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Abstract 
This study investigates the relationship between organizational apathy and job plateauing with the 

mediating role of organizational commitment. The research is applied in purpose and descriptive-

survey in methodology, utilizing a correlational approach. The statistical population includes the 

headquarters employees of the Water and Wastewater Organization of Khorasan Razavi Province. 

Using Cochran's formula, a sample size of 244 participants was determined, and simple random 

sampling was employed. 

Data were collected using validated questionnaires: 

 Organizational apathy: Danaeefard et al. 

 Job plateauing: Milliman 

 Organizational commitment: Allen and Meyer (2007). 

The reliability of the questionnaires was confirmed with Cronbach's alpha coefficients of 0.88 for 

organizational apathy, 0.79 for job plateauing, and 0.87 for organizational commitment. Content 

and face validity were also verified. Data were analyzed using SPSS 24 and Amos 22 software. 

The findings reveal a positive and significant relationship between workplace apathy and job 

plateauing, indicating that increased levels of apathy contribute to higher job plateauing among 

employees. Organizational commitment partially mediates the positive relationship between 

organizational apathy and job plateauing. 
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زدگی شغلی، نقش میانجی تعهد تفاوتی سازمانی با فلاتواکاوی رابطه بین بی
 ی(رضو خراسانسازمان آب و فاضلاب استان : مطالعهد مور) سازمانی
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 چکیده
زدگی شغلی، نقش میانجی تعهد سازمانی صورت گرفت. این تفاوتی سازمانی با فلاتواکاوی رابطه بین بی پژوهش حاضر با هدف
پیمایشی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش شامل -کاربردی و از منظر روش و ماهیت، توصیفیپژوهش از نظر هدف، 

رضوی است. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده گردید و  کارکنان حوزه ستادی شرکت آب و فاضلاب استان خراسان
از پرسشنامه استفاده گردید؛  هاآوری دادهادفی ساده است. جهت جمعگیری، تصنفر جهت نمونه انتخاب شدند. روش نمونه ۲۴۴تعداد 

استاندارد  زدگی شغلی از پرسشنامه میلیمن و برایفلات برایفرد و همکاران، تفاوتی سازمانی از پرسشنامه داناییبی بدین صورت که برای
تفاوتی های مذکور با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای بیشنامهاستفاده شد. پایایی پرس (۲۰۰۷) پرسشنامه آلن و مایر تعهد سازمانی از
دست آمد و روایی محتوا و صوری پرسشنامه نیز  به 8۷/۰و تعهد سازمانی برابر با  ۷9/۰زدگی شغلی برابر با ، فلات88/۰سازمانی برابر با 

های پژوهش نشان داد که بین استفاده شد. یافته Amos 22 افزارمنر و SPSS 24 افزارها از نرممورد تأیید قرار گرفت. جهت تحلیل داده
 یزدگفلات ،تفاوتی در محل کاربی سطح افزایش رابطه مثبت و معناداری برقرار است و با ی،شغل یزدگفلاتو تفاوتی در محل کار بی

صورت جزئی را به یشغل یزدگفلاتبا  یسازمانتفاوتی بیمثبت  ریتأث زین نیتعهد سازمایابد. می افزایش کارکنان بین در یشغل
 .کندگری میمیانجی

 زدگی شغلی، تعهد سازمانیتفاوتی سازمانی، فلاتبی ها:کلیدواژه
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 مقدمه
پردازد. رفتار سازمانی این هدف را دنبال رفتار سازمانی به مطالعه سیستمی ادراکات و رفتار افراد شاغل در سازمان می

کارکنان « تفاوتی سازمانیبی»رفتار (. 1385ها را اداره کنند )افجه، که به مدیران بیاموزد چگونه افراد و گروه کندیم
آور ویژگی افرادی است که به مشاغل کسالت ،تفاوتیپدیده بی .ها و عملکرد سازمان اثرگذار استروی عملکرد آن

در رقابت فزاینده امروز که  (.1385میرحسینی زواره، )ت ندارند و تکراری اشتغال دارند و امیدی برای بهبود و پیشرف
را سرکوب  یریپذسکیخلاقیت و ر ،تفاوتی سازمانیانسانی متعهد و باانگیزه نیازمندند، بی یهاهیها به سرماسازمان
 .(Danaeefard & Eslami, 2010) دهدیها را کاهش م( و انگیزش آنShahinpoor & Matt, 2007نموده )

نوبه  است. این عوامل نیز به انکاررقابلیدر تبیین عوامل انگیزشی بر رضایت و انگیزه شغلی غ« نظریه هرزبرگ»نقش 
حالت  یریگو افزایش وفاداری سازمانی بر فرد دارند. شکل تعهد سازمانی حسط ءشمگیری در ارتقاچخود نقش بسیار 

تعهد  ،انگیزه و به دنبال آن حها، یکی از عواملی است که بر سطنعنوان یک پدیده موجود در اغلب سازماتفاوتی بهبی
 وار و بدون بهصورت ماشینکه به کندیتفاوتی در سازمان، رفتار فردی را توصیف محیطه بی .نیست ریتأثیسازمانی، ب

نین پذیرش دستوری که چ ،تبع . بهدهدیانجام م وچراچونیکار بردن نبوغ و خلاقیت خود، دستاوردهای سازمانی را ب
از هرگونه علاقه باشد، ممکن است در ظاهر باعث حفظ نظم سازمانی شود ولی کارمند را به تلاش، پذیرش  دور به

مأمور و »تفاوتی در افراد سازمانی کاربرد عبارت بی یهاطهینمود ح. کندینم قدادن ابتکار تشوی یا نشان هاتیمسئول
که او از خود ابتکار  شودی، معلوم مشودیگر سازمان خوانده ماز طرف فردی که یارینین واکنشی چاست. با « معذور

، اجرای صرف دستورهای مدیران است. شودیعنوان عملکرد سازمانی از او مشاهده معمل و جوششی ندارد و آنچه به
شکارترین نوع بیان نارضایتی ها و اعتصابات که آصورت اعتراضافراد اعتراض خود را به دستورها به اوقات، گاهی

، شودیتفاوتی افراد مشدن و بی ولی آنچه باعث تسلیم و گاه غیبت زیاد نمایانگر این امر است دهدیاست، بروز م
هر مدیر باید به خاطر داشته باشد که پرخاشگری،  (.1389فرد و همکاران، )دانایی است مدتیو طولان قنارضایتی عمی

لت داشته باشند. این لابر وجود مشکلات د توانندیاوتی، همگی عوارض عجز و ناکامی هستند و متفو بی یتراشلیدل
کننده اشتغال دارند و در کار خود اغلب به این واقعیت ویژگی افرادی است که به کارهای تکراری و کسل ،پدیده

