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چکیده:
در  شغلی  فلات زدگی  ایجادکننده  عوامل  اولویت بندی  و  شناسایی  پژوهش،  این  هدف 
سازمان های دولتی بوده است. این پژوهش از نظر روش ترکیبی و از نظر نوع پژوهش 
پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش مدیران منابع انسانی سازمان های دولتی شهر خرم آباد 
هستند که با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند، 25 نفر از آنان به عنوان اعضای نمونه 
انتخاب گردیده است. در پژوهش حاضر، با استفاده از ترکیب روش کمی و کیفی، ابتدا با 
استفاده از داده هاي کیفي به دست آمده از مطالعات اکتشافي شامل بررسي متون اکتشافي و 
انجام مصاحبه هاي اکتشافي عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی مشخص می شود؛ سپس 
با استخراج عوامل، آن ها از طریق پژوهش زمینه یابي مورد ارزیابي قرار داده می شوند. نتایج 
پژوهش مشتمل بر دو بخش است، که در بخش نخست، مجموعه ای از عوامل ایجادکننده 
فلات زدگی شغلی شناسایی و در بخش دوم، میزان اهمیت و اولویت این عوامل مشخص 
می شود. نتایج پژوهش نشان می دهند که نبود انگیزه کافی در میان کارکنان، عدم امكان 
بهبود شرایط محیط کار، فرصت های اندك برای ارتقا، چالشی نبودن شغل، ابهام در شغل و 

تغییر ساختار سازمانی مهم ترین عوامل ایجاد فلات زدگی شغلی هستند.

کلیدواژه ها:  فلات زدگی شغلی، ارتقا و پیشرفت کارکنان، توسعه 
منابع انسانی، فن دلفی فازی. 
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مقدمه

امروزه با تغییرات گسترده اي که در ماهیت مشاغل رخ داده است، شاهد شكل گیري الگوي های 
جدید شغلی هستیم. در ساختار کار، شاهد ساختارهاي مسطح تر، سازماندهی کارها پیرامون مهارت ها، 
.)Fourieh & Van Vuuren, 1998( توسعة فزایندۀ برون سپاري و افزایش کارکنان موقتی هستیم 

 اغلب افراد، حرفه خود را با انتظار ویژه براي رسیدن به بالاترین سطح در سازمان شروع می کنند 
و اکثر آن ها به رشد و ترقی، کسب قدرت، رسیدن به بالاترین پست ها و مسؤولیت ها و دریافت 
بیش ترین پاداش ها اهمیت می دهند )Clark, 2005, 87(. این درحالی است که در الگوي های 
شغلی جدید، کم تر شاهد استخدام مادام العمر هستیم و تنها افراد کمی می توانند به راحتی پله های 
ترقی را طی نموده و به سطوح بالای سازمان برسند. با توجه به اهمیت روزافزون ارتقاي شغلی 
برای کارکنان، مجموعه ای از عوامل در شغل وجود دارند که امكان پیشرفت و ارتقا کارکنان را 
محدود می سازند )Baroch, 2006, 127(. از این رو، وجود برخی عوامل بازدارنده در مدیریت مسیر 
حرفه ای کارکنان، مفهوم فلات زدگی شغلی1 را در مباحث مدیریت رفتار سازمانی مطرح کرده است. 
فلات زدگی شغلی نقطه اي در مسیر شغلی فرد است که احتمال حرکت در سلسله مراتب سازمان 
در آینده براي فرد بسیار کم است )Trumby & Roger, 2004, 998; Lee, 2003, 554(. در 
حقیقت، نقطه ای از مسیر شغلی فرد که در آن امكان انتصاب عمودی و ارتقا در آینده نزدیک برای 
فرد متصور نیست را فلات زدگی شغلی می گویند )Salami, 2010, 501(. با توجه به آن چه گفته 
شد، پرسش اصلی پژوهش حاضر این است که در سازمان های دولتی ایران چه عواملی باعث ایجاد 

فلات زدگی شغلی می شود؟
از آن جا که اغلب کارکنان، ارتقاء در مسیر شغلی را به عنوان شاخصی اساسی براي سنجش 
موفقیت در شغل قلمداد می کنند، ضرورت توجه به پدیده فلات زدگی شغلی توسط کلیه سازمان ها 
مهم ترین  از  شغلی  فلات زدگی  حقیقت،  در   .)Miles et al., 2013( است  اجتناب ناپذیر  امری 
عواملی است که موفقیت در مسیر و کارراهه شغلی کارکنان در سازمان را با خطر جدی مواجه 
می سازد. فلات زدگی شغلی بیانگر رکود، عدم پیشرفت و کاهش یادگیری فردی بوده و القاکننده 
نوعی احساس شكست و افسردگی است )Kreuter, 2004(. پدیده فلات زدگی شغلی مقوله ای 

1. Career Plateau
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بسیار درخور توجه برای سازمان است؛ چراکه اگر مدیریت نشود، اثرات منفی و مضری بر کارکنان 
بر  تاثیرات منفی فلات زدگی شغلی  نتایج پژوهش ها نشان دهنده  دارد.  تبع آن کل سازمان  به  و 
فرسودگی شغلی و ترك خدمت کارکنان )Rotondo & Perewe, 2000, 2624(، تاثیرات روانی 
  )Malik, 2010, 17( عامل کاهنده رضایت شغلی کارکنان ،)منفی بر کارکنان )خنیفر، 1385، 83
 )Drukker et al., 2014, 191( و عاملی مخرب و باعث کاهش تعهد سازمانی و دلبستگی به کار

است. 
فلات زدگی شغلی پتانسیل ایجاد نارضایتی را دارد؛ زیرا پیشرفت مداوم رو به بالا، یادگیری و 
چالش پذیری شغل و درنهایت، تخصص گرایی و برخورداری از بازار بالقوة کاری به سبب مهارت های 
حرفه ای، منبعی مهم برای انگیزه به شمار می رود. پیشرفت ها معمولًا شامل فوایدی مانند افزایش در 
حقوق، قدرت و موقعیت هستند. بنابراین، بسیاری از کارمندان از پیشرفت به عنوان یک معیار برای 
سنجش موفقیت خود در محیط سازمانی استفاده می کنند. آن ها هنگامی که درمی یابند پیشرفت 
شغلی شان در سازمان، دیگر قابل دست یابی نیست، دچار نگرش منفی می شوند. به صورت کلی، 
نتایج پژوهش ها نشان داده است که افزایش غیبت، فشار روانی، تمایل به ترك خدمت، افزایش 
تعارض نقش، کاهش  تعهد سازمانی،  سطح تحلیل رفتگی شغلی، کاهش سطح رضایت شغلی و 
حس احترام به خود، نبود قابلیت لازم برای انطباق با تغییرات، سطح پایین مشارکت شغلی و عدم 
همكاران،  و  )طبرسا  بود  خواهند  شغلی  اجتناب ناپذیر فلات زدگی  پیامدهای  از  ابتكار عمل،  بروز 

.)1393
اولویت بندی  و  شناسایی  سازمان،  در  شغلی  فلات زدگی  منفی  و  مخرب  اثرات  به  توجه  با 
به  با توجه  این رو،  از  این پدیده در سازمان های دولتی ضرورتی آشكار است.  ایجادکننده  عوامل 
اخیر مطالعات محدودی در جهت  در سال های  و  است  آن که فلات زدگی شغلی مفهوم جدیدی 
گرفته  صورت  ایرانی  سازمان های  در  به خصوص  شغلی  فلات زدگی  ایجادکننده  عوامل  شناخت 
است، پژوهش حاضر بر آن است تا عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی در سازمان های دولتی را 

با استفاده از روش دلفی فازی1 شناسایی و اولویت بندی کند.

