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 یتفاوت یبر فلات شغلی و  ب یکار یزندگ تیفیاثر ک یپژوهش بررس نیهدف ا
روش پژوهش  .بود رانیا یاسلام یجمهور کیالمپ یمل تهیکارکنان کم یسازمان

 تهیکم یتمام کارمندان ادار ق،یتحق یاست. جامعه آمار یهمبستگ -یفیحاضر توص
=( بودند و نمونه به صورت کل شمار در نظر گرفته شد. ابزار مورد 88N) کیالمپ یمل

(، 7319والتون ) یکار یزندگ تیفیاستاندارد ک یپژوهش پرسشنامه ها نیاستفاده در ا
دونالد  ی( و پرسشنامه فلات شغل7981فرد و همکاران ) ییدانا یسازمان یتفاوت یب

شد. برای  نییتع 11/2و  39/2، 81/2 بیآن ها به ترت ییای( بود که پا0228آلفرد )
روایی صوری و محتوایی از نظر خبرگان و برای روایی سازه از تحلیل عاملی تأییدی 

ساختاری با  معادلاتاستفاده شد. برای تحلیل داده ها و برازش مدل از مدل یابی 
بر  یزندگ تیفیها نشان داد، ک افتهی ..استفاده شد PLS Smartاستفاده از نرم افزار 

دارد  یو معکوس یمنف ریکارکنان تأث یسازمان یتفاوت یو بفلات شغلی  ریدو متغ
دارد. در خصوص  یمیمثبت و مستق ریتأث یسازمان یتفاوت یفلات شغلی بر ب نیهمچن

با  یسازمان یتفاوت یو ب یزندگ تیفیک ریدو متغ نیفلات شغلی ب یانجگرینقش م
 نیب یجزئ یانجیم ریمتغ کیتوان فلات شغلی را  یم رهایمعنادار بودن مس بهتوجه 
گزارش  GOF=142/2شده  نیشاخص برازش مدل تدو نی. همچندینام ریدو متغ

شود که  یم شنهادیپ جیشد و مدل به عنوان مدلی قوی برازش گردید. با توجه به نتا
 یکاهش ب یرا برا طیشرا ،یرکا یزندگ تیفیک یبهبود برنامه ها قیسازمان ها از طر

 در سازمان فراهم کنند.و فلات شغلی کارکنان  یتفاوت
 

  هاي کليديواژه
 .کارکنان ،یکار یزندگ تیفیک  ،ی، فلات شغل یسازمان یتفاوت یب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

The purpose of this study is to investigate the effect of life 
quality on career plateau and organizational indifference of the 

staff of the National Olympic Committee of the Islamic 

Republic of Iran. The method of this research is descriptive - 
correlational. The statistical population of the study was the 

official staff of the National Olympic Committee, which 

returned 88 analytical questionnaires. The instruments applied 
in this research were Walton’s standard questionnaire of life 
quality (1973), Dannaiefard’s and et al, Organizational 
indifference (2006) and Donald Alfred’s (2008) 
Organizational Plateau Questionnaire. Their reliability was 

0.87, 0.93 and 0.75 respectively. For formal and content 

validity, the experts’ point of views were used and for 
construct validity the confirmatory factor applied. To analyze 

the data and develop the model, Structural Equation Modeling 

with PLS Smart software were utilized. The findings 
represented that the overall quality of life has a negative and 

reverse effect on the two variables of occupation and 

organizational indifference.  Also career plateau  had a 
positive and direct effect on the organizational indifference. 

Considering the intermediary role of occupation between the 

two variables of life quality and organizational indifference, 
with regard to the significance of the paths,  career plateau can 

be called a partial intermediate variable between two variables. 

Regarding the results, it is suggested that organizations 
improve the quality of work life by promoting the conditions 

for reducing organizational indifference, and  career plateau of 

employees in the organization.                                                                         
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  چکيده

Abstract   
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 همقدم
 لیدر اوا یمحصول جنبش روابط بشر یمنابع انسان تیریمد

و  یکه محققان شروع به مستندساز یزمان باشد،یم ستمیقرن ب
 کیاستراتژ تیریمد لهیبه وس کار وکسب  یهاارزش جادیا
 ،یمعاملات یکارها ریتابع در ابتدا تحت تأث نیکار کردند، ا یروین

شدن و  یبود، اما با توجه به جهان ایمانند سازمان حقوق و مزا
بر ابتکارات  یمنابع انسان تیریهم اکنون مد یتکنولوژ شرفتیپ

 یاستعداد و روابط کار تیریمد ک،یمانند ادغام و تمل کیاستراتژ
در  شرویپ یدر سازمان ها ی(. منابع انسان47) باشدیاستوار م
 وباعث توسعه  ،اندشهره یشیکه به دوراند دیجد یهزاره 
 یرویسازمان ها، ن نی. در ا(72) شود یسازمان م ی دربالندگ
 (.9) شوندیمحسوب م یراهبرد یها ییبه عنوان دارا یانسان

 طیاست که با توجه به بهبود شرا یافتیره  یکار یزندگ تیفیک
که  دینما یم هیرا توج یهائ هیها، رو استیکار و س طیمح یکل

 یکنواختیشود که از  یطراح یشوند کار به گونه ا یموجب م
 رانیمد (.3) کارکنان افزوده گردد یکاسته و به تنوع آن برا

شان کارکنان  یکار یزندگ تیفیبهبود ک قیموفق و مؤثر از طر
سازند و  کارکنان با عملکردشان، گذشته  یرا م تیموفق یپل ها

 کنند یمتصل م ندهیالهام بخش نسبت به آ دید کیو حال را با 
 یکار یزندگ تیفیگفت، ک توانیتر م یکل فیتعر کیدر  (.78)

سازمان از  کیدرک و برداشت کارکنان  ،یتصور ذهن یبه معن
 یآن بر ارتقا دیافراد است که تاک یو روان یکیزیف تیمطلوب
 استکارکنان  یرکاریغ یدر عرصه ها تیاز کار و رضا تیرضا

(73.)  
 یزندگ تیفیککه  ندمعتقد ا (،7931ابولفضلی و همکاران ) 
کار  طیکارکنان در مح یانسان تیوضع شبردیبه دنبال پ یکار

 جادیا یو سالم تر رت یانسان یها تیرهگذر موقع نیاست تا از ا
عوامل  ریتواند تحت تأثی م ندیفرآ نیا گرید یاز سو .کند

 یکار، سبک ها طیدر مح لاتیمانند: کمبود تسه یگوناگون
نامساعد  طیو شرا شرفتیپ یبرا یفقدان فرصت کاف ،یتیریمد
معتقد است،  (0278) 7بستاس و همکاران(. 9) ابدیتنزل  یکار

کارکنان از جمله  یزندگ تیفیو ک تیریو ادغام مد ییهم افزا
 یکردهایاثرات رو شیاست که به بهبود عملکرد و افزا یموارد

. (8) شود ی( منجر میو اجتماع یطیمح ،ی)مال یچند بعد
 ی، از تناسب فرهنگ سازمان0271در سال   0و همکاران نیجاک

به  یکار یزندگ تیفیو ک یمنابع انسان تیریمد یو استراتژ

                                                                     
 1. Bastas  

2. Gokinen 

3. Yah and et al 

 اهی نیهمچن(. 04) استنام برده  یسازمان تیموفق یعنوان اجزا
از کارکنان  رانیمد تیحما افتند،یدر 0271در سال  9و همکاران
 یم یشغل تیکننده رضا ینیب شیاز عوامل پ یکیبه عنوان 

