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  تبيين پديده فلات زدگي شغلي در كاركنان
  امنيتي يها سازمان 

  1انيچ كلاهمحمود 
  2نيا يروح اله رحمت

  15/07/1396: افتيدر خيتار
  15/10/1396: پذيرش خيتار

  

  چكيده
عدم تنوع و چالش در شغل است. يعني انجام كار معمول و خسته كننده و نه  سكون زدگي در محتواي شغلي بازتاب

از . داشت خواهد دنبال بهبيشتري در تحقق اهداف خود  هاي هزينه يسازمان هر هيجان. اين پديده براي چالشي و پر
امنيتي  يها سازمان. در ناپذير شده است اجتناب ها سازمانتوسط كليه  ضرورت توجه به مقوله فلات شغلي رو نيا
 نوع كار و نياز به داشتن كاركناني باانگيزه بالا و روحيه مضاعف كاري، توجه به پديده فلات شغلي اهميتي ليدل به

- امنيتي صورت گرفته و از نوع تبيني يها سازماندوچندان دارد. تحقيق حاضر با هدف تبيين اين مفهوم در كاركنان 
نفر از خبرگان سازماني آشنا به مسائل اطلاعاتي و امنيتي و موضوعات مديريت منابع انساني  20. باشد يمتوصيفي 

الب الگوي عوامل مؤثر بر فلات شغلي ارائه گرديد. بر اين نمونه آماري انتخاب شده و نظرات آنان در ق عنوان به
) مؤلفه 8امنيتي داراي ابعاد عوامل سازماني (با  يها سازماناساس الگوي عوامل مؤثر بر فلات زدگي شعلي كاركنان 

 پيامدهاي مخرب فلات زدگي شغلي و نيتر مهم) ترسيم و ارائه شده است. در ادامه مؤلفه 7و عوامل فردي (با 
  امنيتي ارائه گرديد. يها سازمانبرون رفت از آن براساس نظرات خبرگان  يها راه
  شغلي، كاركنان سازمان. زدگي امنيتي، فلات يها سازمانسازماني،  يشناس روان، رفتار سازماني :ناگواژ ديكل
  
  
  
  
  

                                                           
  دانشگاه امام باقر (ع) استاديار  1
  دانشگاه امام باقر (ع)دانشجوي دكتري مديريت دولتي  2



 
 
 

 

56

ل 
سا

شش
اره
شم

 ـ 
م

 2ي
اره
شم

)
پي
 پيا

ي
22

  ) ـ
ان
ست
تاب

 
13

96

  مقدمه
رشد و  معتقد بود كه مراحل 1هاي حقيقي، حقوقي و انساني هستند. اندرسون ها سيستم سازمان

، و يادگيري مداوم است. هرگاه 5، سخت كوشيدن4، بينش3، الهام2بالندگي منابع انساني شامل شهود
 ها پژوهش). 106: 1385(خنيفر، شوند  اين چرخه متوقف شود افراد به روزمرگي و سكون نزديك مي

در حال پيشرفت هستند با انگيزه نشان داده است كاركناني كه در مسير شغلي مناسبي در سازمان 
هستند و تمايل به ترك  تر يراض، عملكرد نقشي و فرانقشي بيشتري دارند، كنند يمبيشتري كار 

همواره در پي يافتن  ها سازماندليل  نيهم به. شود يمسازمان و غيبت در بين آنها كمتر مشاهده 
يكي از عواملي كه در چرخه مسير . اثربخش براي مديريت مسير شغلي كاركنان هستند يها حل راه

عاملي اثرگذار بر پيامدهاي سازماني، شناسايي شده است، پديده  عنوان به، (كارراهه) شغليپيشرفت 
  ).1393:74(فياضي و ضيايي،  7است 6شغلي فلات

احتمال حركت در سلسله مراتب سازمان در  كهدر مسير شغلي فرد است  اي نقطهفلات شغلي، 
در مسير شغلي است كه در  اي نقطهفلات شغلي،  ).245: 2006، 8ياماموتو( وي بسيار كم است آينده براي

به اعتقاد  ).17: 2006، 9ساني حسن و همكاران( باشد آن امكان حركت عمودي رو به بالا جهت ارتقا، اندك
اركنان ناكامي رواني است كه ك زدگي، احساس نااميدي و فلات، )2004( 10فاستر، شاستري و ويتان

  كنند. ميخود آن را تجربه  اي حرفهشغلي و  پس ازتوقف موقت يا دائم در مسير پيشرفت
شاخصي اساسي براي  عنوان بهاغلب كاركنان، ارتقا و پيشرفت در مسير شغلي را  از آنجا كه

 ضرورت توجه به مقوله) 13: 1994، 11استون (اپل باوم و فاينگيرند  ميدر نظر  سنجش موفقيت در شغل
كه  دهد ميمرور تحقيقات سازماني نشان . ناپذير شده است اجتناب ها سازمانتوسط كليه  فلات شغلي

، بدين معنا شوند مي، بازنشسته اند نرسيده فلات زدگي شغلي كاركناني كه هنوز به مرحله % از1 تنها

                                                           
1Anderson  
2 Intuition 
3 Inspiration 
4 Insight  
5 Hard work  
6 career plateau  

فلات زدگي «عبارت انگليسي فلات شغلي، از اصطلاحاتي نظير  محققان مختلف در منابع فارسي و در ترجمه 7
نيز استفاده نمودند كه مترادف با همان معناي عبارت نخستين » سكون زدگي شغلي«و » سكون شغلي«و » شغلي

  هاي مختلف اين تحقيق نيز از همه اصطلاحات رايج در اين زمينه استفاده شده است. است. از اين رو در بخش
8 Yamamoto  
9 Sani Hassan, Ismail & Uli  
10 Foster, Shastri, & Withane  
11 Appelbaum & Finestone  
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(هيلمن و  اند نرسيدهتگي سهنوز به سن بازنش كنند ميزدگي را تجربه  كاركناني كه فلات% 99 كه
بنابراين تحقيق حاضر نيز به بررسي و تبيين اين پديده مخرب سازماني در ميان ). 2008، 1همكاران

  .امنيتي توجه كرده است يها سازمانكاركنان 
  

  بيان مسئله
امنيتي كشور، و با توجه به  يها سازمان يريگ شكلدهه از انقلاب اسلامي ايران و  4با گذشت 

غيرتخصصي،  يها تيفعالو بعضاً حركت در جهت انجام  ها سازمانرشد فزاينده حجم و اندازه اين 
مختلف از كاركردهاي امنيتي به  يها عرصهتخصصي امنيتي، اطلاعاتي و حفاظتي در  يها تيفعال

و  يزير برنامهتارشناسي، اقدامي تغيير شكل يافته و در اين بين هر چند علم مديريت و ساخ
ميزان در كاركردهاي آنها تأثير فراواني نداشته  نيهم بهرشد كرده اما  ها سازمانعملگرايي و... در 

امنيتي با آسيب  يها سازماناست. در رويكردهاي مختلف مباحث مربوط به سازمان و كاركنان آن، 
در چارچوب وظايف و وسع تحقيقاتي خود ، مسئله را مورد بررسي قرار داده و هر سازمان نيز يشناس

  در اين زمينه قلم زده است.
امنيتي انجام شده، موضوع فلات زدگي  يها سازماندر مطالعاتي كه تاكنون در  رسد يم نظر به

كامل مغفول مانده يا اهميت آن براي پژوهشگران اين  طور بهشغلي كمتر مورد توجه بوده است؛ يا 
نوشته حاضر با تأكيد بر اين كاستي و تلاش در دقت عمل  رو نياعرصه مشهود نگرديده است. از 

پاسخ به اين سؤالات هستيم كه پديده فلات شغلي در كاركنان  دنبال بهدر چارچوب ياد شده، 
مديريت و  يكارها راه نيتر مهمچه پيامدهايي بوده و  امنيتي داراي چه عوامل مولد و يها سازمان
  آن كدامند؟ رفت برون

  

  اهداف و ضرورت تحقيق
هر چه بيشتر اين پديده  زدگي شغلي بر پيامدهاي كاري و سازماني به شناخت شناسايي اثرات فلات

و  ها تيمأموراز حجم نسبتاً بالايي از  يمند بهره ليدل بهامنيتي  يها سازمانكند.  ميكمك 
هاي مديريتي به آنان، با اين رخداد مواجه خواهند  هاي فراوان در ارتقاي افراد و اعطاي پست محدوديت

                                                           
1 Heilmann, Holt & Rilovick  
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بود كه نياز به برخورد مدبرانه با كاركنان فلات زده و مديريت پيامدهاي مضر، مطالعه درباره ابعاد و 
  اي دستيابي به اهداف ذيل است:زواياي مختلف آن را ضروري ساخته است. لذا اين نوشته در تلاش بر

و ارائه آن در  امنيتي يها سازمانآورنده فلات شغلي در كاركنان  وجود بهشناسايي عوامل . 1
 قالب الگويي كاربردي.

