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 چکيده

 امروزه فراهم آوردن شرایطی برای شاغل که بتواند هر چه بهتر در محیط کاری به فعالیت مشغول باشد از اهمیت

برخوردار است و از این روی است که مدیران منابع انسانی در تلاشند تا این شرایط را فراهم آورند چرا  ویژه ای

 باعث بی انگیزگی و کاهش عملکرد پرسنل گردد. یکی از می توانداگر شرایط مناسب وجود نداشته باشد  که

واند در محیط کاری به پیشرفت شرایط محیط کاری فلات زدگی شغلی است که زمانی ایجاد میگردد که فرد نت

ندی سازمانی، رفتار شهرو از منابع بسیار مهم سازمان در حیطه مدیریت رفتار از طرف دیگر یکی ارتقا دست یابد. و

تارها و رف سازمانی می باشد و توجه به آن در عصر کنونی رو به افزایش می باشد، لذا شناخت و تقویت این گونه

. همچنین با توجه به در بروز چنین رفتارهایی از اهمیت بالایی بر خوردار استه دشناسایی عوامل تهدید کنن

 شغلیبه بررسی رابطه فلات زدگی شغلی با عملکرد اهمیت بالای عملکرد شغلی در سازمان ها، این مطالعه 

 موجود مدلی در پردازد و با توجه به منابع کتابخانه ای و ادبیاتکارکنان از طریق رفتار شهروندی سازمانی می

این رابطه ارائه می دهد. نتایج این تحقیق نشان می دهد فلات زدگی شغلی تاثیر منفی و معناداری بر عملکرد 

 کند.شغلی دارد و رفتار شهروندی سازمانی این رابطه را تعدیل می

 عملکرد شغلیار شهروندی سازمانی، فلات شغلی، فلات محتوایی، فلات زندگی کاری، رفت کليدی: گانواژه
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 مقدمه  -1

 تر شدن روابط فردی، مسیرهای ترقیساختارهای سازمانی جدید به سرعت در حال تغییر و تحول بوده و علاوه بر پیچیده

تهدیدهای مختلفی  نیز کوتاه و تخت تر شده و در این مسیر سازمان ها و منابع موجود انسانی در آنها نیز تحت تأثیر عوامل و

 شوداشاره نمود که چه به صورت آشکار و چه به صورت پنهان نمایان می 1که از آن جمله می توان به فلات شغلی گرفته اند قرار

شادکامی آنها دارد.  زیستی وتأثیرات قابل توجهی در به کار و شغل، نقش مهمی در زندگی افراد داشته،(. 1393 اکبری و اکبری،)

با این وجود (. 1389 همکاران، انصاری و) افراد را تشکیل داده است ای از زندگیمدهتاکنون، توجه به شغل، سهم ع 1960از دهه 

در این ناحیه احتمال د. یابکاهش می رسند که احتمال صعود از نردبان ترقیای مینیروی کار در مسیر ترقی شغلی به نقطه

به  (.1393 اکبری و اکبری،) نام دارد« فلات» یا« سکون»ه اندکی وجود دارد که شخص پس از آن ارتقای مقام یابد، این ناحی

ای بحرانی برای سازمان ها و مدیران شده مسأله زدگی شغلی، به سرعت تبدیل بهعقیده بسیاری از پژوهشگران کارراهه، فلات

کارکنان را می  مدیریت صحیح برای اجتناب از نارضایتی های آینده خواهد بود، کهاست؛ و قطعاً یکی از مهمترین موضوعات دهه

به عنوان شاخصی اساسی برای سنجش موفقیت در شغل در  طلبد. از آنجا که اغلب کارکنان، ارتقاء و پیشرفت در مسیر شغلی را

 (.1393 ،ها اجتناب ناپذیر شده است )فیاضی و ضیاییسازمان نظر میگیرند ضرورت توجه به مقوله فلات شغلی توسط کلیه

شهروندی سازمانی از جمله موضوع های اساسی در حوزه رفتار سازمانی است که تلاش می کند با مفهوم رفتار همچنین 

رضایت شغلی گام های  و راه کارهایی در جهت افزایش مواردی چون تعهد سازمانی، بهبود عملکرد، رضایت مشتریان یارائه

افزایش است و به آن به عنوان یکی از منابع بسیار مهم  موثری بردارد. بر این اساس توجه به رفتارهای شهروندی سازمانی رو به

 در محیط کاری پویای امروز، که کارها بیش از پیش در تیم ها انجام(. 1389 غلام حسینی و همکاران،)توجه می شود  سازمان

ی شهروند یر رفتارهای خوبها به کارمندانی نیاز دارند که خود را درگپذیری محیط اهمیت بالایی دارد، سازمانشود و انعطافمی

باعث می شود آن سازمان  بالا بودن سطح رفتار شهروندی سازمانی در یک سازمان،(. 1393 )حسن زاده ثمرین و سفیدکار، کنند

سازمانی در آنها بالاست با  به محیطی جذاب جهت کار و فعالیت تبدیل شود، چرا که سازمان هایی که سطح رفتار شهروندی

از آنجا که (. 1392رستگاری، ) ارآمدتر و کاهش میزان ترک خدمت کارکنان، عملکرد بهتری خواهند داشتجذب نیروهای ک

