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زدگی شغلی در کارکنان معاونت منابع انسانی آیند و پیامدهای فلاتاین پژوهش با هدف طراحی و اعتبارسنجی مدل پیش

کمی( و در چارچوب پژوهشههی اکتشههافی  –با رویکردی آمیخته )کیفی  شهههرداری تهران انجاش شههده اسههت. این م العه 

ربرگان و مدیران منابع انسهانی نفر از   15صهورت گرفت. در بخش کیفی، داده ها از طری  ماهاحبه نیمه سهارتار یافته با 

های کیفی  در بخش کمی نیز از پرسهشهنامه مبتنی بر یافتهروش تحلیل مضهمون تحلیل شهدند. شههرداری ممع آوری و با 

زدگی شههغلی تحت تیریر چهار نتایج نشههان دادند که فلات .تحلیل گردید Smart PLS افزارها با نرشاسههتفاده شههد و داده

سهازمانی  محی ی گیرد و پیامدهای آن نیز در دو سه   فردی و عامل اصهلی )محی ی، سهازمانی، شهغلی و فردی( شهکل می

شههده از ن ر  زدگی داشههتند. مدل طراحیبینی فلاتیابد. در مدل نهایی، عوامل سههازمانی ن ش مرررتری در پیشبروز می

های ارت ای  گذاران منابع انسهانی در تدوین برنامهتوانند به سهیاسهتها میاین یافته .های روایی و پایایی تییید شهدشهار 
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 مقدمه

بنیان، ضرورت بازاندیشی محور به اقتااد دانش های اریر، تغییرات سارتاری در اقتااد مهانی و گذار از اقتااد منابع در دهه
در این میان،   .(Heilmann, 2008) های دولتی و عمومی را دوچندان کرده استهای منابع انسانی سازماندر سیاست

شغلیفلات"مفهوش   چالشبه "زدگی  از  یکی  بهعنوان  انسانی،  سرمایه  مدیریت  حوزه  در  نوپدید  نهادهای های  در  ویژه 
 .(Kao & Hu, 2022 ؛Kumar, 2021) ای یافته است ها، اهمیت فزایندهرسان شهری ن یر شهرداریردمات

شوند زدگی شغلی به حالتی اشاره دارد که در آن کارکنان، در مسیر ارت اء و رشد شغلی رود با توقف یا کندی موامه می فلات
 ,Triyodi & Varkey) گرددتدریج منجر به کاهش انگیزه، افزایش نارضایتی و در نهایت، ترک سازمان میو این امر، به 

شود، شد که با تیمین نیازهای بیرونی کارکنان، رضایت شغلی حاصل میاگرچه در گذشته تاور می .(Yang, 2019 ؛2020
داده پژوهش نشان  اریر  ف دان چالشهای  و  پیشرفت  امکان  مهمهای حرفهاند که عدش  از  یکی  عوامل کاهش  ای  ترین 

 .( Park, 2020 ؛Girdwichai & Sriviboon, 2020) وری سازمانی استبهره 

اند. بنیان سوق داده محور و مهارتهای اریر، بسیاری از کشورها اقتااد مبتنی بر نیروی کار را به سمت اقتااد دانشدر دهه
ای برای دستیابی های حرفهموف یت در دنیای اقتااد فعلی، مستلزش کسب مهارت کافی توسط کارکنان و مستجوی چالش

شود. به عبارت دیگر، با  های لازش است. تجربیات کاری، سبب افزایش توانمندی و تحرک افراد میبه تخا  و مهارت
می افراد  دوسویه،  ارتباط  مهارتبرقراری  و  دانش  به  ارت ا توانند  را  سازمان  انسانی  سرمایه  و  یابند  دست  یکدیگر  های 

های  نان رود به عنوان سرمایه های دولتی باید به کارکاند که سازمان ها نشان داده پژوهش  (.Faramarzi et al,2015)دهند
پیشرفت و ترفیع شغلی کارکنان، مومب (.  Mohammadi et al,2015)ریزی کنند  ها برنامه اساسی بنگرند و برای آینده آن 

بهره  انگیزه،  آنافزایش  شغلی  رضایت  و  میوری  کاهش ها  را  سازمان  ترک  به  تمایل  و  مررای  غیبت،  میزان  و  شود 
های ها و نهادهای دولتی به دنبال ارائه دیدگاه به همین دلیل، سازمان..   (Girdwichai & Sriviboon, 2020)دهدمی

مناسب برای مدیریت مسیر شغلی کارکنان هستند. یکی از عوامل مهم و تیریرگذار بر پیامدهای سازمانی، پدیده فلات شغلی 
های این مسئله، یکی از دغدغه(.  chen,2011)شود  است که به عنوان چالشی مدی در مسیر پیشرفت شغلی م رح می

 اصلی کارکنان امروزی است. 

های کلان اداری  سو، براساس سیاستاند: از یکزمان موامهعنوان نهادهای عمومی محلی، با دو چالش همها بهشهرداری
اند؛ و از های مدیریتی( موظف به کنترل سارتار سازمانی و کاهش پست1۳۹5شورای عالی اداری،    1۷۳کشور )ماوبه  

سوی دیگر، باید با پاسخگویی به م البات روزافزون شهروندان در زمینه کیفیت ردمات عمومی، کارآمدی عملیاتی رود را 
 زدگی سارتاری و محتوایی در میان کارکنان شهرداری شده استساز بروز و تشدید فلاتحفظ کنند. این تناقض، زمینه

(Faramarzi et al., 2015).  ن اش اداری    های کلیگذاری کلان، اسناد بالادستی مانند سیاستاگرچه در س   سیاست
ارت اء سرمایه انسانی تیکید داشته   1۳8۹ابلاغی سال   انسانی و  اما در عمل، ف دان مدل بر توانمندسازی نیروی  های اند، 

زدگی، از ممله کاهش اشتیاق، افت رضایت  بومی و امرایی در نهادهای عمومی باعث شده است که پیامدهای منفی فلات
   (.Sakurada, 2015 ؛Mohammadi et al., 2015) ها افزایش یابدشغلی و تمایل به ترک ردمت در شهرداری

ها ومود  ویژه شهرداریشکاف پژوهشی قابل تومهی در ادبیات مدیریت منابع انسانی در حوزه نهادهای عمومی محلی، به 
های راوصی یا نهادهای ردمات سلامت  زدگی شغلی، محدود به سازمانشده در زمینه فلاتاغلب م العات انجاش .دارد
پاسخگویی درحالی (Chang, 2024 ؛Tremblay, 2021) اندبوده  الزامات  و  مالی  فشارهای  بوروکراتیک،  سارتار  که 
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گذاری راص  کنند که نیازمند تحلیل ارتااصی و سیاستها، وضعیت راصی از فلات شغلی ایجاد میامتماعی در شهرداری
 .رود است

گذاری منابع انسانی در نهادهای عمومی، ضرورتی انکارناپذیر زدگی شغلی از من ر سیاست، تومه به مسئله فلاتبنابراین

عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت شهری، ن شی کلیدی در تح   اهداف توسعه پایدار شهری  ها بهیافته است. شهرداری

انگیزش، رضایت و پویایی کارکنان وابسته است. ازایندارند و کارآمدی آن زدگی شغلی  رو، فلاتها به میزان زیادی به 

وری تواند بهره شود که میگذاری عمومی محسوب می تنها یک موضوع فردی و سازمانی، بلکه چالشی در س   سیاستنه

ها انسانی، نیازمند داده   ویژه در حوزه منابعگذاران شهری، به سیاست  .رسان شهری را تحت تیریر قرار دهدنهادهای ردمات

بهبود سیاستهایی هستند که تامیمو مدل بازبینی و  آگاهانه درباره طراحی،  برنامه گیری  ارت اء شغلی، حفظ ها و  های 

پذیر سازند. از این من ر، پژوهش حاضر تلاشی  های ارزیابی و انگیزشی را امکانسرمایه انسانی، عدالت سازمانی و ن اش

زدگی شغلی، با مند عوامل و پیامدهای فلاتاست در راستای پر کردن رلأ سیاستی مومود در زمینه شنارت علمی و ن اش

های ارربخش در نهادهای عمومی شهری مورد  هدف ارائه مدلی کاربردی که بتواند به عنوان ابزاری برای تدوین سیاست

 .استفاده قرار گیرد

 پیشینه پژوهش 

مورد بررسی آباد  ررش  یدولت   یها سازمان  یمنابع انسان  رانیمد  (201۷و همکاران )  Shariatnejadدر م العه ای که توسط  

مشخ  نمودند. نتایج حاصل از این    یشغل  یفلات زدگتعدادی از فاکتورها و عوامل تاریرگذار بر سکون و    و    قرار دادند

یز در بین پرسنل، کاهش امکانات محیط کار، نبود شرایط ترفیع و ارت ا افراد، عدش    پژوهش بیا ن داشت که عدش ومود انگ

ومود چالش در وظایف محوله افراد، نبود ربات در وظایف و عدش ربات سارتار سازمانی از پر اهمیت ترین فاکتورهای فلات  

باشند    norouzi, , & Tahmasebi Aghbelaghiدر م العه ی    (.et al,2017 Shariatnejad)زدگی در شغل می 

 اما ندارد؛ ایران بیمه شرکت کارکنان سازمانی سکوت بر شغلی تاریر معنی داری ( به این نتیجه رسیدندکه فلات2020)

مشاهده گردید.نتایج حاصل از بررسیهای   ایران بیمه شرکت کارکنان سازمانی سکوت و شغلی استرس  راب ه معنی داری بین

نمیگرددو علت این  کارکنان بین سازمانی در  سکوت به منجر شغلی فلات زدگی انجاش شده در این م العه نشان داد که

 کارکنان، و نوع شغل بین مناسب تناسب در ن ر گرفتن شایسته سالاری ، و شغلی ارت ای اهمیت به مانند امر را به عواملی

دهی، پاداش  ن اش  ن رگرفتن است رار  در  سازمانی عدش  و  شغلی  داده   رسمیتهای  نسبت  سازمانی  پست  فراوانی  و 

( در 2014)  Yousefzayei Bor & Bahramzadeh(.  norouzi, & Tahmasebi Aghbelaghi,2020)اند

 سه بین بدین نتیجه رسیدند که رفتگی تحلیل و شغلی پیشرفت مسیر در زدگی سکون راب ه م العه ای با عنوان بررسی

راب ه تحلیل با عملکرد کارکنان و   شغلی زدگی فلات عامل  & ,Yousefzayei Bor)دارد ومود معناداری رفتگی 

Bahramzadeh,2014.)  توسط    201۹درم العه ای که در سالsong     و همکاران انجاش شد بدین نتیجه دست یافتند

.در م العه ای  (song,2019)توان مشروط به فلات شغلی دانست. که انگیزه واقعی برای رفتار شهروندی سازمانی را می

ای کانادایی انجاش کارمند یک شرکت مالی/بیمه  40۹ماه بررسی روی    42توسط مایکل تریمبلی طی    2021که در سال  

 Drucker.  گرفت نشان داد که راب ه معکوس بین فلات زدگی شغلی، تعهد عاطفی و رفتار شهروندی سازمانی ومود دارد
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سازمانی   تعهد  شغلی، رضایت روی  شغل( سارتار  و محتوا تاکید بر با( ذهنی شغلی  زدگی فلات تاریر  به ( 201۹) همکاران  و

بود که   واقعی حس یک شغلی فلات زدگی پردارته اند.در این م العه گزارش گردید که سازمان ترک به تمایل و شغلی و

 که بررسیهای آماری نشان داد نتایج .است داشته آنها رفتار بر منفی ارر و اند کرده تجربه و گزارش  را آن پژوهشگران

 مهلت کمی که داشته باشند باور مح  ان پژوهشگران دارد. هرچه شغلی رضایت بر منفی معنی داری ارر شغلی فلاتزدگی

میزان   بر شغلی فلات زدگی تر می آید. علاوه بر آن،  پایین آنها شغلی رضایت نسبت همان به دارند آینده در پیشرفت برای

  تعهد نسبت میزان به همان باشند، رسیده فلات زدگی مرحله به که کنند احساس  چه مح  ان هر .تعهد نیز تاریرگذار است

 بررسی عنوان با ای  م العه ایChen & Li   2018. در سال  (Drucker & Gordon, 2015)می آید شغلی آنها پایین

یافته های برگرفته از این م العه این چنین کزارش   و  دادند انجاش شغلی عملکرد و سازمان تعهد شغلی، فلات میان راب ه

 در سازمانی تاریر بسیار با اهمیتی  تعهد دارد، ومود داری معنی  و منفی  سازمانی همبستگی تعهد و شغلی فلات  بین داد که

 شغلی، و بهره وری بر فلات تمرکز و محتوا فلات نفوذ میانجی کامل طور به سازمانی تعهد دارد، شغلی عملکرد ترویج

با بررسی ادبیات پژوهش مشخ   (2018چن و لی ،)است عملکرد در مراتبی سلسله فلات نفوذ واس ه از بخشی همچنین

شد که تاکنون پژوهشی در راب ه با شناسایی پیشایندها و پیامدهای فلات زدگی شغلی انجاش نشده است . از اینرو با عنایت 

م العات انجاش شده در دارل کشور در این مورد و با تومه به این موضوع که تا زمان انجاش این پژوهش هیچگونه   به ضعف

بررسی  طور رلاصه  به  پزوهش  رسالت  و  هدف  است  نگرفته  تهران صورت  شهرداری  پرسنل  روی  بر  تجربی  م العه 

به ن ش، اهمیت و الگوی   هران می باشد. با عنایتپیشایندها و پسایندهای فلات زدگی شغلی در بین کارکنان شهرداری ت

