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Abstract
Introduction: Nurses play a vital role in the healthcare system. Moreover, their commitment and loyalty 

are keys to achieve organizational goals. The aim of this study is to determine the level of job burnout, 
organizational commitment, social capital, and their relationship in the work environment of nurses.

Methods and Materials: This descriptive-analytical cross-sectional study has been performed among 
215 employed nurses at Razi, Imam Reza, and Valiasr hospitals affiliated with Birjand University of Medical 
Sciences in 2019. Random sampling method was used to select the nurses and questionnaires were 
completed through self-report. Standard questionnaires were used to collect the data, including the job 
burnout scale (Mylymn, 1992), organizational commitment scale (Meyer & Allen, 1990), and workplace 
social capital scale (Kouvonen). Data analysis was conducted using SPSS software version 19.

Results: This study demonstrated that individuals with more than 10 years of work experience had higher 
organizational commitment scores compared to others (p = 0.04). Social capital was higher in the age group 
of 22 to 30 years compared to other older age groups (p = 0.03). There was an inverse relationship between 
job satisfaction and organizational commitment (p = 0.03, r = -0.24). However, a positive relationship existed 
between job satisfaction and social capital (p = 0.004, r = 0.32).

Discussion and Conclusion: The results demonstrated that job burnout has a negative impact on 
organizational commitment and a positive impact on social capital. It is recommended to reduce the level of 
job burnout among nurses by creating suitable working conditions, promoting a sense of efficacy, providing 
opportunities for personal growth, and promotion opportunity.
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چکیده

مقدمه: پرستاران نقش مهمی در نظام سلامت دارند و تعهد و وفاداری آنان کلید دستیابی به اهداف سازمانی است. هدف از این مطالعه 

تعیین سطح فلات زدگی شغلی، تعهد سازمانی، سرمایه اجتماعی و ارتباط آنها در محیط کار پرستاران  می باشد.
مواد و روش ها: در این پژوهش توصیفی- تحلیلی به روش مقطعی، 215 پرســتار شــاغل در بیمارستان های رازی، امام رضا و ولیعصر 

وابســته به دانشگاه علوم پزشکی بیرجند در سال 1398شــرکت کردند. جهت انتخاب پرستاران از روش نمونه گیری تصادفی استفاده 
گردید و پرسشنامه ها به روش خودگزارش دهی تکمیل شدند. برای جمع آوری داده ها از سه پرسشنامه استاندارد فلات زدگی شغلی) 
Mylymn, 1992( ، تعهد ســازمانی )Meyer & Allen 1990( و سرمایه اجتماعی محل کار )Kouvonen( استفاده شد و برای تحلیل 

داده ها  از نرم افزار SPSS نسخه 19  استفاده گردید.
 .)p=0/04( يافته ها: این مطالعه نشان داد که افراد با بیش از 10 سال سابقه کار، نمرات تعهد سازمانی بالاتری نسبت به سایرین داشتند

ســرمایه اجتماعی در گروه ســنی 22 تا 30 سال نسبت به سایر گروه های ســنی بالاتر بود )p=0/03(. بین نمره فلات شغلی و تعهد 
 p=0/004( اما بین نمره فلات شغلی و ســرمایه اجتماعی رابطه مثبت وجود داشت ،.)r=-0/24، p=0/03( ســازمانی رابطه معکوس

.)r=0/32،
بحث و نتيجه گيری: نتایج نشان داد که فلات شغلی تأثیر منفی بر تعهد سازمانی و تأثیر مثبت بر سرمایه اجتماعی دارد.  توصیه می شود 

جهت بالا بردن تعهد سازمانی پرستاران، سطح فلات زدگی آن ها را از طریق ایجاد شرایط مناسب کاری، احساس کارامدی، احساس 
پیشرفت فردی و فرصت ارتقا  کاهش دهند.

کلمات کليدی: سکون شغلی، تعهد سازمانی، سرمایه اجتماعی
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حسين رحيمی و همکاران  ارتباط فلات زدگی شغلی با تعتد سازمانی و سرمايه اجتماعی ....

مقدمه

با سالمند شدن جامعه و افزایش ابتلا به انواع بیماری های مزمن، 
تقاضا برای به کارگیری ارائه دهندگان مراقبت افزایش یافته است 
)1، 2(. این در حالی اســت که مراکز درمانی با کمبود پرســتار 
مواجه هســتند )3(. یکی از عواملی که منجر به افزایش جذب و 
ماندگاری پرستاران در سازمان می شود، سلامت محیط کار است 

)4(. سلامت محیط کار منجر به مشارکت مؤثر پرستاران و مراقبت 
با کیفیت می شود )5، 6(. عدم سلامت محیط کار هزینه های مالی 
و ترک خدمت را به دنبال دارد. ســکون  یا فلات زدگی شغلی نیز 
یکی دیگر از عوارض عدم سلامت محیط کار می باشد )7، 8(. 