 .امنيتي يها سازمانپيامدهاي مخرب و غيركاركردي فلات شغلي در  نيتر مهمشناسايي . 2
  مذكور. يها سازماندر برخورد هوشمندانه با پديده فلات شغلي در  امنيتي يكارها راهارائه . 3
  

  پيشينه تحقيق
اهميت موضوع فلات زدگي شغلي به درستي توسط پژوهشگران حوزه  دهد يمنشان  ها يبررس

تا در جوامع آماري مختلف به تبيين دقيق موضوع  اند داشتهمنابع انساني شناسايي شده و تلاش 
  :شود يمآنها اشاره  نيتر مهمبه برخي از  بپردازند. در ادامه

شناسايي عوامل مؤثر بر فلات زدگي  دنبال بهدر تحقيقي  )1395(مددنوروزي و همكاران . 1
تربيت بدني، عوامل زيستي، عوامل محتوايي، عوامل  يها دانشكدهشغلي اعضاي هيأت علمي 

ساختاري و عوامل فرهنگي را شناسايي كرده و به اين نتيجه رسيدند كه عوامل زيستي 
  .رديگ يمبيشترين تأثيرگذاري را داشته و در اولويت نخست قرار 

شغلي با تبيين رابطه فلات « عنوان تحقيق خود بادر  )1395( يدنقويسصالح اردستاني و . 2
رسيدند كه فلات شغلي  به اين نتيجه »سازماني و تمايل به خروج از خدمت كاركنان يتفاوت يب

  .دارد يمعنادار كاركنان رابطه مثبت و يتفاوت يبدر كاركنان بيمه ايران ديده شده است و با 
به شغلي و تمايل  در بررسي تأثير فلات زدگي شغلي بر فرسودگي) 1393( فياضي و ضيايي. 3
شغلي و  خدمت كتابداران به اين نتيجه رسيدند كه ميزان فلات زدگي شغلي، فرسودگي كتر

شده بر  كخدمت در كتابداران بيشتر از حد متوسط است و فلات شغلي ادرا كتمايل به تر
ديگر، كتابداراني كه  عبارت بهخدمت و فرسودگي شغلي تأثير معنادار دارد؛  كبه تر تمايل

را نيز  يخدمت بيشتر ككرده، فرسودگي شغلي و تمايل به تر كرا ادرا يرفلات شغلي بيشت
  .اند دادهگزارش 
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مديريت فلات شغلي در  ير تحقيقي به طراحي و تبيين الگود )1393( طبرسا و همكاران. 4
 يآمده از بررسي روابط در الگو دست بهنتايج  كهتجارت پرداختند  وزارت صنعت، معدن و

مورد بررسي  يمستقيم پيامدها صورت بهفلات محتوايي  داد كه اگر چهنهايي پژوهش نشان 
بر نتايج شغلي  تواند يمساير انواع فلات زدگي  ، اما از طريق تأثير آن بركند ينم ينيب شيپرا 

واريانس  %34پژوهش نشان داد كه  نهايي اين ي، برآوردها در الگويطوركل بهتأثيرگذار باشد. 
تعهد  %34تمايل به رهايي از سازمان و % 43، يشناخت روانتحليل رفتگي  %24رضايت شغلي، 

 .سازماني از طريق ابعاد فلات زدگي شغلي قابل تبيين است
كاركردهاي پنهان در  ليدل بهدريافت  توان يمامنيتي  يها سازمانبا نگاهي به ماهيت 

صورت گرفته را بايد در  يها شپژوه، وجه تمايز تحقيق حاضر با ساير ها سازماناين  يها تيفعال
وجوه اشتراكي با نتايج  توان ينماين نكته جستجو كرد. بنابراين در تبيين فلات زدگي شغلي 

  .باشد يمآورد. لذا تحقيق حاضر در نوع خود بديع و نو  دست بهتحقيقات ساير پژوهشگران 
  

  روش شناسي پژوهش
تحليلي است. -روش تحقيق حاضر از لحاظ هدف كاربردي و از لحاظ ماهيت از نوع تبييني

امنيتي كشور آشنا به مسائل اطلاعاتي و امنيتي و  يها سازمانجامعه آماري اين تحقيق را خبرگان 
نفر از اين افراد  20كه در اين راستا تعداد  دهند يمموضوعات مديريت منابع انساني تشكيل 

و  يا كتابخانهاز روش مطالعات  ها دادهنمونه آماري انتخاب گرديدند. براي گردآوري  انعنو به
 نيتر مهمكه از طريق مصاحبه  ينحو بهمطالعات ميداني و از ابزار مصاحبه و پرسشنامه استفاده شد. 

كه در آن عوامل  يا پرسشنامهو سپس طي  ءاحصا امنيتيعوامل ايجاد فلات شغلي در كاركنان 
و نظرات خبرگان  يبند دستهمد نظر ساير پژوهشگران  يها شاخصاسايي شده به انضمام شن

  سازماني اخذ گرديد.
 نيتر مهمشما  نظر به«در مصاحبه عميق از خبرگان سازماني خواسته شد تا به اين سؤالات كه 

امنيتي  يها سازمانفلات شغلي در ميان كاركنان آورنده پديده  وجود بهدلايل وقوع و عوامل 
 دنبال بهشما فلات شغلي چه پيامدها و كاركردهاي مخربي را براي كاركنان  نظر به«و » چيست؟
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هاي آن چه  كاهاري رفع فلات شغلي و مديريت آسيب راه نيتر مهمشما  نظر به«و » خواهد داشت؟
  1پاسخ دهند.» تواند باشد؟ مي

 
  . مباني نظري تحقيق1

  

  تعريف فلات شغلي
 مسطح در مباحث زمين شناسي و جغرافيا به مفهوم مسيري مرتفع در يك زمين 2واژه فلات

رفته است و البته اين تعريف چون بيانگر پايان صعود از سلسله مراتب ترقي است، شايد واژه  كار به
شود. اگر مسير شغلي قرار است فقط فرد را به بالاترين نقطه  و استعاره مناسبي محسوب نمي

كند، واقعيتي كه وي به سكون رسيده نشانه اين است كه مسير را اشتباهي پيموده سازماني هدايت 
ادامه  كار بهتواند در همين سطحي كه هست،  و به نقطه اوج دسترسي پيدا نخواهد كرد و فقط مي

  ).20: 2003، 3(سندهولتزباشد  دهد، اما ارتقا و پيشرفت بيش از اين ميسر نمي
، 6، اُرپن5، ويگا4فرانس و همكاران بتاً قديمي است كه توسطنسفلات شغلي مفهومي مفهوم 

مورد مطالعه قرار گرفته  11و راجر و لاپالمه 10ير و همكارانا، لم9، بارويك8، اسلوكام و همكاران7نير
و  ادبيات رفتار سازماني ظاهر شد در 1977بار در سال توان گفت نخستين  دقيق مي طور بهاما است. 

مراتب سازماني اشاره داشت، اما به مرور زمان  سلسله شاغل در ارتقاي عمودي درعمدتاً به ناكامي 
فلات ). 1981، 12(ويگا كارراهه سازماني نيز تسري پيدا كرد افقي در ييجا جابهبه مشكلات ارتقا و 

                                                           
ذيل  يريگ جهينتو  ها افتهيتحقيق، نظرات برخي از خبرگان سازماني در بخش  يها افتهيدر راستاي مستندسازي  1

  حفاظتي مواجهه با اين پديده بيان شده است. يكاهار راهشغلي و  يزدگعنوان عوامل مؤثر بر فلات 
2 Plateau  
3 Sandholtz  
4 Ference et al. 
5 Veiga 
6 Orpen 
7 Near 
8 Slocum et al. 
9 Barwick 
10 Lemire et al. 
11 Roger and Lapalme  
12 Viega  
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 احتمال حركت در سلسله مراتب سازمان در آينده براي كهدر مسير شغلي فرد است  اي نقطهشغلي، 
در مسير شغلي است كه در آن  اي نقطهفلات شغلي،  ).245: 2006، 1ياماموتو( ر كم استوي بسيا

به اعتقاد  ).17: 2006، 2ساني حسن و همكاران( باشد امكان حركت عمودي رو به بالا جهت ارتقا، اندك
ناكامي رواني است كه كاركنان  زدگي، احساس نااميدي و فلات، )2004( 3فاستر، شاستري و ويتان

در اين كنند.  ميخود آن را تجربه  اي حرفهشغلي و  پس ازتوقف موقت يا دائم در مسير پيشرفت
احساس  كه شاغل دهد ميمعتقدند كه فلات زدگي شغلي زماني رخ  )2009( آنگوري و آنگولا رابطه

لاتي اين با مشك مراتب ارتقا بالا برود يا بسيار كند و از سلسله تواند نميكند كه در مسير شغلي خود 
  شود. مي امر محقق

 ابندي يماست كه در آن كاركنان كار خود را غير چالشي  يا نقطهديگر، فلات شغلي  در تعريفي
برخي ). 539: 2003، 4(لي ننديب يمخود فراهم  يها يتوانمندبراي توسعه تخصص و  و فرصت كمتري

. بر همين اساس، اند كردهفلات شغلي را بر مبناي مدت زمان تصدي شغل تعريف  از تحقيقات،
  بهكه بنا  زدگي است؛ درحالي پنج سال و عدم ارتقا پس از آن، معرف فلات مدت  بهتصدي شغل 

، 5(مايلز و همكاران شود يمسال، فلات شغلي محسوب  5تا  3 مدت به اكثر محققان، تصدي شغل نظر

مراتب  پنجمين مرحله سلسلهزدگي اغلب در  كه سكون اند دريافتهبسياري از محققان ). 2: 2013
. دامنه پاسخ كارمندان نسبت به سكون زدگي تا حد دهد يم سالگي رخ 40 شغلي يعني در آغاز

حساب و عملكرد ضعيف در  و حد پويا و نگرش مثبت تا نارضايتي بي زيادي بين عملكرد عالي و
 ).99: 1381(طالقاني و متقي،  نوسان است

از شغل و حرفه سازماني يك فرد  اي نقطهفلات شغلي به  ،)272: 1985( 6هال طبق اظهارات
و لذا  .باشد ميترفيع) غيرممكن  يعبارت بهتحرك پذيري روبه بالاي اضافي (در آن كه  شود ميگفته 

شود كه سكون يا فلات در مسير شغلي جزئي از قاعده و روش زندگي كاري  اين مسئله عنوان مي

                                                           
1 Yamamoto  
2 Sani Hassan, Ismail & Uli  
3 Foster, Shastri, & Withane  
4 Lee  
5 Miles, Gordon& Storlie,  
6 Hall  
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زيرا در سازمان ) 87: 2004، 1(كريوتراست و اشاره به وضعيت توقف در توالي پيشرفت شغلي فرد دارد 
كم دچار  باشند كه به آن علاقه ندارند و كم در بسياري ازموارد كاركنان مجبور به انجام اموري مي

رد با سازمان و ادامه همكاري ف رغم يعل. در اين شرايط )54: 2000، 3(كيدشوند  و توقف مي 2ركود
  احتمالاً موفقيت نيروي كار، فرد از پيشرفت خود خوشحال و راضي نيست.

