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 مقدمه
 هیچ هنوز جدید تکنیکی و فنی هایپیشرفت علیرغم

 به انسان و گردد انسانی نیروی جایگزین نتوانسته عاملی

 مدیریت و است مطرح سازمان در کلیدی عامل یک عنوان

را  سرمایه این تا بکوشد باید نکته این به توجه با سازمان
 پرورش را او نهفته استعدادهای و توان و شناخته یدرستبه

 سازمان هایهدف پیشبرد در را آن یمؤثر ونح به و داده

 نگران بیشتر کارکنان(. 86: 1982خنیفر، کند ) بسیج

-می فکر گذشته درباره کمتر و زندگی کاری خود هستند

 به امید برای رسیدن با را خود حرفه اغلب کارمندان کنند،

 به هاآن اکثر و کنندمی شروع سازمان در سطح بالاترین

 بالاترین کسب قدرت، به رسیدن خود، پیشرفت

طرف دیگر، دهند. از میاهمیت  هاپاداش و هاتیمسئول
مقررات و  قوانین وجودو  کم برای ارتقاء هایفرصتوجود 

آورد که گرفتار می به وجودفرد در  رااحساس خشک این 
 بهنسبت  پس شخص ده است.شمنصف غیر  یک نظام
(، 88: 1982خنیفر، کند )می ی منفی پیداهادگاهید شغلش

در مسیر  1شود که سکون زدگیلذا این مسئله عنوان می
شغلی، جزئی از قاعده و روش زندگی کاری است و اشاره 
به وضعیت توقف در توالی پیشرفت شغلی فرد دارد. زیر 

وارد کارکنان مجبور به گاهی در سازمان در بسیاری از م
 کمکمباشند که به آن علاقه ندارند و انجام اموری می

ها پژوهش (.83همان منبع، شوند )دچار رکود و توقف می
نشان داده است کارکنانی که در مسیر شغلی مناسبی در 
-سازمان در حال پیشرفت هستند با انگیزه بیشتری کار می

تر ری دارند، راضیکنند، عملکرد نقشی و فرانقشی بیشت
ها کمتر هستند و تمایل به ترک سازمان و غیبت در بین آن

 یپها همواره در شود. به همین دلیل سازمانمشاهده می
های اثربخش برای مدیریت مسیر شغلی حلراه افتنی

ازآنجاکه  (.74: 1939فیاضی و ضیایی، هستند )کارکنان 
غلی را به عنوان اغلب کارکنان، ارتقا و پیشرفت در مسیر ش

شاخصی اساسی برای سنجش موفقیت در شغل در نظر 
(، به اعتقاد 19: 1334، 2اپل باوم و فایناستونگیرند )می

                                                                            
1. Career plateau 

2. Appelbaum & Finestone 

زدگی، احساس ( سکون92: 2114همکاران )و  9فاستر
ناامیدی و ناکامی روانی است که کارکنان پس از توقف 

ن ای، خود آموقت یا دائم در مسیر پیشرفت شغلی و حرفه
کنند. از سوی دیگر، با توجه به نقش را تجربه می

ها در فرآیند توسعه جوامع، همواره این انکار سازمانغیرقابل
ها در ایفای سؤال مطرح است که چرا برخی از سازمان

اند. پاسخ به چنین وظایف خود موفق و برخی ناموفق
 نهیدرزمسؤالاتی مستلزم انجام مطالعات و تحقیقات وسیع 

های ها و ازجمله سازمانمل مؤثر بر اثربخشی سازمانعوا
عنوان متولیان اصلی های ورزشی بهورزشی است. سازمان

ورزش، نقش مهمی در توسعه، ترویج و رشد ورزش در هر 
دارند. لازمه دو بعد ورزش همگانی و قهرمانی بر عهده 

های رسیدن به این اهداف آن است که کارکنان سازمان
ور مؤثر عمل نمایند که در این صورت، خواهند طورزشی به

آمیزی طور موفقیتتوانست سیستم ورزشی کشور را به
شیخ شوند )مدیریت نموده و به اثربخشی مطلوب نزدیک 

 (.22: 1931علیزاده، 
 متولی اصلی امر ورزش در کشور و از بدنیتربیتسازمان 

ا توجه در این حوزه برخوردار است. ب ایگستردهتأثیرگذاری 
 عنوانبهاین سازمان  به این امر، ضرورت توجه بیشتر به

افزایش اثربخشی آن  منظوربهسازمانی دولتی و غیرانتفاعی 
که این توجه موجبات رشد و شکوفایی  شودمی احساس

آورد میکلان کشور را فراهم  توسعه درنهایتورزش و 
(. همچنین، 291: 1931سیفی سالدهی و همکاران، )

های راهبردی گیریهای ورزشی در تصمیمت سازمانموفقی
های آینده ورزش هر کشور بسیار ضروری گیریو جهت

ها است. برای سنجش موفقیت و ارزیابی عملکرد سازمان
ها توجه به ترین آنمعیارهایی وجود دارد که برخی از مهم

: 1932منصوری بروجنی و همکاران، است )کارکنان آن 
اثرات سکون زدگی شغلی بر پیامدهای  شناسایی( لذا 49

بیشتر این پدیده کمک کاری و سازمانی به شناخت هر چه 
مندی از حجم های ورزشی به دلیل بهرهکند. سازمانمی

های فراوان در ها و محدودیتنسبتا  بالایی از مأموریت

                                                                            
3. Foster 
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های مدیریتی به آنان، با این ارتقای افراد و اعطای پست
د بود که نیاز به برخورد مدبرانه با رخداد مواجه خواهن

کارکنان سکون زده و مدیریت پیامدهای مضر، مطالعه 
 درباره ابعاد و زوایای مختلف آن را ضروری ساخته است.
مفهوم سکون زدگی شغلی یک دیدگاه چندبعدی است که 

اند. اگر های گوناگون بررسی کردهمحققان آن را از جنبه
لانی در یک پست قرار گیرند زمان طوکارکنان برای مدت

و سازمان توجه کافی به رشد شغلی کارکنان نداشته باشد، 
شوند که کارشان بی معنی است و هیچ کارکنان متوجه می

چالشی ندارد، هیچ نوعی مهارتی لازم نیست و وظایف 
اند انجام شود، این کارکنان به سکون زدگی شغلی مشابه

این پدیده مواجهه هستند اند. کارکنانی که با مبتلا شده
. (279: 2111همکاران،  و 1کیمدارند )تری عملکرد ضعیف

ها نشان داده است کارکنانی که در مسیر شغلی پژوهش
مناسبی در سازمان، در حال پیشرفت هستند، با انگیزه 

کنند، عملکرد نقشی و فرا نقشی بیشتری بیشتری کار می
مان و غیبت در بین ترند و تمایل به ترک سازدارند، راضی

ها شود. به همین دلیل، سازمانها کمتر مشاهده میآن
های اثربخش برای مدیریت حلراه افتنی یدر پهمواره 

(. 41: 2118، 2سونگ و لیهستند )مسیر شغلی کارکنان 
پژوهشگران نیز به بررسی مدیریت مسیر شغلی کارکنان، 

ملی را اند تا عواهای مختلف، تمرکز کردهدر سازمان
شود. شناسایی کنند که به بهبود مدیریت مسیر شغلی می

یکی از عواملی که در چرخه مسیر شغلی، به عنوان عاملی 
است، پدیده  شدهییشناسااثرگذار بر پیامدهای سازمانی 

بسیاری از  (.31: 2111، 9سلامیاست )زدگی شغلی سکون
 اند که سکونپژوهشگران مشاغل سازمانی بر این عقیده

زدگی شغلی به یک موضوع انتقادی سازمانی و مدیریتی 
تبدیل شده که نیاز به مدیریت صحیح دارد تا از نارضایتی 
کارمندان جلوگیری کند. سکون زدگی شغلی یک عامل 

باشد گیری کارمند به ترک از سازمان میمهم برای تصمیم
یکی از وظایف (. از سویی، 41: 1939واحدی و همکاران، )

های ت کل ورزش و جوانان استاناادار ارکنانکاصلی 

                                                                            
1. Kim 

2. Song & Lee 

3. Salami 

سعی در مدیریت بهینه ورزش در مناطق  غرب کشور
باشد این امر از طریق کار مدام، جلب نیروهای مذکور می

بیرونی و درونی در حیطه ورزش از سوی کارکنان ادارات 
کمبودهایی که در حیطه  حالنیبااباشد، پذیر میامکان

ن وجود دارد و اثرات آن در عدم عملکرد ورزشی کارکنا
ای از وضعیت ورزش در رضایت مردم و ورزشکاران حرفه

ی و مشاهده است، به سکون ریگیپقابلمناطق شمال غرب 
 کهزدگی کارکنان ممکن است مرتبط باشد، به این معنی 

در محیط سازمانی به خاطر شرایط کاری و عوامل دیگر 
در سازمان وجود ممکن است که وضعیت ارتقاء مطلوبی 

به  کارکنان ،در مسیر پیشرفت شغلیو  نداشته باشد
کند. رسند که احتمال ترقی کاهش پیدا میای مینقطه

های کم برای ارتقاء و وجود قوانین و مقررات وجود فرصت
زدگی را ممکن است در کارکنان سکونخشک احساس 

های محقق در خصوص یافتن برنامه، بررسی باعث شود.
یا مدلی مدونّ در ارتباط با سکون زدگی کارکنان در  الگو

 به دنبالرو محقق پی نداشت؛ ازاین ای را درایران نتیجه
و فرعی  اصلی هایعاملبه این سؤالات است که پاسخ 
؟ کدام هستندزدگی کارکنان ادارات ورزش و جوانان سکون

و مدل مفهومی سکون زدگی کارکنان ادارات ورزش و 
 ایران چگونه است؟جوانان در 

مفهوم سکون زدگی شغلی در دو دهه اخیر مورد بررسی 
قرار گرفته است. به هر حال به خاطر برخی عوامل اتفاق 

-شامل جنبه هاسازمانافتاده در شرایط جاری برای همه 

های محیطی و سازمانی مثل مهندسی یا ساختاربندی 
، مراتبهسلسل؛ وسعت هااندازهدوباره تجاری، پایین آوردن 
 تواندیمدر سازمان،  شدهیطراححتی مدیریت شغلی غیر 