رواب ی هر یک از این عوامل در بهبود کارایی پرسنل در دستیابی به اهداف سازمانی و نیز نوع ارتباط هر یک از این متغیرها 

با همدیگر می توان به تعیین دیدگاهها و راهبردهای عملکردی در کاهش فلات زدگی شغلی و کاهش پیامدهای ناشی از 

 اش کرد و از این رو در مهت بهبود عملکرد و کارایی پرسنل قدش برداشت. آن در ادارات اقد

 مبانی نظری 

چه به صورت   ،ییماو مابه  ءرود از ن ر ارت ا  یشغل  ریاشاره دارد که در آن افراد در مس  یت یبه وضع  یشغل  یفلات زدگ

باورند که اکثر کارکنان در طول دوران    نیاز پژوهشگران بر ا  یاری. بسشوندیموامه م  ییها تیبا محدود  ،یو چه اف   یعمود

  ی هایطلب نه به عملکرد فرد، نه به ماه   ی(، فلات شغل 1۹۷۷)  Ferenceگفته    به را تجربه رواهند کرد.    تیوضع  نیرود ا  یکار

  ک یشغل فرد در    یکنون   تیاز وضع  یفیبلکه صرفاً توص  (.Ference,1977)مربوط    اش یت یشخا  یهایژگیاو و نه به و

  شیو افزا  ت اار  یها که در آن فرصت   شودیفرد محسوب م  یا حرفه  یدر زندگ  یافلات ن  ه  نیسازمان راص است. ا

با بررسی پیشینه م العات و ادبیات فلات شغلی، درمی یابیم    .رسندیبه ن ر م  رممکنیغ  ایبه شدت محدود    هاتیمسئول

  ن ی مخرب ا  و  یبر اررات منف  ی. گروهشودیم  میت س متمایز به دو دسته کاملاً    یشغل  یدر مورد فلات زدگ  مح  ان  ن رات

  ر یمس  توانایی طی کردنهستند، اما    شرفتیافراد که به دنبال پ  ن یا(.  (Hingui, 2023; Chu, 2023))دارند  دیتیک  دهیپد

حاصل    جیاز نتا  یدیناام  به منجر    تواندی امر م  ن یو ا  شوندیم  یشغل  یدچار فلات زدگاز اینرو  ،    در سازمان ندارندرشد رود را  

  سودمند   یاو هم حرفه  یهم از ن ر فرد  تواندیم  یشغل  یپژوهشگران معت دند که فلات زدگ  یبرر  گر، ید  یشود. از سو

تمامی پرسنل نمی   لزوماً باعث رنجش  یکه فلات زدگ  کندیم  ان یب  چوبه عنوان مثال،    (.Abd-Elrhaman,2020)باشد
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زمان راصی برای رسیدگی به کارها و    به دلیل اینکه،  ممکن است از این وضعیت راضی باشند  بعضی از کارمندانو    گردد

 ,Cho))  شان ارتااص دهندمورد علاقه  یها تیرا به فعال  یشتریب  فعالیتهای شخای رویش یافته و می توانند فرصت

برری از اندیشمندان این حوزه، در ارزیابیها و م العات رود تعدادی از افراد را مشاهده کرده اند که به فلات زدگی .(2023

آنان همچنان وظایف رود را شغلی مبتلا گشته اند، با اینحال این پدیده در گرایشات شغلی آنها تاریر محسوسی نداشته و  

 .دهندبا کیفیت مناسب انجاش می

ای از  شنارتی، بلکه نتیجهزدگی شغلی را نه صرفاً یک پدیده فردی یا روانتوان فلاتگذاری، میدر پیوند با ادبیات سیاست

در سیاست تل ی کرد. سیاستناکارآمدی  نیز  نهادی و سازمانی  بههای  انسانی،  منابع  در بخشهای  و  ویژه  های عمومی 

کنند. نبود ای در طراحی مسیرهای شغلی، ن اش ارت ا، انگیزش و نگهداشت نیروی انسانی ایفا میکنندهشهری، ن ش تعیین

ها  شده در فرصتگیری نوعی نابرابری ادراکتواند منجر به شکل های شفاف و منافانه در زمینه ارت اء شغلی، میسیاست

تنها یک چالش زدگی شغلی نه، فلاتزدگی منجر رواهد شد. از این من رهایی مانند فلاتشود که در نهایت به بروز پدیده 

گذاری منابع انسانی و عدش تناسب میان سارتار سازمانی و تحرک شغلی  ای از رلأ یا ضعف در سیاستفردی، بلکه نشانه

 .کارکنان است

سیاستدر س   کلان من  هتر،  و  شهری  و گذاری  مدیریتی،  کارایی سیستم  عمومی،  نهادهای  کیفیت  بر  ناظر  که  ای 

زدگی شغلی را به عنوان یک  های وابسته است، باید فلاتها و سازمانریزی منابع انسانی در سارتارهای شهرداریبرنامه 

ن اش ف دان  دهد.  قرار  تومه  مورد  سیاستی  برنامه مسیله  تدوین  عدش  عملکرد،  پایش  غیاب های  و  شغلی،  توسعه  های 

گذاری هدفمند توانند از طری  سیاستسازمانی، همه و همه از موضوعاتی هستند که میسازوکارهای شفاف ارت ای درون

زنگری و بهبود  زدگی شغلی، مستلزش بامورد اصلاح قرار گیرند. بنابراین، هرگونه مدارله مررر برای کاهش آرار منفی فلات

 .های نهادی در س   سازمانی و شهری رواهد بودسیاست

 شناسی پژوهش روش

ای است. این تح ی  به صورت م العه کنونی از ن ر هدف، نوعی اکتشاف و از لحاظ ماهیت موضوعی، کاربردی و توسعه

در بخش اول    ها به دو روش کمی و کیفی صورت گرفته است.تحلیلی انجاش شده و گردآوری اطلاعات و داده-توصیفی

سازی مضامین  این م العه، تحلیل مضمون به کار رفته و شامل سه مرحله کدگذاری توصیفی، کدگذاری تفسیری و یکپارچه

هایی با ربرگان و اساتید ای و ارزیابی اسناد مومود، مااحبهباشد. در مرحله نخست، پس از انجاش م العات کتابخانهمی

که مضامین تفسیری  ها تا زمانی ادامه یافت که به اشباع مضمونی رسیدند؛ یعنی زمانی  حوزه مدیریت انجاش شد. این مااحبه

 شده ارزش افزوده مدیدی تولید نکنند.های گردآوریبه انسجاش رسیده و داده 

 ها بر اساس اهداف م العه شامل موارد زیر است:شده در مااحبههای م رحای از پرسشنمونه

 شوند؟زدگی شغلی میاز ن ر شما، چه عواملی مومب فلات •

 زدگی شغلی چیست؟به ن ر شما، پیامدهای ناشی از فلات •
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 برای بهبود شرایط کاری کارکنان شهرداری، چه پیشنهادهایی دارید؟ •

شده پردارتند. در این مرحله، ابتدا  های انجاشدر ادامه فرآیند پژوهش، نویسنده و پرسشگر به کدگذاری توصیفی مااحبه

افزار مکس کیودا وارد و تحلیل گردید. پژوهشگر با م العه ها در نرش سازی و سپس متن آن ها به ترتیب امرا، پیاده مااحبه

ها، مضامین توصیفی را به هر بخش نسبت داد. در مرحله بعد، پژوهشگر به م ایسه و  دقی  مملات حاصل از مااحبه

بررسی مکرر کدهای توصیفی تولیدشده پردارت و کدهای تفسیری را ایجاد کرد. در این مرحله، تعدادی از کدهای توصیفی 

 زیر یک چتر کد تفسیری گرد هم آمدند.

