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چکیده
تفاوتی سازمانی و تمایل به خـروج از  و رابطه آن با بیزدگی شغلیهدف این مقاله بررسی پدیده فلات
روش تحقیق این پژوهش مبتنی بر مطالعات کمی و از نوع پیمایش . خدمت کارکنان شرکت بیمه ایران است

تفاوتی سـازمانی  یبزدگی شغلی، تمایل به خروج از خدمت کارکنان و هاي استاندارد فلاتپرسشنامه.است
به جهت گستردگی زیاد جامعه امـاري و تجمـع   .شناسان شرکت بیمه ایران توزیع شدنفر از کار355میان 

. کارشناسان بیمه در دفتر مرکزي پرسشنامه در ستاد مرکزي شرکت که در تهران مستقر است توزیع شـد 
براي اعتبـار سـازه از آزمـون تحلیـل عـاملی      . تحلیل گردیدANOVAآوري و با رگرسیون و جمعهاداده

، مقـدار  ي فـلات زدگـی شـغلی   مؤلفهبراي ) KMO(استفاده شد، شاخص کفایت نمونه پرسشنامه ییديتأ
از روش هـا پرسشـنامه براي بررسی پایایی . ي مناسبی استاسازهاعتبار دهندهنشانبوده است که 786/0

یل خـروج از  تمابراي فلات زدگی شغلی،%79و%85،%88آلفاي کرونباخ استفاده شد که نتایج به ترتیب 
زدگی شغلی در میان کارکنـان شـرکت بیمـه    نتایج این پژوهش وجود فلات. خدمت و بی تفاوتی بوده است

دهد، اما برخلاف انتظار این پدیده رابطه زیادي با تمایل خروج از خدمت کارکنان نداشته، ایران را نشان می
. ددهرابطه قوي را نشان می"ی سازمانیتفاوتبی"اما با متغیر 

تفاوتی سازمانی، تمایل به ترك خدمت، بیمه زدگی ساختاري، بیزدگی شغلی، فلاتفلات:کلیديهايهواژ
ایران

استادیار دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران مرکزي، تهران، ایران
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مقدمه
فرد احساس کند که در مسیر شغلی خـود بـا   دهد که میفلات زدگی شغلی زمانی رخ

او به کندي انجـام  مراتب سازمانی ارتقا یابد یا ارتقاتواند در سلسلهواجه است و نمیمشکل م
نـوع فـلات زدگـی    ، دو)1986(باردیویـک  ). Ongori and Angolla, 2009(می شـود  

فـلات زدگـی   ) 2(و ) سلسـله مراتبـی  (فـلات زدگـی سـاختاري    ) 1(:شغلی را تعریف کـرد 
دهد که شـانس انـدکی بـراي    فلات زدگی ساختاري زمانی رخ می). محتواي شغل(محتوایی 

که فلات زدگـی محتـوایی   سازمانی وجود دارد، درحالیمراتبهسلسلحرکت عمودي فرد در 
کنـد امـا،   اي در شغل خود احسـاس نمـی  شود که فرد با اینکه چالش عمدهزمانی پدیدار می

، سـه نـوع   )2006(بورك و میکلسون ). Bardwick,1986(شغل براي فرد جذابیتی ندارد 
فلات زدگـی شخصـی   . ی و شخصیساختاري، محتوای: فلات زدگی شغلی را شناسایی کردند

گونه علاقـه و لـذتی در زنـدگی    افتد که فرد دچار روزمرگی شده است و هیچزمانی اتفاق می
هـر چنـد در خصـوص    ). Burke and Mikkelson, 2006(کنـد  شخصی احساس نمـی 

هایی صورت گرفته است، از جمله اینکه موجب کاهش پیامدهاي فلات زدگی شغلی پژوهش
ارکنان، عملکرد ضعیف، تعهد کـاري انـدك از سـوي کارکنـان و تمایـل بـه       رضایت شغلی ک

در خصـوص  امـا  ) Heilmann, Hot and Rilovick, 2008(شـود  خروج از خدمت می
بینـی نبـوده   یج چندان قابل پـیش هاي کاري کارکنان نتاارتباط فلات زدگی شغلی و دیدگاه

داري در خصـوص دیـدگاه   ند رابطه معنینتوانست) 2001(عنوان مثال پالمرو و راجر است، به
هایی که فاقد ایـن  کارکنان بین افرادي که به آستانه فلات زدگی شخصی رسیده بودند و آن