منجر به سکون زدگی کارکنان گردد. چون ساختارهای 
سازمانی بیشتر افقی هستند، امروزه پیشرفت شغلی بر 
حسب ترفیع عمودی به یک امر رقابتی و دشوار تبدیل 

ی به اهداف ابیدستشده بنابراین بیشتر کارمندان قبل از 
. رسندیماغلب به مرحله سکون زدگی شغلی  شانیشغل

آنچه  حالسکون زدگی شغلی پدیده جدیدی نیست؛ به هر 
باعث نگرانی است گسترش سریع این پدیده در بسیاری از 

است. بسیاری از پژوهشگران مشاغل سازمانی بر  هاسازمان
که سکون زدگی شغلی به یک موضوع  انددهیعقاین 
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مدیریتی تبدیل شده که نیاز به مدیریت انتقادی سازمانی و 
صحیح دارد تا از نارضایتی کارمندان جلوگیری کند به 
خاطر تغییرات در محیط تجاری، ساختاربندی مجدد، 

خصوص سازی( و استخدامی، سکون زدگی ) یسازکوچک
شغلی احتمالا  به یکی از موضوعات شغلی مهم دهه بعد 

 (.263: 2113 ،1اونگوری و آگولاشد )تبدیل خواهد 
تحولات پرشتاب جهانی در علم، تکنولوژی، صنعت، 

ها و معیارها، بسیاری از ی ارزشطورکلبهمدیریت و 
های موفق جهان را بر آن داشته است ها و شرکتسازمان

ها و علایق خود را در جهت به کاربری تا اهداف، گرایش
ای خلاقیت و نوآوری هدایت کنند اما از طرفی نیز ساختاره

سازمانی به نحوی اساسی به سرعت در حال تغییر هستند. 
سازی و همچنین کاستن ها به دنبال کوچکاغلب سازمان

ای و واگذاری های حرفهاز سطوح مدیریتی و ایجاد تیم
های سازمان و سطوح زیرین هستند. تصمیمات به قاعده

تر این تحولات کمک زیادی به مقوله کارایی فزون
گردد، لیکن کوتاه شدن مراحل ترقی وب میسازمانی محس

زدگی را و حرکت ساختارها به سمت تخت شدن، سکون
(. سکون زدگی در 112: 2119، 2سندهولتساست )رقم زده 

ها به شود و هر چه سازماناثر عوامل مختلفی ظاهر می
علل موجد آن واقف شوند کمک شایانی به مواجهه با آن 

 (.33: 1982نقل از خنیفر،  به ،1331، 9تامپسونبود )خواهد 
عدم ، ساختار سازمانیاز جمله عوامل سکون زدگی شغلی 

، شرایط احراز شغل، تناسب شغل و شاغل، یلرضایت شغ
 توان نام برد.را می عدم حمایت سازمانو  تغییر شیوه کار

 فرصتی و تکامل و رشد جهت در است ضرورتیکار کردن 
 کار، از نسبی تلقی. است هاخلاقیت بروز و شکوفایی برای
 مردم یا یشناختجامعه دید با آن به نگریستن یعنی

 از برخی. بخشدمی کار به ایچندگانه وجوه شناختی،
 یدر حال اند،پرداختهطورکلی به کار ستایش به کهمؤلفان 

 به نسبت تعصب نوعی اند،بوده آشنا کمتر آن واقعیات با که
 بزرگ را آن مثبت هایجنبه تنها و داده نشان خود از کار

. باشد داشته نیز منفی هایجنبه تواندمی کار اما اند،کرده
 که دارد وسیعی طیف کردن کار هنگام فرد روانی حالات

                                                                            
1. Ongori & agolla 

2. Sand holtz 

3. Thompson 

 

 

 و افسردگی و غم تا و شود شروع نارضایتی از است ممکن
 رضایت با برعکس یا و رود پیش عصبی شدید حالات
 کار حین در شادمانی تنهای در و استعداد شکوفایی شغلی،
 در که مختلف عاطفی مراتب و درجات این. باشد همراه
 و اجتماعی یهاقالب حسب بر کندمی بروز کار حین

: 1987توسلی، ) شودمی ظاهر گوناگونصورت به فرهنگی
 طیف سوکی از کار سنتی دیدگاه از تیلور، گفته به(. 113

 این. باشدمی لذت و تفریح دیگر سوی از و فعالیت گسترده
 و تار با و داشته ریشه غرب تمدن در عمیقیطور به دیدگاه

 (.12: 1983رونق، بود ) درآمیخته آن پود
رفتار و گرایش کارمندانِ دچار سکون زدگی نه تنها شامل 

تواند باعث شود تمام اعضای شود بلکه میها میخود آن
شوند  روروبهکنند با این سؤال گروهی که در آن کار می

کنند هستند یا که آیا واقعا  مناسب ارگانی که در آن کار می
(. سکون زدگی عامل رنجش همه 211: 2119،  4کانرخیر )

شود و حتی بعضی از آنان ناراضی هم نیستند کارکنان نمی
زیرا زمان مناسبی برای پرداختن به کارهای شخصی است. 

نند و کولیکن کارکنانی که موفقیت شغلی را جستجو می
کنند از های سازمانی را مهم تلقی مییافتن موقعیت

سندهولتس، دارند )رسیدن به سکون زدگی بسیار واهمه 
های غلبه بر سکون زدگی شغلی از اهم شیوه (.46: 2119

-شغلی می و جابجایی 6آموزش، ترغیب ،2مشاوره شغلی

 باشند.
 

 روش
ی و های کمتحقیق حاضر از نظر استراتژی ترکیبی )داده

کیفی( و از نظر هدف کاربردی و از نظر زمانی مقطعی 
است. در بخش کیفی از روش اجرای مصاحبه عمیق و 
تحلیلی اکتشافی، در بخش کمی از روش پیمایش و با 

 یابی معادله ساختاری استفاده شد.رویکرد مدل
 

 جامعه و نمونه آماری تحقیق
ورزش و ت کل اادار جامعه آماری تحقیق را کلیه کارکنان

نفر تشکیل دادند.  923غرب به تعداد  یهاجوانان استان
نفر برآورد شده  181مطابق با جدول مورگان، حجم نمونه 

                                                                            
3. Conner 

5. Job counseling 

6. encourage ment 
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تصادفی اقدام به  -ی اخوشهی ریگنمونهکه از طریق 
ها ابزار گردآوری داده انتخاب نمونه از جامعه آماری گردید.

 پرسشنامه تعیین رواییبوده است. محقق ساخته  پرسشنامه
با رویکرد محتوایی بررسی و مورد تأیید قرار گرفت. پایایی 

با رویکرد بررسی سازه با ضریب آلفای  نیزنامه پرسش
همچنین و مورد تأیید واقع گردید. بررسی  893/1کرونباخ 

نامه این تحقیق با استفاده روایی صوری و محتوایی پرسش
تید دانشگاه و از اجماع نظر خبرگان و نظرخواهی از اسا

نظران این حوزه تعیین شده و برای تعیین روایی صاحب
گیری شد. همچنین سازه آن از تحلیل عامل اکتشافی بهره

از آزمون آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی استفاده گردید 

آمد، همچنین پایایی  به دست 893/1که برای کل ابزار، 
مهارت فنی، عدم  صورتبهابزار سکون زدگی  هایعامل
، کمبود انگیزه فردی، 823/1، عدم بلوغ کاری، 899/1
، عدم شفافیت کاری، 841/1، کمبود پاداش بیرونی، 773/1
، عدم آموزش مطالب، 311/1، عدم امکان ارتقاء، 822/1
، عدم حمایت مدیر، 883/1، عدم ارتباطات کاری، 879/1
 به دست 731/1عدم رضایت از سبک مدیریت، و  761/1
 در بخش کمی، جامعه آماری تحقیق را کلیه کارکنان د.آم
غرب کشور به شرح های ت کل ورزش و جوانان استاناادار

 دهند.جدول زیر، تشکیل می
 

 جامعه آماری تحقیق. 1جدول 
 جمع مرد زن استان

 89 62 18 آذربایجان غربی
 39 81 12 آذربایجان شرقی

 73 72 7 اردبیل
 74 69 11 زنجان
 923 281 48 جمع

گیری نیاز است. برای بررسی اهداف این تحقیق به دو نمونه
، به منظور ساخت ابزار، از جامعه n)1= 121گیری اول نمونه

و  گیری سهل الوصول انتخاب شدآماری به صورت نمونه
با توجه نفر ) 181با استفاده از جدول مورگان گیری دوم نمونه

آماری( برآورد شده که از  به درصد تشکیل یافته در جامعه

(، برای محاسبه 2n=181ساده )تصادفی گیری طریق نمونه
های برازندگی مدل از جامعه آماری، طبق جدول زیر، شاخص

 .انتخاب شد

 نمونه آماری تحقیق. 2جدول 
 جمع مرد زن استان

 46 96 11 آذربایجان غربی
 21 44 7 آذربایجان شرقی

 49 93 4 اردبیل
 41 92 6 زنجان
 181 124 27 جمع

 بر مدلی تبیین و طراحی حاضر تحقیق اصلی هدف اینکه اب
 و ساخت این بر علاوه سکون زدگی کارکنان بود، نظریه مبنای
 زیر و هاعامل گیریاندازه منظور به ابزاری یابی اعتبار
افراد ذی  استفاده سکون زدگی کارکنان برای سازه هایعامل

؛ دادمی تشکیل را حاضر تحقیق دیگر هدف نیز نفع در سازمان،
( کمی و کیفی) ترکیبی مطالعه یک طی ابزار ساخت بنابراین،
تحقیق  اصلی اجرای جهت ابزار ساخت مراحل .پذیرفت انجام

 ادبیات مطالعه با پیشنهادی مدل بدین صورت که در ابتدا

های سازه و یکسو از تحقیق اهداف کردن مشخص وپیشینه 
 ارائه دیگر سوی ی تحقیق ازهامتغیر قالب در گیسکون زد

های ابزار تحقیق از ها و گویهبه منظور طراحی عامل .گردید
منابع و پیشینه نظری و تجربی مربوطه به سکون زدگی استفاده 

آوری اطلاعات اولیه از منابع شد، در این تحقیق برای جمع
ینترنت و ی، نشریات داخلی و خارجی، جستجو در ااکتابخانه

ی معتبر استفاده شد و مدل اولیه کیالکترونی نشریات هاگاهیپا
 به شکل زیر ارائه شد.
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 قیتحق هی: مدل اول1شکل 

