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Extended Abstract 
Introduction: In order to meet organizational objectives, it is essential to utilize human resources effectively; 
however, procrastination, which acts as a harmful delay in completing tasks, serves as a significant barrier to 
the effectiveness of these resources within the organization. As a global phenomenon, procrastination is 
increasingly prevalent in organizations and can decrease overall productivity. Evidence suggests that 
procrastination is present and rising among Iranian workers in both the public and private sectors. This issue 
can have numerous negative consequences for organizations, particularly those that experience a significant 
influx of referrals and interactions, such as Cooperative, Labor, and Social Welfare (CLSW) offices. While 
procrastination in organizations is influenced by numerous factors, this study aims to investigate the effect of 
career plateauing on organizational procrastination, mediated by job satisfaction.  
Method: This research was conducted within a quantitative framework using a survey method. The population 
comprised employees of the Cooperative, Labor, and Social Welfare offices in Isfahan province. A total of 217 
participants were selected through a multi-stage random sampling method to collect the necessary information. 
To measure procrastination and job satisfaction, the questionnaires developed by Baran Metin et al. (2020) and 
Panigrahi and Al-Nashash (2019) were utilized, respectively. Additionally, a researcher-designed 
questionnaire was employed to assess career plateauing. The research instruments were validated through 
construct and face validity, and their reliability was assessed by measuring internal consistency with Cronbach's 
alpha coefficient. SPSS and AMOS software were used for data analysis. 
Findings: The results of the direct and indirect effects test of the research model indicated that job satisfaction 
partially mediates the relationship between content plateauing and procrastination in the form of refusing to 
complete organizational tasks on time. Moreover, job satisfaction fully mediates the relationship between 
structural plateauing and dimensions of organizational procrastination. However, job satisfaction could not 
mediate the relationship between comprehensive plateauing and dimensions of organizational procrastination. 
Additionally, there was no statistically significant difference between the average level of organizational 
procrastination in terms of employment type, alignment of job field with organizational position, place of 
service, education, and organizational position. In contrast, a significant difference in the average level of 
organizational procrastination was found based on gender, marital status, alignment of education with job roles, 
and field of activity.  
Conclusion: Based on the findings, this research concludes by controlling the level of career plateau 
organizational procrastination among employees can be minimized. An effective  strategy to achieve this is to 
enhance job satisfaction within the workforce.    
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 مقاله پژوهشی

کاري سازمانی با میانجی رضایت شغلی در ادارات تعاون، کار و  زدگی شغلی بر اهمال تاثیر فلات
عی رفاه اجتما  

    1سید صمد بهشتی

ایران. دانشگاه یاسوج، یاسوج، ، گروه علوم اجتماعی، دانشیار  

    رحمت االله ترکان

  . دانشجوي دکتري، گروه علوم اجتماعی، دانشگاه یاسوج، یاسوج، ایران

 04/02/1403پذیرش:    10/12/1402دریافت:

  مبسوط  چکیده

، یک مانع بزرگ  در انجام فعالیت ها  تاخیر  شکل مخربِ  کاري به عنوانِاهمال نیروي انسانی است اما    تحقق اهداف سازمانی مستلزم کارآمديِ:  مقدمه
است. اهمال کاري به عنوان پدیده اي جهانی، در سازمان ها در حال گسترش است و این امر می تواند بهره  در سازمان در اثربخشی نیروي انسانی  

خصوصی وجود دارد و در حال  بخش  چه دردولتی و   چه در بخشکاري در بین کارکنان ایرانی وري سازمانی را تقلیل دهد. حسب شواهد، اهمال 
هایی که با حجم عظیم مراجعات و تعاملات مواجه هستند مانند ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی،  تواند در سازمان افزایش است. این عارضه می 

ت اما این پژوهش به دنبال آن است که  کاري در سازمان، متاثر از عوامل متعددي اساهمال عوارض و پیامدهاي منفی زیادي از خود به جا بگذارد.  
  مورد بررسی قرار دهد.  میانجی رضایت شغلی،   نقشِ با کاري سازمانی بر اهمال را زدگی شغلی تأثیر فلات 

این پژوهش در چارچوب روش شناسی کمی و با استفاده از روش پیمایشی انجام شده است. جامعه آماري تحقیق، کارکنان ادارات تعاون،  :  روش 
انتخاب و اطلاعات مورد نیاز از آنان   اي،چندمرحله نفر از آنان به روش نمونه گیري تصادفی  217و رفاه اجتماعی در استان اصفهان هستند که  کار

، و پانیگراهی و الناشاش  )2020(  اران متین و همکاران هاي بهنامرضایت شغلی، به ترتیب از پرسش  اهمال کاري و جهت سنجش  جمع آوري شد.  
) استفاده شد و براي سنجش فلات زدگی شغلی از پرسشنامه پژوهشگر ساخته استفاده گردید. جهت سنجش اعتبار ابزار تحقیق از اعتبار سازه  2019(

زیه و تحلیل آماري داده ها  ضریب آلفا کرانباخ استفاده گردید. جهت تجهمسانی درونی به روش  اي و اعتبار صوري و براي سنجش پایایی آنها از  
    استفاده گردید.  AMOSو   SPSSاز نرم افزارهاي 

زدگی محتوایی، و  گر رابطه بین فلات میانجی   ، رضایت شغلی به طور جزیی ، نتایج آزمون اثرات مستقیم و غیرمستقیم مدل تحقیق نشان داد:  هایافته
زدگی ساختاري و  گر کامل رابطه بین فلات علاوه، رضایت شغلی، میانجی ه به موقعِ وظایف سازمانی است. ب زدن از انجامِ   کاري از نوع سربازاهمال 

زدگی فراگیر و ابعاد اهمال کاري سازمانی باشد. همچنین، تفاوت آماري  رابطه فلات   کاري سازمانی است. اما این متغیر نتوانست میانجیابعاد اهمال 
کاري سازمانی بر حسب نوع استخدام، تطابق حوزه فعالیت با پست سازمانی، محل خدمت، سطح تحصیلات، و  اهمال   معنادار بین میانگین میزان 

کاري سازمانی بر حسب جنسیت، وضعیت تأهل، تطابق تحصیلات با شغل، و حوزه  که میانگین میزان اهمال   پست سازمانی وجود ندارد. در حالی
  فعالیت متفاوت است.  

یافته:  گیرينتیجه نتیجههاي به دست براساس  این است که  آمده،  این پژوهش  توان میزان اهمال کاري  زدگی شغلی می با کنترل سطح فلات گیري 
  .بالا بردن سطح رضایت شغلی کارکنان استراهکار عمده براي تحقق این مهم، یک   .سازمانی کارکنان را به حداقل رسانید

 . سازمان،  گی شغلیزدفلات رضایت شغلی،  ،کارياهمال   کارکنان،: واژه هاکلید

  

شغلی در ادارات تعاون،  کاري سازمانی با میانجی رضایت  زدگی شغلی بر اهمال تاثیر فلات ).  1403: بهشتی، سیدصمد.، ترکان، رحمت االله. (ارجاع 
  . 111-132، 1) 1، (مجله جامعه شناسی صنعتی. کار و رفاه اجتماعی
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  مقدمه 
جهان پدیده  کارياهمال  از  اي  یکی  عنوان  به  و  شمول 

آفت است.  بزرگترین  انسانی  نیروي  اثربخشی  در  ها 
را    کارياهمال  کاري  تعللِ  در    توانمی یا  تأخیر  به عنوان 

اقدام تعریف کرد. تأخیري که شخص   یک    داند می انجام 
شد.   ، کارياهمال موجب بدترشدن وضعیت خود خواهد 

ب و  است  تأخیر  از  مخرب  با  شکلی  همراه  عمده  طور  ه 
وجدان پایین، احترام اندك به خود، بدبینی زیاد و اضطرابِ  

سازمانی، به معناي ناکامی    کارياهمال شایان توجه است.  
نوع  این  است.  کاري  وظایف  انجام  و  خودتنظیمی  در 

 کارياهمال ممکن است به پدیده دیگري به نام    کارياهمال 
دوم  ک  1دست  معنا  بدین  شود.  باید  منجر  کارکنان  سایر  ه 

ناشی از تعلل همکارِ   وريبهره تر کار کنند تا نقصان سخت
خود را جبران کنند. حسب مستندات، تعلل براي    کاراهمال 

و به عنوان یک مشکل    20تا    15 افراد، همیشگی  درصد 
است   به علاوه،   ). 1400و همکاران،    الهی   (خائف مطرح 

حدود یک چهارم از ساعات    کارياهمال،  شودمیبرآورد  
اي بالغ  و سالانه هزینه  دهدمی کاري یک کارمند را تشکیل 

می بار  به  کارمند  هر  ازاي  به  دلار  هزار  ده  آورد  بر 
. از سویی، یکی از دلایل نداشتن توجه کافی  )2،2018(هن 
سنجش    کارياهمال به   براي  ابزاري  نبود  سازمانی، 

است  هاسازمان در    کارياهمال اختصاصی   امروزي  ي 
همکاران3(متین  شواهد،  ) 2016،و  حسب  در    کارياهمال . 

