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 دوم پالایشگاه کارکنان در خدمت ترك و شغلی فلات میان  رابطه بررسی هدف با حاضر تحقیق - چکیده
 و بوده همبستگی نوع از توصیفی پژوهش این در تحقیق روش. است گرفته انجام جنوبی پارس گاز مجتمع
 که باشدمی نفر 70 تعداد به جنوبی پارس گاز مجتمع دوم پالایشگاه کارکنان تمام شامل تحقیق آماري جامعه

 دست به نفر 60 تعداد مورگان جدول به توجه با نمونه تعداد و شده استفاده تصادفی ساده گیرينمونه روش از
 که شده استفاده لیونگ و کیم خدمت ترك و میلیمن شغلی فلات پرسشنامه از پژوهش این در. است مدهآ

 و/. 85 برابر ترتیب به کرونباخ آلفاي ضریب توسط آن پایایی و است شده تایید کارشناسان وسیله به آن روایی
 نتایج. است شده استفاده  پیرسون همبستگی ضریب از نیز هاداده استنباطی تحلیل و تجزیه براي باشدمی/. 96

 دارد وجود معناداري رابطه خدمت ترك و شغلی فلات بین که داد نشان پیرسون همبستگی ضریب آزمون
 معناداري و مثبت رابطه خدمت ترك با شغلی فلات ابعاد از زیستی و ساختاري هايمؤلفه بین همچنین

  .وجوددارد
  جنوبی پارس گاز مجتمع دوم پالایشگاه سازمان، خدمت، ترك شغلی، فلات :کلیدي هايواژه

  
  مقدمه

 اهمیت همچنان اما دارد قدمت که است سال سالیان شغلی پیامدهاي بر نآ تاثیر و زدگیفلات موضوع اینکه با
 اکثر که شودمی مشخص شغلی فلات ادبیات بررسی با .است باقی خود قوت به موضوع این مطالعه ضرورت و

 اولین از همکارانش و فرنس). Lee, 2003(  است منفی ماهیت داراي دارد وجود زمینه این در که تعاریفی
 که است فرد شغلی مسیر در اينقطه شغلی فلات نهاآ تعریف طبق .اندبوده شغلی فلات زمینه در پژوهشگران

 ضعف و ناکامی احساس به فلات واژه .باشد اندك بسیار فرد براي مراتبی سلسله ارتقا احتمال نآ در
 دیگر تعریفی در. )ghoudhary 2013( دارد اشاره کارها را در او پیشرفت توقف درباره کارمند روانشناختی
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 و شغلی مسیر در دایم یا موقت توقف از پس کارکنان که است روانی ناکامی و ناامیدي احساس زدگیفلات
-ولیتئمس نتواند دیگر فرد که افتدمی اتفاق هنگامی شغلی فلات دیگر عبارت به. کنندمی تجربه خود ايحرفه
 انجام شغلی فلات مورد در بسیاري تحققیات روانشناسان). miles, 2013( بپذیرد خود کار در بیشتري هاي
 موضوعی دیگر چون و شده مسلط شغل بر سال سه مدت طی در افراد معمولاً که اندرسیده نتیجه این به و داده
 بیفتد اتفاق موضوع این که هنگامی .شودمی تکراري ایشان براي شغل ندارد وجود شغلی یادگیري براي

 شغل تصدي تحقیقات، از برخی ).sharifian, 2013( کنندمی شغلی ناشایستگی و کسالت احساس کارکنان
 محققان اکثر نظر به بنا که صورتی در دانندمی زدگیفلات معرف را نآ از پس ارتقا عدم و سال پنج مدت به

 نظیر عواملی ).miles, 2013( شودمی محسوب شغلی فلات نیز  سال پنج تا سه مدت به شغلی تصدي
 پاداش حقوق، گذشته، هايسال در موفقیت شغل، موردنیاز تخصص شغلی، شرایط کارکنان، تعداد سرپرست،

 علاوه. است شغلی فلات ایجاد اصلی دلایل جمله از سازمان اندازه و سازمانی حمایت شغلی، مشکلات مزایا، و
 هايمسئولیت و فرزندان تعداد تحصیلات، اجتماعی، موقعیت جنسیت، سن، مانند فردي عوامل اینها بر

