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  :چکیده

 اسلامی جمهوری انتظامی نیروی ستاد در شغلی زدگیفلات مدل تبیین و حاضر طراحی از پژوهش هدف     

 توصیفی نظر نوع، و از کمی نوع از ها داده ماهیت نظر از و کاربردی ی هدف حیث از باشد. این پژوهشایران می

 نمونه روش با که باشندمی ناجا فرماندهان و مدیران از 554شامل پژوهش این آماری می باشد. جامعه پیمایشی –

 ایکتابخانه تحقیق، ادبیات با رابطه در پژوهش این در ها داده گردآوری روش. اند شده انتخاب ساده تصادفی گیری

 شده محقق ساخته استفاده پرسشنامه ابزار از و میدانی روش با آماری یجامعه به مربوط هایداده با رابطه در و

عامل اصلی فردی، شغلی،  4زدگی شغلی به صورت کلی دارای دهد که فلاتاست. نتایج این پژوهش نشان می

 عوامل دوم، رتبه در سازمانی عوامل اول، تبهر در فردی سازمانی و محیط خارجی می باشد؛ که به ترتیب عوامل

دارند. در نهایت نیز مدل فلات زدگی شغلی در  قرار چهارم اولویت رتبه در محیطی عوامل و سوم رتبه در شغلی

 نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران تبیین و طراحی شده است.

 .ینتوسعه منابع انسا ،یشغل ریمس ،یشغل یفلات زدگ :واژگان اصلی
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 مقدمه و بیان مسئله

 یافتزه افززایش نیز مشاغل هایپیچیدگی کار و کسب دنیای در تکنولوژی، پیشرفت با همگام امروزه

 خزود شغلی آینده نگران گذشته از بیشتر بخشرضایت و باثبات مطمئن، شغل به دستیابی برای افراد است،

 در سزط  بزاتترین بزه رسزیدن برای ویژه، انتظاراتی و یدام با اغلب خود را کار هاسازمان کارکنان. هستند

 تزلاش هامسزئولیت بزاتترین کسزب و پزاداش قزدرت، به رسیدن جهت پیشرفت برای و شروع سازمان

ها به توسزعه منزابع انسزانی و مسزیر پیشزرفت آنهزا بزه صزورت های اخیر توجه سازماندر سال. کنندمی

 ,Azizi, & Goodarzi؛ Pakdel, Gholipour, Hosseini, 2015روزافزون افزایش یافته است )

 حزال در سزازمان، در مناسزبی شزغلی مسیر در که کارکنانی است، داده نشان زیادی های(. پژوهش2015

 ,Rasafiani, Ghamari, Narges , Ghamari ( کننزدمی کزار بیشتری انگیزه با هستند، پیشرفت

Mahboubeh , Ghamari, Fatemeh & Yazdani ,2015)بیشزتری فرانقشی و نقشی عملکرد 

 ,Saatchi, Ghasemi, Namazi 2008) ترندراضزی(Radan; Salehi Amiri,2015) دارنزد

Shakernia, Vahed Chokandeh, Azizi, )کمتزر آنهزا بزین در غیبزت و سازمان ترك به تمایل و 

 Fayazi, Marjan and Ziaei, Soraya ,؛ ,Larson,  & Lakin,1999) شزودمی مشزاهده

2014(1979 Orpen,مزدیریت برای اثربخش هایحلراه یافتنپی در همواره هاسازمان دلیل، همین به 

 در معموتً اما. کنند شناسایی شودمی شغلی مسیر بهبود به منجر که را عواملی تا هستند کارکنان شغلی مسیر

 احتمزال ناحیه این در و یابدمی کاهش قیتر نردبان از صعود احتمال که دارد وجود اینقطه پیشرفت مسیر

 شزغلی سزکون یزا فزلات ناحیزه، این به اصلاحاً که یابد مقام ارتقای آن در شخص که دارد وجود اندکی

 کزار به مسط  زمین یک در مرتفع مسیری مفهوم به جغرافیا و شناختی زمین مباحث در فلات واژه. گویند

 نزوعی را شزغلی یزا ایحرفزه مسیر در فلاتKhanifar, 2006) .) Khanifar, (2006) است رفته

 در. باشزدمی شکست افسردگی و نوعی کنندۀالقاء که داندمی فردی یادگیری وکاهش پیشرفت عدم رکود،

 مراتزب سلسزله در حرکزت احتمال آینده در که است فرد شغلی مسیر از اینقطه شغلی زدگیفلات واقع

 .(Tremblay & Roger, 2004,Yamamoto ؛Lee)، 2003 اسزت کز  بسزیار وی برای سازمان

 دچزار فزرد کزه رسزندمی اینقطزه بزه کارمنزدان که دهدمی رخ زمانی شغلی ترقی مسیر در زدگیفلات

 اضزافی مسزئولیت پزذیرش بزه ایعلاقه هیچ و ندارند بیشتر پیشرفت امکان دیگر و است شده روزمرگی

 مشکلات و کرده پیدا مراتبی سلسله حالت سازمانی اختارهایس که آیدمی وجود به زمانی پدیده این ندارد

 نظرانصاحب از بسیاری اعتقاد به .(Jung & Tak، 2008) شودمی ترمشکل کارکنان کار توسعه و ارتقاء
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 و شکسزت احسزاس ناامیدی، استرس، شوند،می شغلی زدگیفلات دچار که کسانی سازمانی رفتار حوزه

 Beheshtifar؛Oriarewo, Agbim, & Owoicho2013,.) کننزدمی تجربه آن کنار در نیز را گناه

& modaber،2013 .)پنجمزین در اغلزب زدگزیفلات که انددریافته محققان از دیگر ایعده همچنین 

