بر انگیزش شغلی معلمان بیان  1400خنیفر و همکاران ) -

ای برخوردار است زیرا این پدیده در بین معلمان به لحاظ  کردند که شناخت پدیده فلات شغلی در بین معلمان از اهمیت ویژه 

د دارد. در پژوهش حاضر شده است. نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان داد رابطه  های شغلی و ساختار سازمانی وجوویژگی

باشد. نتایج  دار می درصد در جهت منفی معنی 99/0بین فلات شغلی ساختاری و محتوایی با انگیزش شغلی، در سطح اطمینان 

ی تأثیر منفی روی انگیزش شغلی معلمان  گام نشان داد فلات شغلی ساختاری و محتوایبهآزمون رگرسیون چندگانه از نوع گام 

 باشد. زدگی شغلی بیشتر باشد انگیزش شغلی معلمان کمتر میدهد که هر چه فلاتدارند. این نتایج نشان می 

تفاوتی  ( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه میان فلات زدگی شغلی با سلامت اداری کارکنان با نقش میانجی بی1400مهربان ) -

های سازمانی که فراتر از وظایف مقرر در شرح شغل خود  ن کرد که منابع انسانی وفادار و سازگار با اهداف و ارزش سازمانی بیا

های کمیّ حاصل از آزمون فرضیه پژوهش نشان داد که میان فلات فعالیت کند، عامل مهمی در اثربخشی سازمانی است. یافته

تفاوتی سازمانی در رابطه  ی کارکنان رابطه منفی و معناداری وجود دارد و بی تفاوتی سازمانی با سلامت ادارزدگی شغلی و بی

 .میان زدگی شغلی با سلامت اداری نقش میانجی داشته است

ای در کیفیت های دانشگاهی نقش تعیین کننده( در پژوهشی با عنوان بیان کردند که کتابخانه 1399ابراهیمی و همکاران ) -

ایفا   کشور  پژوهش  و  کتابخانه می آموزش  این  کتابداران  شغلی  انگیزه  و  تعهد  رضایت،  و  بازدهی  کنند  در  زیادی  اهمیت  ها، 

( و  -25/0(، تعهد سازمانی )-28/0مطلوب خدمات آنان دارد. نتایج نشان داد که از میان متغیرهای تحقیق، رضایت شغلی )

اند. همچنین اثر فلات شغلی بر با فلات شغلی بوده  (، به ترتیب دارای بالاترین ضریب همبستگی منفی -15/0انگیزه درونی )

 تعهد سازمانی، رضای شغلی و انگیزه درونی منفی و معنادار است. 

  بهره   ارتقای  میانجی  نقش  با  شغلی  فلات  بر  سازمانی  کارآفرینی  تأثیر  بررسی  ( در پژوهشی با عنوان1399حسینی و همکاران ) -

رسیدند  وری نتیجه  این    ماتریس .  است  برخوردار  قبولی  قابل  برازش  از  مذکور  متغیرهای  بین  روابط  پیشنهادی  مدل   که  به 

  داده  نمایش تفکیک به وری بهره ارتقای و شغلی فلات سازمانی، کارآفرینی متغیرهای ی نمونه  گروه توسط پیرسون همبستگی

 و  شغلی  فلات  سازمانی،  کارآفرینی  متغیرهای  های  مؤلفه  ی  کلیه  بین  معناداری  و  مثبت  همبستگی   که  داد  نشان  و  است  شده

  بر   شغلی  فلات  که  دادند  نشان  مسیر ضرایب  و  گرفتند  قرار  تأئید  مورد  پژوهش  های  فرضیه  تمامی.  دارد  وجود  وری  بهره  ارتقای

  تأثیر  سازمانی  کارآفرینی  بر  وری  بهره  ارتقای  همچنین.  دارد  مستقیم  و  مثبت  تأثیر  وری  بهره  ارتقای  و  سازمانی  کاآفرینی

 مثبت  و  معنادار  غیرمستقیم  تأثیر  وری  بهره  ارتقای  میانجیگری  با  سازمانی  کارآفرینی  به   شغلی   فلات   و  دارد   مثبت  و  مستقیم

 .  دارد

با عنوان تحلیل جامعه1399حیدری و همکاران ) - پتانسیلِ فلات( در پژوهشی  اعضای هیئت علمی در شناختیِ  زدگی شغلی 

بیان کردند که فلات دانشگاه  ایران  تنوع و چالش در شغل، وضعیتی عینی  های  نبود  ارتقانداشتن و   -زدگی شغلی، به معنی 

های سازمانی،  های فردی، ویژگیهای مختلف درون جامعه متفاوت است و از توانایی ذهنی است که میزان و نوع آن بین گروه 

گیرد. نتیجۀ تحلیل و کدگذاری  ها تأثیر میصورات ذهنی آنان از این فرصتهای عینی در دسترس افراد و تامتیازات و فرصت

مقولۀ محوریِ برجستگی ملاک   9مقوله، خرده   23مفهوم،  135ها در سه مرحلۀ کدگذاری باز، محوری و انتخابی، استخراجِ داده 