 های تحقیق: منابع مورد استفاده برای عامل3جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نویسنده/نویسندگان عنوان منبع استفاده شده هاعامل متغیر

سکون 
 زدگی

 (1939همکاران )واحدی و  ی شغلی کارکنان بر سکون زدگیهایژگیو تأثیر عدم مهارت فنی
 

 (1388فلدمن و ویتز ) بازبینی سکون زدگی، تدوین عوامل

های شغلی بر مرتبط بودن رشته تحصیلی با ویژگی تأثیربررسی 
 سکون زدگی شغلی کارکنان

 (1934) یساسانغیاثی ندوشن و 
 

 (1334استارک ) سکون زدگی و تغییرات رهبری

فلات زدگی  جادکنندهیابندی عوامل عنوان شناسایی و اولویت عدم بلوغ کاری
 شغلی

 (1932همکاران )شریعت نژاد و 
 

 (1334استارک ) سکون زدگی و تغییرات رهبری

 (1982) فریخن بررسی ابعاد روانی فلات شغلی کمبود انگیزه فردی

فلات زدگی  دکنندهجایا بندی عواملعنوان شناسایی و اولویت
 شغلی

 (1932همکاران )شریعت نژاد و 

 (1388فلدمن و ویتز ) بازبینی سکون زدگی، تدوین عوامل

 (1982) فریخن بررسی ابعاد روانی فلات شغلی کمبود پاداش بیرونی

 (1388فلدمن و ویتز ) بازبینی سکون زدگی، تدوین عوامل

 (1982) فریخن فلات شغلیبررسی ابعاد روانی  عدم انعطاف شغلی

فلات زدگی  جادکنندهیابندی عوامل عنوان شناسایی و اولویت
 شغلی

 (1932همکاران )شریعت نژاد و 

 (1939همکاران )واحدی و  های شغلی کارکنان بر سکون زدگیتأثیر ویژگی عدم شفافیت کاری

 (1939همکاران )واحدی و  یهای شغلی کارکنان بر سکون زدگتأثیر ویژگی عدم امکان ارتقاء

 (1388فلدمن و ویتز ) بازبینی سکون زدگی، تدوین عوامل

 (2117همکاران )اینوسنت و  بررسی ابعاد روانی فلات شغلی استرس کاری

بندی عوامل ایجاد کننده فلات زدگی عنوان شناسایی و اولویت عدم آموزش مطلوب
 شغلی

 (1932همکاران )شریعت نژاد و 

 (1388فلدمن و ویتز ) بازبینی سکون زدگی، تدوین عوامل ی در پاداشعدالتیب

 (2117همکاران )اینوسنت و  فلات زدگی کارکنان در شرکت کامرون عدم ارتباطات کاری

 (2117همکاران )اینوسنت و  فلات زدگی کارکنان در شرکت کامرون عدم حمایت مدیر

 (1334) استارک سکون زدگی و تغییرات رهبری

 (2117همکاران )تزو و  سکون زدگی ساختاری بر توسعه شغلی راتیتأث عدم رضایت از سبک مدیریت

 (1334استارک ) سکون زدگی و تغییرات رهبری
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بر اساس عوامل  هیگو 88با  هیپرسشنامه اولبه علاوه،  
خصات مش لیکه در جدول ذ دیآماده گرد یسکون زدگ

از عوامل، آورده شده  کیمربوطه به هر هیعوامل و گو
است؛

 
 های اولیه پرسشنامه تحقیقگویه :4جدول 

 های مربوطهگویه های فرعیعامل های اصلیعامل متغیر

 6الی  1 عدم مهارت فنی مهارتی سکون زدگی

 14الی  7 عدم بلوغ کاری

 29الی  12 کمبود انگیزه فردی شناختیروان

 27الی  24 کمبود پاداش بیرونی

 92الی  28 عدم انعطاف شغلی درون شغلی

 98الی  99 عدم شفافیت کاری

 42الی  93 عدم امکان ارتقاء

 22الی  46 استرس کاری

 28الی  29 عدم آموزش مطلوب سازمانیدرون

 62الی  23 بی عدالتی در پاداش

 74الی  66 عدم ارتباطات کاری

 82الی  72 عدم حمایت مدیر مدیریتی

 88الی  89 عدم رضایت از سبک مدیریت

 
های پرسشنامه بر اساس پس از طراحی مدل اولیه و گویه

منابع موجود، مقدمات انجام مصاحبه با خبرگان مدیریت 
خبرگان پژوهش شامل اساتید  ورزشی، صورت گرفت.

مدیریت منابع  دانشگاهی رشته مدیریت ورزشی بودند که با
انسانی آشنایی کامل داشتند، در این روش برای شناسایی 

در این روش خبرگان از روش گلوله برفی استفاده گردید، 
 انتخاب نمونه سابق اعضای طریق از نمونهاعضای آینده 

در این راستا، فرم مربوط به مصاحبه آماده شده،  .شوندمی
گی لازم خبرگان مدیریت ورزشی مشخص شده و هماهن

به برای حضور و انجام مصاحبه صورت گرفت، به عبارتی، 
و تعدیل یا اصلاح  منظور بهبود کیفیت الگوی مفهومی

 ، طرح اولیه در اختیار جامعه آماریگویه های پرسشنامه
ی نتایج حاصل بندجمع. بر اساس قرار گرفت نفر 11حدود 

استرس کاری و بی عدالتی در عامل )از مصاحبه، دو 
داش( به دلایلی مانند عدم ارتباط با مدل سکون زدگی پا

یا همپوشانی با سایر عوامل از مدل حذف گردید و مدل 
 نهایی تحقیق در حالت شکل ذیل ارائه گردید؛

 

 
 قیتحق یی: مدل نها2شکل 
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 هایافته
های استرس کاری و بی بدیهی است که حذف عامل

نیز از  هاعاملن های مربوطه به ای هیگو عدالتی در پاداش،
مدل حذف شدند. همچنین در این مرحله، گویه های تعداد 

از عوامل نیز مورد تعدیل قرار گرفته و برخی از گویه های 
تحقیق نیز حذف شدند. در جدول ذیل، نتایج حاصله ارائه 

 گردیده است.
 

 گویه های ثانویه پرسشنامه تحقیق 5جدول 
 ویه های مربوطهگ عوامل فرعی های اصلیعامل متغیر

سکون 
 زدگی

 2الی  1 عدم مهارت فنی مهارتی

 19الی  6 عدم بلوغ کاری

 13الی  14 کمبود انگیزه فردی شناختیروان

 29الی  21 کمبود پاداش بیرونی

 27الی  24 عدم انعطاف شغلی درون شغلی

 92الی  28 عدم شفافیت کاری

 98الی  99 عدم امکان ارتقاء

 49الی  93 عدم آموزش مطلوب سازمانیوندر

 21الی  44 عدم ارتباطات کاری

 28الی  22 عدم حمایت مدیر مدیریتی

 69الی  23 عدم رضایت از سبک مدیریت

 
گویه های حذف شده به دلایلی مانند عدم تحت پوشش 
قرار داده عامل مربوطه، عدم ارتباط با هدف پرسشنامه و ... 

 این گویه رسید. در 69تعداد گویه ها به  حذف گردید و
 بودن مفهومی و مناسب اساس بر مجددا  سؤالات  مرحله

 ویراستاری و شد راهنما ارزیابی استاد کمک با هاآن
 توسط ترراحت و ترسریع درک برایسؤالات  مناسب
 اولیه، هایارزیابی از پس. پذیرفت انجام کارکنان

 سهلای نمونه اختیار در میدانی مطالعه یک در پرسشنامه
ی کل ورزش هاادارهکارکنان  از نفر 121 حجم به الوصول

 آماری جامعه مشابه و جوانان آذربایجان غربی و شرقی،
آوری شد، از تحلیل ها جمعزمانی که داده. گرفت قرار

استفاده شد. به  عواملعاملی اکتشافی برای پالایش بیشتر 
، مدل طراحی شده را نادیده منظور تحلیل عامل اکتشافی

های گرفته و سعی شد برای متغیرهای آشکار تعداد فاکتور
ی کنیم. در این گذارنامها را مناسب را شناسایی و آن

مرحله هدف اصلی تحلیل این است که متغیرهای مکنون 
را شناسایی نماید. جهت انجام  سؤال 69مرتبط با این 

استفاده شد.  SPSS24 رافزانرمتحلیل عاملی اکتشافی از 

 استفاده 1اجزاء اصلی تحلیل روش از عوامل تحلیل برای
تحلیل اجزاء اصلی روشی است آماری که از آن جهت . شد

شود. البته این روش به می کاهش تعداد متغیرها استفاده
ساختارهای جدید برای  که دهدیم اجازه گرلیتحل

های این نحوه تحلیلمتغیرهای مسئله ایجاد کرده و بنابر
ی کند. در این روش سازسادهپیچیده چند متغیره را 

پیچیدگی تعداد زیادی از متغیرهای آشکار کم شده و به 
های خطی معدودی از این متغیرهای جای آن ترکیب

ها داده تحلیل جهت ابتدا شود. درمی آشکار متعدد جایگزین
مورد سؤالات  از یک تک هر تک بین تعیین ضریب

بررسی قرار گرفت، با بررسی ضریب تعیین هر یک از 
های در هر زیر عامل یعنی میزان تبیین واریانس سؤال

ها هایی که ضریب تعیین آنها(، باید سؤالمتغیرها )سؤال
آن در جدول زیر  جینتاکه  است حذف شود 2/1کمتر از 

 ارائه گردیده است.

                                                                            
1. principal component 
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 ضریب تعیین سؤالات :6 جدول
 ضریب تعیین گویه ها سؤالات شماره

1 .743 

2 .756 

9 .720 

4 .755 

2 .702 

6 .641 

7 .610 

8 .541 

3 .581 

11 .759 

11 .614 

12 .631 

19 .619 

14 .734 

12 .698 

16 .767 

17 .710 

18 .703 

13 .746 

21 .624 

21 .746 

22 .681 

29 .755 

24 .712 

22 .786 

26 .711 

27 .657 

28 .702 

23 .746 

91 .681 

91 .759 

92 .649 

99 
94 
92 
96 

.697 

94 .717 

92 .703 

96 .708 

97 .711 
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98 .755 

93 .675 

41 .750 

41 .690 

42 .766 

49 .780 

44 .767 

42 .663 

46 .737 

47 .680 

48 .739 

43 .720 

21 .574 

21 .712 

22 .757 

29 .759 

24 .788 

22 .834 

26 .830 

27 .740 

28 .767 

23 .704 

61 .760 

61 .725 

62 .739 

69 .829 

 
 2/1چون ضریب تعیین سؤالات همگی، بالا  مرحله این در

و در فرایند  بودند لذا هیچ یک از سؤالات حذف نشدند
 تحلیل عاملی مورد بررسی قرار گرفتند.

