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Abstract 
The present study aims to validate the model for mitigating the career 
plateauing of human resources in the Water and Wastewater Company. In 
terms of its purpose, the research is fundamental; regarding its paradigm, 
it is positivist; in terms of implementation, it is quantitative; and in terms 
of data collection, it is descriptive-survey. The statistical population of the 
study consists of 800 managers and experts of the Water and Wastewater 
Company of Sistan and Baluchestan Province, selected through simple 
random sampling. Cochran’s formula was utilized to determine the 
sample size for distributing the final questionnaire, resulting in a 
statistical sample of 262 individuals. Data collection was conducted 
through a structured questionnaire, the validity and reliability of which 
were verified. SPSS and PLS software were employed for data analysis. 
The results of the factor loading analysis indicate that all items of the 
socio-environmental dimension had factor loadings above 0.7, effectively 
measuring each component. Furthermore, the t-statistic for all dimensions 
of mitigating human resource career plateauing was greater than 1.96. 
This demonstrates that all dimensions of mitigating human resource 
career plateauing (individual, organizational, occupational, and socio-
environmental factors) are in a favorable state. 
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Extended Abstract 
Introduction 
With the flattening of organizational structures, career advancement in terms of competitive 
vertical promotion has recently become difficult. Consequently, most employees often reach a 
career plateau before achieving their career goals. Career plateau is not a new phenomenon; 
however, the concerning issue is the speed of its prevalence in many organizations (Salami, 
2020). Many managers of organizations and corporate systems have become aware that their 
most important asset is human resources, which is considered a highly effective indicator in 
the path of an organization’s progress and success, and no organization or company will be 
able to achieve its goals without considering these resources (Jalil Tahmasbi, 2021). 
Organizations are constantly seeking effective solutions for managing the career paths of their 
employees (Karimi Manjarmooi, 2020). On the other hand, new organizational structures are 
rapidly changing, and in addition to the increasing complexity of interpersonal relationships, 
career paths have also undergone changes (Karim Dadi, 2021). It can be said that the 
prevalence of downsizing and organizational restructuring in today’s environment of 
organizations and companies, which seeks to reduce costs, improve efficiency, and maintain 
an acceptable level of profitability for shareholders by carrying out human resource reduction 
activities, has led to a decrease in management levels and, consequently, fewer opportunities 
for employee promotion and advancement. Furthermore, organizational structures have 
become flatter, and this uniformity means that individuals, due to less vertical mobility, are 
likely to remain in their current positions for a long time (Eghbalfar, 2017). Most people agree 
that the most frustrating and demotivating work experience is getting stuck in a job or having 
one’s career advancement path blocked. This experience is defined as a stage that some 
individuals encounter when the probability of future promotion is unlikely. Individuals 
experiencing a career plateau generally report unfavorable emotional consequences such as 
lower job satisfaction and sense of well-being, as well as adverse work outcomes related to 
lower job performance, organizational commitment, and a greater intention to leave (Yang et 
al., 2023). The career plateau perceived by employees has become a source of increasing 
concern for organizations (Jing et al., 2022). Therefore, considering what has been stated, the 
main question of the present research is: What is the validation of the model for mitigating 
human resource career plateauing in the Water and Wastewater Company? 
 
Theoretical Framework 
Career Plateau 
Career plateauing refers to a point in an individual’s organizational career at which further job 
advancement or promotion becomes impossible. It is a relatively longstanding concept that 
has been examined by various researchers. Different types of career plateauing have been 
identified. First, a distinction can be made between two levels of career plateauing: structural 
plateauing (hierarchical plateauing) and content plateauing (Huaman & Lahlouh, 2022). 
Ghasemi Zargar et al. (2025) examined the antecedents and consequences affecting career 
plateauing among school employees in Tehran. The results indicated that the occurrence of 
career plateauing in schools involves 11 influential factors, including school policies and the 
education system, ineffective management, inappropriate reward and promotion systems, 
undesirable evaluation systems, unhealthy interactions among colleagues, lack of 
organizational dynamism, financial issues, inappropriate structures and regulations, individual 
characteristics, socio-economic conditions, job characteristics, and individual consequences. 
It was concluded that reducing career plateauing requires focused attention on these factors. 
Hurst et al. (2024) investigated stress, organizational citizenship behaviors, and coping by 
comparing plateaued employees with non-plateaued (normal) employees. The findings 
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indicate that structural plateauing creates stressful conditions for employees, and the stress 
and its adverse effects are greater than those associated with content plateauing. The study 
also found a negative relationship between content career plateauing and time-related 
organizational citizenship behaviors. Furthermore, a negative relationship between career 
plateauing and job performance was reported. 
 
Research Methodology 
In terms of its purpose, this study is fundamental; based on the positivist paradigm, 
quantitative in its implementation, and descriptive-survey in its data collection method. The 
statistical population of the research consists of 800 managers and experts from the Sistan and 
Baluchestan Province Water and Wastewater Company, selected by simple random sampling. 
Cochran’s formula was utilized to determine the sample size for the distribution of the final 
questionnaire, resulting in a statistical sample of 262 individuals. Data collection was 
conducted by a structured questionnaire, the validity and reliability of which have been 
verified. 
 
Research Findings 
SPSS and PLS software were utilized for data analysis. The results of the factor loading 
analysis indicate that all items in the socio-environmental dimension had factor loadings 
above 0.7 and measured each component well. In addition, the t-statistic for all dimensions of 
reducing human resource career plateauing was greater than 1.96. This indicates that all 
dimensions of reducing human resource career plateauing—individual, organizational, 
occupational, and socio-environmental factors—were in a favorable condition. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of validating the model for mitigating human 
resource career plateauing in the Water and Wastewater Company. The findings of this study 
are consistent with the results of Ghasemi Zargar et al. (2025), Hurst et al. (2024), Penker & 
Agrawal (2024), Najm al-Dini (2023), Darling & Cunningham (2023), Kwon (2022), Paryar 
et al. (2022), Farjam et al. (2022), and Mehraban (2021). Ghasemi Zargar et al. (2025) 
demonstrated that the occurrence of career plateauing in schools involves 11 influential 
factors, including school policies and the education system, ineffective management, 
inappropriate reward and promotion systems, undesirable evaluation systems, unhealthy 
interactions among colleagues, lack of organizational dynamism, financial issues, 
inappropriate structures and regulations, individual characteristics, socio-economic 
conditions, job characteristics, and individual consequences, which must be focused on to 
mitigate career plateauing. 
Based on the research findings, the following recommendations are proposed: 

• It is recommended that a precise design be developed for evaluation indicators regarding the 
progress of human resource career plateauing mitigation, with the goal of obtaining feedback 
and modifying relevant policies and executive processes. Furthermore, training opportunities 
should be identified to reduce career plateauing, and appropriate tools and equipment should 
be utilized in this area. 

