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Abstract
Purpose: This research intended to investigate the moderating factors 
in the successful implementation of the procurement policy in Iran’s 
state-owned banks. 
Methodology: The research method was applied in terms of purpose 
and regarding data collection method, it was quantitative. The statistical  
population included all managers and experts in charge of procurement  
departments of eight state-owned banks using the country's public  
procurement policies. The sample size was composed of 151subjects. The 
researcher-made questionnaires were distributed among the participants  
after checking validity and reliability; meanwhile, stratified random  
sampling technique was applied to select the sample. 
Findings: Path analysis shows that proper structure, effective  
management, professional competence of employees, quality of laws 
and regulations have a positive and significant effect on the successful 
implementation of the procurement policy. In addition, results show 
that electronic procurement, political turmoil and economic instability, 
social relations, external organizational supervision, and the intensity 
of competition moderate the relationships between independent and  
dependent variables according to the research model.
Originality: A large number of studies have been conducted on the success 
of policy implementation, but none presented a comprehensive framework 
in this regard. The findings of the current research have identified the factors  
influencing the successful implementation of the procurement policy in the 
public sector of Iran, which lacks theoretical precedent in the literature.

Keywords:  Career Plateau, Deviant Behavior, Organizational Jealousy,  
Organization, Work Ethics.
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چکید‌‌ه:
هدف: بی توجهی سازمان ها به اخلاق کار و ضعف در رعایت اصول اخلاقی در برخورد با نیروی 
انسانی سازمان و ذی نفعان بیرونی می تواند مشکلاتی را برای سازمان به وجود آورد و مشروعیت 
سازمان و اقدامات آن را زیر سوال ببرد. رفتارهای انحرافی هزینه های زیادی را برای سازمان به 
بار می آورد. از این رو، هدف پژوهش حاضر پایش تاثیر فلات زدگی شغلی بر رفتارهای انحرافی 

کارکنان با تبیین نقش میانجی حسادت سازمانی در سازمان آموزش و پرورش است.
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهشِ پیمایشی 
حاضر، که از نظر شاخص زمانی جزو پژوهش های مقطعی است، پرسشنامه بوده و برای تحلیل 
285 پرسشنامه صحیح که از کارکنان ستادی سازمان آموزش و پرورش استان لرستان به دست 

آمده، از مدل یابی معادلات ساختاری با نرم افزار Amos24 استفاده شده است.
یافته ها: یافته های پژوهش نشان می دهد که فلات زدگی شغلی بر رفتارهای انحرافی و حسادت 
سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. همچنین، فلات زدگی شغلی به هر دو صورتِ مستقیم و از 

طریق حسادت سازمانی بر رفتارهای انحرافی کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد.

سازمانی،  حسادت  انحرافی،  رفتارهای  شغلی،  کلید‌‌واژه‌ها:  فلات 
سازمان، اخلاق کار.

رفتارهای عنوان مقاله: بر  شغلی  فلات زدگی  تاثیر  پایش 
میانجی  نقش  تبیین  کارکنان؛  انحرافی 
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مقدمه

اهمیت منابع انسانی در توسعه و بالندگی سازمان بر کسی پوشیده نیست. در محیط رقابتی 
امروز منابع انسانی باارزش ترین عامل تولید و ارائه خدمات، و همچنین مهم ترین دارایی و سرمایه 
هر سازمانی محسوب می شوند، به گونه ای که مدیریت اثربخش آن ها زمینه را برای تعالی سازمانی 
با  که  باشند  داشته  گرایش  رفتارهایی  به  کارکنان  است  ممکن  نیز  مواردی  در  می سازد.  فراهم 
هنجارهای سازمانی مطابقت ندارند و از این طریق سلامت خود و سایر کارکنان را تهدید می کنند. 
انحرافی« می نامند،  کاری  را »رفتارهای  آن ها  رفتار سازمانی  منظر  از  که  رفتارهایی  بروز چنین 
میزان توسعه یافتگی سازمان را تحت تاثیر قرار می دهد. انحراف، به مطالعه رفتاری اشاره دارد که 
از آسیب های اجتماعی  انحرافی1 به مثابه یکی  از هنجارهای اجتماعی به دور است و رفتارهای 
است که برخلاف هنجارهای اجتماعی از فرد سر می زند و کارکردهای آن را مختل می کند و به 
 .)Aliverdinia & Saleh Nejad, 2012( قرار می دهد  را تحت شعاع  آن، کارکرد سازمان  تبع 
رفتارهای انحرافی با قصد قبلی توسط کارکنان انجام می گیرند و متضاد اهداف سازمانی هستند 
)Gruys & Sackett, 2003(. رفتارهای انحرافی سه ویژگی متمایز دارند: الف( عمدی و آگاهانه 
انجام می گیرند؛ ب( هنجارهای سازمانی را بر هم می زنند؛ و پ( سلامت افراد و سازمان را تهدید 
می کنند. سرقت، خرابکاری و رفتارهای مخرب سازمان، غیبت از کار، حضور با تاخیر، خشونت در 
کار، و مصرف مواد مخدر و الکل در محیط کار نمونه هایی از رفتارهای انحرافی هستند. رفتارهای 
انحرافی می توانند تاثیرات سوء عمیقی بر کارکنان و سازمان داشته باشند. بر اساس گزارش کیس2 

)2000(، حدود 95 درصد از سازمان ها هدف دزدی و فریبکاری کارکنان قرار می گیرند. 
شناسایی پیشایندهای این گونه رفتارها دارای اهمیت است که از آن جمله می توان به فلات 
شغلی3 اشاره نمود. فلات شغلی از یک سو با عوامل محیطی و از سوی دیگر، به تعاملات بین فرد 
در  زیرا گاهی  فرد می پردازد.  پیشرفت شغلی  توالی  در  توقف  به وضعیت  و همچنین  و سازمان، 
سازمان، کارکنان مجبور به انجام اموری می شوند که به آن علاقه ندارند و کم کم دچار رکود و 
توقف می گردند. این رکود و توقف می تواند عملکرد آن ها را تحت تاثیر قرار دهد و به بروز رفتارهای 
انحرافی منجر گردد )پیکانی و امینی، 1394(. فلات شغلی، نقطه ای از مسیر شغلی است که در آن 
فرد امکان انتصاب عمودی و ارتقا در آیندۀ نزدیک را متصور نیست. واژۀ فلات به احساس ناکامی 

1. Deviant Behavior
2. Case
3. Career Plateau
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 .)Fayyazi, 2013( و ضعف روان شناختی کارمند دربارۀ توقف پیشرفت وی در کارراهه اشاره دارد
به بیانی دیگر، کارکنان هنگامی با فلات زدگی مواجه می شوند که دیگر امکان ارتقای آن ها بسیار 
اندک باشد. فلات زدگی شغلی بحرانی برای سازمان ها و مدیران است که مدیریت صحیح برای 