  

  انواع فلات شغلي
بين دو سطح از فلات زدگي شغلي  ميتوان يمختلفي از فلات زدگي وجود دارد. اولاً، م يها پيت

) و فلات شود يتمايز قائل شويم: فلات زدگي ساختاري (كه فلات زدگي سلسله مراتبي نيز ناميده م
 عنوان بهو سندهولتز از فلات ساختاري  5، نادل4از جمله فليپو نظران صاحببرخي ي. زدگي محتواي

 كنند. سكون اثرگذاري ياد مي عنوان بهسكون موقعيتي و از فلات محتوايي 
كرد كه افراد دو شكل متفاوت  عنوانابتدا  )1986( 7بارويك«مي گويند:  )1993( 6آلن و همكاران

فلات  سلسله مراتبي) و محتوايي. يعبارت به: ساختاري (كنند يتجربه مرا از فلات زدگي شغلي 
كه يك فرد شانس كمي براي حركت عمودي در يك  گردد يزدگي سلسله مراتبي زماني حاصل م

 يها تيار يا مسئولكه فرد با ك دهد يفلات زدگي محتوايي زماني رخ مو  سازمان داشته باشد
فرض كرد افراد فلات زده از دو مرحله  )1986( بارويك.» به چالش كشانده نشده باشد اش يشغل

: مقاومت و استعفاء. در طول مرحله مقاومت، افراد اميد دستيابي به ترفيع را حفظ و به كنند يعبور م
. نتيجه آن است كه آنها مجدداً نسبت دهند يقضاوت در مورد پيشرفتشان طبق افق زماني ادامه م

 محض به. اما، كنند يشان سازگاري حاصل م تعهد حاصل كرده و با وضعيت فلات زده سازمانبه 
كه در  شوند يامكان ترفيع آنها وجود نخواهد داشت، وارد مرحله استعفاء م دهند ياينكه تشخيص م

اما به عقيده بورك و  .شوند يير فعال ماز كار كناره گيري كرده و غ جيتدر بهطول اين مرحله، 
                                                           

1 Kreuter  
2 Stagnation  
3 Kidd  
4 Filippo  
5 Nadel 
6 Allen et al.  
7 Barwick 
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توسط » 4ندگيز«و » 3محتوايي«، »2ساختاري«زدگي  سه نوع فلات، )693: 2006( 1ميكلسن
مرتبط  هم بههستند ولي  در حالي كه اينها از يكديگر متفاوت. شود يممطرح  )1988( باردويك
  .تفاوت قائل شدمعتقد است كه بايد ميان سه نوع سكون شغلي » باردويك. «هستند

 زماني است كه افراد به بالاترين سطح) 5(يا سلسله مراتبيبه اعتقاد وي، فلات ساختاري 
 موجود در سلسله يها تيمحدود. فلات ساختاري، ناشي از رسند يمسازماني كه در توان دارند 

 يها ستپ رود يمبالاتر در سازمان  يها ردههر چه فرد به  ساختار سازماني است، زيرا مراتب
 .لازم براي رفتن به رده بعدي را ندارد يها ييتوانا و ها مهارتدارد و يا فرد همه  محدودتري وجود

فلات محتوايي . )693: 2006(بورك و ميكلسن،  پست بالاتري وجود ندارد در برخي موارد نيز اصلاً
. با دهد يميادگيري بيشتر ندارد، رخ  و ديگر امكان كند يمكه فرد به شغل، كاملاً تسلط پيدا زماني 

كه هر كس  دهد يمهشدار  بيشتر در معرض اين پديده قرار دارند، باردويك يا حرفهاين كه افراد 
كاركناني كه ». شوند و مسائلش تكرار ها تيمسئول«را تجربه كند اگر  يا دهيپدممكن است چنين 

نيز با اين  ، برخيمانند يماضي باقي همچنان شايسته و ر شوند يمزدگي محتوايي  دچار فلات
خود  تا حس امنيت را در كنند يمبه اين صورت كه در برابر تغييرات مقاومت  نديآ يمموقعيت كنار 

عموماً كارهاي ). 78: 1393(فياضي و ضيايي،  دارد دنبال بهتغيير، شكست  كنند يمحفظ كنند زيرا تصور 
ساليان  ها آن. رنديگ يم كننده در اين دسته قرار كسلبا تنوع پايين و داراي محتواي خسته و 

و  رود يمروز از آنان چه انتظاري  كه هر دانند يمبوده و دقيقاً  نواخت كيمتمادي مشغول يك كار 
را در برگيرد. حتي  ها سازمانهمه  تواند يممحتوايي  عدچيز جديدي براي آموختن وجود ندارد. بُ هيچ

زدگي در زندگي  زدگي، فلات نوع سوم فلات. باشند ينممصون  ز آنآكادميك نيز ا يها سازمان
 بر بررسي فلات ها پژوهشاست؛ زيرا اكثر  اندكي در مورد آن انجام گرفته هاي پژوهشاست كه 

زدگي در زندگي  فلات«معتقد است  )1988( ويكد. باراند شدهزدگي افراد در مسير شغلي متمركز 
 فلات ».حاصل نخواهد شد زندگي رضايتي هاي زمينهشامل اين احساس است كه در هيچ يك از 

                                                           
1 Burke & Mikkelsen,  
2 Structural Plateau 
3 Content Plateau 
4 Life Plateau 
5 hierarchical plateauing 



 
 
 

 

64

ل 
سا

شش
اره
شم

 ـ 
م

 2ي
اره
شم

)
پي
 پيا

ي
22

  ) ـ
ان
ست
تاب

 
13

96

گذشته براي انجام آنها  زدگي در زندگي شامل احساس اجبار براي انجام كارهايي است كه فرد در
ندگي، يك فلات ز ديگر، عبارت بهتعهدي داده است و اكنون ديگر احساس تعلقي به آنها ندارد. 

افتاده باشند.  كه افراد در نقش خارج از كار خود گير يا گونه به، كند مياحساس فردي را توصيف 
علاقه  گونه چيه، زماني كه فرد دچار روزمرگي شود و گردد مياين عوامل به زندگي و حيات فرد باز 

  ).19: 2004، 1(لنتز و لذتي در زندگي شخصي احساس نكند

  )1385(اقتباس از خنيفر، فرآيند فلات زدگي سه عاملي بارويك  )1(شكل 
  

و  3؛ فلات زدگي سازمانينيز دو تيپ فلات زدگي شناسايي كردند )1977( 2فرنس و همكاران
اولاً، فلات زدگي سازماني  ؛اما آنها را به شكلي متفاوت تعريف كردند ).4فلات زدگي شغلي (فردي

در سطوح بالاتر مديريت نباشد. ثانياً، فلات زدگي  ييها كه سازمان، داراي شغل دهد يزماني رخ م
 ،يك كارمند با نيازهاي شغلي مطابقت نداشته باشد يها ييكه توانا دهد يشغلي زماني رخ م

خاطر كارمند تصميم به عدم  نيهم بهقرار داشته و  اش يشغل عادي روي مسير طور بهنيازهايي كه 
 شود ي. در اين موارد، تحقق غيرممكن بودن ترفيع آتي، باعث مرديگ يجستجوي پيشرفت بيشتر م

  .را مورد بازبيني قرار دهد اش يكارمند استرس زيادي تجربه كرده و خويشتن شناس

                                                           
1 Lentz,  
2 Ference et al. 
3 organizational plateauing  
4 personal plateauing  
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غلب براساس ا 1تمايز قائل نمود. فلات زدگي عيني توان يبين فلات زدگي عيني و ذهني نيز م
احساس كارمند در مورد احتمال پايين  2. فلات زدگي ذهنيشود يارشديت يا حقوق اندازه گيري م

دو نوع فلات  همين )222: 1995( 3ترمبلاي و همكاران. كند يتوصيف م اش را توسعه شغل و حرفه
قابل  و ساختاري عناصر از عيني زدگي كه فلات دهند يممطرح كرده و توضيح زدگي شغلي را 

 5و بارلي )1990( 4گاتيكر و لاروود مشاهده نظير سطوح سلسله مراتبي و حقوق ساخته شده است.
كه با ادراك فردي در مورد پيشرفت  كنند يبه اهميت بعد ذهني فلات زدگي شغلي اشاره م )1989(

يارهاي كه ادراكات فردي و مع كنند ين پيشنهاد ماو موفقيت در آينده سرو كار دارد. اين محقق
  .شوند يواقعي موفقيت سلسله مراتبي در حقيقت دو ساختار مجزا محسوب م

شود، حتي تجزيه  مشاهده تواند ميكه  كند ميجنبه عيني سكون زدگي شغلي به حقيقتي اشاره 
زمان  در آينده، مدت براي ترفيع ينيب شيپتحليل شوند. انواع منبع انساني ممكن است مثل و 

  ).2009(ماياساري،  بين ترفيعات قابل مشاهده باشد زمان كنوني، يا مدت
  

  عوامل ايجاد فلات شغلي
  كنند: ميزدگي شغلي را به سه دسته تقسيم  دلايل ايجاد فلات 6ي و راجررمبلات

 شامل سن، رتبه، كانون كنترل بيروني دلايل فردي. 1
 خانوادهمربوط به  دلايل خانوادگي شامل مشغوليت شغلي همسر، ميزان بار كار. 2
 پيشين در سازمان، تمايل به پيشرفت، پست هاي موفقيتدلايل سازماني شامل . 3

  ).2004(ترمبلاي و راجر،  كار بهعملياتي، ارزيابي سرپرست و تعهد 
 

                                                           
1 Objective plateauing  

Subjective plateauing 2   
3 Tremblay et al.  
4 Gattiker Larwood  
5 Barley  
6Tremblay & Roger  
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 لاش كردند تا دلايل اصلي سكون زدگي شغلي و اثرات افتراقي آن برت) 1989(تز يفلدمن و و
شش  مختلف عوامل سكون زدگي شغلي را به هاي گونه ها آن د.عملكرد رفتار شغلي را شناسايي كنن

  :دسته تقسيم كردند
 فرد هاي مهارتو  ها توانايي. 1
 فرد هاي ارزشنيازها و . 2
 داخلي هاي انگيزه بودن. 3
 خارجي هاي انگيزهنبود . 4
 استرس و فرسودگي. 5
  رشد كند سازماني. 6

 مداخلات مديريتي
تأثيرات بر عملكرد 

 و نگرش
 رديف منابع سكون زدگي

  بازطراحي سيستم انتخاب
  بهبود آموزش

ارزيابي  بازخورد و يها ستميبهبود س
 عملكرد

 عملكرد ضعيف
 شغلي ضعيف يها نگرش

 يها ييو توانا ها مهارت
  فردي

  سيستم انتخابي ها يكاست
  كمبود آموزش

 از بازخورد يناكاف درك

1 

ركود  مشروط به عدم ،تداوم پاداش
 يعملكرد

 شغلي اطلاعات مسير يها ستميس

  دعملكرد راك
 مناسب نگرش شغلي

  ها و نيازهاي فردي ارزش
 نياز كم به رشد

امنيت و اختيار در مسير 
 شغلي

2 

 تركيب وظايف
 تشكيل واحدهاي كار طبيعي

 ايجاد روابط با مشتري
 بارگيري عمودي

 بازخورد يها باز بودن كانال

 قابل قبول بودن
  عملكرد حداقل

 نگرش شغليزوال 

 كمبود انگيزش دروني
 كمبود تنوع در مهارت
پايين بودن هويت شغل
 پايين بودن مفهوم شغل

