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در کارمندان بخش  یشغل یبر فرسودگ یفلات شغل ریثأت زانیم یابیارز
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 12/11/1402تاریخ دریافت:  
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 یده ـچک
 

یم ییمایخطوط هواپ نگیتریدر کارمندان بخش ک یشغل یبر فرسودگ یفلات شغل ریتاث زانیم یابیارز قیتحق نیهدف ا
و وابسته است که تعداد آن  می)مستق ییمایخطوط هواپ نگیتریپژوهش، کارکنان ک نیمورد مطالعه در ا ی. جامعه آمارباشد

تعداد  یجامعه آمار زانیاز جدول مورگان انجام شد که با توجه به م فادهبا است یرگی . نمونهباشدیهزار نفر م 100از  شیب
 SMART-PLS3 افزار و نرم SPSS26 افزاری نرم بسته ها داده لیو تحل هیتجز ینرم افزارها دینفر انتخاب گرد 384

 نی. بنابراباشد یم 96/1از  شیب t-valueو  4/0از  شیب یبارعامل یرهایمس ینشان داد تمام قیتحق یها افتهی. باشندیم
که  یکارمندان نیب یشغل یفرسودگ زانیدر م یمعنادار یهانشان داد که . تفاوت قاتیتحق جیشدند. نتا دییتا اتیهمه فرض

 طیارتقاء مح تینه تنها اهم جینتا نیآشکار است. ا ستند،یموضوع مواجه ن نیکه با ا یمواجه هستند و کسان یبا فلات شغل
و  رانیبلکه به مد کنندیم دییکارمندان تأ نهیو عملکرد به یحفظ سلامت روح یرا برا یشغل تو کاهش فلا یشغل

و  یشغل طیدر جهت بهبود شرا یارتباط مثبت، اقدامات مناسب نیکه با توجه به ا کنندیم ییمرتبط راهنما یهاسازمان
بخش  نیکارکنان در ا یشغل تیو رضا یوربهره دبه بهبو تواندیم قیتحق نیرا اتخاذ کنند. ا ریناپذکاهش فلات اجتناب

 .دینما ییکمک بسزا یصنعت
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 مقدمه  -1
شود که در آن امکان ارتقای عمودی یا انتقال افقی شغل توسط اعضای سازمان کم فلات شغلی سنتی به حالتی اطلاق می

(. به عبارت دیگر، فلات شغلی مفهومی است که بر امکان ارتقاء در سازمان تمرکز دارد که در آن 1992 1شود )توماسکوتلقی می

(. از طریق مطالعات بعدی، فلات شغلی 1995 2ارتقاء دشوار است یا سطح ارتقاء به سطح مورد انتظار اجتماعی نمی رسد )کلارک

ها در نظر ها و دامنه شغلی در سازمانهایی را برای گسترش نقشبه مفهومی تبدیل شده است که به طور گسترده محدودیت
شود که در آن اندازه و اهمیت هایی اطلاق میهای اخیر، فلات شغلی نه تنها به موقعیتگیرد، نه محدود به امکان ارتقا. در سالمی

ها امکان کند که در آنهایی نیز اشاره مییتکننده موقعیت او نیست، بلکه به موقعشود منعکسمسئولیتی که به یک فرد واگذار می

(. بنابراین، مدیرانی که خود را به 2019 3ها به دلیل فقدان اختیار بیش از کار است )یانگ و همکارانها و مسئولیتافزایش چالش

اند، فلات شغلی نکردهکنند که در نوآوری سازمانی شرکت دانند یا احساس میگیری سازمان میعنوان سهم کمی در فرآیند تصمیم

(. از طرفی فرسودگی شغلی یک هیجان منفی است که به صورت فرسودگی عاطفی، 1984 4کنند )ایوانز و گیلبرترا تجربه می

 5شود که با تجمع عوامل استرس زای شغلی رخ می دهد )ماسلاچ و همکارانمسخ شخصیت و کاهش موفقیت شخصی ظاهر می

