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Abstract 
The purpose of the present study is to investigate the antecedents and 
consequences of job burnout among school employees in Tehran. According to 
its purpose, the research method is applicable, pragmatic in terms of paradigm, 
and qualitative in terms of method, with a content analysis approach and with 
the aim of reducing it. The statistical population of the research consists of 15 
education experts who include members of officials with experience in 
education in Tehran, selected for sample selection using the purposeful sampling 
method, and the sampling process continued until theoretical saturation was 
reached. Data collection is through semi-structured interviews. Data analysis 
was done using thematic analysis method and MAXQDA 18 software. Data 
analysis is done in order to understand the facts and concepts of the research. 
According to the use of content analysis method in the present research, the 
components and antecedents resulting from the systematic review and the 
components and factors resulting from the interviews conducted in the form of a 
combination of all factors was presented as a model for reducing job burnout 
among school employees in Tehran with the qualitative approach of content 
analysis. The results showed that the incidence of job plateauing in schools 
consists of 11 effective factors, including school policies and education system, 
inefficient management, inappropriate reward and promotion system, 
unfavorable evaluation system, unhealthy interactions among colleagues, lack of 
organizational dynamics, financial issues, inappropriate structure and laws, 
individual characteristics, social and economic conditions, job characteristics 
and individual consequences; and they should be focused on in order to reduce 
job plateauing. 
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Extended abstract 
Introduction 
Researches have shown that employees who are progressing in the right career path in the 
organization work with more motivation, have more role and extra-role performance, are 
more satisfied, and the tendency to leave the organization and absenteeism are less observed 
in them. For this reason, organizations are always looking for effective solutions to manage 
the career paths of employees (Fayazi & Ziyaei, 2014). The phenomenon of career plateauing 
describes a stage of work in which a person is less likely to receive a formal promotion or 
face fewer job challenges in their career. The plateau may be called a silent crisis, a slow fall 
and a continuous and silent destruction. Job plateau as a mental health issue has appeared in 
organizations that see their members in a job position for a long time without promotion or 
change of position (Damghanian & Shahbaz, 2019). 
Plateau is a feeling of disappointment and psychological failure that employees experience 
after a temporary or permanent stop in the path of career development. This feeling occurs 
when the organization does not have jobs at high management levels, or when an employee's 
abilities do not match the job requirements, which are normally on his career path, and 
therefore the employee decides not to seek further advancement (Abdulvand & Zakeri, 2018). 
Unmotivated employees are an obstacle in the advancement of the organization's goals and 
have a brake on the progress and achievement of organizational goals and excellence. Many 
researchers in the organizational profession believe that job burnout is quickly becoming a 
critical managerial and organizational issue that needs to be properly managed to prevent 
employee dissatisfaction (Noah Pisheh, 2018). 
Therefore, in this research, we are looking for an answer to this question: what are the 
antecedents and consequences of job plateauing among school employees in Tehran? 
 
Theoretical framework 
Plateau 
The word "plateau" in geological topics means a high path in a flat land. Researchers have 
used this word in the category of management science and have used it to express a series of 
situations that appear in the human resources of organizations. They believe that the plateau in 
the professional and career path indicates stagnation, lack of progress and reduction of 
individual learning, and induces a feeling of depression and failure. It should be noted that the 
career plateau has a general structure related to some work results. The emergence of job 
plateau is a problem that employees, managers and organizations should try to solve (Iranzade 
et al, 2021). Career plateau is defined as a point of job and career where the probability of 
additional hierarchical promotion is very low. Due to changes in organizational environments, 
one of the most important issues related to career paths in the next decade is career plateauing 
(Chou et al, 2022). A plateau is a point in a person's job and organizational career where 
progress and improvement (in other words, promotion) is impossible. This is a relatively old 
concept studied by various researchers. There are different types of plateaus. First, we can 
distinguish between two levels of job plateauing: structural plateauing (hierarchical 
plateauing), and content plateauing (Huaman & Lahlouh, 2022). 
Jin et al, (2023) investigated the role of career age and career plateau in the relationship 
between ethical leadership and knowledge sharing. Seniority and career plateau affect moral 
leadership and knowledge sharing among employees. 
Elsayed & Abd-Elmonem (2023) investigated the relationship between nursing staff's 
understanding of job burnout and job enthusiasm. The results showed that nursing staff's 
understanding of job plateauing has a significant relationship with their job enthusiasm. 
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Research methodology 
The research method is applicable in terms of its purpose, pragmatic in terms of paradigm, 
and qualitative in terms of method, with a content analysis approach and with the aim of 
reducing it. The statistical population of the research consists of 15 education experts who 
include members of officials with experience in education in Tehran, selected for sample 
selection using the purposeful sampling method, and the sampling process continued until 
theoretical saturation was reached. Data collection is through semi-structured interviews. 
 
Research findings 
Data analysis was done using thematic analysis method and MAXQDA 18 software. Data 
analysis is done in order to understand the facts and concepts of the research. According to the 
use of content analysis method in the present research, the components and antecedents 
resulting from the systematic review and the components and factors resulting from the 
interviews conducted in the form of a combination of all factors was presented as a model for 
reducing job burnout among school employees in Tehran with the qualitative approach of 
content analysis. The results showed that the incidence of job plateauing in schools consists of 
11 effective factors, including school policies and education system, inefficient management, 
inappropriate reward and promotion system, unfavorable evaluation system, unhealthy 
interactions among colleagues, lack of organizational dynamics, financial issues, 
inappropriate structure and laws, individual characteristics, social and economic conditions, 
job characteristics and individual consequences; and they should be focused on in order to 
reduce job plateauing. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of investigating the antecedents and 
consequences of job burnout among school employees in Tehran. The results of this research 
correspond with the results of Zeinabadi et al, (2022), Paryar et al, (2022), Naghiloo et al, 
(2022), Farjam et al, (2022), Iranzadeh et al, (2021), Jin et al, (2023), Elsayed & Abd-
Elmonem (2023), Darling & Cunningham (2023), DiRenzo et al, (2022), Huaman & Lahlouh 
(2022), Changya et al, (2022), and Jing et al, (2022). Changya et al, (2022) showed that there 
are positive relationships between previous potential factors (job compatibility, person-
environment fit, psychological capital and workplace support). Job burnout was positively 
related to counterproductive work behavior, job insecurity, rational psychological distress, 
and intention to quit; but negatively related to job satisfaction, extra-role performance, intra-
role performance, job involvement, job satisfaction, coaching support, organizational 
commitment, and commitment. Also, job plateauing was related to other variables, including 
age, gender, job history, race, and role ambiguity. 
Based on the research results, the following suggestions are presented: 
1- Considering the importance of education and awareness, school administrators should set 
up workshops according to the needs and methods of the day based on the development of 
employees and put targeted and continuous training programs in the executive agenda of their 
organization. 
2- Paying attention, recognizing and appreciating the small and big successes of employees 
will have a positive effect on the work process ahead of them. School managers should pay 
attention to the efforts and performances of the employees and improve their reward and 
payment system based on the performances of the employees. 
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  ها: كليد واژه
زدگي شغلي،  فلات

 ، هاي مدرسه سياست

 نظام آموزش، 

 ، سيستم پاداش

  ارتقاي نامناسب،

 هاي شغلي ويژگي

  چكيده
زدگي شغلي در ميان كاركنان مدارس شهر  پيشايندها و پيامدهاي مؤثر بر فلات هدف پژوهش حاضر بررسي

، از حيث شيوه اجراگرا وپارادايم عملاز نظر كاربردي و ، باشد. روش پژوهش با توجه به هدف آن ميتهران 
خبرگان نفر از  15باشد. جامعه آماري پژوهش شامل  ميو با هدف كاهش آن  محتوا با رويكرد تحليل كيفي 

براي انتخاب باشند كه  آموزش و پرورش كه شامل اعضاء مسئولين با سابقه در آموزش و پرورش تهران مي
گيري تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافت.  و فرايند نمونههدفمند انتخاب شدند گيري  نمونه از روش نمونه

ها با استفاده از روش تحليل  . تحليل دادهباشد هاي نيمه ساختاريافته مي مصاحبهطريق ها از  آوري داده گرد
و مفاهيم ها به منظور درك واقعيتها  تجزيه و تحليل دادهانجام شد.  MAXQDA 18افزار  مضمون و نرم

ها و پيشايندهاي  گيرد. با توجه به استفاده از روش تحليل محتوا در پژوهش حاضر، مولفه پژوهش صورت مي
هاي صورت گرفته به صورت تركيب همه  ها و عوامل حاصل از مصاحبه حاصل از مرور سيتماتيك و مولفه

شهر تهران با رويكرد كيفي زدگي شغلي در ميان كاركنان مدارس  عوامل به عنوان الگوي كاهش فلات
عامل مؤثر  11محتوا ارائه گرديد. نتايج نشان داد كه بروز فلات زدگي شغلي در مدارس شامل  تحليل 

