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 چکیده
زدگی شغلی بر عملکرد سرازمانی از طریرق نقرش     تأثیر فلاتتعیین این پژوهش  هدف
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 مقدمه

عملکرررد موضرروعی اصررلی در تمررامی    و محققررین معتقدنررد کرره    نظررران صرراحب

و محققرین توجره بره موضروع عملکررد       نظرران  صاحبی سازمانی است. ها لیوتحل هیتجز

و عملکررد را موضروع اصرلی در     کننرد  یمر سازمان را باعث توسعه ت وری سازمانی ذکرر  

توجه محققین سرازمان و مردیریت و علروم سیاسری،      رو نیا از .دانند یمفضای عملی نیز 

 (.1488سرماواتی و نجرات،   )اقتصاددانان و مدیران اجرایی را به خود جلب نموده اسرت  
. در طری  انرد  دادهبسیاری از کشورها تغییرات شدیدی در بازسازی ساختار اقتصادی خود 

اقتصرادهای مهرارت   ی سرو  بره  انیر بن رویر ن، بسیاری از کشورها از اقتصادهای ها سالاین 

. کلید موفقیت در دنیای اقتصاد امروز ایرن اسرت کره    اند کردهحرکت  انیبن دانشبنیان و 

تجهیرز شروند. کارکنران     ازیر ن موردی لازم برای عملکرد در وظایف ها مهارتکارکنان به 

 هرا  آنی تخصصی ایجاد کند تا ها چالش ها آنامروز خواهان آن هستند که کارشان برای 

تجربیات کاریشران باعرث افرزایش     خواهند یم ها آنو حرفه خود ماهر شوند.  در تخصص

ی نیروی کار امروز، فرلات  ها ینگرانتوانمندی و تحرکشان گردد. بر همین اساس یکی از 

که ارضای نیازهای افراد از منرابع و   شد یمزمانی تصور  (.2002، 1چانگباشد ) یمشغلی 

، اما برای رسیدن به حداکثر بازدهی، باید حرداقل نیازهرا ارضرا    کاهد یمامکانات سازمان 

دانشمندان مدیریت معتقدند چنانچه نیازهای واقعی کارکنان و شراغلین   اکنون همشوند، 

ی درصردد ارضرای آن   راست بهنشود و مدیران  بهادادهی در  و به آن درست بهدر سازمان، 

 .ابدی یمی در سازمان کاهش ور بهرهنباشند 

احسراس   هرا  آن کره  ینحو به پردازند یمی رفتار با کارکنان ها وهیشالت سازمانی به عد

ی اثررات  عردالت  یبر رفترار شرده اسرت. در حقیقرت ادرا       ها آنعادلانه با  صورت بهکنند 

مخربی بر روحیه کار جمعری دارد، زیررا اهتمرام نیرروی انسرانی و انگیرزش کارکنران را        

هرای  دسرتاوردها و سرتاده   رمنصفانهیغی و توزیع عدالت یب. دهد یمخود قرار  الشعاع تحت

سازمان، موجب تضعیف روحیه کارکنران و تنرزل روحیره ترلاش و پیشررفت سرازمان و       

در برخری   ژهیر و بره رعایرت عردالت    رو نیر ازا(. 1482کارکنان آن است )سرید جروادین،   

و انتصاب( برای ا ارتقاءه، رواب  سرپرستی، ها پاداشرفتارهای مدیریت با کارکنان )توزیع 

کارکنان حائز اهمیت است. لذا در این پژوهش به سه ضرورت اصلی در ارتباط با نیرروی  

 .شرود  یمر انسانی یعنی فلات زدگی شغلی، عملکرد سازمانی و عدالت سازمانی پرداختره  



 102|   ی شغلی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی عدالت سازمانیزدگفلات ریتأث

 

 

 

ی و واگذاری امور بره  ا حرفهی ها میتسازمان امور مالیاتی با ایجاد  ازجمله ها سازماناکثر 

ی و کاهش سطوح مدیریتی هستند، این موضوع در ساز کوچکسطوح عملیاتی به دنبال 

 ریر اخی ها سالی سازمانی در ها چارتو تغییر  ها وزارتخانهبخش دولتی کشور ما با ادغام 

امرا کوتراه    کند یمی و کارایی سازمان کمک چابک به. این تحولات اگرچه شود یم مشاهده

راحل ترقی و حرکت ساختارها به سمت تخت شدن، سکون زدگی یا فلات زدگی شدن م

است. در چنین شرایطی فلات زدگی شغلی یکی از منرابع   زده رقمشغلی را برای کارکنان 

بره   کننرد  یمر کارکنانی کره احسراس    دیآ یماصلی ایجاد استرس در محی  کار به شمار 

یشرفت برای آنران وجرود نردارد، انگیرزه کرار      که دیگر امکان ارتقا و پ اند دهیرسی ا نقطه

سرابقه کرار و فعالیرت هرم      ها سالدهند و این تصور که بعد از کردن خود را از دست می

و انگیرزه   بخرش  تیرضرا و تغییر نکننرد   مانده یباقچنان در یک سط  از نمودار سازمانی 

و نره   هرا  آنی بلندمدت پیامدهایی به دنبال خواهد داشت که نره بررا   و درآفرین نیست 

برای سازمان مطلوب خواهد بود. به همین علت شناخت میرزان شرروع فرلات زدگری در     

ی هرا  حرل  راهانسانی کمک کند تا  و منابعبه مدیران ارشد  تواند یمبین کارکنان هر اداره 

بره ایرن مسر له دیردگاه حراکم برر ایرن         با توجهمناسبی جهت کاهش آن اتخاذ نمایند. 

نیروی انسانی یکی از ارکران اصرلی موفقیرت سرازمان      که ییازآنجاپژوهش این است که 

یی بره  گرو  پاسرخ ضروری بوده لذا این پژوهش درصدد  ذکرشدهتوجه به موضوع  باشد یم

است که فلات زدگی شغلی برر عملکررد سرازمانی برا نقرش میرانجی عردالت         سثالاین 

 ی دارد؟ریتأثسازمانی چه 

 ادبیات پژوهش

 فلات زدگی شغلی
 بره  ها سازمان همه که است موضوعی اما نیست، جدیدی چندان مفهوم شغلی زدگی فلات

 برای شغلی زدگی فلات(. 2008، 2)آنگوری و آنگولا کنند می تجربه را آن مختلف درجات

، 4)فررینس، اسرتونر و وارن   شرد  ظراهر  سرازمانی  رفتار ادبیات در 1222 سال در بار اولین

 اشراره  سرازمانی  مراترب  سلسرله  در عمرودی  ارتقای در شاغل ناکامی به عمدتاً و(. 1222

 تسرری  نیز سازمانی راهه کار در افقی جابجایی و ارتقا مشکلات به زمان مرور به اما داشت،