 Stoner, Ferrence, Warren دهزدمی رخ سالگی 40 آغاز در یعنی شغلززی مراتزب سلسله مراحل

& Christensen,1980) ( 
 انزدکرده تجربه را آن مختلف درجات به هاسازمان همه سالها که است ایپدیده شغلی زدگیتفلا 

 هاسزازمان مدیران نگرانی باعث گذشته از بیشتر امروزه آنچه اما نیست؛ جدید چندان مفهوم این رو این از

 سزیاری ازب ).Vahedi & Banayem 2014) است هاسازمان اکثر در پدیده این سریع گسترش شده؛

 و سزازمانی انتقزادی موضزوع یزک به شغلی زدگیفلات که اندعقیده این بر سازمانی مشاغل صاحبنظران

 کنزد جلزوگیری کارمندان نارضایتی از تا دارد؛ فوری رسیدگی و بررسی به نیازمند که شده تبدیل مدیریتی

(McCleese, Eby, Scharlau & Hoffman ,2007). عوامزل از یکی یشغل زدگیفلات واقع در 

 در کزه تغییراتزی توجزه بزه با همچنین. شودمی نارضایتی عدم باعث آن نبود که است سازمان در بهداشتی

 داده رخ اسزتخدامی و( سازی خصوص) سازیکوچک مجدد، ساختاربندی صنعتی، و تجاری هایمحیط

 Agolla .)شد خواهد یلتبد آتی دهه مه  شغلی موضوعات از یکی به احتماتً شغلی زدگیسکون است؛

& Angori , 2009).  

با توجه به مطالب گفته شده در رابطه با ایجاد فلات زدگی در سازمانهای مختلف و نقش فلات زدگزی 

در رضایت و عملکرد کارکنان می توان اذعان داشت که نیروی انتظامی به عنوان یک سازمان که نقش اسزاس 

اعده مستثنی نیست. نیروی انتظامی کشور با داشتن تعداد کارکنزان بسزیار در نظ  و امنیت کشور دارد؛ از این ق

زیاد در پست و مشاغل گوناگون، که عموما در شرایط کاری سخت و پرخطر کار مزی کننزد؛ مسزتعد فزلات 

زدگی شغلی هستند. از طرفی نیروی انتظامی و پلیس هر کشوری محور اصلی نظ ، امنیزت و آسزایش مزردم 

رسالت نیروی انتظامی به عنوان مرکز ثقل نظ  و امنیزت کشزور، ایجزاد یزک جامعزه عزاری از است. در واقع 

هرگونه جرم و تخطی از قوانین است. در این راستا این نهاد مه  باید از نیروهای پرتوان و پرانرژی برخزوردار 

 و ژوهش حاضزر طراحزیباشد؛ تا بتوانند به سازمان در نیل به اهداف خود کمک کنند. بنابراین هدف اصلی پ

 می باشد. ایران اسلامی جمهوری انتظامی نیروی ستاد در شغلی زدگیفلات مدل تبیین

سازی و بازسازی سازمانی، منجر به کزاهش سزطوس سلسزله مراتزب در محیط امروزی کوچک     

 ,Tabarsa 2014سازمانی و در نتیجه، فرصزت کمتزر بزرای ارتقزا و پیشزرفت شزغلی شزده اسزت )

Rezaian, , Hadizadeh Moghadam, , & Jamali Nazari,زدگی شزغلی بزه زبزان (. فلات
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ساده یعنی کمبود پله در نردبان ترقی و عدم امکان حرکت صعودی؛ یعنی نیروی کار به سطحی از سلسزه 

مراتب رسیده است که در این سط ، امیدی به افزایش حقوق و مزایا، موقعیت، عنزوان، قزدرت رسزمی و 

بسزیاری از پژوهشزگران  (Jajarmizadeh & Abarghavi, 2013 ).تمزاعی نزداردشخصزیت اج

ها و مزدیران شزده اسزت و ای بحرانی برای سازمانزدگی شغلی به سرعت تبدیل به مسألهمعتقدند فلات

های آینده خواهد بود، که مدیریت صحی  برای اجتناب از نارضایتی ترین موضوعات دههقطعاً یکی از مه 

 .(Salami,2010)طلبد ن را میکارکنا

Bardwick (1986)  را در سزازمان  "زنزدگی"و  "محتزوایی"، "ساختاری"سه نوع فلات زدگی

های موجود در سلسه مراتزب سزاختار کند؛ به اعتقادی وی فلات ساختاری، ناشی از محدودیتمطرس می

های محدودتری وجود دارد و یزا سترود پهای باتتر در سازمان میسازمانی است؛ زیرا هرچه فرد به رده

های تزم برای رفتن به رده بعدی را ندارد؛ و در برخزی مزوارد اصزلاً پسزت ها و تواناییفرد همه مهارت

هزا کزاهش یافتزه و بنابراین نرخ رشد سازمان(. Burke  &  Mikkelsen , 2006باتتری وجود ندارد)

 مجزرای از شزغلی پیشزرفت یابد و مسیرات افزایش مینسبت نیروی تحصیل کرده با انتظارات عملکردی ب

 رقابزت بیشزتری بزا عمزودی ارتقای شده و دشوار سازمانی به شدت مراتب عمودی سلسله هرم در ارتقا

هایی کزه زدگزی سزاختاری در شزغلرسزد فلات( لزذا بزه نظزر می(Karen, 2014 بود خواهد همراه

(. همچنین .(urst, Baranik, Lisa, & Clark, 2016 است ساختارهای تخت و مسط  دارند بیشتر

این خطر نیز در ساختارهای سلسله مراتبی همانند نیروهای مسل  هر کشوری وجود دارد کزه اگزر مسزیر 

های بینی نشده باشد حتماً کارکنان قبل از کسب موفقیتارتقا و پیشرفت کارکنان به روشنی طراحی و پیش

