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 چكيده 

کارکنان با استفاده از روش  يو تعهد سازمان يت شغليبر رضا ير فلات شغليهدف اين پژوهش، بررسي تأث

را  يو تعهد سازمان يت شغليرا به عنوان متغير مستقل و رضا ياست. در اين پژوهش فلات شغل يهمبستگ

استان  ينشانپژوهش، شامل کارکنان آتش يايم. جامعه آماربه عنوان متغيرهاي وابسته مورد بررسي قرار داده

ساده، از مجموع تعداد  ياحتمال يريگنمونهبا استفاده از روش  1391باشد که در سال يم يجان شرقيآذربا

انتخاب شدند. در اين پژوهش از سه  نمونهها به عنوان نفر از آن 111له فرمول کوکران ينفر،  به وس 135

استفاده  ييمحتوا ييها از رواپرسشنامهبه اعتبار  يابيدست يشده است که برااستاندارد استفاده  پرسشنامه

به دست آمد که مورد تأييد قرار گرفت.  881/1با استفاده از ضريب آلفاي کرونباخ  پرسشنامهد و پايايي يگرد

ب يضر يهاو آزمون LISRELو  SPSSها از نرم افزار ل دادهيه و تحليهمچنين در اين پژوهش براي تجز

استفاده شده است. نتايج پژوهش ( ANOVA)انس يز واريهمبستگي اسپيرمن، رگرسيون خطي و روش آنال

استان  ينشانکارکنان آتش يو تعهد سازمان يت شغليبر رضا يدهد که در مجموع فلات شغلينشان م

 دارد. يتأثير منف يجان شرقيآذربا

 ييفلات محتوا ،يفلات ساختار ،يفلات شغل ،يشغل تيرضا ،يتعهد سازمان کليد واژه ها:
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 مقدمه