ا و هها با این پیچیدگیکارکنان سازمان هایی روزافزون مواجه است، آشنایی بیشتر مدیران ورفتار سازمانی نوین با پیچیدگی

 (.1393)اکبری و اکبری،  ستها ضروری اهای مناسب برای مقابله با آنشناختن راه

و داوطلبانه از خود بروز  ارزشمند و مفید است که افراد آن را به صورت دلخواه به طور کلی رفتار شهروندی یک نوع رفتار

اثیر یافته است و ت در سازمان که به رفتار شهروندی سازمانی شهرت به این ترتیب مطالعه و بررسی اینگونه رفتار افراد. میدهد

بررسی رابطه فلات شغلی با عملکرد شغلی با نقش این پژوهش قصد دارد به . رسدبه نظر می بر عملکرد، بسیار مهم و ضروریآن 

 .بپردازدتعدیلگری رفتار شهروندی سازمانی 

 

 ادبيات تحقيق -2

 .اخته می شوددر این قسمت به معرفی متغیرهای تحقیق شامل ابعاد فلات شغلی، رفتار شهروندی و عملکرد شغلی پرد
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 فلات شغلی -2-1

 واژه فلات در مباحث زمین شناسی و جغرافیا به مفهوم مسیری مرتفع در یک زمین مسطح به کار رفته است و البته این

 تعریف چون بیانگر پایان صعود از سلسله مراتب ترقی است، شاید واژه و استعاره مناسبی محسوب نمی شود. اگر مسیر شغلی

شتباهی ا فقط فرد را به بالاترین نقطه سازمانی هدایت کند، واقعیتی که وی به سکون رسیده نشانه این است که مسیر راقرار است 

دهد، اما ارتقا  پیموده است و به نقطه اوج دسترسی پیدا نخواهد کرد و فقط می تواند در همین سطحی که هست، به کار ادامه

قاعده و روش زندگی کاری است و اشاره  سکون یا فلات در مسیر شغلی جزیی از .(1385بیش از این مسیر نمی باشد)خنیفر ،

از موارد کارکنان مجبور به انجام اموری می  به وضعیت توقف در توالی پیشرفت شغلی فرد دارد. زیرا گاهی در سازمان در بسیاری

رغم ادامه همکاری فرد با سازمان و علی شرایط باشند که به آن علاقه ندارند و کم کم دچار رکود و توقف می شوند. در این

 (.1385احتمالا موفقیت نیروی کار، فرد از پیشرفت خود خوشحال نیست )خنیفر، 

نوان ع استونر و وارن اشاره کرد که فلات زدگی شغلی را به توان به فرنس،از پیشگامان در زمینه فلات زدگی شغلی می

سلسله مراتب کم میشود، تعریف می نمایند. فلات زدگی شغلی به احساس ناامیدی و  مرحله ای از شغل که احتمال ارتقا در

 (.1394 ضعف روانی در کارکنان که تمایل به توقف پایدار یا زودگذر در کارشان دارند اشاره دارد)شیبانی و موسوی،

باشد که توزیع سهام می از دلایل مهم فلات زدگی کارکنان در سازمان؛ مهندسی مجدد، کوچک سازی و فعالیت های

یاز عدم ن پیشرفت سازمانی را غیر ممکن می سازد . همچنین از دیگر دلایل فلات زدگی کارکنان قابلیت ها و مهارت نامناسب،

لات ها، مباد به پویایی در کار و رشد آهسته سازمان، عدم ثبات شغلی، کاهش سلسله مراتب سازمانی، کاهش فرصت ارتقا، ادغام

کنونی، پیشرفت و ارتقاء  اما در شرایط(. 1394اخراج و کاهش موقعیت رقابتی می شود، می باشد )شیبانی و موسوی،که دلیل 

د، های آرمانی خوهدف در نتیجه بسیاری از کارکنان، پیش از دستیابی به. در مسیر شغلی بسیار رقابتی و دشوار شده است

در آن افراد از لحاظ  نشان دهنده وضعیتی در دوره های شغلی است که فلات شغلی. زدگی شغلی را تجربه خواهند کردفلات

 .(1394)قلعه ای و کوشکی، شوندارتقا و حرکت عمودی و افقی محدود می

 شمارد: فلات ساختاری، فلات محتوایی و فلات زندگیبرمیرا  اصلی نه زدگی شغلی، سه گوشناسی فلاتباردویک در گونه

 کاری.

 

 مراتب سازمانی است. زمانی کهسازمانی فرد در سلسله به معنای پایان احتمال ارتقای :1ساختاری فلات -2-1-1

 کنند، مسیر پیشرفت شغلی از مجرای ارتقا در هرم عمودیمی ساختارهای سازمانی به سمت ساختارهای تخت سوق پیدا

زمانی که نرخ (. 1393)اکبری و اکبری، ه خواهد بودبیشتری همرا مراتب سازمانی دشوارتر شده، ارتقای عمودی با رقابتسلسله

 زمان یابد،تحصیلکرده با انتظارات عملکردی بالا افزایش می یابد و به همان نسبت تعداد نیروی کارها کاهش میسازمان رشد

