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Abstract 

One of the issues threatening organizations today is the discussion of job burnout and its effects 
on employee performance and organizational sustainability. Understanding and predicting this 
process is essential for guiding employees toward desirable and systematic behavior. However, 
previous research has given little attention to identifying and explaining the influencing factors on job 
burnout and their interactions. This research aims to identify and prioritize the factors affecting job 
burnout in an electricity distribution company. Initially, the factors were identified and extracted 
through a literature review and background research, resulting in a total of 40 factors. These factors 
were then analyzed using a content validity questionnaire with input from 13 experts, leading to the 
final selection of 12 factors. The Gray DEMATEL fan method was employed to prioritize and 
examine the relationships between these factors. The results highlighted the significance (power) of a 
person's job fit and extended job tenure. Additionally, the comparison of factors in terms of their 
intensity of influence revealed that low job diversity and an inefficient organizational structure were 
of definite influence (cause). Comparing oneself with individuals in higher positions and perceiving 
unfairness in promotion emerged as having the highest priority in terms of definite influence 
(disability). Applying the results of this research and considering the factors affecting job burnout can 
address burnout in organizations, providing a foundation for employee development, increased 
satisfaction, and motivation at work. To tackle this phenomenon, organizations often employ 
strategies such as job rotation, job enrichment, and job development. Through this research, the 
current plateau situation of employees can be assessed, facilitating the design and implementation of 
necessary interventions to eliminate or reduce this aspect. Additionally, the research identifies 
underlying factors contributing to job burnout, enabling the application of appropriate measures to 
mitigate their impact. 
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 چکیده
زدگدی غدیلی و اادرا  بن بدر ردلکدرد      فدت   بحد   کندد   تهدید می را هاسازمان امروزه که مسائلی از یکی

 تحدت هدای کارکندان را   های سازمان و توسعه تواندندیتواند پایداری توسعه فعالیتکارکنان و سازمان است که می
 رفتار کارکنانامکان هدایت  و تشریح این فرایند  ردتً ینیب شیاهدیت این موضوع در بن است که پتأایر قرار دهد. 

و تعیین و تبیین نحوه  زدگیفت . غناسایی روامل تأایرگذار بر سازد یمند را مدکن مروندی مطلوب و نظام یسو به
خواهد داغت کده   بنهارفتارهای بینی و پیش رفتار کارکنانتعامل بنها با یکدیگر  نقش مهدی در ادراک مناسب از 

بندی روامل مؤار بر . هدف از این پژوهش  غناسایی و اولویتغده است  ر به بن پرداختهپیشین  کدت یها در پژوهش
. ابتدا روامل با استفاده از مرور ادبیا  و پیشدینه پدژوهش غناسدایی و    ستزدگی غیلی در غرکت توزیع برق افت 

خبدره   56است و با پرسشنامه روایی محتوایی بدا اسدتفاده از نظدر     غده  ییغناسارامل  55 درمجدوعاستخراج غد که 
بنددی و بررسدی روابدی بدین روامدل از فدن       رامل  نهایی غد. برای اولویت 56مورد تحلیل قرار گرفت که درنهایت 

در ازحد  ماندن بیش متوقف و ردم تناسب فرد با غیلدیدتل خاکستری استفاده غده است. نتایج  نشان داده است که 
از اهدیت )قدر ( بالایی برخوردارند. هدچنین مقایسه روامل ازنظر غد  تأایرپذیری و تأایرگذاری نشان داده  غیل

قطعی )رلت( و مقایسه خود با افراد دیگر در  گذارتأایراست که تنوع غیلی پایین و ساختار سازمانی ناکاربمد ازنظر 
ازنظدر تأایرپدذیر قطعدی )معلدوا( بدالاترین اولویدت را دارندد.         قدا بدودن ارت  هدای بدالاتر و احسداا نامنندفانه    جایگاه
هدا  زدگدی در سدازمان  زدگی غیلی بار  تعدیل فدت   ی نتایج این پژوهش و بررسی روامل مؤار بر فت ریکارگ به

                                                                                                                                             

 .رانیا راز یغ راز یدانشگاه غ یو رلوم اجتدار تیریدانشکده اقتناد  مد ت یریگروه مد اریدانش 
 . ایددران راز یغدد راز یدانشددگاه غدد  یو رلددوم اجتدددار تیریدانشددکده اقتنداد  مددد   یبازرگددان تیریمددد  ارغددد یکارغناسدد بموختدده داندش 

 a.nikbakht@shirazu.ac.ir مسئوا( سندهی)نو

 .رانیلرستان  ا و اقتناد  دانشگاه لرستان  تیریدانشکده مد  یدولت تیریگروه مد  یدکتر یدانشجو 
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راهم بنها در کدار فد   های کارکنان  افزایش رضایت و انگیزهغود و از این طریق زمینه لازم برای توسعه تواندندیمی
و توسدعه غدیلی اسدتفاده     سدازی غدیلی  چدرخش غدیلی  یندی    راهبردها برای مقابله با این پدیده از  سازمانغود. می
ریزی لازم برای رفع یا را غناخت و برنامه کارکنانزدگی فت توان وضعیت موجود  کنند. با انجام این تحقیق می می

ای مدؤار بدر   روامدل زمینده    گیدری از نتدایج ایدن تحقیدق    بهدره د. هدچنین با کرکاهش این ویژگی را طراحی و اجرا 
اقداما  لازم را برای کاهش و تعدیل   ارؤضدن غناسایی متییرهای م توان ید و مغو غیلی غناسایی میزدگی  فت 
 .کاربرد به بنهاتأایر 

 

 خاکستریزدگی شغلی؛ فرسودگی شغلی؛ پیشرفت و ارتقای کارکنان؛ رویکرد دیمتل  فلات :کلیدواژه

 

 مقدمه
ید  منبدع حیداتی     رندوان  بده کنند و کارکندان  رقابتی فعالیت میمحیی جهانی بسیارها در  امروزه سازمان
( و 561: 5631غدوند )رباسدی و هدکداران     ها جهت دستیابی بده مزیدت رقدابتی محسدوب مدی     برای سازمان

 یغدن ساختارها و مسطح یسازکوچ   یدر فناور شرفتیجدله پکار  از ییدر مح عیسر را ییتی لیدل به
خود جلدب   متخننان بهمحققان و  یسورا از یشتریو توجه بی رواج یافته است غیل یزدگفت   یسازمان
 مشدارکت  ازنظدر  مشدایل (. 555: 6566  6؛ هدایو و هدکداران  611: 6553  5و هدکداران  اند  ی) است کرده
 فعلدی  موقعیدت  از کارکنان که افتدمی اتفاق موفقیت با زمانی و این امر هستند مهم هاسازمان برای کارکنان
 سدازمانی  وفداداری  بالاترینها بن  بیترت نیا به .هستند پیشرفت درحاا که کنند احساا و باغند راضی خود
بدرد   بهدره  سازمان اهداف به دستیابی در امکان حد تاها بن هایمهار  از توانمی و دهندمی نشان خود از را

هددواره    هستند شرفتیحاا پدر سازمان در یغیل ریکه در مس یکارکنان (.166: 6555  6)گورر و هدکاران

و  شدتر یب یمندتیرضا شتر یتعهد ب ی و فرانقش یکردن  ردلکرد نقشکار زهیهدچون با انگ ییهاشانهن یدارا
 یبده بالنددگ   دنیرسد  یرا بدرا  یشرفتیپ ریمسائل مس نیا یطورکل دارند که به یبه ترک سازمان کدتر لیتدا
زدگدی  فت  رندهیدربرگغیلی  زدگی فت مفهوم . (5: 6565  5)رودف و هدکاران کندیفراهم م یسازمان

زدگدی غدیلی   (. فدت  6: 6566  1دارلیند  و کونینگهدام  باغد )می 2زدگی محتواییو فت  4سلسله مراتبی

                                                                                                                                             

1. Yang et al 

2. Hua et al 

3. Gürer et al 

4. Rudolph et al 

5. Hierarchical 

6. Content Plateau 

7. Darling & Cunningham 
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غناسد و در  به رسدیت می زدگی فت مفهوم ی   رنوان بهسلسله مراتبی  احتداا ارتقای غیلی در بینده را 
 زدگدی  فدت  (. 6: 6566  5کدوون غدود ) غیلی به تعداد زیاد ظداهر مدی   زدگی فت مطالعا  اولیه در مورد 

به غیل فعلی نیسدت یدا    مند رتقهکه دیگر  کند یمطریق بن فرد احساا از محتوای غیل  نگرغی است که

غدود  و بددون چدالش مدی    کننده خستهغیل یکنواخت    درواقعاغد حالتی است که محتوای غیل چالشی نب
ی  سدازه چندبععددی  نده فقدی      رنوان بهزدگی غیلی  (. این دیدگاه به فت 664: 6553  6)غابر و هدکاران

غود )یان  بلکه غامل سایر روامل مربوط به غیل نیز می  باغد یمارتقا در داخل سازمان  احتداا بهمحدود 
کده   یفدرد ( بیدان کدرد    5311) 4(. فلدمن و ویتدز 465: 6554  5؛ گادغاک و فندر611: 6551  6و هدکاران
کدار   یمدد  طدولان   یبرا یساختار تیهنوز در هدان موقع که یداده درحال شیخود را افزا یغیل تیمسئول
و در  افتده یارتقدا   ینظر سداختار که از نقطه یفرد حاا  نیکند  مدکن است خود را راکد تنور نکند. باایم

 راکدد و ایسدتا  نظدر محتدوا   موضدوع را از  نیا استکند  مدکن یخود را حفظ م یغیل تیهدان سطح مسئول
 یمهدار  غدیل   در رابطده بدا   یچالشد  گدر یغود کده د یمشاهده م یزمان یفت  غیل(. 6  2)کوون کند یتلق

گفدت فدت     تدوان یمد   جده یدرنت .هدراه باغد یادیاحساا کسالت ز با یغیل فیوجود نداغته باغد و وظا

: 6555  هافسدتتر  کدوهن  ؛ 5155: 6565  1)لدین و چدن   خواهد بود یو اساا فت  غیل هیپا یغیل یمحتوا
 و دیگر امکان مهدار  افزایدی بیشدتری ندارندد      در کار خود مهار  دارند هک لیدل نیکارمندان به ا(. 644

 غدود یغدوند کده بارد  مد    یمد  ییمحتدوا  یکنندد و دچدار فدت  غدیل    یمد  یدیناام ای یحوصلگیاحساا ب
  1)هارسدت و هدکداران   کنندد  یدید دست دهندد و ایلدب احسداا ناام   و رتقه به غیل خود را از یکنجکاو
6551 :612.) 