.)Norouzi et al., 2016( اجتناب از نارضایتی کارکنان را می طلبد
اغلب افراد حرفه خود را با انتظار ویژه برای رسیدن به بالاترین سطوح سازمانی شروع می کنند 
و بیش تر آن ها به رشد و ترقی، کسب قدرت، رسیدن به بالاترین سِمت ها و مسئولیت ها اهمیت 
می دهند )Clark, 2004(. در واقع، در محیط کار چیزی که اهمیت وافر دارد، میزان توانایی هر 
فرد برای رسیدن به نتایج مطلوب است که این مهم به طور آشکار با پدیدۀ فلات زدگی شغلی در 
تعارض است و پدیدۀ فلات شغلی باعث می شود که گاهی کارکنان با مشاهده موفقیت دیگران 
دچار احساس حسادت شوند و آنان را اسیر ذهنیات نادرست و نامطلوب نمایند و در آینده شاید باعث 
شود به جای بهبود نقاط قوت و رهایی از نقاط ضعف، تلاش خود را در جهت تضعیف روحیه فرد 
محسود معطوف کنند و مانع از پیشرفت وی شوند. فرد حسود با نگاه های حسادت آمیز، توصیف های 
ناخوشایند یا تلاش برای از بین بردن موفقیت همکار خود، روحیه وی را نابود می کند. البته چنین 
رفتارهایی در سیستم اداری به مرور زمان تبدیل به مشکلات عدیده ای برای سازمان خواهد شد. 
فرد با این احساسات اخلاق و شخصیت خود را تحت تاثیر قرار می دهد و احتمالًا مسیر برای بروز 

.)Nasre Esfahani & Heidari, 2019( رفتارهای انحرافی باز می شود
رفتارهای انحرافی هزینه های زیادی را برای سازمان به بار می آورد. برآورد می شود به طور میانگین 
 .)Christian & Ellis, 2014( 7 درصد درآمد سازمان ها با رفتار انحرافی کارکنان از دست می رود 
خود  کارکنان  در  روحی  معضلات  از  شغلی  مسیر  در  فلات  از  پیشگیری  با  می توانند  سازمان ها 
جلوگیری کنند، رفتار انحرافی آن ها را کاهش دهند، و بر بهره وری در سازمان ها بیفزایند. بر اساس 
پژوهش های پیشین، فلات زدگی شغلی پیامدهای فردی و سازمانی بسیاری از جمله کاهش رضایت 
شغلی دارد )Godshalk & Fender, 2015(. از سوی دیگر، با توجه به این که فلات زدگی شغلی مفهوم 
جدیدی است، عمدتاً به بررسی مولفه های فلات شغلی )Shariatnejad et al., 2017( یا ارتباط آن 
 )Zardoshtiyan et al., 2017( با پیامدهای منفی از جمله تمایل به ترک خدمت و فرسودگی شغلی 
بر  شغلی  فلات زدگی  تاثیر  مورد  در  محدودی  مطالعات  اخیر،  سال های  در  است.  شده  پرداخته 
رفتارهای انحرافی کارکنان، به ویژه در پژوهش های داخلی، صورت گرفته است. فلات شغلی یکی 
از مهم ترین چالش های منابع سازمانی است )Jung & Tak, 2008(. آنچه مسلمّ است، اهمیت و 
ضرورت پرداختن به این مقولۀ مهم در سازمان هاست )Klehe et al., 2011(. بنابراین، پرداختن 
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به موضوع فلات شغلی و رفتارهای انحرافی کارکنان موضوع بسیار مهمی است که پژوهش های 
اندکی در این زمینه صورت گرفته است. از سوی دیگر، توجه به این موضوع نیز دارای اهمیت 
را برمی انگیزد و  است که فلات در مسیر شغلی کارکنان واکنش های منفی و حسادت کارکنان 
موجب بروز رفتارهای انحرافی می شود. مفاهیم مورد نظر پژوهش حاضر، به تنهایی و در ارتباط با 
متغیرهای دیگر بررسی شده اند، ولی تاکنون در زمینۀ پایش تاثیر فلات زدگی شغلی بر رفتارهای 
انحرافی با نقش میانجی حسادت سازمانی پژوهش مشخصی انجام نگرفته است. از این رو، پژوهش 
حاضر درصدد جبران شکاف موجود در ادبیات است. سهم پژوهش حاضر نیز این است که با بررسی 
رفتارهای  و  منفی  رفتارهای  بروز  از  مناسب  تدابیر  و  پیشگیری ها  با  می توان  مهم  موضوع  این 

انحرافی در سازمان جلوگیری کرد و به سازمانی مناسب برای کار تبدیل شد. 

مبانی‌نظری‌پژوهش

فلات زدگی شغلی

واژۀ فلات در مباحث زمین شناسی و جغرافیا به مفهوم مسیری مرتفع در یک زمین مسطح 
بکار رفته است و البته این تعریف چون بیانگر پایان صعود از سلسله مراتب ترقی است، شاید واژه 
و استعاره مناسبی محسوب نشود. اگر مسیر شغلی قرار است فقط فرد را به بالاترین نقطه سازمانی 
این است که مسیر را اشتباهی پیموده و به  هدایت کند، وقتی که وی به سکون رسیده، نشانۀ 
نقطه اوج دسترسی پیدا نکرده است، و فقط می تواند در همین سطحی که هست به کار ادامه دهد، 
اما پیشرفت بیش از این میسر نیست. فلات زدگی شغلی برای اولین بار در سال 1977 در ادبیات 
رفتار سازمانی ظاهر شد )Ference et al., 1977( و عمدتاً به ناکامی شاغل در ارتقای عمودی 
در سلسله مراتب سازمانی اشاره داشت. اما به مرور زمان به مشکلات ارتقا و جابه جایی افقی در 
کارراهه سازمانی نیز تسری پیدا کرد. فلات زدگی شغلی دامی است که بر سر راه همه کارکنان و 
سازمان ها قرار دارد. 99 درصد کارکنان در طول زندگی کاری خود به پدیدۀ فلات زدگی شغلی مبتلا 
می شوند. بر اساس نظر باردویک1 )1986(، بیش تر افراد ظرف حدود سه سال در یک شغل ماهر 
می شوند، از این پس کار معمول و یکنواخت می شود و دیگر چیز جدیدی برای آموختن وجود ندارد. 
در این حالت، فرد احساس درماندگی می کند و کار خود را کم ارزش و ناخوشایندتر از قبل می داند. 
ممکن است فرد به نگرش ها و باورهایی برسد که دیگر کارایی ندارد و سلامت جسمی و روانی اش 