تواند منجر به فرسودگی شغلی شود و ممکن است تحت دورکاری ندگی ناشی از فلات شغلی می(. اضطراب و احساس درما2001
اجرا شد(، تشدید شود. بر اساس نظریه  COVID-19 گیریبدون تماس )مثلا مانند شرایط اجباری دورکاری که در طول همه

 6نایی های خود ایجاد و مرجع می کنند )پیلای و نایرمقایسه اجتماعی، انسان ها استانداردهایی را برای مقایسه برای ارزیابی توا

(. هنگامی که یک استاندارد مقایسه عینی وجود دارد، از آن استفاده می شود، اما در بسیاری از موارد، ممکن است وجود 2021
دورکاری بدون تماس، افراد  نداشته باشد، بنابراین یک استاندارد مقایسه ذهنی مانند توانایی دیگران اغلب اعمال می شود. با تحقق

منزوی ممکن است استانداردهای مقایسه ای خود را از دست بدهند و به دلیل تشدید احساس فلات شغلی، فرسودگی شغلی 

 (. 2022 7شدیدتری را تجربه کنند )نون

 

 مبانی نظری تحقیق-2

 فلات شغلی-2-1
عمودی رو به بالا جهت ارتقاء، اندک باشد )سانی حسن و ای در مسیر شغلی است که در آن امکان حرکت فلات شغلی، نقطه

(، فلات زدگی، احساس نا امیدی و ناکامی روانی است که کارکنان 2004) 9(. به اعتقاد فاستر، شاستری و ویتان2006، 8همکاران
( 2009آنگوری و آنگولا ) پس از توقف توقت یا دائم در مسیر پیشرفت شغلی و حرفه ای خود آن را تجربه می کنند. در این رابطه

معتقدند که فلات زدگی شغلی زمانی رخ می دهد که شاغل احساس کند که در مسیر شغلی خود نمی تواند از سلسله مراتب ارتقاء 
بالا برود یا بسیار کند و با مشکلاتی این امر محقق می شود. در تعریفی دیگر، فلات شغلی نقطه ای است که در آن کارکنان کار 

(. برخی از 2003، 10یابند و فرصت کمتری برای توسعه تخصص و توانمندی ها ی خود فراهم می بینند )لیرا غیر چالشی میخود 
تحقیقات، فلات شغلی را زیر مبنای مدت زمان تصدی شغل تعریف کرده اند. بر همین اساس، تصدی شغل به مدت پنج سال و 

سال، فلات شغلی  5تا  3حالی که بنا به نظر اکثر محققان، تصدی شغل به مدت  عدم اراقاء پس از آن، معرف فلات زدگی است؛ در
اند که سکون زدگی اغلب در پنجمین مرحله سلسله (. بسیاری از محققان دریافته2013، 11محسوب می شود )مایلز و همکاران

زدگی تا حد زیادی بین عملکرد عالی و دهد. دامنه پاسخ کارمندان نسبت به سکون سالگی رخ می 40مراتب شغلی یعنی در اغاز 
(. محققان شروع به 1381پویا و نگرش مثبت تا نارضایتی بی حد و حساب و عملکرد ضعیف در نوسان است )طالقانی و متقی، 

بر تعریف ارتقای شغلی از تمرکز صرفاً  اند.شناسایی و تعریف یک سازه جدید به نام فلات شغلی در ادبیات رفتار سازمانی کرده
کنند ای تعریف میارتقای صعودی به تمرکز بر دریافت تکالیف بیشتر با مسئولیت افزایش یافته است. سطح شغلی را به عنوان نقطه

شود. این تعریف دیدگاه محدودی از پیشرفت شغلی ارائه که در آن احتمال ارتقاء سلسله مراتبی اضافی توسط کارمند بسیار بعید می

                                                           
1 Tomasko 
2 Clark 
3 Yang 
4 Evans and Gilbert 
5 Maslach  
6 Pillai and Nair 
7 Kwon 
8 Sani Hassan, Ismail & Uli 
9 Foster, Shastri, & Withane 
10 Lee 
11 Miles, Gordon& Storlie 
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و  1هیلمن شود. تعریفی که توسطرکت به سمت بالا در ساختار سازمانی موفقیت شغلی در نظر گرفته میدهد زیرا تنها حمی
 ( ارائه شده است، که تنها بر حرکت رو به بالا تمرکز دارد.  2008همکاران )