هاي مدرسه و نظام آموزش، مديريت ناكارآمد، سيستم پاداش و ارتقاي نامناسب،  باشد كه شامل سياست مي
ران، فقدان پويايي سازماني، مسائل مالي، ساختار و سيستم ارزيابي نامطلوب، تعاملات ناسالم ميان همكا

هاي شغلي و پيامدهاي فردي بوده و  هاي فردي، شرايط اجتماعي و اقتصادي، ويژگي قوانين نامناسب، ويژگي
  براي كاهش فلات زدگي شغلي بايد روي آنها تمركز انجام گيرد.
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  مقدمه
هـاي آنهـا، منـابع انسـاني اسـت. كـه عامـل مهمـي در          اند كه از مهمترين سـرمايه  ها دريافته در عصر حاضر مديران سازمان

آيد، و هيچ سازماني بدون آن نخواهد توانست به تمام اهداف مورد نظـر خـود دسـت     شمار مي موفقيت و پيشرفت آنان به
هـا نشـان داده اسـت كاركنـاني كـه در مسـير شـغلي مناسـبي در سـازمان در حـال            ). پژوهشBaghban et al, 2018يابد (

ترنـد و تمايـل بـه تـرك      كنند، عملكرد نقشي و فرا نقشي بيشتري دارنـد، راضـي   پيشرفت هستند، با انگيزه بيشتري كار مي
هـاي اثـربخش بـراي     حـل  مواره در پـي يـافتن راه  ها ه همين دليل سازمان شود. به سازمان و غيبت در آنها كمتر مشاهده مي
اي از كـار را   ي فـلات زدگـي شـغلي مرحلـه     ). پديـده Fayazi & Ziyaei, 2014مديريت مسير شـغلي كاركنـان هسـتند (   

ي خـود را   هاي شغلي كـم در حرفـه   كند كه در آن فرد عدم احتمال دريافت ترفيع رسمي يا برخورد با چالش توصيف مي
زدگي را شايد بتوان بحراني خاموش، سقوطي آرام و تخريب مستمر و بدون صدا نام نهاد. فلات شغلي بـه  دهد. فلات  مي

هايي كه اعضاي خود را، براي مدتي طولاني در يك موقعيت شغلي بدون  ي بهداشت رواني، در سازمان عنوان يك مسأله
  ).Damghanian & Shahbaz, 2019بينند، پديدار گشته است ( رفيع يا تغيير جايگاه مي

فلات زدگي، احساس نااميدي و ناكامي رواني است كه كاركنان پس از توقف موقت يا دائم در مسـير پيشـرفت شـغلي و    
هايي در سـطوح بـالاي مـديريت     دهد كه سازمان داراي شغل كنند. اين احساس زماني رخ مي حرفه خود، آن را تجربه مي

اش  طور عادي روي مسـير شـغلي   نيازهاي شغلي مطابقت نداشته باشد، نيازهايي كه بههاي يك كارمند با  نباشد و يا توانايي
). Abdulvand & Zakeri, 2018گيـرد (  همين خاطر كارمند تصميم به عدم جستجوي پيشرفت بيشـتر مـي   قرار داشته و به
بـه اهـداف و تعـالي سـازماني را     انگيزه در پيشبرد اهداف سازمان مانع بوده و حكم ترمز در پيشرفت و رسيدن  كاركنان بي

سرعت در حال تبديل شـدن بـه يـك     ي سازماني براين باورند كه فلات زدگي شغلي به دارند. بسياري از محققان در حرفه
موضوع حياتي مديريتي و سازماني است كه براي جلوگيري از نارضايتي كاركنان نياز است كه به درستي مـديريت شـود   

)Noah Pisheh, 2018اردويك در گونه شناسي فلات زدگي شغلي، سه گونه اصلي را برمي شمارد: فلات ساختاري، ). ب
 فلات محتوايي و فلات زندگي. اين احتمال وجود دارد كه فرد همزمان تحـت تـأثير چنـد نـوع فـلات زدگـي قرارگيـرد       

)Tabarsa et al, 2014(.      ني، ادغـام و اتحادهـاي   عواملي مانند مهندسي مجدد، كوچـك سـازي، اصـلاح سـاختار سـازما
تر، پيشرفت تكنولوژيك و افزايش رقابت در محيط كاري از جمله مهمتـرين دلايلـي هسـتند     استراتژيك و از همه اساسي

 ,Tabarsa et alتـري در يـك پسـت بـاقي بماننـد (      كه فرصت ارتقا را از كاركنان گرفته و باعث شده آنان مدت طولاني

2014(. 

كنـد، بلكـه بـه     غلي نه تنها به موقعيتي كه در آن اهميت مسئوليت فرد، جايگاه او را مشخص نميهاي اخير فلات ش در سال
هاي ناشـي از اختيـار كـاري، نـاچيز اسـت. فـلات زدگـي         ها و مسئوليت هايي اشاره دارد كه امكان افزايش چالش موقعيت
كاهش انگيزش شغلي و تـرك خـدمت بـه     تواند يكي از منابع اصلي ايجاد استرس و فرسودگي در محيط كار و شغلي مي

توانـد   ). فلات زدگي شـغلي مـي  Eon Kwon, 2022شمار رود. و در نتيجه بر روي نگرش كاركنان تاثيري منفي بگذارد (
كنند كـه   هاي ذهني فلات زدگي با ادراك از خود مرتبط است. زماني كه افراد درك مي هم عيني باشد و هم ذهني. جنبه

يابـد. در عـين    گيرد كـه بـاور آنهـا تحقـق مـي      اند، گاهي اوقات شغل آنان چنان تحت تأثير قرار مي هبه فلات زدگي رسيد
 & Devi( تـر نيسـتند   هاي پـايين  آيند، لزوماً ناراحت و يا در رتبه حال، كارمنداني كه در نظر ديگران فلات زده به نظر مي
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Basariya, 2019 .(هـاي عمـودي در سـازمان و حركـات افقـي       ستيابي به ترفيـع كاركناني كه باور دارند كه مانعي براي د
ي اشـتغال بـالا،    هـا، افـراد بـا رتبـه و يـا سـابقه       وجود دارد، رو به سوي فلات ساختاري دارند. افراد كم توفيق در موفقيـت 

يي كه به طور ترين كاركنان و كاركنان خانم اغلب در معرض بيشتري براي روبرويي با اين پديده قرار دارند. از آنجا مسن
شوند، لذا اشخاصي كه آگـاهي بـالايي    عمومي كاركناني با فلات ساختاري روبرو هستند با تجديد ساختارها رو به رو مي
). بـه جـاي نگريسـتن    Park et al, 2020از فلات زدگي دارند در نظر دارند كه اخراج از سازمان نيز اجتناب ناپذير است (

ي بودن فلات زدگي شـغلي يـا نبـودن آن اسـت،      ي كاملاً سياه يا سفيد كه نشان دهنده هبه فلات شغلي به عنوان يك مسئل
ها و ادراكات متفاوتي از درگير شدن يـا   ي خاكستري رنگ باشد كه در آن افراد احساس تواند يك مسئله فلات شغلي مي

  ).Obianuju et al, 2021(نشدن در فلات زدگي شغلي دارند 
تواند به عنوان چالشي مهم در اين حيطه شناخته شـود   ماهيت مشاغل آموزشي، فلات زدگي شغلي ميبا توجه به اهميت و 

هاي آموزشي كارمندان و معلمان با نيروي انساني و دانش آموزان مرتبط  كه نيازمند توجه و بررسي عميق است. در محيط
هـاي آموزشـي در راسـتاي وظـايف و      شد. سـازمان تر با تر و جدي تواند محسوس هستند، بنابراين اثر سوء فلات زدگي مي

ي كشور هستند. اگرچـه بسـياري از    هاي اصلي توسعه كنند و يكي از حلقه مأموريت خود، نقش اصلي را در كشور ايفا مي
ي ايشان بـه يـك    كاركنان آموزشي و معلمان طالب خود شكوفايي و رشد بيشتر هستند، اما مسير پيشرفت شغلي براي همه

هـاي نادرسـت و    باشد. از سوي ديگر سياست پذير نمي مهيا نيست و امكان ارتقاء به سطوح بالاتر براي همگان امكاناندازه 
تـدريس و آمـوزش،     قوانين محدود كننده، شرايط اجتماعي و اقتصادي، نوع فعاليت تعريـف شـده در سـازمان در حـوزه    

ي تدريس، انتظار بـراي پيشـرفت، حـداقل     گذار باشد. در حرفهتواند بر اين افسردگي شغلي و ايجاد فلات سازماني اثر مي
توانند به جايي برسند كه احساس كنند ديگر وظايف شغليشـان چـالش    است و شغل معلمي ماهيتي روتين دارد. معلمان مي
راي اصـلاح  هـايي ب ـ  رسند، همانند كارگران صنايع ديگر، بـه دنبـال راه   برانگيز نيست. زماني كه معلمان به فلات شغلي مي

  .(Gaturu & Wanjiru, 2020( روند فلات شغلي مي
ي فلات زدگي شغلي در داخل و خارج از كشـور صـورت گرفتـه     ي پديده تاكنون مطالعات و تحقيقات متعددي در زمينه

ل، در اند اما فقدان پژوهشـي كام ـ  است. اين تحقيقات به صورت پراكنده تأثير يك يا چند عامل را مورد بررسي قرار داده
ي راهكار براي  ي عوامل مؤثر بر بروز اين پديده و پيامدهاي ناشي از ايجاد آن را بررسي كند و به ارائه اين زمينه، كه كليه

هاي اقتصادي، ساختارهاي سازماني و شرايط درون سازماني مـدارس   بحران شود. كاهش آن در مدارس بپردازد، ديده مي
ي كاركنان موجب ايجاد مـوجي از سـكون و فرسـودگي شـغلي و بـه       و اميد به آينده كشور، در كنار كاهش ميزان انگيزه

دنبال آن فلات زدگي شغلي ميان كاركنان آموزشي و غير آموزشي مدارس گشته و ياس و نااميدي را درميان آنـان رواج  
نع محقـق شـدن هـدف غـايي نظـام      اي كه ياس و نااميدي را در ميان دانش آموزان نيز به همراه دارد و ما پديدهداده است. 