ی در مسیر شغلی فرد که ا نقطه» صورت بهفلات شغلی عموماً (. 1281پیدا کرد )ویگودا، 
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، 3)مایلز، گوردن و اسرترلی  شود یم، تعریف «ی کم استلیخامکان ارتقاء به سط  بالاتر، 

ی کارمنرد دربراره توقرف    شرناخت  روانوا ه فلات به احساس ناکرامی و ضرعف   (. 6: 2014

(. در 212: 2014چادهرراری، رمضرران و ریرراض، )اشرراره دارد  کررار راهررهپیشرررفت او در 

که دیگر، احتمال ارتقاء آنران   شوند یممواجه  زدگی فلاتحقیقت، مواقعی که  کارکنان با 

معتقدنرد  ( 2002آنگروری و آنگرولا)  (. 3: 2014بسیار اند  باشد )اوریاو، اگبیم و اویچو، 

کره در مسریر    نماینرد احسراس   کارکنران دهد کرره   شغلی زمرانی را می یزدگ که فلات

همرراه  ی ند و برا مشرکلات  مراتب ارتقا بالا برود یا بسیار کُ  تواند از سلسلهشغلی خود نمی

باشد. برخی از محققان بر این باورند که کارکنان، معمولاً به دو دلیل با فرلات شرغلی    می

( دلایرل محتروایی: هنگرامی    1ها، این دلایل عبارت است از: ) مواجه می شوند. از نظر آن

اتفاق می افتد که افراد این احساس را داشته باشند که فاقد مهارت های لازم برای ارتقاء 

( دلایل ساختاری: در ایرن وضرعیت، عردم امکران ارتقراء، سربب ایجراد ایرن         2د. )هستن

بالاتر شغلی وجرود نردارد )شرریفیان، پیررایش و رحیمری،      که موقعیت  شود یماحساس 

2014 :288.) 

(، فلات زدگی شرغلی در سره گونره سراختاری، محتروایی و      1286به زعم باردویک )

 شود:   می( خلاصه 34: 2012، 5کارن) یکارزندگی 

فلات ساختاری، حرکت عمودی فرد در سرازمان کراهش   در  الف( فلات ساختاری:

سازمانی حرکت رو به برالا داشرته باشرد. تنهرا تعرداد       مراتب  سلسلهدر  تواند ینمیافته و 

 وجرود  برا و اکثرر افرراد    ابنرد ی یمر کمی از کارکنان به سطوح میانی و عالی سازمان ارتقا 

(. بره  2: 2003)لنترز،   باشرد  ینمر کسب صلاحیت، امکان ارتقای شغلی  برایشران میسرر   

  سلسرله زدگی ساختاری به معنای پایان احتمال ارتقای سرازمانی فررد در    فلات عبارتی،

 (.33: 2012سازمانی است )کارن،  مراتب

زدگی محتروایی زمرانی اسرت کره محتروای شرغل بررای         فلاتمحتوایی:  ( فلاتب

د چالشی نباشد. به عبارتی، هر آنچه باید در آن شغل بداند، دانسته و فرصتی برای کارمن

 لیتبدیادگیری بیشتر وجود ندارد. در چنین حالتی، فرد به یک کارشناس در شغل خود 

 کاهش ها تیمس ول، در فلات محتوایی، واقع در(. 182: 2008است )جانگ و تا ،  شده 

دارد. عمومراً کارهرای برا تنروع پرایین و دارای محتروای       و چالشی در شغل وجود ن افتهی 

جدیدی بررای آمروختن وجرود     زیچ  یهدر این دسته قرار گرفته و  کننده کسلخسته و 
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 (.2: 2003ندارد )لنتز، 

کره فررد    افترد  یمر فلات زندگی کاری عموماً زمانی اتفراق  پ( فلات زندگی کاری: 

 رو نیر ا از. مانرد  یمر  بازگی شخصی خود غرق مسیر شغلی خود شده و از زند حد از  شیب

، شروند  یمر نخواهد بود که بسیاری از کسانی که اصطلاحاً معتاد به کار عنروان   آور تعجب

برر پیشررفت شرغلی     حرد  از  شیب. خطر توجه و تمرکز شوند یمشغلی دچار فلات زدگی 

ی زمرانی  سرال  انیر م، در دوران مانرد  یمی زندگی غافل ها جنبهی که فرد از دیگر ا گونه به

به بحران منجر شود که فررد در شرغل خرود دچرار فرلات زدگری سراختاری و         تواند یم

 (.3: 2002، 6)بلوم شود محتوایی می

 عملکرد سازمانی

یرک سرازه    سرازمانی  عملکرد بنابراین، کارکرد. کیفیت یا حالت یعنی لغت در عملکرد 

تعریرف عملکررد    ترین معروف دارد. اشاره سازمانی عملیات انجام چگونگی که بر کلی است

2توس  نیلی
کارایی  و کیفیت اثربخشی تبیین است: فرایند شده ( ارائه2002همکاران ) و 

کره   کرارایی  .1شرود:   تقسریم مری   جزء دو به عملکرد تعریف، این اقدامات گذشته. مطابق

 اسرت،  محصرولات  یرا  تولید خردمات  در منابع از سازمان استفاده کننده چگونگی توصیف

. 2 معرین،  دادهرای  بررون  برای تولیرد  دادها درون مطلوب و ترکیب واقعی بین یعنی رابطه

 در معمرولاً  اهرداف  اسرت.  ایرن   اهداف سازمانی به کننده درجه نیل که توصیف اثربخشی

 هایی )جنبه بودن دردسترس مشتریان(، با نیازهای دادها برون انطباق مناسبت )درجۀ قالب

 تحقرق  فیزیکی(، و کیفیرت )درجرۀ    فاصله و دار های اولویت گروه میان ائهار فراوانی، نظیر

( 2002) 2(. مولین1226  ،8ورثینگتون و شوند )دالری موردنیاز(  تبیین می استانداردهای

 تأکیرد  زیر به شرح آفرینی ارزش و مدیریت چگونگی بر عملکرد از سنجش خود تعریف در

 دیگرر  و بررای مشرتریان   آنهرا  آفرینی ارزش و ها سازمان مدیریت دارد: ارزشیابی چگونگی

 غنرای بیشرتری   از مرولین  تعریف کند، می ( تأکید2011پاستور ) طورکه نفعان. همان ذی

درضرمن،   دهرد.  مری  پوشش را کمیّت هم و کیفیت ارزشیابی هم  وا ه زیرا برخوردار است،

در موفقیرت   نفعران  ذی رایبر  آفرینری  ارزش کند، می اشاره نیز (2005نیلی ) طورکه همان

 کلیردی سرازمان   نفعران  ذی بدانند دارند نیاز مدیران شک، بی دارد. کلیدی نقش سازمانی

