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Purpose: The purpose of the research was to investigate the relationship between job 
burnout and organizational voice of education workers. 
Methodology: The current research is a descriptive correlation type in terms of practical 
purpose and implementation method. The statistical population includes all education 
workers of Mehr city, Fars province, in the academic year 2020-21, numbering 510 people, 
based on Morgan's table, a sample of 220 people was selected by simple random sampling 
method. The data of the research was collected using the researcher-made occupational 
plateau questionnaire and the organizational voice standard questionnaire (Hames, 2012). 
In the current research, the convergent validity was extracted using the variance, which was 
higher than 0.6 for all variables, and the reliability of the questionnaires was determined 
using the Cronbach's alpha method in the organizational plateau questionnaire (0.82) and 
the organizational voice questionnaire (0.78). 0) was calculated. In order to analyze the 
data, Spearman, Mann-Whitney, Kruskal-Wallis and Friedman correlation coefficient tests 
were used in SPSS 21 statistical software. 
Findings: It showed that there was a negative and significant correlation between 
structural and biological plateau and organizational voice. (p>0.05) and there was no 
significant relationship between content plateau and organizational voice (p>0.05). Mann-
Whitney and Kruskal-Wallis tests showed that education, age and gender had no significant 
effect on job satisfaction and organizational voice (p>0.05). According to the Friedman test, 
structural plateau had the highest mean and biological plateau had the lowest mean. 
(p<0.05). 
Conclusion: The final results of the research showed that the types of job burnout had a 
different relationship with the organizational voice of employees, and the level of this 
relationship in employees was not related to education, age and gender. Considering the 
importance of the issue, it is necessary for managers to create the necessary motivations in 
order to strengthen the organizational voice. 
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 12/01/1401 دریافت:

 25/07/1401 پذیرش

 13/03/1401 انتشار:

 .بودشغلي و آواي سازماني کارکنان آموزش و پرورش  زدگيفلات بررسي رابطه بينهدف از انجام پژوهش  دف:ه

جامعه آماري شامل کاربردي و از نظر روش اجرا، توصيفي از نوع همبستگي است. از نظر هدف : پژوهش حاضر روش شناسی

نفر که بر اساس  510به تعداد  1399-400ي کارکنان آموزش و پرورش شهرستان مهر استان فارس در سال تحصيلي کليه
پرسشنامه وهش با استفاده از هاي پژدادهگيري تصادفي ساده انتخاب گرديد. نفري با روش نمونه 220جدول مورگان نمونه 

از آوري گرديد. در پژوهش حاضر جمع (Hames,2012زدگي شغلي و پرسشنامه استاندارد آواي سازماني )محقق ساخته فلات
ها با استفاده از روش بود و پايايي پرسشنامه 6/0روايي همگرا با استفاده از واريانس استخراج شده که براي همه متغيرها بالاتر از 

 تجزيه و تحليل ( محاسبه گرديد. جهت78/0( و پرسشنامه آواي سازماني )82/0سازماني ) آلفاي کرونباخ در پرسشنامه فلات
 SPSS  21واليس و فريدمن در نرم افزار آماريهاي ضريب همبستگي اسپيرمن، من ويتني، کروسکالها از آزمونتحليل داده
 استفاده شد.

( و بين p>05/0بين فلات ساختاري و زيستي با آواي سازماني همبستگي منفي و معنادار وجود داشت. ) کهنشان داد  ها:یافته

 واليس نشان دادويتني و کروسکالآزمون هاي من(. <05/0pي معناداري وجود نداشت) فلات محتوايي با آواي سازماني رابطه

براساس آزمون فريدمن  (.<05/0p)زماني اثر معناداري نداشتزدگي شغلي و آواي ساکه تحصيلات، سن و جنسيت بر روي فلات
 (.p>05/0فلات ساختاري بيشترين و فلات زيستي کمترين ميانگين را داشت. )

ي متفاوتي با آواي سازماني کارکنان زدگي شغلي رابطهنتايج نهايي پژوهش نشان داد که انواع فلاتگیري: بحث و نتیجه

در کارکنان با تحصيلات، سن و جنسيت ارتباطي نداشت. با توجه به اهميت موضوع لازم است  داشتند که ميزان اين رابطه
 لازم را ايجاد کنند. هاي مديران در جهت تقويت آواي سازماني، انگيزه
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 مقدمه

رايزني با متخصصان کاري يا ها براي تغيير سياستآواي سازماني شامل گفتگو درباره مشکلات با سرپرستان، ارائه راهکارها و پيشنهادها، به زبان آوردن ايده
ها و نظرات ها بسيار اهميت دارد، چرا که بيان اين ايدهها، اطلاعات و نظرات کارکنان براي سازمانها، انديشهاست، در عصر حاضر گوش سپردن به ايده

هاي آنان باشد تا از اين علايق و خواستههاي سازمان باشد و از طرفي ديگر نماينگر تواند از يك طرف به عنوان راهبردي براي حل مسائل و پيچيدگيمي
نيز آواي سازماني طريق براي مديريت پيامي ارسال کنند تا شرايط را براي اثربخشي هر چه بيشتر آنان فراهم سازند، يکي از عوامل تاثيرگذار بر فلات شغلي 