 

 تعیین کفایت نمونه
برای تعیین کفایت بودن نمونه، روش تحلیل عاملی از 

که نتیجه آن در  شودیمآزمون کرویت بارتلت استفاده 
 ذیل به نمایش در آمده است.جدول 

 
 آزمون کرویت بارتلت: 7جدول 

KMO آزمون کرویت بارتلت 

 یداریمعن درجه آزادی مجذور کا 762/1

679/9711 1329 111/1 

 
ی ریگنمونهبرای کفایت اندازه  KMOبا توجه به آنکه 

(، ماتریس همبستگی برای 7/1از  تراست )بزرگ 762/1
ناسب بوده یا قابل تحلیل عاملی گرفتن تحلیل عاملی م

درصد  33. در اینجا آزمون کرویت بارتلت در سطح باشدیم

( و نشانگر آن است که بین 679/9711است )معنادار 
ها نیز بنابراین ساختار داده؛ همبستگی وجود دارد رهایمتغ

 .برای انجام تحلیل عاملی اکتشافی مناسب است
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 تعیین تعداد عوامل
اسکری پلات  داربیشن تعداد عوامل از نمودار برای تعیی

 ، درصد داربیش. نمودار شودیمبرای تعیین عوامل استفاده 

 
کل از واریانس تبیین شده به وسیله هر متغیر را در ارتباط 

 .دهدیمبا سایر متغیرها نشان 

 

 
 یعوامل سکون زدگ داربی: نمودار ش9شکل شماره 

 
توان اده در شکل فوق مینمودار اسکری نمایش داز 

استنباط کرد که سهم عامل نخست در واریانس کل 
ها کاملا  متمایز متغیرها چشمگیر و از سهم بقیه عامل

تا  11بعد از عامل  دهد کهاست. همچنین شکل نشان می
 رود و در واقع فلات نمودار حدودی شیب نمودار از بین می

 

 
 

تایج بدست آمده از شود. بر پایه نشروع می 12از عامل 
ی بررسی عوامل سؤال 69اجرای تحلیل عاملی، از مجموع 

جدول زیر عامل استخراج شده است،  11سکون زدگی، 
های تأیید شده و واریانس کل توضیح داده شده را مؤلفه

 دهد.نشان می

 
 ی تأیید شده و واریانس کل تبیین شدههامؤلفهتعداد  : 8جدول 

Componen
t 

ه اولیهمقادیر ویژ ون مقادیر ویژه عوامل تأیید شده بد 

 چرخش

با  مقادیر ویژه عوامل استخراجی

 چرخش
درصد از  کل

 واریانس

درصد 

 تجمعی

درصد از  کل

 واریانس

درصد 

 تجمعی

درصد از  کل

 واریانس

درصد 

7.26 1 تجمعی
7 

11.535 11.535 7.267 11.535 11.535 5.772 9.162 9.162 
2 4.16

9 
6.617 18.152 4.169 6.617 18.152 3.916 6.216 15.37

8 9 3.72
5 

5.913 24.066 3.725 5.913 24.066 3.616 5.740 21.11
8 4 3.51

9 
5.586 29.651 3.519 5.586 29.651 3.195 5.072 26.19

0 2 2.87
7 

4.567 34.218 2.877 4.567 34.218 3.045 4.833 31.02
3 6 2.61

9 
4.157 38.375 2.619 4.157 38.375 2.778 4.410 35.43

3 7 2.48
9 

3.950 42.325 2.489 3.950 42.325 2.736 4.343 39.77
7 8 2.36

7 
3.757 46.082 2.367 3.757 46.082 2.583 4.099 43.87

6 3 2.14
7 

3.408 49.490 2.147 3.408 49.490 2.558 4.060 47.93
6 11 1.96

9 
3.125 52.615 1.969 3.125 52.615 2.441 3.874 51.81

0 11 1.64
3 

2.607 55.222 1.643 2.607 55.222 2.150 3.412 55.22
2 12 1.57

7 
2.504 57.726             

19 1.47
7 

2.345 60.071             
14 1.34

4 
2.134 62.204             

12 1.32
8 

2.109 64.313             
16 1.27

5 
2.024 66.337             

17 1.11
8 

1.775 68.112             
18 1.08

9 
1.729 69.841             

13 1.01
7 

1.614 71.455             
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21 .978 1.552 73.007             
21 .960 1.524 74.531             
22 .902 1.432 75.964             
29 .887 1.408 77.371             
24 .828 1.314 78.685             
22 .800 1.270 79.955             
26 .749 1.189 81.144             
27 .719 1.141 82.285             
28 .703 1.115 83.400             
23 .674 1.071 84.471             
91 .646 1.025 85.496             
91 .623 .990 86.485             
92 .581 .922 87.407             
99 .565 .897 88.304             
94 .527 .836 89.140             
92 .515 .818 89.959             
96 .478 .758 90.717             
97 .409 .649 91.366             
98 .406 .645 92.010             
93 .389 .617 92.628             
41 .368 .585 93.212             
41 .350 .556 93.769             
42 .335 .532 94.301             
49 .307 .487 94.787             
44 .293 .466 95.253             
42 .288 .457 95.710             
46 .268 .425 96.135             
47 .254 .403 96.538             
48 .233 .370 96.909             
43 .218 .347 97.255             
21 .210 .333 97.589             
21 .201 .319 97.908             
22 .176 .279 98.187             
29 .162 .257 98.444             
24 .141 .223 98.667             
22 .134 .212 98.879             
26 .117 .186 99.064             
27 .113 .179 99.243             
28 .110 .174 99.417             
23 .096 .152 99.569             
61 .075 .119 99.689             
61 .072 .114 99.803             
62 .065 .104 99.906             
69 .059 .094 100.000             

 
های مرتبط با آزمون تحلیل عاملی در ادامه ارائه گزارش

دوره  4اکتشافی، نهایتا  ماتریس چرخیده شده اجزاء در 
 متوالی با رویکرد واریماکس به دست آمده است

 
 

که در جدول زیر بارهای عاملی هر یک از گویه های 
 .پرسشنامه نشان داده شده است
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 از سؤالات پرسشنامه با استفاده از رویکرد واریماکس بارهای عاملی هر یک :9جدول 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

x1             .710         

x2             .640         

x3             .647         

x4             .622         

x5             .590         

x6     .678                 

x7     .662                 

x8     .568                 

x9     .647                 

x10     .569                 

x11     .641                 

x12     .562                 

x13     .556                 

x14       .470               

x15           .423           

x16                 .666     

x17                 .723     

x18                 .646     

x19                 .456     

x20                 .521     

x21               .724       

x22               .678       

x23               .645       

x24               .301       

x25                     .433 

x26                     .578 

x27                     .607 

x28                     .638 

x29         .769             

x30         .613             

x31         .638             

x32         .730             

x33         .722             

x34       .522               

x35       .488               

x36       .459               

x37       .696               

x38       .612               

x39       .722               

x40           .438           

x41           .577           

x42           .418           

x43           .623           

x44           .653           

x45           .585           

x46           .572           

x47   .720                   
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x48   .780                   

x49   .794                   

x50   .625                   

x51 .444                     

x52 .464                     

x53 .654                     

x54 .807                     

x55 .852                     

x56 .852                     

x57 .811                     

x58 .821                     

x59                   .395   

x60                   .410   

x61                   .540   

x62                   .731   

x63                   .738   

 
 لذا، با توجه به انجام تحلیل عاملی و نتایج مندرج در جدول

گویه  69فوق، و بر اساس نتایج جداول و شکل  فوق
را در  سکون زدگیمؤثر بر عوامل شناسایی پرسشنامه 

عدم مهارت فنی، عدم عامل با عناوین منتخب  11قالب 

 ،بلوغ کاری، کمبود انگیزه فردی، کمبود پاداش بیرونی
عدم انعطاف شغلی، عدم شفافیت کاری، عدم امکان ارتقاء، 
عدم آموزش مطلوب، عدم ارتباطات کاری، عدم حمایت 

بندی نموده دستهمدیر و عدم رضایت از سبک مدیریت 
ابعاد با توجه به بیشترین بارهای عاملی عوامل  تا  ینها است.

در هر دسته، پرسشنامه طراحی شده و ادبیات تحقیق 
گذاری صورت موارد آورده شده در قالب جدول زیر نامبه

عامل بوده که  11اند. پرسشنامه فوق دارای پنج بُعد و شده
شماره گویه های مربوط به هر عامل در جدول زیر ارائه 

 گردیده است.

 
 ابعاد و عوامل مربوط به سکون زدگی شغلی :11جدول 

 گویه های مربوطه نام عامل شماره عامل متغیر

سکون 
 زدگی

عدم رضایت از سبک  عامل اول
 مدیریت

21-22-29-24-22-26-27-28 

 21-43-48-47 عدم ارتباطات کاری عامل دوم

 19-12-11-11-3-8-7-6 عدم بلوغ کاری عامل سوم

 93-98-97-96-92-94-14 عدم فرصت ارتقاء عامل چهارم

 99-92-91-91-23 عدم شفافیت کاری عامل پنجم

 46-42-44-49-42-41-41-12 عدم آموزش مطلوب عامل ششم

 2-4-9-2-1 عدم مهارت کاری عامل هفتم

 24-29-22-21 بیرونیکمبود پاداش  عامل هشتم

 21-13-18-17-16 کمبود انگیزش فردی عامل نهم

عدم رضایت از سبک  عامل دهم
 مدیریت

23-61-61-62-69 

 28-27-26-22 عدم انعطاف شغلی عامل یازدهم
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 هاداده لیوتحلهیتجزروش 
، تحلیل تفسیری، ی کیفیهاداده لیوتحلهیتجز در بخش

های نهفته در متن نوشتاری پیام صدد برآمد تاپژوهشگر در
آن، عوامل سکون  بر اساسمصاحبه را آشکار سازد و 

های تجزیه و تحلیل دادهدر بخش زدگی شناسایی نمود. 
منظور خلاصه کردن، ، برای انجام تحقیق و بهکمی
دهی، استخراج، توصیف و بندی، سازمانطبقه
های آماری های کمی از تکنیکوتحلیل دادهتجزیه

توصیفی و استنباطی استفاده شد. برای ارائه نمای توصیفی 
از جامعه مورد پژوهش از جدول فراوانی، درصد، میانگین، 
به منظور توصیف متغیرهای پژوهش استفاده شد. در 
تحقیق حاضر از آزمون آلفای کرونباخ جهت تعیین پایایی 
ابزار تحقیق، از آزمون کلموگرف اسمیرنف جهت تعیین 

ها و از تحلیل عاملی اکتشافی با استفاده از ودن دادهنرمال ب
های تحقیق به منظور آزمون سؤال SPSS24افزار نرم

 استفاده به عمل آمد.