ی بده  توجه یبچراکه  ؛هاستبنچه مسلم است  اهدیت و ضرور  پرداختن به این مقوله مهم در سازمان

غود ردلکرد و افزایش تدایل به خروج در کارکنان می فت  غیلی موجب کاهش رضایت از کار  کاهش

  رو هسدتند  هبن روبد ی در بیندده بدا   هاکه سازمان یا  رددهسؤالااز  یک(. ی6: 6551  3)یان  و هدکاران

                                                                                                                                             

1. Kwon 

2. Shabeer et al 

3. Yang et al 

4. Godshalk   & Fender 

5. Bardwick 

6. Kwon 

7. Lin & Chen 

8. Hurst et al 

9. Yang et al 
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 یفدرد  یازهدا یکرد که برزوها و ن تیریو مد یزیربرنامه یا گونه توان مشایل را بهیاست که چگونه م نیا

را  یها رغدد کدتدر   که سازمان یسازگار کند. زمان  رو هستند هها با بن روبخود غرکت که ییهارا با چالش

 غدوند   یم یسازمان محییبالا وارد  یبا انتظارا  غیل کردهلیاز افراد تحن یا ندهیو تعداد فزا کنند یم ربهتج

 ندده یتحرک ب یبرا یانداز کدتر با چشم تیرا در هدان موقع یتر یطولان فیاز کارکنان تکال یادیتعداد ز

کده مجبدور بده مانددن      ی  تعداد کارکنانمسطح یبه سدت سازمان شی. با گراکنند یدر غرکت خود تجربه م

 نیافتد. ایها اتفاق مبناست و فت  زودتر در غیل  شیحاا افزادر  در هدان سطح و در هدان غیل هستند

کدانون توجده    یفت  غدیل  ن یمنجر غود؛ بنابراکارکنان  زهیدادن انگ و ازدست یدیتواند به ناامیم تیوضع

 دارندد  یمشکت  احتدال نیحل ا یها برادر کد  به سازمان یاست که سع ودهب نیاز محقق یشتریتعداد ب

بن  تبدع  بهغرکت توزیع برق به دلایل مختلفی مانند تیییر چار  سازمانی و  .(5163: 6554  5)بائوگو و میان

بدا افدزایش تجربده     هرسداله به ایدن صدور  کده     ؛سترو هله روبئغیلی با این مسی ها پستحذف تعدادی از 

 ی جدیدد  هدا  پسدت بودن دلیدل محددود   جدیدد بیشدتر غدده اسدت و بده      یها جایگاهافراد  تدایل برای گرفتن 

  محققین رتوه به رو بوده است. هروب زدگی فت له ئبا مس  بنابراین .پاسخگوی تقاضای افراد باغد تواند یند

جامع غناسدایی کدرده باغدد.     طور بهی را غیل یزدگفت اند که معیارهای مطالعه مرتبطی را نیافته باره نیدرا

در تحدوا  رغدد و    ییسدزا تواندد نقدش مدؤار و ب   یهر سازمان مد  یقاتیو تحق یمطالعات یهاتیفعال که اازبنج

 یو ضدرور  تیبااهد اریبسی غیل زدگی فت روامل مؤار بر  یبند تیو اولو ییتوسعه بن داغته باغد  غناسا

 زدگدی  فدت  مفهدوم  و تشدریح   یند یب شیهدای اخیدر  پد   در دهده  .(6: 6565  6)لیو و هدکداران  رسدینظر م به

 رفتدار سدازمانی  برای پژوهشگران حدوزه   زیبرانگ موضوری چالشاست و  قرارگرفتهپژوهشگران  موردتوجه

رفتدار  امکدان هددایت      رددتً فرایندد و تشریح این  ینیب شیپبوده است. اهدیت این موضوع در بن است که 

و  زدگدی  فت بر  گذارتأایر. غناسایی روامل سازد یمند را مدکن مروندی مطلوب و نظام یسو به کارکنان

  نقدش مهددی در ادراک مناسدب از    با رویکرد دیدتل خاکسدتری  ها با یکدیگریین و تبیین نحوه تعامل بنتع

 پیشدین  کدتدر بده بن پرداختده     یهدا  خواهد داغت که در پدژوهش  هابنرفتارهای بینی و پیش رفتار کارکنان

ارغدد و   رانیتواندد بده مدد   یکارکنان مد  نیب  یغیل زدگی فت غناخت روامل مؤار بر  ن یبنابراغده است؛  

اسداا    نیاراتخدا  کنندد؛ بد    دهید پد نید ا لیتعدد  یبرا یمناسب یها حل کد  کند تا راه یمنابع انسان رانیمد

                                                                                                                                             

1. Baoguo & Mian 

2. Liu et al 
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و  ندد کدمی غدیل  زدگدی  فدت  غدود کده روامدل مدؤار بدر      یمطدر  مد   گونه نیپژوهش حاضر ا یسؤاا اصل

 بندی بنها چگونه است؟اولویت

 

 ادبیات نظری و پیشینه پژوهش
 زدگی شغلیفلات

 غدده  فید تعرردودی در ی  سدازمان   صور  بهتوسعه غیلی بر پیگیری و توسعه مسیر کارراهه غیلی 

ابدا  غدده   کده محدیی اغدتیاا بدی    طور هدان  حاا نیبااالعدر است. است؛ این امر مستلزم ابا  اغتیاا مادام

: 6565بنابراین؛ حفظ این فرض دغوار غده است )لین و چن  ؛ روندبین میدر طوا زمان ازاست و مشایل 

 یاضداف  یمراتبد  سلسدله  یحرفه کده در بن احتدداا ارتقدا     یدر  یا رنوان نقطه به»ابتدا  یفت  غیل (.5133

هدا  بدا   سدازمان  یاز ساختار هرمد  یعیطب جهینت  یرنوان  به ی. فت  غیلاست غده  فیتعر« کم است اریبس

 نید ا ب ید ترت نید ا د. بده وغد ینظر گرفته مدر است  سازمانهرم در رأا که ی  نفر  ارغد کدتر یهاجایگاه

 نید خواهندد رفدت. ا   یکندواختی غدان بده سددت     در طوا حرفه یا وجود دارد که اکثر افراد در دوره نانیاطد

دهده    ید  بداً یبود که تقر «5تریاصل پ»است در تضاد با مفهوم  یساختار سازمان یعیطب جهیگزاره که فت  نت

 ییر غناسدا . هنجدا سدت ینگر یمد  تیریمدد   ید  یتیکفدا یقبل از بن منتشر غد که ارتقا را برحسب سطح بد 

کده   ایجداد را  یگدر یروامدل مدؤار د   یجسدتجو بدرا    یفدت  غدیل   جادیا یرنوان رلت اصل به یساختار هرم

 بدالاتر  کشدف کدرد    یهدا  تید موقعارتقدا بده   فدرد و تعدداد    یها ییدانستن توانارا فراتر از مقنر هابن توان یم

  کند( مطر  می6554؛ 6556) 5که ساویکاارا  6نظریه ساخت غیلی .(6: 6566  6)دارلین  و کونینگهام

دادن معندا بده    غان بدا نسدبت  حاا ساخت مسیرهای غیلیرویکرد دانست. وی افراد را درتوان نوری تیییر می

هدا و  غددن سدریع مهدار     ر  منسدو  دیگد  بیند. ازسوی ای خود میرفتارهای مرتبی با غیل و تجربیا  حرفه

ی سدازد. وقتد  یا ی  غیل را برای فرد دغدوار مدی     حفظ ی  حرفه اابت در ی  سازمانغده کسبدانش 

غدیلی مدکدن اسدت تجربده غدود.       زدگدی غددن هدگدام نباغدد  فدت      میزان توسعه غدیلی بدا ندر  منسدو     

غدن بن براساا غدرایی جهدانی اردم از غدیوع بیدداری       رغد پایین اقتناد و کوچ  به خاطربراین   رتوه

                                                                                                                                             

1. Peter principle 

2. Darling & Cunningham 

3. The Career Construction Theory  

4. Savickas  
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-اباتی و تشدید رقابدت را تجربده مدی   ها بیارضای سازمانکرونا تبدیل به ی  امر رادی جدید غده است. 

 (.51: 6565  5دهند )وان  و هدکارانزدگی غیلی را افزایش میکنند که غیوع فت 

مفهدوم اصدلی    رندوان  بده جایی افقی و ردودی مشدایل  زدگی غیلی بر جابهمورد فت مطالعا  اولیه در

اسدت کده    غدده   ارائده زدگدی  تعداریف مختلفدی از فدت     (.554: 6565  6تدرکز داغتند )پارک و هدکاران

 ( بورده غده است.5تعدادی از تعاریف در جدوا )
 

 زدگی شغلی . تعاریف فلات5جدول 

 منبع تعریف

 ندوری  و القاکنندده  بدوده  فردی یادگیری کاهش و پیشرفت ردم رکود  بیانگر غیلی  زدگیفت 

 .است افسردگی و غکست احساا
 (5336)کروتر 

 در فدرد  پیشرفت توقف و درباره کارمند یغناخت روان ضعف و ناکامی احساا غیلی زدگیفت 

 .است اشغیلی کارراهه

و هدکاران  چادوری

(6556) 

 .غیلی است زدگی فت  معرف ارتقا ردم و ساا پنج مد  به غیل ی  تندی
هدکدداران  و مددایلز

(6556) 

 (6555فاستر ) .گویند غیلی زدگیرا فت  غیل در ارتقا و رغد ردم از کارکنان ناامیدی و ناکامی احساا

کنند که احتدداا افدزایش مسدئولیت و اختیدار یدا      صور  درکی تعریف می زدگی غیلی را بهفت 

 احتداا ارتقا در بینده نزدی  کم است.

 6فرینس و هدکداران 

(5311) 

 (5315) 5ویگا رتقای افقی و ردودی کم است.بیند که در بن احتداا اصور  وضعیتی می زدگی غیلی را بهفت 

کند که در بن وضعیت غیلی کنونی فدرد  صور  وضعیتی تعریف می زدگی غیلی را بهی  فت 

 متناسب با سن و طوا خدمت فرد نیست.
 (5314هاا )

 (5314) 4نیر کند.از بربورد زمان مورد انتظار تا ارتقای بعدی استفاده می

 (5335) 2چائو کند.زدگی غیلی استفاده می رنوان معیار رینی برای فت  غیل کنونی بهغده در  از زمان صرف

 بر درک  هنی فرد از احتدالا  بتی است. زدگی غیلی مبتنی استدلاا کردند که فت 
 1و هدکدداران بلددن

(5333) 

                                                                                                                                             

1. Wang et al 

2. Park et al 

3. Ference et al 

4. Veiga  

5. Near  

6. Chao  

7. Allen et al 
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  سداختاری  زدگدی غدیلی  فدت   .اسدت  غدده  غناسدایی  کدار  بدا  زدگدی مدرتبی  فدت   برای رویکرد دو

 ارتقدا  خدود  سدازمان  در تواندد نددی  فدرد  که غودمی ایجاد تنور این بن در که است غیلی نقطهدهنده  نشان

 کداهش  غیل فرد درقباا مسئولیت احساا که است رکود احساا بیانگر محتوایی زدگی غیلیفت . یابد

و  یمراتبد  فدت  سلسدله   (.535: 6551  5سو و هدکداران ) ندارد وجود یادگیری برای جدیدی چیز و یابدمی

رندوان   بده  ی. فدت  زنددگ  اصدت  غدد   5یو زندگ 6یی  محتوا6(یمراتب )سلسله یساختار به سه نوع ییمحتوا

بده دام   یغد که مدکن است در کار ناموفق باغند و در زندگ فیاز افراد متعهد به کار توص یناغرفتارهای 

در مرحله مقاومت  کارکنان هدچنان معتقدندد کده    است. فیتوص 2و استعفا 4غامل مراحل مقاومتو  فتندیب

-یمتوجده مد   کده  یمانند. هنگدام یم یمتعهد باق دیجد تیبه موقع یابیدست دیدارند و به ام عیترف یبرا یفرصت

 شیکدار و افدزا   زا یجیتددر  یرید گکناره یرفتارهابا روند که یافتد  به مرحله استعفا میاتفاق ند نیغوند ا

  ید کردندد    شدنهاد یرا پ یاز فدت  غدیل   یغود. بعداً  محققان نوع چهارمیانفعاا در محل کار مشخص م

 غدود  یزمدان مشدخص مد     ید در  یینظدر محتدوا  و هم از یمراتب که هم ازنظر سلسله« 1دوگانه» زدگیفت 

 .(6: 6566دارلین  و کونینگهام  )

کندد کده   اسدت و اسدتدلاا مدی    بدرده  کدار  بهود زدگی  هنی را در پژوهش خ( مفهوم فت 5335چائو )

غان را چگونه تنور و درک زدگی غیلی به این بستگی دارد که ارضای سازمان  بینده غیلی درک فت 

 هندی درک غدده    صور  به زدگی فت غود  این است که میزان از این مفهوم برداغت می بنچهکنند. می

تواندد  زدگی غیلی باغند  ادراک بندان مدی  رینی در هدان موقعیت فت  صور  بهاست و حتی اگر دو نفر 

زدگدی  ( استدلاا کردند که فت 5333) 3(. بلن و هدکاران6264: 6555  1پررو و روتوندومتفاو  باغد )

این درک برای بعضی افدراد   بر درک  هنی فرد از احتداا رخدادهای بینده است. مدکن است غیلی مبتنی

زدگی غیلی مد  باغد که این نیز به درک  هنی غخص از فت اما برای برخی دیگر کوتاه  دبر باغ زمان

                                                                                                                                             

1. Su et al 

2. Structural (Hierarchical) 

3. Content 

4. Life 

5. Resistance 

6. Resignation 

7. Double Plateau 

8. Rotondo & Perrewé 

9. Allen et al 
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 (.6: 6565؛ پارک و هدکاران  555: 6566  5و هدکاران وائه؛ 6: 6566  کوونبستگی دارد )

 میاار مستق نیا .دارد یغیل یبر فرسودگ یتوجه قابل تأایر یکه فت  غیل کردمشخص ( 6566کوون )