دهی شدند. سپس با دقت و ارزیابی  های اصلی سازمانها تحت عنوان م وله در مرحله سوش، مضامین ایجادشده در مااحبه

های  آمده تجمیع گشته و در م وله دستبندی شدند و پس از آن، مفاهیم به ها در یک مفهوش مشابه دسته معانی کدها، آن

 تر مای گرفتند. کلی

 :بخش کمی مطالعه

مولفه از پژوهش،  این بخش  لیکرت  های استخراجها و گویه برای  با طیف  به شکل یک پرسشنامه  از بخش کیفی  شده 

ها و  طراحی و در ارتیار تیم متخااین قرار گرفت. از این افراد رواسته شد تا میزان مواف ت رود را با هر یک از مولفه

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. Smart PLSافزار شده توسط نرشآوریهای ممعها اعلاش کنند. سپس دادهگویه 

ها، گیری، دو معیار پایایی و روایی مورد استفاده قرار گرفت. برای ارزیابی پایایی مدلهای اندازهبه من ور بررسی برازش مدل

 ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه شد: 

دهد که این  شده اشاره دارد و نشان میسنجش بارهای عاملی: پایایی هر گویه به م دار بارهای عاملی متغیرهای مشاهده

گیری متغیرهای پنهان هستند. این م دار بین صفر و یک قرار دارد. اگر بار عاملی کمتر از  ها چ در قادر به اندازهشار 

قابل قبول و بالاتر   0.6تا    0.۳شود. بارهای عاملی در بازه  ن ر میشود و از آن صرفباشد، راب ه ضعیف محسوب می  0.۳

 بسیار م لوب است. 0.6از 

شود. پایداری آلفای کرونباخ: این معیار به عنوان یک سنجه کلاسیک برای ارزیابی پایایی و پایداری درونی شنارته می

های آن است. برای متغیرهایی که تعداد سرالات کمتری دارند، دهنده میزان همبستگی بین سازه و شار درونی نشان

 دهنده پایایی مناسبی است. نشان 0.۷حداقل قابل قبول و بالاتر از  0.6م دار آلفای 

شود. این معیار نسبت  ی آلفای کرونباخ، از پایایی ترکیبی نیز استفاده میعلاوهپایایی ترکیبی: برای تعیین پایایی هر سازه، به 

کند. پایایی ها با یکدیگر محاسبه میها را با تومه به همبستگی آن به ضریب آلفای کرونباخ برتری دارد زیرا پایایی سازه

 دهنده عدش ومود پایایی هستند.نشان 0.6دهنده پایداری درونی مناسب است و م ادیر کمتر از نشان 0.۷ترکیبی بیشتر از 
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گیری است. روایی همگرا با استفاده از معیار میانگین واریانس های اندازهروایی همگرا: این معیار دومین فاکتور ارزیابی مدل

با سرال شود که نشان( سنجیده میAVEشده )استخراج   AVEهای مربوط به آن است. م دار  دهنده همبستگی سازه 

 شود:برای ارزیابی برازش مدل سارتاری، از معیارهای مختلفی استفاده می برای تییید روایی همگرا کافی است. 0.4بالای 

دهنده باشد، نشان  1.۹6بالای   tکنند. اگر م ادیر  ها کمک میبه ارزیابی روابط میان سازه  ( کهt-valuesم ادیر معناداری )

زا به کار  زا بر متغیرهای درونسنجش تیریر متغیرهای برونکه برای  R² درصد است.  ۹5تییید روابط در س   اطمینان  

شدت ارر بین  که    F²معیار    دهنده تیریر ضعیف، متوسط و قوی هستند.به ترتیب نشان   0.6۷و    0.۳۳،  0.1۹رود. م ادیر  می

دهنده اررهای کوچک، متوسط و بزرگ  نشان  0.۳5و    0.15،  0.02دهد. بر اساس معیار کوهن، م ادیر  ها را نشان میسازه

دهنده قدرت به ترتیب نشان  0.۳5و    0.15،  0.02کند. م ادیر  بینی مدل را مشخ  میقدرت پیشکه    Q²معیار  و    هستند

زا صفر یا کمتر باشد، به این معناست که روابط  یک سازه درون  Q²بینی ضعیف، متوسط و قوی هستند. اگر م دار  پیش

 اند.روبی تبیین نشدهها به میان سازه

 هاآزمون فرضیه

های تح ی  با بررسی ضرایب  گیری و سارتاری، فرضیههای اندازهها، پس از بررسی برازش مدل در این روش تحلیل داده 

قرار می آزمون  مورد  استانداردشده  عاملی  بارهای  و  بزرگمعناداری  از  گیرند. ضرایب  مسیر  نشان  0.1تر  در  تیریر  دهنده 

 شوند.درصد تییید می ۹5ها در س   اطمینان باشد، فرضیه 1.۹6شوند و اگر م دار ضریب معناداری بالاتر از محسوب می

 های پژوهشیافته

 بخش کیفی:

در م العه و تح ی  کنونی ، روش تحلیل مضمون )تم( برای ارزیابی و تحلیل داده های کیفی در چند گاش استفاده شده  

تم اصلی    4تم فرعی در ب ن    1۹است . در این م العه پس از انجاش مرحله بازبینی و تافیه تم ها ، کلیه تم ها در قالب  

صلی )برای پسایندها( مای داده شد و تم های متفرقه نیز حذف گردیدند.  تم ا  2تم فرعی در ب ن    4)برای پیشایندها( و  

سپس تم هایی که برای تحلیل ایجاد شده و آماده گردیده بود ، تعریف شده و مورد بازبینی مجدد و تحلیل داده های دارلی  

با تومه به عوامل،  مح    کدگذاری،  از  مرحله نهایی  قرار گرفت و تحلیل نهایی و نگارش گزارش صورت پذیرفت. در   

  دادهها   مفاهیم و کدهای مشخ  شده در گامهای پیشین و با تومه به عبارات یافته شده از بین نتایج، به تایید کدها و پیوند

فراهم گردیده و چارچوب ن ری مشخ  گردد.   مفاهیم  از  مامع تری  تاویر  که  پردارت  مورد موضوع مورد پژوهش  در

