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Extended Abstract  
Abstract 

Employees, especially new generation employees, expect to progress steadily in 

their careers, and when they reach a stage where the job is not learned and their 

skills improvement is stopped or they are unable to advance in the 

organizational hierarchy, Plateau phenomenon occurs which can have many 

consequences on important attitudes of employees. 

Understanding the importance of attitudes such as job involvement and 

organizational commitment, this study investigates the impact of the plateau 

phenomenon on these two variables in Taraspay.The survey method was used 

to collect data with a questionnaire including 52 questions. A total of 14 

hypotheses were examined, one of which was rejected and the effect of content, 

plateau on normative commitment was not confirmed.  

Introduction  

Over the past decade, most organizations have seen an increase in 

organizational reengineering. Organizations strive to become more efficient by 

flattening the organizational structures and reengineering operations to 
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maintain competitiveness. The restructuring has led to fewer vertical promotion 

opportunities for the employees. 

On the other hand, simple job design, non-use of motivational approaches to 

job design such as job enlargement, job rotation, job enrichment, and lack of 

attention to the need for professional development of employees have made 

employees feel that their job is not enough challenging, it doesn't matter  

enough and it don't use their potential. Stopping people in the hierarchy and 

feeling lack of skills and professional growth, referred to as plateauing, can 

have adverse effects on employees' attitudes, which in this article affect two 

very important attitudes for the organization. Job involvement and 

organizational commitment have been addressed. 

Case study  

The statistical population of this study is all personnel of the holding company 

and its subsidiaries. This holding is one of a series of State Pension Fund 

Holdings and is working in the field of construction and real estate. The total 

number of employees was 130 and 97 were selected by simple random 

sampling 

Materials and Methods  

The present study is applied in terms of purpose and is a descriptive-survey that 

describes the conditions and phenomena studied. The research literature was 

compiled by library method and data collection was done by questionnaire. 

Cronbach's alpha, composite reliability and convergent validity were used to 

determine the reliability of the constructs. 

Discussion and Results  

In this paper, 5 main hypotheses and 9 sub-hypotheses were investigated, with 

the exception of one case confirmed. The results are in line with many other 

studies conducted in different fields. 

Conclusion 

Failure to career management and creating a plateau for employees can lead to 

negative results and therefore organizations can take steps to reduce these 

negative consequences, some of which are most common: Job counseling (talk 

employees about current and future job activities and personal and professional 

skills development), succession planning, job planning workshops, multiple 

career paths, using team-based structures, job enlargement, job enrichment, job 

rotation and so on. 
 

Keywords: Job involvement, organizational commitment, Occupational 

Plateauing  
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زدگی شغلی با درگیری شغلی با نقش  بررسی رابطه فلات

د مطالعه: هلدینگ ساختمانی تراز گر تعهد سازمانی )مورمیانجی

 ریز وابسته به صندوق بازنشستگی کشوری(پی
 

دکتر ندامحمداسماعیلی  -سمیرا کرمی
سمانه حاجی عسگری نوش آبادی-

 

 
 چکیده

اناد.  های کارکناا  را ماورد تاکیاد رارار داده    مسیر شغلی بر نگرشریزی رنامهبتحقیقات متعدد تاثیر      

ای کاه شاغل برایشاا     سیر شغلیشاا  را دارناد و در مرهلاه   پیشرفت و رشد مداوم در م کارکنا  انتظار

 کنند رشد مهارتی در آنها متورف شده است و یاا امکاا  ارتقاا در سلساله    می یادگیری ندارد  و اهساس

-دهد. این تحقیق با درک اهمیت نگارش دگی رخ میزشود، پدیده فلاتمراتب سازمانی برایشا  میسر نمی

هلادین   شغلی و تعهد سازمانی به بررسی تاثیر پدیده فالات بار ایان دو متغیار در      ایی مانند درگیریه

نفر با روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب  97نفر که تعداد  130با تعداد کارکنا  ریز پی ساختمانی تراز

ل) متشکل از سه پرسشنامه سوا 5۲ای شامل پرسشنامه منظور گردآوری اطلاعات . بهشدند، پرداخته است

هاا باا   آوری و دادهپرسشنامه مورد تایید جمع 94جموع ( استفاده شد و در م7/0استاندارد با پایایی بالای 

فرضیه مورد بررسی ررار گرفت که یک ماورد آ  رد   14تحلیل گردید. در مجموع   PLSافزار استفاده از نرم

زدگی سااختاری بار   هد هنجاری مورد تایید ررار نگرفت. فلاتزدگی شغلی محتوایی بر تعشد و تاثیر فلات

زدگی محتوایی نیز بجز بر باشد و فلاتدرگیری شغلی دارای تاثیر منفی میهمه ابعاد تعهد سازمانی و نیز بر 

تعهد هنجاری بر سایر ابعاد تعهد سازمانی و نیز بر درگیری شغلی تاثیر منفی دارد. همچنین نقش میاانجی  

تواناد  با کاهش درگیری شغلی کارکنا  می شغلی مورد تایید ررار گرفت. به بیا  دیگر فلات زدگیدرگیری 

 موجب کاهش تعهد سازمانی شود. 
 

 زدگی ساختاری، درگیری شغلی، تعهد سازمانیزدگی شغلی محتوایی، فلاتفلاتهای کلیدی:واژه
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 مبانی نظری

ها اند. سازمانزمهندسی ساختار سازمانی بودهشاهد با  هاسازماناکثر طی دهه گذشته،       

کننید تیا   زمانی و بازسازی فرایند، تلاش میی کردن ساختارهای سای حفظ رقابت، با تختبرا

های ارتقای کمتیری بیرای کارمنیدان    سازماندهی مجدد باعث شده تا فرصتکارامدتر شوند. 

 ,Jawahar) کننید را تجربه می زدگیوجود داشته باشد. بنابراین، بسیاری از کارمندان فلات

Shabeer, Shawn & Bilal, 2019: 333). دهی مجدد سازمان، ادغام، سازمانسازیکوچک-

 (Samiei & Salaveti, 2015: 992) های تکنولوژیکی و رقابت درکسی  و کیار  ها و پیشرفت

 است. به یک بحران مدیریتی تبدیل کرده زدگی شغلی رافلات

رکنیان امیروزی   دهند پیشرفت در مسیر شیغلی بیرای کا  ها نشان میهشکه پژودرحالی     

-ای یافته است، اما به دلایل مذکور اغل  کارکنان در مسیر شغلی خود به نقطیه اهمیت ویژه

 نیام دارد  "سکون"این ناحیه ، یابدرسند که احتمال صعود از نردبان شغلی کاهش میای می

(Yang, Wei-Ning, Sheena & Nivenb, 2019: 286) هیای انیدب بیرای ارتقیا  و     . فرصیت

منصیفانه  کنید کیه در ییک ن یام غیر    وجود مقررات خشک این احساس را در فرد ایجاد میی 