• It is suggested that policymakers increase employees’ understanding of career plateauing 
mitigation and the measures they can take to reduce organizational career plateauing by 
organizing training workshops and utilizing the experiences of other successful organizations 
or countries. 
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 چكيده
فلاتهدف پژوهش حاضر   كاهش  الگوي  و اعتبارسنجي  آب  شركت  در  انساني  منابع  شغلي  زدگي 

آنميفاضلاب   هدف  به  توجه  با  پژوهش  روش  و  ،  باشد.  و  بنيادي  گرايي  اثبات  پارادايم  نظر  از  از 
اجرا  شيوه  داده،  حيث  گردآوري  نظر  از  و  توصيفيكمي  مي -ها،  آماري  پيمايشي  جامعه  باشد. 

شركت كارشناسان  و  مديران  شامل  برابر    پژوهش  بلوچستان،  و  سيستان  استان  فاضلاب  و    800آب 
باشد كه با روش نمونه گيري به روش تصادفي ساده انتخاب شدند. براي محاسبه حجم نمونه نفر مي 

تعداد   اساس  اين  بر  شد.  استفاده  كوكران  قاعده  از  نهايي  پرسشنامه  توزيع  منظور  نمونه   262به  نفر 
گرد گرديد.  انتخاب  دادهآماري  از  آوري  به  طريق  ها  آن  پايايي  و  روايي  كه  ساختاريافته  پرسشنامه 

نتايج  استفاده شد.    PLSو    SPSSافزار  ها از نرم. براي تجزيه و تحليل دادهباشد تأييد رسيده است، مي 
  0.7اجتماعي بار عاملي بالاي    - هاي بعد محيطي  دهد كه تمامي آيتم تحليل بارهاي عاملي نشان مي 

به و  اندازهداشته  را  مؤلفه  هر  مي خوبي  و  گيري  براي  كنند  تي  فلات آماره  كاهش  زدگي  تمامي ابعاد 
عوامل  (   زدگي شغلي منابع انساني كاهش فلات ابعاد  همه  يعني   باشد. مي   96/1بيشتر از    شغلي منابع انساني 
  باشند. داراي وضعيت مطلوبي مي   )اجتماعي -و محيطي  ، شغليفردي، سازماني
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 مقدمه 
ارزش با  محرك كاركنان  و  هستند  سازمان  يك  در  دارايي  به  ترين  دستيابي  در  سازمان  مسير  همواركننده  اصلي  هاي 

باشند. اغلب افراد، حرفه خود را با انتظار ويژه براي رسيدن  انداز، مأموريت و مقاصد تعيين شده مياهداف، مقاصد، چشم
مي شروع  سازمان  در  سطح  بالاترين  آن به  اكثر  و  پست كنند  بالاترين  به  رسيدن  قدرت،  كسب  ترقي،  و  رشد  به  و ها  ها 

). از اينرو، وجود برخي عوامل بازدارنده در Obianuju, 2021دهند (ها اهميت ميترين پاداشها و دريافت بيش مسئوليت 
حرفه مسير  فلاتمديريت  مفهوم  كاركنان،  است اي  كرده  مطرح  سازماني  رفتار  مديريت  مباحث  در  را  شغلي  زدگي 

), 2023Darling پيشرفت شغلي از نظر ارتقاء عمودي رقابتي و دشوار شده ). با افقي تر شدن ساختارهاي سازماني، اخيراً 
مي شغلي  فلات  يك  به  خود  شغلي  اهداف  به  رسيدن  از  قبل  اغلب  كارمندان  اكثر  نتيجه،  در  شغلي است.  فلات  رسند. 

).  Salami, 2020ها است (كننده، سرعت شيوع آن در بسياري از سازمان پديده جديدي نيست، با اين حال، مسئله نگران
ها، منابع انساني بوده  ترين سرمايه آناند كه مهمهاي شركتي بر اين مسئله آگاهي يافتهها و نظامبسياري از مديران سازمان

مي سازمان محسوب  يك  موفقيت  و  پيشرفت  مسير  مؤثري در  بسيار  در  كه شاخص  بدون  شركتي  يا  سازمان  و هيچ  شود 
) بپوشاند  عمل  جامه  خويش  اهداف  به  تا  بود  نخواهد  قادر  منابع،  اين  گرفتن  ازاين Jalil Tahmasbi, 2021نظر  رو،  ). 

ترين اين نيازها، قرار  هاي جديد مديريتي ارزش بسياري براي نيازهاي منابع انساني خود قائل هستند كه يكي از مهمنظام 
هاست؛ كاركناني كه هاي كاري آنگرفتن كاركنان در مسير شغلي مناسب و برخورداري از پيشرفت شغلي در طول سال 

مي كار  بيشتري  انگيزه  با  هستند،  پيشرفت  حال  در  سازمان،  در  مناسبي  شغلي  مسير  فرانقشي در  و  نقشي  عملكرد  كنند، 
 Paryar et( شود  ها كمتر مشاهده ميبيشتري دارند، رضايتمندي بيشتري دارند و تمايل به ترك سازمان و غيبت در بين آن

al, 2022(  يكنواختي شغلي اين پتانسيل را دارد كه باعث ناراحتي در بين كاركنان شود زيرا عدم پيشرفت مداوم رو به .
ها همواره در  ). به همين دليل، سازمان2016Burke ,شود (بالا معياري براي سنجش عملكرد كاركنان در نظر گرفته مي

راه يافتن  (حلپي  هستند  كاركنان  شغلي  مسير  مديريت  براي  اثربخش  سوي Karimi Manjarmooi, 2020هاي  از  اما   .(
پيچيده  بر  علاوه  و  بوده  تغيير  حال  در  سرعت  به  جديد  سازماني  ساختارهاي  نيز  ديگر،  ترقي  مسير  فردي،  روابط  شدن  تر 

 ) است  شده  تغييراتي  به Karim Dadi, 2021دستخوش  ميگونه ).  كه  كوچك اي  رواج  گفت،  بازسازي  توان  و  سازي 
امروزي سازمان كاهش منابع انساني به دنبال كاهش هزينه ها كه با انجام فعاليتها و شركت سازماني در محيط  و هاي  ها 

قابل سطح  حفظ  همچنين،  و  كارايي  سهام ارتقاي  براي  سودآوري  و  قبول  مديريت  سطوح  كاهش  به  منجر  است،  داران 
تر شده و اين درنتيجه، فرصت كمتر جهت ارتقاء و پيشرفت كاركنان نيز شده است. همچنين ساختارهاي سازماني، افقي

