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 چکیده

 ایران مهر الحسنه قرض بانک کارکنان شغلی انگیزش بر شغلی زدگی فلات تاثیربررسی  ،هدف از انجام این پژوهش

، جهت مسئولان بانکها، برای هدایت مدیران و این تحقیق ازنظر هدف کاربردی است، زیرا از نتایج یافتهاست. 

حساب پیمایشی به –توان این پژوهش را پژوهش توصیفی میشود. استفاده می انتخاب استراتژی رقابتی مناسب،

نامه به با استفاده از پرسش پردازد وهای توصیفی میبیان موضوع تحقیق و تشریح آن از طریق داده آورد، زیرابه

محقق  هایپرسشنامه ،ابزار پژوهشپردازد. می بر انگیزش شغلی کارکنان تاثیر انواع فلات زدگی شغلیبررسی 

جامعه آماری  گردید. تائید _آمده استدستبه %96.3که عدد _بوده که پایایی آن از طریق آلفای کرونباخ  ساخت

که مجموعاً  کلیه کارکنان شعب بانک قرض الحسنه مهر ایران در استان سیستان و بلوچستان است ،این پژوهش

در این پژوهش برای  بوده است. سرشماری صورتبهدر این تحقیق  گیرینمونه. روش باشندیمکارمند  50دارای 

نتایج پژوهش حاکی از  است. شدهاستفاده SPSS افزارضریب همبستگی پیرسون با نرماز  هافرضیهبررسی و آزمون 

 دارد. انگیزش شغلی کارکنانبر منفی و شدیدی  تأثیر انواع فلات زدگی شغلی% 99آن است که در سطح اطمینان 

 

 فلات زدگی شغلی، انگیزش شغلی، فلات محتوایی، فلات ساختاری، فلات شخصی.  :کلیدواژه   

 



 

 قدمه م .1

1)اونگوری و آگولا کنندیمها در درجات مختلف، آن را تجربه شغلی موضوعی است که همه سازمان یفلات زدگ (. بسیاری از 2009،

به یک  شدنلیتبدسرعت در حال زدگی شغلی بهکنند، معتقدند که فلاتپژوهشگران سازمان که در حوزه کار راهه، تحقیق می

مایکلسون و نرسند )موضوع بسیار مهم مدیریتی و سازمانی است که نیازمند بررسی و رسیدگی فوری است تا کارکنان به آن حد 

2بوکاس زدگی سازی و عدالت سازمانی موضوع فلاتکوچک ، تجدید ساختارها،هاسازماندر راستای تغییر در محیط  چراکه (.2006،

-به بعد، کارکنان احساس فلات 2015شود. به نظر هیلمن، از سال های آینده مطرح میی برای دههیک موضوع جد عنوانبهشغلی 

3هیلمن و همکارانکرد )سال گذشته تجربه خواهند  30زدگی شغلی بیشتری نسبت به  ،2008.) 

 در عمودی ارتقای در شاغل ناکامی به عمدتاً شد و ظاهر سازمانی رفتار ادبیات در 1977 سال در بار اولین برای شغلی زدگیفلات

4داشت )فرانس و همکاران اشاره سازمانی مراتبسلسله  راهه در کار افقی جابجایی و ارتقا مشکلات به مرورزمانبه اما (،1977،

5کرد )ویگا پیدا تسری نیز سازمانی ،1981.) 

 و رابطه آنگوری این در .شودیم مربوط شغلی مسیر در پیشرفت و توسعه در شاغل توفیقات عدم به شغلی، زدگی فلات طورکلیبه 

 از تواندنمی خود شغلی مسیر در که کند شاغل احساس که دهدیم رخ زمانی شغلی زدگی فلات که (، معتقدند2009آنگولا )

 (.2009گولا،آنآنگوری و شود )یم محقق امر این مشکلاتی و باکند بوده  ارتقا بسیار یا برود بالا ارتقا مراتبسلسله

طور تخصصی کنند و این فرصت را نداشته باشند تا بههای شغلی مسدود شده را درون سازمان خود درک میکارکنانی که فرصت

های یادگیری باارزشی را برایشان فراهم نمی کند ها فرصتپیشرفت کنند، ممکن است انگیزه خود را ازدست بدهند زیرا شغل آن

شوند، رو بسیاری از کسانی که اصطلاحاً معتاد به کار هم مینان سطح رضایت خود را از دست بدهند. ازاینکه موجب می شود کارک

های زندگی ای که فرد از دیگر جنبهگونهازحد بر پیشرفت شغلی بهشوند. خطر توجه و تمرکز بیشدچار فلات زدگی شغلی می
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به بحران منجر شود که فرد در شغل خود دچار فلات زدگی ساختاری و محتوایی تواند سالی زمانی میماند، در دوران میانغافل می

داده شود که امور زیادی را به خاطر شغل خود ازدستشده و آن زمان فرد به ارزیابی زندگی غیر کاری خود پرداخته، متوجه می