فلات زدگی شــغلی پدیده ای اســت که فرد در آن احتمال کمی 
برای پیشــرفت در شغل خود احساس می کند )فلات ساختاری( 
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یا در شــغل وی چالش یا جذابیت شــغلی وجود ندارد )فلات 
محتوایــی( )9،10(. اکثر کارکنان ســازمان ها دچار فلات زدگی 
شغلی می شــوند به طوری  که نگرانی زیادی در مورد شیوع این 
پدیده در ســازمان ها وجود دارد )11(. در ســال 2017 شــیوع 
فلات زدگی شــغلی در پرســتاران 40% گزارش شده است )12(
)12(. از عوامــل ایجاد فلات زدگی شــغلی، می توان به تغییرات 
ساختاری سازمان، پیشرفت تکنولوژی و رقابت شدید در محیط 
کار اشــاره کرد )13(. پرستارانی که فلات زدگی شغلی را تجربه 
می کنند، دچار افت انگیزه، نارضایتی شغلی، غیبت مکرر در محل 
کار می شــوند. همچنین کاهش تعهد سازمانی از دیگر پیامدهای 

منفی و مهم فلات زدگی شغلی می باشد )14، 15(. 
تعهد ســازمانی به عنوان یک ارتباط ذهنی بین کارمند و سازمان 
شــناخته می شــود که باعث مانــدگاری داوطلبانــه کارکنان در 
سازمان می شــود. تعهد سازمانی دارای سه مؤلفه تعهد هنجاری، 
مســتمر و عاطفی اســت )16(. تعهد هنجاری احساس التزام و 
مســئولیت پذیری فرد نسبت به سازمان، تعهد مستمر، تمایل فرد 
به ادامه ی همکاری با ســازمان و تعهد عاطفــی بیانگر تمایل و 
دلبستگی فرد به سازمان و تمایل به شرکت فعالانه در آن می باشد 
)17(. تعهد ســازمانی منجر به افزایش تــلاش، انگیزه، رضایت 
شــغلی، ماندگاری و کاهش غیبت در سازمان می شود )18،19(؛ 
حال آن که عدم توجه بــه آن می تواند پیامدهای منفی بر کیفیت 
مراقبت های پرســتاری، افزایش احتمــال ترک خدمت و کاهش 

سرمایه ی اجتماعی در محیط کار داشته باشد )23-20(.
 امروزه مفهوم ســرمایه ی اجتماعی به دلیل پیامدهای فیزیکی و 
روانــی مثبت در محیط کار مورد توجه قرار گرفته اســت )24، 
25(. ســرمایه اجتماعی در محیط کار پرستاران از تعامل کارکنان 
مراکز درمانی ایجاد می شــود و مفهوم آن به اشــتراک گذاشتن 
دانــش و تمایل افراد برای ایجاد یــک گروه صمیمی و مبتنی بر 
اعتماد می باشد )26، 27(. مطالعات نشان داده اند که بهبود سرمایه 
اجتماعی در محیط کار پرستاران می تواند باعث ایجاد احساسات 
مثبت در ســازمان، ایده های مثبت در بیــن کارکنان، تقویت کار 

گروهی و در نهایت افزایش کیفیت مراقبت شود )23، 26(. 
متغیرهــای مورد پژوهش در مطالعه حاضر به ســرعت در حال 
تبدیل شدن به یک موضوع مهم مدیریتی و سازمانی می باشند که 
باید به درستی مدیریت شود تا از نارضایتی پرستاران جلوگیری 

شــود )30-27(. مدیریت این متغیرها نیازمند تعیین ارتباط آن ها 
با یکدیگر می باشــد. با جست وجوی کلمات کلیدی فلات زدگی 
شــغلی، سکون زدگی شغلی، تعهد سازمانی، سرمایه اجتماعی در 
محیط کار، پژوهش مشــابهی یافت نشــد. از این رو با توجه به 
لزوم توســعه ی بدنه ی دانش، این مطالعه با هدف تعیین ارتباط 
فلات زدگی شغلی با تعهد سازمانی و سرمایه اجتماعی در محیط 
کار پرســتاران شاغل در مراکز آموزشــی-درمانی دانشگاه علوم 

پزشکی بیرجند انجام شد.