بین کارکنان ایرانی اعم از دولتی و خصوصی وجود دارد و  
؛ رضایی و  1398در حال افزایش است (قاضی و رحیمی، 

که  یی  هاسازماندر    تواندمی ). این عارضه  1395همکاران،  
مانند  هستند  مواجه  تعاملات  و  مراجعات  عظیم  حجم  با 
ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی، عوارض و پیامدهاي 
جا   به  خود  از  زیادي  منفی  اجتماعی  و  سازمانی  فردي، 

 
1. Second-hand Procrastination 
2. Hen 
3. Metin 

ي هاسازمان بگذارد. ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی از 
 .انداي از اهداف کلان پی گستره   د که درمهم کشور هستن

هاي فرهنگی و اجتماعی  شاخص، ارتقاي وريبهرهارتقاي 
توسعه   کار،  بازار  در  تعادل  ایجاد  کارفرمایان،  کارگران و 

ارتقاي بیمه شاخ و    هاي اجتماعی ص هاي رفاه اجتماعی، 
اهداف  مهمترین  از  برخی  اداري،  نظام  کارآمدي  ارتقاي 

سازمان   این  با    است کلان  آنها  تحقق  تردید،  بدون  که 
است.    کاراهمال کارکنان     سازمانی   کارياهمال غیرممکن 

بسیاري   . به نحوي که دارد هاسازمان بر   ياریاثرات مهم بس
برخ هاسازمان از   نامناسب  رفتارهاي  از  با ،  کارکنان  از    ی 

ارباب  و  کم رجوعهمکاران  هنجارهاي ها،  نقض  کاري، 
که این   این قبیل شکایت دارند  از  سازمانی و موضوعاتی 

را در رسیدن به    هاسازمانرفتارهاي مخرب علاوه بر اینکه  
مشکل   دچار  خود  روحیات   تواندمی ،  کندمی اهداف  به 

دیگر کارکنان صدمه وارد کرده، در نهایت، به سازمان شوك  
  (عباسی کند    ي وارد نماید و سلامت کارکنان را تهدیدشدید

.  )1998(  4. هایکاك و همکاران ) 1400مکاران،  رستمی و ه
فرصت   کارياهمالمعتقدند،   رفتن  دست  از  وباعث   ها 

نه تنها بر    کارياهمال   .شودمی پرتنش    ي روابط تجار  ایجاد
، بلکه بر دهدمیرا از خود نشان    يرفتار  نیکه چن  يفرد
ن  ری سا باعث کاهش    جه یو در نت  گذاردمی   تأثیر   ز یکارکنان 

ز  ، ییکارا استرس  و  کار  در  حسب    .شودمی   ادی وقفه 
اي    با  کارياهمال مستندات،   شرامجموعه    ی منف   طیاز 

افسردگ اضطراب،  مانند  روان،  بالا    ی سلامت  استرس  و 
است   ییلمازمرتبط  و  مقابل،  ) 5،2020(یوزل  نقطه  در   .

از  متأ  کارياهمال  ناتوانیاز  اي  گستره ثر  است.   در  عوامل 
و ضرب  تعیین  در  ناتوانی  زمانی،   جدول   از   پیروي   الاجل 

  ، اجتماعی  هايشبکه   از  استفاده  اولویت،  اساس   بر   کار
چندگانه، نارضایتی  عدم  وظایف  کار   از  علاقه،  انجام 

4. Haycock et al. 
5.Uysal & Yilmaz   
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جوزف و  ویژگی )2005،  1(فراري  و    هاي،  کارکنان، 
شغلویژگی  ییلماز،  هاي  و  این    ) 2020(یوزل  از  برخی 

اما یک عامل مهم در بروز   در    کارياهمال عوامل هستند. 
که   زدگیفلات،  هاسازمان  است  نقطه   شغلی   در  ايبیانگر 

  کم   بسیار  مراتبی  سلسله   ارتقاء  احتمال  است که   فرد  شغل
د توان می و    ) 2009،  2(اونگوري و آگولااست    غیرممکن   یا

؛  1398در انواع متعددي ظهور یابد ( حیدري و همکاران،  
). به علاوه، یک عامل مهم دیگر،  5201و همکاران،  3ساي 

، فرد تا چه اندازه کار دهدمی رضایت شغلی است که نشان  
دارد   دوست  را  کوهشاهی،  خود  این  ) 1401(میرزاده  با   .

است،    ،تفاصیل درصدد  حاضر  انواع    تأثیرپژوهش 
کار این    و  سازمانی و ساز   کارياهمال شغلی بر    زدگیفلات
  . کندگذاري را با نقش میانجی رضایت شغلی، بررسی تأثیر

  
  پیشینه پژوهش 

ت زیادي وجود ندارد. با حاضر مطالعا  پژوهشموضوعِ    در
به برخی از تحقیقات داخلی و خارجی    توانمی   ،این حال

که مرتبط با این موضوع هستند، به شرح ذیل اشاره نمود.  
) رحیمی  و  خو1398قاضی  پژوهش  در  بررسی  )  با  د 

هاي ، بین ویژگیانددادهکارکنان آموزش و پرورش نشان  
با   شخصیتی  و  بی سا  کارياهمال شغلی  و  تفاوتی زمانی 

و   رضایی  دارد.  وجود  معناداري  و  منفی  رابطه  سازمانی 
) بیمارستان 1395همکاران  کارکنان  بررسی  با  نشان )  ها 

برحسب بیمارستان محل خدمت    کارياهمال دادند، میزان  
نرخ   علاوه،  به  است.  مردان،  بی  کارياهمال متفاوت  ن 

بخش  کارکنان  و  رده متاهلین،  جراحی،  اورژانس،  هاي 
ر کارکنان  و  ماما،  بود.  شغلی  دیگران  از  بیشتر  سمی، 

( بهشتی و  1396فر  پرداخته  شغلی  فلات  پیامدهاي  به   (
کارک تعهد  و  شغلی  رضایت  کاهش  چون  نان،  مصادیقی 

 
1. Ferrari & Joseph 
2. Ongori & Agolla 
3. Xie 

اي و افزایش ترك خدمت و کاهش عملکرد شغلی و حرفه 
  .داندمی سازمانی را نتیجه آن  کارياهمال 

در    )2020یوزل و ییلماز (در بخش تحقیقات خارجی،  
 کارياهمال بررسی نقش فلات ساختاري در    ه ب  پژوهشی

نشان   و  پرداخته  کار  محیط  و    اند؛دادهدر  مثبت  رابطه 
بین فلات و    معناداري  وجود دارد.   کارياهمالساختاري 

نتایج داد؛  همچنین،  نشان  پژوهش  آماري    این  تفاوت 
میزان   میانگین  بین  حسب    کارياهمال معناداري  بر 

جمعیت سطح  متغیرهاي  جنس،  سن،  همچون  شناختی 
   تحصیلات، سطح درآمد، بخش و تجربه کاري وجود ندارد.

کاهش  کنند  می اذعان    )2018(و همکاران،    4جیانگ براي 
فلات شغلی، مدیران در زمانی که فرصت براي ایجاد و یا  

ایجاد   سازمان  در  شغلی  سازگاري  بهشودمی افزایش   ،  
با دوره تصدي طولانی اولویت دهند. ب علاوه، ه  کارمندان 

  تواند می شغل    -نیز، تناسب فرد  )2015ساي و همکاران (
اثرات منفی فلات سلسله مراتبی را بر روي کارمندان کاهش  

و   تحقیق  بالأخرهدهد.  همکاران5گودارد -کردرا  نتایج    و 
تعهد   زدگیفلات  تأثیر  )2015( شغلی بر رضایت شغلی، 

  . دهدمی سازمانی، تعهد شغلی و قصد ترك را نشان 
که بخش  هامروري بر پژوهش بیانگر آن است  ي موجود 

عمومی    کارياهمال ي موجود، مربوط به  هاپژوهشعمده  
در سازمان کمتر    کارياهمال و تحصیلی و آموزشی است و  

مطمح نظر بوده است. به علاوه، پژوهش جامعی در موضوع  
با تأت کید بر ادارات تعاون، حقیق حاضر در ایران به ویژه 

 کار و رفاه اجتماعی وجود ندارد.

 
  نظري  چاچوب

 دارد،  وجود  کارياهمال   مورد  در  مختلفی  نظرات   ،اگرچه 
  کار عبارتند از   محل  در  کارياهمال  بر  مؤثر  عاملِ  نوع  دو

 عوامل  ،شخصی  عوامل  موقعیتی.  عوامل  و  شخصی  عوامل

4. Jiang 
5. Drucker-Godard 
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 هايتفاوت   اساس  بر  که   هستند  شناختیروان  و  درونی
عوامل  .شوندمی   ناشی   فرد   خود   از  شخصی  عبارتی؛   به 
 ناشی  فرد  خود  از  که   هستند  عواملی  شناختیروان  و  درونی

  تقسیم به شرح ذیل    گروههشت    به   عوامل  این  .شوندمی
  ، منفی  تأثیر   و  مداوم   اضطراب :  رنجوري  روان)  1 .شوندمی
  گرایی،   کمال   شکست،  از  ترس :  غیرمنطقی  باورهاي)  2

 پایین،  خودکارآمدي)  3  ،ارزیابی  اضطراب  و  خودتنظیمی
  انرژي،   افسردگی،)  4  ،ناتوانی  خود  و   پایین  نفس   عزت

  مثبت،   تأثیر:  گراییبرون)  5  ،بدبینی  شده،  آموخته   درماندگی
)  6  ، )جویی  احساس (  طلبیحس   و   احتیاطیبی   گري،تکانش

 ،تجربه   به   گشودگی)  7  ،مخالفت  و  شورش:  ناسازگاري
): انضباط  خود(  خودکنترلی )  8  و   توانایی/هوش

  اینها،   از  جداي  .خودتنظیمی  و  موفقیت  انگیزه  دهی،سازمان 
 مانند  دلایلی  به   توانمی را    شناختی روان  و  درونی  عوامل

 و  پایین  تحمل  آستانه   حد،  از  بیش  توقع  دوراندیشی،
عامل  گناه  احساس کار،    در  تأخیر  دیگر   اصلی  برشمرد. 