1. Fuzzy Delphi 
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فلات زدگی شغلی

واژه فلات مفهومی به عاریه گرفته شده از جغرافیاست که اخیراً در پیوند با مدیریت مسیر شغلی 
کارکنان مفهومی با عنوان فلات زدگی شغلی را به وجود آورده است. از تجمیع دو مفهوم فوق، پدیده 
فلات زدگی شغلی به وجود می آید که مبین حالتی است که در آن فرد در همین سطحی که هست به 
کار خود ادامه می دهد و امكان پیشرفت و ارتقا برای وی وجود ندارد )خنیفر، 1385، 85(. پژوهش ها 
با  هستند،  پیشرفت  درحال  سازمان،  در  مناسبی  شغلی  مسیر  در  که  کارکنانی  است،  داده  نشان 
به  انگیزه بیش تري کار می کنند، عملكرد نقشی و فرانقشی بیش تري دارند، راضی ترند و تمایل 
ترك سازمان و غیبت در بین آن ها کم تر مشاهده می شود. به همین دلیل، سازمان ها همواره در 
پی یافتن راه حل هاي پژوهشگران اثربخش براي مدیریت مسیر شغلی کارکنان هستند )فیاضی و 
ضیائی، 1393، 92(. یكی از مهم ترین عواملی که موفقیت در مسیر و کارراهه شغلی کارکنان در 
سازمان را با خطر جدی مواجه می سازد، فلات زدگی شغلی است. فلات زدگی شغلی نقطه اي در 
 مسیر شغلی فرد است که احتمال حرکت در سلسله مراتب سازمان در آینده براي فرد بسیار کم است 
شغلی  فلات زدگی  حقیقت،  در   .)Trumby & Roger, 2004, 998; Lee, 2003, 554(

نشان دهنده وضعیتی در دوره های شغلی است که آن افراد از لحاظ ارتقا و حرکت عمودي و افقی 
محدود می شوند )Clark, 2005, 87(. سندهولتز1 فلات زدگی را مشتمل بر دو نوع فلات زدگی 
موقعیتی و محتوایی می داند. فلات زدگی موقعیتی، به زبان ساده یعنی کمبود پله در نردبان ترقی 
و عدم امكان حرکت صعودي؛ یعنی نیروي کار به سطحی از سلسله مراتب رسیده است و در این 
سطح، امیدي به افزایش حقوق و مزایا، موقعیت، عنوان، قدرت رسمی و شخصیت اجتماعی ندارد. 
فلات زدگی از نظر سندهولتز شبیه چیزي است که روانشناسی توسعه از آن استنباط می کند و فلات 
در این جا به معنی ایستایی و رکود شخصی است؛ یعنی فرد نه می آموزد و نه شایستگی هاي خود 
با  بسیاري  قرابت  ارتباط است و  با محتواي شغل در  را گسترش می دهد. فلات زدگی محتوایی، 
انگیزش درونی در شغل دارد )جاجرمی زاده و مشتاقیان، 1392، 139(. در جدول )1( مجموعه ای از 

تعاریف ارائه شده توسط پژوهشگران مختلف آمده است. 

1. Sandholtz
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جدول 1: تعاريف فلات زدگی شغلی

منبعتعریفردیف

فلات­زدگی­شغلی­بیانگر­رکود،­عدم­پیشرفت­و­کاهش­یادگیری­فردی­بوده­و­1
)کروتر،­2004(القاکننده­نوعی­احساس­شکست­و­افسردگی­است.

فلات­زدگی­شغلی،­فرایندی­است­که­به­واسطۀ­آن­میزان­بهره­وری­فردی­به­2
سبب­کاهش­انگیزۀ­شغلی­کاهش­می­یابد.

)طبرسا­و­همکاران،­
)1393

فلات­زدگی­شغلی­احساس­ناکامی­و­ضعف­روانشناختی­کارمند­درباره­توقف­3
و­پیشرفت­فرد­در­کارراهه­شغلی­­اش­است.

)چادوری­و­
همکاران،­2013(

تصدی­یک­شغل­به­مدت­پنج­سال­و­عدم­ارتقا­معرف­فلات­زدگی­شغلی­4
است.­

)مایلز­و­همکاران،­
)2013

نقطه ای­از­مسیر­شغلی­فرد­که­در­آن­امکان­انتصاب­عمودی­و­ارتقا­در­آینده­5
نزدیک­برای­فرد­متصور­نیست­را­فلات­زدگی­شغلی­می­گویند.­

)سلامی،­2010(

احساس­ناکامی­و­ناامیدی­کارکنان­از­عدم­رشد­و­ارتقا­در­شغلشان­را­6
)فاستر،­2004(فلات­زدگی­شغلی­می­گویند.

فلات­زدگی­شغلی­پدیده­ای­است­که­بر­اساس­آن­فرد­در­پستی­قرار­می­گیرد­7
)فیاضی،­1392(که­احتمال­ترفیع­و­افزایش­مسؤولیت­و­اختیاراتش­محدود­می­شود.

ابعاد فلات زدگی شغلی 

است  ذهنی  و  عینی  نوع  دو  بر  مشتمل  شغلی  فلات زدگی  ابعاد  تقسیم بندی،  یک   در 
)Tremblay, 1995, 225(. فلات زدگی عینی حالتی است که اغلب براساس ارشدیت یا حقوق 

اندازه گیری می شود؛ درحالی که فلات زدگی ذهنی، احساس کارمند در مورد احتمال پائینِ توسعه 
شغل و حرفه اش را توصیف می کند. از این رو، فلات زدگی عینی از عناصر ساختاری و قابل مشاهده 
نظیر سطوح سلسله مراتبی و حقوق ساخته شده است؛ اما فلات زدگی ذهنی به اهمیت بعد ذهنی 
فلات زدگی شغلی اشاره می کنند، که با ادراك فردی در مورد پیشرفت و موفقیت در آینده سروکار 
برخوردار  بیش تری  از عمومیت  دیگر که  تقسیم بندی  در یک   .)Tremblay, 1995, 226( دارد 
می شود  مطرح  زندگی«  و  محتوایی  »ساختاری،  نوع  سه  شكل  به  شغلی  فلات زدگی   است، 
)Badowick , 1986, 1; Burke & Mikkelsen, 2006, 694; Lentz, 2004(. فلات زدگی 