 ش شغلی کارکنان بررسی نماید. است. به همین دلیل پژوهش حاضر برآن است تا تاثیر فلات زدگی شغلی را بر انگیز

 نظری پژوهش یمبان .2

 فلات زدگی شغلی. 2-1

 یریتأث هاآن کاری زندگی بر شدتبه و داردیبازم شغلی مسیر در پیشرفت از را سازمان کارکنان که است دامی شغلی، فلات مقوله

 و شده خسته کار آن از شغل، یک در سال سه گذر از پس افراد از بسیاری اساس، این بر .(1986، بادویک) گذاردمی جای بر منفی

 جدیدی چیز که شوندیم موضوع این متوجه مدت، این طی در کارکنان ترتیب، بدین. کنندمی نگاه غیرماهرانه شغلی دید به آن به

 شمار نامطلوب به و ارزشکم را خود شغل و کرده درماندگی احساس فرد وضعیت، این در .ندارد وجود شغلشان در یادگیری برای

1آورد )سوریزیهی و همکارانمی ،2013.) 

 به بنا کهیدرحال ،شودیم پدیده این موجب ازآنپس ارتقا عدم و سال پنج مدت به شغل تصدی که معناست بدین شغلی زدگیفلات

2)مایلز و همکاران شودیم سبب را یفلات شغل سال، پنج تا سه به مدت شغل تصدی محققان، از خیلی نظر  زدگیفلات (.2013،

 شغلی پیشرفت توالی در توقف وضعیت به اشاره و است زندگی کاری روش و قاعده از جزئی شغلی، مسیر در زدگیسکون یا شغلی

3کروتردارد ) فرد ،2004) 

شوند یم توقف و رکود دچار کمکم و ندارند آن علاقه به که باشندیم اموری انجام به مجبور کارکنان هاسازمان در مواقع، از بسیاری

4کید)  سطوح کاهش و سازیکوچک دنبال به عملیاتی، سطوح به امور واگذاری و ایحرفه یهاگروه ایجاد با هاسازمان (،2000،
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 به ساختارها حرکت و ترقی مراحل شدن ترکوتاه اما کند؛می کمک سازمان چابکی و کارایی به اگرچه تحولات این .هستند مدیریتی

1است )سلامی زدهرقم کارکنان برای را شغلی فلات و زدگیسکون تخت شدن، سمت 2؛ چانگ و تاک2010، ،2008) 

3باردیویک  زدگی فلات .محتوایی زدگی فلات مراتبی، سلسله زدگی فلات کرده است؛ تعریف را شغلی زدگی فلات نوع دو (،1986) 

 به محتوایی زدگی فلات و دارد اشاره سازمانی بالای هایپست سطح به عمودی درحرکت شاغل اندک شانس به مراتبی، سلسله

 شود.می مربوط خود محتوای شغل از شاغل یزدگدل

4میکلسون و بورک )فلات  شخصی زدگیفلات .شخصی و محتوایی ساختاری، :کردند مطرح را شغلی زدگی فلات نوع (، سه2006) 

 قبلاً  که است تعهدی بوده جهت به شغل به وی وابستگی و شده روزمرگی دچار فرد که افتدمی اتفاق زمانیزدگی زندگی کاری( 

زدگی شغلی درنظر . در پژوهش حاضر این تقسیم بندی برای فلاتدهدنمی نشان شغل آن انجام به تمایلی اکنون ولی است داده

 شود.گرفته می

 انواع فلات زدگی شغلی. 2-2

 ساختاریفلات زدگی . 2-2-1

مانی ختارهای سازمراتب سازمانی است. زمانی که سافلات زدگی ساختاری، به معنای پایان احتمال ارتقای سازمانی فرد، در سلسله

 مراتب سازمانی دشوارترکنند، مسیر پیشرفت شغلی از مجرای ارتقا در هرم عمودی سلسلهبه سمت ساختارهای تخت سوق پیدا می

  (.2012با رقابت بیشتری همراه خواهد بود )کارن،و ارتقای عمودی  شده

کرده با انتظارات عملکردی بالا افزایش یابد و به همان نسبت تعداد نیروی کار تحصیلها کاهش میزمانی که نرخ رشد سازمان

سازمانی، دچار جایی درونانداز افراد نسبت به امکان ارتقا یا جابهیافته و چشمیابد، زمان انتظار برای ارتقای شغلی افزایشمی

زدگی دهی افقی گرایش پیداکرده و درنتیجه، فلاتها به سمت سازمانشود که سازمانشود. این روند زمانی تشدید میاختلال می
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شود )میلز و تواند منجر به بروز ناکامی در افراد و کاهش انگیزه شغلی یابد. چنین شرایطی میساختاری افزایش می

1همکاران ،0132.) 

