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Abstract 

Career plateau refers to a condition in an individual’s professional 

trajectory in which opportunities for vertical promotion, job 

enrichment, or participation in organizational decision-making 

become significantly constrained. This quantitative study, grounded in 

social exchange theory and the three-dimensional model of career 

plateau, examines the relationship between three types of career 

plateau (structural, content, and pervasive) and job satisfaction among 

employees of the Department of Cooperatives, Labor, and Social 

Welfare in Isfahan Province. The population consisted of 529 

employees in 2021, from which a sample of 223 individuals was 

selected using multistage random sampling based on Morgan’s table. 

Data were collected through a standardized five-point Likert 

questionnaire and analyzed using SPSS and AMOS. Structural 

equation modeling results indicated that all three dimensions of career 

plateau were negatively and significantly associated with job 

satisfaction, with pervasive plateau exhibiting the strongest negative 

correlation. Descriptive analyses also revealed that overall job 

satisfaction was at a moderate level and that significant differences 
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existed based on employment type and the alignment between 

educational qualifications and job roles. These findings underscore the 

importance of reducing structural, content-related, and participatory 

barriers within public organizations to enhance employees’ job 

satisfaction. 

Keywords: career plateau; structural plateau; content plateau; 

pervasive plateau; job satisfaction; public sector employees. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Job plateauing has become a notable issue in contemporary 

organizations, particularly in public-sector bureaucracies where 

hierarchical structures, centralized authority, and limited promotion 

opportunities are common. Structural reforms, downsizing, and the 

shift toward flatter hierarchies have reduced employees’ prospects for 

vertical advancement and long-term career development. Under such 

conditions, employees may experience stagnation despite their 

experience and professional competence, which can negatively 

influence their attitudes, motivation, and work behaviors. Job 

satisfaction, as a central component of quality of work life, plays an 

important role in employees’ psychological well-being, productivity, 

and organizational commitment. Given the theoretical and practical 

significance of this issue, the present study examines how the three 

dimensions of job plateauing—structural, content, and inclusive 

plateauing—affect job satisfaction among public-sector employees in 

Iran. 

 

Literature Review 

Classical research conceptualizes job plateauing through two primary 

dimensions. Structural plateauing refers to the absence of 

opportunities for vertical advancement due to hierarchical constraints, 

while content plateauing reflects the lack of challenge, variety, and 

learning opportunities within the job. Recent studies have introduced a 

third dimension, inclusive (or centrality) plateauing, which captures 

employees’ exclusion from organizational power networks, 

information flows, and decision making processes. This dimension has 

gained increasing attention as a critical form of plateauing, 

particularly in bureaucratic settings. 

Theoretical frameworks such as Social Exchange Theory 

emphasize that employees experience higher satisfaction when they 

perceive fairness and reciprocity in the exchange of resources, 

opportunities, and rewards. Job plateauing disrupts this balance, 

leading to perceptions of inequity and reduced satisfaction. Similarly, 

Adams’ Equity Theory highlights the role of perceived fairness in 

shaping job attitudes. Schein’s three dimensional career model further 

suggests that blocked advancement paths, lack of challenge, and 
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marginalization within organizational structures directly influence 

employees’ professional identity and job experience. Although 

international studies have examined these dimensions extensively, 

research in Iran has rarely addressed all three dimensions 

simultaneously, particularly within public-sector contexts. 

 

Methodology 

This study employed a quantitative survey design. The statistical 

population consisted of 529 employees working in the Departments of 

Cooperatives, Labor, and Social Welfare in Isfahan Province in 2021. 

Using stratified multistage sampling and Morgan’s table, 223 

employees were selected, and 217 valid questionnaires were analyzed. 

Data were collected using the Job Plateauing Scale developed by Luo 

et al. (2014) and the short-form Job Satisfaction Scale by Panigrahi 

and Al Nashash (2019). Data analysis was conducted using SPSS and 

AMOS. Confirmatory factor analysis was used to assess the validity 

of measurement models, and structural equation modeling (SEM) was 

applied to test the hypothesized relationships. Group differences were 

examined using independent-samples t tests and one way ANOVA. 

 

Results 

Descriptive findings indicated that structural and inclusive plateauing 

were above the midpoint of the scale, whereas content plateauing was 

below the midpoint. Job satisfaction was slightly below average, 

suggesting relatively low satisfaction among employees. Measurement 

models demonstrated acceptable fit indices for both constructs. 

SEM results showed that all three dimensions of job plateauing 

had significant negative effects on job satisfaction: content plateauing 

(β = −0.27), structural plateauing (β = −0.28), and inclusive plateauing 

(β = −0.51). Among these, inclusive plateauing exhibited the strongest 

negative effect, indicating that exclusion from decision making 

processes and organizational power structures plays a central role in 

reducing job satisfaction. Group comparison tests revealed that 

permanent employees reported lower job satisfaction than non-

permanent employees, and employees whose job roles aligned with 

their educational background reported higher satisfaction. Significant 

differences were also observed across organizational positions, with 
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experts and senior experts reporting the lowest satisfaction and 

department heads reporting the highest. 

 

Discussion 

The findings confirm that job plateauing—across structural, content, 

and inclusive dimensions—significantly reduces job satisfaction 

among public-sector employees. These results align with Social 

Exchange Theory and Equity Theory, suggesting that plateaued 

employees perceive an imbalance in the exchange relationship with 

the organization, leading to reduced satisfaction. The strong effect of 

inclusive plateauing highlights the importance of participation, 

perceived fairness, and access to organizational decision making 

structures. In hierarchical public organizations, exclusion from these 

processes may foster feelings of powerlessness, marginalization, and 

diminished professional identity, thereby intensifying dissatisfaction. 

The results are consistent with previous studies emphasizing the 

negative consequences of plateauing on motivation, commitment, and 

well-being. 

 

Conclusion 

The study demonstrates that job plateauing is a key determinant of 

reduced job satisfaction in public-sector organizations. The three 

dimensions collectively explain a substantial portion of the variance in 

job satisfaction, with inclusive plateauing exerting the strongest 

influence. These findings underscore the need for clear career 

development pathways, enhanced employee participation in decision 

making, and improved alignment between job roles and employees’ 

educational backgrounds. Strengthening organizational justice and 

revising promotion and participation systems may help mitigate the 

negative effects of plateauing and improve job satisfaction among 

public-sector employees. 
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در ادارات  یشیمایکارکنان: مطالعه پ یشغل تیو رضا یفلات شغل

 استان اصفهان یتعاون، کار و رفاه اجتماع

   یصمد بهشت دیس
 اسگو،، یدانشگگاه   ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب ،یشناس گروه جامعه اریدانش

 رانیا اسو،،ی
 

 

   رحمت اله ترکان
و علوم  اتیو توسعه، دانشکده ادب یاقتصاد یشناس جامعه یدکتر ۀآموخت دانش

 رانیا اسو،،ی اسو،،یدانشگاه  ،یانسان

 

 چکیده
 یتوسعه محتووا  ،یعمود یافراد اشاره دارد که در آن امکان ارتقا یا حرفه ریدر مس يتیبه وضع يفلات شغل

بور   يو مبتنو  يکمو  کورد یپژوهش با رو نی. اشود يمحدود م يسازمان یها یریگ میمشارکت در تصم ای يشغل

و  یيمحتوا ،ی)ساختار يسه بُعد فلات شغل نیرابطه ب يسبه برر ن،یشا یبعد و مدل سه يتبادل اجتماع هینظر

. جامعوه  پوردازد  ياسوتان افوانان مو    يکارکنان ادارات تعاون، کوار و رفواه اجتمواع    يشغل تی( و رضاریفراگ

و جودول   یا چندمرحلوه  يتصوادف  یریو گ بوود کوه بوا نمونوه     ۰۰۱۱نار از کارکنان در سال  ۹۲۵شامل  یآمار

 یافزارهوا  و بوا نورم   یآور جمو   یا درجوه  پون   کورت یلها بوا پرسشونامه    دند. دادهنار انتخاب ش ۲۲۲مورگان، 

SPSS  وAMOS بوا   ينشان داد که هر سه بُعد فلات شغل یمعادلات ساختار یساز مدل  یشد. نتا لیتحل

 ن،یرا نشوان داد. همننو   يمناو  يهمبستگ نیشتریب ریدارند؛ فلات فراگ یو معنادار يرابطه منا يشغل تیرضا

نوو    برحسب یدر سطح متوسط قرار دارد و تااوت معنادار يشغل تینشان داد که رضا يایتوف یها لیتحل

 یيمحتووا  ،یکاهش موان  ساختار تیبر اهم ها افتهی نیبا شغل مشاهده شد. ا لاتیتحص ياستخدام و همخوان

 .کند يم دیتأک يشغل تیرضا یارتقا یبرا يدولت یها در سازمان يو مشارکت

 ؛يشوغل  تیرضوا  ر؛یو فولات فراگ  ؛یيفولات محتووا   ؛یفولات سواختار   ؛يفولات شوغل   :هاواژهکلید

 .کارکنان دولت
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 بیان مسئله
حرکت به سمت  ،سازی کوچک ازجمله -ها در سازمان یساختارهای اخیر، تغییرات  دههدر 

را محودود   يمراتبو  سلسوله  یارتقوا  های فرفت -يتیریو کاهش سطوح مد يافق یساختارها

کورده   لیکارکنوان تبود   یا حرفه ریمس  یرا یها تیاز واقع يکیرا به  «يت شغلفلا»کرده و 

هوا   سال باوجود ،يدولت یها در سازمان ژهیو از کارکنان، به یاریبس ،يطیشرا نیدر چن. است