1. Bardwick
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دچار تزلزل گردد. فلات شغلی تنها توصیف ساده ای از وضعیت فعلی شغل فرد در یک سازمان 
انتصاب  و  ارتقا  امکان  آن  در  که  است  فرد  کاری  زندگی  در  نقطه ای  است. فلات شغلی  خاص 
عمودی بسیار ضعیف یا بعید است )Drucker-Godard et al., 2015(. در یک تقسیم بندی، ابعاد 
فلات زدگی شغلی مشتمل بر دو نوع عینی و ذهنی است. فلات زدگی عینی حالتی است که اغلب 
بر اساس ارشدیت حقوق اندازه گیری می شود، در حالی که فلات زدگی ذهنی احساس کارمند را در 
مورد احتمال پایین توسعه شغل و حرفه وی توصیف می کند. از این رو، فلات زدگی عینی از عناصر 
ساختاری و قابل مشاهده همچون سطوح سلسله مراتبی و حقوق ساخته شده است، اما فلات زدگی 
ذهنی به اهمیت بعُد ذهنی فلات زدگی شغلی اشاره می کند که با ادراک فردی در مورد پیشرفت و 

 .)Shariatnejad et al., 2017( موفقیت در آینده سروکار دارد
نوع  سه   )1986( باردویک  است،  برخوردار  بیش تر  عمومیت  از  که  دیگری  تقسیم بندی  در 
فلات زدگی   -2 )سلسله مراتبی(؛  ساختاری  فلات زدگی   -1 می کند:  تعریف  را  شغلی  فلات زدگی 
محتوایی )محتوای شغل(؛ و 3- فلات زدگی زیستی. فلات زدگی ساختاری زمانی رخ می دهد که بخت 
اندکی برای حرکت عمودی فرد در سلسله مراتب سازمانی وجود دارد، در حالی که فلا ت زدگی محتوایی 
زمانی پدیدار می شود که فرد با این که چالش عمده ای در شغل خود احساس نمی کند، شغل برای فرد 
جذابیتی ندارد. کارهایی با تنوع پایین و محتوای خسته کننده در این دسته قرار می گیرند. در نهایت، 
فلات زدگی زیستی شامل این احساس است که در هیچ یک از زمینه های زندگی رضایتی به دست 
نخواهد آمد. به عبارت دیگر، فلات زدگی زیستی نوعی احساس فردی را توصیف می کند، به گونه ای 
که افراد در وظیفه ای خارج از کار خود گرفتار شده باشند )Norouzi et al., 2016(. فلات زدگی 
شغلی ظرفیت ایجاد نارضایتی را دارد، زیرا پیشرفت مداوم رو به بالا، یادگیری و چالش پذیری شغل و 
در نهایت، تخصص گرایی و برخورداری از بازار بالقوه کاری به سبب مهارت های حرفه ای، منبعی مهم 
برای انگیزه به شمار می رود. پیشرفت ها معمولًا شامل فوایدی مانند افزایش در حقوق، قدرت و موقعیت 
هستند. بنابراین، بسیاری از کارمندان از پیشرفت به عنوان سنجش موفقیت خود در محیط سازمانی 
قابل دستیابی  در سازمان دیگر  پیشرفت شغلی شان  آن ها هنگامی که درمی یابند  استفاده می کنند. 
که  است  معتقد   ،)1980( فیلیپو1   .)Tabarsa et al., 2014( می شوند  منفی  نگرش  دچار  نیست، 
کارمندان اغلب حرفه خود را با امید و انتظاراتی ویژه برای رسیدن به بالاترین سطح در سازمان شروع 
می کنند و بیش تر آن ها به پیشرفت خود، رسیدن به قدرت، کسب بالاترین مسئولیت ها و پاداش ها 
اهمیت می دهند. هرگاه نیروی کار در مسیر شغلی و ترقی به نقطه ای برسد که احتمال صعود از نردبان 

1. Flippo
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ترقی کاهش یابد و مقررات خشک باعث شود که فرد احساس کند در یک نظام کاملًا غیرمنصف 
گرفتار شده است، فرد نسبت به شغل خود نقطه نظر منفی پیدا می کند، ضمن بدبینی مزمن، دلسردی 

و بی علاقه گی، دست به رفتارهای انحرافی می زند.

رفتارهای انحرافی

پس از افول نظریه های علمی و شکل گیری مکتب روابط انسانی، مطالعات گسترده ای روی 
رفتار افراد و پیامدهای آن در سازمان انجام گرفت. غالب این مطالعات بر نقش افراد در سودآوری 
سازمان و نیز شرایط شکل گیری این رفتارها تمرکز داشتند. برای مثال، بحث هایی مانند رضایت 
به  مثبت  همگی  که  شدند  مطرح  شهروندی  رفتار  و  سازمانی،  تعهد  کارکنان،  انگیزش  شغلی، 
نظر می رسند. اما رفته رفته متغیرهایی وارد مطالعات رفتار سازمانی شدند که نه تنها نتایج مثبتی 
متغیرهایی  کرده اند.  سازمان  متوجه  نیز  را  هزینه هایی  بلکه  نداشته،  سازمانی  رفتار  عملکرد  در 
این  از  مانند خشونت در محیط کار، دزدی، بی تفاوتی به مقررات سازمانی، و رفتارهای سیاسی. 
مطالعۀ  به  انحراف  یاد می شود.  رفتارهای ضدتولید  یا  انحرافی  رفتارهای  عنوان  به  غالباً  رفتارها 
یکی  مثابه  به  انحرافی  رفتارهای  و  است  دور  به  اجتماعی  هنجارهای  از  که  دارد  اشاره  رفتاری 
کارکردهای  و  فرد سر می زند  از  اجتماعی  برخلاف هنجارهای  که  است  اجتماعی  آسیب های  از 
می دهد  قرار  شعاع  تحت  را  جامعه  و  خانواده  کارکردهای  آن،  تبع  به  و  می کند  مختل  را   وی 
)Aliverdinia & Saleh Nejad, 2012(. افراد همان گونه که هنجارهای متداول و نقش های اجتماعی 
 .)Clinard & Meier, 2015( را یاد می گیرند، نقش ها و الگوهای رفتار انحرافی را نیز می آموزند 
و  رسوم  قواعد،  آن ها  انجام  با  افراد  که  هستند  رفتارهایی  مفهومی  لحاظ  از  انحرافی  رفتارهای 
سیاست های رسمی سازمان را در عرصه های مختلف نقض می کنند و از این طریق زمینه را برای 
آسیب رسانی به افراد و سازمان فراهم می سازند )Berry et al., 2007(. رفتارهای انحرافی معطوف 
به سازمان به مجموعه رفتارهایی اطلاق می شود که به گونه ای عمدی توسط اعضای سازمان انجام 
می گیرند و با اهداف و علایق سازمان در تضادند و رفتارهای انحرافی معطوف به همکار به آن دسته 
افعالی گفته می شود که فرد با توجه به عوامل فردی و موقعیتی به تغییر نگرش ها نسبت به همکار 
 .)Robinson & Bennett, 1995( انحرافی منجر می شود  رفتارهای  به  آخر   دست می زند و در 
رفتارهای انحرافی سه ویژگی متمایز دارند: عمدی و آگاهانه انجام می گیرند؛ هنجارهای سازمانی 
را برهم می زنند؛ و سلامت افراد یا سازمان را تهدید می کنند )Christian & Ellis, 2014(. بر 
اساس شواهد نظری، رفتارهای انحرافی اغلب ماهیتی جبرانی و تلافی جویانه به خود می گیرند. 
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بنت و رابینسون )2000(، معتقدند رفتارهایی که در محیط  کار انحرافی محسوب می شوند، به همان 
میزان هم غیراخلاقی هستند.