 با که نفر صدکی انمی از مثال برای .است شغلی ارتقای و سازمان ساختار مقوله به مربوط ی فلات زدگی ساختاری،طورکلبه

 سطح خصوص در مسئله این .بدیامی دست مدیریت میانی سطح به نفر یک تنها ،اندشدهاستخدام خویش شایستگی از یمندبهره

 سطوح در افراد یباق .رسدمی سازمانی عالی مدیریت سطح به نفر یک فقط اینکه یعنی است، گونههمین نیز سازمان عالی مدیریت

 مسیر کارکنان که زمانی لذا .باشدینم میسر برایشان صعود امکان ،اندآورده به دست که هاییصلاحیت رغمیعل و مانندیم ترپایین

 (.1395فتحی و باغلونی،شوند )می زدهفلات باشند،نمیهمکاران  پیشرفت شاهد و بینندنمی خود فراروی مشخص

 فلات زدگی محتوایی . 2-2-2

 رهبه عبارتی؛  نوع دوم فلات شغلی، فلات زدگی محتوایی است و آن زمانی است که محتوای شغل برای کارمند چالشی نباشد.

غل رشناس در شیک کا آنچه باید در آن شغل بداند، دانسته و فرصتی برای یادگیری بیشتر وجود ندارد. در چنین حالتی، فرد به

غل خود ادگیری مسائل جدید و ناآشنا در شینیازمند آن است که احساس کند با چالش شده است. اساساً هر فردی خود تبدیل

 (.1393طبرسا و همکاران،) ابدیدست می واسطۀ یادگیری مسائل جدید است که فرد به رضایت شغلیرو بوده و بهروبه

 دارای و پایین تنوع اب کارهایی عموماً ،شوندیم شغلی فلات دچار شغل، محتوای علت به افراد گاهی، توان گفتی میطورکلبه

 که دانندیم قاًیدق و بوده ختیکنوا کار یک مشغول متمادی سالیان هاآن .رندیگیم قرار دسته این در ،کنندهکسل و خسته محتوای

 در را سازمان همه تواندیم محتوایی بُعد .ندارد وجود هاآن برای آموختن برای جدیدی زیچچیه .رودیم انتظاری چه آنان از هرروز

 (1395)فتحی و باغلونی، باشندینم مصون آن از نیز آکادمیکی یهاسازمان حتی .برگیرد

 شخصیفلات زدگی .  2-2-3

ندرت در ادبیات تحقیق در خصوص آن صحبت شخصی یا فلات زندگی کاری )تخصصی( است که به فلات نوع سوم فلات زدگی،

واسطۀ آن فرد احساس شناختی است که بهدارد: فلات زدگی زندگی کاری، حالت روانمی ( بیان1986شده است. باردویک )

                                                           
1 miles, et al 



 

کند، متعهد به احترام به تعهداتی است که درگذشته فرد پذیرفته و دیگر احساس تعلقی به آن تعهدات ندارد و این حالت با این می

تنها با محتوای شغل، بلکه با زندگی کاری )تخصصی( نهشود که آینده چیزی نیست جز امتداد زمان حال. فلات حس تقویت می

منظور افزایش قابلیت اشتغال و قابلیت ایجاد بازار به تسلّط بر این موضوع نیز مرتبط است که آیا شغل قادر است کارمندان را به

کند که کارمندان ان را ایجاد میهای جدید دارای اهمیت است زیرا این اطمینهای جدید مجهز سازد یا خیر. تسلّط بر مهارتمهارت

بنابراین، ممکن است که ؛ مانده و در تخصص خود تبدیل به عامل منسوخ و غیر مستعمل نشوندای واجد شرایط باقیطور حرفهبه

ها طور تخصصی در شغل خود پیشرفت داشته باشند. در این صورت، حتی اگر آنکارمندان در شغل خود دچار فلات شوند، ولی به

ای راکد نشده و حرفه ها ازلحاظ تخصصی وماند؛ زیرا آنلات شغلی را در سازمان تجربه کنند، رضایتشان در حد بالا باقی میف

توانند در جای دیگر استخدام شوند )جانگ و نفس دارند و میهای خود احساس اعتمادبهها و شایستگینسبت به مهارت

 (.2008تاک،

ندرت پیشنهادشده است که فلات زندگی کاری )تخصصی( اند، بهپیشین بر فلات شغلی متمرکزشدههای که بیشتر پژوهشدرحالی

شود به باشند؛ اولی مربوط میتواند بر عواقب کار کارکنان تأثیرگذار باشد. فلات شغلی وزندگی کاری دو ساختار مستقل مینیز می

گیری در تخصص مرتبط است. درواقع؛ کارکنان در حال تغییر جهتکه دومی با پیشرفت و ارتقا پیشرفت درون سازمان؛ درحالی

 (.1395برادران و صالحی،باشند )می« مشاغل موفقیت»به « مشاغل پیشرفت»

 یطورکلبه شخص زندگی که زمانی .گرددیبازم فرد حیات و زندگی به ی، فلات زدگی شخصی یا فلات زدگی زیستی،طورکلبه

 زیستی شغلی فلات دچار نکند، احساس زندگی در لذتی و علاقه گونهچیه فرد و شود یروزمرگ دچار و باشد نداشته چندانی تغییرات