کوه   يتیانود؛ وضوع   مواجوه  یا موبنم از رشود و توسوعه حرفوه     یانوداز  سابقه خدمت، با چشوم 

 قوورار دهوود  ریآنووان را تحووت تووأ    يشووغل یتارهوواو رف ز یووهووا، انگ نگوور  توانوود يموو

(Jung&Tak,2008; Ongori & Agolla,2009.) دهود  ينشوان مو   زیو ن دیو جد یها پژوهش 

از  يکی شرفت،یپ ایبدون تجربه چالش  ،يشغل گاهیجا کیدر  مدت يطولان یه ماندگاروک

 (.Lin & Chen, 2021) معافر است یها در سازمان يفلات شغل یریگ شکل يعوامل افل

کورده   يرا معرفو  یيو محتووا  یعمدتاً دو بعود سواختار   يفلات شغل کیکلاس اتیادب 

کوه   دهود  يرخ مو  يزمان ۰یفلات ساختار (.Allen et al., 1998; Bardwick, 1986) است

و  یدریو مسودود شوود )ح   يمراتبو  سلسوله  یهوا  تیمحودود  لیو بوه دل  یعموود  یارتقوا  ریمس

که شغل فاقود تنوو ، چوالش و     ردیگ يشکل م يانزم زین ۲یي(. فلات محتوا۰۲۵1همکاران، 

فولات  »نیوز بوا عنووان     يبعود سووم   ر،یاخ یها در سال. (Hitt, 2019)باشد  یریادگیفرفت 

 بواوجود  حتي -که در آن کارکنان يتیوضع ؛مطرح شده است «۲يسازمان تیمرکز ای ریفراگ

و در  ابنود ی يه نمو را یریو گ میقدرت، اطلاعوات و تصوم   يافل یها بکهش به -تجربه و منارت

کوه   دهود  ينشوان مو   زیو ن دیجد یها افتهی (.Luo et al., 2014) رندیگ يسازمان قرار م هیحاش

اشوکال نوهنوور فولات     نیتور  از منم يکیدر سازمان، « شدن یا هیحاش»ادراک کارکنان از 

داشوته   يشوغل  یهوا  بر عملکرد و نگر  یا گسترده يمنا یامدهایپ تواند يماست که  يشغل

 (.De Clercq et al., 2020) باشد

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. Hierarchical Plateauing 

2. Content Plateauing 

3. Inclusive or Centrality Plateauing 
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 یيامودها یپ توانود  موي  -هور سوه بعود آن    در -يکه فولات شوغل   دهد يها نشان م پژوهش 

کواهش تعنود    ،يشوغل  يفرسوودگ  شیافوزا  ،يشوغل  تیافوت رضوا   زه،یو همنون کواهش انگ 

 ,Armstrong-Stassen & Urselکنود )  جواد یبه ترک خودمت ا  لیتما شیو افزا يسازمان

2009; Godshalk & Fender, 2014.) که تجربه فولات   کنند يم دیتأک زین دیمطالعات جد

بور   یدتریشود  ينامناسوب، ا ورات مناو    یرهبور  ایو  يعودم عودالت سوازمان    طیدر شرا يشغل

 فرسوودگي  بوالای  شویو   از شوواهدی  زیو ن رانیو در ا (.Chang et al., 2024) عملکرد دارد

 و بسوطامي ) اسوت  شوده  ار گوز  دولتوي  بخوش  کارکنوان  میان در شغلي نارضایتي و شغلي

 فولات  کوه  دهود  موي  نشان داخلي مطالعات و( ۰۰۱۰ همکاران، و کاهمي ؛۰۲۵1 همکاران،

 شوود  موي  تجربوه  بوالا  بوه  رو متوسوط  سوطح  در ایرانوي  های سازمان در محتوایي و ساختاری

 (.۰۰۱۲ ترکان، و بنشتي ؛۰۲۵۲ همکاران، و طبرسا ؛۰۲۵۵ همکاران، و ابراهیمي)

 یکوار  يزنودگ  تیو ایک یهوا  شاخص نیتر از منم يکی يشغل تیرضا گر،ید یاز سو

و کواهش   يسوازمان  یوفوادار  ،یور بنوره  ،يدر سولامت روانو   یا کننوده  نیوی است و نقش تع

 دهود  ينشان م زین دیجد یها (. پژوهش۰۰۱۰ ،يکوهشاه رزادهیکارکنان دارد )م یيجا جابه

رشود،   یهوا  فرفوت  ریتحوت توأ    زیو ش از هر چیب ،يدولت یها در سازمان يشغل تیکه رضا

انتظوار   ن،یبنوابرا ؛ (Lin & Chen, 2021) قرار دارد یروابط کار تیایو ک يعدالت سازمان

طوور   کارکنوان را بوه   يشوغل  ترضوای  بتوانود  -هر سه بعود آن  در -يتجربه فلات شغل رود يم

 (.۰۲۵۲کاهش دهد )طبرسا و همکاران،  یمعنادار

دارد کوه   یيهوا  يژگو یو ،يدولتو  یوي اجرا یهوا  ستگاهد در ژهیو به ران،یا یادار ساختار

 تیمراتوب نسوبتاً سوخت، محودود     دهد: سلسله شیرا افزا ياحتمال بروز فلات شغل تواند يم

و فافوله قودرت بووالا. ادارات تعواون، کوار و رفوواه      یریو گ میارتقوا، تمرکوز تصووم   یرهایمسو 

در  یدینقش کل باوجودارات، اد نی. استندیقاعده مستثنا ن نیاز ا زیاستان افانان ن ياجتماع

همنوون   یيهوا  بوا چوالش   ،ياشوتغال و رفواه اجتمواع    یهوا  برناموه  یو اجورا  یگواار  استیس

کارکنوان   يشغل و عدم مشارکت برخ یشدن محتوا یارتقا، تکرار یها فرفت تیمحدود
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زموان سوه    تجربه هم ساز نهیزم تواند يم يطیشرا نیاند. چن مواجه یریگ میتصم یندهایدر فرا

 کارکنان باشد. انیدر م ي  فلات شغلنو

ها تننا  اغلب پژوهش ران،یکه در ا دهد ينشان م اتیموضو ، مرور ادب تیاهم باوجود

در کنوار   يفولات شوغل   یبعود  جوام  سوه   يانود و بررسو   پرداختوه  يبعد از فلات شوغل  کیبه 

ت و سوه نوو  فولا    نیو ا انیم یرابطه ساختار ن،یکمتر انجام شده است. همنن يشغل تیرضا

فوورت منسوجم مطالعوه نشوده اسوت.       بوه  رانیو ا يدولتو  یها در بافت سازمان يشغل تیرضا

 یها در بافت دیبا يفلات شغل یچندبعد یها که مدل کنند يم دیتأک زین دیجد یها پژوهش

 ;Lin & Chen, 2021) ابود ی شیهوا افوزا   آن میتعم تیمتااوت آزمون شوند تا قابل يفرهنگ

Shabeer et al., 2020). در بوار  نخسوتین  بورای  که است آن در حاضر نیز پژوهش نوآوری 

 مودل  یوک  در را( فراگیور  و محتووایي  ساختاری،) شغلي فلات بعد سه ایران، سازماني بافت

 بور  را آن سواختاری  ا ورات  و کنود  موي  آزموون  المللوي  بین روز ادبیات بر تکیه با و یکپارچه

 هوای  پوژوهش  در تواکنون  کوه  وضووعي م نمایود؛  موي  تحلیل دولتي کارکنان شغلي رضایت

 .است نشده بررسي جام  فورت به داخلي

 يپژوهش حاضر آن اسوت کوه ابعواد مختلوت فولات شوغل       ياساس، مسئله افل نیبر ا

کارکنوان ادارات   يشوغل  تی( چگونه و تا چه انودازه بور رضوا   ریو فراگ یيمحتوا ،ی)ساختار

 یهووا يژگوویو ایووو آ گاارنوود  يموو ریاسووتان افووانان تووأ   يتعوواون، کووار و رفوواه اجتموواع 

 کند  يم جادیا یتااوت معنادار آنان يشغل تیکارکنان در سطح رضا يشناخت تیجمع

 پیشینه نظری پژوهش

فلات شغلي مانومي است که به ادراک کارکنان از توقت یا محدودیت در مسیر پیشورفت  

رکوود   یهوا  تیوضع نیتر منمیکي از  عنوان بهاشاره دارد و در ادبیات مسیر شغلي  یا حرفه

ارتقوا،   یها فرفتکه فرد احساس کند  دهد يم. این پدیده زماني رخ شود يمشغلي شناخته 

یووا متوقووت شووده اسووت. در ادبیووات  افتووهی کوواهشیووادگیری یووا گسووتر  نقووش در سووازمان 

کلاسیک، فلات شغلي عمدتاً در دو بعد ساختاری و محتوایي تعریوت شوده اسوت؛ فولات     



 5141 زمستان |555شماره | سی و دوم سال |فصلنامه علوم اجتماعی  | 561

 

 کوه  يدرحوال سوازماني اشواره دارد،    مراتب سلسلهکان ارتقای عمودی در ساختاری به نبود ام

که محتوای شغل فاقد چالش، تنو  و فرفت یادگیری  شود يمفلات محتوایي زماني تجربه 

جدید بعد  یها پژوهش(. افزون بر این، ۰۵11، ۲فرنس و همکاران؛ ۰۵11، ۰باشد )باردویک

 شوود  يمفلات فراگیر یا مرکزیت سازماني شناخته که با عنوان  اند کردهسومي را نیز مطرح 