 ،از سوی دیگر (.1395)رضاییان،  داردندان امیدی به بهبود و پیشرفت وجود نچکه در محیط کار خود  شوندیتسلیم م
داده است، عضویت در  قه حد خودش را با اهداف سازمان تطبیچفرد تا  دهدیتعهد سازمانی مفهومی است که نشان م

 از این منظر، .داند و تمایل دارد با تمام توان برای نیل به اهداف کلی سازمان تلاش کندآن سازمان را ارزشمند می
فعال بین کارکنان و  یاراکه تعهد سازمانی مستلزم ایفای رابطهچ یا عضویت در سازمان متفاوت استپیوستگی  تعهد

که  خواهدیفراتر رفته و م شدهرفتهیو پذ شدهنییتع شیکه فرد با تمایل باطنی از رفتارهای از پ یاگونهسازمان است به
 حل زیادی وجود دارد برای اینکه یک سازمان باید سطیلد .تر به تحقق اهداف سازمان کمک کندبا ایفای نقش فعال

رابطه  ریتأثکه  مهستی بر آندر این پژوهش (. Porter & Steers, 1992) خود را افزایش دهد ءتعهد سازمانی اعضا
زدگی شغلی، نقش میانجی تعهد سازمانی کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تفاوتی سازمانی با فلاتبین بی

 ریتأثی آب و فاضلاب، ضروری است به هاشرکتوی را بررسی کنیم چراکه پس از سه دهه از تشکیل خراسان رض
کاهش  جهیدرنتتفاوتی کارکنان و یی، تعهد و بیکارازدگی شغلی که موجب تغییرات محیطی، کاهش مخرب فلات

 توجه نمود.شود، و غیره در شرکت می هاتیفعالها، کاهش سرعت و افزایش هزینه درآمدها
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 مبانی نظری تحقیق
 تفاوتی سازمانیبی

یکی پس از دیگری  هایها بیش از هر زمان دیگری، پیچیده، پویا و متحول شده است و دگرگونمحیط سازمان ،امروزه
 دارایی نیتریعنوان اصلنیروی انسانی به (.1399)کریمی و همکاران، سازد رو میهجدید روب یهامدیران را با چالش

 شودیهای آن سازمان محسوب ممنابع و سرمایه نیترعنوان مزیت رقابتی آن مطرح است و جزء باارزشها و بهسازمان
 یهاهیعنوان سرمابرانگیختن کارکنان به، اصلی مدیران هر سازمان یهایکی از دغدغه (.1398فر و همکاران، قاضی)

که  دهدیتحقیقات اخیر نشان م(، ۲۰1۰) 1طبق گفته استارالد (.۲۰1۰فرد و همکاران، )داناییاستراتژیک سازمان است 
 ،تفاوتی سازمانیبی .و یا رفتارشان در راستای اهداف سازمان نیست ندارند درصد کارمندان یا انگیزه و تمایل به کار 9۰

 ,Chang) حالتی از احساس انفصال و جدایی فرد از سازمان است که اهداف سازمانی برای فرد اهمیت چندانی ندارد

سازمانی  یهاتیحالتی است که کارکنان خود را درگیر موفق تفاوتی سازمانیبی ،در رویکردی دیگر(. 2021
ها، برای رشد سازمان خود نیستند گز در پی فرصتو هر کنندیکنند، فقط برای گرفتن حقوق و اخراج نشدن کار منمی

(2019., Karimi et alکورمن .)ساختار سازمان است که  ،تفاوتی سازمانمعتقد است علت اصلی بروز بی (۲۰۰۲) ۲
این امر . شودیمو فرد در آخرین حلقه زنجیره فرماندهی تابع دستورات  شدهمعدودی متمرکز  عدهقدرت در دست 

(، ۲۰۰8) 3(. بیردDanaeefard & Eslami ,2010) شودیمانعطاف او  فرد و کاهش قابلیت یعلاقگیبمنجر به 
تفاوتی در کارکنان ی رفتاری و عملکردی خلاصه نموده است. بعضی از علل بیهانشانهرا در  تفاوتیبمشخصات فرد 

ی مافوق به مسائل و اتفاقات سازمان، برخورد گزینشی با تخصص افراد، عدم وجود توجهیبشامل این موارد است: 
ی ریگمیتصمو وجود تبعیض در سازمان، وجود هرم  هاشغلنظارت، عدم شناخت نیازهای کارکنان، توجه به برخی از 

زخورد ناکافی از کار ی به مسائل رفاهی کارکنان، عدم اطلاع کارکنان از نتایج عملکرد خود یا باتوجهیبسنتی، 
 (.1389فرد و پناهی، دانایی) شدهانجام

 زدگی شغلیفلات
و انتصاب عمودی و امکان  ءو سازمانی فرد است که در آن امکان ارتقا یادر زندگی حرفه یانقطه ،فلات شغلی

واژه فلات در  (.Drucker-Godard et al., 2015) رسدیشغلی بسیار ضعیف یا بعید به نظر م یهاتیافزایش مسئول
پژوهشگران از این واژه در مقوله علم مدیریت . به معنای مسیر مرتفع در یک زمین مسطح است یشناسنیمباحث زم

 .اندنموده ، استفادهشوندیها پدیدار مسری حالاتی که در منابع انسانی سازمان استفاده نموده و از آن برای بیان یک
کننده ءو شغلی بیانگر رکود، عدم پیشرفت و کاهش یادگیری فردی بوده و القا یاهآنان معتقدند که فلات در مسیر حرف

ذکر است که فلات شغلی دارای ساختاری کلی است که با برخی از  قابل .نوعی احساس افسردگی و شکست است
ها باید سعی مدیران سازمان و معضلی است که کارکنان ،. به وجود آمدن فلات شغلیکندیکاری ارتباط پیدا م نتایج

شغلی نامطلوب نگریسته  عنوان یک تجربهذکر است که به فلات به قابل (.Eiksa, 2011) در برطرف کردن آن کنند
زدگی شغلی مفهوم فلات (.Max Calf, 2007) خصوص زمانی که همراه با طرز فکرهای منفی باشدهب ،شودیم

 & Angora) کنندیدرجات مختلف آن را تجربه مه ها بنیست اما موضوعی است که همه سازمان چندان جدیدی

Angola, 2008.) در ادبیات رفتار سازمانی ظاهر شد 19۷۷زدگی شغلی برای اولین بار در سال فلات (Francis 

Stonerowone, 1977) سازمانی اشاره داشت اما بهمراتب عمودی در سلسله ءو عمدتاً به ناکامی شاغل در ارتقا 
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فلات  (.Vigoda, 1981) کرد دایپ جایی افقی در کارراهه سازمانی نیز تسریهو جاب ءزمان به مشکلات ارتقا مرور
 شودیم، تعریف بالاتر، خیلی کم است حدر مسیر شغلی فرد که امکان ارتقاء به سط یاصورت نقطهشغلی عموماً به