مواد و روش ها 

مطالعه حاضر، یک مطالعه توصیفــی- تحلیلی به روش مقطعی 
 .IR.BUMS.REC 1398 .247 اســت. این پژوهش با کد اخلاق
انجام پذیرفت. مشــارکت کنندگان در پژوهش حاضر پرستاران 
شــاغل در بیمارستان های دانشــگاه علوم پزشکی بیرجند بودند. 
معیارهاي ورود به مطالعه شامل حداقل مدرک کارشناسی، اشتغال 
به صورت شــیفت در گردش و حداقل 2 سال سابقه کار بالینی 
بود. همبستگی بین نمره فلات زدگی و نمره تعهد سازمانی )0/22 
=R( در نظر گرفته شــد. روش نمونه گیری به صورت سهمیه ای 
غیــر تصادفی بود. با توجه به حجم نمونه، متناســب با جمعیت  
پرستاران هر یک از بیمارستان های شهر بیرجند تعداد نمونه 215 
مشخص شد، سپس با روش نمونه گیری تصادفی از بین پرستاران 
هر بیمارستان پرسشنامه ها تکمیل گردید. پس از توضیح اهداف 
مطالعه و کسب رضایت آگاهانه از پرســتاران، پرسشــنامه ها در 
اختیار آن ها قرار گرفت. ابزار پژوهش پرسشنامه ای بود که حاوی 
اطلاعات دموگرافیک شــامل: سن، جنس، ســطح تحصیلات، 
ســابقه کار مرتبط با پست فعلی، ســابقه خدمت، بخش کاری، 
وضعیت تأهل و نوع استخدام بودند. جهت سنجش فلات زدگی 
شــغلی از پرسشنامه سکون زدگی شــغلی میلمن19921 استفاده 
شد. این پرسشــنامه دارای دو مؤلفه ی سکون زدگی ساختاری و 
سکون زدگی محتوایی با 12 سوال است. پرسشنامه سکون زدگی 
شــغلی دارای 2 خرده مقیاس فلات ساختاری )سوالات 6-1( و 
فلات محتوایی )سوالات 12-7( می باشد. این سوالات با استفاده 
از مقیاس لیکــرت 5 نمره ای از )کاملا مخالفم با نمره 0 تا کاملا 
موافقم با نمره 4( نمره دهی می شــوند.  نمرات بالاتر نشان دهنده 

1. Milliman 
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فلات زدگی شغلی می باشد )31(. پایایی این پرسشنامه در مطالعه 
کریمــی و همکاران )2017( بــا ضریب آلفــای کرونباخ 94/. 

گزارش شد )32(.
جهت ســنجش میــزان تعهــد ســازمانی از پرسشــنامه تعهد 
ســازمانیMeyer& Allen 1990  استفاده شــد. این پرسشنامه 
دارای 24 گویــه با لیکرت 7 نمره ای از )بســیار موافقم با نمره 
1 تا کاملا مخالفم با نمره 7( می باشــد که تعهد ســازمانی را در 
ســه بعد تعهد عاطفــی )گویه 1تا 8(، تعهد مســتمر )گویه 9 تا 
16( و تعهــد هنجاری )گویه 17 تــا 24( ارزیابی می کند )33(. 
حداکثر نمره پرسشــنامه 168-24 می باشد و هر چه امتیاز بالاتر 
باشد، نشان دهنده تعهد سازمانی بیشتر است. در مطالعه دهقانی و 
همکاران، پایایی پرسشنامه با ضریب آلفای کرونباخ 84/. گزارش 
شــد )34( . برای تعیین میزان ســرمایه اجتماعــی محیط کار از 
پرسشــنامه ســرمایه اجتماعی محیط کار کویوونن 1 و همکاران 
2006 استفاده شد. این پرسشــنامه دارای 8 آیتم است که هفت 
آیتــم اول آن مقیاس لیکرت 5 نمره ای از )کاملا موافقم با نمره 1 
تــا کاملا مخالفم با نمره 5( و آخریــن آیتم آن مقیاس لیکرت 5 
نمره ای از )بســیار زیاد با نمره 1 تا بســیار کم  با نمره 5( را دارا 
است. پرسشنامه ی حاضر ســرمایه اجتماعی شناختی )گویه های 
3، 5 و 8( و ســرمایه اجتماعی ســاختاری )گویه های 1 ،2 ، 4، 
6 و7( در محیط کار را می ســنجد. حداقــل و حداکثر نمره بین 
40-8 می باشد و نمرات بالاتر نشــان دهنده سرمایه ی اجتماعی 
بیشتر می باشد )35(. روایی پرسشنامه در مطالعه وقار و همکاران 
)2018(  9/. و پایایــی آن با ضریب آلفای کرونباخ 89/. گزارش 

شده است )36(. 
تجزیــه و تحلیل اطلاعات با نرم افزار SPSS  نســخه 19 انجام 
گرفت. ابتدا شاخص های توصیفی شامل میانگین، انحراف معیار، 
فراوانی و درصد گزارش شــد. با استفاده از آزمون کولموگروف 
اســمیرنوف نرمال بــودن متغیرهای فلات زدگی شــغلی، تعهد 
سازمانی و سرمایه اجتماعی بررســی شد. برای مقایسه میانگین 
از آزمون های تی مستقل و آنالیز واریانس یک طرفه استفاده شد. 
برای بررســی ارتباط بین نمره فلات زدگی شــغلی با نمره تعهد 
سازمانی و سرمایه اجتماعی از آزمون ضریب همبستگی پیرسون 
استفاده گردید. برای تعیین عوامل موثر بر نمره فلات زدگی شغلی 

1. Kouvonen 

از مدل رگرســیون خطی چندگانه اســتفاده شد. سطح معناداری 
کمتر از 0/05 در نظر گرفته شد. 