 شود فرد نسبت به شغلش نگرش منفی پیدا کند.گرفتار آمده است و این احساس باعث می

راحیی شیغل و   از سوی دیگر، طراحی مشاغل ساده، عدم استفاده از رویکردهای انگیزشیی ط 

ای کارکنیان موجی  شیده آنهیا احسیاس کننید شغلشیان از ن یر         عدم توجه به رشد حرفیه 

شیود ییا  مسییر رشید     های آنها استفاده نمیمورد نیاز را ندارد و از پتانسیلمحتوایی چالش 

 ای آنها متوقف شده است و به عبارتی پدیده فلات محتوایی را تجربه کنند.شخصی و حرفه

سیازمان، در حیال   ن داده اسیت کارکنیانی کیه در مسییر شیغلی مناسیبی در       مطالعات نشیا 

و تماییل   ملکرد نقشی و فرانقشی بیشتر، رضایت بیشیتر ع پیشرفت هستند، انگیزه بیشتری،

هیا همیواره در پیی ییافتن      همیین دلییل، سیازمان    . بهکمتری دارندبه ترب سازمان و غیبت 

 ,Riley, Lockwood)ی کارکنیان هسیتند   های اثر بخشی برای میدیریت مسییر شیغل    حل راه

Powell-Perry & Baker, 1998)       یکی از عواملی کیه در مسییر شیغلی، بیه عنیوان عیاملی .

زدگی شغلی است. به عقییده   اثرگذار بر پیامدهای سازمانی، شناسایی شده است، پدیده فلات

انیی بیرای   ای بحر لهزدگی شغلی، بیه سیرعت تبیدیل بیه مسیئ      بسیاری از پژوهشگران، فلات

است و به همین دلیل مدیریت صحیح برای اجتناب از نارضایتی کارکنیان را   ها شده سازمان
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اند در اکثیر میوارد، کارکنیان     مطالعات نشان داده (.Rotondo  &  Perewe,  2000) طلبد می

، عیدم  ( Xie, Lu & Zhou, 2015)زده، سازگاری سازمانی اندب، قصد ترب شیغل بیالا    فلات

 (Lemire, Saba & Gagnon, 1999)شغلی، تعهد کمتر و درگییری شیغلی محیدود    رضایت 

که، حداقل چهل درصد افراد نمونیه کیه   نشان داد پژوهشی در تعدادی سازمان بزرگ دارند. 

هیای   اند، به دلیل نارضایتی از مسییر شیغلی، در جسیتجوی فرصیت     مورد بررسی قرار گرفته

هیای   ن افراد، به محض ییافتن فرصیت بهتیر، سیازمان    اند و بسیاری از ای شغلی جدیدی بوده

 . (Conner, 2014) اندفعلی خود را ترب کرده

زدگی شغلی یک نگرانی رو به رشد است و عواق  منفیی همویون   به همین دلیل، فلات     

کاهش رضایت شغلی، کاهش رضایت از مسیر شغلی و افیزایش تماییل بیرای تیرب خیدمت      

مطالعات اندکی به نقش مییانجی   (.Jawahar  et al., 2019: 332) دکارکنان را به همراه دار

انید. در ایین    زدگی شغلی با پیامیدهای شیغلی توجیه کیرده     کننده در رابطه با فلاتو تعدیل

گیر  زدگی شغلی بر درگیری شغلی را با توجه به نقیش مییانجی   پژوهش برآنیم تا تاثیر فلات

رییز میورد بررسیی قیرار دهییم.      پیی اختمانی تیراز تعهد سازمانی در بین کارکنان هلدینگ س

هلدینگ ساختمانی تراز پی ریز، در جستجوی علل کاهش درگیری شغلی و تعهید سیازمانی   

-هش حاضر بر آن است تا رابطیه فیلات  باشد که پژودر حال بررسی متغیرهای متعددی می

سیاختار سیازمانی    ،در این هلیدینگ زدگی را با درگیری شغلی و تعهد سازمانی بررسی کند. 

های بالای سازمان امکان ارتقیا در سیاختار را   زمان در پستهای بیرون از ساسنتی و انتصاب

و شاغل، عدم امکان گردش شغلی برای کارکنان از بین برده است. همونین طراحی سنتی م

 های محدود در شغل موج  تکراری شدن وظایف شده است. مسئولیت
 

 پژوهش   پیشینه

زدگیی  انید کیه عبارتنید ازلا فیلات    این تحقیق مورد بررسی قرار گرفتیه کلیدی در سه مفهوم 

 شغلی، درگیری شغلی و تعهد سازمانی.  
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 زدگی  مسیر پیشرفت شغلی و فلات

 1لیویی   ای ماننید مقالیه ابتیدایی   های مسییر شیغلی از کارهیای اولییه    شرفتارها و نگر     

. عیواملی  (Sullivana, Sherry & Arissb, 2019:1)( تغیییرات زییادی یافتیه اسیت    1980)

تیر سیاخته   ر شغلی را پیجیدههموون افزایش جهانی شدن و پیشرفت سریع تکنولوژی، مسی

هیا  ها و بازار کار هستند و نگرشنقال در میان مرزهای مشاغل، سازمااست. افراد در حال انت

چنانکیه دنییای    (.Sullivana et al., 2019:1) در مورد مسیرهای شغلی تغیییر کیرده اسیت   

شود، کارکنان فرصیت بیشیتری بیرای حرکیت در     شغلی بیشتر و بیشتر بدون مرز می مسیر

ود همونان ها دارند تا اهداف مسیر شغلی خود را تحقق بخشند. ولی با این وجمیان سازمان

 ,Zhua) سیازمانی را ییاد بگیرنید   های میدیریت فراینید حرکیت درون   لازم است که افراد راه

Zijun, Buchtelc & Guand, 2019: 282 .) 
 شیود های مهم در توسعه کارکنان دیده میریزی مسیر شغلی به عنوان یکی از گامبرنامه     

هیای اساسیی، تجربییات و دانیش لازم بیرای بهبیود       که برای کارکنان فرصت کس  مهیارت 

را افیزایش دهنید و   سازد تا امکان خلیق ارزش در حیال و آینیده    عملکرد فردی را میسر می

بیا وجودیکیه     (.Tabiu Pangil & Othman, 2018: 4)انت ارات سیازمان را بیرآورده کننید    

های متعدد حیاکی از  ها روشن است، پژوهشبرای سازمان اهمیت مدیریت موثر مسیرشغلی

ای کیه از آن بیه   احساس رکود کارکنان و عدم پیشرفت آنها در مسیر شیغلی اسیت. پدییده   