 کرد.زدگی را تجربه خواهند خود فلات

کند امکزان نوع دیگر فلات سازمانی فلات محتوایی است که وقتی فرد به شغل، کاملاً تسلط پیدا می

شزوند همچنزان شایسزته و زدگی محتوایی مزیدهد؛ کارکنانی که دچار فلاتیادگیری بیشتر ندارد، رخ می

-میدر برابر تغییرات مقاومت  آیند به این صورت کهمانند، برخی نیز با این موقعیت کنار میمی راضی باقی

 & ,Fayazi).کنند تغییر، شکست به دنبال داردکنند، تا حس امنیت را در خود حفظ کنند زیرا تصور می

Ziaei, 2014)فزردی هزر اساساً. شده است تبدیل خود شغل در کارشناس یک به فرد حالتی، در چنین 

بزه  و بوده رو روبه خود شغل در ناآشنا و جدید مسائل چالش یادگیری با کند احساس که است آن نیازمند

 ,Allenیابزد. مزی شغلی و خشنودی از کار دست رضایت به فرد که است جدید مسائل یادگیری واسطۀ

Poteet & Russell, 1998) ؛McCleese et al 2007دهزدمزی رخ شغل، زمانی محتوای ( فلات 
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 محتزوایی زدگزیفلات واقزع دارد در خود شغل در مسئولیت یا و آیندههای چالش عدم درك کارکنان که

 کنند.می کار  خود ظرفیت از کمتر سازمان در کارکنان از تعدادی که دارد  بیکاری از نوعی به اشاره

 از کزه شزود سزازمان برای زیانباری پیامدهای ایجاد به منجر تواندمی سازمانی سکون یا زدگیفلات

 شززهروندی رفتززار کززاهش( (Lee,2003شززغلی مسززیر از رضززایت کززاهش بززه تززوانمی آنهززا جملززه

 ,Heilmann ؛(Lee, 1999خزدمت تزرك به تمایل افزایش ؛(2012  کانگو و فلوت هرست،)سازمانی

Holt & Rilovick,2008؛ Lentz & Allen, 2009؛ Agolla & Angori , 2009؛ Klehe , 
Zikic, ,Van Vianen, ,& De Pater, 2011 )شزغلی رضزایت کزاهش(Choy, & Savery, 

 افززایش شزغلی؛ ملکزردکزاهش عSalami, 2010) ؛.Jung & Tak,2008 ؛Lee, 1999 ؛1998

 & Feldmanیی شزغلفرسودگ افزایش ؛(McCleese et al, 2007)کارکنان افسردگی در و استرس

Weitz ,1988)؛ Allen, et al,1998). ؛ Burke & Mikkelsen, 2006. )سزازمانی تفزاوتیبی و 

(Saleh Ardestani & Naghavi, 2015 )کرد اشاره. 

زدگی شغلی بر اساس مدل سه بعزدی میرزایزی اهرنجزانی بزه در این پژوهش عوامل موثر بر فلات

 چهار دسته فردی، شغلی، سازمانی و محیطی تقسی  بندی شده است که در زیر به آن اشاره شده است.

 زدگی شغلیفلات -1

ست که درصد قابل توجهی از کارکنان هرسازمان، تحت تأثیر نتایج تحقیقات پژوهشگران نشان داده ا

-زا قرار دارند. فشارها و استرس شغل همچون اتفاقات شغلی مهز  کزه مزیهای تنشآور محركآثار زیان

توانند به سلامت فیزیکی، سلامت و خوشی روان شناختی و عملکرد کاری صدمه بزنند و فرد را به سوی 

ای و ایمنزی (. طبق تعریفی که مؤسسه ملی بهداشت حرفه(Benayem, 2015ق دهندتحلیل رفتگی سو

دهد که بین نیازهای شغلی با توانایی از فشار روانی شغلی بیان داشته است، فشار روانی شغلی وقتی رخ می

 زدگزیفلات (Yazdi & Jafari ,2009) های فرد هماهنگی وجود نداشته باشدو استعدادها و خواسته

 در تواندنمی و است مواجه با مشکل خود شغلی مسیر در که کند احساس فرد که دهدمی رخ زمانی شغلی

(. Agolla & Angori , 2009شزود)انجزام می کنزدی بزه او ارتقزا یا یابد ارتقا سازمانی مراتب سلسله

Bardwick 1986 لحزا  از افراد های شغلی است که در آندوره در وضعیتی دهندهنشان شغلی فلات 

شوند. به اعتقاد بسیاری از پژوهشگران اکثر کارکنان فلات شغلی می محدود افقی و عمودی حرکت و رتقاا

 Beheshtifar & modaber, 2013). ؛Oriarewo et al,2013را تجربه خواهند کرد. )

نظران انگیزش و رفتار مطرس شد که ابعاد رفتار، عواطف، انگیززش تحقیقات وسیعی توسط صاحب

کنند. بعدها افرادی همچون فیلپزر ایزن مسزئله را ای اشاره میهای روانی در زندگی و حیات حرفهو مقوله
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کنند کزه بزه اسزتقلال و آموزند و احساس بالندگی میمطرس ساخت که منابع انسانی در سازمان زمانی می

مواجه ساخته و حتی خودمختاری آنها توجه شود. عدم ایجاد این فضای روانی و انگیزش، شغل را با موانع 

زدگی در مسیر ای از محققان معتقدند که مقوله فلاتانجامد. بر این اساس عدهبه توقف در مسیر شغلی می

انگیزگی دارد و چون آدمی در طول فعالیتهای خزود در میزان طیفزی از عوامزل شغلی ارتباط نزدیکی با بی

لذا احسزاس ناشایسزتگی و ناخشزنودی در  ؛رار داردزدا( قانگیزشی و موانع سیستمی و رفتار)عوامل انگیزه