 سنجش را به ها سازمان عملکرد، تعریف در امر این تصری  و کنند می ادرا  را چگونه آنها
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 قررار  بحث مورد بیشتر که است عنوانی عملکرد، نجشس .کند می ترغیب نفعان ادار  ذی

 عملکررد  سرنجش  های نظام (.1225 همکاران، و شود )نیلی تعریف می تر اما کم گیرد، می

10نراگو  زعرم  بره  انرد.  شرده  طراحی نظارت اعمال و ابزاری برای پایش عنوان به
همکراران   و 

 سرازمان  یرک  اینکره  از اطمینران  حصول فرایند از است عملکرد، عبارت سنجش (1228)

 در عملکرد گیری اندازه اگرچه شود. می منجر اهداف به تحقق کهکند  دنبال را راهبردهایی

 اواخرر  از عملکررد  در خصروص  توجهی قابل  اما تحقیقات است، نسبتاً جدید دولتی بخش

 ارزیرابی  عملکررد،  هرای  شراخص  عملکررد،  گیری چون اندازه وا گانی در قالب 1220دهۀ 

اسرت   شرده  تولیرد  کیفیرت  برا  مقایسره  دولتری در  بخرش  هرای  سرازمان  تأمین و عملکرد

 مشرکل،  وظیفره پیچیرده،   یرک  را عملکررد  سنجش (1221(. سینک )1222، 11)هالووی

 اثربخشی و کارایی از است تابعی سازمان یک عملکرد سط  داند. می چالش برانگیز و مهم

و  کرارایی  تعیین کمیّت فرایند از است عبارت عملکرد، سنجش بنابراین، عملیات سازمانی،

  است. ابزاری اما نیست، هدف یک عملکرد، سنجش شک، بی سازمان. یک اثربخشی

12هتری هری
 که تازمانی ”کند می اشاره سازمان عملکرد با ورزشی های فعالیت قیاس با 

 پیرروز  یرا  ایرد  خرورده  شکسرت  مسابقه در تشخیص اینکه اید، کرده پنهان را شما امتیازها

 درواقرع  .نیست پوشیده کسی بر عملکرد گیری اندازه اهمیت دشوار است. امروزه اید، شده

 قررار  آن در سرازمان  که است عملکردی سط  از آگاهی گیری عملکرد اصلی اندازه فلسفه

 یرک  در .دهیم بهبود آنرا توانیم نمی نشناسیم، را وضعیت موجود که تا زمانی مطم ناً دارد.

 ایرم و چنرد   خورده گل چند ببینیم دابتدا بای برسیم پیروزی اینکه به برای فوتبال مسابقه

 سازمان که است امتیازهایی کردن مشخص همان عملکرد درواقع، گیری اندازه ایم. زده گل

 چه در کند می مشخص عملکرد گیری است. اندازه دست آورده به خود وکار کسب عرصه در

 و کررد  فرراهم  را مبانی موفقیرت  بتوان آن براساس رود تا پیش می خوبی به کارها جاهایی

 در را اصلاحی بتوان اقدامات تا رود نمی پیش خوبی به کارها جاهایی چه در کند می روشن

 .(2002، 14گرفت )آرمسترانگ کار به موارد آن

نیاز  دهیم، نمایش و محاسبه را سازمان توس  شده کسب امتیازهای بتوانیم اینکه برای

اهرداف،   به دستیابی میزان از پس و بپردازیم مقاصد سازمان و اهداف بررسی به ابتدا است

 اهرداف  این طریقی به چه از کنیم بررسی باید نیز حال درعین کنیم. را مشخص ها اولویت

 و مناسب های رویه از آیا ایم؟ داده هدر به را زیادی منابع راه این در ایم. آیا کرده دست پیدا
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 اثربخشی و کارایی مفاهیم عنوان تحت توانیم می فوق بخش دو ایم. از بدیعی استفاده کرده

 است شده تشکیل بعد دو همین از هر سازمان عملکرد (1486ایکاف ) اعتقاد کنیم. به یاد

 آنچره کره   اثربخشی و  دادن( انجام درست را دهد )کارها می انجام که همه کارهایی کارایی

 کرردن  مشرخص  بررای  بایرد  بنایراین ها(. ارزش دادن، انجام درست دهد )کارهای می انجام

 مرورد  را بعرد  دو ایرن  بایرد  فعلی عملکرد سط  کردن مشخص یا همان سازمان امتیازهای

 کننرده  مشرخص  کره  داریرم  معیارهایی به نیاز ابعاد این دهیم. برای سنجش قرار سنجش

 یراد  سرازمان  های عملکرد شاخص عنوان تحت این معیارهای از است. سازمان های اولویت

 نمرایش  برای درنهایت باید که کیفی یا و هستند صورت کمی به یا ها شاخص این شود. می

 اندازه داشت: عنوان توان می پس .شوند کمی و شده عدد تبدیل به امتیاز یک عنوان تحت

   (.2008و همکاران،  13است )نیشی اثربخشی و سازی کارایی کمی فرایند عملکرد، گیری

 عدالت سازمانی

سازمانی، مفهوم جدیدی نیست، ولی مرورد غفلرت  قررار گرفتره اسرت )بلرو  و       عدالت 

های رفتار با کارکنان می پردازد، به نحروی کره    (. عدالت سازمانی، به شیوه2013گونس، 

انها احساس می کنند به صورت عادلانه با آنها رفتار شده است )آنترهیتزنبرگر و برایدی، 

در جهت تشری  و توضی  نقش عدالت در محری  کرار   به عبارت دیگر، تلاش (؛ یا 2012

(. از آنجرایی کره کارکنران    1220شود )گرینبررگ،   به عنوان عدالت سازمانی شناخته می

نسبت به مسایلی مانند مقایسه حقوقشان با دیگران، حساس هستند، در نتیجه می توان 

مفهروم در یرک   تررین   بیان کرد که عدالت رویه ای درون سازمان، مهمتررین و برا ارزش  

ای بره انصراف ادرا  شرده سیاسرتها و      (. عدالت رویره 2012سازمان است )کونوفسکی، 

های به کار گرفته شده در جریان اتخاذ تصمیم های سازمان اشاره دارد و بر ساختار  رویه

عدالت توزیعی نشرات  (. 2012گیری در سازمان تمرکز می کند )دی،  فرآیندهای تصمیم

)ویلیامسرون   پردازد یماز پیامدها  شده ادرا ابری آدامز بوده، به انصاف گرفته از نظریه بر

و  هررا عیررتوز جررهیدرنت(. عرردالت ترروزیعی، ادرا  از عرردالت   62: 2011، 15و ویلیررامز

: 2002همان سیستم پاداش سازمانی اسرت )ل رو و کرو ،     گرید عبارت به، هاست افتیدر

اسرت و   شرده  عیتوزطور مساوی  شوند که منابع به کارکنان متقاعد می که یطور به(. 162