در همین رابطه ایـن  ). Palmero, Roger, Tremblag, 2001(اند بیابند خصیصه بوده
کارکنـان بـه   کـه ریشـه در دیـدگاه   "سـازمانی تفاوتیبی"بر مفهوم پدیده پژوهش با تأکید

طور تمایل به تفاوتی کارکنان و همینسازمان دارد، به بررسی تأثیر فلات زدگی شغلی بر بی
.نوآوري پژوهش نیز به همین نکته متمرکز شده است. خروج از خدمت آنان دارد

دهه فعالیت تنها شرکت بیمـه دولتـی اسـت،    8بودن شرکت سهامی بیمه ایران با دارا
اي هـاي بیمـه  تر و منابع انسانی بیشتري نسبت بـه سـایر شـرکت   ت وسیعکه داراي تشکیلا

نفر پرسنل، بزرگترین ساختار سـازمانی یـک   5000بودن حدود این شرکت با دارا. باشدمی
مشکلات منابع انسانی موجود در این شرکت گاهی بـه  . اي در کشور را دارا استشرکت بیمه

ویـژه کارکنـان   شکل خروج از خدمت کارکنان و بهبهشکل نارضایتی شغلی و ابراز تمایلاتی
تمایل شود، هرچند تاکنون پژوهش جامعی پیرامون علل و عوامل مؤثر برمتخصص ابراز می
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پژوهش حاضر گامی در جهـت  . نشده استانجامخروج از خدمت و نارضایتی در این شرکت
و تمایـل خـروج از   "ازمانیتفـاوتی س ـ بی"تأثیر آن بر و"فلات زدگی شغلی"تحلیل پدیده 

بـا برخـی از مـدیران ایـن     انهاي مقدماتی که پژوهشـگر مصاحبه. باشدخدمت کارکنان می
طـور ادعـا   تفاوتی شغلی از سوي کارکنان بوده است، همینشرکت انجام داده، مؤید نوعی بی

رتقـا  انـد کـه امکـان ا   شده است که بسیاري از کارکنان و مدیران به حدي در ساختار رسیده
سلسـله مراتبـی در ایـن    وجود ندارد و همین موضوع موجب نوعی فلات زدگی ساختاري یا 

همگی این مشاهدات، اظهارات مدیران و ادعاهاي مطرح شده، انگیزه این . شرکت شده است
و اظهارات توان ادعاهاطبعاً بدون انجام یک پژوهش علمی نمی. پژوهش را فراهم کرده است

فلات زدگـی  رابطهکارکنان را تعمیم داد؛ لذا هدف این پژوهش به تعیین برخی از مدیران و
کارکنان بیمـه ایـران متمرکـز    "تمایل به خروج از خدمت"و "تفاوتی سازمانیبی"شغلی بر 
. شده است

ادبیات نظري پژوهش
فلات زدگی شغلی

هـا  مانزدگی شغلی مفهوم چندان جدیدي نیست، اما موضوعی است که همه سازفلات
, Ongori and Agolla(کننـد  را تجربه مـی به درجات مختلف آن بسـیاري از  .)2009

زدگـی شـغلی   کنند، معتقدند که فلاتپژوهشگران سازمان که در حوزه کار راهه، تحقیق می
سرعت در حال تبدیل شدن به یک موضوع بسـیار مهـم مـدیریتی و سـازمانی اسـت کـه       به

Mikkelsen and(ري است تا کارکنان بـه آن حـد نرسـند    نیازمند بررسی و رسیدگی فو

Bucks, هـا، تجدیـد سـاختارها،    چـرا کـه در راسـتاي تغییـر در محـیط سـازمان      ). 2006
عنوان یک موضوع جـدي بـراي   زدگی شغلی بهسازي و عدالت سازمانی موضوع فلاتکوچک

به بعد کارکنـان  2015از سال ) 2008("هیلمن"از دیدگاه . شودهاي آینده مطرح میدهه
رد کســال گذشـته تجربـه خواهنــد   30زدگـی شــغلی بیشـتري نسـبت بـه     احسـاس فـلات  

)HeiImann, Hole, Rilovick, 2008( .تنى است که بـر اسـاس ادبیـات مـرتبط    گف،
. زدگی شغلی بـر تمایـل کارکنـان بـه خـروج از خـدمت مربـوط اسـت        بیشترین تأثیر فلات

گیرنـد، اثربخشـی   ر داوطلبانه تصمیم به خروج از سازمان میطوطورکلی، وقتی کارکنان بهبه
,Griffeth, Steel, Allen(یابـد  آن سازمان به دلایل مختلـف کـاهش مـی    اول ). 2005