  ).hurst, 2012( اندشده قلمداد شغلی زدگیفلات اصلی دلایل جمله از نیز خانوادگی
 با هستند، پیشرفت حال در سازمان در مناسبی شغلی مسیر در که کارکنانی است داده نشان هاپژوهش

 و سازمان ترك به تمایل و ترندراضی دارند، بیشتري فرانقشی و نقشی عملکرد کنند،می کار بیشتري انگیزه
 پژوهشگران هايحلراه یافتن پی در همواره هاسازمان دلیل، همین به. شودمی مشاهده کمتر آنها بین در غیبت

 بر نیز پژوهشگران) Rotondo & Perewe, 2000(. هستند کارکنان شغلی مسیر مدیریت براي اثربخش
 بهبود به منجر که را عواملی تا اند،کرده تمرکز مختلف، هايسازمان در کارکنان، شغلی مسیر مدیریت بررسی

 اثرگذار عاملی عنوان به شغلی، مسیر چرخه در که عواملی از یکی. کنند شناسایی شودمی شغلی مسیر مدیریت
 کارراهه، پژوهشگران از بسیاري عقیده به. است شغلی زدگیفلات پدیده شده شناسایی سازمانی، پیامدهاي بر

 از یکی قطعاً و است؛ شده مدیران و هاسازمان براي بحرانی ايمسأله به تبدیل سرعت به شغلی، زدگیفلات
-می را کارکنان نارضایتی از اجتناب براي  صحیح مدیریت که بود، خواهد آینده هايدهه موضوعات مهمترین

 سلسله در حرکت احتمال که است فرد شغلی مسیر در اينقطه شغلی فلات واقع در )Salami, 2010( .طلبد
 )Lee, 2003, P.539; Trembbay & Roger, 2004( .شودمی کم بسیار وي براي آینده در سازمان مراتب

 کارکنان،  اکثر که اندداشته اشاره نکته این به اندکرده مطالعه پدیده این مورد در بار اولین که نویسندگانی
 هاآن اعتقاد به. هستند شغلی مسیر در رشد دنبال به که کسانی خصوص به کنند،می تجربه را شغلی فلات

 خواهند آن کنار در نیز را گناه و شکست احساس ناامیدي، استرس، کنند،می تجربه را شغلی فلات که کسانی
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 کرد تلقی مجدد ارزیابی و بازنگري تحول، تغییر، بزنگاه همچون را شغلی فلات توانمی کهطوري به داشت
)Oriarewo Agbim & Owoicho, 2013.( را شغلی مسیر در پیشرفت و ارتقاء کارکنان، اغلب که نجاآ از 

 ,Appelbaum & Finestone( گیرندمی نظر در شغل در موفقیت سنجش براي اساسی شاخصی عنوان به

 در کارکنان که چرا است شده ناپذیراجتناب هاسازمان کلیه توسط شغلی فلات مقوله به توجه ضرورت )1994
 دیگر هايسازمان در را پیشرفت است دستیابی غیرقابل شغلی مسیر در پیشرفت و ارتقاء دریابند کهصورتی
  ).(Lee, 2003 یافت خواهد افزایش سازمان ترك به تمایل نتیجه در و کرد خواهند جستجو

-می ایجاد شغلی فلات نوع دو سازمانی منبع در. شخص و سازمان :دارد اساسی منبع دو شغلی فلات پدیده
 ساختاري علت به ترفیع هايفرصت یافتن پایان نتیجه ساختاري فلات .محتوایی فلات و ساختاري فلات :شود

 شغل داندمی کارمند که آن وجود با آن در که است فلات از نوع یک محتوایی فلات مقابل در .است مسطح
 آیدمی بوجود زمانی شخصی فلات .شودنمی مواجه خود شغل در چالشی یا تنوع گونههیچ با اما دارد مناسبی

 شغلی فلات پدیده اخیر سالیان در. است انگیزه فاقد کارمند یا نیست منطبق شغل الزامات با کارمند توانایی که
 منفی تاثیرات دارند نیاز مدیران که است رفته بکار جهان هايسازمان میان در بحرانی و عام ايمساله عنوان به