است  پرشدهگذاری شده )مانند تلاش و زمان(  کافی دوباره در برابر منابع سرمایه اندازه به
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در حقیقت عدالت تروزیعی برر اسراس     (.2014، 16)کامپ بل، پری، میرتز، الن و گریفیت

 کننرد  یمر برا آنچره دریافرت     دهنرد  یمر دله انجام اصل مبادله است، افراد آنچه را در مبا

تمرکرز اصرلی عردالت تعراملی جرایی       (.10: 1488براتی و همکاران، ) ندینما یممقایسه 

: رابطه بین شخصی برین  شود یمی تمام ا هیروکه عدالت توزیعی و عدالت  شود یمشروع 

برا احتررام و    ها آنکه با  خواهند یماز تصمیمات  نظر صرفسرپرست و کارمند، کارکنان، 

رعایررت شررأن برخررورد شررود ممکررن اسررت تصررمیمات جرراری را تقبررل نکننررد. فرآینررد 

ی بایرد مطرابق و سرازگار برا اسرتانداردهای روحری و اخلاقری روزانره باشرد.          ریگ میتصم

سرپرست باید احساس تعهد اخلاقی و روحی برای رفترار صرحی  برا کارکنرانش داشرته      

تعهدات عدالت تعاملی خود را با رفترار و عمرل از یرک شریوه      توانند یمباشد. سرپرستان 

ی، بر مبنای انصراف  ا مراودهنهایتاً عدالت  (.14: 2008 ،12فورنیرکنند )محترمانه برآورده 

ی سازمانی، کیفیت ارتباطرات برین   ها هیرواز ارتباطات بین شخصی مرتب  با  شده ادرا 

ی هرا  هیر روات بین شخصی مررتب  برا   و به منصفانه بودن ارتباط شود یمشخصی تعریف 

در رعایرت عردالت    ها آنی بر رفتار سرپرستان و نقش ا مراودهسازمانی اشاره دارد. عدالت 

ی رفترار اسرت )سرید    ررسرم یغ تیر فیباکمفهومی مشابه  طور بهسازمانی متمرکز است و 

 (.21: 1423جوادین و همکاران، 

 پیشینه تحقیق

ن رفتارهای مقابله با فلات زدگی شرغلی و پیامردهای   ( رواب  بی2000) 18روتوندو و پروو

بررسی و تعیین کارایی  پژوهشسازمانی آن برای کارکنان را بررسی کردند. هدف از این 

زدگری بودنرد    رفتارهای مقابله با فلات زدگی شغلی بود. در بین کارکنانی که دچار فرلات 

ینرگ، مسریرهای شرغلی    ی مثبت مانند گسترده ساختن وظایف شرغلی، منتور ها تیفعال

در ی مثبت و عملکرد رابطه مثبت داشرت.  ها نگرشبا  ها میتیا  ها پرو هی، ا فهیوظفنی و 

کارکنانی که در فرلات شرغلی نبودنرد رابطره معنرادار برین ایرن متغیرهرا مشراهده           نیب

ی ادراکی و مفهومی از فلات ریگ اندازه(  نشان داد که  2005نتایج مطالعات چانگ )نشد.

گیری عینی و مشهود، قدرت توضیحی بیشرتری را بررای محاسربه     اندازه بهشغلی نسبت 

 از. همچنین فلات شغلی رابطره منفری برا برازده کرار      کند یمبازده و خروجی کار فراهم 

 رضایت شغلی دارد. جمله
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ته است بره  (، صورت گرف2006) 12یولی در تحقیقی که توس  ثانی حسن، اسمایل و

ی عملکرد شغلی بر روی رابطه بین فلات شغلی و بازده کرار میران   ا مداخلهبررسی نقش 

است. نتایج این تحقیق نشران   شده پرداختهکارکنان بخش مدیریتی و دیپلماتیک مالزی 

در توسرعه و پیشررفت شرغلی     معنرادار یرک متغیرر    عنروان  بهکه عملکرد شغلی  دهد یم

ه و ارجحیت بیشتری به آن داد تا کارکنران بهترری داشرته    و باید توج شود یممحسوب 

آن دسته از کارکنان در بخش خردمات کره موقعیرت فرلات شرغلی را       خصوص بهباشیم 

صرورت گرفتره اسرت بره      (،2008) 20تا  .در تحقیقی که توس  جانگ واند کردهتجربه 

است. بر اساس  شده  پرداختهفلات زدگی ساختاری بر میزان تعهد سازمانی  ریتأثبررسی 

ی بر رابطه میان فلات زدگی سراختاری و  ا کننده لیتعدتحقیق فوق انگیزش شغلی نقش 

ی در خصروص ارتبراط میران سرایر     ریگ جهینت گونه  یهلیکن  کند یمتعهد سازمانی ایفا 

در تحقیقی که توس  مرات  تعهد سازمانی ارائه نگردیده است. انواع فلات زدگی شغلی و 

مدیریت و تعدیل کردن نقرش عملکررد   » یبررس(، صورت گرفته است به 2012) 21سانی

فعالیرت در میران    کار وشغلی در خصوص ارتباط بین فلات زدگی شغلی و بازده و نتایج 

است. هردف از ایرن تحقیرق     شده پرداخته« مقامات و افسران دیپلماتیک در کشور مالزی

شغلی در ارتباط با فلات زدگی و برازده   بررسی نقش مدیریت کننده و تعدیل گر عملکرد

و نتایج کار و فعالیت است. نتایج این تحقیق حاکی از ایرن اسرت کره عملکررد کراری و      

همه متغیرهای مربوط به بازده و نتیجره کره شرامل رضرایتمندی      باًیتقر موردنظرشغلی 

زدگری  ی فلات ها تیموقعبرای تر  و رها کردن  تین وو قصد  شغلی، مشارکت سازمانی

 .کند یمو مدیریت  ذهنی هستند را تعدیل صورت بههدفمند و هم  صورت بهشغلی هم 

(، صرورت گرفتره اسرت بره بررسری      2012) 22در تحقیقی که توس  پنکار و آگراوال

است. این تحقیق به شناسرایی عوامرل    شده  پرداختهفلات شغلی کارکنان بخش آموزش 

این عوامرل گرردش شرغلی، پراداش و      جملهازایجادکننده فلات شغلی پرداخته است که 

ی نروآوری و رضرایت شرغلی پرایین را معرفری      ها فرصتجبران خدمات پایین، کم بودن 

، احتمال بروز فرلات شرغلی میران کارکنران صرنعتی      ها افتهنموده است. همچنین طبق ی

. فرلات شرغلی روی انگیرزش، وفراداری سرازمانی، نروآوری،       باشرد  یمبیشتر از مدرسین 