پست   -سیاسی   تصدی  ویژگیجناحی  دانشگاه،  فضای  ناامنی  مدیریتی،  ضعفهای  و  سیاست ها  مدیریتی،  های  گذاری های 

دغدغه  محور  علمی  ارتقای  دانشگاهی،  همهنامناسب  تبعیض  احساس  ویژگیها،  دغدغه جانبه،  اعضا،  فردی  و  های  مالی  های 

زدگی شغلی اعضای هیئت علمی عاملیتی بودن پتانسیل فلات  -اجتماعی و کمبود امکانات زیرساختی و مقولۀ هستۀ ساختاری 

اس بیان بوده  مقولۀ هسته  )سیاست ت.  عوامل ساختاری کلان  است که  این  ابهام سیاست کنندۀ  ناامنی،  و  زدگی،   )... و  گذاری 

انگیزش، داشتن مهارتویژگی کنندۀ وضعیت  ها و ...( در تأثیر متقابل با یکدیگر، تعیینها و تواناییهای عاملیتی خرد )سطح 



 

ترین  منزلۀ مهم کننده، بحث ارتقا بهترین دغدغۀ اعضای هیئت علمی مشارکت اند؛ درنهایت، مهم زدگی اعضای هیئت علمیفلات

 .زدگی بوده است ترین زمینۀ ایجادکنندۀ فلاتمنزلۀ مهم زدگی و عامل سیاسی به عامل ساختاری مرتبط با فلات

 پیشینه خارجی  

( در پژوهش خود با عنوان مربیگری شغلی و فلات های محتوای شغلی: نقش حمایت سازمانی ادراک  2022)  1اران کائو و همک  -

شده و فرسودگی عاطفی به دنبال این موضوع بودند که آیا مربیگری ممکن است به افراد تحت حمایت کمک کند تا درک آنها  

منابع، راهنمایی شغلی می تواند منبع موثری در کاهش سطح    از فلات محتوای شغلی را کاهش دهند. بر اساس تئوری حفظ

می  پیشنهاد  همچنین  مطالعه  این  باشد.  آن  از  ناشی  عاطفی  فرسودگی  کاهش  و  شغلی  سازمانی  محتوای  حمایت  که  کند 

)ادراک  می POSشده  تحت (  برای  سازمانی  منبع  یک  رسیدگی  حمایت تواند  در  را  شغلی  مربیگری  تأثیرات  که  باشد،  به  ها 

کند. داده های دو  مشکل فلات محتوای شغلی و فرسودگی عاطفی متعاقب آن )از طریق فلات های محتوای شغلی( تقویت می

نفر از افراد تحت حمایت در آلمان جمع آوری شد. نتایج نشان داد که راهنمایی شغلی با   353موجی از نمونه ای متشکل از  

بالا تأثیرات راهنمایی شغلی را به طور    POSرابطه منفی دارد. علاوه بر این،    فرسودگی عاطفی از طریق فلات محتوای شغلی

مستقیم در برخورد با موضوع فلات محتوای شغلی و به طور غیرمستقیم برای فرسودگی عاطفی تقویت کرد. مفاهیم نظری و  

 عملی مهم برای مشاوره و تحقیقات فلات شغلی مورد بحث قرار گرفته است.

بر فرسودگی شغلی در همه2202)  2کئون  - تأثیر فلات شغلی  بررسی  پژوهش  بیان کردند که کارکنان    19گیری کووید  ( در 

طول   در  تماس  بدون  دورکاری  دلیل  به  شغلی  فرسودگی  و  شغلی  فلات  کاری،  استرس  از  جدیدی  انواع  معرض  در  اداری 

را ارزیابی کنند تا با مقایسه خود با دیگران، برتری خود    قرار دارند. انسان ها تمایل دارند ویژگی های خود  19-گیری کوویدهمه

را مشخص کنند. مقایسه اجتماعی مناسب به ارتقای درک خود و افزایش عزت نفس کمک می کند. با این حال، در مورد کار از  

افزایش می  به شدت  تنهایی  به  مقدار زمان صرف شده  بدون تماس، که در آن  بهراه دور  اطلاعات  از چنین  ستدیابد،  آمده 

های اجتماعی به طور طبیعی ناکافی است و در نتیجه تصور رسیدن به یک سطح شغلی را به همراه دارد. نشان داده  مقایسه 

شده است که اضطراب طولانی مدت و احساس درماندگی باعث فرسودگی شغلی می شود. با این حال، تا کنون، مطالعات کمی 

عا عنوان یک  به  را  تفاوتفلات شغلی  نظارتی،  نظریه تمرکز  اند. طبق  بررسی کرده  برای فرسودگی شغلی  پیشین  ها در مل 

شوند که با توجه به اینکه ها ظاهر میها و نگرشها، انگیزه های انسانی، قضاوت شناختی مختلف، مانند انتخابفرآیندهای روان 

ارتقا یا تمرکز بر پیشگیری را اتخاذ می  افراد تمرکز بر  شوند. در نتیجه تجزیه و تحلیل، مشخص شد که  د، تعیین میکننآیا 