حسادت سازمانی1

حسادت به احساسات بدخیم و خصومت آمیز، تمایل به آسیب رساندن به فرد دیگر، احساس 
نارضایتی فرد از حصول مزایای مافوق توسط دیگران، و میل به تقلید برای رسیدن به برابری و دست 
یافتن به برترین ها مربوط می شود )De Vries, 1992( حسادت احساس دردآوری است که اغلب افراد 
با مشاهده شانس و موقعیت مناسب دیگران در آنان ایجاد می شود، چرا که تنها خود را لایق چنین 
شانس و موفقیتی می دانند که تمامی این احساسات رنج و ناراحتی را برای آن ها به همراه می آورد. 
حسادت به مثابه درد است و مردم تمایل دارند از این درد که در آن ها ریشه دوانده تا جای ممکن دوری 
کنند. به همین منظور، سعی در استفاده از راهبرد هایی برای نابودی این حس و کاهش حس ناخوشایند 
دارند. پیامد حسادت در قالب تهدید و به چالش کشیدن ظاهر می شود، که می تواند میزان درد ناشی از 
حسادت را کاهش دهد، به طوری که فرد حسود موقعیت فرد محسود را خراب کند یا این که تمام تلاش 
خود را برای بهبود موقعیت خود نسبت به فرد محسود بکار گیرد )Tai et al., 2012(. در محل کار 
نیز چنین احساسی حتی با دادن پاداش به همکاران ایجاد می شود. در سازمان حسادت با این پرسش 
که »چرا من نه!« آغاز می شود. شکل گیری حسادت در افراد هنگامی که متوجه شوند دیگران سطح 

.)Duffy et al., 2008( بالاتری نسبت به آن ها دارند، بیش تر می شود

پیشینه‌تجربی‌پژوهش

نقش  در  میانجی  نقش  شغلی  فلات زدگی  که  می دهند  نشان   ،)2020( همکاران  و  عزیزی 
کارکنان نامرئی بر بی تفاوتی سازمانی دارد و بیان می دارند که ایجاد راهکارهایی در مسیر مدیریت 
فلات زدگی شغلی می تواند مسیر کاهش بی تفاوتی سازمانی را تقویت نماید. پیشنهاد این پژوهش 
برای کاهش شاخص فلات زدگی شغلی، توسعه وظایف شغلی در کنار توسعه مسئولیت مشاغل 
 ،)1396( و همکاران  است. غلامیان دهکردی  کارکنان  عملکرد  نتایج  از  بازخورد  مستمر  ارائه  و 
عنوان می کنند که افراد با ورود به دنیای کار و سازمان به دنبال رشد و ترقی هستند. یافته های 
این پژوهش نشان می دهد که فلات شغلی اثر منفی بر رضایت شغلی می گذارد و موجب کاهش 
رضایت شغلی و افزایش استرس و فرسودگی شغلی می شود. شریعت نژاد و همکاران )2017(، به 

1. Organizational Envy
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ایجادکنندۀ فلات زدگی شغلی در سازمان های دولتی می پردازند.  اولویت بندی عوامل  شناسایی و 
نتایج نشان می دهد که نبود انگیزۀ کافی در میان کارکنان، عدم امکان بهبود شرایط محیط کار، 
فرصت های اندک برای ارتقا، چالشی نبودن شغل، ابهام در شغل، و تغییر ساختار سازمانی مهم ترین 

عوامل ایجاد فلات زدگی شغلی هستند.
سازمانی،  فرهنگ  ساختار،  توسط  شغلی  فلات  که  می رسد  نتیجه  این  به   ،)2018( حسین1 
به کاهش رضایت و  ایجاد می شود و  راهبردهای سازمانی، و عوامل روان شناختی خودِ کارکنان 
به ترک خدمت و استرس می انجامد. کیکاس و تریوِلاس2 )2011(،  نرخ تمایل  افزایش  تعهد و 
نشان می دهند که رویکرد انگیزشی در محیط کار به بهبود عملکرد شغلی منجر می گردد. خدایاری 
رابطه  سازمانی  فشارهای  و  کلی  صورت  به  ضدتولید  رفتارهای  بین  که  می کند  بیان   ،)1389(
معناداری وجود دارد. همچنین، بین رفتارهای ضدتولید معطوف به سازمان و رفتارهای ضدتولید 
معطوف به افراد با فشارهای سازمانی رابطه معناداری وجود دارد و میان روان رنجوری، برون گرایی، 
سازگاری و رفتار ضدتولید رابطه منفی و بین انعطاف پذیری و رفتار ضدتولید رابطه مثبت وجود دارد. 
پیکانی و امینی )1394(، نشان می دهند که بین بعُد ساختاری و محتوایی فلات شغلی و رفتارهای 
انحرافی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. مبتنی بر یافته ها، کارکنان سازمان احساس تهی بودن، 
احساس خستگی پیش از شروع کار، احساس ناکامی و سرخوردگی را تجربه می کنند. نگاهی بر 
این عوامل حاکی از آن است که می توان رفتارهای انحرافی نظیر غیبت بدون هماهنگی، کم کاری، 
پرداختن به امور شخصی در زمان کار، ترک سازمان زودتر از زمان مقرر، عدم متابعت از فرامین، 
دستورالعمل ها و مقررات را به عنوان نوعی واکنش جبرانی در مقابل احساس فلات محتوایی تلقی 
کرد. همچنین، کارمندانی که باور دارند در بعُد ساختاری دچار فلات شغلی شده اند، رضایت شغلی 
و تعهد سازمانی کم تری را نشان می دهند و عملکرد شغلی پایین تری دارند. بنابراین، افراد ناراضی 
زمینۀ بیش تری برای انجام رفتار انحرافی دارند و رضایت زمانی حاصل می شود که کارکنان در 
سازمان احساس موثر و مفید بودن داشته باشند. نصر اصفهانی و حیدری )2019(، به این نتیجه 
می رسند که حسادت در محل کار و مولفه های آن با رفتار انحرافی کارکنان اثر مثبت و معناداری 
دارد، و از آن جایی که حسادت در محل کار می تواند باعث بروز رفتارهای انحرافی در سازمان شود 
و به بدنه اصلی سازمان خساراتی را وارد کند، توجه به احساسات کارکنان از جمله حسادت می تواند 
در  و  مناسب  ارزیابی عملکرد  نظرگرفتن سیستم  در  با  مدیریت  و  نتیجه، سازمان  در  باشد.  مهم 

1. Hossain
2. Kakkos & Trivellas
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نظرگرفتن شرایط برابر عملکرد، باید هر فرد را به درستی بررسی کند و نتایج را در اختیار همه قرار 
دهد تا ابهامات را رفع نماید و از رفتارهای انحرافی جلوگیری کند. 