(. 41) استگذار  ریکارکنان تاث یکار یزندگ تیفیباشد که برک
یفیـت زندگـی کاری مطلـوب بـرای جـذب و نگـهداری، ک

عملکـرد سـازمان ضـروری و  کارکنـان کاری ایجـاد انگیـزه
 همه و نبوده جدا هم از است که هایـی بـوده و شـامل مؤلفه

پاداش کافــی و  :از قبیـل هستند، ارتباط در هم با ها مشخصه
 قابلیت ، توسعهمنصفانــه، شــرایط کاری ایمــن و بهداشــتی

، ــییکپارچگــی اجتماع امنیت، و رشد انسانی، فرصت های
 هب ی فوقهمه شاخص ها (.04،02) اســت کار در گرایی قانون

 یرکاریو غ یو انتظارات کارکنان در ابعاد مختلف کار ازهاین
 دیسازمان ها تاک طیشدن مح یتوجه داشته و بر هر چه انسان

شود  یکاری م یزندگ تیفیکه امروزه به ک یتوجه کند. یم
 .(71) هستنداست که همگان برای آن قائل  یتیاز اهم یبازتاب

، تفکیک و تعیین 7931و همکاران در سال نریمانی به نقل از 
مؤثر است امر  یاینکه چه مشخصه هایی بر کیفیت زندگی کار

و  زهیانگ شیتوان به رابطه، افزا یکه م دیآ یبه شمار م یمهم
 بیشتر ی(، توسعه شغل0271  4،و همکاران نیمالن) شغلی تیخلاق

چروس و ) شغلیعملکرد  شی(، افزا0271  1،نگتونیهر)
 1،سیلو سیجو) گروهیدر کار  ی(، اثربخش0274  1،همکاران

(، 0271  8،دوستانه )آلتاف وان طیو مح یشغل تی(، رضا0274
 شی(، افزا0271  3،ساس و همکاران) شغلی یبهره ور شیافزا

  (.91) کردند اشاره( 0271 72ی،فرا) آمدیخودکار 
 یلطمه ها نکهیعلاوه بر ا یکار یزندگ تیفیبه ک یتوجه یب
کارکنان در  یخصوص یتواند زندگ یزند م یبه سازمان م یجد

 و  کاسیو (.78) دهدقرار  ریرا تحت تأث یکار طیخارج از مح
 و مدیریت  حیطه و تهدید در آفت ترین مهم( 7338) همکاران
 دانند می زندگی کارکنان کیفیت به توجهی بی را ها سازمان

 یبروز رفتارها ی، فضا را برا(. هر گونه کاستی در آن79)
فراهم هم چون بی تفاوتی سازمانی و فلات شغلی  ،یمخرب

 خواهد لیبه سازمان تحم یگزاف نهیرو هز نیخواهد کرد و از ا

                                                                     
4. Malenin et al 
5. Harrington 
6. Che rose and et al 
7. Joyce Lewis 
8. Altow Van 
9. Sass et al 
10. Feray 
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تمام ی کار طیمح( دریافتند، 0271) 7مارتل و همکاران. کرد
از  یو آگاهکارکنان استعداد  یابر ابق یموفق جهان یها شرکت

 ی موفقها(. تمام شرکت97) دارندتمرکز  ی کارکنانکار یروین
 یرا کاهش دهند و آگاه شان تا ترک خدمت کارکنان کوشندیم

که شرایط ناعادلانه، نامتناسب  یهنگام یآنان را ارتقاء بخشند ول
و امکانات غیر منصفانه در یک سـازمان افزایش می یابد، 

می شوند و بی  یموقعیّت های سازمانی، دارای بار ارزشی متفاوت
 یریباعث شکل گ یتوجهی مافوق به مسائل و اتفاقات سازمان

شود. سازمان های ورزشی نیز  یدر سازمان مبیشتر  یمشکلات
مان های غیر ورزشی، در معرض این خطرات قرار همانند ساز
 . ستندیقاعده مستثنا ن نیدارند و از ا

همان طور که پیش تر گفته شد، بی توجهی به کیفیت  
ی مخرب و ناهنجار یرفتارهازندگی کاری کارکنان باعث بروز 

، فلات شغلی ی سازمانی، فرسودگی شغلی،تفاوت یبمانند: 
در هر  یتفاوت یبخواهد شد. استرس شغلی، سکوت سازمانی 

 عتیاز طب ییوجود دارد چرا که آن جز یو در هرکار یسازمان
 و (، کاپلان7931) حمولهبه نقل از بهزادی انسان است. 

 احساس و عاطفه نبود از حالتی را تفاوتی بی (،0221) 0سادوک
اند،  کرده تعریف محیط به نسبت هیجان و علاقه عدم درونی،

 احساس نوعی را تفاوتی بی (،7388) 9کنیستنو  میشل همچنین
)کنشی(  عینی و )ذهنی( شناختی پیوند عدم و جدایی انفصال،

 سیاست، نظیر اجتماعی ساختارهای جامعه نهادها و و فرد میان
تحقق به  دیپس از ناکامی طولانی امو غیره(  مذهب خانواده،

خاص، از دست دهد و از  تییخود را در وضع یهدف یا هدف ها
 نیدر مبادلات کاری ا (.3) کند یریمنشاء ناکامی خود کناره گ

افرادی است که به مشاغل کسل کننده و تکراری  یژگیو دهیپد
 یم میتسل تیواقع نیکار خود به ا طیاشتغال دارند و در مح

در شغل فرد وجود  شرفتیبرای بهبود و پ دییشوند که چندان ام
است که مانع از اخراج  یآنان تنها در حد یرسطح کاو ندارد 

 . (98) شودآنها از سازمان 

در  دهیپد نیبروز ا ند،افتیدر (7931) همکارانی و اگرچه عباس
 یم یسازمان به جا یبهره ور یبر رو یمیسازمان اثر مستق

عوامل  افتند،یدر 0271در سال  4و همکاران ی. ابولفضل(7) گذارد
ادراک کارکنان از  ،یشغل تیرضا ،یسازمانجو  ،یفرهنگ سازمان

ثر ؤم یسازمان یتفاوت یدر ب ران،یسازمان، رفتار و عملکرد مد
با  یسازمان یتفاوت ینشان داده است که ب قاتیتحق .(9) است

                                                                     
 2.Martel and et al  

3.Kaplan and Sadok 
4. Michael and Coniston 
5.Abolfazli and et al 

 ی،)ملاعباس ی(، عدالت سازمان7983،هی)سالار یتعهد سازمان
مثبت و  رابطه( 7932 حقیقی، و کشاورز) سازمانی هویت ،(7931
 رابطة( 10222 لاماسترو،) خدمت ترک به تمایل با و معنادار
 یشانس یدوره زمان کی یصورت که فرد ط نیبد دارد منفی

محتوای شغل خود را  گریکند و از طرف د ینم دایبرای ارتقا پ
بی تفاوتی کارکنان (. 73،93،99)داند  ینم تیو با هو تیبا اهم

 در پنج بعد نمایان می شود، که عبارت اند از:  ازماننسبت به س

 یبی تفاوتی نسبت به مدیر، در این حالت کارکنان برا - 
خود  یاز اظهار نظر درباره توانایی ها شتریب تیقبول مسئول