ساختاري زمانی است که افراد به بالاترین سطح سازمانی که در توان دارند، می رسند. فلات زدگی 
ساختاري، ناشی از محدودیت هاي موجود در سلسله مراتب ساختار سازمانی است؛ زیرا هرچه فرد 
به رده هاي بالاتر در سازمان می رود پست هاي محدودتري وجود دارد و یا فرد همه مهارت ها و 
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76(. فلات زدگی  و ضیائی، 1393،  )فیاضی  ندارد  را  بعدي  رده  به  رفتن  براي  توانایی هاي لازم 
محتوایی نیز حالتی است که محتوای شغل برای کارمند چالشی نباشد. به عبارتی؛ هر آن چه باید 
ندارد. در حقیقت، فلات زدگی  یادگیری بیش تر وجود  برای  دانسته و فرصتی  بداند،  در آن شغل 
محتوایی وقتی فرد به شغل، کاملًا تسلط پیدا می کند و دیگر امكان یادگیري بیش تر ندارد، رخ 
می دهد )Jung & Tak, 2008, 189(. نوع سوم فلات زدگی شغلی، فلات زدگی زندگی است. این 
نوع فلات زدگی شامل این احساس است که در هیچ یک از زمینه هاي زندگی رضایتی برای فرد 
حاصل نمی شود. در حقیقت، فلات زدگی زندگی نه تنها با محتوای شغل، بلكه با این موضوع نیز 
مرتبط است که آیا شغل قادر است کارمندان را به منظور افزایش قابلیت اشتغال و قابلیت ایجاد بازار، 
به تسلط بر مهارت های جدید مجهز سازد یا خیر. به علاوه، در تعریفی دیگر، فلات زدگی زندگی 
شامل احساس اجبار براي انجام کارهایی است که فرد در گذشته براي انجام آن ها تعهدی داده 

.)Lee, 2004, 415( است، اما اکنون احساس تعلقی به آن ندارد

فلات زدگی شغلی و تاثیر آن بر جوانب مختلف زندگی کارکنان 

فلات زدگی شغلی و فرسودگی و ترک خدمت کارکنان

روتوندو و پرو1 )2000( روابط بین رفتارهاي مقابله با فلات زدگی شغلی و پیامدهاي سازمانی 
آن براي کارکنان را بررسی کردند. نتایج پژوهش های آن ها مبین آن بود که یكی از مهم ترین 
پیامدهای فلات زدگی شغلی، فرسودگی و ترك خدمت کارکنان در سازمان است. در پژوهش های 
بر  شغلی  تاثیر فلات زدگی  در خصوص  را  معنی داری  تاثیر   )1393( و ضیائی  فیاضی  نیز  داخلی 
فلات زدگی  کسانی که  می کنند  نتیجه گیری  آن ها  دریافتند.  کارکنان  خدمت  ترك  و  فرسودگی 
گزارش  نیز  را  بیش تري  ترك خدمت  به  تمایل  و  فرسودگی شغلی  ادراك کرده اند،  را  بیش تري 

داده اند. 

فلات زدگی شغلی و تاثیرات روانی آن بر کارکنان

فلات زدگی شغلی ارتباط نزدیک و تنگاتنگی با بی انگیزگی کارکنان دارد؛ چراکه کارکنانی که 
در حالت سكون و عدم رشد و ارتقا به سر می برند، انگیزه ای برای پیشرفت، یادگیری و انجام هر 

1. Rotondo & Perewe
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چه بهتر وظایف خود ندارند. از این رو، فلات زدگی شغلی مقارن با احساس ناشایستگی و ناخشنودی 
کارکنان در سازمان است که از این طریق اثرات مخربی را بر منابع انسانی و سازمانی دارد )خنیفر، 
1385، 83(. با توجه به آن چه گفته شد، فلات زدگی شغلی باعث عدم تعادل و تعامل با محیط شغلی 
فرد گشته و احساس سرگشتگی و بیهودگی در فرد ایجاد می کند که براساس آن فرد در معرض 
 .)Decenzo & Robbins, 1994, 215( مسائل و مشكلات روحی و روانی بسیاری قرار می گیرد

فلات زدگی و رضايت شغلی

و  محتوا  آیا  که  است  کارکنان  ادراك  نتیجة  شغلی  رضایت   )2010( مالیک1  نظر  اساس  بر 
زمینة شغل، آن چیزی را که برای کارمند ارزشمند است، فراهم می کند. رضایت شغلی یک حالت 
احساسی مثبت یا مطبوع است که پیامد ارزیابی شغلی یا تجربة فرد است. حال با توجه به آن که 
رضایت شغلی نتیجة ادراك کارکنان محدودۀ شغل و میزان مسؤولیت های کاری و از سوی دیگر 
تنوع و چالش پذیری شغل است، بروز فلات زدگی محتوایی در فرد تأثیر منفی در سطح رضایت 

شغلی وی برجای می گذارد.

فلات زدگی شغلی و دلبستگی و تعهد نسبت به کار

بنابر پژوهش های صورت گرفته، فلات زدگی شغلی همبستگی منفی با دلبستگی و تعهد نسبت به 
 .)MacClesse et al., 2007, 284; Salami, 2010, 501; Drukker et al., 2014, 194( کار دارد 
بر این اساس، می توان گفت که سكون و عدم ارتقا در سازمان باعث کاهش تعهد سازمانی کارکنان 

و همچنین کاهش دلبستگی کارکنان نسبت به شغل خود می شود.

پیشینه پژوهش

فیاضی  است.  گرفته  صورت  متنوعی  و  متعدد  پژوهش های  شغلی  فلات زدگی  خصوص  در 
تأثیر فلات زدگی شغلی بر فرسودگی شغلی و تمایل به  با عنوان  و ضیائی )1393( در پژوهشی 
ترك خدمت کتابداران، به این نتیجه رسیده اند که کتابدارانی که فلات زدگی بیش تري را ادراك 
کرده اند، فرسودگی شغلی و تمایل به ترك خدمت بیش تري را نیز گزارش داده اند. خنیفر )1385( 
نیز در پژوهشی تاثیرات روانی فلات زدگی شغلی را مورد بررسی و تحلیل قرار داده است. نتایج این 
پژوهش مشتمل بر پیشینه کاوی فلات زدگی شغلی و ارائه راهكارهایی برای برون رفت از این پدیده 

1. Malik
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است. در پژوهش دیگری، طبرسا و همكاران )1393( در پی تدوین الگوی مدیریت فلات زدگی 
شغلی در سازمان های دولتی برآمدند. نتایج و برآوردها در الگوی نهایی این پژوهش نشان داد که 
34 درصد واریانس رضایت شغلی، 24 درصد تحلیل رفتگی روان شناختی، 43 درصد تمایل به رهایی 
سازمان و 34 درصد تعهد سازمانی از طریق ابعاد فلات زدگی شغلی قابل تبیین است. جاجرمی زاده و 
مشتاقیان )1392( در پژوهشی با عنوان طراحی مدل عوامل ادراکی مؤثر بر موفقیت شغلی دریافتند 
که فلات زدگی محتوایی و فلات زدگی موقعیتی دو عامل مخل بر سر راه موفقیت شغلی کارکنان 
است. در پژوهش های خارجی نیز پدیده فلات زدگی شغلی همواره مورد توجه پژوهشگران بوده 
است. روتوندو و پرو )2000( روابط بین رفتارهاي مقابله با فلات زدگی شغلی و پیامدهاي سازمانی 
آن براي کارکنان را بررسی کردند. هدف از این پژوهش، بررسی و تعیین کارایی رفتارهاي مقابله با 
فلات زدگی شغلی بود. در بین کارکنانی که دچار فلات زدگی بودند، فعالیت هاي مثبت مانند گسترده 
ساختن وظایف شغلی، منتورینگ، مسیرهاي شغلی فنی و وظیفه اي، پروژه ها یا تیم ها با نگرش هاي 
مثبت کم تر مشاهده شد. اسلوکام و کرون )1987( در مطالعه ای ملاحظه کردند کارکنان فلات زده 
نسبت به سایرین، دلایل متفاوت تری را برای ترك خدمت خود ارائه می دهند. عموماً افرادی که 
تصدی  برای  جدید  فرصت های  یا  بالاتر  مزایای  و  حقوق  بودند،  نشده  شغلی  فلات زدگی  دچار 
مسؤولیت های بالاتر را دلایل خود برای ترك خدمت عنوان می کردند؛ حال آن که افراد فلات زده، 
را دلیل  بازمهندسی سازمان و دلایل شخصی همچون مشكلات سلامت  سیاست های سازمان، 
ترك خدمت عنوان می کردند )Baoguo, 2015, 324(. الساس و راستون1 )1989( الگوی فشار 
روانی ناشی از فلات زدگی شغلی را ارائه دادند. در این الگو تلاش شده است تا انواع پاسخ ها به فشار 
روانی وارده به کارکنان که به واسطة بروز فلات زدگی شغلی ایجاد می شود، بررسی شده و عوامل و 
متغیّرهای تعدیل گر در شدت اثر فلات زدگی در بروز فشار روانی مورد مطالعه قرار گیرند؛ متغیّرهایی 
تعهد سازمانی و نقش فرد در  ارزیابی عملكرد، مراحل زندگی کاری، حمایت سازمانی،  همچون 
سازمان. در این مطالعه، تغییر و تحول سازمانی و ارزیابی مجدد به عنوان دو متغیّر ویژه تأثیرگذار در 