سلس1 )2010(، مولفه های حسادت سازمانی را از دو بعُد فلسفی و روان شناسی بررسی می کند. 
وی با اشاره به این که حسادت احساسی است که از مقایسه های اجتماعی نشئت می گیرد، دو بعُد 
ناراحتی  بعُد  ابعاد اصلی حسادت سازمانی معرفی می کند.  را  نیات خصومت آمیز  ناراحتی و  اصلی 
برای عملی کردن حسادت  فرد  تمایل  بعُد خصومت،  و  نگرانی،  و  رنج  و  درد  ابعاد ترس،  شامل 
به وجود  باعث  زیادی  عوامل  که  معتقدند   ،)1988( پاین2  و  کوپر  است.  دیگری  به  نسبت  خود 
آمدن احساس حسادت در فرد می شود. این عوامل را می توان به دو دسته طبقه بندی کرد: الف( 
ویژگی های شخصی فرد؛ و ب( عوامل موقعیتی که این احساس را در فرد ایجاد می کند. یکی از 
ویژگی های شخصی که به حسادت منجر می شود، اعتماد به نفس پایین است. عوامل موقعیتی 
به وجودآورندۀ این حس در کارکنان سازمان شامل رقابت، کوچک سازی راهبردی، مهندسی مجدد، 
انسانی  منابع  بخش  نامناسب  کاربردی  برنامه های  و  عملکرد  ارزیابی های  فرهنگی،  تمایزهای 
 .)Cooper & Payne, 1988( سازمان مانند سیستم های ناعادلانه پاداش/ مجازات و ارتقا می شود
مفاهیم  با  معمولًا  که حسادت  است  این  علل حسادت،  تعیین  در  اساسی  نکته های  از  یکی 
ناعدالتی و نابرابری بیان می شود. برای مثال، »برای رسیدن به چیزی من بیش تر از دیگری تلاش 
کردم، ولی او بیش تر نصیبش شد«. باید یادآوری کرد که همیشه نابرابری وجود ندارد، گاهی ادراک 
از نابرابری موجب بروز حسادت می شود و گاهی نیز نابرابری بهانه ای برای توجیه حسادتی است 
.)Smith, 1991( که به علل دیگر به وجود می آید، در حالی که در عالم واقعی، نابرابری وجود ندارد
نشان  را  انحرافی  رفتارهای  و  رهبر-پیرو  مبادله  بین  منفی  رابطه   ،)2013( همکاران  و  کیم 
و  اردیل  می انجامد.  انحرافی  رفتارهای  به  مزمن  حسادت های  که  می کنند  تاکید  و  می دهند 
موسلدیلی3 )2014(، دریافتند که رابطه منفی و معناداری بین حسادت و تعهد شغلی و رابطه مثبت 
و معناداری بین حسادت و قصد ترک شغل وجود دارد. ماجکیک و اوسوالد4 )2018(، عنوان می کنند 
که حسادت در محل کار به عنوان عامل محرکی برای موفقیت و رقابت با دیگر همکاران است، اما 
از طرفی، سلامت افراد را از نظر جسمی و روحی به خطر می اندازد و اثر منفی بر ذهنیت کارکنان 
دارد. اگرچه در آینده می توان از این گونه احساسات ــ البته به صورت کنترل شده ــ برای رشد و 

1. Celse
2. Cooper & Payne
3. Erdil & Müceldili
4. Mujcic & Oswald
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موفقیت اقتصادی در سازمان ها استفاده کرد، ولی در آینده می تواند باعث بروز رفتارهای انحرافی 
گردد. گونزالز-ناوارو و همکاران )2018(1، نشان می دهند که وجود حسادت در سازمان رابطۀ مثبتی 
احساس  که  می دارند  بیان  آن ها  دارد.  دولتی  سازمان های  در  کارکنان  غیراخلاقی  رفتارهای  با 
و  اهداف  فعالیت هایی برخلاف  به کارها و  باعث می شود کارکنان  حسادت در محیط های کاری 

ماموریت سازمان دست بزنند که باعث کاهش عملکرد سازمانی می شود.

مدل‌مفهومی‌و‌فرضیه‌های‌پژوهش

این پژوهش به بررسی تاثیر فلات زدگی شغلی بر رفتارهای انحرافی کارکنان با نقش میانجی 
حسادت سازمانی می پردازد که الگوی مفهومی آن در شکل )1( ارائه شده است.

8 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
 

 اند:‎پژوهش طرح شدههای ‎فرضیه مفهومی پژوهش، مدلبر اساس روابط موجود در 
H1 :فلات‎ ر مثبت و معناداری داردبر رفتارهای انحرافی کارکنان اثزدگی شغلی. 
H2 :فلات‎ر مثبت و معناداری دارداث یزدگی شغلی بر حسادت سازمان. 
H3: ر مثبت و معناداری داردبر رفتارهای انحرافی کارکنان اث حسادت سازمانی. 
H4:  در رابطه بین فلاتحسادت سازمانی‎دارد ر مثبت و معناداریاثنقش میانجی  در زدگی شغلی و رفتارهای انحرافی کارکنان. 

 شناسی پژوهش‎روش
فلسفه،  نظر از ن پژوهشیا .ردیگ یم قرار یشیمایپ-فییتوص یها پژوهش زمره در و است یکاربرد هدف، نظر از حاضر پژوهش

 یگردآورابزار  .است یمقطع یها پژوهش جزو یزمان شاخص نظر از و ،شود‎می اجرا ییگرا اثبات میپارادا یمبنا بر و است یاسیق
 (1555) 1میلیمنزدگی شغلی از پرسشنامه ‎فلات ریمتغ سنجش یبرا که شکل نیبد است، پرسشنامه حاضر پژوهش در اطلاعات
است و بر اساس طیف و دو مولفه فلات ساختاری و فلات محتوایی  گویه 15این پرسشنامه دارای  .شده است استفاده

سنجش  ( بهام ارتقای شغلی پیدا کنم بازنشستگیای لیکرت با سوالاتی مانند )احتمال کمی وجود دارد تا دوران  گزینه‎پنج
استفاده شده است.  (1385) زاده و آذربایجانی ولیای  گویه 12 پرسشنامه از حسادت سازمانی یبراپردازد. ‎زدگی شغلی می‎فلات

 ییروا خصوص درده است. استفاده ش (1552)بنت  رابینسون و ای گویه 1برای سنجش رفتارهای انحرافی از پرسشنامه  ،همچنین
 از استفاده با آن ییروا و کرونباخ یآلفا روش از استفاده با ها پرسشنامه ییایپا که است ذکر انیشا اطلاعات یگردآور ابزار ییایپا و

 انیشا .است شده لیتحل Amos24افزار ‎نرم از استفاده با پرسشنامه از آمده‎دست‎به یها داده ،پژوهش نیا در .شد دییتا محتوا ییروا
 بر کهبود  سازمان آموزش و پرورش استان لرستان یستاد کارکنان از نفر 1522 بر مشتمل پژوهش یآمار جامعه که است اشاره
پرسشنامه  582که از این میان  شد انتخاب یتصادف روش به نفر 551 حجم به یا نمونه ها‎آن انیم از ،مورگان جدول اساس