(Miles et al., 2013.) شرفت او در پیکارمند درباره توقف  یشناخته فلات به احساس ناکامی و ضعف روانژوا
که  شوندیزدگی مواجه مدر حقیقت، مواقعی که کارکنان با فلات (.Chudhari et al., 2013) کارراهه اشاره دارد

که  ( معتقدند۲۰۰9)ی و آنگولا آنگور (.Ouria et al., 2013بسیار اندک باشد ) دیگر، احتمال ارتقاء آنان
مراتب از سلسله دنتوانیه در مسیر شغلی خود نمککه کارکنان احساس نمایند  دهدیم خزدگی شغلی زمانی رفلات
زدگی شغلی در سه گونه (، فلات1986) 1باردویک زعمبه .استد یا بسیار کنُد و با مشکلاتی همراه نبالا برو ءارتقا

 .(Karen, 2015) شودیمخلاصه  ساختاری، محتوایی و زندگی کاری
مراتب در سلسله تواندینمفلات ساختاری: در فلات ساختاری، حرکت عمودی فرد در سازمان کاهش یافته و 

و  ابندییم ءتعداد کمی از کارکنان به سطوح میانی و عالی سازمان ارتقا احرکت رو به بالا داشته باشد. تنه ،سازمانی
زدگی به عبارتی، فلات (.Lentz, 2004نیست )ایشان میسر رشغلی ب ءاکثر افراد با وجود کسب صلاحیت، امکان ارتقا

 (.Karen, 2012) مراتب سازمانی استسازمانی فرد در سلسله ءساختاری به معنای پایان احتمال ارتقا
برای کارمند چالشی نباشد. به عبارتی، هر زمانی است که محتوای شغل  ،زدگی محتواییفلات فلات محتوایی:

در چنین حالتی، فرد به یک کارشناس  .آنچه باید در آن شغل بداند، دانسته و فرصتی برای یادگیری بیشتر وجود ندارد
کاهش یافته و چالشی  هاتیدرواقع، در فلات محتوایی، مسئول (.Jang & Tak, 2008شده است ) در شغل خود تبدیل

کننده در این دسته قرار گرفته و ندارد. عموماً کارهای با تنوع پایین و دارای محتوای خسته و کسل در شغل وجود
 (.Lentz, 2004) جدیدی برای آموختن وجود ندارد زیچچیه

غرق مسیر شغلی خود شده  ازحدشیافتد که فرد بفلات زندگی کاری عموماً زمانی اتفاق می فلات زندگی کاری:
آور نخواهد بود که بسیاری از کسانی که اصطلاحاً معتاد به کار تعجب ،رونیازا .ماندیخصی خود بازمو از زندگی ش

که فرد  یاگونهبر پیشرفت شغلی به ازحدشی. خطر توجه و تمرکز بشوندیزدگی شغلی م، دچار فلاتشوندیعنوان م
ل خود غبه بحران منجر شود که فرد در ش تواندیزمانی م ی،سالانی، در دوران مماندیزندگی غافل م یهااز دیگر جنبه

 (.Bloom, 2009) شودیمیی زدگی ساختاری و محتوادچار فلات

 تعهد سازمانی
که باعث ماندگاری داوطلبانه کارکنان  شودیعنوان یک ارتباط ذهنی بین کارمند و سازمان شناخته متعهد سازمانی به

 ,.Veličković et al) مستمر و عاطفی است، ی دارای سه مؤلفه تعهد هنجاری. تعهد سازمانشودیدر سازمان م

همکاری  تعهد مستمر، تمایل فرد به ادامه ؛فرد نسبت به سازمان یریپذتیاحساس التزام و مسئول ،تعهد هنجاری(. 2014
 Mahdaviاست )فرد به سازمان و تمایل به شرکت فعالانه در آن  یبستگبا سازمان و تعهد عاطفی بیانگر تمایل و دل

et al., 2014.)  تعهد سازمانی منجر به افزایش تلاش، انگیزه، رضایت شغلی، ماندگاری و کاهش غیبت در سازمان
یک سازمان  کارکنان خود را با ،که در آن داندیتعهد سازمانی را حالتی م ،رابینز (.1391)شیرزاد و همکاران،  شودیم

 ,Clark)ماندن و عضویت در آن را دارند  یو آرزوی باق کنندیآن شناسایی و تعیین هویت م یهاخاص و هدف

تعهد سازمانی قدرت و توانایی واقعی است تا کارکنان خود را نسبت به سازمان  ،نظر واگنر و هلن بک از (.2007
کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی  (.Al-Jabari & Ghazzawi, 2019) ملتزم و سازمان را معرف خود بدانند

. مدیران باید تعهد و پایداری کنندیو کار م مانندیدر کار خود دارند و مدت بیشتری در سازمان م هستند، نظم بیشتری
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انی در نیروی انس عملکرد خود و کارکنان به سازمان را حفظ کنند و پرورش دهند. درواقع، یکی از عوامل مؤثر بر
 تعهد سازمانی از سه مؤلفه تشکیل شده است(. 139۲و همکاران،  )پورسلطانی ها، داشتن تعهد سازمانی استسازمان

 تعهد هنجاری )تعلق -۲، ترک سازمان( یهانهیتعهد مستمر )تعهد به سازمان به دلیل آگاهی از هز -1 اند ازعبارتکه 
 ،رابینز .عاطفی )ماندن در سازمان به علت فشار هنجارها و ملاحظات اخلاقی(تعهد  -3و  و احساسی به سازمان( عاطفی

آن شناسایی و تعیین  یهاکارکنان خود را با یک سازمان خاص و هدف ،که در آن داندیتعهد سازمانی را حالتی م
العمل اری، عکسازآنجاکه تعهد ک (.Clark, 2007) ماندن و عضویت در آن را دارند یو آرزوی باق کنندیهویت م

 لابودن تعهد سازمانی، مقدار تولید و قابلیت عملکرد افراد با لاعاطفی و ذهنی فرد نسبت به کار است، در صورت با
مکرر در  یهابتیآمدن وجدان کاری، کنُدکاری و غ نارضایتی شغلی، پایین ،و در صورت فقدان این عامل رودیم

ون چبرای نمونه، تعهد سازمانی عاطفی مستدلی  .دنبال دارد. است را بهسازمان و اختلال در سلامت روانی افراد 
 (.Matthews & Zajak, 2009) هیجانی و همانندسازی و پایبندی به سازمان و اهداف آن به همراه دارد یبستگدل