افولي قودرت،    یهوا  شبکهتجربه و منارت به  باوجودو به وضعیتي اشاره دارد که کارکنان 

)لووو و  رنوودیگ يموودسترسووي نوودارد و در حاشوویه سووازمان قوورار   یریووگ میتصووماطلاعووات و 

 (.۲۱۲۱، ۰؛ دی کلِرک و همکاران۲۱۰۰، ۲همکاران

چوارچوب   عنووان  بوه ی فلات زدگي شغلي، نظریه تبوادل اجتمواعي   برای تبیین پیامدها

نظری افلي این پژوهش به کارگرفته شده است. این نظریه بر مبادله مناب  مادی و غیرمادی 

میان فرد و سازمان و ادراک کارکنان از تعادل یا عدم تعادل در این مبادلوه تأکیود دارد. بور    

کوه نسوبت    کننود  يمو س رضایت، تعند و انگیز  اساس این دیدگاه، کارکنان زماني احسا

مانند پادا ، فرفوت  « ها يخروج»مانند تلا ، منارت، زمان و وفاداری با « ها یورود»میان 

کارکنوان   کوه  يهنگوام  (.۹،۲۱۰1بولاو کننود ) رشد، احترام و امنیت شغلي را عادلانه ادراک 

رشود، ارتقوا و    یهوا  فرفوت  یسواز  فوراهم سازمان به تعند ضمني خود در  کنند يماحساس 

و نخستین واکونش بوه    کند يمبه زیان آنان تغییر  یا مبادلهاست، رابطه  نکرده عملیادگیری 

این عدم تعادل، کاهش رضایت شغلي است. اگر این وضعیت تداوم یابد، پیامودهایي ماننود   

کاهش تعند سازماني، افت عملکرد، بیگانگي شغلي و افوزایش قصود تورک خودمت بورزو      

(. از منظر ۲۱۰۵، 1؛ یانگ و همکاران۲۱۲۱؛،1؛ شابیر و همکاران۲۱۲۰، 1)لین و چن کند يم

 یا تجربوه  تننوا  نهکه فلات شغلي  دهد يمسازماني، نظریه تبادل اجتماعي نشان  يشناس جامعه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. Bardwick 

2. Ference at al. 

3. Luo et al. 
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فردی، بلکه نتیجه ساختارهای قدرت، الگوهای توزی  فرفوت و روابوط نوابرابر در سوازمان     

سواختاری یوا عودم تووازن در      يعدالت يباز  یا نشانه تواند يملات شغلي ، فگرید انیب بهاست؛ 

جبرانوي کارکنوان بوروز     یهوا  واکونش روابط قدرت باشد که در قالوب نارضوایتي شوغلي و    

 .(۲۱۰1)بلاو، کند يم

نظریه مکمول   عنوان بهنیز ( ۰۵1۰) ۰شاین یبعد سهمدل در کنار نظریه تبادل اجتماعي، 

بور  « لنگرهوای شوغلي  ». شاین در نظریوه  کند يمغلي نقش منمي ایاا در تبیین تجربه فلات ش

تجربه کارکنوان   یریگ شکلو مسیرهای پیشرفت در  یا حرفهنقش ساختار سازماني، هویت 

کوه مسویر    کننود  يمو و معتقد است کارکنان زماني احساس  بوات و رضوایت    کند يمتأکید 

باشود. در ایون    خووان  هوم  سوازمان  يواقعو  یهوا  فرفوت و  هوا  یيتوانا، ها ارز با شغلي آنان 

از عدم همخواني میوان انتظوارات فورد و سواختار سوازماني       یا نشانه، فلات شغلي چارچوب

، نقوش  یا حرفوه ، مسوتقیماً بوا ماواهیم هویوت     ژهیو و بهاست. فلات محتوایي و فلات فراگیر، 

خود با  یا حرفهو کارکناني که در مسیر  اند مرتبطقدرت  یها شبکهسازماني و مرکزیت در 

افلي سازمان دسترسي ندارند، ممکن است احسواس   یها شبکهیا به  شوند يمانسداد مواجه 

توا فولات    کنود  يمو ناکامي، بیگانگي و نارضایتي شغلي را تجربه کنند. مودل شواین کموک    

هوویتي و نقوش محوور     یا تجربوه  عنووان  بوه یک پدیده ساختاری، بلکه  عنوان به تننا نهشغلي 

 تواند يمساختاری و فرهنگي سازمان  یها تیمحدودکه چگونه  دهد يمان درک شود و نش

 بر تجربه شغلي کارکنان ا ر بگاارد.

نظریوات   عنووان  بهبرای تکمیل چارچوب نظری، نظریات کلاسیک رضایت شغلي نیز 

، عوامول انگیزشوي )درونوي( و بنداشوتي     ۲. نظریه دو عاملي هرزبور  شوند يممکمل مرور 

کوه نبوود عوامول     کنود  يمو و بیوان   دانود  يمو رضایت شغلي مؤ ر  یریگ شکل )بیروني( را در

وجود عوامل انگیزشي رضوایت را افوزایش    که يدرحال، شود يمبنداشتي موجب نارضایتي 

 –(. نظریه برابری آدامز بر نقش ادراک عدالت در نسبت ورودی ۰۵11)هرزبر ،  دهد يم

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. Schein’s three-dimension model 
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به نارضایتي و تنش شوغلي   تواند يمبرابری که احساس نا کند يمخروجي تأکید دارد و بیان 

(. نظریه نیازهای مازلو و آلدرفر نیز بر نقش نیازهوای ارضوا نشوده    ۰۵1۹، ۰منجر شود )آدامز

که کارکنان در فورت بورآورده نشودن    دهند يمو نشان  کنند يمدر نارضایتي شغلي اشاره 

(. ۰۵11، ۲؛ آلودرفر ۰۵۹۰، ۲)مازلو کنند يمنیازهای اساسي، رضایت شغلي کمتری را تجربه 

کوه ابنوام و تعوارق نقوش بوا کواهش رضوایت شوغلي و          کنود  يمهمننین نظریه نقش بیان 

کوه   دهنود  يمو (. این نظریات نشان ۰۵1۲، ۰افزایش فشار رواني مرتبط است )فرنچ و کاپلان

چندبعدی است که تحت تأ یر عوامل ساختاری، انگیزشي، هوویتي   یا دهیپدرضایت شغلي 

 .کنند يمنظریات پشتیبان، تحلیل نظری پژوهش را تقویت  عنوان بهي قراردارد و و تعامل

، بر اساس نظریه تبوادل اجتمواعي، فولات شوغلي نووعي عودم تعوادل در        یبند جم در 

کوه نخسوتین پیامود آن کواهش رضوایت       کنود  يمو میان فرد و سازمان ایجاد  یا مبادلهروابط 

 یا هیحاشو ه انسداد مسیر پیشرفت، نبود چوالش و  ک دهد يمشغلي است. مدل شاین نیز نشان 

بنوابراین، مودل نظوری    ؛ گواارد  يمو شدن در سازمان، مستقیماً بر تجربه شغلي کارکنوان ا ور   

سواختاری، محتووایي و   –گانوه فولات شوغلي     این فرق استوار است که ابعاد سه پژوهش بر

، موجوب کواهش   یا حرفوه و تضوعیت هویوت    یا مبادلوه از طریق برهم زدن تعادل  -فراگیر

 .شود يمرضایت شغلي 
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 مدل نظری پژوهش .1شکل 

 

سرانجام، دیدگاه نظری این پژوهش بر ترکیب دو چارچوب مکمل استوار اسوت: نخسوت،   

که رابطه میان فلات شغلي و رضایت شغلي را از  نظریه افلي عنوان بهنظریه تبادل اجتماعي 

 عنووان  بوه شواین   یبعد سه؛ و دوم، مدل کند يم منظر عدالت، مبادله و انتظارات متقابل تبیین

و مسویرهای پیشورفت را در تجربوه     یا حرفوه که نقش ساختار سازماني، هویت  نظریه مکمل

، چندلایوه و مبتنوي بور    يشوناخت  جامعوه . ایون ترکیوب، تبیینوي    سوازد  يمفلات شغلي برجسته 

 .دهد يمکنش از ا ر فلات شغلي بر رضایت شغلي ارائه -ساختار

 از: اند عبارتن اساس فرضیات پژوهش حاضر بر ای

 رضایت شغلي کارکنان دارد.با مناي و معناداری  رابطهفلات ساختاری  .۰

 رضایت شغلي کارکنان دارد. بامناي و معناداری  رابطهفلات محتوایي  .۲
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رضووایت شووغلي  بووامناووي و معنوواداری  رابطووهفوولات فراگیوور )مرکزیووت سووازماني(  .۲

 کارکنان دارد.

جمعیت شوناختي )سون، سوابقه، تحصویلات، جنسویت( و رضوایت        یها يژگیوبین  .۰

 شغلي کارکنان تااوت معناداری وجود دارد.