 مانند:  هاییزیرگروه   شامل  که   است  موقعیتی  عامل
 عامل  .شودمی   بیرونی  عوامل  و  کار  سازمانی  هايویژگی 
 به   توجه   با  تعویق  آیا   که   است  این  اینجا  در  کنندهتعیین

  بسیاري   که   جایی آن   از  .نه   یا   شودمی   انجام  شرایط(موقعیت)
  در   هم  و  کار  انداختن  تعویق  به   در  هم  موقعیتی  عوامل  از
  همبستگی بالایی   هستند،  مشترك   عمومی  انداختن  تعویق  به 

 هايدر فعالیت  کارياهمال   و  کار   در محیط   کارياهمال بین  
  از   اجتناب  شکست،  از  ترس  است.  شده  یافت  روزانه 

  یا   وظایف  به   میلی  بی  است؛  اطمینان   عدم  و  وظایف 
  و   حسادت  مانند  شخصیتی   عوامل  تمرکز؛  عدم  ها؛کنش
 در  دشواري  اضطراب،  افراطی،   گراییکمال   توجه؛  جلب

  موفقیت،   نتایج  از   ترس   کنترل،   در  ناراحتی   ،گیريتصمیم
  بیش   کار  حجم   کار؛  انجام  در   شایستگی  و   میلی   بی   احساس 

بندي اولویت  مانند  عاداتی   زمان، فقدان   مدیریت بد  حد؛  از

 
1. Ference 
2. Schein 

کار    و   دانش  شغلی؛ فقدان   فرسودگی   شده؛  ریزي برنامه   و 
  به  اعتماد  عدم  ؛گیريتصمیم  عدم  و  وظیفه   انجام  در  مهارت
  است   کارياهمال دیگرِ    از دلایل   بالا  نفس  به   اعتماد   نفس؛

 ياموجود به طور گسترده  ات یادب  ).2020(یوزل و ییلماز، 
شغل بُ  ی فلات  دو  عنوان  به  عملرا    ی عنی  ؛کندمی   یاتی عد 

. فلات سلسله  یشغل  يو فلات محتوا  یفلات سلسله مراتب
نقطه   یمراتب عنوان  حرفه   يابه  تعر  کی  در    ف یکارمند 
ترف  شودمی آن  در  و    1(فرنس   است  دیبع  ندهیآ  عاتیکه 

بعد  .) 1977  همکاران، سه    2شایني(مخروطی)  مدل 
ند در کارم  کی یشغل  شرفتیکه پ  کندمی   شنهادیپ  )1971(

سه طر  توانمی سازمان را   الف) حرکت   قیبه  داد:  انجام 
کارمند   کیسطح    ایکاهش رتبه    ای  شیکه باعث افزا  يعمود

  بخشِ   ا یکه عملکرد  ی، ب) حرکت افق شودمی در سازمان  
  ا ی) شمول جو    .کندمی   رییکارمند در سازمان تغ  ک ی  کاري
اشاره دارد که    یزانیبه م  تیمرکز  ن،ی. از نظر شا تیمرکز 

که    یزمان  سازمان هستند.  کی«در درون»  یشکارکنان کم و ب
تر، قدرت و  تر و حساس به اطلاعات مهم دسترسی  کارکنان  

سازمان  گیري  تصمیم   ي برا  شتریب  اریاخت در  باشند،  داشته 
مطالعه   ک . یشوندمی   رفته یپذ  ي خود به عنوان افراد مرکز

همکاران  3اهُارا   توسط  یتجرب داد  ) 1994(   و  که    هنشان 
متما   ک، یتیمرکز   ای شمول     ا ی  ياز حرکت عمود  ز یبعد 

ی  با در نظر گرفتن مدل مخروط   سازمان است.  کیدر    یافق
اهُارا و همکاران    مربوطه توسط  قات یو تحق)  1971شاین (

به صورت عمود)،  1994(  يکارکنان نه تنها ممکن است 
سلسله مراتب افق ی(سطوح  است به   ممکن  نیهمچنی،  ) و 

به عنوان   ر یفراگفلات  شوند.    زدگیفلاتدچار    ریطور فراگ
حرفه    يانقطه  تعر   ک یدر  احتمال    شودمی   ف یکارمند  که 

مرکز است   ت یکسب  شده  همکاران،    متوقف  و  (ساي 
کارمند بخش).  2015 سازمان و  اصل،   رابطه   کیاز    یدر 

  ي که در ازا  کندمی کارمند موافقت    هستند.  ی تبادل اجتماع

3. O’hara 
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امن  هایی پاداش پ  ی شغل  تیمانند حقوق،    ، یشغل   شرفت یو 
برا را  تلاش  و  کند  يزمان  فراهم  ،  1(گروسکی   سازمان 

ن  یک ی  . )1966 آوردن    کارمندمهم    يازهایاز  دست  به 
در سازمان است، مانند   یشغل   شرفتیپ  يبرا  ییهافرصت

غ  ،یشغل   يهامهارت   شی افزا  شرفت،یپ  ن،یهمچن  .ره یو 
  ی سازمان  تیمرکز  دهدمی نشان    یشغل  تیموفق  اتِیادب
مانند  یشغل  تجربه   تواندمی کارکنان  حقوق،   :مثبت  رشد 

کار رضا   يانتظارات  افزا  یشغل   تیو  اورپن   دهد  ش یرا 
اجتماع   ه ینظر  .)1986(2 برا  یتبادل    حیتوض  يمعمولاً 

رفتار  نگرش  و  دچار  ها  که  شغلی    زدگیفلات کارکنانی 
در هر صورت موجب    زدگیفلاترود.  به کار می  شوندمی

به هم خوردن تعادل (توازن) در عمل متقابل بین کارکنان  
  ی از چگونگ  یمثال  3بلاو  .شودمی و کارفرمایان در سازمان  

تعادل  يسازگار عدم  از  کارکنان  برهم   مجدد  از  ناشی 
کارکنان و کارفرمایان   بین  متقابل  انتظارات تعامل  خوردن 

از دستاوردها   یتیا، نارضا: در ابتددهدمی ارائه    در محیط کار
پاداش ب  يبرا  يازه یاحتمالاً انگ  هاو  اما    شتریتلاش  است، 

به اهداف مهم منجر به استعفا و    یابیمداوم در دست  یناتوان
د   ).2017،  4(بلاو  شودمی   یناراحت عبارت    ج ینتا  گر،یبه 

ناام  ه یاول احساس  جمله  از  تعادل،  عدم  به    ا ی  يدینسبت 
که واکنش    ی در حال رسد،ی به نظر م گذارترتأثیر ، یتینارضا

 ؛شودمی  يشتری ب  يرفتار  جیمتقابل در طول زمان منجر به نتا
کارمند درك شود،   يتر از سوهرچه مبادله مطلوببنابراین،  

در هر   زدگیفلات  .شودمی   شتریبه سازمان ب  یتعهد عاطف
عمل   در  (توازن)  تعادل  خوردن  هم  به  موجب  صورت 

در   . با شودی ممتقابل بین کارکنان و کارفرمایان در سازمان  
  شده   ثابت  یبه خوب   ، یسلسله مراتب  زدگیفلاتنظرگرفتن  

اصل  ی کی   ع یترف  ،است عوامل    ي کار  زه یانگ  ش یافزا   ی از 
 که کنند  می   انتظار مشارکت  نیافراد در محل کار با ا .  است

 
1. Grusky  
2. Orpen 
3. Blau 

آنها ترف  هاییپاداش با    خدمات  جبران    عاتیمانند  متقابل 
که    یهنگام   ن یبنابرا.  ) 1986،  5(آیزنبرگر و همکاران  شود

 یامیپ  ،شوندمی سلسله مراتبی دچار    زدگیفلات  کارکنان به 
  ت یحماها  از آن  سازمان   نکه یبر ا  یمبنکنند  می   افتیدر  یمنف

شناسد،  ینم  تیآنها را به رسم  يهاتلاش   ای  کندمیلازم ن
در   .شودمی باعث عدم تعادل در روابط متقابل  این امر  که  

نیزمحتوا  زدگیفلاتمورد   مانع    يتئور  ،یی  زا  استرس 
که کارکنان انتظار دارند کار چالش    کندمی چالش استدلال  

کار  کنند  افتیدر  يزیبرانگ مثال،  عنوان  از  که    ي(به 
مسئول  یدگیچیپ برخورداربالا  تیو  ن  یی  و  به   از یاست 

استرس   رغمعلی  را،یدارد) ز یفشار زمان يبا مقدار لیتکم
چنبودنزا   را کار  نی،  برا  دانسته سودمند    ي  رشد    ي و 

پدانند.  می   يضرور  یشخص انتظار    وندیبا  با  مذکور  دادن 
اجتماع  ه ینظر سطح  ، یتبادل  کارکنان   زدگیفلات   اگر 

دل  را  ییمحتوا برانگ  لیبه  چالش  کار  شده   ز یفقدان  ارائه 
متقابل   کنند، هنجار تعامل  دار  خدشه توسط سازمان درك 

خود   سازمان   از سوي که  کنند  می   و کارکنان احساس   شده
 زدگیفلاتنوع    نیا  يِهر دو  نیبنابرا  ؛شوندمی ن  تیحما 

که در آن    دهندینشان م  به لحاظ نظريرا    يموارد  شغلی
 کندمی عمل ن   کارکنان متقابلاً  يهابا تلاش  مطابق  کارفرما

 یتیمدت مانند نارضاکوتاه  گذارتأثیر  يامدهایکه منجر به پ
  .شودمی در محیط کار    کارياهمال یا حتی    ترف یرفاه ضع  ا ی

  ا یارتقاء    ي که کارمندان ممکن است در ابتدا برا  یدر حال
دهند،   تلاش بیشتري از خود نشان   زتر یچالش برانگ  يکارها

  ي اگر همچنان با عدم برخورد متقابل از سودر این صورت  
خود مواجه شوند، تلاش خود را کاهش داده و   انیکارفرما
کمتر، قصد   ی مانند تعهد سازمانپیامدهاي رفتاري    تیدر نها

بیشتر  سازمانی  ضعیف و    ترك  شغلی  نیز  عملکرد  و  تر 
خود  کارياهمال  از  سازمانی  وظایف  انجام   بروز  در 

4. Blau 
5. Eisenberger et al 
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بنابرایندهندمی تبیین   نظریه از  متأثر    ؛  اجتماعی،  تبادل 
هاي کارکنان فلات زده در سازمان از دو ها و رفتارنگرش 

از    تیادراك عدم حما  ابتدا  پذیر است:مسیر متوالی امکان 
  ي امدهایپ  حیتوض  يبرا  ه ی اول  ریمس  کیها به عنوان  سازمان آن

رفاه    ایکمتر   یشغل   تی(مانند رضا  کارکنان  یمنف  گذارتأثیر
  ت یفقدان حما  که ناشی از این  ریمس  نیدومو  تر)  فیضع

باعث از دست دادن تعهد کارکنان نسبت    است  درك شده
 شودمی به شرکت    يمنجر به کاهش ورود  شدهبه سازمان  

کمتر   یتر، تعهد سازمانف یضع ی که نمونه آن عملکرد شغل
خدمت  و   ترك  به  هم1(یانگ   است   شتریبقصد  ،  کارانو 