 ارائه شده است.  2و  1نمونه ای از متن مااحبه ها و کدهای مستخرج از آنها در مدول 

 1سوال  مستخرج از مااحبه یمدول کدها  -1مدول 
 ممله های کلیدی متن مااحبه  مضامین پایه  کد  متن مااحبه 

 پیشایندهای فلات زدگی شغلی 

به ن ر شما پیشایندها و عوامل مورر در بروز فلات زدگی شغلی شامل چه مواردی 
  یدر شهردار   یشغل  یکه به فلات زدگ  یاز عوامل اصل  یکبه ن ر من ی"است ؟  

از کارکنان    ی اریاست. بس  یشغل  شرفتیپ   ی هاعدش ومود فرصت  زند،یتهران دامن م
عدش   ن،یومود ندارد. همچن  یارت اء و ترق  ی برا   ی ریمس  چی که ه  کنندی احساس م
ن به  توسعه  یآموزش  ی ازهایتومه  م  یاو  باعث  آن   شود ی کارکنان،  نتوانند  که  ها 

نت  ی دیمد  ی هامهارت در  و  کنند  رستگ  جهیکسب  دچار  زمان  مرور  و   یبه 

S1 
  ی هاعدش فرصت 

 شرفت یپ 
ارت اء    ی برا ی ر یمس چیکه ه کنندیکارکنان احساس م

 ومود ندارد  یشغل

S2 
کمبود آموزش و  

 توسعه 
 ی ها و عدش ارائه دوره یآموزش ی ازها یعدش تومه به ن

 کارکنان ی برا ی ا توسعه

S3 بالا  ی فشار کار 
کارکنان   یزگیانگیو ب یباعث رستگ ادیز ی بار کار

 شود ی م
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طرفشوندیم  یزگیانگیب از  کار  ،ی.  ب  ی فشار  تعادل  عدش  و  زندگ  نیبالا  و   یکار 

و نبود    ران یمد  تیاست. عدش حما  نه یزم  نیعوامل مورر در ا  گر یاز د  زین  یشخا
 ".گذاشته است  ریتیرکارکنان    هیبه شدت بر روح   ،یزشیو انگ  مثبت  یکار  طیمح  کی

 

S4 
عدش تعادل کار و  

 یزندگ
 شی مومب افزا یشخا یکار و زندگ نیعدش توازن ب

 شود یم یتیاسترس و نارضا

S5 
  تیعدش حما

 ران یمد
 طیو مح کنندینم تیاز کارکنان حما یطور کافبه ران یمد

 ستین  یزشیکار انگ

S6 
  هی بر روح  ر یتیر 

 کارکنان 
  ر یکارکنان تیر  زهیو انگ ه یمومود به شدت بر روح طیشرا

 گذارد ی م یمنف 

 

 

 2سوال  مستخرج از مااحبه یکدها  -2مدول 
 

 متن مااحبه 

 ممله های کلیدی متن مااحبه  مضامین پایه  کد 

 پسایندهای فلات زدگی شغلی 

 "به ن ر شما پیامدهای حاصل از فلات زدگی شغلی شامل چه مواردی است ؟ 

 ی تهران باعث بروز مشکلات متعدد  ی شهردار  معاونت منابع انسانی  در  یشغل  یفلات زدگبه ن ر من  

که کارکنان احساس کنند   یکارکنان است. وقت  ی ورآن کاهش بهره  یاصل  ی امدهایاز پ   یکیشده است.  

ه انگ  ی اندهیآ  چیکه  ندارند،  رود  کار  وظا  ی برا   شان زهیدر  م   فیانجاش  همچنابدیی کاهش   ن یا  ن،ی. 

از   یتی نارضا  لیاز همکاران من به دل  ی. بررشودیها و ترک شغل م بتیغ  شیمنجر به افزا  تیوضع

 جادیبه ا  تواندی م   یشغل   یفلات زدگ  ن،یاند. علاوه بر ابه ترک شغل رود گرفته  میتام  ،ی کار  طیشرا

عوامل   نیا  ت،یقرار دهد. در نها  ر ی کارکنان را تحت تیر   نیمنجر شود و روابط ب  یسازماندرون  ی هاتنش

از طرفی دیگر شدت استرس   بگذارند  یمنف   ریتیر   ز یردمات ارائه شده به شهروندان ن  تیف ی بر ک  توانندی م

 ".و فشار وارده می تواند بر سلامتی افراد نیز تاریرگذار بوده و آنها را مستعد ابتلا به بیماری نماید

 .می گردند   پدیدار  فلات زدگی شغلی  تیریر   دلیل  در  که  هستند  نتایجی  پسایندها، برایندها و یا  و  پیامدها

پیامدها ومود    همواره امکان پیش بینی.  می باشند  واکنشها  و  کنشها  ناشی از  و  نتایج  پیامدها برگرفته از

اشخاص تمایل به آن داشته یا امکان وقوع آن را پیش بینی  که  نمی باشند  همان مواردی الزاماً ندارد و

بخشی از حوادث و اتفاقات ناگوار   ممکن است پیامدها.  نموده و در مورد آن برنامه ریزی کرده باشند

  یا زمان   زمان حال  در  و  بوده  ضمنی  یا  به صورت واقعی  بوده و تبعات منفی بسیاری بر مای بگذارند،

 .رخ دهند آینده

Y1 
کاهش 

 یوربهره

و عملکرد کارکنان به   زهیکاهش انگ

 . یانداز شغلعدش ومود چشم لیدل

Y2 ها بتیغ شیافزا 
به   ی کار  ی هابتیغ زان یم شیافزا

 .یشغل طیاز شرا یتی نارضا لیدل

Y3 ترک شغل 
کارکنان به ترک شغل  یبرر میتام

 ی شغل یفلات زدگ لیرود به دل

Y4 
  ی هاتنش

 .یسازماندرون 

کارکنان به   نیتنش و ارتلافات ب جادیا

 .یزگی انگیو ب یتی نارضا لیدل

Y5 
  تیفیبر ک  ر یتیر 

 ردمات 

ردمات ارائه شده به   تیف یکاهش ک

 ی مشکلات دارل لیشهروندان به دل

Y6  تاریر بر سلامتی 
تاریر بر سلامتی به دلیل استرس و  

 فشار وارده 

از   پیشایندها و پسایندهای فلات زدگی شغلی، رویکردهای استخراج شده که  ارائه یک رویکرد مامع از مدل  به من ور 

های مختلفی بر اساس پتانسیل ارزیابی مااحبه ها به دست آمد در توسعه مدل ما در ن ر گرفته شده است. بنابراین، دیدگاه 

پیشایندها و پسایندهای فلات زدگی شغلی در ن ر گرفته شده است. عواملی که در این م العه در ن ر گرفته شد عبارت  

بود از فاکتورهای مربوط به پیشایندهای فلات زدگی شغلی )شامل عوامل شغلی ، عوامل سازمانی ، عوامل فردی و عوامل  

سازمان ، تاریر در نگرش ( و پسایندهای فلات زدگی شغلی )شامل تاریر در سلامت، تاریر در عملکرد و اعتبار    محیط رارمی

شغلی افراد ، کاهش سرمایه انسانی امتماعی در سازمان(.  این ابعاد امزای اصلی چهار رویکرد مومود را در بر می گیرد.  