یافته ها

 در ایــن مطالعــه 215 نفر با میانگیــن و انحراف معیار ســنی
 6/33 ±31/34 ســال شرکت داشتند )حداقل: 22 و حداکثر: 47 
سال(. میانگین و انحراف معیار سابقه کار 5/49±7/64 سال بود. 
توزیع فراوانی اطلاعات دموگرافیک شرکت کنندگان در جدول 1 

ارائه شده است. 
همان طــور کــه در جدول 2 مشــاهده می شــود بالاترین نمره 
فلات زدگی شــغلی در گروه ســنی 30 تا 40 سال، زنان، افراد با 
سابقه کار بین 5 تا 10 سال، با سطح تحصیلات لیسانس، مجرد و 
اســتخدام رسمی بود. اما نمره فلات زدگی شغلی بر حسب گروه 
ســنی، جنسیت، سابقه کار، ســطح تحصیلات، وضعیت تاهل و 
 .)p<0/05( نوع استخدام اختلاف معناداری میان گروه ها نداشت
همچنین نتایج نشــان داد که بیشترین نمره تعهد سازمانی مربوط 
به گروه ســنی 30-22 سال، مردان، افراد با سابقه کار بیش از 10 
سال، با سطح تحصیلات فوق لیســانس، متاهل و نوع استخدام 
شرکتی بود. بر اساس آزمون آنالیز واریانس، نمره تعهد سازمانی 
بر حســب گروه ســنی، جنسیت، ســطح تحصیلات، وضعیت 
تاهل و نوع اســتخدام اختلاف معناداری میان گروه ها نداشــت 
)p<0/05(. درحالی کــه میانگین نمره تعهد ســازمانی در افراد با 
سابقه کار بیش از 10 سال به طور معناداری بیشتر از سایرین بود 

)p=0/04(. )جدول 2(
بیشترین میانگین نمره سرمایه اجتماعی متعلق به گروه سنی 22 تا 
30 سال، مردان، افراد با سابقه کار کمتر از 5 سال، لیسانس، مجرد 
و نوع استخدام شرکتی بود. نتایج آزمون آنالیز واریانس نشان داد 
که اختــلاف معناداری میان گروه ها در نمره ســرمایه اجتماعی 
بر حســب جنسیت، سابقه کار، سطح تحصیلات، وضعیت تاهل 
و نوع اســتخدام نداشــت )p<0/05(. درحالی که نمره ســرمایه 
اجتماعی در گروه سنی 22 تا 30 سال به طور معناداری بیشتر از 

سایر گروه های سنی بود )p=0/03(. )جدول2(
نتایج آزمون ضریب همبســتگی پیرســون نشان داد که بین نمره 
فلات زدگی شــغلی با تعهد سازمانی ارتباط معکوس و معناداری 
وجود داشت )r= -0/24،p=0/03(. همچنین بین نمره فلات زدگی 
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شغلی با سرمایه اجتماعی ارتباط مثبت و معناداری وجود داشت 
)r=0/32،p=0/004(. نتایج مدل رگرســیون خطی چندگانه نشان 
داد که به ازای یک واحد افزایش در نمره تعهد ســازمانی، میزان 
نمره فلات زدگی شــغلی به اندازه 0/17 واحد به طور معناداری 
کاهش پیدا می کند )p=0/01(. همچنین به ازای یک واحد افزایش 
در نمره سرمایه اجتماعی نمره فلات زدگی شغلی به میزان 0/36 
واحد به طــور معناداری افزایش پیدامی کند )p=0/001(. ضریب 
تعیین تعدیل شــده در مدل برابر با 16 درصد می باشد که نشان 
می دهد فاکتورهای تعهد ســازمانی و سرمایه اجتماعی  فقط 16 

درصد متغیر فلات زدگی شغلی را تبیین می کنند. )جدول3(

جدول 1- تعيين توزيع فراوانی اطلاعات دموگرافيک افراد تحت 
مطالعه

درصدفراوانیمتغیر

گروه سنی )سال(
22-3011653/95
30-407534/88
40 >2411/16

جنسیت
6630/69مرد
14969/31زن

سابقه کار )سال(
5 <10146/97

5-105224/18
10 >6228/85

سطح تحصیلات
19829/09لیسانس

177/91فوق لیسانس

وضعیت تاهل
4119/06مجرد
17480/94متاهل

نوع استخدام

6329/30رسمی
7434/41پیمانی
3013/95طرحی
4821/71شرکتی

جدول 2- مقايسه ميانگين وانحراف معيار نمره فلات زدگی شغلی، تعهد سازمانی و سرمايه اجتماعی بر حسب اطلاعات دموگرافيک