 یمی کنند، مدیر را از روند کار مطلع نمی کنند و گاه یخوددار
          زند.                                                                                                                         مدیر را عمدا به تعویق می اندا یاوقات خواسته ها

قرار  تیبی تفاوتی کارکنان نسبت به ارباب رجوع، در اولو -
انداختن  قیبه تعو ،ییندادن کار ارباب رجوع، عدم پاسخگو

 ب رجوع و رفتار پرخاشگری با ارباب رجوع خدمات به اربا
ترک  یکارکنان نسبت به سازمان، تلاش برا یتفاوت یب -

  یاز امکانات سازمان یتر از محل کار، استفاده شخص عیسر
نسبت به کار، مانند کاهش دقت و سرعت  یتفاوت یب -

 نسبت به کار ینیکار، بدب تیفیندادن به ک تیدرکار، اهم
 یو همکار ینسبت  به همکار، کاهش همکار یتفاوت یب -

با  یسرد و رسم یداشتن رفتارها ،یگروه ینکردن در کارها
 (.3) ینیبدب جادیهمکاران، ا

تحت عنوان  ی(، در پژوهش7931عاقل زاده و همکاران )
 یتفاوت یب افتند،یمعلمان در یسازمان یتفاوت یب تیوضع یبررس

 یب ب،یباشد و به ترت یتر از حد متوسط م نییمعلمان پا یسازمان
 یتفاوت ینسبت به سازمان، ب یتفاوت یب ر،ینسبت به مد یتفاوت

نسبت به  یتفاوت ینسبت به کار، ب یتفاوت یب ر،نسبت به همکا
 یب نیباشد، همچن یم نیانگیم نیتر نییپا یارباب رجوع دارا

 برومند .(4) باشد یاز معلمان زن م شتریمعلمان مرد بدر  یتفاوت
از عوامل  یکی یسازمان یتفاوت یب افتند،یدر (0278) 1و همکاران

 باشد یکارکنان م ییو کارا یثر بر کاهش بهره ورؤم یاساس
کارکنان با بیان  افتند،یدر (0278) 1و همکاران ی. قنبر(77)

نظرات و اظهارات، روشن کردن قوانین و مقررات، رفتارهای 
فعالیت های مشارکتی و برجسته کردن چشم  ران،یحمایتی مد
کمک  یتوانند به کاهش بی تفاوتی سازمان یم ،یانداز سازمان

 . (07) کنند

                                                                     
6. Lamastrv 
1.Boromand and et al 

2.Ghanbari and et  al 
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معکوس و  ابطهر نشان دادند، (7931و همکاران ) یفرومند
وجود  یکار یزندگ تیفیو ک یسازمان یتفاوت یب نیب یمعنادار

در  یتفاوت و ارتباط چیبرد که ه یپ( 0271)  7لیدن(. 73) دارد
کارکنان وجود  یزندگ تیفیافراد و ک یتواننوع سطح کار و نا

کار  زهیدر رفتار کارکنان، انگ یتفاوت یندارد و در واقع تنها روح ب
در سال   0. نورسلام و همکاران(71) گیرد یمافراد و تلاش را از 

ی و تاثیر زندگ تیفیو ک یشغل یفرسودگبین به ارتباط  0278
  .(91) کردنداشاره کارکنان  آن بر عملکرد منفی

 هرسد ک یم یبه نقطه ا یشغل ریکار در مس یروین یگاه
 گرید یو از سو ابدی یکاهش م یاحتمال صعود از نردبان ترق

و  نیارتقاء، وجود قوان یبرا یاندک شغل یوجود فرصت ها
کند که در  یم جادیاکارکنان احساس را در  نیمقررات خشک ا

منصفانه گرفتار شده که از آن جمله  ریکاملا غ یشغلنظام  کی
و   لمنیه دگاهیاشاره نمود. از د توان به فلات شغلی یم

فلات زدگی به بعد کارکنان احساس  0271از سال   9همکاران
. به (01) کردسال گذشته تجربه خواهند  92نسبت به بیشتری 

شاغل در توسعه و  قاتیبه عدم توف فلات شغلی یطورکل
  4همکارانشود. آنگوری و  یمربوط م یشغل ریدر مس شرفتیپ
دهد که شاغل  یرخ م یزمان فلات شغلی ،ندا ( معتقد0270)

تواند از سلسله مراتب  یخود نم یشغل ریاحساس کند که در مس
. (98) شود یروبرو م یکند و با مشکلات اریبس ایارتقا بالا برود 

 افتی( در0222)   1ناویوسیل(، 7931به نقل از صالح اردستانی )
 تیبر شغل و رضا یریفلات شغلی اثرات مخرب و جبران ناپذ

کرده  لیافراد متخصص و تحص  ژهیبه و یکارکنان دولت یشغل
 افت،یدر مطالعات خود در(، 0271) 1. ورمربنگان(47) گذارد یم

 اریکار در افراد بس زهیو انگ یاجتماع تیحما ،یشغل یخواسته ها
 و فلات شغلی یاز فرسودگ یمهم است، اگرچه به خطرات ناش

 استافراد به عنوان عامل کاهش عملکرد کارکنان اشاره کرده 
 فلات شغلی به یتوجه یب ،افتیدر (0277) 1سونید. (41)

کارکنان، کاهش عملکـرد و  یشغل تمندییموجب کاهش رضا
 شـود یبـه خـروج کارکنـان مـ ـلیتما شیتعهد کاری و افـزا

(71) . 
فلات  انیم افتند،ی( در7931) همکارانو  یمسلم نیهمچن

 داردوجود  یرابطه مثبت و معنادار یسازمان یتفاوت یو ب یشغل

                                                                     
3. Daniel 
4. Nursalarn and et al 

 And et al Heilman,5 

 And et al 6.Ongori 
7.Liusana 

 8.Vrmyngan 
9. Daeson 

با  یفلات شغل افتند،ی( در7931) همکارانو  ی. بغلان(99)
همچنین . (72) دارد یدار یو معن یعملکرد کارکنان رابطه منف

موجب خروج از خدمت فلات شغلی  ،افتی( در7939) یاضیف
 ازمانشود کـه نسـبت بـه سـ یشود اما موجب م یکارکنـان نم

  8انگی نگی. ن(02) باشندداشته  یتفاوت یخـود احساس ب
سن کارکنان رابطه  شیبا افزا یفلات شغل افت،ی( در0278)

و نگرش  یشغل تیبا رضا یفلات شغل متغیر نیمثبت دارد همچن
. پورقاسم و همکاران (91) دارد میکارکنان اثر مستق یشغل

 یتفاوت یبو  یفلات شغلبا اثر رابطه ی در پژوهشدر (، 7931)
 یوتتفا یبا ب یفلات شغل افتند،یدر بانک ها کارکنان یسازمان
. عبدالرضاک  و (42) داردوجود  یرابطه مثبت و معنادار یسازمان

 تیو حما یکار طیابعاد مح دریافتند، 0271در سال  3همکاران
همچون  یحل مشکلات بزرگ یبرا ،از عوامل مهم یاجتماع

 شیافزا یبرا یکارکنان و مانع یاسترس شغل ،یشغل یفرسودگ
می و عملکرد سازمان  یانسان هیسرما یو اثربخش یبهره ور