ای چین و مینگ ت .ممکن است مثبت و منفی باشند وپیامدهای خاص خود را دارند  ،دیگر تعهد سازمانی یهامؤلفه
تفاوتی سازمانی را بررسی رابطه بین انواع جو اخلاقی، خشنودی شغلی و سه جزء تعهد سازمانی و بی (،۲۰۰8) 1نچ

 لاخشنودی شغلی و تعهد سازمانی را با تواندیاخلاقی سازمان م نتایج این پژوهش حاکی از این است که جو .کردند
میزان متغیرهای خشنودی شغلی و تعهد  تواندیتفاوتی سازمانی در میان کارکنان، مببرد اما جو ابزاری و وجود بی

ندبُعدی معرفی چو گاهی  یبعدای تکعنوان سازهدیدگاه متخصصان، این سازه گاهی به از. سازمانی را کاهش دهد
 ۲به باور میر و همکاران (.Anjel ,2007) تعهد است بودن ندبُعدیچدهنده زیادی نشان یهاپژوهش .شده است

ارزش تعهد  (،اجبار مبنای تعهد مبتنی بر خواست درونی و یا نیاز به برد )تعه یهازهیدلیل تفاوت در انگ به (،1389)
 است. کارکنان به سازمان وابسته به این نوع تعهد

 پیشینه تحقیق

که از زمره  تفاوتی سازمانیبینفر، بین تعهد سازمانی و  ۴89شامل  یادر پژوهشی با نمونه( ۲۰۰6) 3بیکر و همکاران
را گزارش کردند. این پژوهشگران بین  13۴/۰رفتارهای سازمانی است، رابطه معنادار  یمتغیرهای مطرح در حوزه

تعهد عدم ها حاکی از آن است که شده توسط آنبا تعهد سازمانی، رابطه معناداری نیافتند. مدل گزارش تفاوتیبی
. شودیم تفاوتی نسبت به سازمانبیتمایل به سپس، و  یراخلاقیابتدا باعث تمایل کارکنان به رفتارهای غ ،سازمانی

تعهد سازمانی حاکی از  قتفاوتی سازمانی از طریبی ثیرأپیرامون بررسی ت( 139۲)ملاعباسی و همکاران  نتایج پژوهش
تفاوتی سازمانی و بین هوش هیجانی و تعهد آن است که بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی و بین تعهد سازمانی و بی

 لطیفیان .رابطه وجود دارد ،بین هوش هیجانی و تعهد هنجاری ،عاطفی و بین هوش هیجانی و تعهد مستمر و درنهایت
که بین  داردیبیان م« تفاوتی سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان بانک ملتبررسی بی»در پژوهشی با عنوان ( 139۲)

رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. وی عقیده دارد در شرایط  ،تفاوتی سازمانی و ابعاد آن و تعهد سازمانیبی
کار محوله را با  ،است اعتنایرامونی و تحقق اهداف سازمانی بپی یهادهیوقوع پد تفاوتی، فرد نسبت به وقوع یا عدمبی

 ، از مواجهکندی، در ارائه پیشنهاد و ایده برای بهبود شرایط کار در سازمان حرکتی نمدهدیدقت و سرعت انجام نم
تفاوتی سازمانی بیکاهش علائم  قاز طری توانندیها مشدن با مدیر اکراه داشته و از قبول مسئولیت پرهیز دارد. سازمان

در خصوص  یمطالعات. ایفا کنند یخوبکارکنان به کار و سازمان شوند و تعهدات سازمانی خود را به یبستگموجب دل
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. در پژوهشی دهدیمختلف نشان م یرا در جاهای اوتمتف جیاانجام شده است که نت یو تعهد سازمان یزدگتلارابطه ف
کارشناسان معاونت  ،زدگی شغلی بر سکوت سازمانیفلات ریتأث با عنوان (1398) و همکاران امیرکبیریتوسط 

کارشناسان ستادی معاونت اجتماعی  با استفاده ازگر تعهد سازمانی اجتماعی و فرهنگی شهرداری تهران با نقش میانجی
ستند، مورد بررسی قرار هنفر  16۰ها به خدمت فعالیت داشتند و تعداد آن 139۷و فرهنگی شهرداری تهران که در سال 

 دارازدگی شغلی از طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی به سکوت سازمانی معنکه مسیر فلات دهدینتایج نشان مگرفتند. 
 یهادانشگاه دری ادر مطالعه (،Farooq & Tufail, 2017. در پژوهشی دیگر )گرددیید مأیها تبوده و رابطه بین آن

( ۲۰16) 1. بادیانهدارد یو ابعاد تعهد سازمانی غلبا عملکرد ش یرابطه تنگاتنگ یشغل یزدگتلاند فنشان داد شاوریشهر پ
 اب یزدگتلاف ااست ام یو معنادار یرابطه منف کی ی،و تعهد عاطف یشغلی زدگتلاف نیب هنشان داد رابط یقیتحقدر 
بررسی اثر کیفیت زندگی کاری بر فلات (، با عنوان ۲۰19) ۲کاظمی و یوسفیپژوهش  ی ندارد. درامستمر رابطه دتعه

تفاوتی سازمانی کارکنان کیفیت زندگی بر دو متغیر فلات شغلی و بی که نشان داد هاافتهی ،تفاوتی سازمانیشغلی و بی
 ،سازمانی تفاوتیدریافتند، میان فلات شغلی و بی (1396) 3مسلمی و همکاران ،همچنین. تأثیر منفی و معکوسی دارد

 یدارادریافتند، فلات شغلی با عملکرد کارکنان رابطه منفی و معن (1396بغلانی )  .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد
اما موجب  شودیدریافت، فلات شغلی موجب خروج از خدمت کارکنان نم (1395) و ضیایی فیاضی در ضمن، .دارد

، فلات شغلی با نددریافت( ۲۰18) ۴و همکاران یانگ. تفاوتی داشته باشندکه نسبت به سازمان خود احساس بی شودیم
متغیر فلات شغلی با رضایت شغلی و نگرش شغلی کارکنان اثر مستقیم  علاوه،به .افزایش سن کارکنان رابطه مثبت دارد

ها تفاوتی سازمانی کارکنان بانکبا اثر فلات شغلی و بیدر پژوهشی در رابطه  (،1396) پورقاسم و همکاران .دارد
 .رابطه مثبت و معناداری دارد ،تفاوتی سازمانیدریافتند، فلات شغلی با بی

 مدل مفهومی پژوهش
 

 
 (2017ران )مدل مفهومی پژوهش برگرفته از مدل سو و همکا

 ی تحقیقهاهیفرض
 تفاوتی در محل کار و تعهد سازمانی، رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.بین بی -1فرضیه 
 وجود دارد. یمعکوس و معنادارزدگی شغلی، رابطه بین تعهد سازمانی و فلات -۲فرضیه 