  ۷8/0در این پژوهش م دار ضریب کاپا،  .نشان داده شده است  1مدل مفهومی حاصل از تجزیه و تحلیل ادبیات در شکل  

از  مدل سارته شده لذا  میگرددل محسوب آ ایده ،یدر تواف  دو ارزشیاب0/ 8م دار بالاتر از و با تومه به اینکه  به دست آمد

 مناسب برروردار است.  ییایپا

است و   0.6( م دار قابل قبول ضریب کاپا، بهیش از 2014آورده شده است.طب  ن ر گویت ) ۳نتابج ضریب کاپا در مدول 

به دست آمد. 0.۹5شود، در این پژوهش م دار ضریب کاپا،  آل محسوب می در تواف  دو ارزشیاب، ایده  0.8م دار بالاتر از  

شرح داده  2پذیری ضریب کاپا در مدوللذا از پایایی معتبر برروردار است که نشان از پایایی عالی مدل دارد. مراتب اعتماد

 شده است. 

 (2014مراتب اعتمادپذیی ضریب کاپا)گویت،   -۳مدول شماره 
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 یافته های بخش کمی: 

 داریآزمون بارتلت و س   معنی  KMO : آمار ضریب 4مدول 

 وضعیت تواف   م دار عددی  نتایج آماره )ضریب تواف  کاپا( 

 /0.۷8 ارزش

 ضعیف >0

 اهمیت بی 0.2%

 متوسط 0.21%-0.4%

 مناسب 0.41%-0.6%

 معتبر 0.61%-0.8%

 عالی  0.81%-1%

 پیشایندها و پسایندهای فلات زدگی شغلی   -1شکل 
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در ن ر   6/0گیری برای ارزیابی کفایت نمونه KMOگزارش شده است. معیار  8۳6/0معادل  KMO، ضریب 4در مدول 

آمده در این  دستشود. نتایج بهگیری تایید می ، کفایت نمونه باشد  6/0دهد اگر عدد آن بیشتر از  گرفته شده، که نشان می

علاوه بر این، آزمون بارتلت به ما اطلاعاتی در مورد    های مورد بررسی هستند.دهنده مناسب بودن نمونه پژوهش، نشان

طور ریاضی یک ماتریس واحد )همانی( است  کند که آیا این ماتریس به دهد و مشخ  میوضعیت ماتریس همبستگی می

درصد   5( آزمون بارتلت کمتر از  p-value sig  )باشد یا ریر. اگر م دارو آیا مناسب برای شناسایی سارتار )مدل عاملی( می

شود، زیرا فرض یکه بودن ماتریس همبستگی مردود رواهد  باشد، تحلیل عاملی برای شناسایی سارتار مناسب تل ی می

معنادار است.   001/0است که در س      264/ ۹۳8شود، م دار آزمون بارتلت برابر  طور که در مدول مشاهده میشد. همان

توان درصد است، می  5آزمون بارتلت کمتر از    sigاست و همچنین م دار    ۷/0بیش از    KMOبا تومه به اینکه شار   

 ها برای انجاش تحلیل عاملی مناسب هستند.نتیجه گرفت که داده 

 گیریاندازه هایمدل برازش

های  گیری، از دو معیار پایایی و روایی استفاده شده است. به من ور بررسی پایایی مدل های اندازهبرای ارزیابی برازش مدل

 :شوندگیری، ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه گردیدند که به شرح زیر ارائه میاندازه

 عاملی: بارهای سنجش

در این مدل تمامی بارهای عاملی در حد بسیار    .شده استداده  نشان    2 شکل در نیز مسیر ضرایب عاملی و بار م ادیر

 .گردد م لوب ارزیابی می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 معنی داری درمه آزادی آماره کرویت بارتلت KMOضریب 

8۳6/0 ۹۳8/264 15 000/0 
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 های مسیر در مدل معادلات سارتاری م ادیر عاملی و ضریب -2شکل 

 

 

 های مسیر در مدل معادلات سارتاری م ادیر عاملی و ضریب  -2شکل 

 

 :همگرا ترکیبی و روایی کرونباخ، پایایی آلفای

پایایی ترکیبی و روایی همگرا برای مرلفه5در مدول   آلفای کرونباخ،  های مدل محاسبه و گزارش شده است. در این ، 

دهنده پایایی  (، که نشان2تخمین زده شده است )مدول    ۷/0ها بالای  پژوهش، م دار آلفای کرونباخ برای تمامی مرلفه

 .باشدگیری میمناسب متغیرها و در نتیجه، پایایی درونی قابل قبولی برای مدل اندازه

 هاهمگرا برای تمامی مرلفه ترکیبی و روایی کرونباخ، پایایی  م دار آلفای-5مدول 

 سازه ردیف
 آلفای کرونباخ

(Alpha > 0.7) 

 (CR) یبیترک ییایپا

(CR > 0.7) 

 (AVE) متوسط واریانس استخراج شده

(AVE > 0.5) 
 5۹4/0 ۷12/0 ۷54/0 عوامل فردی   1

 ۷65/0 816/0 ۷۹۳/0 عوامل سازمانی  2

 824/0 84۳/0 80۹/0 عوامل شغلی   ۳

 612/0 ۷0۹/0 ۷15/0 عوامل محی ی   4

 ۷2۹/0 808/0 814/0 پیامدهای محی ی و سازمانی   5

 6۹2/0 ۷۷6/0 ۷86/0 پیامدهای فردی   6

 

شده در مدول گیری است. طب  نتایج ارائههای اندازهدهنده عدش ومود پایایی در مدلنشان  6/0م دار پایایی ترکیبی کمتر از  

محاسبه شده که حاکی از پایایی درونی مناسب مدل   ۷/0، م دار پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرهای مدل بیشتر از  5

است، بنابراین روایی واگرایی    5/0های مدل بالاتر از  ، این م دار در تماش سازه5های مدول  همچنین، با تومه به یافته  است.