ها و نظرات اي يافته است چرا که از يك طرف ايدهيت ويژه(. گوش سپردن به آواي کارکنان براي سازمانها اهمdelbablan, Foroughi, 2021است)
(. بيشتر Bayrak kok & Sarikaya, 2016هاي آنها باشد)کننده خواستهتواند راهگشاي بسياري از مسايل سازماني و از طرف ديگر منعکسکارکنان مي

دانند که اين عوامل بايد مورد بررسي و تحليل قرار و مشارکت آنها موثر ميصاحبنظران عوامل فردي، سازماني و اجتماعي را در مورد بيان نظرات کارکنان 
 (.Detert & Burris, 2017گيرد، تا با شناخت عوامل موثر، راهکارهاي مناسب در ايجاد بيان نظرات سازنده کارکنان تبيين شود)

زدگي هاي کاري کارکنان شناسايي شده است پديده فلاتسازماني و انگيزهگذار به پيامدهاي از جمله عواملي که در چرخه مسير شغلي به عنوان عامل اثر
هاي اوليه در مورد فلات شغلي بيانگر اين باور بود که به سر بردن در فلات (. تفکرات و نوشتهKhanifar, Ebrahimi & Gholami 2021شغلي است)

مقوله فلات از طرفي (. Khanifar, Ebrahimi & Gholami 2021شکل سازند)شغلي امري نامطلوب است و کارکناني که در فلات شغلي خود هستند م
گذارد. بر اين اساس ها تأثير منفي برجاي ميدارد و به شدت بر زندگي کاري آنشغلي، دامي است که کارکنان سازمان را از پيشرفت در مسير شغلي باز مي

کنند . بدين ترتيب کارکنان در طي کار خسته شده و به آن به ديد شغلي غيرماهرانه نگاه ميبسياري از افراد پس از گذشت سه سال در يك شغل، از آن 
شوند که چيز جديدي براي يادگيري در شغلشان وجود ندارد، در اين وضعيت فرد احساس درماندگي کرده و شغل خود را اين مدت، متوجه اين موضوع مي

زدگي، ساختاري، سه نوع فلات Bardwick (1986)(. به زعم Sorizehi, Samadi, Sohrabi & kamalipoor, 2013آورد)ارزش و نامطلوب به شمار ميکم
ها، احساس خستگي شغلي وجود هاي خاصي ايجاد شده و در تمامي اين سه نوع از فلاتها، توسط عاملمحتوايي و زيستي وجود دارد. هر يك از اين فلات

زماني که افراد به بالاترين سطح سازماني که در توان دارند مي رسند دچار فلات زدگي ساختاري (. Khanifar, Ebrahimi & Gholami 2021دارد )
رود هاي بالاتر در سازمان ميهاي موجود در سلسله مراتب ساختار سازماني است زيرا هر چه فرد به ردهزدگي ساختاري ناشي از محدوديتشوند. فلاتمي

 & Pourezat, Mokhtarianpourهاي لازم براي رفتن به رده بعدي را ندارد)ها و مهارتدارد و يا فرد همه تواناييهاي محدودتري وجود پست

Amini,2019شوند که عموما کارها با تنوع پايين زدگي فلات محتوايي است که گاهي افراد به دليل محتواي شغل دچار فلات شغلي مي(. نوع ديگر فلات
وجود ندارد و بعد  گيرند آنها ساليان متمادي مشغول انجام دادن يك کار يکنواخت هستند، آموختنکننده در اين دسته قرار ميکسل و با محتواي خسته و

هاي اندکي زدگي، فلات زيستي است که پژوهشنوع سوم فلات (.Madadnouroozi, zare & shirali, 2018گيرد)ها را در برميمحتوايي همه سازمان
هاي زندگي رضايتي بدست نخواهد آمد. فلات زدگي زيستي زدگي زيستي شامل اين احساس است که در هيچ يك از زمينهن انجام شده است فلاتدرباره آ

گونه چاي خارج از کار خود گرفتار شده باشند و زماني که فرد دچار روزمرگي شود و هيکند به گونه اي که افراد در وظيفهنوعي احساس فردي را توصيف مي
 (.Madadnouroozi, zare & shirali, 2018علاقه و لذتي در زندگي شخصي احساس نکند)

Khanifar, Ebrahimi & Gholami (2021) زدگي ساختاري و شغلي و انگيزش شغلي به اين نتيجه رسيدند که فلاتي فلات زدگيدر تحقيقي درباره
زدگي در تحقيقي که در مورد بررسي آثار فلات Heidari, Beheshti, Shahriyari & Navah(2020) محتوايي تاثير منفي بر روي انگيزش شغلي دارد.