  .(0) باشند
شده  یطراح یطور یکار یزندگ تیفیک یبرنامه هاامروزه 

 چیحداقل ه اینفع از آن سود ببرند و  یذ یاند که تمام گروه ها
و  یتفاوت یو منجر به بروز ب نندینب یضرر عمده ااز افراد کدام 

( در 7931حموله و همکاران ) یبهزاد(. 99) نشوندفلات شغلی 
بر بی تفاوتی سازمانی را  یزندگی کار تیفیک ریتأث ی،پژوهش

شت و ابعاد ه یزندگی کار تیفیک افتند،ینمودند و در یبررس
ایمن و بهداشتی، توسعه  یکار طیمح ه،گانه آن )پرداخت منصفان

مداوم،  تیفرصت رشد و امن نیانسانی، تأم یها تیقابل
زندگی  ییکپارچگی و انسجام در سازمان، قانون گرایی، فضا

کارکنان و وابستـگی اجتماعی( بر بروز بی تفاوتـی سازمانی 
بر بی  یزندگی کار تیفیک ریتأث ن،یدارند. همچن میمستق یریتأث

و  یاردستان صالح. (3) باشد یسازمانی معکوس م یتفاوت
و  یشغل یفلات زدگ نیرابطه ب ی( در پژوهش7931همکاران )

خروج از خدمت کارکنان را مورد  لیو تما یسازمان یتفاوت یب
 یاز وجود فلات زدگ یپژوهش حاک جیقرار دادند، نتا یابیارز

رابطه  دهیپد نیاما برخلاف انتظار اکارکنان بود،  انیدر م یشغل
خروج از خدمت کارکنان را نشان نداد، اما با  لیبا تما ادییز

 . (98) دادرابطه قوی را نشان  یسازمان یتفاوت یب ریمتغ
 تیفیبـا توجه به اینکه تاکنون مطالعه ای در زمینة اثر ک

 یسازمان یتفاوت یو ب یفلات شغل ریبر دو متغ یکار یزندگ
مانند:  یسازمان یرهایمتغ ریانجام نشده و تنها پژوهشگران بر سا

                                                                     
  Ning yang 10. 

 1.Abdulrazaka. 
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و ترک شغل در  یسکوت شغل ،یاسترس شغل ،یشغل یفرسودگ
مختص در  یپژوهشکرده اند و  دیتاک یدولت یادار یسازمان ها
 تیورزش فعال نهیکه در زم یکشور و افراد یورزش یسازمان ها

 نیدارند صورت نگرفته است.  پژوهش حاضر درصدد است تا از ا
 تیکشور را به اهم یدر حوزه ورزش رانیبتواند توجه مد قیطر

 یورزش یاثرگذار در عرصه توسعه و بهبود سازمان ها میمفاه
 یسازمان یتفاوت یو ب یکه فلات شغل یمعطوف داشته و از آنجای
 یکار یزندگ تیفیک شیاگذار بر افز ریبه عنوان دو عامل تاث

 یم یسازمان حائز اهمیت و ضرور شتریب یکارکنان و اثربخش
 یکار یزندگ تیفیک ریشده است، تاث یپژوهش سع نیباشد در ا

قرار  یسکارکنان مورد برر یسازمان یتفاوت یو ب یبر فلات شغل
 .ردیگ

 پژوهش ی.مدل مفهوم7شکل 

 
 

 روش تحقیق
داده  یو از نظر گردآور یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا 

 یم یگهمبست قاتیو از نوع تحق یشیمایپ -یفیها توص
 یلم تهیکم یباشد. جامعه آمارى تمام کارکنان بخش ادار

 722بود که تعداد آن ها  رانیا یاسلام یجمهور کیالمپ
ته شد نفر برآورد شد. نمونه به صورت کل شمار در نظر گرف

 در کلی یحو توض پس از هماهنگی با مدیریت سازمانو 
 عیوزکارکنان ت نیخصوص هدف تحقیق، پرسشنامه ها ب

پرکردن پرسشنامه ها هیچ محدودیت زمانی  یشد. برا
داد شد که تع عیپرسشنامه توز 31خاصی اعمال نشد. در کل 

 یع آورباز گردانده شد. ابزار جم لیپرسشنامه قابل تحل 88
 التونو یکار یزندگ تیفیداده ها، سه پرسشنامه استاندارد ک

انه، )پرداخت منصف ریو با هشت متغ هیگو 04که مشتمل بر 
سانی، ان یتهایایمن و بهداشتی، توسعه قابل یکار طیمح
ام در مداوم، یکپارچگی وانسج تیفرصت رشد وامن نیتأم

 کلی زندگی یسازمان، قانون گرایی در سازمان، فضا

 ی، ب81/2 ییایکارکنان و وابستگی اجتماعی کارکنان( با پا
( مشتمل بر 7983فرد و همکاران ) ییدانا یسازمان یتفاوت
نسبت به  ر،ینسبت مد یتفاوت ی)ب ریو با پنج متغ هیگو 99

سبت سازمان، نسبت به ارباب رجوع، نسبت به همکاران و ن
 یپرسشنامه فلات شغل تیو در نها 39/2ییایبه شغل( با پا
 .استفاده شد 11/2 ییایسؤال و پا 8( با 0228دونالد آلفرد )

ج پن فیها ط هیهمة گو یدر نظر گرفته شده برا اسیمق
یلی و دامنه تغییرات آن از خیلی کم تا خ کرتیل یدرجه ا
نوع  باشد. به منظور سنجش روائی پرسشنامه، دو یزیاد م

  روایی منطقی و روائی سازه در نظر گرفته
اعتبار  شد. در این راسـتا، روایـی محتـوا، اعتبار ظاهری و

عـاملی( بررسـی شـدند، تمامی این آزمون ها  حلیـلعاملی )ت
 PLS Smartبا استفاده از نرم افزار اسمارت پـی ال اس 
دو معیار (، 7387)انجام گرفته است، به عقیده فرنـل و لاکـر 

برای تحلیل عاملی به کار مـی رود، اول آنکـه بارهای عاملی 
و  دباش 21/2ایـد بزرگتـر از برای متغیرهـای مشـاهده شـده ب

مجموع متغیرها بیان کننده عامل مورد نظر  یبیثانیاً پایایی ترک
باشـد که در نگرشـی محتاطانـه بارهـای  28/2بایـد بزرگتـر 

از اعتبار مناسبی برخوردار هسـتند  1/2عاملی بزرگتر از 
 آمده است. لیبه دست آمده در جدول ذ جی(. نتا7333)هالنـد، 

 