 (.  Khanifar, 2006شود )دهد که فرد به سمت موانع کشیده میاین پیوستار زمانی روی می

 فلات زدگی سازمانی  -2

طبزق هزا اسزت کزه زدگزی در سزازمانیکی از عواملی که بر پیامدهای سازمانی، اثرگذار است پدیزده فزلات

 .کنندیتجربه م یفلات زدگ  "ییمحتوا"و  "یساختار"افراد دو شکل متفاوت  Allen et al(1998)  اظهارات

 زدگی محیط خارجیفلات -3

سیست  کار بیانگر حوزه رابطه قراردادی یک فرد با محیط بیرون و سیست  خزانوادگی بیزانگر حزوزه 

میزان  (. در این(Jajarmizadeh, & Abarghavi, 2013 است درونی، خود تنظی  و خصوصی فرد

شزان را در هزای کزاریکند که اشخاص چطور نقزشهای اجتماعی بیان مینقش شناسان در نظریهجامعه

کنند. یکی از عوامل ادارکزی مزؤثر در ساختاردهی میفرد و سازمان  نیماب یتعاملات فجامعه تجربه و در 

بعدی است که انواع محیط یک مفهوم چند -محیط است؛ تناسب فرد -عدم تناسب فردزدگی شغلی فلات

 & Singhو حرفزهمختلف آن با سطوس متفاوتی از محیط ارتباط دارد: سط  شغل، گروه کاری، سازمان، 

Greenhaus, 2004) بدین مضمون که رفتار فرد تابع مشترك فرد و محیطش است. زمانی کزه ایزن . )

یابزد. رك شغلی افزایش مزیوری، خلاقیت وثبات و در نهایت تحتناسب وجود داشته باشد رضایت، بهره

عدم رعایت شرایط احراز، نبودِ انگیزش ذاتی در مشاغل و تنیدگی و فرسزودگی شزغلی، از عوامزل ایجزاد 

، زدگزی شزغلیاند. مهمترین پیامدهای نامطلوب ایزن نزوع سزکونروحیۀ سکون در مسیر پیشرفت شغلی

گیزری و عملکرد ضعیف، علائ  بزا  است، که در پی آن خدمت ارائه شده به ارباب رجوع تیفیکاهش ک

ی و... را بزه همزراه دارد و ادار یتخصصز یسله کارهزادر سل ریرکورد و تاخ تعهد سازمانی پایین، افزایش

(Agolla & Angori , 2009.) 

 زدگی فردیفلات

. دارد یمتفزاوت تیزشزود ماه یم سکونکه در فرد باعث  ییهازهیبا توجه به انگ شغلی فلات زدگی

های شخصیتی افراد است، شخصیت هر فزرد نقزش زدگی شغلی ویژگیهای مرتبط با فلاتمؤلفه یکی از
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-اش دارد، زیرا شخصیت هر فرد انگیزش و نگرش او نسبت به یک شغل و شیوهمهمی در عملکرد شغلی

و مقررات خشک  نیارتقاء و وجود قوان یاندك برا یها فرصت .دهدای که به اقتضائات شغلی پاسخ می

احسزاس  نیزمنصف گرفتار آمده است و ا رینظام کاملاً غ کیکند که در  یم جادیاحساس را در فرد ا نیا

مزمن ، فقزدان  ینیکند که سکوت ، بدب دایپ یمنف یشود که فرد نسبت به شغل خود نقطه نظرها یباعث م

 د.هستن زدگی فردیفلات یو ... از جمله نشانه ها یلاقگع ی، ب ی، دلسرد شرفتیپ

ر این اساس مدل مفهومی پژوهش فوق با توجه به بررسی چهارچوب نظری انتخاب شده و عوامل ب

 موثر بر فلات زدگی شغلی به شکل زیر ارائه می شود: 

 مدل مفهومی پژوهش:

 
 : مدل تحقیق1شکل 

 های پژوهش به صورت زیر تبیین می شود:بر اساس این مدل فرضیه

 اصلی:  فرضیه

 مدل جامع فلات زدگی شغلی مشتمل بر عوامل فردی، سازمانی، شغلی و محیط خارجی سازمان می باشد.

 فرضیه های فرعی: 

 .دارد معناداری تاثیر ناجا ستاد کارکنان شغلی زدگیفلات بر فردی عوامل -1
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 .دارد معناداری تاثیر ناجا ستاد کارکنان شغلی زدگیفلات بر سازمانی عوامل -2

 .دارد معناداری تاثیر ناجا ستاد کارکنان شغلی زدگیفلات بر شغلی لعوام -3

 .دارد معناداری تاثیر ناجا ستاد کارکنان شغلی زدگیفلات بر محیطی عوامل -4

 

 روش تحقیق: 

ناجزا انجزام شزده اسزت.  سزتاد در شغلی زدگیفلات مدل تبیین و به قصد طراحیپژوهش حاضر 

کاربردی و از نظر ماهیت داده ها از نوع کمی است. همچنین پژوهش حاضر از حیث هدف یک پژوهش 

 نینزامع تیدرباره موقع یابینهیپژوهشگر درصدد زم رایاست؛ زپیمایشی  –توصیفی پژوهش حاضر از نوع 

با استفاده از فرمول باشد که به  یو فرماندهان ناجا م رانیاز مد 554پژوهش تعداد   نیا یاست. جامعه آمار

روش انتخاب شده اند.  نفر به عنوان جامعه آماری و با روش نمونه گیری تصادفی ساده 227 کوکران تعداد

 های داده با در رابطه و باشد می ای کتابخانه موضوع، ادبیات با رابطه در پژوهش این در ها داده گردآوری

 نزوع از پرسشزنامه نایز. است شده استفاده پرسشنامه ابزار از و میدانی روش با آماری ی جامعه به مربوط

 و راهنمزا اسزاتید طریزق از کزه باشزد می محتوایی روایی نوع از پرسشنامه روایی .باشد می ساخته محقق

 ،شد که همه متغیرهزا تعیین کرونباخ آلفای اساس بر پرسشنامه پایایی و است گرفته قرار تایید مشاور مورد

 مزدل تسزت بزرای پزژوهش ایزن در .باشزدمی اتتسئو باتی پایایی می باشند نشاندهنده % 70 از باتتر

در جزدول زیزر  .اسزت شزده استفاده 1پی ال اس و لیزرل  قوی و متداول افزار نرم از ساختاری معادتت

 مشخصات پژوهش حاضر به عنوان شناسنامه پژوهش مطرس شده است.