فلات شغلی تأثیر قابل توجهی بر فرسودگی شغلی دارد. این اثر مستقیم حتی پس از در نظر گرفتن تعامل با تمرکز نظارتی  

ز بر پیشگیری تأثیری بر  کننده منفی داشت، در حالی که تمرکهمچنان قابل توجه بود. علاوه بر این، تمرکز بر ارتقاء اثر تعدیل

های مختلف در تأثیر فلات شغلی بر فرسودگی شغلی نداشت. این مطالعه نشان داد که اثرات منفی فلات شغلی که به روش 

فرسودگی شغلی تحت سیستم به  منجر  است،  ارائه شده  دلیل همهدانشگاه  به  غیر حضوری  دورکاری  کووید  های    19گیری 

 ه تمرکز بر ارتقاء می تواند نقش مثبتی در کاهش این پویایی داشته باشد.  کند کشود و پیشنهاد می می

( در پژوهشی با عنوان درک فلات های شغلی و رابطه آنها با حمایت اجتماعی و تعهد سازمانی  2022)  3هوامان رامیرز و لاهلو  -

رهنگ جمع گرا است. دوم، رابطه بین  همکاران بررسی کردند که رابطه بین حمایت ادراک شده از همکار و فلات شغلی در ف

تعهد سازمانی را بررسی کردند.   الجزایری شاغل در سازمان های مختلف بخش دولتی در   228سطح شغلی و  اجرایی  مدیر 

داد که  نشان  نتایج  گرفتند.  قرار  آزمون  مورد  ساختاری  معادلات  سازی  مدل  از طریق  ها  فرضیه  کردند.  انها شرکت  مطالعه 

دهد که هر با هر دو فلات سلسله مراتبی و محتوای شغلی همبستگی منفی دارد. از نظر پیامدها، نتایج نشان میحمایت همکار 
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دو شکل فلات شغلی به طور منفی با تعهد عاطفی مرتبط هستند، در حالی که فقط فلات شغلی محتوا به طور مثبت با تعهد  

 جایگزین کمی مرتبط است. 

- ( و همکاران  العلیم  بررسی2022عبد  عنوان  با  پژوهشی    و   شغلی  رضایت  بر  میانجی  عامل  یک  عنوان  به  شغلی  فلات  تأثیر  ( 

این  شغلی  ارتقای دادند.    بیمارستان   1  از  پرستار  یک  و  بیست  و  دویست.  است  همبستگی  نوع  از  توصیفی  مطالعه  انجام 

  شامل   هاگیری اندازه.  کردند  تکمیل  را  خودگردان  چاپی  هاینامه پرسش   دهندگانپاسخ.  شدند  استخدام  مصر  در  دانشگاهی

 همچنین  و  استنباطی  و  توصیفی  آمار  طریق  از  هایافته.  بود   شغلی  ارتقای  و  شغلی  رضایت   شغلی،  سطح  هایپرسشنامه 

  قرار   بررسی  مورد  شغلی  ارتقای  و  شغلی  رضایت  بر  شغلی  افطار  ایواسطه   تأثیر  بررسی  برای  ساختاریافته  معادلات  سازیمدل 

 70/3  ±  53/0  و  75/3  ±  43/0  ،09/3  ±  71/0  ترتیب  به  شغلی  ارتقای  و  شغلی  ارتقای  شغلی،  رضایت  نمرات  میانگین  .گرفت

  تشکیل   را  آنها  شغلی  ارتقای  و  شغلی  رضایت  واریانس  از  %18  و  %34  ترتیب  به  پرستاران  شغلی  سطح  که  داد  نشان  هاداده .  بود

 . است  پرستاران  شغلی  ارتقای  و  شغلی  رضایت  در  مهم  کننده  تعیین  عامل  یک  شغلی  سطح  .دهدمی

( در پژوهش خود با عنوان فلات شغلی و جابجایی کارکنان: بیان کردند که در تثبیت کار از نظریه  2021ابیانجو و همکاران ) -

با جمعیت    -انگیزه را  پیمایشی  انها یک طرح تحقیقاتی  استفاده شد. مطالعه  کارمند دولتی که در   2318بهداشت هرزبرگ 

انها نشان داد که فلات شغلی در پیشدبیرخانه های ایالات منتخب کار می کردند بینی اهداف  ، اتخاذ کردند. نتایج پژوهش 

دار بود. این مطالعه به این نتیجه رسید که قصد ترک شغل پدیده ای است که تحت تأثیر فلات شغلی قرار  گردش مالی معنی

متعا یابد.  افزایش می  نیز  کارمندان، قصد ترک کار  افزایش فلات  با  زیرا  توصیه شد که روسای  می گیرد،  از جمله،  آن،  قب 

خدمات ملکی باید اطمینان حاصل کنند که در ارتقای کارگران عدالت، انصاف و ثبات وجود دارد تا از احساس بی عدالتی و بی  

 عدالتی که ممکن است کارگران را کمتر متعهد و بیشتر کند.  