د و ظهور مشاغل يجد يهايفناور، يسازيجهان

انداز استخدام ر در چشمييجاد تغيد در حال ايجد

 1ت کارراههيريت مديخود بر اهم ههستند که به نوب

؛ باروچ، 1999دلالت دارند )روگراک و همکاران، 

نده، يو ترس از آ يت، سردرگمي(. عدم امن2113

وع يکار در حال ش يرويان نيدر م يروسيهمانند و

تر شدن است که در ن موضوع در حال شفافياست. ا

کنار ترس از دست دادن شغل، هراس از محو شدن 

از  يکيتواند يشرفت در کارراهه، ميپ يهافرصت

 يامروز يهااسترس در سازمان يهان شکليرتريفراگ

 ياز موضوعات مهم يکي(. 1991باشد )فوت و ون، 

رفته و در يرات شگرف صورت پذييکه بر اساس تغ

 هديدا کرده است، پديت بروز پيريحوزه سازمان و مد

-ياتفاق م ي، زمانيباشد. فلات شغليم 2يفلات شغل

درون  يشرفت کاريمداوم پ هک دوريافتد که بعد از 

 ين سازمان، نقش افراد، دچار نوعيا چنديک ي

رباز دانشمندان يشود. از ديم يکنواختيو  يهمانند

 به يزدگفلات هديد که پدانادعا نموده يسازمان هکارراه

از موضوعات  يکيل شدن به يسرعت در حال تبد

ک، يباشد )باردويم يو سازمان يتيريو مهم مد ياتيح

 (. 1995و همکاران،  يو تمبل 1985ور، ي؛ درا1988

تجربه شده  يت عبارت است از خرسنديرضا

، 1393، يميا هدف )مقيک خواسته ي ياز ارضا يناش

شود که کارمند خوشحال، يگفته م(. اغلب 424ص 

 يستيک کارمند خوشحال بايک کارمند کاراست و ي

(. در 442، ص 1393، يميبا شغلش ارضاء شود )مق

ارائه شده است.  ياريف بسيتعار 3يت شغليمورد رضا

اند خود شغل متمرکز شده يف روين تعارياز ا يبرخ

گر شامل عوامل وابسته به شغل هستند يف ديو تعار

( 2112(.  به زعم اسپکتور )2112)چنج و همکاران، 

احساس  ياست که چگونگ ينگرش يت شغليرضا

ا نسبت به يو  يمردم را نسبت به شغلشان به طور کل

 يت شغليدهد. رضايمختلف آن نشان م يهاطهيح

ازها و يط کار مطابق با نياشاره به ارتباط افراد در مح

باشد يط ميه آن محکارکنان در پاسخ افراد ب يهاارزش

 يعامل يت شغلي(. رضا2115و آگراوال،  ي)ناس جنگا

ت يز احساس رضايو ن ييش کارآياست که باعث افزا

 (.1394پژمان،  يو نامدار يگردد )امانيم يفرد

از و يل، نيتما ياست که نوع يروان يتعهد، حالت

آورد يک سازمان را فراهم ميالزام جهت اشتغال در 

(. مفهوم تعهد 1394، يو غفور يلنگرود ي)علو

تر از آن است که در ابتدا تصور دهيچيار پيبس 4يسازمان

ن پژوهشگران يب يکسانيف يشد و هنوز هم تعريم

(. تعهد 1394فر، ييع زاده و رضايوجود ندارد )بد

احساس  يا دلبستگي يعبارت است از وابستگ يسازمان

 فيفرد با سازمانش. موضوع مشترک در تعار هشد

، ي، اصطلاح وابستگيگوناگون از تعهد سازمان

د ين فرد و سازمان است )سيوند بيا پي يوستگيپ

 (. 1394، يو بلوچ ياضين، فيجواد

ا يمعتقدند که فقدان  ينشاناز کارکنان آتش يبرخ

آنان،  يگاه شغليدر جا يشرفت عموديز پيسرعت ناچ

ها باعث شده است )فرنس، را در آن يفلات شغل

رود از ينشانان انتظار م(.  از آتش1992و وارن، استونر 

ند يبرآ يمات دشوار و پرخطريف و تصميعهده وظا

ر ياز مردم تأث ياديتعداد ز يکه قادر است بر زندگ

در  يتيگاه پراهمين جايبگذارد. واضح است که چن

نشانان که با جان و مال افراد در ارتباط جامعه آتش

ازمند است و ين ييالاب يم است، به تعهد شغليمستق

تواند تبعات يآنان م يت شغلين عدم رضايهمچن

، يشغل يتفاوتي، بيورل کاهش بهرهياز قب ياديز

ترک خدمت را باعث شود. امروزه  يو حت يروطفره

ت عوامل مؤثر بر تعهد و يريات سازمان و مديدر ادب

 يار پرداخته شده است، وليکارکنان بس يت شغليرضا

ده فلات يا همان پدي يم مهم سازمانياز مفاه يکيبه 

 يت شغليبر تعهد و رضا ير نامحسوسيکه تأث يشغل

 داده شده است. ياندک يکارکنان دارد، بها



  3 /نشاني آذربايجان شرقي تأثير فلات شغلي بر رضايت شغلي و تعهد سازماني کارکنان آتش 
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 يادهيرات عديي، مستعد تغيکار يهاطيامروزه مح

به همراه بخش  يسلسله مراتب يهاباشند. سازمانيم

، در يانيمران يمد يعنيکار سازمان  يرويقابل توجه ن

ن؛ ي(. بنابرا1992اگو، يحال کنار رفتنند )اپل بوم و سانت

و عوامل  يامروز يهاسازمان ييهاييايشناخت پو

حضور مؤثر افراد  يساختار آن که بر رو هر دهندييتغ

رسد. يبه نظر م يها مؤثر است، کاملًا ضروردر سازمان

فلات سلسله  يارهايات موجود، دوگونه از معيادب

-يرا فراهم م يار ذهنيو مع ينيار عي، شامل معيمراتب

 يبه دوران تصد ينيع يمراتب آورد. فلات سلسله

؛ ناچ 1984، يدارد )گلد و پنل يکارمند بستگ يشغل

(. اگرچه مدت 1981گا، يو و 2112دل، يباگوئر و ر

-ن فلاتييماً قادر به تعيک شغل، مستقي يزمان تصد

ن نکته يانستن امفروض د يست، وليکارمندان ن يزدگ

مدت  يبرا يگاه شغليک جايماندن در  يکه باق

 يشغل ي، دلالت بر محدود بودن احتمال ارتقايطولان

 هن، جنبيرسد. بنابرايبه نظر م يروبه بالا است، منطق

مات مربوط به ي، توسط تصمياز فلات شغل ينيع

(. از 2112دل، يگردد )ناچ باگوئر و رين مييگذشته تع

، يسلسله مراتب ياز فلات شغل يار ذهنيمعگر، يطرف د

افتن يع ياز وجود شانس ترف 5يابيوابسته به خودارز

در کار  ياست که خود نشأت گرفته از انتظارات آت

ن حال، هر دو بُعد ي(. با ا2118است )جانگ و تک، 

آغاز  ه، نقطيمراتبمطرح شده از مفهوم فلات سلسله 

 ياز ساختارها يشنا يتحرک يب يبحث خود را بر مبنا

اند )ناچ باگوئر و متداول قرار داده يهرم يسازمان

 (. 2112دل، ير

ت يتوان ادعا کرد که رضايم يديچ ترديبدون ه

ر وابسته ين متغيتريمين و قديترتياهم ن، پرياول يشغل

ن يشترياست که ب يمورد مطالعه در رفتار سازمان

 قات را تاکنون به خود اختصاص داده استيتحق

دو نوع  يدارا يت شغلي(.  رضا2112، يکيني)ک

 يت درونياست که رضا يرونيو ب يت درونيرضا

 يرونيت بياز احساس لذت از کار است و رضا يناش

حاکم بر  ياز نوع کار دستمزد و روابط انسان يناش

 ي، شهامت و اوجياست )توکل يطيط محيط و شرايمح

 (. 1394نژاد، 

ها، ت سازمانيمؤفقرگذار بر ياز عوامل تأث يکي

ک يبه عنوان  يباشد. تعهد سازمانيم يتعهد سازمان

کند  ياست که فرد را ملزم م ييرويانگر نير وابسته بيمتغ

تا در سازمان بماند و با تعلق خاطر در جهت تحقق 

 (.  2111چ، ير و هرسکاوي يکار کند )م ياهداف سازمان

ک ي يدهد که تعهد سازمانيقات نشان ميتحق

، يميکر يو حاج ياست )سلطان يچند سطح هديپد

متخصص  يانسان يرويت نتواند از نيري(. اگر مد2111

مطلوب به عمل آورد، کم کم  هو ماهر سازمان استفاد

افراد بر  يت شغليو عدم رضا يدي، نااميدلسرد

ترک خدمت افراد  هنيشده و زم يسازمان مستول

سازمان در نجاست که نه تنها يشود. ايسازمان فراهم م

شود، بلکه يل به اهداف خود دچار مشکل مين

-ين سازمان به حداقل ممکن ميا ييو کارآ ياثربخش

 (. 1392پور و همکاران، رسد )کرم

 يش اشاره شد، نظر به ادعايطور که در پهمان

 يت روزافزون بررسيدانشمندان در خصوص اهم

ر يده بر ساين پدير ايو نقش و تأث يفلات شغل هديپد

ت يت، از جمله رضايريمهم سازمان و مد يرهايمتغ

ن سؤال را به ذهن متبادر ي، ايو تعهد سازمان يشغل

 يرهايمتغ يزان بر رويتا چه م يسازد که فلات شغليم

-از مؤلفه يکه برخ ييجارگذار است. از آنيمذکور تأث

و  يشغل يهايژگيماً با ويمستق يفلات شغل يها

و فلات  ي)فلات ساختارشوند يمرتبط م يسازمان

و  يت شغلياد رضايار زيت بسي( و نظر به اهمييمحتوا

، يل به اهداف سازمانين يتعهد کارمندان در راستا

رها ين متغيشتر ارتباط ايهرچه ب يضرورت بررس

ت و ضرورت يرقابل کتمان است. در خصوص اهميغ

ز با توجه به ينشانان نآتش ين پژوهش بر رويانجام ا

اندک ارتقاء در  يهاآنان و فرصتر يشغل خط

از جوامع مستعد  يکي، آنان را به يمراتب سازمان سلسله
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ن يکند که اگر ايل ميتبد يفلات شغل هديدر ابتلا به پد