 .ودشزمانی دچار اختلال میساجایی درونبه امکان ارتقا یا جابه انداز افراد نسبت انتظار برای ارتقای شغلی افزایش یافته و چشم

افزایش  ساختاری زدگیسازماندهی افقی گرایش پیدا کرده و در نتیجه، فلات شود که سازمانها به سمتاین روند زمانی تشدید می

 یابد. چنین شرایطی میتواند منجر به بروزناکامی در افراد و کاهش انگیزه شغلی شود. می
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برای کارمند چالشی نباشد. به عبارتی؛ هر آنچه باید در آن  که محتوای شغل دهدرخ میزمانی  :1فلات محتوایی -2-1-2

 چنین حالتی، فرد به یک کارشناس در شغل خود تبدیل شده بداند، دانسته و فرصتی برای یادگیری بیشتر وجود ندارد. در شغل

 هرو بوده و بمسائل جدید و ناآشنا در شغل خود روبهیادگیری  است. اساساً هر فردی نیازمند آن است که احساس کند با چالش

 یابد.دست میشغلی  رضایت به فرد که است جدید مسائل یادگیری طهواس

 

. شده است به ندرت در ادبیات تحقیق صحبت فلات نوع سوماین در خصوص : 2تخصصی/فلات زندگی کاری -2-1-3

ه کند متعهد بمیاحساس  فرد طه آنالت روانشناختی است که به واسکاری، ح فلاتزدگی زندگی»بیان میدارد:  1986باردویک 

ت حالت با این حس تقوی پذیرفته و دیگر احساس تعلقی به آن تعهدات ندارد و این احترام به تعهداتی است که در گذشته فرد

محتوای شغل، بلکه با این موضوع  کاری)تخصصی( نه تنها با امتداد زمان حال. فلات زندگی شود که آینده چیزی نیست جزمی

ای هقابلیت ایجاد بازار به تسلّط بر مهارت قادر است کارمندان را به منظور افزایش قابلیت اشتغال و نیز مرتبط است که آیا شغل

ن به طور کند که کارمندااطمینان را ایجاد می های جدید دارای اهمیت است؛ زیرا اینخیر. تسلّط بر مهارت جدید مجهز سازد یا

غیر مستعمل نشوند. بنابراین، ممکن است که  شرایط باقی مانده و در تخصص خود تبدیل به عامل منسوخ و ای واجدحرفه

خود پیشرفت داشته باشند. در این صورت، حتی اگر  شغل خود دچار فلات شوند، ولی به طور تخصصی در شغل کارمندان در

شده ای راکد نماند؛ زیرا آنها از لحاظ تخصصی و حرفهمی ند، رضایتشان در حد بالا باقیشغلی را در سازمان تجربه کن آنها فلات

)اکبری و توانند در جای دیگری استخدام شوندنفس دارند و می های خود احساس اعتماد بهها و شایستگینسبت به مهارت و

 (.1393اکبری، 

 

 اند، به ندرت پیشنهاد شده است که فلات زندگیکز شدهمتمر های پیشین بر فلات شغلیدر حالی که بیشتر پژوهش

اولی  اشند؛بباشد. فلات شغلی و زندگی کاری دو ساختار مستقل می تواند بر عواقب کار کارکنان تأثیرگذارکاری)تخصصی( نیز می

ر حال کارکنان د واقع؛ دومی با پیشرفت و ارتقا در تخصص مرتبط است. در شود به پیشرفت درون سازمان؛ درحالی کهمربوط می

ه شد، کارکنانی ک باشند. همانطور که پیش از این ذکرمی« مشاغل موفقیت»به « مشاغل پیشرفت»گیری خود از تغییر جهت

باشند که به طور تخصصی  کنند، در صورتی که این فرصت را داشتهسازمان خود درک می های شغلی مسدود شده را درونفرصت

ی را که حتی اگر افراد فلات شغل وجود دارد هم با انگیزه باقی بمانند. به این ترتیب این امکان ست هنوزپیشرفت کنند، ممکن ا

است قادر به حفظ سطح رضایت خود بوده  های یادگیری با ارزشی را برایشان فراهم کند و ممکنفرصت تجربه کنند، شغل آنها

زمانی اتفاق میافتد که فرد بیش از حد غرق مسیر  زندگی کاری عموماً زدگی خدمت پایینی داشته باشند. فلات و تمایلات ترک

نخواهد بود که بسیاری از کسانی که اصطلاحاً معتاد به  آورماند. از این رو تعجبشده و از زندگی شخصی خود بازمی شغلی خود

 رد ازای که فپیشرفت شغلی به گونه و تمرکز بیش از حد بر شوند. خطر توجهزدگی شغلی میشوند، دچار فلاتعنوان می 3کار

زدگی فلات میتواند به بحران منجر شود که فرد در شغل خود دچار ماند، در دوران میانسالی زمانیهای زندگی غافل میدیگر جنبه

زیادی را به خاطر  شود که امورارزیابی زندگی غیر کاری خود پرداخته، متوجه می ساختاری و محتوایی شده و آن زمان فرد به

                                                           
1 Content Plateauing 
2 Life Plateauing 
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 )اکبری واست، بر هم زند تواند نظام ارزشی را که فرد سالها به آن متعهد بودهحتی می شغل خود از دست داده است. این قیاس