متغیر
سرمایه اجتماعیتعهد سازمانیفلات زدگی شغلی

میانگین± انحراف 
معیار

p-value
میانگین± انحراف 

معیار
p-value

میانگین± انحراف 
معیار

p-value

گروه سنی
)سال(

22-3035/83±6/14
0/33

87/92±7/12
0/29

27/66±5/76
0/03 30-4038/14±5/7584/33±10/4823/85±5/88

40 >36/66±8/3384/44±17/1525/11±6/93

جنسیت
5/59±35/75مرد

0/36
88/45±9/48

0/19
26/83±4/72

0/46
6/68±10/0025/70±6/5985/31±37/17زن

سابقه کار 
)سال(

5  <35/13±6/42
0/07

87/48±7/13
0/04

27/19±6/11
0/29 5-1039/16±4/9281/31±9/8124/79±6/59

10 >37/32±6/6188/54±12/6125/23±5/69
سطح 

تحصیلات
6/25±36/95لیسانس

0/27
86/13±9/78

0/66
26/34±6/16

0/14
4/96±12/0622/50±6988/00/±6 34/00فوق لیسانس

وضعیت 
تاهل

6/97±37/33مجرد
0/68

85/20±7/06
0/64

27/13±5/97
0/45

6/19±10/4825/79±6/1786/84±36/58متاهل

نوع 
استخدام

6/21±37/83رسمی

0/69

84/74±12/81

0/37

24/13±6/02

0/28
6/01±9/5826/18±5/9285/67±35/66پیمانی
5/87±7/2827/36±5/4585/27±37/00طرحی
6/48±6/6127/59±7/6390/00±36/76شرکتی
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جدول 3- تعيين عوامل موثر بر فلات زدگی شغلی در مدل رگرسيون خطی

B)SE(Betap-valueمتغیر

0/270/01-)0/07(0/17-تعهد سازمانی

0/350/001)0/11(0/36سرمایه اجتماعی
R2=0.42,   R2adjusted=0.16,   F=8.10,   p=0.001

بحث و نتیجه گیری

مطالعه حاضر با هدف تعیین ارتباط فلات زدگی شــغلی با تعهد 
سازمانی و سرمایه اجتماعی در محیط کار پرستاران انجام گردید. 
نتایج مطالعه نشــان داد که تعهد سازمانی پرستاران با سابقه کار 
بیش از 10 ســال به طور معناداری بیشــتر از سایر پرستاران بود. 
پرســتاران با گروه سنی 30-22 ســال به طور معناداری سرمایه 
اجتماعی بالاتری نسبت به سایر پرســتاران محسوب می شدند. 
همچنین فلات زدگی شــغلی با تعهد سازمانی ارتباط معکوس و 
معنادار و با ســرمایه اجتماعی ارتباط مثبت و معناداری داشــت. 
برخی مطالعات میزان تعهد ســازمانی را در بین پرستاران شاغل 
در سطح متوسط )37(، کم )38( و برخی هم زیاد )39( گزارش 
کرده اند. عدم تطابق بین نتایج مطالعات را می توان به شرایط خاص 
هر سازمان از جمله فرهنگ سازمانی، امکانات، ساختار مدیریتی، 
شیوه استخدام، موقعیت مکانی، جغرافیایی و فرهنگ بومی، عدم 
چالش، هیجان و تنوع شغلی، عدم استقلال و تصمیم گیری، عدم 
توانایــی و مهارت فرد نســبت داد )40(. همچنین خصوصیات 
شخصیتی افراد منجمله تمایل برای ارتقاء شغلی، سطح سازگاری 

با شرایط جدید می تواند موثر باشد )41(. 
یانــگ1 و همکاران طــی مطالعه خود به این نتیجه رســیدند که 
انتظارات برآورده نشده پرستاران سبب افزایش فلات شغلی شده 
که بر رضایت شــغلی و تعهد سازمانی و تمایل به ترک سازمان 
تاثیر منفی می گذارد )42(. ازطرفی، سلامی2 معتقد است که مربی 
و راهنمایی دیگران نقش تعدیل کننده و مثبتی بر رابطه بین سطح 
شــغلی، رضایت شغلی و قصد ترک شــغل دارد )43(. همچنین 
ژانگ3  اظهار داشــت که کارمندان با ســطوح بالاتر ســازگاری 
شــغلی، فلات شــغلی کمتری را تجربه می کنند. محقق در این 
مطالعه برای افزایش سازگاری شغلی تأکید بر تناسب و سازگاری 

فرد با محیط و فرد با شغل دارد )44(.   