 : شناسنامه پژوهش حاضر1جدول شماره 

 مشخصات عنوان

 کاربردی نوع تحقیق

 فلات زدگی شغلی در نیروی انتظامی جمهوری اسلامی موردمطالعه دهیپد

 استقرایی یاستراتژ قیو منطق تحق یاستراتژ

 روش شناسی تحقیق کمی قیتحق یشناس روش

 میدانی و کتابخانه ای یپژوهش ازنظر مکان نوع

 مقطعی ینوع پژوهش ازنظر زمان

 فیکشف و توص ر،یتفس قیتحق اهداف

 
1 - Pls 
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 رماندهان و مدیران ستاد نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایرانف بستر تحقیق

 مطالعات کتابخانه ای و بررسی اسناد و مدارك، توزیع پرسشنامه ها داده یگردآور وهیش

 روایی محتوای و روایی سازه روایی ابزار اندازه گیری

 روش بازآزمایی پایایی ابزار پژوهش

 دفی سادهگیری تصانمونه گیری احتمالینمونه

 روش کتابخانه ای و روش پیمایش بر حسب نحوه اجراء قیروش تحق

 مدل معادتت ساختاری تحلیل داده های کمی

 ساخته و تبیین می شود مدل 

 SPSSو   PLSلیزرل،  ابزار مورد استفاده

 ها:یافته

 مرتبه دوم عوامل فردی پرسشنامه فلات زدگی شغلی عاملی تحلیل

 حالزت در مرتبه دوم عوامزل فزردی فزلات زدگزی شزغلی را تاییدی عاملی تحلیل زیر مدل نمودار

فزردی،  هزای ارزششزناختی، جمعت عوامل" مقیاس زیر 6 این مدل شامل. میدهد نشان ضرایب تخمین

 یا و اعداد نمودار این در باشد.می "کار با شدن نفس و عجین کارمند، عزت فرد، شخصیت شغلی رضایت

 کزه هسزتند اول مرتبه گیریاندازه معادتت عنوان تحت اول یدسته. می شوند تقسی  هدست دو ضرایب به

گفته  اول مرتبه عاملی بارهای مستطیل که و بیضی بین روابط) باشدمی آشکار و پنهان متغیرهای بین روابط

 ایزن بزه. شندمی با پنهان و پنهان بین متغیرهای روابط که هستند ساختاری معادتت دوم یدسته. می شود

 .شود می گفته دوم مرتبه عاملی یا بارهای مسیر ضرایب اصطلاحاً ضرایب
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 استاندارد ضرایب تخمین حالت در عوامل فردی فلات زدگی شغلی : مدل1نمودار

 

 
 ضرایب معناداری حالت عاملی عوامل سازمانی فلات زدگی سازمانی در مدل  41-4نمودار  

 عوامزل"مرتبه دوم عوامل فردی فلات زدگی شغلی شامل متغیرهای یعامل تحلیل نمودار فوق مدل

 "کار  با شدن نفس و عجین کارمند، عزت شغلی، شخصیت فردی، رضایت های ارزش شناختی، جمعت

 اطمینزان سزط  در عاملی بار مدل، این طبق بر دهد.نشان می (t-value)ضرایب  معناداری حالت در را
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شده  محاسبه باشند. مقادیر -96/1 از کوچکتر یا 96/1 از تر بزرگ tی آماره مقدار اگر میباشد؛ معنادار % 95

t گیریاندازه برای پرسشنامه سواتت میتوان همسویی لذا. است 96/1باتی  عاملی بارهای از یک هر برای 

 داد. نشان معتبر مرحله این در را مفاهی 

 ت زدگی شغلیمرتبه دوم عوامل شغلی پرسشنامه فلا عاملی تحلیل

 
 استاندارد ضرایب تخمین حالت در شش عاملی عوامل شغلی فلات زدگی شغلی :  مدل3نمودار

 
 ضرایب معناداری حالت در شش عاملی عوامل شغلی فلات زدگی شغلی :  مدل 4نمودار  

 "مرتبه دوم عوامل شزغلی فزلات زدگزی شزغلی شزامل متغیرهزای عاملی تحلیل نمودار فوق مدل

 "شغلی تنوعشغلی، شغلی، امنیت های و شایستگی ها پلیس، مهارت کاری، شغل شرایطشغلی، فرسودگی
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 نشان می دهد. (t-value)ضرایب  معناداری حالت در را

 مرتبه دوم عوامل سازمانی پرسشنامه فلات زدگی شغلی عاملی تحلیل

 
 استاندارد ضرایب ینتخم حالت عاملی عوامل سازمانی فلات زدگی سازمانی در :  مدل5نمودار  

 
 ضرایب معناداری حالت عاملی عوامل سازمانی فلات زدگی سازمانی در :  مدل 6نمودار 
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 پرسشنامه فلات زدگی شغلی مرتبه دوم عوامل محیطی عاملی تحلیل