زماني  مدت  براي  خود  فعلي  موقعيت  در  احتمالاً  كمتر،  عمودي  تحرك  علت  به  افراد  كه  است  معني  اين  به  يكنواختي 
مي باقي  (طولاني  نااميدكننده   .)Eghbalfar, 2017مانند  كه  موافقند  مردم  بي اكثر  و  گير  انگيزه ترين  كاري،  تجربه  ترين 

شود كه برخي اي تعريف مي افتادن در يك شغل يا مسدود شدن راه پيشرفت در حرفه است. اين تجربه به عنوان مرحله 
كنند، زماني كه احتمال ارتقاء در آينده بعيد است. افراد دچار فلات شغلي عموماً پيامدهاي عاطفي افراد آن را تجربه مي

تر،  نامطلوبي مانند رضايت شغلي و احساس رفاه كمتر و همچنين پيامدهاي نامطلوب كاري مرتبط با عملكرد شغلي پايين
). فلات شغلي كه توسط كارمندان Yang et al, 2023دهند (تعهد سازماني و تمايل بيشتر به ترك خدمت را گزارش مي

 ). Jing et al, 2022ها بوده است (اي براي سازمانشود، منبع نگراني فزاينده درك مي
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شود، اما بالا رفتن از نردبان ترقي اگرچه پيشرفت شغلي اغلب به عنوان يك شاخص كليدي موفقيت در زندگي تلقي مي
ها براي  دهند و سازمانها ممكن است براي كارمندان دشوارتر شود، زيرا اقتصادهاي ملي رشد كندي را نشان ميشركت 

بنابراين، بسياري از كارمندان ممكن است دچار يكنواختي شغلي شوند، كه زماني رخ  شوند.ها كوچك ميكاهش هزينه 
هاي  هاي جديد و چالشدهد كه فرد احتمال كمي براي ارتقاء درآينده (يكنواختي سلسله مراتبي، يا فقدان مسئوليتمي

هاي فعلي خود درك كند. يكنواختي شغلي اغلب به عنوان يك حالت را در سازمان كاري) و يكنواختي محتواي شغلي،
استرس و  ميناخوشايند  توصيف  است.زا  همراه  درماندگي  و  نااميدي  احساس  با  كه  اخير   شود  نظرسنجي  يك  واقع،  در 

است.    كينزيمك شغلي  پيشرفت  و  توسعه  عدم  كارمندان،  شغل  ترك  براي  شده  ذكر  دليل  بيشترين  كه  داد  گزارش 
مانند سرقت، خرابكاري و  توان به عنوان «رفتارهاي كاري ضدتوليد شوند را ميرفتارهايي كه منجر به اثرات مخرب مي

 ,Sharifian et alسازي كرد (گذارند، مفهوم ساير رفتارهاي ضداجتماعي كه تأثير منفي بر كارمندان و محل كار آنها مي

به2023 نتايج  به  توجه  با  ديگر،  سوي  از  صورت).  تحقيقات  از  آمده  فلاتدست  پديده  با  رابطه  در  شغلي، گرفته  زدگي 
بيش از   كه  و شركت درصد سازمان   50مشخص گرديد  بهها  هايي كه در كشورهاي ها و شركت ويژه سازمانهاي جهان 

گرفته قرار  ايران  كشور  جمله  از  سوم  فلاتجهان  مسئله  درگير  (اند،  هستند  شغلي   ,Jamshidi Nasirmahlehزدگي 

فلات زدگي شغلي را شايد بتوان يك بحران خاموش، سقوط آرام و تخريب مستمر و بدون صدا نام نهاد. از اين ).  2020
هاي كاري آنان را مرتفع ساخت.  بايست براي افزايش كارايي و بهره وري هرچه بيشتر كاركنان مشكلات و چالشرو مي

كاركنان  از  بسياري  است؛  شغلي  فلات  و  سرخوردگي  احساس  كاركنان  بين  در  موجود  مشكلات  از  يكي  كه  آنجا  از 
مي دليل احساس  به  احساس  اين  بدهند.  انجام  را  دارند  برعهده  اكنون  كه  مسئوليتي  بايد  بازنشستگي  دوران  تا  كنند 

ها است. با افزايش  ها و ديدگاه مديران به استفاده كاركنان با تجربه در اين بخش تخصصي بودن وظايف در بيشتر بخش 
هاي ايران نمود يافته است. استان  زدگي شغلي بيش از گذشته در سازمانو سطح نيازهاي كاركنان امروزه فلات آگاهي  

چالش با  خود  فرد  به  منحصر  اجتماعي  و  اقتصادي  جغرافيايي،  شرايط  دليل  به  نيز  بلوچستان  و  در سيستان  مضاعفي  هاي 
روبه انساني  نيروي  انگيزش  و  نگهداشت  فلات جذب،  كاهش  براي  الگويي  طراحي  محيطي،  چنين  در  است.  زدگي رو 

نه ميشغلي  كمك  سازماني  عملكرد  ارتقاء  به  ميتنها  بلكه  شغلي  كند،  رضايت  و  عمومي  خدمات  كيفيت  بهبود  به  تواند 
علاوه بر اين، بايد به اين نكته اذعان نمود، شواهد در كشور ما نيز حاكي از آن است كه در بسياري  كاركنان منجر شود.  

برند و همين موضوع سبب شده زدگي شغلي رنج مي، تعداد زيادي از كاركنان از معضل فلات هاها و شركت از سازمان
بهره سازمانكه  شركتوري  و  ازاين ها  يابد.  كاهش  توجهي  قابل  ميزان  به  كشورمان  شد،  هاي  گفته  آنچه  به  توجه  با  رو، 

كه   است  اين  حاضر  پژوهش  اصلي  فلات سؤال  كاهش  الگوي  و  اعتبارسنجي  آب  شركت  در  انساني  منابع  شغلي  زدگي 
  چگونه است؟ فاضلاب

  
  ادبيات نظري 

  فلات زدگي
هاي بين فرد و سازمان است. فلات در فرايند شغلي از يك جهت رواني است و از جهتي ناشي از عوامل محيطي و تعامل

هاي مختلف  اي بين المللي است كه محيطشود و پديده نكته ديگر اينكه اين مقوله در جامعه يا جوامع خاصي محدود نمي
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زدگي شغلي، احساس نااميدي و ناكامي رواني است فلات    ).Khneifer et al, 2021( گيردشغلي و سازماني را در بر مي 
 ,Baghban et alكنند (اي خود آن را تجربه ميكه كاركنان پس از توقف موقت يا دائم در مسير پيشرفت شغلي و حرفه 

دهد كه در آن كاركنان از لحاظ ارتقاء و حركت عمودي و افقي در سازمان محدود  )، و زماني اين پديده رخ مي2018
) سازمانفلات   ).Zeinali, 2020شوند  همه  كه  است  مفهومي  شغلي  ميزدگي  تجربه  را  آن  مختلف  درجات  به  كنند  ها 