- ( و همکاران  به2021ژو  پژوهشی  در    محدود   شغلی  توسعه  هایفرصت  دلیل  به  که  بودند  ارانی پرست  تجربیات  درک  دنبال  ( 

  شد   انجام  بالینی  پرستار  9  با  ساختارمندنیمه  هایمصاحبه  .کند  درک  را  آنها  استعفای  احتمالی  دلایل  تا  اندداده   استعفا  موجود

  ترک   دلایل   و  احساسات  تا  کردند  ترک  را  خود  شغل  نتیجه  در  و  شدند  مواجه  خود  شغلی  پیشرفت  در  هاییمحدودیت   با  که

  مضمون   چهار  و   مضمون  دو  .شد  استفاده  محتوا  تحلیل  از  مصاحبه  های  داده  تحلیل   و  تجزیه  برای.  کنند  آشکار  را  خود  شغل

  عدم  و  فعلی  کار  از  کردند  تجربه  را  شغلی   فلات  که   پرستارانی.  شد  شناسایی  سابق  پرستاران  اسناد  و  تجربیات  به  مربوط  فرعی

  . است  نهفته  سازمانی  حمایت فقدان  و  نشده  ارضا  شخصی  نیازهای  در  شغلی  فلات  انتساب.  شدند  ناامید  آینده  مورد  در  اطمینان

  یک   ایجاد.  شدمی  آنها  تمرین  در  منفی  احساسات  سری  یک  ایجاد  باعث  و  داشتند  قوی  شغلی  تجربیات  ترک  از  قبل  پرستاران

 در  و  باشد  مفید  شغلی  فلات  وقوع  کاهش  برای  است  ممکن  سازمان  سوی  از  بعدی  چند  حمایت  و  روشن  شغلی  توسعه  مسیر

 . دهد  افزایش  را  پرستاران  حفظ  نتیجه

  در   اولیه  های  مراقبت  دهندگان  ارائه  شغلی  فلات  با  مرتبط   عوامل  و  ( در پژوهش خود با عنوان شیوع2021لیو و همکاران ) -

ستون های بخش های پزشکی و بهداشتی چین هستند. با این حال، به  بیان کردند که ارائه دهندگان مراقبت های اولیه  :چین

دلیل شکاف بین انتظارات شغلی و واقعیت، آنها از طریق فشار بیش از حد وارد فاز فلات شغلی می شوند. هدف این مطالعه  

گ، چین است و استراتژی  بررسی شیوع و عوامل مرتبط با فلات شغلی ارائه دهندگان مراقبت های اولیه در استان هیلونگجیان

در میان پاسخ دهندگان    ٪61.8هایی را برای بهبود و ارتقای پیشرفت شغلی آنها پیشنهاد می کند. میزان شیوع فلات شغلی  

کار   ساعات  تاهل،  وضعیت  با  هیلونگجیانگ  استان  در  اولیه  های  مراقبت  دهندگان  ارائه  بود.  اولیه  های  مراقبت  دهنده  ارائه 

ال های کار، میانگین درآمد ماهانه و کیفیت خواب عوامل مرتبط در نظر گرفته شده با موقعیت شغلی بالایی هفتگی، تعداد س

فردی،   حوزه  چهار  در  اولیه  های  مراقبت  دهندگان  ارائه  از  است  لازم  شغلی،  فلات  منفی  عوامل  حذف  برای  هستند.  روبرو 

 سازمانی، اجتماعی و خط مشی حمایت شود. 

  در  موجود  تجربی  ذهنی بیان کردند که تحقیقات   شغلی  فلات  تحلیلی   فرا  در پژوهشی با عنوان مطالعه  2020  همکاران،  و  هو -

  محتوای   فلات(  2)   و(  HP)  مراتبی  سلسله  فلات (  1: )شد  ترکیب و  بررسی(  SCP)  ذهنی شغلی   فلات نوع  دو  همبستگی  مورد

  سرمایه   محیط، با   فرد  تناسب  شغلی،  سازگاری)  بالقوه  پیشینیان  بین   مثبتی  روابط  مستقل،  نمونه  126  اساس  بر(.  JCP)  شغلی



 

  خاص،  طور  به.  شد   پیدا  کار  نتایج  انواع  و  هاSCP  بین  روابط  همچنین  و  هاSCP  و (  کار  محل  حمایت  و  شناختیروان 

SCPبا  منفی  طور  به  اما  بودند،  مرتبط  شغل  ترک  قصد  و  روانی  پریشانی  شغلی،  ناامنی  غیرمولد،  کاری  رفتار  با  مثبت  طور  به  ها  

 تحت  افراد  از  مربیگری  حمایت  شغلی،  رضایت  شغلی،  مشارکت  نقشی،  درون  عملکرد  نقشی،  برون  عملکرد  شغلی،  رضایت

  جنسیت،   سن،  جمله  از  کمکی،  متغیرهای  سایر  به  همچنین  هاSCP.  کاری  مشارکت  و  ،.  بودند  مرتبط  سازمانی  تعهد  حمایت،

  پریشانی   و  شغلی  ناامنی  جز  به  بود،  JCP  از  کمتر  HP  برای  عموماً  اثر  اندازه.  بودند  مرتبط  نقش  ابهام  و  نژاد  شغل،  تصدی