اادر   یتدرکز بر ارتقدا  ن یا بر رتوه .توجه بود هدچنان قابل یگرفتن تعامل با تدرکز نظارتپس از درنظر یحت

 یغدیل  یفرسدودگ  بدا  یفدت  غدیل   رابطهبر  یتأایر یریشگیتدرکز بر پ که یدارد  درحال یمنف کننده لیتعد

بررسدی و تحلیدل کدرد.    را  یغدیل  یفرسدودگ  یبندد ادراکا  سدطح  یایپو تیماه( 6565) 6یترمبل. نداغت

 ید   در ناخواسدته  مدا  اکثر که اغاره دارد یا کننده خسته وکننده  ناراحت به تجربه غیلی غیلی زدگیفت 

 کددی  یا احتداا باغد بعید بسیار ارتقا که افتد یم اتفاق و زمانی میا رکردهیگ طولانی مد  برای غیلی نقش

 غدیلی  زدگدی بده فدت    رسدیدن  کده  دهدمی نشان غواهدداغته باغد.  وجود شتریب مسئولیت واگذاری برای

 ردلکدرد  سدازمانی   کداهش تعهدد   غدیلی   رضدایت  مانندد کداهش   ؛منجر غود  منفی رواقب به است مدکن

 دسدت  جینتدا  نید بده ا   (6551) 5(. حسین151: 6565  6ترک غیل )ژو و هدکاران افزایش قند و نامطلوب

خدود   یغدناخت  و روامدل روان  یسدازمان  یهاراهبرد  یسازمان  توسی ساختار  فرهن  یکه فت  غیل افتی 

منجدر   فشار روانی به ترک خدمت و  لینر  تدا شیو تعهد و افزا تیو به کاهش رضا غده جادیکارکنان ا

بن  یو برا ردینظر بگرا در یکار ییمح دیغیل با یطراح ند درنشان داد  (6552) 4غود. پارکر و ژان یم

فرهن  بدر   ا تأایرغیل توجه غده و  یطراح افراد در یهایژگیو به و ردیقرار گ مدنظر راهبردی کردیرو

کده فقددان    افتندد یدسدت   جده ینت نی( به ا6552) 2و هدکاران مدنظر قرار داده غود. ببراهام دیغیل با یطراح

تواندد بده   مدی  یمراتدب سدازمان   و سلسدله  یسازمان  ردم ابدا  غدیل   نییرغد پا  یفرد یها و مهار  ییتوانا

 یدگبارد  اسدترا و فسدر    یغدیل  یزدگد هدا نشدان داد کده فدت     بن جینتا نیهدچن زدگی منجر غود.فت 

 غدود. گوغداک و فنددر   یدر کارکندان مد   بتیی یردم تعهد به کار و سطح بالا  یافسردگ تیوضع  یروان

 یرفتگد  لید تحل سدطح  شیبر ترک خددمت  افدزا   لیتدا  یفشار روان بت یی شیکه افزا ند( نشان داد6554)

 تیتعارض نقش  کاهش حس احترام به خود  نبود قابل  یو تعهد سازمان یغیل تیغیل  کاهش سطح رضا

 ریناپذ اجتناب یامدهایاز پ یو ردم بروز ابتکار ردل یمشارکت غیل نیح پائطس را ییانطباق با تی یلازم برا

                                                                                                                                             

1. Hua et al 

2. Tremblay 

3. Zhu et el 

4. Hossain 

5. Parker & Zhang 

6. Abraham 



 شجاعی و همکاران() یخاکستر متلید کردیرو: برق یروین عیتوز یهادر شرکت یعوامل مؤثر بر فلات شغل لیتحل

23 

 زدگی غیلی( در پژوهش خود نشان دادند که فت 6565) 5اویساا و بک .خواهند بود یغیل یزدگفت 

 سدازمان  نردبدان  از بالارفتن برای کارمند ی  توانایی زیرا غود  کارکنان بین ناراحتی ایجاد توانند بار می

 غود.می گرفته درنظر کارکنان ردلکرد تعدیل برای معیاریرنوان  به

 صدور   بده  اوا( سدؤاا ی )غدیل  یزدگروامل مؤار بر فت با تدرکز بر پیشینه نظری و پژوهشی تحقیق  

 د.غ( غناسایی و استخراج 6جدوا )

 
 زدگی شغلی حاصل از مرور پیشینه پژوهش. عوامل مؤثر بر فلات2جدول 

 ردیف منبع زدگیعوامل مؤثر بر فلات

بالارفتن سن کارکنان و نبود انگیزه لازم برای تیییر و 

 پیشرفت
 5 (6553) 6اونگاری و انگولا

 6 (6555) 5( و لی6555) 6کید اجبار در انجام وظایف بدون وجود رتقه

 استرا بالای غیل

 2(؛ ابراهیم و هدکاران6556) 4اوریاروو و هدکاران

( و هابفوا و 6554) 1(؛ بکارای و بکتوران6552)

 (6551) 1هدکاران

6 

 5 (6566) 3و دی کلرک (6566کووون ) تعداد زیاد سطو  سازمانی

 4 (6555) 55و کونر (6553اونگاری و انگولا ) فقدان انگیزش  اتی در غیل

 2 (6555) 56و کرایدر و هدکاران (6554) 55ژو ژی و مقایسه خود با افراد دیگر در پست های بالاتر

 1 (6555) 55و گودغول ( 6552) 56یاماموتو دلیل ترا از غکست مقاومت در برابر تیییر به

                                                                                                                                             

1. Uysal & Ak 

2. Ongari & Angolla 

3. Kidd 

4. Lee 

5. Oriarewo et al 

6. Abraham et al 

7. Acaray & Akturan 

8. Hobfoll et al 

9. De Clercq 

10. Conner 

11. Xie & Zhou 

12. Kraimer et al 

13. Yamamoto 

14. Godsholk 
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 ردیف منبع زدگیعوامل مؤثر بر فلات

 1 (6553) 5پوپ به کارکنانردم ارتداد مدیر 

 3 (6552) 6بورک و میکلسون نبودن زندگی غخنی بخش لذ 

 55 (6555کونر ) احساا ناغایستگی و ناخشنودی در سازمان

 55 (6555لی ) نبردن از کار لذ 

 های غخنیتیویژگی
(؛ 6551(؛ هابفوا و هدکاران )6552) 6پارکر و ژان 

 (6553) 4( و دوی و باساریا6566) 5هو و هدکاران
56 

 56 (6566) 2( و باروچ6554ژو ) ژی و میزان حقوق و دستدزد پایین

 55 (6565) 1( و لین و چن6566) 1باروچ تنوع غیلی پایین

 54 (6565) 3اوبیانوجو و هدکاران های سنتینگرش

 52 (6555) 55و وان  و هدکاران (6555گودغول  ) نارضایتی غیلی

 51 (6565) اوبیانوجو و هدکاران نبودن ارتقا احساا مننفانه

 ها تبعیض در پرداخت پاداش
( و وان  و 6566(؛ هو و هدکاران )6554ژو ) ژی و

 (6555هدکاران )
51 

 53 (6556) 55چوندهاری و هدکاران احساا ردم موفقیت در کار

 کدبود فرصت برای توسعه حرفه
( و 6552) 56پادما (؛6554ژو ) ژی و(؛ 6555کونر )

 (6565) 56ژو هدکاران
65 

 65 (6552) 55ابراهام و هدکاران نبود گردش غیلی

                                                                                                                                             

1. Pope 

2. Burke & Mikkelsen 

3. Parker & Zhang 

4. Hu et al 

5. Devi & Basariya 

6. Baruch 

7. Baruch 

8. Lin, & Chen 

9. Obianuju et al 

10. Wang et al 

11. Choudhary et al 

12. Padma 

13. Zhu et el 

14. Abraham et al 
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 ردیف منبع زدگیعوامل مؤثر بر فلات

 66 (6555) کوهنو هافستتر ( و6565)  5لین و چن نبودن غیل چالشی

 66 (6556چوندهاری و هدکاران ) ردم تدایل به پیشرفت

 های فناوری و ردم تطابق پیشرفت
 6فیدان و اکشای( و 6556چوندهاری و هدکاران )

(6565) 
65 

 64 (6553پوپ ) نبود انعطاف کافی در گرفتن نظرا 

 ردم ابا  غیلی
( و 6566(؛ هو و هدکاران )6552ابراهام و هدکاران )

 (6566باروچ )
62 

 61 (6552ابراهام و هدکاران ) فقدان توانایی و مهار  فردی

 63 (6552ابراهام و هدکاران ) رغد پایین سازمان

 ردم تعهد به کار
رامیررز و -( و هیومان6551) 6دراکر و هدکاران

 (6566) 5لاهلو
65 

 65 (6555گودغول  ) کاهش حس احترام به خود

 66 (6551) 2( و جیانگا و هدکاران6551) 4حسین تیییر ساختار سازمانی

 66 (6551( و جیانگا و هدکاران )6554ژو ) ژی و مهندسی مجدد

 غیل _ردم تناسب فرد 
و هو و  (6553دوی و باساریا )(؛ 6555کونر )

 (6566هدکاران )
65 

 نبود سازگاری غیلی

(؛ ژی و 6553دوی و باساریا )(؛ 6555کونر )

و هو و  (6551(؛ جیانگا و هدکاران )6552هدکاران )

 (6566هدکاران )

64 

 62 (6565ژو هدکاران ) توقعا  بالای کارکنان

 61 (6553) 1روئین  –و اسدیت  (6553ژو هدکاران ) بموزغی لازمردم دسترسی به منابع 

                                                                                                                                             

1. Lin & Chen 

2. Fidan & Akçay 

3. Drukker et al 

4. Huaman-Ramirez & Lahlouh 

5. Hossain 

6. Jianga et al 

7. Smith‐Ruig 
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 ردیف منبع زدگیعوامل مؤثر بر فلات

 61 (6565ژو هدکاران )( و 6552) 5بورک و میکلسون اختتفا  خانوادگی

 63 (6553پوپ ) روابی اجتداری نامطلوب با هدکاران

 ازحد غیل ماندن بیش متوقف
و هو و هدکاران ( 6556چوندهاری و هدکاران )

(6566) 
55 

 

 شناسی روش
 زدگدی غدیلی  با مروری بر ادبیدا  و پیشدینه پدژوهش  روامدل مدؤار بدر فدت        رای انجام پژوهش ابتدا ب

؛ به این صدور   استفاده غده است 6برای بررسی روایی روامل از روایی محتوایی .دغغناسایی و استخراج 

سدنجیده   هدا بنبدودن   وریرار داده غده و ضروری و ییرضرخبره ق 56اختیار که روامل درقالب پرسشنامه در

دیدتدل خاکسدتری    فدن رامل نهایی غد. در ایدن پدژوهش از    56غده  رامل استخراج 55نهایت از غد که در

ومعلدولی   کندد تدا سداختاری رلدت    سازی روابی  کدد  مدی  این روش با استفاده از غفافغود. استفاده می

گیدری را در   از متییرهدای زبدانی  تنددیم   کده بدا اسدتفاده    غود ی  ساختار مستقیم بین روامل ایجاد  یجا به

. پدژوهش حاضدر از ندوع کداربردی و     (5525: 6556)چن  و هدکاران   کند غرایی ردم اطدینان بسان می

بنددی  برای بررسی روابی بین روامدل و اولویدت   است.جامعه بماری بن کارکنان غرکت توزیع برق غیراز 

نفدر از کارکندان غدرکت توزیدع      1است به این صور  که  غده  استفادهمند  هدف گیریاز روش ندونه هابن

ی و گدذار تأایر. در قسددت کددی بدرای بررسدی روابدی رلدی و       اندد  غدده   انتخاببرق و خبرگان این حوزه 

صدور  ختصده بحد  غدده      اده غده است کده درادامده بده   دیدتل خاکستری استف فنی روامل از ریپذتأایر

 است.