علمي بحث ارتقا به منزله مهمترين هاي ايران انجام دادند، به اين نتيجه رسيدند که مهمترين دغدغه براي اعضاي هيئتعلمي دانشگاهشغلي اعضاي هيئت
نيز در  Rastegar & Fotovvat(2020)زدگي بوده است. و عامل سياسي به منزله مهمترين زمينه ايجادکننده فلاتزدگي عامل ساختاري مرتبط به فلات

مدار بر آواي سازماني و جو سازماني اثر ها نشان داد که سبك رهبري رابطهمدار و آواي سازماني پرداختند، يافتهاي به بررسي نقش رهبري رابطهمطالعه
مدار و آواي سازماني دارد همچنين جو سازماني بر آواي سازماني اثر مثبت و معنادار دارد و جو سازماني در رابطه بين سبك رهبري رابطه مثبت و معناداري

در تحقيقي به بررسي نقش سرمايه اجتماعي و هوش فرهنگي بر آواي  Ahmadi, Hossaini & Tafazzoli(2020)کند. همچنين نقش ميانجي ايفا مي
دهد پس کاهش سرمايه اجتماعي و افزايش ني به اين نتيجه رسيدند که کمبود سرمايه اجتماعي و هوش فرهنگي بالا مديران را تحت تاثير قرار ميسازما

در  Morshedi Tonekaboni & Taban (2020)تواند مديران را به سمت صداي سازماني و انگيزه و احساس مسوليت سوق دهد. هوش فرهنگي مي
رابطه  767/0شغلي با ضريب همبستگي به بررسي رابطه تغيير سازماني و فلات شغلي پرداختند و خاطر نشان کردند که بين تغيير سازماني و فلات پژوهشي

 Jiang, Hu & Wang (2018)داري وجود دارد. بنابراين، شاخص عاطفي، شاخص شناختي و شاخص رفتاري نيز با فلات شغلي رابطه معناداري دارد. معني
شغلي به اين نتيجه رسيده بودند که خودکارآمدي  شغلي و خودکارآمديکننده سمتزدگي شغلي با نقش تعديلشغلي و فلاتدر پژوهشي با عنوان سازگاري
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شود و غلي حاصل ميکند و در تقابل با آن کارآيي شزدگي شغلي نقش مهمي ايفا ميکننده رابطه سازگاري شغلي و فلاتشغلي به عنوان يك عامل تسهيل
شغلي و تعهد سازماني نيز در تحقيقي به بررسي فلات Hatami (2018)تر باشد. شود که تصدي شغل طولانيبخصوص اهميت آن زماني مشخص مي

افزايش تعهد سازماني شغلي با کاهش تعهد سازماني و افزايش فرسودگي شغلي و افزايش لنگرهاي شغلي با پرداخت و به اين نتيجه رسيد که افزايش فلات
 همراه بوده است. 

تواند تأثير شغلي در سازمان ميکه به بررسي آثار فلات شغلي پرداخته بود نيز نشان داد که فلات Arora, Gandhi ritu, gunjan (2014)نتايج تحقيق 
اين تحقيقات متغير آواي سازماني که تاثير زيادي بر  ها داشته باشد. عمدتا درمنفي در حالات رواني کارکنان به خصوص در افزايش استرس شغلي آن

در عصر جهاني شدن و پيشرفت روزافزون تکنولوژي، شود پرداخته نشده است. زدگي شغلي دارد و باعث تسهيل در حرکت افراد در مسيرهاي شغلي ميفلات
نشان داده است کارکناني که در مسير شغلي مناسب سازمان در حال ها (.  پژوهشHitt,2019هاست )سرمايه انساني به عنوان مهمترين سرمايه سازمان

ها همواره ترند و تمايل کمتري به ترك سازمان دارند. به همين دليل سازمانکنند و عملکرد بهتري دارند، راضيپيشرفت هستند، با انگيزه بيشتري کار مي
(. امروزه کارکنان تاکيد بيشتري بر زندگي شخصي Buela & Joseph,2015ان هستند )هاي اثربخش براي مديريت مسير شغلي کارکندر پي يافتن راه حل

هاي سازماني بالاتر که سبب بر هم زدن توازن کار و هاي شغلي بيشتر و پستدهند که به جاي پذيرش مسئوليتو خانوادگي خود دارند و گاه ترجيح مي
دهد که تعداد رو به افزايشي از افراد، يك سکون يا فلات اقي بمانند، در مجموع، اين روند نشان ميشود، در جايگاه سازماني خود بزندگي شخصي افراد مي

 (. Tabarsa, Rezaian, Hadizadeh Moghadam & Jamali Nazari, 2014ها از زندگي شغلي خود تجربه خواهند کرد)را در برخي جنبه

خواهند و اغلب حرفه خود را با کننده ميهاي مطمئن و ارضاکنند و نگران هستند و شغلي خود فکر ميکار کارکنان امروزي بيشتر از گذشته درباره زندگي
ها اهميت ها و پاداشها به پيشرفت خود، کسب بالاترين مسئوليتکنند و اکثر آناميد و انتظارات ويژه براي رسيدن به بالاترين سطح در سازمان شروع مي

نقشي بيشتري کنند، عملکرد نقشي و فرااني که در مسير شغلي مناسب در سازمان درحال پيشرفت هستند با انگيزه بيشتري کار ميدهند و از طرفي کارکنمي
هاي محدودي وجود داشت که مستقيما رابطه شود. در ايران پژوهشترند و تمايل به ترك سازمان و غيبت در بين آنها کمتر مشاهده ميدارند، راضي

زدگي شغلي با آواي شغلي با آواي سازماني را بررسي کرده و آثار و تبعات آن را نمايان ساخت، لذا در اين پژوهش هدف کلي بررسي رابطه فلاتزدگي فلات
 سازماني در کارکنان آموزش و پرورش بود. 