 شود.یاد می زدگیفلات

ای که در آن احتمال ارتقای سلسله مراتبی کم بود، زدگی در ابتدا به عنوان نقطهفلات     

تعریف شد. اما پ  از مدتی تغییراتی در این مفهوم ایجاد شد. در حال حاضر، تحقیقات بر 

-زدگی محتوایی. فلاتزدگی ساختاری و فلاتزدگی متمرکز شده استلا فلاتدو نوع فلات

زدگی تهاست؛ و فلازدگی ساختاری، مربوط به حرکت عمودی کارمندان در سازمان

شوند افتد که کارکنان بر شغل خود مسلط شده و خسته میمحتوایی، زمانی اتفاق می

(Jawahar et al., 2019: 332.) هایی مانند  توایی با شاخصزدگی محدر این پژوهش فلات

های یادگیری در شغل، عدم امکان پذیرش  بود فرصتهای شغلی، ن بودن فعالیتروزمره

زدگی ساختاری با  شود و فلات های بیشتر و چالشی نبودن شغل سنجیده می مسئولیت
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 ی و نداشتن شان  کافی برای ارتقایهای تیم هایی مانند عدم مشارکت در فعالیت شاخص

 شود.  شغلی سنجیده می

کند که ای در مسیر شغلی را توصیف میمرحلهزدگی شغلی که ذکر شد، فلاتهمانگونه      

 های شیغلی در نقیش خیود را   ارتقا رسمی یا کمبود در چالش دریافتدر آن شخص احتمال 

توان آن تواند منفی تلقی نشود و میزدگی شغلی الزاما میتعریف، فلاتکند. با این درب می

 Yang et) به آن برسدای دانست که هر شخصی ممکن است در مسیر شغلی خود را مرحله

al., 2018: 71)   زدگیی شیغلی بیه طیور     ولی تاثیر آن بر افراد مختلف، متفاوت اسیت. فیلات

 شیود افتد و در نقاط بحرانی بیشیتر نماییان میی   بینی اتفاق میمن م و در فواصل قابل پیش

(Levin, 2012: 5)داد ن ییک رویی  زدگی شغلی بیه عنیوا  . با این وجود، در بیشتر موارد، فلات

شود. چراکیه تحقیقیات مختلیف بیه پیامیدهای منفیی ناشیی از آن        منفی در شغل تلقی می

زدگی شغلی برای بسییاری از محققیان   فلات(. Lentz & Allen, 2019: 361)اند متمرکز بوده

زدگیی در مییان   مدیریت مسیر شغلی از این جهت نگران کننده است که احتمال دارد فلات

دهد که به دلیل داشتن دانش، تجربه و تخصص در شغلشان، عامل استعدادهای سازمان رخ 

از ایین رو   (.Hurst, Baranik, Lisa & Steven, 2017: 283) مزیت رقابتی سیازمان هسیتند  

زدگی و عوامل مرتبط با آن یکی از موضوعات تحقیقیاتی در  بررسی پیامدهای احتمالی فلات

درگیری شغلی و تعهد سازمانی  رابطه آن با که در این تحقیق  حوزه مدیریت و سازمان است

 است.مورد بررسی قرار گرفته

 درگیری شغلی

های اخیر درگییری شیغلی کارکنیان را بیه عنیوان ییک ابیزار        مطالعات متعددی در سال     

-و آن را ییک پییش  ( Rameshkumar, 2019: 2انید ) هکلیدی برای موفقیت شناسایی کیرد 

 .(He, Zhu & Zheng, 2014: 681) دانندمیکارکنان کننده قوی عمکلرد شغلی بینی

 Khan) بردنید این مفهوم را در ادبییات میدیریت بیه کیار      ( 1965)1لادها و کجنراولین بار 

Jam, Khan & Hijazi, 2011: 253) .  حقیقات درباره درگیری شغلی به دلایل زیادی میبهم

رکت کارکنیان  آن را معادل مشاهای متفاوتی از آن شده است. برخی سازیاست چون مفهوم

اند، برخی آن را به عنوان میزان اهمیتی که کار برای عیزت نفی  فیرد    در کار در ن ر گرفته

                                                 
1-Lodahl and Kejner 
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 دانندمیخی آنها را وضعیت شناختی هویت روانشناختی فرد برسازی کرده اند و دارد مفهوم

(Salessi & Omar, 2019: 48.) شیغلی، میزانیی   ترین تعیاریف از درگییری   از پذیرفته یکی

 ,.Chi & Yeh) کنید یمی است که فرد به لحاظ روانشناختی خود را با شغلش تعیین هوییت  

2018: 138.) 
کنید و  از ن ر الپورت، درگیری شغلی برحسی  میزانیی کیه فیرد در شیغلش مشیارکت میی       

(. blau,  1985: 19) شیود سازد تعرییف میی  ورده مییی مانند پرستیژ و استقلال را برآنیازها

شیود. در حالیکیه میزانیی کیه فیرد      شدن با شغل خلط میین مفهوم گاهی با مفهوم عجینا

 ,Shuck) نامنید کند را عجین شدن با شیغل میی  هویت ذهنی و احساسی با شغلش پیدا می

Adelson & Reio, 2017: 354.)     ،عجین شدن شغلی به طور عمده با رضیایت از کیار، تیوان

 & ,Schaufeli, Salanova, González-Romá) دشیو فیداکاری و دلبسیتگی تعرییف میی    

BakkeR, 200). ندرت به دست کشیدن از شغلشیان میی   اشخاص با درگیری شغلی بالا به-

 :Brown, 1996) بینی برای سازمان کار کنندای قابل پیشرود تا آیندهاندیشند و انت ار می

د بیشیتری  فرمایشیان اعتمیا  کارکنان درگیر در شغل، احتمال بیشتری دارد که بیه کار  (.241

 & Al-dalahmeh, Khalaf) کننید تری را بیا کارفرمایشیان ایجیاد    داشته و روابط با کیفیت

Obeidat, 2018: 18) .زدگیی و درگییری   تمختلفی با نتایج متفاوت بر رابطه فیلا  تحقیقات

ن ( نشیا 2017)  1، لیو و چنیگ  برای مثال، سو، کیو، چیونیگ، هانیگ  اند. شغلی تمرکز کرده

 ساختاری یا محتوایی هر دو رابطه منفی با درگیری شغلی دارد.   دادند ادرب فلات

 تعهد سازمانی

مفهوم تعهد سازمانی به دلیل پتانسییل تیاثیرش بیر اثربخشیی سیازمانی و عملکیرد کیاری        

یکی از موضوعات مهم در مطالعات سازمان بیه شیمار    ،(Metin & Asli, 2018: 47)کارکنان

سطوح بالاتر تعهد سازمانی نتایج مثبتی مانند افزایش اثربخشی در کار، مثال، می رود. برای 

افزایش درگیری شغلی، بهبود عملکرد شغلی، کاهش غیبیت و کیاهش فرسیودگی شیغلی و     

 ,Labrague, McEnroe–Petitte, Tsaras, Cruz) اردکاهش خستگی کاری را به همیراه د 

Colet, & Gloe, 2018: 404) . 