 .)Lapalm, 2009, 110( شدت فشار روانی ناشی از فلات زدگی شناخته شدند

روش پژوهش

عوامل  شناسایی  برای  پرسش نامه  و  مصاحبه  از  ترکیبی  پژوهش  این  در  این که  به  توجه  با 
استقرایی است.  قیاسی-  این پژوهش  قرار می گیرد،  استفاده  ایجادکننده فلات زدگی شغلی مورد 

1. Elsace & Rastone 
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نوع داده ها و  به  با توجه  از دو رویكرد پژوهش کیفي و کمي  توأمان  به طور  در پژوهش حاضر، 
اکتشافي  از مطالعات  آمده  به دست  داده هاي کیفي  از  استفاده  با  ابتدا  است.  استفاده شده  شرایط 
شامل بررسي متون اکتشافي و انجام مصاحبه هاي اکتشافي عوامل ایجاد کننده فلات زدگی شغلی 
مشخص می شود؛ سپس با استخراج عوامل، آن ها از طریق پژوهش زمینه یابي مورد ارزیابي قرار 
پژوهش  پرسش های  به  کمي،  به صورت  پیمایش  نتایج  استخراج  با  آن،  از  پس  می شوند.  داده 
نظر  پیمایشي  پژوهش  روش  از  استفاده  با  ابتدا  حاضر،  پژوهش  جریان  در  می شود.  داده  پاسخ 
خبرگان درباره عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی شناسایی می شوند و بعد از مصاحبه با خبرگان 
عوامل  فازی  دلفی  روش  و  پرسش نامه  از  شغلی،  فلات زدگی  ایجادکننده  عوامل  شناسایی  و 
اولویت بندی می شوند. با توجه به مطالب فوق، پژوهش حاضر از حیث هدف، پژوهشی اکتشافي 
است. جامعه آماری این پژوهش، مدیران منابع انسانی سازمان های دولتی در شهر خرم آباد است 
که با توجه به هدف پژوهش، نمونه گیری در این پژوهش به صورت هدفمند انجام شده است. حجم 
نمونه نیز با توجه به روش نمونه گیری هدفمند، 25 نفر از مدیران منابع انسانی سازمان های دولتی 

شهر خرم آباد است.

يافته های پژوهش

يافته های جمعیت شناختی

در جدول )2( ویژگی های جمعیت شناختی اعضای نمونه ارائه شده است.

جدول 2: ويژگی های جعمیت شناختی

فراوانیتحصیلاتفراوانیجنسیت
10کارشناسی­18مرد
15کارشناسی­ارشد7زن

عوامل ايجاد کننده فلات زدگی شغلی

عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی که پس از مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان شناسایی 
شدند، در جدول )3( ارائه شده است.
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جدول 3: عوامل شناسايی شده فلات زدگی شغلی

عوامل­شناسایی­شدهردیفعوامل­شناسایی­شدهردیف
عدم­تعهد­سازمانی8فرصت­های­اندک­برای­ارتقا1
چالشی­نبودن­شغل9وجود­قوانین­و­مقررات­خشک2
ابهام­در­شغل10تغییر­ساختار­سازمانی­3
نبود­انگیزه­کافی11پیشرفت­هاي­فناوری4
عدم­مشارکت­در­فعالیت­های­سازمانی12عدم­تمایل­به­پیشرفت5
عدم­امکان­بهبود­شرایط­محیط­کار13به­روز­نبودن­افراد6
ارائه­نشدن­آموزش­مداوم14عدم­رضایت­شغلی7

تعريف متغیرهاي زباني

بعد از مصاحبه با اعضای نمونه و شناسایی عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی، عوامل در 
قالب پرسش نامه با هدف کسب نظر خبرگان راجع به میزان موافقت آن ها با عوامل طراحي می شود، 
خبرگان از طریق متغیرهاي کلامي خیلي کم، کم، متوسط، زیاد و خیلي زیاد، میزان موافقت خود 
به متغیرهاي  تعابیر ذهني آن ها نسبت  بر  افراد  آنجا که خصوصیات متفاوت  از  ابراز می کنند.  را 
کیفي اثرگذار است، با تعریف دامنه متغیرهاي کیفي، خبرگان با ذهنیت یكسان به پرسش ها پاسخ 
می دهند. این متغیرها با توجه به شكل )1( و جدول )4( به شكل اعداد فازي مثلثي تعریف شده اند.

 تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به (4) شکل و جدول به توجه با این متغیرها. دهندمی پاسخ هاپرسش به یکسان

 .اندشده

 تعریف متغیرهای زبانی :1شکل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

رهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده نشان داده شده ( نیز نیوه تبدیل متغی4در جدول )
 است.

 جدول اعداد فازی مثلثی :4جدول 
 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 75/0 (0/75,1,1) خیلی زیاد

 5625/0 (0/5,0/75,1) زیاد

 3125/0 (0/25,0/5,0/75) متوسط

 0625/0 (0,0/25,0/5) کم

 0625/0 (0,0,0/25) لی کمخی

 
 اند. مینکووسکی به شکل زیر میاسبه شده با استفاده از رابطۀ (4)شده در جدول اعداد فازی قطعی

4 فرمول مینکووسکی :(1رابطه )
x m  
 

 

 

 نخست مرحله نظرسنجی

ناماه در  در قالب پرسش ،له مصاحبهشده در مرحشناسایی شغلیِ زدگیفلاتعوامل ایجادکننده  ،مرحله این در
نتاایج حاصال از بررسای     ،شدهگیرد و با توجه به گزینه پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریفاختیار خبرگان قرار می

گیرناد. بارای   ها مورد تیلیل قارار مای  لفهؤدست آوردن میانگین فازی مهنامه برای بشده در پرسشهای قیدیپاسخ
 شود. از رواب  زیر استفاده می ،میاسبه میانگین فازی

                                         میاسبه میانگین فازی :(2رابطه )
) ( ) ( ) (

1 2 3) , , (, 1,2,3,...,i i i
iA a a a i n  

شکل 1: تعريف متغیرهای زبانی
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در جدول )4( نیز نحوه تبدیل متغیرهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده 
نشان داده شده است.