 ارد.وجود د یو معنادار مثبترابطه  ی،شغل یزدگتفاوتی در محل کار و فلاتبی بین -3فرضیه 
 .دینمایمی گریانجیمرا  یشغل یزدگفلاتتفاوتی سازمانی و تعهد سازمانی، بی -۴فرضیه 
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 تفاوتی سازمانیبی زدگی شغلیفلات



 1403 پاییز ،1 هشمار ،2 دوره ،یسازمان یتعال و یرفتار مطالعات فصلنامه          86

 روش تحقیق
پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا، توصیفی

رضوی است. برای تعیین حجم نمونه از فرمول  شامل کارکنان حوزه ستادی شرکت آب و فاضلاب استان خراسان
گیری، تصادفی ساده است. جهت نفر جهت نمونه انتخاب شدند. روش نمونه ۲۴۴کوکران استفاده گردید و تعداد 

فرد و تفاوتی سازمانی از پرسشنامه داناییبی از پرسشنامه استفاده گردید؛ بدین صورت که برای هاآوری دادهجمع
 آلن و مایر پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی ،(199۲)زدگی شغلی از پرسشنامه میلیمن فلات برای، (1389)همکاران 

 هاپرسشنامهی و جهت پایایی دییتأاز روایی صوری و روایی  هاامهنپرسشاستفاده شد. جهت سنجش روایی ، (۲۰۰۷)
(. در پژوهش 1داشت )جدول  هاپرسشنامهیایی پا دییتأاز ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از 

 اساس براستفاده شد.  ۲۴ایموس  افزارنرماز مدل معادلات ساختاری و  آمدهدستبههای داده لیوتحلهیتجزحاضر برای 
باشد،  ۷/۰( بیشتر از CRو پایایی مرکب ) 5/۰بیشتر از  (AVE) شدهاستخراجروایی همگرا، اگر متوسط واریانس 

 AVE، گرددیممشاهده  1که در جدول  طورهمان (.Fornell & Larcker,1981روایی مورد تأیید است )میزان 
روایی همگرای متغیرهای  دهندهنشاناست. این نتایج،  ۷/۰و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/۰تمامی متغیرها بالاتر از 

 تحقیق است.

 هاپرسشنامهنتایج پایایی و روایی  .1 جدول
 (CR)پایایی مرکب  (AVE) شدهاستخراجمتوسط واریانس  آلفای کرونباخ امتغیره

 89/0 59/0 88/0 تفاوتی سازمانیبی
 83/0 57/0 79/0 زدگی شغلیفلات

 88/0 56/0 87/0 تعهد سازمانی

 های پژوهشیافته
پرسشنامه  ۲۲۴بدین شرح است: از  هانمونهشناختی جهت وضعیت جمعیت هادادهنتایج ناشی از آمار توصیفی 

 ۴/۲1نفر )معادل  ۴8ی مربوط به کارکنان شرکت آب و فاضلاب خراسان رضوی، هادادهبرای تحلیل  شدهاستفاده
 ۲5درصد( بین  6/3نفر )معادل  8. در این بین، انددادهدرصد( را مردان تشکیل  6/۷8نفر )معادل  1۷6درصد( را زنان و 

سال سن  55تا  ۴5درصد( بین  8/۴۲نفر )معادل  96سال و  ۴5تا  35درصد( بین  6/53)معادل  نفر 1۲۰سال،  35تا 
درصد( دارای مدرک  3/6۴نفر )معادل  1۴۴درصد( دارای مدرک تحصیلی دیپلم،  %1/۷نفر )معادل  16داشتند. 

 6/3نفر )معادل  8ن افراد، . در بین ایاندبودهدرصد( دارای مدرک کارشناسی ارشد  6/۲8نفر )معادل  6۴لیسانس و 
درصد(  ۷/1۰نفر )معادل  ۲۴سال،  1۰تا  5درصد( بین  8/1۷نفر )معادل  ۴۰سال،  5درصد( دارای سابقه فعالیت کمتر از 

سال سابقه  ۲۰درصد( بیشتر از  8/۴۲نفر )معادل  96سال و  ۲۰تا  15درصد( بین  ۲5نفر )معادل  56سال،  15تا  1۰بین 
 فعالیت داشتند.

 هاررسی نرمال بودن دادهب
توان گفت که می یطورکلبودن توزیع آماری متغیرهاست. بههای پارامتری، نرمال نیاز انجام تمامی آزمونپیش

توان استنباط حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی ؛های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارندآزمون
بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در برای آزمون نرمال  درست از نتایج داشت.
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دگی و کشی -1و  1با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین  ،دشویگونه که مشاهده ماست. همان شدهارائه  ۲جدول 
 ها مورد تأیید است.فرض نرمال بودن داده است، -3و  3بین 

 آزمون نرمال بودن جینتا .2جدول 
 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 تفاوتی به مدیربی 49/0 48/1

 تفاوتی سازمانیبی
 تفاوتی به سازمانبی 95/0 -04/0
 رجوعاربابتفاوتی به بی 09/0 -06/0
 همکارتفاوتی به بی 12/0 27/1
 تفاوتی به کاربی 94/0 53/0
 ساختاری -53/0 -66/0

 زدگیفلات
 محتوایی -14/0 -23/0

 عاطفی -61/0 -8/0

 هنجاری 31/0 -023/1 تعهد سازمانی

 مستمر -15/0 -59/1

 تحلیل عاملی تأییدی

 .شودیمو نیکویی برازش مدل ارزیابی  هامؤلفهی بار عاملدر این مرحله، 

 هامؤلفهارزیابی بار عاملی 
شود. مشخص می هامؤلفهبار عاملی هر یک از  توسط میزان  Amosی متغیر پنهان، در مدلهامؤلفهپایایی هر یک از 

، 3باشد. در جدول  ۴/۰یا مساوی  تربزرگبایست مربوطه می پنهانی متغیر هامؤلفهارزش هر یک از بارهای عاملی 
مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب  است. مشاهده قابلی متغیرهای پنهان تحقیق هامؤلفهی میزان بارهای عاملی برا

است که نشان از  ۴/۰بیشتر از  ،تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤالات ،3در جدول  است. ۴/۰بارهای عاملی، 
 مناسب بودن این معیار دارد.