)Ongori & Agolla, 2019  .( اي كه به وجود آمده اين است  فلات شغلي پديده جديدي نيست، اما وضعيت نگران كننده
سازمان در  فزاينده  طور  به  آن  رشد  نرخ  (كه  است  كرده  افزايش  به  شروع  مختلف  ).  Penkar & Agrawal, 2022هاي 

مندي،  رضايت  روي  بر  منفي  و  مستقيم  تأثير  يك  و  است  شوك  يك  مانند  كاركنان  از  زيادي  تعداد  براي  شغلي  فلات 
اي از شغل و حرفه تعريف  به عنوان نقطه ). فلات شغليHakkak & GHahramani, 2021(  انگيزه و اطمينان خاطر دارد

سلسله ترفيع  احتمال  كه  است  ميشده  پائين  بسيار  اضافي،  محيطمراتبي  در  تغييرات  دليل  به  از باشد.  يكي  سازماني،  هاي 
زدگي به فلات  .) Chou et al, 2022( است    زدگي شغليترين مسائل مربوط به مسيرهاي شغلي در دهه بعدي، فلاتمهم
باشد.  (به عبارتي ترفيع) غيرممكن مي پيشرفت و ارتقاي شغلي  شود كهاي از شغل و حرفه سازماني يك فرد گفته مينقطه

مختلفي مورد مطالعه قرار گرفته است. تيپ  قديمي است كه توسط پژوهشگران  هاي مختلفي از فلات  اين مفهومي نسبتاً 
مي اولاً،  دارد.  وجود  فلات زدگي  شويم:  قائل  تمايز  شغلي  زدگي  فلات  از  سطح  دو  بين  (فلات توانيم  ساختاري  زدگي 

دهد  فلات زدگي سازماني زماني رخ مي).  Huaman & Lahlouh, 2022( زدگي محتوايي  مراتبي) و فلاتزدگي سلسله 
هاي يك  دهد كه تواناييفلات زدگي شغلي زماني رخ مي  .هايي در سطوح بالاتر مديريت نباشدكه سازمان، داراي شغل

نيازهايي كه به طور عادي روي مسيرشغلي اش قرار داشته و به همين خاطر    .كارمند با نيازهاي شغلي مطابقت نداشته باشد
شود گيرد. در اين موارد، تحقق غيرممكن بودن ترفيع آتي، باعث ميكارمند تصميم به عدم جستجوي پيشرفت بيشتر مي

شناسي  خويشتن  و  كرده  تجربه  زيادي  استرس  عبور  كارمند  مرحله  دو  از  زده  فلات  افراد  دهد.  قرار  بازبيني  مورد  را  اش 
مورد  مي در  قضاوت  به  و  حفظ  را  ترفيع  به  دستيابي  اميد  افراد  مقاومت،  مرحله  طول  در  استعفاء.  و  مقاومت  كنند: 

  .)Lin et al, 2018دهند (شان طبق افق زماني ادامه ميپيشرفت 
  

  پيشينه پژوهش 
 )Ghasemi Zargar et al, 2025 فلات  ) به بررسي بر  مؤثر  پيامدهاي  و  مدارس پيشايندها  كاركنان  ميان  در  شغلي  زدگي 

تهران   شامل    پرداختند.شهر  مدارس  در  شغلي  زدگي  فلات  بروز  كه  داد  نشان  مي  11نتايج  مؤثر  شامل عامل  كه  باشد 
نامطلوب، سياست  ارزيابي  سيستم  نامناسب،  ارتقاي  و  پاداش  سيستم  ناكارآمد،  مديريت  آموزش،  نظام  و  مدرسه  هاي 

هاي فردي، شرايط تعاملات ناسالم ميان همكاران، فقدان پويايي سازماني، مسائل مالي، ساختار و قوانين نامناسب، ويژگي 
هاي شغلي و پيامدهاي فردي بوده و براي كاهش فلات زدگي شغلي بايد روي آنها تمركز  اجتماعي و اقتصادي، ويژگي 

 انجام گيرد. 
)Hurst et al, 2024 به بررسي استرس، رفتارهاي شهروندي سازماني و كنار آمدن: مقايسه ميان كاركنان فلات زده و ،(

زايي را براي  دهد فلات ساختاري شرايط استرس هاي اين پژوهش نشان ميكاركنان غير فلات زده (عادي) پرداختند. يافته 
مي ايجاد  ميكاركنان  محتوايي  فلات  از  بيشتر  آن  نامطلوب  شرايط  و  استرس  و  شغلي  كند  فلات  بين  همچنين  باشد. 
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رابطه زماني  شهروندي  رفتارهاي  و  نتيجهمحتوايي  را  منفي  مياي  شغلي گيري  عملكرد  و  شغلي  فلات  بين  نيز  نمايد. 
 كند. اي منفي اعلام مي رابطه

)Penker & Agrawal, 2024 عوامل به شناسايي  ) به بررسي فلات شغلي كاركنان بخش آموزش پرداختند. اين تحقيق 
بودن   كم  پايين،  خدمات  جبران  و  پاداش  شغلي،  گردش  عوامل  اين  ازجمله  كه  است  پرداخته  شغلي  فلات  ايجادكننده 

يافتهفرصت  طبق  همچنين  است.  نموده  معرفي  را  پايين  شغلي  رضايت  و  نوآوري  ميان  هاي  شغلي  فلات  بروز  احتمال  ها، 
باشد. فلات شغلي روي انگيزش، وفاداري سازماني، نوآوري، رضايتمندي، تعهد و  كاركنان صنعتي بيشتر از مدرسين مي

  فرسودگي شغلي تأثير دارد. 
 )Najm alDini, 2023 فلات بررسي  به  و )،  وفادار  انساني  منابع  كه  دادند  نشان  پرداختند.  اداري  سلامت  و  شغلي  زدگي 

ارزش  و  اهداف  با  در  سازگار  مهمي  عامل  كند،  فعاليت  خود  شغل  شرح  در  مقرر  وظايف  از  فراتر  كه  سازماني  هاي 
كند فلات شغلي و تأثيرات آنها برروي سازمان و اثربخشي سازماني است. ازجمله مسائلي كه امروزه سازمانها را تهديد مي

منابع انساني است آسيب شناسي نظام اداري و شناسايي راه كارهاي مبارزه با فساد اداري با هدف نيل به سلامت اداري، از 
خود،  پذيرش  مورد  نظام  نوع  به  توجه  با  مختلف،  جوامع  است.  اسلامي  نظام  براي  ضروري  و  مهم  موضوعات  جمله 