یف سازه فلات بندی فرعی سازه به دو بعد: فلات ساختاری و فلات محتوای شغلی، تعر( با تقسیم2020) 2اوزسلیک و آکسک
( از 2008شغلی ارائه شده توسط محققان قبلی را گسترش دادند. این دو فلات سازه را با استفاده از همان تعریف هیمن و همکارن )

-ای است که احتمال پیشرفت بیشتر سلسله مراتبی کارمند بسیار بعید میفلات شغلی تعریف کردند و ذکر کردند فلات شغلی نقطه

های شغلی خود به کند که در آن فرد دیگر با کار یا مسئولیتای تعریف میزایش محتوای شغلی را به عنوان نقطهها افشود. آن
شود. یک فلات شغلی ممکن است به دلایل مختلفی مانند رسیدن به بالاترین سطح ممکن در شرکت، به دلایل چالش کشیده نمی

شود که درگیر کار یا مشغول کار شدید باشد. افراد گاهی اوقات ساس نمیمختلفی برسد. احساس محدودیت در نقش؛ یا دیگر اح
ها یا با اقدامات کنند. یا هنگامی که شهرت آنرسند و دیگر احساس چالش نمیوقتی که کار را به دست آوردند به یک فلات می

ل سازمانی یا شخصی انجام دهند. در ها ممکن است کارکنان فلات را به دلایخودشان یا توسط انجمن آسیب دیده است. شرکت
ها را تشخیص دهند )آلارکون و های خاصی برای کارمندان دارای استناد وجود دارد که ممکن است آناین شرایط گسترده، روش

 (.2011، 3لیونز
کند. از د میها و رفتارها، ایجاای است که یک فرد در طول زندگی خود در رابطه با کار، از جمله نگرشدرکل شغل تجربه

توان گفت که اقتصادی یک جامعه شغلی انباشته شده است و می-ای است که در فضا و زمان اجتماعیدیدگاه فردی، شغل تجربه
شود. بنابراین، توسعه شغلی به عنوان تابعی از مدیریت سنتی منابع انسانی فراتر از تجربه کاری است، بلکه شامل خود زندگی می

(. در گذشته، توسعه شغلی بر پیگیری حرکت عمودی در یک سازمان متمرکز بود. این امر مستلزم 2022 4ونبسیار مهم است )ن

ثبات شده و مشاغل اغلب ایجاد و از بین رفته است، حفظ ثبات اشتغال مادام العمر است. با این حال، از آنجایی که محیط اشتغال بی
ریزی و مدیریت شغلی در حال تغییر از تمرکز بر سازمان به تمرکز صلی برنامهاین فرض دشوار شده است. بر این اساس، موضوع ا

بر فرد است. به عبارت دیگر، این ایده که اعضای سازمان باید توسعه شغلی را خودشان رهبری کنند، به جای طراحی و مدیریت 

(. نظریه ساخت شغلی 2020 5است )لین و چنمسیرهای شغلی فردی از طریق ارتقاء فردی و جابجایی، در حوزه شرکتی ایجاد شده 

تواند به عنوان نوعی تغییر پارادایم دیده شود. او افراد را به عنوان ایجاد مسیرهای شغلی خود می 2005و  2002در سال  6ساویکاس

ها و ریع مهارتاز سوی دیگر، منسوخ شدن س .بیندای خود میبا نسبت دادن معنا به رفتارهای مرتبط با شغل و تجربیات حرفه
کند. زمانی که نرخ پیشرفت شغلی های کسب شده، حفظ یک شغل پایدار در یک سازمان یا یک شغل را برای فرد دشوار میدانش

سازی با نرخ منسوخ شدن همگام نباشد، ممکن است یک فلات شغلی تجربه شود. علاوه بر این، به دلیل اقتصاد کم رشد و کوچک
کنند و شیوع فلات شغلی را ثباتی شغلی و رقابت تشدید شده را تجربه میها بیده است، اعضای سازمانبه امری عادی تبدیل ش