 یعامل یبارها بیضرا .3جدول 
 متغیر گویه ضریب مسیر (.C.R)نسبت بحرانی 

 تفاوتی به مدیربی 69/0 -

 تفاوتی سازمانیبی
 تفاوتی به سازمانبی 58/0 83/7
 رجوعاربابتفاوتی به بی 48/0 57/6
 تفاوتی به همکاربی 92/0 25/10
 تفاوتی به کاربی 52/0 15/7
 ساختاری 57/0 -

 زدگیفلات
 محتوایی 73/0 52/6

 عاطفی 75/0 -

 هنجاری 48/0 35/5 تعهد سازمانی

 مستمر 43/0 9/4

 (model Fitارزیابی برازش مدل )
 رسد.پذیر بودن مدل، نوبت به ارزیابی برازش مدل میییاز شناسابعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان 
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 برازش یهاشاخص .4جدول 
 آمدهدستبهمقدار  قبولقابلمقادیر  توضیحات نام آزمون

χ2/df نسبی کای اسکوئر 
 خوب < 3
 قبولقابل < 5

45/1 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب < 08/0
 ضعیف > 1/0

071/0 

RMR 05/0 < 1/0 هاریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI  87/0 > 8/0 افتهیلیتعدشاخص برازندگی 

IFI 91/0 > 8/0 شاخص برازش نرم 

CFI  91/0 > 8/0 ایمقایسهشاخص برازش 

 

این است  دهندهنشاناست که  1/۰بوده که این مقدار کمتر از  ۰۷1/۰برابر با  RMSEA، مقدار ۴با توجه به جدول 
( ۴5/1است. همچنین، مقدار کای دو به درجه آزادی ) قبولقابلپایین و مدل  نسبتاًکه میانگین توان دوم خطاهای مدل 

 ی، زمانی که حداقل سه شاخص، مقادیری در بازهطورکلبهبیشتر است.  91/۰نیز از   CFIو میزان شاخص 3و  1بین 
 است. قبولقابلتوانیم ادعا کنیم که برازش مدل، خوب و داشته باشند، می قبولقابل

 بررسی مدل تحقیق
تلاش  هاآن لیوتحلهیتجزو اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز  هادادهبا گردآوری  پژوهشگر، مطالعهدر هر 

آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد؛ بنابراین، ی برهاهیفرضی پژوهش را یافته و هاسؤالنماید پاسخ می
را  هاآن آمدهدستبه کرده و با توجه به نتایج اظهارنظر هاهیفرضبا استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد  پژوهشگر

 ، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.هادادهکند. با تحلیل یا رد می دییتأ

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق1شکل 

 متغیرها بین روابط معناداری به مربوط نتایج .5جدول 
 نتیجه سطح معناداری آماره نسبت بحرانی ضریب مسیر متغیرها بین روابط

 معنادار 02/0 -35/2 -21/0 تعهد سازمانی ← یتفاوتی سازمانبی
 معنادار *** -92/4 -77/0 زدگی شغلیفلات ← یتعهد سازمان

 معنادار *** 38/3 31/0 یشغل یزدگفلات ← یتفاوتی سازمانبی



 89           یتعهد سازمان یانجینقش م ،یشغل یزدگبا فلات یسازمان یتفاوتیب نیرابطه ب یواکاو ،مؤذن و میرزائی

شده بین متغیرهای مستقل و وابسته موجود در مدل محاسبه tشود، مقادیر ملاحظه می 5طور که در جدول همان
 درصد معنادار هستند. 95بوده و در سطح  96/1تر از بزرگ

 آزمون فرضیات تحقیق
 پرداخته شده است. Amos افزارنرماین قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از 

 ."سازمانی، رابطه معکوس و معناداری وجود داردتفاوتی در محل کار و تعهد بین بی"فرضیه اول: 
شود، ضریب مسیر بین که مشاهده می طورهمان. شودیماستفاده  5و جدول  1در بررسی این فرضیه از شکل 

 ۰5/۰است. این ضریب مسیر در سطح  -35/۲و آماره نسبت بحرانی،  -۲1/۰ ی،تعهد سازمانو تفاوتی در محل کار بی
( باشد که در این -96/1، 96/1ی آن باید خارج از بازه )دارامعنمعنادار بودن یک ضریب، عدد  معنادار است )برای

رابطه  ی،تعهد سازمانو تفاوتی در محل کار بیاست(؛ بنابراین، بین  ترکوچک ۰5/۰داری صورت، از سطح معنا
در بین کارکنان  یتعهد سازمان، ل کارتفاوتی در محبیبرقرار است؛ بدین معنا که با افزایش سطح  یمعکوس و معنادار

 .گرددیمیابد و فرضیه اول تأیید کاهش می
 ."وجود دارد یمعکوس و معنادارزدگی شغلی، رابطه بین تعهد سازمانی و فلات"فرضیه دوم: 

 تعهدشود، ضریب مسیر بین که مشاهده می طورهمان. شودیماستفاده  5جدول  و 1در بررسی این فرضیه از شکل 
معنادار  ۰5/۰است. این ضریب مسیر در سطح  -9۲/۴و آماره نسبت بحرانی،  -۷۷/۰ ی،شغل یزدگفلاتو  یسازمان

رابطه منفی و معکوس برقرار است؛ بدین معنا که با افزایش  ی،شغل یزدگفلاتو  یتعهد سازماناست؛ بنابراین، بین 
 .گرددیمیابد و فرضیه دوم تأیید هش میدر بین کارکنان کا یشغل یزدگفلاتی، تعهد سازمانسطح 

 ."وجود دارد یو معنادار مثبترابطه  ی،شغل یزدگتفاوتی در محل کار و فلاتبیبین "فرضیه سوم: 
شود، ضریب مسیر بین که مشاهده می طورهمان. شودیم استفاده 5 جدول و 1 شکل از فرضیه این بررسی در

 ۰5/۰است. این ضریب مسیر در سطح  38/3و آماره نسبت بحرانی،  31/۰ ی،شغل یزدگفلاتو تفاوتی در محل کار بی
 افزایش رابطه مثبت و معناداری برقرار است و با ی،شغل یزدگفلاتو تفاوتی در محل کار بیمعنادار است؛ بنابراین، بین 

ین ترتیب، فرضیه سوم تأیید یابد. بدمی افزایش کارکنان بین در یشغل یزدگفلات ،تفاوتی در محل کاربی سطح
 .گرددیم

 ."دینمایمی گریانجیمرا  یشغل یزدگفلاتتفاوتی سازمانی و تعهد سازمانی، بی"فرضیه چهارم: 
تفاوتی بی یرهایمتغ نیب میرابطه مستقی به روش بوت استرپینگ، ابتدا تعهد سازمانگری متغیر برای بررسی میانجی

شود. شرط بررسی ادامه فرآیند، معناداری مسیر در مرحله بررسی می (total effect) یشغل یزدگو فلات یسازمان
 ،سوم ریدر حضور متغ یشغل یزدگو فلات یتفاوتی سازمانبی یرهایمتغ نیب میرمستقیغ ریمساول است. در مرحله دوم، 

تعهد گری متغیر م، میانجی. در صورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیردیگیمی مورد آزمون قرار تعهد سازمان یعنی
 نیب میرابطه مستق . در این قسمت،شودیمانجام  مرحله دوم دییدر صورت تأگردد. مرحله آخر تأیید می یسازمان

گری کامل یا روشن شدن میانجی منظوربهی انجیم ریدر حضور متغ یشغل یزدگو فلات یتفاوتی سازمانبی یرهایمتغ
از هر دو طریق  زمانهم طوربه. اگر ضریب رگرسیونی این مسیر معنادار باشد، متغیر مستقل شودیمجزئی بررسی 

جزئی  صورتبهگذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را بر وابسته اثر می میرمستقیغمستقیم و 
ر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنا کند اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بگری میمیانجی

تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسته را  میرمستقیغاست که مسیر 
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داری این و معنا (total effect)، ابتدا باید بررسی اثر کل ذکرشدهکند. بنا بر توضیحات گری میکامل میانجی طوربه
 مسیر انجام شود.