 ).Yamamoto, 2006( دهند قرار بررسی مورد سازمان کارایی و کارکنان عملکرد بر را فلات پدیده
 ارزش با و چالشی کمتر را خود شغل اندشده پدیده این دچار که کارکنانی که اندداده نشان پیشین مطالعات

 پایین، منديرضایت مانند نامطلوب کار از پیامد و نتیجه عنوان به شغلی فلات پدیده) Choy, 1998( .بینندمی
 فلات ،"لی" اعتقاد به شودمی بیان بالا خدمت ترك به قصد و ضعیف عملکرد بالا، استرس پایین، انگیزش

 فلات. رسندمی دارند توان در که سازمانی سطح بالاترین به افراد که شودمی حاصل زمانی ساختاري
 هايرده به فرد چه هر زیرا است سازمانی ساختار مراتب سلسله در موجود هايمحدودیت از ناشی ساختاري،

 براي لازم هايتوانایی و هامهارت همه فرد یا و دارد وجود محدودتري هايپست رودمی سازمان در بالاتر
 باردویک ).(Lee, 2003. ندارد وجود بالاتري پست اصلاً نیز موارد برخی در ندارد؛ را بعدي رده به رفتن

 در رفتن بالا مسیر در همه تقریباً زیرا است، صادق مورد این در%  99 قانون است معتقد بارهاین در) 1986(
 بالا و اجتماعی اخیر روندهاي به توجه با .رسندمی شغلی فلات به خود شغلی مسیر در سازمانی مراتب سلسله
-می شغلی فلات به ترپایین سن در بیشتري افراد التحصیلان،فارغ تعداد افزایش و افراد تحصیلات سطح رفتن
 زندگی اصلی مسائل که سنی در رسندمی مرحله این به خود زندگی میانۀ در افراد اغلب کلی حالت در. رسند

  ).Burke, 2006( است حاد و جریان در
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 امکان دیگر و کندمی پیدا تسلط کاملاً شغل، به فرد وقتی که است محتوایی فلات زدگی،فلات دیگر نوع
 باردویک دارند، قرار پدیده این معرض در بیشتر ايحرفه افراد که این با. دهدمی رخ ندارد، بیشتر یادگیري

 زدگیفلات دچار که کارکنانی. کند تجربه را ايپدیده چنین است ممکن کسی هر که دهدمی هشدار
 صورت این به آیندمی کنار موقعیت این با نیز برخی مانند،می باقی راضی و شایسته همچنان شوندمی محتوایی

 شکست تغییر، کنندمی تصور زیرا کنند حفظ خود در را امنیت حس تا کنند،می مقاومت تغییرات برابر در که
 انجام آن مورد در اندکی هايپژوهش که است زندگی در زدگیفلات زدگی،فلات سوم نوع .دارد دنبال به

 معتقد باردویک .اندشده متمرکز شغلی مسیر در افراد زدگیفلات بررسی بر هاپژوهش اکثر زیرا است؛ گرفته
 حاصل رضایتی زندگی هايزمینه از یکهیچ در که است احساس این شامل زندگی در زدگیفلات است

 براي گذشته در فرد که است کارهایی انجام براي اجبار احساس شامل زندگی در زدگیفلات. شد نخواهد
 یک زدگی،فلات دیگر، عبارت به. ندارد هاآن به تعلقی احساس دیگر اکنون و است داده تعهدي آنها انجام

 عوامل این. باشند افتاده گیر خود کار از خارج نقش در افراد که ايگونه به کندمی توصیف را فردي احساس
 در لذتی و علاقه گونههیچ و شود روزمرگی دچار فرد که زمانی یعنی گرددمی باز فرد حیات و زندگی به