 (.2021 7دهند )وانگ و همکارانافزایش می

اکثر مطالعات اولیه در مورد فلات شغلی بر حرکت عمودی و افقی مشاغل به عنوان یک مفهوم اصلی تمرکز دارند. فرنس، 

کنند که امکان افزایش مسئولیت و اختیار یا امکان ارتقاء در آینده نزدیک بسیار فلات شغلی را این تصور تعریف می 8استونر و وارن

فلات شغلی را به  10بیند که در آن امکان ارتقای افقی یا عمودی وجود ندارد. هالفلات شغلی را حالتی می 9اندک است. ویگا

اشاره می 11از سوی دیگر، اتینگتون .فعلی فرد با سن و طول خدمت فرد تناسبی ندارد عنوان حالتی تعریف می کند که در آن شغل

تر از دیگران بر اساس یک مبنای عینی دست یابد، ممکن است احساس کند که، حتی اگر فردی به موفقیت شغلی مانند ارتقاء سریع
ه موفقیت رسیده باشد ممکن است این حس را داشته کند که شغل او به درجه بالایی رسیده است، یا برعکس، حتی اگر فردی ب

تواند بسته به نحوه درک کند که درک فلات شغلی میحمایت می کند و استدلال می "فلات ذهنی"از مفهوم  12باشد. چائو

تواند یاعضای سازمان از مشاغل آینده خود متفاوت باشد. مفهوم قابل توجه ادعای چائو این است که درجه فلات ادراک ذهنی م

 14(. در این راستا آلن و همکاران132000متفاوت باشد حتی اگر دو کارمند بطور عینی در موقعیت شغلی یکسانی باشند )روتوندو 

                                                           
1 Heilmann 
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( استدلال کرد که فلات شغلی مبتنی بر درک ذهنی فرد از احتمالات آینده است. حتی ممکن است برای برخی طولانی و 1999)
 بسته به درک ذهنی فرد از فلات شغلی دارد. برای برخی دیگر کوتاه باشد،

مفهوم فلات شغلی شامل یک فلات سلسله مراتبی و فلات محتوای شغلی است. فلات شغلی محتوا نگرشی است که از 
ای به شغل فعلی یا نداشتن اختیار در مورد محتوای شغل، امکان افزایش چالش و شود به دلیل دیگر علاقهطریق آن احساس می

یت بسیار اندک است. این دیدگاه به فلات شغلی به عنوان یک سازه چند بعدی نزدیک می شود که به امکان ارتقاء در مسئول
سازمان محدود نمی شود، بلکه شامل سایر عوامل مرتبط با شغل نیز می شود. این بدان معنی است که، فردی که مسئولیت شغلی 

کند ممکن است خود را راکد و ناتوان ن موقعیت ساختاری برای مدت طولانی کار می خود را افزایش داده در حالی که هنوز در هما
تصور نکند. با این حال، به همین دلیل، فردی که از نقطه نظر ساختاری ارتقا یافته و در عین حال همان سطح مسئولیت شغلی خود 

-با فرض اینکه فلات شغلی زمانی مشاهده می .لقی کندرا حفظ می کند، ممکن است این موضوع را از نظر محتوا به عنوان رکود ت

شود که دیگر چالشی در رابطه با مهارت شغلی وجود نداشته باشد و زمانی که احساس کسالت فراگیر با وظایف مرتبط با شغل 
احساس بی  همراه است، فلات محتوای شغلی در پایه و اساس فلات شغلی خواهد بود. فلات شغلی محتوایی که کارمندان وقتی

شود که کنجکاوی و علاقه به کنند به دلیل اینکه قبلاً در کار خود مهارت دارند احساس می کنند باعث میحوصلگی یا ناامیدی می
شغل خود را از دست بدهند و اغلب احساس ناامیدی کنند. فلات شغلی با خستگی روانی مرتبط است که در آن افراد دیگر علاقه 

های منفی مانند کاهش انگیزه گیری نگرش(. فلات شغلی باعث شکل2022 1کنند  )نونام می دهند پیدا نمیکاری که انج ای به

 2برای عملکرد شغلی، کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی، روحیه پایین، غیبت مکرر و افزایش قصد ترک شغل می شود )ترمبلی