گذارد،  ير منفيت آنان تأثيتعهد و رضا يموضوع بر رو

ت و يکم يبر رو يرير چشمگيرود که تأثيانتظار م

آنان در نجات جان  يفشانزان جانيت کار و ميفيک

تواند يم يين مهم به تنهايشهروندان داشته باشد که ا

 يشتر بر رويت و ضرورت دقت هرچه بيانگر اهميب

 يفرد يرهاير متغير آن بر سايو تأث يفلات شغل هديپد

 باشد. يو سازمان

از  يو تعهد سازمان يت شغلي، رضايفلات شغل

که در ن پژوهش هستند يدر ا ياساس يرهايجمله متغ

 يرهايک از متغيف هر يبر تعار ين بخش مروريا

 رد.يگيصورت م يمورد بررس

 

  يفلات شغل

 در يانقطه يدر معنا ين بار مفهوم فلات شغلياول

شتر، يب يسلسله مراتب يکارراهه که در آن احتمال ارتقا

: 1922، ارائه شد )فرنس و همکاران، است نامحتمل

( و 1985نگس )يراول(. اسلوکام، کرون، هانسن و 112

ر افتادن در يز فلات را به عنوان گي(، ن1981گا )يو

دوران  ي)به عنوان مثال: بر مبنا يمراتبفلات سلسله 

، راجر و ياند. ترمبلنموده يساز( مفهوميشغل يتصد

در  ييستاي(، فلات را در ارتباط با ا1995تولوز )

-تياز محدود يکياند. ا فقدان تحرک دانستهياستخدام 

ک يها به شدت بر ن است که آنيف، اين تعاريا يها

ن ياند با اان نهاده شدهيتمرکز نموده و بن يکارراهه خط

رسد که يبه فلات م يک شغل زمانيفرض که 

ف، ين تعاريوجود نداشته باشد. ا يشتريشرفت بيپ

گر از يد يهاگونه هرنديرا که دربرگ يترف گستردهيتعر

رند، يگيت است را دربر نميمؤفقشرفت و يپ يارهايمع

ا شانس بر عهده يد يجد يهامانند: کسب مهارت

ف ي. موارد مذکور در تعاريد و چالشيگرفتن شغل جد

-هين نظري(؛ که ا2111اند )باروچ، دتر لحاظ شدهيجد

را با  يت شغلياز کارراهه، مؤفق يرخطيغ يها

ل: يکنند، از قبيف ميتعر يترياصطلاحات ذهن

شرفت يپ يبه جا يفرد ها توسعي يشغلت يرضا

اتفاق  يممکن است زمان ين فلات شغلي. بنابرايعمود

نبوده  يگر به اندازه گذشته چالشيک شغل، ديفتد که يب

ش يخو يان کار و زندگيم ينکه افراد تعادل مناسبيا اي

 (.  2119گ، ياحساس نکنند )رو

(، سه گونه از فلات را به 1988ک )يبه زعم باردو

 توان بر شمرد:ير مير زقرا

ن فلات منتج شده از توقف ي: ا1يفلات ساختار

 يل ساختار هرمياست که خود به دل يسازمان يارتقا

با عنوان  يقيشود. در تحقيسازمان حاصل م

 يسنت از سازمان ييهان، طرحينو هست کارراهياستراتژ

ده شده است ير کشينده به تصويآ يهادر مقابل سازمان

 (.  1994، ي)پارد

 

 
 يال کارکنان هستهيتقل :1شکل 

 1994، يمنبع: پارد

 

که در شکل فوق کاملًا مشهود است، کاهش  يزيچ

ن، ياست. همچن يدر سازمان امروز ياکارکنان هسته

ش است. يروند استفاده از کارکنان مکمل در حال افزا

 يهستند که در هر زمان يها همان کارکنان قراردادآن

ش يز در حال افزاين يسپاراخراج شوند. برون تواننديم

که پس از  ياياست که با به خدمت گرفتن منابع انسان

 يازهايرسد، نيبا آنان به اتمام م ياتمام پروژه، همکار

روند  يها به معنانيا هسازد. هميرا برآورده م يسازمان

 يهادر سازمان يار محو شدن مشاغل  هستهيناگز

 يد موارد فوق، روندهايي. در تأاست يبزرگ امروز

-ها، باعث کوچکر بر شرکتياند که با تأثر بودهيز

 اند:رو و اخراج کارکنان شدهين لي، تعديساز
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 ون و ي، اتوماسيبه تکنولوژ يش وابستگيافزا