  ).Lentz, 2004( نکند احساس شخصی زندگی
 ایمل اعتقاد به. هستند محیطی تنوع و شغلی ترك به مندعلاقه عمدتاً انسانی منابع از نیمی دیگر طرفی از
 متفاوت مسیري به رفتن حتی و شغلی مسیر تغییر اساساً یا سازمان محدوده در شغل تغییر سادگی به شغل ترك
 در که :افقی حرکت بیشتر، مسئولیت با موقعیتی جستجوي یعنی :صعودي حرکت مانند ).Imel, 2001( است
 کسل و یکنواخت را خود شغل که افرادي براي خصوصاً گیردمی صورت همتا هايپست با و سازمان دوایر
 حداقل کارکنان افقی جاییجابه که کنندمی پیشنهاد باردویک مانند برخی). Harris, 1995( دانندمی کننده

 کمتر مسئولیت با مشاغلی به شغل تغییر :نزولی حرکت ).lioyd, 1986( شودمی انجام بار یک سال پنج هر
 دارند اجتماعی تعهدات یا بیماري فراغت، اوقات خانواده، مشکلات مانند مواردي که افرادي براي خصوصاً

 رفتاري  تمایلات به خدمت، ترك هلمان نظر براساس ).Dahle, 1998( باشد مناسبی حلراه است ممکن
 گریفت و هم. )Hellman, 1997( شودمی سازمان ترك به افراد تصمیم به منجر نهایت در که شودمی اطلاق

 تعریف خود شغل از شاغل داوطلبانۀ و دائمی ترك در کارمند آگاهانۀ و آشکار قصد را خدمت ترك) 1995(
 محققان بین در جذاّب موضوعی به خدمت، ترك ها،سازمان در انسانی منابع روزافزون اهمیت دلیل به. کندمی

 توسط خدمت ترك حوزة در مطالعه 1500 از بیش. است شده تبدیل سازمانی رفتار خصوص به و مدیریت
 خود متبوع سازمان ترك به را فرد هر نیت خدمت ترك) Shaw, 1998( است شده گزارش مختلف محققان
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 هزینۀ ها،سازمان در خدمت ترك است شاغل و سازمان بین ارتباطی تعارض و شکاف از خبر که دهدمی نشان
 شدید هايریزش موجب و کندمی تحمیل سازمان به را هاروحیه کاهش و بازانتخاب بازآموزي، ها،فرصت

 یک تصمیم فرایند خدمت، ترك سازيشفاف براي) 1977( لی موب) Choy, 1998( .شودمی سازمانی
 او، الگوي براساس. است کرده تدوین تصمیم مراتب سلسله صورت به را خود سازمان ترك بر مبنی شاغل
 از پس فرد اگر پردازندمی فعلی شغل از رضایت عدم یا رضایت از اعم خود فعلی شغل ارزیابی به ابتدا در افراد

 هايگزینه براي جستجو از قبل گیرد؛می قوت او در خدمت ترك تفکر کرد، رضایت عدم احساس ارزیابی
 مزایاي برابر در خدمت ترك هايهزینه اگر و شودمی بررسی فرد توسط فعلی شغل ترك هزینۀ جایگزین،

 به فرد و گرددمی آغاز ممکن هايگزینه براي جستجو باشد، کمتر خدمت ترك براي جستجو از حاصل
 فعلی سازمان ترك براي نهایی تصمیم آن، براساس و پردازدمی خود فعلی وضعیت با هاگزینه مقایسۀ و ارزیابی
 منافع شده، بررسی گزینۀ که شودمی گرفته زمانی شغل ترك به تصمیم نهایت، در. شودمی اتخاذ شاغل توسط

 روانی، مشکلات به منجر شغل جابجایی و ترك به تمایل ).Nadiri, 2010( بیاورد ارمغان به فرد براي بیشتري
 رفتار بررسی که کنندمی بینیپیش محققان منفی، تأثیرات همین دلیل به. شودمی اقتصادي همچنین و اجتماعی

 به تمایل از جلوگیري جهت بتوانند مدیران آنکه منظور به آن تشریح براي تلاش و شغل جابجایی یا ترك براي
 مارتز، تعریف به بنا ).Hwang, 2006( است ضروري دهند انجام را هاییسنجش محتمل جابجایی یا ترك
 مقوله این .است دیگر سازمان در کار خاطر به سازمان یک از فرد یک داوطلبانه خروج معناي به خدمت ترك