ميشيوه  قرار  اجرا  مورد  و  تدوين  خود  اداري  سلامت  براي  را  گرايش هايي  به  توجه  گزينش،  دهند.  مورد  افراد  هاي 
 .ها استهاي لازم قوانين و مقررات و نظارت بر حسن اجراي قوانين و... از جمله اين شيوه آموزش 

)Darling & Cunningham, 2023عمومي دهي  خدمات  در  شغلي  فلات  بروز  شده  درك  علل  بررسي  به  پرداختند.   ) 
اند، در قالب ده مورد را شناسايي كرد: توان يك تصوير كلي از دلايلي كه مردم را فلات زده كرده نتايج نشان داد كه مي

سازمان در  تبعيض  و  طرفداري  احساس  شدند:  بندي  گروه  حوزه  سه  در  تحصيلات،   كه  تجربه،  كمبود  موضوع)؛  (دو 
  هاي رقابتي (چهار موضوع). ها و آموزش (چهار موضوع)؛ و مهارت مهارت

)Kwon, 2022 تعديل نقش  بررسي  به  فلات )،  تأثير  در  نظارتي  تمركز  كاركنان گر  شغلي  فرسودگي  بر  شغلي  زدگي 
كرهشركت  يافتههاي  پرداختند.  فلاتاي  كه  بود  آن  از  حاكي  پژوهش  قابلهاي  تأثير  شغلي  فرسودگي زدگي  بر  توجهي 

 شغلي دارد كه اين تأثير حتي پس از در نظر گرفتن تعامل با تمركز نظارتي همچنان قابل توجه است. 
)Paryar et al, 2022  اردبيل شهرستان  بدني  تربيت  معلمان  شغلي  مشاركت  بر  شغلي  زدگي  فلات  تأثير  بررسي  به   (

پرداختند. نتايج نشان داد كه از نظر معلمان تربيت بدني بعد فلات زدگي محتوا بر مشاركت شغلي تأثير نداشت ولي بعد 
فلات زدگي سلسه مراتبي بر مشاركت شغلي تأثير منفي ومعنادار داشت. يعني اگر يك واحد تغيير در متغير فلات زدگي 

شود. به نظر  واحد در متغير مشاركت شغلي و در جهت معكوس تغيير ايجاد مي  66,  0  سلسه مراتبي ايجاد گردد به اندازه
بيشتر  مي آنها  شغل  در  مراتبي  سلسه  زدگي  فلات  و  دارند  سازمان  در  عمودي  حركت  براي  كمتري  شانس  معلمان  رسد 

  اهميت دارد. 
)Farjam et al, 2022تعديل نقش  با  زدگي  فلات  بر  شغلي  سازگاري  تأثير  بررسي  به  (مورد )  شغلي  خودكارآمدي  گر 

كيش) پرورش  و  آموزش  مي مطالعه:  نشان  فرضيات  پايه  بر  تحقيق  اين  از  آمده  بدست  نتايج  تأثير  پرداختند.  كه  دهد 
فلات بر  شغلي  فلاتسازگاري  بر  شغلي  سازگاري  شد.  رد  شغلي  خودكارآمدي  تعديلگر  نقش  با  شغلي  زدگي زدگي 

زدگي تأثير دارد، مورد تائيد قرار گرفت. باتوجه شغلي تأثير دارد، و اين فرضيه تائيد شد. فرضيه خودكارآمدي بر فلات 
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آورد ولي هركدام ازاين متغيرها به زدگي شغلي را پائين نمي به اين پژوهش خودكارآمدي شغلي به عنوان تعديلگر، فلات 
 زدگي شغلي تأثير معناداري دارند. تنهايي روي فلات

)Mehraban, 2021بي ميانجي  نقش  با  كاركنان  اداري  سلامت  با  شغلي  زدگي  فلات  ميان  رابطه  بررسي  به  تفاوتي ) 
يافته  پرداخت.  بي سازماني  و  شغلي  زدگي  فلات  ميان  كه  داد  نشان  پژوهش  فرضيه  آزمون  از  حاصل  كميّ  تفاوتي هاي 

تفاوتي سازماني در رابطه ميان زدگي شغلي با سازماني با سلامت اداري كاركنان رابطه منفي و معناداري وجود دارد و بي
  .سلامت اداري نقش ميانجي داشته است

  
  شناسي تحقيق روش

كمي و از نظر گردآوري ،  از حيث شيوه اجرااز نظر پارادايم اثبات گرايي و  بنيادي و  ،  روش پژوهش با توجه به هدف آن
توصيفيداده مي-ها،  شركت پيمايشي  كارشناسان  و  مديران  تحقيق  آماري  جامعه  و    باشد.  سيستان  استان  فاضلاب  و  آب 

نفر مشخص شد. در مرحله دوم با توجه به اينكه جامعه   800بلوچستان را دربرمي گيرد كه براساس آمارهاي داخلي، برابر  
شركت  كارشناسان  و  مديران  مطالعه  سطح   مورد  در  آن  افراد  و  است  بوده  بلوچستان  و  سيستان  استان  فاضلاب  و  آب 

حجم   محاسبه  براي  تحقيق  اين  در  گرفت.  انجام  ساده  تصادفي  روش  به  گيري  نمونه  داشتند،  قرار  كارشناسان  و  مديران 
تعداد   اساس  اين  بر  است.  شده  استفاده  كوكران  قاعده  از  نهايي  پرسشنامه  توزيع  منظور  به  آماري    262نمونه  نمونه  نفر 

گرد  گرديد.  دادهانتخاب  از  آوري  ميطريق  ها  است،  رسيده  تأييد  به  آن  پايايي  و  روايي  كه  ساختاريافته    . باشدپرسشنامه 
داده تحليل  و  تجزيه  افزارهاي  براي  نرم  و  تي  آزمون  عاملي،  تحليل  از  شد.    PLSو    SPSSها  عاملي استفاده  تحليل  در 

ويژه  عاملي  ساختار  تأييد  پژوهشگر  هدف  كه  ميتأييدي  عاملاي  تعداد  درباره  فرضيهباشد،  آشكار  طور  به  بيان  ها  اي 
شود و برازش ساختار عاملي مورد نظر در فرضيه با ساختار كوواريانس متغيرهاي اندازه گيري شده مورد آزمون قرار  مي
در  مي رفته  كار  به  هاي  گويه  درستي  و  صحت  از  يافتن  اطمينان  منظور  به  تأييدي  عاملي  تحليل  تكنيك  از  گيرند. 