 نتایج آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای مکنون .7ولجد

آلفا ضريف  متغیر مکنون

 کرونباخ

ضريب پايايی 

 (C.R) ترکیبی

833/2 فلات شغلی  309/2  

311/2 کیفیت زندگی کاری  312/2  

887/2 فرصت رشد و امنیت  301/2  

847/2 جبران منصفانه خدمات  324/2  

انیتوسعه قابلیت های انس  889/2  308/2  

302/2 قانون گرایی  312/2  

838/2 شرایط کاری  391/2  

818/2 انسجام اجتماعی  301/2  

372/2 فضای کلی زندگی  349/2  

814/2 وابستگی اجتماعی  371/2  

382/2 بی تفاوتی سازمانی  387/2  

312/2 بی تفاوتی ارباب رجوع  312/2  

310/2 بی تفاوتی سازمان  310/2  

310/2 بی تفاوتی مدیران  311/2  

302/2 بی تفاوتی شغل  391/2  

849/2 بی تفاوتی همکاران  834/2  

 
 ییایـکرونبـاخ و پا یآلفـا یمقدار مناسب برا نکهیبا توجه به ا

 نیـکـه ا دهـد یجدول فوق نشان م جیاست. نتا 1/2 یبیترک
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 اســت. یمکنــون مقــدار مناســب یرهــایدر مــورد متغ ارهــایمع
 دییپژوهش را تا ییایپا تیتوان مناسب بودن وضع یم نیبنابرا
 یبرازش مدل ها یبررس یبرا Pls  تمیمطابق با الگور د.نمو

واگـرا  یـیهمگـرا و روا یـیروا ،ییایـپا اریسه مع یریاندازه گ
کـه در آزمـون مـدل انـدازه  نشان داد جینتا .شود یاستفاده م

و  یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفا ،یعامل یبارها بیضرا ،یریگ
 یمـدل بکـار مـ یسنجش ارزش کل یکه برا یاشتراک ریمقاد

مناسـب عامـل  AVE زانیقرار دارد و م یروند در حد مناسب
 نشـان قیتحق هیدر مدل اول قیتحق یمربوط به سازه ها یها
 نیـیتب لازم در تینشان از کفا قیتحق یها هیکه تمام گو داد
مهـر  زنیـ AVE    ریمقـاد، بنابراین مربوطه دارند یرهایمتغ
سـت ا معنا نیهمگرا به ا ییهمگرا است. روا ییبر روا یدییتأ

کنـد و بـه  یمـ نیـیرا تب یکه مجموعه معرف ها، سازه اصـل
 ی)شاخص هـا( خـود مـ هر سازه با سوالات یهمبستگ زانیم

کــه  یینمــرات آزمــون هــا نیبــ یهمبســتگ. چنانچــه پــردازد

کند بالا باشد، پرسشـنامه  یم یریرا اندازه گ یواحد صهیخص
از  نـانیاطم یبرا یهمبستگ نیباشد. ا یاعتبار همگرا م یدارا

 سـنجد،یشـود مـ دهیسـنج دیـکه آزمون آنچـه را کـه با نیا
(  7387) لارکـر(. فورنـل و 37اسـت )آذر و همکـاران یضرور

را بـه  (AVEاسـتخراج شـده ) انسیـاستفاده از متوسـط وار
 حـداقل. کننـد یاعتبار همگرا پیشنهاد مـ یبرا یعنوان معیار

اسـت،  یکـاف یبیانگر اعتبار همگرا 1/2معادل  AVE مقدار
 نیانگیـتواند بـه طـور م یمکنون م ریمتغ کیکه  یمعن نیبد
 ریرا تبیین کند. مقـاد شیمعرف ها یاز پراکندگ یاز نیم شیب

AVE یمـ هطورکه مشاهد آمده است. همان لیدر جدول ذ 
 1/2مکنـون  بـالاتر از  یمتغیرهـا یبـرا AVE شود مقـدار
 یمـدل هـا یهمگرا ییکه روا :توان گفت یم نیاست. بنابرا
 ی می باشد.مطلوبدر وضعیت  یاندازه گیر

 

نتایج روایی همگرا متغیرهای پنهان تحقیق .0جدول   

میانگین واريانس  متغیر مکنون

 (AVE) استخراجی
112/2 فلات شغلی  

170/2 کیفیت کلی زندگی  

828/2 فرصت رشد و امنیت  

113/2 جبران منصفانه خدمات  

870/2 توسعه قابلیت های انسانی  

819/2 قانون گرایی  

897/2 شرایط کاری  

821/2 انسجام اجتماعی  

841/2 فضای کلی زندگی  

181/2 وابستگی اجتماعی  

112/2 بی تفاوتی سازمانی  

827/2 بی تفاوتی ارباب رجوع  

828/2 بی تفاوتی سازمان  

822/2 بی تفاوتی مدیران  

171/2 بی تفاوتی شغل  

118/2 بی تفاوتی همکاران  

 

 یساز نهیبه اریمع کیفاقد  pls یساختار یریمس یمدل ساز
برازش وجود  یابیارز یبرا یتابع کل یعنیاست.  یشده کل

مدل  pls یساختار یریمس یمدل ها ن،یندارد. علاوه بر ا
 شیبه پ شیهستند که به شدت گرا انسیبر وار یمبتن ییها
آن  ینیب شیپ تیبر قابل مدل عمدتاً ییروا نیدارند. بنابرا ینیب

 زیها و ن هیآزمون فرض یبرا نیتمرکز کرده است. همچن
در  Plsو   Spss یمدل ساختار، از نرم افزارها تمیالگور

 کردی، روPls( استفاده شده است. p ≤21/2) یسطح معنادار
از  یمجموعه ا ینیب شیو پ ییشناسا یبرا دیو مف عیسر
 یهاروش در مدل  نی( بوده و ایمؤلفه ها اصل) رهایمتغ

و  یبه نقل از امان) است بیرق یپنهان ب رهایو با متغ دهیچیپ
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نرم  تی(. لازم به ذکر است، با توجه به عدم حساس37همکاران
معادلات  ینرم افزارها گریبه تعداد نمونه برخلاف د Plsافزار 

 .نرم افزار استفاده شده است نیاز ا ،یساختار

 

 يافته های تحقیق
 1/92نشان می دهد،  یشناختی نمونه آمار تیمشخصات جمع

درصد مرد هستند. از نظر  9/13درصد شرکت کنندگان زن و 
سال،  91-01 نیب انیدرصد پاسخگو 2/42 یسن تیوضع

 11-41    نیدرصد ب 1/74سال،  41- 91 نیدرصد ب 2/42
کارکنان  شتریبسال داشتند.  11 -11 نیدرصد ب 9/1سال و 

تعداد  نیدرصد و کمتر 9/99با  سانسیمدرک فوق ل یدارا
باشد. از نظر سابقه  یدرصد م 8با  یمربوط به مدرک دکتر

درصد و  1/92سال با  77-71پاسخ دهندگان  نیشتریخدمت ب
 درصد است.   1/72سال با  1 ریکمترین سابقه خدمت ز

سـاختاری پـژوهش از چنـدین  بررسی برازش مدل برای
ترین معیار برای سـنجش  ییکه ابتدا معیـار استفاده شده است

رابطـة بـین متغیـرها در )بخش ساختاری(، اعداد معنی داری 
t  اسـت. الگـوی تفسـیری در مـدل سـازی معـادلات

مربوط به یـک مسـیر از  tساختاری، چنانچه مقدار آماره 
توان گفت: که مسیر مربوطه در سطح  بزرگتر باشد می 31/7
درصد معنی دار می باشد و فرضیه مربوط به آن مسیر  31

داری نیـز بـه همـان اتأیید می گردد. همچنین مقدار معنـ
باشد رابطه بین  21/2موضـوع اشاره می کند و اگر کمتر از 

شود. نتایج  یم رفتهیپذ 31/2متغیرها را در سطح اطمینان 
نشان داده  لیحاصل از مـدل سـاختاری پژوهش حاضر در ذ

 شده است.
 