جدول 4: جدول اعداد فازی مثلثی

عدد­فازی­قطعی­شدهعدد­فازی­مثلثیمتغیرهای­کلامی
0/75)0/75­،1­،1(خیلی­زیاد

0/5625)0/5­،0/75­،1(زیاد
0/3125)0/25­،0/5­،0/75(متوسط
0/0625)0­،0/25­،0/5(کم

0/0625)0،0،0/25(خیلی­کم

اعداد فازی قطعی شده در جدول )4( با استفاده از رابطة مینكووسكي به شكل »رابطة یک« 
محاسبه شده اند. 

 تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به (4) شکل و جدول به توجه با این متغیرها. دهندمی پاسخ هاپرسش به یکسان

 .اندشده

 تعریف متغیرهای زبانی :1شکل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

رهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده نشان داده شده ( نیز نیوه تبدیل متغی4در جدول )
 است.

 جدول اعداد فازی مثلثی :4جدول 
 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 75/0 (0/75,1,1) خیلی زیاد

 5625/0 (0/5,0/75,1) زیاد

 3125/0 (0/25,0/5,0/75) متوسط

 0625/0 (0,0/25,0/5) کم

 0625/0 (0,0,0/25) لی کمخی

 
 اند. مینکووسکی به شکل زیر میاسبه شده با استفاده از رابطۀ (4)شده در جدول اعداد فازی قطعی

4 فرمول مینکووسکی :(1رابطه )
x m  
 

 

 

 نخست مرحله نظرسنجی

ناماه در  در قالب پرسش ،له مصاحبهشده در مرحشناسایی شغلیِ زدگیفلاتعوامل ایجادکننده  ،مرحله این در
نتاایج حاصال از بررسای     ،شدهگیرد و با توجه به گزینه پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریفاختیار خبرگان قرار می

گیرناد. بارای   ها مورد تیلیل قارار مای  لفهؤدست آوردن میانگین فازی مهنامه برای بشده در پرسشهای قیدیپاسخ
 شود. از رواب  زیر استفاده می ،میاسبه میانگین فازی

                                         میاسبه میانگین فازی :(2رابطه )
) ( ) ( ) (

1 2 3) , , (, 1,2,3,...,i i i
iA a a a i n  

رابطه )1(                  

نظرسنجي مرحله نخست

در  مصاحبه،  مرحله  در  شناسایی شده  شغلیِ  فلات زدگی  ایجادکننده  عوامل  مرحله،  این  در 
متغیرهای  و  پیشنهادی  گزینه  به  توجه  با  و  می گیرد  قرار  خبرگان  اختیار  در  پرسش نامه  قالب 
زبانی تعریف شده، نتایج حاصل از بررسی پاسخ های قیدی شده در پرسش نامه برای به دست آوردن 
میانگین فازی مؤلفه ها مورد تحلیل قرار می گیرند. برای محاسبه میانگین فازی، از رابطه )2( زیر 

استفاده می شود. 

 تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به (4) شکل و جدول به توجه با این متغیرها. دهندمی پاسخ هاپرسش به یکسان

 .اندشده

 تعریف متغیرهای زبانی :1شکل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

رهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده نشان داده شده ( نیز نیوه تبدیل متغی4در جدول )
 است.

 جدول اعداد فازی مثلثی :4جدول 
 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 75/0 (0/75,1,1) خیلی زیاد

 5625/0 (0/5,0/75,1) زیاد

 3125/0 (0/25,0/5,0/75) متوسط

 0625/0 (0,0/25,0/5) کم

 0625/0 (0,0,0/25) لی کمخی

 
 اند. مینکووسکی به شکل زیر میاسبه شده با استفاده از رابطۀ (4)شده در جدول اعداد فازی قطعی

4 فرمول مینکووسکی :(1رابطه )
x m  
 

 

 

 نخست مرحله نظرسنجی

ناماه در  در قالب پرسش ،له مصاحبهشده در مرحشناسایی شغلیِ زدگیفلاتعوامل ایجادکننده  ،مرحله این در
نتاایج حاصال از بررسای     ،شدهگیرد و با توجه به گزینه پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریفاختیار خبرگان قرار می

گیرناد. بارای   ها مورد تیلیل قارار مای  لفهؤدست آوردن میانگین فازی مهنامه برای بشده در پرسشهای قیدیپاسخ
 شود. از رواب  زیر استفاده می ،میاسبه میانگین فازی

                                         میاسبه میانگین فازی :(2رابطه )
) ( ) ( ) (

1 2 3) , , (, 1,2,3,...,i i i
iA a a a i n   

 تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به (4) شکل و جدول به توجه با این متغیرها. دهندمی پاسخ هاپرسش به یکسان

 .اندشده

 تعریف متغیرهای زبانی :1شکل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

رهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده نشان داده شده ( نیز نیوه تبدیل متغی4در جدول )
 است.

 جدول اعداد فازی مثلثی :4جدول 
 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 75/0 (0/75,1,1) خیلی زیاد

 5625/0 (0/5,0/75,1) زیاد

 3125/0 (0/25,0/5,0/75) متوسط

 0625/0 (0,0/25,0/5) کم

 0625/0 (0,0,0/25) لی کمخی

 
 اند. مینکووسکی به شکل زیر میاسبه شده با استفاده از رابطۀ (4)شده در جدول اعداد فازی قطعی

4 فرمول مینکووسکی :(1رابطه )
x m  
 

 

 

 نخست مرحله نظرسنجی

ناماه در  در قالب پرسش ،له مصاحبهشده در مرحشناسایی شغلیِ زدگیفلاتعوامل ایجادکننده  ،مرحله این در
نتاایج حاصال از بررسای     ،شدهگیرد و با توجه به گزینه پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریفاختیار خبرگان قرار می

گیرناد. بارای   ها مورد تیلیل قارار مای  لفهؤدست آوردن میانگین فازی مهنامه برای بشده در پرسشهای قیدیپاسخ
 شود. از رواب  زیر استفاده می ،میاسبه میانگین فازی

                                         میاسبه میانگین فازی :(2رابطه )
) ( ) ( ) (

1 2 3) , , (, 1,2,3,...,i i i
iA a a a i n                        :)2( رابطه

) ( ) ( ) (
1 2 3 1 2 3

1 1 1

1 1 1) , , ( ) , , (
n n n

i i i
ave

i i i
A m m m a a a

n n n  

    
 

های خبرگان است. پس از بیانگر میانگین دیدگاه aveAام و i بیانگر دیدگاه خبره iA، در این رابطه
مورد شمارش و  ،شغلی زدگیفلاتکننده ایجاده عاملشده به هر های دادهها، تعداد پاسخنامهری پرسشآوجم 

 است. (5)شده به شرح جدول های دادهنتایج شمارش پاسخ نخستتیلیل قرار گرفت که در نظرسنجی مرحله 

 نظرسنجی نخست مرحله هایپاس شمارش نتایج :5جدول 
 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