 

                                                 
1-Su, Kuo, Cheung, Hung, Lu & Cheng 
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های سازمان،  تمایل به تلاش برای سیازمان  نی عموما  بر پذیرش اهداف و ارزشماتعهد ساز

 ,.Mesa, Llopis, Granero, & Peñuela) و تمایل شدید به ماندن در سازمان دلالیت دارد 

داننید کیه از طرییق آن، اهیداف     (، تعهد را فرایندی میی 1970) 1هال و همکاران(. 2 :2019

 & Nägeleشییوند )ود زیییادی در یکییدیگر ادغییام میییحییدسییازمانی و ع ییو سییازمانی تییا 

Neuenschwander., 2014: 386) .طور کلی، تعاریف متفاوتی از تعهد در ادبیات موضیوع  به

هیا و   شود که هر یک از آنها یکی از سه موضوع کلی وابستگی عاطفی، درب هزینیه  یافت می

هیای  ترین مدلکی از معروفی(. Allen & Mayer, 1990) کنداحساس تکلیف را منعک  می

است که شامل سه نوع تعهد عاطفی، تعهد مسیتمر و تعهید    2تعهد سازمانی، مدل آلن و میر

شیود. تعهید    تعهد عاطفی به عنوان تعلق خاطر به یک سازمان تعریف می باشد.  هنجاری می

 ,Meyer, Stanley) شیود  هیای تیرب سیازمان میی     های فیرد از هزینیه   مستمر شامل آگاهی

Herscovitch, & Topolnytsky., 2002 .)شیده  د هنجاری، به عنوان ییک وظیفیه درب  تعه

 ,Wasti) شود و بیانگر احسیاس دیین بیه سیازمان اسیت      برای حمایت از سازمان تعریف می

2005.) 
فیاوتی  زدگی و تعهد سازمانی انجام شده است که نتیایج مت مطالعاتی در خصوص رابطه فلات

ای در مطالعیه  ،(Farooq & Tufail, 2017)دهد. برای مثیال  ن میرا در جاهای مختلف نشا

زدگی شغلی رابطه تنگاتنگی با عملکرد شیغلی  های شهر پیشاور نشان دادند فلاتدر دانشگاه

زدگیی  ( در تحقیقی نشان داد رابطیه بیین فیلات   2016)  3و ابعاد تعهد سازمانی دارد. بادیانه

زدگیی بیا تعهید مسیتمر     معناداری است امیا فیلات   طه منفی وشغلی و تعهد عاطفی یک راب

 ای ندارد.رابطه
 

 مدل مفهومی تحقیق

باشد. در تحقییق  ( می2017) مدل مفهومی این پژوهش برگرفته از مدل سو و همکاران     

زدگی شغلی ساختاری و محتوایی به عنوان متغیر مسیتقل تحقییق و    حاضر متغیرهای فلات

ن متغیر وابسته تحقیق و متغیر تعهد سازمانی به عنوان متغییر  متغیر درگیری شغلی به عنوا

 ردد.  گ ارائه می 1باشند. بر این اساس مدل مفهومی تحقیق در شکل  گر میمیانجی

                                                 
1-Hall et al 

2-Allen & Mayer 

3-Badiane 
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  (۲017مدل مفهومی پژوهش برگرفته از مدل سو و همکارا ) :1 شکل

 فرضیات تحقیق 

 های پژوهش عبارتند ازلابر این اساس فرضیه

 یفرضیات اصل

 زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.الفلا فلات1فرضیه 

 زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.بلا فلات1فرضیه 

 زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر درگیری شغلی دارد.فلاتلا الف2فرضیه 

 شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر درگیری شغلی دارد.زدگی بلا فلات2فرضیه 

 لا تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر درگیری شغلی دارد.3فرضیه 

زدگی شغلی ساختاری از طریق تعهد سیازمانی بیر روی درگییری شیغلی     لاتفالفلا 4فرضیه

 تاثیر منفی و معناداری دارد.

سیازمانی بیر روی درگییری شیغلی      تعهید از طریق  زدگی شغلی محتواییفلاتبلا  4فرضیه 

 تاثیر منفی و معناداری دارد.

 فرضیات فرعی

 زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد عاطفی دارد.الفلا فلات5فرضیه 

 زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر تعهد عاطفی دارد.بلا فلات5فرضیه 

 غلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد مستمر دارد.زدگی شالفلا فلات6فرضیه 

 زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر تعهد مستمر دارد.بلا فلات6فرضیه 

 زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد اخلاقی دارد.الفلا فلات7فرضیه 
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 اداری بر تعهد اخلاقی دارد.زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معنبلا فلات7فرضیه 

 الفلا تعهد عاطفی تاثیر مثبت و معناداری بر درگیری شغلی دارد.8فرضیه 

 بلا تعهد مستمر تاثیر مثبت و معناداری بر درگیری شغلی دارد.8فرضیه 

 جلا تعهد اخلاقی تاثیر مثبت و معناداری بر درگیری شغلی دارد.8فرضیه 

از طریق تعهید عیاطفی بیر روی درگییری شیغلی       زدگی شغلی ساختاریلا فلاتالف9فرضیه 

 تاثیر منفی و معناداری دارد.

زدگی شغلی محتوایی از طریق تعهد عاطفی بر روی درگیری شغلی تیاثیر  فلاتبلا  9فرضیه 

 منفی و معناداری دارد.

زدگی شغلی ساختاری از طریق تعهد مستمر بیر روی درگییری شیغلی    فلاتالفلا  10فرضیه 

 عناداری دارد.تاثیر منفی و م

زدگی شغلی محتوایی از طریق تعهد مسیتمر بیر روی درگییری شیغلی     فلات بلا 10فرضیه 

 تاثیر منفی و معناداری دارد.

زدگی ساختاری از طریق تعهید هنجیاری روی درگییری شیغلی تیاثیر      فلات الفلا 11فرضیه 

 .منفی و معناداری دارد

هد هنجاری بیر روی درگییری شیغلی    زدگی شغلی محتوایی از طریق تعبلا فلات 11فرضیه 

 .تاثیر منفی و معناداری دارد
 

 شناسی پژوهشروش

پیمایشیی اسیت کیه بیه      -تحقیق حاضر از ن ر هدف کاربردی و از ن ر ماهیت توصییفی     

ین ادبییات تحقییق بیه روش    تیدو  .های مورد بررسی پرداخته اسیت توصیف شرایط و پدیده

 با استفاده از پرسشنامه صورت گرفته است.   آوری داده ای بوده و جمعکتابخانه

 ابزار گردآوری اطلاعات

هیای اولییه و ثانوییه اسیتفاده گردییده       جهت گردآوری این اطلاعات این تحقیق از داده     

های ثانویه است. جهت استنتاج مباحث ن ری و سوابق تحقیق از شیوه اکتشافی تحلیل داده

ای و مقیالات منیدرج در مجیلات و    ز منیابع کتابخانیه  هیا ا  استفاده شده است کیه ایین داده  

هیای اولییه جهیت تبییین و      دست آمید و بیرای کسی  داده   های اطلاعاتی اینترنتی به پایگاه

سوال استفاده شد. به من یور سینجش    52ارزیابی مدل تحقیق نیز از ابزار پرسشنامه شامل 
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( 1999) 1ند تیامی و همکیارا  زدگی شغلی محتوایی و ساختاری از پرسشنامه اسیتاندار  فلات