ها و  نگرش  کنندمی   انیب  2ازین  -رضایت  يهامدل   .)2019
کننده  برآورده  يهای ژگی از تعامل و  ی ناش  ي،فرد  يهازهیانگ

  است.  يفرد از یو نقاط قوت ن هاتیموقع دکنندهیو ناام ازین
و  یزمان ن  ی شغل  يهای ژگ یکه  سازگار   يازهایبا  کارمند 

 یشغل يها و رفتارهابه نگرش نیو ا شودمی  یراض باشد،
عاطف شودمی منجر  مثبت   تعهد  مثال،  عنوان    ت یهو  ،ی(به 
  یی های ژگیو  يشغل دارا  ). اگر...و  يکار  يِریدرگ  ،یسازمان

ن با  که  ن  يازهایباشد  سازگار  راض  ست،یکارمند    ی او 
 خواهد داشت  یمنف   یشغل   يها و رفتارهاو نگرش   شودمی ن

همکاران،  ؛  1977،  3(آلدرفر و  بر  2015ساي  همچنین،   .(
از   نظریه اساس   که  فرد  هر  شغلی  رضایت  میزان  نیازها، 

چه   )1، به دو عامل بستگی دارد:  شودمی اشتغال حاصل  
مقدار از نیازها و به چه میزان از طریق کار و احراز موقعیت 

چه مقدار از نیازها و به چه    )2  ؟شودمی مورد نظر تأمین  
نشده باقی   نظر تأمین  از طریق اشتغال به کار مورد  میزان 

نتیجه مانمی دوم د؟  و  اول  دسته  عوامل  بررسی  از  که  اي 
. کندمی ، میزان رضایت شغلی فرد را معین  شودمی حاصل  

بالا   مرتبه  نیازهاي  از  کارکنان  و  افراد  اگر  اساس  این  بر 
همانند تفریحات مناسب، ارتباطات متقابل سالم در محیط 

 
1. Yang 
2. Need-satisfaction models 
3. Alderfer 

کار و روابط بین فردي مناسب با همکاران برخوردار باشند، 
بت به وضعیت و ارضاي نیازهاي شغلی خود احساس  نس

  ی بر منف  یمبن  يشواهد  )2003(4لیمطالعه  .  رضایت دارند
محتوا و  مراتب  سلسله  رضا  یشغل   يبودن    ی شغل   تیبا 

  ي و محتوا  ی کارکنان از نظر سلسله مراتب  داد  ان نشو    افتی
  ی در حال .کنندمی  را گزارش  يکمتر ی شغل  ت یرضا ، یشغل

بر    زدگیفلات  تأثیر بر    ی تجرب   قات یاز تحق  ی که بخش بزرگ
به عنوان   شغلی را  تیرضا  و  اندمتمرکز شده  یشغل   تیرضا

گرفته   شغلی   زدگیفلات   امدیپ  کی نظر  از    یبرخ  ،انددر 
کنند می  و استدلال  انددادهموضع را گسترش    نیمحققان ا

اثرات   رضا   شغلی  زدگیفلات که  به   تیبر  است  ممکن 
پ  شغلی   زدگیفلات چرا    نکه یا  حیتوض   ي امدهایهمچنان 
 نیچن  دارد کمک کند. سازمانی) کارياهمال ی(همچون منف

 ،تیرضا  دهدمی است که نشان    ياز شواهد  ی ناش  ییادعاها
شغل  عملکرد  مانند   ینگرش  ي رهایمتغ  ریو سا   یبه شدت 

شغل  ترك  سازمان   کارياهمال و    قصد  پ  در   ینیبش یرا 
براکندمی و  -(آرمسترانگ  مثال،  ي.  ،  5اورسلاستاسن 

همکاران  و  )2009 رضا  افتندیرد  )2015( ساي و    ت یکه 
اما نه   و  ،محتوایی  زدگیفلاتبین    يمیانجی رابطه   یشغل

است.    بر قصد ماندن در سازمان  ، یسلسله مراتب  زدگیفلات
  دهد می وجود دارد که نشان    یشواهد ثابت   ب،یترت  نیبه هم
  ت یبا رضا یشغل به طور منف   يمحتوا ناشی از زدگیفلات

اگرچه   )2010(6سلامی  مرتبط است (به عنوان مثال، یشغل
تجرب واسطه   ي برا  ی شواهد  در   شغلی   تیرضا   يانقش 

،  بررسی شده است  کمتر   کارياهمال   -زدگیفلاتارتباط  
از  1977(آلدرفر،    ازین-تیرضا  يهادلم از    ينظر  جنبه ) 
  شغلی   تیرضا  احتمالاً  که کنند  می   تیما حما   شنهادیپ  نیا

در مجموع مطابق مبانی    بنابراین  ؛هستند  ياواسطه   از عوامل
  مورد   تبادل اجتماعی در  نظریه نظري پژوهش و در راستاي  

4. Lee 
5. Armstrong-Stassen & Ursel 
6. Salami 
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مبادله،   روابط  در  تعادل  عدم  به   کارکنان   واکنش  نحوه
 صورتی در  و  است  تعادل  عدم  به   اولیه   واکنشی  نارضایتی،

  پیامدهاي  نرسند، خود اهداف به  مداوم طور به  کارکنان که 
 دنبال  به   ترضعیف   عملکرد  و  جاییجابه   مانند  شدیدتري

 زدگیفلات کارکنانی که دچار    موضوع،  این  به   توجه   با .دارد
 تجربه   را  کمتري  شغلی   رضایت  ابتدا  شوندمی شغلی  

  با   مکرراً  رکود  از  خروج  براي  آنها  هايتلاش   اگر   وکنند  می
 شود،  مواجه   برانگیز  چالش  وظایف   و یا  شغلی  ارتقاي  رد

  نتایج   به   نهایت   در  و   یابدمی   افزایش   احتمالاً  آنها  نارضایتی 
مانند  مدتطولانی قصد  کاري   تعهد  جایی،جابه   افزایش 

  سازمانی   کارياهمال شغلی و    عملکرد   و   ترضعیف   سازمانی 
ترتیب،  .شودمی   منجر این  فرضیه   به  و  نظري  هاي مدل 

است. ذیل  شرح  به  محتوایی،    زدگیفلات   پژوهش 
بر   معنادار  و  مثبت  اثر  فراگیر  و   کارياهمال ساختاري، 

زنی در فضاي وب و سرباززدن از انجام به  سازمانی (پرسه 
 گرمیانجی رضایت شغلی،  به علاوه،  موقع وظایف) دارد.  

بین   و    زدگیفلاترابطه  فراگیر  ساختاري،  محتوایی، 
زنی در فضاي وب و سرباززدن از انجام  کاري(پرسه اهمال 

به موقع وظایف) است. 

  
  . الگوي نظري روابط علّی میان متغیر وابسته اهمال سازمانی و متغیرهاي مستقل و میانجی 1شکل 

  پژوهش  روش 

انجام   پیمایشی  شیوه  به  و  کمّی  به روش  پژوهش حاضر 
تحقیق،   آماري  جامعه  است.  کارکنان    529شده  از  نفر 

  ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان اصفهان هستند.  

  

  217اي، گیري تصادفیِ چند مرحله با استفاه از روش نمونه 
عنوان نمونه انتخاب و    هاي مختلف سازمان به نفر در حوزه

آوري گردید. براي سنجش  داده هاي مورد نیاز از آنان جمع 
مقیاس فلات از  ترکیبی  از  آن،  ابعاد  و  شغلی  هاي زدگی 

) و ساي  1398طراحی شده به وسیله حیدري و همکاران (
)، براساس سطح سنجش رتبه اي از نوع  2015(  و همکاران
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مقیاس تاکنون با ابعاد جا که این  لیکرت استفاده شد. از آن 
گانه آن در ایران استفاده نشده بود و نیاز به اعتباریابی  سه 

پایایی   نیز  و  سازه  اعتبار  مقیاس،  ترکیب  از  بعد  داشت، 
کرانباخ بررسی شد.   با استفاده از روش آلفاي  درونی آن 

می  نشان  را  آمده  دست  به  نتایج  زیر  نتایج جدول  دهد. 
م منجر به استخراج سه عامل  تحلیل عاملی با حذف دو آیت

زدگی فراگیر/شمولیت، و  مراتبی، فلاتزدگی سلسله فلات
علل در محیط  ت. جهت سنجش  زدگی محتوایی گردیدفلات

(باران در محیط کار    کارياهمال کار، از مقیاس توسعه یافته  
مرکب از    استفاده شد. این مقیاس  )2020،  و همکاران1متین 
  4و  2سرباززدن از وظایف مهم سوال مربوط به  8سوال( 12

زنی در فضاي ه صورت پرسه ب کارياهمال سوال مربوط به 
بر  3وب  ( طیف    بود  یک  با  درجه   7اساس  هرگز  (از  اي 

امتیاز    صفرامتیاز   با  شد. به مانند ) سنجیده می 7تا همیشه 
که این مقیاس تاکنون در  جایی از آن زدگیفلات  پرسشنامه 

استفاده به    نشده  ایران  فوق  مقیاس  ابتدا،  فارسی بود، 
اي لیکرت از (هرگز با درجه   5برگردانده و بر روي طیف  

، معمولاً با نمره  3، گاهی با نمره  2، به ندرت با نمره  1نمره  
) قرار گرفت. سپس اعتبار سازه و پایایی  5، همیشه با نمره  4

شد.درونی گویه  برآورد  کرانباخ  آلفاي  به روش  نتایج    ها 
یک   هیچ  حذف  بدون  عاملی  آتحلیل  به یتم از  منجر  ها 

کاري عامل سرباززدن از وظایف مهم، و اهمال  2استخراج 
شد. این عامل ها قادرند   زنی در فضاي وب به صورت پرسه 

و  کاري را تبیین نمایند.واریانس سازه اهمال  49/0بیش از 
فرم  بالأخره طریق  از  شغلی  رضایت  سنجش  جهت   ،

شغلی  کوتاه رضایت  الناشاش شده  و    ) 2019(4پانیگراهی 
بر   مشتمل  ابزار  این  بر    6استفاده گردید.  که  است  سوال 

اي لیکرت از (کاملا مخالفم با امتیاز  روي طیف پنج درجه 
شود. میزان آلفاي  ) سنجیده می 5تا کاملا موافقم با امتیاز   1

. است 71/0ا  کرونباخ به دست آمده براي این سازه برابر ب

 جدول1. نتایج تحلیل عوامل مقیاس فلات زدگی  شغلی 
  عامل سوم  عامل دوم   عامل اول  بندي سوالات جمله

      86/0 ها براي ارتقاء من در این سازمان محدود است. فرصت 
  78/0 م به مشاغل مختلف ارتقاء یافته و پیشرفت کنم. توانمی من در این سازمان ن

  76/0 سازمان جایی براي ارتقاء افرادي مثل من وجود ندارد. کنم در احساس می 
  73/0 احتمال اینکه در سازمان پیشرفت کنم محدود است. 