 پژوهش تجربی ۀپیشین
که در آن افوراد در   شود يم تیتعر يتیعنوان وضع به يسازمان اتیدر ادب يشغل يزدگ فلات

بوا کواهش    میفوورت مسوتق   بوه  تیوضوع  نیو ا شوند يمتوقت م يتوسعه شغل ایارتقاء  ریمس

مطالعوات   (.۲۱۰۱، ۲؛ سولامي ۰۵۵۱، ۰)ژائوو  مورتبط اسوت   يشوغل  تیتعند و رضوا  ز ،یانگ

 تیو رضوا  يطور معکوس با تعنود سوازمان   به يشغل يزدگ تاند که فلا نشان داده زین يداخل

و  يسوازمان  فرهنوگ  ،يبه عودالت سوازمان   توان يارتباط دارد و از عوامل مؤ ر بر آن م يشغل

؛ ۰۲۵۲؛ طبرسووا و همکوواران، ۰۲۵۵و همکوواران،  يموویشوواره کوورد )ابراها یسوواختار طیشوورا

 نیدر بو  ژهیو )به يگروه یها تااوت نیمطالعات همنن نی(. در ا۰۲۵۵ ،یاریو شنر یدریح

دهنوده   که نشان گزار  شده است يشغل يزدگ ( در ابعاد مختلت فلاتيعلم ئتیه یاعضا

و  یدریو است )ح دهیپد نیا یریگ لکلان در شک یها استیو س يسازمان ینقش ساختارها

 (.۰۲۵۵ ،یاریشنر

 یکوار  یامودها یعنووان عامول موؤ ر بور پ     بوه  يشوغل  يزدگ فلات ،يالملل نیب اتیادب در

قورار گرفتوه اسوت.     يموردبررسو کارکنان  يو سلامت روان عملکرد، ترک خدمت ازجمله

 ،يغلشو  تیبوا کواهش رضوا    يشوغل  يزدگو  کوه فولات   دهد يمطالعات مختلت نشان م  ینتا

، ۰؛ لنتز و آلِون ۰۵۵1، ۲)آلِن و همکاران همراه است ياسترس و کاهش تعند سازمان شیافزا

 يشوناخت  و روان يبر نقش عوامل سازمان دتریجد یها پژوهش نیهمنن(. ۲۱۰۲، ۹؛ لي۲۱۱۵
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 هیو سورما  يمثال، عدالت سازمان یدارند؛ برا دیتأک يزدگ کاهش ا رات فلات ای دیدر تشد

)چیونچ و   انود  بور عملکورد مطورح شوده     يزدگو  ا ور فولات   گور  لیعنوان تعود  هب يشناخت روان

به کاهش عملکرد  میطور مستق به تواند يم زیدر رفتار رهبران ن یو نابرابر (۲۱۲۰، ۰همکاران

نشوان داده   زیو کرونوا ن  يدر بستر پانودم  (.۲۱۲۱)دِ کِلِرک و همکاران،  منجر شود تیو رضا

 اسوت  يو روانو  يتوجوه بوه موداخلات سوازمان     ازمنود ین يزدگ فلات تیریشده است که مد

 (.۲۱۲۱)شابیر و همکاران، 

و  یيمحتوا ،ی)ساختار يشغل يزدگ ا ر ابعاد مختلت فلات زمان هم ي، بررسحال نیباا

در ادارات  ژهیو و بوه  ران،یو ا يدولتو  یهوا  سوازمان  یدر فضوا  يشوغل  تی/جام ( بر رضاریفراگ

موجوود عمودتاً    اتیو ادب گر،ید یجام شده است. از سوکمتر ان ،يتعاون، کار و رفاه اجتماع

/جوام  کوه   ریپرداختوه و بعود فراگ   يزدگو  ( بوه فولات  یو عموود  ي)افقو  یفورت دو بعد به

اسوت، کمتور    يسوازمان  تیو و مرکز یریو گ میکارکنوان در تصوم   گورفتن  دهیو دهنده ناد نشان

ش بوا اسوتااده از   پوژوه  نیو ا ن،یبنوابرا ؛ (۲۱۰۰)لو و همکواران،   قرار گرفته است موردتوجه

موجود را پر کند و نشان  خلأ کند يتلا  م ت،یرضا-ازین یها و مدل يتبادل اجتماع هینظر

در  يشوغل  تیبور رضوا   رگواار یمسوتقل و تأ   یعنووان بعود   بوه  ریو فراگ يزدگو  دهد که فلات

 است. نییتب قابل يدولت یها سازمان

 روش
پوژوهش از رو    نیدر ا. ده استش انجامپژوهش حاضر به رو  کمّي و به شیوه پیمایشي 

کارکنوان ادارات   هیو شوامل کل  یاستااده شد. جامعه آموار  یا چندمرحله یا طبقه یریگ نمونه

( بود. در مرحله نخسوت،  N=۹۲۵) ۰۰۱۱استان افانان در سال  يتعاون، کار و رفاه اجتماع

 میطبقه تقس)شمال، جنوب، غرب و شرق( به چنار  یيایادارات استان بر اساس مناطق جغراف

انتخاب شدند. در مرحله دوم، با توجوه   يفورت تصادف شدند. سپس در هر طبقه، ادارات به

 نوک یل ،یکرونوا و ضورورت کواهش تمواس حضوور      یریگ از همه يناش یها تیبه محدود
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کارکنان ادارات منتخب  اریفورت برخط در اخت به نیلا پرس طیپرسشنامه استاندارد در مح

 نیپرسشونامه و تضوم   لیو دسوتورالعمل تکم  یحواو  يرسوم  هنامو  کی همیقرار گرفت. با ضم

 انیو کارکنان قرار دهند تا از م اریرا در اخت نکیادارات خواسته شد ل رانیاز مد ،يمحرمانگ

 مشارکت کنند. شیمایآنان افراد داوطلب، در پ

شود کوه پوس از حوا       نیوی ناور تع  ۲۲۲نمونوه بوا اسوتااده از جودول مورگوان       حجم

 ۵۹ يدهو  پاسو   زانیو مانود )م  يپرسشنامه معتبر بواق  ۲۰1، ۰موارد پرتناقص و  یاه پرسشنامه

 یبودند که بورا  يشغل تیو رضا يشغل يزدگ پژوهش شامل فلات يافل یرهایدرفد(. متغ

از  يشغل تیرضا ی( و برا۲۱۰۰لو و همکاران ) هاز پرسشنام يشغل يزدگ فلات یریگ اندازه

 هوا  هیها و آزمون فرض داده لی( استااده شد. تحل۲۱۰۵) ۲ پانیگراهي و الناشاشده  فرم کوتاه

معادلوه سواختاری    یسواز  مودل  افوزار  نرمو  ۲آماری اس پي اس اس یافزارها با استااده از نرم

 انجام شد. ۰ایموس

 تعریف عملیاتی متغیرها
و  يادراکو  یهوا  وابسوته و مسوتقل در پوژوهش حاضور سوازه      یرهوا یمتغ يتموام  که یيازآنجا

از مقیواس   انود  عبوارت هوا   ایون سوازه   شودند.  يابیو خودارزدنود، توسوط کارکنوان    بو ينگرش

زدگوي   زدگوي سواختاری، فولات    زدگي شوغلي محتووایي، فولات    لیکرت فلات یا درجه پن 

 رضایت شغلي. یا درجه پن و مقیاس  /جام فراگیر

 زدگی شغلی فلات
ر طیوت لیکورت از   د یا درجوه  پون   سؤالات زدگي شغلي و ابعاد آن، از برای سنجش فلات

ایون مقیواس    کوه  یيازآنجوا ( استااده شد. ۹تا کاملاً موافقم با امتیاز  ۰)کاملاً مخالام با امتیاز 

گانه آن در ایران استااده نشوده بوود و نیواز بوه اعتباریوابي داشوت، بعود از         تاکنون با ابعاد سه
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. outlier’s cases 

2. Panigrahi & Al-Nashash 

3. Statistical Package for Social Sciences 

4. Analysis of Moment Structures (AMOS( 
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زه و نیوز پایوایي   زدگي فراگیر به فارسوي، اعتبوار سوا    فلات سؤالاتترکیب مقیاس و ترجمه 

( بررسي شد. جدول زیر نتای  PCA) ۰افلي یها مؤلاهدروني آن با استااده از رو  تحلیل 

 دهد: را نشان مي آمده دست به

 زدگی شغلی نتایج تحلیل عوامل مقیاس فلات. 1جدول 

 2سؤالاتبندی  جمله
عامل 

 اول

عامل 

 دوم

عامل 

 سوم

 ۲سلسله مراتبیساختاری/ فلات زدگی 

   11/۱ ها برای ارتقاء من در این سازمان محدود است فرفت

کنم در سازمان جایي بورای ارتقواء افورادی مثول مون وجوود        احساس مي

 ندارد
11/۱   

   1۲/۱ احتمال اینکه در سازمان پیشرفت کنم محدود است

ارتقوا را   مراتوب  سلسوله توان  عملکرد درست، مي شرط بهدر این سازمان 

 طي کرد
11/۱   

   ۹1/۱ ام ندارد های من تأ یر چنداني در پیشرفت سازماني  تلا

 ۰جامعفلات زدگی فراگیر/ 

  11/۱  دهد يم یشتریب اختیار عملبه من  مافوقم(سرپرست )

  1۲/۱  کند يم کار منممن را مسئول  شهیهم مافوقم(سرپرست )

  1۵/۱  فرفت برای اینکه آزادانه نظرات خود را اهنار کنم، دارم

  ۹۹/۱  کنم مشارکت سازمان یها یریگ میفرفت را دارم که در تصم نین ام

دهوم کوه مسوئولیت بیشوتری را بور دوشوم        همیشه کارهوای را انجوام موي   

 گاارد مي
 ۹۱/۱  

 ۹فلات زدگی محتوایی

تولا  زیوادی خوواهم     ام يکنوون من برای یادگیری و رشد زیاد در شغل 

 کرد
  1۱/۱ 

 11/۱  هوای خوود را    مستمر دانش و توانایي طور به شود شغل فعلي من باعث مي
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. Principal Component Analysis 