 شود.مدل تییید می 

 مدل ساختاری  برازش

    t:معناداری مقادیر 

به اینکه تماش اعداد واقع بر شده است. باتومه    داده نشان    ۳برای ارزیابی بخش سارتاری مدل پژوهش در شکل    tم ادیر  

هستند، این م لب حاکی از معنادار بودن مسیرها، مناسب بودن مدل سارتاری و تییید امزاء مدل )    ۹6/1مسیرها بالاتر  

 ها( است.  ها و گویه ابعاد، مولفه
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 گزارش شده برای ارزیابی مدل سارتاری پژوهش  tم دار  -۳شکل 

 

  R2: یا   R Squares   معیار

برای مولفه های مدل در حد قابل قبول و قوی تعیین می گردد.با تومه به    R2ضریب تعیین    6به م ادیر مدول  با تومه  

 .شودمی تییید سارتاری مدل برازش  بودناین م ادیر مناسب

 

 R2 م ادیر ضریب تعیین -6مدول 

 

 

 

   F :2 تأثیر اندازه معیار

به ترتیب   0.۳5و    0.15،  0.02کند. بر اساس ن ر کوهن، م ادیر  های مدل را تعیین میاین معیار شدت راب ه میان سازه

کوهن  F² توان اندازه ارر را با استفاده ازگر اررهای کوچک، متوسط و بزرگ هستند. برای هر ارر در مدل مسیری، مینمایان

، مذر میانگین واریانس استخرامی تمامی متغیرهای مکنون پژوهش ۷ارزیابی کرد. با تومه به م ادیر ارائه شده در مدول  

های زیرین و راست ق ر اصلی مرتب  ها که در رانه های ق ر اصلی ماتریس قرار دارند، از همبستگی میان آنکه در رانه 

های ها )متغیرهای مکنون( با شار گیری کرد که در این پژوهش، سازهتوان نتیجهاند بیشتر است. به این ترتیب، میشده

های رود بیشتر از همبستگی آن سازه های دیگر )یعنی همبستگی یک سازه با شار رود تعامل بیشتری دارند تا با سازه

مناسبی قرار دارد و برازش مدل را به    گیری در س  های اندازهها است(. به عبارت دیگر، روایی واگرای مدلبا سایر سازه

 .دهدروبی نشان می

  2Fتیریر اندازه - ۷مدول 

 

 پیامدهای فردی   پیامدهای محی ی و سازمانی   عوامل محی ی   عوامل فردی  

 - - - ۷۷/0 عوامل فردی  

 - - ۷2/0 61/0 عوامل محی ی  

 - 80/0 4۹/0 5۳/0 پیامدهای محی ی و سازمانی  

 8۳/0 1/0 21/0 ۳80/0 پیامدهای فردی  

 

 R2 مولفه  R2 مولفه 

 ۹۷5/0 پیامدهای محی ی و سازمانی   58۳/0 عوامل سازمانی 

 ۷۷۹/0 پیامدهای فردی   612/0 عوامل شغلی   
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  2Qگیزر یا  -استون 

گر  باشد، این امر نمایانمی  0.۳5آمده بالاتر از آستانه  دستما که م ادیر به ، از آن8شده در مدول  استناد به م ادیر ارائه   با

باشد. همچنین،  بینی قوی مدل است و دوباره تیییدکننده مناسب بودن برازش مدل سارتاری در پژوهش میقدرت پیش

 .بینی متعل  به سازه »عوامل سازمانی« استبیشترین قدرت پیش

 

 

 گیزر  –استون  معیار  -8مدول 
 2Q سازه ردیف

 ۷54/0 عوامل فردی   1

 ۷۷۹/0 عوامل سازمانی  2

 5۷6/0 عوامل شغلی   ۳

 6۷0/0 پیامدهای محی ی و سازمانی   4

 65۳/0 پیامدهای فردی   5

 

 آزمون مدل 

های گیری و سارتاری، فرضیههای اندازه، پس از ارزیابی کیفیت برازش مدلPLSها با استفاده از روش  در فرآیند تحلیل داده 

( هر مسیر و همچنین ضرایب بار عامل استاندارد شده مورد آزمون قرار  t)م ادیر    Zتح ی  با تومه به ضرایب معناداری  

ای از ومود تیریر در مسیر مورد لحاظ قرار به عنوان نشانه   0.1گیرند. در این راستا، طب  م العات مومود، ضرایب بالای  می

های مدل در ها و روابط بین سازهدهد که فرضیهباشد، این نشان می  1.۹6گیرند. اگر م دار ضریب معناداری بیش از  می

 شوند.درصد تییید می ۹5س   اطمینان 

مدل مفهومی که در شکل و اعداد مومود بر روی ر وط به تاویر کشیده شده، ضریب مسیر و ارتباطات میان متغیرهای 

هر مسیر ضروری است. با استناد به مدول    tسازد. برای ارزیابی معناداری ضرایب مسیر، تومه به م ادیر  پنهان را نمایان می

درصد، مسیرهای   ۹5باشد، به این معناست که در س   اطمینان    1.۹6برای هر مسیر بیشتر از    t، در صورتی که م دار  ۹

 گردد.های تح ی  تییید میشده به طور معناداری تیریرگذار هستند و ومود راب ه میان سازهبینیپیش

 

 درصد ۹5 اطمینان س   در آزمون مدل نتایج و Tآماره  م ادیر  -۹مدول 

 Tآماره  P Values مسیر 

 ۷51/۳ 000/0 عوامل سازمانی   عوامهههل فههردی

 025/2 001/0 عوامل شغلی   عوامهههل فههردی

 54۳/۳ 001/0 فلات زدگی شغلی  عوامهههل فههردی

 1۷6/4 001/0 فلات زدگی شغلی  عوامهههل سازمانی 

 121/۳ 001/0 فلات زدگی شغلی  عوامهههل شههغلی  

 1۳6/2 002/0 فلات زدگی شغلی  عوامهههل محی ی  

 12۳/۷ 000/0 پیامدهای محی ی و سازمانی   فلات زدگی شغلی 

 112/6 000/0 پیامدهای فردی  فلات زدگی شغلی 
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 نتیجه گیریبحث و 

های سازمانی، ای چندعاملی است که تحت تیریر مرلفهزدگی شغلی پدیدهنتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که فلات

دهند که عوامل سازمانی بیشترین تیریر را در مدل  وضوح نشان میها بهگیرد. با این حال، یافته فردی و محی ی شکل می

های  شده، عدالت سازمانی، فرهنگ و مو سازمانی، هویت سازمانی و فرصتاند؛ از ممله حمایت سازمانی ادراکنهایی داشته 

 .ای از ادبیات پژوهش در س   مهانی همخوانی داردشغلی. این نتایج با بخش عمدهارت اء 

( نشان داده است که رضایت شغلی، وفاداری کارکنان به سازمان و کاهش ترک ردمت، 2016)   Molamirzaeiم العه 

به   "شدهحمایت سازمانی ادراک"همگی به میزان احساس حمایت از سوی سازمان بستگی دارند. این مفهوش تحت عنوان  

 Rhodes and Eisenberger هد.دها اهمیت میاین معناست که کارکنان احساس کنند سازمان به رفاه و موف یت آن 

و  Schmidt  (2021م العات   (.2002)  )Tao  (2022 داده نشان  نیز  راب ه(  سازمانی  که حمایت  تعهد اند  با  معنادار  ای 

 .سازمانی، انگیزش درونی و کاهش نیت ترک شغل دارد

ادامه، عدالت سازمانی نیز از عوامل کلیدی تیریرگذار بر فلات های منگستی  زدگی شغلی تشخی  داده شد. پژوهشدر 