1. Yang
2. Salami 
3. Jiang 

هم راســتا با مطالعه مــا، یانگ و همکاران دریافتند که ســن بر 
فلات شــغلی تاثیر مســتقیمی ندارد )42(. بوینز4 و همکارانش، 
سن چهل ســالگی را نقطه عطفی برای فرصت های ارتقاء شغلی 
در نظــر گرفتند. بعضی افراد احتمالا در این ســن به اوج ارتقاء 
رسیده اند ولی جاه طلب هستند و انتظاراتی در مورد پیشرفت های 
بیشــتر دارند )45(. مطالعه ما نیز بالاترین فلات شغلی را در سن 
40-30 ســالگی نشــان داد هرچند که معنادار نبود. در تضاد با 
مطالعه ما، لشــبروک5 نشان می دهد که انتظارات ترفیعی کارکنان 
ممکن اســت در بعداز چهل ســالگی افزایش یابد )46( که در 
صورت برآورده نشدن، افراد دچار فلات شغلی می شوند و اغلب 
تعهد سازمانی شان کاهش می یابد. اردستانی و همکاران در 2016 
تحقیقی با هدف بررســی پدیده فلات زدگی شغلی و رابطه آن با 
بی تفاوتی ســازمانی و تمایل به خروج از خدمت کارکنان ستاد 
مرکزی بیمه ایران انجام دادند. نتیجه این مطالعه نشان داد که هر 
چنــد اکثریت کارکنان فلات شــغلی را تجربه کردند؛ اما تمایلی 
به خروج از خدمت، نشــان نمی دادند. این مطالعه هم راســتا با 
مطالعــه ما هیچ ارتباط معناداری بین جنســیت و فلات شــغلی 
نیافت. درصورتی که برخلاف مطالعه ما، میان ســطح تحصیلات 
و فلات شــغلی تفاوت معناداری وجود داشــت؛ بدین صورت 
کــه کارکنان دارای مدرک فوق دیپلم و پایین تر، بیشــترین میزان 
فلات شغلی را داشتند. همچنین میان سابقه کاری و فلات شغلی 
نیز تفاوت معناداری وجود داشــت بدین صورت که کارکنان با 
ســابقه کاری 21 به بالا دارای فلات شغلی بالاتری بودند )47(. 
همچنین برخلاف مطالعه ما، فیاضی و همکاران طی مطالعه ای به 
این نتیجه رســیدند که فلات شغلی کارکنان با سابقه کار بیشتر و 
تحصیلات کمتر، بیشــتر بود اما جنسیت تفاوت معنادار نداشت. 
آن ها نشان دادند که کتاب دارانی که فلات زدگی بیشتری داشتند، 
فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت بیشتری را نیز گزارش 

4. Buyens 
5. Lashbrook  
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دادند. کارکناني که در مســیر شغلي مناسبي در سازمان، در حال 
پیشرفت بودند، با انگیزه بیشتري کار می کردند، عملکرد بیشتري 
داشــتند، راضي تر بودند و تمایل به ترک سازمان و غیبت در بین 
آن ها کمتر مشــاهده مي شد )48(. دلیل عدم تطابق این مطالعات 
با نتایج ما می تواند مربوط به تفاوت در ماهیت شــغلی و عوامل 

مرتبط دیگر باشد.
در خصوص مولفه ســرمایه اجتماعی، بالاترین میانگین مربوط 
به گروه سنی 30-22 ســال و کمترین مربوط به گروه سنی بین 
40-30 ســال بود. همان طور که از فبل ذکر شد سرمایه اجتماعی 
در محیط کار پرســتاران در نتیجه ایجــاد گروه های صمیمی و 
اعتماد و دوستی های بین آن ها ایجاد می شود. پور1 طی مطالعه ای 
دریافــت که پرســتاران در معرض عوامل اســترس زای زیادی 
هستند؛ من جمله مسئولیت های سنگین پرستاری، فشار بالای کار، 
شــیفت های در گردش به ویژه شبانه، تقاضای زیاد در محل کار، 
سختی و ابهام در کار، مواجهه با اورژانس های حاد و تهدید کننده 
حیات و یا بیماران با وضعیت ناپایدار، عدم روابط مناســب بین 
پزشک و پرستار، کمبود پرستار و در دسترس نبودن پزشک. این 
عوامل استرس زا می تواند ســرمایه اجتماعی پرستاران را کاهش 
دهد؛ در حالی که حمایت ســازمانی از پرســتاران در مقابل این 
اســترس ها می تواند سرمایه اجتماعی آن ها را افزایش دهد )49(. 
در مطالعه ما نیز با توجه به این که سرمایه اجتماعی در گروه سنی 
بین 40-30 سال پایین است توصیه می شود که دست اندرکاران 
با حمایت های سازمانی از پرستاران سرمایه اجتماعی را افزایش 