 (.1393اکبری، 

زدگی ممکن است یک نوع فلات زدگی قرارگیرد. به واقع؛همزمان تحت تأثیر چند نوع فلات احتمال وجود دارد که فرد این

زدگی ابتلای همزمان به چندین نوع فلات ای ضمن تأیید امکاندر مطالعه( 2006)لی  مکد. فرد شو بروز نوع دیگر آن در سبب

 در معرض تأثیرپذیری از پیامدهای منفی کنند، با احتمال بیشتریزدگی ساختاری را تجربه میکه فلات بیان میدارد کارکنانی

اصلی فرد برای اعلام  یهخمیرما دهد، تمایل به رشد کهزدگی روی میزمانی که فلات .ندمحتوایی قرار دار زدگیحاصل از فلات

 وی دهفردی، عملکرد فردی و آینمیانروابط  خود، به احترام حس فرد، هویت جه آن،یابد و در نتیمی وجود خواهد بود، کاهش

 )عواملی دهندمدی شخصی خود نسبت میآگی را به ناکارزدفلات باشند، عموماًزدگی میافرادی که دچار فلاتشود. می متزلزل

و نگهداشت  کنند جذّابیت لازم را برای سازمان به منظور حفظاحساس می همچون سن بالا یا میزان سنوات خدمت( و به نوعی

در  حضور آنانبلکه  دهند،می دست از شغلی پیشرفت برای را خود ۀ تنها انگیز خود ندارند. بر اساس نظر گربوت، این افراد نه

کارانشان نسبت سایر هم آنان به سطح پایینی تنزل مییابد و میزان بازخور کمتری به محیط کار کاهش یافته، میزان خروجی کاری

 . دارنداز سرپرستان دریافت می

  

 رفتار شهروندی سازمانی -2-2

 ی را به خود جلب کرده است و تعاریف، عواملسازمانی در ادبیات مربوط به سازمان و مدیریت توجه خاص یرفتار شهروند

رای ب تعیین کننده و پیامدهای این پدیده در محیط کار مورد بررسی قرار گرفته است. بعضی از این رفتارها شامل: داوطلب شدن

بانه، داوطل انجام کارهایی که ضروری نیستند، ارایه پیشنهادات جدید برای بهبود سازمان، ضایع نکردن حقوق همکاران، شرکت

 . (2000در کمیته های تخصصی گروه، می باشد )پودساکف و همکاران، 
از سوی ارگان و  1998 در خصوص تاریخچه این اصطلاح می توان گفت که واژه شهروندی سازمانی برای اولین بار در سال

)کتز  رفتارهای نوآورانه و خودجوش و (1983) بارنارد  «تمایل به همکاری»بیتمن مطرح شد، اما مبنای آن به مفاهیمی از قبیل 

گرفته  در سال های بعدی مطالعات زیادی بر روی این مفهوم صورت(. 1391( برمی گردد )خالق جو و فتاحی،  1978، و کان

رفتارهای  است که هرکدام از واژه های جدیدی برای توصیف این مفهوم استفاده کرده اند، به طور مثال رفتار پیش اجتماعی،

 ارگان(، 1994) انقشی و خودجوش سازمانی با عملکرد زمینه ای، ازمیان تحقیقات انجام شده می توان به تحقیقات کاتزفر

 (.1390 همکاران، اشاره کرد )دانایی فرد و( 2002)و جلسی (2000)باربوتو (،1997)

د که می کوشد تا با ارائه راه کارهایی سازمانی مطرح می شو شهروندی بعنوان یکی از موضوعات اساسی در رفتار مفهوم رفتار

وفاداری و رضایت شغلی آنها قدم هایی موثر بردارد )رستگاری،  برای بالا بردن تعهد سازمان ها، بهبود عملکرد و رضایت مشتریان،

1392.) 

 به بعد رفتار رفتار شهروند سازمانی را به عنوان عنصری از عملکرد شغلی معرفی نمود. ازآن زمان 1333 اورگان در سال

 شهروندی سازمانی توجه تعداد زیادی از محققان را به خود جلب نمود و تعاریف، دسته بندی، قابلیت اتکا بودن مفهوم و عوامل

از  اما یکی(. 1394 تعیین کننده رفتار شهروند سازمانی، از جمله حوزه های مطالعاتی بوده است )رضایی و عبید عبدالزهره،

امل ش مورد قبول بسیاری از محققان قرار گرفته است، توسط اورگان مطرح شده است: رفتار شهروندی سازمانیتعاریف اولیه که 

ر در نظ پاداش سازمانی رفتارهای اختیاری کارکنان است که جزء وظایف رسمی آنها نیست و مستقیماً توسط سیستم رسم

پنج بعد  (1988)ارگان(. 1394رضایی و عبید عبدالزهره، )دهدشود ولی میزان اثربخشی کلی سازمان را افزایش میگرفته نمی

 :بیان میدارد رفتارشهروندی سازمانی را اینگونه
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 مورد انتظار هدایت طوحسوظایف خود در حدی بالاتر از  مانجا رفتارهایی هستند که فرد را در: 1یشناسوظيفه -2-2-1

 درخواست استفاده نمایند و ترجیحاً از پذیرش زمان به طور اثربخشسرکار حاضر شوند و از  میکنند. اگر کارکنان به موقع

