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 چکیده

شهرستان بروجرد با  یسال به بالا84معلمان با سابقه  یو فلات شغل ییکمال گرا ینب یرابطه  یبررس پژوهش حاضر با موضوع

 جزء از لحاظ ماهیت و روش، تحقیقات کاربردیجزء  حاضر از لحاظ هدف قیتحق. ی انجام شدسازمان یتاب آور یگر یانجیم

 بود.تحقیقات میدانی  ، جزءاز لحاظ مکان و زمان اجراءو تحقیقات کمی  جزء از لحاظ نوع داده هاهمبستگی،  -تحقیقات توصیفی

 مشغول به فعالیت در مدارس 3048-3043که طی سال تحصیلی  بالا به سال 84 سابقه با معلمانشامل  حاضر آماری پژوهشجامعه 

ای و با  خوشهگیری  نمونه روش نیز با نمونه آماری در پژوهش حاضر نفر بودند. 844به تعداد  بروجرد دوم دوره متوسطه دخترانه

در بین متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر کمال گرایی نفر براورد شد.  398استفاده از جدول مورگان و کرجسی به تعداد 

نتایج به دست آمده از تحلیل معادلات ساختاری با نرم دند. میانگین را کسب کر تاب آوری سازمانی کمترینمیانگین و  بیشترین

کمال % تحت تاثیر  91فلات شغلی همزمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر غیرمستقیم )اثر کل( به میزان که نشان داد  PLSافزار 

ین ابعاد کمال گرایی با فلات شغلی و . رابطه ببوده و در این بین تاب آوری سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی جزئی بود گرایی

 نقش واسط تاب آوری سازمانی معنادار بود. 

 کلمات کلیدی

 یفلات شغل ی،سازمان یتاب آور یی،کمال گرا
نویسنده مسئول: *). آموزگار ،بروجرد واحد اسلامی آزاد دانشگاه، تربیتی علوم، آموزشی مدیریتکارشناسی ارشد  3

nedamehrabi1985@gmail.com) 
 (mjmahdian@yahoo.com) .ایران، بروجرد، موزشیآ مدیریت گروه، مدیریت دانشکده، بروجرد اسلامی آزاد دانشگاه استادیار 8

 

mailto:mjmahdian@yahoo.com


 3828-3811 ص ،3049 تابستان ،39 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 8

 

 مقدمه 

کارکنانی که در مسیر شغلی مناسب در حال پیشرفت هستند با انگیزه بیشتری کار می کنند، عملکرد نقشی و فرانقشی 

به ترک سازمان و غیبت از سازمان دارند. اما طی این بیشتری بروز می دهند، از شغل خویش راضی ترند و کمتر تمایل 

مسیر چرخه شغلی  برای کارکنان همواره خوشایند نیست و کارکنانی طی برهه ای از فعالیت های کاری خویش دچار 

فرسودگی و خستگی شغلی می شوند یکی از عمده ترین عواملی که سبب بروز این حالت در کارکنان می شود و نقش 

 (.3931می باشد )نوروزی و همکاران،  3پیامدهای سازمانی ایفا می کند، پدیده فلات شغلی بسزایی در

و همکاران از اولین پژوهشگرانی بودند که در زمینه فلات شغلی شروع به تحقیق و پژوهش کردند. آن ها فلات  8فرنس

شغلی را نقطه ای در زندگی شغلی کارکنان بیان نمودند که در این برهه احتمال ارتقاء سلسله مراتبی برای کارمند بسیار 

روانشناختی کارکنان درخصوص توقف پیشرفت در کارها  اندک است. آن ها فلات شغلی را احساس ناکامی و ضعف

( فلات شغلی را حس ناامیدی و ناکامی روانی 8484و همکاران ) 0الرحمن-(. عبد8439، 9بیان نمود )چادهوری و ریاض

کارکنان دانستند که این حس پس از توقف موقت یا دائم در مسیر شغلی و حرفه ای کارمند شکل می گیرد. به بیان 

فلات شغلی زمانی برای کارکنان رخ می دهد که فرد دیگر نتواند مسئولیت های بیشتری در کار خود بپذیرد. اما  دیگر

آنچه که باعث خلق این احساس در کارکنان می شود، همواره مورد توجه مدیران و پژوهشگران سازمانی بوده است، در 

ولاً کارکنان در طی سه سال به شغل خویش مسلط می شوند و ( بیان نمودند که معم3931همین راستا مباشری و بابایی )

موضوع جدیدی برای یادگیری ندارد در نتیجه شغل و وظایف محوله برای آن ها تکراری و خسته کننده می شود و 

هنگامی که این موضوع اتفاق بیوفتند کارکنان احساس کسالت و ناشایستگی شغلی می کنند. کارکنانی که فلات شغلی 

تجربه می کنند، درگیر این افکار هستند که مدیرانشان آن ها را رها کرده اند و این احساس مقدمه ای برای پیامدهای را 

(. این 8443، 1ناخوشایند بعدی یعنی، کاهش رضایت شغلی، استرس بالا و ضعف عملکرد می شود )اونگوری و آگولا

حیطه سازمانی را ملزم نموده است تا طی تحقیقات علمی به دنبال پیامدها و اثرات منفی مدیران سازمان ها و پژوهشگران 

عواملی باشند که سبب شکل گیری فلات شغلی می گردد. به نظر میرسد یکی از مهمترین عوامل در شکل گیری فلات 

 کارکنان می باشد. 1شغلی کمال گرایی

ارد )مهرابی زاده هنرمند و همکاران، کمال گرایی یک ویژگی شخصیتی می باشد که بر نظم و سازماندهی اشاره د

(. کمال گرایی دارای دو بعد منفی  )ناسازگار( و مثبت )سازگار( است. رفتارهای کمال گرایانه مثبت به واسطه 3933

و همکاران،  2احساس رضایتمندی از پیشرفت و تمجید تقویت می وشد و سبب دست یابی به موفقیت می گردند )بورنام