دهند. 
بخشــی از مطالعه حاضــر در خصوص ارتباط بیــن مولفه های 
پژوهش حاکی از آن است که فلات زدگی شغلی ارتباط  معنادار 
و معکوسی با تعهد سازمانی دارد. هم راستا با  نتایج ما مطالعات 
زیادی ارتباط معنادار و معکوسی بین فلات زدگی شغلی و تعهد 
سازمانی را به طور مستقیم و غیرمستقیم به اثبات رسانده اند )48، 
50-53(. جباری و همکاران 2016 در مطالعه خود با عنوان بررسی 
اثرات فلات شــغلی بر تعهد ســازمانی با تاکید بر نقش میانجی 
فرسودگی شــغلی در بین کارکنان ناجا به این نتیجه رسیدند که 
فلات زدگی شغلی به طور مستقیم تاثیری بر تعهد سازمانی ندارد 
بلکه به طور غیرمستقیم و از طریق افزایش فرسودگی شغلی سبب 

1. Pour

کاهش تعهد ســازمانی می شود )53(. برعکس، مطالعه فیاضی و 
همکاران که اذعان داشتند فلات زدگی شغلی به طور مستقیم تاثیر 
منفی بر تعهد ســازمانی کتاب داران دارد )48(. بهشتی فر در سال 
2017 تحقیقی با هدف بررســی رابطه فلات زدگی و فرسودگی 
شغلی پرســتاران بیمارستان های خصوصی شــهر کرمان انجام 
دادند. نتیجه مطالعه نشــان دهنده وجــود رابطه میان هر دو نوع 
فلات زدگی محتوایی و سلســله مراتبی با فرســودگی شغلی بود 
)52(. هر چه ســطح فلات زدگی شغلی بیشتر، فرسودگی شغلی 
بیشــتر و تعهد سازمانی کمتر می شــد. برای کاهش فلات شغلی 
پرســتاران، محقق پیشنهاد داد که شرایط مناسب کاری، احساس 
کارامدی، احساس پیشرفت فردی و فرصت ارتقا برای پرستاران 
فراهم شــود. فلات شغلی پرستاران به شکل عدم چالش برانگیز 
بودن شــغل، عدم انتظار فرد برای رقابت با دیگران، عدم فرصت 
یادگیری، عادی و تکراری شــدن شغل و مسئولیت های محدود، 
عدم نیاز پرســتاران به گســترش دانش و توانایی در شغل، عدم 
نیاز به مهارت بالا و خســته شدن آن ها از وظایف تکراری ظاهر 
می شــود که همگی فرسودگی شــغلی را به دنبال دارند )52( و 
در نهایــت به طور غیرمســتقیم منجر به کاهش تعهد ســازمانی 
خواهند شــد. نتایج مطالعه تانگ2 و همکاران نشــان داد که بین 
فلات شــغلی و تعهد سازمانی همبســتگی معکوس و معناداری 
وجود دارد، آن ها اذعان داشــتندکه تعهد سازمانی نقش به سزایی 
در ارتقاء عملکرد شــغلی دارد و بدین طریق بر عملکرد شغلی 
تأثیر می گذارد )51(. فاروق3 در ســال 2017 پژوهشی به منظور 
بررســی تأثیر فلات شغلی بر تعهد ســازمانی و عملکرد شغلی 
کارمندان دانشگاه های پیشــاور انجام داد. نتایج حاکی از آن بود 
که فلات شغلی با عملکرد شغلی و تعهد سازمان رابطه معکوس 
دارد. آن ها همچنین دریافتند که تعهد ســازمانی تا حدی واسطه 

ارتباط فلات شغلی و عملکرد شغلی است )50(.
لاپالم4 و همکاران تاکید کردند افرادی که با فلات شــغلی مواجه 
هستند کمتر به ســازمان خود متعهد می شوند و پریشانی روانی 
بیشــتری را تجربه می کنند؛ زیرا احســاس می کننــد کمتر مورد 
حمایت ســازمان قرار می گیرند )14(. حمایت ســازمانی برای 
کارکنان، نقش مهمی در کاهش فلات شغلی و در نتیجه افزایش 

2. Tong 
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تعهد سازمانی دارد )51(. حمایت کم از طرف سرپرست سازمان، 
می تواند افراد را در معرض فلات زدگی شغلی قرار دهد. حمایت 
سرپرســت از رشــد حرفه ای کارکنان، در افزایش شاخص های 
عملکردی و رضایتمندی موثر اســت. کارکنــان زمانی حمایت 
سرپرست خود را درک می کنند که وجود چالش ها، انواع وظایف 