 
 استاندارد ضرایب تخمین حالت عاملی عوامل محیطی فلات زدگی محیطی در مدل : 7  نمودار

 
 ضرایب معناداری حالت املی عوامل محیطی  فلات زدگی محیطی  درع : مدل8نمودار

 "مرتبه دوم عوامل محیطی  فلات زدگی محیطی  شزامل متغیرهزای عاملی تحلیل نمودار فوق مدل

نشزان مزی دهزد.  (t-value)ضزرایب  معناداری حالت در را "ناجا  مراجعان فرهنگ اقتصادی، عوامل

 سزواتت مزی تزوان همسزویی لذا. است 96/1باتی  عاملی بارهای از یک هر برای tشده  محاسبه مقادیر

 داد. نشان معتبر مرحله این در را مفاهی  گیریاندازه برای پرسشنامه

کارکنزان سزتاد  یشزغل زدگیبر فلاتسازمانی و محیطی(  شغلی، )فردی، موثر عواملفرضیه اصلی:

  دارد. یمعنادار ریناجا تاث
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 ضرایب معناداری حالت فلات زدگی شغلی در مل موثر بر: مدل عوا9نمودار  

 
 ضرایب معناداری حالت فلات زدگی شغلی در : مدل عوامل موثر بر10نمودار  

 حالزت در را فلات زدگی شغلی سازمانی و محیطی بر شغلی، نمودار فوق مدل تاثیر عوامل فردی،

به دست آمده از معادتت سزاختاری بزرای  نشان می دهد. بر اساس نتایج(t-value) ضرایب  معناداری

است. ضزریب مسزیر  626/18برابر با  tضریب مسیر بین عوامل فردی بر فلات زدگی شغلی مقدار آماره 
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بیشتر می باشد.  96/1است که از عدد  683/2برابر با  tبین عوامل شغلی بر فلات زدگی شغلی مقدار آماره 

معنی دار می باشد. ضریب مسیر بین عوامل سازمانی بر فلات  درصد 95لذا این ضریب در سط  اطمینان 

کمتر می باشد لزذا ایزن ضزریب در سزط   96/1است که از عدد  88/1برابر با  tزدگی شغلی مقدار آماره 

درصد معنی دار نمی باشد. ضریب مسیر بین عوامل محیطی بر فلات زدگی شغلی مقدار آماره  95اطمینان 

t  درصزد معنزی  95بیشتر می باشد لذا این ضریب در سط  اطمینان  96/1که از عدد  است 523/5برابر با

 دار است. در نتیجه فرضیه پژوهش پذیرفته می شود.
 

 رتبه بندی میزان تاثیر متغیرها بر فلات زدگی شغلی

 :یافته های توصیفی آزمون فریدمن جهت رتبه بندی کردن میزان اهمیت متغیرهای پژوهش2جدول 

 رتبه میانگین رتبه ها انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

 1 2.71 0.82017 3.5894 227 عوامل فردی

 3 2.28 0.83310 5393. 227 عوامل شغلی

 2 2.63 0.68440. 3.5777 227 عوامل سازمانی

 4 2.39 0.78871. 3.4716 227 عوامل محیطی

، 53/3، عوامزل شزغلی 58/3فزردی برابزر  دهد که میانگین متغیر عوامزلنتایج جدول فوق نشان می

تزوان هزا مزیاست. در ستون رتبه 47/3و میانگین عوامل محیطی برابر  57/3میانگین عوامل سازمانی برابر 

عوامزل شزغلی در رتبزه سزوم و عوامزل  عوامل سازمانی در رتبه دوم،فهمید که عوامل فردی در رتبه اول، 

 محیطی در رتبه چهارم قرار دارند.

 

 نتیجه گیری

 یجمهزور یانتظام یرویدر ستاد ن یشغل یزدگمدل فلات نییو تب یطراحهدف از پژوهش حاضر 

می باشد. جهت نیل به این هدف کلی به مطالعه عمیق و نیمه عمیق ادبیات موجود در حوزه  رانیا یاسلام

رار گرفت. پزس از منابع انسانی به خصوص ادبیات مربوط به فلات زدگی و سکون شغلی مورد بررسی ق

بررسی ادبیات و شناسایی متغیرهای اثرگذار بر فلات زدگی شغلی، یک مدل اولیه بزر اسزاس چهزار بعزد 

فردی، سازمانی، شغلی و محیط خارجی سازمان در رابطه با فلات زدگی شغلی به دسزت آمزد. مزدل بزه 

( می باشد. پس از استخرا  1381دست آمده در این پژوهش، منطبق بر مدل سه بعدی میرزایی اهرنجانی )

مدل اولیه این مدل جهت توسعه و بومی سازی در نیروی انتظامی به تایید خبرگان رسید. تزم به ذکر است 
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که در خلال مصاحبه با خبرگان در این مرحله بخش از ابعاد و مولفزه هزا بزه تاییزد خبرگزان نرسزیدند و 

 یروی انتظامی بودند به مدل اضافه شدند. متغیرهایی دیگری که مطابق با فرهنگ و ساختار ن

بر اساس پاسخ های داده شده به پرسشنامه ها اولین اولویت را در بین عوامل موثر بر فزلات زدگزی 

به خود اختصاص داده اسزت. در بزین عوامزل فزردی نیزز بزاتترین  58/3شغلی، عوامل فردی با میانگین 

 به عنوان مهمتزرین انتظامی نیروی که سازمان است بدیهیاولویت مربوط به عزت نفس کارکنان می باشد. 