3 

 طراحي مجدد سيستم جبران
 ارتقا يها استيمجدد س طراحي

 عملكرد ضعيف
 شغلي يها نگرش

 ضعيف

 يها كمبود پاداش
 بيروني
 پايين يترقي و ارتقا

در  عدم توازن
 پاداشي ها ستميس

4  
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 غير مشروط يها اداشپ

 چرخش شغلي
  مديريت پيشگيري از استرس

 مطالعاتي خارج از يها فرصت
 آموزش

 عملكرد ضعيف
شغلي  يها نگرش

 ضعيف

استرس و فرسودگي 
 شغلي

ارتباطات بين فردي در 
 شغل

  جو سازماني
 تضاد نقش

5 

 ها با افزايش راهم شدن ستارهف
 منابع

 فراهم نمودن زمينه ترك و يا
 كارمندان با عملكردبازنشستگي 

 پايين

خوب در  تداوم عملكرد
 مدت كوتاه

 شغلي يها كاهش نگرش

 رشد سازماني پايين
رايط كسب و كار بيرونيش
ستراتژي دفاعي شركتپيش ا

 پرسنل بيني نادرست

6 

  )1988، ويتزفلدمن و (اقتباس از بر سكون زدگي شغلي و اثرات آنها بر عملكرد و رفتار شغلي  مؤثرعوامل اصلي . 1جدول 
  

شود  كار بهاوليه شروع  هاي سالمنجر به سكون زدگي شغلي در  تواند ميفاكتورهاي داخلي كه 
و سكون زدگي هنوز در  چون تجربه شغلي .فردي هاي خواستهنبود شفافيت لازم در  الف) شامل:

فشارهاي ناشي فاكتورهاي خارجي: ها.  گزينهب) نبود انعطاف كافي در درنظر گرفتن  تكامل است.
شغلي كه رو به  هاي بخشمحبوب يا كاركردن در هاي  شغلافزايش رقابت در  از نابرابري در جامعه،

  ).2007، 1(الدسونباشد  ميشدن  تر كوچك
نام برد كه در بسياري از موارد توهمي بيش » 2سكون موهوم«پاتر براي اولين بار از فلات و 

باشد كه عوامل  فرد مي يافتنينهاي موهوم حاصل انتظارات دست  ها و فلات نيستند. سكون
  مختلفي دارد:

گاهي عامل آن مقايسه است يعني گاهي افراد خود را با ساير افراد در سطوحي از سلسله  .1
باشد.  پذير نمي دست يافتن به آن سطوح برايشان امكاننمايند كه اساساً امكان  مراتب مقايسه مي

                                                           
1 Elsdon, R.  
2 Mythical 
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دهند و چه بسا در تخريب خود نيز  لذا احساس ايستايي و ركود پيدا كرده و خود را به زوال سوق مي
  تسليم شوند.

وجود دارد و آن بيماران  1عامل ديگر آن افسردگي است. اصطلاحي در طب مدرن ريكي .2
عني افرادي كه به ظاهر سالم و سرپا هستند وليكن در حقيقت عمودي سازمان و جامعه است، ي

اينان افراد افسرده هستند، گاهي  ).4: 1385(ساعتچي، اند  بيمار در حال فعاليت و عمود ايستاده
شود. به اعتقاد پاتر، پيشنهاد يا ايجاد و اعطاي  افسردگي مزمن نيروي كار عامل سكون زدگي مي

موقت وي را از افسردگي رها  طور بهده نوعي درمان است كه يك شغل جديد براي فرد افسر
مند نباشد امكان دارد  كند. اما اگر افسردگي مزمن و پيشرفته باشد و محيط به اندازه كافي انگيزه مي

  پس از مدتي افسردگي بازگشت نموده و مجدداً فلات، سكون يا يخبندان مجدد شغلي شروع شود.
سازي، تغيير ساختار سازماني، ادغام و اتحادهاي استراتژيك و از همه  مهندسي مجدد، كوچك

 نيتر مهمكاري، از جمله  هاي محيطتكنولوژيك و شدت گرفتن رقابت در  هاي پيشرفت ،تر اساسي
امروزي گرفته و باعث  هاي سازمانارتقا و پيشرفت را از كاركنان  هاي فرصت دلايلي هستند كه

). 692: 2006(بورك و ميكلسن،  در يك جايگاه و پست باقي بمانند تري لانيطو صورت بهآنها  اند شده

نهايت كاهش  سازي، كندي ارتقا و در ساختاري، كوچك هاي بازسازي گسترده، هاي ادغام
 محدود شدت بهموجب آن مجال و فرصت براي حركت سلسله مراتبي  سازماني كه بههاي  پست

). 2004، 2(فاستر و همكاران جاد روحيه سكون در مسير شغلي استگرديده، در اغلب موارد به مفهوم اي

 هاي جنبهشامل  ها سازمانبرخي عوامل اتفاق افتاده در شرايط جاري براي همه  به هرحال به خاطر
 ، وسعت سلسلهها اندازهسازماني مثل مهندسي يا ساختاربندي دوباره تجاري، پايين آوردن  محيطي و

با  ارتباط نداشتن رشته تحصيلي مخصوصاًمراتب، مديريت شغلي غيرطراحي شده در سازمان و 
  ).2009 گولا،ن(انگوري و امنجر به سكون زدگي شغلي كاركنان گردد  تواند ميوظايف كاركنان، 

 تناسب شغل با رشته تحصيلي يعني اينكه براي هر فرد در سازمان بايد شغل مناسب با
نتيجه  رشته تحصيلي آن فرد باشد تا موجب افزايش رضايت شغلي، انگيزش شغلي و در هاي ويژگي

 شود. هر قدر ي در سازمانيو كارا يور بهرهكمتر بودن سكون زدگي شغلي باشد و باعث افزايش 
                                                           

1 Riki 
2 Foster et al  
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شغل خود رضايت  متناسب باشد و از ها آن يليتحصشاغل در يك سازمان، با رشته  افراد شغل
همچنين براي رسيدن به  همان اندازه براي سازمان در رسيدن به اهداف خود وداشته باشند، به 

مرتبط بودن رشته تحصيلي با  يعبارت به شغلي و پيشرفت در سازمان مفيدتر خواهند بود. يارتقا
فرد انگيزه بيشتري براي ارتقاي سازماني  شود ميآن است باعث  شغلي كه فرد متصدي هاي ويژگي

  .شود مييادگيري سازماني نيز محقق  داشته باشد و همچنين
 يرشد سازماني كه شامل نبود اميد به ارتقا سكون زدگي در بعد ارتقا و هاي شاخص يعبارت به

بالاتر  تبعيض در ارتقا، اميد به پيشرفت در شغل پيشرفت، متوقف ماندن بيش از حد در شغل، وجود
شغلي  هاي ويژگيرشته تحصيلي با  ييسو هم تأثيرتحت باشند،  ميو اميد جهت دستيابي به كمال 

 هاي ويژگيسازماني نيز مرتبط بودن يا نبودن رشته تحصيلي با  عد يادگيريفرد است. همچنين در بُ
ل در شغل، اميد فرد براي يادگيري، امكان ادامه تحصيل، تغيير و تحو بر تلاش تواند ميشغلي فرد 

سازماني و منوط دانستن بهبود شرايط  هاي فعاليتمشاركت بيشتر در انجام  به پيشرفت، رغبت به
شغلي بر هر يك  هاي ويژگياثر مرتبط بودن رشته تحصيلي با . بگذارد تأثيريادگيري نيز  كاري به

هر يك از  يطوركل بهود. موجب كارآيي و اثربخشي فرد و سازمان نيز بشتواند  مياز ابعاد ذكر شده 
داشته باشند و چه بسا تحقق  دنبال بهديگري را نيز  اي زنجيرهپيامدهاي  توانند مياين ابعاد نيز 
  .دچار اخلال شود اهداف سازمان

. شود مي شغلي، عدم توانايي و مهارت فردي باعث سكون زدگي شغلي هاي ويژگياز ابعاد 
خاص داراي يك  معني است كه فردي در انجام يك كارداشتن توانايي و مهارت فردي به اين 

بنابراين،  كلي فردي نيز باشد. و همچنين داراي يك قابليت تحمل باشد ميفردي  اي حرفهسطح 
 افراد قابل مشاهده نيستند، فقط هنگامي مستقيم در طور بههستند كه  هايي ويژگيتوانايي و مهارت 

فاقد  كاركنان اگرقابل مشاهده هستند.  دهند مي انجام كه افراد كار، وظيفه و مسئوليت خود را
انجام دهند. بنابراين اگر  يخوب بهكارشان را  توانند نميباشند،  توانايي و مهارت مربوط به شغلشان

. براي اينكه آنها هيچ يابد ميجديدي به آنها داده شود شغل آنها ارتقا  و كارهاي ها موقعيت
راكد و  شرايط تواند مياين موقعيت . ند، از انجام آن امتناع خواهند كردشايستگي براي آن كارها ندار
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كسب مشاغل بهتر  آورد كه در آن شرايط فرد هيچ پيشرفتي براي وجود بهحركتي را براي فرد  بي
  ).2009، 1(ماياساري نخواهد داشت

افزايش  عقيده دارند درصد» 2نلسون«مانند  نظران صاحبدر رابطه با سيستم پاداش، برخي 
زدگي سازماني است لذا  پرداخت سالانه به افراد با عملكرد بالا و افراد با عملكرد پايين عامل فلات

تفاوتي در  گونه چيهدو)  فاصل بين اين حد كه (عملكرد بالا، عملكرد پايين و كنند ميافراد مشاهده 
در » 3وبستر«برخي نيز مانند  ).2: 2000نادل، ( افتد مي پرداخت ندارد در اينجا فلات شغلي اتفاق

است كه در آن گسترش  اي دوره ،فلات توسعه معتقد است كه سكون يا يشناخت روانمقوله 
جان « و دهند ميخود را از دست  اي حرفهساكن احساس  چون افراد شود مييادگيري فردي متوقف 