در تحقیقی که توس  هرست، کونرگ و  تعهد و فرسودگی شغلی تأثیر دارد.رضایتمندی، 

(، صورت گرفته است به بررسی استرس، رفتارهای شهروندی سرازمانی و  2012) 24فلوت
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)عررادی(  : مقایسرره میرران کارکنرران فررلات زده و کارکنرران غیررر فررلات زده کنررار آمرردن

فرلات سراختاری شررای      دهرد  یمر ی ایرن پرژوهش نشران    هرا  افتهاست. ی شده پرداخته

نرامطلوب آن بیشرتر از     یو شررا و اسرترس   کند یمیی را برای کارکنان ایجاد زا استرس

. همچنین برین فرلات شرغلی محتروایی و رفتارهرای شرهروندی       باشد یمفلات محتوایی 

. نیز برین فرلات شرغلی و عملکررد شرغلی      دینما یمی ریگ جهینتی منفی را ا رابطهزمانی 

(، صرورت  2013) 23در تحقیقی که توس  وانگ و همکراران .کند یمی منفی اعلام ا رابطه

سابقه و سرانجام فلات زدگی شغلی: نقرش مربیگرری دیگرران و    »گرفته است به بررسی 

یگرری  است. نتایج این تحقیق حاکی از این اسرت کره مرب   شده پرداخته «شخصیت فعال

متمرکز بر حرفه هم تصورات و ادراکرات فرلات زدگری محتویرات شرغلی و هرم سلسرله        

. شخصیت پیشگیرانه و فعال مربیان ارتباط برین  کند یم تر سبکمراتبی را کاهش داده و 

مربیگری متمرکز بر حرفه و فلات زدگی سلسله مراتبی را تعدیل کررده اسرت بطوریکره    

قروی ترر و محکمترر اسرت. فرلات زدگری سلسرله         ارتباط منفی مربیان شخصیت پایین

مراتبی بطور مثبتی با خستگی عاطفی مربیان و بازده، عملکرد، انتقال و عایردی فعالبرت   

مثبتری برا    طرور  بره مرتب  بوده است، در صورتیکه فلات زدگی در محتوای شرغلی تنهرا   

محتروای   مرتب  بوده است. شخصیت پیشگیرانه ارتباط بین فلات زدگی مقاصد و اهداف

 کره  یطرور  بره  کنرد  یمر و نظرات مرتب  با فعالیرت مربیران را تعردیل     ها دگاهیدشغلی و 

در تحقیقری کره توسر     ه اسرت. بود تر یقومحکم و  تر فعالارتباطات مثبت برای مربیان 

(، صورت گرفته است بره بررسری فرلات زدگری شرغلی      2012) 25شکیلا دوی و همکاران

است. بر اساس تحقیق فوق بررای افررادی    شده پرداختهکارکنان و کارمندان و دلایل آن 

این افراد نیازمند کسرب و یرادگیری    کنند یمی مرتب  با منابع انسانی کار ها شغلکه در 

بردون   هرا  چرالش یی هسرتند کره ایرن    هرا  چرالش یک مهارت خاص برای روبرو شدن برا  

ریت و برطررف  ی مردی سرخت  بره  قرارگرفته ریتأثمشارکت و همکاری فعال این افراد تحت 

دچار فلات زدگی شرده اسرت از    شدت بهی که موارد کارمند، در اغلب حال نیباا. شود یم

شناسایی و در  این مس له که او گرفتار یک مانع شغلی شده است و در دام این شرای  

و از کمک گرفتن برای یادآوری و حل ایرن مسر له اجتنراب     کند یمافتاده است اجتناب 

 .کند یم

عردالت سرازمانی برر     ریترأث بررسری  »(، در پژوهشری بره   1488)همکراران   حقیقی و
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پرداختند پس از بررسی مشخص شد که عردالت سرازمانی دارای سره     «عملکرد کارکنان

ی است. نتایج تحقیق نشران داد کره   ا مراودهی و عدالت ا هیروعدالت توزیعی، عدالت بعد )

ی در ایرن سرازمان برر    ا هیر روادراکات کارکنان نسبت به میزان رعایت عدالت تروزیعی و  

داشته، اما ارتباط چندان قوی بین ادراکات کارکنان از میرزان رعایرت    ریتأثعملکرد آنان 

اران ی و عملکررد کارکنران در ایرن سرازمان پیردا نشرد. طبرسرا و همکر        ا مرراوده عدالت 

(، در تحقیقی به طراحی و تبیین الگوی مدیریت فلات شرغلی در وزارت صرنعت،   1424)

از بررسی رواب  در الگوی نهایی پرژوهش   آمده دست بهمعدن و تجارت پرداختند و نتایج 

ی را موردبررسررمسررتقیم پیامرردهای  صررورت بررهنشرران داد کرره اگرچرره فررلات محترروایی 

 جیبرر نترا   توانرد  یمر آن بر سایر انواع فلات زدگری   ریثتأ، اما از طریق کند ینمی نیب شیپ

 43ی برآوردها در الگوی نهایی این پژوهش نشان داد که طورکل بهباشد.  رگذاریتأثشغلی 

درصرد تمایرل    34ی، شناخت رواندرصد تحلیل رفتگی  23درصد واریانس رضایت شغلی، 

فرلات زدگری شرغلی قابرل      درصد تعهد سازمانی از طریق ابعاد 43به رهایی از سازمان و 

فلات زدگری شرغلی    ریتأث»(، در پژوهشی با عنوان 1424) ییایضتبیین است. فیاضی و 

به این نتیجره   «: کتابداران دانشگاهی کشورموردمطالعه ؛ی کاربستگلدبر تعهد عاطفی و 

رسیدند که فلات شغلی سراختاری و محتروایی در کتابرداران دانشرگاهی بیشرتر از حرد       

همچنین کتابدارانی که فلات زدگی بیشتری را ادرا  کرده، دلبستگی بره   متوس  است.