شـود تـا بـا شناسـايي      آموزشي ما كه تربيت نسلي هدفمند، با انگيزه و با هويت ملي است. لذا در ايـن پـژوهش تـلاش مـي    
عوامل مؤثر و ميزان تأثير آنها، مدلي ارائه داده شود، تا به عنوان راهنمايي براي سياست گذاران و برنامه ريزان عمل نمايـد  

بر روي عواملي كه بيشترين ميزان تأثير را دارا هستند سـرمايه گـذاري نمـوده و از ايـن طريـق بـه كـاهش فـلات          تا بتوانند
بر اين اساس، مسئله اصلي اين پژوهش اين است كه چه عواملي يافت تا به مدد تمركز بر آنها زدگي شغلي كمك نمايند. 
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لـذا در ايـن تحقيـق بـه دنبـال پاسـخ بـه ايـن         خود بپردازند.  مدارس بتوانند به كاهش فلات زدگي شغلي در ميان كاركنان
 باشد؟ چه مي زدگي شغلي در ميان كاركنان مدارس شهر تهران پيشايندها و پيامدهاي مؤثر بر فلات پرسش هستيم كه

  
  ادبيات نظري 

  فلات زدگي
پژوهشگران از اين واژه در مقوله علم واژه فلات در مباحث زمين شناسي به معناي مسير مرتفع در يك زمين مسطح است. 

انـد.   شوند، استفاده نموده مديريت استفاده نموده و از آن براي بيان يكسري حالاتي كه در منابع انساني سازمانها پديدار مي
اي و شغلي بيانگر ركود، عدم پيشرفت و كاهش يـادگيري فـردي بـوده و القاكننـده      آنان معتقدند كه فلات در مسير حرفه

وعي احساس افسردگي و شكست است. قابل ذكر است كه فلات شغلي داراي ساختاري كلي است كه با برخي از نتـايج  ن
كند. به وجود آمدن فلات شغلي معضلي است كه كاركنان، مديران و سازمانها بايد سعي در برطرف  كاري ارتباط پيدا مي

اي از شغل و حرفه تعريـف شـده اسـت كـه احتمـال       وان نقطهبه عن ). فلات شغليIranzade et al, 2021كردن آن كنند (
ترين مسائل مربوط به هاي سازماني، يكي از مهم باشد. به دليل تغييرات در محيط مراتبي اضافي، بسيار پائين مي ترفيع سلسله

شـغل و حرفـه    اي از زدگي بـه نقطـه   فلات .)Chou et al, 2022( است  زدگي شغلي مسيرهاي شغلي در دهه بعدي، فلات
باشـد. ايـن مفهـومي نسـبتاً      (به عبـارتي ترفيـع) غيـرممكن مـي     پيشرفت و ارتقاي شغلي شود كه سازماني يك فرد گفته مي

از فلات زدگي وجـود دارد.   هاي مختلفي قديمي است كه توسط پژوهشگران مختلفي مورد مطالعه قرار گرفته است. تيپ
مراتبـي) و   زدگي ساختاري (فلات زدگي سلسله توانيم بين دو سطح از فلات زدگي شغلي تمايز قائل شويم: فلات اولاً، مي
  )Huaman & Lahlouh, 2022(زدگي محتوايي  فلات

ل زندگي كاري خـود مبـتلا بـه    % از كاركنان در طو99فلات زدگي دامي است كه بر سر راه كاركنان سازمانها قرار دارد. 
شـوند، از   شوند. بر اساس نظر باردويك، بيشتر افراد ظرف حدود سه سال در يك شغل مـاهر مـي   پديده سكون زدگي مي

اين به بعد كار معمول و يكنواخت شده و ديگر چيز جديدي براي آمـوختن وجـود نـدارد. در ايـن حالـت، فـرد احسـاس        
داند. ممكن است فرد به نگرشها و رفتارهايي برسد كه  ارزش و ناخوشايندتر از قبل ميدرماندگي كرده و كار خود را كم 

ديگر كارائي ندارد و سلامت جسمي و روانيش نيز دچار تزلزل گردد. در شرايط كنوني، پيشرفت و ارتقا در مسـير شـغلي   
بـه هـدفهاي شـغلي خـود، دچـار فـلات       بسيار رقابتي و دشوار گشته است. در نتيجه بسياري از كاركنان پـيش از دسـتيابي   

ابتدا پيشنهاد شده است كـه   مديريت منابع انساني ). طبق اظهارات كارشناسانEbrahimi et al, 2020زدگي خواهند شد (
مراتبـي) و محتـوايي.    عبـارتي سلسـله   كننـد: سـاختاري (بـه    زدگـي كـاري را تجربـه مـي     افراد دو شـكل متفـاوت از فـلات   

گردد كه يك فرد شانس كمي براي حركت عمودي در يـك سـازمان داشـته     مراتبي زماني حاصل مي زدگي سلسله فلات
اش به چـالش كشـانده    هاي شغلي دهد كه فرد با كار يا مسئوليت زدگي محتوايي زماني رخ مي باشد. از طرف ديگر، فلات

دهنده  ترين پيامدهاي آن است. فلات شغلي نشان از مهم فرسودگي شغلي ثار مخرب بسيار دارد كهنشده باشد. اين مساله آ
شـوند. كاركنـان،    هاي شغلي است كه درآن افراد از لحاظ ارتقاء و حركت عمودي و افقي محـدود مـي   وضعيتي در دوره

كننـد. بيشـتر كاركنـان بـه رشـد و ترقـي،        ود را با انتظار ويژه براي رسيدن به بالاترين سطح در سازمان شروع مـي حرفه خ
دهند. اما در شرايط كنوني،  ها اهميت مي ها و دريافت بيشترين پاداش ها و مسئوليت كسب قدرت، رسيدن به بالاترين پست
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- و دشوار شده است. در نتيجه بسياري از كاركنان، پيش از دستيابي به هدف پيشرفت و ارتقاء در مسير شغلي بسيار رقابتي
اولاً، فـلات زدگـي    .)Obied & Abou Rmadan, 2022زدگي شغلي را تجربـه خواهنـد كـرد (   هاي آرماني خود، فلات
فلات زدگي شـغلي زمـاني   ثانياً،  .هايي در سطوح بالاتر مديريت نباشد دهد كه سازمان، داراي شغل سازماني زماني رخ مي

نيازهايي كه به طور عادي روي مسيرشغلي  .هاي يك كارمند با نيازهاي شغلي مطابقت نداشته باشد دهد كه توانايي رخ مي
گيرد. در اين موارد، تحقق غيـرممكن   اش قرار داشته و به همين خاطر كارمند تصميم به عدم جستجوي پيشرفت بيشتر مي

اش را مورد بازبيني قرار دهـد. افـراد    شود كارمند استرس زيادي تجربه كرده و خويشتن شناسي يبودن ترفيع آتي، باعث م
كنند: مقاومت و استعفاء. در طول مرحله مقاومت، افراد اميد دستيابي بـه ترفيـع را حفـظ و     فلات زده از دو مرحله عبور مي

 .)Lin et al, 2018دهند ( شان طبق افق زماني ادامه مي به قضاوت در مورد پيشرفت

اي بر اثـرات   توان به دو دسته كاملاً متفاوت دسته بندي كرد. عده نظرات پژوهشگران را در رابطه با فلات زدگي شغلي مي
تواننـد مسـير رشـد     مخرب و منفي فلات زدگي شغلي تمركز دارند. اين دسته از افراد كه تمايل به پيشرفت دارند ولي نمي