استفاده گردید. برای سنجش درگیری شغلی از پرسشنامه استاندارد درگیری شغلی پیائولای  

( بهره گرفته شد و برای سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه اسیتاندارد  1994) 2و همکاران

 ( استفاده شد.   1990تعهد سازمانی آلن و مایر )

 فنو  تجزیه و تحلیل اطلاعات

ها از معیار پایای با آزمون آلفای کرونباخ، پایایی مرک  و جهیت   جهت تعیین پایایی سازه    

دییده   1گونه کیه در جیدول    است. همانها نیز از روایی همگرا استفاده شده تعیین روایی آن

 7/0ها بیالای   برای تمامی سازه (CR) شود، میزان آلفای کرونباخ و ضری  پایایی مرک  می

 (AVE)باشد. به علاوه، مقادیر روایی همگیرا   دهنده سازگاری درونی مدل میشاناست که ن

 دهنده اعتبار روایی همگرا در مدل است.است، که نشان 5/0برای تمامی سازه ها بالای 
 اطلاعات پرسشنامه و مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی مرکب و روایی همگرا : 1 جدول

 نام متغیر
اده های استف تعداد گویه

 شده در مدل

آلفای 

 کرونباخ
CR AVE 

. تعهد عاطفی1  8 82/0  89/0  80/0  

. تعهد مستمر۲  8 80/0  84/0  74/0  

. تعهد هنجاری3  7 81/0  85/0  74/0  

71/0 6 ساختاری. فلات4  76/0  56/0  

80/0 6 محتوایی. فلات5  91/0  83/0  

72/0 17 . درگیری شغلی6  86/0  75/0  

 

 را مطییییرح شییییده معیییییار بییییرای سیییینجنش روایییییی واگیییی دو  PLS-SEMدر      

لارکر که خروجی هر دو -. آزمون فورنل2و  (Cross Loadings). آزمون بار مقطعی1استلا 

 پیوست اشاره شده است.  4تا  1آزمون قابل قبول بوده و در  جداول 

در این پژوهش دو روش آمار توصیفی برای تحلییل اطلاعیات جمعییت شیناختی و آمیار          

عاملی تاییدی برای تنباطی برای آزمون فرضیات مورد استفاده قرار گرفت. از روش تحلیلاس

افیزار  شده، به کمک برنامه نیرم ها با ساختار عاملی تعیینن دادهسنجش هماهنگی روابط میا

                                                 
1-Tammy et al 

2-Paullay et al 
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PLS  پیوسیت   6و  5ها آزمون گردید. نتایج تحلیل عاملی در جیداول  استفاده شد و فرضیه

هیا بیا اسیتفاده از    . در قسمت تحلیل استنباطی، ابتیدا نرمیال بیودن داده   گزارش شده است 

اند و سیپ  فرضییات پیژوهش بیا اسیتفاده از روش      بررسی شده کشیدگی –آزمون چولگی 

 اند.  مدلسازی معادلات ساختاری مورد تحلیل قرار گرفته

 جامعه آماری، هجم نمونه و روش نمونه گیری

رییز و  پیی کلییه پرسینل هلیدینگ عمیران و سیاختمان تیراز      جامعه آماری این پژوهش      

هیای صیندوق   باشد. این هلدینگ یکی از مجموعه هلیدینگ های زیر مجموعه آن میشرکت

باشد و در زمینه ساخت و ساز و امور املاب مشغول بیه کیار اسیت.    بازنشستگی کشوری می

بیا روش نمونیه گییری     نفیر  97نفر هستند که تعداد  130تعداد کل کارکنان مورد پژوهش 

نامه، تعیداد  تصادفی ساده انتخاب شیدند و بیرای اطمینیان از گیرداوری ایین تعیداد پرسشی       

پرسشنامه به صورت قابل قبول عودت  94ها توزیع شد و در نهایت  پرسشنامه میان آن110

 مشخصات دموگرافیک نمونه آماری نمایش داده شده است.  2داده شد. جدول شماره 
 

 یژگی های دموگرافیک نمونه آماریو: ۲ جدول

 63مرد:           31ز :                  جنسیت

 6دکتریلا    26کارشناسی ارشدلا  39کارشناسیلا    17کاردانیلا    6دیپلم و کمترلا   تحصیلات

 38ساللا  11-20 47سال و کمترلا  10 سابقه کار
 9و بالاترلا  21

 

 29لا     36-45 29لا     26-35 11و کمترلا         25 سن
 14لا     46بالای 

 
 
 

 ها یافته

مدل ساختاری )مدل درونی( نشانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش بوده و با      

های پژوهش پرداخت. جهت معنادار بودن توان به بررسی فرضیهاستفاده از مدل درونی می

 58/2قدر مطلق عدد  مسیر از هر t% مقدار 99ضرای  مسیر لازم است تا در سطح اطمینان 

 گزارش شده است. 3ها در جدول  گزارش موردی و تفصیلی آزمون فرضیهبیشتر باشد. 

 1های  همونین خروجی نرم افزار در حالت معناداری و در حالت تخمین استاندارد در شکل

 قابل مشاهده است. 4تا
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فرضیات ضرای  مسیر و بارهای عاملی در حالت معناداری برای لا 1 شکل

اصلی

 
 ضرای  مسیر و بارهای عاملی در حالت تخمین استاندارد برای فرضیات اصلی لا2 شکل

 
 ضرای  مسیر و بارهای عاملی در حالت معناداری برای فرضیات فرعی لا3 شکل
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 ضرای  مسیر و بارهای عاملی در حالت تخمین استاندارد برای فرضیات فرعیلا 4شکل 

 ی پژوهشبررسی فرضیات اصل :3 جدول

 راباطاه فرضیه
ضرایب 

 مسیر
t   نتیجه   آماره

R2 

الف1 -486/0 تعهد سازمانی  ←زدگی ساختاری فلات   540/6 فرضیه پذیرش   
581/0  

ب1 -366/0 تعهد سازمانی   ← زدگی محتواییفلات   261/5  پذیرش فرضیه 

الف۲ -0./33 درگیری شغلی   ←زدگی  ساختاری فلات   425/5  پذیرش فرضیه 

737/0 ب۲  -320/0 درگیری شغلی   ← زدگی  محتواییفلات   380/5 فرضیه پذیرش   

591/0 درگیری شغلی   ← تعهد سازمانی 3  605/8 فرضیه پذیرش   

الف5 -498/0 تعهد عاطفی  ←زدگی ساختاری فلات   579/5 فرضیه پذیرش   
519/0  

ب5 -04/3 تعهد عاطفی   ← زدگی  محتواییفلات   740/3  پذیرش فرضیه 

الف6 -196/0 تعهد مستمر   ←زدگی ساختاری فلات   126/4  پذیرش فرضیه 
240/0  

ب6 -360/0 تعهد مستمر   ← زدگی  محتواییفلات   893/4 فرضیه پذیرش   

الف7 -363/0 تعهد هنجاری   ← زدگی  ساختاریفلات   755/3 فرضیه پذیرش   
329/0  

ب7 -278/0 تعهد هنجاری   ← زدگی  محتواییفلات   867/1 فرضیه رد   

الف8 535/0 درگیری شغلی   ← تعهد عاطفی   735/7 فرضیه پذیرش   

ب8 0.685 115/0 درگیری شغلی   ← تعهد مستمر   116/4 فرضیه پذیرش   

ج8 313/0 درگیری شغلی   ←تعهد هنجاری   108/5 فرضیه پذیرش   

 