 که با شخصیتی سازمانی حتی در صورت نمایند و تلاش کنند که از قوانین و مقررات های اضافی خودداریاستراحت و مرخصی

شوند، یه به موقع سرکار حاضر نمک تصور را داشته باشند، ضروری است به افرادی روحیات آنان سازگار نباشد، پیروی کنند و این و

 .شهروندی کارکنان بهبود و ارتقاء خواهد یافت تذکرات داده شود، در این صورت رفتار اخطار و

کنند. در یم از ایجاد مساله و مشکل در محل کار جلوگیری ای هستند کهرفتارهای مؤدبانه: 2تکریم و احترام -2-2-2

 همکاران خود در واحد سازمانی مشکلات کاری ی ضروری را به منظور پیشگیری از وقوعهاگام لاش کنندتکه کارکنان  صورتی

از  برگزار شود و تلاش کنند قبل به منظور پیشگیری از وقوع مشکلات کاری جلسات مشاوره مابین مدیران و کارکنان بردارند و

اخطار و تذکرات کتبی به  که کارکنان دادن صورتی آوری کنند و درراجمع مهر تصمیمی اطلاعات لاز ذو یا اتخا هر عمل مانجا

 همکاران افزایش وریسازمان ضروری بدانند، در آن صورت بهره منظور پیشگیری از وقوع مشکلات کاری در کارکنان خاطی را به

 .گرددسازمان می افزایش کارایی عملیات ثارتقاء یافته و باع خواهد یافت و رفتار شهروندی

شود و می  متوسط یک فرد به منظور کمک به کارکنان انجا ای هستند کهرفتارهای یاری دهنده: 3یتنوع دوس -2-2-3

 همکاران کمک مشکلات کاری به سایر ویژه است. یعنی اگر کارکنان داوطلبانه در حل در ارتباط با وظایف و مسائل سازمانی

 داوطلبانه وظایف لکرند، کمک نمایند و همچنین به شسنگینی دا حجم کاریه شکل داوطلبانه به همکارانی ک کنند و به

 مجادارند، ان داوطلبانه وظایف همکارانی را که غیبت موجه سنگینی دارند را نیز یاری دهند و به شکل همکارانی که حجم کاری

 حمایت اجتماعیکه کارکنان مورد  ودرصورتی شغل کمک کنند مهمکاران خود در انجا داده و باتوجه به نیازهای شغلی به

ورزند، در  مواحد سازمانی خود اهتما کارکنان نسبت به رفع مشکلات روحی همکاران که همکاران خود قرار گیرند و در صورتی

 .افزایش خواهد یافت یافت و کارایی سازمان صورت رفتار شهروندی کارکنان بهبود خواهد این

اگر در  آورد.می شکایت زیاد در محل کار جلوگیری به عمل و ای که از شکوهرفتار جوانمردانه: 4جوانمردی -2-2-4

های وقعیتم و شرایط مکارکنان تلاش کنند در هنگا های جزئی کارکنان رسیدگی کنند ومندیگلایه ایات وکسازمان مدیران به ش

مختلف  ت جدید در بخشکارکنان از اجرای تغییرا نارضایتی از خود خویشتنداری نشان دهند و مندی ودشوار بدون گلایه

ی و جویحمایت و پشتیبانی کنند و به عیب های سازمانیمشی و فعالیتو از خط نکنند ناراحتی سازمانی اظهار ناخشنودی و

درخصوص رهاسازی سازمان  نپردازند و با وجود داشتن مشکلات فراوان های سازمانمشیشده و خط مهای انجااز فعالیت انتقاد

را  سازمانی گردد و در نهایت کارایی و اثربخشیکارکنان می نکنند این امر منجر به بهبود رفتار شهروندی و ترک آن صحبت

 .ارتقاء میدهد

باشد. اگر می های سازمانمشارکت مسئولانه فرد در فعالیت دهندهرفتارهایی است که نشان: 5فضيلت مدنی -2-2-5

های اجتماعی و گروهی یابند و در فعالیت کاری همکاران خود حضور منظور حل مشکلات کارکنان در جلسات غیررسمی به

های آن سازمان و رویه پیشنهادات ابتکاری و نوآورانه به منظور بهبود به سازمان خود شرکت نمایند و تمایل به دادن مربوط

 دارند، قبول حجم کاری سنگینی کارکنان و همکارانی که مسئولیت و وظایف اضافی را برای کمک به داشته باشند و داوطلبانه

                                                           
1 Conscientiousness 
2 Courtesy 
3 Altruism 
4 Sportsmanship 
5 virtue Civil 
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 صورت رفتار شهروندی کارکنان بهبود خواهد به وسیله مدیریت سازمانی حمایت کنند در این کنند و از تغییرات و نوآوری سازنده

 .گرددمی همکاران و افزایش کارایی و اثربخشی سازمان وریافزایش بهره ثیافت و همین امر باع

همزمان ظهور پیدا  که هر پنج بعد رفتارشهروندی سازمانی ممکن است کندابعاد، یادآوری میارگان بعد از برشمردن این 