 

 روش شناسی 

. جامعه پژوهش شامل کليه کارکنان آموزش و پرورش شهرستان پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر روش اجرا، توصيفي و از نوع همبستگي بود
نفر تعيين گرديد، با  220نفر بودند. براي برآورد حجم نمونه پژوهش از جدول مورگان استفاده شد لذا حجم نمونه آماري  510مهر)استان فارس( به تعداد 

نه انتخاب و مورد بررسي قرار گرفتند. براي انتخاب نمونه با توجه به متمرکز بودن نفر به عنوان اعضاي نمو 220گيري تصادفي ساده استفاده از روش نمونه
ودن آمار جامعه مرکز آموزش و پرروش، تمامي افراد نمونه براي انتخاب شدن، شانس مساوي داشتند، بنابراين ضمن رعايت تنوع در نمونه آماري و نيز زياد ب

 و سوم( از کارکنان مرد انتخاب شدند.  کارکنان مرد، تعداد بيشتر اعضاي نمونه )د

شد. سپس با مراجعه براي گردآوري داده ها از ابزار پرسشنامه استفاده شد. براي اين کار ابتدا پرسشنامه هاي استاندارد پژوهش به تعداد اعضاي نمونه تهيه 
هاي تهيه شده به همراه دستورالعمل ز احذ مجوز، پرسشنامهبه مرکز آموزش و پرورش شهرستان مهر، مجوز لازم جهت پخش پرسشنامه گرفته شد. پس ا

بندي آن، در قالب فايل اکسل وارد، و جهت تجزيه و کردن، آن در اختيار اعضاي نمونه قرار گرفت. پس از پر کردن پرسشنامه از سوي کارکنان و دستهپر
 تحليل نهايي آماده شدند.   

گويه و سه خرده مقياس )فلات  17( بود که داراي 1399زدگي شغلي )خليلي و طاهرزاده، پرسشنامه محقق ساخته فلاتهاي مورد استفاده شامل پرسشنامه
کم( براي ساختاري، فلات محتوايي و فلات زيستي( در طيف پنج درجه اي ليکرت بود. بدين صورت که ) گزينه هاي خيلي زياد، زياد، متوسط، کم و خيلي 

)خيلي زياد( نمره گذاري شدند. ضريب پايايي کلي پرسشنامه در پژوهش 5)خيلي کم( ....تا ... 1مشخص شده بود که در قالب اعداد  پاسخ دهي به گويه ها
محاسبه شده است و روايي آن  83/0( ضريب پايايي آن معادل 1399( گزارش شده است. همچنين در پژوهش کرمي و همکاران)86/0خليلي و طاهر زاده)

توان گفت ابزار از ويژگي قرار دارد لذا مي 88/0تا  77/0زارش شده است. نتايج حاصل از تحليل ضرايب پايايي در پژوهش حاضر نيز در دامنه قابل قبول گ
همچنين  بودند، 77/0و فلات زيستي  79/0، فلات محتوايي 88/0، فلات ساختاري 82/0زدگي شغلي پايايي مناسب برخوردار است که به ترتيب فلات

( به ترتيب براي مولفه هاي CR( و پايايي ترکيبي ) AVEجهت تعيين روايي اين پرسشنامه از روايي همگرا استفاده شد که واريانس استخراج شده)
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گزارش شد که با توجه به  84/0و  65/0و فلات زيستي  89/0و  68/0، فلات محتوايي 88/0و  66/0، فلات ساختاري 85/0و  65/0زدگي شغلي فلات
 بزرگتر است روايي همگراي مناسب وجود داشت.   AVEنيز از  CRو  7/0بزرگتر از  CR، 5/0بزرگتر از  AVEاينکه مقدار 

هاي خيلي زياد، زياد، بدين صورت که گزينهاي ليکرت استفاده شد. گويه در طيف پنج درجه 18( داراي Hames,2012پرسشنامه استاندارد آواي سازماني ) 
)خيلي زياد( نمره گذاري شدند. با توجه به  5)خيلي کم( ....تا ... 1ها مشخص شده بود که در قالب اعداد دهي به گويهخيلي کم براي پاسخمتوسط، کم و 

وردار است. توان گفت ابزار از ويژگي پايايي مناسب برخبود مي 78/0کرونباخ، از آنجا که ضرايب ابزار پژوهش نتايج حاصل از تحليل ضرايب پايايي آلفاي
مناسب ارزيابي شده است. همچنين جهت تعيين روايي اين پرسشنامه از روايي همگرا  72/0( با ضرايب تاثير 2012روايي سازه پرسشنامه در پژوهش همس)
بزرگتر از  AVEه مقدار گزارش شد که با توجه به اينک 87/0و  70/0( آن به ترتيب CR( و پايايي ترکيبي ) AVEاستفاده شد که واريانس استخراج شده)

5/0 ،CR  و  7/0بزرگتر ازCR  نيز ازAVE   .بزرگتر است روايي همگراي مناسب وجود داشت 

بشرح ذيل استفاده شد و در تحليل توصيفي  SPSS 21افزار آماري هاي آماري و با استفاده از نرمها از تکنيكدر پژوهش حاضر جهت تجزيه و تحليل داده 
ها بين دو گروه ويتني براي مقايسه تفاوتميانگين و انحراف معيار و براي آزمون فرضيات پژوهش از همبستگي اسپيرمن و همچنين از آزمون منها از داده