2. items wording 

3. Hierarchical plateau 

4. Inclusive plateau 

5. Job content plateau 
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 2سؤالاتبندی  جمله
عامل 

 اول

عامل 

 دوم

عامل 

 سوم

 ارتقاء دهم

برایم رنگ کننگي پیودا   وقت چیهام  های شغلي کنوني وهایت و فعالیت

 نخواهد کرد.
  11/۱ 

 ۹1/۱   شغلي من، دیگر برایم امری عادی شده است. یها تیفعالوهایت و 

    KMO ۵۱1/۱مقدار 

X2=438/1953؛ P<۱۱۰/۱) مقدار آزمون بارتلت
(153))    

 ۲۵/۰ ۵۲/۰ ۰۰/1 ویژه مقدار

 ۰1/1 1۰/۰۱ ۰۰/۰۰ درفد واریانس تبیین شده

 ۲۲/۹۵ ۰۹/۹۲ ۰۰/۰۰ واریانس تجمعي

 1۲/۱ 11/۱ 1۵/۱ آلاای کرونباخ

عامل ایجاد شد. پس  ۲افلي،  یها مؤلاهدر تحلیل  واردشده سؤال ۰1نتای  نشان داد که از 

، عامول  «زدگي سلسوله مراتبوي   فلات» عنوان بهای هر عامل، عامل اول محتو لیوتحل هیتجزاز 

 یگواار  نام «زدگي محتوایي فلات» عنوان بهو عامل سوم  «جام زدگي فراگیر/ فلات»دوم را 

زدگوي شوغلي    شد. این عوامل، بور اسواس پیشوینه نظوری و تجربوي تحقیوق نمایوانگر فولات        

 رفود از واریوانس مقیواس کلوي فولات     د ۲۲/۹۵، این سوه عامول   درمجمو کارکنان است. 

 ۰۰زدگوي شوغلي بوا     کنند. ننایتاً، پس از حا  و بازنگری، مقیاس فولات  شغلي را تبیین مي

 آمد و مبنای سنجش در این پژوهش قرار گرفت. به دست سؤال

 رضایت شغلی
لیکورت   یا درجه پن بر روی طیت  سؤال 1در این پژوهش رضایت شغلي با ابزار مشتمل بر 

گیری شد. میوزان رضوایتمندی    ( اندازه۹تا کاملاً موافقم با امتیاز  ۰)کاملاً مخالام با امتیاز از 

روابوط کواری   »، «شوده توسوط سوازمان    هوای شوغلي فوراهم    فرفوت »، «پادا  و پرداخت»از 

هوای آموزشوي    فرفوت »، «جواابیت شوغل  »، «های فني و حمایتي سازمان کمک»، «کارکنان
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بورای ایون    آموده  دسوت  بهشود. میزان آلاای کرونباخ  سنجیده مي« شده توسط سازمان فراهم

 است. 1۰/۱سازه برابر با 

 ها یافته

 ها توصیف یافته

 توزیع ویژگی پاسخگویان پژوهش .2جدول 

 درصد استخدام درصد تأهل درصد جنسیت
محل 

 خدمت
 درصد

تطابق 

حوزه 

کاری با 

پست 

 سازمانی

 درصد

تطابق 

تحصیلات 

 با شغل

 درصد

 ۰/۹1 دارد ۰/1۵ دارد 1/11 فت ۲/1۲ رسمي ۲/11 متأهل 1/11 ردم

 ۵/۰۲ ندارد ۵/۲۱ ندارد ۲/۲۰ ستاد 1/۲1 غیررسمي 1/۰۲ مجرد ۲/۲۰ زن

 توزیع ویژگی پاسخگویان پژوهش )دنباله( .3جدول 

 درصد حوزه فعالیت درصد پست سازمانی درصد تحصیلات

 1/۰۹ کارآفریني و اشتغال ۲/1 متصدی ۰/۰ دیپلم

 ۰/۲1 روابط کار 1/1۲ کارشناس ۹/۹ کارداني

 ۹/۰۰ فرهنگي و اجتماعي 1/۰۰ کارشناس مسئول ۲/۰۰ لیسانس

 ۵/۰1 تعاون ۰۲ رئیس اداره ۹/۰1 سانسیل فوق

 1/۰۹ پشتیباني ۲/۲ معاون() ریمد ۲/۲ دکتری

 موردمطالعوه نزدیک به دو سوم از نمونه  دهد که های توفیاي نشان مي نتای  حافل از یافته

بوا   ۲1/۰۱دادنود. میوانگین سوني پاسوخگویان برابور بوا        را زنان تشکیل موي  يمابقرا مردان و 

سوال بوا    ۹۰/۰۰است. به همین ترتیب میانگین سابقه کار آنوان برابور بوا     ۵۹/1انحرا  معیار 

متأهول و موابقي مجورد     موردمطالعوه نمونوه   چنوارم  سهباشد. بیش از  مي 1۵/1انحرا  معیار 

 بوه خوود  لیسوانس   ای را افراد بوا تحصویلات لیسوانس و یوا فووق      ند. بیشترین نسبت نمونههست

دادنود.   درفد از نمونه را تشکیل مي ۰۱کمتر از  درمجمو سنم مابقي  ؛ واند اختصاص داده
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نمونوه در   سووم  کیو بیش از نیمي از پاسخگویان کارمند رسمي بودنود و مقوداری بیشوتر از    

و...( قرارداشتند. همننین، بویش از   )اعم از پیماني، قراردادی يررسمیغوضعیت استخدامي 

 چنوارم  کیو و حودود   قورار داشوتند  در پست سازماني کارشوناس   موردمطالعهنیمي از نمونه 

ها مدیر یوا معواون    درفد از آن ۲کارشناس مسئول و رئیس اداره بودند. کمتر از  درمجمو 

در حووزه روابوط کوار مشوغول      سووم  کیبالغ بر ، موردمطالعهبودند. از میان کارکنان نمونه 

های  ها در حوزه آن سوم کیو کمتر از  در حوزه تعاون پنجم کیبودند، حدود  اهیوه انجام

اشتغال و کارآفریني، فرهنگي و اجتماعي و پشتیباني و توسعه منواب  انسواني بودنود. بعولاوه،     

و مووابقي  قوورار داشووتند( در حوووزه اجرایووي )فووت موردمطالعووهدوسوووم از نمونووه  بوور بووالغ

( در حوزه ستادی مشغول بودند. نزدیک با دوسوم پاسخگویان اعلام کردند کوه  پنجم کی)

 خلا  این موضو  را سوم کیشان با پست سازماني همخوان نیست و کمتر از  حوزه کاری

لوه  را با وهوایت شوغلي محو   لاتشانیتحصها سطح  نیمي از آن بر بالغ، یياز سواند.  بیان کرده

ها به انجام وهوایت شوغلي همخووان بوا سوطح       همخوان ندانسته و تننا کمتری از نیمي از آن

سوال و انحورا     ۲1/۰۱نیوز برابور بوا     موردمطالعهپرداختند. میانگین سني نمونه  تحصیلي مي

سال با  ۹۰/۰۰ موردمطالعهاست. همننین، میانگین سابقه خدمت کارکنان نمونه  ۵۹/1معیار 

 است. 1۵/1 انحرا  معیار

 توصیف متغیرهای اصلی تحقیق. 1جدول 

 متغیر
دامنه ) شده کسبمیانگین 

 (5تا  1

انحراف 

 معیار

میانگین 

 طیف

مقدار 

 T ۀآمار

سطح 

 معناداری

 ۱۱۱/۱ -۹۱/1 ۲ ۵۰/۱ ۹۵/۲ فلات محتوایي

فلات 

 ساختاری
۲۰/۲ ۱۰/۰ ۲ ۲ ۱۱۲/۱ 

 ۱۱۰/۱ -۵۲/۲ ۲ 1۰/۱ ۰1/۲ فلات فراگیر

 11۰/۱ -۰۲۹/۱ ۲ 1۹/۱ ۵1/۲ رضایت شغلي
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، میوانگین  ۱۰/۰و انحورا  معیوار    ۲۰/۲زدگي شغلي ساختاری برابور بوا    میانگین میزان فلات

و میانگین فولات فراگیور برابور بوا      ۵۰/۱و انحرا  معیار  ۹۵/۲زدگي محتوایي برابر با  ت فلا

متغیور   عنووان  بوه است. همننین، میانگین میزان رضوایت شوغلي    1۰/۱و انحرا  معیار  ۰1/۲

کمتر از حود متوسوط و نشوان پوایین      1۹/۱و انحرا  معیار  ۵1/۲وابسته این پژوهش برابر با 

توان  بودن سطح رضایتمندی در میان کارکنان است. همننین، بر اساس نتای  جدول بالا مي

در  کاررفتوه  بوه زدگوي محتووایي پاسوخگویان بور مبنوای ابوزار        نتیجه گرفت که میزان فولات 

تک  Tاز سطح متوسط است. نتیجه آزمون  تر نییپادر سطح نمونه و جامعه آماری  پژوهش

کنود. از سوویي، میوانگین میوزان فولات       درفد این نتیجه را تأیید موي  ۵۵با اطمینان  یا نمونه

در پوژوهش در سوطح نمونوه و جامعوه      کاررفتوه  بوه ساختاری و فلات فراگیر بر مبنوای ابوزار   

درفود ایون    ۵۹بوا اطمینوان    یا نمونهتک  Tط است. نتیجه آزمون آماری بالاتر از حد متوس

. میزان رضایت شغلي در جامعه آمواری هوم در سوطح متوسوط طیوت      کند يمنتیجه را تأیید 

 هست.