 بررسی روابط میانجی مدل اصلی

 Variance Accounted ه باید آزموده شیود در بررسی روابط میانجی مهمترین شاخصی ک

For (VAF)       یا همان شمول واریان  است. تعهد سازمانی در میدل روابیط اصیلی، متغییر

 گردند. میانجی دو رابطه است که این دو رابطه بررسی می
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زدگی شغلی سیاختاری از طرییق تعهید سیازمانی بیر روی درگییری       گری اوللا فلاتمیانجی

 معناداری دارد.شغلی تاثیر منفی و 

 VAF= (a×b) / (a×b)+c رابطه (1

=0.465 VAF= (-0.287) /( (-0.287)+(-0.330) ) = (-0.287) / (0.617) 

گری جزئی متغیر تعهد دهنده میانجیقرار گرفته است و نشان 8/0و  2/0بین بازه  465/0

 زدگی شغلی ساختاری و درگیری شغلی است.در رابطه میان فلات

سازمانی بر روی درگیری شغلی  تعهدزدگی شغلی محتوایی از طریق دوملا فلات گریمیانجی

 کند. معنادار، این رابطه را تائید می -216/0تاثیر منفی و معناداری دارد. میزان تاثیر 
VAF= (-0.216) / ((-0.216) + (-0.320)) = (-0.216) / (-0.536) = 0.402 

ی متغیر تعهد در گری جزئدهنده میانجیت و نشانقرارگرفته اس 8/0و  2/0بین بازه  402/0

 زدگی شغلی محتوایی و درگیری شغلی است.رابطه میان فلات

 بررسی روابط میانجی مدل فرعی

تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری، هر کدام در مدل روابط فرعیی، متغییر مییانجی    

 .گردندند که در ذیل این روابط بررسی میا دو رابطه بوده

زدگی شغلی ساختاری از طریق تعهد عاطفی بر روی درگیری شیغلی  گری اوللا فلاتمیانجی

گیری جزئیی   دهنیده مییانجی  نشیان  344/0. (VAF=0/344) تاثیر منفی و معنیاداری دارد 

 تعهد عاطفی در این رابطه است. متغیر

ری شیغلی  زدگی شغلی محتوایی از طریق تعهد عاطفی بر روی درگیگری دوملا فلاتمیانجی

 VAF) کند معنادار، این رابطه را تائید می -162/0تاثیر منفی و معناداری دارد. میزان تاثیر 

 گری جزئی متغیر تعهد عاطفی در این رابطه است.دهنده میانجینشان 283/0. (0/283=

زدگی شغلی ساختاری از طریق تعهد مستمر بر روی درگیری شغلی گری سوملا فلاتمیانجی

 بیوده اسیت کیه بسییار نیاچیز بیوده اسیت        -02/0نفی و معناداری دارد. میزان تاثیر تاثیر م

(VAF = 0/091). 091/0  دهنیده عیدم   قرار گرفته است و ایین مسیاله نشیان    2/0کمتر از

زدگیی شیغلی سیاختاری و درگییری     گری متغیر تعهد مستمر در رابطه مییان فیلات  میانجی

 شغلی است.

زدگی شغلی محتوایی از طرییق تعهید مسیتمر بیر روی درگییری      گری چهارملا فلاتمیانجی

 بوده است که بسیار ناچیز بوده اسیت  -04/0شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد. میزان تاثیر 
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(VAF = 0/122) .122/0  گیری  قرار گرفته است و ایین بییانگر عیدم مییانجی     2/0کمتر از

 زدگی شغلی محتوایی و درگیری شغلی است.بطه میان فلاتمتغیر تعهد مستمر در را

زدگی ساختاری از طریق تعهد هنجاری روی درگیری شغلی تیاثیر  گری پنجملا فلاتمیانجی

 = VAF) کنید  معنادار، این رابطه را تائید میی  -113/0منفی و معناداری دارد. میزان تاثیر 

 هد هنجاری در رابطه است.گری جزئی متغیر تعبیانگر میانجی 218/0 .(0/218

زدگی شغلی محتوایی از طرییق تعهید هنجیاری بیر روی درگییری      گری ششملا فلاتمیانجی

شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد. این رابطه به دلیل معنادار نبودن رابطیه غیرمسیتقیم، رد   

 گردد. گری متغیر تعهد هنجاری در رابطه فوق تائید نمیشود و میانجی می

 ی بررسی کیفیت مدلها شاخص

 CV)و اعتبار اشتراک یا روایی متقاطع  (CV Red)یا اشتراک افزونگی  (Q2)بین  ارتباط پیش

Com) 
برای تمیامی   CV Redمشخص است، در این مدل میزان شاخص  4 همانطور که در جدول

 CVمییزان شیاخص   .)سیتون اول(  متغیرها بالاتر از حد متوسط و در حدود قوی بوده است

Com  ستون دوم برای تمامی متغیرها در محدوده قابل قبولی بوده استنیز(). 
 

 فرضیات اصلی CV Comو  CV Red (4جدول)
1 – SSE/SSO 1 – SSE/SSO متغیر 

236/0  171/0  تعهد سازمانی 

445/0  445/0  ساختاریفلات 

200/0  200/0  محتواییفلات 

 درگیری شغلی 302/0 341/0

 فیتعهد عاط 287/0 425/0

 تعهد مستمر 268/0 256/0

 تعهد هنجاری 111/0 140/0

 ساختاریفلات 444/0 444/0

 محتواییفلات 201/0 201/0

 درگیری شغلی 229/0 279/0
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 برای مدل فرضیات  PLS (GOF) آزمو  مدل کلی

دهید. مقیدار    بیرازش میدل را نشیان میی     4/0بالا بودن شاخص مقدار نیکویی برازش از      

 736/0رای فرضیات فرعیی برابیر بیا    و ب 0.772ای فرضیات اصلی برابر با  بر AVEین میانگ

و برای فرضیات فرعی  659/0شده است و مقدار میانگین ضری  تعیین برای فرضیات اصلی 

و  713/0زش میدل فرضییات اصیلی برابیر     به دست آمده است. مقیدار شیاخص بیرا    443/0

تیر شیده    بیزرگ  4/0شده است و از مقیدار   571/0شاخص برازش مدل فرضیات فرعی برابر 

هیای ایین پیژوهش بیا سیاختار       است و نشان از برازش مناس  مدل دارد. به بیان دیگر، داده