  73/0 گذارند افراد ارتقاء پیدا کنند.کنم، دیگران نمی در جایی که کار می 
  68/0  سلسله مراتب ارتقاء را طی کرد.  توان می در این سازمان به شرط عملکرد درست،  

  60/0  من انتظار ندارم در آینده نزدیک به مناصب بالاتري در سازمان دست یابم. 
  58/0 ام ندارد. چندانی در پیشرفت سازمانی  تأثیرهاي من تلاش

  56/0  . دارم  شتریب ی به دست آوردن منابع سازمان  يبرا ییهامن فرصت 
  78/0   .دهدمی   يشتریب  اختیار عمل به من  (مافوقم) سرپرست 

  73/0 .کندمی  کار مهم من را مسئول   شهیهم سرپرست(مافوقم) 
  69/0 فرصت براي اینکه آزادانه نظرات خود را اظهار کنم، دارم.

  55/0  . کنم مشارکت سازمان   يهاگیريتصمیم فرصت را دارم که در  نی من ا
  50/0  . گذاردمی دهم که مسئولیت بیشتري را بر دوشم انجام می همیشه کارهاي را  

  80/0   ام تلاش زیادي خواهم کرد. یادگیري و رشد زیاد در شغل کنونی من براي 
  78/0  هاي خود را ارتقاء دهم.به طور مستمر دانش و توانایی  شود می شغل فعلی من باعث 

 
1. Baran Metin 
2. Soldiering 

3. Cyber slacking 
4. Panigrahi & Al-Nashash 
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  77/0  وقت برایم رنگ کهنگی پیدا نخواهد کرد. ام هیچ هاي شغلی کنونی وظایف و فعالیت 
  58/0  انگیزه لازم براي ارتقاء و فعالیت در سازمان را دارم. 

        KMO   906/0مقدار 
(153)=438/1953؛ P>001/0(   مقدار آزمون بارتلت 

2X (  
  29/1  93/1  44/7  ویژه مقدار 

  16/7  74/10  41/41  درصد واریانس تبیین شده 
  32/59  15/52  41/41  واریانس تجمعی 

  82/0  78/0  89/0  آلفاي کرونباخ 
 

کاري در محیط کار نتایج تحلیل عوامل مقیاس اهمال . 2جدول  
  عامل دوم   عامل اول  بندي سوالات جمله

    78/0  . کنمی م ي اپردازی تمرکز بر آن، رو  يکننده است، به جاخسته  ي کار ک ی یوقت
  69/0  . دهمی ربط انجام می ب  ي شوم کاری اجتناب و متوجه م  فیریزي وظاانجام دارم، از برنامه  ي برا ي ادیز  يکارها  یوقت
  68/0  . دارم ریانجامش بدهم، تأخ دیکه با ي در شروع کار یحت
  68/0  . اندازمی م  ریانجام آن را به تأخ ،گیريپس از تصمیم  یحت کنم،ی کار م  یوقت

  65/0  ؛ مثل چاي یا قهوه خوردن و... استراحتم(هدررفت وقتم) زمانبر هستند ي هازمان 
  64/0  . انجام شوند  دیهم با يگری مهم د  ياگر کارها  یحت دهم،ی م  ت یتر اولوکوچک  يمن به کارها 

  63/0  . است سخت   می برا م فیکند که بازگشت به وظاهنگام کار چنان فکرم رو مشغول می  گری د  يزهایفکرکردن به چ
  54/0  .برمی که از انجام آنها لذت نم ل یدل ن ی اندازم فقط به ای م ق ی را به تعو م یاز کارها  ی برخ من 

  48/0  . ماندی روز بعد م  ي برا  م فیاز وظا  ی برخ که یبه خانه برگردم در حال  دیتمام شده و با   ي زنم ساعات کاری چشم بهم م 
  78/0    .کنمی استفاده م  زین یشخص   يکاربردها ي ...) در محل کار برابریوا پ،ی اپ، اسکا(مثل واتس ي فور يهارسان ام یاز پ

  73/0  .کنمی اخبار را دنبال م  ن ی به صورت آنلا
  69/0 . گذرانمی و ...) م  نستاگرام،ی(مانند واتساپ، ايمجاز  یاجتماع  يهااز وقتم را در شبکه  ساعت  م یاز ن  شیب باًیتقر

  KMO 856/0  856/0مقدار 
؛  P>001/0(  مقدار آزمون بارتلت  

360/775=(66)
2X (  

  37/1  52/4 ویژه مقدار 
  43/11  68/37 درصد واریانس تبیین شده 

  11/49  68/37 واریانس تجمعی 
  70/0  83/0 کرونباخ آلفاي 

 
  ها افتهی

دهد نزدیک به هاي توصیفی نشان می نتایج حاصل از یافته 
نمونه مورد مطالعه را مردان و مابقی را زنان  دو سوم از 

  26/40گویان برابر با  دهند. میانگین سنی پاسخ تشکیل می 
است. به همین ترتیب میانگین سابقه    95/6با انحراف معیار  
است.    79/6سال با انحراف معیار    54/14کار آنان برابر با  

بیش از سه چهارم نمونه مورد مطالعه متأهل و مابقی مجرد  

نمونه  نسبت  بیشترین  تحصیلات هستند.  با  افراد  را  اي 
اند و سهم خود اختصاص داده  لیسانس به لیسانس و یا فوق 

از   کمتر  مجموع  در  بر    10مابقی  در  را  نمونه  از  درصد 
گویان کارمند رسمی بودند گرفت. بیش از نیمی از پاسخ می

و مقداري بیشتر از یک سوم نمونه در وضعیت استخدامی  
غیررسمی (اعم از پیمانی، قراردادي، و...) بودند. همچنین 

مور نمونه  از  نیمی  از  سازمانی  بیش  پست  در  مطالعه  د 
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کارشناس و حدود یک چهارم در مجموع کارشناس مسئول  
از   کمتر  اداره بودند.  از آنها در جایگاه    3و رئیس  درصد 

مدیر یا معاون بودند. از میان کارکنان نمونه مورد مطالعه،  
کردند بالغ بر یک سوم در حوزه روابط کار انجام وظیفه می 

تعاون، و کمتر از یک سوم در   و حدود یک پنجم در حوزه
و  حوزه اجتماعی  و  فرهنگی  کارآفرینی،  و  اشتغال  هاي 

بر   بالغ  علاوه  به  بودند.  انسانی  منابع  توسعه  و  پشتیبانی 
(صف)   اجرایی  حوزه  در  مطالعه  مورد  نمونه  از  دوسوم 
قرارداشتند و مابقی (یک پنجم) در حوزه ستادي مشغول 

و آنها    بودند.  از  نیمی  بر  با بالغ  را  تحصیلاتشان  سطح 
از   کمتري  تنها  و  ندانسته  همخوان  محوله  شغلی  وظایف 
سطح   با  همخوان  شغلی  وظایف  در  ایشان  از  نیمی 

داشتند.تحصیلی قرار  اهمال   شان  میزان  بر  میانگین  کاري 
و انحراف معیار   25/2به طور کلی برابر با    1-5روي طیف  

اهمال   71/0 ابعاد  براي  مقدار  این  یعنی    کارياست. 
و انحراف معیار   07/2سرباززدن از وظایف اصلی برابر با  

  80/2است و براي سستی در فضاي مجازي برابر با   74/0
تر از است، یعنی هر سه مقدار پایین 13/1و انحراف معیار 

(عدد   نمرات  طیف  متوسط  حد  همچنین، 3ز  است.   (
با   برابر  ساختاري  شغلی  فلات  میزان  و    20/3میانگین 

  53/2، میانگین فلات محتوایی برابر با 01/1ف معیار انحرا
یافته  انحراف  جدول  و  می   5هاي  رابطه  نشان  یک  دهد 

زدگی ساختاري  بعد فلات  همبستگی مثبت و معنادار بین دو
محتوایی دراهمال   و  و  سازمانی  اطمینان    کاري    99سطح 

کاري وجود دارد. همبستگی فلات فراگیر با اهمال  درصد، 
درصد و به لحاظ  95ت است، اما در سطح اطمینان نیز مثب

نیست. معنادار  ابعاد   آماري  صفر  مرتبه  همبستگی  نتایج 
دهد؛رابطه  کاري نشان می زدگی شغلی با ابعاد اهمال فلات

سه  ابعاد  بین  معناداري  و  ابعاد مثبت  و  شغلی  فلات  گانه 
کاري وجود دارد، نتایج همبستگی مرتبه صفر  دوگانه اهمال

ابعاد اهمال د فلاتابعا با  دهد  کاري نشان می زدگی شغلی 
گانه فلات شغلی و  که رابطه مثبت و معناداري بین ابعاد سه 

کاري وجود دارد، اما این رابطه تنها در ابعاد دوگانه اهمال
سطح   در  مهم  وظایف  موقع  به  انجام  از  سربازدن  بعُد 

جدول    99اطمینان   نتایج  همچنین،  است.  معنادار  درصد 
می رابطه نشان  یک  بعد    دهد،  سه  بین  معنادار  و  منفی 

  99زدگی شغلی با رضایت شغلی در سطح اطمینان  فلات
درصد وجود دارد. از سویی، یک رابطه منفی و معنادار بین 
رضایت شغلی و سرباززدن از انجام به موقع وظایف مهم  

درصد وجود دارد. این رابطه با بعُد    99در سطح اطمینان  
کاري با پرسه زنی ی اهمال کاري سازمانی، یعندیگر اهمال 