 است بینیپیش بدون معمولاً هاخدمت ترك زیرا دارد، قرار انسانی منابع واحد مدیران برابر در که است چالشی
 کند مادهآ خاصی هايشغل تصدي براي را کارکنان توسعه، و موزشآ هايبرنامه کمک به باید سازمان و
)Maertz, 1998.(  

 اندکرده ترك را شرکت متخصص کارکنان از توجهی قابل تعداد گذشته هايسال در دهدمی نشان مارهاآ
 متخصص نیروهاي کارکنان، خدمت ترك مساله. اندبوده برداريبهره بخش کارشناسان میان در نهاآ عمده که

 روند بر ايضربه که است بررسی مورد سازمان در جمله از سازمانی معضلات از یکی مدیران از برخی و
 هستند خود انسانی نیروي وريبهره و نگهداري حفظ، پی در که سازمانی مدیران براي و بوده سازمان حرکت

 باید خود اهداف به دستیابی براي هاسازمان .طلبدمی را خاصی توجه و است مطرح مشکل یک صورت به
 از خدمت ترك به تمایل و خدمت ترك. باشند داشته را انسانی منابع از حفاظت و نگهداري جذب، توانایی

 براي خدمت ترك. کندمی مشکل دچار اهداف این به دستیابی امر در را سازمان که است عواملی جمله
 که شده گذاريسرمایه کنندمی ترك را سازمان که افرادي موزشآ در زیادي منابع زیرا است هزینه پر سازمان
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 وضعیت با گرفتن خو و جدید کار یافتن براي را زیادي انرژي باید نهاآ زیرا است پرهزینه نیز افراد خود براي
 به ربطذي سازمان با را خود کاري ارتباط کارمند که است حالتی خدمت ترك .دهند اختصاص جدید شغلی

 حفظ بیشتر چه هر انسانی منابع تا است لازم صنایع بهبود و توسعه به توجه با. کندمی قطع اختیاري صورت
 نیروي واحد یک رفتن بین از منزله به افراد از یک هر طرف از خدمت ترك به مبادرت کهحالی در .شوند

  ).Denis, 2012( کند فراهم نیز را شاغلان دیگر روحیه تضعیف موجبات تواندمی که است بالفعل انسانی
  

  پیشینه تحقیق
 تعهد و شغلی رضایت نظیر شغلی مثبت هاينگرش با منفی رابطه زدگی،فلات شده انجام تحقیقات طبق

 .دارد )hurst 2012( سازمانی شهروندي رفتار و )choy 2013،mcCleese 2007 ،salami 2010( سازمانی
 و استرس و کارکنان خدمت ترك نظیر منفی هاينگرش با معناداري و مثبت رابطه شغلی زدگیفلات چنینهم

 و شغلی زدگیفلات میان رابطه پژوهش این در ).heilmann 1999، lentz 2009( دارد کارکنان افسردگی
 زدگیفلات تحقیقات، سایر نتایج براساس همچنین .است گرفته قرار بررسی مورد کارکنان خدمت ترك
 جمله آن از. است شده اشاره آنها به مختلف تحقیقات در که دارد بیشماري سازمانی و فردي پیامدهاي شغلی

 ترك به تمایل افزایش سازمانی، تعهد کاهش شغلی، عملکرد کاهش شغلی، رضایت کاهش به توانمی
 ;Ettington, 1998( کرد اشاره شغلی فرسودگی افزایش و کارکنان در افسردگی و استرس افزایش خدمت،

Nachbagauer & Riedl, 2002.(  
 از شغلی، هاينگرش سایر نسبت به کارکنان خدمت ترك و شغلی فلات پدیده میان ايرابطه تحقیقات

 و شغلی زدگیفلات با مقابله رفتارهاي بین روابط) 2000( پروو و روتوندو. است برخوردار کمتري فراوانی
 رفتارهاي کارایی تعیین و بررسی پژوهش این از هدف. کردند بررسی را کارکنان براي آن سازمانی پیامدهاي

 گسترده مانند مثبت هايفعالیت بودند زدگیفلات دچار که کارکنانی بین در. بود شغلی زدگیفلات با مقابله
 و مثبت هاينگرش با هاتیم یا هاپروژه اي،وظیفه و فنی شغلی مسیرهاي منتورینگ، شغلی، وظایف ساختن