(  2021)  1یانگ و همکاران .  کرد  تعدیل  را  روابط  این  از  برخی  SCP  گیری  اندازه  برای  استفاده  مورد  مقیاس  نهایت،  در.  روانی

سال تحقیق، بیان کردند که از زمان اولین ظهور آن در ادبیات شغلی در   40در پژوهش خود با عنوان فلات شغلی: مروری بر  

، حجم قابل توجهی از تحقیقات در مورد فلات شغلی منتشر شده است. بنابراین نیاز به خلاصه کردن آنچه در مورد 1970دهه 

شده است و آنچه که بی پاسخ مانده است وجود دارد. این مقاله مروری بر تحقیقات فلات این رشته به طور کامل شناخته  

منبع تجربی است. این بررسی با تمرکز بر فلات   72کند و شامل  ارائه می  2017و    1977های  شغلی منتشر شده بین سال 

نامطلوب مختلف  محتوای شغلی و سلسله مراتبی، دیدگاه تبادل اجتماعی را در توضیح اینکه چرا ا ین دو نوع فلات با نتایج 

منبعی  72کند. های این روابط و پیشایندهای احتمالی فلات شغلی را اتخاذ میکنندهها و تعدیلکاری مرتبط هستند، مکانیسم 

اه ضعیف که در این بازبینی گنجانده شد نشان داد که افراد مستعد شغل عموماً پیامدهای عاطفی نامطلوب )مانند رضایت و رف

تر( و همچنین سایر پیامدهای کاری نامطلوب )مانند عملکرد شغلی ضعیف تر و تعهد سازمانی و افزایش قصد ترک شغل( را  

افراد فلج شده کمبود حمایت سازمان خود را   اینکه این نتایج را می توان با این واقعیت توضیح داد که  گزارش می کنند. و 

این، برر بر  شود،  دهد که تأثیرات فلات شغلی توسط چندین عامل کلیدی تعدیل میسی ما نشان می درک می کنند. علاوه 

کنند، و میزان اهمیتی که افراد به ارتقای شغلی  هایی را برای مقابله با فلات اتخاذ مییعنی میزانی که سازمان و فرد استراتژی 

شود رابطه منفی با فلات شغلی دارد.  سط سازمان داده میهای اضافی که توفعالیت و مسئولیت دارند. از نظر سوابق فلات، پیش 

   دهد.های تحقیقاتی آینده را ارائه می گیری ها، بررسی ما مفاهیم مدیریتی و پیشنهاداتی از جهت بر اساس این یافته

ن های شمال  ( در پژوهش خود با عنوان طراحی مدل فلات کارکنان ادارات ورزش و جوانان استا2020)  2شکرنیا و همکاران  -

غرب ایران بیان کردند که رفتار و نگرش کارکنان مبتلا به فلات شغلی نه تنها شامل خودشان می شود، بلکه باعث می شود  

همه اعضای گروهی که در آن کار می کنند بپرسند که آیا واقعاً برای ارگانی که در آن کار می کنند مناسب هستند یا خیر.  

کتشافی، تحلیل عاملی تاییدی و تحلیل معادلات ساختاری نشان داد که هر یک از عوامل اصلی  نتایج بررسی تحلیل عاملی ا

شناختی )فقدان فردی( انگیزه، فقدان  (، عامل روان T=07/11؛  >05/0pعامل مهارت )فقدان مهارت فنی و عدم بلوغ کاری( )

ارتقا( )(، عامل درونی کاری )عدم انعطاف شغلیT= 93/11؛  >05/0pپاداش بیرونی( ) ؛  p<05/0، عدم شفافیت شغلی و عدم 

56/13=T ( 05/0(، عامل درون سازمانی ) فقدان آموزش صحیح و عدم ارتباط کاریp<  ،82/14=T  ( و عامل مدیریتی )عدم

(، به ترتیب بر فلات زدگی تأثیرگذار هستند. لازم به ذکر >05/0p؛  T=49/14حمایت مدیر و نارضایتی از سبک مدیریت( )

افزایش سازمان های با ساختار مسطح و کاهش پست های مدیریتی در سطح متوسط، امکان ارتقای عمودی کارکنان    است با

در سازمان ها کاهش یافته است. شیوع فلات سازمانی یکی از پیامدهای عدم رقابت برای تصدی مشاغل در سطوح سازمانی  

 مشاغل یکنواخت باعث افزایش پدیده فلات زدگی شغلی می شود.  است، بنابراین واضح است که انجام وظایف تکراری و کار در

 

 شناسی پژوهش روش -

پ - بر    یت ساختار لا معاد  یساز بر مدل  یو مبتن  همبستگی  و  یفیتوص  تیماه  نظر  از  و  یکاربرد  هدف  نظر  از  رو  شیپژوهش 

  است   نیافزار مذکور اانتخاب روش و نرم . علت  استانجام شده    SmartPLSافزار  است که با نرم   یجزئاساس حداقل مربعات  

منزله روش    باشد، به  نرمالریغ  دی شا  رهایمتغ  عیمحدود و توز  هایهها و گوکه تعداد نمونه   یطی، در شرایابیمدل   نوع  نیا  که