در فضاي وب نیز معکوس است اما به لحاظ آماري معنادار  
نیست. در مجموع نیز یک رابطه همبستگی منفی و معنادار 

کاري سازمانی در سطح اطمینان  بین رضایت شغلی و اهمال 
توان گفت نتایج  درصد وجود دارد. به این ترتیب می   99

صلی پژوهش حمایت گر  همبستگی مرتبه صفر متغیرهاي ا
معیار   است.  تحقیق  هاي  فلات    99/0فرضیه  میانگین  و 

 . است  84/0و انحراف معیار  18/3فراگیر برابر با 

مطالعه حاضر از تحلیل رگرسیونی با استفاده از نرم افزار  در  
SPSS    .است شده  استفاده  مستقیم  اثرات  ارزیابی  براي 

روابط مستقیم بین متغیرهاي    6بدین ترتیب، نتایج جدول  
می  نشان  را  پژوهش  رگرسیون اصلی  تحلیل  نتایج  دهد. 
که فلات زدگی محتوایی تأثیر مثبت و چندگانه نشان داد 

موقع   کاري از نوع سرباززدن از انجام به معناداري بر اهمال 
د فلاتوظایف  همچنین،  دارد.  سازمان  محتوایی  ر  زدگی 

اهمال  بر  مثبت و ضعیفی  پرسه تأثیر  نوع  از  در کاري  زنی 
درصد  95فضاي وب دارد. اما این رابطه در سطح اطمینان 

زدگی در نمونه مورد مطالعه معنادار نیست. از سویی، فلات 
کاري سازمانی (سرباززدن از انجام  ساختاري بر ابعاد اهمال 

فضاي   به  در  زنی  پرسه  و  سازمان  در  مهم  وظایف  موقع 
سطح  در  رابطه  این  اما  دارد  و ضعیف  مثبت  تأثیر  وب) 

نیست.   95اطمینان   معنادار  مطالعه  مورد  نمونه  در  درصد 
ابعاد فلات بر  ضعیفی  و  مثبت  تأثیر  نیز  فراگیر  زدگی 
درصد   95کاري دارد، اما این رابطه در سطح اطمینان  اهمال 
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ورد مطالعه معنادار نبود. با بررسی نتایج روابط در نمونه م
مستقیم بین متغیر میانجی رضایت شغلی با متغیرهاي پیش  

کاري سازمانی  زدگی شغلی و متغیر ملاك اهمال بین فلات
می  می پی  که  برد  سنجش  بریم  و  میانجی  تحلیل  از  توان 

در ادامه، جهت سنجش مدل   .روابط غیرمستقیم استفاده کرد
افزار  میانجی   نرم  با  ساختاري  معادله  سازي  مدل  از 

24 AMOS  1اي پیشنهادي بارون کنیاز فرآیند دو مرحله  
نتایج تحلیل میانجی را نشان    7) استفاده شد. جدول  1986(

اطمینان  می فاصله  غیرمستقیم،  اثرات  آن  در  که    95دهد 

شود. در صورتی درصد دیده می   5درصد و سطح معناداري  
که عدد صفر در فاصله اطمینان (کران و پایین و بالا) قرار  

ت چنان  توان نتیجه گرفت که اثر میانجی برقرار اسنگیرد می 
(که حال این اثر به نام    2اثر کل با حضور متغیر میانجی   که 

شود) معنادار نباشد، اثر میانجی کامل  اثر مستقیم شناخته می 
افتد. اما، در صورتی که معناداري اثر مستقیم در اتفاق می 

میانجی  با  شود  حفظ  مدل  در  میانجی  متغیر  گري حضور 
. رو هستیمجزیی روبه 

  متغیرهاي اصلی تحقیق  توصیف. 3دول ج
  انحراف معیار   میانگین طیف   میانگین مجموع نمرات  متغیر
  71/0  3  25/2  سازمانی  کاري اهمال 
  13/1  3  80/2  با پرسه زنی در فضاي وب  کاري اهمال 

  74/0  3  70/2  سرباززدن از انجام به موقع وظایف مهم 
  99/0  3  53/2  محتوایی  زدگی فلات
  01/1  3  20/3  ساختاري (سلسله مراتبی)  زدگی فلات
  84/0  3  18/3  فراگیر زدگی فلات

  75/0  3  97/2  رضایت شغلی 
 

  همبستگی متغیرهاي پژوهش و ماتریس   میانگین، . 4ولجد    
  8  7  6  5  4  3  2  1  میانگین  

               -  3/40  سن 
              -   79/0**  5/14  سابقه کار 

            -   07/0  22/0**  2/3  ساختاري  زدگی فلات
          -   53/0**  - 03/0  04/0  5/2  محتوایی  زدگی فلات
        -   54/0**  56/0**  14/0*  14/0*  2/3  فراگیر زدگی فلات

      -   - 60/0**  - 59/0**  - 71/0**  - 07/0  - 15/0*  9/2 رضایت شغلی  
    -  - 28/0**  17/0*  31/0**  22/0** 06/0  02/0  1/2  سرباززدن از انجام وظایف مهم 

  -  40/0**  - 11/0  02/0  04/0  11/0  - 07/0  - 09/0  8/2  پرسه زنی در فضاي وب  

  70/0**  93/0** - 26/0**  13/0  25/0**  21/0**  02/0 - 02/0 3/2  کل  کاري اهمال 
 ** p< 100/0  ; * p< 05/0  

  نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بر روي متغیرهاي اصلی پژوهش .5جدول 
  t-value  دهاي رگرسیونی استانداروزن   مسیر
  059/0 005/0  پرسه زنی در فضاي وب  >---محتوایی  زدگی فلات
  83/2***  227/0  سرباززدن از انجام بموقع وظایف >---زدگی محتوایی فلات

 
1.Baron & Kenny 2. Complete mediation effect 
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 66/10***  - 588/0  رضایت شغلی  >---زدگی محتوایی فلات

  39/1 13/0  پرسه زنی در فضاي وب   >---زدگی ساختاي  فلات
  905/0  082/0  سرباززدن از انجام بموقع وظایف  >---زدگی ساختاري فلات
  73/13***  - 684/0  رضایت شغلی   >---زدگی ساختاري فلات
  09/1  097/0  پرسه زنی در فضاي وب   >---زدگی فراگیر فلات
  051/0  004/0  سرباززدن از انجام بموقع وظایف  >---زدگی فراگیر فلات
  34/13***  - 644/0  رضایت شغلی   >---زدگی فراگیر فلات

 33/2**  - 210/0  سرباززدن از انجام بموقع وظایف  >---رضایت شغلی 

  331/0  - 031/0  پرسه زنی در فضاي وب  >---رضایت شغلی 

** p< 100/0  ; * p< 05/0  
  درصد  95مستقیم و غیرمستقیم با استفاده از تکنیک بوت استرپ و فاصله اطمینان نتایج اثرات  . 6جدول

  Sig  کران بالا   کران پایین  برآورد استاندارد  
          اثرات مستقیم

  691/0  292/0  - 231/0  05/0  پرسه زنی در فضاي وب  >---زدگی محتوایی فلات
  001/0  565/0  057/0  30/0  وظایفسرباززدن از انجام بموقع  >---زدگی محتوایی فلات
  001/0  486/0  068/0  - 19/0  رضایت شغلی  >---زدگی محتوایی فلات
  089/0  462/0  - 201/0  17/0  پرسه زنی در فضاي وب  >---زدگی ساختاري فلات
  396/0  337/0  - 285/0  002/0  سرباززدن از انجام بموقع وظایف  >---زدگی ساختاري فلات
  003/0  - 171/0  - 657/0  - 34/0  رضایت شغلی   >---ساختاري زدگی فلات
  069/0  02/1  - 052/0  47/0  پرسه زنی در فضاي وب  >---زدگی فراگیر فلات
  122/0  423/0  - 200/0  25/0  سرباززدن از انجام به موقع وظایف  >---زدگی فراگیر فلات
  005/0  - 171/0  - 751/0  - 51/0  رضایت شغلی   >---زدگی فراگیر فلات

  001/0  206/0  164/0  - 34/0  پرسه زنی در فضاي وب  >---رضایت شغلی 
  001/0  320/0  77/1  - 32/0  سرباززدن از انجام بموقع وظایف  >---رضایت شغلی 

          اثرات غیرمستقیم
  009/0  - 057/0  - 072/0  061/0 سرباززدن از انجام وظایف - رضایت شغلی-زدگی محتوایی فلات
  109/0  383/0  - 032/0  066/0  سستی در فضاي وب - رضایت شغلی-زدگی محتوایی فلات
  003/0  406/0  102/0  11/0  سرباززدن از انجام وظایف   -رضایت شغلی -زدگی ساختاري فلات
  003/0  406/0  076/0  12/0  سستی در فضاي وب   -رضایت شغلی -زدگی ساختاري فلات

  069/0  240/0  - 611/0  161/0  سرباززدن از انجام وظایف  - رضایت شغلی - فلات فراگیر
  067/0  182/0  - 748/0  174/0  سستی در فضاي وب  - رضایت شغلی - فلات فراگیر

 زدگیفلات   غیرمستقیم  اثر  دهدمی   نشان  6  جدول نتایج  
اطمینان  اهمال   بر   ساختاري (ابعاد آن) در سطح    95کاري 

درصد و فاصله اطمینان بوت استرپ معنادار است. اما اثر  
کاري سازمانی معنادار نیست. لذا مستقیم آن بر ابعاد اهمال 

فلاتمی میانجی  اثر  گفت  ابعاد توان  بر  ساختاري  زدگی 
کاري سازمانی از طریق رضایت شغلی کامل است.  اهمال 

کاري سازمانی  زدگی محتوایی بر اهمال ر فلاتهمچنین، اث
(سرباززدن از انجام به موقع وظایف مهم) از طریق رضایت  

  8شود. اطلاعات جدول  شغلی به طور جزیی میانجی می 
اثر مستقیم و غیرمستقیم فلات محتوایی بر  نشان می  دهد 