توانـد ناشـي از فـلات زدگـي      ت زدگي شغلي شـده و در نتيجـه نااميـدي از كسـب نتيجـه مـي      خود را طي كنند، دچار فلا
اي مفيد باشـد.   سازماني باشد. در مقابل برخي معتقدند فلات زدگي شغلي ممكن است هم از نظر فردي و هم از نظر حرفه

حتي بعضي از آنها هـم از ايـن    شود و ) معتقد است فلات زدگي عامل رنجش همه كاركنان نميLieber, 1999چنان كه (
تواننـد بـا وقـت بيشـتري بـه       كنند و مـي  شرايط راضي هستند، زيرا زمان مناسبي براي پرداختن به كارهاي شخصي پيدا مي

  ).Baghban et al, 2020كارهاي مورد علاقه خود بپردازند (
 

  پيشينه پژوهش
 )Darling & Cunningham, 2023پرداختند.  فلات شغلي در خدمات دهي عمومي ) به بررسي علل درك شده بروز

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
(دو موضوع)؛ كمبود تجربه، تحصيلات،  كه در سه حوزه گروه بندي شدند: احساس طرفداري و تبعيض در سازمان

 هاي رقابتي (چهار موضوع). و آموزش (چهار موضوع)؛ و مهارتها  مهارت

)Changya et al, 2022( در اين تحقيق ميزان همبستگي دو پرداختند.  به بررسي مطالعه فرا تحليلي فلات زدگي شغلي
وابط بر اساس نتايج، ر ).JCP) فلات محتواي شغلي (2) و (HP) فلات سلسله مراتبي (1نوع فلات شغلي بررسي شد: (

مثبتي بين عوامل بالقوه قبلي (سازگاري شغلي، تناسب فرد با محيط، سرمايه روانشناختي و حمايت در محل كار) يافت 
شد. فلات زدگي شغلي به طور مثبت با رفتار كاري غيرمولد، ناامني شغلي، پريشاني رواني منطقي و قصد ترك شغل 

، عملكرد درون نقشي، درگيري شغلي، رضايت شغلي، حمايت مرتبط بود اما با رضايت شغلي، عملكرد نقش اضافي
مربيگري، تعهد سازماني، و تعهد كاري به طورمنفي مرتبط بودند. همچنين فلات زدگي شغلي به ساير متغيرها، از جمله 

 سن، جنسيت، سابقه شغلي، نژاد و ابهام نقش نيزمرتبط بود.

)Zeinabadi et al, 2022مند  هاي يك مرور نظام هاي معلمان مبتلا به فلات شغلي: يافته گي) به بررسي تأملي بر ويژ
ميلي و  بي -1مؤلفه شد كه عبارتند از:  15هاي فلات شغلي معلمان منجر به شناسايي  پرداختند. نتايج مطالعه درباره ويژگي

 - عف در سلامت روانيض -3سازماني -نگرش منفي به شغل و شرايط شغلي -2هاي كاري  انگيزه پايين نسبت به فعاليت
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عدم بروز خلاقيت و تنوع  -7كاهش عملكرد  -6عدم توجه به رشد و توسعه شغلي  -5رضايت شغلي پايين  -4جسماني 
ايجاد جو منفي در محيط كار و ترغيب  -10حضور نامنظم در محل كار  -9حضور منفعلانه در محيط كار  -8در كار 

 -14نيت ترك شغل  -13تنبلي آگاهانه  -12طابق با محيط و شرايط كاري دشواري در ت -11رفتارهاي مخرب سازماني 
 آموزان. تعامل نامناسب با دانش -15پايين بودن حس وفاداري و تعهد به شغل و سازمان و 

  )Paryar et al, 2022 به بررسي تأثير فلات زدگي شغلي بر مشاركت شغلي معلمان تربيت بدني شهرستان اردبيل (
نتايج نشان داد كه از نظر معلمان تربيت بدني بعد فلات زدگي محتوا بر مشاركت شغلي تأثير نداشت ولي بعد پرداختند. 

فلات زدگي سلسه مراتبي بر مشاركت شغلي تأثير منفي ومعنادار داشت. يعني اگر يك واحد تغيير در متغير فلات زدگي 
شود. به نظر  مشاركت شغلي و در جهت معكوس تغيير ايجاد ميواحد در متغير  66, 0 سلسه مراتبي ايجاد گردد به اندازه

رسد معلمان شانس كمتري براي حركت عمودي در سازمان دارند و فلات زدگي سلسه مراتبي در شغل آنها بيشتر  مي
  اهميت دارد.

)Naghiloo et al, 2022يج نشان داد ) به بررسي اثر كيفيت زندگي كاري بر فلات شغلي معلمان ورزش پرداختند. نتا
هاي آن بر فلات شغلي معلمان ورزش استان زنجان تأثير دارد. بنابراين، با توجه بيشتر  مقياس كيفيت زندگي كاري و خرده

توان با كاهش فلات شغلي آنان در مسير سازماني پويا و هدفمند گام  به عوامل كيفيت زندگيِ كاري معلمان ورزش مي
 برداشت.

)Farjam et al, 2022گر خودكارآمدي شغلي (مورد  ه بررسي تأثير سازگاري شغلي بر فلات زدگي با نقش تعديل) ب
دهد كه تأثير  پرداختند. نتايج بدست آمده از اين تحقيق بر پايه فرضيات نشان مي مطالعه: آموزش و پرورش كيش)

زدگي  شغلي بر فلات زدگي شغلي با نقش تعديلگر خودكارآمدي شغلي رد شد. سازگاري سازگاري شغلي بر فلات
زدگي تأثير دارد، مورد تائيد قرار گرفت. باتوجه  شغلي تأثير دارد، و اين فرضيه تائيد شد. فرضيه خودكارآمدي بر فلات

آورد ولي هركدام ازاين متغيرها  زدگي شغلي را پائين نمي به اين پژوهش خودكارآمدي شغلي به عنوان تعديلگر، فلات
  زدگي شغلي تأثير معناداري دارند. به تنهايي روي فلات

)Iranzadeh et al, 2021لت زدگي شغلي كاركنان (مورد مطالعه لا) به بررسي تأثير غني سازي شغلي بر كاهش ف
دهد كه غني سازي شغلي بر  هاي پژوهش نشان مي كاركنان شعب بانك ملي استان آذربايجان شرقي) پرداختند. يافته

هاي  معناداري دارد. نتايج تحقيق بررسي مداوم محتواي مشاغل و فراهم آوردن زمينه كاهش فلات زدگي شغلي تأثير
  دهد. تغيير آن توسط مديران بانك ملي ايران جهت جلوگيري از فلات زدگي شغلي كاركنان را پيشنهاد مي

 
  شناسي تحقيق روش

خاص است و در ايـن پـژوهش محقـق بـا     كارگيري دانش در يك زمينه هاي كاربردي بهكه هدف پژوهشبا توجه به اين
هـا در مـدارس   كارگيري اين نظريهدنبال بهها و رويكردهايي كه در زمينه فلات زدگي شغلي وجود دارد، بهتوجه به نظريه

گرا و از نظر باشد، پژوهش از نظر هدف كاربردي است. پژوهش حاضر از نظر پارادايم عملي مدل ميشهر تهران با ارائه
باشد. در بخش كيفي از استراتژي محتوا استفاده شده است. مشاركت كنندگان در پـژوهش مشـتمل بـر    كيفي ميرويكرد 

-روش نمونـه باشـند كـه بـه    خبرگان آموزش و پرورش كه شامل اعضاء مسئولين با سابقه در آموزش و پرورش تهران مـي 
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رايـي در آمـوزش و پـرورش بـا مـدرك      سـال عضـويت سـابقه اج    8انتخاب شدند. ملاك خبرگي حداقل  گيري هدفمند
ها، تعداد افراد مصاحبه شونده مشخص نبود. به اين دليل كـه   حداقل كارشناسي ارشد، بوده است. از ابتداي شروع مصاحبه

در ايـن روش پايـه انتخـاب مـوارد نمونـه توسـط       كرد.  ها نمونه گيري ادامه پيدا مي بر اساس اشباع نظري بايد تا اشباع داده
مصاحبه شونده  15هاي مطالعه و ماهيت تحقيق استوار است. لازم به ذكر است در اين پژوهش  با توجه به هدف پژوهشگر

ها اضافه نكردند كد جديدي به مصاحبه 17و  16هاي شماره با توجه به اصل اشباع درنظر گرفته شد، يعني مصاحبه شونده
آوري  مطالعات انجام شـده، شـامل مـوارد زيـر بـود: بـراي جمـع       ها و زير  ابزارهاي گردآوري داده و مصاحبه متوقف شد.