(، بره پژوهشری تحرت    1424) یموسو. اند کردهکار و تعهد عاطفی کمتری را نیز گزارش 

بر فلات زدگی شغلی کارکنران شررکت بیمره     اثرگذارشناسایی و بررسی عوامل  »عنوان 

 شرده  ییشناساان داد که تمام عوامل پرداخت، نتایج پژوهش نش «ایران شعب شهر تهران

. نرد ینما یمر معنراداری فرلات زدگری شرغلی را توجیره       طرور  بره عوامل محتوایی  رازیغ به

ی برالاتری   رتبره از طریق آزمون فریدمن مشخص گردید که عوامل همکاری از  نیچن هم

رابطره  تبیرین  »در پژوهشی به  (،1425صال  اردستانی و سید نقوی ) .باشد یمبرخوردار 

پرداختنرد  « تفاوتی سازمانی و تمایل به خروج از خدمت کارکنانفلات زدگی شغلی با بی

نتایج این پژوهش وجود فلات زدگی شغلی در میان کارکنان شرکت بیمه ایران را نشران  

اما برخلاف انتظار این پدیده رابطه زیادی با تمایرل خرروج از خردمت کارکنران      دهد یم

(، 1425. فات  مقردم ) دهد یمی سازمانی رابطه قوی را نشان تفاوت یبر نداشته، اما با متغی

ی کارکنران برر فرلات    شرناخت  روانتوانمندسرازی   ریتأثبررسی »به پژوهشی تحت عنوان 
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پرداخرت،   «ی ادرا  کارکنان از عدالت سازمانیگر یانجیمزدگی شغلی با توجه به نقش 

از عدالت نقش میانجی در رابطره برین    نتایج پژوهش حاکی از آن بود که ادرا  کارکنان

ی شررناخت روانی توانمندسررازی و فررلات زدگرری شررغلی دارد، شررناخت روانتوانمندسررازی 

منفرری دارد و  ریتررأثکارکنرران و ادرا  کارکنرران از عرردالت بررر فررلات زدگرری شررغلی    

مثبت دارد. فتحری   ریتأثی بر ادرا  کارکنان از عدالت سازمانی شناخت روانی توانمندساز

فرلات   ریترأث ارزیرابی و تحلیرل   »عنوان (، در پژوهشی تحت 1425ذبی  زاده باغلوئی )و 

شرهر   6مطالعه موردی: شعب بانرک پاسرارگاد در منطقره     ؛شغلی در استرس شغلی زنان

به این نتیجه رسیدند که فلات محتوایی و فرلات سراختاری برا در نظرر گررفتن      « تهران

 در جامعره معناداری بر روی استرس شغلی زنران   ریتأثنقش میانجی فلات زیستی زنان، 

(، در پژوهشی تحت 1425. نوروزی و همکاران )اند داشتهدر این پژوهش  موردنظرآماری 

ی هرا  دانشرکده ی علمر   رت یهبرر ایجراد فرلات شرغلی در اعضرای       مرثثر عوامرل  »عنوان 

/. 512ی برا  به این نتیجه رسیدند که عوامل زیست «ی دولتی ایرانها دانشگاهی بدن تیترب

 ی دارد.علم   تیهرا بر ایجاد فلات شغلی در اعضای  ریتأثبیشترین 

 گوناگونی از توان نتیجه گرفت که مطالعات مختلف، زوایایی بندی مطالب می در جمع

زدگری   را مورد بررسی قرار دادند. اکثر مطالعات نشان دادند کره فرلات  زدگی شغلی  فلات

ن و در نهایت بر عملکررد سرازمانی تراثیر گرذار باشرد.      شغلی می تواند بر عملکرد کارکنا

ای که بتواند متغیر عدالت سازمانی را به عنوان متغیر واسطه مد نظرر قررار    لیکن مطالعه

رسد که این مطالعه بتوانرد ترا حردودی     دهد، اند  بوده است. بر این اساس، به نظر می

 خلای مطالعاتی در این زمینه را بپوشاند. 

 روش پژوهش

 بعد مخاطب واستفاده کننده می تواند کاربردی باشرد.  ازو  تبیینیهدف،  نظر ازپژوهش 

نفر بود  225آماری پژوهش کلیه کارکنان اداره کل مالیاتی شمال تهران به تعداد  جامعه

. ندعنوان نمونه آمراری و بره صرورت تصرادفی سراده انتخراب شرد        بهنفر  252که تعداد 

هرای مرورد نیراز     ای و داده نظری از طریق مطالعات کتابخانهاطلاعات مورد نیاز در بخش 

زدگی شغلی میلیمن  فلاتدر جهت آزمون فرضیه های تحقیق از طری توزیع پرسشنامه 

نیهروف و  ( و عردالت سرازمانی   2002هرسری و گلداسرمیت )  (، عملکرد سازمانی 1222)
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حتوایی با استفاده روایی پرسشنامه به صورت صوری و م( استفاده گردید. 2005مورمن )

تعیرین پایرایی    منظرور  بره در ایرن تحقیرق   نفر از خبرگان بررسی و تایید شد.  10از نظرات 

 از روش آلفای کرونباا استفاده گردیده است. پرسشنامه

 جدول نتایج آلفای کرونباخ -2جدول 

 
 مقدار آلفا متغیر 

 
 عدالت سازمانی

283/0 عدالت توزیعی  

یا هیروعدالت   852/0  

یا مراودهعدالت   235/0  

 عملکرد سازمانی

802/0 توانایی  

228/0 وضوح  

254/0 کمک  

251/0 مشوق  

251/0 ارزیابی  

282/0 اعتبار  

 فلات زدگی شغلی

263/0 محی   

228/0 فلات ساختاری  

228/0 فلات محتوایی  

از مردل معرادلات    آمرده  دسرت  بره هرای   داده لیر وتحل هیر تجزدر پژوهش حاضر برای  

 .استفاده شد 53/8ساختاری و نرم افزار لیزرل 

 ها افتهی 

 اسمیرنوف استفاده شد.  -بررسی نرمال بودن متغیرهای از آزمون کولموگروف منظور به

 نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف -3جدول 

 سط  معناداری کولموگروف اسمیرنوف متغیرها

 488/0 204/0 زدگی شغلی فلات

 365/0 850/0 عدالت سازمانی
 314/0 885/0 عملکرد سازمانی

(، 4با توجه به نتایج به دست امده از جدول )است.  شده گزارش 4نتایج آزمون در جدول 

هرا نرمرال    توان ادعا نمود که داده بیشتر است، می 05/0از آنجایی که سط  معناداری از 
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 باشند.   می

  درجاز مسریرها   هرکدامروی  استانداردشدهمدل آزمون شده همراه با مقادیر  1در شکل 

معنرادار بروده و    شرده   عنوانضرایب مسیر  که تمامی دهد یمی نشان ها افتهی است. شده

 مثبتی بر روی یکدیگر دارند. ریتأث

 

  مدل معادلات ساختاری و ضرایب مسیر آن-1 شکل

 

( β= 32/0)زدگی با ضریب بتایی برابرر   شود، فلات مشاهده می 4طور که در جدول  همان

 زدگری برا ضرریب بترایی برابرر      مستقیم با عملکررد سرازمانی؛ همچنرین فرلات     صورت به

 (36/0 =β )مستقیم با عدالت سازمانی؛ عدالت سازمانی با ضرریب بترایی برابرر     صورت به

(63/0 =β )زدگی با ضریب بترایی   فلات تیدرنهامستقیم با عملکرد سازمانی؛ و  صورت به

 ریترأث غیرمستقیم از طریق عدالت سازمانی با عملکرد سازمانی  صورت به( β= 40/0)برابر 

 .دارد
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 نتایج ضرایب اثر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای تحقیق -3 جدول