ساكن مستغني از اطلاعات جديد و  هاي آدمكه  اند عقيده نيز بر اين »4گنيتزكگراد و گري  برچ
. وقتي سكون در يادگيري و تلاش فردي صورت اند كردهي را اختيار يايستا و لذا اند شغليتحرك 

  ).3: 2003(سندهولتز، ماند  ميو فرد از ارتقا و پيشرفت نيز باز  شود ميركود شخصي حاصل گيرد  مي
انگيزش ذاتي در  فقدان)، نش نامناسبحاكميت سيستم گزي واسطه بهعدم رعايت شرايط احراز (

تنيدگي و فرسودگي بازخورد شغلي) و  مشاغل (عدم توجه به طراحي مناسب مشاغل، نداشتن استقلال و
هاي يادگيري و رشد شخصي، فقدان انگيزش، كار طولاني و زياد) و...  شغلي (به علت عدم وجود فرصت

، اولين سؤالي كه به هيروح نياايجاد  . باشوند مياز عوامل ايجاد روحيه سكون در مسير شغلي محسوب 
بقيه عمر خدمتي خود تمايلي به ماندن در اين پست  ، اين است كه آيا برايكند ميذهن فرد خطور 

شده و  كه علائم فشار عصبي و خستگي ظاهر نمايد ميفرد احساس  سازماني دارد؟ با چنين سرگرداني
اي  آيندهآمال و آرزوهاي شغلي با شرايط فعلي است هرچند كه موقعيت فعلي با  سازگاريبراي تلاش در 

  ).192: 2001، 5(سينگرباشد  نمينامطمئن از چندان جذابيتي برخوردار 

                                                           
1 Mayasari  
2 Nelson  
3 Webster 
4 Berech & Netzekeg  
5 Singer 
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بر اين عقيده هستند كه گاهي فلات زدگي ناشي از موفقيت  1شناسان مانند پاتر برخي از روان
كند  را تداعي مي )38: 1384(بولتون، شمن انسان است شود و جمله معروف موفقيت گاهي د نيز مي

اي كه كسي اجازه  نيروي اجرايي شايسته طورمثال بهاند.  مانند كساني كه در شغل خود گير افتاده
رود كه سازمان با مشكل  دهد زيرا بيم آن مي او را حتي به مناصب بهتر و بالاتر نمي ييجا جابه

مواجه شود و جايگزيني براي او نتوان يافت. به اعتقاد پاتر اگر مانع رشد اين فرد شويم به ضرر و 
چه  تر خواهد شد، و لذا نيروي كار همه آن زيان سازمان خواهد بود. زيرا كه نيروي ياد شده مأيوس

فلسفه «هاي گرفتار  را كه بايد آموخته باشد ياد گرفته و چيز جديدي براي آموختن ندارد. اما سازمان
ورزند. نلسون سكون را يك معضل بزرگ  او مخالفت مي ييجا جابهبا » نگهداري نيروهاي كارآمد

  آورد. مي شمار به
  

  امنيتي و فلات شغلي يها سازمان
اشي از درك مفهوم فعاليت امنيتي، چگونگي و نقش آن در دستاورد فكري ن نيتر ييابتدا

 يها نقش نيتر مهماولين و «موجود در تأمين امنيت كشور است.  يها دادهنگهداري و حفظ منابع و 
امنيتي در هر سازماني كاركرد حفاظتي آن است كه عبارت است از: نگهداري و نگهباني از دارايي، 

در كنار ) 41: 1377(چاك سنه والد، » محصولات، مالكيت، وسايل و تجهيزات، آبرو و حيثيت كارمندان
در  يا حرفه يها مهارتدرك صحيحي از فعاليت امنيتي و اطلاعاتي در چگونگي برخورداري از 

 يرگذاريتأثدر مخاطبان، به  يسازياد شده و تلاش مؤثر در آگاهي آفريني و فرهنگ  يها عرصه
و  ها مهارتكند. شايد بتوان اذعان داشت فعاليت امنيتي داراي دو بعد اصلي؛ كاربرد  امنيت كمك مي
  .)74(همان: است روابط عمومي

دانند و تعاريف متفاوت  مي اطلاعاتضد بسياري از كارشناسان، فعاليت امنيتي را زيرمجموعه 
كنند. فعاليت امنيتي در اصطلاح، به كليه اقداماتي كه  اما داراي وجوه مشترك را براي آن بيان مي

براي تأمين امنيت و حفظ اسرار خود، در قبال جاسوسي، خرابكاري، براندازي و جنگ رواني دشمن 
شود؛  گردد، گفته مي دسترسي به آنها مي گيرد و موجب محروميت دشمن يا حريف از صورت مي

                                                           
1 Potter 
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از افشاي اسرار و اطلاعات و مقابله با  يريگ شيپ منظور بهديگر، مجموعه اقداماتي را كه  عبارت به
 توان يمگيرد، در يك نگاه موسع  اقدامات جاسوسي، خرابكاري و براندازي دشمن صورت مي

  .مديريت امنيتي دانست
، هشداردهي و ينيب شيپ منظور بهشد ساختاري است كه  ارائهسازمان امنيتي برابر تعريفي كه 

  :كند يمو اهداف كلان زير را دنبال  ديآ يمو تهديدات پديد  ها بيآسپيشگيري از 
 ها بيآساشراف و شناخت تهديدات و  منظور به يابي سرنخشناسايي و . 1
 ها و بسترهاي منشاء تهديد و آسيب پذيري ها نهيزمپيشگيري، حفاظت و صيانت از . 2
 با برآوردهاي اطلاعاتي يساز ميتصمو  يريگ ميتصمتأثيرگذاري بر فرآيند . 3
 ها يريپذ بيآسكنترل، مقابله و مهار تهديدات و . 4
 حفظ و رشد سازمان اطلاعاتي و امنيتي. 5

 نيتر يداخلكه  يطور بههستند سياسي برخوردار  يها نظامدر  يا ژهيوسازمان امنيتي از جايگاه 
لايه ساختار امنيتي هر نظام سياسي، سازمان حفاظتي آن نظام است. اين موضوع نه تنها در 

امري بديهي است، زيرا هر نظام يا ها  شركتسياسي بلكه در صنايع و مؤسسات و  يها نظام
و تهديداتي قرار دارد و اين  ها بيآس يسر كيسازماني با توجه به موضوع فعاليت، در معرض 

ها، باعث اقتدار و اعتلاي آن  ساختار حفاظتي است كه ضمن شناسايي تهديدات و آسيب پذيري
  نظام يا سازمان خواهد شد.

  .گردد اشاره مي ها يژگيومتعددي دارند كه به برخي از اين  يها يژگيوامنيتي  يها سازمان
 ركن اصلي يك ساختار امنيتي است.. 1
 ملي را بر عهده دارد. يها هيسرمادر هرسازمان، مسئوليت صيانت از . 2
 باشد. كاركرد مؤثر و موفق حفاظتي از وظايف اصلي هر سازمان مي. 3
 باشد. سازمان را دارا مي يها عرصهداراي اختيارات فراساختاري بوده، مجوز ورود در تمامي . 4
 نيست. ها آنبه لحاظ ساختاري در طول ساير واحدها قرار داشته، در عرض . 5
 سازماني دارد. يها مجموعهحداكثر تعاملات را با تمامي . 6
 نمايد. يده گزارشنموده، به مديران  يريگ گزارش ها مجموعهوظيفه دارد از عموم . 7
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 اشراف كامل بر محيط سازماني بايد داشته باشد. داراي ابعاد محيطي بوده و. 8
نسبت به ساير اعضاي سازمان در سطوح افقي و عمودي  يا گستردهاز ارتباطات بسيار . 9
 .)1389(محمد نسل،  باشد اختاري سازمان برخوردار ميس

و مدل مفهومي فوق را در سه محور روش، بينش  توان يمعنوان شده  يها يژگيوبر اساس تعريف و 
  كاركردهاي مأموريتي از خبر به اقدام بازشناسي نمود. ارائهامنيتي كشور در  يها سازماندانش 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )1396(افتخاري،  امنيتيگانه حوزه  عناصر و مراحل شش )2(شكل 
  

 ،يرفتار ،يفن مباحث شامل و بوده و امنيت گسترده اطلاعات نهيدر زم شده انجام مطالعات
 اهشك نيهمچن و اطلاعات حفظ به هك شود يم يسازمان يها يمش خط و يفلسف ،يتيريمد
 نشان موجود يها اتيادب يبررس). 2009، كلارك و ظفرپردازد ( يم ياطلاعات يها ييدارا هيعل دهايتهد
 شده توجه آن يرفتار جنبه به مترك و است بوده يفن بر جنبه شتريب مطالعات زكتمر هك دهد يم

 خاص توجه رسد يم نظر به اما است برخوردار يا ژهيو تياهم از يفن مسائل اگرچه) 2011چو، است (
 مشخصاً ).2013اران، كهم و راسلرك( شود توجه مترك يرفتار مسائل به دهيگرد سبب حوزه نيا به

 سازمان امنيتي يها يمش خط با نانكارك اگر .كنند يم فايا ها سازمان در را نقش نيتر مهم انسانها
 نيتر شرفتهيپ مسلماً نباشند، برخوردار ها آن ياجرا يبرا يافك زهيانگ از هكنيا اي و نبوده موافق
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 ليتحم ياريبس يها نهيهزسازمان  به و نبوده سازمان اطلاعات نگهداري به قادر زين ها ستميس
را شايد بتوان همين نقطه در نظر  امنيتي يها سازمانشد. دريچه ورود به فلات شغلي در  خواهد

گرديده و از حوزه فردي به تيمي و گروهي انتقال و  وند نهيزمگرفت. در اين زمان سكوت زدگي 
  .سازي سرايتي در سازمان جاري و ساري خواهد شد يآنتروپتسري يافته و نوعي 

  

  پيامدهاي فلات شغلي
پيامدهاي منفي براي ساير كارمندان و براي  كه سكون زدگي شغلي آنها دانند ميكارمندان 

 كلي سكون زدگي شغلي با عواقب منفي متعددي براي كاركنان، از طور به. دارد دنبال بهسازمان 
عواقب و  يعبارت به) 2014، 1(وانگ و همكارانو تعهد سازماني ارتباط دارد.  تر پايينجمله رضايت شغلي 
كه اشخاص  باشد ها همچنين ارگانه براي خود شخص و داراي هزين تواند مياثرات سكون زدگي 