سـازمان  ثانیـاً  . دهـد ان خـود را از دسـت مـی   با خروج کارکنان، سازمان دانش کارکن ـاینکه
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نیازمند اختصاص زمـان  ثالثاً. تسانی اسنیازمند زمان و هزینه زیاد براي جایگزینی نیروي ان
بنـابراین توجـه بـه علـل     . باشـد و هزینه کافی براي آموزش نیروي انسانی جایگزین شده می

. تمایل کارکنان به خروج از خدمت بسیار مهم است
کنند، به همـان  هراندازه که ساختارهاي سازمانی تمایل به حالت سلسله مراتبی پیدا می

,Jung and Tak(شـود  تر مـی ارتقا و توسعه کار راهه کارکنان نیز مشکلاندازه مشکلات 

در نتیجه، بسیاري از کارکنان قبل از آنکه بتوانند به اهداف تعریف شده شغل خـود  ،)2008
هرچند فلات زدگی شغلی پدیـده جدیـد   . رسنددست یابند به مرحله فلات زدگی شغلی می

هـاي امـروزي   خ سریع گسترش این پدیده در سـازمان نیست، اما نگرانی ایجاد شده باعث نر
). Ongori and Agolla, 2009(است 

در ادبیات رفتار سازمانی ظـاهر شـد  1977فلات زدگی شغلی براي اولین بار در سال 
)Ference, Stoner, Warren, 1977 (  و عمدتاً به ناکامی شاغل در ارتقاي عمـودي در

ت، اما به مرور زمان به مشکلات ارتقـا و جابجـایی افقـی در    سازمانی اشاره داشمراتبسلسله
طورکلی فلات زدگی شغلی بـه  به). Viega , 1981(کار راهه سازمانی نیز تسري پیدا کرد 

در ایـن رابطـه    . شـود عدم توفیقات شاغل در توسعه و پیشرفت در مسیر شغلی مربـوط مـی  
دهـد کـه شـاغل    لی زمـانی رخ مـی  معتقدند که فلات زدگـی شـغ  ) 2009(آنگوري و آنگولا

ارتقا بالا برود یا بسیار کند و مراتبسلسلهتواند از احساس کند که در مسیر شغلی خود نمی
باردیویـک  ). Ongori and Angolla, 2009(شـود  مشـکلاتی ایـن امـر محقـق مـی     بـا  

گـی  نوع فلات زدگی شغلی را تعریف کرد؛ فلات زدگی سلسله مراتبی، فلات زد، دو)1986(
فلات زدگی سلسله مراتبی به شانس اندك شـاغل در حرکـت عمـودي بـه سـطح      . محتوایی

زدگـی شـاغل از محتـواي    هاي بالاي سازمانی اشاره دارد و فلات زدگی محتوایی به دلپست
، سـه نـوع   )2006(بـورك و میکلسـون   ). Bardwick, 1986(شـود  شغل خود مربوط می

فـلات زدگـی شخصـی    . محتوایی و شخصـی اري،ساخت:فلات زدگی شغلی را مطرح کردند
افتد که فرد دچار روزمرگی شده و وابستگی وي به شغل بـه جهـت تعهـدي    زمانی اتفاق می

Burke(دهـد  بوده است که قبلاً داده است ولی اکنون تمایلی به انجام آن شغل نشان نمی

and Mikkelson, 2006 .(منفـی بـر   اساس پیشینه پژوهش فلات زدگی شغلی تـأثیر بر
Hot and(رضایت شغلی، عملکرد بالا، تعهد کاري و تمایـل بـه مانـدگاري کارکنـان دارد     

Rilovick, 2008 ،;HeilmannAgolla, 2009Ongori and;Klehe,

Zikic, Van vianen, De patez, 2011.(
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خروج از خدمت
طور داوطلبانـه  که بههاي سازمانی از دست دادن نیروهایی استترین چالشیکی از مهم

انجام ) 1955(این زمینه مارچ و سایمون شاید اولین پژوهش را در. شونداز سازمان جدا می
؛گیرنـد طور داوطلبانه تصمیم به خروج از سازمان میها وقتی کارکنان بهبه اعتقاد آن.دادند

,Griffeth, Steel, Allen(یابـد  اثربخشی آن سـازمان بـه دلایـل مختلـف کـاهش مـی      

سـازمان  ؛ ثانیـاً دهدخروج کارکنان، سازمان دانش خود را از دست میاول اینکه، با). 2005
نیازمند اختصاص زمـان  ثالثاً. یگزینی نیروي انسانی استنیازمند زمان و هزینه زیاد براي جا