ها تیکید دارند و معت دند که عدالت، عاملی مهم در  ( بر اهمیت برقراری عدالت در سازمان202۳)  Bideghi( و  2020)

زدگی است. عدالت سازمانی از سازمانی، کاهش انگیزش و در نهایت، فلات  پیشگیری از رفتارهای منفعلانه ن یر سکوت

بررسی میمرلفه عدالت توزیعی، رویهطری  سه   بر نگرش شود که هرکداش میای و تعاملی  ها و رفتارهای کاری  توانند 

 (. Colquitt.2001) اررگذار باشند

زدگی دارند. گیری یا پیشگیری از فلاتهای این پژوهش نشان داد که فرهنگ و مو سازمانی ن ش پررنگی در شکلیافته

دارندسازمان پدیده  این  از  در ملوگیری  بیشتری  توان  نوآوری هستند،  و  مشارکت  دارای مو حمایتی، مشوق   هایی که 

(Bideghi,2021.)   ،دهد تنها رضایت شغلی را افزایش میکند که محیط کاری سالم، نه( اشاره می202۳)  گراویچهمچنین

 .بردبلکه توان م ابله کارکنان با فشارهای محی ی و سازمانی را نیز بالا می

های کیفی این پژوهش بود. کارکنانی که احساس تعل  و شناسایی با هویت سازمانی نیز یکی از ابعاد کلیدی در تحلیل

های سازمان دارند، حتی در صورت نداشتن فرصت ارت اء رسمی، احساس معنا و هدفمندی بیشتری در کار  اهداف و ارزش 

های مشترک و نمادهای فرهنگی سازی ارزش در این میان، نهادینه  .(Ariely & Smith, 2018) کنندرود تجربه می

 .و تعل  بیشتر کارکنان کمک کند تواند به انسجاشسازمان می

زدگی شغلی شنارته شد. ف دان مسیر  عنوان یکی از عوامل محوری در تحلیل فلاتهای ارت ای شغلی بههمچنین، فرصت

تواند منجر به نارضایتی شغلی و در نهایت، ترک عدالتی در ارت اء و شفاف نبودن فرآیند ارزیابی عملکرد می شغلی روشن، بی

گردد متخا   نیروهای  سازوکارهای   .(Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005) ردمت  ومود  م ابل،  در 

 .تواند انگیزش درونی کارکنان را ارت ا داده و مانع از رکود شغلی آنان شودرسمی و منافانه برای ارت اء می
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ای منفی نیست. در برری موارد، کارکنان با تجربه  زدگی شغلی همیشه پدیدهاند که فلاتاز سوی دیگر، م العات نشان داده 

های مانبی یا ارت اء کیفیت زندگی کاری  فلات شغلی، فرصت بیشتری برای تمرکز بر کارهای شخای، یادگیری مهارت

زدگی باید با تومه به کند که درک فلاتنیز تیکید می  Abd-Elrhaman  (2020)   .(Cho, 2023) کنندرود پیدا می

 .های فردی و نوع سازمان صورت گیردشرایط محی ی، ویژگی

هایی ن یر کاهش منابع مالی، افزایش انت ارات شهروندان و پیچیدگی مسائل  در فضای کنونی مدیریت شهری که با چالش

گذاری، این من ر سیاستاز  .ها قرار داردگذاریامتماعی موامه است، کارایی و ارربخشی نیروی انسانی در اولویت سیاست

اند، نه صرفاً فردی. بنابراین،  زدگی شغلی عمدتاً نهادی و سارتاریهای فلاتدهد که ریشه همگرایی م العاتی نشان می 

باید سیاستحلراه های  ویژه در سازمان تومهی به این موضوع در نهادهای عمومی، به مند باشند. بیمحور و ن اشها نیز 

کارکنان، و ترک ردمت نیروهای تواند پیامدهایی ن یر افت کیفیت ردمات، نارضایتی ها، میبزرگ شهری مانند شهرداری

 .توانمند را به دنبال داشته باشد

یافته  این  نهایت،  پیاش در  برای سیاستها  مهمی  انسانی سازمان های  منابع  و مدیران  به گذاران شهری  ویژه  های عمومی 

دارند. فلاتشهرداری نهها  شغلی  بهرهزدگی  برای  تهدیدی  میتنها  بلکه  است،  سازمانی  فرسودگی شغلی،  وری  به  تواند 

 :هاشود که شهرداریکاهش کیفیت ردمات عمومی و تضعیف سرمایه انسانی منجر شود. از این رو، پیشنهاد می

 سازی کنند؛ زدگی کارکنان طراحی و پیادهن اش پایش و ارزیابی من م از میزان فلات .1

 های ارت ای شغلی و آموزش کارکنان را با عدالت، شفافیت و انگیزش همراه سازند؛ سیاست .2

های توسعه فردی را در دستور کار قرار دهند تا احساس حمایت در های معیشتی و برنامه امکانات رفاهی، حمایت .3

 میان کارکنان ت ویت شود؛

های راهبردی را ت ویت کنند تا از تبدیل سازمان به  گیریسازی سازمانی و مشارکت کارکنان در تامیمهویت .4

 .فضای ایستا و غیرانگیزشی ملوگیری شود

شهرداری انسانی  منابع  شهری،  سیاستگذاری  من ر  شهری از  حکمرانی  تح    برای  نهادی  ظرفیت  از  مهمی  بخش  ها 

به سلامت حرفهشوند. بیارربخش و پاسخگو محسوب می  بهتومهی  میانی و کارشناسی،  ویژه در لایهای کارکنان  های 

در حوزهمی را  را تضعیف کرده و عملکرد شهرداری  امتماعی سازمانی  مانند ردمات عمومی،  تواند سرمایه  کلیدی  های 

 .مشارکت شهروندی و عدالت فضایی با چالش موامه سازد
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Design and Validation of a Policy Model for Job Plateau in Tehran Municipality: 

Antecedents and Consequences 
 

Abstract: 

This study was conducted with the aim of designing and validating a model of the 

antecedents and consequences of job plateau among the staff of the Human Resources 

Department of Tehran Municipality. The research followed a mixed-methods 

(qualitative–quantitative) approach within an exploratory research framework. In the 

qualitative phase, data were collected through semi-structured interviews with 15 experts 

and HR managers from the municipality and analyzed using thematic analysis. In the 

quantitative phase, a questionnaire based on the qualitative findings was employed, and 

the data were analyzed using Smart PLS software. The results indicated that job 

plateauing is shaped by four main factors: environmental, organizational, job-related, and 

individual. Its consequences manifest at both individual and organizational-

environmental levels. In the final model, organizational factors played a more significant 

role in predicting job plateauing. The designed model was confirmed in terms of validity 

and reliability indicators. These findings can assist human resource policymakers in 

developing career advancement programs and reducing job plateauing in public 

organizations. 

Keywords: Job Plateau, Policy-making, Organizational Climate, Municipality, 

Modeling, Antecedents and Consequences, Organizational Behavior 

 