 .صحیح دریافت گردید
 

 های پژوهش یافته
 دهد. توصیف آماری ابزار پژوهش را نشان می ،(1)جدول 

 ابزار پژوهشتوصیف آماری  :1 جدول
 بهنجاری کجی چولگی بیشینه کمینه انحراف استاندارد میانگین 

P           Z 
 278/2 215/2 115/2 155/2 22/35 22/1 17/1 31/17 زدگی شغلی‎فلات

 231/2 221/2 151/2 285/2 22/51 22/5 88/3 11/11 سازمانیحسادت 
 251/2 221/2 115/2 521/2 22/12 22/13 15/2 38/52 رفتار انحرافی

                                                           
1. Milliman 

 ساختاری

 محتوایی
زدگی فلات

 شغلی

 حسادت سازمانی

رفتارهای 
 انحرافی

شکل‌1:‌مدل‌مفهومی‌پژوهش

بر اساس روابط موجود در مدل مفهومی پژوهش، فرضیه های پژوهش طرح شده اند:
H1: فلات زدگی شغلی بر رفتارهای انحرافی کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد.

H2: فلات زدگی شغلی بر حسادت سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد.

H3: حسادت سازمانی بر رفتارهای انحرافی کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد.

H4: حسادت سازمانی در رابطه بین فلات زدگی شغلی و رفتارهای انحرافی کارکنان در نقش 

میانجی اثر مثبت و معناداری دارد.

1. González-Navarro et al.
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روش‌شناسی‌پژوهش

قرار  توصیفی-پیمایشی  پژوهش های  زمره  در  و  است  کاربردی  نظر هدف،  از  حاضر  پژوهش 
می گیرد. این پژوهش از نظر فلسفه، قیاسی است و بر مبنای پارادایم اثبات گرایی اجرا می شود، و از نظر 
شاخص زمانی جزو پژوهش های مقطعی است. ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر پرسشنامه 
است، بدین شکل که برای سنجش متغیر فلات زدگی شغلی از پرسشنامه میلیمن1 )1992( استفاده شده 
است. این پرسشنامه دارای 12 گویه و دو مولفه فلات ساختاری و فلات محتوایی است و بر اساس طیف 
پنج گزینه ای لیکرت با سوالاتی مانند )احتمال کمی وجود دارد تا دوران بازنشستگی ام ارتقای شغلی پیدا 
کنم( به سنجش فلات زدگی شغلی می پردازد. برای حسادت سازمانی از پرسشنامه 40 گویه ای ولی زاده 
و آذربایجانی )1389( استفاده شده است. همچنین، برای سنجش رفتارهای انحرافی از پرسشنامه 6 
گویه ای رابینسون و بنت )1995( استفاده شده است. در خصوص روایی و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات 
شایان ذکر است که پایایی پرسشنامه ها با استفاده از روش آلفای کرونباخ و روایی آن با استفاده از روایی 
 Amos24 محتوا تایید شد. در این پژوهش، داده های به دست آمده از پرسشنامه با استفاده از نرم افزار
تحلیل شده است. شایان اشاره است که جامعه آماری پژوهش مشتمل بر 1200 نفر از کارکنان ستادی 
سازمان آموزش و پرورش استان لرستان بود که بر اساس جدول مورگان، از میان آن ها نمونه ای به 

حجم 291 نفر به روش تصادفی انتخاب شد که از این میان 285 پرسشنامه صحیح دریافت گردید.

یافته‌های‌پژوهش

جدول )1(، توصیف آماری ابزار پژوهش را نشان می دهد.

جدول‌1:‌توصیف‌آماری‌ابزار‌پژوهش

بهنجاریکجیچولگیبیشینهکمینهانحراف استانداردمیانگین
P           Z

17/344/476/0032/000/4990/4620/0490/078فلات زدگی شغلی
11/163/882/0026/000/5890/6960/0540/034حسادت سازمانی

20/385/6913/0040/000/2510/4120/0560/026رفتار انحرافی

میانگین فلات زدگی شغلی 17/34، حسادت سازمانی 11/16، و رفتار انحرافی 20/38 گزارش 

1. Milliman
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و  برای شاخص های کجی  گزارش شده  آمار  که  نشان می دهد   ،)1( اطلاعات جدول  است.  شده 
چولگی توزیع ابزار مورد استفاده در محدوده نرمال بوده و تخطی جدی از فرض بهنجاری داده ها 
نبود  نشان دهندۀ  آزمون کولموگروف-اسمیرنف  با  داده ها  بهنجاری  بررسی  نگرفته است.  صورت 

.)P<0/05( تفاوت معنادار نمرات با توزیع نرمال است

جدول‌2:‌ضرایب‌پایایی‌ابزار‌پژوهش

ضریب گاتمنهمبستگی دو نیمه آزمونآلفای کرونباخ
0/8000/6190/762فلات زدگی شغلی
74/700/5880/740حسادت سازمانی

72/800/6010/747رفتار انحرافی

جدول )2(، مربوط به نتایج بررسی پایایی پرسشنامه ابزار پژوهش است. همسانی درونی فلات زدگی 
شغلی با روش آلفای کرونباخ 0/80، حسادت سازمانی 0/75، و رفتار انحرافی 0/73 گزارش شده است. 

با توجه به مقادیر گزارش شده، پایایی پرسشنامه ابزار مورد استفاده مطلوب ارزیابی می شود.

جدول‌3:‌ماتریس‌همبستگی‌متغیرها

رفتار انحرافی حسادت سازمانی فلات زدگی شغلی
0/579** 0/751** 1 فلات زدگی شغلی
0/417** 1 0/751** حسادت سازمانی

1 0/417** 0/579** رفتار انحرافی
** = P<0.01

بررسی رابطه بین متغیرها با ضریب همبستگی پیرسون که در جدول )3( گزارش شده، حاکی 
.)P>0.01( از رابطه مستقیم و معنادار متغیرهای مورد مطالعه است

مدل معادلات ساختاری

مدل معادلات ساختاری خانواده ای از تکنیک های آماری است که برای تجزیه وتحلیل نظام مند 
آن ها  میان  روابط  و  پنهان  متغیرهای  نظری  ساختارهای  اندازه گیری  برای  چندمتغیره  داده های 
از طریق  متغیرهای تحت مطالعه  بین  رابطه های  از  این روش، مجموعه ای  در  استفاده می شود. 