دهـد  ها نشان مـی پژوهش. باشدو هزینه کافی براي آموزش نیروي انسانی جایگزین شده می
تمایل کارکنان به خـروج از خـدمت فـلات زدگـی شـغلی اسـت       دلایل ترین یکی از مهمکه 

)Bluedorn, 1982;Price and Mueller, 1981;Ongori and Angolla,

2009;Heilmann, Hot, Rilovick, 2008;Miles, Gordon, Storlie,
2013:Foster, Shastri, Withane, 2004 . (

:گیردبه شکل زیر شکل میو فرضیه متناظر آنپژوهشلبنابراین سؤال او
ها به خروج از خدمت تأثیر دارد؟آیا فلات زدگی شغلی کارشناسان بیمه بر تمایل آن-1

یر مثبت و تأثبه خروج از خدمت هاآنزدگی شغلی کارشناسان بیمه بر تمایل فلات) فرضیه
.معناداري دارد

بی تفاوتی سازمانی
تواند زمانی نوعی نگرش کارکنان نسبت به شغل و سازمان خود است که میتفاوتی سابی

. پیامدهاي منفی به دنبال داشته باشد از جمله اینکه موجب خروج از خدمت کارکنان شود
روانشناسان حالتی را که شخص پس از ناکامی طولانی، امید تحقق هدف یا اهداف خـود  

خواهد که از واقعیت و منشأ ناکامی خود و میدهداز دست میراخصوصدر یک وضعیت به
در مبادلات کاري این پدیده ویژگی افرادي اسـت کـه بـه    . گویندتفاوتی میبی،کناره بگیرد

محیط کـار خـود بـه ایـن واقعیـت تسـلیم       کننده و تکراري اشتغال دارند و درمشاغل کسل
-اصولاً به ایـن حالـت روانـی   . پیشرفت وجود نداردو شوند که چندان امیدي براي بهبود می

نتیجه محرومیت فرد و نشانه وجود مشـکل در   راگویند و آنتفاوتی میرفتاري مشخص، بی
تفاوتی سازمان؛ ساختار معتقد است علت اصلی بروز بی) 2002(کورمن . دداننمحیط کار می

معـدودي متمرکـز شـود و فـرد در آخـرین حلقـه      يسازمان است که قدرت در دست عـده 
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و کـاهش قابلیـت   علاقگی فرداین امر منجر به بی. شودزنجیره فرماندهی تابع دستورات می
توانـد  مـی یتفاوتی سازمانبی). Danaee fard and eslami, 2010(شود انعطاف او می

دوره زمـانی شانسـی بـراي    ماحصل فلات زدگی شغلی باشد، بدین صورت که فرد طی یـک 
. داندهویت نمیاهمیت و بارف دیگر محتوي شغل خود را باکند و از طارتقا پیدا نمی

.گیردبه شرح زیر شکل میو فرضیه متناظر آنلذا سؤال دوم پژوهش 
دارد؟رابطهها نسبت به سازمان تفاوتی آنبیباآیا فلات زدگی شغلی کارشناسان بیمه -2

بت به سازمان رابطه مثبـت  نسهاآنتفاوتی یبزدگی شغلی کارشناسان بیمه با فلات) فرضیه
.و معناداري دارد

روش تحقیق
ها، پیمایشـی  آوري و تحلیل دادهاین تحقیق از نظر هدف، کاربردي و از نظر شیوه جمع

مجتمـع  (جامعه آماري تحقیق شامل کلیه کارشناسان ستاد مرکزي بیمـه ایـران   . بوده است
تاد مرکزي بـه جهـت پراکنـدگی    علت محدود کردن جامعه آماري به س. بوده است) فاطمی

اي در سـتاد  سو و تجمع کارشناسـان و متخصصـین امـور بیمـه    بسیار زیاد جغرافیایی از یک
بوده کـه بـا اسـتفاده از روش    نفر496تعداد کارشناسان بیمه . مرکزي بیمه ایران بوده است

اسـتخراج  نمونه آماريعنوانبهنفر 358تعداد ) P=0/05و 5α% =(گیري کوکران نمونه
سـپس  هر کارشناس یک کد اختصاص پیدا کرد، ی از کارشناسان تهیه و به فهرستابتدا . شد

اقـدام بـه اسـتخراج    4یري تصادفی سیستماتیک با رعایت فاصـله  گنمونهبا استفاده از روش 
پرسشـنامه  3حـدود  . ي شدآورجمعسپس پرسشنامه میان اعضا توزیع و . اعضاي نمونه شد