استپرسشنامه  متغير  گيري  اندازه  براي  هم    .ها  تي  مؤلفهآزمون  و  ابعاد  وضعيت  سنجش  آزمون  جهت  به  كه  مدل  هاي 
مي ميانگين  تفاوت  فاصلمعناداري  متغير  يك  وجود  به  توجه  با  آزمون  -هايپردازد،  از  دوحالته  اسمي  متغير  و    T نسبي 

  .هاي مستقل استفاده گرديده استنمونه 
  

  هاي پژوهش يافته
ابتدا به منظور تحليل هر سازه از بارهاي عاملي استفاده شده است. نتايج بارهاي عاملي متغيرهاي تحقيق بدست آمده است  

  هاي پنهان قابل مشخص شد. ها يا متغيرو روابط بين سازه
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 . مدل در حالت تخمين ضرايب مسير 1شكل 
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 . مدل در حالت معناداري ضرايب 2شكل 

  
 تحليل مدل اندازه گيري 

شود. هدف تحليل عاملي تائيدي  در بخش تحليل عاملي تائيدي به ارزيابي رابطه بين متغيرهاي پنهان و آشكار پرداخته مي
شاخص  اعتماد  و  اعتبار  گيريتعيين  اندازه  ميهاي  نظر  مورد  عدد  هاي  از  عاملي  بارهاي  تمامي  مقادير  بيشتر   7/0باشد. 
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هاي پژوهش هر نشانگر با متغير مكنون خود بيشتر  ) براي هر يك از سازه T valueباشد، مقدار بدست آمده آماره تي (مي
مقدار   ميمي  96/1از  پس  شاخص باشد.  همسويي  گفت  اين توان  در  را  پنهان  متغيرهاي  گيري  اندازه  براي  پژوهش  هاي 

 باشد.مرحله معتبر و قابل قبول مي
  

 . نتايج بارهاي عاملي بعد فردي1جدول 

 بهبود نشاط و اميدواري  آشكارسازي دانش روانشناختي  عوامل شخصيتي 
q1 0.723       
q2 0.764       
q3 0.745       
q4 0.774       
q5 0.827       
q6 0.766       
q7 0.729       
q8 0.722       
q9   0.908     
q10   0.876     
q11     0.885   
q12     0.883   
q13       0.758 
q15       0.761 
q16       0.817 
q17       0.750 
q18       0.837 
q19       0.724 

 
خوبي هر مؤلفه را داشته و به  0.7هاي بعد فردي بار عاملي بالاي  دهد كه تمامي آيتم نتايج تحليل بارهاي عاملي نشان مي

مياندازه  نشان گيري  موضوع  اين  درون كنند.  انسجام  و  همگني  آيتم سازه دهنده  بالاي  سازه اي  اعتبار  و  مناسب  ها  اي 
 پرسشنامه است. 
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 . نتايج بارهاي عاملي بعد سازماني2جدول 
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ش س
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مان
ساز

ون 
 در
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مها

 

اني 
ازم
ي س

راتژ
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اني 
ازم
و س

و ج
گ 

رهن
ف

 

q2
0 0.788                               
q2
1 0.803                               
q2
2 0.828                               
q2
3   0.774                             

q2
4   0.857                             

q2
5   0.861                             

q2
6   0.830                             

q2
8     0.889                           

q2
9     0.918                           

q3
0       0.716                         

q3
1       0.812                         

q3
2       0.812                         

q3
3       0.814                         

q3
4       0.806                         

q3
5         0.907                       

q3
6         0.904                       

q3
7           0.904                     

q3
8           0.919                     

q3
9           0.799                     

q4
0           0.821                     

q4
1             0.859                   

q4
2             0.907                   

q4
3             0.836                   

q4
4               0.911                 

q4
5               0.921                 

q4
6                 0.889               

q4
7                 0.909               

q4
8                   0.837             

q4
9                   0.800             

q5
0                   0.795             



        
 

 

 

311  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش 

 زدگي شغلي منابع انساني در شركت آب و فاضلاباعتبارسنجي الگوي كاهش فلات: نور محمد يعقوبي، حامد آرامش، فرهاد سرگلزايي
 

 319تا  298، صفحات 1405، تابستان 28، پياپي 2، شماره 8دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

q5
1                   0.720             

q5
2                     0.820           

q5
3                     0.873           

q5
4                     0.813           

q5
5                     0.830           

q5
6                     0.791           

q5
7                       0.852         

q5
8                       0.851         

q5
9                       0.894         

q6
0                       0.835         

q6
1                       0.774         

q6
3                         0.881       

q6
4                         0.907       

q6
5                           0.853     

q6
6                           0.908     

q6
7                           0.841     

q6
8                             0.840   

q6
9                             0.891   

q7
0                             0.863   

q7
1                             0.849   

q7
2                             0.850   

q7
3                               0.812 

q7
4                               0.842 

q7
5                               0.861 

q7
6                               0.838 

q7
7                               0.871 

 
خوبي هر مؤلفه را داشته و به  0.7هاي بعد سازماني بار عاملي بالاي  دهد كه تمامي آيتم نتايج تحليل بارهاي عاملي نشان مي

مياندازه  نشان گيري  موضوع  اين  درون كنند.  انسجام  و  همگني  آيتم سازه دهنده  بالاي  سازه اي  اعتبار  و  مناسب  ها  اي 
 پرسشنامه است. 
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 . نتايج بارهاي عاملي بعد شغلي 3جدول 

 درون كار  ماهيت مشاغل  
تبيين روشن و شفاف 

 ها و وظايف نقش
هاي رفع ابهام ويژگي

 شغلي
 برنامه ريزي شغلي

q78 0.792         
q79 0.800         
q80 0.767         
q81 0.828         
q82 0.703         
q83 0.704         
q84 0.723         
q85 0.768         
q86 0.764         
q88 0.703         
q89 0.809         
q91   0.841       
q92   0.903       
q93   0.815       
q94     0.900     
q95     0.918     
q96       0.829   
q97       0.909   
q98       0.884   
q99         0.756 
q100         0.741 
q101         0.825 
q102         0.725 
q103         0.707 
q104         0.758 
q105         0.741 
q106         0.710 

  
خوبي هر مؤلفه را داشته و به  0.7هاي بعد شغلي بار عاملي بالاي  دهد كه تمامي آيتم نتايج تحليل بارهاي عاملي نشان مي

مياندازه  نشان گيري  موضوع  اين  درون كنند.  انسجام  و  همگني  آيتم سازه دهنده  بالاي  سازه اي  اعتبار  و  مناسب  ها  اي 
 پرسشنامه است. 