های اندک برای ارتقافرصت 18 7 0 0 0 

وجود قوانین و مقررات خشک 15 8 2 0 0 

تغییر ساختار سازمانی  16 4 2 3 0 
فناوریهای پیشرفت 13 4 5 3 0 

عدم تمایل به پیشرفت 18 2 3 2 0 

روز نبودن افرادبه 17 4 2 2 0 

عدم رضایت شغلی 17 6 2 0 0 

ازمانیعدم تعهد س 12 8 3 2 0 

چالشی نبودن شغل 13 6 2 4 0 

ابهام در شغل 19 2 4 0 0 

نبود انگیزه کافی 22 1 2 0 0 

های سازمانیعدم مشارکت در فعالیت 16 4 5 0 0 

عدم امکان بهبود شرای  میی  کار 18 2 4 1 0 

ارایه نشدن آموزش مداوم 19 3 2 1 0 

 
 

از  ،شده به هر عامل و بعد از میاسبه میانگین فازی مثلثی برای عواملدادههای پس از مشخص شدن تعداد پاسخ
شود. نتایج حاصل از میانگین فازی و لفه میاسبه میؤشده برای هر مطعیفرمول مینکووسکی، اعداد فازی ق

 است.( 6جدول )ها به شرح لفهؤزدایی مفازی
 

 مرحله اول های خبرگان حاصل از نظرسنجیمیانگین دیدگاه :6 جدول
 میانگین فازی مثلثی متغیرها

(m, α, β) 

فازی 
 زدایی

 میانگین فازی مثلثی متغیرها

(m, α, β) 

فازی 
 زدایی

(68/0و  93/0و  1) های اندک برای ارتقافرصت  697/0 (55/0و  80/0و  93/0)  عدم تعهد سازمانی   582/0  
(63/0و  88/0و  98/0)  وجود قوانین و مقررات خشک  635/0 (53/0و  78/0و  90/0)  چالشی نبودن شغل   560/0  

(58/0و  83/0و  92/0)  تغییر ساختار سازمانی  602/0 (56/0و  90/0و  96/0)  ابهام در شغل   665/0  

(52/0و  77/0و  89/0)  فناوریهای پیشرفت  560/0 (70/0و  95/0و  98/0)  نبود انگیزه کافی   707/0  

(61/0و  86/0 و 93/0)  عدم تمایل به پیشرفت  627/0 عدم مشارکت در  
های فعالیت

 سازمانی

(61/0و  86/0و  95/0)   632/0  

(61/0و  86/0و  94/0)  روز نبودن افرادبه  630/0 عدم امکان بهبود   (62/0و  87/0و  94/0)   637/0  

بیانگر میانگین دیدگاه های خبرگان است.   Aave ام وi بیانگر دیدگاه خبره  Ai ،)2( در رابطه
ایجاده کننده فلات زدگی  به هر عامل  داده شده  پاسخ های  تعداد  از جمع آوری پرسش نامه ها،  پس 
شغلی، مورد شمارش و تحلیل قرار گرفت که در نظرسنجی مرحله نخست نتایج شمارش پاسخ های 

داده شده به شرح جدول )5( است.
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جدول 5: نتايج شمارش پاس هاي مرحله نخست نظرسنجي

خیلی­کمکممتوسطزیادخیلی­زیادمتغیرها
187000فرصت­های­اندک­برای­ارتقا

158200وجود­قوانین­و­مقررات­خشک
164230تغییر­ساختار­سازمانی­
134530پیشرفت­هاي­فناوری
182320عدم­تمایل­به­پیشرفت
174220به­روز­نبودن­افراد
176200عدم­رضایت­شغلی
128320عدم­تعهد­سازمانی
136240چالشی­نبودن­شغل
192400ابهام­در­شغل

221200نبود­انگیزه­کافی
164500عدم­مشارکت­در­فعالیت­های­سازمانی
182410عدم­امکان­بهبود­شرایط­محیط­کار

193210ارائه­نشدن­آموزش­مداوم

پس از مشخص شدن تعداد پاسخ های داده شده به هر عامل و بعد از محاسبه میانگین فازی 
مثلثی برای عوامل، از فرمول مینكووسكی، اعداد فازی قطعی شده برای هر مؤلفه محاسبه می شود. 

نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی زدایی مؤلفه ها به شرح جدول )6( است.
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جدول 6: میانگین ديدگاه های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله اول

میانگین­فازی­مثلثیمتغیرها
(m, α, β)میانگین­فازی­مثلثیمتغیرهافازی زدایی

(m, α, β)فازی زدایی

فرصت­های­اندک­
عدم­تعهد­0/697)­1و­­0/93و­0/68(برای­ارتقا

­0/582)­0/93و­­0/80و­0/55(سازمانی

وجود­قوانین­و­
چالشی­0/635)­0/98و­­0/88و­0/63(مقررات­خشک

­0/560)­0/90و­­0/78و­0/53(نبودن­شغل

تغییر­ساختار­
ابهام­در­0/602)­0/92و­­0/83و­0/58(سازمانی

­0/665)­0/96و­­0/90و­0/56(شغل

پیشرفت­هاي­
نبود­انگیزه­0/560)­0/89و­­0/77و­0/52(فناوری

­0/707)­0/98و­­0/95و­0/70(کافی

عدم­تمایل­به­
0/627)­0/93و­­0/86و­0/61(پیشرفت

عدم­
مشارکت­در­
فعالیت­های­
سازمانی

­0/632)­0/95و­­0/86و­0/61(

0/630)­0/94و­­0/86و­0/61(به­روز­نبودن­افراد

عدم­امکان­
بهبود­
شرایط­
محیط­کار

­0/637)­0/94و­­0/87و­0/62(

عدم­رضایت­
0/670)­0/98و­­0/90و­0/65(شغلی

ارائه­نشدن­
آموزش­
مداوم

­0/665)­0/96و­­0/90و­0/65(­­­

پس از انجام مرحله نخست نظرسنجی، لازم است مرحله دوم نیز انجام شود تا نتایج هر دو 
مرحله با هم مقایسه و نتیجه مشخص شود.

نظرسنجي مرحله دوم

به  به مولفه های شناسایی شده  نتایج شمارش پاسخ های داده شده  در نظرسنجی مرحله دوم، 
شرح جدول )7( است.
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جدول 7: نتايج شمارش پاسخ هاي مرحله دوم نظرسنجي

خیلی­کمکممتوسطزیادخیلی­زیادمتغیرها
205000فرصت­های­اندک­برای­ارتقا

175100وجود­قوانین­و­مقررات­خشک
176200تغییر­ساختار­سازمانی­
167110پیشرفت­هاي­فناوری
185110عدم­تمایل­به­پیشرفت
178000به­روز­نبودن­افراد
195100عدم­رضایت­شغلی
146210عدم­تعهد­سازمانی
164500چالشی­نبودن­شغل
213100ابهام­در­شغل

232000نبود­انگیزه­کافی
186100عدم­مشارکت­در­فعالیت­های­سازمانی
223000عدم­امکان­بهبود­شرایط­محیط­کار

195100ارائه­نشدن­آموزش­مداوم

پس از مشخص شدن تعداد پاسخ های داده شده به هر مؤلفه، در مرحله دوم و بعد از محاسبه 
میانگین فازی مثلثی برای مولفه ها از فرمول مینكووسكی، اعداد فازی قطعی شده برای هر مؤلفه 
محاسبه می شود. نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی زدایی مؤلفه ها در مرحله دوم به شرح جدول 