 ضریب معناداری ضریب بتا متغیر جهت متغیر
 26/2 32/0 عملکرد سازمانی مستقیم شغلیزدگی  فلات
 36/10 36/0 عدالت سازمانی مستقیم شغلیزدگی  فلات

 61/12 63/0 عملکرد سازمانی مستقیم عدالت سازمانی
طریق عدالت  ازغیرمستقیم  شغلیزدگی  فلات

 سازمانی
 - 40/0 عملکرد سازمانی

دهد  نشان می 4برای مدل آزمون شده در جدول  آمده دست بههای برازش شاخصاما 

از سط  قابل قبولی برخروردار   062/0برآورد شده با میزان  در مدل RMSEAکه شاخص 

بره ترتیرب برابرر برا      AGFIو  CFI ،GFI ،NFI ،NNFIبوده و دیگر شاخص برازش ماننرد  

ی هرا  مشخصهو این در سط  مناسبی هستند  همگی 22/0 و 22/0، 28/0، 26/0، 28/0

سراختار عراملی ایرن مردل بررازش       های این پژوهش با دهد داده نکویی برازش نشان می

 مناسبی دارد.

 های برازندگی مدل  مشخصه -4 جدول
AGFI NFI NNFI GFI CFI RMSEA x/df 
22/0 28/0 22/0 26/0 28/0 062/0 36/2 

 

زدگی شغلی بر عملکرد سازمانی از طریق نقرش میرانجی عردالت     فلات :1فرضیه اصلی 

 میرمسرتق یغ ریترأث ضرریب  دهرد کره    نشران مری   5های جدول  یافته .دارد ریتأثسازمانی 

از طریرق عردالت سرازمانی در سرط       β=  40/0زدگی شغلی بر عملکررد سرازمانی    فلات

01/0p< زدگری   بنابراین عدالت سازمانی در ارتباط بین فرلات ؛ باشد دار می مثبت و معنی

 ای دارد. شغلی و عملکرد سازمانی نقش واسطه

 5 هرای جردول   یافتره  بر عدالت سازمانی تأثیر دارد.زدگی شغلی  فلات: 2فرضیه فرعی 

در سرط    β=  36/0زدگی شغلی بر عدالت سرازمانی   فلاتضریب بتای که  دهد یمنشان 

01/0p< ریترأث زدگی شغلی بر عدالت سرازمانی   ، فلاتنیبنابرا باشد. دار می مثبت و معنی 

 .دارد

دارد.  وجرود  ریثترأ : بین عدالت سازمانی و عملکررد سرازمانی   3فرضیه اصلی 

برا   64/1با ضریب بترایی برابرر    دهد که عدالت سرازمانی  نشان می 5 های جدول یافته

 دار دارد. مثبت و معنی ریتأث >01/0pدر سط   عملکرد سازمانی
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هرای   یافتره زدگی شغلی بر عملکرد سرازمانی ترأثیر دارد.    : فلات4فرضیه اصلی 

برر عملکررد    36/0ضرریب بترایی برابرر    زدگی شغلی برا   دهد که فلات نشان می 5جدول 

زدگری شرغلی برر     بنرابراین فرلات  ؛ باشد دار می مثبت و معنی >01/0pدر سط   سازمانی

 مثبت و معناداری دارد. ریتأثعملکرد سازمانی 

 های اصلی تحقیق  نتایج آزمون فرضیه -9جدول 

ضریب  فرضیه
 بتا

 نتیجه ضریب معناداری

سازمانی از طریق نقش میانجی عدالت زدگی شغلی بر عملکرد  فلات
 سازمانی تأثیر دارد.

 دییتأ - 40/0

 دییتأ 36/10 36/0 فلات زدگی شغلی بر عدالت سازمانی تأثیر دارد.

 دییتأ 61/12 63/0 عدالت سازمانی بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد.

 دییتأ 26/2 32/0 فلات زدگی شغلی بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد.

 بحث

زدگی شغلی بر عملکرد سازمانی از طریق نقش میرانجی   فلات های تحقیق نشان داد یافته

با مطالعات صال  اردسرتانی و سرید نقروی     آمده دست بهعدالت سازمانی تأثیر دارد. نتایج 

در ؛ ( همخرروانی دارد2012( و شررکیلا دوی و همکرراران )1425(، فررات  مقرردم )1425)

ان ادعا نمود زمانی کره کارکنران احسراس کننرد منرافع و      تو های تحقیق می تبیین یافته

های تخصریص ایرن منرافع نیرز      یابد، رویه ای تخصیص می منصفانه طور بهمنابع سازمانی 

های خود با زیردستان جانب انصاف را مد نظرر قررار    در مراوده و سرپرستان بودهعادلانه 

شوند تا نسبت به افزایش ترلاش و همرت خرود،     نیز تشویق و ترغیب می ها آندهند،  می

ی به منافع سازمان تلاش نمایند. از سوی دیگرر، رفترار   ابی دستدر جهت  ؛ واقدام نمایند

نسربت بره سرازمان     ها آنعادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموماً منجر به تعهد بالاتر 

 احتمرال  بره ی کننرد،  عردالت  یبر سرازمان احسراس    شود، از این رو زمانی که کارکنران  می

کنند یرا سرطوح پرایینی از تعهرد سرازمانی را از خرود نشران         بیشتری سازمان را رها می

 یی کنند.جو انتقامدهند و حتی ممکن است شروع به رفتارهای ناهنجار مثل  می

زدگی شغلی بر عردالت سرازمانی ترأثیر دارد. نترایج      های تحقیق نشان داد فلات یافته

(، روتونردو  1424(، طبرسا و همکراران ) 1424) ییایضبا مطالعات فیاضی و  آمده دست به
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( 2012(، مرات سرانی )  2012(، پنکار و آگراوال )2002(، چانگ بون لی )2000و پروو )

ای  فلات شرغلی نقطره   تبیین یافته های تحقیق می توان ادعا نمود کهدر همخوانی دارد. 