 

 روش دیمتل

هدا   طریدق اسدتفاده از مداتریس   ومعلدولی پیچیدده از   جسم ساختار روابی رلدت ت این روش برای کد  به

هدددای  مؤلفدددهای از  کندددد یددد  سیسدددتم حددداوی مجدورددده  فدددرض مدددی دتدددلیدسدددودمند اسدددت. روش 

                                                                                                                                             

1. Burke & Mikkelsen 

2. Content Validity Ratio (CVR) 
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C={C1,C2,…,Cn} چهار مرحله ندوری را ترکیدب    دتلیدتواند ارزیابی غود.  با روابی جفتی است که می

 کند: می

طریددق ارزیدداب یددا ورودی  هددای سیسددتم از  مؤلفددهتوسددعه مدداتریس رابطدده مسددتقیم جفتددی بددین    . 5

 ؛گیرنده تندیم

 ؛سازی ماتریس رابطه مستقیم طریق نرمااتأایر اولیه ازتعیین ماتریس . 6

 ؛( کلیتأایرتعیین ماتریس رابطه ). 6

 ؛ها و نقاط قو  نسبی همؤلفمعلولی یالب( در میان  و معلولی )ندودار رلت تعیین روابی رلت/. 5

سیسدتم خاکسدتری    نظریده  غود. بر خاکستری معرفی می کلی مبنیبا استفاده از این چهار مرحله  دیدتل 

قطعیدت در مدواردی بدا داده گسسدته و اطتردا  ناکامدل اسدتفاده غدود          تواند برای حدل مشدکت  رددم    می

بخشدی را بدا اسدتفاده از مقددار نسدبتاً       تتواند نتایج رضدای  (. مزیت اصلی این است که می5313  5)جولون 

هدای اخیدر    (. در سداا 513: 5331  6کوچ  از داده یا با تنوع بالایی در روامل تولید کند )لدی و هدکداران  

اطدیندان   قطعیدت و رددم   بدوده اسدت کده بدا مشدکت  رددم       مؤارغناسی  سیستم خاکستری ی  روش نظریه

گیری در محیی خاکستری   رای پرداختن به مشکت  تندیمب(. 625: 6556  6سروکار دارد )فو و هدکاران

« خاکستری»توانند با کد   های تجدعی خاکستری می خاکستری نیاز است. روش مؤاری  روش تجدعی 

رسانی غوند. بسیاری از پژوهشگران ارتقاد دارندد ایدن روش بدرای     زدایی برای رسیدن به ردد قطعی کد 

 (.256: 6556  4؛ اپریکدوا و تدی ژاندد   455: 6551  5ت )وو و لدی تر اسد مددؤاررسدیدن بده مقدادیر قطعدی     

    خواهیم می
تعریدف کندیم کده اادر      pگیرندده(   )تندیم  صور  ردد خاکستری برای ی  ارزیاب را به  

GSDP i   را در یGSDP j   ارزیابی خواهد کرد. هدچندین   
   ̅ و   

ترتیدب مقدادیر پدایین و بدالای      بده   

 برای ارزیابی رابطه بین روامل هستند.  pخاکستری توسی ارزیاب 

    یعنی:
 

     
 
  ̅   

 
  

 است:صور  زیر  مراحل روش دیدتل به

                                                                                                                                             

1. Julong 

2. Li et al 

3. Fu et al 

4. Wu & Lee 

5. Opricovic & Tzeng 



 5502(، بهار 51پیاپی شماره ) 5شماره ، ازدهمدومطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

55 

 سازی نرماا. 5
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 غده سازی تعیین مقدار قطعی کلی نرماا. 6

   
 

 
( ̃  
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  )     ̃  

    ̃  
  

    ̃  
    ̃  

  
 

(5) 

 محاسبه مقادیر نهایی قطعی. 6

   
 

         
 

    
 
    

    (4) 

 

 غود. بر خاکستری از مراحل اصلی زیر تشکیل می مبنیدیدتل 

 اریبسد  تدأایر ) VL(  تدأایر بدون ) Nد: کر میاستفاده خواه ریزصور   هب یپنج سطح اایاز مق: 5 مرحله

 یزبدان  ریمقداد  نید ا یبرا یخاکستر یهااایمق( ادیز اریبس تأایر) VH( و ادیز تأایر) H(  کم تأایر) L(  کم

 روابدی  جادیا ابانیبا استفاده از ارز X یخاکستر میرابطه مستق سیماتر غده است. فیتعر یدر برنامه مورد

(    
ابتدا  یرناصر مورب اصل هدهغود. می ادیا  n*n سیماتر  یاجزا در  نیب یخاکستر یزوج تأایر ( 

وجدود دارد  درمدورد    رندده یگ میتندد  P کده ازبنجا(. تدأایر غدوند )دون  یمد  میمقدار واضح صدفر تنظد   یرو

د میدانگین نظدرا  در مداتریس وارد غدود     م م باjعامل م م درiرامل  تأایر غد  به  مربوط سؤالای  از هر

 .غود یمهای زیر استفاده برای این منظور از فرموا

    
 

 
(   

     
       

 ) (2) 

         
       

         
 
               ∑  

 

   

   
(1) 
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تدوان  یرا م Nغده  نرماا میرابطه مستق سی  ماترZواضح  میرابطه مستق سیماتر یاساا کل: بر6مرحله 

 دست بورد: ( به56( و )56) هایفرموا قیاز طر

     (1) 

  
 

        ∑    
 
   

                                   (3) 

 

 n n غناسایی سیماتر  ی Iغود که در بن یم نیی( تع55) فرموا( با Tکل رابطه ) سی: ماتر6مرحله 

 :دهدیرا نشان م

            ∑     

 

   

        
(55) 

 

از جدع هر سطر و سدتون  ( Dj( و )Ri) که غود یپرداخته م Dj - Ri, Dj+Riازبن به محاسبه  پس: 5مرحله 

اسدت   )رلی( مثبت غود  بن غاخص اارگذار Dj - Ri مقدار بید. اگر برای غاخنیبه دست می U ماتریس

 Dj+Riمقددار    بدین روامدل تأایرگدذار     دیگدر  طدرف است. از )معلوا( و اگر منفی غود  بن غاخص اارپذیر

در گروه روامل تأایرگذار  هرچده میدزان    بیترت نیا به  دهدمیغد  تعامل هر رامل را با سایر روامل نشان 

Dj+Ri  5دارد )غدیه و هدکداران  ی قرار لاتربن رامل بیشتر بوده و در اولویت با اهدیت  باغدبن رامل بیشتر  

6555.) 

از  (Tکدل رابطدده )  سیمدداتر بدرای  jو سدتون   i فیددهدر رد  ی( را بدرا Dj( و سددتون )Ri) فید مجددوع رد 

 بید.می دست بههای زیر  فرموا

   ∑   

 

   

   
(55) 

   ∑   

 

   

   
(56) 

                                                                                                                                             

1. Shieh et al 
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کددّی دیدتدل    محاسدبا   در و غدود  یمد  تبددیل  ردددی  هدای بدازه  بده  (6) جددوا  طبق زبانی معیارهای

 خواهند غد. گرفته کار به خاکستری
 

 زوجی هایمقایسه زبانی . معیارهای2جدول 

 مقدار خاکستری معیار زبانی

 (0,0) بدون تأایر
 (0.25 ,0) خیلی کم تأایر

 (0.5 ,0.25) تأایر کم

 (0.75 ,0.5) تأایر زیاد

 (1 ,0.75) تأایر خیلی زیاد

 

 ها یافته
زدگی غیلی بر فت  مؤارطریق مرور و بررسی ادبیا  و پیشینه پژوهش  روامل در این پژوهش ابتدا از

  از پرسشدنامه  هدا بنیی روامل و بررسی روایی نهااست  سپس جهت  غده  استخراجها غناسایی و در سازمان

ترین مدؤار  رندوان  بده رامدل   56با نظر خبرگان ایدن حدوزه    تیدرنهاکه  ( استفاده غدCVRروایی محتوایی )

 باغند.می مشاهده قابلادامه روامل انتخاب و نهایی غدند که در
 

 زدگی شغلی حاصل از روایی محتوایی. عوامل مؤثر بر فلات5جدول 
 زدگیروامل مؤار بر فت  

C1 فقدان انگیزش  اتی در غیل 

C2 های بالاتر مقایسه خود با افراد دیگر در پست 

C3 های غخنیتی ناسازگار با غیل ویژگی 

C4 نبودن ارتقا احساا مننفانه 

C5 فقدان توانایی و مهار  فردی 

C6 تنوع غیلی پایین 
C7 های سنتی نگرش 

C8  توسعه حرفهکدبود فرصت برای 
C9 نبود گردش غیلی 

C10 ساختار سازمانی ناکاربمد 

C11 ردم تناسب فرد با غیل 

C12 در غیل ازحد شیماندن ب متوقف 
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از   غدیلی اسدت   زدگدی  فدت  بر  مؤاری روامل بند تیاولودوم پژوهش که بررسی  سؤاابرای پاسخ به 

گددذاری و  تددأایراسددت. بددرای بررسددی روابددی رلددی بددین روامددل و  غددده  اسددتفادهروش دیدتددل خاکسددتری 

رامل در اختیار خبرگان قرار گرفت  56قالب وامل  پرسشنامه دیدتل خاکستری دراز ر هرکدامپذیری تأایر

خیلی کم  تأایر  تأایرخواسته غد که اار هر رامل بر رامل دیگر را با متییرهای زبانی با طیف بدون  هابنو از 

 خیلی زیاد مشخص کنند و از این طریق به مقایسه معیارها بپردازند. تأایرزیاد   تأایر  کم تأایر

بدا متییرهدای زبدانی مشدخص     ها و اجداع نظر خبرگان ماتریس مقایسا  زوجی پس از تحلیل پرسشنامه

 باغد.می مشاهده قابلادامه غد که در

 

 . مقادیر خاکستری حاصل از اجماع نظر خبرگان1جدول 
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( مقادیر رددی خاکستری به مقادیر قطعی تبددیل غددند کده    6556طبق پژوهش فو هدکاران ) بعدازبن

 در جدوا زیر بورده غده است.

 

 . تبدیل اعداد خاکستری به اعداد قطعی6جدول 

 
c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 

c1 0.000 0.313 0.000 1.063 0.516 0.000 0.688 0.797 0.688 0.797 0.313 0.313 

c2 0.688 0.000 0.000 1.063 0.516 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.313 0.000 

c3 1.438 1.438 0.000 1.438 0.797 0.000 1.063 0.516 0.000 0.516 0.688 1.063 

c4 1.063 1.438 0.234 0.000 0.516 0.000 0.313 0.000 0.000 0.000 1.063 0.313 

c5 0.688 0.688 0.797 0.313 0.000 0.313 1.438 0.797 1.063 0.000 0.313 1.438 

c6 0.688 0.688 0.516 1.063 0.516 0.000 0.313 0.797 1.063 0.797 1.438 1.438 

c7 1.063 1.063 0.516 1.063 0.797 0.688 0.000 0.797 1.063 0.797 1.063 1.063 

c8 1.063 0.688 0.516 0.688 0.516 0.000 1.063 0.000 1.063 0.516 1.063 1.063 

c9 0.688 0.688 0.000 1.063 0.797 0.313 0.688 0.516 0.000 0.797 1.438 1.438 

c10 1.063 1.063 0.234 1.063 0.516 1.438 0.313 0.516 1.438 0.000 1.438 1.438 

c11 1.438 1.063 0.797 1.063 0.797 0.688 1.063 0.516 0.688 0.516 0.000 0.688 

c12 1.063 0.688 0.234 1.063 0.797 0.688 0.688 0.516 1.438 0.516 1.438 0.000 

 

(  مدداتریس ارتبدداط کامددل  3( و )1هددای )کددردن مقددادیر بددا اسددتفاده از فرمددوا  بعددد از بهنجددار )نرمدداا(

 غدده   اسدتفاده ( 55د کده از فرمدوا )  غد ارتباط مستقیم و ییرمستقیم بین روامل مشدخص   درواقع غده محاسبه

زدگدی غدیلی در جددوا زیدر بورده غدده      بدر فدت    مؤارماتریس ارتباط کامل برای روامل   است بنابراین

 است.