شود و واقعیت درک شده توسط فرد بیشتر باشد، ای سازمان تصور میهای ایده آلی که توسط اعض(. هر چه تفاوت بین نقش2021
شود. برعکس، هرچه تفاوت بین انتظار از نقش و درک شغل واقعی کمتر باشد، رضایت شغلی بالاتری سطح رضایت شغلی کمتر می

 (.2022خواهد داشت )نون 
 

 فرسودگی شغلی-2-2
ی اطلاق می شود که در نتیجه قرار گرفتن مکرر در معرض استرس برای فرسودگی شغلی عموماً به تجربیات روانشناختی منف

یک موضوع تحقیقاتی  1960از دهه « فرسودگی شغلی»(. مفهوم آکادمیک 2001 3مدت طولانی رخ می دهد  )ماسلاچ و همکاران

روانپزشکی که به پدیده ای ، 4بوده است. با این حال، مفهوم فرسودگی شغلی مربوط به کار شخصی، اولین بار توسط فرودنبرگر

توجه کرد که در آن کارکنان پزشکی، از جمله خودش، انگیزه خود را بدون هیچ دلیل واضحی از دست دادند، مطرح شد. او آن را 
حالتی تعریف کرد که در آن شخص به دلیل عملکرد و پاداش نامطلوب یک کار معین دچار شک و تردید یا سرخوردگی می شود، 

پرسشنامه فرسودگی شغلی ماسلاچ   : MBIمطالعه فرسودگی شغلی با توسعه .وظیفه را با وقف انجام داده باشد حتی اگر آن
گذارند، در های ذهنی و جسمی فرد تأثیر منفی میتوانست به طور سیستماتیک تر انجام شود. سه پدیده اصلی که بر جنبه (1981)

ت قابل توجهی، به عنوان یک مفهوم جهانی برای توصیف و شناسایی فرسودگی نتیجه انباشته شدن استرس ناشی از کار برای مد
شغلی پذیرفته شدند. اولی، فرسودگی، به فرسودگی برخی از قوای ذهنی اشاره دارد. کارکنان خسته ذهنی اغلب کمتر سازگار می 

(. دوم، مسخ شخصیت به 2009 5همکاران شوند و از انرژی کاسته می شوند و در نتیجه قادر به ادامه کار نیستند )اسچافلی و

فرآیندی اشاره دارد که از طریق آن کارکنان احساس جدایی از محل کار می کنند یا شروع به نشان دادن نگرش های بی تفاوت 
وظایف  نسبت به کار و وظایف خود می کنند. فرسودگی شغلی به حالتی اشاره دارد که در آن فرد نمی تواند انرژی لازم برای انجام

(. افرادی 2021 6مربوط به کار خود را صرف کند و در عین حال، به طور مداوم نسبت به همکاران بدبین باشد )وروانتیپ و همکاران

(. سوم، کاهش 2020 7که فرسودگی شغلی را تجربه می کنند تمایل دارند تماس با دیگران را به حداقل برسانند )ججانگ و آلن

نی است که فرد دیگر در کار خود معنا پیدا نمی کند و رسیدن به آنچه می خواهد بی معنی است. کاهش موفقیت شخصی به این مع
حس موفقیت به عنوان ارزیابی منفی از شایستگی فرد منجر به از دست دادن عزت نفس یا کاهش توانایی کاری می شود 

 (.2018 8)آلساندری و همکاران

                                                           
1 Kwon 
2 Tremblay 
3 Maslach 
4 Freudenberger 
5 Schaufeli 
6 Woranetipo 
7 Jang and Allen 
8 Alessandri 
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های مکرر در محیط کار، احساس ها و ناکامیشود که افراد به دلیل فشارها، استرسمیفرسودگی شغلی به وضعیتی اطلاق 
خستگی روحی و جسمی کرده و علاقه و انگیزه شان به کار کاهش یابد. این موضوع ممکن است تأثیر مخربی بر عملکرد شغلی و 

 کیفیت زندگی فرد داشته باشد.