 ها تحلیل یافته
گیری )عواملي(   یک مدل اندازه فورت بهمتغیر وابسته این پژوهش رضایت شغلي است که 

و نیوز   ذکرشوده در الگووی   ۰/۱ود بارهای عاملي بالاتر از مرتبه اول سنجیده شده است. وج

نیکوویي بوراز  ایون مودل      دهنده نشاندر جدول زیر  شده ارائههای براز  مناسب  شاخص

 است. یریگ اندازه
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 عاملی مرتبه اول رضایت شغلی یریگ اندازهمدل  .2شکل 

 

 شغلی( متغیر وابسته )رضایت یریگ اندازههای برازش الگوی  شاخص .5جدول 

RMSEA PCFI PNFI CFI TLI CMIN/DF شاخص 

 دامنۀ پایرفتني ۰-۹ ۵۱/۱ -۰ ۵۱/۱ -۰ ۹۱/۱ -۰ ۹۱/۱ -۰ ۱ -۱/ ۱1

 الگو 1۲/۰ ۵۰/۱ ۵1/۱ ۹۹/۱ ۹1/۱ ۱1۲/۱

سوه عواملي فولات زدگوي      یریو گ انودازه همننین، نتیجه تحلیل عاملي تأییدی بر روی مودل  

دهنده اعتبار سوازه ایون مودل و قودرت بوالای       نمتغیرهای مستقل پژوهش نشا عنوان بهشغلي 

الگو در تبیین واریانس هر یک از ابعواد متغیور فولات زدگوي شوغلي اسوت کوه در شوکل و         

 جدول زیر نمایان است.
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 فلات زدگی شغلی یریگ اندازهمدل سه عاملی  .3شکل 

 

 برازش الگوی سه عاملی فلات زدگی شغلی یها شاخص. 6جدول 

RMSEA PCFI PNFI CFI TLI CMIN/DF شاخص 

 دامنۀ پایرفتني ۰-۹ ۵۱/۱ -۰ ۵۱/۱ -۰ ۹۱/۱ -۰ ۹۱/۱ -۰ ۱ -۱/ ۱1

 الگو ۱۰/۲ ۵۲/۱ ۵۲/۱ 1۰/۱ 1۹/۱ ۱1۵/۱
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 ها آزمون فرضیه

هوا بووه جامعووۀ آموواری، از   هووای پوژوهش در سووطح نمونووه و تعموویم آن  بورای آزمووون فرضوویه 

. روند کار بوه ایون   استااده شدایموس  افزار نرم یریکارگ بهسازی معادلات ساختاری با  مدل

گیوری متغیور رضوایت شوغلي بور اسواس نمورات عواملي          فورت بود که ابتدا الگوی انودازه 

آمود.   بوه دسوت  دهنده مدل عاملي مرتبه اول رضوایت شوغلي محاسوبه و بوراز  آن      تشکیل

زدگووي شووغلي نیووز بوور اسوواس نموورات عوواملي متغیرهووای  گیووری متغیوور فوولات الگوووی انوودازه

هوا، روابوط    دهنده آن به بنترین براز  ممکن رسیدند؛ سوپس بورای آزموون فرضویه     لتشکی

 شوند: ها ارائه مي گیری شدند. در ادامه نتای  فرضیه های مکنون اندازه ساختاری بین عامل

 مدل معادلۀ ساختاری اثر ابعاد فلات زدگی شغلی بر رضایت شغلی .1شکل 
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 ساختاری پژوهش های برازش مدل معادله شاخص .7جدول 

RMSEA PCFI PNFI CFI TLI CMIN/DF شاخص 

 دامنۀ پایرفتني ۰-۹ ۵۱/۱ -۰ ۵۱/۱ -۰ ۹۱/۱ -۰ ۹۱/۱ -۰ ۱ -۱/ ۱1

 الگو ۱۱۲/۲ ۵۱۰/۱ ۵۱۲/۱ 1۱/۱ 1۰/۱ ۱11/۱

دهنود  بوراز  مناسوب موودل     هوای بوراز  مودل معادلوۀ سواختاری پوژوهش نشوان        شواخص 

زدگوي   در مدل معنواداربودن ا ور مناوي فولات     آمده دست بهشده هستند و مقدار بتای  تدوین

دهود؛ بوا توجوه بوه نسوبت       را نشوان موي   ۲1/۱محتوایي بر رضایت شغلي کارکنان بوه میوزان   

 ۵۹( فرضیه اول پژوهش با اطمینان ۱۱۰/۱( و سطح معناداری آن )1۵/۲بحراني این پارامتر )

مودل معنواداربودن ا ور مناوي      در آمده دست بهشود. همننین، مقدار بتای  درفد پایرفته مي

دهود؛ بوا توجوه     را نشان موي  ۲1/۱زدگي ساختاری بر رضایت شغلي کارکنان به میزان  فلات

( فرضیه دوم پوژوهش نیوز   ۱۲۲/۱( و سطح معناداری آن )۰۲/۲به نسبت بحراني این پارامتر )

معنواداربودن   در مدل آمده دست بهشود. بعلاوه، مقدار بتای  درفد پایرفته مي ۵۹با اطمینان 

دهود؛ بوا    را نشان موي  ۹۰/۱زدگي فراگیر بر رضایت شغلي کارکنان به میزان  ا ر مناي فلات

( فرضویه سووم   ۱۱۲/۱( و سوطح معنواداری آن )  ۵۲/۲توجه بوه نسوبت بحرانوي ایون پوارامتر )     

دهد بوا هور واحود تغییور در      شود. این رقم نشان مي درفد پایرفته مي ۵۹پژوهش با اطمینان 

در انحرا  معیار رضوایت شوغلي کارکنوان تغییور      ۹۰/۱زدگي فراگیر،  معیار فلات انحرا 

دهود بوا افوزایش نادیوده گورفتن کارکنوان و        نشوان موي   هوم  آنشود و جنت مناي  ایجاد مي

هوا کاسوته    های سازماني از میزان رضوایت شوغلي آن   گیری ها در تصمیم مشارکت ندادن آن

های مودل   گر فرضیه در مدل، حمایت آمده دست بهر ضرایب بتای معنادا درمجمو شود.  مي

 زموان  هم طور بهزدگي شغلي  پژوهش هستند. همننین، بر اساس این الگو )مدل( ابعاد فلات

 کنند. درفد تغییرات واریانس رضایت شغلي را تبیین مي ۹۵
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 متغیرهای جمعیت شناختی برحسبمیزان رضایت شغلی 

ای جنسیت، وضعیت تأهل،  متغیرهای زمینه برحسبیت شغلی مقایسه میانگین میزان رضا .8جدول 

سطح تحصیلات  ینوع استخدام، همخوانی حوزه فعالیت با پست سازمانی، محل خدمت، همخوان

 با وظیفه شغلی

 ها گروه تعداد متغیر

 رضایت شغلی

 میانگین
اندازه آزمون 

 تفاوت

سطح 

 معناداری

 جنسیت
 ۵1/۲ مرد ۰۰۵

۲۲۱/۱ 1۹/۱ 
 ۵۹/۲ نز 11

 وضعیت تأهل
 ۰۲/۲ مجرد ۲1

۰۱۵/۰ ۲1۵/۱ 
 ۵1/۲ متأهل ۰11

 نو  استخدام
 11/۲ رسمي ۰۲۹

۰۱1/۲ ۱۰1/۱ 
 ۰۲/۲ يررسمیغ 1۲

تطابق حوزه فعالیت با پست 

 سازماني

 ۵1/۲ بله ۰۹۱
۰۲۰/۱ 1۵1/۱ 

 ۵1/۲ خیر 11

 محل خدمت
 ۵1/۲ ستاد ۰1

۱۱۹/۱ ۵۵1/۱ 
 ۵1/۲ فت ۰1۰

 تحصیلات با شغل تطابق
 ۰۰/۲ بله ۰۲۰

۲۲/۲ ۱۱۰/۱ 
 1۵/۲ خیر ۵۲

آزموون  اسوتیودنت   Tمیانگین میزان رضایت شغلي کارکنان با جنسویت کوه از طریوق     ۀرابط

 ۹درفود و خطوای    ۵۹دهد تااوت آماری معناداری در سطح اطمینوان   ، نشان ميشده است

ا پست سازماني و محل خدمت و درفد، بین جنسیت، وضعیت تأهل، تطابق حوزه فعالیت ب

(. به عبارتي، میانگین میزان رضایت شغلي .Sig>۱۹/۱رضایت شغلي کارکنان وجود ندارد )

دهد  استیودنت نشان مي Tاین متغیرها بالنسبه یکسان است. از سویي، نتیجه آزمون  برحسب

اوت در سوازمان، تاو   استخدامشوان نوو    برحسوب که بین میانگین میوزان رضوایت کارکنوان    

میووانگین  کووه ینحووو بووه(. .Sig<۱۹/۱دارد )درفوود وجووود  ۵۹معنوواداری در سووطح اطمینووان 
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تر از کارکنواني اسوت کوه غیررسومي      رضایت شغلي در میان کساني که رسمي هستند پایین

کوه کارکنواني کوه در شوغل و      آن اسوت هستند. همننین نتای  آزمون در جدول بالا بیانگر 

شووند، از میوزان رضوایت شوغلي بوالاتری       موي  بکار گرفتوه  نلاتشایتحصهای مرتبط با  پست

های شغلي نامرتبط به رشوته تحصویلي هسوتند، برخوردارنود.      نسبت به کساني که در جایگاه