 (.1385)خنیفر، شودیم

 انگیزش شغلی. 2-3

سرچشمه  شود، از غرور و هویت سازمانیهای شغلی یا سازمانی که به تمایل شخص برای کمک به سازمان مربوط میانگیزه

های شود؛ انگیزهاجتماعی مربوط می اجتماعی که به تمایل فرد برای کمک به دیگران و پذیرش -ارزشیهای گیرد. انگیزهمی

های معین مربوط است. به دست آوردن یا حفظ پاداش مدیریت که به تمایل فرد برای پذیرش به عنوان یک شخص مؤثر در



 

های مورداستفاده با باحث جدیدی را مطرح ساخت، انگیزهمواجه کرد و م هاییها این زمینه را با پیشرفتاگرچه تحقیقات آن

1فینکلاس ترین و پنر) کار مطابق نبودند های محتوایی انگیزشنظریه ،2004). 

2لئونارد و همکاران یکپارچه از انگیزش شامل پنج منبع  (، مقالات موجود در این زمینه را بررسی کردند و یک نوع شناسی1999) 

انگیزش فرایند درونی، انگیزش ابزاری، انگیزش خودپندارة درونی، انگیزش خودپندارة بیرونی و انگیزش نهادینه را پیشنهاد دادند: 

 کردن اهداف.

کردن نیز به عنوان یک  شود و کاردر فهرست منابع انگیزش، از لذت مطلق از کار کردن ناشی می فرایند انگیزش درونی -

همچنین به عنوان انگیزش درونی برای به  دهند لذت می برند. این انگیزهآنچه انجام میکند، زیرا کارکنان از انگیزه عمل می

شغلی، عاری از هر گونه کنترل یا پاداش بیرونی است. این انگیزش  شود و انگیزش درونیدست آوردن لذت کار در نظر گرفته می

شود، اما د انگیزش درونی از لذت درونی آنی ناشی میموجود در مقالات متفاوت است؛ فراین از انگیزش داخلی یا درونی سنتی

 .(1394)مرادی و همکاران، کنندهای درونی و پیامدهای موفقیت را توصیف میهای درونی، چالشسنتی انگیزه تعاریف

ست، زیرا کلاسیک متمایز ا گیرد. انگیزش ابزاری از انگیزش درونی و بیرونیهای ملموس نشأت میاز پاداش انگیزش ابزاری -

های اجتماعی مانند انگیزش بیرونی به پاداش که کهگیرد، درحالیهای بیرونی ملموس سرچشمه میاین نوع انگیزه از پاداش

 .(1394مرادی و همکاران،تحسین و تصدیق عمومی وابسته است )

خود آرمانی از  شود.از تمایل فرد برای تأکید بر صفات، شایستگی ها و ارزش ها ناشی می انگیزش خودپندارة بیرونی -

مرجع، در درجه اول برای کسب پذیرش و  شود که تلاش برای جلب رضایت اعضای گروههای مرجع ناشی میانتظارات نقش گروه

ماعی یا مبادلات اجتماعی را در این چارچوب های اجتبیرونی، پاداش شود. مباحث کلاسیک انگیزشمشخص می سپس موقعیت 

3. بارباتو و شول(1394مرادی و همکاران،شود )شامل می های بین انگیزش خودپندارة درونی و نیاز به وابستگی ( شباهت1999) 

 دهند.از مکللند را نشان می

هاست. افراد شایستگی ها و ارزش ات،از تمایل فرد به راضی کردن و تقویت احساس خود از صف انگیزش، خودپندارة درونی -

مبنای خود آرمانی هستند، استانداردهایی درونی در نظر  هایی کهای، برای صفات، شایستگی ها و ارزشدارای چنین انگیزه

کنند دهند که این استانداردهای شخصی را تقویت میرفتارهایی تمایل نشان می گیرند. این انگیزه در افرادی مؤثر است که بهمی

رسند. اشخاص دارای انگیزش خودپندارة درونی، به استانداردهای شخصی تمایل دارند و شایستگی می و به مراحل بالاتری از

                                                           
1 Finkelsterin & Panner 
2 Leonard & Beauvais & Scholl 
3 Barbuto & Scholl 



 

خودپندارة  هاست. زمانی که افراد، در رفتارهایی مطابق بافرد آنهای منحصربهکنند که نیازمند مهارتدنبال می هایی رافعالیت

کننده کنند. اگر این استانداردها منعکس احتمال وجود دارد که خود را در استاندارد بالای عملکرد حفظ شوند، اینخود درگیر می

 . (1394مرادی و همکاران،به دیگران کمک کنند ) هایی را دنبال خواهند کرد کهاخلاق قوی کاری باشد، فعالیت

از چهار منبع دیگر  گیرد کهتشکیل سازمان نشأت می از نیاز به باور دلیل وجودی یا هدف از انگیزش درونی سازی هدف -

الزاماً به این معنا نیست که یک شخص با  دهنده نبود نفع شخصی است. با این حال، درونی سازی هدفمتفاوت است، زیرا نشان