ترك ارگان توسط  با كمبود انگيزه و روحيه و در بعضي موارد ها ارگانو  يشناس روانبا عواقب 
داخلي دچار سكون زدگي  ليدلا بهاشخاصي كه  ).1992، 2س(هاينشوند  مي رو روبهكارمندان رده بالا 

خارجي دچار سكون زدگي محتواي  ليدلا بهدارند. افرادي كه  كمتري كار بهتمايل  اند شدهساختاري 
شغلي كمتر و همچنين تمايل كمتر براي ماندن و تغيير بالاتري  شغلي هستند از سطح رضايت

دارند كه خود را راضي نشان دهند و آرزو دارند كه وقتي در آينده  اين افراد تمايل .برخوردارند
 ).2006، 3(رونالد و همكاران افت آنها فردي آماده براي اين افزايش باشندافزايش ي شغلي هاي مسئوليت

كنار  ، استرس، نااميدي، احساس شكست و گناه را نيز دركنند ميكساني كه فلات شغلي را تجربه 
  ).2252: 2013، 4(ارُاريوو و همكاران آن خواهند داشت

پيشرفت  شغلي غيرقابل دستيابي است،كه دريابند ارتقا و پيشرفت در مسير  كاركنان در صورتي
 يافت ديگر جستجو خواهند كرد و در نتيجه تمايل به ترك سازمان افزايش خواهد هاي سازمانرا در 
تعداد قابل كه  دهد ميبزرگ دنيا نشان  هاي سازماننتايج مطالعه اخير در سطح ). 539: 2003، 5(لي

                                                           
1 Wang, et al 
2 Haynes 
3 Ronald J. et al 
4 Oriarewo, Agbim & Owoicho, 
5 Lee 
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شغلي جديدي  هاي فرصت ستجويجنارضايتي از مسير ترفيع و ارتقا، در  ليدل بهتوجهي از افراد 
اند  كردهخود را ترك  فعلي هاي سازمانيافتن فرصت بهتر،  محض بهو بسياري از اين افراد،  اند بوده
  ).198: 2014، 1نرا(ك

 دارد كه يشمار يبزدگي شغلي پيامدهاي فردي و سازماني  براساس تحقيقات انجام شده، فلات
كاهش ، به كاهش رضايت شغلي توان ميتحقيقات مختلف به آنها اشاره شده است. از آن جمله  در

كاهش ، كاهش عملكرد شغلي، تحليل رفتگي شغلي، كاهش تعهد سازماني، رضايت از مسير شغلي
افزايش استرس و ، افزايش تمايل به ترك خدمت، 2سازماني يتفاوت يب، رفتار شهروندي سازماني

اشاره كرد. بايد توجه داشت با توجه به  3شغلي افزايش فرسودگيو  در كاركنان افسردگي
، اين پيامدها نه تنها تأثير مستقيمي بر كاركردهاي پرسنل و امنيتي يها سازمان يها يژگيو

را وارد آورده و  ييها بيآسنيز  وابسته به آن يها سازماندارد بلكه بر  ها سازمانآن  يها تيمأمور
نيروها  ييجا جابهازماني از سطح كاركردي به عملكردي منتقل خواهد شد. در اين صورت بيماري س
  جريان خواهد داشت. شدت بهو كاهش كارايي در سازمان  يزگيانگ يببه همراه 

  

  هاي غلبه بر فلات شغلي راه
تواند  ميبلكه  شود مي ها آندچار سكون زدگي نه تنها شامل خود  رفتار و گرايش كارمندانِ

مناسب واقعاً شوند كه آيا  رو روبه سؤالبا اين  كنند ميباعث شود تمام اعضاي گروهي كه در آن كار 
فلات زدگي عامل رنجش همه كاركنان  ).2013، 4(كانر خيرهستند يا  كنند ميارگاني كه در آن كار 

 يكارها بهرداختن شود و حتي بعضي از آنان ناراضي هم نيستند زيرا زمان مناسبي براي پ نمي
سازماني  هاي كنند و يافتن موقعيت شخصي است. وليكن كاركناني كه موفقيت شغلي را جستجو مي

  ).4: 2003(سندهولتز، كنند از رسيدن به فلات زدگي بسيار واهمه دارند  را مهم تلقي مي
  شود. ميهاي برون رفت از حالت فلات زدگي شغلي در زير به اختصار بررسي  برخي روش

                                                           
1 Conner 
2 Organizational Indifference 
3 Job Burnout 
4 Conner, D. 
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با زمينه شناسايي افراد داراي فلات شغلي يا تقاضاي خود آنان براي مشاوره كه  1مشاوره شغلي
باشد و نكته مهم مقوله تطابق و سازگاري  شناس مي براي انجام آن نياز به فرد متخصص و روان

نياز شغل  هاي مورد هاي فردي با مهارت باورهاي فردي با مسير شغلي در مقايسه با تطابق مهارت
عقيده داشت كه سازگار ساختن  3»هورنادي«در دهه پاياني قرن بيستم ). 20: 1999، 2(لايبر است

باورهاي فردي با مسير شغلي بر مبنايي منظم، كمك شاياني به رفع علائم فلات شغلي است 
  ).33: 1995(هورنادي، 

از افراد حتي نسبت به العمر توصيف شده است. بسياري  آموزش در دنياي جديد امري مادام
اند لذا آموزش اين نوع افراد بايد  علايقشان ناآگاهند و آموزش لازم براي كشف خويشتن را نديده
زدگي استراتژي بالندگي سازماني  هدفمند باشد زيرا هدفمند كردن نيروي كار براي اجتناب از سكون

ا عنايت به نيازهاي واقعي افراد كه هاي آموزش ب طراحي دوره ).33: 1990(تامپسون، زند  را رقم مي
شود. نيمي از منابع انساني عمدتاً علاقمند به  نوعي بازپروري افراد سازماني است اكيداً توصيه مي
شغلي به سادگي تغيير شغل در  ييجا جابه 4تحرك شغلي و تنوع محيطي هستند. به اعتقاد ايمل
  ).101: 2001(ايمل، فتن به مسيري متفاوت است محدوده سازمان يا اساساً تغيير مسير شغلي و حتي ر

تواند مفيد باشد.  كاركنان به يافتن احساس شاد بودن و شعف خارج از محيط كار نيز مي 5ترغيب
و نااميدي كسي كه انگيزه را براي ارتقا نداشته باشد  6اين مسئله ممكن است عملاً از ميان يأس
اد با پرداختن به علائق خارج از محيط كار با فلات زدگي بكاهد و وي را كارآتر كند. بسياري از افر

آيند. اين مسئله نوعي دعوت مديريت سازمان به تأمل در منابع انساني و عدم اصرار بر  كنار مي
هاي فردي  اعتقاد به برخي افراد خاص است و از جهتي دعوت افراد به تأمل در خويش و توانمندي

زدگي آمادگي انجام چه كارهايي را  د براي اجتناب از سكوناست. مهم اين است كه مشخص نمايي
  ).6: 2003(سندهولتز، شود  داريد. مشخص كردن اين موضوع كليد اجتناب از فلات زدگي محسوب مي

                                                           
1 Long Life Learning 
2Liber 
3Hornady 
4 Imel 
5 encourage ment 
6 disappointment 
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برحسب  ستيبا يفلات شغلي م فيلدمن و ويتز مديريت سازمان جهت جلوگيري از نظر بهبنا 
ذيل ارائه  شرح بهبراي آن پيشنهادهايي  و مداخله نمايدزدگي به موقع  شرايط و علل خاص سكون

  :كرده است
 ها ناكافي باشد، توسعه بازخورد عملكرد افراد و تحليل وقعي كه استعداد و مهارتم -

 .شود يمجدد مراحل انتخاب (كارمند يابي) پيشنهاد م
ايجاد  بهموقعي كه نياز اندكي جهت حركت در مسير پيشرفت شغلي وجود دارد، اقدام  -
 .تر در مسير پيشرفت شغلي نماييد اطلاعاتي مناسب يها ستميس
 .ايجاد كرد توان يمديريت استرس را م يها نگام وجود استرس و فرسودگي شغلي برنامهه -
مزايا،  جبران خدمات و يها جانبي سازماندهي مجدد برنامه يها در صورت نبود پاداش -

 .شود يارتقا پيشنهاد م يها استينظر مجدد در س تجديد
را  سازي كرد و آنها ها را غني شغل توان يها م در صورت فقدان انگيزش ذاتي شغل -

 .توسعه بخشيد
كارمندان سكون  براي ييها زهي، ايجاد انگباشد يمواقعي كه آهنگ پيشرفت در سازمان آرام م - 

  .انجام شود تواند يكنند م زده با عملكرد ضعيف و كمك به آنها تا اينكه سازمان را ترك
  برد و چون متخصص مقوله انگيزش كار بهرا » كاركنان فلات زده«نلسون براي نخستين بار اصطلاح 

 

  )1990(اقتباس از تامپسون، ) فرآيند درمان فلات زدگي از نگاه تامپسون 3شكل (
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باعث ايستايي آنها شده است و  اي پيچيده، بلكه عوامل باشند نميناتوان  فلات زدگان،است معتقد است 
 1فكني جهت برون يشناس روانبردن ابزار  كار بهو نگري فلات زدگي گام اول را گذشته  براي درمان

  )18: 1990، 2(تامپسون: و قائل به فرآيند زير است داند ميذهني فلات زدگان  هاي اندوخته
كه كاهش ابهام در مورد وضعيت مسير شغلي، تأثير مثبتي بر  دارند ميمحققان مسير شغلي بيان 

و رفتارهاي كاركنان خواهد داشت. مشكلات مربوط به فلات شغلي به وسيله بهبود در  ها نگرش روي
). 1989، 3(فلدمن و ويتز ارزيابي عملكرد و فراهم كردن بازخورد مناسب و بهتر قابل حل است هاي سيستم

زده تغييرات  سكون زدگي، افراد سكون ليدل بهپيشنهاد كردند كه با توجه  همچنين فلدمن و ويتز
گوناگون  هاي مداخله آنها يبند رده. با توجه به دهند ميگوناگوني را در عملكرد و رفتار شغلي نشان 