تحلیل مسیر به روش بیشینه احتمال بررسی شد )شکل 2(.
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9 
 

 
، (1) جدولاطلاعات است. گزارش شده  38/52رفتار انحرافی  و، 11/11ادت سازمانی ، حس31/17زدگی شغلی ‎میانگین فلات

و تخطی  ابزار مورد استفاده در محدوده نرمال بودههای کجی و چولگی توزیع ‎شده برای شاخص‎دهد که آمار گزارش‎نشان می
 نبود دهندۀ‎اسمیرنف نشان-ن کولموگروفها با آزمو‎نگرفته است. بررسی بهنجاری داده ها صورت‎جدی از فرض بهنجاری داده

 (. >22/2P) استتفاوت معنادار نمرات با توزیع نرمال 
 

 پژوهشی ابزار یایضرایب پا: 2جدول 

 ضریب گاتمن آزمون‎همبستگی دو نیمه نباخآلفای کرو 
 715/2 115/2 822/2 زدگی شغلی‎فلات

 712/2 288/2 71/72 حسادت سازمانی

 717/2 121/2 75/82 رفتار انحرافی

 
نباخ روش آلفای کروزدگی شغلی با ‎درونی فلاتار پژوهش است. همسانی ابزی پرسشنامه به نتایج بررسی پایای مربوط ،(5)جدول 

ی پرسشنامه ابزار ، پایایشده‎ده است. با توجه به مقادیر گزارشگزارش ش 73/2و رفتار انحرافی  ،72/2حسادت سازمانی  ،82/2
 .شود‎رزیابی میمورد استفاده مطلوب ا

 
 ماتریس همبستگی متغیرها: 3جدول 

  زدگی شغلی‎فلات حسادت سازمانی رفتار انحرافی
 زدگی شغلی‎فلات 1 721/2** 275/2**
 حسادت سازمانی 721/2** 1 117/2**

 رفتار انحرافی 275/2** 117/2** 1
** = P<0.01 

 
حاکی از رابطه مستقیم و معنادار  ،شده گزارش (3جدول )که در بررسی رابطه بین متغیرها با ضریب همبستگی پیرسون 

 .(P< 0.01متغیرهای مورد مطالعه است )
 مدل معادلات ساختاری

های چندمتغیره برای ‎مند داده‎حلیل نظامتو‎های آماری است که برای تجزیه‎ای از تکنیک‎مدل معادلات ساختاری خانواده
های بین ‎ای از رابطه‎، مجموعهدر این روش .شود‎استفاده می ها‎گیری ساختارهای نظری متغیرهای پنهان و روابط میان آن‎اندازه

 .(5شکل ) شدمتغیرهای تحت مطالعه از طریق تحلیل مسیر به روش بیشینه احتمال بررسی 
 

 
شکل‌2:‌مدل‌ساختاری‌پژوهش

شکل )2(، مربوط به مدل خروجی مدل ساختاری پژوهش است. در این مدل، فلات زدگی به 
عنوان متغیر برون زا، حسادت سازمانی به عنوان متغیر میانجی، و رفتار انحرافی به عنوان متغیر 
درون زا در نظرگرفته شده است. ضرایب ارائه شده در کنار مسیرها ضرایب استاندارد هستند که برای 

اطلاع از میزان هر کدام از روابط می توان به آن ها مراجعه کرد.

جدول‌4:‌شاخص‌های‌برازش‌مدل

 شاخص های 
برازش مطلق

 شاخص های 
برازش تطبیقی شاخص های برازش تعدیل یافته

AGFI GFI CFI NFI PNFI RMSEA CMIN/df مقدار
0/869 0/914 0/955 0/934 0/70 0/081 3/985 مدل اندازه گیری

داده های به دست آمده در مدل اولیه برازش قابل قبول و به نسبت خوبی از مدل در نمونه مورد 
مطالعه نشان می دهد و بر اساس این، فرضیه پژوهشی مبنی بر برازش مدل ارائه شده با داده های 
تجربی تایید می شود. اکنون به بررسی شاخص های برازش پرداخته می شود. از شاخص های برازش 
مجذورات خطای  میانگین  ریشه  0/98؛   )CMIN/df( آزادی  درجۀ  به  اسکویر  کای  تعدیل یافته 
برآورد )RMSEA( 0/081؛ و شاخص برازش هنجارشده مقتصد )PNFI( 0/70 است که با توجه 
به مقدار قابل قبول هر کدام از شاخص ها، که در جدول )4( ارائه شد، همگی برازش خوب مدل را 
تایید می کنند. از شاخص های برازش تطبیقی شاخص برازش اصلاح شده )NFI( 0/934 و شاخص 
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برازندگی تطبیقی )CFI( با مقدار 0/955 نشان دهندۀ برازش خیلی خوب مدل هستند. در نهایت، 
از شاخص های برازش مطلق نیز شاخص نیکویی برازش )GFI( 0/914 و شاخص نیکویی برازش 

اصلاح شده )AGFI( 0/869 حاکی از برازش خیلی خوب مدل با داده های تجربی است. 
اطلاعات مربوط به بار عاملی هر گویه نیز پس از حذف بارهای عاملی ضعیف )زیر 0/4( در 

جدول )5( ارائه شده است.

جدول‌5:‌بار‌عاملی‌گویه‌های‌پرسشنامه‌ها‌پس‌از‌اصلاح

گویه ها
متغیرها

رفتارهای انحرافیحسادت سازمانیفلات زدگی شغلی
10/703
20/655
30/618
40/553
50/496
60/493
70/492
80/458
90/440
100/880
110/838
120/768
10/589
30/693
40/679
50/503
10/603
20/564
30/813
40/731
50/598
60/583
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تحلیل‌فرضیه‌ها

بر  β( فلات زدگی شغلی  اثر مستقیم )ضریب  اندازه  به دست آمده،  بر اساس داده های تجربی 
رفتار انحرافی 0/20 است. این ضریب مستقیم به این معناست که یک نمره افزایش در فلات زدگی 
ارائه شده، فرضیه  نتایج  استناد  با  انحرافی همراه است.  رفتار  نمره  افزایش در هر  با 0/20  شغلی 
H1 با اطمینان 99 درصد تایید می شود. فرضیه H2 بیان می کند که فلات زدگی شغلی بر حسادت 

سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. اندازه اثر مستقیم فلات زدگی شغلی بر حسادت سازمانی 0/33 
است. این ضریب بالاترین ضریب به دست آمده در مدل است و با اطمینان 99 درصد تایید می شود. 
نتایج حاکی از اندازه اثر مستقیم 0/24 حسادت سازمانی بر رفتار انحرافی و تایید فرضیه H3 در 
سطح 99 درصد اطمینان است. در آخرین فرضیه ادعا شده بود که حسادت سازمانی در رابطه بین 
 .)H4( فلات زدگی شغلی و رفتارهای انحرافی کارکنان در نقش میانجی اثر مثبت و معناداری دارد
اطلاعات جدول )6( نشان می دهد که مقدار اثر غیرمستقیم فلات زدگی شغلی به واسطۀ حسادت 
تایید فرضیه  و  است   )P>0/05( معنادار  این ضریب  است که  انحرافی 0/139  رفتار  بر  سازمانی 

چهارم را نشان می دهد.