ند گروه از دار بين دو يا چهاي آماري معنيمستقل زن و مرد)جنسيت(، آزمون کراسکال واليس که آزمون ناپارامتري مبتني بر رتبه است براي تعيين تفاوت
 ها استفاده شد. بندي مولفههاي سن و تحصيلات و آزمون فريدمن به منظور رتبهيك متغير مستقل بر يك متغير وابسته پيوسته يا ترتيبي براي مولفه

 

 یافته ها

 ذيل گزارش شد. 1پس از گرداوري داده ها، آمار توصيفي پژوهش بدون ريزش به شرح جدول 

 آمار توصيفي پژوهش .1جدول

 درصد تعداد متغير

 %72 159 مرد جنسيت

 %28 61 زن

 %5 11 فوق ديپلم و پايين تر تحصيلات

 %49 108 ليسانس

 %46 101 فوق ليسانس و بالاتر

 %6 14 سال 30کمتر از  سن

 %49 108 سال 40تا  30

 %34 74 سال 50تا  41

 %11 24 سال 50بالاتر از 

 

 30از حيث جنسيت بيشترين درصد مرد، از حيث تحصيلات بيشترين درصد مربوط به ليسانس و از حيث سن بيشترين درصد مربوط به  1به جدول با توجه 
 سال بود. 40تا 

ها ي مؤلفهدر همهکه p-valueبا توجه به ميزان ها استفاده شد که ها ابتدا از آزمون کولموگروف اسميرنوف جهت نرمال بودن دادهبراي بررسي فرضيه 
 نابراين از ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده گرديد.هاي تحقيق از يك توزيع نرمال به دست نيامده بتوان نتيجه گرفت که دادهبود، پس مي 05/0کمتر از 

 

 ميانگين، انحراف استاندارد و ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش. 2جدول

 p-value 1 2 3 4 5 معيارانحراف  ميانگين فراواني متغير رديف

     - 010/0 281/0 32/58 220 فلات زدگي شغلي 1

    - 245/0 009/0 298/0 30/10 220 فلات ساختاري 2

   - 247/0 238/0 041/0 275/0 10/26 220 فلات محتوايي 3

  - 236/0 244/0 249/0 014/0 253/0 60/8 220 فلات زيستي 4

 - *-201/0 061/0 **-213/0 *-208/0 019/0 665/0 64 220 آواي سازماني 5

*p<0/05           **p<o/o1 
ي معناداري وجود داشت. ضريب همبستگي اين مؤلفه منفي کارکنان رابطهزدگي شغلي و آواي سازماني فلاتتوان بيان کرد که بين مي 2با توجه به جدول 

فلات ساختاري و توان استنباط کرد که بين همچنين مي( p>05/0)باشد. بين دو متغير معکوس مي يبود. اين بدين معني است که رابطه 208/0و برابر 
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ي بين دو متغير بود. اين بدين معني است که رابطه 213/0ي معناداري وجود دارد. ضريب همبستگي اين مؤلفه منفي و برابر رابطهآواي سازماني کارکنان 
 (p>01/0)باشد. معکوس مي

اين بدين معني است که بين دو ( p<05/0)ي معناداري وجود ندارد. رابطهفلات محتوايي و آواي سازماني کارکنان نشان داد که بين  2جدول  همچنين 
و برابر  ي معناداري وجود دارد. ضريب همبستگي اين مؤلفه منفيرابطه فلات زيستي و آواي سازماني کارکناناي وجود ندارد. و همچنين بين متغير رابطه

  (p>05/0)باشد. ي بين دو متغير معکوس ميبود. اين بدين معني است که رابطه 201/0

 ويتني گزارش شده است. ديدگاه پاسخگويان با در نظر گرفتن جنسيت آنها با استفاده از آزمون من 3دررجدول 
 

 ويتنيجنسيت با استفاده از آزمون منبا احتساب فلات زدگي شغلي و آواي سازماني کارکنان نتايج آزمون  .3جدول

 Z p-value مقدار آماره مؤلفه

 911/0 -112/0 فلات ساختاري

 641/0 -466/0 فلات محتوايي

 405/0 -834/0 فلات زيستي

 783/0 -276/0 آواي سازماني

 

 (p>05/0) تفاوت معناداري وجود نداشت. آواي سازماني کارکناني بين فلات زدگي شغلي و رابطهبين ديدگاه کارکنان زن و مرد در مورد  3با توجه به جدول 

ي ديدگاه پاسخگويان با در نظر گرفتن سن آنها از آزمون کروسکال واليس که يك آزمون ناپارامتري مبتني بر رتبه است بهره گرفته جهت مقايسه 4جدول 
 شد. 