كردند كه تحقيقات سكون  پيشنهاد ها آن سكون زدگي باشد. هاي گونهمناسب تمام  تواند ميمديريتي 
عام به  هاي تعريفجزيي آن، از روندهاي كلي اين پديده به شناخت  هاي تعريفلي از زدگي شغ

مشكل و از يك راه حل واحد براي تمام  افراد سكون زده براي شناخت بهتر نتايج اين هاي نشانه
  يابد.مديريتي تغيير  عملكردهاي براي تر ييجزو  تر دقيقمشكلات به پيشنهادات 

به امنيتي  يها سازماناز جمله  ها سازمان، از آنجا كه بسياري از داشتاذعان ، بايد ادامهدر 
بايد در پي  ها سازمانناپذير خواهد بود.  زدگي اجتناب فلات ،روند ميسمت مسطح شدن پيش 

بايد از اقدامات مديريت  ها سازمانكاركنان باشند.  براي افزايش انگيزه و اثربخشي هايي راهيافتن 
رسيدن به فلات شغلي موفق را فراهم كنند.  فاده كنند تا بتوانند براي افراد شرايطمنابع انساني است

رشد شغلي، حذف موانع حركت افقي و  در حوزه توسعه مسير شغلي، اقداماتي چون گسترش فرصت
 هاي حل جديد از جمله راه هاي چالش در جهت آمادگي براي كاركنان بهبه سمت پايين و كمك 

  .است مناسب در اين جهت
  
  
  

                                                           
1 Extrajection 
2 Thompson, 
3 Feldman & Weitz 
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  پژوهش يها افتهي. 2
آمده از مصاحبه بازگوكننده نگاه خبرگان سازماني در پديده فلات شغلي در  دست بهاطلاعات 

برون رفت از آن در  يكارها راهامنيتي است. دلايل ايجاد، پيامدهاي مخرب و  يها سازمانكاركنان 
كه در  دهند يمتحقيق را تشكيل  يها افتهيعضو جامعه اطلاعاتي استخراج شده و  يها سازمان

  .1شود يمآمده از مصاحبه اشاره  دست به جينتا بهادامه 
  

   ي امنيتيها سازمان شغلي در كاركنان زدگيعوامل و دلايل رخداد فلات  نيتر مهمالف) 
 هاي مديريتي؛ بالا رفتن سن كاركنان و عدم انگيزه لازم براي پذيرش پست -

معمولاً كاركنان در طول دوران خدمت خود، «در اين رابطه اذعان داشت:  4پاسخ دهنده شماره 
ميانه خدمت، علاقه، انگيزه و تمايل بسيار زيادي به پذيرش پست سازماني دارند چرا  يها سالطي 
دست پيدا كنند  يكار تجربهمختلف به سطح مناسبي از  يها تيمأموردر خلال انجام  اند توانستهكه 

و همچنين داراي انرژي، توان اجرايي، حوصله و صبر فراواني هستند اما سازمان به هر دليلي 
بعد از  يها سالمديريتي استفاده كند. اين در حالي است كه شايد در  يها پستنتوانسته از آنان در 

مسئوليت نداشته و به همان  بالارفتن سن و سابقه، كارمند مزبور ديگر تمايلي به پذيرش ليدل بهآن، 
 .»جايگاه كارشناسي اكتفا كند

 پذيرند. هاي مديريتي در موضوعات خاص را نمي ها و نظرات شخصي كه برخي افراد پست ارزش - 
هاي مورد نياز در كار و نداشتن توانايي در مديريت كردن  عدم برخورداري از مهارت -

 هاي جديد. براي واگذاري مسئوليت
 ردن خودشان با افرادي كه به مناصب مديريتي ارتقا يافتند.مقايسه ك -
مشكلات خانوادگي يا نظرات شخصي كه حاضر به نقل مكان و تغيير محل خدمت  -

 باشند. هاي مديريتي نمي براي ارتقا و انتصاب در سمت
مختلف كشور را داشته در اين  يها استانكه خود سابقه خدمت در  11پاسخ دهنده شماره 

مديريتي خود به  يها پستممكن است در برخي از مناطق كشور سازمان براي «رابطه گفت: 
                                                           

با هدف جلوگيري از طولاني شدن متن و پرهيز از افزايش حجم تحقيق، صرفاً ذيل برخي از محورها كه از ديد مؤلف  1
  قرار گرفته، تفسير و تبيين صورت پذيرفته است. شوندگان مصاحبهداراي اهميت بيشتري بوده و نقاط اشتراك بيشتر 
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افرادي با مهارت و تخصصي خاص نياز داشته باشد كه نتواند از ميان كاركنان حاضر به آن دست 
ر حالي است كه كاركنان با مهارت و تأمين نيرو كند و اين د ها استانپيدا كند لذا نياز دارد تا از ساير 

 ها استانمختلف مانند مسائل شخصي و خانوادگي حاضر به حضور در آن  ليدلا بهتجربه مناسب بنا 
. اين در حالي است كه شايد در استان محل كنند ينمنبوده و عملاً پست مديريتي خالي را تصاحب 

 .»ريتي براي آنها وجود نداشته باشدكار خودشان پست مدي
برخورد و مواجهه فراوان با  ليدل بهامنيتي  يها سازمانتغيير ذائقه و روحيه كاركنان  -

 جرائم مختلف و با انواع مختلف متهمان در طي ساليان خدمت.
 هاي بيشتر. هاي كافي مانند حقوق و مزاياي بالاتر در قبال پذيرش مسئوليت نبود انگيزه - 
احساس اينكه در شغل و پست جديد مطلب جديدي را ياد نخواهد گرفت و به همه  -

 واقف است. كار مبتلابهمسائل 
كاركنان امنيتي علاقه فراواني دارند تا همواره بر : «ديگو يمدر اين رابطه  9پاسخ دهنده شماره 

و در برخورد با كاري مختلف  يها تجربهخود اضافه كنند و اين كار را با انجام  يها دانسته
. در صورتي كه به اين نتيجه برسند در كار جديدي كه انجام آورند يم دست بهگوناگون  يها پرونده

قبلي افزوده نگردد، تمايل چنداني به پذيرش حضور در  يها دانستهخواهند داد مطلب جديدي بر 
 .»دهند ينمپست يا شغل و مسئوليت جديد از خود نشان 

 .ترفعال كمداخت ميان كاركنان توانمند و فعال و كاركنان نبود تفاوت در پر -
ارائه مزاياي مادي و  در هاي بالاتر و در انتصاب برخي افراد به سمت عدم دقت كافي -

 غيرمادي.
 يها دستگاهو  ها سازمانبه اين امر واقف هستيم كه برخي از : «ديگو يم 12پاسخ دهنده شماره 

در  ها سالبه راحتي از كاركناني كه  توانند ينممهم در كشور كه بر محور تجربه افراد استوار است 
اما بهتر است از كاركناني كه مشغول به كنند،  نظر صرف اند اندوختهآن سازمان كار كرده و تجربه 

 1.»براي انجام خدمت افزايش يابد ها آنتا انگيزه كار هستند استفاده شود 

                                                           
پذيرفته شده در ميان كاركنان قابل تĤمل است، اما با توجه به شرايط زماني و پايان يافتن  هر چند اين عامل به عنوان يك اصل 1

  سال خدمت تعداد زيادي از كاركنان، لازم است تا اين موضوع را مورد بررسي بيشتري قرار داد. 30مدت 
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از اينكه در شغل يا پست جديد مانند گذشته موفقيت نداشته باشد و سوابق درخشان خود را  ترس -
 خراب كند.

است  ييها تيموفقدلايل رشد هر فرد در سازمان  نيتر مهميكي از : «ديگو يم 6پاسخ دهنده شماره 
 ليدلا بهكه به او محول شده داشته است، اما ممكن است  ييها تيمسئولگذشته در  يها سالكه طي 

مختلف مثل آگاه نبودن به شرايط مسئوليت جديد و ترس از اينكه نتواند مانند گذشته در آن موفقيت داشته 
 .»ر سازمان را تحت الشعاع قرار دهدباشد از قبول مسئوليت استنكاف كرده و رشد خود د

 كند جايگزيني براي او نخواهد داشت. جا جابهفرد را  ترس سازمان از اينكه اگر اين -
و ارتقا دارد اما سازمان او  ييجا جابهگاهي اوقات فرد تمايل به : «ديگو يم 6پاسخ دهنده شماره 

در  كند يمو غالباً به اين دليل است كه يا جايگزيني براي او ندارد يا احساس  دهد ينمرا رشد 
 .»آورد دست بهبراي سازمان  ييها تيموفقصورت ارتقاي فرد بعدي نتواند مانند فرد اول 

  عدم رعايت انطباق شغل با شاغل و تخصيص كار بيشتر يا كمتر از توان افراد به آنان. -
 

هاي وجود فلات شغلي در ميان كاركنان  پيامدهاي منفي و آسيب نيتر مهمب) 
  امنيتي يها سازمان

آنان و  يور بهرهكاهش رضايت شغلي كاركنان و در نتيجه پايين آمدن ميزان كارايي و  -
 تأثير منفي در عملكرد.