ا اینکه دوست و فداکار نباشند و یهمیشه نوع شناسی هستند ممکن استکنیم دارای بعد وظیفهمی لاً افرادی که ما فکرثنکنند، م

ارکنان ک برای تحت فشار قرار دادن مدیران سازمان باشد. یعنی شناسی تاکتیکینوع دوستی و وظیفه این ابعاد، مانند برخی از

 پاداش به آنها، تأثیر گذارند. در مدیران سازمان برای ارتقا و یا اعطای گیریتصمیم ر روندباین اعمال  مکنند تا با انجاسعی می

 (.2004، و همکاران کاسترو)شوند ل میبرای سازمان تبدی« هنر پیشه خوب»بودن به « سرباز خوب»سازمان از این حالت کارکنان

ل هستند که متمای ها به کارکنانی نیازمندرسد این است که سازمانمی چیزی که در ادبیات مدیریت، امری بدیهی به نظر

دنظر م با عنوان رفتار شهروندی سازمانی شغل باشند. تحقیقات کنونی رفتارهای فراتر از نقش را به پافراترنهادن از الزامات رسمی

أکید ت و در آن بر مشارکت بلندمدت فرد در موفقیت سازمان پذیرندغفلت از آنها را در ارزیابی عملکرد شغلی نمی قرار دادند و

 .ورزندمی

است که هر روز وارد  گیری مدیریت به عنوان اصل خدشه ناپذیری بودهتلاش برای بهبود عملکرد از روزهای اولیه شکل

ها و رفتارهای نگرش مبرمبنای این مفهو .رفتار شهروندی سازمانی است مجدید، مفهو ثمباح . یکی ازشودجدیدی می ثمباح

د بهبود عملکر هایی برایباشد. مدیران به دنبال روشها میسازمان عاملی مهم در افزایش اثربخشی و کارایی عملکرد کارکنان،

)میرسپاسی و همکاران، کندبسیار زیادی می به این هدف کمک شهروندی سازمانی در رسیدن سازمان خویش هستند و رفتار

1393). 

 

 عملکرد شغلی -2-3

یل تما ایتا چه اندازه و انجام کارها را دارد (تجربه و شایستگی ،مهارت ،دانش)توان  اییعنی فرد تا چه اندازه یعملکرد شغل

به انجام کار دارد. هرچند عوامل محیطی و سازمانی همچون حمایت مدیریت و تناسب شاغل با  (تعهد و اعتماد ،علاقه ،انگیزش)

سازمانی، فرهنگ سازمانی، روحیه همکاری و بازخورد در این زمینه دخالت دارند ولی توان و تمایل، عوامل اساسی  شغل، ساختار

ژگی های شخصیتی یکی از عوامل اثر گذار بر عملکرد شغلی عملکرد شغلی اند. البته نباید از نظر دور داشت که وی در تعیین

محققان بر این باورند که عملکرد شغلی یک سازه چند بعدی است و دو مورد مهم از این ابعاد عبارتند از: عملکرد  است. اکثر

 (.1384 سعادت،)عملکرد وظیفه ای  زمینه ای و

 ت. اهمیت عملکرد شغلی، پژوهشگران را به پژوهش هر چه بیشترعملکرد شغلی یکی از اساسی ترین مسائل هر سازمانی اس

یکی از متغیرهای اساسی در رفتار سازمانی عملکرد شغلی است، عملکرد . (1394 همکاران، و زاده قاسم) است واداشته آن ۀ دربار

عوامل اساسی در عملکرد و بهره توان و تمایل فرد . جدناهداف سازمانی میس ها و رفتارهای فرد را در تحققشغلی نقش تالش

 (.1393، و همکاران )بابائیانشوندمیمحسوب  وری فرد

 

 پيشينه تحقيق-3

های مطالعات پیشین مورد بررسی قرار گیرد که برای بررسی صحت مطالعات و فرضیات انجام شده نیاز است تا آزمون      

 م.پردازیدر ادامه به بررسی پژوهش های انجام شدهء مرتبط می

ام ایرانی انج های( تحقیقی با عنوان طراحی و تبیین الگوی مدیریت فلات زدگی شغلی در سازمان1393)همکارانطبرسا و 

نهایت، طراحی  عملکرد سازمان و در دادند. هدف از این پژوهش، تبیین پیامدهای حاصل از بروز فلات زدگی شغلی و اثر آن بر

وصیفی و از ت ،بومی کشور است. با توجه به هدف، پژوهش در سازمان با توجه به شرایط و تبیین الگوی مدیریت فلاتزدگی شغلی
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 عت،صن وزارت عالی و میانی مدیران کارشناسان، شامل آماری عهاست. جام ساختاری ای و مبتنی بر الگویابی معادلاتنوع رابطه

 نشان یج حاصل از بررسی روابط در الگوی نهایی پژوهشگیرند. نتانفر را در بر می 324باشند که در مجموع میتجارت  و معدن

ر انواع طریق تأثیر آن بر سای کند، اما ازداد که اگر چه فلات محتوایی به صورت مستقیم پیامدهای مورد بررسی را پیشبینی نمی

درصد  13الگوی نهایی پژوهش نشان داد که  تواند بر نتایج شغلی تأثیرگذار باشد. به صورت کلی، برآوردها درزدگی میفلات