 (..Sig<۱۹/۱است )درفد معنادار  ۵۹این تااوت به لحاظ آماری در سطح اطمینان 

لی و پست سازمانی و حوزه مقطع تحصی برحسبمقایسه میانگین میزان رضایت شغلی  .1جدول 

 فعالیت

 هاگروه متغیر
 رضایت شغلی

 سطح معناداری آمارۀ آزمون میانگین

 سطح تحصیلات

 ۲۲/۲ دیپلم

۰۲/۰ ۲۰۱/۱ 

 ۲۲/۲ پلمید فوق

 ۱۲/۲ لیسانس

 11/۲ سانسیل فوق

 ۰۲/۲ دکتری

 پست سازماني

 ۰۲/۲ متصدی

11/۲ ۱۲۰/۱ 

 ۵۰/۲ کارشناس

 1۱/۲ کارشناس مسئول

 ۲۵/۲ رئیس اداره

 ۰۱/۲ مدیر )معاون(

سطح تحصیلات با میانگین میزان رضایت شغلي که از طریق آزموون آنوالیز واریوانس     ۀرابط

، نشانگر نبود تااوت معنادار آماری میان سوطح تحصویلات کارکنوان بوا     شده انجامراهه  یک

راهوه   (. از سویي، نتای  آزمون آنوالیز واریوانس یوک   .Sig>۱۹/۱) رضایت شغلي آنان است

بین میزان رضایت شوغلي کارکنوان بوه     ۵۹حاکي از تااوت آماری معنادار در سطح اطمینان 

میانگین رضایت شغلي کارکنواني   که ینحو به(. .Sig<۱۹/۱است )شان  لحاظ پست سازماني

( ۲طح متوسط )میوانگین طیوت=   که کارشناس یا کارشناس مسئول هستند از بقیه کمتر از س
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است. میانگین رضایت شغلي افرادی که رئیس اداره هستند از بقیوه بوالاتر اسوت. همننوین،     

میزان رضایت شغلي تااوت  ازلحاظتعیین اینکه پاسخگویان با کدام پست سازماني  منظور به

تاواوت آمواری    دهنوده  نشان يخوب بهاستااده شد. نمودار ذیل  means plotدارند، از نمودار 

جاوت میوانگین رضوایت شوغلي پسوت سوازماني رئویس اداره بوا کارشوناس و           معنوادار بوین  

کارشناس مسئول اسوت. بوه نحووی اخوتلا  میوانگین بوین رضوایت شوغلي رئویس اداره بوا           

 کارشناس مسئول بالاتر از اختلا  میانگین رئیس اداره با کارشناس است.

 

 

 ضایت شغلی کارکنان ازلحاظ پست سازمانیمقایسه برآورد میانگین ر .1نمودار 

 يبوروکراسو  يانیو م یهوا  هیو که نمونه پژوهش عمدتاً در لا دهد ينشان م يایتوف یها افتهی 

از کارکنوان از عودم    يمو یاز ن شیمسئول( متمرکز است و ب يو کارشناس ي)کارشناس يدولت

خبور   يشوغل  تیوهابا  لاتیعدم تطابق تحص زیو ن يبا پست سازمان تیحوزه فعال يهمخوان

و احتموالاً   «يو ساختار شغل يانسان هیسرما يناهمسان»از وجود  يحاک تیوضع نیا دهند؛ يم
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 یهوا  در سوازمان  يشوغل  یرهایو مسو  يمناب  انسوان  صیدر تخص کیستماتیس یها تیمحدود

شغل، بلکه  یيمحتوا تیایبه ک تننا نهتجربه کارکنان از کار  ،يطیشرا نیاست. در چن يدولت

و  خورد يم وندیپ يسازمان یها یریگ میصمارتقا و مشارکت در ت یها به فرفت يدسترسبه 

 يعوودالت يو بوو ياجتموواع هیکوواهش سوورما ،ينسووب تیوواحسوواس محروم سوواز نووهیزم توانوود يموو

هر سه بعود   دهد ينشان م سازی معادله ساختاری مدل  ینتا گر،ید یشده شود. از سو ادراک

 يشغل تیبر رضا یو معنادار يمنا رابطه( ریو فراگ یارساخت ،یي)محتوا يشغل يزدگ فلات

امور نشوان    نیو ا شوود؛  ي( برجسوته مو  β=0/51ا ر ) نیتر با بزر  ریفراگ يزدگ فلاتدارند و 

فقودان  »اسوت و   تیوهوا  يکننگو  ایو فراتور از موانو  ارتقوا     يشوغل  یهوا  تیمحدود دهد يم

در  ،ياجتمواع  تیلکواهش قودرت و شومو    يعنووان نووع   بوه « و مشارکت يسازمان تیمرکز

 يزدگ فلات ،جهیدرنتدارد.  يت شغلیدر کاهش رضا ینقش محور يدولت یها يبوروکراس

نوابرابر    یو و توز یریگ میتصم یبه ساختارها ياز دسترس تیاز محروم یمثابه نماد به ریفراگ

کارکنوان بگواارد و    یبر تجربه کوار  يقیعم ياجتماع روان یامدهایپ تواند يمناب  قدرت، م

 کند. دایپ یياو محتو ینسبت به فلات ساختار یشتریب تیاهم يشغل تیرضا نییتبدر 

 گیری بحث و نتیجه
و  یيمحتووا  ،ی)سواختار  يشوغل  يزدگو  گانوه فولات   پژوهش نشان داد که ابعاد سوه  یها افتهی

 يکارکنان ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماع يشغل تیبا رضا يطور معنادار و منا ( بهریفراگ

و  يشوغل  ریمسو  یهوا  تیکوه محودود   دهود  ينشوان مو    ینتوا  نیافانان ارتباط دارند. ا استان

کواهش   زیو آنان را ن يشغل تیرضا ز ،یعلاوه بر کاهش انگ کارکنان، يادراک یها يناکام

 هیو ( و نظر۲۱۰1)بولاو،   يتبادل اجتمواع  هیرابطه با افول نظر نیا ،ینظر دگاهی. از ددهد يم

با  ،يشغل يزدگ فلات طیکارکنان در شرا رایدارد؛ ز ي( همخوان۰۵1۹آدامز )آدامز،  یبرابر

از سوازمان   یکمتور  تیرضوا  ،يشوغل  یهوا  و فرفوت  اه پادا  افتیدر در یاحساس نابرابر

 یکوه سواختارها   دهود  ينشان م ها افتهی نیا ،يشناخت از منظر جامعه ن،ی. همننکنند يتجربه م

و مشارکت کارکنان در  ين تحرک شغلامکا ،يدولت یها در سازمان يو رسم کیبوروکرات
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در « گااشوته شودن   کنوار »و  «یریتوأ   يبو »تب  آن، حس  و به کند يرا محدود م یریگ میتصم

 .شود يم تیتقو يشغل ریمس

و  يمو یابراه یهوا  حاضور بوا پوژوهش     ینتوا  ن،یشو یبوا مطالعوات پ   يهمخوان يبررس در

(، لنتووز و آلوون  ۲۱۲۱) ۰نو همکووارا نی(، عابوود۲۱۰۰(، لووو و همکوواران ) ۰۲۵۵همکوواران )

 زیمطالعات ن نیا رای( سازگار است؛ ز۲۱۲۲) ۲جاباتی( و س۲۱۱1) ۲يو اب زیکل (، مک۲۱۱۵)

 تی( با کاهش رضوا یيو محتوا یفلات ساختار ژهیو ه)ب يشغل يزدگ اند که فلات نشان داده

ا مورتبط بو   یهوا  افتوه ی ن،یو به ترک خدمت هموراه اسوت. عولاوه بور ا     لیتما شیو افزا يشغل

 يرسونت ی( همسوو اسوت کوه ابعواد غ    ۲۱۰۰بوا مطالعوات لوو و همکواران )     ریفراگ يزدگ فلات

عنووان   ( را بوه یریو گ میگرفتوه شودن و عودم مشوارکت در تصوم      دهیو )ماننود ناد  يزدگ فلات

 ۰هوا ماننود چواو    پوژوهش  ي، در برخو حوال  نیبواا اند.  کرده يمعرف يشغل ریمنم مس یها مؤلاه

نسوبت بوه ابعواد     يشوغل  تیدر کواهش رضوا   یيت محتووا (، نقوش فولا  ۲۱۰۲) ي( و ل۰۵۵۱)

 يا ر مناو  زین یيکمتر گزار  شده است. در پژوهش حاضر، اگرچه فلات محتوا یساختار

 یهوا  يژگو یاز و يناشو  توانود  يتاواوت مو   نیو است؛ ا شتریب ریفراگ لاتدارد، اما شدت ا ر ف

مشووارکت در »و  «يسووازمان تیوومرکز»باشوود کووه در آن،  يدولتوو یهووا سووازمان یسوواختار

 نیو . اکنود  يمو  دایو ارتقوا پ  یها نسبت به فرفت یشتریب تیکارکنان اهم یبرا «یریگ میتصم

( و دِکلِورک و همکواران   ۲۱۲۰چیون  و همکواران )   همنون دتریجد یها با پژوهش ها افتهی

در رفتوار رهبوران و فقودان     یها، نوابرابر  اند در سازمان دارد که نشان داده يهمخوان (۲۱۲۱)

 کند. دیرا تشد يا رات فلات شغل تواند يم يازمانعدالت س

نسوبت بوه کارکنوان     ينشوان داد کوه کارکنوان رسوم     يگروه یها تااوت لیتحل  ینتا