، 1کمال گرایی منفی ارتباط مثبتی با عدم رضایت از هردو شرایط موفقیت و شکست دارد )استوبر (. در مقابل8430

(. به طور کلی کمال گرایی به معنای تمایل پایدار فرد به وضع معیارهای کامل و دست نیافتنی و تلاش به منظور 8431

                                                                                                                                                                                     
1. Career Plateau 

2. Ference 

3. Choudhary & Riaz 

4. Abd-Elrhaman 

5. Ongori & Agolla 

6. Perfectionism  

7. Burnam 

8. Stoeber 
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اه می باشد. سازمان هایی که کمال گرا می تحقق این معیارها است که با خودارزیابی انتقادی از عملکرد شخصی همر

باشد، برای کار سخت و مداوم کارمند ارزش بسیاری قائل هستند، در این حالت کارکنان از هر گونه اشتباه اجتناب می 

(. در این حالت کارکنان 3933کنند و ساعت های مدیدی را برای انجام کارها به طور کامل صرف می کنند )غطاوی، 

شار زیادی را برای عالی بودن متحمل می شوند؛ چرا که حس می کند علاوه بر معیارهای بالایی که برای کمال گرا ف

خویش تعیین کرده اند باید مطابق با معیارهای بالای سازمان هم رفتار کنند؛ بنابراین به طرز شگفت انگیزی سطوح بالایی 

 3(. مطابق با این پژوهش می توان به مطالعات کولین3934، از استرس و افسردگی را تجربه می کنند )حاجلو و همکاران

( اشاره نمود، آن ها بیان نمودند که کمال گرایی ناسازگار موجب شکل گیری فلات شغلی در 8484و همکاران )

( بیان نمودند که کمال گرایی معلمان می تواند عاملی در 8433کارکنان می شود. همچنین شیرازی زاده و کریمپور )

ت فلات شغلی محسوب شود. نیز بیان نمودند که خودانتقادگری ناشی از کمال گرایی مسیر فلات شغلی را در جه

 (. 8484، 34کارکنان شکل دهد و موجبات دلزدگی و فرسودگی شغلی را فراهم آورد )ریچاردسون

ان می شود و بدین صورت ( نیز بیان نمود که کمال گرایی منفی موجب افزایش اضطراب معلم8432محودی شهر بابکی )

خستگی عاطفی و در نهایت فرسودگی شغلی و فلات شغلی در معلمان شکل می گیرد. این پیامدهای منفی بلاخص برای 

معلمان که نقش اساسی در تربیت نسل آینده ساز دارند سبب شده است تا به پژوهشگران به دنبال و یا تقویت متغیرهای 

سازگاری و سلامت آن ها را افزایش دهد و در برابر فشار روانی ناشی از فلات شغلی درونی در افراد باشند که سطح 

توانایی های انسان که باعث سازگاری موثر با  ( بیان نمودند یکی از مهمترین3938تاب آورند، پورافضل و همکاران )

اقع تاب آوری موجب سازگاری می باشد. به و عوامل خطر و تنش زا در موقعیت ها و فشار روانی می شود، تاب آوری

آوری به فرآیند پویای انطباق مثبت تابموفقیت آمیز با تغییرات و توانایی مقاومت در برابر مشکلات می گردد.  

 آوری در امتداد یک پیوستار با درجات متفاوت از مقاومت در برابر آسیبتاب .شودهای تلخ و ناگوار اطلاق میباتجربه

-ها و ناملایمات زندگی است و با رشد مثبت، انطباقسالم بدر بردن از استرسو به معنای  گیردر میروانشناختی قرا های

کند )الحسینی پیشین، مطابقت می پذیری و رسیدن به سطحی از تعادل پس از به وجود آمدن اختلال در وضعیت تعادلی 

  (.3931المدرسی و فیروزکوهی برنج آبادی، 

ها برای مواجهه با تغییرات فوری و غیر منتظره در  قابلیتای از به عنوان مجموعه  را آوریتاب (8431و همکاران ) کارل

بینی سازگاری، پاسخ بازیابی و یادگیری از هرگونه  تا پیشنموده اند محیط با اقدامات تحریک آمیز واکنشی تعریف 

زا و حفظ سلامت روانی در باق با عوامل استرسبه توانایی انط تاب آوری همچنین. اتفاق مختل کننده را تسهیل نماید

به عنوان را آوری  تاب ( نیز8431و همکاران ) (. لین3931کند )رستگار و همکاران، مواجهه با شرایط نامساعد اشاره می

کند و  به حفظ یا احیای سلامت روان کمک می بیان نمودند که نمایش توانایی سازگاری روانی در شرایط نامطلوب

(. 8432، و همکاران دهد )دلگادو ت افراد برای سالم ماندن و مقاومت در برابر شرایط سخت و فشارزا را افزایش میظرفی

-های فردی است )علی ای، عزت نفس، ثبات عاطفی و ویژگی های مقابله آوری اطمینان فرد به توانایی تاببه طور کلی 

                                                                                                                                                                                     
9. Collin 

10. Richardson 
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شود  زا و شرایط ناگوار می های استرس له موثر با عوامل و موقعیتپذیری و مقاب ( که باعث انعطاف3931، و همکاران پور

تواند های سخت و ناگوار می( و با پشت سر گذاشتن موقعیت8431، و همکاران ؛ گیگلیوتی8431، و همکاران)کوپه 

ثرگذارند های زندگی و سلامت روان افراد و جامعه هم ار ساحتدآوری لذا تاب ،امیدواری را در افراد تقویت کند

. تاب آوری سازمانی نیز  قدرت ریکاوری سریع یک سازمان بعد از بحران های (3931، و همکاران )رحیمی بردنجانی

ظرفیت ( نیز تاب آوری سازمانی را به معنای  8431) حسینی و بارکر(. 8431جدی معنی شده است )ژوهان و همکاران، 

بیان نمودند که کمک می  مطلوب اختالالت و بازیابی سریع عملکرداثرات نا و توانایی یک سازمان در جذب و تحمل 

 کند تا سازمان برای بقاء و رشد در زمان بحرام ماندگار و پایدار باشد.