  به   نفر  165  که  بودند   گاز  شرکت  اداری کارکنان  از  نفر  290  اماری  جامعه(. 1398)عاقلی و همکاران،شود  ی مطرح م  یقدرتمند

 
1 Yang et al 
2 Shekarinia et al 



 

  شده طراحی    کرتی ل  اسی مق  قالبدر    نامهپرسش . نمونه گیری به صورت تصادفی ساده انجام شد.  شد   انتخاب  ای  طبقه  روش

از طریق    زی ابزار ن  ییای پاو  ان در دسترس(  خبرگ  ریو سا  استادان  جانب  از)  یاز نوع ظاهر   محتوا  ییروش روا  بااعتبار ابزار    .است

مکدونالد استشد  بررسی  امگا  اه  به  مقدمات  نی.  مطالعه  از  پس  که  نمونه  لوتی)پا  یصورت  در  بازگشت    ینفر  20(  و 

پس    رایز  ،دندارقابل قبولی    ییایاها پنامهوارد و مشخص شد که پرسش   Spssافزار  به نرم  شدهی آورجمع   یهاها، دادهنامه پرسش 

  به دست  7/0بیشتر از    ینامه استاندارد در حالت کلپرسش میانگین    یبرا   بیضر  نیا  یکرونباخ مقدار عدد   یاز محاسبه آلفا 

 ارائه شده است.   1ها در جدول  کرونباخ آن   یآلفا   بینامه و ضرپرسش   سؤالات  عی. توزآمد

 

 نامه پرسش   سؤالات  و  متغیرها  انیم  ارتباط.  1  دولج

مقدار   متغیر

امگا  

 مکدونالد 

 منبع

 ( 2020سومرو و همکاران ) 868/0   روحیه کارآفرینی

 ( 2020سومرو و همکاران ) 738/0 حجم وظایف 

 ( 2020سومرو و همکاران ) 828/0   غنی سازی شغلی  

 ( 2020سومرو و همکاران ) 948/0   خش شغلیر چ

 ( 2020سومرو و همکاران ) 798/0   مهندس مجدد شغل

 ( 2020سومرو و همکاران ) 898/0 ارات  افزایش اختی

 

به  قیتحق  یهاداده  یاستنباط  لیوتحلهیتجز  یبرا  بررسو  هم  یمنظور  متغتأثیر  چند  متغ  ریزمان  بر  از    ریمستقل    تکنیک وابسته 

  روز بهبه دلیل کم بودن حجم نمونه آماری و  شده است. ( استفادهPLS) اسال ی افزار اسمارت پنرم ی در معادلات ساختار یسازمدل 

است )آجرلو، رشیدی، عاقلی و وظیفه   شدهاستفاده   SmartPLSافزار  نرم ( از  هاسازه پیچیده بودن مدل )تعداد زیاد    و  افزارنرم بودن  

 (. 1397خواه،  

 

 ی پژوهش هاافته ی -

ی سه معیار پایایی، روایی همگرا و  ریگاندازه ی  هال مد برای بررسی برازش    Smart Plsی معادلات ساختاری در  ساز مدل   درروش

 ( 1398ی و رشیدی،میکر  عاقلی،)  .شودی مروایی واگرا استفاده  

( لارکر  و  فورنل  نظر  طبق  روش  1981بر  در  پایایی   )PLS    ضرایب از  استفاده  پایایی  بارها با  و  کرونباخ  آلفای  ضرایب  عاملی،  ی 

عاملی مقدار عددی است که میزان شدت رابطه میان یک متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه  بار  . شودیم( سنجیده CR1) ی بیترک

م فرآیند تحلیل مسیر مشخص  باشد، آن  کندیرا طی  بیشتر  با یک سازه مشخص  رابطه  عاملی یک شاخص در  بار  مقدار  . هرچه 

ثیر منفی آن در أدهنده تشاخص منفی باشد، نشان  . همچنین اگر بار عاملی یککندی شاخص سهم بیشتری در تبیین آن سازه ایفا م

منش و   کین  عاقلی،ال مربوط به آن شاخص به صورت معکوس طراحی شده است. )ؤ. به بیان دیگر سباشد یتبیین سازه مربوطه م

 (. 1399هاشم نیا،

 

 

 

 

 
1 Composite Reliability 



 

 

 

 

 

 مشترک   ریهمگرا و مقاد  یی، کرونباخ و روایبیترک  ییای: پا(2)  جدول

 تغیر م

Cronbach's alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 
   روحیه کارآفرینی

0.871 0.875 0.912 0.722 
 حجم وظایف 

0.877 0.877 0.916 0.732 
   غنی سازی شغلی  

0.892 0.895 0.926 0.758 
   چزخش شغلی

0.893 0.895 0.926 0.758 
 0.579 0.949 0.961 0.935   مهندس مجدد شغل

 ارات  افزایش اختی
0.888 0.890 0.923 0.751 

 

 

 

از  باشدی م  7/0ی عاملی،  بارهاملاک مناسب بودن ضرایب   بارهای عاملی کمتر  حذف شدند و    0/ 7.همانطور که مشاهده شد 