 مشاهده متغیرها این بین معنادار رابطه نبودند شغلی فلات در که کارکنانی بین در. داشت مثبت رابطه عملکرد
 مواد یا الکل از استفاده خدمت، ترك به تمایل سازمان، یا مافوق کردن سرزنش مانند منفی رفتارهاي بین. نشد

 ,Rotondo & Perewe( دارد وجود مثبت رابطه بیشتر هاياسترس و ضعیفتر کاري هاينگرش و مخدر

 را کارکنان شغلی فرسودگی و اضطراب استرس، شغلی، زدگیفلات داد نشان نیز تحقیقات سایر ).2000
 ).Burke & Mikkelsen, 2006( شودمی منجر آنها عملکرد کاهش به طریق این از و کندمی تشدید
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-فلات کارکنان که دهدمی نشان) 1983( اورپن و) 1995( تولوس و راجر ترمبلی، تحقیقات هايیافته همچنین
 مطالعه در نیز) 2008( هیلمن دارند؛ خدمت ترك به بیشتري تمایل زدهفلات غیر کارکنان با مقایسه در زده

 مثبت و معنادار رابطه کارکنان خدمت ترك به تمایل افزایش با شده، ادراك شغلی زدگیفلات دریافت، خود
  ).Heilmann, Holt & Rilovick, 2008( دارد

  
  فرضیات تحقیق

  :گرددعنوان میتوجه به مبانی نظري بیان شده فرضیات و چارچوب مفهومی تحقیق به صورت زیر  با
  .رسد بین فلات شغلی و ترك خدمت رابطه معناداري وجود داردبه نظر می :فرضیه اصلی تحقیق
  فرضیات فرعی تحقیق 

  .رسد بین ترك خدمت و بعد ساختاري فلات شغلی رابطه معناداري وجود داردبه نظر می -1
  .معناداري وجود دارد رسد بین ترك خدمت و بعد محتوایی فلات شغلی رابطهبه نظر می -2
  .رسد بین ترك خدمت و بعد زیستی فلات شغلی رابطه معناداري وجود داردبه نظر می -3

  
  
  
  
  
  
  

  هاداده گردآوري ابزار و پژوهش روش
 پیمایشی -توصیفی تحقیق روش، و ماهیت لحاظ از و است، کاربردي پژوهشی هدف، لحاظ از حاضر پژوهش

 جنوبی پارس گاز مجتمع دوم پالایشگاه کارکنان کلیه تحقیق این در آماري جامعه. باشدمی همبستگی نوع از و
 جدول براساس که است شده استفاده تصادفی ساده گیرينمونه روش از تحقیق این در. هستند نفر 70 تعداد به

 فلات پرسشنامه از پژوهش این در که است ذکر به لازم. اندشده انتخاب نمونه عنوان به نفر 60 تعداد مورگان
 و خبرگان توسط هاپرسشنامه این روایی است؛ شده استفاده لیونگ و کیم خدمت ترك و میلیمن شغلی

 پایایی بررسی نتایج که شده بررسی کرونباخ آلفاي از استفاده با نیز آنها پایایی و رسیده تایید به کارشناسان
  .است آمده بدست 0.96 خدمت ترك  پرسشنامه براي و 0.85 شغلی فلات پرسشنامه براي

 فلات شغلی ترك خدمت

 ساختاري

 محتوایی

 زیستی
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  :است زیر صورت به نمونه کلی اطلاعات
 52 سال، 30 تا 20 بین افراد درصد 43 .بودند مرد درصد 90 و زن درصد 10 دهنده پاسخ افراد مجموع از
 .اندبوده متاهل درصد64 و مجرد افراد درصد36 .اندداشته سال 50تا 40بین درصد5 و سال 40تا 30 بین درصد

 و سال 15 تا 10 بین کار سابقه درصد26 سال، 10تا 5 بین کار سابقه درصد23 سال، 5 تا کار سابقه درصد48
 قراردادي درصد3 و رسمی درصد97 دهنده پاسخ افراد مجموع از .داشتند سال 20تا 15 بین کار سابقه درصد3
  .اندبوده فعالیت مشغول ستاد بخش در درصد3 و برداريبهره بخش در درصد97 همچنین و