از مهمترین نتیجه ها و دست آوردهای ارتقای تاب آوری سازمانی می توان به غلبه بر فلات شغلی اشاره نمود. امروزه  

ه و دلمشغولی اساسی برای مدیران، بلاخص مدیران سازمان های آموزشی همچون آموزش و مساله فلات شغلی به دغدغ

پرورش تبدیل شده است، چرا که این سازمان وظیفه ارائه خدمات مطلوب آموزشی و پرورشی به دانش آموزان و تربیت 

برخورداری معلمین از دانش و نسل آینده ساز و نیروی انسانی کارآمد را عهده دار است و اجرای چنین رسالتی بدون 

تجربه کافی، داشتن انگیزه و پیوند روحی و عاطفی با شغل خویش و روحیه خستگی ناپذیر ممکن نیست، لذا لازم است 

تا مدیران همواره در پی حل مسائل و مشکلات ای دسته از قشر موثر در جامعه باشند. از سوی دیگر مطالعات نشان داده 

خیر فلات شغلی به یکی از مهم ترین مسائل مربوط به مسیرهای شغلی معلمان تبدیل شده است و است که طی سال های ا

بروز این مساله و پیامدهای آن در بین معلمان مساله ای به مراتب جدی تر و مهم تر است، چرا که این پدیده در بین 

تمرکز آموزش و پرورش ایران شیوع معلمان به لحاظ ویژگی های شغلی و بافت سازمانی و ساختار هرمی شکل و م

بیشتری می یابد، از سوی دیگر معلمان در فعالیت های شغلی خویش فشاره های ویژه ای را متحمل می شوند که در 

 (.3933یافت )ابراهیمی، کمتر حرفه ای نظیر این فشار کاری را می توان 

ی سال تحصیلی، امتحانات و ارزش یابی ها، برنامه ریزی برای تدریس دروس متنوع، حجم کاری زیاد، زمان کم ط

ساختار فضایی آموزش، تاکید بر نظم و انضباط در کلاس، درآمد نامتناسب، تعارض با سایر همکاران، شرایط نامساعد 

(، همراه با مشکلات زندگی شخصی، خانوادگی و 8431کاری، فشار برای دست یابی برای ارتقاء شغلی )جارویس، 

ایجاد حس خستگی و فرسودگی شغلی در معلمان می شود که بالتبع بر روابط شاگرد و معلم و کیفیت اجتماعی منجر به 

( و در نهایت این همه فشار اکثراً معلمان در گیر تعویض شغل، ناآرامی در محیط 3931تدریس تاثیر می گذارد )یوسفی، 

(. به طور کلی می توان گفت در نتیجه این 3931کار، ناامنی شغلی، بیکاری و گریز از کار خواهند بود )کرباسی، 

پیامدهای منفی ناشی از فشارهای شغل معلمی و درگیری آنان با مساله فلات شغلی طی سال های اخیر شاهد پایین آمدن 

سلامت عمومی معلمان، ادراک افزایش فلات شغلی در معلمان و در نتیجه کاهش بهره وری و کارآمدی نظام آموزش و 

ایم که این مشکل و مساله در نهایت منجر به هدر رفت سرمایه عظیم جامعه یعنی دانش آموزان و عدم  پرورش بوده

آموزش صحیح و اصولی آن ها می شود که پژوهشگر در مطالعه حاضر با ادراک به این مساله بر آن برآمده است تا به 
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 بالای به سال84 سابقه با معلمان شغلی فلات و گرایی کمال بررسی این موضوع و پاسخگویی به این سوال برآید که بین

 سازمانی چه رابطه ای وجود دارد؟ آوری تاب گری میانجی با شهرستان بروجرد

 چازچوب نظری

 فلات شغلی

 کاری زندگی بر شدت به و دارد یم باز شغلی مسیر در پیشرفت از را سازمان کارکنان که است دامی شغلی فلات مقوله

 در یک سال سه گذر از پس افراد از بسیاری اساس این بر .(3311 ،33باردویک) گذارد یم جای بر منفی تأثیری آنها

 متوجه این مدت طی در کارکنان ترتیب، بدین کنند. نگاه غیرماهرانه شغلی دید به آن به و شده خسته کار آن از شغل

 درماندگی احساس فرد وضعیت این در ندارد وجود شغلشان در یادگیری برای جدیدی چیز که شوند یم موضوع این

 (.8439،  38همکاران و سوریزیهی) آورد یم شمار به نامطلوب و ارزش کم را خود شغل و کرده

 شود، یم پدیده این موجب آن از پس ارتقا عدم و سال پنج مدت به شغل تصدی که معناست بدین شغلی زدگی فلات

 و مایلز) شود یم سبب را شغلی فلات سال پنج تا سه مدت به شغل تصدی محققان از خیلی نظر به بنا که درحالی

 و است کاری زندگی روش و قاعده از جزئی شغلی، مسیر در زدگی سکون یا شغلی زدگی فلات(. 8439، 39همکاران

 .(30،8440کروتر) دارد فرد شغلی پیشرفت توالی در توقف وضعیت به اشاره

 و رکود دچار کم کم و ندارند علاقه آن به که باشند یم اموری انجام به مجبور کارکنانها  سازمان در مواقع از بسیاری

 دنبال به عملیاتی، سطوح به امور واگذاری و ای حرفه یها گروه ایجاد باها  سازمان ،(8444 ،31کید) شوند یم توقف

 اما کند؛ یم کمک سازمان چابکی و کارایی به اگرچه تحولات این هستند سطوح مدیریتی کاهش و سازی کوچک

 رقم کارکنان برای را شغلی فلات و زدگی سکون شدن، تخت سمت به ساختارها حرکت و ترقی مراحل شدنتر  کوتاه

 .(8441،  32تاک و چانگ ؛8434 ،31)سلامی است زده

 محتواییزدگی  فلات مراتبی سلسله زدگی فلات است؛ کرده تعریف را شغلی زدگی فلات نوع دو ،(3311) 31باردیویک