 فرسودگی شغلی علل-2-2-1

 .های تنگ، وظایف پیچیده و فشارهای زمانی ممکن است باعث فرسودگی شغلی شودم کار بالا، مهلتحج: فشارهای شغلی 
 .های فرد با وظایف وظیفه ممکن است منجر به فرسودگی شغلی شودعدم تطابق مهارت: های فردینقص مهارت

ایزوله بودن فرد و افزایش فرسودگی  تواند باعث احساسحمایت ناکافی از سوی مدیران یا سازمان می :عدم حمایت سازمانی
 .شغلی شود

پردازد و زمانی که برای خود و خانواده دارد، ممکن است تعادل نامتعادل بین زمانی که فرد به کار می: عدم تعادل کار و زندگی
 .فرسودگی را افزایش دهد

 فرسودگی شغلی علائم-2-2-2

 .ه کارکاهش احساس تعهد و انگیزه ب :کاهش علاقه و انگیزه

 .های استرس و اضطرابافزایش حالت :افزایش استرس

 .کاهش کارایی و عملکرد در انجام وظایف: کاهش عملکرد شغلی

 .افزایش میزان غیبت و تاخیرهای مکرر :افزایش غیبت

 .تغییرات در رفتار و شخصیت فرد :تغییر در رفتار

 توجه کرد:توانید به موارد زیر برای مقابله با فرسودگی شغلی، می

 .های مدیریت استرس مانند تمرینات تنفسی و مدیتیشنآموزش تکنیک :مدیریت استرس

 .های شغلی و شخصیتیتوسعه مهارت  :هاتوسعه مهارت

 .یجاد تعادل مناسب بین زمان کاری و زمان آزادا :تعادل کار و زندگی

 .درخواست حمایت از مدیران یا همکاران :درخواست حمایت

 .هاها و علاقهتعیین اهداف مشخص و متناسب با توانمندی :اهداف شخصی و شغلیتعیین 

 

 روش تحقیق-3
تر و هدف از انتخاب روش تحقیق این است که پژوهشگر مشخص نماید که چه روشی را اتخاذ نماید تا او را هر چه دقیق

پیمایشی و  –و روش تحقیق حاضر توصیفی  های احتمالی برساند. روش این تحقیق توصیفی و کاربردیتر به پاسخآسان
خواهد به تحقیق درباره آنها همبستگی می باشد. جامعه آماری به کل گروه، افراد، وقایع و یا چیزهایی اشاره دارد که محقق می

پس نتایج گیری کرده و سگیری در خصوص فرضیات تحقیق اقدام به نمونهها جهت تصمیمبپردازد. لذا محقق برای گردآوری داده
دهد. جامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش، کارکنان کیترینگ درصد به جامعه تعمیم می 7/0حاصله را با سطح اطمینان بالای 

گیری با استفاده از جدول مورگان باشد. نمونههزار نفر می 100خطوط هواپیمایی )مستقیم و وابسته( است که تعداد آن بیش از 
ها بسته نرم افزاری نفر انتخاب گردید نرم افزارهای تجزیه و تحلیل داده 384وجه به میزان جامعه آماری تعداد انجام شد که با ت

SPSS افزار و نرمSMART-PLS باشندمی . 
 

 های تحقیقیافته-4
 بدست آمد. (2022)های تحقیق با استفاده از توزیع پرسشنامه نون یافته

 

 متغیرهای پژوهشآماره های توصیفی برای -1جدول 

 ضریب برجستگی ضریب چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 29/0 -55/0 42/0 4/3 فلات شغلی

 -36/0 -40/0 56/0 2/3 فرسودگی شغلی
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گردد باشد، فرض صفر تأیید می 05/0داری بزرگتر از مقدار خطا سنجیم. اگر مقدار سطح معنیدر اینجا سطح نرمالیته را می
ها نرمال گردد و دادهباشد، فرض یک تأیید می 05/0داری کوچکتر از مقدار خطا ها نرمال است و در صورتی که سطح معنیوداده