 
 اجتماعي -. نتايج بارهاي عاملي بعد محيطي 4جدول 

 اقتصادي  اجتماعي - فرهنگي  هاي ارزشي محيطيكاهش محدوديت هاي محيطيويژگي  
q108 0.762       
q109 0.792       
q110 0.858       
q111 0.825       
q112 0.778       
q113   0.813     
q114   0.832     
q115   0.836     
q116   0.773     
q117   0.803     
q118     0.874   
q119     0.869   
q120     0.857   
q121       0.908 
q122       0.896 
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خوبي داشته و به  0.7اجتماعي بار عاملي بالاي    - هاي بعد محيطي  دهد كه تمامي آيتمنتايج تحليل بارهاي عاملي نشان مي
اندازه را  مؤلفه  مي هر  نشان گيري  موضوع  اين  درون كنند.  انسجام  و  همگني  آيتمسازهدهنده  بالاي  سازه اي  اعتبار  و  اي  ها 

 مناسب پرسشنامه است. 
 
  بررسي وضعيت متغيرهاي پژوهش  

با مقدار حد وسط عدد    پژوهشباشد، حال به مقايسه ميانگين متغيرهاي  تايي ليكرت مي  5با توجه به اينكه طيف پرسشنامه  
 One- Sample Tاي (شود از آزمون تي تك نمونهپردازيم. چون مقدار ميانگين يك جامعه با يك عدد مقايسه ميمي  3

Testشود. ) استفاده مي 
 

 زدگي شغلي منابع انساني كاهش فلات ابعاد اي  تك نمونه   tنتايج آزمون    . 5جدول  

  
  
  

Test value=3 

t 
درجه  
 آزادي 

عدد  
معناداري  

 )sig ( 

تفاوت  
 ميانگين 

درصد    95فاصله اطمينان  
 اختلاف 

 بالايي  پائيني 

 2216. 1199. 17075. 000. 261 6.611 عوامل فردي 
 2261. 1127. 16939. 000. 261 5.879 عوامل سازماني 
 1681. 0558. 11196. 000. 261 3.928 عوامل شغلي 

 1695. 0473. 10840. 001. 261 3.491 اجتماعي   - عوامل محيطي  
  

) جدول  در  كه  مي5همانطور  مشاهده  درسطح  )  خطا    % 95شود،  (يا  براي  % 5اطمينان  تي  آماره  كاهش  )  ابعاد  تمامي 
عوامل فردي،  (   زدگي شغلي منابع انساني كاهش فلات ابعاد  همه  يعني   باشد.مي  96/1بيشتر از    زدگي شغلي منابع انساني فلات 

 باشند. داراي وضعيت مطلوبي مي   اجتماعي)  -و محيطي  ، شغليسازماني
 



     
 

 

 

 زدگي شغلي منابع انساني در شركت آب و فاضلاباعتبارسنجي الگوي كاهش فلات: نور محمد يعقوبي، حامد آرامش، فرهاد سرگلزايي  314
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش 

 

https://www.jmep.ir  319تا  298، صفحات 1405، تابستان 28، پياپي 2، شماره 8دوره 

eISSN: 2676-7821  

 
  پژوهش هاي . وضعيت مؤلفه3نمودار 

  
  دهد.را براساس مقادير ميانگين به صورت كلي نشان مي پژوهشهاي جدول فوق وضعيت مؤلفه

 : پژوهشهاي وضعيت فرضيه
  

  آب و فاضلاب استان سيستان و بلوچستان   هاي پژوهش در شركت . نتايج فرضيه 6جدول  
 نتايج   ها فرضيه 

 مطلوب  .در حد متوسط استعوامل شخصيتي   ميانگين متغير

 كمتر از مطلوب  در حد متوسط است روانشناختي   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استآشكارسازي دانش   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استبهبود نشاط و اميدواري   ميانگين متغير

 كمتر از مطلوب  در حد متوسط استكاهش رفتارهاي انحرافي سازماني   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط است سبك مديريتي   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط است  كاركنان  توسعه و توانمندسازي   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استسبك رهبري   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استخلاقيت و نوآوري   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استسطح سلامت عمومي   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استارتقاي جايگاه سازمان   ميانگين متغير
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 مطلوب  در حد متوسط استاعتماد سازماني   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استقوانين و مقررات سازماني   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استتغيير و تحول سازماني   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استرفتارهاي مثبت در رشد   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط است كاهش رفتارهاي مثبت نامطلوب در سازمان   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط است سرمايه اجتماعي در سازمان   ميانگين متغير

 كمتر از مطلوب  در حد متوسط استكاهش سكوت سازماني   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استمهارت درون سازمان   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط است استراتژي سازماني   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استفرهنگ و جو سازماني   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استماهيت مشاغل    ميانگين متغير

 كمتر از مطلوب  در حد متوسط است درون كار   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استها و وظايف تبيين روشن و شفاف نقش   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط است هاي شغلي رفع ابهام ويژگي   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استبرنامه ريزي شغلي   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استهاي محيطي ويژگي   ميانگين متغير

 مطلوب  در حد متوسط استهاي ارزشي محيطي كاهش محدوديت   ميانگين متغير

 كمتر از مطلوب  در حد متوسط استاجتماعي   - فرهنگي    ميانگين متغير

 كمتر از مطلوب  در حد متوسط است اقتصادي   ميانگين متغير

 
  بحث و نتيجه گيري 

خوبي داشته و به  0.7اجتماعي بار عاملي بالاي    - هاي بعد محيطي  دهد كه تمامي آيتمنتايج تحليل بارهاي عاملي نشان مي
 باشد.مي  1/ 96بيشتر از    زدگي شغلي منابع انساني تمامي ابعاد كاهش فلات كنند. آماره تي براي  گيري ميهر مؤلفه را اندازه

داراي وضعيت    اجتماعي)  -و محيطي    ، شغليعوامل فردي، سازماني(   زدگي شغلي منابع انساني كاهش فلات ابعاد  همه  يعني  
 & Ghasemi Zargar et al, 2025  ()Hurst et al, 2024) ،(Penker(   نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهشباشند.  مطلوبي مي 

Agrawal, 2024)  (Najm alDini, 2023  ،( )Darling & Cunningham, 2023  ()Kwon, 2022  ،()Paryar et al, 

2022)  (Farjam et al, 2022)  (Mehraban, 2021(  مي كه )  Ghasemi Zargar et al, 2025( باشد.  همسو  دادند  نشان 
هاي مدرسه و نظام آموزش، مديريت  باشد كه شامل سياست عامل مؤثر مي  11بروز فلات زدگي شغلي در مدارس شامل  

پويايي  فقدان  همكاران،  ميان  ناسالم  تعاملات  نامطلوب،  ارزيابي  سيستم  نامناسب،  ارتقاي  و  پاداش  سيستم  ناكارآمد، 
ويژگي  نامناسب،  قوانين  و  ساختار  مالي،  مسائل  ويژگيسازماني،  اقتصادي،  و  اجتماعي  شرايط  فردي،  و  هاي  شغلي  هاي 