 و دارد سازمانی اشاره بالای یها پست سطح به عمودی حرکت در شاغل اندک شانس به مراتبی، سلسله زدگی فلات

 .شود یم مربوط خود شغل محتوای از شاغل یزدگ دل به محتوایی زدگی فلات

زدگی  فلات شخصی و محتوایی ساختاری کردند مطرح را شغلی زدگی فلات نوع سه( 8441) 33میکلسون و بورک

 جهت به شغل به وی وابستگی و شده روزمرگی دچار فرد که افتد یم اتفاق زمانی( کاری زندگی زدگی فلات) شخصی

                                                                                                                                                                                     
11. Bardwick 

12. sorizehi et al 

13. miles et al 

14. kreuter 

15. kidd 

16. salami 

17. Jung & tak 
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19. Burke & Mikkelson 
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 این حاضر پژوهش در دهد. ینم نشان شغل آن انجام به تمایلی اکنون ولی است؛ داده قبلاً که است بوده تعهدی

 (.3044شود )پورمیر و همکاران،  یم نظر گرفته در شغلی زدگی فلات برای بندی تقسیم

 سازمانی آوری تاب

 پذیر، چابک انعطاف های سازمان صرفاً ها، محیط قبیل این در. شوند می مکرر های چالش ایجاد باعث ناپایدار، های محیط

 قوت نقاط شناسایی و جستجو بنابراین،(؛ 8433 ،84همکاران و لنگنیک) دهند می ادامه خود فعالیت به موفقیت با پویا و

 اختلالات مختلف انواع با روزافزون طور به ها سازمان(. 8443 ،83نینان) است آوری تاب درک در مهمی شروع نقطه خود،

 این با مقابله(. 8431 ،88همکاران و نیا جام صاحب) دهند رخ زمان هم با جداگانه صورت به توانند می که شوند می مواجه

 یا ها شوک حوادث، از بازیابی مقاومت و ظرفیت سازمانی، آوری تاب. است سازمانی آوری تاب نیازمند اختلالات،

 و نارلیآ) بگذارند تأثیر خارجی داخلی یا صورت به سیستم، یک یا سازمان یک بر تواند می که است طبیعی بلایایی

 و اختلالات برابر در مثبت تعدیل و بینی، اجتناب پیش در سازمان توانایی عنوان به 80سازمانی آوری تاب(. 8431 ،89نونینو

 ایجاد و اختلال از پس کارایی بازگرداندن برای ظرفیت سازمانی از ترکیبی توانایی، این. شود می تعریف محیطی تغییرات

 (.8431 ،81همکاران و برنارد) است بحران به پاسخ از قبل لازم های قابلیت

 گرایی کمال

 یاد عالی شخصی استانداردهای عنوان به آنها از اغلبکه  عالی بسیار عملکردی پیگیری انتظارات عنوان به گرایی کمال

 است چندوجهی و پیچیده شخصیتی صفت گرایی کمال. (8448، 81و آشبی رایس )اسلانی، است شده تعریف شود، یم

 شود. یم نظم به افراطی تمایل و فردی، اعمال و ها یتقابل  به نسبت تردید اشتباهات، دربارة حد از بیش نگرانی شامل که

 و اسرلی )بیلینگ، است شده فرض ناسازگارانه گرایی کمال و سازگارانه گرایی کمال  جنبة دو دارای عمدتاً گرایی کمال

 ،94اند )فلت و هویتشده قائل تمایز گرایی کمال 83مدارجامعه و 81خودمدار جنبة دو بین محققان برخی(. 8440، 82آنتونی

 گرایان کمال با مقایسه در و دارندبودن  کامل انتظار آنها از که دیگران معتقدند مدارجامعه گرایان کمال. (8442

 خودمدار گرایان کمال دهند. یم نشان کاری بیشتریاهمال کنند یم وضع خود برای عالی استانداردهای که خودمداری

 که را اهدافی جدیت با و بودهنفس  اعتمادبه دارای و محوریشرفتپ یرابزنند؛ ز کاریاهمال به دست دارد احتمال کمتر

 مفید استفادة فراشناختی و شناختی یادگیری راهبردهای از (.8441، 93)سئو کنند یم پیگیری اندکرده تعیین خود برای
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، 99سایتو و رولینگ -لانگینریجسن  )کلیبرت، بهتر زمان مدیریت یها مهارت و (8444، 98بلانکستین و )میلز کنند یم

 . دارند (8444 ،90آشبی و )لوسیرو بیشتری خودکارآمدی و (8441

 با را خود و ارزش کنند می تقلا و تلاش نیافتنی، دست اهداف به رسیدن برای ناپذیر،وقفه و اجباری طور به گراها، کمال

 اهداف به رسیدنبرای  را خودش که کسی (.3911پور،  کنند )عباس می گیریاندازه خود دستاوردهای و وریبهره میزان

 رسیدن در گراها کمال وقتی. دهد قرار می نیز ناامیدی دامِ معرضِ در را خود ناچار به دهد، می قرار فشار تحت غیرواقعی،

 (.3043دارند )فلاح کهن،  از خود خشن انتقاد به تمایل خورند، می شکست خود استانداردهای به

 روش پژوهش

 میانجی با شهرستان بروجرد بالای به سال84 سابقه با معلمان شغلی فلات و گرایی کمال تحقیق حاضر با محوریت بین

 -تحقیقات توصیفی جزء از لحاظ ماهیت و روش، تحقیقات کاربردیجزء  از لحاظ هدفسازمانی  اوری تاب گری

بود. جامعه دانی تحقیقات می ، جزءاز لحاظ مکان و زمان اجراءو تحقیقات کمی  جزء از لحاظ نوع داده هاهمبستگی، 

مشغول به فعالیت در  3048-3043که طی سال تحصیلی  بالا به سال 84 سابقه با معلمانشامل  حاضر آماری پژوهش