جدول‌6:‌اثر‌مستقیم‌و‌غیرمستقیم‌فلات‌زدگی‌شغلی

حدود بوت استرپضریب βمسیراثر
حد پایین  حد بالا

سطح 
معناداری

مستقیم
0/200/0710/3280/001فلات زدگی شغلی ---<  رفتار انحرافی

0/330/1450/5540/001فلات زدگی شغلی ---<  حسادت سازمانی
0/240/0630/2810/001حسادت سازمانی ---< رفتار انحرافی

0/1390/0800/2130/005فلات زدگی شغلی ---< حسادت ---< رفتار انحرافیغیرمستقیم

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی اثر فلات زدگی شغلی بر رفتارهای انحرافی کارکنان با 
نقش میانجی حسادت سازمانی بود که در قالب تدوین چهار فرضیه بحث و بررسی شد.

فرضیه نخست پژوهش به این صورت مطرح شد که فلات زدگی شغلی بر رفتارهای انحرافی 
کارکنان در اداره کل آموزش و پرورش استان لرستان اثر مثبت و معناداری دارد. نتایج حاصل از 
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تجزیه وتحلیل داده های پژوهش حاکی از تایید این فرضیه است. این نتیجه همسو با نتایج فیاضی 
ارتباط  در  منفی  کاری  پیامدهای  با  شغلی  فلات زدگی  رسیدند  نتیجه  این  به  که  است   )2013(
است، و فیاضی و ضیایی )2015(، که نشان دادند کتابدارانی که فلات زدگی بیش تری را ادراک 
کرده اند، فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت بیش تری را نیز گزارش داده اند؛ و نیز روتوندو 
یا سازمان،  مافوق  مانند سرزنش کردن  رفتارهای منفی  بیان می کنند میان  و پروو1 )2000( که 
تمایل به ترک خدمت، استفاده از الکل یا مواد مخدر، و نگرش های کاری ضعیف تر و استرس های 
بیش تر رابطه مثبت وجود دارد. در تبیین این فرضیه می توان اذعان داشت، در سازمان هایی که 
کوچک سازی، خصوصی سازی و طراحی مجدد اعِمال می گردد، موقعیت های کم تری برای صعود 
از نردبان ترقی سنتی وجود دارد و افراد سریع تر به سکون یا خو گرفتن به وضع موجود می گرایند. 
امروزه پیشرفت شغلی برحسب ترفیع  افقی هستند،  این که ساختارهای سازمانی بیش تر  به دلیل 
عمودی به امری رقابتی و دشوار تبدیل شده است. بنابراین، بیش تر کارمندان قبل از دستیابی به 
اهداف شغلی شان اغلب به مرحله فلات شغلی می رسند. فلات شغلی به موضوعی انتقادی سازمانی 
و مدیریتی تبدیل شده است که نیاز به مدیریت صحیح دارد تا از نارضایتی کارمندان جلوگیری کند.
اگر حسادت در محل کار افزایش یابد، رفتارهای انحرافی از جمله شایعه پراکنی و رفتارهای 
ویران کند. چرا که شرط موفقیت هر  را  پیکره سازمان  و می تواند  افزایش می یابد  نیز  ضدتولید 
سازمانی وجود اعتماد متقابل اعضا به یکدیگر و به مدیر، مشارکت و انجام کارهای تیمی است 

.)Nasre Esfahani & Heidari, 2019(
کارکنان این گونه از سازمان سالیان متمادی مشغول یک کار یکنواخت هستند و دقیقاً می دانند 
ندارد. کارکنان  آموختن وجود  برای  انتظاری می رود و هیچ چیز جدیدی  آنان چه  از  روز  که هر 
سازمان احساس تهی بودن، احساس خستگی پیش از شروع کار، احساس ناکامی و سرخوردگی 
و دشواری در انجام کارها را تجربه می کنند. نگاهی بر این عوامل حاکی از آن است که می توان 
مقرر،  زمان  از  زودتر  سازمان  ترک  کم کاری،  هماهنگی،  بدون  غیبت  نظیر  انحرافی  رفتارهای 
سنگ پراکنی در مقابل موفقیت همکاران، و عدم متابعت از فرامین، دستورالعمل ها و مقررات را به 
عنوان نوعی واکنش جبرانی در مقابل احساس فلات زدگی و نبود انرژی مثبت و شور و اشتیاق تلقی 
کرد. پس لزوم طراحی و اجرای برنامه ریزی مسیر کارراهه شغلی و اتخاذ راهبردهای توسعه آموزش 
بازطراحی مشاغل  و پرورش شغلی همچون سیاست های تسهیل کنندۀ جابه جایی درون سازمانی، 
سازمانی و استقرار نظام آموزش ضمن خدمت، طراحی نظام پرداخت بر مبنای عملکرد و ارتقای 

1. Rotondo & Perrewé
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سطح مهارت های شغلی، استقرار نظام مربی گری در سازمان با هدف فراهم آوردن امکان تشریک 
مطالعات و دانش شغلی، کمک به اجرای مهارت های جدید، و تقویت حس لیاقت و خودباوری در 

کارکنان آموزش و پرورش پیشنهاد می گردد.
پژوهش حاضر پیشنهاد می کند انگیزۀ پیشرفت و ارتقا در کارکنان را به وسیله بهبود شرایط 
محیط کار و ایجاد فرصت های ارتقا در کارکنان خود به وجود آورند و نشان دهند که کارکنان با 
انگیزه ای که در راستای پیشرفت و ارتقای خود عملکرد بهتری را از خود نشان می دهند، حتماً رشد 
می کنند و در سطوح سازمانی بالا می روند. سازمان ها باید سبکی از مدیریت و رهبری را برای ایجاد 
روابط دوستانه میان مدیران و کارکنان اتخاذ نمایند. همچنین، این روابط باید محیطی را ایجاد 
نماید که اجازه دهد کارکنان آموزش لازم را کسب نمایند و شایستگی آن ها را برای موقعیت های 
و  خط مشی  طبق  بر  کارکنان  تمام  برای  و  به درستی  باید  سازمان  در  ارتقا  دهد.  افزایش  بهتر 
سیاست های سازمان اجرا شود و این امکان به وجود آید که برای سِمت های خالی بالاتر از کارکنان 
داخل سازمان استفاده شود. این کار موجب می شود هر کسی در زندگی کاری خود نیز پیشرفت را 
ببیند و کم تر حسادت بورزد. از این رو، او می کوشد برای استفاده بیش تر از تجربیات خود در انجام 

فعالیت های ارزشمند تلاش بیش تری نماید، که به کاهش فلات زدگی شغلی منجر می شود.
جنبه های  که  سازمانی  حسادت  و  انحرافی،  رفتار  شغلی،  فلات زدگی  پدیده های  به  توجه  با 
غیراخلاقی را موجب می شوند، ممکن است برخی از افراد در ارائه نظر و دیدگاه خود در قالب پاسخ 
به پرسشنامه محتاطانه عمل کرده باشند. این موضوع با توجه به آن که برای کاهش سوءگیری 
روش مشترک در توزیع پرسشنامه، اقدام خاصی قبل و بعد از توزیع انجام نگرفته است، می تواند 

نگران کننده باشد.
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