درصد تعهد سازمانی از  13درصد تمایل به رهایی سازمان و  36رفتگی روانشناختی،درصد تحلیل 23واریانس رضایت شغلی، 

 دگی شغلیزاست. نتایج این پژوهش میتواند رهنمودهایی را برای مدیریت بهتر فلات زدگی شغلی قابل تبیینطریق ابعاد فلات

 .ایجاد کند در سازمانهای ایرانی

ابداران خدمت کت ( تحقیقی با عنوان تأثیر فلات زدگی شغلی بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک1393) همکارانفیاضی و 

کتابخانه های دانشگاهی کشور و تأثیر آن بر  انجام دادند. هدف از این پژوهش، بررسی فلات زدگی شغلی ادراک شده کتابداران

این منظور، اطلاعاتی که به صورت تصادفی به دو روش دستی و  برای.گی شغلی و تمایل به ترک خدمت آنان می باشد فرسود

آوری شده بود، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان دادند میزان فلات زدگی  تایی جمع 537الکترونیکی از نمونه ای 

اشد؛ ب گی شغلی و تمایل به ترک خدمت در کتابداران، بیشتر از متوسط میساختاری و فلات محتوایی،( فرسود شغلی )فلات

شده کارکنان با سابقه کار  همچنین، جنسیت، در ادراک فلات زدگی تفاوت معنادار ایجاد نکرد، در حالیکه فلات شغلی ادراک

ایل به ت شغلی ادراک شده، بر تمکردند فلا علاوه بر این، تحلیلهای رگرسیونی مشخص بیشتر و تحصیلات کمتر، بیشتر بود.

دیگر، کتابدارانی که فلات زدگی بیشتری را ادراک کرده اند،  ترک خدمت و فرسودگی شغلی تأثیر معناداری دارد؛ به عبارت

 .اندبیشتری را نیز گزارش داده فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت

ن فرانسوی زبا هایمندی شغلی و تعهد محققین در دانشگاه( تحقیقی با عنوان فلات شغلی،رضایت2015)همکاراندراکر و 

روی رضایت شغلی، تعهد سازمانی  انجام دادند. این مقاله به تاثیر فلات زدگی شغلی ذهنی )با توجه به محتوی و ساختار شغل(

مشغول به کار می باشند،  های فرانسهپژوهانی که در دانشگاه و شغلی و میل به ترک سازمان می پردازد. نمونه ای خاص از دانش

پژوهان زدگی شغلی یک احساس واقعی است که دانش؛ فلاتداده استمطلب را شرح  به عنوان مثال ذکر می گردد. مقاله این

( =280nرگریسیون )نمونه کرده اند و ممکن است تاثیری منفی بر رفتار آنها داشته باشد. نتایج آنالیز  فرانسویی آن را تجربه

زدگی شغلی تاثیری منفی بر رضایت شغلی آنان دارد. مطمئنا، هر اندازه دانش پژوهان باور داشته ن بوده است که فلاتحاکی از آ

آید. مضافا پایین می باشند که فرصتی کم یا اصلا برای پیشرفت در آینده هیچ فرصتی ندارند، به همان اندازه رضایت شغلی آنها

ند، به زدگی رسیده اپژوهان احساس کنند که به مرحله فلاتاندازه که دانش گذارد. هریر میزدگی شغلی بر تعهد تاثاینکه، فلات

آید. فلات زدگی شغلی بر ابعاد عاطفی و هنجاری تعهد بیش از بعد دانشگاه و شغلشان پایین می همان اندازه تعهد آنها در قبال

ی شغلی، زدگ متعاقب به نوعی متفاوت )متضاد( می باشند. در نهایت، فلات)ادامه( تاثیر می گذارد و نتایج مربوط به بعد  استمرار

 میل به ترک سازمان را بالا می برد

تگی تحلیل رف بررسی رابطه سکون زدگی در مسیر پیشرفت شغلی و»پژوهشی با عنوان  (1392یوسف زایی بور و بهرام زاده )

 فلات زدگی شغلی با انجام دادند که نتایج نشان داد بین سه عامل «نکارکنان سازمان امور اقتصادی و دارایی استان گلستا

 .عملکرد، فلات زدگی با تحلیل رفتگی رابطه معناداری وجود دارد

ج نتای ( پژوهشی با عنوان بررسی رابطه میان فلات شغلی، تعهد سازمان و عملکرد شغلی انجام دادند که2011چن و لی )

نی دارد، تعهد سازما که همبستگی منفی و معنی داری بین فلات شغلی و تعهد سازمانی وجود حاصل از این مطالعه نشان می دهد

، و تمرکز فلات بر عملکرد شغلی نقش مهمی در ترویج عملکرد شغلی است، تعهد سازمانی به طور کامل واسطه نفوذ فلات محتوا

 .باشدمی و همچنین بخشی از واسطه نفوذ فلات سلسله مراتبی در عملکرد
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مشاهده  هایی که پدیده فلات شغلی در میان کارکنان آنانجام داد دریافت که سازمان 1992ای که در سال در مطالعه زارمبا

رک ت پدیده فلات شغلی به عنوان پیشگویی کننده قوی براید و شده است رضایتمندی کمتری نسبت به سازمان های دیگر دارن