نفر بودند. نمونه، بخش کوچکی از جامعه است که معرف کل  844بروجرد به تعداد  دوم دوره متوسطه دخترانه مدارس

توان به  ، معرف بودن است. نتایج نمونه ای را که معرف جامعه نباشد، نمیشود. نکته مهم در این تعریف جامعه فرض می

ای و با استفاده از جدول مورگان و  خوشهگیری  نمونه روش نیز با جامعه تعمیم داد. نمونه آماری در پژوهش حاضر

 نفر براورد شد. 398کرجسی به تعداد 

ای برای غنی سازی پرسشنامه صورت گرفت که در روش کتابخانهای و توزیع روش انجام کار به دو شیوه کتابخانه

ادبیات و کلیات پژوهش از مقالات داخلی و خارجی و کتب مرتبط با ادبیات پژوهش استفاده شد و در بخش پرسشنامه، 

جامعه  های کمال گرایی، فلات شغلی و تاب آوری بین معلمان شهرستان بروجرد توزیع شد و بعد از راهنماییپرسشنامه

آوری  ها را پاسخ داده و در نهایت جمعها خواسته شد که پرسشنامهها، از آندر جهت تکمیل نمودن درست پرسشنامه

 ها برای تجزیه و تحلیل آماری صورت گرفت.پرسشنامه

 یافته های پژوهش

 91اسمیرنف –های پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهای تحقیق با آزمون کولموگروف  ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 پردازد. به بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق می 3مورد ارزیابی قرار گیرد. بنابراین جدول  
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 : بررسی نرمال بودن متغیرها1جدول  

 سطح معناداری Zآماره  متغیرها

 48/4 411/4 گرایی کمال

 43/4 421/4 تاب آوری سازمانی

 443/4 338/4 فلات شغلی

 440/4 431/4 سازماندهی و نظم

 443/4 391/4 یهدفمند

 440/4 431/4 بودن عالی برای تلاش

 431/4 412/4   دیگران برای بالا معیارهای

 480/4 429/4   دییبه تأ ازین

 441/4 438/4 تمرکز بر اشتباهات

 433/4 43/4 اطرافیان یفشار از سو

 438/4 413/4 نشخوار فکر

هستند و این گویای این  41/4از  متغیرهای پژوهش کمترتوان نتیجه گرفت که سطوح معناداری  می 3با توجه به جدول  

در پژوهش متغیرهای مورد بررسی تمامی بنابراین به دلیل آن که  پژوهش نرمال نمی باشند.متغیرهای  مطلب است که

شود، زیرا یکی دیگر از دلایل استفاده  استفاده می PLSافزار  حاضر نرمال نیستند، لذا برای انجام معادلات ساختاری از نرم

هنسلر و همکاران، های تمامی متغیرهای موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند ) افزار آن است که توزیع داده از این نرم

8443.) 

 مدل ساختاری

 اصلی پژوهشفرضیه 

 .داردندر معلمان رابطه  یسازمان یتاب آور یگر یانجیبا نقش م یبا فلات شغل ییکمال گرا: 0Hفرض

 .در معلمان رابطه دارد یسازمان یتاب آور یگر یانجیبا نقش م یبا فلات شغل ییکمال گرا :1Hفرض 

حال بعد از  گردد. استفاده می PLS افزار نرم از تحلیل معادلات ساختاری تحتپژوهش اصلی جهت بررسی فرضیه 

 آزمون معناداری فرضیه اصلی 8پردازیم. جدول   گیری، به بررسی معناداری مدل ساختاری می بررسی مدل اندازه

 دهد. پژوهش را نشان می
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 پژوهش : بررسی فرضیه اصلی۰جدول  

 روابط
 ضریب مسیر )بتا(

 نتیجه سطح معنی داری t-valueآماره  معیارانحراف 
 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم

 معنادار 439/4 410/9 388/4 921/4 418/4 921/4 فلات شغلیکمال گرایی

 معنادار 442/4 032/9 411/4 -881/4 - -881/4 تاب آوری سازمانی کمال گرایی

 معنادار 449/4 319/9 413/4 -820/4 - -820/4 فلات شغلی تاب آوری سازمانی

 

و  می باشند -11/8و  11/8خارج از بازه روابط فوق برای  t-value مقادیرتوان نتیجه گرفت که  می 8براساس جدول  

کمال از طرفی از ضرایب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که  .هستند% معنادار  33با سطح اطمینان  روابطلذا این 

% و به طور منفی بر تاب  89به میزان  کمال گرایی% بر فلات شغلی تاثیر می گذارد،  91به طور مستقیم به میزان  گرایی

% و به طور غیر مستقیم متغیر فلات شغلی را تبیین می  82آوری سازمانی اثرگذار است و تاب آوری سازمانی به میزان 

= % 82% =  1مستقیم و با نقش میانجی تاب آوری سازمانی به میزان بر فلات شغلی به طور غیر کمال گراییکند، همچنین 

%، تاثیر می گذارد. بنابراین فلات شغلی همزمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر غیرمستقیم )اثر کل( به میزان  -89× 

نجی جزئی است. بنابراین می باشد و در این بین تاب آوری سازمانی به عنوان یک متغیر میا کمال گرایی% تحت تاثیر  91

در معلمان رابطه  یسازمان یتاب آور یگر یانجیبا نقش م یبا فلات شغل ییکمال گرادر کل می توان نتیجه گرفت که 

 پژوهش تائید گردد.  شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه اصلی میبینی  لذا پیش .دارد

شود. به طور کلی در  استفاده می 91از آزمون سوبل تاب آوری سازمانیبرای بررسی میانجی بودن متغیر از سوی دیگر، 

داری رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد خطای استاندارد اثر  توان از تخمین نرمال برای بررسی معنی آزمون سوبل می

به خطای   a*bبرابر است با نسبت  Zکرد. آمارهتوان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون  غیرمستقیم می

 آوریم: را از رابطه زیر بدست می Value -Zاستاندارد آن. به عبارت دیگر مقدار

       
   

√(     
 )  (     

 )  (  
    

 )