ی که در همسازی ااندازهدهد، اما نه بهنسبی مأموریت را توضیح می مأموریت سازمان موافق است. درونی سازی هدف، اهمیت

کنند و به دنبال تطابق با اهداف و انگیزش درونی سازی هدف، بر اصول و ارزش ها تأکید می ارزش ها وجود دارند. اشخاص دارای

 . (1394مرادی و همکاران،سازمانی هستند ) هایمأموریت

1انگیزش محرک عوامل تحت تأثیر انگیزش که است همچنین، هرزبرگ معتقد 2بهداشتی عوامل )عوامل درونی یا ذهنی فرد( و   

عنوان  به و شده فرد موجب رضایتمندی و شوندمی ناشی انجام کار از ذهنی یا انگیزش محرک عوامل. )عوامل بیرونی( است

کار،  ماهیت قدردانی و پیشرفت موفقیت،: همانند اند،کار ضروری انجام افزایش برای که باشندمی ذهنی یا درونی هایپاداش

 و ارتباط دارند شغل زمینه و محیط با عمدتاً  خارجی یا بهداشتی سازمان، شناسایی عوامل سلامت حفظ و تأمین برای کهدرحالی

با  روابط شخصی دستمزد، و حقوق کار، محیط شرایط و مقررات و و مشی خط: شامل و کنندمی ابقا سازمان در را کارکنان

 (1997گاول، ؛1980شوند. )دیویس،می شغلی امنیت و ردیفانهم

 پیشینه پژوهش .3

 (1396دهکردی و همکاران ،) شهرکرد یشهردار کارکنان کاری پیامدهای بر شغلی فلات نقش"در پژوهشی با عنوان" ،

 بر شغلی لاتف و شغلی فرسودگی بر شغلی فلات اثر است و معنادار و منفی شغلی رضایت بر شغلی فلات اثر که دادند نشان

 .است معنادار و مثبت نیز شغلی استرس

 ( در پژوهشی با عنوان 1395اشرفی و عباسی ،)"در  بررسی رابطه فلات شغلی بر تحلیل رفتگی شغلی کارکنان شاغل

شود و دریافتند فلات زدگی شغلی موجب تشدید متغیر تحلیل رفتگی در کارکنان می، "سازمان فنی و حرفه ای استان سمنان

 دهد.انگیزش شغلی و عملکرد شغلی آنا را تحت تاثیر منفی قرار می

 

                                                           
1 . motivation factors 
2 . hygiene factors 

http://elmnet.ir/vslg?url=http%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2Farticles%2F914434&type=0&id=10886469
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 (در پژوهشی با عنوان 1396بغلانی و فراهانی ،)"فارس خلیج غلات پایانه در کارکنان عملکرد و شغلی فلات رابطه بررسی 

 بین تاثیر بیشترین همچنین. دارد داری معنی و منفی رابطه کارکنان عملکرد با شغلی فلات ، دریافتند"خمینی امام بندر پارسیان

 هستند. کارکنان عملکرد بر کاری زندگی فلات و محتوایی فلات ساختاری، فلات ترتیب به ،شغلی فلات ابعاد

 ( در پژوهشی با عنوان 1396قلعه ای و همکاران ،)"  بررسی رابطه فلات شغلی و لنگرهای شغلی با تعهدسازمانی و

 شغلی فلات متغیرهای بین که دریافتند ،"معلمان زن متوسطه دوم شهرستان راز وجرگلانفرسودگی شغلی در میان کلیه 

 توان می متغیرها میان همبستگی تحلیل از. دارد وجود داری معنی رابطه شغلی فرسودگی و سازمانی تعهد با شغلی ولنگرهای

 افزایش با شغلی لنگرهای افزایش و شغلی فرسودگی افزایش و سازمانی تعهد کاهش با شغلی فلات افزایش که کرد گیری نتیجه

 .است بوده دار ومعنی منفی رابطه شغلی فرسودگی با شغلی لنگرهای و است بوده همراه سازمانی تعهد

 فرد که صورتنیبد باشد، شغلی زدگی فلات ماحصل تواندیم سازمانی تفاوتیبی معتقدند (،2010) یاسلامو  فردییدانا 

که این  داندینم هویت با و تیبااهم را خود شغل محتوی دیگر طرف از و کندینم پیدا برای ارتقا شانسی زمانی دوره یک طی

 .شودیمموجب دلسردی از شغل و ترک خدمت 

 تقابل و سازمانی شهروندی رفتار استرس، میان رابطه بررسی عنوان تحت را پژوهشی (،2012) همکاران و هارست 

 و کاربردی هدف، ازلحاظ پژوهش این .اندرسانده انجام به شغلی فلات عدم و شغلی فلات دچار کارکنان میان یاسهیمقا :سازمانی

 شغلی، زدگی فلات و استرس میان ارتباط با رابطه در پژوهش این از حاصل نتایج .است همبستگی – توصیفی روش، نوع ازلحاظ

 .دارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی کارکنان، استرس با محتوایی و ساختاری فلات میان که داده نشان