باید کارکنانی را استخدام و پرورش دهد که از عزت نفس بزاتیی برخزودار  کشور؛ امنیت و نظ  ثقل مرکز

باشند. زیرا که عزت نفس موتور محرك هر فرد یا سازمانی در جهت رسیدن به اهداف و آرزوهای آن فرد 

نی که وجود عزت نفس مهمترین ویژگی است که اگر در کارکنان ناجا باشد مانع و سازمان است. بدین مع

از ایجاد فلات زدگی  و سکون خواهد شد. لذا به فرماندهان ناجا پیشنهاد می گردد تا اموری را انجام دهند 

که باعث افزایش سط  عزت نفس کارکنان شود. عامل مه  بعدی که باعث کاهش فلات شزغلی در بزین 

نان می باشد شخصیت کارمند است. شخصیت کارکنان یکی از عوامل بسیار مه  در عدم ایجاد فلات کارک

زدگی در کارمند است. لذا به مدیران و فرماندهان ناجا پیشنهاد می شود تا افرادی که دارای ابعاد شخصیتی 

پذیری ( هستند  قوی )همان هوش هیجانی، اصالت فردی و خانوادگی، مرد عمل و دارای روحیه مسولیت

را به استخدام و پرورش خود در بیاورند. مولفه موثر بعدی در فلات زدگی، رضزایت شزغلی مزی باشزد. 

رضایت شغلی یکی از مهمترین نگرش هایی است که وجود آن باعث عدم ایجاد فلات زدگی در کارکنان 

ت کارکنزان را فزراه  آوردنزد. می شود. بنابراین به مدیران ناجا توصیه می شود تا همواره موجبات رضزای

عامل فردی موثر دیگر بر فلات زدگی عجین شدن با کار می باشد. نتایج این تحقیق نشان می دهد که اگر 

کارمندی با کارش عجین باشدو در واقع حس با ارزشی از انجام کار داشته باشد کمتزر بزه فزلات زدگزی 

رابطه با فلات زدگی موثر است. بزدین معنزی  دچار می شود. ارزش های فردی عامل دیگری است که در

که اگر فردی وجدان کاری، احساس مسولیت در برابر مزردم و خداونزد داشزته باشزد و بزه ارزش هزای 

اعتقادی و اسلامی پایبند باشد کمتر دچار فلات زدگی خواهد شد. لذا به مدیران پیشنهاد می شود در هنگام 

داشته باشند. آخرین عامل فزردی مزوثر در فزلات زدگزی عوامزل استخدام کارکنان به ارزش فردی توجه 

جمعیت شناختی نظیر سن، سابقه، تحصیلات، درجه و جایگاه شغلی می باشد که نتایج در این پژوهش و 

 سایر پژوهش های انجام شده نشان می دهد که با افزایش هر یک از آنها فلات زدگی افزایش پیدا می کند.

عامل تاثیر گذار عامل سزازمانی مزی باشزد. عامزل  4یجاد فلات زدگی از بین دومین عامل موثر بر ا

دومین عامل در ایجاد فلات زدگی در بین کارکنان است. در بین عوامل سزازمانی  57/3سازمانی با میانگین 



  


237 

ی: 
ش

وه
پژ

ۀ 
قال

م
اح

طر
 ی

 تب
و

یی
 ن

ت
فلا

ل 
د

م
دگ

ز
 ی

غل
ش

 ی
د ن

ستا
ر 

د
ی

رو
/  ... ی

و 
ر 

رگ
کا

ن
را

کا
هم

 

شده توسط کارکنان بیشزترین تزاثیر را در فزلات زدگزی شزغلی کارکنزان  ادراك سازمانی عدالتشاخص 

به مدیران ناجا پیشنهاد می شود که همواره به رعایت انصاف و عدالت در پرداخت ها و پاداش  داشت. لذا

ها، رعایت عدالت و انصاف ارتقاء و رعایت عدالت در برخزورد بزا کارکنزان بپردازنزد. دومزین شزاخص 

ای آنها دارد. سازمانی در رابطه با فلات زدگی شغلی میزان حمایتی است که سازمان از کارکنان و خانواده ه

هر چه نیروی انتظامی بیشتر به کارکنان خود بها دهد و از آنها حمایت کنزد، کارکنزان کمتزر دچزار فزلات 

توجه به رفاه و معیشت خانواده کارمند، توجزه بزه رفزاه زدگی خواهد شد. این حمایت می تواند در غالب 

ه مسائل درمانی و رفاهی و در نهایت توجه بازنشستگان، توجه به آموزش کارکنان و خانواده های آنها، توج

 به تشویق آنها باشد. سومین شاخص با اهمیت در رابطه با عوامل سازمانی موثر بزر فزلات زدگزی هویزت

سازمانی می باشد. در رابطه با این شاخص به مدیران سازمان پیشنهاد می شود که افرادی را به استخدام در 

بوده و از کار کردن در نیروی انتظامی خرسزند باشزند. شزاخص مزوثر  بیاورند که به شغل پلیسی علاقمند

بعدی در عوامل فردی ارتقا شغلی می باشد. در واقع فلات شغلی متاثر از عزدم ارتقزا اسزت. در خیلزی از 

مشاغلی که ارتقا در آنها ضعیف است و به ندرت اتفاق می افتد فلات بسیار دیده می شود. امزا در نیزروی 

اکثر سازمان های نظامی در ایران و جهان ارتقا یکی از مهمترین ویژگی های شغلی است. بنابراین انتظامی و 

به مدیران ناجا پیشنهاد می شود تا شرایط را برای ارتقا کارکنان مستعد فراه  کنند. همچنزین فزراه  کزردن 

تاثیرگزذار باشزد.  فرصت های یادگیری و افزایش حیطه نظارت کارکنان می تواند در کاهش فلات زدگزی

شاخص تاثیرگذار بعدی جو و فرهنگ سازمانی ناجزا مزی باشزد. منظزور از فرهنزگ سزازمانی فرهنگزی 

مشارکتی است که فارغ از هرگونه بله قربان گویی است و در واقع فرهنگ احترام متقابزل بزین کارکنزان و 

له فرهنگ سازمانی توجه ویژه ای داشته فرماندهان است. بنابراین به مدیران ناجا پیشنهاد می شود که به مقو

باشند. آخرین عامل سازمانی تاثیرگذار رفتارشهروندی سازمانی می باشد. نتایج این پژوهش نشان می دهد 

که اگر بین کارکنان ایثار، گذشت فداکاری، مسولیت پذیری، حس نوع دوستی و ادب و نزاکت برقرار باشد 

شوند. لذا به مدیران توصیه مزی شزود کزه بزه مقولزه ایجزاد رفتزار  کارکنان کمتر به فلات زدگی دچار می

 شهروندی در سازمان توجه ویژه ای داشته باشند. 