افـزار نـرم با استفاده از هاپرسشنامهبودن از فهرست نمونه حذف و مابقی به جهت مخدوش 
spssدرصد مـرد  79درصد زن و 21از مجموع افراد پاسخ دهنده . مورد تحلیل قرار گرفت
درصـد بـین   3/45سـال و  35تا 31درصد بین 4/17سال، 30درصد افراد زیر 3/4،بودند

 ـ 4/15سـال و  45تـا  41درصد افـراد  6/17سال و 40تا 39 سـال سـن   45الاي درصـد ب
،تـر درصـد اعضـاي نمونـه داراي مـدرك دیـپلم و پـایین      7/38از نظـر تحصـیلات   .داشتند

. لیسـانس و دکتـري بودنـد   درصـد فـوق  2/12،درصد لیسانس5/31،دیپلمدرصد فوق6/17
7/21،سال10کمتر ازيدرصد داراي سابقه5/28: سابقه کار اعضاي نمونه عبارت بودند از

تـا  21درصد بـین  5/16،سال20تا 16درصد بین 6/24،سال سابقه15تا 11درصد بین 
.  ي کارسال سابقه26رصد بالاي د7/8،سال25
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بـراي سـنجش فـلات زدگـی شـغلی و از      ) Milliman, 1992(از پرسشنامه میلـیمن  
بــراي )Kim, Price, Muller, Watson, 1996(پرسشـنامه کــیم، پــرایس و مــولر  

) Coreman, 2002(کـرمن سنجش تمایل به خروج از خـدمت کارکنـان، از پرسشـنامه    
. تفاوتی سازمانی استفاده شدیببراي سنجش 
ی بررسموردبا نظر متخصصان هاآناستاندارد بوده است، اما اعتبار هاپرسشنامههرچند 

ییـدي اسـتفاده شـد، شـاخص     تأملی براي اعتبار سازه از آزمون تحلیل عا. قرار گرفتمجدد 
بوده است 786/0، مقدار ي فلات زدگی شغلیمؤلفهبراي ) KMO(کفایت نمونه پرسشنامه 

از روش آلفاي هاپرسشنامهبراي بررسی پایایی . استي مناسبیاسازهاعتبار دهندهنشانکه 
.نشان دهنده پایایی مناسبی است1جدول کرونباخ استفاده شد که نتایج 

یرهاي پژوهشمتغپایایی : 1دولج
%88پرسشنامه فلات زدگی شغلی

%82فلات سلسله مراتبی
%84فلات محتوایی

%85پرسشنامه تمایل به خروج از خدمت
%79تفاوتی سازمانییبپرسشنامه 

ها و یانگینمآزمون میانگین مستقل و تفاضل ،از آزمون رگرسیونسؤالاتبراي تحلیل 
. س استفاده شده استتحلیل واریان

هادادهلیتحلوهیتجز
در این . ي حاصل از پرسشنامه پرداخته شدهادادهدر ابتدا به بررسی نرمال بودن توزیع 

:پذیرفته شدهادادهرابطه نرمال بودن توزیع 

یرهاي پژوهشمتغآزمون نرمال بودن : 2جدول
تفسیرداريیمعنسطح شاخص

نرمال استهادادهتوزیع 0/083α>0/05=فلات زدگی شغلی
نرمال استهادادهتوزیع 0/124α>0/05=تمایل به خروج از خدمت

نرمال استهادادهتوزیع α=0/05<0/093تفاوتی سازمانییب
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با . ي فوق در جامعه آماري پرداخته شده استهاشاخصدر ادامه به بررسی میانگین 
"عدد میانی"،سؤالاتاي لیکرت براي پاسخگویی به ینهگز5به استفاده از پرسشنامه توجه

مورد بررسی قرار هاشاخصوضعیت 3در جدول . خواهد بود3ها یانگینمبراي آزمون 
.گرفته است

یرهاي پژوهشمتغداري میانگین یمعنتحلیل : 3جدول

تفاوت میانگینشاخص
میانگین

درجه 
سطح معنی داريTآزادي

3.384.001-12133353.-2.8787شغلیفلات زدگی

3.4087.40873518.650.000تمایل به خروج از خدمت

تفاوتی سازمانیبی
2.4187

-
.58126
58126

34912.469.000

) M=3/4087(میانگین شاخص تمایل به خروج از خدمت 3شماره اساس جدول بر
؛)Sig=o/ooo<P-VALUE=/01(شد بامتوسط میبالاتر از حد%99در سطح اطمینان 

=M=2/8787 ( ،)Sig=0/001<p-value(شاخص فلات زدگی شغلی با میانگین اما دو

) M=2/4187( ،)Sig=0/000< p-value=/01(تفاوتی سازمانی با میانگین و بی) 01/
.بوده استدرصد99در سطح تر از حد متوسطپایین