 با احتساب سن با استفاده از آزمون کروسکال واليسفلات زدگي شغلي و آواي سازماني کارکنان نتايج ازمون  .4جدول

 p-value ميانگين رتبه سن مولفه

 091/0 70/72 سال 30کمتر از  فلات ساختاري

  45/66 سال 40تا  30 

  14/81 سال 50تا  41 

  59/93 50بيش از  

 461/0 60/71 سال 30کمتر از  فلات محتوايي

  54/73 سال 40تا  30 

  59/74 سال 50تا  41 

  45/94 50بيش از  

 143/0 60/73 سال 30کمتر از  فلات زيستي

  40/65 سال 40تا  30 

  69/81 سال 50تا  41 

  77/95 50بيش از  

 448/0 50/87 سال 30کمتر از  آواي سازماني

  43/69 سال 40تا  30 

  62/80 سال 50تا  41 

  77/72 50بيش از  

 

 (.p>05/0) ، در نتيجه اين تحقيق و نمونه گرفته شده، دليلي بر اثر سن بر روي فلات زدگي شغلي و آواي سازماني يافت نگرديد.4با توجه به جدول و 

 ي ديدگاه پاسخگويان با در نظر گرفتن تحصيلات آنها گزارش شده است. مقايسه 5درجدول 

 

 با احتساب تحصيلات با استفاده از آزمون کروسکال واليسو آواي سازماني کارکنان  شغليفلات زدگي نتايج آزمون  .5جدول

 P- value ميانگين رتبه سابفه مولفه

 403/0 83/78 فوق ديپلم و پايين تر فلات ساختاري

  42/76 ليسانس 

  48/74 فوق ليسانس و بالاتر 

 252/0 72/92 فوق ديپلم و پايين تر فلات محتوايي
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  45/71 ليسانس 

  94/83 بالاترفوق ليسانس و  

 406/0 33/80 فوق ديپلم و پايين تر فلات زيستي

  23/76 ليسانس 

  66/74 فوق ليسانس و بالاتر 

 257/0 33/80 فوق ديپلم و پايين تر آواي سازماني

  23/76 ليسانس 

  66/74 فوق ليسانس و بالاتر 

 

 (.p>05/0)زدگي شغلي و آواي سازماني يافت نگرديداثر تحصيلات بر روي فلاتدر اين تحقيق و نمونه گرفته شده، دليلي بر  5با توجه جدول 

 با استفاده از آزمون فريدمن به مقايسه ميانگين رتبه مولفه ها پرداخته شد.  6در نهايت در جدول 

 

 ها با استفاده آزمون فريدمني مؤلفهنتايج آزمون مقايسه ميانگين رتبه . 6جدول 

 P-Value درجه آزادي تعداد رتبهميانگين  متغيرها

 00/0 2 220 01/1 فلات ساختاري

 99/1 فلات محتوايي

 3 فلات زيستي

 

 (.p>05/0)ميانگين کمترين مقدار مربوط به فلات ساختاري و بيشترين مقدار مربوط به فلات زيستي بود. 6بر اساس جدول   

 

 بحث و نتیجه گیري 

زدگي زدگي شغلي و آواي سازماني کارکنان آموزش و پرورش بود. نتايج  آزمون اسپيرمن نشان داد که متغير فلاتي بين فلاتهدف اين مطالعه بررسي رابطه
ي معنادار و منفي رابطهفلات ساختاري و آواي سازماني کارکنان همچنين بين شغلي با آواي سازماني کارکنان رابطه منفي و معناداري )معکوس( داشت. 

ي منفي رابطه فلات زيستي و آواي سازماني کارکناني معناداري وجود ندارد اما بين رابطهفلات محتوايي و آواي سازماني کارکنان ت. بين وجود داش
ه با نتايج به دست آمد باشد.ي بين متغيرهاي فلات ساختاري و فلات زيستي معکوس و معني دار ميمعناداري وجود دارد، اين بدين معني است که رابطه

زدگي ساختاري و محتوايي تاثير همسو مي باشد، پژوهشگران در پژوهش خود نشان دادند که فلات Khanifar, Ebrahimi & Gholami (2021)پژوهش 
 ,Heidari, Beheshtiدهند. همچنين منفي بر روي انگيزش شغلي دارد و کارکنان با داشتن فلات ساختاري و محتوايي انگيزه شغلي خود را از دست مي

Shahriyari & Navah(2020) هاي ايران انجام دادند، به اين نتيجه علمي دانشگاهزدگي شغلي اعضاي هيئتدر تحقيقي که در مورد بررسي آثار فلات
سي به منزله مهمترين زدگي و عامل سياعلمي بحث ارتقا به منزله مهمترين عامل ساختاري مرتبط به فلاترسيدند که مهمترين دغدغه براي اعضاي هيئت

 زدگي بوده است که با نتايج پژوهش حاضر همسو مي باشد. زمينه ايجادکننده فلات
با عنوان بررسي رابطه تغيير سازماني و فلات زدگي شغلي پرداختند نشان دادند که  Morshedi Tonekaboni & Taban (2020)در پژوهشي که توسط 

داري وجود دارد. بنابراين، شاخص عاطفي، شاخص شناختي و شاخص رفتاري نيز رابطه معني 767/0ريب همبستگي شغلي با ضبين تغيير سازماني و فلات
شغلي و در پژوهشي با عنوان سازگاري Jiang, Hu & Wang(2018)با فلات شغلي رابطه معناداري دارد که نتايج آن همسو با پژوهش حاضر مي باشد.