 منظور به که شده گرفته بهره استنباطی آمار هايتکنیک از هاداده تحلیل و تجزیه براي پژوهش این در
 محاسبات تمامی که است ذکر به لازم. است شده استفاده پیرسون همبستگی ضریب از تحقیق سؤالات به پاسخ

  .است گرفته انجام 17 نسخه SPSS افزارنرم با آماري
  

  تحقیق هايیافته
  . شودمی پرداخته تحقیق هايفرضیه و فوق متغیرهاي میان همبستگی بررسی به اینک

 . دارد وجود معناداري رابطه خدمت ترك و شغلی فلات بین رسدمی نظر به :تحقیق اصلی فرضیه
Correlations 

  falatshoghli tarkkhedmat 
falatshoghli Pearson Correlation 1 .290* 

Sig. (2-tailed)  .024 
N 60 60 

tarkkhedmat Pearson Correlation .290* 1 
Sig. (2-tailed) .024  
N 60 60 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
  

نجا آمده و از آبه دست  0.29باشد ضریب همبستگی پیرسون جدول خروجی مشخص میهمانطور که از 
یعنی بین  شود؛باشد لذا این فرضیه تایید میمی 0.05و کوچکتر از  0.024برابر ) sig(که مقدار معیار تصمیم 

  .فلات شغلی و ترك خدمت رابطه معناداري وجود دارد
  

  فرضیات فرعی تحقیق
  .بین ترك خدمت و بعد ساختاري فلات شغلی رابطه معناداري وجود داردبه نظر می رسد  -1
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Correlations 
  tarkkhedmat sakhtari 
tarkkhedmat Pearson Correlation 1 .256* 

Sig. (2-tailed)  .048 
N 60 60 

sakhtari Pearson Correlation .256* 1 
Sig. (2-tailed) .048  
N 60 60 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
نجا آمده و از آبه دست 0.256باشد ضریب همبستگی پیرسون همانطور که از جدول خروجی مشخص می

یعنی بین  شود؛باشد لذا این فرضیه نیز تایید میمی 0.05و کوچکتر از  0.048برابر ) sig(که مقدار معیار تصمیم 
  .و بعد ساختاري فلات شغلی رابطه معناداري وجود دارد ترك خدمت

  .رسد بین ترك خدمت و بعد محتوایی فلات شغلی رابطه معناداري وجود داردبه نظر می -2
Correlations 

  tarkkhedmat mohtavaee 
tarkkhedmat Pearson Correlation 1 .073 

Sig. (2-tailed)  .577 
N 60 60 

mohtavaee Pearson Correlation .073 1 
Sig. (2-tailed) .577  
N 60 60 

نجا آمده و از آبه دست  0.073باشد ضریب همبستگی پیرسون همانطور که از جدول خروجی مشخص می
یعنی بین ترك  شود؛باشد لذا این فرضیه رد میمی 0.05و بزرگتر از  0.577برابر ) sig(که مقدار معیار تصمیم 

  .بعد محتوایی فلات شغلی رابطه معناداري وجود ندارد خدمت و
  .رسد بین ترك خدمت و بعد زیستی فلات شغلی رابطه معناداري وجود داردبه نظر می -3

Correlations 
  tarkkhedmat zisti 
tarkkhedmat Pearson Correlation 1 .271* 

Sig. (2-tailed)  .036 
N 60 60 

zisti Pearson Correlation .271* 1 
Sig. (2-tailed) .036  
N 60 60 
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نجا آمده و از آبه دست  0.27باشد ضریب همبستگی پیرسون همانطور که از جدول خروجی مشخص می
یعنی بین   شود؛باشد لذا این فرضیه نیز تایید میمی 0.05و کوچکتر از  0.036برابر ) sig(که مقدار معیار تصمیم 

  .بعد زیستی فلات شغلی نیز رابطه معناداري وجود دارد ترك خدمت و
  

  گیرينتیجه
 فلات که نجاییآ از. است شده تبدیل هاسازمان در اساسی مشکلی به شغلی زدگیفلات اخیر هايسال طی در