مون همبستگی پیرسون و به شرح جدول بررسی میزان همبستگی متغیرها از طریق آز
.صورت پذیرفته است4

همبستگی متغیرهاي پژوهش: 4جدول
شمارهشاخصجمع نمونهانحراف استاندارد321
1فلات زدگی شغلی181/0353--
2تمایل به خروج از خدمت25/007/1351*1-
3تفاوتی سازمانیبی58/006/1349**18/0*1

** p < 0/01
* p< 0/05
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3رابطه مثبت و مستقیمی میان هر ،شودنه که در جدول فوق ملاحظه میگوهمان
تفاوتی سازمانی وجود اما رابطه بسیار قوي میان فلات زدگی شغلی و بی. شاخص وجود دارد

. دارد
عنوان متغیر در تحلیل رابطه متغیرهاي جمعیت شناختی، فلات زدگی شغلی که به

داري با فلات زدگی شغلی هش تعریف شده است، جنسیت هیچ ارتباط معنیاصلی پژو
.نداشت

شغلیزدگیفلاتدهندگان با تحصیلات پاسختفاوتتحلیل : 5جدول
تحصیلات و فلات زدگی شغلی

مجموع 
مربعات

درجه 
آزادي

میانگین 
مربعات

Fمعناداري

421/15471/0123/4000/0بین گروهی
648/83346068/0گروهیدرون

069/85351مجموع
سطح تحصیلات و فلات زدگی ساختاري

مجموع 
مربعات

درجه 
آزادي

میانگین 
مربعات

Fمعناداري

031/25343/0218/4000/0بین گروهی
105/84367059/0گروهیدرون

136/86352مجموع
سطح تحصیلات و فلات زدگی محتوایی

مجموع
مربعات

درجه 
آزادي

میانگین 
مربعات

Fمعناداري

329/14434/098/3001/0بین گروهی
014/85345063/0گروهیدرون

343/86349مجموع

میان سطح تحصیلات کارکنان و فلات زدگی شغلی ، 5بر اساس مقادیر جدول شماره 
،داري ملاحظه شدتاري است، تفاوت معنیزدگی محتوایی و ساخکه شامل فلاتو انواع آن

در . میان کارکنان با تحصیلات مختلف تفاوت وجود دارد% 99احتمال بدین صورت که به
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بیشترین میزان فلات تر، دیپلم، دیپلم و پایینك فوقاین رابطه میان کارکنان داراي مدر
.زدگی ملاحظه شد

زدگی شغلیتحلیل تفاوت مؤلفه سابقه کاري و فلات: 6جدول
مؤلفه سابقه کاري و فلات زدگی شغلی

میانگین درجه آزاديمجموع مربعات
مربعات

Fمعناداري

238/14413/084/3000/0بین گروهی
129/86346064/0گروهیدرون

367/87352مجموع
متغیر سابقه کاري و فلات زدگی ساختاري

میانگین درجه آزاديمجموع مربعات
مربعات

Fمعناداري

121/25321/0011/4000/0بین گروهی
253/84343058/0011/4000/0گروهیدرون

374/86348مجموع
متغیر سابقه کاري و فلات زدگی محتوایی

میانگین درجه آزاديمجموع مربعات
مربعات

Fمعناداري

043/25344/094/3000/0بین گروهی
012/85347059/094/3000/0گروهیدرون

055/87352مجموع

کاري مختلف با يمیان دارندگان سابقه6جدول شمارهاساس نتایج طور برهمین
داري میان فلات زدگی شغلی، فلات زدگی ساختاري و محتوایی تفاوت معنی% 95احتمال 

ر عدم وجود تفاوت لذا فرض صفر که بα=/05>P-Value=0که از آنجائی،وجود دارد
بدین معنا که میان کارکنان با ،دار میان دارندگان سوابق مختلف کاري بود تأیید نشدمعنی

ساختاري و محتوایی تفاوت سوابق مختلف کاري شرکت بیمه از لحاظ فلات زدگی شغلی،
. وجود دارد
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شغلی و ساختاري سال به بالا داراي فلات زدگی 21در این رابطه کارکنان با سابقه 
مقایسه با دارندگان سوابق کمتر داشتند، و فلات زدگی محتوایی، بیشتر در بیشتري در

.سال ملاحظه شد15تا 11میان کارکنان داراي 
ها با استفاده از مدل رگرسیونی به تحلیل تأثیر فلات زدگی شغلی و در ادامه تحلیل