 
 اثر کل. مدل معادلات ساختاری در حالت 2شکل 

 مدل تحقیق به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بیضرا .6 جدول
 نام مسیر برآورد مسیر (.C.R) نسبت بحرانی سطح معناداری

 یتفاوتی سازمانبی ← یتعهد سازمان 000/0  

 یتعهد سازمان ← یشغل یزدگفلات 000/0  
 یتفاوتی سازمانبی ← یشغل یزدگفلات 53/0 66/5 ***

 
 یزدگفلاتو  یتفاوتی سازمانبیشود، ضریب مسیر بین دو متغیر مشاهده می 6و جدول  ۲ در شکلکه  طورهمان

دار است؛ درصد اطمینان معنا 95بوده و این رابطه مستقیم با  66/5و نسبت بحرانی،  53/۰در مدل اثر کامل،  یشغل
وجود  یتعهد سازمانگری برای متغیر گیری روش بوت استرپینگ، امکان تحلیل میانجیبنابراین، طبق نمودار تصمیم

 شود.دل با اثر میانجی نمایش داده میدارد. در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای م

 (ی: تعهد سازمانمیانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .7 جدول
  یتفاوتی سازمانبی

 یتعهد سازمان 00/0

 یشغل یزدگفلات 01/0سطح معناداری:    16/0ضریب مسیر: 

 
، ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج ۷در جدول 

با توجه به  یشغل یزدگفلات ←ی تعهد سازمان ← یتفاوتی سازمانبی، مسیر غیرمستقیم ۷در جدول  شدهگزارش
ی، متغیر میانجی تعهد سازمانکه متغیر است( معنادار است؛ بدین معنا  ۰5/۰از  ترکوچک)که  ۰1/۰سطح معناداری 

گیری بوت استرپ . مطابق نمودار تصمیممیدهیممنظور تعیین نوع میانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار است. حال به
ی تعهد سازمانمتغیر میانجی  ریتأثدر مدل با  یشغل یزدگفلاتو  یتفاوتی سازمانبیدر مرحله آخر، مسیر مستقیم بین 

ملاحظه  5که در جدول  طورهمانشود. استفاده می 5و جدول  1؛ بدین منظور از شکل ردیگیمبررسی قرار  مورد
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دار است. بدین ترتیب، مطابق نمودار معنا یشغل یزدگفلاتو  یتفاوتی سازمانبیشود، ضریب مسیر بین متغیرهای می
صورت جزئی را به یشغل یزدگفلاتبر  یتفاوتی سازمانبیی تأثیر مثبت تعهد سازمانگیری بوت استرپینگ، تصمیم
 گردد.کند. لذا، فرضیه چهارم تأیید میگری میمیانجی

 گیریبحث و نتیجه
و هر سازمانی سعی در تقویت این  شوندیاهداف سازمان محسوب م نیتراز مهم ،ربخشی و بهبود عملکردثکارایی، ا

آن شناسایی شوند و پس  کنندهتیباید عوامل مرتبط و تقو، برای رسیدن به اهدافگوناگون دارد.  یهاها از راهستاده
 یهاها گام برداشت. یکی از این عوامل، تعهد سازمانی است که طی سالاز شناسایی و بررسی، باید در جهت تقویت آن

بر بسیاری دیگر نظیر رضایت  اخیر توجه زیادی را به خود معطوف کرده است زیرا از بسیاری از متغیرها متأثر شده و
کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند، نظم  .است رگذاریالش شغلی و عملکرد تأثچشغلی، غیبت، ترک خدمت، 

مدیران باید تعهد و پایبندی  .کنندیو بیشتر کار م مانندیبیشتری در سازمان م زمانبیشتری در کار خود دارند، مدت
 و فراهم یریگمیحفظ کنند و برای این امر باید بتوانند با استفاده از مشارکت کارکنان در تصم کارکنان را به سازمان

تفاوتی در در بررسی علل وجود بی .قبولی از امنیت شغلی برای آنان، تعهد و پایبندی را بیشتر کنندقابل حکردن سط
آموزشی نیست.  یهااره کار برگزاری دورهچآموزش نیستند و  بودن قابل دلیل ناشناخته کارکنان، بسیاری موارد به

کنترل آن برای افزایش  یهاحلو یافتن راه یآموزش ریآشنا بودن با مشکلات غ ،مهم مدیریت یهایکی از مهارت
 بر عهده دارد. را در کسب موفقیت هر سازمان ریبیشترین تأث ،کارکنان است. عملکرد مدیر یا مدیران یهامهارت

تفاوتی سازمان با نتایج پژوهش غفارزاده پژوهش حاضر در خصوص ارتباط معکوس بین تعهد سازمانی و بی یهاافتهی
سو ( هم139۲و لطیفیان و همکاران )( ۲۰13ملاعباسی و همکاران ) (،1389و همکاران ) دفرییدانا (،1393آهنگر )

و کاهش و  شرکت آب و فاضلاب استان خراسان رضوی در همین راستا برای افزایش تعهد سازمانی کارکنان .است
 : شودیپیشنهادهای زیر ارائه م ،هاتفاوتی سازمانی آنبردن حس بی بین از

اب مدیران صانت شودیپیشنهاد م ،تفاوتی سازمانیبا توجه به ارتباط معکوس و منفی بین تعهد سازمانی و بی -
 .مرتبط با کار باشد ریروابط و خصوصیات غ یجاقه بهشایسته بر اساس تخصص، تجربه، وجدان کاری و علا

منظور تعالی کارکنان برای آموزشی بر اساس نیازهای شغلی و به یهااجرای برنامه شودیپیشنهاد م همچنین،
 . وجود آید ایجاد خرسندی از شغل به

و تلاش برای ارضای نیازهای  یریگاندازه کارکنان بر اساس علاقه و توانایی و معیارهای قابل یریکارگبه -
 کارکنان 