عاملی و زیربنای ن ری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بییانگر همسیو بیودن سی الات بیا      

 های ن ری است.  سازه

 ل فرضیات برای مد (NFI) و PLS (SRMR)آزمو  مدل کلی 

 59/0و  07/0ضیات اصلی و فرعی به ترتیی   برای مدل فر SRMR در این پژوهش شاخص

بیرای ایین میدل در ایین      بیشتر باشید کیه   9/0بایست از  که می NFIبدست آمد و شاخص 

شده است. در  94/0از جرح و تعدیل مدل تائیدی و برای فرضیات فرعی پ   92/0پژوهش 

-بیر مبنیای آزمیون    کند. ولیت لازم را داشته و مدل را تائید میها نیز مقبنتیجه این شاخص

 باشد.می 5شده نتیجه فرضیات به شرح جدول های انجام
 : نتایج فرضیات 5جدول 

 نتیجه فرضیه
 تایید زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.فلاتالفلا 1فرضیه 

 تایید وایی تاثیر منفی و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.زدگی شغلی محتفلاتبلا 1فرضیه 

 تایید زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر درگیری شغلی دارد.الفلا فلات2فرضیه 

 تایید زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر درگیری شغلی دارد.بلا فلات2فرضیه 

 تایید و معناداری بر درگیری شغلی دارد. لا تعهد سازمانی تاثیر مثبت3فرضیه 

 تایید الفلافلات زدگی ساختاری از طریق تعهد سازمانی بر روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد. 4فرضیه

 تایید بلا فلات زدگی محتوایی از طریق تعهد سازمانی بر روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد. 4فرضیه 

 تایید زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد عاطفی دارد.لفلا فلاتا5فرضیه 

 تایید زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر تعهد عاطفی دارد.بلا فلات5فرضیه 

 تایید زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد مستمر دارد.الفلا فلات6فرضیه 

 تایید زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر تعهد مستمر دارد.بلا فلات6فرضیه 

 تایید زدگی شغلی ساختاری تاثیر منفی و معناداری بر تعهد هنجاری دارد.الفلا فلات7فرضیه 

 عدم تایید زدگی شغلی محتوایی تاثیر منفی و معناداری بر تعهد هنجاری دارد.بلا فلات7فرضیه 
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 تایید عاطفی تاثیر مثبت و معناداری بر درگیری شغلی دارد. الفلا تعهد8فرضیه 

 تایید بلا تعهد مستمر تاثیر مثبت و معناداری بر درگیری شغلی دارد.8فرضیه 

 تایید جلا تعهد هنجاری تاثیر مثبت و معناداری بر درگیری شغلی دارد.8فرضیه 

 تایید روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد. زدگی شغلی ساختاری از طریق تعهد عاطفی برالفلا فلات9فرضیه 

 تایید زدگی شغلی محتوایی از طریق تعهد عاطفی بر روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد.بلا فلات 9فرضیه 

 عدم تایید زدگی ساختاری از طریق تعهد مستمر بر روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد.الفلا فلات 10فرضیه 

 تایید زدگی محتوایی از طریق تعهد مستمر بر روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد.بلا فلات 10فرضیه 

 تایید زدگی ساختاری از طریق تعهد هنجاری روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد.الفلا فلات 11فرضیه 

 عدم تایید تعهد هنجاری بر روی درگیری شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد.زدگی محتوایی از طریق بلا فلات 11فرضیه 

 

 ها )ارائه خلاصه نتایج(های سایر پژوهشمقایسه با یافته 

ن ارتقیا و رشید در سیازمان خیود     جدول فوق بیانگر آن است که هنگامی که افراد امکیا      

-گیرد و در نتیجه تعهد سازمانی میی ندن در سازمان تحت تاثیر قرار مییابند میل به مانمی

هیای  هیای مختلیف ماننید تئیوری ویژگیی     وریتئالف(. همونین  1)فرضیه  تواند متاثر شود

کنند. احساس غل نیز از این نتیجه پشتیبانی میشغلی هاکمن با تاکید بر طراحی مناس  ش

نیدن در  توانید بیر مییل بیه ما    رشد شخصی و عدم توسعه قیابلیتی میی  عدم یادگیری، توقف 

 ب(.   1) فرضیه  سازمان تاثیر بگذارد

اگر درگیری شغلی را درگیرشدن روانشناختی فرد بیا شیغلش بیدانیم ادراب درجیا زدن          

 یابید کاهش میی نتیجه درگیری شغلی تفاوتی و نگرش سرد و منفعلانه شده و در موج  بی

هیای درونیی فیرد را    ییزه تواند انگکاهش احساس رشد و یادگیری میالف(. بعلاوه، 2)فرضیه 

 .ب(2)فرضیه  کاهش داده و در نتیجه درگیری روانی با شغل کمتر خواهد شد
پذیرد و تمایل به ماندن در سازمان دارد یا به بییان  های سازمان را میهنگامی که فرد ارزش

دیگر تعهد سازمانی بالایی دارد، به لحاظ روانشناختی آمادگی بیشتری بیرای شیغلش دارد و   

 .(3)فرضیه  شودنتیجه امکان افزایش درگیری شغلی بیشتر میدر

و در مسییر سلسیله مراتبیی     کند امکان رشد در سازمان نیدارد که فرد احساس میزمانی     

شود بیه لحیاظ   و این باعث می تواند بالا برود، تمایل به ماندنش در سازمان کم شدهنیز نمی

 .ب( 4رضیه الف و ف 4)فرضیه  روانی درگیر شغل نشود

مسییر شیغلی ادراکیات     روشین در  یح  عدم امکان ارتقیای شیغلی و نداشیتن آینیده        

د و سیازمان و  تواند در کارکنان ایجاد کند مانند نبود رابطه دو طرفه میان فیر متعددی را می
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همونیین،  .  الیف( 5)فرضییه   تواند موج  کیاهش تعهید عیاطفی شیود    این به نوبه خود می

-ای که فرد در آن احسیاس رکیود و بیی   ی به اهمیت طراحی شغل بگونه های متعددتئوری

توانید بیر   اند. لذا نبود ایین عوامیل میی   ل برایش معنادار باشد اشاره کردههویتی نکند و  شغ

 ب(.   5)فرضیه  جه بر تعهد سازمانی تاثیر بگذاردقه فرد به سازمان و در نتیعلا

هیا  ند و در نتیجه زمانی که این فرصیت خود هست های رشدافراد همواره به دنبال فرصت     

. همونیین بیشیتر   کننید شیود، آن را در جیای دیگیر جسیتجو میی     در سازمان فعلی یافت ن

هیای خیود هسیتند تیا بتواننید قابلییت       ها و مهیارت کارکنان همواره به دنبال بهبود توانایی

-شود و افراد این فرصتزمانیکه یادگیری در شغل متوقف میاستخدام خود را بهبود بدهند. 