 نتایج رابطه مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات مدل .9جدول

  β T-Valueضریب مسیر متغیر
R2 

جهنتی نتیجه آزمون فرضیه   
 وابسته متغیر مستقل متغیر 

 تایید -874/2 11/2 80/78 -874/2 فلات شغلی کیفیت زندگی کاری

 تایید -827/2 12/2 00/77 -827/2 بی تفاوتی سازمان کیفیت زندگی کاری

 تایید 791/2 29/2 33/7 791/2 فلات شغلی بی تفاوتی سازمان

 
 روابط یدر تمام 9جدول در  Tمقدار آماره  نکهیبه ابا توجه 

 که :توان گفت یاست م 31/7بزرگتر از  قیتحق رهایمتغ نیب
کیفیت زندگی کاری بر فلات شغلی کارکنان کمیته ملی 

 =80/78المپیک جمهوری اسلامی ایران تاثیر معناداری دارد )

.(T نسازما یتفاوت یبکیفیت زندگی کاری به طور مستقیم بر 

 سازمانی تفاوتی بیT). =00/77کارکنان تاثیر معناداری دارد )
شغلی کارکنان کمیته ملی المپیک جمهوری اسلامی  فلات بر

همچنین  T). =33/77ایران تاثیر مستقیم و معناداری دارد )
در خصوص نقش غیرمستقیم و میانجگری فلات شغلی بین 
دو متغیر کیفیت زندگی کاری و بی تفاوتی سازمانی با توجه به 
اینکه متغیر کیفیت زندگی بر بی تفاوتی سازمانی اثر دارد و 
متغیر کیفیت زندگی کاری بر فلات شغلی و فلات شغلی بر 

بودن کلیه مسیر ها  بی تفاوتی سازمانی اثر دارد و معنی دار
بنابراین متغیر فلات شغلی یک متغیر غیرمستقیم و میانجی 
جزئی بین دو متغیر کیفیت زندگی و بی تفاوتی سازمانی 

 ریمتغ قیاز طر میمستق ریاثر غ نییتع یبرامحسوب می شود. 
که  شودی استفاده م VAFبه نام  یآمارها از یانجیم

 7مقدار به  نیو هر چه ا کند یم اریاخت را 7و  2 نیب یمقدار
 .دارد یانجیم ریمتغ ریتر بودن تاث یقو باشد، نشان از کترینزد

 ریمتغ راتییاز تغ 29/2 ییفلات شغلی به تنها یانجیم ریمتغ
 یجمهور کیالمپ یمل تهیکارکنان کم یسازمان یتفاوت یب

 ریمتغ نیتوان ا نیبنابرا .کند یم ینیب شیرا پ رانیا یاسلام
 یسازمان یتفاوت یب ریمتغ ینیب شیدر پ میانجی و غیرمستقیم

 است. فیضع اریبس
متغیرهای وابسته که مربوط به  R2در ادامه معیارهای 

)وابسته( مدل است مورد بررسی  یپنهان درون زا یرهایمتغ
دهد،  یاست که نشان م یاریمع  R2 قرار خواهند گرفت.

دارد.  ریدرون زا چه اندازه تأث ریمتغ کیبرون زا بر  ریمتغ کی
 هب 11/2و  99/2، 73/2سه مقدار  نییتع بیدر خصوص ضر

 R2 یمتوسط و قو ف،یضع ریمقاد یعنوان مقدار ملاک برا
 یبرا R2مقدار  لیشود. مطابق با شکل ذ یدر نظر گرفته م

پژوهش محاسبه شده است که با توجه  یدرون زا یسازه ها
را  یودن برازش مدل ساختاربه سه مقدار ملاک مناسب ب

 سازد. یم دییتا

 سازه های درون زا )بی تفاوتی سازمانی( 2Rنتایج معیار .8جدول 

 2R متغیرهای مکنون

  کیفیت زندگی کاری



 08 7931 زمستان، 02، شماره پنجممطالعات مديريت رفتار سازمانی در ورزش، دوره 

 

 فلات شغلی

 891/2 درون زا() سازمانیبی تفاوتی 

 
 یها ریدهد، متغ یجدول فوق نشان م جیهمانطور که نتا

 یتفاوت یب راتییاز تغ 89/2و فلات شغلی  یزندگ یکل تیفیک
توان  یم گریکنند. به عبارت د یم ینیب شیرا پ یسازمان

 یتفاوت یب ینیب شیتوان شان در پ ریدو متغ نیگفت: که ا
هر  R2سهم  نکهیا یاست. برا یکارکنان قوی سازمان

اندازه  ریبا استفاده از فرمول ز میرا جداگانه محاسبه کن یریمتغ
 .میکن یاثر آنها را محاسبه م

 

 
𝑅2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑜𝑑𝑒𝑑−𝑅2𝑒𝑥𝑐𝑙𝑜𝑑𝑒𝑑

1−𝑅2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑜𝑑𝑒𝑑
=2F 

 
 یب ریمتغ راتییاز تغ 12/2 ییبه تنها یزندگ یکل تیفیک ریمتغ

توان گفت،  یم نیکند. بنابرا یم ینیب شیرا پ یسازمان یتفاوت
 یسازمان یتفاوت یب ریمتغ ینیب شیدر پ ریمتغ نیتوان ا

از  29/2 ییفلات شغلی به تنها ریمتغ نیمتوسط است. همچن
کند  یم ینیب شیرا پ یسازمان یتفاوت یب ریمتغ راتییتغ

 یتفاوت یب ریمتغ ینیب شیدر پ ریمتغ نیتوان ا نیبنابرا
 است. فیضع اریبس یسازمان
کلی برای ارزیـابی مـدل تحلیـل عـاملی تأییـدی و  بطور

 GOF، ازمعیــار Plsمعــادلات ســاختاری در روش 
به  91/2و  01/2، 27/2کنند که سه مقدار  یاســتفاده م
 یمعرف GOF یبرا یمتوسط و قو ف،یضع ریعنوان مقاد

 گردد. یمحاسبه م ریفرمول ز قیاز طر اریمع نیاست. ا یزندگ

 

GOF =√𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑ ⃑⃑  ⃑ × 𝑅2⃑⃑⃑⃑  ⃑ 

Communality یرهایمتغ یاشتراک ریمقاد نیانگیاز م 
  .دیآ یپنهان پژوهش به دست م

 
 متغیرها 2Rو  communalityمیانگین میزان .8جدول 

 میانگینR2 میانگین پایایی اشتراکی 

 102/2 112/2 متغیرهای مکنون

 
 142/2 زانیبه م GOF یبا توجه به مقدار بدست آمده برا

مقدار نشان  نیشود. ا یم دییتا یمناسب مدل کل اریبرازش بس
برخوردار است.  یقو تیفیدهد که کل مدل ما از ک یم

از  شتریها ب هیفرض یهمه  یبرا t بیچون ضرا نیهمچن

معنادار  31/2 ناناطمی سطح در لذا اند، آمده بدست 31/7±
 یبدست آمده برابا توجه به مقدار  شود. یم دییآنها تا دنبو

GOF دییتا یمناسب مدل کل اریبرازش بس 142/2 زانیبه م 
 تیفیدهد که کل مدل ما از ک یمقدار نشان م نیشود. ا یم

 یهمه  یبرا t بیچون ضرا نیبرخوردار است. همچن یقو
 سطح در لذا اند، آمده بدست ±31/7از  شتریها ب هیفرض
 شود. یم دییآنها تا دنمعنادار بو 31/2 ناناطمی