بوده اهمال  معنادار  آماري  لحاظ  از  سازمانی  کاري 
)05/0<(p30/0=c’05/0(   ) و<p , 061/0=ab و صفر در
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گیرد. اما  درصد پوت استرپ قرار نمی   95فاصله اطمینان  
میانجی نمی  شغلی  رضایت  گفت  بین  توان  رابطه  گر 

  . کاري سازمانی استزدگی فراگیر و ابعاد اهمال فلات
ساختاري پژوهش هاي کلی برازش مدل برخی شاخص  . 7دول ج

  CMIN CMIN/df  P-value  CFI  TLI  PNFI  RMSEA  شاخص برازش 
  054/0  680/0  91/0  90/0  000/0  634/1  208/1057  مدل مفروض 

 

 
  سازمانی  کاري اهمال دیاگرام تحلیل مسیر عوامل موثر بر  .1نمودار 

  
  و جمعیتیبر حسب متغیرهاي زمینه اي   کاري اهمال میانگین  مقایسه  .. 8ول جد

سرباززدن از انجام به موقع      
  وظایف مهم 

کاري با پرسه زنی در  اهمال
  وب 

  کل

  Sig  میانگین   Sig  میانگین   Sig  میانگین 
  005/0*  34/2  04/0**  95/2  030/0*  14/2  مرد   جنسیت

  05/2  48/2  90/1  زن 
  028/0*  97/1  12/0  48/2  040/0*  80/1  مجرد   وضعیت تأهل 

  29/2  84/2  11/2  متأهل 
  27/0  29/2  92/0  79/2  14/0  12/2  رسمی   نوع استخدام

  18/2  81/2  97/1  غیر رسمی 
  086/0  19/2  45/0  76/2  067/0  00/2  بله  تطابق فعالیت با پست سازمانی 

  37/2  89/2  20/2  خیر 
  25/0  14/2  63/0  73/2  22/0  95/1  ستاد   محل خدمت 

  28/2  82/2  10/2  صف 
  076/0  17/2  97/0  801/2  023/0*  97/1  بله  تطابق تحصیلات با شغل 

  35/2  806/2  20/2  خیر 
** p< 01 /0  ;  * p< 05/0  
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میزان  در   متغیرهاي    کارياهمال انتها  بر حسب  کارکنان 
اي جنس، وضعیت تأهل، نوع استخدام، تطابق حوزه زمینه 

پست سازمانی، محل خدمت، و تطابق سطح   فعالیت با 
تحصیلات با وظیفه شغلی مورد بررسی قرار گرفته است  

می باشند. رابطه میانگین    9و    8که نتایج به شرح جدول 
عاد آن با جنسیت  سازمانی و هر یک از اب  کارياهمال میزان  

  دهد می است، نشان    شده  آزمون  تی استیودنتکه از طریق  
اطمینان   سطح  آماري معناداري در  و    95تفاوت  درصد 

سازمانی و    کارياهمال درصد، بین جنسیت و    5خطاي  
در   کارياهمالابعاد آن وجود دارد، به طوري که میانگین  

انجام وظای   کارياهمال کل و   از  ف  بصورت سرباز زدن 
مرتبط و سستی کردن در فضاي وب در بین مردان بالاتر  

بنابراین،   است.  بود  توانمی از زنان   تأثیرفرضیه«؛  مدعی 
»، شودمی   کارياهمال جنسیت افراد سبب تفاوت در میزان  

تعمیم  و به جامعه آماري    پذیر در این مطالعه تأیید شده 
آزمون   (نتیجه  اول  ستون  نتایج  همچنین،  تی  است. 

به    استیودنت از   کارياهمال مربوط  سرباززدن  نوع  از 
آزمون   (نتیجه  سوم  ستون  نتایج  و  مرتبط)  تی  وظایف 

  دهد می در مجموع) نشان    کارياهمالمربوط به    استیودنت
و   تأهل  وضعیت  بین  آماري    کارياهمال که  تفاوت 
درصد    5درصد و خطاي   95معناداري در سطح اطمینان  
که   طوري  به  دارد،  متأهلین   کارياهمالمیانگین  وجود 

بنابراین   است.  مجردها  از  که    توانمی بالاتر  بود  مدعی 
وضعیت تأهل از حیث مجرد و متأهل بودن    تأثیرفرضیه«

میزان   در  تفاوت  این  شودمی   کارياهمال سبب  در   ،«
پذیر است. از  آماري تعمیم   مطالعه تأیید شده و به جامعه 

آزم (نتیجه  اول  ستون  نتایج  استیودنتون  سویی،   تی 
از نوع سرباززدن از وظایف) نشان   کارياهمالمربوط به 

فعلی  ؛  دهدمی شغل  با  تحصیلات  سطح  همخوانی  بین 
تفاوت آماري معناداري   کارياهمال کارکنان در سازمان و  

یعنی در صورتی    درصد وجود دارد؛  95ر سطح اطمینان  د
  که سطح تحصیلات با فعالیت در شغل فعلی در سازمان 

رود. بالاتر می   کارياهمال همخوانی نداشته باشد، میزان  
آزمون    مشاهده استیودنتنتایج  سایر    تی  به  مربوط 

  نوع استخدام، همخوانی حوزه   اي شامل:متغیرهاي زمینه 
فعالیت با پست سازمانی، و محل خدمت فعلی در سازمان  

میزان  ؛  دهدمی نشان   آن   کارياهمال میانگین  ابعاد  و 
درصد معنادار 95برحسب این متغیرها در سطح اطمینان  

بر حسب این متغیرها    کارياهمالنبوده و میانگین میزان  
است.  یکسان  پست    بالنسبه  و  تحصیلات  سطح  رابطه 

با اهما از طریق  ل سازمانی  ابعاد آن که  کاري سازمانی و 
آزمون آنالیز واریانس یک راهه انجام شده، نشانگر نبودِ  
تحصیلات سطح  متغیرهاي  میان  آماري  معنادار   تفاوت 

  از ابعاد آن است.  کاري و هر یک پست سازمانی با اهمال 
کاري و ابعاد آن که  رابطه حوزه فعالیت سازمانی با اهمال 

راهه انجام شده نشانگر  نالیز واریانس یک از طریق آزمون آ
اطمینان  سطح  در  معنادار  آماري  بین   95تفاوت  درصد 

کاري سازمانی و هریک از ابعاد آن (سرباز  میانگین اهمال 
فضاي   در  سستی  و  شغل  با  مرتبط  وظایف  از  زدن 
که   طوري  به  است،  فعالیت  حوزه  لحاظ  از  سایبري) 

ابعاهمال   میانگین از  یک  هر  و  حوزه کاري  در  آن  اد 
  ها است.پشتیبانی بالاتر از سایر حوزه 

  کاري بر حسب مقطع تحصیلی و پست سازمانی مقایسه میانگین اهمال . 9جدول 
  کل  سستی کردن در فضاي وب   سرباززدن از انجام وظایف مهم     

  .Sig  میانگین   .Sig  میانگین  .Sig  میانگین 
  
  
  تحصیلات 

    29/1  دیپلم 
  
11/0  

88/1    
  
35/0  

44/1    
  
15/0  

  47/2  58/2  44/2  فوق دیپلم 
  18/2  73/2  00/2  لیسانس 
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  30/2  89/2  11/2  فوق لیسانس 
  43/2  33/3  11/2  دکتري

  
  

  پست سازمانی 

    87/1  متصدي 
  
29/0  

35/3    
  
16/0  

24/2    
  
88/0  

  23/2  72/2  07/2  کارشناس 
  36/2  64/2  26/2  کارشناس مسئول 

  19/2  02/3  91/1  رئیس اداره 
  38/2  73/2  26/2  مدیر (معاون) 

  016/0  15/2  016/0  78/2  027/0  92/1  روابط کار   حوزه فعالیت 
  15/2  82/2  93/1  تعاون 

  13/2  40/2  04/2  کارآفرینی و اشتغال 
  41/2  68/2  32/2  اجتماعی و فرهنگی 

  70/2  53/3  43/2  پشتیبانی 
  32/2  75/2  18/2  سایر 

  گیريحث و نتیجهب 
شاین  مخروطی شکل  سازمانی  مدل تحرك    در راستاي 

این  1971( فلات)،  فراگیرپژوهش،    (مرکزیت/  زدگی 
زدگی شغلی  شمولیت) را به عنوان بعُد سوم مقیاس فلات 

اي از  کند که اعتبار آن با تحقیق بر روي نمونه پیشنهاد می
کشور و فرهنگی متفاوت از فرهنگ غرب که در ابتدا این  

جا توسعه یافته است مورد بررسی و آزمون مقیاس در آن
این نتیجه دست یافت که فلات فراگیر  قرار گرفت و به  

می  از  (مرکزیت/شمولیت)  معتبري  بُعد  عنوان  به  تواند 
بعُد دیگر،  فلات با دو  که در ترکیب  باشد  زدگی شغلی 

عاملی فلات سه  شامل فلاتمقیاس  شغلی  زدگی زدگی 
زدگی فراگیر را  زدگی محتوایی، و فلاتساختاري، فلات 

می مکاتشکیل  بررسی  براي  تأثیرگذاري دهند.  نیسم 
کاري سازمانی، به آزمون نقش زدگی شغلی بر اهمال فلات

 میانجی رضایت شغلی با توجه به نظریه تبادل اجتماعی 

هاي پرداخته شد. از این رو، یافته   نیاز-هاي رضایتو مدل
دهد: اول، ما بینش جدیدي در مورد فلات شغلی ارائه می 

عد معتبري از فلات  زدگی فراگیر بُنتایج نشان داد، فلات 

 
1. Bardwick 
2. Milliman 

فلات است.  فلاتشغلی  و  مراتبی  سلسله  زدگی زدگی 
) و مقیاس دو  1986(  1محتوایی در طبقه بندي باردویک

پرکاربرد   تحرك    ) 1992(  2میلیمان بعدي  با  ترتیب  به 
عمودي و افقی در مسیرهاي شغلی سازمانی انطباق دارند. 
به این معنا، تحرك شغلی ناشی از مرکزیت سازمانی در 

شده بود. هدف این پژوهش پرُ  این مقیاس نادیده گرفته 
اضافه   با  شغلی  ابزار فلات  تکمیل  با  این شکاف  کردن 