 ؛يگذارهيسرما

 ت کارکنان از اهداف يت حمايش اهميدايپ

 ؛يسازمان

 شيافزا يف در راستايمجدد وظا يسازمانده 

 در کار؛ يو نوآور ييکارا

 ياتيدر سطح عمل يورو بهره يبهبود نوآور 

 (. 21: 1991، ي)پارد

شناس و مشاور (، که روان1988ک )يبه زعم باردو

ن يترفلات است، عمده هديدر خصوص پد يتيريمد

ش رقابت بر ي، افزايا فلات ساختاري يل فلات شغليدل

 يرشد اقتصادسه با يسطح بالاتر در مقا يهاگاهيسر جا

 تر است. آهسته

شود که افراد بر يجاد ميا ي: زمان2ييفلات محتوا

و  يشوند و دچار روزمرگيکار خود کاملًا مسلط م

د، يف جديشوند. فقدان وظايم يحوصله سررفتگ

را  يريادگيا يو متنوع در کنار عدم امکان بهبود  يچالش

، يس و اباينامند )مک کليشغل م يفلات محتوا

شغل، به صورت جدا از فلات  ي(. فلات محتوا2111

قرار گرفته است )اپل  ي، کمتر مورد مداقه تجربيشغل

ن ي(. با ا2111، ي؛ مک کلس و ابا1992اگو، يبام و سانت

حال حاضر، شناخت فلات  يم تجاريوجود، در اقل

ت به يبا اهم يشغل به طور منحصر به فرد يمحتوا

من يلي(. م2111را، ياوينگ و جايکراماسيرسد )وينظر م

 يبرا ياس شش موردي(، در پژوهش خود از مق1992)

 شغل استفاده نمود که عبارتند از: يين فلات محتواييتع

 عدم انتظار چالش مداوم کاري در آينده؛ (1

 انتظار به عدم يادگيري و رشد در کار موجود؛ (2

هاي شغل موجود در شدن فعاليت انتظار به روزمره (3

 آينده؛

هاي شغل فعلي در ه عدم افزايش مسئوليتانتظار ب (4

 آينده؛

که کار در آينده به طور مداوم به عدم انتظار به اين (5

 ها و دانش کارمند نياز داشته باشد؛ توسعه توانايي

 عدم وجود چالش در کار فعلي.  (1

شود که يجاد ميا ي: زمان8(يستي)ز يفلات زندگ

ت يموفقکارمندان متعهد به کار، شروع به احساس عدم 

وع احساس باعث حس ين شيکنند و ايدر کار م

-شود. بهيم يدر زندگ يو به دام افتادگ يزدگفلات

ات فرد باز يو ح يبه زندگ يستيگر، عوامل زيعبارت د

ک معتقد است که ين راستا باردويگردد و در هميم

 يرات چندانييتغ يطور کلشخص به يزندگ يوقت

-چيده باشد و فرد هش ينداشته باشد و دچار روزمرگ

احساس نکند، دچار  يدر زندگ يگونه علاقه و لذت

 (.1385فر، يشده است )خن يستيز يفلات شغل

 

 
 1988ک، يک منبع: اقتباس از باردويباردو يفلات شغل يمدل سه عامل :2شکل 
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 يت شغليرضا

رات يافراد و تأث يدر زندگ يکار و شغل نقش مهم

ها دارد. آن يو شادکام يستيدر بهز يدرخور توجه

دهد يل ميافراد را تشک ياز زندگ ياشغل بخش عمده

افراد است،  يآور براجانيه يو اگرچه اشتغال، چالش

ز باشد يافراد ن يزا در زندگاسترس هتواند منبع عمديم

ن اثر به يشود و متعاقباً ايط کار محدود نميکه به مح

شود )زارع يز منتشر مين يزندگ يهاطيگر محيد

 (. 1393، يو حسن يرخف

ت يسنجش رضا يمعتبر برا ياز ابزارها يکي

است. در مدل  9(JDI)شغل  يفي، شاخص توصيشغل

(JDI) يت شغليپنج عامل عمده به عنوان ابعاد رضا 

 مطرح هستند که عبارتند از:

: ميزان حقوق دريافتي و 11پرداخت حقوق و مزايا (1

 ها.رعايت انصاف و برابري در پرداخت

حدي که وظايف شغلي، فرصت را براي : 11شغل (2

 آورد.آموزش و پذيرش مسئوليت فراهم مي

ها براي : قابليت دسترسي به فرصت12هاي ارتقاءفرصت (3

 پيشرفت.

هاي سرپرست براي نشان دادن : توانايي13سرپرست (4

 علاقه و توجه به کارکنان.

: حدي که همکاران، داراي رفتاري دوستانه، 14همکاران (5

: 1989يتي هستند )ايوانسويچ و متيسون، شايسته و حما

11  .) 