می باشد. عوامزل شزغلی  53/3سومین عامل تاثیرگذار بر فلات زدگی شغلی عامل شغلی با میانگین 

ی در بین شاخص هزای عواملی هستند که از شغل فرد ناشی می شوند. اولین شاخص موثر بر فلات زدگ

ی فرد می باشد. در واقع هر چزه فزرد از شایسزتگی هزا و شغل یهای ستگوشای ها مهارتشغلی توجه به 

مهارت های بیشتری در رابطه با شغلش برخوردار باشد کمتر دچار فلات زدگی می شود. در واقع انطبزاق 
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تری فرد را به مرحلزه فزلات و سزکون مهارت ها، توانایی ها و علایق با شغل و رسته کاری به احتمال کم

خواهد رساند. بنابراین به مدیران پیشنهاد می گردد تا سعی کنند شایستگی های مناسزب بزا هزر شزغلی را 

شناسایی کرده و افراد را منطبق با آن شایستگی ها استخدام و آموزش دهنزد. دومزین شزاخص مزرتبط بزا 

ه مدیران پیشنهاد می شود که کارکنان را در قسمت های عوامل شغلی تنوع شغلی می باشد. بر این اساس ب

مختلف به صورت گردشی به کار گیرند و یک برنامه ریزی مسیر شغلی مزدونی را در ابتزدای کزار بزرای 

کارکنان در نظر گیرند. شاخص تاثیرگذار دیگری که باید مورد توجه قرار گیرد امنیت شغلی می باشد. لزذا 

تا به کارکنان اطمینان خاطر دهند که اگر وظیفه خود را به خوبی انجام دهند نباید به مدیران توصیه می شود 

نگرانی از آینده شغلی خود داشته باشند. فرسودگی شغلی که ناشی از شرایط کاری سخت و خطرات غیزر 

قابل اجتناب در محیط کاری و همچنین فشار و استرس بیش از حد در انجام کزار اسزت؛ یکزی دیگزر از 

مل تاثیرگذار بر فلات شغلی است. بنابراین به مدیران توصیه مزی شزود کزه حتزی المقزدور بزه عامزل عوا

ای داشته باشند. آخرین عامل تاثیرگذار بر فلات زدگی شزغلی شزرایط کزاری فرسودگی شغلی توجه ویژه

ر عهده دارد. پلیس است. سازمان نیروی انتظامی مهمترین سازمانی است که وظیفه نظ  و امنیت کشور را ب

از این رو شرایط کاری در این سازمان متفاوت با سایر سازمان هاست. بیشتر کارکنان این سازمان در حزین 

انجام وظیفه با مشکلات و چالش های زیادی مواجه هستند همانند آلودگی های مسزتمر صزوتی و هزوا، 

 و نامنظ  اداری، غیر ساعات در وظیفه مدوری از شهر و خانواده، عدم وجود تعادل بین کار و خانواده، انجا

ساعته که باعث فلات زدگی زودرس در بین کارکنان می شود. بنابراین توجه به نوع شرایط  24 بودن آماده

کاری کارکنان یکی از مهمترین کارهایی که فرماندهان ناجا باید انجام دهنزد توجزه بزه تعزادل بزین کزار و 

 نان است.زندگی و همچنین سلامتی شغلی کارک

 زدگزی فلات بر موثر عوامل بین در را اولویت آخرین ها پرسشنامه به شده داده های پاسخ اساس بر

در بین عوامل محیطزی  .است داده اختصاص خود به 47/3 میانگین با عامل محیط خارجی سازمان شغلی،

 نظیر اقتصادی ، نوساناتباتترین اولویت مربوط به شاخص عوامل اقتصادی نظیر )افزایش تورم در جامعه 

تورم و نرخ بیکاری در کشور ( می باشد. در چند مورد از مصاحبه های صورت گرفته به این مورد  و رکود

اشاره شد که در شهرهای کوچک میزان بیکاری نسبت به شهرهای بزرگ بیشتر است. بنابراین میزان فلات 

شهرهای کوچزک کمتزر دچزار فزلات و سزکون زدگی کمتری در کارکنان وجود دارد. یعنی کارکنان در 

خواهند شد. از طرفی میزان تورم نیز یکی از دتیلی است که باعث ایجاد فلات زدگزی و دوشزغله شزدن 

افراد می شود. از این رو به مدیران توصیه می شود که به وضعیت اقتصادی کارکنان خود توجزه ویزژه ای 
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شغلی تاثیر می گذارد فرهنگ مراجعان ناجزا اسزت. نتزایج داشته باشند. عامل محیطی دیگری که بر فلات 

نشان می دهد که هر چه خانواده ها، رسانه ها و در واقع کل جامعه از کار پلیس حمایت کنند، کارکنان ناجا 

کمتر دچار فلات زدگی خواهند شد. بنابراین به مدیران ناجا پیشنهاد می شود تا سعی کنند تعامل بیشزتری 

 انه ها و حضور مستقی  در بین مردم با کل جامعه داشته باشند.را از طریق رس
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