توانید  میی  و محتوایی لذا فلات زدگی ساختاری کنند.های دیگر جستجو میها را در سازمان

 .ب(6فرضیه و  الف 6) فرضیه  تعهد مستمر را تحت تاثیر قرار دهد

فیراهم آوردن   امکان ارتقا به جایگاه بالاتر، احساس دین کارکنان به سازمان را بیه دلییل       

 .الیف(  7)فرضییه   سیازد ، تعهد هنجاری را متاثر میدر نتیجهدهد و افزایش می فرصت رشد

های رشد آنها را فراهم سازد و بیه همیین دلییل    هرچند افراد انت ار دارند که سازمان فرصت

وظایف شغلی در این ح  رسد ماهیت د اما به ن ر میننکنیز ح  دین به سازمان پیدا می

 ب(. 7)فرضیه  یل بر تعهد هنجاری تاثیری نگذاردهمین دلخیلی معنادار نباشد و به 

انشیناختی را در کارکنیان   تعهد عاطفی با ایجاد ح  علاقه به سیازمان امکیان تعلیق رو        

 8)فرضییه   تواند تاثیر مثبت بر درگیری شیغلی داشیته باشید   سازد و در نتیجه میبیشتر می

بیننید و ایین احسیاس را    ازمان فعلی میی وقتی کارکنان منافع خود را در سالف(. همونین، 

-د، انرژی روانی بیشیتری در کیار میی   آورنرجای دیگر منافعی بیشتر بدست نمیدارند که د

دانند)تعهد هنجاری دارند( نی که خود را به سازمان مدیون میکارکناب( و 8)فرضیه  گذارند

ر نتیجه درگییری شیغلی   دانند  و دخود را ملزم به صرف وقت و انرژی بیشتر در سازمان می

 ج(.8)فرضیه  یابدافزایش می

تیاثیر   "( بیا عنیوان   2017نتایج بدست آمده با نتایج تحقیقاتی مانند سیو و همکیاران )       

شغلی محتوایی و ساختاری بر درگیری شیغلیلا آییا قصید سیازمانی ییا       زدگی(فلات )سکون

زدگیی  مطالعه تجربیی فیلات  "ان( با عنو2017) 1، فاروق و توفایل"شغلی حائز اهمیت است؟

                                                 
1-Farooq & Tofail 
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هیای شیهر   شغلی، تعهد سازمان و عملکرد شغلی؛ میورد مطالعیه بخیش خصوصیی دانشیگاه     

درگییری   "( بیا عنیوان   2015، راحتی، ستوده آرانی، ادی  حاج بیاقری و رسیتمی )  "پیشاور

، اصیغری اقیدم،    "شغلی و تعهد سازمانی کارکنان سیستم پزشکی اورژانی  پی  از زایمیان   

شیغلی وتعهید سیازمانی     تاثیر فلات شغلی بر رضیایت "( با عنوان 1395صدیقی ) ومحجوب 

رابطه "( با عنوان 2009) 1سیمارد  ، لاپالمه، ترمبلی و"نشانی آذربایجان شرقیکارکنان آتش

عوارض روانشناختی آنلا نقش حمایت سیاختاری و    زدگی شغلی و تعهد سازمانی وبین فلات

( با 2013) 2نگرش کاری، لین و لی زدگی شغلی وا عنوان فلات( ب2010، سلامی )"مدیریتی

گری تاثیر خودکنترلی بر روابیط مییان فیلات زدگیی محتیوایی شیغلی و تعهید        عنوان مربی

زدگی شیغلی و دییدگاه   رضایت شغلی، فلات"( با عنوان 2013) 3، مایلز و همکاران"سازمانی

 کاملا همراستاست.    "قابلیت ارتقا
 

 و پیشنهادات کاربردی گیری نتیجه

سیازی و  سیازی، پییاده  یک فرایند مسیتمر آمیاده   مدیریت مسیر شغلی در سطح سازمان     

 ,.Hedge, Jerry, Borman, Walter & Bourne) های مسیر شیغلی اسیت  ن ارت بر برنامه

توجه به آن تبعات منفی برای سیازمان  توجه به آن پیامدهای مثبت و عدم که(. 341 :2006

گییرد کیه   ها مورد اسیتفاده قیرار میی   در این حوزه همواره توسط سازمان لذا اقداماتی  .ددار

غلی، برنامیه  رییزی شی  ترین آنها عبارتند ازلا مشاوره کارراهه  و کارگاه برنامیه برخی از متداول

 (.Bagdadli & Gianecchini, 2019: 354)های نردبان دوگانه ریزی جانشینی، سیستم

زدگی شغلی سیاختاری بیر متغیرهیای مهمیی ماننید تعهید       ه تاثیر منفی فلاتبا توجه ب     

رهای سازمانی امکان ها با بازنگری ساختاشود سازمانازمانی و درگیری شغلی پیشنهاد میس

مرات  سازمانی را تا حد امکیان ایجیاد کننید. در میواردی کیه امکیان رشید        رشد در سلسله

هیای ارتقیای افقیی و    شیود بیا طراحیی سیسیتم    د مید پیشنهاعمودی در ساختار وجود ندار

زدگی ساختاری را کاهش دهنید. راهکیار پیشینهادی    مسیرهای شغلی چندگانه، تبعات فلات

اسیت کیه افیراد     زدگی ساختاری استفاده از ساختارهای تییم محیور  دیگر برای کاهش فلات

                                                 
1-Lapalme, Termblay & Simard 

2-Lin & Li 

3-Miles et al 
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ی رشد عمودی نخواهید  های مختلف را دارند و ارتقا دیگر صرفا به معناامکان گردش در تیم

دهید و  گیری را افزایش میارهایی که امکان مشارکت در تصمیمبود. همونین طراحی ساخت

زدگی ساختاری تواند موج  کاهش  فلاتپرهیزند، میاز تمرکز تصمیم در راس سازمان می

 شود.

-اد میزدگی محتوایی بر متغیرهای تحقیق پیشنههمونین با توجه به تاثیر منفی فلات     

هیای شیغل و امکیان    ده که در فاصله زمیانی کوتیاه چیالش   شود از طراحی مشاغل بسیار سا

سیازی شیغلی، گیردش شیغلی از     بد، پرهیز گردد. توسعه شغلی، غنیی یایادگیری کاهش می

زدگی محتوایی هستند. کارکنان امروز به دنبال افیزایش  کاهش احساس فلاتهای استراتژی

مر، امکیان مشیارکت   های مستشده، آموزشند لذا ضمن موارد یادخود هست قابلیت استخدام

شود.  یکی دیگیر   تواند مانع احساس فلات زدگی محتوایی-های مختلف میکارکنان در تیم

زدگی محتوایی کمیک کنید ایین اسیت کیه افیراد در       تواند به کاهش فلاتاز مواردی که می

خود را نشان دهند. لذا گاهی  ند بهترینتوانمشاغلی قرار بگیرند که احساس کنند در آن می

توانید موجی    صاص افراد مناس  به شغل مناس  مین ر از طراحی مناس  شغل، اختصرف

 زدگی محتوایی شود.کاهش فلات
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