تر ن پنج عامل مذکور زنان به ارتقاء حساسياز ب

ر يها تأثآن يشغل يتياند و عدم ارتقاء در نارضاشده

 يتر در سلسله مراتب سازمانيدارد. طبق اصل پ ياديز

کند، يدا ميخود ارتقاء پ يتيکفا يتا سطح ب يهر کس

فقط  يامروز يهازنان معتقدند که در سازمان يول

ن اصل يکنند و ايدا ميارتقاء پ يتيکفا يمردان تا حد ب

 ياديز يهاتيکند. زنان قابليدر مورد زنان صدق نم

ها که فرصت ارتقاء به آن يارتقاء دارند، در حال يبرا

گر از يد يکي(. 1919تر و هال، يشود )پيداده نم

 هنيدر زم يشغل يتيوز نارضاکه موجب بر يموارد

باشد. کارکنان يرون سازمان ميشود ارتقاء از بيارتقاء م

 يهارون به پستياز ب يسازمان دوست ندارند افراد

به  يدرون سازمان يمنصوب شوند و ارتقا يتيريمد

ن يرسد که ايانجامد. به نظر ميها مآن يت شغليرضا

ها که سازمانار حاد باشد؛ چرا يموضوع در کشور ما بس

رون يرا از ب ياديران زيمد يدولت يهاژه سازمانيبه و

ن ي( ا1391پور )يقل هديآورند. به عقيسازمان م

ت ياست و علاوه بر رضا 15نابودگر هديک پديت يوضع

ت يزش، هويهمچون انگ يگريد يرهايمتغ يشغل

-را تحت يو عملکرد شغل ي، تعهد سازمانيسازمان

 هديده به پدين پديا يگذارل ناميدلدهد. يالشعاع قرار م

ناتور است که يلم مشهور آرنولد با عنوان ترمينابودگر، ف

ت و مطرح يلم پس از کسب مؤفقيدر آن قهرمان ف

 يت رويريگر شد و سپس به مديشدن در ورزش باز

کا يالت آمرين ايترتيا، پر جمعيفرنيآورد و فرماندار کال

د کورکورانه از يبه تقل يرانيا يهاشد. امروز در سازمان

گران و يشاهد ورود باز يتيريمؤفق مد ين الگويا

ورود  يو به عبارت يتيريمد يهاکنان به پستيباز

م که ممکن يهست يفکر يهابه حوزه يقهرمانان بدن

 داشته باشد. يناگوار يامدهاياست در بلندمدت پ

 

 يتعهد سازمان

با ت فرد ين هوييتع يرا درجه نسب يتعهد سازمان

خاص  يدر سازمان يريسازمان و مشارکت و درگ

 ينگرش يگر، تعهد سازمانيکنند. به گفته ديف ميتعر

سازمان به چه اندازه  يکند اعضايان  مياست که ب

که در آن مشغول کارند،  يت خود را با سازمانيهو

که  يرند. وقتيکند و چه قدر در آن درگين مييتع

تحقق اهداف سازمان  يل دارند در راستايکارکنان تما

 ينشان دهند، تعهد سازمان يستگيثار و شاياز خود ا

(. 1394، يمانيو سل يزديزاده يکند )تقيدا ميمفهوم پ

 ياد برايار زيل به بقا و تلاش بسي، تمايتعهد سازمان

ها و اهداف سازمان رش ارزشين پذيسازمان و همچن

 (.1393ا، يو احمدن يعقوبيباشد )يم
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سه  ير مدليآلن و ما يبا تعهد سازماندر ارتباط 

 ن مدل عبارتند از: ياند که ابعاد اارائه نموده يبعد

: شامل وابستگي عاطفي 11تعهد عاطفي (1

کارکنان به تعيين هويت با سازمان و درگير شدن 

 هاي سازماني است.در فعاليت

: شامل احساسات 12تعهد هنجاري )تکليفي( (2

 سازمان است. افراد مبني بر ضرورت ماندن در 

: شامل تعهدي که مبتني بر 18تعهد مستمر (3

ارزش نهادن به سازمان است و کارمند در زندگي 

 (.2111شود )گونلو و همکاران، سازمان سهيم مي

شتر موارد، غالباً با يدر ب ي، فلات شغليطور کل به

همراه است )آلن، پوتت و  يو سازمان يفرد يامدهايپ

 يفلات، بر رو هنيقات در زمي(. اکثر تحق1998راسل، 

ر، يبت )نياند که شامل: غآن تمرکز نموده يج منفينتا

(، ترک خدمت 1991ت )چائو، ي(، کاهش رضا1985

قات مرتبط يشوند. در تحقي( م1981گا، يداوطلبانه )و

با کاهش  يان فلات شغليم يمي، ارتباط مستقيگريد

 يت شغلي(، کاهش رضا2114)لِنتز،  يعملکرد شغل

؛   2119؛ لِنتز و آلِن، 2114، ي؛ ل2118ونگ و تاک، )ج

، ي؛ پالمِرو، راجر و ترمبل2111، يس و اِبيکلمک

 ي(، کاهش تعهد سازمان2118و لانگ،  ي؛ ژ2111

، يس و اِبيکل؛ مک2114؛ لِنتز، 2118)جونگ و تاک، 

( 2114ل به ترک خدمت )لِنتز، يش مي(، افزا2111

 جه گرفته شد. ينت

قات يتحق يز تعداد محدودين يداخل قاتيدر تحق

اند، از پرداخته  يشغل بررسي اثرات پديده فلاتبه 

زاده و يان، هاديپژوهش طبرسا، رضائ يج کليجمله: نتا

 ين الگوييو تب ي(، با عنوان طراح1393) يجمال

، يرانيا يهادر سازمان يشغل يزدگت فلاتيريمد

 23 ،يت شغليانس رضايدرصد وار 13نشان داد که 

درصد از  31، يشناختروان يرفتگليدرصد از تحل

 يدرصد از تعهد سازمان 13سازمان و  ييل به رهايتما

ن نمود. ييتب يشغل يزدگق ابعاد فلاتيتوان از طريرا م

 يافت که کارکنانيق خود دري( در تحق1392) ياضيف

به  ياند، دلبستگرا ادراک کرده يشتريب يزدگکه فلات

اند. در ز گزارش کردهيرا ن يکمتر يکار و تعهد عاطف

جه ين نتي( بد1393) ييايو ض ياضيگر، فيد يقيتحق

ل به ترک يادراک شده، بر تما يدند که فلات شغليرس

-دارد؛ به ير معناداريتأث يشغل يخدمت و فرسودگ

را ادراک  يشتريب يزدگکه فلات يگر، افراديعبارت د

ل به ترک خدمت يو تما يشغل يکرده بودند، فرسودگ

 ز گزارش دادند.يرا ن يشتريب

 

 پژوهش يچارچوب نظر

-، چارچوب مفهومي پژوهش را نشان مي3شکل 

به عنوان متغير  يدهد. در اين چارچوب فلات شغل

به عنوان  يو تعهد سازمان يت شغليمستقل و رضا

 باشند.متغير وابسته مي

 

باشد: يگونه منين پژوهش، ايدر ا ياصل فرضيه

 يو تعهد سازمان يت شغليبر رضا ي"فلات شغل

ر دارد" يتأث يجان شرقياستان آذربا ينشانکارکنان آتش

باشد که به يم فرضيهپنج  شامل يفرع يهافرضيهو 

 اند:ان شدهير بيصورت ز

-فلات ساختاري بر رضايت شغلي کارکنان آتش (1

 نشاني استان آذربايجان شرقي تأثير دارد.