 يهمخوان لاتشانیکه شغلشان با تحص يدارند و کارکنان یتر نییپا يشغل تیرضا يررسمیغ

 يو عودالت سوازمان   یبرابور  یهوا  هیالگو با نظر نیاند. ا گزار  کرده یبالاتر تیدارد، رضا
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 يکارکنوان رسوم   رایو ( همسوو اسوت؛ ز  ۰۵۰۲مازلو )مازلو،  یازهاین هی( و نظر۰۵1۹)آدامز، 

از  يتیدارند و در فورت نارضوا  یشتریبلندمدت ب یایها و مزا پادا  افتیمعمولاً انتظار در

ا شغل بو  يهمخوان ن،ی. همننشود يم تیتقو يتیو نارضا یانتظارات، حس نابرابر نیتحقق ا

 یهوا  هیو اسوت کوه در نظر   یخودکارآمدو  یتوانمند یازهایدهنده تحقق ن نشان لات،یتحص

 دیو ( مورد تأک۰۵11، ۰)هال يرشد شغل هی( و نظر۰۵11مانند هرزبر  )هرزبر ،  يزشیانگ

دهنوده سواختار    نشوان  زیو ن يبر اسواس پسوت سوازمان    يشغل تیقرار گرفته است. تااوت رضا

 يانیو م یهوا  کوه کارکنوان در پسوت    یا گونوه  ان اسوت؛ بوه  و قودرت در سوازم   يمراتبو  سلسله

« بالا یبار کار»از  يناش تواند يدارند که م یتر نییپا تی)کارشناس/کارشناس مسئول( رضا

 دتریو بوا مطالعوات جد   زیو موضوو  ن  نیو باشد. ا« امکان محدود ارتقا»و « کم اریاخت»همراه با 

در  رعادلانوه یغ یهوا  یریو گ میتصوم رهبوران و   یرفتارهوا  دهود  يراستا است کوه نشوان مو    هم

کارکنوان   ز یو و کواهش انگ  یبر احساس عودم توانمنود   يمیمستق ریتأ  تواند يها م سازمان

 (.۲۱۲۱؛ دِکلرک و همکاران، ۲۱۲۰)چین  و همکاران،  داشته باشد

 يشوغل  ریکه توسعه مسو  دهند يدارند. نخست، نشان م يمنم يتیریمد یامدهایپ ها افتهی

 ،یریادگیو  یها شامل فرفت ،یعمود یعلاوه بر ارتقا دیبا يدولت یها انکارکنان در سازم

از  یعنوان بعد به ر،یفلات فراگ ژهیو باشد. به یریگ میشمول تصم شیشغل و افزا یساز يغن

گرفتن کارکنان و عودم مشوارکت    دهیناد رایاست؛ ز ژهیتوجه و ازمندین ،يشغل يزدگ فلات

  یامر با نتوا  نیداشته باشد. ا يشغل تیبر رضا یشتریب يا رات منا تواند يم یریگ میدر تصم

انود   کورده  دیو دارد کوه تأک  يهمخووان  زیکرونا ن يدر دوران پاندم (۲۱۲۱شابیر و همکاران )

 شونناد یپ ن،یبنوابرا ؛ اسوت  يشوناخت  و روان يازمانمداخلات سو  ازمندین يزدگ فلات تیریمد

نظوام مشوارکت کارکنوان، ارائوه      تیو روشون، تقو  يشوغل  ریمسو  نیها با تدو سازمان شود يم

 تیاز کواهش رضوا   ،يزدگو  فولات  یا دوره يابیو و ارز یگور یو مرب یتوانمندساز یها برنامه

 کنند. یریشگیو ترک خدمت پ ز یاز کاهش انگ يناش یها نهیو هز يشغل

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. Hall 
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 کیو و تمرکز بور   يشیمایبه استااده از رو  پ توان يپژوهش م نیا یها تیمحدود از

پووژوهش حاضوور بوور  ن،ی. همننووکنوود يرا محوودود موو یریپووا میکووه تعموواسووتان اشوواره کوورد 

)ماننود تورک خودمت و     يزدگو  فولات  یشده تمرکز داشته و ابعاد رفتار ادراک یها نگر 

 ،يقو یو تلا يایک یکردهایبا رو توانند يم يآت یها . پژوهشدهد ي( را پوشش نميفرسودگ

 تیو حما ،ينود عودالت سوازمان   )مان يانجیو م یرهوا یو نقش متغ يزدگ ا رات بلندمدت فلات

 کنند. ي( را بررسيسازمان فرهنگو  یرهبر

 سپاسگزاری
کارکنووان ادارات تعوواون کووار و رفوواه مشووارکت و همکوواری از  پووژوهشنویسووندگان ایوون 

 کمال تقدیر و تشکر را دارند. اجتماعي استان افانان

 تعارض منافع
 هیچ تعارق منافعي وجود ندارد.
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 منابع
 يشوغل   رابطوه فولات  » ،(۰۲۵۵) .سیاي، علوي و  طیاری، امیر ؛یاضي، مرجانف ؛الدین ي، فلاحمیابراه

 يدرونو  زهیو انگ يانجیو ش مو نقو  يو تعنود سوازمان   يشغل تی( با رضایو ساختار یي)محتوا

 ،(۲)۹۰ ،يدانشگاه يرسان و اطلا  یکتابدار قاتیتحق ،«يدانشگاه یها کتابداران کتابخانه

۹۰–11.. https://doi.org/10.22059/JLIB.2021.307344.1508 

شویو   » ،(۰۲۵۵) .بنوزاد  ،چراغوي زادگوان   و طاهره ؛طاميبس ،کور  ؛سایه میری ؛احسان ،بسطامي

 ۰۱ ،بنداشت و ایمني کار ،«فرسودگي شغلي در ایران: مطالعه مرور سیستماتیک و متاآنالیز

(۲) ،۲۰۹-۲۱۰. fa.html-6376-1-http://jhsw.tums.ac.ir/article 

زدگي شغلي بور   تأ یر فلات يشناخت جامعهتحلیل » ،(۰۰۱۲) .تي، سید فمد و ترکان، رحمت الهبنش

، ادارات تعواون، کوار و رفواه    موردمطالعوه کاری سازماني با میانجي رضوایت شوغلي )   اهمال

-۰۰۰(، ۰) ۰، فونعتي دانشوگاه یاسوو     يشناس جامعهدوفصلنامه  ،«اجتماعي استان افانان

۰۲۲ .https://doi.org/10.22034/jis.2025.721528 

 يتیو فراجنسوو نیدرون، بوو یهووا تاوواوت يبررسوو» ،(۰۲۵۵) .ی، آرمووان و شوونریاری، مرضوویهدریووح

مطالعوات   ،«تنران و اهوواز  یها دانشگاه موردمطالعه يعلم ئتیه یاعضا يشغل يزدگ فلات
 https://doi.org/10.22051/JWFS.2020.21453 .۰1۲–۰۲1 ،(۲)1 ،زن و خانواده

 زانیو م سوه یمقا» ،(۰۲۵1) .نوواح، عبدالرضوا   و شنریاری، مرضیه ؛بنشتي، سیدفمد ؛ی، آرماندریح

و علووم   هیوه علوم پاگر يعلم ئتیهاعضاء  نیو عوامل مرتبط با آن در ب يشغل يزدگ فلات

 .۰1۹–۰۰1 ،(۰۹)1 ،يآموزشوو یزیوور برنامووهمطالعووات  ،«رانیووا یهووا دانشووگاه يانسووان

https://doi.org/10.22080/EPS.2019.2497 
 يطراحو » (،۰۲۵۲) .جمالي نظری، آرزو و مقدم، اکرم زاده یهاد ؛رضاییان، علي ؛، غلامعليطبرسا

: وزارت موردمطالعوه ) يرانو یا یهوا  در سوازمان  يشوغل  يزدگ فلات تیریمد یالگو نییو تب

 .۰۱۲–۵۱ ،((۵ ياپی)پ ۰)شماره ۲ ،يدولت یها سازمان تیریمد ،«فنعت، معدن و تجارت(

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_1684.html 
 ،(۰۰۱۰) .چراغوي، محمودعلي   و یزدان نیوک، احمدرضوا   ؛محمد يعلمصدق راد،  ؛ي، فاطمهکاهم

شنر  یها مارستانیدر ب ۰۵-دیکوو يبه ترک خدمت پرستاران در دوران پاندم لیعلل تما»

-http://jhosp.tums.ac.ir/article-1 ..۲۰–۰۰ ،(۰)۲۰ ،مارسوتان یفصولنامه ب ، «افوانان 

6588-fa.html 

https://doi.org/10.22059/JLIB.2021.307344.1508
http://jhsw.tums.ac.ir/article-1-6376-fa.html
https://doi.org/10.22034/jis.2025.721528
https://doi.org/10.22051/JWFS.2020.21453
https://doi.org/10.22080/EPS.2019.2497
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_1684.html
http://jhosp.tums.ac.ir/article-1-6588-fa.html
http://jhosp.tums.ac.ir/article-1-6588-fa.html
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کارکنووان بوور  يشووغل ز یووو انگ يتعلووق سووازمان ریتووأ  يبررسوو» ،(۰۰۱۰) .یلالوو ي،کوهشوواه رزادهیووم

 ،(۲)۲ ،و توسعه يحکمران ،«يشغل تیرضا یگر لینقش تعد نیی: تبيانسان یروین یور بنره

1۵–۰۰۱. https://doi.org/10.22111/JIPAA.2023.388614.1101 
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