 

 گیریبحث و نتیجه
ها نتایج نشان داد که در پاسخ به سؤال اول تحقیق، بررسی

های مهارتی در سکون زدگی کارکنان ادارات کل عامل
های شمال غرب کشور تأثیر دارند. ورزش و جوانان استان

عدم مهارت کاری و عدم بلوغ کاری  کهبه این معنی 
توانند در مدل سکون زدگی کارکنان ادارات کل ورزش می

و جوانان نقش مؤثری را ایفا نمایند، در تبیین نتیجه بدست 
آمده باید خاطر نشان کرد که عدم توانایی در حل 

جوانان، عدم لذت از مشکلات کاری اداره کل ورزش و 
مربوط به ورزش، عدم انجام وظایف طبق روال  امور شغلی

معمول، عدم علاقه به شغلی امور ورزشی، عدم آزادی در 
مدیریت ورزشی در چارچوب  شغل روزانه، انجام امور انجام

های سازمان ورزش و قوانین صرف، ضوابط و دستورالعمل
تواند ور ورزشی میپذیری در کار امجوانان و عدم مسئولیت

فرد شاغل در ادارات کل ورزش و جوانان را در وضعیت 
سکون زدگی نگه دارد. در هم سویی با نتیجه بدست آمده، 

برای ( نشان داد که از عوامل سکون زدگی 1936) یصابر
های رفتاری و مهارت و دانش شغلی مقدار شاخص ویژگی
 یرحمت و کلاه چیان باشد. به علاوه،متوسط میدر حد 

( به این نتیجه رسید که اساس الگوی عوامل مؤثر 1936)
های امنیتی دارای بر سکون زدگی شغلی کارکنان سازمان

و  موقرافضلیدر این راستا،  عوامل فردی ترسیم شده است.
سلامت شناختی، سلامت نشان داد که  (1932همکاران )

تجربی و سلامت رفتاری و سکون زدگی شغلی کارکنان 
همکاران نیز، شریعت نژاد و  ه معکوس وجود دارد.رابط
اندک برای  هایفرصت( به این نتیجه رسیدند که 1932)

عوامل ایجاد سکون  نیترمهمارتقا و چالشی نبودن شغل از 
( 1934همکاران )و  سعیدیهمچنین،  زدگی شغلی هستند.

که وضعیت سکون زدگی شغلی  به این نتیجه رسیدند
م مهارت شغل تدریس بوده است. در به دلیل عد دبیران

که سکون ( نشان دادند 1932بهشتی فر )و  مدبر این راستا،
تأثیر بسزایی در افزایش تعارض  تواندیزدگی شغلی م

در میان تحقیقات خارج از  فردی کارکنان داشته باشند.
( نشان دادند که به دلیل کاهش 2118) میککشور، کو و 

سکون  زدگی شغلی ساختاری،توانایی انجام امور، سکون 
ناظر، منجر به  پشتیبانی و عدم محتوا زدگی شغلی کارکنان

کاهش عملکرد درمانی پرستاران در بین بیماران شده 
( به این نتیجه 2118) 1همکاراناست. نیز، جیانگ و 

سکون زدگی  و شغلی سازگاری بین رابطه رسیدند که
 وبلندمدت  کارکنان که زمانی بود تریقو شغلی محتوای
نتیجه  .کردند گزارش را خود شغلی کارآیی پایین سطح

های مهارتی در سکون زدگی حاصله که نشانگر تأثیر عامل
های شمال کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان استان

 تواندیمغرب کشور بودند بر اساس دیدگاه نظری ذیل 
 ( معتقد2112مورد تبیین قرار گیرد. در این خصوص، دافی )

است که شرایط پیچیده شغلی کنونی سکون زدگی غیر 
قابل انکار است و از طرف دیگر سکون زدگی باعث ایجاد 
ناکارآمدی و عدم کسب نتیجه در شرکت و یا سازمان 

اولیه که در زمینه سکون  پردازهینظرشود. روانشناس و می
در مسیر ترقی شغلی تحقیق وسیعی را به عمل آورد معتقد 

سال در یک شغل ماهر  9افراد ظرف حدود  است بیشتر
شود و شوند از این به بعد کار معمول و یکنواخت میمی

دیگر چیز جدیدی برای آموختن وجود ندارد. در این حالت 

                                                                            
1. Jiang and et.al  
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کند و کار خود را ناخوشایندتر و فرد احساس درماندگی می
دارد پندارد، این تجربه طبیعی سکون نام تر میکم ارزش

های شغلی، (. از ابعاد ویژگی14: 1981القانی، به نقل از ط)
عدم توانایی و مهارت فردی باعث سکون زدگی شغلی 

داشتن توانایی و مهارت فردی به این معنی است  .شودمی
که فردی در انجام یک کار خاص دارای یک سطح 

و همچنین دارای یک قابلیت  باشدیمی فردی احرفه
این، توانایی و مهارت تحمل کلی فردی نیز باشد. بنابر

مستقیم در افراد قابل  طوربههایی هستند که ویژگی
مشاهده نیستند، فقط هنگامی که افراد کار، وظیفه و 

دهند قابل مشاهده هستند. اگر مسئولیت خود را انجام می
کارکنان فاقد توانایی و مهارت مربوط به شغلشان باشند، 

دهند. بنابراین اگر توانند کارشان را به خوبی انجام نمی
ها ها داده شود شغل آنو کارهای جدیدی به آن هاتیموقع
ها هیچ شایستگی برای آن . برای اینکه آنابدییمارتقا 

کارها ندارند، از انجام آن امتناع خواهند کرد. این موقعیت 
آورد  به وجودی را برای فرد حرکتیبتواند شرایط راکد می

پیشرفتی برای کسب مشاغل  که در آن شرایط فرد هیچ
(. به این ترتیب 92: 2113، 1مایاساریداشت )بهتر نخواهد 

توان اضافه کرد که عدم موفقیت در امور شغلی ورزشی می
فرد موجب شده و  تواند برای فرد سکون زدگی رامی

 احساس درماندگی نماید.
در پاسخ به سؤال دوم تحقیق، بررسی نتایج نشان داد که 

شناختی در سکون زدگی کارکنان ادارات روانهای عامل
های شمال غرب کشور تأثیر کل ورزش و جوانان استان

و کمبود  کمبود انگیزش فردی کهدارند. به این معنی 
تواند در سکون زدگی کارکنان ادارات پاداش بیرونی می

های شمال غرب کشور نقش کل ورزش و جوانان استان
اهداف روشن برای کارکنان، داشته باشند، در اصل، نبود 

عدم احساس افتخار به عنوان پرسنل کارکنان ادارات کل 
ورزش و جوانان، عدم احساس ارزش کاری در جامعه، 
احساس بیهودگی در کار، عدم احساس دوست داشتن کار، 
یکنواخت بودن کار و ... در سکون زدگی کارکنان ادارات 

                                                                            
1. Mayasari 

 

 

 

با نتیجه  کل ورزش و جوانان مؤثر است. در هماهنگی
( نشان داد که عوامل فرهنگی 1936) یصابربدست آمده، 

( 1936دارابی فر )بر سکون زدگی کارکنان مؤثر است. نیز، 
شناختی )حسن که بین ابعاد قراردادهای روان دادنشان 

شرایط ارتباطی و مشخصات  ارتباط، منابع نیت و مبادله،
یشگاه گاز رابط ذاتی( با فلات زدگی شغلی کارکنان در پالا

. به علاوه، نتایج وجود دارد یداریرابطه منفی و معن ایلام
حاکی از وجود روابط بین ( 1936) یخدابنده شهرکتحقیق 

ابعاد فلات زدگی شغلی با رضایت شغلی رابطه معناداری 
همکاران . در این خصوص، شریعت نژاد و وجود دارد

در میان  ( به این نتیجه رسید که نبود انگیزه کافی1932)
عوامل ایجاد فلات زدگی شغلی است.  نیترمهمکارکنان 

 2همکاراندر بین تحقیقات خارجی، پژوهش هیلمان و 
( به این نتیجه دست یافتند که سکون زدگی شغلی 2118)
متفاوت از گردش نیات، اهداف نسبت به رضایت  طوربه

مستقیم  طوربهشغلی و تعهد سازمانی در سکون زدگی 
ی وجوجستاز طریق رفتارهای  متأثریرفته و نیات تأثیر پذ

. همچنین، نتایج پژوهش جانگ و گرددیمشغلی متعادل 
( که با موضوع بررسی رابطه بین پدیده 2118) 9تاک

سکون زدگی شغلی با نگرش کارمندان انجام شد این بود 
که پدیده سکون زدگی شغلی با رضایت شغلی و تعهد 

رند. به علاوه، انگوری و سازمانی همبستگی منفی دا
( در تحقیق خود نشان دادند که عدم رشد 2113) 4انگولا

شود. در شخصی در سازمان باعث سکون زدگی شغلی می
( با بررسی سکون زدگی نشان 2112) 2فرناندزاین راستا، 

ها ی شایع در سازمانادهیپدداد که سکون زدگی در واقع 
ای در کارکنان هبوده که منجر به ایجاد معضلات روحی

گذارد و این ارتباط ها اثر میی سازمانوربهرهگردیده و بر 
های باشد. نتیجه حاصل که نشانگر تأثیر عاملدوسویه می

شناختی در سکون زدگی کارکنان ادارات کل ورزش و روان
های شمال غرب کشور بودند بر اساس جوانان استان