-محتوايي بر رضايت شغلي کارکنان آتشفلات  (2

 نشاني استان آذربايجان شرقي تأثير دارد.

-فلات ساختاري بر تعهد سازماني کارکنان آتش (3

 نشاني استان آذربايجان شرقي تأثير دارد.

-فلات محتوايي بر تعهد سازماني کارکنان آتش (4

 نشاني استان آذربايجان شرقي تأثير دارد.

-ازماني کارکنان آتشبين رضايت شغلي و تعهد س (5

معناداري  هنشاني استان آذربايجان شرقي رابط

 وجود دارد.
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 مدل مفهومي پژوهش )ساخته محقق( :3شکل 

 

 

 روش پژوهش

ش يهاافتهيج يبه قصد کاربرد نتا يکه پژوهش يزمان

خاص متداول درون سازمان انجام  هحل مسأل يبرا

شود يده مينام ي، پژوهش کاربردين پژوهشيشود، چن

-افتهيج يکاربرد نتاتوان به علت ين پژوهش را ميو ا

ش از نوع تحقيقات کاربردي به شمار آورد. ملاک يها

بندي روش پژوهش بر اساس نحوه ديگر در تقسيم

ث، پژوهش يباشد که از آن حها ميگردآوري داده

نام گذاشت.  يهمبستگ-توان توصيفيحاضر را مي

 ينشانآماري در اين تحقيق، شامل کارکنان آتش هجامع

از  يريگنمونه يباشد و برايم يان شرقجياستان آذربا

 ساده ياحتمالگيري نمونهمورد نظر، از روش  هجامع

روش که عموماً به ن يدر اده است. ياستفاده گرد

ز مشهور است، هر يساده ن يتصادف يبردارنمونه

ک يانتخاب شدن به عنوان  يدر جامعه برا يعضو

 هستند.ن برخوردار يو مع ياز شانس مساو يآزمودن

از فرمول  نمونهن حجم ييتع ين پژوهش برايدر ا

 کوکران استفاده شده است:

  
      

  (   )        
 

=Z  (91/1 با برابر) نمونهضريب اعتماد به ضرايب 
 =  (1/1الي  15/1خطاي حدي )معمولًا از 

=N تعداد افراد موجود در جامعه 

=P  نسبت موفقيت در جامعه )براي حداكثر نمودن

 (=5/1P=q نمونهحجم 

  
      

  (   )       
  

    (    )      

(    ) (     ) (    )      
 = 100/08 

ها و اطلاعات براي تجزيه آوري دادهبه منظور جمع

استفاده گرديده است و در  پرسشنامهو تحليل از ابزار 

استاندارد استفاده شده  پرسشنامهاين پژوهش از سه 

من يليم پرسشنامهاز  يسنجش فلات شغل ياست. برا

ده يباشد استفاده گرديه ميگو 12( که شامل 1992)

 پرسشنامهاز  يت شغليسنجش رضا ياست. برا

 فلات شغلي

 شغل

 ارتقاء

 حقوق

تعهد 

 سرپرست

 همكاران

تعهد 

تعهد 

 فلات محتوايي

 فلات ساختاري

 رضايت شغلي

 سازمانيتعهد 
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 39( شامل 1991و کروم ) يسوکيو يت شغليرضا

آلن و  پرسشنامهاز  يسنجش تعهد سازمان يه و برايگو

باشد استفاده شده يه ميگو 24( که شامل 1991)ر يما

 است. 

 پرسشنامهدر اين پژوهش جهت دستيابي به اعتبار 

 يياز روش روايي محتوايي استفاده شده است. روا

نظر و ، توسط افراد صاحبپرسشنامه ييمحتوا

د قرار گرفته است. ييمتخصص در اين زمينه مورد تأ

روش آلفاي از  هپرسشنامپايايي براي برآورد  نيهمچن

  شود.مي کرونباخ استفاده

پايايي پژوهش حاضر هر سه  محاسبهبراي 

آماري توزيع  نمونهنفر از اعضاي  25بين  پرسشنامه

آلفاي  SPSSشد و سپس با استفاده از نرم افزار 

گرديد که ميزان آن در  محاسبهها پرسشنامهکرونباخ 

د و تعه يت شغلي، رضايسنجش فلات شغل پرسشنامه

به  923/1و  912/1، 811/1کارکنان به ترتيب  يسازمان

 پرسشنامهدست آمد؛ سپس جهت اطمينان بيشتر سه 

ها سنجيده شد تلفيق گرديد و دوباره آلفاي کرونباخ آن

که ضريب  به دست آمد. با توجه به اين 881/1که عدد 

است، لذا با اطمينان  21/1پايايي به دست آمده بالاتر از 

گفت که ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش توان مي

 حاضر از پايايي قابل قبولي برخوردار هستند.

 

 

 پژوهش يهاافتهي

 هها و بررسي تأثير و رابطفرضيهبه منظور آزمودن 

متغيرها روي يکديگر، از روش رگرسيون خطي، 

 (ANOVA)انس يز واريرمن، آنالياسپ يب همبستگيضر

معادلات  از روش مدلها و براي تعيين برازش مدل

 ساختاري استفاده شده است.