 نیست.
 آزمون کولموگروف اسمیرنوف-2جدول 

 نتیجه گیری سطح معناداری آماره آزمون متغیر
 نرمالغیر 001/0 41/0 فلات شغلی

 نرمالغیر 000/0 32/0 فرسودگی شغلی

که مقدار پایایی ترکیبی برای هر اسمیرنوف مشخص شد که متغیرها نرمال نیستند. در صورتی-با استفاده از آزمون کولموگروف
عدم وجود پایایی را نشان  0.6گیری دارد و مقدار کمتر از های اندازهشود، نشان از پایایی درونی مناسب برای مدل 7/0سازه بالای 

 دهد.می

 مرکب و آلفای کرونباخپایایی -3جدول 

 متغیرها آلفای کرونباخ پایایی مرکب
881./  729./  فلات شغلی 
799/0  792./  فرسودگی شغلی 

 

 

 

 Zترین معیار، ضرایب معناداری شود که اولین و اساسیبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می

بیشتر باشند تا بتوان در سطح  96/1به این صورت است که این ضرایب باید از  tاست. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب 
 tهای آماره 2ضرایب مسیر مربوط به متغیرهای آشکار و در شکل  1ها را تأیید ساخت. در شکل آنمعنادار بودن  %95اطمینان 

 مربوط به هر مسیر آورده شده است.
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 پژوهش در حالت ضرایب استاندارد مدل اولیه-1شکل 

ی قابل قبول را دارا هستند. در بازه  tشود، تمام متغیرهای تحقیق دارای مقدار آماره طور که در شکل زیر مشاهده میهمان
 گردد.درصد این فرضیه مورد پذیرش واقع می 95بنابراین در بررسی فرضیه ها در سطح اطمینان 

 

 بار عاملی مدل-2شکل

هایی که دارای برازش بخش ساختاری قابل قبول سازد. مدلبینی مدل را مشخص میبینی کنندگی قدرت پیشکیفیت پیش
( سه مقدار 2009زای مدل را داشته باشند. هنسلر و همکاران )های درونهای مربوط به سازهبینی شاخصیشهستند، باید قابلیت پ

زای مربوط به آن تعریف های برونبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهدادن قدرت پیشرا برای نشان  35/0و  15/0، 02/0
-ها از نوع انعکاسی میهای آنزای مدل که شاخصهای درونتنها برای سازهاند. ذکر این نکته ضروری است که این مقدار کرده

 گردد. باشد، محاسبه می
 بینی کنندگیکیفیت پیش-4جدول 

 SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر ردیف
 3906/0 0533/1053 0000/1728 فلات شغلی 1
  000/432 000/432 فرسودگی شغلی 2
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بینی بالایی دهنده این است که مدل قدرت پیشباشد و نشانها در حد قوی میبرای تمامی سازه 2Qمطابق جدول فوق مقدار 
 را دارد. در مورد شاخص 

 های تحقیق به صورت زیر است:بررسی فرضیه

 نتیجه فرضیات-5جدول 
 نتیجه ضریب معناداری بارعاملی  فرضیات

 تایید فرضیه 872/0 078/38 داری دارد.تاثیر معنی فرسودگی شغلیبر  فلات شغلی
 همانطور که ملاحظه شد فرضیه تحقیق تایید شدند.

 

 نتیجه گیری-5
با توجه به تحقیق انجام شده در زمینه ارزیابی میزان تاثیر فلات شغلی بر فرسودگی شغلی در کارمندان بخش کیترینگ خطوط 

داری بر فرسودگی شغلی افراد عنوان یک عامل مهم، تأثیر معنیهواپیمایی، نتایج به دست آمده نشان می دهد که فلات شغلی به 
های معناداری در میزان فرسودگی شغلی بین کارمندانی که با فلات شغلی مواجه هستند و کسانی که با این این بخش دارد. تفاوت

شغلی را برای حفظ سلامت روحی موضوع مواجه نیستند، آشکار است. این نتایج نه تنها اهمیت ارتقاء محیط شغلی و کاهش فلات 
کنند که با توجه به این ارتباط مثبت، های مرتبط راهنمایی میکنند بلکه به مدیران و سازمانو عملکرد بهینه کارمندان تأیید می

وری و بهرهتواند به بهبود ناپذیر را اتخاذ کنند. این تحقیق میاقدامات مناسبی در جهت بهبود شرایط شغلی و کاهش فلات اجتناب
 .رضایت شغلی کارکنان در این بخش صنعتی کمک بسزایی نماید