 زدگی . ماتریس ارتباط کامل عوامل مؤثر بر فلات3جدول 

 
c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 

c1 0.162 0.176 0.058 0.251 0.154 0.065 0.174 0.154 0.187 0.148 0.184 0.169 

c2 0.124 0.058 0.023 0.153 0.087 0.019 0.045 0.032 0.042 0.026 0.081 0.047 

c3 0.362 0.338 0.081 0.360 0.228 0.086 0.256 0.167 0.175 0.155 0.272 0.279 

c4 0.217 0.235 0.064 0.125 0.129 0.042 0.114 0.064 0.086 0.057 0.195 0.120 

c5 0.296 0.269 0.153 0.265 0.160 0.116 0.293 0.197 0.275 0.120 0.252 0.326 

c6 0.336 0.305 0.143 0.365 0.231 0.106 0.221 0.212 0.302 0.203 0.385 0.356 
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c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 

c7 0.375 0.344 0.145 0.374 0.260 0.169 0.197 0.218 0.308 0.207 0.358 0.332 

c8 0.335 0.275 0.130 0.302 0.210 0.094 0.264 0.126 0.277 0.165 0.317 0.295 

c9 0.310 0.281 0.091 0.337 0.237 0.129 0.235 0.175 0.193 0.188 0.358 0.332 

c10 0.391 0.358 0.126 0.394 0.249 0.242 0.236 0.203 0.355 0.148 0.413 0.380 

c11 0.382 0.324 0.160 0.352 0.244 0.155 0.273 0.183 0.254 0.172 0.238 0.278 

c12 0.354 0.295 0.115 0.354 0.248 0.161 0.247 0.185 0.324 0.175 0.371 0.225 

 

مداتریس  ( Dj( و سدتون ) Ri) زدگدی  مجددوع سدطر   بر فت  مؤاربا داغتن ماتریس ارتباط کامل روامل 

( برای روامل محاسدبه غدد کده در    Eiو اار خالص ) (Pi)اهدیت کلی  بعدازبن .دست بمد کامل از روامل به

 .است مشاهده  قابلهای مربوطه  جدوا زیر تحلیل

 

 R+Dو  R ،D ،R-D. محاسبه 1جدول 

C R D R+D R-D Cause/Effect 
c1 1.882 3.642 5.524 -1.760 Effect 

c2 0.737 3.258 3.995 -2.520 Effect 

c3 2.759 1.287 4.046 1.472 Cause 

c4 1.448 3.631 5.079 -2.183 Effect 

c5 2.720 2.437 5.157 0.284 Cause 

c6 3.164 1.384 4.549 1.780 Cause 

c7 3.286 2.554 5.840 0.732 Cause 
c8 2.790 1.915 4.705 0.875 Cause 

c9 2.864 2.778 5.642 0.086 Cause 

c10 3.494 1.763 5.257 1.731 Cause 

c11 3.013 3.424 6.436 -0.411 Effect 

c12 3.053 3.139 6.193 -0.086 Effect 

 

تعامدل   رامدل  بن  باغدد  بیشدتر  R+D مقددار  چه (  هر6556به جدوا بالا و مقاله فو و هدکاران ) باتوجه

 و (ردم تناسب فرد بدا غدیل  )C11  روامل  بنابراین .است بیشتر بن اهدیت لذا .دارد روامل سایر با بیشتری

C12 (در غیل ازحد شیماندن ب متوقف) اهدیدت بدالایی برخوردارندد.     تعامل بیشتری با دیگر روامل دارند و

 رلدت )اارگدذار(   متییدر  ی  و است قطعی گذارتأایر ی  رامل بن  باغد مثبت R-D مقدار اگر هدچنین
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گدذار  تأایرروامدل   C3  C5  C6  C7  C8  C9  C10مطابق جدوا بالا  روامل   بنابراین؛ غودمی محسوب

معلدوا   متییدر  ید   و اسدت  قطعدی  پدذیر تأایر ید   رامدل  بن باغدد  منفی R-D مقدار اگر تیدرنها .هستند

پدذیر  تأایردر مددا پدژوهش    C1  C2  C4  C11  C12غود. بدا ایدن تفاسدیر روامدل     می ( محسوبریاارپذ)

-مدی  مشداهده   قابدل  (3) گذاری در جددوا تأایرترتیب غد   زدگی به فت بر  مؤارروامل   بنابراین؛ هستند

 باغند.

 تأثیرگذاری شدت ترتیب به تأثیرگذار . عوامل3جدول 

 رتبه R-D عامل

 3 1.472 های غخنیتی ناسازگار با غیل ویژگی

 6 0.284 فقدان توانایی و مهار  فردی

 1 1.780 تنوع غیلی پایین

 5 0.732 های سنتی نگرش

 4 0.875 کدبود فرصت برای توسعه حرفه

 7 0.086 نبود گردش غیلی

 2 1.731 ساختار سازمانی ناکاربمد

 

 .است مشاهده  قابل (55) پذیری در جدواتأایرترتیب غد  و  زدگی به فت بر  مؤارروامل   هدچنین

 

 تأثیرپذیری شدت ترتیبِ به تأثیرپذیر . عوامل50جدول 

 رتبه R-D عامل

 3 1.760- فقدان انگیزش  اتی در غیل

 1 2.520- های بالاتر خود با افراد دیگر در پستمقایسه 

 2 2.183- نبودن ارتقا احساا مننفانه

 4 0.411- ردم تناسب فرد با غیل

 5 0.086- در غیل ازحد شیماندن ب متوقف

  

 را نشان داده است. زدگی فت بر  مؤارکامل و اار خالص روامل ( ندودار برجستگی 5غکل )
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 زدگی نمودار برجستگی کامل و اثر خالص عوامل مؤثر بر فلات .5شکل 

 

بده ایدن صدور  کده       اسدت  غدده   اسدتفاده بستانه  برای ترسیم روابی رلی بین روامل از مقدار تیدرنها

  بدود  مسداوی  یدا  بیشدتر  بستانه مقدار از ها کهدرایه از هرکدام غد و محاسبه ارداد( مقدار بستانه )میانگین

داده غد و ارتباط بین روامل از این طدرق مشدخص گردیدد.     قرار صفر برابر  بود کدتر رکدامه و ی  برابر

پذیری و  تأایر دهنده نشاناین ندودار  .است غده  دادهنشان  (5)ی  از روامل در غکل ی برای هرندودار رل

و ...( کده در بدالای محدور افقدی هسدتند جدزو        C7و  C6و  C3ردواملی مانندد )   باغد یمی روامل گذارتأایر

تأایرپدذیر  روامدل معلدولی و    رندوان  بده ( C4و  C2و  C1هسدتند و ردواملی مانندد )    گدذار تأایرروامل رلدی و  

 باغند. می

 

 شنهادهایو پ یریگ جهینت

مدرور و بررسدی مطالعدا     از  یبد یصدور  ترک  پژوهش حاضدر بده   نکهیبه ا باتوجه  پژوهش حاضر جینتا

غده است  در دو قسدت ارائه   انجام یغیل یزدگفت  جادکنندهیروامل ا ییغناسا یو پرسشنامه برا پیشین

و قسددت دوم   یغدیل  زدگدی  فدت   جادکنندده یروامدل ا  ییو غناسا ی. قسدت نخست مطالعه اکتشافغودیم
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بررسدی مطالعدا  پیشدین     مرور و ابتدا با استفاده از   رو نیروامل. ازا نیا یبند تیو اولو تیاهد زانیم نییتع

( روامل نهایی غددند.  CVRو از طریق روایی محتوایی ) دغمشخص  یغیل زدگی فت  جادکنندهیا روامل

 جیبده نتدا   پژوهش پاسخ داده غد. باتوجده  یهاصور  کدی به پرسش ازبن  با استخراج نتایج پیدایش به پس

 (CVRعدد از انجدام روایدی محتدوایی )    ی بغدیل  یزدگد بورنده فت  وجود قسدت نخست پژوهش  روامل به

 یهدا  یژگد یبدالاتر  و  یهدا  جایگداه در  گدر یخود با افدراد د  سهیدر غیل  مقا ی ات زشیند از: فقدان انگربارت

 ن ییپدا  یتنوع غدیل   یو مهار  فرد یینبودن ارتقا  فقدان توانا ناسازگار با غیل  احساا مننفانه یتیغخن

مدد  رددم   ناکارب یسداختار سدازمان    یتوسعه حرفه  نبود گردش غیل یکدبود فرصت برا  یسنت یها نگرش

 در غیل. ازحد شیماندن ب تناسب فرد با غیل  متوقف

 در غدیل  ازحدد  شیمانددن بد   متوقدف و  ردم تناسدب فدرد بدا غدیل    این بود که  دهنده نشان  نتایج پژوهش

هدا مجبدور هسدتند در غدیلی کده      تواناییکارکنانی که بدون توجه به بیشترین تعامل را با سایر روامل دارند. 

غدوند و تدتش     زودتر از کدار خسدته مدی   کنندندارد  کار  هابنهای توانایی بن را ندارند و تناسبی با توانایی

مدداوم   صدور   بده دلیدل اینکده    دهند. هدچنین این کارکنان بهکدتری جهت بهبود ردلکرد از خود نشان می

ی برایشدان مهیدا نشدده اسدت  اندرژی کدتدری بدرای        غیلو امکان ارتقای دهند کارهای تکراری را انجام می

دهندد و انگیدزه لازم بدرای انجدام کدار ندارندد. پدژوهش هدو و         های سازمان از خدود نشدان مدی   انجام فعالیت

( نشددان داد  کارکنددانی کدده  6551( و جیناگددار و هدکدداران )6553(  غددابیر و هدکدداران )6565هدکدداران )

  غدوند کدار گرفتده نددی    خدود بده   مهدار   بدا رای ایفای غیل را ندارند و در غیل متناسب های لازم بمهار 

 بیشتری خواهند داغت. زدگی فت 

تواندد  های غخنیتی ناسازگار با غیل باغند که این نیز میاین بود که ویژگی دهنده نشاننتایج پژوهش 

 تید فیبدر ک  گدذار تأایرروامل  نیتر مهم غایتن از یو فرد یتیغخن یهایژگیومؤار باغد.  زدگی فت بر 

و  یسدازمان  رفتار یدهبر غکل یاکارکنان  اار بالقوه غخنیتی یهایژگیو که ینحو باغد. به یها مبن یکار

سازمان کد  کندد   رانیبه مد تواندیافراد م تیاز غخن یسازمان خواهد داغت. بگاه یوربهره تیدرنها

خدود بارد  خواهدد غدد      نوبده  کدار بده   نید و ا قرار دادهمختلف سازمان  هایرا در پست ییتا افراد واجد غرا

هدای  غود که بزموندر این زمینه پیشنهاد می .ابدی شیبنان افزا یغیل تیکارکنان کاهش و رضا جایی هجاب

 تناسدب   بده ی در بدو استخدام افراد توسی واحدد مندابع انسدانی صدور  گیدرد. هدچندین  توجده        غناخت روان

مدؤار باغدد. هدو و هدکداران      زدگدی  فدت  تواندد در جلدوگیری از   غخنیتی فرد با سازمان میهای ویژگی
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هدای  ی و ویژگدی غدناخت  روان( روامدل  6553( و دوی و رابیاسدوا باسداریا )  6553(  دوی و باساریا )6566)

 بیان کردند. زدگی فت در بروز  مؤارروامل  نیتر مهمغخنیتی را 

گدذار بدر   تأایرروامدل   نیتدر  مهمی از و مهار  فرد ییفقدان توانابود که  این دهنده نشان  نتایج پژوهش

که کارکنان  یزماناست.  غده  مشاهده( 6553. نتایج در پژوهش حداد و هدکاران )استزدگی غیلی فت 

 تید فیباککنند وظدایف غدیلی خدود را    توانایی و مهار  لازم برای انجام وظایف را داغته باغند  تتش می

بایدد سدعی کنندد بدا تقویدت تواندایی و         هدا را نداغدته باغدند   دهند. کارکنانی که توانایی انجام فعالیدت انجام 

های لازم  خدود را بدرای انجدام وظدایف غدیلی بمداده کنندد. واحدد بمدوزش و          طریق بموزشها  ازفعالیت

ای دوره ر صدو  بهمدیریت منابع انسانی لازم است جهت ارتقای سطح دانش ردومی و تخننی کارکنان 

دهندده و غناسدایی   هدای بمدوزش  های بموزغی کنندد. اسدتفاده از ظرفیدت سدازمان    اقدام به برگزاری کتا

های فردی و سازمانی تواند زمینه ارتقای تواناییهای بموزغی مینیازهای بموزغی کارکنان و طراحی بسته

 یگدذار  هددف هدا و  راهبدرد توانند از کارکندان بخواهندد کده در طراحدی     را فراهم کند. هدچنین مدیران می

کد  کنند. کارکنانی که احساا کنند نظام ارزغیابی یدا پرداخدت یدا مسدیر      هابنمورد چنین مشایلی به در

جهت کاهش چنین   ی رادلانه نباغد  مدکن رفتارهای مختلفی از خود نشان دهند. به این منظورغیلارتقای 

ای در سدازمان پیداده کنندد و از    امکان نظام ارتقا و ارزغیابی رادلانهمدیران باید سعی کنند تاحد ارهایی رفت

گیری کنندد. فدرد زمدانی دارای ردلکدرد     کاهش رفتارهای مخرب کارکنان بهره منظور بهکارکنان  بازخورد

غدته باغدد. مددیران بایدد     های لازم را برای انجام بن غیل دا ها و تواناییبهینه در ی  غیل است که مهار 

طریق غناسنامه غدیل تعریدف   ای لازم برای انجام هر غیل را ازههنگام استخدام و جایابی کارکنان  مهار 

 کرده و افراد را متناسب با بن غیل انتخاب ندایند.