هکمن و قرار گیرد. تواند مورد تبیین دیدگاه نظری ذیل می

                                                                            
2. Heilman and et.al 

3. Jung and Tak 

4. Ongori and Angella 

5. Fernandez 
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کنند شرایطی باید در شغل فراهم ( بیان می1381اولدهام )
باشد که منجر به انگیزش درونی افراد شود. اول، فرد از 

های نتایج کار خود آگاه باشد. اگر فرد، به واسطه فعالیت
خود در شغل، متوجه نشود که خوب یا بد عمل کرده است، 

عملکرد مطلوب و یا  دلیلی برای احساس خوب به واسطه
احساس بد به واسطه عملکرد نامناسب ندارد. دوم، فرد باید 
در برابر نتایج کارهای خود احساس مسئولیت کند و معتقد 

ی کار است. اگر هایخروجباشد که شخصا  مسئول نتایج و 
بیش از آنکه بر پایه  شیکارفرد حس کند که کیفیت 

 سیرئکاری یا اوامر ی هادستورالعملتلاش باشد، ناشی از 
دلیلی برای حس  استو سرپرست و دیگر افراد در واحد 

غرور و افتخار به کارش ندارد. نهایتا  فرد باید حس کند کار 
دهد. اگر کارش پیش پا افتاده باشد، معناداری انجام می

انگیزش درونی احتمالا  دریافت کند. وجود هر سه عامل 
اختی کلیدی مطرح شنفوق که تحت عنوان حالات روان

به نقل از است )شوند برای انگیزش درونی فرد ضروری می
(. از سویی باید اشاره 27: 1931رضاییان و همکاران، 

گاهی افسردگی مزمن نیروی کار عامل سکون  داشت که
. به اعتقاد پاتر، پیشنهاد یا ایجاد و اعطای شودیمزدگی 

ست که یک شغل جدید برای فرد افسرده نوعی درمان ا
اما اگر ؛ کندموقت وی را از افسردگی رها می طوربه

افسردگی مزمن و پیشرفته باشد و محیط به اندازه کافی 
انگیزه مند نباشد امکان دارد پس از مدتی افسردگی 
بازگشت نموده و مجددا  فلات، سکون یا یخبندان مجدد 

(. به 68: 1936کلاه چیان و رحمتی نیا، شود )شغلی شروع 
ترتیب، تلقی عدم ارج شغل امور ورزشی در جامعه از  این

تواند سوی فرد شاغل در ادارات کل ورزش و جوانان می
 منجر به سکون زدگی شود.

در پاسخ به سؤال سوم تحقیق، بررسی نتایج نشان داد که 
های درون شغلی در سکون زدگی کارکنان ادارات عامل

ور تأثیر های شمال غرب کشکل ورزش و جوانان استان
عواملی که شامل مشخصات خود  کهدارند. به این معنی 

تواند در سکون زدگی کارکنان مؤثر باشند شغل هستند می
تواند شامل عدم انعطاف شغلی، عدم شفافیت کاری که می

و عدم فرصت ارتقاء باشند. در اصل، زمانی که نتایج مورد 
نان انتظار، اهداف و وظایف در ادارات کل ورزش و جوا

شفاف نباشند و امکان ارتقای شغلی پایین باشد احتمال 

سکون زدگی بالا است. در واقع در صورتی که کارکنان 
ادارات کل ورزش و جوانان در شرایط کای فرصت دست 

ای بالاتر را نداشته باشند احتمال سکون یافتن به پسته
رود. در هم سویی با نتیجه بدست زدگی ایشان بالا می

( به این نتیجه رسیدند که سکون 1986) یجاعشآمده، 
دهد که کارکنان در شرایطی زدگی شغلی زمانی رخ می

ای جدید با که انتظار ارتقای بیشتر یا پسته رندیقرار بگ
( 1939همکاران )واحدی و مسئولیت بیشتر را ندارند. نیز، 

ها شغلی و ابعاد آن بر به این نتیجه دست یافتند که ویژگی
گی در مسیر پیشرفت شغلی در کارکنان سازمان سکون زد

بهزیستی استان آذربایجان شرقی مؤثر است. شریعت نژاد و 
( نیز نشان دادند که عدم امکان بهبود 1932همکاران )

های اندک برای ارتقا، ابهام در شرایط محیط کار، فرصت
ترین عوامل ایجاد فلات شغل و تغییر ساختار سازمانی مهم

نشان  (1932همکاران )و  موسوی هستند.زدگی شغلی 
های آن )سلامت لفهؤکه بین سلامت معنوی و م ندداد

شناختی، سلامت تجربی و سلامت رفتاری( و سکون 
همچنین زدگی شغلی کارکنان رابطه معکوس وجود دارد. 

 میکباید اشاره داشت که در بین تحقیقات خارجی، کو و 
توانایی انجام امور،  ( نشان دادند که به دلیل کاهش2118)

 سکون زدگی شغلی کارکنان سکون زدگی شغلی ساختاری،
ناظر، منجر به کاهش عملکرد  پشتیبانی و عدم محتوا

درمانی پرستاران در بین بیماران شده است. جیانگ و 
 بین رابطه ( به این نتیجه رسیدند که2118همکاران )
 ودب ترقوی شغلی سکون زدگی محتوای و شغلی سازگاری

 شغلی کارآیی پایین سطح وبلندمدت  کارکنان که زمانی
( 2113انگولا )همچنین انگوری و  .کردند گزارش را خود

در تحقیق خود نشان دادند که عدم رشد شخصی در 
شود که به نوبه خود سازمان باعث سکون زدگی شغلی می

شود. منجر به افزایش تمایل کارکنان به ترک سازمان می
ارکنان در شغل خود فرصت تحرک محدود بسیاری از ک

کنند. سکون برای حرکت به سمت بالا در سازمان پیدا می
کند به زدگی شغلی به عنوان یک عامل مهم کمک می

بنابراین ؛ شودکارمندان به ترک سازمان دیده می
متخصصان منابع انسانی مسئولیت بیشتری باید در قبال 

فا نمایند. نتیجه مدیریت سکون زدگی شغلی کارکنان ای
های درون شغلی در سکون حاصل که نشانگر تأثیر عامل
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های زدگی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان استان
-شمال غرب کشور بودند بر اساس دیدگاه نظری ذیل می

حمایت از تواند مورد تبیین قرار گیرد. از لحاظ نظری، 
رد و گـذاسوی سازمان بر عملکرد شغلی تأثیر مثبـت مـی

بخشـد )شـانوک و عملکـرد کارکنان را بهبود می
حالات روانی فرد هنگام کار  (. در اصل،2116آیزنبرگـر، 

ممکن است از نارضایتی شروع  کردن طیف وسیعی دارد که
عصبی پیش رود  شود و تا غم و افسردگی و حالات شدید

 و یا برعکس با رضایت شغلی، شکوفایی استعداد و در
نی در حین کار همراه باشد. این درجات و نهایت شادما
کند بر مختلف که در حین کار بروز می مراتب عاطفی
فرهنگی به صورت گوناگون  های اجتماعی وحسب قالب
تناسب فرد و (. همچنین، 1987توسلی، شود )ظاهر می

-ها، دانش و تواناییشغلش با یافتن تناسب میان مهارت

های نسبتا  ایسـتای همورد نیاز جهت انجام جنب هـای
ها را دارند سر و کـار توانایی شـغل و افـرادی کـه ایـن

های ارزش گویـد کـهدارد. اصـول تئـوری تجـانس مـی
تواند تأثیری قوی بر اثربخشی روش مـدیریت کار می
خاص داشته باشد. مفهـوم  یانسانی در کشور منـابع

ها، ها، آرمانهنیازها، خواست تجـانس بـه میـزان انطبـاق
 .اشاره دارد ها و ساختارهای یک جزء با جـزء دیگـرهدف

 ،یکسان باشدعوامـل  سـایر ی، اگـراهیبر طبق این نظر
هرچه وجود تجانس یا تناسب میان اجزای گوناگون 

بیشتر باشد کارایی آن سازمان بالاتر خواهد رفت  سازمان
سانی پنج ان حوزه مدیریت منابع در (.1973)هاشم نیا، 

زیادی موفقیت  ویژگی فردی داوطلبین کار را که تـا حـد
 ها و همچنـین ایجـادآنان را در پیشبرد اهـداف سازمان

کند مورد مین میأرضایت شغلی در مسیر خدمتی آنان ت
اند از: شخصیت، اند. این ویژگی عبارتقـرار داده دیتأک

گانه استعداد، علاقه، هوش و مهارت. این عوامل پنج
طـور مسـتقل در تناسـب شـغلی درعین حال که هریک به

افراد مؤثر هستند، با یکدیگر تعاملات چندجانبه دارند 
(. بنابراین، زمانی که شغل امور 64: 1931)میرسپاسی، 

ورزشی از شفافیت، انعطاف و امکان ارتقاء برخوردار نباشد 
 رود.سکون زدگی بالا می

قیق، بررسی نتایج نشان داد در پاسخ به سؤال چهارم تح
سازمانی در سکون زدگی کارکنان های درونکه عامل

های شمال غرب کشور ادارات کل ورزش و جوانان استان
عدم آموزش مطلوب کارکنان  کهتأثیر دارند. به این معنی 

 عدم ارتباطات کاری مطلوبو  ادارات کل ورزش و جوانان
د در سکون زدگی تواندر ادارات کل ورزش و جوانان می

نماید، به این نحو که اگر در کارکنان نقش مهمی را ایفا می
های جامع و سیاست هاطرحادارات کل ورزش و جوانان، 

آموزشی وجود نداشته باشد، برای کسب دانش علمی بروز 
برای کارکنان اقدامات لازم صورت نگیرد و نیز از کارکنان 

نتظار داشت که توان اقدردانی لازم صورت نگیرد می
کارکنان دچار سکون زدگی شده و این امر تداوم یابد. در 

( نشان 1936) یصابرهم هماهنگی با نتیجه بدست آمده، 
در سکون زدگی  نامناسب یهاهیها و رودستورالعملداد که 

 یرحمتو  کارکنان مؤثر است. به علاوه، کلاه چیان
ر فلات ( نشان داد که اساس الگوی عوامل مؤثر ب1936)

های امنیتی دارای ابعاد زدگی شغلی کارکنان سازمان
عوامل سازمانی و عوامل فردی ترسیم شده است. 