 

GOF=√ 067/7 ×7/027=√ 845/7 = 047/7  

 عاملی بارهای ضرایب با تحلیل ساختاری مدل  :7شکل
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 معناداری ضرایب با تحلیل ساختاری مدل  .0شکل

 نتیجه گیریبحث و 
 تیریدر مد دیجد یکردهایسازمان ها امروزه به دنبال رو

 نیخود را به بهتر یکیزیو ف یهستند تا بتوانند منابع انسان
به  لیخود را بالا ببرند. ن یو بازده کار رندیشکل به کار گ

 یمنظم از سو ییمطلوب، مستلزم کوشش ها یشغل یزندگ
 یبرا یشتریب یاست که به کارکنان فرصت ها ییسازمان ها

 یدر اثربخش یمساع کیبر کارشان و تشر یگذار ریتأث
 یزندگ تیفیپژوهش اثر ک نیا ف. هد(8) دهد یسازمان م

 کیالمپ یمل تهیکم یسازمان یتفاوت یو فلات شغلی بر ب یکار
 بود.  رانیا یاسلام یجمهور

از پیامدهاى مهم کیفیت زندگى کارى، تاثیر آن بر تمایل  کىی
؛ بدین صورت که ادراک مثبت می باشد به ترک شغل کارکنان

تواند تمایل به ترک شغل کارکنان  یم کاری از کیفیت زندگى
لذا جهت ماندگارى و حفظ نیروى کار  (.01) دهدرا کاهش 

مجرب و ماهر، توجه به مقوله کیفیت زندگى کارى در 
. توجه به (94)باشد.  یم رانیمد شترینیازمند توجه ب ،سازمان

نیازهاى کارکنان در سطوح مختلف کارى اعم از نیازهاى 
کیفیت زندگى کارى را به سطح  د،توان یمادى و شغلى م

 (.3) شودبیشتر کارکنان  رضایتجب رساند تا موبمطلوبى 
 یبر فلات شغل یکار یزندگ تیفینشان داد: ک پژوهش جینتا

 ریتاث رانیا یاسلام یجمهور کیالمپ یمل تهیکارکنان کم

بر  پژوهش افتهی نیا =T).80/7) دارد یمعنادارمستقیم و 

 تیفیک اگر چه دارد دیتاککیفیت زندگی کاری کارکنان  تیاهم
است که  یمهم توسعه سازمان یاز بسترها یکی یکار یزندگ

اهداف سازمان  توانیم یکار یزندگ تیفیک یارتقا قیاز طر

کار، بخش  یطو مؤثر واقع شدن در مح یکارآی را تحقق داد.
هدف بسـیاری . استی کارکنان کار یاز کیفیت زندگ یمهم

امنیــت شــغلی،  ،افزایـش رضایـت و عملکرد از سـازمان ها
نظام هـای پـاداش، پیشـرفت شغلی و شـرکت در تصمیم 

افزایش کیفیت زندگی باعث است که به نوبه خود گیری ها 
بی فلات شغلی، عوامل مخرب سازمانی مانند: کاهش کاری و 

شود.  یم یو استرس شغل یشغل یفرسودگتفاوتی سازمانی، 
باشد  یم یازمانس یاز فنون بالندگ یکی یکار یزندگ تیفیک

 رشیپذ ت،یو رضا زشیدارد عوامل سه گانه انگ یکه سع
. کند نیو احساس تعهد نسبت به کار را توامان تام تیلؤمس

بر روی  یمثبت ریتأث ،یشغل ریمس تیکاهش ابهام در مورد وضع
به  یتوجه یب. کارکنان خواهد داشت ایو رفتاره نگرش ها

به خروج  لیتما شیفلات شغلی موجب کاهش عملکرد و افزا
ترک خدمت کارکنان  شیاز آنجا که افزا(. 1) شود یکارکنان م

را در  ادییز های هیدارد و سازمان ها، سرما ادییهای ز نهیهز
و نگهداری برای  شرفتیقالب استخدام، آموزش، توسعه، پ

 هیسرما نیکنند که با خروج آنها، ا یکارکنان خود صرف م
در  دیبا رانیرو، مد نیاز ا گذاری ها به هدر خواهند رفت،

تلاش  بیشتر جهت به حداقل رساندن ترک خدمت کارکنان
و  ینتایج تحقیقات عباسیافته پژوهش حاضر با این  .کنند

صالح  ( ،0271) همکارانجاکلین و  (،7931همکاران )
باشد. به  ی(  همسو و همخوان م7931و همکاران ) یاردستان

و  یزندگ طیشرا ریینظر می رسد دلیل احتمالی همخوانی تغ
(. 7،04،47) باشدکارکنان  یشغل فیشدن وظا یتخصص
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به عنوان  یکار یزندگ تیفیک یهابهبود برنامهبنابراین 
و بهتر  شتریب شیافزا یبرا یمنابع انسان تیریراهبرد مد

 یورو بهره ییکارآ شیو افزا یزندگ تیفیک یها عملکرد
با ارائه اهمیت می باشد و مدیران می توانند  حائز یسازمان

و عملکرد کارکنان تحت  یزندگ تیفیک ،ییاجرا یراهبردها
 ریدر حوزه توسعه مس و دامر خود را در سطح مطلوب حفظ کنن

حذف  ،یچون گسترش فرصت رشد شغل یاقدامات ،یشغل
و کمک به کارکنان در  نییو به سمت پا یموانع، حرکت افق

از جمله راه حل های  دیبرای چالش های جد یجهت آمادگ
 جهت است.  نیمناسب در ا

کیفیت زندگی کاری ، نشان داد که قیتحق جینتا ن،یهمچن
کارکنان کمیته ملی  سازمان یتفاوت یببه طور مستقیم بر 

المپیک جمهوری اسلامی ایران تاثیر مستقیم و معناداری 

نکته مهم  نیا نییمب پژوهش، افتهی نیاT). =00/7) دارد

 اثریخشی سازمانی و دیکلی رکا یکیفیت زندگ است که
و  سازمانی کاهش بی تفاوتی است.انگیزه در کارکنان  شیافزا

 یزندگی کار تیفیبهبود ک یهدر سا سازمانی افزایش تعهد
 یکار یزندگ تیفیبه ک رانیاتفاق خواهد افتاد. توجه مد

 یکه سازمان را دگرگون م یبر روش هائ دیتأک یعنیکارکنان 
 ابد،ی شیافزا ی کارکنانو بهره ور یشغل تیسازد تا رضا

و  بتیغ ،یتا فشار عصب بخشد یمشارکت و عملکرد را فزون
 کار پر کی جادیبه اتا را کاهش دهد  یسازمان یتفاوت یب

 ییسازمان ها .(00) شود یتر منته تبخشیتر و رضا معنادار
سازمان،  ر،یتفاوت کمتری نسبت به مد یکه در آنها کارکنان ب

سازمان ها و  ریارباب رجوع، همکاران و کار دارند، بهتر از سا
توانند خلق ارزش در کسب و کار کنند و در  یشرکت ها م

آنها  یکار یزندگ تیفیو ک ، انگیزهبهره وری زانیم جه،ینت
 یبهزاد یپژوهش هانتایج به دست آمده با  .ابدی یم شیافزا