نتایج حاصل از آزمون . سان بیمه پرداخته شدازمانی کارشناتفاوتی سانواع آن بر بی
ANOVAبر . دار استمدل رگرسیونی معنی% 95داري دهد که در سطح معنینشان می

طبق ضرایب استاندارد شده بتا، در ازاي یک واحد تغییر در فلات بر7اساس جدول شماره 
طور همین.شودمیوتی سازمانی کارکنان ایجاد تفاواحد تغییر در بی301/0،زدگی شغلی

و یک واحد تغییر در فلات زدگی ،واحد285/0،یک واحد تغییر در فلات زدگی ساختاري
.تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر داردواحد تغییر بر بی191/0،محتوایی

تفاوتی سازمانیضرایب استاندارد شده بتا براي متغیر بی: 7جدول
تفاوتی سازمانیبی

ضریب تعیینمعناداريTد شده بتاضرایب استاندار
285/0128/7000/0091/0فلات زدگی ساختاري
191/002/5000/0061/0فلات زدگی محتوایی
301/0144/8000/0115/0فلات زدگی شغلی

تفاوتی سازمانی رادرصد تغییرات بی8، در مجموع 7شمارههاي جدول اساس یافتهبر
کند، که البته نقش فلات زدگی شغلی در تبیین این تغییرات میفلات زدگی شغلی تبیین

. از فلات زدگی محتوایی بیشتر است

ضرایب استاندارد شده بتا براي متغیر تمایل به خروج از خدمت: 8جدول
تمایل به خروج از خدمت

ضرایب استاندارد شده 
بتا

Tضریب معناداري
تعیین

038/055/1090/0004/0فلات زدگی ساختاري
0401/063/1080/00028/0فلات زدگی محتوایی
082/082/1100/0002/0فلات زدگی شغلی
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توان تأثیر نمی% 95داري در سطح معنیANOVAهاي حاصل از آزمون توجه به تحلیلبا
به.دار دانستفلات زدگی شغلی و ایجاد آن را بر پدیده تمایل به خروج از خدمت معنی

طور توان تغییرات تمایل کارکنان بیمه ایران به خروج از خدمت را بهعبارتی، نمی
هرچند میانگین نمره تمایل کارکنان . داري متأثر از پدیده فلات زدگی شغلی دانستمعنی

.به خروج از خدمت در بیمه ایران تأیید نشده بود

گیريبحث و نتیجه
از کارکنـانی کـه هنـوز بـه مرحلـه      % 1د کـه تنهـا   دهمرور تحقیقات سازمانی نشان می

کارکنانی که فـلات  % 99بدین معنا که ،شونداند، بازنشسته مینرسیده"فلات زدگی شغلی"
,Heilmann, Holt(انـد  کننـد هنـوز بـه سـن بازنشسـتگی نرسـیده      زدگی را تجربه مـی 

Rilovick, 2005 .(یکی از "ی شغلیفلات زدگ"دهد که در دهه آینده تحقیقات نشان می
). Jung and Talk, 2008(هـا خواهـد بـود    هاي منابع انسـانی سـازمان  ترین چالشمهم

شـود،  ها انجام مـی وظایف و مشاغلی که در سازمان% 80اند که تقریباً حتی برخی ادعا کرده
آنچـه  ). Ongori and Angolla, 2009(گیـرد  توسط کارکنـان فـلات زده صـورت مـی    

چراکـه  . اسـت هـا مانو ضرورت پرداختن بـه ایـن مقولـه مهـم در سـاز     مسلم است، اهمیت
شغلی موجب کاهش رضایتمندي شغلی کارکنان، کاهش عملکـرد  توجهی به فلات زدگی بی

Heilmann, Hot and(شـود  و تعهد کاري و افـزایش تمایـل بـه خـروج کارکنـان مـی      

Rilovick, 2008; Ongori and Angolla, 2009; Klehe, Zikic, Van De
pater, 2011.(

میـان کارکنـان   پدیده فلات زدگی شـغلی در بینی بود، وجودگونه که قابل پیشهمان
عـدم تمایـل   "شرکت بیمه ایران تأیید شد، اما نکته جالب توجه تأیید میانگین نمره متغیـر  

عبارتی هرچند فلات زدگی شغلی در میـان کارکنـان   به. است"کارکنان به خروج از خدمت
دهند در رغم این پدیده، کارکنان تمایلی براي خروج از خدمت نشان نمیجود دارد اما علیو