 دانشگاه در هاسازمان در منابع انسانی نگهداری و حفظ دانش، یگذاراشتراک به عنوان با تحقیقی (2012) جو جان سائو 

 رفتار) یرفتار و ی()تعهد سازمان یروان سازمان(، فرهنگ فرهنگی )یادگیری سابقه مطالعه این .است داده انجام آمریکا وینونای

 داد که نشان محقق .کندیم بررسی انسانی منابع نگهداری و حفظ دانش یگذاراشتراک به باهدفرا  ( کارکنانسازمانی شهروندی

 .بود همراه دانش یگذاراشتراک به و قصد سازمانی شهروندی رفتار سازمانی، تعهد با یتوجهقابل میزان به سازمان فرهنگ یادگیری

 نیبنابرا .است دانش یگذاراشتراک به قصد و سازمانی تعهد بین ارتباط واسطهبه کامل طوربه شدهلیتبد سازمانی شهروندی رفتار

 در مورد محتوا و ساختار شغلشان بستگی دارد. آنانماندگاری کارکنان در سازمان به مقدار زیادی به نظر 

 انجام به شغلی فلات و شغلی استرس میان رابطه بررسی عنوان تحت را پژوهشی ،(2013) همکاران و فر بهشتی 

 یهاآزمون از حاصل نتایج. است همبستگی توصیفی روش، نوعازلحاظ  و است کاربردی هدف،ازلحاظ  حاضر پژوهشاند. رسانده

 مثبت رابطه میان، این در .دارد وجود معناداری و مستقیم رابطه شغلی، فلات متغیرهای و شغلی استرس میان که داده نشان آماری

 .است رسیده دییتأ به کارکنان شغلی استرس با محتوایی و ساختاری فلات معنادار و

http://elmnet.ir/vslg?url=http%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2Farticles%2F953542&type=0&id=11146650
http://elmnet.ir/vslg?url=http%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2Farticles%2F953542&type=0&id=11146650
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 دراند. رسانده انجام به شغلی استرس و شغلی فلات میان رابطه بررسی عنوان تحت را پژوهشی ،(2014) گانجان و گاندی 

 شدهپرداخته شغلی استرس روی بر شغلی فلات راتیتأث بررسی به اسنادی، و یاکتابخانه مطالعات روش از استفاده با پژوهش این

خصوص به کارکنان روانی حالات در منفی یراتیتأث تواندیم سازمان در شغلی فلات که داده نشان مطالعه، این از حاصل نتایج. است

باشد، استرس شغلی یکی از عواملی است که ماندگاری منابع انسانی در سازمان را تهدید  داشتهها آن شغلی استرس افزایش در

 .کندیم

 داده انجام استانبول کارکنان دانشگاه بین خدمت ترک بر شغلی رضایت رابطه بررسی عنوان با تحقیقی (،2016) کاماشاک 

 این فرضیه دومین .دارد مثبتی تأثیر خدمت ترک بر شغلیرضایت  فرضیه اولین که است شدهلیتشک فرضیه 3 از مقاله این .است

 است این از حاکی نتایج یطورکلبه .است داشته هاسازمان توانمندی بر مثبتی اثر خدمت کارکنان ترک بر شغلی رضایت که است

 دارد. سازمان از ترک کارکنان عدم و سازمان یتوانمندساز بر یتوجهقابل اثر خود شغل از کارکنان شغلی که رضایت

 ها و الگوی مفهومیتوسعه فرضیه .4

 ، تأثیر دارد. ایران مهر الحسنه قرض بانکبر انگیزش شغلی کارکنان  فلات زدگی شغلیفرضیه اصلی. 

 .تأثیر دارد. ایران مهر الحسنه قرض بانکبر انگیزش شغلی کارکنان  ساختاریزدگی فلات  فرضیه فرعی اول ، 

 .تأثیر دارد. مهر الحسنه قرض بانکبر انگیزش شغلی کارکنان  محتواییزدگی فلات  فرضیه فرعی دوم ، 

 .تأثیر دارد. ایران مهر الحسنه قرض بانکانگیزش شغلی کارکنان  برشخصی زدگی فلات  فرضیه فرعی سوم ، 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 



 

 روش تحقیق .5

 هایداده طریق از آن تشریح و تحقیق موضوع بیان زیرا به آورد، حساببه پیمایشی – توصیفی پژوهشی توانپژوهش را می این

بر انگیزش کارکنان  فلات زدگی شغلیبررسی تأثیر  به سؤال 37 با ساخته محقق نامهپرسش از استفاده با و پردازدمی توصیفی

 نتایج از چون است، کاربردی هدف، از نظر تحقیق این .پردازدمیو بلوچستان،  سیستان ناستادر  ایران مهر الحسنه قرض بانک

 نامهپرسش این از عدد 10تعداد  نامهپرسش روایی تعیین برای .شودمی ، استفادهبانک  مسئولان و مدیران هدایت برای ها،یافته