مشخص است، تمامی ضرایب نشان از مناسب    2مدل برای بار سوم اجرا شد و  پژوهش حاضر همانگونه که از جدول شماره  

این معیار دارد. کلیه   بالای  بارهابودن  این مطلب  هستن   معناداردرصد    99و در سطح اطمینان    باشندیم  0.7ی عاملی  د که 

مشاهده    کهگونه  همان.  کندیمی مفهومی را به خوبی تبیین  رهایمتغی نشانگر(،  رهایها )متغشاخصآن است که    دهندهنشان 

قبول  از حداقل قابل  شتریها بهمه سازه  rho-Aی و  بیترک  ییایکرونباخ و پا  یآلفا  بیمقدار ضر  دهدیم  نشان  های ، بررسشود یم

لذا    7/0  یعنی به   نیا  یهاسازه است؛  دارا  یاگونهمطالعه    ن ی انگیم)  AVE  اریمع  یبررسهمچنین    .است  ییا یپا  یمطلوب 

اشتراکیشده استخراج   انسیوار پایایی  و  م  (  تمام  دهدی نشان  دارا   یکه  قابل   یسازه  حداقل  از  بالاتر    5/0  یعنیقبول  مقدار 

سازه باشندیم لذا  به  نیا  یها،  دارا   یاگونهمطالعه  نتاباشندی م  همگرا  ییروا  یمطلوب  به  توجه  با  تمام   جی.  چون    ی جدول 

داراشاخص  از  استخراج   انسی وار  نیانگیم  ریمقاد  یها  بالاتر  تمام  روایی  ،هستند  0.5شده  برقرار  شاخص   یهمگرا در سطح  ها 

 (. 1399ی ومسلمی،عاقل  ی،نیحس  نیک رفتار،است. )

 

 برازش مدل کلی 

.  شودی مو با تأیید برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل    شودیمگیری و ساختاری  مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه 

 (1399و عاقلی،    رضازاده  نیک منش،)  سنجیده شود.  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی تنها کافی است یک معیار به نام  

 

 آمده است، بدست می آید.   2شتراکی که در جدول  از میانگین مقادیر ا  میزان 

 

 برابر است با:   GOFلذا مقدار معیار  

  ی شده است . حصول مقدار معرف  GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  که به  36/0و    25/0،  01/0با توجه به سه مقدار  

 . باشدیم مدل کلی تحقیق برخوردار    برای این معیار نشان از برازش قوی  710/0



 

 

 (: ماتریس سنجش روایی واگرا 3جدول )

 

روحیه  

 حجم وظایف  کارآفرینی

غنی سازی  

 شغلی

خش  ر چ

 شغلی

مهندس مجدد  

 شغل

افزایش    ر

 ارات اختی

   روحیه کارآفرینی

0.850      

 حجم وظایف 

0.615 0.855     

   غنی سازی شغلی  

0.575 0.609 0.871    

   چزخش شغلی

0.681 0.524 0.626 0.871   

   مهندس مجدد شغل
0.543 0.620 0.531 0.443 0.761  

 ارات  افزایش اختی

0.443 0.591 0.444 0.697 0.570 0.867 

 
 

ی  هامدل در جداول فوق نشان دهنده این است که    Smart PLSبر اساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی نرم افزار  

 . باشدی مضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ( مناسب برخوردار    بار عاملی،)گیری از روایی )همگرا و واگرا( و پایایی  اندازه 

بیشتر باشد تا بتوان در سطح اطمینان   96/1به این صورت است که این ضرایب باید از  Tبرازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب 

 ( 1397ی و عاقلی،رضو   ترکاشوند،)  نمود.  دییتأها را  معنادار بودن آن   95٪

 

 

 

 



 

 
 (: آماره تی2شکل )

 
 

 (: مدل در حالت ضرایب استاندارد بار عاملی 3شکل )



 

 

 

 یو آماره آزمون ت  یونی رگرس  بی: ضرا(4)  جدول

 نتیجه آزمون  آماره تی ضریب مسیر  فرضیه 

 تأیید فرضیه  039/2 181/0 فلات شغلی     ←  روحیه کارآفرینی 1

 تأیید فرضیه  685/9 184/0 فلات شغلی    ←حجم وظایف 2

 تأیید فرضیه  369/7 197/0 فلات شغلی     ←  غنی سازی شغلی   3

 تأیید فرضیه  385/6 167/0 فلات شغلی    ←  چزخش شغلی 4

 تأیید فرضیه  188/9 159/0 فلات شغلی    ←  مهندس مجدد شغل 5

 تأیید فرضیه  394/5 199/0 فلات شغلی    ←ارات  افزایش اختی 6

 

 گیری بحث و نتیجه 

آنها تأثبر سازمان   تواندیاست که م  یمهم  یهااز چالش   یکیدر سازمان،    یشغل  یزدگ  فلات  دهیپد باشد.    یمنف  ریها و کارکنان  داشته 

 یفلات زدگ  دهیپد  یچالش مواجه شود. در ادامه، به بررس  نیاست که ممکن است با ا  ییهااز جمله سازمان   زیشرکت گاز استان البرز ن