بداروچ   .اسدت  نییپدا  یتندوع غدیل  گذار که اهدیت بالایی در این پدژوهش داغدت    تأایراز دیگر روامل 

( در پژوهش خود نشان دادند  کارکنانی که در مسیر غیلی خود تنوع کدتدری  6565و لین و چن ) (6566)

-بیشتر است. تنوع مشایل بار  مدی   را تجربه کنند زدگی فت کنند  احتداا اینکه را در مشایل تجربه می

 خدارج یکندواختی  مختلف را داغته باغند و از حالت سدکون و   های جایگاهغود که کارکنان تجربه کار در 

جا کنند تا کارکنان روحیه  های در مشایل جابدوره صور  به. مدیران ارغد سازمان باید کارکنان را اند غده 

زدگدی  تواندد فدت   هدای جدیدد مدی   بهتری داغته باغند. هدچنین کاهش حجم کارها و واگذاری مسئولیت

هدای  هدای جدیدد مهدار    واگدذاری مسدئولیت  غیلی را کاهش دهد. کارکنان تدایل دارندد کده مددیران بدا     
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د و کارکندان تدایدل دارندد بدا     هدای مختلفدی لازم دارند   کارکنان را ارزیابی کنند. مشدایل مختلدف مهدار    

بخشدیدن بده کدار بده بدروز ختقیدت در        ایجاد غود و تنوع هابنبخشیدن به کار  پویایی محیی کار برای  تنوع

غدود و کارکندان نیدز کدار را     هدای کداری نوبورانده نیدز ایجداد مدی      غدود و زمینده بدروز رفتار   افراد منجر مدی 

غدود کده مددیران بدا     پیشنهاد مدی  نهیزممنجر خواهد غد. در این  هابنبینند و به بهبود ردلکرد می بخش لذ 

هدر غدیلی    کده  ازبنجدا جلوگیری کنند.  هابن  از یکنواختی هابنمشایل و پویایی  گونه نیابخشیدن به  تحرک

توانندد بدا توسدعه غدیل و     ی جذابیت است که امکان ارتقا در بن وجود داغته باغدد؛ مددیران مدی   زمانی دارا

را فدراهم ندایندد. هدچندین     هدا بنهای بیشتر به کارکنان  زمینه تحدرک غدیل   واگذاری اختیارا  و مسئولیت

 قرار گیرد. موردتوجهتواند از سوی مدیران ی غیلی نیز میساز یین

( و 6553های سنتی اغاره کرد. این نتایج با پژوهش گالهنا )توان به نگرشگذار میتأایراز دیگر روامل 

ردلکرد کارکندان باغدد و کارکندان لازم     دهنده نشانتواند مطابقت دارد. نگرش کارکنان می (6565اولاا )

های خود را متناسب با تیییرا  صنعت  فناوری و غرایی محیطی تیییر دهند. کارکنانی کده   است که نگرش

های خدود را هدگدام بدا پویدایی صدنعت  تیییدر دهندد تدا         بیشتری دارند  لازم است که نگرشسابقه خدمت 

و  پدذیری انعطداف درصددد اسدت      هدر سدازمان  بهتری انجام دهندد.   تیفیک بابتوانند وظایف غیلی خود را 

 کندد؛ مددیریت بدرای بهبدود کیفیدت  حداکم       یجا رهبری به تیپذیری را برای بهبود کیفیت و درنهاانطباق

و تدایلی بده پویدایی    غتهافراد تدایل به حفظ وضعیت موجود دا نگرش سنتی با مدیریت سازمانیدر چراکه 

 هدا نیکه ا کننددمت حرکت میبهبود خروز   به سدت  مدیریت به یریکارگ بهبا  هاسازمان .و چالش ندارند

غدود کده مددیریت مندابع انسدانی بدا       پیشدنهاد مدی   .هدا ایجداد خواهدد غدد    با ضدرور  تیییدر در سدازمان   هده 

های سدنتی غدیلی را در سدازمان    و نگرش نوبورانهبروز رفتارهای  ٔنهیدرزمهای موفق الگوبرداری از سازمان

گذاری کند و قابلیدت  تواند نگرش جدید را در سازمان پایهمیرایانه تیییر دهند. هدچنین استفاده از ظرفیت 

 اغتراک دانش را بین کارکنان ترویج دهد.

( 6565( و ژو )6555باغدد. کدونر )  مدی  توسدعه حرفده   یکدبدود فرصدت بدرا     گذارتأایراز دیگر روامل 

 منجر غود. زدگی فت تواند به کدبود فرصت برای توسعه حرفه را از روامل مهدی غناسایی کردند که می
هدای  فرصدت  هدا بنکنند و مسدیر کارراهده غدیلی    غیلی خود را مبهم تنور می انداز چشمکه  کارکنان زمانی

یابد و تتش کدتری جهت انجام وظدایف غدیلی   کاهش می هابنتوسعه غیلی را محدود کرده باغد  انگیزه 

یدا ضددن خددمت     بددو خددمت  وره غدود طدی د  غود کارکنانی که استخدام مدی خواهند داغت. پیشنهاد می
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های لازم بدرای ارتقدای غدیلی بگداه غدوند. هدچندین لازم اسدت        های ارتقای غیلی  مهار مورد روشدر

کده ردلکدرد   را ها و ردلکرد کارکنان خود را رصدد کدرده و کارکندانی    مدیریت ارغد سازمان باید فعالیت

های تخننی متناسب با مشدایل  از بموزشاید بسازمانی پیشنهاد دهند. مدیران  مشایلجهت   بهتری دارند

ارتقای توانایی کارکنان را بهبود دهندد. بده    نهیزم  و کاربمد روز بههای استفاده ندایند و با غناسایی بموزش
را زودتدر تجربده کنندد      زدگدی  فدت  رسد که کارکنانی که تنوع غیلی پایینی دارند  احتداا اینکه نظر می

ی طراحدی کنندد کده در بن کارکندان احسداا      ا گونده  بده غود که مدیران مشدایل را  بیشتر است. پیشنهاد می

اغد. مدیران ردالی سدازمان   دادن به کار وجود داغته ب باغند و امکان گردش غیلی و تنوع یکنواختی نداغته

ای هدا زمدان کدتدری بدر    ها نیداز بده زمدان بیشدتر و برخدی از حرفده      نظر داغته باغند که برخی از حرفهباید در

های کارکنان دارند و در واگدذاری مسدئولیت نیدز ایدن روامدل مددنظر قدرار داده غدود تدا          دادن توانایی نشان
گیرندد بدا اسدتفاده از تواندایی و مهدار  خدود بتوانندد مجدورده تحدت          ها قرار مدی جایگاهافرادی که در این 

جلدوگیری از یکندواختی    بدرای غدود کده مددیران    هدایت خود را به بهترین نحو مدیریت کنند. پیشنهاد مدی 

جدا کنندد تدا ضددن      ههدای غدیلی جابد   ای در رغتهدوره صور  بهغیلی و توسعه تخنص افراد  کارکنان را 

 ایجاد غود. هابنغدن با غرایی مختلف کاری برای رو هکسب تجربه در واحدهای مختلف  توانایی روب

های حدداد و هدکداران   ها با نتایج پژوهش. این یافتهاستی نبود گردش غیل  گذارتأایراز دیگر روامل 
تدوان  یبن مد  لهیوسد  است که به یروغ  یگردش غیلهدسویی دارد.  (6552( و ببراهام و هدکاران )6553)

و درک  نندد یبب یترمد  عیکرد که مسائل را در ابعاد وسد  لینگر تبد کل ینگر هستند به افرادرا که جزء یافراد

برخدوردار   یترو در کار خود از تندوع بدالا   غوندمیبغنا  یشتریافراد با مشایل ب در گردش غیلی کنند یم

غود که پیشنهاد می .غودیم تیها تقوبنکار در  زیو انگ غده لیسازمان تبد یبرا یغوند و به رضو مناسبیم

از  یکد ی ینکده بده ا  ای در دستور کار قرار دهند. باتوجده دوره صور  بهمدیران منابع انسانی گردش غیلی را 
بن از  لهیوس به ریاست که مد ییاهاز روش یکو ی همحسوب غد رانیمنابع کارکنان و مد یسازهب یابزارها

کندد  مددیران مندابع انسدانی و ارغدد       مدی  یریغیل جلدوگ   یکارکنان در  یکار برا یکنواختیو  یخستگ

 نظریده  را فدراهم کنندد.   فید رد هدم کردن کارکندان بدا مشدایل دیگدر و     غیل و بغنا ریییسازمان باید زمینه ت

مشدایل   نبه بمدوخت  یتا حدود ینغیل مع  ی نفراگرفت یجا معناست که کارکنان به ینبه ا یگردش غیل

 گدران یتناوب کار خدود را بده د   مشخص به یزمان هدور  ی یطکارکنان که  بیترت نیا به پردازند یم گرید

 یهدا مهدار  و  هبا مشایل متعدد بغنا غدد  قیطر یناز ا روند ویم گریبه غیل د یکنند و از غیلیواگذار م
 .کنندیکسب م یشتریب
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( 6553که با نتایج پدژوهش گالهندا )   استگذار تأایراز دیگر روامل  ناکاربمد یساختار سازمانهدچنین 

حسداب   یکی از روامل کلیدی هر سدازمان بده    ساختار سازمانی( هدسویی دارد. 6553و حداد و هدکاران )

وری و دستیابی دچار ضعف در بهره  دلیل نداغتن ساختار متناسب و کاربمد به ها. بسیاری از سازمانبیدمی

و طراحدی سدازمان اسدت و مشدتدل بدر       یدهد  یندد سدازمان  ااند. ساختار سدازمانی حاصدل فر  به اهدافشان غده

طور رسدی  ند  بهگرفته باغ صور  ییررسدی غکل مجدوره روابی  مقررا  و قوانینی است که حتی اگر به

. کارکنانی که دهندغکل می  های افراد را برای کسب اهداف مشترک سازمانیغوند و فعالیتتنویب می

توانند ردلکرد مطلوبی از خود نشان داده و انگیدزه کدافی بدرای وظدایف     ندی  گیرنددر این ساختار قرار می

انندد تندور کنندد کده امکدان تحدرک در ایدن        توبا مشاهده ساختار سدازمانی مدی   چراکه ؛غیلی خود ندارند

هدای موفدق از    هدا و سدازمان  غود که مدیران ارغد با الگوبرداری از غرکتساختار وجود ندارد. پیشنهاد می

مددیریت   ژهید ومراتبی و ردودی به سدت ساختار افقی و تخت حرکت کنند. هدچنین توجده   الگوی سلسله

زدگدی غدیلی   تواند زمینه کاهش فت می ها شنهادیپارغد به لزوم تیییر ساختار و استفاده از نظام انتقادا  و 

مشدیوا بده کدار     هدا بناز واحدهایی که افراد در  هرکدامهای تخننی در را فراهم بورد. هدچنین بموزش

تدتش کنندد کده    بایدد  بورد. مدیران راهم میدر مشایل جدید ف هابنگیری را برای بوده  زمینه بهبود تندیم

کنند و بدا واگدذاری بخشدی از اختیدارا  بده       تر  ینزدساختار سازمانی را از حالت ردودی به حالت افقی 

زمیندده کدداهش بروکراسددی را فددراهم نداینددد. کارکنددانی کدده درگیددر سدداختارهای    واحدددهای زیرمجدوردده

کنندد  پدس از مددتی رضدایت غدیلی  تعهدد و       بیندی مدی  یشهستند و امکان ارتقای کندی را پ وپاگیر دست

دادن  توانندد بدا مشدارکت   یابد و بعضاً به فکر خروج از سدازمان هسدتند. مددیران مدی    کاهش می هابنردلکرد 