 پایایی تعیین برای .گردید توزیع موردنظر جامعه و تأیید اساتید، در لازم اصلاحات از پس و گردید توزیع بانککارکنان شعب  بین

 کلیه پژوهش این آماری جامعه .است آمدهدستبه %3/96 عدد که است؛ شده استفاده باخ کرون آلفای ضریب از نامهپرسش

به روش  یآمار نمونه باشند.نفر می 50است که  و بلوچستان سیستان ناستادر  ایران مهر الحسنه قرض بانککارکنان شعب 

 بین روابط و استنباطی، معناداری تحلیلی آمار طریق از شدهآوریجمع هایداده و تحلیل تجزیه برای نفر می باشد. 50.سرشماری 

 .است شده استفاده SPSS افزارنرم در پیرسون همبستگی ضریب از پژوهش این در که شودمی آزموده متغیرها

 هاها و یافتهتحلیل داده .6

 الحسنه قرضشعب بانک و انگیزش شغلی کارکنان در  فلات زدگی شغلیبرای بررسی رابطه میان  .آزمون فرضیه اصلی. 6-1

 استفاده گردید. پیرسون ، از آزمون همبستگیایران مهر

 . نتایج ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه اصلی1جدول 

 متغیرها
 همبستگی پیرسون

r sig 

 شغلی زدگی فلات
715/0- 00/0 

 انگیزش شغلی کارکنان

 =N  50است دامنه معنادار دو01/0معناداری  سطح در همبستگی                                          

برای فرضیه  H0حاکی از این است که سطح معناداری مربوط به ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی فرض  1نتایج جدول 

فرض صفر آماری رد شده و فرض  درصد، 99در سطح اطمینان  کوچک تر است؛ بنابراین 01/0شده، برابر است که از اصلی مطرح

، با ضریب شعب بانکو انگیزش کارکنان  فلات زدگی شغلیتوان گفت: رابطه بین گردد. درنتیجه میتأیید می H1مقابل 



 

، انگیزش ی است که با افزایش درجه فلات زدگی شغلی در کاربدین معناست. شدید و منفی استای رابطه  - 715/0همبستگی 

 یابد.شغلی کارکنان به شدت کاهش می

 قرضو انگیزش شغلی کارکنان در شعب بانک  ساختاریبرای بررسی رابطه میان فلات زدگی  .1فرعیآزمون فرضیه . 6-2

 استفاده گردید. پیرسون ، از آزمون همبستگیایران مهر الحسنه

 1فرعی . نتایج ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه 2جدول 

 متغیرها
 همبستگی پیرسون

r sig 

 ساختاری زدگی فلات
989/0- 00/0 

 انگیزش شغلی کارکنان

 =N  50است دامنه معنادار دو01/0معناداری  سطح در همبستگی                                          

برای فرضیه  H0حاکی از این است که سطح معناداری مربوط به ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی فرض  2نتایج جدول 

فرض صفر آماری رد شده و فرض  درصد، 99کوچک تر است؛ بنابراین در سطح اطمینان  01/0شده، برابر است که از اصلی مطرح

، با ضریب شعب بانکو انگیزش کارکنان  ت زدگی ساختاریفلاتوان گفت: رابطه بین گردد. درنتیجه میتأیید می H1مقابل 

در کار، ساختاری بدین معنی است که با افزایش درجه فلات زدگی شغلی است. شدید و منفی استای رابطه  - 989/0همبستگی 

 یابد.انگیزش شغلی کارکنان به شدت کاهش می

 قرضو انگیزش شغلی کارکنان در شعب بانک  محتواییبرای بررسی رابطه میان فلات زدگی  .2فرعیآزمون فرضیه . 6-3

 استفاده گردید. پیرسون ، از آزمون همبستگیایران مهر الحسنه

 

 

 

 

 

 

 



 

 2فرعی. نتایج ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه 3جدول 

 متغیرها
 همبستگی پیرسون

r sig 

 محتوایی زدگی فلات
974/0- 00/0 

 شغلی کارکنانانگیزش 

 =N  50است دامنه معنادار دو01/0معناداری  سطح در همبستگی                                          

برای فرضیه  H0حاکی از این است که سطح معناداری مربوط به ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی فرض  3نتایج جدول 

فرض صفر آماری رد شده و فرض  درصد، 99تر است؛ بنابراین در سطح اطمینان کوچک  01/0شده، برابر است که از اصلی مطرح

، با ضریب شعب بانکو انگیزش کارکنان  محتواییفلات زدگی توان گفت: رابطه بین گردد. درنتیجه میتأیید می H1مقابل 

در کار، محتوایی بدین معنی است که با افزایش درجه فلات زدگی شغلی است. شدید و منفی استای رابطه  - 974/0همبستگی 

 یابد.انگیزش شغلی کارکنان به شدت کاهش می

 قرضو انگیزش شغلی کارکنان در شعب بانک  شخصیبرای بررسی رابطه میان فلات زدگی  .3فرعیآزمون فرضیه . 6-4