 آن پرداخته خواهد شد.   یمنف  یامدهایکاهش پ  یراهکارها   ییالبرز و شناسا  استاندر شرکت گاز    یشغل

 : یشغل  ی علل فلات زدگ  -1

و رشد در شغل، عدم ارتباط و    شرفتیپ  ییکارکنان، عدمتوانا  یازهایمانند عدم توجه به ن  یموارد  لیممکن است به دل   یشغل  ی زدگ  فلات

نامناسب و    یکارکنان، ساختار سازمان  قیو تشو  یگذارکننده، عدم ارزش   زهیانگی و ب  یو تکرار  نیروت  یرها ارتباط نامناسب با همکاران، کا

  ی شغل  یموجود باشد که باعث فلات زدگ  یمشابه  لیممکن است دلا  زی شود. در شرکت گاز استان البرز ن  جادیو ... ا  ندهایآفر  یناکارآمد 

 کارکنان شده است. 

 : یشغل   یفلات زدگ  یمنف   یامدهایکاهش پ  یراهکارها   -2

 مانند:   ییراهکارها  توانیدر شرکت گاز استان البرز، م  یشغل  یفلات زدگ  یمنف  یامدهایکاهش پ  یبرا 

و    یشغل  زهی انگ  شیبه افزا  تواندی م  یکارکنان به مشارکت و همکار   قیمثبت و تشو  یفرهنگ سازمان  جادیمثبت: ا  یفرهنگ سازمان  جادیا  -

 کمک کند.  یکار  تیرضا

  ت یو رضا یکار  زهیانگ  شیبه افزا  تواندی آنها به صورت مشخص و منظم م  قیکارکنان و تشو یگذارکارکنان: ارزش  قیو تشو  یگذارارزش  -

 از طرف کارکنان کمک کند.  یشغل

و مشکلات آنها توجه    ازهایو منظم برقرار کنند و به ن  کیبا کارکنان خود ارتباط نزد  دیو رهبران سازمان با  رانیارتباط با کارکنان: مد  -

 کنند.

در شغل خود    شرفتیپ  یبه کارکنان، آنها را به تلاش برا   یو رشد شغل  یآموزش  یها: ارائه فرصتیو رشد شغل  یآموزش  یهاارائه فرصت  -

 . دهدی م  را به آنها  یکار  زهیو انگ  تیو احساس رضا  کندی م  بیترغ

سازمان  - ساختار  فرآ  یبهبود  سازمانندهایو  ساختار  بهبود  فرآ  ی:  زدگ  تواندیم  ندها یو  کند.   یشغل  ی به کاهش فلات  در شرکت کمک 

 کارکنان.   یبرا  دیجد  یهافرصت  جادیو ا  یقیبهبود نظام پاداش و تشو  ،ی کار   یندهایفرآ  رییعنوان مثال، تغبه

ارتقا  یارتقا  - مشارکت:  فرآ  یسطح  کارکناندر  مشارکت  فرصت   یریگمیتصم  ی ندها یسطح  ارائه  پروژه   یبرا   ییهاو  در  و  شرکت  ها 

 دهد.   شیکارکنان را افزا  یشغل  تیاحساس تعلق و رضا  تواندی مختلف م  یهاتیفعال



 

ساعات    نییمناسب، تع یکار  طیفراهم کردن شرا  قیکارکنان، از طر  یزندگ-تعادل کار  یبرا  یطیشرا  جاد ی: ایزندگ-از تعادل کار  تیحما  -

ارائه خدمات  یکار افزا  تواندیم  ،یو درمان  یمانند مراقبت از کودکان و خدمات بهداشت   یمناسب و  و کاهش فلات   یشغل  تیرضا  شیبه 

 کمک کند.  یشغل  یزدگ

  زه یاعتماد به نفس و انگ  شیخود شوند، به افزا  یهایی و توانا  شرفتیجه پکه آنها متو   یارائه بازخورد: ارائه بازخورد به کارکنان به نحو  -

  ی فضا  جادیبه ا  دیدر شرکت گاز استان البرز، با  یشغل  یفلات زدگ  یمنف یامدهایکاهش پ  یبرا  ،یطور کل  به.کندی کارکنان کمک م  یکار

بهبود ساختار    ،یرشد شغل  ی هافرصت   جادیدر شغل، ا  شرفتیسطح مشارکت و پ  یو مشکلات کارکنان، ارتقا   ازهایمثبت، توجه به ن  یکار

  ی ابیبا ارز  دار،یو پا  ی برنامه کل  کیراهکارها در قالب    نیایاجرا  ن،یتوجه شود. همچن  یزندگ-از تعادل کار  تیو حما  ندهایو فرآ  یسازمان

و   رانیمد  نیب  یو هماهنگ  یبرنامه، همکار  نیا  یاجرا   یانجام شود. برا   دیمناسب، با  یهااست یس  نیمجدد برنامه و تدو  میو تنظ  یادوره 

 و بهبود سازمان و کارکنان را بهبود بخشد.    شرفتیدو گروه در پ   هر  ییباشد که توانا  یبه نحو  دیمهم است و با  اریکارکنان بس
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