کننده شغلي به اين نتيجه رسيده بودند که خودکارآمدي شغلي به عنوان يك عامل تسهيل شغلي و خودکارآمدينده سمتکنزدگي شغلي با نقش تعديلفلات
شود و بخصوص اهميت آن زماني مشخص کند و در تقابل با آن کارآيي شغلي حاصل ميزدگي شغلي نقش مهمي ايفا ميرابطه سازگاري شغلي و فلات

شغلي و تعهد سازماني پرداخت و به اين نتيجه رسيد که افزايش به بررسي فلات Hatami(2018)تر باشد. در نهايت شود که تصدي شغل طولانيمي
هاي شغلي با کاهش تعهد سازماني و افزايش فرسودگي شغلي و افزايش لنگرهاي شغلي با افزايش تعهد سازماني همراه بوده است که نتايج با يافتهفلات

 باشد.  پژوهش حاضر همسو مي

ن بود که نتايج جانبي پژوهش نيز نشان داد که جنسيت، سن و تحصيلات هيچ گونه تاثيري بر فلات زدگي شغلي ندارند و نتايج آزمون فريدمن حاکي از آ
. نتايج اين بخش نيز با هاي فلات زيستي، فلات محتوايي و فلات ساختاري بيشترين مقدار ميانگين را در نمونه آماري مورد نظر داشتندبه ترتيب مولفه
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داري وجود دارد و در اين بين متغيرهاي شغلي رابطه معنيکه نشان داد بين تغيير سازماني و فلات Morshedi Tonekaboni & Taban (2020)پژوهش 
 باشد. اي بر ميزان اين ارتباط تاثير معني داري نشان ندادند، همسو ميجانبي و زمينه
در تبيين نتايج به دست آمده مي  ي معناداري وجود داشت.کارکنان رابطهزدگي شغلي و آواي سازماني فلاتکه بين نشان داد  هاي پژوهشنتايج فرضيه

ن مسائل توان گفت که آواي سازماني با عنوان يك متغير مثبت شغلي با هدف بيان ديدگاه و نظرات کارکنان در جهت حل و فصل مشکلات سازماني يا بيا
ها تقويت شود و بيان ديدگاه کارکنان اهميت داده شود، مي توان انتظار داشت که فرهنگ فردي و سازماني است. چنانچه اين متغير در سازمانو مشکلات 

مسائل ورد مشارکت و تعامل در سازمان با هدف ارتقا و ترفيع شغلي و يا حل و فصل مشکلات سازماني گسترش پيدا کند. کارکناني که نظرات خود را در م
توانند در آينده از آورند که توانايي حل مشکلات را دارند و ميکنند در خود اين احساس را به وجود ميکنند و با جسارت بيشتري کارها را دنبال ميبيان مي

ماني با کارکنان مشورت و از آن ها هايي که به اظهارنظر کارکنان توجه شود و در حل مسائل سازدر سازمانپله هاي ترقي شغل خود به راحتي عبور کنند. 
هاي بالاتر وجود دارد و کارکنان متوجه اين قضيه شده و خود را در راستاي نظر گرفته شود مطمئناً ساختار مناسبي در حرکت عمودي کارکنان به سمت پست

اي افرادي که در شغل خود راکد مانده و آنها را تشويق به تواند چالشي باشد برهاي فردي و سازماني ميحرکت عمودي سازمان مي بينند. لذا بيان ديدگاه
کند که زدگي شغلي و آواي کارکنان اين مسئله را توجيه ميمشارکت بيشتر با هدف برون رفت از فلات زندگي شغلي باشد. در حقيقت ارتباط منفي فلات

کارکناني که آواي بهبود نگرش فرد نسب به شغل و سازمان باشد. در حقيقت آواي کارکنان يکي از عوامل مهم خروج از فلات زدگي و زمينه ساز آگاهي و 
اند در درون احساس فردي خوشايندي را تجربه کرده و علاقه و لذت از زندگي ها پاسخ مثبتي دريافت کردهسازماني قويتري دارند و از اظهارنظر کردن

تا بتوانند در کار و فعاليت هاي سازماني فعال و به فکر ارتقا در پست خود باشند و دچار کند شخصي و کاري خود دارند و اين احساس به آن ها کمك مي
اي به مشارکت و ابراز فلات زدگي نشوند. بر اساس نتايج بيشترين ارتباط منفي بين فلات زدگي زيستي و آواي کارکنان است. زماني که کارکنان علاقه

کنند. علاقه و لذتي در زندگي شخصي و شغلي خود احساس نمياند. به گونه اي که لزدگي و فرسودگي شغلي شدهعقايد خود نداشته باشند، به نوعي دچار د
کند و هيچ گونه تلاشي در جهت بهبود وضعيت موجود و ابراز ديدگاه و نظرات سازنده اين وضعيت چنانچه ادامه يابد فرد را نسبت به شغل و سازمان بيزار مي

 وضعيتي در درازمدت، موجب کاهش بهره وري شغلي و در مواردي ترك شغل براي فرد منجر خواهد شد.  نخواهد داشت. چنين
ي معناداري وجود ندارد اما بين فلات زيستي و آواي سازماني کارکنان نتايج همچنين نشان داد که بين فلات محتوايي و آواي سازماني کارکنان رابطه 

تبيين نتايج مي توان بيان داشت، که فلات محتوايي به دليل ارتباط آن با چارچوب کلي شغل و شرح شغل و وظايف فرد ي معناداري وجود دارد. در رابطه
باشد، لذا با بيان و يا عدم بيان ديدگاه و عقايد کارکنان ارتباط زيادي ندارد، اما فلات ارتباط دارد و به نوعي با انتخاب کلي شغل از جانب فرد مرتبط مي