منعکس است که  بعُدي دیگر  در  کننده رکود  کردن  فرد 
هاي سازمان است. اگرچه  گیريگنجاندن خود در تصمیم

اضافه کردن این بعُد در یک زمینه فرهنگی غیرغربی تأیید  
پژوهش  اما  است،  دادهشده  نشان  پیشین  فلات  هاي  اند 

سازمان  در  عنوان  فراگیر  به  دارد.  وجود  نیز  غربی  هاي 
و اوهارا  مطالعه  به 1994(  همکاران مثال،  را  مرکزیت   (

اي با نمونه   عنوان بعد سوم تحرك شغلی درون سازمانی
توان گفت، کارکنان  از کارکنان غربی نشان داد. در واقع می

زمانی که به مرکز قدرت و منابع دسترسی دارند، ممکن  
باشند   داشته  بیشتري  غیررسمی  نفوذ  و  قدرت  است 

. با این حال، در  )2004،  3؛ پیرس و رندل1971(شاین،  

3. Pearce & Randel 
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زدگی ظر گرفتن فلات فراگیر به عنوان بعد سوم فلاتن
نمونه  با  تکرار  به  نیاز  این شغلی  دوم،  دارد.  دیگر  هاي 

هم طور  به  بعد پژوهش  سه  بین  رابطه  بررسی  به  زمان 
اهمال فلات و  شغلی  پرداخت.زدگی  سازمانی   کاري 

مطالعات اندك پیشین که در رابطه با موضوع این پژوهش  
زدگی ساختاري رابطه اند که فلاتشان دادهاند نانجام شده

با اهمال  کاري سازمانی دارد(به عنوان مثبت و معناداري 
توان گفت؛  با این حال می  ).2020یوزل و ییلماز، ( مثال؛

نتایج تحقیقات پپیشین مربوط به رابطه فلات ساختاري و  
ابعاهمال  سایر  در غیاب  به دست کاري  شغلی  اد فلات 

آمده است و نتایج به دست آمده در این پژوهش ماهیت  
ارتباط فلات شغلی بر اهمال  کاري در محیط کار  واقعی 

سازد. سوم، با وجود شواهد فراوانی که رابطه  را روشن می
هاي کاري منفی  زدگی ساختاري و نگرش منفی بین فلات 

؛ ترمبلی  2009،  2؛ لنتز و آلن1990،  1(چائو کند  را اثبات می
، خروجی مهم این تحقیق این است که  ) 2004، 3و راجر 
اهمال فلات ایجاد  در  جدیدي  عامل  شغلی  کاري زدگی 

هنوز  این،  وجود  با  است.  کارشان  محیط  در  کارکنان 
اطلاعات کمی درباره مکانیسم این تأثیرگذاري و وقوع  
و   اجتماعی  تبادل  تئوري  اساس  بر  دارد.  وجود  آن 

رضایتمدل فلا  -هاي  تأثیر  مکانیسم  و  نیاز،  شغلی  ت 
کاري کارکنان مورد بررسی قرارگرفت.  ابعاد آن بر اهمال 

دهد که رضایت شغلی متغیر مهمی است  ها نشان می یافته 
می فلاتکه  بین  رابطه  و تواند  شغلی  محتواي  زدگی 

کاري سازمانی را  زدگی ساختاري با اهمال همچنین فلات
در    زدگیتحت تأثیر قراردهد. به عبارتی، با افزایش فلات 

کاري به طور مستقیم یا  سازمان، کارکنان با نمایش اهمال 
می  نشان  واکنش  موضوع  این  به  بنابر غیرمستقیم  دهند. 

 
1. Chao 
2. Lentz & Allen 
4. Tremblay & Roger 
5. Steel 

پیشین تصور می شد که عوامل دموگرافیک بر مطالعات 
کاري سازمانی تأثیر دارند، و این پژوهش به آزمون اهمال 

 کاري سازمانی با توجه این فرضیه پرداخت که آیا اهمال 
معنی  تفاوت  عوامل  این  می به  نشان  خیر.  داري  یا  دهد 

که   داد  نشان  پژوهش  این  از  آمده  دست  به  نتایج 
کاري سازمانی در مردان بیشتر از زنان است که با  اهمال 

مطالعات   همکاران5(پاکسوي ،  )2007(  4استیل نتایج  ،  و 
برخلاف   )2019 و  پژوهش  همخوان،  و    نتایج  یوزل 

کاري سازمانی در است. همچنین، اهمال  ).2020ییلماز، ( 
پژوهش  افر نتایج  با  که  مجردهاست  از  بیشتر  متأهل  اد 

(  و    ) 2018(6آیدمیر ییلماز،  و  ناهمخوان    ) 2020یوزل 
کاهش   سن  افزایش  با  انداختن  تعویق  به  رفتار  است. 

پژوهشمی )  2018هاي آیدمیر(یابد که در راستاي نتایج 
تحصیلات و شغل سازمانی  است. همچنین، اگر بین سطح  

اهمال  میزان  باشد،  نداشته  وجود  سازمانی  تطابق  کاري 
یابد. بر اساس حوزه فعالیت نیز تفاوت آماري افزایش می 

اهمال میزان  بین  حوزهمعناداري  در  سازمانی  هاي کاري 
هاي روابط کار، تعاون، و کارآفرینی و  پشتیبانی با حوزه

اري سازمانی در حوزه کاشتغال وجود دارد و سطح اهمال 
ها بیشتر است. از نتایج  پشتیبانی در مقایسه با سایر حوزه

دیگر این پژوهش، عدم وجود تفاوت معنادار آماري میزان  
پست  اهمال  بر حسب سطح تحصیلات،  سازمانی  کاري 

حوزه  تطابق  و  خدمت،  محل  استخدام،  نوع  سازمانی، 
در   این  است.  کارکنان  سازمانی  پست  با  حالی  فعالیت 

دهد با ارتقاي  هاي پیشین نشان می است که نتایج پژوهش 
اهمال  تحصیلات،  می سطح  بیشتر  سازمانی   شودکاري 

جوزف و  فراري ،)7،2005(فراري  و  ؛  )2002،  8(هامر 
). ممکن است یکی از دلایل  2019پاکسوي و همکاران (

6. Paksoy 
7.Aydemir 
8. Ferrari & Joseph 
9. Hammer & Ferrari 
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  این ناهمخوانی نتایج، ناشی از تفاوتِ نمونه تحقیق باشد. 
هایی عملی در هاي این تحقیق بینشیافته کلام آخر اینکه،  

دهد که توسعه  دهد. اول، نشان می اختیار مدیران قرار می 
هاي بسیاري مسیر شغلی کارکنان در سازمان، داراي جنبه 

مانند ارتقاي عمودي، یادگیري دانش، افزایش مهارت و 
شمولیت سازمانی است. همچنین نتایج این پژوهش نشان  

هاي ترفیع محدود و کهنگی  ر فرصتدهد که علاوه بمی
سازمانی درك مرکزیت  فقدان  شغلی،  نیز   1شدهمحتواي 

می  مدیران  است.  شغلی  فلات  از  مهمی  توانند  شکل 
اقداماتی مانند توانمندسازي، استقلال شغلی، مشارکت در 

غیررسمی  تصمیم قدرت  افزایش  براي  را  غیره  و  گیري 
دهن انجام  سازمان  در  کارکنان  شده  اگر درك  د. 

اي طراحی شوند که کارکنان  ساختارهاي سازمانی به گونه 
شود، افراد احساس کنند که به افکارشان اهمیت داده می

کاري توانند خود را داراي قدرت تصور کنند و اهمال می
آن از  حال،  این  با  بیاید.  پایین  است  که  ممکن  جایی 

ناتوانی   احساس  اقتدارگرا  ساختار  یک  در  کارکنان 
اهمال می می کنند،  رخ  احتمالاً  وقتی کاري  دوم،  دهد. 

فلات از  می صحبت  میان  به  شغلی  مدیران  زدگی  آید، 
فلات به  می بلافاصله  فکر  ساختاري  این  زدگی  کنند. 

می  یادآوري  مدیران  به  فلاتپژوهش  به  که  زدگی کند 
فلات و  ساختاري  فلات  و  فراگیر   محتوایی 

هم  سازمانی)  زیرا  زمان  (مرکزیت/شمولیت  کنند،  توجه 
زمان دهد که حضور همهاي این پژوهش نشان می یافته 

فلات می ابعاد  شغلی  بر  زدگی  متفاوتی  تأثیرات  تواند 

اهمال نگرش  و  شغلی  رضایت  مانند  شغلی  کاري هاي 
یافته  این  بر  تکیه  با  باشد.  داشته  پیشنهاد سازمانی  ها، 

فلاتمی وجهی  چند  ماهیت  بر  مدیران  که  زدگی شود 
زدگی محتواي هاي فلاتغلی کارکنان، به ویژه بر جنبه ش

زدگی ناشی عدم  زدگی ساختاري و فلاتشغلی و فلات
شمولیت سازمانی تمرکز کنند. همچنین، این پژوهش از  

سازمان  در  بهینه  سازمانی  جوّ  حفظ  حداقل  نظر  به  ها، 
نظر  در  و  کارکنان،  در  ناخواسته  کاري  رفتار  رساندن 

در   کاري سازمانی تأثیرگذار بر اهمال   گرفتن عامل جدید
ادبیات مربوط به این موضوع از اهمیت بالایی برخوردار  

  است.

  
  ملاحظات اخلاقی

اند.  انجام این پژوهش، موازین اخلاقی مدنظر بوده  در 
تحقیق  در  خاطر  رضایت  و  آگاهی  با  ها  نمونه  تمامی 
نزد   آنان،  اطلاعات  تعهد،  طبق  و  اند  کرده  شرکت 

  اند. نویسندگان، محرمانه و به امانت نگه داشته شده 
  تقدیر و تشکر

این   می مقاله  نویسندگان  لازم  خود  کارکنان  بر  از  دانند 
با    کار و رفاه اجتماعیِ   ،ادارات تعاون استان اصفهان که 

این پژوهش یاري  انجام  مشارکت و همدلی خود ما را در  
   .کردند، کمال تقدیر و تشکر کنند

  منافعتضاد 
ندارند.  گونه تضاد منافعهیچنویسندگان مقاله، 
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