  های سازمانی  ساختار سازمانی را از حالت خش  به سددت انعطداف  راهبردکارکنان در طراحی اهداف و 

 یهدا  یفنداور  یریکارگ با بهغود که مدیران سازمان نیز ایجاد غود. پیشنهاد میحرکت دهند و زمینه پویایی 

 نده یزم  ینددهای سدازمان  اسدازی انجدام امدور و فر   جهدت سداده  در (اطاراتی یها دستگاه)اطاراتی در سازمان 

 مدیران از طریق واگدذاری اختیدار و مسدئولیت بده کارکندان و حدایدت بندان        .پویایی ساختار را فراهم کنند

 .زمینه مناسبی برای استفاده از ظرفیت و تواندندی کارکنان فراهم ندایند

. نتدایج بدا   اسدت پذیر تأایراز روامل  در غیل ی ات زشیفقدان انگاین بود که  دهنده نشان  نتایج پژوهش

( مطابقت دارد. مشایلی وجود دارند کده انگیدزش کدتدری نسدبت بده سدایر       6553های پژوهش گالهنا )یافته

تواندد  توانند هویت مشایل را تیییر دهند  چنین تتغی میکنند. کارکنان میمشایل برای کارکنان ایجاد می
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هدای  پویایی به فعالیدت  توان گفت که پویایی و ردمربارتی می تأایر داغته باغد و به زینبر پویایی بن صنعت 

کنند تیییر وضع موجود دارند و تتش می مدیران و کارکنان وابسته است. کارکنانی که تتش لازم را برای

لازم را بدرای   هکنندد و انگیدز  در مشدایل خدود چدالش ایجداد مدی       های صنعت تطبیق دهندخود را با پویایی

ی و مجددداً مدورد   بررسد  مدورد بنددی مشدایل را   طدر  طبقده    مشایل ایجاد خواهند کرد. لازم است مدیران
یران کارکنان را متناسب با مدرک تحنیلی در مشایل قرار دهندد  د. هدچنین لازم است مدنبازبینی قرار ده

لازم اسدت مسدئولیت و بزادی رددل بیشدتری داغدته        و کارکنانی که در سطو  بالاتر سازمانی قدرار دارندد  

 باغند.

لدذا   وجود داغته باغدد.  یسازگار  وظایف غیلیفرد و سازمان در  نیب است کهبه این معن یتناسب غیل

-ییتوانا یچنانچه فرد( مطابقت دارد. 6553( و گالهنا )6553با نتایج پژوهش غابیر و هدکاران ) ها این یافته

وجدود   یخدوب  تناسب غیل د فرد بده    صور  نیامؤار داغته باغد  در طور را به فیانجام وظا یبرا لازم یها

گیدری  اهدداف و جهدت  . سازمان باید در استخدام کارکنان دقت داغته باغد و فلسفه سازمان  خواهد داغت

هدای غخندیتی و   ویژگدی  ازنظر سازمان را برای کارکنان تشریح کند. لازم است کارکنان در بدو استخدام

 به سازمان وارد نشوند.  ی که هدسویی با سازمان ندارندافرادی قرار گیرند و بررس مورد  فردی

( نشدان دادندد   6553هدکاران )یر و . غاباستپذیر تأایراز دیگر روامل  در غیل ازحد شیماندن ب  متوقف
  غوند و به غیل و انجام وظایف غدیلی که تحرک غیلی پایین باغد  کارکنان از یکنواختی خسته می زمانی

-کنند. لازم است مدیران کارکنانی که ردلکرد بالایی در سطح غیل فعلی خدود نشدان مدی   کدتر توجه می

تواندد  سدالیانه مدی   صدور   بههای مدیریتی  جایگاهدالشرایی کارکنان واج فهرستدهند را ارتقا دهند و تهیه 

 غیلی کارکنان را کاهش دهد. زدگی فت زمینه انگیزش کارکنان را فراهم بورد و 

اغاره کرد. نتایج بدا   بالاتر یها جایگاهدر  گریخود با افراد د سهیمقاتوان به پذیر میتأایراز دیگر روامل 
. استپذیر تأایراز روامل  ردم تناسب فرد با غیل( هدسویی دارد. هدچنین 6555پژوهش پارک و جون  )

تواند بر رفتدار کارکندان   کنند و این مقایسه سطحی میکارکنان ایلب ردلکرد خود را با دیگران مقایسه می

کنند  تتش و ردلکرد خدود را بدا فدرد    دیگران مقایسه میکه کارکنان خود را با  تأایر داغته باغد. زمانینیز 

-موردنظر در کنار هم قرار داده و اگر نسبت تتش و ردلکدرد خدود را بدالاتر ارزیدابی کنندد  احسداا بدی       

افرادی  خنوص بهی و رفتاری یالباً خود را با دیگران و غناخت روانکنند. برخی از افراد به دلایل ردالتی می

های معدولاً با حالا  ناامیدی و دلسدردی از  مقایسه نیچن نیاکنند. بالاتری دارند  مقایسه میکه در جایگاه 
 کار هدراه است.
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با پژوهش پارک   نبودن ارتقا اغاره کرد. نتایج توان به احساا مننفانهپذیر نیز میتأایراز دیگر روامل 

 نید ا  و مقدررا  خشد    نیود قدوان ارتقدا و وجد   یاندک بدرا  یهافرصت( هدسویی دارد. 6555و جون  )

غود فرد بار  می  احساا نیمننف گرفتار بمده و ارینظام ی  یکند که در می جادیاحساا را در فرد ا

 دری رتقگد  یبد   یدلسدرد  شرفت یفقدان پبه مزمن   نییکند که بدب دایمنفی پ ینظرها نسبت به غیلش نقطه

های افدراد توجده کنندد و    کار منجر خواهد غد. مدیران باید در ارتقای غیلی کارکنان به ردلکرد و توانایی

ارزیدابی   نظدام تواندد در غناسدایی کارکندان واجدالشدرایی مهدم باغدد.       های مدیریتی نیدز مدی  فرم غایستگی

 ندند کد  کند.تواند در غناسایی کارکنان تواردلکرد جامع جهت بررسی ردلکرد کارکنان می

 

 های آتیپیشنهاد برای پژوهش

-پذیری نتایج تحقیق را محدود میتعدیم ها داده  تحلیل اند بودههده خبرگان از ی  غرکت  کهازبنجا

تدری از  هدا گسدترش داده غدود تدا درک ردیدق     غود دامنه منداحبه بنابراین به محققان بتی پیشنهاد می .کند

 مدورد  بدرای ارائده مددا فقدی بررسدی مطالعدا  پیشدین        کده ازبنجانین دست بید؛ هدچ زدگی غیلی بهفت 

زدگی غیلی در سازمان به محققان بتی پیشنهاد بر فت  مؤارغناسی روامل قرار گرفت  برای ریشه استفاده

محور مانند روش نگاغت غناختی فازی یا فدازی غدهودی اسدتفاده کنندد. بده       مناحبه یها فنغود که از می

غدیلی   زدگدی تری از فدت  ها گسترش داده غود تا درک ردیقغود دامنه مناحبهپیشنهاد میمحققان بتی 

قدرار گرفدت     اسدتفاده  مدورد  برای ارائه مدا فقی بررسی مطالعدا  پیشدین   که ازبنجادست بید؛ هدچنین  به

کده از  غدود  زدگی غیلی در سدازمان بده محققدان بتدی پیشدنهاد مدی      بر فت  مؤارغناسی روامل برای ریشه

 محور مانند روش نگاغت غناختی فازی یا فازی غهودی استفاده کنند. مناحبه یها فن

 

 های پژوهشمحدودیت

های داخل و خدارج از کشدور و هدچندین رددم     بودن موضوع و نداغتن منابع در پژوهشبه جدید باتوجه

هدای  محددودیت  نیتدر  مهدم از   بوری اطتردا  ی خبرگان جهدت جددع  برادسترسی و نداغتن وقت کافی 

ها بر پژوهش را کداهش  این محدودیت تأایراند ؛ پژوهشگران سعی کردهحاا نیباارود. غدار می پژوهش به

 دهند.



 شجاعی و همکاران() یخاکستر متلید کردیرو: برق یروین عیتوز یهادر شرکت یعوامل مؤثر بر فلات شغل لیتحل

13 

 منابع
گیدری درجده    (  ارائه روش کدی انددازه 5631اصیری جهرمی  سدانه ) اکبر و رباسی  رباا؛ الداسی  رلی

   دوره هفدتم  غدداره اوا:  مطالعاات رفتاار ساازمانی     ANPسدازمان بدا اسدتفاده از روش    -تناسب فرد

526-561. 
Abraham, N. M., Nwovuhoma, I., & Malik, C.A.. (2016). Career Plateau and Employee 

performance in Secondary schools in Rivers State. African International Journal of 

Educationa Learning, 4(8), 168-176. 
Acaray, A., & Akturan, A. (2015). The relationship between organizational citizenship 

behaviour and organizational silence. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 207, 
472-482. 

Allen, T. D., Russell, J. E., Poteet, M. L., & Dobbins, G. H. (1999). Learning and 
development factors related to perceptions of job content and hierarchical 
plateauing. Journal of Organizational Behavior, 20(7), 1113-1137. 

Bardwick, J.M. (1986). The Plateauing Trap; American Management Association: New 
York, NY, USA. 

Baruch, Y. (2022). Managing Careers and Employability. Sage. 
Baoguo, X., & Mian, X. (2005). An empirical research on causes and effects of career 

plateau. In Proceedings of the 7th International Conference on Innovation & 

Management (Vol. 1729, p. 1732). 
Burke, R. J., & Mikkelsen, A. (2006). Examining the career plateau among police 

officers. Policing: An International Journal of Police Strategies & Management. 
29(4), 691-793. 

Chao, G. T. (1990). Exploration of the conceptualization and measurement of career 
plateau: A comparative analysis. Journal of management, 16(1), 181-193. 

Cheng, C. C., Chen, C. T., Hsu, F. S., & Hu, H. Y. (2012). Enhancing service quality 
improvement strategies of fine-dining restaurants: new insights from integrating a 
twophase decision-making model of IPGA and DEMATEL analysis. International 

Journal of Hospitality Management, 31(4), 1155-1166.  
Choudhary, A. S.; Ramzan, M. & Riaz, A. (2013). Strategies for Career Plateau: Empirical 

Investigation of Organizations in Pakistan. Interdisciplinary Journal of 

Contemporary Research in Business, 4(9), 712-726. 
Conner, D. (2014). The effects of career plateaued workers on in-group members’ 

perceptions of P-O fit. Employee Relations, 36(2), 198-212. 
Darling, S., & Cunningham, B. (2023). Perceived Causes of Career Plateau in the Public 

Service. Administrative Sciences, 13(3), 1-20. 
De Clercq, D., Azeem, M. U., & Haq, I. U. (2022). You're draining me! When politically 

inept em Dengployees view organization-linked emotional exhaustion and 
unforgiveness as reasons for diminished job performance. Management Decision, 
60(8), 2272-2293. 

Julong, D. (1989). Introduction to grey system theory. The Journal of grey system, 1(1), 
1-24. 



 5502(، بهار 51پیاپی شماره ) 5شماره ، ازدهمدومطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

60 

Drucker-Godard, C., Fouque, T., Gollety, M., & Le Flanchec, A. (2015). Career plateauing, 

job satisfaction and commitment of scholars in French universities. Public 

Organization Review, 15(3), 335-351. 

Feldman, D. C., & Weitz, B. A. (1988). Career plateaus reconsidered. Journal of 

management, 14(1), 69-80. 

Ference, T. P., Stoner, J. A., & Warren, E. K. (1977). Managing the career 

plateau. Academy of Management review, 2(4), 602-612. 

Fidan, S., & Akçay, V. H. (2021). Causes and Consequences of Skill Obsolescence: A 
Qualitative Analysis in the Turkish Banking Sector. Recent Academic Studies in 

Sciences, 230. 

Fontela, E., Gabus, A., (1976). The DEMATEL Observer. DEMATEL 1976 Report. 

Battelle Geneva Research Center, Geneva, Switzerland. 

Foster, P. B.; Shastri, T. & Withane, S. (2004). The Impact of Mentoring on Career Plateau 

and Turnover Intentions of Management Accountants. Journal of Applied Business 

Research, 20(4), 33-44. 