)8( است.
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جدول 8: میانگین ديدگاه های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم

میانگین­فازی­مثلثیمتغیرها
(m, α, β)

فازی­
متغیرهازدایی

میانگین­فازی­
مثلثی

(m, α, β)

فازی­
زدایی

فرصت­های­اندک­برای­
­)­0/88و­­0/79عدم­تعهد­سازمانی­0/712)­1و­­0/95و­0/70(ارتقا

0/582و­0/56(

وجود­قوانین­و­مقررات­
­)­0/95و­­0/86چالشی­نبودن­شغل0/635)­0/91و­­0/85و­0/62(خشک

0/632و­0/61(

­)­0/99و­­0/95ابهام­در­شغل­0/670)­0/98و­­0/90و­0/65(تغییر­ساختار­سازمانی
0/710و­0/70(

­)­1و­­0/98و­نبود­انگیزه­کافی­0/650)­0/97و­­0/88و­0/63(پیشرفت­هاي­فناوری
)0/730/735

عدم­مشارکت­در­­0/667)­0/97و­­0/90و­0/65(عدم­تمایل­به­پیشرفت
فعالیت­های­سازمانی

­)­0/99و­­0/92
0/687و­0/67(

عدم­امکان­بهبود­­0/690)­1و­­0/92و­0/67(به­روز­نبودن­افراد
شرایط­محیط­کار

­)­1و­­0/97و­
)0/720/727

ارائه­نشدن­آموزش­­0/695)­0/99و­­0/93و­0/68(عدم­رضایت­شغلی
مداوم

)­0/99و­­0/93
0/695و­0/68(

میانگین  میان  اختلاف  که  است  لازم  شد،  انجام  نظرسنجی  مرحله  دو  هر  این که  از  پس 
بررسی  گیرد.  قرار  تحلیل  و  بررسی  مورد  ایجادکننده فلات زدگی شغلی  عوامل  فازی زدایی  شده 
اختلاف میانگین فازی زدایی  شده عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی در مرحله نخست و دوم به 

شرح جدول )9( است.
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جدول 9: اختلاف میانگین فازی زدايی  شده  مرحله نخست و دوم نظرسنجی

متغیرها

میانگین­
فازی­زدایی­
شده­مرحله­

اول

میانگین
­فازی­زدایی­
شده­مرحله­

دوم

اختلاف­
میانگین

­فازی­زدایی­
شده­مرحله
­اول­و­دوم

متغیرها

میانگین
­فازی­زدایی­
شده­مرحله­

اول

میانگین
­فازی­زدایی­
شده­مرحله

­دوم

اختلاف­
میانگین

­فازی­زدایی­
شده­مرحله­
اول­و­دوم

فرصت­های­اندک­
برای­ارتقا

0/6970/7120/015
عدم­تعهد­
سازمانی

0/5820/5820

وجود­قوانین­و­
مقررات­خشک

0/6350/6350
چالشی­نبودن­

شغل
0/5600/6320/072

تغییر­ساختار­
سازمانی

0/6650/7100/045ابهام­در­شغل0/6020/6700/068

پیشرفت­هاي­
فناوری

0/5610/6500/09
نبود­انگیزه­

کافی
0/7070/7350/027

عدم­تمایل­به­
پیشرفت

0/6270/6670/04
عدم­مشارکت­
در­فعالیت­های­

سازمانی
0/6320/6870/055

0/6300/6900/06به­روز­نبودن­افراد
عدم­امکان­
بهبود­شرایط­
محیط­کار

0/6370/7270/09

0/6700/6950/025عدم­رضایت­شغلی
ارائه­نشدن­
آموزش­مداوم

0/6650/6950/03

با توجه به دیدگاه های ارائه شده در مرحله نخست و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم، درصورتی که 
فرآیند  این صورت  باشد، در  از )0/1(  فازی زدایی  شده در دو مرحله کم تر  میانگین  بین  اختلاف 
نظرسنجی متوقف می شود. با توجه به این که اختلاف میانگین فازی زدایی  شده نظر خبرگان در دو 
مرحله کم تر از 0/1 است، خبرگان در مورد عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی به اجماع رسیدند 
و نظرسنجی در این مرحله متوقف می شود. این بدان معنی است که خبرگان به عوامل ایجادکننده 
فلات زدگی شغلی شناسایی شده در پژوهش نگاه تقریباً یكسانی داشته اند. با توجه به آن چه گفته 

شد، وزن نهایی کلیه عوامل شناسایی شده در قالب نمودار )1( ارائه شده است.
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 : میزان وزن نهایی عوامل1شکل 

 

 

 گیرینتیجه

در پیوند باا مادیریت مسایر شاغلی کارکناان       اًشده از جغرافیاست که اخیرعاریه گرفتهواژه فلات مفهومی به
شاغلی   زدگای فالات پدیاده   ،م فاوق وجود آورده است. از تجمیا  دو مفهاو  شغلی را به زدگیفلاتعنوان  بامفهومی 

دهاد و امکاان   آید که مبین حالتی است که در آن فرد در همین سطیی که هست به کار خود ادامه میوجود میبه
ترین عاواملی اسات کاه    از مهمشغلی  زدگیفلات ،در حقیقت (.1385پیشرفت و ارتقا برای وی وجود ندارد )خنیفر، 

شاغلی بیاانگر    زدگای فالات سازد. در سازمان را با خطر جدی مواجه میکارکنان موفقیت در مسیر و کارراهه شغلی 
 ,Krouter)رکود، عدم پیشرفت و کاهش یادگیری فردی بوده و القاکننده نوعی احساس شکسات و افساردگی اسات    

اثارات   ،چراکه اگار مادیریت نشاود    ؛ای بسیار درخور توجه برای سازمان استشغلی مقوله زدگیفلات. پدیده )2004
بنادی  پژوهش حاضر با هدف شناسایی و اولویات  ،رومنفی و مضری بر کارکنان و به تب  آن کل سازمان دارد. از این

 انجام پذیرفت. های دولتیشغلی در سازمان زدگیفلاتعوامل ایجادکننده 

نمودار 1: میزان وزن نهايی عوامل

نتیجه گیری

واژه فلات مفهومی به عاریه گرفته شده از جغرافیاست که اخیراً در پیوند با مدیریت مسیر شغلی 
کارکنان مفهومی با عنوان فلات زدگی شغلی را به وجود آورده است. از تجمیع دو مفهوم فوق، پدیده 
فلات زدگی شغلی به وجود می آید که مبین حالتی است که در آن فرد در همین سطحی که هست 
به کار خود ادامه می دهد و امكان پیشرفت و ارتقا برای وی وجود ندارد )خنیفر، 1385(. در حقیقت، 
از مهم ترین عواملی است که موفقیت در مسیر و کارراهه شغلی کارکنان در  فلات زدگی شغلی 
سازمان را با خطر جدی مواجه می سازد. فلات زدگی شغلی بیانگر رکود، عدم پیشرفت و کاهش 
 .)Krouter, 2004( است  افسردگی  و  احساس شكست  نوعی  القاکننده  و  بوده  فردی  یادگیری 
پدیده فلات زدگی شغلی مقوله ای بسیار درخور توجه برای سازمان است؛ چراکه اگر مدیریت نشود، 
اثرات منفی و مضری بر کارکنان و به تبع آن کل سازمان دارد. از این رو، پژوهش حاضر با هدف 
شناسایی و اولویت بندی عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی در سازمان های دولتی انجام پذیرفت.