( در بررسی خود با نگرشی به 1986) یشجاع همچنین،
سکون زدگی شغلی به این نتیجه رسیدند که سکون زدگی 

قرار که کارکنان در شرایطی  دهدیمشغلی زمانی رخ 
ای جدید با مسئولیت رتقای بیشتر یا پستهکه انتظار ا رندیبگ

( که با 2118تاک )نتایج پژوهش جانگ و بیشتر را ندارند. 
موضوع بررسی رابطه بین پدیده سکون زدگی شغلی با 
نگرش کارمندان انجام شد این بود که پدیده سکون زدگی 
شغلی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی همبستگی منفی 

گرسیون چندگانه سلسله مراتبی تحلیل ر جینتادارند و 
ی را توجهقابلنشان داد انگیزش شغلی یک نقش اساسی و 

کند. بین پدیده سکون زدگی شغلی و تعهد سازمانی ایفا می
سازمانی در های دروننتیجه حاصل که نشانگر تأثیر عامل

سکون زدگی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان 
ر اساس دیدگاه نظری های شمال غرب کشور بودند باستان

 نظرانصاحببرخی  تواند مورد تبیین قرار گیرد.ذیل می
عقیده دارند درصد افزایش پرداخت سالانه « نلسون»مانند 

به افراد با عملکرد بالا و افراد با عملکرد پایین عامل 
که  کنندیمزدگی سازمانی است. لذا افراد مشاهده  سکون

( دو نیاد فاصل بین عملکرد بالا، عملکرد پایین و ح)
سکون زدگی تفاوتی در پرداخت ندارد در اینجا  گونهچیه
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در مقوله  1. برخی نیز مانند وبسترافتدیمشغلی اتفاق 
-دوره شناختی توسعه معتقد است که سکون یا سکونروان

ای است که در آن گسترش یادگیری فردی متوقف 
ز دست ای خود را اشود. چون افراد ساکن احساس حرفهمی
نیز بر این « جان برچ و گری گراد نیتزکی»دهند و می

های ساکن مستغنی از اطلاعات جدید و اند که آدمعقیده
اند. لذا وقتی اند و لذا ایستائی را اختیار کردهتحرک شغلی

گیرد رکود سکون در یادگیری و تلاش فردی صورت می
شود و فرد از ارتقاء و پیشرفت نیز شخصی حاصل می

(. به این ترتیب، اگر در 19: 2119سندهولتس، ماند )یازمب
ی هاآموزشادارات کل ورزش و جوانان برای کارکنان 

تواند رخ دهد، مطلوبی صورت نگیرد سکون زدگی می
های رشد و ارتقاء تواند برای فرد فرصتآموزش مطلوب می

را به بهترین حالت فراهم آورد و فرد را از سکون زدگی دور 
نیز اگر ارتباطات کاری محدود باشد، احتمال سکون  کند.

تواند رود که ارتباطات بیشتر میزدگی کارکنان بالا می
 سکون زدگی را محدود کند.

در پاسخ به سؤال پنجم تحقیق، بررسی نتایج نشان داد که 
های مدیریتی در سکون زدگی کارکنان ادارات کل عامل

کشور تأثیر دارند. های شمال غرب ورزش و جوانان استان
عدم حمایت مدیریت و عدم رضایت از  کهبه این صورت 

تواند سبک مدیریت ادارات کل ورزش و جوانان می
سکون زدگی کارکنان تأثیر داشته باشد. در اصل،  شیبرافزا

زمانی که مسئول مستقیم، احترام به همکاران را رعایت 
کند، نمیکند، تسهیلات لازم را برای همکاران فراهم نمی

آورد، عدالت را در از همکاران قدردانی لازم را به عمل نمی
دهد، برای حل مشکلات قبال همکاران صورت نمی

دهد و دارای ی لازم را انجام نمیهاکمککارکنان، 
-نیست در بین کارکنان سکون زدگی اتفاق می صدرسعه

از صلاحیت  در کارشافتد. از طرفی زمانی که مدیریت، 
توجه بسیار  ردستانشیزرخوردار نیست، نسبت به کامل ب

 گیریدر تصمیملازم را شایستگی دهد و کمی نشان نمی
در ادارات کل ورزش و جوانان وجود ندارد در بین کارکنان 

. در هماهنگی با نتیجه بدست دیآیم به وجودسکون زدگی 

                                                                            
1. Webster 

بین گوش ( نشان دادند که 1937همکاران )و  جوکارآمده، 
زدگی شغلی  داهای جدید توسط مدیر و سکوندادن به ص

 یصابر، دار و معکوس وجود داردکارکنان رابطه معنی
 ناکارآمدی نظام مدیریت منابع انسانی( نشان داد که 1936)

( در 2118) 2همکارانسونگ و  در سکون زدگی مؤثر است.
 رفتار و شغلی سکون زدگی بین تحقیقی با عنوان رابطه

ان دادند برای کاهش اثر سکون سازمانی نش شهروندی
تواند راه گشا باشد. همچنین، حمایت مدیریت ارشد می

( به این نتیجه دست یافت که 2118همکاران )هیلمان و 
حامی بودن مدیریت در کاهش سکون زدگی مؤثر است. 

های مدیریتی در نتیجه حاصل که نشانگر تأثیر عامل
نان سکون زدگی کارکنان ادارات کل ورزش و جوا

های شمال غرب کشور بودند بر اساس دیدگاه نظری استان
تواند مورد تبیین قرار گیرد. عدم حمایت مدیر افراد ذیل می

به صورت منفی با سکون زدگی شغلی درک شده توسط 
ها مرتبط است و به صورت مثبت با فرسودگی احساسی آن

د (. نیز بای2119کانر، است )ها مرتبط و انگیزه بازگشت آن
سکون زدگی شغلی به یک موضوع  کهاشاره داشت 

انتقادی سازمانی و مدیریتی تبدیل شده که نیاز به مدیریت 
صحیح دارد تا از نارضایتی کارمندان جلوگیری کند. سکون 

گیری کارمند به زدگی شغلی یک عامل مهم برای تصمیم
(. به 1939واحدی و همکاران، باشد )ترک از سازمان می

شود که حمایت مدیر و داشتن مشخص می این ترتیب
تواند سکون سبک مدیریت متناسب با روحیه کارکنان می

زدگی را از ایشان دور نماید در غیر این صورت سکون 
 شود.زدگی کارکنان تشدید می

در پاسخ به سؤال ششم تحقیق، بررسی نتایج نشان داد که 
شناختی، دورن شغلی، های مهارتی، روانعامل
مدیریتی در سکون زدگی کارکنان ادارات  سازمانی ودرون

های شمال غرب کشور تأثیر کل ورزش و جوانان استان
در تبیین یافته فوق باید اشاره داشت که عوامل  دارند.

تواند می ادارات کل ورزش و جوانانسکون زدگی کارکنان 
در زندگی  عواملبسیاری ریشه بگیرد، این  عواملاز 

ها با شغل، زندگی کارکنان و تعاملات آنشخصی کارکنان، 

                                                                            
2.  Song and Lee 
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نتیجه بدست  تأییددر  باشد.سازمان و مدیریت نمایان می
( به این نتیجه رسید که بین 1981) یطالقانآمده، 
 اندشدهی رفتاری کارکنانی که دچار سکون زدگی هاسبک

 یصابرها رابطه مستقیمی برقرار است. و عملکرد کاری آن
در بخش  شدهییاز بین عوامل شناسا ( نشان داد که1936)

کیفی تحقیق، ساختار نامناسب دانشگاه، عوامل سیاسی 
سازمانی، ناکارآمدی نظام مدیریت منابع انسانی، عوامل 

های ها و رویهرفتاری و شخصیتی مدیران، دستورالعمل
های مرکز، شرایط نامناسب، تأثیر سیاست بر فعالیت

اسب از عواملی است که اقتصادی نامناسب و فرهنگ نامن
های شهر بندرعباس باعث سکون در بین کارکنان دانشگاه

( در بررسی خود با 1986) یشجاع شود.زدگی شغلی می
نگرشی به سکون زدگی شغلی به این نتیجه رسیدند که 

دهد که کارکنان در سکون زدگی شغلی زمانی رخ می
ای ستهکه انتظار ارتقای بیشتر یا پ رندیقرار بگشرایطی 

همکاران واحدی و جدید با مسئولیت بیشتر را ندارند. 
های -( در پژوهشی با هدف بررسی تأثیر ویژگی1939)

شغلی کارکنان بر سکون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی 
کارکنان سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی به این 

شغلی و ابعاد آن بر سکون  هایژگیونتیجه دست یافتند که 
در مسیر پیشرفت شغلی در کارکنان سازمان  زدگی

بهزیستی استان آذربایجان شرقی مؤثر است. جیانگ و 
 بین رابطه ( به این نتیجه رسیدند که2118همکاران )
 بود ترقوی شغلی سکون زدگی محتوای و شغلی سازگاری

 شغلی کارآیی پایین سطح وبلندمدت  کارکنان که زمانی
( با بررسی سکون 2112دز )فرنان .کردند گزارش را خود

ای شایع در زدگی نشان داد که سکون زدگی در واقع پدیده
ای در ها بوده که منجر به ایجاد معضلات روحیهسازمان

. عدم گذاردیمها اثر ی سازمانوربهرهکارکنان گردیده و بر 
ی از همه توان و استعدادهای بالقوه فرد در انجام ریگبهره

کی از دلایل گرفتار آمدن افراد به دادن وظایف شغلی ی
اختلال سکون زدگی و تحلیل رفتگی شغلی، ناهماهنگی و 

 رودیمی فرد با توقعاتی که از او هاییتواناناهمسانی 
ی فرد هامهارتی ریکارگبهبنابراین هر چه میزان ؛ باشدمی

بیشتر باشد احتمال تحلیل رفتگی کمتر است. در اثر 
ان یکی از عوامل بالقوه سکون کاهش این عامل به عنو

زدگی، فرد استعداد بیشتری برای ابتلا به تحلیل رفتگی 

دارد. از دیدگاه نظری، مفهوم سکون زدگی شغلی یک 
ی هاجنبهدیدگاه چندبعدی است که محققان آن را از 

زمان اند. اگر کارکنان برای مدتگوناگون بررسی کرده
ان توجه کافی به طولانی در یک پست قرار گیرند و سازم

شوند رشد شغلی کارکنان نداشته باشد، کارکنان متوجه می
که کارشان بی معنی است و هیچ چالشی ندارد، هیچ نوعی 

اند انجام شود، این مهارتی لازم نیست و وظایف مشابه
. کارکنانی که اندشدهکارکنان به سکون زدگی شغلی مبتلا 