Fu X, Zhu Q, Sarkis J. (2012). Evaluating green supplier development programs at a 

telecommunications systems provider. Int. J. Production Economics 140, 357–367. 

Gabus, A., & Fontela, E. (1973). Perceptions of the world problematique: communication 

procedure. Communicating with Those Bearing Collective Responsibility, 13-18. 

Galhena, B. L. (2009). Determinants of subjective career plateau. Proceedings of the Sixth 

Academic Sessions University of Rubuna. 6, 197-204. 

Godshalk, V. M., & Fender, C. M. (2015). External and internal reasons for career 

plateauing: Relationships with work outcomes. Group & Organization Management, 

40(4), 529-559. 

Godsholk, V. (2014). External and internal reasons for career plateauing. Group and 

Organization Management, 13. 

Gürer, A., Solmaztürk, A. B. and Tın, U. (2014). Çalışanların Örgütsel Destek ve Kariyer 

Çapası Algıları Arasındaki İlişkinin Belirlenmesine Yönelik Bir Araştırma. 2. 

Örgütsel Davranış Kongresi, 721-727. 

Hadad, E. B., Abolmaali, F. A., & Tabeshkhoo, A. (2019). Identifying Key Factors 

Affecting Career Plateauing in Islamic Azad University, Science and Research Branch. 

Conference: international Conference on Economics, Management and Social 

Cience. 

Hall, D. T. (1985). Project work as an antidote to career plateauing in a declining 

engineering organization. Human Resource Management, 24(3), 271-292. 

Hofstetter, H., & Cohen, A. (2014). The mediating role of job content plateau on the 

relationship between work experience characteristics and early retirement and turnover 

intentions. Personnel Review. 43(3), 350-376. 

Hossain, Tanjela. (2018). Effects of Perceived Career Plateau on Work Related Attitudes: A 

Study on Employees of Bangladeshi Private Organizations. IOSR Journal of Applied 

Chemistry, 11(10),44-54. 

Hu, C., Zhang, S., Chen, Y. Y., & Griggs, T. L. (2022). A meta-analytic study of subjective 
career plateaus. Journal of Vocational Behavior, 132, 103649. 



 شجاعی و همکاران() یخاکستر متلید کردیرو: برق یروین عیتوز یهادر شرکت یعوامل مؤثر بر فلات شغل لیتحل

65 

Hua, L., Ran, R., Xie, M., & Li, T. (2023). China’s poverty alleviation policy promoted 
ecological-economic collaborative development: evidence from poverty-stricken 
counties on the Qinghai-Tibet Plateau. International Journal of Sustainable 

Development & World Ecology, 30(4), 402-419. 
Huaman-Ramirez, R., & Lahlouh, K. (2022). Understanding Career Plateaus and Their 

Relationship with Coworker Social Support and Organizational Commitment. Public 

Organization Review, 1-22. 
Hurst, C. S., Baranik, L. E., & Clark, S. (2017). Job content plateaus: Justice, job 

satisfaction, and citizenship behavior. Journal of Career Development, 44(4), 283-
296. 

Hurst, C. S.; Kungu, K., & Flott, P. (2012). Stress, organizational citizenship 
behaviors, and coping: comparisons among plateaued and non-plateaued 
employees. Business and Management Research, 1(3), 17-27. 

Jiang, Z., Hu, X., & Wang, Z. (2018). Career adaptability and plateaus: The moderating 
effects of tenure and job self-efficacy. Journal of Vocational Behavior, 104, 59-71. 

Jiang, Z., Newman, A., Le, H., Presbitero, A., & Zheng, C. (2019). Career exploration: A 
review and future research agenda. Journal of Vocational Behavior, 110, 338-356.  

Julong, D. (1989). Introduction to grey system theory. The Journal of grey system, 1(1), 
1-24. 

Kidd, J. M. (2000). Emotion: An absent presence in career theory. Journal of vocational 
behavior, 52(3), 275-288. 

Kraimer, M. L., Seibert, S. E., Wayne, S. J., Liden, R. C., & Bravo, J. (2011). Antecedents 
and outcomes of organizational support for development: the critical role of career 
opportunities. Journal of applied psychology, 96(3), 485-500. 

Kreuter, E. A. (1993). Why career plateaus are healthy. The CPA Journal, 63(10), 80. 
Kwon, J. E. (2022). The Impact of Career Plateau on Job Burnout in the COVID-19 

Pandemic: A Moderating Role of Regulatory Focus. International Journal of 

Environmental Research and Public Health, 19(3), 1-16. 
Lee, K. (2004). The relationship between employees” perceptions of career plateau and job 

attitudes. Korean Association of Business Education, 35(1), 193-213. 
Li, P., Tan, T.C., Lee, J.Y., 1997. Grey relational analysis of amine inhibition of mild steel 

corrosion in acids. Corrosion 53 (3), 186–194 
Lin, Y. C., & Chen, A. S. Y. (2020). Experiencing career plateau on a committed career 

journey: a boundary condition of career stages. Personnel Review, 50(9), 1797-1819. 
Liou, J.J.H., Tzeng, G.-H., Chang, H.-C. (2007). Airline safety measurement using a 

hybrid model. Journal of Air Transport Management 13(4), 243–249. 
Liu, D., Yang, X., Li, Q., Shi, L., & Tang, Q. (2021). Prevalence and associated factors of 

the career plateau of primary care providers in Heilongjiang, China: a cross-sectional 
study. BMC Family Practice, 22, 1-9. 

Miles, S.; Gordon, J. & Storlie, C. (2013). Job Satisfaction, Perceived Career Plateau, and 
the Perception of Promotability: A Correlational Study. The Journal of International 

Management Studies, 8(1), 1-9. 
Near, J. P. (1985). A discriminant analysis of plateaued versus nonplateaued 

managers. Journal of Vocational Behavior, 26(2), 177-188. 



 5502(، بهار 51پیاپی شماره ) 5شماره ، ازدهمدومطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

62 

Obianuju, A. E., Augustine, A., & Phina, O. N. (2021). Career plateauing and employee 
turnover intentions: a civil service perspective. International Journal of 

Management & Entrepreneurship Research, 3(4), 175-188. 
Olal, O. W. (2020). The Role of Leadership on Employee Career Plateau in the 

Telecommunications Organizations in Kenya (Doctoral dissertation, United States 
International University-Africa). 

Ongori, H., & Agolla, J. E. (2009). Paradigm shift in managing career plateau in 
organisation: The best strategy to minimize employee intention to quit, African 
journal of business management. 3(6), 268-271. 

Opricovic, S., Tzeng, G.H., 2003. Defuzzification within a multicriteria decision  model. 
International Journal of Uncertainty. Fuzziness and Knowledge-Based Systems, 
11(5), 635–652. 

Oriarewo, G. O.; Agbim, K. C., & Owoicho, M. (2013). Entrepreneurial success, 
knowledge workers plateauing and turnover: the impact of relatedness. International 

Journal of Scientific and Research Publications, 3(6), 1-7. 
Padma, Satuluri. (2016). Career Plateau- A Literature Review. Amity Journal of Training 

and Development, 1(2), 44-52. 
Park, K. H., Youn, S. J., & Moon, J. (2020). The effect of workforce restructuring on 

withdrawal behavior: The role of job insecurity, career plateau and procedural 
justice. The Journal of Asian Finance, Economics, and Business, 7, 413–424. 

Park, S. A., & Jung, S. K. (2011). The influence of organizational justice and career plateau 
perceptions on organizational effectiveness. Korea Association of Local 

Administration, 21(4), 1-23. 
Parker, S. K., & Zhang, F. (2016). Designing work that works in the contemporary world: 

Future directions for job design research. In Psychosocial factors at work in the Asia 

Pacific (pp. 135-150). Springer, Cham. 
Pope, R. (2019). Organizational Silence in the NHS: ‘Hear no, See no, Speak no’. Journal 

of Change Management, 19(1), 45-66. 
Rotondo, D. M., & Perrewé, P. L. (2000). Coping With a Career Plateau: An Empirical 

Examination of What Works and What Doesn't 1. Journal of Applied Social 

Psychology, 30(12), 2622-2646.  
Rudolph, C. W., Chang, C. K., Rauvola, R. S., & Zacher, H. (2020). Meta-analysis in 

vocational behavior: A systematic review and recommendations for best 
practices. Journal of Vocational Behavior, 118, 1-27. 

Savickas, M. L. (2005). The theory and practice of career construction. Career 

development and counseling: Putting theory and research to work, 1, 42-70. 
Savickas, M.L. (2002). Career construction: A developmental theory of vocational 

behavior. In Career Choice and Development, 4th ed.; Brown, D., Ed.; John Wiley 

& Sons: San Francisco, CA, USA, 149–205. 
Shabeer, S., Mohammed, S. J., Jawahar, I. J., & Bilal, A. R. (2019). The mediating 

influence of fit perceptions in the relationship between career adaptability and job 
content and hierarchical plateaus. Journal of Career Development, 46(3), 332-345. 

Shakila-Devi, A., & Basariya, R. (2019). Career plateau and dealing strategies. 
International Journal of Research and Analytical Reviews, 6(1), 1-5. 



 شجاعی و همکاران() یخاکستر متلید کردیرو: برق یروین عیتوز یهادر شرکت یعوامل مؤثر بر فلات شغل لیتحل

62 

Smith‐Ruig, T. (2009). Exploring career plateau as a Multi‐faceted phenomenon: 

Understanding the types of career plateaux experienced by accounting 

professionals. British Journal of Management, 20(4), 610-622. 

Su, T. W., Kuo, J. H., Cheung, Y. H., Hung, C. Z., Lu, S. H., & Cheng, J. W. (2017). Effect 

of structural/content career plateaus on job involvement: Do institutional/occupational 

intentions matter?. Universal Journal of Management, 5(4), 190-198. 

Tremblay, M. (2021). Understanding the dynamic relationship between career plateauing, 
organizational affective commitment and citizenship behavior. Journal of Vocational 

Behavior, 129, 103611. 

Tzeng, G. H., Chiang, C. H., & Li, C. W. (2007). Evaluating intertwined effects in e-

learning programs: A novel hybrid MCDM model based on factor analysis and 

DEMATEL. Expert systems with Applications, 32(4), 1028-1044. 

Uysal, H. T., & Ak, M. (2021). The effect of perceived career plateau on career anchor in 

modern workforce. Journal of Contemporary Issues in Business and 

Government, 27(1), 1774-1793. 

Veiga, J. F. (1981). Plateaued versus nonplateaued managers: Career patterns, attitudes, and 

path potential. Academy of Management journal, 24(3), 566-578. 

Wang, B., Liu, Y., Qian, J., & Parker, S. K. (2021). Achieving effective remote working 

during the COVID‐19 pandemic: A work design perspective. Applied 

psychology, 70(1), 16-59. 

Wang, Y. H., Hu, C., Hurst, C. S., & Yang, C. C. (2014). Antecedents and outcomes of 

career plateaus: The roles of mentoring others and proactive personality. Journal of 

Vocational Behavior, 85(3), 319-328. 

Wu, W.-W., Lee, Y.-T., 2007. Developing global managers’ competencies using the fuzzy 

DEMATEL method. Expert Systems with Applications, 32(2), 499–507. 

Xie, B., Lu, X., & Zhou, W. (2015). Does double plateau always lead to turnover intention? 

Evidence from China with indigenous career plateau scale. Journal of Career 

Development, 42(6), 540-553. 

Yamamoto, H. (2006). The relationship between employees' inter‐organizational career 
orientation and their career strategies. Career Development International. 11(3), 

243-264. 

Yang, W. N., Johnson, S., & Niven, K. (2018). “That's not what I signed up for!” A 

longitudinal investigation of the impact of unmet expectation and age in the relation 

between career plateau and job attitudes. Journal of Vocational Behavior, 107, 71-85. 

Yang, W. N., Niven, K., & Johnson, S. (2019). Career plateau: A review of 40 years of 

research. Journal of Vocational Behavior, 110, 286–302. 

Zhu, F., Wang, L., Yu, M., Müller, R., & Sun, X. (2019). Transformational leadership and 

project team members’ silence: the mediating role of feeling trusted. International 

Journal of Managing Projects in Business, 12(4), 845-868. 

Zhu, H., Xu, C., Jiang, H., & Li, M. (2021). A qualitative study on the experiences and 
attributions for resigned nurses with career plateau. International journal of nursing 

sciences, 8(3), 325-331. 