نتایج پژوهش حاضر با توجه به این که پژوهش حاضر به صورت ترکیبی از مصاحبه و پرسش نامه 
برای شناسایی عوامل ایجاد کننده فلات زدگی شغلی انجام  شده است، در دو قسمت ارائه می شود. 
قسمت نخست مطالعه اکتشافی و شناسایی عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی و قسمت دوم تعیین 
میزان اهمیت و اولویت بندی این عوامل. از این رو ابتدا با استفاده از داده هاي کیفي به دست آمده از 
مطالعات اکتشافي شامل بررسي متون اکتشافي و انجام مصاحبه هاي اکتشافي عوامل ایجادکننده 
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فلات زدگی شغلی مشخص گردید و سپس با استخراج عوامل آن ها از طریق تحقیق زمینه یابي مورد 
ارزیابي قرار داده شد. پس از آن، با استخراج نتایج پیمایش به صورت کمي به پرسش های پژوهش پاسخ 
داده شد. با توجه به نتایج قسمت نخست پژوهش، عوامل به وجود آورنده فلات زدگی شغلی عبارتند 
از: فرصت های اندك برای ارتقا، وجود قوانین و مقررات خشک، تغییر ساختار سازمانی، پیشرفت هاي 
فناوری، عدم تمایل به پیشرفت، به روز نبودن افراد، عدم رضایت شغلی، عدم تعهد سازمانی، چالشی 
نبودن شغل، ابهام در شغل، نبود انگیزه کافی، عدم مشارکت در فعالیت های سازمانی، عدم امكان 
اعضای  بررسی نظرات  از  به کارکنان. پس  آموزش مداوم  ارائه نشدن  و  بهبود شرایط محیط کار 
نمونه و اکتشاف عوامل ایجاد کننده فلات زدگی شغلی، با استفاده از فن دلفی فازی به تعیین میزان 
اهمیت و اولویت بندی عوامل ایجاد کننده فلات زدگی شغلی پرداخته شد. نتایج این قسمت پژوهش، 
حاکی از آن است که از میان کلیه عوامل، نبود انگیزه کافی در میان کارکنان برای ارتقا و پیشرفت، 
مهم ترین عامل ایجاد فلات زدگی شغلی است. پس از این عامل، به ترتیب، عدم امكان بهبود شرایط 
محیط کار و فرصت های اندك برای ارتقا در اولویت دوم و سوم برای ایجاد فلات زدگی شغلی هستند. 
ابهام در شغل، عدم ارائه آموزش مداوم به کارکنان و به روز نبودن افراد در اولویت چهارم تا ششم 
عوامل ایجاد کننده فلات زدگی شغلی قرار دارند. پس از این عوامل، به ترتیب، عدم رضایت شغلی، عدم 
مشارکت در فعالیت های سازمانی، تغییر ساختار سازمانی، عدم تمایل به پیشرفت، پیشرفت هاي فناوری 
در سازمان، وجود قوانین و مقررات خشک، چالشی نبودن شغل و عدم تعهد سازمانی در اولویت های 
بعدی ایجاد فلات زدگی شغلی قرار دارند. از طرف دیگر، در خصوص جنبه نوآوری پژوهش باید به 
این نكته اشاره کرد که در ادبیات مدیریت، مفهوم فلات زدگی شغلی مفهومی نسبتاً نوظهور است؛ 
به ویژه آن که با توجه به مرور ادبیات پژوهش، پژوهشی که عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی را 
در داخل کشور شناسایی و اولویت بندی کرده باشد، یافت نشد. از طرف دیگر و به منظور مقایسه نتایج 
و یافته های پژوهش با پژوهش های صورت گرفته و ابراز وجوه تشابه آن ها باید خاطرنشان کرد که 
فیاضی )1392( نیز همانند پژوهش حاضر تعهد سازمانی را عاملی مؤثر در فلات زدگی شغلی می داند. 
از طرف دیگر، مالیک )2010( در پژوهشی نشان داد، بروز فلات زدگی شغلی در فرد، تأثیر منفی 
در سطح رضایت شغلی وی برجای می گذارد؛ که با توجه به این که عدم رضایت شغلی در پژوهش 
حاضر از عوامل ایجادکننده فلات زدگی شغلی است، همسانی نزدیكی در هر دو پژوهش به چشم 
می خورد. درنهایت، در ارتباط با محدودیت های پژوهش حاضر نیز باید گفت که با توجه به هدف و نوع 
پژوهش باید از خبرگان استفاده می شد، که این امر محدودیت در تعداد نمونه را دربرداشت. بنابراین، از 

محدودیت در نمونه گیری به عنوان مهم ترین محدودیت پژوهش حاضر یاد می شود.
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پیشنهادات کاربردی

- پژوهش حاضر به تمامی سازمان های دولتی پیشنهاد می کند که عوامل و علل فلات زدگی 
شغلی را در سازمان که در این پژوهش شناسایی شدند، مدنظر قرار دهند تا بتوانند به نحو مقتضی در 
برابر سكون و عدم ارتقا کارکنان خود و متعاقباً اثرات مخرب و منفی این پدیده واکنش نشان دهند.

- پژوهش حاضر به تمامی سازمان های دولتی پیشنهاد می کند که انگیزه پیشرفت و ارتقا در 
کارکنان را به وسیله بهبود شرایط محیط کار و ایجاد فرصت های ارتقا برای کارکنان و نشان دادن 
این نكته که کارکنان با انگیزه ای که در راستای پیشرفت و ارتقا خود عملكرد بهتری را از خود 
نشان می دهند، حتماً رشد می کنند و در سطوح سازمانی بالا می روند، در کارکنان خود به وجود آورند. 
- با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهاد می شود که با استفاده از فنون و روش های به روز آموزش 
و توسعه کارکنان، آموزش های لازم در خصوص تصدی مشاغل و پست های بالاتر به کارکنان داده 

شود، تا کارکنان بتوانند از این طریق به پدیده فلات زدگی شغلی واکنش نشان دهند. 
- با بسط و گسترش نتایج پژوهش حاضر می توان گفت که تمرکز و رسمیت سازمانی عاملی 
در تشدید فلات زدگی شغلی است؛ چراکه عدم مشارکت در فعالیت ها و تصمیمات سازمانی به عنوان 
پیشنهاد  این رو، پژوهش حاضر  از  پدیده شناسایی شده است.  این  ایجاد  از عوامل مهم در  یكی 
می کند که کارکنان خود را در فعالیت ها و تصمیمات سازمانی مشارکت دهند، تا از این طریق آن ها 

را در مسیر مبارزه با فلات زدگی شغلی رهنمون شوند. 
می شود  پیشنهاد  آتی  پژوهش های  برای  پیشنهاد  راستای  در  پژوهشگران  به  نهایت،  در   -
مدل سازی ساختاری  تكنیک  از  استفاده  با  برای فلات زدگی شغلی  مدلی  وجود  به عدم  توجه  با 

تفسیری، مدلی بومی برای این پدیده ارائه نمایند.
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