       

a881/4ی=بین و میانج میان متغیر پیش )بارعاملی( : ضریب مسیر- 

b820/4=ان متغیر میانجی و ملاکمی )بارعاملی(: ضریب مسیر- 

aS :411/4=یبین و میانج مسیر متغیر پیش انحراف معیار 

bS :413/4=مسیر متغیر میانجی و ملاک انحراف معیار 
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 برای بررسی میانجی بودن تاب آوری سازمانی در فرضیه اصلی پژوهش آزمون سوبل: 3فرمول شماره 

داری به  باشد و سطح معنی می 489/4و میزان انحراف معیار آن  181/8برابر با به دست آمده از آزمون سوبل  Zمقدار 

تاب آوری سازمانی % متغیر  31بوده و بنابراین با سطح اطمینان  41/4باشد که کمتر از  می Z ،441/4دست آمده از مقدار 

روی، قدرت  های پیش ه آزمونکند. حال با توجه ب عمل میو فلات شغلی  به عنوان متغیر میانجی بین کمال گرایی

فرضیه  فلات شغلی در بینی به بررسی قدرت پیش 9گیرد. بنابراین جدول   مورد سنجش قرار میفلات شغلی  بینی پیش

 پردازد. پژوهش میاصلی 

 پژوهش بینی متغیر ملاک در فرضیه اصلی : قدرت پیش3جدول  

 متغیر ملاک

 

 های پیش بینمتغیر

 فلات شغلی

R2 نتیجه تنظیم شده Gof گیسر-شاخص استون نتیجه Q2 نتیجه 

 کمال گرایی
 قوی 310/4 متوسط 801/4 متوسط 813/4

 تاب آوری سازمانی

 

درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه ملاک یا تنظیم شده برای متغیر  R2شاخص نشان می دهد که  9جدول  

بینی قوی( مورد ارزیابی  )کیفیت پیش 12/4بینی متوسط( و  )کیفیت پیش 99/4بینی ضعیف(،  )کیفیت پیش 33/4مقدار 

% و به  81کمال گرایی و تاب آوری سازمانی روی هم رفته به میزان که می گیرند. این امر گویای این مطلب است قرار 

 Gofاز طرفی آزمون . دهند میبینی قرار  درون زا و یا ملاک مورد پیشبه عنوان متغیر را  متوسط، فلات شغلی صورتی

ضعیف(،  سنجی)کیفیت  43/4با سه مقدار استاندارد  801/4که مربوط به شاخص نیکویی برازش می باشد، با مقدار 

می گیرد و مشخص می شود که قدرت یابی قرار قوی( مورد ارز سنجی)کیفیت  91/4متوسط( و  سنجی)کیفیت  81/4

برای  Q2 گیسر-همچنین شاخص استونبرازش این نرم افزار جهت بررسی فرضیه اصلی پژوهش در حد متوسط است. 

)کیفیت مدل  31/4)کیفیت مدل ساختاری ضعیف(،  48/4متغیر درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار 

مشخص شد که برای متغیر می گیرد. لذا )کیفیت مدل ساختاری قوی( مورد ارزیابی قرار  91/4ساختاری متوسط( و 

به پژوهش  اصلیدهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه  باشد و این شاخص نشان می % می 31به میزان  فلات شغلی

گیری  حال مدل اندازهست. در نتیجه مدل مفهومی پژوهش از برازش مطلوبی برخوردار ا شود. ارزیابی می صورتی قوی

 شوند.  میآورده  8 الی 3در حالت تخمین ضرایب و معناداری ضرایب در اشکال پژوهش 
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 گیری پژوهش در حالت تخمین ضرایب : مدل اندازه1شکل 

 
 گیری پژوهش در حالت معناداری ضرایب : مدل اندازه۰شکل 
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 نتیجه گیری 

 یتاب آور یگر یانجیبا نقش م یبا فلات شغل ییکمال گراباتوجه به اینکه فرضیه اصلی پژوهش به بررسی رابطه  -

به طور  کمال گراییکه می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت می باشد  در معلمان یسازمان

% و به طور منفی بر تاب آوری سازمانی  89به میزان  گرایی کمال% بر فلات شغلی تاثیر می گذارد،  91مستقیم به میزان 

% و به طور غیر مستقیم متغیر فلات شغلی را تبیین می کند، همچنین  82اثرگذار است و تاب آوری سازمانی به میزان 

%،  -89 = % ×82% =  1بر فلات شغلی به طور غیرمستقیم و با نقش میانجی تاب آوری سازمانی به میزان  کمال گرایی

% تحت  91تاثیر می گذارد. بنابراین فلات شغلی همزمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر غیرمستقیم )اثر کل( به میزان 

می باشد و در این بین تاب آوری سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی جزئی است. بنابراین در کل می  کمال گراییتاثیر 

در  .در معلمان رابطه دارد یسازمان یتاب آور یگر یانجیبا نقش م یبا فلات شغل ییکمال گراتوان نتیجه گرفت که 

(، فقیری 3933(، یعقوبی )3933(، شهبازی )3044(، بابایی )3044اسماعیلی و همکاران ) همین راستا نتایج پژوهش های 

(، عباس زاده 3931رزی )(، غیرتی و فریب3932(، رجبی )3932(، فیضی لپوندانی )3933(، ذبیح پور روشن )3933)

و همکاران  جوسه (،3931(، سرمستی و افشاری نیا )3931(، جهانی و همکاران )3931(، محمدی و همکاران )3931)

 ،(8431کاواموتو و همکاران ) ،(8431و همکاران ) گو ،(8433چو و پریهادی ) ،(8483لیو و همکاران ) ،(8484)

چانگ و  ،(8431هیل و کاران ) ،(8432صدوقی ) ،(8432کیم و جی گو ) ،(8432شپارد و هیکس ) ،(8432چرکس )

، همسو با نتایج حاصل (8431تیان و همکاران )و  (8431راشتون و همکاران ) ،(8431استوبر و دامیان ) ،(8431همکاران )

 می باشند. 