 گردید.استفاده  پیرسون ، از آزمون همبستگیایران مهر الحسنه

 3فرعینتایج ضریب همبستگی پیرسون برای فرضیه  .4جدول 

 متغیرها
 همبستگی پیرسون

r sig 

 شخصی زدگی فلات
942/0- 00/0 

 انگیزش شغلی کارکنان

 =N  50است دامنه معنادار دو01/0معناداری  سطح در همبستگی                                          

برای فرضیه  H0حاکی از این است که سطح معناداری مربوط به ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی فرض  4نتایج جدول 

فرض صفر آماری رد شده و فرض  درصد، 99کوچک تر است؛ بنابراین در سطح اطمینان  01/0شده، برابر است که از اصلی مطرح

، با ضریب شعب بانکو انگیزش کارکنان  فلات زدگی ساختاریتوان گفت: رابطه بین گردد. درنتیجه میتأیید می H1مقابل 



 

در کار، شخصی بدین معنی است که با افزایش درجه فلات زدگی شغلی است. شدید و منفی استای رابطه  - 942/0همبستگی 

 یابد.انگیزش شغلی کارکنان به شدت کاهش می

  گیری.بحث و نتیجه7

آن دسته از  خصوصبههای شغلی و فرد، مرهون ویژگی انگیزش شغلیبخشی از حاضر، بر طبق مبانی نظری و یافته های پژوهش 

ی هامؤلفه نیترعمدهو یکی از  کنندیمی فرد و احساس کفایت در نقش را در فرد تأمین شناختروانتجاربی است که نیازهای 

فلات زدگی ساختاری و  به همین دلیل  ارضاکنندة احساس شایستگی فرد در محیط سازمان همان ارتقای شغلی خواهد بود.

زمان و انرژی زیادی را مصروف  شوند. همچنین با توجه به آنکه فرد در تعهد مستمر،می  انگیزش شغلیمحتوایی سبب کاهش 

ی زندگی غافل مانده است، فرد دچار فلات زدگی ساختاری هاجنبهی از سایر نوعبهو  خودکردهی شغلی هامهارتسازمان و توسعۀ 

رضایت شغلی نتیجۀ ادراک کارکنان است که آیا محتوا  بود خواهد  ریناپذاجتناببروز فلات زندگی کاری نیز  و شودیمو محتوایی 

. رضایت شغلی یک حالت احساسی مثبت یا مطبوع کندیمو زمینۀ شغل، آن چیزی را که برای کارمند ارزشمند است، فراهم 

. حال با توجه به آنکه رضایت شغلی نتیجۀ که بر انگیزش آنان تاثیرگذار است ۀ فرد استاست که پیامد ارزیابی شغلی یا تجرب

بروز  رودیمی شغل است، انتظار ریچالش پذهای کاری و از سوی دیگر تنوع و ادراک کارکنان، محدودة شغل و میزان مسئولیت

بیانگر آن است که مجموعه وقایعی که  هاافتهی.ذارد گفلات زدگی محتوایی در فرد تأثیر منفی در سطح رضایت شغلی وی بر جای 

( تعهد سازمانیسازمان )همچون میزان رضایت شغلی( و خود )، با ادراک نامطلوب فرد از شغل شوندیممنجر به ترک خدمت 

اولدهام . هاکمن و گرددیبازمسازی شغلی ی غنیهاهینظرارتباط میان فلات زدگی محتوایی و ترک خدمت به . شودیم تیتقو

 ستیبایممناسب طراحی شود، برانگیزاننده خواهد بود. برای این منظور، مدیران  صورتبه( معتقدند زمانی که شغل 1975)

زمانی که   .برخوردارند هاتیمسئولی لازم همراه با افزایش سطح ریگمیتصماطمینان حاصل کنند که کارکنان از قدرت اختیار و 

توایی تکراری و فارغ از هرگونه چالش رویارویی با مسائل نوین باشد، در آن صورت است که کار از منظر ماهیتی مح ازنظرمشاغل 

تصمیم به ترک خدمت، انتخاب منطقی فرد بر اساس  ازآنجاکهو ساختاری، رضایت شغلی لازم را برای فرد ایجاد نکرده و 

 تواندیماظهار کرد که فلات زدگی محتوایی احتمالاً  توانیمهد بود، ی فردی همچون رضایت شغلی و تعهد سازمانی خواهانگرش

به ترک خدمت ارتباط داشته باشند و موجب کاهش انگیزش شغلی افراد گردد. همچنین  مثبت و معناداری با تمایل صورتبه



 

ر به بروز احساس نامطلوب از ی فردی شده و منجناکارآمدفلات زدگی ساختاری و عدم ارتقای شغلی سبب بروز احساس  ازآنجاکه

فلات زدگی ساختاری نقش  بر طبق یافته های پژوهش ،شودیمی کاری فعلی و خروجی کاری مورد انتظار هایخروجفاصله میان 

 و انگیزش شغلی را با شدت بیشتری کاهش می دهد.  ی داشتهشناختروانی در ایجاد تحلیل رفتگی توجهقابل
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