ه ک ه فرناندز نشان داد که فلات در مسیر شغلی در واقع پدیده شایعی در سازمان ها بودهخدمت کارکنان به شمار می رود. مطالع

 (.1393از اکبری و اکبری، به نقل گذارد )منجر به ایجاد معضلات روحیه ای در کارکنان گردیده و بر بهره وری سازمان ها اثر می

دهد که روابط باط با رفتار شهروندی سازمانی نشان میدر ارت( 2000توسط پودساکف و همکاران)فرا تحلیل انجام گرفته 

 . شهروندی سازمانی، رضایت کارکنان از شغل و محیط کار وجود دارد مثبت و معنی داری میان رفتارهای

 شناسایی و بررسی عوامل اثرگذار بر فلات زدگی شغلی»( در پژوهشی تحت عنوان 1394تحقیقات شیبانی و موسوی ) نتایج

رک د ی این اتفاقافتد و باید زمینههای مختلفی اتفاق میزدگی به شکلحاکی از آن است که فلات «رکت بیمه ایرانکارکنان ش

همکاری، و  شخصی، عوامل شود. در بین عوامل مورد بررسی در این پژوهش، به ترتیب: عوامل ساختاری، عوامل زندگی، عوامل

 .زدگی شغلی کارکنان شرکت بیمه ایران داشته اندفلات در نهایت عوامل سازمانی بیشترین تاثیر را بر

 

 مدل مفهومی-4

ارائه شده است. بر این اساس می توان  1با توجه به ادبیات تحقیق و پیشینه پژوهش مدل مفهومی تحقیق طبق شکل       

 فرضیه های زیر را شکل داد:

 . فلات شغلی با عملکرد شغلی رابطه منفی و معناداری دارد.1

 . رفتار شهروندی سازمانی رابطه بین فلات شغلی و عملکرد شغلی را تعدیل می کند. 2

 

ش قدر هیچ یک از تحقیقات به طور مستقل به ناگرچه در تحقیقات قبل به بررسی متغیرهای حاضر پرداخته شده اما  

ن داشت توان اذعابنابراین می است، دهپرداخته نش عملکرد شغلیدر رابطه فلات شغلی با رفتار شهروندی سازمانی  تعدیل گری

 دهد.خلا مطالعاتی را پوشش  تحقیق می تواند که انجام این

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 

 گيرینتيجه -5

 فزایشا که بین فلات زدگی شغلی و عملکرد کارکنان رابطه منفی و معناداری وجود دارد. بطوریکه با می دهدنشان  نتایج

برای سازمان در پی خواهد  فلات زدگی شغلی، عملکرد کارکنان کاهش می یابد. کاهش عملکرد کارکنان عواقب منفی زیادی را

 فلات شغلی

 

 . فلات ساختاری1

 .فلات محتوایی2

. فلات زندگی 3

 کاری

 عملکرد شغلی

 رفتار شهروندی سازمانی
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کنند. در این راستا، فلات شغلی نیز به  تلاش کارکنان ن کاهش عملکردرو، مدیران باید در جهت به حداقل رساند داشت. از این

گیرد و سازمان باید در جهت کاهش این پدیده و تعدیل  عنوان عاملی اثرگذار بر کاهش عملکرد کارکنان، باید مورد توجه قرار

رکنان در محیط کاری است که از طریق از طرفی رفتار شهروندی سازمانی یکی از رفتارهای مثبت کاآن در میان کارکنان بکوشد. 

انجام رفتارهای داوطلبانه تاثیر مثبتی بر کارکنان می گذارد. با توجه به رابطه تعدیل کنندگی رفتار شهروندی سازمانی، سازمان 

و با اقداماتی  آورده شغلی موفق را فراهم بنابراین لازم است که شرایط رسیدن به فلاتها باید در صدد ارتقا اینگونه رفتارها برآیند. 

سازگاری باورهای افراد با مسیر های شغلی،  نظیر چرخش شغلی و ایجاد تنوع شغلی برای کارکنان، مشاوره های شغلی جهت

کارکنان ایجاد کرده و شاهد بروز رفتارهای  دادن مسئولیت به آنها و مشارکت آنها در تصمیمات سازمانی، انگیزه را در میان

 .ان باشیمشهروندی در سازم
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Abstract 

Nowadays it is important to provide conditions for the employee to be able to work in the best 
possible working environment and this is why human resource managers are trying to provide 
these conditions because if there are no suitable conditions. It can motivate and reduce staff 
performance. One of the conditions in the work environment is a job shattering that occurs 
when a person is unable to progress in the work environment. On the other hand, one of the 
most important sources of organizational behavior in the field of organizational behavior 
management is organizational citizenship behavior and attention to it is increasing in the 
present era, so identifying and reinforcing such behaviors and identifying threatening factors in 
such behaviors from It is of great importance. Also, considering the high importance of job 
performance in organizations, this study examines the relationship between job turnover and 
employee performance through organizational citizenship behavior and provides a model in 
this regard based on available library and literature sources. The results of this study show that 
job stroke has a negative and significant effect on job performance and moderates 
organizational citizenship behavior. 

Keywords: Career Plateau, Content Plateau, Work Life Plateau, Organizational Citizenship Behaviour, 

Job Performance  
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