ی  یابند و فرصت کمتری برای توسعه است که در آن کارکنان کار خود را غیر چالشی می

زدگری ترلاش    و کارمند در فضای فرلات  نندیب یمهای دیگر خود فراهم  تخصص و قابلیت

. از این رو برا در فضرایی کره    دهد ینمی شغلی از خود نشان ها تیمس ولدر جهت کسب 

انتظار رفتارهای ناعادلانه داشرتن امرری عرادی     ،سازمان وجود داشته باشد ی درعدالت بی

ی ناعادلانره داشرتن   هرا  میتصرم گفت انتظار نتایج یا  توان یم تر مشخص طور بهاست و یا 

و یرا برخرورد    ی(ا هیر روی عردالت  یبی ناعادلانه )ریگ میتصمی ها هیروی توزیعی(، عدالت یب)

 ی( است.ا مراودهی عدالت یببین شخصی ناعادلانه داشتن )

های تحقیق نشان داد عدالت سازمانی برر عملکررد سرازمانی ترأثیر دارد. نترایج       یافته

( 1482(، سریدجوادین و همکراران )  1488با مطالعات حقیقی و همکراران )  آمده دست به

هرای تحقیرق مری تروان اظهرار       در تبیین یافته( همخوانی دارد. 2013وانگ و همکاران )

 رفترار صرورت   عادلانه برودن  از ها و گروه افراد ادرا  توصیف به سازمانی دالتعداشت که 

پرردازد.   می چنین ادراکی به نسبت آنان های رفتاری و واکنش سازمان جانب یک از گرفته

بین با فراهم نمودن عدالت در بین کارکنان سازمان و ایحاد  رضرایتمندی شرغلی    در این 

 تقویت بالایی از ارتقای شغلی رهنمون کرد. همچنین، برایتوان کارکنان را به سط   می

 و ریرزی  تبعری،، برنامره   ادرا  شرناخت عوامرل   از کارکنان، پرس  توزیعی ادرا  عدالت

 سازمانی عدالتپذیرد.  صورت افراد معنوی و مادی به نیازهای پاسخ برای مناسب اقدامات

 هرا  آن عادلانره برا   کنند احساس ها آن که طوری به پردازد می کارکنان با رفتار های به شیوه

محری    در نقش عردالت  توضی  و تشری  جهت در تلاشی دیگر، عبارت به است، شده رفتار

تواند  و با این ادرا  مثبت از محی  کار می شود؛ می شناخته سازمانی عدالت عنوان به کار

داد فرلات   هرای تحقیرق نشران    .یافتره حرذر دارد  کارکنان از جابجایی مستمر در شغل بر

آمرده برا مطالعرات چانرگ      دسرت  نترایج بره   زدگی شغلی بر عملکرد سازمانی ترأثیر دارد. 

(، 1222، اسرتوت و همکراران،   )2006(، مرک کلیرز و ابری )   2012(، مات سانی )2004)

تروان گفرت کره     های تحقیق می در تبیین یافته( همخوانی دارد. 2013) هوفستر وکوهن

بنرابراین، بررای اینکره    ؛ منفری کارکنران مررتب  اسرت    هرای   زدگی شغلی به نگرش فلات

هرا   های مثبتری هردایت نمراییم. گراهی در سرازمان      ی اهداف و نگرشسو  بهکارکنان را 
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دچار رکود و  کم کمشوند که به آن علاقه ندارند و  کارکنان به انجام دادن امور مجبور می

موفقیرت   احتمرالاً سازمان و  رغم ادامه همکاری فرد با شوند. در این شرای  علی توقف می

بنرابراین، فرلات در مسریر    ؛ شرود  وی در کار و مفهوم آن به تغییرات اقتصادی مربوط می

ای و شغلی بیانگر رکود، پیشررفت نکرردن و کراهش یرادگیری فرردی و القاکننرده        حرفه

 .نوعی احساس افسردگی و شکست است

 پیشنهادها

ارتباط بین فرلات زدگری شرغلی و عملکررد     با توجه به نقش میانجی عدالت سازمانی در 

 گردد: سازمانی موارد زیر توصیه می

 برا  برخرورد  صرحی   یهرا  روش و شرغلی  زدگی فلات خطرات و عواقب شناساندن 

 کره  مدیرانی و بالادستی مدیران به آموزشی هایدوره و جلسات قالب در کارکنان

 .کنندمی منصوب مدیر

 علائرق،   هرا،  محردودیت  آن در کره  قوی انسانی منابع اطلاعاتی سیستم یک ایجاد

 .گردد نگهداری و گردآوری ...و افراد های ییتوانا

 موقعیت  مدیران، دارد، افراد عملکرد بر مستقیمی ارتباط زدگی فلات که ییآنجا از

با توجه  .کنند اتخاذ آنان با برخورد برای را مناسبی شیوه و کرده در  را کارکنان

 گردد: شغلی و عدالت سازمانی موارد زیر توصیه می زدگی فلات ریتأثبه 

 مرورد  در گفتگرو  و افرراد  با کننده کنترل و نظارتی های قسمت صمیمانه ارتباطات 

 .آنان عملکرد

 سرازمانی و   عدالت ریتأثبا توجه به  .کارکنان از سازمان های خواسته دقیق تعریف

 گردد: عملکرد سازمانی موارد زیر توصیه می

 ؛ها آنگیری مربوط به  مشارکت کارکنان در فرایندهای تصمیم 

 بر مبنای لیاقت و شایستگی؛ کار میتقس 

  یِخود مراقبتارتقای انگیزش و توان 

 امکانات آموزشی و ارتقای شغلی؛ نیتأم 

 زدگری شرغلی و    فرلات  ریترأث با توجره بره   تشویق و قدردانی مناسب و به هنگام؛

 گردد: عملکرد سازمانی موارد زیر توصیه می
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 در نظرر  برا  سرازمان  مشراغل  و کارکنران  تحصیلی رشته میان انطباق برای لاشت 

 .شغل احراز گرفتن شرای 

 نکننرد  احسراس  افرراد  کره  ینحو به سازمان در مشاغل همه دادن نشان یتاهم با 

 .دارد وجود تفاوتی میان مشاغل

 ها آن جغرافیایی پراکندگی از فارغ موضوعات همه دادن نشان یتاهم با. 
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Investigating the relationship between career 

plateau and organizational Performance: A study 

on mediating role of organizational justice 

Hajieh Rajabi Farjad  

Niloufar Mirsepasi  

Fatameh Akbari Monjarmuee 

Abstract 

The purpose of this study was to determine the relationship 

between career Plateau and organizational performance 

considering the mediating role of organizational justice. The 

research method was descriptive in term of purpose and applied 

from audience dimension. In this correlational study, the 

statistical population included the employees working in the 

State Tax Administration of the North Tehran, which added up 

to 725 individuals. We used a random sampling that resulted in 

choosing 252 employees. In order to collect data, we used three 

standard questionnaires; the Milliman, J. (1992) on career 

plateau, Hersey & Goldsmith (2009) on Organizational 

Performance and Niehoff and Moorman (2005) to measure 

Organizational Justice. For the correlational analysis we 

adopted Structural equation modeling (SEM). The Reliability 

and validity of the research were confirmed. The results showed 

that the career plateau directly and indirectly through 

organizational justice as a mediating variable, affect the 

relationship between career plateau and organizational 

performance.  
 

Keywords: career plateau, Organizational Performance, 

Organizational Justice, State Tax Administer of Tehran North 

 

 