 اطلاعات از دو روش زير استفاده شده است:

ها و مجلات معتبـر و مـرتبط داخلـي و     در اين روش، اطلاعات از طريق مطالعه كتب، نشريات، پايان نامهبررسي متون: 
برداري و ترجمه متـون مـورد    نسبت به تهيه، فيش آوري و پس از انتخاب منابع خارجي در زمينه فلات زدگي شغلي، جمع

هاي فلات زدگي شغلي بـر اسـاس مبـاني    هاي اوليه و شاخص نظر اقدام شده است. حاصل اين بخش مشخص كردن مؤلفه
، Elsevier ،Emeraldهـاي علمـي    باشد. براي اين كـار، مـرور سيسـتماتيك بـا جسـتجو در پايگـاه داده       نظري و عملي مي

Springe ،Google Scholar ،Science Direct  و پژوهشگاه علوم و فناوري اطلاعات ايران، پايگاه اطلاعات علمي جهاد
دانشگاهي پايگاه مجلات تخصصي نور، پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي، پايگاه نشـريات كشـور بـراي يـافتن     

 career plateau among teachersزدگـي شـغلي) و    (فـلات  career plateauهاي مرتبط با كليد واژه  مقالات و پژوهش
  انجام گرديد. 2010-2023در دوره زماني (فلات زدگي شغلي ميان معلمان) 

هـاي نيمـه    باشد. براي انجـام مصـاحبه   هاي كيفي مي ها براي پژوهش هاي گردآوري داده مصاحبه يكي از روشمصاحبه: 
پرورش انتخاب شده و به صورت حضوري يا غير حضـوري   آموزش و صورت هدفمند تعدادي از خبرگان  ساختاريافته به

ي مدل كـاهش فـلات    از آنها مصاحبه به عمل آمد. سؤالات مصاحبه از پيش انديشيده شده و در راستاي كمك به توسعه
 هاي نيمه ساختار يافته امكان تبادل نظر و هدايت بحـث بـه سـمت موضـوع هـدف      زدگي شغلي پرسيده شدند. در مصاحبه

ها تايپ شده و سپس مضامين اصلي و فرعي پيـاده شـدند. محقـق تـلاش داشـته در طـول انجـام         وجود دارد. ابتدا مصاحبه
چنـين محقـق در هنگـام     هـا، اسـتفاده نمايـد. هـم     تـر از پديـده   هاي كنكاشي يا پيگيرانه براي درك عميـق  مصاحبه از سؤال

سـازي   سوي افراد مصاحبه شـونده بـه فراينـد بهتـر و بـدون ابهـام پيـاده        هاي مورد اشاره از برداري نكته  با ياداشت  مصاحبه
ها ودر نظر داشتن نكات كليدي ذكر شده در مصاحبه براي درك بهتر و عميق خود كمك نمـوده اسـت. درايـن     مصاحبه

ها، عوامل مؤثر و  مرحله، محقق با استفاده از مصاحبه، ديدگاه خبرگان و صاحب نظران اين حوزه را در مورد ابعاد و مؤلفه
هـاي زيـر   ها بر گرفته از موضوع، مدل و اهـداف پـژوهش بـود. عـلاوه بـر سـؤال       اين سؤال ساز و كارهاي لازم جويا شد.

كننـدگان در حـين مصـاحبه مطـرح      هاي فرعي ديگري نيز در كنار هر سؤال براي درك تجـارب شـركت  پژوهشگر سؤال
  انجام شد. 1401دقيقه بود و در تابستان و پاييز سال  60تا  30حبه بين كرد. شايان ذكر است كه مدت زمان انجام مصا

بـود.   MAXQDA 18ها در بخش كيفي كدگذاري نظري برگرفته از روش تحليل مضمون با نرم افـزار   روش تحليل داده
ار يكديگر قـرار  اي در كن سازي و به شكل تازه ها تجزيه، مفهوم كدگذاري نظري عبارت است از عملياتي كه طي آن داده

شـود. در ايـن روش سـه ركـن اصـلي       هـا تـدوين مـي    شوند و فرايند اصلي است كه طي آن نظريه بـر اسـاس داده   داده مي
  وجود دارند. "ها و قضيه "ها مقوله" "مفاهيم"
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  هاي پژوهش يافته
معنـاي طبقـه بنـدي، تنظـيم،     گيرد. تحليـل بـه    ها به منظور درك واقعيتها و مفاهيم پژوهش صورت مي تجزيه و تحليل داده

ها در راستاي يافتن پاسخ براي پرسشهاي پژوهش و فرضيات تحقيق اسـت. هـدف    پردازش، گزينش و خلاصه كردن داده
ها به اطلاعات قابل فهم و قابل تفسير است، به نحوي كه بتوان روابط متغيرهاي گونـاگون مـرتبط بـا     از تحليل، تبديل داده

هـاي تحقيـق محسـوب     تـرين بخـش   تـرين و مهـم   العه قرارداد. تجزيه وتحليل اطلاعات از اصليمسئله پژوهش را مورد مط
هاي خام با استفاده از فنون آماري مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته و پس از پردازش به شـكل اطلاعـات در    شود. داده مي

داماتي است كه پژوهشگر بايد آن را پـس از  گيرند. در طول پژوهش، پردازش يكي از اق اختيار استفاده كنندگان قرار مي
هاي پژوهشـي اختصـاص دارد كـه در     گردآوري داده انجام دهد. به طور كلي، هدف اين فصل از پژوهش به بررسي يافته

هاي مناسب تجزيه و تحليل پاسخ داده شده است. در نهايت اين پژوهش  ابتدا سؤالات پژوهش مطرح و با استفاده از روش
ئه مدل مناسب جهت كاهش فلات زدگي شغلي در مدارس شهر تهران، و ميزان تعميم پذيري مدل اسـتخراجي  نشانگر ارا

پژوهش است. در اين فصل، ابتدا از روش اهميت و عملكرد شكاف وضع موجـود و مطلـوب بـراي متغيـر فـلات زدگـي       
ها و عوامل مؤثر  ر، پس از يافتن مؤلفهشغلي سنجيده شده است. با توجه به استفاده از روش تحليل محتوا در پژوهش حاض

هاي صورت گرفته بـه صـورت تركيـب همـه عوامـل در       ها و عوامل حاصل از مصاحبه حاصل از مرور سيتماتيك و مولفه
 باشند. جدول زير قابل مشاهده مي

  
  رانزدگي شغلي در ميان كاركنان مدارس شهر ته هاي الگوي كاهش فلات ها و شاخص . ابعاد، مؤلفه1جدول 

  مصاحبه شونده / پژوهشگر  منابع  ها مؤلفه  ابعاد 

پيشايندهاي
 

ت زدگي شغلي
مؤثر بر فلا

  

ت
سياس

 
ش

هاي مدرسه و نظام آموز
هاي  سياست زدگي نظام آموزشي و جهت گيري  

  سازماني
  8و  2مصاحبه   مصاحبه
  Abyanuzho Emanwala et al (2021)  ادبيات

  تغييرات روزهاي آموزشي با  عدم تطابق برنامه
  11و  10و  8مصاحبه   مصاحبه
 Mary Gattoro & Felicita & Anjiro  ادبيات

(2020) Heydari & Shahriari (2020)  
هاي نامناسب و قوانين  ها و سياست برنامه ريزي

  محدود نظام آموزشي

  12و  11و  2مصاحبه   مصاحبه

 Mary Gattoro & Felicita & Anjiro  ادبيات
(2020) 

Heydari & Shahriari (2020) 

هاي  ناديده گرفتن نيازهاي معلمان از طرف سازمان
 Mirsaeidi et al (2019)  ادبيات  آموزشي

Shirin Zardashtian et al (2017) 

ت ناكارآمد
مديري

  

  6و  2مصاحبه   مصاحبه  مقاومت مديران ارشد در ارتقاي افراد

  كاركنان و معلمانارتباط غير مؤثر مديران و 
  13و  12و  11و  9مصاحبه   مصاحبه
 Shekarinia et al (2019)  ادبيات

  هاي مديران ناكافي بودن شايستگي و صلاحيت
  12و  8و  6مصاحبه   مصاحبه
 Mehrban (2021)  ادبيات

Ebrahimi et al (2020) 

  6مصاحبه   مصاحبه  تغييرات مكرر مديران مدرسه و سازمان
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  مديريت ناكارآمد در آموزش و پرورش و مدرسه

  8و  6و  5و  2مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات
Sancholinejad & Salimi (2021) 

Shekarinia et al (2019) 
Hossein Damghanian & Irfan Shahbaz 

(2020) 
Heydari & Shahriari (2020) 

ب
ش و ارتقاي نامناس

سيستم پادا
  جاي شايسته سالاري رابطه مداري و تبعيض به  

  8و  7و  6و  5و  4و  3و  2و  1مصاحبه   مصاحبه

 Darling & Cunningham (2023)  ادبيات
Abyanuzho et al (2021) Shekarinia et al 

(2019) 

  ارتقاي شغلي محدود در آموزش و پرورش
 10و  9و  8و  7و  6و  4و  3و  2و  1مصاحبه   مصاحبه

  12و  11و 

  ادبيات
Shekarinia et al (2019) 

Padma (2017) 
Papar et al (2022) 

Mirkamali et al (2019) 