 

 اصلي  فرضيهبررسي 

، در سطح 1 شمارهنتايج به دست آمده از جدول 

با ضريب  ياصل فرضيه(، =15/1Sigمعناداري )

دهد، يرا نشان م 112/1 يو با سطح معنادار -152/1

و تعهد  يت شغليبر رضا يجه فلات شغليدر نت

 يجان شرقياستان آذربا ينشان کارکنان آتش يسازمان

 دارد. يتأثير منف

 

  يفرع يهافرضيهبررسي 

اول  يفرع فرضيهدهد ي، نشان م2 شمارهجدول 

 يدوم دارا يفرع فرضيه، -842/1ضريب  يدارا

ب يضر يسوم دارا يفرع فرضيه، -533/1ب يضر

 -329/1ب يضر يچهارم دارا يفرع فرضيه، -121/1

 ييو فلات محتوا يجه فلات ساختارينت باشند؛ دريم

کارکنان  يو تعهد سازمان يت شغليبر رضا ير منفيتأث

 دارند.  يجان شرقياستان آذربا ينشانآتش

 يون خطيب رگرسيو ضر( ANOVA) انسيز واريآزمون آنال يليج تحلينتا :1جدول 

 کارکنان يو تعهد سازمان يت شغليرضا رش بريو تأث ير فلات شغليمتغ يبرا
ANOVAb 

 مدل مجموع مربعات درجه آزادي مجذور ميانگين فيشر سطح معناداري

 بين گروهي 131/32 1 131/32 362/352 118/1

 درون گروهي 513/14 98 148/1  

 کل 194/52 99   
Coefficientsa 

 

 سطح معناداري
t 

 استانداردضرايب غير  ضريب استاندارد
 مدل

B خطاي استاندارد B 

 ضريب ثابت -151/1 312/1  -124/1 111/1

 فلات شغلي -529/1 141/1 -152/1 -832/19 112/1
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 پژوهش يفرع يهافرضيه يبرا يو سطح معنادار t ره، مقدار آمايون خطيب رگرسيضر :2جدول 
Coefficientsa 

 هاي فرعي پژوهشفرضيهبررسي  t B معناداريسطح 

 تأثير فلات ساختاري بر رضايت شغلي -842/1 -122/1 111/1

 تأثير فلات محتوايي بر رضايت شغلي -533/1 -159/1 111/1

 تأثير فلات ساختاري بر تعهد سازماني -121/1 -143/1 111/1

 سازمانيتأثير فلات محتوايي بر تعهد  -329/1 -139/1 113/1

 

، 3 شمارهبا توجه به نتايج به دست آمده از جدول 

با  پنجم يفرع فرضيه (P<0/01)درصد  99در سطح 

مستقيم و  هرش و رابطيمورد پذ 923/1 يضريب بالا

کارکنان  يو تعهد سازمان يت شغليبين رضا يمعنادار

، تعهد يشغلت يوجود دارد. يعني با افزايش رضا

 يابد.کارکنان هم افزايش مي يسازمان

 

  ياصل يرهايمتغ يبرازش مدل ساختار يبررس

SEM يمدل معادلات ساختار
ل چند يک تحلي 19

و به  يريون چند متغيرگرس دهرومند از خانواين يريمتغ

GLM يکل يتر بسط مدل خطقيان دقيب
است که به  21

ون ياز معادلات رگرس يادهد مجموعهيمحقق امکان م

ن روش يرا به طور همزمان مورد آزمون قرار دهد. در ا

 (df) يآزاد هنسبت به درج (2χ)دو  ياگر مقدار کا

ن مجذورات خطا يانگيم هشيب ري، تقر3کوچکتر از 

(RMSEA)21  برازش  ييکويز نيو ن 18/1کوچکتر از

(GFI)22 يبرازش انطباق ييکويو ن (AGFI)23  بزرگتر

جه گرفت که مدل از برازش يتوان نتيباشند، م 91/1از 

، از tکه ارزش  يبرخوردار است. در صورت يمناسب

کوچکتر باشد، در سطح  -91/1ا از يبزرگتر  91/1

بر اساس نتايج  دار خواهد بود.يدرصد معن 99نان ياطم

به دست آمده از تجزيه و تحليل نهايي مدل ساختاري، 

 .گيردنظر قرار  مي مد 4شکل مدل 

هر پارامتر برآورد شده  ي، براLISRELنرم افزار 

ن آزمون نشان يکند. ايم محاسبه tک مقدار يدر مدل 

تواند از مدل يک از پارامترها ميدهد که کدام يم

ابد. يش يدو افزا يکه مقدار کاحذف شود، بدون آن

باشند  1/2تر از ر کوچکين مقاديآل آن است که ادهيا

 (.84: 1391معنا در نظر گرفته شوند. )هومن،  يتا ب

ت يو رضا ين فلات شغليبه دست آمده ب يمقدار ت

و تعهد  ين فلات شغلي، ب91/11برابر است با  يشغل

و تعهد  يت شغلين رضايو ب 18/2برابر با  يسازمان

به دست  يباشد که مقدار تيم 32/13برابر  يسازمان

 RMSEAن مقدار يهمچن باشد؛يشتر ميب 1/2آمده از 

2، مقدار 124/1برابر است با 
∕dfχ  151/2برابر است با ،

برابر با  AGFIو مقدار  922/1برابر است  GFIمقدار 

 باشد. يم 914/1

 

 کارکنان يو تعهد سازمان يت شغليرضا يرهايمتغ يرمن براياسپ يب همبستگيضر :3جدول 
Correlations 

  انگيزش عملكرد

 ضريب همبستگي 111/1 923/1
 رضايت شغلي

 

 ضريب همبستگي اسپيرمن

 داريسطح معني - 112/1

 تعداد 111 111

 ضريب همبستگي 923/1 111/1

 داريسطح معني 112/1 - تعهد سازماني

 تعداد 111 111
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 به دست آمده براي مدل ساختار کلي T-Value. نمودار 4شکل 

 