و فرصت ها برای آن ها فراهم باشد )14(. 
با وجــود این که رابطه منفــی بین فلات زدگی شــغلی با تعهد 
ســازمانی و رضایت شغلی به اثبات رســیده است، به این معنی 
که با افزایش فلات زدگی شغلی، میزان تعهد سازمانی و رضایت 
شغلی کاهش می یابد و همچنین رابطه مثبت بین بروز فلات زدگی 
شغلی و تعویض شــغل نیز وجود دارد؛ اما همچنان توافق کلی 
در این رابطه وجود ندارد و عده ای از محققان معتقدند که وجود 
فلات زدگی شــغلی و ساختار افقی در ســازمان ها، باعث داشتن 
حس راحتی و امنیت شغلی در کارکنان می شود و اطمینان دارند 
که مسوولیت آن ها تغییر نمی کند و یا زیاد نمی گردد. به هر حال 

این نظریه طرفداران کمتری دارد )43(.
بخش دیگری از مطالعه حاضر در خصوص ارتباط بین مولفه های 
پژوهش نشان داد که فلات زدگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری 
با سرمایه اجتماعی دارد. به این معنا که هر چه فلات زدگی شغلی 
بیشتر باشد، ســرمایه اجتماعی افزایش می یابد. شرحی که برای 
این رابطه مثبت وجود دارد این اســت که اغلب فلات زدگی در 
پرســتاران مورد مطالعه با رضایت شغلی همراه بوده است. آن ها 
اغلب به لحاظ شخصیتی آسیب پذیر بوده و سعی در کناره گیری و 
فلات زدگی داشته اند، تحمل مواجه با مشکلات و مسئولیت های 
اضافی را نداشــته اند. همان طور که سلامی1 و کارن2 در مطالعات 
خود اشــاره می کنند، زمانی که فرد با مشکلات و مسئولیت های 
زیاد از حد و متفاوتی مواجه می شود، فلات زدگی می تواند منجر 
به افزایش رضایت و امنیت وی شود )43(. همچنین، افرادی که 
به لحاظ شخصیتی نسبت به استرس آسیب پذیرند سعی می کنند 
درگیر فلات زدگی باشند چون نمی توانند استرس و فشارهایی را 

که پیشرفت به آن ها تحمیل می کند، تحمّل کنند )54(.
وقار ســیدین3 و همکاران در ســال 2018 مطالعه ای را با هدف 
بررســی نقش سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی و استرس آسیب 

1. Salami
2. Karen 
3 . Vagharseyyedin

ثانویه در تعهد ســازمانی عاطفی بر پرستاران انجام دادند. نتیجه 
مطالعه نشــان دهنده رابطــه مثبت معنادار بین ابعاد شــناختی و 
ساختاری ســرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی و همین طور رابطه 
مثبت معنادار بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی بود. همبستگی 
بین تعهد سازمانی و استرس آسیب ثانویه معنادار و منفی، گزارش 

شد )36(. که در تضاد با نتایج مطالعه ما بود.
در بخشــی از یک مطالعه مروری که توسط یانگ و همکاران در 
2019 انجام شــده بود اذعان داشتند که فلات شغلی بر سلامتی 
کارکنــان تاثیر منفی دارد. آن ها به این نتیجه رســیدند که فلات 
شــغلی میزان استرس، افسردگی و خســتگی عاطفی را افزایش 
می دهــد. در این میان تنها یــک مطالعه که بین افســران پلیس 
بررســی شد بین فلات شغلی و عوامل ســلامتی ارتباطی نیافت 
که نویســندگان پیشنهاد کردند که اغلب افسران پلیس به سرعت 
یاد گرفته اند با مشــکلات خود سازگار شوند و با آن کنار بیایند 
)55(. تعدادی از مطالعات نشــان داده اند که  فلات شغلی توسط 
افزایش اضطراب و روحیه پایین می توانند پریشانی روانی ایجاد 
کنند )56, 57(. درصورت بروز این مشــکلات و افزایش اختلال 
در سلامت روانی پرستاران، ســرمایه اجتماعی آن ها نیز کاهش 
می یابد. و بدین ترتیب فلات شــغلی به طور غیرمســتقیم سبب 

کاهش سرمایه اجتماعی می شود.
نتایج حاصل از این مطالعه نشــان می دهد که فلات شغلی تأثیر 
منفی بر تعهد سازمانی و تأثیر مثبت بر سرمایه اجتماعی دارد.  لذا 
توصیه می شــود دست اندرکاران جهت بالا بردن تعهد سازمانی 
پرســتاران، ســطح فلات زدگی آن ها را از طریق ایجاد شــرایط 
مناســب کاری، احساس کارامدی، احســاس پیشرفت فردی و 

فرصت ارتقاء کاهش دهند.
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