کمل گرایی گیری حاصل می شود که بنابراین با توجه به نتیجه فرضیه اصلی پژوهش و پیشینه های پژوهش، این نتیجه   

با فلات شغلی از جمله ناامیدی نسبت به ارتقای شغلی در دوران بازنشستگی، رقابت بالای برای ارقای شغلی در مدرسه، 

دستیابی به مهارت های مورد نیاز در کار، توانایی کسب عنوان شغلی بالاتر، عدم وجود چالش شغلی، تمایل به تجربه 

 .وند تکراری کار، با میانجی گری تاب آوری سازمانی، رابطه داردمسائل جدید و ر

علت این نتیجه گیری را می توان این گونه بیان کرد که کمال گرایی به دلیل اینکه میل به کامل بودن و رسیدن به بهترین 

د به خوبی مراتب تعریف بیان شده، در ظاهر یک ویژگی مثبت تلقی می شود؛ در حالی که یک نقص است که بای

شناسایی شود. مهمترین علت نقص شناختن کمال گرایی، تفاوت های موجود بین این ویژگی در افراد با ویژگی های 

افراد موفق است. برای افراد کمال گرا، مفهومی به عنوان تقریباً کامل، قابل قبول نیست؛ اما افراد موفق، با وجود اهداف 

احساس رضایت می کنند. به این ترتیب، می توان گفت که افراد کمال گرا با بزرگ، از رسیدن به اهداف جزئی نیز 

حضور در هر بخشی از جامعه، ویژگی های خود را به نسبت جایگاهی که دارند، بروز می دهند. با توجه به موضوع این 

به عنوان یک عامل پژوهش و جامعه مورد مطالعه، مشاهده می شود که وجود کمال گرایی در هر میزانی در معلمان، 

کاهنده انگیزه و انرژی به شمار می رود. چرا که سازمانی که در آن مشغول به فعالیت هستند، چه مدرسه و چه بخش 

اداری، ممکن است با مشکلاتی درگیر باشند که بی نقص بودن آنها را زیر سؤال ببرد و یا دانش آموزان حاضر در 

نداشته باشند. به همین جهت، با توجه به ثمر نرسیدن آنچه در ذهن دارند، به مرور  کلاس، عملکرد قابل قبولی از نظر آنها

نسبت به بخش های مختلف شغل خود، دلسرد و ناامید می شوند. به عبارتی، حساسیت های بالای معلمان کمال گرا، در 

لیت هستند نیز مؤثر است. به طوری کنار اثر گذاری مستقیمی که بر خود آنها دارد، بر سازمانی که در آن مشغول به فعا
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که رفتارها و عملکردی که ناشی از این ویژگی آنها از جانب سازمان بازتاب می شود که گاهی خارج از ظرفیت سازمان 

است و این امر با اثر منفی که بر معلمان دارد، احساس ناکامی روانی و یا فلات شغلی را در آنها افزایش می دهد. در 

ان نتیجه گرفت که کمال گرایی معلمان، با اثر منفی که بر تاب آوری سازمانی دارد، فلات شغلی را در آنها نهایت می تو

 افزایش می دهد و تاب آوری سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی منفی بین کمال گرایی و فلات شغلی عمل می کند.

 ومآخذمنابع 

(. رابطه انعطاف پذیری روانشناختی، تاب آوری و 3044اس )اسماعیلی، فرید؛ کریمی، ابراهیم؛ عظیم پور، عب .3

 . 314-311(، 8)2، مطالعات مدیریت و حسابداریفرسودگی شغلی کارکنان آتش نشانی. 

آوری با عجین شدن (. تحلیل رابطه تاب3931الحسینی المدرسی، سیدمهدی؛ فیروزکوهی برنج آبادی، مجید ) .8

 . 3-80(، 19)81پژوهشی مطالعات مدیریت، -فصلنامه علمیشغل. 

رابطه علی کمال گرایی منفی و مولفه های اجتناب شناختی با فرسودگی شغلی معلمان با (. 3044بابایی، نرگس ) .9

 . روانشناسی تربیتی، دانشگاه لرستان، دانشکده ادبیات و علوم انسانی. میانجی گری راهبردهای تنظیم هیجان

بررسی همبستگی استرس درک (. 3938)حقانی  ،حمید ؛مهرنوش، اینانلو ؛نعمیه، سیدفاطمی؛ فرزانه ،پورافضل .0

 مجله دانشکده پرستاری و مامایی دانشگاه علوم پزشکی تهران، شده با تابآوری در دانشجویان کارشناسی پرستاری،

33(3 ،)18-03. 

زدگی شغلی بر انگیزش شغلی کارکنان تأثیر فلات. (3044)فاطمه  جمالی، ؛برقندان، ابوالفضل ؛سارا پورمیر، .1

المللی مدیریت، تجارت جهانی، هشتمین کنفرانس بین .الحسنه مهر ایران در استان سیستان و بلوچستانبانک قرض
 .اقتصاد، دارایی و علوم اجتماعی

 (. رابطه بین کمال گرایی با تاب آوری. 3931جهانی، علیرضا؛ اسماعیلی، ملیحه؛ واردی، علی ) .1

 ، قم. ایران دومین همایش ملی پژوهش های نوین در حوزه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی

ن زن بررسی رابطه کمال گرایی و اهمال کاری با فرسودگی شغلی در معلما(. 3933ذبیح پور روشن، کلثوم ) .2
 . روان شناسی عمومی، موسسه آموزش عالی فروردین قائمشهر. مقطع ابتدایی شهرستان بابل

آوری شغلی، اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی با فرسودگی شغلی معلّمان  ی تاب رابطه(. 3932رجبی، عاطفه ) .1
 ی و روانشناسی. . علوم انسانی، دانشگاه محقق اردبیل، دانشکده علوم تربیتآموزان استثنایی دانش

(. بررسی رابطه بین خودکارآمدی، 3931رحیمی پردنجانی، طیبه؛ احسانی، سمیرا؛ طهماسبی زاده، شقایق ) .3

های روان شناسی چهارمین همایش تازهامیدواری، خوش بینی و تاب آوری با استرس شغلی کارکنان دانشگاه بجنورد. 
 .بندرعباسمثبت نگر، 

آوری (. بررسی نقش سرمایه معنوی بر تاب3931سن، خلیلی، مینا، نوده فراهانی،  )رستگار، عباسعلی، درویش، ح .34

 .3-88(، 3)1، مدیریت سرمایه اجتماعیسازمانی، با تأکید بر میانجیگری جو اخلاقی. 