 ، نسبت به سازمان و نسبت به همكاران.كار بهشدن نسبت  تفاوت يب -
 احساس بدبيني نسبت به سازمان و تسري دادن آن در بين ساير همكاران. -
زمان در قبال افعال كارمند (حتي برخورد با تخلفات وي) ارتباط دادن همه رفتارهاي سا -

 اند. به اينكه مانع پيشرفت او در سازمان شده
 در انجام دقيق و كامل وظايف، كم كاري و بيكاري پنهان كاركنان. يانگار سهل -
در ورود و خروج، توهين،  ينظم يببروز رفتارهاي ضد شهروندي مانند بد اخلاقي،  -

 ايجاد جو سازماني ملتهب، برهم زدن نظم و...
 تأثير منفي بر روحيه كاري و سازنده ساير كاركنان. -
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تلاش براي اخذ مرخصي بدون حقوق، بازنشستگي پيش از موعد، مأموريت و انتقال به  -
 ها و... ساير سازمان

  صي در زمان اداري.اتلاف وقت كاري و تلاش براي انجام كارهاي شخ -
 

  و ارائه راهبردهاي مديريتي و امنيتي يريگ جهينت .3
منابع  يها چالش نيتر مهمكه در دهه آينده فلات زدگي شغلي يكي از  دهد يمتحقيقات نشان 

آنچه مهم است اهميت و ضرورت پرداختن به اين ). 2008(جانگ و تاك، خواهد بود  ها سازمانانساني 
به فلات شغلي موجب بروز رفتارهاي مخرب و  يتوجه يباست چرا كه  ها سازمانمسئله مهم در 

، ها سازماناذعان كرد كه همانند همه  توان يمكاهش عملكرد و كارايي كاركنان خواهد بود. 
امنيتي نيز با موضوع فلات زدگي شغلي مواجه بوده و به ناچار نيازمند مديريت آن  يها سازمان

  آن كمترين ضرر و زيان را متحمل شوند.هستند تا از مضرات 
تحقيق حاضر با هدف دستيابي به الگويي براي بيان عوامل مولد پديده فلات شغلي در كاركنان 

حاصل از مصاحبه با خبرگان سازماني،  يها افتهيامنيتي انجام شده است. براساس  يها سازمان
ارائه شده است. بر اين اساس،  4شكل  امنيتي در يها سازمانالگوي فلات زدگي شغلي در كاركنان 
» عوامل فردي«و » عوامل سازماني«امنيتي  يها سازمانعوامل ايجاد فلات شعلي كاركنان 

نبود «، »از مزاياي سازماني مناسبعدم برخورداري « يها مولفههستند. بعُد عوامل سازماني شامل 
، »عدم انطباق شرايط احراز«، »نوع خاص مشتريان و متربطان سازماني«، »جذابيت و تنوع در شغل

تبعيت مديران از جو سازماني در انتصاب «و » افراد ييجا جابهترس از نبود جايگزين در صورت «
نداشتن مهارت و «، »پيشرفتعدم انگيزه براي « يها مولفهو بُعد عوامل فردي شامل » افراد

تأمين شدن همه «، »دانش جديدعدم يادگيري «، »مشكلات شخصي در عدم ارتقا«، »توانايي
  .گردد يم» نداشتن اميد به ارتقا در سازمان«و » مقايسه خود با ديگران«، »منافع فردي
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فلات 
  شغلي

عوامل 
 سازماني

عوامل 
 فردي

انگيزه براي عدم 
 پيشرفت

نداشتن مهارت و 
 توانايي

مشكلات 
 شخصي

عدم يادگيري 
 دانش جديد

شدن همه  نيتأم
 منافع فردي

مقايسه خود با 
 ديگران

نداشتن اميد به 
 در سازمان ارتقا

عدم برخورداري مناسب از 
  سازماني مزاياي

در  نبود جذابيت و تنوع
 شغل

مشتريان و نوع خاص 
 ن سازمانيمرتبطا

عدم انطباق شرايط احراز 
 شغل و ويژگي افراد

نبود جايگزين در صورت 
 جابجايي افراد

تبعيت مديران از جو 
 سازماني در انتصابات

  

  
 امنيتي يها سازمان) الگوي فلات زدگي شغلي در كاركنان 4شكل (

  

تدابير مديريتي زير را  توان يمتحقيق و همچنين نظرات خبرگان سازماني،  يها افتهي اساس بر
 يها سازمانراهبردهاي حفاظتي در مواجهه مدبرانه با پديده فلات شغلي در كاركنان  عنوان به

  امنيتي، در دستور كار قرار داد؛
به  هاي متنوع و ارائه مسئوليتكنار توسعه مسئوليت مشاغل  توسعه وظايف شغلي در -

 .انجام كار طراحي مجدد مشاغل و بازتعريف فرآيندهايفرد. همچنين 
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بازخورد از نتايج عملكرد از عملكرد افراد كه  نانهيب واقعيك ارزيابي دقيق و ارائه  -
 خواهد بود. كاركنان

كه مشاغل  ينحو به امنيتي يها سازمانجديد در  طراحي مشاغل با هويتتلاش براي  - 
 را افزايش دهد.شاغل  اهميت شغل از ديدگاهجذابيت بيشتري داشته و تعريف شده 

و  ها يتوانمندو  ها مهارتافقي كاركنان با درنظر داشتن  ييجا جابهيا  چرخش افقي -
 مشاغل پيشنهادي. يها يژگيو

در صورتي كه افراد فلات زده به هر دليلي در سازمان امكان ارتقا : «ديگو يم 13پاسخ دهنده 
اين ز شوند تا ا جا جابههاي مديريتي را ندارند با درنظر گرفتن شرايط در مشاغل همتراز  در پست

 .»در آنان كاسته شوداز شغل  زدگيِ و احساسِ  ينواخت كيطريق بتوان 
 آنان.و گفتگو در مورد عملكرد رل كننده با افراد هاي نظارتي و كنت صميمانه قسمتارتباطات  - 
 .كاركنانهاي سازمان از  تعريف دقيق خواسته -

و  بندد يمدر ابتداي هر سال كه سازمان با كاركنان خود قرارداد : «ديگو يم 10پاسخ دهنده 
بيشتر باور داشته  هر چقدر افراد، گردد يميك ساله كاركنان در آن تعيين  يها تيفعالوظايف و 
 شانكل عملكرد وخود روشني دارند و بازخورد بيشتري را در مورد وظايف  هاي هدفباشند كه 

و  و وظايفي كه بايد بر عهده بگيرند خواهند داشت ها مسئوليتاز  تري روشن، ديد كنند يمدريافت 
 .»خود را در كار بهبود خواهند بخشيد هاي نگرشرفتارها و 

موقعيت  ،مديرانكه فلات زدگي تأثير مستقيمي بر عملكرد افراد دارد،  ييجا آناز  -
 كرده و شيوه مناسبي را براي برخورد با آنان اتخاذ كنند.درك  را كاركنان

تحصيلي كاركنان و مشاغل سازمان با درنظر گرفتن رشته تلاش براي انطباق ميان  -
 شرايط احراز شغل.

كه افراد احساس نكنند ميان  ينحو به در سازمانهمه مشاغل اهميت نشان دادن با  -
 مشاغل تفاوتي وجود دارد.

ها در مركز  با اهميت نشان دادن همه موضوعات فارغ از پراكندگي جغرافيايي آن -
  كشور، مركز استان يا شهرستان.
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ها  ها و توانايي هاي آموزشي مورد نياز افراد با هدف افزايش سطح مهارت برگزاري دوره -
 هاي مديريتي ي قرار گرفتن در پستبرا
هاي صحيح برخورد با اين قبيل  شناساندن عواقب و خطرات فلات زدگي شغلي و روش -

هاي آموزشي به مديران بالادستي و مديراني كه مدير  كاركنان در قالب جلسات و دوره
 كنند. منصوب مي

ها، علائق،  محدوديتايجاد يك سيستم اطلاعاتي منابع انساني قوي كه در آن  -
  هاي افراد و... گردآوري و نگهداري گردد. توانايي

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
 
 

 

86

ل 
سا

شش
اره
شم

 ـ 
م

 2ي
اره
شم

)
پي
 پيا

ي
22

  ) ـ
ان
ست
تاب

 
13

96

  و مأخذ منابع
  منابع فارسي

 ، مصاحبه.اطلاعات تظاحف) رويكردي به الگوي 1396اصغر (افتخاري، . 1
) مديريت مؤثر حفاظت، مترجم؛ مديريت پژوهش دانشكده 1377چاك سنه والد، چالز (. 2

 تهران: دانشكده علوم و فنون فارابي، چاپ اول.فارابي، 
 رفت، عملي برون يكارها راهبررسي ابعاد رواني فلات شغلي و ارائه )، 1385( حسين ،خنيفر. 3

  111-58 صفحات ،12ش  فرهنگ مديريت،
  .23ش  مديريت مسير ترقي (راه پيشرفت،) دانش مديريت،)، 1372( رضائيان، علي. 4
  ، چاپ اول، تهران: نشر ويرايش.يور بهره يشناس روان)، 1376ساعتچي، محمود (. 5
). تبيين رابطه فلات زدگي شغلي با 1395صالح اردستاني، عباس و ميرعلي، سيدنقوي (. 6
، 9مديريت عمومي، سال  يها پژوهشسازماني و تمايل خروج از خدمت كاركنان،  يتفاوت يب

 .160-145، 31شماره 
رفتاري متعاقب  يها سبكبررسي رابطه )، 1381متقي ( محمدحسينو  طالقاني جهانگير. 7

با پديده سكون در مسير ترقي شغلي و عملكرد كاركنان در شركت ملي صنايع مس  مواجهه
  .نامه دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان ، پايان)مس سرچشمه ايران (مجتمع

مديريت فلات زدگي شغلي در ). طراحي و تبيين الگوي 1393طبرسا، غلامعلي و ديگران (. 8
 يها سازمانايراني (مورد مطالعه وزارت صنعت، معدن وتجارت)، فصلنامه مديريت  يها سازمان

 .103-90، 1، شماره 3دولتي، دوره 
). تأثير فلات زدگي شغلي بر فرسودگي شغلي و تمايل 1393( فياضي، مرجان و ثريا، ضيايي. 9

 .91-73، 11، شماره 6مديريت و تحول، سال  نامه پژوهشبه ترك خدمت كتابداران، 
  .53تا  50 صفحات، 90 ناحيه سكون در مسير ترقي شغلي، تدبير)، 1377( قليچ لي، بهروز، .10
 ريزي مسير ترقي و گاه برنامه بيين تكيه)، ت1379(طبرسا و غلامعلي  كشته گر، عبدالعلي. 11

 .شهيد بهشتي تهراننامه دانشگاه  رابطه آن با رضايت شغلي كاركنان، پايان
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). عوامل مؤثر بر ايجاد فلات شغلي در اعضاي هيأت 1395مددنوروزي، علي و ديگران (. 12
ي در زير برنامهي دولتي ايران، فصلنامه پژوهش و ها دانشگاهي تربيت بدني ها دانشكدهعلمي 
 .35-19، 3، شماره 22عالي، دوره  آموزش

پيش گيري، (مجموعه مقالات اصول و مباني پيش  ندي) فرآ1389( محمدنسل، غلامرضا. 13
 گيري)، تهران، انتشارات حديث كوثر.

هاي شغلي بر سكون زدگي در مسير  )، بررسي تأثير ويژگي1393واحدي، مجيد و ديگران (. 14
هاي انساني، فصلنامه علمي پژوهشي مطالعات مديريت (بهبود و  پيشرفت شغلي سرمايه

  .62- 25، 73تحول)، شماره 
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