هـایی  این یافتـه بـرخلاف بعضـی از پـژوهش    . شودتحقیق تائید نمیفرضیه اولاین صورت 
انجـام شـده   "تمایل به خروج از خدمت"بر "فلات زدگی شغلی"تأثیر در خصوصاست که 

ــود  ,Price and Muller(ب 1981;1982;Ongor and Angolla, 2009;

Heilmann , Hot , Rilovick, 2008;Miles, Ceodon, Storlie, 2013;
Foster, Shastri, Withane, 2014(    بنابراین تحقیقات بیشتري بـراي روشـن شـدن ،
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زدگی شـغلی در میـان کارکنـان شـرکت     علت عدم تمایل به خروج از خدمت با وجود فلات
.یابدرورت میبیمه، ض

"تفاوتی سازمانیبی"بر پدیده"فلات زدگی شغلی"دار اما نکته جالب توجه تأثیر معنی
عبارتی هر چند فلات زدگی شغلی موجب نشده اسـت کـه کارکنـان    به،کارکنان بوده است

اما موجب شده است کـه نسـبت بـه سـازمان خـود      ،تمایلی به خروج از خدمت نشان دهند
شاید بتوان ادعا کرد که در صورت تداوم فـلات زدگـی و   . داشته باشند"وتیتفااحساس بی"

افزایش یابـد، امـا از حـالا    "تمایل به خروج از خدمت"تشدید آن در بلندمدت ممکن است 
هـا  هاي حاصـل از تحلیـل  یافته. هاي مورد بررسی اقدام کردتوان نسبت به بهبود شاخصمی

"تفاوتی سـازمانی بی"بیشترین تأثیر را بر پدیده "اريفلات زدگی ساخت"دهد که نشان می
کنند که شانس اندکی براي ارتقا در مسـیر شـغلی   عبارتی کارکنان احساس میبه. گذاردمی

الـذکر  شـود و بـا توجـه بـه مطالـب فـوق      ها میتفاوتی آنخود دارند و این مسئله موجب بی
هـاي جمعیـت شـناختی، نشـان     ؤلفـه طور بررسی مهمین. شودتحقیق تائید میفرضیه دوم

البتـه  . شغلی و جنسیت کارکنان وجود نداردداري میان فلات زدگی دهد که رابطه معنیمی
,Jung and Talk(هاي دیگـر نیـز تأییـد شـده اسـت      این موضوع در بسیاري از پژوهش

2008;Ongori and Angolla, 2009.(
ي سابقه بالا نسبت بـه بقیـه کارکنـان بیشـتر     فلات زدگی شغلی در میان کارکنان دارا

,Allen, Poteet, Russell(کننـد  هاي قبلی نیز این مدعا را تأیید میپژوهش.بوده است

1998.(
,Allen, Poteet, Russell, 1998;Hellricgel, Hot(مطابق تحقیقات پیشین 

Rilovick, 2008(طح تحصـیلات  دهنده ارتباط مثبت فلات زدگـی شـغلی بـا س ـ   که نشان
تر احسـاس  یینپایپلم و دفوقعبارتی کارکنان در این پژوهش نیز تأیید شد، به،پایین است

. کردندیمبالاتر احساس فلات زدگی شغلی بیشتري نسبت به دارندگان تحصیلات
در پیشنهاد این پژوهش براي کاهش شاخص فلات زدگی شغلی، توسعه وظایف شغلی 

مسـتمر بـازخورد از نتـایج عملکـرد کارکنـان      ارائهشاغل از یکسو و توسعه مسئولیت مکنار
که مشاغل تعریف شده داراي آغاز و پایـان مشـخص   ينحوبهطراحی مشاغل با هویت، .است

افـزایش اهمیـت شـغل از دیـدگاه     تواند موجبیمطور ایجاد تنوع در مشاغل ینهمباشند و 
زدگـی سـاختاري از   فلاتدر خصوصاما . ی را بهبود بخشدشاغل شده و فلات زدگی محتوای

فرادستی در شرکت بیمه يهاپستارتقاي عمودي به جهت محدودیت مشاغل و کهییآنجا
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اسـتراتژي مفیـدي   توانـد یم ـشـغل  "چرخش افقی"استفاده از ،ایران چندان مقدور نیست
شـد کـه   شـاید بهتـر با  . باشد که از یکنواختی و احساس زدگی از شغل را کاهش خواهد داد

بـر آن مـؤثر آن دلایـل ایجـاد فـلات زدگـی و عوامـل      دردیگري انجام شود تايهاپژوهش
. بیشتري مطرح کردهايیهتوصبتوان مشخص شود تا



159... و تبیین رابطه فلات زدگی شغلی با بی تفاوتی سازمانی
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