احتساب سختی، حساسیت و پیچیدگی کار در تنظیم حقوق و مزایا و ارزیابی عملکرد کارکنان برای ایجاد  -
 امکان پیشرفت

و تنبیه  قبرای تشوی یریگزم برای ترفیع کارکنان بر اساس معیارهای قبل از اندازهلاارائه فرصت و امکان  -
تمرکز تا حد  ویت اختیار و عدمقسازمانی بر اساس ت یهایریگمیدن کارکنان در تصمدا کارکنان و شرکت

 .کار مطلوب کارکنان امکان و تقسیم
. این موضوع دهندیدقت به نیازهایی که این کارکنان گوش ممدیران باید جو حمایتی ایجاد کنند که در آن به -

  .ربخشی سازمانی داردثا یورکلطمثبتی بر حس برابری، از منظر کارکنان و به ریتأث
ظرفیت  ءعنوان یک انسان مهم و تلاش برای ارتقاکارکنان باید تلاش سازگار خود را برای رفتار با همکاران، به -

  کار گیرند. بالقوه سایر همکاران به



 1403 پاییز ،1 هشمار ،2 دوره ،یسازمان یتعال و یرفتار مطالعات فصلنامه          92

به سن هنوز  ،کنندزدگی را تجربه میکارکنانی که فلاتدرصد  99که  دهدیممرور تحقیقات سازمانی نشان 
 "زدگی شغلیفلات" ،که در دهه آینده دهدیمتحقیقات نشان  (.۲۰۰5، و همکاران )هیلمن اندبازنشستگی نرسیده

اند که حتی برخی ادعا کرده (.Jang & Tak, 2008) خواهد بود هاسازمانمنابع انسانی  یهاچالش نیترمهم ازیکی 
 گیردزده صورت میتوسط کارکنان فلات ،شودیمانجام  هاسازمانوظایف و مشاغلی که در درصد  8۰تقریباً 

(Angora & Angola, 2008.) است  هاسازمانمسلم است، اهمیت و ضرورت پرداختن به این مقوله مهم در  آنچه
و تعهد کاری و  زدگی شغلی موجب کاهش رضایتمندی شغلی کارکنان، کاهش عملکردبه فلات یتوجهیب چراکه

زدگی شغلی بود، وجود پدیده فلات ینیبشیپکه قابل  گونههمان (.۲۰11)پاتر و همکاران،  شودیمکارکنان  وتیتفابی
 یزدگفلاتو  یتعهد سازمان؛ بدین معنا که بین تأیید شد آب و فاضلاب استان خراسان رضویدر میان کارکنان شرکت 

در بین کارکنان  یشغل یزدگفلاتی، تعهد سازمانکه با افزایش سطح رابطه منفی و معکوس برقرار است؛ چنان ی،شغل
تفاوتی بی" بر پدیده "زدگی شغلیفلات" دارامعنتأثیر  توجهجالباما نکته  گردد.یابد و فرضیه دوم تأیید میکاهش می

 ی در کاهش تعهداملاحظهقابلکاهش زدگی شغلی موجب فلات هرچند ،به عبارتی .کارکنان بوده است "سازمانی
داشته باشند. شاید بتوان ادعا کرد  "تفاوتیاحساس بی"اما موجب شده است که نسبت به سازمان خود نشده کارکنان 

، جهیدرنتشدت کاهش یافته و تعهد کارکنان بهزدگی و تشدید آن در بلندمدت ممکن است که در صورت تداوم فلات
تفاوتی سازمانی بر فلات بیبین های این پژوهش، اثر مستقیم و معناداری گر یافتهاز دی .افزایش یابدسازمان  تفاوتیبی

تفاوتی میزان بی ،هر اندازه فلات شغلی بالاتر باشدد. بو شرکت آب و فاضلاب استان خراسان رضویشغلی کارکنان 
فلات شغلی  ،های آتیدر دهه اساسیی ها، یکی از چالشدهدییابد. تحقیقات نشان مسازمانی کارکنان نیز افزایش می

در مسیر شغلی خود دارند و بیشتر در معرض  ءزده شانس اندکی برای ارتقاها خواهد بود. کارکنان فلاتدر سازمان
اغلب حرفه خود را با امید و انتظاراتی ویژه برای رسیدن به بالاترین سطح  ،. کارکنانرندیگیتفاوتی سازمانی قرار مبی

ها اهمیت و پاداش هاتیها به پیشرفت، رسیدن به قدرت، کسب بالاترین مسئولو اکثر آن کنندیدر سازمان شروع م
در افراد تشدید  های اندک برای ارتقاء شامل وجود قوانین و مقررات خشک این احساس رااگرچه فرصت .دهندیم
های شیبانی و نتایج این یافته با پژوهش. شود که فرد نسبت به شغل خود، دیدگاه منفی پیدا کندو باعث می دینمایم

ی تعهد سازماننتایج تحقیق نشان داد،  است.سو و همخوان هم (1395صالح اردستانی و همکاران )و  (139۴همکاران )
کند. لذا، فرضیه چهارم تأیید گری میصورت جزئی میانجیرا به یشغل یزدگفلاتبر  یتفاوتی سازمانبیتأثیر مثبت 

 .(، همخوانی دارد1۴۰۰( و مهربان )1399گردد. نتایج این یافته با پژوهش سمیرا کرمی و همکاران )می

 منابع
 .: سمت. تهرانرهبری و رفتار سازمانی یهایمبانی فلسفی تئور. (1385. )اکبریافجه، عل

تفاوتی سازمانی بر اساس عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و بینی بی(. طراحی مدل پیش1۴۰۰)، حسین. طاهریو  ،م، رضااندا
 .۲15-193، (15)8 ،مطالعات آموزشی و آموزشگاهی. بدنی استان البرز(رضایت شغلی )مورد مطالعه: معلمان زن تربیت

 نیاول .ینیخم بندر امام فارسجیغلات خل انهیعملکرد کارکنان در پا کار و صفحات نیرابطه ب یبررس. (1396بغلانی، سمیه. )
 ی.مل اقتصاد ییایو اقتصاد با پو تیریمد ،یکنفرانس حسابدار

 یریگاندازه الف یو اعتباربخش جادیا ی:سازمان تفاوتیبی (. کاوش1389. )وران ه،یسالارو  ،لیرضازاده، عحسن ،سنح ،فردییدانا
 .99-۷9(، ۲)۴، کیاستراتژ تیریمد شهیاند. دیکن

مجله  .یسکوت سازمان یسازشفاف یدولت یهاسازمان نگرش کارکنان لی(. تحل1389)ی، بلال. و پناه ،حسن ،فردییدانا
 .19-1 ،(3)۲، توسعه تیریمد

 سمت.: . تهرانتیریمد یاصول رفتار سازمان (.1395لی. )ع ،انیرضائ
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