گيرد.   زدگي شغلي بايد روي آنها تمركز انجام  براي كاهش فلات  و  )، نشان  Hurst et al, 2024( پيامدهاي فردي بوده 
استرس  شرايط  ساختاري  فلات  كه  ميدادند  ايجاد  كاركنان  براي  را  از زايي  بيشتر  آن  نامطلوب  شرايط  و  استرس  و  كند 
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مي محتوايي  رابطهفلات  زماني  شهروندي  رفتارهاي  و  محتوايي  شغلي  فلات  بين  همچنين  نتيجهباشد.  را  منفي  گيري اي 
)، نشان دادند كه منابع Najm alDini, 2023(  كند.اي منفي اعلام مينمايد. نيز بين فلات شغلي و عملكرد شغلي رابطهمي

هاي سازماني كه فراتر از وظايف مقرر در شرح شغل خود فعاليت كند، عامل انساني وفادار و سازگار با اهداف و ارزش 
كند فلات شغلي و تأثيرات آنها برروي مهمي در اثربخشي سازماني است. ازجمله مسائلي كه امروزه سازمانها را تهديد مي

سازمان و منابع انساني است آسيب شناسي نظام اداري و شناسايي راه كارهاي مبارزه با فساد اداري با هدف نيل به سلامت 
پذيرش  مورد  نظام  نوع  به  توجه  با  مختلف،  جوامع  است.  اسلامي  نظام  براي  ضروري  و  مهم  موضوعات  جمله  از  اداري، 

هاي افراد مورد گزينش،  دهند. توجه به گرايشهايي را براي سلامت اداري خود تدوين و مورد اجرا قرار ميخود، شيوه
  .ها استهاي لازم قوانين و مقررات و نظارت بر حسن اجراي قوانين و... از جمله اين شيوه آموزش 

  باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه شد: 
زدگي شغلي منابع انساني خود باشند و با بهره شود كه در ابتداي امر، به دنبال كاهش فلاتبه سياستگذاران پيشنهاد مي  -

  هاي مفيدي در اين زمينه داشته باشند. گيري از تجربه موفق سايرين، سعي در به كارگيري و پياده سازي اطلاعات و شيوه
سياست  - ساختار  ماهيت  به  سياست توجه  اجراي  الزامات  و  دولتي  بخش  در  مهندسي ها  از  سازي،  فرهنگ  جمله  از  ها 

زدگي شغلي منابع انساني توصيه  هاي كلان با تأكيد بر رويكرد كاهش فلاتفرايندها، تجديد ساختار و اصلاح استراتژي
شيوه  .شودمي در  گذاري  سرمايه  از  شده  دريافت  مزاياي  فلاتبه  كاهش  آموزش، هاي  (مثل  انساني  منابع  شغلي  زدگي 

هاي وفاداري به سازمان  تواند بروز انگيزه مديريت عملكرد و مشاركت كاركنان) توجه و دقت ويژه داشته باشند، زيرا مي
 را بين كاركنان تقويت نمايند. 

مي - شاخص پيشنهاد  با  رابطه  در  دقيقي  طراحي  كه  فلات شود  كاهش  پيشرفت  روند  ارزشيابي  منابع هاي  شغلي  زدگي 
سياست  اصلاح  و  بازخورد  گرفتن  هدف  با  كاهش انساني  راستاي  گيرد.  صورت  رابطه  اين  در  اجرايي  فرايندهاي  و  ها 

  هاي آموزشي شناسايي شود و از ابزار و تجهيزات در اين زمينه بهره برداري شود. زدگي شغلي، فرصت فلات 
مي  - پيشنهاد  سياستگذاران  كارگاه به  برگزاري  با  سازمانشود  ساير  تجارب  از  استفاده  و  آموزشي  كشورهاي  هاي  يا  ها 

فلات كاهش  از  كاركنان  شناخت  فلات موفق،  كاهش  راستاي  در  كه  اقداماتي  و  شغلي  سازمان زدگي  شغلي  زدگي 
 .توانند انجام دهند، افزايش يابدمي

مي  - پيشنهاد  سياستگذاران  كاهش به  معيار  و  نمايند  نظر  تجديد  كاركنان  عملكرد  سنتي  ارزيابي  شيوه  در  كه  شود 
پاداشفلات  راستا،  همين  در  نمايند.  لحاظ  آن  در  را  شغلي  نظر  زدگي  در  غيرمالي  و  مالي  خدمات  جبران  انواع  و  هاي 

  بگيرند و در صورتي كه در اين زمينه امتيازاتي بدست آوردند در فرايند رشد و ارتقاء ديده شود. 
زدگي شغلي،  شود به كاركنان اين آگاهي داده شود كه با مشاركت آنها در كاهش فلاتبه سياستگذاران پيشنهاد مي  -

سازنده  ايدهنقش  ارائه  براي  رو  همين  از  داشت.  خواهند  مأموريت)  راستاي  (در  سازمان  موفقيت  در  نوآورانه اي  هاي 
  .ها مورد تشويق و حمايت قرار گيرندترغيب شوند و در نتيجه موفقيت در عملياتي نمودن آن ايده 

زدگي شغلي منابع به منظور افزايش ميزان منابع انساني، مالي و فيزيكي در دسترس براي استقرار و توسعه كاهش فلات   -
آب و فاضلاب را به   شركت   انساني در استان، مديران اجرايي اين حوزه بايد بخشي از بودجه سالانه مصوب شده حوزه
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هاي لازم معاونت منابع انساني داده تا آنها با اطمينان بيشتري به برنامه ريزي و اجراي فرايند استقرار تجهيزات و زيرساخت 
  .زدگي شغلي منابع انساني بپردازندبراي كاهش فلات

افزايش ميزان اعتماد سازمان به كاركنان تفويض اختيار بيشتر، اهميت دادن به نظرها و پيشنهادها از عوامل مؤثر در متغير    -
تواند از طريق مديران باشد. مديران منابع انساني مبنايي براي ايجاد مديريت ايده آل درسازمان هاست شايسته پروري مي
آن بهره مند ها ميكه مديران سازمان راهبردي و ادراكي از مزاياي حاصل از اجراي  سبك  توانند با الگو قرار دادن اين 

 شوند. 
برنامه  - بايد  زيرا مديران  قراردهند،  توجه  مورد  سازمان  در  هم  را  كاركنان  رضايت  ميزان  افزايش  خصوص  در  هايي 

شود تا محل كار براي كاركنان  رضايت كاركنان مهمترين عاملي است كه منجر به ايجاد انگيزه در آنها شده و باعث مي
 به محيطي مثبت تبديل شود و افراد از انجام وظايفشان در محل كار لذت ببرند. 
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