کیم دارند )تری یفبا این پدیده مواجهه هستند عملکرد ضع
باشند، زدگان، ناتوان نمی سکون(. 279: 2111و همکاران، 
ها شده است و ی باعث ایستایی آنادهیچیپبلکه عوامل 

برای درمان فلات زدگی گام اول را گذاشته و به کار بردن 
های ذهنی فلات ی اندوختهفکنبرونابزار روانشناسی جهت 

ی هاادغامزیر است.  و قائل به فرایند داندیمزدگان 
ی، کندی سازکوچکی ساختاری، هایبازسازگسترده، 

ای سازمانی که به موجب آن ارتقاء و درنهایت کاهش پسته
مجال و فرصت برای حرکت سلسله مراتبی به شدت 
محدود گردیده، در اغلب موارد به مفهوم ایجاد روحیه 

(. 2114فاستر و همکاران، است )سکون در مسیر شغلی 
ای های حرفهی آرمانزیربرنامهگر کارکنان در مدیریت و ا

خود دچار مشکل شوند و یا اینکه به تأخیر بیفتد،  بلندمدت
، 1کراوشاو و برودبکشد )دچار سکون زدگی شغلی خواهند 

نماید که سکون ( نیز بیان می2114) 2یوهاوسون (.2111
 است. ریپذتوسعهزدگی یک پدیده 

م تحقیق، بررسی نتایج نشان داد که در پاسخ به سؤال هفت
ترتیب عدم انعطاف شغلی رتبه اول، عدم امکان ارتقاء  به

دارای رتبه دوم، عدم رضایت از سبک مدیریت رتبه سوم، 
عدم حمایت مدیر دارای رتبه چهارم، کمبود پاداش بیرونی 
دارای رتبه پنجم، عدم ارتباطات کاری رتبه ششم، عدم 

به هفتم، کمبود انگیزه فردی رتبه آموزش مطلوب دارای رت
هشتم، عدم شفافیت کاری دارای رتبه نهم، عدم بلوغ 
کاری دارای رتبه دهم و عدم مهارت فنی دارای رتبه 

باشند. در خصوص اولویت اول یعنی عدم یازدهم می
انعطاف شغلی باید قید نمود که عدم وجود قوانین شغلی 

                                                                            
1. Crawshaw & Brodbeck 

2. Yu-Hsuan 
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ی را بیشتر کرده توان جذابیت شغلسخت برای کارکنان می
تواند نقش داشته در کاهش سکون زدگی می کار نیا و

باشد، در غیر این صورت ساختار و قوانین غیرقابل انعطاف 
در سکون زدگی نقش دارند. به این معنی که ساختار 

و  ریناپذانعطافسازمانی بازدارنده با سلسله مراتبی 
م نوایی سیستمی از قواعد و مقررات تنبیه، بر اجابت و ه

مبنای  (.  2113اعضای سازمان متمرکز است )تایلوس، 
-عینی سلسله مراتب، اجابت اجباری کارمندان است؛ از این

دقیق مدیریت و کنترل  طوربهرو رفتار آنان از نزدیک و 
. در واقع ساختار مذکور منجر به اعمال نوعی گرددیم

عهد آن از قبیل کاهش ت بازدارندهنظارت پایشی و تبعات 
شود. ای و سازمانی، عدم انگیزش در سازمان میحرفه

ساختار بازدارنده، شرایط لازم جهت تبدیل افراد به 
مسئولیت نسبت به میل به کار و بیکارمندانی نالایق، بی

و هر نوع خلاقیت و  آوردیمی مدیریت را فراهم هاخواسته
به . از طرفی این ساختار منجر دینمایمنوآوری را سرکوب 

-تقویت قدرت مدیران جهت اعمال کنترل بر کارکنان می

خصوص اولویت دوم  در (.2118، 1هوی و میسکلشود )
توان اشاره داشت یعنی عدم رضایت از سبک مدیریت می

که رضایت از مدیریت مدیر برای فرد بهترین انگیزه برای 
حمایت از از لحاظ نظری،  دوری از سکون زدگی است.

گـذارد و عملکرد شغلی تأثیر مثبـت مـیسوی سازمان بر 
بخشـد )شـانوک و عملکـرد کارکنان را بهبود می

هایی که ارتباط حمایت عمده پژوهش (.2116آیزنبرگـر، 
انـد، عملکـرد شغلی را شده و عملکرد را سـنجیده ادراک

، همکاراننقشی )راندال و  اند. عملکرد درونهدف قرار داده
همکاران  نقشـی به زعم رودس و(، عملکـرد فرا2111

( شامل کمک به همکـاران و کمک به سازمان و در 2119)
مواردی رفتارهای شـهروندی سـازمانی به عنـوان 
 ،عملکـرد شـغلی بررسـی شـده اسـت. منظـور از عملکـرد
انجام وظایف استاندار شغلی و رفتارهایی فراتر از حد 

 .های مصـوب اسـتمسئولیت
 هایق حاضر حاکی از این است که عاملنتایج تحقی

های عامل(، عدم مهارت فنی و عدم بلوغ کاری) یمهارت
( کمبود انگیزه فردی، کمبود پاداش بیرونی) یشناختروان

                                                                            
1. Hoy & Miskel 

عدم انعطاف شغلی، عدم شفافیت ) یشغلهای درون عامل
های عامل (،کاری، عدم امکان ارتقاء و استرس کاری

طلوب، بی عدالتی در پاداش عدم آموزش م) یسازماندرون
عدم حمایت ) یتیریمدهای عامل( و و عدم ارتباطات کاری

سکون زدگی ( در مدیر و عدم رضایت از سبک مدیریت
های شمال کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان استان

تأثیر داشته و مدل سکون زدگی را تأیید  غرب کشور
با مود که نمودند. در خصوص نتیجه بدست آمده باید قید ن

های هایی با ساختار مسطح و کاهش پستافزایش سازمان
مدیریتی در لایه میانی، امکان ارتقای عمودی کارکنان در 

سازمانی  سکون زدگیها کاهش یافته است. شیوع سازمان
یکی از پیامدهای عدم موفقیت در رقابت برای تصدی 

 هشود کلذا اشاره می باشد،میمشاغل در سطوح سازمانی 
انجام وظایف تکراری و کار در مشاغل یکنواخت پدیده 

همچنین کارکنان ، دهدشغلی را افزایش می سکون زدگی
ی میانه خدمت، هاسالدر طول دوران خدمت خود، طی 

علاقه، انگیزه و تمایل بسیار زیادی به پذیرش پست 
در خلال انجام  اندتوانستهسازمانی دارند چرا که 

به سطح مناسبی از تجربه کاری ی مختلف هاتیمأمور
دست پیدا کنند و همچنین دارای انرژی، توان اجرایی، 
حوصله و صبر فراوانی هستند اما سازمان به هر دلیلی 

ی مدیریتی استفاده کند. این امر هاپستنتوانسته از آنان در 
نیز در سکون زدگی مؤثر است. نیز، عدم برخورداری از 

ار و نداشتن توانایی در مدیریت ی مورد نیاز در کهامهارت
ی جدید. مقایسه کردن هاتیمسئولکردن برای واگذاری 

-خودشان با افرادی که به مناصب مدیریتی ارتقا یافتند می

تواند در سکون زدگی مؤثر باشد. تغییر ذائقه و روحیه 
های ورزشی به دلیل برخورد و مواجهه کارکنان سازمان

ورزشی مختلف ممکن است ی تقاضاهافراوان با مردم و 
های کافی که فرد را دچار سکون زدگی کند. نبود انگیزه
ی هاتیمسئولمانند حقوق و مزایای بالاتر در قبال پذیرش 

بیشتر یا احساس اینکه در شغل و پست جدید مطلب 
جدیدی را یاد نخواهد گرفت و به همه مسائل مبتلا به کار 

ید نماید. نیز، نبود تواند سکون زدگی را تشدواقف است می
تفاوت در پرداخت میان کارکنان توانمند و فعال و کارکنان 

عدم دقت کافی در انتصاب برخی افراد به  کمتر فعال؛ و
های بالاتر و در ارائه مزایای مادی و غیرمادی سمت
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تواند سکون زدگی را افزایش دهد. ترس از اینکه در می
نداشته باشد و  شغل یا پست جدید مانند گذشته موفقیت

سوابق درخشان خود را خراب کند سکون زدگی را افزایش 
یی و ارتقا دارد جاجابه. گاهی اوقات فرد تمایل به دهدیم

به این دلیل است که  غالبا  دهد و اما سازمان او را رشد نمی
در صورت  کندیمیا جایگزینی برای او ندارد یا احساس 

یی برای هاتیموفقرد اول ارتقای فرد بعدی نتواند مانند ف
تواند سکون زدگی را افزایش سازمان به دست آورد می

 دهد.
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Identify and prioritize staff stagnation factors based on EFA approach 

Case study; General 
Departments of Sports and Youth of the Northwestern Provinces of the 

Country 
 

Abstract 

 

Sport Organizations as the main custodians of sport exercise play a vital role in development, 

promotion and improvement of any kinds of sports in both public and athletic sports, and also in 

reducing plateuing. Therefore, the present study aimed to design employees' plateuing model 

among the employees of Youths and Sport General Organizations in North-West Provinces of the 

Country.The study was done through combined methodology i.e. quantitative-qualitative and 

making use of deep interview and exploratory factor analysis. Study population consisted of all 

employees of Youths and Sport General Organizations in North-West Provinces of the Country 

including 923 individuals among whom 181 individuals were selected through random-cluster 

sampling and based on Morgan's table . The results indicated that according to established 

structures from exploratory factor and factor analysis and also, structural equation analysis, totally 

39 factors were identified influencing the occupational plateuing categorized in 11 sub factors and 

5 main factors. Each of the main factors including skill factor (lack of technical skill and 

occupational immaturity), psychological factor (lack of individual motivation and external prize) 

inside work factor (occupational inflexibility, lack of transparency and promotion), within 

organization factor (lack of appropriate training and work relationships), and management factor 

(lack of management support and dissatisfaction of management style) influenced occupational 

plateauing respectively and approved the plateuing mode in youths and sport general organizations 

in north-west provinces of the country. 

 

Key words: Plateauing, Skill; Psychological; Inside work; within Organization; management 

Factors, Sport General Organizations 

 

 

 

 

 
 

 