شفاف نبودن مسير پيشرفت و ارتقاي شغلي در 
  آموزش و پرورش

  10مصاحبه   مصاحبه

 Mary Gattoro & Felicita & Anjiro  ادبيات
(2020) 

Shekarinia et al (2019) 

ب
سيستم ارزيابي نامطلو

  

هاي  توجهي سازمان به استعدادها و ويژگيبي 
  13و  12و  6و  4و  2مصاحبه   مصاحبه  افراد در ارزيابي عملكرد

  12و  11و  9و  8و  4مصاحبه   مصاحبه  ناديده گرفتن تلاش كاركنان در ارتقاي افراد
فقدان بازخوردهاي مؤثر به كاركنان پس از 

 Feyzabadi & Seyedi (2015)  ادبيات  ارزيابي عملكرد

  بي عدالتي در ارزيابي عملكرد افراد
  8و  6و  4و و  3و  2مصاحبه   مصاحبه
 Park et al (2020)  ادبيات

Yusal & Yilmaz (2020) 

  4مصاحبه   مصاحبه  نبود نظارت كافي و مناسب

هاي ارزيابي عملكردي مدون و  فقدان شاخص
  مشخص

  8و  6و  3و  2مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات
Jin et al (2023) 

Feyzabadi & Seyedi (2015) 
Hossein Damghanian & Irfan Shahbaz 

ت ناسالم ميان همكاران (2020)
تعاملا

  6و  2مصاحبه   مصاحبه  ي نابه جاي خود با همكاران در ارتباطات مقايسه

  ارتباطات و جو ناسالم ميان همكاران
  9و  7و  6مصاحبه   مصاحبه
 Shekarinia et al (2019)  ادبيات

Zain Abadi et al (2022) 

فقدان مشاركت كاري و فضاي گفت و گو ميان 
  همكاران

  6مصاحبه   مصاحبه

 Hoaman & Lahlo (2022)  ادبيات
Kagotani et al (2021) 

Inacont (2017) پويا
  11و  9و  6و  4و  1مصاحبه   مصاحبه بها ندادن به بحث خلاقيت و نوآوري كاركنان ويي 
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 Abyanuzho Emanwala et al (2021)  ادبيات  معلمان

Feyzabadi & Seyedi (2015) 
Zain Abadi et al (2022) 

 Feyzabadi & Seyedi (2015)  ادبيات  فقدان استقلال كاري
عدم پويايي سازمان و نظام آموزشي و مقاومت آن 

  12و  11و  10و  9و  7و  6و  5و  2مصاحبه   مصاحبه  در برابر تغيير

ها و منابع  تكرار و ثبات در وضع موجود و روش
  تدريس

  11و  10و  9و  7و  6و  4و  2و  1مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات
Jin et al (2023) 

Abyanuzho Emanwala et al (2021) 
Sandra Palmero et al (2021) Shekarinia 

et al (2019) 

هاي  ها و توانايي به روز نبودن دانش، مهارت
  معلمان و كاركنان و مقاومت در برابر تغيير

  8و  7مصاحبه   مصاحبه
 Shekarinia et al (2019)  ادبيات

Mehrban (2021) 

مسائل مالي
  

  كمبود بودجه و منابع مالي
  10و  9و  6مصاحبه   مصاحبه

 Mary Gattoro & Felicita & Anjiro  ادبيات
(2020) 

Heydari & Shahriari (2020) 

  ادبيات  ها و امكانات مدرسه كيفيت پايين زيرساخت
Mary Gattoro & Felicita & Anjiro 

(2020) 
Heydari & Shahriari (2020) 

Shirin Zardashtian et al (2017) 

  ناكافي بودن حقوق كاركنان و معلمان
  12و  10و  7و  6و  4مصاحبه   مصاحبه
 Naghi Lu et al (2020)  ادبيات

Shirin Zardashtian et al (2017) 

ب
ساختار و قوانين نامناس

  

  13و  7و  5و  3مصاحبه   مصاحبه  قوانين نامناسب سازماني

  ساختار سازماني متمركز و نامطلوب

  11و  9و  6و  5و  4و  2و  1مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات

Abyanuzho Emanwala et al (2021) 
Shekarinia et al (2019) 

Padma (2017) 
Inacont (2017) 

Ebrahimi et al. (2020) 
Hossein Damghanian & Irfan Shahbaz 

(2020) 
Abar & Bagharpour (2019) Mirkamali 

et al (2019) 

  11و  9و  4و  1مصاحبه   مصاحبه  هاي آموزشي عدم تنوع در سمت

ويژگي
 

هاي فردي
  نامناسب به شغل نگرش  

  11و  8و  7و  6و  4مصاحبه   مصاحبه
 Yusal & Yilmaz (2020)  ادبيات

Zain Abadi et al (2022) 

  6و  1مصاحبه   مصاحبه  پايين بودن تاب آوري

  اي مستمر عدم توجه فرد به خود توسعه
 11و  10و  9و  8و  6و  5و  4و  3و  2مصاحبه   مصاحبه
 Feyzabadi & Seyedi (2015)  ادبيات

Zain Abadi et al (2022) 

  12و  11و  6و  5مصاحبه   مصاحبه  انتظارات غير واقعي از شغل خود
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  ادبيات
Darling & Cunningham (2023) Wei 

Ningyan et al (2018) 
Zain Abadi et al (2022) 
Mir Saeidi et al (2019) 

  ادبيات  ي دروني فقدان انگيزه
Hoaman & Lahlo (2022) Abyanuzho 

Emanwala et al (2021) 
Shekarinia et al (2019) 
Zain Abadi et al (2022) 

Abar and Bagharpour (2019) 

 Jin et al (2023)  ادبيات  كمبود تجربه و سابقه خدمت
Darling & Cunningham (2023) Ning 

Yan et al (2018) 

شرايط اجتماعي و اقتصادي
  

  فقدان حمايت و همراهي خانواده
  11مصاحبه   مصاحبه
 Abyanuzho Emanwala et al (2021)  ادبيات

 Sandra Palmero et al (2021)  ادبيات  محدوديت آزادي در انتخاب شغل
  10و  7و  5و  4و  1مصاحبه   مصاحبه  اولويت نياز به امرار معاش در خانواده

ها و ورود  ساير سازمانظرفيت پايين اشتغال در 
  10و  5و  4و  3و  1مصاحبه   مصاحبه  ي آموزش آسان به حوزه

 جايگاه نامناسب و پايين مشاغل آموزشي در جامعه
  8و  7و  2مصاحبه   مصاحبه
 Feyzabadi & Seyedi (2015)  ادبيات

 Sandra Palmero et al. (2021)  ادبيات  تر در خارج از سازمان وجود شغل مناسب

ويژگي
 

هاي شغلي
  

  سختي كار و فشار شغلي بالا
  13و  9مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات
Abyanuzho Emanwala et al (2021) 

Zain Abadi et al (2022) 
Naghi Lu et al (2020) 

Shirin Zardashtian et al (2017) 

  عدم تناسب شغل و تخصص و توانايي فرد
  12و  10و  7و  6و  5و  4و  2و  1مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات
Evan Kahn (2022) 

Abyanuzho Emanwala et al (2021) 
Park et al. (2020) 

Abdulvand & Zakari (2018) 

احساس ناامني شغلي (غير قابل پيش بيني بودن 
 Chang Ya Ho et al. (2022) Hoaman and  ادبيات  شرايط در مشاغل آموزشي)

Lahlo (2022) 
Park et al. (2020) 

ابهام در نقش و انتظارات شغلي از كاركنان و 
  ادبيات  معلمان

Kagotani et al. (2021) 
Padma (2017) 

Feyzabadi & Seyedi (2015) 
Mirsaeidi et al (2019) 

ت 
پيامدهاي فلا
زدگي شغلي

پيامدهاي فردي  
  

  احساس نااميدي
  12و  9و  8و  6و  5و  3و  2مصاحبه   مصاحبه
 Darling & Cunningham (2023)  ادبيات

  10و  9و  7و  5و  4و و  1مصاحبه   مصاحبه  استرس و خستگي
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  ادبيات
Evan Kahn (2022) 

Sancholinejad and Salimi (2021) 
Park et al. (2020) 

Padma (2017) 
Mirkamali et al. (2019) 

  13و  9و  6و  5و  2و  1مصاحبه   مصاحبه  خشم و ناراحتي

  كاهش انگيزه

 11و  9و  7و  6و  5و  4و  3و  2و  1مصاحبه   مصاحبه
  12و 

  ادبيات

Al-Desaid & Abdul Munen (2023) 
Darling & Cunningham (2023) Evan 

Kahn (2022) 
Zain Abadi et al (2022) 

Hossein Damghanian & Irfan Shahbaz 
(2020) 

Ebrahimi et al (2020) 
Mirkamali et al. (2019) 