 شکست و افسردگی احساس به منجر و داده قرار تاثیر تحت را کارکنان شغلی رضایت و عملکرد انگیزه شغلی،
 شده مدیران و هاسازمان براي بحرانی ايمساله به تبدیل سرعت به شودمی شغلی پیشرفت مسیر در کارکنان

 در شغلی فلات پدیده پژوهش این در .دارد نآ منفی اثرات کردن حداقل براي صحیح مدیریت به نیاز و است
 به تمایل بر شغلی زدگیفلات داد نشان نتایج .گرفت قرار بررسی مورد جنوبی پارس پالایشگاه کارکنان میان

 بوده مثبت صورت به تأثیر این دهند،می نشان هایافته که همانطور و دارد معنادار تأثیر کارکنان خدمت ترك
 نتایج این .است یافته افزایش نیز خدمت ترك به کارکنان تمایل شغلی، زدگیفلات افزایش با کهبطوري است؛

 ,Choy & Savery, 1998; Nachbagauer & Riedl, 2002; McCleese, Eby هايپژوهش نتایج با
Scharlau & Hoffman, 2007; Jung & Tak, 2008; Salami, 2010; Drucker-Godard, 

Fouque, Gollety & Le Flanchec, 2014 ًاست نآ از حاکی نتایج همچنین .است مطابق و همسو کاملا 
 خدمت ترك افزایش. دارد مستقیمی رابطه شغلی فلات ساختاري و زیستی ابعاد با کارکنان خدمت ترك که

 در را زیادي سرمایه هاسازمان امروزه زیرا داشت، خواهد پی در هاسازمان براي زیادي هايهزینه کارکنان
 این آنها، خروج با که کنندمی صرف خود کارکنان براي نگهداري و پیشرفت توسعه، آموزش، استخدام، قالب

 خدمت ترك رساندن حداقل به جهت در باید مدیران رو،این از. رفت خواهند هدر به هاگذاريسرمایه
 ترك به کارکنان تمایل افزایش بر اثرگذار عاملی عنوان به نیز شغلی فلات راستا، این در. کنند تلاش کارکنان
 کارکنان میان در آن تعدیل و پدیده این کاهش جهت در باید سازمان و گیرد قرار توجه مورد باید خدمت،
 به سازمانی نظر از که کارکنانی کنند، درك را کارکنانشان موقعیت باید مدیران که،آن مهمتر همه از .بکوشد

 شرکت نتیجه، در. بود خواهند مشاغل سازيغنی خواهان اند،شده زدهفلات شغلی هايموقعیت کمبود دلیل
 نگه راضی و وربهره فعلی موقعیت در را آنها تواندمی آنهاست تجربیات با متناسب که هاییپروژه در آنها دادن
-فلات از کارکنان ادراك ايدوره صورت به شودمی پیشنهاد شغلی، فلات حوزه تحقیقات تمامی همانند. دارد

 و متخصص روانشناسان حضور با ايمشاوره جلسات زده،فلات افراد براي گیرد، قرار ارزیابی مورد زدگی
  .شود ارائه کاریابی خدمات گیرندمی خدمت ترك به تصمیم که کارکنانی براي نیز و شود، برگزار مجرب
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 روند،می پیش شدن مسطح سمت به هاسازمان از بسیاري که آنجا از کرد، تأکید نکته این بر باید پایان، در
 اثربخشی و انگیزه افزایش براي هاییراه یافتن پی در باید هاسازمان. بود خواهد ناپذیراجتناب زدگیفلات

 رسیدن شرایط افراد براي بتوانند تا کنند استفاده انسانی منابع مدیریت اقدامات از باید هاسازمان. باشند کارکنان
 شغلی، رشد فرصت گسترش چون اقداماتی شغلی، مسیر توسعه حوزه در. کنند فراهم را موفق شغلی فلات به

 از جدید هايچالش براي آمادگی جهت در کارکنان به کمک و پایین سمت به و افقی حرکت موانع حذف
  .است جهت این در مناسب هاي حلراه جمله
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