 لی(، دن7931)و همکاران  (، قنبرپور7931حموله و همکاران )
(. 3،00،71) است. ( همسو و همخوان0271و همکاران )

پیشنهاد می گردد،  ها و مسئولین سازمان رانیبه مد نیبنابرا
 شیو افزا یسازمان یتفاوت یاز روند بروز ب یریجلوگ یبرا
چون  ییها کیکارکنان خود، از تکن یکار یزندگ تیفیک

 یچالش ،یشغل توسعة ،یچرخش شغل لیشغل از قب یسازیغن
 .رندیبهره گ یشغل یکردن شغل و توسعه محتوا

 یب یو معنادار میمستق اثرپژوهش،  نیا یها افتهی گریاز د
 کیالمپ یمل تهیکارکنان کم یبر فلات شغل یسازمان یتفاوت

هر اندازه فلات (. T=33/77) بود رانیا یاسلام یجمهور
 زیکارکنان ن یسازمان یتفاوت یب زانیشغلی بالاتر باشد م

ی از چالش ها یکیدهد،  ینشان م قاتی. تحقابدی یم شیافزا

در سازمان ها خواهد  فلات شغلی یآت یدر دهه ها اساسی
 ریبرای ارتقا در مس یشانس اندک فلات زده. کارکنان دبو

قرار  ی سازمانیتفاوت یدر معرض ب شتریخود دارند و ب یشغل
 ژهیو یانتظارات و دین اغلب حرفه خود را با امکنا. کاررندیگ یم

کنند و  یسطح در سازمان شروع م نیبه بالاتر دنیرس یبرا
 نیبه قدرت، کسب بالاتر دنیرس شرفت،یاکثر آنها به پ

اگر چه فرصت  .دهند یم تیها و پاداش ها اهم تیمسئول
و مقررات خشک  نیارتقاء شامل وجود قوان یاندک برا یها
شود که  یو باعث م دینما یم دیاحساس را در افرد تشد نیا

 نیا جی. نتا(40) کند دایپ یمنف دگاهیفرد نسبت به شغل خود، د
(، صالح 7934و همکاران ) یبانیش یبا پژوهش هایافته 
 باشد ی( همسو و همخوان م7931و همکاران ) یاردستان

دریافتند، در پژوهش خود و همکاران  یاردستان . صالح(40،49)
(. 40) داردرابطه قوی  یسازمان یتفاوت یب ریبا متغ فلات شغلی

( 0271) لمنیپژوهش ههمجنین نتایج پژوهش با یافته های 
تفاوت بعد  یکه کارکنان ب افتندیباشد. آنها در یهمخوان م نا

ترک  از شغل خود انصراف داده و سازمان را یاز گذشت مدت
 (.01) کردو فلات شغلی را به ندرت تجربه خواهند  کنند یم

 طیشرا ج،یدر نتا ییبه نظر می رسد دلیل احتمالی عدم همسو
ادله  ایمورد مطالعه باشد  یمتفاوت در جامعه آمار یاقتصاد

افراد عنوان کرد.  دگاهیتوان تفاوت نگرش و د یرا م گرید
کرده در حوزه  لیپژوهش افراد تحص نیا در انیپاسخگو

به  ظرن نیورزش بودند، بنابرا طهیورزش و متخصصان، در ح
 گاهینقش و جا یافراد مورد مطالعه در شغل خود دارا نکهیا

 یها یژگیکه ورزش با و ییهستند و از آن جا یورزش
سلامت جسم،  میافراد در ارتباط است و بر مفاه یروانشناخت

بر  یلیدل دیامر شا نیگذار است ا ریروان و افکار افراد تاث
  پژوهش باشد. جیدر نتا یتفاوت و عدم هم خوان

که تاثیر فلات شغلی  یانجگریدر خصوص نقش م نیهمچن
  یسازمان یتفاوت یو ب یزندگ تیفیک ریدو متغ نیبغیر مستقیم 

بر  یزندگ تیفیک ریمتغ نکهیتوان گفت: با توجه به ا یمدارد 
بر فلات  یزندگ تیفیک ریو متغ دارد ریتأث یسازمان یتفاوت یب

 ریتأث زین یسازمان یتفاوت یفلات شغلی بر ب نیهمچن ،شغلی
ها در مدل  ریمس هیدار بودن کل ین با توجه به معنیدارد. بنابرا

 یجزئ یانجیم ریمتغ کی یفلات شغل ریتوان گفت: متغ یم
محسوب  یسازمان یتفاوت یو ب یزندگ تیفیک ریدو متغ نیب
به  یکار یزندگ تیفیشود. در واقع توجه به شاخص ک یم

است که سازمان را  یبر روش هائ دیتأک یطور معمول به معنا
و  شیکارکنان افزا یو بهره ور یشغل تیسازد تا رضا ندگرگو

و  یتفاوت یبخشد تا ب یمشارکت در کار و عملکرد آنان فزون
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ترک خدمت و  ،یو استرس شغل یفشار عصب ،فلات شغلی
موارد به عنوان تلاش  یهمگ تاًیرا کاهش دهد، نها بتیغ

کار پرمعنادارتر و  کی جادیشود که به ا یم یتلق یهائ
 ت،یجمع ندهیرشد فزآ راً،یاخ(. 72) شود یتر منته تبخشیرضا

آحاد  شتریآن توجه ب یو در پ یو اجتماع یتحولات فرهنگ
باعث شده توجه  ف،یشدن وظا یمردم به گسترش و تخصص

حساس تر از قبل جلوه  اریبس یکار یزندگ تیفیک شیبه افزا
 کند. 

با توجه به مطالب گفته شده در می یابیم که دور تسلسل 
ایجاد شده در نتیجه عدم توجه به کیفیت زندگی کاری باعث 

را فلات شغلی و  یتفاوت یمی گردد که کارکنان رفته رفته ب
ر یا مدیران بیشترین تأثیر را در عملکرد مدی. ندیتجربه نما

کسب موفقیت در هر سازمانی دارد و عملکرد کارکنان به 
قرار دارد. نتیجه عملکرد مثبت یا  ینسبت در حد پایین تر

منفی مدیران موجب می شود که یک سازمان عالی و یا یک 
 . (97) باشدمجموعه بهم ریخته و دارای مشکلات فراوان 

مطالب گفته شده در می یابیم، عدم توجه با توجه به  نیبنابر ا
به کیفیت زندگی کاری باعث می گردد که کارکنان رفته رفته 

را  یو فلات شغل یتفاوت یبعوامل مخرب سازمانی همچون: 
امر موجب اختلال در روابط اجتماعی و  نیتجربه کنند که ا

بهتر باشد پژوهش های  دیپیدایش یک دور باطل می شود. شا
عوامل عدم کارایی و اثربخشی سازمانی انجام شود تا  گریید

که  یمنابع انسان نیو مؤثرتر نیمشخص شود تا بتوان بهتر
 نهیهز نیبلند مدت، با کمتر یرا در افق زمان قرار است سازمان

گام بردارد را  کیاهداف استراتژ یدر راستا ییو حداکثر کارا
 کیعنوان جوان ما ورزش به  یدر جامعه  ات میده یاری

مطرح گردد و تمام آحاد جامعه از  یمل یضرورت و مطالبه 
سالم تر و شاداب تر  یثمرات ورزش بهره مند شوند تا جامعه ا
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