 10و  9و  7و  6و  5و  4و  3و  2و  1مصاحبه   مصاحبه  بي علاقگي و بي رغبتي
  11و 

  هاي روحي سرخوردگي و آسيب

  12و  11و  10و  9و  6و  5و  4و  3مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات
Hoaman & Lahlo (2022) 

Chang Ya Ho et al. (2022) 
Sancholinejad and Salimi (2021) 

Padma (2017) 
Mirsaeidi et al (2019) 

  فرسودگي شغلي

  13و  12و  9و  7و  5و  3و  1مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات
Evan Kahn (2022) 

Sancholinejad and Salimi (2021) 
Ebrahimi et al (2020) 

Mirkamali et al. (2019) 
Zardashtian et al. (2017) 

  ادبيات  كاريكاهش رضايت 

Darling & Cunningham (2023) 
Hoaman & Lahlo (2022) 

Chang Ya Ho et al. (2022) 
Ning Yan et al. (2018) 

Padma (2017) 
Zain Abadi et al (2022) 

Mehrban (2021) 
Ebrahimi et al (2020) 

Mirkamali et al. (2019) 
Abdulvand & Zakari (2018) 

  كاركنانكاهش پويايي 
  11و  10و  3مصاحبه   مصاحبه
  Zain Abadi et al (2022)  ادبيات

  13و  11مصاحبه   مصاحبه  كاهش نشاط كاري
  10و  5و  4و  3مصاحبه   مصاحبه  
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  ادبيات  كاهش عملكرد كاري

Evan Kahn (2022) 
Hoaman & Lahlo (2022) 

Chang Ya Ho et al. (2022) 
Ning Yan et al. (2018) 

Padma (2017) 
Zain Abadi et al (2022) 

Ahange et al (2022) 
Mehrban (2021) 

Ebrahimi et al (2020) 
Abdulvand & Zakari (2018) 

  ادبيات  كاهش تعهد كاري

Direnzo et al. (2022) 
Hoaman & Lahlo (2022) 

Park et al. (2020) 
Yusal and Yilmaz (2020) 

Ning Yan et al. (2018) 
Padma (2017) 

Zain Abadi et al (2022) 
Abdulvand & Zakari (2018) 

  تمايل به جابه جايي و ترك خدمت

  13و  10و  9و  6و  5و  4و  3و  2مصاحبه   مصاحبه

  ادبيات

Darling & Cunningham (2023) 
Evan Kahn (2022) 

Chang Ya Ho et al. (2022) Hoaman and 
Lahlo (2022) Abyanuzho Emanwala & 

colleagues (2021) 
Sancholinejad & Salimi (2021) Park et 

al. (2020) 
Wei Ningyan et al. (2018) 

Zain Abadi et al (2022) 
Mehrban (2021) 

Ebrahimi et al (2020) 
Mirkamali et al (2019) 
Zardashtian et al (2017) 

Ardestani and Naqvi (2016) 

پيامدهاي سازماني
  

  سوء رفتارهاي سازماني
  10و  4و  2مصاحبه   مصاحبه
 Mehrban (2021)  ادبيات

 Evan Kahn (2022)  ادبيات  هاي مكرر كاركنان غيبت
Zain Abadi et al (2022) 

  افزايش تعارضات و بروز جو نامناسب سازماني
  11و  2مصاحبه   مصاحبه

 Zain Abadi et al (2022)  ادبيات
Hossein Damghanian & Irfan Shahbaz 

(2020) 

 Jin et al (2023)  ادبيات  كاهش مشاركت كاري و ارتباطات همكاران
Papar et al (2022) 

11و  10و  6مصاحبه   مصاحبه  كاهش نوآوري و خلاقيت  
 Zain Abadi et al (2022)  ادبيات  كاهش سلامت اداري

Mehrban (2021) 

  ادبيات  بي تفاوتي و سكوت سازمانيبروز 
Mehrban (2021) 

Hossein Damghanian & Irfan Shahbaz 
(2020) 

Ali Askari (2017) Ardestani and Naqvi 
(2016) 

 Zain Abadi et al (2022)  ادبيات  تعامل نامناسب با دانش آموزان
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 Park et al. (2020)  ادبيات  ها كاهش بهره وري و افزايش هزينه

Mehrban (2021) 

  اهمال در تربيت نسل آينده
12و  8مصاحبه   مصاحبه  

 Mary Gattoro & Felicita & Anjiro  ادبيات
(2020) 

Mehrban (2021) 

  12و  7مصاحبه   مصاحبه  هاي آموزشي محقق نشدن اهداف و برنامه
  

 شكل زير ارائه شد: عوامل مؤثر بر فلات زدگي شغلي بصورتدر نتيجه 

  

  
  . عوامل مؤثر بر فلات زدگي شغلي1شكل 

  
  بحث و نتيجه گيري

ها به كيفيت تعلـيم و تربيـت آنهـا بسـتگي دارد. بـدون ترديـد آينـده هـر          همان طور كه مي دانيم، موفقيت و سعادت ملت
به عوامل آن قابل تعميم اسـت   توان از سيماي كنوني آموزش و پرورش آن دريافت. اهميت تعليم و تربيت كشوري را مي

شود. معلمان در فرايند آموزش و پـرورش نقـش كليـدي     ترين عامل تلقي مي مهم "معلم"و در ميان عوامل تعليم و تربيت 
دارند و براي اين كه معلمان به عنوان ركن اصلي آموزش و پـرورش بتواننـد نقـش خـود را در فراينـد تعلـيم و تربيـت بـه         

اي برخوردار باشند. از طرفي اغلب افراد حرفه خود را، با انتظار  يد از منزلت و موقعيت اجتماعي شايستهدرستي ايفا كنند با
كنند و اكثر آنهـا بـه رشـد و ترقـي، كسـب قـدرت، رسـيدن بـه          ويژه براي رسيدن به بالاترين سطح در سازمان، شروع مي

نوني، پيشرفت و ارتقا در مسير شغلي بسيار رقابتي و دشـوار  دهند اما در شرايط ك ها اهميت مي ها و مسئوليت بالاترين پست
ها بسيار رايج گشته است و توجه بيشتري را از سـوي   ي گذشته فلات زدگي شغلي در سازمان شده است. در طي چند دهه

محققان و شاغلان بـه دليـل تغييـرات سـريع در محـيط كـاري، ماننـد پيشـرفت در فنـاوري و تكنولـوژي، كوچـك شـدن             
). فلات زدگي شـغلي بـه مـوقعيتي در    Hu et al, 2022ها و يكنواختي در ساختارهاي سازماني، جلب كرده است ( مانساز
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يك شغل اشاره دارد كه احتمال هرگونه ارتقا سلسله مراتبي بسيار كم است. به عبارت ديگر فـلات زدگـي شـغلي زمـاني     
ست يابد در سازمان دست يابد و هيچ چشمداشتي براي ارتقـا  تواند د دهد كه يك فرد به بالاترين جايگاهي كه مي رخ مي

يابـد يـا ركـود     رسد كه ميزان يـادگيري افـراد بهبـود نمـي     ). در اين دوره، به نظر ميObianuju et al, 2021نداشته باشد (
 هـاي  اي اسـت كـه در آن يـك فـرد از رشـد و جسـتجوي فرصـت        كنند. فـلات زدگـي نقطـه    اي واقعي را تجربه مي حرفه

اي كه در آن فـرد قـادر    اي خود دست كشيده است. نقطه ها و افزودن ارزش به رشد حرفه يادگيري براي توسعه شايستگي
هـاي   هاي در حال تغيير يا همگام شدن با تغييرات تكنولوژيكي جديد نيست. با توجـه بـه چـالش    به پاسخگويي به موقعيت

امدهاي آن، هـدف از پـژوهش حاضـر ارائـه مـدلي جهـت كـاهش        موجود بر اثر بروز فلات زدگي شغلي در مدارس و پي
  فلات زدگي شغلي در مدارس شهر تهران بوده است.

پيشايند و دو گـروه پيامـد    11ي اين است كه بروز فلات زدگي شغلي در مدارس شامل  هاي اين پژوهش نشان دهنده يافته
جام گيرد و اقداماتي در جهت كـاهش آنهـا صـورت    باشد كه براي كاهش فلات زدگي شغلي بايد روي آنها تمركز ان مي

 پذيرد:

سياست زدگي نظام آموزشي و جهـت  «مؤلفه:  4هاي مدرسه و نظام آموزشي است، كه خود داراي  اولين پيشايند، سياست
انين هـاي نامناسـب و قـو    ها و سياسـت  برنامه ريزي«؛ »هاي آموزشي با تغييرات روز عدم تطابق برنامه«؛ »هاي سازماني گيري

باشـد، كـه بـا كمـك تحليـل       ؛ مي»هاي آموزشي ناديده گرفتن نيازهاي معلمان از طرف سازمان«و » محدود نظام آموزشي
  عاملي تأييد گرديد.