 يگيري مدل مربوط به تأثير فلات شغلهاي برازش اندازه: شاخص4جدول

 کارکنان يو تعهد سازمان يت شغليبر رضا

 هاي ارائه شدهآماره معيار مقبوليت شاخص برازش
2 (Chi Square)χ 2≤ 3dfχ

 2=108/72 , df=41χ 
2∕dfχ 2∕df≤ 3χ 2/42 

RMSEA RMSEA≤ 0 /08 0/024 
GFI 0/ 90≤ GFI 0/972 

AGFI 0/90≤ AGFI 0/914 
 

 

 
 . نمودار مقادير استاندارد به دست آمده براي مدل ساختار کلي5شکل
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جدول نتايج برازش بالا، مدل ساختاري مربوط به 

 يو تعهد سازمان يت شغليبر رضا يتأثير فلات شغل

را نشان  يجان شرقياستان آذربا ينشان کارکنان آتش

هاي برازش دهد. بر طبق جدول مذکور و شاخصمي

 گيرد. کلي مدل، برازش مدل مورد تأييد قرار مي

 

 شنهادهايگيري و پنتيجه

، يرات در دانش و فناورييبا سرعت گرفتن روند تغ

ن يا يشوند و همپايتر مدهيچيها پها و سازمانبنگاه

شتر يب يدگيچيز رو به پيها نت سازمانيريتحولات، مد

 يهاوهيها و شها با روشسازمان هگذارد. امروزه اداريم

ها که ت بر انسانيريست؛ چرا که مدير نيپذامکان يسنت

دهند، کار يل ميها را تشکسازمان ياصل يهاهيسرما

ژه، مسئولان يها به ونست و رهبران سازماين يآسان

ن امر يا يد دانش و مهارت لازم را برايبا يمنابع انسان

رند يها را به کار گمهم کسب کنند و به طور مؤثر آن

اصلي در  فرضيه(. 1393، يو حسن ي، موسويدري)ح

ت يبر رضا ياين پژوهش بررسي تأثير فلات شغل

استان  ينشانکارکنان آتش يو تعهد سازمان يشغل

باشد. بر اساس نتايج به دست مي يجان شرقيآذربا

ت يبر رضا ي، فلات شغل2و  1 شمارهآمده از جدول 

استان  ينشانکارکنان آتش يو تعهد سازمان يشغل

دست آمده  ج بهيدارد. نتا يتأثير منف يجان شرقيآذربا

ج ينتا هارائه دهند يها ر پژوهشي، با سا ن پژوهشياز ا

که؛ يطوراستا است. به کاملًا همر يفلات شغل يمنف

ر فلات بر يبر تأث ي( مبن1991پژوهش چائو ) هدکنندييتأ

بر  يد نقش فلات شغليت کارکنان و مؤيکاهش رضا

ان، يقات طبرسا، رضائيدر تحق يت شغليکاهش رضا

(؛ 2118(؛ جونگ و تاک )1393) يزاده و جماليهاد

 يس و اِبيکل(؛ مک2119(؛ لِنتز و آلِن )2114) يل

و لانگ  ي(؛ ژ2111) ي(؛ پالمِرو، راجر و ترمبل2111)

بر  ير فلات شغليباشد. در خصوص تأثي( م2118)

ج پژوهش حاضر يز نتاين يکاهش تعهد سازمان

قات طبرسا و همکاران يرا با تحق يکامل ييهمراستا

-(؛ مک2114(؛ لِنتز )2118(؛ جونگ و تاک )1393)

 دهد.ي( نشان م2111) يس و اِبيکل

کاهش  يپژوهش و در راستا يدستاوردها يمبنا بر

ت يحفظ تعهد و رضا يو در راستا ياثر فلات شغل

و  يشغل يزيرشود که بحث برنامهيشنهاد ميکارکنان، پ

-يگرفته شود و با استفاده از غن يکارکنان جد هکارراه

 يگري، مربيشغل، چرخش شغل يو عمود يافق يساز

کاسته شود.  يفلات شغل ي، از اثرات منفيو مرشد

جاد امکان مشارکت کارکنان در يعدم تمرکز و ا

ن ينو يکردهاين اتخاذ رويها و همچنيريگميتصم

ن راه مثمر ثمر خواهد يز در ايبه آنان ن يزه بخشيانگ

، يفلات شغل هنيکارکنان در زم يش آگاهيبود. افزا

ن، آموزش، مشاوره ينو يهاياستفاده درست از فناور

ان يتناسب م يق کارکنان و برقراريدق يابيارز ،يشغل

ار و يض اختي، تفوير ماليق غيشغل و شاغل، تشو

در کاهش  ي، همگيان کار و زندگيجاد تعادل ميا

 مؤثر خواهند بود. ياثرات مخرب فلات شغل

ن پژوهش و يا يشناست در روشينظر به محدود

گردد در يشنهاد مي، پيکم يهااستفاده صرف از داده

ر ينظ يفيک يهامشابه با استفاده از داده ينده، پژوهشيآ

ج حاصل يرد و به عنوان مکمل نتايمصاحبه صورت پذ

د. يها کمک نماافتهيق، به بهبود اعتبار ين تحقياز ا

نکه پژوهش حاضر در استان ين، با توجه به ايهمچن

-يشنهاد ميرفته است، پيصورت پذ يجان شرقيآذربا

آن،  يريپذميت تعميدودغلبه بر مح يگردد برا

 يبزرگتر ير جوامع آماريمشابه در سا يقاتيتحق

ت يرد، بلکه بتوان تا حد امکان بر محدوديصورت پذ

ها غلبه م قضاوتيها و تعميريگميمذکور در تصم

 يگوناگون برا يهاتاً نظر به وجود مدلينمود. نها

ر مستقل پژوهش، يوابسته و متغ يرهايمتغ يبررس

ز در يموجود ن يهار مدليگردد از سايشنهاد ميپ

-افتهيمشابه استفاده گردد تا بتوان اعتبار  ييهاپژوهش

ن يين پژوهش را به کمک آنان بهتر تعيحاصل از ا يها

 نمود.
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