 (. رابطه سرسختی روانشناختی و کمال گرایی با تاب آوری روانی. 3931سرمستی، فاطمه؛ افشارنیا، کریم ) .33

 ، تهران. رانس بین المللی پژوهشهای کاربردی در علوم تربیتی و مطالعات رفتاری و آسیب های اجتماعی ایراندومین کنف
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 (. بررسی رابطه تاب آوری شغلی زنان با موانع ارتقا و پیشرفت شغلی زنان شاغل. 3933شهبازی، حانیه ) .38

آکادمی بین المللی  .عی،علوم تربیتی و آموزشیدومین کنفرانس بین المللی پژوهش های نوین در روانشناسی،علوم اجتما

 علوم و مطالعات گرجستان، تفلیس.

 دانشجویان در روانشناختی سلامت با نفس عزت و گرایی کمال بین رابطه بررسی (.3911 پرستو )، پور عباس .39

 .تهران معلم تربیت دانشگاه عمومی روانشناسی ارشد کارشناسی نامه پایان پزشکی.

بررسی رابطه کمال گرایی با خودکارآمدی و فرسودگی شغلی در بین کارکنان (. 3931عباس زاده، زهرا ) .30

 . علوم تربیتی، دانشگاه ارومیه. دانشگاه ارومیه

(. رابطه بین حمایت 3931پور، احمد؛ علی اکبری دهکردی، مهناز؛ امینی، فاطمه؛ هاشمی جشنی، عبدااله )علی .31

فصلنامه علمی آوری و امید. بای تا: نقش واسطه8پیروی از درمان در بیماران با دیابت نوع اجتماعی ادراک شده و 

 .12-19(، 8)34، مت روانشناختیلاپژوهشی پژوهش در س

ررسی رابطه بین قابلیت های حرفه ای و میزان فشارهای روانی شغلی کارکنان در دستگاه ب(. 3933) غطاوی، س .31

 .می واحد رفسنجانلا، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسبادهای اجرایی شهرستان فیروزآ

آوری با فرسودگی شغلی و جو سازمانی معلمان ابتدایی  (. بررسی رابطه تاب3931غیرتی، شیما؛ فریبرزی، الهام ) .32

 . 92-19(، 1)9، ای معلم  توسعه حرفهشهرستان تربت حیدریه. 

شناختی کارکنان  گری سرمایه روان گرایی و فرسودگی شغلی با میانجی کمالبررسی رابطه (. 3933فقیری، سانیا ) .31
 . روانشناسی بالینی، دانشگاه فردوسی مشهد. آموزش و پرورش هرات

 در پژوهش المللیبین کنفرانس سیزدهمین افسردگی. و گرایی کمال رابطه بر (. مروری3043) کهن، سارا فلاح .33
 .تربیتی علوم و مشاوره شناسی، روان

. رابطه کمال گرایی و تاب آوری: نقش واسطه راهبردهای تنظیم شناختی هیجان(. 3932فیضی لپوندانی، عامر ) .84

 روانشناسی عمومی، دانشگاه پیام نور استان گیلان، مرکز پیام نور آستانه اشرفیه. 

فصلنامه اصول ، (. شیوع منابع استرس در استادان دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان3931کرباسی، منیژه ) .83
 .81-98(، 3)92، بهداشت و روانی

بررسی رابطه بین کمال گرایی با (. 3931محمدی، مریم؛ نصیری، سعید؛ موسوی، سیده مهسا؛ کریمی، سیاوش ) .88
 . دومین همایش ملی مطالعات و تحقیقات نوین در حوزه علوم تربیتی و روانشناسی ایران، قم. تاب آوری

(. رابطه بین کمال گرایی و اضطراب اجتماعی در دانش 3933مهرابی زاده هنرمند، م؛ نجاریان، ب؛ بهارلو، ر ) .89

 .01-893(، 9) 9. مجله روانشناسیآموزان. 

وامل مؤثر بر ایجاد فلات شغلی در اعضای هیئت (. ع3931، علی مدد، زارع، علیرضا؛ شیرالی، رضوان )نوروزی .80
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33-91. 

(. بررسی اثر کمال گرایی بر فرسودگی شغلی کارکنان با توجه به نقش تعدیل گر تاب 3933یعقوبی، ناهید ) .81

دیریت، حسابداری و اقتصاد چهارمین کنفرانس علمی دستاوردهای نوین در مطالعات علوم مآوری و استرس شغلی. 
 ، ایلام. ایران
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Abstract 

The present study was conducted on the subject of the relationship between perfectionism 

and teachers' occupational plateau with a history of 5 years above Boroujerd city with 

corporate resilience mediation. The present study was a component of applied research, in 

terms of the nature and method of descriptive-correlational research, in terms of the type of 

data, and in terms of location and time of implementation, field research. The statistical 

population of the present study included teachers with a history of 20 years and over the 

academic year 1401-1402 in the secondary school girls' schools in Boroujerd. The statistical 

sample in the present study was also estimated at 132 by cluster sampling method using 

Morgan and Karaji table. Among the variables studied in the present study, perfectionism 

was the highest average and organizational resilience was the lowest. The results of the 

analysis of structural equations with PLS software showed that the occupational plateau was 

at the same time both direct and indirectly (total effect) at 38 %, and organizational resilience 

as one The mediating variable was minor. The relationship between the dimensions of 

perfectionism with the job plateau and the role of organizational resilience was significant. 
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