ارتباط غيـر  «؛ »مقاومت مديران ارشد در ارتقاي افراد«مؤلفه:  5باشد، كه خود داراي  دومين پيشايند، مديريت ناكارآمد مي
مـديريت ناكارآمـد در   «؛ »هـاي مـديران   ناكـافي بـودن شايسـتگي و صـلاحيت    «؛ »كاركنـان و معلمـان   مؤثر ميان مديران و

باشـد، كـه بـا كمـك تحليـل عـاملي تأييـد         ؛ مـي »تغييرات مكرر مديران مدرسه و سازمان«و » آموزش و پرورش و مدرسه
  گرديد.

رابطـه مـداري و تبعـيض بـه جـاي شايسـته       «لفه: مؤ 3باشد، كه داراي  سومين پيشايند، سيستم پاداش و ارتقاي نامناسب مي
شـفاف نبـودن مسـير پيشـرفت و ارتقـاي شـغلي در آمـوزش و        «؛ »ارتقاي شغلي محدود در آموزش و پـرورش «؛ »سالاري
  باشد، نتايج پژوهش با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد. مي» پرورش

هاي افراد  كم توجهي به استعدادها و ويژگي«مؤلفه:  6 باشد، كه خود داراي چهارمين پيشايند، سيستم ارزيابي نامناسب مي
فقـدان بازخوردهـاي مـؤثر بـه كاركنـان پـس از       «؛ »ناديده گرفتن تلاش كاركنان در ارتقـاي افـراد  «؛ »در ارزيابي عملكرد

زيـابي  هـاي ار  فقـدان شـاخص  «و » نبود نظارت كافي و مناسـب «؛ »بي عدالتي در ارزيابي عملكرد افراد«؛ »ارزيابي عملكرد
  باشد، كه با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد. مي» عملكردي مدون و مشخص

ي نابه جاي خود با همكـاران در   مقايسه«مؤلفه:  3باشد، كه خود داراي  پنجمين پيشايند، تعاملات ناسالم ميان همكاران مي
باشد،  مي» ي گفت و گو ميان همكارانفقدان مشاركت كاري و فضا«و » ارتباطات و جو ناسالم ميان همكاران«؛ »ارتباطات

  كه با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد.
بها ندادن به بحث خلاقيت و نوآوري كاركنـان  «مؤلفه:  5باشد، كه خود داراي  ششمين پيشايند، فقدان پويايي سازماني مي

تكرار و ثبـات در  «؛ »در برابر تغييرعدم پويايي سازمان و نظام آموزشي و مقاومت آن «؛ »فقدان استقلال كاري«؛ »و معلمان
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هاي معلمان و كاركنان و مقاومـت در   ها و توانايي به روز نبودن دانش، مهارت«و » ها و منابع تدريس وضع موجود و روش
  باشد، كه با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد. مي» برابر تغيير

هـا و   كيفيـت پـايين زيرسـاخت   «؛ »بود بودجـه و منـابع مـالي   كم«مؤلفه:  3باشد، كه داراي  هفتمين پيشايند، مسائل مالي مي
  باشد، كه با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد. مي» ناكافي بودن حقوق كاركنان و معلمان«؛ »امكانات مدرسه

اني ساختار سـازم «؛ »قوانين نامناسب سازماني«مؤلفه:  3باشد، كه خود داراي  هشتمين پيشايند، ساختار و قوانين نامناسب مي
  باشد، كه با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد. مي» هاي آموزشي عدم تنوع در سمت«؛ »متمركز و نامطلوب

؛ »پايين بـودن تـاب آوري  «؛ »نگرش نامناسب به شغل«مؤلفه:  6باشد، كه خود داراي  هاي فردي مي نهمين پيشايند، ويژگي
كمبود تجربـه و  «و » ي دروني فقدان انگيزه«؛ »اقعي از شغل خودانتظارات غير و«؛ »اي مستمر عدم توجه فرد به خود توسعه«

  باشد، كه با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد. مي» ي خدمت سابقه
؛ »فقـدان حمايـت و همراهـي خـانواده    «مؤلفـه:   6باشـد، كـه خـود داراي     دهمين پيشايند، شرايط اجتماعي و اقتصادي مـي 

هـا و   ظرفيت پايين اشتغال در ساير سازمان«؛ »نياز به امرار معاش در خانواده اولويت«؛ »محدوديت آزادي در انتخاب شغل«
تر در خـارج   وجود شغل مناسب«و » جايگاه نامناسب و پايين مشاغل آموزشي در جامعه«؛ »ي آموزش ورود آسان به حوزه

  باشد كه با كمك تحليل عاملي تأييد گرديد. مي» از سازمان
عدم تناسب شغل «؛ »سختي كار و فشار شغلي بالا«مؤلفه:  4باشد، كه خود داراي  اي شغلي ميه يازدهمين پيشايند، ويژگي
ابهام در نقـش  «و » احساس ناامني شغلي (غير قابل پيش بيني بودن شرايط در مشاغل آموزشي)«؛ »و تخصص و توانايي فرد

  تأييد گرديد.باشد كه با كمك تحليل عاملي  مي» و انتظارات شغلي از كاركنان و معلمان
) Zeinabadi et al, 2022) (Paryar et al, 2022) (Naghiloo et al, 2022(نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش 

)Farjam et al, 2022 ()Iranzadeh et al, 2021) (Jin et al, 2023) (Elsayed & Abd-Elmonem, 2023) (Darling 

& Cunningham, 2023) (DiRenzo et al, 2022 ()Huaman & Lahlouh, 2022 ()Changya et al, 2022( )Jing 

et al, 2022(  .مطابقت دارد)Changya et al, 2022(  سازگاري) نشان دادند كه روابط مثبتي بين عوامل بالقوه قبلي
مثبت با شغلي، تناسب فرد با محيط، سرمايه روانشناختي و حمايت در محل كار) وجود دارد. فلات زدگي شغلي به طور 

رفتار كاري غيرمولد، ناامني شغلي، پريشاني رواني منطقي و قصد ترك شغل مرتبط بود اما با رضايت شغلي، عملكرد 
نقش اضافي، عملكرد درون نقشي، درگيري شغلي، رضايت شغلي، حمايت مربيگري، تعهد سازماني، و تعهد كاري به 

اير متغيرها، از جمله سن، جنسيت، سابقه شغلي، نژاد و ابهام نقش طورمنفي مرتبط بودند. همچنين فلات زدگي شغلي به س
مؤلفه  15هاي فلات شغلي معلمان منجر به شناسايي  ) درباره ويژگيZeinabadi et al, 2022نتايج مطالعه ( نيزمرتبط بود.

سازماني -غل و شرايط شغلينگرش منفي به ش -2هاي كاري  ميلي و انگيزه پايين نسبت به فعاليت بي -1شد كه عبارتند از: 
كاهش عملكرد  -6عدم توجه به رشد و توسعه شغلي  -5رضايت شغلي پايين  -4جسماني  -ضعف در سلامت رواني -3
ايجاد جو  -10حضور نامنظم در محل كار  -9حضور منفعلانه در محيط كار  -8عدم بروز خلاقيت و تنوع در كار  -7

تنبلي  -12دشواري در تطابق با محيط و شرايط كاري  -11مخرب سازماني منفي در محيط كار و ترغيب رفتارهاي 
تعامل نامناسب با  -15پايين بودن حس وفاداري و تعهد به شغل و سازمان و  -14نيت ترك شغل  -13آگاهانه 
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  گردد: براساس نتايج پژوهش، پيشنهادات زير ارائه مي
هـاي   هـايي متناسـب بـا نيازهـا و روش     يران مدارس، اقدام به برپايي كارگاهبا توجه به اهميت آموزش و آگاهي، مد )1

هاي آموزشي هدفمند و مستمر را در دستور كار اجرايي سازمان خود  ي كاركنان نموده و برنامه روز مبتني بر توسعه
  قرار دهند.

روند كاري پيش روي آنان هاي كوچك و بزرگ كاركنان، تاثيري مثبت بر  توجه، شناسايي و قدرداني از موفقيت )2
بايست از توجه به تلاش و عملكردهاي كاركنان غافل نشده و به اصـلاح سيسـتم    خواهد داشت. مديران مدارس مي

 پاداش و پرداخت خود مبتني بر عملكردهاي كاركنان، بپردازند.

هـاي كـاري و    اركتايجا فضايي آكنده از اعتماد و احترام و صميميت ميان كاركنان و مـديران، موجـب رشـد مش ـ    )3
ي كـاري افـزايش    ها شده و فضاي حمايتي در سازمان رشد كرده و بدين ترتيب انگيـزه  مشاركت در تصميم گيري

ي سازمان بدانند و براي ارتقـاي آن بـا اشـتياق تـلاش      بايست خود را بخشي از پيكره يابد. كاركنان و معلمان مي مي
 كنند.

ي كاركنان مؤثر بوده و فضاي همـدلي   هاي جانبي در افزايش انگيزه ت و برنامهبهره بردن و اهميت به مزايا و امكانا )4
 دهد. ميان كاركنان را افزايش مي
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