هایی را برای بهبود شود که مدیران بخش کیترینگ خطوط هواپیمایی برنامهبا توجه به اهمیت موارد مطرح شده، توصیه می
اتی نظیر ارتقاء سطح اطلاعات و توانند شامل اقدامها میناپذیر اجرا کنند. این برنامهشرایط شغلی و کاهش فلات اجتناب

های آموزشی برای مدیران در زمینه مدیریت های کارکنان، تسهیل در دسترسی به امکانات تفریحی و استراحت، ارائه برنامهمهارت
از اهمیت  ریزی بهینه و غیره باشد. علاوه بر این، توجه به نیازهای شغلی افراد و ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت نیزاسترس و برنامه

هایی برای شناخت بهتر از نقاط قوت و ضعف هر فرد، شناخت ترجیحات شغلی آنان، و تشویق ای برخوردار است. ایجاد فرصتویژه
 .تواند بهبود مستمری در سطح فرسودگی شغلی داشته باشدهای مرتبط با شغل، میگیریبه مشارکت فعّال آنها در تصمیم

کننده در بهبود کیفیت دهد که ارتقاء محیط کاری و کاهش فلات شغلی، به عنوان دو عامل تعیینهمینطور، این تحقیق نشان می
تواند به بهبود کارایی و عملکرد سازمانی کمک بسزایی زندگی شغلی و روانی کارمندان بخش کیترینگ خطوط هواپیمایی، می

 .نماید

های خطوط هواپیمایی در بخش کیترینگ به عنوان سازمانشود که مدیران و با توجه به اهمیت این مسائل، توصیه می
های توسعه های کلان در ارتقاء سلامت روحی و رفاه شغلی کارکنان خود، اقدامات فوری و جدی را آغاز کنند. ایجاد برنامهقدرت
های شکلات شغلی، و ترویج فعالیتهای مورد نیاز، ارتقاء فرهنگ کاری مبتنی بر احترام و اراده بهبود مای با تأکید بر مهارتحرفه

گیری و ایجاد ارتباط باز همچنین، مشارکت فعّال کارکنان در فرآیند تصمیم .باشدتفریحی و استراحتی، از جمله اقدامات کلیدی می
از این تواند بهبود مستمری در فلات شغلی و در نتیجه، به کاهش سطوح فرسودگی شغلی منجر گردد. بین مدیران و کارکنان، می

تواند به رو، ایجاد فضاهای مشارکتی و تشویق به ارتباط باز بین تمام اعضای سازمان، به عنوان یکی از راهکارهای اساسی، می
در نهایت، تأکید بر مدیریت منابع انسانی با رویکرد  .بهبود شرایط کاری و افزایش کارایی و رضایت شغلی کارمندان منجر شود

تواند به از سلامت روحی کارکنان به عنوان اولویت اصلی، نقش بسزایی در ساختار کلان سازمانی دارد و میمحور و مراقبت انسان
 .نهایت بهبود در عملکرد و اثربخشی خدمات کیترینگ در خطوط هواپیمایی را به همراه داشته باشد
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Abstract 

The purpose of this research is to evaluate the impact of job plateau on job burnout in airline 

catering department employees. The statistical population studied in this research is airline 

catering employees (direct and affiliated) whose number is more than 100,000 people. Sampling 

was done using Morgan's table, and according to the size of the statistical population, 384 people 

were selected. The data analysis softwares are SPSS26 and SMART-PLS3 software. The 

findings of the research showed that all paths of factor loading are more than 0.4 and t-value is 

more than 1.96. Therefore, all the hypotheses were confirmed. The results of the research 

showed that there are significant differences in the level of job burnout between employees who 

are facing a job plateau and those who are not facing this issue. These results not only show the 

importance of improving the work environment and reducing the job plateau. to maintain the 

mental health and optimal performance of employees, but they also guide managers and related 

organizations to take appropriate measures to improve working conditions and reduce the 

inevitable plateau in view of this positive relationship. This research can improve productivity 

and satisfaction. The career of employees in this industrial sector will help a lot. 
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