دد، لذا در و ساختاري به دليل آنکه با فرد و روحيات دروني او مرتبط است؛ و عدم پيشرفت در اين دو شيوه بيشتر به فرد و توانايي هاي او بر مي گرزيستي 
هاي ساختاري يتبه عبارتي زماني که محدوديابد.  صورت دچار شدن به اين دو نوع فلات زدگي ميزان آواي سازماني نيز به ميزان قابل توجهي کاهش مي

شود، بندند و يا غني سازي شغلي و توسعه توانايي فرد جهت ارتقا ناديده گرفته ميدارند و زمينه پيشرفت فرد را ميفرد را از ارتقا به مراتب بالاتر باز مي
شغلي در افراد هم آوا و برون رفت از فلات زدگيهاي مآيد، زيرا انگيزش به عنوان يکي از محركميزان تمايل فرد به مشارکت نيز به همان نسبت پايين مي

 داند و در جهت پيشرفت آن تلاشي نخواهد نمود.کند، تا جايي که فرد خود را با شغل و سازمان خود بيگانه ميکاهش پيدا مي
در ي معناداري وجود ندارد. رابطهکنان شناختي کارهاي جمعيتزدگي شغلي و ويژگيفلاتبين نتايج تحليل متغيرهاي جمعيت شناختي نيز نشان داد که  

اي همچون جنسيت و سن و ...، فرد زدگي شغلي بيش از هر چيزي به درك فرد از موقعيت و وظايف شغلي وابسته است تا به متغيرهاي زمينهحقيقت فلات
ر هويت و ويژگي نسبت به آن دلسرد شده و تلاش خود اي و با هارزش و فاقد محتواي لازم جهت پيشرفت بداند، در هر مرحلهزماني که شغل خود را بي

اي از توانمندي ممکن است نسبت به ترك شغل کند و با هر سابقه و درجهداند. چنين فردي در درازمدت نسبت به شغل خود دلزدگي پيدا ميرا بيهوده مي
 شود.خود بي تفاوت مياقدام نمايد يا در حالت خفيف تر سکوت سازماني اختيار کرده و در نسبت به شغل 

بندي فريدمن نيز نشان داد ميانگين کمترين مقدار فلات زدگي مربوط به فلات ساختاري و بيشترين مقدار مربوط به فلات زيستي بود. نتايج آزمون رتبه
د به ميزان بيشتري او را نسبت به شغل خود همانگونه که در تبيين فرضيه اول هم بيان شد، فلات ساختاري به دليل عدم توانايي فرد در تغيير آن مي توان

ري هم در جهت بدبين و منفعل نمايد، لذا چنين فردي در چارچوب ساختار سازماني ادراك شده، خود را دچار انفعال و ناتواني بيشتري مي بيند و تلاش کمت
وري، کاهش انگيزه، غيبت و ... براي فرد و ي از جمله نبود بهرهرفع آن خواهد نمود و اين وضعيت در صورت عدم تغيير، مي تواند مسائل و مشکلات بسيار

 سازمان به همراه بياورد.
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هاي از جمله نبود ابزاري استاندارد در جهت سنجش فلات زدگي شغلي، محدود بودن جامعه آماري و محدوديت هاي ذاتي پژوهش حاضر با محدديت 
ه به نتايج به دست آمده پيشنهادات زير در جهت توسعه آواي سازماني و کاهش فلات زدگي شغلي پژوهش کمي در جهت تعميم نتايج مواجه بود. با توج

 شود.  ارائه مي
کردن شغلي، فراهمتشويق کارکنان به ارائه ديدگاه و نظرات فردي و سازماني با هدف افزايش انگيزش و تقويت توانايي شغلي در جهت کاهش فلات زدگي

ها، توسعه مداوم کردن توانمندي کارکنان در زمينه ارائه نظرات و ديدگاهاي مناسب، از طريق کاربست نتايج آواي سازماني و لحاظزمينه رشد فردي و ارتق
شغلي و استفاده از توانايي هاي متعدد زدگي و ارضاي نيازهاي فردي و گروهي کارکنان در سازمان چرخشسازي شغل با هدف کاهش فلاتشغلي و غني

ي با هدف کاهش سکون و فلات زدگي و استفاده از استعدادهاي مختلف کارکنان مهمترين بعد فلات زدگي در ارتباط با آواي سازماني، فلات زيست کارکنان
زايش يابد. شود، از طريق افزايش انگيزش و تشويق افراد به مشارکت بيشتر در سازمان، علاقه و تمايل فرد به شغل و کارآمدي شغلي افبود. لذا توصيه مي

زدگي شغلي به صورت تفکيکي با متغيرهاي فردي و اجتماعي درون هاي فلاتشود، با ارزيابي بييشتر ابعاد و مولفههمچنين به ساير پژوهشگران پيشنهاد مي
 تري مورد ارزيابي قرار دهند. سازمان، اثرات اين متغير را به صورت عميق

 تشکر و قدردانی
 نماييم.پرورش شهرستان مهر )استان فارس( که ما را در انجام اين تحقيق ياري رساندند تشکر ميو  کارکنان آموزشبدين وسيله از کليه 
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